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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
                การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธ   ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารตํารา
วิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  โดยครอบคลุมประเด็นหลักตอไปนี้คือ 
 1.    แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
                    1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  1.2 ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 
  1.3  กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 2.   โครงการโรงเรียนวิถีพุทธ 
                     2.1 ความเปนมาและยุทธศาสตร 
    2.2 การบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ 
      2.3 หลักธรรมในการพัฒนาบุคลากร 
  2.4 การพัฒนาบุคลากรและคุณลักษณะของบุคลากร 

3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ                   
4.  สรุปแนวคิดหลักการที่นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของ หนวยงาน เพราะคนเปนปจจัย
สําคัญที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง หากหนวยงานใดไดคนด ีมีความรูความสามารถ และมีความ
จงรักภักดีตอหนวยงานหรือองคการนั้น ก็พัฒนามีผลงานที่มีประสิทธิภาพ แตจะใหคนในหนวยงาน
นั้นเปน คนดี คนเกงมีความรูความสามารถอยูเสมอ หนวยงานหรือองคการจะตองมีการพัฒนา
บุคลากร และเพิ่มพูนประสิทธิภาพบุคลากรอยางตอเนื่องตลอดเวลา   ซ่ึงมีสาระสําคัญดังนี้ 
   1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   นักวิชาการ  และนักการศกึษาไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร  ไวดังนี้ 
 เมธี  ปลันธนานนท  (2523 : 149)  กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา  เปนกิจกรรมที่เกี่ยวของ
กับการผูกพัน   การยอมรับไว  การปรับปรุงคุณภาพ  และปริมาณของสมาชิกในองคกรหรือหนวยงาน  
ซ่ึงมีความจําเปนตองแกปญหา  และทําใหเปาประสงคขององคการบรรลุผล 
 ดนัย  เทยีนพุฒ  (2537 : 22)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  หมายถึง   
กระบวนการของกลุมกิจกรรมที่ปฏิบัติจัดทําขึ้นในชวงเวลาที่กําหนด เพื่อใหเกิดผลในการเปลี่ยนแปลง
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พฤติกรรม  และมีจุดเนนยอยที่ตางกันขององคประกอบทั้ง 3  คือ  การฝกอบรม  การศึกษาและการ
พัฒนา  ซ่ึงสอดคลองกับ สุภาพร พิศาลบุตร  และยงยุทธ  เกษสาคร  (2546 : 9) ที่กลาววา   การ
พัฒนาบุคลากรเปนการเพิ่มพูนทักษะความรู  ความสามารถ  ตลอดจนการอุทิศตัว  บคุลิกภาพและ
การปรับตัว  และการคิดริเร่ิมของบุคคลในองคกร  ผานกระบวนการศึกษา  การฝกอบรม  และการ
พัฒนา  ซ่ึงองคกรเปนผูดําเนินให  หรือโดยบุคลากรดําเนินการเองเพื่อใหเกิดการพัฒนา  ความคิด  
ความรู  จิตใจ  บุคลิกภาพ  และการทํางาน  ซ่ึงสมาน  รังสิโยกฤษฏ  (2544 : 83)  ไดเสริมวา เปน
กระบวนการที่ตองทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยูในองคกร ศุภชัย   ยาวะประภาษ  
(2548 : 176)  ไดใหความหมายเพิ่มวารวมถึง  การชวยใหบุคคลไดเกิดการเรียนรู  รวมทั้งการใช
วิธีการจูงใจ  และเปดโอกาสใหนําความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  และทัศนคติ  ที่ไดรับนั้น ๆ  ออกมา
ใชใหเกิดสัมฤทธิ์ผลดวย 
 แคสเตทเตอร (Castetter.2000 : 4)ไดใหคําจํากัดความของการพัฒนาบุคลากรของ
สถาบันการศึกษา คือ การกระตุนความสนใจ  การพัฒนา  การสงวนรักษาไว และการสรางแรงจูงใจ  
เพื่อการใหเกิดการพัฒนาในกระบวนการทํางาน  ตําแหนงงาน  และมาตรฐานของการทํางาน  และ
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดของการพัฒนาอาชีพ รวมทั้งใหเกิดความสมานฉันทระหวางจุดมุงหมาย
ของบุคคลและองคกร 
 แนดเลอร (ชูชัย  สมิทธิไกร.  2549 : 6 อางอิงจาก Nadler.  1989.  Developing human  
resource.)  กลาวถึง   การพัฒนาบุคลากร  คือ  การจัดประสบการณ  การเรียนรู แกบุคคล  เพื่อ 
ปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น  และ/หรือเพื่อใหบุคคลมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจ  ซ่ึง  เอ็ม เจ 
ออรัล (M.J.  Arul.  2003. อางอิงจาก ศุภชัย  ยาวะประภาษ.  2548 : 175) กลาววา  การพัฒนา
บุคลากร เปนชุดของ กิจกรรมที่มีความสัมพันธ  ซ่ึงกันและกัน  โดยกิจกรรมที่วานี้  ศักยภาพของ
มนุษย จะถูกประเมินเพื่อยกระดับอยางคัดสรร  และนําไปใชประโยชนอยางเหมาะสม  เพื่อ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  ซ่ึงจะเกื้อหนุนตอศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย 
 เมทเกอร (Metzger.  2006 : 15) ไดใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรโดยใหคํานึงถึง
ความเจริญงอกงามที่มาจากขบวนการพัฒนาดานในของบุคคล  ซ่ึงหมายถึง การพัฒนาทางดานจิตใจที่มี
ความหมายสําหรับบุคคลที่ตองมีความสมดุลระหวางรางกาย  จิตใจ ระหวางการกระทํา และการ
ตัดสินใจ ซ่ึงวิทฟล (Whitfield, C.L. 1993. อางอิงจาก Metzger. 2006 :15) ไดเนนย้ําถึงความสําคัญ
ของการที่บุคคลตองมาหาความรูเกี่ยวกับดานในของชีวิต ซ่ึงรวมถึงความเชื่อ ความคิด ความรูสึก 
การตัดสินใจ การเลือก  ประสบการณ ความตองการ  ความจําเปน ปญญาญาณ  การรับรูจากสิ่งที่
สัมผัสได และจากประสบการณของจิตใตสํานึก เชน เร่ืองของความฝน และจินตนาการ ซ่ึง
สอดคลองกับ กรกฏ  สิงหโกวินท (2533 : 223, 237) ที่กลาววา  การพัฒนาบุคคล ซ่ึงวิธีการพัฒนา
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อาจใชวิธีการฝกอบรมก็ไดนอกเหนือจากการศึกษา  เพราะผลที่ไดเปนการพัฒนาบุคคลใหเจริญขึ้น 
มีความรูความชํานาญดีขึ้นในทางวัตถุ แตการพัฒนาบุคคลที่สมบูรณจะตองมีการพัฒนาจิตใจ 
เพราะองคการใดก็ตามหากมีความเจริญกาวหนาทางวัตถุแตเพียงอยางเดียว  โดยท่ีพนักงานยงัมี
จิตใจที่เลวอยูก็ยอมทําความเดือดรอนมาสูองคการหรือพนักงานในองคการได  จึงไดเสนอระบบ
ความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล  ซ่ึงเปนการพัฒนาความรูทางวัตถุและความรูทางจิตใจ  โดยแยก
พิจารณาเปน 3 คู ที่เกี่ยวเนื่องกับบุคคล คูที่หนึ่ง คือ ปจจบุันและอนาคต  คูที่สอง  กายและจิตใจ   คู
ที่สาม คือ  ตนเองและผูอ่ืน  ทั้งนี้การพัฒนาบุคคลนั้นควรทําอยางเปนระบบนับตั้งแตระบบการ
วางแผนพัฒนาบุคคล  การพัฒนาคุณภาพบุคคล การพัฒนาเพื่อสวนตน  การพัฒนาเพื่อสวนรวม  
การพัฒนาคุณธรรม  ลําดับขั้นของการพัฒนาจิตเพื่อสรางปญญา  แนวทางในวิธีสรางปญญาให
เกิดขึ้น  การพัฒนาวิทยากร  หลักธรรมที่นํามาใชในการพัฒนาบุคคลดานตาง ๆ ตลอดจนการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคคลโดยการใชปญญาประดิษฐ  ซ่ึงสามารถประเมินผลดานความรูทางวัตถุ 
และดานความรูทางจิตใจไวดวย อันจะชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนาทางจิตใจไดโดยไม
เส่ือมนั่น  คือ   ถึงขั้นหลุดพนจากวงจรชีวิตไดนับวาเปนการพัฒนาจนถึงขั้นสูงสุด  อันนับวาเปน
การสิ้นสุด การพัฒนา ฉะนั้น ระบบความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลนั้น  ตองพัฒนาทั้งกาย และ
จิตใจ ควบคูกันไป เพราะกายตองอาศัยจิต และจิตตองอาศัยกาย และจิตตองมีการพัฒนาจึงจะทําให
เปนมนุษยที่สมบูรณได 
 สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร  (2546 : 12-13) กลาววา  การพัฒนา หมายถึง  
การกระทําที่เปนเหตุใหบางสิ่ง บางอยางเจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อใหดีขึ้นกวาที่เปนอยูเดิม และ
การพัฒนานั้นอาจจะเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอม หรือมนุษยก็ได  แตเรามุงเนนเรื่องการพัฒนาคนเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีขึ้นดังนี้ 
   1.    คนมีความสามารถ  และมีสมรรถภาพในการดําเนินชีวิต 
  2.  คนในสังคมมีอิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจเลือก 
   3.  คนในสังคมมีความเมตตากรุณาซึ่งกันและกัน 
 จะเห็นไดวา  การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จัดใหมนุษยมีประสบการณในการเรียนรู 
โดยคาดหวังที่จะไดมนุษยเหลานั้น  พรอมที่จะเอาความรูไปปฏิบัติใหเกิดประโยชน  ดังนั้น       
การพัฒนาบุคคลจึงตองมีความสัมพันธเกี่ยวของกับวิทยากรตางๆ ที่มีสวนเกี่ยวของกับการสราง
ประสบการณในการเรียนรู  และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  ในการปฏิบัติอันพึงประสงคของหนวยงาน
ดังกลาว  หากจะมองการพัฒนาบุคคลอยางเปนระบบอาจจะประกอบดวย  ระบบยอยทั้ง  3  ระบบ  
คือ  ระบบการฝกอบรม   ระบบการศึกษา   และระบบการพัฒนา 
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 จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรดังกลาวขางตนอาจสรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากร  
หมายถึง  กระบวนการดําเนินกิจกรรมทั้งมวล  ทั้งดานวิธีการอบรม  การศึกษา  และการพัฒนา  เพือ่
จูงใจใหเกิดการปรับปรุงแกไข  และเปดโอกาสใหนําความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  และทัศนคติที่
ไดรับมา  เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานใหสอดคลองหนาท่ีรับผิดชอบของตน  ของกลุม  
และขององคกร    ตลอดจนเพื่อความเจริญกาวหนาในดานวิชาชีพการงาน  ตลอดจนวิถีชีวิตสวนตัว  
อันไดแก  การพัฒนาใหเกิดความเจริญงอกงามของดานจิตใจ  อันมีแนวทางการพัฒนา  สามารถ
แบงออกเปน การพัฒนาบุคลากร ใน  3  ดานใหญ ๆ คือ  1) การอบรมเพื่อใหงานบรรลุผล  สามารถ
ปฏิบัตหินาที่ที่มอบหมายได   2) การศึกษา เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาวิชาชีพ  เพื่อเพิ่มวุฒิทาง
การศึกษา   3) การพัฒนา  เพื่อใหยกระดับความสามารถของพนักงาน  ซ่ึงรวมถึงความเขมแข็ง
กาวหนาทางดานจิตใจ ที่เกื้อหนุนตอศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย 
 1.2 ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญและจําเปนสําหรับการบริหาร ที่จะชวยสงเสริม         
ประสิทธิภาพของการทํางาน การเพิ่มพูนความรู ทักษะของบุคลากร ตลอดจนเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน นักวิชาการ และนักการศึกษาหลายทานไดตระหนักถึงความสําคัญ         
ดังกลาว และไดนิยามถึงความจําเปนของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 พนัส  หันนาคินทร (2542 : 80) ไดกลาวถึงความจําเปนที่องคการจะตองจัดใหมีการพัฒนา
บุคลากรในหนวยงานนั้นคือ 

1. ประสิทธิภาพขององคการยอมขึ้นอยูกับความรู ความสามารถในการทํางานของ      
ผูปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการทํางานก็ยอมขึ้นอยูกับโอกาสที่เขาจะไดพัฒนาตนเอง ซ่ึงอาจ
เปนไปดวยความสมัครใจที่จะปรับปรุงตนเอง หรือองคการจัดหาโอกาสใหแกเขาที่จะพัฒนาตนเอง
ตามจุดมุงหมายขององคการนั้น 

2. พัฒนาการของคนเปนกิจกรรมที่จะตองทําตั้งแตเกิดจนตาย หรือตราบเทาที่        
ความสามารถในการรับรูจะยังมีอยูได ในสวนขององคการที่จําเปนจะตองสรางใหเกิดความพัฒนา
ตราบที่เขายังปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นๆ 

3. เปนหนาที่และความจําเปนขององคการที่จะตองพัฒนาบุคลากร เพื่อรับกับ          
การเปลี่ยนแปลงในดานกําลังคน เชน ในกรณีที่มีตําแหนงวางลงอันเนื่องมาจากสาเหตุตาง ๆ เชน 
การลาออก การเสียชีวิต ตลอดจนการขยายงาน หรือเปล่ียนแปลงจุดหมายในองคการ 

4. การพัฒนาบุคลากรนั้น ถือไดวาเปนการลงทุนรูปหนึ่งที่จะไดผลทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว นอกจากจะเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพของผูทํางานแลว ยังมีสวนชวยดึงดูดคนที่มี
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ความสามารถที่ไดรับการพัฒนาแลวใหมีความประสงคที่จะอยูรวมทํางานใหแกองคการนั้นมากขึ้น 
อันจะเปนการสรางความเปนปกแผนแนนหนาใหแกองคการนั้นอีกดวย 
 ชาญชัย  ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย  ฤทธิประศาสน (2520 : 8-15) ไดกลาวปจจัยที่สําคัญที่
ทําใหมีความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงขององคกร ซ่ึงองคกรยอมจะเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงไปตาม
สภาพแวดลอมอยูเสมอ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจเปนไปทั้งในทางกาวหนาหรือในทางที่
เสื่อมลงก็เปนได 

2. การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี  ไดเจริญรุดหนาไปอยางสูง  กอใหเกิดประดิษฐ
กรรมใหม ๆ  การนําเครื่องมือเครื่องใชและเครื่องกลมาใชในการทํางานดังกลาว จําเปนตองฝกให
เจาหนาที่ที่จะใชมีความรูเกี่ยวกับเรื่องเครื่องมือเหลานั้นอยางละเอียดถ่ีถวนเสียกอน 

3. สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอองคการ องคการใด ๆ ก็ตามมิไดอยูอยาง
โดดเดี่ยว จําเปนตองสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยภายนอกซึ่งมีผลกระทบตอการ
ดําเนินงานองคการโดยตรงก็คือประชาชน ผูรับบริการ หรือลูกคาองคการ นอกจากนี้ยังมี
สภาพแวดลอมทางดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมซึ่งมีผลกระทบตอองคการไมนอย เมื่อ
สภาพแวดลอม      ภายนอกตัวใดตัวหนึ่งเปลี่ยนแปลง และกระทบกระเทือนถึงการดําเนินงานของ
องคการ จําเปนที่องคการจะตองปรับตัวใหเขากับสภาพการณดังกลาวดวย จึงจะชวยใหองคการอยู
รอดได 

4. พฤติกรรมของบุคคลในองคการ พฤติกรรม หมายถึง กิริยาอาการที่แสดงออกหรือ
การเกิดปฏิกิริยา เมื่อเผชิญกับสิ่งภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยที่ไดสะสม หรือจาก
ความเคยชินอันไดรับจากประสบการณหรือการศึกษาอบรมตาง ๆ ในการบริหารงานนั้น เราอาจจะ
ตอบสนองความตองการของคนบางคนในบางเวลาได  แตไมสามารถตอบสนองความตองการบาง
คนตลอดเวลาได 
          ศุภชัย  ยาวะประภาษ  (2548 : 180-181)  ยังกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวามีความสําคัญ
ในเชิงปจจัยที่เปนเหตุเปนผล  ใหเกิดการพัฒนา / เปล่ียนแปลงในองคการตางๆ ดังนี้  

1. ทําใหมีนวัตกรรมตาง ๆ  เขามาใชในองคการอันจะเปนตัวกระตุนการเปลี่ยนแปลง
ใหเกิดขึ้นในองคการ  เพื่อใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
ภายนอกที่มีการปรับเปลี่ยนรวดเร็วและรุนแรงเพิ่มมากขึ้นทุกขณะ  เชน  มีการนําระบบบริหาร
คุณภาพตามมาตรฐานสากล ระบบตาง ๆ มาใชในการบริหารจัดการ  ฯลฯ 

2. กอใหเกิดการเผยแพรนวัตกรรมนั้น ๆ ใหเปนที่เขาใจ และยอมรับไปปฏิบัติใน      
วงกวางขององคการ 
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3. กระตุนบุคลากรใหเติมความพรอม  ดานสมรรถนะ  ความรู  ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขององคการ ทั้งในระดับนโยบาย กลยุทธในการ
ดําเนินงาน  โครงสรางการจัดองคการ ระบบการทํางาน 
 การสรางนวัตกรรม  การเผยแพรนวัตกรรม  และการสรางความพรอมในการใช
นวัตกรรม  เปนกุญแจสําคัญของการเพิ่มคุณคาใหแกบุคลากรในองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุค
แหงสังคมฐานความรู     ยุคที่องคการตองบริหารจัดการความรู     การเพิ่มคุณคาและใชคุณคาทีม่อียู  
และเพิ่มขึ้นของบุคลากรใหเปนประโยชนตอการเติบโตขององคการเปนสิ่งจําเปนยิ่งยวดตอ       
ความสําเร็จขององคการ  
 จากนิยามความสําคัญ และความจําเปนของการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการไดกลาวไว  
จะเห็นไดวาเปนไปในทิศทางเดียวกัน  สามารถสรุปในประเด็นไดดังตอไปนี้  คือ 

1. เพื่อตอบสนองความเปลี่ยนแปลงขององคการ การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
2. เพื่อปรับตัวใหสอดคลองกับความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี 
3. เพื่อพฒันาทกัษะ ความรู ความสามารถของบุคลากรใหสอดคลองกับตําแหนงหนาที ่ 

และความตองการของบุคลากร และหนวยงาน 
4. เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพ  ศักยภาพ   และประสิทธิภาพ   เพื่อความกาวหนา ท้ัง       

สวนบุคคลและองคการ 
5. เพื่อกอใหเกิดการสราง  การเผยแพร  และการสรางความพรอมในการใชนวัตกรรม 

ใหเขากับยุคสมัย 
  1.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 องคประกอบของความสําเร็จขององคกรมีหลายประการดวยกัน แตประการที่สําคัญทีสุ่ด
คือ บุคลากร คุณลักษณะของบุคลากรที่จะเปนทรัพยากรที่ดีขององคกรนั้นจะเกิดขึ้นไดดวยการ
พัฒนา ดังนั้นแนวคิด วิธีการและขั้นตอนการพัฒนาจึงเปนสวนสําคัญที่จะชวยใหองคกรประสบ
ความสําเร็จบรรลุเปาหมาย การพัฒนาบุคลากรนี้มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานได
นําเสนอไวดังนี้ 
 แคสเตทเตอร   (Castetter.  2000 : 182-195)  ไดกลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรไว      
4 ขั้นตอน คือ 1) การวินิจฉัยความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 2) การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  
3)  การดําเนินการใหแผนพัฒนาประสบความสําเร็จตามแผนการพัฒนาบุคลากร 4) การประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร  ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2  รูปแบบของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 

ที่มา  :   Castetter.  2000 : 195   
  
               นงลักษณ  สินสืบผล  (2542 : 27-28)  ไดกลาว การพัฒนาบุคคลมีเทคนิควิธีการดําเนินการ
แตกตางกัน มีจุดมุงหมายของการพัฒนาเพื่อใหเกิดผลการพัฒนาตางกัน แตอยางไรก็ตามการพัฒนา
จะตองเริ่มตนดวยการวิเคราะห คนหาปญหา และความตองการในการพัฒนา กําหนด      จุดหมายที่
ตองการจะกาวไปใหถึง คัดเลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม คัดเลือกสื่อท่ีจะใชในการพัฒนารวมทั้ง
สรางหลักสูตรหรือเนื้อหาสาระของการพัฒนาและเตรียมงานเพื่อการดําเนินงาน ตลอดจนการ
ประเมินผลของการพัฒนา เพื่อการปรับปรุงการจัดการพัฒนาบุคคลตอไป  
             กระทรวงศึกษาธิการ   (2547 : 53)   รายงานถึงแนวทางการจัดพัฒนาบุคลากร เชน 

1. วิเคราะห  สภาวะธรรมหรือภูมิธรรม ธรรมวุฒิ และลักษณะของบุคลากร 
2. คนหาบุคลากรแนวรวมหรือแกนนํา 
3. วางแผนพัฒนาบุคลากร โดยการสรางศรัทธา สรางความเขาใจ ดวยวิธีที่เหมาะสม

กับลักษณะของบุคลากร 
4. จัดกิจกรรมเปนตัวอยางสะทอนใหเห็นความสําเร็จ ทั้งกิจกรรม รูปธรรม และ        

กิจกรรมพัฒนาจิต 
5. ใหการยกยอง ชมเชย แกบุคลากรที่พัฒนาจนเปนแบบอยางได    

การวินิจฉัย 
  

 ตําแหนงงาน 

การวางแผน 
 

   การดําเนินงาน 

การประเมินผล 

ขอมูลยอนกลับ 
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 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (2531 : 21) รายงานวา  การพัฒนาบุคคล        
แตละขั้นตอนมีความสําคัญอยางยิ่ง ผูบริหารโรงเรียนจะตองดําเนินการใหครบทุกขั้นตอน         
เชนเดียวกับการบริหารโดยทั่วไป คือ ตองเริ่มจากหาความจําเปนในการพัฒนาครูในโรงเรียน        
การวางแผน  การปฏิบัติตามแผนหรือดําเนินการ การติดตามและประเมินผล 
 แนวทางการปฏิบัติของการพัฒนาบุคลากร ของ   กระทรวงศึกษาธิการ  (2546ก : 55)          
มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ศึกษา วิเคราะห ความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

2. กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

3. ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
4. ติดตาม ประเมินการพัฒนา 
5. รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

           จงกลนี  ชุติมาเทวินทร (2544 : 21) ไดเสนอรูปแบบของวงจรการอบรม เพื่อนวัตกรรม
ในการฝกอบรม ซ่ึงมุงกระตุนใหนักฝกอบรมเกิดความคิดในการแสวงหาสิ่งใหม ๆ มีขั้นตอน    
ทั้งหมด 5 ขั้นตอน  คือ  1) ขั้นตอนของการประเมินความจําเปนในการอบรม  2) ขั้นตอนการพัฒนา
หลักสูตร  การออกแบบหลักสูตร  และการวางแผนเตรียมพรอม  3) ขั้นตอนการปฏิบัติการ อบรม   
4) ขั้นตอนการประเมินผลและการติดตามผลการอบรม   5) ขั้นตอนการทบทวน และวิจัยเพื่อ
นวัตกรรมการอบรม  
   จากการศึกษาขั้นตอน กระบวนการการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน และนักวิชาการ 
ดังกลาวขางตน สามารถสรุปเปนตารางคาความถี่ ดังตาราง 1   
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ตาราง  1  คาความถี่ของขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรของนักวิชาการ นักการศึกษา 
 

กระบวนการพัฒนาบคุลากร 

นง
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1.  การกําหนดความตองการจําเปน               

ในการพัฒนาบุคลากร, การวิเคราะห
และคนหาบุคลากร 

 
   

 
 

 
 

 
 

 
 5 

     5 2.  การวางแผนการพัฒนาบุคคล 
3.  การดําเนินการตามแผน      5 

     5 

 4.  การประเมินผล, การยกยองชมเชยแก
บุคลากร,การทบทวน ปรับปรุง และ
วิจัย   เพื่อพัฒนานวัตกรรม 

      

                 
 จากตาราง 1  พบวา  นักวิชาการ  นักการศึกษา และหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
บุคลากรมีความเห็นสอดคลองตองกันในประเด็นหลัก สามารถที่จะสรุปไดวา การดําเนินการ     ใน
การพัฒนาบุคลากรใหสัมฤทธิผลอยางเปนระบบ มีขั้นตอนสําคัญ 4 ขั้นตอน ที่เร่ิมจาก 1) การ
กําหนดความตองการจําเปนของการพัฒนา   2)  การดําเนินการวางแผน  3) ดําเนินการตามแผน   
และ 4)  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
   1.3.1 การกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 ความหมายของความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 แคสเตทเตอร (Castetter.  2000 : 183)  ไดใหคําจํากัดความของคําวา ความตองการจําเปน
ในการพัฒนา หมายถึง สภาพความขัดแยง ความแตกตางระหวางระดับของการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  และระดับความตองการผลของการปฏิบัติงาน  ซ่ึงสามารถแกปญหาไดดวย
กระบวนการพัฒนา  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  สุภาพร   พิศาลบุตร  และยงยุทธ  เกษสาคร  
(2546 : 94)  และวิจิตร   อาวะกุล  (2540 : 127) ที่วาความจําเปนในการฝกอบรม  หมายถึง  ปญหา  
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อุปสรรค  ขอขัดของใด ๆ  เร่ืองใดเรื่องหนึ่งในการทํางาน  เชน  ความรูไมเพียงพอ  ความเขาใจ  
ทัศนคติ  และสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม 
 จึงสรุปไดวา ความหมายของความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร คือ สภาพปญหา
และความคาดหวังสภาพการทํางานขององคกร  ที่มีความแตกตางขัดแยงในระดบั  และเรื่องตาง ๆ 
ในการทํางาน ซ่ึงสามารถแกไขความขัดแยง หรือชวยใหชองวางของปญหาลดนอยลงไปได      ดวย
กระบวนการพัฒนา 
                  หลักการประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา 
 นงลักษณ  สินสืบผล  (2542 : 43)  กลาวถึง  หลักการประเมินความตองการในการฝกอบรม
วามีองคประกอบ 4 ประการ  1)  ความคาดหวังวาสภาพในองคการควรจะเปนอยางไร  2) สภาพ   ที่
เปนอยูในขณะนี้เปนอยางไร   3)    ปญหาที่เกิดขึ้นคืออะไร  4)   วิธีการแกไขปญหาจะใชวิธีการ
ฝกอบรมไดหรือไม 
 สุภาพร  พิศาลบุตร  และยงยุทธ  เกษสาคร  (2546  :  91)  กลาวถึง  สาเหตุของปญหา  
ซ่ึงเปนความจําเปนหรือความตองการที่จะต4องแกไขโดยการฝกอบรม อันเนื่องมาจากพฤติกรรม 
การทํางานในองคการ  ดังตอไปนี้ 

1.  ปฏิบัติงานคั่งคางไมสําเร็จ  ตามกําหนดเวลาตามแผนงาน 
2. หลายคนทํางานชนิดเดียวกัน  แตปฏิบัติคนละวิธี  ทําใหผลงานไมไดมาตรฐานเดียวกัน 
3. ในการพิจารณาความดี  ความชอบ  ปรากฏวามีบุคคลที่ไมเหมาะสมเปนจํานวนมาก 
4. มีบันทึกเสนอขอซอมอุปกรณเครื่องมือบอยครั้ง 
5. การปฏิบัติงานเหน็ดเหนื่อย  งุมงาม  เกิดอุบัติเหตุและมีการสิ้นเปลืองมากเกินไป 
6. มีการบนไมพอใจ  มีการรองทุกขหรือ เกิดการอึดอัดในการทํางาน 

 จงกลนี    ชุติมาเทวินทร  (2544  :  49)   ไดกลาววา  การประเมินความจําเปนในการอบรม
จะบอกใหทราบถึงความตองการที่ยังขาดตกบกพรองไป  หรือบอกใหทราบถึงส่ิงที่ยังดอย       
มาตรฐาน  ทั้งในเรื่องของทักษะ  ความรู  ความชํานาญ  และประสบการณของกลุมเปาหมาย  ที่เขา
มารบัการอบรม  ขณะเดียวกันก็จะเปนการตรวจสอบสาเหตุของความไมมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน  ซ่ึงโดยทั่วไปสาเหตุของความไมมีประสิทธิภาพมาจาก 
 1. ศักยภาพขาดการกระตุน  นั้นคือ มีศักยภาพในการทํางาน  แตทํางานไมเต็มศักยภาพ 
 2. ขาดการผสมผสานของทักษะความรู  และทัศนคติที่ถูกตองเขาดวยกันในการทํางาน  
ซ่ึงชี้ใหเห็นชัดถึงความจําเปนในการอบรม 
 3. ขาดการฝกฝน  คือ  มทีักษะและความรูอยูแลว  แตขาดโอกาสในการฝกฝน  ทําใหมี
สภาพคลายสนิมจับ ทํางานไดไมชํานาญคลองแคลว ซ่ึงเปนสาเหตุของการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพ 
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 สรุปการประเมิน ความตองการจําเปน  จึงเปนสิ่งที่สําคัญ  ที่จะทําใหการอบรมที่จะจัด
ขึ้นตรงความตองการของผูที่รับการอบรม  และตรงตามความคาดหวังขององคการ  เพื่อพัฒนาการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพตลอดจนแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางาน ที่ครอบคลุมทั้งเรื่อง
ของทักษะความรู  ความชํานาญ  และประสบการณของแตละกลุมหรือบุคคลที่เขารับการอบรม 
 การวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 วุฒิพงษ  ยศถาสุโร (2546 : 9) กลาววา  กระบวนการวิเคราะหความตองการจําเปน คือชุด
ของกิจกรรมที่ตองดําเนินการ  เพื่อระบุปญหา  หรือประเด็นตาง ๆ ในสถานที่ทํางาน และพิจารณา
วา การฝกอบรมจะเปนการดําเนนิการที่เหมาะสมหรือไม การวิเคราะหความตองการจําเปนมักจะเปน
ขั้นตอนแรก ๆ  เพื่อกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  เนื่องจากการวิเคราะหดังกลาว  สามารถแสดง
ใหเห็นถึงชองวางของสมรรถภาพขององคการ และบุคลากร ระหวางที่เปนอยู            ในปจจุบันกับ
ที่ตองการจะเปน ดนัย เทียนพุฒ (2537 : 33) กลาววามีผูเสนอโมเดลในการวิเคราะห ความตองการ
จําเปนในการฝกอบรมขึ้นมา  ซ่ึงประกอบดวย  วิธีการ  3  ขั้นตอน คือ 
 1.   ขั้นการสังเกต ขั้นนี้เปนการศึกษาปญหาขององคการและเปนการชวยตระเตรียม ให
เห็นโอกาสทางธุรกิจ ทานจะตองศึกษาเอกสารตาง ๆ ที่จําเปนวา “มีอะไรบางที่เกิดในองคการ”  
และสามารถวิเคราะหแยกแยะไดวา  อะไรคือปญหาหรือโอกาสทางธุรกิจ ขณะเดียวกัน  เจาหนาที่
ฝกอบรมจะตองใชความสัมพันธสวนตัวเพื่อเขาใหถึงทุกสวนขององคการ ซ่ึงจะชวยใหทาน
ประเมินทัศนคติของพนักงานแตละคน  และบรรยากาศของทีมงานในแตละหนวยงาน 
   2.   ขั้นการคนหาและตรวจสอบ ถาทานสามารถชี้แยกแยะไดวา ผลตางของการปฏิบัติงาน 
หรือโอกาสทางธุรกิจในอนาคต หรือไดรับการรองเรียนตอวาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานหรือ             
การขอเขารับการฝกอบรมทานตองคนหาและตรวจสอบ ในรายละเอียดและสารสนเทศที่เกี่ยวของ
และเฉพาะเจาะจง  เพื่อจํากัดใหไดวาอะไรคือความจําเปนในการฝกอบรมจริง ๆ 
   3.   ขั้นการวิเคราะห   ในขั้นนี้เปนขั้นที่ใชกิจกรรมทางปญญา/ความคิด  การวิเคราะห      
ในขั้นนี้จะเกี่ยวของกับการตรวจสอบขอมูลซํ้าวาขอมูลที่ไดมานั้น  เชื่อถือไดมากนอยเพียงใด          
การรวมสรุปเปนหมวดหมู  และจัดใหเห็นภาพรวมในเชิงสรุปเพื่อจะใชในการสื่อสารหรือนําเสนอ
ตอผูบริหาร 
 ชาญชัย  ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย  ฤทธิประศาสน (2520 : 71-73) กลาววา การหาความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร จําเปนจะตองทําการวิเคราะหส่ิงตางๆ ที่เกี่ยวของกับองคกร
ดังตอไปนี้ 

1. วิเคราะหเปาหมายขององคกร โดยวิเคราะหดูวา เปาหมายขององคกรในระยะสั้น 
และระยะยาว จะไปในแนวทางใด มีอะไรบางที่จะตองเปลี่ยนแปลงในอนาคต อัตราความ
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เจริญกาวหนาขององคกรจะมีผลใหตองปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสรางของหนวยงานในอนาคต
หรือไม สภาพแวดลอมภายนอกทั้งดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม จะมีผลกระทบทําใหองคกร
ตองปรับตัวไปในลักษณะใด 

2. วิเคราะหงานและผลการปฏิบัติงาน   การวิเคราะหงาน ไดแก การวิเคราะหดูวางาน
ในหนาที่ตาง ๆ ที่ไดมีการอธิบายถึงหนาที่และความรับผิดชอบ   เอาไวกับการกําหนดคุณสมบัติ
ของผูปฏิบัติงานนั้น ๆ   มีงานใดบางที่ผูปฏิบัติมีความรู ความชํานาญงาน ทัศนคติ พฤติกรรม และ
บุคลิกภาพไมเหมาะสมกับลักษณะงานสําหรับการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน ไดแก การดูจาก    
การประเมินผลการปฏิบัติงาน วาใครบางที่ปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐาน มีประสิทธิภาพในการทํางาน
ไมดีเทาที่ควร เมื่อทราบปญหาดังกลาวแลวจะตองวิเคราะหตอไปวาปญหาใดบางที่จะแกไข เพื่อ
ดําเนินการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร 

3. วิเคราะหอัตรากําลังบุคลากร   ไดแก การวิเคราะหดูวา จํานวนคนที่อยูในตําแหนง
ตาง ๆ หรือในระดับตาง ๆ มีจํานวนเทาใด พอกับปริมาณงานหรือไม การแตงตั้งบุคลากรใหดํารง
ตําแหนงสูงขึ้น จะตองดําเนินการฝกอบรมหลักสูตรอะไรบาง และควรจะจัดทําในชวงใดจึงจะ
เหมาะสม ในทํานองเดียวกัน บุคลากรที่จะรับเขามาใหมจะตองดําเนินการปฐมนิเทศและแนะนํา
งานอยางไรจึงจะไดผล ส่ิงเหลานี้ลวนเปนขอมูลที่จะใชในการดําเนินงานพัฒนาบุคลากร 

4. วิเคราะหพฤติกรรมในการทํางาน ไดแก การวิเคราะหถึงสิ่งที่บุคคลในองคการ
แสดงออก ปญหามักจะมีปจจัยอ่ืน ๆ เขามามีสวนเชื่อมโยงเปนลูกโซ เปนเรื่องละเอียดออน     
สลับซับซอน ตองใชความชํานาญและความรอบคอบในการพิจารณาแกไข ซ่ึงปญหาอาจจะแกได
ดวยการฝกอบรม แตบางปญหาอาจจะตองอาศัยการเพิ่มผลประโยชนตอบแทนควบคูกันไปดวย 

5. วิเคราะหเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน ไดแก การวิเคราะหถึงเครื่องมือ
เครื่องใชที่ใชในการปฏิบัติงานอยูวา เหมาะสมกับงานและยุคสมัยหรือไม หากจําเปนจะตองนํา
เครื่องจักรกลชนิดใหมมาใช จะตองฝกอบรมผูใชใหมีความรูและมีทักษะ ที่จะใชเครื่องดังกลาวได
อยางมีประสิทธิภาพ 

ดนัย  เทียนพุฒ (2537 : 39-40)  ไดเสริมใหความเห็นวา การวิเคราะหความตองการ
จําเปนในการพัฒนาบุคลากรนั้น ขึ้นอยูกับองคการหรือหนวยงาน เพื่อใหทราบแนชัดวาปญหาใดจะ
สามารถแกไขดวยวิธีการเชนใดนั้น วิธีการ “เทคนิคการวิเคราะหหาเหตแุละผล” เปนวิธีการที่ชวย
ไดเปนอยางดี เทคนิคนี้จะเริ่มตน 

1. วิเคราะหความแตกตางระหวางมาตรฐานกับการปฏิบัติงานที่เปนอยูจริง เพื่อหา 
สภาพและขอบเขตของปญหานั้น ๆ 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

  
                                                                                                                                                      22 

  

2. วิเคราะหสาเหตุ เพื่อใหทราบวา ปญหาตาง ๆ ที่พบมีสาเหตุมาจากอะไรบาง เชน  
สาเหตุเกี่ยวกับองคการ เชน นโยบาย วัตถุประสงค แผนงาน งบประมาณ สาเหตุเกี่ยวกับวิทยาการที่
ใชในการทํางาน ซ่ึงองคการจะใชในการสรางผลิตภัณฑหรือบริการ สาเหตุเกี่ยวกับพนักงาน   อัน
เปนสาเหตุสําคัญซึ่งจะนําไปสูความจําเปนในการพัฒนา เชน จํานวนพนักงาน คุณภาพงาน 
ความสัมพันธระหวางพนักงาน  เปนตน 

3. วิเคราะหวิธีการแกไข เปนการพิจารณาทางเลือกในการแกปญหา ประกอบไปดวย      
4 สวน คือ 

3.1 พิจารณาวาปญหาหรือสภาพการณนั้น ๆ มีวิธีการแกไขที่เปนไปไดกี่วิธี 
3.2 ประเมินทางเลือกแตละทางวามีขอดี ขอเสีย อยางไรบาง 
3.3 เปรียบเทียบทางเลือกแตละทางวาทางเลือกวิธีการแกปญหาทางใดจะเปน

ทางเลือกที่ดีที่สุด สําหรับการแกไขปญหาดังกลาว 
3.4 วิธีการแกปญหาที่ดีที่สุดดังกลาวจําเปนตองใชการพัฒนาหรือไม 

4. กําหนดความจําเปนในการพัฒนา จะดําเนินการดังนี้  คือ   กําหนดวิธีการแกไขซึ่ง
ตองใชการฝกอบรมพนักงานนั้น เปนการแกไขทางดานความรู/ความเขาใจ ทัศนคติ และทักษะ 
พฤติกรรม  กําหนดวาบุคลากรผูใดกลุมใด หรือระดับใดบางที่จําเปนตองไดรับการฝกอบรม    
กําหนดลําดับความสําคญัของความจําเปนในการฝกอบรม 
 แคสเตทเตอร  (Castetter.  1996 : 236-238) ไดกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนา 
บุคลากรไว 3 ลักษณะ โดยสรุปดังนี้ 

1. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาสวนบุคคล  ซ่ึงรวมถึงความมีประสิทธิภาพ
ในการดํารงตําแหนงการเปลี่ยนแปลงโยกยายตําแหนง การพัฒนาตนเองและอาชีพ และความปลอดภัย
ในตําแหนง 

2. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนากลุม   
3. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาองคการ   ซ่ึงเปนความตองการพัฒนา

ในระบบรวมทั้งหมด 
 สรุปไดวา  การวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การใช
วิธีการตาง ๆ ในการนําขอมูลสารสนเทศที่ไดมีการรวบรวมไวอยางเปนระบบ  มาทําการวิเคราะห
ในการทราบปญหาและความตองการขององคกร และหรือของงาน และหรือของบุคลากร เชน ใน
การสังเกต การสํารวจ การสัมภาษณ การศึกษาเอกสาร การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อนํามา
กําหนดตามตองการจําเปนใหสอดคลองในการพัฒนาบุคลากร 
 1.3.2   การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
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 ความหมายของการวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อทราบถึงความตองการจําเปนในการพัฒนาแลว  ลําดับตอมา คือ  การวางแผนเพื่อการ
พัฒนาบุคลากร การวางแผนจะเปนตนทางที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จหรือลมเหลวในการ
พัฒนาและนําองคกร ไปสูจุดหมายอยางมีประสิทธิภาพ  มีนักวิชาการและนักการศึกษาให
ความหมายของการวางแผนไวดังนี้ 
  เมตต  เมตตการุณจิต (2547 : 227) กลาววา การวางแผนหมายถึง การตัดสินใจไวลวงหนา
วาในอนาคตจะทําอะไร จะมีวิธีดําเนินการอยางไร และใครจะเปนผูรับผิดชอบเพื่อใหบรรลุจุด         
มุงหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ เปนการนําความรูทางนโยบายและแผนมาประยุกตใช
ในทางปฏิบัติ 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน และฉัตยาพร  เสมอใจ (2547 : 60) กลาววา การวางแผนเปน
กระบวนการที่เกี่ยวของกับการกําหนดเปาหมาย กลยุทธ และวิธีการตาง ๆ เพื่อใหสามารถบรรลุ 
เปาหมายนั้น โดยพัฒนาลําดับในการดําเนินงานและจัดสรรทรัพยากร เพื่อรวบรวมและประสานงาน
กับกิจกรรมตาง ๆ ใหสงเสริมและมุงสูเปาหมาย โดยตองคาํนึงถึงวาใครจะทําอะไร ทําอยางไร และ
ทําเมื่อใด 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 57) กลาววา การวางแผนเปนกระบวนการของการกําหนด
องคประกอบตาง ๆ ที่สําคัญ เร่ิมจากภารกิจ ตามดวยจุดหมาย   และแผน ที่จะใหบรรลุจุดหมาย  
 พลันเก็ท  (Plunket.  2001 : 124)  ใหความหมายของการวางแผนวาเปนการเตรียมการใน
วันนี้สําหรับเหตุการณในอนาคต โดยตองมีองคประกอบในเรื่องของ 1) โครงสรางหรือเปนการ
ทบทวน  2) เปนการเนนและวิเคราะหโอกาส  3) นําเปาหมายไปสู ความสําเร็จ 4) วิเคราะหและ
เลือกหลักสูตรโครงการ เพื่อไปใหถึงเปาหมายขององคกร  5) มีการตรวจสอบทรัพยากรที่จําเปนใน
การที่จะพัฒนาเพื่อความสําเร็จ 
 ผูวิจัยสามารถสรุปจากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษาดังกลาววา การวาง
แผนพัฒนาบุคลากร   หมายถึง   กระบวนการในการกําหนดเปาหมาย  การกําหนดกลยุทธ เพื่อให
บรรลุเปาหมายในการพัฒนาบุคลากร และการกําหนดแผนยอย  กําหนดกิจกรรม การจัดสรร
ทรัพยากร  เพื่อประสานงานขององคกรโดยรวม  โดยมีผลลัพธ  คือ  เปาหมายหรือส่ิงที่ตองการจะ
ทําและวิธีปฏิบัติ 
                 กระบวนการการวางแผนและการจดัหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 37-39) กลาวถึงกระบวนการวางแผนวา จะตองมีขั้นตอน  ดังนี้ 
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1. การเตรียมการ คือ การเตรียมการกอนการวางแผน ซ่ึงตองมีกิจกรรมที่ตองปฏิบัติ คือ 
การวางนโยบาย วิเคราะหสภาพการณปจจุบัน ตั้งวัตถุประสงคและความตองการใหสอดคลองกับ
นโยบาย และเปาหมายขององคการ ผลสําเร็จที่ตองการภายในระยะเวลาที่กําหนด 

2. การสรางแผน เปนการกําหนดแผนที่ตองการใหชัดเจน โดยคํานึงถึง มาตรฐานหรือ
คุณภาพที่กําหนด มีทางเลือกหรือกิจกรรมตาง ๆ อุปสรรคหรือขอจํากัดที่จะเกิดขึ้น การตัดสินใจ
เลือกทางเลือก กําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ทรัพยากรที่ตองการ และเขียนเปนแผนใหชัดเจน    มี
กําหนดระยะเวลาและผูรับผิดชอบ 

3. การปฏิบัติตามแผน นําเกณฑที่สรางขึ้นไปสูการปฏิบัติ 
4. การประเมินผล หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนวาบรรลุตาม       

เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตองการ 
                   วจิิตร  อาวะกุล   (2540 : 141-142)   ไดกลาวถึง  กระบวนการสรางและการพัฒนา           
หลักสูตรวาสิ่งที่ตองคิด และยึดถือเปนหลัก  ไวดังนี ้

1. การกําหนดความมุงหมาย  นโยบาย  ของหลักสูตร  เปนการกําหนดพฤติกรรมที่เรา
ตองการเปลี่ยนแปลงผูเขารับการอบรม  เพื่อเปนเกณฑหรือมาตรฐานที่เราตองการบรรลุถึง 

2. การบรรลุวิชาตาง ๆ  ลงในหลักสูตร เลือกเนื้อหาวิชา  วิทยากร  กิจกรรม  เทคนิควิธี  
การฝกอบรม  ที่ชวยใหผูเขารับการอบรม  เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  และเกิดการพัฒนาคน  
บรรลุวัตถุประสงค 

3. การนําหลักสูตรไปดําเนนิการ  หรือบริหารหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ  และเกิด
ประสิทธิผล  สวนนี้สําคัญอยูที่การเลือกผูเขารับการอบรม  วิทยากรเทคนิค  วิธีการฝกอบรม  โสตทัศน
ศึกษา  จิตวิทยา  บรรยากาศ   ฯลฯ   ของการฝกอบรม 

4. การประเมินผลหลักสูตร  เพื่อนําผลมาปรับปรุงแกไข  ในทกุ ๆ ดาน  ไมวาจะเปน
ดานเนื้อหา  ลําดับขั้นตอน  การถายทอดของวิทยากร  เทคนิคที่ใชในการฝกปฏิบัติ  วิธีการตาง ๆ 
มาแกไข 
      ศุภศักดิ์  พงษอนันต  และคณะ (2543 : 3-6)  กลาววา การวางแผนเปนการตัดสินใจ     
เกี่ยวกับกิจกรรมท่ีจะดําเนินในอนาคต โดยคํานึงถึงปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการ และพิจารณา
รายละเอียดขององคประกอบในการดําเนินงานตาง ๆ ซ่ึงประกอบดวย วัตถุประสงค  คือ  ความ
ตองการของแผนงานซึ่งเปนแนวทางกวาง ๆ ในเชิงคุณภาพ  การกําหนดวัตถุประสงคตองชัดเจน 
และ  คํานึงถึงประเด็นตาง ๆ ดังนี้  1)  ควรเริ่มจากการระบุปญหา  แลวแปลงปญหามาเปน
วัตถุประสงคของแผน  2) รูถึงสาเหตุตาง ๆ ที่สงผลใหเกิดปญหา  3) จากวัตถุประสงคตองสามารถ
กําหนดไดวาจะดําเนินการอะไรเพื่อบรรลุตามจุดมุงหมาย   4) จากวัตถุประสงคตองสามารถรูไดวา
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ตองการผลลัพธอะไร  5) จากวัตถุประสงคตองสามารถกําหนดมาตรการเพื่อใชวัดผลสําเร็จไดใน
การเขียน  วัตถุประสงคควรยึดหลัก  SMART  คือ 
 S = Specific ระบุชัดเจน  มีขอบเขตที่แนชัด 
 M = Measurable สามารถวัดและประเมินผลได 
 A = Attainable สามารถบรรลุได 
 R = Realistic ตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปนจริง 
 T = Time  มีกรอบของเวลากําหนดไว 
 สรุป จากความคิดของนักวิชาการ และนักการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการวางแผนและ
การจัดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา มีขั้นตอนและวิธีการดังนี้คือ 1) การ
เตรียมการหรือการประเมินความจําเปนในการอบรม 2) การสรางแผน โดยคํานึงถึงมาตรฐาน หรือ
ปญหา หรือคุณภาพของงาน และกําหนดเปนวัตถุประสงคของการอบรม  3) การกําหนดขั้นตอน
การปฏิบัตงิาน 4) กําหนดแนวทางและวิธีการประเมินผล 
 1.3.3   การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร 
 ความหมายของการดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 38-39) ไดกลาวไววา การดําเนินการตามแผนหมายถึงการนํา
แผนที่สรางขึ้นไปสูการปฏิบัติ  ดังนี้ 

1. กําหนดคนที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติและการควบคุมงานในแตละสวน 
2. ประชุมเพื่อสรางความเขาใจกับบุคคลเกี่ยวของกับการปฏิบัติตามแผน กอนที่จะมี

การมอบหมายงานใหรับผิดชอบไปปฏิบัติ 
3. จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและเพียงพอ 
4. กําหนดรูปแบบความรวมมือและการประสานงานกับหนวยงานอื่น หรือบุคคลอื่นที่

เกี่ยวของกับแผน 
5. การนิเทศงาน ชวยเหลือแนะนําในการปฏิบัติงาน 
6. การควบคุมกํากับและติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผน 

 วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 62-69) ; สุรีรัตน  เอี่ยมสกุล (2542 : 33) กลาวถึงการนํา
แผนปฏิบัติการหรือโครงการไปปฏิบัติวา โครงการเปนกิจกรรมที่กําหนดขึ้นรองรับแผนกลยุทธ
หรือแผนเชิงนโยบาย เพื่อใหแผนดังกลาวไดรับการนําไปปฏิบัติ หากไมมีโครงการที่เหมาะสมและ
เปนไปไมไดรองรับแลว แผนกลยุทธหรือแผนเชิงปฏิบัติการที่กําหนดขึ้นอยางสวยงามก็มิอาจจะทํา
ใหบังเกิดผลตามวัตถุประสงคที่ตองการได อยางไรก็ตาม ความสําคัญของโครงการในลักษณะ         
ดังกลาวจะไมบังเกิดผลขึ้นไดอยางแทจริงเชนกัน หากโครงการนั้นยังคงปรากฏเปนตัวอักษรใน
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เอกสารการวางแผน โดยไมไดมีการนําไปปฏิบัติใหบังเกิดผลอยางจริงจัง และการดําเนินการตาม
โครงการมีประสิทธิภาพตองอาศัยปจจัย 3 ปจจัย ดังนี้คือ การจัดองคการ การอํานวยการและการ
ควบคุม 
 ศุภศักดิ์  พงษอนันต และคณะ (2543 : 6)  การปฏิบัติตามแผน เปนการทําความเขาใจ
แผนงานที่กําหนดขึ้น  และมอบหมายใหผูรับผิดชอบนําแผนนั้นไปปฏิบัติใหบรรลุผล  ซ่ึงการ
ปฏิบัติตามแผนจะสําเร็จไดยอมขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ  ดังนั้น  ในการดําเนินงานตามแผนจึง
ควรคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้ คือ 
 4M1E 
 M   =   Man  บุคคลที่เกี่ยวของหรือมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
 M   =   Machine เครื่องจักรและเครื่องมือ ที่ตองใชในการดําเนินงาน 
 M   =   Material วัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณ  ที่ตองใชในการดําเนินงาน 
 M   =   Method วิธีการที่กําหนดใหใชในการดําเนินงาน 
 E    =   Environment สภาพแวดลอมในการดําเนินงาน 
 ดวย 4M1E เปนปจจัยนําเขาที่สําคัญและมีผลตอความสําเร็จของแผนที่กําหนดผูรับ      
ผิดชอบจึงตองทําความเขาใจและสามารถบริหารทรัพยากรตาง ๆ เหลานี้ใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร ของผูวิจัยแนวคิดของนักวิชาการ และ      นัก
การศึกษาที่สอดคลองตองกันถึงความหมายของการดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร  
หมายถึง  กระบวนการในการกําหนดเปาหมาย  การกําหนดกลยุทธ เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการ
พัฒนาบุคลากร และการกําหนดแผนยอยกําหนดผูรับผิดชอบ  กําหนดกิจกรรม กําหนดวิธีการ
ดําเนินงาน  การจัดสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน  การจัดสรรทรัพยากร  เพื่อประสานงานของ
องคกรโดยรวม  โดยมีผลลัพธ  คือ  เปาหมายหรือส่ิงที่ตองการจะทําและวิธีปฏิบัติ 
 การดําเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีเทคนิควิธี
และรูปแบบการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย ดังเชน ที่นักวิชาการและศึกษาหลายทานไดกลาวไวดังนี้ 
 นงลักษณ  สินสืบผล  (2542 : 27) ไดกลาวถึงเทคนิควิธีการพัฒนาบุคคลอาจทําไดหลาย
วิธี คือ   1) การใหการศึกษา   2)  การศึกษาดูงาน   3) การฝกอบรม    4)  การประชุมสัมมนา          
5)  การสาธิต 6) การชี้แจงแนะนํา 
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย   (2540 : 202-205)  กลาวถึง เทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคคลวา 
เทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคคลควรแยกการนิเทศเพื่อการพัฒนาออกเปน 2 แบบดวยกัน คือ        
การนิเทศเพื่อการพัฒนาเปนกลุม และการนิเทศเพื่อพัฒนาเปนรายบุคคล เทคนิควิธีการจะเกี่ยวกัน
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อยูกับโครงการและกิจกรรมเปนประเด็นสําคัญ นอกจากนั้นจะขึ้นอยูกับความรูสึก ความสัมพันธ 
ทัศนคติ และวิธีการที่ผูใหการนิเทศแสดงออกดวยวิธีการจัด และพฤติกรรมที่มีตอผูรับการนิเทศ 
อยางไรก็ตาม เทคนิควิธีการทั้ง 2 แบบ นั่นจะตองคํานึงถึงวัตถุประสงค หรือความมุงหมาย ขนาด
ของกลุมที่เขารับการนิเทศ ประสบการณที่จะกอใหเกิดลักษณะของงานที่ผูเขารับการนิเทศจะ
ปฏิบัติ และกิจกรรมที่ใชในการดําเนินการนิเทศ ซ่ึงจะมีความสัมพันธซ่ึงกันและกันอยูมาก         
การนเิทศเพื่อการพัฒนาเปนกลุม มีวิธีการดําเนินการไดในรูปแบบดังนี้  คือ  1) การประชุมปฏิบัติการ    
2) การประชุมปรึกษาหารือ 3) การฝกงาน 4) กลุมศึกษาเฉพาะเรื่อง 5) กลุมปฏิบัติการโครงการ       
6) การสาธิต 7) การอภิปราย 8) การสนทนา 9)  การฟงปาฐกถาหรือคําบรรยาย 10) ทัศนศึกษา 11)  
สัมมนา 12) การเขารวมปฏิบัตงิานในคณะกรรมการ  
 การนิเทศเพื่อการพัฒนาเปนรายบุคคล มีวิธีการดําเนินการในรูปแบบดังนี้  คือ  1) การฝกงาน  
2) การเรียนรูจากผูมีประสบการณ   3) การเลือกเรียนวิชาเปนรายวิชาในมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัย     
4) การเขารับการฝกอบรม   5) การไปศึกษาตอ   6) การใหเปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพ  7) การให
ทดลองปฏิบัติจริง   8) การอาน    9)  การเขียน  10) การเยี่ยมเยียนดูงานที่อ่ืน   11) การใหรับโครงการ
ไปจัดทํา   12) การสงไปรวมเปนกรรมการ   13) การใหไปเปนวิทยากร   14) การไปสังเกตคนอื่น
ปฏิบัติงาน   
 ทวิบูรณ  หอมเย็น (2526 : 38-39) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไววา การพัฒนา
บุคลากรสามารถทําได 2 แบบ คือ 

1. การพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล เปนการแนะแนวทางที่ถูกตองในการทํางานและ
การปฏิบัติตนในทางที่ควร เปดโอกาสใหไดรับความรูและประสบการณเพิ่มเติม ไดแก  1) สงไป
ฝกอบรมดูงาน การศึกษาตอเปนรายบุคคล  2) การสอนงาน  3) การหมุนเวียนการทํางาน  4) การให
ปฏิบัติหนาที่   5) การใหบุคลากรชวยเหลืองานกัน  6) การใหไปสังเกตการณ  7) สนับสนุนใหเปน
สมาชิกของสมาคมที่เกี่ยวของ 

2. การพัฒนาบุคลากรอยางทางการหรือเปนหมูคณะ มีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู 
ประสบการณเสริมสรางทักษะและแนวคิดที่ถูกตองในการทํางาน โดยแบงไดหลายประเภท ไดแก  
1) การปฐมนิเทศ  2) การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะ  3) การพัฒนาบุคคลในระดับหัวหนางาน       
4) การพัฒนาบุคคลระดับผูบริหาร  5) การดูงานนอกสถานที่  6) การประชุมอภิปราย  7) การบรรยาย
และสาธิต 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน แสดงใหเห็นถึงความหลากหลายในการดําเนินการจัดกิจกรรม
เพื่อการพัฒนาบุคลากร ดังนั้น จึงควรพิจารณาเลือกใชใหเหมาะสมกับองคการ สภาพแวดลอม 
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ทรัพยากร และบุคคลที่จะพัฒนา ทั้งนี้ตองมาจากการวิเคราะหกําหนดความจําเปนและการวางแผน
ที่ดี จึงนําไปสูการดําเนินการตามแผนที่มีประสิทธิภาพ 
 1.3.4   การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ความหมายของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 251) กลาวไววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการ 
ที่ผูบังคับบัญชาพิจารณาอยางเปนระบบวา ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเปนผลดีมากนอยเพียงใด  
ในชวงระยะเวลาที่กําหนด 
 ทองฟู  ศิริวงศ (2536 : 124) ใหความหมายการประเมินผลการพัฒนาวา หมายถึงการวัด
และคนหาคุณคาของการพัฒนาในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เมื่อดูประสิทธิผลของการจัดการ
พัฒนา ส่ิงสําคัญคือ ตองคํานึงถึงวัตถุประสงคการประเมินวา จะประเมินอะไร เมื่อใด ใชวิธีใด     
ใครเปนผูประเมินและจะประเมินใคร 
 วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 236) กลาวไววา การประเมินหมายถึง กระบวนการพิจารณา
วินิจฉัยเพื่อใหทราบวาการกระทํากิจกรรมหรอืงานตางๆ ที่เราไดทําไปนั้นเกิดผลอยางไร โดยการ
สังเกตเก็บขอมูลตัวเลขของผลที่ออกมานั้น แลวเอามาเปรียบเทียบหรือวัดกับเกณฑ วัตถุประสงค 
หรือมาตรฐานที่เราตั้งขึ้น จากนั้นเราก็สรุปหรือตัดสินใจวาดีหรือไมดี สูงหรือต่ํากวามาตรฐานมาก
นอยเพยีงใด ควรจะปรับปรุงแกไขตรงไหนบาง 
 ชูชัย  สมิทธิไกร  (2549 : 205)  การประเมินผล  คือ  การเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปน
ระบบ  เพื่อประเมินความสําเร็จของโครงการอบรม  และนําไปสูการแกไขปรับปรุงโครงการฝก   
อบรมใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2537 : 108)  กลาววา  การประเมินผลการพัฒนา  คือ  การตัดสินใจวา 
โครงการ หลักสูตร ฝกอบรม หรือพัฒนาพนักงานนั้น  บรรลุตามวัตถุประสงคของโครงการที่
กําหนดไวหรือไม  คือการตัดสินวาการพัฒนาพนักงานขององคการ  มีผลคุมคาหรือไมอยางไร  คือ
การตัดสินใจเลือกวาจะดําเนินโครงการฝกอบรมตอไป  ยุติการอบรม หรือปรับปรุงโครงการฝกอบรม 
 สรุปไดวา  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง กระบวนการพิจารณารวบรวม
ขอมูลของการปฏิบัติงาน ตามโครงการ  แผนการ  หลักสูตรที่จัดขึ้น ในการวัดคุณคาของการพัฒนา
ทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ  สอดคลองกับวัตถุประสงคหรือเกณฑมาตรฐานที่ตั้งขึ้น มาก
นอยเพียงใด  มีปญหาดานใด โดยในการประเมินตองคํานึงถึงวัตถุประสงคการประเมินวา จะ
ประเมินอะไร  เมื่อใด  ใชวิธีอะไร และใครเปนผูประเมินและจะประเมินใคร 
 
 ความสําคัญของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 สมพงศ  เกษมสิน (2526 : 485) กลาวถึงความสําคัญของการประเมินผลงาน การ
ประเมินผลเปนวิธีการที่สําคัญวิธีการหนึ่งในกระบวนการพัฒนาบุคล การประเมินผลที่ดีและ
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ดําเนินไปโดยถูกตองตามหลักวิชา จะเปนเครื่องชวยใหทราบถึงอุปสรรคขอขัดของและวัด
ความสามารถในการพัฒนาบุคคล ซ่ึงจะสามารถนําไปปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงการพัฒนาบุคคล
ใหดีขึ้นในโอกาสตอไป อันเปนมรรควิธีที่จะชวยลดคาใชจายในการพัฒนาบุคคลตลอดจนเวลาและ
แรงงานตาง ๆ ไดดี 
 อุทัย  หิรัญโต (2531 : 165-166) ใหความเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรวา การประเมินผลที่ดีนั้น จะเปนเครื่องชวยใหทราบถึงอุปสรรค ขอขัดของและวัด
ความสามารถในการฝกอบรม ซ่ึงสามารถนําไปปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงการฝกอบรมใหดีขึ้นใน
โอกาสตอไป วัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรมนั้น คือ เพื่อที่จะไดทราบผลการ
ฝกอบรมที่ไดดําเนินการสําเร็จไปแลววา ไดรับผลคุมคาตามวัตถุประสงคหรือไม เพียงใด หรือ
สมควรจะปรับปรุงแกไขอยางไรบาง ตลอดจนจะจัดใหมีการฝกอบรมในทํานองนั้นตอไปอีก
หรือไม วิธีที่จะทราบไดตองมีการประเมินผล โดยการเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ผูเขารับการ
ฝกอบรมไดเรียนรูและฝกอบรมกับส่ิงที่องคการตองการใหเขาไดรับและเขาใจ ตลอดจนการ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม หรือผลงานของผูเขารับการฝกอบรมดีขึ้น เลวลง หรือคงที่ ไมมีการ
เปล่ียนแปลง 
 เครือวัลย  ล่ิมอภิชาติ (2531 : 145) ไดกลาววา การประเมินผลโครงการฝกอบรม และ
พัฒนาเปนการวิเคราะหตรวจสอบความกาวหนา และผลสัมฤทธิ์ของโครงการฝกอบรมและพัฒนา 
ซ่ึงจะตองทําการวิเคราะหระบบการฝกอบรมวาตรงตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว
หรือไม กลาวคือ สามารถเปลี่ยนแปลงความรู ทักษะ และทัศนคติของผูเขารับการอบรมไดหรือไม 
และเมื่อเขารับการฝกอบรมกลับไปปฏิบัติในหนวยงานในองคการมีการเปลี่ยนแปลงที่พึงปรารถนา
หรือไมมากนอยเพียงใด มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมกลุมมากนอยเพียงใด และองคการไดรับ
ผลตอบแทนอยางไรจากการลงทุนใหมีโครงการฝกอบรมและพัฒนา 
 สรุปไดวา   ความสําคัญของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งที่จะทําใหทราบถึง
ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร และสามารถนําไปปรับปรุงเพื่อใหการ
พิจารณาบรรลุผลตาม วัตถุประสงคของการพัฒนา เพื่อพิจารณาวาสามารถเปลี่ยนแปลงความรู และ
ทัศนคติ ของผูเขารับการอบรมไดหรือไม คุมคาตามวัตถุประสงคอยางไร 
                 แนวคิดและวิธีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ทองฟู  ศิริวงศ (2536 : 126-127) และนงลักษณ   สินสืบผล (2542 : 35) ใหแนวทาง      
วิธีการประเมินผลการพัฒนาไว สอดคลองกันวาจะตองใชวิธีการที่ตั้งบนรากฐานของการวัดผลที่ดี
เชื่อถือได หรือสามารถวัดไดทั้งคุณภาพและเชิงปริมาณ การวัดเปนการติดตามผลหลังจากการ
พัฒนาเสร็จสิ้นลง โดยปกติแลววิธีการประเมินผลมี 4 ขั้นตอน  คือ 

1. การประเมินผลปฏิกิริยาผูเขารับการพัฒนา ตอการจัดการฝกอบรมพัฒนาครั้งนี้      ผู
เขารับการพัฒนาคิดวา สามารถนําไปใชไดมากนอยเพียงใด ผูเขารับการอบรมพอใจกับส่ือท่ีไดรับ
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เพียงใด บรรยากาศในการอบรม วิทยากรเหมาะสมเพียงใด และสถานที่ในการอบรมจัดไดเหมาะ
กับผูเขารับการอบรม รวมทั้งการอํานวยความสะดวกอื่นๆ เปนตน 

2. ประเมินการเรียนรู เพื่อวัดการเรียนรูและมีความเขาใจ รวมทั้งทักษะในการรับการ
พัฒนาตรงตามวัตถุประสงคของหลักสูตรนั้นเพียงไร 

3. ประเมินพฤติกรรมในการเปลี่ยนแปลงหลังฝกอบรม การประเมินผลเพื่อใชเปนตัว
จัดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ ซ่ึงแนวทางในการประเมินมีดังนี้ 
  3.1 การประเมินโดยมีระบบกอนเขารับการพัฒนา และหลังการพัฒนา โดยดู        
พฤติกรรมการทํางาน การเรียนรูระบบงาน ความเขาใจในการทํางานทั้งกอนและหลัง เพื่อมุง      
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
  3.2 การประเมินโดยใหบุคคลหลายฝายประเมิน ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การประเมินตองหาขอมูลหลาย ๆ ฝาย เชน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และประเมินกันเองหรือ       
ผูเกี่ยวของอื่นๆ ดูการเปลี่ยนแปลงจากการไดรับการอบรมพัฒนา 
  4. ประเมินโดยการนําเอาเครื่องมือทางสถิติมาเปรียบเทียบความสามารถในการทํางาน
ทั้งกอนและหลังการพัฒนา เพื่อดูความสัมพันธของขอมูลวา พฤติกรรมที่เกดิขึ้นมีการเปลี่ยนแปลง
อยางไร 
 บางครั้งการประเมินผลหลังการฝกอบรมระยะหนึ่งอาจทําไดยาก เพราะมีตัวแปรในการ
เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานหลายดาน เชน ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายใน         
ภายนอกองคการที่มากระทบตอองคการและการปฏิบัติงานของบุคลากรและความรูสึก ทัศนคติที่มี
ตอองคการ ความพอใจหรือไมพอใจเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา เปนความรูสึกที่สงผลตอการ
ทํางาน ผลของงาน จึงมิใชเกิดจากการอบรมดานเดียว 
 กรรณิการ  นิยมศิลป และคณะ (2526 : 175) ไดกลาวถึงการประเมินผลการฝกอบรมวา 
ควรจะไดมีการประเมินผลงานเพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพในการจัดฝกอบรมแตละครั้ง การ
ฝกอบรมจะไดผลสําเร็จก็ตอเมื่อสามารถทําใหผูเขารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่เรา
ตองการ ผูจัดการฝกอบรมจะทราบไดโดย 

1. วัดผลการฝกอบรม โดยการทดสอบขอเขียน การสัมภาษณ หรือทดสอบโดยให
ทดลองปฏิบัติงาน แลวเปรียบเทียบคะแนนที่ไดจากการทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม 

2. การสังเกตประสิทธิภาพการทํางานหรือผลงานหลังจากการฝกอบรมแลวกลับไป
ทํางาน 

3. หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูเขารับการฝกอบรมรายงานใหทราบ 
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4. การวัดผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการฝกอบรมจากกลุมคนงาน 2 กลุม
เปรียบเทียบกัน กลุมแรกคือกลุมที่เขารับการฝกอบรมเรียกวา Experimental group และกลุมหลังคือ
กลุมที่ไมไดเขารับการฝกอบรมใดๆ เลย เรียกวา Control group โดยบุคคลทั้ง 2 กลุมนี้ มีคุณสมบัติ
อยางเดียวกนั ทั้งในดานการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
 เมธี  ปลันธนานนท (2529 : 116) กลาวถึงการประเมินผลการพัฒนาบคุลากรวามีขอควร
คํานึง 3 ประการ  คือ 

1. คนหารายละเอียดเพื่อใหทราบวาฝายบริหารรูวิธีการนํากระบวนการพัฒนาบุคลากร
มาใชอยางไร ไดแกเร่ืองการวางแผน การจัดการ การดําเนินงานและการควบคุม 

2. คนหาขอมูลและรายละเอียดเกี่ยวกับปริมาณของประสิทธิผลที่กอใหเกิดความรูทาง
เทคนิค ในการพัฒนาบุคลากรมากเพียงใด 

3. แผนงานพัฒนาไดมีสวนรวมใหเปาประสงคของหนวยงานทั้งระยะสั้น และระยะ
ยาวบรรลุเพียงใด วัดอะไรไดบางจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 
 แคสเตทเตอร  (Castetter.  1996 : 256)  ไดกลาวถึง  การวางแผนการประเมินผล              
การพัฒนาบุคลากรวา ควรคํานึงถึงสิ่งตอไปนี้  คือ  
 1. การใหคําจํากัดความของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 2. การเลือกโดยคํานึงถึงความพึงพอใจ 
 3. การออกแบบแนะนําระเบียบวิธีปฏิบัติ 
นอกจากสิ่งที่ตองคํานึงถึงแลว  แคสเตทเตอร  ยังไดกลาวไววา การประเมินผลนั้นบรรลุตาม
วัตถุประสงคหรือไม ตองดูจาก 

1. ผลกระทบของผูมีสวนรวม โดยดูวามีการดําเนินการอยางไร เพื่อที่จะเปลี่ยน       
พฤติกรรมของผูมสีวนรวม 

2. ผลกระทบของตําแหนงงาน โดยดูจากผลการปฏิบัติงานของผูมีสวนรวมวาได       
ปรับปรุงงานในตําแหนงที่ไดรับหรือไม 

3. ผลกระทบขององคกร โดยดูวาใชวิธีการอะไรและมีขอบเขตของการพัฒนาแคไหน
ที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 ดนัย   เทยีนพฒุ  (2537 : 109)  ไดจําแนกแนวคดิในการประเมินผลโครงการอบรมหรือ
หลักสูตรฝกอบรม  เปน  4  กลุม ดวยกันคอื 
  1.    เนนเรื่องการวัด    
  2.   เนนความสอดคลองระหวางการปฏิบัติจริงกับวัตถุประสงค    
  3.    เนนการประเมินเพื่อการตัดสินใจ    
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  4.    เนนผลที่ได    
 จากแนวคิดและวิธีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรสามารถจาํแนกเปนกลุมโดยเนน    ใน
การวัดผล  เนนความสอดคลองระหวางการปฏิบัติการจริงกับวัตถุประสงค เนนการตัดสินใจ  และ
เนนผลที่ได  โดยมีการวัดผลตัวแปร  4  ตัว  คือ  ปฏิกิริยาของผูเขารับการอบรม  การเรียนรู 
พฤติกรรมและผลทางสถิติของการฝกอบรม ซ่ึงสามารถวัดโดย 1) การทดสอบขอเขียน  สัมภาษณ  
หรือทดลองปฏิบัติงาน 2) การสังเกตประสิทธิภาพการทํางาน หรือผลงานหลังอบรมไปแลว            
3)  การรายงานจากผูบังคับบัญชาของผูรับการอบรม  4) การเปรียบเทียบระหวางกลุมที่เขารับการ 
อบรมและไมไดเขารับการอบรม 
 
2. โครงการโรงเรียนวิถีพุทธ 
               2.1 ความเปนมาและยุทธศาสตร 
 โครงการโรงเรียนวิถีพุทธ เปนนวัตกรรมการจัดการศึกษา  1  ใน  5  ของรูปแบบใหมที่
กระทรวงศึกษาธิการ  มีนโยบายใหโรงเรียนสมัครเขารวมโครงการ  จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาผูเรียน
ทั้งระบบ  ใหมีคุณธรรม  จริยธรรม  และคุณลักษณะอันพึงประสงคตามเจตนารมณของการปฏิรูป
การศกึษาสอดคลองกับรากฐานของสังคมไทย  เปนโรงเรียนระบบปกติทั่วไปที่มีอยูแลว  ไมใช
โรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นมาใหม  แตเปนโรงเรียนที่ไดนําหลักพุทธธรรมมาใชหรือประยุกตใชในการ
บริหาร เพื่อพัฒนาผูเรียน และผูที่เกี่ยวของ  ซ่ึงมีระบบการศึกษา  3  ประการ  คือ  ไตรสิกขา  หรือ  
ศีล  สมาธิ  ปญญา  ฝกอบรมใหครอบคลุมการดําเนินชีวิตทุกดาน  และบูรณาการ  สูการพัฒนาชีวิต
ที่สมบูรณ  โดยผานกิจกรรมการกิน  อยู  ดู  ฟงเปน  ตามกระบวนการวัฒนธรรมแสวงหาปญญา  
และวัฒนธรรมแหงความเมตตา  อันเปนรากฐานในการดําเนินชีวิตที่สําคัญของผูเรียน     โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตผูเรียน  ตามหลักไตรสิกขาอยางบูรณาการ  ทั้งดานคุณธรรม  
จริยธรรม  ดานปญญา  ความคิด  และดานการดํารงชีวิตในการกิน  อยู  ดู  และฟง  เปนวิถีชีวิตที่
เปนธรรมชาติ  ดํารงชีวิตที่ถูกตอง  เกิดประโยชนแทจริงกับชีวิต  สังคม  และส่ิงแวดลอมของไทย   
เร่ิมดําเนินงานมาตั้งแต  ป พ.ศ. 2545  โดยการประสานกันระหวางสํานักพัฒนานวัตกรรมการจัด
การศึกษา  สํานักคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และผูรับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และโรงเรียน โดยมี 89โรงเรียน ที่สมัครรุนแรกตั้งแตเดือนพฤษภาคม 
2546  
 โดยมียุทธศาสตรสําคัญดังนี้     

1. สงเสริมสนับสนุนผูอํานวยการสถานศึกษาและครูในโรงเรียนที่มีความพรอมและ
สมัครใจเขารวมโครงการ 
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2. สนับสนุนใหความรู  ความเขาใจการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ  แกผูอํานวยการ
สถานศึกษา  ผูรับผิดชอบโครงการและผูแทนคณะกรรมการสถานศึกษาโดยการปฐมนิเทศ 

3. สนับสนุนเอกสาร  แนวทางการดําเนินงานโรงเรียนวิถีพุทธ  โดยมีตัวช้ีวัดกํากับการ
ปฏิบัติงาน 

4. ประสานความรวมมือ  และขอรับการสนับสนุนจากองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน  
ตลอดจนสถาบันศาสนา 

5. สงเสริมสนับสนุนใหผูรับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ  ระดับเขตพื้นที่
การศึกษา  ทั้ง  175  เขต  เปนตัวขับเคลื่อนโรงเรียน 

6. สงเสริมสนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูโรงเรียนวิถีพุทธในแตละภูมิภาค 
7. สงเสริมใหโรงเรียนนําวิถีพุทธบูรณาการอยางกลมกลืนในระบบการบริหารจัดการ    

(สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา.  2548 : 1- 4) 
                       สรุปไดวาโครงการโรงเรียนวิถีพุทธเริ่มดําเนินงานมาตั้งแต  ป พ.ศ. 2545  โดยการ
ประสานกันระหวางสํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา  สํานักคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และผูรับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมียุทธศาสตร
ในการสนับสนุนในการแลกเปล่ียนเรียนรู การประสานความรวมมือท้ังภาครัฐ เอกชนและสถาบัน
ศาสนา และนําวิถีพุทธมาบูรณาการ โดยมีผูรับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ ระดับเขตพื้นที่
การศึกษาทั้งหมดเปนตัวขับเคลื่อนโรงเรียน  
                  2.2 การบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ 

จากเอกสารแนวทางการดําเนินงานโรงเรียนวิถีพุทธไดเสนอวาจังหวะกาวการพัฒนาสู
โรงเรียนวิถีพุทธที่ชัดเจนมีประสิทธิภาพจําเปนตองพิจารณาองคประกอบและลําดับขั้นตอนที่เปน
ระบบ  และลําดับขั้นตอนขององคประกอบตอไปนี้เปนขอเสนอเชิงตัวอยางหนึ่งที่สถานศึกษา
สามารถนําไปพิจารณาปรับใชไดตามความเหมาะสม  ซ่ึงประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ 

1.  ขั้นเตรียมการ : ที่จะใหการจัดโรงเรียนวิถีพุทธดําเนินไปโดยสะดวกดวยศรัทธาและ
ฉันทะ 

2.   ขั้นดําเนินการจัดสภาพและองคประกอบ  :  ที่จะเปนปจจัย เปนกิจกรรม เปนเครื่องมือ
สูการพัฒนาผูเรียนไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะแหงปญญาวุฒิธรรม 

3.   ขั้นดาํเนินการพัฒนาผูเรียนและบุคลากรตามระบบไตรสิกขา : ซ่ึงเปนขั้นตอน               
ที่เปนหวัใจของการดําเนินการโรงเรียนวิถีพุทธ  ซ่ึงตองดําเนินการอยางตอเนื่อง 

4.   ขั้นดูแลสนับสนุนใกลชิด : ที่จะชวยใหการดําเนินทุกสวนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
ดวยทาทีความเปนกัลยาณมิตร 
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5.  ขั้นปรับปรุง  พัฒนาตอเนื่อง  :  ที่จะเนนย้ําการพัฒนาวาตองมีมากขึ้นๆ  ดวยหลัก
อิทธิบาท  4  และอุปญญาตธรรม 

6.  ขั้นประเมินผล  และเผยแพรผลดําเนินการ  :  ที่จะนําขอมูลผลการดําเนินงานสูการ
เตรียมการที่จะดําเนินการในรอบตอ ๆ ไป  เชน  ในปตอ ๆ ไป  หรือใชกับโครงการตอเนื่องอื่นและ
นําผลสรุปจัดทํารายงานผลการดําเนินงานแจงแกผูเกี่ยวของใหทราบ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2547 : 
27) 

สรุปไดวาการบริหารจัดการของโรงเรียนวิถีพุทธเปนการนําระบบการบริหารจัดการของ
สถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพที่ตองคํานึงถึงองคประกอบและลําดับขั้นตอนที่เปนระบบโดยนํา
หลักธรรมในพุทธศาสนา อาทิเชน เร่ือง ศรัทธาและฉันทะ  ปญญาวุฒิธรรม  หลักกัลยาณมิตร หลัก
อิทธิบาท  4  และอุปญญาตธรรม มาบูรณาการ 
  2.3  หลักธรรมสําคัญในการพัฒนาบุคลากร   

หลักธรรมสําคัญในการพัฒนาบุคลากร ไดแก 1.  ไตรสิกขา    2. ปญญาวุฒิธรรม           
3. กัลยาณมิตตตา  4.  พรหมวิหารธรรม 

1.  หลักไตรสิกขา 
กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 67) ไดใหความหมายของหลักไตรสิกขา วา คือ  ขอท่ีตอง

ศึกษา  ขอปฏิบัติที่เปนหลักสําหรับศึกษา  คือ  ฝกหัดอบรม  กาย  วาจา  จิตใจ  และปญญา  ให
ยิ่งขึ้นไปจนบรรลุจุดมุงหมายสูงสุด  คือ  พระนิพพาน  อันประกอบดวย 
   1.1 อธิสีลสิกขา (สิกขาคือศีลอันยิ่ง ขอปฏิบัติสําหรับฝกอบรมในทางความประพฤติ 
อยางสูง) 
              1.2  อธิจิตตสิกขา  (สิกขาคือจิตอันยิ่ง  ขอปฏิบัติสําหรับฝกหัดอบรมเพื่อใหเกิด 
คุณธรรม  เชน  สมาธิอยางสูง) 
              1.3  อธิปญญาสิกขา  (สิกขาคือปญญาอันยิ่ง  ขอปฏิบัติสําหรับฝกอบรมปญญา
เพื่อใหเกิดความรูแจงอยางสูง)  เรียกงายๆ  วา  ศีล  สมาธิ  ปญญา    
  พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2543ก : 1-9)  กลาววา หลักการศึกษา  3  ประการ  หรือ 
ไตรสิกขานั้น  จัดวางรูปขึ้นโดยมุงใหผลเกิดขึ้นตามหลักปฏิบัติแหงอริยมรรค  (มรรควิธีแกปญหา  
หรือมรรคแหงความดับทุกข)  คือ เปนการฝกฝนอบรมใหองคทั้ง  8  แหงมรรคนั้น  เกิดมีและเจริญ
งอกงาม  ใชประโยชนไดบริบูรณยิ่งขึ้น  แกไขปญหาดับทุกขไดดียิ่งขึ้นตามลําดับจนถึงที่สุด  
กลาวคือ 
  1. อธิสีลสิกขา คือ การศึกษาดานหรือขั้นตอนที่ฝกปรือใหเกิดมีสัมมาวาจา  
สัมมากัมมันตะ  และสัมมาอาชีวะ  เจริญงอกงามขึ้น   จนบุคคลมีความพรอมทางความประพฤติ
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วินัย  ละความสัมพันธทางสังคมถึงมาตรฐานของอารยชน  เปนพื้นฐานแกการสรางเสริมคุณภาพจติ
ไดดี 
  2.  อธิจิตตสิกขา คือ การศึกษาดานหรือขั้นตอนที่ฝกปรือใหเกิดมี  สัมมาวายามะ 
สัมมาสติ  และสัมมาสมาธิ  เจริญงอกงามขึ้น   จนบุคคลมีความพรอมทางคุณธรรม  มีคุณภาพจิต  
สมรรถภาพจิต  และสุขภาพจิตพัฒนาถึงมาตรฐานของอารยชน  เปนพื้นฐานแหงการพัฒนาปญญา
ไดดี 
  3.   อธิปญญาสิกขา คือ การศึกษาดานหรือขั้นตอนที่ฝกปรือใหเกิดมีสัมมาทิฏฐิ และ
สัมมาสังกัปปะ เจริญงอกงามขึ้น จนบุคคลมีความพรอมทางปญญาถึงมาตรฐานของอารยชน
สามารถดํารงชีวิตอยูดวยปญญา  มีจิตใจผองใส  เบิกบาน  ไรทุกข  หลุดพนจากความยึดติดถือมั่น
ตางๆ  เปนอิสรเสรีดวยปญญาอยางแทจริง 
  สุมน   อมรวิวัฒน  (2544 : 118-121)  ไดกลาววา  การเรียนรูโดยกระบวนการไตรสิกขา 
ดังนี้ 
  ไตรสิกขา  เปนกระบวนการพัฒนามนุษยทั้งกาย  วาจา  ความคิด  จิตใจ  อารมณ  
สติปญญา  ใหสามารถดําเนินชีวิตในสังคมอยางสันติและมีอิสรภาพ  เนนการปฏิบัติฝกหัดอบรม
ตนตามหลักศีล  สมาธิ  ปญญา  ซ่ึงเปนองครวมของมรรคมีองคแปด  ไดแก 

1. การฝกหัดอบรมตนใหมีศีล  ดวยสัมมาวาจา  สัมมากัมมันตะ  และสัมมาอาชีวะ 
2. การฝกหัดอบรมตนใหมีสมาธิ  ดวยสัมมาวายามะ สัมมาสติ  และสัมมาสมาธิ 
3. การฝกหัดอบรมตนใหมีปญญา  ดวยสัมมาทิฏฐิ และสัมมาสังกัปปะ 
ลักษณะเดนที่ใชเปนทฤษฏีจัดกระบวนการเรียนรู  สรุปวิเคราะหได  คือ 
1.   การฝกหัดอบรมตนตามหลักไตรสิกขา มีลักษณะบูรณาการและเปนปจจัยการที่วามี

ลักษณะบูรณาการนั้นเพราะทุกองคประกอบมีความผสมกลมกลืนกันอยางไดสัดสวนสมดุล สอดคลอง
รองรับกันทั้งในดานที่ตองละเวน และในดานที่ตองปฏิบัติยากที่จะแยกออกอยางเดี่ยว ๆ และยาก  ที่
จะตัดองคประกอบใดทิ้งไป สวนที่วาเปนปจจัยการนั้นเพราะศีล สมาธิ ปญญา เปนองคประกอบที่
ตอเนื่องอิงอาศัยกันตลอด 

2. การฝกหัดอบรมตนตามหลักไตรสิกขา  มีขั้นตอนสืบเนื่องจากรูปธรรมไปสู
นามธรรม  เร่ิมจากการปฏิบัติงายไปสูการปฏิบัติที่ยากขึ้นตามลําดับ  ไมสามารถรวบรัดหรือลัด
ขั้นตอน  ดังเชน  การกําจัดกิเลสอยางหยาบในใจไปสูการกําจัดกิเลสที่ละเอียดฝงลึกในกมลสันดาน  
ผูเรียนหลักไตรสิกขาจึงตองเรียนรูดวยตนเอง  ประเมินตนเองอยางพากเพียร  อดทน  ตั้งใจมั่น  
และใชปญญา 
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3.   การฝกหัดอบรมตนตามหลักไตรสิกขาจะบรรลุผลไดดวยการกระทํา  การปฏิบัติจริง  
การคิด  การควบคุมพฤติกรรมของตน  ศีล  สมาธิ  ปญญา  ยังไมเกิดขึ้นไดเพียงการอานและการฟง
เทานั้น  แตเนนการภาวนา  คือปฏิบัติจนสามารถเห็นผลไดดวยตนเอง 

4.  หลักไตรสิกขาเปนระบบการฝกหัดอบรมใหบุคคลละเวนส่ิงที่ควรละเวน  และ
เพิ่มพูนการปฏิบัติในสิ่งที่ควรปฏิบัติ  ผูเรียนจึงตองมีกัลยาณมิตรที่คอยช้ีแนะแนวทางใหรูจักคิด  
ใชปญญาฝกฝนไปทีละนอยจนสามารถรูจักผิดชอบชั่วดี 
  เมื่อบุคคลไดพัฒนาตนเองตามหลักของไตรสิกขา  บุคคลนั้นยอมมีคุณสมบัติที่สมบูรณ
ดงัที่พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต)  เรียกวา  “ภาวิตัตตะ”  แปลวา  ผูไดพัฒนาตนแลว  พระคุณเจาได
อธิบายคุณสมบัติ  4  ประการ  ดังนี้ 
  1.   ภาวิตกาย  มีกายที่พัฒนาแลว  (มีกายภาวนา)  คือ มีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทาง
กายภาพในทางที่เกื้อกูลและไดผลดี  เร่ิมแตรูจักบริโภคปจจยั  4  รูจักใชอินทรีย  คือ  ตา  หู  จมูก 
ล้ิน กายในการเสพหรือใชสอยอุปกรณตลอดจนเทคโนโลยีทั้งหลายในทางที่เปนการสงเสริม
คุณภาพชีวิต  (กินเปน  ใชเปน  บริโภคเปน  ดูเปน  ฟงเปน  ฯลฯ) 
  2.   ภาวิตศีลมีศีลที่พัฒนาแลว  (มีศลีภาวนา)  คือ  มีความประพฤติทางสังคมที่พัฒนา
แลวไมเบียดเบียนกอความเดือดรอนแกผูอ่ืน ดํารงตนอยูในวินัยและอาชีวะที่สุจริต มีความสัมพันธ
ทางสังคม ในลักษณะที่เกื้อกูล สรางสรรค และสงเสริมสันติสุข (เสวนา-คบหาเปน  สังคมเปน  พูด
เปน  ส่ือสารเปน  ทําเปน) 
  3.   ภาวิตจิต  มีจิตที่พัฒนาแลว  (มีจิตภาวนา)  คือ  มีจิตใจที่ฝกอบรมดีแลว  สมบูรณ
ดวยคุณภาพจิต  คือประกอบดวยคุณธรรม  เชนความเมตตากรุณา  ความเอื้ออารี  มีมุทติา  ความ
เคารพออนนอม  ความกตัญูกตเวที  เปนตน  สมบูรณดวย  สมรรถภาพจิต  คือมีจิตใจเขมแข็ง 
มั่นคง  มีความเพียรพยายาม  มีความอุตสาหวิริยะรับผิดชอบ  มีสติสมาธิ เปนตน  และสมบูรณดวย
สุขภาพจิต  คือ มีจิตใจที่ราเริง  เบิกบาน  สดชื่น  เอิบอ่ิม  ผองใส  และสงบสุข  (ตั้งจิตเปน  วางใจ
เปน  ทําใจเปน) 
  4.   ภาวิตปญญา  ปญญาที่พัฒนาแลว  (มีปญญาภาวนา)  คือ  รูจักคิด  รูจักพิจารณา      
รูจักวินิจฉัย  รูจักแกปญหา  และรูจักจัดทําดําเนินการตางๆ  ดวยปญญาที่บริสุทธ์ิ  ซ่ึงมองดูรูเขาใจ
เหตุผล มองเห็นสิ่งทั้งหลายตามเปนจริง  หรือตามที่มันเปน  ปราศจากอคติและแรงจูงใจ  เคลือบ
แฝง  เปนอิสระจากการครอบงําของกิเลส  เปนอยูดวยความรูเทาทันธรรมดาของโลกและชีวิต  
เขาถึงอิสรภาพ ปลอดทุกข  ปราศปญหา  (คิดเปน  แกปญหาเปน  ดับทุกขเปน) 
  ศีล  สมาธิ  ปญญา  เปนองคสามที่แตละขอตางทํางานรวมกัน  เกื้อกูลอิงอาศัยกัน  ขอ
ปฏิบัติใดจะนําเดนยอมข้ึนอยูกับจุดหมายของการเรียนและการฝกหัดอบรม  แตไมวาจะมุงเนน ขอ
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ใด ก็ไมสามารถจะทิ้งอีก  2  ขอได  การศึกษาตามหลักไตรสิกขาจึงเปนกระบวนการพัฒนาอยาง
บูรณาการ 
  สรุป  จากแนวคิดของหนวยงานราชการ  ผูทรงคุณวุฒิทางดานพุทธศาสตร  และนักการ
ศึกษา  เห็นสอดคลองกันวาหลักไตรสิกขา  เปนหลักพุทธธรรมที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อใหมีชีวิตที่สมบูรณ  ซ่ึงจะตองผานการฝกหัดอบรมตนเอง  ทั้ง  3  ดาน  คือ  ทางกาย  วาจา  และ
จิตใจ  ที่เรียกวา  อธิสิลสิกขา  อธิจิตตสิกขา  และอธิปญญาสิกขา  อันเปนทางนําไปสูการฝกอบรม
ตามหลักอริยมรรค  เพื่อความดับทุกขและจะไดบุคคลที่มีคุณสมบัติที่สมบูรณ  4  ประการ  ที่
เรียกวา  ภาวิตัตตะ  อันไดแก  ภาวิตกาย  (กายภาวนา)  ภาวิตศีล  (สีลภาวนา)  ภาวิตจิต (จิตภาวนา)  
และภาวิตปญญา (ปญญาภาวนา) 
  2.   ปญญาวุฒิธรรม 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 69-70)  ไดกลาววา  ปญญาวุฒิธรรม  ธรรมเปนเครื่องเจริญ  
คุณธรรมที่กอใหเกิดความเจริญงอกงามประกอบดวย  1)  สัปปุริสสังเสวะ  (คบหาสัตบุรุษ  เสวนา
ทานผูรู  ผูทรงคุณ    2) สัทธัมมัสสวนะ  (ฟงสัทธรรม  เอาใจใสเลาเรียนหาความรูจริง   3)  โยนิโส
มนสิการ  (ทําในใจโดยแยบคาย  คิดหาเหตุผลโดยถูกวิธี  4)  ธัมมานุธัมมปฏิบัติ  (ปฏิบัติธรรม
สมควรแกธรรมปฏิบัติ  ธรรมใหถูกตองตามหลัก  คือใหสอดคลองพอดีตามขอบเขตความหมาย
และวัตถุประสงคที่สัมพันธกับธรรมขออ่ืนๆ นําสิ่งที่ไดเลาเรียนและตริตรอง  เห็นแลวไปใชปฏิบัติ
ใหถูกตองตามหลัก  ตามความมุงหมายของสิ่งนั้นๆ ธรรมหมวดนี้ ในบาลีที่มา  เรียกวา  ธรรมที่
เปนไปเพื่อ  ปญญาวุฒิ  คือ  เพื่อความเจริญงอกงามแหงปญญา 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต  1  (2549 : 3)  ไดกลาวถึงปญญาวุฒิ
ธรรม  4  เปนทั้งปจจัย และกระบวนการที่ชวยใหโรงเรียนมีสภาพที่เอ้ือตอการเปนวิถีพุทธ  รวมทั้ง
ยังเสริมลักษณะโรงเรียนวิถีพุทธใหเดนชัดดวย 
  พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2543ข : 417, 729-730) ไดกลาวถึงหลักการพัฒนาปญญา  
ที่เรียกวา  ปญญาวุฒิธรรม  เรียกยอยๆ วา วุฒิ 4  (ธรรมที่เปนไปเพื่อความเจริญแหงปญญา  หรือ
ธรรมเปนเครื่องเจริญปญญา)  ตรงกับองคประกอบที่ทําใหเปนโสดาบัน (โสดาปตติยังคะ 4)  
คือ 

1. สัปปุริสสังเสวะ  การเสวนาสัตบุรุษ  การคบหาคนดี 
2. สัทธรรมสวนะ   การสนับสัทธรรม  การฟงหรือการเรียนรูธรรมที่ถูกแท 

  3. โยนิโสมนสิการ  การทําในใจโดยแยบคาย การใชความคิดถูกวิธี  การรูจักคิด 
 4. ธรรมานุธรรมปฏิบัติ  การปฏิบัติธรรมยอยคลอยแกธรรมใหญ การปฏิบัติถูกหลัก 
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  สรุป  ความเห็นของหนวยงานราชการ  ผูทรงคุณวุฒิ  และนักการศึกษา  เห็นวา ปญญา
วุฒิธรรม  คือหลักธรรมสําคัญในการพัฒนาที่ไปสูความเจริญงอกงามที่เปนทั้งปจจัยและ
กระบวนการพัฒนา อันประกอบดวย  1) สัปปุริสสังเสวะ 2) สัทธรรมสวนะ  3) โยนิโสมนสิการ  4)  
ธัมมา      นุธัมมปฏิบัต ิ
  3.  หลักกัลยาณมิตตตา 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 65)  ไดกลาวถึงการมีกัลยาณมิตรวา  คือ   มีผูแนะนําสั่ง
สอน  ที่ปรึกษา  เพื่อนที่คบหา  บุคคลผูแวดลอมที่ดี  ความรูจักเลือกเสวนาบุคคล  หรือเขารวมหมู
กับทานผูทรงคุณปญญามีความสามารถ  ซ่ึงจะชวยแวดลอมสนับสนุน  ชักจูง  ชี้ชองทาง  เปน
แบบอยาง ตลอดจนเปนเครื่องอุดหนุนเกื้อกูลแกกัน ใหดําเนินกาวหนาไปดวยดี  ในการศึกษาอบรม  
การครองชีวิต  การประกอบกิจการ  และธรรมปฏิบัติ ส่ิงแวดลอมทางสังคมที่ดี  ขอนี้เปน
องคประกอบภายนอก  ที่เรียกวา  เปน ปรโตโฆสะ  คือ  เสียงจากผูอ่ืน  การกระตุนหรือชักจูงจาก
ภายนอก  คือ  การรับฟงคําแนะนําสั่งสอน  เลาเรียนความรูสนทนาซักถาม  ฟงคําบอกเลาชักจูงของ    
ผูอ่ืน โดยเฉพาะการสดับสัทธรรมจากทานผูเปนกัลยาณมิตร (กระทรวงศึกษาธิการ.  2547 : 69) 
 สุมน  อมรวิวัฒน  (2544 : 125-130)  ไดกลาววา  กระบวนการกัลยาณมิตรเปนการฝกหัด
อบรมตนที่คํานึงถึงบทบาทของมนุษยในสวนสถานะแหงตนและความสัมพันธกับผูอ่ืน โดยมีฐาน
การคิด คือ ความเคารพ ความเมตตา และการชวยเหลือเกื้อกูลกัน ซ่ึงมีหลักธรรมอธิบายในเรือ่ง     ทศิ  
6  มิตรแท 4 ประเภท  และกัลยาณมิตรธรรม 7 ซ่ึงมุงเนนสําหรับครูและผูที่ทําหนาท่ีฝกหัดอบรมเปน
สําคัญไดแก คุณสมบัติ  (1) ปโย-เปนที่รัก (2) ครุ-นาเคารพ (3) ภาวนีโย-นาเจริญใจนายกยอง (4) 
วตตาจ รูจักพูดชี้แจงใหเขาใจ (5) วจนกขโม-อดทนตอถอยคํา พรอมรับฟง (6) คมภีรญจ            กถ ํ  

กตตตา อธิบายเรื่องยากใหเขาใจงาย (7) โน จฏฐาเนน นิโยชเย ไมแนะนําชักจูงไปในทางเสื่อมเสีย 
 พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2543ค : 623ข) ไดขยายความวา  กัลยาณมิตรมิไดหมายถึง  
เพื่อนที่ดีอยางในความหมายสามัญเทานั้น แตหมายถึงบุคคลผูเพียบพรอมดวยคุณสมบัติที่จะ      ส่ัง
สอน  แนะนํา  ชี้แจง  ชักจูง  ชวยบอกชองทาง  หรือเปนตัวอยางใหผูอ่ืนดําเนินไปในมรรคแหงการ
ฝกฝนอบรมอยางถูกตอง  ในกระบวนการพัฒนาปญญา ความมีกัลยาณมิตรนี้  จัดวาเปนระดับความ
เจริญปญญาในขึ้นศรัทธา  สวนในระบบการศึกษาอบรมความมีกัลยาณมิตร  ควรมีความหมาย
ครอบคลุมทั้งตัวบุคคล  ผูอบรมสั่งสอน เชน  พอแม  ครู  อาจารย  เปนตน  ทั้งคุณสมบัติของผูสอน  
ทั้งหลักการ  วิธีการ  อุปกรณ  อุบายตาง ๆ ในการสอน  และการจัดดําเนินการตาง ๆ ทุกอยางที่ผูมี
หนาที่ใหการศึกษาพึงจัดทําเพื่อใหการศึกษาอบรมไดผลดี  ตลอดจนหนังสือ  ส่ือมวลชน  บุคคล
ตัวอยาง  เชน  มหาบุรุษ  หรือผูประสบความสําเร็จโดยธรรม  และส่ิงแวดลอมทางสังคม ทั้งหลายที่
ดีงาม  เปนประโยชนเทาที่จะเปนองคประกอบภายนอกในกระบวนการพัฒนาปญญานั้นได 
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 สรุป  แนวคิดของหนวยงานราชการ  ผูทรงคุณวุฒิทางดานพุทธศาสตร และนักการศึกษา
มีความเห็นสอดคลองกันวา  หลักกัลยาณมิตรมิตตตา  เปนองคประกอบสําคัญในการพัฒนา
บุคลากรตามหลักไตรสิกขา  เพราะถือวาเปน ปรโตโฆสะ  คือ  ปจจัยภายนอก และสภาพแวดลอมที่
สําคัญ ที่ชวยเกื้อหนุนไปสูการพัฒนาตนเองที่สมบูรณ  เนื่องจากมีฐานคิด  คือความเคารพ  ความ
เมตตา  และการชวยเหลือเกื้อกูลกัน  เพื่อใหสามารถใชคําแนะนํา  ส่ังสอน  ชวยช้ีชองทาง  และเปน
แบบอยางโดยอาศัยการพัฒนาเพื่อใหมีคุณสมบัติที่ดี  7  ประการ  ที่เรียกวา  กัลยาณมิตรธรรม  7  
อันไดแก  1) ปโย     2) คร ุ   3) ภาวนีโย    4) วตตาจ    5) วจนกขโม  6) คมภีรญจ กถ ํ  กตตตา  7) 
โน  จฏฐาเนน  นิโยชเย   
 4.  พรหมวิหารธรรม 
 พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2543 : 182) ไดใหความหมายของคําวา พรหมวิหารธรรม  
คือ  ธรรมเครื่องอยูของพรหม  ธรรมประจําใจอันประเสริฐ  ธรรมประจําใจของทานผูมีความดี
ยิ่งใหญ  มี  4  คือ  เมตตา  กรุณา  มุทิตา  และอุเบกขา  และพระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต). (2543 : 
852)  ยังหมายถึงอัปปมีปญญา 4 คือ ธรรมที่พึงแผออกไปในสัตวมนุษยทั้งหลายอยางมีจิตใจ
สม่ําเสมอทั่วกัน  ไมมีประมาณ  ไมจํากัดขอบเขต  โดยมากเรียกวา  พรหมวิหาร  4  คือ   

1. เมตตา  ความรัก  คือ  ปรารถนาดี  มีไมตรี  อยากใหมนุษยสัตวมีสุขทั่วหนา 
2. กรุณา  ความสงสาร  คือ อยากชวยเหลือใหผูอ่ืนพนความทุกข 
3. มุทิตา  ความพลอยยินดี  คือ พลอยมีใจแชมชื่นเบิกบาน  เมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข และเจรญิ

งอกงาม  ประสบความสําเร็จยิ่งขึ้นไป 
4. อุเบกขา  ความมีใจเปนกลาง  คือ วางจิตเรียบเสมอ  สม่ําเสมอ  เที่ยงตรงดุจตราชั่ง  

มองเห็นมนุษยสัตวทั้งหลายไดรับผลดผีลรายตามเหตุปจจัยที่ประกอบไมเอนเอียงไปดวยชอบหรือชัง   
 พระเทพโสภณ  (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต)  (2547 : 36)   ไดกลาววา โรงเรียนวิถีพุทธตอง
จัดการเรียนการสอนที่ปลูกฝงใหเด็กมีพรหมวิหาร  4  ซ่ึงถือเปนสดมภสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ 
ที่ประกอบดวยหลัก พรหมวิหารธรรม และสังคหวัตถุ  4  เพื่อใหมีความรูรัก  สามัคคี  มีน้ําใจ  
ชวยเหลือผูอ่ืน  เพราะพระพุทธศาสนาไดชื่อวาเปนศาสนาแหงสันติ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2548 : 6-7)  ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร  ทั้งผูบริหาร และครู
ใหเปนผูมีพรหมวิหารประจําใจ  ซ่ึงหมายถึง  การมีจิตใจ และการกระทําที่มเีมตตา  ปรารถนาดีตอ
ผูอ่ืน  มีความเปนกัลยาณมิตร โดยเฉพาะอยางยิ่ง กับนักเรียนและผูปกครอง  เพื่อใหเกิดความเจริญ
งอกงามตามหลักไตรสิกขา  ซ่ึงพรหมวิหารธรรม  หมายถึง  ความเมตตา  กรุณา  มุทิตา  และ
อุเบกขา  ตอผูอ่ืน 
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 สรุป  จากหนวยงานราชการ  ผูทรงคุณวุฒิในทางพุทธศาสตร  จะเห็นไดวา พรหมวิหาร 
เปนหลักธรรมสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีจิตใจสูงเปนธรรมสําหรับผูมีความดีที่ยิ่งใหญที่ชวย
ใหการพัฒนาตนเอง เด็กและผูปกครอง เปนไปเพื่อความสงบสุขและสันติ ซ่ึงประกอบไปดวยหลัก 
4 ประการ  คือ  เมตตา  กรุณา  มุทิตา  และอุเบกขา   
 สรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธมีหลักธรรมสําคัญ  หลักไตรสิกขา  
หลักปญญาวุฒิธรรม  หลักกัลยาณมิตตตา  และหลักพรหมวิหาร 4  ซ่ึงหลักไตรสิกขา  คือ การฝกหัด
อบรม ทางดานศีล (กาย)  สมาธิ (จิต)  ปญญา  เพื่อใหไดคุณภาพของบุคลากร 4  ประการ คือ     กาย
ภาวนา  ศีลภาวนา  สมาธิภาวนา  ปญญาภาวนา  โดยอาศัยปญญาวุฒิธรรม  4  เปนทั้งปจจัย และ
กระบวนการในการพัฒนา  โดยมีหลักกัลยาณมิตตตา  ซ่ึงหลักกัลยาณมิตตตา  ซ่ึงถือเปนปจจัย
ภายนอกหรอืที่เรียกวา  ปรโตโฆษะ  คือสภาพแวดลอมที่ชวยในการพัฒนาตนเองและผูอ่ืน  โดยยึด
หลักโยนิโสมนสิการในการฝกฝนวิธีคิดใหถูกตอง  ซ่ึงถือเปนปจจัยภายในที่ใชในการดําเนินการ
พัฒนาตามหลักไตรสิกขาคือการพัฒนา  ฝกหัดอบรม  กาย  วาจา  จิตใจ  และปญญา  ใหยิ่งขึ้นไป
จนบรรลุจุดมุงหมายสูงสุดคือพระนิพพาน 
 2.4 การพัฒนาบุคลากรและคุณลักษณะบุคลากรโรงเรียนวิถีพุทธ  
   การพัฒนาบุคลากรและคุณลักษณะบุคลากรโรงเรียนวิถีพุทธแมจะยึดผูเรียนเปนสําคัญ      
แตบุคลากร  โดยเฉพาะอยางยิ่ง   ผูบริหาร และ ครู  มีความสําคัญอยางยิ่งที่จะเปนปจจัยใหผูเรียน
พัฒนาไดอยางดี  ทั้งการเปนผูจัดการเรียนรู  และการเปนแบบอยางที่ดีในวิถีชีวิตจริง  ในลักษณะ
สอนใหรู  ทําใหดู  อยูใหเห็น  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา  มีความจําเปนตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่องหลากหลายวิธีการ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง การสงเสริมการปฏิบัติใน
ชีวิตประจําวัน  ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรมีคุณลักษณะที่ดีตามวิถีพุทธ  เชน  ศรัทธาในพระพุทธศาสนา 
และพัฒนาตนใหดําเนินชีวิตที่ดีงาม  ลด  ละ เลิกอบายมุข  การถือศีล  5 เปนนิจ  ความเปน
กัลยาณมิตรตอศิษย  และการเปนแบบอยางที่ดี  เปนตน (กระทรวงศึกษาธิการ.  2547 : 4-7) โดย
สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ ไดเสนอหลักคิดในการพัฒนา
บุคลากรของ   สถานศึกษาวาการดําเนินอยางตอเนื่อง  มีรูปแบบวิธีการหลากหลาย  เหมาะสมกับ
ลักษณะ และเงื่อนไขของตนเอง  แนวทางสําคัญหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร  คือการปฏิบัติธรรมใน
ชีวิตประจําวัน  ทั้งนี้ ผูบริหารควรเปนผูนําในการพัฒนาตนเองและการปฏิบัติเปนตัวอยาง  ซ่ึงอาจ
ใชวิธีการเปนแนวทางในการจัดพัฒนาบุคลากร  เชน   1) วิเคราะหสภาวะธรรม  หรือภูมิธรรม  
ธรรมวุฒิ  และลักษณะของบุคลากร  2) คนหาบุคลากรแนวรวมหรือแกนนํา  3) วางแผนพัฒนาบุคลากร  
โดยการสรางศรัทธา  สรางความเขาใจดวยวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะของบุคลากร  4) จัดกิจกรรมที่
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เปนตัวอยางสะทอนใหเห็นความสําเร็จทั้งกิจกรรมรูปธรรม  และกิจกรรมพัฒนาจิต  5) ใหการยก
ยอง  ชมเชย  แกบุคลากรที่พัฒนาจนเปนแบบอยางได 
 โดยมีลักษณะแนวกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  เชน  1) การจัดอบรมใหญประจําป         
2) จัดการพัฒนาจิต เจริญปญญายอยรายสัปดาห หรือรายเดือน  3) จัดกลุมสนทนาธรรม  4) จัดฟงเทศน 
ปฏิบัติธรรมในโอกาสวันสําคัญ  5) จัดศึกษาดูงาน หรือปฏิบัติธรรมในสํานักตาง ๆ  6) สงเสริม
การศึกษา ปฏิบัติธรรมดวยตนเอง โดยจัดหองสมุดและสื่อตางๆ ใหยืม หรือใชศึกษา จัดหอง
วิปสสนา ฯลฯ  7) สงเสริมการถือศีล 5 เปนวิถีชีวิต  8) สงเสริมการประเมินผลปฏิบัติธรรม และ
สอบอารมณ (วิปสสนา) (กระทรวงศึกษาธิการ.  2547 : 52-54) 
 กระทรวงศึกษาธิการ โดยสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2548 : 6-7) ได
กําหนดเกณฑความคาดหวัง  หรือเกณฑการประเมินตัวช้ีวัด เพื่อเปนเครื่องมือในการทบทวน และ
พัฒนาตนเองไดอยางมีทิศทางที่ชัดเจนมากขึ้น  และผูเกี่ยวของทุกระดับสามารถนําไปใชเปน
เครื่องมือนิเทศ  ติดตามหรือประเมินผลการพัฒนา  โดยในดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนวิถีพุทธ  
เพื่อใหองคประกอบหลักที่  1  เพื่อใหบุคลากรมีคุณลักษณะที่ดี  โดยเทียบกับเกณฑดังนี้  คือ 
  1. ดานผูบริหารสถานศึกษา มีคุณลักษณะ คือ  1) มีวิถีชีวิตที่สอดคลองกับหลักพุทธ
ธรรม (ลด ละ เลิกอบายมุข) ถือศีล 5 และปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี  2) มีพรหมวิหารธรรมประจํา
ใจ  หมายถึง  ผูบริหารมีจิตใจและการกระทําที่มี ความเมตตา  ปรารถนาดีตอผูอ่ืน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
กับนักเรียน  ผูปกครอง     3 )  มีความซื่อสัตย  จริงใจในการทํางาน   หมายถึง  ผูบริหาร  มีลักษณะ
การทํางานที่จริงใจ มีเปาหมายหลักที่การพัฒนางานมิใชเพื่อประโยชนสวนตนและเปนการทาํงาน    ที่
โปรงใส  4) มีความเขาใจที่ถูกตองในพระรัตนตรัย  นับถือและศรัทธาในพระพุทธศาสนา   
  2. ดานครู  มีคุณลักษณะคือ   1) มีวิถีชีวิตที่สอดคลองกับหลักพุทธธรรม (ลด ละ เลิก
อบายมุข) มีศีลธรรมและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี  2) มีพรหมวิหารธรรม  มีความเปน
กัลยาณมิตรมุงพัฒนาใหผูเรียนเกิดความเจริญงอกงามตามหลักไตรสิกขา  หมายถึง  ครูมีความเมตตา  
กรุณา  มุทิตา  และอุเบกขา  ตอผูอ่ืน   3)  รู  เขาใจ  หลักการพัฒนาผูเรียนตามหลักไตรสิกขา  หมายถึง  
ครูมีความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอน  การพัฒนานักเรียน  เพื่อใหนักเรียนไดรับการ
พัฒนาครอบคลุมทั้งดานศีล   (พฤติกรรม / การกระทํา)  สมาธิ (จิตใจ)  และดานปญญา  (ความรู  
ความคิดที่ถูกตอง)  
  สรุปไดวาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนวิถีพุทธเปนการพัฒนา โดยอาศัยหลักการและ 
รูปแบบการพัฒนาที่หลากหลายโดยเนนที่การพัฒนาตนเองโดยการปฏิบัติจนเปนวิถีชีวิต โดยมี
กรอบการพัฒนาเพื่อใหบุคลากรมีคุณลักษณะที่ดีในวิถีพุทธ โดยมีเกณฑการพัฒนาทั้งทางดานครู
และผูบริหาร ใหมีวิถีชีวิตที่สอดคลองกับหลักพุทธรรม (ลด ละ เลิกอบายมุข) ถือศีล 5 และปฏิบัติ
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ตนเปนแบบอยางที่ดี  มีความซื่อสัตย  จริงใจในการทํางาน มีพรหมวิหารธรรม ตลอดจน รู และ  
เขาใจ หลักการพัฒนาผูเรียนตามหลักไตรสิกขา 
  จากความหมายและหลักการ การบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากรตามลักษณะของ
โรงเรียนในโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ  ซ่ึงถือเปน 1 ใน 5 นวัตกรรมการจัดการศึกษารูปแบบใหม 
เพื่อพัฒนาผูเรียนทั้งระบบใหมีคุณธรรม จริยธรรม โดยท่ีกระทรวงศึกษาธิการและรัฐบาล
สนับสนุนใหโรงเรียนในระบบปกติที่มีอยูนําหลักพุทธธรรมอันมาประยุกตกับหลักการที่มีระบบมี
ขั้นตอน ในการพัฒนาทั้งทางดานการบริหารจัดการ การพัฒนาผูเรียน และบุคลากร โดยเนนที่การ
พฒันา ผูบริหารและครู เพื่อใหมีคุณลักษณะที่ดีในวิถีพุทธจนสามารเปนแบบอยางได โดยใช
หลักธรรมที่สําคัญอาทิเชน หลักกัลยาณมิตตธรรม หลักโยนิโสนมสิการ หลักไตรสิกขา 
   
3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  3.1 งานวิจัยในประเทศ 
 บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการวิเคราะหระบบการพัฒนา
ผูบริหารโรงเรียนของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (สปช.) พบวา ระบบการ
พัฒนาผูบริหารโรงเรียนของ สปช. เปนไปตามหลักเกณฑของคณะกรรมการขาราชการครู (ก.ค.) 
ซ่ึงเปนการอบรมตามหลักสูตรเพื่อเตรียมบุคลากรเขาสูตําแหนงผูบริหารโรงเรียน และเพื่อปรับ
ตําแหนงใหสูงขึ้น สวนการฝกอบรมระหวาประจําการ และการพัฒนาในรูปแบบอื่นยังมีนอย 
ปญหาที่สําคัญคือ ผูบริหารโรงเรียนสวนหนึ่งยังขาดอุดมการณ ขาดความมุงมั่นในการทํางานดาน
บริหาร การพัฒนาผูบริหารมีลักษณะแบบไมตอเนื่อง การพัฒนาองคการและพัฒนาอาชีพยังไมเปน
สวนของระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่ชัดเจน ขาดการติดตามประเมินผลที่มี
ประสิทธิภาพ แนวทางแกไขปญหา คือ เพิ่มการพัฒนาในรูปแบบอื่นใหมากขึ้น พัฒนารูปแบบ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการบริหารของ สปช. ใหชัดเจนและสอดแทรกการพัฒนาองคการและ
การพัฒนาอาชีพไวในระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคไวอยางเปนระบบพัฒนาบุคลากรที่
รับผิดชอบดานการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ สปช. ควรกําหนดแผน
แมบทหรือแผนระยะยาวสําหรับการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนขึ้นใชสําหรับระบบ    การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของ สปช. 
                 สุรีรัตน  เอ่ียมสกุล (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา 1) ความจําเปนในการพัฒนามี  
การศึกษา, รวบรวมและวิเคราะหขอมูล เพื่อกําหนด  วัตถุประสงคและกําหนดความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากร 2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร จัดทําเปนโครงการในแผนปฏิบัติงานประจําป 
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กําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในตําแหนงหนาที่
ปจจุบัน ดานความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการทํางาน   3) การนําแผนพัฒนาบุคลากร
ไปใช ใชเทคนิควิธีการพัฒนาแบบกลุม และรายบุคคล  4)  การประเมินผล การพัฒนาบุคลากร      มี
การประเมินชวงหลังการเสร็จสิ้นแผนงาน และนําผลไปปรับปรุงแผนงาน หรือโครงการพัฒนา
บุคลากรในการดําเนินงานครั้งตอไป สวนผลจากความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนเห็นวา             
มีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก ปญหาในการพัฒนาบุคลากร 
ไดแก ยังไมมีการสรางเครื่องมือที่เปนมาตรฐานในการวิเคราะหความตองการจําเปน ขาดการ
กระตุนและชักจูงใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการวางแผนพัฒนาบุคลากร ขาดงบประมาณ 
บุคลากรใหความรวมมือนอย และไมสนใจตอการพัฒนา ขาดการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง  
  สุบรรณ  ธรรมกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาครูประถมศึกษาตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเลย พบวา การพัฒนาครู
ประถมศึกษามีการปฏิบัติอยูในระดับ “มาก” เรียงตามลําดับการปฏิบัติดังนี้ การพัฒนาดาน
กระบวนการจัดการเรียนรู การพัฒนาดานนวัตกรรม การพัฒนาดานการวัด และ   การประเมินผล
การเรียนรู    มีปญหาในการพัฒนาครูประถมศึกษาอยูในระดับ “ปานกลาง” ปญหาที่สําคัญ ไดแก 
ปญหาดานกระบวนการจัดการเรียนรู ปญหาดานหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานและปญหาดานการ
พัฒนานวัตกรรม  มีขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาครูประถมศึกษาที่สําคัญคือ  1) การเตรียม
แผนการเรียนรู โดยการวิเคราะหผูเรียนและวิเคราะหหลักสูตร  2) การวางแผนสรางหลักสูตรของ
สถานศึกษา    3) การวางแผนการประเมินผลการเรียนรู   4) การจัดหาสื่อท่ีมีความหลากหลายและมี
ความเหมาะสม   5) การใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับการวิจัยกับคณะครู 
 ปยะมาศ  ยินดีสุข (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเพื่อพัฒนาสุขภาวะทางจิตวิญญาณของ
นักเรียนโรงเรียนวิถีพุทธ พบวา การจัดการศึกษาของโรงเรียนสัมมาสิกขาสันติอโศก  เนนการ
พัฒนาดานคุณธรรมศีลธรรมผานการเรียนรูรวมกันของโรงเรียนวัดและชุมชน จากการประกอบ
กิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตประจําวันและกิจกรรมประเพณีวัฒนธรรมประจําปของชาวอโศก  ส่ิงที่เปน
อุปสรรคตอการจัดการจัดการศึกษาก็คือ การขาดแคลนบุคลากรทางศึกษาที่จะมาทําหนาที่ในการ
ดูแลนักเรียนอยางใกลชิดเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดเวลา  และการนําวิถีพุทธเขาสู  
โรงเรียนมัธยมวัดบึงทองหลาง  เปนการเริ่มตนของการนําพุทธศาสนาเขาสูโรงเรียนเพื่อสืบสาน
วัฒนธรรมและวิถีชีวิตของไทย  นักเรียนไดเรียนรูวิถีชีวิตและวัฒนธรรม อันดีงามของไทยมากขึ้น  
จากการเขารวมกิจกรรมทางพุทธศาสนาและการพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดการพัฒนาดานศีล  สมาธิ   
ปญญา แตส่ิงที่ยังเปนอุปสรรค การสรางความรูความเขาใจในหลักธรรมพื้นฐานของพุทธศาสนาให
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ซึมซับลงสูตัวครู เพราะแนวคิดและการปฏิบัติในพุทธศาสนาซึ่งมีมิติทั้งในดานกวางและดานลึก  จึง
ตองอาศัยบุคลากรที่มีความ สามารถนําพุทธศาสนามาประยุกตใชในการศึกษาไดอยางกลมกลืน 
 ไพรัช สูแสนสุข (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาหลักการและกระบวนการเรียนรูและ
กระบวนการสอนตามหลักพุทธศาสตร  พบวา การสอนเปนการจัดกิจกรรมอยางมีขั้นตอนเพื่อให
ผูเรียนเรียนรูส่ิงตาง ๆ ไดถูกตองตามความเปนจริง  องคประกอบการสอนที่สําคัญกําหนดได  7  
อยาง  คือ  1)  ผูสอนซึ่งมีบทบาทชี้แนะผูเรียน  ผูสอนที่ดีควรมีพื้นฐานความรูที่ดี    มีศรัทธาตอการ
สอน  มีเมตตามุงใหประโยชนผูเรียน  สอนตามลําดับ  สอนอยางมีเหตุผล  2)  ผูเรียน   ที่ดีควรมีความ
เพียร  ศรัทธา  และตั้งใจเรียน  อยางไรก็ตามผูเรียนแตละคนจะแตกตางกัน  3)  ความมุงหมายการ
สอนเพื่อใหเกิดประโยชนทั้งในปจจุบันภายหนา  และประโยชนสูงสุด  ทั้งสวนดานรางกาย  ศีล  
จิตใจ  และดานปญญา  4)  เนื้อหาจําเปนตองมีการคัดเลือกและจัดใหสอดคลองกับความมุงหมาย  
พุทธศาสตรสามารถสรุปขอบเขตเนื้อหาทั้งหมดลงในอริยสัจได  5)  บริบทแวดลอมตองการความ
เปนกัลยาณมิตร  และสวนที่เปนสิ่งแวดลอมทางวัตถุจําเปนตองจัดการเรียนรู  หลักสันโดษและการ
รูประมาณในการบริโภค  6)  กระบวนการสอนควรจัดเปนไปโดยลําดับ  มีเหตุผล  ยืดหยุน  
หลากหลาย  โดยยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง   7)  การประเมินผลยึดความมุงหมายเปนเกณฑ  โดยควร
จะสนับสนุนใหผูเรียนประเมินตนเอง  นอกจากหลักการสอนทั่วไปที่จัดอธิบายตามองคประกอบ
ดังกลาวแลว  ยังสามารถกําหนดหลักการสอนอื่นไดอีก  คือ  หลักการสอนวินัย  ที่เนนวิธีการสอน
อยูรวมกัน และหลักการสอนปฏิบัติภาวนา  ที่เนนสอนการฝกปฏิบัติพัฒนาสมาธิและปญญา 
 ดลพัฒน  ยศธร (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการนําเสนอรูปแบบการศึกษาเพื่อการพัฒนา  ที่
ยั่งยืนตามแนวพุทธศาสตร พบวา  รูปแบบของการศึกษานี้คือ  การพัฒนาตามแนวพุทธศาสตรที่
เปนการพัฒนาที่ถูกทาง  (สัมมาพัฒนา) และการพัฒนาที่ไดสมดุล (สมพัฒนา) จะนําไปสูผลสําเร็จ
ในการพัฒนาที่ยั่งยืนไดดวยการศึกษาแบบไตรสิกขา  ที่พัฒนาคนทั้งทางดานพฤติกรรม  (ศีล)  จิตใจ  
(สมาธิ)  และปญญา  ซ่ึงการศึกษาเชนนี้ตองศึกษาทั้งเนื้อหา  (ปริยัติ)  การลงมือปฏิบัติ  (ปฏิบัติ)  
เพื่อใหเขาใจ ปฏิจจสมุปบาท คือ กฎแหงธรรมชาติหรือกฎของชีวิต อันจะนําไปสูผลสําเร็จ  
(ปฏิเวธ)  ขณะเดียวกันก็ศึกษาวิชาการอื่น ๆ (วิชาการทางโลก) ไปดวย  นอกจากนั้น  ใน
กระบวนการเรียนการสอนตองประกอบไปดวยความเปนกัลยาณมิตรระหวางผูสอนและผูเรียนดวย
อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยนี้เปนเพียงการนําเสนอแนวคิดและปรัชญาเทานั้น จะมีความเปนไปได
ในทางปฏิบัติหรือไม  ยอมขึ้นอยูกับการนําไปทดลองใช  โดยอาศัยวิสัยทัศนของผูบริหาร  ตลอดจน
ความสามารถของผูสอนประกอบกันดวย 
                    ปยวรรณ   คงวัดใหม  (2546  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษา  สภาพและปญหาการจัดการศึกษา
ตามแนวพุทธศาสนาในสถานศึกษาปฐมวัยของศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัดสังกัดกรมการ
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ศาสนา  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ในประเด็น   1)  ดานปรัชญาและเปาหมาย
สถานศึกษา  เพื่อพัฒนาเด็กทั้งรางกายและจิตใจนําไปสูความเปนมนุษยที่สมบูรณ  2)  ดานนโยบาย
การจัดการศึกษา  มุงเตรียมความพรอมของเด็กทุกดาน  ทั้งดานรางกาย  อารมณ-จิตใจ  สังคม  และ
สติปญญา  3)  ดานการจัดสภาพแวดลอม  ยึดหลักการจัด   ที่สะอาด  สงบ  และปลอดโปรง   4)  ดาน
การเตรียมบุคลากร  พิจารณาครูที่มีความเปนกัลยาณมิตรกับเด็ก  5)  ดานการจัดการเรียนการสอน  
เนนกิจกรรมที่พัฒนาเด็ก  ทั้งกาย  วาจา  และใจ  6)  ดานการใชส่ือการเรียนกรสอนใชส่ือท่ีชวย
พัฒนาเด็กครบทุกดาน  7)  ดานการวัดและประเมินผล   ใชวิธีการสังเกตพฤติกรรมและการสนทนา  
8)  ดานการสรางความสัมพันธกับชุมชน  นําชุมชนเขามามีสวนรวมโดยการนิมนตพระสงฆมา
แสดงธรรมเทศนาในโรงเรียน พบปญหาคือ ผูบริหารไมสามารถดําเนินการตามปรัชญาและ
เปาหมายสถานศึกษาและนโยบายการจัดการศึกษาไดทั้งหมด  ปญหาสวนนอยที่พบคือ  
สถานศึกษาขาดงบประมาณในการปรับปรุงสภาพแวดลอม  ครูขาดแหลงความรูในการพัฒนา
ตนเอง ไมสามารถประยุกตหลักธรรมทางพุทธศาสนาเขามาใชในกิจกรรมประจําวันได ขาดแคลน
ส่ือการเรียนการสอนที่จําเปนในการจัดกิจกรรม  ขาดความรูความเขาใจในเรื่องการวัดและ
ประเมินผล  และชุมชนไมมีเวลาใหกับโรงเรียน  
 ศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรม  (2549 : 6-9)  ไดทํางานวิจัยโครงการ
แผนที่คนดีมีวัตถุประสงคหลักในการฟนคืนศักดิ์ศรีความเปนมนุษยใหกับทุกคนในระดับหมูบาน  
คณะผูวิจัย เลือกใชกระบวนการพัฒนาแบบมีสวนรวมเรียนรู  กับชาวบานโดยตรง  กระบวนการนี้จึง
ประกอบไปดวยการสรางความสัมพันธเชิงสรางสรรค  เปนกลัยาณมิตร  การสนทนาที่เปนมิตรและ
การฟงอยางลึกซึ้ง  การบันทึกเรื่องราว และภาพ   พบวา ตอโครงการแผนที่คนดี  นาจะเปน
ปฏิบัติการที่สามารถนําไปขยายผลไดกวางขวาง เพราะโดยหลักการหรือหัวใจของเรื่องนี้ คือ  การ
เปดกระบวนการเรียนรูเพื่อสรางปฏิสัมพันธทางบวก ซ่ึงตองเริ่มตนที่การพัฒนาตนเองทางดานจิตใจ  
คุณธรรมจากภายใน  จึงจะสามารถเรียนรูคุณคา คุณธรรมความดีของผูอ่ืนได  ซ่ึงวิธีการนี้อาจจะชวย
ปรับใชไดอยางหลากหลายกับงานชุมชน หรือในองคกร กลุมตาง ๆ แมแตในครอบครัว เปนการ
เสริมแรงดานบวกใหกับทุกฝายที่เกี่ยวของ ดวยการยกระดับคุณธรรมขึ้นเปนพื้นฐานจิตใจไดอยาง
งายดาย  ดังนั้นการเผยแพรหลักการ วิธีการของแผนที่คนดี ตลอดจนเรื่องราวความสําเร็จที่เกิดขึ้นจริง           
ในที่ตาง ๆ  ออกไปเพื่อใหเกิดการประยุกตใชอยางกวางขวางตอไป 
 โสธรารักษ  ชุนรักญาติ  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษา การศึกษาการดําเนินงานการจัด
หลักสูตรของโรงเรียนวิถีพุทธ  พบวา  1)  ดานการเตรียมการจัดหลักสูตร โรงเรียนวิถีพุทธมีการ
จัดหาที่ปรึกษา จัดหาแหลงศึกษา จัดหาเอกสารขอมูล การจัดเตรียมบุคลากร การเตรียม
คณะกรรมการสถานศึกษา การเตรียม นักเรียน การเตรียมผูปกครองและชุมชน การกําหนด
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ธรรมนูญสถานศึกษา    และการจัดแผนปฏิบัติการ ไมพบปญหาในการเตรียมการจัดหลักสูตร 2) 
ดานการดําเนินงานการจัดหลักสูตร โรงเรียนวิถีพุทธมีการจัดหลักสูตรสถานศึกษา โดยการเพิ่มเติม
พุทธธรรมเปนจุดเนนของสถานศึกษาที่สะทอนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขา  (ศีล  สมาธิ  ปญญา)  
แบบบูรณาการ        การจัดการเรียนรูและในชีวิตประจําวัน  มีการจัดหนวยการเรียนรู  โดยการบูรณา
การพุทธธรรมในทุกกลุมสาระการเรียนรู การจัดแผนการจัดการเรียนรู เนนการนําพุทธธรรมมาเปน
เกณฑตรวจสอบการเรียนรู การปฏิบัติหรือการเชื่อมโยงการเรียนรูทุกกลุมสาระ มีการกําหนด
กิจกรรมนักเรียน  โดยเนนสงเสริมการ “กิน อยู ดู ฟงเปน” การจัดสภาพกายภาพของสถานศึกษา  มี
การจัด              ส่ิงแวดลอมของสถานศึกษาที่ชวนใหระลึกถึงพระรัตนตรัย การจัดบรรยากาศ
ปฏิสัมพันธ เนน  การจัดกิจกรรมสงเสริมการ “กิน  อยู  ดู  ฟงเปน”  
 ศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรม (2548 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการปลูกฝง
คณุธรรมในเด็กปฐมวัย  ผานกระบวนการสรางสรรคของแกนนําโรงเรียนวิถีพุทธ พบวา กลุมแกนนํา
โรงเรียนวิถีพุทธ  (โรงเรียนอนุบาลหนูนอย  โรงเรียนทอสี และโรงเรียนรุงอรุณ)  ไดนําหลักธรรม  
ไตรสิกขา  อันประกอบดวย  ศีล  สมาธิ  ปญญา  มาเปนแกนแกนกลางในการจัดการศึกษา โดยมุงเนน
การพัฒนาคุณภาพภายในและภายนอก  ของเด็กไปพรอม ๆ กัน  กลาวคือ  การพัฒนาภายใน  หรือ
การพัฒนาแกนแทของชีวิต  ดวยการบูรณาการหลักไตรสิกขา  (ศีล  หรือ พฤติกรรม สมาธิ หรือ จิตใจ  
และปญญา)  ลงสูวิถีชีวิต กิจวัตรประจําวัน  และกิจกรรมสรางสรรคตาง ๆ  โดยมุงสูผล หรือ
พัฒนาการเรียนของผูเรียนตามหลักภาวนา 4 (กาย ภาวนา ศีลภาวนา หรือปญญาภาวนา) การพัฒนา
ภายนอก  หรือการพัฒนาความรู  ความเขาใจ  และทักษะ  ที่จําเปนตอการดํารงชีวิตของผูเรียน    ทั้ง
ในปจจุบันและอนาคต ทั้งในสวนของเนื้อหาสาระวิชา  ทักษะการงาน และการดแูลตนเอง   รวม
ความถึงความสามารถที่จะระบุคุณคาแทของสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการดํารงชีวิตของผูเรียนตาม
ความเหมาะสมของผูเรียน และความพรอมของประสบการณผาน กิจกรรมหลากหลาย  ทั้งที่เปนวิถี
ชีวิต  อาทิ การทําความสะอาดรางกาย  การรับประทานอาหาร  และกิจกรรมสรางสรรค ตาง ๆ   
เชน  การฟงนิทาน  การทํางานประดิษฐ เปนตน   ซ่ึงใน 3 โรงเรียน  ไมไดแยกสวนเปนภายใน, 
ภายนอก  ในกระบวนการปฏิบัติ หากไดบูรณาการองคประกอบการพัฒนาผูเรียนทั้ง  3  ดาน  ไว
ดวยกันอยางสอดคลองและกลมกลืน  สามารถวิเคราะหโดยจําแนกตามหลักไตรสิกขา  คือ       1)  
อธิสิลสิกขา ประกอบดวยความเมตตา ความออนโยน ความมีระเบียบวินัย การเคารพในกติกา  การ
รูจักมารยาท  ความประณีต  ความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน  การทํางานรวมกับผูอ่ืน     การ
ตรวจสอบ ฯลฯ  2)  อธิจิตสิกขา  ประกอบดวยการกํากับ กาย  วาจา  ใจ  ใหสงบนิ่ง  ความมั่นใจใน
ตนเอง  การมองตนเองในแงลบ  ความภาคภูมิใจในตนเอง  ความอดทน  การเสียสละ  การรูจักรอ
คอย การฝกสติ  สมาธิ  การผอนคลายจิตใจ  การเตรียมพรอมทางจิตใจ  ความละเอียดออน         3)  
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อธิปญญาสิกขา  ประกอบดวย  การฝกคิดใครครวญ  อยางเปนเหตุเปนผล  การรับรูส่ิงตาง ๆ  ตาม
ความเปนจริง  การแกปญหาสิ่งตาง ๆ ตามเหตุตามปจจัย  การรูจักและสามารถแยกแยะคุณคาแท และ
คุณคาเทียม การสังเกตการเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติอยางเปนขั้นตอน การลงมือทําสิ่งที่เปน
ประโยชนแกตนเองและผูอ่ืน การมองเห็นขั้นของการทํางาน การรูจักตั้งคําถามและแสวงหาคําตอบ
ดวยตนเอง  การรูจักความพอดีในการทําสิ่งตาง ๆ    ทั้ง  3  โรงเรียน  มีการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่
มุงไปสูการปลูกฝงคุณธรรมในลักษณะที่คลายคลึงกัน คือ เนนวิถีชีวิตของเด็กตั้งแตเรื่องการกินอยู    
ดู  ฟง  เปน 
  3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 คาซูเอกิ  (ภทรพร  ยุทธาภรณพินิจ.  2547 : 111 ; อางอิงจาก Kazuaki.  2000.)  ได
ทําการศึกษาเปรียบเทียบระบบการศึกษาของ 40 ชาติทั่วโลกในเรื่องความไมเทาเทียมกันทางสังคม
ใน   โรงเรียน  ซ่ึงหมายถึงคุณภาพของประสบการณที่ไดรับในโรงเรียน เชน สัมฤทธิผลเกี่ยวกับ
วิชาการและประสบการณไดรับการแนะนําส่ังสอน  ซ่ึงไดรับแตกตางกันตามคุณลักษณะเฉพาะ
ของ  ผูเรียน  เชน  เพศ เชื้อชาติ  และชนชั้นทางสังคม  มากกวาที่จะตัดสินโดยคุณธรรมและความ
พยายาม  ในประเทศอุตสาหกรรมความไมเทาเทียมทางสังคมในโรงเรียน  เปนปรากฏการณ
ธรรมชาติ  แตในบางสังคมกลับไมเปนอยางนั้น  ครูทําหนาที่เปนตัวกลางที่จะไกลเกลี่ยใหเกิดความ
เทาเทียม  เขาพบวา  ประชาชนหรือสังคมที่มีการกระตุนกระบวนการในการฝกสมาธิมากกวาที่
อ่ืนๆ  ทําใหประชาชาตินั้นมีความสามารถในการสงเสริมและสนับสนุนความเทาเทียมกันในสังคม
ไดมากกวาที่อ่ืน ๆ   
  ฮัดสเพรท (มารศรี  กลางประพันธ.  2546 : 86 ; อางอิงจาก Hudspetk.  1992.)  ไดศึกษา        
ความสัมพันธระหวางรูปแบบการสอนของครูกับระดับการเรียนรูดวยตนเองของนักเรียนใน
วิทยาลัยชุมชนรัฐมอนตานา  (Montana)  จํานวน  3  แหงในรัฐวอชิงตัน  (Washington)  จํานวน  1 
แหง  รวมทั้งศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ไดแก  อายุ  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับมัธยมศึกษา  เพศ  
และการเขาศึกษาในวิทยาลัย  โดยวัดระดับการเรียนรูดวยการนําตนเองของผูเรียนดวยแบบวดัระดบั
การเรียนรูดวยการนําตนเอง  ของกูกลิเอลมิโน  และการศึกษารูปแบบการสอนของครูดวยมาตรวัด  
The  principles  of  adult  Lerning  scale  (PALS)  ผลการวิจัยพบวา  อายุ  เกรดเฉลี่ยในการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษา  และการเขาศึกษาในวิทยาลัย มีความสัมพันธกับระดับการเรียนรูดวยการนํา
ตนเอง  สวนวิธีการสอนของครูไมมีความสัมพันธกับระดับการเรียนรูดวยการนําตนเอง 
  สรุปไดวา  การเรียนรูดวยตนเอง  และความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองนั้นมี
ความสัมพันธกับเกรดเฉลี่ยหรือผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยไดนําตัวแปรผลสัมฤทธิ์
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ทางการเรียนเฉลี่ยสะสม  (GPA)  มาใชศึกษาในฐานะที่เปนตัวแปรอิสระในลักษณะของตัวแปรจัด
ประเภท 
  จูดิด แอนด เมอรเรย (มารศรี  กลางประพันธ.  2546 : 86 ; อางอิงจาก Judith  Anne  
Murray.  1987.) พบวา ระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของนักเรียนพยายามมี
ความสัมพันธกับเกรดเฉลี่ยและการวางแผนในการศึกษาตออยางมีนัยสําคัญ  และนักเรียนที่มี
ความรูสึกวาตนมีประสบการณในการฝกงานที่มีคุณภาพมีคะแนนความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองอยูในระดับสูง 
  แมกคี  (ทรงพล  โสภณ.  2546 : 134 ; อางอิงจาก Mc. Kee.  1991.)    ไดวิจัยเร่ือง แบบ
พฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา  พบวา ผูนําที่ใชพฤติกรรมความเปน   ผูนํา
แบบเนนการมีสวนรวมในการตัดสินใจจะทําใหทีมคณาจารยมีความพึงพอใจในงานของคณะวิชายิ่งขึ้น  
และผูนําที่วางตัวเปนผูคอยชวยเหลือ  อํานวยความสะดวกมอบหมายความรับผิดชอบแก    ผูรวมงาน  
เปดชองทางในการสื่อสารแบบสองทาง และผูนําแบบเนนงาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจตอ
คณาจารยในสถาบันอุดมศึกษา 
                     จากผลงานวิจัยดังกลาวยังไมพบวามีงานวิจัยที่นําเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนที่นําหลักพุทธธรรมมาประยุกตใชในการการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน  ซ่ึงผูวิจัยจะ
ใชผลวิจัยที่เกี่ยวของสนับสนุนในกําหนดกรอบความคิดและการอภิปรายผลตอไป 
  
4.  สรุปแนวคิดหลักการที่นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
                 จากการวิเคราะหขอมูลเอกสารที่เกี่ยวกับ แนวคิดหลักการการพัฒนาบุคลากรของ
นักวิชาการและหลักธรรมสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  แนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน
ทั้งภาครัฐและเอกชน และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดวยวิธีการวิเคราะหขอมูลแบบการวิเคราะหเนื้อหา
สามารถสรุปสาระสําคัญเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธคือ  ดังนี้ 
                  ประการแรกเปนแนวความคิดเกี่ยวของกบัขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรของ นงลักษณ สิน
สืบผล (2542 : 27) ; จงกลนี  ชุติมาเทวินทร (2544 : 21) ; แคตเตทเตอร (2000 : 195) ; 
กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 53)  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (2531 : 21)              
ไดขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรเปน 4 ขั้นตอน คือ 1) การกําหนดความตองการ จําเปนในการพัฒนา
บุคลากร   2)  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  3)  การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร            
4)  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
               ประการที่สองแนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถี
พุทธตามแนวทางการดําเนินงานของโรงเรียนวิถีพุทธ กระทรวงศึกษาธิการ อันไดแก  ไตรสิกขา  
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ปญญาวุฒิธรรม  กัลยาณมิตตตา (2547 : 65 - 70) และพรหมวิหารธรรม (กระทรวงศึกษาธิการ. 
2548 : 6-7) 
                สรุป แนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธ โดยหลักพุทธธรรมอันไดแก 
หลักไตรสิกขา  ปญญาวุฒิธรรม  กัลยาณมิตตา  และ  พรหมวิหารธรรมมาบูรณาการกับ
กระบวนการพัฒนา  4   ขั้นตอน  มีรายละเอียดดังนี้ 
  1. การกําหนดความตองการ จําเปนในการพัฒนาบุคลากร  โดยใชไตรสิกขา กัลยาณ
มิตตตา  และพรหมวิหารธรรม   4    มี  4  รายการ  คือ 
  1.1 กําหนดจากนโยบาย/เปาหมายของโรงเรียน  เพื่อการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
วิถีพุทธ 
  1.2  กําหนดจากการสํารวจวิเคราะหปญหาและความตองการในการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนวิถีพุทธ 
  1.3 กําหนดจากขอมูลพ้ืนฐาน   ของบุคลากรในโรงเรียน จากสภาวะธรรม  และ
ธรรมวุฒิ          
  1.4  กําหนดจากการตระหนักรับรูปญหาและความจําเปนตองพัฒนาบุคลากร ของ        
ผูบริหารสถานศึกษา 
 สรุป  การกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธ โดยใช
ไตรสิกขา    กัลยาณมิตตตา  และพรหมวิหารธรรม  4  
  2.    การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  โดยไตรสิกขา  คือ  การพัฒนาทั้ง  3  ดาน  คือ  ทั้ง
เร่ืองกาย  ศีล  จิต  และปญญาวุฒิธรรม  7   มี  6  รายการ  คือ  
  2.1  กําหนด บุคคล/คณะบุคคล/องคกรเปนผูรับผิดชอบในการดําเนินงาน 

2.2  กําหนดเปาหมายและกิจกรรม ในแผนการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธ
อยางชัดเจน  

2.3  กําหนดชวงเวลาในการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
2.4  กําหนด เนื้อหา  หลักสูตร  ในการพัฒนาบุคลากร ในแตละหนวย   แตละระดับ 

และหนาที่อยางเหมาะสม 
2.5  มีการวางแผนเรื่องงบประมาณ ทรัพยากร และส่ิงสนบัสนุน 
2.6  มีการพิจารณา บุคคล / คณะบุคคล / เขามามีสวนรวมในการวางแผน 

 สรุป  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  โดยหลักไตรสิกขา  เพื่อพัฒนาบุคลากรทั้งใน
กิจกรรมทั้งทางดานกาย  ศีล  จิต 
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 3.   การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร  โดยใชหลักไตรสิกขา  ปญญาวุฒิธรรม  
กัลยาณมิตตตา  เพื่อใหบุคลากรมีสภาพแวดลอมที่ดี  มีปจจัยภายในภายนอกที่เหมาะสม ที่จะ
สามารถพัฒนาไปสูพรหมวิหารธรรม  4  ประการ  ประกอบดวย  8  รายการ  คือ 
   3.1 ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนําในการพัฒนาตนเอง   

3.2 บุคคล/คณะบุคคล/ ผูรับผิดชอบในการดําเนินงาน เปนผูเร่ิมปฏิบัติตามแผนการ
พัฒนาบุคลากร 

3.3 วิเคราะหสภาพธรรมหรือภูมิธรรม  ธรรมวุฒิ และลักษณะของบุคลากรที่จะเขา
รับการพัฒนา 

3.4 สรางศรัทธา  สรางความเขาใจ ดวยวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะของบุคลากรที่เขา
รับการพัฒนา 
   3.5 ปฏิบัติตามกําหนดเวลา ที่กําหนดไวในแผนการพัฒนาบุคลากร 
   3.6 การดําเนินงานเปนไปตามแผนงบประมาณและ  ทรัพยากรที่กําหนด 
   3.7  จัดกิจกรรม ที่เปนตัวอยางสะทอนใหเห็นความสําเร็จตามแนวทางการพัฒนา 
   3.8  ยกยอง ชมเชย แกบุคลากรที่พัฒนาจนเปนแบบอยางได  
                  สรุป   การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากรตามหลัก  โดยใชปญญาวุฒิธรรม   
กัลยาณมิตตตา และพรหมวหิารธรรม 
 4.   การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  โดยใชหลักภาวนา  4  ในไตรสิกขา มองการ
พัฒนาชีวิตอยางเปนองครวม    เพื่อใหบุคลากรมีคุณสมบัติที่สมบูรณทั้งกาย  ศีล  จิต  และปญญาที่
พัฒนาแลว  มี  6  รายการ  คือ 
   4.1  กําหนดบุคคล/คณะบุคคล/องคกร ในการรับผิด ชอบการประเมินผล 
   4.2  กําหนดเกณฑการพัฒนาบุคลากรที่ เปนไปตามวัตถุประสงค 

    4.3  กําหนดระยะเวลาในการประเมินผล 
   4.4  การวัดประเมินผลตามสภาพจริง ครอบคลุมตามหลกัภาวนา 4  (กาย ศีล จิต 
ปญญา) 
  4.5 สรุปการประเมินผลการพัฒนาและเผยแพร 
  4.6  นําผลการประเมินมาพัฒนาและปรับใชในการพัฒนาตอไป 
 สรุป  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  โดยใชหลัก ภาวนา  4  เพื่อใหไดคุณสมบัติที่
สมบูรณทั้งกาย  ศีล  จิต  และปญญา ที่พัฒนาแลว 


