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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
                การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธ   ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารตํารา
วิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  โดยครอบคลุมประเด็นหลักตอไปนี้คือ 
 1.    แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
                    1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  1.2 ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 
  1.3  กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 2.   โครงการโรงเรียนวิถีพุทธ 
                     2.1 ความเปนมาและยุทธศาสตร 
    2.2 การบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ 
      2.3 หลักธรรมในการพัฒนาบุคลากร 
  2.4 การพัฒนาบุคลากรและคุณลักษณะของบุคลากร 

3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ                   
4.  สรุปแนวคิดหลักการที่นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของ หนวยงาน เพราะคนเปนปจจัย
สําคัญที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง หากหนวยงานใดไดคนด ีมีความรูความสามารถ และมีความ
จงรักภักดีตอหนวยงานหรือองคการนั้น ก็พัฒนามีผลงานที่มีประสิทธิภาพ แตจะใหคนในหนวยงาน
นั้นเปน คนดี คนเกงมีความรูความสามารถอยูเสมอ หนวยงานหรือองคการจะตองมีการพัฒนา
บุคลากร และเพิ่มพูนประสิทธิภาพบุคลากรอยางตอเนื่องตลอดเวลา   ซ่ึงมีสาระสําคัญดังนี้ 
   1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   นักวิชาการ  และนักการศกึษาไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร  ไวดังนี้ 
 เมธี  ปลันธนานนท  (2523 : 149)  กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา  เปนกิจกรรมที่เกี่ยวของ
กับการผูกพัน   การยอมรับไว  การปรับปรุงคุณภาพ  และปริมาณของสมาชิกในองคกรหรือหนวยงาน  
ซ่ึงมีความจําเปนตองแกปญหา  และทําใหเปาประสงคขององคการบรรลุผล 
 ดนัย  เทยีนพุฒ  (2537 : 22)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  หมายถึง   
กระบวนการของกลุมกิจกรรมที่ปฏิบัติจัดทําขึ้นในชวงเวลาที่กําหนด เพื่อใหเกิดผลในการเปลี่ยนแปลง
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พฤติกรรม  และมีจุดเนนยอยที่ตางกันขององคประกอบทั้ง 3  คือ  การฝกอบรม  การศึกษาและการ
พัฒนา  ซ่ึงสอดคลองกับ สุภาพร พิศาลบุตร  และยงยุทธ  เกษสาคร  (2546 : 9) ที่กลาววา   การ
พัฒนาบุคลากรเปนการเพิ่มพูนทักษะความรู  ความสามารถ  ตลอดจนการอุทิศตัว  บคุลิกภาพและ
การปรับตัว  และการคิดริเร่ิมของบุคคลในองคกร  ผานกระบวนการศึกษา  การฝกอบรม  และการ
พัฒนา  ซ่ึงองคกรเปนผูดําเนินให  หรือโดยบุคลากรดําเนินการเองเพื่อใหเกิดการพัฒนา  ความคิด  
ความรู  จิตใจ  บุคลิกภาพ  และการทํางาน  ซ่ึงสมาน  รังสิโยกฤษฏ  (2544 : 83)  ไดเสริมวา เปน
กระบวนการที่ตองทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยูในองคกร ศุภชัย   ยาวะประภาษ  
(2548 : 176)  ไดใหความหมายเพิ่มวารวมถึง  การชวยใหบุคคลไดเกิดการเรียนรู  รวมทั้งการใช
วิธีการจูงใจ  และเปดโอกาสใหนําความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  และทัศนคติ  ที่ไดรับนั้น ๆ  ออกมา
ใชใหเกิดสัมฤทธิ์ผลดวย 
 แคสเตทเตอร (Castetter.2000 : 4)ไดใหคําจํากัดความของการพัฒนาบุคลากรของ
สถาบันการศึกษา คือ การกระตุนความสนใจ  การพัฒนา  การสงวนรักษาไว และการสรางแรงจูงใจ  
เพื่อการใหเกิดการพัฒนาในกระบวนการทํางาน  ตําแหนงงาน  และมาตรฐานของการทํางาน  และ
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดของการพัฒนาอาชีพ รวมทั้งใหเกิดความสมานฉันทระหวางจุดมุงหมาย
ของบุคคลและองคกร 
 แนดเลอร (ชูชัย  สมิทธิไกร.  2549 : 6 อางอิงจาก Nadler.  1989.  Developing human  
resource.)  กลาวถึง   การพัฒนาบุคลากร  คือ  การจัดประสบการณ  การเรียนรู แกบุคคล  เพื่อ 
ปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น  และ/หรือเพื่อใหบุคคลมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจ  ซ่ึง  เอ็ม เจ 
ออรัล (M.J.  Arul.  2003. อางอิงจาก ศุภชัย  ยาวะประภาษ.  2548 : 175) กลาววา  การพัฒนา
บุคลากร เปนชุดของ กิจกรรมที่มีความสัมพันธ  ซ่ึงกันและกัน  โดยกิจกรรมที่วานี้  ศักยภาพของ
มนุษย จะถูกประเมินเพื่อยกระดับอยางคัดสรร  และนําไปใชประโยชนอยางเหมาะสม  เพื่อ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  ซ่ึงจะเกื้อหนุนตอศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย 
 เมทเกอร (Metzger.  2006 : 15) ไดใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรโดยใหคํานึงถึง
ความเจริญงอกงามที่มาจากขบวนการพัฒนาดานในของบุคคล  ซ่ึงหมายถึง การพัฒนาทางดานจิตใจที่มี
ความหมายสําหรับบุคคลที่ตองมีความสมดุลระหวางรางกาย  จิตใจ ระหวางการกระทํา และการ
ตัดสินใจ ซ่ึงวิทฟล (Whitfield, C.L. 1993. อางอิงจาก Metzger. 2006 :15) ไดเนนย้ําถึงความสําคัญ
ของการที่บุคคลตองมาหาความรูเกี่ยวกับดานในของชีวิต ซ่ึงรวมถึงความเชื่อ ความคิด ความรูสึก 
การตัดสินใจ การเลือก  ประสบการณ ความตองการ  ความจําเปน ปญญาญาณ  การรับรูจากสิ่งที่
สัมผัสได และจากประสบการณของจิตใตสํานึก เชน เร่ืองของความฝน และจินตนาการ ซ่ึง
สอดคลองกับ กรกฏ  สิงหโกวินท (2533 : 223, 237) ที่กลาววา  การพัฒนาบุคคล ซ่ึงวิธีการพัฒนา
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อาจใชวิธีการฝกอบรมก็ไดนอกเหนือจากการศึกษา  เพราะผลที่ไดเปนการพัฒนาบุคคลใหเจริญขึ้น 
มีความรูความชํานาญดีขึ้นในทางวัตถุ แตการพัฒนาบุคคลที่สมบูรณจะตองมีการพัฒนาจิตใจ 
เพราะองคการใดก็ตามหากมีความเจริญกาวหนาทางวัตถุแตเพียงอยางเดียว  โดยท่ีพนักงานยงัมี
จิตใจที่เลวอยูก็ยอมทําความเดือดรอนมาสูองคการหรือพนักงานในองคการได  จึงไดเสนอระบบ
ความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล  ซ่ึงเปนการพัฒนาความรูทางวัตถุและความรูทางจิตใจ  โดยแยก
พิจารณาเปน 3 คู ที่เกี่ยวเนื่องกับบุคคล คูที่หนึ่ง คือ ปจจบุันและอนาคต  คูที่สอง  กายและจิตใจ   คู
ที่สาม คือ  ตนเองและผูอ่ืน  ทั้งนี้การพัฒนาบุคคลนั้นควรทําอยางเปนระบบนับตั้งแตระบบการ
วางแผนพัฒนาบุคคล  การพัฒนาคุณภาพบุคคล การพัฒนาเพื่อสวนตน  การพัฒนาเพื่อสวนรวม  
การพัฒนาคุณธรรม  ลําดับขั้นของการพัฒนาจิตเพื่อสรางปญญา  แนวทางในวิธีสรางปญญาให
เกิดขึ้น  การพัฒนาวิทยากร  หลักธรรมที่นํามาใชในการพัฒนาบุคคลดานตาง ๆ ตลอดจนการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคคลโดยการใชปญญาประดิษฐ  ซ่ึงสามารถประเมินผลดานความรูทางวัตถุ 
และดานความรูทางจิตใจไวดวย อันจะชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนาทางจิตใจไดโดยไม
เส่ือมนั่น  คือ   ถึงขั้นหลุดพนจากวงจรชีวิตไดนับวาเปนการพัฒนาจนถึงขั้นสูงสุด  อันนับวาเปน
การสิ้นสุด การพัฒนา ฉะนั้น ระบบความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลนั้น  ตองพัฒนาทั้งกาย และ
จิตใจ ควบคูกันไป เพราะกายตองอาศัยจิต และจิตตองอาศัยกาย และจิตตองมีการพัฒนาจึงจะทําให
เปนมนุษยที่สมบูรณได 
 สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร  (2546 : 12-13) กลาววา  การพัฒนา หมายถึง  
การกระทําที่เปนเหตุใหบางสิ่ง บางอยางเจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อใหดีขึ้นกวาที่เปนอยูเดิม และ
การพัฒนานั้นอาจจะเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอม หรือมนุษยก็ได  แตเรามุงเนนเรื่องการพัฒนาคนเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีขึ้นดังนี้ 
   1.    คนมีความสามารถ  และมีสมรรถภาพในการดําเนินชีวิต 
  2.  คนในสังคมมีอิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจเลือก 
   3.  คนในสังคมมีความเมตตากรุณาซึ่งกันและกัน 
 จะเห็นไดวา  การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จัดใหมนุษยมีประสบการณในการเรียนรู 
โดยคาดหวังที่จะไดมนุษยเหลานั้น  พรอมที่จะเอาความรูไปปฏิบัติใหเกิดประโยชน  ดังนั้น       
การพัฒนาบุคคลจึงตองมีความสัมพันธเกี่ยวของกับวิทยากรตางๆ ที่มีสวนเกี่ยวของกับการสราง
ประสบการณในการเรียนรู  และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  ในการปฏิบัติอันพึงประสงคของหนวยงาน
ดังกลาว  หากจะมองการพัฒนาบุคคลอยางเปนระบบอาจจะประกอบดวย  ระบบยอยทั้ง  3  ระบบ  
คือ  ระบบการฝกอบรม   ระบบการศึกษา   และระบบการพัฒนา 
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 จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรดังกลาวขางตนอาจสรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากร  
หมายถึง  กระบวนการดําเนินกิจกรรมทั้งมวล  ทั้งดานวิธีการอบรม  การศึกษา  และการพัฒนา  เพือ่
จูงใจใหเกิดการปรับปรุงแกไข  และเปดโอกาสใหนําความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  และทัศนคติที่
ไดรับมา  เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานใหสอดคลองหนาท่ีรับผิดชอบของตน  ของกลุม  
และขององคกร    ตลอดจนเพื่อความเจริญกาวหนาในดานวิชาชีพการงาน  ตลอดจนวิถีชีวิตสวนตัว  
อันไดแก  การพัฒนาใหเกิดความเจริญงอกงามของดานจิตใจ  อันมีแนวทางการพัฒนา  สามารถ
แบงออกเปน การพัฒนาบุคลากร ใน  3  ดานใหญ ๆ คือ  1) การอบรมเพื่อใหงานบรรลุผล  สามารถ
ปฏิบัตหินาที่ที่มอบหมายได   2) การศึกษา เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาวิชาชีพ  เพื่อเพิ่มวุฒิทาง
การศึกษา   3) การพัฒนา  เพื่อใหยกระดับความสามารถของพนักงาน  ซ่ึงรวมถึงความเขมแข็ง
กาวหนาทางดานจิตใจ ที่เกื้อหนุนตอศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย 
 1.2 ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญและจําเปนสําหรับการบริหาร ที่จะชวยสงเสริม         
ประสิทธิภาพของการทํางาน การเพิ่มพูนความรู ทักษะของบุคลากร ตลอดจนเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน นักวิชาการ และนักการศึกษาหลายทานไดตระหนักถึงความสําคัญ         
ดังกลาว และไดนิยามถึงความจําเปนของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 พนัส  หันนาคินทร (2542 : 80) ไดกลาวถึงความจําเปนที่องคการจะตองจัดใหมีการพัฒนา
บุคลากรในหนวยงานนั้นคือ 

1. ประสิทธิภาพขององคการยอมขึ้นอยูกับความรู ความสามารถในการทํางานของ      
ผูปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการทํางานก็ยอมขึ้นอยูกับโอกาสที่เขาจะไดพัฒนาตนเอง ซ่ึงอาจ
เปนไปดวยความสมัครใจที่จะปรับปรุงตนเอง หรือองคการจัดหาโอกาสใหแกเขาที่จะพัฒนาตนเอง
ตามจุดมุงหมายขององคการนั้น 

2. พัฒนาการของคนเปนกิจกรรมที่จะตองทําตั้งแตเกิดจนตาย หรือตราบเทาที่        
ความสามารถในการรับรูจะยังมีอยูได ในสวนขององคการที่จําเปนจะตองสรางใหเกิดความพัฒนา
ตราบที่เขายังปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นๆ 

3. เปนหนาที่และความจําเปนขององคการที่จะตองพัฒนาบุคลากร เพื่อรับกับ          
การเปลี่ยนแปลงในดานกําลังคน เชน ในกรณีที่มีตําแหนงวางลงอันเนื่องมาจากสาเหตุตาง ๆ เชน 
การลาออก การเสียชีวิต ตลอดจนการขยายงาน หรือเปล่ียนแปลงจุดหมายในองคการ 

4. การพัฒนาบุคลากรนั้น ถือไดวาเปนการลงทุนรูปหนึ่งที่จะไดผลทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว นอกจากจะเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพของผูทํางานแลว ยังมีสวนชวยดึงดูดคนที่มี



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

  
                                                                                                                                                      14 

  

ความสามารถที่ไดรับการพัฒนาแลวใหมีความประสงคที่จะอยูรวมทํางานใหแกองคการนั้นมากขึ้น 
อันจะเปนการสรางความเปนปกแผนแนนหนาใหแกองคการนั้นอีกดวย 
 ชาญชัย  ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย  ฤทธิประศาสน (2520 : 8-15) ไดกลาวปจจัยที่สําคัญที่
ทําใหมีความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงขององคกร ซ่ึงองคกรยอมจะเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงไปตาม
สภาพแวดลอมอยูเสมอ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจเปนไปทั้งในทางกาวหนาหรือในทางที่
เสื่อมลงก็เปนได 

2. การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี  ไดเจริญรุดหนาไปอยางสูง  กอใหเกิดประดิษฐ
กรรมใหม ๆ  การนําเครื่องมือเครื่องใชและเครื่องกลมาใชในการทํางานดังกลาว จําเปนตองฝกให
เจาหนาที่ที่จะใชมีความรูเกี่ยวกับเรื่องเครื่องมือเหลานั้นอยางละเอียดถ่ีถวนเสียกอน 

3. สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอองคการ องคการใด ๆ ก็ตามมิไดอยูอยาง
โดดเดี่ยว จําเปนตองสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยภายนอกซึ่งมีผลกระทบตอการ
ดําเนินงานองคการโดยตรงก็คือประชาชน ผูรับบริการ หรือลูกคาองคการ นอกจากนี้ยังมี
สภาพแวดลอมทางดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมซึ่งมีผลกระทบตอองคการไมนอย เมื่อ
สภาพแวดลอม      ภายนอกตัวใดตัวหนึ่งเปลี่ยนแปลง และกระทบกระเทือนถึงการดําเนินงานของ
องคการ จําเปนที่องคการจะตองปรับตัวใหเขากับสภาพการณดังกลาวดวย จึงจะชวยใหองคการอยู
รอดได 

4. พฤติกรรมของบุคคลในองคการ พฤติกรรม หมายถึง กิริยาอาการที่แสดงออกหรือ
การเกิดปฏิกิริยา เมื่อเผชิญกับสิ่งภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยที่ไดสะสม หรือจาก
ความเคยชินอันไดรับจากประสบการณหรือการศึกษาอบรมตาง ๆ ในการบริหารงานนั้น เราอาจจะ
ตอบสนองความตองการของคนบางคนในบางเวลาได  แตไมสามารถตอบสนองความตองการบาง
คนตลอดเวลาได 
          ศุภชัย  ยาวะประภาษ  (2548 : 180-181)  ยังกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวามีความสําคัญ
ในเชิงปจจัยที่เปนเหตุเปนผล  ใหเกิดการพัฒนา / เปล่ียนแปลงในองคการตางๆ ดังนี้  

1. ทําใหมีนวัตกรรมตาง ๆ  เขามาใชในองคการอันจะเปนตัวกระตุนการเปลี่ยนแปลง
ใหเกิดขึ้นในองคการ  เพื่อใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
ภายนอกที่มีการปรับเปลี่ยนรวดเร็วและรุนแรงเพิ่มมากขึ้นทุกขณะ  เชน  มีการนําระบบบริหาร
คุณภาพตามมาตรฐานสากล ระบบตาง ๆ มาใชในการบริหารจัดการ  ฯลฯ 

2. กอใหเกิดการเผยแพรนวัตกรรมนั้น ๆ ใหเปนที่เขาใจ และยอมรับไปปฏิบัติใน      
วงกวางขององคการ 
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3. กระตุนบุคลากรใหเติมความพรอม  ดานสมรรถนะ  ความรู  ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขององคการ ทั้งในระดับนโยบาย กลยุทธในการ
ดําเนินงาน  โครงสรางการจัดองคการ ระบบการทํางาน 
 การสรางนวัตกรรม  การเผยแพรนวัตกรรม  และการสรางความพรอมในการใช
นวัตกรรม  เปนกุญแจสําคัญของการเพิ่มคุณคาใหแกบุคลากรในองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุค
แหงสังคมฐานความรู     ยุคที่องคการตองบริหารจัดการความรู     การเพิ่มคุณคาและใชคุณคาทีม่อียู  
และเพิ่มขึ้นของบุคลากรใหเปนประโยชนตอการเติบโตขององคการเปนสิ่งจําเปนยิ่งยวดตอ       
ความสําเร็จขององคการ  
 จากนิยามความสําคัญ และความจําเปนของการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการไดกลาวไว  
จะเห็นไดวาเปนไปในทิศทางเดียวกัน  สามารถสรุปในประเด็นไดดังตอไปนี้  คือ 

1. เพื่อตอบสนองความเปลี่ยนแปลงขององคการ การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
2. เพื่อปรับตัวใหสอดคลองกับความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี 
3. เพื่อพฒันาทกัษะ ความรู ความสามารถของบุคลากรใหสอดคลองกับตําแหนงหนาที ่ 

และความตองการของบุคลากร และหนวยงาน 
4. เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพ  ศักยภาพ   และประสิทธิภาพ   เพื่อความกาวหนา ท้ัง       

สวนบุคคลและองคการ 
5. เพื่อกอใหเกิดการสราง  การเผยแพร  และการสรางความพรอมในการใชนวัตกรรม 

ใหเขากับยุคสมัย 
  1.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 องคประกอบของความสําเร็จขององคกรมีหลายประการดวยกัน แตประการที่สําคัญทีสุ่ด
คือ บุคลากร คุณลักษณะของบุคลากรที่จะเปนทรัพยากรที่ดีขององคกรนั้นจะเกิดขึ้นไดดวยการ
พัฒนา ดังนั้นแนวคิด วิธีการและขั้นตอนการพัฒนาจึงเปนสวนสําคัญที่จะชวยใหองคกรประสบ
ความสําเร็จบรรลุเปาหมาย การพัฒนาบุคลากรนี้มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานได
นําเสนอไวดังนี้ 
 แคสเตทเตอร   (Castetter.  2000 : 182-195)  ไดกลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรไว      
4 ขั้นตอน คือ 1) การวินิจฉัยความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 2) การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  
3)  การดําเนินการใหแผนพัฒนาประสบความสําเร็จตามแผนการพัฒนาบุคลากร 4) การประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร  ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2  รูปแบบของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 

ที่มา  :   Castetter.  2000 : 195   
  
               นงลักษณ  สินสืบผล  (2542 : 27-28)  ไดกลาว การพัฒนาบุคคลมีเทคนิควิธีการดําเนินการ
แตกตางกัน มีจุดมุงหมายของการพัฒนาเพื่อใหเกิดผลการพัฒนาตางกัน แตอยางไรก็ตามการพัฒนา
จะตองเริ่มตนดวยการวิเคราะห คนหาปญหา และความตองการในการพัฒนา กําหนด      จุดหมายที่
ตองการจะกาวไปใหถึง คัดเลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม คัดเลือกสื่อท่ีจะใชในการพัฒนารวมทั้ง
สรางหลักสูตรหรือเนื้อหาสาระของการพัฒนาและเตรียมงานเพื่อการดําเนินงาน ตลอดจนการ
ประเมินผลของการพัฒนา เพื่อการปรับปรุงการจัดการพัฒนาบุคคลตอไป  
             กระทรวงศึกษาธิการ   (2547 : 53)   รายงานถึงแนวทางการจัดพัฒนาบุคลากร เชน 

1. วิเคราะห  สภาวะธรรมหรือภูมิธรรม ธรรมวุฒิ และลักษณะของบุคลากร 
2. คนหาบุคลากรแนวรวมหรือแกนนํา 
3. วางแผนพัฒนาบุคลากร โดยการสรางศรัทธา สรางความเขาใจ ดวยวิธีที่เหมาะสม

กับลักษณะของบุคลากร 
4. จัดกิจกรรมเปนตัวอยางสะทอนใหเห็นความสําเร็จ ทั้งกิจกรรม รูปธรรม และ        

กิจกรรมพัฒนาจิต 
5. ใหการยกยอง ชมเชย แกบุคลากรที่พัฒนาจนเปนแบบอยางได    

การวินิจฉัย 
  

 ตําแหนงงาน 

การวางแผน 
 

   การดําเนินงาน 

การประเมินผล 

ขอมูลยอนกลับ 



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

  
                                                                                                                                                      17 

  

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (2531 : 21) รายงานวา  การพัฒนาบุคคล        
แตละขั้นตอนมีความสําคัญอยางยิ่ง ผูบริหารโรงเรียนจะตองดําเนินการใหครบทุกขั้นตอน         
เชนเดียวกับการบริหารโดยทั่วไป คือ ตองเริ่มจากหาความจําเปนในการพัฒนาครูในโรงเรียน        
การวางแผน  การปฏิบัติตามแผนหรือดําเนินการ การติดตามและประเมินผล 
 แนวทางการปฏิบัติของการพัฒนาบุคลากร ของ   กระทรวงศึกษาธิการ  (2546ก : 55)          
มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ศึกษา วิเคราะห ความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

2. กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

3. ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
4. ติดตาม ประเมินการพัฒนา 
5. รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

           จงกลนี  ชุติมาเทวินทร (2544 : 21) ไดเสนอรูปแบบของวงจรการอบรม เพื่อนวัตกรรม
ในการฝกอบรม ซ่ึงมุงกระตุนใหนักฝกอบรมเกิดความคิดในการแสวงหาสิ่งใหม ๆ มีขั้นตอน    
ทั้งหมด 5 ขั้นตอน  คือ  1) ขั้นตอนของการประเมินความจําเปนในการอบรม  2) ขั้นตอนการพัฒนา
หลักสูตร  การออกแบบหลักสูตร  และการวางแผนเตรียมพรอม  3) ขั้นตอนการปฏิบัติการ อบรม   
4) ขั้นตอนการประเมินผลและการติดตามผลการอบรม   5) ขั้นตอนการทบทวน และวิจัยเพื่อ
นวัตกรรมการอบรม  
   จากการศึกษาขั้นตอน กระบวนการการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน และนักวิชาการ 
ดังกลาวขางตน สามารถสรุปเปนตารางคาความถี่ ดังตาราง 1   
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ตาราง  1  คาความถี่ของขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรของนักวิชาการ นักการศึกษา 
 

กระบวนการพัฒนาบคุลากร 

นง
ลัก

ษณ
  สิ

นส
ืบว

งศ
 

จง
กล

น ี
 ช
ุติม

าเท
วิน

ทร
 

แค
สเ
ตท

เต
อร
 

กร
ะท

รว
งศ
กึษ

าธ
ิกา
ร 

สํา
นัก

งา
นค

ณะ
กร
รม

กา
ร 

กา
รศ
ึกษ

าเอ
กช

น 

รว
ม 

 
1.  การกําหนดความตองการจําเปน               

ในการพัฒนาบุคลากร, การวิเคราะห
และคนหาบุคลากร 

 
   

 
 

 
 

 
 

 
 5 

     5 2.  การวางแผนการพัฒนาบุคคล 
3.  การดําเนินการตามแผน      5 

     5 

 4.  การประเมินผล, การยกยองชมเชยแก
บุคลากร,การทบทวน ปรับปรุง และ
วิจัย   เพื่อพัฒนานวัตกรรม 

      

                 
 จากตาราง 1  พบวา  นักวิชาการ  นักการศึกษา และหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
บุคลากรมีความเห็นสอดคลองตองกันในประเด็นหลัก สามารถที่จะสรุปไดวา การดําเนินการ     ใน
การพัฒนาบุคลากรใหสัมฤทธิผลอยางเปนระบบ มีขั้นตอนสําคัญ 4 ขั้นตอน ที่เร่ิมจาก 1) การ
กําหนดความตองการจําเปนของการพัฒนา   2)  การดําเนินการวางแผน  3) ดําเนินการตามแผน   
และ 4)  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
   1.3.1 การกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 ความหมายของความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 แคสเตทเตอร (Castetter.  2000 : 183)  ไดใหคําจํากัดความของคําวา ความตองการจําเปน
ในการพัฒนา หมายถึง สภาพความขัดแยง ความแตกตางระหวางระดับของการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  และระดับความตองการผลของการปฏิบัติงาน  ซ่ึงสามารถแกปญหาไดดวย
กระบวนการพัฒนา  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  สุภาพร   พิศาลบุตร  และยงยุทธ  เกษสาคร  
(2546 : 94)  และวิจิตร   อาวะกุล  (2540 : 127) ที่วาความจําเปนในการฝกอบรม  หมายถึง  ปญหา  
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อุปสรรค  ขอขัดของใด ๆ  เร่ืองใดเรื่องหนึ่งในการทํางาน  เชน  ความรูไมเพียงพอ  ความเขาใจ  
ทัศนคติ  และสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม 
 จึงสรุปไดวา ความหมายของความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร คือ สภาพปญหา
และความคาดหวังสภาพการทํางานขององคกร  ที่มีความแตกตางขัดแยงในระดบั  และเรื่องตาง ๆ 
ในการทํางาน ซ่ึงสามารถแกไขความขัดแยง หรือชวยใหชองวางของปญหาลดนอยลงไปได      ดวย
กระบวนการพัฒนา 
                  หลักการประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา 
 นงลักษณ  สินสืบผล  (2542 : 43)  กลาวถึง  หลักการประเมินความตองการในการฝกอบรม
วามีองคประกอบ 4 ประการ  1)  ความคาดหวังวาสภาพในองคการควรจะเปนอยางไร  2) สภาพ   ที่
เปนอยูในขณะนี้เปนอยางไร   3)    ปญหาที่เกิดขึ้นคืออะไร  4)   วิธีการแกไขปญหาจะใชวิธีการ
ฝกอบรมไดหรือไม 
 สุภาพร  พิศาลบุตร  และยงยุทธ  เกษสาคร  (2546  :  91)  กลาวถึง  สาเหตุของปญหา  
ซ่ึงเปนความจําเปนหรือความตองการที่จะต4องแกไขโดยการฝกอบรม อันเนื่องมาจากพฤติกรรม 
การทํางานในองคการ  ดังตอไปนี้ 

1.  ปฏิบัติงานคั่งคางไมสําเร็จ  ตามกําหนดเวลาตามแผนงาน 
2. หลายคนทํางานชนิดเดียวกัน  แตปฏิบัติคนละวิธี  ทําใหผลงานไมไดมาตรฐานเดียวกัน 
3. ในการพิจารณาความดี  ความชอบ  ปรากฏวามีบุคคลที่ไมเหมาะสมเปนจํานวนมาก 
4. มีบันทึกเสนอขอซอมอุปกรณเครื่องมือบอยครั้ง 
5. การปฏิบัติงานเหน็ดเหนื่อย  งุมงาม  เกิดอุบัติเหตุและมีการสิ้นเปลืองมากเกินไป 
6. มีการบนไมพอใจ  มีการรองทุกขหรือ เกิดการอึดอัดในการทํางาน 

 จงกลนี    ชุติมาเทวินทร  (2544  :  49)   ไดกลาววา  การประเมินความจําเปนในการอบรม
จะบอกใหทราบถึงความตองการที่ยังขาดตกบกพรองไป  หรือบอกใหทราบถึงส่ิงที่ยังดอย       
มาตรฐาน  ทั้งในเรื่องของทักษะ  ความรู  ความชํานาญ  และประสบการณของกลุมเปาหมาย  ที่เขา
มารบัการอบรม  ขณะเดียวกันก็จะเปนการตรวจสอบสาเหตุของความไมมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน  ซ่ึงโดยทั่วไปสาเหตุของความไมมีประสิทธิภาพมาจาก 
 1. ศักยภาพขาดการกระตุน  นั้นคือ มีศักยภาพในการทํางาน  แตทํางานไมเต็มศักยภาพ 
 2. ขาดการผสมผสานของทักษะความรู  และทัศนคติที่ถูกตองเขาดวยกันในการทํางาน  
ซ่ึงชี้ใหเห็นชัดถึงความจําเปนในการอบรม 
 3. ขาดการฝกฝน  คือ  มทีักษะและความรูอยูแลว  แตขาดโอกาสในการฝกฝน  ทําใหมี
สภาพคลายสนิมจับ ทํางานไดไมชํานาญคลองแคลว ซ่ึงเปนสาเหตุของการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพ 
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 สรุปการประเมิน ความตองการจําเปน  จึงเปนสิ่งที่สําคัญ  ที่จะทําใหการอบรมที่จะจัด
ขึ้นตรงความตองการของผูที่รับการอบรม  และตรงตามความคาดหวังขององคการ  เพื่อพัฒนาการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพตลอดจนแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางาน ที่ครอบคลุมทั้งเรื่อง
ของทักษะความรู  ความชํานาญ  และประสบการณของแตละกลุมหรือบุคคลที่เขารับการอบรม 
 การวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 วุฒิพงษ  ยศถาสุโร (2546 : 9) กลาววา  กระบวนการวิเคราะหความตองการจําเปน คือชุด
ของกิจกรรมที่ตองดําเนินการ  เพื่อระบุปญหา  หรือประเด็นตาง ๆ ในสถานที่ทํางาน และพิจารณา
วา การฝกอบรมจะเปนการดําเนนิการที่เหมาะสมหรือไม การวิเคราะหความตองการจําเปนมักจะเปน
ขั้นตอนแรก ๆ  เพื่อกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  เนื่องจากการวิเคราะหดังกลาว  สามารถแสดง
ใหเห็นถึงชองวางของสมรรถภาพขององคการ และบุคลากร ระหวางที่เปนอยู            ในปจจุบันกับ
ที่ตองการจะเปน ดนัย เทียนพุฒ (2537 : 33) กลาววามีผูเสนอโมเดลในการวิเคราะห ความตองการ
จําเปนในการฝกอบรมขึ้นมา  ซ่ึงประกอบดวย  วิธีการ  3  ขั้นตอน คือ 
 1.   ขั้นการสังเกต ขั้นนี้เปนการศึกษาปญหาขององคการและเปนการชวยตระเตรียม ให
เห็นโอกาสทางธุรกิจ ทานจะตองศึกษาเอกสารตาง ๆ ที่จําเปนวา “มีอะไรบางที่เกิดในองคการ”  
และสามารถวิเคราะหแยกแยะไดวา  อะไรคือปญหาหรือโอกาสทางธุรกิจ ขณะเดียวกัน  เจาหนาที่
ฝกอบรมจะตองใชความสัมพันธสวนตัวเพื่อเขาใหถึงทุกสวนขององคการ ซ่ึงจะชวยใหทาน
ประเมินทัศนคติของพนักงานแตละคน  และบรรยากาศของทีมงานในแตละหนวยงาน 
   2.   ขั้นการคนหาและตรวจสอบ ถาทานสามารถชี้แยกแยะไดวา ผลตางของการปฏิบัติงาน 
หรือโอกาสทางธุรกิจในอนาคต หรือไดรับการรองเรียนตอวาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานหรือ             
การขอเขารับการฝกอบรมทานตองคนหาและตรวจสอบ ในรายละเอียดและสารสนเทศที่เกี่ยวของ
และเฉพาะเจาะจง  เพื่อจํากัดใหไดวาอะไรคือความจําเปนในการฝกอบรมจริง ๆ 
   3.   ขั้นการวิเคราะห   ในขั้นนี้เปนขั้นที่ใชกิจกรรมทางปญญา/ความคิด  การวิเคราะห      
ในขั้นนี้จะเกี่ยวของกับการตรวจสอบขอมูลซํ้าวาขอมูลที่ไดมานั้น  เชื่อถือไดมากนอยเพียงใด          
การรวมสรุปเปนหมวดหมู  และจัดใหเห็นภาพรวมในเชิงสรุปเพื่อจะใชในการสื่อสารหรือนําเสนอ
ตอผูบริหาร 
 ชาญชัย  ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย  ฤทธิประศาสน (2520 : 71-73) กลาววา การหาความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร จําเปนจะตองทําการวิเคราะหส่ิงตางๆ ที่เกี่ยวของกับองคกร
ดังตอไปนี้ 

1. วิเคราะหเปาหมายขององคกร โดยวิเคราะหดูวา เปาหมายขององคกรในระยะสั้น 
และระยะยาว จะไปในแนวทางใด มีอะไรบางที่จะตองเปลี่ยนแปลงในอนาคต อัตราความ
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เจริญกาวหนาขององคกรจะมีผลใหตองปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสรางของหนวยงานในอนาคต
หรือไม สภาพแวดลอมภายนอกทั้งดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม จะมีผลกระทบทําใหองคกร
ตองปรับตัวไปในลักษณะใด 

2. วิเคราะหงานและผลการปฏิบัติงาน   การวิเคราะหงาน ไดแก การวิเคราะหดูวางาน
ในหนาที่ตาง ๆ ที่ไดมีการอธิบายถึงหนาที่และความรับผิดชอบ   เอาไวกับการกําหนดคุณสมบัติ
ของผูปฏิบัติงานนั้น ๆ   มีงานใดบางที่ผูปฏิบัติมีความรู ความชํานาญงาน ทัศนคติ พฤติกรรม และ
บุคลิกภาพไมเหมาะสมกับลักษณะงานสําหรับการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน ไดแก การดูจาก    
การประเมินผลการปฏิบัติงาน วาใครบางที่ปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐาน มีประสิทธิภาพในการทํางาน
ไมดีเทาที่ควร เมื่อทราบปญหาดังกลาวแลวจะตองวิเคราะหตอไปวาปญหาใดบางที่จะแกไข เพื่อ
ดําเนินการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร 

3. วิเคราะหอัตรากําลังบุคลากร   ไดแก การวิเคราะหดูวา จํานวนคนที่อยูในตําแหนง
ตาง ๆ หรือในระดับตาง ๆ มีจํานวนเทาใด พอกับปริมาณงานหรือไม การแตงตั้งบุคลากรใหดํารง
ตําแหนงสูงขึ้น จะตองดําเนินการฝกอบรมหลักสูตรอะไรบาง และควรจะจัดทําในชวงใดจึงจะ
เหมาะสม ในทํานองเดียวกัน บุคลากรที่จะรับเขามาใหมจะตองดําเนินการปฐมนิเทศและแนะนํา
งานอยางไรจึงจะไดผล ส่ิงเหลานี้ลวนเปนขอมูลที่จะใชในการดําเนินงานพัฒนาบุคลากร 

4. วิเคราะหพฤติกรรมในการทํางาน ไดแก การวิเคราะหถึงสิ่งที่บุคคลในองคการ
แสดงออก ปญหามักจะมีปจจัยอ่ืน ๆ เขามามีสวนเชื่อมโยงเปนลูกโซ เปนเรื่องละเอียดออน     
สลับซับซอน ตองใชความชํานาญและความรอบคอบในการพิจารณาแกไข ซ่ึงปญหาอาจจะแกได
ดวยการฝกอบรม แตบางปญหาอาจจะตองอาศัยการเพิ่มผลประโยชนตอบแทนควบคูกันไปดวย 

5. วิเคราะหเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน ไดแก การวิเคราะหถึงเครื่องมือ
เครื่องใชที่ใชในการปฏิบัติงานอยูวา เหมาะสมกับงานและยุคสมัยหรือไม หากจําเปนจะตองนํา
เครื่องจักรกลชนิดใหมมาใช จะตองฝกอบรมผูใชใหมีความรูและมีทักษะ ที่จะใชเครื่องดังกลาวได
อยางมีประสิทธิภาพ 

ดนัย  เทียนพุฒ (2537 : 39-40)  ไดเสริมใหความเห็นวา การวิเคราะหความตองการ
จําเปนในการพัฒนาบุคลากรนั้น ขึ้นอยูกับองคการหรือหนวยงาน เพื่อใหทราบแนชัดวาปญหาใดจะ
สามารถแกไขดวยวิธีการเชนใดนั้น วิธีการ “เทคนิคการวิเคราะหหาเหตแุละผล” เปนวิธีการที่ชวย
ไดเปนอยางดี เทคนิคนี้จะเริ่มตน 

1. วิเคราะหความแตกตางระหวางมาตรฐานกับการปฏิบัติงานที่เปนอยูจริง เพื่อหา 
สภาพและขอบเขตของปญหานั้น ๆ 
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2. วิเคราะหสาเหตุ เพื่อใหทราบวา ปญหาตาง ๆ ที่พบมีสาเหตุมาจากอะไรบาง เชน  
สาเหตุเกี่ยวกับองคการ เชน นโยบาย วัตถุประสงค แผนงาน งบประมาณ สาเหตุเกี่ยวกับวิทยาการที่
ใชในการทํางาน ซ่ึงองคการจะใชในการสรางผลิตภัณฑหรือบริการ สาเหตุเกี่ยวกับพนักงาน   อัน
เปนสาเหตุสําคัญซึ่งจะนําไปสูความจําเปนในการพัฒนา เชน จํานวนพนักงาน คุณภาพงาน 
ความสัมพันธระหวางพนักงาน  เปนตน 

3. วิเคราะหวิธีการแกไข เปนการพิจารณาทางเลือกในการแกปญหา ประกอบไปดวย      
4 สวน คือ 

3.1 พิจารณาวาปญหาหรือสภาพการณนั้น ๆ มีวิธีการแกไขที่เปนไปไดกี่วิธี 
3.2 ประเมินทางเลือกแตละทางวามีขอดี ขอเสีย อยางไรบาง 
3.3 เปรียบเทียบทางเลือกแตละทางวาทางเลือกวิธีการแกปญหาทางใดจะเปน

ทางเลือกที่ดีที่สุด สําหรับการแกไขปญหาดังกลาว 
3.4 วิธีการแกปญหาที่ดีที่สุดดังกลาวจําเปนตองใชการพัฒนาหรือไม 

4. กําหนดความจําเปนในการพัฒนา จะดําเนินการดังนี้  คือ   กําหนดวิธีการแกไขซึ่ง
ตองใชการฝกอบรมพนักงานนั้น เปนการแกไขทางดานความรู/ความเขาใจ ทัศนคติ และทักษะ 
พฤติกรรม  กําหนดวาบุคลากรผูใดกลุมใด หรือระดับใดบางที่จําเปนตองไดรับการฝกอบรม    
กําหนดลําดับความสําคญัของความจําเปนในการฝกอบรม 
 แคสเตทเตอร  (Castetter.  1996 : 236-238) ไดกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนา 
บุคลากรไว 3 ลักษณะ โดยสรุปดังนี้ 

1. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาสวนบุคคล  ซ่ึงรวมถึงความมีประสิทธิภาพ
ในการดํารงตําแหนงการเปลี่ยนแปลงโยกยายตําแหนง การพัฒนาตนเองและอาชีพ และความปลอดภัย
ในตําแหนง 

2. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนากลุม   
3. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาองคการ   ซ่ึงเปนความตองการพัฒนา

ในระบบรวมทั้งหมด 
 สรุปไดวา  การวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การใช
วิธีการตาง ๆ ในการนําขอมูลสารสนเทศที่ไดมีการรวบรวมไวอยางเปนระบบ  มาทําการวิเคราะห
ในการทราบปญหาและความตองการขององคกร และหรือของงาน และหรือของบุคลากร เชน ใน
การสังเกต การสํารวจ การสัมภาษณ การศึกษาเอกสาร การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อนํามา
กําหนดตามตองการจําเปนใหสอดคลองในการพัฒนาบุคลากร 
 1.3.2   การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
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 ความหมายของการวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อทราบถึงความตองการจําเปนในการพัฒนาแลว  ลําดับตอมา คือ  การวางแผนเพื่อการ
พัฒนาบุคลากร การวางแผนจะเปนตนทางที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จหรือลมเหลวในการ
พัฒนาและนําองคกร ไปสูจุดหมายอยางมีประสิทธิภาพ  มีนักวิชาการและนักการศึกษาให
ความหมายของการวางแผนไวดังนี้ 
  เมตต  เมตตการุณจิต (2547 : 227) กลาววา การวางแผนหมายถึง การตัดสินใจไวลวงหนา
วาในอนาคตจะทําอะไร จะมีวิธีดําเนินการอยางไร และใครจะเปนผูรับผิดชอบเพื่อใหบรรลุจุด         
มุงหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ เปนการนําความรูทางนโยบายและแผนมาประยุกตใช
ในทางปฏิบัติ 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน และฉัตยาพร  เสมอใจ (2547 : 60) กลาววา การวางแผนเปน
กระบวนการที่เกี่ยวของกับการกําหนดเปาหมาย กลยุทธ และวิธีการตาง ๆ เพื่อใหสามารถบรรลุ 
เปาหมายนั้น โดยพัฒนาลําดับในการดําเนินงานและจัดสรรทรัพยากร เพื่อรวบรวมและประสานงาน
กับกิจกรรมตาง ๆ ใหสงเสริมและมุงสูเปาหมาย โดยตองคาํนึงถึงวาใครจะทําอะไร ทําอยางไร และ
ทําเมื่อใด 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 57) กลาววา การวางแผนเปนกระบวนการของการกําหนด
องคประกอบตาง ๆ ที่สําคัญ เร่ิมจากภารกิจ ตามดวยจุดหมาย   และแผน ที่จะใหบรรลุจุดหมาย  
 พลันเก็ท  (Plunket.  2001 : 124)  ใหความหมายของการวางแผนวาเปนการเตรียมการใน
วันนี้สําหรับเหตุการณในอนาคต โดยตองมีองคประกอบในเรื่องของ 1) โครงสรางหรือเปนการ
ทบทวน  2) เปนการเนนและวิเคราะหโอกาส  3) นําเปาหมายไปสู ความสําเร็จ 4) วิเคราะหและ
เลือกหลักสูตรโครงการ เพื่อไปใหถึงเปาหมายขององคกร  5) มีการตรวจสอบทรัพยากรที่จําเปนใน
การที่จะพัฒนาเพื่อความสําเร็จ 
 ผูวิจัยสามารถสรุปจากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษาดังกลาววา การวาง
แผนพัฒนาบุคลากร   หมายถึง   กระบวนการในการกําหนดเปาหมาย  การกําหนดกลยุทธ เพื่อให
บรรลุเปาหมายในการพัฒนาบุคลากร และการกําหนดแผนยอย  กําหนดกิจกรรม การจัดสรร
ทรัพยากร  เพื่อประสานงานขององคกรโดยรวม  โดยมีผลลัพธ  คือ  เปาหมายหรือส่ิงที่ตองการจะ
ทําและวิธีปฏิบัติ 
                 กระบวนการการวางแผนและการจดัหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 37-39) กลาวถึงกระบวนการวางแผนวา จะตองมีขั้นตอน  ดังนี้ 
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1. การเตรียมการ คือ การเตรียมการกอนการวางแผน ซ่ึงตองมีกิจกรรมที่ตองปฏิบัติ คือ 
การวางนโยบาย วิเคราะหสภาพการณปจจุบัน ตั้งวัตถุประสงคและความตองการใหสอดคลองกับ
นโยบาย และเปาหมายขององคการ ผลสําเร็จที่ตองการภายในระยะเวลาที่กําหนด 

2. การสรางแผน เปนการกําหนดแผนที่ตองการใหชัดเจน โดยคํานึงถึง มาตรฐานหรือ
คุณภาพที่กําหนด มีทางเลือกหรือกิจกรรมตาง ๆ อุปสรรคหรือขอจํากัดที่จะเกิดขึ้น การตัดสินใจ
เลือกทางเลือก กําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ทรัพยากรที่ตองการ และเขียนเปนแผนใหชัดเจน    มี
กําหนดระยะเวลาและผูรับผิดชอบ 

3. การปฏิบัติตามแผน นําเกณฑที่สรางขึ้นไปสูการปฏิบัติ 
4. การประเมินผล หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนวาบรรลุตาม       

เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตองการ 
                   วจิิตร  อาวะกุล   (2540 : 141-142)   ไดกลาวถึง  กระบวนการสรางและการพัฒนา           
หลักสูตรวาสิ่งที่ตองคิด และยึดถือเปนหลัก  ไวดังนี ้

1. การกําหนดความมุงหมาย  นโยบาย  ของหลักสูตร  เปนการกําหนดพฤติกรรมที่เรา
ตองการเปลี่ยนแปลงผูเขารับการอบรม  เพื่อเปนเกณฑหรือมาตรฐานที่เราตองการบรรลุถึง 

2. การบรรลุวิชาตาง ๆ  ลงในหลักสูตร เลือกเนื้อหาวิชา  วิทยากร  กิจกรรม  เทคนิควิธี  
การฝกอบรม  ที่ชวยใหผูเขารับการอบรม  เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  และเกิดการพัฒนาคน  
บรรลุวัตถุประสงค 

3. การนําหลักสูตรไปดําเนนิการ  หรือบริหารหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ  และเกิด
ประสิทธิผล  สวนนี้สําคัญอยูที่การเลือกผูเขารับการอบรม  วิทยากรเทคนิค  วิธีการฝกอบรม  โสตทัศน
ศึกษา  จิตวิทยา  บรรยากาศ   ฯลฯ   ของการฝกอบรม 

4. การประเมินผลหลักสูตร  เพื่อนําผลมาปรับปรุงแกไข  ในทกุ ๆ ดาน  ไมวาจะเปน
ดานเนื้อหา  ลําดับขั้นตอน  การถายทอดของวิทยากร  เทคนิคที่ใชในการฝกปฏิบัติ  วิธีการตาง ๆ 
มาแกไข 
      ศุภศักดิ์  พงษอนันต  และคณะ (2543 : 3-6)  กลาววา การวางแผนเปนการตัดสินใจ     
เกี่ยวกับกิจกรรมท่ีจะดําเนินในอนาคต โดยคํานึงถึงปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการ และพิจารณา
รายละเอียดขององคประกอบในการดําเนินงานตาง ๆ ซ่ึงประกอบดวย วัตถุประสงค  คือ  ความ
ตองการของแผนงานซึ่งเปนแนวทางกวาง ๆ ในเชิงคุณภาพ  การกําหนดวัตถุประสงคตองชัดเจน 
และ  คํานึงถึงประเด็นตาง ๆ ดังนี้  1)  ควรเริ่มจากการระบุปญหา  แลวแปลงปญหามาเปน
วัตถุประสงคของแผน  2) รูถึงสาเหตุตาง ๆ ที่สงผลใหเกิดปญหา  3) จากวัตถุประสงคตองสามารถ
กําหนดไดวาจะดําเนินการอะไรเพื่อบรรลุตามจุดมุงหมาย   4) จากวัตถุประสงคตองสามารถรูไดวา
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ตองการผลลัพธอะไร  5) จากวัตถุประสงคตองสามารถกําหนดมาตรการเพื่อใชวัดผลสําเร็จไดใน
การเขียน  วัตถุประสงคควรยึดหลัก  SMART  คือ 
 S = Specific ระบุชัดเจน  มีขอบเขตที่แนชัด 
 M = Measurable สามารถวัดและประเมินผลได 
 A = Attainable สามารถบรรลุได 
 R = Realistic ตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปนจริง 
 T = Time  มีกรอบของเวลากําหนดไว 
 สรุป จากความคิดของนักวิชาการ และนักการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการวางแผนและ
การจัดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา มีขั้นตอนและวิธีการดังนี้คือ 1) การ
เตรียมการหรือการประเมินความจําเปนในการอบรม 2) การสรางแผน โดยคํานึงถึงมาตรฐาน หรือ
ปญหา หรือคุณภาพของงาน และกําหนดเปนวัตถุประสงคของการอบรม  3) การกําหนดขั้นตอน
การปฏิบัตงิาน 4) กําหนดแนวทางและวิธีการประเมินผล 
 1.3.3   การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร 
 ความหมายของการดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 38-39) ไดกลาวไววา การดําเนินการตามแผนหมายถึงการนํา
แผนที่สรางขึ้นไปสูการปฏิบัติ  ดังนี้ 

1. กําหนดคนที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติและการควบคุมงานในแตละสวน 
2. ประชุมเพื่อสรางความเขาใจกับบุคคลเกี่ยวของกับการปฏิบัติตามแผน กอนที่จะมี

การมอบหมายงานใหรับผิดชอบไปปฏิบัติ 
3. จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและเพียงพอ 
4. กําหนดรูปแบบความรวมมือและการประสานงานกับหนวยงานอื่น หรือบุคคลอื่นที่

เกี่ยวของกับแผน 
5. การนิเทศงาน ชวยเหลือแนะนําในการปฏิบัติงาน 
6. การควบคุมกํากับและติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผน 

 วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 62-69) ; สุรีรัตน  เอี่ยมสกุล (2542 : 33) กลาวถึงการนํา
แผนปฏิบัติการหรือโครงการไปปฏิบัติวา โครงการเปนกิจกรรมที่กําหนดขึ้นรองรับแผนกลยุทธ
หรือแผนเชิงนโยบาย เพื่อใหแผนดังกลาวไดรับการนําไปปฏิบัติ หากไมมีโครงการที่เหมาะสมและ
เปนไปไมไดรองรับแลว แผนกลยุทธหรือแผนเชิงปฏิบัติการที่กําหนดขึ้นอยางสวยงามก็มิอาจจะทํา
ใหบังเกิดผลตามวัตถุประสงคที่ตองการได อยางไรก็ตาม ความสําคัญของโครงการในลักษณะ         
ดังกลาวจะไมบังเกิดผลขึ้นไดอยางแทจริงเชนกัน หากโครงการนั้นยังคงปรากฏเปนตัวอักษรใน
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เอกสารการวางแผน โดยไมไดมีการนําไปปฏิบัติใหบังเกิดผลอยางจริงจัง และการดําเนินการตาม
โครงการมีประสิทธิภาพตองอาศัยปจจัย 3 ปจจัย ดังนี้คือ การจัดองคการ การอํานวยการและการ
ควบคุม 
 ศุภศักดิ์  พงษอนันต และคณะ (2543 : 6)  การปฏิบัติตามแผน เปนการทําความเขาใจ
แผนงานที่กําหนดขึ้น  และมอบหมายใหผูรับผิดชอบนําแผนนั้นไปปฏิบัติใหบรรลุผล  ซ่ึงการ
ปฏิบัติตามแผนจะสําเร็จไดยอมขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ  ดังนั้น  ในการดําเนินงานตามแผนจึง
ควรคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้ คือ 
 4M1E 
 M   =   Man  บุคคลที่เกี่ยวของหรือมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
 M   =   Machine เครื่องจักรและเครื่องมือ ที่ตองใชในการดําเนินงาน 
 M   =   Material วัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณ  ที่ตองใชในการดําเนินงาน 
 M   =   Method วิธีการที่กําหนดใหใชในการดําเนินงาน 
 E    =   Environment สภาพแวดลอมในการดําเนินงาน 
 ดวย 4M1E เปนปจจัยนําเขาที่สําคัญและมีผลตอความสําเร็จของแผนที่กําหนดผูรับ      
ผิดชอบจึงตองทําความเขาใจและสามารถบริหารทรัพยากรตาง ๆ เหลานี้ใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร ของผูวิจัยแนวคิดของนักวิชาการ และ      นัก
การศึกษาที่สอดคลองตองกันถึงความหมายของการดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร  
หมายถึง  กระบวนการในการกําหนดเปาหมาย  การกําหนดกลยุทธ เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการ
พัฒนาบุคลากร และการกําหนดแผนยอยกําหนดผูรับผิดชอบ  กําหนดกิจกรรม กําหนดวิธีการ
ดําเนินงาน  การจัดสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน  การจัดสรรทรัพยากร  เพื่อประสานงานของ
องคกรโดยรวม  โดยมีผลลัพธ  คือ  เปาหมายหรือส่ิงที่ตองการจะทําและวิธีปฏิบัติ 
 การดําเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีเทคนิควิธี
และรูปแบบการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย ดังเชน ที่นักวิชาการและศึกษาหลายทานไดกลาวไวดังนี้ 
 นงลักษณ  สินสืบผล  (2542 : 27) ไดกลาวถึงเทคนิควิธีการพัฒนาบุคคลอาจทําไดหลาย
วิธี คือ   1) การใหการศึกษา   2)  การศึกษาดูงาน   3) การฝกอบรม    4)  การประชุมสัมมนา          
5)  การสาธิต 6) การชี้แจงแนะนํา 
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย   (2540 : 202-205)  กลาวถึง เทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคคลวา 
เทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคคลควรแยกการนิเทศเพื่อการพัฒนาออกเปน 2 แบบดวยกัน คือ        
การนิเทศเพื่อการพัฒนาเปนกลุม และการนิเทศเพื่อพัฒนาเปนรายบุคคล เทคนิควิธีการจะเกี่ยวกัน
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อยูกับโครงการและกิจกรรมเปนประเด็นสําคัญ นอกจากนั้นจะขึ้นอยูกับความรูสึก ความสัมพันธ 
ทัศนคติ และวิธีการที่ผูใหการนิเทศแสดงออกดวยวิธีการจัด และพฤติกรรมที่มีตอผูรับการนิเทศ 
อยางไรก็ตาม เทคนิควิธีการทั้ง 2 แบบ นั่นจะตองคํานึงถึงวัตถุประสงค หรือความมุงหมาย ขนาด
ของกลุมที่เขารับการนิเทศ ประสบการณที่จะกอใหเกิดลักษณะของงานที่ผูเขารับการนิเทศจะ
ปฏิบัติ และกิจกรรมที่ใชในการดําเนินการนิเทศ ซ่ึงจะมีความสัมพันธซ่ึงกันและกันอยูมาก         
การนเิทศเพื่อการพัฒนาเปนกลุม มีวิธีการดําเนินการไดในรูปแบบดังนี้  คือ  1) การประชุมปฏิบัติการ    
2) การประชุมปรึกษาหารือ 3) การฝกงาน 4) กลุมศึกษาเฉพาะเรื่อง 5) กลุมปฏิบัติการโครงการ       
6) การสาธิต 7) การอภิปราย 8) การสนทนา 9)  การฟงปาฐกถาหรือคําบรรยาย 10) ทัศนศึกษา 11)  
สัมมนา 12) การเขารวมปฏิบัตงิานในคณะกรรมการ  
 การนิเทศเพื่อการพัฒนาเปนรายบุคคล มีวิธีการดําเนินการในรูปแบบดังนี้  คือ  1) การฝกงาน  
2) การเรียนรูจากผูมีประสบการณ   3) การเลือกเรียนวิชาเปนรายวิชาในมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัย     
4) การเขารับการฝกอบรม   5) การไปศึกษาตอ   6) การใหเปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพ  7) การให
ทดลองปฏิบัติจริง   8) การอาน    9)  การเขียน  10) การเยี่ยมเยียนดูงานที่อ่ืน   11) การใหรับโครงการ
ไปจัดทํา   12) การสงไปรวมเปนกรรมการ   13) การใหไปเปนวิทยากร   14) การไปสังเกตคนอื่น
ปฏิบัติงาน   
 ทวิบูรณ  หอมเย็น (2526 : 38-39) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไววา การพัฒนา
บุคลากรสามารถทําได 2 แบบ คือ 

1. การพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล เปนการแนะแนวทางที่ถูกตองในการทํางานและ
การปฏิบัติตนในทางที่ควร เปดโอกาสใหไดรับความรูและประสบการณเพิ่มเติม ไดแก  1) สงไป
ฝกอบรมดูงาน การศึกษาตอเปนรายบุคคล  2) การสอนงาน  3) การหมุนเวียนการทํางาน  4) การให
ปฏิบัติหนาที่   5) การใหบุคลากรชวยเหลืองานกัน  6) การใหไปสังเกตการณ  7) สนับสนุนใหเปน
สมาชิกของสมาคมที่เกี่ยวของ 

2. การพัฒนาบุคลากรอยางทางการหรือเปนหมูคณะ มีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู 
ประสบการณเสริมสรางทักษะและแนวคิดที่ถูกตองในการทํางาน โดยแบงไดหลายประเภท ไดแก  
1) การปฐมนิเทศ  2) การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะ  3) การพัฒนาบุคคลในระดับหัวหนางาน       
4) การพัฒนาบุคคลระดับผูบริหาร  5) การดูงานนอกสถานที่  6) การประชุมอภิปราย  7) การบรรยาย
และสาธิต 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน แสดงใหเห็นถึงความหลากหลายในการดําเนินการจัดกิจกรรม
เพื่อการพัฒนาบุคลากร ดังนั้น จึงควรพิจารณาเลือกใชใหเหมาะสมกับองคการ สภาพแวดลอม 



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

  
                                                                                                                                                      28 

  

ทรัพยากร และบุคคลที่จะพัฒนา ทั้งนี้ตองมาจากการวิเคราะหกําหนดความจําเปนและการวางแผน
ที่ดี จึงนําไปสูการดําเนินการตามแผนที่มีประสิทธิภาพ 
 1.3.4   การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ความหมายของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 251) กลาวไววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการ 
ที่ผูบังคับบัญชาพิจารณาอยางเปนระบบวา ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเปนผลดีมากนอยเพียงใด  
ในชวงระยะเวลาที่กําหนด 
 ทองฟู  ศิริวงศ (2536 : 124) ใหความหมายการประเมินผลการพัฒนาวา หมายถึงการวัด
และคนหาคุณคาของการพัฒนาในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เมื่อดูประสิทธิผลของการจัดการ
พัฒนา ส่ิงสําคัญคือ ตองคํานึงถึงวัตถุประสงคการประเมินวา จะประเมินอะไร เมื่อใด ใชวิธีใด     
ใครเปนผูประเมินและจะประเมินใคร 
 วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 236) กลาวไววา การประเมินหมายถึง กระบวนการพิจารณา
วินิจฉัยเพื่อใหทราบวาการกระทํากิจกรรมหรอืงานตางๆ ที่เราไดทําไปนั้นเกิดผลอยางไร โดยการ
สังเกตเก็บขอมูลตัวเลขของผลที่ออกมานั้น แลวเอามาเปรียบเทียบหรือวัดกับเกณฑ วัตถุประสงค 
หรือมาตรฐานที่เราตั้งขึ้น จากนั้นเราก็สรุปหรือตัดสินใจวาดีหรือไมดี สูงหรือต่ํากวามาตรฐานมาก
นอยเพยีงใด ควรจะปรับปรุงแกไขตรงไหนบาง 
 ชูชัย  สมิทธิไกร  (2549 : 205)  การประเมินผล  คือ  การเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปน
ระบบ  เพื่อประเมินความสําเร็จของโครงการอบรม  และนําไปสูการแกไขปรับปรุงโครงการฝก   
อบรมใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2537 : 108)  กลาววา  การประเมินผลการพัฒนา  คือ  การตัดสินใจวา 
โครงการ หลักสูตร ฝกอบรม หรือพัฒนาพนักงานนั้น  บรรลุตามวัตถุประสงคของโครงการที่
กําหนดไวหรือไม  คือการตัดสินวาการพัฒนาพนักงานขององคการ  มีผลคุมคาหรือไมอยางไร  คือ
การตัดสินใจเลือกวาจะดําเนินโครงการฝกอบรมตอไป  ยุติการอบรม หรือปรับปรุงโครงการฝกอบรม 
 สรุปไดวา  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง กระบวนการพิจารณารวบรวม
ขอมูลของการปฏิบัติงาน ตามโครงการ  แผนการ  หลักสูตรที่จัดขึ้น ในการวัดคุณคาของการพัฒนา
ทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ  สอดคลองกับวัตถุประสงคหรือเกณฑมาตรฐานที่ตั้งขึ้น มาก
นอยเพียงใด  มีปญหาดานใด โดยในการประเมินตองคํานึงถึงวัตถุประสงคการประเมินวา จะ
ประเมินอะไร  เมื่อใด  ใชวิธีอะไร และใครเปนผูประเมินและจะประเมินใคร 
 
 ความสําคัญของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 สมพงศ  เกษมสิน (2526 : 485) กลาวถึงความสําคัญของการประเมินผลงาน การ
ประเมินผลเปนวิธีการที่สําคัญวิธีการหนึ่งในกระบวนการพัฒนาบุคล การประเมินผลที่ดีและ
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ดําเนินไปโดยถูกตองตามหลักวิชา จะเปนเครื่องชวยใหทราบถึงอุปสรรคขอขัดของและวัด
ความสามารถในการพัฒนาบุคคล ซ่ึงจะสามารถนําไปปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงการพัฒนาบุคคล
ใหดีขึ้นในโอกาสตอไป อันเปนมรรควิธีที่จะชวยลดคาใชจายในการพัฒนาบุคคลตลอดจนเวลาและ
แรงงานตาง ๆ ไดดี 
 อุทัย  หิรัญโต (2531 : 165-166) ใหความเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรวา การประเมินผลที่ดีนั้น จะเปนเครื่องชวยใหทราบถึงอุปสรรค ขอขัดของและวัด
ความสามารถในการฝกอบรม ซ่ึงสามารถนําไปปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงการฝกอบรมใหดีขึ้นใน
โอกาสตอไป วัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรมนั้น คือ เพื่อที่จะไดทราบผลการ
ฝกอบรมที่ไดดําเนินการสําเร็จไปแลววา ไดรับผลคุมคาตามวัตถุประสงคหรือไม เพียงใด หรือ
สมควรจะปรับปรุงแกไขอยางไรบาง ตลอดจนจะจัดใหมีการฝกอบรมในทํานองนั้นตอไปอีก
หรือไม วิธีที่จะทราบไดตองมีการประเมินผล โดยการเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ผูเขารับการ
ฝกอบรมไดเรียนรูและฝกอบรมกับส่ิงที่องคการตองการใหเขาไดรับและเขาใจ ตลอดจนการ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม หรือผลงานของผูเขารับการฝกอบรมดีขึ้น เลวลง หรือคงที่ ไมมีการ
เปล่ียนแปลง 
 เครือวัลย  ล่ิมอภิชาติ (2531 : 145) ไดกลาววา การประเมินผลโครงการฝกอบรม และ
พัฒนาเปนการวิเคราะหตรวจสอบความกาวหนา และผลสัมฤทธิ์ของโครงการฝกอบรมและพัฒนา 
ซ่ึงจะตองทําการวิเคราะหระบบการฝกอบรมวาตรงตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว
หรือไม กลาวคือ สามารถเปลี่ยนแปลงความรู ทักษะ และทัศนคติของผูเขารับการอบรมไดหรือไม 
และเมื่อเขารับการฝกอบรมกลับไปปฏิบัติในหนวยงานในองคการมีการเปลี่ยนแปลงที่พึงปรารถนา
หรือไมมากนอยเพียงใด มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมกลุมมากนอยเพียงใด และองคการไดรับ
ผลตอบแทนอยางไรจากการลงทุนใหมีโครงการฝกอบรมและพัฒนา 
 สรุปไดวา   ความสําคัญของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งที่จะทําใหทราบถึง
ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร และสามารถนําไปปรับปรุงเพื่อใหการ
พิจารณาบรรลุผลตาม วัตถุประสงคของการพัฒนา เพื่อพิจารณาวาสามารถเปลี่ยนแปลงความรู และ
ทัศนคติ ของผูเขารับการอบรมไดหรือไม คุมคาตามวัตถุประสงคอยางไร 
                 แนวคิดและวิธีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ทองฟู  ศิริวงศ (2536 : 126-127) และนงลักษณ   สินสืบผล (2542 : 35) ใหแนวทาง      
วิธีการประเมินผลการพัฒนาไว สอดคลองกันวาจะตองใชวิธีการที่ตั้งบนรากฐานของการวัดผลที่ดี
เชื่อถือได หรือสามารถวัดไดทั้งคุณภาพและเชิงปริมาณ การวัดเปนการติดตามผลหลังจากการ
พัฒนาเสร็จสิ้นลง โดยปกติแลววิธีการประเมินผลมี 4 ขั้นตอน  คือ 

1. การประเมินผลปฏิกิริยาผูเขารับการพัฒนา ตอการจัดการฝกอบรมพัฒนาครั้งนี้      ผู
เขารับการพัฒนาคิดวา สามารถนําไปใชไดมากนอยเพียงใด ผูเขารับการอบรมพอใจกับส่ือท่ีไดรับ
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เพียงใด บรรยากาศในการอบรม วิทยากรเหมาะสมเพียงใด และสถานที่ในการอบรมจัดไดเหมาะ
กับผูเขารับการอบรม รวมทั้งการอํานวยความสะดวกอื่นๆ เปนตน 

2. ประเมินการเรียนรู เพื่อวัดการเรียนรูและมีความเขาใจ รวมทั้งทักษะในการรับการ
พัฒนาตรงตามวัตถุประสงคของหลักสูตรนั้นเพียงไร 

3. ประเมินพฤติกรรมในการเปลี่ยนแปลงหลังฝกอบรม การประเมินผลเพื่อใชเปนตัว
จัดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ ซ่ึงแนวทางในการประเมินมีดังนี้ 
  3.1 การประเมินโดยมีระบบกอนเขารับการพัฒนา และหลังการพัฒนา โดยดู        
พฤติกรรมการทํางาน การเรียนรูระบบงาน ความเขาใจในการทํางานทั้งกอนและหลัง เพื่อมุง      
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
  3.2 การประเมินโดยใหบุคคลหลายฝายประเมิน ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การประเมินตองหาขอมูลหลาย ๆ ฝาย เชน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และประเมินกันเองหรือ       
ผูเกี่ยวของอื่นๆ ดูการเปลี่ยนแปลงจากการไดรับการอบรมพัฒนา 
  4. ประเมินโดยการนําเอาเครื่องมือทางสถิติมาเปรียบเทียบความสามารถในการทํางาน
ทั้งกอนและหลังการพัฒนา เพื่อดูความสัมพันธของขอมูลวา พฤติกรรมที่เกดิขึ้นมีการเปลี่ยนแปลง
อยางไร 
 บางครั้งการประเมินผลหลังการฝกอบรมระยะหนึ่งอาจทําไดยาก เพราะมีตัวแปรในการ
เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานหลายดาน เชน ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายใน         
ภายนอกองคการที่มากระทบตอองคการและการปฏิบัติงานของบุคลากรและความรูสึก ทัศนคติที่มี
ตอองคการ ความพอใจหรือไมพอใจเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา เปนความรูสึกที่สงผลตอการ
ทํางาน ผลของงาน จึงมิใชเกิดจากการอบรมดานเดียว 
 กรรณิการ  นิยมศิลป และคณะ (2526 : 175) ไดกลาวถึงการประเมินผลการฝกอบรมวา 
ควรจะไดมีการประเมินผลงานเพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพในการจัดฝกอบรมแตละครั้ง การ
ฝกอบรมจะไดผลสําเร็จก็ตอเมื่อสามารถทําใหผูเขารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่เรา
ตองการ ผูจัดการฝกอบรมจะทราบไดโดย 

1. วัดผลการฝกอบรม โดยการทดสอบขอเขียน การสัมภาษณ หรือทดสอบโดยให
ทดลองปฏิบัติงาน แลวเปรียบเทียบคะแนนที่ไดจากการทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม 

2. การสังเกตประสิทธิภาพการทํางานหรือผลงานหลังจากการฝกอบรมแลวกลับไป
ทํางาน 

3. หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูเขารับการฝกอบรมรายงานใหทราบ 
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4. การวัดผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการฝกอบรมจากกลุมคนงาน 2 กลุม
เปรียบเทียบกัน กลุมแรกคือกลุมที่เขารับการฝกอบรมเรียกวา Experimental group และกลุมหลังคือ
กลุมที่ไมไดเขารับการฝกอบรมใดๆ เลย เรียกวา Control group โดยบุคคลทั้ง 2 กลุมนี้ มีคุณสมบัติ
อยางเดียวกนั ทั้งในดานการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
 เมธี  ปลันธนานนท (2529 : 116) กลาวถึงการประเมินผลการพัฒนาบคุลากรวามีขอควร
คํานึง 3 ประการ  คือ 

1. คนหารายละเอียดเพื่อใหทราบวาฝายบริหารรูวิธีการนํากระบวนการพัฒนาบุคลากร
มาใชอยางไร ไดแกเร่ืองการวางแผน การจัดการ การดําเนินงานและการควบคุม 

2. คนหาขอมูลและรายละเอียดเกี่ยวกับปริมาณของประสิทธิผลที่กอใหเกิดความรูทาง
เทคนิค ในการพัฒนาบุคลากรมากเพียงใด 

3. แผนงานพัฒนาไดมีสวนรวมใหเปาประสงคของหนวยงานทั้งระยะสั้น และระยะ
ยาวบรรลุเพียงใด วัดอะไรไดบางจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 
 แคสเตทเตอร  (Castetter.  1996 : 256)  ไดกลาวถึง  การวางแผนการประเมินผล              
การพัฒนาบุคลากรวา ควรคํานึงถึงสิ่งตอไปนี้  คือ  
 1. การใหคําจํากัดความของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 2. การเลือกโดยคํานึงถึงความพึงพอใจ 
 3. การออกแบบแนะนําระเบียบวิธีปฏิบัติ 
นอกจากสิ่งที่ตองคํานึงถึงแลว  แคสเตทเตอร  ยังไดกลาวไววา การประเมินผลนั้นบรรลุตาม
วัตถุประสงคหรือไม ตองดูจาก 

1. ผลกระทบของผูมีสวนรวม โดยดูวามีการดําเนินการอยางไร เพื่อที่จะเปลี่ยน       
พฤติกรรมของผูมสีวนรวม 

2. ผลกระทบของตําแหนงงาน โดยดูจากผลการปฏิบัติงานของผูมีสวนรวมวาได       
ปรับปรุงงานในตําแหนงที่ไดรับหรือไม 

3. ผลกระทบขององคกร โดยดูวาใชวิธีการอะไรและมีขอบเขตของการพัฒนาแคไหน
ที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 ดนัย   เทยีนพฒุ  (2537 : 109)  ไดจําแนกแนวคดิในการประเมินผลโครงการอบรมหรือ
หลักสูตรฝกอบรม  เปน  4  กลุม ดวยกันคอื 
  1.    เนนเรื่องการวัด    
  2.   เนนความสอดคลองระหวางการปฏิบัติจริงกับวัตถุประสงค    
  3.    เนนการประเมินเพื่อการตัดสินใจ    
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  4.    เนนผลที่ได    
 จากแนวคิดและวิธีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรสามารถจาํแนกเปนกลุมโดยเนน    ใน
การวัดผล  เนนความสอดคลองระหวางการปฏิบัติการจริงกับวัตถุประสงค เนนการตัดสินใจ  และ
เนนผลที่ได  โดยมีการวัดผลตัวแปร  4  ตัว  คือ  ปฏิกิริยาของผูเขารับการอบรม  การเรียนรู 
พฤติกรรมและผลทางสถิติของการฝกอบรม ซ่ึงสามารถวัดโดย 1) การทดสอบขอเขียน  สัมภาษณ  
หรือทดลองปฏิบัติงาน 2) การสังเกตประสิทธิภาพการทํางาน หรือผลงานหลังอบรมไปแลว            
3)  การรายงานจากผูบังคับบัญชาของผูรับการอบรม  4) การเปรียบเทียบระหวางกลุมที่เขารับการ 
อบรมและไมไดเขารับการอบรม 
 
2. โครงการโรงเรียนวิถีพุทธ 
               2.1 ความเปนมาและยุทธศาสตร 
 โครงการโรงเรียนวิถีพุทธ เปนนวัตกรรมการจัดการศึกษา  1  ใน  5  ของรูปแบบใหมที่
กระทรวงศึกษาธิการ  มีนโยบายใหโรงเรียนสมัครเขารวมโครงการ  จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาผูเรียน
ทั้งระบบ  ใหมีคุณธรรม  จริยธรรม  และคุณลักษณะอันพึงประสงคตามเจตนารมณของการปฏิรูป
การศกึษาสอดคลองกับรากฐานของสังคมไทย  เปนโรงเรียนระบบปกติทั่วไปที่มีอยูแลว  ไมใช
โรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นมาใหม  แตเปนโรงเรียนที่ไดนําหลักพุทธธรรมมาใชหรือประยุกตใชในการ
บริหาร เพื่อพัฒนาผูเรียน และผูที่เกี่ยวของ  ซ่ึงมีระบบการศึกษา  3  ประการ  คือ  ไตรสิกขา  หรือ  
ศีล  สมาธิ  ปญญา  ฝกอบรมใหครอบคลุมการดําเนินชีวิตทุกดาน  และบูรณาการ  สูการพัฒนาชีวิต
ที่สมบูรณ  โดยผานกิจกรรมการกิน  อยู  ดู  ฟงเปน  ตามกระบวนการวัฒนธรรมแสวงหาปญญา  
และวัฒนธรรมแหงความเมตตา  อันเปนรากฐานในการดําเนินชีวิตที่สําคัญของผูเรียน     โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตผูเรียน  ตามหลักไตรสิกขาอยางบูรณาการ  ทั้งดานคุณธรรม  
จริยธรรม  ดานปญญา  ความคิด  และดานการดํารงชีวิตในการกิน  อยู  ดู  และฟง  เปนวิถีชีวิตที่
เปนธรรมชาติ  ดํารงชีวิตที่ถูกตอง  เกิดประโยชนแทจริงกับชีวิต  สังคม  และส่ิงแวดลอมของไทย   
เร่ิมดําเนินงานมาตั้งแต  ป พ.ศ. 2545  โดยการประสานกันระหวางสํานักพัฒนานวัตกรรมการจัด
การศึกษา  สํานักคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และผูรับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และโรงเรียน โดยมี 89โรงเรียน ที่สมัครรุนแรกตั้งแตเดือนพฤษภาคม 
2546  
 โดยมียุทธศาสตรสําคัญดังนี้     

1. สงเสริมสนับสนุนผูอํานวยการสถานศึกษาและครูในโรงเรียนที่มีความพรอมและ
สมัครใจเขารวมโครงการ 
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2. สนับสนุนใหความรู  ความเขาใจการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ  แกผูอํานวยการ
สถานศึกษา  ผูรับผิดชอบโครงการและผูแทนคณะกรรมการสถานศึกษาโดยการปฐมนิเทศ 

3. สนับสนุนเอกสาร  แนวทางการดําเนินงานโรงเรียนวิถีพุทธ  โดยมีตัวช้ีวัดกํากับการ
ปฏิบัติงาน 

4. ประสานความรวมมือ  และขอรับการสนับสนุนจากองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน  
ตลอดจนสถาบันศาสนา 

5. สงเสริมสนับสนุนใหผูรับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ  ระดับเขตพื้นที่
การศึกษา  ทั้ง  175  เขต  เปนตัวขับเคลื่อนโรงเรียน 

6. สงเสริมสนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูโรงเรียนวิถีพุทธในแตละภูมิภาค 
7. สงเสริมใหโรงเรียนนําวิถีพุทธบูรณาการอยางกลมกลืนในระบบการบริหารจัดการ    

(สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา.  2548 : 1- 4) 
                       สรุปไดวาโครงการโรงเรียนวิถีพุทธเริ่มดําเนินงานมาตั้งแต  ป พ.ศ. 2545  โดยการ
ประสานกันระหวางสํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา  สํานักคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และผูรับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมียุทธศาสตร
ในการสนับสนุนในการแลกเปล่ียนเรียนรู การประสานความรวมมือท้ังภาครัฐ เอกชนและสถาบัน
ศาสนา และนําวิถีพุทธมาบูรณาการ โดยมีผูรับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ ระดับเขตพื้นที่
การศึกษาทั้งหมดเปนตัวขับเคลื่อนโรงเรียน  
                  2.2 การบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ 

จากเอกสารแนวทางการดําเนินงานโรงเรียนวิถีพุทธไดเสนอวาจังหวะกาวการพัฒนาสู
โรงเรียนวิถีพุทธที่ชัดเจนมีประสิทธิภาพจําเปนตองพิจารณาองคประกอบและลําดับขั้นตอนที่เปน
ระบบ  และลําดับขั้นตอนขององคประกอบตอไปนี้เปนขอเสนอเชิงตัวอยางหนึ่งที่สถานศึกษา
สามารถนําไปพิจารณาปรับใชไดตามความเหมาะสม  ซ่ึงประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ 

1.  ขั้นเตรียมการ : ที่จะใหการจัดโรงเรียนวิถีพุทธดําเนินไปโดยสะดวกดวยศรัทธาและ
ฉันทะ 

2.   ขั้นดําเนินการจัดสภาพและองคประกอบ  :  ที่จะเปนปจจัย เปนกิจกรรม เปนเครื่องมือ
สูการพัฒนาผูเรียนไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะแหงปญญาวุฒิธรรม 

3.   ขั้นดาํเนินการพัฒนาผูเรียนและบุคลากรตามระบบไตรสิกขา : ซ่ึงเปนขั้นตอน               
ที่เปนหวัใจของการดําเนินการโรงเรียนวิถีพุทธ  ซ่ึงตองดําเนินการอยางตอเนื่อง 

4.   ขั้นดูแลสนับสนุนใกลชิด : ที่จะชวยใหการดําเนินทุกสวนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
ดวยทาทีความเปนกัลยาณมิตร 
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5.  ขั้นปรับปรุง  พัฒนาตอเนื่อง  :  ที่จะเนนย้ําการพัฒนาวาตองมีมากขึ้นๆ  ดวยหลัก
อิทธิบาท  4  และอุปญญาตธรรม 

6.  ขั้นประเมินผล  และเผยแพรผลดําเนินการ  :  ที่จะนําขอมูลผลการดําเนินงานสูการ
เตรียมการที่จะดําเนินการในรอบตอ ๆ ไป  เชน  ในปตอ ๆ ไป  หรือใชกับโครงการตอเนื่องอื่นและ
นําผลสรุปจัดทํารายงานผลการดําเนินงานแจงแกผูเกี่ยวของใหทราบ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2547 : 
27) 

สรุปไดวาการบริหารจัดการของโรงเรียนวิถีพุทธเปนการนําระบบการบริหารจัดการของ
สถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพที่ตองคํานึงถึงองคประกอบและลําดับขั้นตอนที่เปนระบบโดยนํา
หลักธรรมในพุทธศาสนา อาทิเชน เร่ือง ศรัทธาและฉันทะ  ปญญาวุฒิธรรม  หลักกัลยาณมิตร หลัก
อิทธิบาท  4  และอุปญญาตธรรม มาบูรณาการ 
  2.3  หลักธรรมสําคัญในการพัฒนาบุคลากร   

หลักธรรมสําคัญในการพัฒนาบุคลากร ไดแก 1.  ไตรสิกขา    2. ปญญาวุฒิธรรม           
3. กัลยาณมิตตตา  4.  พรหมวิหารธรรม 

1.  หลักไตรสิกขา 
กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 67) ไดใหความหมายของหลักไตรสิกขา วา คือ  ขอท่ีตอง

ศึกษา  ขอปฏิบัติที่เปนหลักสําหรับศึกษา  คือ  ฝกหัดอบรม  กาย  วาจา  จิตใจ  และปญญา  ให
ยิ่งขึ้นไปจนบรรลุจุดมุงหมายสูงสุด  คือ  พระนิพพาน  อันประกอบดวย 
   1.1 อธิสีลสิกขา (สิกขาคือศีลอันยิ่ง ขอปฏิบัติสําหรับฝกอบรมในทางความประพฤติ 
อยางสูง) 
              1.2  อธิจิตตสิกขา  (สิกขาคือจิตอันยิ่ง  ขอปฏิบัติสําหรับฝกหัดอบรมเพื่อใหเกิด 
คุณธรรม  เชน  สมาธิอยางสูง) 
              1.3  อธิปญญาสิกขา  (สิกขาคือปญญาอันยิ่ง  ขอปฏิบัติสําหรับฝกอบรมปญญา
เพื่อใหเกิดความรูแจงอยางสูง)  เรียกงายๆ  วา  ศีล  สมาธิ  ปญญา    
  พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2543ก : 1-9)  กลาววา หลักการศึกษา  3  ประการ  หรือ 
ไตรสิกขานั้น  จัดวางรูปขึ้นโดยมุงใหผลเกิดขึ้นตามหลักปฏิบัติแหงอริยมรรค  (มรรควิธีแกปญหา  
หรือมรรคแหงความดับทุกข)  คือ เปนการฝกฝนอบรมใหองคทั้ง  8  แหงมรรคนั้น  เกิดมีและเจริญ
งอกงาม  ใชประโยชนไดบริบูรณยิ่งขึ้น  แกไขปญหาดับทุกขไดดียิ่งขึ้นตามลําดับจนถึงที่สุด  
กลาวคือ 
  1. อธิสีลสิกขา คือ การศึกษาดานหรือขั้นตอนที่ฝกปรือใหเกิดมีสัมมาวาจา  
สัมมากัมมันตะ  และสัมมาอาชีวะ  เจริญงอกงามขึ้น   จนบุคคลมีความพรอมทางความประพฤติ
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วินัย  ละความสัมพันธทางสังคมถึงมาตรฐานของอารยชน  เปนพื้นฐานแกการสรางเสริมคุณภาพจติ
ไดดี 
  2.  อธิจิตตสิกขา คือ การศึกษาดานหรือขั้นตอนที่ฝกปรือใหเกิดมี  สัมมาวายามะ 
สัมมาสติ  และสัมมาสมาธิ  เจริญงอกงามขึ้น   จนบุคคลมีความพรอมทางคุณธรรม  มีคุณภาพจิต  
สมรรถภาพจิต  และสุขภาพจิตพัฒนาถึงมาตรฐานของอารยชน  เปนพื้นฐานแหงการพัฒนาปญญา
ไดดี 
  3.   อธิปญญาสิกขา คือ การศึกษาดานหรือขั้นตอนที่ฝกปรือใหเกิดมีสัมมาทิฏฐิ และ
สัมมาสังกัปปะ เจริญงอกงามขึ้น จนบุคคลมีความพรอมทางปญญาถึงมาตรฐานของอารยชน
สามารถดํารงชีวิตอยูดวยปญญา  มีจิตใจผองใส  เบิกบาน  ไรทุกข  หลุดพนจากความยึดติดถือมั่น
ตางๆ  เปนอิสรเสรีดวยปญญาอยางแทจริง 
  สุมน   อมรวิวัฒน  (2544 : 118-121)  ไดกลาววา  การเรียนรูโดยกระบวนการไตรสิกขา 
ดังนี้ 
  ไตรสิกขา  เปนกระบวนการพัฒนามนุษยทั้งกาย  วาจา  ความคิด  จิตใจ  อารมณ  
สติปญญา  ใหสามารถดําเนินชีวิตในสังคมอยางสันติและมีอิสรภาพ  เนนการปฏิบัติฝกหัดอบรม
ตนตามหลักศีล  สมาธิ  ปญญา  ซ่ึงเปนองครวมของมรรคมีองคแปด  ไดแก 

1. การฝกหัดอบรมตนใหมีศีล  ดวยสัมมาวาจา  สัมมากัมมันตะ  และสัมมาอาชีวะ 
2. การฝกหัดอบรมตนใหมีสมาธิ  ดวยสัมมาวายามะ สัมมาสติ  และสัมมาสมาธิ 
3. การฝกหัดอบรมตนใหมีปญญา  ดวยสัมมาทิฏฐิ และสัมมาสังกัปปะ 
ลักษณะเดนที่ใชเปนทฤษฏีจัดกระบวนการเรียนรู  สรุปวิเคราะหได  คือ 
1.   การฝกหัดอบรมตนตามหลักไตรสิกขา มีลักษณะบูรณาการและเปนปจจัยการที่วามี

ลักษณะบูรณาการนั้นเพราะทุกองคประกอบมีความผสมกลมกลืนกันอยางไดสัดสวนสมดุล สอดคลอง
รองรับกันทั้งในดานที่ตองละเวน และในดานที่ตองปฏิบัติยากที่จะแยกออกอยางเดี่ยว ๆ และยาก  ที่
จะตัดองคประกอบใดทิ้งไป สวนที่วาเปนปจจัยการนั้นเพราะศีล สมาธิ ปญญา เปนองคประกอบที่
ตอเนื่องอิงอาศัยกันตลอด 

2. การฝกหัดอบรมตนตามหลักไตรสิกขา  มีขั้นตอนสืบเนื่องจากรูปธรรมไปสู
นามธรรม  เร่ิมจากการปฏิบัติงายไปสูการปฏิบัติที่ยากขึ้นตามลําดับ  ไมสามารถรวบรัดหรือลัด
ขั้นตอน  ดังเชน  การกําจัดกิเลสอยางหยาบในใจไปสูการกําจัดกิเลสที่ละเอียดฝงลึกในกมลสันดาน  
ผูเรียนหลักไตรสิกขาจึงตองเรียนรูดวยตนเอง  ประเมินตนเองอยางพากเพียร  อดทน  ตั้งใจมั่น  
และใชปญญา 
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3.   การฝกหัดอบรมตนตามหลักไตรสิกขาจะบรรลุผลไดดวยการกระทํา  การปฏิบัติจริง  
การคิด  การควบคุมพฤติกรรมของตน  ศีล  สมาธิ  ปญญา  ยังไมเกิดขึ้นไดเพียงการอานและการฟง
เทานั้น  แตเนนการภาวนา  คือปฏิบัติจนสามารถเห็นผลไดดวยตนเอง 

4.  หลักไตรสิกขาเปนระบบการฝกหัดอบรมใหบุคคลละเวนส่ิงที่ควรละเวน  และ
เพิ่มพูนการปฏิบัติในสิ่งที่ควรปฏิบัติ  ผูเรียนจึงตองมีกัลยาณมิตรที่คอยช้ีแนะแนวทางใหรูจักคิด  
ใชปญญาฝกฝนไปทีละนอยจนสามารถรูจักผิดชอบชั่วดี 
  เมื่อบุคคลไดพัฒนาตนเองตามหลักของไตรสิกขา  บุคคลนั้นยอมมีคุณสมบัติที่สมบูรณ
ดงัที่พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต)  เรียกวา  “ภาวิตัตตะ”  แปลวา  ผูไดพัฒนาตนแลว  พระคุณเจาได
อธิบายคุณสมบัติ  4  ประการ  ดังนี้ 
  1.   ภาวิตกาย  มีกายที่พัฒนาแลว  (มีกายภาวนา)  คือ มีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทาง
กายภาพในทางที่เกื้อกูลและไดผลดี  เร่ิมแตรูจักบริโภคปจจยั  4  รูจักใชอินทรีย  คือ  ตา  หู  จมูก 
ล้ิน กายในการเสพหรือใชสอยอุปกรณตลอดจนเทคโนโลยีทั้งหลายในทางที่เปนการสงเสริม
คุณภาพชีวิต  (กินเปน  ใชเปน  บริโภคเปน  ดูเปน  ฟงเปน  ฯลฯ) 
  2.   ภาวิตศีลมีศีลที่พัฒนาแลว  (มีศลีภาวนา)  คือ  มีความประพฤติทางสังคมที่พัฒนา
แลวไมเบียดเบียนกอความเดือดรอนแกผูอ่ืน ดํารงตนอยูในวินัยและอาชีวะที่สุจริต มีความสัมพันธ
ทางสังคม ในลักษณะที่เกื้อกูล สรางสรรค และสงเสริมสันติสุข (เสวนา-คบหาเปน  สังคมเปน  พูด
เปน  ส่ือสารเปน  ทําเปน) 
  3.   ภาวิตจิต  มีจิตที่พัฒนาแลว  (มีจิตภาวนา)  คือ  มีจิตใจที่ฝกอบรมดีแลว  สมบูรณ
ดวยคุณภาพจิต  คือประกอบดวยคุณธรรม  เชนความเมตตากรุณา  ความเอื้ออารี  มีมุทติา  ความ
เคารพออนนอม  ความกตัญูกตเวที  เปนตน  สมบูรณดวย  สมรรถภาพจิต  คือมีจิตใจเขมแข็ง 
มั่นคง  มีความเพียรพยายาม  มีความอุตสาหวิริยะรับผิดชอบ  มีสติสมาธิ เปนตน  และสมบูรณดวย
สุขภาพจิต  คือ มีจิตใจที่ราเริง  เบิกบาน  สดชื่น  เอิบอ่ิม  ผองใส  และสงบสุข  (ตั้งจิตเปน  วางใจ
เปน  ทําใจเปน) 
  4.   ภาวิตปญญา  ปญญาที่พัฒนาแลว  (มีปญญาภาวนา)  คือ  รูจักคิด  รูจักพิจารณา      
รูจักวินิจฉัย  รูจักแกปญหา  และรูจักจัดทําดําเนินการตางๆ  ดวยปญญาที่บริสุทธ์ิ  ซ่ึงมองดูรูเขาใจ
เหตุผล มองเห็นสิ่งทั้งหลายตามเปนจริง  หรือตามที่มันเปน  ปราศจากอคติและแรงจูงใจ  เคลือบ
แฝง  เปนอิสระจากการครอบงําของกิเลส  เปนอยูดวยความรูเทาทันธรรมดาของโลกและชีวิต  
เขาถึงอิสรภาพ ปลอดทุกข  ปราศปญหา  (คิดเปน  แกปญหาเปน  ดับทุกขเปน) 
  ศีล  สมาธิ  ปญญา  เปนองคสามที่แตละขอตางทํางานรวมกัน  เกื้อกูลอิงอาศัยกัน  ขอ
ปฏิบัติใดจะนําเดนยอมข้ึนอยูกับจุดหมายของการเรียนและการฝกหัดอบรม  แตไมวาจะมุงเนน ขอ
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ใด ก็ไมสามารถจะทิ้งอีก  2  ขอได  การศึกษาตามหลักไตรสิกขาจึงเปนกระบวนการพัฒนาอยาง
บูรณาการ 
  สรุป  จากแนวคิดของหนวยงานราชการ  ผูทรงคุณวุฒิทางดานพุทธศาสตร  และนักการ
ศึกษา  เห็นสอดคลองกันวาหลักไตรสิกขา  เปนหลักพุทธธรรมที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อใหมีชีวิตที่สมบูรณ  ซ่ึงจะตองผานการฝกหัดอบรมตนเอง  ทั้ง  3  ดาน  คือ  ทางกาย  วาจา  และ
จิตใจ  ที่เรียกวา  อธิสิลสิกขา  อธิจิตตสิกขา  และอธิปญญาสิกขา  อันเปนทางนําไปสูการฝกอบรม
ตามหลักอริยมรรค  เพื่อความดับทุกขและจะไดบุคคลที่มีคุณสมบัติที่สมบูรณ  4  ประการ  ที่
เรียกวา  ภาวิตัตตะ  อันไดแก  ภาวิตกาย  (กายภาวนา)  ภาวิตศีล  (สีลภาวนา)  ภาวิตจิต (จิตภาวนา)  
และภาวิตปญญา (ปญญาภาวนา) 
  2.   ปญญาวุฒิธรรม 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 69-70)  ไดกลาววา  ปญญาวุฒิธรรม  ธรรมเปนเครื่องเจริญ  
คุณธรรมที่กอใหเกิดความเจริญงอกงามประกอบดวย  1)  สัปปุริสสังเสวะ  (คบหาสัตบุรุษ  เสวนา
ทานผูรู  ผูทรงคุณ    2) สัทธัมมัสสวนะ  (ฟงสัทธรรม  เอาใจใสเลาเรียนหาความรูจริง   3)  โยนิโส
มนสิการ  (ทําในใจโดยแยบคาย  คิดหาเหตุผลโดยถูกวิธี  4)  ธัมมานุธัมมปฏิบัติ  (ปฏิบัติธรรม
สมควรแกธรรมปฏิบัติ  ธรรมใหถูกตองตามหลัก  คือใหสอดคลองพอดีตามขอบเขตความหมาย
และวัตถุประสงคที่สัมพันธกับธรรมขออ่ืนๆ นําสิ่งที่ไดเลาเรียนและตริตรอง  เห็นแลวไปใชปฏิบัติ
ใหถูกตองตามหลัก  ตามความมุงหมายของสิ่งนั้นๆ ธรรมหมวดนี้ ในบาลีที่มา  เรียกวา  ธรรมที่
เปนไปเพื่อ  ปญญาวุฒิ  คือ  เพื่อความเจริญงอกงามแหงปญญา 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต  1  (2549 : 3)  ไดกลาวถึงปญญาวุฒิ
ธรรม  4  เปนทั้งปจจัย และกระบวนการที่ชวยใหโรงเรียนมีสภาพที่เอ้ือตอการเปนวิถีพุทธ  รวมทั้ง
ยังเสริมลักษณะโรงเรียนวิถีพุทธใหเดนชัดดวย 
  พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2543ข : 417, 729-730) ไดกลาวถึงหลักการพัฒนาปญญา  
ที่เรียกวา  ปญญาวุฒิธรรม  เรียกยอยๆ วา วุฒิ 4  (ธรรมที่เปนไปเพื่อความเจริญแหงปญญา  หรือ
ธรรมเปนเครื่องเจริญปญญา)  ตรงกับองคประกอบที่ทําใหเปนโสดาบัน (โสดาปตติยังคะ 4)  
คือ 

1. สัปปุริสสังเสวะ  การเสวนาสัตบุรุษ  การคบหาคนดี 
2. สัทธรรมสวนะ   การสนับสัทธรรม  การฟงหรือการเรียนรูธรรมที่ถูกแท 

  3. โยนิโสมนสิการ  การทําในใจโดยแยบคาย การใชความคิดถูกวิธี  การรูจักคิด 
 4. ธรรมานุธรรมปฏิบัติ  การปฏิบัติธรรมยอยคลอยแกธรรมใหญ การปฏิบัติถูกหลัก 
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  สรุป  ความเห็นของหนวยงานราชการ  ผูทรงคุณวุฒิ  และนักการศึกษา  เห็นวา ปญญา
วุฒิธรรม  คือหลักธรรมสําคัญในการพัฒนาที่ไปสูความเจริญงอกงามที่เปนทั้งปจจัยและ
กระบวนการพัฒนา อันประกอบดวย  1) สัปปุริสสังเสวะ 2) สัทธรรมสวนะ  3) โยนิโสมนสิการ  4)  
ธัมมา      นุธัมมปฏิบัต ิ
  3.  หลักกัลยาณมิตตตา 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 65)  ไดกลาวถึงการมีกัลยาณมิตรวา  คือ   มีผูแนะนําสั่ง
สอน  ที่ปรึกษา  เพื่อนที่คบหา  บุคคลผูแวดลอมที่ดี  ความรูจักเลือกเสวนาบุคคล  หรือเขารวมหมู
กับทานผูทรงคุณปญญามีความสามารถ  ซ่ึงจะชวยแวดลอมสนับสนุน  ชักจูง  ชี้ชองทาง  เปน
แบบอยาง ตลอดจนเปนเครื่องอุดหนุนเกื้อกูลแกกัน ใหดําเนินกาวหนาไปดวยดี  ในการศึกษาอบรม  
การครองชีวิต  การประกอบกิจการ  และธรรมปฏิบัติ ส่ิงแวดลอมทางสังคมที่ดี  ขอนี้เปน
องคประกอบภายนอก  ที่เรียกวา  เปน ปรโตโฆสะ  คือ  เสียงจากผูอ่ืน  การกระตุนหรือชักจูงจาก
ภายนอก  คือ  การรับฟงคําแนะนําสั่งสอน  เลาเรียนความรูสนทนาซักถาม  ฟงคําบอกเลาชักจูงของ    
ผูอ่ืน โดยเฉพาะการสดับสัทธรรมจากทานผูเปนกัลยาณมิตร (กระทรวงศึกษาธิการ.  2547 : 69) 
 สุมน  อมรวิวัฒน  (2544 : 125-130)  ไดกลาววา  กระบวนการกัลยาณมิตรเปนการฝกหัด
อบรมตนที่คํานึงถึงบทบาทของมนุษยในสวนสถานะแหงตนและความสัมพันธกับผูอ่ืน โดยมีฐาน
การคิด คือ ความเคารพ ความเมตตา และการชวยเหลือเกื้อกูลกัน ซ่ึงมีหลักธรรมอธิบายในเรือ่ง     ทศิ  
6  มิตรแท 4 ประเภท  และกัลยาณมิตรธรรม 7 ซ่ึงมุงเนนสําหรับครูและผูที่ทําหนาท่ีฝกหัดอบรมเปน
สําคัญไดแก คุณสมบัติ  (1) ปโย-เปนที่รัก (2) ครุ-นาเคารพ (3) ภาวนีโย-นาเจริญใจนายกยอง (4) 
วตตาจ รูจักพูดชี้แจงใหเขาใจ (5) วจนกขโม-อดทนตอถอยคํา พรอมรับฟง (6) คมภีรญจ            กถ ํ  

กตตตา อธิบายเรื่องยากใหเขาใจงาย (7) โน จฏฐาเนน นิโยชเย ไมแนะนําชักจูงไปในทางเสื่อมเสีย 
 พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2543ค : 623ข) ไดขยายความวา  กัลยาณมิตรมิไดหมายถึง  
เพื่อนที่ดีอยางในความหมายสามัญเทานั้น แตหมายถึงบุคคลผูเพียบพรอมดวยคุณสมบัติที่จะ      ส่ัง
สอน  แนะนํา  ชี้แจง  ชักจูง  ชวยบอกชองทาง  หรือเปนตัวอยางใหผูอ่ืนดําเนินไปในมรรคแหงการ
ฝกฝนอบรมอยางถูกตอง  ในกระบวนการพัฒนาปญญา ความมีกัลยาณมิตรนี้  จัดวาเปนระดับความ
เจริญปญญาในขึ้นศรัทธา  สวนในระบบการศึกษาอบรมความมีกัลยาณมิตร  ควรมีความหมาย
ครอบคลุมทั้งตัวบุคคล  ผูอบรมสั่งสอน เชน  พอแม  ครู  อาจารย  เปนตน  ทั้งคุณสมบัติของผูสอน  
ทั้งหลักการ  วิธีการ  อุปกรณ  อุบายตาง ๆ ในการสอน  และการจัดดําเนินการตาง ๆ ทุกอยางที่ผูมี
หนาที่ใหการศึกษาพึงจัดทําเพื่อใหการศึกษาอบรมไดผลดี  ตลอดจนหนังสือ  ส่ือมวลชน  บุคคล
ตัวอยาง  เชน  มหาบุรุษ  หรือผูประสบความสําเร็จโดยธรรม  และส่ิงแวดลอมทางสังคม ทั้งหลายที่
ดีงาม  เปนประโยชนเทาที่จะเปนองคประกอบภายนอกในกระบวนการพัฒนาปญญานั้นได 
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 สรุป  แนวคิดของหนวยงานราชการ  ผูทรงคุณวุฒิทางดานพุทธศาสตร และนักการศึกษา
มีความเห็นสอดคลองกันวา  หลักกัลยาณมิตรมิตตตา  เปนองคประกอบสําคัญในการพัฒนา
บุคลากรตามหลักไตรสิกขา  เพราะถือวาเปน ปรโตโฆสะ  คือ  ปจจัยภายนอก และสภาพแวดลอมที่
สําคัญ ที่ชวยเกื้อหนุนไปสูการพัฒนาตนเองที่สมบูรณ  เนื่องจากมีฐานคิด  คือความเคารพ  ความ
เมตตา  และการชวยเหลือเกื้อกูลกัน  เพื่อใหสามารถใชคําแนะนํา  ส่ังสอน  ชวยช้ีชองทาง  และเปน
แบบอยางโดยอาศัยการพัฒนาเพื่อใหมีคุณสมบัติที่ดี  7  ประการ  ที่เรียกวา  กัลยาณมิตรธรรม  7  
อันไดแก  1) ปโย     2) คร ุ   3) ภาวนีโย    4) วตตาจ    5) วจนกขโม  6) คมภีรญจ กถ ํ  กตตตา  7) 
โน  จฏฐาเนน  นิโยชเย   
 4.  พรหมวิหารธรรม 
 พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2543 : 182) ไดใหความหมายของคําวา พรหมวิหารธรรม  
คือ  ธรรมเครื่องอยูของพรหม  ธรรมประจําใจอันประเสริฐ  ธรรมประจําใจของทานผูมีความดี
ยิ่งใหญ  มี  4  คือ  เมตตา  กรุณา  มุทิตา  และอุเบกขา  และพระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต). (2543 : 
852)  ยังหมายถึงอัปปมีปญญา 4 คือ ธรรมที่พึงแผออกไปในสัตวมนุษยทั้งหลายอยางมีจิตใจ
สม่ําเสมอทั่วกัน  ไมมีประมาณ  ไมจํากัดขอบเขต  โดยมากเรียกวา  พรหมวิหาร  4  คือ   

1. เมตตา  ความรัก  คือ  ปรารถนาดี  มีไมตรี  อยากใหมนุษยสัตวมีสุขทั่วหนา 
2. กรุณา  ความสงสาร  คือ อยากชวยเหลือใหผูอ่ืนพนความทุกข 
3. มุทิตา  ความพลอยยินดี  คือ พลอยมีใจแชมชื่นเบิกบาน  เมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข และเจรญิ

งอกงาม  ประสบความสําเร็จยิ่งขึ้นไป 
4. อุเบกขา  ความมีใจเปนกลาง  คือ วางจิตเรียบเสมอ  สม่ําเสมอ  เที่ยงตรงดุจตราชั่ง  

มองเห็นมนุษยสัตวทั้งหลายไดรับผลดผีลรายตามเหตุปจจัยที่ประกอบไมเอนเอียงไปดวยชอบหรือชัง   
 พระเทพโสภณ  (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต)  (2547 : 36)   ไดกลาววา โรงเรียนวิถีพุทธตอง
จัดการเรียนการสอนที่ปลูกฝงใหเด็กมีพรหมวิหาร  4  ซ่ึงถือเปนสดมภสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ 
ที่ประกอบดวยหลัก พรหมวิหารธรรม และสังคหวัตถุ  4  เพื่อใหมีความรูรัก  สามัคคี  มีน้ําใจ  
ชวยเหลือผูอ่ืน  เพราะพระพุทธศาสนาไดชื่อวาเปนศาสนาแหงสันติ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2548 : 6-7)  ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร  ทั้งผูบริหาร และครู
ใหเปนผูมีพรหมวิหารประจําใจ  ซ่ึงหมายถึง  การมีจิตใจ และการกระทําที่มเีมตตา  ปรารถนาดีตอ
ผูอ่ืน  มีความเปนกัลยาณมิตร โดยเฉพาะอยางยิ่ง กับนักเรียนและผูปกครอง  เพื่อใหเกิดความเจริญ
งอกงามตามหลักไตรสิกขา  ซ่ึงพรหมวิหารธรรม  หมายถึง  ความเมตตา  กรุณา  มุทิตา  และ
อุเบกขา  ตอผูอ่ืน 
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 สรุป  จากหนวยงานราชการ  ผูทรงคุณวุฒิในทางพุทธศาสตร  จะเห็นไดวา พรหมวิหาร 
เปนหลักธรรมสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีจิตใจสูงเปนธรรมสําหรับผูมีความดีที่ยิ่งใหญที่ชวย
ใหการพัฒนาตนเอง เด็กและผูปกครอง เปนไปเพื่อความสงบสุขและสันติ ซ่ึงประกอบไปดวยหลัก 
4 ประการ  คือ  เมตตา  กรุณา  มุทิตา  และอุเบกขา   
 สรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธมีหลักธรรมสําคัญ  หลักไตรสิกขา  
หลักปญญาวุฒิธรรม  หลักกัลยาณมิตตตา  และหลักพรหมวิหาร 4  ซ่ึงหลักไตรสิกขา  คือ การฝกหัด
อบรม ทางดานศีล (กาย)  สมาธิ (จิต)  ปญญา  เพื่อใหไดคุณภาพของบุคลากร 4  ประการ คือ     กาย
ภาวนา  ศีลภาวนา  สมาธิภาวนา  ปญญาภาวนา  โดยอาศัยปญญาวุฒิธรรม  4  เปนทั้งปจจัย และ
กระบวนการในการพัฒนา  โดยมีหลักกัลยาณมิตตตา  ซ่ึงหลักกัลยาณมิตตตา  ซ่ึงถือเปนปจจัย
ภายนอกหรอืที่เรียกวา  ปรโตโฆษะ  คือสภาพแวดลอมที่ชวยในการพัฒนาตนเองและผูอ่ืน  โดยยึด
หลักโยนิโสมนสิการในการฝกฝนวิธีคิดใหถูกตอง  ซ่ึงถือเปนปจจัยภายในที่ใชในการดําเนินการ
พัฒนาตามหลักไตรสิกขาคือการพัฒนา  ฝกหัดอบรม  กาย  วาจา  จิตใจ  และปญญา  ใหยิ่งขึ้นไป
จนบรรลุจุดมุงหมายสูงสุดคือพระนิพพาน 
 2.4 การพัฒนาบุคลากรและคุณลักษณะบุคลากรโรงเรียนวิถีพุทธ  
   การพัฒนาบุคลากรและคุณลักษณะบุคลากรโรงเรียนวิถีพุทธแมจะยึดผูเรียนเปนสําคัญ      
แตบุคลากร  โดยเฉพาะอยางยิ่ง   ผูบริหาร และ ครู  มีความสําคัญอยางยิ่งที่จะเปนปจจัยใหผูเรียน
พัฒนาไดอยางดี  ทั้งการเปนผูจัดการเรียนรู  และการเปนแบบอยางที่ดีในวิถีชีวิตจริง  ในลักษณะ
สอนใหรู  ทําใหดู  อยูใหเห็น  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา  มีความจําเปนตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่องหลากหลายวิธีการ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง การสงเสริมการปฏิบัติใน
ชีวิตประจําวัน  ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรมีคุณลักษณะที่ดีตามวิถีพุทธ  เชน  ศรัทธาในพระพุทธศาสนา 
และพัฒนาตนใหดําเนินชีวิตที่ดีงาม  ลด  ละ เลิกอบายมุข  การถือศีล  5 เปนนิจ  ความเปน
กัลยาณมิตรตอศิษย  และการเปนแบบอยางที่ดี  เปนตน (กระทรวงศึกษาธิการ.  2547 : 4-7) โดย
สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ ไดเสนอหลักคิดในการพัฒนา
บุคลากรของ   สถานศึกษาวาการดําเนินอยางตอเนื่อง  มีรูปแบบวิธีการหลากหลาย  เหมาะสมกับ
ลักษณะ และเงื่อนไขของตนเอง  แนวทางสําคัญหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร  คือการปฏิบัติธรรมใน
ชีวิตประจําวัน  ทั้งนี้ ผูบริหารควรเปนผูนําในการพัฒนาตนเองและการปฏิบัติเปนตัวอยาง  ซ่ึงอาจ
ใชวิธีการเปนแนวทางในการจัดพัฒนาบุคลากร  เชน   1) วิเคราะหสภาวะธรรม  หรือภูมิธรรม  
ธรรมวุฒิ  และลักษณะของบุคลากร  2) คนหาบุคลากรแนวรวมหรือแกนนํา  3) วางแผนพัฒนาบุคลากร  
โดยการสรางศรัทธา  สรางความเขาใจดวยวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะของบุคลากร  4) จัดกิจกรรมที่



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

  
                                                                                                                                                      41 

  

เปนตัวอยางสะทอนใหเห็นความสําเร็จทั้งกิจกรรมรูปธรรม  และกิจกรรมพัฒนาจิต  5) ใหการยก
ยอง  ชมเชย  แกบุคลากรที่พัฒนาจนเปนแบบอยางได 
 โดยมีลักษณะแนวกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  เชน  1) การจัดอบรมใหญประจําป         
2) จัดการพัฒนาจิต เจริญปญญายอยรายสัปดาห หรือรายเดือน  3) จัดกลุมสนทนาธรรม  4) จัดฟงเทศน 
ปฏิบัติธรรมในโอกาสวันสําคัญ  5) จัดศึกษาดูงาน หรือปฏิบัติธรรมในสํานักตาง ๆ  6) สงเสริม
การศึกษา ปฏิบัติธรรมดวยตนเอง โดยจัดหองสมุดและสื่อตางๆ ใหยืม หรือใชศึกษา จัดหอง
วิปสสนา ฯลฯ  7) สงเสริมการถือศีล 5 เปนวิถีชีวิต  8) สงเสริมการประเมินผลปฏิบัติธรรม และ
สอบอารมณ (วิปสสนา) (กระทรวงศึกษาธิการ.  2547 : 52-54) 
 กระทรวงศึกษาธิการ โดยสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2548 : 6-7) ได
กําหนดเกณฑความคาดหวัง  หรือเกณฑการประเมินตัวช้ีวัด เพื่อเปนเครื่องมือในการทบทวน และ
พัฒนาตนเองไดอยางมีทิศทางที่ชัดเจนมากขึ้น  และผูเกี่ยวของทุกระดับสามารถนําไปใชเปน
เครื่องมือนิเทศ  ติดตามหรือประเมินผลการพัฒนา  โดยในดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนวิถีพุทธ  
เพื่อใหองคประกอบหลักที่  1  เพื่อใหบุคลากรมีคุณลักษณะที่ดี  โดยเทียบกับเกณฑดังนี้  คือ 
  1. ดานผูบริหารสถานศึกษา มีคุณลักษณะ คือ  1) มีวิถีชีวิตที่สอดคลองกับหลักพุทธ
ธรรม (ลด ละ เลิกอบายมุข) ถือศีล 5 และปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี  2) มีพรหมวิหารธรรมประจํา
ใจ  หมายถึง  ผูบริหารมีจิตใจและการกระทําที่มี ความเมตตา  ปรารถนาดีตอผูอ่ืน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
กับนักเรียน  ผูปกครอง     3 )  มีความซื่อสัตย  จริงใจในการทํางาน   หมายถึง  ผูบริหาร  มีลักษณะ
การทํางานที่จริงใจ มีเปาหมายหลักที่การพัฒนางานมิใชเพื่อประโยชนสวนตนและเปนการทาํงาน    ที่
โปรงใส  4) มีความเขาใจที่ถูกตองในพระรัตนตรัย  นับถือและศรัทธาในพระพุทธศาสนา   
  2. ดานครู  มีคุณลักษณะคือ   1) มีวิถีชีวิตที่สอดคลองกับหลักพุทธธรรม (ลด ละ เลิก
อบายมุข) มีศีลธรรมและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี  2) มีพรหมวิหารธรรม  มีความเปน
กัลยาณมิตรมุงพัฒนาใหผูเรียนเกิดความเจริญงอกงามตามหลักไตรสิกขา  หมายถึง  ครูมีความเมตตา  
กรุณา  มุทิตา  และอุเบกขา  ตอผูอ่ืน   3)  รู  เขาใจ  หลักการพัฒนาผูเรียนตามหลักไตรสิกขา  หมายถึง  
ครูมีความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอน  การพัฒนานักเรียน  เพื่อใหนักเรียนไดรับการ
พัฒนาครอบคลุมทั้งดานศีล   (พฤติกรรม / การกระทํา)  สมาธิ (จิตใจ)  และดานปญญา  (ความรู  
ความคิดที่ถูกตอง)  
  สรุปไดวาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนวิถีพุทธเปนการพัฒนา โดยอาศัยหลักการและ 
รูปแบบการพัฒนาที่หลากหลายโดยเนนที่การพัฒนาตนเองโดยการปฏิบัติจนเปนวิถีชีวิต โดยมี
กรอบการพัฒนาเพื่อใหบุคลากรมีคุณลักษณะที่ดีในวิถีพุทธ โดยมีเกณฑการพัฒนาทั้งทางดานครู
และผูบริหาร ใหมีวิถีชีวิตที่สอดคลองกับหลักพุทธรรม (ลด ละ เลิกอบายมุข) ถือศีล 5 และปฏิบัติ
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ตนเปนแบบอยางที่ดี  มีความซื่อสัตย  จริงใจในการทํางาน มีพรหมวิหารธรรม ตลอดจน รู และ  
เขาใจ หลักการพัฒนาผูเรียนตามหลักไตรสิกขา 
  จากความหมายและหลักการ การบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากรตามลักษณะของ
โรงเรียนในโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ  ซ่ึงถือเปน 1 ใน 5 นวัตกรรมการจัดการศึกษารูปแบบใหม 
เพื่อพัฒนาผูเรียนทั้งระบบใหมีคุณธรรม จริยธรรม โดยท่ีกระทรวงศึกษาธิการและรัฐบาล
สนับสนุนใหโรงเรียนในระบบปกติที่มีอยูนําหลักพุทธธรรมอันมาประยุกตกับหลักการที่มีระบบมี
ขั้นตอน ในการพัฒนาทั้งทางดานการบริหารจัดการ การพัฒนาผูเรียน และบุคลากร โดยเนนที่การ
พฒันา ผูบริหารและครู เพื่อใหมีคุณลักษณะที่ดีในวิถีพุทธจนสามารเปนแบบอยางได โดยใช
หลักธรรมที่สําคัญอาทิเชน หลักกัลยาณมิตตธรรม หลักโยนิโสนมสิการ หลักไตรสิกขา 
   
3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  3.1 งานวิจัยในประเทศ 
 บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการวิเคราะหระบบการพัฒนา
ผูบริหารโรงเรียนของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (สปช.) พบวา ระบบการ
พัฒนาผูบริหารโรงเรียนของ สปช. เปนไปตามหลักเกณฑของคณะกรรมการขาราชการครู (ก.ค.) 
ซ่ึงเปนการอบรมตามหลักสูตรเพื่อเตรียมบุคลากรเขาสูตําแหนงผูบริหารโรงเรียน และเพื่อปรับ
ตําแหนงใหสูงขึ้น สวนการฝกอบรมระหวาประจําการ และการพัฒนาในรูปแบบอื่นยังมีนอย 
ปญหาที่สําคัญคือ ผูบริหารโรงเรียนสวนหนึ่งยังขาดอุดมการณ ขาดความมุงมั่นในการทํางานดาน
บริหาร การพัฒนาผูบริหารมีลักษณะแบบไมตอเนื่อง การพัฒนาองคการและพัฒนาอาชีพยังไมเปน
สวนของระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่ชัดเจน ขาดการติดตามประเมินผลที่มี
ประสิทธิภาพ แนวทางแกไขปญหา คือ เพิ่มการพัฒนาในรูปแบบอื่นใหมากขึ้น พัฒนารูปแบบ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการบริหารของ สปช. ใหชัดเจนและสอดแทรกการพัฒนาองคการและ
การพัฒนาอาชีพไวในระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคไวอยางเปนระบบพัฒนาบุคลากรที่
รับผิดชอบดานการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ สปช. ควรกําหนดแผน
แมบทหรือแผนระยะยาวสําหรับการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนขึ้นใชสําหรับระบบ    การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของ สปช. 
                 สุรีรัตน  เอ่ียมสกุล (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา 1) ความจําเปนในการพัฒนามี  
การศึกษา, รวบรวมและวิเคราะหขอมูล เพื่อกําหนด  วัตถุประสงคและกําหนดความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากร 2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร จัดทําเปนโครงการในแผนปฏิบัติงานประจําป 
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กําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในตําแหนงหนาที่
ปจจุบัน ดานความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการทํางาน   3) การนําแผนพัฒนาบุคลากร
ไปใช ใชเทคนิควิธีการพัฒนาแบบกลุม และรายบุคคล  4)  การประเมินผล การพัฒนาบุคลากร      มี
การประเมินชวงหลังการเสร็จสิ้นแผนงาน และนําผลไปปรับปรุงแผนงาน หรือโครงการพัฒนา
บุคลากรในการดําเนินงานครั้งตอไป สวนผลจากความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนเห็นวา             
มีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก ปญหาในการพัฒนาบุคลากร 
ไดแก ยังไมมีการสรางเครื่องมือที่เปนมาตรฐานในการวิเคราะหความตองการจําเปน ขาดการ
กระตุนและชักจูงใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการวางแผนพัฒนาบุคลากร ขาดงบประมาณ 
บุคลากรใหความรวมมือนอย และไมสนใจตอการพัฒนา ขาดการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง  
  สุบรรณ  ธรรมกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาครูประถมศึกษาตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเลย พบวา การพัฒนาครู
ประถมศึกษามีการปฏิบัติอยูในระดับ “มาก” เรียงตามลําดับการปฏิบัติดังนี้ การพัฒนาดาน
กระบวนการจัดการเรียนรู การพัฒนาดานนวัตกรรม การพัฒนาดานการวัด และ   การประเมินผล
การเรียนรู    มีปญหาในการพัฒนาครูประถมศึกษาอยูในระดับ “ปานกลาง” ปญหาที่สําคัญ ไดแก 
ปญหาดานกระบวนการจัดการเรียนรู ปญหาดานหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานและปญหาดานการ
พัฒนานวัตกรรม  มีขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาครูประถมศึกษาที่สําคัญคือ  1) การเตรียม
แผนการเรียนรู โดยการวิเคราะหผูเรียนและวิเคราะหหลักสูตร  2) การวางแผนสรางหลักสูตรของ
สถานศึกษา    3) การวางแผนการประเมินผลการเรียนรู   4) การจัดหาสื่อท่ีมีความหลากหลายและมี
ความเหมาะสม   5) การใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับการวิจัยกับคณะครู 
 ปยะมาศ  ยินดีสุข (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเพื่อพัฒนาสุขภาวะทางจิตวิญญาณของ
นักเรียนโรงเรียนวิถีพุทธ พบวา การจัดการศึกษาของโรงเรียนสัมมาสิกขาสันติอโศก  เนนการ
พัฒนาดานคุณธรรมศีลธรรมผานการเรียนรูรวมกันของโรงเรียนวัดและชุมชน จากการประกอบ
กิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตประจําวันและกิจกรรมประเพณีวัฒนธรรมประจําปของชาวอโศก  ส่ิงที่เปน
อุปสรรคตอการจัดการจัดการศึกษาก็คือ การขาดแคลนบุคลากรทางศึกษาที่จะมาทําหนาที่ในการ
ดูแลนักเรียนอยางใกลชิดเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดเวลา  และการนําวิถีพุทธเขาสู  
โรงเรียนมัธยมวัดบึงทองหลาง  เปนการเริ่มตนของการนําพุทธศาสนาเขาสูโรงเรียนเพื่อสืบสาน
วัฒนธรรมและวิถีชีวิตของไทย  นักเรียนไดเรียนรูวิถีชีวิตและวัฒนธรรม อันดีงามของไทยมากขึ้น  
จากการเขารวมกิจกรรมทางพุทธศาสนาและการพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดการพัฒนาดานศีล  สมาธิ   
ปญญา แตส่ิงที่ยังเปนอุปสรรค การสรางความรูความเขาใจในหลักธรรมพื้นฐานของพุทธศาสนาให
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ซึมซับลงสูตัวครู เพราะแนวคิดและการปฏิบัติในพุทธศาสนาซึ่งมีมิติทั้งในดานกวางและดานลึก  จึง
ตองอาศัยบุคลากรที่มีความ สามารถนําพุทธศาสนามาประยุกตใชในการศึกษาไดอยางกลมกลืน 
 ไพรัช สูแสนสุข (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาหลักการและกระบวนการเรียนรูและ
กระบวนการสอนตามหลักพุทธศาสตร  พบวา การสอนเปนการจัดกิจกรรมอยางมีขั้นตอนเพื่อให
ผูเรียนเรียนรูส่ิงตาง ๆ ไดถูกตองตามความเปนจริง  องคประกอบการสอนที่สําคัญกําหนดได  7  
อยาง  คือ  1)  ผูสอนซึ่งมีบทบาทชี้แนะผูเรียน  ผูสอนที่ดีควรมีพื้นฐานความรูที่ดี    มีศรัทธาตอการ
สอน  มีเมตตามุงใหประโยชนผูเรียน  สอนตามลําดับ  สอนอยางมีเหตุผล  2)  ผูเรียน   ที่ดีควรมีความ
เพียร  ศรัทธา  และตั้งใจเรียน  อยางไรก็ตามผูเรียนแตละคนจะแตกตางกัน  3)  ความมุงหมายการ
สอนเพื่อใหเกิดประโยชนทั้งในปจจุบันภายหนา  และประโยชนสูงสุด  ทั้งสวนดานรางกาย  ศีล  
จิตใจ  และดานปญญา  4)  เนื้อหาจําเปนตองมีการคัดเลือกและจัดใหสอดคลองกับความมุงหมาย  
พุทธศาสตรสามารถสรุปขอบเขตเนื้อหาทั้งหมดลงในอริยสัจได  5)  บริบทแวดลอมตองการความ
เปนกัลยาณมิตร  และสวนที่เปนสิ่งแวดลอมทางวัตถุจําเปนตองจัดการเรียนรู  หลักสันโดษและการ
รูประมาณในการบริโภค  6)  กระบวนการสอนควรจัดเปนไปโดยลําดับ  มีเหตุผล  ยืดหยุน  
หลากหลาย  โดยยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง   7)  การประเมินผลยึดความมุงหมายเปนเกณฑ  โดยควร
จะสนับสนุนใหผูเรียนประเมินตนเอง  นอกจากหลักการสอนทั่วไปที่จัดอธิบายตามองคประกอบ
ดังกลาวแลว  ยังสามารถกําหนดหลักการสอนอื่นไดอีก  คือ  หลักการสอนวินัย  ที่เนนวิธีการสอน
อยูรวมกัน และหลักการสอนปฏิบัติภาวนา  ที่เนนสอนการฝกปฏิบัติพัฒนาสมาธิและปญญา 
 ดลพัฒน  ยศธร (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการนําเสนอรูปแบบการศึกษาเพื่อการพัฒนา  ที่
ยั่งยืนตามแนวพุทธศาสตร พบวา  รูปแบบของการศึกษานี้คือ  การพัฒนาตามแนวพุทธศาสตรที่
เปนการพัฒนาที่ถูกทาง  (สัมมาพัฒนา) และการพัฒนาที่ไดสมดุล (สมพัฒนา) จะนําไปสูผลสําเร็จ
ในการพัฒนาที่ยั่งยืนไดดวยการศึกษาแบบไตรสิกขา  ที่พัฒนาคนทั้งทางดานพฤติกรรม  (ศีล)  จิตใจ  
(สมาธิ)  และปญญา  ซ่ึงการศึกษาเชนนี้ตองศึกษาทั้งเนื้อหา  (ปริยัติ)  การลงมือปฏิบัติ  (ปฏิบัติ)  
เพื่อใหเขาใจ ปฏิจจสมุปบาท คือ กฎแหงธรรมชาติหรือกฎของชีวิต อันจะนําไปสูผลสําเร็จ  
(ปฏิเวธ)  ขณะเดียวกันก็ศึกษาวิชาการอื่น ๆ (วิชาการทางโลก) ไปดวย  นอกจากนั้น  ใน
กระบวนการเรียนการสอนตองประกอบไปดวยความเปนกัลยาณมิตรระหวางผูสอนและผูเรียนดวย
อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยนี้เปนเพียงการนําเสนอแนวคิดและปรัชญาเทานั้น จะมีความเปนไปได
ในทางปฏิบัติหรือไม  ยอมขึ้นอยูกับการนําไปทดลองใช  โดยอาศัยวิสัยทัศนของผูบริหาร  ตลอดจน
ความสามารถของผูสอนประกอบกันดวย 
                    ปยวรรณ   คงวัดใหม  (2546  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษา  สภาพและปญหาการจัดการศึกษา
ตามแนวพุทธศาสนาในสถานศึกษาปฐมวัยของศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัดสังกัดกรมการ
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ศาสนา  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ในประเด็น   1)  ดานปรัชญาและเปาหมาย
สถานศึกษา  เพื่อพัฒนาเด็กทั้งรางกายและจิตใจนําไปสูความเปนมนุษยที่สมบูรณ  2)  ดานนโยบาย
การจัดการศึกษา  มุงเตรียมความพรอมของเด็กทุกดาน  ทั้งดานรางกาย  อารมณ-จิตใจ  สังคม  และ
สติปญญา  3)  ดานการจัดสภาพแวดลอม  ยึดหลักการจัด   ที่สะอาด  สงบ  และปลอดโปรง   4)  ดาน
การเตรียมบุคลากร  พิจารณาครูที่มีความเปนกัลยาณมิตรกับเด็ก  5)  ดานการจัดการเรียนการสอน  
เนนกิจกรรมที่พัฒนาเด็ก  ทั้งกาย  วาจา  และใจ  6)  ดานการใชส่ือการเรียนกรสอนใชส่ือท่ีชวย
พัฒนาเด็กครบทุกดาน  7)  ดานการวัดและประเมินผล   ใชวิธีการสังเกตพฤติกรรมและการสนทนา  
8)  ดานการสรางความสัมพันธกับชุมชน  นําชุมชนเขามามีสวนรวมโดยการนิมนตพระสงฆมา
แสดงธรรมเทศนาในโรงเรียน พบปญหาคือ ผูบริหารไมสามารถดําเนินการตามปรัชญาและ
เปาหมายสถานศึกษาและนโยบายการจัดการศึกษาไดทั้งหมด  ปญหาสวนนอยที่พบคือ  
สถานศึกษาขาดงบประมาณในการปรับปรุงสภาพแวดลอม  ครูขาดแหลงความรูในการพัฒนา
ตนเอง ไมสามารถประยุกตหลักธรรมทางพุทธศาสนาเขามาใชในกิจกรรมประจําวันได ขาดแคลน
ส่ือการเรียนการสอนที่จําเปนในการจัดกิจกรรม  ขาดความรูความเขาใจในเรื่องการวัดและ
ประเมินผล  และชุมชนไมมีเวลาใหกับโรงเรียน  
 ศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรม  (2549 : 6-9)  ไดทํางานวิจัยโครงการ
แผนที่คนดีมีวัตถุประสงคหลักในการฟนคืนศักดิ์ศรีความเปนมนุษยใหกับทุกคนในระดับหมูบาน  
คณะผูวิจัย เลือกใชกระบวนการพัฒนาแบบมีสวนรวมเรียนรู  กับชาวบานโดยตรง  กระบวนการนี้จึง
ประกอบไปดวยการสรางความสัมพันธเชิงสรางสรรค  เปนกลัยาณมิตร  การสนทนาที่เปนมิตรและ
การฟงอยางลึกซึ้ง  การบันทึกเรื่องราว และภาพ   พบวา ตอโครงการแผนที่คนดี  นาจะเปน
ปฏิบัติการที่สามารถนําไปขยายผลไดกวางขวาง เพราะโดยหลักการหรือหัวใจของเรื่องนี้ คือ  การ
เปดกระบวนการเรียนรูเพื่อสรางปฏิสัมพันธทางบวก ซ่ึงตองเริ่มตนที่การพัฒนาตนเองทางดานจิตใจ  
คุณธรรมจากภายใน  จึงจะสามารถเรียนรูคุณคา คุณธรรมความดีของผูอ่ืนได  ซ่ึงวิธีการนี้อาจจะชวย
ปรับใชไดอยางหลากหลายกับงานชุมชน หรือในองคกร กลุมตาง ๆ แมแตในครอบครัว เปนการ
เสริมแรงดานบวกใหกับทุกฝายที่เกี่ยวของ ดวยการยกระดับคุณธรรมขึ้นเปนพื้นฐานจิตใจไดอยาง
งายดาย  ดังนั้นการเผยแพรหลักการ วิธีการของแผนที่คนดี ตลอดจนเรื่องราวความสําเร็จที่เกิดขึ้นจริง           
ในที่ตาง ๆ  ออกไปเพื่อใหเกิดการประยุกตใชอยางกวางขวางตอไป 
 โสธรารักษ  ชุนรักญาติ  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษา การศึกษาการดําเนินงานการจัด
หลักสูตรของโรงเรียนวิถีพุทธ  พบวา  1)  ดานการเตรียมการจัดหลักสูตร โรงเรียนวิถีพุทธมีการ
จัดหาที่ปรึกษา จัดหาแหลงศึกษา จัดหาเอกสารขอมูล การจัดเตรียมบุคลากร การเตรียม
คณะกรรมการสถานศึกษา การเตรียม นักเรียน การเตรียมผูปกครองและชุมชน การกําหนด
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ธรรมนูญสถานศึกษา    และการจัดแผนปฏิบัติการ ไมพบปญหาในการเตรียมการจัดหลักสูตร 2) 
ดานการดําเนินงานการจัดหลักสูตร โรงเรียนวิถีพุทธมีการจัดหลักสูตรสถานศึกษา โดยการเพิ่มเติม
พุทธธรรมเปนจุดเนนของสถานศึกษาที่สะทอนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขา  (ศีล  สมาธิ  ปญญา)  
แบบบูรณาการ        การจัดการเรียนรูและในชีวิตประจําวัน  มีการจัดหนวยการเรียนรู  โดยการบูรณา
การพุทธธรรมในทุกกลุมสาระการเรียนรู การจัดแผนการจัดการเรียนรู เนนการนําพุทธธรรมมาเปน
เกณฑตรวจสอบการเรียนรู การปฏิบัติหรือการเชื่อมโยงการเรียนรูทุกกลุมสาระ มีการกําหนด
กิจกรรมนักเรียน  โดยเนนสงเสริมการ “กิน อยู ดู ฟงเปน” การจัดสภาพกายภาพของสถานศึกษา  มี
การจัด              ส่ิงแวดลอมของสถานศึกษาที่ชวนใหระลึกถึงพระรัตนตรัย การจัดบรรยากาศ
ปฏิสัมพันธ เนน  การจัดกิจกรรมสงเสริมการ “กิน  อยู  ดู  ฟงเปน”  
 ศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรม (2548 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการปลูกฝง
คณุธรรมในเด็กปฐมวัย  ผานกระบวนการสรางสรรคของแกนนําโรงเรียนวิถีพุทธ พบวา กลุมแกนนํา
โรงเรียนวิถีพุทธ  (โรงเรียนอนุบาลหนูนอย  โรงเรียนทอสี และโรงเรียนรุงอรุณ)  ไดนําหลักธรรม  
ไตรสิกขา  อันประกอบดวย  ศีล  สมาธิ  ปญญา  มาเปนแกนแกนกลางในการจัดการศึกษา โดยมุงเนน
การพัฒนาคุณภาพภายในและภายนอก  ของเด็กไปพรอม ๆ กัน  กลาวคือ  การพัฒนาภายใน  หรือ
การพัฒนาแกนแทของชีวิต  ดวยการบูรณาการหลักไตรสิกขา  (ศีล  หรือ พฤติกรรม สมาธิ หรือ จิตใจ  
และปญญา)  ลงสูวิถีชีวิต กิจวัตรประจําวัน  และกิจกรรมสรางสรรคตาง ๆ  โดยมุงสูผล หรือ
พัฒนาการเรียนของผูเรียนตามหลักภาวนา 4 (กาย ภาวนา ศีลภาวนา หรือปญญาภาวนา) การพัฒนา
ภายนอก  หรือการพัฒนาความรู  ความเขาใจ  และทักษะ  ที่จําเปนตอการดํารงชีวิตของผูเรียน    ทั้ง
ในปจจุบันและอนาคต ทั้งในสวนของเนื้อหาสาระวิชา  ทักษะการงาน และการดแูลตนเอง   รวม
ความถึงความสามารถที่จะระบุคุณคาแทของสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการดํารงชีวิตของผูเรียนตาม
ความเหมาะสมของผูเรียน และความพรอมของประสบการณผาน กิจกรรมหลากหลาย  ทั้งที่เปนวิถี
ชีวิต  อาทิ การทําความสะอาดรางกาย  การรับประทานอาหาร  และกิจกรรมสรางสรรค ตาง ๆ   
เชน  การฟงนิทาน  การทํางานประดิษฐ เปนตน   ซ่ึงใน 3 โรงเรียน  ไมไดแยกสวนเปนภายใน, 
ภายนอก  ในกระบวนการปฏิบัติ หากไดบูรณาการองคประกอบการพัฒนาผูเรียนทั้ง  3  ดาน  ไว
ดวยกันอยางสอดคลองและกลมกลืน  สามารถวิเคราะหโดยจําแนกตามหลักไตรสิกขา  คือ       1)  
อธิสิลสิกขา ประกอบดวยความเมตตา ความออนโยน ความมีระเบียบวินัย การเคารพในกติกา  การ
รูจักมารยาท  ความประณีต  ความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน  การทํางานรวมกับผูอ่ืน     การ
ตรวจสอบ ฯลฯ  2)  อธิจิตสิกขา  ประกอบดวยการกํากับ กาย  วาจา  ใจ  ใหสงบนิ่ง  ความมั่นใจใน
ตนเอง  การมองตนเองในแงลบ  ความภาคภูมิใจในตนเอง  ความอดทน  การเสียสละ  การรูจักรอ
คอย การฝกสติ  สมาธิ  การผอนคลายจิตใจ  การเตรียมพรอมทางจิตใจ  ความละเอียดออน         3)  
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อธิปญญาสิกขา  ประกอบดวย  การฝกคิดใครครวญ  อยางเปนเหตุเปนผล  การรับรูส่ิงตาง ๆ  ตาม
ความเปนจริง  การแกปญหาสิ่งตาง ๆ ตามเหตุตามปจจัย  การรูจักและสามารถแยกแยะคุณคาแท และ
คุณคาเทียม การสังเกตการเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติอยางเปนขั้นตอน การลงมือทําสิ่งที่เปน
ประโยชนแกตนเองและผูอ่ืน การมองเห็นขั้นของการทํางาน การรูจักตั้งคําถามและแสวงหาคําตอบ
ดวยตนเอง  การรูจักความพอดีในการทําสิ่งตาง ๆ    ทั้ง  3  โรงเรียน  มีการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่
มุงไปสูการปลูกฝงคุณธรรมในลักษณะที่คลายคลึงกัน คือ เนนวิถีชีวิตของเด็กตั้งแตเรื่องการกินอยู    
ดู  ฟง  เปน 
  3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 คาซูเอกิ  (ภทรพร  ยุทธาภรณพินิจ.  2547 : 111 ; อางอิงจาก Kazuaki.  2000.)  ได
ทําการศึกษาเปรียบเทียบระบบการศึกษาของ 40 ชาติทั่วโลกในเรื่องความไมเทาเทียมกันทางสังคม
ใน   โรงเรียน  ซ่ึงหมายถึงคุณภาพของประสบการณที่ไดรับในโรงเรียน เชน สัมฤทธิผลเกี่ยวกับ
วิชาการและประสบการณไดรับการแนะนําส่ังสอน  ซ่ึงไดรับแตกตางกันตามคุณลักษณะเฉพาะ
ของ  ผูเรียน  เชน  เพศ เชื้อชาติ  และชนชั้นทางสังคม  มากกวาที่จะตัดสินโดยคุณธรรมและความ
พยายาม  ในประเทศอุตสาหกรรมความไมเทาเทียมทางสังคมในโรงเรียน  เปนปรากฏการณ
ธรรมชาติ  แตในบางสังคมกลับไมเปนอยางนั้น  ครูทําหนาที่เปนตัวกลางที่จะไกลเกลี่ยใหเกิดความ
เทาเทียม  เขาพบวา  ประชาชนหรือสังคมที่มีการกระตุนกระบวนการในการฝกสมาธิมากกวาที่
อ่ืนๆ  ทําใหประชาชาตินั้นมีความสามารถในการสงเสริมและสนับสนุนความเทาเทียมกันในสังคม
ไดมากกวาที่อ่ืน ๆ   
  ฮัดสเพรท (มารศรี  กลางประพันธ.  2546 : 86 ; อางอิงจาก Hudspetk.  1992.)  ไดศึกษา        
ความสัมพันธระหวางรูปแบบการสอนของครูกับระดับการเรียนรูดวยตนเองของนักเรียนใน
วิทยาลัยชุมชนรัฐมอนตานา  (Montana)  จํานวน  3  แหงในรัฐวอชิงตัน  (Washington)  จํานวน  1 
แหง  รวมทั้งศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ไดแก  อายุ  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับมัธยมศึกษา  เพศ  
และการเขาศึกษาในวิทยาลัย  โดยวัดระดับการเรียนรูดวยการนําตนเองของผูเรียนดวยแบบวดัระดบั
การเรียนรูดวยการนําตนเอง  ของกูกลิเอลมิโน  และการศึกษารูปแบบการสอนของครูดวยมาตรวัด  
The  principles  of  adult  Lerning  scale  (PALS)  ผลการวิจัยพบวา  อายุ  เกรดเฉลี่ยในการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษา  และการเขาศึกษาในวิทยาลัย มีความสัมพันธกับระดับการเรียนรูดวยการนํา
ตนเอง  สวนวิธีการสอนของครูไมมีความสัมพันธกับระดับการเรียนรูดวยการนําตนเอง 
  สรุปไดวา  การเรียนรูดวยตนเอง  และความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองนั้นมี
ความสัมพันธกับเกรดเฉลี่ยหรือผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยไดนําตัวแปรผลสัมฤทธิ์
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ทางการเรียนเฉลี่ยสะสม  (GPA)  มาใชศึกษาในฐานะที่เปนตัวแปรอิสระในลักษณะของตัวแปรจัด
ประเภท 
  จูดิด แอนด เมอรเรย (มารศรี  กลางประพันธ.  2546 : 86 ; อางอิงจาก Judith  Anne  
Murray.  1987.) พบวา ระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของนักเรียนพยายามมี
ความสัมพันธกับเกรดเฉลี่ยและการวางแผนในการศึกษาตออยางมีนัยสําคัญ  และนักเรียนที่มี
ความรูสึกวาตนมีประสบการณในการฝกงานที่มีคุณภาพมีคะแนนความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองอยูในระดับสูง 
  แมกคี  (ทรงพล  โสภณ.  2546 : 134 ; อางอิงจาก Mc. Kee.  1991.)    ไดวิจัยเร่ือง แบบ
พฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา  พบวา ผูนําที่ใชพฤติกรรมความเปน   ผูนํา
แบบเนนการมีสวนรวมในการตัดสินใจจะทําใหทีมคณาจารยมีความพึงพอใจในงานของคณะวิชายิ่งขึ้น  
และผูนําที่วางตัวเปนผูคอยชวยเหลือ  อํานวยความสะดวกมอบหมายความรับผิดชอบแก    ผูรวมงาน  
เปดชองทางในการสื่อสารแบบสองทาง และผูนําแบบเนนงาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจตอ
คณาจารยในสถาบันอุดมศึกษา 
                     จากผลงานวิจัยดังกลาวยังไมพบวามีงานวิจัยที่นําเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนที่นําหลักพุทธธรรมมาประยุกตใชในการการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน  ซ่ึงผูวิจัยจะ
ใชผลวิจัยที่เกี่ยวของสนับสนุนในกําหนดกรอบความคิดและการอภิปรายผลตอไป 
  
4.  สรุปแนวคิดหลักการที่นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
                 จากการวิเคราะหขอมูลเอกสารที่เกี่ยวกับ แนวคิดหลักการการพัฒนาบุคลากรของ
นักวิชาการและหลักธรรมสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  แนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน
ทั้งภาครัฐและเอกชน และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดวยวิธีการวิเคราะหขอมูลแบบการวิเคราะหเนื้อหา
สามารถสรุปสาระสําคัญเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธคือ  ดังนี้ 
                  ประการแรกเปนแนวความคิดเกี่ยวของกบัขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรของ นงลักษณ สิน
สืบผล (2542 : 27) ; จงกลนี  ชุติมาเทวินทร (2544 : 21) ; แคตเตทเตอร (2000 : 195) ; 
กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 53)  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (2531 : 21)              
ไดขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรเปน 4 ขั้นตอน คือ 1) การกําหนดความตองการ จําเปนในการพัฒนา
บุคลากร   2)  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  3)  การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร            
4)  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
               ประการที่สองแนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถี
พุทธตามแนวทางการดําเนินงานของโรงเรียนวิถีพุทธ กระทรวงศึกษาธิการ อันไดแก  ไตรสิกขา  
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ปญญาวุฒิธรรม  กัลยาณมิตตตา (2547 : 65 - 70) และพรหมวิหารธรรม (กระทรวงศึกษาธิการ. 
2548 : 6-7) 
                สรุป แนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธ โดยหลักพุทธธรรมอันไดแก 
หลักไตรสิกขา  ปญญาวุฒิธรรม  กัลยาณมิตตา  และ  พรหมวิหารธรรมมาบูรณาการกับ
กระบวนการพัฒนา  4   ขั้นตอน  มีรายละเอียดดังนี้ 
  1. การกําหนดความตองการ จําเปนในการพัฒนาบุคลากร  โดยใชไตรสิกขา กัลยาณ
มิตตตา  และพรหมวิหารธรรม   4    มี  4  รายการ  คือ 
  1.1 กําหนดจากนโยบาย/เปาหมายของโรงเรียน  เพื่อการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
วิถีพุทธ 
  1.2  กําหนดจากการสํารวจวิเคราะหปญหาและความตองการในการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนวิถีพุทธ 
  1.3 กําหนดจากขอมูลพ้ืนฐาน   ของบุคลากรในโรงเรียน จากสภาวะธรรม  และ
ธรรมวุฒิ          
  1.4  กําหนดจากการตระหนักรับรูปญหาและความจําเปนตองพัฒนาบุคลากร ของ        
ผูบริหารสถานศึกษา 
 สรุป  การกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธ โดยใช
ไตรสิกขา    กัลยาณมิตตตา  และพรหมวิหารธรรม  4  
  2.    การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  โดยไตรสิกขา  คือ  การพัฒนาทั้ง  3  ดาน  คือ  ทั้ง
เร่ืองกาย  ศีล  จิต  และปญญาวุฒิธรรม  7   มี  6  รายการ  คือ  
  2.1  กําหนด บุคคล/คณะบุคคล/องคกรเปนผูรับผิดชอบในการดําเนินงาน 

2.2  กําหนดเปาหมายและกิจกรรม ในแผนการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนวิถีพุทธ
อยางชัดเจน  

2.3  กําหนดชวงเวลาในการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
2.4  กําหนด เนื้อหา  หลักสูตร  ในการพัฒนาบุคลากร ในแตละหนวย   แตละระดับ 

และหนาที่อยางเหมาะสม 
2.5  มีการวางแผนเรื่องงบประมาณ ทรัพยากร และส่ิงสนบัสนุน 
2.6  มีการพิจารณา บุคคล / คณะบุคคล / เขามามีสวนรวมในการวางแผน 

 สรุป  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  โดยหลักไตรสิกขา  เพื่อพัฒนาบุคลากรทั้งใน
กิจกรรมทั้งทางดานกาย  ศีล  จิต 
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 3.   การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร  โดยใชหลักไตรสิกขา  ปญญาวุฒิธรรม  
กัลยาณมิตตตา  เพื่อใหบุคลากรมีสภาพแวดลอมที่ดี  มีปจจัยภายในภายนอกที่เหมาะสม ที่จะ
สามารถพัฒนาไปสูพรหมวิหารธรรม  4  ประการ  ประกอบดวย  8  รายการ  คือ 
   3.1 ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนําในการพัฒนาตนเอง   

3.2 บุคคล/คณะบุคคล/ ผูรับผิดชอบในการดําเนินงาน เปนผูเร่ิมปฏิบัติตามแผนการ
พัฒนาบุคลากร 

3.3 วิเคราะหสภาพธรรมหรือภูมิธรรม  ธรรมวุฒิ และลักษณะของบุคลากรที่จะเขา
รับการพัฒนา 

3.4 สรางศรัทธา  สรางความเขาใจ ดวยวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะของบุคลากรที่เขา
รับการพัฒนา 
   3.5 ปฏิบัติตามกําหนดเวลา ที่กําหนดไวในแผนการพัฒนาบุคลากร 
   3.6 การดําเนินงานเปนไปตามแผนงบประมาณและ  ทรัพยากรที่กําหนด 
   3.7  จัดกิจกรรม ที่เปนตัวอยางสะทอนใหเห็นความสําเร็จตามแนวทางการพัฒนา 
   3.8  ยกยอง ชมเชย แกบุคลากรที่พัฒนาจนเปนแบบอยางได  
                  สรุป   การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากรตามหลัก  โดยใชปญญาวุฒิธรรม   
กัลยาณมิตตตา และพรหมวหิารธรรม 
 4.   การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  โดยใชหลักภาวนา  4  ในไตรสิกขา มองการ
พัฒนาชีวิตอยางเปนองครวม    เพื่อใหบุคลากรมีคุณสมบัติที่สมบูรณทั้งกาย  ศีล  จิต  และปญญาที่
พัฒนาแลว  มี  6  รายการ  คือ 
   4.1  กําหนดบุคคล/คณะบุคคล/องคกร ในการรับผิด ชอบการประเมินผล 
   4.2  กําหนดเกณฑการพัฒนาบุคลากรที่ เปนไปตามวัตถุประสงค 

    4.3  กําหนดระยะเวลาในการประเมินผล 
   4.4  การวัดประเมินผลตามสภาพจริง ครอบคลุมตามหลกัภาวนา 4  (กาย ศีล จิต 
ปญญา) 
  4.5 สรุปการประเมินผลการพัฒนาและเผยแพร 
  4.6  นําผลการประเมินมาพัฒนาและปรับใชในการพัฒนาตอไป 
 สรุป  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  โดยใชหลัก ภาวนา  4  เพื่อใหไดคุณสมบัติที่
สมบูรณทั้งกาย  ศีล  จิต  และปญญา ที่พัฒนาแลว 


