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๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ปัจจุบันในโลกยุคโลกาภิวัฒน์องค์กรทุกภาคส่วนต่างหันมาให้ความส าคัญกับการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งการจัดการที่เน้นการเพ่ิมคุณค่าในตัวบุคคลหรือทุนมนุษย์ 
โดยการจัดการบุคลากรให้มีความเหมาะสมต่อความต้องการขององค์กรอีกทั้งการดึงดูดบุคคลที่มี
พร้อมทั้งความเก่งและความดีเข้ามาร่วมเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ในสภาวะที่การแข่งขันทางธุรกิจทวี
ความรุนแรงมากข้ึนทุกขณะความได้เปรียบในการแข่งขันจึงเป็นสิ่งส าคัญ และสิ่งที่จะเสริมสร้างความ 
ได้เปรียบดังกล่าวให้แก่องค์กร ก็คือ คุณภาพของบุคลากร ซึ่งองค์กรแต่ละแห่งก็มีลักษณะและ
เอกลักษณ์เฉพาะตัวที่แตกต่างกนออกไป แต่บุคลากรก็ยังคงความส าคัญอยู่ เพราะไม่ว่าองค์กรจะ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ยอมต้องเกี่ยวข้องกบตัวบุคคลแทบทั้งสิ้น และการบริหารที่ดีควร
ต้องตระหนักถึงความสมดุลของการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรให้เหมาะสม ทั้งวัตถุดิบ เงินทุน และ
มนุษย์ ซึ่งในทุกองค์กรล้วนมีบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งต่อการก้าวสู่
ความส าเร็จขององค์กร จึงจ าเป็นต้องมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีเพ่ือให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจ มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุ
เป้าหมายไปได้ดว้ยดี๑ 
 ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญอย่างยิ่งที่มีส่วนช่วยในการน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายและความส าเร็จที่วางไว้ ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น ไม่ใช่เพียงแค่การสรรหาเพ่ือให้
ได้บุคลากรที่ดีมีความรู้ความสามารถเพ่ือเข้ามาปฏิบัติงานเท่านั้น แต่ต้องรวมไปถึงการด าเนินการ
เพ่ือที่จะธ ารงรักษาและพัฒนาทรัพยากรเหล่านั้น โดยดึงความสามารถที่มีของทรัพยากรมนุษย์
น ามาใช้เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์อย่างเหมาะสมแก่องค์กร๒ ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีค่ายิ่งของ
สังคมและประเทศชาติ ประเทศใดที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและสามารถน ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว ประเทศนั้นก็เจริญก้าวหน้ามีความมั่งค่ังและม่ันคงท้ังในทางเศรษฐกิจ 
การเมืองและทางสังคมแต่ถ้าหากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าหรือไม่สามารถน ามาใช้ให้
เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติได้ ประเทศก็พัฒนาไปได้ยาก ความเจริญหรือความล้าหลังของประเทศ

                                                      

     ๑ ปิยาพร ห้องแซง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน สาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร”, ปริญญำนิพนธ์บริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต สำขำกำรจัดกำร, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๕). 

     ๒ กานดา จันทร์แย้ม, จิตวิทยำอุตสำหกรรมเบื้องต้น, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียน 
สโตร์, ๒๕๔๖), หน้า ๑๑๗. 



 
 

๒ 
 

จึงขึ้นอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดการ
พัฒนา ปัจจัยอ่ืนๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาประเทศไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมก็มาจาก
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น ประเทศต่างๆ จึงมุ่งหวังที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและมีระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ๓  
 “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” หรือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Human 
Resource Management) เป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารจัดการในองค์การ ที่ เกี่ยวข้องกับ
บุคลากรในองค์การ กระบวนการดังกล่าวจะประกอบด้วยกิจกรรมหลักๆ อันได้แก่ การวางแผนด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ การวิเคราะห์งาน การวางแผน    
ก าลังคน การสรรหาคัดเลือกบุคคลที่มีคุณภาพ การบรรจุและทดลองงาน การจ่ายค่าตอบแทน การ
ปฐมนิเทศ การประเมินผล การดูแลปฏิบัติเพ่ือให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน เช่น การให้
ความก้าวหน้า การพัฒนาและฝึกอบรม การให้ความปลอดภัย สุขภาพอนามัยที่ดีตลอดจนสวัสดิการ
ต่างๆ ทั้งนี้ก็เพ่ือให้สามารถธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพนั้นให้อยู่กับองค์การของเราได้
ยาวนาน๔ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทางโลกนั้น เป็นเรื่องของการบริหารจัดการคนในองค์กร 
โดยมุ่งเน้นกิจกรรมเป็นหลัก เช่น การให้การศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนา เป็นต้น  ซึ่งได้จาก
การศึกษาค้นคว้าจากแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ มากมาย แต่ถ้าองค์กรใดน าหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาบูรณาการควบคู่ไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แล้ว องค์กรนั้นจะเกิดประโยชน์
สูงสุดและประสบความส าเร็จอย่างแน่นอน ซึ่งในบทความนี้จะน าเสนอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แนวพุทธ เพื่อบูรณาการหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาประยุกต์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อันเป็น
ศาสตร์สมัยใหม่ให้องค์กรหรือหน่วยงานที่ประสงค์ความเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จสามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ได้อย่างถาวร๕ 
 พุทธนวัตกรรม เป็นการน าเอาพระพุทธศาสนาไปสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ขึ้นตามที่เห็น
ว่าดีงาม แต่ตัวพระพุทธศาสนาก็ยังคงเป็นพระพุทธศาสนาที่บริสุทธิ์บริบูรณ์อยู่เหมือนเดิม อีกนัยหนึ่ง 
“พุทธนวัตกรรม” เป็นการน าเอาพระพุทธศาสนามาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้มีรูปแบบใหม่ๆ มีค าสอน

                                                      

      ๓ กรรณิการ์ สุวรรณศรี, เอกสำรประกอบสอน : กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์, (โปรแกรมวิชา       
รัฐประศาสนศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม, ๒๕๕๖), หน้า ๑. 

      ๔ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, กำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หน้า ๔. 

       ๕ พระมหาก าพล คณุงกฺโร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพทุธ”, วำรสำร มจร สังคมศำสตร์ 
ปริทรรศน์, ปีท่ี ๕ ฉบับท่ี ๒ (ฉบับพิเศษ) ๒๕๕๙ : ๓๘๗-๓๘๘. 



 
 

๓ 
 

ใหม่ๆ ตามที่เห็นว่าจะทันสมัยขึ้น เพ่ือให้เข้ากับโลกยุคใหม่ เพ่ือให้อยู่กับสังคมสมัยใหม่ได้ แบบนี้คือ
ท าให้สิ่งใหม่ๆ เกิดข้ึนมา แต่ตัวพระพุทธศาสนาเปลี่ยนแปลงไปไม่เหมือนเดิม๖ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธ องค์การแนวพุทธจะอาศัยทั้งวัฒนธรรมพุทธและ
พุทธธรรม และจะเน้นหนักในด้านจิตใจมากกว่า วัตถุ อย่างไรก็ดี องค์กรทั้งสองแบบ คือ ทางโลกและ
ทางธรรมต้องอาศัยกันและกัน องค์การที่ใช้ทั้งสอง แนวทางจะเกิดผลดีมากกว่า การที่องค์การใดๆ 
จะมีความมั่นคงได้นั้น มีปัจจัย ๗ ด้าน ดังนี้ ๑) คุณภาพของสมาชิก ๒)  คุณธรรมของสมาชิก ๓) 
ความสงบสุขของสมาชิก ๔) คุณภาพของผู้บริหาร ๕) คุณธรรมของผู้บริหาร ๖) ความสงบสุขของ
ผู้บริหาร ๗) หลักการบริหารการน าองค์การปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลให้องค์การด ารงคงอยู่เป็นเวลานาน 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล คุ้มค่ากับทุนทรัพย์และแรงกายแรงใจที่ลงทุน 
พุทธธรรมมีแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยความเชื่อที่ว่า ชีวิตคือการศึกษา ( Life is 
education) มีชีวิตอยู่ก็ต้องมีการศึกษาตลอดเวลาคนทุกคนที่เกิดมาต้องได้รับการพัฒนา เมื่อพัฒนา
แล้วจึงจะถือว่าเป็นสัตว์ประเสริฐอย่างแท้จริง๗  
 การพัฒนาแนวพุทธนั้นจะส่งผลให้เกิดการพัฒนาทั้งคนและองค์การ บุคลากรพัฒนา
เป็นคนดี มีคุณภาพ มีความสุข องค์การเข้มแข็ง การพัฒนาแนวพุทธนั้นจะมุ่งพัฒนาคนแบบองค์รวม 
คือ วิธีไตรสิกขา หรือ บทเรียน ๓ เรื่อง ที่มนุษย์ต้องเรียนรู้และฝึกฝนให้เกิดความช านาญ ดังนี้ ๑) ศีล
สิกขาหรือการพัฒนากาย (ศีล) เป็นการเรียนรู้และฝึกทักษะเรื่องระเบียบวินัย ของสังคม ท าให้กาย
และพฤติกรรมพัฒนา ๒) สมาธิสิกขาหรือการพัฒนาจิต (สมาธิ) เป็นการเรียนรู้และฝึกทักษะทางด้าน
จิตใจ ท าให้จิตใจพัฒนา จิตอยู่กับงาน ไม่ประมาท ๓) ปัญญาสิกขาหรือการพัฒนาปัญญา สามารถท า
ได้โดยการคบหากับบัณฑิต การศึกษาหาความรู้ การคิดพิจารณา และการปฏิบัติตามความรู้ทฤษฎี
หลักพุทธธรรมเป็นแหล่งขุมทรัพย์ที่นักบริหารทั้งหลาย จะสามารถน ามาใช้ประโยชน์ทั้งในด้าน
แยกแยะผิดถูกชั่วดี ในการพัฒนาอุปนิสัยทั้งตนเองและผู้ใกล้ชิดเกี่ยวข้อง การมีศาสนาตามกฎหมาย
ยังไม่ส าคัญเท่ากับที่เราได้ตระหนักว่าเรานั้นมีแนวคิดหรือหลักยึดทางศาสนาในเรื่องใด เรื่องของ
ศาสนามีหลายอย่างที่เป็นเรื่องส าคัญที่น าไปช่วยในกระบวนการพัฒนา แก้ไขปัญหา เพ่ือน าพาไปสู่
การปฏิบัติตนและหากน าหลักศาสนามาใช้ร่วมกับการบริหารงานในยุคปัจจุบันก็สามารถน าไปสู่
ความส าเร็จในงานระดับหนึ่ง ซึ่งมีคุณธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจคน ผูกใจคนและประสานหมู่ชน

                                                      

      ๖ ชมรมธรรมธารา , พุทธนวัตกรรม (บำลีวันละค ำ ๓,๒๘๗) , [ออนไลน์ ] , แหล่ งที่มา : 
https://dhamtara.com/?p=15683 [๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 

     ๗ แสงอาทิตย์ ไทยมิตร, “การใช้พุทธวิธีการบริหารกับจริยธรรมภาวะผู้น าเชิงพุทธในสถานศึกษา”,
วำรสำรศึกษำศำสตร์ มมร คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยมหำมกุฏรำชวิทยำลัย, ปีท่ี ๓ ฉบับท่ี ๒ ๒๕๕๘ : ๑๓-
๒๔. 



 
 

๔ 
 

ให้มีความสามัคคีเป็นธรรมที่ท าให้คนเป็นที่รัก เป็นที่ชอบใจของคนทั่วไปเป็นการปลูกไมตรีเติมน้ าใจ
ต่อกันท าให้สังคมเป็นสุข๘ 
 ในช่วงเวลาที่ผ่านมาระบบราชการไทยมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมาย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เป็นผู้ที่มี
ความรู้รอบด้าน มิใช่เพียงรู้สึกในงานด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว ประกอบกับกระแสโลกาภิวัฒน์ 
ท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การพัฒนาสังคมและการเมือง 
การพัฒนาขีดความสามารถของประเทศในการแข่งขันสู่ระดับสากล ส่งผลให้ระบบราชการต้อง
ปรับตัวให้เท่าทันและรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ภาครัฐจึงมีสิ่งท้าทายที่ต้องเผชิญรวมทั้งสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และท าให้
บุคลากรมีความสุขในการท างาน จ าเป็นต้องอาศัยการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
 ด้วยรัฐธรรมนูญแห่งอาณาจักรไทยได้บัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็น
อิสระในการบริหารบุคลากรตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น และคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาลตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นจังหวัด ได้ก าหนด
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานของเทศบาล เทศบาลเมืองบางบัวทองถือว่าบุคลากร
เป็นทรัพยากรที่มีความส าเร็จและจ าเป็นในการบริหารจัดองค์กร การให้ความส าคัญในการพัฒนา
บุคลากรจึงเป็นเรื่องส าคัญที่ถือเป็นนโยบายที่ผู้บริหารองค์กร การให้ความส าคัญและท าการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง จึงได้จัดท าการแผนพัฒนาบุคลาการตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคลากรเทศบาล พ.ศ.๒๕๔๕ การบริหารงานเทศบาลให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ
และยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ ตลอดจนนโยบายของนายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองบางบัวทองนั้น การ
จัดการทรัพยากรถือเป็นส่วนที่มีความส าคัญยิ่งในการบริหารและน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ จึงได้ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาทุกด้าน  
 เทศบาลเมืองบางบัวทอง จึงได้ด าเนินการจัดท านโยบายด้านโครงสร้างการบริหาร
นโยบายเกี่ยวกับผลผลิตและประสิทธิภาพทรัพยากรบุคคลขึ้น เพ่ือสร้างระบบการบริหารและพัฒนา
บุคลากรให้มีคุณภาพ มีคุณธรรม มีสมรรถะที่สูงขึ้น เพ่ือเตรียมความพร้อมรับให้ทันกับสถานการณ์
ความเปลี่ยนแปลง รวมทั้งให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลและการบริการประชาชน ตามภารกิจ 
อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของเทศบาลตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ และที่แก้ไข
เพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ ๑๓) พ.ศ. ๒๕๕๒ รวมถึงภารกิจต่างๆ ตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
แผนพัฒนาจังหวัด และนโยบายผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างบรรลุเป้าหมาย 

                                                      

     ๘ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยำยควำม , พิมพ์ครั้งที่  ๙,
(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓) หน้า ๑๖๗. 
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 จากเหตุผลและความส าคัญดังกล่าวข้างต้น จึงมองว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
ความจ าเป็นมากในโลกยุคโลกาภิวัฒน์ ที่บุคลากรของเทศบาลเมืองบางบัวทอง  จังหวัดนนทบุรี 
จะต้องตื่นตัวและพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เมื่อเป็นเช่นนั้นแล้ว เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 
จึงมีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือที่จะรักษาให้พนักงานเหล่านั้นอยู่กับองค์กรตนเองได้
นาน และในขณะเดียวกันก็เป็นการเพ่ิมคุณค่าของทรัพยากรบุคคลทั้งในด้านความรู้ ความคิด และ
ประสบการณ์ เพ่ือให้บุคคลนั้นมีความคุ้มค่าเป็นทรัพยากรที่มีความเหมาะสมกับหน้าที่ ๆ รับผิดชอบ
ของต าแหน่งงานทีได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 ดังนั้น คณะวิจัยจึงสนใจศึกษา เรื่อง พุทธนวัตกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี เนื่องจากเห็นว่าเป็นความจ าเป็นและส าคัญที่จะกระตุ้นเร่ง
เร้า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรและของบุคลากร 
เพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าภายในองค์การ และเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้เป็นผู้มีความรู้
ความสามารถ มีทักษะ และมีวิสัยทัศน์ที่กว้างขวางขึ้น อีกทั้งยังเป็นการเตรียมบุคลากรเพ่ือก้าวไปสู่
ระดับท่ีสูงขึ้น สามารถแข่งขันกับเวทีโลกในยุคโลกาภิวัตน์ได้อย่างเท่าเทียม ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่
ต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยบูรณาการหลักพุทธนวัตกรรม คือ หลักไตรสิกขา ที่ประกอบด้วย 
๑) ศีล ๒) สมาธิ และ ๓) ปัญญา จะสามารถท าให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมือง
เทศบาลบางบัวทองมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ เนื่องจากหลักไตรสิกขา เมื่อบริหารจัดการตาม
วิธีการที่เหมาะสมจะสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพงานภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี และจะน าไปสู่การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างตรงจุด เพ่ือให้บุคลากรในแต่ละต าแหน่งได้ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้มากท่ีสุด  
 
๑.๒ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

    ๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัด
นนทบุรี  

    ๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัว
ทอง จังหวัดนนทบุรี  

    ๑.๒.๓ เพ่ือน าเสนอพุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบาง
บัวทอง จังหวัดนนทบุรี  

 
๑.๓ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 

    ๑.๓.๑ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี เป็น
อย่างไร 

    ๑.๓.๒ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัด
นนทบุรี  เป็นอย่างไร 



 
 

๖ 
 

    ๑.๓.๓ พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง 
จังหวัดนนทบุรี เป็นอย่างไร 

 
๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 

    การศึกษาวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบาง
บัวทอง จังหวัดนนทบุรี” ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ประกอบด้วย ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ขอบเขตด้านตัวแปร ขอบเขตด้านประชากร ขอบเขตด้านพ้ืนที่ และขอบเขตด้านระยะเวลา ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

    ๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตเนื้อหา ได้แก่ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดของ Mondy, R. Wayne. Robert M. Noe.; & Shane R. 
Premeaux. ประกอบด้วย ๑) การสรรหา (Recruitment) ๒) การคัดเลือก (Selection) ๓) การ
ฝึกอบรมและพัฒนา  (Training and Development) ๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Training 
and Development) ๕) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits)๙ และ 
หลักไตรสิกขา ประกอบด้วย ๑) ศีล ๒) สมาธิ ๓) ปัญญา๑๐ ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรดังนี้ 
        ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
  ๑) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ อาชีพ
การศึกษา และรายได้      
 ๒) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดของ Mondy, R. Wayne. Robert M. Noe.; 
& Shane R. Premeaux. ประกอบด้วย ๑) การสรรหา (Recruitment) ๒) การคัดเลือก (Selection) 
๓) การฝึกอบรมและพัฒนา  (Training and Development) ๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
(Training and Development) ๕ )  ค่ า ตอบแทนและสิทธิ ประ โ ยชน์  ( Compensation and 
Benefits) 

     ๓) หลักไตรสิกขา ประกอบด้วย ๑) ศีล ๒) สมาธิ ๓) ปัญญา  
           ตัวแปรตำม (Independent Variables) คือ แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ทรัพยากรในการบริหาร (๔M) ตามแนวคิดของ 
Drucker, Peter F. ประกอบด้วย ๑) ด้านบุคลากร (Man) ๒) ด้านงบประมาณ (Money) ๓) ด้าน
วัสดุอุปกรณ์ (Material) ๔) ด้านการจัดการ (Management)๑๑ 

                                                      

     ๙ Mondy, R. Wayne. Robert M. Noe.; & Shane R. Premeaux., Human resource  
management, 7th ed. (New Jersey: Prentice - Hall International, Lnc., 1999), p.  

     ๑๐ ที.ปา. (ไทย) ๒๒/๒๒๘/๒๓๑. 
     ๑๑ Drucker, Peter F., The Practice of Managemen, (New York: Harper& Row, Publishers. 

Flippo, Edwin B., 1970), p. 8. 



 
 

๗ 
 

     ๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนประชำกรและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
        ๑.๔.๒.๑ ประชากร (Population) ได้แก่ ประชาชนที่มีอายุตั้งแต่ ๑๘ ปีบริบูรณ์ขึ้น
ไป ที่อาศัยอยู่ในเขตพ้ืนที่เทศบาลเมืองบางบัวทอง จ านวน ๔๐,๗๒๗ คน๑๒  

๑.๔.๒.๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-  
depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน ๙ รูปหรือคน  

     ๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
พ้ืนที่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 

     ๑.๔.๕ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
      ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้เริ่มตั้งแต ่เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๖๗ - เดือน 

มกราคม พ.ศ. ๒๕๖๘ รวมเป็น ระยะเวลา ๑๒ เดือน 

 
๑.๕ สมมติฐำนกำรวิจัย 

สมมติฐำนที่ ๑ การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อแนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 

สมมติฐำนที่ ๒ หลักไตรสิกขามีมีอิทธิพลต่อแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 

 
๑.๖ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย    

     การวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัว 
ทอง จังหวัดนนทบุรี” มีค าส าคัญที่เก่ียวกับการวิจัยในครั้งนี้เป็นการเฉพาะ ได้แก่ 
      ๑.๖.๑ กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการจัดการให้ได้มาซึ่งบุคลากร
หรือพนักงาน โดยวิธีการและขั้นตอนต่างๆ เพ่ือสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนา ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงค านึงซึ่งค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน เพ่ือสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพ เหมาะสมกับงานและน าองค์กรไปสู่เป้าหมาย  
      ๑) กำรสรรหำ (Recruitment) หมายถึง มีการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก 
เพ่ือเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ว่าง ระบบการสรรหาของเทศบาล มีความเป็นธรรม โดยพิจารณาจาก
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่ง ใช้การประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อต่างๆ มีความเหมาะสม และดึงดูผู้มี

                                                      

     ๑๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง , สภำพทั่ วไปและข้อมูล พ้ืนฐำน , [ออนไลน์ ] , แหล่ งที่ มา  : 
https://www.buathongcity.go.th/index.php?option=com_content&view=article&id=88&Itemid=730 
[๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 
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ความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน และมีการก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะ
งาน หรือต าแหน่งงานของงานนั้น 
      ๒) กำรคัดเลือก (Selection) หมายถึง มีเกณฑ์มาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมตรงตามต าแหน่งที่ก าหนดไว้ มีวิธีการสอบข้อเขียน หรือการสอบสัมภาษณ์ผู้สมัคร
ที่เหมาะสมกับความต้องการในต าแหน่งที่เปิดรับ มีวิธีการคัดเลือกหลากหลายวิธี ซึ่งสามารถ
ตรวจสอบผู้สมัครที่มีความสมารถตรงกับความต้องการขององค์กรได้  ผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือกมี
ความเหมาะสมกับต าแหน่งที่ระบุไว้อย่างชัดเจน 
      ๓) กำรฝึกอบรมและพัฒนำ (Training and Development) หมายถึง มีการ
ฝึกอบรมและพัฒนา ที่เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทัศนคติ ทักษะ และประสบการณ์ อย่างต่อเนื่อง ทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร มีการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองแผนการพัฒนา
ส่วนบุคคล แผนการพัฒนางาน และแผนการพัฒนาองค์กร มีการฝึกอบรมและพัฒนา โดยการให้ลง
มือปฏิบัติจริง จะท าให้บุคลากรเข้าใจขั้นตอนการท างานได้ดีขึ้น  ประชาชนรู้สึกพึงพอใจกับการ
ฝึกอบรมและพัฒนา โดยใช้ระบบพี่เลี้ยง 
      ๔) กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน (Training and Development) หมายถึง 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมกับต าแหน่งและสายงาน มีความยุติธรรม
เที่ยงตรง โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐาน
เดียวกัน มีเกณฑ์ที่เหมาะสมในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหรือเพ่ิมค่าตอบแทนให้แก่บุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในเทศบาล ท าให้บุคลากรทราบถึงแนวทางในการพัฒนาตนเองเพ่ือการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในอนาคต       

     ๕) ค่ำตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits) หมายถึง มี
การจ่ายค่าตอบแทนให้อย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  ให้ค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  ประชาชนรู้สึกพอใจกับสิทธิ
ประโยชน์ที่บุคลากรได้รับนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถกระตุ้น
และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ 
      ๑.๖.๒ ทรัพยำกรในกำรบริหำร หมายถึง ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับ
ผู้อื่น การท างานต่างๆ ให้ลุล่วงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเป็นผู้ท าภายในสภาพองค์การที่กล่าวนั้น ทรัพยากร
ด้านบุคลากรจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข้ามาร่วมกันท างานในองค์การ ซึ่งคนเหล่านี้จะเป็น
ผู้ใช้ทรัพยากร ด้านวัตถุอ่ืน ๆ เครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ เงินทุน รวมทั้งข้อมูลสนเทศต่างๆ เพื่อผลิต
สินค้าหรือบริการออกจ าหน่ายและตอบสนองความพอใจให้กับสังคมทรัพยากรในการบริหารสามารถ
แบ่งแยกได้เป็น ๔ ประเภท หรือเรียกย่อๆ วา ๔ M คือ 

          ๑) ด้ำนบุคลำกร (Man) หมายถึง บรรจุแต่งตั้งและใช้บุคลากรเหมาะสมกับงาน โดย
วางตัวได้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ เห็นความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพบุคลากร มีการฝึกอบรม
เป็นประจ า และเชิญบุคลากรภายนอกมาช่วยในการพัฒนาบุคลากร เปลี่ยนตัวหรือยืมตัวบุคลากรจาก



 
 

๙ 
 

หน่วยงานอื่นมาปฏิบัติหน้าที่ต าแหน่งที่จ าเป็น ผู้บริหารเทศบาลเมืองบางบัวทอง ท าตัวเป็นแบบอย่าง
ที่ดีด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

     ๒) ด้ำนงบประมำณ (Money) หมายถึง ได้รับการจัดสรรงบประมาณเพียงพอแก่การ
บริหารจัดการ มีการวางแผนการบริหารงบประมาณขององค์กรถูกต้องตามระเบียบ สนับสนุนให้
หน่วยงานภายนอกเข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจสอบงบประมาณ และใช้จ่ายงบประมาณอย่าง
ประหยัด มีประสิทธิภาพ คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด      

    ๓) ด้ำนวัสดุอุปกรณ์ (Material) หมายถึง มีวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพที่ทันสมัยมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน มีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอและมีประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงาน เช่น คอมพิวเตอร์ วิทยุ
สื่อสาร เครื่องตรวจโลหะ ปฏิบัติตามระเบียบการพัสดุอย่างเคร่งครัด และมีการบ ารุงรักษาและ
ทดแทนวัสดุอุปกรณ์อย่างมีระบบ      

    ๔) ด้ำนกำรจัดกำร (Management) หมายถึง มีการวางแผน ปฏิบัติตามแผน และ
ประเมินแผนอย่างเป็นระบบ มีการแจ้งเวียนประกาศและค าสั่งให้เจ้าหน้าที่ผู้เกี่ยวข้องอย่างทั่วถึง 
ผู้บริหารเทศบาลเมืองบางบัวทอง มีภาวะผู้น าสูง เช่น กล้าตัดสินใจ กล้าปรับปรงเปลี่ยนแปลง และมี
ลักษณะเป็นผู้น ามืออาชีพ เช่น มีวิสัยทัศน์ มีความคิดริเริ่ม ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน  

     ๑.๖.๓ หลักไตรสิกขำ หมายถึง  หลักพุทธธรรมที่ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย ศีล สมาธิ ปัญญา 
 ๑) ด้ำนศีล หมายถึง ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคคลากรในองค์กรได้รักษาศีล ๕ ได้
พัฒนาบุคลากรให้มีความเคร่งครัดในระเบียบวินัย ไม่ทุจริตต่อองค์กร ได้พัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มี
ความตรงต่อเวลา และได้พัฒนาบุคลากรให้มีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน 
 ๒) ด้ำนสมำธิ หมายถึง มีการจัดกิจกรรมฝึกอบรมให้บุคลากรยึดมั่นในคุณธรรม มีการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน และมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความอดทนในการท างาน 
    ๓) ด้ำนปัญญำ หมายถึง มีการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในการคิดวิเคราะห์  มีการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือปฏิบัติงาน  มีการพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้และเข้าในในการปฏิบัติงานอย่างแจ่มแจ้ง และได้ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้
แสดงความความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 
 ๑.๖.๔ เทศบำลเมือง หมายถึง เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 
 
๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

 ๑.๗.๑ ท าให้ได้องค์ความรู้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง 
จังหวัดนนทบุรี 

      ๑.๗.๒ ท าให้ได้องค์ความรู้ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี  

       



 
 

๑๐ 
 

      ๑.๗.๓ ท าให้ได้องค์ความรู้พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี  
 ๑.๗.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยข์องบุคลากร เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี และหน่วยงานอื่น ๆ ได้ 
 



๑๐ 
 

บทท่ี ๒ 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบาง
บัวทอง จังหวัดนนทบุรี ” มีวัตถุประสงค์ คือ ๑) เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ๒) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี และ ๓) เพ่ือน าเสนอพุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ซึ่งผู้วิจัยได้มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้ท าการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือใช้ในการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับทรัพยากรในการบริหาร  
๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับนวัตกรรม 
๒.๔ หลักไตรสิกขา 
๒.๕ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์   

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  หรือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management: HRM) เป็นการศึกษาในเรื่องของกระบวนการหนึ่งของการ
บริหารจัดการในองค์การ ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้สามารถธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณภาพนั้นให้อยู่กับองค์การของเราได้ยาวนาน จากการค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยต่างๆ 
พบว่ามีนักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ดังต่อไปนี้ 

๒.๑.๑ ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์   
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการกิจการที่ด าเนินการดึงดูด พัฒนา และการ
ธ ารงรักษาก าลังคนให้สามารถปฏิบัติงานได้ผลสูง รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององค์กร โดย
การรวมความต้องการที่จะเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมาย๑  
 กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ความสามารถในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มี
ความสามารถและคุณสมบัติที่ เหมาะสมเข้ามาท างานในองค์กรและการให้ความใส่ใจในการพัฒนา 
ธ ารงรักษาให้บุคลากรได้เพ่ิมองค์ความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพทั้งกายและใจที่ดี รวมไปถึงการ

                                                           
๑ Harvey, D. , & Bowin, R.  B. , Human resource management, An experiential approach, 

(London, UK: Prentice-Hall International, 1996), p. 6. 



๑๑ 
 

ค้นหาวิธีที่จะท าให้บุคลากรในองค์กรที่พ้นจากหน้าที่การปฏิบัติงานไปแล้วสามารถที่จะด าเนินชีวิต
ต่อไปในสังคมได้อย่างมีความสุข๒  
 เป็นกระบวนการปฏิบัติและตัดสินใจที่เกี่ยวกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพ่ือให้เป็น
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดซึ่งส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยมี
กระบวนการที่มีความเกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหาและ
คัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
แรงงานสัมพันธ์ รวมถึงการพัฒนาองค์กรและการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์๓  
 เป็นกระบวนการซึ่งการได้มา การฝึกอบรม การประเมิน และการจ่ายค่าทดแทนให้แก่
พนักงาน และแรงงานสัมพันธ์ สุขภาพและความปลอดภัย รวมถึงด้านความยุติธรรม๔ 
 นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน๕ 
 กระบวนการจัดการกับบุคลากรในองค์กร ให้องค์กรได้มาซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพ ความรู้  
ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากรที่ได้มาให้มีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุสู่
เป้าหมายได๖้ 
 การจัดระเบียบดูแลบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคคลากรได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด อันเป็นผลท าให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการ
แข่งขัน และความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร ตั้งแต่ระดับสูงสุดและต่ าสุด รวมตลอดถึงการ
ด าเนินการต่างๆ อันเกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกคนในองค์การ๗ 
 กระบวนการที่ผู้บริการใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนา การบ ารุงรักษาให้สมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองค์การสามารถเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ เพ่ือการทุ่มเทการท างานให้กับในองค์การ 
และสามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข๘ 

                                                           
๒ พยอม วงศ์สารศร,ี การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์สภุา, ๒๕๔๕), หน้า ๕. 
๓ สุนันทา เลาห์นันทน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏบ้านสมเด็จ

เจ้าพระยา, ๒๕๔๖), หน้า ๕. 
๔  Gary Dessler, Human Resource Management, 8th edition, ( New York:  Prantice Hall 

International, Inc., 2003), p. 2. 
๕ Noe, Raymond A, John R. Hollenbeck, Barry Gerhart; & Patrick M. Wriht., Human Resource 

management: Gaining a Competitive advantage, 5th Ed, (New Yark: McGraw-Hill, 2006), p. 5. 
๖ ปิยาพร ห้องแซง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสาขา

ธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๕), หน้า ๑๔. 

๗ เสนาะ ติเยาว์ , การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๗. 

๘ วิชัย โถสุวรรณจินดา, ครบเคร่ืองเร่ืองบริหารธุรกิจขนาดย่อม, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ ส.ส.ท., 
๒๕๔๖), หน้า ๒. 



๑๒ 
 

 สรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการจัดการให้ได้มาซึ่งบุคลากรหรือ
พนักงาน โดยวิธีการและขั้นตอนต่างๆ เพ่ือสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนา ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงค านึงซึ่งค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน เพ่ือสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพ เหมาะสมกับงานและน าองค์กรไปสู่เป้าหมาย 
 
ตารางท่ี ๒.๑ แสดงการสังเคราะห์สาระส าคัญของความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์   

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Harvey, D., & Bowin, R. B.  การจัดการที่ด าเนินการดึงดูด พัฒนา และการธ ารงรักษาก าลังคน

ให้สามารถปฏิบัติงานได้ผลสูง รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศ
ขององค์กร เจริญก้าวหน้า และการพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้
เป็นไปตามเปา้หมาย 

พยอม วงศ์สารศรี กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ความสามารถในการสรรหาคัดเลือก 
และบรรจุบุคลากรที่มีความสามารถ คุณสมบัติที่เหมาะสม และ
การให้ความใส่ใจในการพัฒนา ธ ารงรักษาให้บุคลากรได้เพ่ิมองค์
ความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพทั้งกายและใจที่ดี รวมไปถึงการ
พ้นจากหน้าที่ไปแล้ว สามารถที่จะด าเนินชีวิตต่อไปในสังคมได้
อย่างมีความสุข 

สุนันทา เลาห์นันทน์ กระบวนการปฏิบัติและตัดสินใจที่เกี่ยวกับบุคลากรทุกระดับใน
หน่วยงาน เพ่ือให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดซึ่ง
ส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร  

Gary Dessler กระบวนการซึ่งการได้มา การฝึกอบรม การประเมิน และการจ่าย
ค่าทดแทนให้แก่พนักงาน และแรงงานสัมพันธ์ สุขภาพและความ
ปลอดภัย รวมถึงด้านความยุติธรรม 

Noe, Raymond A, John R. 
Hollenbeck,Barry Gerhart; 
& Patrick M. Wriht 

นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบ ซึ่งเป็นสิ่งที่มี อิทธิพลต่อ
พฤติกรรม ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปิยาพร ห้องแซง กระบวนการจัดการกับบุคลากรในองค์กร ให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มี
ศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน และการพัฒนา
บุคลากรที่ได้มาให้มีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่
รับผิดชอบ  

 
 
 
 
 
 



๑๓ 
 

ตารางท่ี ๒.๑ แสดงการสังเคราะห์สาระส าคัญของความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เสนาะ ติเยาว์ การจัดระเบียบดูแลบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคคลากรได้ใช้

ประโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด 
ท าให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการแข่งขัน  

วิชัย โถสุวรรณจินดา กระบวนการที่ผู้บริการใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา 
คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานใน
องค์การ พร้อมทั้งการพัฒนา การบ ารุงรักษา เพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ เพ่ือการทุ่มเทการท างานให้กับในองค์การ และ
สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข 

 
๒.๑.๒ แนวคิดและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีกิจกรรมเกี่ยวข้องกับบุคคลและองค์กรในลักษณะ ๓ 

ลักษณะ ดังต่อไปนี้ 
๑) ก่อนเข้าร่วมงาน หน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรนั้นๆ ต้องท าการวางแผน โดย

การสรรหา และท าการจูงใจบุคคลกรอันเป็นที่มีความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมกับงาน ให้
เกิดความสนใจและต้องการที่จะเข้ามาร่วมงานกับองค์กรและท าการคัดเลือกบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มี
ความเหมาะสมที่สุดให้เข้ามาท างานในองค์กร เพ่ือช่วยส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าขององค์กรต่อไป 

๒) ขณะปฏิบัติงาน หน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีหน้าที่ธ ารงรักษาสมาชิกใน
องค์กรไว้ ให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและเพ่ิมความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรโดยการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม จัดการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ มีความพร้อมในงานทั้งร่างกายและจิตใจ 

๓) ภายหลังจากการร่วมงาน โดยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องค านึงถึงบุคลากรที่ท างาน
กับองค์กร จนกระทั้งครบก าหนด อายุเกษียณ หรือบุคลากรที่จ าเป็นให้ต้องออกจากงาน ด้วยเหตุผล
ต่างๆ โดยการจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขในสังคม เช่น การ
ให้ทุนส ารองเลี้ยงชีพ การให้บ าเหน็จ บ านาญ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปแบบอื่น 
 

 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๑ แบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์๙ 

                                                           
๙ ณัฏฐพันธ์ เขมจรนันท์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูชั่น, ๒๕๔๕), หน้า ๑๖. 

ก่อนเข้าร่วมงาน ขณะปฏิบัติงาน ภายหลังจาก 
การร่วมงาน 



๑๔ 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource management) หมายถึง นโยบายและ
การปฏิบัติในการใช้ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร หรือเป็นกิจกรรมการ
ออกแบบเพื่อสร้างความร่วมมือกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 

๑) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการส ารวจ
ความต้องการทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้จ านวนพนักงานที่มีทักษะที่ต้องการ และต้องมี
ความสามารถในการจัดหาได้เมื่อจ าเป็นต้องใช้ ซึ่ งในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการ
ออกแบบงาน และวิเคราะห์งานก่อน 

๒) การออกแบบงาน (Job Design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างงาน และการ
ออกแบบกิจกรรมการท างานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มบุคคล เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร  

๓) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์
และแยกแยะข้อมูลที่มีความเกี่ยวข้องกับงาน เป็นกระบวนการที่มีระบบในการก าหนด ทักษะ หน้าที่ 
และความรู้ที่ต้องการส าหรับงานใดงานหนึ่งขององค์กร  

๔) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์กรซึ่งใช้เพื่อจูงใจให้ผู้สมัคร
ที่มีความสามารถและมีทัศนะคติที่องค์กรต้องการมาสมัครในต าแหน่งที่เหมาะสม เพ่ือช่วยให้องค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์  

๕) การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดส าหรับองค์กร
และเหมาะสมกบัต าแหน่งที่ต้องการโดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร  

๖) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรม (Training) ถือ
เป็นกระบวนการที่มีระบบเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทางซึ่งสามารถบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร หรือเป็นกิจกรรมเพ่ือให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน ส่วน
การพัฒนา (Development) เป็นการจัดหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้ มีการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต 

๗) ผลตอบแทนและผลประโยชน์ อ่ืน (Compensation and Benefits) ผลตอบแทน
(Compensation) เป็นรางวัลทั้งหมดที่พนักงานได้รับในการแลกเปลี่ยนกับงาน  ประกอบด้วยค่าจ้าง 
เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชน์อื่น ๆ ส่วนผลประโยชน์(Benefits) เป็นรางวัลหรือส่วนเพิ่ม
ที่พนักงานได้รับ ซึ่งเป็นผลจากการจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์กร เช่น การประกันชีวิตและ
สุขภาพ การท่องเที่ยว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งก าไร แผนการศึกษา การให้ส่วนลดเกี่ยวกบ
ผลิตภัณฑ์ของบริษัทฯ เป็นต้น 

๘) ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) อาจแยกอธิบายตามความหมาย ได้
ดังนี้ ความปลอดภัย (Safety) เป็นความคุ้มครองพนักงานจากการเกิดอุบัติเหตุในการท างาน และ 
สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางด้านร่างกาย จิตใจและสังคมที่แสดงออกมาท้ังที่สามารถเห็นได้แต่ไม่
สารถเห็นได ้

๙) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ กล่าวคือ พนักงาน (employee) ถือได้ว่า เป็นสิ่งแวดล้อม
ภายในที่ผู้บริหารต้องค านึงอย่างยิ่ง เพราะงานจะสามรถสัมฤทธิ์ผลได้ก็มาจากพนักงานลูกจ้างนั้นเอง



๑๕ 
 

แรงงานสัมพันธ์ (Labor relations) คือ ความเก่ียวข้อง หรือการปฏิบัติต่อกันระหว่างนายจ้าง องค์กร 
นายจ้าง กับลูกจ้าง องค์กรลูกจ้าง ตั้งแต่เริ่มเข้าท างานจนออกจากงาน  

๑๐) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการประเมิน
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกบมาตรฐานที่ก าหนดไว้ เช่น การ
บันทึกผลลัพธ์ และการติดต่อสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่างผู้บริหารโดยตรงและ
พนักงาน๑๐ 

กล่าวโดยสรุป การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) 
เป็นกระบวนการที่มีส่วนเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กับ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก 
การฝึกอบรม และการพัฒนา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงาน
และแรงงานสัมพันธ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของท างาน มอนดี้, โนว์ และพรี
โมซ ์(Mondy, Noe; & Premeaux.) ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีผู้ศึกษาเลือกมาท าการศึกษาในครั้งนี้ 

จากแนวคิดที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้ศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เพียง ๕ ด้าน จากท้ังหมด ๘ ด้าน ซึ่งด้านที่ท าศึกษาได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และ
การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ซึ่งมีแนวคิดประกอบ
ดังต่อไปนี้ 

๑. การสรรหาบุคลากร  
การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการแสวงหา และจูงใจบุคลากรที่มีความเหมาะสม

และคุณสมบัติอันดีเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งนักวิชาการแต่ละท่านได้มีการให้ความหมาย ดังนี้ 
 การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจบุคลากรที่มีความสามารถให้เข้า

มาร่วมงานกับองค์กร โดยเริ่มตั้งแต่การหา ซ่ึงบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานจนถึงเมื่อบุคลากรเข้ามา
สมัครงานในองค์กร๑๑ 

กระบวนการต่างๆ ที่องค์กรใช้ชักจูงให้ผู้สมัครที่มีความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถและ
แนวความคิดที่ตรงตามความต้องการขององค์กร มาสมัครในต าแหน่งที่ต้องการจากแหล่งต่างๆ เพ่ือ
ช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร๑๒ 

หน้าที่ส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดหาบุคคลที่มีความเหมาะสมและมี
จ านวนตามความต้องการขององค์กร เพ่ือบรรจุเข้ามาท าหน้าที่ต่างๆ ในต าแหน่งงานตามโครงสร้าง
ขององค์กร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร๑๓ 

                                                           
๑๐ Mondy, R. W., R. M. Noe and S. R. Premeaux., Human resource management, 7th ed., 

(New Jersey: Prentice Hall., 1999), p. 5-9.  
๑๑ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑๒. 
๑๒ ธัญญา ผลอนันต์, ค าคน : หนังสือรวมศัพท์บริหารทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : เนช่ัน 

มัลติมีเดียกรุ๊ป, ๒๕๔๖), หน้า ๔๐. 
๑๓ วิเชียร วิทยอุดม, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์, 

๒๕๕๒), หน้า ๗๑. 



๑๖ 
 

กระบวนการที่ใช้ค้นหาบุคคลที่มีความสามารถเข้ามาบรรจุในต าแหน่งที่องค์กรมีความ
ต้องการส าหรับในปัจจุบัน หรือที่การคาดไว้ว่าจะว่างในอนาคต ท าให้องค์กรเกิดความมั่นใจได้ว่าจะ
สารมารถด าเนินงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๔ 

 กระบวนการแสวงหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกบงาน 
ต้ังแต่ขั้นแรกของกระบวนการจ้างงาน (Employment Process) องค์กรต้องจูงใจบุคคลให้เข้ามา
สมัครงาน ซึ่งอาจท าการแสวงหาได้จากทั้งแหล่งภายในและภายนอกขององค์กรก็ได้๑๕ 

จากความหมายที่นักวิชาการท่านต่างๆ ได้ให้ไว้ดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การสรรหา เป็น
อีกหน้าที่หนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่ต้องแสวงหาวิธีการและจูงใจให้บุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาะสมกบต าแหน่งงานเข้ามาร่วมงานกับองค์กร เพ่ือช่วยให้เกิด
ผลส าเร็จในแง่ของวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ขององค์กร 

๑.๑ กระบวนการสรรหา 
กระบวนการสรรหา มีวัตถุประสงค์เพ่ือรวมรวมเอาผู้สมัครที่มีความสามารถตามที่องค์กร

ต้องการ โดยจะส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยกระบวนการที่ประกอบด้วยขั้นตอนตั้งแต่การวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่บอกได้ถึงความต้องการของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งองค์กรจะต้องประเมินทางเลือก
เพ่ือให้ความต้องการดังกล่าวประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารจะพิจารณาความจ าเป็นด้านต่างๆ ในการสรร
หาและรายละเอียดจนถึงความเหมาะสมของงาน จากนั้นจะพิจารณาแหล่งสรรหาและเลือกวาจะ
เลือกจากแหล่งภายนอกหรือภายในองค์กร๑๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๑๔ Cherrington, D. J., Organizational behavior: The management of individual and 

organizational performance, 2nd Edition, (Boston, MA: Allyn & Bacon, 1994), p. 79. 
๑๕ David, H., Businessn Driven Human resource management, (New York: John Wiley & 

Sons Ltd,., 1999), p. 193. 
๑๖  เรื่องเดียวกัน, หน้า 151. 



๑๗ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๒ กระบวนการสรรหา๑๗ 

 
๑.๒ วิธีการสรรหา 
วิธีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมาท างานในองค์กรนั้น สามารถสรรหาได้จาก 

แหล่งต่าง ๆ ดังนี้ 
๑) การสรรหาบุคคลจากบุคคลภายใน (Internal sources) 
การสรรหาบุคคลจากภายในองค์กร มีข้อดีในด้านการประหยัดค่าใช่จ่าย และยังเป็นการให้

โอกาสแก่พนักงานเก่าให้เกิดความก้าวหน้า จึงถือเป็นขวัญและก าลังใจในการท างาน ช่วยให้เกิดการ
อุทิศตน ความร่วมมือแก่องค์กร และยังลดเวลาในการปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับการปฏิบัติงานได้อีกด้วย
ในการสรรหาบุคคลภายในองค์กรสามารถปฏิบัติได้ ดังนี้ 

                                                           
๑๗ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๕๑. 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ทางเลือกในการสรรหา 

การสรรหา 

แหล่งภายใน แหล่งภายนอก 

วิธีการสรรหาภายใน วิธีการสรรหาภายนอก 

บุคคลที่สรรหาได้ 

สภาพแวดล้มภายนอก 

สภาพแวดล้มภายใน 



๑๘ 
 

   ๑.๑ การเลื่อนต าแหน่งและโยกย้าย 
   ๑.๒ การเสนอแนะจากพนักงานคนปัจจุบัน 

  ๑.๓ การรับสมัครพนักงานเก่าและผู้สมัครคนเก่า 
๒) การสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก (External sources) 
การสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์กร คือการเลือกจากบุคคลภายนอกองค์กรเข้ามาเป็น

พนักงานของบริษัท จะมีข้อดี ก็คือ สามารถแสวงหาผู้สมัครได้อย่างกว้างขวาง ท าให้มีโอกาสมากข้ึนที ่
จะเลือกพนักงานที่ดีที่สุดและเหมาะสมกับต าแหนางงาน เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอก
สามารถแสวงหาแหล่งงานได้มากขึ้น ในการสรรหาบุคคลภายนอกองค์กรสามารถปฏิบัติได้ ดังนี้ 
   ๒.๑ การลงโฆษณาประกาศรับสมัคร 
   ๒.๒ ผู้สมัครที่เดินเข้ามาสมัครเอง 
   ๒.๓ การแนะน าของพนักงานในองค์กร 
   ๒.๔ การใช้ส านักงานจัดหาแรงงาน 
   ๒.๕ การรับสมัครทางอินเตอร์เน็ต 
   ๒.๖ การรับสมัครตามโรงเรียน วิทยาลัยและมหาวิทยาลัย๑๘ 

๒. การคัดเลือกบุคลากร 
 การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดส าหรับองค์กร
และต าแหน่งที่ต้องการ โดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร ซึ่งนักวิชาการแต่ละท่าน มีการให้ความหมาย
ของการคัดเลือก ไว้ดังนี้ 
 การคัดเลือกเป็นกระบวนการในการคัดเลือกบุคคลผู้มีคุณสมบัติที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่ง เพ่ือ
บรรจุในต าแหน่งงานที่ต้องการเปิดรับหรือวางอยู่๑๙ 
 กระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ต้องการและเหมาะสมกับองค์กร
ที่สุด โดยท าการคัดเลือกจากผู้สมัครหรือผสมผสานกันกับรูปแบบวิธีสรรหาแบบอ่ืนๆ๒๐ 

กระบวนการที่ใช้ความพยายามในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถ
เหมาะสมที่สุดจากผู้เข้าสมัคร เพ่ือให้เข้ามาท างานและด ารงในต าแหน่งที่ต้องการ เป็นการประมาณ
การว่าบุคคลใดน่าจะมีความเหมาะสมที่สุดที่จะสามารถเป็นบุคคลที่ท างานได้ตรงตามมาตรฐานที่
องค์กรต้องการ๒๑ 

เป็นขั้นตอนในการเลือกตัดสินบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสมที่สุด 
เข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งที่องค์กรต้องการ เพ่ือให้ได้บุคคลที่ตรงตามวัตถุประสงค์และความ
ต้องการส าหรับงานมากที่สุด๒๒ 

                                                           
๑๘ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๒-๗๖. 
๑๙ สัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : เอท.ที.เพรส., 

๒๕๔๙), หน้า ๑๔๒. 
๒๐ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙. 
๒๑ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๔๗. 
๒๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๓. 



๑๙ 
 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การคัดเลือก เป็นกระบวนการในการตัดสินใจ
เลือกรับบุคลาการเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ต้องการ และต้องพิจารณาเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มี
คุณสมบัติตรงตามความตามความต้องการขององค์กรมากที่สุด โดยคัดเลือกตามเกณฑ์ที่ต้องการด้วย
รูปแบบวิธีสรรหาต่างๆ ที่มีความเหมาะสม 

๒.๑ หลักการคัดเลือก 
การคัดเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเข้ามาด ารงอยู่ภายในองค์กร  ในปัจจุบันจ าเป็นต้องอาศัย

หลักปฏิบัติ ๓ องค์ประกอบ หรือที่เรียกว่า ๓M มีดังนี้ 
๑) MENTAL (M ตัวแรก) หมายถึง การวิจัยศึกษาเกี่ยวกบภูมิปัญญาของบุคลากร โดยมีหลัก

ปฏิบัติคือ 
๑.๑) ต้องการสรรหาผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และพัฒนาแล้วมีแนวพัฒนาได้  

โดยการวัดด้านสติปัญญาปัจจุบันมุ่งเน้นความสามารถเป็นส าคัญ 
๑.๒) วัดความรู้ ความสามารถท่ีเป็นประโยชน์กับการปฏิบัติงาน เช่น การวัดความรู้ 

เฉพาะด้านส าหรับการท างาน หรือเฉพาะต าแหน่ง 
๑.๓) วัดผลในสิ่งที่บุคลากรได้เรียนรู้มา ซึ่งบางองค์กรอาจจะวัดผลด้านนี้ หรือบาง 

องค์กรจะไม่วัดผลสิ่งที่เรียนมาก็ได้หากเชื่อถือในชื่อเสียงและผลการศึกษา 
๑.๔) วัดความถนัดทางสติปัญญา (Attitude) หรือระดับ IQ (Intelligence  

Quotient) และ EQ (Emotion Quotient) ว่าเป็นอย่างไร โดยพิจารณาว่า เป็นผู้พัฒนายากหรือง่าย 
๒) MIND (M ตัวที่ ๒) หมายถึง จิตใจ โดยที่ต้องการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ หรือมีคุณค่า

ทางจิตใจที่ยึดมั่น ในความดีหรือกฎระเบียบของสังคมที่อาศัยอยู่  โดยวัดด้านจิตพิสัย (Affective) ที่
เกี่ยวกบทัศนคติ จริยธรรม คุณค่าส่วนบุคคล ซึ่งปัจจุบันได้มีการพัฒนาเพ่ือวัดความสามารถทาง
อารมณ์เพ่ิมเข้ามาดว้ยในระดับผู้บริหาร 

๓) META PHYSICAL (M ตัวที่ ๓) หมายถึง การสอบวัดในด้านเกี่ยวกบับุคลิกภาพ เพ่ือ     
สรรหาบุคลากรที่เข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้ โดยทั่วไปจะวัดเกี่ยวกับบุคลิกภาพการปรับตัวเข้ากับ 
วัฒนธรรมองค์กร๒๓ 

๒.๒ ความส าคัญของการคัดเลือก 
ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ จะใช้เวลาและความคิดท่ีจะตัดสินใจเกี่ยวกับการ คัดเลือกบุคคลเข้า  

ท างานมากกว่าที่เคยปฏิบัติมาในอดีต  โดยความส าคัญของการคัดเลือกมีเหตุผลหลัก ดังต่อไปนี้ 
๑) การคัดเลือกเป็นงานที่มีลักษณะพิเศษและมีความยากล าบาก เพราะเป็นสิ่งที่ ซับซ้อนไม่ 

ง่ายที่จะจ าแนกลักษณะนี้ออกมาจากผู้สมัคร 
๒) ลักษณะของกฎหมายแรงงาน ได้มีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมไม่มากก็น้อย 

ตามช่วงเวลาที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น กฎหมายในด้านการว่าจ้างงาน 
๓) ผู้บริหารมีความรอบรู้ที่มากขึ้น มีความเข้าใจในด้านความซับซ้อนของการคัดเลือก รวมไป 

จนถึงการรู้ถึงจุดอ่อนและข้อจ ากัดเกี่ยวกับเทคนิคในการคัดเลือก รู้ถึงความน่าจะเป็นของความคลาด
เคลื่อนที่จะเกิดขึ้น (Probabilities of error) ของการสัมภาษณ์และใช้แบบสอบถาม เป็นต้น 
                                                           

๒๓ วิลาวรรณ รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิจิตร
หัตถกร, ๒๕๕๐), หน้า ๙ต-๙๗. 
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๔) ในบางช่วงหรือบางเวลาองค์กรจะประสบความยุ่งยากและความล าบากกับพนักงานบาง 
คนที่องค์กรคัดเลือกเข้ามา แม้ในตอนที่พบว่าพนักงาน หรือบุคลากรคนดังกล่าว มีคุณสมบัติที่ไม่
เหมาะสมก็ไม่สามารถให้พ้นจากงานได้ 

๕) การคัดเลือกที่มีประสิทธิผลเป็นหลักเบื้องต้นที่จะก่อให้เกิดวามคุ้มค่าแก่องค์กรได้ดีเป็น 
อย่างยิ่ง ดังนั้น การเลือกที่ดียอมจะส่งผลต่อความพึงพอใจกับโดยรวมทั้งหมด ทั้งฝ่ายองค์กรและฝ่าย 
พนักงานเอง 

จึงอาจกล่าวได้ว่า การคัดเลือกในปัจจุบันเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญอย่างยิ่ ง ในส่วน
ของปัญหาการคัดเลือกที่มักเกิดขึ้นบ่อยๆ คือผู้บริหารต้องพัฒนาวิธีการและปรับปรุงการประเมินผล
ของผู้สมัคร จะต้องรู้จุดเด่น จุดด้อย ความสามารถและคุณลักษณะเด่นอื่น ๆของผู้สมัครแต่ละคนเพ่ือ
สามารถคัดเลือกให้ได้บุคคลที่มีความเหมาะสมกบงานขององค์กรมากท่ีสุด๒๔ 

การตัดสินใจเลือก (Selection Decision) อาจมี ผลลัพธ์เป็น ๔ กรณี คือ เลือกถูก (Correct) 
๒ กรณี และผิดพลาด (Errors) ๒ กรณี เลือกถูก (Correct) ๒ กรณี ซึ่งได้แก่ 

๑) Successfully Accepted คือ การท านายว่าผู้สมัครผู้นั้นน่าจะเป็นผู้เหมาะสมกับงานเมื่อ 
เข้ารับท างานแล้วการปฏิบัติงานจริงในเวลาต่อมา (Later Job Performance) ก็ปรากฏว่าท างานได้
ดีจริง 

๒) Unsuccessfully Rejected คือ กรณีที่ท านายว่าผู้สมัครคนนั้นไม่เหมาะสมกับงาน แล้ว
หากผู้สมัครคนนั้นเข้ามาท างานก็จะไม่ดีตามที่ท านายจริง 

 เลือกผิดพลาด (Errors) ๒ กรณี ได้แก่ 
๓) Reject คือ การตัดสินใจไม่เลือก ผู้สมัครที่จะท างานได้อย่างดีหากมีโอกาสเข้ามา ท างาน

เป็นกรณี "Reject Errors" 
๔) Accept คือ การเลือกรับผู้สมัครที่เมื่อมาท างานจริงกลับไม่ดี เป็นกรณี "Accept Errors" 
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แผนภาพที่ ๒.๓ ผลลัพธ์การตัดสินใจเลือก (Selection Decision Outcomes)๒๕ 

                                                           
๒๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๒๘-๑๒๙. 
๒๕ วิรัช สงวนวงศ์วาน, การจัดการและพฤติกรรมองค์การ , (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๑๔๗-๑๔๘. 
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ซึ่งจากข้อเสนอดังกล่าว ปัญหาของการคัดเลือกพนักงานอาจเกิดขึ้นเมื่อการคัดเลือกเกิด
ความผิดพลาด (Errors) ท าให้องค์กรต้องเสียหาย เช่น กรณีไม่รับผู้สมัครที่มีคุณสมบัติดีบางราย (ที่
ควรรับ) อาจถูกกล่าวหาได้ว่าไม่เป็นธรรม หรือเลือกปฏิบัติ หรือในทางตรงกันข้าม ส าหรับกรณีที่รับผู้
ที่ไม่ควรรับ ก็อาจท าให้องค์กรสิ้นเปลืองค่าฝึกอบรมโดยเปล่าประโยชน์ หรือองค์กรอาจเกิดการ
สูญเสียรายได้ เพราะพนักงานเหล่านั้นไร้ความสามารถ โดยต้องหาวิธีการที่เกิดความสอดคล้อง
(Validity) และเชื่อถือได้ (Reliability) ซ่ึงวิธีการที่มีความสอดคล้อง คือวิธีการหรือเครื่องมือที่
สอดคล้อง สัมพันธ์กับลักษณะงานที่เลือกผู้ไปปฏิบัติ ส่วนความน่าเชื่อถือได้หมายความถึง วิธีการหรือ
เครื่องมือที่จะใช้ในการคัดเลือก จะต้องมีความน่าเชื่อถือ ความสามารถวัดผลการคัดเลือกได้อย่าง
เที่ยงตรงและสม่ าเสมอ ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์หรือนักจัดการ มีความจ าเป็นต้องหาวิธีการ
คัดเลือกท่ีจะลดความผิดพลาดที่เกิดข้ึนดังกล่าวให้เกิดข้ึนได้น้อยที่สุด หรือไม่มีเลยจะเป็นเรื่องท่ีดีมาก 

๓. การฝึกอบรมและการพัฒนา 
การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) อธิบายแยกค า ได้คือ การ

ฝึกอบรม (Training) เป็นขั้นตอนที่มีระบบเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือสามารถบรรลุ
เป้าหมายองค์กร หรือเป็นกิจกรรมเพ่ือให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้ และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานส่วนการ
พัฒนา (Development) เป็นการจัดหาความรู้ให้พนักงานมีความรู้ และมีพัฒนาการในการปฏิบัติงาน
เพ่ือน าไปใช้ในในการด าเนินงานต่อไป ซึ่งนักวิชาการแต่ละท่านได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมและ
พัฒนา ไว้ดังนี้ 

การฝึกอบรมและการพัฒนามีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน แต่มีความแตกต่างกันบางประการ การ 
ฝึกอบรมเป็นความพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยการเอาใจใส่ที่ทักษะเฉพาะด้านในการ 
ท างาน งานปัจจุบัน ซึ่งเป้าหมายของการฝึกอบรม ก็คือ เพ่ือให้พนักงานที่ได้รับการฝึกอบรมเกิดความ
มั่นใจว่าทักษะของพวกเค้าที่ใช้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับคุณภาพ๒๖ 

เป็นกระบวนการด าเนินงานขององค์กร ที่จะพัฒนาบุคลากรหรือเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานให้มี
ความรู้ ความช านาญ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีต่องาน เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร เพ่ือเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต๒๗ 
 การท าให้คนเหมาะสมกับงาน โดยจะเป็นการเน้นคนสู่ต าแหน่งหน้าที่หรืออาชีพ ซึ่งถือเป็น
กรรมวิธีในการเพ่ิมสมรรถภาพในการท างานของพนักงานทั้งความคิด การกระท า ความสามารถ 
ความรู้ความช านาญ และการแสดงออก และยังเป็นกระบวนการที่ใช้เสริมความรู้ (Knowledge) 
ทักษะในการท างาน (Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคลให้สามารถทางานได้ตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้๒๘ 

กระบวนการเรียนรู้ที่รวมเอาทักษะของการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม แนวคิดกฎระเบียบ
หรือทัศนคติ ให้เกิดข้ึนกับการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยปกติผู้จัดการของพนักงานใหม่ เป็นผู้มีส่วน
รับผิดชอบ เบื้องต้นในการฝึกอบรมให้กบพนักงาน บางครั้งหน้าที่ของการฝึกอบรมนี้มักถูกมอบหมาย

                                                           
๒๖ เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (ขอนแก่น : คลังนานาวิทยา, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕๖. 
๒๗ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๘. 
๒๘ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๖๕. 
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ให้กับพนักงานเก่ารุ่นพ่ีที่อยู่ในแผนกงาน ซึ่งประสิทธิผลของการฝึกอบรมมีอิทธิพลส าคัญต่อการเพ่ิม
ผลผลิตให้กบัพนักงานและสร้างทัศนคติที่ดีต่อตัวงาน๒๙ 

กระบวนการที่จัดท าขึ้นเป็นระบบ เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะทางความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ
พฤติกรรม ผ่านการเรียนรู้โดยประสบการณ์ตรง เพ่ือการที่จะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานและร่วมกัน
ท ากิจกรรมอ่ืนๆ ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล๓๐ 

ได้รวบรวมความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากนักวิชาการชาวตะวันตก ได้แก่ 
เลียวนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) และการ์แลน ดีวิกส์ (Garland, D. Wiggs) ซึ่งได้อธิบายว่า 
เป็นกระบวนการที่วางแผน อย่างเป็นระบบเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและ
การปรับปรุงด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้เพ่ิมสูงขึ้น โดยวิธีการฝึกอบรม การให้
การศึกษา และการพัฒนาขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงครอบคลุม ๓ เรื่องด้วยกัน คือ 
การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development)๓๑ 

ในส่วนของความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมและการพัฒนา กล่าวได้ว่า การฝึกอบรมมุ่งที่
งานปัจจุบัน ส่วนการพัฒนามุ่งทั้งปัจจุบันและอนาคต การฝึกอบรมมุ่งให้ความรู้เฉพาะองค์กร ขณะที่
การพัฒนามุ่งที่ความต้องการเป็นการถาวร เป้าหมายของการพัฒนาคือ การปรับปรุงทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรทั้งหมด การฝึกอบรมมีอิทธิพลอย่างมากต่อระดับการปฏิบัติการปัจจุบัน ส่วนการพัฒนาให้
ความเอาใจใส่ต่อความสามารถ และความยืดหยุ่นของทรัพยากรมนุษย์ให้มากข้ึนในระยะยาว ดังนี้๓๒  
 
ตารางท่ี ๒.๒ ความแตกต่างการฝึกอบรมและการพัฒนา 

สาระส าคัญ การฝึกอบรม การพัฒนา 
        จุดมุ่งหมาย      งานปัจจุบัน งานปัจจุบันและอนาคต 
        ขอบเขต      พนักงานแต่ละคน กลุ่มงานและองค์กร 
        กรอบเวลา      ระยะสั้น ระยะยาว 
        เป้าหมาย      ทักษะปัจจุบัน เตรียมความต้องการในอนาคต 

 
๔. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal (PA) เป็นกระบวนการประเมิน

พฤติกรรมการท างานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกบมาตรฐานที่ก าหนดไว้ เช่น การ
บันทึกผลลัพธ์ และการติดต่อสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่างตัวของผู้บริหาร
โดยตรงและพนักงาน 

                                                           
๒๙ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐๖. 
๓๐ Burusphat, L., Training Planning, (Unpublished manuscript, 1996), p. 97. 
๓๑ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๒๓-๒๒๔. 
๓๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๕๘. 



๒๓ 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) คือ กระบวนพิจารณาตัดสินว่า 
บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีเพียงไร โดยเปรียบเทียบกบมาตรฐานที่ก าหนดไว้ และสื่อสารให้บุคลากร 
ทราบถึงผลการพิจารณานั้นๆ๓๓ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่องค์กรทั้งหลายใช้พิจารณาเพ่ือวัดผล
บุคลากร และเพ่ือตีค่าว่าบุคลกรมีความสามารถด้านการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับใด เมื่อเปรียบเทียบ
กับมาตรฐานที่ ได้ก าหนดไว้๓๔ 

ระบบที่จัดท าขึ้นเพ่ือหาค่าของบุคลากรในด้านการปฏิบัติงานที่จะระบุได้ว่า การปฏิบัติงาน
นั้นได้ผลสูงกว่าเงินที่จ่ายให้ส าหรับงานนั้นหรือไม่ และท าให้ทราบว่าบุคลากรแต่ละคนมีความสามารถ
แตกต่างกันอย่างไร หากมีการเทียบระหว่างบุคลากรระดับเดียวกัน๓๕ 

การประเมินคุณค่าของ บุคลากรว่ามีความสามารถประสิทธิภาพเพียงใด โดยพิจารณาตาม
ความเหมาะสมกับปริมาณและ คุณภาพของงานที่ผู้บริหารได้บันทึกไว้ หรือสังเกต วินิจฉัยระยะเวลา
ที่ก าหนด เพ่ือเป็นเครื่องมือ ประกอบการพิจารณาผลประโยชน์ตอบแทน๓๖ 

การวัดหรือการประเมินผลในระยะเวลาอย่างจ ากัด ที่ก าหนดไว้เพ่ือให้บุคลากรได้ทราบผล
การปฏิบัติงานว่าตนเองอยู่ในระดับใด มีสิ่งใดที่ต้องปรับปรุงแกไ้ขให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้๓๗ 

จากความหมายที่รวบรวมมาดังกล่าว สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน วัดผลว่าพนักงานสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพตรง ตาม
งานและความต้องการขององค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงของพนักงานต่อไปดังนั้น จึง
มีความจ าเป็นที่องค์กรต้องสร้างความชัดเจนในแผนการต่างๆ ส าหรับการประเมินผล และท าการ
สื่อสารให้พนักงานเข้าใจในการประเมินผลปฏิบัติหน้าที่ในการท างานก่อนที่จะประเมินผลลัพธ์ออกมา
เพ่ือเป็นที่ยอมรับของพนักงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานต่อให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรดังต่อไปนี้ 

๑. ท าให้การพิจารณาความดีความชอบด าเนินไปด้วยความโปร่งใสยุติธรรม มีระบบเป็น
ระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน ไม่ถูกกลันแกล้งเอารัดเอาเปรียบ หรือเล่นพรรคเล่นพวกโดยปราศจาก
เหตุผล 

๒. ท าให้การจัดการต าแหน่ง ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย
ลดขั้น ลดต าแหน่ง และการเลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม 

๓. ท าให้บุคลากรทราบถึงการปฏิบัติงานของตนว่า บรรลุตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนด
ไว้เพียงใด และควรปรับปรุงตนเองในจุดใดบ้าง 

                                                           
๓๓ Mathis, R. L. , & Jackson, J. H. , Human resource management, 9th ed. , ( Cincinati, OH: 

South-Western College, 2000), p. 366.  
๓๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙๕. 
๓๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑๘. 
๓๖ อุทุมพร มีสุทธา และ สมิต สัชณุกร, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร 

: ฮิวแมน เฮอริเทจ, ๒๕๔๕), หน้า ๒. 
๓๗ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๘. 



๒๔ 
 

๔. เป็นเครื่องมือในการกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ  เต็ม
ก าลังความรู้ ความสามารถ โดยไม่ต้องกังวลว่าตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรม 

๕. ใช้เป็นเครื่องมือในการติดตามตรวจสอบเพ่ือควบคุมปฏิบัติงานให้ด าเนินงานไปตาม
วัตถุประสงค์และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ก าหนดให้ 

๖. เป็นเครื่องมือช่วยส่งเสริมความเข้าใจและความสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากร ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 

 ๗. ช่วยในการพัฒนาแนวทางการวางแผนพัฒนาอาชีพ การก าหนดอัตราการก าลังคน การ
สรรหา คัดเลือกบุคลากร และพัฒนาระบบงานให้แก่องค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิงข้ึน๓๘ 

๔.๑ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีความยุติธรรม ควรที่จะมีความเท่ียงตรง ดั้งนั้นองค์กร

จึงจ าเป็นมีการตระเตรียม การวางแผนด าเนินการอย่างรอบคอบ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
โดยทั่วไปแล้ว กระบวนการประเมินการปฏิบัติงานจะประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ ๓ ขั้น คือ การ
พัฒนาระบบ การประเมิน และการแจ้งผล ดังแสดงในแผนภาพที ่๒.๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๔ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน๓๙ 
 
 

                                                           
๓๘ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙๙. 
๓๙ ชูชัย สมิทธิไกร, การสรรหา การคัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ,

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า ๓๗๐. 

วัฒนธรรมองค์กรและสภาพองค์กร 

พนักงาน 

การพัฒนาระบบ 

การประเมินผล 

การแจ้งผลและ
ติดตามผล 
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๕. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation) หมายถึง เงิน หรือ สินทรัพย์ หรือ บริการ 

ที่สามารถวัดค่าเป็นตัวเงินได้ ตลอดจนสิทธิประโยชน์ต่างๆ ซึ่งพนักงานได้รับเป็นสิ่งตอบแทนจากการ
ท างานให้องค์กรตามเงื่อนไขของการท างาน๔๐ 

ต้นทุนอย่างหนึ่งในการประกอบธุรกิจ ที่จ่ายให้กับการปฏิบัติงานอาจเรียกเป็นค่าจ้างหรือ
เงินเดือนก็ได้ โดยค่าจ้างนั้นเป็นเงินที่บุคลากรได้รับโดยถือเกณฑ์ชั่วโมงปฏิบัติงาน ส่วนเงินเดือนเป็น
รายได้ที่ได้เป็นประจ าจ านวนคงไม่เปลี่ยนแปลงหากเปรียบเทียบกับต้นทุนอย่างอ่ืน เราถือว่าค่าจ้าง
และเงินเดือนเป็นรายจ่ายที่มีความส าคัญรองลงมาจากค่าวัตถุดิบ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงค่าตอบแทนจะ
มีผลโดยตรงต่อต้นทุนการผลิต และเป็นตัวการส าคัญท่ีจะท าให้คนดีมีความรู้เข้ามาปฏิบัติงาน๔๑ 
 ค่าแรง ค่าจ้าง เงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ที่องค์กรจัดให้แก่บุคคล เพ่ือตอบแทนการ
ปฏิบัติงานหรืออาจ หมายถึง ค่าตอบแทนที่องค์กรจ่ายเป็นการตอบแทนความสูญเสียต่างๆ ของ
บุคลากร โดยจ่ายทั้งทางตรงและทางอ้อมที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน๔๒ 

องค์ประกอบของแผนการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งโดยทั่วๆ ไป มีอยู่ด้วยกัน ๒ รูปแบบ ซึ่งมี
ค่าตอบแทนทางตรง ซึ่งเป็นรางวัลที่จัดให้โดยนายจ้าง คือ ค่าตอบแทนพ้ืนฐาน (Base Pay) และ
ค่าตอบแทนผันแปร (Variable Pay) ส่วนค่าตอบแทนทางอ้อม ประกอบด้วยผลประโยชน์เกื้อกูลของ
นายจ้าง (Fringe Benefit) ดังแผนภาพที่ ๒.๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๕ องค์ประกอบของค่าตอบแทน๔๓ 
 
 

                                                           
๔๐ Milkovich, G. T. & J. M Newman., Compensation, (USA: McGraw-Hill., 2005), p. 6. 
๔๑ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๔๕. 
๔๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๖. 
๔๓ Robert L. Mathis; & John it, Jackson. , Human Management, 2nd ed. , ( South- Western 

Colledge Publishing,: Copyright, 2000), p. 104. 

ค่าตอบแทน 

ทางตรง ทางอ้อม 

ค่าตอบแทนพ้ืนฐาน ค่าตอบแทนผันแปร 
(สิ่งจูงใจ) 

ผลประโยชน์เกื้อกูล 
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๑. ค่าตอบแทนพ้ืนฐาน (Base Pay) ที่ให้กบลูกจ้าง โดยปกติเป็นค่าจ้าง (Wage) หรือเป็น
เงินเดือน (Salary) ซึ่งองค์กรส่วนใหญ่จะมีวิธีการจ่ายค่าตอบแทนเป็น ๒ รูปแบบ คือ เป็นรายชั่วโมง
และเงินเดือน เพ่ือให้วิธีการแจกแจงไปตามธรรมชาติของงาน การจ่ายเป็นรายชั่วโมงเป็นค่าจ้างที่
ขึ้นอยู่กับเวลาที่ลูกจ้างท าค่าจ้างรายชั่วโมงมักเรียกกันว่า อัตราค่าจ้าง (Wage) ซึ่งอัตราค่าจ้างที่
ค านวณโดยตรงจากจ านวนเวลาที่ท างาน ส่วนค่าจ้างรายเดือนจะได้รับการจ่ายที่มีความม่ังคงโดยเป็น
การรวมช่วงเวลาหนึ่งในการเหมาจ่ายให้ 
  ๒. ค่าตอบแทนผันแปร (Variable Pay) มีความเชื่อมโยงโดยตรงกับความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน โดยธรรมดาแล้วชนิดของค่าตอบแทนผันแปรเป็นการจ่ายค่าตอบแทนที่ให้กบพนักงานที่
ท าให้เกิดผลผลิตหรือก าไร ด้วยการค านวณค่าใช้จ่ายเป็นเปอร์เซ็นต์หรือจ านวนทวีคุณของค่าจ้างหรือ 
เงินเดือนและประสิทธิภาพแต่ละคนซึ่งทั่ว ๆ ไป มักจ่ายเป็นเงินเดือนครั้งเดียวที่เรียกว่า (Bonus) 

๓. ผลประโยชน์เกื้อกูล (Fringe Benefit) องค์กรส่วนใหญ่มีการให้รางวัลภายนอกด้วยการ
จ่ายผลตอบแทนโดยทางอ้อม ผลประโยชน์เกื้อกูลจึงเป็นรางวัลทางอ้อม ผลประโยชน์เกื้อกูลจึงเป็น
รางวัลทางอ้อมที่พนักงานได้รับนอกเหนือไปจากเงินเดือนค่าจ้างหรือเงินเดือนที่ได้รับการปกติ  เช่น 
บ าเหน็จ บ านาญ การประกนสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าจ้างในวันหยุดงาน และค่าเลี้ยงชีพที่ให้กับ
วันหยุดงาน และเงินเลี้ยงชีพที่ให้กับลูกจ้างหรือกลุ่มลูกจ้างหรือกลุ่มลูกจ้างท่ีเป็นสมาชิกองค์กร๔๔ 

สิทธิประโยชน์ (Benefits) นับได้ว่าเป็นส่วนที่ส าคัญของการจ่ายเงินให้แก่ลูกจ้างทุกคน หาก
จะนิยามค าว่าสิทธิประโยชน์ให้ชัดเจนจะมีความหมายว่าเป็นการจ่ายในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 
อันเป็นการจ่ายในทางอ้อมให้แก่ลูกจ้างเพ่ือจูงใจให้ลูกจ้างท างานให้กับองค์กรต่อไป สิทธิประโยชน์จะ
มีความหมายรวมไปถึง การลาหยุดโดยได้รับเงิน การประกันสุขภาพ และการประกันภัย บ านาญ 
แผนการศึกษา และสิ่งอ านวยในการให้สวัสดิการแก่ลูกจ้าง โดยปกติแล้วนายจ้างก็พยายามจะจัดหา
สิทธิประโยชน์ในรูปแบบต่างๆ มาเสริมค่าจ้างหรือเงินเดือนที่จ่ายให้แก่ลูกจ้าง เพ่ือกระตุ้นความสนใจ
ในการท างานของลูกจ้างและการให้สิทธิประโยชน์แก่ลูกจ้างนั้น ก็จะท าให้ลูกจ้างมีความรู้สึกพอใจ
และมีความรู้สึกดีต่อองค์กร 

สิทธิประโยชน์สามารถพิจารณาจัดเป็นกลุ่มได้ ๖ ประเภท คือ 
๑. สิทธิประโยชน์ด้านกฎหมาย กฎหมายของสหรัฐอเมริกาให้ฝ่ายนายจ้างให้สิทธิประโยชน์ 

๔ ประเภทต่อลูกจ้าง โดยมีข้อยกเว้นเพียงเล็กน้อยเท่านั้น สิทธิประโยชน์เหล่านั้น ได้แก่ 
๑.๑ การประกนัสังคม 
๑.๒ เงินทดแทน 
๑.๓ การประกนัการว่างงาน 
๑.๔ การล่าป่วย และการลากิจส่วนตัว สิทธิประโยชน์อย่างอ่ืนขึน้อยู่กับความสมัคร 

ใจของนายจ้าง 
๒. การประกันสุขภาพ การประกันสุขภาพครอบคลุมค่าโรงพยาบาล ค่าแพทย์ ค่าบริการทาง

การแพทย์อ่ืนๆ เนื่องจากประกันสุขภาพมีความส าคัญอย่างมาก จึงแยกต่างหากจากการประกันภัย
แบบอ่ืนๆ 

                                                           
๔๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๔๘. 



๒๗ 
 

๓. การเกษียณอายุ สิทธิประโยชน์ด้านนี้ คือ การให้เงินแก่ลูกจ้างหลังออกจากงาน 
๔. การลาหยุดโดยได้รับค่าจ้าง แทนการลาหยุดท าให้ลูกจ้างหยุดงานได้โดยได้รับหรือไม่

ได้รับค่าจ้างซึ่งข้ึนอยูก่ับนโยบายขององค์กรส าคัญ 
๕. การประกนภัย แผนประกันภัย สามารถคุ้มครองลูกจ้างจากปัญหาทางการเงิน ซึ่งอาจ 

เกิดข้ึนจากการทุพพลภาพและการเสียชีวิตของลูกจ้าง 
๖. บริการส าหรับลูกจ้าง ได้แก่ การยกเว้นภาษีหรือการได้คิดภาษีในอัตราที่ต่ า ซึ่งจะช่วย

ยกระดับคุณภาพชีวิตของลูกจ้าง๔๕ 
จากที่ได้กล่าวมาในข้างต้น ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยดึงดูดและ

รักษาพนักงานไว้ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่มีประสิทธิผล ต้องเป็นระบบที่ช่วยให้องค์กร
สามารถแข่งขันในการดึงดูดและถนอมรักษาพนักงานขององค์กรที่มีขีดความสามารถสูงไว้กับองค์กร
อย่างเป็นธรรม รวมทั้งเป็นระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่มีความสอดคล้องกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานด้วย 

สรุปได้ว่า แนวคิดและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  จะต้องมีกิจกรรม
เกี่ยวข้องกับบุคคลและองค์กรในลักษณะ ๓ ลักษณะ คือ ๑) ก่อนเข้าร่วมงาน ๒) ขณะปฏิบัติงาน ๓) 
ภายหลังจากการร่วมงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) 
เป็นกระบวนการที่มีส่วนเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก 
การฝึกอบรม และการพัฒนา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงาน
และแรงงานสัมพันธ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี ๒.๓ แสดงการสังเคราะห์ของแนวคิดและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ณัฏฐพันธ์ เขมจรนันท์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีกิจกรรมเกี่ยวข้องกับบุคคล

และองค์กรในลักษณะ ๓ ลักษณะ คือ ๑) ก่อนเข้าร่วมงาน ๒) 
ขณะปฏิบัติงาน ๓) ภายหลังจากการร่วมงาน 

Mondy, R.  W. , R.  M. Noe 
and S. R. Premeaux. 

กิจกรรมทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ ๑) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
๒) การออกแบบงาน ๓) การวิเคราะห์งาน ๔) การสรรหาบุคลากร 
๕) การคัดเลือก ๖) การฝึกอบรมและพัฒนา ๗) ผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน ๘) ความปลอดภัยและสุขภาพ  ๙) พนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์ ๑๐) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ธัญญา ผลอนันต์ กระบวนการต่างๆ ที่องค์กรใช้ชักจู งให้ผู้ สมัครที่มีความรู้  
ประสบการณ์ ความสามารถและแนวความคิดที่ตรงตามความ
ต้องการขององค์กร มาสมัครในต าแหน่งที่ต้องการจากแหล่งต่างๆ 
เพ่ือช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 

 

                                                           
๔๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙๐. 



๒๘ 
 

ตารางท่ี ๒.๓ แสดงการสังเคราะห์ของแนวคิดและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)  
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
วิเชียร วิทยอุดม หน้าที่ส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดหาบุคคล

ที่มีความเหมาะสมและมีจ านวนตามความต้องการขององค์กร 
เพ่ือบรรจุเข้ามาท าหน้าที่ต่างๆ ในต าแหน่งงานตามโครงสร้างของ
องค์กร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

Mondy, R.  W. , R.  M. Noe 
and S. R. Premeaux. 

กิจกรรมทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี ้๑) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
๒) การออกแบบงาน ๓) การวิเคราะห์งาน ๔) การสรรหาบุคลากร 
๕) การคัดเลือก ๖) การฝึกอบรมและพัฒนา ๗) ผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน ๘) ความปลอดภัยและสุขภาพ  ๙) พนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์ ๑๐) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ธัญญา ผลอนันต์ กระบวนการต่างๆ ที่องค์กรใช้ชักจู งให้ผู้ สมัครที่มีความรู้  
ประสบการณ์ ความสามารถและแนวความคิดที่ตรงตามความ
ต้องการขององค์กร เพ่ือช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ขององค์กร 

Cherrington, D. J. 
 

กระบวนการที่ใช้ค้นหาบุคคลที่มีความสามารถเข้ามาบรรจุใน
ต าแหน่งที่องค์กรมีความต้องการส าหรับในปัจจุบัน ท าให้องค์กร
เกิดความมั่นใจได้ว่าจะสารมารถด าเนินงานต่อไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

David, H. 
 

กระบวนการแสวงหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และมี
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน ซึ่งอาจท าการแสวงหาได้จากทั้ง
แหล่งภายในและภายนอกขององค์กรก็ได้ 

สมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ การคัดเลือกเป็นกระบวนการในการคัดเลือกบุคคลผู้มีคุณสมบัติที่
เกี่ยวข้องกับต าแหน่ง เพ่ือบรรจุในต าแหน่งงานที่ต้องการเปิดรับ
หรือว่างอยู่ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล การคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กร  ในปัจจุบันจ าเป็นต้อง
อาศัยหลักปฏิบัติ ๓ องค์ประกอบ หรือที่เรียกว่า ๓M คือ ๑) 
MENTAL การวิจัยศึกษาเกี่ยวกับภูมิปัญญาของบุคลากร ๒) 
MIND จิตใจ ๓) META PHYSICAL การสอบวัดในด้านเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพ 

วิรัช สงวนวงศ์วาน การตัดสินใจเลือกอาจมี ผลลัพธ์เป็น ๔ กรณี คือ เลือกถูก 
(Correct) ๒ กรณี และผิดพลาด (Errors) ๒ กรณี เลือกถูก 
(Correct) ๒ กรณี ซึ่ งได้แก่  ๑) Successfully Accepted ๒) 
Unsuccessfully Rejected ๓) Reject ๔) Accept  

 
 



๒๙ 
 

ตารางท่ี ๒.๓ แสดงการสังเคราะห์ของแนวคิดและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)  
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง การฝึกอบรมเป็นความพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดย

การเอาใจใส่ที่ทักษะเฉพาะด้านในการท างานงานปัจจุบัน ซึ่ง
เป้าหมายของการฝึกอบรม ก็คือ เพ่ือให้พนักงานที่ได้รับการ
ฝึกอบรมเกิดความมั่นใจว่าทักษะของพวกเค้าท่ีใช้ปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับคุณภาพ 

Burusphat, L. กระบวนการที่จัดท าขึ้นเป็นระบบ เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะทาง
ความรู้  ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม ผ่านการเรียนรู้ โดย
ประสบการณ์ตรง เพ่ือการที่จะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานและ
ร่วมกันท ากิจกรรมอ่ืนๆ ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Mathis, R. L. , & Jackson, 
J.H. 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) คือ 
กระบวนพิจารณาตัดสินว่า บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีเพียงไร โดย
เปรียบเทียบกบมาตรฐานที่ก าหนดไว้ และสื่อสารให้บุคลากร 
ทราบถึงผลการพิจารณานั้นๆ 

อุทุมพร มีสุทธา และ สมิต 
สัชณุกร 

การประเมินคุณค่าของบุคลากรว่ามีความสามารถประสิทธิภาพ
เพียงใด โดยพิจารณาตามความเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพ
ของงานที่ผู้บริหารได้บันทึกไว้ หรือสังเกต วินิจฉัยระยะเวลาที่
ก าหนด เพ่ือเป็นเครื่องมือ ประกอบการพิจารณาผลประโยชน์
ตอบแทน 

ชูชัย สมิทธิไกร การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีความยุติธรรม ควรที่จะมี
ความเที่ยงตรง ดั้งนั้นองค์กรจึงจ าเป็นมีการตระเตรียม การ
วางแผนด าเนินการอย่างรอบคอบ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ ๓ ขั้น คือ การพัฒนาระบบ การ
ประเมิน และการแจ้งผล 

Milkovich, G.  T.  & J.  M 
Newman. 

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation) หมายถึง เงิน 
หรือ สินทรัพย์ หรือ บริการ ที่สามารถวัดค่าเป็นตัวเงินได้  
ตลอดจนสิทธิประโยชน์ต่างๆ ซึ่งพนักงานได้รับเป็นสิ่งตอบแทน
จากการท างานให้องค์กรตามเงื่อนไขของการท างาน 

Robert L.Mathis; & John it, 
Jackson. 

องค์ประกอบของแผนการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งโดยทั่วๆ ไป มีอยู่
ด้วยกัน ๒ รูปแบบ ซึ่งมีค่าตอบแทนทางตรง ซึ่งเป็นรางวัลที่จัดให้
โ ดยนายจ้ า ง  คื อ  ค่ าตอบแทน พ้ืนฐาน  ( Base Pay)  และ
ค่าตอบแทนผันแปร (Variable Pay) ส่วนค่าตอบแทนทางอ้อม 
ประกอบด้วยผลประโยชน์เกื้อกูลของนายจ้าง (Fringe Benefit) 
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๒.๒  แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรในการบริหาร  
ทรัพยากรในการบริหาร (Resources) ได้แก วัตถุและเครื่องใช้เพ่ือประกอบการด าเนินงาน

รวมไปถึงความสามารถในการจัดการ ทรัพยากรในการบริหารสามารถแบ่งแยกได้เป็น ๔ ประเภท 
หรือเรียกย่อๆ วา ๔ M คือ 

๑. บุคลากร (Man) 
มีการก าหนดนโยบายการบริหารงานให้พนักงานแต่ละคนต้องผ่านกระบวนการการฝึกฝน

ทักษะความสามารถก่อนเข้างาน จึงจะมอบหมายงานที่มีลักษณะเหมาะสมกับทักษะที่มีให้แต่ละคน
เป็นไปตามแนวคิดของ Max Weber (๑๘๖๔ -๑๙๒๐) ทฤษฎีการจัดการตามระบบราชการ 
(Bureaucratic management) ที่องค์การควรจะถูกบริหารบนพื้นฐานของเหตุผล และไมเป็นส่วนตัว 
โดยการแบ่งงานกันท าเฉพาะด้าน มีการส่งเสริมพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานให้เกิดความ
เชี่ยวชาญอยู่ตลอดเวลา สร้างคนให้มีประสิทธิภาพมีความพร้อมต่อการท างานและการเรียนรูงาน
ใหม่ๆ  เพื่อให้ชิ้นงานที่ผลิตออกมามีคุณภาพ เป็นการบริหารคนให้มปีระสิทธิภาพตามแนวคิดของ วิรัช 
วิรัชนิภาวรรณ (๒๕๔๘) ทีก่ล่าวว่าการบริหารคนเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการบริหารและเรียกได
ว่าเป็นองค์ประกอบของการบริหาร ที่ผู้บริหารแต่ละคนน าไปในในกระบวนการท างานเพ่ือให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงคท์ี่ตั้งไว 

๒. งบประมาณ (Money) 
มีการก าหนดแนวทางการบริหารการใช้จ่ายเงินหรือต้นทุนการผลิตอย่างประหยัดและคุ้มค่า 

ให้ได้ผลลัพธ์มากกว่าต้นทุนที่ก าหนดไว ซึ่งการบริหารการเงินองค์ประกอบที่ส าคัญของการบริหาร
จัดการตามแนวคิดของ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (๒๕๔๘) การควบคุมการผลิตงานที่มีผลงานที่ไม มี
คุณภาพให้น้อยที่สุด ซึ่งมาจากเทคนิค เครื่องมือเครื่องใช้ และพนักงานผลิตที่มีความเกี่ยวข้องโดยตรง 
เป็นหลักของการบริหารในด้านการควบคุมของเฮ็นรี ฟาโยล (Henry Fayol) และพัฒนาสิ่งเหล่านี่อยู่
ตลอดเวลา การใช้เครื่องมืออย่างระมัดระวังและช่วยกันดูแลรักษา เพ่ือให้ต้ นทุนการผลิตที่มีใน
กระบวนการต่างๆ เป็นไปอย่างประหยัดคุ้มค่า ท าให้องค์กรมีเงินไปพัฒนาด้านอ่ืนๆ หรือการจัด
สวัสดิการอ่ืนเพ่ิมเติมให้พนักงานไดต่อไป กล่าวคือ การบริหารการเงินเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ไดโดยค านึงถึง ๑) ลักษณะการด าเนินงานขององค์การ ๒) ลักษณะธุรกิจในอนาคต ๓) 
สภาพแวดล้อม ๔) การจัดสรรทรัพยากร ๕) การปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ 

นอกจากนั้นการบริหารการเงินอย่างประหยัดและคุ้มค่านั้น มีความสอดคลองกับการก าหนด
กลยุทธ์ระดับธุรกิจที่ต้องการเป็นผู้น าต้นทุนต่ า (Cost Leadership) ในเชิงการแข่งขันเป็นการก าหนด
กลยุทธ์ที่ครอบคลุมวิธีการในการแข่งขันแกผู้เกี่ยวข้องในหน่วยงาน (Function) ต่างๆ มุ่งเน้นให้
แผนกงานตามหน้าที่พัฒนากลยุทธ์ขึ้นมาโดยอยูภายใต้กรอบของกลยุทธ์ เช่น แผนการผลิต แผนการ
ตลาดแผนการด าเนินงานทั่วไป แผนการด้านทรัพยากรบุคคล แผนการเงิน เป็นต้น 

๓. วัสดุอุปกรณ์ (Material) 
โดยการก าหนดแนวทางการใช้งานเครื่องมือเครื่องใช้ทีเ่ป็นส่วนส าคัญของการผลิตออกมาให้

มีคุณภาพ และผลิตได ในระยะเวลาที่ก าหนด ดังนั้นจึงก าหนดให้พนักงานทุกคน ตองมีความรู
ความสามารถในการใช้งานเครื่องมือต่างๆ ไดเป็นอย่างดี โดยมีการฝึกฝนและท าความเข้าใจรวมถึง
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เทคนิคต่างๆ ที่จะเป็นการดูแลรักษาและป้องกันอันตรายหรือความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นระหว่าง
ปฏิบัติงานได ้

๔. การจัดการ (Management) 
มีการก าหนดกลยุทธ์การบริหารงานที่ค านึงถึงปัจจัยแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรโดย

ท าการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อการบริหารงานอยูตลอดเวลา 
เพ่ือหากลยุทธ์ในการหลีกเลี่ยงและปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารให้สอดคลองกับสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไป เป็นกลยุทธ์การบริหารที่มีความครอบคลุม 

การจัดการ ๔M โดยใช้หลักการควบคุมเป็นส่วนส าคัญของการบริหารจึงจะท าให้ เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ โดยที่ต้องควบคุมปริมาณงาน ควบคุมคุณภาพของงาน ควบคุม
เวลาการท างานของพนักงาน และควบคุมค่าใช่จ่ายในการปฏิบัติงาน ต่างๆ เหล่านี้จะส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กร และต้องสร้างจิตส านึกรักองค์กรให้เกิดขึ้นกับพนักงานทุกคนร่วมทั้งผู้บริหาร
ด้วยกันด้วย ที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ที่จัดท าขึ้นเพ่ือพัฒนาองค์กรให้มุ่งไปสู่
ความเป็นเลิศในด้านการจัดการภายใน ไดแก การรักษามาตรฐานการผลิตสินค้าที่มีคุณภาพ การสร้าง
ความเชื่อมั่นในความปลอดภัยในการผลิตให้กับพนักงานและการบริการลูกค้าที่มีประสิทธิภาพรวมถึง
การดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมไปพรอมกันด้วย๔๖ 

ทฤษฎี ๔M ปีเตอร์ เฟอร์ดินานด์ ดรักเกอร์ (Drucker, Peter F.) กล่าวว่า การบริหาร คือ 
ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อ่ืน การท างานต่างๆ ให้ลุ่ล่วงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเป็น
ผู้ท าภายในสภาพองค์การที่กล่าวนั้น ทรัพยากรด้านบุคกลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข้ามา
ร่วมกันท างานในองค์การ ซึ่งคนเหล่านี้จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากร ด้านวัตถุอ่ืน ๆ เครื่องจักร อุปกรณ์ 
วัตถุดิบ เงินทุน รวมทั้งข้อมูลสนเทศต่างๆ เพ่ือผลิตสินค้าหรือบริการออกจ าหน่ายและตอบสนอง
ความพอใจให้กับสังคม 

การบริหารจัดการทุกประเภทจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหรือทรัทยากรทางการบริหารจัดการที่
ส าคัญ ได้แก่ บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ 
(Management)  หรือที่เรียกย่อๆ ว่า ๔M ถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ใช้ในการบริหาร เพราะการบริหาร
จะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ต้องอาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพมีปริมาณเพียงพอต้องได้รับ
งบประมาณสนับสนุนการด าเนินการเพียงพอ ต้องมีวัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะกับความต้องการของ
แผนงานและโครงการและต้องมีระบบการจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพเพ่ือให้ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด  ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด ปัจจัยในการจัดการที่เป็นมูลเหตุที่ส าคัญและผู้บริหารทุกคนต้องสนใจในงานด้าน
การบริหารจัดการ คือ 

๑. คน (Man) ทรัพยากรบุคคลที่ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่จะก่อผลส าเร็จให้กับกิจการ
ได้อย่างมาก ทั้งนี้ในแง่ของปริมาณและคุณภาพ 

๒. เงินทุน (Money) นับเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ให้การสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากรเพ่ือหล่อ
เลี้ยงและเอ้ืออ านวยให้กิจกรรมขององค์การค าเนินไปโดยไม่ติดขัด 
                                                           

๔๖ ดอกจันทร ค ามีรัตน, บุญทัน ดอกไธสง, และ อิมรอน มะลูลีม, กลยุทธในการบริหารของบริษัท เอ็นอี
ซี โ ท คิ น  อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส ( ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย )  จ า กั ด , [ อ อ น ไ ล น์ ] , แ ห ล่ ง ที่ ม า  : 
http://www.grad.vru.ac.th/download4/141.pdf [๒๓ กุมภาพัน์ ๒๕๖๗]. 
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๓. วัสดุสิ่งของ (Material) ถือเป็นปัจจัยที่มีปริมานและมูลค่าสูงไม่ต่างไปจากปัจจัยตัวอ่ืนๆ 
เพราะวัตถุดิบและสิ่งของเหล่านี้จะต้องมีการจัดหามาใช้ด าเนินการผลิต 

๔. การจัดการ (Managment) คือ กระบวนการจัดการบริหารควบคุมเพ่ือให้งานทั้งหมด
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลอย่างเต็มท่ี๔๗ 

องค์ประกอบส าคัญส าหรับการบริหาร การด าเนินธุรกิจนั้นแต่ละหน่วยงานจ าเป็นต้องมี
องค์ประกอบส าคัญส าหรับการบริหารแม้แต่หน่วยงานที่ไม่แสวงหาผลก าไร เช่น องค์กรการกุศล ก็
จ าเป็นต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ ๔M ได้แก่ 

M ตัวแรกคือ Man หมายถึง บุคลากรในองค์กรจะต้องมีความรู้ความสามารถ แต่ประการที่
ส าคัญที่สุดจะต้องมีจิตบริการ คือ การเอาใจใส่ลูกค้าไม่เพียงแต่ท าตามหน้าที่และท าให้เป็นมาตรฐาน 
ต้องมีใจรักกับงานที่ท าและบริการที่ดีนั้นจะต้องออกมาจากใจของพนักงาน มีเหตุการณ์ที่พบเจอการ
ให้บริการอยู่บ่อยครั้ง เช่น ร้านเซเว่นอีเลฟเว่น ที่มีการให้บริการลูกค้าเป็นหลัก เคยสังเกตหรือไม่ว่า
เมื่อมีคนเดินผ่านไปจะได้ยินเสียงกล่าวค าทักทาย “สวัสดีค่ะ” เป็นมาตรฐานเดียวกันทุกร้าน แต่
พนักงานที่กล่าวค าทักทายนั้นไม่ได้เงยหน้ามองมาที่ลูกค้าเลยแล้วคนที่มาใช้บริการเขาจะรู้สึกอย่างไร 
หากจะให้ดีนั้นพนักงานควรที่จะเอาใจใส่ลูกค้าด้วยการเพ่ิมการยิ้มและทักทายลูกค้า ก็จะท าให้ลูกค้า
เกิดความประทับใจมากยิ่งขึ้น 

M ตัวที่สอง คือ Money หมายถึง เงินทุนที่ใช้ในการด าเนินการ ในมุมมองเรื่องเงินทุน
เปรียบเทียบว่าสมัยเก่าที่ยังการจัดท าบัญชีและงบก าไรขาดทุน คนสมัยเก่าชอบดูว่าเงินเข้ามากกว่า
เงินออก แต่ในปัจจุบันนี้น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้จัดการสินค้า และวัตถุดิบนั้นก็คือเครื่อง
คอมพิวเตอร์ที่พัฒนาโปรแกรม ท าให้ทราบว่าสินค้าชิ้นไหนขายดีและไม่ดี เพ่ือที่จะสั่งสินค้าให้เหมาะ
กับการขายหรือที่ เรียกว่า JIT (Jus In Time) และเพ่ือที่จะลดต้นทุนสินค้าคงคลัง 

M ตัวที่สามคือ Material หมายถึง วัตถุดิบหรือวัสดุในการผลิต การบริหารจัดการเรื่อ ง
วัตถุดิบจะสามารถช่วยลดต้นทุนได้ ยกตัวอย่างการบริหารกิจการบางอย่าง  คือ โรงพยาบาลที่มีอยู่ 
ละแวกเดียวกันเป็นพันธมิตรกันได้และสามารถใช้อุปกรณ์บางอย่างที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนใช้ร่วมกัน
ได้ เหตุผลที่คนส่วนใหญ่ที่เลือกโรงพยาบาลจะดูตัวหมอเป็นหลัก  แต่ไม่ทราบว่าโรงพยาบาลมี
เครื่องมืออุปกรณ์ครบหรือเปล่า แต่นิสัยของคนไทยเรานี้มักจะมองว่าการท าธุรกิจเดียวกันนั้นเป็น
คู่แข่ง พยายามจะบอกว่าการท าธุรกิจบางอย่างที่เหมือนกันไม่จ า เป็นต้องเป็นคู่แข่งกันก็ได้ ควรที่จะ
เป็นเพ่ือนที่ร่วมอุตสาหกรรมเดียวกันรวมตัวกันเพ่ือที่จะแลกเปลี่ยน อุปกรณ์ที่ใช้ร่วมกันได้ก็จะ
สามารถลดต้นทุนลงได้เยอะเลย 

M ตัวที่สี่คือ Management หมายถึง การจัดการ M ตัวที่สี่นี้ เป็นเหตุการณ์ที่ประทับใจมา
เล่าครั้งที่พาครอบครัวไปดูละครเวที เรื่อง “บัลลังก์เมฆ” และกล่าวว่าไม่เคยมีความคิดที่จะไปดูละคร
เวทีเลย เพราะเสียดายเงินแต่ครอบครัวเขาอยากไปมาก แต่พอได้ดูจบบอกว่าคุ้มจริงๆ กับเงินที่เสียไป
และยังตะลึงในความสามารถของนักแสดงเพราะแสดงเป็นธรรมชาติมีความรู้สึกอารมณ์ร่วมได้จริง
และทึ่งในความสามารถของผู้จัดที่สามารถบริหารการจัดการได้จนการแสดงสิ้นสุด นับว่าเป็นมืออาชีพ
จริงๆ และขอยกตัวอย่างเปรียบเทียบละคร เรื่องบัลลังก์เมฆกับบริษัทที่เหมือนละคร วัตถุดิบที่ใช่ก็
                                                           

๔๗ สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพ์ครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพาณิชย,์ ๒๕๒๓), หน้า 
๒๒-๒๓. 



๓๓ 
 

เหมือนกับฉาก แสง สี เสียง ดนตรี และการผลิต ก็เปรียบเหมือนกับการฝึกซ้อม ตัวสินค้าก็เหมือนกับ
การแสดงในแต่ละรอบ และความส าเร็จของกิจการ ก็คือจ านวนผู้ที่มาดูละครถ้าบริษัทหรือกิจการถ้า
ค านึงถึงการแผนการจัดการที่ดีก็จะประสบความส าเร็จ๔๘ 

การบริหารงาน ๔M ในการด าเนินธุรกิจใดๆ ก็ตาม ต้องอาศัยหลายๆ ปัจจัยประกอบกัน เพ่ือ
ก่อให้เกิดกิจกรรมในการประกอบธุรกิจ ซึ่งปัจจัยพ้ืนฐานในการด าเนินธุรกิจมี ๔ ประเภท หรือที่
เรียกว่า ๔M ได้แก่ 

๑) คน (Man) ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด เพราะธุรกิจจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยความคิด
ของคน มีคนเป็นผู้ด าเนินการหรือจัดการท าให้เกิดกิจกรรมทางธุรกิจหลายรูปแบบ เพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จในการประกอบธุรกิจนั้นๆ 

๒) เงิน (Money) เป็นปัจจัยในการด าเนินธุรกิจอีกชนิดหนึ่งที่ต้องน ามาประกอบเพ่ือให้เกิด
ธุรกิจ ซึ่งแต่ละธุรกิจจะใช้ปริมาณเงินที่แตกต่างกันไป ขึ้นอยู่ว่าธุรกิจนั้นมีขนาดเล็กหรือใหญ่  

๓) วัสดุหรือวัตถุดิบ (Material) ซึ่งในการผลิตสินค้า ต้องอาศัยวัตถุดิบในการผลิต ดังนั้น 
ผู้บริหารต้องรู้จักบริหารวัตถุดิบให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ได้ต้นทุนที่ต่ า และท าให้ธุรกิจได้ผลก าไร
สูงสุด 

๔) วิธีปฏิบัติงาน (Method) ซึ่งการปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอนของการด าเนินธุรกิจ ควรมี
การวางแผน และควบคุมให้การปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพ 

จะเห็นได้ว่า จากปัจจัยพ้ืนฐานดังกล่าว เรื่องของคนถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่จะมีผลกับ
องค์กรต่างๆ ขึ้นอยู่กับการจัดการขององค์กรเหล่านั้นว่ามีการบริหารจัดการที่ดี๔๙ 

สรุปได้ว่า ทฤษฎี ๔M ประกอบด้วย Man คือ การบริหารก าลังคน จะใช้คนอย่างไรให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลกับงานให้มากที่สุด Money คือ การบริหารเงิน จะจัดสรรเงินอย่างไร
ให้ใช้จ่ายต้นทุนน้อยที่สุดและให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล Materials คือ การบริหารวัสดุ ใน
การด าเนินงานว่าจะท าอย่างไร้ให้สิ้นเปลืองน้อยที่สุด หรือเกิดประโยชน์สูงสุด และ Management  
คือ การจัดการ กระบวนการจัดการบริหารควบคุมเพ่ือให้งานทั้งหมดเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ
เกิดประสิทธิผลอย่างเต็มที่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           

๔๘ พงษ์ศักดิ์ สวัสดิเกียรติ, “ธุรกิจ” เร่ืองง่าย ๆ (Easy Business), (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์
โกเมนเอก, ๒๕๕๐), หน้า ๒-๓. 

๔๙ โชคชัย อาษาสนา, การบริหารงาน 4M, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : https://www.gotoknow.org/ 
posts/453488 [๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 



๓๔ 
 

ตารางท่ี ๒.๔ แสดงการสังเคราะห์ส าคัญของแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรในการบริหาร  
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ดอกจันทร ค ามีรัตน, บุญทัน 
ดอกไธสง, และ อิมรอน มะลู
ลีม 

ทรัพยากรในการบริหาร (Resources) ได้แก วัตถุและเครื่องใช้
เพ่ือประกอบการด าเนินงานรวมไปถึงความสามารถในการจัดการ 
ทรัพยากรในการบริหารสามารถแบ่งแยกได้เป็น ๔ ประเภท หรือ
เรียกย่อๆ ว า ๔ M คือ ๑. บุคลากร (Man) ๒. งบประมาณ 
( Money) ๓ .  วั ส ดุ อุ ป ก ร ณ์  ( Material) ๔ .  ก า ร จั ด ก า ร 
(Management) 

สมพงษ์ เกษมสิน การบริหารจัดการทุกประเภทจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหรือทรัทยา
กรทางการบริหารจัดการที่ ส าคัญ ได้แก่  บุคลากร ( Man) 
งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ 
(Management)  หรือที่เรียกย่อๆ ว่า ๔M ถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่
ใช้ในการบริหาร 

โชคชัย อาษาสนา การบริหารงาน ๔M ในการด าเนินธุรกิจใดๆ ก็ตาม ต้องอาศัย
หลายๆ ปัจจัยประกอบกัน เพ่ือก่อให้เกิดกิจกรรมในการประกอบ
ธุรกิจ ซึ่งปัจจัยพ้ืนฐานในการด าเนินธุรกิจมี ๔ ประเภท หรือที่
เรียกว่า ๔M ได้แก่ ๑) คน (Man) ๒) เงิน (Money) ๓) วัสดุหรือ
วัตถุดิบ (Material) ๔) วิธีปฏิบัติงาน (Method 

 
๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพุทธศาสนากับนวัตกรรม เป็นการน าเอาพระพุทธศาสนาไปสร้างสรรค์
ให้เกิดสิ่งใหม่ขึ้นตามที่เห็นว่าดีงาม แต่ตัวพระพุทธศาสนาก็ยังคงเป็นพระพุทธศาสนาที่บริสุทธิ์
บริบูรณ์อยู่เหมือนเดิม หรือเป็นการน าเอาพระพุทธศาสนามาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้มีรูปแบบใหม่ๆ 
มีค าสอนใหม่ๆ ตามที่เห็นว่าจะทันสมัยขึ้น เพ่ือให้เข้ากับโลกยุคใหม่ เพ่ือให้อยู่กับสังคมสมัยใหม่ได้ 
แบบนี้คือท าให้สิ่งใหม่ๆ เกิดขึ้นมา จากการค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยต่างๆ พบว่ามีนักวิชาการและ
นักวิจัยได้กล่าวถึงพุทธศาสนากับนวัตกรรม ดังต่อไปนี้ 

๒.๓.๑ แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 
นวัตกรรม (innovation) ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง และวัฒนธรรมของมนุษย์จนแยกกันไม่ออก ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ ตลอดจนโครงสร้างทางสังคม อีกท้ังเป็นแรงขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
สร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และเพ่ิมพูนความสามารถเชิงการแข่งขันของประเทศ ดังนั้นหาก
สรุปพัฒนาการของนวัตกรรม สามารถแบ่งได้ ๕ ยุค สรุปได้ คือ  

ในยุคแรก ระหว่างปี ค.ศ. ๑๗๗๐ -๑๘๔๐ อังกฤษเป็นประเทศแรก ที่เป็นผู้น าทางนวัตกรรม
และเทคโนโลยีในยุคนี้มีการพัฒนาระบบกลไกทางกลศาสตร์ (mechanics) เกิดอุตสาหกรรมทอผ้าที่
มีการใช้นวัตกรรมทางกลศาสตร์ ท าให้ท างานได้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น ส่งผลให้



๓๕ 
 

ประเทศอังกฤษสามารถสร้าง ความได้เปรียบในการแข่งขัน และก้าวขึ้น เป็นผู้น าของโลกทางด้าน
นวัตกรรม  

ในยุคที่สอง ระหว่างปี ค.ศ. ๑๘๔๐ -๑๘๙๐ ประเทศอังกฤษ ยังคงครองความเป็นผู้น า 
ทางด้านนวัตกรรม และการคิดค้นเทคโนโลยีใหม่เช่น พลังไอน้ า ประเทศอังกฤษสามารถสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน และเป็นผู้น าของโลกทางด้านนวัตกรรมโดยมีสหรัฐอเมริกา และ เยอรมันไล่
ตามติดมาจนถึง ค.ศ. 1890 รถจักรพลังไอน้ าเป็นนวัตกรรมที่ส าคัญในประวัติศาสตร์ในยุคนี้ถือว่าเป็น
จุดเริ่มต้นของการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

ในยุคที่สาม ระหว่างปี ค.ศ. ๑๘๙๐ -๑๙๓๐ สหรัฐอเมริกาและเยอรมัน ได้ส่งเสริมมีการสร้าง
นวัตกรรมจนสามารถขึ้นเป็นผู้น าทางเทคโนโลยีด้านวิศวกรรมไฟฟ้า เคมีการถลุงเหล็ก การต่อเรือ 
และอุตสาหกรรมหนักอ่ืนได้ในระยะเวลาต่อมา  

ในยุคที่สี่  ระหว่างปี  ค.ศ. ๑๙๓๐ – ๑๙๗๐ ประเทศญี่ปุ่นใช้ความสามารถปรับปรุง
ขบวนการผลิตและนวัตกรรม ในลักษณะที่เป็นการผลิตขนาดใหญ่ (mass production) สามารถก้าว
ขึ้นมาเคียงบ่า เคียงไหล่กับอังกฤษ สหรัฐอเมริกาและเยอรมันได้เช่น เทคโนโลยีการผลิตรถยนต์  

ในยุคที่ห้า ระหว่างปี ค.ศ. ๑๙๗๐ จนถึงปัจจุบัน สหรัฐอเมริกา ได้ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม 
รวมไปถึงการออกกฎหมาย เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม ทางด้านการสื่อสาร 
คอมพิวเตอร์เทคโนโลยีดิจิตอล จนสามารถกลับมาเป็นผู้น าทางด้านนวัตกรรมในสาขานี้ได้อีกครั้งหนึ่ง  

จะเห็นได้ว่า การพัฒนานวัตกรรมในลักษณะที่เป็นการคิดค้นประดิษฐ์ขึ้นใหม่ (invention) 
สามารถเห็นได้ชัดเจน ในยุคแรกจนถึง ยุคที่สามระหว่างปี  ค.ศ. ๑๗๗๐ – ๑๙๔๐ นวัตกรรมในยุคนี้
อาจจะพอเรียกได้ว่าเป็นนวัตกรรมใหม่อย่างสิ้นเชิง (radical innovation) ส่วนในยุคท่ีสี่นวัตกรรม มี
ลักษณะ ค่อยเป็นค่อยไป (incremental innovation) มากขึ้น โดยมีการปรับปรุงทั้งนวัตกรรม
ขบวนการ (process innovation) และการปรับปรุงนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (productInnovation) 
อย่างกว้างขวางในยุคที่สี่นี้ประเทศญี่ปุ่นได้ปรับปรุงขบวนการผลิตโดยใช้นวัตกรรมขบวนการเป็น
ส าคัญ เช่น การบริหารงานคุณภาพ การใช้การผลิตแบบทันเวลาพอดี(JIT) การผลิตแบบกะทัดรัด 
(lean production) ที่คล่องตัว สามารถแข่งขันเอาชนะ อังกฤษ สหรัฐอเมริกา และเยอรมันได้ ส่วน
ในยุคที่ห้า รัฐบาลสหรัฐอเมริกา ก าหนดนโยบายให้มีการส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรมอย่าง
กว้างขวาง มีการออกกฎหมายเรียกว่า “Bayh- Dole Act” เปิดโอกาสให้นักวิจัยของรัฐสามารถมี
สิทธิในการเป็นเจ้าของนวัตกรรม ที่ตนคิดค้นขึ้นมาใหม่ได้ท าให้สหรัฐอเมริกา สามารถกลับมาเป็น 
ผู้น าการสร้างนวัตกรรมได้อีกครั้งหนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมคอมพิวเตอร์และ
อุตสาหกรรมการจัดการข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีการสื่อสารจนถึงในปัจจุบัน๕๐ 

๒.๓.๒ ความหมายของนวัตกรรม 
นวัตกรรมคือสิ่งใหม่ที่เกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจ

และสังคม นวัตกรรมนับเป็นกระบวนการที่เกิดจากการน าความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาผนวกกับ
ความสามารถในการบริหารจัดการ เพ่ือสร้างให้เกิดเป็นธุรกิจนวัตกรรมหรือธุรกิจใหม่ อันจะน าไปสู่

                                                           
๕๐ กีรติ ยศยิ่งยง, องค์กรแห่งนวัตกรรม แนวคิดและกระบวนการ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า ๒.. 
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การลงทุนใหม่ที่ส่งผลต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรนั้นๆ ได้ มีนักวิชาการได้ให้
ความหมายนวัตกรรมไว้ ดังต่อไปนี้ 

นวัตกรรม (innovation) มีรากศัพท์มาจาก innovare ในภาษาลาติน แปลว่า ท าสิ่งใหม่
ขึ้นมาความสามารถในการใช้ความรู้ความคิดสร้างสรรค์ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือ
การจัดการ มาพัฒนาและผลิตสินค้าใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือบริการใหม่ ซึ่งตอบสนองความ
ต้องการของตลาด ความหมายของนวัตกรรมในเชิงเศรษฐศาสตร์ คือ การน าแนวความคิดใหม่หรือ
การใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพ่ือท าให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ หรือก็คือ 
"การท าในสิ่งที่แตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงต่างๆ (change) ที่เกิดขึ้นรอบตัวเราให้
กลายมาเป็นโอกาส (opportunity) และถ่ายทอดไปสู่แนวความคิดใหม่ที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อ
ตนเองและ สังคม หรือจะกล่าวง่ายๆ การหยิบจับเทคโนโลยีต่างๆ มาก่อให้เกิดคุณค่า และมูลค่า การ
น าเทคโนโลยีต่าง ๆ มาก่อให้เกิดประโยชน์และมีคุณค่า นั้นคือ นิยามของนวัตกรรม คือของใหม่ และ
มีประโยชน์ซึ่งแนวความคิดนี้ได้ถูกพัฒนาขึ้นมาใน ช่วงต้นศตวรรษท่ี ๒๐ โดยจะเห็นได้จา แนวคิดของ
นั ก เ ศ รษฐ อุตส าหกร รม  เ ช่ น  ผล ง านของ  Schumpeter ใน  The Theory of Economic 
Development โดยจะเน้นไปที่การสร้างสรรค์การวิจัยและพัฒนาทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอัน
จะน าไปสู่การได้มาซึ่ง นวัตกรรมทางเทคโนโลยี(technological innovation) เพ่ือประโยชน์ในเชิง
พาณิชย์เป็นหลัก และทฤษฎีที่รู้จักกันมากก็น่าจะเป็น Theory of Disruptive Innovation ของ 
Christensen แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และDiffusion of Innovation Theory ของ Rogers ที่ได้
มีการพัฒนามาตั้งแต่ ปี ค.ศ. ๑๙๖๒ ทั้งนี้ความคิดและทฤษฎีเรื่องนวัตกรรมมีวิวัฒนาการมาอย่าง
น้อย ๕๐ ปีแล้ว โดยในช่วงทศวรรษที่ ๑๙๕๐ บรรดานักวิชาการต่างมองว่า นวัตกรรมเป็นการพัฒนา
อย่างหนึ่งที่แยกออกมาจากการศึกษาวิจัยต่างๆ แต่ในปัจจุบันนี้นวัตกรรมไม่ได้ถูกมองว่าเป็นเพียง
ผลลัพธ์ของการด าเนินงานของปัจเจกบุคคล หากแต่เป็นผลของกระบวนการ (Process) ไม่ว่าจะเป็น
กระบวนการแก้ไขปัญหา (Problem-Solving Process) ที่เกิดในองค์กร หรือ กระบวนการปฏิสัมพันธ์ 
(interactive Process) ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับผู้มีบทบาทส าคัญอ่ืนๆ มีได้ทั้งแบบ
เป็นทางการและไม่เป็นทางการผ่านเครือข่ายความร่วมมือเชิงพาณิชย์หรือ กระบวนการเรียนรู้แบบ
แปรผัน (diversified learning process) ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากปัจจัยแตกต่างกัน เช่น การ
เรียนรู้โดยการใช้ (learning by using) การเรียนรู้โดยการลงมือท า (learning by doing) การเรียนรู้
โดยการแลกเปลี่ยน (learning by sharing) ซึ่งมีได้ทั้งองค์ความรู้ภายในและภายนอกองค์กร ขึ้นอยู่
กับประสิทธิภาพในการดูดซับความรู้ขององค์กร๕๑ 

ผลิตภัณฑ์ (product / physical & intangible) และการบริการ(service/that deliver 
products) รวมทั้งกระบวนการ (processes) ในการสร้างผลิตภัณฑ์และการบริการซึ่งมีความใหม่ 

                                                           
๕๑ กรมส่งเสริมอตุสาหกรรม, ความหมาย และ องค์ความรู้เกี่ยวกับนวัตกรรม, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : 

http://library.dip.go.th/Industrial%20Innovation/www/about1.html. [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 
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(newness) หรือมีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้นหรือมีประโยชน์มากกว่าเดิม ( beneficial 
changes)๕๒ 

ในมุมมองที่ เกี่ยวของกับผู้ประกอบการว่า นวัตกรรม คือ เครื่องมือที่ส าคัญส าหรับ
ผู้ประกอบการในการแสวงหาผลประโยชน์และโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพ่ือสร้างธุรกิจและ
บริการที่แตกต่างจากของคู่แข่ง นวัตกรรมเป็นความสามารถที่ถูกแสดงออกมาในรูปแบบของการ
ฝึกฝน ศักยภาพในการเรียนรู้และการน าไปปฏิบัติได้จริง๕๓ 

การท าสิ่งต่างๆ ด้วยวิธีการใหม่ๆ และยังอาจหมายถึงการเปลี่ยนแปลงทางความคิด การผลิต 
กระบวนการหรือองค์กร ไม่ว่าการเปลี่ยนนั้นจะเกิดขึ้นจากการการพัฒนาต่อยอด การเปลี่ยนแปลง 
การประยุกต์หรือกระบวนการ และในหลายสาขา เชื่อกันตรงกันว่าการท่ีสิ่งใดสิ่งหนึ่งจะเป็นนวัตกรรม
ได้นั้นจะต้องมีความใหม่อย่างเห็นได้ชัด และความใหม่นั้น จะต้องเพ่ิมมูลค่าสิ่งต่างๆ ได้อีกด้วย โดย
เป้าหมายของนวัตกรรมคือการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก เพ่ือท าให้สิ่งต่างๆ เกิดเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี
ขึ้น นวัตกรรมก่อให้ได้ผลิตผลเพ่ิมข้ึน และเป็นที่มาส าคัญของความม่ันคงทางเศรษฐกิจ และสังคมของ
ชาติ๕๔ 

เป็นการผสมผสานระหว่างเครื่องมือกลและเทคนิคต่างๆ ที่มี ๓ ลักษณะประกอบกัน ได้แก่ 
๑. จะต้องเป็นการสร้างสรรค์ขึ้นใหม่ (creative) และเป็นความคิดที่สามารถปฏิบัติได้(feasible idea) 
๒. จะต้องสามารถน าไปใช้ได้ผลจริง (practical application) ๓. มีการเผยแพร่ออกสู่ชุมชน 
(Distribution)๕๕ 

นวัตกรรม มีรากศัพท์มาจากาภาษาลาตินว่า Innovare แปลว่า to renew หรือ to modify 
และในภาษาบาลีและสันสฤต ดังนี้ นว + อตต (บาลี) = ใหม่ + กรม์ (สันสฤต) คือการกระท าปฏิบัติ 
ความคิด เมื่อน ามารวมกันจะหมายถึงความคิดหรือการกระท าใหม่ๆ ที่น ามาใช้แก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานด้านต่างๆ๕๖  

นวัตกรรม หมายถึง เป็นการน าวิธีการใหม่ๆ มาปฏิบัติหลังจากได้ผ่านการทดลองหรือได้รับ
การพัฒนามาเป็นขั้นๆ แล้วโดยเริ่มมาตั้งแต่การคิดค้น (Invention) การพัฒนา (Development) ซึ่ง
อาจมีการทดลองปฏิบัติก่อน (Pilot Project) แล้วจึงน าไปปฏิบัติจริง ซึ่งแตกต่างไปจากการปฏิบัติ
เดิมที่เคยปฏิบัติมา๕๗ 
                                                           

๕๒ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา, “เอกสารประกอบการพัฒนาตามหลักสูตร
พัฒนาผู้อ านวยการสถานศึกษา : วางแผนเสริมสร้างประเทศไทย ๔.๐”, (ณ ห้องประชุมอาคม จันทสุนทร, 
๒๕๖๐), (อัดส าเนา). 

๕๓ P. F. Drucker, Innovation and Entrepreneurship, (New York: Harper, 1985), p. 67. 
๕๔ เศรษฐชัย ชัยสนิท, นวัตกรรม คืออะไร, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : https://www.gotoknow.org/ 

posts/540200. [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 
๕๕ Toffler, นวัตกรรมและเทคโนโลยี, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://www.east.spu.ac.th/it/ 

admin/knowledge/A307Innovation%20and%20Technology.pdf. [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 
๕๖ ปรัชญา ใจสะอาด, ชุดการสอน คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม,่ ปริญญาศึกษาศาสตร

มหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยเชียงใหม,่ ๒๕๔๙). หน้า ๕๖. 
๕๗ Thomas, Hughes, The Social Construction of Technological Systems: New Directions 

in the sociology and History of Technology, (Cambridge: M.I.T.Press, 1987), p. 13. 

https://www.gotoknow.org/
http://www.east.spu.ac.th/it/
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การท าให้ใหม่ขึ้นอีกครั้ง (Renewal) ซึ่งหมายถึงการปรับปรุงของเก่าและการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร ตลอดจนหน่วยงานหรือองค์กรนั้นๆ นวัตกรรมไม่ใช่การขจัดหรือล้มล้างสิ่งเก่า
ให้หมดไป แต่เป็นการปรับปรุงเสริมแต่งและพัฒนาเพื่อความอยู่รอดของระบบ๕๘ 

เป็นการน าเอาวิธีการใหม่ๆ มาปฏิบัติซึ่งผ่านการทดลองและได้รับการพัฒนามาเป็นขั้นๆ 
ตั้งแต่การคิดค้น(Invention) พัฒนาการ (Development) และทดลองในวงแคบ (Pilot Project) 
แล้วจึงน ามาใช้ปฏิบัติจริง โดยการปฏิบัติจะแตกต่างจากเดิม๕๙ 

วิธีการปฏิบัติใหม่ๆ ที่แปลกไปจากเดิม โดยอาจจะได้มาจากการคิดค้นวิธีการใหม่ข้ึนมาหรือมี
การปรับปรุงของเก่าที่มีอยู่แล้ว และได้รับการทดลองพัฒนาจนเป็นที่เชื่อถือได้แล้วว่าได้ผลดีในทา ง
ปฏิบัติท าให้ระบบก้าวไปสู่จุดประสงค์ที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ๖๐ 

การน าเอาสิ่งใหม่ๆ อาจอยู่ในรูปของความคิดหรือการกระท า รวมทั้งสิ่งประดิษฐ์เข้ามาใช้ใน
ระบบการศึกษาเพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีเดิมอยู่แล้วให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๖๑ 

สรุปได้ว่า ความหมายของค าว่า "นวัตกรรม"  เป็นการน าเอาสิ่งใหม่ๆ ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของ
ความคิดหรือการกระท ารวมทั้งสิ่งประดิษฐ์เข้ามาใช้ในระบบการศึกษาโดยมีจุดประสงค์ในการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยอาศัยหลักการทฤษฎีที่ได้ผ่านการทดลองวิจัย
จนเชื่อถือได้ นวัตกรรมเป็นจุดเริ่มต้นของเทคโนโลยี ขยายก็คือ ก่อนเป็นเทคโนโลยีได้นั้นต้องเป็น
นวัตกรรมมาก่อนนั้นเอง ถ้าเปรียบเทียบแล้วก็เหมือนกับต้นกล้าที่จะเจริญเติบโตเป็นต้นไม้ใหญ่ ซึ่ง
เปรียบเทียบได้กับเทคโนโลยี ถ้าต้นกล้าไม่เกิดต้นไม้ใหญ่ก็จะไม่เกิด ถ้านวัตกรรมไม่เกิดเทคโนโลยีก็
จะไม่เกิดเช่นกัน 

 
ตารางท่ี ๒.๕ แสดงการสังเคราะห์สาระส าคัญความหมายของนวัตกรรม 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม การน าแนวความคิดใหม่หรือการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมา

ใช้ในรูปแบบใหม่ เพ่ือท าให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ คือ "การ
ท าในสิ่งที่แตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่
เกิดขึ้นรอบตัวเราให้กลายมาเป็นโอกาส และถ่ายทอดไปสู่
แนวความคิดใหม่ที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและ สังคม 

 
 

                                                           
๕๘  Morton, J. A. , Organizing for innovation; A systems approach to technical 

Management, (New York : McGraw-Hill., 1971), p. 13. 
๕๙ Rogers, E. M., Diffusion of Innovations, 3rd ed., (New York: The Free Press, 1983), p. 

19. 
๖๐ ไชยยศ เรืองสุวรรณ, เทคโนโลยีทางการศึกษา (หลักการและแนวปฏิบัติ), (กรุงเทพมหานคร : วัฒนา

พานิช, ๒๕๒๖), หน้า ๑๕. 
๖๑ บุญเกื้อ ควรหาเวช, นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์ SR printing, 

๒๕๔๓), หน้า ๒๑. 



๓๙ 
 

 
ตารางท่ี ๒.๕ แสดงการสังเคราะห์สาระส าคัญความหมายของนวัตกรรม (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ 
และบุคลากรทางการศึกษา 

ผลิตภัณฑ์ (product / physical & intangible) และการบริการ
( service/ that deliver products)  ร ว ม ทั้ ง ก ร ะ บ ว น ก า ร 
(processes) ในการสร้างผลิตภัณฑ์และการบริการซึ่งมีความใหม่ 
(newness) หรือมีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้นหรือมี
ประโยชน์มากกว่าเดิม (beneficial changes) 

P. F. Drucker เครื่ องมือที่ ส าคัญส าหรับผู้ ประกอบการในการแสวงหา
ผลประโยชน์และโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพ่ือสร้าง
ธุรกิจและบริการท่ีแตกต่างจากของคู่แข่ง  

เศรษฐชัย ชัยสนิท การท าสิ่งต่างๆ ด้วยวิธีการใหม่ๆ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทาง
ความคิด การผลิต กระบวนการหรือองค์กร การที่สิ่งใดสิ่งหนึ่งจะ
เป็นนวัตกรรมได้นั้นจะต้องมีความใหม่อย่างเห็นได้ชัด และความ
ใหม่นั้น จะต้องเพ่ิมมูลค่าสิ่งต่างๆ ได้อีกด้วย โดยเป้าหมายของ
นวัตกรรมคือการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก เพ่ือท าให้สิ่งต่างๆ  

Toffler เป็นการผสมผสานระหว่างเครื่องมือกลและเทคนิคต่างๆ ที่มี ๓ 
ลักษณะประกอบกัน ได้แก่ ๑. จะต้องเป็นการสร้างสรรค์ขึ้นใหม่ 
(creative) และเป็นความคิดที่สามารถปฏิบัติได้(feasible idea) 
๒. จะต้องสามารถน าไปใช้ได้ผลจริง (practical application) ๓. 
มีการเผยแพร่ออกสู่ชุมชน (Distribution) 

ปรัชญา ใจสะอาด มีรากศัพท์มาจากาภาษาลาตินว่า Innovare แปลว่า to renew 
หรือ to modify และในภาษาบาลีและสันสฤต ดังนี้ นว + อตต 
(บาลี) = ใหม่ + กรม์ (สันสฤต) คือการกระท าปฏิบัติ ความคิด 
เมื่อน ามารวมกันจะหมายถึงความคิดหรือการกระท าใหม่ๆ ที่
น ามาใช้แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ 

Thomas, Hughes เป็นการน าวิธีการใหม่ๆ มาปฏิบัติหลังจากได้ผ่านการทดลองหรือ
ได้รับการพัฒนามาเป็นขั้นๆ แล้วโดยเริ่มมาตั้งแต่การคิดค้น 
(Invention) การพัฒนา (Development) ซึ่งอาจมีการทดลอง
ปฏิบัติก่อน (Pilot Project) แล้วจึงน าไปปฏิบัติจริง  

 
 
 
 
 
 



๔๐ 
 

 
ตารางท่ี ๒.๕ แสดงการสังเคราะห์สาระส าคัญความหมายของนวัตกรรม (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Morton, J.A. การท าให้ใหม่ขึ้นอีกครั้ง ซึ่งหมายถึงการปรับปรุงของเก่าและการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากร ตลอดจนหน่วยงานหรือองค์กรนั้นๆ 
นวัตกรรมไม่ใช่การขจัดหรือล้มล้างสิ่งเก่าให้หมดไป แต่เป็นการ
ปรับปรุงเสริมแต่งและพัฒนาเพื่อความอยู่รอดของระบบ 

Rogers, E. M. เป็นการน าเอาวิธีการใหม่ๆ มาปฏิบัติซึ่งผ่านการทดลองและได้รับ
การพัฒนามาเป็นขั้นๆ ตั้งแต่การคิดค้นพัฒนาการ และทดลองใน
วงแคบ แล้วจึงน ามาใช้ปฏิบัติจริง โดยการปฏิบัติจะแตกต่างจาก
เดิม 

ไชยยศ เรืองสุวรรณ วิธีการปฏิบัติใหม่ๆ ที่แปลกไปจากเดิม โดยอาจจะได้มาจากการ
คิดค้นวิธีการใหม่ข้ึนมาหรือมีการปรับปรุงของเก่าที่มีอยู่แล้ว และ
ได้รับการทดลองพัฒนาจนเป็นที่เชื่อถือได้แล้วว่าได้ผลดีในทาง
ปฏิบัติท าให้ระบบก้าวไปสู่จุดประสงค์ที่ต้องการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

บุญเกื้อ ควรหาเวช การน าเอาสิ่งใหม่ๆ อาจอยู่ในรูปของความคิดหรือการกระท า 
รวมทั้ งสิ่ งประดิษฐ์ เข้ ามาใช้ ในระบบการศึกษาเ พ่ือที่ จะ
เปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีเดิมอยู่แล้วให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
๒.๓.๓ ประเภทของนวัตกรรม 
การจ าแนกประเภทของนวัตกรรม สามารถแบ่งได้หลายประเภทตามลักษณะขอบเขตและ

วัตถุประสงค์ของการน าไปใช้ มีนักวิชาการได้แบ่งประเภทของนวัตกรรม ดังนี้ 
นวัตกรรมออกเป็น ๓ ประเภท ได้แก่ 
๑. นวัตกรรมทางผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) คือการเปลี่ยนแปลงในผลิตภัณฑ์ของ

องค์การทั้งทางด้านการพัฒนาขึ้นใหม่และการปรับปรุงผลิตภัณฑ์เดิมให้ตอบสนองความต้องการของ
ตลาดที่ปรับตัวอยู่ตลอดเวลา 

๒. นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึงการพัฒนากระบวนการใน
สายการผลิต ทั้งที่เป็นการพัฒนาและปรับปรงขึ้นเองภายในองค์การและการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ใน
กระบวนการผลิตขององค์การเอง 

๓. นวัตกรรมทางการบริการ (Service Innovation) คือการเปลี่ยนแปลงบริการขององค์การ
ในการน าเสนอสินค้า หรือบริการสู่ลูกค้า เพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ดีขึ้น๖๒ 

                                                           
๖๒  P. Trott, Innovation Management and New Product Development, 4th ed. (New York: 

Prentice Hall, 2008), p. 20-26. 
 



๔๑ 
 

 
นวัตกรรมออกเป็น ๔ ประเภท ดังนี้ 
๑. นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์หรือบริการ (Product Innovation) หมายถึงการปรับปรุงหรือ

การสร้างสรรค์รูปแบบผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ๆ ขึ้นมาใช้ในหน่วยงาน 
๒.. นวัตกรรมด้านกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึงการปรับปรุงหรือการ

สร้างสรรค์กระบวนการในการปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของงานให้สูงขึ้น 
๓. นวัตกรรมด้านการตลาด (Marketing Innovation) หมายถึงการปรับปรุงหรือการ

สร้างสรรค์แนวทางการด าเนินงานในด้านการตลาดบริการ เช่น การโฆษณา การตั้งราคา 
๔. นวัตกรรมด้านการบริหารจัดการ (Management Innovation) หมายถึงการปรับปรุง

หรือการสร้างสรรค์รูปแบบการบริหารในด้านต่างๆ เช่น การวางแผน การควบคุม การสั่งการ เป็น
ต้น๖๓ 

นวัตกรรมออกเป็น ๒ ประเภท คือ 
๑. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) เป็นผลิตภัณฑ์ที่ถูกผลิตขึ้นในเชิงพาณิชย์ที่

ได้ปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือเป็นสิ่งใหม่ในตลาด นวัตกรรมนี้อาจจะเป็นของใหม่ต่อโลก ต่อประเทศต่อ
องค์การหรือแม้แต่ต่อตัวเราเอง นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ แบ่งได้ ๒ แบบคือ 

๑.๑ ผลิตภัณฑ์ที่จับต้องได้ (Tangible Product) หรือสินค้า ทั่วไป (goods) เช่น 
รถยนต์รุ่นใหม่ สตรอเบอรร์ี่ไร้เมล็ด โทรทัศน์ระบบ High Definition (HDTV) เป็นต้น 

๑.๒ ผลิตภัณฑ์ที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Product) หรือการบริการ (Service)  
เช่น แพ็คเกจทัวร์อนุรักษ์ธรรมชาติ ระบบ Tele-Banking การให้บริการอินเตอร์เน็ต การให้บริการที่
ปรึกษาเฉพาะด้าน เป็นต้น 

๒ นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปลี่ยนแนวทาง หรือวิธีการผลิต 
สินค้าหรือบริการในรูแบบที่แตกต่างออกไปจากเดิม นวัตกรรมกระบวนการแบ่งได้เป็น ๒ แบบ ได้แก่ 

๒.๑ นวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี (Technological Process Innovation) 
เป็นสินค้าทุนที่ถูกใช้ในกระบวนการผลิต ซึ่งหน่วยของ Real Capital หรือ Material Goods ซึ่งถูก
ปรับปรุงขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี จะท าให้สามารถเพ่ิมผลผลิตได้ซึ่งก่อนหน้านั้นเป็น
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ เช่น หุ่นยนต์อุตสาหกรรมเม่ือถูกผลิตขึ้นมาจะถือว่าเป็นนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และ
เมื่อถูกน าไปใช้ในโรงงานผลิตรถยนต์จะถือว่าเป็นนวัตกรรมกระบวนการ เป็นต้น 

๒.๒ นวัตกรรมกระบวนการทางองค์การ (Organizational Process Innovation) 
เป็นขบวนการที่เพ่ิมประสิทธิภาพและขีดความสามารถของการจัดการองค์การให้สูงขึ้น โดยใช้การ
ลองผิดลองถูก และการเรียนรู้จากการลองท าด้วยตนเองโดยไม่ได้ขึ้นอยู่กับความสามารถในการท า
วิจัยและพัฒนาเพียงอย่างเดียว เช่น Just In Time (JIT), Total Quality Management (TQM), 
Lean Product เช่น โรงพยาบาล Karolinska ในกรุงสตอกโฮล์ม ประเทศสวีเดน สามารถลดเวลาใน

                                                           
๖๓ J.  M.  Higgins, Innovate or evaporate:  Test&improve your organizatios IQ- its 

innovation quotient, (New York: New Management, 1995), p. 420-440.   



๔๒ 
 

การรอตรวจรักษาของผู้ป่วยลงได้กว่าร้อยละ ๗๕ โดยการจัดรูปแบบขององค์การใหม่ซึ่งเน้นหนักใน
ด้านคุณภาพ ความรวดเร็วและประสิทธิภาพ๖๔ 

แบ่งประเภทของนวัตกรรมออกเป็น ๖ ประเภท คือ 
๑. นวัตกรรมทางธุรกรรมขององค์การ (Business Innovation) เป็นการปรับเพ่ิมการด าเนิน

ธุรกรรมขององค์การเพ่ือตอบสนองต่อสิ่งเร้าของบริบทโลกาภิวัตน์  ความต้องการและความพึงพอใจ
ของลูกค้ารวมถึงความอยู่รอด และความสามารถเชิงการแข่งขันขององค์การ 

๒. นวัตกรรมทางยุทธศาสตร์ขององค์การ (Strategy Innovation) เป็นการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศน์พันธกิจ ค่านิยม ความเชื่อ เป้าหมาย รวมถึงการปรับระบบโครงสร้างองค์การเพ่ือก าหนด
ทิศทางหลักของการท าธุรกรรมขององค์การใหม่และผลักดันธุรกิจให้เติบโตอย่างยั่งยืน 

๓. นวัตกรรมทางทุนมนุษย์ (People Innovation) เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และ
ทักษะที่เหมาะสม เพ่ือเอ้ือต่อการปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทต่าง ๆ ภายใต้กระบวนการนวัตกรรม 

๔. นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการพัฒนาวิธีการผลิตหรือการ
ปฏิบัติที่แตกต่างไปจากเดิม เพ่ือให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นและต้นทุนการผลิตลดลง
นวัตกรรมทางกระบวนการประกอบด้วยนวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี และนวัตกรรม
กระบวนการทางองค์การ 

๕. นวัตกรรมทางสินค้า และบริการ (Product/Service Innovation) เป็นการสร้างสินค้า
และบริการใหม่หรือพัฒนาและปรับปรุงสินค้าที่มีอยู่หรือรวมสินค้าที่มีอยู่เข้าไปในสินค้าใหม่เพ่ือเสนอ
คุณค่าให้แก่ลูกค้าและประโยชน์ที่ลูกค้าจะได้รับ โดยค านึงถึงกระบวนการจัดการห่วงโซคุณค่าที่เกิด
ขึ้นกับทุกหน่วยงานที่จะท าให้เกิดผลในเชิงพาณิชย์ได้ 

๖. นวัตกรรมทางการตลาด (Marketing Innovation) เป็นการพัฒนาวิธีการท าการตลาด
รูปแบบใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบรรจุภัณฑ์ ช่องทางการจัดจ าหน่าย การสื่อสารการตลาด และการส่ง
มอบผลิตภัณฑ์หรือบริการให้กับลูกค้า รวมถึงการประเมินและการท านายความต้องการของ
ผู้บริโภค๖๕ 

ได้กล่าวถึงรูปแบบของนวัตกรรมไว้ว่า โดยในแต่ละรูปแบบของนวัตกรรมนั้น จะสามารถแบ่ง
ออกเป็นระดับของนวัตกรรมตามลักษณะของการพัฒนานวัตกรรมได้เป็นนวัตกรรมแบบต่อยอด 
(Incremental Innovation) และนวัตกรรมแบบก้าวกระโดด (Radical Innovation) โดยมีลักษณะ
ส าคัญที่แตกต่างกันของนวัตกรรม ดังนี้ 

๑. นวัตกรรมแบบต่อยอด (Incremental Innovation) หมายถึง นวัตกรรมที่เป็นการพัฒนา
และปรับปรุงจากผลิตภัณฑ์เดิม กระบวนการผลิตเดิมหรือการบริการเดิม เพ่ือให้สามารถตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าที่เพ่ิมขึ้น หรือเพ่ือเป็นการลดต้นทุนการผลิต เป็นต้น โดยจะขึ้นอยู่กับ
ระยะเวลาของผลิตภัณฑ์นั้นในวงจรชีวิต (Product Life Cycle) โดยผลิตภัณฑ์ที่อยู่ในระยะอ่ิมตัวจะ

                                                           
๖๔ ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, การจัดการนวัตกรรมส าหรับผู้บริหาร, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร 

: งานส่งเสริมภาพลักษณ์องค์กร ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, ๒๕๔๙), หน้า 
๔๕. 

๖๕ กีรติ ยศยิ่งยง, องค์กรแห่งนวัตกรรม : แนวคิด และกระบวนการ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์แห่ง
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า ๑๑-๑๒. 



๔๓ 
 

สามารถท าให้ระยะเวลาในตลาดนานขึ้นได้ โดยใช้การพัฒนานวัตกรรมแบบต่อยอดที่มีการปรับปรุง
และเปลี่ยนแปลงจากเดิมเพียงเล็กน้อย ไม่สลับซับซ้อน 

๒. นวัตกรรมแบบก้าวกระโดด (Radical Innovation) หมายถึง นวัตกรรมที่มีการคิดค้น
ขึ้นมาใหม่ เป็นสินค้า ใหม่ขององค์การ ทั้งนี้เพ่ือตอบสนองกลุ่มลูกค้าเดิมขององค์การและเพ่ือเป็น
สินค้า และบริการใหม่ที่ต้องการน าไปเปิดตลาดใหม่ เพ่ือขยายกลุ่มลูกค้าให้กับองค์การ๖๖ 

ประเภทนวัตกรรมตามระดับและแนวทางการเปลี่ยนแปลง มี ๓ ประเภท คือ 
๑. นวัตกรรมแบบค่อยเป็นค่อยไป (incremental innovation) เป็นผลิตภัณฑ์ บริการหรือ

กระบวนการที่มีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางเดิม หรือการเปลี่ยนแปลงแบบปรับแต่ง ( tune) ปรับปรุง 
(improve) การพัฒนา (development) และวิวัฒนาการ (evolution) เรียกอีกอย่างหนึ่งว่าเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในล าดับที่หนึ่ง (first-order change) 

๒.  นวัตกรรมแบบก้าวกระโดด ( radical innovation) เป็นผลิตภัณฑ์  บริการหรือ
กระบวนการที่มีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางใหม่แบบหน้ามือเป็นหลังมือ หรือการเปลี่ยนแปลงแบบไม่
ต่อเนื่อง (discontinuous change) เรียกอีกอย่างหนึ่งว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงในล าดับที่สอง
(second-order change หรือ transformation) 

๓. นวัตกรรมแบบแปลกใหม่ (disruptive innovation) เป็นการเปลี่ยนแปลงของผลิตภัณฑ์ 
บริการ หรือกระบวนการที่เหนือกว่าแบบก้าวกระโดดและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่สร้างความเติบโต
ให้กับองค์การอย่างยั่งยืน โดยอาศัยคนใช้นวัตกรรมที่แตกต่ างจากผู้น าตลาด ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
เทคโนโลยีหรือการตลาด นวัตกรรมแบบแปลกใหม่ แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ 

๓.๑ นวัตกรรมแบบแปลกใหม่ส าหรับตลาดระดับล่าง (low-end disruption) เป็น 
การน าเสนอผลิตภัณฑ์ หรือบริการ แข่งกับผู้น าตลาดโดยสร้างผลิตภัณฑ์ที่ใช้งานง่ายกว่าเดิม 
(simpler)ราคาถูกกว่าเดิม (cheaper) แต่อาจมีความสามารถหรือคุณภาพที่ลดลงเล็กน้อยเมื่อเทียบ
กับผลิตภัณฑ์ท่ีครองตลาดอยู่ แล้วค่อย ๆ พัฒนาให้ดีขึ้นทีละนิด และขายราคาเพ่ิมอีกนิดจนส่วนแบ่ง
การตลาดเติบโตเพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ ในที่สุดก็จะสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้เข้ากับความต้องการของ
ลูกค้าระดับบน สามารถเพ่ิมส่วนแบ่งการตลาดจนชนะผู้น าตลาดได้ ดังนั้น นวัตกรรมแบบแปลกใหม่
ส าหรับตลาดระดับล่าง จะเกิดได้เมื่อผลิตภัณฑ์หรือบริการนั้นมีคุณลักษณะ/ราคา ไม่ตรงกับความ
ต้องการของลูกค้าบางกลุ่ม 

๓.๒ นวัตกรรมแบบแปลกใหม่ส าหรับตลาดใหม่ (new-market disruption) เป็น 
การน าเสนอผลิตภัณฑ์ หรือบริการที่ดีกว่าที่มีในตลาดเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่ยังไม่มี
คู่แข่ง๖๗ 

 
 
 

                                                           
๖๖ A. Oke, “Innovation types and innovation management practices in service companies”, 

International Journal of Operations: Production Management 27 (January - February 2007): 564 
- 587. 

๖๗ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๖๒. 



๔๔ 
 

สรุปได้ว่า ผู้วิจัยสามารถแบ่งประเภทของนวัตกรรม ได้ ๔ ประเภท ได้แก่ 
๑. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์หรือบริการ (Product/Service Innovation) เป็นการสร้างสินค้า 

หรือบริการใหม่ๆ ออกสู่ตลาด ทั้งนี้อาจเป็นในรูปแบบสินค้า หรือบริการใหม่โดยสิ้นเชิง หรือการต่อ
ยอดพัฒนาจากของเดิม เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า  

๒. นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) คือการพัฒนากระบวนการในการผลิต
สินค้า เพ่ือลดต้นทุน และเพ่ิมประสิทธิภาพทางการผลิตโดยการน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ใน
กระบวนการผลิตขององค์การนั่นเอง  

๓. นวัตกรรมการตลาด (Marketing Innovation) เป็นการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง พัฒนา
รูปแบบของการบรรจุภัณฑ์ ช่องทางการจ าหน่าย การสื่อสาร และการส่งมอบผลิตภัณฑ์หรือบริการ
ให้กบัลูกค้า รวมถึงการประเมินและคาดการณ์ความต้องการของลูกค้า  

๔. นวัตกรรมการบริหารจัดการ(Management- Innovation) การน าเทคนิคการบริหาร
จัดการแบบใหม่เข้ามาบริหารองค์การรวมปรับปรุงโครงสร้างขององค์การให้มีความยืดหยุ่ น เพ่ือ
ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ให้กับบุคลากรสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าและสร้างรายได้
ให้กับองค์การ 

 
ตารางท่ี ๒.๖ แสดงการสังเคราะห์สาระส าคัญประเภทของนวัตกรรม 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
P. Trott. นวัตกรรมออกเป็น ๓ ประเภท ได้แก่ ๑. นวัตกรรมทางผลิตภัณฑ์ 

(Product Innovation) ๒. นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process 
Innovation) ๓. นวัตกรรมทางการบริการ (Service Innovation)  

J. M. Higgins. นวัตกรรมออกเป็น ๔ ประเภท ดังนี้ ๑. นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์
ห รื อบ ริ ก า ร  ( Product Innovation)  ๒ . .  น วั ต ก ร รมด้ า น
กระบวนการ (Process Innovation) ๓. นวัตกรรมด้านการตลาด 
(Marketing Innovation) ๔. นวัตกรรมด้านการบริหารจัดการ 
(Management Innovation)  

ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ นวัตกรรมออกเป็น ๒ ประเภท คือ ๑. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ 
(Product Innovation) ๑.๑ ผลิตภัณฑ์ที่จับต้องได้ (Tangible 
Product) หรือสินค้า ทั่วไป (goods) ๑.๒ ผลิตภัณฑ์ที่จับต้อง
ไม่ได้ (Intangible Product) ๒ นวัตกรรมกระบวนการ (Process 
Innovation) ๒.๑ นวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี  
( Technological Process Innovation)  ๒ . ๒  น วั ต ก ร ร ม
ก ร ะ บ ว น ก า ร ท า ง อ ง ค์ ก า ร  ( Organizational Process 
Innovation) 

 
 
 



๔๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๖ แสดงการสังเคราะห์สาระส าคัญประเภทของนวัตกรรม (ต่อ) 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
กีรติ ยศยิ่งยง แบ่งประเภทของนวัตกรรมออกเป็น ๖ ประเภท คือ ๑. นวัตกรรม

ทางธุรกรรมขององค์การ ๒. นวัตกรรมทางยุทธศาสตร์ของ
องค์การ ๓. นวัตกรรมทางทุน ๔. นวัตกรรมทางกระบวนการ ๕. 
นวัตกรรมทางสินค้า และบริการ ๖. นวัตกรรมทางการตลาด  

A. Oke ลักษณะส าคัญที่แตกต่างกันของนวัตกรรม ดังนี้ 
๑. นวัตกรรมแบบต่อยอด (Incremental Innovation)  
๒. นวัตกรรมแบบก้าวกระโดด (Radical Innovation) 

 
๒.๔ หลักไตรสิกขา 
 พระพุทธองค์ทรงแสดงหลักการศึกษาตามแนวทางพระพุทธศาสนาไว้ในพระไตรปิฎกว่า 
สิกขา ๓ ประการ คือ 
 ๑. อธิศีลสิกขา 
 ๒. อธิจิตสิกขา 
 ๓. อธิปัญญาสิกขา๖๘ 
 ความหมายของไตรสิกขาในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ว่า ข้อปฏิบัติที่
เป็นหลักส าหรับศึกษา ๓ ประการ เพ่ือฝึกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และปัญญา ให้ยิ่งขึ้นไป จน
บรรลุเป้าหมายสูงสุดคือพระนิพพาน๖๙ 
 ค าว่า ไตรสิกขา มีรากศัพท์มาจากค าสองค า คือ ๑) ไตร หรือ ตรี เป็นภาษาสันสกฤตตรง
กับภาษาบาลีว่า ติ แปลว่า สาม และ ๒) ค าว่า สิกฺขา เป็นภาษาบาลี ตรงกับภาษาสันสกฤตว่า ศิกฺษา 
หมายถึง การศึกษา การปฏิบัติ และการอบรมความประพฤติให้บริสุทธิ์๗๐ 
 ๒.๔.๑. ความหมายของไตรสิกขา 
 เพ่ือให้เข้าใจความหมายของไตรสิกขามากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงรวบรวมค าอธิบายจากวรรณ 
กรรมชั้นรองลงมา ซึ่งอรรถกถาจารย์และนักวิชาการร่วมสมัยได้ขยายความเพ่ิมเติมจากพระไตรปิฎก 
มาแสดงไว้ ดังต่อไปนี้ 

                                                           

 ๖๘ องฺ.ติก. ( ไทย ) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๙๐/๓๑๘, ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘ - ๔๙.  
 ๖๙ ดูรายละเอียดใน พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม , 
พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๐๗. 
 ๗๐ องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๙๑/๓๒๐. 



๔๖ 
 

 ไตรสิกขา มีความหมายของการศึกษาและขอบเขตของการศึกษา ที่หรากฏในในวิมุตติ
มรรคว่า สิกขา หมายถึง การศึกษาเรื่องที่ควรศึกษา การศึกษาอันยอดเยี่ยมและการศึกษาเพ่ือความ
เป็นพระอเสขะ (ผู้ไม่ต้องศึกษา)๗๑ 
 อีกมิติหนึ่ง ไตรสิกขาคือการศึกษา ในภาษาไทยหมายถึง การศึกษาเล่าเรียน ซึ่งตรงกับ
ค าว่า สิกขา ในพระพุทธศาสนา หมายถึง การปฏิบัติ ได้รับปริญญาคือ สิ้นราคะ สิ้นโทสะ สิ้นโมหะ 
ผลของการปฏิบัติสิกขาเป็นอย่างนั้น การปฏิบัติอย่างนั้นก็เพ่ือความรอดจากสิ่งอันไม่พึงปรารถนา สิ่ง
ใดที่เป็นความทุกข์ทรมาร ความยุ่งยากล าบากแก่จิตใจก็เรียกว่า อันไม่พึงปรารถนา แก้ไขด้วย
การศึกษา๗๒ 
 ไตรสิกขา หมายถึง การพัฒนามนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็น
มรรค เป็นทางด าเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูก ต้องดีงามของมนุษย์ ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตน คือ สิกขา
มรรคกับสิกขาจึงประสานเป็นอันเดียวกัน เมื่อมองในแง่อริยสัจ ๔ ก็เป็นอริยมรรค คือ วิถีชีวิตอัน
ประเสริฐเมื่อเป็นมรรคก็ด าเนินก้าวหน้าไปสู่จุดหมายโดยก าจัดสมุทัยให้หมดไป ช่วยให้เรามีชีวิตที่
พ่ึงพาอวิชชา ตัณหา อุปทาน น้อยลงไป ไม่อยู่ใต้อ านาจครอบง า ของมันพร้อมกับที่เรามีปัญญา
เพ่ิมข้ึนและด าเนินชีวิตด้วยปัญญามากขึ้นตามล าดับจนกระทั่งในที่สุดพอสมุทัยหมดทุกข์ก็หมดก็บรรลุ 
หมายเป็น นิโรธ โดยสมบูรณ์๗๓ 
 ๒.๔.๒. ความส าคัญของไตรสิกขา 
 ไตรสิกขานั้นเป็นกระบวนการที่ส าคัญ ในการพัฒนามนุษย์คือการจัดตั้งระบบระเบียบ
แบบแผนเกี่ยวกับการด าเนินชีวิตและการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ ซึ่งเนื้อหาสาระที่ส าคัญของไตรสิกขา
นั้นได้สอดแทรกอยู่ในหลักธรรมต่างๆ เช่น โอวาทปาติโมกข์ด้วยเหตุนี้ผู้ วิจัยจึงจ าแนกพุทธโอวาทที่
แสดงถึงความส าคัญของไตรสิกขาออกเป็นด้านต่างๆ ดังนี้ 
 ๑.๑. ไตรสิกขาเป็นหลักธรรมใหญ่เพ่ือก าจัดกิเลสของภิกษุและบุคคลทั้งหลาย ดังปรากฏ
ในอนุพุทธสูตร ว่าด้วยการตรัสรู้ธรรมเป็นเหตุสิ้นภพว่า ภิกษุท้ังหลาย เพราะไม่รู้แจ้งแทงตลอดธรรม 
๔ ประการ เราและเธอทั้งหลายจึงเที่ยวเร่ร่อนไปตลอดกาลยาวนานอย่างนี้ธรรม ๔ ประการ อะไรบ้าง 
คือ อริยศีล อริยสมาธิ อริยปัญญา และอริยวิมุตติเราถอนภวตัณหาได้แล้ว ภวเนตติสิ้นไปแล้ว ธรรม
เหล่านี้คือ ศีล สมาธิ ปัญญาและวิมุตติอันยอดเยี่ยมพระโคดมผู้มียศได้ตรัสรู้แล้ว ดังนั้นพระพุทธเจ้า
จึงตรัสบอกธรรมแก่ภิกษุทั้งหลาย เพ่ือความรู้ยิ่ง๗๔ 

                                                           

 ๗๑ พระอุปติสสเถระ, วิมุตติมรรค, แปลโดย พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ, 
(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๔. 
 ๗๒ พุทธทาสภิกขุ, การศึกษาสมบูรณ์แบบ : คือวงกลมที่คุ้มครองโลกถึงที่สุด, (กรุงเทพมหานคร :  
อุษาการพิมพ,์ ธันวาคม ๒๕๔๙), หน้า ๑๘๕ - ๑๘๖. 
 ๗๓ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), “หัวใจพระพุทธศาสนา”, พุทธจักร, ปีที่ ๖๑ ฉบับที่ ๕
(พฤษภาคม ๒๕๕๐), หน้า ๗. 
 ๗๔ องฺ.จตุกฺก. (ไทย ) ๒๑/๑/๑-๒. 



๔๗ 
 

 ๑.๒. ไตรสิกขารากฐานที่ส าคัญของพระวินัย ดังปรากฏในวัชชีปุตตสูตร ว่า พระพุทธ
องค์ทรงให้ค าแนะน าภิกษุรูปหนึ่งว่า หากเธอไม่อาจประพฤติปฏิบัติตามสิ กขา บทที่บัญญัติไว้ได้
ครบถ้วนบริบูรณ์ ก็ให้พึงศึกษาปฏิบัติในสิกขา ๓ เพ่ือการละราคะ โทสะ โมหะ ท าให้เป็นผู้ไม่ประกอบ
อกุศลกรรม๗๕ 
 ๓.๓. ไตรสิกขาเป็นกระบวนการฝึกศึกษาพัฒนามนุษย์เป็นกระบวนการพ้ืนฐานในการฝึก
พฤติกรรมที่ดีของมนุษย์ให้ดียิ่งขึ้น ดังที่แสดงในปฐมสิกขาสูตร ว่าภิกษุผู้ท าให้บริบูรณ์ในศีล ท า
พอประมาณในสมาธิ และปัญญา ย่อมสามารถบรรลุเป็นพระโสดาบัน หรือเป็นพระสกทาคามี ขณะที่
ภิกษุผู้ท าให้บริบูรณ์ในศีล และสมาธิท าพอประมาณในปัญญา ย่อมสามารถบรรลุเป็นพระอนาคามี 
ส่วนภิกษุผู้ท าให้บริบูรณ์ในศีล สมาธิ ปัญญา ย่อมหลุดพ้นจากอาสวะกิเลสทั้งปวง๗๖ 
 ไตรสิกขา คือการศึกษา มีความส าคัญที่พอสรุปได้ว่า การจัดการศึกษาทุกอย่างให้
เสริมสร้างมนุษย์ธรรม ความเป็นมนุษย์ที่ถูกต้อง ไม่มีปัญหาแก่ฝ่ายใด จัดการศึกษาทุกอย่างให้
เสริมสร้างมนุษยธรรมคือสร้างมนุษย์ธรรมขึ้นมา แล้วเสริมมนุษย์ธรรมให้ก้าวหน้า ก้าวหน้าไป
นับตั้งแต่ว่า ละสัญชาตญาณอย่างสัตว์แล้วก็มีความคิดนึกอย่างมนุษย์ ก็เป็นมนุษย์ธรรมก็ส่งเสริมให้
ก้าวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไป ดังนั้นเป้าหมายของการศึกษา ก็คือการพัฒนามนุษย์ธรรมให้มันมาในทิศ ทางที่
ถูกต้อง คือละอหังการ มมังการ ละความเห็นแก่ตัว กิเลสไม่อาจจะเกิด บุคคลก็จะมีสันติสุข สังคมก็
จะมีสันติภาพ นี้คือเป้าหมายของการศึกษา๗๗ 
 ไตรสิกขา คือการศึกษามีความเกี่ยวเนื่องกับการพัฒนามนุษย์ที่สมบูรณ์ตามหลัก
พระพุทธศาสนาไว้ว่าการศึกษา หมายถึง การเรียนรู้เพ่ือเป็นมนุษย์ที่เต็มบริบูรณ์ เพราะได้รับการ
พัฒนาทั้งทางกายและทางจิตใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งมีจิตใจที่เปี่ยมด้วยปัญญา จึงเป็นอิสระหลุดพ้น
จากการบีบคั้นของอ านาจกิเลสตัณหาดังค ากล่าวที่ว่า “ ทุกข์มีเพราะยืด ทุกข์ยืดเพราะอยาก ทุกข์
มากเพราะพลอย ทุกข์น้อยเพราะหยุด ทุกข์หลุดเพราะปล่อย” เมื่อปล่อยวางแล้วย่อมหลุดพ้นทุกข์ 
และพบความสุขสงบคือสันติ ดังนั้นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในพระพุทธศาสนาจึงหมายถึงผู้บรรลุวิมุตติ คือ
เป็นอิสระหลุดพ้นจากทุกข์ทั้งปวงเพราะ ฉะนั้น วิมุตติจึงเป็นเป้าหมายของการศึกษาตามหลัก
ไตรสิกขาดังที่พระพุทธเจ้าตรัสไว้ว่า “ สมาธิที่มีศีลอบรมแล้วย่อมมีผลมากมีอานิสงส์มาก ปัญญาที่มี
สมาธิอบรมแล้วย่อมมีผลมาก มีอานิสงส์มาก จิตที่มีปัญญาอบรมแล้วย่อมหลุดพ้นจากอาสวะโดย
ชอบ” ความหลุดพ้นนี้ก็คือวิมุตติซึ่งเป็นบรมสันติ เมื่อคนเราบรรลุถึงวิมุตติแล้วถือว่าเป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ เรียกว่า พระอเสขะ หมายถึงผู้จบการศึกษาสูงสุดในพระพุทธศาสนา๗๘ 

                                                           

 ๗๕ องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๕/๓๑๐-๓๑๑. 
 ๗๖ องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒-๓๑๔. 
 ๗๗ พุทธทาสภิกขุ, การศึกษาสมบูรณ์แบบ : คือวงกลมที่คุ้มครองโลกถึงที่สุด , (กรุงเทพมหานคร : 
อุษาการพิมพ,์ ๒๕๔๙), หน้า ๒๐๕ - ๒๐๖. 
 ๗๘ พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), ทิศทางการศึกษาไทย, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๔๑ - ๔๒. 



๔๘ 
 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นพอสรุปได้ว่า ความส าคัญของไตรสิกขาที่น ามาแสดงข้างต้นนั้นเป็น
เครื่องยืนยันได้ว่าไตรสิกขาเป็นหลักค าสอนทางพุทธศาสนาที่พุทธสาสนิกทุกคนควรน ามาปฏิบัติ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลไทรน้อยอ าเภอไทรน้อย จังหวัดนนทบุรี  ก็
เช่นกัน เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีชีวิตที่ดีงาม เพ่ือจัดปรับเตรียมสภาพชีวิตสังคมและสิ่งแวดล้อม รวมทั้ง
ลักษณะแห่งความสัมพันธ์ต่างๆ ให้อยู่ในภาวะที่เหมาะสมและพร้อมที่จะเป็นอยู่ปฏิบัติกิจและ
ด าเนินการต่างๆ เพ่ือก้าวหน้าไปอย่างได้ ผลดีที่สุด สู่จุดหมายของชีวิต ของบุคคล ขององค์กร ของ
ชุมชนตลอดจนสังคมและประเทศชาติต่อไป 

ตารางท่ี ๒.๗ แสดงการสังเคราะห์สาระส าคัญของแนวคิดเกี่ยวกับไตรสิกขา 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

องฺ.ติก. ( ไทย ) ๒๐/๘๗/๓๑๒ สิกขา ๓ ประการ คือ ๑. อธิศีลสิกขา  ๒. อธิจิตสิกขา  ๓. อธิ
ปัญญาสิกขา 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ข้อปฏิบัติ ๓ ประการ เพ่ือฝึกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และ
ปัญญา ให้ยิ่งขึ้นไป จนบรรลุเป้าหมายสูงสุดคือพระนิพพาน 

พระเทพโสภณ  
(ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ 

สิกขา หมายถึง การศึกษาเรื่องที่ควรศึกษา การศึกษาอันยอด
เยี่ยมและการศึกษาเพ่ือความเป็นพระอเสขะ (ผู้ไม่ต้องศึกษา) 

พุทธทาสภิกขุ สิกขา ในพระพุทธศาสนา หมายถึง การปฏิบัติ ได้รับปริญญาคือ 
สิ้นราคะ สิ้นโทสะ สิ้นโมหะ ผลของการปฏิบัติสิกขาเป็นอย่างนั้น 

พระพรหมคุณาภรณ์  
(ป.อ. ปยุตฺโต) 

ไตรสิกขา หมายถึงการพัฒนามนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง 
ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรค เป็นทางด าเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูก 
ต้องดีงามของมนุษย์ ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตน 

องฺ.จตุกฺก. (ไทย ) ๒๑/๑/๑-๒ ภวเนตติสิ้นไปแล้ว ธรรมเหล่านี้คือ ศีล สมาธิ ปัญญา 
องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๕/๓๑๐-
๓๑๑ 

พึงศึกษาปฏิบัติในสิกขา ๓ เพ่ือการละราคะ โทสะ โมหะ 

องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒-
๓๑๔ 

ภิกษุผู้ท าให้บริบูรณ์ในศีล ท าพอประมาณในสมาธิ และปัญญา 
ย่อมสามารถบรรลุเป็นพระโสดาบัน หรือเป็นพระสกทาคามี 

พุทธทาสภิกขุ การจัดการศึกษาทุกอย่างให้เสริมสร้างมนุษย์ธรรม ความเป็น
มนุษย์ที่ถูกต้อง ไม่มีปัญหาแก่ฝ่ายใด จัดการศึกษาทุกอย่างให้
เสริมสร้างมนุษยธรรมคือสร้างมนุษย์ธรรมขึ้นมา  

พระเทพโสภณ 
(ประยูร ธมฺมจิตฺโต) 
 

ความหลุดพ้นนี้ก็คือวิมุตติซึ่งเป็นบรมสันติ เมื่อคนเราบรรลุถึง
วิมุตติแล้วถือว่าเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เรียกว่า พระอเสขะ 
หมายถึงผู้จบการศึกษาสูงสุดในพระพุทธศาสนา 



๔๙ 
 

๒.๕ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
 

เทศบาลเมืองบางบัวทอง 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๖ ตราสัญลักษณ์เทศบาลเมืองบางบัวทอง๗๙ 

เทศบาลเมืองบางบัวทองมีตราสัญญาลักษณ์ของเทศบาลคือ วงกลมชั้นใน เป็นรูปช้างหมอบ
เงยหน้า งวงชูดอกบัวมีรัศมีแผ่ออกจากดอกบัว วงกลมชั้นนอก มีข้อความส านักงานเทศบาลเมืองบาง
บัวทองอยู่ด้านบน ด้านล่างมีข้อความว่าจังหวัดนนทบุรี 

และเนื่องจากเกิดชุมชนเมืองขนาดใหญ่ขึ้นทั้งในเขตเทศบาลเมืองบางบัวทองและปริมณฑล
โดยรอบเขตเทศบาลเมืองบางบัวทอง จึงได้มีการขยายเทศบาล เมืองบางบัวทองตามพระราชกฤษฏี
การเปลี่ยนแปลงเขตเทศบาลเมืองบางบัวทอง พุทธศักราช ๒๕๓๘ ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม
ที่ ๑๑๒ ตอนที่ ๒๒ กรมชลประทานได้ขุดคลองพระราชาพิมล ลงวันที่ ๒๖ มิถุนายน พุทธศักราช 
๒๕๓๘ ขยายเขตเทศบาลเมืองบางบัวทอง จาก ๑ ตารางกิโลเมตร เป็น ๑๓.๕ ตารางกิโลเมตร 

การขยายพ้ืนที่ของเทศบาลเมืองบางบัวทองครั้งนี้ ได้ขยายพ้ืนที่ไปในต าบลต่างๆ ของอ าเภอ
บางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ที่ติดต่อกับเขตเทศบาลเมืองบางบัวทอง ปัจจุบันพ้ืนที่ของเทศบาลเมือง
บางบัวทอง จึงมีต าบลต่างๆ อยู่ในเขตเทศบาลเมืองบางบัวทอง ดังต่อไปนี้ 

๑. ต าบลโสนลอย หมดทั้งต าบล 
๒. ต าบลบางบัวทอง พ้ืนที่เทศบาลเมืองบางบัวทอง ได้แก่ หมู่ที่ ๑, ๒, ๓ 
๓. ต าบลพิมลราช หมู่ที่ ๑, ๒, ๓ 
๔. ต าบลบางรักพัฒนา หมู่ที่ ๑, ๓, ๕, ๖ บางส่วน 
๕. ต าบลบางรักใหญ่ หมู่ที่ ๑, ๒, ๖, ๗บางส่วน 
และเนื่องจากบางบัวทองถือเป็นแหล่งชุมชนที่มีผู้คนหลากสายชาติพันธุ์มาตั้งรกราก ศาสน

สถานที่ถูกก่อตั้งขึ้นจึงมีมากมายตามแต่ละศาสนา มีทั้งวันในพุทธศาสนา มัสยิดของชาวมุสลิมที่นับถือ
ศาสนาอิสลาม และวัดหรือโบสถ์คริสต์ศาสนานิกายคาทอลิก 

โดยวัดพุทธศาสนาในเขตเทศบาลเมืองบางบัวทอง มีวัดพุทธศาสนาเถรวาทหรือนิกายหินยาน
และวัดของคณะสงฆ์นิกายมหายาน 

                                                           
๗๙ เ ท ศ บ า ล เ มื อ งบ า งบั ว ทอ ง , ข้ อ มู ล เ ทศ บ า ล , ข้ อ มู ล ทั่ ว ไ ป , [ อ อน ไ ล น์ ] , แ ห ล่ ง ที่ ม า  : 

https://buathongcity.go.th/content/logo [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 
 



๕๐ 
 

วัดคณะสงฆ์นิกายหินยาน มี ๒ วัด ได้แก่ วัดละหาร และ วัดบางไผ่ พระอารามหลวงแห่ง
เดียวในอ าเภอบางบัวทอง 

วัดคณะสงฆ์นิกายมหายาน ๑ วัด คือ วัดบรมราชากาญจนาภิเษกอนุสรณ์ คณะสงฆ์จีนนิกาย
รังสรรค์ 

มัสยิดศาสนาอิสลาม ในเขตเทศบาลเมืองบางบัวทองมี ๑ แห่ง มัสยิดอับดุลลาห์นุสรณ์ 
วัดศาสนาคริสต์ ในเขตเทศบาลเมืองบางบัวทอง ประกอบด้วยวัดคริสต์ศาสนานิกายคาทอลิก 

๑ แห่ง คือ วัดพระสกลสงเคราะห์ 
รวมถึงมีศาลเจ้าพ่อจุ้ย ของชุมชนจีนในตลาดบางบัวทอง ซึ่งเป็นผู้ศรัทธาเจ้าพ่อจุ้ย ได้ร่วมกัน

สร้างศาลเจ้าพ่อจุ้ยอยู่ริมคลองพระพิมลราชาท้ายตลาดบางบัวทอง และยังมีโรงเจตลาดบางบัวทอง 
สถานที่ปฏิบัติธรรมของชาวจีนตลาดบางบัวทอง ตั้งอยู่ใกล้ตลาดบางบัวทองด้วย 

เทศบาลเมืองบางบัวทองมีการพัฒนาตามยุคตามสมัยเรื่อยมา ตลอดหลายปีที่ผ่านมามีผู้คน
เข้ามาอยู่อาศัยหนาแน่นเรื่อยๆ เรือกสวนไร่นาในเขตเทศบาลเมือง บางบัวทองถูกขายไปเป็นจ านวน
มาก กลายเป็นพ้ืนที่ส าหรับก่อสร้างเป็นหมู่บ้านจัดสรร เกิดสภาพปัญหาสังคมเมืองขึ้น ทว่าเทศบาล
เมืองบางบัวทองก็มิได้หยุดนิ่ง โดยในช่วงปีพุทธศักราช ๒๕๔๗ – ๒๕๕๔ ที่นายโกวิทย์ เจริญนนท์
สิทธิ์ ด ารงต าแหน่งนายเทศมนตรีเมืองบางบัวทองนั้นได้เร่งพัฒนาอย่างก้าวกระโดดจนเห็นความ 
เจริญที่เปลี่ยนแปลงอย่างเด่นชัด ทั้งทางด้านสาธารณูปโภค และการศึกษา แต่ช่วงปลายปีพุทธศักราช 
๒๕๕๔ กลับเกิดมหาอุทกภัยร้ายแรงขึ้น ส่งผลกระทบต่อสิ่ง ที่ได้พัฒนาไว้อย่างมหาศาล 

ดร.อาวุธ เจริญนนทสิทธิ์ นายกเทศมนตรีเมืองบางบัวทองคนปัจจุบัน ก็ได้เร่งฟ้ืนฟูให้
เทศบาลเมืองบางบัวทองกลับคืนสู่สภาพปกติ พยายามด าเนินการทุกอย่าง เพ่ือน ามาซึ่งความเจริญ
และผาสุกให้แก่ชาวบางบัวทอง และก าลังมุ่งมั่นพัฒนาเทศบาลเมืองบางบัวทองให้พร้อมเป็นส่วนหนึ่ง
ของประเทศประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อไป 

 

๒.๕.๑ สภาพทั่วไปและข้อมูลพื้นฐาน 

 
แผนภาพที่ ๒.๗ อาณาเขตที่ตั้ง๘๐ 

                                                           
๘๐ เทศบาลเมืองบางบัวทอง, ข้อมูลเทศบาล, สภาพทั่วไปและข้อมูลพ้ืนฐาน, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : 

https://buathongcity.go.th/content/general [๒๓ กุมภาพันธ ์๒๕๖๗]. 



๕๑ 
 

อาณาเขตและท่ีตั้ง 
ที่ตั้งเทศบาลเมืองบางบัวทอง ตั้งอยู่ภาคกลางของประเทศไทย เป็นองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี ตั้งอยู่ที่ อาคารเลขที่ ๔ หมู่ที่ ๒ ต าบลโสนลอย อ าเภอบางบัวทอง 
จังหวัดนนทบุรี ๑๑๑๑๐ อยู่ห่างจากกรุงเทพฯ ประมาณ ๒๕ กิโลเมตร ใช้เวลาเดินทางจาก
กรุงเทพมหานคร ประมาณ ๓๓ นาที อยู่ห่างจาก จังหวัดนนทบุรี ประมาณ ๑๔ กิโลเมตร ใช้เวลา
เดินทางตัวจังหวัดประมาณ ๒๐ นาที และอยู่ห่างจากตัว อ าเภอบางบัวทอง ประมาณ ๙.๙ กิโลเมตร 
ใช้เวลาเดินทางตัวอ าเภอประมาณ ๑๘ นาที มีเนื้อท่ี ๑๓.๕ ตารางกิโลเมตร หรือ ๑๐.๔๓ ไร่ ตั้งอยู่บน
ละติจูดที ่๑๓.๙๐๙๙๗๓ ลองติจูดที่ ๑๐๐.๔๒๖๐๕๗ 

ลักษณะภูมิประเทศ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีลักษณะเป็นที่ราบลุ่ม ระดับความสูงของ
พ้ืนดิน เฉลี่ยประมาณ ๒ เมตร จากระดับน้ าทะเลปานกลาง มีล าคลองไหลผ่านหลายสายใช้ในการ
สัญจรไปมาภายในชุมชนและระหว่างชุมชนใกล้เคียงเชื่อมโยงติดต่อกัน ฤดูน้ าหลากมักประสบปัญหา
น้ าท่วมเกือบทุกปี 

ลักษณะภูมิอากาศ มีลักษณะภูมิอากาศเป็นแบบร้อนชื้นอยู่ภายใต้อิทธิพลของลมมรสุม
ตะวันตกเฉียงใต้ ประกอบด้วย ฤดูฝน ฤดูหนาวและฤดูร้อน เนื่องจากลักษณะพ้ืนที่เป็นที่ราบลุ่มมี
ความแตกต่างของระดับพ้ืนดินเพียงเล็กน้อย สภาพภูมิอากาศจึงมีลักษณะค่อนข้างสม่ าเสมอตลอด
พ้ืนที่ อุณหภูมิต่ าสุดประมาณ ๒๕°c และอุณหภูมิ ๓๘°c 

ลักษณะของดิน ลักษณะการใช้ที่ดินภายในพ้ืนที่เทศบาลเมืองบางบัวทอง สามารถแบ่งตาม
ลักษณะกลุ่มแยกประเภท ของดิน GREAT GROUP ได้ ๓ กลุ่ม คือ ดินชุดบางกอก ดินชุดบางเขน ดิน
ชุดธนบุรี ซึ่งมีความเหมาะสมส าหรับเพาะปลูกพืชต่างๆ และสวนผลไม้ เช่น มะม่วง กล้วย ทุเรียน 
กระท้อน ส้ม มังคุด ฯลฯ รวมทั้งไม้ดอกไม้ประดับ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีเนื้อที่ทั้งหมด ๙,๘๐๐ 
ไร่ 

๒.๕.๒ อ านาจหน้าที่และภารกิจ 
ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. ๒๕๔๓ ก าหนดไว้แจ้งชัด ซึ่ง

อาจจ าแนกที่มาของอ านาจหน้าที่ดังกล่าวได้คือ 
๑. อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายจัดตั้งเทศบาลก าหนด 
สามารถแบ่งแยกประเภทอ านาจหน้าที่ของเทศบาลไว้เป็น ๒ ส่วน คือ หน้าที่บังคับหรือ

หน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ และอ านาจหน้าที่ ที่เลือกปฏิบัติ ทั้งยังได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของเทศบาลใน
ฐานะต่างๆ ดังนี้ 

๑.๑ หน้าที่บังคับหรือหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติ มาตรา ๕๐, ๕๓ และ ๕๖ 

หน้าทีเ่ทศบาล  
มาตรา ๕๐ ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบล มีหน้าที่ต้องท าให้เขตเทศบาล 

ดังต่อไปนี้ 
๑. รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
๒. ให้มีและบ ารุงทางบกและทางน้ า 
๓. รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการก าจัดมูลฝอยและสิ่ง

ปฏิกูล 



๕๒ 
 

๔. ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
๕. ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง 
๖. ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม 
๗. ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
๘. บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
๙.. หน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติให้เป็นหน้าที่ของเทศบาล 
มาตรา ๕๑ ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบลอาจจัดท ากิจกรรมใด ๆ ในเขตเทศบาล 

ดังต่อไปนี้ 
๑. ให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา 
๒. ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
๓. ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
๔. ให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
๕. บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
๖. ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์รักษาคนเจ็บไข้ 
๗. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
๘. ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
๙. เทศพาณิชย์ 
มาตรา ๕๓ ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลเมือง มีหน้าที่ต้องท าในเขตเทศบาล 

ดังต่อไปนี้ 
๑. กิจการตามท่ีระบุไว้ในมาตรา ๕๐ 
๒. ให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา 
๓. ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
๔. ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์และรักษาคนเจ็บไข้ 
๕. ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
๖. ให้มีและบ ารุงส้วมสาธารณะ 
๗. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
๘. ให้มีการด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเชื่อท้องถิ่น 
 มาตรา ๕๔ ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลเมือง อาจจัดท ากิจการใด ๆ ในเขตเทศบาล 

ดังต่อไปนี้ 
๑. ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
๒. ให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
๓. บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
๔. ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
๕. ให้มีและบ ารุงโรงพยาบาล 
๖. ให้มีการสาธารณูปการ 
๗. จัดท ากิจการซึ่งจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 



๕๓ 
 

๘. จัดตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
๙. ให้มีและบ ารุงสถานที่ส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
๑๐. ให้มีและบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว์ และสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
๑๑. ปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของท้องถิ่น 
๑๒. เทศพาณิชย์ 
การท าการนอกเขตเทศบาล และการท าการร่วมกับบุคคลอ่ืน 
มาตรา ๕๗ ทวิ* เทศบาลอาจท ากิจการนอกเขต เมื่อ 
๑. การนั้นจ าเป็นต้องท าและเป็นการที่เกี่ยวเนื่องกับกิจการที่ด าเนินตามอ านาจหน้าที่อยู่

ภายในเขตของตน 
๒. ได้รับความยินยอมจากสภาเทศบาล คณะกรรมการสุขาภิบาลสภาจังหวัด หรือสภาต าบล

แห่งท้องถิ่นท่ีเกี่ยวข้องและ 
๓. ได้รับอนุมัติจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย 
มาตรา ๕๕๗ ตรี* เทศบาลอาจท าการร่วมกับบุคคลอ่ืนโดยก่อตั้งบริษัทจ ากัด หรือถือหุ้นใน

บริษัทจ ากัด เมื่อ 
๑. เทศบาลต้องถือหุ้นเป็นมูลค่าเกินกว่าร้อยละห้าสิบของทุนที่บริษัทนั้นจดทะเบียนไว้ ใน

กรณีที่มีหลายเทศบาล องค์บริหารส่วนจังหวัด องค์การบริหารส่วนต าบลหรือสุขาภิบาล ถือหุ้นอยู่ใน
บริษัทเดียวกันให้นับหุ้นที่ถือนั้นรวมกัน และ 

๒. ได้รับอนุมัติจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยการเปลี่ยนแปลงจ านวนหุ้นที่เทศบาล
ถืออยู่ในบริษัทจ ากัด ต้องได้รับอนุมัติจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย 

***** ความใน ๑. และ ๒. ของวรรคหนึ่ง ไม่ใช้บังคับในกรณีที่บริษัทจ ากัดที่เทศบาลร่วม
ก่อตั้งหรือถือหุ้นอยู่ด้วยสหการ ***** 

มาตรา ๕๘ ถ้ามีกิจการใดอันอยู่ภายในอ านาจหน้าที่ของเทศบาลตั้งแต่สองแห่งขึ้นไปที่จะ
ร่วมกันท าเพ่ือให้เกิดประโยชน์อย่างยิ่ง ก็ให้จัดตั้งเป็นองค์การขึ้นเรียกว่า สหการ มีสภาพเป็นทบวง
การเมือง และมีคณะกรรมการบริหาร ประกอบด้วยผู้แทนของเทศบาลที่เกี่ยวข้องอยู่ด้วย 

การจัดตั้งสหการจะท าได้ก็แต่โดยตราเป็นพระราชกฤษฎีกา ซึ่งจะได้ก าหนดชื่อ อ านาจหน้าที่ 
และระเบียบการด าเนินงานไว้ การยุบเลิกสหการให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกาโดยก าหนดวิธีการจัด
ทรัพย์สินไว้ด้วย 

มาตรา ๕๙ สหการอาจได้รับเงินอุดหนุนจากรัฐบาล และอาจกู้เงินได้ภายใต้บังคับมาตรา 
๖๖ (๕) หรือ (๖) เทศบัญญัติ 

มาตรา ๖๐* เทศบาลมีอ านาจตราเทศบัญญัติโดยไม่ขัดหรือแย้งต่อกฎหมายในกรณี
ดังต่อไปนี้ 

๑. เพื่อปฏิบัติการให้เป็นไปตามหน้าที่ของเทศบาลที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้ 
๒. เมื่อมีกฎหมายบัญญัติให้เทศบาลตราเทศบัญญัติ หรือให้มีอ านาจตราเทศบัญญัติ 
 
 
 



๕๔ 
 

 
ในเทศบัญญัตินั้น จะก าหนดโทษปรับผู้ละเมิดเทศบัญญัติ หรือให้มีอ านาจตราเทศบัญญัติ 
๑.๒ อ านาจหน้าที่ ตามกฎหมายเฉพาะอ่ืนๆก าหนด นอกจากอ านาจหน้าที่ตาม

พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.๒๔๙๖ ก าหนดไว้แล้วยังมีกฎหมายเฉพาะอ่ืนๆ ก าหนดให้เทศบาลมี
อ านาจ หน้าที่ด าเนินกิจการให้เป็นไปตามกฎหมายนั้นๆอีกเป็นจ านวนมาก เช่น 

- พระราชบัญญัติป้องกันภยันตราย อันเกิดแก่การเล่นมหรสพ พ.ศ.๒๔๖๔ 
- พระราชบัญญัติภาษีโรงเรือนและที่ดิน พ.ศ.๒๕๓๔ 
- พระราชบัญญัติสาธารณสุข พ.ศ.๒๕๓๕ 
- พระราชบัญญัติควบคุมการใช้อุจจาระท าปุ๋ย พ.ศ.๒๔๙๐ 
- พระราชบัญญัติควบคุมการโฆษณา โดยใช้เครื่องขยายเสียง พ.ศ.๒๔๙๓ 
- พระราชบัญญัติป้องกันและระงับอัคคีภัย พ.ศ.๒๔๙๕ 
- พระราชบัญญัติป้องกันโรคพิษสุนัขบ้า พ.ศ.๒๕๓๕ 
- พระราชบัญญัติการทะเบียนราษฎร พ.ศ.๒๕๓๔ 
- พระราชบัญญัติควบคุมการฆ่าและจ าหน่ายเนื้อสัตว์ พ.ศ.๒๕๓๕ 
- พระราชบัญญัติรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง พ.ศ.

๒๕๓๕ 
- พระราชบัญญัติจัดระเบียบการจอดยานยนต์ในเขตเทศบาลและสุขาภิบาล พ.ศ.๒๕๐๓ 
- พระราชบัญญัติภาษีบ ารุงท้องที่ พ.ศ.๒๕๐๘ 
- พระราชบัญญัติภาษีป้าย พ.ศ.๒๕๑๐ 
- พระราชบัญญัติการผังเมือง พ.ศ.๒๕๑๘ 
- พระราชบัญญัติควบคุมอาหาร พ.ศ.๒๕๒๒ 
- พระราชบัญญัติโรคติดต่อ พ.ศ.๒๕๒๓ 
- พระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.๒๕๒๓ 
- พระราชบัญญัติรักษาคลองประปา พ.ศ.๒๕๒๖ 
- พระราชบัญญัติสุสานและณาปนสถาน พ.ศ.๒๕๒๘ 
- ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ ๔๔ ลงวันที่ ๑๑ มกราคม ๒๕๐๒ 
- ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ ๖๘ ลงวันที่ ๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๑๕ (กฎหมายว่าด้วยการ

ควบคุมการจอดเรือในแม่น้ าล าคลอง) 
- ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ ๒๙๕ ลงวันที่ ๒๘ พฤศจิกายน ๒๕๑๕ (กฎหมายว่าด้วย

ทางหลวง) 
- ประมวลกฎหมายที่ดิน (ซึ่งได้รับมอบหมายให้ดูแลรักษาที่สาธารณสมบัติของแผ่นดิน

ประเภทที่รกร้างว่างเปล่า ตามค าสั่ง กระทรวงมหาดไทยที่ ๘๙๐/๒๔๙๘ 
 
อ านาจหน้าที่ของเทศบาลโดยสรุป 
๑. รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
๒. ให้มีและบ ารุงทางบกและทางน้ า 



๕๕ 
 

๓. รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการก าจัดมูลฝอยและสิ่ง
ปฏิกูล 

๔. ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
๕. ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง 
๖. ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม 
๗. ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
๘. บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
๙. ให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา 
๑๐. ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
๑๑. ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์และรักษาคนเจ็บไข้ 
๑๒. ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
๑๓. ให้มีและบ ารุงส้วมสาธารณะ 
๑๔. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
๑๕. ให้มีการด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเชื่อท้องถิ่น 
๑๖. หน้าที่อื่นตามที่กฎหมายบัญญัติให้เป็นหน้าที่ของเทศบาล 
กิจการที่อาจจัดท าในเขตเทศบาล 
๑. ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
๒. ให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
๓. บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
๔. ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
๕. ให้มีและบ ารุงโรงพยาบาล 
๖. ให้มีการสาธารณูปการ 
๗. จัดท ากิจการซึ่งจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
๘. จัดตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
๙. ให้มีและบ ารุงสถานที่ส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
๑๐. ให้มีและบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว์ และสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
๑๑. ปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของท้องถิ่น 
๑๒. เทศพาณิชย์ 
นอกจากนี้ เทศบาลยังมีอ านาจหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ เพ่ือประโยชน์ของ

ประชาชนในท้องถิ่น ตามพระราชบัญญัติแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจฯ พ.ศ.๒๕๔๒ ดังนี้ 
๑. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
๒. การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
๓. การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และท่ีจอดรถ 
๔. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
๕. การสาธารณูปการ 
๖. การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ 



๕๖ 
 

๗. การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
๘. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
๙. การจัดการศึกษา 
๑๐. การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
๑๑. การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
๑๒. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัด และการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
๑๓. การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
๑๔. การส่งเสริมกีฬา 
๑๕. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
๑๖. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
๑๗. การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
๑๘. การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ าเสีย 
๑๙. การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
๒๐. การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
๒๑. การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
๒๒. การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 
๒๓. การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัยโรงมหรสพและ

สาธารณสถานอื่น ๆ 
๒๔. การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม 
๒๕. การผังเมือง 
๒๖. การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
๒๗. การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
๒๘. การควบคุมอาคาร 
๒๙. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๓๐. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและรักษาความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
๓๑. กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการประกาศ

ก าหนด๘๑ 
 
 
๒.๕.๓ นโยบายผู้บริหาร 
นโยบายคณะผู้บริหารเทศบาลเมืองบางบัวทอง 
๑. นโยบายด้านคุณภาพชีวิต 

                                                           
๘๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง, ข้อมูลเทศบาล, อ านาจหน้าที่และภารกิจ , [ออนไลน์], แหล่งที่มา : 

https://buathongcity.go.th/content/cate/15 [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 



๕๗ 
 

๑.๑ ด้านการศึกษา 
เทศบาลเมืองบางบัวทองจะเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาระบบการศึกษาของท้องถิ่นให้มี

คุณภาพมาตรฐาน และทิศทางเดียวกันโดยเป็นการยกระดับการศึกษาให้มีความเท่าเทียมและ
มาตรฐานตามที่รัฐบาลก าหนดรวมทั้งความเท่าเทียมของโอกาสเด็ก และเยาวชนจะต้องได้รับ
การศึกษาอย่างทั่วถึงโดยมี เป้าหมาย ให้เยาวชนในท้องถิ่น มีคุณภาพและคุณธรรมอยู่ในกรอบแห่ง
ศีลธรรมอันดีงามมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัย มาช่วยเสริมในการเรียนการสอนให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น
ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ด้วยการจัดตั้งศูนย์การเรียนรู้ในชุมชนการจัดห้องสมุดประชาชนที่มีมาตรฐาน 
รวมทั้งส่งเสริมการจัดการศึกษานอกระบบอย่างมีคุณภาพ 

๑.๒ ด้านความมั่นคงของชีวิตและสังคม 
ส่งเสริมให้ความส าคัญโดยเสมอภาคและเท่าเทียมกันทั้งเด็ก สตรีผู้สูงอายุ คนพิการ

ผู้ด้อยโอกาส อีกทั้งการส่งเสริมอาชีพให้แก่บุคคลทุกระดับความสนใจให้เป็นอาชีพหลักในการเสริม
รายได้และการด ารงอยู่โดยอาศัยหลักเศรษฐกิจพอเพียงจัดให้มีการดูแลด้านสุขภาพประชาชนในเชิง
รุกลดการบ าบัดรักษาด้วยยาปฏิชีวนะ และหันมา ให้ความสนใจด้านธรรมชาติบ าบัดสร้าง
สภาพแวดล้อมของเมืองให้เป็นเมืองแห่งความร่มรื่นน่าอยู่อาศัยด้วยการวางผังเมืองอย่างเป็นระบบ มี
เอกลักษณ์ของเมืองส่งเสริมการสร้างแหล่งพัฒนา ร่างกายและจิตใจ เช่น การสร้างสถานที่ออกก าลัง
กายธรรมชาติ แหล่งธรรมะพัฒนาจิตใจ หรือธรรมะบ าบัด เป็นต้นส่งเสริมสนับสนุนให้ครอบครัวมี
ความเข้มแข็งสามารถดูแลสมาชิกในครอบครัวได้อย่างมี คุณภาพ ชุมชนปลอดจากยาเสพติดเตรียม
ความพร้อมให้แก่ผู้สูงอายุให้มีสุขภาพดี ทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจขยายฐานการให้เบี้ยยังชีพแก่
คนชรา ผู้สูงอายุ ยกมาตรฐานของศูนย์บริการสาธารณสุขเทศบาลให้มีคุณภาพในการดูแลรักษาและ
การป้องกันให้ทัดเทียมกับโรงพยาบาลชุมชนจัดบริการรับส่งผู้ป่วย เพ่ือส่งต่อในการรักษาพยาบาล 

๒. นโยบายด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
สร้างเครือข่ายถนนเพ่ือเชื่อมโยงกับถนนสายหลักเพ่ือลดปัญหาการจราจรแออัดในเขต

เทศบาลพร้อมทั้งการเพ่ิมขยายถนนเพ่ือรองรับการเติบโตของเมืองและชุมชนสร้างเขื่อน ประตูน้ าใน
คลองสายหลักเพ่ือป้องกันปัญหาน้ าท่วมขังอย่างถาวรจัดระบบการขนส่งมวลชน เพ่ือรองรับการขยาย
ต่อของรถไฟฟ้ารวมทั้งการปรับภูมิทัศน์ของเมืองให้มีเอกลักษณ์ ขยายเขตบริการไฟฟ้า ประปา 
โทรศัพท์ให้ครอบคลุมทุกพ้ืนที่ รวมทั้งการจัดระบบสายไฟฟ้า ประปา โทรศัพท์ให้มีภูมิทัศน์ที่สวยงาม
ติดตั้งระบบประปาบริการน้ าดื่มสะอาดตามจุดต่างๆ ให้เป็นเมืองท่องเที่ยวที่มีมาตรฐาน รวมทั้งป้าย
บอกทางให้สวยงามชัดเจน 

๓. นโยบายด้านเศรษฐกิจ 
ปรับปรุง พัฒนาตลาดบางบัวทองให้เป็นศูนย์กลางในด้านการค้าขายสินค้าทั้งปลีกและส่ง 

รวมทั้งผลิตผลของเกษตรกรและสินค้าชุมชนส่งเสริมและพัฒนาอาชีพของคนในชุมชนให้มีความ
เข้มแข็งเพ่ือรองรับแหล่งท่องเที่ยวในเขตเทศบาล ด้วยการส่งเสริมสินค้าชุมชน (OTOP) ให้มี
มาตรฐานพัฒนาระบบการจัดเก็บรายได้ให้มีประสิทธิภาพและมีความเท่าเทียมรวมทั้งการสร้าง
แรงจูงใจต่อความสามารถในการเสียภาษีท้องถิ่นส่งเสริมและร่วมมือกับภาคเอกชน เพ่ือพัฒนาธุรกิจ
การบริการจัดศูนย์กลางการจ าหน่ายสินค้าคุณภาพ ราคาถูก ที่จ าเป็นเพ่ือลดภาระการใช้สินค้า



๕๘ 
 

ฟุ่มเฟือย เสริมสร้างความน่าอยู่ของเมืองเพ่ือส่งเสริมผู้ประกอบการเข้ามาลงทุนในธุรกิจบริการหรือ
สินค้าบริโภคและเร่งสร้างรายได้จากแหล่งท่องเที่ยว 

๔. นโยบายด้านสิ่งแวดล้อม 
บริหารจัดการด้านสิ่งแวดล้อมภายใต้การมีส่วนร่วมของประชาชน ชุมชน และภาคเอกชน

เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาสิ่งแวดล้อมและพัฒนาสิ่งแวดล้อมให้เป็นเมืองน่าอยู่ อาทิ
เช่น ลดปริมาณขยะมูลฝอยความสะอาดของน้ าในคูคลอง ควบคุมลดภาวะทางอากาศ โดยธรรมชาติ
บ าบัด ขยะน้ าเสียที่เกิดจากการผลิตและการบริโภคโดยเฉพาะการเร่งสร้างบ่อดักไขมันในครัวเรือน
อย่างจริงจังการคัดแยกขยะและการลดปริมาณขยะจัดให้มีการป้องกันสภาวะการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ (ลดโลกร้อน)ด้วยการสร้างความตระหนักต่อ ภัยธรรมชาติที่เกิดขึ้นจากมนุษย์สร้างความร่ม
รื่นด้วยการปลูกต้นไม้ 

๕. นโยบายการบริหารจัดการที่ด ี
จัดการบริหารโดยเน้นหลักนิติธรรม คุณธรรมเพ่ือให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล มีการ

เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารการรับฟังความคิดเห็นของประชาชน ภายใต้แผนชุมชน แผนพัฒนาเทศบาล
เพ่ือการพัฒนาอย่างมีทิศทางพัฒนาระบบงานและสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างทุกระดับอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการ และลูกจ้างให้ดีขึ้น ด้วยการจัดสวัสดิการด้านต่าง ๆอาทิเช่น ที่พักอาศัย เป็นต้น เสริมสร้าง
มาตรฐานด้านคุณภาพจริยธรรมปฏิบัติงานภายใต้กรอบของกฎหมาย เพ่ือสร้างความน่าเชื่ อถือและ
เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ประชาชนพัฒนาระบบการให้บริการประชาชน ด้วยการน าเทคโนโลยีมาใช้ 
เพ่ือให้เกิดความสะดวก รวดเร็วและเสมอภาค 

๖. นโยบายด้านการฟ้ืนฟูศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณีและการท่องเที่ยว 
สนับสนุนส่งเสริมการจัดกิจกรรมเพ่ือการอนุรักษ์ สืบสานวัฒนธรรม ประเพณี อันดีงามของ

ไทย และอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู วัฒนธรรมประเพณีของบางบัวทองให้เป็นที่รู้จักแพร่หลาย เช่น ประเพณีแห่
เจ้าพ่อจุ้ย ประเพณีกินเจ ฯลฯ ส่งเสริมและพัฒนาให้เกิดแหล่งท่องเที่ยวเชิงธรรมชาติ ศาสนา
วัฒนธรรมของเมืองบางบัวทองและเชื่อมโยงกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพ้ืนที่ใกล้เคียง 
จุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนา 

๑. เพื่อให้ “บางบัวทอง” เป็นเมืองอยู่สบายของคนทุกชนชั้น 
๒. เพ่ือให้ “บางบัวทอง” เป็นเมืองแห่งความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดีและยึดหลักเศรษฐกิจ

พอเพียง 
๓. เพื่อให้ “บางบัวทอง” เป็นเมืองแห่งความม่ันคง มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
๔. เพ่ือให้ “บางบัวทอง” เป็นเมืองสีเขียว มีการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมที่

ยั่งยืน๘๒
 

๒.๕.๔ โครงสร้างองค์กรและการบริหารงาน 

                                                           
๘๒ เทศบาลเมื องบางบั วทอง , ข้อมูล เทศบาล , นโยบายผู้บริหาร , [ออนไลน์ ] , แหล่ งที่ มา  : 

https://buathongcity.go.th/content/cate/16 [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 
 



๕๙ 
 

โครงสร้างทางการเมือง ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.๒๔๙๖ แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 
๑๓) พ.ศ.๒๕๕๒ ก าหนดให้องค์การเทศบาลประกอบด้วย สภาเทศบาลและนายกเทศมนตรีซึ่งมาจาก
การเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในพ้ืนที่ ในทางการเมืองเทศบาลเมืองบางบัวทอง จึงประกอบด้วย 
ฝ่ายบริหาร ได้แก่ นายกเทศมนตรี ๑ คน และรองนายกเทศมนตรี จ านวนไม่เกิน ๓ คน ฝ่ายนิติ
บัญญัติ ประกอบด้วย สมาชิกสภาเทศบาล จ านวน ๑๘ คน 

 
ในส่วนของพนักงานเทศบาลซึ่งเป็น ฝ่ายข้าราชการประจ า มี “ปลัดเทศบาล” เป็น

ผู้บังคับบัญชาสูงสุดท าหน้าที่ในการบริหารงานภายในเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบายที่ได้รับจาก
รัฐบาลและฝ่ายบริหารของเทศบาล และควบคุมดูแลให้การด าเนินกิจการของเทศบาลเป็นไปอย่ างมี
ประสิทธิภาพ และถูกต้องตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 

 
แผนภาพที่ ๒.๘ โครงสร้างองค์กรและการบริหารงาน๘๓ 

 

                                                           
๘๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง, ข้อมูลเทศบาล, โครงสร้างองค์กรและการบริหารงาน , [ออนไลน์], 

แหล่งที่มา : https://buathongcity.go.th/content/cate/17 [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 



๖๐ 
 

๒.๕.๕ วิสัยทัศน์/พันธกิจ 
วิสัยทัศน์ “เทศบาลเมืองบางบัวทอง เป็นเมืองแห่งความสุขและอยู่สบาย ภายใต้แนวหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” 
พันธกิจ 
เทศบาลเมืองบางบัวทอง มุ่งหวังเป็นอย่างยิ่งที่จะพัฒนาท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า ซึ่งส่งผลให้

ประชาชนมีคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น จึงได้ก าหนดเป้าประสงค์เพ่ือให้สามารถด าเนินการจัด
กิจกรรมต่างๆ บรรลุตามพันธกิจ ดังนี้ 

๑. เทศบาลเมืองบางบัวทอง เป็นเมืองแห่งความมั่นคง ปลอดภัยเป็นเมืองที่มีสิ่งแวดล้อม 
ทางกายภาพและท่ีอยู่อาศัยที่สะอาด ปลอดภัย 

๒. เทศบาลเมืองบางบัวทอง เป็นเมืองแห่งเศรษฐกิจพอเพียง ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ครอบครัวชุมชนเข้มแข็ง มีความมั่นคงด้านอาชีพ สวัสดิการสังคม และสังคมสงเคราะห์เป็นสังคมแห่ง
การเรียนรู้ มีการด าเนินชีวิตตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

๓. เทศบาลเมืองบางบัวทองเมืองแห่งความสันติสุขประชาชนมีความสามัคคีเอ้ืออาทรซึ่งกัน 
และกัน 

๔. เทศบาลเมืองบางบัวทอง เป็นเมืองแห่งเศรษฐกิจ การค้า การลงทุน และการท่องเที่ยวมี
การลงทุนด้านอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม และการท่องเที่ยวเพิ่มข้ึน๘๔ 
 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องนั้นได้มีผู้สนใจศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้หลายรูปหรือคน 
แต่ละรูปหรือคนได้ศึกษาในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ เรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี” ซ่ึงผู้วิจัยสามารถแบ่งศึกษาได้ ดังต่อไปนี้ 

๒.๖.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๒.๖.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรในการบริหาร (๔M)  
๒.๖.๓ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักไตรสิกขา 

 
๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
จากการศึกษาเอกสารตลอดจนแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นข้อมูลสนับสนุนการ

วิจัย เรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัด
นนทบุรี” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในครั้งนี้ พบว่า มี
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

ขวัญเรือน มณฑป ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากร กรณีศึกษาบริษัทแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ

                                                           
๘๔ เทศบาลเมืองบางบัวทอง , ข้อมูล เทศบาล , วิสัยทัศน์ / พันธกิจ , [ออนไลน์ ] , แหล่ งที่ มา  : 

https://buathongcity.go.th/content/vision [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 
 



๖๑ 
 

คิดเห็นต่อระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นต่อระดับการคงอยู่
ของบุคลากรอยู่ ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรตามปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ พบว่าปัจจัยด้านอายุ วุฒิการศึกษา และฝ่ายงาน มีความคิดเห็นต่อการคงอยู่ของ
บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ยกเว้นต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ
อายุงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน และศึกษาปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการ
คงอยู่ของบุคลากร ด้วยผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุ พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง ๕ ตัว (ตัว
แปรอิสระ) มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของบุคลากรเท่ากับ ๐.๗๒๙ (R = ๐.๗๒๙) สามารถใช้
พยากรณ์ความสัมพันธ์ ได้ร้อยละ ๕๒.๓ (R = ๐.๕๒๓) และมีค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์เท่ากับ ๐.๓๗๕ เมื่อพิจารณาขนาดของอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากร พบว่า ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาอาชีพ (Beta = ๐.๓๕๒) การโยกย้ายและการ
ทดแทน (Beta = ๐.๑๙๓) และด้านค่าตอบแทน (Beta = ๐.๑๐๙) มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากร สร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและรูปแบบมาตรฐาน ได้ดังนี้  

รูปแบบคะแนนดิบ การคงอยู่ของบุคลากร = ๑.๓๐๑ + ๐.๓๕๒(X๒) + ๐.๑๐๙(X๔) + 
๐.๑๙๓(X๕)  

รูปแบบมาตรฐาน การคงอยู่ของบุคลากร = ๐.๓๕๒(X๒) + ๐.๑๐๙(X๔) + ๐.๑๙๓(X๕)๘๕ 
พนิดา บุญธรรม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสมดุลชีวิตกับงาน

ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด 
(มหาชน)” ผลการวิจัยพบว่า  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานในองค์กร และราบได้ต่อเดือน
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันในองค์กร ของพนักงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานใน
ทิศทางเดียวกันและอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัขส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ความสมดุลชีวิตกับ
งานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานในทิศทางเดียวกันและอยู่ใบระดับปานกลาง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑๘๖ 

ชิดชนก ผู้รุ่งเรือง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานท าบัญชีใน
จังหวัดเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ ๓๑ - ๔๐ ปี 
สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการด าเนินกิจการ ๑๑ – ๑๕ ปี มีจ านวน
พนักงานในกิจการ ๖ - ๑๐ คน มีประเภทของลูกค้าเป็นนิติบุคคล และมีจ านวนลูกค้ามากกว่า ๔๐
ราย ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ส่วนใหญ่มีการก าหนดความต้องการบุคลากรโดย
พิจารณาความรู้ความสามารถตามสายงาน และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องขาดการสนับศูนย์จากบุคลากร
ในองค์กรในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดคนเข้าท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีกระบวนการ

                                                           
๘๕ ขวัญเรือน มณฑป, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัท

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร”, บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรม , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๖๒). 

๘๖ พนิดา บุญธรรม, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสมดุลชีวิตกับงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน)”, ปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต วิชาเอกการจัดการทั่วไป, (คณะบริหารธุรกิจ : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, ๒๕๕๙). 



๖๒ 
 

คัดเลือกบุคลากรใหม่ด้วยความโปร่งใส และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร ด้าน
การฝึกอบรมและการพัฒนา พบว่า ส่วนใหญ่มีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม เพ่ือพัฒนา
ตนเองเป็นรายบุคคล และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาไม่ตอบสนองต่อกลยุทธ์ของ
องค์การ ด้านการจ่ายค่าตอบแทน พบว่า ส่วนใหญ่มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนตามสถานภาพของต าแหน่งงาน๘๗ 

ปิยาพร ห้องแซง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า 

๑. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ๒๒ – ๓๐ ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาอยู่
ในระดับต่ ากว่าหรือเทียบเท่าปริญญาตรี มีระดับต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า ๑ – ๑๐ ปี ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ ๑๐,๐๐๑ – 
๒๐,๐๐๐ บาท 

๒. พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
การสรรหา การดัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ อยู่ในระดับดี 

๓. พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความ
ต้องการทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง ความต้องการทางสังคม ความต้องการ
ได้รับการยกย่อง และความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต อยู่ในระดับมาก 

๔. พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้าน ได้แก่  ค่านิยม 
เรื่องราวขององค์การที่มีความส าคัญ พิธีการและพิธีกรรม และความรู้สึกเป็นเจ้าของ อยู่ในระดับดี 
ส่วนรายด้านระดับของความมั่นคง อยู่ในระดับดีมาก 

๕. พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมและรายด้าน ได้แก่  ความ
ผูกพันทางด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก 

๖. พนักงานมีความคิดเห็นเที่ยวกับความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
๗. พนักงานที่มีรายได้ต่อเตือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันด้าน

บรรทัดฐานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
๘. ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านจิตใจของ

พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ด้านการ
สรรหา สามารถร่วมท านายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านจิตใจในทิศทางตรงกัน
ข้าม ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และวัฒนธรรมองค์กรด้าน
ระดับของความมั่นคง สามารถร่วมท านายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านจิตใจใน
ทิศทางเดียวกัน โดยตัวแปรทั้ง ๓ ตัวนี้สามารถร่วมกันท านายได้ร้อยละ ๑๔.๐ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๙. ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านการคงอยู่ของ
พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ด้าน
                                                           

๘๗ ชิดชนก ผู้รุ่งเรือง, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่”, ปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยแม่โจ้, ๒๕๖๐). 



๖๓ 
 

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านการ
คงอยู่ในทิศทางเดียวกัน โดยตัวแปรนี้สามารถท านายได้ร้อยละ ๐๗.๐ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๑ 

๑๐. ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน
ของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์  ด้าน
การสรรหา สามารถร่วมท านายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านบรรทัดฐานใน
ทิศทางตรงกันข้าม ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการคัดเลือก และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถร่วมท านายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานในทิศทางเดียวกัน โดยตัวแปรทั้ง ๓ ตัวนี้สามารถร่วมกันท านาย ได้ร้อยละ ๑๑.๖ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และ ๐.๐๕ ตามล าดับ 

๑๑. ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาธนาคารออม
สิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา สามารถร่วมท านาย
ความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันโดยรวมในทิศทางตรงกันข้าม ส่วนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด้านการคัดเลือก และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถ
ร่วมท านายความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันโดยรวมในทิศทางเดียวกัน โดยตัวแปรทั้ง ๓ ตัว
นี้สามารถร่วมกันท านายได้ร้อยละ ๑๐.๗ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และ ๐.๐๕ 
ตามล าดับ 

๑๒. แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความต้องการทางร่างกาย ความ
ต้องการความปลอดภัยและมั่นคง ความต้องการทางสังคม ความต้องการได้รับการยกย่อง และความ
ต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงาน
สาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับค่อนข้างต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 

๑๓. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานสาขาออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  ในระดับ
ค่อนข้างสูง และรายด้าน ได้แก่ ความผูกพันทางด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ ๐.๐๑๘๘ 

ศิวพร วิยะวงศ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสนับสนุนให้เกิด
องค์กรที่มุ่งเน้นการสร้างผลงานและขับเคลื่อนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นส าคัญ” ผลการวิจัย
พบว่า มุมมองของนักทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อองค์กรลักษณะนี้มีข้อดี กล่าวคือท าให้บุคลากรและ
องค์กรเกิดการพัฒนา สามารถปรับปรุงกระบวนการการท างานให้ดียิ่งขึ้น โดยต้องแสดงบทบาทที่
หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นผู้สนับสนุนและอ านวยความสะดวกหรือคู่คิดทางธุรกิจ พร้อมทั้งวางแนว

                                                           
๘๘ ปิยาพร ห้องแซง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสาขา

ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร”, ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ, ๒๕๕๕). 



๖๔ 
 

ทางการท างานที่เน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและระบบงานทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายของธุรกิจ เน้นการตอบโจทย์ความต้องการของบุคลากรอย่างเหมาะสม๘๙ 

สรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาอาชีพ, การโยกย้ายและการทดแทน, ด้านค่าตอบแทน, ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์, ด้านการจัดคนเข้าท างาน, ด้านการจ่ายค่าตอบแทน, ความผูกพันทางด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่, ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน, และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
ตารางท่ี ๒.๘ แสดงการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
ขวัญเรือน มณฑป มีความคิดเห็นต่อระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก 

และมีความคิดเห็นต่อระดับการคงอยู่ของบุคลากรอยู่ในระดับมาก 
เมื่ อ เปรี ยบเที ยบความคิด เห็ นของบุคลากรตามปัจจั ยด้ าน
ประชากรศาสตร์ พบว่าปัจจัยด้านอายุ วุฒิการศึกษา และฝ่ายงาน มี
ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ยกเว้นต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และอายุ
งานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  

พนิดา บุญธรรม อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานในองค์กร และรายได้ต่อ
เดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันในองค์กร ของพนักงาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานในทิศทางเดียวกันและอยู่ ในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ ๐.๐๑ ความสมดุลชีวิตกับงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานในทิศทาง
เดียวกันและอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๑ 

 
 
 
 
 
 
 
                                                           

๘๙ ศิวพร วิยะวงศ์, “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กรที่มุ่งเน้นการสร้าง
ผลงานและขับเคลื่อนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นส าคัญ”, ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต, (วิทยาการจัดการ : 
มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๖๔). 



๖๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๘ แสดงการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 

ชิดชนก ผู้รุ่งเรือง ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ส่วนใหญ่มีการก าหนดความ
ต้องการบุคลากรโดยพิจารณาความรู้ความสามารถตามสายงาน และ
ส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องขาดการสนับศูนย์จากบุคลากรในองค์กรในการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดคนเข้าท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มี
กระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหม่ด้วยความโปร่งใส และส่วนใหญ่มี
ปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร ด้านการฝึกอบรมและการ
พัฒนา พบว่า ส่วนใหญ่มีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม เพ่ือ
พัฒนาตนเองเป็นรายบุคคล และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการฝึกอบรม
และพัฒนาไม่ตอบสนองต่อกลยุทธ์ขององค์การ ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทน พบว่า ส่วนใหญ่มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
เป็นธรรม และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนตาม
สถานภาพของต าแหน่งงาน 

ปิยาพร ห้องแซง พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม
และรายด้าน ได้แก่ การสรรหา การดัดเลือก การฝึกอบรมและการ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ อยู่ในระดับดี 

ศิวพร วิยะวงศ ์ มุมมองของนักทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อองค์กรลักษณะนี้มีข้อดี  
กล่าวคือท าให้บุคลากรและองค์กรเกิดการพัฒนา สามารถปรับปรุง
กระบวนการการท างานให้ดียิ่ งขึ้น  โดยต้องแสดงบทบาทที่
หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นผู้สนับสนุนและอ านวยความสะควกหรือคู่คิด
ทางธุรกิจ พร้อมทั้งวางแนวทางการท างานที่เน้นการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรและระบบงานทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
ของธุรกิจ เน้นการตอบโจทย์ความต้องการของบุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

 
๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับทรัพยากรในการบริหาร  
จากการศึกษาเอกสารตลอดจนแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นข้อมูลสนับสนุนการ

วิจัย เรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัด
นนทบุรี” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรในการบริหาร ในครั้งนี้ พบว่า มี
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

เสกมนต์ สัมมาเพ็ชร์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ทรัพยากรการบริหารกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ทัณฑสถานบ าบัดพิเศษกลาง กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ทรัพยากรการ
บริหารในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการบริหารงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ 



๖๖ 
 

ด้านการบริหารเวลา หรือกรอบเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านวิธีการ ระเบียบ แบบแผน หรือเทคนิค 
และด้านการบริหารข่าวสาร หรือขอ้มูลข่าวสารตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจาหน้าที่อยู่ในระดับมาก โดยด้านรวม
พลังแก้ไขปัญหายาเสพติดให้ไดผลอย่างยั่งยืนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านเสริมสร้ าง
ประสิทธิภาพการควบคุมและการปฏิบัติต่อผู้ตองขัง และด้านพัฒนาความเป็นมืออาชีพในงาน
ราชทัณฑ์ตามล าดับ และความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรการบริหารกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ พบว่า ทรัพยากรทั้ง ๑๑ ด้าน คือ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการบริหาร
งบประมาณ ดา้นการบริหารงานทั่วไป ด้านการบริหารวัสดุอุปกรณ์ ด้านการบริหารคุณธรรม ด้านการ
ให้บริการประชาชน ด้านการบริหารข่าวสารหรือฃ้อมูลข่าวสาร ด้านวิธีการ ระเบียบ แบบแผน หรือ
เทคนิค ด้านการบริหารเวลา หรือกรอบเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านการประสานงาน หรือการ
ประนีประนอม ด้านการวัดผล หรือการประเมินผลการปฏิบัติงาน ล้วนมีสหสัมพันธ์ เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหนาที่ทัณฑสถานบ าบัดพิเศษกลาง กรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑๙๐ 

สุพรรณ ยามาดะ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ทรัพยากรการบริหารกับประสิทธิผลของงานพยาบาล
ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชลบุรี” ผลการวิจัยพบว่า ทรัพยากรการบริหารในภาพรวมอยู่ระดับมาก 
โดยด้านคุณภาพและความเหมาะสมของวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ทางการรักษาพยาบาล อยู่
ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานทั่วไป และด้านบุคลากร ซึ่งทั้ง ๓ 
ด้านอยู่ ในระดับมาก ประสิทธิผลของงานพยาบาลในภาพรวมอยู่ ในระดับมากเช่นกัน โดยให้
ความส าคัญกับการรักษาพยาบาลที่ตระหนักถึงความปลอดภัยในชีวิตของผู้ป่วย รองลงมาคือ สามารถ
ให้การรักษาพยาบาลอย่างถูกต้องมีหลักการและเหตุผล ให้การรักษาพยาบาลผู้ป่วยด้วยความรวดเร็ว 
งานที่ท าอยู่ท้าท้ายความสามารถ และสามารถตัดสินใจให้การรักษาพยาบาลผู้ป่วยไดทันต่อเหตุการณ
ทรัพยากรการบริหารด้านการจัดการ ด้านงบประมาณ และด้านบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่
ในระดับต่ ากับประสิทธิผลของงานพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชลบุรี สวนทรัพยากรการ
บริหารด้านวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ทางการรักษาพยาบาล มีความสัมพันธ์เชิงลบอยู่ในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลของงานพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๑๙๑ 

ทวี สีหามาตย์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงาน
กิจการนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุร”ี ผลการวิจัยพบว่า  

๑. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้  การสรรหา ความปลอดภัยและสุขภาพ การคัดเลือก ผลตอบแทนและ

                                                           
๙๐ เสกมนต์ สัมมาเพ็ชร์, “ทรัพยากรการบริหารกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑสถาน

บ าบัดพิเศษกลาง กรุงเทพมหานคร”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะศิลปศาสตร : มหาวิทยาลัยเกริก, 
๒๕๕๗). 

๙๑ สุพรรณ ยามาดะ, “ทรัพยากรการบริหารกับประสิทธิผลของงานพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด
ชลบุรี”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะศิลปศาสตร : มหาวิทยาลัยเกริก, ๒๕๕๘). 

 



๖๗ 
 

ผลประโยชน์อ่ืน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พนักงานและแรงงาน
สัมพันธ์ 

๒. การบริหารงานกิจการนักศึกษาในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ งานกิจการนักศึกษา งานบริการการศึกษา งานทะเบียนและประเมินผล 

๓. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษา ได้แก่ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ความปลอดภัยและสุขภาพ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อ การบริหารงาน
กิจการนักศึกษา๙๒ 

ปกรณ์ เกิดทอง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงาน
กิจการนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุร”ี ผลการวิจัยพบว่า  

๑. ทรัพยากรในการบริหารของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพในภาพรวม
อยู่ระดับมาก โดยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การบริหารข่าวสาร 
หรือข้อมูลข่าวสาร การประสานงานหรือการประนีประนอม การบริหารด้านงบประมาณ ปัจจัยด้าน
วัสดุอุปกรณ์ วิธีการ ระเบียบ แบบแผน หรือเทคนิค ด้านการบริหารงานทั่วไป และการบริหารเวลา
หรือกรอบเวลาในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ โดยมี ๘ ด้าน ของทรัพยากรในการบริหารของส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ อยู่ในระดับมาก มีเพียงด้านวัสดุอุปกรณ์ อยู่ในระดับปาน
กลาง 

๒. ประสิทธิผลของการควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติของส านักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านผู้มีส่วนได้ส่วยเสีย มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมาคือ ด้านผลสัมฤทธิ์ตามพันธกิจ, ด้านทุนหมุนเวียน, ด้านการเงินและปฏิบัติการ 

๓. ทรัพยากรในการบริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ของ
ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ ได้ร้อยละ 95.6 โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ ได้แก่ ด้าน
วิธีการ ระเบียบ แบบแผน หรือเทคนิค, การบริหารงบประมาณ, การบริหารงานทั่วไป, การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์, การบริหารเวลา หรือกรอบเวลา ในการปฏิบัติงาน, การบริหารข่าวสารหรือข้อมูล
ข่าวสาร, การบริหารวัสดุอุปกรณ์และการประสานงาน หรือการประนีประนอม๙๓ 

สุรเชษฐ์ ชุมด า ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ทรัพยากรการบริหารองค์การที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์
ตามแผนพัฒนาระบบงานของกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ ๔๑” ผลการวิจัยพบว่า  

๑) ทรัพยากรการบริหารองค์การที่มีอิทธิพลต่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาระบบงาน 
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 
ด้านการบริหารเวลา ด้านการบริหารตลาด ด้านการบริหารเทคโนโลยี ด้านการบริหารวิธีการ ด้านการ

                                                           
๙๒ ทวี สีหามาตย์, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒). 

๙๓ ปกรณ์ เกิดทอง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษามหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี”, ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (คณะบริหารธุรกิจ : มหาวิทยาลัยเกริก, 
๒๕๖๔). 



๖๘ 
 

บริหารคน ด้านการบริหารเงิน และด้านการบริหารวัสดุ ส่วนผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาระบบงานใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ งานความ
มั่นคง งานกิจการพิเศษ งานสืบสวนปราบปรามอาชญากรรม งานจเรต ารวจ งานป้องกันอาชญากรรม 
และงานบริหาร 

๒) ทรัพยากรการบริหารองค์การมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนา
ระบบงานของกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ ๔๑ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕
เนื่องจากข้าราชการต ารวจมีการบริหารจัดการทรัพยากรในองค์การได้เป็นอย่างดีส่งผลให้บรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาระบบงานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อค้นพบจากการศึกษาคือ ผู้บังคับบัญชามีการจัดสรรการใช้ทรัพยากรในการบริหารองค์การ
เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาได้เป็นอย่างดี และหน่วยงานควรมีการจัดความส าคัญก่อน-หลัง
ของงานและหน่วยงานอื่น ๆ สามารถติดต่อประสานงานกับหน่วยงานได้โดยสะดวก๙๔ 

สรุปได้ว่า ทรัพยากรในการบริหาร ได้แก่ ด้านการบริหารงานทั่วไป, การบริหารเวลาหรือ
กรอบเวลาในการปฏิบัติงาน, ด้านวิธีการ ระเบียบ แบบแผน หรือเทคนิค, ด้านการบริหารข่าวสาร 
หรือข้อมูลข่าวสาร, ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ , ด้านคุณภาพและความเหมาะสมของวัสดุ
อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้, ด้านงบประมาณ, ด้านบุคลากร, การสรรหา, ความปลอดภัยและสุขภาพ
, การคัดเลือก, ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, การวางแผนทรัพยากร
มนุษย,์ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์, การประสานงานหรือการประนีประนอม, ด้านการบริหารตลาด 
และด้านการบริหารเทคโนโลยี 

 
ตารางท่ี ๒.๙ แสดงการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวกับทรัพยากรในการบริหาร 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
เสกมนต์ สัมมาเพ็ชร์ ทรัพยากรการบริหารในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้ านการ

บริหารงานทั่วไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการบริหาร
เวลา หรือกรอบเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านวิธีการ ระเบียบ แบบ
แผน หรือเทคนิค และด้านการบริหารข่าวสาร หรือข้อมูลข่าวสาร
ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

สุพรรณ ยามาดะ ทรัพยากรการบริหารในภาพรวมอยู่ระดับมาก โดยด้านคุณภาพและ
ความเหมาะสมของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ทางการ
รักษาพยาบาล อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านงบประมาณ 
ด้านการบริหารงานทั่วไป และด้านบุคลากร ซึ่งทั้ง ๓ ด้านอยู่ในระดับ
มาก 

 
                                                           

๙๔ สุรเชษฐ์ ชุมด า, “ทรัพยากรการบริหารองค์การที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาระบบงานของ
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี ๔๑”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
และพัฒนาประชาคมเมืองและชนบท, (บัณฑิตศึกษา : มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี, ๒๕๕๔). 



๖๙ 
 

ตารางท่ี ๒.๙ แสดงการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวกับทรัพยากรในการบริหาร (ต่อ) 
นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 

ทวี สีหามาตย ์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปาน
กลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การสรรหา ความปลอดภัย
และสุขภาพ การคัดเลือก ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์ 

ปกรณ์ เกิดทอง ทรัพยากรในการบริหารของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง
เสริมสุขภาพในภาพรวมอยู่ระดับมาก โดยด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การบริหารข่าวสาร หรือข้อมูล
ข่าวสาร การประสานงานหรือการประนีประนอม การบริหารด้าน
งบประมาณ ปัจจัยด้านวัสดุอุปกรณ์ วิธีการ ระเบียบ แบบแผน หรือ
เทคนิค ด้านการบริหารงานทั่วไป และการบริหารเวลาหรือกรอบ
เวลาในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ โดยมี ๘ ด้าน ของทรัพยากรในการ
บริหารของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ อยู่ใน
ระดับมาก มีเพียงด้านวัสดุอุปกรณ์ อยู่ในระดับปานกลาง 

สุรเชษฐ์ ชุมด า ทรัพยากรการบริหารองค์การที่มีอิทธิพลต่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
แผนพัฒนาระบบงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการ
บริหารเวลา ด้านการบริหารตลาด ด้านการบริหารเทคโนโลยี ด้าน
การบริหารวิธีการ ด้านการบริหารคน ด้านการบริหารเงิน และด้าน
การบริหารวัสดุ ส่วนผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาระบบงานในภาพรวม
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจาก
มากไปน้อยดังนี้ งานความมั่นคง งานกิจการพิเศษ งานสืบสวน
ปราบปรามอาชญากรรม งานจเรต ารวจ งานป้องกันอาชญากรรม 
และงานบริหาร 
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๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักไตรสิกขา  
จากการศึกษาเอกสารตลอดจนแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นข้อมูลสนับสนุนการ

วิจัย เรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัด
นนทบุรี” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกับหลักไตรสิกขา ในครั้งนี้ พบว่า มีงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องดังนี้ 
 วิชิต สงวนไกรพงษ์๙๕ พัฒนาการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท มี
วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท และเพ่ือศึกษากระบวนการเรียนรู้
ตามหลักไตรสิกขาที่มีต่อการพัฒนาบุคคล การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาส ารวจเอกสาร โดยใช้วิธีการ
เชิงพรรณนา มีลักษณะการศึกษาพัฒนาการของหลักไตรสิกขาจากการวิจัยพบว่า พระพุทธเจ้าได้ตรัส
หลักไตรสิกขาไว้ใน วัชชีปุตตยสูตร ทุติยสิกขัตตยสูตร และตติยสิกขาสูตร ไตรสิกขามีความหมายว่า 
การฝึกอบรมด้าน ความประพฤติ จิต และปัญญา ไตรสิกขาสามารถจัดประเภทได้ ตามหลักไตรสิกขา 
ตามมรรคมีองค์แปด และตามธรรมขันธ์สาม ความส าคัญของหลักไตรสิกขาคือเป็นที่หลอมรวม
สิกขาบทในปาฏิ โมกข์ เป็นสิกขาบทเบื้องต้นแห่งพรหมจรรย์  มี อิ ทธิพลส าคัญทางคัมภีร์
พระพุทธศาสนา สาระส าคัญของหลักไตรสิกขามี ๓ อย่างคือ สีล สมาธิ และปัญญากระบวนการ
เรียนรู้ตามหลักไตรสิกขาที่มีต่อการพัฒนาบุคคลมี ๒ หลักธรรม คือ ๑) หลักไตรสิกขา ๒) หลัก
อริยมรรคมีองค์ ๘ การน ากระบวนการเรียนรู้ในพระพุทธศาสนาไปพัฒนาบุคคลนั้นต้องสร้างศรัทธา
และปัญญาให้เกิดขึ้นในตัวบุคคลนั้น ๆ ก่อนคือ การสร้างสัมมาทิฏฐิให้เกิดขึ้นนั้นเอง เมื่อเกิด
สัมมาทิฏฐิแล้วจึงน าหลักธรรมต่าง ๆ เข้าสู่กระบวนการพัฒนาตามความเหมาะสม เมื่อสิ้นสุด
กระบวนการพัฒนาแล้วจะต้องท าการประเมินผลใน ๔ ด้าน คือ ด้านกาย ศีล จิต และปัญญา มี
เป้าหมายสุดท้ายคือ คุณภาพชีวิตที่มีคุณค่าต่อตนเอง ต่อสังคม และประเทศชาติ นั้นคือ ชีวิตที่พัฒนา
แล้วประกอบด้วย ศีล สมาธิ ปัญญาอย่างแท้จริง 
 ภทรพร ยุทธาภรณ์พินิจ ๙๖ การพัฒนาความมีวินัยในตนเองด้วยหลักไตรสิกขา 
กรณีศึกษานักเรียนชั้นประถมศึกษา สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรี มีวัตถุประสงค์คือ ๑. 
เพ่ือให้ผู้เรียนมีความรู้ความเข้าใจ ทักษะและมีวินัยในตนเองในการรักษาศีล ๕ การเจริญสติและสมาธิ
ตามหลักอิทธิบาทและพัฒนาปัญญาด้วยการสร้างศรัทธาโดยเน้นความเป็นกัลยาณมิตรของผู้สอน ๒. 
เพ่ือให้ผู้เรียนที่ได้รับการพัฒนาด้วยกระบวนการไตรสิขา แสดงพฤติกรรมและรายงานตนเองได้อย่าง
เด่นชัดว่าสามารถพัฒนาความมีวินัยในตนเองได้ ผลการวิจัยพบว่า ๑) ผู้เรียนที่เข้ารับการพัฒนาความ
มีวินัยในตนเองทั้ง ๒ ช่วงชั้น มีคะแนนความมีวินัยในตนเองสูงขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการพัฒนาความมี
วินัยในตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๒) ผู้ปกครองกว่าร้อยละ ๘๐ มีความพึงพอใจ
                                                           

 ๙๕ วิชิต สงวนไกรพงษ,์ “พัฒนาการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, ดุษฎีนิพนธ์
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
, ๒๕๕๗). 
 ๙๖ ภัทรพร ยุทธาภรณ์พินิจ, “การพัฒนาความมีวินัยในตนเองด้วยหลักไตรสิกขา กรณีศึกษานักเรียน
ช้ันประถมศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรี”, วารสารสังคมศาสตร์, ปีที่ ๕ ฉบับที่ ๑ (มกราคม – 
มิถุนายน ๒๕๕๙) : ๙๓. 
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ในการพัฒนาความมีวินัยในตนเองสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด ๓) ผู้วิจัยและครูประจ าชั้นต่างก็มีความเห็น
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันว่า ผู้เรียนมีวินัยในตนเองเพ่ิมมากขึ้น ทั้งวินัยในการปฏิบัติภารกิจใน
ชีวิตประจ าวัน วินัยในการรักษาศีล วินัยในเรื่องความตรงต่อเวลา วินัยในการรายงานตนเองอย่าง
ซื่อสัตย์ 
 เอ้ือมอร ชลวร๙๗ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ เชิงพุทธบูรณาการ” ผล
การศึกษาพบว่า หลักธรรมที่โดดเด่นในพระพุทธศาสนาที่ท าให้เกิดกระบวนการสืบทอดอายุ
พระพุทธศาสนาได้ยาวนานมีอยู่ ๔ หมวดคือ (๑) การใช้หลักไตรสิกขา ในการจัดสร้างสังคมให้เข้าใจ
ซึ่งกันและกัน (๒) การสร้างกระบวนการเรียนรู้จากภายในด้วยหลักสาราณียธรรม (๓) กระบวนการ
จัดการสังคีติ ร้อยกรองพระธรรมและพระวินัยให้เป็นหมวดหมู่ ง่ายต่อการจดจ าและน าไปปฏิบัติและ 
(๔) กระบวนการสร้างสังคมแห่งสงฆ์ อันได้แก่การมีพระวินัย และระเบียบวิธีปฏิบัติว่าด้วยการรวมตัว
เป็นหมู่สงฆ์ จากองค์ความรู้ในด้านการจัดการความรู้ และองค์ความรู้ในพระพุทธศาสนาที่ผ่านมา 
ผู้วิจัยได้น าพุทธธรรม ทั้ง ๔ หมวดเข้ามาประยุกต์สร้างรูปแบบจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ 
 ผู้วิจัยเริ่มจากการประยุกต์โมเดลเกลียวความรู้ของอิคุจิโร่ โนนากะ ( Ikujiro Nonaka) ที่
เรียกว่า เซกิ (SECI) มาเป็นแนวคิดหลักของการปฏิบัติ ซึ่งมีองค์ประกอบ ๔ แบบด้วยกันคือ (๑) การ
ขัดเกลาทางสังคม (socialization) (๒) การสกัดความรู้ออกจากตัวคน (Externalization) (๓) การ
ผสมผสานความรู้ (Combination) (๔) การผนึกความรู้ในตน (Internalization) เป็นพลวัติ ที่มีการ
หมุนในลักษณะที่เป็นเกลียว (spiral) เป็นการสร้างความรู้ใหม่ที่ไม่รู้จบ แล้วน าหลักพุทธธรรม ๔ 
หมวดข้างต้นมาเสริมแรงผลักดันให้เกิดพลังในการขับเคลื่อน ซึ่งได้เสนอเป็นแบบจ าลองใหม่ หลังจาก
นั้นได้น าแบบจ าลองดังกล่าวมาท าการตรวจสอบองค์ความรู้ด้วยผู้ทรงคุณวุฒิด้วยกระบวนการสนทนา
กลุ่ม (focus group) สรุปผลว่าได้แบบจ าลองการจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการที่พร้อมน าไปใช้
งานได้ในองค์กรทั่วไป 
 พระมหากฤษฎา กิตฺติโสภโณ (แซ่หลี)  ๙๘ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมในสถานศึกษาของพระธรรมวิทยากร” การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์คือ ๑) เพ่ือ
ศึกษาหลักการ วิธีการ และรูปแบบการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในสถานศึกษาของพระธรรม
วิทยากร ๒) เพ่ือวิเคราะห์สภาพปัญหาและอุปสรรคในการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในสถานศึกษา 
ของพระธรรมวิทยากร และ ๓) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในสถานศึกษา 
ของพระธรรมวิทยากร ผลการวิจัยพบว่า 

 ๑) พระธรรมวิทยากรมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในสถานศึกษา  
โดยมีบทบาทส าคัญ ๙ ด้าน คือ ๑. ด้านการให้ค าปรึกษา ๒. ด้านการสนทนาธรรม ๓. ด้านการอบรม
เยาวชน ๔. ด้านการจัดกิจกรรมทาง ๕. ด้านการร่วมกับสถานศึกษาจัดท าแผนปฏิบัติการ ๖. ด้านการ
จัดท าทะเบียนผู้เข้าร่วมกิจกรรม ๗. ด้านการพัฒนาเครื่องมือในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้เรียน  

                                                           

 ๙๗ เอื้อมอร ชลวร, “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”, ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต 
สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๙๘ พระมหากฤษฎา กิตฺติโสภโณ (แซ่หลี), “รูปแบบการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในสถานศึกษาของ
พระธรรมวิทยากร”, ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 
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๘. ด้านการจัดค่ายคุณธรรม ๙. ด้านการประเมินผลกลุ่มเป้าหมายร่วมกับสถานศึกษา และมีการ
น าเอาหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนา คือ หลักไตรสิกขา หลักอริยสัจ ๔ หลักอิทธิบาท ๔ และหลัก
ภาวนา ๔ มาใช้ในการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมด้วย 
 ๒) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน ๒๘๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๗๒.๒ มี
อายุระหว่าง ๑๙ – ๒๑ ปี จ านวน ๑๙๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๘ มีการศึกษาในระดับ ปวส. จ านวน 
๒๓๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๐.๗ และเข้าอบรมโครงการคลินิกคุณธรรม ๑ – ๕ ครั้ง จ านวน ๒๕๑ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๖๔.๓ ระดับความคิดเห็นของนักเรียนที่มีต่อรูปแบบการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมใน
สถานศึกษาของพระธรรมวิทยากร พบว่า นักเรียนมีความคิดเห็นต่อรูปแบบการส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมในสถานศึกษาของพระธรรมวิทยากร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (X̅ = ๔.๐๖, S.D. = 
๐.๕๑๐) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะ พบว่า พระธรรมวิทยากรสามารถน ากิจกรรมไปใช้กับนักเรียนได้เป็นบางกลุ่มเท่านั้น ไม่
สามารถปรับใช้กับนักเรียนทุกกลุ่มได้ จึงควรปรับปรุงรูปแบบใหม่ให้สอดคล้องกับพฤติกรรมของ
นักเรียนทุกกลุ่มโดยการน าชุมชน ผู้ปกครอง และสถานศึกษา มาช่วยสนับสนุนบทบาทของพระธรรม
วิทยากรด้วย 
 ๓) รูปแบบการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในสถานศึกษาของพระธรรมวิทยากร 
(PICD:SCP MODEL) พบว่ามี ๔ รูปแบบ คือ ๑) รูปแบบการป้องกัน (Prevention) ๒) รูปแบบการ
ปรับปรุง (Improvement)  ๓) รูปแบบการเปลี่ยนแปลง (Change) และ ๔) รูปแบบการพัฒนา 
(Development) โดยได้รับการสนับสนุนจากสถานศึกษา (School) ชุมชน (Community) และ
ผู้ปกครอง (Parent)  และมี ๔ กลยุทธ์ คือ ๑) สร้างภูมิคุ้มกันด้วยการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม
อย่างจริงจัง  ๒) ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของนักเรียนกลุ่มเสี่ยงให้เป็นคนดีมีคุณธรรม ๓) ส่งเสริม ให้
นักเรียนกลุ่มเป้าหมาย มีคุณธรรมจริยธรรม และ ๔) เสริมสร้างกิจกรรมการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม
ของนักเรียนร่วมกับ หน่วยงาน สถานศึกษา และชุมชน 
 พระครูนิวิฐศีลขันธ์ (ณรงค์ ตวฑฺฒโน) ๙๙ ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์
ตามหลักพุทธธรรมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ” ผลการวิจัยพบว่า หลักพุทธธรรมใน
พระพุทธศาสนาส่วนมากเป็นหลักแห่งการพัฒนามนุษย์ โดยเฉพาะการพัฒนามนุษย์ให้พ้นจากบ่วง
ทุกข์ พระพุทธองค์ได้ทรงให้หลักอริยสัจ ๔ มาเป็นกรอบให้เกิดการแก้ไขปัญหาเชิงระบบ ขณะที่
วิธีการหรือแนวทางนั้น พระพุทธองค์ได้ทรงให้หลักมัชฌิมาปฏิปทาหรือมรรคมีองค์ ๘ มาเป็นเครื่อง
ชี้น าทาง ทั้งนี้มรรคมีองค์ ๘ นั้น พระพุทธองค์ยังทรงย่อยให้เหลือเพียง ๓ ส่วนส าคัญที่จะสนับสนุน
เพ่ือการพัฒนามนุษย์ ซึ่งก็คือ “หลักไตรสิกขา” หรือหลักที่ว่าด้วยแนวทางแห่งการประพฤติปฏิบัติที่
เรียกว่า “ศีล” การหมั่นท าให้จิตใจเกิดความใสบริสุทธิ์ สะอาด สงบนิ่งด้วยแนวทางแห่ง “สมาธิ” 
และสุดท้ายคือการเข้าถึงองค์ความรู้ที่ท าให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องและสมบูรณ์ เพ่ือเป็นเครื่องมือใน
การฟันฝ่าทุกอุปสรรคปัญหาที่เรียกว่า “ปัญญา” 
  
                                                           

๙๙ พระครูนิวิฐศีลขันธ์ ฐิตวฑฺฒโน (ณรงค์) , “รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”, ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗, หน้า ๑๑๒-๑๑๔. 
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 สรุปได้ว่า หลักไตรสิกขา หลักธรรมที่โดดเด่นในพระพุทธศาสนาที่ท าให้เกิดกระบวนการ
สืบทอดอายุพระพุทธศาสนาได้ยาวนานมีอยู่ ๔ หมวดคือ (๑) การใช้หลักไตรสิกขา ๒) การสร้าง
กระบวนการเรียนรู้จากภายในด้วยหลักสาราณียธรรม (๓) กระบวนการจัดการสังคีติ และ (๔) 
กระบวนการสร้างสังคมแห่งสงฆ์ หลักแห่งการพัฒนามนุษย์ตามหลักพุทธธรรม ได้แก่ ๑) หลักอริยสัจ 
๔ ๒) หลักมัชฌิมาปฏิปทาหรือมรรคมีองค์ ๘ ๓) หลักไตรสิกขา ได้แก่ ศีล สมาธิ ปัญญา 
 
ตารางท่ี ๒.๑๐ แสดงการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักไตรสิกขา 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
วิชิต สงวนไกรพงษ์ ไตรสิกขาสามารถจัดประเภทได้ ตามหลักไตรสิกขา ตามมรรคมี

องค์แปด และตามธรรมขันธ์สาม ความส าคัญของหลักไตรสิกขา
คือเป็นที่หลอมรวมสิกขาบทในปาฏิโมกข์ เป็นสิกขาบทเบื้องต้น
แห่งพรหมจรรย์ มีอิทธิพลส าคัญทางคัมภีร์พระพุทธศาสนา 
สาระส าคัญของหลักไตรสิกขา มี ๓ อย่างคือ สีล สมาธิ ปัญญา 

ภทรพร ยุทธาภรณ์พินิจ เมื่อพัฒนาความดีตามหลักไตรสิกขาแล้ว ผู้เรียนที่เข้ารับการ
พัฒนาความมีวินัยในตนเองทั้ง ๒ ช่วงชั้น มีคะแนนความมีวินัยใน
ตนเองสูงขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการพัฒนาความมีวินัยในตนเอง อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๒) ผู้ปกครองกว่าร้อยละ ๘๐ 
มีความพึงพอใจในการพัฒนาความมีวินัยในตนเองสูงขึ้น 

เอ้ือมอร ชลวร หลักธรรมที่โดดเด่นในพระพุทธศาสนาที่ท าให้เกิดกระบวนการ
สืบทอดอายุพระพุทธศาสนาได้ยาวนานมีอยู่ ๔ หมวดคือ (๑) การ
ใช้หลักไตรสิกขา ๒) การสร้างกระบวนการเรียนรู้จากภายในด้วย
หลักสาราณียธรรม (๓) กระบวนการจัดการสังคีติ และ (๔) 
กระบวนการสร้างสังคมแห่งสงฆ์ 

พระมหากฤษฎา กิตฺติโสภโณ 
(แซ่หลี) 

ด้านการประเมินผลกลุ่มเป้าหมายร่วมกับสถานศึกษา และมีการ
น าเอาหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนา คือ หลักไตรสิกขา หลัก
อริยสัจ ๔ หลักอิทธิบาท ๔ และหลักภาวนา ๔ มาใช้ในการ
ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมด้วย 

พระครูนิวิฐศีลขันธ์  
(ณรงค์  ตวฑฺฒโน) 

หลักแห่งการพัฒนามนุษย์ตามหลักพุทธธรรม ได้แก่  
๑) หลักอริยสัจ ๔  
๒) หลักมัชฌิมาปฏิปทาหรือมรรคมีองค์ ๘  
๓) หลักไตรสิกขา 
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๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ” จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
๑. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  

๑) เพศ  
๒) อายุ  
๓) ระดับการศึกษา  
๔) ต าแหน่ง  
๕) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

๒. การจัดการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วย 

 ๑) การสรรหา (Recruitment) 
๒) การคัดเลือก (Selection) 
๓) การฝึกอบรมและพัฒนา  (Training and Development) 
๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Training and Development) 
๕) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits)๑๐๐ 

๓. หลักไตรสิกขา ประกอบด้วย 
 ๑) ศีล  

๒) สมาธิ  
๓) ปัญญา๑๐๑ 

 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ทรัพยากรในการบริหาร (๔M) ตามแนวคิดของ Drucker, 
Peter F. ประกอบด้วย  

๑) ด้านบุคลากร (Man) 
๒) ด้านงบประมาณ (Money) 
๓) ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material) 
๔) ด้านการจัดการ (Management)๑๐๒ 
 
 

                                                           
๑๐๐  Mondy, R.  Wayne.  Robert M.  Noe. ; & Shane R.  Premeaux. , Human resource 

management, 7th ed. (New Jersey: Prentice - Hall International, Lnc., 1999), p.  
๑๐๑ ที.ปา. (ไทย) ๒๒/๒๒๘/๒๓๑. 
๑๐๒ Drucker, Peter F., The Practice of Managemen, ( New York: Harper& Row, Publishers. 

Flippo, Edwin B., 1970), p. 8. 
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ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๙ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๑. ปัจจัยส่วนบุคคล  
    ๑) เพศ 
    ๒) อายุ 
    ๓) ระดับการศึกษา 
    ๔) ต าแหน่ง 
    ๕) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัด
นนทบุรี 
    ๑) ด้านบุคลากร (Man) 
    ๒) ด้านงบประมาณ (Money) 
    ๓) ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material) 
    ๔) ด้านการจัดการ (Management) 

๒. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
   ๑) การสรรหา (Recruitment) 
   ๒) การคัดเลือก (Selection) 
   ๓) การฝึกอบรมและพัฒนา   
       (Training and Development) 
   ๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
       (Training and Development) 
   ๕) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์    
       (Compensation and Benefits) 

๓. หลักไตรสิกขา  
    ๑) ศีล 
    ๒) สมาธ ิ
    ๓) ปัญญา 
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บทท่ี ๓ 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

 งานวิจัยเรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัว
ทอง จังหวัดนนทบุรี” ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธีประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณและ
การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยดำเนินการวิจัยตามลำดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ 
  ๓.๒.๑ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ๓.๒.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ๓.๒.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ๓.๓ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
  ๓.๓.๑ ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
  ๓.๓.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ๓.๓.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล  
 
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้กำหนดรูปแบบการศึกษาวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ทั้ง
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Quantitative research and Qualitative Research) คือ ข้อมูลเชิง
ปร ิมาณ (Quantitative research) ผู ้ว ิจ ัยได ้ศ ึกษาโดยวิธ ีการวิจ ัยเช ิงสำรวจข้อมูล (Survey 
Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire) และข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ได้
ศึกษาโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Informants) 
เพ่ือสนับสนุนข้อมูลเชิงปริมาณ 
 
๓.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ 
 
 

 ๓.๒.๑ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยได้สำรวจข้อมูลจากประชากร (Population) ได้แก่ ประชาชนที่มีอายุตั้งแต่ ๑๘ ปี 
บริบูรณ์ข้ึนไป ที่อาศัยอยู่ในเขตพ้ืนที่เทศบาลเมืองบางบัวทอง จำนวน ๔๐,๗๒๗ คน๑  

 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง, สภาพทั่วไปและข้อมูลพ้ืนฐาน, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : https://www. 

buathongcity.go.th/index.php?option=com_content&view=article&id=88&Itemid=730 [๑๙ กุมภาพันธ์ 
๒๕๖๗]. 
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 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ได้แก่ ประชาชนที่มีอายุตั้งแต่ ๑๘ ปีบริบูรณ์ข้ึนไป ที่อาศัยอยู่ใน
เขตพื้นที่เทศบาลเมืองบางบัวทอง โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) จากการ
คำนวณตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)๒ ในการคำนวณหากลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

    การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
    สูตร    n =       N 

 1 + N (e)2 

   n =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่คำนวณได้ 
   N = ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
   e = ค่าเปอร์เซ็นต์ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง 

    แทนค่าในสูตร 
   n =          40,727 

   1 + 40,727 (0.05)2 
   n =          40,727 

   1 + 40,727 (0.0025) 
   n =          40,727 

   1+ 101.8175 
   n =          40,727 
        102.8175 
   n = 396.1096 

 เพราะฉะนั้น ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน ๓๙๗ คน สามารถจัดสัดส่วนประชากรและกลุ่ม  

ตัวอย่างได้ดังต่อไปน ี้ 
 
ตารางท่ี ๓.๑ สัดส่วนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

พื้นที่ ประชากร สัดส่วน กลุ่มตัวอย่าง 

ตำบลโสนลอย  ๗,๐๘๔ ๗,๐๘๔x๓๙๗/๔๐,๗๒๗ ๖๙ 
ตำบลบางบัวทอง  ๕,๙๑๙ ๕,๙๑๙x๓๙๗/๔๐,๗๒๗ ๕๘ 
ตำบลพิมลราช  ๓,๙๖๑ ๓,๙๖๑x๓๙๗/๔๐,๗๒๗  ๓๙ 
ตำบลบางรักพัฒนา  ๒๑,๐๑๑  ๒๑,๐๑๑x๓๙๗/๔๐,๗๒๗  ๒๐๕ 
ตำบลบางรักใหญ่  ๒,๗๘๗  ๒,๗๘๗x๓๙๗/๔๐,๗๒๗  ๒๗ 
รวม  ๔๐,๗๒๗   ๓๙๗ 

 

 

 
 

     ๒ Yamane, Taro, Statistic: An Introductory Analysis, (New York: Harpen and Row., 
1967), p.110. 
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  ๓.๒.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ ่งผู ้ว ิจ ัยได้
พัฒนาขึ้นตามกรอบแนวคิดของการวิจัย เรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี” โดยมีกระบวนการในการสร้างเครื่อง และตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
 ๑. ขั้นการสร้างเครื่องมือ 
 สำหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยดำเนินการใช้แบบสอบถามพุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี  ซึ ่งมีวิธีการและขั ้นตอนในการ
ดำเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
 ๑) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ตำราและงานวิจัยที่
เกีย่วข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการกำหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม 
 ๒) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับค่านิยม โดยพิจารณา
ถึงรายละเอียดต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่กำหนดไว้ จากนั้นกำหนดแผนการ
เขียนข้อคำถามโดยศึกษาแนวคิดพุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมือง  
บางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี จากตำรา วารสาร ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๓) ขอคำแนะนำจากผู้เชี่ยวชาญเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 ๔) ปรับปรุงข้อคำถามแบบสอบถาม “พุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมือง บางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี” ให้สอดคล้องกับคำนิยามศัพท์ที่เขียนไว้มีข้อคำถามของ
แบบสอบถาม จำนวน ๕๓ ข้อ ให้สอดคล้องกับนิยามที่เขียนไว้ 
 ๕) นำแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วไปวิพากษ์กับผู้เชี่ยวชาญ พร้อมปรับแก้ข้อคำถาม 
 ๖) นำเสนอร่างแบบสอบถามที่ดำเนินการสร้างขึ้นเรียบร้อยแล้วนำไปปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิ 
จำนวน ๕ ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพเบื้องต้นของแบบสอบถามให้มีความเที่ยงตรงเชิงพินิจ  (Face 
Validity) จะพิจารณาจาก ค่า IOC ของข้อคำถามแต่ละข้อ โดยคัดเลือกข้อคำถามที ่มีค่า IOC 
มากกว่า หรือเท่ากับ ๐.๕๐ 
 ๗) นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรที ่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) แล้วนำเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ๘) จัดพิมพ์แบบประเมินฉบับจริง และนำไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 ๙) รวบรวมแบบประเมิน แล้วนำมาวิเคราะห ์
 ๒. ลักษณะเครื่องมือ  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามกรอบแนวคิดของการวิจัย เรื่อง  “พุทธ
นวัตกรรมเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ” โดย แบ่ง
ออกเป็น ๕ ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ ๑ แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ อาชีพ
การศึกษา และรายได้ โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และเป็น
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-ended Questionnaire) มีจำนวน ๕ ข้อ  
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ตอนที่ ๒ แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แบ่งออกเป็น ๕ ด้าน คือ ๑) การสรร
หา (Recruitment) ๒) การคัดเล ือก (Selection) ๓) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 
Development) ๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Training and Development) ๕) ค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits) จำนวนทั้งหมด ๒๐ ข้อ 
 ตอนที ่ ๓ แบบสอบถามหลักไตรสิกขา แบ่งออกเป็น ๓ ด้าน คือ ๑) ศีล ๒) สมาธิ          
๓) ปัญญา จำนวนทั้งหมด ๑๒ ข้อ 
 ตอนที่ ๔ แบบสอบถามทรัพยากรในการบริหาร แบ่งออกเป็น ๔ ด้าน คือ ๑) ด้าน
บุคลากร (Man) ๒) ด้านงบประมาณ (Money) ๓) ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material) ๔) ด้านการจัดการ 
(Management) จำนวนทั้งหมด ๑๖ ข้อ 
 รวมข้อคำถามตั ้งแต่ตอนที ่ ๑ ถึงตอนที ่ ๔ ทั ้งหมดจำนวน ๕๓ ข้อ โดยมีลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่าที่ ๕ ระดับ (Rating Scale) ซึ่งใช้มาตรส่วนประมาณค่า
ของลิเคิร์ท (Likert) กล่าวคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน
ของคำตอบในแบบสอบถาม ดังนี้ 
 ค่าคะแนนเฉลี่ย  ๔.๕๑ – ๕.๐๐  หมายถึง  มากที่สุด 
 ค่าคะแนนเฉลี่ย  ๓.๕๑ - ๔.๕๐   หมายถึง  มาก 
 ค่าคะแนนเฉลี่ย  ๒.๕๑ - ๓.๕๐   หมายถึง  ปานกลาง 
 ค่าคะแนนเฉลี่ย  ๑.๕๑ - ๒.๕๐   หมายถึง  น้อย 
 ค่าคะแนนเฉลี่ย  ๑.๐๐ - ๑.๕๐   หมายถึง  น้อยที่สุด  
 ตอนที่ ๕ แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัด
นนทบุรี และข้อเสนอแนะ เป็นคำถามเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นถึง ารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี และข้อเสนอแนะ เป็นคำถามปลายเปิด 
(Open ended Questionnaire) โดยจะทำการวิเคราะห์เป็นความเรียง  
 ๓. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 เพื ่อหาคุณภาพ ความเที ่ยงตรง (validity) และค่าความเชื ่อมั ่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม ผู ้ว ิจัยได้ดำเนินการส่งแบบสอบถามให้อาจารย์ที ่ปรึกษาวิจัย และผู ้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบ โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 ๑) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการนำแบบสอบถาม เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วนำมา 
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จำนวน ๕ ท่าน ประกอบด้วย 
 
 จากนั้น นำความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ ไปหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  
(IOC: Index of congruence ) ของความเห็นของผู้เชี ่ยวชาญเหล่านั้น เกี่ยวกับข้อความ หรือข้อ 
คำถามแต่ละข้อ เป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจว่าจะคงข้อความ หรือคำถามนั้นไว้ หรือจะตัดออกข้อความ 
หรือคำถามที่จะคงไว้นั้นมีดัชนีค่าความพ้องไม่ต่ำกว่า ๐.๕ โดยใช้สูตร 

   
                      IOC  แทน ดัชนีความสอดคล้อง 

N
X

IOC 
=
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                      แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
   N  แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญ        
 เพื ่อพิจารณาทั้งในด้านเนื ้อหาสาระและโครงสร้างของคำถาม ตลอดจนภาษาที ่ใช้            
และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
 ๒) หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว           
ไปทดลองใช้ (Try out) กลุ่มตัวอย่างขององค์การบริหารส่วนตำบลไทรน้อย ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัย จำนวน ๓๐ คน และนำเครื่องมือที่ทดลองใช้มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบ
ประเมินโดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ได้
ค่าสัมประสิทธิความเชื่อมั่นของแบบสอบถามฉบับ  เท่ากับ  ..............  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแบบสอบถาม
มีความเชื่อม่ันอยู่ในระดับที่สามารถยอมรับได้และสามารถนำไปใช้ได้จริงกับประชากรในการวิจัย 
 ๓) นำแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิจัยเพ่ือขอ
ความเห็นชอบ และจัดพิมพ์แบบสอบถามที่สมบูรณ์จำนวน ๓๙๗ ชุด เพื่อใช้แจกกลุ่มตัวอย่างจริงใน
การวิจัย 
 ๓.๒.๓  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การลงพื้นที่ภาคสนามเพ่ือรวบรวมข้อมูลการวิจัย  เรื่อง “พุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี”  โดยแจกแบบสอบถามกับกลุ่ม
ตัวอย่าง ที่เป็นประชาชนในเขตพ้ืนที่เทศบาลเมืองบางบัวทอง ดังนี้ 
 ๑) ทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขออนุญาตเข้าทำการเก็บรวบรวม
ข้อมูล            
 ๒) ผู้วิจัยเป็นผู้ลงพื้นที่เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเรื่อง “พุทธนวัตกรรม
เพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ” จากกลุ่มตัวอย่าง
จริง จำนวน ๓๙๗ ชุด แล้วเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน และทำการตรวจสอบแบบสอบถามที่
จัดเก็บคืนมาทั้ง ๓๙๗ ชุด ซึ่งปรากฏว่าแบบสอบถามมีความสมบูรณ์ ๑๐๐ เปอร์เซ็นต์ 
 ๓) ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามเพื่อนำมาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปเพื่อการ
วิจัยทางสังคมศาสตร์  และนำมาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป  
 ๓.๒.๔ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย พุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี โดยมีข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  ๑) การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป
เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ซึ่งกำหนดสถิติวิจัยเป็น 

  ๑.๑) การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเป็นการอธิบายลักษณะโดยทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัย เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
นำเสนอเป็นตารางประกอบการบรรยายผลการวิเคราะห์ข้อมูล และบรรยายโดยใช้สถิติแบบพรรณนา 

  ๑.๒) การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนจากแบบสอบถามของประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

X
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  ๑.๓) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมีขั ้นตอน (Multiple regression  
Stepwise) สำหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีเกณฑ์  ดังนี้ 
  ระดับการปฏิบัติ   การแปลความหมาย 
  ๕  หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับ มากที่สุด 
  ๔  หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ มาก 
  ๓  หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง 
    ๒  หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับ น้อย 
  ๑  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดับ น้อยที่สุด 
 โดยกำหนดเกณฑ์ท่ีใช้แปรผลข้อคำถามท่ีได้จากการประเมินผล  ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง  ๔.๕๐ – ๕.๐๐  หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดับ มากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง  ๓.๕๐ – ๔.๔๙  หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดับ มาก 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง  ๒.๕๐ – ๓.๔๙  หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง  ๑.๕๐ – ๒.๔๙  หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดับ น้อย 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง  ๑.๐๐ – ๑.๔๙  หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดับ น้อยที่สุด 
  ๑.๔)  การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Question 
ซึ่งใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบทเพ่ือนำเสนอเป็นความเรียง 
 

๓.๓ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 

 ๓.๓.๑ ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดผู้ให้ข้อมูลสำคัญแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Selection) โดยแบ่งผู้ให้ข้อมูลสำคัญจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) จำนวน ๙ รูป
หรือคน ประกอบด้วย 
 ๑. ผู้บริหารเทศบาลเมืองบางบัวทอง  จำนวน ๔ คน 
 ๒. นักวิชาการด้านพระพุทธศาสนา  จำนวน ๔ รูป 
 ๓. นักวิชาการด้านรัฐประศาสนศาสตร์  จำนวน ๔ คน 
 ๓.๓.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) มีข้ันตอน 
ในการสร้างแบบสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 ๑) กำหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างแบบสัมภาษณ์ เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี และเพื ่อนำเสนอพุทธนวัตกรรมเพื ่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี  
 ๒) ศึกษาหลักการ แนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับพุทธนวัตกรรมเพื่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี  
 ๓) ลงพ้ืนที่สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือนนำข้อมูลมาสร้างแบบสัมภาษณ์ตาม 
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วัตถุประสงค์ 
 ๔) เขียนนิยามปฏิบัติการและเขียนข้อคำถามในการสัมภาษณ์ตามนิยามปฏิบัติการที่ 
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ มีข้อคำถาม จำนวน ๑๒ ข้อ ประกอบด้วย 
   (๑) แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลึก 
  (๒) แบบสัมภาษณ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง 
จังหวัดนนทบุรี ได้แก่ ๑) การสรรหา (Recruitment) ๒) การคัดเลือก (Selection) ๓) การฝึกอบรม
และพัฒนา  (Training and Development) ๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Training and 
Development) ๕) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits) จำนวนทั้งสิ้น 
๕ ข้อ 
  (๓) แบบสัมภาษณ์การประยุกต์ใช้หลักไตรสิกขาเพื่อจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ ๑) ศีล ๒) สมาธิ ๓) ปัญญา จำนวนทั้งสิ้น ๓ ข้อ 
  (๔) แบบสัมภาษณ์ทรัพยากรในการบริหาร ได้แก่ ๑) ด้านบุคลากร (Man) ๒) 
ด้านงบประมาณ (Money) ๓) ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material) ๔) ด้านการจัดการ (Management) 
จำนวนทั้งสิ้น ๔ ข้อ 
  ๕) นำแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างเสร็จแล้ว เพ่ือนำเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิจัย และ
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน ๕ ท่านตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของข้อคำถาม เพ่ือให้
ครอบคลุม และความสอดคล้องตามนิยามปฏิบัติการ ปรับปรุงข้อคำถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์
ที่ปรึกษาวิจัย และผู้เชี่ยวชาญ  
 ๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นขัน้ตอนรวบรวมข้อมูลจาก การลงพ้ืนที่
ภาคสนาม โดยการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ซ่ึงดำเนนิการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 ๑) ทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขออนุญาตเข้าทำการเก็บรวบรวม
ข้อมูล            
 ๒) ผู้วิจัยเป็นผู้ลงพื้นที่เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้คำถามที่ถูกสร้างขึ้นไปสัมภาษณ์ผู้ให้
ข้อมูลสำคัญและจดบันทึกข้อคำถามด้วยตนเองและบันทึกภาพการสัมภาษณ์ 
 ๓) ผู้วิจัยได้นำคำตอบและได้บันทึกข้อมูลจากการสัมภาษณ์ไว้เป็นที่เรียบร้อย แล้วนำ
วิเคราะห์รวบรวมและเรียบเรียงรายละเอียดต่างๆ ให้มีความถูกต้อง สละสลวยมากยิ่งขึ้นและนำเสนอ
ต่ออาจารย์ผู้ควบคุมวิจัยในครั้งนี้เป็นขั้นตอนต่อไป 
 ๓.๓.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) ในครั้งนี้
เริ่มจากการค้นหาข้อมูลตามเอกสาร บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งหาข้อมูลปัจจุบันที่บ่ง
บอกถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี โดยการจัดทำข้อมูล 
การตรวจสอบข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล แล้วนำข้อมูลที่ได้มาสรุปผลประกอบการวิเคราะห์บริบทของ
พ้ืนที่ การวิเคราะห์แบบอุปนัย (analytical induction) เป็นการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงบรรยายโดยการ
ประมวลข้อสรุปที่ได้จากการลงพื้นที่สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญเชิงลึก และนำมาวิเคราะห์ข้อมูล 
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จากนั้นนำข้อมูลมาสรุปเพ่ือเขียนสรุปรายงานเชิงพรรณนา และวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาแบบอรรถาธิบาย และพรรณนาความ 
  
 



 

บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย 
 
 

 ก. ข้อมูลปฐมภูมิ  
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร : 
            โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
 

 ข. ข้อมูลทุติยภูมิ  
(๑) หนังสือ : 
กรรณิการ์ สุวรรณศรี. เอกสารประกอบสอน : การบริหารทรัพยากรมนุษย์. โปรแกรมวิชา       
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 ๒๕๔๖. 
กีรติ ยศยิ่งยง. องค์กรแห่งนวัตกรรม แนวคิดและกระบวนการ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์แห่ง 

จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. ขอนแก่น : คลังนานาวิทยา, ๒๕๕๐. 
ชูชัย สมิทธิไกร. การสรรหา การคัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร. 

กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 
ไชยยศ เรืองสุวรรณ. เทคโนโลยีทางการศึกษา (หลักการและแนวปฏิบัติ). กรุงเทพมหานคร : วัฒนา 
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ธัญญา ผลอนันต์. ค าคน : หนังสือรวมศัพท์บริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : เนชั่น  
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พงษ์ศักดิ์ สวัสดิเกียรติ. “ธุรกจิ” เรื่องง่าย ๆ (Easy Business). กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ 
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พยอม วงศ์สารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์สุภา, ๒๕๔๕. 
พระธรรมปฎิก (ป.อ. ปยุตฺโต). พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ. พิมพ์ครั้งที ่๙. 
 กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). หัวใจพระพุทธศาสนา. พุทธจักร. ปีที่ ๖๑ ฉบับที่ ๕. พฤษภาคม  
 ๒๕๕๐. 
พระอุปติสสเถระ. วิมุตติมรรค. แปลโดย พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ,  
 กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘. 



๑๙๖ 
 

 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). ทิศทางการศึกษาไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : โรง 
 พิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
พุทธทาสภิกขุ. การศึกษาสมบูรณ์แบบ : คือวงกลมที่คุ้มครองโลกถึงที่สุด. กรุงเทพมหานคร :  อุษา 

การพิมพ์, ธันวาคม ๒๕๔๙. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา. ครบเครื่องเรื่องบริหารธุรกิจขนาดย่อม. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์   

ส.ส.ท., ๒๕๔๖. 
วิรัช สงวนวงศ์วาน. การจัดการและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่ง 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
วิลาวรรณ รพีพิศาล. การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิจิตร 

หัตถกร, ๒๕๕๐. 
วิเชียร วิทยอุดม. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครัง้ที ่๒. กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์,  

๒๕๕๒. 
สมพงษ์ เกษมสิน. การบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพาณิชย์, ๒๕๒๓. 
สัมฤทธิ์ ยศสมศกัดิ.์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครัง้ที ่๒. กรุงเทพมหานคร : เอท.ที.เพรส.,  

๒๕๔๙. 
ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ. การจัดการนวัตกรรมส าหรับผู้บริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร  

: งานส่งเสริมภาพลักษณ์องค์กร ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ กระทรวงวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี, ๒๕๔๙. 

สุนันทา เลาห์นันทน์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏบ้านสมเด็จ 
เจ้าพระยา, ๒๕๔๖. 

เสนาะ ติเยาว์. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๕. 

อุทุมพร มีสุทธา และ สมิต สัชณุกร. การประเมินผลการปฏิบัติงาน. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร  
: ฮิวแมน เฮอริเทจ, ๒๕๔๕. 

 
(๒) ดุษฎีนิพนธ์/วิทยานิพนธ์ : 
ขวัญเรือน มณฑป. “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัท 

แห่งหนึ่ ง ในกรุง เทพมหานคร”. บริหารธุ รกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ
อุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๖๒. 

ชิดชนก ผู้รุ่งเรือง. “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานท าบัญชีในจังหวัดเชียงใหม่”. ปริญญา 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยแม่โจ้, ๒๕๖๐. 

ทวี สีหามาตย์. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษามหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณฑิต สาขาวิชาการ 
บริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒. 



๑๙๗ 
 

 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

พนิดา บุญธรรม. “การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสมดุลชีวิตกับงานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความ 
ผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษา บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน)”. 
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิชาเอกการจัดการทั่วไป . คณะบริหารธุรกิจ : 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, ๒๕๕๙. 

พระครูนิวิฐศีลขันธ์ ฐิตวฑฺฒโน (ณรงค์). “รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมในองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น”. ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พระมหากฤษฎา กิตฺติโสภโณ (แซ่หลี). “รูปแบบการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในสถานศึกษาของพระ 
ธรรมวิทยากร”. ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ . 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

ปกรณ์ เกิดทอง. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษามหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี”. ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. คณะบริหารธุรกิจ : 
มหาวิทยาลัยเกริก, ๒๕๖๔. 

ปิยาพร ห้องแซง. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน สาขา 
           ธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต. บัณฑิต 
           วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๕. 
วิชิต สงวนไกรพงษ์. “พัฒนาการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”. ดุษฎีนิพนธ์ 

พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ศิวพร วิยะวงศ.์ “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสนับสนุนให้เกิดองค์กรที่มุ่งเน้นการสร้าง 
ผลงานและขับเคลื่อนด้วยศักยภาพของบุคลากรเป็นส าคัญ”. ปริญญาการจัดการ
มหาบัณฑิต, (วิทยาการจัดการ : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๖๔. 

สุพรรณ ยามาดะ. “ทรัพยากรการบริหารกับประสิทธิผลของงานพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด 
ชลบุรี”. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. คณะศิลปศาสตร : มหาวิทยาลัยเกริก, ๒๕๕๘. 

สุรเชษฐ์ ชุมด า. “ทรัพยากรการบริหารองค์การที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาระบบงานของ 
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ ๔๑”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาประชาคมเมืองและชนบท. บัณฑิตศึกษา : มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบุรี, ๒๕๕๔. 

เสกมนต์ สัมมาเพ็ชร์. “ทรัพยากรการบริหารกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทัณฑสถาน 
บ าบัดพิเศษกลาง กรุงเทพมหานคร”. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. คณะศิลปศาสตร : 
มหาวิทยาลัยเกริก, ๒๕๕๗. 

เอ้ือมอร ชลวร. “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”. ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต  
สาขาวิชาพระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔. 



๑๙๘ 
 

 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

(๓) บทความ : 

พระมหาก าพล คุณงกฺโร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธ”. วารสาร มจร สังคมศาสตร์ 
 ปริทรรศน์, ปีที่ ๕ ฉบับที่ ๒ (ฉบับพิเศษ) (๒๕๕๙) : ๓๘๗-๓๘๘. 
ภัทรพร ยุทธาภรณ์พินิจ. “การพัฒนาความมีวินัยในตนเองด้วยหลักไตรสิกขา กรณีศึกษานักเรียนชั้น 

 ประถมศึกษา สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดนนทบุรี”. วารสารสังคมศาสตร์. ปีที่ ๕ 
ฉบับที่ ๑ (มกราคม – มิถุนายน ๒๕๕๙) : ๙๓. 

แสงอาทิตย์ ไทยมิตร. “การใช้พุทธวิธีการบริหารกับจริยธรรมภาวะผู้น าเชิงพุทธในสถานศึกษา”. 
 วารสารศึกษาศาสตร์ มมร คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย,  
 ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๒ (๒๕๕๘) : ๑๓-๒๔. 

 
(๔) เอกสารที่ไม่ได้ตีพิมพ์เผยแพร่และเอกสารอ่ืนๆ : 
ปรัชญา ใจสะอาด. ชุดการสอน คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่. ปริญญาศึกษา    

ศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๙. 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา. เอกสารประกอบการพัฒนาตามหลักสูตร 

พัฒนาผู้อ านวยการสถานศึกษา : วางแผนเสริมสร้างประเทศไทย ๔.๐. ณ ห้องประชุม
อาคม จันทสุนทร, ๒๕๖๐. (อัดส าเนา). 
 

(๕) ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ : 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม. ความหมาย และ องค์ความรู้เกี่ยวกับนวัตกรรม. [ออนไลน์], แหล่งที่มา :  
http://library.dip.go.th/Industrial%2 0 Innovation/www/about1 . html. [๒ ๓ 
กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 

ชมรมธรรมธารา. พุทธนวัตกรรม (บาลีวันละค า ๓,๒๘๗). [ออนไลน์]. แหล่งที่มา :  
 https://dhamtara.com/?p=15683 [๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 
ดอกจันทร ค ามีรัตน, บุญทัน ดอกไธสง, และ อิมรอน มะลูลีม. กลยุทธในการบริหารของบริษัท เอ็น 

อี ซี โ ท คิ น  อิ เ ล็ ก ท ร อนิ ก ส (ป ร ะ เ ทศ ไ ทย )  จ า กั ด . [ ออน ไลน์ ] , แหล่ ง ที่ ม า  : 
http://www.grad.vru.ac.th/download4/141.pdf [๒๓ กุมภาพัน์ ๒๕๖๗]. 

เทศบาลเมืองบางบัวทอง. ข้อมูลเทศบาล. ข้อมูลทั่วไป. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา :  
https://buathongcity.go.th/content/logo [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 

_______. ข้อมูลเทศบาล. โครงสร้างองค์กรและการบริหารงาน. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา :  
https://buathongcity.go.th/content/cate/17 [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 

_______. ข้อมูลเทศบาล. นโยบายผู้บริหาร. [ออนไลน์], แหล่งที่มา :  
https://buathongcity.go.th/content/cate/16 [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 

http://library.dip.go.th/Industrial%20Innovation/www/about1.html.%20%5b๒๓


๑๙๙ 
 

 
 

_______. ข้อมูลเทศบาล. วิสัยทัศน์/พันธกิจ. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา :  
https://buathongcity.go.th/content/vision [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 

_______. ข้อมูลเทศบาล. สภาพทั่วไปและข้อมูลพื้นฐาน. [ออนไลน์], แหล่งที่มา :  
https://buathongcity.go.th/content/general [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 

_______. ข้อมูลเทศบาล. อ านาจหน้าที่และภารกิจ. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา :  
https://buathongcity.go.th/content/cate/15 [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๗]. 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง พุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 
ค าชี้แจง : 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบาง   
บัวทอง จังหวัดนนทบุรี เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมือง    
บางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี และเพ่ือน าเสนอพุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี  ขอความกรุณาท่านได้ตอบแบบสอบถามให้ครบทุกตอน 
แบบสอบถามในงานวิจัยนี้ แบ่งเป็น ๕ ตอน คือ 

ตอนที่ ๑ : เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ ๒ : เป็นแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ตอนที่ ๓ : เป็นแบบสอบถามหลักไตรสิกขา 
 ตอนที่ ๔ : เป็นแบบสอบถามทรัพยากรในการบริหาร  
 ตอนที่ ๕ : เป็นแบบสอบถามแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมือง        
บางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี และข้อเสนอแนะ 
 ข้อมูลจากแบบสอบถามของท่าน ผู้ศึกษาวิจัยจะถือว่าเป็นความลับที่สุดและไม่มีผลกระทบ
กระเทือนต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด 
 ขอบพระคุณท่านที่ได้อนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้ 
เป็นอย่างยิ่ง ขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 

พระมหาสุพัฒน์ นนฺทปญฺโญ, ดร. 
นักวิชาการศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 



 

 
 

 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง พุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 

--------------------------------------- 
 
ตอนที่ ๑ แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : โปรดตอบแบบสอบถามโดยใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง
ของท่านเพียงข้อเดียว 
๑. เพศ 
  ชาย     หญิง 
๒. อายุ 

 ๑๘ - ๓๐ ปี     ๓๑ – ๔๐ ป ี
 ๔๑ – ๕๐ ป ี   ๕๑ ปีขึ้นไป 

๓. อาชีพ 
 ราชการ/พนักงานของรัฐ   พนักงานเอกชน   
 เกษตรกร/รับจ้าง   อ่ืนๆ 

๔. การศึกษา 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

๕. รายได้ 
  ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท  ๑๐,๐๐๑ - ๒๐,๐๐๐ บาท 
  ๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท  ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตอนที่ ๒ แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ค าชี้แจง : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้โดยละเอียด แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงความคิดเห็น
หรือความรู้สึกของท่านซึ่งเป็นจริงมากที่สุดเพียงข้อเดียว โดยมีหลักเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 
 (๕) มากที่สุด หมายถึง     มีความเห็นในระดับ มากท่ีสุด 
 (๔) มาก  หมายถึง     มีความเห็นในระดับ มาก 
 (๓) ปานกลาง หมายถึง    มีความเห็นในระดับ ปานกลาง 
 (๒) น้อย  หมายถึง     มีความเห็นในระดับ น้อย 
 (๑) น้อยที่สุด หมายถึง     มีความเห็นในระดับ น้อยที่สุด 
 
 
ข้อที ่

 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(๕) 

มาก 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
(๒) 

น้อย
ที่สุด 
(๑) 

๑. การสรรหา (Recruitment) 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอก เพือ่เข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีว่าง 
     

๒ ระบบการสรรหาของเทศบาลเมืองบางบัวทอง มีความเป็น
ธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่ง  

     

๓ ท่านรู้สึกว่าการสรรหาของเทศบาลเมืองบางบัวทอง ใช้การ
ประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อต่างๆ มีความเหมาะสม และดึงดูผู้มี
ความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน 

     

๔ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาที่
ชัดเจน เช่น ลักษณะงาน หรือต าแหน่งงานของงานนั้น 

     

๒. การคัดเลือก (Selection) 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีเกณฑ์มาตรฐานในการคัดเลือก

บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว้ 
     

๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีวิธีการสอบข้อเขียน หรือการสอบ
สัมภาษณ์ผู้สมัครที่เหมาะสมกับความต้องการในต าแหน่งที่
เปิดรับ 

     

๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีวิธีการคัดเลือกหลากหลายวิธี ซึ่ง
สามารถตรวจสอบผู้สมัครที่มีความสมารถตรงกับความ
ต้องการขององค์กรได้ 

     

๔ ผู้สมคัรที่ผา่นการคดัเลือกมีความเหมาะสมกับต าแหน่งที่ระบุ
ไว้อย่างชัดเจน 

    

๓. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการฝึกอบรมและพัฒนา ที่เป็นการ

เพิ่มพูนความรู้ ทัศนคติ  ทักษะ และประสบการณ์ อย่าง
ต่อเนื่อง ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

     



 

 
ข้อที ่

 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(๕) 

มาก 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
(๒) 

น้อย
ที่สุด 
(๑) 

๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการจัดกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองแผนการพัฒนาส่วนบุคคล 
แผนการพัฒนางาน และแผนการพัฒนาองค์กร 

     

๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการฝึกอบรมและพัฒนา โดยการ
ให้ลงมือปฏิบัติจริง จะท าให้บุคลากรเข้าใจขั้นตอนการท างาน
ได้ดีขึ้น 

     

๔ ท่านรู้สึกพึงพอใจกับการฝึกอบรมและพัฒนา โดยใช้ระบบพี่
เลี้ยง 

     

๔. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Training and Development) 
๑ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมกับ

ต าแหน่งและสายงาน มีความยุติธรรมเที่ยงตรง โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

     

๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการก าหนดเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

     

๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีเกณฑ์ที่เหมาะสมในการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งหรือเพิม่ค่าตอบแทนให้แก่บุคลากร 

     

๔ การประเมินผลการปฏิบัติงานในเทศบาล ท าให้บุคลากรทราบ
ถึงแนวทางในการพัฒนาตนเองเพื่อการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นใน
อนาคต 

     

๕. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการจ่ายค่าตอบแทนให้อย่าง

เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 
     

๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง ให้ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มี
ความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

๓ ท่านรู้สึกพอใจกับสิทธิประโยชน์ทีบุ่คลากรได้รับนอกเหนือจาก
เงินเดือน  

     

๔ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถกระตุ้นและสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ 

     

 
 
 
 
 
 
 



 

ตอนที่ ๓ แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามหลักไตรสิกขา 
 
ข้อที ่

 
หลักไตรสิกขา 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(๕) 

มาก 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
(๒) 

น้อย
ที่สุด 
(๑) 

๑. ด้านศีล 

๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคคลากร
ในองค์กรได้รักษาศีล ๕ 

     

๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง ได้พัฒนาบุคลากรให้มีความ
เคร่งครัดในระเบียบวินัย ไม่ทุจริตต่อองค์กร 

     

๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง ได้พัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มีความ
ตรงต่อเวลา 

     

๔ เทศบาลเมืองบางบัวทอง ได้พัฒนาบุคลากรให้มีความ
ขยันหมั่นเพียรในการท างาน 

     

๒. ด้านสมาธ ิ
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการจัดกิจกรรมฝึกอบรมให้

บุคลากรยึดมั่นในคุณธรรม 
     

๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน 

     

๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

     

๔ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความ
อดทนในการท างาน 

     

๓. ด้านปัญญา 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะใน

การคิดวิเคราะห์ 
     

๒ เทศบาล เมืองบางบั วทอง มี การพัฒนาบุคลากรให้มี
ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ที่ เกี่ยวข้องเพื่อ
ปฏิบัติงาน 

     

๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และ
เข้าในในการปฏิบัติงานอย่างแจ่มแจ้ง 

     

๔ เทศบาลเมืองบางบัวทอง ได้ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้
แสดงความความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และแนวทางใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน 

     

 
 
 
 
 



 

ตอนที่ ๔ แบบสอบถามทรัพยากรในการบริหาร 
 
ข้อที ่

 
ทรัพยากรในการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(๕) 

มาก 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
(๒) 

น้อย
ที่สุด 
(๑) 

๑. ด้านบุคลากร (Man) 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง บรรจุแต่งตั้งและใช้บุคลากร

เหมาะสมกับงาน โดยวางตัวได้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี 
     

๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง เห็นความส าคัญของการพัฒนา
คุณภาพบุคลากร มีการฝึกอบรมเป็นประจ า และเชิญบุคลากร
ภายนอกมาช่วยในการพัฒนาบุคลากร 

     

๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง เปลี่ยนตัวหรือยืมตัวบุคลากรจาก
หน่วยงานอ่ืนมาปฏิบัติหน้าท่ีต าแหน่งท่ีจ าเป็น 

     

๔ ผู้บริหารเทศบาลเมืองบางบัวทอง ท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

     

๒. ด้านงบประมาณ (Money) 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง ได้รับการจัดสรรงบประมาณ

เพียงพอแก่การบริหารจัดการ 
     

๒ เทศบาล เมืองบางบั วทอง มีการวางแผนการบริหาร
งบประมาณขององค์กรถูกต้องตามระเบียบ 

     

๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง สนับสนุนให้หน่วยงานภายนอกเข้า
มามีส่วนร่วมในการตรวจสอบงบประมาณ 

     

๔ เทศบาลเมืองบางบัวทอง ใช้จ่ายงบประมาณอย่างประหยัด มี
ประสิทธิภาพ คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 

     

๓. ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material) 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพที่ทันสมัย

มาใช้ในการปฏิบัติงาน 
     

๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอและมี
ประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงาน เช่น คอมพิวเตอร์ วิทยุสื่อสาร 
เครื่องตรวจโลหะ 

     

๓ เทศบาลเมืองบางบัวทอง ปฏิบัติตามระเบียบการพัสดุอย่าง
เคร่งครัด 

     

๔ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการบ ารุงรักษาและทดแทนวัสดุ
อุปกรณ์อย่างมีระบบ 

     

๔. ด้านการจัดการ (Management) 
๑ เทศบาลเมืองบางบัวทอง วางแผน ปฏิบัติตามแผน และ

ประเมินแผนอย่างเป็นระบบ 
     

๒ เทศบาลเมืองบางบัวทอง มีการแจ้งเวียนประกาศและค าสั่งให้
เจ้าหน้าท่ีผู้เกี่ยวข้องอย่างทั่วถึง 

     

๓ ผู้บริหารเทศบาลเมืองบางบัวทอง มีภาวะผู้น าสูง เช่น กล้า
ตัดสินใจ กล้าปรับปรงเปลี่ยนแปลง 

     



 

 
ข้อที ่

 
ทรัพยากรในการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(๕) 

มาก 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
(๒) 

น้อย
ที่สุด 
(๑) 

๔ ผู้บริหารเทศบาลเมืองบางบัวทอง มีลักษณะเป็นผู้น ามืออาชีพ 
เช่น มีวิสัยทัศน์ มีความคิดริเริ่ม ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน 

     

 
ตอนที่ ๕ แบบสอบถามเกี่ยวกับทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัด
นนทบุรี...................................................................................................... ............................................. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………..…………………………………………………………………………………….……
 ข้อเสนอแนะ………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………..………………………………………………………………………
……………………………...................................................................................... .........................................
............................................................................................................................. .................................. 



 

 

 

 

 

 
แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

เรื่อง พุทธนวัตกรรมเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 
ค าแนนน า : แบบสัมภาษณ์นี้ประกอบด้วยประเด็นการสัมภาษณ์ จ านวน ๒ ตอน 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  

ชื่อ ฉายา นามสกุล.......................................................................................... .......................... 
ต าแหน่ง/หน้าที่รับผิดชอบปัจจุบัน ............................................................................ .............. 
วัน/เดือน/ปี ที่ให้สัมภาษณ์ ....................................................... เวลา............................ ......... 

ตอนที่ ๒ ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับพุทธนวัตกรรมเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 
๑. ท่านมีแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างไรบ้าง  

๑) การสรรหา (Recruitment)  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

๒) การคัดเลือก (Selection) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

๓) การฝึกอบรมและพัฒนา  (Training and Development) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Training and Development) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

๕) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
 
 
 
 



 

 
๒. ท่านมีแนวทางในการปรนยุกต์ใช้หลักไตรสิกขาเพื่อจัดการทรัพยากรมนุษย ์อย่างไรบ้าง 

๑) ด้านศีล 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

๒) ด้านสมาธิ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

๓) ด้านปัญญา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
๓. ทรัพยากรในการบริหารของเทศบาลเมืองบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ควรเป็นอย่างไร 

๑) ด้านบุคลากร (Man)  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

๒) ด้านงบประมาณ (Money)  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

๓) ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Material)  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

๔) ด้านการจัดการ (Management) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
 

ผู้วิจัยขอขอบคุณท่านในความอนุเครานห์ส าหรับการให้สัมภาษณ์ในครั้งนี้ 
 

พระมหาสุพัฒน์ นนฺทปญฺโญ, ดร. 
นักวิชาการศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

 
 
 


