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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม ๒) เพ่ือศึกษากระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม ๓) น าเสนอพุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม   ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์
เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๒๕ คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก แบบมี
โครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหาและพรรณนาความ  

ผลการวิจัย พบว่า  
๑. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม พบว่า พละ ๔ 

เป็นธรรมะส าคัญที่ช่วยส่งเสริมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร ขยัน 
มุ่งมั่น ใช้สติในการท างาน และด าเนินงานอย่างมีคุณธรรม และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความ
ร่วมมือส่งเสริมการท างานอย่างมีคุณธรรมและประสิทธิภาพ เช่น การประชุมเพ่ือแบ่งปันแนวทาง
ปฏิบัติที่ดี การสนับสนุนการท างานเป็นทีม และการติดตามผลการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ 

๒. กระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม  ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนามุ่งเน้น
การสร้างความสมดุลระหว่างความรู้ ทักษะ และแรงจูงใจของบุคลากร พร้อมทั้งปรับปรุงสิ่งแวดล้อม
การท างานและการประเมินผลที่ชัดเจน การน าแนวทางดังกล่าวไปปรับใช้จะช่วยยกระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และส่งเสริมการพัฒนาชุมชนในระยะยาวได้อย่างยั่งยืนถือว่าเป็น
กระบวนการส าคัญที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

๓. พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่า ๑. การให้บริการ
อย่างเสมอภาค จัดตั้งหน่วยบริการเคลื่อนที่เพ่ือเข้าถึงพ้ืนที่ห่างไกลจัดระบบรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อร้องเรียนจากทุกกลุ่มในชุมชน  ๒. การให้บริการที่ตรงเวลา ก าหนดระยะเวลาให้บริการที่ชัดเจน
และแจ้งให้ประชาชนทราบใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ระบบจองคิวออนไลน์ เพ่ือลดเวลารอ
คอยก าหนดตัวชี้วัด ๓. การให้บริการอย่างเพียงพอ จัดพ้ืนที่รองรับผู้มาใช้บริการในกรณีเร่งด่วน
วางแผนบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือให้บริการเพียงพอในระยะยาว ๔. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง 
จัดให้มีการสื่อสารและบริการตลอดเวลาผ่านช่องทางออนไลน์ วางแผนการด าเนินงานโดยไม่เกิด
ช่องว่างของการบริการ จัดท าฐานข้อมูลที่สามารถติดตามและสนับสนุนการบริการได้ต่อเนื่อง ๕. การ
ให้บริการอย่างก้าวหน้า  น าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้เพ่ือเพ่ิมคุณภาพและความสะดวกในการให้บริการ 
เช่น แอปพลิเคชันแจ้งเรื่องร้องเรียนพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่สอดคล้องกับการให้บริการประชาชน 
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Abstract 
Objectives of this research were:  1) To study the performance of municipal 

personnel in Nakhon Pathom Province, 2) study the process of promoting the 
performance of municipal personnel in Nakhon Pathom Province, and 3) present 
Buddhist innovations to promote the performance of municipal personnel in Nakhon 
Pathom Province. Qualitative research was used by conducting in-depth interviews 
with 25 key informants. The research instruments were structured in-depth 
interviews, content analysis, and descriptive analysis. 
 The results of the research found that: 
 1. The performance of municipal personnel in Nakhon Pathom Province 
found that the four powers are important dharma that help promote personnel to 
work with faith in the organization's goals, be diligent, determined, use mindfulness in 
working, and work with virtue, and create an organizational culture that emphasizes 
cooperation to promote work with virtue and efficiency, such as meetings to share 
good practices, support teamwork, and follow up on development results regularly. 
 2. The process of promoting the performance of municipal personnel in 
Nakhon Pathom Province found that the performance of municipal personnel in 
Nakhon Pathom Province regarding human resource development consisted of 
training, education, and development, focusing on creating a balance between 
knowledge, skills, and motivation of personnel, as well as improving the work 
environment and clear evaluation. Applying such guidelines will help improve 
performance. And promoting sustainable long-term community development is 
considered an important process that helps increase the efficiency of personnel's 
work performance.  
 3. Buddhist innovations for promoting work performance found that 1. 
Providing equal services, establishing mobile service units to reach remote areas, 
organizing a system for listening to opinions and complaints from all groups in the 
community. 2. Providing services on time, specifying clear service periods and 
informing the public, using information technology systems, such as online queue 
booking systems, to reduce waiting times, and setting indicators. 3. Providing 
adequate services, providing areas to support urgent service users, planning resource 
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management to provide sufficient services in the long term. 4. Providing continuous 
services, arranging communication and services at all times via online channels, 
planning operations without gaps in services, creating a database that can track and 
support continuous services. 5. Providing progressive services, using new technologies 
to increase the quality and convenience of services, such as complaint reporting 
applications, developing personnel to have skills that are consistent with providing 
services to the public. 

. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม” ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ หลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ ซึ่งได้ให้งบประมาณสนับสนุนการวิจัยทุกกระบวนการ  และ
สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณทุกส่วนงานที่มีส่วนร่วมในงานวิจัยครั้งนี้ ขอขอบพระคุณทุกๆ ท่านที่มี
ส่วนร่วมในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งปีติยินดีเป็นอย่างยิ่งที่ท่านได้ให้ความร่วมมือจนงานวิจัยนี้
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี จึงขอกราบขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ เป็นอย่างสูง 

สุดท้ายนี้  ผู้ วิจัยขอนมัสการขอบพระคุณ พระคุณเจ้า ทั้ งที่ เป็นผู้บริหารของ
มหาวิทยาลัย  คณาจารย์เจ้าหน้าที่ทุกท่านที่ได้ให้ความรู้  ประสิทธิ์ประสาทวิทยาการ และ
ประสบการณ์ รวมถึงให้ความเมตตาเอ้ือเฟ้ือ ถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ และเป็นก าลังใจให้แก่ผู้วิจัย
ด้วยดีมาตลอด คุณค่าและประโยชน์ใด ๆ อันจะพึงมีจากการวิจัยเล่มนี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาเป็น
กตเวทิตาคุณแด่บิดา มารดา บูรพาจารย์ที่เป็นก าลังใจสนับสนุนในทุกเรื่องและผู้ มีพระคุณทุกท่านที่
ได้ร่วมกันสรรค์สร้างงานชิ้นนี้ให้แก่ผู้วิจัยจนเป็นผลส าเร็จด้วยดี 

 
ภูรีภัทร   ห้วยหงส์ทองและคณะ 

มกราคม ๒๕๖๘ 
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 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน       

 
๔๖ 

๒.๗  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักพุทธธรรม ๕๐ 
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สารบัญภาพ 
 

ภาพที่ หน้า 
๒.๑  กรอบแนวคิดในการวิจัย ๕๒ 
๔.๑ หลักพละ  ๔ ๗๕ 
๔.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๘๗ 
๔.๓ กระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ๑๐๕ 
๔.๔ พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม   

๑๐๖ 

๔.๕  องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย ๑๐๘ 
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ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
 
 

๑. การระบุเลขหมายพระไตรปิฎก 
ในงานวิจัยฉบับนี้ ได้ใช้พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  พ.ศ. ๒๕๓๙ 

เป็นหลักในการอ้างอิง ซึ่งพระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย จะระบุ เล่ม/ข้อ/หน้า. เช่น ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๗/๓๗. 
หมายความว่า ระบุถึง สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย ธรรมบท ฉบับภาษาไทย พระไตรปิฎก เล่มที่ ๒๕ ข้อที่ ๓๗ 
หน้าที่ ๓๗ เป็นต้น ดังต่อไปนี้ 
 

พระสุตตันตปิฎก 
 

องฺ.จตุกฺก. ไทย     =   สุตตันตปิฎก   อังคุตตรนิกาย   จตุกกนิบาต    (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก. ไทย     =  สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต (ภาษาไทย) 
 
๒. ค าย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 
 

 อักษรย่อในสารนิพนธ์เล่มนี้ ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ เป็นหลัก โดยใช้ระบบย่อค า  

 
 
 



บทท่ี ๑ 
 

บทน า 
 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

 ๑.๑.๑ ความเป็นมา 
  ปัจจุบันจะพบว่าสถานการณ์ในประเทศไทยเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
วัฒนธรรม ของชนชาติไทยหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือของประเทศไทยสามารถจะมีกิจกรรมได้ในหลาย
รูปแบบ ไม่ ว่าจะเป็นการส่งเสริม การสนับสนุน การเผยแพร่สิ่งที่มีอยู่ให้แพร่หลายออกไป หรือ
แม้กระทั่งการ ค้นหาปัจจัยที่เกี่ยวข้องและพัฒนาตามปัจจัยที่สัมพันธ์นั้น๑ สิ่งส าคัญก็คือ วัฒนธรรม
เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้อง กับรูปแบบของวิถีชีวิตหรือการด ารงอยู่ของชีวิตมนุษย์ การจะด าเนินกิจกรรมทาง
วัฒนธรรมให้มี ผลสัมฤทธิ์ที่ดีจะต้องมีการก าหนดขอบข่ายงานที่ชัดเจน เพ่ือก าหนดประเด็นการ
ด าเนินกิจกรรมอย่าง ถูกที่ถูกเวลาและถูกวิธี ไม่ว่าจะเป็นการฟ้ืนฟูวัฒนธรรมที่จะ เป็นการน าเอา
ศิลปวัฒนธรรมที่มีแนวโน้ม จะมลายหายไปหรือเสื่อมไปตามเวลามาท าให้เกิดการตระหนักรับรู้ใหม่ 
และเห็นถึงความส าคัญต่อ การด ารงวิถีชีวิตของชนชาติไทย การรณรงค์ส่งเสริมภาระงานทาง
วัฒนธรรมให้ รูปแบบต่าง ๆ การ แลกเปลี่ยนเรียนรู้กิจกรรมงานวัฒนธรรมที่จะมีการกระตุ้นให้
บุคลากรที่ด าเนินงานกิจกรรมทาง วัฒนธรรมได้สร้างสรรค์ชิ้นงานหรือผลงานเชิงวัฒนธรรมในแบบ
ต่าง ๆ การสร้างเสริมภาวะความสัมพันธ์เชิงวัฒนธรรมระหว่างประเทศ ที่จะก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน
วัฒนธรรมกับประเทศต่าง ๆ มีการสนับสนุนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องที่จะจัดให้มีการศึกษาอย่าง
จริงจังในวัฒนธรรมของชนชาติต่าง ๆ เพ่ือที่จะให้เกิดความตระหนักถึงความละม้ายคล้ายคลึงหรือ
ความผิดแผกแตกต่างระหว่าง วัฒนธรรมที่มีในโลกนี้ ในอันที่จะส่งผลให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
ที่ก่อให้เกิดคุณประโยชน์แก่ สังคมไทย ตลอดจนถึงส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีกับประเทศต่าง ๆ ในอีก
ทางหนึ่งจะเป็นการระวัง ปูองกันไม่วัฒนธรรมอ่ืนเข้ามาปลอมปนจนเข้ามามีบทบาทขยายอิทธิพล
เหนือวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีที่ดีงามของชนชาติไทยที่สืบรักษากันมาช้านาน และยัง
จะต้องมีการปรับปรุง ระบบกฎหมายตลอดถึงระเบียบข้อบังคับที่จะส่งเสริมการยกระดับการพัฒนา
วัฒนธรรม นอกจากนี้ จะต้องมีการบูรณาการระหว่างวัฒนธรรมการระบบการศึกษาให้ผู้ที่สนใจได้
เรียนรู้ มีความเข้าใจ และ ส านักตระหนักถึงคุณประโยชน์หรือคุณค่าของวัฒนธรรม โดยอาจจะมีการ
จัดโครงสร้างของหลักสตร ให้ผู้เรียนเกิดความภูมิใจในความเป็นคนไทย มีการศึกษาต่อยอดในทาง 
  

                                                 

 ๑จิระ ประทีป, เอกสารการสอนชุดวิชากาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๑-๗, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, 
(นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธริาช, ๒๕๕๓), หน้า ๕๗. 



๒ 

วิจัยเพื่อเป็นประโยชน์ในหลาย ๆ ด้าน เช่น การอนุรักษ์ การฟ้ืนฟู การส่งเสริม และการสนับสนุนงาน
ด้านวัฒนธรรม๒ 
 บุคคลจะปฏิบัติภารกิจหรือกิจกรรมใด ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงได้นั้น ล้วนแต่อาศัยปัจจัยที่คอย 
เสริมหรือได้รับการสนับสนุนจากสิ่งที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ศักยภาพในการปฏิบัติงานจะ 
เกิดข้ึนได้จะต้องได้รับการส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ส าหรับกรมส่งเสริมวัฒนธรรมก็ 
เช่นกัน จะต้องมีการส่งเสริมและค้นหาวิธีที่จะให้บุคลากรของตนปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 
รวมทั้งมีความสุขในการปฏิบัติงานนั้นด้วย หากบุคลากรของหน่วยงานไม่มีความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน นั้นก็แปลว่า องค์กรมีท่าทีไม่ส่งเสริมและไม่แสวงหาปัจจัยในการสนับสนุนบุคลากรของตน
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นมูลเหตุหนึ่งที่ท าให้ผลงานและการปฏิบัติงานของบุคลากรไม่มีประสิทธภาพ
ส่งผลให้คุณภาพงานลดลง และเป็นผลเสียต่อองค์กร ท าให้งานเกิดความเสียหาย และท าให้เกิดปัญหา
ทางวินัยได้อีกด้วย ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ย่อมจะส่งผลดีต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นเครื่องสะท้อนถึงศักยภาพในการปฏิบัติงาน และภาวะ 
ผู้น าของผู้บริหารองค์กรนั้น ๆ ในการค้นหาปัจจัยที่เกี่ยวข้องมีพัฒนาบุคลากรของตน ตลอดจนถึงมี 
ความเข้าใจในปัจจัย หรือองค์ประกอบที่ส่งผลต่อศักยภาพ อีกทั้งตระหนักอยู่เสมอว่า ความรู้สึก 
กระตือรือร้นในการท างานสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ตามสภาวการณ์หรือตามเวลาที่ 
เปลี่ยนไป๓ 
 ๑.๑.๒ ความส าคัญของปัญหา 
 กรมส่งเสริมวัฒนธรรมมีโครงสร้างการท างานตามกฎกระทรวง พ.ศ. ๒๕๕๗ แบ่งออก 
หลายส่วน ได้แก่ กลุ่มตรวจสอบภายในระดับกรม กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ส านักงานเลขานุการกรม 
กองทุนส่งเสริมงานวัฒนธรรม กองกิจการเครือข่ายวัฒนธรรม สถาบันวัฒนธรรมศึกษา และส านัก
พิจารณาภาพยนต์และวิดิทัศน์๔ ส่วนงานเหล่านี้ล้วนแต่ท างานภายใต้ยุทธศาสตร์ของกรม และที่น่า 
พิจารณาเป็นพิเศษคือยุทธศาสตร์ที่ ๓ อันได้แก่ การพัฒนาองค์กรและการบริการทางวัฒนธรรม โดย 
มีเปูาหมายเพ่ือพัฒนาระบบการท างานและการให้บริการของกรมส่งเสริมวัฒนธรรมให้ได้รับการ 
พัฒนาให้มีความทันสมัย สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวกรวดเร็วและ 
โปร่งใส โดยการน าเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ปรับโครงสร้างและบทบาทขององค์กรมี 
ความเหมาะสมกับภารกิจ มีวิธีการท างานที่ยืดหยุ่นพร้อมปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง พัฒนาบุคลากร  

                                                 

 ๒ จิรประภา อัครบวร, สร้างคนสร้างผลงาน, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ ก. พลพิมพ์ (๑๙๙๖),
๒๕๔๙), หน้า ๘๙. 
 ๓ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน,์ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ปริ้นรอย 
แยล, ๒๕๔๘), หน้า ๑๔๒. 
 ๔กรมส่งเสรมิวัฒนธรรม, โครงสร้างส่วนราชการ, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://www.culture 
.go.th/culture_th/menu_log.php?m_id=0006&mp_id=0006_0004 [๖ ตุลาคม ๒๕๖๔]. 
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ให้มีสมรรถนะสูง และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี๕  และในฐานะที่เป็นองค์กรแห่งความรู้และส่งเสริม 
การมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนงานวัฒนธรรมเพื่อความภาคภูมิใจในความเป็นไทย ซึ่งได้มีการก าหนด 
ภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ การส่งเสริมให้มีการศึกษา วิจัย จัดการและเผยแพร่องค์ความรู้ทาง 
วัฒนธรรมแก่สาธารณชนและประสานความร่วมมือกับภาคีเครือข่ายต่าง ๆ และโดยที่จะเห็น 
ความส าคัญเหล่านี้บุคลากรของกรมส่งเสริมวัฒนธรรมจะต้องมีทุนภายในที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการ 
ปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ โดยที่จะต้องอาศัยการร่วมมือและความสนใจจากประชาชนทุกภาคส่วน ดังที่ 
ทราบกันโดยทั่วไปว่า สถานการณ์ของโลกก าลังเกิดการเปลี่ยนแปลงในการเข้าสู่ศตวรรษที่ ๒๑ การ 
เปลี่ยนแปลงนั้นส่งผลกระทบทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี ตลอด 
ถึงการเมืองของประเทศ ที่มีลักษณะเป็นการไหลบ่าอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้องค์กรต่าง ๆ จะต้องให้ 
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการมุ่งเน้นที่จะสร้างทุนมนุษย์ (Human 
Capital Building ) และการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ที่จะสร้างความได้เปรียบ 
ในการเป็นผู้น า การปรับตัวให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงองค์การต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องหากลยุทธ์ 
ในการด าเนินงานที่เป็นปัจจัยส่งเสริมให้บุคลากรขององค์การได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
องค์การในปัจจุบันจะต้องค้นหาปัจจัยที่หลากหลายที่จะใช้เป็นปัจจัยหลัก (organizational core 
competency) ในการพัฒนาบุคลากรของตนให้สามารถปฏิบัติงานขับเคลื่อนภารกิจขององค์การให้ 
เป็นไปตามเปูาหมายและประสบผลส าเร็จ ดังนั้นกรมส่งเสริมวัฒนธรรมจึงจะต้องเร่งพัฒนาบุคลากร 
ตามข้อค้นพบทางการวิจัยเพื่อที่จะน าปัจจัยที่ค้นพบ ตลอดถึงหลักการที่เกี่ยวข้องมาพัฒนาบุ คลากร  
ของตนในล าดับต่อไป๖ 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ บัญญัติไว้ในมาตรา ๒๕๘ ข (๔) ที่
จะให้ด าเนินการปฏิรูปประเทศส าหรับด้านการบริหารราชการแผ่นดินโดยให้มีการปรับรุง และ 
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐโดยให้เป็นการจูงใจให้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริง 
เข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ 
ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจ และกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง โดยคิดถึง 
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์ และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้ 
การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่ างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๗๒ บัญญัติว่า “ให้ส่วนราชการมี 
หน้าที่ด าเนินการให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือน เพ่ือให้ 
ข้าราชการพลเรือนสามัญ มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญ และก าลังใจในการ 

                                                 

 ๕กรมส่งเสรมิวัฒนธรรม, วิสัยทัศน ์๒๕๖๕, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://www.culture.go.th/ 
culture_th/ewt_news.php?nid=3 [๖ ตุลาคม ๒๕๖๔]. 
 ๖ณรงค์วิทย์ แสงทอง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ภาคปฏิบัติ , พิมพ์ครั้งที่ ๓, 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เอช อาร์ เซ็นเตอร์, ๒๕๕๖), หน้า ๗๕. 



๔ 

ปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด” 
ประกอบกับแผนพัฒนาเศษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔) ได้ก าหนด 
เปูาหมาย ยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาประเทศในระยะ ๕ ปี ซึ่งสอดคล้องตามยุทธศาสตร์ชาติ 
๒๐ ปี (๒๕๖๑-๒๖๘๐) ที่เป็นกรอบการพัฒนาประเทศในระยะยาว มุ่งเน้นให้ “คนเป็นศูนย์กลางการ 
พัฒนา” สร้างความมั่นคงของชาติ พัฒนาคนทุกวัยให้เป็นคนดี คนเก่ง มีศักยภาพ และความคิด 
สร้างสรรค์ ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญในการเพ่ิมศักยภาพการแข่งขันทั้งในภาคการผลิตและภาคบริการ เพ่ือ 
สร้างสังคมที่มีคุณภาพ จึงเป็นหน้าที่ขององค์การที่จะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและศักยภาพ 
เพ่ิมขึ้น ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล๗ กรมส่งเสริมวัฒนธรรมจึงเป็นหน่วยงานหนึ่งที่จะต้องมีการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและจะต้องให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนองค์การใน
ทศวรรษที่ ๒๑ ทั้งนี้เพราะบุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงาน องค์การหรือ
หน่วยงานใด ๆ ก็ตาม จะปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายได้ ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพและศักยภาพของ
บุคลากร จึงมีความ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาบุคลากรโดยการเพ่ิมศักยภาพที่จ าเป็นในด้าน
ความรู้ ความสามารถ และสร้างทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการสร้างแรงกระตุ้นให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง เต็มศักยภาพ โดยแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาอย่างเร่งด่วนคือการ
ค้นหาปัจจัยที่เก่ียวข้องและ เร่งการพัฒนาตามข้อค้นพบนั้น 

ส าหรับปัญหาอุปสรรคที่เก่ียวข้องกับองค์กรมี ๕ เรื่องหลัก ได้แก ่ปัญหาด้านบุคลากร ปัญหา
ด้านโครงสร้างองค์กร ปัญหาด้านผู้บริหาร ปัญหาด้านเทคโนโลยีและปัญหาที่เกี่ยวข้องกับประชาชน 
แต่ปัญหาด้านบุคลากร เป็นปัญหาที่ส าคัญที่สุดส าหรับการปฏิบัติงานในองค์กร ภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายจากนโยบายและแผนงานการบริหารท้องถิ่น การก าหนดนโยบายและแผนปฏิบัติและการ
ควบคุมตรวจสอบและการประเมินผลการปฏิบัติ ปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลบุคคล โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 

๑) ปัญหาด้านจ านวนบุคลากรไม่เพียงพอ จ านวนบุคลากรที่ในการปฏิบัติงานจึงมีจ ากัด 
โดยเฉพาะในส่วนของเทศบาลต าบลไม่มีบุคลากรที่ดูแลงานด้านผังเมืองโดยตรง ส่วนใหญ่ใช้วิธี
มอบหมายงานให้กับบุคลากรกองช่างคนใดคนหนึ่งหรือแม้แต่บุคลากรทั้งหมดของกองช่างเองก็มี
จ านวนจ ากัด 

๒) ปัญหาด้านการเปลี่ยนแปลงบุคลากรคุณลักษณะประการหนึ่งได้แก่ มีการปรับเปลี่ยน
บุคลากรอยู่ตลอดเวลาในลักษณะของการโอนย้าย ส่งผลให้เกิดปัญหาการขาดความต่อเนื่องในการ
ด าเนินงาน การรับผิดชอบงาน โดยเฉพาะบุคลากรที่เคยผ่านการอบรมจากกรมโยธาธิการและผังเมือง
บุคลากรที่อยู่ในช่วงของการถ่ายโอน ซึ่งปัญหาดังกล่าวได้ส่งผลกระทบทางอ้อมต่อความส าเร็จในการ

                                                 

 ๗วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วม 
สมัย, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพมิพ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง, ๒๕๖๑), หน้า ๑๒๕. 



๕ 

ฝึกอบรม 
๓) ปัญหาด้านความรู้เกี่ยวกับงานที่ต้องรับผิดชอบ เป็นปัญหาที่มีความส าคัญมากที่สุดแม้ว่า

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดบางแห่งจะมีบุคลากรที่ท าหน้าที่โดยตรงในด้านต่าง ๆ แต่
บุคลากรส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถไม่ตรงกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

๔) ปัญหาเกี่ยวกับการก าหนดนโยบาย เนื่องจากองค์กรมีการก าหนดนโยบายที่ไม่สอดคล้อง
กับพ้ืนที่บริบทในการปฏิบัติงาน เพราะขาดการลงพ้ืนที่ในการส ารวจปัญหาในท้องถิ่นนั้น ๆ  และไม่
ค่อยได้รับความร่วมมือจากประชาชนในการที่จะมาประชุมลงประชามติในการก าหนดนโยบายจึงท า
ให้องค์กรไม่สามารถก าหนดนโยบายในการแก้ไข้ปัญหาได้อย่างชัดเจนและส่งผลกระทบมาถึง
ผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ 

๕) ปัญหาด้านการวางแผน คือ องค์กรขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในวางแผน
ก าหนดยุทธศาสตร์ในการปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสับสนในแผนที่วางไว้จึงท าให้งานที่
ปฏิบัติเกิดประสิทธิผลอย่างเดียว แต่ไม่เกิดประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน 

๖) ปัญหาเรื่องเครื่องมืออุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากองค์กรไม่มีเครื่องที่ทันสมัยและ
เพียงพอในการปฏิบัติงาน เช่น อุปกรณ์ตรวจวัดค่าระดับอากาศ ระดับเสียง รถขนถ่ายน้ าที่ช่วยแก้ไข
ปัญหาด้านสาธารณภัยมีจ านวนน้อยเกินไป เป็นต้น ท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถเข้าถึงพ้ืนที่ปัญหาที่
กล่าวมานี้ได้อย่างความคาดหวังที่จะประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน เกิดปัญหาล่าช้าในการแก้ไข้
ปัญหาอย่างต่อเนื่อง 

๗) ปัญหาด้านการบริหารงาน ไม่เป็นที่น่าพึงพอใจเท่าที่ควรเนื่องจากได้รับงบประมาณ
สนับสนุนไม่เพียงพอและขาดความร่วมมือจากภาคประชาชนในการที่จะเข้ามามีส่วนร่วมในการแสดง 
ความคิดเห็นในกระบวนการในการบริหารงาน ผลที่ตามมาคือ ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ส าเร็จตาม
เปูาหมายที่วางไว้จริงอยู่ แต่ก็ไม่ตอบโจทย์ความพึงพอใจของประชาชนในพื้นท่ีนั้น ๆ เท่าที่ควร 

๘) ปัญหาด้านการประเมินผลในการปฏิบัติงาน เนื่องจากองค์กรไม่มีนักวิชาการที่มีความรู้ใน
เรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างแท้จริง ท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความกระตือรือรัน
เพียงแค่ปฏิบัติให้เสร็จภารกิจตามแผนที่วางไว้อย่างเดียว แต่ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยระยะยาวได้เลย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ในประเทศไทยมีงานวิจัย ค่อนข้าง
น้อยที่ศึกษาถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการบูรณาการหลัก
พุทธธรรมเพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาล  ซึ่งปัญหาด้านบุคลากร 
ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญหลัก เพราะในตัวบุคลากรสิ่งที่องค์กรคาดหวังก็คือ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่สามารถตอบสนองพันธกิจขององค์กรและตอบสนองความต้องการของประชาชน ดังนั้น
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบัติงานนั้นมักจะแยกไม่ออกกับประสิทธิผล (Effectiveness) ใน



๖ 

การปฏิบัติงานเพราะในการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพไม่ได้ถ้าหากว่าการปฏิบัติงานนั้นไม่มี
ประสิทธิผล ซึ่งหมายความว่าการปฏิบัติงานจะไม่บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้และ
ในขณะเดียวกัน การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลก็ไม่จ าเป็นว่าการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีประสิทธิภาพ
เสมอไป ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น เกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ซึ่งมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งก่อให้เกิดความสุขของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย  
 ดังนั้นองค์ความรู้ที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ที่จะน าไปสู่การพัฒนาบุคลากรเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม นอกจากนั้นยังสร้างความได้เปรียบเชิงองค์กรที่น าพาองค์กรไปสู่ หน่วยงานที่มีบุคลากรที่มี
ความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน จะท าให้เกิดประสิทธิภาพและมีคุณภาพใน การปฏิบัติงานอย่างเป็น
รูปธรรมที่ชัดเจนเป็นประโยชน์ต่อประเทศชาติสืบไป 

 
๑.๒ ค าถามการวิจัย 
 ๒.๑) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม เป็นอย่างไร 
 ๒.๒) กระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม เป็นอย่างไร 
 ๒.๓) พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม เป็นอย่างไร 
 

๑.๓ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ๓.๑) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
 ๓.๒) เพ่ือศึกษากระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม  
 ๓.๓) น าเสนอพุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม   

 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
 ๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปร
ต้น (Independent Variable) และตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ หลักพละ ๔ ในครั้งนี้ได้จากการ
ค้นคว้าหลักพุทธธรรมในพระไตรปิฎก คือ คัมภีร์พระสุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต 
(ภาษาไทย) เล่ม ๒๑ ข้อ ๑๕๓ หน้า ๒๑๕ และขยายความโดย พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 
พจนานุกรมพุทธศาสตร์ (ฉบับประมวลธรรม), (๒๕๕๙). ประกอบด้วย ๑) ปัญญาพละ (ก าลังความรู้) 



๗ 

๒) วิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ) ๓) อนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต) ๔) สังคหพละ (มีจิตอาสา)๘  และ
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดกิจกรรมที่เป็นระบบและต่อเนื่อง กิจกรรมที่จัดจะ
ก าหนดให้สินสุดในเวลาที่เหมาะสม ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา๙ 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม   โดยผู้วิจัยสังเคราะห์จากทฤษฎีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ Millet๑๐ คือ ๑.การให้บริการอย่างเสมอภาค (Equitable Service) ๒.การบริการที่
ตรงเวลา (Timely Service) ๓.การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) ๔.การให้บริการอย่าง
ต่อเนื่อง (Continuous Service) ๕.การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service) 
 ๑.๔.๒ ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key informants) โดยผู้วิจัยเลือกผู้ให้มูลส าคัญแบบ
เจาะจง (Purposive sampling) เพ่ือท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จ านวน ๔ กลุ่ม 
ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร  กลุ่มบุคลากร กลุ่มประชาชนทั่วไปและกลุ่มนักวิชาการหรือผู้ปฎิบัติงาน
ด้านพระพุทธศาสนา โดยก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน ๒๕ รูปหรือคน 
 ๑.๔.๓ ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดพ้ืนที่ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ เทศบาลในจังหวัดนครปฐมประกอบด้วย 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด,  เทศบาลนคร, เทศบาลเมือง, เทศบาลต าบล  ในจังหวัดจังหวัดนครปฐม
 ๑.๔.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา ได้แก่ ระยะในการศึกษาตั้งแต่เดือน ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๖๖ ถึง 
เดือน กันยายน พ.ศ. ๒๕๖๗  รวมเป็นระยะเวลา ๑๒ เดือน 

 
๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
 ๑.๖.๑ พุทธนวัตกรรมเพื่อการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  หมายถึง  
 การน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพในการท างาน
ของบุคลากร โดยพละ ๔  ซึ่งเป็นหลักธรรมที่ช่วยเสริมสร้างพลังใจและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย  ศรัทธา ความเชื่อมั่นในเปูาหมาย วิสัยทัศน์ และคุณค่า
ของงานที่ท า  ความเพียร ความมุ่งมั่น อดทน และพยายามท างานให้ส าเร็จ ความระลึกได้ การมีสติ
รู้ตัว คิดวิเคราะห์ก่อนตัดสินใจ และควบคุมอารมณ์ และปัญญา ความรู้ ความเข้าใจ และการใช้

                                                 
๘

 องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๕๔/๒๑๕. 
 ๙Nadler, Leonard, Desingning training program : The critical events model,(Reading, 
ass. Addison – Wesley, 1982), p. 12. 

๑๐ Millet, Management in the Public Service, The quest for effective performance 
(New York: McGraw-Hill Book, 1964), pp. 67. 
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ปัญญาในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน  พุทธนวัตกรรมที่อาศัยหลัก พละ ๔ ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมี
จิตใจที่เข้มแข็ง มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนาตนเอง
ทั้งในด้านอาชีพและจิตใจ  
 ๑.๖.๒ ปัจจัยในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติ ของบุคคลหรือ 
กลุ่มคนในองค์กรในที่นี้ ได้แก่ บุคลากรของกรมส่งเสริมวัฒนธรรม ที่แสดงออกในรูปพฤติกรรมต่าง ๆ 
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การท างานส าเร็จ ได้แก่ ความรู้และความเข้าใจในงานที่ท า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน และขวัญ 
และก าลังใจในการท างาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  ๑) ความรู้และความเข้าใจในงานที่ท า หมายถึง สิ่งที่บุคลากรแต่ละคนสามารถรับรู้ 
เข้าใจ เห็นความส าคัญ และปฏิบัติได้ ในเรื่องเกี่ยวกับงานที่ตนเองได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ ตาม 
ระเบียบปฏิบัติงานที่ได้ก าหนดไว้ รวมทั้งการได้รับการฝึกอบรม และทดสอบก่อนการลงมือปฏิบัติงาน 
จริงและการได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถของตนเอง 
  ๒) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาวะทางกายภาพหรือการจัดบรรยากาศ 
ของการท างานในองค์กร ประกอบด้วย สภาพพ้ืนที่การท างาน แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ ความ 
ปลอดภัยในการท างาน อุปกรณ์เครื่องใช้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ส่วนที่รับผิดชอบมีคุณภาพ 
เพียงพอต่อการท างาน การจัดน้ าดื่มที่สะอาด มีห้องสุขาที่ถูกสุขลักษณะ 
  ๓) ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน หมายถึง ระดับการปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรต่อ 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้างาน และฝุายบริหาร รวมถึงการได้รับความยุติธรรมภายใต้ 
กฎระเบียบขององค์กรเท่าเทียมกับบุคลากรทุกคน 
  ๔) ความม่ันคงก้าวหน้าในงาน หมายถึง งานที่ก าลังท าอยู่มีความเหมาะสม และท าให้ 
รู้สึกว่าจะมีอนาคตที่ดีขึ้น มีความรู้สึกชอบและสนุกกับงานที่ท า งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย และ 
กระตุ้นให้เกิดความต้องการอยากจะท างาน มีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนาอยู่ตลอดเวลา มี 
คู่มือปฏิบัติงานและมีค าสั่งการปฏิบัติงานที่ท าให้สามารถท างานได้อย่างสะดวกและง่ายขึ้น งานที่ 
ได้รับมอบหมายมีส่วนส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้า มีโอกาสได้เรียนรู้ระบบงานที่เกี่ ยวข้องอย่าง
สม่ าเสมอ  
  ๕) ขวัญและก าลังใจในการท างาน หมายถึง พนักงานมีความเชื่อมั่นในความม่ันคงของ 
องค์กร ค่าตอบแทน หรือเงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้และความสามารถ สวัสดิการที่องค์กร 
จัดให้มีมากกว่าที่กฎหมายก าหนด องค์กรได้จัดให้มีสถานที่พักผ่อนและกิจกรรมสันทนาการกับ 
บุคลากรไว้อย่างเพียงพอ องค์กรได้ให้ค่าตอบแทนแก่บุคลากรที่ช่วยปรับปรุงงานขององค์กรอย่าง 
เหมาะสม 
 ๑.๖.๓ พละธรรม หมายถึง คุณธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จแห่งผลที่มุ่งหมายของกรม 
ส่งเสริมวัฒนธรรม ที่สามารถน าเข้าไปปรับใช้ได้ ประกอบด้วย ๕ ประการ ได้แก่   
  ๑)  ศรัทธา ความเชื่อ ก าลังการควบคุมความสงสัย ความวิตก   
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  ๒) วิริยะ ความเพียร ความขยันหมั่นเพียรพยายาม อดทน ความเกียจคร้านในหน้าที่
การ งานที่ได้รับมอบหมาย  
   ๓) สติ ความระลึกได้ ก าลังการควบคุมความประมาท ความงมงาย   
  ๔) สมาธิ วามตั้งใจมั่น ก าลังการควบคุมการวอกแวกเขวไขว่ ฟูุงซ่าน 
  ๕) ปัญญา ความรอบรู้ ก าลังการควบคุม การท าเกินพอดี 
 ๑.๖.๓ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดผลดีกับกรมส่งเสริมวัฒนธรรม การปฏิบัติงานอย่างมีขั้นตอน 
ตามระยะเวลาที่ก าหนดและมีผู้รับผิดชอบด าเนินงานตามที่ได้รับมอบหมาย โดยมีตัวชี้วัดศักยภาพใน 
การท างาน ดังนี้ 
 ๑) ปริมาณการผลิต หมายถึง จ านวนงานที่ได้กระท าให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ 
ก าหนดตามมาตรฐานของหน่วยงานนั้น ๆ ซึ่งประกอบด้วยระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่ 
สามารถปฏิบัติได้ส าเร็จเมื่อเทียบกับมาตรฐานผลงานที่ปฏิบัติ ได้ครบจ านวนตามที่ลูกค้าต้องการ และ 
จ านวนของเสียอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด 
  ๒) คุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานที่ได้รับมอบหมายโดยไม่มีการผิดพลาด หรือ
มีการผิดพลาดน้อยที่สุด และไม่ถูกต าหนิเรื่องการท างานจากหัวหน้างาน ซึ่งองค์กรมีการควบคุมการ 
ท างานที่มีมาตรฐาน บุคลากรท างานมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้ ท างานได้ตรง 
ตามเปูาหมาย และงานออกมามีคุณภาพดี คุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรภายนอก และ 
คุณภาพของงานที่ต่ ากว่ามาตรฐานอยู่ในเกณฑ์พิกัดที่ยอมรับได้ 
  ๓) ความรวดเร็วในการท างาน หมายถึง บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอน
ใน การปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย การท างานมีความถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และความ
เรียบร้อย ของผลงานที่ส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้ งานที่ผลิตออกมามีคุณภาพ และท างานได้เสร็จ
ทันตามเวลา ที่ก าหนด องค์กรมีนโยบายการท างานที่ตรงต่อเวลา 
 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 ๑.๗.๑) ได้ความรู้เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม  
 ๑.๗.๒) ได้ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม  
 ๑.๗.๓) ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับพุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม  
 ๑.๗.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากวิจัยสามารถน าไปพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม และในพ้ืนที่อ่ืน ๆ ที่มีบริบทใกล้เคียงกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



บทท่ี  ๒ 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษาพุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องท่ีจะ ท าการศึกษา คือ 
  ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับหลักพุทธธรรม 
  ๒.๒ แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับนวัตกรรม 
  ๒.๓ แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ๒.๔ แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  ๒.๕ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
  ๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  

 
๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นองค์กรที่สามารถตอบสนองความต้องการในระดับท้องถิ่น
ได้ดีที่สุด เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ใกล้ชิดกับประชาชนมากกว่ารัฐบาลกลาง ความ
ร่วมมือในระดับท้องถิ่นก็เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะประชาชนในพ้ืนที่และองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมักมีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ยิ่งไปกว่านั้น ประชาชนในพ้ืนที่ต่างรู้จักกันและนั่น
หมายความว่า หากใครก็ตามพยายามละเมิดสัญญาทางสังคม คนเหล่านั้นจะต้องรับผลการลงโทษ
ทางสังคม ปัญหาส าคัญก็คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะท าอย่างไรเพ่ือสร้างความร่วมมือใน
ลักษณะเครือข่ายให้ได้ เช่น กลุ่มศาสนา กลุ่มพ่ึงตนเอง หรือกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ในชุมชนเป็นต้น 
การสร้างความร่วมมือกับองค์กรต่าง ๆ1

                                                 
1 อันวา ชา (Anwar Shah), “อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น :

ประสบการณ์และบทเรียนในต่างประเทศ”, ใน ธรรมาภิบาลและการคลังท้องถิ่น, ธีรพงศ์ บัวหล้าและภาวินีช่วย
ประคอง (นนทบุรี : สถาบันพระปกเกล้าและส านักงานคณะกรรมการการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น, ๒๕๕๒), หน้า ๒๓. 

หลักธรรมส าหรับประยุกต์ใช้กับการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน "หลักพละ ๔" 
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาคนให้เป็นผู้ที่ถึงพร้อม เป็นธรรมค าสอนที่ เหมาะส าหรับน าไปใช้ในการ
ประกอบอาชีพ การงาน การศึกษาเล่าเรียน ซึ่งในพระพุทธศาสนามอง การพัฒนาคนว่า คนจะเก่ง มี



๑๑ 
 

ความรู้  หรือความสามารถเพียงอย่างเดียวไม่ได้ แต่จะต้องมีคุณธรรม ความดีอยู่ ในตัวด้วย 
พระพุทธศาสนาเป็นหลักวิชาที่จะพัฒนาให้คนเป็นคนเก่ง (วิชชา)และดี (จรณะ) จึงจะได้ชื่อว่าเป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์ (วิชชาจรณสัมปันโน) ในขณะเดียวกันพระพุทธศาสนาก็ มิได้ปฏิเสธแนวคิดทฤษฎี
แบบตะวันตก หากแต่หลักการทางพระพุทธศาสนาสอนให้น าเอาหลักวิชา มาบูรณาการร่วมกัน เพ่ือ
ท าให้เกิดความสมบูรณ์พร้อมและสอดคล้องกันตามหลักธรรมชาติ หลัก ไตรสิกขาเป็นหลักธรรมที่
น ามาพัฒนามนุษย์ให้เป็นผู้ที่จะมีทั้ง "วิชชาและจรณะ" นั้น ธรรมอันเป็น ก าลังที่เกิดจากคุณธรรม 
ความประพฤติปฏิบัติที่เป็นหลักประกันของชีวิต ซึ่งให้เกิดความมั่นใจใน ตนเองไม่หวาดหวั่นกลัวภัยมี 
๔ ประการ ผู้ประพฤติตนตามหลักพละ ๔ นี้อยู่เสมอจะเป็นผู้ที่มี ความมั่นคงในการด าเนินชีวิตรอด
พ้นจากภัยทั้ง ๕ คือ ภัยจากการครองชีพ ภัยจากการเสื่อมเสีย ชื่อเสียงและการถูกกล่าวร้าย ภัยจาก
การครั้นคร้ามในที่ชุมนุม ภัยจากการกังวลเรื่องความตาย เพราะเข้าใจในกฎไตรลักษณ์และภัยจาก
การกังวลเรื่องชีวิตหลังความตายเพราะรู้ดีว่าเมื่อสังขารดับแล้วย่อมไปสู่สุคติภพ ดังนั้นผู้วิจัยจึง
น าเสนอเก่ียวกับหลักพุทธธรรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพดังต่อไปนี้  

พละ ๔ หมายถึง หลักธรรม ๔ ประการที่เป็นก าลังในการด าเนินชีวิตให้ ประสบ
ความส าเร็จด้วยความมั่นใจและปลอดภัยนอกจากนี้พละ ๔ ยังเป็นธรรมอันเป็นก าลัง, ธรรม อันเป็น
พลังท าให้ด าเนินชีวิตด้วยความมั่นใจ ไม่หวั่นต่อภัยทุกอย่าง (strength force power) พละ ๔ หรือ
ก าลังทั้ง ๔ ประการนี้เป็นสิ่งที่ท าให้ สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลทั้งการ เป็นคน
ฉลาด เป็นคนขยัน เป็นสุจริตชน เป็นคนมีมนุษยสัมพันธ์ดีซึ่งทุกข้อล้วนมีความส าคัญทั้งสิ้น ขาดข้อใด
ข้อหนึ่งไม่ได้ ต้องครบเครื่องจึงจะท าให้เกิด ผลงานตามต้องการได้ ซึ่งหมวดธรรม พละ ๔ นี้แบ่ง
ออกเป็น2 

พละ ๔ (ธรรมอันเป็นก าลัง, ธรรมอันเป็นพลังท าให้ด าเนินชีวิตด้วยความมั่นใจ ไม่หวั่นต่อ
ภัยทุกอย่าง) 

๑. ปัญญาพละ (ก าลังปัญญา) คือ ก าลังแห่งองค์ความรอบรู้ ความรอบรู้หรือความฉลาด 
หรืออีกนัยหนึ่งหมายถึง การที่รู้มากกว่าที่เห็น มีความเข้าใจมากกว่าที่ได้ยิน 

ปัญญาพละนี้ ยังมีความส าคัญต่อการบริหารจัดการ ๓ เรื่องด้วยกัน คือ รู้เรื่องตน รู้เรื่อง
คน รู้เรื่องงาน นับเป็นปัจจัยแรกที่ส าคัญยิ่ง เพราะหากขาดก าลังแห่งสัมมาปัญญาแล้ว คงไม่สามารถ
ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ เพราะปัจจุบันสภาพแวดล้อม การแข่งขัน ปัจจั ยภายนอกต่าง ๆ 
ล้วนมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก ทั้งในระดับท้องถิ่น ถึงระดับโลก การพัฒนา ปัญญาพละตาม
แนวทางเชิงพุทธ ได้ก าหนดแนวทาง ขั้นตอนหรือวงจรการพัฒนาไว้ ๓ ขั้นตอน ดังนี้ 

- สุตมยปัญญา คือ ปัญญาที่ได้จากการรับฟัง การอ่าน รับรู้ข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ  
- จินตามยปัญญา คือ ปัญญาที่ได้จากการน าค าพูด ข้อมูล มาคิดวิเคราะห์ไตร่ตรอง 

                                                 
2 องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๕๔/๒๑๕. 



๑๒ 
 

- ภาวนามยปัญญา คือ ปัญญาที่ได้จากการปฏิบัติ ประสบการณ์ท่ีได้จากการลงมือท า 
สรุปได้ว่า ปัญญาพละ เป็นปัญญาทางโลกและทางธรรม โดยปัญญาทางโลกนั้นจะเน้นไป

ในเรื่องของการประกอบอาชีพ ต้องมีความรู้ในเรื่องการปฏิบัติงาน หรืองานที่ตนกระท านั้นเป็นอย่างดี 
มิใช่ฉาบฉวย 

๒. วิริยพละ (ก าลังความเพียร) ความเพียรพยายามที่เป็นพลัง ซึ่งพลังนั้นจะกระท าให้
บุคคลไปสู่จุดมุ่งหมาย โดยความเพียรนั้นต้องเป็นความเพียรชอบ คือ ความเพียรพยายามไม่ให้เกิด
ความชั่ว ความเพียรพยายามที่จะละความชั่ว ความเพียรพยายามที่จะสร้างความดีและความเพียร
พยายามที่จะรักษาความดีและความเพียรพยายามที่จะสร้างความดีเพ่ิมขึ้น หรือในระดับของการ
ปฏิบัติธรรม วิริยพละนี้ก็คือ "สัมมาวายามะ" หนึ่งในมรรคมีองค์ ๘ อันประกอบด้วย  

- การละลายความชั่ว หรืออกุศลที่เกิดขึ้นแล้วให้ตกไปโดยเร็ว ไม่เพลิดเพลินกับความ
โกรธนั้น เช่น ไม่มัวแต่ย้ าคิดย้ าแค้น หาโอกาสเอาคืน ให้รีบแก้ไขความคิดชั่วเช่นนั้นออกจากใจให้ได้
โดยเร็ว 

- การปูองกันความชั่วที่ยังไม่เกิดขึ้น คือ ความพยายามหลีกเลี่ยงกับเหตุใกล้ที่จะท าให้ใจ
ตกไปในทางอกุศล หากสถาการณ์ใดท่ีรู้ว่าจะยั่วให้ก่อนอกุศลได้ก็ต้องปูองกันตั้งแต่ยังไม่เกิด 

- การท ากุศลที่ยังไม่เกิดให้มีขึ้น คือ ความพยายามสร้างความดี หาโอกาสในการสั่งสมบุญ 
ท าทานช่วยเหลือผู้อื่น 

- การรักษาความดีนั้นให้คงอยู่และเจริญขึ้น คือ การไม่ประมาทในกุศลธรรมแม้เล็กน้อย
ความดีที่มีอยู่กห็มั่นพยายามท่ีจะท าให้มากขึ้น หรือขยายผลของความดีนั้นไปให้กว้างขึ้น3 

สรุปได้ว่า วิริยะพละ คือ ความเพียร ความขยัน ความเพียร ความขยันขันแข็ง ความไม่ย่อ
ท้อในหน้าที่การงานของตนไม่เกียจคร้าน ข้อนี้เป็นที่น่าสังเกตอีกข้อว่าก็ตรงกับองค์ประกอบคุณธรรม
ที่เป็นฐานคู่กับความรู้ในหลักของความซื่อสัตย์ ความซื่อตรงสุจริต แต่ยังมุ่งไปในเรื่องของความอดทน 
อดกลั้น คือ อดทนที่จะรอคอยความส าเร็จ มุ่งสร้างเหตุและรอที่จะให้ผลเกิดขึ้นตามปัจจัยนั้นได้ ไม่
ด่วนได้อยากได้แต่ผลโดยไม่ประกอบเหตุให้สุกงอมอันน ามาซึ่งปัญหาการทุจริตคอร์รัปชันที่ฝังรากลึก
ในสังคมไทยนั่นเอง 

๓. อนวัชชพละ (ก าลังสุจริต หรือ ก าลังความบริสุทธิ์, ตามศัพท์นั้นแปลว่า ก าลังการ
กระท าที่ไม่มีโทษ คือ กายกรรม วจีกรรม มโนกรรมบริสุทธิ์ เช่น มีความประพฤติและหน้าที่การงาน
สุจริต ไม่มีข้อบกพร่องเสียหาย พูดจริง มีเหตุผล มุ่งดี ไม่รุกรานให้ร้ายใคร ท าการด้วยเจตนาบริสุทธิ์-
power of faultlessness, blamelessness or cleanliness) อริยสาวกในธรรมวินัยนี้เป็นผู้
ประกอบด้วยกายกรรมที่ไม่มีโทษ ประกอบด้วยวจีกรรมที่ไม่มีโทษ ประกอบด้วยมโนกรรมที่ไม่มีโทษ 
การกระท าที่ไม่มีโทษเป็นก าลัง คือ ท าในสิ่งที่ดีที่เป็นมงคลผู้กระท าจะเกิดความเจริญก้าวหน้า โดย
                                                 

3 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม พิมพ์ครั้งที่ ๓๔, 
(กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิการศึกษาเพื่อสันติภาพ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ๒๕๕๙), หน้า ๑๖๙. 



๑๓ 
 

หลักเกณฑ์การพิจารณาว่า การกระท าใดเป็นอนวัชชพละ ได้แก่ ๑. ไม่ผิดกฎหมาย ๒. ไม่ผิดจารีต
ประเพณี ๓. ไม่ผิดศีลและ ๔. ไม่ผิดธรรม4  

สรุปได้ว่า คือ อนวัชชพละ หมายถึง การรู้ถูกผิด ดีชอบ ชั่วดี การรู้นี้มิใช่การรู้ว่าอะไร
แปลว่าอะไร หรือสิ่งดีถูกผิดตามกฎหมายเท่านั้น แต่เป็นความรู้ที่สามารถชั่งน้ าหนักของทางเลือกที่
ขัดแย้งกันได้อย่างเหมาะสม เช่นบางเรื่องเป็นเรื่องผิดศีลธรรมแต่ถูกกฎหมาย บางเรื่องผิดกฎหมายแต่
ถูกค่านิยมของสังคมฯลฯ อนวัชชพละคือปัญญาที่สามารถแยกแยะ ตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง มีความ
กล้าที่จะกระท าในสิ่งถูกต้องแม้รอบตัวจะไม่เห็นด้วย 

๔. สังคหพละ (ก าลังการสงเคราะห์ คือ การยึดเหนี่ยวน้ าใจคนและประสานหมู่ชนไว้ใน
สามัคคี) สงเคราะห์ด้วยสังคหวัตถุ ๔ ประการนี้ ได้แก่ (๑) ทาน (การให้) (๒) เปยยวัชชะ (วาจาเป็นที่
รัก) (๓) อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์) (๔) สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ) 

๔.๑ ทาน (การให้ปัน โดยปกติหมายถึง ช่วยเหลือในด้านทุนหรือปัจจัยเครื่องยังชีพ 
ตลอดจนเผื่อแผ่กันด้วยไมตรี อย่างเลิศหมายถึงธรรมทาน คือ แนะน าสั่งสอนให้ความรู้ความเข้าใจ 
จนเขารู้จักพึ่งตนเองได้) 

๔.๒ เปยยวัชชะ (พูดจับใจ = ปิยวาจา คือ พูดด้วยน้ าใจหวังดี มุ่งให้เป็นประโยชน์และ
รู้จักพูดให้เป็นผลดี ท าให้เกิดความเชื่อถือ สนิทสนมและเคารพนับถือกันอย่างเลิศหมายถึง หมั่นแสดง
ธรรม คอยช่วยชี้แจงแนะน าหลักความจริง ความถูกต้องดีงาม แก่ผู้ที่ต้องการ) 

๔.๓ อัตถจริยา (บ าเพ็ญประโยชน์ คือ ช่วยเหลือรับใช้ ท างานสร้างสรรค์ ประพฤติการที่
เป็นประโยชน์ อย่างเลิศ หมายถึง ช่วยเหลือส่งเสริมคนให้มีความเชื่อถือถูกต้อง (สัทธาสัมปทา) ให้
ประพฤติดีงาม (สีลสัมปทา) ให้มีความเสียสละ (จาคสัมปทา) และให้มีปัญญา (ปัญญาสัมปทา) 

๔.๔ สมานัตตตา (มีตนเสมอ คือ เสมอภาค ไม่เอาเปรียบ ไม่ถือสูงต่ า ร่วมสุข ร่วมทุกข์ด้วย 
อย่างเลิศ หมายถึง มีความเสมอกันโดยธรรม เช่น พระโสดาบันมีตนเสมอกับพระโสดาบัน เป็นต้น)5  

พละหมวดนี้ เป็นหลักประกันของชีวิต ผู้ประพฤติธรรม ๔ นี้ย่อมด าเนินชีวิตด้วยความ
มั่นใจ เพราะเป็นผู้มีพลังในตน ย่อมข้ามพ้นภัยทั้ง ๕ คือ 

๑. อาชีวิตภัย (ภัยเนื่องด้วยการครองชีพ)  
๒. อสิโลกภัย (ภัยคือความเสื่อมเสียชื่อเสียง)  
๓. ปริสสารัชชภัย (ภัยคือความครั่นคร้ามเก้อเขินในที่ชุมนุม)  
๔. มรณภัย (ภัยคือความตาย)  
๕. ทุคคติภัย (ภัยคือทุคติ)6  
สรุปได้ว่า สังคหพละ หมายถึง ก าลังในการสร้างสังคมให้เข้มแข็ง สามัคคี หรือก็คือ สังคห

                                                 
4 เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๖๙. 
5 อ้างแล้ว, หน้า ๑๖๙-๑๗๐. 
6 องฺ.สตฺตก. (ไทย) ๒๓/๕/๔๔๑. 



๑๔ 
 

วัตถุ ๔ แต่มองในด้านของการเป็นก าลัง การสะสมพละที่จะค่อย ๆ กลืนทั้ง ๔ ข้อย่อยนี้เข้าเป็นเนื้อ
เดียว จากที่ต้องมีความตั้งใจในการให้ทาน ในการพูดสมานฉันท์ในการบ าเพ็ญประโยชน์และในการรู้
หน้าที่ ทั้งหมดจะค่อย ๆ  

รวมเป็นหนึ่งดังค าสมัยใหม่ที่นิยมคือการบูรณาการเข้าด้วยกัน จะไม่มีเส้นแบ่งแยก
ระหว่างการใช้ชีวิตกับการให้ทาน ช่วยเหลือผู้อื่น เพราะสิ่งเหล่านี้ได้หลอมรวมเข้าเป็นหน้าที่ในตัวของ
ผู้ปฏิบัติไปแล้ว ทั้งนี้มิได้ขึ้นอยู่กับต าแหน่ง หน้าที่แต่อย่างใด แต่ผู้ที่มีสังคหพละมากจะรู้ด้วยตนเองว่า
ไม่ว่าตนจะท าอะไรอยู่ก็เป็นการช่วยเหลือผู้อื่นได้เสมอ 

จากความหมายของ “หลักพุทธธรรม” ที่นักวิชาการต่างๆ ได้แสดงทัศนะไว้ ผู้วิจัยได้
ประมวลแนวคิดหลักเพ่ือประกอบการศึกษา โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตารางที่ 
๒.๑ ดังนี้ 
ตารางที่ ๒.๑ สรุปแนวคิดเก่ียวกับหลักพุทธธรรม 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
อันวา  ชา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะท าอย่างไรเพ่ือสร้างความร่วมมือ

ในลักษณะเครือข่ายให้ได้ เช่น กลุ่มศาสนา กลุ่มพ่ึงตนเอง หรือ
กลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ในชุมชนเป็นต้น การสร้างความร่วมมือ
กับองค์กรต่าง ๆ 

องฺ.จตุกฺก. (ไทย)  
๒๑/๑๕๔/๒๑๕ 

พละ ๔ หรือก าลังทั้ง ๔ ประการนี้ เป็นสิ่งที่ท าให้ สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลทั้งการ เป็นคนฉลาด 
เป็นคนขยัน เป็นสุจริตชน 

พระพรหมคุณาภรณ์   
(ป.อ. ปยุตฺโต) 
 

พละ ๔ คือธรรมอันเป็นก าลัง, ธรรมอันเป็นพลังท าให้ด าเนิน
ชีวิตด้วยความมั่นใจ ไม่หวั่นต่อภัยทุกอย่าง 

องฺ.สตฺตก. (ไทย) ๒๓/๕/๔๔๑. พละหมวดนี้ เป็นหลักประกันของชีวิต ผู้ประพฤติธรรม ๔ นี้
ย่อมด าเนินชีวิตด้วยความมั่นใจ เพราะเป็นผู้มีพลังในตน ย่อม
ข้ามพ้นภัยทั้ง ๕ คือ  ๑. อาชีวิตภัย ๒. อสิโลกภัย ๓. ปริสสา
รัชชภัย ๔. มรณภัย ๕. ทุคคติภัย  

 



๑๕ 
 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับนวัตกรรม 
 ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ท าการค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรม ซึ่งมีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังต่อไปนี้ 
 Morton. Jack A. ได้ให้ความหมาย ว่า “นวัตกรรม” หมายถึง การปรับปรุงของเก่าให้ใหม่
ขึ้นและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ตลอดจนหน่วยงาน หรือองค์การนั้น นวัตกรรมไม่ใช่การขจัด
หรือล้มล้างสิ่งเก่าให้หมดไป แต่เป็นการปรับปรุง เสริมแต่ง และพัฒนาเพื่อความอยู่รอดของระบบ7 
 Hughes ได้ให้ความหมายของนวัตกรรมว่า เป็นการน าเอาวิธีการใหม่ๆ มาปฏิบัติหลังจากที่
ได้ผ่านการทดลองและได้รับพัฒนามาเป็นล าดับแล้วโดยเริ่มมาจากการคิดค้นและพัฒนา ซึ่งอาจจะมี
การทดลองปฏิบัติก่อน ถ้าจะน าปฏิบัติจริงจะมีความแตกต่างไปจากการปฏิบัติเดิมที่เคยปฏิบัติมา8 
 William B.R. กล่าวถึง นวัตกรรมว่าเป็นการประดิษฐ์หรือการสร้างอุปกรณ์ใหม่หรือ
กระบวนการใหม่ๆ และนวัตกรรมคือความรู้ต่างๆของการเปลี่ยนผ่านทางสิ่งใหม่ๆ9 
 Robert L.K. ได้กล่าวว่า นวัตกรรม คือ ความคิดสร้างสรรค์ในการกระท าสิ่งใหม่ๆ วิธีการ
หรือการด าเนินการแบบใหม่ๆ เพ่ือก่อให้เกิดความส าเร็จในรูปแบบใหม่ๆที่แตกต่างออกไป10 
 Roger กล่าวว่า นวัตกรรม หมายถึง แนวคิด การปฏิบัติ หรือสิ่งใดก็ตามที่บุคคลแต่ละคน
เห็นว่าเป็นของใหม่ โดยใช้ความคิดและการตัดสินใจของตนเอง ถ้าบุคคลนั้นเห็นว่าเป็นสิ่งใหม่ส าหรับ
เขาสิ่งนั้นก็ถือว่าเป็นนวัตกรรม ค าว่าใหม่มิได้หมายความว่า เป็นความรู้ใหม่ครั้งแรก แต่หมายถึงการที่
บุคคลนั้นได้รับรู้เรื่องเดิมมากขึ้น หรือเป็นความใหม่ในเรื่องเจตคติหรือเกี่ยวกับการตัดสินใจที่จะใช้
นวัตกรรมนั้น11 
 บดินทร์  วิจารณ์ ได้ระบุว่านวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จในระดับองค์กรเป็นกระบวนการที่
ประกอบด้วยหลายขั้นตอน ได้แก่ 
  ๑. การพัฒนาและแลกเปลี่ยนความรู้ 
  ๒. การตัดสินใจที่จะด าเนินการ 
  ๓. การด าเนินการ 

                                                 

 7 Morton. Jack A, Organizing for Innovation: A System Approach to Technical 
Management, (New York: McGraw-Hill, 1971). 
 8 Hughes T, The evolution of large technological system, In w. Bijker (Ed.). The 
social construction of technological systems: new directions in sociology and history of 
technology, (Cambridge. UK: Cambrige University Press, 1987). 
 9 William B.R., Strategies for Innovation. John Wiley and Sons, Inc., 1992. 
 10 Robert L.K., Generating Creativation in Large Bureaucracies. Quorum Books, 
1993. 
 11 Roger, E.M., Diffusion of Innovations. 4 nd ed. New York: The Free Press, 1995.  



๑๖ 
 

  ๔. การประเมินผล 
  ๕. การเรียนรู้12 
 จากแนวคิดข้างต้น ผู้วิจัยสรุปว่า นวัตกรรม หมายถึง การคิดค้นสิ่งใหม่ๆ หรือพัฒนาสิ่งที่มี
อยู่แล้ว ให้ทันสมัยอยู่ทุกเมื่อ เพ่ือท างานตอบสนองความต้องการขององค์การให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้ง
ไว้ แม้ว่านวัตกรรมมักจะเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีก็ตาม แต่นวัตกรรมยังครอบคลุมถึงกระบวนการ
หลักๆของส่วนราชการ ซึ่งอาจจะได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงด้วย ไม่ว่าจะด้วยการปรับปรุง
อย่างก้าวกระโดด หรือด้วยการเปลี่ยนแปลง แนวทาง ผลผลิต หรือนวัตกรรม อาจรวมถึงการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กรให้บรรลุงานของส่วนราชการอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 นวัตกรรม หมายถึง การน าความรู้และความคิดมาสร้างสรรค์มาใช้ในการสร้างหรือปรับปรุง
ผลิตภัณฑ์ บริการ กระบวนการจัดการ และสิ่งอ่ืนๆ ซึ่งจะท าให้เกิดสิ่งใหม่เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าและตลาด โดยนวัตกรรมนี้จะเป็นตัวสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและผลก าไร
ให้กับองค์การในระยะยาวองค์การนวัตกรรมมีองค์ประกอบที่ส าคัญอีก ๗ ประการ ตามแนวคิด ๗S 
ของ McKinsey ดังนี้13  
 ๑) ด้านกลยุทธ์ (Strategy) องค์การนวัตกรรม ต้องมีจุดมุ่งหมาย นโยบาย และกลยุทธ์ด้าน
นวัตกรรมที่ชัดเจนแน่นอน และมีการถ่ายทอดไปสู่ฝุายงานต่างๆ ด้วย ซึ่งเป็นแนวทางที่ส าคัญต่อ
ความส าเร็จและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่เป็นการใช้นวัตกรรมเป็นกลยุทธ์ของหน่วยงาน
หรือฝุายงาน ซึ่งองค์การนวัตกรรมจะต้องมีองค์ประกอบด้านกลยุทธ์ที่ส าคัญ ดังนี้  (๑) มีข้อความ
และกลยุทธ์การท างานส าหรับนวัตกรรม องค์การต้องสร้างความชัดเจนของกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมใน
ระดับองค์การ หน่วยธุรกิจ และฝุายงาน กลยุทธ์ด้านนวัตกรรมจะต้องถูกประกาศและน าไปปฏิบัติ
จริง เป็นการแสดงถึงความเกี่ยวข้องหรือการมีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรมในระดับต่างๆ ของ
องค์การ และถือเป็นการสร้างพันธสัญญาในการสร้างนวัตกรรมของทุกภาคส่วนในองค์การ (๒) มีการ
ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม โดยการมุ่งเน้นลูกค้าและตลาดซึ่งจะต้องมีความสามารถและเปูาหมายที่
สอดคล้องกัน มีการศึกษาความเป็นไปได้ของความคิดด้านผลิตภัณฑ์ มีความเข้าใจแนวโน้มของความ
ต้องการของตลาดและลูกค้า และสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้ากลุ่มต่างๆ ได้ (๓) มี
ก าหนดวัตถุประสงค์ส าหรับผู้จัดการในการสร้างนวัตกรรมและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม โดยจะต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ความมุ่งมั่นเชิงกลยุทธ์ พันธกิจ เปูาหมาย 

                                                 

 12 บดินทร์  วิจารณ์,  ชุดเคร่ืองมือการพัฒนาองค์กร (Organization Improvement Toolkits) 
ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ, หมวด ๔ การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้, 
(กรุงเทพมหานคร : วิช่ัน พริ้นท์ แอนด์ มีเดีย, ๒๕๕๑). 
 

13 Higgins. James M., Innovate or Evaporate: Test & Improve Your Organization’s 
IQ – Its Innovation Quotient, (New York: New Management Publishing Company, 1995). 
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และวัตถุประสงค์ด้านนวัตกรรมตามล าดับแล้วมีการถ่ายทอดลงมา จนถึงระดับบุคคลและต้องท าให้
นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งในเกณฑ์การวัดผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล โดยควรเริ่มต้นจากระดับ
ผู้จัดการก่อน(๔) มีการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้นทุกๆ ปีครึ่งถึงสองปี โดยใช้วิธีการทางด้าน
ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ การตลาด และการบริหารจัดการ (๕) มีการน าความคิดใหม่ๆ ที่ได้ประเมินไว้
มาสร้างให้เกิดประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ องค์การจะต้องให้ความส าคัญกับการน าผลที่ได้จากการวิจัย
และพัฒนามาท าให้ประสบความส าเร็จในเชิงพาณิชย์ทั้งทางด้านผลิตภัณฑ์และบริการ ซึ่งเป็นสิ่ง
มุ่งเน้นของวัตถุประสงค์ในการสร้างนวัตกรรมขององค์การ (๖) มีการใช้กลยุทธ์ความรวดเร็ว (Speed 
Strategy) และความสามารถที่เป็นจุดแข็งของผู้ปฏิบัติงานในการสร้างนวัตกรรม (๗) มีการก าหนด
ช่วงเวลาและวิธีการตอบสนองหรือชักจูงลูกค้าด้วยผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ และมีการลดต้นทุนโดย
การปรับปรุงกระบวนการ การจัดการการปฏิบัติงานและทาให้เกิดนวัตกรรมด้านการตลาด 
 ๒) ด้านโครงสร้าง (Structure) การพัฒนาหรือปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้ส่งเสริมต่อการ
เป็นองค์การนวัตกรรม จะต้องค านึงถึงหลักการที่ส าคัญ ๕ ประการ คือ การออกแบบงาน การ
กระจายอ านาจในการท างาน การท างานเป็นทีม ผู้จัดการจะต้องขยายการควบคุม และการให้มีส่วน
ร่วมในการท างาน ลักษณะโครงสร้างองค์การที่สนับสนุนการเป็น องค์การนวัตกรรม มีดังต่อไปนี้  (๑) 
มีการพัฒนาโครงสร้างองค์การแบบเครื่องจักรกลให้เอ้ือต่อการเกิดภาวะผู้ประกอบการ การริเริ่ม
ออกแบบกระบวนการ นวัตกรรมการตลาด และการจัดการองค์การจะต้องมีการพัฒนาโครงสร้างโดย
การจัดตั้งหน่วยงานพิเศษ ศูนย์ก าไร (Profit Centers)ฝุายงาน หรือการแยกบริษัทออกมาเพ่ือ
ส่งเสริมกิจกรรมที่สนับสนุน ให้พนักงานมีภาวะผู้ประกอบการ โดยจะการใช้วิธีการต่างๆ เช่น การ
มอบให้อ านาจแก่พนักงาน การอนุญาตให้พนักงานมีพฤติกรรมเสมือนเป็นผู้ประกอบการจะช่วย
ส่งเสริมให้พนักงานมีภาวะผู้ประกอบการ การจัดตั้ งทีมงานเฉพาะกิจในการคิดค้นและสร้างสรรค์
นวัตกรรม และการแบ่งโครงสร้างองค์การเป็นหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ (Strategic Business Unit: 
SBU) ซึ่งจะท าให้เกิดความยืดหยุ่น มีอิสระในการบริหารจัดการ และความสามารถในการตอบสนอง 
(๒) มีลักษณะการท างานแบบทีมข้ามสายงาน และเปิดโอกาสให้ลูกค้าและซัพพลายเออร์ได้เข้าร่วมใน
ทีมงานคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ ทีมงานออกแบบกระบวนการทีมงานนวัตกรรมการตลาดและการจัดการ 
การท างานแบบทีมข้ามสายงานจะท าให้เกิดความหลากหลายทางด้านแนวคิด ความรู้  และ
ความสามารถ เนื่องจากการท างานลักษณะนี้จะมีสมาชิกทีมงานที่มาจากฝุายงานหรือมีหน้าที่แตกต่าง
กัน ซึ่งอาจจะประกอบไป ด้วย ผู้ที่ท าหน้าที่ในด้านเทคนิค การออกแบบ การตลาด การปฏิบัติการ 
และการเงิน ซึ่งทั้งหมดนี้จะร่วมกันท างานให้บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งเอาไว้ (๓) มีการ
จัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางการวิจัยและคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ การออกแบบกระบวนการ 
นวัตกรรมการตลาดและการจัดการ การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางการวิจัยและคิดค้นผลิตภัณฑ์
ใหม่ถือเป็นการริเริ่มการสร้างความส าเร็จในการคิดค้นนวัตกรรม (๔) มีการสื่อสารแบบเปิด (Open 
Communication) ระหว่าง ศูนย์กลางหรือทีมงานคิดค้นผลิตภัณฑ์ กระบวนการ การตลาด และการ
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จัดการในทุกภาคส่วนขององค์การปัจจัยที่มีความส าคัญในการร่วมมือกันในกระบวนการนวัตกรรมคือ 
การสื่อสารแบบเปิดของผู้ที่ท าหน้าที่ในการพัฒนาความคิดและพนักงานทั่วทั้งองค์การ (๕) มี
โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่น มีความสามารถในการปรับตัวและฉกฉวยโอกาส การปรับ
โครงสร้างองค์การโดยการก่อตั้งหรือแยกหน่วยธุรกิจออกมาเป็นหน่วยงานขนาดเล็กเพ่ือให้สามารถ
บริหารจัดการด้วยตนเองและท าให้มีอ านาจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้เกิด
นวัตกรรมขึ้นในองค์การ (๖) มีพันธมิตรในการสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์กระบวนการ 
การตลาด และการจัดการ กลยุทธ์การสร้างพันธมิตรเป็นการร่วมมือระหว่างสององค์การ โดยทั่วไปจะ
อยู่ในรูปแบบการร่วมลงทุน (Joint Venture) และการร่วมเป็นพันธมิตรแบบใหม่ พันธมิตรกลยุทธ์
การเปลี่ยนรูป (Transnational Strategic Alliance : TSA) ซ่ึงเป็นลักษณะของการแบ่งปัน
ทรัพยากร และความสามารถ ซึ่งมันเป็นวิธีที่ดีในการกระจายต้นทุนและความเสี่ยงได้ดีกว่าการเป็น
พันธมิตรแบบร่วมลงทุน ซึ่งจะส่งผลต่อการเพ่ิมศักยภาพในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้ประสบ
ผลส าเร็จ (๗) มีโครงสร้างที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลส าหรับการสร้าง ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ 
ออกแบบกระบวนการ นวัตกรรมการตลาดและนวัตกรรมการจัดการองค์การควรมีการออกแบบ 
พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับเปูาหมายและกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมของ
องค์การ เช่น การปรับโครงสร้างหน่วยงานที่ท าหน้าเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนาให้สามารถท างานได้
รวดเร็วมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากข้ึน 
 ๓) ระบบ (Systems) คุณลักษณะของระบบต่างๆ ขององค์การนวัตกรรมมีดังนี้ (๑) มีระบบ
การให้รางวัลกับนวัตกรรมซึ่งหมายถึง การให้อิสระในการคิดสร้างสรรค์ การให้การยอมรับและให้
เกียรติแก่นวัตกรรมการให้รางวัลที่เป็นตัวเงินและการเลื่อนขั้นต าแหน่ง เพ่ือท าให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้กับองค์การระบบการให้รางวัลส าหรับนวัตกรรมเกี่ยวข้องกับ
พนักงาน ๒ กลุ่ม คือ (๑ .๑) การให้รางวัลสาหรับผู้ เชี่ยวชาญด้านนวัตกรรม เช่น นักวิจัย 
นักวิทยาศาสตร์ วิศวกร เป็นต้น ผู้เชี่ยวชาญด้านนวัตกรรมต้องการรางวัลที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัว
เงิน แต่การให้รางวัลที่เป็นตัวเงินจะสร้างแรงจูงใจในระยะสั้นเท่านั้น ดังนั้น องค์การต้องความส าคัญ
กับการให้รางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ความท้าทายในงาน โอกาสและความเป็นอิสระในการสร้าง
นวัตกรรม ซึ่งมันจะส่งผลระยะยาวในการสร้างแรงจูงใจของนวัตกรรม (๑.๒) การให้รางวัลส าหรับ
พนักงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม ส่วนใหญ่มักจะให้รางวัลที่เป็นตัวเงิน เช่น การจ่ายเงินเดือน การ
ให้สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินส าหรับบางองค์การที่มีการจัดตั้งโปรแกรมการให้ข้อเสนอแนะ (Suggestion 
Program) (๒) มีการเฉลิมฉลองให้กับความส าเร็จด้านนวัตกรรม เช่น การประกาศยกย่องหรือการให้
รางวัลเกียรติยศแก่บุคคลที่มีการทุ่มเทให้กับการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาเป็นระยะเวลายาวนาน การ
เฉลิมฉลองให้กับความส าเร็จจะเป็นการแสดงให้ทุกคนเห็นว่านวัตกรรมและนวัตกรรมเป็นสิ่งที่มีค่า
และมีความส าคัญต่อองค์การ (๓) มีระบบข้อมูลข่าวสารการจัดการนวัตกรรม ( Innovation 
Management Information Systems : IMIS) คือ ระบบที่ใช้ส าหรับตรวจสอบสภาพแวดล้อม 
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สถานการณ์ทางการตลาด การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี การด าเนินการของ องค์การที่มีผลการ
ปฏิบัติงานยอดเยี่ยมและคู่แข่ง ระบบนี้ช่วยให้พนักงานในองค์การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกันด้วย 
ซึ่งระบบนี้จะครอบคลุมทุกส่วนขององค์การและจะอยู่ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
เพ่ือให้เข้ากับธรรมชาติของพนักงานในองค์การ ระบบนี้มีความส าคัญในการสร้างความเข้าใจ
วัตถุประสงค์ด้านนวัตกรรมและความต้องการทรัพยากรในการสร้างนวัตกรรมนอกจากนี้องค์การ
จะต้องมีการวิเคราะห์คู่แข่งเพ่ือให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ในการ
ด าเนินการด้านนวัตกรรมของคู่แข่ง (๔) มีระบบการประเมินความคิดส าหรับนวัตกรรม องค์การ
ต้องการระบบส าหรับการจัดการนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะจะเป็นแนวทาง
ส าหรับความคิดให้เคลื่อนไปตามล าดับขั้นตอนขององค์การ องค์การนวัตกรรม จ านวนมากจะมีจุด 
ขั้นตอนการคัดกรองความคิด เพ่ือการสนับสนุนด้านทรัพยากรและเงินทุน เช่นระบบการคัดแยก
ความคิดเพ่ือน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม ซึ่งเกิดจากการประเมินค่าและการวิเคราะห์บนพ้ืนฐาน
ทางด้านการเงิน (๕) มีระบบที่น าผลจากห้องทดลองมาพัฒนาเป็นผลิตภัณฑ์ออกสู่ตลาดและระบบ
ส าหรับด าเนินการเก่ียวกับ ระบวนการ นวัตกรรม องค์การจะต้องพยายามเรียนรู้ว่าต้องท าอย่างไรจึง
จะสามารถทาให้ความคิดใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นในห้องทดลองถูกพัฒนาเป็นผลิตภัณฑ์ที่ประสบความส าเร็จ
ทางการตลาด ซึ่งสิ่งนี้จะแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถในการแข่งขันขององค์การกับ
ความสามารถทางด้านความคิดเชิงพาณิชย์ (๖) มีระบบการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ
นวัตกรรมรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ความส าคัญของการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการเกิดนวัตกรรมในองค์การ องค์การจะต้อง
ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล เพ่ือให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดต่อความรู้ที่มีอยู่ในองค์การ (๗) มี
โปรแกรมการให้ข้อเสนอแนะที่มีประสิทธิภาพส าหรับนวัตกรรม ซึ่งจะเป็นวิธีการ ที่ท าให้พนักงานมี
ความคิดสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรม 
 ๔) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) รูปแบบการบริหารจัดการถือเป็นหน้าที่ของผู้น าที่ต้อง
มีรูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสม ภาวะผู้น ามีผลต่อความส าเร็จของนวัตกรรม นวัตกรรมจะประสบ
ผลส าเร็จหรือล้มเหลวนั้นขึ้นอยู่กับรูปแบบภาวะผู้น าในทุกระดับขององค์การ ลักษณะภาวะผู้น าที่เป็น
องค์ประกอบส าคัญขององค์การนวัตกรรมมีดังนี้ (๑) การสร้างวิสัยทัศน์และความมุ่งมั่นทางกลยุทธ์ 
(Strategic Intent) วิสัยทัศน์ เป็นประโยคที่แสดงถึงแนวทางของ องค์การ และเป็น แรงจูงใจให้
พนักงานปฏิบัติตาม ผู้น าจะต้องมีการสื่อสารเพ่ือถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่พนักงาน ซึ่งเป็นทักษะหนึ่งที่มี
ความส าคัญของผู้น าเพ่ือท าให้พนักงานมีพันธสัญญากับวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมขององค์การ (๒) การ
อนุญาตให้บุคลากรท าผิดพลาดได้ ผู้น าจะต้องอดทนและยอมรับกับความผิดพลาดหรือล้มเหลวที่จะ
เกิดขึ้นจากการสร้างนวัตกรรม เพราะไม่มีนวัตกรรมคนใดที่จะประสบความส าเร็จ โดยที่ไม่เคย
ผิดพลาดมาก่อน ผู้น าจะต้องส่งเสริมให้พนักงานกล้าเสี่ยงในการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ (๓) การให้
เวลาในการตัดสินความคิดใหม่ ผู้น าที่ประสบกับความส าเร็จจะต้องรู้จักการรอคอย ดังนั้นจึงอย่าเพ่ิง
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ด่วนตัดสินว่าความคิดนั้นถูกหรือผิด ควรให้เวลากับพนักงานในการริเริ่มด าเนินการต่อไป (๔) การ
มอบอ านาจและกระจายอ านาจหน้าที่ให้กับบุคคลในการสร้างนวัตกรรม การมอบอ านาจให้แก่
พนักงาน จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนส าคัญในการสร้างนวัตกรรมและความส าเร็จของ
องค์การ การเปิดโอกาสให้พนักงานหรือทีมงานมีอ านาจในการตัดสินใจด้วยตนเองและมีส่วนร่วมใน
การท างานโดยตรงจะส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม (๕) การใช้รูปแบบการจัดการ
แก้ไขปัญหา ผู้น าในองค์การนวัตกรรมจะต้องมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อเกิดความผิดพลาด
หรือล้มเหลวในการท างาน ผู้น าจะต้องพิจารณาหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นแล้วรีบแก้ไข โดยผู้น า
ต้องสร้างความเชื่อม่ันให้กับพนักงานที่ท าผิดพลาดหรือล้มเหลว (๖) มีการใช้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูป
(Transformational Leadership) รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูปมีความเหมาะสมในการจัดการ
นวัตกรรมและบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมกิจกรรมการติดต่อถ่ายทอดข้อมูลซึ่ง
กันและกัน ในการสร้างนวัตกรรมจะต้องมีการปรับปรุงและรักษาปริมาณและคุณภาพของผลการ
ปฏิบัติงาน การถ่ายทอดเปูาหมาย การเชื้อเชิญให้พนักงานมีส่วนร่วม และต้องมีการตัดสินใจที่ถูกต้อง 
ดังนั้นผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ ความมั่นใจในตัวเอง มีความกล้าหาญที่จะท้าทายความส าเร็จ มี
คุณสมบัติพิเศษที่ดึงดูดใจผู้อ่ืน (Charisma) และผู้สร้างบรรทัดฐาน (Norm) ในการปฏิบัติงานเพ่ือ
สนับสนุนให้องค์การประสบผลส าเร็จ (๗) การใช้วิธีการพิเศษสาหรับการจัดการบุคลากรด้าน
นวัตกรรม (Rosenbaum อ้างถึงใน Higgins, ๑๙๙๕) ได้น าเสนอวิธีการในจัดการกับบุคลากรที่มี 
ความคิดสร้างสรรค์ของผู้น าไว้ดังนี้ (๗.๑) การสอนงาน (Coaching) ซึ่งในการสอนงานนั้นผู้น าจะต้อง
สร้างความสอดคล้องกันระหว่างวัตถุประสงค์ขององค์การ เอกลักษณ์ของบุคคล และการแก้ปัญหา
ด้านผลการปฏิบัติงาน (๗.๒) การปกปูองพนักงาน ด้วยการไม่เข้าไปแทรกแซงและเฝูาระวังไม่ให้ผู้น า
คนอ่ืนๆ โดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูงเข้าไปแทรกแซง เพราะจะท าให้ความพยายามหรือแนวทางการ
ท างานของพนักงานเบี่ยงเบนไปจากเปูาหมายเดิม (๗.๓) การพัฒนาความเชี่ยวชาญของพนักงานอย่าง
เหมาะสม (๗.๔) ส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพ (๗.๕) ส่งเสริมให้พนักงานมีการ
จัดการด้วยตนเอง (Self- Management) โดยการแบ่งปันข้อมูล การกระจายภาระงานที่ มี
ความส าคัญ และส่งเสริมการสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา (Upward Communication) (๗.๖) การให้
รางวัลและการยอมรับ 
 ๕) พนักงาน (Staff) คนเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่างๆ จนท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ ดังนั้น
การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งกับ องค์การนวัตกรรม ลักษณะของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การนวัตกรรมมีดังนี้ (๑) บุคลากรขององค์การนวัตกรรมจะต้องมีความคิด
สร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรในองค์การรูปแบบอ่ืนๆ ดังนั้นองค์การจึงต้องให้การดูแลบุคลากรที่ส าคัญ
เหล่านี้ โดยการจัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น(๒) สรร
หาพนักงานที่มีความสามารถในการคิดและการแข่งขัน (๓) มีผู้สร้างความส าเร็จด้านความคิดและ
นวัตกรรม (Innovation and Idea Champion) คือ พนักงานต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ อดทน 
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กระตือรือร้น มีความสามารถทางด้านเทคโนโลยี ทักษะในการวิเคราะห์ มีความสามารถในการโน้ม
น้าว การขาย การสร้างแรงจูงใจ มีความฉลาดหลักแหลม และเป็นผู้ ที่เผชิญหน้ากับอุปสรรคต่างๆ ใน
องค์การ เพ่ือพัฒนาความคิดแล้วน าออกสู่ตลาด ผู้สร้างความส าเร็จด้านนวัตกรรมจะต้องเป็นผู้มี
อ านาจในการผลักดันความคิดไปทั่วทั้งองค์การ ซึ่งองค์การควรจะมีบุคคลที่ ท าให้ที่เป็นผู้สร้าง
ความส าเร็จด้านความคิดและนวัตกรรม และผู้สนับสนุน (Sponsor) ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร
ระดับกลางในการจัดล าดับความส าคัญของความคิด ให้ความช่วยเหลือด้านงบประมาณและการน า
ความคิดไปปฏิบัติ รวมทั้งมีผู้วางแผนนโยบาย (Orchestrator) ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารในการ
ก าหนดเปูาหมายและวัตถุประสงค์ด้านนวัตกรรม รวมทั้งเป็นผู้อนุมัติเงินทุน สร้างแรงจูงใจ และ
ปกปูองพนักงาน (๔) ฝึกอบรมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ องค์การนวัตกรรมต้องให้ความส าคัญ
กับการฝึกอบรมผู้บริหารระดับสูงและบุคลากรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมให้มีความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรม ซึ่งจะมุ่งเน้นการฝึกอบรมเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาอย่าง สร้างสรรค์ (Creative 
Problem Solving: CPS) (๕) การใช้กระบวนการที่สร้างสรรค์ การน าเทคนิคและกระบวนการต่างๆ 
เข้ามาใช้ในการกระตุ้นและพัฒนาความคิดด้านนวัตกรรม การใช้เทคนิคที่หลากหลายในการสร้าง
ความคิดสร้างสรรค์ เช่น การระดมสมอง (Brainstorming) แผนที่ความคิด (Mind Mapping) การใช้
กระดานเล่าเรื่อง (Storyboarding) (๖) ส่งเสริมและให้เวลาแก่พนักงานในการสะท้อนความคิดและ
การปฏิบัติงาน พนักงานต้องการเวลาในการสะท้อนความคิดและการปฏิบัติ งานที่ผ่านมา บ่อยครั้ง
การสะท้อนความคิดจะช่วยเพ่ิมระดับการหยั่งรู้ และความคิดสร้างสรรค์ (๗) การสนับสนุนทาง
กายภาพส าหรับการแลกเปลี่ยนความคิดและการคิดสร้างสรรค์ สิ่งแวดล้อมในการท างานจะช่วย
สนับสนุนให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การออกแบบและตกแต่งสถานที่ท างานให้
ส่งเสริมการสื่อสารแบบเปิด (Open Communication) ที่มีการแลกเปลี่ยนความคิดกัน และ
สนับสนุนกิจกรรมนวัตกรรมต่างๆ 
 ๖) ค่านิยมร่วม (Shared Values) วัฒนธรรมองค์การไม่เพียงแต่ช่วยส่งเสริมให้คนใน
องค์การเกิดการมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับนวัตกรรม แต่ยังสามารถขัดขวางไม่ให้นวัตกรรมเกิดขึ้นใน
องค์การได้อีกด้วย ดังนั้นทักษะในการจัดการนวัตกรรมจึงมีความส าคัญ องค์การจะต้องพยายาม
ค้นหาค่านิยมที่จะช่วยในการสร้างนวัตกรรม และพยายามสร้างให้เป็นวัฒนธรรมขององค์การ
วัฒนธรรมขององค์การนวัตกรรมมีลักษณะดังนี้ (๑) การให้ความส าคัญ การยอมรับหรือเคารพนักงาน
ที่มีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การมีวัฒนธรรมเช่นนี้จะช่วยกระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงาน
คิดค้นและสร้างสรรค์นวัตกรรม (๒) ส่งเสริมความคิดใหม่และกล้าเสี่ยง องค์การนวัตกรรมจะต้อง
ส่งเสริมให้พนักงานกล้าเสี่ยงและคิดใหม่ ค่านิยมที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานกล้าเสี่ยง คือ ให้อิสระใน
การทดลองและการโต้แย้งทางด้านความคิด ยอมรับความผิดพลาดและล้มเหลวที่เกิดขึ้นโดยไม่มีการ
ลงโทษ ท้าทายกับสถานการณ์ปัจจุบันและมีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง มีความคาดหวังให้
นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งในงาน และผลักดันให้เกิดการปรับปรุงและไม่มุ่งเน้นระยะสั้น (๓) มีค่านิยม
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และการท างานที่เปิดเผย องค์การนวัตกรรมจะต้องมีค่านิยมและการท างานที่เปิดเผย คือ มีการ
สื่อสารแบบเปิดเผยและมีการแบ่งปันข้อมูล เป็นผู้ฟังที่ดีและรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีการจัดการ
ที่เปิดเผยและสามารถเข้าถึงได้ (Open DoorPolicy) มีการตรวจสอบและการเปิดกว้างทางความคิด 
เปิดเผยความคิดของ พนักงานออกสู่ภายนอกองค์การ สนับสนุนให้พนักงานหมุนเวียนหน้าที่หรือ
หน่วยงาน ส่งเสริมการคิดทางขวาง(Lateral Thinking) ยอมรับความคิดของลูกค้า มีความคาดหวัง
และยอมรับความขัดแย้ง  (๔) การสร้างให้เกิดค่านิยมร่วมกันเกี่ยวกับองค์การนวัตกรรมจะต้องท าให้
พนักงานเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในความสามารถด้านนวัตกรรมขององค์การ ซึ่ง จะท าให้พนักงานมี
ความเชื่อมั่น ว่าสามารถท าได้ ซึ่งองค์การสามารถปลูกฝังค่านิยมได้หลายวิธี เช่นการเล่าเรื่องราว
ประวัติศาสตร์ หรือวีรบุรุษขององค์การ การใช้ข้อความ วิสัยทัศน์ พันธกิจค่านิยมที่มุ่งเน้นนวัตกรรม 
(๕) การจัดการวัฒนธรรมองค์การให้ส่งเสริมนวัตกรรม ซึ่งสามารถท าได้หลายวิธี ได้แก่ การจัดการ
วัฒนธรรมระดับบรรทัดฐาน (Normative) การลดระดับขั้นการบริหาร การเพ่ิมคุณค่างาน การ
ก าหนดเปูาหมายขององค์การอย่างชัดเจน การสร้างความเชื่อมั่นในการจัดการ มีสภาพแวดล้อมที่
มุ่งเน้นทีมงาน และมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง (๖) มีค่านิยมที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง องค์การ
นวัตกรรมจะมองการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาส และมีความสามารถในการจัดการในสภาวการณ์ที่
ซับซ้อนโดยการน าเอาความคิดใหม่มาพัฒนาเป็นผลิตภัณฑ์ บริการ และกระบวนการใหม่ (๗) ท าให้
พนักงานทุกคนในองค์การรับรู้และมีส่วนร่วมรับผิดชอบวัตถุประสงค์ของการสร้างนวัตกรรมด้าน
ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ การตลาด และการจัดการรวมทั้งต้องได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
วัตถุประสงค์เหล่านั้นด้วย 
 ๗) ทักษะ (Skills) องค์การที่มุ่งสร้างนวัตกรรมก็จะต้องมุ่งเน้นให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพ ซึ่งคุณลักษณะด้านทักษะขององค์การนวัตกรรม มีดังนี้ (๑) มีการสร้าง
โอกาสใหม่แบบเชิงรุกและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง องค์การจะต้องตรวจสอบสิ่งแวดล้อมของ
องค์การอย่างต่อเนื่อง เพ่ือค้นหาโอกาสใหม่ๆ และระบุปัญหาเพ่ือน ามาพัฒนาและสร้างสรรค์
นวัตกรรม (๒) มีการสร้างผลิตภัณฑ์และบริการใหม่และพัฒนานวัตกรรมกระบวนการ การตลาด และ
การจัดการอย่างต่อเนื่อง (๓) มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและการคิดค้นนวัตกรรมที่ไม่เคยมีมาก่อน 
องค์การนวัตกรรมจะต้องมีทักษะที่ส าคัญ ๒ อย่าง คือ มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมที่ไม่เคยมีมาก่อน(๔) การให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ การระบุความรู้ 
การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร และการดึงความรู้จากบุคคล การจัดการความรู้จะช่วยส่งเสริมความส าเร็จ
ขององค์การนวัตกรรม ซึ่งการจัดการความรู้หมายถึง การระบุทรัพยากรความรู้ การสร้างความรู้ใหม่ 
และการกระจายความรู้ให้ทั่วทั้งองค์การ และการดึงเอาความรู้ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) ออกมา
เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) (๕) การสร้างการเรียนรู้ขององค์การและการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์องค์การนวัตกรรม จะต้องมีพันธะสัญญากับการสร้างการเรียนรู้ขององค์การ และต้อง
พัฒนาองค์การให้มีรูปแบบเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งเป็นการสร้าง
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องค์การให้มีทักษะ การรับ การเปลี่ยนรูป การดัดแปลงความรู้ การมีพฤติกรรมที่สะท้อนออกมาเป็น
ความรู้ใหม่ และการหยั่งรู้ (๖) การจัดสรรทรัพยากร เพ่ือสนับสนุนการบรรลุเปูาหมาย โดยองค์การ
จะต้องเลือกกลยุทธ์ที่มีความเหมาะสม (Strategic Fit Model) กับจุดแข็ง จุดอ่อนโอกาส อุปสรรค 
และสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ ซึ่งตัวแบบนี้จะต้องเหมาะสมกับทรัพยากรที่มีอยู่จึงจะท าให้มีการ
จัดสรรทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนการบรรลุเปูาหมายที่มีประสิทธิภาพ (๗) มีการให้งบประมาณในการ
วิจัยและพัฒนาอย่างเพียงพอ 

จากความหมายของ “นวัตกรรม” ที่นักวิชาการต่างๆ ได้แสดงทัศนะไว้ ผู้วิจัยได้ประมวล
แนวคิดหลักเพ่ือประกอบการศึกษา โดยมีแนวคิดหลักที่ เกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตารางที่ ๒.๒ 
ดังนี้ 
ตารางที่ ๒.๒ สรุปแนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Morton. Jack A.    การปรับปรุงของเก่าให้ใหม่ขึ้นและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ตลอดจนหน่วยงาน หรือองค์การนั้น 
Hughes  
 

เป็นการน าเอาวิธีการใหม่ๆ มาปฏิบัติหลังจากที่ได้ผ่านการ
ทดลองและได้รับพัฒนามาเป็นล าดับแล้วโดยเริ่มมาจากการ
คิดค้นและพัฒนา 

William B.R.    นวัตกรรมว่าเป็นการประดิษฐ์หรือการสร้างอุปกรณ์ใหม่หรือ
กระบวนการใหม่ๆ 

Robert L.K.   ความคิดสร้างสรรค์ในการกระท าสิ่งใหม่ๆ วิธีการหรือการ
ด าเนินการแบบใหม่ๆ 

Roger แนวคิด การปฏิบัติ หรือสิ่งใดก็ตามที่บุคคลแต่ละคนเห็นว่าเป็น
ของใหม่ โดยใช้ความคิดและการตัดสินใจของตนเอง 
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ตารางที่ ๒.๒ สรุปแนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม (ต่อ) 
McKinsey การน าความรู้และความคิดมาสร้างสรรค์มาใช้ในการสร้างหรือ

ปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ กระบวนการจัดการ  มีองค์ประกอบ
ที่ส าคัญอีก ๗ ประการ ตามแนวคิด 7S 

 
บดินทร์  วิจารณ์    นวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จในระดับองค์กรเป็นกระบวนการ

ที่ประกอบด้วยหลายขั้นตอน 

 

 

๒.๓ แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดกิจกรรมที่เป็นระบบและต่อเนื่อง กิจกรรมที่

จัดจะก าหนดให้สินสุดในเวลาที่เหมาะสม14 และสามารถสร้างกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมได้อย่างดี ซึ่งกิจกรรมที่จัดเพ่ือพัฒนา15 การพัฒนาบุคลากร คือ การด าเนินการอย่างหนึ่ง
อย่างใด เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้ มีความช านาญ เพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรไปใน
แนวทางท่ีต้องการองค์กรหรือหน่วยงาน16  การพัฒนาบุคคลากร หมายถึง การเพ่ิมทักษะด้วยการ
ฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง17 การพัฒนาบุคคลากร หมายถึง การด าเนินความพยายาม
ใดๆ ที่จะท าให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์ของแต่ละคนสอดคล้องกับงานในหน้าที่ที่บุคคลแต่ละคน
รับผิดชอบ18  
 ในส่วนของทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นั้นมีหลายแนวคิดหลายวิธีการด้วยกัน
ที่จะให้บุคคลในองค์การเกิดการเรียนรู้ และมีโอกาสปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือความเจริญเติบโตของ
ตนและองค์การ ทฤษฎีการบริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีอยู่หลายแนวคิดหลายรูปแบบและ

                                                 
14Nadler,Leonard., Desingning training program : The critical events model,(Reading, 

ass. Addison – Wesley, 1982), p. 12. 
 15 Beach, Dale S. Personel, The Management of People at Work, (New York : The 
Macmillan Publishing Co. 1980), p. 59. 
 16 Flippo, Edwin B. Management : A Behavioral Approach.Boston: Allyn & bacon, 
1971. อ้างใน พระบุญจันทร์ จนฺทสาโร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาวตามหลักไตรสิกขา,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑) . 
 17 Megginson, Leon C. Personnel, A Behavioral Approach to Administration, 
omewood: Richard D Lrwin, 1969), p. 307.   
 18 Pace.RW.Smith. Human Resource Development. (New Jersey : Prentlice 
Hall,1991), p.7. 
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ได้แบ่งออกเป็นหลายยุคหลายกลุ่ม แต่จะน าเอาทฤษฎีที่ส าคัญ ๆ เท่านั้น ซึ่งสาระส าคัญของทฤษฎีจะ
ได้กล่าวถึงประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นพื้นฐานของมนุษย์ล าดับขั้น
ความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow)19 
 ทฤษฎีการจูงใจซึ่งเป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลายที่เรียกว่าทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ  
(Hierarchy of Needs) โดย Maslow จัดล าดับขึ้นความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๕ ขั้นตอน คือ  
 ๑) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้า 
อากาศหายใจ เพศ เป็นต้น ความต้องการดังกล่าวถือว่าเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของร่างกายเพ่ือ
การด ารงชีวิต  
 ๒) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ได้แก่ ความปลอดภัยทั้งทางร่างกายและ
อารมณ์ เช่น ความต้องการจะได้บ้านพักอาศัยหรือเสื้อผ้าอย่างเพียงพอ ควรจะต้องปราศจากความ
กังวลใจในเรื่องความมั่นคงทางการงานและการเงิน เป็นต้น 
 ๓) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) หลังจากความต้องการทั้งสองขั้นได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการต่อมา คือ ความต้องการเป็นเจ้าของ หรือความต้องการทางสังคมซึ่ง
ได้แก่ ความต้องการความรักและความต้องการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
 ๔) ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) เป็นความต้องการขั้นสูง 
ความต้องการดังกล่าวแบ่งออกเป็น ๒ ด้าน คือ ด้านหนึ่งเป็นความต้องการเกี่ยวกับภาพพจน์ที่ดีของ
ตัวเองและการยอมรับตัวเอง ส่วนอีกด้านหนึ่งเป็นความต้องการเกี่ยวกับการได้รับการยกย่องและนับ
ถือจากคนอื่น 
 ๕) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ ตามความนึกคิดด้วยตัวเอง (Self Actualization 
Needs) เป็นความต้องการขั้นสูงสุด ซึ่งเกี่ยวกับความสามารถของแต่ละคนที่จะพัฒนาตัวเองให้
เจริญก้าวหน้าถึงที่สุด 
 ทฤษฎีการจูงใจของ Lyman W.Porter และ Edwarad E. Lawler20 
 พอร์เตอร์ (Porter) และ ลอว์เลอร์ (Lawler) เห็นว่า ผลจากการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิด
ผลลัพธ์หรือรางวัลซึ่งรางวัลเหล่านี้ประกอบด้วย รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซึ่งได้แก่ 
รายได้และการเลื่อนต าแหน่ง ส่วนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ได้แก่ การยอมรับตัวเองและ
ความรู้สึกถึงความส าเร็จแต่ละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวัลกับ
ความพยายามที่จะได้ใช้ไป รวมทั้งระดับของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หากรู้สึกว่า รางวัลที่ได้รับมี
ความยุติธรรมบุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน 

                                                 

 19Adranam H. Maslow, “A Theory of Human Motivation”, (Psychological Review, 
1943), pp. 370 - 396. 
 20Lyman W. Porter and Edwarad E. Lawler III, Managerial Attitudes and 
Performance, (Homewood III. Dorsey Press, 1968), p.87. 
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 ทฤษฎีการเสริมแรงเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง 
สิ่งเร้าต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดการตอบสนองรางวัล คือ ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) 
รางวัลทุกอย่างเป็นตัวเสริมแรง ส่วนตัวเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforces) ท าให้พฤติกรรม
เพ่ิมข้ึน เพ่ือหยุดผลที่ไม่พึงประสงค์ประเภทของตัวเสริมแรง ตัวเสริมแรง (Reinforces) คือทุกสิ่งที่ท า
ให้เกิดพฤติกรรมเพิ่มขึ้น ตัวเสริมแรงสามารถแบ่งออกเป็น ๒ ชนิด คือ21 
 ๑) ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforces) คือ การให้รางวัลแก่ตัวเอง ได้แก่ อาหาร น้า 
ความต้องการทางเพศ และการหลับนอน ตัวเสริมแรงปฐมภูมินี้เป็นความต้องการที่เกิดจาก
สัญชาตญาณและไม่ใช่เกิดจากการเรียนรู้ ดังนั้น ตัวเสริมแรงปฐมภูมิจึงเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่
สลับซับซ้อนในองค์กรน้อยมาก  
 ๒) ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforces) เป็นความต้องการที่เกิดจากการวาง
เงื่อนไข จึงต้องอาศัยการเรียนรู้ เช่น เงิน ซึ่งเป็นรางวัลขั้นพ้ืนฐานที่องค์กรจ่ายให้แก่ทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรและตัวทรัพยากรมนุษย์ จะได้บรรลุตัวเสริมแรงปฐมภูมิ ส่วนตัวเสริมแรงทุติยภูมิอ่ืน ๆ ที่
เป็นรางวัล ได้แก่ ความมีชื่อเสียง คาชมเชย ความพอใจ ความตั้งใจ การยอมรับ การรู้จักกัน เป็นต้น  
 ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี X และทฤษฎี Y22  
 ดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจ ที่เรียกว่า ทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y ดังนี้ คือ  
 ทฤษฎี X ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้  
 ๑) มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานให้มากที่สุด  
 ๒) มนุษย์ส่วนใหญ่ถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ เพ่ือให้เขามีความพยายามท างานให้บรรลุ
เปูาหมายขององค์กร  
 ๓) โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได้รับคาสั่ง ต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและไม่
ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่ต้องการความมั่นคงความปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด 
 ทฤษฎี Y ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้  
 ๑) การใช้ความพยายามทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจในการท างาน  ไม่ใช่เป็นสิ่งยุ่งยากลา
บากอะไรเลย แท้ท่ีจริงแล้วการท างานเหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน  
 ๒) ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเอง ให้ท างานไปตามเปูาหมายที่ได้วาง
ไว้ โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ 
 ๓) การสร้างความผูกพันต่อองค์กร เป็นผลมาจากการให้รางวัลตามความส าเร็จของผลงาน 

                                                 

 21พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน์, พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior), (กรุงเทพมหานคร: 
ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๔๑. 
 22Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York : McGraw-Hill, 1960), 
pp. 33 - 57.   



๒๗ 
 

 ๔) ภายใต้สถานการณ์ท่ีเหมาะสม มนุษย์โดยทั่วไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับเท่านั้น แต่ยัง
แสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกด้วย  
 ๕) ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา
ขององค์กรมีอยู่กว้างขวางในตัวมนุษย์  
 ๖) ภายใต้เงื่อนไข ของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ความสามารถท าสติปัญญาของคน
ในองค์กรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส่วนเท่านั้น  
 จะเห็นได้ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้คนท างานโดยการ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ แต่หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานให้ทา ซึ่งทฤษฎี Y นับว่าเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์ต่อ
การจูงใจในการท างานเป็นอย่างมาก  
 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่องค์กรทุกองค์การต้องเร่งพัฒนา
บุคคลากรของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ แนวทางส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์จึงต้องการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคคล กลุ่ม และองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีบทบาทเกี่ยวข้อง
กับเรื่องการปฏิบัติงานว่าควรจะท างานอะไรให้บรรลุผล และเรื่องกระบวนการท างาน ว่าควรท างาน
ให้บรรลุผลได้อย่างไร ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ คุณลักษณะของบุคคล
ที่จะเป็นทรัพยากรที่ดีและมีค่าขององค์การนั้น ควรจะมีความรู้ ความสามารถ ในวิชาชีพที่ตน
รับผิดชอบอยู่ มีทัศนคติที่ด ีมีความคิดสร้างสรรค์และมองกว้างไกล สามารถปรับตัวเองให้ทันต่อความ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ของสังคมสิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งสิ่งต่าง ๆ ที่กล่าวมานี้สามารถ
สร้างให้มีในตัวของทรัพยากรบุคคลได้ หากมีการพัฒนาคนหรือการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคคล
ในองค์การจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุสู่เปูาหมายขององค์การ 
ตารางที่ ๒.๓  สรุปแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Nadler  Leonard การจัดกิจกรรมที่เป็นระบบและต่อเนื่อง กิจกรรมที่จัดจะ

ก าหนดให้สินสุดในเวลาที่เหมาะสม 
Beach  
 

สร้างกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อย่างดี 
ซึ่งกิจกรรมที่จัดเพ่ือพัฒนา 

Flippo, Edwin B. 
Megginson. 

การด าเนินการอย่างหนึ่งอย่างใด เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้ มี
ความช านาญ เพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร 

ตารางที่ ๒.๓  สรุปแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
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Pace.RW.Smith. การเพ่ิมทักษะด้วยการฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้อง 

Maslow ความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๕ ขั้นตอน  คือ ๑) ความ
ต้องการทางร่างกาย ๒) ความต้องการความปลอดภัย ๓) ความ
ต้องการทางสังคม ๔) ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องใน
สังคม ๕) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ  

Lyman W.Porter and 
Edwarad E. Lawler 

ผลจากการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือรางวัลซึ่งรางวัล
เหล่านี้ประกอบด้วย รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) 
และรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) 

พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน์ สิ่งเร้าต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดการตอบสนองรางวัล คือ ตัวเสริมแรง
ทางบวก (Positive Reinforces) รางวัลทุกอย่างเป็นตัว
เสริมแรง ส่วนตัวเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforces) ท า
ให้พฤติกรรมเพิ่มขึ้น 

Douglas McGregor ทฤษฎี X ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์
มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานให้
มากที่สุด ทฤษฎี Y ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของ
มนุษย ์ การใช้ความพยายามทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจใน
การท างาน 

 

 

๕.๔ แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น มักจะพูดถึง ผลการปฏิบัติงานซึ่งถือได้ว่าเป็นเรื่ อง

เดียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ผลการปฏิบัติงานที่ดีก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานสูงและถ้าผลการปฏิบัติงานออกมาไม่ดีก็ถือว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ า ซึ่งมี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ประชาชน รวมถึง
ได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้น (human satisfaction and benefit produced) ซึ่งความพึง
พอใจในที่นี้ ก็คือความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชนอย่างเต็มศักยภาพ โดยพิจารณาจาก
หลักส าคัญ ๕ ประการ ดังนี้23 

๑. การให้บริการอย่างเท่าเทียม (Equitable service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ
                                                 

23Millet, Management in the Public Service; The quest for effective performance, 
(New York: McGraw-Hill Book, 1964), p. 67. 
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บริหารงานของรัฐที่มีฐานคติที่ว่าคนทุกคนล้วนเท่าเทียมกัน ดังนั้น ประชาชนทุกคนจะได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันในแง่มุมของกฎหมาย ไม่มีการแบ่งแยก กีดกั้นกันในการให้บริการ ประชาชน
จะได้รับการปฏิบัติในฐานะท่ีเป็นปัจเจกบุคคลที่ใช้มาตรฐานการให้บริการเดียวกัน 

๒. การให้บริการอย่างรวดเร็วตรงเวลา (Timely service) หมายถึง ในการให้บริการ
จะต้องมองว่าการให้บริการสาธารณะนั้น จะต้องตรงต่อเวลาเสมอ ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ จะถือว่าไม่มีประสิทธิผลเลย ถ้าไม่ตรงต่อเวลาไม่ทันต่อเหตุการณ์ ทั้งยังสร้างความไม่พึงพอใจ 
แก่ประชาชนผู้ไปขอรับบริการอีกด้วย 

๓. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample service) หมายถึง การให้บริการสาธารณะนั้น 
จะต้องมีจ านวนการให้บริการและสถานที่ให้บริการอย่างเหมาะสม (The right quantity at the 
geographical) เช่น บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีต่าง ๆ จะต้องมีไว้คอยให้บริการอย่างเพียงพอ 

๔. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service) หมายถึง การให้บริการสาธารณะ
ที่เป็นไปอย่างสม่ าเสมอ โดยยึดประโยชน์ของสาธารณะเป็นหลัก ไม่ยึดความพึงพอใจของหน่วยงานที่
ให้บริการว่าจะให้หยุดบริการเมื่อใด 

๕. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression service) หมายถึง การให้บริการสาธารณะ
ที่มีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ การเพ่ิมประสิทธิภาพหรือ
ความสามารถที่จะท าหน้าที่ได้มากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม 

ส าหรับนักวิชาการอีกท่านหนึ่ง กล่าวถึงเรื่องประสิทธิภาพ โดยเสนอข้อโต้แย้งเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพของคนในองค์การกับโครงสร้างขององค์การ ว่าจะก่อให้เกิดผลซึ่งไม่
คาดหวังตามมา โดยเฉพาะองค์การที่มีโครงสร้างระบบราชการ (Bureaucracy) กล่าวว่าการควบคุม
และการประสานงาน โดยอาศัยกฎข้อบังคับในการจัดองค์การที่มีเหตุผล และกฎข้อบังคับช่วยให้
สามารถท านายพฤติกรรมของคนในองค์การได้ แต่ก็จะท าให้พฤติกรรมนั้นมีความยืดหยุ่นได้น้อย การ
เน้นที่การใช้กฎข้อบังคับ เพ่ือที่จะท าให้สมาชิกน าเอากฎข้อบังคับขององค์การมาเป็นเปูาหมายของ
ตนเอง โดยที่กฎเกณฑ์ข้อบังคับขององค์การจะไม่ใช่วิถีทาง (Means) ที่จะท าให้เปูาหมายขององค์การ
บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ แต่จะเป็นเปูาหมายของสมาชิกในองค์การแทนที่จะเป็นวิธีการที่
ท าให้งานส าเร็จด้วยการเข้าแทนที่ “Displacement” เปูาหมายขององค์การโดยเปูาหมายของบุคคล
เช่นนี้จะน าไปสู่ความไร้ประสิทธิผลขององค์กร ข้อโต้แย้งนี้  ปรากฏอยู่ ในบทความเรื่อง 
“Bureaucratic Structure and Personality” ซึ่งต่อมาภายหลัง แนวความคิดเรื่อง Bureaucracy 
ได้ถือเป็นที่ยอมรับกันว่า จะช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงเขายังได้เสนอผลที่ไม่พึง
ประสงค์ท่ีจะเกิดขึ้นตามมา อันสืบเนื่องมาจากวิธีการการมุ่งเน้นควบคุมปัจเจกชนภายในองค์การ ซึ่ง
มี ๓ ประการ ได้แก่ 

๑. ลดความสัมพันธ์อันเป็นการส่วนตัวของสมาชิกในองค์กรลง การประเมินผลบุคคล 
ขึ้นอยู่กับผลสัมฤทธิ์งานของแต่ละบุคคล 
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๒. มีการเพ่ิมกฎระเบียบ ข้อบังคับในองค์การมากขึ้น สมาชิกขององค์การจะน า
กฎระเบียบมาเป็นเปูาหมายในการปฏิบัติงาน 

๓. มีการแบ่งแยกประเมินงานออกเป็นล าดับชั้น เป็นเทคนิคของการตัดสินใจ ซึ่งหมายถึง
การจ าแนกทางเลือกในการปฏิบัติงานออกเป็นล าดับชั้น ว่าอะไรควรจะตัดสินใจก่อนและอะไรควร
ตัดสินใจรองลงไป เป็นการก าหนดแนวทางในการตัดสินใจที่ส าคัญเพียงแนวทางเดียว แม้ว่า
สถานการณ์จะต่างกัน24 

 การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ กล่าวคือเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงได้นั้น นับว่าเป็นที่
ปรารถนาของบุคลากรทุกคนในองค์กรอยู่แล้ว คุณภาพผลผลิตเป็นมาตรฐานของการปฏิบัติงาน โดยมี
เปูาหมายหรือข้อก าหนดคุณภาพเป็นเครื่องวัด ส่วนด้านของผลลัพธ์ที่เกิดจากการปฏิบัติ สามารถ
สร้างคุณภาพเป็นมาตรฐานที่จะก าหนดให้ตัดสินใจว่าจะต้องท าอะไรบ้าง เพ่ือสนองความต้องการของ
ลูกค้าและผู้มาใช้บริการ โดยหากลูกค้าพึงพอใจ ก็อาจเรียกได้ว่า “บรรลุเปูาหมาย” 

การสร้างประสิทธิภาพในการบริหารจัดการนั้นจ าเป็นต้องอาศัยแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพมาเป็นต้นแบบของการพัฒนาและปรับปรุง กล่าวคือ เมื่อใด ก็ตามที่
องค์กรต้องการผลงานที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรในองค์กรนั้น ๆ ก็ควรจะต้องทราบและท าความ
เข้าใจในความหมายและความส าคัญของหลักประสิทธิภาพอย่างแท้จริงเพ่ือที่จะได้น ามาเป็น
แบบอย่างในการปฏิบัติที่ถูกต้องแม่นย าและยั่งยืน ดังนั้นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในหลักประสิทธิภาพ
ให้มากขึ้นผู้วิจัยจึงค้นคว้าแนวคิด ความหมายและความส าคัญของประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ซึ่ง
ค้นคว้าจากเอกสารของนักวิชาการผู้มีความรู้ความช านาญทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ ซึ่งพอสรุปได้
ดังนี้คือ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใช้ไป (Input) กับผลที่ได้
จากการท างาน (Output) ว่าดีขึ้นอย่างไรแค่ไหน ในขณะที่ก าลังปฏิบัติงานตามเปูาหมายขององค์กร
คงเดิม25 ในการปฏิบัติงานให้ได้ผลดีหรือไม่ดีนั้น ผู้ปฏิบัติจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง
ภายนอกและภายใน ซึ่งหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหมายถึงการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพซึ่งแบ่งได้ ๒ ประเภท คือ 

๑) ความต้องการภายนอก ได้แก่ 
๑.๑ รายได้หรือค่าตอบแทน 
๑.๒ ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
๑.๓ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี  
๑.๔ ต าแหน่ง/หน้าที ่

                                                 
24 Merton, “Bureaucratic Structure and Personality”, Social Forces, Vol. 18 No. 4 (May 

1940): 560-568. 
25 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, การบริหารรัฐกิจ แนวคิด หลักการและการปฏิบัติ, (ขอนแก่น : ห้างหุ้นส่วน

จ ากัดขอนแก่นการพิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๕๗. 
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๒) ความต้องการภายใน ได้แก่ 
๒.๑ ความต้องการได้รับการยอมรับจากหมู่คณะ 
๒.๒ ความต้องการแสดงความรู้สึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเป็นเพ่ือนและความรัก 
๒.๓ ความต้องการในศักดิ์ศรีของตนเอง26 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารที่จะได้รับผลดีมากที่สุด โดย

สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด นั่นก็คือการลดค่าใช้จ่ายทางด้านวัตถุและบุคลากรลง ในขณะที่พยายามเพ่ิม
ความแม่นตรง ความเร็วและความราบเรียบของการบริหารให้มากขึ้น27 ฉะนั้นประสิทธิภาพเป็นเรื่องของ
การใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตที่ได้รับเป็นตัวก ากับการแสดง ประสิทธิภาพ
ของการด าเนินงานใด ๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลักษณะการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการ
ลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าใดยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพ
อาจไม่แสดงประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แต่แสดงด้วยการบันทึกถึงลักษณะการใช้ เงิน วัสดุ คนและเวลา ใน
การปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงการใช้กลยุทธ์หรือเทคนิค
วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถน าไปสู่การบังเกิดได้เร็ว ตรงและมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมี ๒ ระดับดังนี้  

๑) ประสิทธิภาพระดับบุคคล ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การท างานเสร็จโดยสูญเวลา
และเสียพลังน้อยที่สุด ค่านิยมการท างานที่ยึดกับสังคมคือการท างานได้เร็วและได้งานดี บุคคลที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ บุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถใช้กลวิธีหรือเทคนิค
การปฏิบัติงานที่จะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนค่าใช้จ่าย 
พลังงานและเวลาน้อย เป็นบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการปฏิบัติงานเป็นบุคคลที่มีความพอใจที่จะ
เพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการปฏิบัติงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ 

๒) ประสิทธิภาพระดับองค์กร ประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึง การที่องค์กรสามารถ
ด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่ขององค์กรโดยใช้ทรัพยากรปัจจัยต่าง ๆ รวมถึงก าลังคนอย่าง
คุ้มค่าที่สุดมีการสูญเปล่าน้อยที่สุด มีลักษณะการด าเนินงานไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ได้อย่างดีโดย
ประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากรและก าลังคน องค์กรมีระบบการบริหารจัดการที่เอื้อต่อการผลิตและ
การบริการได้ตามเปูาหมาย องค์กรมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการและ
เทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าให้เกิดวิธีการท างานที่เหมาะสมมีความราบรื่นในการด าเนินงาน มีปัญหา
อุปสรรคและความขัดแย้งน้อยที่สุด บุคลากรมีขวัญก าลังใจดี มีความสุขความพอใจในการท างาน28 

                                                 
26 ชุมศักดิ์ ชุมนุม, ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของส านักงานศึกษาธิการอ าเภอ : 

กรณีศึกษา เขตการศึกษา ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : เฟื่องฟูาพริ้นติ้ง, ๒๕๔๙), หน้า ๖๔. 
27 ติน ปรัชญพฤทธิ์, ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๗. 
28 สมใจ ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

เฟื่องฟูา พริ้นติ้ง, ๒๕๔๓), หน้า ๗-๘. 
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การวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรนั้นว่าการปฏิบัติงานได้ปริมาณงานมากน้อยแค่ไหน 
คุณภาพงานดีมากน้อยแค่ไหน ใช้เงิน เวลา แรงงานไปมากน้อยแค่ไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานนั้นจะหมายถึงผลงานได้ปริมาณและคุณภาพมาก องค์กรโดยรวมมีความสมัครสมาน
สามัคคีมีสันติภาพและความสุขรวม เป็นผลดีต่อส่วนรวมและผู้รับบริการ แต่ใช้เวลา แรงงานและ
งบประมาณน้อย29 ประสิทธิภาพในระบบราชการมีความหมายรวมถึงการผลิตและประสิทธิภาพ โดย
ประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติตามแต่วัตถุประสงค์ท่ีต้องการพิจารณา คือ  

๑) ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรการ
บริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

๒) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ได้แก่ การท างานที่ถูกต้องได้มาตรฐาน
รวดเร็วและใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม 

๓) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างานและบริการเป็นที่
พอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ30  

การวัดประสิทธิภาพจะต้องค านึงถึงอัตราส่วนของผลผลิตต่อตัว เกณฑ์การวัด
ประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพย์สิน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วย ค่าสูญเสียและสูญ
เปล่า การใช้ทรัพยากรต่ ากว่าขีดความสามารถอัตราการใช้สอย เป็นต้น เกณฑ์การวัดประสิทธิภาพ
จะต้องเป็นอัตราส่วน เช่นอัตราส่วนของผลประโยชน์ต่อค่าใช้จ่าย (Rations of benefit to cost)31 

สรุปได้ว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การที่บุคลากรจะ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรควรปฏิบัติงานให้ได้หลากหลายมากกว่า ๑ ด้านอย่างมี
คุณภาพท าให้ไม่สิ้นเปลืองก าลังคนและถือว่าเป็นการใช้ก าลังคนได้อย่างคุ้มค่า เรียกได้ว่าไม่เปลืองคน
และไม่เสียงาน เช่น ในขณะจัดระเบียบอยู่ก็สามารถแนะน าเส้นทางให้กับนักท่องเที่ยวได้ หรือในขณะ
ออกตรวจตราดูแลความปลอดภัยหากเกิดเหตุเพลิงไหม้ก็สามารถไปอ านวยความสะดวกและ
ช่วยเหลือได้ทันที เป็นต้น 

 

ตารางที่ ๒.๓  สรุปแนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Millet ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจ
                                                 

29 สัญญา สัญญาวิวัฒน์, ทฤษฎีองค์กรประสิทธิภาพ รวมบทความสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา , 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน้า ๖๓. 

30 สุรนาท ขมะณะรงค์, นโยบายสาธารณะและหลักการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง , 
(ขอนแก่น : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๐), หน้า ๓๕. 

31 Gibson, J.L., Organization: Behavior, Structure and Processes. (3rd), (Dallas, Texas: 
Business Publications, 1979), p. 50. 
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แก่ประชาชน รวมถึงได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้น 
Merton วิธีการการมุ่งเน้นควบคุมปัจเจกชนภายในองค์การ ๑. ลด

ความสัมพันธ์ ๒. มีการเพ่ิมกฎระเบียบ ข้อบังคับ ๓. มีการ
แบ่งแยกประเมินงานออกเป็นล าดับชั้น  

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง การเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใช้ไป (Input) กับผลที่ได้จากการ
ท างาน (Output)  

ชุมศักดิ์ ชุมนุม ผู้ปฏิบัติจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอก
และภายใน  

ติน ปรัชญพฤทธิ์ ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารที่
จะได้รับผลดีมากที่สุด โดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด 

สมใจ ลักษณะ ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แต่แสดงด้วย
การบันทึกถึงลักษณะการใช้ เงิน วัสดุ คนและเวลา ในการ
ปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด 

สัญญา สัญญาวิวัฒน์ องค์กรโดยรวมมีความสมัครสมานสามัคคีมีสันติภาพและ
ความสุขรวม เป็นผลดีต่อส่วนรวมและผู้รับบริการ 

สุรนาท ขมะณะรงค์ ประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติตามแต่วัตถุประสงค์ท่ี
ต้องการพิจารณา 

Gibson, J.L.. การวัดประสิทธิภาพจะต้องค านึงถึงอัตราส่วนของผลผลิตต่อตัว 
เกณฑ์การวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุน
หรือทรัพย์สิน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วย ค่าสูญเสียและสูญเปล่า 
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๒.๕  ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัยเกี่ยวกับ พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม  ได้ท าการสุ่มแบบแบ่งพ้ืนที่ตาม
ขนาดเทศบาลในจังหวัดนครปฐมประกอบด้วย  องค์การบริหารส่วนจังหวัด,  เทศบาลนคร, เทศบาล
เมือง, เทศบาลต าบล  ผู้วิจัยจะได้น าเสนอต่อไปนี้ 
 นครปฐม เป็นอู่อารยธรรมส าคัญที่มีประวัติความเป็นมายาวนานในแผ่นดินสุวรรณภูมิ จาก
หลักฐานทางประวัติศาสตร์กล่าวว่า เมืองนครปฐมแต่เดิมนั้นตั้งอยู่ริมทะเล เป็นเมืองเก่าแก่ มีความ
เจริญรุ่งเรืองมานับตั้งแต่สมัยสุวรรณภูมิ และเป็นราชธานีส าคัญในสมัยทวารวดี ในยุคนั้น นครปฐมเป็น
แหล่งเผยแพร่อารยธรรมจากประเทศอินเดีย ซึ่งรวมทั้งพุทธศาสนา นครปฐมจึงเป็นศูนย์กลางของ
ความเจริญ มีชนชาติต่าง ๆ อพยพเข้ามาตั้งถิ่นฐานอยู่เป็นจ านวนมาก ต่อมาได้เกิดความแห้งแล้งขึ้นใน
เมืองนครปฐม เพราะกระแสน้ าที่ไหลผ่านตัวเมืองเปลี่ยนเส้นทาง ประชาชนจึงอพยพไปตั้งหลักแหล่ง
อยู่ริมน้ า และสร้างเมืองใหม่ขึ้นชื่อ “เมืองนครไชยศรี” หรือ “ศรีวิชัย” นครปฐมจึงกลายเป็นเมืองร้าง
มาเป็นเวลาหลายร้อยปี จนกระทั่งพระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ขณะที่ทรงยังผนวชได้ธุดงค์
ไปพบพระปฐมเจดีย์ และทรงเห็นว่าเป็นเจดีย์องค์ใหญ่ไม่มีที่ใดเทียบเท่า ครั้นเมื่อได้ครองราชย์ จึง
โปรดฯ ให้ก่อเจดีย์แบบลังกาครอบองค์เดิมไว้ โดยให้ชื่อว่า “พระปฐมเจดีย์” ทรงปฏิสังขรณ์สิ่งต่าง ๆ 
ในบริเวณองค์พระปฐมเจดีย์ให้มีสภาพดี และโปรดฯ ให้ขุดคลองเจดีย์บูชาเพ่ือให้การเสด็จมานมัสการ
สะดวกขึ้น  ต่อมาในสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้เริ่มก่อสร้างทางรถไฟสายใต้ผ่าน
เมืองนครปฐม ซึ่งขณะนั้นยังเป็นปุารก พระองค์จึงโปรดฯให้ย้ายเมืองจากต าบลท่านา อ าเภอนครชัยศรี 
มาตั้งที่บริเวณองค์พระปฐมเจดีย์เหมือนเช่นครั้งสมัยโบราณ 
        ครั้งในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว โปรดฯ ให้สร้างพระราชวังสนามจันทร์ 
เป็นที่เสด็จแปรพระราชฐานและฝึกซ้อมรบแบบเสือปุา โดยโปรดฯ ให้ตัดถนนเพ่ิมขึ้นอีกหลายสาย 
รวมทั้งสร้างสะพานเจริญศรัทธาข้ามคลองเจดีย์บูชาเชื่อมระหว่างสถานีรถไฟกับองค์พระปฐมเจดีย์ 
ตลอดจนสร้างพระร่วงโรจนฤทธิ์ทางด้านทิศเหนือขององค์พระปฐมเจดีย์และบูรณะองค์พระปฐมเจดีย์ 
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ให้สมบูรณ์สวยงามดังที่เห็นอยู่ในปัจจุบัน และได้โปรดให้เปลี่ยนชื่อจากเมือง “นครไชยศรี” เป็น 
“นครปฐม"32 
 การปกครองส่วนท้องถิ่น  พ้ืนที่จังหวัดนครปฐมประกอบด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๑๑๗ แห่ง แบ่งตามประเภทและอ านาจบริหารจัดการภายในท้องที่ได้เป็น องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
๑ แห่ง เทศบาลนคร ๑ แห่ง เทศบาลเมือง ๔ แห่ง เทศบาลต าบล ๑๘ แห่ง และองค์การบริหารส่วน
ต าบล ๙๓ แห่ง33 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
32 ประวัติของจังหวัดนครปฐม, ฐานข้อมูลท้องถิ่น ส านักวิทยาบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.nakhonpathom.go.th/ [สืบค้นเมื่อ ๑๒ 
มิถุนายน ๒๕๖๗]. 

33 การปกครองส่วนท้องถิ่น, ฐานข้อมูลท้องถิ่น ส านักวิทยาบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ
มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม [ออนไลน์], แหล่งที่มา: https://th.wikipedia.org/ [สืบค้นเมื่อ ๑๒ มิถุนายน 
๒๕๖๗]. 
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วิสัยทัศน์และพันธกิจ 
 “ชุมชนเมืองน่าอยู่ สาธารณูปโภคพร้อมพลัน สุขภาพดีกันถ้วนหน้า” 
 
อ านาจหน้าที่ 
 อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การปฏิบัติภารกิจของเทศบาล เป็นอ านาจ
หน้าที่ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ และแก้ไขเพ่ิมเติมถึง ฉบับที่ ๑๓ พ.ศ. ๒๕๕๒
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ . 
๒๕๔๒ และแผนปฏิบัติการขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๕ 
ส านักงานคณะกรรมการการกระจายอ านาจ ส านักนายกรัฐมนตรี 
 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ 
พ.ศ.๒๕๔๐ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๕'๖ 
รองรับภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) รวมทั้ง
ให้สอดคล้องกับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(Integrity and Transparency Assessment : ITA) เทศบาลเมืองนครปฐม จึงก าหนดนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วย 

๑. ด้านการสรรหา เทศบาลเมืองนครปฐม ได้ด าเนินการวางแผนก าลังคน  สรรหาคน 
แสวงหาตามคุณสมบัติที่ก าหนด มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และเลือกสรรคนดี เพ่ือปฏิบัติภารกิจของ
เทศบาลเมืองนครปฐม   

๑.๑ จัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี เพ่ือใช้ในการก าหนดโครงสร้างและกรอบ
อัตราก าลังรองรับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 

๑.๒ จัดท าและด าเนินการตามแผนสรรหาข้าราชการและพนักงานจ้างเมื่อว่าง เพ่ือ
ไม่ให้เกิดต าแหน่งว่าง 

๑.๓ การรับสมัครบุคคลเพ่ือสรรหาเป็นพนักงานจ้าง โดยต้องประกาศทางเว็บไซต์
เทศบาลเมืองนครปฐม และแจ้งข่าวประชาสัมพันธ์ไปยังหน่วยงานอ่ืน เพ่ือสร้างการรับรู้และเข้าถึง
กลุ่มต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑.๔ แต่งตั้งคณะกรรมการในการสรรหาและเลือกสรรจากหัวหน้าหน่วยงานที่
ต้องการพนักงานจ้างเพื่อให้สามารถเลือกสรรผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และเป็นคนตีสอดคล้องตาม
ภารกจิของแต่ละหน่วยงาน 

๒. ด้านการพัฒนาเทศบาลเมืองนครปฐม ด าเนินการวางแผนพัฒนาบุคลากรเตรียมความ
พร้อมข้าราชการเพ่ือเป็นข้าราชการผู้มีประสิทธิภาพสูง โดยการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ
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โดยใช้เครื่องมือที่หลากหลายตามแผนอัตราก าลัง (พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๖) แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
๒.๑ จัดท าและด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีให้สอดคล้องตามความจ าเป็น

และความต้องการในการพัฒนาของบุคลากรในทุกกอง 
๒.๒ จัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเป็นกรอบในการพัฒนาของบุคลากรในแต่ละ

ต าแหน่ง 
๒.๓ สร้างหรือเผยแพร่ประชาสัมพันธ์บทเรียนความรู้เฉพาะต้านในแต่ละสายงานให้อยู่ใน

ระบบE-learning เพ่ือให้บุคลากรใช้เป็นแหล่งเรียนรู้ได้ตอดเวลาอย่างเป็นระบบ 
๒.๔ จัดให้มีการประเมินข้าราชการตามหลักเกณฑ์มาตรฐานความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 

ที่เทศบาลเมืองนครปฐมก าหนด 
๓. ด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตเทศบาลเมืองนครปฐม ได้จัดให้มีกิจกร รมเพ่ือให้มี

สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่ดีและเหมาะสมความปลอดภัย มีระเบียบถูกสุขลักษณะ และการจัด
กิจกรรมเพื่อส่งเสริมและยกย่องให้พนักงานผู้กระท าอันเป็นที่ประจักษ์แกสังคมและเพ่ือร่วมงาน และ
เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน การสร้างความสามัคคี และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน โดยการจัดกิจกรรมยกย่อง ชมเชยบุคลากร เช่น การคัดเลือกพนักงานดีเด่น เพ่ือเป็นการสร้าง
ขวัญและก าลังใจ การเสริมสร้างความรัก ความผูกพันระหว่างบุคลากร และหากมีบุคลากรที่ประพฤติ
ดีสมควรเป็นแบบอย่างให้ผู้บังคับบัญชารายงานให้ผู้บริหารทราบ 

๔. ด้านการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม วินัยของพนักงานเทศบาลเทศบาลเมืองนครปฐม 
ได้ประชาสัมพันธ์มาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมของพนักงานเทศบาล เพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติ 
ควบคุมความประพฤติของพนักงานเทศบาล โดยประชาสัมพันธ์ประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาลเมืองนครปฐม34 

 

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๒.๕.๑. งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับนวัตกรรม 
 ชวน ภารังกูล ได้ท าการวิจัยเรื่อง นวัตกรรมการบริหารโรงเรียนชายแดนภูมิภาคตะวันตก 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) ทราบองกรอบแนวคิดในการวิจัยค์ประกอบนวัตกรรมการบริหาร
โรงเรียนชายแดนภูมิภาคตะวันตก ๒) เสนอความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบนวัตกรรมการ
บริหารโรงเรียนชายแดนภูมิภาคตะวันตก วิธีการด าเนินการวิจัย ๓ ขั้นตอนคือ ๑) การศึกษาวิเคราะห์
เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยขององค์ประกอบนวัตกรรมการบริหารโรงเรียนชายแดนภูมิภาค
ตะวันตก ๒) การศึกษาเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบนวัตกรรมการบริหารโรงเรียนชายแดนภูมิภาค

                                                 
34 การบริหารงานบุคคล, เทศบาลเมืองนครปฐม [ออนไลน์],แหล่งที่มา  http://npt.go.th/?page_ 

id=7184 [สืบค้นเมื่อ ๑๒ มิถุนายน ๒๕๖๗]. 
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ตะวันตก ๓) การวิเคราะห์ความเป็นไปได้เกี่ยวกับองค์ประกอบของนวัตกรรมการบริหารโรงเรียน
ชายแดนภูมิภาคตะวันตก กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย โรงเรียนชายแดนภูมิภาคตะวันตกสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ๔๓ แห่ง ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วยบุคลากรทุกคนใน
โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๕๖๔ คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ แบบวิเคราะห์
เอกสาร แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างและแบบสอบถามความคิดเห็น สถิติที่ใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ การ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า ๑. นวัตกรรมการบริหาร
โรงเรียนชายแดนภูมิภาคตะวันตก ประกอบด้วย ๙ องค์ประกอบ คือ ๑)ภาวะผู้น า ๒) การพัฒนา
นวัตกรรม ๓) การกระจายอ านาจ ๔) การวางแผน ๕) การจัดการความรู้ ๖) การใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
๗) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ๘) การยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ และ ๙) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
๒. องค์ประกอบนวัตกรรมการบริหารโรงเรียนชายแดนภูมิภาคตะวันตก เป็นรูปแบบที่ประกอบด้วย
กลุ่มตัวแปรอิสระ ได้แก่ ภาวะผู้น า การพัฒนานวัตกรรม การกระจายอ านาจ การวางแผน การจัดการ
ความรู้ การใช้โรงเรียนเป็นฐาน การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ และ การ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน35 
 Sununta และ Bechter ศึกษากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์และนวัตกรรมองค์การ 
โดยศึกษาจากองค์การในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกันข้ามกับระดับนวัตกรรมขององค์การ คือ ถ้าองค์การมีโครงสร้างแบบเครื่องจักรมากเท่าไหร่ก็
จะมีนวัตกรรมน้อย และงานวิจัยได้เสนอแนะว่า องค์การควรลดโครงสร้างองค์การที่มีล าดับชั้นและ
แผนกหรือฝุายมากเกินไป เพ่ือช่วยสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ36 
 Dobni ได้วิเคราะห์หาปัจจัยที่ใช้วัดวัฒนธรรมนวัตกรรม ผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรม
นวัตกรรม แบ่งออกเป็น ๔ มิติ ๗ ปัจจัยดังนี้ ๑) ความมุ่งมั่น ตั้งใจด้านนวัตกรรม (๑) ความชอบด้าน
นวัตกรรม (Innovation Propensity) ระดับของการสร้างนวัตกรรมในองค์การอย่างเป็นทางการ มี
การสื่อสารวิสัยทัศน์ เปูาหมายวัตถุประสงค์ และการปฏิบัติการเข้าไปในรูปแบบและกระบวนการของ
ธุรกิจ (๒) สมาชิกในองค์การ (Organizational Constituency) ระดับของพนักงานที่ มีความผูกพัน
กับนวัตกรรมและดูว่าพนักงานคิดเรื่องตนเองกับเพ่ือนร่วมงานอย่างไรในเรื่องคุณค่า ความเท่าเทียม 
และการส่งเสริมในการองค์การ 

                                                 
35 ชวน ภารังกูล,นวัตกรรมการบริหารโรงเรียนชายแดนภูมิภาคตะวันตก , วิทยานิพนธ์ปริญญา

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง,๒๕๕๒). 
 36 Sununta Siengthai and Bechter, Clemens. Strategic Human Resource Management and 
Firm Innovation, Research and Practice in Human Resource Management, 9 (1): 35-57. 
Retrieved March 12, 2009 from ABI Inform, 2001. 
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 ๒) โครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือสนับสนุนนวัตกรรม (๑) การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational 
Learning) ระดับของโอกาสใน การฝึกอบรมและการศึกษาของพนักงานที่มีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของนวัตกรรม(๒) ความคิดสร้างสรรค์และการเสริมพลัง (Creativity and 
Empowerment) ความสามารถของพนักงานในการสร้างสรรค์ และการเข้าถึงการเสริมพลัง  
 ๓) พฤติกรรมระดับปฏิบัติการที่มีความจ าเป็นต่อตลาดและการมุ่งเน้นคุณค่า (๑) มุ่งเน้น
ตลาด (Market Orientation) การแพร่กระจายความรู้ด้านลูกค้าคู่แข่ง และความเข้าใจในห่วงโซ่คุณ
ค่าที่อุตสาหกรรมของตนเอง (๒) มุ่งเน้นคุณค่า (Value Orientation) ระดับของพนักงานที่มุ่งเน้น
กระบวนการสร้างคุณค่าให้กับลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ  
 ๔ )  สภาพแวดล้ อม ในการปรั บ ใช้ น วั ต ก ร รม  ( ๑ )  บริ บท ในการน า ไปปรั บ ใ ช้ 
(Implementation Context) ความสามารถขององค์การในการจัดการกับความคิดที่เพ่ิมมูลค่า (๒) 
ความสามารถในการเชื่อมโยงระบบและกระบวนการเข้ากับโอกาสในสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขัน37 
 Jantan, Nasurdin และ Fadzil ศึกษาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การและวัฒนธรรม
ของการออกแบบองค์การนวัตกรรมกับประเภทของนวัตกรรมในประเทศมาเลเซีย โดยในส่วนของ
โครงสร้างองค์การนั้นพบว่า โครงสร้างองค์การทั้งรูปแบบเป็นทางการ (Formalization) และ รูปแบบ
รวมศูนย์อ านาจ (Centralization) ไม่มีความสัมพันธ์กับประเภทของนวัตกรรม38 
 Sciulli ศึกษาความแตกต่างของโครงสร้างองค์การและสภาพแวดล้อมกับรูปแบบนวัตกรรม
ในองค์การ ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบนวัตกรรมที่แตกต่างกัน ๔ แบบ มีโครงสร้างองค์การและ
สภาพแวดล้อม ดังนี้  ๑) นวัตกรรมที่มีการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป ( Incremental 
Innovation) มีโครงสร้างองค์การแบบทางการน้อยและเป็นองค์การขนาดเล็ก ๒) นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) มีโครงสร้างแบบรวมศูนย์อยู่ใน ระดับต่ าสภาพแวดล้อมมีความ
ซับซ้อนสูง และเป็นองค์การขนาดใหญ่ ๓) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) มี
โครงสร้างแบบรวมศูนย์อยู่ในระดับต่ าแต่มีระดับความเป็นทางการสูง ๔) นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงโดย 

                                                 

 
37 Dobni, Brooke C. Measuring Innovation Culture in Organization The Development 

of a Generalized Innovation Culture Construct Using Exploratory Factor Analysis, European 
Journal of Innovation Management, 2008. 
 38Jantan, Muhamad; Nasurdin, Aizzat M. and Fadzil, Nur F. Designing 
InnovativeOrganizations in Malaysia: Do Structure and Culture Matter?, Global Business Review. 
(3): 213-226. Retrieved November 22, 2008 from Sagepublications, 2003. 
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สิ้นเชิง (Radical Innovation) มีโครงสร้างแบบรวมศูนย์อยู่ในระดับต่ า มีสภาพแวดล้อมแบบบูรณ
การและมีความซับซ้อน และเป็นองค์การขนาดใหญ่39 
ตารางที่ ๒.๔  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวกับนวัตกรรม 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
ชวน  ภารังกูล นวัตกรรมการบริหารโรงเรียนชายแดนภูมิภาคตะวันตก 

ประกอบด้วย ๙ องค์ประกอบ คือ ๑) ภาวะผู้น า ๒) การพัฒนา
นวัตกรรม ๓) การกระจายอ านาจ ๔) การวางแผน ๕) การ
จัดการความรู้ ๖) การใช้โรงเรียนเป็นฐาน ๗) การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ ๘) การยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ และ ๙) การพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ 

Sununta และ Bechter องค์การควรลดโครงสร้างองค์การที่มีล าดับชั้นและแผนกหรือ
ฝุายมากเกินไป เพ่ือช่วยสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ 

Dobni วัฒนธรรมนวัตกรรม แบ่งออกเป็น ๔ มิติ ๑) ความมุ่งมั่น ๒) 
โครงสร้างพื้นฐานเพื่อสนับสนุนนวัตกรรม ๓) พฤติกรรมระดับ
ปฏิบัติการ ๔) สภาพแวดล้อมในการปรับใช้นวัตกรรม 

Jantan และคณะ โครงสร้างองค์การทั้งรูปแบบเป็นทางการ (Formalization) 
และ รูปแบบรวมศูนย์อ านาจ (Centralization) ไม่มี
ความสัมพันธ์กับประเภทของนวัตกรรม 

Sciulli รูปแบบนวัตกรรมที่แตกต่างกัน ๔ แบบ มีโครงสร้างองค์การ
และสภาพแวดล้อม 

 

๒.๕.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ พบว่าได้มีผู้สนใจศึกษาอยู่

เป็นจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงได้ศึกษารวบรวมข้อมูลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ ส าหรับเป็น
แนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ซ่ึงมีหัวข้องานวิจัยที่น่าสนใจ ดังนี้ 

พระณธีร์วิชญ์ คมฺภีรปญฺโ  (วรโภคินธนะโชค) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนา
สมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาลในยุคโลกาภิวัตน์ตามหลักพุทธธรรม” ผลการวิจัยพบว่า
สมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาลมี ๕ ด้านคือ ๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๒) การยึดมั่นความถูกต้อง
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๔๑ 
 

ชอบธรรมและจริยธรรม ๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน ๔) บริการเป็นเลิศ ๕) การท างาน
เป็นทีม โดยพบว่าสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้ง ๕ ด้าน อยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน40 

มะณู บุญศรีมณีชัย ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์สาธารณสุขไทย” ผลการวิจัย ๑) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์สาธารณสุขไทย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานประกอบด้วย ๖ ปัจจัย เรียงตามล าดับ ได้แก่ ๑) ด้านการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ๒) 
ด้านบรรยากาศองค์กร ๓) ด้านการท างานเป็นทีม ๔) ด้านความฉลาดทางอารมณ์ ๕ ) ด้านความ
เชื่อมั่นในตนเองและ ๖) ด้านการรับรู้บทบาท 

๒. ได้รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์
สาธารณสุขไทยจ านวน ๑๘ กิจกรรม ดังนี้ ๑) กิจกรรมการพัฒนาจิตใจ ๒) กิจกรรมระดมสมอง ต้นไม้
แห่งความคิด ๓) กิจกรรมถอดรหัส ๔) กิจกรรมท างานร่วมกันเป็นทีม ๕) กิจกรรมเรียนรู้การพัฒนา
บุคคลและทีมงาน ๖) กิจกรรมกระดาษฉัน ๗) กิจกรรมวิธีบริการสมาชิก ๘) กิจกรรมการพัฒนา
อารมณ์ ๙) กิจกรรมโยนไข่ไม่ให้แตก ๑๐) กิจกรรมจุดเทียนสัญญาว่าจะเป็นคนดี ๑๑) กิจกรรมรู้จัก
ตัวเอง ๑๒) กิจกรรมการแสดงบทบาทสมมติ ๑๓) กิจกรรมการวิเคราะห์ตนเอง ๑๔) กิจกรรมช่วยฟัง
หน่อย ๑๕) กิจกรรมทีม ๑๖) กิจกรรมรูปปริศนา ๑๗) กิจกรรมคาดหวัง ๑๘) กิจกรรมบทบาทและ
หน้าที่ 

๓. ผลการทดลองใช้และประเมินผลรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์สาธารณสุขไทย พบว่า หลังการทดลองเจ้าหน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์
สาธารณสุขมีการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดีขึ้นกว่าก่อนการทดลอง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕41 

วาสนา ม่วงแนม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑” ผล
การศึกษาพบว่า ๑) สภาพการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๒) องค์ประกอบ
ของรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครูสังกัด

                                                 
40 พระณธีร์วิชญ์ คมฺภีรปญฺโญ (วรโภคินธนะโชค), “การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาลใน

ยุคโลกาภิวัตน์ตามหลักพุทธธรรม”, ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙). 

41 มะณู บุญศรีมณีชัย, “รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ออม
ทรัพย์สาธารณสุขไทย”, วารสารบทความ ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ ๗, ปีที่ ๒๓ ฉบับที่ ๓ (กันยายน-
ธันวาคม, ๒๕๕๙) : ๑๒. 



๔๒ 
 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ ประกอบด้วย ๙ องค์ประกอบ ได้แก่ (๑) การรับรู้
คุณค่า ศรัทธาและจิตวิญญาณความเป็นครู (๒) การมีบทบาทและมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน (๓) การมอบหมายหรือการกระจายงานที่มีความส าคัญให้แก่บุคลากร (๔) 
การเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของผู้ร่วมงานในทุกระดับ (๕) การสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานเน้น
คุณค่าในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม (๖) การส่งเสริมและการพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยในชั้น
เรียน (๗) การนิเทศบุคลากรอย่างมีข้ันตอนเป็นระบบและต่อเนื่อง (๘) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ด้วยความซื่อสัตย์ ยุติธรรม มีคุณภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได้และ (๙) การเสริมสร้างแรงจูงใจด้วย
การให้รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน ขั้นตอนที่ ๓ ผลจากการประเมินความคิดเห็นต่อความเหมาะสมความ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต๑๑ โดยภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับ มากที่สุด42 

จิรศักดิ์ ธารสุขกระจ่าง ได้วิจัยเรื่อง “บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ใน
ระดับปานกลางเรียงตามล าดับ ส่วนในด้านผลการทดสอบสมมติฐานเป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม พบว่าบุคลากร
มหาวิทยาลัยที่มีเพศ ต าแหน่ง อายุ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน43 

พระปลัดสนชัย ภูมิปาโล (หามนตรี) ได้วิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพการจัดการศึกษา
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรมศึกษาในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผลจากการวิจัย
พบว่า ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรมศึกษาในอ าเภอภาชี จังหวัด
พระนครศรีอยุธยาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาทุกด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
นอกจากนั้นยังพบปัญหา และอุปสรรค ต่อประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกธรรมศึกษาในอ าเภอภาชีหลายด้าน เช่น ในด้านหลักสูตร พบว่าเวลาที่ใช้ในการเรียนการสอนมี
เวลาน้อยเกินไป เป็นต้น โดยแนวทางการแก้ปัญหา เช่น ในด้านหลักสูตร ก็ควรสรุปเนื้อหาที่จะน าไป

                                                 
42 วาสนา ม่วงแนม, “รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพของข้าราชการ

ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ, ๒๕๖๐). 

43 จิรศักดิ์ ธารสุขกระจ่าง, “บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๔๓ 
 

สอนให้สั้นกระชับทันต่อเวลาและท าให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจง่ายยิ่งขึ้น เป็นต้น44 
ตารางที่ ๒.๕  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 

พระณธีร์วิชญ์  คมฺภีรปญฺโ  สมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาลมี ๕ ด้านคือ ๑) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ ๒) การยึดมั่นความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน ๔) บริการเป็นเลิศ ๕) 
การท างานเป็นทีม 

มะณู บุญศรีมณีชัย ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานประกอบด้วย 
๖ ปัจจัย เรียงตามล าดับ ได้แก่ ๑) ด้านการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ๒) ด้านบรรยากาศองค์กร ๓) ด้านการท างานเป็นทีม 
๔) ด้านความฉลาดทางอารมณ์ ๕ ) ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง
และ ๖) ด้านการรับรู้บทบาท 

วาสนา ม่วงแนม องค์ประกอบของรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครูสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ ประกอบด้วย ๙ 
องค์ประกอบ 

จิรศักดิ์  ธารสุขกระจ่าง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 

พระปลัดสนชัย  ภูมิปาโล ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
ธรรมศึกษาในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยรวมอยู่
ในระดับมาก  

 
 

 

                                                 
44 พระปลัดสนชัย ภูมิปาโล (หามนตรี), “ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกธรรมศึกษาในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๔๔ 
 

๒.๕.๓ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

คติยา อายุยืน ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคคลตามหลักพุทธธรรม
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอน” ผลการวิจัยพบว่า ๑) การบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน พบว่า 
การบูรณาการเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรประกอบด้วย ๓ ขั้นตอน ได้แก่ ๑. ขั้นการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและทางวาจาให้มีความเป็นปกติ มีความเหมาะสมและมีความงดงาม ที่
ช่วยในการเสริมสร้างพฤติกรรมของบุคลากรให้มีความน่าเชื่อถือในสังคมมากยิ่งขึ้น ๒. ขั้นการ
ปรับเปลี่ยนเปูาหมายทางด้านจิตใจให้มีความตั้งมั่น มั่นคงและจริงจังในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง ที่
ช่วยในการเสริมสร้างพ้ืนฐานให้เกิดคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรและ ๓. ขั้นการปรับเปลี่ยน
วิธีการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอให้เกิดเป็นประสบการณ์ที่จะน ามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือ
เสริมสร้างและปูองกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ๒) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากร ประกอบด้วย ๑. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการบริการที่ดี ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
ตามหลักพุทธธรรมตามหลักพุทธธรรมด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ๔. กลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะตามหลักพุทธธรรมตามหลักพุทธธรรมด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ๕. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมตามหลักพุทธธรรมด้านการท างานเป็น
ทีม เพ่ือการพัฒนาบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมที่ดี สามารถปฏิบัติอยู่ในกรอบ กติกา กฎเกณฑ์45 

ณรัฐ สวาสดิ์รัตน์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครทหารพรานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ตามหลักพุทธธรรม” ผลการวิจัยพบว่า ๑) การศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมที่เหมาะส าหรับการพัฒนาศักยภาพอาสาสมัครทหารพราน พบว่า 
การน าหลักภาวนา ๔ มาใช้เป็นแนวทางหลัก จะท าให้การพัฒนาศักยภาพสามารถด าเนินการได้แม้จะ
อยู่ในสถานการณ์ที่ไม่เอ้ืออ านวยก็ตาม นอกจากนั้นยังสามารถพัฒนาได้ครบทุกด้านทั้งด้านร่างกาย 
ระเบียบวินัย จิตใจและปัญญาปฏิภาณไหวพริบ ผู้บังคับบัญชาสามารถทราบถึงจุด อ่อน จุดแข็งของ
ก าลังพลในหน่วยพัฒนาได้ตรงจุด โดยใช้แนวคิด ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓ กิจกรรม
คือ การฝึกอบรม การให้การศึกษาและการพัฒนา ๒) รูปแบบการพัฒนาศักยภาพตามหลักพุทธธรรม
นั้น พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครทหารพราน จะต้องพิจารณาเป็นกรณี ๆ 
ไปเพราะบุคคลมีศักยภาพทางด้านร่างกาย, จิตใจและปัญญาไม่เท่ากัน การพัฒนาศักยภาพนอกจาก
                                                 

45 คติยา อายุยืน, “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคคลตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๔๕ 
 

จะพิจารณาก าหนดมาตรฐานแล้ว จึงต้องพิจารณาถึงห้วงระยะเวลา การสนับสนุน ขวัญก าลังใจและ
ไหวพริบปฏิภาณของแต่ละคนด้วย การพัฒนาศักยภาพที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด คือการพัฒนาไป
พร้อม ๆ กันทั้ง ๔ ด้าน ส าหรับรูปแบบการพัฒนาศักยภาพตามหลักพุทธธรรมนั้นเป็นรูปแบบที่
สามารถประกันได้ว่าผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาจะออกมาในรูปแบบของการมีคุณธรรม จริยธรรม มี
ความเจริญงอกงามไปในทางท่ีดีแก่ตัวผู้รับการพัฒนาและเป็นคุณแก่สังคมส่วนรวม46 

ภาคิน สีสุธรรม ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนนทบุรี ตามหลักพุทธบูรณาการ” เพ่ือศึกษาแนวคิดทฤษฎี ในการ
ส่งเสริมพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการบูรณาการหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนนทบุรี ผลการวิจัยพบว่า 
แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้น คือต้องประหยัดต้นทุน ประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลา และมีคุณภาพ ส่วนใน
ด้านของสภาพปัญหาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ มีอยู่ด้วยกัน ๔ ด้านคือ ปัญหาด้านบุคลากร 
คือ ยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน และก าลังเจ้าหน้าที่ต ารวจยังมีไม่เพียงพอกับ
จ านวนประชากรที่มีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น ปัญหาด้านวัสดุอุปกรณ์ วัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นในการใช้งาน
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจมีสภาพเก่า และมีปริมาณไม่เพียงพอปัญหาด้านงบประมาณ เรื่องของเงินเดือน 
เบี้ยเลี้ยง ตลอดจนงบประมาณด้านอื่นท่ีจะมาบริหารงานให้มีประสิทธิภาพยังมีจ ากัด และปัญหาด้าน
การบริหารงานองค์กร การบริหารงานยังขาดความต่อเนื่องในส่วนของนโยบาย ซึ่งแนวคิดที่สามารถ
น ามาใช้ในการแก้ไขปัญหาเหล่านี้คือ หลัก RBM.(Reuslts Based Managemant) “การบริหารงาน
ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์” และหลัก PDCA “การบริหารครบวงจร”เชื่อมโยงให้เข้ากับหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาที่สามารถน ามาบูรณาการใช้ในการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต ารวจในด้านต่างๆ47 

อดิศร เพ็งสุริยา ได้วิจัยเรื่อง “ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเลขานุการเจ้า
คณะต าบล ในจังหวัดนครราชสีมา” เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเลขานุการ
เจ้าคณะต าบล ในจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามตัวแปร อายุ พรรษา และวุฒิการศึกษาทางโลก 
และเพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเลขานุการเจ้าคณะต าบล ใน
จังหวัดนครราชสีมา ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเลขานุการเจ้า

                                                 
46 ณรัฐ สวาสดิ์รัตน์ รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครทหารพรานในจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ตามหลักพุทธธรรม, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

47 ดาบต ารวจภาคิน สีสุธรรม, “การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรเมืองนนทบุรี  ตามหลักพุทธบูรณาการ”, ดุษฎีนิพนธ์ พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
พระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐). 



๔๖ 
 

คณะต าบล ในจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง เลขานุการเจ้าคณะต าบลที่มี
อายุต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านจัดการทุกอย่าง
เกี่ยวกับงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ โดยเลขานุการที่มีอายุต่ ากว่า ๔๐ ปี มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ โดยเฉลี่ยสูงกว่าเลขานุการเจ้าคณะต าบลที่มีอายุ ๔๐ ปีขึ้นไป48 

มานพ เนียรภาค ได้วิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพติดของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์” เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบทัศนะ
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ต่อประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการปราบปรามยาเสพติด ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพ
ติด ของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน คือด้านการปูองกัน และด้านการปราบปราม พบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน การเปรียบเทียบความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต ารวจต่อประสิทธิภาพในการด าเนินการ
ปราบปรามยาเสพติด โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ และอายุราชการ พบว่า 
เจ้าหน้าที่ต ารวจมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพติดไม่แตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้ง49 
 
ตารางที่ ๒.๖  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
คติยา อายุยืน กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์และกลยุทธ์การพัฒนาสมรถนะตามหลักพุทธธรรม
ด้านการบริการที่ดี  

ณรัฐ สวาสดิ์รัตน์ การน าหลักภาวนา ๔ มาใช้เป็นแนวทางหลัก จะท าให้การ
พัฒนาศักยภาพสามารถด าเนินการได้ 

 

                                                 
48 อดิศร เพ็งสุริยา, “ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเลขานุการเจ้าคณะต าบล ในจังหวัด

นครราชสีมา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

49 พันต ารวจตรีมานพ เนียรภาค, “ประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพติดของเจ้าหน้าที่
ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๔๗ 
 

ตารางที่ ๒.๖  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
ภาคิน สีสุธรรม แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของเจ้าหน้าที่ต ารวจให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น คือ
ต้องประหยัดต้นทุน ประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลา และมี
คุณภาพ 

อดิศร เพ็งสุริยา ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเลขานุการเจ้าคณะ
ต าบล ในจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม อยู่ในระดับปาน
กลาง เลขานุการเจ้าคณะต าบลที่มีอายุต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติหน้าที่ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

มานพ เนียรภาค ประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพติด ของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัด
นครสวรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน คือด้านการปูองกัน และด้านการปราบปราม พบว่าอยู่
ในระดับมากทุกด้าน  

 

๒.๕.๔ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม 
เจตน์ ตันติวณิชชานนท์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทของพระพุทธศาสนาในการพัฒนา

ชาติ : มุมมองของอาจารย์ป๋วย อ๊ึงภากรณ์” ซึ่งเห็นว่าธรรมะหมวดนี้มีความส าคัญ เพราะเป็นเรื่องที่
ท าให้คนเกิดมีก าลังหรือพลังในตัวที่จะท าให้มีความมั่นใจ ไม่หวั่นกลัวอะไร คือ มีก าลังปัญญา ก าลัง
ความเพียร ก าลังความสุจริต ก าลังการที่ได้สงเคราะห์ช่วยเหลือบ าเพ็ญประโยชน์ ได้เลือกน าหลักจตุ
พละมาอธิบายเพราะเป็นหลักที่มีความสมบูรณ์ท าให้รู้ว่าอะไรเป็นความจริง ความดีและความงาม จึง
ต้องอาศัยปัญญาเป็นเบื้องต้นเพ่ือหาช่องทางไปสู่จุดหมายอันประเสริฐ แต่ปัญญาอย่างเดียวไม่
เพียงพอเพราะถ้ารู้จริงแต่เกียจคร้านหรือเพิกเฉยท าให้ไม่สามารถสร้างงานหรือประโยขน์อะไรได้ 
ฉะนั้นจึงต้องใช้ก าลังที่ ๒ คือ ความเพียร แต่ถ้าหากมีความเพียรและปัญญา เปรียบเสมือนรถ 
มีเครื่องยนต์ มีผู้ขับที่มีความช านาญนั้นยังไม่พอ ต้องมีเบรกและหางเสือ คือ สติ ในการคอยรั้งไว้ไม่ให้
ปฏิบัติสิ่งที่เห็นโทษและมีภัย สิ่งส าคัญที่ขาดไม่ได้คือต้องคิดถึงคนอ่ืน มีเมตตากรุณาเป็นที่ตั้ง 
สงเคราะห์เก้ือกูลผู้อ่ืนให้พ้นทุกข์และมีความสุข 

พบว่า พระพุทธศาสนามีส่วนส่งเสริมปัจจัยพ้ืนฐานในการพัฒนาชาติให้มีความสงบ
เรียบร้อย หากประชาชนตระหนักรู้ถึงคุณค่าของหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา พร้อมน้อมน าไป



๔๘ 
 

ปฏิบัติ เมื่อจะตั้งเปูาหมายในการพัฒนาย่อมอยู่บนพ้ืนฐานของศีลธรรมและยุติธรรมในสั งคมด้วย
ความเมตตา ในกระบวนการด าเนินงานพัฒนาเป็นอย่างรอบคอบ มีการปูองกันการทุจริตคอรัปชั่น 
อาศัยหลัก “สติ” หรือ “ความไม่ประมาท” สิ่งส าคัญคือผู้น าต้องมีคุณธรรม ใช้อ านาจในการพัฒนา
อย่างเหมาะสม ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ไม่เบียดเบียนประชาชน ให้สิทธิเสรี ภาพแก่
ประชาชน โดยเฉพาะผู้มีอ านาจในการปกครองและข้าราชการต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับเยาวชน50 

วีรณัฐ โรจนประภา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสร้าง
สังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทย” การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ๑) ศึกษาหลักพุทธ
ธรรมที่เหมาะสมในการน ามาประยุกต์ในการสร้างสังคมแห่งปัญญาในประเทศไทย ๒) ศึกษากลไก
และเครื่องมือหรือแนวทางของภาครัฐที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาบูรณาการเป็นแนวทางในการสร้างสังคม
แห่งปัญญาในประเทศไทยโดยวิเคราะห์หลักพุทธธรรมโดยมุ่งไปที่หมวดธรรมที่กล่าวถึงการสร้างน าให้
สังคมที่มีความเข้มแข็งสามัคคี มีความสงบร่มเย็นและก่อให้เกิดความปรองดองจากนั้นจึงสงเคราะห์
กลไกและเครื่องมือหรือแนวทางของภาครัฐที่เหมาะสมในการที่จะน ามาเป็นข้อต่อในการจะส่ง
หลักธรรมที่ได้จะเป็นตัวแปรไปสู่ความเป็นธรรมในสังคมได้และบูรณาการหลักพุทธธรรมกับกลไกและ
เครื่องมือหรือแนวทางของภาครัฐดังกล่าวให้เกิดเป็นแนวทางในการให้แต่ละภาคส่วนได้น าไปร่วมกัน
ด าเนินการเพื่อสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาให้เกิดขึ้นในประเทศไทยตามวัตถุประสงค์ 

ผลการศึกษาพบว่า ในส่วนการวิเคราะห์หลักพุทธธรรม คือ หลักพละ ๔ ซึ่งสอดคล้องกับ
โลกยุคข้อมูลข่าวสารที่ต่อมาจากโลกทุนนิยมนี้มาก เพราะเป็นหลักที่มีเปูาหมายปรองดองน าพาไปสู่
สันติสุขตามหลักอรรถปริวรรคด้วยการใช้ปัญญาระดับประสบการณ์ตรงที่ถูกต้องไว้ใจได้มากกว่า
ปัญญาระดับการจ า หรือการคิดค านวณ ทั้งยังมีหลักยึดด้านความกล้ากระท าสิ่งถูกต้องที่พิจารณาดี
แล้ว กับหลักความเพียรไม่ท้อถอยในการไปสู่เปูาหมายท าให้พละ ๔ นี้เหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการ
สร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ส่วนผลการศึกษาในส่วนการสังเคราะห์การ
น าหลักพุทธธรรมมาใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาขึ้นในประเทศไทยจาการค้นคว้าหลัก
คุณธรรมแม่บท ๔ ประการและหลักขุมพลังปฏิบัติคุณธรรมแล้วน ามาสังเคราะห์กับหลักธรรมพละ ๔ 
แล้วจะเห็นความสอดคล้องเป็นเนื้อเดียวกัน คือเป็นล าดับกันไปจากวิสัยทัศน์ในพละ ๔ ไปสู่นโยบาย
ในคุณธรรมแม่บทและขับเคลื่อนด้วยขุมพลังปฏิบัติคุณธรรมอันเป็นเสมือนแผนงาน เพื่อจะน าไปสู่การ
ค้นหาแนวทางหรือแผนงาน โครงการ กิจกรรม ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทย 

จากผลการศึกษาดังกล่าวต่อผู้บริหารหน่วยงานของรัฐและเอกชน โดยประกาศให้ทุก
กระทรวง หรือองค์กรเป็นหน่วยงานศีลและธรรม ๕ โดยมีเกณฑ์ขั้นต่ าให้เจ้าบุคลากรทุคนในสังกัด
ต้องไม่ประพฤติผิดในศีล ทั้งยังต้องประพฤติในธรรมด้วย โดยอาจน าเกณฑ์การประเมินทั้งข้อห้าม ข้อ
                                                 

50 เจตน์ ตันติวณิชชานนท์, “บทบาทของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาชาติ : มุมมองของอาจารย์ 
ป๋วยอึ๊ง ภากรณ์”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์, (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ปีที่  ๔ ฉบับที่ ๒, 
๒๕๕๗) : ๓๔๑-๓๕๕. 



๔๙ 
 

เสริมและข้อส่งเสริมให้ประพฤตินี้มาอยู่ในทุกตัวชี้วัด จัดอบรมการให้ความรู้ในต าแหน่งหน้าที่ของแต่
ละบุคคลอย่างสม่ าเสมอ ให้เจ้าหน้าที่มีความรู้ในบทบาทและหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ จัดกิจกรรมเพ่ือ
ฝึกความอกทนในการรอคอยให้แก่เจ้าหน้าที่อย่างเป็นประจ า ประกาศให้กฎแห่งศีลธรรมมีน้ าหนัก
มากกว่ากฎหมาย จัดกิจกรรมจิตอาสา ส าหรับข้อเสนอแนะต่อประชาสังคม รณรงค์เรื่องหมู่บ้านศีล ๕ 
(หรือค าอ่ืนตามศาสนาหลักของแต่ละหมู่บ้าน) จัดโครงการ ๑ หมู่บ้าน ๑ ลานบุญที่จะมีกิจกรรมใน
การฝึกอบรมพัฒนาจิตใจให้สมาชิกในหมู่บ้านทุกสัปดาห์ จัดสร้างหอกระจายข่าว วิทยุชุมชนเพ่ือ
ประชาสัมพันธ์ให้ได้ทราบถึงความเคลื่อนไหวของเพ่ือนร่วมหมู่บ้าน รวมถึงน าหลักเศรษฐกิจพอเพียง
มาใช้ให้เป็นรูปธรรม51 

ณภัทร ปิณฑรัตน์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น าองค์กรตามหลักพละ ๔ ใน
ธุรกิจประกันภัย” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
บุคลากรธุรกิจประกันวินาศภัยที่มีต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางและผู้บริหารระดับต้นในบริษัทประกัน
วินาศภัยที่มีธุรกิจขนาดกลาง เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน ๓๔๒ คน เครื่องมือวิจัยที่
ใช้เก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๓๗ 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยการหาค่าความถี่ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) ค่าเอฟ (F-test) การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA)  

ผลการวิจัยพบว่า ๑. หลักธรรมพละ ๔ ที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของผู้น าองค์กร มี ๔ 
คุณลักษณะ คือ ๑) ปัญญาพละ - คุณลักษณะทางด้านสติปัญญา ความรอบรู้ เฉลียวฉลาดรอบคอบ 
ในการตัดสินใจและสั่งการ ๒) วิริยะพละ - คุณลักษณะทางด้านความขยันอดทน ความอุตสาหะ บาก
บั่นไม่ย่อท้อ เมื่อพบปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานก็สามารถปลุกปลอบใจตนเองได้และมีก าลังใจดี 
๓) อนวัชชพละ - คุณลักษณะทางด้านการงานไม่มีโทษ ความซื่อสัตย์สุจริตยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรมในการประกอบกิจการ ไม่เป็นโทษหรือเบียดเบียนผู้อ่ืนให้ได้รับความเดือดร้อน ๔) สังคห
พละ - คุณลักษณะทางด้านมนุษยสัมพันธ์สร้างหลักมนุษยสัมพันธ์ที่ดีด้วยวัตถุ ๔ ประการ ได้แก่ การ
ให้ การใช้วาจาเป็นมิตร สุภาพอ่อนหวาน การบ าเพ็ญประโยชน์ต่อสังคม และการวางตน เหมาะสม
ถูกต้องดีงาม 

๒.บุคลากรธุรกิจประกันวินาศภัยมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะของผู้น าองค์กรตามหลัก 
พละ ๔ โดยรวมอยู่ในระดับมากค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๗๐ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากร 
ธุรกิจประกันวินาศภัยมีความคิดเห็นว่าผู้น าองค์กรมีคุณลักษณะตามหลักพละ ๔ อยู่ในระดับมากทุก
ด้านคือ ด้านปัญญาพละ : ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๘๖ ด้านวิริยะพละ : ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๖๙ ด้าน อนวัชช
พละ : ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๘๘และด้านสังคหพละ : ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๖๑ 
                                                 

51 วีรณัฐ โรจนประภา,“การน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาใน 
ประเทศไทย”, วารสารวิชาการ บัณฑิตวิทยาลัยสวนดุสิต, ปีท่ี ๑๒ ฉบับท่ี ๓ (๒๕๕๙) : ๒๑๗-๒๓๑. 



๕๐ 
 

๓. ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ ด้านปัญญาพละ : ผู้น าองค์กรควรให้ความส าคัญ
และส่งเสริม การสร้างองค์ความรู้ในองค์กรให้เข้มแข็งและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ผู้น าองค์กรควรใช้
หลักเหตุผล มากกว่าความรู้สึกในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาด้านวิริยะพละ : ผู้น าองค์กรควรมีกลยุทธ์
ในการโน้ม น้าวใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน ผู้น าองค์กรต้องกล้าเผชิญกับ
ปัญหาในการปฏิบัติงานทุกสถานการณ์ ด้านอนวัชชพละ : ผู้น าองค์กรต้องมีความซื่อตรงมีความ
ยุติธรรม ไม่มีอคติต่อ ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าองค์กรควรยึดหลักความสุจริตในการบริหารกิจการ ผู้น า
องค์กรควรปฏิบัติงานด้วย ความโปร่งใส ไม่ปิดบังซ่อนเร้นต่อสาธารณชนา ด้านสังคหพละ : ผู้น า
องค์กรควรบ าเพ็ญประโยชน์ต่อสังคมอย่างเสมอต้นเสมอปลาย ให้การสนับสนุนทางด้านการ
ศึกษาวิจัยเพ่ือทราบปัญหาและแนวทางแก้ไขในการบริหารกิจการให้ถูกต้องและมั่นคงตามหลัก
มาตรฐานสากล52 
ตารางที่ ๒.๗  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักพุทธธรรม 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
เจตน์ ตันติวณิชชานนท์ พระพุทธศาสนามีส่วนส่งเสริมปัจจัยพ้ืนฐานในการพัฒนาชาติ

ให้มีความสงบเรียบร้อย หากประชาชนตระหนักรู้ถึงคุณค่าของ
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา พร้อมน้อมน าไปปฏิบัติ 

วีรณัฐ โรจนประภา หลักพละ ๔ ซึ่งสอดคล้องกับโลกยุคข้อมูลข่าวสารที่ต่อมาจาก
โลกทุนนิยมนี้มาก เพราะเป็นหลักที่มีเปูาหมายปรองดองน าพา
ไปสู่สันติสุขตามหลักอรรถปริวรรคด้วยการใช้ปัญญาระดับ
ประสบการณ์ตรงที่ถูกต้อง 

ณภัทร ปิณฑรัตน์ ผู้น าองค์กรควรให้ความส าคัญและส่งเสริม การสร้างองค์ความรู้
ในองค์กรให้เข้มแข็งและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ผู้น าองค์กร
ควรใช้หลักเหตุผล 

 

                                                 
52 ณภัทร ปิณฑรัตน์, “คุณลักษณะของผู้น าองค์กรตามหลักพละ ๔ ในธุรกิจประกันภัย”, 

รายงานวิจัย, (สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๕๑ 
 

๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น 
(Independent Variable) และตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ หลักพละ ๔ ในครั้งนี้ได้จากการ
ค้นคว้าหลักพุทธธรรมในพระไตรปิฎก คือ คัมภีร์พระสุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต 
(ภาษาไทย) เล่ม ๒๑ ข้อ ๑๕๓ หน้า ๒๑๕ และขยายความโดย พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 
พจนานุกรมพุทธศาสตร์ (ฉบับประมวลธรรม), (๒๕๕๙). ประกอบด้วย ๑) ปัญญาพละ (ก าลังความรู้) 
๒) วิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ) ๓) อนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต) ๔) สังคหพละ (มีจิตอาสา)53  และ
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดกิจกรรมที่เป็นระบบและต่อเนื่อง กิจกรรมที่จัดจะ
ก าหนดให้สินสุดในเวลาที่เหมาะสม ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา54 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม   โดยผู้วิจัยสังเคราะห์จากทฤษฎีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ Millet55 คือ ๑.การให้บริการอย่างเสมอภาค (Equitable Service) ๒.การบริการที่
ตรงเวลา (Timely Service) ๓.การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) ๔.การให้บริการอย่าง
ต่อเนื่อง (Continuous Service) ๕.การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service) 

                                                 
53 องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๕๔/๒๑๕. 

 54Nadler, Leonard, Desingning training program : The critical events model,(Reading, 
ass. Addison – Wesley, 1982), p. 12. 

55 Millet, Management in the Public Service, The quest for effective performance 
(New York: McGraw-Hill Book, 1964), pp. 67. 



๕๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม 

กระบวนการศึกษา (Process) ปัจจัยน าเข้า (Input) ผลผลิต/ผลลัพธ์ 

หลักพละ ๔ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

๑.ปัญญาพละ (ก าลังความรู ้

๒.วิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ)  

๓.อนวัชชพละ (ซ่ือสัตย์สุจริต) 
๔. สังคหพละ (มีจิตอาสา) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

๑.การให้บริการอยา่งเสมอภาค 
๒.การบริการที่ตรงเวลา 
๓.การให้บริการอยา่งเพียงพอ  
๔.การให้บริการอยา่งต่อเนื่อง  
๕.การให้บริการอยา่งก้าวหน้า 

สร้างและประเมินพุทธ
นวัตกรรมเพื่อการส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม   

กระบวนการส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม 

๑.การฝึกอบรม  
๒.การศึกษา  
๓.การพัฒนา 

 



บทท่ี ๓ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม” การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure interview)
เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( in-depth interview) จากผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key 
informant) จ านวน ๒๕ รูปหรือคน วิเคราะห์ข้อมูลแบบอุปนัย (Analytic Induction) โดยน า
ข้อมูลมาสังเคราะห์ และเรียบเรียง จ าแนกอย่างเป็นระบบ จากนั ้นน ามาตีความหมาย แล้ว
พรรณนาความให้เชื ่อมโยงและสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ของการวิจัย  โดยวิธีด าเนินการวิจัย
ประกอบด้วยกระบวนการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ พ้ืนที่การวิจัย ประชากร และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบการวิจัย โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ท า
การทบทวนจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มุ่งเน้นการวิเคราะห์ในเชิงพรรณนา 
(Descriptive Analysis) มีแบบแผนการวิจัยแบบกลุ่มเดียวศึกษาสภาวการณ์โดยไม่มีการทดลอง (The 
One Shot Non-Experiment Case Study)   
 
๓.๒ พื้นที่การวิจัย ประชากร และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ส าหรับรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ ในครั้งนี้ผู้วิจัยใช้วิธีด าเนินการวิจัยที่เรียกว่าวิธีอุปนัย 
(Inductive Approach) คือเริ่มจากข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เจาะจงเลือกมาจ านวนหนึ่ง แล้วจึง
วิเคราะห์หาข้อสรุป หรือค าอธิบายเชิงทฤษฎีที่มีลักษณะทั่วไปของข้อมูลนั้น  



๕๔ 

 พื้นที่การวิจัย  ผู้วิจัยได้ก าหนดพ้ืนที่ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ เทศบาลในจังหวัดนครปฐม
ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนจังหวัด,  เทศบาลนคร, เทศบาลเมือง, เทศบาลต าบล   
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key informants) โดยผู้วิจัยเลือกผู้ให้มูลส าคัญแบบ
เจาะจง (Purposive sampling) เพ่ือท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จ านวน ๔ กลุ่ม 
ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร  กลุ่มบุคลากร กลุ่มประชาชนทั่วไปและกลุ่มนักวิชาการหรือผู้ปฎิบัติงาน
ด้านพระพุทธศาสนา โดยก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน ๒๕ รูปหรือคน 
 กลุ่มเป้าหมาย/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการ
สัมภาษณเ์ชิงลึก ได้แก่  
  กลุ่มผู้บริหาร จ านวน ๗  คน 
  กลุ่มบุคลากร จ านวน ๑๐   คน 
  กลุ่มประชาชนทั่วไป จ านวน ๕  คน 
  กลุ่มนักวิชาการหรือผู้ปฎิบัติงานด้านพระพุทธศาสนา จ านวน  ๓ รูปหรือคน 
   รวม   ๒๕ รูปหรือคน 
  
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยเรื ่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม” มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ๓.๓.๑ ประเภทเครื่องมือ 
  แบบสัมภาษณ์ (Interview Form) ส าหรับกลุ่มเป้าหมายเพ่ือท าการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) ประกอบด้วยกลุ่ม กลุ่มผู้บริหาร  กลุ่มบุคลากรและกลุ่มประชาชนทั่วไป 
จ านวน ๒๕ รูปหรือคน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่รอบด้านและลึกซึ้ง มีลักษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด
เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญดังกล่าวข้างต้น  
 ๓.๓.๒ ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
 ๑) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้าง
เครื่องมือการวิจัย 
 ๒) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
 ๓) สร้างเครื่องมือ และน าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบและ
ปรับปรุงแก้ไข 
 ๔) ปรับปรุงแก้ไข 
 ๕) น าไปใช้จริงเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 
 



๕๕ 

 ๓.๓.๓ การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ๑) ขอค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบ 
 ๒) หาความเที่ยงตรง (CVI) โดยการน าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างเสร็จน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบ จ านวน ๕ คน ประกอบด้วย 
 ล าดับที่ ๑ รศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์   อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
       วิทยาลัย 
 ล าดับที่ ๒   ผศ.ดร.สุริยา รักษาเมือง  อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
       วิทยาลัย 
 ล าดับที่ ๓    ผศ.ดร. ดร.สุภัทรชัย สีสะใบ  อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
       วิทยาลัย 
 ล าดับที่ ๔    ผศ.ดร.สมบัติ นามบุรี   อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
       วิทยาลัย 
 ล าดับที่ ๕  ผศ.ดร.นิกร ศรีราช   อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
       วิทยาลัย 

ผลการใช้ดัชนีวัดความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (CVI)๑ ได้ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาทั้งฉบับ 
(Content Validity for Scale , S-CVI) เท่ากับ ๑.๐๐ และได้ความสอดคล้องเชิงเนื้อหารายข้อ 
(Item Content Validity Index , I-CVI) เท่ากับ ๑.๐๐ 

 
 ๓.๓.๔ ลักษณะของแบบสัมภาษณ์ 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยโดยการสร้างแบบสัมภาษณ์ ( Interviews Form) ตามกรอบปัจจัยที่
ก าหนด แบ่งออกเป็น ๕ ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ ๑ ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนที่ ๒ หลักพละ ๔ เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม 
                                                           

๑Wynd C.A., Schmidt B., & Schaefer M.A., “Two Quantitative Approaches for Estimating 
Content Validity”, Western Journal of Nursing Research, Vol.25 (2003) : 508-518. 



๕๖ 

 ตอนที่ ๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
 ตอนที่ ๔ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
 ตอนที่ ๕ ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
  
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เป็นการสัมภาษณ์ในรูปแบบที่ทั้งที่เป็น
ทางการโดยใช้ประเด็นค าถามที่มีโครงสร้าง (Structured Interview) เพ่ือน าไปสู่การสนทนา ซึ่งผู้ให้
ข้อมูลมีบทบาทก าหนดทิศทางการสนทนาร่วมกับผู้สัมภาษณ์เพ่ือบรรลุเป้าหมายในการท าความเข้าใจ
ประเด็นค าถาม และสนทนาให้ได้สาระส าคัญตามการเล่าเรื่องของผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยครอบคลุมพุทธ
นวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม  ตาม
ประเด็นการวิจัย 

ดังกล่าวนี้ ผู้วิจัยได้ท าการติดต่อในเบื้องต้นทั้งทางโทรศัพท์และด้วยตนเองเพ่ือแนะน าตัว
ผู้วิจัย ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย และขอความอนุเคราะห์บุคคลดังกล่าวเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ
เพ่ือให้ข้อมูลที่เกื้อกูลต่อการวิจัยครั้งนี้ เมื่อได้รับการตอบรับแล้วผู้วิจัยจะได้ด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 
 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม” นี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล จ าแนกชนิดข้อมูล (Typological 
Analysis) การวิเคราะห์โดยการจ าแนกชนิดข้อมูล คือ การจ าแนกข้อมูลเป็นชนิด (Typologles)  
ค าว่า “Typologles” หมายถึง ขั้นตอนของเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งในกรณีที่นักวิจัยท า
การเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว นักวิจัยจ าเป็นที่จะต้องจัดระบบข้อมูลโดยอาศัยหลักเกณฑ์ ที่ผู้วิจัย
ก าหนดขึ้น ซึ่งการจ าแนกหรือการจัดกลุ่มข้อมูลนี้ แบ่งได้เป็น ๒ ประเภท ได้แก่๒ ๑) การจ าแนก
ข้อมูลในระดับจุลภาค การจ าแนกข้อมูลระดับนี้แบ่งเป็น ๒ ประเภทย่อย ได้แก่ การวิเคราะห์ค าหลัก 
(Domain Analysis) กับการวิเคราะห์สารระบบ (Taxonomy Analysis) การวิเคราะห์ค าหลัก หมายถึง
การจ าแนกจัดกลุ่มค าชุดหนึ่งให้อยู่ภายใต้ค าอีกชุดหนึ่ง ซึ่งค าดังกล่าวนี้มีความหมายครอบคลุมค าชุด
นั้น ๆ หรืออาจกล่าวได้ว่า การวิเคราะห์ค าหลัก เป็นการจัดกลุ่มค าชุดหนึ่งให้อยู่ร่วมกันโดยอาศัย

                                                           

 
๒ สุภางค์ จันทวานิช, การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์ 

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน้า ๗๔. 



๕๗ 

ลักษณะความสัมพันธ์บางอย่างของค าแต่ละค าที่น ามาใช้จัดกลุ่ม ทั้งนี้ลักษณะความสัมพันธ์บางอย่าง
ที่ว่านี้เป็นความสัมพันธ์เชิงวัฒนธรรมที่บุคคลแต่ละสังคมเป็นผู้จัดจ าแนก ๒) การจ าแนกข้อมูลใน
ระดับมหภาค การจ าแนกข้อมูลในระดับมหภาค เป็นการจ าแนกข้อมูลตามเหตุการณ์ (Event) หรือ
การวิเคราะห์เหตุการณ์ตามเรื่องราว (Event Analysis) ที่ปรากฏ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

๑. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) ผู้วิจัยได้ใช้
วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยการวิเคราะห์เนื้อหาที่ได้จากการศึกษาเอกสาร 
ต่าง ๆ อย่างเป็นระบบและมีความเชื่อมโยงกันตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

๒. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยผู้วิจัยพยายามรักษาส านวนเดิมของผู้ให้สัมภาษณ์รวมทั้ง
ปรับแก้ให้มีความชัดเจนทางการสื่อสาร ความหมาย และลดข้อความที่ซ้ าซ้อนกัน 



บทท่ี ๔ 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม  ” ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ จ านวน ๒๕ คน ซึ่ง ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยโดยสังเคราะห์ข้อมูล
ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย ดังต่อไปนี้ 

 ๔.๑) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 

 ๔.๒) เพ่ือศึกษากระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล 

ในจังหวัดนครปฐม  

 ๔.๓) น าเสนอพุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลในจังหวัดนครปฐม   

๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 

 
๔.๑ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
 ๔.๑.๑) หลักพละ  ๔ 
 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม  พบว่า
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้ให้สัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน ๒๓ คน เกี่ยวกับหลักพละ  ๔ ประกอบด้วย ด้าน
ปัญญาพละ (ก าลังความรู้)  ด้านวิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ) ด้านอนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต) และด้าน
สังคหพละ (มีจิตอาสา) ซ่ึงมีประเด็นค าถามในแต่ละด้านดังต่อไปนี้ 
 ๔.๑.๑.๑) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับหลักพละ ๔  ด้านปัญญาพละ (ก าลังความรู้)  เพ่ือ
การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร   จาก
ประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านปัญญาพละ (ก าลังความรู้) จ านวน 
๒๕ คน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. บุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม มีการอบรมและพัฒนาความรู้เฉพาะทางที่
เกี่ยวข้องกับงานเทศบาลอย่างต่อเนื่อง เช่น กฎหมายท้องถิ่น การจัดการงบประมาณ และการบริการ



๕๙ 

ประชาชน เพ่ือให้บุคลากรมีความมั่นใจในความรู้และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ๑ 
  ๒. เทศบาลส่งเสริมให้บุคลากรใช้เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ เช่น ระบบ e-learning หรือ
การอบรมผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ นอกจากนี้ การจัดท าคลังความรู้หรือฐานข้อมูลภายในองค์กรที่
บุคลากรสามารถเข้าถึงได้ง่าย จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้แบบต่อเนื่องและส่งเสริมการพัฒนาตนเองใน
ระยะยาว๒ 
 ๓. บุคลากรเทศบาลได้รับโอกาสเข้าร่วมสัมมนาและการอบรมในระดับประเทศหรือระดับ
ภูมิภาค เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้และแนวคิดใหม่ ๆ กับหน่วยงานอ่ืน การน าข้อมูลจากกิจกรรมเหล่านี้
มาประยุกต์ใช้ในองค์กร จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและสร้างมุมมองที่หลากหลายให้กับ
บุคลากร๓ 
 ๔. มีการสร้างกลุ่มวิชาการหรือเครือข่ายความรู้ภายในเทศบาล จะช่วยให้บุคลากรมีพ้ืนที่
ส าหรับแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์การท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นที่ต้องใช้
ความรู้เฉพาะทาง เช่น การจัดการโครงการชุมชน การวางแผนงบประมาณ หรือการแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าในพื้นที่๔ 
 ๕. มีการประเมินศักยภาพทางความรู้ของบุคลากรเป็นระยะ เพื่อระบุจุดที่ต้องพัฒนา เช่น 
ทักษะด้านเทคโนโลยี การคิดวิเคราะห์ หรือการสื่อสาร จากนั้นจึงออกแบบหลักสูตรอบรมที่
สอดคล้องกับความต้องการเฉพาะด้าน ซึ่งจะช่วยยกระดับคุณภาพงานของบุคลากรในระยะยาว๕ 
 ๖. มีการสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสท าวิจัยในงานที่เกี่ยวข้องกับเทศบาล เช่น การ
บริหารจัดการชุมชนหรือการพัฒนาสิ่งแวดล้อมในท้องถิ่น จะช่วยให้เกิดองค์ความรู้ใหม่และสามารถ
น าไปปรับใช้ได้จริง นอกจากนี้ควรมีรางวัลหรือการยกย่องบุคลากรที่สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ใหม่ ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง๖ 
 ๗. เทศบาลปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เช่น การจัดกิจกรรม
อบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือกิจกรรมกลุ่มที่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน การท างานแบบทีม

                                           
 ๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 



๖๐ 

จะช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน และช่วยสร้างความร่วมมือในการพัฒนาองค์กรให้
ก้าวหน้า๗  
 ๘. เทศบาลได้จัดการอบรมที่เกี่ยวข้องกับทักษะและความรู้เฉพาะทาง เช่น การจัดท า
แผนพัฒนาเทศบาล การวิเคราะห์งบประมาณ หรือการให้บริการประชาชนที่มีคุณภาพ รวมถึงการ
จัดหาวิทยากรผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดความรู้ เพ่ือให้บุคลากรได้รับข้อมูลที่ถูกต้องและทันสมัย 
สามารถน าไปใช้ได้จริงในการปฏิบัติงาน๘ 
     ๙. ได้มีการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เช่น การพัฒนาหลักสูตรระยะสั้นที่
เกี่ยวข้องกับงานเทศบาลโดยตรง หรือการสนับสนุนการศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นส าหรับบุคลากรที่มี
ศักยภาพ นอกจากนี้ การจัดกิจกรรมฝึกอบรมภายในที่เน้นการปฏิบัติจริง จะช่วยสร้างความมั่นใจ
และเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร๙  
 ๑๐. เทศบาลควรใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาความรู้ เช่น การจัดหาหลักสูตร
ออนไลน์ หรือการใช้แอปพลิเคชันส าหรับการฝึกอบรมและติดตามความก้าวหน้าของบุคลากร การ
เรียนรู้แบบดิจิทัลจะช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้ทุกที่ทุกเวลา๑๐ 
 ๑๑. มีสนับสนุนการจัดท าคลังความรู้ ภายในองค์กร เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลและแนวทาง
ปฏิบัติที่ดีจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ รวมถึงเปิดโอกาสให้บุคลากรใหม่ได้ศึกษาและเรียนรู้จาก
ตัวอย่างจริงในงานที่เกี่ยวข้อง๑๑ 
 ๑๒. ได้การจัดเวทีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือการพูดคุยแบบกลุ่มระหว่างบุคลากร จะ
ช่วยให้เกิดการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ที่มีค่า การส่งเสริมการสื่อสารในลักษณะนี้จะช่วยลด
ปัญหาเรื่องความเข้าใจผิดในงาน และเสริมสร้างความร่วมมือภายในองค์กร๑๒ 
 ๑๓. เทศบาลควรจัดโปรแกรมพัฒนาเฉพาะบุคคล โดยการประเมินความรู้และทักษะที่ยัง
ขาดอยู่ในแต่ละคน จากนั้นออกแบบกิจกรรมหรือการฝึกอบรมที่ตอบโจทย์ความต้องการของบุคคล
นั้น ๆ วิธีนี้จะช่วยให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างตรงจุด  ๑๓ 

                                           
 ๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๖๑ 

 ๑๔. การสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ เช่น การให้รางวัลหรือการยกย่องบุคลากรที่สามารถ
พัฒนาตนเองได้ส าเร็จ นอกจากนี้ การจัดกิจกรรมกลุ่ม เช่น การท าโครงการระยะสั้นที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาชุมชน จะช่วยสร้างความรู้ที่สามารถน าไปใช้ได้ทันที ๑๔ 
 ๑๕.เพ่ิมโอกาสในการเข้าร่วมอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการระดับประเทศ เพ่ือให้
บุคลากรได้พบปะผู้เชี่ยวชาญและเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจากเทศบาลอ่ืน ๆ 
นอกจากนี้ การน าองค์ความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในองค์กรจะช่วยให้เกิดนวัตกรรมในงานเทศบาล๑๕ 
 ๑๖. ควรจัดให้มกีารศึกษาดูงานนอกพ้ืนที่เป็นอีกวิธีที่ช่วยเพิ่มพูนความรู้ของบุคลากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการเรียนรู้จากสถานที่จริงและเห็นตัวอย่างที่ชัดเจน การน าแนวทาง
ปฏิบัติที่ดีมาใช้ในองค์กร จะช่วยให้บุคลากรมีมุมมองที่กว้างขึ้นและกล้าลงมือท า ๑๖ 
 ๑๗.ได้มีการปลูกฝังให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยการส่งเสริม
การอ่านหนังสือหรือบทความที่เก่ียวข้องกับงานเทศบาล และการจัดห้องสมุดหรือแหล่งความรู้ภายใน
ส านักงาน การสนับสนุนดังกล่าวจะช่วยให้บุคลากรมีแหล่งข้อมูลส าหรับค้นคว้า และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง๑๗ 
 ๑๘. เทศบาลควรจัดท าโครงการให้ความรู้ที่เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม เช่น การ
จัดอบรมเก่ียวกับสิทธิและหน้าที่ของประชาชนในการพัฒนาชุมชน การท าให้ประชาชนมีความรู้ความ
เข้าใจในบทบาทของเทศบาลจะช่วยเสริมสร้างความร่วมมือที่ดี และลดความเข้าใจผิดระหว่าง
เทศบาลและชุมชน๑๘ 
 ๑๙. เทศบาลน่าจะมีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรเทศบาลควรเน้นเรื่องการสื่อสารที่
ชัดเจนและเข้าถึงประชาชน เช่น การให้ความรู้เรื่องการใช้ภาษาที่เข้าใจง่าย การประชาสัมพันธ์ข้อมูล
ที่ส าคัญผ่านช่องทางที่ประชาชนเข้าถึงได้ง่าย เช่น โซเชียลมีเดีย หรือปูายประกาศในชุมชน  ๑๙ 
 ๒๐. มีสร้างทีมงานที่มีความรู้ด้านการจัดการปัญหาในชุมชนอย่างตรงจุด เช่น การจัด
อบรมบุคลากรเก่ียวกับการรับฟังความคิดเห็นประชาชนและการแก้ไขข้อร้องเรียน การมีบุคลากรที่
เข้าใจปัญหาของประชาชนและสามารถให้ค าแนะน าที่ถูกต้อง จะช่วยเพิ่มความเชื่อมั่นในเทศบาล ๒๐ 

                                           
  ๑๔  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๑๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๖๒ 

 ๒๑. ควรจะจัดโครงการอบรมร่วมกันระหว่างบุคลากรเทศบาลและประชาชนในหัวข้อที่
เกี่ยวข้อง เช่น การจัดการขยะในชุมชน หรือการส่งเสริมสุขภาพ เพื่อสร้างความรู้ร่วมกันและ
เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างประชาชนกับเทศบาล วิธีนี้จะช่วยให้บุคลากรมีความเข้าใจมุมมอง
ของประชาชนมากขึ้น๒๑ 
 ๒๒ เทศบาลควรสนับสนุนการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ เช่น การจัดกิจกรรมที่เชิญผู้เชี่ยวชาญ
มาให้ความรู้แก่บุคลากรและประชาชนพร้อมกัน การเปิดเวทีพูดคุยและตอบค าถามเกี่ยวกับงาน
เทศบาล จะช่วยให้ประชาชนเข้าใจการท างานของเทศบาลมากขึ้น และบุคลากรเองก็จะได้เรียนรู้
ความต้องการของชุมชน๒๒ 
 ๒๓. เทศบาลควรน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในกระบวนการท างาน เช่น 
การจัดอบรมบุคลากรเรื่องความเห็นชอบ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรใช้ปัญญาในการวิเคราะห์
สถานการณ์และตัดสินใจอย่างรอบคอบ 
 
 ๒) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับหลักพละ ๔  ด้านวิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ) เพ่ือการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร จาก
ประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านวิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ จ านวน 
๒๓ คน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. บุคลากรเทศบาลได้รับการส่งเสริมให้มีแรงจูงใจและเปูาหมายที่ชัดเจนในงาน การ
จัดท าแผนงานที่เป็นรูปธรรมพร้อมกับการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง จะช่วยกระตุ้นความ
เพียรและความมุ่งม่ันในงานของบุคลากร นอกจากนี้ การมอบหมายงานที่มีความท้าทายและให้โอกาส
แสดงความสามารถ จะช่วยสร้างแรงผลักดันในการท างาน๒๓ 
  ๒. การส่งเสริมวิริยพละควรเริ่มจากการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือให้บุคลากร
เกิดความกระตือรือร้น เช่น การก าหนดเปูาหมายระยะสั้นและระยะยาวที่ชัดเจน พร้อมให้การ
สนับสนุนด้านทรัพยากร การให้ค าปรึกษา และการให้ก าลังใจจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีความเพียร
พยายามในการบรรลุเปูาหมาย๒๔ 
 ๓. จัดกิจกรรมหรือโครงการที่เน้นการพัฒนาความเพียร เช่น การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ
ในหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า การท างานเป็นทีม หรือการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ 

                                           
 ๒๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๖๓ 

กิจกรรมดังกล่าวจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นและมองเห็นคุณค่าของการพยายามอย่าง
ต่อเนื่อง๒๕ 
 ๔. เทศบาลควรปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมความเพียร เช่น การให้รางวัลหรือการ
ยกย่องบุคลากรที่มีความพยายามและมุ่งมั่นในการท างาน การสร้างแรงจูงใจผ่านระบบการ
ประเมินผลที่โปร่งใสและยุติธรรม จะช่วยให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองและ
องค์๒๖ 
 ๕. ได้มสีนับสนุนให้บุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกต่อการท างาน เช่น การสร้างแรงบันดาลใจ
ผ่านเรื่องราวความส าเร็จของบุคคลอื่นในเทศบาลหรือหน่วยงานใกล้เคียง การส่งเสริมความเพียรผ่าน
การเล่าเรื่องเหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรมีก าลังใจในการเผชิญอุปสรรคและพยายามท างานให้ส าเร็จ๒๗ 
 ๖. การสร้างความเพียรในบุคลากรเทศบาลควรมีการจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพรายบุคคล 
เพ่ือให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าในงานของตนเอง การมีเปูาหมายที่ชัดเจนและได้รับ
การสนับสนุนจะช่วยกระตุ้นให้เกิดความพยายามและความตั้งใจในการพัฒนาตนเอง๒๘ 
 ๗. จัดการอบรมที่เน้นการพัฒนาจิตใจ เช่น การฝึกสมาธิเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงทาง
จิตใจและเพ่ิมพูนความมุ่งมั่นในงาน การสร้างพ้ืนที่ส าหรับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและความท้า
ทายจะช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้วิธีการรับมือกับปัญหาและมีแรงบันดาลใจในการท างานให้ดีขึ้น๒๙ 
 ๘. บุคลากรต้องได้รับการกระตุ้นให้มีความเพียรด้วยการก าหนดเปูาหมายที่ชัดเจนในงาน
ที่ท า เช่น การก าหนดเปูาหมายประจ าเดือนหรือไตรมาส เพ่ือให้แต่ละคนมีแรงจูงใจในการท างาน 
นอกจากนี้ การมีหัวหน้างานคอยติดตามและให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด จะช่วยให้เกิดความสม่ าเสมอ
ในการปฏิบัติงาน ๓๐ 
  ๙. เทศบาลควรจัดกิจกรรมที่กระตุ้นให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพของตนเอง เช่น การ
แข่งขันเชิงสร้างสรรค์ในงานเทศบาล หรือการตั้งทีมท างานในโครงการที่ต้องการความทุ่มเท กิจกรรม
เหล่านี้จะช่วยสร้างแรงผลักดันและความมุ่งม่ันในงานของบุคลากร๓๑  

                                           
 ๒๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๓๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๓๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๖๔ 

 ๑๐. ส าหรับเทศบาลมีการให้ก าลังใจจากหัวหน้างานหรือผู้บริหารเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วย
เสริมสร้างความเพียร เช่น การให้ค าชื่นชมเมื่อบุคลากรท างานได้ดี หรือการให้ค าแนะน าในเชิงบวก
เมื่อมีข้อผิดพลาด สิ่งเหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและพร้อมพัฒนาตนเอง ๓๒ 
 ๑๑. มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมจะช่วยให้บุคลากรมีความเพียรมากขึ้น เพราะ
การท างานร่วมกับผู้อ่ืนจะช่วยกระตุ้นให้แต่ละคนต้องพยายามท างานให้เสร็จตามเปูาหมายของกลุ่ม 
การจัดกิจกรรมกลุ่มที่เน้นการท างานร่วมกัน จะช่วยสร้างแรงผลักดันให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อ
ทีม ๓๓ 
 ๑๒. ได้จัดโปรแกรมฝึกอบรมที่เน้นการสร้างความมั่นคงทางจิตใจ เช่น การอบรมเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการอารมณ์หรือการพัฒนาความคิดเชิงบวก โปรแกรมเหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรมีจิตใจ
ที่มั่นคงและพร้อมเผชิญกับความยากล าบากในงาน ๓๔ 
 ๑๓.การติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรควรด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ เช่น การจัด
ประชุมประเมินผลรายเดือนหรือรายไตรมาส และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้สะท้อนความคิดเห็น
เกี่ยวกับการท างาน การสร้างช่องทางในการพูดคุยจะช่วยลดความเครียดและกระตุ้นให้บุคลากร
พยายามท างานให้ดีขึ้น ๓๕ 
 ๑๔. เทศบาลได้จัดตั้งระบบรางวัลและการยกย่องส าหรับบุคลากรที่มีความเพียรในการ
ท างาน เช่น การมอบใบประกาศเกียรติคุณ หรือรางวัลพิเศษส าหรับผู้ที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจในลักษณะนี้จะช่วยกระตุ้นความพยายามของบุคลากร๓๖ 
 ๑๕. ได้ควรสร้างโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถในงานที่หลากหลาย เช่น การ
หมุนเวียนต าแหน่งงานในบางส่วน เพ่ือเสริมสร้างทักษะใหม่ ๆ และสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ๓๗ 
 ๑๖. บุคลากรต้องได้รับการสนับสนุนในด้านทรัพยากรที่เพียงพอส าหรับการปฏิบัติงาน เช่น 
เครื่องมือที่ทันสมัยหรือการจัดสรรงบประมาณอย่างเหมาะสม การมีทรัพยากรที่พร้อมจะช่วยให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานและลดความเหนื่อยล้าจากข้อจ ากัดในงาน ๓๘ 

                                           
 ๓๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๓๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๓๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๓๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๓๖  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๓๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๓๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๖๕ 

 ๑๗. ในหน่วยงานหรือองค์กรได้สร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวเป็นอีกปัจจัย
ส าคัญที่ช่วยส่งเสริมความเพียร เทศบาลควรจัดโครงการที่ส่งเสริมสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากร 
เช่น กิจกรรมออกก าลังกายหรือการจัดเวิร์กช็อปเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรมีพลัง
และความพร้อมในการท างาน ๓๙ 
 ๑๘. เทศบาลได้ส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในชุมชน เช่น การ
จัดเวทีพบปะประชาชนเพ่ือรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ การที่บุคลากรลงพ้ืนที่ปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องและจริงจัง จะช่วยสร้างความเชื่อมั่นในความตั้งใจของเทศบาลต่อประชาชน  ๔๐ 
 ๑๙. บุคลากรเทศบาลควรแสดงความรับผิดชอบและความเพียรในการติดตามงานจนแล้ว
เสร็จ เช่น การปรับปรุงถนนหรือระบบสาธารณูปโภคที่ประชาชนร้องเรียน ควรมีการแจ้งความ
คืบหน้าอย่างสม่ าเสมอผ่านช่องทางประชาสัมพันธ์ เพ่ือแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจในการท างาน ๔๑ 
 ๒๐.  เทศบาลควรจัดกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการท างาน เช่น การจัด
โครงการพัฒนาชุมชนที่บุคลากรเทศบาลและประชาชนท างานร่วมกัน การที่บุคลากรมีความมุ่งมั่นใน
การท างานเคียงข้างประชาชน จะช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและส่งเสริมความส าเร็จของ
โครงการ๔๒ 
 ๒๑. ควรสนับสนุนให้บุคลากรเทศบาลมีความเพียรพยายามในการให้บริการประชาชน
ด้วยความรวดเร็วและถูกต้อง เช่น การแก้ปัญหาเรื่องเอกสารราชการหรือการออกใบอนุญาตต่าง ๆ 
หากบุคลากรท างานอย่างตั้งใจและใส่ใจในรายละเอียด จะช่วยลดปัญหาและข้อร้องเรียนจาก
ประชาชน๔๓ 
 ๒๒. เทศบาลควรจัดกิจกรรมหรือโครงการที่ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเทศบาลมีความมุ่งมั่น 
เช่น การแข่งขันหรือมอบรางวัลส าหรับบุคลากรที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การยกย่องผลงาน
ของบุคลากรที่มีความเพียรจะช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรคนอ่ืน ๆ และแสดงให้ประชาชนเห็น
ถึงความทุ่มเทของเทศบาล ๔๔ 
 ๒๓ .บุคลากรเทศบาลควรน าหลัก อุตสาหะ ในพุทธศาสนามาใช้ในการปฏิบัติงาน มีความ
มุ่งม่ันที่จะท างานให้ส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้โดยไม่ท้อถอย การอบรมหรือส่งเสริมการฝึกจิตให้

                                           
 ๓๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๔๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๔๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๔๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๔๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๔๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๖๖ 

มั่นคงและมีสมาธิ เช่น การฝึกสมาธิเพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งในจิตใจ จะช่วยให้บุคลากรมีพลังใจ
ในการท างานต่อเนื่อง๔๕ 
 ๓) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับหลักพละ ๔  ด้านอนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต) เพ่ือการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร จาก
ประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านอนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต) 
จ านวน ๒๓ คน ดังต่อไปนี้ 
 ๑.เทศบาลได้สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความโปร่งใสและซื่อสัตย์สุจริต เช่น การจัด
ประชุมเปิดเผยเกี่ยวกับการใช้งบประมาณหรือแผนงานที่ส าคัญ เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ และรู้ว่าทุกข้ันตอนของงานต้องมีความซื่อตรงต่อประชาชน๔๖ 
  ๒. ได้จัดท าแนวปฏิบัติที่ชัดเจนเกี่ยวกับจริยธรรมและคุณธรรมในงานเทศบาล เช่น การ
ก าหนดคู่มือจริยธรรมส าหรับบุคลากร หรือการลงโทษที่ชัดเจนส าหรับการกระท าผิด จะช่วยให้
บุคลากรตระหนักถึงความส าคัญของความซื่อสัตย์สุจริตในทุกกระบวนการท างาน ๔๗ 
 ๓. มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการอบรมเรื่องจริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริตอย่าง
สม่ าเสมอ เช่น การเชิญวิทยากรจากภายนอกมาบรรยายเรื่อง "จริยธรรมในงานราชการ" หรือการจัด
กิจกรรมที่ส่งเสริมความเข้าใจในความส าคัญของอนวัชชพละในการท างาน๔๘ 
 ๔.ได้สร้างระบบตรวจสอบภายในองค์กรที่โปร่งใส เช่น การจัดให้มีหน่วยงานภายนอกเข้า
มาประเมินผลการท างาน หรือการเปิดโอกาสให้ประชาชนตรวจสอบการท างานของเทศบาล จะช่วย
สร้างบรรยากาศที่บุคลากรต้องรักษาความซื่อสัตย์ในงาน๔๙ 
 ๕. มีการส่งเสริมความซื่อสัตย์สุจริตในบุคลากรเทศบาลควรเริ่มจากผู้บริหารเองที่ต้องเป็น
แบบอย่างที่ดี หากผู้บริหารปฏิบัติตนด้วยความโปร่งใสและมีความซื่อตรง จะเป็นแรงบันดาลใจให้
บุคลากรในองค์กรยึดมั่นในจริยธรรมเดียวกัน๕๐ 
 ๖.มีการรณรงค์ให้บุคลากรเทศบาลเห็นถึงความส าคัญของการปฏิบัติงานด้วยความ
ซื่อสัตย์ เช่น การจัดท าแคมเปญภายในองค์กร หรือการตั้งค่านิยมร่วมขององค์กรที่เน้นเรื่องความ
ซื่อตรงและความรับผิดชอบต่อสังคม๕๑ 

                                           
 ๔๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๓,วันท่ี ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๔๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๔๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๔๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๔๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๕๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๕๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 



๖๗ 

 ๗. ได้มีการตั้งระบบรางวัลส าหรับบุคลากรที่แสดงความซื่อสัตย์สุจริตและท างานอย่างมี
คุณธรรม เช่น การมอบรางวัลบุคลากรดีเด่นประจ าปี จะช่วยส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในเชิงบวก และ
สร้างความภาคภูมิใจในพฤติกรรมที่ถูกต้อง๕๒ 
 ๘. บุคลากรได้รับการปลูกฝังจิตส านึกในเรื่องความซื่อสัตย์สุจริตผ่านการอบรมหรือ
กิจกรรมที่เน้นเรื่องจริยธรรมในที่ท างาน เช่น การอบรมหัวข้อ “ความโปร่งใสในงานราชการ” หรือ
การพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ์เกี่ยวกับการรักษาความซื่อตรงในงาน การเสริมสร้างความเข้าใจ
ในหลักธรรมทางพุทธศาสนาจะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยคุณธรรม๕๓ 
  ๙. มีการก าหนดแนวทางจริยธรรมส าหรับบุคลากรที่ชัดเจน เช่น การท าคู่มือแนว
ทางการปฏิบัติงานที่เน้นเรื่องความโปร่งใสและความรับผิดชอบ นอกจากนี้ การมีช่องทางในการ
รายงานปัญหาหรือการกระท าที่ไม่ซื่อตรงในองค์กร จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงผลกระทบ
ของการขาดความซื่อสัตย์ ๕๔  
 ๑๐. เทศบาลไดส้ร้างบรรยากาศในองค์กรที่เน้นความซื่อตรง เช่น การแสดงให้เห็นถึงการ
ปฏิบัติงานอย่างเปิดเผยและโปร่งใสของผู้บริหาร จะช่วยสร้างตัวอย่างที่ดีให้บุคลากรปฏิบัติตาม การ
สื่อสารเรื่องจริยธรรมในที่ประชุมงานอย่างสม่ าเสมอ จะช่วยย้ าเตือนความส าคัญของการท างานด้วย
คุณธรรม๕๕ 
 ๑๑. ได้มีการส่งเสริมจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมจิตส านึกของบุคลากร เช่น การจัดกิจกรรมจิต
อาสาหรือการบริการชุมชนที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม การสัมผัสกับความต้องการของ
ประชาชนโดยตรงจะช่วยให้บุคลากรเข้าใจถึงผลของการปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ที่มีต่อชุมชน๕๖ 
 ๑๒. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในความโปร่งใส เช่น การเปิดเผยรายงานผลการปฏิบัติงานและ
งบประมาณต่อประชาชน การมีความโปร่งใสในงานเทศบาลจะช่วยเสริมสร้างความมั่นใจให้แก่
บุคลากรว่าการท างานด้วยความซื่อตรงนั้นมีคุณค่าและได้รับการยอมรับจากประชาชน๕๗ 
 ๑๓. เทศบาลมีระบบตรวจสอบและติดตามการท างานที่ชัดเจน เช่น การจัดตั้งหน่วยงาน
ตรวจสอบภายในที่มีประสิทธิภาพ การมีระบบตรวจสอบที่โปร่งใสจะช่วยลดโอกาสการกระท าผิด 
และส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตส านึกในการรักษาความซื่อสัตย์ในงาน๕๘ 

                                           
 ๕๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๕๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๕๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๕๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๕๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๕๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๕๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๖๘ 

 ๑๔. บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้จากกรณีศึกษาที่เกี่ยวกับผลกระทบของการขาดความซื่อสัตย์ 
เช่น การจัดอบรมโดยเชิญผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ที่เคยประสบปัญหาเรื่องจริยธรรมในงานราชการมา
แบ่งปันประสบการณ์ จะช่วยเสริมสร้างความเข้าใจและกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักถึงความส าคัญ
ของอนวัชชพละ ๕๙ 
 ๑๕. เทศบาลได้สร้างระบบรางวัลและการยกย่องบุคลากรที่แสดงความซื่อสัตย์สุจริต เช่น 
การมอบรางวัลบุคคลตัวอย่างในเรื่องความซื่อตรง จะช่วยสร้างแรงจูงใจเชิงบวกและส่งเสริม
พฤติกรรมที่ดีในองค์กร๖๐ 
 ๑๖.ได้รับการสนับสนุนให้มีความกล้าที่จะยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง เช่น การสร้างช่องทาง
รายงานความผิดที่ไม่เปิดเผยชื่อเพ่ือปกปูองบุคลากรที่รักษาความซื่อตรง การมีช่องทางเช่นนี้จะช่วย
ลดแรงกดดันและสนับสนุนการรักษาคุณธรรมในองค์กร ๖๑ 
 ๑๗. มีการรณรงค์สร้างความตระหนักเรื่องความซื่อสัตย์สุจริตในงานราชการ เช่น การจัด
กิจกรรมประจ าปีที่เน้นการสร้างจิตส านึกในด้านจริยธรรมและการปฏิบัติงานที่โปร่งใส กิจกรรม
เหล่านี้จะช่วยเสริมสร้างความเข้าใจและปลูกฝังคุณธรรมในบุคลากร ๖๒ 
 ๑๘. เทศบาลควรแสดงความโปร่งใสในการท างานให้ประชาชนเห็น เช่น การเปิดเผย
ข้อมูลงบประมาณและผลการด าเนินโครงการที่ส าคัญในชุมชน หากบุคลากรเทศบาลมีความซื่อสัตย์
สุจริตและท างานอย่างตรงไปตรงมา๖๓ 
 ๑๙. บุคลากรเทศบาลควรแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบในการท างาน เช่น การ
ด าเนินงานตามก าหนดเวลาและไม่มีผลประโยชน์แอบแฝง การจัดเวทีประชาคมที่เปิดโอกาสให้
ประชาชนตรวจสอบโครงการหรือการใช้งบประมาณ จะช่วยยืนยันถึงความโปร่งใสและความซื่อตรง
ของบุคลากร๖๔ 
 ๒๐.ควรมีการจัดท าระบบรับเรื่องร้องเรียนที่มีประสิทธิภาพและโปร่งใส เพ่ือให้ประชาชน
สามารถแจ้งปัญหาหรือข้อสงสัยเกี่ยวกับการท างานของเทศบาลได้โดยไม่กังวล การตอบสนองต่อข้อ
ร้องเรียนอย่างตรงไปตรงมาจะช่วยสร้างความไว้วางใจระหว่างประชาชน๖๕ 

                                           
  ๕๙  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สงิหาคม ๒๕๖๗. 
  ๖๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๖๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๖๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๖๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๖๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๖๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๖๙ 

 ๒๑. เทศบาลควรมีการรณรงค์เรื่องความซื่อสัตย์ในงานราชการ เช่น การประชาสัมพันธ์
ผ่านสื่อท้องถิ่นเก่ียวกับความส าคัญของการท างานอย่างโปร่งใสและซื่อตรง การมีแคมเปญที่ส่งเสริม
ความเข้าใจในเรื่องนี้ จะช่วยให้ทั้งบุคลากรและประชาชนตระหนักถึงความส าคัญของอนวัชชพละใน
งานเทศบาล๖๖ 
 ๒๒. บุคลากรเทศบาลควรสร้างความไว้วางใจโดยการปฏิบัติงานที่โปร่งใสและเป็นธรรม 
เช่น การให้บริการประชาชนโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติหรือผลประโยชน์ส่วนตัวเข้ามาเกี่ยวข้อง การ
ส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการตรวจสอบโครงการต่าง ๆ จะช่วยสร้างความมั่นใจว่าบุคลากร
ท างานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต๖๗ 
 ๒๓. บุคลากรเทศบาลน าหลักศีลห้ามาใช้เป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตและการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในเรื่องของการไม่ลักทรัพย์หรือแสวงหาประโยชน์ส่วนตัว การอบรมเรื่อง
คุณธรรมในงานราชการโดยเน้นความซื่อตรงและความรับผิดชอบ จะช่วยปลูกฝังจิตส านึกแห่งความ
สุจริตในจิตใจของบุคลากร๖๘ 
 ๔)  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับหลักพละ ๔ ด้านสังคหพละ (มีจิตอาสา) เพ่ือการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่  อย่างไร จาก
ประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านสังคหพละ (มีจิตอาสา)  จ านวน 
๒๓ คน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เทศบาลปลูกฝังจิตอาสาในบุคลากรผ่านกิจกรรมที่ส่งเสริมการช่วยเหลือสังคม เช่น 
การจัดโครงการท าความสะอาดชุมชน การให้บริการด้านสุขภาพในพ้ืนที่ หรือการลงพ้ืนที่ช่วยเหลือ
ผู้ด้อยโอกาส กิจกรรมเหล่านี้จะช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรและประชาชน๖๙ 
  ๒. ได้การส่งเสริมจิตอาสาควรเริ่มจากการสร้างแรงบันดาลใจ เช่น การจัดอบรมหรือ
สัมมนาเรื่อง "บทบาทของจิตอาสาในการพัฒนาชุมชน" เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจคุณค่าของการช่วยเหลือ
ผู้อื่นการเห็นตัวอย่างที่ดีจากผู้บริหารหรือบุคคลต้นแบบจะช่วยสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีจิตอาสา๗๐ 
 ๓. เทศบาลควรจัดตั้งหน่วยงานหรือทีมจิตอาสาในองค์กร เพ่ือเป็นศูนย์กลางในการวางแผน
และด าเนินโครงการจิตอาสาในระดับชุมชน การมีทีมงานที่ท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบจะช่วย
เสริมสร้างความสามัคคีในหมู่บุคลากรและสร้างผลกระทบที่ยั่งยืนต่อชุมชน๗๑ 

                                           
 ๖๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๖๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๖๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๓,วันท่ี ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๖๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๗๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๗๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๗๐ 

 ๔. มีระบบรางวัลหรือการยกย่องบุคลากรที่แสดงความเป็นจิตอาสา เช่น การมอบรางวัล
จิตอาสาดีเด่นหรือการประกาศเกียรติคุณในที่ประชุม การยกย่องเช่นนี้จะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรคน
อ่ืน ๆ มีแรงบันดาลใจในการท างานที่เกินกว่าหน้าที่๗๒ 
 ๕. มีจัดกิจกรรมจิตอาสาที่เปิดโอกาสให้บุคลากรท างานร่วมกับประชาชน เช่น โครงการ
สร้างถนนในชุมชน หรือกิจกรรมปลูกปุาร่วมกัน การท างานแบบนี้จะช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
และความไว้วางใจระหว่างบุคลากรกับประชาชน๗๓ 
 ๖. ได้สนับสนุนให้บุคลากรเทศบาลมีเวลาหรือทรัพยากรส าหรับการท างานจิตอาสา เช่น 
การให้เวลาพักงานส าหรับการเข้าร่วมกิจกรรมจิตอาสาที่ส าคัญ หรือการสนับสนุนงบประมาณในการ
ด าเนินกิจกรรม การจัดการที่เหมาะสมจะช่วยให้บุคลากรมีโอกาสท างานจิตอาสาอย่างเต็มที่๗๔ 
 ๗. มีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นเรื่องจิตอาสาควรเป็นนโยบายหลักของเทศบาล เช่น 
การก าหนดให้ทุกหน่วยงานในเทศบาลมีส่วนร่วมในโครงการจิตอาสาประจ าปี การปลูกฝังแนวคิดนี้ใน
ทุกระดับขององค์กรจะช่วยสร้างจิตส านึกในการช่วยเหลือสังคมในระยะยาว๗๕ 
 ๘. ได้ส่งเสริมจิตอาสาในบุคลากรเทศบาลควรเริ่มจากกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับชุมชน
โดยตรง เช่น การแจกจ่ายสิ่งของจ าเป็นให้กับผู้ยากไร้ในพ้ืนที่  หรือการให้บริการทางสุขภาพ การมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมเหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรเข้าใจความส าคัญของการช่วยเหลือผู้อ่ืนและเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์กับประชาชน๗๖ 
  ๙. เทศบาลจัดอบรมหรือกิจกรรมที่ปลูกฝังจิตอาสา เช่น การเชิญวิทยากรที่มี
ประสบการณ์จิตอาสามาบรรยาย และจัดกิจกรรมเชิงปฏิบัติการร่วมกับประชาชน การได้รับแรง
บันดาลใจจากคนอื่นจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีจิตอาสาและน าไปปฏิบัติจริง ๗๗  
 ๑๐. มีการจัดโครงการจิตอาสาเป็นประจ า เช่น การท าความสะอาดพ้ืนที่สาธารณะ การ
ปลูกต้นไม้ หรือการจัดโครงการช่วยเหลือผู้ประสบภัย บุคลากรที่ เข้าร่วมกิจกรรมจะได้สัมผัสถึงผล
ของการช่วยเหลือชุมชนและรู้สึกมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคม๗๘ 
  

                                           
 ๗๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๗๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๗๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๗๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๗๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๗๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๗๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 



๗๑ 

 ๑๑. ส าหรับเทศบาลมีนโยบายสนับสนุนให้บุคลากรสามารถใช้เวลานอกเวลาท างานใน
การท ากิจกรรมจิตอาสา เช่น การอนุญาตให้เข้าร่วมโครงการที่ช่วยเหลือชุมชนโดยไม่กระทบต่อภาระ
งาน การสนับสนุนนี้จะช่วยให้บุคลากรรู้สึกว่าสามารถมีส่วนร่วมในงานจิตอาสาได้อย่างเต็มที่๗๙ 
 ๑๒. มีการก าหนดให้กิจกรรมจิตอาสาเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น การ
ให้คะแนนหรือรางวัลส าหรับบุคลากรที่มีส่วนร่วมในกิจกรรมจิตอาสาอย่างสม่ าเสมอ วิธีนี้จะช่วยกระตุ้น
ให้บุคลากรมีแรงจูงใจและเห็นคุณค่าของการมีจิตอาสา๘๐ 
 ๑๓. บุคลากรเทศบาลได้รับการสนับสนุนทรัพยากร เช่น งบประมาณหรืออุปกรณ์ที่ใช้ใน
กิจกรรมจิตอาสา การจัดหาเครื่องมือที่จ าเป็นส าหรับกิจกรรมเหล่านี้จะช่วยให้การท างานราบรื่น และ
บุคลากรจะรู้สึกพร้อมที่จะท างานจิตอาสาอย่างต่อเนื่อง๘๑ 
 ๑๔. มีการจัดตั้งทีมจิตอาสาภายในเทศบาลที่ท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือดูแลโครงการ
ช่วยเหลือชุมชนต่าง ๆ การมีทีมที่เป็นตัวแทนของเทศบาลจะช่วยเสริมสร้างความเชื่อมั่นในองค์กร
และท าให้บุคลากรรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของทีมนี้๘๒ 
 ๑๕. มีการส่งเสริมความร่วมมือระหว่างบุคลากรและประชาชนในกิจกรรมจิตอาสา เช่น 
การร่วมมือกันสร้างพื้นที่สาธารณะ การจัดกิจกรรมเช่นนี้จะช่วยให้บุคลากรเข้าใจถึงความต้องการของ
ชุมชนมากขึ้นและเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี๘๓ 
 ๑๖. มีการประชาสัมพันธ์กิจกรรมจิตอาสาของบุคลากรให้ประชาชนรับรู้ เช่น การ
เผยแพร่ผ่านสื่อโซเชียลมีเดียหรือจัดท ารายงานพิเศษ การเปิดเผยผลงานจิตอาสาของบุคลากรจะช่วย
กระตุ้นให้บุคลากรคนอื่น ๆ เห็นคุณค่าและมีแรงบันดาลใจในการท าจิตอาสา ๘๔ 
 ๑๗. ได้มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตอาสาควรเริ่มจากการจัดกิจกรรมเล็ก ๆ ในองค์กร เช่น 
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน หรือการรวบรวมเงินบริจาคในกรณีฉุกเฉิน การสร้างนิสัยในระดับองค์กรจะ
ช่วยต่อยอดไปสู่การมีจิตอาสาในระดับชุมชนและสังคม๘๕ 
 ๑๘. บุคลากรเทศบาลควรลงพ้ืนที่ช่วยเหลือประชาชนในกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับชีวิตประจ าวัน 
เช่น การให้ค าปรึกษาด้านสุขภาพหรือการจัดการขยะในชุมชน การแสดงออกถึงจิตอาสาของบุคลากร 
  

                                           
 ๗๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๘๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๘๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๘๒  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๘๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๘๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๘๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๗๒ 

จะช่วยสร้างความเชื่อมั่นและท าให้ประชาชนรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาชุมชน๘๖ 
 ๑๙. ควรมีการจัดกิจกรรมที่เชื่อมโยงบุคลากรเทศบาลและประชาชน เช่น การท างานจิต
อาสาร่วมกันในการปรับปรุงพ้ืนที่สาธารณะ การจัดกิจกรรมปลูกต้นไม้หรือท าความสะอาดวัด 
กิจกรรมเหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรเทศบาลเข้าใจความต้องการของประชาชนมากขึ้นและสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี ๘๗ 
 ๒๐. ไดจ้ัดตั้งทีมจิตอาสาของเทศบาลที่ท างานร่วมกับประชาชนในกิจกรรมต่าง ๆ จะช่วย
เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลและชุมชน การที่บุคลากรเทศบาลเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ท างานอย่างเต็มที่ จะท าให้ประชาชนเห็นถึงความจริงใจและพร้อมสนับสนุนโครงการต่าง ๆ ๘๘ 
 ๒๑. เทศบาลควรสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรมีจิตอาสา โดยการประชาสัมพันธ์ผลงาน
จิตอาสาที่สร้างผลกระทบเชิงบวกต่อชุมชน เช่น โครงการฟ้ืนฟูพ้ืนที่สาธารณะหรือการช่วยเหลือ
ผู้ประสบภัย การเผยแพร่ตัวอย่างที่ดีจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเทศบาลและประชาชนมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาชุมชนอย่างยั่งยืน๘๙ 
 ๒๒. บุคลากรเทศบาลควรได้รับการปลูกฝังหลักการให้ในบริบทของการท างาน มุ่งเน้น
ให้บริการประชาชนโดยไม่หวังผลตอบแทน การฝึกจิตใจผ่านกิจกรรมที่เสริมสร้างความเมตตาและ
ความเสียสละ๙๐ 
 ๒๓. บุคลากรเทศบาลควรน าหลักธรรมอ่ืนๆ  มาปรับใช้ในการท างาน และอบรมให้
บุคลากรมีจิตอาสาในการช่วยเหลือประชาชนด้วยความเต็มใจและจริงใจ จะช่วยสร้างความไว้วางใจ
และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเทศบาลกับชุมชน๙๑ 
  
 
 
 
  

                                           
 ๘๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๘๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๘๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๘๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๙๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๙๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๓,วันท่ี ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 



๗๓ 

 
 สรุปได้ว่า พละ ๔ คือธรรมะที่เป็นก าลังส าคัญในการปฏิบัติงาน ซึ่งเมื่อปรับใช้กับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลท าให้บุคลากรที่มีความศรัทธาในเปูาหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร 
มักจะปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและตั้งใจ การเสริมสร้างศรัทธาควรเริ่มจากการสื่อสารที่ชัดเจน
เกี่ยวกับนโยบายและแผนงานของเทศบาล เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจและเชื่อมั่นในเปูาหมายร่วมกัน  มี
ความขยันและไม่ย่อท้อสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้จะเผชิญปัญหา การพัฒนาด้าน
นี้สามารถท าได้โดยการสนับสนุนสิ่งแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย เช่น การจัดฝึกอบรม การให้รางวัลเพ่ือ
เสริมก าลังใจ และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความร่วมมือและการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
เทศบาลที่ใช้สติจะช่วยลดข้อผิดพลาดและท าให้การท างานมีความรอบคอบยิ่งขึ้น การอบรมเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการเวลาและการตัดสินใจอย่างมีเหตุผลจะช่วยพัฒนาสติในบุคลากร 
 เทศบาลในจังหวัดนครปฐมควรสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเองในด้านพละ ๔ 
ผ่านการอบรมและสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการท างานอย่างมีคุณธรรมและประสิทธิภาพ เช่น 
การประชุมเพ่ือแบ่งปันแนวทางปฏิบัติที่ดี การสนับสนุนการท างานเป็นทีม และการติดตามผลการ
พัฒนาอย่างสม่ าเสมอการน าหลักพละ ๔ มาปรับใช้กับการบริหารบุคลากร จะช่วยเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างาน พร้อมทั้งสร้างความยั่งยืนในองค์กรได้ในระยะยาว  
 
  



๗๔ 

 จากผลการสังเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถน ามาสรุปเป็นแผนภาพได้
ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

หลักพละ  ๔ 

ด้านปัญญาพละ (ก าลังความรู้)   
๑. การอบรมและพัฒนาความรู้ 
๒. จัดท าแผนพัฒนาเทศบาล 
๓. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบ  
๔. มีการประเมินความรู้และทักษะ 
 

ด้านอนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต) 
๑.เน้นความโปร่งใสและซื่อสัตย์สุจริต 
๒.มีจริยธรรมและคุณธรรม 
๓.ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ 
๔. ส่งเสริมจิตส านึกของบุคลากร 
 

ด้านสังคหพละ (มีจิต
อาสา) 
๑. จัดโครงการจิตอาสา
เป็นประจ า 
๒.จัดอบรมหรือกิจกรรม
ที่ปลูกฝังจิตอาสา 
๓ .ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ค ว า ม
ร่วมมือระหว่างบุคลากร
และประชาชน 
๔.มีการประชาสัมพันธ์
กิจกรรมจิตอาสา 
 

ด้านวิริยพละ (น าสู่การ
ปฏิบัติ) 
๑ .ส่งเสริมให้มีแรงจูงใจ
และเปูาหมายที่ชัดเจน 
๒.จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ 
๓.ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร
ที่ส่งเสริมความเพียร 
๔ .สร้ างความมั่นคงทาง
จิตใจ 
 

แผนภาพที่ ๔.๑  หลักพละ  ๔ 
 



๗๕ 

 ๔.๑.๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม  พบว่า
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้ให้สัมภาษณ์ เชิงลึก จ านวน ๒๕ คน เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม  ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา ซึ่งมีประเด็นค าถามในแต่ละด้าน
ดังต่อไปนี้ 
 ๔.๑.๒.๑) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม  
เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร
จากประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มผีู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านการฝึกอบรม  จ านวน ๒๕ คน 
ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เทศบาลจัดอบรมเชิงปฏิบัติการที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในงานเทศบาล เช่น 
การวางแผนงบประมาณ การบริหารจัดการโครงการ และการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน การมี
หลักสูตรที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรจะช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน๙๒ 
  ๒. มีความต่อเนื่องและจัดตามความต้องการของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน เช่น การ
ประเมินผลการท างานก่อนและหลังการอบรมเพ่ือพัฒนาหลักสูตรให้ตรงกับจุดที่ต้องปรับปรุง การ
ออกแบบการอบรมที่เน้นปัญหาเฉพาะจุดจะช่วยให้บุคลากรน าความรู้ไปใช้ได้จริง๙๓ 
  ๓. จัดให้มีโปรแกรมอบรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น การ
พัฒนาทักษะการสื่อสาร การท างานเป็นทีม และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า นอกจากนี้ ควรเชิญ
วิทยากรที่มีประสบการณ์ตรงในงานเทศบาลมาถ่ายทอดความรู้ เพ่ือเพ่ิมความน่าสนใจในเนื้อหา๙๔ 
 ๔. การพัฒนาบุคลากรควรใช้เทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่ง เช่น การจัดอบรมผ่านระบบ e-
learning หรือแพลตฟอร์มออนไลน์ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึงเนื้อหาได้สะดวกและเรียนรู้ได้ตาม
เวลาที่เหมาะสม การใช้เทคโนโลยีจะช่วยลดข้อจ ากัดด้านเวลาและสถานที่๙๕ 
 ๕.จัดโครงการอบรมที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กับ
บุคลากรเทศบาลในพื้นที่อ่ืน เช่น การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการร่วมกัน หรือการศึกษาดูงานในพ้ืนที่ที่มี
การบริหารจัดการที่ดี การเรียนรู้จากกรณีตัวอย่างจะช่วยเสริมสร้างมุมมองและแนวทางการท างาน
ใหม่ ๆ ๙๖ 

                                           
 ๙๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๙๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๙๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๙๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๙๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 



๗๖ 

 ๖. เทศบาลออกแบบการฝึกอบรมที่เน้นการพัฒนาทั้งทักษะวิชาชีพและจิตส านึกในงาน
ราชการ เช่น การจัดอบรมในเรื่องจริยธรรมและคุณธรรมควบคู่กับการพัฒนาความรู้ทางวิชาการ 
เพ่ือให้บุคลากรมีท้ังความสามารถและจิตส านึกท่ีดีในการให้บริการประชาชน๙๗ 
 ๗. การอบรมควรเน้นที่ผลลัพธ์เชิงปฏิบัติ โดยการใช้วิธีการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติงานจริง 
หรือการจ าลองสถานการณ์ในงานเทศบาล เพ่ือให้บุคลากรมีโอกาสฝึกฝนและพัฒนาทักษะใน
สภาพแวดล้อมที่ใกล้เคียงกับการท างานจริง การเรียนรู้แบบนี้จะช่วยให้บุคลากรเข้าใจเนื้อหาและ
น าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ๙๘ 
 ๘.  ได้เน้นที่การพัฒนาทักษะเฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ของแต่ละบุคคล เช่น การ
อบรมการจัดการงบประมาณส าหรับฝุายการเงิน หรือการอบรมการสื่อสารกับประชาชนส าหรับ
เจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ การฝึกอบรมแบบเจาะจงจะช่วยให้บุคลากรสามารถน าความรู้ไปใช้ ได้อย่าง
ตรงจุด๙๙ 
  ๙. มีการอบรมที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ เช่น การจัด
อบรมเชิงปฏิบัติการที่ให้บุคลากรลงมือท าจริงหรือมีการจ าลองสถานการณ์ การฝึกปฏิบัติจริงจะช่วย
เสริมสร้างความเข้าใจและความมั่นใจในการท างาน๑๐๐  
 ๑๐.เทศบาลใช้เทคโนโลยีในการฝึกอบรม เช่น การเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์หรือการใช้
วิดีโอสอนงาน การฝึกอบรมผ่านเทคโนโลยีจะช่วยลดข้อจ ากัดเรื่องเวลาและสถานที่ และท าให้
บุคลากรสามารถทบทวนเนื้อหาได้อย่างสะดวก๑๐๑ 
 ๑๑. มีการศึกษาดูงานหรือฝึกอบรมร่วมกับเทศบาลอ่ืนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์และวิธีการท างานจะช่วยให้บุคลากรมีมุมมองใหม่ ๆ และสามารถน าแนวคิดเหล่านั้นมา
ประยุกต์ใช้ในงานของตนเอง๑๐๒ 
  ๑๒.เทศบาลได้จัดอบรมที่เน้นการพัฒนาทักษะด้านการแก้ปัญหา เช่น การวิเคราะห์
ปัญหาในงานราชการ หรือการจัดการสถานการณ์เฉพาะหน้า การพัฒนาทักษะด้านนี้จะช่วยให้
บุคลากรสามารถรับมือกับปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ๑๐๓ 

                                           
 ๙๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๙๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๙๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๐๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๐๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๐๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๐๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๗๗ 

 ๑๓. ควรเพ่ิมการฝึกอบรมด้านจริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริตในงานราชการ เพ่ือ
ปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในงานราชการ และสร้างความไว้วางใจจากประชาชน การฝึกอบรมเรื่องจริยธรรม
ควรเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาบุคลากรเทศบาล๑๐๔ 
 ๑๔.เทศบาลจัดการอบรมที่เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น การใช้ซอฟต์แวร์
ใหม่ ๆ ในการจัดการข้อมูลหรือการประสานงานภายในองค์กร การพัฒนาทักษะด้านนี้จะช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานในยุคดิจิทัล๑๐๕ 
 ๑๕. มีการอบรมเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและเสนอตัวอย่างปัญหาจริง
จากการท างานในพ้ืนที่ การน ากรณีศึกษาจากการท างานจริงมาวิเคราะห์ในกระบวนการฝึกอบรม จะ
ช่วยให้เนื้อหามีความเก่ียวข้องกับบริบทของเทศบาลมากขึ้น๑๐๖ 
 ๑๖. มีการติดตามผลหลังการฝึกอบรม เช่น การประเมินผลการน าความรู้ไปใช้ในงาน และ
การให้ค าปรึกษาเพ่ิมเติมหากบุคลากรพบปัญหา การติดตามผลจะช่วยให้การอบรมมีความต่อเนื่อง
และเกิดผลลัพธ์ที่ชัดเจน ๑๐๗ 
 ๑๗. จัดอบรมให้บุคลากรมีทักษะในการให้บริการประชาชนที่ดีขึ้น เช่น การอบรมเรื่อง
มารยาทและการสื่อสารกับประชาชน การที่บุคลากรมีความสามารถในการพูดจาไพ เราะและให้
ค าแนะน าท่ีชัดเจน จะช่วยเพิ่มความไว้วางใจและความพึงพอใจของประชาชนในการใช้บริการ๑๐๘ 
 ๑๘. การฝึกอบรมของบุคลากรควรเน้นเรื่องการจัดการปัญหาเฉพาะหน้า เช่น การ
ตอบสนองต่อข้อร้องเรียนของประชาชนหรือการจัดการปัญหาในชุมชน การพัฒนาทักษะเหล่านี้จะ
ช่วยให้บุคลากรมีความพร้อมและสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว๑๐๙ 
 ๑๙. มีการอบรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในงานราชการ การที่
บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและมีจิตบริการที่ดี จะช่วยเสริมสร้างความเชื่อมั่นให้แก่
ประชาชน นอกจากนี้ ควรเน้นการอบรมที่ส่งเสริมการเป็นตัวอย่างที่ดีของบุคลากร๑๑๐ 
 ๒๐. ส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้เกี่ยวกับความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ เช่น การ
จัดอบรมท่ีเชิญชวนประชาชนมาร่วมพูดคุยหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน การที่ 
  

                                           
 ๑๐๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๑๐๕  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๑๐๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๐๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๐๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๐๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๑๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๗๘ 

บุคลากรเข้าใจความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน๑๑๑ 
 ๒๑. ได้จัดอบรมบุคลากรควรรวมถึงเรื่องการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการสื่อสารกับ
ประชาชน เช่น การใช้โซเชียลมีเดียหรือแอปพลิเคชันในการแจ้งข้อมูลและรับเรื่องร้องเรียน การพัฒนา
ทักษะด้านเทคโนโลยีจะช่วยให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนองประชาชนได้รวดเร็ว
ขึ้น๑๑๒ 
 ๒๒. การฝึกอบรมน าหลัก อริยสัจ ๔ มาประยุกต์ใช้ในกระบวนการเรียนรู้ เช่น การให้
บุคลากรเทศบาลได้ฝึกวิเคราะห์ปัญหา (ทุกข์) สาเหตุของปัญหา (สมุทัย) และหาแนวทางแก้ไขปัญหา 
(มรรค) การน ากระบวนการนี้มาใช้ในงานเทศบาลจะช่วยให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง
รอบคอบและมีประสิทธิภาพ๑๑๓ 
 ๒๓. เทศบาลควรจัดการอบรมที่เน้นการพัฒนาคุณธรรมควบคู่กับทักษะการท างาน เช่น 
การอบรมเกี่ยวกับ สติ สมาธิ และปัญญา เพ่ือให้บุคลากรมีจิตใจที่ม่ันคงและมีสมาธิในการท างาน การ
เสริมสร้างจิตส านึกด้วยหลัก พละ ๕ จะช่วยให้บุคลากรมีพลังใจและความเพียรในการปฏิบัติงาน๑๑๔ 
 ๒๔. ควรจัดกิจกรรมอบรมที่ส่งเสริม สังคหวัตถุ ๔ เช่น การพัฒนาทักษะด้านการ
ให้บริการประชาชน (ทาน) การใช้วาจาที่สุภาพ (ปิยวาจา) และการช่วยเหลือชุมชน (อัตถจริยา) การ
ปลูกฝังหลักธรรมเหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรเทศบาลมีจิตใจที่พร้อมให้บริการประชาชนด้วยความ
เมตตาและกรุณา๑๑๕ 
 ๒๕.  การฝึกอบรม เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นการเพ่ิมพูนทักษะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ช่วยปรับระบบการท างาน
ขององค์กรให้มีทิศทางเดียวกัน อีกทั้ง ปัจจุบันระเบียบและข้อกฎหมายต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอด ดังนั้น บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจึงจ าเป็นต้องพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆ เพ่ือให้เท่าทันต่อสถานการณ์
ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลง ตลอดจนเพ่ือความก้าวหน้าของบุคลากรเอง และความก้าวหน้าขององค์กรไป
พร้อมกัน๑๑๖ 
  

                                           
 ๑๑๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๑๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๑๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๑๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๓,วันท่ี ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๑๑๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๔,วันท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๑๑๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๕,วันท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 



๗๙ 

 
 ๔.๑.๒.๒) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษา เพ่ือ
การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร จาก
ประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านการศึกษา  จ านวน ๒๕ คน 
ดังต่อไปนี้ 
 ๑.ส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เช่น การสนับสนุนทุนการศึกษา
ส าหรับบุคลากรที่ต้องการศึกษาต่อในระดับปริญญาโทหรือหลักสูตรเฉพาะทาง การเพ่ิมความรู้ในด้าน
ต่าง ๆ จะช่วยพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพมากข้ึน๑๑๗ 
  ๒. มีการเรียนรู้แบบตลอดชีวิตส าหรับบุคลากร โดยการสนับสนุนให้เข้าร่วมหลักสูตร
ระยะสั้นที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การอบรมด้านกฎหมาย การบริหารจัดการ หรือการใช้เทคโนโลยีใน
งานราชการ การศึกษาต่อเนื่องนี้จะช่วยให้บุคลากรมีความทันสมัยในความรู้และทักษะ๑๑๘ 
  ๓. เทศบาลควรพัฒนาความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาในพ้ืนที่ เช่น มหาวิทยาลัยหรือ
วิทยาลัยท้องถิ่น เพ่ือจัดท าหลักสูตรการอบรมหรือการศึกษาที่ออกแบบมาเฉพาะส าหรับบุคลากร
เทศบาล ความร่วมมือนี้จะช่วยให้การเรียนรู้ของบุคลากรมีความเหมาะสมกับบริบทขององค์กรและ
ชุมชน๑๑๙ 
 ๔. บุคลากรสามารถศึกษาได้ตามความสะดวก โดยเฉพาะหลักสูตรที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ทักษะดิจิทัล เช่น การใช้ซอฟต์แวร์หรือแพลตฟอร์มที่เกี่ยวข้องกับงานราชการ การเรียนรู้ผ่าน
ช่องทางออนไลน์จะช่วยลดข้อจ ากัดด้านเวลาและสถานที่๑๒๐ 
 ๕. ได้มีการจัดท าโครงการส่งเสริมการเรียนรู้เชิงวิชาการ เช่น การจัดเวทีเสวนาวิชาการ 
การเชิญวิทยากรผู้เชี่ยวชาญมาบรรยาย หรือการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคลากร การ
สร้างพ้ืนที่การเรียนรู้เชิงวิชาการจะช่วยเพิ่มพูนความรู้และมุมมองใหม่ให้กับบุคลากร๑๒๑ 
 ๖. สนับสนุนการวิจัยในงานเทศบาลเป็นอีกหนึ่งวิธีที่ช่วยพัฒนาการศึกษาและเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร การวิจัยเชิงปฏิบัติจะช่วยให้บุคลากรเข้าใจปัญหาในงานและ
สามารถพัฒนาแนวทางการแก้ไขท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์กร๑๒๒ 

                                           
 ๑๑๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๑๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๑๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๒๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๒๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๒๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 



๘๐ 

 ๗.เทศบาลจัดท าคลังความรู้หรือศูนย์การเรียนรู้ภายในองค์กร เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
เข้าถึงเอกสาร งานวิจัย หรือข้อมูลส าคัญที่เกี่ยวข้องกับงานเทศบาล การมีแหล่งเรียนรู้ที่พร้อมใช้งาน
จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง๑๒๓ 
 ๘. จัดโครงการสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อ เช่น ทุนการศึกษาส าหรับการเรียนต่อใน
หลักสูตรเฉพาะทางหรือระดับปริญญา การเพ่ิมความรู้ในสาขาวิชาที่เก่ียวข้องจะช่วยพัฒนาทักษะของ
บุคลากรและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน๑๒๔ 
  ๙. ควรมีการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องผ่านหลักสูตรระยะสั้น เช่น การอบรมด้าน
เทคโนโลยี การบริหารจัดการ หรือการพัฒนาทักษะการแก้ไขปัญหา การเรียนรู้ระยะสั้นจะช่วย
เพ่ิมพูนความรู้และสามารถน าไปใช้ในงานได้ทันที๑๒๕  
 ๑๐. สร้างความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยในพื้นที่ เพื่อจัดการอบรมและพัฒนาบุคลากรตาม
ความต้องการของเทศบาล การจัดท าหลักสูตรเฉพาะส าหรับบุคลากรเทศบาลจะช่วยให้การพัฒนา
เป็นไปอย่างเหมาะสมและตรงจุด๑๒๖ 
 ๑๑. จัดให้มีคลังความรู้ภายในเทศบาล เช่น ห้องสมุดหรือระบบฐานข้อมูลออนไลน์ จะ
ช่วยให้บุคลากรสามารถค้นคว้าข้อมูลและศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ การเข้าถึงความรู้ได้ง่าย
จะช่วยเพิ่มศักยภาพในการท างาน๑๒๗ 
  ๑๒. ควรสนับสนุนการเข้าร่วมสัมมนาและกิจกรรมทางวิชาการ เช่น การประชุมระดับ
ท้องถิ่นหรือระดับประเทศ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเวทีเหล่านี้จะช่วยเสริมสร้างความรู้และ
มุมมองใหม่ ๆ ให้กับบุคลากร๑๒๘ 
 ๑๓. บุคลากรสามารถเรียนรู้ได้ตามเวลาที่สะดวก การจัดท าหลักสูตรออนไลน์ที่เกี่ยวข้อง
กับงานเทศบาล เช่น กฎหมายท้องถิ่น การจัดท างบประมาณ หรือการให้บริการประชาชน จะช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพการเรียนรู้๑๒๙ 
 ๑๔. มีการอบรมหรือการศึกษาควรมุ่งเน้นที่การแก้ปัญหาในงานเทศบาล เช่น การ
วิเคราะห์กรณีศึกษาในงานราชการหรือปัญหาที่เกิดขึ้นในชุมชน การพัฒนาทักษะนี้จะช่วยให้บุคลากร 
  

                                           
 ๑๒๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๒๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๒๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๒๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๒๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๒๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๒๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๘๑ 

สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๓๐ 
 ๑๕. มีการจัดตั้งโปรแกรมการศึกษาส าหรับบุคลากรใหม่ เพ่ือให้เข้าใจบทบาทหน้าที่และ
ความรับผิดชอบในงานเทศบาล การอบรมที่มุ่งเน้นความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารจัดการเทศบาล
จะช่วยสร้างพ้ืนฐานที่มั่นคงให้กับบุคลากร๑๓๑ 
 ๑๖. เทศบาลควรส่งเสริมการพัฒนาทักษะการใช้ภาษา เช่น การเรียนรู้ภาษาอังกฤษหรือ
ภาษาอ่ืนที่มีความส าคัญในงานบริการประชาชน การพัฒนาด้านภาษาจะช่วยให้บุคลากรสามารถ
สื่อสารกับกลุ่มประชาชนหรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๓๒ 
 ๑๗. มีการติดตามผลการเรียนรู้ของบุคลากร เช่น การประเมินผลหลังการอบรมและการ
น าความรู้ไปปรับใช้ในงาน การติดตามนี้จะช่วยให้เทศบาลทราบถึงประสิทธิภาพของการพัฒนาและ
สามารถปรับปรุงกระบวนการศึกษาในอนาคต๑๓๓ 
 ๑๘.  เทศบาลสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นหรือเข้าร่วมหลักสูตร
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาชุมชน เช่น การบริหารจัดการชุมชนและการพัฒนาท้องถิ่น การเพ่ิมความรู้
ในเชิงวิชาการจะช่วยให้บุคลากรเข้าใจความต้องการของประชาชนและพัฒนางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ๑๓๔ 
 ๑๙. มีการจัดอบรมให้บุคลากรเทศบาลเรียนรู้เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น การ
ใช้แอปพลิเคชันในการแจ้งข้อมูลและรับฟังปัญหาจากประชาชน การพัฒนาทักษะเหล่านี้จะช่วยเพ่ิม
ความรวดเร็วและความโปร่งใสในการให้บริการ๑๓๕ 
 ๒๐.  การส่งเสริมการศึกษาในบุคลากรควรเน้นเรื่องการพัฒนาทักษะการสื่อสาร เช่น การ
อบรมการพูดจาให้สุภาพและการให้ค าแนะน าที่ถูกต้อง การที่บุคลากรสามารถให้บริการประชาชนได้
อย่างมืออาชีพ จะช่วยเพิ่มความไว้วางใจในเทศบาล๑๓๖ 
 ๒๑. เทศบาลควรจัดท าโครงการส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคลากรและประชาชน 
เช่น การจัดเวทีเสวนาหรือการศึกษาปัญหาชุมชนร่วมกัน การเปิดโอกาสให้ทั้งสองฝุายได้เรียนรู้ซึ่งกัน
และกันจะช่วยพัฒนาคุณภาพงานบริการและสร้างความร่วมมือที่ดี  ๑๓๗ 

                                           
  ๑๓๐  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๑๓๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๓๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๓๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๓๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๓๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๓๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๓๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๘๒ 

 ๒๒. สนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้เรื่องจริยธรรมและจิตอาสาในการปฏิบัติงาน เช่น การ
อบรมที่ปลูกฝังความซื่อสัตย์และการท างานเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม การมีบุคลากรที่มีคุณธรรมจะ
ช่วยสร้างความเชื่อมั่นในงานของเทศบาล๑๓๘ 
 ๒๓. บุคลากรเทศบาลควรได้รับการอบรมโดยน าหลักพละ ๔ มาใช้โดยเฉพาะในด้าน 
ปัญญาพละ เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการคิดวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ การพัฒนา
การศึกษาในลักษณะนี้จะช่วยให้บุคลากรมีความรู้ที่ลึกซึ้งและสามารถปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ๑๓๙ 
 ๒๔. เทศบาลควรจัดอบรมที่บูรณาการหลัก สติ สมาธิ และปัญญา ในการปฏิบัติงาน เช่น 
การฝึกสมาธิเพ่ือเพ่ิมความตั้งมั่นและการพัฒนาปัญญาในการตัดสินใจช่วยให้บุคลากรท างานด้วย
ความรอบคอบและมีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๔๐ 
 ๒๕  เน้นการพัฒนาทักษะการท างานร่วมกับชุมชนและการใช้วาจาที่เหมาะสม การเรียนรู้
หลักธรรมเหล่านี้จะช่วยสร้างบุคลากรที่มีจิตใจบริการ และพร้อมท างานเพ่ือประโยชน์ของ
ส่วนรวม๑๔๑ 
 ๔.๑.๒.๓)  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา เพ่ือ
การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร จาก
ประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านการพัฒนา จ านวน ๒๕ คน 
ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เทศบาลควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพ่ือวิเคราะห์ความต้องการในการ
พัฒนาและออกแบบโปรแกรมที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคลการพัฒนาที่ตอบสนองความต้องการ
เฉพาะตัวจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร๑๔๒ 
  ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรเน้นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดเชิงนวัตกรรม 
เช่น การอบรมเกี่ยวกับการคิดสร้างสรรค์และการแก้ไขปัญหาแบบนอกกรอบ การที่บุคลากรมีทักษะ
ด้านนี้จะช่วยให้สามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ ได้ดี ๑๔๓ 
  ๓.  สนับสนุนการพัฒนาทักษะการท างานร่วมกันในทีมโดยการจัดกิจกรรมกลุ่มหรือเวิร์ก 
ช็อปที่เน้นการสร้างความสัมพันธ์และความเข้าใจซึ่งกันและกัน การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะ 
  

                                           
 ๑๓๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๓๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๓,วันท่ี ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๑๔๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๔,วันท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๑๔๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๕,วันท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 

 ๑๔๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๔๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๘๓ 

ช่วยให้การปฏิบัติงานในองค์กรมีความราบรื่นและมีผลลัพธ์ที่ดี๑๔๔ 
 ๔.เทศบาลมีโครงการส่งเสริมทักษะความเป็นผู้น าในบุคลากร เช่น การอบรมด้านการ
ตัดสินใจ การบริหารงาน และการแก้ปัญหา การพัฒนาผู้น าในทุกระดับขององค์กรจะช่วยให้บุคลากร
สามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๔๕ 
 ๕. การพัฒนาบุคลากรควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในงาน
ราชการ เช่น การจัดอบรมเรื่องความซื่อสัตย์สุจริต ความโปร่งใส และการท างานเพ่ือประโยชน์ของ
ประชาชน การมีบุคลากรที่มีจริยธรรมจะช่วยสร้างความเชื่อมั่นให้กับประชาชนและองค์กร๑๔๖ 
 ๖.  สนับสนุนการพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เช่น การจัดอบรมเกี่ยวกับการใช้
ซอฟต์แวร์ที่เก่ียวข้องกับงานราชการ และการใช้แพลตฟอร์มดิจิทัลในการติดต่อสื่อสาร การพัฒนา
ทักษะด้านเทคโนโลยีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและลดข้อผิดพลาดในการท างาน๑๔๗ 
 ๗.  เทศบาลจัดให้มีการประเมินศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เช่น การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปีเพื่อระบุจุดแข็งและจุดท่ีต้องปรับปรุง การพัฒนาที่สอดคล้องกับผลการประเมินจะ
ช่วยให้บุคลากรพัฒนาได้อย่างตรงจุดและยั่งยืน๑๔๘ 
 ๘. เทศบาลส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาทักษะในสายงานที่เกี่ยวข้อง เช่น การอบรมด้าน
การจัดการโครงการ การวิเคราะห์ปัญหา หรือการบริหารจัดการเวลา การเพ่ิมความรู้และทักษะ
เฉพาะด้านจะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๔๙ 
  ๙. มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับหน่วยงานอ่ืน เช่น การจัด
โครงการศึกษาดูงานหรือการฝึกอบรมร่วมกับเทศบาลที่มีผลงานโดดเด่น การเรียนรู้จากตัวอย่างจริง
จะช่วยให้บุคลากรน าแนวทางปฏิบัติที่ดีมาใช้ในการท างาน๑๕๐  
 ๑๐. จัดการพัฒนาบุคลากรที่เน้นการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงาน เช่น 
การจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพจิตหรือการจัดการเวลาอย่างเหมาะสม การสนับสนุนด้านนี้จะช่วยให้
บุคลากรมีพลังในการท างานอย่างเต็มที่๑๕๑ 
  

                                           
 ๑๔๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๔๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๔๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๔๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๔๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๔๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๕๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๕๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 



๘๔ 

 ๑๑. สนับสนุนการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยี เช่น การเรียนรู้เกี่ยวกับซอฟต์แวร์ใหม่ ๆ 
ที่ช่วยในงานเทศบาล หรือการใช้แพลตฟอร์มออนไลน์ในการติดต่อสื่อสารกับประชาชน การพัฒนา
ด้านเทคโนโลยีจะช่วยลดเวลาและข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน๑๕๒ 
 ๑๒. มีการสร้างแผนพัฒนาบุคลากรในระยะยาว โดยการประเมินทักษะและความสามารถ
ของแต่ละคน และจัดท าหลักสูตรที่เหมาะสม การพัฒนาต่อเนื่องในลักษณะนี้จะช่วยเพ่ิมศักยภาพใน
ระยะยาวและเสริมสร้างความม่ันคงในการท างาน๑๕๓ 
 ๑๓. เทศบาลควรจัดกิจกรรมส่งเสริมการท างานเป็นทีม เช่น การจัดเวิร์กช็อปที่เน้นการ
แก้ปัญหาร่วมกัน การท างานเป็นทีมที่ดีจะช่วยให้บุคลากรสามารถประสานงานได้อย่างราบรื่นและ
ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๕๔ 
 ๑๔.สนับสนุนการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ เช่น การจัดอบรมการวางแผนกลยุทธ์
หรือการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การพัฒนาด้านการบริหารจะช่ วยให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ๑๕๕ 
 ๑๕. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความส าคัญกับการสร้างจิตส านึกในงานบริการ 
เช่น การจัดอบรมเรื่องจริยธรรมและการให้บริการประชาชนที่ดี การพัฒนาจิตส านึกจะช่วยสร้าง
ความไว้วางใจและความพึงพอใจจากประชาชน๑๕๖ 
 ๑๖. สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรผ่านโครงการวิจัยหรือการแก้ไขปัญหาในพ้ืนที่จริง เช่น 
การร่วมมือกับมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานวิจัย การมีส่วนร่วมในโครงการลักษณะนี้จะช่วยให้บุคลากร
ได้เรียนรู้และพัฒนาความสามารถในบริบทที่เก่ียวข้องกับพ้ืนที่ของตน ๑๕๗ 
 ๑๗. เทศบาลควรติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เช่น การ
ประเมินผลหลังการอบรมหรือการตรวจสอบว่าบุคลากรสามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในงานจริงหรือไม่ 
การติดตามผลจะช่วยให้การพัฒนามีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับเปูาหมาย ๑๕๘ 
 ๑๘.บุคลากรเทศบาลควรได้รับการพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารกับประชาชน เช่น การให้
ข้อมูลที่ถูกต้องและการตอบค าถามอย่างสุภาพ การที่บุคลากรมีความสามารถในการสื่อสารอย่างมือ 
  

                                           
 ๑๕๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๕๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๕๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๑๕๕  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สงิหาคม ๒๕๖๗. 
  ๑๕๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๕๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๕๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๘๕ 

อาชีพจะช่วยให้ประชาชนได้รับบริการที่รวดเร็วและมีคุณภาพ๑๕๙ 
 ๑๙. ควรมีการพัฒนาบุคลากรในเรื่องของความเข้าใจความต้องการของชุมชน เช่น การ
จัดเวทีประชุมที่บุคลากรเทศบาลและประชาชนได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน การเรียนรู้จากปัญหา
ในพ้ืนที่จริงจะช่วยให้บุคลากรเข้าใจและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดีข้ึน๑๖๐ 
 ๒๐. เทศบาลควรส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยี เช่น การใช้แอปพลิเค
ชันส าหรับการแจ้งปัญหาหรือรับเรื่องร้องเรียน การที่บุคลากรมีความรู้ด้านเทคโนโลยีจะช่วยให้การ
ให้บริการมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๖๑ 
 ๒๑.  การพัฒนาบุคลากรเน้นการสร้างจิตส านึกในการท างานเพ่ือส่วนรวม เช่น การจัด
อบรมเกี่ยวกับจริยธรรมในงานราชการและการมีจิตอาสา การที่บุคลากรมีคุณธรรมและจิตใจที่พร้อม
ช่วยเหลือประชาชนจะช่วยสร้างความเชื่อมั่นและไว้วางใจในเทศบาล๑๖๒ 
 ๒๒. การพัฒนาของบุคลากรหลังจากการฝึกอบรม เช่น การสอบถามความคิดเห็นของ
ประชาชนเกี่ยวกับการให้บริการ การประเมินผลในลักษณะนี้จะช่วยให้เทศบาลทราบถึงความก้าวหน้า
ในการพัฒนาบุคลากรและสามารถปรับปรุงได้ตรงจุด๑๖๓ 
 ๒๓. องค์กรที่มีศักยภาพ คือ องค์กรที่เติบโตขึ้นเรื่อย ๆ และมีการพัฒนาอยู่เสมอ ซึ่ง
จ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ือให้ก้าวทันต่อโลกและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้น การพัฒนา จึงเป็น
เปูาหมายหนึ่งที่ส าคัญเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรที่ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา ตั้งแต่วัฒนธรรม
องค์กร ศักยภาพการปฏิบัติงาน ระบบโครงสร้างองค์กร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ไปจนถึงทัศนคติใน
การท างานของบุคลากรในองค์กร๑๖๔ 
 ๒๔. ส่งเสริมพัฒนาความรู้ ทักษะขบวนการคิดวิเคราะห์และสามารถสรุปผลน าไปปฎิบัติงาน
ได้ตลอดจนการพัฒนาด้านพฤติกรรม จุดเด่น จุดด้อยของบุคลากรแต่ละคนและพัฒนาให้ความรู้
ทางด้านคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ๑๖๕ 
 ๒๕. ต้องมีการพัฒนาฝีมือทักษะการท างาน ความสามารถ ตลอดจนพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพเพ่ือรักษาบุคลากรให้อยู่ในระบบต่อไป๑๖๖ 

                                           
 ๑๕๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๖๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๖๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๖๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๖๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๖๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๓,วันท่ี ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๑๖๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๔,วันท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๑๖๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๕,วันท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 



๘๖ 

 สรุปได้ว่า การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม  ด้านการศึกษา และ
ด้านการพัฒนามุ่งเน้นการสร้างความสมดุลระหว่างความรู้ ทักษะ และแรงจูงใจของบุคลากร พร้อมทั้ง
ปรับปรุงสิ่งแวดล้อมการท างานและการประเมินผลที่ชัดเจน การน าแนวทางดังกล่าวไปปรับใช้จะช่วย
ยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และส่งเสริมการพัฒนาชุมชนในระยะยาวได้อย่างยั่งยืนถือว่า
เป็นกระบวนการส าคัญที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และสร้างความสามารถใน
การตอบสนองความต้องการของชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากผลการสังเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถน ามาสรุปเป็นแผนภาพได้
ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   แผนภาพที่ ๔.๒  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  

การพัฒนา
ทรัพยากร

มนุษย์ 
 

ด้านการฝึกอบรม   
๑. การบริหารจัดการโครงการ  
๒. การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน  
๓. ศึกษาดูงานหรือฝึกอบรมร่วมกับเทศบาลอ่ืน 
๔. เน้นการพัฒนาทักษะด้านการแก้ปัญหา 
 

ด้านการพัฒนา 
๑. วิเคราะห์ความต้องการในการ
พัฒนา 
๒. สนับสนุนการพัฒนาทักษะการ
ท างานร่วมกันในทีม 
๓ .  พัฒ น า ทั กษ ะ ใ น ส า ย ง า น ที่
เกี่ยวข้อง 
๔. สร้างความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตัวและงาน 
 

ด้านการศึกษา 
๑. ส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสศึกษา
ต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
๒ .  พั ฒ น า ค ว า ม ร่ ว ม มื อ กั บ
สถาบันการศึกษาในพื้นที ่
๓. บุคลากรสามารถศึกษาได้ตาม
ความสะดวก 
๔. จัดท าคลังความรู้หรือศูนย์การ
เรียนรู้ภายในองค์กร 
 



๘๗ 

๔.๒ กระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลกระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้ให้สัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน ๒๕ คน ซึ่งประกอบด้วย ด้านการ
ให้บริการอย่างเสมอภาค   ด้านการบริการที่ตรงเวลา  ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ ด้านการ
ให้บริการอย่างต่อเนื่อง และด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า โดยมีประเด็นค าถามในแต่ละด้าน
ดังต่อไปนี้ 
 ๔.๒.๑) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการให้บริการอย่าง
เสมอภาค  เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
หรือไม่ อย่างไร  จากประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านการให้บริการ
อย่างเสมอภาค จ านวน ๒๕ คน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เทศบาลจัดท าแนวปฏิบัติที่ชัดเจนส าหรับการให้บริการประชาชน เพ่ือให้บุคลากรทุก
คนปฏิบัติตามมาตรฐานเดียวกัน เช่น การก าหนดระยะเวลาในการให้บริการหรือการจัดล าดับ
ความส าคัญของงานตามหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน แนวปฏิบัติเหล่านี้จะช่วยลดความล าเอียงและสร้างความ
เสมอภาคในการให้บริการ๑๖๗ 
  ๒. มีส่งเสริมจิตส านึกในการให้บริการแก่บุคลากรเทศบาล เช่น การอบรมเรื่อง
ความส าคัญของความเสมอภาคและความเป็นธรรม การที่บุคลากรตระหนักถึงความส าคัญของการ
ให้บริการที่เท่าเทียมกัน จะช่วยลดการเลือกปฏิบัติและสร้างความพึงพอใจแก่ประชาชน๑๖๘ 
  ๓. เทศบาลจัดท าระบบการรับฟังข้อเสนอแนะและร้องเรียนจากประชาชนเพ่ือเปิดโอกาส
ให้ประชาชนสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริการได้โดยตรง การมีช่องทางที่โปร่งใสและ
เข้าถึงได้ง่ายจะช่วยตรวจสอบการปฏิบัติงานและลดความเหลื่อมล้ าในการให้บริการ๑๖๙ 
 ๔.ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ เช่น การจัดท าระบบออนไลน์ส าหรับการ
ติดต่อราชการหรือการจองคิว จะช่วยลดการเผชิญหน้าระหว่างบุคลากรกับประชาชน ลดความเสี่ยง
ของการเลือกปฏิบัติ และสร้างความเสมอภาคในการเข้าถึงบริการ ๑๗๐ 

                                           
 ๑๖๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๖๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๖๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๗๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 



๘๘ 

 ๕.  มีการก ากับดูแลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เช่น การตรวจสอบการให้บริการของ
บุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ และการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 
การก ากับดูแลจะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานตามมาตรฐานและยึดมั่นในหลักความเสมอภาค๑๗๑ 
 ๖. จัดกิจกรรมสร้างความเข้าใจและปลูกฝังความเท่าเทียม เช่น การจัดอบรมที่เน้นเรื่องการ
ลดอคติและความล าเอียง การให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมด้านจิตวิทยาและการจัดการความ
หลากหลาย จะช่วยให้บุคลากรให้บริการด้วยความเป็นธรรม๑๗๒ 
 ๗. มีการสร้างระบบรางวัลและแรงจูงใจส าหรับบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานด้วยความ
เสมอภาค เช่น การยกย่องบุคลากรที่ได้รับค าชมจากประชาชน การสร้างแรงจูงใจในเชิงบวกจะช่วย
กระตุ้นให้บุคลากรให้บริการด้วยความทุ่มเทและเป็นธรรม๑๗๓ 
      ๘. บุคลากรได้รับการอบรมเรื่องความส าคัญของความเท่าเทียมในการให้บริการ เช่น 
การจัดกิจกรรมที่จ าลองสถานการณ์การให้บริการแก่ประชาชนหลากหลายกลุ่ม การอบรมจะช่วยให้
บุคลากรเข้าใจความจ าเป็นของการปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียม ๑๗๔ 
  ๙. มีมาตรฐานการให้บริการที่ชัดเจน เช่น ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการส าหรับ
เอกสารต่าง ๆ และการแจ้งประชาชนถึงข้ันตอนการให้บริการ การมีมาตรฐานที่ชัดเจนจะช่วยลดการ
เลือกปฏิบัติและสร้างความมั่นใจในความโปร่งใส๑๗๕  
 ๑๐. การน าเทคโนโลยีมาใช้ เช่น การให้บริการออนไลน์ ส าหรับงานที่สามารถท าผ่าน
ระบบดิจิทัลได้ การให้บริการผ่านช่องทางออนไลน์จะช่วยลดปัญหาความไม่เท่าเทียมในกรณีที่มี
บุคลากรไม่เพียงพอ๑๗๖ 
 ๑๑. บุคลากรควรได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับจิตวิทยาในการให้บริการ เช่น การให้บริการ
ประชาชนที่มีข้อจ ากัดด้านภาษา อายุ หรือความพิการ การเข้าใจถึงความแตกต่างเหล่านี้จะช่วยให้
บุคลากรให้บริการได้อย่างเหมาะสมและเสมอภาค๑๗๗ 
  ๑๒.เทศบาลมีการจัดระบบการร้องเรียนที่โปร่งใสและเข้าถึงได้ เช่น การให้ประชาชน
สามารถแจ้งปัญหาการให้บริการที่ไม่เป็นธรรมผ่านแอปพลิเคชันหรือช่องทางออนไลน์ วิธีนี้จะช่วยให้ 
  

                                           
 ๑๗๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๗๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๗๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๗๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๗๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๗๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๗๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๘๙ 

บุคลากรปรับปรุงการให้บริการและลดความล าเอียง๑๗๘ 
 ๑๓. มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น รางวัลส าหรับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงาน
ดีเด่นด้านความเสมอภาค การได้รับการยกย่องจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรคนอ่ืน ๆ ปฏิบัติงานด้วย
ความเป็นธรรม๑๗๙ 
 ๑๔.ได้จัดให้มี ระบบตรวจสอบการให้บริการ เช่น การสุ่มตรวจการปฏิบัติงานและการ
เก็บข้อมูลความพึงพอใจของประชาชน จะช่วยให้บุคลากรปรับปรุงการให้บริการและปฏิบัติตาม
มาตรฐานที่ก าหน ๑๘๐ 
 ๑๕. บุคลากรควรได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับความเสมอภาค 
เพ่ือให้เข้าใจถึงบทบาทและความส าคัญของการให้บริการที่โปร่งใสและเท่าเทียม การมีความรู้ทาง
กฎหมายจะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมั่นใจและถูกต้อง๑๘๑ 
 ๑๖.มีการจัดท าคู่มือการให้บริการประชาชนที่ระบุขั้นตอนการท างานและข้อก าหนด
ส าหรับการให้บริการประชาชนทุกกลุ่ม คู่มือดังกล่าวจะช่วยลดความไม่เข้าใจและเพ่ิมความเชื่อมั่นใน
งานของบุคลากร๑๘๒ 
 ๑๗. เทศบาลควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความเข้าใจในความหลากหลายของชุมชน เช่น 
การอบรมเกี่ยวกับการท างานร่วมกับประชาชนจากหลากหลายวัฒนธรรม การสร้างความตระหนักรู้
ในความหลากหลายจะช่วยให้บุคลากรให้บริการได้อย่างเหมาะสมและเท่าเทียม๑๘๓ 
 ๑๘. บุคลากรเทศบาลให้บริการประชาชนด้วยความเท่าเทียม โดยไม่เลือกปฏิบัติต่อกลุ่ม
คน เช่น ผู้สูงอายุ คนพิการ หรือกลุ่มชาติพันธุ์ ควรมีการอบรมให้บุคลากรเข้าใจถึงความส าคัญของ
การให้บริการที่เป็นธรรมและเหมาะสมต่อทุกคน ๑๘๔ 
 ๑๙. เทศบาลปรับปรุงกระบวนการให้บริการ เช่น การก าหนดระยะเวลาที่ชัดเจนในการ
ด าเนินการเอกสารหรือการติดต่อราชการ เพ่ือให้ประชาชนทุกคนได้รับบริการอย่างเท่าเทียมและลด
ปัญหาการล่าช้า๑๘๕ 

                                           
 ๑๗๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๗๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๑๘๐  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๑๘๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๘๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๘๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๘๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๘๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๙๐ 

 ๒๐.เพ่ิมการใช้เทคโนโลยี เช่น การให้บริการออนไลน์ เพ่ือให้ประชาชนทุกกลุ่มสามารถ
เข้าถึงบริการได้อย่างสะดวก ไม่ต้องเดินทางไกล โดยเฉพาะในพ้ืนที่ห่างไกล การใช้เทคโนโลยีจะช่วย
ลดความเหลื่อมล้ าและประหยัดเวลา๑๘๖ 
 ๒๑.บุคลากรเทศบาลควรมีทักษะด้านการสื่อสารที่ดี เช่น การพูดจาสุภาพและการให้ข้อมูลที่
ชัดเจนกับประชาชน การสื่อสารอย่างเหมาะสมจะช่วยลดความไม่พอใจและสร้างความเชื่อมั่นในการ
ให้บริการ๑๘๗ 
 ๒๒.เทศบาลมีช่องทางรับฟังความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับการให้บริการ เช่น การ
ตั้งกล่องรับความคิดเห็นหรือการใช้แบบสอบถามออนไลน์ เพ่ือประเมินความพึงพอใจของประชาชน
และปรับปรุงการให้บริการให้ดียิ่งขึ้น๑๘๘ 
   ๒๓.สร้างความเข้าใจถึงการให้บริการประชาชนอย่างเท่าเทียม เสมอภาค เพ่ือความพึง
พอใจของประชาชนผู้รับบริการ ลดปัญหาการเรียกร้อง๑๘๙ 
 ๒๔. ส่งเสริมให้มีการบริการอย่างเสมอภาคกับทุกคน เพราะจะท าให้ผู้มาใช้บริการรู้สึกดี
ต่อองค์กรและผู้ให้บริการ พร้อมที่จะรับฟังค าชี้จากหน้าที่ลดข้อขัดแย้งระหว่างเจ้าหน้าที่กับ
ประชาชนที่มาใช้บริการ๑๙๐ 
     ๒๕. การให้บริการอย่างเสมอภาค ถือเป็นหลักส าคัญในปฏิบัติภารกิจของเทศบาล ที่ต้อง
ให้บริการสาธารณะอย่างเสมอภาค กล่าวคือ ประชาชนทุกคนจะต้องได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม
กันในแง่มุมของกฎหมาย ไม่มีการแบ่งแยกชนชั้นหรือกีดกัน การให้บริการประชาชนทุกคนจะมีความ
เป็นปัจเจกบุคคลภายใต้มาตรฐานของการให้บริการแบบเดียวกัน เป็นธรรม เท่าเทียม และไม่เลือก
ปฏิบัติ๑๙๑ 
  

                                           
 ๑๘๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๘๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๘๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๑๘๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๓,วันท่ี ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๑๙๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๔,วันท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๑๙๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๕,วันท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 



๙๑ 

 
 ๔.๒.๒) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการบริการที่ตรง
เวลาเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ 
อย่างไรจากประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านการบริการที่ตรงเวลา 
จ านวน ๒๓ คน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เทศบาลควรก าหนด ระยะเวลามาตรฐานในการให้บริการ ส าหรับแต่ละประเภทงาน 
เช่น การออกเอกสารราชการหรือการรับเรื่องร้องเรียน การก าหนดเวลาที่ชัดเจนจะช่วยให้บุคลากร
ท างานอย่างมีเปูาหมายและประชาชนสามารถคาดหวังบริการที่รวดเร็วได้๑๙๒ 
  ๒. ควรจัด ระบบติดตามและแจ้งเตือนงาน เช่น การใช้ซอฟต์แวร์ที่ช่วยเตือนบุคลากร
เกี่ยวกับก าหนดเวลาส าคัญ การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยจัดการเวลาจะช่วยลดปัญหาการล่าช้าและ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน๑๙๓ 
  ๓. การพัฒนาความรู้และทักษะด้านการบริหารเวลาให้กับบุคลากร เช่น การจัดอบรมเรื่อง 
การวางแผนและจัดล าดับความส าคัญของงาน จะช่วยให้บุคลากรสามารถบริหารเวลาได้ดีขึ้นและลด
ปัญหาการล่าช้าในการให้บริการ๑๙๔ 
 ๔. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับการตรงต่อเวลา เช่น การก าหนด
ตัวชี้วัด (KPI) ที่เกี่ยวกับระยะเวลาในการด าเนินงาน การประเมินผลที่ชัดเจนจะกระตุ้นให้บุคลากร
ตระหนักถึงความส าคัญของการบริการที่ตรงเวลา๑๙๕ 
 ๕. เทศบาลควรจัดให้มีการประชุมภายในอย่างสม่ าเสมอเพ่ือ ติดตามความคืบหน้าของ
งานและแก้ไขปัญหาที่อาจส่งผลต่อการล่าช้า การประชุมเชิงติดตามจะช่วยให้บุคลากรรู้ถึงสถานะของ
งานและด าเนินการได้ตรงเวลา ๑๙๖ 
     ๖. ควรสร้างระบบแจ้งเตือนประชาชนล่วงหน้า หากมีการล่าช้าในบริการ เช่น การส่ง
ข้อความหรืออีเมลแจ้งให้ประชาชนทราบ การสื่อสารที่โปร่งใสและตรงไปตรงมาจะช่วยลดความไม่
พอใจและสร้างความเชื่อมั่นในเทศบาล๑๙๗ 

                                           
 ๑๙๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๙๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๙๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๑๙๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๙๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๙๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 



๙๒ 

 ๗.มีการสร้างแรงจูงใจในเชิงบวก เช่น การให้รางวัลส าหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานตรงตาม
เวลาอย่างสม่ าเสมอ หรือการยกย่องในที่ประชุม การกระตุ้นเชิงบวกจะช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
เน้นเรื่องการบริการตรงเวลา๑๙๘ 
      ๘. มีการจัด ระบบจัดล าดับงาน โดยใช้เทคโนโลยี เช่น ซอฟต์แวร์หรือแอปพลิเคชันที่
ช่วยบริหารจัดการงานในแต่ละวัน การจัดล าดับความส าคัญของงานจะช่วยให้การให้บริการเสร็จตรง
ตามเวลาที่ก าหนด๑๙๙ 
  ๙. เทศบาลจัดอบรมบุคลากรเกี่ยวกับ การบริหารเวลาและการวางแผนงาน เพ่ือให้แต่
ละคนสามารถจัดการงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีความรู้ด้านการวางแผนจะช่วยลด
ปัญหาการล่าช้าในงานบริการ๒๐๐  
 ๑๐. มีการพัฒนาระบบ แจ้งเตือนงานหรือก าหนดเวลา ผ่านระบบดิจิทัล เช่น การส่ง
ข้อความแจ้งเตือนเกี่ยวกับงานส าคัญ จะช่วยให้บุคลากรสามารถติดตามงานของตนและด าเนินการได้
ตรงตามเวลา๒๐๑ 
 ๑๑. มีการจัดท าคู่มือหรือแนวทางการปฏิบัติงาน ส าหรับบุคลากรในแต่ละแผนก เพ่ือช่วย
ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีระบบและลดการเสียเวลาจากความไม่เข้าใจในขั้นตอนการ
ท างาน๒๐๒ 
  ๑๒. เทศบาลจัดให้มี การติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน อย่างต่อเนื่อง เช่น การ
รายงานสถานะของงานในทุกสัปดาห์ วิธีนี้จะช่วยให้บุคลากรทราบถึงความก้าวหน้าของงานและแก้ไข
ปัญหาที่เกิดข้ึนได้ทันท่วงที๒๐๓ 
 ๑๓. ส่งเสริมการใช้ เทคโนโลยีดิจิทัล ในการบริการประชาชน เช่น การให้ประชาชนจอง
คิวออนไลน์ล่วงหน้า เพ่ือช่วยให้กระบวนการให้บริการเกิดความรวดเร็วและลดความล่าช้า๒๐๔ 
 ๑๔. สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการตรงต่อเวลา เช่น การก าหนดนโยบายที่ชัดเจน
เกี่ยวกับการส่งมอบงานตรงเวลาและการเน้นย้ าในที่ประชุม การสร้างวัฒนธรรมนี้จะช่วยให้ทุกคน
ตระหนักถึงความส าคัญของการท างานที่ตรงเวลา ๒๐๕ 

                                           
 ๑๙๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๑๙๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๐๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๐๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๐๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๐๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๐๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๒๐๕  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สงิหาคม ๒๕๖๗. 



๙๓ 

 ๑๕. มีการก ากับดูแลและให้ค าแนะน าจากหัวหน้างานอย่างสม่ าเสมอ โดยการตรวจสอบ
งานในแต่ละข้ันตอนจะช่วยให้บุคลากรทราบถึงแนวทางที่ถูกต้องและลดปัญหาความล่าช้า ๒๐๖ 
 ๑๖. มีการสร้างระบบ แรงจูงใจ เช่น การให้รางวัลหรือประกาศเกียรติคุณส าหรับบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานตรงตามเวลาที่ก าหนด จะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและให้บริการได้
อย่างรวดเร็ว ๒๐๗ 
 ๑๗. มีช่องทางสื่อสารภายในที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เช่น การใช้แอปพลิเคชัน
ส าหรับการติดต่อประสานงานภายในทีม การลดความล่าช้าในการสื่อสารจะช่วยให้บุคลากรสามารถ
ด าเนินงานได้ตรงเวลา๒๐๘ 
 ๑๘. มีการก าหนด ระยะเวลามาตรฐานในการด าเนินการให้บริการแต่ละประเภท เช่น 
การออกเอกสารส าคัญ หรือการตอบกลับค าร้องเรียน การให้บริการตามก าหนดเวลาที่ชัดเจนจะช่วย
ลดความไม่พอใจและสร้างความมั่นใจให้กับประชาชน ๒๐๙ 
 ๑๙. เพ่ิมช่องทางจองคิวออนไลน์ ส าหรับงานบริการที่มีความต้องการสูง เช่น การยื่นค า
ร้องหรือการขอเอกสารราชการ การใช้เทคโนโลยีจะช่วยลดเวลารอคอยและท าให้ประชาชนได้รับ
บริการตรงตามเวลาที่ก าหนด ๒๑๐ 
 ๒๐. บุคลากรควรได้รับการอบรมเกี่ยวกับการบริหารเวลา เพ่ือให้สามารถจัดการงานของ
ตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ การท างานอย่างเป็นระบบจะช่วยลดความล่าช้าและท าให้การบริการ
ประชาชนเป็นไปอย่างราบรื่น ๒๑๑ 
     ๒๑. มีการจัดตั้งระบบติดตามสถานะงาน เช่น การแจ้งเตือนประชาชนเกี่ยวกับความ
คืบหน้าของงานผ่านข้อความหรืออีเมล การสื่อสารที่ชัดเจนจะช่วยให้ประชาชนมั่นใจว่าบริการจะ
เสร็จทันเวลา๒๑๒ 
 ๒๒. มีการส ารวจความคิดเห็นของประชาชน เกี่ยวกับการให้บริการ เช่น การสอบถามว่า
การบริการในแต่ละขั้นตอนล่าช้าหรือไม่ และมีปัญหาใดที่ควรปรับปรุง การรับฟังความคิดเห็นจะช่วย
ให้เทศบาลสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นและพัฒนาการบริการให้ตรงเวลายิ่งขึ้น๒๑๓ 

                                           
  ๒๐๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๐๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๐๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๐๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๑๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๑๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๑๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๑๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๙๔ 

 ๔.๒.๓) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการให้บริการอย่าง
เพียงพอ เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ 
อย่างไร  จากประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านการให้บริการอย่าง
เพียงพอ  จ านวน ๒๓ คน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เทศบาลประเมินความต้องการของประชาชนในแต่ละพ้ืนที่เพ่ือจัดสรรทรัพยากรและ
บุคลากรให้เพียงพอต่อการให้บริการ การส ารวจความต้องการจะช่วยให้บุคลากรสามารถจัดล าดับ
ความส าคัญและให้บริการได้อย่างเหมาะสม๒๑๔ 
  ๒. จัดท าแผน การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ที่ชัดเจน เช่น การเพ่ิมบุคลากรใน
หน่วยงานที่มีความต้องการสูง และการปรับปรุงโครงสร้างการท างานเพ่ือให้มีบุคลากรเพียงพอส าหรับ
การให้บริการประชาชน๒๑๕ 
  ๓. เทศบาลลงทุนใน เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการให้บริการ เช่น การ
ให้บริการผ่านระบบออนไลน์หรือแอปพลิเคชัน การใช้เทคโนโลยีจะช่วยลดภาระงานของบุคลากรและ
เพ่ิมการเข้าถึงบริการของประชาชน๒๑๖ 
 ๔. มีการฝึกอบรมบุคลากร อย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมทักษะในการจัดการงานและการบริหาร
ทรัพยากร การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในงานหลากหลายประเภทจะช่วยเพ่ิมความสามารถใน
การให้บริการอย่างเพียงพอ๒๑๗ 
 ๕. เทศบาลสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับชุมชน หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ในพ้ืนที่ เช่น 
อาสาสมัครชุมชน หรือองค์กรภาคเอกชน เพ่ือช่วยสนับสนุนการให้บริการและเสริมสร้างความ
เพียงพอในการตอบสนองความต้องการของประชาชน๒๑๘ 
     ๖. มีระบบการประเมินและติดตามการให้บริการ เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อนและปรับปรุงการ
ให้บริการอย่างเหมาะสม การเก็บข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจของประชาชนจะช่วยให้เทศบาล
สามารถปรับปรุงบริการให้สอดคล้องกับความต้องการที่แท้จริง ๒๑๙ 
 ๗. มีการก าหนดเปูาหมายที่ชัดเจนในแต่ละปี ส าหรับการให้บริการ เช่น การเพ่ิมจ านวน
บุคลากรในแผนกท่ีมีความต้องการสูง หรือการเพิ่มทรัพยากรในพ้ืนที่ที่มีประชาชนหนาแน่น จะช่วย 
  

                                           
 ๒๑๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๑๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๑๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๑๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๑๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๑๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 



๙๕ 

ให้บริการมีความเพียงพอและมีคุณภาพมากข้ึน๒๒๐ 
      ๘. มีการจัดสรรบุคลากรในแต่ละหน่วยงานให้เพียงพอต่อภารกิจ โดยเฉพาะในงานที่มี
ประชาชนมาใช้บริการจ านวนมาก เช่น การออกเอกสารส าคัญ การเพ่ิมบุคลากรในส่วนที่มีความ
ต้องการสูงจะช่วยลดความล่าช้าในการให้บริการ๒๒๑ 
  ๙. มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ เพ่ือช่วยแบ่งเบาภาระงาน เช่น การใช้ระบบออนไลน์ในการ
แจ้งเรื่องหรือการจองคิว การใช้เทคโนโลยีจะช่วยเพิ่มความรวดเร็วในการให้บริการและลดความแออัด
ในพ้ืนที่บริการ๒๒๒  
 ๑๐.มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ เพ่ือช่วยแบ่งเบาภาระงาน เช่น การใช้ระบบออนไลน์ในการ
แจ้งเรื่องหรือการจองคิว การใช้เทคโนโลยีจะช่วยเพิ่มความรวดเร็วในการให้บริการและลดความแออัด
ในพ้ืนที่บริการ๒๒๓ 
 ๑๑. มีการอบรมเพ่ิมทักษะให้กับบุคลากรที่ต้องดูแลงานหลายด้าน การพัฒนาบุคลากรให้
มีความเชี่ยวชาญในงานหลากหลายประเภทจะช่วยให้สามารถช่วยงานในส่วนที่ขาดแคลนได้๒๒๔ 
  ๑๒. จัดตั้งระบบหมุนเวียนบุคลากร ระหว่างหน่วยงานในเทศบาลในช่วงที่มีความต้องการใช้
บริการสูง เช่น ช่วงการยื่นภาษี การหมุนเวียนบุคลากรจะช่วยให้การบริการเป็นไปอย่างราบรื่นและไม่
มีจุดที่ขาดแคลน๒๒๕ 
 ๑๓. จัดตั้งระบบร้องเรียนหรือข้อเสนอแนะ เพื่อรับฟังความคิดเห็นจากประชาชนเกี่ยวกับ
ปัญหาด้านการให้บริการ จะช่วยให้เทศบาลสามารถปรับปรุงการจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรได้
อย่างเหมาะสม๒๒๖ 
 ๑๔.เทศบาลควรเพ่ิม ทีมอาสาสมัครหรือบุคลากรเสริม ในช่วงเวลาที่มีประชาชนมาใช้
บริการมาก เช่น งานบริการประชาชนในวันหยุด การมีบุคลากรสนับสนุนจะช่วยให้ประชาชนได้รับ
บริการอย่างเพียงพอ๒๒๗ 
 ๑๕.  มีการพัฒนาระบบติดตามการให้บริการ เช่น การวัดระยะเวลาที่ใช้ในแต่ละขั้นตอน 
เพ่ือปรับปรุงกระบวนการให้บริการและจัดสรรบุคลากรตามจุดที่ต้องการ การวิเคราะห์ข้อมูลเหล่านี้ 

                                           
 ๒๒๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๒๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๒๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๒๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๒๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๒๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๒๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๒๒๗  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๙๖ 

จะช่วยเพิ่มความเพียงพอในการให้บริการ๒๒๘ 
 ๑๖. เทศบาลควรจัดท า แผนปฏิบัติงานส ารอง ส าหรับกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงฉุกเฉิน 
เช่น การเพ่ิมบุคลากรในกรณีเกิดเหตุการณ์พิเศษหรือปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้น แผนส ารองจะช่วยให้การ
บริการไม่สะดุด๒๒๙ 
 ๑๗. ควรการจัดการทรัพยากรที่เหมาะสม การเพ่ิมเครื่องมือหรืออุปกรณ์ส าหรับการ
ท างานให้เพียงพอต่อจ านวนประชาชนที่มาใช้บริการ การมีทรัพยากรที่พร้อมจะช่วยลดเวลาการ
ให้บริการและเพ่ิมความพึงพอใจ๒๓๐ 
 ๑๘. ได้สนับสนุนให้บุคลากรท างานแบบ บูรณาการข้ามหน่วยงาน การประสานงาน
ระหว่างแผนกที่เกี่ยวข้องเพ่ือช่วยเหลือกันในช่วงที่มีความต้องการบริการสูง การท างานแบบบูรณา
การจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและลดภาระของแต่ละหน่วยงาน๒๓๑ 
 ๑๙.  มีการจัดสรรบุคลากรให้เพียงพอในจุดที่ประชาชนมาใช้บริการจ านวนมาก เช่น การ
ออกเอกสารส าคัญหรือการจดทะเบียนต่าง ๆ หากมีเจ้าหน้าที่เพียงพอจะช่วยลดเวลารอคอยและ
สร้างความสะดวกให้กับประชาชน๒๓๒ 
 ๒๐.  มีการพัฒนาระบบออนไลน์ที่ช่วยให้ประชาชนสามารถยื่นเรื่องหรือรับบริการ
เบื้องต้นได้จากที่บ้าน การลดการเดินทางมาที่เทศบาลจะช่วยแบ่งเบาภาระของบุคลากรและท าให้การ
ให้บริการเป็นไปอย่างเพียงพอ๒๓๓ 
     ๒๑.  มีช่องทางรับฟังความคิดเห็นของประชาชนเพ่ือให้ทราบปัญหาเกี่ยวกับบริการที่ยัง
ไม่เพียงพอ และน าข้อมูลเหล่านี้ไปปรับปรุงกระบวนการให้บริการ เช่น การเพ่ิมบุคลากรในช่วงเวลาที่
มีคนมาใช้บริการ๒๓๔ 
 ๒๒. จัดท าระบบการแจ้งเตือนล่วงหน้า ส าหรับประชาชนที่ต้องการใช้บริการในช่วงเวลา
ที่มีคนมาใช้บริการเยอะ เช่น การแจ้งวันหยุดหรือวันส าคัญผ่าน SMS หรือแอปพลิเคชัน การจัดการ
เชิงรุกนี้จะช่วยให้ประชาชนได้รับบริการที่เพียงพอ ๒๓๕ 

                                           
  ๒๒๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๒๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๓๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๓๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๓๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๓๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๓๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๑, วันท่ี ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๓๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๒,วันท่ี ๓๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๙๗ 

     ๒๓. มีการเพ่ิมบุคลากรชั่วคราวหรืออาสาสมัครในช่วงที่มีงานบริการพิเศษ เช่น การจัด
กิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ การเพ่ิมก าลังคนในช่วงเวลานี้จะช่วยให้ประชาชนทุกคนได้รับบริการที่
เพียงพอและไม่มีใครถูกละเลย๒๓๖ 
  
 ๔.๒.๔) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการให้บริการอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ 
อย่างไร  จากประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านการให้บริการอย่าง
ต่อเนื่อง  จ านวน ๒๐ คน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เทศบาลควรจัดท าแผนการให้บริการอย่างต่อเนื่อง โดยระบุขั้นตอนและระยะเวลาใน
การด าเนินการให้ชัดเจน การมีแผนงานที่ชัดเจนจะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและไม่
สะดุด๒๓๗ 
 ๒. มีการจัดท าระบบการสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพ เช่น การใช้แพลตฟอร์มออนไลน์
ส าหรับการติดตามงานและการประสานงานระหว่างหน่วยงาน ระบบการสื่อสารที่ดีจะช่วยลดความ
ล่าช้าและท าให้บริการประชาชนไม่สะดุด๒๓๘ 
  ๓. เทศบาลส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือช่วยสนับสนุนการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 
เช่น การพัฒนาระบบออนไลน์ส าหรับการแจ้งเรื่องร้องเรียน การจัดเก็บข้อมูล หรือการติดตามผลการ
ด าเนินงาน๒๓๙ 
 ๔. มีระบบติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรสามารถวัดความก้าวหน้า
ของงานและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันเวลา การติดตามงานอย่างใกล้ชิดจะช่วยให้บริการประชาชน
เป็นไปอย่างต่อเนื่อง๒๔๐ 
 ๕. เทศบาลพัฒนาทักษะของบุคลากรในด้านการบริหารเวลาและการจัดล าดับ
ความส าคัญของงาน การมีทักษะเหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรสามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่นและ
ต่อเนื่อง๒๔๑ 

                                           
 ๒๓๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๓,วันท่ี ๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๗ 
 ๒๓๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๓๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๓๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๔๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๔๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 



๙๘ 

     ๖. มีการจัดตั้งทีมงานเฉพาะกิจ ส าหรับดูแลงานบริการในช่วงที่มีปัญหาหรือการ
เปลี่ยนแปลง เช่น การรับมือกับปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้นอย่างกะทันหัน การมีทีมงานส ารองจะช่วย
ปูองกันการหยุดชะงักในการให้บริการ ๒๔๒ 
 ๗. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในกระบวนการให้บริการ เช่น การให้ประชาชน
สามารถตรวจสอบสถานะงานหรือเสนอแนะได้ผ่านระบบออนไลน์ การมีส่วนร่วมจะช่วยให้ประชาชน
รู้สึกเชื่อม่ันและท าให้กระบวนการให้บริการด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง๒๔๓ 
      ๘. จัดท าระบบการจัดเก็บข้อมูลและเอกสารที่เป็นระบบ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึง
ข้อมูลได้ทันทีเมื่อต้องให้บริการ การมีข้อมูลพร้อมใช้งานจะช่วยลดความล่าช้าและท าให้การบริการ
ต่อเนื่อง๒๔๔ 
  ๙. มีการประสานงานที่ชัดเจนระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น การสร้างช่องทางการ
สื่อสารภายในที่รวดเร็ว การประสานงานที่ดีจะช่วยลดปัญหาความล่าช้าในการให้บริกา๒๔๕  
 ๑๐. ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เช่น ระบบออนไลน์ส าหรับติดตามสถานะงาน หรือการแจ้ง
ข้อมูลประชาชนผ่านแอปพลิเคชัน การใช้เทคโนโลยีจะช่วยให้กระบวนการบริการต่อเนื่องและไม่ขาด
ตอน๒๔๖ 
 ๑๑. จัดระบบการหมุนเวียนงานในทีม เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างานแทนกันได้ในกรณีที่
มีบุคลากรบางคนไม่สามารถปฏิบัติงานได้ การหมุนเวียนงานจะช่วยให้การบริการด าเนินไปได้โดยไม่
สะดดุ๒๔๗ 
  ๑๒. มีการจัดล าดับความส าคัญของงาน โดยเน้นงานที่มีผลกระทบสูงต่อประชาชนก่อน 
การบริหารจัดการงานอย่างมีล าดับจะช่วยให้การบริการด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ๒๔๘ 
 ๑๓. เทศบาลเพ่ิมการอบรมด้านการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ให้บุคลากร เช่น การจัดการ
ในสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด การมีความพร้อมในด้านนี้จะช่วยให้การบริการดีขึ้น๒๔๙ 

                                           
 ๒๔๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๔๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๔๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๔๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๔๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๔๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๔๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๔๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๙๙ 

 ๑๔.  ได้จัดตั้งทีมงานส ารอง ส าหรับกรณีที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน เช่น การเพ่ิมจ านวน
เจ้าหน้าที่ในช่วงที่ประชาชนมาใช้บริการมาก การมีบุคลากรส ารองจะช่วยรักษาความต่อเนื่องของ
บริการ๒๕๐ 
 ๑๕. จัดให้มี คู่มือการปฏิบัติงานมาตรฐาน (SOP) ที่ชัดเจนส าหรับแต่ละหน่วยงานจะช่วย
ให้บุคลากรท างานได้อย่างราบรื่นและลดปัญหาการสะดุดในกระบวนการบริการ ๒๕๑ 
 ๑๖. เทศบาลจัดระบบติดตามงานที่ชัดเจน เช่น การก าหนดผู้รับผิดชอบงานแต่ละข้ันตอน
อย่างชัดเจนและมีการตรวจสอบเป็นระยะ ระบบนี้จะช่วยให้บริการประชาชนไม่หยุดชะงัก๒๕๒ 
 ๑๗. มีการส ารวจความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับบริการที่ ได้รับ เ พ่ือปรับปรุง
กระบวนการให้บริการให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการ การรับฟังความคิดเห็นจะช่วยให้
การบริการมีความต่อเนื่องและตอบสนองต่อประชาชนได้ดียิ่งขึ้น๒๕๓ 
 ๑๘. เทศบาลมีการใช้ระบบออนไลน์ ในการให้บริการ เช่น การยื่นค าร้อง การแจ้งปัญหา 
หรือการติดตามสถานะงาน การที่ประชาชนสามารถท าเรื่องต่าง ๆ ผ่านระบบออนไลน์ได้ จะช่วย
ให้บริการด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและสะดวกรวดเร็ว ๒๕๔ 
 ๑๙. มีการจัดท าคู่มือบริการประชาชน ที่อธิบายขั้นตอนและระยะเวลาในการด าเนินการ
อย่างชัดเจน เพ่ือให้ประชาชนเข้าใจและปฏิบัติตามได้อย่างถูกต้อง การมีคู่มือที่ชัดเจนจะช่วยลด
ปัญหาความไม่ต่อเนื่องของการบริการ ๒๕๕ 
 ๒๐. เทศบาลควรมีบุคลากรส ารองหรือระบบหมุนเวียนเจ้าหน้าที่ เพ่ือรองรับการ
ให้บริการในกรณีท่ีมีปัญหาขาดบุคลากร การบริหารงานที่เตรียมพร้อมเช่นนี้จะช่วยให้ประชาชนได้รับ
บริการอย่างต่อเนื่อง ๒๕๖ 
  
  

                                           
  ๒๕๐  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๒๕๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๕๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๕๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๕๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๕๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๕๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๑๐๐ 

 ๔.๒.๕) ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการให้บริการอย่าง
ก้าวหน้า  เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
หรือไม่ อย่างไร จากประเด็นค าถามเบื้องต้น ได้มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับประเด็นด้านการให้บริการ
อย่างก้าวหน้า จ านวน ๒๐ คน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เทศบาลใช้ เทคโนโลยีดิจิทัล เช่น ระบบออนไลน์หรือแอปพลิเคชัน เพ่ือให้ประชาชน
สามารถเข้าถึงบริการได้สะดวกและรวดเร็ว การน าเทคโนโลยีมาใช้จะช่วยยกระดับบริการให้ทันสมัย
และก้าวหน้า๒๕๗ 
  ๒. มีการฝึกอบรมด้านนวัตกรรมส าหรับบุคลากร เช่น การเรียนรู้ เกี่ยวกับการใช้
ซอฟต์แวร์ใหม่ หรือการจัดการข้อมูลด้วยระบบอัตโนมัติ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและความทันสมัยใน
การให้บริการ๒๕๘ 
  ๓. ได้สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา ในการปรับปรุงกระบวนการให้บริการ เช่น การศึกษา
ความต้องการของประชาชนเพื่อออกแบบบริการที่ตอบโจทย์และทันสมัย การใช้ข้อมูลเชิงวิจัยจะช่วย
ให้การบริการก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ๒๕๙ 
 ๔. ระบบการบริหารจัดการที่เป็นมาตรฐานสากลได้มีการพัฒนาอย่างมาตรฐาน การน า
ระบบ ISO มาใช้ในการจัดการงานและการให้บริการ การปฏิบัติตามมาตรฐานจะช่วยยกระดับการ
ท างานและสร้างความเชื่อม่ันให้กับประชาชน๒๖๐ 
 ๕. ส่งเสริมการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร  เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอแนวคิด
ใหม่ ๆ ที่สามารถปรับปรุงบริการได้ การสนับสนุนแนวคิดใหม่จะช่วยให้การบริการมีความก้าวหน้า
และตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงได้ดี๒๖๑ 
 ๖.  มีความร่วมมือกับองค์กรต่างประเทศเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และแนวปฏิบัติที่ทันสมัย 
การเรียนรู้จากองค์กรที่มีการพัฒนามาก่อนจะช่วยให้เทศบาลสามารถน าแนวทางที่ก้าวหน้ามาปรับใช้
ในการบริกา๒๖๒ 
 ๗. ได้มีการส่งเสริมการใช้ข้อมูลแบบ Big Data ในการวิเคราะห์และวางแผนการ
ให้บริการ เช่น การใช้ข้อมูลประชากรเพื่อคาดการณ์ความต้องการของประชาชนในอนาคต การ 
  

                                           
 ๒๕๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๕๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่  ๒, วันท่ี ๒ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๕๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๓, วันท่ี ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๖๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๔, วันท่ี ๒  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๖๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๕, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๖๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๖, วันท่ี ๔  กันยายน ๒๕๖๗ 



๑๐๑ 

วิเคราะห์เชิงลึกจะช่วยให้การบริการมีความก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพมากข้ึน๒๖๓ 
 ๘. พัฒนาระบบออนไลน์ ส าหรับการให้บริการประชาชน เช่น การยื่นค าร้อง การติดตาม
สถานะงาน หรือการจองคิวผ่านแอปพลิเคชัน การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจะช่วยให้บริการทันสมัยและ
ตอบโจทย์ความต้องการที่เปลี่ยนแปลง๒๖๔ 
  ๙. จัดอบรมเกี่ยวกับนวัตกรรมใหม ่ที่เกี่ยวข้องกับงานราชการ เช่น การใช้ระบบอัตโนมัติ
ในงานเอกสาร หรือการจัดเก็บข้อมูลในรูปแบบดิจิทัล การพัฒนาทักษะนี้จะช่วยเพิ่มความรวดเร็วและ
ลดข้อผิดพลาด๒๖๕  
 ๑๐. สนับสนุน การเรียนรู้ตลอดชีวิต ของบุคลากร เช่น การให้โอกาสเรียนรู้หลักสูตรใหม่ 
ๆ ผ่านระบบ e-learning การเปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาตนเองจะช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ที่มีคุณภาพ๒๖๖ 
 ๑๑. สร้างระบบคลังข้อมูลกลาง ที่บุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงและใช้งานร่วมกันได้ จะ
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการประสานงานระหว่างหน่วยงานและลดความซ้ าซ้อนในกระบวนการ
ให้บริการ๒๖๗ 
  ๑๒. ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และการท างานเชิงรุก โดยเปิดพ้ืนที่ให้บุคลากรสามารถ
เสนอไอเดียหรือแนวคิดใหม่ ๆ ในการปรับปรุงบริการ การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์จะช่วย
พัฒนาการบริการให้ก้าวหน้าและตอบสนองความต้องการของประชาชน๒๖๘ 
 ๑๓. ได้มีพัฒนาระบบประเมินผลการให้บริการอย่างสม่ าเสมอ เช่น การใช้แบบสอบถาม
ออนไลน์เพื่อรับฟังความคิดเห็นจากประชาชน การวิเคราะห์ข้อมูลนี้จะช่วยให้ปรับปรุงบริการได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและทันสมัย ๒๖๙ 
 ๑๔. มีการศึกษาและน าตัวอย่างการบริการที่ก้าวหน้าจากเทศบาลอ่ืน มาเป็นแนวทาง
ในการปรับใช้ เช่น การศึกษาดูงานในพ้ืนที่ที่มีการพัฒนา การเรียนรู้จากผู้อ่ืนจะช่วยลดเวลาในการ
ทดลองและเพ่ิมคุณภาพของบริการ๒๗๐ 

                                           
 ๒๖๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๗, วันท่ี ๖  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๖๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่ ๘, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๖๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่   ๙, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๖๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๐, วันท่ี ๓  กันยายน ๒๕๖๗ 
 ๒๖๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๑, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๖๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๒, วันท่ี  ๕ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๖๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๓, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
  ๒๗๐  สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัล าดบัท่ี ๑๔, วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๖๗. 



๑๐๒ 

 ๑๕. ส่งเสริมการบูรณาการงานระหว่างหน่วยงานเพ่ือให้บริการที่รวดเร็วและครบวงจร 
เช่น การใช้แพลตฟอร์มที่ช่วยให้หน่วยงานต่าง ๆ เชื่อมโยงข้อมูลกัน การท างานแบบบูรณาการจะช่วย
ลดเวลารอคอยของประชาชน ๒๗๑ 
 ๑๖.  พัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ให้กับบุคลากร เช่น การฝึกอบรมการใช้
โปรแกรมที่เกี่ยวข้องกับงานราชการหรือการจัดการเอกสารดิจิทัล การพัฒนาด้านเทคโนโลยีจะช่วย
ให้บริการมีความก้าวหน้าและตอบโจทย์ในยุคดิจิทัล๒๗๒ 
 ๑๗. มีการสร้างระบบสนับสนุนการท างานแบบอัตโนมัติ เช่น การจัดการงานเอกสารผ่าน
ระบบ Workflow หรือการใช้ AI ในการตอบค าถามพ้ืนฐานของประชาชน การน าระบบอัตโนมัติมาใช้
จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและลดภาระของบุคลากร ๒๗๓ 
 ๑๘. มีการพัฒนาระบบการให้บริการออนไลน์ เช่น การจองคิวล่วงหน้า การแจ้งผลการ
ด าเนินการ หรือการช าระเงินผ่านระบบดิจิทัล การใช้เทคโนโลยีจะช่วยลดเวลาการเดินทางและท า
ให้บริการมีความทนัสมัย๒๗๔ 
 ๑๙. มีการจัดการข้อมูลประชาชนอย่างเป็นระบบ การเก็บข้อมูลในระบบคลาวด์ที่
สามารถเข้าถึงได้ทันทีเมื่อประชาชนมายื่นค าร้อง การบริหารจัดการข้อมูลแบบนี้จะช่วยเพ่ิมความ
รวดเร็วและลดข้อผิดพลาด๒๗๕ 
 ๒๐.  มีการประชาสัมพันธ์ช่องทางการบริการใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง เช่น การแนะน าแอป
พลิเคชันที่ใช้ติดต่อราชการผ่านสื่อสังคมออนไลน์ การประชาสัมพันธ์ที่ชัดเจนจะช่วยให้ประชาชน
เข้าถึงบริการได้ง่ายและสะดวก ๒๗๖ 
  สรุปได้ว่า การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล ใน ด้าน
การให้บริการ สามารถแบ่งออกเป็น ๕ ด้านส าคัญ คือ ๑.การให้บริการอย่างเสมอภาค (Equitable 
Service Delivery):  จัดบริการที่เข้าถึงได้ส าหรับประชาชนทุกกลุ่มโดยไม่เลือกปฏิบัติพัฒนา
กระบวนการท างานที่ค านึงถึงความเท่าเทียม เช่น การจัดตั้งหน่วยบริการเคลื่อนที่เพ่ือเข้าถึงพ้ืนที่
ห่างไกลจัดระบบรับฟังความคิดเห็นและข้อร้องเรียนจากทุกกลุ่มในชุมชน  ๒. การให้บริการที่ตรง
เวลา (Timely Service Delivery): ก าหนดระยะเวลาให้บริการที่ชัดเจนและแจ้งให้ประชาชนทราบ
ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ระบบจองคิวออนไลน์ เพ่ือลดเวลารอคอยก าหนดตัวชี้วัด (KPI) 

                                           
  ๒๗๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๕, วันท่ี ๓๐ สิงหาคม ๒๕๖๗. 
 ๒๗๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๖, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๗๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๗, วันท่ี ๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๗๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๘, วันท่ี ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๗๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๑๙, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 
 ๒๗๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมลูส าคัญล าดับที่  ๒๐, วันท่ี ๒๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ 



๑๐๓ 

เพ่ือประเมินความรวดเร็วในการให้บริการ ๓. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Sufficient Service 
Delivery): เพ่ิมจ านวนบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน จัดหาอุปกรณ์และ
ทรัพยากรที่เหมาะสม เช่น การจัดพ้ืนที่รองรับผู้มาใช้บริการในกรณีเร่งด่วนวางแผนบริหารจัดการ
ทรัพยากรเพ่ือให้บริการเพียงพอในระยะยาว ๔. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service 
Delivery): จัดให้มีการสื่อสารและบริการตลอดเวลาผ่านช่องทางออนไลน์ วางแผนการด าเนินงานโดย
ไม่เกิดช่องว่างของการบริการในช่วงเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือบุคลากร จัดท าฐานข้อมูลที่สามารถ
ติดตามและสนับสนุนการบริการได้ต่อเนื่อง ๕. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive Service 
Delivery): น าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้เพ่ือเพ่ิมคุณภาพและความสะดวกในการให้บริการ เช่น แอป
พลิเคชันแจ้งเรื่องร้องเรียนพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่สอดคล้องกับการให้บริการยุคดิจิทัลสนับสนุน
การวิจัยและพัฒนากระบวนการบริการใหม่ท่ีทันสมัยและตอบสนองความต้องการของประชาชน 
 การประเมินผล ทั้ง ๕ ด้านนี้ควรด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ โดยรับฟังความคิดเห็นจาก
ผู้ใช้บริการและปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้บริการมีคุณภาพสูงสุด 
  



๑๐๔ 

 จากผลการสังเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถน ามาสรุปเป็นแผนภาพได้
ดังต่อไปนี้ 

 
  

แผนภาพที่ ๔.๓  กระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

กระบวนการ
ส่งเสริม

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

ด้านการให้บริการอย่างเสมอภาค   
๑. มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน 
๒. มีจิตส านึกในการให้บริการ 
๓. มีการรับฟังข้อเสนอแนะและร้องเรียนจากประชาชน 
๔. มีการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ 

ด้านการบริการที่ตรงเวลา  
๑.ระยะเวลามาตรฐานในการให้บริการ 
๒.ระบบติดตามและแจ้งเตือนงาน 
๓.ระบบ แจ้งเตือนประชาชนล่วงหน้า 
๔.มีการ สร้างแรงจูงใจในเชิงบวก 

ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ  
๑.การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ที่
ชัดเจน 
๒.มีการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
๓.สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับชุมชน 
๔.มีระบบการประเมินและติดตามการ
ให้บริการ 

ด้านการให้บริการอย่างต่อเนื่อง  
๑ . จั ดท า แผนการ ให้ บ ริ ก า รอย่ า ง
ต่อเนื่อง 
๒.จัดท าระบบการสื่อสารภายในที่มี
ประสิทธิภาพ 
๓.มีการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
๔. มีระบบติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า 
๑.มีการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม 
๒.สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาในการ
ปรับปรุงกระบวนการ 
๓ . ร ะบ บ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ที่ เ ป็ น
มาตรฐานสากล  
๔.การพัฒนาความคิดสร้ างสรรค์ ใน
องค์กร 



๑๐๕ 

๔.๓ พุทธนวัตกรรมเพื่อการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ในจังหวัดนครปฐม   
 พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม ได้แผนภาพดังต่อไปนี้ 
  

แผนภาพที่ ๔.๔  พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม   

ด้านปัญญาพละ (ก าลังความรู้)   
๑. การอบรมและพัฒนาความรู้ 
๒. จัดท าแผนพัฒนาเทศบาล 
๓. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ  
๔. มีการประเมินความรู้และทักษะ 
 

ด้านอนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต) 
๑.เน้นความโปร่งใสและซ่ือสัตย์สุจริต 
๒.มีจริยธรรมและคุณธรรม 
๓.ปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์ 
๔. ส่งเสริมจิตส านึกของบุคลากร 
 
ด้านสังคหพละ (มีจิตอาสา) 
๑. จัดโครงการจิตอาสาเป็นประจ า 
๒.จัดอบรมหรือกิจกรรมที่ปลูกฝังจิตอาสา 
๓.การส่งเสริมความร่วมมือระหว่างบุคลากรและ
ประชาชน 
๔.มีการประชาสัมพันธ์กิจกรรมจิตอาสา 

ด้านวิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ) 
๑.ส่งเสริมให้มีแรงจูงใจและเปูาหมายที่ชัดเจน 
๒.จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ 
๓.ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมความเพียร 
๔.สร้างความมั่นคงทางจิตใจ 
 

หลักพละ ๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการฝึกอบรม   
๑. การบริหารจัดการโครงการ  
๒. การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน  
๓. ศึกษาดูงานหรือฝึกอบรมร่วมกับเทศบาลอื่น 
๔. เน้นการพัฒนาทักษะด้านการแก้ปัญหา 
 ด้านการพัฒนา 
๑. วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนา 
๒. สนับสนุนการพัฒนาทักษะการท างานร่วมกัน
ในทีม 
๓. พัฒนาทักษะในสายงานที่เกี่ยวข้อง 
๔. สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงาน 
 
ด้านการศึกษา 
๑. ส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น 
๒. พัฒนาความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาใน
พื้นที่ 
๓. บุคลากรสามารถศึกษาได้ตามความสะดวก 
๔. จัดท าคลังความรู้หรือศูนย์การเรียนรู้ภายใน
องค์กร 
 

ด้านการให้บริการอย่างเสมอภาค   
๑. มแีนวปฏิบัติที่ชัดเจน 
๒. มจีิตส านึกในการให้บริการ 
๓. มกีารรับฟังข้อเสนอแนะและร้องเรียนจากประชาชน 
๔. มีการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ 

ด้านการบริการที่ตรงเวลา  
๑.ระยะเวลามาตรฐานในการให้บริการ 
๒.ระบบติดตามและแจ้งเตือนงาน 
๓.ระบบ แจ้งเตือนประชาชนล่วงหน้า 
๔.มีการ สร้างแรงจูงใจในเชิงบวก 

ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ  
๑.การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ที่ชัดเจน 
๒.มีการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
๓.สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับชุมชน 
๔.มีระบบการประเมินและติดตามการให้บริการ 

ด้านการให้บริการอย่างต่อเนื่อง  
๑.จัดท าแผนการให้บริการอย่างต่อเน่ือง 
๒.จัดท าระบบการสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพ 
๓.มีการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
๔. มีระบบติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า 
๑.มีการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม 
๒.สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาในการปรับปรุงกระบวนการ 
๓.ระบบการบริหารจัดการที่เป็นมาตรฐานสากล  
๔.การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร 

การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 

 



๑๐๖ 

จากแผนภาพที่ ๔.๔  สามารถอธิบายถึงรายละเอียดได้ดังต่อไนนี้ 
 พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม ได้แก่ หลักพละ ๔ ประกอบด้วยด้านปัญญาพละ (ก าลังความรู้)  จัดให้บุคลกรได้การอบรม
และพัฒนาความรู้  จัดท าแผนพัฒนาเทศบาลส่งเสริมการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ มีการประเมินความรู้
และทักษะ   ด้านวิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ) เทศบาลได้ส่งเสริมให้มีแรงจูงใจและเปูาหมายที่ชัดเจ จัด
อบรมเชิงปฏิบัติการ  ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมความเพียร สร้างความมั่นคงทางจิตใจ ด้าน
อนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต)  เน้นความโปร่งใสและซื่อสัตย์สุจริต มีจริยธรรมและคุณธรรม ปฏิบัติงาน
ด้วยความซื่อสัตย์และส่งเสริมจิตส านึกของบุคลากร ส าหรับได้ด้านสังคหพละ (มีจิตอาสา) มีการจัด
โครงการจิตอาสาเป็นประจ า จัดอบรมหรือกิจกรรมที่ปลูกฝังจิตอาสา การส่งเสริมความร่วมมือ
ระหว่างบุคลากรและประชาชน มีการประชาสัมพันธ์กิจกรรมจิตอาสา 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่  ด้านการฝึกอบรม คือมีการบริหารจัดการโครงการ มีการ
ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน  ศึกษาดูงานหรือฝึกอบรมร่วมกับเทศบาลอ่ืน เน้นการพัฒนาทักษะ
ด้านการแก้ปัญหา  ด้านการพัฒนา  มีวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาสนับสนุนการพัฒนาทักษะ
การท างานร่วมกันในทีมและพัฒนาทักษะในสายงานที่เกี่ยวข้องสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว
และงาน  ด้านการศึกษา ไดส้่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น พัฒนาความร่วมมือ
กับสถาบันการศึกษาในพ้ืนที่ บุคลากรสามารถศึกษาได้ตามความสะดวกและจัดท าคลังความรู้หรือ
ศูนย์การเรียนรู้ภายในองค์กร 
 การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านการให้บริการอย่างเสมอภาค  มีแนว
ปฏิบัติที่ชัดเจน มีจิตส านึกในการให้บริการ มีการรับฟังข้อเสนอแนะและร้องเรียนจากประชาชน มี
การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ   ด้านการบริการที่ตรงเวลา มีระยะเวลามาตรฐานใน
การให้บริการ ระบบติดตามและแจ้งเตือนงาน มีระบบแจ้งเตือนประชาชนล่วงหน้าและมีการสร้าง
แรงจูงใจในเชิงบวก   ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ที่ชัดเจน มี
การฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับชุมชนมีระบบการประเมินและ
ติดตามการให้บริการ   ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า  มีการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม สนับสนุนการ
วิจัยและพัฒนาในการปรับปรุงกระบวนการ ระบบการบริหารจัดการที่เป็นมาตรฐานสากล การพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร  ด้านการให้บริการอย่างต่อเนื่อง จัดท าแผนการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 
จัดท าระบบการสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพ  มีการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมีระบบติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงาน  



๑๐๗ 

๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ท าให้ได้องค์ความรู้ พุทธนวัตกรรมเพ่ือการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม  ในแต่ละด้าน  
ซ่ึงมีรายละเอียดที่สามารถน ามาสรุปเป็นองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยดังต่อไปนี้ 

  
 

แผนภาพท่ี ๔.๕  องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 



๑๐๘ 

 จากแผนภาพที่ ๔.๕ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย สามารถอธิบายถึงรายละเอียดได้ดัง
ต่อไนนี้ 
 ๑. หลักพละ ๔ ประกอบด้วย  ปัญญาพละ (ก าลังความรู้) จัดอบรมและพัฒนาความรู้ จัดท า
แผนพัฒนาเทศบาล ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ และประเมินความรู้และทักษะของบุคลากร    
วิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ) : สร้างแรงจูงใจและเปูาหมายชัดเจน อบรมเชิงปฏิบัติการ ปลูกฝัง
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมความเพียร และสร้างความมั่นคงทางจิตใจ  อนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต)  
เน้นความโปร่งใสและซื่อสัตย์สุจริต มีจริยธรรมและคุณธรรม ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ และ
ส่งเสริมจิตส านึกของบุคลากร  สังคหพละ (มีจิตอาสา)  จัดโครงการจิตอาสาเป็นประจ า ปลูกฝังจิต
อาสาผ่านการอบรมและกิจกรรม ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างบุคลากรและประชาชน และ
ประชาสัมพันธ์กิจกรรมจิตอาสา 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม  บริหารจัดการโครงการ ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ศึกษาดูงานหรืออบรมร่วมกับเทศบาลอ่ืน และเน้นพัฒนาทักษะการ
แก้ปัญหา  ด้านการพัฒนา  วิเคราะห์ความต้องการ สนับสนุนการท างานเป็นทีม พัฒนาทักษะเฉพาะ
ด้าน และสร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน  ด้านการศึกษา ส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
พัฒนาความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา และจัดท าคลังความรู้หรือศูนย์การเรียนรู้ภายในองค์กร 
 ๓. การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการให้บริการอย่างเสมอภาค มีแนวปฏิบัติ
ที่ชัดเจน รับฟังข้อเสนอแนะและร้องเรียน ส่งเสริมจิตส านึกบริการ และใช้เทคโนโลยีในการให้บริการ 
ด้านการบริการที่ตรงเวลา  ก าหนดระยะเวลามาตรฐาน ระบบติดตามและแจ้งเตือนงาน และสร้าง
แรงจูงใจเชิงบวก  ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ฝึกอบรมบุคลากร
ต่อเนื่อง สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับชุมชน และประเมินผลการให้บริการ ด้านการให้บริการอย่าง
ก้าวหน้า ฝึกอบรมนวัตกรรม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา ใช้ระบบบริหารจัดการที่ เป็น
มาตรฐานสากล และพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร  ด้านการให้บริการอย่างต่อเนื่อง จัดท าแผน
บริการต่อเนื่อง ระบบสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมเทคโนโลยีดิจิทัล และติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน 
 ดังนั้นพุทธนวัตกรรมดังกล่าวเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากร
เทศบาล ช่วยเสริมสร้างจริยธรรม ความรู้ และความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้
อย่างยั่งยืน 



๑๐๙ 

บทท่ี ๕ 
 

  สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ  
 

การวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม  ” ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์
ทั้ง ๓ ข้อสมบูรณ์แล้วในบทนี้ผู้วิจัยสรุปผล อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ โดยแบ่งออกเป็น ๓  
ข้อหลัก ดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 ๕.๑.๑ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 

 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐมสรุปได้
ดังนี้  พละ ๔ เป็นธรรมะส าคัญที่ช่วยส่งเสริมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีศรัทธาในเป้าหมายของ
องค์กร ขยัน มุ่งมั่น ใช้สติในการท างาน และด าเนินงานอย่างมีคุณธรรม การสื่อสารที่ชัดเจน ฝึกอบรม 
สนับสนุนสิ่งแวดล้อมการท างาน และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความร่วมมือ จะช่วยเสริมสร้างพลัง
เหล่านี้ การน าพละ ๔ มาปรับใช้กับการบริหารบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานและสร้างความยั่งยืนในองค์กร เทศบาลในจังหวัดนครปฐมควรสนับสนุนให้
บุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเองในด้านพละ ๔ ผ่านการอบรมและสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการ
ท างานอย่างมีคุณธรรมและประสิทธิภาพ เช่น การประชุมเพ่ือแบ่งปันแนวทางปฏิบัติที่ดี การ
สนับสนุนการท างานเป็นทีม และการติดตามผลการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอการน าหลักพละ ๔ มาปรับ
ใช้กับการบริหารบุคลากร จะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน พร้อมทั้งสร้างความยั่งยืนใน
องค์กรได้ในระยะยาว  

 ๕.๑.๒ กระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม  

 ผลจากการศึกษากระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐม สามารถสรุปได้ดังนี ้ 



๑๑๐ 

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม เกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม  ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนามุ่งเน้นการสร้าง
ความสมดุลระหว่างความรู้ ทักษะ และแรงจูงใจของบุคลากร พร้อมทั้งปรับปรุงสิ่งแวดล้อมการ
ท างานและการประเมินผลที่ชัดเจน การน าแนวทางดังกล่าวไปปรับใช้จะช่วยยกระดับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน และส่งเสริมการพัฒนาชุมชนในระยะยาวได้อย่างยั่งยืนถือว่าเป็นกระบวนการส าคัญที่
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และสร้างความสามารถในการตอบสนองความ
ต้องการของชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๕.๑.๓ พุทธนวัตกรรมเพื่อการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม   
 ผลจากการศึกษาพุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม  สามารถสรุปได้ดังนี้  
 การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล ในด้านการให้บริการ สามารถ
แบ่งออกเป็น ๕ ด้านส าคัญ คือ ๑.การให้บริการอย่างเสมอภาค (Equitable Service Delivery):  
จัดบริการที่เข้าถึงได้ส าหรับประชาชนทุกกลุ่มโดยไม่เลือกปฏิบัติพัฒนากระบวนการท างานที่ค านึงถึง
ความเท่าเทียม เช่น การจัดตั้งหน่วยบริการเคลื่อนที่เพ่ือเข้าถึงพ้ืนที่ห่างไกลจัดระบบรับฟังความ
คิดเห็นและข้อร้องเรียนจากทุกกลุ่มในชุมชน  ๒. การให้บริการที่ตรงเวลา (Timely Service 
Delivery): ก าหนดระยะเวลาให้บริการที่ชัดเจนและแจ้งให้ประชาชนทราบใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เช่น ระบบจองคิวออนไลน์ เพ่ือลดเวลารอคอยก าหนดตัวชี้วัด (KPI) เพ่ือประเมินความ
รวดเร็วในการให้บริการ ๓. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Sufficient Service Delivery): เพ่ิมจ านวน
บุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน จัดหาอุปกรณ์และทรัพยากรที่เหมาะสม เช่น 
การจัดพ้ืนที่รองรับผู้มาใช้บริการในกรณีเร่งด่วนวางแผนบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือให้บริการ
เพียงพอในระยะยาว ๔. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service Delivery): จัดให้มีการ
สื่อสารและบริการตลอดเวลาผ่านช่องทางออนไลน์ วางแผนการด าเนินงานโดยไม่เกิดช่องว่างของการ
บริการในช่วงเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือบุคลากร จัดท าฐานข้อมูลที่สามารถติดตามและสนับสนุนการ
บริการได้ต่อเนื่อง ๕. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive Service Delivery): น าเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้เพ่ือเพ่ิมคุณภาพและความสะดวกในการให้บริการ เช่น แอปพลิเคชันแจ้งเรื่องร้องเรียน
พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่สอดคล้องกับการให้บริการยุคดิจิทัลสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา
กระบวนการบริการใหม่ที่ทันสมัยและตอบสนองความต้องการของประชาชน 
 
 



๑๑๑ 

 
 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม  ” ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยและได้
ค้นพบความรู้ใหม่ที่เป็นรูปแบบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหลักของการวิจัย  และมีประเด็น
อภิปรายดังนี้ 

 ๕.๒.๑ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
 ส าหรับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐมนั้น

บุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร ขยัน มุ่งมั่น ใช้สติในการท างาน และ
ด าเนินงานอย่างมีคุณธรรม การสื่อสารที่ชัดเจน ฝึกอบรม สนับสนุนสิ่งแวดล้อมการท างาน และสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความร่วมมือซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเจตน์ ตันติวณิชชานนท์ ได้
ศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาชาติ : มุมมองของอาจารย์ป๋วย อ๊ึง
ภากรณ์” ซึ่งเห็นว่าธรรมะหมวดนี้มีความส าคัญ เพราะเป็นเรื่องที่ท าให้คนเกิดมีก าลังหรือพลังในตัวที่
จะท าให้มีความมั่นใจ ไม่หวั่นกลัวอะไร คือ มีก าลังปัญญา ก าลังความเพียร ก าลังความสุจริต ก าลัง
การที่ได้สงเคราะห์ช่วยเหลือบ าเพ็ญประโยชน์ ได้เลือกน าหลักจตุพละมาอธิบายเพราะเป็นหลักที่มี
ความสมบูรณ์ท าให้รู้ว่าอะไรเป็นความจริง ความดีและความงาม จึงต้องอาศัยปัญญาเป็นเบื้องต้นเพ่ือ
หาช่องทางไปสู่จุดหมายอันประเสริฐ แต่ปัญญาอย่างเดียวไม่เพียงพอเพราะถ้ารู้จริงแต่เกียจคร้านหรือ
เพิกเฉยท าให้ไม่สามารถสร้างงานหรือประโยขน์อะไรได้ ฉะนั้นจึงต้องใช้ก าลังที่ ๒ คือ ความเพียร แต่
ถ้าหากมีความเพียรและปัญญา เปรียบเสมือนรถมีเครื่องยนต์ มีผู้ขับที่มีความช านาญนั้นยังไม่พอ ต้อง
มีเบรกและหางเสือ คือ สติ ในการคอยรั้งไว้ไม่ให้ปฏิบัติสิ่งที่เห็นโทษและมีภัย สิ่งส าคัญที่ขาดไม่ได้คือ

ต้องคิดถึงคนอ่ืน มีเมตตากรุณาเป็นที่ตั้ง สงเคราะห์เกื้อกูลผู้อ่ืนให้พ้นทุกข์และมีความสุข ๑ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของวีรณัฐ โรจนประภา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การน าหลักพุทธธรรมมา
ประยุกต์ใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทย” ผลการศึกษาพบว่า ในส่วนการ
วิเคราะห์หลักพุทธธรรม คือ หลักพละ ๔ ซึ่งสอดคล้องกับโลกยุคข้อมูลข่าวสารที่ต่อมาจากโลกทุน
นิยมนี้มาก เพราะเป็นหลักท่ีมีเป้าหมายปรองดองน าพาไปสู่สันติสุขตามหลักอรรถปริวรรคด้วยการใช้
ปัญญาระดับประสบการณ์ตรงที่ถูกต้องไว้ใจได้มากกว่าปัญญาระดับการจ า หรือการคิดค านวณ ทั้งยัง
มีหลักยึดด้านความกล้ากระท าสิ่งถูกต้องที่พิจารณาดีแล้ว กับหลักความเพียรไม่ท้อถอยในการไปสู่
                                                           

๑ เจตน์ ตันติวณิชชานนท์, “บทบาทของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาชาติ : มุมมองของอาจารย์ 
ป๋วยอึ๊ง ภากรณ์”, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์, (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๒, 
๒๕๕๗) : ๓๔๑-๓๕๕. 



๑๑๒ 

เป้าหมายท าให้พละ ๔ นี้เหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาตามวัตถุประสงค์
ของงานวิจัย ส่วนผลการศึกษาในส่วนการสังเคราะห์การน าหลักพุทธธรรมมาใช้ในการสร้างสังคมแห่ง
สัมมาปัญญาขึ้นในประเทศไทยจาการค้นคว้าหลักคุณธรรมแม่บท ๔ ประการและหลักขุมพลังปฏิบัติ
คุณธรรมแล้วน ามาสังเคราะห์กับหลักธรรมพละ ๔ แล้วจะเห็นความสอดคล้องเป็นเนื้อเดียวกัน คือ
เป็นล าดับกันไปจากวิสัยทัศน์ในพละ ๔ ไปสู่นโยบายในคุณธรรมแม่บทและขับเคลื่อนด้วยขุมพลัง
ปฏิบัติคุณธรรมอันเป็นเสมือนแผนงาน เพ่ือจะน าไปสู่การค้นหาแนวทางหรือแผนงาน โครงการ 
กิจกรรม ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทย๒ อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ณภัทร ปิณฑรัตน์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น าองค์กรตามหลักพละ ๔ ในธุรกิจ
ประกันภัย” ผลการวิจัยพบว่า ๑. หลักธรรมพละ ๔ ที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของผู้น าองค์กร มี ๔ 
คุณลักษณะ คือ ๑) ปัญญาพละ - คุณลักษณะทางด้านสติปัญญา ความรอบรู้ เฉลียวฉลาดรอบคอบ 
ในการตัดสินใจและสั่งการ ๒) วิริยะพละ - คุณลักษณะทางด้านความขยันอดทน ความอุตสาหะ บาก
บั่นไม่ย่อท้อ เมื่อพบปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานก็สามารถปลุกปลอบใจตนเองได้และมีก าลังใจดี 
๓) อนวัชชพละ - คุณลักษณะทางด้านการงานไม่มีโทษ ความซื่อสัตย์สุจริตยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรมในการประกอบกิจการ ไม่เป็นโทษหรือเบียดเบียนผู้อ่ืนให้ได้รับความเดือดร้อน ๔) สังคห
พละ - คุณลักษณะทางด้านมนุษยสัมพันธ์สร้างหลักมนุษยสัมพันธ์ที่ดีด้วยวัตถุ ๔ ประการ ได้แก่ การ
ให้ การใช้วาจาเป็นมิตร สุภาพอ่อนหวาน การบ าเพ็ญประโยชน์ต่อสังคม และการวางตน เหมาะสม
ถูกต้องดีงาม 
 ๕.๒.๒ กระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม  

 ส าหรับกระบวนการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลใน
จังหวัดนครปฐมนั้นมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม เกี่ยวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม  ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา
มุ่งเน้นการสร้างความสมดุลระหว่างความรู้ ทักษะ และแรงจูงใจของบุคลากร พร้อมทั้งปรับปรุง
สิ่งแวดล้อมการท างานและการประเมินผลที่ชัดเจนซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของคติยา อายุยืน ได้
ศึกษาวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคคลตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอน” ผลการวิจัยพบว่า ๑) การบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรกับหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน พบว่า การบูรณาการเพ่ือ
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรประกอบด้วย ๓ ขั้นตอน ได้แก่ ๑. ขั้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทาง
กายและทางวาจาให้มีความเป็นปกติ มีความเหมาะสมและมีความงดงาม ที่ช่วยในการเสริมสร้าง
                                                           

๒ วีรณัฐ โรจนประภา,“การน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาใน 
ประเทศไทย”, วารสารวิชาการ บัณฑิตวิทยาลัยสวนดุสิต, ปีท่ี ๑๒ ฉบับท่ี ๓ (๒๕๕๙) : ๒๑๗-๒๓๑. 



๑๑๓ 

พฤติกรรมของบุคลากรให้มีความน่าเชื่อถือในสังคมมากยิ่งขึ้น ๒. ขั้นการปรับเปลี่ยนเป้าหมาย
ทางด้านจิตใจให้มีความตั้งม่ัน มั่นคงและจริงจังในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง ที่ช่วยในการเสริมสร้าง
พ้ืนฐานให้เกิดคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรและ ๓. ขั้นการปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอให้เกิดเป็นประสบการณ์ท่ีจะน ามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือเสริมสร้างและป้องกัน
ความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ๒) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
ประกอบด้วย ๑. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๒. กลยุทธ์
การพัฒนาสมรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการบริการที่ดี ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลัก
พุทธธรรมตามหลักพุทธธรรมด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ๔. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
ตามหลักพุทธธรรมตามหลักพุทธธรรมด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ๕. กล
ยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมตามหลักพุทธธรรมด้านการท างานเป็นทีม เพ่ือการ

พัฒนาบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมที่ดี สามารถปฏิบัติอยู่ในกรอบ กติกา กฎเกณฑ์๓ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของณรัฐ สวาสดิ์รัตน์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครทหารพรานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ตามหลักพุทธธรรม” ผลการวิจัยพบว่า ๑) การศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมที่เหมาะส าหรับการพัฒนาศักยภาพอาสาสมัครทหารพราน พบว่า 
การน าหลักภาวนา ๔ มาใช้เป็นแนวทางหลัก จะท าให้การพัฒนาศักยภาพสามารถด าเนินการได้แม้จะ
อยู่ในสถานการณ์ที่ไม่เอ้ืออ านวยก็ตาม นอกจากนั้นยังสามารถพัฒนาได้ครบทุกด้านทั้งด้านร่างกาย 
ระเบียบวินัย จิตใจและปัญญาปฏิภาณไหวพริบ ผู้บังคับบัญชาสามารถทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็งของ
ก าลังพลในหน่วยพัฒนาได้ตรงจุด โดยใช้แนวคิด ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓ กิจกรรม
คือ การฝึกอบรม การให้การศึกษาและการพัฒนา ๒) รูปแบบการพัฒนาศักยภาพตามหลักพุทธธรรม
นั้น พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครทหารพราน จะต้องพิจารณาเป็นกรณี ๆ 
ไปเพราะบุคคลมีศักยภาพทางด้านร่างกาย, จิตใจและปัญญาไม่เท่ากัน การพัฒนาศักยภาพนอกจาก
จะพิจารณาก าหนดมาตรฐานแล้ว จึงต้องพิจารณาถึงห้วงระยะเวลา การสนับสนุน ขวัญก าลังใจและ
ไหวพริบปฏิภาณของแต่ละคนด้วย การพัฒนาศักยภาพที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด คือการพัฒนาไป
พร้อม ๆ กันทั้ง ๔ ด้าน ส าหรับรูปแบบการพัฒนาศักยภาพตามหลักพุทธธรรมนั้นเป็นรูปแบบที่

                                                           
๓ คติยา อายุยืน, “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคคลตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ

แรงงานภาคใต้ตอนบน, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๑๔ 

สามารถประกันได้ว่าผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาจะออกมาในรูปแบบของการมีคุณธรรม จริยธรรม มี

ความเจริญงอกงามไปในทางท่ีดีแก่ตัวผู้รับการพัฒนาและเป็นคุณแก่สังคมส่วนรวม๔ 
อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของภาคิน สีสุธรรม ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนนทบุรี ตามหลักพุทธบูรณาการ” เพ่ือ
ศึกษาแนวคิดทฤษฎี ในการส่งเสริมพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการบูรณาการหลักพุทธ
ธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมือง
นนทบุรี ผลการวิจัยพบว่า แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น คือต้องประหยัดต้นทุน ประหยัดทรัพยากร 
ประหยัดเวลา และมีคุณภาพ ส่วนในด้านของสภาพปัญหาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ มีอยู่
ด้วยกัน ๔ ด้านคือ ปัญหาด้านบุคลากร คือ ยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน และ
ก าลังเจ้าหน้าที่ต ารวจยังมีไม่เพียงพอกับจ านวนประชากรที่มีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น ปัญหาด้านวัสดุ
อุปกรณ์ วัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นในการใช้งานของเจ้าหน้าที่ต ารวจมีสภาพเก่า และมีปริมาณไม่เพียงพอ
ปัญหาด้านงบประมาณ เรื่องของเงินเดือน เบี้ยเลี้ยง ตลอดจนงบประมาณด้านอ่ืนที่จะมาบริหารงาน
ให้มีประสิทธิภาพยังมีจ ากัด และปัญหาด้านการบริหารงานองค์กร การบริหารงานยังขาดความ
ต่อเนื่องในส่วนของนโยบาย ซึ่งแนวคิดที่สามารถน ามาใช้ในการแก้ไขปัญหาเหล่านี้คือ หลัก 
RBM.(Reuslts Based Managemant) “การบริหารงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์” และหลัก PDCA “การ
บริหารครบวงจร”เชื่อมโยงให้เข้ากับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่สามารถน ามาบูรณาการใช้ใน
การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในด้านต่างๆ๕และงานวิจัยของมานพ 
เนียรภาค ได้วิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพติดของเจ้าหน้าที่ต ารวจ
สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์” เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบทัศนะของเจ้าหน้าที่
ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินการ
ปราบปรามยาเสพติด ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพติด ของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน คือด้านการป้องกัน และด้านการปราบปราม พบว่าอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน การเปรียบเทียบความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต ารวจต่อประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปราม

                                                           
๔ ณรัฐ สวาสดิ์รัตน์ รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครทหารพรานในจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ตามหลักพุทธธรรม, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

๕ ดาบต ารวจภาคิน สีสุธรรม, “การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรเมืองนนทบุรี  ตามหลักพุทธบูรณาการ”, ดุษฎีนิพนธ์ พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
พระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐). 



๑๑๕ 

ยาเสพติด โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ และอายุราชการ พบว่า เจ้าหน้าที่
ต ารวจมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพติดไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้ง๖ 
 ๕.๒.๓ พุทธนวัตกรรมเพื่อการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม   

 ส าหรับพุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลในจังหวัดนครปฐมนั้นแบ่งออกเป็น ๕ ด้านส าคัญ คือ ๑.การให้บริการอย่างเสมอภาค 
จัดบริการที่เข้าถึงได้ส าหรับประชาชนทุกกลุ่มโดยไม่เลือกปฏิบัติพัฒนากระบวนการท างานที่ค านึงถึง
ความเท่าเทียม ๒. การให้บริการที่ตรงเวลา ระยะเวลาให้บริการที่ชัดเจนและแจ้งให้ประชาชนทราบ
ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ๓. การให้บริการอย่างเพียงพอ เพ่ิมจ านวนบุคลากรให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของประชาชน จัดหาอุปกรณ์และทรัพยากรที่เหมาะสม ๔. การให้บริการอย่าง จัดให้มี
การสื่อสารและบริการตลอดเวลาผ่านช่องทางออนไลน์ วางแผนการด าเนินงานโดยไม่เกิดช่องว่างของ
การบริการในช่วงเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือบุคลากร ๕. การให้บริการอย่างก้าวหน้า น าเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้เพื่อเพ่ิมคุณภาพและความสะดวกในการให้บริการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพระณธีร์
วิชญ์ คมฺภีรปญฺโ (วรโภคินธนะโชค) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร
เทศบาลในยุคโลกาภิวัตน์ตามหลักพุทธธรรม” ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาลมี 
๕ ด้านคือ ๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๒) การยึดมั่นความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ๓) ความเข้าใจใน
องค์กรและระบบงาน ๔) บริการเป็นเลิศ ๕) การท างานเป็นทีม โดยพบว่าสมรรถนะหลักของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้ง ๕ ด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน๗ และสอดกับงานวิจัยของคมะณู บุญ
ศรีมณีชัย ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์
ออมทรัพย์สาธารณสุขไทย” ผลการวิจัย ๑) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
สหกรณ์ออมทรัพย์สาธารณสุขไทย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วย ๖ ปัจจัย เรียงตามล าดับ ได้แก่ ๑) ด้านการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ๒) ด้าน
บรรยากาศองค์กร ๓) ด้านการท างานเป็นทีม ๔) ด้านความฉลาดทางอารมณ์ ๕ ) ด้านความเชื่อมั่นใน
ตนเองและ ๖) ด้านการรับรู้บทบาท ๒. ได้รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

                                                           
๖ พันต ารวจตรีมานพ เนียรภาค, “ประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพติดของเจ้าหน้าที่

ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

๗ พระณธีร์วิชญ์ คมฺภีรปญฺโญ (วรโภคินธนะโชค), “การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาลใน
ยุคโลกาภิวัตน์ตามหลักพุทธธรรม”, ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙). 



๑๑๖ 

เจ้าหน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์สาธารณสุขไทยจ านวน ๑๘ กิจกรรม ดังนี้ ๑) กิจกรรมการพัฒนาจิตใจ 
๒) กิจกรรมระดมสมอง ต้นไม้แห่งความคิด ๓) กิจกรรมถอดรหัส ๔) กิจกรรมท างานร่วมกันเป็นทีม 
๕) กิจกรรมเรียนรู้การพัฒนาบุคคลและทีมงาน ๖) กิจกรรมกระดาษฉัน ๗) กิจกรรมวิธีบริการสมาชิก 
๘) กิจกรรมการพัฒนาอารมณ์ ๙) กิจกรรมโยนไข่ไม่ให้แตก ๑๐) กิจกรรมจุดเทียนสัญญาว่าจะเป็น
คนดี ๑๑) กิจกรรมรู้จักตัวเอง ๑๒) กิจกรรมการแสดงบทบาทสมมติ ๑๓) กิจกรรมการวิเคราะห์
ตนเอง ๑๔) กิจกรรมช่วยฟังหน่อย ๑๕) กิจกรรมทีม ๑๖) กิจกรรมรูปปริศนา ๑๗) กิจกรรมคาดหวัง 
๑๘) กิจกรรมบทบาทและหน้าที่๓. ผลการทดลองใช้และประเมินผลรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์สาธารณสุขไทย พบว่า หลังการทดลองเจ้าหน้าที่
สหกรณ์ออมทรัพย์สาธารณสุขมีการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดีขึ้นกว่าก่อนการทดลอง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕๘ 

อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของวาสนา ม่วงแนม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑” ผลการศึกษาพบว่า ๑) สภาพการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๒) องค์ประกอบของรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ ประกอบด้วย 
๙ องค์ประกอบ ได้แก่ (๑) การรับรู้คุณค่า ศรัทธาและจิตวิญญาณความเป็นครู (๒) การมีบทบาทและ
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (๓) การมอบหมายหรือการกระจายงานที่มี
ความส าคัญให้แก่บุคลากร (๔) การเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของผู้ร่วมงานในทุกระดับ (๕) การ
สร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานเน้นคุณค่าในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม (๖) การส่งเสริมและการ
พัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยในชั้นเรียน (๗) การนิเทศบุคลากรอย่างมีขั้นตอนเป็นระบบและต่อเนื่อง 
(๘) การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ ยุติธรรม มีคุณภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได้และ 
(๙) การเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยการให้รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน ขั้นตอนที่ ๓ ผลจากการประเมินความ
คิดเห็นต่อความเหมาะสมความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต๑๑ โดยภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับ มากที่สุด๙ และ

                                                           
๘ มะณู บุญศรีมณีชัย, “รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ออม

ทรัพย์สาธารณสุขไทย”, วารสารบทความ ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ ๗, ปีที่ ๒๓ ฉบับที่ ๓ (กันยายน-
ธันวาคม, ๒๕๕๙) : ๑๒. 

๙ วาสนา ม่วงแนม, “รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการ
ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ, ๒๕๖๐). 



๑๑๗ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิรศักดิ์ ธารสุขกระจ่าง ได้วิจัยเรื่อง “บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” เพ่ือศึกษา
และเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางเรียงตามล าดับ ส่วนในด้านผลการทดสอบสมมติฐาน
เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวม พบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยที่มีเพศ ต าแหน่ง อายุ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ต่างกัน๑๐และสอดคล้องกับงานวิจัยของพระปลัดสนชัย ภูมิปาโล (หามนตรี) ได้วิจัยเรื่อง 
“ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรมศึกษาในอ าเภอภาชี จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา” ผลจากการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกธรรมศึกษาในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา
ทุกด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน นอกจากนั้นยังพบปัญหา และอุปสรรค ต่อประสิทธิภาพการ
จัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรมศึกษาในอ าเภอภาชีหลายด้าน เช่น ในด้านหลักสูตร 
พบว่าเวลาที่ใช้ในการเรียนการสอนมีเวลาน้อยเกินไป เป็นต้น โดยแนวทางการแก้ปัญหา เช่น ในด้าน
หลักสูตร ก็ควรสรุปเนื้อหาที่จะน าไปสอนให้สั้นกระชับทันต่อเวลาและท าให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจง่าย
ยิ่งขึ้น เป็นต้น๑๑ 

 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัย “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลในจังหวัดนครปฐม  ”  ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะดังนี้ 
  

                                                           
๑๐ จิรศักดิ์ ธารสุขกระจ่าง, “บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 

๑๑ พระปลัดสนชัย ภูมิปาโล (หามนตรี), “ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกธรรมศึกษาในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๑๑๘ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑. เทศบาลควรมีนโยบายส่งเสริมการบูรณาการพุทธนวัตกรรมในแผนพัฒนาท้องถิ่น: 

ก าหนดนโยบายให้เทศบาลน าหลักพละ ๔ และธรรมะที่เก่ียวข้องมาปรับใช้ในกระบวนการท างาน
และพัฒนาบุคลากรอย่างยั่งยืน 

๒. เทศบาลควรนโยบายจัดตั้งหน่วยงานสนับสนุนการพัฒนาคุณธรรม: ตั้งหน่วยงาน
หรือคณะกรรมการเพื่อส่งเสริมศีลธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร 

๓. เทศบาลมีควรนโยบายพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมด้านพุทธนวัตกรรม: จัดท า
หลักสูตรที่เชื่อมโยงธรรมะเข้ากับการพัฒนาทักษะการท างาน เพ่ือสร้างความสมดุลระหว่าง
คุณธรรมและประสิทธิภาพ 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  ๑. เทศบาลจัดกิจกรรมเสริมสร้างศรัทธาและพลังใจ: เช่น การปฏิบัติธรรม การ

อบรมธรรมะเชิงปฏิบัติ และเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับหลักพละ ๔ 
  ๒. เทศบาลสร้างระบบติดตามผลการพัฒนา: ใช้ตัวชี้วัดที่สะท้อนการน าพุทธ

นวัตกรรมไปใช้ในงาน เช่น ความพึงพอใจของประชาชนต่อบริการ 
  ๓. เทศบาลส่งเสริมการมีส่วนร่วมในองค์กร: กระตุ้นบุคลากรให้มีบทบาทในการ

พัฒนานวัตกรรมผ่านการระดมความคิดและการท างานเป็นทีม 
๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

๑. ควรศึกษาวิจัยการพัฒนารูปแบบพุทธนวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดอ่ืน ๆ ที่มีบริบทใกล้เคียงกัน  

๒. ศึกษาผลกระทบของพุทธนวัตกรรมต่อประสิทธิภาพองค์กร: วัดผลในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ เช่น ระดับความพึงพอใจของประชาชนและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

๓. เปรียบเทียบแนวปฏิบัติระหว่างองค์กรท้องถิ่น วิเคราะห์ความแตกต่างของการ
ประยุกต์ใช้พุทธนวัตกรรมในบริบทที่หลากหลาย 

๔. พัฒนาเครื่องมือประเมินพุทธนวัตกรรม เช่น ดัชนีชี้วัดการน าหลักพุทธธรรมมา
ปรับใช้ในกระบวนการท างานขององค์กร 
 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย : 
 ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
________. พระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาเตปิฏกํ ๒๕๐๐. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์    

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕.  
  

 ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 
(๑) หนังสือ : 
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. การบริหารรัฐกิจ แนวคิด หลักการและการปฏิบัติ . ขอนแก่น : ห้างหุ้นส่วน
 จ ากัดขอนแก่นการพิมพ์, ๒๕๔๕.  
จิรประภา อัครบวร. สร้างคนสร้างผลงาน. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ ก. พลพิมพ์ ๑๙๙๖, 
 ๒๕๔๙.  
จิระ ประทีป. เอกสารการสอนชุดวิชากาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๑-๗. พิมพ์ครั้งที่ ๓. 
 นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๓ 
ชุมศักดิ์ ชุมนุม. ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ : 
 กรณีศึกษา เขตการศึกษา ๑๐. กรุงเทพมหานคร : เฟื่องฟ้าพริ้นติ้ง, ๒๕๔๙. 
ณรงค์วิทย์ แสงทอง . การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ภาคปฏิบัติ . พิมพ์ครั้งที่ ๓. 
 กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เอช อาร์ เซ็นเตอร์, ๒๕๕๖.  
ติน ปรัชญพฤทธิ์. ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
บดินทร์  วิจารณ์.  ชุดเครื่องมือการพัฒนาองค์กร Organization Improvement Toolkits ตาม
 แนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ. หมวด ๔ การวัด การวิเคราะห์ 
 และการจัดการความรู้. กรุงเทพมหานคร : วิชั่น พริ้นท์ แอนด์ มีเดีย. ๒๕๕๑. 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการทํางาน. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ปริ้นรอย
 แยล, ๒๕๔๘.  
พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน์. พฤติกรรมองค์การ Organizational Behavior. กรุงเทพมหานคร: 
 ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕.  
  



๑๒๐ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
พระพรหมคุณาภรณ์ ป.อ. ปยุตฺโต. พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม พิมพ์ครั้งที่ ๓๔. 
 กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิการศึกษาเพ่ือสันติภาพ พระธรรมปิฎก ป.อ.ปยุตฺโต, ๒๕๕๙.  
วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล. เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วม 
 สมัย. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๖๑. 
สมใจ ลักษณะ. การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : เฟ่ืองฟ้า 
 พริ้นติ้ง, ๒๕๔๓. 
สัญญา สัญญาวิวัฒน์. ทฤษฎีองค์กรประสิทธิภาพ รวมบทความสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา . 
 กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 
สุภางค์ จันทวานิช. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์ 
 มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓.  
สุรนาท ขมะณะรงค์. นโยบายสาธารณะและหลักการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง . 
 ขอนแก่น : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๐.  
อันวา ชา Anwar Shah. “อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  :
 ประสบการณ์และบทเรียนในต่างประเทศ”. ใน ธรรมาภิบาลและการคลังท้องถิ่น. ธีรพงศ์ 
 บัวหล้าและภาวินีช่วยประคอง นนทบุรี : สถาบันพระปกเกล้าและส านักงานคณะกรรมการ
 การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น, ๒๕๕๒. 
 
(๒) ดุษฎีนิพนธ์/วิทยานิพนธ์: 
คติยา อายุยืน. “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคคลตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
 ภาคใต้ตอนบน. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
 บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 
จิรศักดิ์ ธารสุขกระจ่าง. “บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
 วิทยาลัย, ๒๕๕๕. 
ชวน ภารังกูล.นวัตกรรมการบริหารโรงเรียนชายแดนภูมิภาคตะวันตก . วิทยานิพนธ์ปริญญา
 มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง, ๒๕๕๒. 

 



๑๒๑ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ณรัฐ สวาสดิ์รัตน์ รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครทหารพรานในจังหวัด
 ชายแดนภาคใต้ตามหลักพุทธธรรม. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
 ประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 
พระณธีร์วิชญ์ คมฺภีรปญฺโญ วรโภคินธนะโชค. “การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาลในยุค
 โลกาภิวัตน์ตามหลักพุทธธรรม”. ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
 ประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙. 
พระปลัดสนชัย ภูมิปาโล หามนตรี. “ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
 ธรรมศึกษาในอ าเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
 มหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
 กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 
ภาคิน สีสุธรรม. “การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจภูธรเมือง
 นนทบุรี ตามหลักพุทธบูรณาการ”. ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
 พระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐. 
มานพ เนียรภาค. “ประสิทธิภาพในการด าเนินการปราบปรามยาเสพติดของเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานี
 ต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
 วิทยาลัย, ๒๕๕๖. 
วาสนา ม่วงแนม. “รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการ
 ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎี
 บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ, 
 ๒๕๖๐. 
อดิศร เพ็งสุริยา. “ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ของเลขานุการเจ้าคณะต าบล ในจังหวัด
 นครราชสีมา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา. บัณฑิต
 วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗ 
  



๑๒๒ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
(๓) วารสาร : 
เจตน์ ตันติวณิชชานนท์. “บทบาทของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาชาติ : มุมมองของอาจารย์ 

 ป๋วยอ๊ึง ภากรณ์”. วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

 วิทยาลัย ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๒, ๒๕๕๗ : ๓๔๑-๓๕๕. 

มะณู บุญศรีมณีชัย. “รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์
 สาธารณสุขไทย”. วารสารบทความ สํานักงานป้องกันควบคุมโรคที่ ๗. ปีที่ ๒๓ ฉบับที่ 
 ๓ กันยายน-ธันวาคม, ๒๕๕๙ : ๑๒. 
วีรณัฐ โรจนประภา.“การน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาใน 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



๑๒๗ 

 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย (Research Interviews Form) 
เรื่อง พุทธนวัตกรรมเพื่อการส่งเสรมิประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร เทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
 ---------------------------------------------------------- 

ค าชี้แจง 
 ๑.  แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัยชุดนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือการศึกษาเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพื่อ
การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม” ซึ่งท่านเป็น
บุคคลหนึ่งที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้ถูกสัมภาษณ์แบบสอบถาม โปรดตอบแบบสัมภาษณ์ตามความ
คิดเห็นของท่านอย่างแท้จริงได้ครบถ้วนทุกข้อค าถาม 
 ๒.  แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัยนี้จัดท าข้ึนจ านวน ๑ ชุด เพื่อใช้สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๔ กลุ่ม คือ 
 ๑.กลุ่มผู้บริหาร จ านวน ๗  คน 
 ๒.กลุ่มบุคลากร จ านวน ๑๐   คน 
 ๓.กลุ่มประชาชนทั่วไป จ านวน ๕  คน 
 ๔.กลุ่มนักวิชาการหรือผู้ปฎิบัติงานด้านพระพุทธศาสนา จ านวน  ๓ รูปหรือคน 
   รวม   ๒๕ รูปหรือคน 
 การสนทนากลุ่มเฉพาะ  เจาะจงผู้ทรงคุณวุฒิ ( Experts) เพ่ือพัฒนาองค์ประกอบของพุทธ
นวัตกรรมเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม  
จ านวน ๙ รูปหรือคนโดยไม่ใช่กลุ่มเดียวกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ผู้วิจัยหวังว่าจะได้รับความเมตตาอนุเคราะห์จากท่านในการให้สัมภาษณ์ครั้งนี้เป็นอย่างดี 
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

 

 

 
อาจารย์ ดร.ภูรีภัทร   ห้วยหงษ์ทอง  

อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๒๘ 

 
แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

เร่ือง พุทธนวัตกรรมเพื่อการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม 

------------------------------------------------------------ 
 

ตอนที่ ๑   ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ชื่อ-นามสกุล........................................................................................................................ 
 ต าแหน่ง.............................................................................................................................. 
 ที่อยู่ปัจจุบัน........................................................................................................................ 
 วันเดือนปีท่ีให้ข้อมูลส าคัญ................................................................................ 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การบันทึกเสียง , การบันทึกภาพนิ่ง , การบันทึกวีดีโอ และ

การจดบันทึก 
 
ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับหลักพละ  ๔ 

ข้อ ๑.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับหลักพละ ๔  ด้านปัญญาพละ (ก าลังความรู้)  เพ่ือ
การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ ๒.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับหลักพละ ๔  ด้านวิริยพละ (น าสู่การปฏิบัติ) เพ่ือ
การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ ๓.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับหลักพละ ๔  ด้านอนวัชชพละ (ซื่อสัตย์สุจริต) เพ่ือ
การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร 



๑๒๙ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ ๔.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับหลักพละ ๔ ด้านสังคหพละ (มีจิตอาสา) เพ่ือการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่  อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ ๓ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ข้อ ๑.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม  เพ่ือ
การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อ ๒.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษา เพ่ือการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อ ๓.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกีย่วกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา เพ่ือการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ ๔ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ข้อ ๑.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการให้บริการอย่าง
เสมอภาคเพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
หรือไม่ อย่างไร 



๑๓๐ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อ ๒.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการบริการที่ตรง
เวลา 
เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อ ๓.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการให้บริการอย่าง
เพียงพอ  
เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อ ๔.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการให้บริการอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ 
อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อ ๕.  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการให้บริการอย่าง
ก้าวหน้า 
เพ่ือการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดนครปฐม หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

     ขอบพระคุณท่ีให้ความอนุเคราะห์ข้อมูล 
 

อาจารย์ ดร.ภูรีภัทร   ห้วยหงษ์ทอง  
อาจารยป์ระจ าภาควิชารัฐศาสตร ์

คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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ใบรับรองจริยธรรมการวิจัย 

  



๑๓๗ 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ – สกุล : ดร.ภูรีภัทร   หว้ยหงษ์ทอง 
วัน เดือน ปีเกิด : ๕  พฤศจิกายน  ๒๕๑๗ 
สถานที่เกิด : จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
ที่อยู่ปัจจุบัน : บ้านเลขท่ี ๑๑๙/๔๑ หมู่บ้านนลินวิวล์พลัส หมู่ที่ ๗ ถนนราษฎร์พัฒนา 
   แขวงราษฎร์พัฒนา เขตสะพานสูง กรุงเทพมหานคร ๑๐๒๔๐ 
การศึกษา : -    ปริญญาตรี นิเทศศาสตร์บัณฑิต มหาวิทยาลัยเกริก กรุงเทพฯ 

-  ปริญญาโท นิเทศศาสตร์มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกริก กรุงเทพฯ 
- ปริญญาเอก รัฐประสาศนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
การฝึกอบรม :  -    หลักสูตรพนักงานดับเพลิงขั้นต้น กรมการปกครอง 

- หลักสูตรพนักงานดับเพลิงขั้นก้าวหน้า กรมการปกครอง 
- หลักสูตรครูฝึกดับเพลิงขั้นมาตรฐาน กรมการปกครอง 
- หลักสูตรกู้ภัยทางบกและทางน้้า กรมป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภัย 
- หลักสูตรกู้ภัยอากาศยาน กองบัญชาการกองทัพอากาศ 
- หลักสูตรพัฒนาสัมพันธ์ระดับผู้บริหาร กองบัญชาการกองทัพ

ไทย 
- หลักสูตรพัฒนาสัมพันธ์ระดับผู้บริหาร กองบัญชาการ

กองทัพเรือ 
- หลักสูตรการจัดการด้านความมั่นคงชั้นสูง 
- หลักสูตรนักบริหารระดับสูงในกระบวนการยุติธรรมทาง

ปกครอง 
การท างาน : -    หัวหน้างานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลต้าบลอ้อมใหญ่ 
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- หัวหน้างานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลต้าบล
นครชัยศรี 

- ครูฝึกป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย วิทยาลัยป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย วิทยาเขตปราจีนบุรี กรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 

- วิทยากรบรรยายสถานประกอบการด้านความปลอดภัย อาชี
วอนามัย 

- ผู้จัดการห้างหุ้นส่วนจ้ากัด จิรัตน์โรจน์ 
- อาจารย์พิเศษ วิทยาลัยอาชีวศึกษานครปฐม 
- ที่ปรึกษาวิทยาลัยสารพัดช่างนครหลวง 
- ที่ปรึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษานครปฐม 
- ที่ปรึกษาสถาบันอาชีวศึกษาจังหวัดนครปฐม (อศจ.) 
- ที่ปรึกษาคณะกรรมาธิการการแรงงาน สภาผู้แทนราษฎร์ 

ผลงานวิชาการ : “ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธในยุคโลกาภิวัฒน์ ” วารสาร       
   บัณฑิตศึกษา มหาจุฬาขอนแก่น. ปีที่ ๖ ฉบับที่ ๑ ประจ้าเดือนมกราคม – 
   มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๒ 
   “ การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ ๒๑ ”  
   น้าเสนอผลงานในการประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ ๑ วิทยาลัยสงฆ์ 
   ร้อยเอ็ด. วันศุกร์ที่ ๒๒ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๖๒ 
   “ การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพื่อส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิต ” 
   วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ วิทยาเขตนครสวรรค์. 
   ปีที่ ๑ ฉบับที่ ๓ (กันยายน - ธันวาคม ๒๕๖๑) 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ – สกุล :    ดร.กรกต  ชาบัณฑิต  
วัน เดือน ปีเกิด :    กันยายน  ๒๕๓๐  
สถานที่เกิด :   จังหวัดเลย   
ที่อยู่ปัจจุบัน :   พลัมคอนโด ๘๙ ถ.พหลโยธิน ๘๙ ต.ประชาธิปัตย์ อ.ธัญบุรี จ.ปทุมธานี  
      ๑๒๑๓๐  
การศึกษา :   รป.ด. (รัฐประศาสนศาสตร์) ๒๕๖๓    มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย์อลงกรณ์ฯ 
      รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) ๒๕๕๖    มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย์อลงกรณ์ฯ 
      วท.บ. (วิทยาการคอมพิวเตอร์) ๒๕๕๔    มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
การท างาน : - ผู้ดูแลระบบสารสนเทศวารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 

   - ผู้ทรงคุณวุฒิกลั่นกรองบทความวิจัยและบทความวิชาการ 

ผลงานวิชาการ :  งานวิจัยเรื่อง พุทธรัฐศาสตร์ : กระบวนทัศน์และพลวัตของแนวคิดทาง 
  การเมือง (Buddhism In Political Science (Buddharathsat):  
  Paradingm  And Dynamic Of Political Thought), ๒๕๕๙  
  ทุนอุดหนุนการวิจัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย       
      งานวิจัยเรื่อง พุทธรัฐศาสตร์ : การบูรณาการเพื่อการบรรลุความสมบูรณ์แห่ง
  รัฐ (Buddhist  Political Science : Intergreted For Achievement 
  Complete Of State), ๒๕๕๙, ทุนอุดหนุนการวิจัย: มหาวิทยาลัยมหา
  จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, http://๑๙๘.๗.๖๓.๘๑:๘๐๘๐/  
  xmlui/handle/๑๒๓๔๕๖๗๘๙/๔๔๖ 
  กรกต ชาบัณฑิต และคณะ,การเสริมสร้างเครือข่ายความเป็นธรรมเพื่อลดความ
   เหลื่อมล้้าทางเศรษฐกิจของชุมชนในอ้าเภอกระนวน จังหวัดขอนแก่น
   ,วารสารวิชาการ รัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ ,  ปีที่ ๕ ฉบับที่ ๓ 
   กันยายน-ธันวาคม ๒๕๖๖ : ๑-๑๕. 
 กรกต ชาบัณฑิต และคณะ, ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผาสุกของผู้สูงอายุใน
  ภาคเหนือของประเทศไทย,  ปีที่ ๗ ฉบับที่ ๑ มกราคม - กุมภาพันธ์  
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