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บทคัดย่อ
การวิจัยเรื่องน้ี มีวัตถุประสงค์ ๑) ศึกษาสภาพทั่วไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๒) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๓) นําเสนอแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี
โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงใช้วิธีการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจจากแบบสอบถาม กับกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง จํานวน ๑๗๔ รูป และ
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพแบบการวิจัยภาคสนามด้วยการลงพื้นท่ีทําการสัมภาษณ์เชิงลึก ด้วยแบบ
สัมภาษณ์ ซึ่งมีผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้แก่ ผู้บริหาร คณาจารย์ และบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง จํานวน ๑๐ รูปหรือคน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา
ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และ
สรุปข้อมูลการสัมภาษณ์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา

ผลการวิจัยพบว่า
๑. เพื่อศึกษาสภาพทั่วไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง พบว่า มีระดับการปฏิบัติงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๔๑, ระดับ
การปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๓, และระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๓

๒. ปัจจัยหลักวงจรบริหารงาน ด้านการปรับปรุงแก้ไข ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง และปัจจัยหลักภาวนา ๔ ด้านกาย
ภาวนา ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
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๓. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ตามหลักการบริหาร ได้แก่ ด้านการวางแผน มหาวิทยาลัยวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างเป็นระบบ โดยยึดหลักพุทธธรรมเป็นแกนกลาง ควบคู่กับการประยุกต์แนวคิดสมัยใหม่ เพ่ือ
ส่งเสริมศักยภาพบุคลากรและสร้างประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม ด้านการปฏิบัติตามแผน
ดําเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างครอบคลุม ทั้งด้านวิชาการ จริยธรรม สุขภาวะ และ
การบริหาร เพื่อให้บุคลากรพัฒนาตนเองและมีส่วนร่วมสร้างสังคมที่ดี ด้านการตรวจสอบ
จัดให้มีระบบตรวจสอบและติดตามผลอย่างรอบด้าน ทั้งการประเมินผลบุคลากร สํารวจความคิดเห็น
ใช้เทคโนโลยี และตรวจสอบงบประมาณ เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ด้านการ
ปรับปรุงแก้ไข มหาวิทยาลัยปรับปรุงแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเน่ือง ท้ังด้านหลักสูตร
การบริหาร เทคโนโลยี สุขภาวะ และแรงจูงใจ เพื่อเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรให้เกิดผลเชิงบวกต่อ
สังคม แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักภาวนา ๔ ได้แก่ ด้านกายภาวนา
ส่งเสริมสุขภาพ วินัย และคุณภาพชีวิตของนิสิตและบุคลากร สร้างสมดุลกาย–ใจ–ปัญญา เสริม
ประสิทธิภาพในการศึกษาธรรมะและเผยแผ่พระพุทธศาสนา พร้อมสร้างชุมชนสุขภาพดีเป็น
แบบอย่างแก่สังคม ด้านสีลภาวนา ส่งเสริมวินัย คุณธรรม และความรับผิดชอบ ช่วยสร้างสังคมสงบ
สุข ลดความขัดแย้ง และเสริมความสามัคคี เป็นพื้นฐานของผู้นําที่มีคุณธรรมและการเผยแผ่
พระพุทธศาสนาอย่างยั่งยืน ด้านจิตภาวนา ส่งเสริมการฝึกสมาธิ สติ และคุณธรรม ช่วยสร้าง
บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ ลดความขัดแย้ง และเพิ่มประสิทธิภาพในการเผยแผ่ธรรมะ พร้อมยกระดับ
มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางการฝึกฝนจิตใจเพื่อสังคม ด้านปัญญาภาวนา พัฒนาทักษะคิดวิเคราะห์
ใช้เหตุผล และแก้ไขปัญหา เสริมบทบาทมหาวิทยาลัยในฐานะศูนย์กลางการศึกษาพุทธศาสนา และ
ขับเคลื่อนสังคมสู่ความสงบสุขและยั่งยืนในระดับสากล และหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง ๓
ด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม มหาวิทยาลัยควรจัดอบรมด้านการสอน วิจัย บริหาร และทักษะดิจิทัล
เพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างรอบด้าน ส่งเสริมประสิทธิภาพและความยั่งยืนขององค์กร
ด้านการศึกษา ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีและการเรียนรู้เชิงรุก พัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน
ทักษะบุคลากร และปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัย ตอบโจทย์สังคมยุคใหม่ ด้านการพัฒนา สนับสนุน
การเรียนรู้ตลอดชีวิต ส่งเสริมทักษะใหม่ และเข้าถึงแหล่งข้อมูล เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับตัวและ
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพในยุคปัจจุบัน
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Abstract
This research aims to: 1. Study the general conditions of human resource

development at the Mahachulalongkornrajavidyalaya University (MCU), Central
Administration. 2. Examine the factors affecting human resource development at
MCU, Central Administration. 3. Propose guidelines for human resource development
at MCU, Central Administration. This study uses a mixed-methods approach. The
quantitative research involves a survey using questionnaires with a sample group of
174 personnel affiliated with MCU Central Administration. The qualitative research
consists of fieldwork and in-depth interviews with 10 key informants, including
executives, faculty, and staff from the same institution. The data analysis used
statistical methods such as frequency, percentage, mean, standard deviation, and
Pearson’s correlation coefficient. Interview data were analyzed using content analysis
techniques.

Research Findings:
1. The overall level of human resource development practices at MCU

Central Administration was high, with a mean score of 4.41. The application of the
Four Bhāvanās (mental development principles) in human resource development
was also rated high, with a mean score of 4.43.

2. Among the administrative cycle factors, the aspect of improvement and
correction had the most significant impact on human resource development. Among
the Four Bhāvanās, Kāyabhāvanā (physical development) was the most influential
factor.

ค
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3. The proposed guidelines for human resource development include:
Administrative Principles: Planning: The university should systematically plan human
resource development based on Buddhist principles, integrated with modern ideas
to enhance personnel potential and benefit society. Implementation: Human
resource development should comprehensively address academic, ethical, wellness,
and administrative aspects to encourage self-development and societal contribution.
Monitoring: Establish a thorough system for evaluation, feedback collection,
technology usage, and budget auditing to ensure effective human resource
development. Improvement: Continuously improve curricula, management,
technology, wellness, and motivation strategies to enhance staff capacity for
meaningful societal impact. Four Bhāvanā Principles: Kāyabhāvanā (Physical
Development): Promote health, discipline, and quality of life among students and
staff to balance body, mind, and wisdom, enhancing the effectiveness of Dhamma
study and propagation, while setting a positive example for society. Sīlabbhāvanā
(Moral Development): Encourage discipline, morality, and responsibility, fostering a
peaceful, harmonious community and laying the ethical foundation for leadership
and Buddhist propagation. Cittabhāvanā (Mental Development): Promote
mindfulness, concentration, and moral awareness to improve the learning
environment, reduce conflict, and strengthen the university’s role as a center for
mental cultivation. Paññābhāvanā (Wisdom Development): Develop analytical
thinking, reasoning, and problem-solving skills, positioning the university as a global
center for Buddhist education and a driver of peaceful and sustainable social
development. Three Key Areas of Human Resource Development: Training: The
university should offer training in teaching, research, administration, and digital skills
to comprehensively enhance staff capacity and organizational sustainability.
Education: Promote active learning and technology use, improve instructional
quality, upskill personnel, and modernize curricula to meet contemporary societal
needs. Development: Support lifelong learning, promote new skill acquisition, and
provide access to information resources, enabling staff to adapt and work effectively
in the modern era.

ง
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กิตติกรรมประกาศ

สารนิพนธ์เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี ด้วยความเมตตา
อนุเคราะห์ของคณะกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ มี พระครูสุธีกิตติบัณฑิต, รศ.ดร. และ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.สุภัทรชัย สีสะใบ ที่ได้กรุณาให้คําปรึกษา แนะนํา และดูแลเอาใจใส่ให้ความ
ช่วยเหลือในการปรับปรุงแก้ไขมาด้วยดีโดยตลอด

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น, รองศาสตราจารย์ อนุภูมิ
โซวเกษม, ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุริยา รักษาเมือง, ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นิกร ศรีราช และ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว ท่ีกรุณาเสียสละเวลาอันมีค่า ช่วยตรวจสอบความถูกต้องท้ัง
ด้านภาษา เนื้อหา ระเบียบวิธี และเครื่องมือท่ีใช้ในการดําเนินการวิจัย

ขอกราบขอบพระคุณ คณบดีคณะสังคมศาสตร์, คณบดีคณะครุศาสตร์, คณบดีคณะ
มนุษย์ศาสตร์ และคณบดีคณะพุทธศาสตร์ ได้กรุณาเอ้ือเฟ้ือให้ผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าท่ี
ในสังกัดได้ให้ความอนุเคราะห์เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย และให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามในครั้งนี้

ขอกราบขอบพระคุณประธานและกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิในการสอบสารนิพนธ์ คือ
พระอุดมสิทธินายก, รศ.ดร., รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม, รศ.ดร.อํานาจ บัวศิริ, ได้ให้ข้อเสนอแนะและ
คําแนะนํา เพื่อแก้ไขให้สารนิพนธ์ิฉบับนี้ได้อย่างสมบูรณ์ อันเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยนี้เป็นอย่างยิ่ง

สุดท้าย ขอกราบขอบพระคุณพระอุดมสิทธินายก, รศ.ดร. คณบดีคณะสังคมศาสตร์
พระเมธีวัชรประชาทร, ผศ.ดร. ที่ปรึกษาคณบดีคณะสังคมศาสตร์, พระครูปลัดโพธิวรวัฒน์ สิริจนฺโท,
พระธวัชชัย กนฺตสีโล, รศ.ดร.อภิญญา ฉัตรช่อฟ้า ที่สนับสนุนทุนการศึกษา และพระอาจารย์ทุกรูป
คณาจารย์ คณะสังคมศาสตร์ทุกท่าน และเจ้าหน้าท่ีทุกคน ท่ีได้ให้ความรู้ประสิทธิ์ประสาทวิทยาการ
และประสบการณ์ ตลอดจนสหธรรมิกที่เป็นกําลังใจอย่างดีเยี่ยม และให้การช่วยเหลือผู้วิจัยตลอดมา
รวมถึงโยมมารดาบิดาที่ได้ให้การอุปถัมภ์เป็นภาระในงานต่าง ๆ ขออนุโมทนาในคุณงามความดีแด่ทุก
ท่าน

นางสาวสุกัญญา แจ้งนคร
๒๙ เมษายน ๒๕๖๘

ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการตรวจสอบสารนิพนธ์ ประกอบด้วย ................................
ท่ีได้สละเวลา และให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบสารนิพนธ์ ทําให้งานวิจัยดําเนินไปด้วยความราบรื่น



ฉ

สารบัญ

เรื่อง หน้า

บทคัดย่อภาษาไทย ก
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ค
กิตติกรรมประกาศ จ
สารบัญ ฉ
สารบัญตาราง ซ
สารบัญแผนภาพ ฎ
คําอธิบายสัญลักษณ์และคําย่อ ฏ

บทท่ี ๑ บทนํา ๑
๑.๑ ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา ๑
๑.๒ คําถามการวิจัย ๓
๑.๓ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๔
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔
๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๕
๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๕
๑.๗ ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย ๘

บทท่ี ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ๙
๒.๑ หลักภาวนา ๔ ๙
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ ๑๔
๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๒๒
๒.๔ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย ๕๓
๒.๕ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ๕๕
๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๗๔

บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย ๗๕
๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๗๕
๓.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ ๗๖
๓.๓ การวิจัยเชิงคุณภาพ ๘๑

บทท่ี ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ๘๕
๔.๑ สภาพท่ัวไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๘๕



ช

สารบัญ (ต่อ)

เรื่อง หน้า

๔.๒ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๙๗

๔.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๑๐๔

๔.๔ องค์ความรู้ ๑๔๕

บทท่ี ๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๑๕๕
๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๕๕
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๖๑
๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๗๓

บรรณานุกรม ๑๗๕
ภาคผนวก

ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจแก้ไขเคร่ืองมือที่ใช้ในการ
ทําสารนิพนธ์ ๑๘๔

ภาคผนวก ข ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ๑๘๗
ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบความ

เท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Try Out) ๑๙๓
ภาคผนวก ง ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficant) ๑๙๕
ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย ๒๐๐
ภาคผนวก ฉ แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๒๐๕
ภาคผนวก ช แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย ๒๑๓
ภาคผนวก ซ ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๒๑๗

ประวัติผู้วิจัย ๒๒๓



ซ

สารบัญตาราง

ตารางท่ี หน้า

๒.๑ หลักภาวนา ๔ ๑๓
๒.๒ ความหมายของการบริหารจัดการ ๑๖
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับหลักการสําคัญของการบริหารจัดการ ๒๐
๒.๔ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๒๓
๒.๕ แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๒๘
๒.๖ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓๑
๒.๗ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓๗
๒.๘ วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๕๒
๒.๙ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๖๐
๒.๑๐ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๖๙
๓.๑ แสดงจํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง) ๗๗
๔.๑ จํานวนและค่าร้อยละ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๘๕
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน

คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวม ๘๗

๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการวางแผน ๘๗

๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการปฏิบัติตามแผน ๘๘

๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการตรวจสอบ ๘๙

๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการปรับปรุงแก้ไข ๙๐

๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง โดยภาพรวม ๙๑
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สารบัญตาราง (ต่อ)

ตารางท่ี หน้า

๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ด้านกายภาวนา ๙๑

๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ด้านสีลภาวนา ๙๒

๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ด้านจิตภาวนา ๙๓

๔.๑๑ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ด้านปัญญาภาวนา ๙๔

๔.๑๒ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวม ๙๕

๔.๑๓ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม ๙๕

๔.๑๔ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการศึกษา ๙๖

๔.๑๕ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการพัฒนา ๙๗

๔.๑๖ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวม ๙๘

๔.๑๗ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง โดยภาพรวม ๑๐๐

๔.๑๘ ผลการวิเคราะห์อํานาจพยากรณ์ของปัจจัยหลักวงจรบริหารงานคุณภาพที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง โดยรวม ๑๐๒
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สารบัญตาราง (ต่อ)

ตารางท่ี หน้า

๔.๑๙ ผลการวิเคราะห์อํานาจพยากรณ์ของปัจจัยหลักภาวนา ๔ ที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
โดยรวม ๑๐๓

๔.๒๐ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการวางแผน และความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๑๐๗

๔.๒๑ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการปฏิบัติตามแผน และ
ความถ่ีของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๑๑๑

๔.๒๒ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการตรวจสอบ และความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๑๑๔

๔.๒๓ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการปรับปรุงแก้ไข และความถี่
ของ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๑๑๘

๔.๒๔ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านกายภาวนา และความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๑๒๒

๔.๒๕ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านสีลภาวนา และความถี่ของผู้ให้
ข้อมูลสําคัญ ๑๒๖

๔.๒๖ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านจิตภาวนา และความถี่ของผู้ให้
ข้อมูลสําคัญ ๑๓๐

๔.๒๗ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านปัญญาภาวนา และความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๑๓๔

๔.๒๘ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการฝึกอบรม และความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ๑๓๗

๔.๒๙ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการศึกษา และความถี่ของผู้ให้
ข้อมูลสําคัญ ๑๔๐

๔.๓๐ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการพัฒนา และความถ่ีของผู้ให้
ข้อมูลสําคัญ ๑๔๔
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สารบัญแผนภาพ

แผนภาพที่ หน้า

๒.๑ การบริหารวงจรคุณภาพ เดมิ่ง (Deming Cycle) ๑๘
๒.๒ ข้ันตอนการจําทําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๕๔
๒.๓ แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๕๕
๒.๔ กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) ๗๔
๔.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ด้านการวางแผน ๑๐๖
๔.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ด้านการปฏิบัติตามแผน ๑๑๐
๔.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ด้านการตรวจสอบ ๑๑๓
๔.๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ด้านการปรับปรุงแก้ไข ๑๑๗
๔.๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ตามหลักภาวนา ๔ ด้านกายภาวนา ๑๒๑
๔.๖ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ตามหลักภาวนา ๔ ด้านสีลภาวนา ๑๒๕
๔.๗ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ตามหลักภาวนา ๔ ด้านจิตภาวนา ๑๒๙
๔.๘ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ตามหลักภาวนา ๔ ด้านปัญญาภาวนา ๑๓๓
๔.๙ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ด้านการฝึกอบรม ๑๓๖
๔.๑๐ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ส่วนกลาง ด้านการศึกษา ๑๓๙
๔.๑๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ส่วนกลาง ด้านการพัฒนา ๑๔๓
๔.๑๒ องค์ความรู้ท่ีได้รับจากการวิจัย ๑๔๕
๔.๒๓ องค์ความรู้ท่ีได้สังเคราะห์จากการวิจัย ๑๔๙
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คําอธิบายสัญลักษณ์และคําย่อ

คําย่อช่ือคัมภีร์พระไตรปิฎก

ในสารนิพนธ์ ได้ใช้พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.
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คัมภีร์ เช่น วิ.มหา. (ไทย) ๑/๑๘/๒๓ หมายความว่า ระบุถึง วินัยปิฎกมหาวิภังค์ พระไตรปิฎก ฉบับ
ภาษาไทย เล่มที่ ๑ ข้อท่ี ๑๘ หน้าท่ี ๒๓ เป็นต้น ท้ังนี้ โดยใช้ระบบคําย่อ ดังต่อไปนี้

๑. คําอธิบายคําย่อในภาษาไทย

ก. คําย่อคัมภีร์พระไตรปิฎก

พระสุตตันตปิฎก
คําย่อ ช่ือคัมภีร์ ภาษา

ขุ.ธ. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย ธรรมบท (ภาษาไทย)

๒. คําอธิบายคําย่อในภาษาอังกฤษ
บัญชีคําย่อท่ีสําคัญเก่ียวกับภาษาอังกฤษ

คําย่อ คําเตือน ความหมาย หมายเหตุ
ed. Editor บรรณาธิการ, ผู้จัดพิมพ์ พหูพจน์ใช้ eds.

Edited by จัดพิมพ์โดย
no. (s) number(s) ฉบับที่
p. page หน้า พหูพจน์ใช้ pp.
vol. Volume เล่มที่ พหูพจน์ใช้ vols.



บทท่ี ๑

บทนํา

๑.๑ ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา

๑.๑.๑ ความเป็นมา

ในปัจจุบันปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์การต่าง ๆ คือ ทรัพยากรมนุษย์
ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่าช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์การกําหนดไว้ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ทําให้ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ สามารถพัฒนาให้ใช้ความสามารถ
เต็มศักยภาพและรักษาบุคลากรเหล่านี้ ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด จะทําให้งานมีประสิทธิภาพ
ตามเป้าหมาย แม้ว่าปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีการนําเครื่องจักรและอุปกรณ์มาใช้
ในการทดแทนแรงงานทรัพยากรมนุษย์ก็ยังมีความสําคัญและยังถือว่ามีคุณค่าต่อระบบการดําเนินงาน
ช่วยให้สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว๑

ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านสภาพแวดล้อมไปอย่างรวดเร็วทั้งสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร เนื่องจากสภาวะแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว
เหล่านี้ มีผลกระทบท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อองค์กร องค์กรจึงต้องปรับตัวให้ เหมาะสม
กับสภาพแวดล้อม ด้วยเหตุน้ี องค์กรทุกแห่งจึงต้องมีการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน๒ ทรัพยากรมนุษย์
เป็นสิ่งสําคัญและมีค่าท่ีสุดขององค์กร เนื่องจากมนุษย์เป็นกลไกสําคัญของความสําเร็จแห่ง
กระบวนการพัฒนาองค์กร การพัฒนามนุษย์จึงต้องได้รับการเอาใจใส่จากองค์กรที่เกี่ยวข้องทั้งจาก
ภาครัฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะองค์กรภาคการศึกษาจะต้องมีการพัฒนามนุษย์ในองค์กรให้มี
คุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญเพื่อพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้า
ด้วยเหตุนี้นักบริหารองค์กรจึงให้ความสําคัญกับทุนมนุษย์ในกระบวนการบริหารงาน เพราะทุนมนุษย์
เป็นหัวใจของการทํางานทุกระบบ และมีผลจะช่วยให้งานน้ันสําเร็จหรือล้มเหลวได้ ประเทศพัฒนา
แล้วในโลกจึงให้ความสําคัญต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพราะเชื่อว่าหากทรัพยากรบุคคล
มีคุณภาพ จะคิดทําการสิ่งใดย่อมมีโอกาสพบกับความสําเร็จ๓

๑ พระมหาศิริชัย สิรินฺทญาโณ (ศรีรัมย์), “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหาร
ส่วนตําบลในอําเภอลําปรายมาส จังหวัดบุรีรัมย์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖).

๒ กันตยา เพิ่มผล, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน, พิมพ์คร้ังที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์
พัฒนาทุนมนุษย์, ๒๕๕๐), หน้า ๒๖.

๓ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, การพัฒนาองค์กรและบุคลากร : แนวคิด
ใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ๒๑ เซ็นจูรี่ จํากัด, ๒๕๔๗), หน้า ๑๒.



๑๔

ผู้บริหารสถานศึกษาจําเป็นต้องมีการกําหนดบทบาทของตนหลายอย่างในการบริหาร
จัดการสถานศึกษาของตนให้สามารถขับเคล่ือนไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยต้องมีการ
กําหนดบทบาทของตนเองให้ชัดเจนในฐานะที่เป็นผู้นําสถานศึกษา และจําเป็นต้องกําหนดบทบาท
ในการดําเนินงานกับคณะบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับสถานศึกษาเพ่ือให้มีการประสานความร่วมมือ
ในการทํากิจกรรมภายในสถานศึกษาร่วมกัน รวมท้ังการกําหนดบทบาทในการบริหารจัดการภาระ
งานทั้งระบบ ให้ดําเนินไปได้อย่างเป็นระบบและมีความชัดเจนในการดําเนินงานตามเป้าหมายที่ได้
กําหนดไว้ ซ่ึงการจะทําให้ได้ผลเช่นน้ีน้ันจําเป็นอย่างย่ิงที่ผู้นําสถานศึกษาต้องมีแนวทาง หลักทฤษฎี
และหลักธรรมเพื่อนํามาใช้เป็นกลไกสําคัญเพื่อที่จะนําไปสู่การขับเคลื่อนการพัฒนาการบริหาร
สถานศึกษาท้ังระบบการบริหารงานให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกําหนดนั้น ผู้บริหารแต่ละ
คนต่างมีเส้นทางในการบริหารของตนแตกต่างกันไปตามความถนัดและความสามารถท่ีตนมีอยู่
ในเส้นทางท่ีหลากหลายนั้นล้วนจําเป็นต้องยึดถือแนวทางในการดําเนินงานท้ังส้ิน๔

ดังน้ัน ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปัจจัยหลักของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรยังไม่เต็มประสิทธิภาพด้วยเหตุผลหลายประการ จึงส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุที่ทรัพยากรมนุษย์ คือ ปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในองค์กร และมีผลต่อ
ประสิทธิผลของงานมากท่ีสุด จึงจําเป็นต้องมีระบบการบริหารจัดการที่ดีเพื่อดึงศักยภาพในทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบันจึงเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทุนนิยมโดยเรียนแบบปรัชญา และ
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศที่พัฒนาแล้วโดยเฉพาะการนําเอาทฤษฎีการพัฒนา
ให้ทันสมัย เพราะเป็นกระแสหลักในการพัฒนาของโลก๕

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นงานท้าทายในการกําหนดงานท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือ
วัตถุประสงค์ ผู้ชํานาญการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีกิจกรรมกว้างและลึกซึ้งมาก สร้างความ
พึงพอใจ มีการทุ่มเทเพ่ือสร้างผู้ชํานาญการและ เตรียมคนเหล่านี้เพื่อช่วยการปฏิบัติงาน เป็นการลด
ค่าใช้จ่ายขององค์กรลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชื่อมระหว่าง ความรู้บุคคล ทัศนคติ ความชํานาญ
และนโยบายเข้าด้วยกันซึ่งมีส่วนทําให้ระบบงานและการทํางานของบุคคลเข้มแข็งข้ึน ในการ
ปฏิบัติงานมีความพยายามใช้วิธีการพัฒนา เปลี่ยนแปลงระบบโดยใช้ค่าใช้จ่าย (Cost) ท่ีต่ําสุดและ
ให้ผล (Out Put) ออกมามากที่สุด บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีที่สุด การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ นําไปสู่ประสิทธิภาพที่ดีข้ึนและสร้างคุณค่าต่อการผลิตบริการ

๑.๑.๒ ความสําคัญของปัญหา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีส่วนสําคัญในการผลักดันองค์การให้มีการพัฒนาอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง ตลอดจนส่งเสริมให้องค์การประสบความสําเร็จในการดําเนินงานในอนาคต
โดยเฉพาะอย่างย่ิงในสถานการณ์ปัจจุบันที่แต่ละองค์การไม่ว่าทั้งภาครัฐหรือเอกชนต่างก็ให้

๔ พระพรหมคุณากรณ์ (ป.อ.), ทฤษฎีหรือแนวคิดทางด้านการบริหารและการจัดการองค์กร,
(กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์สวย, ๒๕๕๒), หน้า ๓๔.

๕ วัชรี ทรงประทุม, มิติใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์คร้ังท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : การ
ประชุมวิชาการรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์แห่งชาติ, ๒๕๔๙), หน้า ๖๖๔.



๑๕

ความสําคัญต่องานทรัพยากรมนุษย์เพิ่มข้ึน โดยได้ตระหนักถึงความสําคัญว่างานน้ีควรต้องแทรกอยู่
ในทุกกิจกรรมขององค์การ เพ่ือส่งเสริมและเป็นหลักประกันว่าทุกกิจกรรขององค์การจะสามารถ
ดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรดําเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่งพนักงานที่ดี
มีคุณสมบัติตรงตามที่องค์การต้องการส่งเสริมพัฒนาพนักงานท่ีมีอยู่ให้ศักยภาพเพิ่มขึ้น ตลอดจนธํารง
รักษาไว้ซ่ึงพนักงานขององค์การ เพ่ือให้พนักงานทํางานให้กับองค์การอย่างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล๖

สภาพปัญหาของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเป็นองค์กรการศึกษาทาง
พระพุทธศาสนา มีบุคลากรที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่สําคัญขององค์กรเป็นจํานวนมาก และมีบทบาท
ในการพัฒนาการศึกษาและจริยธรรมแก่นิสิตและประชาชนเป็นอย่างมาก ขณะเดียวกันก็มีการ
ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรของสถาบันในรูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุดังกล่าวนี้จึงถือได้ว่า
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสําคัญที่สุดที่ ผู้บริหารของ
องค์กรจะต้องมีวิธีการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ อย่างถูกต้องเหมาะสมย่อมจะมีผลโดยตรงต่อความสําเร็จในการดําเนินงานของ
องค์การสมัยใหม่ท่ีมีแนวโน้มในการเปลี่ยนแปลง คือปัญหาในด้านคุณภาพของงานโดยคนนั้นแตกต่าง
ต่างกันหลายลักษณะ ทั้งในลักษณะของประสบการณ์ ทักษะเชิงวิชาชีพ และผู้ใต้บังคับบัญชา ภายใน
องค์กรสภาพปัญหาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละเรื่องมีความสําคัญ การพัฒนาทรัพยการมนุษย์สามารถ
ทําได้หลายวิธี กล่าวคือ โดยการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา ดังนั้นบุคลากรทุกระดับของ
องค์กรจึงจําเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน

จากเหตุผลและความสําคัญดังกล่าวข้างต้น จึงมองว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มีความจําเป็นมากในโลกยุคโลกาภิวัฒน์ ท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง จะต้องต่ืนตัวและพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เมื่อเป็นเช่นนั้นแล้ว มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง จึงมีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อที่จะรักษาให้บุคลากรเหล่านั้น
อยู่กับองค์กรตนเองได้นานและในขณะเดียวกัน ก็เป็นการเพิ่มพูนคุณค่าของทรัพยากรบุคคลทั้งใน
ด้านความรู้ ความคิด และประสบการณ์ เพื่อให้บุคคลน้ันมีค่าเป็นทรัพยากรที่มีความเหมาะสมกับ
หน้าท่ีรับผิดชอบของตําแหน่งงานท่ีได้รับมอบหมายให้มากที่สุด

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะวิจัยศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง เนื่องจากเห็นว่าเป็นความจําเป็นและสําคัญท่ีจะ
สนับสนุนการพัฒนาความรู้ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เมื่อบริหารจัดการตามวิธีการ
ที่เหมาะสมจะสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพงานภายในองค์การได้เป็นอย่างดี และจํานําไปสู่การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างตรงจุด เพ่ือให้บุคลากรในแต่ละตําแหน่งได้ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้กําหนดไว้มากที่สุด สามารถรองรับการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัยทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้

๖ นงนุช วงษ์สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์คร้ังที่ ๖, (จันทบุรี : ภาควิชาบริหารธุรกิจ
คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี, ๒๕๕๗), หน้า ๙.



๑๖

๑.๒ คําถามการวิจัย

๑.๒.๑ สภาพทั่วไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง เป็นอย่างไร

๑.๒.๒ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง มีอะไรบ้าง

๑.๒.๓. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง ควรเป็นอย่างไร

๑.๓ วัตถุประสงค์ของการวิจัย

๑.๓.๑ เพื่อศึกษาสภาพทั่วไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๑.๓.๒ เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๑.๓.๓ เพื่อนําเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ผู้วิจัยได้กําหนดขอบเขตการวิจัย ไว้ดังนี้

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเน้ือหา

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้กําหนดขอบเขตเนื้อหาโดยการทบทวนเอกสารจากแนวคิด
ทฤษฎี เอกสาร ตํารา ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยศึกษาเฉพาะประเด็นที่เก่ียวกับการบริหารจัดการ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในงานวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” โดยใช้กระบวนการบริหารคุณภาพ
PDCA ประกอบไปด้วยการบริหารคุณภาพ ๔ ข้ันตอนดังนี้

๑) P – Plan – การวางแผน
๒) D – Do – การปฏิบัติตามแผน
๓) C- Check – การตรวจสอบหรือการติดตามควบคุม
๔) A – Act – การปรับปรุงแก้ไข
โดยแบ่งออกตัวแปรดังนี้
๑) ตัวแปรต้น คือ ข้อมูลการบริหารจัดการของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตาม

หลักการบริหารคุณภาพ “PDCA” ได้แก่ การวางแผน การนําแผนไปปฏิบัติ การตรวจสอบหรือการ



๑๗

ติดตามควบคุม การปรับปรุงแก้ไข และหลักภาวนา ๔ ได้แก่ กายภาวนา, สีลภาวนา, จิตภาวนา และ
ปัญญาภาวนา

๒) ตัวแปรตาม คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ใน ๓ ด้าน ได้แก่ ๑) การฝึกอบรม ๒) การศึกษา และ
๓) การพัฒนา

๑.๔.๒ ขอบเขตด้านประชากร และผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ในการศึกษาวิจัยเร่ืองน้ี “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ครั้งนี้เป็นงานวิจัยแบบผสานวิธี เป็นงานวิจัย
เชิงปริมาณ สํารวจโดยการแจกแบบสอบถาม และ การวิจัยเชิงคุณภาพ สํารวจโดยการสัมภาษณ์ ได้
กําหนดขอบข่ายประชากรและกลุ่มตัวอย่างหรือผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ดังนี้

๑) ขอบเขตด้านประชากร
ในงานวิจัยเชิงปริมาณโดยการวิจัยเชิงสํารวจใช้ประชากร ได้แก่ ผู้บริหาร คณาจารย์

เจ้าหน้าที่ ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง จํานวน ๖๘๔ รูปหรือคน๗

๒) ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
ให้ข้อมูลเชิงลึกในการวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ผู้วิจัยได้เลือกผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลึก
จํานวน ๑๐ รูปหรือคน โดยแบ่งเป็น ๓ กลุ่ม ประกอบด้วย

กลุ่มท่ี ๑ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๕ รูปหรือคน
กลุ่มท่ี ๒ คณาจารย์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๔ รูปหรือคน
กลุ่มท่ี ๓ เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๑ คน

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านสถานท่ี

ในงานวิจัยฉบับน้ีผู้วิจัยกําหนดเขตพื้นที่ในการวิจัยคือ ๗๙ หมู่ ๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ตําบลลําไทร อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา

๑.๔.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา

ในงานวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัยจะดําเนินการวิจัยต้ังแต่เดือนสิงหาคม ๒๕๖๗ ถึงเมษายน
๒๕๖๘ รวมระยะเวลา ๙ เดือน

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานที่ ๑ ปัจจัยหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ อย่างน้อย ๑ ด้าน ส่งผลต่อการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๗ “ข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.๒๕๕๙”
(วันท่ี ๙ มีนาคม ๒๕๕๙).



๑๘

สมมติฐานที่ ๒ ปัจจัยหลักภาวนา ๔ อย่างน้อย ๑ ด้าน ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย
ในงานวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ผู้วิจัยได้ให้ความหมายคําจํากัดความของศัพท์
ท่ีใช้ในงานวิจัยฉบับนี้ ดังนี้

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานให้มีความสอดคล้องกับ
แผนยุทธศาสตร์ การพัฒนามหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามประเด็นยุทธศาสตร์ และตัวชี้วัดของ
มหาวิทยาลัย ที่กําหนดเป็นแนวทางไว้เพื่อพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรวมทั้งมีการติดตาม
ประเมินผล การดําเนินงานตามแผนอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม
ไปสู่การปฏิบัติ โครงการหรือกิจกรรมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้

การบริหารจัดการ หมายถึง วงจรบริหารงานคุณภาพ ประกอบไปด้วย ๔ ขั้นตอน Plan-
Do-Check Act เป็นกระบวนการท่ีใช้ปรับปรุงการทํางานขององค์กรอย่างเป็นระบบ โดยมีเป้าหมาย
เพื่อแก้ปัญหา และเกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Continuous improvement) การบริหารจัดการ
PDCA ได้แก่

การวางแผน (Plan) หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการวางแผน โดยการกําหนดวัตถุประสงค์ และต้ังเป้าหมาย กําหนด
ขั้นตอนวิธีการ และระยะเวลา จัดสรรทรัพยากรที่จําเป็นท้ังในด้านบุคคล เครื่องมืองบประมาณ
ตามแผนและนโยบายขององค์การ

การปฏิบัติตามแผน (Do) หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง นําแผนไปปฏิบัติ โดยการทําความเข้าใจ และลงมือปฏิบัติ
ตามแผนงานท่ีได้กําหนดไว้อย่างเป็นระบบและให้มีความต่อเนื่องเพื่อผลลัพธ์ท่ีดีที่สุด

การตรวจสอบหรือการติดตามควบคุม (Check) หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ขั้นตอนการตรวจสอบว่าหลังจากนําแผน
ท่ีวางไว้ไปปฏิบัติจริง (Do) แล้วสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ หรือมาตรฐานท่ีได้กําหนดเม่ือเทียบกับ
แผนท่ีวางไว้

การปรับปรุงแก้ไข (Action) หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง การนําผลการปฏิบัติงานจริง (Check) มาเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายที่กําหนดในแผนท่ีวางไว้ ถ้าหากพบว่า ผลการปฏิบัติงานจริงไม่ได้ตามแผนที่กําหนดไว้
ก็นําไปสู่การปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กําหนดไว้ในแผนต่อไป

หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักภาวนา ๔ เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง อันเป็นทางของการดําเนินชีวิตที่ดีตามหลักพุทธศาสนา



๑๙

โดยมีเป้าหมายเพื่อให้บุคคลผู้ปฏิบัติตามได้พัฒนาตนเองให้สูงขึ้น ซ่ึงสามารถวัดผลการปฏิบัติด้วย
ความสมบูรณ์ทางกาย จิต และปัญญา ประกอบด้วย

กายภาวนา (การพัฒนาด้านร่างกาย) หมายถึง การพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ให้เหมาะสมกับงานท่ีได้รับอย่างต่อเนื่อง จัดกิจกรรมเพื่อให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน และมีการอบรมให้ใช้เทคโนโลยี สื่อสังคม เป็นไปเพื่อการศึกษาเรียนรู้ และ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ

สีลภาวนา (การพัฒนาด้านพฤติกรรม) หมายถึง การพัฒนาความประพฤติ การต้ังอยู่ใน
ระเบียบวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้อบังคับอย่างเคร่งครัด มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ทํางาน
ด้วยความซ่ือสัตย์และทํางานอย่างเต็มความสามารถ ยึดมั่นในศีลธรรมและจรรยาบรรณของอาชีพ
มีพฤติกรรมทางสังคมท่ีพัฒนาแล้วเป็นบุคลากรที่ดีขององค์กรและสังคม อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้ด้วยดี
มีความสามัคคีเก้ือกูลแก่กัน ทํางานเป็นทีม มีสํานึกรับผิดชอบต่อส่วนร่วม สิ่งแวดล้อม และสังคม

จิตภาวนา (การพัฒนาด้านจิตใจ) หมายถึง จิตแน่วแน่ มีความอดทน ต้ังใจใฝ่
ความสําเร็จผลในงานที่ทํา มีความรับผิดชอบ รอบรู้และมีสติสัมปชัญญะในการปฏิบัติงานและตั้งจิต
ปรารถนาดีต่อเพ่ือนในองค์กรอยู่เสมอ

ปัญญาภาวนา (การพัฒนาด้านปัญญา) หมายถึง การรู้จักใช้หลักเหตุผลในการคิด
พิจารณาและวินิจฉัยอย่างถี่ถ้วน ปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ มีวุฒิภาวะ รู้ใช้หลักเหตุผล
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าและปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้ รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ ให้อภัยกับ
ผู้ท่ีทําผิดพลาดและยกย่องสรรเสริญผู้ท่ีทําความดี

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ประกอบด้วย ข้ันตอนการฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา โดยมีหลักการดังนี้

๑) ด้านการฝึกอบรม หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีกิจกรรมอบรมบุคลากรเป็นประจําหรือส่งอบรมไปที่อ่ืน ๆ ได้เชิญ
วิทยากรจากภายในและภายนอกมาให้ความรู้แก่บุคลากร ได้รับการฝึกอบรมเท่าเทียมกัน
ให้ความสําคัญในการฝึกอบรม และประโยชน์ในการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน
ด้านต่าง ๆ เป็นการยกระดับความรู้ ความสามารถทักษะของบุคลากรให้สามารถทํางานในตําแหน่ง
นั้น ๆ ได้

๒) ด้านการศึกษา หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาหาความรู้ มีการสนับสนุนการศึกษาต่อของ
บุคลากรในระดับท่ีสูงขึ้น ศึกษาหาความรู้ เพิ่มเติมโดยจัดให้มีห้องสมุดอินเทอร์เน็ต มีการพิจารณาให้
บุคลากรศึกษาต่อตรงกับงานของตน มีการส่งเสริมทุนการศึกษาให้กับบุคลากร การศึกษาเป็น
การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้าน
เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมท่ีจะทํางานตามความต้องการขององค์การในอนาคตได้

๓) ด้านการพัฒนา (Development) หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยามหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีระบบและกลไกการส่งเสริม และสนับสนุนการ



๒๐

บริหารงานวิจัยท่ีได้มาตรฐาน มีการพัฒนาสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนยี
และสภาพแวดล้อมการทํางานดิจิทัล เสริมสร้างระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย
พร้อมใช้ พัฒนาภาวะผู้นําเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ส่งเสริมค่านิยม เพื่อสร้างขวัญและ
กําลังใจในการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่พร้อมด้านปัญญาและคุณธรรมของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

บุคลากร หมายถึง บุคลากรประจํา สายปฏิบัติการ ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) เป็นบรรพชิตและคฤหัสถ์ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย (ส่วนกลาง) ตําบลลําไทร อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา

มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตําบลลําไทร อําเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย
๑.๗.๑ ได้ความรู้เกี่ยวกับสภาพทั่วไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
๑.๗.๒ ได้ความรู้เก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
๑.๗.๓ ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับการนําเสนอทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
๑.๗.๔ องค์ความรู้ที่เป็นผลจากการวิจัยเป็นข้อมูลทางวิชาการท่ีเป็นประโยชน์ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง



บทท่ี ๒

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทําการศึกษา “ปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ซึ่งมีแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้

๒.๑ หลักภาวนา ๔
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ
๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
๒.๔ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย
๒.๕ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง
๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย

๒.๑ หลักภาวนา ๔

การพัฒนาบุคลากรในองค์กร มีการนําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาใช้พัฒนาบุคลากร
ในองค์กรให้มีคุณลักษณะท่ีโดดเด่นและรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลง คือ การนําหลักการของ “ภาวนา
๔” เป็นคําสอนในทางพระพุทธศาสนาซึ่งผู้นําไปปฏิบัติตามแล้วจะมีผลดี คือ ๑. กายภาวนา คือ
การเจริญกาย พัฒนาทางกาย ๒. ศีลภาวนา คือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ ๓. จิตภาวนา คือ
การเจริญจิต พัฒนาจิตใจ ๔. คือ การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา

ภาวนา ๔ เป็นคุณสมบัติ ท่ีมีคุณค่าให้แก่บุคคลพระพุทธศาสนาให้ความสําคัญกับ
การพัฒนาตน บุคคลผู้มีการพัฒนาแล้ว ถือเป็นบุคคลสูงสุด๘ ควรค่าแก่การบูชา ซึ่งยกย่องเช่นนั้นเกิด
จากคุณของภาวยา ๔ ที่เป็นผลการฝึกตน๙ ได้มีผู้เจริญด้วยปัญญา กล่าวไว้ว่า ภาวนา ๔ ตอน
ปฏิบัติการฝึกสิขามี ๓ แต่ทําไมตอนวัดผลภาวนามี ๔ ไม่เท่ากัน (ในเวลาทําการฝึก) จึงจัดเป็นสิกขา
๓ และ (ในเวลาวัดผลคนที่ได้รับการฝึก) จึงจัดเป็นภาวนา ๔ อย่างไรท่ีชี้แจงแล้ว่าธรรมภาค
ปฏิบัติการต้องจัดให้ตรงสอดคล้องกับระบความเป็นไปของธรรมชาติแต่ตอนวัดผลไม่ต้องจัดให้ตรงกัน
แล้ว เพราะวัตถุประสงค์อยู่ที่จะมองดูผลท่ีเกิดขึ้นแล้วซึ่งมุ่งที่จะให้เห็นชัดเจนตอนน้ีถ้าแยกละเอียด
ออกไป ซ่ึงภาวนา แปลว่าทําให้เจริญ ทําให้เป็น ทําให้มีข้ึน หรือฝึกอบรม ในภาษาบาลีมีความหมาย

๘ ข.ุธ. (ไทย) ๒๕/๓๒๑/๑๑๓.

๙ ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๑๐๖/๖๓.



๑๐

ว่า “วฑฺฒนา” คือ วัด วัฒนาหรือพัฒนา และมีคําหนึ่งท่ีมีความหมายใช้แทนกันได้ คือ
“สิกขา” ภาวนาจัดเป็น ๔ อย่าง คือ๑๐

๑. กายภาวนาการพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธ์ที่เก้ือกูลกับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ
หรือทางวัตถุ

๒. ศีลภาวนาการพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม
คือเพื่อนมนุษย์

๓. จิตภาวนาการพัฒนาจิต คือ การเสริมสร้างความรู้ความคิดความเข้าใจและการหยั่งรู้
ความจริง

๔. ปัญญาภาวนาการพัฒนาปัญญา คือ การเสริมสร้างความรู้ความคิดความเข้าใจและ
การหยั่งรู้ความจริง

ภาวนา เป็นคําในภาษาบาลี ที่มีรูปกิริยาศัพท์เป็นภาเวติ มีความหมายตรงกับคําว่า
วฑฺ เฒติ ซึ่ งก็คือ วัฒนา หรือ การพัฒนา ที่ ใช้ ในภาษาไทย คําว่า ภาวนา ในคําสอนของ
พระพุทธศาสนา หมายถึงการทําให้มีขึ้นเป็นครึ่ง การทําให้เกิดขึ้น การเจริญ การบําเพ็ญ การฝึกบรม
การพัฒนาเพื่อทําสิ่งท่ียังไม่มีให้มีข้ึน๑๑ ดังน้ันความหมายของภาวนา ๔ คือ การเจริญ การพัฒนาท้ัง
ทางด้านสมถะ และวิปัสสนา เพื่อให้มีผลปรากฏ เช่น มีบุคลิกภาพ ภาพลักษณ์ภายนอก และคุณธรรม
ภายในตนที่ดีข้ึนซ่ึงในความหมายนี้ แบ่งผลท่ีปรากฏออกเป็น ๔ ด้าน คือ๑๒

๑. การภาวนา หรือ การพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธ์ที่เก้ือกูลกับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน อยู่ ฟัง” เป็น สามารถเสพสิ่งเหล่านั้นในทางท่ีเป็นคุณ มิให้โทษ
รู้จักควบคุมไม่ให้เกิดความต้องการท่ีฟุ่มเฟือยเกินความจําเป็น

๒. สีลภาวนา หรือ การพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธ์ท่ีเกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทาง
สังคม คือมนุษย์ตั้งอยู่ในกฎระเบียบ เพื่อให้เกิดการตอบสนองความต้องการของตนนั้น ไม่ไป
เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายกับผู้อื่น สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนและเก้ือกูลกันได้ด้วยดี

๓. จิตภาวนา คือ การพัฒนาจิต คือ การมีจิตที่สมบูรณ์ด้วยคุณธรรม ความดีงามสมบูรณ์
ด้วยสมรรถภาพ มีความเข้มแข็งม่ันคง และสมบูรณ์ด้วยสุขภาพ มีความเบิกบานผ่องใสสงบสุข

๔. ปัญญาภาวนา หรือ การพัฒนาปัญญา คือ การเสริมสร้างความรู้ความคิดความเข้าใจ
อย่างเป็นนายความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง

๑๐ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งท่ี

๓๔, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิการศึกษาเพ่ือสันติภาพ พระธรรมปิฎก, ๒๕๕๙).
๑๑ พระธรรมปิฎก (ป. อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์, พิมพ์ครั้งท่ี ๙,

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๒๐๓.
๑๒ พระธรรมปิฎก (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพ์คร้ังที่ ๑๑ (กรุงเทพมหานคร : ดวง

แก้ว, ๒๕๔๔), หน้า ๓๗๑.



๑๑

ภาวนา ๔ การพัฒนาบุคลากรในองค์กร
พระพุทธศาสนามีการหลักธรรมมากมายที่สามานํามาใช้เพื่อการบริหารและพัฒนา

บุคลากร ให้มีประสิทธิภาพได้เช่น ภาวนา ๔
๑. กายภาวนา การเจริญกาย พัฒนากาย การฝึกอบรมกาย การปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้น

ในทางท่ีเป็นคุณ มีให้เกิดโทษ ให้กุศลธรรมงอกงาม ให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญ การพัฒนาความสัมพันธ์
กับส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ : physical development๑๓ คือ เพื่อพัฒนาฝึกปรือตนเอง

ให้เจริญย่ิงขึ้น เมื่อพัฒนาเรื่องกายให้ชัดเจนหรือชํานาญแล้วก็ย่อมตกเป็นเคร่ืองมือของวัตถุนิยมไป
โดยหลีกเลี่ยงได้ยกโดยเฉพาะในสังคมปัจจุบันที่มีการใช้สื่อชนิดต่าง ๆ เช่น สื่อทางอินเตอร์เน็ตซ่ึง
ได้รับความนิยมในปัจจุบัน มอมเมาให้ผู้คนหลงใหล ไม่ฝึกฝนพัฒนาเองต้องเสียคน เสียความดีของตน
ไปก็มากด้วยสื่อที่เข้ามาแล้วทําให้ไม่พัฒนากายหรืออินทรีย์ให้รู้เท่าทันตามจึงเกิดปัญหา บางคนชนิด
อุปกรณ์สื่อสารเหล่าน้ีจนไม่สามารถแยกแยะออกจากการทํางานได้ ไม่สนใจบริบทรอบข้างหรือ
สิ่งแวดล้อมรอบตัว ให้ความสําคัญกับอุปกรณ์ส่ือสารเหล่านั้นจนเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตตั้งแต่เช้าจน
นอนพักผ่อน นอกจากนี้ยังใช้เป็นเคร่ืองเล่นเกมส์การพนัน จนก่อนให้เกิดความเส่ือมเสียแก่งานที่ตน
ทําและอาจทําให้สูญเสียทรัพย์สินของตนที่มีนั้น ๆ ไปในท้ายที่สุด๑๔

๒. สีลภาวนา การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝึกอบรมศีล ให้ตั้งอยู่ในระเบียบ
วินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้ด้วยดีเก้ือกูลแก่กัน : moral
development๑๕ ในสุจริต ๓ การรักษากายสุจริต วจีสุจริต มโนสุจริต ให้เป็นปกติศีลแปลว่า
การประพฤติตนให้เป็นปกติของคนที่สะอาดปราศจากโทษ รู้จักในการปฏิบัติตนรู้จักเว้นความชั่ว
หมั่นฝึกฝนปฏิบัติตนให้ดียิ่ง ๆ ขึ้น มั้งมั่นอยู่ในความสุจริตทั้งกาย วาจา และอาชีพ เช่นการทํางานใน
องค์กรต่าง ๆ นั้นแต่ละองค์กรย่อมมีกฎระเบียบข้อบังคับให้พนักงานปฏิบัติตามร่วมกัน เพื่อเป็นการ
รักษาความสงบเรียบร้อย หากพนักงานคนไหนละเลยไม่ปฏิบัติตามกฎก็จะได้รับการลงโทษตามระดับ
ขั้นของความผิดนั้น ๆ สีลภาวนา จึงเปรียบเสมือนกฎระเบียบข้อบังคับของพนักงานเช่นกัน แต่ข้อ
ปฏิบัติของสีลภาวนานั้นมีพ้ืนฐานข้อบังคับมาจาก ศีล ๕ อันเป็นพื้นของคุณงามความดี เมื่อนํามาใช้
ร่วมกันจะทําให้มีการพัฒนาความประพฤติของตนเองรู้จักเก้ือกูลกัน มีความโอบอ้อมอารีรู้จักสามัคคี
ทําให้องค์กรเกิดความเป็นกัลยาณมิตรทํางานร่วมกันอย่างมีความสุข

๓. จิตภาวนา การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจ เช่น มีเมตตากรุณา
ขยันหม่ันเพียร อดทนมีสมาธิ และสดชื่อน เบิกบาน เป็นสุขผ่องใส เป็นต้น : cultivation of the
heart, emotional development๑๖ คือหลักของสมาธิ ความแน่วแน่แห่งจิตใจโดยใช้หลักสมถะ
และวิปัสสนา เป็นสําคัญในการพัฒนาจิตเพ่ือให้มีคุณภาพที่ดีจนสามารถละอวิชชาได้ตามลําดับ

๑๓ เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๗๐๘-๗๑๐.
๑๔ พระมหาภัคศิษฐ์ มหาวิริโย และ พระมหามิตร ิตปญฺโญ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก

ภาวนา ๔”, วารสารบัณฑิตศึกษามหาจุฬาขอนแก่น, ปีท่ี ๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๐) : ๔๒-๔๙.
๑๕ เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๗๐-๗๑.
๑๖ เร่ืองเดียวกัน หน้า ๗๐-๗๑.



๑๒

ดังพระพุทธพจน์ท่ีตรัสไว้ว่า “สมถะท่ีภิกษุเจริญแล้วย่อมให้จิตเจริญจิตที่เจริญแล้วย่อมละราคะได้
วิปัสสนาที่ภิกษุเจริญแล้วย่อมให้ปัญญาเจริญปัญญาท่ีเจริญแล้วย่อมละอวิชชาได้” (สําหรับในการใช้
กับองค์กรนั้นความต้ังมั่นของจิต หรือสมาธิ มีผลต่อการทํางานโดยตรง เพราะความต้ังใจจดจ่อกับงาน
ท่ีทํานั้นจะทําให้งานออกมามีคุณภาพตามท่ีต้องการถ้าหากพนักงานทํางานด้วยความประมาทขาด
สมาธิก็อาจจะทําให้เกิดความผิดพลาดในการทํางานนั้น ๆ ได้ ดังเช่นตัวอย่างพนักงานโรงงาน
ที่เกี่ยวกับเคร่ีองจักรกล ถ้าหากมีความประมาท ขาดสติ ขาดความรอบคอบแล้ว จะมีอาสทําให้เกิด
อุบัตอเหตุขึ้นได้ ก่อให้เกิดความเสียหายทั้งต่อตนเองและส่วนรวม ตลอดจนบางคร้ังอาจพลาดพล้ังถึง
ข้ันเสียชีวิตในขณะทํางานดังท่ีเห็นเป็นข่าวกัน ความประมาทไม่มีสมาธิจึงเป็นเรื่องสําคัญอีกประการ

๔. ปัญญาภาวนา การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรมปัญญาให้รู้เข้าใจ
สิ่งทั้งหลายตามเป็นตริงสามารถทําจิตใจให้เป็นอิสระแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา :
cultivation of wisdom; intellectual development๑๗ ปัญญา ถือเป็นแกนหลักของการพัฒนา
คุณภาพชีวิตดังกล่าว ทั้งในแง่ซึ่งทําหน้าที่นําทางหรือสร้างความเข้าใจท่ีถูกต้องเกี่ยวกับ “วิถี” และ
“เป้าหมาย” ของชีวิตทําหน้าที่แก้ไขหรือคล่ีคลายปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ เช่นการทํางานที่ทําเป็น
ประจําพนักงานย่อมมีความรู้ความเข้าใจความชํานาญในงานของตนจนเห็นว่าขั้นตอนใดเป็นเหตุ
ให้เกิดงานล่าช้าขั้นตอนใดควรปรับปรุงแก้ไขและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางานเกิดจากท่ีใดควรแก้
ตรงไหนถึงจะตรงจุดท่ีสุดเหล่าน้ีล้วนเกิดจากปัญญาความรอบรู้ในงานของตนท่ีทําอย่างตั้งใจ และ
เอาใจใส่ในการทํางานจนเกิดความชํานาญนั้น ๆ ข้ึนมา

ภาวนา ๔ จึงเป็นรากฐานหลักที่นํามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้เป็นคนเก่งคิด
เก่งทําจากด้านจิตใจสู่ภายนอกของบุคลากรซึ่งมีหลายหน่วยงานนิยมนํามาใช้เพ่ือพัฒนาบุคลากร
ในองค์ให้ดียิ่งข้ึน

การพัฒนาพฤติกรรมกับหลักภาวนา ๔
การ พัฒนานั้ น เป็น ศัพท์ที่ นิ ยมใช้ ในสมัยปัจ จุบัน ความจริ ง เป็น คําที่ มาจาก

พระพุทธศาสนาแต่เดิมท่านใช้คําว่า “วัฒน” หรือ วัฒนา สมัยก่อนเวลาให้พรกัน เรานิยมพูดว่า ขอให้
วัฒนาสถาพรวัฒนาคือ เจริญ ตอนน้ันไม่นิยมใช้คําว่า “พัฒนา” จนกระทั่งเม่ือ ๓๐ ปีมาแล้ว จึงเริ่มมี
การใช้คําว่าพัฒนา และนําคําว่าพัฒนามาใช้ในวงการต่าง ๆ โดยเฉพาะการสร้างความเจริญให้แก่
ประเทศชาติ ถ้าพัฒนาสิ่งท่ีเป็นรูปธรรมภายนอก เช่น พัฒนาวัตถุ พัฒนาสังคม พัฒนากิจการต่าง ๆ
ก็ใช้คําว่าพัฒนา ถ้าพัฒนาชีวิต หรือพัฒนาคน พัฒนามนุษย์ ก็ใช้คําว่า ภาวนา ในพระพุทธศาสนาน้ัน
ท่านแสดง ภาวนา หรือการพัฒนาชีวิตไว้ ๔ อย่างด้วยกัน คือ

๑. การพัฒนาพฤติกรรมทางกาย เพื่อความเจริญ ซึ่งตรงกับหลักของพระพุทธศาสนาว่า
กายภาวนา แปลว่า การทํากายให้เจริญ หรือพูดอย่างภาษาปัจจุบัน คือ การพัฒนากาย

๒. สีลภาวนา คือ การพัฒนาศีล ซึ่งศีลนั้นเป็นเรื่องของความสัมพันธ์ในสังคม การพัฒนา
ศีล ก็คือการพัฒนาในด้านการมีชีวิตอยู่กับผู้อื่นในสังคม

๓. จิตภาวนา คือ การพัฒนาจิตใจ หรือการทําจิตให้เจริญ

๑๗ พระพรหมบัณฑิต (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), “ศาสนากับเป้าหมาย การพัฒนาท่ียังยืน (SDGs)”, ใน

สารนิพนธ์พุทธศาสตรบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒), หน้า ๑๑-๑๒.



๑๓

๔. ปัญญาภาวนา คือการทําปัญญาให้เจริญงอกงาม หรือพัฒนาปัญญาน้ีคือ หลัก ๔
ประการ ในการพัฒนาชีวิตตามคําสอนของพระพุทธศาสนา๑๘

๒.๑.๑ องค์ประกอบของหลักภาวนา ๔

องค์ประกอบของภาวนา ๔ ประกอบด้วยกันคือ๑๙

๑. กายภาวนา หมายถึง ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพในทางที่เกื้อกูลและ
ได้ผลดี เร่ิมต้ังแต่การออกกําลังกายเป็นประจําเพื่อพร้อมสําหรับการทํางาน มีนํ้าใจและช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงาน ทํางานโดยยึดหลักความถูกต้อง และเป็นธรรมตั้งใจทํางานให้สําเร็จลุล่วง ตระหนักถึง
ความเดือดร้อนท่ีจะเกิดข้ึนจากการกระทําที่ไม่สํารวมระวังทางกาย วาจา ใจ ท่ีมีต่อตนเองและผู้อ่ืน

๒. สีลภาวนา หมายถึง พฤติกรรมทางสังคมที่พัฒนาแล้ว ทํางานอย่างเต็มที่และเต็ม
ความสามารถ ปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้อบังคับอย่างเคร่งครัด ทํางานด้วยความซื่อสัตย์ และยึด
ม่ันในศีลธรรม จรรยาบรรณของอาชีพ ให้ความสําคัญกับการไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อน
แก่ผู้อ่ืน มีการปฏิบัติตนโดยการรักษาศีลห้าอยู่เป็นประจํา

๓. จิตภาวนา หมายถึง มีจิตในที่ฝึกอบรมดีแล้วสมบูรณืด้วยคุณภาพจิต การปฏิบัติหน้าท่ี
ด้วยความตั้งใจและอดทน มีความมุ่งม่ันต่อการพัฒนางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย มีความมั่นใจปฏิบัติ
หน้าท่ีอย่างเต็มท่ี การปฏิบัติงานมีความรวมเร็วมีประสิทธิภาพ และเอาใจฝักใฝ่ตรวสอบผลงาน

๔. ปัญญาภาวนา หมายถึง การรู้จักคิดรู้จักพิจารณา รู้จักวินิจฉัย ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
ระเอียดรอบคอบ ใช้เหตุและผลพิจารณาอย่างถี่ถ้วน ควบคุมสติ และแก้ไขโดยใช้หลักเหตุผล
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ ให้อภัยกับผู้ท่ีทําผิดพลาดและยกย่องสรรเสริญผู้ท่ีทําความดี

๑๘ ชาติชาย พิทักษ์ธนาคม,”การพัฒนาพฤติกรรมกับหลักภาวนา ๔”, ใน สารนิพนธ์พุทธศาสตร

บัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙), หน้า ๒๓๗.
๑๙ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพ์คร้ังท่ี ๑๐, (กรุงเทพมหานคร :

บริษัท เอส. อาร์พร้ินเตอร์แมสโปรดักส์ จํากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๑๗๒.



๑๔

ตารางท่ี ๒.๑ หลักภาวนา ๔

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๒๑/๑๑๓ ผู้เจริญด้วยปัญญา กล่าวไว้ว่า คือ ภาวนา ๔ ตอนปฏิบัติการ

ฝึกสิกขามี ๓ แต่ทําไมตอนวัดผลภาวนามี ๔ ไม่เท่ากันทําไม
(ในเวลาทําการฝึก) จึงจัดเป็นสิกขา ๓ และ (ในเวลาวัดผล
คนที่ได้รับการฝึก) จึงจัดเป็นภาวนา ๔ อย่างไรที่ช้ีแจงแล้ว
ว่าธรรมภาคปฏิบัติการต้องจัดให้ตรงสอดคล้องกับระบบ
ความเป็นไปของธรรมชาติแต่ตอนวัดผลไม่ต้องจัดตรงกัน
แล้ว

พระธรรมปิฎก (ป. อ. ปยุตฺโต)

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต)

คําว่า ภาวนา ในคําสอนของพระพุทธศาสนา หมายถึง การ
ทําให้มีขึ้น การทําให้เกิดขึ้น การเจริญ การบําเพ็ญ การ
ฝึกอบรม แบ่งผลท่ีปรากฏออกเป็น ๔ ด้าน คือ ๑ กาย
ภาวนา หรือการพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูล
กับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ให้รู้จัก “กิน อยู่
ดู ฟัง” เป็น ๒. สีลภาวนา หรือ การพัฒนาศีล คือ การมี
ความสัมพันธ์เก้ือกูลกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม ๓. จิตภาวนา
หรือ การพัฒนาจิต คือ การมีจิตท่ีสมบูรณ์ด้วยคุณธรรม
ความดีงามสมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพมีความเข้มแข็งมั่นคง
๔. ปัญญาภาวนา หรือ การพัฒนาปัญญา คือ การเสริมสร้าง
ความรู้ความคิดความเข้าใจ อย่างเป็นนายความคิด และการ
หยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง
พระพุทธศาสนาหลักธรรมมากมายที่สามารนํามาใช้เพ่ือการ
บริหารและการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพได้เช่น
ภาวนา ๔ (การเจริญ การทําให้เป็นให้มีขึ้น การฝึกอบรม
การพัฒนา)



๑๕

ตารางท่ี ๒.๑ หลักภาวนา ๔ (ต่อ)

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
พระพรหมบัณฑิต
(ประยูร ธมฺมจิตฺโต)

“ภาวนา” หมายถึงการพัฒนามนุษย์แบบองค์รวมเช่นกัน
คือไม่มีการแยกส่วนในการพัฒนามนุษย์ นั่นคือ มนุษย์ต้อง
ได้รับการพัฒนาให้ครบทั้ง ๔ ด้าน ดังต่อไปนี้
๑. กายภาวนา หมายถึง การพัฒนาด้านกายภาพท้ังด้าน
เศรษฐกิจและส่ิงแวดล้อม
๒. สีลภาวนา หมายถึง การพัฒนาทางสังคมท่ีส่งเสริมให้คน
อยู่ร่วมกันอย่างสันติ
๓. จิตตภาวนา หมายถึง การพัฒนาจิตใจท่ีทําให้คนมี
คุณธรรมและความสุข
๔. ปัญญาภาวนาหมายถึง การพัฒนาด้านสติปัญญาท่ีหยั่งรู้
ความเช่ือมโยงของสรรพสิ่ง

ชาติชาย พิทักษ์ธนาคม ภาวนา หรือ การพัฒนาชีวิต ๔ อย่าง คือ
๑. การพัฒนาพฤติทางกาย
๒. ศีลภาวนา คือ การพัฒนาศีล
๓. จิตภาวนา คือ การพัฒนาจิตใจ หรือการทําจิตใจให้เจริญ
๔. ปัญญาภาวนา คือ การทําปัญญาให้เจริญงอกงาม

ดังน้ันจึงสรุปได้ดังน้ี หลักภาวนา ๔ น้ันเป็นหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในพัฒนากาย
ภาวนา (การพัฒนาด้านร่างกาย) สีลภาวนา (การพัฒนาด้านพฤติกรรม) จิตภาวนา (การพัฒนาด้าน
จิตใจ) และปัญญาภาวนา มาบูรณาการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อใช้เป็นหลักปฏิบัติให้
สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรความเป็นอยู่ อีกทั้งยังช่วยพัฒนาทางร่างกาย ศีล จิตใจ และปัญญาให้
มีความเหมาะสม และสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการอยู่รวมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข

๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ

การบริหารจัดการมีมาตั้งแต่สมัยโบราณ ด้วยเพราะธรรมชาติของมนุษย์อยู่รวมกันเป็น
กลุ่ม เป็นหมู่คณะ สังคม ช่วยกันทํางานประกอบกิจการต่าง ๆ เช่น การสร้างที่อยู่อาศัย ผลิตสินค้า
ให้บริการ อยู่ร่วมกัน สร้างอาจักร เห็นได้จากโบราณสถานท่ีปรากฏเป็นหลักฐานได้ ไม่ว่าจะเป็นการ
สร้างกําแพงเมืองจีน การสร้างพีระมิดในอียิปต์ ต่างก็เกิดจากการร่วมมือกันของคนในยุคนั้นสะท้อน
ให้เห็นถึงการบริหารจัดการที่ดี การท่ีองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนจะประสบความสําเร็จเจริญรุ่งเรือง
อย่างม่ันคงต้องอาศัยการบริหารจัดการท่ีดี ดังน้ันเราจึงควรที่จะศึกษาหาความรู้ทางด้านการจัดการ
เพื่อที่จะได้นําไปประยุกต์ อย่างไรก็ตามมีนักวิชาการให้ความหมายของการบริหารไว้ดังต่อไปนี้



๑๖

๒.๒.๑ ความหมายของการบริหารจัดการ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ และพร้อม
จะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบันได้ ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ท่ีกว้างครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การและเกี่ยวข้องผูกพันทุกข้ันตอนของการบริหารงาน
นับตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติ การดูแลบํารุงรักษา จนกระทั่งบุคลากรพ้นไป
จากการปฏิบัติงาน๒๐

ได้มี นักวิชาการหลายท่านอธิบายความหมายของการบริหารจัดการ หมายถึง
กระบวนการนําเอาการตัดสินใจและนโยบายไปปฏิบัติ๒๑ และการจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้มี
ประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การหรือประเทศหรือการจัดการ
เพื่อผลกําไรของทุกคนในองค์การ๒๒ เป็นกระบวนการของการแสวงหา และการผสมผสานทรัพยากรท่ี
สําคัญ ๓ ประเภท คือ มนุษย์ การเงิน และทรัพยากรด้านกายภาพ เพื่อที่จะได้บรรลุเป้าหมายหลัก
ขององค์การในการผลิตสินค้าหรือบริการ ซ่ึงเป็นท่ีปรารถนาของสังคม การบริหารโดยสรุปคือ๒๓

๑. การทํางานอย่างใดอย่างหนึ่งให้สําเร็จโดยลําพังคนเดียว ไม่ใช่การบริหารหรือการ
จัดการ การบริหารหรือการจัดการเกิดขึ้นในบริบทของกลุ่ม โดยอย่างน้อยที่สุดกลุ่มน้ันจะต้องมี
จํานวนสมาชิกตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป

๒. กลุ่มบุคคลดังกล่าวจะต้องมีเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ร่วมกัน และผู้จัดการจะมี
บทบาทสําคัญในการช้ีนําให้แนวทางในการกําหนดเป้าหมายของกลุ่มหรือเป็นผู้ท่ีกําหนดเป้าหมาย
ของกลุ่มเอง ในกรณีท่ีเป้าหมายของกลุ่มมิได้กําหนดข้ึนมาจากภายนอกหรือจากหน่วยงานระดับเหนือ
ข้ึนไป

๓. การจัดการเป็นงานด้านสมอง ใช้ความคิด ปฏิภาณ และการตัดสินใจ เพื่อสร้างเง่ือนไข
และรักษาไว้ซ่ึงเง่ือนไขสําหรับการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม

การบริหารงานเป็นการดําเนินงานให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้
โดยอาศัยปัจจัยต่าง ๆ อันได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) และวิธีการ

๒๐ วิลาวรรณ รพีพิศาล, ความรู้พ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔), หน้า ๑-๙.

๒๑ ติน ปรัชญพฤทธิ์ , การบริหารการพัฒนา : ความหมาย เน้ือหา แนวทาง และปัญหา ,

(กรุงเทพมหานคร : สําหนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕), หน้า ๘.
๒๒ บุญทัน ดอกไธสง, การจัดการองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,

๒๕๓๗), หน้า ๑.
๒๓ ธงชัย วงศ์ชัยสุวรรณ, วิทยาการบริหารสําหรับนักบริหารมืออาชีพ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ ๒๕๔๐), หน้า ๓-๔.



๑๗

ปฏิบัติงาน (Method) เป็นอุปกรณ์ในการดําเนินการ๒๔ เป็นท้ังศาสตร์และศิลป์ซึ่งเป็นสาขาวิชาท่ีมี
การจัดระเบียบอย่างมีระบบ กล่าวคือ มีหลักการ กฎเกณฑ์และทฤษฎีที่เช่ือถือได้อันเกิดจากการ
ค้นคว้าเชิงวิทยาศาสตร์เพื่อประโยชน์ในการบริหารงาน โดยลักษณะเช่นนี้ การบริหารงานจึงเป็น
ศาสตร์ทางสังคม ที่อยู่ในกลุ่มเดียวกับวิชาจิตวิทยา สังคมและรัฐศาสตร์ แต่ถ้าพิจารณาการ
บริหารงานในลักษณะของการปฏิบัติที่ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และทักษะของ
ผู้บริหารงานแต่ละคนที่จะทํางานให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็นการประยุกต์เอาความรู้ หลักการ และ
ทฤษฎีไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม๒๕ การบริหารคือ
กลุ่มของกิจกรรม ประกอบด้วย การวางแผน (Controlling) การจัดองค์กร (Organizing) การส่ังการ
(Leading/Directing) หรืออํานวยการและการควบคุม (Controlling) ซึ่งจะมีความสัมพันธ์โดยตรง
กับทรัพยากรขององค์กร (6M’s) เพื่อนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์และด้วยจุดมุ่งหมายสําคัญในการบรรลุ
ความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลครบถ้วน๒๖

ตารางท่ี ๒.๒ ความหมายของการบริหารจัดการ

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
ศิริวรรณ เสรีรัตน์,
สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณภิรมย,์
ชวลิต ประภวานนท์ และ
สมศักดิ์ วานิชยาภรณ์

การบริหารจัดการ คือ การวางแผน การพัฒนาและการ
ควบคุมกระบวนการต่าง ๆ โดยมีจุหมายให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของทั้งส่วนบุคคลและองค์การ

ธงชัย วงศ์ชัยสุวรรณ เป็นกระบวนการของการแสวงหา และการผสมผสาน
ทรัพยากรที่สําคัญ ๓ ประเภท คือ มนุษย์ การเงิน และ
ทรัพยากรด้านกายภาพเพ่ือที่จะได้บรรลุเป้าหมายหลัก
ขององค์การในการผลิตสินค้าหรือบริการ ซ่ึงเป็นที่
ปรารถนาของสังคม

๒๔ สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์, หลักการบริหารเบ้ืองต้น, (กรุงเทพมหานคร :

(สํานักพิมพ์ ก.พ., ๒๕๓๖), หน้า ๑๒.
๒๕ จันทรานี สงวนนาม, เอกสารประกอบการสอนบรรยายหลักสูตรผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง,

(กรุงเทพมหานคร : ม.ท.ป., ๒๕๓๖), หน้า ๔.
๒๖ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕),

หน้า ๑๘-๑๙.



๑๘

ตารางท่ี ๒.๒ ความหมายของการบริหารจัดการ (ต่อ)

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์

จันทรานี สงวนนาม

การบริหารงานเป็นการดําเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ โดยอาศัยปัจจัยต่าง ๆ
อันได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่งของและวิธีการปฏิบัติงาน
เป็นอุปกรณ์ในการดําเนินงาน
มีหลักการ กฎเกณฑ์และทฤษฎีที่เช่ือถือได้อันเกิดจาก
การค้นคว้าเชิงวิทยาศาสตร์เพื่อประโยชน์ในการ
บริหารงาน

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ การบริหาร คือ กลุ่มของกิจกรรม ประกอบด้วย การ
วางแผน การจัดองค์กร การส่ังการ อํานวยการ และ
การควบคุม

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการนําเอาการตัดสินใจ
และนโยบายไปปฏิบัติการจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลองค์การหรือประเทศ โดยเร่ิมจากกระบวนการวางแผน การจัดองค์การ ภาวะผู้นํา
และการควบคุมการทํางานของสมาชิกขององค์กร

๒.๒.๒ หลักการสําคัญของการบริหารจัดการ

การบริหารจัดการถือเป็นส่ิงที่จําเป็นที่ทุก ๆ องค์การจะต้องริหารให้เกิดผลเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ “การบริหาร” เป็นกระบวนการวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการรวมถึง
การควบคุมในองค์กร เพื่อก่อให้เกิดความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ด้วยการใช้บุคคล และ
ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายของความต้องการ

การบริหารจัดการมีความสําคัญและจําเป็นที่ทุก ๆ องค์การจะต้องใช้เพื่อบรรลุความมุ่ง
หมายของตนเองและสังคมเป็นเครื่องมือที่จะใช้ร่วมกันทําหน้าที่เพื่อความอยู่รอด ความมั่นคงในชีวิต
การที่มนุษย์สามารถดํารงเผ่าพันธ์ุมาถึงทุกวันนี้ได้นั้นแสดงให้เห็นถึงการแบ่งหน้าที่ด้วยเทคนิคและ
วิธีการต่าง ๆ พัฒนากระบวนการจนเป็นระบบท่ีได้นํามาใช้กันในปัจจุบันนี้ ตั้งแต่ การวางแผน การจัด
องค์การ การจัดสรรกําลังคน การสั่งการ การประสานงาน การรายงาน และการจัดสรรงบประมาณ
โดยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ได้แก่ คน วัสดุอุปกรณ์ เงิน การจัดการ
สิ่งแวดล้อม พนักงาน และจริยธรรมให้เกิดประสิทธิภาพ๒๗

การบริหารงานอย่างมีคุณภาพต้องมีกระบวนการหรือวงจรคุณภาพอย่าง วัฏจักรเดม่ิง
(Deming Cycle) หรือ PDCA เข้ามาปรับปรุงและพัฒนาให้งานมีมาตรฐานอย่างเป็นรูปธรรมทฤษฎี
PDCA กระบวนการดําเนินงานให้มีคุณภาพกระบวนการวงจร PDCA คือ วงจรบริหารคุณภาพ เป็น

๒๗ ประเวศน์ มารัตน์สกุล, องค์การและการจัดการ, หน้า ๒-๖.



๑๙

กระบวนการที่ใช้ปรับปรุงการทํางานขององค์การอย่างเป็นระบบ โดยมีเป้าหมายเพื่อแก้ไขปัญหาและ
เกิดการพัฒนา ประกอบด้วย

การบริหารคุณภาพ ๔ ข้ันตอน
๑. P-Planning > การวางแผน
๒. D-DO > การนําไปปฏิบัติ
๓. C-Check > การตรวจสอบหรือการติดตามควบคุม
๔. A-Action > การปรับปรุงแก้ไข

แผนภาพที่ ๒.๑ การบริหารวงจรคุณภาพ เดมิ่ง (Deming Cycle)

๑. P-Planning > การวางแผน
การวางแผน ก่อนจะเริ่มวางแผนต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจนก่อน ระบุและวิเคราะห์ปัญหา

วิเคราะห์และสังเคราะห์ หาวิธีการและกระบวนการให้บรรลุเป้าหมายนั้น ๆ อาจมีตัวกําหนดบ่งชี้ไว้
ค่อยกํากับเพื่อจะได้ไม่หลงทาง

๒. D-Do > การนําไปปฏิบัติ
ทักษะในการปฏิบัติตามแผน ตามขั้นตอนและเง่ือนไขต่าง ๆ ที่ได้กําหนดไว้ แม้ว่าระหว่าง

การดําเนินการอาจมีปัญหาอุปสรรคก็ต้องแก้ไขปัญหาแต่ยังคงยึดเป้าหมายเป็นสําคัญ
๓. C-Check > การตรวจสอบหรือการติดตามควบคุม
การตรวจสอบประเมินผล คือ หลังจากเราเริ่มลงมือปฏิบัติไปได้สักระยะหนึ่งแล้วเราต้อง

กลับมาตรวจสอบความคืบหน้าของส่ิงท่ีเราได้ลงมือทําไป โดยอาจใช้วิธีการในหลายรูปแบบ เช่น
แบบสอบถาม การสังเกตสภาพจริง หรือการสัมภาษณ์ผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง

Check PDCA

Do

Planning

Action



๒๐

๔. A-Action > การปรับปรุงแก้ไข
คือ การดําเนินการเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้กระบวนการขั้นตอนต่าง ๆ เร็วขึ้น ดีขึ้น

มีค่าใช้จ่ายท่ีลดลง๒๘

การจัดการเป็นดั่งสมองขององค์การ ความสําเร็จขององค์การที่ได้บรรลุตามเป้าหมาย
ต้องอาศัยการจัดการท่ีดี เป็นต้น การจัดการที่ดียิ่งทําให้มีการกําหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากร
ในองค์การ ทําให้กระบวนการทํางานรวดเร็ว ไม่ซํ้าซ้อน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ช่วยแสวงหา
วิธีการที่ดีในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างที่ตั้งใจไว้ ทําให้เกิดเทคนิคและวิธีการ ทําให้
บุคลากรในองค์การเกิดจิตสํานักในการร่วมงานกัน เต็มใจ เอื้อเฟื้อ ทําให้เกิดความสุขในการทํางาน
เป็นท่ีน่าพอใจขององค์การ๒๙

หลักสําคัญของการบริหารมี ๕ ลักษณะ คือ ๑) การบริหารเป็นการทํางานกับคนและ
โดยอาศัยคน หมายความว่า การบริหารเป็น กระบวนการทางสังคม คือ อาศัยกลุ่มคนที่รวมกันทํางาน
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ผู้บริหาร จะต้องรับผิดชอบให้สําเร็จโดยอาศัยความร่วมมือของบุคคล
อื่น มิฉะนั้นจะทํางานไม่สําเร็จ สาระสําคัญของการบริหารในข้อน้ีแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารที่ประสบ
ความสําเร็จจะต้องมีสิ่งต่าง ๆ เหล่าน้ี คือ มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดี มีความเป็นผู้นําและ
สามารถทํางานเป็นทีมได้ มีความสามารถในการปรับเปล่ียนให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้หากมีการ
เปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ และมี ความสามารถทําให้งานบรรลุเป้าหมายได้ ๒) การบริหารทําให้งาน
บรรลุเป้าหมายขององค์การ เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ องค์การต้องอาศัยความร่วมมือกันของ
คนทุกคนจึงจะทําให้สําเร็จลงได้ เป้าหมายเป็นสิ่งที่ทําให้ ผู้บริหารจะต้องทําให้บรรลุได้นั้นจะต้องมี
ลักษณะสําคัญ ๓ ประการ คือ เป้าหมายต้องสูงแล้วสามารถ ทําให้สําเร็จ เป้าหมายสูงเกินไปก็ทําให้
สําเร็จไม่ได้ เป้าหมายตํ่าไปก็ไม่ท้าทายไม่มีคุณค่า ประการที่ สอง การจะไปถึงเป้าหมายจะต้องมี
ระบบงานที่ดีมีแผนงานที่มีประสิทธิภาพ ประการสุดท้าย จะต้อง ระบุเวลาที่จะทําให้บรรลุเป้าหมาย
นั้น ๓) การบริหารเป็นการสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คําว่า ประสิทธิผล
หมายความว่า ทํางานบรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนด ส่วนคําว่า ประสิทธิภาพ หมายความว่า ทํางาน
โดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดหรือเสียค่าใช้จ่ายต่ําสุด การทํางานให้สําเร็จอย่างเดียวไม่พอแต่จะต้อง
คํานึงถึงค่าใช้จ่ายที่ประหยัดอีกด้วย การทําให้ได้ทั้งสองอย่างคือ งานบรรลุผลตามที่ต้องการและการ
ใช้ทรัพยากรต่ําสุดจึงเป็นความสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ๔) การบริหารเป็นการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจํากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นที่ รู้กัน โดยทั่วไปว่าเราอาศัยในโลกที่มี
ทรัพยากรจํากัดการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ จึงต้องตระหนัก ๒ ข้อใหญ่ ๆ คือ เม่ือใช้ทรัพยากรใดไปแล้ว
ทรัพยากรน้ันจะหมดสิ้นไปไม่สามารถกลับคืนมาใหม่ได้ และจะต้อง เลือกใช้ทรัพยากรให้เหมาะสม
อย่าให้เกิดสิ้นเปลืองโดยเปล่าประโยชน์ ดังน้ัน การบริหารกับ เศรษฐศาสตร์จึงมีความสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิด เศรษฐศาสตร์เป็นการศึกษาถึงการกระจายการใช้ ทรัพยากรท่ีมีอยู่จํากัดอย่างไร ส่วนผู้บริหาร
ในองค์การจะต้องผลิตสินค้าและบริหารให้เกิด ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ๕) การบริหารจะต้อง

๒๘ สมคิด บางโม, องค์การและการจัดการ, หน้า ๗๑.
๒๙ พะยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยครูสวนดุสิต, ม.ป.ป.),

หน้า ๓๘.



๒๑

เผชิญกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป ผู้บริหารท่ีประสบ ความสําเร็จจะต้องสามารถคาดคะเน
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างถูกต้อง และสามารถปรับตัวเองให้เข้า กับการเปลี่ยนแปลงนั้น๓๐

การจัดการเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้สามารถบูรณาการความรู้และประสบการณ์เข้าไว้ด้วยกัน
ช่วยให้บุคคลมีความเป็นนักบริหารที่สมบูรณ์ ช่วยให้ผู้บริหารสามารถประยุกต์ใช้ในการดําเนินกิจการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีประโยชน์ต่อองค์การได้ คือ ๑) สามารถกําหนดทิศทางขององค์การได้
ช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจการเปล่ียนแปลงและวิสัยทัศน์ต่ออนาคต สามารถกําหนดวัตถุประสงค์และ
ทิศทางขององค์การได้อย่างเป็นรูปธรรม ๒) สร้างความสอดคล้องในการปฏิบัติ เพราะเข้าใจถึงกลไก
ของระบบงานท้ังการประยุกต์ ตรวจสอบ ควบคุม รวมเข้าด้วยกัน ทําให้สามารถจัดสรรทรัพยากรได้
อย่างเหมาะสมและดําเนินงานเป็นเอกภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ ๓) สร้างความพร้อมให้แก่
องค์การ ช่วยให้ผู้บริหารและบุคลากรเกิดความเข้าใจในภาพรวมและศักยภาพรวมถึงอิทธิพลของ
ปัจจัยแวดล้อมท่ีส่งผลต่อองค์การ ทําให้องค์การมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์
ที่เกิดขึ้น ๔) สร้างประสิทธิภาพในการแข่งขัน การดําเนินงานเชิงกลยุทธ์ช่วยพัฒนาความสามารถของ
ผู้บริหาร ช่วยเตรียมความพร้อมและพัฒนาศักยภาพแก่บุคลากรรวมถึงช่วยสร้างความเข้าใจ
เป็นแนวทางในการปรับตัวสู่การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ช่วยให้เข้าใจภาพรวมความต้องการ
ขององค์การและความสามารถในปัจจุบันขององค์การ ทําให้สามารถจัดลําดับความสําคัญในการ
ดําเนินงานและวางเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ๓๑

๓๐ เสนาะ ติเยาว์, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔), หน้า ๑-

๒.
๓๑ ภัชลดา สุวรรณนวล, การจัดการเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : ทริปเพิ้ล เอ็ดดูเคช่ัน, ๒๕๕๙),

หน้า ๕-๖.



๒๒

ตารางท่ี ๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับหลักการสําคัญของการบริหารจัดการ

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล การบริหารจัดการมีความสําคัญและจําเป็นท่ี

ทุก ๆ องค์การจะต้องใช้เพื่อบรรลุความมุ่งหมาย
ของตนเองและสังคมเป็นเครี่องมือท่ีจะใช้ร่วมกัน
ทําหน้าท่ีเพื่อความอยู่รอด ความมั่นคงในชีวิต
มนุษย์สามารถพัฒนากระบวนการจนเป็นระบบท่ี
ได้นํามาใช้กันในปัจจุบัน ตั้งแต่การวางแผน การ
จัดองค์การ การจัดสรรกําลังคน การส่ังการ การ
ประสานงาน การรายงาน และการจัดสรร
งบประมาณ

สมคิด บางโม การจัดการมีความจําเป็นและก่อให้เกิดประโยชน์
หลายด้าน ได้แก่ ประโยชน์ต่อองค์การ ต่อ
ผู้บริหาร และต่อผู้ปฏิ บั ติงาน กระบวนการ
บริหารของเดมม่ิง PDCA เข้ามาปรับปรุงและ
พัฒนาให้งานมีมาตรฐานอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งมี
๔ ข้ันตอนดังนี้ การวางแผน การนําแผนไปปฏิบัติ
การตรวจสอบหรือการติดตามควบคุม การปรับ
แก้ไข



๒๓

ตารางท่ี ๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับหลักการสําคัญของการบริหารจัดการ (ต่อ)

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
พะยอม วงศ์สารศรี การจัดการเป็นดังสมองขององค์การ ความสําเร็จ

ขององค์การที่ได้บรรลุตามเป้าหมายต้องอาศัย
การจัดการที่ดี เป็นต้น การจัดการที่ดี ทําให้
กระบวนการทํางานรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างท่ีตั้งใจ

เสนาะ ติเยาว์ หลักสําคัญของการบริหารมี๕ ลักษณะ คือ ๑)
การ ทํางานกับคนและโดยอาศัยคน ๒) งานบรรลุ
เป้าหมาย ขององค์การ ๓) การสมดุลระหว่าง
ประสิท ธิผลและ ประสิท ธิภาพ ๔) การใ ช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจํากัดให้ เกิดประโยชน์
สู งสุ ด ๕ ) ต้ อ ง เ ผ ชิญ กับสภาพแวดล้ อมที่
เปลี่ยนแปลงไป

ภัชลดา สุวรรณนวล การจัดการเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้สามารถบูรณา
การความรู้และประสบการณ์เข้าไว้ด้วยกัน ช่วย
ให้ผู้บริหารสามารถประยุกต์ใช้ในการดําเนิน
กิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีประโยชน์ต่อ
องค์การได้ คือ สามารถกําหนดทิศทางของ
อ ง ค์ ก า ร ไ ด้ ช่ ว ย ใ ห้ ผู้ บ ริ ห า ร เ ข้ า ใ จ ก า ร
เปล่ียนแปลงและมีวิสัยทัศน์ต่ออนาคต สร้าง
ความพร้อมให้แก่องค์การ สร้างประสิทธิภาพใน
การแข่งขัน สามารถจัดลําดับความสําคัญในการ
ดําเนินงานและวางเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม ใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การบริหารจัดการเป็นกระบวนการบริหารจัดการที่ยังคงถูกนํามาใช้กับ
การบริหารองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหลักการนี้คํานึงถึงการวางแผนงานทั้งระบบที่มี
ความสําคัญอย่างย่ิงในการควบคุมการดําเนินงานให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี แล้วยังมีการใส่ใจเรื่องการ
การจัดการองค์กร การจัดสรรและบริหารบุคลากร และการอํานวยการตลอดจนการส่ังการ ควบคุม
เพื่อให้การปฏิบัติการดําเนินไปตามแผนและกําหนดระยะเวลาที่วางไว้ ทําให้เกิดประสิทธิภาพ และ
สร้างศักยภาพให้กับองค์กรได้เป็นอย่างดีท่ีสุด



๒๔

๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการศึกษาในเร่ืองของการพัฒนา

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในองค์กร ซ่ึงหมายถึงความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน จากการ
ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ พบว่ามีนักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ดังต่อไปนี้

๒.๓.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาเพ่ือเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อให้
เกิดการปรับปรุงการทํางานและเพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร เป็นการพัฒนาความรู้
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ให้แก่บุคลากร และพัฒนาให้คนในองค์การ
มีความก้าวหน้า ทันสมัย และยังเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อความก้าวหน้าไปสู่ระดับสูงข้ึนไป ดังนั้น
จึงมีความจําเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บุคลากรได้มีแนวทางในการปฏิบัติงานตาม
หน้าท่ีได้รับมอบหมายให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ ซ่ึงได้มีผู้ให้ความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไว้หลายท่านได้ดังนี้๓๒

มีนักวิชาการ ได้กล่าวถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม โดยการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติของทรัพยากร
บุคคลในองค์การ โดยอาศัยการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งครอบคลุมถึงกระบวนการจัดการฝึกอบรม
และการพัฒนาให้ทุกคน และทุกระดับในองค์การให้ได้มีความรู้ ความสามารถและทัศนคติที่ถูกต้องใน
การปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต๓๓ เป็นกระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน และ
การเปลี่ยนปลงของมนุษย์โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ท้ังที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน รวมทั้งความพร้อมรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว๓๔ การออกแบบไว้อย่างมีเป้าหมายเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส
เรียนรู้ โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เป็นการเพ่ิมความรู้และศักยภาพในการทํางาน
รวมท้ังปรับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสูดต่อ
องค์การและมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งท่ีสูงข้ึน๓๕

ในยุคโลกาภิวัตน์น้ี เชื่อว่า “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นกุญแจไขสู่ความสําเร็จ
ขององค์กร ซ่ึงหากประเทศทยมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมท่ีสูงก็คงก้าวเข้า

๓๒ พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน

ดุสิต, ๒๕๕๒), หน้า ๓๖.
๓๓ Nadler, L., Developing Human Resource, (Houston: Gulf, 1970), p. 126.
๓๔ Gilley, J. W., Eggland, S. A. and Maycunich, A. G., Principles of Human Resource

Development Cambridge, (MA: Perseus Publihing, 2002), p. 77.
๓๕ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : อักษราพิพัฒน,

๒๕๔๙).
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ไปแข่งขันในโลกไร้พรมแดน (Globalization) ได้อย่างไม่ยากเย็นนัก๓๖ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรจึงไม่เพียงแต่ให้ความสําคัญกับขั้นตอนการสรรหา และคัดเลือกบุคคลให้เข้ามาทํางาน
ตลอดจนมีการสลับสับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนข้ันตําแหน่งบุคคลเหล่านั้น ให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับความสามารถของเขา ดังคําที่ว่า จัดคนให้เหมาะสมกับงาน (Put the right man in
the right job) เท่าน้ัน แต่ยังให้ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพื่อให้เป็น
บุคคลท่ีมีคุณภาพเป็นผู้ท่ีมีความสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองค์กรให้มีความ
เจริญก้าวหน้ารองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี
และกระแสการค้าโลกได้อย่างทันท่วงทีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นการลงทุนที่คุ้มค่ากับการ
พัฒนาความมั่นคงขององค์กรในอนาคต๓๗

นอกจากน้ันยังมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ.๒๕๖๖-๒๕๗๐)
การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฉบับที่ ๑๓ จึงเป็นจุดเปล่ียนที่สําคัญในการเชื่อมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี ในลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติโดยในแต่ละยุทธศาสตร์
ของแผนพัฒนาฉบับท่ี ๑๓ ได้กําหนดประเด็นการพัฒนาพร้อมท้ังแผนงาน โครงการสําคัญท่ีต้องเน้น
การให้เห็นผลเป็นรูปธรรมในช่วง ๕ ปีแรกของการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติเพื่อเตรียมความพร้อม
ของคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศ ให้สามารถปรับตัวรอบรับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมขณะเดียวกัน ยังได้กําหนดแนวคิดและกลไกการขับเคลื่อน และติดตาม
ประเมินผลท่ีชัดเจน เพื่อกํากับให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพนําไปสู่การพัฒนา
เพื่อประโยชน์สุขที่ยั่งยืนของสังคมไทย๓๘

ตารางท่ี ๒.๔ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
พะยอม วงศ์สารศรี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การดําเนินการเพิ่มพูน

ความรู้ ค วามสามารถ และทัศนค ติ ท่ี ดีต่ อการ
ปฏิบัติ ง านที่ ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องค์กร

เนดเลอร์ ก า รพัฒนาทรั พยากรมนุ ษย์ เ ป็ นก ระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยอาศัยการเรียนรู้ในรูปแบบ
ต่าง ๆ ซ่ึงครอบคลุมถึงกระบวนการจัดการฝึกอบรม
และการพัฒนาให้ทุกคนและทุกระดับในองค์การ

๓๖ สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธุ เกษสาคร, การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม ,
(กรุงเทพมหานคร : วีเจพร้ินติ้ง, ๒๕๔๕).

๓๗ จุฑามณี ตระกูลมุทุตา, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ม.ป.ท.,
๒๕๔๔), หน้า ๙๖.

๓๘ สํานักงานสภาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี, “ร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ.๒๕๖๖-๒๕๗๐)”, ออนไลน์ , แหล่ง ท่ีมา https:/www.nesdc.go.th
/main.php?filename=plan13 [๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๕].
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ตารางท่ี ๒.๔ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
กิลลีย์เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช กระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน

และการเปลี่ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรม
ความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
งาน ศักยภาพในคน รวมทั้งความพร้อมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัว

สุกัญญา รัตมีธรรมโชติ กระบวนการที่ได้ออกแบบไว้อย่างมีเป้าหมายเพื่อให้
ผู้ปฏิ บัติงานได้มี โอกาสเรียนรู้ โดยการฝึกอบรม
การศึกษา และการพัฒนา เป็นการเพ่ิมความรู้และ
ศักยภาพในการทํางานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมท่ีจะปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ

สุภาพร พิศาลบุตร
และ ยงยุทธ เกษสาคร

“คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษ ย์” เป็น กุญแจไขสู่
ความสําเร็จขององค์การ

จุฑามนี ตระกูลมุทุตา และคณะ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพื่อให้เป็นบุคคล
ที่มีคุณภาพสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และ
พัฒนาองค์กร

ดังน้ันจึงสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การดําเนินกิจกรรมที่เป็นการ
เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ ความชํานาญ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ

๒.๓.๒ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในส่วนของทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นั้นมีหลายแนวคิดหลายวิธีการ
ด้วยกันที่จะให้บุคคลในองค์การเกิดการเรียนรู้ และมีโอกาสปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อความ
เจริญเติบโตของตนและองค์การ ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมีอยู่หลายแนวคิดหลายรูปแบบ
และแบ่งออกเป็นหลายยุคหลายกลุ่ม แต่จะนําเอาทฤษฎีที่สําคัญ ๆ เท่านั้น ซ่ึงสาระสําคัญของแนวคิด
ทฤษฎีที่เก่ียวข้องตําราทางวิชาการของนักวิชาการหลากหลายท่านจึงได้ประมวลแนวคิดทฤษฎี
ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะได้กล่าวถึง ดังต่อไปนี้

๑. ทฤษฎีความต้องการ และความจําเป็นพื้นฐานของมนุษย์ลําดับขั้นตอนความต้องการ
ของมาสโลว์ (Maslow)๓๙

๓๙ Abraham H. Maslow, A Theory of Human Motivation, (Psychological Review,

1943), pp. 370-396.
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Abraham H. Maslow (อับราฮัม เอช มาสโลว์) ได้ศึกษาทฤษฎีการจูงใจซึ่งเป็นที่รู้จักกัน
อย่างแพร่หลายที่เรียกว่าทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs) โดย Maslow
จัดลําดับขึ้นความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๕ ข้ันตอน คือ

๑) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการอาหาร นํ้า
อากาศหายใจ เพศ เป็นต้น ความต้องการดังกล่าวถือว่าเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของร่างกาย
เพื่อการดํารงชีวิต

๒) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ได้แก่ ความปลอดภัยทั้งทางร่างกาย
และอารมณ์ เช่น ความต้องการจะได้บ้านพักอาศัยหรือเสื้อผ้าอย่างเพียงพอ ควรจะต้องปราศจาก
ความกังวลใจในเรื่องความมั่นคงทางการงานและการเงิน เป็นต้น

๓) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) หลังจากความต้องการท้ังสองขั้นได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการต่อมา คือ ความต้องการเป็นเจ้าของ หรือความต้องการทางสังคม
ซ่ึง ได้แก่ ความต้องการความรักและความต้องการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

๔) ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) เป็นความต้องการ
ขั้นสูง ความต้องการดังกล่าวแบ่งออกเป็น ๒ ด้าน คือ ด้านหน่ึงเป็นความต้องการเกี่ยวกับภาพพจน์
ท่ีดีของตัวเองและการยอมรับตัวเอง ส่วนอีกด้านหนึ่งเป็นความต้องการเก่ียวกับการได้รับการยกย่อง
และนับถือจากคนอ่ืน

๕) ความต้องการท่ีจะได้รับความสําเร็จ ตามความนึกคิดด้วยตนเอง (Self-Actualization
Needs) เป็นความต้องการขั้นสูงสุด ซึ่งเกี่ยวกับความสามารถของแต่ละคนท่ีจะพัฒนาตัวเอง
ให้เจริญก้าวหน้าถึงที่สุด

๒. ทฤษฎีการจูงใจของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler๔๐

พอร์เตอร์ (Porter) และ ลอว์เลอร์ (Lawler) เห็นว่า ผลจากการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิด
ผลลัพธ์หรือรางวัลซึ่งรางวัลเหล่านี้ประกอบด้วย รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซึ่งได้แก่
รายได้และการเล่ือนตําแหน่ง ส่วนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ได้แก่ การยอมรับตัวเองและ
ความรู้สึกถึงความสําเร็จแต่ละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวัลกับ
ความพยายามท่ีจะได้ใช้ไป รวมท้ังระดับของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หากรู้สึกว่า รางวัลท่ีได้รับ
มีความยุติธรรมบุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน

๓. ทฤษฎีการเสริมแรงเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๔๑

การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง สิ่งเร้าต่าง ๆ ท่ีทําให้เกิดการตอบสนองรางวัล
คือ ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) รางวัลทุกอย่างเป็นตัวเสริมแรง ส่วนตัวเสริมแรง
ทางลบ (Negative Reinforces) ทําให้พฤติกรรมเพ่ิมขึ้น เพื่อหยุดผลท่ีไม่พึงประสงค์

๔๐ Lyman W. Porter and Edwarad E. Lawler, Managerial Attitudes and Performance,
(Homewood: Press, (1968), p. 87.

๔๑
พรชัย ลิขติจธรรม, พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior), (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์โอเดี

ยนสโตร,์ ๒๕๔๕), หน้า ๔๑.
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ประเภทของตัวเสริมแรง ตัวเสริมแรง (Reinforces) คือ ทุกส่ิงที่ทําให้เกิดพฤติกรรม
เพิ่มข้ึน ตัวเสริมแรงสามารถแบ่งออกเป็น ๒ ชนิด คือ

๑) ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforces) คือ การให้รางวัลแก่ตัวเอง ได้แก่ อาหาร
น้ํา ความต้องการทางเพศ และการหลับนอน ตัวเสริมแรงปฐมภูมิน้ีเป็นความต้องการที่เกิดจาก
สัญชาตญาณและไม่ใช่เกิดจากการเรียนรู้ ดังนั้น ตัวเสริมแรงปฐมภูมิจึงเก่ียวข้องกับพฤติกรรม
ท่ีสลับซับซ้อนในองค์กรน้อยมาก

๒) ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforces) เป็นความต้องการท่ีเกิดจากการวาง
เง่ือนไข จึงต้องอาศัยการเรียนรู้ เช่น เงิน ซึ่งเป็นรางวัลขั้นพื้นฐานที่องค์กรจ่ายให้แก่ทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรและตัวทรัพยากรมนุษย์ จะได้บรรลุตัวเสริมแรงปฐมภูมิ ส่วนตัวเสริมแรงทุติยภูมิอื่น ๆ
ท่ีเป็นรางวัล ได้แก่ ความมีชื่อเสียง ค่าชมเชย ความพอใจ ความตั้งใจ การยอมรับ การรู้จักกัน เป็นต้น

๔. ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี X และทฤษฎี Y๔๒

ดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจ ที่เรียกว่า ทฤษฎี X
และทฤษฎี Y ดังนี้ คือ

ทฤษฎี X ตั้งอยู่บนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้
๑) มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเล่ียงงานให้มากท่ีสุด
๒) มนุษย์ส่วนใหญ่ถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ เพื่อให้เขามีความพยายามทํางานให้

บรรลุเป้าหมายขององค์กร
๓) โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได้รับคําสั่ง ต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและ

ไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่ต้องการความมั่นคงความปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด
ทฤษฎี Y ตั้งอยู่บนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้
๑) การใช้ความพยายามท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจในการทํางาน ไม่ใช่เป็นสิ่งยุ่งยาก

ลําบากอะไรเลย แท้ท่ีจริงแล้วการทํางานเหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน
๒) ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเอง ให้ทํางานไปตามเป้าหมายท่ีได้

วางไว้ โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ
๔) ภายใต้สถานการณ์ท่ีเหมาะสม มนุษย์โดยทั่วไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับเท่านั้นแต่

ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกด้วย
๕) ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ในการ

แก้ปัญหาขององค์กรมีอยู่กว้างขวางในตัวมนุษย์
๖) ภายใต้เง่ือนไข ของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ความสามารถทางสติปัญญาของ

คนในองค์กรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส่วนเท่านั้น
จะเห็นได้ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้คนทํางานโดยการ

ควบคุมอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ แต่หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอื่นได้เข้ามา

๔๒ Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York: McGraw-Hill, 1960),

pp. 33-57.
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มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานให้ทําซึ่งทฤษฎี Y นับว่าเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์ต่อ
การจูงใจในการทํางานเป็นอย่างมาก

องค์การนั้นเป็นแหล่งรวมทรัพยากรมากมายไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรมนุษย์ทรัพยากรเงิน
ทรัพยากรเทคโนโลยีและอ่ืน ๆ องค์กรเป็นแหล่งที่ก่อให้เกิดผลผลิตและในสังคมปัจจุบันการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการเรียนรู้ถือเป็นกุญแจสําคัญในการพัฒนาองค์กร ให้ทุกคนได้เกิดการเรียนรู้
ให้ระดับตนเอง และการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องไปสู่การเรียนรู้ตลอดชีวิตทําให้องค์กรได้พัฒนา
ขีดความสามารถในการเรียนรู้ที่สูงขึ้น เพื่อให้องค์กรเจริญเติบโตก้าวหน้า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การเป็นเรื่องดังต่อไปนี้๔๓

๑. การฝึกอบรมเป็นความจําเป็นของพนักงานที่เข้ารับการอบรมไม่ว่าจะดเป็นด้าน
รูปแบบเนื้อหาและวิธีการโดยมุ่งทางด้านสิทธิของบุคคล

๒. การมุ่งแก้ปัญหาเป็นตัวกําหนดบทบาทงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มุ่งส่งเสริมการ
แก้ไขปัญหาในฐานะที่การศึกษา การฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มุ่งทางด้านการแก้ปัญหาให้องค์การ

๓. มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมสัมมนาทั้งในด้านการเตรียมตัวการ
จัดหาเนื้อหา และรูปแบบซ่ึงผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาต้องมีจิตสํานึกในการมีส่วนร่วมท่ีจะพัฒนา
องค์การ

๔. เป็นกระบวนการที่มีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีทัศนคติเหมือนกันมีการประสาน
ท่ีเป็นระบบอย่างต่อเนื่อง เพื่อทําให้เกิดผลสําเร็จแก่องค์การได้

หากใช้จุดเน้นที่ผลการพัฒนา (Result) ที่หวังผลระยะส้ันจะเป็นการพัฒนาระดับบุคคล
และการบริหารผลงาน หรือหากหวังผลระยะยาว เน้นท่ีการพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองค์การ
ในเรื่องขอบเขต หรือองค์ประกอบการพัฒนาสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจะไม่
แตกต่างกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสหลักกล่าวคือ มีทั้งการพัฒนาทั้งระดับบุคคลและระดับ
องค์การ ส่ิงที่พึงพิจารณาคือ ขอบเขตหรือจุดเน้นในการพัฒนาจะมีผลถึงการเลือกวิธีการหรือกรบวน
การพัฒนาที่แตกต่างกัน กล่าวคือ การพัฒนาในระดับบุคคลกับการพัฒนาในระดับองค์การจะมี
เทคนิคที่แตกต่างกัน เนื่องจากมีปัจจัยท่ีแตกต่างกัน เช่น ในการพัฒนาทรัพยากรมนุญ์ระดับองค์การ
จะมีตัวแปรด้านโครงสร้างองค์การ กระบวนการในการทํางาน เทคโนโลยีที่องค์การใช้และวัฒนธรรม
การทํางานเพิ่มเติมเข้ามา ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงต้องพิจารณาปัจจัยนี้เพื่อที่จะไม่
ดําเนินการพัฒนาในระดับปัจเจกบุคคลแล้วคาดหมายว่าการพัฒนาในระดับองค์การจะเกิดขึ้นเอง
โดยอัตโนมัติดังนั้นในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สองปัจจัยแรกที่ต้องกําหนดเป็นตัวปัจจัย
อิสระ คือ เป้าหมายการพัฒนา และกลุ่มเป้าหมายหรือขอบเขตที่ต้องการพัฒนาในระดับบุคคลหรือ
องค์การ๔๔

๔๓ บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : รวมสาส์น, ๒๕๔๖), หน้า ๑๘๖.
๔๔ Gilley J. W. Eggland, S. A. and Maycunich, A. G., Principle of Human Resource

Development, 2nd ed., (Cambridge, MA: Persues Books, 2002), p. 174.
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ตารางท่ี ๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน์ ทุกสิ่งที่ทําให้เกิดพฤติกรรมเพ่ิมขึ้น ตัวเสริมแรงสามารถ

แบ่งออกเป็น ๒ ชนิดคือ ๑) ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary
Reinforces) ๒ ) ตั ว เ ส ริ ม แ ร ง ทุ ติ ย ภู มิ (Secondary
Reinforces)

Abraham H. Maslow จัดลําดับข้ันความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๕ ข้ันตอน
คือ ๑) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs)
๒ ) ความ ต้อ งการความปลอดภั ย (Safety Needs)
๓) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) ๔) ความ
ต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem- Needs)
๕) ความต้องการที่จะรับความสําเร็จ ตามความนึกคิดด้วย
ตนเอง(Self-Actualization Needs) กระบวนการที่ ได้
ออกแบบไว้อย่างมีเป้าหมายเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส
เรียนรู้ โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เป็น
การเพิ่มความรู้และศักยภาพในการทํางานรวมทั้งปรับ
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าท่ี
รับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ

Lyman W. Poter and Edwarad E.
Lawler

การปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือรางวัลซึ่งรางวัล
เ ห ล่ า นี้ ป ร ะ กอบด้ ว ย ร า ง วั ล ภ ายนอก (Extrinsic
Rewards) ซึ่งได้แก่รายได้และการเล่ือนตําแหน่ง ส่วน
รางวัลภายใจ (Intrinsic Rewards) ได้แก่ การยอมรับ
ตัวเองและความรู้สึกถึงความสําเร็จแต่ละคนจะประเมินผล
ถึงความเสมอภาค หรือความยุติธรรมของรางวัลกับความ
พยายามที่จะได้ใช้ไป รวมทั้งระดับของความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน

บรรยงค์ โตจินดา ๑) การฝึกอบรม ๒) การมุ่งแก้ปัญหา ๓) มุ่งส่งเสริมการมี
ส่วนร่วม ๔) เป็นกระบวนการท่ีมีระบบการบริหารงาน
บุคคล

Gilley J.W. Eggland จุดเน้นที่ผลการพัฒนา (Result) ที่หวังผลระยะสั้น หรือ
หากหวังผลระยะยาว เน้นที่การพัฒนาสายอาชีพ และการ
พัฒนาองค์การในเรื่องขอบเขต หรือองค์ประกอบการ
พัฒนา
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ดังน้ัน จึงสรุปได้ว่า ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นปัจจัยสําคัญท่ีองค์กรทุกองค์การต้องเร่งพัฒนาบุคลกากรของตนเองให้มีความรู้
ความสามารถ แนวทางสําคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์จึงต้องการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคคล
กลุ่ม และองค์การการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีบทบาทเกี่ยวข้องกับเร่ืองการปฏิบัติงานว่าควรจะ
ทํางานอะไรให้บรรลุผล และเรื่องกระบวนการทํางานว่าควรทํางานให้บรรลุผลได้อย่างไรทรัพยากร
บุคคลเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุดขององค์การคุณลักษณะของบุคคลท่ีจะเป็นทรัพยากรท่ีดี และมี
ค่าขององค์การนั้นควรจะมีความรู้ความสามารถในวิชาชีพที่ตนรับผิดชอบอยู่มีทัศนคติท่ีดีมีความคิด
สร้างสรรค์ และมองกว้างไกลสามารถปรับตัวเองทันต่อความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของสังคม
ส่ิงแวดล้อม และเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งส่ิงต่าง ๆ ที่กล่าวมานี้สามารถสร้างให้มีในตัวของทรัพยากร
มนุษย์บุคคลได้หากมีการพัฒนาคน หรือการพัฒนาบุคคลการพัฒนาบุคคลในองค์การจึงเป็นสิ่งจําเป็น
ท่ีจะช่วยองค์การประสบความสําเร็จ และบรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ

๒.๓.๓ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยสําคัญและเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดในการพัฒนาองค์การ
องค์การจะประสบความสําเร็จได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคล๔๕ ซึ่งปัจจัยสําคัญในการดําเนินการ
บนพื้นฐานกระบวนการลูกโซ่ (chain circle) ต้ังแต่การวางนโยบาย กําหนดแผนงาน อัตรากําลังคน
การสรรหา คัดเลือกคนดีมีความสามารถเข้าทํางานในอัตราค่าตอบแทน ท่ีเหมาะสม การวาง
โครงสร้างและกําหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการ การฝึกอบรมให้คนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหน่งโยกย้าย การพัฒนาศักยภาพให้คนองค์กรทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง มีขวัญกําลัง และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมในองค์การ
มีความจงรักภักดีจนกระทั่งพ้นสภาพการเป็นคนในองค์กร โดยตระหนักถึงความสําคัญของ
“ทรัพยากรมนุษย์ใน ๓ ประการ คือ ๑. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพย์สินขององค์กร มิใช่ค่าใช้จ่าย
๒. ศักยภาพของมนุษย์ พัฒนาได้ไม่มีที่ส้ินสุด ๓. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นแหล่งสร้างเสริมและเพ่ิมคุณค่า
ของผลผลิตและการบริหารขององค์กร๔๖ ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้

๑. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ือกลาง
ในการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา
ทํางานในองค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมทําให้องค์การเจริญเติบโตและ
พัฒนายิ่งข้ึน

๒. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ

๔๕ ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ปราชญ์สยาม,

๒๕๔๙), หน้า ๑๑-๑๒.
๔๖ พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๖.
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๓. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดําเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานทํา
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจท่ีดีต่อกัน

ความสําคัญของปัญหาการบริหารงานบุคคลที่พบได้ในหน่วยงาน มีจํานวน ๖ ด้าน
ประกอบด้วย

๑. ปัญหาการสรรหาบุคลากร (Recruitment) คือ ปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการ
สรรหาและคัดเลือกเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาทํางาน ผู้บริหารต้องมีการ
กําหนดลักษณะงาน การวางแผนกําลังคน การกําหนดบทบาทและหน้าที่ท่ีรับผิดชอบของบุคลากร
มีการประกาศรับสมัครอย่างแพร่หลาย มีค่าตอบแทนและสวัสดิการที่จูงใจบุคลากร เมื่อรับเข้ามาแล้ว
ต้องมีการปฐมนิเทศ สร้างความเข้าใจเป้าหมายของหน่วยงานให้ชัด

๒. ปัญหาการพัฒนาบุคลากร (Development) คือ ปัญหาที่ เกิดข้ึนกับผู้บริหาร
ท่ีไม่สามารถส่งเสริมบุคลากรให้เกิดแรงจูงใจในการแสวงหาความรู้ใหม่มาใช้ในหน่วยงาน ด้วยการ
ส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ เช่น จัดให้มีการอบรม ส่งไปศึกษาในสาขาวิชาท่ีเกี่ยวข้อง ส่งไปดูงานท้ังใน
และต่างประเทศ กระตุ้นให้บุคลากรพัฒนางานในหน่วยงาน โดยส่งเสริมให้มีการทําโครงการ
การค้นคว้าวิจัยวารสารท่ีเกี่ยวข้องกับงาน เทคโนโลยีท่ีทันสมัย มีการนิเทศบุคลากร การประเมินผล
งานเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ

๓. ปัญหาการจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) คือ ปัญหาที่เกิดขึ้นในเม่ือผู้บริหาร
มีความไม่ชัดเจนในการจ่ายเงินเดือน การให้สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล ท่ีพัก และการอํานวยความ
สะดวก

๔. ปัญหาการรวมพลัง (Integration) คือ ปัญหาที่เกิดจากผู้บริหารไม่สามาถทําให้
บุคลากรภายในทํางานเป็นทีม มีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ไม่เข้าใจธรรมชาติของมนุษย์
บุคลากรไม่มีส่วนร่วม ไม่มีการกําหนดเป้าหมายการบริหารท่ีแน่นอน ปฏิบัติตนไม่เป็นแบบอย่าง
ไม่อาจทําให้บุคลากรเกิดความรัก ความศรัทธาต่อหน่วยงานได้

๕. ปัญหาการธํารงรักษา (Maintenance) คือ ปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการสร้าง
ความพึงพอใจให้กับบุคลากร เพื่อให้บุคลากรทํางานด้วยความเต็มใจจูงใจให้บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ ได้ใช้หลักความรู้มาช่วยพัฒนาหน่วยงานให้เจริญขึ้นดูแลสุขภาพกาย และสุขภาพจิต
ของบุคลากรเป็นอย่างดีเพื่อบุคลากรจะได้ทํางานในหน่วยงานนาน ๆ อย่างมีความสุข

๖. ปัญหาการให้พ้นงาน (Separation) คือ ปัญหาที่เกิดข้ึนจากการที่บุคลากรที่มี
สุขภาพไม่แข็งแรง ไม่สามารถทํางานให้มีประสิทธิภาพได้ ทําผิดวินัยร้ายแรง ขาดแรงใจงใจในการ
ทํางาน ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติต่อบุคคลเหล่านี้อย่างยุติธรรมด้วยการว่ากล่าวตักเตือน ลดเงินเดือน
พนักงานชั่วคราว และให้บุคลากรอย่างยุติธรรมกับทุกฝ่าย เพื่อลดปัญหาความขัดแย้ง๔๗

๔๗ Flippo, Edwin B., Principle of Personnel Management, (New York: McGraw Hill,

1998), p. 99.
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ในองค์การนั้นจะ
มุ่งเน้นและมีเป้าประสงค์หลัก ๆ ๔ ประการ แบ่งเป็นการพัฒนา ๓ ด้าน คือ การพัฒนารายบุคคล
การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การกับ ๑ การบริหาร คือ การบริหารผลการปฏิบัติงาน๔๘

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการทํางานท่ีต้องเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับคน
และสัมพันธ์กับทุกหน่วยงานในองค์การ หน่วยงาน ทรัพยากรมนุษย์จึงเปรียบเสมือนหน่วยงานท่ีคอย
เสริมสร้างความเข้มแข็งและเพิ่มคุณภาพให้กับคนในองค์การ จึงมีความสําคัญและมีส่วนเสริมสร้าง
ประโยชน์ให้กับองค์การ ทุก ๆ องค์การ ให้หันมาให้ความสําคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มาก
ขึ้นตามลําดับ รวมถึงสถาบันอุดมศึกษาหลายแห่งได้จัดการเรียนการสอนด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น ทั้งในระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอก
จึงเป็นสัญญาณบอกได้ว่าอนาคตอันใกล้น้ี องค์การสมัยใหม่จะให้ความสําคัญกับหน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์มากข้ึนและมีความต้องการมืออาชีพในการทํางานท่ีเกี่ยวข้องกับคนในองค์การเพื่อการแข่งขัน
ที่รุนแรงมากขึ้นการแข่งขันในการมีทรัพยากรมนุษย์ ที่มีคุณภาพจะกลายเป็นจุดขายที่สร้างความ
โดดเด่น และภาพลักษณ์ที่ดีในสายตาของผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับองค์การ โดยผู้มีส่วนเก่ียวข้องพร้อมให้
การสนับสนุนองค์การท่ีมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพและมีความเป็นมืออาชีพ๔๙

๔๘ เอกสิทธิ์ สนามทอง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวทางพัฒนาสู่ความสําเร็จขององค์การ”,

วารสารเกษมบัณฑิต, ปีท่ี ๒๐ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๒) : ๗๑-๗๒.
๔๙ อนิวัช แก้วจํานงค์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (สงขลา : บริษัท นําศิลป์โฆษณา จํากัด, ๒๕๕๒),

หน้า ๑๑-๑๒.
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ตารางท่ี ๒.๖ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
ธงชัย สมบูรณ์ ๑. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพย์สินขององค์กร มิใช่ค่าใช้จ่าย

๒. ศักยภาพของมนุษย์ พัฒนาได้ไม่มีที่ส้ินสุด ๓. ทรัพยากร
มนุษย์ เป็นแหล่งสร้างเสริงและเพ่ิมคุณค่าของผลผลิตและ
การบริการขององค์กร

พะยอม วงศ์สารศรี ๑. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต
๒. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีติดองค์การที่ตน
ปฏิบัติงาน
๓. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ

Flippo, Edwin B. การบริหารงานบุคคลท่ีพบได้ในหน่วยงาน มีจํานวน ๖ ด้าน
ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย ๑ ) ปั ญ ห า ก า ร ส ร ร ห า บุ ค ล า ก ร
(Recruitment) ๒ ) ปั ญ ห า ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร
(Development) ๓ ) ปั ญ ห า ก า ร จ่ า ย ค่ า ต อ บ แ ท น
(Compensation) ๔) ปัญหาการรวมพลัง (Integration)
๕) ปัญหาการธํารงรักษา (Maintenance) ๖) ปัญหาการให้
พ้นงาน (Separation)

อนิวัช แก้วจํานงค์

เอกสิทธิ์ สนามทอง

ทรัพยากรมนุษย์จึงเปรียบเสมือนหน่วยงานที่คอยเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งและเพิ่มคุณภาพให้กับคนในองค์การ จึงมี
ความสําคัญและมีส่วนเสริมสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ
ทุก ๆ องค์การ
ก า ร พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ (Human Resource
Development) ในองค์การนั้นจะมุ่งเน้นและมีเป้าประสงค์
หลัก ๆ ๔ ประการแบ่งเป็นการพัฒนา ๓ ด้าน คือ การ
พัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การ
กับ ๑ การบริหาร

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น ๒ ด้าน ได้แก่
ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสําคัญที่สามารถเอื้ออํานวยให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องช่วยเสริมสร่างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ
เพราะว่างานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดีมีความรู้ ความสามารถ
เข้ามาทํางาน โดยมีการดําเนินการฝึกอบรม พัฒนาปรับปรุงให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถ
ท่ีทันสมัยต่อสภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การหรือ
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ที่เรียกว่า “ทุนมนุษย์” และยังเป็นปัจจัยสําคัญที่จะบ่งช้ีถึงความสําเร็จหรือล้มเลวในการดําเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ

๒.๓.๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค เป็นการพิจารณา ถึงการพัฒนาทรัพยากรที่มี
อยู่ในองค์การต่าง ๆ ในฐานะท่ีเป็นลูกจ้างหรือพนักงานขององค์การน้ัน ๆ สาระสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ก็คือ การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ และความสามารถให้แก่บุคคลเพื่อท่ีจะ
ทํางานในองค์การอย่างมีประสิทธาภพและประสิทธิผล การท่ีบุคคลจะทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลข้ึนอยู่กับการท่ีบุคคลได้รับรู้ความสามารถของตน รู้จักงานท่ีต้องทํารู้จักลักษณะของ
องค์การและผลผลติที่องค์การปรารถนา รวมทั้งการรู้ความสัมพันธ์ของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งใน
แนวราบและแนวดิ่ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนี้มุ่งพัฒนาบุคคลให้มีพลวัต (Dynamics)
คือมีลักษณะการเคล่ือนไหวต่อการรับรู้ มีการปรับตัวและพร้อมที่จะละลายพฤติกรรมของตนเอง
เพื่อทํางานร่วมกับเพ่ือน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาคนั้น เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้
ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพ การปรับตัว และการคิดริเริ่มของทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การโดยผ่านกระบวนการของการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาซ่ึงองค์การจัดให้มีขึ้นหรือ
เป็นเรื่องที่บุคคลดําเนินการเอง เพื่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพ และ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการทํางาน เมื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ดําเนินการแล้วสามารถวัดผลงาน
หรือความประพฤติของพนักงานในองค์การได้ว่าเปล่ียนแปลงในทางที่ดีข้ึนหรือไม่เพียงใด ข้อมูลที่วัด
ได้นี้จะเป็นข้อมูลย้อนกลับเข้ามาสู่กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในรอบต่อไป อน่ึงกระบวนการ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมภายในองค์การอันได้แก่การเปิดโอกาส
ความก้าวหน้าในงานการเรียนรู้ และการสนับสนุนของผู้บริหาร เป็นต้น ดังน้ันระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับระบบอื่น ๆ ภายในองค์การ

๒.๓.๕ วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาคกระทําได้หลายวิธี๕๐ คือ
๑. การให้ความรู้แก่พนักงานโดยวิธีการศึกษา
การให้ความรู้แก่พนักงานโดยวิธีการศึกษา น้ันทําได้ใน ๒ ลักษณะ คือ การศึกษาก่อนเข้า

ทํางาน และการศึกษาหลังจากได้ผ่านการสรรหาและการเลือกสรร และได้ทํางานในองค์การมาระยะ
หน่ึงแล้ว การศึกษาก่อนเข้าทํางานเป็นการศึกษาตามหลักสูตรในโรงเรียน มหาวิทยาลัย หรือ
สถาบันการศึกษาอ่ืน ๆ เพ่ือตระเตรียมบุคคลให้พร้อมที่จะประกอบวิชาชีพต่อไป ซึ่งองค์การมีส่วน
เกี่ยวข้องโดยการให้ทุนแก่บุคลากรในสถานศึกษาต่าง ๆ โดยมีข้อผูกพันว่าเมื่อศึกษาจบแล้วต้อง
กลับมาทํางานให้กับองค์การเป็นการชดใช้ทุนต่อไป สําหรับการศึกษาหลังจากได้เข้าเป็นพนักงานและ
ทํางานกับองค์การมาระยะหนึ่งแล้ว การพัฒนาในลักษณะนี้เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เพิ่มพูน

๕๐ เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๕๕-๗๒.
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ทักษะ ความรู้ ความสามารถและสมรรถนะโดยการเข้า รับการศึกษาเพิ่มเติมโดยมุ่ งหวัง
ประกาศนียบัตรปริญญา หรือวุฒิการศึกษาอ่ืน ๆ ซึ่งองค์การมีส่วนเก่ียวข้องโดยการอนุญาตให้
พนักงานลาศึกษาต่อได้ ท้ังนี้ อาจให้ได้รับเงินเดือนระหว่างหรือไม่ก็ได้ ตามแต่จะตกลงทําสัญญากัน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษานี้เป็นวิธีการที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาที่ยาวนาน
พอสมควร ส่วนใหญ่มักจะมีระยะเวลาเกินกว่า ปี วัตถุประสงค์ของการศึกษาเป็นการให้ความรู้ในทาง
ทฤษฎีโดยทั่ว ๆ ไป เพ่ีอให้บุคคลนําไปใช้ปฏิบัติในการทํางานต่อไป มิได้เป็นการให้ความรู้ด้านหนึ่ง
ด้านใดโดยเฉพาะเหมือนกับการฝึกอบรม

๒. การจัดการให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม
การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงมีจุดหมายเกี่ยวกับงานโดยเฉพาะ คือ เป็น

การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกภาพของบุคคลให้เหมาะสมกับงานท่ีทํา
อยู่ การฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์สามารถกระทําได้หลายประเภท เช่น การฝึกอบรมก่อนเข้าทํางาน
การฝึกอบรมปฐมนิเทศ การฝึกอบรมเหลังเข้าทํางานแล้ว และการฝึกอบรมก่อนที่จะได้รับการเลื่อน
ตําแหน่ง การจัดฝึกอบรมนั้น องค์การอาจจะดําเนินการจัดขึ้นเองภายในองค์การ หรือจัดส่งพนักงาน
เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันที่จัดฝึกอบรมได้

๓. การพัฒนาตนเองของพนักงาน
การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลแต่ละคนเสาะแสวงและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ

และความสามารถของตนขึ้นเองเพื่อเป็นการเตรียมตนเองสําหรับความก้าวหน้าในสายงานหรือสาย
อาชีพต่อไปภายหน้า ซึ่งองค์การสามารถสนับสนุนการพัฒนาตนเองได้โดยการจัดให้มีห้องสมุดหรือ
จัดหาหนังสือ บทความ และเอกสารต่าง ๆ ให้พนักงานได้อ่านหรือเรียนรู้ด้วยตนเอง รวมท้ังการเปิด
โอกาสให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพสําหรับบุคคลที่มีการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองของ
พนักงานอาจกระทําได้โดยการศึกษาหรือฝึกอบรมที่เป็นทางการ ได้รับคุณวุฒิเพิ่มขึ้น หรือเป็นไป
อย่างไม่เป็นทางการ โดยเป็นการศึกษาด้วยตนเองโดยมิได้มีคุณวุฒิเพ่ิมขึ้น หากแต่เพ่ิมคุณภาพ
การทํางานเพ่ิมข้ึนในทางที่เป็นประโยชน์แก่องค์การ นอกจากนี้ การพัฒนาตนเองอาจเป็นไป
ในลักษณะของการพัฒนาจิตใจหรือบุคลิกภาพของพนักงานก็ได้๕๑

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาคเป็นการพิจารณาถึงการพัฒนา
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การต่าง ๆ ในฐานะท่ีเป็นลูกจ้างหรือพนักงานขององค์การน้ัน ๆ สามารถทําได้
หลายวิธี เช่น การให้ความรู้แก่พนักงานโดยวิธีการศึกษา นั้นทําได้ใน ๒ ลักษณะ คือ การศึกษาก่อน
เข้าทํางาน และการศึกษาหลังจากได้ผ่านการสรรหาและการเลือกสรร สาระสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ก็คือการจัดการให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้
ความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกภาพของบุคคลให้เหมาะสมกับงานที่ทําอยู่ และการพัฒนาตนเอง
ของพนักงาน เพื่อเป็นการเตรียมตนเองสําหรับความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพต่อไปภายหน้า

๒.๓.๖ องค์การที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค

หน่วยงานและบุคคลที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ได้แก่

๕๑ เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๖๖.
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๑. ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ สําหรับองค์การท่ีจัดให้มีฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขึ้น โดยเฉพาะหน่วยงานดังกล่าวจะมีหน้าที่ในการกําหนดนโยบายและวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งการดําเนินงานและการควบคุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปตาม
นโยบายท่ีกําหนดไว้

๒. หน่วยงานจัดการทรัพยากรมนุษย์ สําหรับองค์การท่ีมิได้จัดให้มีฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขึ้นโดยตรง หน้าที่ดังกล่าวจะอยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงานจัดการทรัพยากรมนุษย์
ซึ่ งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นหน้าที่หนึ่ ง ในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ซึ่งประกอบด้วยหน้าท่ีในการกําหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ การตอบสนองความต้องการ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ การธํารงรักษา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

๓. ผู้บริหาร อาจกล่าวได้ ผู้บริหารทุกระดับชั้นในองค์การมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ซ่ึงผู้บริหารแต่ละระดับมีความรับผิดชอบแตกต่างกัน กล่าวคือ ผู้บริหาร
ระดับสงบจะรับผิดชอบในการกําหนดนโยบายและแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะเป็นการ
กําหนดวัตถุประสงค์และแนวทางอย่างกว้าง ๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ สําหรับผู้บริหาร
ระดับกลาง โดยเฉพาะผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์หรือผู้บริหารฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหน้าท่ี
รับผิดชอบในการกําหนดแผนการดําเนินการ ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
นโยบายและแผนระดับองค์การ และผู้บริหารระดับต้นได้แก่หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาช้ันต้นของ
พนักงาน มีหน้าที่ส่งเสริม สนับสนุน ตลอดจนควบคุมดูแลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในความ
รับผิดชอบของตน โดยการสอนแนะงาน ให้ความรู้เกี่ยวกับงาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจน
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานให้เป็นไปตามที่องค์การต้องการและสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิผล

๔. นักวิชาการและวิทยากร ทําหน้าที่ในการสอนหรือฝึกอบรมให้แก่ทรัพยากรมนุษย์
ท้ังท่ีเป็นนักวิชาการหรือวิทยากรขององค์การเอง หรือนักวิชาการและวิทยากรซ่ึงเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ
จากภายนอกองค์การ

๕. ตัวพนักงานเอง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบผลสําเร็จได้ย่อมขึ้นอยู่กับความ
ตั้งใจและความเต็มใจของพนักงานท่ีจะเข้ารับการศึกษา การอบรม การพัฒนา ตลอดจนการพัฒนา
ตนเอง โดยมีจุดมุ่งม่ันเพื่อท่ีจะทํางานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมี
ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพต่อไป

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาคมีหน่วยงานและบุคคล
ที่รับผิดชอบฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่ ในการกําหนดนโยบายและวางแผนการ
ส่วนหน่วยงานจัดการทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่อยู่ในความรับผิดชอบกําหนดความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ การตอบสนองความต้องการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารจะรับผิดชอบในการ
กําหนดนโยบายและแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นักวิชาการ
มีหน้าที่ในการสอนหรือฝึกอบรมให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ท้ังที่เป็นวิชาการหรือวิทยากรขององค์การ
และตัวพนักงานเอง ต้องพัฒนาตัวเองโดยการเข้ารับการศึกษา การอบรม และการพัฒนา เพ่ือที่จะ



๓๘

ทํางานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีความก้าวหน้าในสายงานหรือ
สายอาชีพต่อไป

๒.๓.๗ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

หลักการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถจําแนกออกเป็น ๓ แนวทางใหญ่ คือ๕๒

๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการดําเนินให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และ
การเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือนํามาปรับปรุงความสามารถในการทํางาน โดยวิธี ๓ ประการ
คือ

๑) การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเน้นเกี่ยวกับงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เป้าหมายคือการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะน้ัน
ให้สามารถทํางานในตําแหน่งนั้น ๆ ได้ ผู้ท่ีผ่านการอบรมไปแล้วสามารถนําความรู้ไปใช้ได้ทันที

๒) การศึกษา (Education) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยตรงเพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้าง
ความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคคล ถ้าพิจารณาในแง่องค์การแล้ว การศึกษาจะเน้น
การเตรียมพนักงานสําหรับในอนาคต เพื่อเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะทํางานตามความ
ต้องการขององค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่ง การให้การศึกษาสามารถใช้เพื่อเตรียมพนักงาน
เพื่อการเลื่อนตําแหน่งใหม่ซึ่งอาจต้องใช้ระยะเวลานาน

๓) การ พัฒนา (Development) เป็ นกระบวนการปรับปรุ งอง ค์ก าร ใ ห้มี
ประสิทธิภาพเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงาน แต่มีจุดมุ่งเน้นเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ตามท่ีองค์การต้องการ การพัฒนาองค์การนั้นเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพ่ือการ
ปฏิบัติงานขององค์การในอนาคต เพ่ือให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีรวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ
ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการนํากิจกรรมท่ีมีการกําหนดและวางรูปแบบ
อย่างมีระบบมาใช้เพ่ือเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดี
ข้ึนโดยมุ่งเน้นการพัฒนาใน ๓ ส่วน คือ

๑) การพัฒนาบุคคล (Individual Development) ความนําเป็นในระดับบุคคล
ในการเรียนรู้และการพัฒนาตามที่ Barrow and Loughlin กล่าวว่า องค์จําเป็นจะต้องให้พนักงาน
เขาเพ่ิมพูนความรู้และความสามารถในสิ่งต่อไปนี้ กล่าวคือ

ประการแรก ควรให้การศึกษาแก่พนักงานเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้อย่างมีประสิทธิผล และให้เขาเกิดความเข้าใจในบทบาทของตน
ท่ีพึงอุทิศให้กับองค์การและสามารถตัดสินในการทํางานได้อย่างเหมาะสม

๕๒ นิสดารก์ เวชยานนท์, บทความวิชาการ HR, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริ

หารศาสตร์, ๒๕๔๘), หน้า ๒๐-๔๐.
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ประการท่ีสอง องค์การต้องการให้พนักงานมีการเพิ่มพูนความรู้และทักษะใหม่ ๆ
และความสามารถในการปรับตัวได้ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลง โดยการเรียนรู้ การพัฒนา
ความสามารถของตนเองและจะต้องมีการพัฒนาทักษะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง และทันสมัยอยู่เสมอ

ประการท่ีสาม องค์การต้องการให้พนักงานมีความสามารถในการทํางาน
ในโครงสร้างแบบแบนราบและมีสายการบังคับบัญชาที่สั้นกระชับ การทํางานที่มีการควบคุมดูแล
ไม่มากนัก การมีวัตถุประสงค์และการตรวจสอบการทํางานของตนเอง ตลอดจนการปรับปรุงแก้ไข
ข้อผิดพลาดด้วยตนเอง

ประการท่ีสี่ องค์การต้องการให้พนักงานมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับ
ลูกค้าการประสานงานระหว่างแผนกต่าง ๆ และมีทักษะทางด้านมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี

๒) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นหน้าท่ีของทั้งสองฝ่าย
องค์การและฝ่ายพนักงานด้วย ในส่วนของพนักงานแต่ละคนจะต้องยอมรับว่าตนมีหน้าท่ีในการพัฒนา
สายงานอาชีพของตนเองด้วย โดยต้องคอยประเมินตนเองอยู่เสมอและปฏิบัติตามข้ันตอนต่าง ๆ
เพื่อให้ตนเองก้าวข้ึนไปในสายงานอาชีพ

๓) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) การพัฒนาองค์การ
มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพขององค์การให้แข็งแรงสมบูรณ์ยิ่งกว่าเดิม
นอกจากนี้การพัฒนาองค์การจะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีไม่ได้เกิดขึ้นในจุดใดจุดหนึ่ง แต่จะต้อง
เป็นไปท่ัวท้ังระบบขององค์การ และการพัฒนาองค์การจะต้องคํานึงถึงการปรับเปลี่ยนค่านิยมและ
วัฒนธรรม ซึ่งจะต้องเริ่มจากการเปล่ียนแปลงท่ีความคิดของคนในองค์การเสียก่อน เมื่อคนองค์การ
เปลี่ยนแปลงความคิดแล้วย่อมจะช่วยส่งผลเชื่อมโยงไปยังการปรับเปลี่ยนโครงสร้างในการทํางานและ
ปรับเปลี่ยนการใช้เทคโนโลยี

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ทรัพยากรมนุษย์น้ันเป็นการมอง
มนุษย์ในฐานะทรัพยากร คือ เป็นทุนเป็นปัจจัยในการท่ีจะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ส่วนการ
พัฒนามนุษย์โดยมองคนในฐานะเป็นมนุษย์มีความหมายว่า มนุษย์มีความเป็นมนุษย์ของเขาเองชีวิต
มนุษย์น้ันมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิต คือ ความสุข อิสรภาพความดีความงามของชีวิต ซ่ึงเป็นเร่ือง
เฉพาะบุคคล๕๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบอย่างต่อเนื่องเพื่อจัดให้มี
การพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินการ
ขององค์การโดยใช้วิธีการฝึกอบรมการให้ความรู้และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานให้มีโอกาสได้รับ
ความก้าวหน้าในอาชีพสําหรับในอนาคตในระยะเวลาท่ีสั้นกว่า๕๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะ และกลยุทธ์ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสม ให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนา การบํารุงรักษาให้สมาชิก
ท่ีปฏิบัติงานในองค์การสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการทํางานให้กับองค์การ

๕๓ พระธรรมปิฎก (ป. อ. ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎกหมวดศึกษาศาสตร์, (กรุงเทพม

หานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๕๑.
๕๔ อํานวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธ์ิ, ๒๕๔๖),

หน้า ๒๔๘.
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และสามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข๕๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพดีขึ้นต้อง
พัฒนาในด้านร่างกาย และจิตมจไปพร้อม ๆ กันนอกจากนั้นจะต้องให้มนุษย์มีความรู้คู่กับคุณธรรม
ด้วย จึงจะเป็นคนท่ีสมบูรณ์หรือความเป็นมนุษย์ออกไปอยู่ในสังคมได้และเมื่อมนุษย์มีความรู้แล้วต้อง
นําไปปฏิบัติฝึกฝนให้เกิดผลดี คือ มีประสบการณ์ดีนั้นเองประสบการณ์ดีความรู้ดีมีคุณธรรมดีและ
มีความสามารถสูงมีความสําคัญอย่างยิ่งท่ีควรใช้เป็นหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย์๕๖

๕๕ วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : VJ. พร้ินต้ิง, ๒๕๔๖),

หน้า ๒.
๕๖ อํานาจ เจริญศิลป์, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม, (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส.

พริ้นต้ิงเฮ้าส์, ๒๕๔๓), หน้า ๒๐๖.



๔๑

ตารางท่ี ๒.๗ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
นิสดารก์ เวชยานนท์ ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการดําเนินให้บุคลากร

ได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อ
มาปรับปรุงความสามารถในการทํางาน
๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการนํากิจกรรมที่มีการ
กําหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช้เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถทักษะและปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้
ดีขึ้น
๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาองค์การให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)

อํานวย แสงสว่าง

วิชัย โถสุวรรณจินดา

อํานาจ เจริญศิลป์

ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการมองมนุษย์ในฐานะทรัพยากร
มนุษย์ในฐานะทรัพยากร คือ เป็นทุนเป็นปัจจัยในการท่ีจะ
นํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบ
อย่างต่อเนื่อง
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะ และกลยุทธ์ดําเนินการสรร
หา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้
ปฏิบัติงานในองค์การ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพดีขึ้นต้องพัฒนาใน
ด้านร่างกาย และจิตใจไปพร้อม ๆ กัน ซ่ึงมีความสําคัญอย่าง
ยิ่งที่ควรใช้เป็นหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า หลักการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถจําแนกออกเป็นกลุ่ม
ใหญ่ ๆ ได้ดังนี้ ๑) เป็นการดําเนินให้บุคคลได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง
มี ท้ังการฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา ๒) การนํากิจกรรมที่ มีการกําหนดและวางรูปแบบ
อย่างมีระบบมาใช้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถทักษะ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ
และ ๓) การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และ
งานเข้าด้วยกันซึ่งสามารถรวมกันได้อย่างต่อเนื่อง หรือการพัฒนาบุคลากรการพัฒนาบุคคล
ในองค์การจึงเป็นสิ่งจําเป็นที่จะช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จ และบรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ



๔๒

๒.๓.๘ วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

โดยทั่วไปแล้ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถทําได้หลายวิธี แต่วิธีการและเทคนิค
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นํามาใช้ในการพัฒนามี ๓ วิธี ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการ
ฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา

๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการวิธีการฝึกอบรม (Training)
การพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอ้ืออํานวยประโยชน์

ให้กับองค์การหรือหน่วยงานได้เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถปฏิบัติงานด้านการ
บริหารงานฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เก่ียวกับ
กระบวนการฝึกอบรม และหลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละข้ันตอนแล้ว ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรม
ควรจะต้องมีความรู้พ้ืนฐานทางสังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์แขนงต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง เช่น
สังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตร์การจัดการ ซ่ึงจะช่วยเอื้ออํานวยให้สามารถ กําหนดหลักสูตร และ
โครงการฝึกอบรมได้ง่ายข้ึน มีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารบุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการ
อื่น ๆ นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม ในส่วนน้ีผู้วิจัยจะได้กล่าวถึง ความหมายของการฝึกอบรม
ความจําเป็นในการฝึกอบรม กระบวนการของการฝึกอบรม ประเภทของการฝึกอบรม และวิธีการ
ฝึกอบรม

๑.๑ ความหมายของการฝึกอบรม
มีนักวิชาได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่าเป็นการช่วยให้บุคลากรทํางานได้

อย่างมีประสิทธิภาพเป็นการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางให้เท่าเทียมกับงานท่ีมอบ
ให้ทําการฝึกอบรมเป็นกระบวนการการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทํางานให้เป็นไปตามความ
ต้องการของบุคคลและนโยบายขององค์การ การฝึกอบรมต้องอาศัยเทคนิคและหลักการเรียนรู้เข้ามา
ช่วยเช่นการจูงใจความเข้าใจการได้ความรู้และการเก็บความรู้นั้นไว้นํามาปฏิบัติในการทํางานได้การ
ฝึกอบรมจะได้ผลดีเม่ือผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจถึงจุดหมายของการอบรมโดยมีรูปแบบต่าง เช่น
การปฐมนิเทศการฝึกในห้องฝึกงานการอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน เช่นการบรรยายการอภิปราย
เป็นต้น โดยส่วนใหญ่การฝึกอบรมจะเป็นวิธีการที่ใช้สําหรับงานปัจจุบันกําหนดแบบอย่างที่เป็น
ทางการกับระดับพนักงานสําหรับการพัฒนาเป็นกระบวนการที่ใช้สําหรับงานในอนาคตการฝึกอบรม
๕๗ เป็นกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพื่อให้บุคคลได้เรียนรู้และมีความชํานาญเพื่อวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งโดย
มุ่งให้คนได้รู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนไปในทางท่ีต้องการตาม
ความหมายดังกล่าวการฝึกอบรมทําให้ผู้รับการอบรมได้รับความรู้ใหม่ ๆ ได้ความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานมากข้ึนเพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาและทัศนคติท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงงานให้ดีขึ้น
ตามแนวทางที่องค์การกําหนด

๑.๒ ความจําเป็นในการฝึกอบรม
ความจําเป็นในการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีจัดขึ้นเพื่อพัฒนาบุคคลในองค์การให้มี

ความรู้อย่างพอเพียงที่จะปฏิบัติงานนั้น มีทัศนคติที่ดีต่องาน เพราะถ้าคนเรามีความพึงพอใจง่ายย่อม

๕๗ เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๒๗.



๔๓

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน และมีความสามารถทํางานอย่างชํานาญหรือกล่าวได้มีทักษะในงาน
นั้น ๆ เป็นอย่างดี๕๘ ความจําเป็นท่ีจะต้องมีการฝึกอบรมเนื่องมาจากเหตุผลดังต่อไปนี้

๑) องค์กรมุ่งหวังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผู้ที่จะทําให้ผลผลิตไปสู่
จุดหมายปลายทางที่องค์การกําหนดไว้ก็คือ บุคคลในองค์การ ลําพังเพียงผู้จัดการหรือผู้บริหารยังไม่
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ จําเป็นต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจของบุคคลภายในองค์การ
งานจึงจะประสบความสําเร็จ ฉะนั้น จําเป็นต้องมีหน่วยงานสอนให้เขาได้เรียนรู้งาน น้ัน ๆ ทั้งน้ีเพ่ือ
ความเข้าใจงานอันนําไปสู่ความรวดเร็วในการทํางาน และยังเป็นการป้องกันความผิดพลบาดที่อาจ
เกิดข้ึนจากการทํางานนั้น ๆ

๒) ลักษณะงานในองค์การมีความแตกต่างจากความรู้ท่ีได้รับจากสถานศึกษาเพราะ
สถานศึกษาจะให้ความรู้และฝึกฝนสิ่งท่ีกว้าง ๆ อาจไม่ได้เฉพาะเจาะจงและมีลักษณะพิเศษตาม
ลักษณะเฉพาะของงานในองค์การ ฉะนั้นผู้สําเร็จการศึกษาจําเป็นต้องได้รับการเรียนรู้งานนั้นก่อน
ทํางานเป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอันเป็นผลให้ทํางานด้วยความสบายใจ

๓) งานในองค์การจะมีการเปลี่ยนแปล่งและปรับปรุงอยู่เสมอ กากรเปล่ียนแปลงนี้
จําเป็นต้องมีการปรับสิ่งต่าง ๆ ให้เหมาะสมไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยู่เสมอ
การเปลี่ยนแปลงน้ีจําเป็นต้องมีการปรับสิ่งต่าง ๆ ให้เหมาะสมไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงลักษณะ
งานหรือการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี อาทิเช่น การนําคอมพิวเตอร์มาใช้ในงานต่าง ๆ จําเป็นต้อง
ฝึกอบรมให้บุคลากรในองค์การสามารถทํางานใหม่ได้อย่างดี

๔) บุคคลในองค์การจําเป็นต้องได้รับการพัฒนาโดยธรรมชาติของมนุษย์เม่ือทํางาน
ไปนาน ๆ ความเฉื่อยชา ความเซ็งจะเกิดขึ้น ฉะน้ันองค์การจําเป็นต้องจัดกิจกรรมเพื่อกระตุ้นจูงใจให้
เขาได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อไม่ให้เขาเกิดความรู้สึกเขาอายุมากแล้ว ปล่อยให้เด็กรุ่นหลังทําจะต้องทําให้
คนในองค์การเกิดจิตสํานึกว่าทุกคนไม่ไม่ใครแก่เกิดการพัฒนา ดังนั้น การฝึกอบรมจึงมุ่งไปท่ี
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลเป็นสําคัญให้รู้ส่ิงใหม่ให้พอใจงานใหม่ ให้มีทักษะในการทํางาน
ใหม่ ๆ นั้นได้ การฝึกอบรมจึงมีลักษณะเป็นระบบ

๑.๓ กระบวนการของการฝึกอบรม
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนการดําเนินงานในการพัฒนา

บุคลากรอย่างเป็นระบบ และมีแบบแผนสามารถสรุปกระบวนการ หรือข้ันตอนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้วยการฝึกอบรมได้ดังนี้

๑) กําหนดหรือวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs Analysis
or Needs Assessments)

ความจําเป็นหรือ Needs ในการฝึกอบรม และพัฒนาถือว่าเป็นสิ่งสําคัญ หรืออาจ
กล่าวได้ว่าเป็นหัวใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยพิจารณาถึงสิ่งที่ขาด หรือบกพร่องบน
พ้ืนฐานของการเปรียบเทียบระหว่างผลงานที่ต้องการกับที่เป็นอยู่จริง นอกจากน้ันยังพิจารณาถึง
โอกาสหรือศักยภาพในการปรับปรุงผลงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาได้ว่าเป็นการจูงใจคนให้ปรับปรุง หรือ

๕๘ พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๔๗.



๔๔

สร้างโอกาส เพ่ือความสําเร็จโดยอาศัยโมเดลของขีดความสามารถ (Competency Model) ในการ
กําหนดแนวทางฝึกอบรมและพัฒนา๕๙

เพื่อให้การฝึกอบรมสามารถบรรลุผลตามเป้าหมาย และช่วยแก้ไขปัญหาได้นั้น
องค์การจะต้องมีการสํารวจว่ามีความจําเป็นมากน้อยเพียงใด ถึงต้องมีการฝึกอบรมมีเครื่องชี้อะไร
ที่บ่งบอกว่าควรมีการฝึกอบรมในการหาความจําเป็นนี้มีขั้นตอนที่จะต้องดําเนินการ คือการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล๖๐

การเก็บรวบรวมข้อมูลสามารถทําได้หลายวิธี เช่น
๑. การศึกษาถึงวัตถุประสงค์ขององค์การตลอดจนหน้าที่ และลักษณะงานของ

องค์การโดยละเอียด
๒. การสอบถามผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริหาร
๓. การสังเกตการณ์ปฏิบัติงานรวมทั้งพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานองค์การ
๔. จากเอกสาร เช่น บันทึกการปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงานหรือผลการประเมิน

ครั้งก่อน
๒) การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม (Developing and design

Training programs)
เมื่อสามารถวิเคราะห์ได้ว่าองค์การ และบุคลากรต้องการได้รับการแก้ไขหรือจูงใจให้

ปรับปรุงผลงานก็จะต้องมีการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร ซ่ึงประกอบไปด้วยกิจกรรมที่สําคัญ ได้แก่
กําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม การกําหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม การสร้าง
หลักสูตรการฝึกอบรม การคัดเลือกวิทยากร การเลือกเทคนิคและวิธีการในการฝึกอบรม การกําหนด
สถานที่จัดการฝึกอบรมและอุปกรณ์การฝึกอบรม๖๑

๓) การบริหารหลักสูตร (Training Delivery)
ในขั้นตอนนี้ สามารถกําหนดช่วงเวลาของกิจกรรมต่าง ๆ ออกได้เป็น ๓ ระยะได้แก่
ระยะแรก เป็นการวางแผนจัดหลักสูตรการฝึกอบรมโดยที่จะมีความเกี่ยวข้องกับ

หน่วยงานฝึกอบรม หน่วยงานต้นสังกัด และหน่วยงานวัดผลธุรกิจ
ระยะสอง การดําเนินการฝึกอบรม จะเป็นการดําเนินการในเร่ืองของการจัดเตรียม

ความพร้อมในด้านสถานท่ีและพิธีการจัดการฝึกอบรมในแต่ละวัน ความสอดคล้องระหว่างเน้ือหา
การฝึกอบรมกับวัตถุประสงค์หลักสูตร งบประมาณประจําวัน และรายงานสรุปความก้าวหน้าในการ
จัดการฝึกอบรม

๕๙
ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทประชุมช่างจํากัด,

๒๕๔๖), หน้า ๒๗๖-๒๗๗.
๖๐

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

พัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๑๒๖.
๖๑

ดนัย เทียนพุฒิ, กลยุทธ์การพัฒนาคน : สําหรับนักฝึกอบรมมืออาชีพโปรแกรม : การจัดทําแบบฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร : บุ๊คแบงก์, ๒๕๔๐), หน้า ๗๗-๗๘.



๔๕

ระยะสาม การดําเนินการเม่ือสิ้นสุดการฝึกอบรม ซ่ึงต้องอาศัยการดําเนินงานร่วมกัน
ของหน่วยงานที่เก่ียวข้อง ได้แก่ การจัดทํารายงานผลการฝึกอบรมโดยหน่วยงานฝึกอบรม การนําผล
ที่ได้จากการฝึกอบรมไปปฏิบัติโดยหน่วยงานต้นสังกัด และการวัดผลทางธุรกิจในด้านผลลัพธ์โดย
หน่วยงานวัดผลธุรกิจ

เพ่ือให้การฝึกอบรมดําเนินไปด้วยความเรียบร้อย ขั้นตอนในการบริหารหลักสูตรนี้
จําเป็นจะต้องมีการจัดต้ังคณะกรรมการดําเนินงาน เพ่ือกําหนดหน้าที่รับผิดชอบและประสานงานกัน
ในการฝึกอบรมจะเพ่ิมหรือลดฝ่ายไหนขึ้นอยู่กับสถานการณ์ เริ่มตั้งแต่การจัดตั้งคณะกรรมการ
อํานวยการคณะกรรมการดําเนินการ เลขานุการ เหรัญญิก พิธีกร ฝ่ายเอกสารและรับลงทะเบียน
ฝ่ายจัดทําคําบรรยาย ฝ่ายประชาสัมพันธ์ ฝ่ายสถานที่ ฝ่ายเทคโนโลยี ฝ่ายพยาบาล ฝ่ายยานพาหนะ
ฝ่ายปฏิคม ฝ่ายอาหารและเครื่องด่ืม ฝ่ายการบันเทิงและกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ และฝ่ายประเมินผล
เป็นอาทิ

๔) การดําเนินการอบรม
การดําเนินการอบรมน้ันเป็นขั้นตอนปฏิบัติการตามแผนท่ีกําหนดไว้ ควรให้บุคลากร

ในหน่วยงานทุกคนได้รับทราบเก่ียวกับแผนดําเนินการ เพื่อความร่วมมือในการดําเนินการให้บรรลุ
จุดมุ่งหมาย โดยเปิดรับสมัครผู้ที่สนใจ หรือคัดเลือกกลุ่มเป้าหมายตามความเหมาะสมเพ่ือเข้ารับการ
ฝึกอบรม จัดการสถานที่และรายละเอียดการดําเนินงานให้เรียบร้อยและเร่ิมดําเนินการพัฒนา
บุคลากร ในข้ันน้ีทางคณะผู้จัดจะต้องมีการต่ืนตัวต่อการเปลี่ยนแปลงหรือสถานการณ์ฉุกเฉินท่ีอาจจะ
เกิดขึ้นอยู่เสมอ ไม่ว่าการปรับเปลี่ยนเวลา สถานที่ และวิทยากรให้เป็นไปตามความเหมาะสมของ
สถานการณ์เพื่อให้การฝึกอบรมดําเนินไปสู่เป้าหมายอย่างราบรื่นท่ีสุด๖๒

๕) การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม (Training Evaluation and Follow
UP)

ส่ิงที่ต้องการประเมินและติดตาม จะประกอบไปด้วยการประเมินในเร่ืองต่าง ๆ
ดังต่อไปนี้

๑. การประเมินการเรียนรู้ เพื่อต้องการทราบว่าผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้มาก
น้อยเพียงใด

๒. การประเมินปฏิกิริยา เพื่อต้องการทราบว่า ผู้เข้ารับการอบรมมีความคิดเห็นและ
ทัศนคติอย่างไรต่อการฝึกอบรม เช่น ทัศนคติต่อวิทยากรหรือหัวข้อวิชา

๓. การประเมินพฤติกรรม เพื่อต้องการทราบว่า ผู้เข้ารับการอบรมเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานไปในทางท่ีดีขึ้นหรือไม่

๖๒
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์ บริษัท ซีเอ็ดยูเคช่ัน,

๒๕๔๘), หน้า ๑๓๕-๑๔๐.



๔๖

๔. การประเมินผลลัพธ์ เพื่อต้องการทราบว่า ผู้ ผ่านการอบรมปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพประสิทธิผลดีขึ้นกว่าเดิมหรือไม่ และการดําเนินงานของหน่วยงานนั้นก้าวหน้าข้ึน
กว่าเดิมเป็นผลมาจากการฝึกอบรมหรือไม่๖๓

๑.๔ ประเภทของการฝึกอบรม
การฝึกอบรมน้ันสามารถแยกได้หลายประเภท ตามลักษณะของจุดมุ่งหมาย ผู้เข้ารับ

การอบรมและระยะเวลาในการสอน แต่ที่หน้าสังเกตคือการฝึกอบรมก็เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับ
ความชํานาญ การแบ่งประเภทของการฝึกอบรมจะถือสิ่งใดเป็นเกณฑ์ก็ตาม ก็มุ่งผลอยู่ที่ผู้เข้ารับการ
อบรม เราสามารถสามารถแบ่งตามลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม๖๔ ดังต่อไปนี้

๑. การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ (induction or orientation)
๒. การฝึกอบรมโดยการทํางาน (on the job Training)
๓. การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบัติงาน (Vestibule Training)
๔. การฝึกหัดช่างฝีมือ (Apprenticeship Training)
๕. การฝึกงาน (internship Training)
๖. การฝึกอบรมพิเศษ (Special purpose program)
๑.๕ วิธีการฝึกอบรม
ความสําเร็จในการจัดการฝึกอบรมจึงนับว่ามีส่วนขึ้นอยู่กับวิธีการที่จะใช้ถ่ายทอด

และการสร้างบรรยากาศให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมตี่นตัว มีความพร้อม และเต็มใจที่จะได้รับการฝึกฝน
ซ่ีงปัจจุบันวิธีการใช้ในการฝึกอบรมนั้นมีอยู่หลายวิธี ท่ีนิยมใช้มีดังต่อไปนี้๖๕

๑. การบรรยาย (Lecture)
๒. การฝึกอบรมโดยการทํางาน (Conference)
๓. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing)
๔. การใช้กรณีศึกษา (Case Study)
๕. การสาธิต (Demonstration)
๖. การสัมมนา (Seminar)
๗. การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the job Training)
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การฝึกอบรม มีบทบาทสําคัญต่อกระบวนการจัดการในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยพิจารณาถึงส่ิงที่ขาด หรือบกพร่องบนพ้ืนฐานของการเปรียบเทียบ
ระหว่างผลงานท่ีต้องการกับที่เป็นอยู่จริง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ความชํานาญในการ
ทํางาน และเป็นกระบวนการที่ทําให้คนเรียนรู้ และชํานาญในเรื่องใดเรื่องสําหรับใช้ในการปฏิบัติงาน
ความสําคัญของการฝึกอบรมคือทําให้ผลผลิตสูงข้ึน มีทัศนติที่ดีขึ้น และมีความสามารถในการแก้ไข

๖๓
พยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, พิมพ์คร้ังท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยสวนดุสิต, ๒๕๔๘), หน้า ๑๗๒-๑๗๓.
๖๔

เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ๒๕๔๓), หน้า ๙๙-

๑๐๑.
๖๕

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๕๕-๑๕๘.



๔๗

ปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล เพ่ือพัฒนาบุคคลในองค์การให้มีความรู้ท่ีจะปฏิบัติงาน
นั้นมีทัศนคติท่ีดีต่องาน

๒.๓.๙ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Study)

การศึกษาท่ีจุดเน้นที่บุคคล หรือทรัพยากรมนุษย์มากกว่างาน วัตถุประสงค์ของการศึกษา
ก็เพื่อเตรียมบุคคลสําหรับการเล่ือนตําแหน่งที่สูงข้ึนในองค์การ กับการเป็นการพัฒนาเรื่องอาชีพ
กล่าวคือ เลื่อนขึ้นเป็นหัวหน้างานการให้การศึกษาทางด้านทัศนคติที่เก่ียวกับมนุษย์สัมพันธ์และ
การบังคับบัญชาจะเป็นส่ิงสําคัญสําหรับโครงการการศึกษาของบุคคล เนื่องจากการให้การศึกษา
เรื่องใหม่จึงเป็นความจําเป็น เพื่อที่จะสามารถปรับตัวทําหน้าที่ในสิ่งแวดล้อมใหม่ได้๖๖

ส่ิงที่ควรคํานึงถึงในเรื่องของการศึกษาก็คือการศึกษาเป็นเร่ืองของการลงทุน ซึ่งผลที่จะ
ได้รับจะปรากฏข้ึนในระยะยาว นอกจากนี้การประเมินผลกระทําได้โดยเทียบผลท่ีได้กับวัตถุประสงค์
ท่ีตั้งเอาไว้ ดังนี้

๑. การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ความรู้ ความสามารถ และทักษะของมนุษย์สามารถพัฒนาได้ด้วยการศึกษา มีการวิจัยจน

เป็นท่ีประจักษ์ชัดว่า การลงทุนด้านการให้การศึกษามีผลโดยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ประเทศที่ประสบความสําเร็จในการพัฒนาเศรษฐกิจอย่างมาก เช่น สหรัฐอเมริกา เยอรมนี และญ่ีปุ่น
มีการลงทุนทางการศึกษามากทําให้ประเทศกําลังพัฒนาท้ังหลายเอาแบบอย่าง

จะเห็นว่าการศึกษาเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงน่าจะมีความเหมาะสม และ
สมควรได้รับการดําเนินการจัดการศึกษาลักษณะนี้ไปพร้อม ๆ กับการศึกษาที่จัดอยู่ในสถานศึกษา

๒. การศึกษาเป็นการลงทุนและการบริโภค
การศึกษาในทรรศนะของนักเศรษฐศาสตร์จะต้องคํานึงผลได้ คือส่ิงที่คาดว่าจะได้รับจาก

การลงทุนทางการศึกษานั้น ๆ การศึกษาคือการบริโภคซ่ึงสามารถแยกทรรศนะทั้ง ๒ ออกได้ ดังนี้
๑) การศึกษาเป็นการลงทุน ตามแนวคิดในปัจจุบันถือว่ารายจ่ายเพ่ือการศึกษาเป็นการ

จ่ายลงทุนเพื่อเพิ่มผลผลิตในอนาคต บทบาทของการศึกษานั้นจะอยู่ในรูปของทักษะที่แฝงในตัวมนุษย์
ที่เราถือว่าเป็นทุนมนุษย์ ไม่จําเป็นต้องบํารุงรักษาและปรับปรุงทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ของ
มนุษย์ถือได้ว่าเป็นการลงทุนในมนุษย์

๒) การศึกษาเป็นการบริโภค การศึกษาเพ่ืออรรถประโยชน์และการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิต กล่าวคือ การศึกษาท่ีมีจุดประสงค์เพื่อการเสริมสร้างเกียรติ ศักดิ์ศรี ความมีหน้ามีตาในสังคม
แก่บุคลากร จะเห็นได้ว่า รายจ่ายเพื่อการศึกษาทั้งหมดไม่ใช่เป็นรายจ่ายเพื่อลงทุนเพียงประการเดียว
แต่รายจ่ายเพื่อการศึกษานั้นเป็นรายจ่ายเพื่อการบริโภคและรายจ่ายเพ่ือการลงทุนไปพร้อม ๆ กัน
พิจารณาในเชิงเศรษฐศาสตร์แล้ว การศึกษาคือปัจจัยแห่งการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของทุนมนุษย์
นั่นเอง

จะเห็นได้ว่า รายจ่ายเพื่อการศึกษาทั้งหมดไม่ใช่เป็นรายจ่ายเพื่อลงทุนเพียงประการเดียว
แต่รายจ่ายเพ่ือการศึกษานั้นเป็นทั้งรายจ่ายเพ่ือการบริโภคและรายจ่ายเพ่ือการลงทุนไปพร้อม ๆ กัน

๖๖
เชาว์ โรจนแสง, แนวคิด การวางแผน และระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๕๕-๗๒.
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พิจารณาในเชิงเศรษฐศาสตร์แล้ว การศึกษาคือปัจจัยแห่งการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของทุนมนุษย์
นั่นเอง

๓) การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
การศึกษาเป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างเป็นระบบ

การศึกษาของบุคลากรในองค์การจะต้องยึดถือจุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก
ทั้ง น้ี เพื่อจะได้ทําให้พฤติกรรมของบุคคลในองค์การการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกับ
วัตถุประสงค์ขององค์การ

๔) ความจําเป็นที่องค์การต้องจัดให้มีการศึกษา
เหตุผลท่ีองค์การจําเป็นต้องจัดให้มีการศึกษาแก่บุคลากรเนื่องมาจากสาเหตุ ๔ ประการ

คือ
๑. สถานศึกษาไม่สามารถผลิตบุคคลที่ทํางานได้ทันที ไม่มีสถานศึกษาใด ๆ ที่สามารถ

ผลิตบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานได้ทันทีท่ีจบการศึกษาออกมาแล้ว เม่ือเข้ามาสู่องค์การ
๒. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ในสภาพปัจจุบันความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี

เปล่ียนแปลงอยู่ เสมอ ผู้ปฏิบัติงานควรจะได้ รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับสถานการณ์และ
การเปล่ียนแปลงโดยกระบวนการศึกษา

๓. ความต้องการความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ พยายามท่ีจะพัฒนาตนเองให้มีโอกาสเล่ือน
ตําแหน่งหน้าที่การเงิน ซึ่งจะผลต่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน และเป็นการสร้างขวัญกําลังใจ
ต่อผู้ปฏิบัติงาน

๔. การได้ประสบการณ์ที่ตรงตามความต้องการ ประสบการณ์ตรงต่อการพัฒนาและ
ปรับปรุงความสามารถของบุคคล

๕) หลักการจัดการศึกษา
เมื่อเหตุผล และความจําเป็นในการจัดให้มีการศึกษาแก่บุคลากร การจัดการศึกษาควรจะ

ยึดหลักต่อไปนี้
๑. การศึกษาตามความประสงค์ของบุคลากร เมื่อบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานเข้ามาเป็น

สมาชิกขององค์การบุคลากรย่อมมีความต้องการที่จะได้รับโอกาสการพัฒนาเพื่อเล่ือนตําแหน่งหน้าท่ี
การงานของตนเองให้สูงขึ้น ทําให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในตําแหน่งหน้าที่การงานของตนเอง
มากขึ้น องค์การจึงจําเป็นจะต้องส่งเสริมและสนับสนุนบุคคลให้ได้รับโอกาสการพัฒนาตนเองการจัด
การศึกษาตามความต้องการ ๆ กล่าวคือ กลุ่มผู้ปฏิบั ติงานอาจมีความต้องการที่จะพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

๒. การศึกษาตามความประสงค์ขององค์การ ด้วยเหตุผลท่ีว่าสถานศึกษาที่จัดการศึกษา
ในระบบไม่สามารถผลิตบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้ทันที องค์การจึงมีความจําเป็นต้องพัฒนา
บุคลากรของตนเองให้มีประสิทธิภาพจนสามารถตอบสนองต่อภารกิจขององค์การได้ เมื่อสําเร็จแล้ว
จะได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเข้าปฏิบัติงานประจําในองค์การ เป็นต้น

อย่างไรก็ตามรูปแบบของการจัดการศึกษาตามความประสงค์ขององค์การสามารถ
แบ่งออกได้เป็นลักษณะ คือ
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๑. การศึกษาก่อนปฏิบัติงาน เป็นการให้การศึกษาแก่บุคคลก่อนเข้าประจําการ
๒. การศึกษาระหว่างประจําการ เป็นการศึกษาสําหรับผู้ ท่ีปฏิบัติหน้าที่นั้นอยู่แล้ว

เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น
๓. การศึกษาก่อนได้รับการเลื่อนตําแหน่ง การศึกษาก่อนแต่งตั้งเข้าสู่ตําแหน่ง
๖) ระบบการศึกษาเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
การจัดการศึกษาของประเทศไทยในอดีตเป็นการจัดการศึกษาที่มีศูนย์กลางอยู่ที่วัดบ้าน

และวัง โดยการศึกษาที่วัดนั้น จะมีพระเป็นผู้สอนเพ่ือให้สามารถอ่านเขียนภาษาไทยได้ และยังมีการ
ศีลธรรมตามหลักของศาสนา เพื่อให้ลูกศิษย์ประพฤติดี ประพฤติชอบ การศึกษาที่บ้านเป็นการศึกษา
แบบไม่มีแบบแผนบิดามารดา เป็นผู้อบรมส่ังสอนตามโอกาส เพื่อให้รู้ภาษาของตนและสามารถ
สื่อสารกับผู้อื่นด้วยภาษาพูด ให้เป็นที่เข้าใจกันได้ส่วนการศึกษาในวังน้ันเป็นการเรียนกับนักปราชญ์
หลวงผู้รับราชการอยู่ในราชสํานัก และเป็นผู้มีความรู้ในด้านต่าง ๆ ท่ีสามารถ่ายทอดไปยังบรรดาลูก
ศิษย์ที่ เป็นเจ้านาย และบุตรหลานข้าราชการต่อมาได้มีการจัดตั้งโรงเรียนขึ้นในรัชสมัยของ
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว และได้มีการปฏิรูปการศึกษาไทยให้เป็นแบบสากล
โดยระบบการศึกษาของไทยในปัจจุบันได้กําหนดให้มีรูปแบบ

๑. การศึกษาในระบบ
การศึกษาในระบบมีลักษณะที่สําคัญคือ เป็นการจัดการเรียนการสอนภายในโรงเรียนหรือ

สถานศึกษาเป็นหลัก มีรูปแบบการจัดสถานศึกษา การจัดบรรยากาศการเรียนรู้ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะ
ของสถานศึกษาท่ีต่างไปจากวิถีชีวิตที่เป็นจริงในชีวิตประจําวันในสังคมและชุมชนกลุ่มเป้าหมายเป็น
เด็กและเยาวชน มีการกําหนดวัยของผู้เรียนไว้อย่างชัดเจน มีโครงสร้างของระบบท่ีแน่นอนเป็นไป
ตามลําดับข้ัน

๒. การศึกษานอกระบบ
การศึกษานอกระบบมีลักษณะที่สําคัญ คือ ผู้เรียนไม่มีการกําหนดเกณฑ์อายุเหมือนกับ

การศึกษาในระบบโรงเรียน ผู้สอนเป็นครูสอนเป็นครูผู้สอนที่มีความรู้ ความชํานาญ และความ
เช่ียวชาญในวิชาที่เรียนโดยตรง หรือเป็นผู้ที่มีประสบการณ์จากการประกอบอาชีพของตนมาเป็น
วิทยากรและอาสาสมัคร หลักสูตรและเนื้อหาวิชา ยึดหยุ่นได้มาก เนื้อหาสามารถปรับตามท้องถิ่นและ
ความสนใจของผู้เรียน จะมีภาคทฤษฎี ภาคปฏิบัติ รูปแบบการจัด เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายตาม
วัตถุประสงค์ของผู้จัดและผู้เข้ารับการศึกษา การเรียนการสอน แตกต่างกันไปและตามความเหมาะสม
โดยอาจจัดในรูปแบบพบปะสนทนา การสาธิต การฝึกอบรม การใช้โสตทัศนูปกรณ์ สื่อมวลชน
การศึกษาทางไกล เป็นต้น

๓. การศึกษาตามอัธยาศัย
การศึกษาตามอัธยาศัยมีลักษณะท่ีสําคัญ คือ การศึกษาตามอัธยาศัยมีรูปแบบท่ีไม่เป็น

รูปแบบที่จะอธิบายได้ชัดเจน ไม่สามารถจับต้องหรือมองเห็นเหมือนการศึกษาในระบบที่มีโรงเรียน
เป็นตัวแทนระบบ เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสังคมที่มีหลายสถานการณ์ จึงมีหลาย
วัตถุประสงค์และไม่จําเป็นต้องเพ่ือการศึกษา เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระบบอื่น ๆ บุคคลสามารถ
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ใช้การศึกษาตามอัธยาศัยในระหว่างการเรียนในระบบพร้อม ๆ กันด้วย เป็นการศึกษาที่มีหลากหลาย
รูปแบบ และใช้วิธีการที่ไม่เป็นทางการต่าง ๆ ได้ไม่จํากัด

๗) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาจากภายนอกองค์การ
งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยการศึกษาจะต้องอาศัยทั้งการศึกษาในระบบ

การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย
แต่เน่ืองจากการเข้าสู่ตําแหน่งของบุคคลได้อาศัยหลักเกณฑ์ของระดับการศึกษาในระบบ

เป็นปัจจัยในการกําหนดตําแหน่งอัตราเงินเดือน และโอกาสก้าวหน้าในโครงสร้างของตําแหน่งนั้น ๆ
การพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาจากภายนอกองค์การท่ีจัดเป็นระบบสามารถดําเนินการได้ด้วยการ
ให้ศึกษาต่อโดยไม่มีผลกระทบต่องานประจํา ให้ศึกษาต่อเต็มเวลา ให้ศึกษาต่อบางเวลา ให้โอกาส
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์

๘) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาจากภายในองค์การ
ความจําเป็นของการใช้กําลังคน เพื่อดําเนินภารกิจขององค์การให้บรรลุเป้าหมายอาจ

ต้องการบุคลากร ท่ีมีทักษะความรู้ความสามารถเฉพาะเจาะจง ซ่ึงไม่อาจพึ่งพาการศึกษาจากภายนอก
ได้องค์การจึงจําเป็นต้องจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้ึนใช้เอง และในขณะเดียวกันองค์การ
บางลักษณะนอกจากจะผลิตบุคลากรไว้ใช้เองแล้ว ยังสามารถผลิตผู้ชํานาญการและเชี่ยวชาญ
ตามที่ตนเองถนัด และมีความสามารถให้กับองค์การอ่ืน ๆ ได้ด้วยองค์การที่จัดการศึกษา เพ่ือพัฒนา
บุคลากรภายในองค์การประกอบด้วยโครงสร้างรูปแบบ และวิธีการดําเนินการที่แตกต่างกันออกไป
คือ โครงสร้างขององค์การท่ีจําเป็นต้องผลิตบุคลากรขึ้นใช้เอง ฝ่ายจัดบริการการศึกษามีบทบาท
ในการพัฒนาบุคลากรในองค์การด้วย การกําหนดวัตถุประสงค์แผนงาน และวิธีการท่ีถูกต้องเหมาะสม
สามารถนําไปสู่การปฏิบัติท่ีชัดเจนรอบคอบ และตรงกับเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรขององค์การ

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การศึกษาท่ีจุดเน้นทรัพยากรมนุษย์มากกว่างานนั้น เพื่อเตรียมสําหรับ
การเลื่อนตําแหน่งที่สูงข้ึนในองค์การ การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การและทําให้พฤติกรรมของบุคคลในองค์การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกับ
วัตถุประสงค์ขององค์การ การศึกษาจากภายนอกองค์การ จะต้องอาศัยทั้งการศึกษาในระบบ
การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อให้บุคคลได้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ และ
ประสบการณ์ เหมาะสม สามารถนําไปสู่การปฏิบัติที่ชัดเจน และตรงเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากร
ขององค์การ

๒.๓.๑๐ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา (Development)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเองในงาน หมายถึง ผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ที่ รับผิดชอบอื่น ๆ เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่ายการพนักงานทําการสอนงาน (Coaching)
การแนะนํางานและการเพ่ิมหน้าที่และความรับผิดชอบในงาน การหมุนเวียนงาน ให้พนักงานได้รับ
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ความรู้และประสบการณ์จาการทํางานในตําแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ เป็นการเพิ่มพูนความรู้และพัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน๖๗

๑) การพัฒนาตนเอง (Self-Development)
การพัฒนาตนเอง๖๘ หมายถึง การเสริมสร้างตนเองให้บรรลุจุดมุ่งหมายของชีวิต โดยไม่

เบียดเบียนสิทธิของคนอื่น ด้วยการเสริมสร้างและพัฒนาชีวิตและการงานของตนให้สูงขึ้น
มีคุณประโยชน์และมีความสุข ซ่ึงการพัฒนาตนเองมีจุดมุ่งหมายท่ีสําคัญ ดังต่อไปนี้

๑. สามารถึงตนเองได้ คือ สามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัวได้
๒. ประสบความสําเร็จในชีวิตและหน้าที่การงาน
๓. สามารถทําประโยชน์ให้แก่สังคมได้

เมื่อพิจารณาข้ันตอนในการพัฒนาตนเองพบว่ามีขั้นตอนท่ีสําคัญ ๒ ส่วน คือ การสํารวจ
ตนเองและการวิเคราะห์ตนเอง ดังมีรายละเอียดดังต่อไปนี้

๑. การสํารวจตนเอง เพื่อท่ีจะกําหนดเป้าหมายในอนาคตท่ีเราต้องการ ประเด็นสําคัญ
ท่ีทุกคนควรรู้เก่ียวกับตนเอง ได้แก่

๑) พื้นฐานด้ังเดิม ยกตัวอย่างเช่น ประวัติ ชื่อ นามสกุล สถานท่ีเกิด สิ่งแวดล้อมใน
วัยเด็ก ผู้ที่เคยเลี้ยง เล่น สอน บันดาลใจ บุคลิกลักษณะเฉพาะของบิดามารดา และญาติ เหตุการณ์
ท่ีมีอิทธิพลหรือฝั่งใจ หนังสือ แนวความคิด รูปภาพและสถานท่ีท่ีชอบและประทับใจมาก ความคิด
ภาพหรือสิ่งต่าง ๆ ท่ีมีอํานาจเหนือจิตใจของตน สิ่งของ เหตุการณ์ เรื่องราวต่าง ๆ ท่ีตนพูดถึงบ่อย ๆ

๒) จุดอ่อนของตน นิสัยท่ีไม่พึงประสงค์ สิ่งท่ีทําไม่ได้ สิ่งท่ีทําให้ตนรู้สึกว่าถูกดูหมิ่น
สิ่งท่ีไม่อย่างพูดถึง สิ่งท่ีไม่อยากฟัง ไม่อยากเห็น สิ่งท่ีทําให้คนอื่นแสดงปฏิบัติกิริยาอันไม่พึงประสงค์

๓) จุดเด่นของตนเอง นิสัยอันดีงาม ส่ิงที่ทําได้ดีที่สุด ส่ิงที่ทําให้รู้สึกภาคภูมิใจ
ในตนเอง สิ่งท่ีตนทําได้ แต่คนอ่ืนทําไม่ได้ สิ่งท่ีตนชอบท่ีสุด สิ่งท่ีตนต้องการมากท่ีสุด

๒. การวิเคราะห์ตนเอง เป็นการมองตนเองให้ลึกลงไปในรายละเอียด การวิเคราะห์ตนเอง
มักจะใช้แนวความคิด Johari Window ท่ีนําเสนอโดยนักวิชาการ ๒ คน คือ Joseph Luff Harry
Ingram แนวคิด Johari Window จะมีการแบ่งหน้าต่างออกเป็น ๔ บาน ดังนี้

๑) พฤติกรรมเปิดเผย (Open Area) เป็นพฤติกรรมที่ตัวเองรู้ว่า ตัวเองเป็นอย่างไร
และคนอื่นรู้ด้วยเช่นกันว่าคน ๆ นั้นมีพฤติกรรมอย่างไร เช่น พฤติกรรมชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน

๒) พฤติกรรมบอด (Blind Spot) เป็นพฤติกรรมที่คนอ่ืนรู้ว่าคน ๆ นั้นเป็นอย่างไร
แต่ตัวเองไม่รู้ว่าตนเองเป็นอย่างไร เช่น พูดไม่ชัด พูดมาก

๓) พฤติกรรมซ่อนเร้น ปิดปัง (Hidden Area) เป็นพฤติกรรมท่ีตัวเองรู้ว่า ตัวเองเป็น
อย่างไร แต่คนอ่ืนไม่รู้ว่าคน ๆ นั้นมีพฤติกรรมเช่นนั้น เช่น มีจิตใจอิจฉาคนอื่น

๖๗
เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, “วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, ใน เอกสารการสอนชุดวิชา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑), หน้า ๑๔-
๑๕.

๖๘
เชาว์ โรจนแสง, แนวคิด การวางแผน และระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๖๖.
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๔) พฤติกรรมมืด (Unknown Area) เป็นพฤติกรรมท่ีทั้งตัวเองและคนอื่นก็ไม่รู้ว่า
คน ๆ นั้นมีพฤติกรรมอย่างไร

ตามแนวคิดของ Johari Window การที่คนจะพัฒนาตนเองได้นั้น จะต้องเรียนรู้เก่ียวกับ
ตนเองให้มากที่สุดโดยค้นหาตัวเองและเปิดเผยตัวเอง (Openness) เพื่อให้ผู้อ่ืนได้เรียนรู้เกี่ยวกับ
ตนเองเพื่อผู้อื่นจะได้มีโอกาสบอกตัวเขาได้ทราบว่าเขาเป็นอย่างไร มีจุดดี และจุดที่จะต้องปรับปรุง
อย่างไรบ้าง เพื่อจะได้มีโอกาสแก้ไขปรับปรุงในส่วนที่ตนเองยังไม่ดี ในการน้ีเขาจําเป็นท่ีจะต้อง
ยอมรับ (Feedback) จากผู้อื่นแม้ว่าจะเป็น (Negative Feedback) ก็ตาม

๒) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)
การพัฒนางานสายอาชีพ หมายถึง แนวทาง หรือวิธีการที่องค์การกําหนดข้ึน เพื่อเป็น

หลักประกันว่าองค์การจะมีพนักงานท่ีมีคุณสมบัติและประสบการณ์ตามที่องค์การต้องการ ซ่ึงการ
พัฒนาอาชีพจะเป็นแนวทางที่พนักงานจะได้รับการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถเพื่อให้มี
โอกาสในการเติบโตและเจริญก้าวหน้าตามเส้นทางงานอาชีพท่ีองค์ได้กําหนดไว้

การพัฒนางานอาชีพจะประกอบไปด้วยแนวคิดท่ีสําคัญ ๒ ประการ ด้วนกัน คือ๖๙

ประการแรก แนวคิดการจัดการสายอาชีพของพนักงาน (Career Management) ซึ่งเป็น
ระบบ หรือกระบวนการที่องค์การได้จัดเตรียม และดําเนินการเพื่อธํารงรักษาพัฒนา และใช้คนให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด

ประการท่ีสอง การวางแผนอาชีพของพนักงาน (Career Planning) ซ่ึงเป็นแผนอาชีพ
ของพนักงานที่กําหนดข้ึนจากส่ิงที่พนักงานอยากจะเป็นหรืออยากจะทําในอนาคต ซึ่งจะมีทั้งแผน
ระยะสั้น และแผนระยะยาว

การพัฒนาสายงานอาชีพ เป็นหน้าท่ีของทั้งฝ่ายองค์การและฝ่ายพนักงานด้วย ในส่วนของ
พนักงานแต่ละคนจะต้องยอมรับว่าตนมีหน้าท่ีในการพัฒนาสายงานอาชีพของตนด้วย โดยต้องคอย
ประเมินตนเองอยู่เสมอและปฏิบัติตามขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองก้าวขึ้นไปในสายงานอาชีพการ
พัฒนางานสายอาชีพ จะเน้นอาสในงานอาชีพที่ตอบสนองความสนใจและความต้องการส่วนบุคคล
และความต้องการขององค์การให้สอดคล้องกัน โดยที่องค์การจะต้องกําหนดแผนพัฒนาสายงานและ
การจัดการสายงานของบุคลากร โดยอาศัยแผนปฏิบัติการทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการวางแผนไว้
เรียบร้อยแล้วมาเป็นแนวทางการดําเนินการ อย่างไรก็ดี การพัฒนาสายงานอาชีพจะมีความแตกต่าง
กับการพัฒนาบุคคล เพราะการพัฒนาสายงานอาชีพเน้นที่ประสิทธิภาพของงานในระยะยาวและ
มุ่งความสําเร็จของบุคคลเป็นสําคัญ กล่าวได้ว่า การพัฒนาสายงานอาชีพ คือ การพัฒนาส่งเสริมให้
พนักงานพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการทํางาน ดังน้ัน การเลือกอาชีพงานจึงต้องจัดทําเป็นกระบวนการ
ไม่ว่าจะมีโอกาสก้าวหน้าหรือไม่ก็ตาม บุคคลจะต้องพัฒนาสายงานอาชีพทุก ๆ ข้ันตอนตลอดชีวิตของ
การทํางาน ซ่ึงเมื่อบุคคลเข้าเป็นสมาชิกในองค์การก็ย่อมต้องการความเจริญก้าวหน้าในสายงานอาชีพ
ของตนเอง จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสายงานอาชีพ จึงเป็นความรับผิดชอบและความมุ่งหมายร่วมกัน
ของทั้งองค์การและบุคลากร

๖๙
อาภรณ์ ภูวิทยาพันธ์, Career Development in Practice, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์เซ็นเตอร์,

๒๕๔๗), หน้า ๒๓๗.



๕๓

๓) การสร้างและพัฒนาทีมงาน (Team Building and Team Development)
การสร้างทีม หมายถึง กระบวนการพัฒนาท่ีช่วยให้สมาชิกขององค์การทํางานร่วมกันได้

อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลซึ่งการสร้างทีมจะช่วยให้พนักงานเพิ่มพูนทักษะการจัดการกับ
ปัญหาพัฒนาส่ือสาร และยอมรับซ่ึงกันและกัน และเป็นการใช้ปฏิสัมพันธ์ของกิจกรรมกลุ่มต่อสมาชิก
ของทีมให้เกิดการเพิ่มพูนความเชื่อม่ันและการเปิดเผย

ทีมงาน คือ การท่ีกลุ่มบุคคลเข้ามาร่วมกันในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ งอย่างใด
ตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ โดยผู้ที่เข้ามาร่วมปฏิบัติงานจะต้องรับรู้ และเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ มีการแบ่ง
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ และรับทราบข้อตกลงต่าง ๆ ของกลุ่มอย่างชัดเจน การทํางานของทีม
จะต้องเป็นไปตามระบบเปิด (Open system) และมีการติดต่อประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ในระหว่างผู้ปฏิบัติงานส่วนพฤติกรรมในการทํางานเป็นทีมจําเป็นต้องมีลักษณะท่ีสําคัญต่าง ๆ ดังนี้

๑. มีการสื่อสารกันอย่างมีประสิทธิผล พูดจากันชัดแจ้ง
๒. มีการประสานงาน
๓. มีการตรวจสอบการทํางานของกันและกันตลอดเวลา
๔. มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลย้อนกลับซ่ึงกันและกัน มีการบอกกล่าวกัน จะต้องยอมรับ

การท่ีคนอื่นให้ Feed back เพื่อเราจะได้นําไปปรับปรุงแก้ไข
๕. สมาชิกแต่ละคนจะต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ สภาพแวดล้อมท่ีมี

การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา
ทั้งน้ี เงื่อนไขสําคัญท่ีจะก่อให้เกิดทีมที่มีประสิทธิผล จําเป็นที่จะต้องพิจารณารายละเอียด

ท่ีสําคัญดังต่อไปนี้ กล่าวคือ สมาชิกทุกคนจะต้องมีความรับผิดชอบและความผูกผันทางจิตใจกับ
เป้าหมายของทีม สมาชิกแต่ละคนจะต้องสนใจที่จะสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในทีมมิใช่สนใจ
แต่เฉพาะงานของทีมเพียงอย่างเดียว ทีมจะต้องมีการแลกเปลี่ยนแนวคิดระหว่างสมาชิกและทีม
จะต้องมีการรวบรวมข้อมูล ข่าวสาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งข้อมูลย้อนกลับเพื่อเสนอให้ทีมทราบถึงผล
การทํางาน

๔) การพัฒนาองค์การ (Organization Development)
การพัฒนาองค์การ มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพขององค์การ

ให้แข็งแรงสมบูรณ์ย่ิงกว่าเดิม นอกจากนี้การพัฒนาองค์การจะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีไม่ได้เกิดข้ึน
ในจุดใดจุดหนึ่ง แต่จะต้องเป็นไปทั่วทั้งระบบขององค์การ และการพัฒนาองค์การจะต้องคํานึง
การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม ซึ่งจะต้องเริ่มจากการเปล่ียนแปลงที่ความคิดของคน
ในองค์การเสียก่อน เมื่อคนในองค์การเปลี่ยนแปลงความคิดแล้วย่อมจะช่วยส่งผลเชื่อมโยงไปยัง
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างในการทํางาน และปรับเปลี่ยนการใช้เทคโนโลยี การพัฒนาองค์การ
ประกอบไปด้วยขั้นตอนที่สําคัญต่าง ๆ ดังนี้๗๐

๗๐
สุจิตร ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๐๘-๑๑๕.



๕๔

๑. การวินิจฉัยองค์การ (Organization Diagnosis)
การวินิจฉัยองค์การเป็นกิจกรรมท่ีผู้บริหารตระหนักถึงปัญหาที่องค์การประสบอยู่หรือ

มองเห็นโอกาสในการพัฒนาองค์การ แล้วดําเนินการแต่งตั้งผู้ท่ีมีอํานาจ หน้าท่ี และความรับผิดชอบ
ในการพัฒนาองค์การ ซ่ึงมักจัดต้ังเป็นทีมงานพัฒนาองค์การให้ทําการศึกษา ทําความเข้าใจและ
อธิบายสถานการณ์ปัจจุบัน เพื่อกําหนดแนวทางแก้ไขปัญหา และเสนอแนะวิธีการพัฒนาองค์การ
ในอนาคต

๒. การกําหนดกลยุทธ์และวางแผนพัฒนาองค์การ (Establish OD Strategy and
Implementation Plan)

ในขั้นตอนนี้ทีมงานพัฒนาองค์การจะนําข้อมูลจากการวินิจฉัยองค์การมากําหนดกลยุทธ์
และวางแผนพัฒนาองค์การและร่างแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เพื่อให้การดําเนินงานบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีต้องการซ่ึงจะต้องดําเนินงานอย่างเป็นระบบ และเป็นข้ันตอน โดยพิจารณาภาพรวมของ
องค์การเพื่อให้แผนปฏิบัติการสามารถบูรณาการเข้ากับกลยุทธ์ขององค์การ และสร้างผลงานที่สําเร็จ
ให้เป็นรูปธรรม

๓. การดําเนินงานพัฒนาองค์การ (Organization Development Intervention)
การดําเนินงานพัฒนาองค์การ เป็นข้ันตอนท่ีมีความสําคัญต่อความสําเร็จในการพัฒนา

องค์การ โดยผู้มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการพัฒนาองค์การจะนําแผนการพัฒนาองค์การไป
ปฏิบัติโดยการวางแผนปฏิบัติงาน จัดทําตารางกิจกรรม กําหนดตารางเวลาและผู้ รับผิดชอบ
อย่างชัดเจน ตลอดจนพยายามแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงาน โดยเฉพาะปัญหาเฉพาะหน้าซ่ึง
อาจจะเกิดข้ึนโดยไม่คาดคิดและเตรียมรับมือมาก่อน ดังนั้น ผู้ทําการพัฒนาองค์การจะต้องเปิดใจ
ตื่นตัวและเตรียมพร้อมจะแก้ไขปัญหาอยู่ตลอดเวลา

๔. การประเมินผลการพัฒนาองค์การ (Organization Evaluation)
การประเมินผลการพัฒนาองค์การ เป็นขั้นตอนสําคัญอีกขั้นตอนหน่ึงในการพัฒนา

องค์การที่ช่วยในการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนาองค์การ ว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย
เกณฑ์ และมาตรฐานท่ีกําหนดไว้เพียงใด ตลอดจนผู้ดําเนินการจะต้องแก้ไขและปรับปรุงอย่างไร
เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการขณะเดียวกันก็จะเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ของทีมงานพัฒนาองค์การ
โดยทีมงานจะได้รับข้อมูลย้อนกลับ เพื่อปรับปรุงตนเองให้สามารถทําการพัฒนาองค์การได้ดีขึ้น
ในอนาคต

ดังน้ันจึงสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเองในงาน คือ
การเสริมสร้างตนเองให้บรรลุจุดมุ่งหมายของชีวิต โดยไม่เบียดเบียนสิทธิของคนอื่น ซึ่งการพัฒนา
ตนเองมีจุดมุ่งหมายที่สําคัญเพื่อสามารถพึ่งตนเองได้ จึงจะต้องเรียนรู้เก่ียวกับตนเองให้มากท่ีสุด
เพ่ือให้ผู้อ่ืนได้เรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง เพ่ือการสร้างทีมและพัฒนาทีมช่วยให้สมาชิกขององค์การทํางาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ



๕๕

๒.๓.๑๑ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการท่ัวไป

การกําหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยกําหนดจากปัญหาและความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร ความมุ่งหมายพิจารณาได้ ๒ ประการ๗๑ คือ

๑. ความมุ่งหมายขององค์การ เป็นความมุ่งหมายในแง่ส่วนรวม ได้แก่
๑) เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงานและเจ้าหน้าที่
๒) เพื่อสอนแนะวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด
๓) เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด
๔) เพื่อลดความสิ้นเปลือง และป้องกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน
๕) เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
๖) เพื่อพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของบุคคล
๗) เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพึงพอใจทุกฝ่าย
๘) เพื่อฝึกฝนบุคคลไว้เพื่อความก้าวหน้าของงาน และการขยายองค์การ
๙) เพื่อสอนงบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะ

๒. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล หมายถึง ความมุ่งหมายของข้าราชการ พนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ความมุ่งหมายส่วนบุคคล ได้แก่

๑) เพื่อความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นตําแหน่ง
๒) เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน
๓) เพื่อพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานโดยการทดลองปฏิบัติ
๔) เพื่อฝึกฝนการตัดสินใจ
๕) เพื่อเรียนรู้งาน ลดอัตราเสี่ยงในการปฏิบัติงาน
๖) เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน
๗) เพื่อส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน
๘) เพื่อเข้าใจในนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ให้ดีข้ึน
๙) เพื่อให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย เช่น วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร วัฒนธรรม
องค์กร ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย และแนวคิดของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจน
องค์ความรู้และเทคโนโลยีที่นํามาใช้ องค์กรท่ีประสบความสําเร็จต้องคํานึงถึงความหลากหลายในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ผ่านการกําหนดนโยบาย แผนปฏิบัติงาน การฝึกอบรม การติดตามผล และ
การสร้างเกณฑ์วัดผล รวมถึงการปรับกระบวนการทํางานให้มีความยืดหยุ่นและเปิดรับแนวคิดใหม่
จากภายนอก ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ต้องเชื่อมโยงกับกลยุทธ์องค์กร โดยเปลี่ยนจากการอบรมเป็นการเรียนรู้ และสร้างองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จะช่วยเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร เสริมสร้าง

๗๑
พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๗.
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ทักษะ ความเชี่ยวชาญ และสมรรถนะท่ีจําเป็น ทําให้องค์กรสามารถแข่งขันได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน
๗๒

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทั่วไป คือ
การแสดงถึงผลของความต้องการและบอกถึงมาตรฐานที่พนักงานแต่ละคนปฏิบัติสามารถวัดได้
การบอกจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจนจะช่วยให้สามารถเลือกวิธีการตลอดจนเลือกแนวทางการประเมินผลได้
ตรงกับโปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ตารางท่ี ๒.๘ วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
ธงชัย สันติวงษ์ ความจําเป็น หรือ Needs ในการฝึกอบรมและพัฒนาถือว่าเป็น

ส่ิงที่สําคัญ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นหัวใจของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยพิจารณาถึงสิ่งที่ขาดหรือบกพร่องบนพ้ืนฐาน

นิสดารก์ เวชยานนท์ การเก็บรวบรวมข้อมูล สามารถทําได้หลายวิธี เช่น
- การศึกษาวัตถุประสงค์
- การสอบถามผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริการ
- การสังเกตการณ์ปฏิบัติงาน รวมท้ังพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน

องค์การ
- จากเอกสาร เช่น บันทึกการปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงานหรือผ

ลการประเมินครั้งก่อน
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ การดําเนินการอบรมนั้นเป็นขั้นตอนปฏิบัติการตามแผนท่ีกําหนดไว้

ควรให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคนรับทราบเก่ียวกับแผนดําเนินการ
เพื่อความร่วมมือในการดําเนินการใช้บรรลุจุดมุ่งหมาย

พะยอม วงศ์สารศรี ความจําเป็นในการฝึกอบรม คือ
๑. องค์การมุ่งหวังผลผลิต
๒. ลักษณะงานในองค์การมีความแตกต่าง
๓. งานในองค์การจะมีการเปลี่ยนแปลง
๔. บุคคลในองค์การจําเป็นต้องได้รับการพัฒนา

เชาว์ โรจนแสง ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเปลี่ยนแปลงทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การอย่างมีระบบ

พะยอม วงศ์สารศรี สิ่งที่ต้องการประเมินและติดตาม ได้แก่ ๑. การประเมินผลการ
เรียนรู้ ๒. การประเมินปฏิกิริยา ๓. การประเมินพฤติกรรม ๔. การ
ประเมินผลลัพธ์

๗๒ สากล พรหมสถิตย์, สถาพร วิชัยรัมย์ และ ธนากร เพชรสินจร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, วาร
สารสหวิทยาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์, ปีที่ ๓ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน
๒๕๖๒) : ๕๑-๖๔.



๕๗

ตารางท่ี ๒.๘ วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก
เฉลิมพงศ์ มีสมนัย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเองในงาน หมายถึง

ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่รับผิดชอบอ่ืน ๆ เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่าย
การพนักงานได้ทําการสอนงาน (Coaching)

อาภรณ์ ภูวิทยาพันธ์ ๑. แนวคิดการจัดการสายอาชีพของพนักงาน
๒. การวางแผนอาชีพของพนักงาน

สากล พรหมสถิตย์,
สถาพร วิชัยรัมย์ และ
ธนากร เพชรสินจร

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอ ยู่กับปัจ จัยหลายด้าน เช่น
วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร และความต้องการของผู้มี
ส่วนได้ เสีย องค์กร ท่ีประสบความสําเ ร็จต้องบริหารความ
หลากหลายผ่านนโยบาย แผนปฏิบัติงาน การฝึกอบรม และการ
ติดตามผล พร้อมทั้งปรับกระบวนการทํางานให้ยืดหยุ่นและเปิดรับ
แนวคิดใหม่ ซ่ึงช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม

๒.๔ ข้อมูลบริบทเรื่องท่ีวิจัย

บุคลากรมีความสําคัญต่อมหาวิทยาลัย เนื่องจากเป็นปัจจัยที่มีส่วนผลักดันและส่งเสริมให้
มหาวิทยาลัยเกิดการพัฒนา ตามภารกิจต่าง ๆ ของส่วนงานให้บรรลุผลสําเร็จและส่ิงเสริมการพัฒนา
บุคลากรของส่วนงานอย่างเหมาะสม จนทําให้บุคลากรส่วนใหญ่พึงพอใจ และมีผลต่อการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ของตนที่มีอยู่ในองค์กร เม่ือบุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ก็จะทําให้การ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนมีประสิทธิภาพสูงสุด และจะทําให้ผลสัมฤทธ์ิโดยรวมของส่วนงาน
สูงสุดด้วย แต่เนื่องจากองค์กรทุกแห่งมีข้อจํากัดด้านงบประมาณ สภาวการณ์การแข่งขัน และการ
เปล่ียนแปลงตามความต้องการผู้รับบริการ ฉะน้ัน ส่วนงานทุกแห่งจําเป็นจะต้องมีการวางแผนพัฒนา
บุคลากร เพื่อกําหนดทิศทางการพัฒนาและป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นด้วย

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
ในระดับอุดมศึกษาจําเป็นจะต้องคํานึงถึงความคุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุดต่องบประมาณท่ีได้รับ
จัดสรร ประกอบกับบุคลากรของรัฐแต่ละบุคคลมีความรู้ ความสามารถหลากหลาย มีความแตกต่าง
กันตามหน้าที่และภารกิจ จําเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไป
ด้วยความเรียบร้อย มีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ และนโยบายของมหาวิทยาลัย จึงได้จัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ตามแนวทางที่ได้กําหนดไว้ในยุทธศาสตร์ที่ ๑
จัดการศึกษา พัฒนาบัณฑิตให้มีสติปัญญาและคุณธรรมเป้าประสงค์ ๑.๒ หลักสูตรมีการบูรณาการ
หลักพระพุทธศาสนากับศาสตร์สมัยใหม่ และเป้าประสงค์ท่ี ๑.๓ อาจารย์มีความรู้ความเชี่ยวชาญใน
ศาสตร์และสามารถบูรณาการพุทธนวัตกรรมกับกระบวนการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม และยุทธศาสตร์
ท่ี ๕ พัฒนาการบริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล เป้าประสงค์ท่ี ๕.๓ มีระบบการบริหาร



๕๘

จัดการองค์กรวิถีพุทธ ตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในช่วงแผนพัฒนา
การศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐)

กระบวนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย ๕ ข้ันตอนได้แก่ ๑) แต่งต้ัง
คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒) สํารวจ
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย ๓) นําข้อมูลที่ได้จากข้อ ๒ มาสังเคราะห์ จัดทํา
(ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากร ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๖- ๒๕๗๐) ๔) รับฟังความคิดเห็นต่อร่าง
แผนพัฒนาบุคลากร ๕) นําเสนอ (ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากร ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๖-๒๕๗๐
ต่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคล

จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรได้วิเคราะห์ความเชื่อมโยงยุทธศาสตร์แผนพัฒนาบุคลากร
เชื่อมโยงกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย ซ่ึงกําหนด Road Map ของแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีการวางระบบ HR (HR System พร้อมใช้ EdPEx) สื่อสร้างและ
สร้างระบบงาน HR สู่ความเป็นเลิศ

ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

แผนภาพที่ ๒.๒ ข้ันตอนการจําทําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ข้ันตอนท่ี ๑
แต่งตั้งคณะ
กรรมจัดทํา
แผนพัฒนา
บุคลากรของ
มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกร

ณราช
วิทยาลัย

ข้ันตอนท่ี ๒
สํารวจความ
ต้องการใน
การพัฒนา
บุคลากร

มหาวิทยาลัย

ข้ันตอนท่ี ๓
นําข้อมูลท่ีได้
จากข้อ ๒ มา
สังเคราะห์
จัดทํา (ร่าง)
แผนพัฒนา
บุคลากร
ประจําปี

งบประมาณ
พ.ศ. ๒๕๖๖-

๒๕๗๐

ข้ันตอนท่ี ๔
รับฟังความ

คิดเห็นต่อร่าง
แผนพัฒนา
บุคลากร

ข้ันตอนท่ี ๕
นําเสนอ (ร่าง)
แผนพัฒนา
บุคลากร
ประจําปี

งบประมาณ พ.
ศ. ๒๕๖๐-
๒๕๗๐ ต่อ

คณะกรรมการ
บริหารงาน

บุคคล



๕๙

แผนพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ยุทธศาสตร์ท่ี ๑
จัดการศึกษา พัฒนาบัณฑิตให้มีสติปัญญา

และคุณธรรม

ยุทธศาสตร์ท่ี ๕
พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กร

ตามหลักธรรมาภิบาล
๑

โครงการ
เพิ่มทักษะ
(Upskill)

๒
โครงการ

เสริมสร้างความรู้
การพัฒนา
ตําแหน่งทาง
วิชาการและ
งานวิจัย

๓
โครงการ
พัฒนา

คณาจารย์
แบบมืออาชีพ

๔
โครงการเพิ่ม
ศักยภาพ

อาจารย์ของ
มหาวิทยาลัย

๕
โครงการ

ส่งเสริมการ
สร้างค่านิยม

และวัฒนธรรม
องค์กร

๖
โครงการ
พัฒนาการ
บริหาร

จัดการตาม
หลัก ธรร
มาภิบาล

๗
โครงการ
ขับเคล่ือน

การ
พัฒนาการ
บริหาร
องค์กรสู่
ความเป็น
เลิศตาม
หมวด ๕

ของ Edpex

แผนภาพที่ ๒.๓ แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้มีผู้รู้และ
นักวิชาการหลากหลายท่านได้ศึกษาค้นคว้าและเรียบเรียงไว้ ดังนี้

๒.๕.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
พบว่า มีงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังต่อไปนี้

เพรานภา พรหมสาขา ณ สกลนคร ได้วิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานบริษัท ปุณจิรา ก่อสร้าง จํากัด” ผลจากการศึกษาพบว่า
๑) ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยองค์กรที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ปุณจิรา
ก่อสร้างจํากัด ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ๒) ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ปุณจิรา ก่อสร้าง จํากัด ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมา ๓) ปัจจัยส่วนบุคคล
ที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ปุณจิรา ก่อสร้าง จํากัด ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี้ก็คือบริษัทควรส่งเสริมให้มีการ
ขยายการพัฒนาบุคลากรให้ครอบคลุมทุกระดับ โดยการส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมและการศึกษาต่อ



๖๐

ให้มากขึ้น โดยเน้นการเพิ่มความรู้ความสามารถให้ตรงภารกิจและบทบาทหน้าที่ เพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีขวัญกําลังใจในการทํางานให้เพ่ิมมากขึ้น๗๓

ศศิธร ฉายโชติเจริญ ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ ผลจากการศึกษา
พบว่า ๑) ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า การส่งเสริมการศึกษาและการพัฒนามีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากท่ีสุด ๒) ปัจจัย
ส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
ประสบการณ์ทํางานมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับค่อนข้างตํ่าอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ ๐.๐๕๗๔

นงเยาว์ อินทสโร และ กิตติยา อินทกาญจน์ ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย สงขลา” ผลจากการวิจัย
พบว่า ๑) ปัจจัยด้านหลักการเรียนรู้และปัจจัยด้านความรู้เชิงพฤติกรรมมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุด คือ บุคลากรใช้วิธีการศึกษา สังเกต และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
เป็นวิธีการเรียนรู้งานและบุคลากรเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันและสามารถทํางานร่วมกัน
ได้เป็นอย่างดี ๒) บุคลากรท่ีมีเพศและหน่วยงานที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๓) บุคลากรที่มีหน่วยงานแตกต่างกันมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๗๕

ปริญญา หรุ่นโพธิ์ และ จิณห์นิภา เหรียญนาคพันธ์ ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความสําเร็จด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อีซูซุเอ็นย่ินแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย)
จํากัด” พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อีซูซุเอ็นยิ่นแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย)
จํากัด ซึ่งเป็นปัจจัยสู่ความสําเร็จ มีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ี ๑. การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ จะกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ต้องการซึ่งในการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากร
ในการปฏิบัติงานนั้นทางบริษัทจะคํานึงถึงวุฒิการศึกษา ความสามารถในการปฏิบัติงานได้จริงและ
การมีปฏิภาณไหวพริบท่ีดี ๒. การสรรหา เลือกสรรหาพนักงานจากภายนอก กล่าวคือ ทางบริษัทจะ
จ้างบริษัทจัดหางานเพื่อสรรหาบุคลากรในขั้นตอนแรก บริษัทจัดหางานจะทําหน้าที่สรรหาบุคลากรท่ี
ตรงกับความต้องการของบริษัท เพ่ือที่ทางบริษัทจะสามารถลดระยะเวลาในการสรรหา ลงได้ และ
๓. การคัดเลือก จะมีเกณฑ์ในการคัดเลือกที่เป็นมาตรฐาน โดยจะพิจารณาจากผลการเรียน อายุ

๗๓
เพรานภา พรหมสาขา ณ สกลนคร, “ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน

บริษัทปุณจิรา ก่อสร้าง จํากัด”, การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ, (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔).

๗๔
ศศิธร ฉายโชติเจริญ, “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนตําบล

อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ”, การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ
สาขาวิชาวิทยาการจัดการ, (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๖).

๗๕
นงเยาว์ อินทสโร และ กิตติยา อินทกาญจน์, “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย สงขลา, รายงานการวิจัย, (สงขลา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย จังหวัดสงขลา,
๒๕๕๘).



๖๑

ประสบการณ์การทํางาน ความสามารถท่ีตรงกับสายงาน ความสามารถทางด้านภาษา (อังกฤษหรือ
ญี่ปุ่น) และบุคลิกภาพ โดยทางบริษัทจะมีแนวคําถามแต่ละด้านที่เป็นพื้นฐาน เช่น ด้านครอบครัว
พื้นฐานการศึกษาและความสามารถเฉพาะด้านในการสัมภาษณ์ก่อนคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางานเสมอ
มุ่งสรรหาบุคลากรท่ีมีความประสงค์จะทํางานกับทางบริษัทในระยะยาว๗๖

เกสรา บุญครอบ และ ภัทรนันท์ สุรชาตรี ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทํางานของบริษัท มิตซุย พรีซิสชั่นไทย จํากัด” ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพการ
ทํางานของ บริษัท มิตซุย พรีซิสชั่นไทย จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพ
การทํางานในแต่ละด้านเรียงตามลําดับจากค่าสูงมาค่าต่ํา คือ (๑) ด้านความสําเร็จ โดยรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการทํางาน ได้แก่ ผลสําเร็จของงานทําให้บรรลุเป้าหมาย
สามารถวางแผนวิธีการทํางานให้งานสําเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย สามารถหาวิธีปรับปรุงแก้ไขงาน
การปฏิบัติให้ดีขึ้นเสมอ (๒) ด้านความพึงพอใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพ
ในการทํางาน ได้แก่ สามารถเพิ่มทักษะในการทํางานให้เสร็จตรงตามกําหนดการ สามารถพัฒนา
ทักษะในการทํางานให้มีคุณภาพเพิ่มขึ้น สามารถนําความรู้ความสามารถและทักษะไปปรับใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กร (๓) ด้านความคล่องแคล่ว รวดเร็ว ฉับไว ทันเวลาโดยรวมอยู่ในระดับมาก
เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการทํางาน ได้แก่ สามารถทํางานท่ีได้รับมอบหมายได้ทันตามเวลา
ท่ีกําหนด สามารถจัดลําดับความสําคัญของงานให้ทันกับเวลาท่ีกําหนดได้อย่างเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ปริมาณงานมีคุณภาพเหมาะสมกับเวลาที่กําหนดในการปฏิบัติงานมีการ
แบ่งเวลาอย่างชัดเจน (๔) ด้านคุณภาพและมาตรฐานตามกฎเกณฑ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก
เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการทํางาน ได้แก่ สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน มาตรฐานของการปฏิบัติการงานส่งผลต่อการทํางานที่มีคุณภาพ งานสําเร็จเป็นไปตาม
คุณภาพ ปริมาณงานมีคุณภาพเหมาะสมกับเวลาท่ีกําหนด๗๗

วนัสสนันท์ บุญเพิ่มพูล และ สมบูรณ์ สาระพัด ได้ศึกษาเร่ือง “ผลกระทบของ
วัฒนธรรมองค์การต่อการใช้ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานขององค์การและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรม” กล่าวว่า วิธีการที่จะทําให้วัฒนธรรมองค์การสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเข้มแข็ง เพื่อให้นําไปสู่ความสามารถทางการแข่งขันได้นั้น ต้องประกอบด้วย
๑) เป้าหมายขององค์การและพนักงานต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ๒) วัฒนธรรมองค์การ
ต้องสามารถจูงใจให้พนักงานมีพฤติกรรมและค่านิยมร่วมกัน โดยที่พนักงานพึงพอใจด้วย และ
๓) องค์การที่ปราศจากโครงสร้างและปราศจากการควบคุมโดยระบบราชการอย่างเป็นทางการ
สามารถจูงใจ พนักงานและสร้างนวัตกรรมได้ และนอกจากนั้นองค์การจะต้องสร้างค่านิยมที่เอื้อต่อ

๗๖ ปริญญา หรุ่นโพธ์ิ และ จิณห์นิภา เหรียญนาคพันธ์, “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อีซูซุเอ็นย่ินแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด”, วารสารวิชาการ Vridian E-
Journal Silpakorn University ฉบับภาษาไทย สาขามนุษยศาสตร์ สังคมศาสตร์ และศิลปะ, ปีท่ี ๙ ฉบับท่ี ๑
(มกราคม-เมษายน ๒๕๕๙) : ๑๓๐๓-๑๓๑๔.

๗๗ เกสรา บุญครอบ และ ภัทรนันท์ สุรชาตรี, “การพัฒนาบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน
ของบริษัท มิตซุย พรีซิสชั่นไทย จํากัด”, วารสารวิทยาการจัดการปริทัศน์, ปีท่ี ๒๔ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม
๒๕๖๕) : ๕๑-๖๒.



๖๒

การเพิ่มขีดความสามารถ ขีดความสามารถในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในด้านการทางานบริการ เช่น
ส่งเสริมการใช้จินตนาการ ส่งเสริมให้ทดลองทําในสิ่งใหม่ ๆ ส่งเสริมให้กล้าคิดนอกกรอบ ให้มีอิสระ
ในการคิดและส่งเสริมให้มีความคิดแบบเจ้าขององค์การ๗๘

ธัญพิมล วสยางกูร และ จารุวรรณ พลอยดวงรัตน์ ได้ศึกษาเร่ือง “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลงพลิกผันด้วยการสร้างองค์กรแห่งความคล่องตัว” พบว่า
การเปลี่ยนแปลงและความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต จะต้องเผชิญกับความ
ท้าทายท่ีเป็นผลสืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อม ของธุรกิจที่เกิดข้ึนตลอดเวลา
ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องปรับกระบวนทัศน์ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
เป็นการบริหารเชิงรุกมากข้ึน ให้สอดคล้องกับนโยบายและกลยุทธ์ขององค์กร มีความพร้อมในการ
เผชิญกับความท้าทายดังกล่าว เพื่อการดําเนินงานอย่างยั่งยืนบนพื้นฐานของการแสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคม อันจะนําไปสู่ความยั่งยืนของสังคมโดยส่วนรวม และแนวทางในการพัฒนาระบบ
และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ท่ีกล่าวมาทั้งหมดจะเกิดข้ึนจากการสร้างองค์กร
แห่งความคล่องตัว (Agile organization) ให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว จึงมีความสําคัญ
อย่างยิ่ ง ในเ ร่ือง การพัฒนาบุคลากรให้ มีกรอบความคิดคล่องตัว (Agile mindset) ไ ด้แ ก่
ความคล่องตัวด้านความคิด ด้านปฏิสัมพันธ์กับคน ด้านการเปลี่ยนแปลง ด้านผลลัพธ์ และการ
ตระหนักรู้ในตนเอง๗๙

จินุกูล หลวงอภัย ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนาธรรม
ของศูนย์ฝึกอบรมตํารวจภูธร ภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์” พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีวิธีการ
ของตัวเองไม่ว่าองค์การใดก็ตามสามารถเลือกสรรวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเหมาะสม
กับหน่วยงานของตนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ในขณะเดียวกันการเริ่มต้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้น ๓ กิจกรรมที่สําคัญคือ การฝึกอบรม เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการทํางาน
ในปัจจุบัน การศึกษา เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการทํางานในอนาคต การพัฒนา เป็นการเรียนรู้ที่มิได้
มุ่งเน้นการทํางาน แต่มุ่งถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ไปในทางท่ีดีขึ้น และในทาง
พระพุทธศาสนามีหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ หลักภาวนา หมายถึง การเจริญ การทําให้เป็น
ให้มีขึ้น การฝึกอบรม การพัฒนา ซ่ึงมีอยู่ ๔ ประการ คือ กายภาวนา คือ การพัฒนากาย
การฝึกอบรมกาย ให้รู้จักปฏิบัติต่ออินทรีย์ทั้งห้าในทางท่ีเป็นคุณ และพัฒนาความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ศีลภาวนา คือ การพัฒนาความประพฤติ การฝึกอบรมศีล ให้ต้ังอยู่
ในระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้ด้วยดีเก้ือกูลแก่กัน
จิตตภาวนา คือ การพัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจ ให้เข็มแข็งม่ันคงเจริญงอกงามด้วยคุณธรรม

๗๘ วนัสสนันท์ บุญเพ่ิมพูล และ สมบูรณ์ สาระพัด, “ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การต่อการใช้
ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานขององค์การและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรม”, วารสาร
สังคมศาสตร์ปัญญาพัฒน์, ปีท่ี ๕ ฉบับท่ี ๑ (๒๕๖๖) : ๓๖๗-๓๗๘.

๗๙ ธัญพิมล วสยางกูร และ จารุวรรณ พลอยดวงรัตน์, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการ
เปลี่ยนแปลงพลิกผันด้วยการสร้างองค์กรแห่งความคล่องตัว”, วารสารสมาคมพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา
แห่งประเทศไทย, ปีท่ี ๔ ฉบับท่ี ๔ (ตุลาคม-ธันวาคม ๒๕๖๕) : ๑๕-๒๗.
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ทั้งหลาย ปัญญาภาวนา คือ การพัฒนาปัญญา การฝึกอบรมปัญญา ให้รู้เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง
รู้เท่าทันเห็นแจ้งโลกและชีวิตตามสภาวะ ทําตนให้บริสุทธิ์จากกิเลส และแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ด้วย
ปัญญา๘๐

ชัญพร เสริมศรี ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด
ชลบุรี” ผลการศึกษา พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทัศนะของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่งในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับดี และความผูกพันต่อองค์การ
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนผลทดสอบความสัมพันธ์ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท้ัง
๘ ด้าน ล้วนมีความสัมพันธ์ เชิงบวก (แปรผันตรง) กับความผูกพันต่อองค์การ โดยพบว่า
ที่มีความสัมพันธ์กันระดับสูง มีอยู่ ๒ ด้าน ตามลําดับ ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และพบว่าที่มีความสัมพันธ์กัน
ระดับปานกลาง มีอยู่ ๕ ด้าน ตามลําดับ ได้แก่ การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลและ
ผลตอบแทน การควบคุม ประเมินผล การสรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์และการวิเคราะห์งาน
ออกแบบงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑๘๑

พระครูนันทพลาภิรม (นวพล เพชรชู), ปัณณพงศ์ วงศ์ณาศรี, โสภณ ขําทัพ และ
สุจิตรา ทิพย์บุรี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักภาวนา ๔” พบว่า
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการภาวนาทั้งภายในและภายนอกได้แก่ด้าน
อารมณ์และความรู้สึกทางร่างกายคือความมีสุขภาพกายและความเป็นอยู่ท่ีดี ด้านการดํารงชีวิตและ
ความรู้ความสามารถที่ดีในสังคม ด้านจิตใจและด้านสติปัญญา ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง
เป็นการพัฒนาให้ชีวิตมีความสุขกายสุขใจ และสามารถดําเนินชีวิตได้ด้วยการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมและบริบทของสังคมได้ตามสภาวะและกาลเวลาจึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ประกอบด้วยการพัฒนาด้วยกายภาวนาหมายถึงการทํากายให้เจริญเติบโตแข็งแรงมีสุขภาพดี
หรือการรู้ จักใช้อินทรีย์ในทางที่ถูกต้องการพัฒนาด้วยศีลภาวนาหมายถึงการประพฤติปฏิบัติ
ในสิ่งท่ีเป็นมงคลกับตัวเอง เรียกว่า มีศีลเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจในการมีชีวิตอยู่ร่วมกับผู้อื่นและ
สังคม โดยมีระเบียบกฎเกณฑ์ในการดําเนินชีวิตที่ไม่ให้เบียดเบียนกันในชีวิตร่างกายทรัพย์สิน คู่ครอง
วาจาตลอดจนไม่เบียดเบียนสติสัมปชัญญะของตนเองและผู้อ่ืนมีการช่วยเหลือเก้ือกูลกันการฝึกฝน
ควบคุมตนในทางกายวาจาเพื่อเป็นพื้นฐานของการฝึกจิตใจ และการพัฒนาด้วยจิตตภาวนาหมายถึง
การทําจิตให้เจริญงอกงามโดยมีความเมตาตากรุณา มีศรัทธามีความกตัญญูกตเวทีฝึกจิตใจตนเองให้มี
ความเข้มแข็งมีวิริยะ มีสติมีสมาธิมีความพยายามท่ีจะต่อสู้กับปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้การพัฒนาด้วย
ปัญญาภาวนาจึงเป็นท้ังความรู้ทั่ว ปรีชาหย่ังรู้เหตุผลความรู้เข้าใจชัดเจน ความรู้เข้าใจหย่ังแยกได้

๘๐ จินุกูล หลวงอภัย, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนาธรรมของศูนย์ฝึกอบรมตํารวจภูธร
ภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์”, วารสารวิจยวิชาการ, ปีท่ี ๑ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๖๑) : ๗๕-๙๒.

๘๑ ชัญพร เสริมศรี, “ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรบริษัทแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารท่ัวไป, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘).



๖๔

ในเหตุผลดีชั่วคุณโทษประโยชน์มิใช่ประโยชน์รอบรู้ในกองสังขารมองเห็นตามที่เป็นจริงและรู้แจ้ง
ชัดเจน๘๒

ตารางท่ี ๒.๙ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย
เพรานภา พรหมสาขา ณ
สกลนคร

ปัจจัยองค์กรและกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
ปุณจิรา ก่อสร้าง จํากัด ได้รับความคิดเห็นในระดับมาก ขณะท่ี
ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .๐๕ ข้อเสนอแนะคือบริษัทควรขยายการพัฒนาบุคลากร
ให้ครอบคลุมทุกระดับ โดยส่งเสริมการฝึกอบรมและการศึกษาต่อ
เพ่ือเพ่ิมความรู้และความสามารถที่สอดคล้องกับภารกิจและ
บทบาทหน้าท่ี ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างขวัญกําลังใจในการทํางานให้ดี
ยิ่งขึ้น

ศศิธร ฉายโชติเจริญ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยการ
ส่งเสริมการศึกษาและการพัฒนาเป็นปัจจัยที่มีผลมากที่สุด ด้าน
ปัจจัยส่วนบุคคลพบว่ามีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยเฉพาะประสบการณ์ทํางานซึ่งมีผลต่อการพัฒนา
ในระดับค่อนข้างต่ําอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕

นงเยาว์ อินทสโร และ กิตติยา
อินทกาญจน์

ปัจจัยด้านหลักการเรียนรู้และความรู้เชิงพฤติกรรมมนุษย์มีผลต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุด โดยบุคลากรใช้การศึกษา
สังเกต และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเป็นวิธีการเรียนรู้ อีกทั้ง
มีความสัม พันธ์ ท่ี ดีและสามารถทํางานร่วมกันไ ด้อ ย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ บุคลากรที่มี เพศและหน่วยงาน
ที่แตกต่างกันมีปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และบุคลากร
จากหน่วยงานท่ีแตกต่างกันก็มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕

๘๒ พระครูนันทพลาภิรม (นวพล เพชรชู), ปัณณพงศ์ วงศ์ณาศรี, โสภณ ขําทัพ และ สุจิตรา ทิพย์บุรี,
“วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักภาวนา ๔”, วารสาร มจร บาฬีศึกษาพุทธโฆสปริทรรศน์, ปีท่ี ๑๐
ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-เมษายน ๒๕๖๗) : ๑๒๙-๑๔๒.
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ตารางท่ี ๒.๙ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย
ปริญญา หรุ่นโพธิ์ และ
จิณห์นิภา เหรียญนาคพันธ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อีซูซุเอ็นย่ินแมนูแฟคเจอ
ริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด เป็นปัจจัยสําคัญสู่ความสําเร็จ โดยมี
กระบวนการบริหารที่สําคัญ ได้แก่ ๑) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ต้องการ โดยพิจารณาวุฒิ
การศึกษา ความสามารถในการทํางาน และปฏิภาณไหวพริบ
๒) การสรรหา เลือกบุคลากรจากภายนอกผ่านบริษัทจัดหางาน
เพ่ือลดระยะเวลาในการคัดเลือก ๓) การคัดเลือก ใช้เกณฑ์
มาตรฐานพิจารณาผลการเรียน อายุ ประสบการณ์ ความสามารถ
ทางภาษา และบุคลิกภาพ โดยมีการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อสรรหา
บุคลากรท่ีเหมาะสมและมีความประสงค์จะทํางานในระยะยาว

เกสรา บุญครอบ และ
ภัทรนันท์ สุรชาตรี

ประสิทธิภาพการทํางานของบริษัท มิตซุย พรีซิสชั่นไทย จํากัด
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากค่าสูงไปต่ํา ได้แก่
๑) ด้านความสําเร็จ ซึ่งแสดงถึงความสามารถในการบรรลุ
เป้าหมาย วางแผนงาน และปรับปรุงการทํางานอย่างต่อเนื่อง
๒) ด้านความพึงพอใจ ที่เน้นการเพ่ิมทักษะ พัฒนาคุณภาพงาน
และนําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ๓) ด้านความ
คล่องแคล่ว รวดเร็ว และทันเวลา โดยสามารถจัดลําดับ
ความสําคัญของงานและดําเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ
๔) ด้านคุณภาพและมาตรฐาน ท่ีสะท้อนถึงการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐาน ส่งผลให้งานมีคุณภาพและเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกําหนด

วนัสสนันท์ บุญเพ่ิมพูล และ
สมบูรณ์ สาระพัด

การทําให้วัฒนธรรมองค์การสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่าง
เข้มแข็งและนําไปสู่ความสามารถในการแข่งขัน ต้องประกอบด้วย
๑) การกําหนดเป้าหมายขององค์การและพนักงานให้อยู่ใน
ทิศทางเดียวกัน ๒) การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่สามารถจูงใจให้
พนักงานมีพฤติกรรมและค่านิยมร่วมกันโดยที่พนักงานรู้สึกพึง
พอใจ ๓) การลดโครงสร้างที่เป็นทางการและระบบการควบคุม
แบบราชการ เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานมีแรงจูงใจและสามารถ
สร้างนวัตกรรมได้ นอกจากนี้ องค์การควรส่งเสริมค่านิยมท่ีเอ้ือ
ต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ โดยเน้น
การใช้จินตนาการ การทดลองสิ่งใหม่ กล้าคิดนอกกรอบ มีอิสระ
ทางความคิด และส่งเสริมให้พนักงานมีแนวคิดแบบเจ้าของ
องค์การ



๖๖

ตารางท่ี ๒.๙ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย
ธัญพิมล วสยางกูร และ
จารุวรรณ พลอยดวงรัตน์

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตต้องเผชิญกับความท้าทาย
จากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมทางธุรกิจที่ เกิดข้ึน
ตลอดเวลา องค์กรจึงต้องปรับแนวทางการบริหารเชิงรุกให้
สอดคล้องกับนโยบายและกลยุทธ์ เพ่ือความย่ังยืนและความ
รับผิดชอบต่อสังคม แนวทางสําคัญคือการพัฒนาองค์กรให้มี
ค ว า มค ล่ อ งตั ว (Agile organization) เ พ่ื อ รั บ มื อ กั บ ก า ร
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มี
กรอบความคิดแบบ Agile (Agile mindset) ซึ่งครอบคลุมความ
คล่องตัวทางความคิด การปฏิสัมพันธ์ การปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลง การมุ่งเน้นผลลัพธ์ และการตระหนักรู้ในตนเอง

จินุกูล หลวงอภัย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสมกับ
องค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมาย โดยมี ๓ กิจกรรมหลัก ได้แก่
การฝึกอบรม เพื่อพัฒนาการทํางานในปัจจุบัน การศึกษา
เพื่อเตรียมพร้อมสําหรับอนาคต และ การพัฒนา เพื่อปรับเปล่ียน
พฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน ทั้งน้ี หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามแนวพุทธศาสนาเรียกว่า ภาวนา ๔ ได้แก่ กายภาวนา
การพัฒนากายให้ สัมพัน ธ์กับสิ่ งแวดล้อมอย่างเหมาะสม
ศีลภาวนา การพัฒนาความประพฤติให้สอดคล้องกับศีลธรรมและ
วินัย จิตตภาวนา การพัฒนาจิตให้ม่ันคงและเปี่ยมด้วยคุณธรรม
และ ปัญญาภาวนา การพัฒนาปัญญาให้เข้าใจความจริงของชีวิต
และแก้ไขปัญหาด้วยปัญญา

ชัญพร เสริมศรี การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทแห่งหนึ่ ง ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี
และความผูกพันต่อองค์กรอยู่ ในระดับมาก ผลการทดสอบ
ความสัมพันธ์พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ง ๘ ด้านมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร โดยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์
ในระดับสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ๐.๐๑ ส่วนการธํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลและผลตอบแทน การควบคุม
ประเมินผล การสรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ และการ
วิเคราะห์งาน ออกแบบงาน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ๐.๐๑ ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรกับองค์กร



๖๗

ตารางท่ี ๒.๙ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย
พระครูนันทพลาภิรม
(นวพล เพชรชู),
ปัณณพงศ์ วงศ์ณาศรี,
โสภณ ขําทัพ และ
สุจิตรา ทิพย์บุรี

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการภาวนา
ท้ังภายในและภายนอก ได้แก่ ด้านอารมณ์และความรู้สึกทาง
ร่างกาย เช่น การมีสุขภาพดีและความเป็นอยู่ท่ีด,ี ด้านการดําเนิน
ชีวิตและความรู้ความสามารถที่ ดีในสังคม, ด้านจิตใจและ
สติปัญญา ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมุ่งเน้นให้ชีวิตมี
ความสุขกายสุขใจและสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
และสังคมได้อย่างเหมาะสม โดยการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ได้แก่
กายภาวนา คือ การดูแลร่างกายให้แข็งแรงและใช้ทรัพยากร
ทางกายอย่างเหมาะสม, ศีลภาวนา คือ การมีระเบียบวินัยและ
การประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีเพ่ือไม่ให้เบียดเบียนตัวเองและผู้อื่น,
จิตตภาวนา คือ การพัฒนาจิตใจให้มีความเมตตา มีสติและสมาธิ,
และปัญญาภาวนา คือ การฝึกฝนปัญญาให้มีความรู้ความเข้าใจ
ในสิ่งต่าง ๆ ตามความเป็นจริงและแยกแยะได้ระหว่างสิ่งท่ีดีและ
ไม่ดี ท้ังนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้บุคคลสามารถ
ดําเนินชีวิตได้อย่างมีคุณภาพในสังคมตามหลักการพุทธศาสนา

๒.๕.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวข้องดังต่อไปนี้

พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ” ผลการวิจัยพบว่า ๑) ความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีมีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์

จังหวัดศรีสะเกษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x� = ๓.๖๙) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกด้านคือ ด้านการฝึกอบรม (x� = ๓.๗๓), ด้านการพัฒนา (x� = ๓.๖๔), ด้านการศึกษา (x� =
๓.๖๙) ๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดสะเกษ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ
ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ต่อปี และตําแหน่ง พบว่าประชาชนที่มีเพศ อาชีพ รายได้ต่อปีต่างกัน
มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์
จังหวัดศรึสะเกษ ไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรท่ีมี อายุ ระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็น
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ
อย่างมีนัยทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ๓) ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า ควรสรรหาวิทยากรที่จะมาฝึกอบรม



๖๘

เป็นผู้มีประสบการณ์มีความรู้ความสามารถมาเป็นวิทยากรในการฝึกอบรม ควรหางบประมาณ
มาสนับสนุนในการส่งเสริมการเรียนรู้สิ่งใหม่ต่อการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ทันต่อสถานการณ์ผู้บริหารควร
หางบประมาณในแต่ละปีมาต้ังเป็นงบแยกออกมาจากโครงการต่าง ๆ ขององค์การบริหารส่วนตําบล
ซึ่งจะทําให้โครงการด้านการจัดการฝึกอบรมนั้นมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์
ที่สําคัญคือควรให้บุคลากรได้เสนอความต้องการในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ ในด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนตําบลในอําเภอกันทลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ ต่อไป๘๓

ศิริพงษ์ สมพีรพันธุ์ ได้วิจัยเรื่อง “กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา”
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา ได้แสดงความคิดเห็นที่มี
ต่อปัจจัยกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ีย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สําหรับผลการทดสอบสมมติฐาน กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ด้านค่าตอบแทน และผลประโยชน์ มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
อย่างย่ิงที่ระดับ ๐.๐๑ รวมถึงกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการคัดเลือก มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีระดับมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๘๔

จํานงค์ อดิวัฒนสิทธ์ิ และ สาคร ธระที ได้วิจัยเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผลการศึกษาพบว่า ๑) ลักษณะการบริหารเป็นไปตาม
ทั้ง ๕ ด้าน การบริหารทรัพยากรประกอบด้วย การบริหารตามระเบียบข้อบังคับท่ีกําหนดไว้อย่างเป็น
ทางการและการบริหารอย่างไม่เป็นทางการ ผู้บริหารมีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการเป้าหมาย
ของการบริหารจัดการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรซึ่งจะต้องได้รับการอบรมให้มีความรู้
ความสามารถและทักษะเพ่ิม และมีคุณวุฒิทางการศึกษาสูงข้ึน ได้มีการจัดทํายุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรอย่างเป็นระบบและชัดเจน ๒) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นรูปแบบการพัฒนา
ตามธรรมชาติและพัฒนาแบบถูกควบคุม ซึ่งผลออกมาเป็นการกําหนดกลยุทธ์และมาตรการในการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรการสร้างสวัสดิการ
ให้แก่บุคลากร ส่งเสริมกิจกรรมอันเป็นการสร้างความรักความสามัคคี๘๕

ประจวบ ทองอยู่ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรเพ่ือประสิทธิภาพการทํางาน
กรณีศึกษากรมการจัดหางานผลการศึกษา” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรกรมการจัดหางาน ได้แก่ ปัจจัยด้านตําแหน่งงาน อย่างมี

๘๓ พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า), การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอ
กันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖).

๘๔ ศิริพงษ์ สมพีรพันธ์, “ กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา”, การค้นคว้าอิสระหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน, ๒๕๕๙).

๘๕ จํานงค์ อดิวัฒนสิทธ์ิ และสาคร ธระที, “การพัฒนาทรัพยากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, รายงานการวิจัย, (กองวิเทศน์สัมพันธ์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕).



๖๙

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดยพบว่า บุคลากรที่มีตําแหน่งงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ
การทํางานที่แตกต่างกัน เน่ืองมาจากบุคลากรท่ีมีตําแหน่งข้าราชการมีประสิทธิภาพการทํางานสูง
ว่าพนักงานราชการ ลูกจ้างประจํา และลูกจ้างช่ัวคราว ทั้งนี้ตําแหน่งงานที่สูงข้ึนจะต้องมีความ
รับผิดชอบในงานเพิ่มมากขึ้น ส่งผลต่อการทํางานการบริหารงานที่ถูกต้องรอบคอบ ต้องมีการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นตลอดเวลา ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน ในขณะที่ปัจจัยด้านเพศ
อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรกรมการจัดหางาน และการศึกษาปัจจัยการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรกรมการจัดหารงานผลการศึกษาพบว่าปัจจัย
ท้ัง ๓ ด้าน การฝึกอบรม ด้านการศึกษาและด้านการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรกรมการจัดหางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕
จึงยอมรับสมมุติฐานที่ว่าปัจจัยการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรกรมการจัดหางาน๘๖

ศักดา ภาคจันทึก ได้วิจัยเร่ือง “การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระภิกษุต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์”
ผลการศึกษาพบว่า พระภิกษุท่ีมีอายุ วุฒิการศึกษาสามัญ และวุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรม แตก
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลํา
ปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงเป็นไปตามสมมติฐานส่วนพระภิกษุที่มีพรรษา
และวุฒิการศึกษาทางธรรม แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมแตกต่างกัน ซึ่งปฏิบัติเสธ
เป็นไปตามสมมติฐาน๘๗

โอวาท สุธาวา ไ ด้วิ จั ย เรื่ อ ง “ผลเปรียบ เ ทียบความคิดเห็นของพนักงานต่อ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโร บริษัท อเมริกันอินเตอร์แนชชั่นแนลเอสชัวรันส์
จํากัด (เอไอเอ)” ผลการศึกษาพบว่า โดยจําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อเมริกันอินเตอร์
แนชชั่นแนลเอสชัวรันส์ จํากัด (เอไอเอ) ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว้ ส่วนพนักงานที่มี
อายุ การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหน่ง และอาชีพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว้๘๘

๘๖ ประจวบ ทองอยู่, “การพัฒนาบุคลากรเพื่อประสิทธิภาพการทํางาน กรณีศึกษากรมการจัดหางาน
ผลการศึกษา”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๖๑).

๘๗ ศักดา ภาคจันทึก, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลํา
ปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘).

๘๘ โอวาท สุธาวา, “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร์
แนชช่ันเอสชัวรันส์ จํากัด (เอไอเอ)”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์,
(มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕).



๗๐

พระมหาสุพัฒน์ นนฺทปญฺโญ ได้วิจัยเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
ในอําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี” ผลการวิจัยพบว่า ๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

ในอําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานีบุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x� = ๔.๐๖)
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามลําดับ คือ

ด้านการศึกษา (x� = ๔.๐๘) รองลงมา ด้านการพัฒนา (x� = ๔.๐๗) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด คือ

ด้านการฝึกอบรม (x� = ๔.๐๕) ๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของเทศบาลใน อําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ
ระดับการศึกษา ตําแหน่ง และระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลอําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนบุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ตําแหน่งแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอําเภอหนองหาน
จังหวัดอุดรธานี ไม่แตกต่างกัน ๓) ปัญหา และอุปสรรค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
ในอําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี จากการศึกษาพบว่า ๑) ด้านการฝึกอบรม การจัดฝึกอบรม
ยังไม่ตรงตามลักษณะงานและยังไม่ครอบคลุมตําแหน่งงาน จึงทําให้บุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงาน ๒) ด้านการศึกษา ยังไม่มีนโยบายในเรื่องการสนับสนุนการศึกษาที่ชัดเจน จึงส่งผล
ให้ผู้บริหารไม่สามารถจัดสรรงบประมาณสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูง่ขึ้น
๓) ด้านการพัฒนา การจัดสรรเวลาสําหรับพัฒนาบุคลากรยังไม่เหมาะสม บุคลากรยังขาดระเบียบ
วินัยในการปฏิบั ติงาน งบประมาณในการจัดการส่วนน้ียังไม่เพียงพอ และขาดการกระทํา
อย่างต่อเน่ือง ส่วนข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหามีดังน้ี ๑) ด้านการฝึกอบรม ควรมีการจัด
ฝึกอบรมบุคลากรให้ตรงตามสายงาน ๒) ด้านการศึกษา ควรมีนโยบายในการส่งเสริมสนับสนุน
การศึกษาของบุคคลที่ชัดเจน ๓) ด้านการพัฒนา ควรจัดสรรเวลาในการพัฒนาบุคลากรด้านระเบียบ
วินัยและคุณธรรมในการปฏิบัติงาน ควรจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอ และควร
มีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง๘๙

ศิริศักด์ิ นันตี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี
ตะวันตกกับหลักการทางพระพุทธศาสนา” พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก
ที่ประกอบไปด้วยทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ที่กล่าวถึงการใช้ทรัพยากรที่จํากัด การใช้ทรัพยากรอย่างย่ังยืน
และการมองมนุษย์เป็นทุนหรือทุนมนุษย์ ทฤษฎีระบบที่มุ่งเน้นไปที่กระบวนการและวิธีการพัฒนา
อย่างเป็นระบบเป็นข้ันตอน ส่วนทฤษฎีจิตวิทยาเป็นศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการหรือภาวะ
การเปลี่ยนแปลงในด้านจิตใจและพฤติกรรมการแสดงออกมาบูรณาการกับหลักการทาง
พระพุทธศาสนาที่ได้กําหนดหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา ให้เป็นระบบการฝึกฝนอบรม
กาย วาจา ใจ ครอบคลุมมรรคมีองค์ ๘ หรืออริยมรรคที่มีองค์ประกอบเป็นนัยแห่งหลักคําสอน

๘๙ พระสุพัฒน์ นนฺทปญฺโญ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอําเภอหนองหาน จังหวัด
อุดรธานี” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗).



๗๑

๘ ประการ และมีผลสัมฤทธ์ิหรือตัวชี้วัด คือ ภาวนา ๔ เพื่อให้เป็นการพัฒนาที่สมบูรณ์ท้ังการสร้าง
ความเจริญด้านวัตถุและการขัดเกลาทางด้านจิตใจให้เข้มแข็งมั่นคง๙๐

สุรีวัลย์ เงินพูลทรัพย์ และ รัชยา ภักดีจิตร ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “รูปแบบการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในยุคประเทศไทย ๔.๐” ผลการวิจัย
พบว่า การพัฒนาควรจะมีแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ ๑) จัดให้มีการสอบคัดเลือกบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยด้วยวิธีการทดสอบความรู้เก่ียวกับมหาวิทยาลัย เช่น กฎ ระเบียบหรือกฎหมาย
ที่เก่ียวข้องและภารกิจของมหาวิทยาลัย เพ่ือวัดระดับความรู้เก่ียวกับภารกิจของมหาวิทยาลัย ๒) จัด
ให้มีการปฐมนิเทศเพ่ือช้ีแจงบทบาทหน้าที่ของบุคลากรหรือพนักงานใหม่ในทุกประเภท เพ่ือให้ทราบ
บทบาทและหน้าท่ี และให้เกิดความเชี่ยวชาญในตําแหน่งของตนเอง ให้ปรับทัศนคติ ปลูกฝังค่านิยม
ความผูกพันต่อองค์กรให้ปฏิบัติงานตามคุณธรรมและจริยธรรม จัดอบรมการให้บริการแก่บุคลากร
ทุกประเภท เพ่ือให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ใช้น้ําเสียง วาจาที่สุภาพ ๓) จัดทําคู่มือการปฏิบัติงาน
กําหนดเส้นทางความก้าวหน้า ในสายอาชีพของแต่ละตําแหน่ง สําหรับบุคลากรในทุกตําแหน่ง
ทุกประเภท ให้บุคลากรปฏิบัติงานโดยมุ่งผลลัพธ์มากกว่าเน้นกระบวนการปฏิบัติงาน ๔) บุคลากรควร
เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ รวมถึงประสบการณ์มาใช้ปรับปรุงและพัฒนาขั้นตอนและระบบการทํางาน
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือเป็นการสร้างความก้าวหน้าในตําแหน่งให้สูงขึ้น และให้
ปฏิบัติงานเป็นทีมเพ่ือสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีท้ังในมหาวิทยาลัยและภายนอก สร้างทักษะ และสร้างการ
เรียนรู้เพ่ือเปิดโอกาสให้มีการนํานวัตกรรมแนวคิดใหม่ ๆ มาปรับใช้การปฏิบัติงาน ให้มีความยืดหยุ่น
ปรับตัวเข้ากับสังคมได้อย่างเป็นสุข ให้มีการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างเป็นระบบ ให้มีการใช้
ในชีวิตประจําวัน ที่สามารถปรับตัวเข้ากับสังคมได้อย่างเป็นสุข ๕) จัดให้มีการนําเคร่ืองมือ อุปกรณ์
และเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ให้มีการฝึกทักษะการใช้เครื่องมือดิจิทัล
และการสื่อสาร ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา ๖) จัดให้มีการสื่อสารที่เป็นภาษาต่างประเทศ ไม่ว่าจะภาษา
ใด ๆ เน่ืองจากมหาวิทยาลัยมีบุคลากรต่างชาติและนักศึกษาต่างชาติเข้ามาปฏิบัติงานหรือศึกษาต่อ
เป็นจํานวนเพ่ิมมากขึ้น ๗) สร้างแรงจูงใจในการทํางาน สร้างขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากรทางการ
ศึกษาทุกท่านให้ได้รับขวัญและกําลังใจอย่างเต็มที่และคุ้มค่า เปรียบเสมือนสวัสดิการ ด้านหน่ึงของ
ชีวิตในการทํางาน จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างคุ้มค่า และเกิดความผาสุกในการ
ปฏิบัติงานเกิดความรักใคร่ หวงแหนรักองค์กรและเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ผลที่จะตามมาก็จะ
ทําให้บุคลากรฯ หน่วยงานภายในภายนอก องค์กรต่าง ๆ ชุมชน ประชาชน สถานประกอบการ และ
อื่น ๆ เกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธาในองค์กรและม่ันคงในอาชีพของตนเอง๙๑

๙๐ ศิริศักดิ์ นันตี, “การบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกกับหลักการทาง
พระพุทธศาสนา”, วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์, ปีที่ ๒๓ ฉบับท่ี ๔๑ (มกราคม-เมษายน
๒๕๕๘) : ๗๕-๘๘.

๙๑ สุรีวัลย์ เงินพูลทรัพย์ และ รัชยา ภักดีจิตร, “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในยุคประเทศไทย ๔.๐”, วารสารนวัตกรรมการบริหารและการจัดการ, ปีท่ี ๙ ปี
ท่ี ๑ (มกราคม-เมษายน ๒๕๖๔) : ๖๘-๗๘.



๗๒

จารุ เนตร เ ก้ือภักด์ิ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร”์ ผลการวิจัยพบว่า ๑. สภาพปัญหา
ในการดําเนินการด้านการศึกษามีปัญหาและมีความต้องการพัฒนามากที่สุด รองลงมาคือด้านการ
ฝึกอบรม และด้านที่มีปัญหาและความต้องการพัฒนาน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนา ๒. แนวทาง
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์
มีดังนี้ ๑. ด้านการศึกษา ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้าน
ภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน ๒. ด้านการฝึกอบรม ได้แก่ การสํารวจความต้องการและ
จัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถนําไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้จริง ๓. ด้านการพัฒนา ได้แก่ การจัดทําคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบพี่เลี้ยงในการ
สอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ จากผลการศึกษา สามารถนําไปใช้เป็น
แนวทางในการวิเคราะห์ และกําหนดแนวทางต่างๆ ในการจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร
เพื่อยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนต่อไปในอนาคต๙๒

กีรติ กมลประเทืองกร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการ
ตามหลักภาวนา ๔ ของวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม” ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงบูรณาการตามหลักภาวนา ๔ ของวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม ได้แก่ ด้านกายภาวนา เน้นการพัฒนา
กายและการสํารวม ระวังกาย ด้านสีลภาวนา เน้นการพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจาให้บริสุทธ์ิ
ด้านจิตภาวนา เน้นการพัฒนาจิตใจให้มีความเข้มแข็งและมั่นคง และด้านปัญญาภาวนา เน้นการ
พัฒนาเพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจในความสัมพันธ์ของสังขารต่าง ๆ๙๓

ภาษิต สุขวรรณดี ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนามนุษย์ตามแนวภาวนา ๔” พบว่า
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธศาสนา ๔ ด้าน หรือที่เรียกว่า "ภาวนา ๔" เป็น
กระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและพฤติกรรมของบุคคลตามหลักพุทธศาสนา ประกอบด้วย
กายภาวนา คือ การพัฒนากายให้แข็งแรงและสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมอย่างดี โดยไม่ให้เกิดโทษ และมี
ประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคม ศีลภาวนา คือ การพัฒนาพฤติกรรมและความประพฤติให้สอดคล้อง
กับระเบียบวินัยและกฎเกณฑ์ของสังคม ท้ังในด้านจรรยาบรรณวิชาชีพและการประกอบอาชีพท่ีสุจริต
จิตตภาวนา คือ การฝึกจิตให้มีสมาธิ สติ และสามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทําให้
จิตใจมีคุณภาพและสามารถนําความสุขมาให้ตนเองและผู้อ่ืน ปัญญาภาวนา คือ การพัฒนาปัญญา
เพื่อให้สามารถเข้าใจโลกและเหตุการณ์ต่าง ๆ ได้ตามความเป็นจริง โดยการคิดวิเคราะห์อย่างมี
เหตุผลและปราศจากกิเลส การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวภาวนา ๔ น้ี จะช่วยให้บุคคลพัฒนา

๙๒ จารุเนตร เกื้อภักด์ิ, “แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและ
ภาคเอกชน, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๙).

๙๓ กีรติ กมลประเทืองกร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการตามหลักภาวนา ๔ ของวิทยาลัย
เทคโนโลยีสยาม”, วารสารพุทธอาเซียนศึกษา, ปีท่ี ๒ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๐) : ๙๙-๑๐๘.



๗๓

ไปสู่เป้าหมายสูงสุดของพุทธศาสนา คือ การหลุดพ้นจากทุกข์ และสามารถใช้ชีวิตในสังคมได้อย่างมี
ความสุขและสมดุล๙๔

จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจัยทราบแล้วว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง คือ ผู้ปฏิบัติงานกับ
โครงสร้างปฏิบัติงานผนวกความย่ังยืนเข้ากับพันธกิจ วิสัยทัศน์หรือวัฒนธรรมองค์กร การจัดการด้าน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ถูกออกแบบเพ่ือให้มีความยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนได้ง่าย และให้ความสําคัญ
ต่อการมุ่งสู่ความสําเร็จท่ีเป็นเลิศ

๙๔ ภาษิต สุขวรรณดี, “การพัฒนามนุษย์ตามแนวภาวนา ๔”, วารสารสิรินธรปริทรรศน์, ปีที่ ๑๗
ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๕๙) : ๑๘-๓๓.



๗๔

ตารางท่ี ๒.๑๐ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย
พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล

ในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวมมีความคิดเห็น
ของบุคลากรอยู่ในระดับมาก และทุกด้านได้รับการประเมิน
ในระดับมากเช่นกัน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม, ด้านการพัฒนา
และด้านการศึกษา การเปรียบเทียบความคิดเห็นตามปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่า เพศ อาชีพ และรายได้ต่อปีไม่มีความแตกต่าง
อย่างมีนัยสําคัญในความคิดเห็น แต่บุคลากรที่มีอายุและระดับ
การศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕

ศิริพงษ์ สมพีรพันธุ์ พนักงานสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสีมาแสดง
ความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับมาก โดยผ
ลการทดสอบสมมติฐานพบว่า กระบวนการจัดการทรัพยากร
มนุ ษย์ ใ น ด้ า นค่ า ตอบแทนและผลประ โ ยชน์ มี ผ ล ต่ อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.
๐๑ และกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
คัดเลือกก็มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเช่นกัน โดยมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕

จํานงค์ อดิวัฒนสิทธิ์
และ สาคร ธระที

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีลักษณะการบริหารท้ังท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยผู้บริหารมีบทบาทสําคัญ
ในการกําหนดเป้าหมายการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของ
บุ ค ล า ก ร ซึ่ ง ต้ อ ง ไ ด้ รั บ ก า ร อบรม เพื่ อ พั ฒน าค ว า ม รู้
ความสามารถ และทักษะอย่างต่อเน่ือง พร้อมทั้งมีการส่งเสริม
ให้บุคลากรมีคุณวุฒิการศึกษาสูงขึ้น องค์กรยังได้ จัดทํา
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและชัดเจน
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีทั้งแบบตามธรรมชาติ
(การเรียนรู้จากประสบการณ์) และแบบที่ได้รับการควบคุม
(การฝึกอบรมและการกําหนดกลยุทธ์) โดยผลลัพธ์ที่ได้คือ
การสร้างกลยุทธ์และมาตรการในการส่งเสริมการก้าวหน้าของ
บุคลากร รวมถึงการเสริมสร้างขวัญกําลังใจในการทํางาน
การสร้างสวัสดิการ และการส่งเสริมกิจกรรมที่สร้างความรัก
และความสามัคคีภายในองค์กร



๗๕

ตารางท่ี ๒.๑๐ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย
ประจวบ ทองอยู่ ปัจจัยด้านตําแหน่งงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

บุคลากรกรมการจัดหางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.
๐๕ โดยบุคลากรที่มีตําแหน่งข้าราชการมีประสิทธิภาพการ
ทํางานสูงกว่าพนักงานราชการ ลูกจ้างประจํา และลูกจ้าง
ช่ัวคราว เน่ืองจากตําแหน่งงานที่สูงขึ้นมักมีความรับผิดชอบ
ที่เพ่ิมข้ึน ส่งผลต่อการบริหารงานที่ถูกต้องและการแก้ไขปัญหา
ท่ีอาจเกิดข้ึนได้ นอกจากนี้ ปัจจัยด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา
และระยะเวลาในการทํางาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรในกรมการจัดหางาน ปัจจัยการพัฒนา
บุคลากร ทั้งด้านการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาตนเอง
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
โดยมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ ๐.๐๕ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
การพัฒนาบุคลากรส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรกรมการจัดหางาน

ศักดา ภาคจันทึก พระภิกษุที่มีอายุ วุฒิการศึกษาสามัญ และวุฒิการศึกษาทาง
เปรียญธรรม มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลําปลายมาศ จังหวัด
บุรีรัมย์ โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ัง
ไว้ ในขณะท่ี พระภิกษุท่ีมีพรรษาและวุฒิการศึกษาทางธรรม
มีความคิดเห็นแตกต่างกันต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักไตรสิกขา ซ่ึงผลการศึกษานี้ปฏิบัติตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้

โอวาท สุธาวา พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อเมริกันอินเตอร์แนชชั่นแนลเอสชัว
รันส์ จํากัด (เอไอเอ) ไม่แตกต่างกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้
ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีอายุ, การศึกษา, ระยะเวลาปฏิบัติงาน,
ตําแหน่ง และอาชีพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว้



๗๖

ตารางท่ี ๒.๑๐ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย
พระมหาสุพัฒน์ นนฺทปญฺโญ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอําเภอหนองหาน

จังหวัดอุดรธานีได้รับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
โดยด้านการศึกษามีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนการฝึกอบรมมีค่าเฉล่ีย
ต่ําสุด เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า
บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่าง
กันอย่าง มีนัยสํา คัญทางสถิ ติ ในขณะท่ีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และตําแหน่งไม่มีผลต่อความคิดเห็น บุคลากรพบ
ปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรมที่ไม่
ตรงกับลักษณะงาน การขาดนโยบายสนับสนุนการศึกษา และ
การจัดสรรเวลาและงบประมาณที่ไม่เพียงพอในการพัฒนา
ข้อเสนอแนะรวมถึงการ จัดฝึกอบรมให้ตรงกับสายงาน
มีนโยบายสนับสนุนการศึกษาต่อ และจัดสรรงบประมาณในการ
พัฒนาให้เพียงพอ พร้อมติดตามผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

ศิริศักดิ์ นันตี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกท่ีประกอบไป
ด้วยทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ที่กล่าวถึงการใช้ทรัพยากรที่จํากัด
การใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืนและการมองมนุษย์เป็นทุนหรือทุน
มนุษย์ ทฤษฎีระบบที่มุ่งเน้นไปที่กระบวนการและวิธีการพัฒนา
อย่างเป็นระบบเป็นข้ันตอน ส่วนทฤษฎีจิตวิทยาเป็นศาสตร์
ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการหรือภาวะการเปล่ียนแปลงในด้าน
จิตใจและพฤติกรรมการแสดงออกมาบูรณาการกับหลักการทาง
พระพุทธศาสนาที่ได้กําหนดหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และ
ปัญญา ให้เป็นระบบการฝึกฝนอบรมกาย วาจา ใจ ครอบคลุม
มรรคมีองค์ ๘ หรืออริยมรรคที่มีองค์ประกอบเป็นนัยแห่งหลัก
คําสอน ๘ ประการ และมีผลสัมฤทธ์ิหรือตัวชี้วัด คือ ภาวนา ๔
เพื่อให้เป็นการพัฒนาที่สมบูรณ์ทั้งการสร้างความเจริญด้านวัตถุ
และการขัดเกลาทางด้านจิตใจให้เข้มแข็งมั่นคง



๗๗

ตารางท่ี ๒.๑๐ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย
สุรีวัลย์ เงินพูลทรัพย์
และ รัชยา ภักดีจิตร

แนวทางการพัฒนาบุคลากรควรประกอบด้วยการดําเนินการ
หลายด้าน ได้แก่ ๑) การสอบคัดเลือกบุคลากรโดยการทดสอบ
ความรู้เก่ียวกับมหาวิทยาลัย เพ่ือวัดระดับความรู้เ ก่ียวกับ
ภารกิจและกฎระเบียบ ๒) การจัดปฐมนิเทศเพื่อช้ีแจงบทบาท
หน้าท่ีและปลูกฝังค่านิยม ความผูกพันต่อองค์กร พร้อมการ
อบรมการให้บริการ ๓) การจัดทําคู่มือการปฏิบัติงานและ
กําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๔) การเรียนรู้
เทคโนโลยีใหม่ ๆ และการปรับปรุงข้ันตอนการทํางานเพ่ือ
ประสิทธิภาพ รวมถึงการทํางานเป็นทีม ๕) การใช้เครื่องมือดิจิ
ทัลและเทคโนโลยีในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ๖) การฝึก
ทักษะการสื่อสารภาษาต่างประเทศเพ่ือรองรับบุคลากรและ
นักศึกษาต่างชาติ ๗) การสร้างแรงจูงใจและขวัญกําลังใจให้
บุคลากรเพ่ือสร้างความรักใคร่และความจงรักภักดีต่อองค์กร
ทั้งหมดนี้จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและเสริมสร้าง
ความม่ันคงในองค์กรและอาชีพของบุคลากร

จารุเนตร เกื้อภักดิ์ การดําเนินการด้านการศึกษามีปัญหาและความต้องการพัฒนา
มากที่สุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม ส่วนด้านท่ีมีปัญหาและ
ความต้องการพัฒนาน้อยท่ีสุดคือด้านการพัฒนา แนวทางใน
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ประกอบด้วย ๑) ด้าน
การศึกษา ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษาและการเตรียม
ความพร้อมด้านภาษาอังกฤษ ๒) ด้านการฝึกอบรม ได้แก่ การ
สํารวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรฝึกอบรมที่ทันสมัย
เพื่อให้บุคลากรนําไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง ๓) ด้านการ
พัฒนา ได้แก่ การจัดทําคู่มือการปฏิบัติงานและการใช้ระบบ
พี่เลี้ยงในการสอนงานและช่วยแก้ไขปัญหางานที่รับผิดชอบ
แนวทางเหล่านี้จะช่วยในการวิเคราะห์และกําหนดแผนพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนในอนาคต



๗๘

ตารางท่ี ๒.๑๐ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย
กีรติ กมลประเทืองกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการตามหลักภาวนา ๔

ของวิทยาลัยเทคโนโลยีสยามประกอบด้วย ๔ ด้าน ได้แก่
๑) ด้านกายภาวนา เน้นการพัฒนากายและการสํารวมระวังกาย
๒) ด้านสีลภาวนา เน้นการพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจา
ให้บริสุทธ์ิ ๓) ด้านจิตภาวนา เน้นการพัฒนาจิตใจให้มีความ
เข้มแข็งและมั่นคง และ ๔) ด้านปัญญาภาวนา เน้นการพัฒนา
เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจในความสัมพันธ์ของสังขารต่าง ๆ
การพัฒนานี้มีเป้าหมายเพ่ือเสริมสร้างสมดุลทั้งร่างกายและ
จิตใจ พร้อมกับเพิ่มทักษะและความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรให้ดีข้ึน

ภาษิต สุขวรรณดี ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธศาสนา ๔
ด้าน หรือ "ภาวนา ๔" เป็นกระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
พฤติกรรมของบุคคลตามหลักพุทธศาสนา ซึ่งประกอบด้วย
๑) กายภาวนา การพัฒนากายให้แข็งแรงและสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมโดยไม่ให้เกิดโทษ และมีประโยชน์ทั้งต่อตนเองและ
สังคม ๒) ศีลภาวนา การพัฒนาพฤติกรรมให้สอดคล้องกับ
ระเบียบวินัยและกฎเกณฑ์ของสังคม ทั้งในด้านจรรยาบรรณ
วิชาชีพและการประกอบอาชีพที่สุจริต ๓) จิตตภาวนา การฝึก
จิตให้ มีสมาธิ สติ และสามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้จิตใจมีคุณภาพ และ ๔) ปัญญาภาวนา
การพัฒนาปัญญาเพื่อเข้าใจโลกและเหตุการณ์ต่าง ๆ ตามความ
เป็นจริง ด้วยการคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลและปราศจากกิเลส
การพัฒนาตามแนวภาวนา ๔ นี้จะช่วยให้บุคคลสามารถหลุด
พ้นจากทุกข์ และใช้ชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขและสมดุล
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๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย
งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วย ตัวแปรที่ใช้ในการทํา
วิจัย คือประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent
Variables) ดังนี้

๑) ตัวแปรต้น (Independent Variable) ได้แก่ หลักการบริหารงานคุณภาพ คือ ๑) การ
วางแผน ๒) การปฏิบัติตามแผน ๓) การตรวจสอบหรือการติดตามควบคุม ๔) การปรับปรุงแก้ไข และ
หลักภาวนา ๔ ได้แก่ กายภาวนา สีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญาภาวนา

๒) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ “การ พัฒนาทรัพยากรมนุษ ย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง “ผู้วิจัยกําหนดขอบเขตเนื้อหาโดยสังเคราะห์
จากแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๙๕ ซึ่งแบ่งออกเป็น ๓ ด้าน ได้แก่ ๑. การฝึกอบรม
๒. การศึกษา ๓. การพัฒนา ดังแผนภาพท่ี ๒.๗ ดังนี้

ตัวแปรต้น (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables)

แผนภาพที่ ๒.๔ กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework)

๙๕ Nadler, L., Corporate Human Resources Development: A Management Tool,
(USA: McGraw-Hill, 1980), pp. 4-5.

หลักภาวนา ๔
๑. กายภาวนา
๒. สีลภาวนา
๓. จิตภาวนา
๔. ปัญญาภาวนา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ส่วนกลาง
๑. ด้านการฝึกอบรม
๒. ด้านการศึกษา
๓. ด้านการพัฒนา

หลักวงจรบริหารงานคุณภาพ
๑. การวางแผน
๒. การปฏิบัติตามแผน
๓. การตรวจสอบ
๔. การปรับปรุงแก้ไข



บทท่ี ๓

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ ประการ คือ
๑) เพื่อศึกษาสภาพท่ัวไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ๒) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๓) เพื่อนําเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ในครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ใช้การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยใช้การวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นหลัก ซ่ึงเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงสํารวจ (Survey
Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) และการวิจัย เชิงคุณภาพ (Quantitative
Research) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้
ข้อมูลสําคัญ (Key Informant) โดยกําหนดวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้

๓.๑ รูปแบบการวิจัย
๓.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ

๓.๒.๑ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
๓.๒.๒ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย
๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูล
๓.๒.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล

๓.๓ การวิจัยเชิงคุณภาพ
๓.๓.๑ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
๓.๓.๒ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย
๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูล
๓.๓.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล

๓.๑ รูปแบบการวิจัย

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ผู้วิจัยได้ใช้การวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed
Methods Research) โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นหลักซ่ึงเก็บ
รวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) และการ
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วิจัยเชิงคุณภาพ (Quantitative Research) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก
(In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informant)

๓.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ

๓.๒.๑ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากร บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ที่เป็น
ผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่ ที่ทํางานในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
มีจํานวนท้ังส้ิน ๓๐๘ รูปหรือคน๙๖

กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) และวิธีการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ดังนี้ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) กลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ท่ีได้จากสูตรของ Taro Yamane๙๗

� =
�

1 + � e 2

โดย N = จํานวนประชากรท่ีทราบค่า
e = ค่าความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได้ (Allowable Error ๐.๐๕)
n = ขนาดกลุ่มตัวยอย่างท่ีคํานวณได้

ประชากรท้ังหมด ๓๐๘ คน เม่ือแทนค่าสูตรจะได้ดังน้อย

� =
308

1 + 308 0.05 2

� =
308

1 + 308(0.0025)

� =
308
1.77

� = 174

เพราะฉะนั้นจํานวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๑๗๔ รูปหรือคน
วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Sampling) การสุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้นประกอบด้วย

ข้ันดอน ดังนี้

๙๖ ข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๙
๙๗ Yamane, T., Statistic: An Introductory Analysis, 3rd ed., (Singapore: Time Printers

Sdn. Bnd., 1973), p. 1130.
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กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากจํานวนประชากร เพื่อให้ได้
ข้อมูลท่ีมีลักษณะกระจาย ให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของประชากร โดยทําการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster
sampling) โดยแบ่งเป็นจํานวนขนาดกลุ่มตัวอย่างที่กําหนดไว้ ๓๐๘ รูปหรือคน โดยแบ่งกลุ่มเป็น
๔ กลุ่ม โดยแบ่งเป็นระดับการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ดังตารางท่ี ๓.๑

ตารางที่ ๓.๑ แสดงจํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง) ดังนี้

หน่วยงานในสังกัด
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ประชากร
(รูปหรือคน)

กลุ่มตัวอย่าง
(รูปหรือคน)

๑. คณะสังคมศาสตร์ ๑๑๕ ๗๘
๒. คณะครุศาสตร์ ๙๖ ๔๘
๓. คณะพุทธศาสตร์ ๔๒ ๒๑
๔. คณะมนุษยศาสตร์ ๕๕ ๒๗

รวม ๓๐๘ ๑๗๔

๓.๒.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

เคร่ืองมือใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนการสร้างและการตรวจสอบ
เครื่องดังนี้

๑. ข้ันตอนการสร้างแบบสอบถาม
๑) ศึกษาวิธีสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ตารางและงานวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการกําหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม
๒) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยพิจารณาถึงรายละเอียด

ต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีกําหนดไว้
๓) ขอคําแนะนําจากอาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม
๔) สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อใช้เป็นเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
๕) นําเสนอร่างแบบสอบถามต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ

เพื่อตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข
๖) นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรท่ีมีลักษณะใกล้เคียง

กลุ่มตัวอย่างเพื่อความเชื่อมั่น (Reliability) เพื่อนําเสนอท่ีปรึกษา
๗) นําเครื่องมือที่ ได้จากการไปทดลองแจก (Try out) กับประชากรที่ ไม่ ใช่

กลุ่มตัวอย่างจริง จํานวน ๓๐ ชุด มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน แล้วนําเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา
๘) จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริง แล้วนําไปแจกกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย
๙) รวบรวมแบบสอบถาม แล้วนํามาวิเคราะห์
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๒. ลักษณะของแบบสอบถาม
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่เป็นไปตามกรอบ

ของ “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” โดยแบ่งออกเป็น ๔ ตอน ดังนี้

ตอนท่ี ๑ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารคุณภาพ ประกอบด้วย การวางแผน
การนําแผนไปปฏิบัติ การตรวจสอบหรือการติดตามควบคุม และการปรับปรุงแก้ไข

ตอนท่ี ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยามหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ประกอบด้วย ๑. กายภาวนา ๒. สีลภาวนา
๓. จิตภาวนา ๔. ปัญญาภาวนา๙๘ โดยมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จํานวน
๕ ข้อ

ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ “ปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ซ่ึงแบ่งออกเป็น ๓ ด้าน
ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา ด้านการพัฒนา๙๙

โดยแบบสอบถามเก่ียวกับ “ปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า
(Rating Scale) มี ๕ ระดับ๑๐๐ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้

๑ หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด
๒ หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ น้อย
๓ หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ ปานกลาง
๔ หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ มาก
๕ หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ มากท่ีสุด
ตอนท่ี ๔ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัย

ท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง

๓. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
เพ่ือหาคุณภาพ ความเที่ยงตรง (Validity) และค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ดําเนินการส่งแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ และผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบ โดยมีข้ันตอน ดังนี้

๙๘ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมศัพท์ศาสนาสากล อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน, พิมพ์
คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจํากัด อรุณการพิมพ์, ๒๕๔๘), หน้า ๑๒๐-๑๒๑.

๙๙ จิตติมา อัครธิติพงศ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, ใน เอกสารประกอบการสอนวิชาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์, (พระนครศรีอยุธยา : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๖).

๑๐๐ ประกอบ กรรณสูต, สถิติเพ่ือการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๓๗.
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๑) การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการนําแบบสอบถาม เสนอต่อผู้เช่ียวชาญ
แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จํานวน ๕ คน ได้แก่

(๑) รองศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

(๒) รองศาสตราจารย์ อนุภูมิ โซวเกษม อาจารย์ประจําภาควิชารัฐศาสตร์
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

(๓ ) ผู้ช่ ว ยศาสตราจาร ย์ ดร .สุ ริ ยา รักษา เมื อ ง เลขานุ การห ลัก สูตร
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

(๔) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นิกร ศรีราช อาจารย์ประจําหลักสูตรพุทธศาสตรม
หาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

(๕) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประเสริฐ ธิลาว อาจารย์ประจําหลักสูตร
บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

จากน้ัน นําความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ ไปหาค่าดัชนีความสอดคล้อง
(IOC: Index of Congruence) ของความเห็นของผู้ เ ช่ียวชาญเหล่านั้น เกี่ยวกับข้อความ หรือ
ข้อคําถามแต่ละข้อ เป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจว่าจะคงข้อความ หรือคําถามนั้นไว้ หรือจะตัดออก
ข้อความหรือคําถามที่จะคงไว้นั้นมีดัชนีค่าความสอดคล้องไม่ต่ํากว่า ๐.๖ โดยใช้สูตร

��� = ��
�

IOC แทน ดัชนีความสอดคล้อง
∑x แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
N แทน จํานวนผู้เช่ียวชาญ

เกณฑ์การพิจารณามีดังนี้
+๑ หมายถึง แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคล้องกับจุดวัตถุประสงค์การวิจัย
+๐ หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย
-๑ หมายถึง แน่ใจว่าข้อคําถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย
เกณฑ์การแปลความหมาย ค่าดัชนีความสอดคล้องท่ียอมรับได้ เครื่องการวิจัยฉบับนี้

ได้ค่า IOC ระหว่าง ๐.๖-๑.๐ ซึ่งถือว่าเครื่องมือใช้ได้ เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและ
โครงสร้างของคําถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) แล้วนํามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแต่ละข้อ (Index of Item
Objective Congruence : IOC)๑๐๑ ได้ค่า IOC เท่ากับ ๑.๐๐ แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามทุกข้อ
มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย

๒) หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิ จัยนําแบบสอบถามที่ ไปรับปรุงแก้ไขแล้ว
ไปทดลองใช้เครื่องมือ (Try Out) จากประชากรกลุ่มตัวอย่างที่คล้ายคลึงกัน ได้แก่ บุคลากร

๑๐๑ สมนึก ภัททิยธนี, การวัดผลการศึกษา, พิมพ์คร้ังท่ี ๑๑, (กาฬสินธุ์ : ประสานการพิมพ์, ๒๕๖๐),
หน้า ๒๒๐.
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มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย จํานวน ๓๐ ชุด เพื่อหา

ค่าความเชื่อม่ันด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (�- coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค
(Cronbach)๑๐๒ ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ ๐.๙๙๑ แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความ
เชื่อมั่นอยู่ในระดับที่สามารถยอมรับได้และสามารถนําไปใช้ได้จริงกับประชากรในการวิจัย

๓) นําแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์
เพ่ือขอความเห็นชอบ และจัดพิมพ์แบบสอบถามที่สมบูรณ์จํานวน ๑๗๔ ชุด เพ่ือใช้แจกกลุ่มตัวอย่าง
จริงในการวิจัย

๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูล

การลงพื้นที่ภาคสนามเพื่อรวบรวมข้อมูลการวิจัย เร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” โดยแจก
แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ซึ่ง
ดําเนินการข้ันตอน ดังนี้

๑) ทําหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้อํานวยการหลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย เพื่อขออนุญาตเข้าทําการเก็บรวบรวมข้อมูลในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๒) ผู้วิจัยเป็นผู้ลงพื้นท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง”
จากกลุ่มตัวอย่างจริงจํานวน ๑๗๔ ชุด แล้วเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน และทําการตรวจสอบ
แบบสอบถามท่ีจัดเก็บคืนมาท้ัง ๑๗๔ ชุด

๓) ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามเพ่ือนําข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และนํามาประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ และนํามาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป

๓.๒.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล

ผู้วิจัยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัย
ทางสังคมศาสตร์ โดยใช้สถิติ โดยมีข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้

๑) การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลของ
แบบสอบถาม โดยใช้ตารางแสดงค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard
Deviation) ของข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามในการปฏิบัติงานตามหลักวงจร
บริหารงานคุณภาพ และหลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย

๑๐๒ Cronbach, Lee J., Essentials of Psychological Testing, 4th ed., (New York: Harper &
Row, 1971), p. 217.
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๒) การวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการทดสอบสมมติฐานนั้น ผู้วิจัย
จะทําการวิเคราะห์ในส่วนของการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ และ
หลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ว่ามีมาก
น้อยเพียงใด โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) เป็นค่าวัด
ความสัมพันธ์

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-moment Correlation
Coefficient) โดยทั่วไปนิยมใช้สัญลักษณ์ (r) แทนสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของกลุ่ม การบอกระดับหรือ
ค่าของความสัมพันธ์จะใช้ตัวเลขค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าเข้าใกล้
-๑ หรือ +๑ แสดงถึงการมีความสัมพันธ์ในระดับสูง และหามีค่าเข้าใกล้ ๐ แสดงถึง การมี
ความสัมพันธ์กันในระดับน้อยหรือไม่มีเลย สําหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยทั่วไป
ใช้เกณฑ์ดังนี้๑๐๓

๐.๙๑ - ๑.๐๐ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก
๐.๗๑ - ๐.๙๐ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง
๐.๕๑ - ๐.๗๐ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง
๐.๓๑ - ๐.๕๐ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ํา
๐.๐๐ - ๐.๓๐ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ํามาก
เคร่ืองหมาย (+, -) หน้าตัวเลขสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะบอกถึงทิศทางของความสัมพันธ์

โดยหากว่า
r มีเครื่องหมาย + (บวก) หมายถึง การมีความสัมพันธ์กันเป็นไปในทิศทางเดียวกัน

(ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีค่าสูงไปด้วย)
r มีเครื่องหมาย - (ลบ) หมายถึง การมีความสัมพันธ์กันเป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม

(ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีค่าต่ํา)
ยกเว้นค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์บางชนิดท่ีมีลักษณะ ๐ ≤ r ≤ ๑ ซึ่งจะบอกได้เพียงขนาด

หรือระดับของความสัมพันธ์เท่านั้น ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพันธ์ได้
และผู้วิจัยยังทําการวิ เคราะห์ ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ
(Multiple Regression Analysis: MRA) ในการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระหลายตัวแปรร่วมกัน
เพื่อให้ทราบว่ามีผลกระทบต่อตัวแปรตามอย่างไร

๑๐๓ Hinkle, D. E., Applied Statistic for the Behavioral Sciences, (Boston: Houghton
Mifflin, 1998), p. 118.
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๓.๓ การวิจัยเชิงคุณภาพ

๓.๓.๑ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants)

กลุ่มเป้าหมายและผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informant) ที่ใช้สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ
โดยใช้แบบสัมภาษณ์ประชากรท่ีกําหนดครั้งนี้ ได้แก่ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญด้านการสัมภาษณ์เชิงลึก
(In-depth Interview) โดยคัดเลือกแบบเจาะจงจํานวน ๑๐ รูปหรือคน แบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม ดังนี้

กลุ่มที่ ๑ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๕ รูปหรือคน
ได้แก่

ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑ พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, รศ.ดร.
รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ ฝ่ายวิชาการ

ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒ รองศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น
รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ ฝ่ายบริหาร

ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย สมอเนื้อ
ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายแผนงบประมาณ

ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔ นางสาวกมลวรรณ ปั้นขาว
รองผู้อํานวยการกองกลาง

ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕ พระมหาพิสุทธิ์ สิทฺธิเมธี
เลขานุการคณบดีคณะสังคมศาสตร์

กลุ่มที่ ๒ คณาจารย์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๔ รูปหรือคน
ได้แก่

ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖ พระครูชินวีรบัณฑิต (เอก ชินวํโส), ผศ.ดร.
หัวหน้าภาควิชานิติศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์

ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เดช ชูจันอัด
หัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์

ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เอนก ใยอินทร์
อาจารย์ประจําภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์

ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ผดุง วรรณทอง
หัวหน้าภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา
คณะสังคมศาสตร์

กลุ่มท่ี ๓ เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๑ คน ได้แก่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐ นางสาวลัดดาวัลย์ บุญปกครอง

๓.๓.๒ แบบสัมภาษณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพ

ในการวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยได้เลือกใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือดังนี้
๑) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสารตารางและงานวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการกําหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์
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๒) ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องโดยพิจารณาถึงรายละเอียด
ต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีกําหนดไว้

๓) ขอคําแนะนําท่ีปรึกษาเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์
๔) สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) เพื่อนํามาวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูล

ผู้วิจัยดําเนินการเก็บข้อมูลตามข้ันตอนดังนี้
ในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพซ่ึงใช้วิธีการสัมภาษณ์นั้นผู้วิจัยจะสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล

สําคัญโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และทําการบันทึกข้อมูลโดยการจด
บันทึก และการบันทึกเทป และวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis
Technique) ประกอบบริบท และประมวลผลเข้าด้วยกัน (รวมท้ังใช้แนวคิดจากเอกสารและ
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาสนับสนหุนในการวิเคราะห์เพื่อให้เห็นภาพรวม)

๓.๓.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยใช้วิธีการดังนี้
๑) นําข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ
๒) นําข้อความจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจําแนกเป็นประเด็นและเรียบเรียง

เฉพาะประเด็นที่เก่ียวข้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย
๓) วิเคราะห์คําให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลสําคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้เทคนิค

การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท (Context)
๔) สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยและนําเสนอต่อไป๑๐๔

๑๐๔ ชัชวาล เรืองประพันธ์, สถิติพื้นฐาน, ฉบับปรับปรุงคร้ังที่ ๕, (ขอนแก่น : คณะวิทยาศาสตร์
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๓), หน้า ๑๕.
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ผู้วิจัยนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน
๑๗๔ รูปหรือคน มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับวินโดว์ เพ่ือวิเคราะห์หาค่าความถี่
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน
(Pearson Product-moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และจากแบบสัมภาษณ์ท่ีรวบรวมได้จากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
จํานวน ๑๐ รูปหรือคน มาวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis
Technique) ประกอบบริบท (Context) ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้นําเสนอดังนี้

๔.๑ สภาพทั่วไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๑.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
๔.๑.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน

คุณภาพ และหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๑.๓ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๒ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจร
บริหารงานคุณภาพ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง

๔.๒.๒ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๒.๓ ผลการวิเคราะห์อํานาจพยากรณ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง

๔.๔ องค์ความรู้
๔.๔.๑ องค์ความรู้ท่ีได้รับจากการวิจัย
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๔.๔.๒ องค์ความรู้ท่ีได้สังเคราะห์จากการวิจัย

๔.๑ สภาพท่ัวไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๑.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหน่ง และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีรายละเอียดปรากฏดังตารางท่ี ๔.๑

ตารางท่ี ๔.๑ จํานวนและค่าร้อยละ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

(n = ๑๗๔)

สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ
๑. สถานภาพ

บรรพชิต ๖๐ ๓๔.๕๐
คฤหัสถ์ ๑๑๔ ๖๕.๕๐

รวม ๑๗๔ ๑๐๐.๐๐
๒. อายุ

๒๐-๓๐ ปี ๒๙ ๑๖.๗๐
๓๑-๔๐ ปี ๗๑ ๔๐.๘๐
๔๑-๕๐ ปี ๕๙ ๓๓.๙๐
๕๑ ปีข้ึนไป ๑๕ ๘.๖๐

รวม ๑๗๔ ๑๐๐.๐๐
๓. ระดับการศึกษา

ต่ํากว่าปริญญาตรี ๑๒ ๖.๙๐
ปริญญาตรี ๘๘ ๕๐.๖๐
ปริญญาโท ๖๐ ๓๔.๕๐
ปริญญาเอก ๑๔ ๘.๐๐

รวม ๑๗๔ ๑๐๐.๐๐
๔. ตําแหน่ง

ผู้บริหาร ๑๕ ๘.๖๐
คณาจารย์ ๕๘ ๓๓.๓๐
เจ้าหน้าที่ ๘๙ ๕๑.๑๐
อื่น ๆ ๑๒ ๖.๙๐

รวม ๑๗๔ ๑๐๐.๐๐
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ตารางท่ี ๔.๑ จํานวนและค่าร้อยละ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)

(n = ๑๗๔)

สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ
๔. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน

ต่ํากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท ๑๒ ๖.๙๐
๑๕,๐๐๑-๒๕,๐๐๐ บาท ๘๙ ๕๑.๑๐
๒๕,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๕๙ ๓๓.๙๐
๓๐,๐๐๑-๓๕,๐๐๐ บาท ๑๔ ๘.๐๐

รวม ๑๗๔ ๑๐๐.๐๐

จากตารางท่ี ๔.๑ พบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นคฤหัสถ์ คิดเป็น
ร้อยละ ๖๕.๕๐ รองลงมามีสถานภาพเป็นบรรพชิต คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๕๐

อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๘๐
รองลงมามีอายุระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๕๐ มีอายุระหว่าง ๒๐-๓๐ ปี คิดเป็นร้อยละ
๑๖.๗๐ และมีอายุ ๕๑ ปีข้ึนไป มีจํานวนน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๘.๖๐

ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ ๕๐.๖๐ รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๕๐ มีระดับการศึกษา
ปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ ๘.๐๐ และมีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีจํานวนน้อยท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ ๖.๙๐

ตําแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าท่ี คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๑๐
รองลงมาเป็นคณาจารย์ คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๓๐ เป็นผู้บริหาร คิดเป็นร้อยละ ๘.๖๐ และมีตําแหน่ง
อื่น ๆ มีจํานวนน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๖.๙๐

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง ๑๕,๐๐๑-๒๕,๐๐๐
บาท คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๑๐ รองลงมาอยู่ระหว่าง ๒๕,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๙๐
อยู่ระหว่าง ๓๐,๐๐๑-๓๕,๐๐๐ บาท คิดเป็นร้อยละ ๘.๐๐ และตํ่ากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท มีจํานวนน้อย
ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๖.๙๐

๔.๑.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ และหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๑.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจร
บริหารงานคุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
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โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผน ด้านการปฏิบัติตามแผน ด้านการตรวจสอบ และด้าน
การปรับปรุงแก้ไข รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๒-๔.๖

ตารางท่ี ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
โดยภาพรวม

(n = ๑๗๔)

การปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
�� S.D.

ระดับ
การปฏิบัติ

๑. ด้านการวางแผน ๔.๕๒ ๐.๖๘ มากท่ีสุด
๒. ด้านการปฏิบัติตามแผน ๔.๓๑ ๐.๕๙ มาก
๓. ด้านการตรวจสอบ ๔.๕๐ ๐.๖๐ มากท่ีสุด
๔. ด้านการปรับปรุงแก้ไข ๔.๓๓ ๐.๕๗ มาก

รวม ๔.๔๑ ๐.๔๗ มาก

จากตารางที่ ๔.๒ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x� = ๔.๔๑, S.D. = ๐.๔๗) และเม่ือจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านการวางแผน (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๖๘) รองลงมาคือด้านการตรวจสอบ

(x� = ๔.๕๐, S.D. = ๐.๖๐) ส่วนด้านท่ีเหลือมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการปรับปรุงแก้ไข

(x� = ๔.๓๓, S.D. = ๐.๕๗) และด้านการปฏิบัติตามแผน (x� = ๔.๓๑, S.D. = ๐.๕๙) ตามลําดับ

ตารางท่ี ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ด้านการวางแผน
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(n = ๑๗๔)

ด้านการวางแผน �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยวางแผนในการจัดสรรบุคลากรตามแผนงานท่ี

กําหนดไว้อย่างเหมาะสม ๔.๕๒ ๐.๗๗ มากท่ีสุด
๒. มหาวิทยาลัยกําหนดวัตถุประสงค์และต้ังเป้าหมายไว้อย่าง

ชัดเจน ๔.๕๒ ๐.๗๓ มากท่ีสุด
๓. มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณตามแผนงานได้อย่าง

เหมาะสม ๔.๕๒ ๐.๗๓ มากท่ีสุด
๔. มหาวิทยาลัยกําหนดข้ันตอนและระยะเวลาได้อย่างชัดเจน ๔.๕๒ ๐.๖๒ มากท่ีสุด

รวม ๔.๕๒ ๐.๖๘ มากท่ีสุด

จากตารางที่ ๔.๓ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการวางแผน

อยู่ในระดับมากที่สุด (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๖๘) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า
ทุกข้อท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยวางแผนในการจัดสรรบุคลากรตาม

แผนงานท่ีกําหนดไว้อย่างเหมาะสม (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๗๗) รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยกําหนด

วัตถุประสงค์และตั้งเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๗๓) มหาวิทยาลัยจัดสรร

งบประมาณตามแผนงานได้อย่างเหมาะสม (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๗๓) และมหาวิทยาลัยกําหนด

ข้ันตอนและระยะเวลาได้อย่างชัดเจน (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๖๒) ตามลําดับ

ตารางท่ี ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ด้านการปฏิบัติตามแผน

(n = ๑๗๔)

ด้านการปฏิบัติตามแผน �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยปฏิบัติตามแผนท่ีได้กําหนดไว้ ๔.๒๒ ๐.๖๗ มาก
๒. มหาวิทยาลัยจัดสรรบุคลากรตามแผนงานท่ีวางไว้ได้อย่าง

เหมาะสม ๔.๓๙ ๐.๖๒ มาก
๓. มหาวิทยาลัยกําหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรตรงตาม

เป้าหมายได้อย่างชัดเจน ๔.๒๒ ๐.๖๗ มาก
๔. มหาวิทยาลัยนําแผนพัฒนาบุคลากรมาปฏิบัติเพ่ือให้ได้

ผลลัพธ์ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย ๔.๓๙ ๐.๗๒ มาก
รวม ๔.๓๑ ๐.๕๙ มาก
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จากตารางที่ ๔.๔ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการปฏิบัติตาม

แผน อยู่ในระดับมาก (x� = ๔.๓๑, S.D. = ๐.๕๙) และเม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า
ทุกข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ มหาวิทยาลัยนําแผนพัฒนาบุคลากรมาปฏิบัติเพื่อให้ได้

ผลลัพธ์ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย (x� = ๔.๓๙, S.D. = ๐.๗๒) รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยจัดสรร

บุคลากรตามแผนงานที่วางไว้ได้อย่างเหมาะสม (x� = ๔.๓๙, S.D. = ๐.๖๒) มหาวิทยาลัยปฏิบัติตาม

แผนที่ได้กําหนดไว้ (x� = ๔.๒๒, S.D. = ๐.๖๗) และมหาวิทยาลัยกําหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากร

ตรงตามเป้าหมายได้อย่างชัดเจน (x� = ๔.๒๒, S.D. = ๐.๖๗) ตามลําดับ

ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ด้านการตรวจสอบ

(n = ๑๗๔)

ด้านการตรวจสอบ �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยได้ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ได้อย่างเหมาะสม ๔.๕๒ ๐.๗๗ มากท่ีสุด
๒. มหาวิทยาลัยกํากับดูแลบุคลากรอย่างดี ๔.๕๑ ๐.๗๗ มากท่ีสุด
๓. มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบตําแหน่งงานท่ีเหมาะสมของ

บุคลากรแต่ละหน่วยงาน ๔.๔๙ ๐.๗๔ มาก
๔. มหาวิทยาลัยได้ติดตามผลความคืบหน้าและดูผลสําเร็จ

ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ๔.๔๙ ๐.๗๓ มาก
รวม ๔.๕๐ ๐.๖๐ มากท่ีสุด

จากตารางที่ ๔.๕ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการตรวจสอบ

อยู่ในระดับมากที่สุด (x� = ๔.๕๐, S.D. = ๐.๖๐) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยได้ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้

อย่างเหมาะสม (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๗๗) รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยกํากับดูแลบุคลากรอย่างดี

(x� = ๔.๕๑, S.D. = ๐.๗๗) ส่วนข้อที่เหลือมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ มหาวิทยาลัยมีการ

ตรวจสอบตําแหน่งงานที่เหมาะสมของบุคลากรแต่ละหน่วยงาน (x� = ๔.๔๙, S.D. = ๐.๗๔) และ

มหาวิทยาลัยได้ติดตามผลความคืบหน้าและดูผลสําเร็จของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง (x� = ๔.๔๙,
S.D. = ๐.๗๓) ตามลําดับ
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ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ด้านการปรับปรุงแก้ไข

(n = ๑๗๔)

ด้านการปรับปรุงแก้ไข �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยมีการประชุมเพ่ือปรับปรุงแก้ไขปัญหา ๔.๔๗ ๐.๖๔ มาก
๒. มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ๔.๒๕ ๐.๖๗ มาก
๓. มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงระบบการทํางานของบุคลากร

ด้วยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ๔.๓๗ ๐.๖๓ มาก
๔. มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

แลกเปล่ียนข้อเสนอแนะและแก้ไขปัญหา ๔.๒๔ ๐.๗๐ มาก
รวม ๔.๓๓ ๐.๕๗ มาก

จากตารางที่ ๔.๖ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการปรับปรุง

แก้ไข อยู่ในระดับมาก (x� = ๔.๓๓, S.D. = ๐.๕๗) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ มหาวิทยาลัยมีการประชุมเพื่อปรับปรุงแก้ไขปัญหา (x� = ๔.
๔๗, S.D. = ๐.๖๔) รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงระบบการทํางานของบุคลากรด้วย

เทคโนโลยีที่ทันสมัย (x� = ๔.๓๗, S.D. = ๐.๖๓) มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง

(x� = ๔.๒๕, S.D. = ๐.๖๗) และมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน

ข้อเสนอแนะและแก้ไขปัญหา (x� = ๔.๒๔, S.D. = ๐.๗๐) ตามลําดับ

๔.๑.๒.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยรวมและรายด้าน ได้แก่
ด้านฉันทะ ด้านวิริยะ ด้านจิตตะ และด้านวิมังสา รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๗-๔.๑๑



๙๑

ตารางที่ ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวม

(n = ๑๗๔)

การปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกร

ณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
�� S.D.

ระดับ
การปฏิบัติ

๑. ด้านกายภาวนา ๔.๔๘ ๐.๕๙ มาก
๒. ด้านสีลภาวนา ๔.๓๙ ๐.๕๘ มาก
๓. ด้านจิตภาวนา ๔.๔๖ ๐.๖๖ มาก
๔. ด้านปัญญาภาวนา ๔.๓๙ ๐.๖๐ มาก

รวม ๔.๔๓ ๐.๕๗ มาก

จากตารางที่ ๔.๗ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x� =
๔.๔๓, S.D. = ๐.๕๗) และเม่ือจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่

ด้านกายภาวนา (x� = ๔.๔๘, S.D. = ๐.๕๙) ด้านจิตภาวนา (x� = ๔.๔๖, S.D. = ๐.๖๖) ด้านปัญญา

ภาวนา (x� = ๔.๓๙, S.D. = ๐.๖๐) และด้านศีลภาวนา (x� = ๔.๓๙, S.D. = ๐.๕๘) ตามลําดับ

ตารางที่ ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านกายภาวนา

(n = ๑๗๔)

ด้านกายภาวนา �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมให้บุคลากรดูแลสุขภาพอย่าง

สมํ่าเสมอ ๔.๔๐ ๐.๗๔ มาก
๒. มหาวิทยาลัยได้พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เหมาะสมกับ

งานที่ได้รับอย่างต่อเนื่อง ๔.๕๑ ๐.๗๗ มากท่ีสุด
๓. มหาวิทยาลัยได้อบรมให้ใช้ เทคโนโลยีสมัยใหม่ เพื่อ

การศึกษาเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ๔.๕๒ ๐.๗๖ มากท่ีสุด
๔. มหาวิทยาลัยได้จัดกิจกรรมเพ่ือให้บุคลากรเกิดความ

กระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ๔.๕๒ ๐.๗๑ มากท่ีสุด
รวม ๔.๔๘ ๐.๕๙ มาก

จากตารางที่ ๔.๘ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านกายภาวนา อยู่ในระดับมาก

(x� = ๔.๔๘, S.D. = ๐.๕๙) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน



๙๒

ระดับมากที่สุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยได้พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เหมาะสมกับงานที่ ได้รับ

อย่างต่อเนื่อง (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๗๗) มหาวิทยาลัยได้อบรมให้ใช้ เทคโนโลยีสมัยใหม่

เพื่อการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๗๖) และมหาวิทยาลัยได้จัด

กิจกรรมเพื่อให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน (x� = ๔.๕๒,
S.D. = ๐.๗๑) ส่วนข้อท่ีเหลือมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ มหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมให้บุคลากรดูแล

สุขภาพ อย่างสมํ่าเสมอ (x� = ๔.๔๐, S.D. = ๐.๗๔) ตามลําดับ

ตารางที่ ๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านสีลภาวนา

(n = ๑๗๔)

ด้านสีลภาวนา �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยให้การช่วยเหลือในการทํางานและใหของ

บุคลากรอย่างเหมาะสม ๔.๔๗ ๐.๗๑ มาก
๒. มหาวิทยาลัยให้สิทธิ เสรีภาพกับบุคลากรที่ตั้ งอยู่บน

หลักเกณฑ์ปฏิบัติ ๔.๔๕ ๐.๖๔ มาก
๓. มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับบุคลากรทุกคนโดยไม่เลือก

เพศ หรืออายุ เพราะถือว่าบุคลากรทุกคนมีความเสมอ
ภาคทางด้านสังคม ๔.๒๗ ๐.๖๗ มาก

๔. มหาวิทยาลัยจัดการทํางานของบุคลากรตามกฎระเบียบ
และข้อบังคับของมหาวิทยาลัยอย่างเคร่งคัด ยึดมั่น ใน
ศีลธรรมและจรรยาบรรณ ๔.๓๙ ๐.๖๕ มาก

รวม ๔.๓๙ ๐.๕๘ มาก

จากตารางที่ ๔.๙ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านสีลภาวนา อยู่ในระดับมาก (x� =
๔.๓๙, S.D. = ๐.๕๘) และเม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุก

ข้อ ได้แก่ มหาวิทยาลัยให้การช่วยเหลือในการทํางานและให้ของบุคลากรอย่างเหมาะสม (x� = ๔.๔๗,
S.D. = ๐.๗๑) รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยให้สิทธิเสรีภาพกับบุคลากรที่ตั้งอยู่บนหลักเกณฑ์ปฏิบัติ

(x� = ๔.๔๕, S.D. = ๐.๖๔) มหาวิทยาลัยจัดการทํางานของบุคลากรตามกฎระเบียบและข้อบังคับ

ของมหาวิทยาลัยอย่างเคร่งคัด ยึดมั่น ในศีลธรรมและจรรยาบรรณ (x� = ๔.๓๙, S.D. = ๐.๖๕) และ
มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับบุคลากรทุกคนโดยไม่เลือก เพศ หรืออายุ เพราะถือว่าบุคลากรทุกคน

มีความเสมอภาคทางด้านสังคม (x� = ๔.๒๗, S.D. = ๐.๖๗) ตามลําดับ



๙๓

ตารางที่ ๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านจิตภาวนา

(n = ๑๗๔)

ด้านจิตภาวนา �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยจัดอบรมการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร เพื่อ

ผลสัมฤทธิ์ของงานในหน้าท่ีที่รับผิดชอบ ๔.๓๒ ๐.๗๑ มาก
๒. มหาวิทยาลัยช่วยเหลือเกื้อกูลบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ๔.๔๗ ๐.๗๔ มาก
๓. มหาวิทยาลัยยกย่องสรรเสริญกับบุคลากรที่ทําความดี

อย่างเหมาะสม ๔.๕๒ ๐.๗๕ มากท่ีสุด
๔. มหาวิทยาลัยปลุกการจิตสํานึกแก่บุคลากรอยู่เสมอ ๔.๕๒ ๐.๗๑ มากท่ีสุด

รวม ๔.๔๖ ๐.๖๖ มาก

จากตารางที่ ๔.๑๐ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านจิตภาวนา อยู่ในระดับมาก (x� =
๔.๔๖, S.D. = ๐.๖๖) และเม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก

ท่ีสุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยยกย่องสรรเสริญกับบุคลากรที่ทําความดีอย่างเหมาะสม (x� = ๔.๕๒, S.D. =

๐.๗๕) รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยปลุกการจิตสํานึกแก่บุคลากรอยู่เสมอ (x� = ๔.๕๒, S.D. = ๐.๗๑)
ส่วนข้อท่ีเหลือมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ มหาวิทยาลัยช่วยเหลือเก้ือกูลบุคลากรอย่างต่อเน่ือง

(x� = ๔.๔๗, S.D. = ๐.๗๔) และมหาวิทยาลัยจัดอบรมการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากร เพ่ือผลสัมฤทธิ์

ของงานในหน้าท่ีที่รับผิดชอบ (x� = ๔.๓๒, S.D. = ๐.๗๑) ตามลําดับ



๙๔

ตารางที่ ๔.๑๑ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านปัญญาภาวนา

(n = ๑๗๔)

ด้านปัญญาภาวนา �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยจัดโครงการด้านการจัดการความรู้และพัฒนา

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ๔.๔๒ ๐.๗๐ มาก
๒. มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมภูมิปัญญาของบุคลากรโดยการ

สนับสนุนอย่างต่อเนื่อง ๔.๔๔ ๐.๖๘ มาก
๓. มหาวิทยาลัยมีการจัดโครงการให้บุคลากรสัมมนาเพ่ือหา

แนวคิดและวิธีการพัฒนาตนเองให้ทันเทคโนโลยีสมัยใหม่
อย่างเหมาะสม ๔.๓๖ ๐.๖๖ มาก

๔. มหาวิทยาลัยมีการสับเป ล่ียนหมุนเวียนหน้าที่ การ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้การปฏิบัติงานและ
ลักษณะงานในรูปแบบต่าง ๆ อย่างชัดเจน ๔.๓๓ ๐.๖๙ มาก

รวม ๔.๓๙ ๐.๖๐ มาก

จากตารางที่ ๔.๑๑ แสดงระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านปัญญาภาวนา อยู่ในระดับมาก

(x� = ๔.๓๙, S.D. = ๐.๖๐) และเม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ ได้แก่ มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมภูมิปัญญาของบุคลากรโดยการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง

(x� = ๔.๔๔, S.D. = ๐.๖๘) รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยจัดโครงการด้านการจัดการความรู้และพัฒนา

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (x� = ๔.๔๒, S.D. = ๐.๖๐) มหาวิทยาลัยมีการจัดโครงการให้บุคลากร

สัมมนาเพื่อหาแนวคิดและวิธีการพัฒนาตนเองให้ทันเทคโนโลยีสมัยใหม่ อย่างเหมาะสม (x� = ๔.๓๖,
S.D. = ๐.๖๖) และมหาวิทยาลัยมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนหน้าที่การปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรได้

เรียนรู้การปฏิบัติงานและลักษณะงานในรูปแบบต่าง ๆ อย่างชัดเจน (x� = ๔.๓๓, S.D. = ๐.๖๙)
ตามลําดับ

๔.๑.๓ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา
และด้านการพัฒนา รายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี ๔.๑๒-๔.๑๕



๙๕

ตารางที่ ๔.๑๒ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวม

(n = ๑๗๔)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

�� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. ด้านการฝึกอบรม ๔.๔๖ ๐.๖๓ มาก
๒. ด้านการศึกษา ๔.๔๓ ๐.๖๒ มาก
๓. ด้านการพัฒนา ๔.๔๒ ๐.๖๓ มาก

รวม ๔.๔๓ ๐.๕๔ มาก

จากตารางที่ ๔.๑๒ แสดงระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x� = ๔.๔๓, S.D. = ๐.๕๔) และเมื่อ

จําแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม (x� = ๔.๔๖,

S.D. = ๐.๖๓) รองลงมาคือ ด้านการศึกษา (x� = ๔.๔๓, S.D. = ๐.๖๒) และด้านการพัฒนา (x� = ๔.
๔๒, S.D. = ๐.๖๓) ตามลําดับ

ตารางที่ ๔.๑๓ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม

(n = ๑๗๔)

ด้านการฝึกอบรม �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยจัดการอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาศักยภาพ

อย่างต่อเนื่อง ๔.๔๓ ๐.๗๑ มาก
๒. มหาวิทยาลัยฝึกอบรมบุคลากรให้มีความรู้ตามสายงาน ๔.๔๒ ๐.๗๓ มาก
๓. มหาวิทยาลัยจัดอบรมทักษะการปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสม ๔.๔๘ ๐.๗๓ มาก
๔. มหาวิทยาลัยจัดอบรมเพื่อยกระดับความรู้ของบุคลากร ๔.๕๐ ๐.๗๓ มากทีสุด

รวม ๔.๔๓ ๐.๗๑ มาก

จากตารางที่ ๔.๑๓ แสดงระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก (x� = ๔.๔๓, S.D. = ๐.๗๑) และ
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ มหาวิทยาลัย

จัดอบรมเพื่อยกระดับความรู้ของบุคลากร (x� = ๔.๕๐, S.D. = ๐.๗๓) ส่วนข้อที่เหลือมีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ ได้แก่ มหาวิทยาลัยจัดอบรมทักษะการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม (x� = ๔.๔๘,

S.D. = ๐.๗๓) มหาวิทยาลัยจัดการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง (x� = ๔.๔๓,
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S.D. = ๐.๗๑) และมหาวิทยาลัยฝึกอบรมบุคลากรให้มีความรู้ตามสายงาน (x� = ๔.๔๒, S.D. = ๐.
๗๓) ตามลําดับ

ตารางที่ ๔.๑๔ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการศึกษา

(n = ๑๗๔)

ด้านการศึกษา �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อเพื่อพัฒนา

ความรู้ในระดับที่สูงข้ึน ๔.๔๖ ๐.๗๓ มาก
๒. มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการความรู้ (KM) อย่างเป็น

ระบบ ๔.๔๔ ๐.๗๐ มาก
๓. มหาวิทยาลัยได้จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนา

ศักยภาพอย่างสมํ่าเสมอ ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก
๔. มหาวิทยาลัยนําเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้ามาใช้ใน

การจัดการศึกษาแก่บุคลากร ๔.๔๑ ๐.๗๒ มาก
รวม ๔.๔๓ ๐.๖๒ มาก

จากตารางที่ ๔.๑๔ แสดงระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการศึกษา อยู่ในระดับมาก (x� = ๔.๔๓, S.D. = ๐.๖๒) และ
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ มหาวิทยาลัย

สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้ในระดับท่ีสูงขึ้น (x� = ๔.๔๖, S.D. = ๐.๗๓)

รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการความรู้ (KM) อย่างเป็นระบบ (x� = ๔.๔๔, S.D. = ๐.

๗๐) มหาวิทยาลัยนําเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการจัดการศึกษาแก่บุคลากร (x� = ๔.
๔๑, S.D. = ๐.๗๒) และมหาวิทยาลัยได้จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพ อย่าง

สมํ่าเสมอ (x� = ๔.๔๐, S.D. = ๐.๖๗) ตามลําดับ
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ตารางที่ ๔.๑๕ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการพัฒนา

(n = ๑๗๔)

ด้านการพัฒนา �� S.D.
ระดับ

การปฏิบัติ
๑. มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร

อย่างเหมาะสม ๔.๔๔ ๐.๗๐ มาก
๒. มหาวิทยาลัยได้พัฒนาบุคลากรด้านภาวะผู้นําเพ่ือการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต ๔.๔๐ ๐.๗๑ มาก
๓. มหาวิทยาลัยนํานโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน

การเสริมภูมิปัญญาให้แก่บุคลากร ๔.๔๓ ๐.๗๐ มาก
๔. มหาวิทยาลัยจัดให้มีศึกษาดูงานในองค์กรอ่ืนเพื่อให้เกิด

การแลกเปล่ียนเรียนรู้และนํามาพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพในการทํางานสูงข้ึน ๔.๓๙ ๐.๗๓ มาก

รวม ๔.๔๒ ๐.๖๓ มาก

จากตารางที่ ๔.๑๕ แสดงระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการพัฒนา อยู่ในระดับมาก (x� = ๔.๔๒, S.D. = ๐.๖๓) และ
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ มหาวิทยาลัย

จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสม (x� = ๔.๔๔, S.D. = ๐.๗๐) รองลงมาคือ

มหาวิทยาลัยนํานโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเสริมภูมิปัญญาให้แก่บุคลากร (x� = ๔.

๔๓, S.D. = ๐.๗๐) มหาวิทยาลัยได้พัฒนาบุคลากรด้านภาวะผู้นําเพื่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (x�
= ๔.๔๐, S.D. = ๐.๗๑) และมหาวิทยาลัยจัดให้มีศึกษาดูงานในองค์กรอื่นเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้และนํามาพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการทํางานสูงข้ึน (x� = ๔.๓๙, S.D. = ๐.๗๓)
ตามลําดับ

๔.๒ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง สามารถ
แสดงรายละเอียดได้ดังตารางที่ ๔.๑๖



๙๘

ตารางที่ ๔.๑๖ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
โดยภาพรวม

(n = ๑๗๔)

หลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ (PDCA)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ภาพรวม
ด้านการ
ฝึกอบรม

ด้าน
การศึกษา

ด้านการ
พัฒนา

๑. ด้านการวางแผน
Pearson Correlation .๓๒๐** .๑๕๔* .๒๐๖** .๒๖๓**

Sig. .๐๐๐ .๐๔๒ .๐๐๖ .๐๐๐
แปลผล + + + +

๒. ด้านการปฏิบัติตามแผน
Pearson Correlation .๓๔๑** .๒๙๑** .๒๖๗** .๓๔๘**

Sig. .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐
แปลผล + + + +

๓. ด้านการตรวจสอบ
Pearson Correlation .๔๒๕** .๕๔๕** .๖๒๔** .๖๑๗**

Sig. .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐
แปลผล + + + +

๔. ด้านการปรับปรุงแก้ไข
Pearson Correlation .๔๖๐** .๖๘๕** .๖๗๒** .๗๐๓**

Sig. .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐
แปลผล + + + +

ภาพรวม
Pearson Correlation .๕๐๐** .๕๓๑** .๕๖๔** .๖๑๗**

Sig. .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐
แปลผล + + + +

+ = มีความสัมพันธ์เชิงบวก - = มีความสัมพันธ์เชิงลบ
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

จากตารางที่ ๔.๑๖ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจร
บริหารงานคุณภาพ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง โดยภาพรวม พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง



๙๙

มีความสัมพันธ์กัน (r = ๐.๖๑๗) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และเม่ือจําแนกเป็นรายด้าน
พบว่า

หลักวงจรบริหารงานคุณภาพด้านการวางแผน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม อยู่ใน
ระดับตํ่า (r = ๐.๓๒๐) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านการศึกษา อยู่ในระดับต่ํามาก
(r = ๐.๑๕๔) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ด้านการพัฒนา อยู่ในระดับตํ่ามาก (r = ๐.
๒๐๖) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

หลักวงจรบริหารงานคุณภาพด้านการปฏิบัติตามแผน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม
อยู่ในระดับตํ่า (r = ๐.๓๔๑) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านการศึกษา อยู่ในระดับตํ่า
มาก (r = ๐.๒๙๑) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านการพัฒนา อยู่ในระดับตํ่ามาก (r =
๐.๒๖๗) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

หลักวงจรบริหารงานคุณภาพด้านการตรวจสอบ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม อยู่ใน
ระดับต่ํา (r = ๐.๔๒๕) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง
(r = ๐.๕๔๕) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ด้านการพัฒนา อยู่ในระดับปานกลาง (r = ๐.
๖๒๔) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

หลักวงจรบริหารงานคุณภาพด้านการปรับปรุงแก้ไข มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม
อยู่ในระดับต่ํา (r = ๐.๔๖๐) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านการศึกษา อยู่ในระดับปาน
กลาง (r = ๐.๖๘๕) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านการพัฒนา อยู่ในระดับปานกลาง (r
= ๐.๖๗๒) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

๔.๒.๒ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง สามารถแสดงรายละเอียด
ได้ดังตารางท่ี ๔.๑๗



๑๐๐

ตารางที่ ๔.๑๗ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวม

(n = ๑๗๔)

หลักภาวนา ๔

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ภาพรวม
ด้านการ
ฝึกอบรม

ด้านการศึกษา ด้านการพัฒนา

๑. ด้านกายภาวนา
Pearson

Correlation
.๘๔๑** .๕๗๘** .๖๖๑** .๘๐๕**

Sig. .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐
แปลผล + + + +

๒. ด้านสีลภาวนา
Pearson

Correlation
.๘๑๐** .๔๗๗** .๔๔๓** .๖๗๐**

Sig. .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐
แปลผล + + + +

๓. ด้านจิตภาวนา
Pearson

Correlation
.๙๓๓** .๓๙๓** .๔๖๒** .๖๙๓**

Sig. .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐
แปลผล + + + +

๔. ด้านปัญญาภาวนา
Pearson

Correlation
.๗๗๕** .๕๐๒** .๔๔๙** .๖๖๘**

Sig. .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐
แปลผล + + + +

ภาพรวม
Pearson

Correlation
.๙๐๒** .๕๒๐** .๕๓๘** .๗๕๙**

Sig. .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐ .๐๐๐
แปลผล + + + +

+ = มีความสัมพันธ์เชิงบวก - = มีความสัมพันธ์เชิงลบ
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑



๑๐๑

จากตารางที่ ๔.๑๗ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา
๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
โดยภาพรวม พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีความสัมพันธ์กัน (r = ๐.๗๕๙)
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ และเม่ือจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า

หลักภาวนา ๔ ด้านกายภาวนา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับสูง (r = ๐.
๘๔๑) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ด้านการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง (r = ๐.๕๗๘)
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ และด้านการพัฒนา อยู่ในระดับปานกลาง (r = ๐.๖๖๑)
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

หลักภาวนา ๔ ด้านสีลภาวนา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับสูง (r = ๐.๘๔๑)
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านการศึกษา อยู่ในระดับตํ่า (r = ๐.๔๗๗) อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และด้านการพัฒนา อยู่ในระดับต่ํา (r = ๐.๔๔๓) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ ๐.๐๑

หลักภาวนา ๔ ด้านจิตภาวนา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับสูงมาก
(r = ๐.๙๓๓) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านการศึกษา อยู่ในระดับตํ่า (r = ๐.๓๙๓)
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และด้านการพัฒนา อยู่ในระดับตํ่า (r = ๐.๔๖๒) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

หลักภาวนา ๔ ด้านปัญญาภาวนา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับสูง (r = ๐.
๗๗๕) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ด้านการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง (r = ๐.๕๐๒)
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และด้านการพัฒนา อยู่ในระดับตํ่า (r = ๐.๔๔๙) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑



๑๐๒

๔.๒.๓ ผลการวิเคราะห์อํานาจพยากรณ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผู้วิจัยสามารถนําเสนอผลการวิเคราะห์อํานาจพยากรณ์ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยจําแนกออกเป็น
๒ ปัจจัยหลักได้ดังนี้

๑) ผลการวิเคราะห์อํานาจพยากรณ์ของปัจจัยหลักวงจรบริหารงานคุณภาพที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
มีรายละเอียดปรากฏดังตารางท่ี ๔.๑๘

ตารางที่ ๔.๑๘ ผลการวิเคราะห์อํานาจพยากรณ์ของปัจจัยหลักวงจรบริหารงานคุณภาพที่ส่งผลต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยรวม

ตัวแปรพยากรณ์ b β t Sig.
ค่าคงท่ี (constant) ๑.๐๓๔ ๓.๗๘๘** .๐๐๐
ด้านการวางแผน (X1) .๐๑๑ .๐๑๔ .๑๕๘ .๘๗๕
ด้านการปฏิบัติตามแผน (X2) .๑๑๑ .๑๒๓ ๑.๕๒๒ .๑๓๐
ด้านการตรวจสอบ (X3) .๑๔๘ .๑๖๖ ๑.๘๐๔ .๐๗๓
ด้านการปรับปรุงแก้ไข (X4) .๕๐๙ .๕๔๒ ๖.๒๗๕** .๐๐๐
R = ๐.๗๒๘, R2 = ๐.๕๒๙, Adjusted R2 = ๐.๕๑๘, Std. Error = ๐.๓๗๓

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

จากตารางที่ ๔.๑๘ ปัจจัยหลักวงจรบริหารงานคุณภาพที่ส่งผลที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ที่นํามาวิเคราะห์ จํานวน
๔ ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านการวางแผน ปัจจัยด้านการปฏิบัติตามแผน ปัจจัยด้านการตรวจสอบ และ
ปัจจัยด้านการปรับปรุงแก้ไข พบว่า มีปัจจัยที่สามารถพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑
จํานวน ๑ ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านการปรับปรุงแก้ไข (X4) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ
พยากรณ์ เท่ากับ ๐.๕๔๒ (β = ๐.๕๔๒, t = ๖.๒๗๕**) ซึ่งตัวแปรดังกล่าวนี้สามารถพยากรณ์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ได้ร้อยละ ๕๑.๘๐

และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้
Ŷ = ๑.๐๓๔ + ๐.๕๐๙(X4)
และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้
Zy = ๐.๕๔๒(X4)
การทดสอบสมมติฐานที่ ๑ ปัจจัยหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ อย่างน้อย ๑ ด้าน ส่งผล

ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง พบว่า ปัจจัย
หลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ด้านการปรับปรุงแก้ไข ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ



๑๐๓

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ ๑ คือ ปัจจัยหลัก
วงจรบริหารงานคุณภาพ อย่างน้อย ๑ ด้าน ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว้

๒) ผลการวิเคราะห์อํานาจพยากรณ์ของปัจจัยหลักภาวนา ๔ ท่ีส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีรายละเอียดปรากฏ
ดังตารางท่ี ๔.๑๙

ตารางที่ ๔.๑๙ ผลการวิเคราะห์อํานาจพยากรณ์ของปัจจัยหลักภาวนา ๔ ที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยรวม

ตัวแปรพยากรณ์ b β t Sig.
ค่าคงท่ี (constant) ๐.๙๐๐ ๔.๔๘๕** .๐๐๐
ด้านกายภาวนา (X1) .๖๘๕ .๗๔๗ ๘.๘๗๗** .๐๐๐
ด้านสีลภาวนา (X2) .๒๙๓ .๓๑๗ ๑.๔๔๒ .๑๕๑
ด้านจิตภาวนา (X3) -.๑๐๑ -.๑๒๓ -๑.๑๙๖ .๒๓๓
ด้านปัญญาภาวนา (X4) -.๐๘๖ -.๐๙๖ -.๔๔๓ .๖๕๘
R = ๐.๘๑๕, R2 = ๐.๖๖๕, Adjusted R2 = ๐.๖๕๗, Std. Error = ๐.๓๑๕

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

จากตารางท่ี ๔.๑๙ ปัจจัยหลักภาวนา ๔ ท่ีส่งผลท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ที่นํามาวิเคราะห์ จํานวน ๔ ด้าน ได้แก่
ปัจจัยด้านกายภาวนา ปัจจัยด้านสีลภาวนา ปัจจัยด้านจิตภาวนา และปัจจัยด้านปัญญาภาวนา พบว่า
มีปัจจัยที่สามารถพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ จํานวน ๑ ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านกายภาวนา
(X1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ ๐.๗๔๗ (β = ๐.๗๔๗, t = ๘.๘๗๗**)
ซึ่งตัวแปรดังกล่าวนี้สามารถพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ได้ร้อยละ ๖๕.๗๐

และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้
Ŷ = ๐.๙๐๐ + ๐.๖๘๕(X1)
และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้
Zy = ๐.๗๔๗(X4)
การทําสอบสมมติฐานท่ี ๒ ปัจจัยหลักภาวนา ๔ อย่างน้อย ๑ ด้าน ส่งผลต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง พบว่า ปัจจัยหลักภาวนา
๔ ด้านกายภาวนา ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ี ๒ คือ ปัจจัยหลักภาวนา ๔ อย่างน้อย ๑ ด้าน ส่งผลต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้



๑๐๔

๔.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง

การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้แก่ ผู้บริหาร คณาจารย์ และเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จํานวน ๑๐ รูปหรือคน เพื่อนําเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ซึ่งจากการวิจัยครั้งน้ี ผู้บริหาร
คณาจารย์ และเจ้าหน้าท่ี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้นําหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพและหลักภาวนา ๔ มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือนําไปสู่แนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ซ่ึงผู้วิจัยได้สรุปผล
สัมภาษณ์ในแต่ละข้อคําถามไว้ดังนี้

๔.๓.๑ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ

๑) ท่านคิดว่า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการวางแผน
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการบริหารจัดการเป็นอย่างไรบ้าง?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นมหาวิทยาลัยสงฆ์ที่มีแนวทางการศึกษา

ท่ีเชื่อมโยงกับหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนา ดังนั้น การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมุ่งเน้นให้
บุคลากรและนักศึกษาได้รับการปลูกฝังหลักพุทธธรรมในการทํางานและดําเนินชีวิต ซ่ึงแตกต่างจาก
มหาวิทยาลัยทั่วไปที่อาจให้ความสําคัญกับทักษะทางเทคนิคมากกว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่ได้มุ่งเน้นเพียงแค่การเพิ่มพูนความรู้ทางวิชาการ แต่ยัง
เน้นการพัฒนา "คุณธรรม จริยธรรม" ควบคู่ไปด้วย เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานด้วยความ
เมตตา มีจิตสาธารณะ และสามารถนําหลักพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาของสังคม๑๐๕

เนื่องจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นศูนย์กลางของการศึกษาเชิงพุทธ
ศาสตร์และเป็นแหล่งผลิตพระภิกษุและฆราวาสที่มีศักยภาพในการเป็นผู้นําทางศาสนาและสังคม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยจึงให้ความสําคัญกับการส่งเสริมภาวะผู้นําท่ียึดหลัก
พุทธธรรม เช่น ผู้นําท่ีมีเมตตาธรรม มีปัญญา และสามารถบริหารองค์กรด้วยหลักสันติวิธี การอบรม
และฝึกฝนบุคลากรให้สามารถเป็นผู้นําท่ีดี ไม่เพียงแต่ในองค์กรของมหาวิทยาลัย แต่ยังรวมถึงชุมชน
และสังคมที่พวกเขาจะกลับไปทํางานด้วย๑๐๖

มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับการศึกษาต่อและการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรของตน
โดยมีโครงการให้ทุนการศึกษาสําหรับอาจารย์และเจ้าหน้าที่เพื่อศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ทั้งใน

๑๐๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๐๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๐๕

ประเทศและต่างประเทศ นอกจากนี้ ยังมีการจัดอบรมพิเศษเพื่อเพ่ิมพูนทักษะการบริหารจัดการ
การสอน และการวิจัย โดยเฉพาะในประเด็นที่เก่ียวข้องกับพระพุทธศาสนาและศาสตร์สมัยใหม่๑๐๗

การศึกษายุคใหม่ต้องพึ่งพาเทคโนโลยีเป็นอย่างมาก มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยได้พยายามนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรและนักศึกษา
เช่น ระบบการเรียนการสอนออนไลน์ ฐานข้อมูลวิชาการ และเครื่องมือดิจิทัลในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ส่ิงเหล่าน้ีช่วยให้บุคลากรสามารถทํางานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และเปิดโอกาส
ให้การเรียนรู้เป็นไปได้อย่างต่อเนื่องแม้ไม่ได้อยู่ในห้องเรียน๑๐๘

มหาวิทยาลัยได้สร้างเครือข่ายความร่วมมือทั้งในระดับประเทศและนานาชาติเพ่ือพัฒนา
บุคลากร เช่น การร่วมมือกับสถาบันทางพระพุทธศาสนาในต่างประเทศเพ่ือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
การจัดประชุมสัมมนาระหว่างประเทศ และการส่งนักศึกษาและอาจารย์ไปฝึกอบรมในต่างแดน
เพื่อให้สามารถนําแนวคิดและประสบการณ์จากภายนอกมาประยุกต์ใช้ในบริบทของไทย๑๐๙

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ียั่งยืนต้องอาศัยงานวิจัยเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยให้ความสําคัญกับการวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับพุทธศาสนา
สังคมศาสตร์ และการศึกษา เพื่อให้บุคลากรมีเคร่ืองมือในการพัฒนาแนวทางการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการวิจัยท่ีสามารถนําไปใช้ในการพัฒนานโยบายขององค์กรและการบริหาร
มหาวิทยาลัย๑๑๐

มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้บุคลากรและนักศึกษาเข้าร่วมกิจกรรมจิตอาสาต่าง ๆ เพ่ือพัฒนา
ทักษะการทํางานร่วมกัน ความเสียสละ และการมีส่วนร่วมในสังคม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในลักษณะน้ีช่วยให้ผู้เรียนสามารถเติบโตเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบและพร้อมที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน
๑๑๑

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่ได้มุ่งเน้น
ที่ทักษะความสามารถทางวิชาการเท่าน้ัน แต่ยังเน้นท่ีการปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมให้กับ
บุคลากร ซ่ึงเป็นสิ่งที่จําเป็นอย่างมากในปัจจุบัน การมีบุคลากรท่ีมีจริยธรรมสูงจะช่วยส่งเสริมสังคมให้
มีความสงบสุขและพัฒนาต่อไปได้อย่างมั่นคง๑๑๒

สุขภาวะทางกายและใจเป็นปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย์
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีนโยบายในการส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากรผ่านการฝึก
สมาธิ การอบรมธรรมะ และการจัดกิจกรรมที่ช่วยให้บุคลากรมีสุขภาพจิตท่ีดี สิ่งเหล่านี้ช่วยให้
บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข๑๑๓

๑๐๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๐๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๐๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๑๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๑๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๑๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๑๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.



๑๐๖

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีต้องอาศัยระบบท่ีมีประสิทธิภาพ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้พยายามปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลให้เป็นระบบท่ีทันสมัย
โปร่งใส และเป็นธรรม เพื่อให้บุคลากรมีขวัญกําลังใจท่ีดีและสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มที่๑๑๔

สรุปได้ว่า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างเป็นระบบ โดยเน้นที่หลักพุทธธรรมเป็นแกนกลาง พร้อมกับการนําแนวคิดสมัยใหม่มาปรับใช้
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่บุคลากรและสังคมโดยรวม ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปประเด็นข้อมูลการ
สัมภาษณ์ในรูปแบบของแผนภาพและตารางแสดงความถ่ีของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ดังนี้

แผนภาพที่ ๔.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ด้านการวางแผน

จากแผนภาพที่ ๔.๑ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักวงจร
บริหารงานคุณภาพ ด้านการวางแผน ได้ดังนี้

๑. มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับการอบรมบุคลากรและนักศึกษาโดยใช้หลักคําสอนทาง
พุทธศาสนาเป็นแนวทาง นอกจากความรู้ทางวิชาการแล้ว ยังปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อให้
ทุกคนสามารถดําเนินชีวิตและทํางานอย่างมีศีลธรรม

๑๑๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๐๗

๒. มหาวิทยาลัยมีบทบาทสําคัญในการผลิตผู้นําทางศาสนาและสังคม เช่น พระสงฆ์
นักวิชาการ และบุคลากรที่มีจิตสาธารณะ มุ่งพัฒนาผู้นําที่มีความเมตตา มีปัญญา และสามารถแก้ไข
ปัญหาด้วยสันติวิธี เพื่อเป็นต้นแบบท่ีดีให้กับสังคม

๓. มหาวิทยาลัยสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพบุคลากร มีการให้ทุนการศึกษา
แก่บุคลากรเพื่อศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ จัดอบรมพิเศษเพื่อเพิ่มทักษะด้านการบริหาร
จัดการ การสอน และการวิจัย เพื่อให้บุคลากรมีความสามารถท่ีทันสมัยและตอบโจทย์สังคม

๔. มหาวิทยาลัยใช้เทคโนโลยีและสร้างเครือข่ายความร่วมมือ นําเทคโนโลยีมาปรับใช้
ในการเรียนการสอน เช่น ระบบการเรียนออนไลน์ ฐานข้อมูลวิชาการ และเครื่องมือดิจิทัลเพ่ือช่วย
บริหารงาน สร้างความร่วมมือกับสถาบันในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และ
ประสบการณ์

๕. มหาวิทยาลัยส่งเสริมกิจกรรมจิตอาสาและสุขภาวะของบุคลากร สนับสนุนให้นักศึกษา
และบุคลากรร่วมทํากิจกรรมเพ่ือสังคม เช่น งานจิตอาสาและโครงการพัฒนาชุมชน ให้ความสําคัญกับ
สุขภาพกายและใจของบุคลากรผ่านการฝึกสมาธิ การอบรมธรรมะ และกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้าง
ความสุขในการทํางาน



๑๐๘

ตารางที่ ๔.๒๐ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการวางแผน และความถ่ีของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการวางแผน ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับการอบรมบุคลากร

และนักศึกษาโดยใช้หลักคําสอนทางพุทธศาสนาเป็น
แนวทาง นอกจากความรู้ทางวิชาการแล้ว ยังปลูกฝัง
คุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้ทุกคนสามารถดําเนิน
ชีวิตและทํางานอย่างมีศีลธรรม

๖ ๑, ๒, ๓, ๖, ๘, ๙

๒. มหาวิทยาลัยมีบทบาทสําคัญในการผลิตผู้นําทาง
ศาสนาและสังคม เช่น พระสงฆ์ นักวิชาการ และ
บุคลากรที่มีจิตสาธารณะ มุ่งพัฒนาผู้นําที่มีความ
เมตตา มีปัญญา และสามารถแก้ไขปัญหาด้วยสันติ
วิธี เพื่อเป็นต้นแบบท่ีดีให้กับสังคม

๔ ๓, ๔, ๖, ๗

๓. มหาวิทยาลัยสนับสนุนการเรียนรู้ และพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร มีการให้ทุนการศึกษาแก่บุคลากร
เพ่ือศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ จัด
อบรมพิเศษเพื่อเพิ่มทักษะด้านการบริหารจัดการ
ก า ร ส อ น แ ล ะ ก า ร วิ จั ย เ พ่ื อ ใ ห้ บุ ค ล า ก ร มี
ความสามารถที่ทันสมัยและตอบโจทย์สังคม

๓ ๓, ๔, ๕

๔. มหาวิทยาลัยใช้เทคโนโลยีและสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือ นําเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการเรียนการสอน
เช่น ระบบการเรียนออนไลน์ ฐานข้อมูลวิชาการ
และเครื่องมือดิจิทัลเพ่ือช่วยบริหารงาน สร้างความ
ร่วมมือกับสถาบันในประเทศและต่างประเทศ เพื่อ
แลกเปล่ียนองค์ความรู้และประสบการณ์

๓ ๓, ๔, ๑๐



๑๐๙

ตารางที่ ๔.๒๐ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการวางแผน และความถ่ีของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (ต่อ)

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการวางแผน ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๕. มหาวิทยาลัยส่งเสริมกิจกรรมจิตอาสาและสุขภาวะ

ของบุคลากร สนับสนุนให้นักศึกษาและบุคลากรร่วม
ทํากิจกรรมเพื่อสังคม เช่น งานจิตอาสาและโครงการ
พัฒนาชุมชน ให้ความสําคัญกับสุขภาพกายและใจ
ของบุคลากรผ่านการฝึกสมาธิ การอบรมธรรมะ และ
กิจกรรมท่ีช่วยเสริมสร้างความสุขในการทํางาน

๒ ๗, ๙

๒) ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการปฏิบัติตาม
แผนเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในการบริหารจัดการเป็นอย่างไรบ้าง?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นสถาบันการศึกษาที่มีรากฐานมาจาก

พระพุทธศาสนา ดังนั้น การปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยจึงเน้นไปที่หลัก
พุทธธรรมเป็นแกนกลาง ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การพัฒนาทักษะ และการส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมในบุคลากร การปฏิบัติตามแผนน้ีทําให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีคุณลักษณะที่เหมาะสม
กับการเป็นผู้นําทางศาสนาและสังคม ซึ่งแตกต่างจากมหาวิทยาลัยทั่วไปที่อาจเน้นไปที่ความสามารถ
ทางเทคนิคมากกว่า๑๑๕

มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านการศึกษาต่อ โดยมี
โครงการให้ทุนแก่บุคลากร ทั้งในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ทั้งในประเทศและต่างประเทศ
การปฏิบัติตามแผนน้ีช่วยให้บุคลากรสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและนําความรู้ที่ได้รับ
กลับมาใช้ในการพัฒนามหาวิทยาลัยและสังคมโดยรวม๑๑๖

มหาวิทยาลัยมีการจัดอบรมและสัมมนาให้กับบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้พวกเขา
สามารถพัฒนาทักษะที่จําเป็นในการทํางาน ทั้งในด้านการสอน การบริหาร และการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่ ซ่ึงเป็นการปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีเป้าหมายให้บุคลากรสามารถทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ๑๑๗

มหาวิทยาลัยมีการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น ระบบการเรียน
การสอนออนไลน์ ระบบฐานข้อมูลทางวิชาการ และแพลตฟอร์มดิจิทัลสําหรับบุคลากร ส่ิงเหล่านี้
ช่วยให้การปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ๑๑๘

๑๑๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๑๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๑๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๑๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.



๑๑๐

มหาวิทยาลัยได้สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา องค์กรภาครัฐ และ
ภาคเอกชนท้ังในและต่างประเทศ เพื่อให้บุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และเข้าร่วมกิจกรรม
ฝึกอบรมที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเอง การดําเนินการตามแผนน้ีช่วยให้บุคลากรมีโอกาส
พัฒนาทักษะและองค์ความรู้ใหม่ ๆ๑๑๙

มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับงานวิจัย โดยสนับสนุนให้บุคลากรทําวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ
พุทธศาสตร์ สังคมศาสตร์ และการศึกษา การดําเนินงานตามแผนนี้ช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนา
องค์ความรู้และนําไปใช้ประโยชน์ในการสอนและการบริหารงาน๑๒๐

มหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมให้บุคลากรและนักศึกษาเข้าร่วมกิจกรรมจิตอาสาเพื่อพัฒนา
ทักษะการทํางานร่วมกัน และสร้างจิตสํานึกในการช่วยเหลือสังคม ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย๑๒๑

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยไม่ได้มุ่งเน้นท่ีความสามารถทางวิชาการเพียง
อย่างเดียว แต่ยังเน้นการปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคลากรผ่านการอบรมทางศาสนาและ
กิจกรรมทางพุทธศาสนา ซึ่งเป็นการปฏิบัติตามแผนท่ีช่วยให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์และสามารถเป็น
แบบอย่างที่ดีให้กับนักศึกษาและสังคม๑๒๒

มหาวิทยาลัยมีแนวทางในการส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากรผ่านกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับ
การดูแลสุขภาพกายและใจ เช่น การฝึกสมาธิ การอบรมธรรมะ และการจัดกิจกรรมกีฬา ซึ่งเป็น
ส่วนหน่ึงของการปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อมในการทํางาน
อย่างมีประสิทธิภาพ๑๒๓

มหาวิทยาลัยได้พัฒนาโครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเป็นระบบ โปร่งใส
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อให้บุคลากรได้รับการดูแลและพัฒนาอย่างเหมาะสม ซึ่งเป็นการ
ดําเนินการตามแผนท่ีช่วยให้บุคลากรมีขวัญกําลังใจและสามารถทํางานได้อย่างเต็มศักยภาพ๑๒๔

จะเห็นได้ว่า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้ดําเนินการปฏิบัติตามแผนงาน
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างครอบคลุม ทั้งในด้านวิชาการ จริยธรรม สุขภาวะ และ
การบริหารงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองและมีส่วนร่วมในการสร้างสังคมท่ีดีต่อไป
ซึ่งสามารถสรุปประเด็นข้อมูลการสัมภาษณ์ในรูปแบบของแผนภาพและตารางแสดงความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ดังนี้

๑๑๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๒๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๒๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๒๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๒๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๒๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๑๑

แผนภาพที่ ๔.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ด้านการปฏิบัติตามแผน

จากแผนภาพที่ ๔.๒ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เก่ียวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักวงจร
บริหารงานคุณภาพ ด้านการปฏิบัติตามแผน ได้ดังนี้

๑. มหาวิทยาลัยได้นําเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนการสอน การบริหาร และส่งเสริมทักษะ
ท่ีจําเป็น เช่น การอบรมด้านการสอน การบริหาร และการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่

๒. มหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากรผ่านกิจกรรมด้านสุขภาพและจิตใจ เช่น
การฝึกสมาธิและกีฬา รวมถึงปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเป็นระบบ โปร่งใส และ
มีประสิทธิภาพ

๓. มหาวิทยาลัยมีโครงการให้ทุนการศึกษาระดับสูง ท้ังในประเทศและต่างประเทศ และ
สนับสนุนงานวิจัยด้านพุทธศาสตร์ สังคมศาสตร์ และการศึกษา เพื่อพัฒนาความรู้และนําไปใช้
ประโยชน์

๔. มหาวิทยาลัยมีการสร้างความร่วมมือกับองค์กรภายในและต่างประเทศ เพื่อให้
บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้เพ่ิมเติม และส่งเสริมกิจกรรมจิตอาสาเพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานร่วมกันและ
จิตสํานึกเพ่ือสังคม



๑๑๒

๕. มหาวิทยาลัยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยใช้หลักพุทธธรรมเป็นแกนกลาง ทั้งในการ
ฝึกอบรม ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม และสร้างผู้นําทางศาสนาและสังคม

ตารางท่ี ๔.๒๑ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการปฏิบัติตามแผน และความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์
ด้านการปฏิบัติตามแผน

ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. มหาวิทยาลัยได้นําเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนการ

สอน การบริหาร และส่งเสริมทักษะที่จําเป็น เช่น
การอบรมด้านการสอน การบริหาร และการใช้
เทคโนโลยีสมัยใหม่

๖ ๑, ๒, ๓, ๔, ๖, ๗

๒. มหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากรผ่าน
กิจกรรมด้านสุขภาพและจิตใจ เช่น การฝึกสมาธิ
และกีฬา รวมถึงปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากร
ม นุษ ย์ ใ ห้ มี ค ว าม เ ป็น ระบบ โปร่ ง ใ ส และ มี
ประสิทธิภาพ

๔ ๓, ๘, ๙, ๑๐

๓. มหาวิทยาลัยมีโครงการให้ทุนการศึกษาระดับสูง ท้ัง
ในประเทศและต่างประเทศ และสนับสนุนงานวิจัย
ด้านพุทธศาสตร์ สังคมศาสตร์ และการศึกษา เพ่ือ
พัฒนาความรู้และนําไปใช้ประโยชน์

๓ ๒, ๕, ๖

๔. มหาวิทยาลัยมีการสร้างความร่วมมือกับองค์กร
ภายในและต่างประเทศ เพ่ือให้บุคลากรมีโอกาส
เรียนรู้เพิ่มเติม และส่งเสริมกิจกรรมจิตอาสาเพื่อ
พัฒนาทักษะการทํางานร่วมกันและจิตสํานึกเพื่อ
สังคม

๓ ๕, ๗, ๘

๕. มหาวิทยาลัยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยใช้หลัก
พุทธธรรมเป็นแกนกลาง ทั้งในการฝึกอบรม ส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรม และสร้างผู้นําทางศาสนาและ
สังคม

๒ ๑, ๘

๓) ท่านคิดว่า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการตรวจสอบ
ติดตามผลการดําเนินงานในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไรบ้าง?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีการตรวจสอบและติดตามการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นประจําทุกปี โดยใช้เกณฑ์



๑๑๓

ที่ชัดเจน เช่น ผลงานทางวิชาการ ความสามารถในการบริหาร และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
มหาวิทยาลัย กระบวนการน้ีช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถติดตามความก้าวหน้าของบุคลากรและให้
คําแนะนําในการพัฒนาตนเองได้๑๒๕

มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบคุณภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักศึกษา โดยมีการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับอัตราการสําเร็จการศึกษา ผลการเรียนเฉล่ีย และ
ความคิดเห็นของนักศึกษาเกี่ยวกับการสอน กระบวนการนี้ช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถปรับปรุง
คุณภาพการเรียนการสอนและพัฒนาศักยภาพของคณาจารย์ได้๑๒๖

มหาวิทยาลัยใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์เพื่อสํารวจความคิดเห็นและความ
พึงพอใจของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน โอกาสในการพัฒนา และปัญหาท่ีพบ
ในการปฏิบัติงาน ข้อมูลที่ได้รับถูกนํามาใช้ในการปรับปรุงนโยบายด้านการบริหารบุคลากรและ
การพัฒนาองค์ความรู้๑๒๗

หลังจากที่บุคลากรเข้าร่วมโครงการอบรมต่าง ๆ มหาวิทยาลัยจะมีการติดตามผลว่า
เน้ือหาที่ได้รับสามารถนําไปใช้ในงานได้จริงหรือไม่ ผ่านการทํารายงานสรุป การสัมภาษณ์ และการ
สังเกตพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากร กระบวนการนี้ช่วยให้สามารถวัดผลสัมฤทธ์ิของโครงการ
อบรมและปรับปรุงเนื้อหาให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรมากข้ึน๑๒๘

มหาวิทยาลัยได้นําระบบประเมินสมรรถนะมาใช้ในการตรวจสอบและติดตามพัฒนาการ
ของบุคลากร โดยเน้นการประเมินด้านทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่งงาน
กระบวนการนี้ช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถออกแบบแนวทางพัฒนาเฉพาะบุคคลได้อย่างเหมาะสม๑๒๙

มหาวิทยาลัยมีการจัดประชุมระหว่างผู้บริหารและบุคลากรเป็นระยะ เพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และรับฟังข้อเสนอแนะจากผู้ปฏิบัติงานโดยตรง
กระบวนการนี้ช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วและปรับปรุงแผนงานให้มีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน๑๓๐

มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบและติดตามการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เช่น ระบบการเรียนการสอนออนไลน์ แพลตฟอร์มการอบรมดิจิทัล และฐานข้อมูลบุคลากร
กระบวนการน้ีช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถประเมินได้ว่าเทคโนโลยีที่ใช้อยู่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากรและนักศึกษาได้ดีเพียงใด๑๓๑

มหาวิทยาลัยมีการติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการของคณาจารย์และนักวิจัยผ่านการ
ตรวจสอบจํานวนผลงานวิจัยที่เผยแพร่ บทความวิชาการท่ีตีพิมพ์ และการเข้าร่วมประชุมวิชาการ

๑๒๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๒๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๒๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๒๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๒๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๓๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๓๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๑๔

กระบวนการนี้ช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถส่งเสริมให้บุคลากรผลิตงานวิชาการท่ีมีคุณภาพและสร้าง
องค์ความรู้ใหม่ ๆ๑๓๒

มหาวิทยาลัยใช้ระบบติดตามศิษย์เก่าเพ่ือตรวจสอบว่าผู้สําเร็จการศึกษาสามารถนํา
ความรู้ท่ีได้รับไปใช้ในอาชีพและสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ โดยเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการมีงาน
ทํา ความพึงพอใจต่อหลักสูตร และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการศึกษา ซึ่งช่วยให้มหาวิทยาลัย
สามารถปรับปรุงหลักสูตรและแนวทางพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน๑๓๓

มหาวิทยาลัยมีการติดตามและตรวจสอบงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างละเอียด เพื่อให้ม่ันใจว่าเงินทุนถูกใช้ไปอย่างคุ้มค่าและเกิดผลลัพธ์ที่ชัดเจน โดยมีการทํารายงาน
วิเคราะห์ผลกระทบของโครงการพัฒนาและการเปรียบเทียบผลลัพธ์กับเป้าหมายท่ีกําหนดไว้๑๓๔

สรุปได้ว่า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีระบบตรวจสอบและติดตามการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบและรอบด้าน ไม่ว่าจะเป็นการประเมินผลบุคลากร การสํารวจ
ความคิดเห็น การติดตามผลโครงการอบรม การใช้เทคโนโลยี และการตรวจสอบงบประมาณ
การดําเนินงานเหล่านี้ช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถพัฒนาและปรับปรุงแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพสูงสุดและตอบสนองต่อความต้องการขององค์กรและสังคมได้อย่างแท้จริง
ซึ่งสามารถสรุปประเด็นข้อมูลการสัมภาษณ์ในรูปแบบของแผนภาพและตารางแสดงความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ดังนี้

๑๓๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๓๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๓๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๑๕

แผนภาพที่ ๔.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ด้านการตรวจสอบ

จากแผนภาพที่ ๔.๓ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เก่ียวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักวงจร
บริหารงานคุณภาพ ด้านการตรวจสอบ ได้ดังนี้

๑. มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบคุณภาพการเรียนการสอนผ่านผลสัมฤทธ์ิของนักศึกษา
เช่น อัตราการสําเร็จการศึกษา และความคิดเห็นของนักศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพการสอนและ
บุคลากร

๒. มหาวิทยาลัยใช้เกณฑ์ชัดเจน เช่น ผลงานวิชาการ ความสามารถในการบริหาร และ
การมีส่วนร่วมในกิจกรรม เพื่อวัดความก้าวหน้าและให้คําแนะนําในการพัฒนา

๓. มหาวิทยาลัย ใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ และการสังเกตพฤติกรรม เพื่อปรับปรุง
นโยบายด้านการบริหารบุคลากรและประสิทธิภาพของโครงการอบรม

๔. มหาวิทยาลัยมีการติดตามการใช้เงินทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พร้อมรายงาน
วิเคราะห์ผลกระทบของโครงการเพ่ือให้ม่ันใจว่าคุ้มค่าและบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้

๕. มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบระบบการเรียนการสอนออนไลน์ แพลตฟอร์มอบรมดิจิ
ทัล และฐานข้อมูลบุคลากร เพื่อประเมินว่าตอบสนองต่อความต้องการได้ดีเพียงใด



๑๑๖

ตารางท่ี ๔.๒๒ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการตรวจสอบ และความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการตรวจสอบ ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบคุณภาพการเรียนการ

สอนผ่านผลสัมฤทธ์ิของนักศึกษา เช่น อัตราการ
สําเร็จการศึกษา และความคิดเห็นของนักศึกษา เพื่อ
พัฒนาคุณภาพการสอนและบุคลากร

๔ ๒, ๓, ๕, ๑๐

๒. มหาวิทยาลัยใช้เกณฑ์ชัดเจน เช่น ผลงานวิชาการ
ความสามารถในการบริหาร และการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรม เพื่อวัดความก้าวหน้าและให้คําแนะนําใน
การพัฒนา

๓ ๑, ๓, ๘

๓. มหาวิทยาลัย ใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ และ
การสังเกตพฤติกรรม เพื่อปรับปรุงนโยบายด้านการ
บริหารบุคลากรและประสิทธิภาพของโครงการอบรม

๓ ๒, ๓, ๕

๔.

๕.

มหาวิทยาลัยมีการติดตามการใช้เงินทุนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ พร้อมรายงานวิเคราะห์ผลกระทบ
ของโครงการเพื่ อ ให้ ม่ันใจว่ า คุ้มค่ าและบรรลุ
เป้าหมายท่ีกําหนดไว้
มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบระบบการเรียนการสอน
ออนไลน์ แพลตฟอร์มอบรมดิจิทัล และฐานข้อมูล
บุคลากร เพ่ือประเมินว่าตอบสนองต่อความต้องการ
ได้ดีเพียงใด

๓

๒

๔, ๖, ๑๐

๗, ๙



๑๑๗

๔) ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการปรับปรุง
การดําเนินการให้เหมาะสม ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไรบ้าง?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้มีการปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอน

ให้ทันสมัยและเหมาะสมกับความต้องการของสังคม โดยเน้นให้เกิดความสมดุลระหว่างองค์ความรู้
ทางพระพุทธศาสนาและศาสตร์สมัยใหม่ เช่น การบริหารจัดการ การพัฒนาชุมชน และเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อให้บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพในการพัฒนาตนเองและ
องค์กร๑๓๕

การบริหารองค์กรท่ีดีต้องอาศัยผู้นําที่ มีความสามารถและมีวิ สัยทัศน์กว้างไกล
มหาวิทยาลัยได้มีการปรับปรุงระบบการพัฒนาผู้นํา โดยจัดอบรมเกี่ยวกับภาวะผู้นําเชิงพุทธ และ
เสริมสร้างทักษะการบริหารให้กับบุคลากรทุกระดับ เพื่อให้พวกเขาสามารถบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน๑๓๖

ในปัจจุบัน เทคโนโลยีดิจิทัลมีบทบาทสําคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัย
ได้มีการปรับปรุงระบบการเรียนรู้และการทํางานของบุคลากรให้รองรับแพลตฟอร์มดิจิทัล เช่น การใช้
ระบบ e-Learning สําหรับการเรียนการสอน การประชุมออนไลน์ และการจัดเก็บเอกสารผ่าน
ระบบคลาวด์ สิ่งเหล่านี้ช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว๑๓๗

มหาวิทยาลัยได้มีการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารบุคลากรให้มีความชัดเจนและเป็น
ระบบมากขึ้น โดยเน้นการบริหารงานแบบโปร่งใส มีการวางแผนการพัฒนาอาชีพ (Career
Development) และมีระบบติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบ ซ่ึงช่วยให้
บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง๑๓๘

มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงนโยบายในการส่งเสริมการศึกษาต่อและการฝึกอบรมของ
บุคลากร โดยขยายโอกาสให้บุคลากรได้รับทุนไปศึกษาต่อในสถาบันชั้นนําท้ังในและต่างประเทศ
รวมถึงมีการจัดโครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรกับมหาวิทยาลัยพุทธศาสนาในต่างแดน เพ่ือให้บุคลากร
ได้เรียนรู้แนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ ท่ีสามารถนํากลับมาปรับใช้ในองค์กร๑๓๙

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพต้องอาศัยแรงจูงใจที่ดี มหาวิทยาลัยได้มีการ
ปรับปรุงระบบสวัสดิการของบุคลากร เช่น การให้ทุนการศึกษา การสนับสนุนด้านสุขภาพ และการให้
รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลงานดีเด่น ซึ่งช่วยเพิ่มขวัญกําลังใจให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างเต็มที่
๑๔๐

๑๓๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๓๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๓๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๓๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๓๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๔๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๑๘

มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับการวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ ดังนั้น ได้มีการ
ปรับปรุงแนวทางสนับสนุนให้บุคลากรทําวิจัย โดยเพิ่มงบประมาณและโอกาสในการขอทุนสนับสนุน
งานวิจัย รวมถึงมีการจัดอบรมเกี่ยวกับวิธีการทําวิจัยและการเขียนบทความทางวิชาการ เพื่อให้
บุคลากรสามารถผลิตงานวิจัยที่มีคุณภาพ๑๔๑

มหาวิทยาลัยได้มีการปรับปรุงแนวทางส่งเสริมสุขภาวะของบุคลากร โดยเน้นกิจกรรม
ที่ช่วยให้บุคลากรมีสุขภาพกายและจิตที่ดี เช่น การฝึกสมาธิ โยคะ และกิจกรรมนันทนาการอื่น ๆ
ส่ิงเหล่าน้ีช่วยให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและลดภาวะความเครียดจากการ
ทํางาน๑๔๒

มหาวิทยาลัยได้มีการปรับปรุงแนวทางการทํางานให้มีลักษณะการทํางานเป็นทีมมากขึ้น
โดยสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการพัฒนาองค์กร มีการจัดกิจกรรมเชื่อม
สัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และส่งเสริมการทํางานร่วมกันข้ามหน่วยงาน เพื่อให้เกิดบรรยากาศการ
ทํางานท่ีดี๑๔๓

มหาวิทยาลัยได้พัฒนาแนวทางการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยใช้เครื่องมือท่ีหลากหลาย เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงานรายปี
การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากร และการนําข้อมูลเชิงสถิติมาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงแผนงาน
ในอนาคต การดําเนินการน้ีช่วยให้สามารถตรวจสอบได้ว่าแผนการพัฒนาได้ผลลัพธ์ตามเป้าหมาย
หรือไม่๑๔๔

จะเห็นได้ว่า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้มีการปรับปรุงและแก้ไข
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างรอบด้าน ท้ังในเรื่องของหลักสูตร การบริหารบุคลากร
การใช้เทคโนโลยี การพัฒนาสุขภาวะ และการสร้างแรงจูงใจ สิ่งเหล่านี้ ช่วยให้บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถนําความรู้ความสามารถไปใช้
ประโยชน์ต่อสังคมได้อย่างแท้จริง ซึ่งสามารถสรุปประเด็นข้อมูลการสัมภาษณ์ในรูปแบบของ
แผนภาพและตารางแสดงความถ่ีของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ดังนี้

๑๔๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๔๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๔๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๔๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๑๙

แผนภาพที่ ๔.๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ด้านการปรับปรุงแก้ไข

จากแผนภาพที่ ๔.๔ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักวงจร
บริหารงานคุณภาพ ด้านการปรับปรุงแก้ไข ได้ดังนี้

๑. มหาวิทยาลัยปรับปรุงหลักสูตรให้สมดุลระหว่างองค์ความรู้ทางพุทธศาสนาและศาสตร์
สมัยใหม่ พร้อมพัฒนาโครงการอบรมภาวะผู้นําเชิงพุทธ เพื่อเสริมสร้างวิสัยทัศน์และทักษะบริหาร
ของบุคลากร

๒. มหาวิทยาลัยได้นําแพลตฟอร์มดิจิทัล เช่น e-Learning และระบบคลาวด์ มาใช้ใน
กระบวนการเรียนรู้และทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

๓. มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารให้เป็นระบบ มีการติดตามผล
การปฏิบัติงาน และส่งเสริมการทํางานเป็นทีมโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนา
องค์กรผ่านกิจกรรมเช่ือมสัมพันธ์และการตัดสินใจร่วมกัน

๔. มหาวิทยาลัยได้ปรับปรุงระบบสวัสดิการ เช่น ทุนการศึกษาและการสนับสนุน
ด้านสุขภาพ รวมถึงส่งเสริมกิจกรรมท่ีช่วยเสริมสร้างสุขภาวะ เช่น การฝึกสมาธิ เพื่อลดความเครียด
จากการทํางาน



๑๒๐

๕. มหาวิทยาลัยขยายโอกาสให้บุคลากรได้รับทุนศึกษาต่อและแลกเปลี่ยนกับสถาบัน
ต่างประเทศ พร้อมเพิ่มงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยและจัดอบรมด้านการทําวิจัย เพื่อพัฒนา
องค์ความรู้ใหม่ ๆ

ตารางที่ ๔.๒๓ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการปรับปรุงแก้ไข และความถ่ีของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์
ด้านการปรับปรุงแก้ไข

ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. มหาวิทยาลัยปรับปรุงหลักสูตรให้สมดุลระหว่างองค์

ความรู้ทางพุทธศาสนาและศาสตร์สมัยใหม่ พร้อม
พัฒนาโครงการอบรมภาวะผู้นํ า เ ชิง พุทธ เพื่อ
เสริมสร้างวิสัยทัศน์และทักษะบริหารของบุคลากร

๓ ๑, ๒, ๗

๒. มหาวิทยาลัยได้นําแพลตฟอร์มดิจิ ทัล เช่น e-
Learning และระบบคลาวด์ มาใช้ในกระบวนการ
เรียนรู้และทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

๓ ๑, ๓, ๕

๓. มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารให้
เป็นระบบ มีการติดตามผลการปฏิบัติงาน และ
ส่งเสริมการทํางานเป็นทีมโดยเปิดโอกาสให้บุคลากร
มีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรผ่านกิจกรรมเชื่อม
สัมพันธ์และการตัดสินใจร่วมกัน

๓ ๔, ๙, ๑๐

๔. มหาวิทยาลัยได้ป รับปรุงระบบสวัสดิการ เ ช่น
ทุนการศึกษาและการสนับสนุนด้านสุขภาพ รวมถึง
ส่งเสริมกิจกรรมท่ีช่วยเสริมสร้างสุขภาวะ เช่น การ
ฝึกสมาธิ เพื่อลดความเครียดจากการทํางาน

๒ ๖, ๘

๕. มหาวิทยาลัยขยายโอกาสให้บุคลากรได้รับทุนศึกษา
ต่อและแลกเปลี่ยนกับสถาบันต่างประเทศ พร้อม
เพิ่มงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยและจัดอบรมด้าน
การทําวิจัย เพื่อพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ

๒ ๕, ๖



๑๒๑

๔.๓.๒ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔

๑) ท่านคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักกายภาวนา การพัฒนาด้าน
ร่างกาย จะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง ได้อย่างไร?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
สุขภาพร่างกายที่แข็งแรงเป็นปัจจัยพ้ืนฐานท่ีช่วยให้พระภิกษุ สามเณร อาจารย์ และ

บุคลากรของมหาวิทยาลัยสามารถศึกษาพระพุทธศาสนาและปฏิบัติธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ
หากสุขภาพไม่ดี ย่อมส่งผลกระทบต่อสมาธิและสติปัญญา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านร่างกาย
ตามหลักกายภาวนา เช่น การออกกําลังกาย โภชนาการ และการพักผ่อนที่เหมาะสม จะช่วยให้
พระสงฆ์และนิสิตมีพลังงานในการเรียนรู้และปฏิบัติภารกิจได้อย่างเต็มท่ี๑๔๕

หลักของกายภาวนาไม่ได้เป็นเพียงการออกกําลังกายเท่านั้น แต่ยังเป็นการฝึกวินัยและ
ความรับผิดชอบต่อตนเอง เมื่อบุคคลได้รับการฝึกฝนให้ดูแลสุขภาพกายเป็นประจํา ก็จะช่วยปลูกฝัง
นิสัยท่ีดี เช่น การต่ืนเช้า การรับประทานอาหารอย่างมีสติ และการปฏิบัติกิจวัตรประจําวันอย่างมี
ระบบ ซ่ึงสิ่งเหล่านี้เป็นคุณสมบัติท่ีสําคัญของผู้ที่ต้องการเป็นนักปราชญ์ทางพระพุทธศาสนา๑๔๖

การเคลื่อนไหวร่างกาย เช่น การเดินจงกรม โยคะ หรือการออกกําลังกายตามหลักอานา
ปานสติ ช่วยให้จิตใจสงบและมีสมาธิ พระสงฆ์และนิสิตท่ีฝึกฝนกายภาวนาเป็นประจําจะมีสติรู้เท่าทัน
ตนเอง ส่งผลให้สามารถเรียนรู้และปฏิบัติธรรมได้ดียิ่งขึ้น มหาวิทยาลัยสามารถบูรณาการการออก
กําลังกายเข้ากับการศึกษาพระพุทธศาสนาเพ่ือพัฒนาศักยภาพของนิสิต๑๔๗

สุขภาพกายที่ดีช่วยส่งเสริมสุขภาพจิตที่ดี เมื่อร่างกายแข็งแรง ฮอร์โมนแห่งความสุข เช่น
เอ็นโดรฟิน จะหลั่งออกมา ทําให้ลดความเครียด ความวิตกกังวล และภาวะซึมเศร้า ซ่ึงเป็นปัญหา
ที่พบได้ในนิสิตและบุคลากรที่ต้องใช้ความคิดและศึกษาธรรมอย่างเข้มข้น การจัดกิจกรรมส่งเสริม
สุขภาพ เช่น การเดินป่า การออกกําลังกายกลางแจ้ง จะช่วยให้ชุมชนของมหาวิทยาลัยมีความสุขมาก
ข้ึน๑๔๘

พระสงฆ์และบุคลากรที่ มีสุ ขภาพดีจะสามารถประกอบศาสนกิจและเผยแผ่
พระพุทธศาสนาได้นานขึ้น หากไม่ดูแลสุขภาพ อาจเกิดโรคภัยไข้เจ็บที่ทําให้ไม่สามารถปฏิบัติกิจของ
สงฆ์ได้อย่างเต็มที่ ดังน้ัน การส่งเสริมกายภาวนาและสุขภาพกายให้แข็งแรง จะช่วยให้พระสงฆ์
สามารถทําหน้าที่สอนธรรมะและเผยแผ่พุทธศาสนาได้อย่างยาวนาน๑๔๙

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมีความสมดุลทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และปัญญา
หากมุ่งเน้นแต่การศึกษาพระไตรปิฎกและปฏิบัติธรรมโดยไม่ให้ความสําคัญกับสุขภาพกาย อาจทําให้

๑๔๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๔๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๔๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๔๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๔๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๒๒

เกิดปัญหาสุขภาพที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาทางปัญญา มหาวิทยาลัยสามารถออกแบบหลักสูตร
ท่ีส่งเสริมสุขภาพกายไปพร้อมกับการศึกษา เพื่อให้เกิดความสมดุลในทุกด้าน๑๕๐

เมื่อพระสงฆ์ นิสิต และบุคลากรมีวัฒนธรรมในการดูแลสุขภาพ เช่น การออกกําลังกาย
การรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ และการนอนหลับอย่างเพียงพอ จะนําไปสู่การสร้างชุมชน
ท่ีเข้มแข็งและเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับสังคมภายนอก นอกจากนี้ ยังช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพของ
มหาวิทยาลัย และเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร๑๕๑

มหาวิทยาลัยสามารถจัดให้มีสถานที่สําหรับการออกกําลังกาย เช่น สนามกีฬา โรงยิม
หรือเส้นทางเดินจงกรม นอกจากนี้ ควรมีโครงการด้านสุขภาพ เช่น การตรวจสุขภาพประจําปี
โครงการอาหารสุขภาพ และการจัดอบรมเก่ียวกับการดูแลสุขภาพกาย สิ่งเหล่านี้จะช่วยส่งเสริมให้
มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท้ังในด้านร่างกายและจิตใจ๑๕๒

หากมหาวิทยาลัยส่งเสริมสุขภาพกายของพระสงฆ์ นิสิต และบุคลากร จะเป็นแบบอย่าง
ท่ีดีให้กับสังคมภายนอก เม่ือประชาชนเห็นว่าพระสงฆ์ในมหาวิทยาลัยมีสุขภาพแข็งแรง ก็จะเกิด
แรงบันดาลใจในการดูแลสุขภาพของตนเอง การเผยแผ่ธรรมะผ่านแนวคิด "กายภาวนา" อาจช่วยให้
สังคมไทยหันมาให้ความสําคัญกับสุขภาพและศีลธรรมมากข้ึน๑๕๓

การพัฒนาด้านกายภาวนา เช่น การออกกําลังกายอย่างเรียบง่าย การบริโภคอาหารพอดี
และการดูแลสุขภาพโดยวิธีธรรมชาติ สอดคล้องกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของในหลวงรัชกาล
ที่ ๙ มหาวิทยาลัยสามารถนําแนวคิดนี้มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาหลักสูตรและกิจกรรมของนิสิต
เพื่อให้เกิดการพ่ึงพาตนเองทางสุขภาพ และลดการพึ่งพาส่ิงเร้าจากภายนอก๑๕๔

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักกายภาวนาในมหาวิทยาลัย สามารถช่วย
ส่งเสริมสุขภาพที่ดี วินัย สมาธิ และคุณภาพชีวิตของนิสิตและบุคลากร ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการศึกษาธรรมะและเผยแผ่พระพุทธศาสนา นอกจากนี้ ยังเป็นการสร้างชุมชนสุขภาพดี และเป็น
แบบอย่างท่ีดีให้แก่สังคมภายนอก มหาวิทยาลัยควรบูรณาการการพัฒนาสุขภาพกายเข้ากับหลักสูตร
และกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือสร้างสมดุลระหว่างร่างกาย จิตใจ และปัญญา ซึ่งสามารถสรุปประเด็นข้อมูล
การสัมภาษณ์ในรูปแบบของแผนภาพและตารางแสดงความถ่ีของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ดังนี้

๑๕๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๕๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๕๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๕๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๕๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๒๓

แผนภาพที่ ๔.๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔ ด้านกายภาวนา

จากแผนภาพที่ ๔.๕ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔
ด้านกายภาวนา ได้ดังนี้

๑ . การดูแลสุขภาพกายอย่างส มํ่า เสมอช่วยปลูกฝั งนิ สัย ท่ีดี เช่น การตื่น เช้ า
การรับประทานอาหารอย่างมีสติ และการจัดระเบียบกิจวัตรประจําวัน ซึ่งล้วนเป็นคุณสมบัติสําคัญ
ของนักปราชญ์ทางพระพุทธศาสนา

๒. การออกกําลังกาย เช่น การเดินจงกรม โยคะ หรือการฝึกอานาปานสติ ช่วยให้จิตใจ
สงบ มีสมาธิ และลดความเครียด ส่งผลให้สามารถเรียนรู้และปฏิบัติธรรมได้ดีขึ้น มหาวิทยาลัย
สามารถบูรณาการกิจกรรมทางกายเข้ากับการศึกษาพระพุทธศาสนาเพื่อส่งเสริมสุขภาวะโดยรวม

๓. สุขภาพท่ีดีช่วยให้พระสงฆ์ นิสิต และบุคลากรสามารถเรียนรู้และปฏิบัติธรรมได้อย่างมี
สมาธิและประสิทธิภาพ การพัฒนาด้านกายภาวนา เช่น การออกกําลังกาย โภชนาการท่ีเหมาะสม
และการพักผ่อนท่ีเพียงพอ เป็นปัจจัยสําคัญท่ีช่วยให้สามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างสมบูรณ์

๔. เมื่อพระสงฆ์ นิสิต และบุคลากรมีวัฒนธรรมการดูแลสุขภาพ เช่น การออกกําลังกาย
การรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ และการพักผ่อนที่เหมาะสม จะช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่สังคม



๑๒๔

๕. มหาวิทยาลัยสามารถจัดสถานที่และโครงการส่งเสริมสุขภาพ เช่น สนามกีฬา โรงยิม
เส้นทางเดินจงกรม โครงการอาหารสุขภาพ และการตรวจสุขภาพประจําปี สิ่งเหล่านี้ช่วยให้พระสงฆ์
นิสิต และบุคลากรมีสุขภาพที่แข็งแรง พร้อมทําหน้าที่เผยแผ่พระพุทธศาสนาและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้สังคมเห็นความสําคัญของสุขภาพกายและจิตใจ

ตารางที่ ๔.๒๔ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านกายภาวนา และความถ่ีของผู้ให้
ข้อมูลสําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านกายภาวนา ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. การดูแลสุขภาพกายอย่างสม่ําเสมอช่วยปลูกฝังนิสัย

ที่ดี เช่น การตื่นเช้า การรับประทานอาหารอย่างมี
สติ และการจัดระเบียบกิจวัตรประจําวัน ซ่ึงล้วนเป็น
คุณสมบัติสําคัญของนักปราชญ์ทางพระพุทธศาสนา

๕ ๑, ๒, ๓, ๕, ๗

๒. การออกกําลังกาย เช่น การเดินจงกรม โยคะ หรือ
การฝึกอานาปานสติ ช่วยให้จิตใจสงบ มีสมาธิ และ
ลดความเครียด ส่งผลให้สามารถเรียนรู้และปฏิบัติ
ธรรมได้ ดีขึ้น มหาวิทยาลัยสามารถบูรณาการ
กิจกรรมทางกายเข้ากับการศึกษาพระพุทธศาสนา
เพื่อส่งเสริมสุขภาวะโดยรวม

๔ ๓, ๔, ๕, ๗

๓. สุขภาพที่ดีช่วยให้พระสงฆ์ นิ สิต และบุคลากร
สามารถเรียนรู้และปฏิบัติธรรมได้อย่างมีสมาธิและ
ประสิทธิภาพ การพัฒนาด้านกายภาวนา เช่น การ
ออกกําลังกาย โภชนาการที่ เหมาะสม และการ
พักผ่อนที่เพียงพอ เป็นปัจจัยสําคัญที่ช่วยให้สามารถ
ปฏิบัติภารกิจได้อย่างสมบูรณ์

๓ ๑, ๒, ๕

๔. เมื่อพระสงฆ์ นิสิต และบุคลากรมีวัฒนธรรมการดูแล
สุขภาพ เช่น การออกกําลังกาย การรับประทาน
อาหารท่ีมีประโยชน์ และการพักผ่อนที่เหมาะสม จะ
ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพ เพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางาน และเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่สังคม

๓ ๔, ๖, ๘



๑๒๕

ตารางท่ี ๔.๒๔ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านกายภาวนา และความถ่ีของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (ต่อ)

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านกายภาวนา ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๕. มหาวิทยาลัยสามารถจัดสถานท่ีและโครงการ

ส่งเสริมสุขภาพ เช่น สนามกีฬา โรงยิม เส้นทางเดิน
จงกรม โครงการอาหารสุขภาพ และการตรวจ
สุขภาพประจําปี สิ่งเหล่าน้ีช่วยให้พระสงฆ์ นิสิต
และบุคลากรมีสุขภาพท่ีแข็งแรง พร้อมทําหน้าที่เผย
แผ่พระพุทธศาสนาและสร้างแรงบันดาลใจให้สังคม
เห็นความสําคัญของสุขภาพกายและจิตใจ

๒ ๘, ๑๐

๒) ท่ านคิดว่ าการพัฒนาทรัพยากรมนุษ ย์ตามหลัก สีลภาวนา การพัฒนา
ด้านพฤติกรรม จะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ได้อย่างไร?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
สีลภาวนา หรือการพัฒนาด้านศีลธรรมและพฤติกรรม เป็นพื้นฐานสําคัญของ

พระพุทธศาสนา เมื่อบุคคลมีศีลเป็นเครื่องกํากับ ย่อมเกิดความเป็นระเบียบ มีวินัย และความ
รับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งเป็นศูนย์กลางของ
การศึกษาพระพุทธศาสนา สามารถใช้หลักสีลภาวนาในการพัฒนานิสิตให้เป็นผู้ท่ีมีวินัยเคร่งครัด
มีความตรงต่อเวลา และปฏิบัติกิจวัตรสงฆ์อย่างครบถ้วน ส่ิงน้ีไม่เพียงช่วยส่งเสริมการพัฒนาตนเอง
ของนิสิต แต่ยังเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับสังคมภายนอก๑๕๕

สีลภาวนาเป็นหลักการสําคัญที่ช่วยให้บุคคลอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุขและเคารพซึ่งกันและ
กัน เมื่อพระสงฆ์ นิสิต และบุคลากรปฏิบัติตามศีล ๕ หรือศีลท่ีเหมาะสมกับสถานะของตน ย่อมเกิด
ความไว้วางใจและความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกัน สิ่งนี้ช่วยลดปัญหาความขัดแย้ง และเสริมสร้าง
บรรยากาศท่ีเอื้อต่อการศึกษาและปฏิบัติธรรมในมหาวิทยาลัย๑๕๖

ในสังคมการศึกษา ความซื่อสัตย์ทางวิชาการเป็นส่ิงสําคัญ การพัฒนาพฤติกรรมตามหลัก
สีลภาวนา เช่น การหลีกเล่ียงการคดโกง การไม่ลอกเลียนงานวิจัยของผู้อื่น และการทํางานด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริต ช่วยให้มหาวิทยาลัยผลิตบัณฑิตที่มีคุณธรรม ซึ่งเป็นรากฐานสําคัญของการเป็น
นักวิชาการที่ดี การสร้างวัฒนธรรมแห่งความซ่ือสัตย์นี้จะช่วยยกระดับคุณภาพการศึกษาของ
มหาวิทยาลัย๑๕๗

๑๕๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๕๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๕๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.



๑๒๖

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นศูนย์กลางของการศึกษาและเผยแผ่
พระพุทธศาสนา หลักสีลภาวนาสอนให้บุคคลใช้ชีวิตอย่างมีสติ และลดละกิเลสทางวัตถุ ซ่ึงช่วยให้
พระสงฆ์และนิสิตดําเนินชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง มีความสุขจากความเรียบง่าย และไม่ตกเป็น
ทาสของวัตถุนิยม ส่ิงน้ีช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยให้เป็นสถานที่แห่งการศึกษาธรรมะ
อย่างแท้จริง๑๕๘

เม่ือบุคลากรปฏิบัติตามศีล ย่อมมีความเมตตาและเสียสละต่อกัน ทําให้เกิดความสมัคร
สมานสามัคคีในหมู่คณะ ลดความขัดแย้งในองค์กร และเสริมสร้างสันติสุขในมหาวิทยาลัย สิ่งนี้ช่วยให้
มหาวิทยาลัย เป็นสถาบันท่ีเต็มไปด้วยบรรยากาศแห่งเมตตาและความเข้าใจ ซ่ึงจะช่วยให้การศึกษา
ดําเนินไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ๑๕๙

บุคลากรของมหาวิทยาลัย มักจะก้าวขึ้นมาเป็นผู้นําทางศาสนาและสังคม ดังน้ัน
การฝึกฝนพฤติกรรมตามหลักสีลภาวนา เช่น การมีความเมตตา ความอดทน และการปฏิบัติตามหลัก
ศีลธรรม จะช่วยให้พวกเขาเป็นผู้นําที่มีคุณธรรม สามารถเป็นท่ีพึ่งของสังคม และนําพาประชาชนไปสู่
การใช้ชีวิตท่ีถูกต้องตามหลักธรรม๑๖๐

สีลภาวนาส่งเสริมให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ดี เช่น ความเคารพต่อครูอาจารย์ ความมี
ระเบียบวินัย และการปฏิบัติตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย เมื่อพระสงฆ์และนิสิตได้รับการฝึกฝน
ให้ปฏิบัติตามศีลอย่างเคร่งครัด ปัญหาด้านวินัย เช่น การละเลยหน้าท่ี หรือความขัดแย้งในองค์กร
จะลดลง ทําให้มหาวิทยาลัยเป็นสถานที่ท่ีสงบและเป็นระเบียบ๑๖๑

พระสงฆ์และนิสิตของมหาวิทยาลัย ไม่เพียงแต่ศึกษาธรรมะ แต่ยังต้องออกไปเผยแผ่
ศาสนาและมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนภายนอก หากพวกเขามีพฤติกรรมที่ดี ปฏิบัติตามศีล และมีความ
เมตตากรุณา ย่อมได้รับความเคารพจากประชาชน และสามารถทําหน้าที่เผยแผ่พระพุทธศาสนาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ๑๖๒

มหาวิทยาลัย มีนิสิตจากหลากหลายประเทศและวัฒนธรรม การปฏิบัติตามสีลภาวนา
เช่น การมีเมตตาต่อกัน การไม่ใช้วาจาหยาบคาย หรือการไม่เอาเปรียบผู้อื่น จะช่วยให้เกิดความเข้าใจ
ระหว่างวัฒนธรรมและศาสนา ทําให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางของการสร้างสันติภาพและความ
ร่วมมือในระดับนานาชาติ๑๖๓

ศีลเป็นพื้นฐานของสมาธิและปัญญา หากไม่มีศีลที่มั่นคง การปฏิบัติธรรมในระดับท่ีสูงขึ้น
ก็จะไม่สัมฤทธิ์ผล ดังน้ัน มหาวิทยาลัย ควรให้ความสําคัญกับการพัฒนาพฤติกรรมของพระสงฆ์และ
นิสิตตามหลักสีลภาวนา เพื่อให้พวกเขาสามารถเข้าถึงการปฏิบัติธรรมท่ีแท้จริง และสามารถนํา
ความรู้นี้ไปเผยแผ่แก่สังคมได้อย่างมีคุณค่า๑๖๔

๑๕๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๕๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๖๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๖๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๖๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๖๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๖๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๒๗

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักสีลภาวนาเป็นส่ิงสําคัญต่อมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพราะช่วยสร้างวินัย คุณธรรม และความรับผิดชอบให้แก่พระสงฆ์ นิสิต
และบุคลากร นอกจากน้ี ยังช่วยเสริมสร้างสังคมที่สงบสุข ลดความขัดแย้ง และสร้างความสามัคคี
ในองค์กร สีลภาวนายังเป็นพ้ืนฐานสําคัญของการเป็นผู้นําที่มีคุณธรรม และเป็นเครื่องมือในการ
เผยแผ่พระพุทธศาสนาให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่สังคม ซึ่งสามารถสรุปประเด็นข้อมูลการสัมภาษณ์
ในรูปแบบของแผนภาพและตารางแสดงความถ่ีของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ดังนี้

แผนภาพที่ ๔.๖ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔ ด้านสีลภาวนา

จากแผนภาพที่ ๔.๖ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔
ด้านสีลภาวนา ได้ดังนี้

๑. การพัฒนาศีลธรรมช่วยให้บุคลากรมีวินัยเคร่งครัด ตรงต่อเวลา และปฏิบัติกิจหน้าที่
อย่างครบถ้วน ซึ่งส่งผลให้เกิดระเบียบและความรับผิดชอบในชีวิตประจําวัน รวมถึงเป็นแบบอย่างท่ีดี
ให้กับสังคม

๒. พระสงฆ์และบุคลากรท่ีได้รับการฝึกฝนตามหลักสีลภาวนา จะสามารถเป็นผู้นําทาง
ศาสนาและสังคมท่ีมีความเมตตา อดทน และปฏิบัติตามหลักศีลธรรม ซึ่งจะทําให้พวกเขาเป็นท่ีพ่ึง
ของประชาชน



๑๒๘

๓. การปฏิบัติตามศีลช่วยลดความขัดแย้งในองค์กร เสริมสร้างความสมัครสมานสามัคคี
และทําให้มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันที่เต็มไปด้วยบรรยากาศแห่งเมตตา ความเข้าใจ และสันติสุข

๔. การปฏิบัติตามศีลช่วยให้บุคลากรมีความซ่ือสัตย์ หลีกเลี่ยงการคดโกงหรือการลอก
เลียนงานวิจัย ซึ่งเป็นรากฐานของการเป็นนักวิชาการที่ดี และช่วยยกระดับคุณภาพการศึกษาของ
มหาวิทยาลัย

๕. การปฏิบัติตามศีลช่วยให้เกิดความเคารพซ่ึงกันและกันในสังคมที่มีความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม ทําให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางของสันติภาพ ความร่วมมือระดับนานาชาติ และการ
เผยแผ่พระพุทธศาสนาอย่างมีประสิทธิภาพ

ตารางท่ี ๔.๒๕ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านสีลภาวนา และความถี่ของผู้ให้
ข้อมูลสําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านสีลภาวนา ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. การพัฒนาศีลธรรมช่วยให้บุคลากรมีวินัยเคร่งครัด

ตรงต่อเวลา และปฏิบัติกิจหน้าท่ีอย่างครบถ้วน ซ่ึง
ส่งผลให้ เกิดระเบียบและความรับผิดชอบใน
ชีวิตประจําวัน รวมถึงเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับสังคม

๕ ๑, ๖, ๗, ๘, ๑๐

๒. พระสงฆ์และบุคลากรที่ได้รับการฝึกฝนตามหลักสีล
ภาวนา จะสามารถเป็นผู้นําทางศาสนาและสังคมที่มี
ความเมตตา อดทน และปฏิบัติตามหลักศีลธรรม ซึ่ง
จะทําให้พวกเขาเป็นท่ีพึ่งของประชาชน

๓ ๖, ๘, ๙

๓. การปฏิบัติตามศีลช่วยลดความขัดแย้งในองค์กร
เสริมสร้างความสมัครสมานสามัคคี และทําให้
มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันท่ีเต็มไปด้วยบรรยากาศแห่ง
เมตตา ความเข้าใจ และสันติสุข

๓ ๒, ๔, ๗

๔. การปฏิบัติตามศีลช่วยให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์
หลีกเลี่ยงการคดโกงหรือการลอกเลียนงานวิจัย ซึ่ง
เป็นรากฐานของการเป็นนักวิชาการที่ดี และช่วย
ยกระดับคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย

๒ ๓, ๖

๕. การปฏิบัติตามศีลช่วยให้เกิดความเคารพซึ่งกันและ
กันในสังคมท่ีมีความหลากหลายทางวัฒนธรรม ทํา
ให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางของสันติภาพ ความ
ร่ ว ม มื อ ร ะ ดั บ น า น า ช า ติ แ ล ะ ก า ร เ ผ ย แ ผ่
พระพุทธศาสนาอย่างมีประสิทธิภาพ

๒ ๕, ๙



๑๒๙

๓) ท่านคิดว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักจิตภาวนา การพัฒนาด้านจิตใจ
จะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ได้อย่างไร?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักจิตภาวนา เน้นการฝึกสมาธิและสติ ซึ่งเป็นพ้ืนฐาน

สําคัญของการศึกษาพระพุทธศาสนา หากนิสิต บุคลากร และพระสงฆ์สามารถฝึกสมาธิอย่าง
สมํ่าเสมอ พวกเขาจะมีจิตใจท่ีสงบ มีความสามารถในการจดจ่อกับการเรียนรู้และการปฏิบัติธรรมได้
อย่างลึกซึ้ง ส่ิงนี้ช่วยให้มหาวิทยาลัย เป็นแหล่งการศึกษาที่มีคุณภาพสูง และสามารถผลิตนักวิชาการ
พระพุทธศาสนาที่มีความรู้และปัญญาอย่างแท้จริง๑๖๕

หลักของจิตภาวนาส่งเสริมให้บุคคลมีเมตตาและความกรุณาต่อผู้อ่ืน เมื่อพระสงฆ์ นิสิต
และบุคลากรของมหาวิทยาลัย ฝึกฝนจิตภาวนาอย่างต่อเน่ือง พวกเขาจะมีจิตใจที่เปิดกว้าง ยอมรับ
ความคิดเห็นที่แตกต่าง และมีความอดทนมากขึ้น ส่ิงน้ีช่วยให้สังคมในมหาวิทยาลัยเกิดความรักใคร่
ปรองดอง และลดความขัดแย้งในองค์กร๑๖๖

สติเป็นหัวใจสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เมื่อบุคคลมีสติ พวกเขาจะสามารถ
ควบคุมอารมณ์ได้ดีขึ้น ลดความเครียด และรับมือกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีเหตุผล พระสงฆ์
และนิสิตท่ีมีสติจะสามารถเรียนรู้และปฏิบัติธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงสามารถนําหลักธรรม
ไปใช้ในชีวิตประจําวันได้อย่างถูกต้อง๑๖๗

เมื่อบุคคลมีสมาธิที่ม่ันคง จะช่วยให้สามารถคิดวิเคราะห์และตัดสินใจได้อย่างมีเหตุผล
พระสงฆ์และนิสิตที่ฝึกสมาธิเป็นประจําจะสามารถใช้ปัญญาในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาตนเองได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์ความรู้ด้านพระพุทธศาสนา และช่วยให้พวก
เขาเป็นผู้นําท่ีมีวิสัยทัศน์๑๖๘

ในปัจจุบัน พระสงฆ์และนิสิตต้องเผชิญกับความเครียดจากการเรียน การทําวิจัย และการ
ปฏิบัติภารกิจ หากพวกเขาสามารถฝึกฝนจิตภาวนา เช่น การนั่งสมาธิหรือการเจริญสติอย่างสม่ําเสมอ
จะช่วยลดความวิตกกังวล และทําให้มีสุขภาพจิตที่ดี สิ่งน้ีช่วยให้มหาวิทยาลัยเป็นสถานที่ ท่ีมี
บรรยากาศแห่งความสงบและเอ้ือต่อการเรียนรู้๑๖๙

ขันติธรรมเป็นคุณธรรมสําคัญที่ช่วยให้มนุษย์อยู่ร่วมกันได้อย่างสันติ เมื่อบุคคลฝึกฝนจิต
ภาวนา จะเกิดความอดทนต่อความยากลําบาก และสามารถรับมือกับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันได้ดี
ข้ึน สิ่งนี้ช่วยให้มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรท่ีมีความสามัคคี และเป็นตัวอย่างท่ีดีให้กับสังคม๑๗๐

๑๖๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๖๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๖๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๖๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๖๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๗๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๓๐

บุคลากรที่ฝึกฝนจิตภาวนาเป็นประจํา มักจะมีจริยธรรมที่ดี และยึดมั่นในหลัก
ความถูกต้อง การมีจิตใจที่บริสุทธิ์ช่วยให้บุคคลหลีกเล่ียงการกระทําท่ีผิดศีลธรรม เช่น การโกงข้อสอบ
หรือการใช้ตําแหน่งหน้าที่ในทางมิชอบ ส่ิงนี้ช่วยส่งเสริมให้มหาวิทยาลัย เป็นมหาวิทยาลัยท่ีมี
มาตรฐานทางจริยธรรมสูง๑๗๑

บุคลากร ท่ีฝึ กฝน จิตภาวนา เป็นประจํ า มักจะ มีแรงบันดาลใจในการเผยแผ่
พระพุทธศาสนาอย่างจริงจัง เมื่อจิตใจสงบและเข้าถึงสัจธรรม พวกเขาจะสามารถสื่อสารหลักธรรมแก่
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างอิทธิพลเชิงบวกต่อสังคมได้มากข้ึน๑๗๒

จิตภาวนาส่งเสริมให้บุคคลลดละความเห็นแก่ตัว และมีความเสียสละเพื่อ ผู้ อ่ืน
เมื่อมหาวิทยาลัยปลูกฝังแนวคิดน้ีให้กับนิสิตและบุคลากร พวกเขาจะมีจิตอาสาในการช่วยเหลือสังคม
เช่น การสอนธรรมะให้กับประชาชน หรือการจัดกิจกรรมเพื่อประโยชน์ส่วนรวม สิ่งน้ีช่วยให้
มหาวิทยาลัย เป็นศูนย์กลางของการเผยแผ่พุทธศาสนาท่ีแท้จริง๑๗๓

หากบุคคลได้รับการฝึกฝนจิตใจให้มีสติ สมาธิ และปัญญา พวกเขาจะสามารถนํา
หลักธรรมไปใช้ในชีวิตประจําวัน และถ่ายทอดแนวคิดน้ีสู่ชุมชนและสังคม เมื่อมหาวิทยาลัยเน้นการ
พัฒนาจิตภาวนา ย่อมช่วยสร้างผู้นําท่ีมีจิตสํานึกในการทําความดี และนําไปสู่การพัฒนาสังคมอย่าง
ยั่งยืน๑๗๔

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักจิตภาวนาเป็นสิ่งสําคัญต่อมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพราะช่วยให้พระสงฆ์ นิสิต และบุคลากรมีสมาธิ สติ ปัญญา และ
คุณธรรมท่ีดี สิ่งนี้ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ ลดความขัดแย้ง และเพ่ิมศักยภาพในการ
เผยแผ่พระพุทธศาสนาอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ยังช่วยให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางของการ
ฝึกฝนจิตใจ ที่สามารถผลิตบุคคลากรท่ีมีคุณธรรมและความเมตตาเพื่อรับใช้สังคมต่อไป ซึ่งสามารถ
สรุปประเด็นข้อมูลการสัมภาษณ์ในรูปแบบของแผนภาพและตารางแสดงความถี่ของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
ได้ดังนี้

๑๗๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๗๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๗๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๗๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๓๑

แผนภาพที่ ๔.๗ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔ ด้านจิตภาวนา

จากแผนภาพที่ ๔.๗ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔
ด้านจิตภาวนา ได้ดังนี้

๑. การฝึกจิตภาวนาอย่างสม่ําเสมอช่วยให้บุคลากรมีจิตใจที่สงบ จดจ่อกับการเรียนรู้และ
ปฏิบัติธรรมได้ลึกซ้ึง ส่งเสริมคุณภาพการศึกษาและการพัฒนาปัญญา

๒. บุคลากรที่ต้องเผชิญกับแรงกดดันจากการศึกษาและศาสนกิจ หากฝึกสมาธิและสติ
เป็นประจํา จะสามารถควบคุมอารมณ์ ลดความวิตกกังวล และมีสุขภาพจิตท่ีดีขึ้น

๓. การฝึกจิตภาวนาช่วยให้บุคคลเปิดใจกว้าง ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ลดความ
ขัดแย้ง และสร้างบรรยากาศแห่งความรักใคร่ปรองดองในมหาวิทยาลัย

๔. บุคคลที่ฝึกจิตภาวนามักมีจิตใจบริสุทธิ์ ยึดมั่นในความถูกต้อง หลีกเล่ียงพฤติกรรม
ท่ีผิดศีลธรรม เช่น การคดโกง ซ่ึงช่วยให้มหาวิทยาลัยมีมาตรฐานจริยธรรมท่ีสูง

๕. จิตภาวนาช่วยให้บุคคลมีจิตอาสา ลดละความเห็นแก่ตัว และมุ่งมั่นเผยแผ่การ
ประยุกต์ใช้หลักธรรมในการดําเนินชีวิตอย่างจริงจัง ซ่ึงนําไปสู่การพัฒนาสังคมอย่างยั่งยืน



๑๓๒

ตารางท่ี ๔.๒๖ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านจิตภาวนา และความถี่ของผู้ให้ข้อมูล
สําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านจิตภาวนา ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. การฝึกจิตภาวนาอย่างสม่ําเสมอช่วยให้บุคลากรมี

จิตใจที่สงบ จดจ่อกับการเรียนรู้และปฏิบัติธรรมได้
ลึกซึ้ง ส่งเสริมคุณภาพการศึกษาและการพัฒนา
ปัญญา

๔ ๑, ๒, ๓, ๔

๒. บุคลากรที่ต้องเผชิญกับแรงกดดันจากการศึกษาและ
ศาสนกิจ หากฝึกสมาธิและสติ เป็นประจํา จะ
สามารถควบคุมอารมณ์ ลดความวิตกกังวล และมี
สุขภาพจิตท่ีดีขึ้น

๔ ๕, ๖, ๘, ๑๐

๓. การฝึกจิตภาวนาช่วยให้บุคคลเปิดใจกว้าง ยอมรับ
ความคิดเห็นที่แตกต่าง ลดความขัดแย้ง และสร้าง
บ ร ร ย า ก า ศ แห่ ง ค ว า ม รั ก ใ ค ร่ ป ร อ ง ด อ ง ใ น
มหาวิทยาลัย

๓ ๒, ๖, ๙

๔. บุคคลที่ฝึกจิตภาวนามักมีจิตใจบริสุทธิ์ ยึดมั่นใน
ความถูกต้อง หลีกเลี่ยงพฤติกรรมท่ีผิดศีลธรรม เช่น
การคดโกง ซึ่ ง ช่วยให้มหาวิทยาลัยมีมาตรฐาน
จริยธรรมท่ีสูง

๓ ๗, ๘, ๙

๕. จิตภาวนาช่วยให้บุคคลมีจิตอาสา ลดละความเห็นแก่
ตัว และมุ่งมั่นเผยแผ่การประยุกต์ใช้หลักธรรมในการ
ดําเนินชีวิตอย่างจริงจัง ซึ่งนําไปสู่การพัฒนาสังคม
อย่างยั่งยืน

๒ ๙, ๑๐

๔) ท่านคิดว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักปัญญาภาวนา การพัฒนาด้าน
ปัญญา จะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง ได้อย่างไร?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
การพัฒนาด้านปัญญาผ่านปัญญาภาวนา ช่วยให้พระสงฆ์ นิสิต และบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยสามารถคิดวิเคราะห์ส่ิงต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ มีความรอบคอบในการพิจารณาข้อมูล
และตัดสินใจบนพ้ืนฐานของเหตุผล ส่ิงนี้ทําให้มหาวิทยาลัย เป็นศูนย์กลางของการศึกษา



๑๓๓

พระพุทธศาสนา ที่ไม่เพียงแต่เน้นความศรัทธา แต่ยังให้ความสําคัญกับการใช้เหตุผลในการทําความ
เข้าใจคําสอนของพระพุทธเจ้า๑๗๕

เมื่อบุคคลได้รับการพัฒนาในด้านปัญญา จะมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง พระสงฆ์และนิสิตของมหาวิทยาลัย ที่ได้รับการปลูกฝังแนวคิดนี้ จะ
สามารถนําหลักธรรมไปศึกษาเพิ่มเติมและปรับใช้ให้เหมาะสมกับยุคสมัย ทําให้พวกเขาสามารถเผย
แผ่พระพุทธศาสนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๗๖

การเผยแผ่พระพุทธศาสนาในยุคปัจจุบันจําเป็นต้องใช้แนวคิดท่ีทันสมัย และสามารถ
อธิบายหลักธรรมให้เข้าใจง่าย ด้วยการฝึกฝนปัญญาภาวนา พระสงฆ์และนิสิตจะสามารถใช้เหตุผล
ในการนําเสนอหลักธรรม ทําให้คําสอนเข้าถึงประชาชนได้ง่ายข้ึน และสามารถตอบข้อสงสัยของ
ผู้ท่ีสนใจพุทธศาสนาได้อย่างชัดเจน๑๗๗

ในสังคมการศึกษา การมีความรู้ควบคู่ไปกับคุณธรรมเป็นสิ่งสําคัญ ปัญญาภาวนาช่วยให้
บุคคลพิจารณาถึงความถูกต้องในการใช้ความรู้ และไม่ใช้ความรู้ในทางท่ีผิด พระสงฆ์และนิสิตที่ได้รับ
การฝึกฝนด้านปัญญาจะมีจิตสํานึกที่ดี และไม่หลงไปกับความโลภหรืออคติ ซึ่งช่วยให้มหาวิทยาลัย
เป็นมหาวิทยาลัยที่ผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพทางวิชาการและมีจริยธรรม๑๗๘

บางครั้ ง การศึกษาพระพุทธศาสนาอาจเต็มไปด้วยความเข้าใจที่คลาดเคล่ือน
หากพระสงฆ์และนิสิตได้รับการฝึกฝนให้พัฒนาด้านปัญญา จะช่วยให้พวกเขาสามารถแยกแยะ
หลักธรรมท่ีถูกต้องจากความเช่ือที่ไม่สอดคล้องกับพระไตรปิฎก ทําให้สามารถถ่ายทอดคําสอนของ
พระพุทธเจ้าได้อย่างถูกต้อง๑๗๙

บุคคลท่ีได้รับการพัฒนาด้านปัญญาจะมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ
พระสงฆ์และนิสิตท่ีฝึกฝนปัญญาภาวนา จะสามารถใช้ปัญญาในการแก้ไขปัญหาทางสังคม เช่น
การนําหลักธรรมไปปรับใช้ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง หรือการพัฒนาโครงการเพื่อช่วยเหลือ
ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ๑๘๐

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีนิสิตจากหลากหลายวัฒนธรรมและศาสนา
การพัฒนาด้านปัญญาทําให้บุคคลมีความเปิดกว้างทางความคิด และสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสันติ
โดยไม่ยึดติดกับอคติทางศาสนาและวัฒนธรรม สิ่งนี้ช่วยให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางของการศึกษา
พระพุทธศาสนาในระดับสากล๑๘๑

ในปัจจุบัน การศึกษาพระพุทธศาสนาต้องมีความเป็นสากล และสามารถตอบโจทย์สังคม
ในระดับโลกได้ เมื่อพระสงฆ์และนิสิตได้รับการพัฒนาด้านปัญญา จะสามารถศึกษาแนวคิดทาง

๑๗๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๗๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๗๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๗๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๗๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๘๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๘๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๓๔

พุทธศาสนาในเชิงเปรียบเทียบ และสามารถเชื่อมโยงหลักธรรมกับปรัชญาตะวันตก ทําให้
มหาวิทยาลัย เป็นสถาบันการศึกษาพระพุทธศาสนาท่ีได้รับการยอมรับในระดับสากล๑๘๒

ความไม่รู้ (อวิชชา) เป็นรากเหง้าของปัญหาทางจิตใจและสังคม เมื่อบุคคลได้รับการ
พัฒนาให้มีปัญญา จะช่วยให้พวกเขาสามารถแยกแยะส่ิงท่ีเป็นกิเลสออกจากสิ่งท่ีเป็นคุณค่าแท้จริง
ของชีวิต พระสงฆ์และนิสิตที่มีปัญญาจะสามารถดําเนินชีวิตได้อย่างถูกต้อง และไม่ตกเป็นเหยื่อของ
กิเลสและความหลงผิด๑๘๓

การพัฒนาที่ยั่ งยืนต้องอาศัยบุคคลที่มี ปัญญาในการนําพาสังคมไปสู่ความเจริญ
เมื่อมหาวิทยาลัยมุ่งเน้นการพัฒนาด้านปัญญา จะสามารถผลิตพระสงฆ์และนิสิตท่ีมีศักยภาพในการ
เป็นผู้นําที่ดี มีความสามารถในการใช้หลักธรรมพัฒนาสังคม และสามารถนําความรู้ไปช่วยเหลือ
ประชาชนได้อย่างแท้จริง๑๘๔

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักปัญญาภาวนาเป็นปัจจัยสําคัญที่ช่วยให้
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยสามารถผลิตบุคคลากรที่มีคุณภาพ ทั้งในด้านความรู้
ความคิด และคุณธรรม การพัฒนาด้านปัญญาช่วยให้พระสงฆ์และนิสิตมีทักษะในการคิดวิเคราะห์
ใช้เหตุผล แก้ไขปัญหา และเผยแผ่ธรรมะอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ยังช่วยให้มหาวิทยาลัยเป็น
ศูนย์กลางของการศึกษาพระพุทธศาสนาในระดับสากล และสามารถมีบทบาทสําคัญในการพัฒนา
สังคมให้เกิดความสงบสุขและยั่งยืน ซึ่งสามารถสรุปประเด็นข้อมูลการสัมภาษณ์ในรูปแบบของ
แผนภาพและตารางแสดงความถ่ีของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ดังนี้

๑๘๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๘๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๘๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๓๕

แผนภาพที่ ๔.๘ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔ ด้านปัญญาภาวนา

จากแผนภาพที่ ๔.๘ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔
ด้านปัญญาภาวนา ได้ดังนี้

๑. ปัญญาภาวนาช่วยบุคลากรสามารถคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ ตัดสินใจบนพ้ืนฐาน
ของเหตุผล ทําให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางการศึกษาพุทธศาสนาท่ีเน้นท้ังศรัทธาและเหตุผล

๒. การศึกษาพุทธศาสนาต้องอาศัยปัญญาเพ่ือให้เข้าใจหลักธรรมอย่างแท้จริง ลดความ
เข้าใจผิด และสามารถถ่ายทอดคําสอนของพระพุทธเจ้าได้อย่างถูกต้อง

๓. ปัญญาภาวนาช่วยให้บุคคลใช้ความรู้ในทางที่ถูกต้อง มีจิตสํานึกที่ดี ไม่ถูกครอบงําด้วย
อคติหรือความโลภ ทําให้มหาวิทยาลัยผลิตบุคลากรท่ีมีคุณภาพและคุณธรรม

๔. เมื่อได้รับการพัฒนาด้านปัญญา บุคลากรจะสามารถประยุกตห์ลักธรรมอย่างเข้าใจง่าย
เชื่อมโยงกับยุคสมัย และแก้ไขปัญหาได้อย่างชัดเจน

๕. ปัญญาภาวนาทําให้สามารถแก้ไขปัญหาทางสังคม ใช้หลักธรรมพัฒนาชุมชน และเป็น
ผู้นําท่ีช่วยขับเคล่ือนสังคมไปสู่ความเจริญอย่างแท้จริง

ตารางที่ ๔.๒๗ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านปัญญาภาวนา และความถี่ของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ



๑๓๖

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านปัญญาภาวนา ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. ปัญญาภาวนาช่วยให้บุคลากรสามารถคิดวิเคราะห์

อย่างเป็นระบบ ตัดสินใจบนพ้ืนฐานของเหตุผล ทํา
ให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางการศึกษาพุทธศาสนา
ท่ีเน้นทั้งศรัทธาและเหตุผล

๔ ๑, ๓, ๗, ๘

๒. การศึกษาพุทธศาสนาต้องอาศัยปัญญาเพื่อให้เข้าใจ
หลักธรรมอย่างแท้จริง ลดความเข้าใจผิด และ
สามารถถ่ายทอดคําสอนของพระพุทธเจ้าได้อย่าง
ถูกต้อง

๔ ๔, ๕, ๘, ๙

๓. ปัญญาภาวนาช่วยให้บุคคลใช้ความรู้ในทางที่ถูกต้อง
มีจิตสํานึกที่ดี ไม่ถูกครอบงําด้วยอคติหรือความโลภ
ทําให้มหาวิทยาลัยผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพและ
คุณธรรม

๓ ๔, ๕, ๗

๔. เมื่อได้รับการพัฒนาด้านปัญญา บุคลากรจะสามารถ
ประยุกต์หลักธรรมอย่างเข้าใจง่าย เช่ือมโยงกับยุค
สมัย และแก้ไขปัญหาได้อย่างชัดเจน

๓ ๒, ๖, ๘

๕. ปัญญาภาวนาทําให้พระสงฆ์และนิสิตสามารถแก้ไข
ปัญหาทางสังคม ใช้หลักธรรมพัฒนาชุมชน และเป็น
ผู้นําที่ช่วยขับเคลื่อนสังคมไปสู่ความเจริญอย่าง
แท้จริง

๓ ๖, ๗, ๑๐

๔.๓.๓ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๑) ท่านคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม ควรเป็นอย่างไร?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
ควรมีการฝึกอบรมที่เน้นการพัฒนาทักษะเฉพาะด้านที่สอดคล้องกับการเรียนการสอนและ

การบริหารภายในมหาวิทยาลัย เช่น การพัฒนาทักษะการสอน การทําวิจัย และการบริหารงาน
เพื่อให้บุคลากรสามารถทํางานได้มีประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ ของสังคมได้๑๘๕

๑๘๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๓๗

ในยุคที่เทคโนโลยีมีบทบาทสําคัญ การฝึกอบรมในด้านทักษะดิจิทัล เช่น การใช้ซอฟต์แวร์
การศึกษา การสร้างเนื้อหาการเรียนออนไลน์ การจัดการข้อมูลดิจิทัล ควรเป็นส่ิงท่ีต้องพัฒนาให้
บุคลากรสามารถใช้งานเครื่องมือท่ีทันสมัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๘๖

มหาวิทยาลัยควรมีการฝึกอบรมในด้านการพัฒนาผู้นําท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจและนํา
ทีมงานให้ทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการพัฒนาความสามารถในการตัดสินใจ
ในสถานการณ์ท่ีท้าทาย๑๘๗

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเน้นที่การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) โดยให้
โอกาสแก่บุคลากรในการพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง ท้ังในด้านการศึกษา วิทยาศาสตร์
เทคโนโลยี และด้านสังคม๑๘๘

ทักษะการสื่อสารเป็นสิ่งสําคัญในการทํางานร่วมกันในองค์กร การฝึกอบรมบุคลากรในด้าน
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพท้ังในระดับบุคคลและในระดับองค์กร จะช่วยให้การทํางานเป็นทีม
มีประสิทธิภาพมากข้ึน๑๘๙

ในฐานะที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเป็นสถาบันการศึกษาท่ีมีรากฐานทาง
พระพุทธศาสนา การฝึกอบรมควรเน้นที่การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม รวมถึงการปลูกฝังค่านิยม
ท่ีดีให้กับบุคลากร๑๙๐

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมีการจัดกิจกรรมที่ให้บุคลากรได้แลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงาน การสัมมนา การประชุมวิชาการ หรือการสร้างเครือข่ายความรู้ภายใน
มหาวิทยาลัยเป็นทางเลือกท่ีดีในการส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน๑๙๑

การฝึกอบรมควรสามารถตอบสนองต่อความต้องการของยุคสมัยและความท้าทาย
ที่มหาวิทยาลัยเผชิญอยู่ในปัจจุบัน เช่น การฝึกอบรมเกี่ยวกับการปรับตัวในโลกท่ีเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ท้ังในด้านการศึกษาและการจัดการ๑๙๒

บุคลากรควรได้รับการฝึกอบรมท่ีเน้นการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์
การวางแผนและการตัดสินใจในระดับที่สูงข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถรับมือกับความท้า
ทายต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๙๓

ควรมีการประเมินผลการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้ม่ันใจว่าบุคลากรได้รับประโยชน์จาก
การฝึกอบรมและสามารถนําความรู้ที่ได้ไปใช้ในการทํางานจริง การติดตามผลจะช่วยให้มีการปรับปรุง
การฝึกอบรมให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรในอนาคต๑๙๔

๑๘๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๘๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๘๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๘๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๙๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๙๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๙๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๙๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๙๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๓๘

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรมจึงต้องมุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนาทักษะ
และความสามารถท่ีหลากหลายของบุคลากร เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและความยั่งยืนในการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซึ่งสามารถสรุปประเด็นข้อมูลการสัมภาษณ์ในรูปแบบของแผนภาพและ
ตารางแสดงความถ่ีของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ดังนี้

แผนภาพที่ ๔.๙ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม

จากแผนภาพที่ ๔.๙ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม
ได้ดังนี้

๑. มหาวิทยาลัยควรฝึกอบรมทักษะการสอน วิจัย บริหารงาน และทักษะดิจิทัล เช่น การ
ใช้ซอฟต์แวร์การศึกษาและการสร้างเนื้อหาการเรียนออนไลน์ เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและ
การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคม

๒. มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตและฝึกอบรมทักษะการสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพในระดับบุคคลและองค์กร เพื่อสนับสนุนการทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ

๓. การฝึกอบรมด้านการพัฒนาผู้นําที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจ และทักษะในการ
ตัดสินใจในสถานการณ์ท่ีท้าทาย



๑๓๙

๔. มหาวิทยาลัยควรมีการติดตามผลการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากร
ได้รับประโยชน์และสามารถนําความรู้ท่ีได้ไปใช้ในการทํางานจริง

๕. มหาวิทยาลัยควรเน้นการปลูกฝังค่านิยมที่ดีให้กับบุคลากรในฐานะสถาบันการศึกษา
ท่ีมีรากฐานทางพระพุทธศาสนา

ตารางท่ี ๔.๒๘ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการฝึกอบรม และความถ่ีของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการฝึกอบรม ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. มหาวิทยาลัยควรฝึกอบรมทักษะการสอน วิจัย

บริหารงาน และทักษะดิจิทัล เช่น การใช้ซอฟต์แวร์
การศึกษาและการสร้างเน้ือหาการเรียนออนไลน์
เพื่ อ เพิ่ มประสิท ธิภาพในการทํ างานและการ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคม

๔ ๑, ๒, ๘, ๙

๒. มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตและ
ฝึกอบรมทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในระดับ
บุคคลและองค์กร เพื่อสนับสนุนการทํางานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ

๓ ๔, ๕, ๗

๓. การฝึกอบรมด้านการพัฒนาผู้นําท่ีสามารถสร้างแรง
บันดาลใจ และทักษะในการตัดสินใจในสถานการณ์
ท่ีท้าทาย

๒ ๓, ๖

๔. มหาวิทยาลัยควรมีการติดตามผลการฝึกอบรมอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรได้รับประโยชน์และ
สามารถนําความรู้ที่ได้ไปใช้ในการทํางานจริง

๒ ๘, ๑๐

๕. มหาวิทยาลัยควรเน้นการปลูกฝังค่านิยมที่ดีให้กับ
บุคลากรในฐานะสถาบันการศึกษาที่มีรากฐานทาง
พระพุทธศาสนา

๒ ๖

๒) ท่านคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการศึกษา ควรเป็นอย่างไร?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
อาจารย์ควรได้รับการพัฒนาทักษะการสอนอย่างต่อเนื่อง โดยการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง

ความสามารถในการสอนที่มีประสิทธิภาพ การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เช่น การใช้สื่อดิจิทัล



๑๔๐

การจัดการห้องเรียนออนไลน์ หรือการออกแบบการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับยุคสมัย เพื่อให้การ
เรียนการสอนมีคุณภาพและตอบสนองต่อความต้องการของนักศึกษา๑๙๕

มหาวิทยาลัยควรมีการปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัยและตอบโจทย์ต่อความต้องการของ
สังคมและตลาดแรงงานในปัจจุบัน โดยเน้นการพัฒนาหลักสูตรที่มีการเช่ือมโยงกับการเรียนรู้ในโลก
ยุคใหม่ เช่น การเรียนรู้ท่ีเน้นทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ การสร้างความสามารถในการประยุกต์ใช้
ความรู้ และการทํางานร่วมกับผู้อื่น๑๙๖

การสนับสนุนให้บุคลากรและนักศึกษามีส่วนร่วมในการวิจัย จะช่วยพัฒนาความรู้และ
นวัตกรรมใหม่ ๆ ซึ่งเป็นส่ิงสําคัญในการยกระดับคุณภาพการศึกษา การสร้างแพลตฟอร์มสําหรับ
การวิจัยและการสนับสนุนทางด้านงบประมาณและแหล่งทุนต่าง ๆ จะช่วยส่งเสริมให้การวิจัยเป็น
ส่วนหนึ่งของการเรียนการสอน๑๙๗

ทรัพยากรมนุษย์ในด้านการศึกษาควรมีการพัฒนาแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชี วิต
ซ่ึงหมายความว่าไม่เพียงแค่การเรียนในห้องเรียนเท่านั้น แต่ยังต้องส่งเสริมให้นักศึกษาและบุคลากร
มีความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ตลอดเวลาผ่านการเรียนรู้ออนไลน์หรือกิจกรรม
ต่าง ๆ ท่ีสนับสนุนการพัฒนาตนเอง๑๙๘

อาจารย์ไม่เพียงแต่ทําหน้าที่เป็นผู้สอนเท่าน้ัน แต่ยังต้องเป็นที่ปรึกษาที่สามารถช่วย
แนะนําและสนับสนุนนักศึกษาในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง การฝึกอบรมทักษะการเป็น
ที่ปรึกษาจะช่วยให้อาจารย์มีบทบาทในการเสริมสร้างความม่ันใจและแนวทางในการพัฒนานักศึกษา
ได้ดียิ่งข้ึน๑๙๙

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาควรเน้นการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ
การศึกษา ทั้งในระดับหลักสูตร การประเมินผลการเรียนการสอน และการจัดการทรัพยากรที่มีอย่าง
มีประสิทธิภาพ เพื่อให้อาจารย์และบุคลากรสามารถทํางานได้ดีข้ึน๒๐๐

การเรียนรู้แบบเชิงรุก (Active Learning) ควรได้รับการส่งเสริมในมหาวิทยาลัย เพ่ือให้
นักศึกษาได้มีโอกาสเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริง การทํางานเป็นกลุ่ม การแก้ปัญหาจริง และการ
อภิปรายเพื่อเสริมสร้างทักษะการคิดเชิงวิพากษ์และการตัดสินใจ๒๐๑

การศึกษาในยุคปัจจุบันต้องมีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาเป็นเครื่องมือในการเรียนการสอน
มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้อาจารย์และบุคลากรมีทักษะในการใช้เทคโนโลยี เช่น ซอฟต์แวร์การเรียน
การสอน การใช้เครื่องมือออนไลน์ และการจัดการข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างการ
เรียนรู้ท่ีทันสมัยและมีประสิทธิภาพ๒๐๒

๑๙๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๙๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๑๙๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๙๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๑๙๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๒๐๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๒๐๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๒๐๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.



๑๔๑

การสร้างบรรยากาศในมหาวิทยาลัยที่สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาเป็นสิ่งสําคัญ เช่น
การจัดเตรียมทรัพยากรที่เหมาะสม การสนับสนุนกิจกรรมการเรียนรู้ภายนอกห้องเรียน และการ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีการทํางานร่วมกันเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์๒๐๓

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการศึกษาควรมีการประเมินผลการเรียนการสอนอย่าง
ต่อเนื่อง โดยการใช้เครื่องมือที่หลากหลาย เช่น การประเมินผลการเรียนของนักศึกษา การ
ประเมินผลการสอนของอาจารย์ และการติดตามผลการวิจัย เพื่อปรับปรุงการศึกษาให้มีคุณภาพสูง
สุดและตอบสนองต่อความต้องการของนักศึกษาและสังคม๒๐๔

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยควรมุ่งเน้นไปที่การเสริมสร้างคุณภาพการเรียนการสอน การพัฒนาทักษะของบุคลากร และ
การปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัย เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของสังคมในยุคปัจจุบัน ซ่ึงสามารถ
สรุปประเด็นข้อมูลการสัมภาษณ์ในรูปแบบของแผนภาพและตารางแสดงความถี่ของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
ได้ดังนี้

แผนภาพที่ ๔.๑๐ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ด้านการศึกษา

๒๐๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๒๐๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๔๒

จากแผนภาพท่ี ๔.๑๐ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการศึกษา
ได้ดังนี้

๑. อาจารย์ควรได้รับการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างทักษะการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ และการ
ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เช่น การใช้สื่อดิจิทัลและห้องเรียนออนไลน์ เพื่อให้การเรียนการสอน
มีคุณภาพ

๒. มหาวิทยาลัยควรปรับหลักสูตรให้ทันสมัยและเชื่อมโยงกับทักษะในโลกยุคใหม่
พร้อมส่งเสริมการวิจัยเพ่ือยกระดับการศึกษาผ่านการสนับสนุนด้านงบประมาณและแหล่งทุน

๓. มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตทั้งในมหาวิทยาลัยและนอก
มหาวิทยาลัยผ่านการเรียนรู้ออนไลน์และกิจกรรมพัฒนาตนเอง

๔. อาจารย์ควรได้รับการฝึกฝนในการเป็นที่ปรึกษานักศึกษาและพัฒนาทักษะการบริหาร
จัดการการศึกษาในทุกด้าน เช่น การประเมินผลและการจัดการทรัพยากร

๕. มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานและการเรียนรู้แบบเชิงรุก
เช่น การทํางานเป็นกลุ่มและการแก้ปัญหาจริง เพ่ือเสริมสร้างทักษะการคิดเชิงวิพากษ์และการ
ตัดสินใจ



๑๔๓

ตารางท่ี ๔.๒๙ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการศึกษา และความถี่ของผู้ให้ข้อมูล
สําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการศึกษา ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. อาจารย์ควรได้รับการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างทักษะ

การสอนที่มีประสิทธิภาพ และการใช้เทคโนโลยีใน
การปฏิบัติงาน เช่น การใช้สื่อดิจิทัลและห้องเรียน
ออนไลน์ เพื่อให้การเรียนการสอนมีคุณภาพ

๔ ๑, ๓, ๔, ๘

๒. มหาวิทยาลัยควรปรับหลักสูตรให้ทันสมัยและ
เชื่อมโยงกับทักษะในโลกยุคใหม่ พร้อมส่งเสริมการ
วิจัยเพื่อยกระดับการศึกษาผ่านการสนับสนุนด้าน
งบประมาณและแหล่งทุน

๓ ๒, ๓, ๔

๓. มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตทั้ง
ในมหาวิทยาลัยและนอกมหาวิทยาลัยผ่านการเรียนรู้
ออนไลน์และกิจกรรมพัฒนาตนเอง

๓ ๔, ๕, ๙

๔. อาจารย์ควรได้รับการฝึกฝนในการเป็นที่ปรึกษา
นักศึกษาและพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ
การศึกษาในทุกด้าน เช่น การประเมินผลและการ
จัดการทรัพยากร

๒ ๖, ๑๐

๕. มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการ
ปฏิบัติงานและการเรียนรู้แบบเชิงรุก เช่น การ
ทํางานเป็นกลุ่มและการแก้ปัญหาจริง เพื่อเสริมสร้าง
ทักษะการคิดเชิงวิพากษ์และการตัดสินใจ

๒ ๗, ๑๐

๓) ท่านคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการพัฒนา ควรเป็นอย่างไร?

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ พบว่า มีรายละเอียดดังต่อไปนี้
การทํางานร่วมกันในทีมมีความสําคัญในทุกภาคส่วนของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะในการ

วิจัย การสอน และการจัดการ การพัฒนาทักษะการทํางานเป็นทีมในบุคลากรทั้งระดับอาจารย์และ
เจ้าหน้าที่สามารถสร้างบรรยากาศของความร่วมมือและการพัฒนาไปในทิศทางเดียวกันได้
การฝึกอบรมและกิจกรรมที่ส่งเสริมการทํางานเป็นทีมสามารถช่วยให้บุคลากรเรียนรู้วิธีการทํางาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ๒๐๕

๒๐๕ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๔๔

การพัฒนาผู้นําในมหาวิทยาลัยเป็นส่ิงสําคัญ โดยการฝึกอบรมทักษะในการบริหารจัดการ
และการตัดสินใจท่ีเหมาะสมควรเร่ิมตั้งแต่ระดับบุคลากรทุกคน เพ่ือให้มีความสามารถในการ
รับผิดชอบและจัดการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่จํากัดเพียงแค่ผู้บริหารระดับสูง๒๐๖

การส่งเสริมแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนาความรู้และทักษะ
ใหม่ ๆ ได้ตลอดเวลา โดยไม่จํากัดเพียงการศึกษาหรือการฝึกอบรมในช่วงเวลาหนึ่ง การสนับสนุนให้
บุคลากรสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลใหม่ ๆ การอบรมเพิ่มเติม หรือการศึกษาแบบออนไลน์ จะช่วยให้
พวกเขาสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน๒๐๗

ในยุคท่ีเทคโนโลยีมีบทบาทสําคัญในทุกด้าน การพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีจึงเป็นสิ่ง
ที่ไม่สามารถมองข้ามได้ มหาวิทยาลัยควรมีการจัดการฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรสามารถใช้งาน
เครื่องมือดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การใช้ซอฟต์แวร์การบริหารการศึกษา ระบบการจัดการ
เรียนการสอนออนไลน์ และการใช้สื่อดิจิทัลในการวิจัย๒๐๘

ในโลกที่ มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การพัฒนาทักษะด้านการจัดการความ
เปล่ียนแปลงจึงมีความสําคัญ เพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับตัวและรับมือกับสถานการณ์ท่ีท้าทายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมในด้านนี้จะช่วยเสริมสร้างความยืดหยุ่นและความพร้อมในการ
รับมือกับความไม่แน่นอน๒๐๙

การประเมินผลและการติดตามผลการพัฒนาเป็นส่ิงสําคัญในการทําให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มีความคุ้มค่า มหาวิทยาลัยควรมีการประเมินผลการฝึกอบรมหรือกิจกรรมการพัฒนา
ทุกประเภทอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ม่ันใจว่าการลงทุนในการพัฒนามีผลลัพธ์ท่ีเป็นประโยชน์และสามารถ
นําไปปรับใช้ในงานได้จริง๒๑๐

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านคุณธรรมและจริยธรรมมีความสําคัญในการสร้างบุคลากร
ท่ีมีคุณค่าทางจิตใจและสามารถทํางานร่วมกันในสภาพแวดล้อมที่มีความเป็นธรรม การฝึกอบรม
เพื่อเสริมสร้างคุณธรรมในทุกระดับของมหาวิทยาลัยจะช่วยให้การทํางานในองค์กรมีคุณภาพและ
ความยั่งยืน๒๑๑

ทักษะการสื่อสารและการเจรจาต่อรองเป็นทักษะที่สําคัญในการบริหารงานและการสร้าง
ความร่วมมือในองค์กร การพัฒนาทักษะเหล่าน้ีสามารถช่วยให้บุคลากรสามารถถ่ายทอดความคิดเห็น
และแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมท่ีเน้นเร่ืองน้ีจะช่วยเพิ่มศักยภาพในการ
ทํางานร่วมกับผู้อื่น๒๑๒

ในยุคท่ีความย่ังยืนกลายเป็นเร่ืองที่สําคัญ การพัฒนาความคิดด้านการประหยัดทรัพยากร
และการจัดการสิ่งแวดล้อมควรเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การให้ความรู้เก่ียวกับ

๒๐๖ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๒, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๒๐๗ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๓, ๘ กันยายน ๒๕๖๗.
๒๐๘ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๔, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๒๐๙ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๕, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๒๑๐ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๖, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๒๑๑ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๗, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
๒๑๒ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๘, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.



๑๔๕

การลดการใช้พลังงาน การรีไซเคิล และการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยส่งเสริมให้
บุคลากรมีจิตสํานึกต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม๒๑๓

การส่งเสริมการคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาในทุกด้านของ
มหาวิทยาลัย การฝึกอบรมในด้านการสร้างสรรค์และการคิดนอกกรอบจะช่วยให้บุคลากร
มีความสามารถในการคิดหาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีสามารถนําไปสู่การปรับปรุงงานหรือกระบวนการต่าง ๆ
ในมหาวิทยาลัยได้๒๑๔

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการพัฒนานั้นจะช่วยเสริมสร้างความสามารถ
ในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท้ังในแง่ของเทคโนโลยี สังคม และเศรษฐกิจ เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพในทุกด้าน ซ่ึงสามารถสรุปประเด็นข้อมูลการสัมภาษณ์
ในรูปแบบของแผนภาพและตารางแสดงความถ่ีของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ดังนี้

แผนภาพที่ ๔.๑๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ด้านการพัฒนา

จากแผนภาพท่ี ๔.๑๑ สามารถอธิบายประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการพัฒนา
ได้ดังนี้

๒๑๓ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๙, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
๒๑๔ สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ลําดับท่ี ๑๐, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.



๑๔๖

๑. ส่งเสริมการทํางานเป็นทีมและการพัฒนาผู้นํา การฝึกอบรมทักษะการทํางานร่วมกัน
ในทีมและการพัฒนาผู้นําในทุกระดับ เพื่อเสริมสร้างความร่วมมือและความสามารถในการบริหาร
จัดการอย่างมีประสิทธิภาพ

๒. การพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตและสนับสนุนบุคลากรในการ
เข้าถึงแหล่งข้อมูลใหม่ ๆ เพื่อให้สามารถปรับตัวและพัฒนาทักษะในยุคปัจจุบัน

๓. การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และความย่ังยืน การฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม
และจริยธรรมในบุคลากร พร้อมทั้งส่งเสริมความคิดด้านการประหยัดทรัพยากรและการจัดการ
สิ่งแวดล้อม เพื่อสร้างความยั่งยืนและความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อม

๔. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และช่วย
เสริมสร้างความยืดหยุ่นในบุคลากรในการรับมือกับความท้าทายต่าง ๆ

๕. การพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยี การฝึกอบรมทักษะการใช้งานเครื่องมือดิจิทัล เช่น
ซอฟต์แวร์การบริหารการศึกษา ระบบการเรียนออนไลน์ และการใช้สื่อดิจิทัลในการวิจัย



๑๔๗

ตารางที่ ๔.๓๐ แสดงประเด็นสําคัญของข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการพัฒนา และความถ่ีของ
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ประเด็นสําคัญข้อมูลการสัมภาษณ์ด้านการพัฒนา ความถี่
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ

ลําดับที่
๑. ส่งเสริมการทํางานเป็นทีมและการพัฒนาผู้นํา การ

ฝึกอบรมทักษะการทํางานร่วมกันในทีมและการ
พัฒนาผู้นําในทุกระดับ เพื่อเสริมสร้างความร่วมมือ
และความสามารถในการบริหารจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพ

๕ ๑, ๒, ๗, ๘, ๑๐

๒. การพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตและสนับสนุนบุคลากรในการเข้าถึงแหล่งข้อมูล
ใหม่ ๆ เพื่อให้สามารถปรับตัวและพัฒนาทักษะในยุค
ปัจจุบัน

๔ ๓, ๕, ๗, ๑๐

๓. การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และความยั่งยืน การ
ฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมใน
บุคลากร พร้อมทั้งส่งเสริมความคิดด้านการประหยัด
ทรัพยากรและการจัดการสิ่งแวดล้อม เพื่อสร้างความ
ยั่งยืนและความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม

๓ ๖, ๙, ๑๐

๔. ส่ง เสริมการพัฒนาทักษะในการรับมือ กับการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และช่วยเสริมสร้างความ
ยืดหยุ่นในบุคลากรในการรับมือกับความท้าทาย
ต่าง ๆ

๓ ๓, ๕, ๗

๕. การพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยี การฝึกอบรม
ทักษะการใช้งานเคร่ืองมือดิจิทัล เช่น ซอฟต์แวร์การ
บริหารการศึกษา ระบบการเรียนออนไลน์ และการ
ใช้สื่อดิจิทัลในการวิจัย

๒ ๓, ๔



๑๔๘

๔.๔ องค์ความรู้

๔.๔.๑ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ผู้วิจัยสามารถนําผลการวิจัยท่ีได้ นํามาสังเคราะห์เป็นองค์ความรู้
ท่ีได้รับจากการวิจัย และนําเสนอเป็นแผนภาพได้ดังนี้

แผนภาพที่ ๔.๑๒ องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง

หลักวงจรบริหารงานคุณภาพ

๑. ด้านการวางแผน

- ว า ง แ ผ น ใ น ก า ร จั ด ส ร ร
บุคลากรตามแผนงานท่ีกําหนดไว้
อย่างเหมาะสม

- กําหนดวัตถุประสงค์และ
ตั้งเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน
๒. ด้านการปฏิบัติตามแผน

- จัดสรรบุคลากรตามแผนงาน
ท่ีวางไว้ได้อย่างเหมาะสม

- นําแผนพัฒนาบุคลากรมา
ปฏิบั ติ เ พ่ื อ ให้ ไ ด้ ผลลัพธ์ ต าม
นโยบายของมหาวิทยาลัย
๓. ด้านการตรวจสอบ
- ตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม
- กํากับดูแลบุคลากรอย่างดี

๔. ด้านการปรับปรุงแก้ไข

- มีการประชุมเ พ่ือปรับปรุง
แก้ไขปัญหา

- มีการปรับป รุงระบบการ
ทํ า ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ด้ ว ย
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย

หลักภาวนา ๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

๑. ด้านกายภาวนา
- อบรมให้ใช้ เทคโนโลยี

สมัยใหม่ เ พ่ือ เ รียน รู้และ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ
- จัดกิจกรรมเ พ่ือส ร้าง

ค ว า มก ร ะตื อ รื อ ร้ นที่ จ ะ
พัฒนาตนเอง
๒. ด้านสีลภาวนา
- ให้การช่วยเหลือในการ

ทํางานและให้ของบุคลากร
อย่างเหมาะสม
- ใ ห้ สิ ท ธิ เ ส รี ภ า พ กั บ

บุ คลากรตามหลั ก เกณฑ์
ปฏิบัติ
๓. ด้านจิตภาวนา
- ให้การยกย่องสรรเสริญ

กับบุคลากรท่ีทําความดี
- ปลุ กการ จิตสํ า นึกแก่

บุคลากรอยู่เสมอ
๔. ด้านปัญญาภาวนา
- สนับสนุนการส่งเสริมภูมิ

ปัญญาของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง
- จัดการความรู้และพัฒนา

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

๑. ด้านการฝึกอบรม
- จั ดอบรมเพื่ อยกระ ดับ
ความรู้ของบุคลากร
- ฝึกอบรม บุคลากร ให้มี
ความรู้ตามสายงาน
๒. ด้านการศึกษา
- ส นั บ ส นุ น ใ ห้ บุ ค ล า ก ร
ศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้
ในระดับท่ีสูงขึ้น
- มีการบริหารจัดการความรู้
(KM) อย่างเป็นระบบ
๓. ด้านการพัฒนา
- จัดสรรงบประมาณในการ
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร อ ย่ า ง
เหมาะสม
- นําน โยบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
เ ส ริ ม ภู มิ ปั ญ ญ า ใ ห้ แ ก่
บุคลากร



๑๔๙

จากแผนภาพท่ี ๔.๑๒ สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีดังนี้

การพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตามหลักการบริหารงาน
คุณภาพ เป็นกระบวนการที่มีความสําคัญในการส่งเสริมการทํางานให้มีประสิทธิภาพ โดยมีปัจจัย
ท่ีเกี่ยวข้องตามลําดับดังนี้

๑. ด้านการวางแผน
๑.๑) การจัดสรรบุคลากรตามแผนงานที่กําหนดไว้อย่างเหมาะสม จะช่วยให้สามารถ

จัดสรรบุคลากรให้ตรงกับความต้องการและเป้าหมายของแผนงานในแต่ละปีการศึกษาหรือโครงการ
นั้น ๆ เป็นสิ่งสําคัญ เพื่อให้บุคลากรทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการพัฒนาและบรรลุเป้าหมายร่วมกัน

๑.๒) การกําหนดวัตถุประสงค์และตั้งเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน ช่วยให้ทุกฝ่ายมีทิศทาง
ที่ตรงกันในการพัฒนาบุคลากร วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนจะช่วยให้ทุกการดําเนินงานมีความมุ่งมั่น และ
สามารถวัดผลได้

๒. ด้านการปฏิบัติตามแผน
๒.๑) การจัดสรรบุคลากรตามแผนงานท่ีวางไว้ได้อย่างเหมาะสม ด้วยการแบ่งหน้าท่ีและ

ความรับผิดชอบให้เหมาะสมกับบุคลากรตามทักษะและความสามารถ จะช่วยให้การทํางานมีความ
ราบรื่นและสามารถบรรลุเป้าหมายตามแผนงานได้

๒.๒) การนําแผนพัฒนาบุคลากรมาปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย
ซึ่งการที่แผนพัฒนาบุคลากรถูกนํามาปฏิบัติจริงจึงเป็นส่ิงสําคัญ โดยต้องมีการติดตามและประเมินผล
อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ม่ันใจว่าผลลัพธ์ท่ีได้สอดคล้องกับนโยบายและการพัฒนาของมหาวิทยาลัย

๓. ด้านการตรวจสอบ
๓.๑) การตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ซ่ึงการตรวจสอบผ

ลการทํางานเป็นประจําช่วยให้สามารถประเมินประสิทธิภาพและคุณภาพการทํางานของบุคลากรได้
การตรวจสอบช่วยให้อาจารย์หรือผู้บริหารสามารถปรับปรุงและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ทันท่วงที

๓.๒) การกํากับดูแลบุคลากรอย่างดี รวมถึงการให้คําแนะนําและการกํากับดูแลอย่าง
ใกล้ชิด ช่วยให้บุคลากรมีการพัฒนาทักษะและความรู้ในทางที่ถูกต้องและเหมาะสมกับบทบาทของ
ตนเอง

๔. ด้านการปรับปรุงแก้ไข
๔.๑) การประชุมเพื่อปรับปรุงแก้ไขปัญหา เป็นการประชุมร่วมกันเพื่อหารือเกี่ยวกับ

ปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานช่วยให้บุคลากรได้รับความรู้และแนวทางในการพัฒนาและแก้ไข
ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ

๔.๒) การปรับปรุงระบบการทํางานของบุคลากรด้วยการนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการ
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน เช่น การใช้ซอฟต์แวร์สําหรับการจัดการเรียนการสอนหรือการ
ประเมินผลบุคลากร ช่วยให้การทํางานมีความสะดวกและรวดเร็วขึ้น



๑๕๐

การพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย นอกจากการพัฒนา
ทางด้านวิชาการแล้ว การนําหลักภาวนา ๔ มาประยุกต์ใช้ยังเป็นการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ท่ีเป็นการ
เชื่อมโยงกับหลักธรรมในพระพุทธศาสนา ได้ดังนี้

๑. ด้านกายภาวนา
๑.๑) อบรมให้ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เพ่ือเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งการเรียนรู้

เทคโนโลยีใหม่ ๆ ช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวและพัฒนาทักษะการทํางานในยุคที่เทคโนโลยี
ก้าวหน้า โดยการอบรมและให้ความรู้เก่ียวกับเคร่ืองมือหรือซอฟต์แวร์ที่ทันสมัยทําให้สามารถทํางาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันสมัย

๑.๒) จัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง เพ่ือช่วยกระตุ้นความ
สนใจ ในการพัฒนาตนเอง เช่น การสัมมนา, การฝึกอบรม หรือกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ทักษะ ใหม่ ๆ จะช่วยส่งเสริมบุคลากรให้มีแรงจูงใจในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง

๒. ด้านสีลภาวนา
๒.๑) ให้การช่วยเหลือในการทํางานและให้ของบุคลากรในด้านต่าง ๆ อย่างเหมาะสม

เช่น การให้คําแนะนํา หรือสนับสนุนทางด้านทรัพยากร ทําให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีความสุขในการทํางาน

๒.๒) การให้สิทธิในการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติตามข้อกําหนดหรือหลักเกณฑ์
ที่ชัดเจน ช่วยให้บุคลากรมีเสรีภาพในการทํางานในกรอบที่เหมาะสม และสามารถแสดงศักยภาพ
ในการทํางานได้เต็มท่ี

๓. ด้านจิตภาวนา
๓.๑) การยกย่องหรือสรรเสริญบุคลากรท่ีทําความดี เช่น การทํางานหนักหรือการพัฒนา

ตนเอง จะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรคนอ่ืน ๆ หม่ันทําดีและพัฒนาตนเองต่อไป
๓.๒) ปลุกการจิตสํานึกแก่บุคลากรอยู่เสมอ โดยการสร้างจิตสํานึกในการทํางานและการ

รักษาความรับผิดชอบในการทํางานเป็นส่ิงสําคัญ การเสริมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับคุณค่าของการ
ทํางานในด้านต่าง ๆ และการมีสํานึกในการช่วยเหลือส่วนรวมจะส่งผลให้บุคลากรมีจิตใจท่ีพัฒนาและ
พร้อมที่จะทํางานเพื่อองค์กร

๔. ด้านปัญญาภาวนา
๔.๑) การสนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาความรู้และทักษะอย่างต่อเนื่อง เช่น การ

ส่งเสริมการศึกษาต่อหรือการวิจัย ทําให้บุคลากรมีโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และสามารถพัฒนา
องค์กรได้อย่างยั่งยืน

๔.๒) จัดการความรู้และพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการจัดการความรู้ภายใน
องค์กร เช่น การสร้างฐานข้อมูลความรู้, การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการฝึกอบรม ช่วยให้ทุกคน
ในองค์กรสามารถพัฒนาและเรียนรู้ร่วมกันได้

การพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้มีการวางแผนและ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรในหลายมิติท่ีสําคัญ ดังนี้



๑๕๑

๑. ด้านการฝึกอบรม
๑.๑) จัดอบรมเพื่อยกระดับความรู้ของบุคลากร : การจัดอบรมเป็นวิธีการ ท่ีมี

ประสิทธิภาพ ในการยกระดับความรู้และทักษะของบุคลากร โดยการนําเสนอเน้ือหาที่สอดคล้องกับ
ความต้องการและพัฒนาการทางวิชาการและการปฏิบัติงานของบุคลากร จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานและสร้างความพร้อมในการเผชิญกับความท้าทายในอนาคต

๑.๒) ฝึกอบรมบุคลากรให้มีความรู้ตามสายงาน : การฝึกอบรมท่ีเน้นความรู้เฉพาะด้าน
หรือสาขาวิชาชีพของบุคลากรแต่ละคนช่วยให้พวกเขามีความเชี่ยวชาญในสายงานของตนเอง ซ่ึงจะ
ทําให้การทํางานมีความราบรื่นและมีประสิทธิภาพสูงสุด

๒. ด้านการศึกษา
๒.๑) สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้ในระดับท่ีสูงข้ึน : มหาวิทยาลัย

สนับสนุนให้บุคลากรสามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ท้ังในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ในสาขาท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงช่วยเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในการทํางานและสนับสนุนการ
พัฒนาองค์ความรู้ของมหาวิทยาลัย

๒.๒) มีการบริหารจัดการความรู้ (KM) อย่างเป็นระบบ : การบริหารจัดการความรู้
(Knowledge Management: KM) จะช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถรวบรวมและแบ่งปันความรู้ที่มีอยู่
ในองค์กรได้อย่างมีระบบ การใช้เทคโนโลยีในการจัดการความรู้จะทําให้บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูล
และประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าในการทํางาน และช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร

๓. ด้านการพัฒนา
๓.๑) จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสม : การจัดสรรงบประมาณ

ที่เหมาะสมสําหรับการพัฒนาบุคลากรจะช่วยให้สามารถดําเนินการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
เช่น การจัดอบรม, การศึกษาต่อ, หรือการพัฒนาเครื่องมือและทรัพยากรที่จําเป็นในการพัฒนา
บุคลากร

๓.๒) นํานโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเสริมภูมิปัญญาให้แก่บุคลากร : การ
พัฒนาองค์ความรู้และภูมิปัญญาของบุคลากรเป็นส่วนสําคัญในการยกระดับความสามารถของ
บุคลากร การเสริมภูมิปัญญาในรูปแบบของการฝึกอบรม การแลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือการ
สนับสนุนการวิจัยจะช่วยให้บุคลากรมีความรู้และความเข้าใจลึกซ้ึงยิ่งขึ้นในสาขาที่ตนเองรับผิดชอบ

การพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีความครบวงจรทั้งใน
ด้านวิชาการและคุณธรรม โดยเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีความรับผิดชอบต่อองค์กรและสังคม การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา
เหล่าน้ีช่วยเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรและทําให้สามารถปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงในด้าน
วิชาการและเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิผล

๔.๔.๒ องค์ความรู้ที่ได้สังเคราะห์จากการวิจัย

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ผู้วิจัยสามารถนําผลการวิจัยที่ได้ นํามาสังเคราะห์เป็นองค์ความรู้ที่ได้
สังเคราะห์การวิจัย และนําเสนอเป็นแผนภาพได้ดังนี้



๑๕๒

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

แผนภาพที่ ๔.๑๓ องค์ความรู้ท่ีได้สังเคราะห์จากการวิจัย



๑๕๓

จากแผนภาพที่ ๔.๑๓ สามารถอธิบายได้ว่า แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยประยุกต์ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ
(PDCA) และหลักภาวนา ๔ ได้ดังนี้

หลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ประกอบด้วย
๑. ด้านการวางแผน (Plan) : วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเชื่อมโยงกับหลักคําสอน

ทางพระพุทธศาสนา โดยมุ่งเน้นการพัฒนา "คุณธรรม จริยธรรม" ควบคู่กับการเสริมสร้างความรู้ทาง
วิชาการ เพื่อให้บุคลากรและนักศึกษาสามารถปฏิบัติงานด้วยความเมตตาและมีจิตสาธารณะ
นอกจากน้ียังส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้นําที่ยึดหลักพุทธธรรม เช่น การสร้างผู้นําที่มีเมตตาธรรมและ
ปัญญาในการบริหารองค์กรอย่างมีสันติวิธี แนวทางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรคือการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการเรียนการสอนและการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น ระบบการเรียนออนไลน์
และฐานข้อมูลวิชาการ ซึ่งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและเปิดโอกาสให้การเรียนรู้เป็นไป
อย่างต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยยังให้ความสําคัญกับการสร้างเครือข่ายความร่วมมือทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ เพ่ือส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ การสนับสนุนงานวิจัยด้าน
พุทธศาสนาและสังคมศาสตร์เป็นอีกหนึ่งแนวทางในการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ ท่ีนําไปสู่การ
ปรับปรุงการทํางานและนโยบายของมหาวิทยาลัย การส่งเสริมกิจกรรมจิตอาสาและการพัฒนาสุข
ภาวะทางกายและใจช่วยให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข แนวทาง
เหล่านี้ทําให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มที่และสามารถนําไปใช้ในการพัฒนาสังคม
อย่างยั่งยืน

๒. ด้านการปฏิบัติตามแผน (Do) : เน้นการบูรณาการหลักพุทธธรรมในการฝึกอบรม
และพัฒนาทักษะของบุคลากร ทั้งด้านวิชาการและคุณธรรมจริยธรรม เพื่อเตรียมความพร้อมให้
บุคลากรเป็นผู้นําทางศาสนาและสังคม การให้ทุนการศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศช่วย
เสริมสร้างความรู้และทักษะที่สามารถนํากลับมาใช้ในการพัฒนามหาวิทยาลัยและสังคม การจัดอบรม
และสัมมนาอย่างต่อเนื่องช่วยเพ่ิมพูนทักษะในการสอน การบริหาร และการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่
ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถทางเทคนิคและวิชาการ
นอกจากนี้ยังมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการเรียนการสอนและการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น ระบบการเรียนการสอนออนไลน์และฐานข้อมูลทางวิชาการ
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน การสร้างเครือข่ายความร่วมมือท้ังในประเทศและต่างประเทศ
ทําให้บุคลากรได้แลกเปล่ียนความรู้และเข้าร่วมกิจกรรมฝึกอบรมท่ีช่วยพัฒนาตนเอง การสนับสนุน
การวิจัยทางพุทธศาสตร์และสังคมศาสตร์ยังช่วยให้บุคลากรพัฒนาองค์ความรู้ที่นําไปใช้ในการสอน
และบริหารงาน มหาวิทยาลัยยังส่งเสริมกิจกรรมจิตอาสาเพื่อพัฒนาทักษะการทํางานร่วมกันและการ
ช่วยเหลือสังคม รวมถึงการส่งเสริมสุขภาวะทางกายและใจ เพื่อให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเต็มศักยภาพ

๓. ด้านการตรวจสอบ (Check) : ตรวจสอบและติดตามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างละเอียดโดยใช้กระบวนการประเมินที่ครอบคลุม ท้ังการประเมินผลงานของบุคลากรด้าน
วิชาการและการบริหาร รวมถึงการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษาเพื่อปรับปรุง



๑๕๔

คุณภาพการเรียนการสอน การใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์บุคลากรช่วยให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับ
ความ พึงพอใจและปัญหาท่ีพบในการทํางาน ซึ่งนําไปสู่การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางาน
และนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากน้ียังมีการติดตามผลการอบรมต่าง ๆ ว่าบุคลากรสา
มารถนําความรู้ที่ได้ไปใช้ในงานได้จริงหรือไม่ ผ่านการทํารายงานและการสังเกตพฤติกรรมในการ
ทํางาน การประเมินสมรรถนะของบุคลากรในด้านทักษะและความรู้ตามตําแหน่งงานช่วยให้
มหาวิทยาลัยสามารถออกแบบแผนพัฒนาบุคลากรได้อย่างตรงจุด การตรวจสอบการใช้เทคโนโลยี
ในกระบวนการเรียนการสอนและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้ม่ันใจว่าเทคโนโลยีท่ีใช้อยู่
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรและนักศึกษา การติดตามผลการทําวิจัยของคณาจารย์และการ
ตรวจสอบข้อมูลศิษย์เก่าช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถปรับปรุงหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของตลาดแรงงานและแนวโน้มทางวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

๔. ด้านการปรับปรุงแก้ไข (Act) : ปรับปรุงและแก้ไขแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างต่อเนื่อง โดยการปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอนให้ทันสมัยและสอดคล้องกับความ
ต้องการของสังคม โดยเพิ่มการผสมผสานระหว่างองค์ความรู้ทางพระพุทธศาสนาและศาสตร์สมัยใหม่
เช่น การบริหารจัดการและเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังมีการปรับปรุงระบบการพัฒนาผู้นํา โดยการจัดอบรมภาวะผู้นําเชิงพุทธ
และเสริมสร้างทักษะการบริหารให้กับบุคลากรทุกระดับเพื่อเสริมประสิทธิภาพในการทํางาน รวมถึง
การนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยในการเรียนรู้และการทํางาน เช่น การใช้ระบบ e-Learning และการ
ประชุมออนไลน์ เพื่ออํานวยความสะดวกในการพัฒนาบุคลากรอย่างรวดเร็ว มหาวิทยาลัยยังได้
ปรับปรุงโครงสร้างการบริหารบุคลากรให้มีความชัดเจนและโปร่งใสมากข้ึน พร้อมท้ังมีการส่งเสริม
การศึกษาต่อและการฝึกอบรมผ่านการให้ทุนศึกษาต่อในสถาบันชั้นนํา รวมถึงการพัฒนาระบบ
สวัสดิการและการสนับสนุนงานวิจัย โดยมุ่งเน้นการเสริมสร้างสุขภาวะของบุคลากร และการส่งเสริม
การทํางานร่วมกันข้ามหน่วยงาน เพื่อปรับปรุงบรรยากาศในการทํางานให้มีความร่วมมือสูงสุด
นอกจากนี้ยังมีการใช้เครื่องมือในการประเมินผลเพื่อปรับแผนการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

หลักภาวนา ๔ ประกอบด้วย
๑. ด้านกายภาวนา : บูรณาการกิจกรรมทางกายเข้ากับการศึกษาพระพุทธศาสนา

เพื่อส่งเสริมสุขภาวะโดยรวม เมื่อบุคลากรมีวัฒนธรรมการดูแลสุขภาพท่ีดี เช่น การออกกําลังกาย
การรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ และการพักผ่อนที่เหมาะสม จะช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพ
เพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน และเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่สังคม อีกทั้งมหาวิทยาลัยควรจัดสถานท่ีและ
โครงการส่งเสริมสุขภาพ เช่น สนามกีฬา โรงยิม และโครงการอาหารสุขภาพ เพื่อช่วยให้ทุกคน
มีสุขภาพที่แข็งแรง พร้อมปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และสร้างแรงบันดาลใจให้เห็น
ความสําคัญของสุขภาพท้ังกายและจิตใจ

๒. ด้านสีลภาวนา : ส่งเสริมสร้างวินัยและความรับผิดชอบในบุคลากร โดยการปฏิบัติ
ตามศีลทําให้บุคลากรมีความซ่ือสัตย์ ตรงต่อเวลา และปฏิบัติงานได้อย่างครบถ้วน ส่งผลให้เกิด
ระเบียบและเป็นแบบอย่างท่ีดีในสังคม นอกจากนี้ การปฏิบัติตามศีลยังช่วยลดปัญหาความขัดแย้ง
ในองค์กร และส่งเสริมความสมัครสมานสามัคคี ซึ่งทําให้มหาวิทยาลัยมีบรรยากาศแห่งเมตตา



๑๕๕

ความเข้าใจ และสันติสุข การปฏิบัติตามหลักศีลธรรมยังเสริมสร้างคุณสมบัติท่ีสําคัญสําหรับการเป็น
นักวิชาการท่ีมีคุณภาพ เน่ืองจากช่วยหลีกเล่ียงการทุจริต เช่น การลอกเลียนงานวิจัย และยกระดับ
คุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลัย พระสงฆ์และบุคลากรท่ีได้รับการฝึกฝนตามหลักสีลภาวนาจะ
สามารถเป็นผู้นําทางศาสนาและสังคมท่ีมีความเมตตา อดทน และสามารถปฏิบัติตามหลักศีลธรรมได้
อย่างดี ซ่ึงทําให้พวกเขาเป็นท่ีพึ่งของประชาชน นอกจากนี้ การปฏิบัติตามศีลยังเสริมสร้างความ
เคารพซ่ึงกันและกันในสังคมท่ีมีความหลากหลายทางวัฒนธรรม ทําให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางของ
สันติภาพ การร่วมมือระหว่างประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ

๓. ด้านจิตภาวนา : การฝึกจิตภาวนาอย่างสม่ําเสมอช่วยให้บุคลากรมีจิตใจที่สงบและ
สามารถจดจ่อกับการเรียนรู้และปฏิบัติธรรมได้ลึกซ้ึง ซึ่งส่งเสริมคุณภาพการศึกษาและการพัฒนา
ปัญญา การฝึกจิตภาวนายังช่วยเปิดใจกว้าง ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง ลดความขัดแย้ง และ
สร้างบรรยากาศแห่งความรักใคร่ปรองดองในมหาวิทยาลัย สําหรับบุคลากรที่เผชิญกับแรงกดดันจาก
การศึกษาและศาสนกิจ การฝึกสมาธิและสติเป็นประจําช่วยให้สามารถควบคุมอารมณ์ ลดความวิตก
กังวล และมีสุขภาพจิตที่ดีขึ้น นอกจากนี้ บุคคลที่ฝึกจิตภาวนามักมีจิตใจบริสุทธิ์ ยึดมั่นในความ
ถูกต้อง และหลีกเล่ียงพฤติกรรมที่ผิดศีลธรรม เช่น การคดโกง ซึ่งช่วยให้มหาวิทยาลัยมีมาตรฐาน
จริยธรรมท่ีสูง และสุดท้าย การฝึกจิตภาวนายังช่วยให้บุคคลมีจิตอาสา ลดละความเห็นแก่ตัว และ
มุ่งม่ันเผยแผ่พระพุทธศาสนาอย่างจริงจัง ซ่ึงนําไปสู่การพัฒนาสังคมอย่างยั่งยืน

๔. ด้านปัญญาภาวนา : ปัญญาภาวนาช่วยให้บุคลากรสามารถคิดวิเคราะห์อย่างเป็น
ระบบและตัดสินใจบนพื้นฐานของเหตุผล ทําให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางการศึกษาพุทธศาสนา
ที่เน้นทั้งศรัทธาและเหตุผล การพัฒนาด้านปัญญาทําให้บุคลากรสามารถประยุกต์หลักธรรมได้อย่าง
เข้าใจง่าย เชื่อมโยงกับยุคสมัย และแก้ไขปัญหาได้อย่างชัดเจน ปัญญาภาวนายังช่วยให้บุคคลใช้
ความรู้ในทางที่ถูกต้อง มีจิตสํานึกที่ดี ไม่ถูกครอบงําด้วยอคติหรือความโลภ ทําให้มหาวิทยาลัย
สามารถผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพและคุณธรรม การศึกษาพุทธศาสนาอาศัยปัญญาในการเข้าใจ
หลักธรรมอย่างแท้จริง ลดความเข้าใจผิด และสามารถถ่ายทอดคําสอนของพระพุทธเจ้าได้อย่าง
ถูกต้อง นอกจากนี้ ปัญญาภาวนายังช่วยให้บุคคลสามารถแก้ไขปัญหาทางสังคม ใช้หลักธรรมพัฒนา
ชุมชน และเป็นผู้นําท่ีขับเคลื่อนสังคมไปสู่ความเจริญอย่างแท้จริง

และหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง ๓ ข้ันตอน ได้แก่
๑. การฝึกอบรม
๑.๑) การฝึกอบรมทักษะการสอน, วิจัย, บริหารงาน และทักษะดิจิทัล เป็นส่วนสําคัญใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยทักษะการสอนมี
บทบาท ในการพัฒนาความสามารถของอาจารย์ในการถ่ายทอดความรู้และแนวคิดในด้าน
พระพุทธศาสนาและวิชาการต่าง ๆ ให้แก่นิสิตอย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะวิจัยช่วยส่งเสริมการ
ค้นคว้าวิจัยและพัฒนา องค์ความรู้ใหม่ ๆ ในการศึกษาพุทธศาสนาและสาขาวิชาต่าง ๆ เพื่อสนับสนุน
การเรียนรู้ท่ีลึกซึ้งและทันสมัย ทักษะบริหารงานช่วยให้บุคลากรสามารถบริหารจัดการงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รู้จัก การจัดการทรัพยากรและทีมงานให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีท่ีสุด และทักษะดิจิทัลช่วยให้



๑๕๖

บุคลากรสามารถใช้เทคโนโลยีในการจัดการการเรียนการสอน วิจัย และการบริหารงานได้อย่าง
ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ

๑.๒) การฝึกอบรมด้านการพัฒนาผู้นําช่วยเสริมสร้างบุคลากรท่ีมีศักยภาพในการสร้าง
แรงบันดาลใจและนําทีมไปสู่เป้าหมายขององค์กร โดยผู้นําที่มีทักษะในการตัดสินใจสามารถแก้ไข
ปัญหาและรับมือกับสถานการณ์ท่ีท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างทักษะการตัดสินใจใน
การบริหารจัดการองค์กรจะช่วยให้บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้ความรู้และศักยภาพในทุกสถานการณ์
เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงท่ีมีประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยและสังคมโดยรวม การฝึกอบรมเหล่านี้เป็น
ปัจจัยสําคัญในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และความพร้อมในการดําเนินงานใน
ยุคดิจิทัล

๒. การศึกษา
๒.๑) การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการสอนและการเรียนรู้แบบเชิงรุกเป็นแนวทาง

ที่มหาวิทยาลัยนํามาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการใช้เทคโนโลยีช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการเรียนการสอน ทําให้สามารถเข้าถึงเนื้อหาการเรียนรู้ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และทันสมัย เช่น
การใช้แพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์ ซ่ึงช่วยให้ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ทุกที่ทุกเวลา การใช้ส่ือดิจิทัล
ในการสอนยังช่วยให้เน้ือหาการเรียนรู้มีความหลากหลายและน่าสนใจมากข้ึน ทําให้การเรียนรู้เป็นไป
ในรูปแบบที่มีประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของนักเรียนและผู้เรียนในยุคดิจิ
ทัลได้ดี

๒.๒) การสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตทั้งในห้องเรียนและนอกห้องเรียนเป็นอีกหน่ึง
แนวทางที่มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรและนิสิตมีโอกาสเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง ทั้งผ่านการเรียนรู้ออนไลน์ที่สามารถเรียนรู้ได้ตามความสะดวก และการเข้าร่วมกิจกรรม
พัฒนาตนเองที่หลากหลาย เพ่ือเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ในด้านต่าง ๆ ที่ไม่จํากัด
เฉพาะในห้องเรียน การเรียนรู้เหล่าน้ีช่วยเสริมสร้างบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และพร้อมท่ีจะ
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคมและเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน

๓. การพัฒนา
๓.๑) สร้างบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการทํางานร่วมกัน โดยการสร้างทีมงานที่มีความเข้าใจและ

สนับสนุนการทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาภาวะผู้นําช่วยให้บุคลากรสามารถเป็น
ผู้นําที่ดี ทั้งในด้านการบริหารจัดการทีม การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีม และการกระตุ้น
ให้เกิดแรงบันดาลใจในการทํางานอย่างมีเป้าหมาย การพัฒนาผู้นํายังช่วยเสริมสร้างทักษะในการ
ตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในสถานการณ์ที่ท้าทาย การทํางานเป็นทีมและการพัฒนาภาวะ
ผู้นําร่วมกันจะช่วยให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ



๑๕๗

๓.๒) การส่งเสริมการพัฒนาทักษะในการรับมือกับการเปล่ียนแปลงเป็นส่วนสําคัญในการ
เตรียมบุคลากรให้พร้อมต่อความท้าทายในโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยการให้ความรู้
และเคร่ืองมือในการปรับตัวต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ ช่วยเสริมสร้างความยืดหยุ่นและความสามารถใน
การปรับตัวในทุกๆ สถานการณ์ แต่ยังเสริมสร้างความมั่นคงในการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยใน
ระยะยาวและในสังคมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง



บทท่ี ๕

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬา ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ ประการ คือ
๑) เพื่อศึกษาสภาพท่ัวไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ๒) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ๓) เพื่อนําเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

การศึกษาคร้ังนี้ดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัย โดยเป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed
Methods Research) ระหว่างระเบียบวิธีวิ จัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ ผู้บริหาร คณาจารย์ และบุคลากร ในสังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย จํานวน ๑๗๔ รูป เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่มี
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ ๐.๙๙๑ ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคํานวณของทาโร่ ยามาเน่
(Taro Yamane)๒๑๕ วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage)
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และระเบียบวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) โดยผู้ให้ข้อมูลสําคัญคือ ผู้บริหาร คณาจารย์ และบุคลากร ใน
สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย รวม ๙ รูปหรือคน โดยการเลือกแบบเจาะจง
(Purposive Sampling) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis
Technique) ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้

๕.๑ สรุปผลการวิจัย
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย
๕.๓ ข้อเสนอแนะ

๒๑๕ Taro Yamane, Statistic: An Introductory Analysis, 3rd ed., (Singapore: Time
Printers Sdn. Bnd., 1973), p. 1130.
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๕.๑ สรุปผลการวิจัย

๕.๑.๑ สภาพท่ัวไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๕.๑.๑.๑ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นคฤหัสถ์ คิดเป็นร้อยละ ๖๕.๕๐
รองลงมามีสถานภาพเป็นบรรพชิต คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๕๐

อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๘๐
และมีอายุ ๕๑ ปีข้ึนไป มีจํานวนน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๘.๖๐

ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ ๕๐.๖๐ และมีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีจํานวนน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๖.๙๐

ตําแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าท่ี คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๑๐
และมีตําแหน่งอ่ืน ๆ มีจํานวนน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๖.๙๐

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง ๑๕,๐๐๑-๒๕,
๐๐๐ บาท คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๑๐ และตํ่ากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท มีจํานวนน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๖.
๙๐

๕.๑.๑.๒ ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ และหลักภาวนา
๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๑) ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๔๑ และเมื่อจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด
ได้แก่ ด้านการวางแผน รองลงมาคือด้านการตรวจสอบ ส่วนด้านท่ีเหลือมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ได้แก่ ด้านการปรับปรุงแก้ไข และด้านการปฏิบัติตามแผน ตามลําดับ สรุปแต่ละด้านได้ดังนี้

๑.๑) ด้านการวางแผน
ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการวางแผน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๕๒ และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ทุกข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากที่สุดเท่ากันทุกข้อ ได้แก่ มหาวิทยาลัยวางแผนในการจัดสรรบุคลากรตามแผนงานท่ีกําหนด
ไว้อย่างเหมาะสม, มหาวิทยาลัยกําหนดวัตถุประสงค์และตั้งเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน, มหาวิทยาลัย
จัดสรรงบประมาณตามแผนงานได้อย่างเหมาะสม, และมหาวิทยาลัยกําหนดข้ันตอนและระยะเวลาได้
อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๕๒



๑๕๗

๑.๒) ด้านการปฏิบัติตามแผน
ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการปฏิบัติตามแผน อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๓๑ และเม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
ได้แก่ มหาวิทยาลัยนําแผนพัฒนาบุคลากรมาปฏิบัติเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย
และมหาวิทยาลัยจัดสรรบุคลากรตามแผนงานที่วางไว้ได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๙
ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยปฏิบัติตามแผนที่ได้กําหนดไว้ และมหาวิทยาลัย
กําหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรตรงตามเป้าหมายได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๒

๑.๓) ด้านการตรวจสอบ
ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการตรวจสอบ อยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๕๐ และเม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
ได้แก่ มหาวิทยาลัยได้ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.
๕๒ ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบตําแหน่งงานท่ีเหมาะสมของ
บุคลากรแต่ละหน่วยงาน และมหาวิทยาลัยได้ติดตามผลความคืบหน้าและดูผลสําเร็จของบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๙

๑.๔) ด้านการปรับปรุงแก้ไข
ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการปรับปรุงแก้ไข อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๓ และเม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
ได้แก่ มหาวิทยาลัยมีการประชุมเพื่อปรับปรุงแก้ไขปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๔๗ ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ีย
น้อยที่สุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนข้อเสนอแนะและ
แก้ไขปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๔

๒) ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ
๔.๔๓ และเมื่อจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านกายภาวนา
รองลงมาคือ ด้านจิตภาวนา ด้านปัญญาภาวนา และด้านศีลภาวนา ตามลําดับ สรุปแต่ละด้านได้ดังนี้

๒.๑) ด้านกายภาวนา
ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านกายภาวนา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ ๔.๔๘ และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ได้แก่
มหาวิทยาลัยได้พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เหมาะสมกับงานท่ีได้รับอย่างต่อเนื่อง, มหาวิทยาลัยได้
อบรมให้ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เพื่อการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และมหาวิทยาลัยได้จัด



๑๕๘

กิจกรรมเพื่อให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ
๔.๕๒ ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมให้บุคลากรดูแลสุขภาพอย่าง
สมํ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๐

๒.๒) ด้านสีลภาวนา
ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านสีลภาวนา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๔.๓๙ และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ได้แก่
มหาวิทยาลัยให้การช่วยเหลือในการทํางานและให้ของบุคลากรอย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.
๔๗ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับบุคลากรทุกคนโดยไม่เลือก
เพศ หรืออายุ เพราะถือว่าบุคลากรทุกคนมีความเสมอภาคทางด้านสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๗

๒.๓) ด้านจิตภาวนา
ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านจิตภาวนา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๔.๔๖ และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ได้แก่
มหาวิทยาลัยยกย่องสรรเสริญกับบุคลากรท่ีทําความดีอย่างเหมาะสม และมหาวิทยาลัยปลุกการ
จิตสํานึกแก่บุคลากรอยู่ เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๕๒ ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่
มหาวิทยาลัยจัดอบรมการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร เพ่ือผลสัมฤทธ์ิของงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๒

๒.๔) ด้านปัญญาภาวนา
ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านปัญญาภาวนา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๔.๓๙ และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ได้แก่
มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมภูมิปัญญาของบุคลากรโดยการสนับสนุนอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.
๔๔ ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าท่ีการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้การปฏิบัติงานและลักษณะงานในรูปแบบต่าง ๆ อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๔.๓๓

๓) ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๓ และเมื่อจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม รองลงมาคือ ด้านการศึกษา และด้านการ
พัฒนา ตามลําดับ

๓.๑) ด้านการฝึกอบรม
ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๓ และเม่ือพิจารณารายละเอียด
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ในแต่ละข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยจัดอบรมเพ่ือยกระดับความรู้ของ
บุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๕๐ ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยฝึกอบรมบุคลากร
ให้มีความรู้ตามสายงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๒

๓.๒) ด้านการศึกษา
ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ส่วนกลาง ด้านการศึกษา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๓ และเมื่อพิจารณารายละเอียด
ในแต่ละข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อ
เพ่ือพัฒนาความรู้ในระดับที่สูงขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๔๖ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่
มหาวิทยาลัยได้จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพอย่างสม่ําเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ
๔.๔๐

๓.๓) ด้านการพัฒนา
ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ส่วนกลาง ด้านการพัฒนา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๒ และเมื่อพิจารณารายละเอียด
ในแต่ละข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
บุคลากรอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๔ ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด ได้แก่ มหาวิทยาลัยจัด
ให้มีศึกษาดูงานในองค์กรอื่นเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และนํามาพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ
ในการทํางานสูงข้ึน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๙

๕.๑.๒ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ
และหลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง นั้น แยกวิเคราะห์ความสัมพันธ์ออกเป็น ๒ ประเด็น ดังนี้

๕.๑.๒.๑ ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
โดยภาพรวม พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ กับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีความสัมพันธ์กัน
(r = ๐.๖๑๗) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

ดังนั้น เม่ือทดสอบสมมติฐานที่ ๑ ปัจจัยหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ อย่างน้อย
๑ ด้าน ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว้



๑๖๐

๕.๑.๓.๒ ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวม พบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีความสัมพันธ์กัน (r = ๐.๗๕๙) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑

ดังนั้น เม่ือทดสอบสมมติฐานท่ี ๒ ปัจจัยหลักภาวนา ๔ อย่างน้อย ๑ ด้าน ส่งผลต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้

๕.๑.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๑) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ สามารถดําเนินการได้ดังนี้

ด้านการวางแผน มีแนวทางการดําเนินการโดยมหาวิทยาลัยดําเนินการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ โดยเน้นท่ีหลักพุทธธรรมเป็นแกนกลาง พร้อมกับการนําแนวคิด
สมัยใหม่มาปรับใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่บุคลากรและสังคมโดยรวม

ด้านการปฏิบัติตามแผน มีแนวทางการดําเนินการโดยมหาวิทยาลัยดําเนินการปฏิบัติตาม
แผนงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างครอบคลุม ทั้งในด้านวิชาการ จริยธรรม สุขภาวะ และ
การบริหารงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองและมีส่วนร่วมในการสร้างสังคมท่ีดีต่อไป

ด้านการตรวจสอบ มีแนวทางการดําเนินการโดยมหาวิทยาลัยจัดการระบบตรวจสอบ
และติดตามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบและรอบด้าน ไม่ว่าจะเป็นการประเมินผลบุคลากร
การสํารวจความคิดเห็น การติดตามผลโครงการอบรม การใช้เทคโนโลยี และการตรวจสอบ
งบประมาณ การดําเนินงานเหล่านี้ช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถพัฒนาและปรับปรุงแนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพสูงสุดและตอบสนองต่อความต้องการขององค์กรและสังคม
ได้อย่างแท้จริง

ด้านการปรับปรุงแก้ไข มีแนวทางการดําเนินการโดยมหาวิทยาลัยดําเนินการปรับปรุง
และแก้ไขแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างรอบด้าน ทั้งในเร่ืองของหลักสูตร การบริหาร
บุคลากร การใช้เทคโนโลยี การพัฒนาสุขภาวะ และการสร้างแรงจูงใจ สิ่งเหล่าน้ีช่วยให้บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถนําความรู้ความสามารถไปใช้
ประโยชน์ต่อสังคมได้อย่างแท้จริง

๒) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ตามหลักภาวนา ๔ สามารถดําเนินการได้ดังนี้



๑๖๑

ด้านกายภาวนา มีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักกายภาวนา
ในมหาวิทยาลัย โดยการส่งเสริมสุขภาพท่ีดี วินัย สมาธิ และคุณภาพชีวิตของนิสิตและบุคลากร ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการศึกษาธรรมะและเผยแผ่พระพุทธศาสนา นอกจากนี้ ยังเป็นการสร้างชุมชน
สุขภาพดี และเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่สังคมภายนอก มหาวิทยาลัยควรบูรณาการการพัฒนาสุขภาพ
กายเข้ากับหลักสูตรและกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างสมดุลระหว่างร่างกาย จิตใจ และปัญญา

ด้านสีลภาวนา มีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักสีลภาวนาโดยการส่งเสริม
สร้างวินัย คุณธรรม และความรับผิดชอบให้แก่พระสงฆ์ นิสิต และบุคลากร นอกจากนี้ ยังช่วย
เสริมสร้างสังคมท่ีสงบสุข ลดความขัดแย้ง และสร้างความสามัคคีในองค์กร สีลภาวนายังเป็นพ้ืนฐาน
สําคัญของการเป็นผู้นําท่ีมีคุณธรรม และเป็นเครื่องมือในการเผยแผ่พระพุทธศาสนาให้เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่สังคม

ด้านจิตภาวนา มีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักจิตภาวนา โดยส่งเสริมให้
บุคลากรฝึกฝนการมีสมาธิ สติ ปัญญา และคุณธรรมที่ดี เพื่อช่วยเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้
ลดความขัดแย้ง และเพิ่มศักยภาพในการเผยแผ่พระพุทธศาสนาอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
ยังช่วยให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางของการฝึกฝนจิตใจ ที่สามารถผลิตบุคคลากรที่มีคุณธรรมและ
ความเมตตาเพื่อรับใช้สังคมต่อไป

ด้านปัญญาภาวนา มีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักปัญญาภาวนา
โดยการพัฒนาให้มีทักษะในการคิดวิเคราะห์ ใช้เหตุผล แก้ไขปัญหา อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช่วย
ส่งเสริมให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์กลางของการศึกษาพระพุทธศาสนาในระดับสากล และสามารถ
มีบทบาทสําคัญในการพัฒนาสังคมให้เกิดความสงบสุขและยั่งยืน

๓) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง สามารถดําเนินการได้ดังนี้

ด้านการฝึกอบรม โดยมหาวิทยาลัยควรฝึกอบรมทักษะการสอน วิจัย บริหารงาน และ
ทักษะดิจิทัล มุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนาทักษะและความสามารถท่ีหลากหลายของบุคลากร เพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพและความยั่งยืนในการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย

ด้านการศึกษา โดยมหาวิทยาลัยควรส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานและการ
เรียนรู้แบบเชิงรุก มุ่งเน้นไปที่การเสริมสร้างคุณภาพการเรียนการสอน การพัฒนาทักษะของบุคลากร
และการปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัย เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของสังคมในยุคปัจจุบัน

ด้านการพัฒนา โดยมหาวิทยาลัยควรส่งเสริมการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ส่งเสริมการเรียนรู้
ตลอดชีวิตและสนับสนุนบุคลากรในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลใหม่ ๆ เพื่อให้สามารถปรับตัวและพัฒนา
ทักษะในยุคปัจจุบัน สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพในทุกด้าน

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” มีประเด็นสําคัญท่ีนํามาอภิปรายได้ ดังนี้



๑๖๒

๕.๒.๑ ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพและหลักภาวนา ๔ และ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๑) ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๑ แสดงให้เห็นว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
มีความรู้ความเข้าใจและสามารถนําไปเป็นหลักในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม จึงทํา
ให้สามารถบริหารงานให้มีประสิทธิภาพได้ และสามารถนําประเด็นมาอภิปรายได้ดังนี้

๑.๑) ด้านการวางแผน
จากการศึกษาพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการวางแผน
อยู่ในระดับมากที่สุด อาจเป็นเพราะมีนโยบายและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
อย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร กระบวนการวางแผนมีโครงสร้างที่เป็นวิชาการ
ใช้หลักการวิเคราะห์และแนวทาง PDCA อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การวางแผนยังได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บริหาร และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น ทําให้เกิดความ
ร่วมมือที่ดีในองค์กร อีกทั้งมีการจัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสม ท้ังงบประมาณ การฝึกอบรม และ
การใช้เทคโนโลยีเพื่อเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร ตลอดจนมีระบบติดตามและประเมินผลท่ีช่วย
ปรับปรุงแผนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลง ดังนั้น ความโดดเด่นในด้านการวางแผนที่
เป็นระบบ มีส่วนร่วม และสามารถพัฒนาอย่างต่อเน่ืองจึงทําให้ระดับการปฏิบัติงานด้านน้ีอยู่ในระดับ
สูงสุด สอดคล้องกับ ปริญญา หรุ่นโพธ์ิ และ จิณห์นิภา เหรียญนาคพันธ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัย
ท่ีส่งผลต่อความสําเร็จด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อีซูซุเอ็นยิ่นแมนูแฟคเจอริ่ง
(ประเทศไทย) จํากัด” พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อีซูซุเอ็นยิ่นแมนูแฟคเจอริ่ง
(ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งเป็นปัจจัยสู่ความสําเร็จ มีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ ๑. การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ จะกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีต้องการซึ่งในการกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานนั้นทางบริษัทจะคํานึงถึงวุฒิการศึกษา ความสามารถในการปฏิบัติงานได้
จริงและการมีปฏิภาณไหวพริบที่ดี ๒. การสรรหา เลือกสรรหาพนักงานจากภายนอก กล่าวคือ
ทางบริษัทจะจ้างบริษัทจัดหางานเพื่อสรรหาบุคลากรในขั้นตอนแรก บริษัทจัดหางานจะทําหน้าท่ี
สรรหาบุคลากรท่ีตรงกับความต้องการของบริษัท เพื่อที่ทางบริษัทจะสามารถลดระยะเวลาในการ
สรรหาลงได้ และ ๓. การคัดเลือก จะมีเกณฑ์ในการคัดเลือกที่เป็นมาตรฐาน โดยจะพิจารณาจาก ผ
ลการเรียน อายุ ประสบการณ์การทํางาน ความสามารถที่ตรงกับสายงาน ความสามารถทางด้าน
ภาษา (อังกฤษหรือญ่ีปุ่น) และบุคลิกภาพ โดยทางบริษัทจะมีแนวคําถามแต่ละด้านที่เป็นพื้นฐาน เช่น
ด้านครอบครัว พื้นฐานการศึกษาและความสามารถเฉพาะด้านในการสัมภาษณ์ก่อนคัดเลือกบุคลากร
เข้าทํางานเสมอ มุ่งสรรหาบุคลากรท่ีมีความประสงค์จะทํางานกับทางบริษัทในระยะยาว๒๑๖

๒๑๖ ปริญญา หรุ่นโพธิ์ และ จิณห์นิภา เหรียญนาคพันธ์, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อีซูซุเอ็นย่ินแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด”, วารสารวิชาการ Vridian E-J



๑๖๓

๑.๒) ด้านการปฏิบัติตามแผน
จากการศึกษาพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการปฏิบัติตาม
แผน อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยสามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตาม
แผนที่กําหนด มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ บุคลากรให้ความร่วมมือและตระหนักถึง
ความสําคัญของแผนพัฒนา อีกทั้งยังสะท้อนถึงการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีดีและการใช้หลัก PDCA อย่าง
ต่อเนื่อง ส่งผลให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามเป้าหมายและสามารถปรับปรุงพัฒนาได้อย่าง
ยั่งยืน สอดคล้องกับ เกสรา บุญครอบ และ ภัทรนันท์ สุรชาตรี ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาบุคลากร
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของบริษัท มิตซุย พรีซิสช่ันไทย จํากัด” ผลการวิจัย พบว่า
ประสิทธิภาพการทํางานของ บริษัท มิตซุย พรีซิสช่ันไทย จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาประสิทธิภาพการทํางานในแต่ละด้านเรียงตามลําดับจากค่าสูงมาค่าต่ํา คือ (๑) ด้าน
ความสําเร็จ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการทํางาน ได้แก่ ผลสําเร็จของ
งานทําให้บรรลุเป้าหมาย สามารถวางแผนวิธีการทํางานให้งานสําเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย สามารถ
หาวิธีปรับปรุงแก้ไขงานการปฏิบัติให้ดีข้ึนเสมอ (๒) ด้านความพึงพอใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาประสิทธิภาพในการทํางาน ได้แก่ สามารถเพิ่มทักษะในการทํางานให้เสร็จตรงตาม
กําหนดการ สามารถพัฒนาทักษะในการทํางานให้มีคุณภาพเพิ่มข้ึน สามารถนําความรู้ความสามารถ
และทักษะ ไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร (๓) ด้านความคล่องแคล่ว รวดเร็ว ฉับไว ทันเวลา
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการทํางาน ได้แก่ สามารถทํางานที่ได้รับ
มอบหมายได้ทัน ตามเวลาที่กําหนด สามารถจัดลําดับความสําคัญของงานให้ทันกับเวลาที่กําหนดได้
อย่างเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ปริมาณงานมีคุณภาพเหมาะสมกับเวลาที่กําหนด
ในการปฏิบัติงานมีการแบ่งเวลาอย่างชัดเจน (๔) ด้านคุณภาพและมาตรฐานตามกฎเกณฑ์ โดย
รวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการทํางาน ได้แก่ สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ตาม
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มาตรฐานของการปฏิบัติการงานส่งผลต่อการทํางานที่มีคุณภาพ งาน
สําเร็จเป็นไปตามคุณภาพ ปริมาณงานมีคุณภาพเหมาะสมกับเวลาท่ีกําหนด๒๑๗

๑.๓) ด้านการตรวจสอบ
จากการศึกษาพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการตรวจสอบ
อยู่ในระดับมากที่สุด สะท้อนให้เห็นถึงการให้ความสําคัญกับการประเมินผลและการติดตาม
ความก้าวหน้าของแผนพัฒนาอย่างเป็นระบบ โดยมีการกําหนดเกณฑ์และมาตรฐานท่ีชัดเจนในการ
ตรวจสอบคุณภาพ รวมถึงการใช้กลไกการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น การตรวจสอบภายใน
การประเมินผลตามตัวชี้วัด และการรับฟังความคิดเห็นจากผู้ที่เกี่ยวข้อง นอกจากน้ี การท่ีการ
ตรวจสอบอยู่ในระดับสูงสุดยังอาจเป็นผลมาจากวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความสําคัญกับความโปร่งใส

๒๑๗ เกสรา บุญครอบ และ ภัทรนันท์ สุรชาตรี, “การพัฒนาบุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานของบริษัท มิตซุย พรีซิสช่ันไทย จํากัด”, วารสารวิทยาการจัดการปริทัศน์, ปีท่ี ๒๔ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-
สิงหาคม ๒๕๖๕) : ๕๑-๖๒.



๑๖๔

และความรับผิดชอบต่อคุณภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง
ตามหลัก PDCA ซึ่งช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถระบุปัญหา แก้ไขจุดอ่อน และพัฒนาแนวทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ วนัสสนันท์ บุญเพิ่มพูล และ
สมบูรณ์ สาระพัด ที่กล่าวว่า วิธีการที่จะทําให้วัฒนธรรมองค์การสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่าง
เข้มแข็ง เพื่อให้นําไปสู่ความสามารถทางการแข่งขันได้น้ัน ต้องประกอบด้วย ๑) เป้าหมายของ
องค์การและพนักงานต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ๒) วัฒนธรรมองค์การต้องสามารถจูงใจให้
พนักงานมีพฤติกรรมและค่านิยมร่วมกัน โดยที่พนักงานพึงพอใจด้วย และ ๓) องค์การที่ปราศจาก
โครงสร้างและปราศจากการควบคุมโดยระบบราชการอย่างเป็นทางการสามารถจูงใจ พนักงานและ
สร้างนวัตกรรมได้ และนอกจากนั้นองค์การจะต้องสร้างค่านิยมท่ีเอื้อต่อการเพิ่มขีดความสามารถ
ขีดความสามารถในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในด้านการทางานบริการ เช่น ส่งเสริมการใช้จินตนาการ
ส่งเสริมให้ทดลองทําในส่ิงใหม่ ๆ ส่งเสริมให้กล้าคิดนอกกรอบ ให้มีอิสระในการคิดและส่งเสริมให้มี
ความคิดแบบเจ้าขององค์การ๒๑๘

๑.๔) ด้านการปรับปรุงแก้ไข
จากการศึกษาพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการปรับปรุง
แก้ไข อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง
(Continuous Improvement) โดยมีการนําข้อมูลจากการตรวจสอบและประเมินผลมาใช้ในการ
ปรับปรุงแนวทางการดําเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน การท่ีการปรับปรุงแก้ไขอยู่ในระดับสูง
บ่งบอกว่ามหาวิทยาลัยมีระบบติดตามผลท่ีดี สามารถระบุปัญหาและข้อบกพร่องได้อย่างรวดเร็ว
รวมถึงมีแนวทางแก้ไขที่ชัดเจนและนําไปปฏิบัติได้จริง นอกจากนี้ ยังสะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์กร
ท่ีเปิดรับการเปลี่ยนแปลงและให้ความสําคัญกับการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร อีกท้ังการใช้หลัก
PDCA อย่างครบวงจรช่วยให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีระบบ และสามารถปรับตัวให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและความต้องการของมหาวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม
การรักษามาตรฐานการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องจําเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่าย ท้ังผู้บริหาร
คณาจารย์ และบุคลากร เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างยั่งยืน และนําไปสู่การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพสูงสุด สอดคล้องกับ ธัญพิมล วสยางกูร และ จารุวรรณ พลอย
ดวงรัตน์ ได้ศึกษาเร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนแปลงพลิกผันด้วยการสร้าง
องค์กรแห่งความคล่องตัว” พบว่า การเปลี่ยนแปลงและความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในอนาคต จะต้องเผชิญกับความท้าทายที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อม
ของธุรกิจที่ เกิดขึ้นตลอดเวลา ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องปรับกระบวนทัศน์
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นการบริหารเชิงรุกมากขึ้น ให้สอดคล้องกับนโยบายและกล
ยุทธ์ขององค์กร มีความพร้อมในการเผชิญกับความท้าทายดังกล่าว เพื่อการดําเนินงานอย่างย่ังยืนบน

๒๑๘ วนัสสนันท์ บุญเพ่ิมพูล และ สมบูรณ์ สาระพัด, “ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การต่อการใช้
ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานขององค์การและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรม”, วารสาร
สังคมศาสตร์ปัญญาพัฒน์, ปีท่ี ๕ ฉบับท่ี ๑ (๒๕๖๖) : ๓๖๗-๓๗๘.



๑๖๕

พื้นฐานของการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม อันจะนําไปสู่ความยั่งยืนของสังคมโดยส่วนรวม และ
แนวทางในการพัฒนาระบบและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ที่กล่าวมาทั้งหมดจะ
เกิดขึ้นจากการสร้างองค์กรแห่งความคล่องตัว (Agile organization) ให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง
ที่รวดเร็ว จึงมีความสําคัญอย่างยิ่งในเรื่อง การพัฒนาบุคลากรให้มีกรอบความคิดคล่องตัว (Agile
mindset) ได้แก่ ความคล่องตัวด้านความคิด ด้านปฏิสัมพันธ์กับคน ด้านการเปลี่ยนแปลง
ด้านผลลัพธ์ และการตระหนักรู้ในตนเอง๒๑๙

๒) ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๔.๔๓ และเมื่อจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านกาย
ภาวนา รองลงมาคือ ด้านจิตภาวนา ด้านปัญญาภาวนา และด้านศีลภาวนา ตามลําดับ แสดงให้เห็น
ว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้นําหลักภาวนา ๔ มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ และสามารถนําประเด็นมา
อภิปรายได้ดังนี้

๒.๑) ด้านกายภาวนา
จากการศึกษาพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านกายภาวนา อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๘ แสดงให้เห็นถึงการที่มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับการฝึกฝน
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการควบคุมร่างกายและการฝึกฝนจิตใจ ซึ่งเป็นหน่ึงในหลักภาวนา
๔ ที่มุ่งเน้นให้บุคลากรมีสุขภาพกายที่ดีและจิตใจที่สงบ สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
อาจเกิดจากการที่มหาวิทยาลัยได้มีการส่งเสริมและจัดกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับกายภาวนา เช่น การฝึก
สมาธิ การออกกําลังกาย หรือการทํากิจกรรมที่ช่วยให้บุคลากรมีสุขภาพกายและจิตใจท่ีแข็งแรง
นอกจากน้ี การได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมอย่างต่อเนื่องจากทั้งผู้บริหารและองค์กร ทําให้
บุคลากรมีความตระหนักและมีส่วนร่วมในการปฏิบัติภาวนาอย่างจริงจัง ยังสะท้อนถึงการใช้วิธีการ
พัฒนาอย่าง องค์รวม ท่ีไม่เพียงแต่พัฒนาในด้านความรู้และทักษะ แต่ยังคํานึงถึงการพัฒนาในด้าน
ร่างกายและจิตใจควบคู่ไปด้วย ซ่ึงเป็นปัจจัยสําคัญท่ีช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพการทํางานและความ
เป็นอยู่ท่ีดีในชีวิตประจําวัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จินุกูล หลวงอภัย ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนาธรรมของศูนย์ฝึกอบรมตํารวจภูธร ภาค ๖ จังหวัด
นครสวรรค์” พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีวิธีการของตัวเองไม่ว่าองค์การใดก็ตามสามารถ
เลือกสรรวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเหมาะสมกับหน่วยงานของตนเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ในขณะเดียวกันการเร่ิมต้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้น ๓ กิจกรรมที่
สําคัญคือ การฝึกอบรม เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการทํางานในปัจจุบัน การศึกษา เป็นการเรียนรู้เพื่อ
มุ่งเน้นการทํางานในอนาคต การพัฒนา เป็นการเรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการทํางาน แต่มุ่งถึงการ

๒๑๙ ธัญพิมล วสยางกูร และ จารุวรรณ พลอยดวงรัตน์, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการ
เปลี่ยนแปลงพลิกผันด้วยการสร้างองค์กรแห่งความคล่องตัว”, วารสารสมาคมพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา
แห่งประเทศไทย, ปีท่ี ๔ ฉบับท่ี ๔ (ตุลาคม-ธันวาคม ๒๕๖๕) : ๑๕-๒๗.



๑๖๖

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ไปในทางที่ดีข้ึน และในทางพระพุทธศาสนามีหลักการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ คือ หลักภาวนา หมายถึง การเจริญ การทําให้เป็น ให้มีขึ้น การฝึกอบรม การพัฒนา
ซึ่งมีอยู่ ๔ ประการ คือ กายภาวนา คือ การพัฒนากาย การฝึกอบรมกาย ให้รู้จักปฏิบัติต่ออินทรีย์ทั้ง
ห้าในทางที่เป็นคุณ และพัฒนาความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ ศีลภาวนา คือ การพัฒนา
ความประพฤติ การฝึกอบรมศีล ให้ตั้งอยู่ในระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย
อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้ด้วยดีเกื้อกูลแก่กัน จิตตภาวนา คือ การพัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจ ให้เข็มแข็ง
ม่ันคงเจริญงอกงามด้วยคุณธรรมท้ังหลาย ปัญญาภาวนา คือ การพัฒนาปัญญา การฝึกอบรมปัญญา
ให้รู้เข้าใจ สิ่งท้ังหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นแจ้งโลกและชีวิตตามสภาวะ ทําตนให้บริสุทธ์ิจาก
กิเลส และแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ด้วยปัญญา๒๒๐

๒.๒) ด้านศีลภาวนา
จากการศึกษาพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านสีลภาวนา อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๓๙ แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมและให้ความสําคัญกับ
การปฏิบัติสีลภาวนา ซึ่งหมายถึงการฝึกฝนให้บุคลากรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการทํางานและการ
ดําเนินชีวิตประจําวันอย่างเคร่งครัด มีการปฏิบัติตามหลักการทางศีลธรรมในระดับท่ีดี เช่น การรักษา
ศีล ๕ การมีความซื่อสัตย์ การรักษาความเป็นธรรม และการมีคุณธรรมในด้านต่าง ๆ ทั้งในชีวิต
ส่วนตัวและการทํางาน ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจระหว่างบุคลากรในองค์กร และเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานร่วมกัน นอกจากนี้ยังสะท้อนถึงการปลูกฝังให้บุคลากรมีจริยธรรมที่สูง
และมีจิตสํานึกในการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสม ซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญที่ทําให้มหาวิทยาลัยสามารถสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดี ในการทํางาน และช่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพในทั้งด้านจิตใจและ
การทํางาน โดยยึดหลักศีลธรรมและจริยธรรมในการดําเนินชีวิตและการทํางาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพระครูนันทพลาภิรม (นวพล เพชรชู), ปัณณพงศ์ วงศ์ณาศรี, โสภณ ขําทัพ และ
สุจิตรา ทิพย์บุรี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักภาวนา ๔” พบว่า
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการภาวนาทั้งภายในและภายนอกได้แก่ด้าน
อารมณ์และความรู้สึกทางร่างกายคือความมีสุขภาพกายและความเป็นอยู่ท่ีดี ด้านการดํารงชีวิตและ
ความรู้ความสามารถที่ดีในสังคม ด้านจิตใจและด้านสติปัญญา ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง
เป็นการพัฒนาให้ชีวิตมีความสุขกายสุขใจ และสามารถดําเนินชีวิตได้ด้วยการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมและบริบทของสังคมได้ตามสภาวะและกาลเวลาจึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ประกอบด้วยการพัฒนาด้วยกายภาวนาหมายถึงการทํากายให้เจริญเติบโตแข็งแรงมีสุขภาพดี
หรือการรู้จักใช้อินทรีย์ในทางที่ถูกต้องการพัฒนาด้วยศีลภาวนาหมายถึงการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่
เป็นมงคลกับตัวเอง เรียกว่า มีศีลเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวจิตใจในการมีชีวิตอยู่ร่วมกับผู้อื่นและสังคม โดย
มีระเบียบกฎเกณฑ์ในการดําเนินชีวิตท่ีไม่ให้เบียดเบียนกันในชีวิตร่างกายทรัพย์สิน คู่ครองวาจา
ตลอดจนไม่เบียดเบียนสติสัมปชัญญะของตนเองและผู้อ่ืนมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันการฝึกฝนควบคุม

๒๒๐ จินุกูล หลวงอภัย, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนาธรรมของศูนย์ฝึกอบรมตํารวจภูธร
ภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์”, วารสารวิจยวิชาการ, ปีท่ี ๑ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๖๑) : ๗๕-๙๒.



๑๖๗

ตนในทางกายวาจาเพื่อเป็นพื้นฐานของการฝึกจิตใจ และการพัฒนาด้วยจิตตภาวนาหมายถึงการทํา
จิตให้เจริญงอกงามโดยมีความเมตาตากรุณา มีศรัทธามีความกตัญญูกตเวทีฝึกจิตใจตนเองให้มีความ
เข้มแข็ง มีวิริยะ มีสติมีสมาธิมีความพยายามที่จะต่อสู้กับปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้การพัฒนาด้วยปัญญา
ภาวนาจึงเป็นทั้งความรู้ท่ัว ปรีชาหยั่งรู้เหตุผลความรู้เข้าใจชัดเจน ความรู้เข้าใจหยั่งแยกได้ในเหตุผลดี
ชั่วคุณโทษประโยชน์มิใช่ประโยชน์รอบรู้ในกองสังขารมองเห็นตามท่ีเป็นจริงและรู้แจ้งชัดเจน๒๒๑

๒.๓) ด้านจิตภาวนา
จากการศึกษาพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านจิตภาวนา อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๔๖ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับการพัฒนาจิตใจ
และสมาธิของบุคลากร ซ่ึงช่วยเสริมสร้างความม่ันคงทางจิตใจ ความสงบภายใน และความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ โดยอาจเป็นผลมาจากการที่มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมกิจกรรมที่ช่วยพัฒนาจิต
ภาวนา เช่น การฝึกสมาธิ การทําจิตภาวนา หรือการเข้าร่วมกิจกรรมที่ส่งเสริมการผ่อนคลายและการ
รู้เท่าทันความคิด อีกทั้งยังสะท้อนถึงความสามารถของบุคลากรในการพัฒนาจิตใจให้มีสมาธิและมีจิต
ที่สงบ ซึ่งมีผลต่อการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการฝึกจิตภาวนาช่วยให้บุคลากรสามารถ
จัดการกับความเครียด ลดความวิตกกังวล และเพิ่มความสามารถในการตัดสินใจได้ดีขึ้น นอกจากนี้
ยังช่วยให้มีความต้ังใจและความรอบคอบในการทํางาน รวมถึงส่งเสริมให้มีทักษะในการสื่อสารและ
การทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริศักดิ์ นันตี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การ
บูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกกับหลักการทางพระพุทธศาสนา” พบว่า
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกที่ประกอบไปด้วยทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ท่ีกล่าวถึงการใช้
ทรัพยากรที่จํากัด การใช้ทรัพยากรอย่างย่ังยืนและการมองมนุษย์เป็นทุนหรือทุนมนุษย์ ทฤษฎีระบบ
ที่มุ่งเน้นไปท่ีกระบวนการและวิธีการพัฒนาอย่างเป็นระบบเป็นขั้นตอน ส่วนทฤษฎีจิตวิทยาเป็น
ศาสตร์ท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการหรือภาวะการเปลี่ยนแปลงในด้านจิตใจและพฤติกรรมการ
แสดงออกมาบูรณาการกับหลักการทางพระพุทธศาสนาที่ได้กําหนดหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และ
ปัญญา ให้เป็นระบบการฝึกฝนอบรมกาย วาจา ใจ ครอบคลุมมรรคมีองค์ ๘ หรืออริยมรรคที่มี
องค์ประกอบเป็นนัยแห่งหลักคําสอน ๘ ประการ และมีผลสัมฤทธ์ิหรือตัวช้ีวัด คือ ภาวนา ๔ เพื่อให้
เป็นการพัฒนาท่ีสมบูรณ์ทั้งการสร้างความเจริญด้านวัตถุและการขัดเกลาทางด้านจิตใจให้เข้มแข็ง
ม่ันคง๒๒๒

๒๒๑ พระครูนันทพลาภิรม (นวพล เพชรชู), ปัณณพงศ์ วงศ์ณาศรี, โสภณ ขําทัพ และ สุจิตรา ทิพย์บุรี,
“วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักภาวนา ๔”, วารสาร มจร บาฬีศึกษาพุทธโฆสปริทรรศน์, ปีท่ี ๑๐
ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-เมษายน ๒๕๖๗) : ๑๒๙-๑๔๒.

๒๒๒ ศิริศักด์ิ นันตี, “การบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกกับหลักการทาง
พระพุทธศาสนา”, วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์, ปีที่ ๒๓ ฉบับท่ี ๔๑ (มกราคม-เมษายน
๒๕๕๘) : ๗๕-๘๘.
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๒.๔) ด้านปัญญาภาวนา
จากการศึกษาพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านปัญญาภาวนา อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๙ แสดงให้เห็นว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความสามารถในการ
พัฒนาความรู้และทักษะที่จําเป็นในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจเป็นผลจากการให้
โอกาสในการเรียนรู้และการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง การสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการคิดและการ
เรียนรู้ การใช้เทคโนโลยีและวิธีการใหม่ๆ ในการเสริมสร้างความรู้ รวมถึงการสนับสนุนให้นําความรู้ท่ี
ได้ไปใช้ในการปรับปรุงกระบวนการทํางานในองค์กร ความมุ่งมั่นของมหาวิทยาลัยในการเสริมสร้าง
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีวิจารณญาณในการตัดสินใจ โดยการพัฒนาความรู้ในเชิง
ปัญญาจะทําให้บุคลากรมีศักยภาพในการประยุกต์ใช้ความรู้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีขึ้น ทําให้การ
ทํางานมีคุณภาพและสามารถตอบสนองต่อความท้าทายต่าง ๆ ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีวัลย์ เงินพูลทรัพย์ และ รัชยา ภักดีจิตร ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “รูปแบบ
การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในยุคประเทศไทย ๔.๐”
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาควรจะมีแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ ๑) จัดให้มีการสอบคัดเลือก
บุคลากรของมหาวิทยาลัยด้วยวิธีการทดสอบความรู้เกี่ยวกับมหาวิทยาลัย เช่น กฎ ระเบียบหรือ
กฎหมายท่ีเกี่ยวข้องและภารกิจของมหาวิทยาลัย เพื่อวัดระดับความรู้เ ก่ียวกับภารกิจของ
มหาวิทยาลัย ๒) จัดให้มีการปฐมนิเทศเพื่อชี้แจงบทบาทหน้าที่ของบุคลากรหรือพนักงานใหม่ในทุก
ประเภท เพื่อให้ทราบ บทบาทและหน้าที่ และให้เกิดความเชี่ยวชาญในตําแหน่งของตนเอง ให้ปรับ
ทัศนคติ ปลูกฝังค่านิยม ความผูกพันต่อองค์กรให้ปฏิบัติงานตามคุณธรรมและจริยธรรม จัดอบรมการ
ให้บริการแก่บุคลากร ทุกประเภท เพ่ือให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ใช้นํ้าเสียง วาจาท่ีสุภาพ
๓) จัดทําคู่มือการปฏิบัติงาน กําหนดเส้นทางความก้าวหน้า ในสายอาชีพของแต่ละตําแหน่ง สําหรับ
บุคลากรในทุกตําแหน่งทุกประเภท ให้บุคลากรปฏิบัติงานโดยมุ่งผลลัพธ์มากกว่าเน้นกระบวนการ
ปฏิบัติงาน ๔) บุคลากรควรเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ รวมถึงประสบการณ์มาใช้ปรับปรุงและพัฒนา
ข้ันตอนและระบบการทํางานเพ่ือให้ เ กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือเป็นการสร้าง
ความก้าวหน้าในตําแหน่งให้สูงข้ึน และให้ปฏิบัติงานเป็นทีมเพื่อสร้างสัมพันธ์ภาพท่ีดีทั้งใน
มหาวิทยาลัยและภายนอก สร้างทักษะ และสร้างการเรียนรู้เพื่อเปิดโอกาสให้มีการนํานวัตกรรม
แนวคิดใหม่ ๆ มาปรับใช้การปฏิบัติงาน ให้มีความยืดหยุ่นปรับตัวเข้ากับสังคมได้อย่างเป็นสุข ให้มี
การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างเป็นระบบ ให้มีการใช้ในชีวิตประจําวัน ที่สามารถปรับตัวเข้ากับสังคม
ได้อย่างเป็นสุข ๕) จัดให้มีการนําเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อการส่ือสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ให้มีการฝึกทักษะการใช้เคร่ืองมือดิจิทัลและการสื่อสาร ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา
๖) จัดให้มีการสื่อสารที่เป็นภาษาต่างประเทศ ไม่ว่าจะภาษาใด ๆ เน่ืองจากมหาวิทยาลัยมีบุคลากร
ต่างชาติและนักศึกษาต่างชาติเข้ามาปฏิบัติงานหรือศึกษาต่อเป็นจํานวนเพิ่มมากขึ้น ๗) สร้างแรงจูงใจ
ในการทํางาน สร้างขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากรทางการศึกษาทุกท่านให้ได้รับขวัญและกําลังใจ
อย่างเต็มท่ีและคุ้มค่า เปรียบเสมือนสวัสดิการ ด้านหนึ่งของชีวิตในการทํางาน จะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างคุ้มค่า และเกิดความผาสุกในการปฏิบัติงานเกิดความรักใคร่ หวงแหนรัก
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องค์กรและเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ผลที่จะตามมาก็จะทําให้บุคลากรฯ หน่วยงานภายใน
ภายนอก องค์กรต่าง ๆ ชุมชน ประชาชน สถานประกอบการ และอ่ืน ๆ เกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธาใน
องค์กรและมั่นคงในอาชีพของตนเอง๒๒๓

๓) ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๓ และเม่ือจําแนกเป็นรายด้าน พบว่า
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม รองลงมาคือ ด้านการศึกษา และด้านการ
พัฒนา นั่นแสดงให้เห็นว่า บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะในด้านต่าง ๆ อย่างสม่ําเสมอ ทั้งน้ีเป็น
เพราะมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีแผนงานและแนวทางการปฏิบัติในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างดี มีความสอดคล้องกับการบริหารงานตามนโยบายของภาครัฐ รวมไปถึง
การที่บุคลากรเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ ฝักใฝ่ใส่ใจหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ จึงทําให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพอย่างยิ่ง และสามารถนําประเด็นมาอภิปรายได้ดังนี้

๓.๑) ด้านการฝึกอบรม
จากการศึกษาพบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๓ และ
ข้อค้นพบดังกล่าวนี้ แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยมีการจัดฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและหลากหลาย
เพื่อเสริมสร้างความรู้ใหม่ ๆ และทักษะท่ีจําเป็นในการทํางานให้กับบุคลากร ซึ่งช่วยให้บุคลากร
สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองและสามารถรับมือกับความท้าทายต่าง ๆ ในการทํางานได้ดีข้ึน
นอกจากนี้การฝึกอบรมยังช่วยเสริมสร้างความม่ันใจให้กับบุคลากรในการทํางาน ส่งผลให้มีการทํางาน
ที่มีคุณภาพและสอดคล้องกับเป้าหมายของมหาวิทยาลัย สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ จารุเนตร
เก้ือภักด์ิ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” ผลการวิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยได้มีการสํารวจความต้องการและ
จัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถนําไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้จริงและเพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถและสมรรถนะในการทํางาน สามารถ
นําไปใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ และกําหนดแนวทางต่าง ๆ ในการจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร เพื่อยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนต่อไป
ในอนาคต๒๒๔

๒) ด้านการศึกษา
จากการศึกษาพบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการศึกษา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๓ ทั้งน้ีเป็น

๒๒๓ สุรีวัลย์ เงินพูลทรัพย์ และ รัชยา ภักดีจิตร, “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในยุคประเทศไทย ๔.๐”, วารสารนวัตกรรมการบริหารและการจัดการ, ปีท่ี ๙ ปี
ท่ี ๑ (มกราคม-เมษายน ๒๕๖๔) : ๖๘-๗๘.

๒๒๔ จารุเนตร เก้ือภักดิ์, “แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและ
ภาคเอกชน, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๙).



๑๗๐

เพราะมหาวิทยาลัยมีการจัดกิจกรรมการศึกษาและการพัฒนาองค์ความรู้ต่าง ๆ เช่น การส่งเสริม
การศึกษาต่อเนื่อง การอบรมวิชาชีพ การทําวิจัย และการสร้างโอกาสในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาทักษะ
ด้านการศึกษาอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ การให้โอกาสในการเรียนรู้จากทั้งภายในและภายนอกองค์กร
รวมถึงการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมโครงการหรือกิจกรรมที่สามารถพัฒนาความรู้และทักษะได้จริง
การให้ความสําคัญกับการศึกษาในระดับที่มากยังสะท้อนถึงการสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากรให้
เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสามารถนําความรู้ไปใช้ในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังส่งผล
ให้บุคลากรมีความพร้อมที่จะตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงในองค์กรและพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้า
ในอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการศึกษาน้ีจึงมีความสําคัญในการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการทํางานและสร้างการเติบโตในอาชีพของบุคลากร ทั้งในด้านวิชาชีพและการพัฒนาตนเองอย่าง
ยั่งยืน สอดคล้องกับผลงานของ ภรณ์ชุดา โสมเขียว ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในระบบราชการยุคดิจิทัลของเทศบาลตําบลกกโก อําเภอเมืองลพบุรี จังหวัดลพบุรี” ผลการวิจัย
พบว่า แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบราชการยุคดิจิทัลของเทศบาลตําบลกกโก
ควรส่งเสริมให้มีสภาพแวดล้อมและระบบการทํางานที่เอื้อต่อการเรียนรู้ มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะ
การทํางานในยุคดิจิทัล และควรปลูกฝังบุคลากรให้มีกรอบความคิดในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
มุ่งประโยชน์ส่วนรวม ทํางานบนหลักคุณธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ ยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม และมี
ทัศนคติสอดรับกับยุคดิจิทัล๒๒๕

๓) ด้านการพัฒนา
จากการศึกษาพบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง ด้านการพัฒนา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๒ แสดงให้เห็น
ว่า มหาวิทยาลัยมีการวางแผนและดําเนินโครงการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ เช่น การจัดอบรม
สัมมนา การพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ การส่งเสริมการศึกษาต่อ และการให้โอกาสบุคลากรในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากแหล่งภายนอก ท้ังนี้เพื่อให้บุคลากรมีทักษะ ความรู้ และขีดความสามารถ
ท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังสะท้อนถึงความพร้อมของบุคลากรในการนําความรู้และ
ทักษะท่ีได้รับไปปรับใช้ในการทํางานจริง ซ่ึงช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และสามารถ
ขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีกําหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกับผลงานของ สากล
พรหมสถิตย์, สถาพร วิชัยรัมย์ และ ธนากร เพชรสินจร ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์” กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ข้ึนอยู่กับหลายปัจจัย เช่น วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
วัฒนธรรมองค์กร ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย และแนวคิดของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตลอดจนองค์ความรู้และเทคโนโลยีท่ีนํามาใช้ องค์กรที่ประสบความสําเร็จต้องคํานึงถึงความ
หลากหลายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ผ่านการกําหนดนโยบาย แผนปฏิบัติงาน การฝึกอบรม
การติดตามผล และการสร้างเกณฑ์วัดผล รวมถึงการปรับกระบวนการทํางานให้มีความยืดหยุ่นและ
เปิดรับแนวคิดใหม่จากภายนอก ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การพัฒนา

๒๒๕ ภรณ์ชุดา โสมเขียว, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบราชการยุคดิจิทัลของเทศบาลตําบลกก
โก อําเภอเมืองลพบุรี จังหวัดลพบุรี”, การค้นคว้าอิสระหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประ
ศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี, ๒๕๖๔).



๑๗๑

ทรัพยากรมนุษย์ต้องเช่ือมโยงกับกลยุทธ์องค์กร โดยเปล่ียนจากการอบรมเป็นการเรียนรู้ และสร้าง
องค์กรแห่งการเรียนรู้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จะช่วยเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากร เสริมสร้างทักษะ ความเชี่ยวชาญ และสมรรถนะที่จําเป็น ทําให้องค์กรสามารถแข่งขันได้
อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน๒๒๖

๕.๒.๒ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ และหลักภาวนา ๔
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง น้ัน
แยกวิเคราะห์ความสัมพันธ์ออกเป็น ๒ ประเด็น ซ่ึงสามารถนําประเด็นมาอภิปรายได้ ดังนี้

๑) ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ กับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจร
บริหารงานคุณภาพ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง โดยภาพรวม พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักวงจรบริหารงานคุณภาพ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
มีความสัมพันธ์กัน (r = ๐.๖๑๗) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ต้ังไว้ แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่ากระบวนการวางแผน การดําเนินงาน
การตรวจสอบ และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ล้วนมีบทบาทสําคัญต่อการยกระดับขีดความสามารถ
ของบุคลากร นอกจากน้ี ยังช้ีให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยควรให้ความสําคัญกับการพัฒนาระบบบริหาร
คุณภาพ เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย์และยกระดับองค์กรให้เติบโตอย่างยั่งยืน
ซึ่งสอดคล้องกับ ชัญพร เสริมศรี ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด
ชลบุรี” ผลการศึกษาพบว่า ผลการศึกษา พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทัศนะของบุคลากร
บริษัทแห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับดี และความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนผลทดสอบความสัมพันธ์ พบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทั้ง ๘ ด้าน ล้วนมีความสัมพันธ์เชิงบวก (แปรผันตรง) กับความผูกพันต่อองค์การ
โดยพบว่า ท่ีมีความสัมพันธ์กันระดับสูง มีอยู่ ๒ ด้าน ตามลําดับ ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ และพบว่าท่ีมีความสัมพันธ์
กันระดับปานกลาง มีอยู่ ๕ ด้าน ตามลําดับ ได้แก่ การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลและ

๒๒๖ สากล พรหมสถิตย์, สถาพร วิชัยรัมย์ และ ธนากร เพชรสินจร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”,
วารสารสหวิทยาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์, ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๑ (มกราคม-
มิถุนายน ๒๕๖๒) : ๕๑-๖๔.



๑๗๒

ผลตอบแทน การควบคุม ประเมินผล การสรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์และการวิเคราะห์งาน
ออกแบบงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑๒๒๗

๒) ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา
๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
โดยภาพรวม พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีความสัมพันธ์กัน (r = ๐.๗๕๙)
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้ ผลการวิจัยนี้สะท้อนให้เห็นว่า
หลักภาวนา ๔ เป็นแนวทางสําคัญในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย เน่ืองจากช่วยให้บุคลากร
มีระเบียบวินัย คุณธรรม สมาธิ และปัญญา ซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญต่อการพัฒนาทั้งในระดับบุคคลและ
องค์กร การนําหลักภาวนา ๔ มาใช้ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ จะช่วย
สร้างบุคลากรที่มีความสามารถรอบด้าน ท้ังด้านวิชาการ การทํางาน และการดํารงชีวิตอย่างมี
คุณธรรม ส่งเสริมให้องค์กรมีความเข้มแข็งและพัฒนาอย่างย่ังยืน ซ่ึงสอดคล้องกับ พระครูนันทพลาภิ
รม (นวพล เพชรชู), ปัณณพงศ์ วงศ์ณาศร,ี โสภณ ขําทัพ และ สุจิตรา ทิพย์บุรี ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง
“วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักภาวนา ๔” พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวนา ๔ ได้แก่ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญาภาวนา
ซึ่งครอบคลุมทั้งสุขภาพกาย ความสามารถในการดํารงชีวิตในสังคม การฝึกจิต และการพัฒนาปัญญา
กายภาวนา เน้นการดูแลสุขภาพกายให้แข็งแรงและใช้อวัยวะอย่างถูกต้อง ศีลภาวนา มุ่งเน้นการ
ประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่เป็นมงคล มีศีลเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ เคารพกฎเกณฑ์สังคม และไม่
เบียดเบียนตนเองหรือผู้อ่ืน จิตภาวนา มุ่งฝึกฝนจิตใจให้เจริญงอกงาม มีเมตตา ศรัทธา กตัญญู สติ
สมาธิ และความพยายามเผชิญปัญหา ปัญญาภาวนา คือความรู้ที่ลึกซ้ึง การเข้าใจเหตุผลดีชั่ว
มองเห็นความจริง และใช้ปัญญาแก้ไขปัญหา ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการ
ท่ีช่วยให้บุคคลมีสุขกาย สุขใจ ปรับตัวกับสังคมได้ดี และดําเนินชีวิตอย่างสมดุลและยั่งยืน๒๒๘

๕.๒.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง

จากการศึกษาพบว่า แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลางน้ัน มหาวิทยาลัยได้พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักวงจรบริหารงาน
คุณภาพ โดยมีการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ ด้วยการใช้พุทธธรรมและแนวคิด

๒๒๗ ชัญพร เสริมศรี, “ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรบริษัทแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารท่ัวไป, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘).

๒๒๘ พระครูนันทพลาภิรม (นวพล เพชรชู), ปัณณพงศ์ วงศ์ณาศรี, โสภณ ขําทัพ และ สุจิตรา ทิพย์บุรี,
“วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักภาวนา ๔”, วารสาร มจร บาฬีศึกษาพุทธโฆสปริทรรศน์, ปีท่ี ๑๐
ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-เมษายน ๒๕๖๗) : ๑๒๙-๑๔๒.



๑๗๓

สมัยใหม่ในการดําเนินงาน ครอบคลุมท้ังด้านวิชาการ จริยธรรม และการบริหารงาน ภายใต้การ
ตรวจสอบและติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการปรับปรุงและแก้ไข
แนวทางพัฒนาในด้านต่าง ๆ เช่น หลักสูตร การบริหารบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจเพื่อเสริมสร้าง
ศักยภาพบุคลากรให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ได้แก่
กายภาวนา ซึ่งส่งเสริมสุขภาพกายและสมดุลระหว่างร่างกายและจิตใจ, สีลภาวนา ที่เน้นการ
เสริมสร้างวินัยและคุณธรรมเพื่อสร้างสังคมสงบสุข, จิตภาวนา ซึ่งส่งเสริมการฝึกสมาธิ สติ และ
คุณธรรมในการเรียนรู้และลดความขัดแย้ง, และปัญญาภาวนา ที่พัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์และ
แก้ปัญหาที่ยั่งยืน นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังให้ความสําคัญกับการฝึกอบรมทักษะต่าง ๆ เช่น
การสอน วิจัย และทักษะดิจิทัล รวมถึงการใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียนการสอน การพัฒนา
ทักษะของบุคลากร และการพัฒนาความสามารถที่หลากหลายเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับ กีรติ กมลประเทืองกร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง
“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการตามหลักภาวนา ๔ ของวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม”
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการตามหลักภาวนา ๔ ของวิทยาลัย
เทคโนโลยีสยาม ได้แก่ ด้านกายภาวนา เน้นการพัฒนากายและการสํารวม ระวังกาย ด้านสีลภาวนา
เน้นการพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจาให้บริสุทธ์ิด้านจิตภาวนา เน้นการพัฒนาจิตใจให้มีความ
เข้มแข็งและมั่นคง และด้านปัญญาภาวนา เน้นการพัฒนาเพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจใน
ความสัมพันธ์ของสังขารต่าง ๆ๒๒๙ และยังสอดคล้องกับ ภาษิต สุขวรรณดี ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนา
มนุษย์ตามแนวภาวนา ๔” พบว่า ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธศาสนา ๔ ด้าน
หรือท่ีเรียกว่า "ภาวนา ๔" เป็นกระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและพฤติกรรมของบุคคลตามหลัก
พุทธศาสนา ประกอบด้วย กายภาวนา คือ การพัฒนากายให้แข็งแรงและสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมอย่าง
ดี โดยไม่ให้เกิดโทษ และมีประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคม ศีลภาวนา คือ การพัฒนาพฤติกรรมและ
ความประพฤติให้สอดคล้องกับระเบียบวินัยและกฎเกณฑ์ของสังคม ทั้งในด้านจรรยาบรรณวิชาชีพ
และการประกอบอาชีพที่สุจริต จิตตภาวนา คือ การฝึกจิตให้มีสมาธิ สติ และสามารถควบคุมอารมณ์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทําให้จิตใจมีคุณภาพและสามารถนําความสุขมาให้ตนเองและผู้อ่ืน ปัญญา
ภาวนา คือ การพัฒนาปัญญาเพื่อให้สามารถเข้าใจโลกและเหตุการณ์ต่าง ๆ ได้ตามความเป็นจริง โดย
การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลและปราศจากกิเลส การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวภาวนา ๔ นี้
จะช่วยให้บุคคลพัฒนาไปสู่เป้าหมายสูงสุดของพุทธศาสนา คือ การหลุดพ้นจากทุกข์ และสามารถใช้
ชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขและสมดุล๒๓๐

๒๒๙ กีรติ กมลประเทืองกร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการตามหลักภาวนา ๔ ของ
วิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม”, วารสารพุทธอาเซียนศึกษา, ปีท่ี ๒ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๐) : ๙๙-๑๐๘.

๒๓๐ ภาษิต สุขวรรณดี, “การพัฒนามนุษย์ตามแนวภาวนา ๔”, วารสารสิรินธรปริทรรศน์, ปีท่ี ๑๗
ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๕๙) : ๑๘-๓๓.



๑๗๔

๕.๓ ข้อเสนอแนะ
จากการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

๑. มหาวิทยาลัยควรจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง โดยเน้น
การพัฒนาทักษะทั้งในด้านวิชาการ การบริหารงาน และทักษะดิจิทัล เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมใน
การปฏิบัติงานและสามารถปรับตัวได้ในยุคดิจิทัล

๒. การพัฒนาบุคลากรควรมีการบูรณาการหลักการจากพุทธศาสนา เช่น การฝึกฝนด้าน
กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา และปัญญาภาวนา เพื่อเสริมสร้างคุณธรรมและทัศนคติที่ดีในตัว
บุคลากร และให้บุคลากรสามารถทํางานร่วมกันในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

๓. มหาวิทยาลัยควรพัฒนาระบบการประเมินผลการทํางานที่มีประสิทธิภาพและ
ครอบคลุม ซึ่งจะช่วยให้สามารถติดตามผลการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถ
ปรับปรุงแนวทางการพัฒนาให้เหมาะสมกับความต้องการในแต่ละช่วงเวลา

๔. มหาวิทยาลัยควรมีการพัฒนาและสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ
ทํางานได้อย่างเต็มที่ เช่น การจัดให้มีสถานท่ีที่เหมาะสมสําหรับการทํางาน การสนับสนุนด้านสุขภาพ
และความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน

๕. มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยการสนับสนุน
การศึกษาต่อและการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของสังคมและ
เทคโนโลยี และเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรในการทํางานในอนาคต

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ

๑. มหาวิทยาลัยควรจัดโปรแกรมฝึกอบรมที่ครอบคลุมทั้งด้านวิชาการ การบริหารจัดการ
และทักษะดิจิทัล โดยการจัดหลักสูตรที่สามารถตอบโจทย์ความต้องการของบุคลากรในแต่ละระดับ
เช่น การอบรมเพื่อเพ่ิมทักษะการสอน การวิจัย และการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ซ่ึงโปรแกรมเหล่านี้ควรมี
ความยืดหยุ่นเพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าร่วมได้ตามเวลาท่ีสะดวก

๒. มหาวิทยาลัยควรพัฒนาแพลตฟอร์มออนไลน์ที่สามารถรองรับการเรียนรู้และการ
ติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้มหาวิทยาลัยสามารถตรวจสอบผลการพัฒนาได้อย่าง
ต่อเนื่องและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะจากบุคลากร

๓. มหาวิทยาลัยควรจัดกิจกรรมหรือโปรแกรมที่ส่งเสริมสุขภาพกายและจิตใจของ
บุคลากร เช่น การจัดอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ การสร้างสมดุลระหว่างการทํางานและชีวิต
ส่วนตัว การให้คําปรึกษาด้านจิตใจ เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพที่ดีและทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

๔. มหาวิทยาลัยควรมีการจัดกิจกรรมหรือการอบรมด้านจริยธรรม เช่น การฝึกปฏิบัติ
ตามหลักพุทธธรรม การส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึกฝนด้านศีลภาวนา จิตตภาวนา และปัญญาภาวนา
เพื่อเสริมสร้างคุณธรรมในองค์กร ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรมีจิตใจท่ีแข็งแกร่งและมีทัศนคติที่ดีต่อการ
ทํางานและสังคม



๑๗๕

๕. มหาวิทยาลัยควรจัดตั้งกลุ่มหรือแพลตฟอร์มสําหรับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ประสบการณ์ และแนวคิดใหม่ ๆ ระหว่างบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป

๑. ควรศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เพ่ือให้สามารถพัฒนาโปรแกรมและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ตรงกับความต้องการของ
บุคลากรและส่งเสริมการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ

๒. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหว่างมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง กับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ เพ่ือหาแนวทางที่ดีที่สุดในการพัฒนา และ
เรียนรู้จากการปฏิบัติท่ีประสบความสําเร็จในสถาบันอ่ืน

๓. การวิจัยน้ีควรขยายไปสู่การศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผ
ลการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น ผลกระทบต่อการพัฒนาความสามารถในการสอน การวิจัย หรือ
การบริหารจัดการงานในระดับต่าง ๆ

๔. ควรศึกษาและวิเคราะห์บทบาทของเทคโนโลยีในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะในยุคดิจิทัลที่เทคโนโลยีมีบทบาทสําคัญในการเรียนรู้และการพัฒนา รวมถึงการใช้
แพลตฟอร์มออนไลน์และเครื่องมือดิจิทัลต่าง ๆ ในการเสริมสร้างทักษะและความสามารถของ
บุคลากร

๕. ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับหลักพุทธธรรมและ
จริยธรรมมากขึ้น เพื่อให้เกิดการพัฒนาบุคลากรที่มีความรู้คู่คุณธรรม โดยการนําแนวทางพุทธศาสนา
มาใช้ในการพัฒนาไม่เพียงแค่ด้านวิชาการ แต่ยังรวมถึงด้านจิตใจและคุณธรรม



บรรณานุกรม

๑. ภาษาไทย
ก. ข้อมูลปฐมภูมิ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙.

________. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เฉลิมพระเ กียรติ
สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ พระบรมราชินีนาถ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙.

ข. ข้อมูลทุติยภูมิ
(๑) หนังสือ :
กันตยา เพ่ิมผล. การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน. พิมพ์ครั้งที่ ๑๐. กรุงเทพมหานคร : ศูนย์

พัฒนาทุนมนุษย,์ ๒๕๕๐.
จันทรานี สงวนนาม. เอกสารประกอบการสอนบรรยายหลักสูตรผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง.

กรุงเทพมหานคร : ม.ท.ป., ๒๕๓๖.
จิตติมา อัครธิติพงศ์. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. เอกสารประกอบการสอนวิชาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์. พระนครศรีอยุธยา : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๖.
จุฑามณี ตระกูลมุทุตา. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ. กรุงเทพมหานคร : ม.ป.ท., ๒๕๔๔.
เฉลิมพงศ์ มีสมนัย. “วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”. ใน เอกสารการสอนชุดวิชา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑.

ชัชวาล เรืองประพันธ์. สถิติพื้นฐาน . ฉบับปรับปรุงคร้ังที่ ๕. ขอนแก่น : คณะวิทยาศาสตร์
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๓.

ชาติชาย พิทักษ์ธนาคม. “การพัฒนาพฤติกรรมกับหลักภาวนา ๔”. ใน สารนิพนธ์พุทธศาสตร
บัณฑิต. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙.

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์ บริษัท ซีเอ็ดยู
เคชั่น, ๒๕๔๘.

ดนัย เทียนพุฒิ. กลยุทธ์การพัฒนาคน : สําหรับนักฝึกอบรมมืออาชีพโปรแกรม : การจัดทําแบบ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร. กรุงเทพมหานคร : บุ๊คแบงก์, ๒๕๔๐.

ติน ปรัชญพฤทธิ์ . การบริหารการพัฒนา : ความหมาย เนื้อหา แนวทาง และปัญหา .
กรุงเทพมหานคร : สําหนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕.

ธงชัย วงศ์ชัยสุวรรณ. วิทยาการบริหารสําหรับนักบริหารมืออาชีพ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ ๒๕๔๐.

ธงชัย สมบูรณ.์ การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์การ. กรุงเทพมหานคร : ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙.
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ธงชัย สันติวงษ์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์คร้ังที่ ๑๑. กรุงเทพมหานคร : บริษัทประชุมช่าง
จํากัด, ๒๕๔๖.

นงนุช วงษ์สุวรรณ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งท่ี ๖. จันทบุรี : ภาควิชาบริหารธุรกิจ
คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี, ๒๕๕๗.

นิสดารก์ เวชยานนท์. บทความทางวิชาการ HR. กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐประศาสนศาสตร์.
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐.

________. บทความวิชาการ HR. คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,
๒๕๔๘.

บรรยงค์ โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : รวมสาส์น, ๒๕๔๖.
บุญทัน ดอกไธสง. การจัดการองค์การ. กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,

๒๕๓๗.
ประกอบ กรรณสูต. สถิติเพื่อการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘.
พยอม วงศ์สารศรี. องค์การและการจัดการ. พิมพ์คร้ังที่ ๘. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยสวนดุสิต, ๒๕๔๘.
พรชัย ลิขติจธรรม. พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior). กรุงเทพมหานคร :

สํานักพิมพ์โอเดียนสโตร,์ ๒๕๔๕.
พระธรรมปิฎก (ป. อ. ปยุตฺ โต). ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎกหมวดศึกษาศาสตร์ .

กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓.
________. พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์. พิมพ์ครั้งที่ ๙. กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖.
________. พุทธธรรม (ฉบับเดิม). พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑. กรุงเทพมหานคร : ดวงแก้ว, ๒๕๔๔.
พระพรหมคุณากรณ์ (ประยุทธ์ ปยุตโต). ทฤษฎีหรือแนวคิดทางด้านการบริหารและการจัดการ

องค์กร. กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์สวย, ๒๕๕๒.
________. พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งท่ี ๓๔. กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิ

การศึกษาเพื่อสันติภาพ พระธรรมปิฎก, ๒๕๕๙.
________. พุทธธรรม (ฉบับเดิม). พิมพ์คร้ังที่ ๑๐. กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร์พร้ินเต

อร์แมสโปรดักส์ จํากัด, ๒๕๔๖.
พระพรหมบัณฑิต (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). “ศาสนากับเป้าหมาย การพัฒนาที่ยังยืน (SDGs)”. ใน สาร

นิพนธ์พุทธศาสตรบัณฑิต. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,
๒๕๖๒.

พะยอม วงศ์สารศร.ี การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต,
๒๕๕๒.

________. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยครูสวนดุสิต. ม.ป.ป..
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ภัชลดา สุวรรณนวล. การจัดการเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร : ทริปเพิ้ล เอ็ดดูเคชั่น, ๒๕๕๙.
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมศัพท์ศาสนาสากล อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน. พิมพ์ครั้ง

ท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจํากัด อรุณการพิมพ,์ ๒๕๔๘.
วัชรี ทรงประทุม. มิติใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งท่ี ๗. การประชุมวิชาการ

รัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์แห่งชาต,ิ ๒๕๔๙.
วิชัย โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : VJ. พริ้นติ้ง, ๒๕๔๖.
วิลาวรรณ รพีพิศาล. ความรู้พื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔.
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕.
สมนึก ภัททิยธนี. การวัดผลการศึกษา. พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑. กาฬสินธุ์ : ประสานการพิมพ์, ๒๕๖๐.
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ. การพัฒนาองค์กรและบุคลากร : แนวคิด

ใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ๒๑ เซ็นจูรี่ จํากัด,
๒๕๔๗.

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : อักษราพิพัฒน, ๒๕๔๙.
สุธี สุทธิสมบูรณ์ และ สมาน รังสิโยกฤษฎ์. หลักการบริหารเบื้องต้น. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์

ก.พ., ๒๕๓๖.
สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธุ เกษสาคร. การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม. กรุงเทพมหานคร

: วีเจพริ้นติ้ง, ๒๕๔๕.
เสนาะ ติเยาว์. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓.
________. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ ๒๕๔๔.
อนิวัช แก้วจํานงค์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. สงขลา : บริษัท นําศิลป์โฆษณา จํากัด, ๒๕๕๒.
อาภรณ์ ภูวิทยาพันธ์. Career Development in Practice. กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์เซ็นเตอร์,

๒๕๔๗.
อํานวย แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธิ,์ ๒๕๔๖.
อํานาจ เจริญศิลป์. การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม. กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้น

ติ้งเฮ้าส์, ๒๕๔๓.

(๒) ดุษฎีนิพนธ/์วิทยานิพนธ์/สารนิพนธ์ :
จารุเนตร เก้ือภักดิ์. “แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ
ภาครัฐและภาคเอกชน. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๙.

จารุเนตร เก้ือภักดิ์. “แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ
ภาครัฐและภาคเอกชน. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๙.



๑๗๘

บรรณานุกรม (ต่อ)

ชัญพร เสริมศรี. “ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรบริษัทแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี”. วิทยานิพนธ์
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารท่ัวไป . บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘.

ชัญพร เสริมศรี. “ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรบริษัทแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี”. วิทยานิพนธ์
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารท่ัวไป . บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘.

ประจวบ ทองอยู่. “การพัฒนาบุคลากรเพื่อประสิทธิภาพการทํางาน กรณีศึกษากรมการจัดหางานผล
การศึกษา”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์, ๒๕๖๑.

พระมหาศิริชัย สิรินฺทญาโณ (ศรีรัมย์). “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหาร
ส่วนตําบลในอําเภอลําปรายมาส จังหวัดบุรีรัมย์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖.

พระสุพัฒน์ นนฺทปญฺโญ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอําเภอหนองหาน จังหวัด
อุดรธาน”ี วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗.

พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอ
กันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประ
ศาสนศาสตร.์ บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖.

เพรานภา พรหมสาขา ณ สกลนคร. “ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของพนักงานบริษัทปุณจิรา ก่อสร้าง จํากัด”. การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ .
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔.

ภรณ์ชุดา โสมเขียว. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบราชการยุคดิจิทัลของเทศบาลตําบลกกโก
อําเภอเมืองลพบุรี จังหวัดลพบุรี”. การค้นคว้าอิสระหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี,
๒๕๖๔.

ศศิธร ฉายโชติเจริญ. “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา องค์การบริหาร
ส่วนตําบล อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ”. การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ .
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๖.



๑๗๙

บรรณานุกรม (ต่อ)

ศักดา ภาคจันทึก. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลําปลาย
มาศ จังหวัดบุรีรัมย์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร.์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘.

ศิริพงษ์ สมพีรพันธ.์ “กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา”. การค้นคว้าอิสระหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน, ๒๕๕๙.

โอวาท สุธาวา. “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร์แนชชั่น
เอสชัวรันส์ จํากัด (เอไอเอ)”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสน
ศาสตร.์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕.

(๓) รายงานการวิจัย :
จํานงค์ อดิวัฒนสิทธ์ิ และ สาคร ธระที. “การพัฒนาทรัพยากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย. รายงานการวิจัย. กองวิเทศน์สัมพันธ์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๕.

นงเยาว์ อินทสโร และ กิตติยา อินทกาญจน์. “ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย สงขลา”. รายงานการวิจัย. สงขลา :
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย จังหวัดสงขลา, ๒๕๕๘.

(๔) บทความ :
กีรติ กมลประเทืองกร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการตามหลักภาวนา ๔ ของวิทยาลัย

เทคโนโลยีสยาม”. วารสารพุทธอาเซียนศึกษา. ปีท่ี ๒ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน
๒๕๖๐) : ๙๙-๑๐๘.

เกสรา บุญครอบ และ ภัทรนันท์ สุรชาตรี. “การพัฒนาบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน
ของบริษัท มิตซุย พรีซิสชั่นไทย จํากัด”. วารสารวิทยาการจัดการปริทัศน์. ปีที่ ๒๔
ฉบับที่ ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๖๕) : ๕๑-๖๒.

จินุกูล หลวงอภัย. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนาธรรมของศูนย์ฝึกอบรมตํารวจภูธร
ภาค ๖ จังหวัดนครสวรรค์”. วารสารวิจยวิชาการ. ปีท่ี ๑ ฉบับที่ ๒ (พฤษภาคม-
สิงหาคม ๒๕๖๑) : ๗๕-๙๒.

ธัญพิมล วสยางกูร และ จารุวรรณ พลอยดวงรัตน์. “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการ
เปลี่ยนแปลงพลิกผันด้วยการสร้างองค์กรแห่งความคล่องตัว”. วารสารสมาคมพัฒนา
วิชาชีพการบริหารการศึกษาแห่งประเทศไทย. ปีที่ ๔ ฉบับท่ี ๔ (ตุลาคม-ธันวาคม
๒๕๖๕) : ๑๕-๒๗.



๑๘๐

บรรณานุกรม (ต่อ)

ปริญญา หรุ่นโพธิ์ และ จิณห์นิภา เหรียญนาคพันธ์. “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท อีซูซุเอ็นยิ่นแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด”.
วารสารวิชาการ Vridian E-Journal Silpakorn University ฉบับภาษาไทย สาขา
มนุษยศาสตร์ สังคมศาสตร์ และศิลปะ. ปีที่ ๙ ฉบับที่ ๑ (มกราคม-เมษายน ๒๕๕๙) :
๑๓๐๓-๑๓๑๔.

พระครูนันทพลาภิรม (นวพล เพชรชู), ปัณณพงศ์ วงศ์ณาศรี, โสภณ ขําทัพ และ สุจิตรา ทิพย์บุรี.
“วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักภาวนา ๔”. วารสาร มจร บาฬีศึกษา
พุทธโฆสปริทรรศน์. ปีท่ี ๑๐ ฉบับที่ ๑ (มกราคม-เมษายน ๒๕๖๗) : ๑๒๙-๑๔๒.

พระมหาภัคศิษฐ์ มหาวิริโย และ พระมหามิตร ิตปญฺโญ. “การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลักภาวนา
๔”. วารสารบัณฑิตศึกษามหาจุฬาขอนแก่น. ปีท่ี ๔ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน
๒๕๖๐) : ๔๒-๔๙.

ภาษิต สุขวรรณดี. “การพัฒนามนุษย์ตามแนวภาวนา ๔”. วารสารสิรินธรปริทรรศน์. ปีท่ี ๑๗ ฉบับท่ี
๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๕๙) : ๑๘-๓๓.

วนัสสนันท์ บุญเพิ่มพูล และ สมบูรณ์ สาระพัด. “ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การต่อการใช้ตัวชี้วัดผ
ลการดําเนินงานขององค์การและประสิทธิภาพการปฏิบั ติงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรม”. วารสารสังคมศาสตร์ปัญญาพัฒน์. ปีที่ ๕ ฉบับท่ี ๑ (๒๕๖๖) : ๓๖๗-
๓๗๘.

ศิริศักด์ิ นันตี. “การบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกกับหลักการทาง
พระพุทธศาสนา”. วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร.์ ปีท่ี ๒๓ ฉบับท่ี ๔๑
(มกราคม-เมษายน ๒๕๕๘) : ๗๕-๘๘.

สากล พรหมสถิตย์, สถาพร วิชัยรัมย์ และ ธนากร เพชรสินจร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”. วาร
สารสหวิทยาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์. ปีที่ ๓
ฉบับที่ ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๒) : ๕๑-๖๔.

สุรีวัลย์ เงินพูลทรัพย์ และ รัชยา ภักดีจิตร. “รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในยุคประเทศไทย ๔.๐”. วารสารนวัตกรรมการบริหารและการ
จัดการ. ปีท่ี ๙ ปีท่ี ๑ (มกราคม-เมษายน ๒๕๖๔) : ๖๘-๗๘.

เอกสิทธิ์ สนามทอง. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวทางพัฒนาสู่ความสําเร็จขององค์การ”.
วารสารเกษมบัณฑิต. ปีท่ี ๒๐ ฉบับที่ ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๒) : ๗๑-๗๒.

(๕) เอกสารที่ไม่ได้ตีพิมพ์เผยแพร่และเอกสารอื่นๆ :
ข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๙
ข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๖
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บรรณานุกรม (ต่อ)

(๖) ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ :
สํานักงานสภาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี. “ร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สั ง ค ม แ ห่ ง ช า ติ ฉ บั บ ที่ ๑ ๓ (พ .ศ .๒ ๕๖๖ -๒๕๗๐ ”. ออ น ไ ล น์ . แ ห ล่ ง ที่ ม า
https:/www.nesdc.go.th /main.php?filename=plan13 [๑๐ ตุลาคม ๒๕๖๕].

(๗) สัมภาษณ์ :
สัมภาษณ์ พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, รศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ ฝ่ายวิชาการ, ๒๗

สิงหาคม ๒๕๖๗.
รองศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ ฝ่ายบริหาร, ๒๘
สิงหาคม ๒๕๖๗.
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย สมอเนื้อ. ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายแผนงบประมาณ, ๘
กันยายน ๒๕๖๗.
นางสาวกมลวรรณ ปั้นขาว. รองผู้อํานวยการกองกลาง, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
พระมหาพิสุทธิ์ สิทฺธิเมธี. เลขานุการคณบดีคณะสังคมศาสตร์, ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
พระครูชินวีรบัณฑิต (เอก ชินวํโส), ผศ.ดร. หัวหน้าภาควิชานิติศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์,
๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗.
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เดช ชูจันอัด. หัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์,
๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เอนก ใยอินทร์. อาจารย์ประจําภาควิชารัฐศาสตร์ คณะ
สังคมศาสตร์, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗.
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ผดุง วรรณทอง. หัวหน้าภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา
คณะสังคมศาสตร,์ ๕ กันยายน ๒๕๖๗.
นางสาวลัดดาวัลย์ น่วมบาง. นักจัดการงานทั่วไป คณะสังคมศาสตร์, ๒๘ สิงหาคม
๒๕๖๗.

๒. ภาษาอังกฤษ
1. Secondary Sources:

(I) Books:
Maslow, Abraham H.. A Theory of Human Motivation. Psychological Review, 1943.
Cronbach, Lee J.. Essentials of Psychological Testing. 4th ed. New York: Harper &

Row, 1971.
Flippo, Edwin B.. Principle of Personnel Management. New York: McGraw Hill, 1998.
Gilley J. W., Eggland. S. A. and Maycunich, A. G.. Principle of Human Resource

Development. 2nd ed. Cambridge. MA: Perseus Books, 2002.
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Hinkle, D. E.. Applied Statistic for the Behavioral Sciences. Boston: Houghton
Mifflin, 1998.

Maslow, Abraham H.. “A Theory of Human Motivation”. Psychological Review,
1943.

McGregor, Douglas. The Human Side of Enterprise. New York: McGraw-Hill, 1960.
Nadler, L.. Corporate Human Resources Development: A Management Tool. USA:

McGraw-Hill, 1980.
________. Developing Human Resource. Houston: Gulf, 1970.
Porter, Lyman W. and Lawler, Edward E.. Managerial Attitudes and Performance.

Homewood: Press, 1968.
Taro Yamane. Statistic: An Introductory Analysis. 3rd ed.. Singapore: Time Printers

Sdn. Bnd., 1973.



ภาคผนวก



๑๘๔

ภาคผนวก ก
หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจแก้ไขเครื่องมือท่ีใช้ในการทําสารนิพนธ์



๑๘๕



๑๘๖



๑๘๗

ภาคผนวก ข
ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC)



๑๘๘

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (ค่า IOC)
เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ข้อ วงจรบริหารงานคุณภาพ

ผู้เช่ียวชาญ คนที่ สรุปและแปลผล

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม
ค่า

IOC

แปล

ผล

๑. ด้านการวางแผน

๑ มหา วิทยาลัยวางแผนในการจัดสรร
บุคลากรตามแผนงานที่กําหนดไว้อย่าง
เหมาะสม

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยกําหนดวัตถุประสงค์และ
ตั้งเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณตาม
แผนงานได้อย่างเหมาะสม

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔ มห า วิ ท ย า ลั ย กํ า ห นด ขั้ น ต อ น แ ล ะ
ระยะเวลาได้อย่างชัดเจน

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒. ด้านการปฏิบัติตามแผน

๑ มหาวิทยาลัยปฏิบัติตามแผนท่ีได้กําหนดไว้ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๔ ๐.๘ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยจัดสรรบุคลากรตามแผนงาน
ท่ีวางไว้ได้อย่างเหมาะสม

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหาวิทยาลัยกําหนดทิศทางการพัฒนา
บุคลากรตรงตามเป้าหมายได้อย่างชัดเจน

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔ มหาวิทยาลัยนําแผนพัฒนาบุคลากรมา
ปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามนโยบายของ
มหาวิทยาลัย

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓. ด้านการตรวจสอบ

๑ มห า วิ ท ย า ลั ย ไ ด้ ต ร ว จ ส อบผลก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยกํากับดูแลบุคลากรอย่างดี ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบตําแหน่งงาน
ท่ีเหมาะสมของบุคลากรแต่ละหน่วยงาน

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔ มหาวิทยาลัยได้ติดตามผลความคืบหน้า ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้



๑๘๙

ข้อ วงจรบริหารงานคุณภาพ

ผู้เช่ียวชาญ คนที่ สรุปและแปลผล

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม
ค่า

IOC

แปล

ผล

และดูผลสําเร็จของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง

๔. ด้านการปรับปรุงแก้ไข

๑ มหาวิทยาลัยมีการประชุมเพ่ือปรับปรุง
แก้ไขปัญหา

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงระบบการ
ทํางานของบุคลากรด้วยเทคโนโลยีที่
ทันสมัย

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔ มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการแลกเปลี่ยนข้อเสนอแนะและ
แก้ไขปัญหา

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

ข้อ หลักภาวนา

ผู้เช่ียวชาญ คนที่ สรุปและแปลผล

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม
ค่า

IOC

แปล

ผล

๑. กายภาวนา (การพัฒนากาย)

๑ มหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมให้บุคลากรดูแล
สุขภาพอย่างสม่ําเสมอ

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยได้พัฒนาศักยภาพบุคลากร
ให้เหมาะสมกับงานที่ได้รับอย่างต่อเนื่อง

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหาวิทยาลัยได้อบรมให้ใช้ เทคโนโลยี
สมัยใหม่ เพ่ือการศึกษาเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔ มหาวิทยาลัยได้จัดกิจกรรมเพื่อให้บุคลากร
เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติงาน

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้



๑๙๐

ข้อ หลักภาวนา

ผู้เช่ียวชาญ คนที่ สรุปและแปลผล

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม
ค่า

IOC

แปล

ผล

๒. สีลภาวนา (การพัฒนาพฤติกรรม)

๑ มหาวิทยาลัยให้การช่วยเหลือในการ
ทํางานและให้ของบุคลากรอย่างเหมาะสม

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยให้สิทธิเสรีภาพกับบุคลากรท่ี
ตั้งอยู่บนหลักเกณฑ์ปฏิบัติ

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับบุคลากร
ทุกคนโดยไม่เลือก เพศ หรืออายุ เพราะ
ถือว่าบุคลากรทุกคนมีความเสมอภาค
ทางด้านสังคม

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔ มหาวิทยาลัยจัดการทํางานของบุคลากร
ต ามกฎ ระ เ บี ย บและข้ อ บั ง คั บ ข อ ง
มหาวิทยาลัยอย่างเคร่งคัด ยึดมั่น ใน
ศีลธรรมและจรรยาบรรณ

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓. จิตภาวนา (การพัฒนาด้านจิตใจ)

๑ มหาวิทยาลัยจัดอบรมการปฏิบัติหน้าท่ี
ของบุคลากร เพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานใน
หน้าท่ีที่รับผิดขอบ

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยช่วยเหลือเกื้อกูลบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหาวิทยาลัยยกย่องสรรเสริญกับบุคลากร
ท่ีทําความดีอย่างเหมาะสม

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔ มหาวิทยาลัยปลุกการจิตสํานึกแก่บุคลากร
อยู่เสมอ

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔. ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา)

๑ มหาวิทยาลัยจัดโครงการด้านการจัดการ
ความรู้และพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมภูมิปัญญาของ
บุคลากรโดยการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหาวิทยาลัยมีการจัดโครงการให้บุคลากร ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้



๑๙๑

ข้อ หลักภาวนา

ผู้เช่ียวชาญ คนที่ สรุปและแปลผล

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม
ค่า

IOC

แปล

ผล

สัมมนาเพื่อหาแนวคิดและวิธีการพัฒนา
ตนเองให้ทันเทคโนโลยีสมัยใหม่ อย่าง
เหมาะสม

๔ มหาวิทยาลัยมีการสับเปล่ียนหมุนเวียน
หน้าท่ีการปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรได้
เรียนรู้การปฏิบัติงานและลักษณะงานใน
รูปแบบต่างๆ อย่างชัดเจน

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

ข้อ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผู้เช่ียวชาญ คนที่ สรุปและแปลผล

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม
ค่า

IOC

แปล

ผล

๑. ด้านการฝึกอบรม

๑ มหาวิทยาลัยจัดการอบรมบุคลากรเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยฝึกอบรมบุคลากรให้มีความรู้
ตามสายงาน

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ ม ห า วิ ท ย า ลั ย จั ด อ บ ร ม ทั ก ษ ะ ก า ร
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔ มหาวิทยาลัยจัดอบรมเพื่อยกระดับความรู้
ของบุคลากร

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒. ด้านการศึกษา

๑ มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากรศึกษา
ต่อเพ่ือพัฒนาความรู้ในระดับท่ีสูงขึ้น

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการความรู้
(KM) อย่างเป็นระบบ

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหาวิทยาลัยได้จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้
บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพอย่างสมํ่าเสมอ

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้



๑๙๒

ข้อ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ผู้เช่ียวชาญ คนที่ สรุปและแปลผล

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม
ค่า

IOC

แปล

ผล

๔ มหาวิทยาลัยนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
สมัยใหม่เข้ามาใช้ในการจัดการศึกษาแก่
บุคลากร

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓. ด้านการพัฒนา

๑ มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสม

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๒ มหาวิทยาลัยได้พัฒนาบุคลากรด้านภาวะ
ผู้นําเพื่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๓ มหา วิทยาลั ยนํ านโยบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการเสริมภูมิปัญญา
ให้แก่บุคลากร

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้

๔ มหาวิทยาลัยจัดให้มีศึกษาดูงานในองค์กร
อื่นเพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
นํามาพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการ
ทํางานสูงข้ึน

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใชไ้ด้



๑๙๓

ภาคผนวก ค
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม

(Try Out)



๑๙๔



๑๙๕

ภาคผนวก ง
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficant)



๑๙๖

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 30 100.0

Excludeda 0 .0

Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.991 44

Item Statistics

Mean Std. Deviation N

Plan1 4.53 .776 30

Plan2 4.53 .730 30

Plan3 4.53 .730 30

Plan4 4.53 .629 30

Do1 4.23 .679 30

Do2 4.40 .621 30

Do3 4.23 .679 30

Do4 4.40 .724 30

Check1 4.53 .776 30

Check2 4.53 .730 30

Check3 4.53 .730 30

Check4 4.53 .629 30

Action1 4.23 .679 30

Action2 4.40 .621 30



๑๙๗

Item Statistics

Mean Std. Deviation N

Action3 4.23 .679 30

Action4 4.40 .724 30

Body1 4.53 .776 30

Body2 4.53 .730 30

Body3 4.53 .730 30

Body4 4.53 .629 30

Sila1 4.23 .679 30

Sila2 4.40 .621 30

Sila3 4.23 .679 30

Sila4 4.40 .724 30

Min1 4.53 .776 30

Min2 4.53 .730 30

Min3 4.53 .730 30

Min4 4.53 .629 30

Wis1 4.23 .679 30

Wis2 4.40 .621 30

Wis3 4.23 .679 30

Wis4 4.40 .724 30

Train1 4.53 .776 30

Train2 4.53 .730 30

Train3 4.53 .730 30

Train4 4.53 .629 30

Educate1 4.23 .679 30

Educate2 4.40 .621 30

Educate3 4.23 .679 30

Educate4 4.40 .724 30

Develop1 4.53 .776 30

Develop2 4.53 .730 30



๑๙๘

Item Statistics

Mean Std. Deviation N

Develop3 4.53 .730 30

Item Statistics

Mean Std. Deviation N

Develop4 4.53 .629 30

Item-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Plan1 190.60 656.800 .854 .991

Plan2 190.60 656.455 .918 .991

Plan3 190.60 656.455 .918 .991

Plan4 190.60 662.110 .892 .991

Do1 190.90 666.024 .710 .991

Do2 190.73 665.375 .798 .991

Do3 190.90 662.438 .814 .991

Do4 190.73 659.720 .837 .991

Check1 190.60 656.800 .854 .991

Check2 190.60 656.455 .918 .991

Check3 190.60 656.455 .918 .991

Check4 190.60 662.110 .892 .991

Action1 190.90 666.024 .710 .991

Action2 190.73 665.375 .798 .991

Action3 190.90 662.438 .814 .991

Action4 190.73 659.720 .837 .991

Body1 190.60 656.800 .854 .991

Body2 190.60 656.455 .918 .991

Body3 190.60 656.455 .918 .991



๑๙๙

Item-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Body4 190.60 662.110 .892 .991

Sila1 190.90 666.024 .710 .991

Sila2 190.73 665.375 .798 .991

Sila3 190.90 662.438 .814 .991

Sila4 190.73 659.720 .837 .991

Min1 190.60 656.800 .854 .991

Min2 190.60 656.455 .918 .991

Min3 190.60 656.455 .918 .991

Min4 190.60 662.110 .892 .991

Wis1 190.90 666.024 .710 .991

Wis2 190.73 665.375 .798 .991

Wis3 190.90 662.438 .814 .991

Wis4 190.73 659.720 .837 .991

Train1 190.60 656.800 .854 .991

Train2 190.60 656.455 .918 .991

Train3 190.60 656.455 .918 .991

Train4 190.60 662.110 .892 .991

Educate1 190.90 666.024 .710 .991

Educate2 190.73 665.375 .798 .991

Educate3 190.90 662.438 .814 .991

Educate4 190.73 659.720 .837 .991

Develop1 190.60 656.800 .854 .991

Develop2 190.60 656.455 .918 .991

Develop3 190.60 656.455 .918 .991

Develop4 190.60 662.110 .892 .991



๒๐๐

ภาคผนวก จ
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย



๒๐๑



๒๐๒



๒๐๓



๒๐๔



๒๐๕

ภาคผนวก ฉ
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย



๒๐๖

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย
เรื่อง

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

******************************
คําช้ีแจง

๑. แบบสอบถามจัดทําขึ้น เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๔ ตอน คือ

ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการบริหารการจัดการของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามเก่ียวกับหลักภาวนา ๔ ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ตอนที่ ๔ แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
๒. แบบสอบถามฉบับนี้ จะใช้สําหรับเก็บข้อมูลตามทัศนะของท่าน โดยผู้ศึกษาจะนําข้อมูล

ท่ีได้ไปวิเคราะห์เพื่อให้ได้ข้อมูลสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อกระบวนการใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๓. กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ผู้ศึกษาจะเก็บข้อมูลของท่านเป็นความลับ
และนําเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อสถานภาพของท่านแต่อย่างใด จึงใคร่ขอ
ความร่วมมือจากท่าน ได้กรุณาตอบแบบสอบถามชุดนี้ให้ครบถ้วน ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับ
อนุเคราะห์จากท่านผู้ตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี จึงขอขอบคุณ มา ณ โอกาสนี้

ขอขอบคุณในความเมตตา

นางสาวสุกัญญา แจ้งนคร
นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย



๒๐๗

ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม

คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน หน้าข้อความท่ีตรงกับตัวท่าน

๑. สถานภาพ
 บรรพชิต  คฤหัสถ์

๒. อายุ
 ๒๐ – ๓๐ ปี  ๓๑ – ๔๐ ปี
 ๔๑ – ๕๐ ปี  ๕๑ ปีข้ึนไป

๓. ระดับการศึกษา
 ต่ํากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี
 ปริญญาโท  ปริญญาเอก

๔. ตําแหน่ง
 ผู้บริหาร  คณาจารย์
 เจ้าหน้าที่  อื่น ๆ

๕. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน
 ต่ํากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท  ๑๕,๐๐๑ – ๒๕,๐๐๐ บาท
 ๒๕,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท  ๓๐,๐๐๑ – ๓๕,๐๐๐ บาท

ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

คําช้ีแจง : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้โดยละเอียด แล้วทําเคร่ืองหมายลงในช่องที่ตรงความคิดเห็น
หรือความรู้สึกของท่านซึ่งเป็นจริงมากที่สุดเพียงข้อเดียว ระดับความคิดเห็นในแต่ละข้อมีความหมาย
ดังต่อไปนี้

๕ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ มากท่ีสุด
๔ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ มาก
๓ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ ปานกลาง
๒ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ น้อย
๑ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด



๒๐๘

ข้อท่ี วงจรบรหิารงานคุณภาพ

ระดับความคิดเห็น
มาก
ท่ีสุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ท่ีสุด

๕ ๔ ๓ ๒ ๑
๑. การวางแผน (Plan)

๑ มหาวิทยาลัยวางแผนในการจัดสรรบุคลากรตาม
แผนงานที่กําหนดไว้อย่างเหมาะสม

๒ มหา วิ ท ย าลั ย กํ า หนดวั ต ถุ ป ร ะ ส งค์ แ ล ะ
ตั้งเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน

๓ มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณตามแผนงานได้
อย่างเหมาะสม

๔ มหาวิทยาลัยกําหนดขั้นตอนและระยะเวลาได้
อย่างชัดเจน

๒. การปฏิบัติตามแผน (Do)
๕ มหาวิทยาลัยปฏิบัติตามแผนท่ีได้กําหนดไว้
๖ มหาวิทยาลัยจัดสรรบุคลากรตามแผนงานท่ีวาง

ไว้ได้อย่างเหมาะสม
๗ มหาวิทยาลัยกําหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากร

ตรงตามเป้าหมายได้อย่างชัดเจน
๘ มหาวิทยาลัยนําแผนพัฒนาบุคลากรมาปฏิบัติ

เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย
๓. การตรวจสอบ (Check)

๙ มหาวิทยาลัยได้ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได้อย่างเหมาะสม

๑๐ มหาวิทยาลัยกํากับดูแลบุคลากรอย่างดี
๑๑ มหาวิทยาลัยมีการตรวจสอบตําแหน่งงานท่ี

เหมาะสมของบุคลากรแต่ละหน่วยงาน
๑๒ มหาวิทยาลัยได้ติดตามผลความคืบหน้าและดู

ผลสําเร็จของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
๔. การปรับปรุงแก้ไข (Action)

๑๓ มหาวิทยาลัยมีการประชุมเพ่ือปรับปรุงแก้ไข
ปัญหา

๑๔ มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
๑๕ มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงระบบการทํางาน

ของบุคลากรด้วยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย



๒๐๙

ข้อท่ี วงจรบรหิารงานคุณภาพ

ระดับความคิดเห็น
มาก
ท่ีสุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ท่ีสุด

๕ ๔ ๓ ๒ ๑
๑๖ มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การแลกเปลี่ยนข้อเสนอแนะและแก้ไขปัญหา

ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามเก่ียวกับหลักภาวนา ๔ ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง

คําชี้แจง : โปรดอ่านข้อความต่อไปน้ีโดยละเอียด แล้วทําเคร่ืองหมายลงในช่องท่ีตรงความคิดเห็น
ของท่านซ่ึงเป็นจริงมากที่สุดเพียงข้อเดียว

ข้อท่ี หลักภาวนา ๔

ระดับความคิดเห็น
มาก
ท่ีสุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ท่ีสุด

๕ ๔ ๓ ๒ ๑
๑. กายภาวนา (การพัฒนากาย)

๑ มหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมให้บุคลากรดูแลสุขภาพ
อย่างสมํ่าเสมอ

๒ มหาวิทยาลัยได้พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้
เหมาะสมกับงานท่ีได้รับอย่างต่อเนื่อง

๓ มหาวิทยาลัยได้อบรมให้ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่
เพื่อการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ

๔ มหาวิทยาลัยได้จัดกิจกรรมเพื่อให้บุคลากรเกิด
ความกระตือรือร้นท่ีจะพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน

๒. สีลภาวนา (การพัฒนาพฤติกรรม)
๕ มหาวิทยาลัยให้การช่วยเหลือในการทํางานและให

ของบุคลากรอย่างเหมาะสม
๖ มหาวิทยาลัยให้สิทธิเสรีภาพกับบุคลากรท่ีตั้งอยู่

บนหลักเกณฑ์ปฏิบัติ



๒๑๐

ข้อท่ี หลักภาวนา ๔

ระดับความคิดเห็น
มาก
ท่ีสุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ท่ีสุด

๕ ๔ ๓ ๒ ๑
๗ มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญกับบุคลากรทุกคนโดย

ไม่เลือก เพศ หรืออายุ เพราะถือว่าบุคลากรทุกคน
มีความเสมอภาคทางด้านสังคม

๘ มหาวิทยาลัยจัดการทํางานของบุคลากรตาม
กฎระเบียบและข้อบังคับของมหาวิทยาลัยอย่าง
เคร่งคัด ยึดม่ัน ในศีลธรรมและจรรยาบรรณ

๓. จิตภาวนา (การพัฒนาด้านจิตใจ)
๙ มหาวิทยาลัยจัดอบรมการปฏิบั ติหน้าที่ ของ

บุคลากร เพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานในหน้าท่ีที่รับผิด
ขอบ

๑๐ มหาวิทยาลัยช่วยเหลือเกื้อกูลบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง

๑๑ มหาวิทยาลัยยกย่องสรรเสริญกับบุคลากรท่ีทํา
ความดีอย่างเหมาะสม

๑๒ มหาวิทยาลัยปลุกการจิตสํานึกแก่บุคลากรอยู่
เสมอ

๔. ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา)
๑๓ มหาวิทยาลัยจัดโครงการด้านการจัดการความรู้

และพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
๑๔ มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมภูมิปัญญาของบุคลากร

โดยการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง
๑๕ มหาวิทยาลัยมีการจัดโครงการให้บุคลากรสัมมนา

เพื่อหาแนวคิดและวิธีการพัฒนาตนเองให้ทัน
เทคโนโลยีสมัยใหม่ อย่างเหมาะสม

๑๖ มหาวิทยาลัยมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าท่ีการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้การปฏิบัติงาน
และลักษณะงานในรูปแบบต่างๆ อย่างชัดเจน



๒๑๑

ตอนที่ ๔ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

คําชี้แจง : โปรดอ่านข้อความต่อไปน้ีโดยละเอียด แล้วทําเคร่ืองหมายลงในช่องท่ีตรงความคิดเห็น
ของท่านซ่ึงเป็นจริงมากที่สุดเพียงข้อเดียว

ข้อท่ี
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ระดับการพัฒนา
มาก
ท่ีสุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ท่ีสุด

๕ ๔ ๓ ๒ ๑
๑. ด้านการฝึกอบรม

๑ มหาวิทยาลัยจัดการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพอย่างต่อเนื่อง

๒ มหาวิทยาลัยฝึกอบรมบุคลากรให้มีความรู้ตาม
สายงาน

๓ มหาวิทยาลัยจัดอบรมทักษะการปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสม

๔ มหาวิทยาลัยจัดอบรมเพื่อยกระดับความรู้ของ
บุคลากร

๒. ด้านการศึกษา
๕ มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อเพื่อ

พัฒนาความรู้ในระดับท่ีสูงขึ้น
๖ มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการความรู้ (KM)

อย่างเป็นระบบ
๗ มหาวิทยาลัยได้จัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากร

ได้พัฒนาศักยภาพอย่างสม่ําเสมอ
๘ มหาวิทยาลัยนําเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่

เข้ามาใช้ในการจัดการศึกษาแก่บุคลากร
๓. ด้านการพัฒนา

๙ มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
บุคลากรอย่างเหมาะสม

๑๐ มหาวิทยาลัยได้พัฒนาบุคลากรด้านภาวะผู้นํา
เพื่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

๑๑ มหาวิทยาลัยนํานโยบายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านการเสริมภูมิปัญญาให้แก่บุคลากร



๒๑๒

ข้อท่ี
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

ระดับการพัฒนา
มาก
ท่ีสุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ท่ีสุด

๕ ๔ ๓ ๒ ๑
๑๒ มหาวิทยาลัยจัดให้มีศึกษาดูงานในองค์กรอ่ืน

เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และนํามา
พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการทํางานสูงข้ึน



๒๑๓

ภาคผนวก ช
แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย



๒๑๔

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย
เรื่อง

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนกลาง

******************************
๑. แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเก็บรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
๒. แบบสัมภาษณ์นี้แบ่งออกเป็น ๔ ตอน คือ

ตอนท่ี ๑ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล
ตอนท่ี ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับกระบวนการบริหารคุณภาพ
ตอนท่ี ๓ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตอนท่ี ๔ แบบสัมภาษณ์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
๓. แบบสัมภาษณ์น้ีมีวัตถุประสงค์นํามาใช้ในการศึกษาวิจัยเท่านั้นจะไม่มีการเปิดเผยข้อมูล

เป็นรายบุคคลแต่อย่างใดซ่ึงจะไม่มีผลต่อผู้ตอบสัมภาษณ์ โดยจะนําแสดงข้อมูลเป็นผลรวมหรือกลุ่ม
บุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์เพื่องานวิจัยคร้ังนี้จะได้มีความสมบูรณ์และมีคุณค่าสามารถนําผลวิจัย
มาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ให้มีประสิทธิภาพต่อไป ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากทุกท่านเป็น
อย่างดีและขอ กราบขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความเมตตาในการตอบแบบสอบสัมภาษณ์มา ณ
โอกาสนี้

นางสาวสุกัญญา แจ้งนคร
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย



๒๑๕

ตอนที่ ๑ ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์

วัน/เดือน/ปี ท่ีให้สัมภาษณ์...................................................................................เวลา.......................น.
ชื่อ/นามสกุล...........................................................................................................................................
ตําแหน่ง..................................................................................................................................................

ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับกระบวนการการบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๒.๑ ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการวางแผนเก่ียวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการบริหารจัดการเป็นอย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

๒.๒ ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการปฏิบัติตามแผน
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในการบริหารจัดการเป็นอย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

๒.๓ ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการตรวจสอบ
ติดตามผลการดําเนินงานในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

๒.๔ ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง มีการปรับปรุงการ
ดําเนินการให้เหมาะสม ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

ตอนที่ ๓ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับหลักภาวนา ๔
๓.๑ ท่านคิดว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักกายภาวนา การพัฒนาด้านร่างกาย

จะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ได้อย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

๓.๒ ท่านคิดว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักสีลภาวนา การพัฒนาด้านพฤติกรรม
จะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ได้อย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................



๒๑๖

๓.๓ ท่านคิดว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักจิตภาวนา การพัฒนาด้านจิตใจ จะเป็น
การส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ได้อย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

๓.๔ ท่านคิดว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักปัญญาภาวนา การพัฒนาด้านปัญญา
จะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ส่วนกลาง ได้อย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

ตอนท่ี ๔ แบบสัมภาษณ์เก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการในการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง

๔.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ด้านการฝึกอบรม ควรเป็นอย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

๔.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ด้านการศึกษา ควรเป็นอย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

๔.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนกลาง
ด้านการพัฒนา ควรเป็นอย่างไร

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสัมภาษณ์
เพื่อประโยชน์ในการศึกษาวิจัยต่อไป



๒๑๗

ภาคผนวก ซ
ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ



๒๑๘

ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
พระมหาพิสุทธิ์ สิทฺธิเมธี เลขานุการคณบดีคณะสังคมศาสตร์

๕ กันยายน ๒๕๖๗

ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, รศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ ฝ่ายวิชาการ

๒๗ สิงหาคม ๒๕๖๗



๒๑๙

ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
พระครูชินวีรบัณฑิต (เอก ชินวํโส), ผศ.ดร. หัวหน้าภาควิชานิติศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์

๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๗

ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เดช ชูจันอัด หัวหน้าภาควิชาเศรษฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์

๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗



๒๒๐

ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
นางสาวกมลวรรณ ปั้นขาว รองผู้อํานวยการกองกลาง

๕ กันยายน ๒๕๖๗



๒๒๑

ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย สมอเนื้อ ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายแผนงบประมาณ

๘ กันยายน ๒๕๖๗



๒๒๒

ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
รองศาสตราจารย์ ดร.ภัทรพล ใจเย็น รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ ฝ่ายบริหาร

๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๗



๒๒๓

ประวตัผิู้วจิยั

ช่ือ : นางสาวสุกัญญา แจ้งนคร

เกิด : ๒๐ กันยายน ๒๕๒๐

สถานท่ีเกิด : กรุงเทพมหานคร

การศึกษา : ปริญญาตรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

ตําแหน่งหน้าที่ : นกัวชิาการศึกษา

สงักดัคณะสงัคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั

ที่อยู่ปัจจุบัน : หมู่บ้านเจษฎา ๖ เลขที่ ๕๑/๘๓๘ หมู่ ๓ ตําบลลําไทร อําเภอวังน้อย

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา

ผลงานวชิาการ : --

โทรศัพท์ : ๐๘๙-๘๑๗-๒๗๓๖

อีเมล์ : sukun2999@hotmail.com
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