
 
 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

THE COMPETENCYDEVELOPMENT MODEL OFTHE  FOUR 

BHAVANASFOR  ACADEMIC SUPPORT PERSONNEL 

WORKING IN MAHACHULALONGKORNRAJAVIDYALAYA  

UNIVERSITY 

 
 
 
 
 

 
 

นางพรพรรณ โปรเทียรณ 
 
 
 
 
 

 
 

ดุษฎีนิพนธน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

พุทธศักราช ๒๕๖๑ 



 
 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบคุลากร 

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

พรพรรณ โปรเทียรณ 
 
 
 
 

 
 
 
 

ดุษฎีนิพนธน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

พุทธศักราช ๒๕๖๑ 
 

(ลิขสิทธ์ิเปนของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย) 



 

The Competency Development Model of the Four Bhavanas  

for Academic Support Personnel Working in 

Mahachulalongkornrajavidyalaya University 

 

 

 

Phonphan   Prothian 

 

 

 

 

A Dissertation Submitted in Practical Fulfillment of 

the Requirements for The Degree of 

Doctor of Philosophy 

 

(Buddhist Educational Administration) 

Graduate School 

Mahachulalongkornrajavidyalaya University 

C.E 2018 

 

(Copy right by Mahachulalongkornrajavidyalaya University) 

 



 



ก 

ชื่อดุษฎีนิพนธ :  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผูว ิจัย : นางพรพรรณ  โปรเทียรณ 
ปริญญา  : พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา) 
คณะกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ 
 : รศ.ดร. วรกฤต เถื่อนชาง  ป.ธ.๙, ศษ.บ.(มัธยมศึกษา-สังคมศึกษา), ศศ.ม. 

(ภาษาสันสกฤต), ปร.ด. (การบริหารอุดมศึกษา)  
 : พระมหาอุดร  อุตฺตโร, ดร. ป.ธ.๙, น.บ.(นิติศาสตร), ศน.ม.(การบริหาร

การศึกษา), พธ.ด. (พุทธบริหารการศึกษา) 
วันสําเร็จการศึกษา : ๗ กันยายน ๒๕๖๑ 
 

บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ๑)ศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒) สรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
๓)ประเมินรูปแบบวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

วิธีวิจัยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  การเก็บขอมูลการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิและมีความรู
ความสามารถสูงจํานวน ๑๕ รูป/คน  ผูเชี่ยวชาญสนทนากลุม ๑๐รูป/คน จากนั้นนํามาวิเคราะหขอมูลโดย
การอธิบายพรรณนาความใชสถิติเชิงพรรณนา คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มี ๓ ขั้นตอนดังนี้ขั้นตอน
ที่ ๑ ศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไดแก การสัมภาษณ แบบกึ่งโครงสรางการวิเคราะห
เนื้อหาจากเอกสารการประเมินบุคลากร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิจํานวน ๑๕ รูป/คน 
โดยใชสถิติพรรณนา  วิเคราะหขอมูลคือคารอยละคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานขั้นตอนที่ ๒ สราง
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยการสนทนากลุม ของผูเชี่ยวชาญรวมสนทนากลุม (Focus 
group Discussion) จํานวน ๑๐ รูป/คน จากการสังเคราะหแบบการสนทนากลุม โดยใช การ
วิเคราะหประเด็นเนื้อหาขั้นตอนที่๓การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยโดย
ผูเชี่ยวชาญจํานวน ๓๐ รูป/คน ประเมินรูปแบบ โดยใชสถิติคาเฉลี่ย (x�) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) รูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในความถูกตอง เหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน 
ระดับมาก 
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ผลการวิจัยพบวา 
๑. ผลการศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรพบวามีโครงการฝกอบรมหลาย

โครงการเพื่อสรางและเปลี่ยนแปลงบุคลากรสนับสนุนดานสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงาน เกี่ยวกับ
พฤติกรรมความรูทักษะทัศนคติและความสามารถในสมรรถนะหลัก ๕ขอ เพื่อความเปนเลิศเพื่อให
บรรลุเปาหมายที่วางไว 

๒. ผลการศึกษาการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
สําหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพบวาการนําหลัก
ภาวนา ๔ พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานหลัก ๕ ดาน เกิดคุณคาเปนประโยชนในการศึกษาและ
พัฒนาตนเองใหมีศักยภาพสูงข้ึนกายภาวนาคือการพัฒนาทางกายภาพใหเกิดประโยชนแกตนเองและ 
ศีลภาวนา คือการพัฒนาทางสังคมอยูกับสังคมอยางมีความสุข จิตตภาวนา คือการพัฒนาอารมณ
ความรูสึกที่จะทําใหมีความอดทนและความเพียรสูงขึ้นมีสมาธิมั่นคงแนวแน ปญญาภาวนาคือ การ
เขาถึงความรูมีวิธีการความสามารถในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเขาใจความเปนจริงอยาง
สมบูรณ 

๓. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย
สนับสนุนสายวิชาการพบวาสมรรถนะหลักตามเกณฑในการปฏิบัติงานของบุคลากรเมื่อไดรับการ
พัฒนาโดยหลักภาวนา ๔ ทําใหคุณลักษณะทั้งภายนอกและภายในเกิดความ เหมาะสมถูกตองเปนไป
ไดความเปนประโยชน สมรรถนะการปฏิบัติงานดีขึ้นกวาเดิม พฤติกรรมมีความซื่อสัตยสุจริต ทํางาน
ดวยความซื่อสัตยสุจริตและความเพียรในการชวยเหลือผูอ่ืนความฉลาดทางอารมณ พฤติกรรมมีความ
รอบคอบนอบนอมถอมตนดวยวาจาความออนนอมถอมตน จิตใจออนโยน มีดวยความรอบคอบ
บุคลิกภาพซื่อสัตย ซื่อตรงความสมดุลความมั่นคงความเพียรสติความมุงมั่นความจงรักภักดี
จรรยาบรรณในการทํางานและอื่น ๆอยูในระดับดี สูงสุดคือการทํางานเปนทีมคือมีลักษณะของความ
ซื่อสัตยมีความกระตือรือรนเดนชัด๒) มีความรูและมีความคิดสรางสรรค ๓) บุคลากรที่มีความ
รับผิดชอบ ๔) มีความสามารถในการทํางานอยางเขมแข็งประกอบดวยปญญา๕) มีแนวทางในการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ ทํางานไดอยางสมบูรณและสิ่งที่สําคัญที่สุดคือการมองเห็นสิ่งที่
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน เกิดทัศนคติที่ชาญฉลาด 
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Abstract 
The objectives of this purpose researchwere : 1)To study of 

workingperformanceabout competency foracademic support personnel working in  

Mahachulalongkornrajavidyalaya University.  2)To make competency development 

model of the fourbhavana foracademicsupport personnel workingin  

Mahachulalongkornrajavidyalaya  University.  3) Evaluate the model of how to 

improve the performance competency development model ofthe four 

bhavanaforacademicsupport personnel working in Mahachulalongkornrajavidyalaya  

University. 

The research methodology was usingqualitative research. Data qualitative 

research. Retention of highly qualified and expert interviews15 monks / person and 

Focus group Discussion 10   monks / personthen analyzed the data is synthesized 

using descriptive statistics indude percentagedescriptive statistics., meanand standard 

deviation.There are 3 steps.Step 1: Examine the performance status of academic for 

academic  support personnel working in  Mahachulalongkornrajavidyalaya University. 

Data were collected by semi-structured interview. Content analysis of personnel 

assessment documents. The research involved the experts of Semi-structured 

interview 15 monks / person.  using descriptive statistics. Data were analyzed by 

percentage, mean and standard deviation.Step2:Create a patternof  the competency 

development model of thefourbhavana for academic support personnel 

working  in  Mahachulalongkornrajavidyalaya  University was that development 

consist.College  synthesize content issues for development by focus group 

discussion.Focus group using content analysis. The experts of focus group discussion 

a group were selectively of 10 monks / person.Step3: Evaluate in  the competency  

development model of the  four bhavanas for academic support personnel 

working in  Mahachulalongkornrajavidyalaya University.  The experts of Evaluate 

improve 30 monks / person were evaluated using the mean.The mean (x�) and 



ง 

standard deviation (S.D.) is  high level.It is accuracy appropriate, 

possibility,usefulness to be at a beneficial level. 

The research finding were as follows: 

1. There wereseveral training  programs in order to create and change 

academic support personnel working on behavior, knowledge, abilities, skills, 

attitudes, and competences in the five core competences. To excellence to achieve the 

goals set. 

2. The competency development model of the four bhavanasforacademic 

Support Personnel Working In  Mahachulalongkornrajvidyalaya University. Use of to 

four bhavanastodevelop five core competences .Academic supporting personnel 

working  is  training of self to beingof systematic activities that result changing 

Academic supporting personnel working’s behaviours and effectiveness in work, 5 

core competency consults to the four bhavanain which the valueisuseful.  

Therewereresource competency development consisting by Kaya-bhavana stands for 

physicaldevelopment for benefits of oneself and other. Sila-bhavana stands for the 

development that benefits one’sself , and the precept is a happy social. Citta-bhavana 

stands for the development of emotion that is to purify and concentrate one’s mine 

with the help of Samadhi.Theconcentrate,to be firm. The Four bhavana stands for the 

development of wisdom that is to reach knowledge through training, education and 

developmentwisdom of knowledgetask effectivelyto understand the 

truthcompletelyreality. 

3.Evaluatinginthe competency development model of the four bhavana for  

academic support personnel working in Mahachulalongkornrajavidyalaya University. 

A good idea of what you want to do. It is appropriate, accurate, possibility, 

usefulness. The application of the Four bhavana  to improve the core competency 

performance of Mahachulalongkornrajavidyalaya University academic support 

personnel working is so good.Behaviors are discreetintegrity.Work with self 

personalityprudence, honesty, a well-balanced mind, and perseveranceworking in  helping 

other and emotional in telligenceheight. Behaviors are discreet humble body verbal 

humility humble mindwork with prudence, personality, integrity, mind, balance, stability, 

perseverance, consciousness, earnestness, loyalty, work ethic, and more perseverance in 

helping.These are: 1) Faithful people are zealous in principle. 2) Knowledgeable 

people have the knowledge and creativity. 3) Personnelwithresponsible. 4) Strong 

ability with wisdom. Teamwork, concentration and intelligence. 5) Ability to plan 

work in a systematic manner. It works perfectly and the most important thing is to see 

things change in the workplace and wise attitude. 
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มหาสมเกียรติ กิตฺติญาโณพระมหาบัณฑิต ปณฑิตมธีพระมหาทองคํา ฐิตเปโม พระครูวินัยธรเอนก เตชว
โร,ดร.พระวิฑูรย ฺานงฺกโรพระมหาถวิน กลฺยาณธมโฺมพระมหาสาธิต สาธิโตพระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโตผศ.
ดร.โกนิฎฐศรีทองคุณวิไลวรรณ อิศรเดชในการใหสัมภาษณ ชวยแนะนําถายทอดขอมูลความรูเติมเต็ม
งานวิจัยใหสมบูรณและสําเร็จไดดวยด ี

ขอกราบขอบพระคุณ พระเทพปริยัติเมธี, รศ.ดร. พระราชวชิรเมธี,ผศ.ดร.พระศรีสุธรรมนิ
วิฐ,ดร.รศ.ดร.ธานี เกสทอง รศ.ดร.สุทธิพงษศรีวิชัยผศ.ดร.สาธร ทรัพยรวงทอง ดร.อํานาจ บัวสิริผศ.
ดร.สุพรตบุญออนผศ.ดร.อภิชญาณัฐโสภาอบสินดร.คชามาตชนะศักดิ์ ที่ชวยแนะนําสรางแกไข
รูปแบบใหสมบูรณสําเร็จไดดวยดี 

ขอกราบขอบพระคุณ พระราชปริยัติวิธาน, ดร.พระครูศรีสุธรรมนิวิฐ, ดร.ผศ.ดร.วิรัช จงอยู
สุข  ดร.เสริม จันทรคําดร.ปฏิธรรม สําเนียง ที่กรุณาตรวจแกไขเครื่องมือสัมภาษณในงานวิจัยเปน
อยางด ี

นอกจากนี้ผูวิจัยขอกราบพระคุณพระมหาสาธิต สาธิโตพระมหาธิติ อนุภทฺโทพระ
มหาบัณฑิต ปณฺฑิตเมธีพระมหาสุรศักดิ์ ธีรวโส พระมหาถวิล กลฺยาณธฺมฺโม พระปลัดปยศักดิ์  ปยธมฺ
โม, ดร.พระมหาชํานาญ มหาชาโนล,ดร.พระมหาสมเกียรติ กิตฺติญาโญ พระวิฑูรย ฺานงฺกโรพระมหาวิ
ชาญ สุวิชาโน พระสิริชัยโสภณ (บุณเสริม) พระมหาสมเดช ตปสีโลพระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโท พระมหา
สันติ ธีรภทฺโท, ดร.พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร พระมหาทองคํา ฐิตเปโม     พระมหาบุญเลิศ 
อินฺทปฺโญ, รศ. พระครูวินัยธรรมธรเอนก เตชวโร,ดร. รศ.ดร.สมศักดิ์  บุญปูผศ.ดร.ประพันธ ศุภษร
ผศ.ดร.ณัทธีร ศรีดีผศ.ดร.เมธาพันธ โพธิธีรโรจนนายสุชญาศิริธัญภรดร.หัฐกรณ แกวทาว นายทักษิณ 
ประชามอญ นายสมหมาย สุภาษิต นายสุรวงศศรคํารณนายธนาชัย บูรณะวัฒนากูล นางมาลีรัตน 
พัฒนตั้งสกุลนางสาววิไลวรรณ รังสรอยที่มีอุปการะคุณตอวิทยานิพนธตลอดถึงบูรพาจารยและผูมี
พระคุณทุกทานที่ไดรวมกันสรรคสรางผลงานวจิัยชิ้นนี้ใหแกผูวิจัยจนประสบผลสําเร็จเปนอยางด ี

 
        นางพรพรรณ โปรเทียรณ 
        ๑๗  สิงหาคม ๒๕๖๑ 



ฉ 

 
สารบัญ 

 

เรื่อง หนา
บทคัดยอภาษาไทย ก
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค
กิตติกรรมประกาศ จ
สารบัญ ฉ
สารบัญตาราง ซ
สารบัญภาพ ฌ
คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ ญ
บทที่ ๑ บทนํา 

 ๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของการปญหา ๑
 ๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย ๕
 ๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ ๕
 ๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย ๕
 ๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๗
 ๑.๖ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย ๘

บทที่  ๒  เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา ๙
 ๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ ๒๘
 ๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการองคกร ๖๐
 ๒.๔ หลักธรรมสําหรับพัฒนาสมรรถนะ ๗๖
 ๒.๕ บริบทของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๑๓
 ๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวของ ๑๔๐
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๕๐
บทที่ ๓  วิธีดําเนินการวิจัย 
 ๓.๑ การศึกษาวิเคราะหขอมูลเพื่อกําหนดรูปแบบของการวิจัย ๑๕๒
 ๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย ๑๕๔
 ๓.๓ ประชากรและกลุมตัวอยาง ๑๕๕
บทที่ ๔ ผลการวิจัย 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๖๖
 ๔.๒ ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๐๒
 ๔.๓ ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๑๙
 ๔.๔ องคความรูที่ไดจากงานวิจัย ๒๒๐



ช 

 
บทที่ ๕  สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 ๕.๑  สรุปผลการวิจัย ๒๒๕
 ๕.๑.๑ ผลการวิจัยระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๒๕
 ๕.๑.๒ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย   ๒๒๘

 ๕.๑.๓ ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ๒๓๑

 ๕.๒  อภิปรายผลการวิจัย ๒๓๒
 ๕.๓  ขอเสนอแนะ ๒๔๑
 ๕.๓.๑  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ๒๔๑
 ๕.๓.๒  ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ ๒๔๑
 ๕.๓.๓  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป ๒๔๒
บรรณานุกรม ๒๔๓
ภาคผนวก 

 ภาคผนวก ก เครื่องมือการวิจัย ๒๖๓
 ภาคผนวก ข ตารางสรุปคาความสอดคลอง ๒๗๑
 ภาคผนวก ค ผลการวิเคราะหความเชื่อมั่น ๒๗๕
 ภาคผนวก ง แบบประเมิน ๒๗๘
 ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห ๒๙๕
 ภาคผนวก ฉ ภาพการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ๓๖๐
 ภาคผนวก ช ภาพการประชุมสนทนากลุม (Focus Group)และการสอบประชาวิจารณ ๓๗๖

ประวัติผูว ิจัย ๓๘๓
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ซ 

 
สารบัญตาราง 

ตารางที ่    หนา 
๒.๑ การประเมินการยึดมั่นในคุณธรรม ๑๒๒ 
๒.๒ การประเมินสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ ๑๒๓ 
๒.๓ การประเมินสมรรถนะการรับผิดชอบในงาน ๑๒๔ 
๒.๔ การประเมินสมรรถนะการทํางานเปนทีม ๑๒๕ 
๒.๕ การประเมินสมรรถนะการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ ๑๒๖ 
๒.๖ การคิดวิเคราะห ๑๒๗ 
๒.๗ การมองภาพรวม ๑๒๘ 
๒.๘ การปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ ๑๒๘ 
๒.๙ ความเขาใจผูอื่น ๑๒๙ 

๒.๑๐ ความยืดหยุนผอนปรน ๑๓๐ 
๓.๑ ศึกษาสภาพการปฏิบัติงานและสมรรถนะของครูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดและ

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
 

๑๕๓ 
๔.๑ สรุปประเด็นเหตุผลที่ควรมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ๑๗๑ 
๔.๒ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๑๙๘ 
๔.๓ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยกายภาวนา ๑๙๙ 
๔.๔ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยศีลภาวนา ๒๐๐ 
๔.๕ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยจิตตภาวนา ๒๐๐ 
๔.๖ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยปญญาภาวนา ๒๐๑ 
๔.๗ ผลการสนทนากลุม (รางรูปแบบ)ขอเสนอแนะจากผูเชี่ยวชาญ ๒๐๓ 
๔.๘ ผลการประเมินรูปแบบโดยผูเชี่ยวชาญ ๓๐ รูป/คน ๒๑๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่  หนา 
๒.๑ แสดงองคประกอบของสมรรถนะ ๒๘ 
๒.๒ แนวทางการพัฒนา ๗๔ 
๒.๓ สัญลักษณรูปพระเกี้ยว ๑๑๕ 
๒.๓ ตราสัญลักษณมหาวิทยาลัย ๑๑๕ 
๒.๕ แสดงการจัดการบทบาทและหนาที่ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๑๘ 
๒.๖ แสดงผังโครงสรางมหาวิทยาลัย ๑๓๗ 
๒.๗ แสดงโครงสรางบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๓๘ 
๒.๘ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย ๑๕๑ 
๒.๘ แสดงองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๒๐๗ 
๔.๑ องคความรูที่ไดจากงานวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม

หลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย 

 
 

๒๒๐ 
 
 



ญ 

คําอธิบายการใชสัญลักษณและคํายอ 

๑.คํายอชื่อคัมภีรพระไตรปฎก 
การวิจัยครั้งนี้ใชพระไตรปฎกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพุทธศักราช

๒๕๓๙,กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙ ซึ่งมีจํานวน ๔๕ เลม  ใน
การวิจัยไดใชชื่อยอดังตอไปนี ้

พระสุตตันตปฎก(ภาษาไทย) 
คํายอชื่อคัมภีร ภาษา 
ท.ีปา.(ไทย) =สุตันตปฎก  ทีฆนิกาย  ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก.(ไทย) =สุตฺตนฺตปฏก องคุตฺตรนิกาย จตุกฺกนิปาต (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก.(ไทย) =สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต (ภาษาไทย) 
     
          

อรรถกถาพระสุตตันตปฎก 
ท.ีสี.อ. (ไทย) =ทีฆนิกาย สุมังคลวิลาสินี สีลขันธวรรคอรรถกถา (ภาษาไทย) 
ท.ีปา.อ.(ไทย) =ทีฆนิกาย  สุมังคลาสินี     ปาฏิกวรรคอรรถกถา (ภาษาไทย) 
ม.ม.ูอ.(ไทย) =มัชฌิมนิกาย ปญจสูทน ี มูลปณณาสกอรรกถา (ภาษาไทย) 
สํ.ส.อ.(ไทย) =สังยุตตนิกาย   สารัตปกาสินี สคาถวรรคอรรถกถา (ภาษาไทย) 
สํ.สฬา.อ.(ไทย) =สังยุตตนิกาย   สารัตถปกาสินี สฬายตนวรรคอรรถกถา (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกกฺ.อ.(ไทย) =อังคุตตรนิกาย  มโนรถปูรณ ี จตุกกนิบาตอรรถ  (ภาษาไทย) 
องฺ.ปฺจก.อ.(ไทย) =องฺคุตตรนิกาย มโนรถปูรณ ี ปฺจกนิปาตอฏฺกถา (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก.อ.(ไทย) =อังคุตตรนิกาย มโนรถปูรณ ี สัตตกนิบาตอรรถกถา (ภาษาไทย) 
องฺ.อฏฺก.อ.(ไทย) =อังคุตตรนิกาย มโนรถปูรณ ี  อัฏฐกนิบาตอรรถกถา (ภาษาไทย) 
องฺ.ทสก.อ.(ไทย) = อังคุตตรนิกาย มโนรถปูรณ ี  ทสกนิบาตอรรถกถา (ภาษาไทย) 
ข.ุธ.อ.(ไทย) =ขุทฺทกนิกาย ธรรมบทอรรถกถา  (ภาษาไทย) 
ข.ุสุ.อ.(ไทย) =ขุททกนิกาย ปรมัตถโชติกา สุตตนิบาตอรรถกถา (ภาษาไทย) 
ข.ุชา.ทุก.อ.(ไทย) =ขุททกนิกาย ทุกนิบาตชาดกอรรถกถา (ภาษาไทย) 
ข.ุจู.อ.(ไทย) =ขุททกนิกาย สัทธัมมปชโชติกา จุฬนิเทสอรรถกถา (ภาษาไทย) 
      
๒. การระบุเลขหมายพระไตรปฎก 

ในวิทยานิพนธเลมนี้ ใชพระไตรปฎกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
พุทธศักราช๒๕๓๙ เปนหลักการอางอิงพระไตรปฎกฉบับภาษาไทย จะ  ระบุ เลม/ ขอ/หนา เชน ทีสี.
(ไทย) ๙/๑๙๘/๑๖๑. หมายความวา ระบุถึงสุตตันตปฎก ทีฆนิกาย สีลขันธวรรค ฉบับภาษาไทย 
พระไตรปฎกเลมที่ ๒๐ ขอที่ ๘๗ หนา ๓๑๒ เปนตน 



 

บทท่ี ๑ 

บทนํา 
 

๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ประเทศชาติ สถาบันการศึกษา องคกร  หนวยงานตางๆของรัฐตางก็ใหความสําคัญ เรื่อง
บุคลากรเปนอยางมากเพราะบุคลากรเปนผูปฏิบัติงานในองคกร ผลงานของบุคลากรเปนผลผลิตท่ี
สรางความสําเร็จใหองคกร  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดใหความสําคัญกับสมรรถนะสนับสนุนให
ขาราชการปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดีย่ิงข้ึนสมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะหลักคือ
คุณลักษณะรวมกันของขาราชการพลเรือนไทยท้ังระบบเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคสมรรถนะประจํากลุมงาน (Job Competency) สมรรถนะประจํากลุมงานคือสมรรถนะท่ี
กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงานเพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีและ
สงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดีย่ิงข้ึนสมรรถนะการพัฒนาสมรรถนะหลักของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑการประเมินงานระดับปฏิบัติงานไดแกปริมาณงานและคุณภาพของ
งานความรูความชํานาญเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติความขยันขันแข็งความสามารถรวมปฏิบัติงานกับผูอ่ืนได
การปฏิบัติหนาท่ีสําหรับดานคุณภาพการปฏิบัติงานกําหนดใหพิจารณางานจากสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานประกอบดวยสมรรถนะหลักสมรรถนะประจําสายงาน๑ 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนพุทธศักราช๒๕๕๑สงผลถึงทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจึงไดมีการนําหลักสมรรถนะ (Competency) มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือใหการปฏิบัติงานของขาราชการและสวนราชการมีประสิทธิภาพประสิทธิผลมากย่ิงข้ึนจึงตอง
ยกระดับคุณภาพบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหสูงข้ึน๒ 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูบุคลากรทางการศึกษาพ.ศ. ๒๕๔๗ไดกําหนดแนว
ทางการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการมาตรา๗๙ใหผูบังคับบัญชาปฏิบัติตนเปน
ตัวอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชามีหนาท่ีพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความรูทักษะเจตคติท่ีดีมีคุณธรรม
จริยธรรมวิชาชีพท่ีเหมาะสมในอันท่ีจะทําใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล
เกิดความกาวหนาแกราชการโดยคํานึงถึงหลักคุณธรรมโดยเนนท่ีความสามารถความเสมอภาคความ
เปนธรรมโปรงใสตรวจสอบไดใหโอกาสทุกคนอยางเทาเทียมกันโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน
นอกจากความเช่ียวชาญเฉพาะดานยึดกระบวนการทํางานประสิทธิภาพกับสัดสวนการใหขาราชการ

                                                           
๑สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, การปรับใชสมรรถนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, 

กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๔๘. 
๒พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับท่ี ๒), ๒๕๕๑. 



๒ 
 

เปนผูรอบรู รู ลึกเปนแรงผลักดันท่ีสําคัญสําหรับความสําเร็จขององคกรเนนผลงานความรู
ความสามารถ๓ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีสถานภาพเปนนิติบุคคลและเปนมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ เปนสถาบันระดับอุดมศึกษาท่ีจัดความรูหลากหลายวิชา เนนการศึกษาดาน
พระพุทธศาสนา สนองงานคณะสงฆสงฆไทย จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาคุณธรรม ดําเนินการวิจัยดีมี
คุณภาพและพัฒนากระบวนการเรียนรู โดยบูรณาการวิชาการดานพระพุทธศาสนาเขากับศาสตร
สมัยใหมท้ังภาคทฤษฎีภาคปฏิบัติ ผานกระบวนการศึกษาคนควาวิจัยการประกันคุณภาพกาวสูการเปน
เลิศทางวิชาการ มีจริยธรรมท่ีดีเย่ียมมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยขยาย
การศึกษาท้ังในประเทศและตางประเทศพัฒนาสูความเปนนานาชาติ เพ่ือใหสมรรถนะในการ
ดําเนินการสายสนับสนุนวิชาการใหมีประสิทธิภาพ มีการจัดการอบรมองคความรู KMและความรู
ภาษาอังกฤษและภาษาตางประเทศอ่ืนๆใหสามารถส่ือสารกันไดในระดับปฏิบัติการท่ัวไป เพ่ือ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติความรูดานคุณธรรม ใหรางวัลแกบุคลากรในหนวยงานเพ่ือ
ปรับเปล่ียนทักษะคติ เจตคติพฤติกรรมเสริมสมรรถนะใหเกิดแรงผลักดัน โดยใชหลักธรรมคําสอนของ
พระสัมมาสัมพุทธเจาซ่ึงมีความสําคัญนําสมัยอยูเสมอ ใหเกิดประสิทธิผลทําใหหนวยงานสามารถ
ดําเนินงานใหเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพบรรลุผลตามวัตถุประสงคมุงสูการเปนองคแหงการเปนเลิศ 

การพัฒนาสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยท่ีกําหนดไว
สําหรับ การประเมินประกอบดวย ๕ สมรรถนะหลัก จากเอกสารประกอบการประเมินผลงานตาม
หนาท่ีตําแหนง นักจัดการงานท่ัวไปของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประเมินสมรรถนะ
หลัก ๕ สมรรถนะ คือ ๑) การยึดม่ันในคุณธรรม (Integrity) ๒) การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation) ๓) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) ๔) การทํางานเปนทีม (Teamwork) ๕) 
การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ (Systematic Job Planning) สมรรถนะชวยใหการ
ปฏิบัติงานเกิดคุณภาพ ถูกตองครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานให
มีคุณภาพอยางตอเน่ือง สามารถบูรณาการระบบIT โดยเช่ือมโยงขอมูลใหมีประสิทธิภาพ สงเสริม
วัฒนธรรมองคกร พัฒนาระบบการจัดการความรู KMพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล บูรณาการกับ
ศาสตรสมัยใหม สมรรถนะพัฒนาจิตใจอยางย่ังยืน เปนประโยชนในการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปน
สมาชิกขององคกร ใหมีความม่ันใจในตนเอง เห็นคุณคาของตนเองท่ีจะนําความรูความสามารถเต็ม
ศักยภาพมีความประพฤติเหมาะสม กับการปฏิบัติหนาท่ีในมหาวิทยาลัย ซ่ึงเก่ียวของกับการเรียนรู 
การศึกษา ศาสนา วัฒนธรรมท่ีจะสงผลใหมหาวิทยาลัยมีความกาวหนาอยางตอเน่ืองและเปนท่ี
ยอมรับในวงการอุดมศึกษา  

ราชกิจจานุเบกษา เลมท่ี ๑๑๔ ตอนท่ี ๕๑ ก ลงวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๔๐ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เนนการศึกษาดานพระพุทธศาสนาเปนมหาวิทยาลัยท่ีสําคัญแหงหน่ึง
ของโลก เปนศูนยกลางการศึกษาดานพุทธศาสตรท่ีสําคัญของคณะสงฆไทย แผนพัฒนามหาวิทยาลัย

                                                           
๓พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ ๒๕๔๖. ขาราชครูและ

บุคลากรทางการ ๒๕๔๗. พระราชบัญญัติระเบียบศึกษา กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๘. 



๓ 
 

พุทธศักราช ๒๕๕๕ - ๒๕๕๙ ๔ กลยุทธท่ี ๙ สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยทําวิจัยใช
ความรูจากการวิจัยเพ่ือพัฒนาตน พัฒนางานพัฒนาองคกรอยางตอเน่ืองหมวด ๕ การเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ขอ ๓๙ มหาวิทยาลัยอาจกําหนดใหบําเหน็จความชอบ
พิเศษแกบุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีมีผลงานดีเดนหรือปฏิบัติงานเปนประโยชนหรือสรางช่ือเสียงและ
เกียรติยศแกมหาวิทยาลัยท้ังน้ีใหเปนไปตามหลักเกณฑวิธีการท่ี กบม. กําหนด (Performance 
Management) ประเภทหน่ึงโดยมีจุดมุงหมายสูงสุด (Ultimate Goal)คือทําอยางไรองคกรจึงจะ
สามารถดึงศักยภาพความสามารถท่ีซอนเรนของบุคลากรมาใชในเชิงการเพ่ิมผลผลิต หรือผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน โดยมีหลักการพ้ืนฐานท่ีสําคัญ กลาวคือจะตองเปนผลประโยชนเก้ือกูลกันระหวางองคกร
บุคลากร (Mutual Benefits) ประโยชนจากผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรในขณะเดียวกัน
บุคลากรก็ตองเขาใจกระบวนการปฏิบัติงานรับรูวาควรจะตองพัฒนาตนเองอยางไร เพ่ือใหเกิด
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานและการพัฒนาผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานโดยมีหลักการพ้ืนฐานท่ี
สําคัญคือจะตองเปนผลประโยชนเก้ือกูลกันระหวางองคกรบุคลากร (Mutual Benefits) ประโยชน
จากผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรในขณะเดียวกันบุคลากรก็ตองเขาใจกระบวนการ
ปฏิบัติงานรับรูวาควรจะตองพัฒนาตนเองอยางไรเพ่ือใหเกิดความกาวหนาในหนาท่ีการงานการ
พัฒนาผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานใหทันกับการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจการเมืองสังคมท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วในปจจุบัน 

ปญหาท่ีพบโดยท่ัวไป สมรรถนะยังขาดสภาพการคลองตัวความรูไมตรงกับงานการทํางาน
เปนทีมยังไมสมบูรณ สมรรถนะของบุคคล จึงเปนสินทรัพยทางปญญา (Intellectual Assets)
สมรรถนะการปฏิบัติงาน ท่ีมีความสามารถในการปรับปรุงกระบวนการทํางานสมรรถนะของบุคคล
ประกอบดวยความรู ทักษะ คุณลักษณะ ทัศนคติ แรงขับ-แรงจูงใจ อันเปนองครวมท่ีจะชวย
ขับเคล่ือนองคกรใหประสบความสําเร็จ สมรรถนะหลักของบุคคลถือไดวาเปนการพัฒนาทุนทาง
ปญญาสําหรับองคกรเพ่ือท่ีวาในท่ีสุดแลวสามารถนําไปใชในการสรางหรือกอใหเกิดมูลคาเพ่ิม และ
ชวยสรางความไดเปรียบในการแขงขันและประสบความสําเร็จ สมรรถนะหลัก ขององคกรเปนส่ิงท่ี
องคกรทําไดดีท่ีสุดเพ่ือตอบสนองเปาหมายทางยุทธศาสตร  เปนแนวทางในการศึกษากระบวนการ
ทํางานตางๆ ท่ีทําใหองคกรมีความไดเปรียบในการแขงขันสมรรถนะของบุคคล จึงเปนส่ิงท่ีทําให
บุคคลทํางานในตําแหนงท่ีตน รับผิดชอบไดดีกวาผูอ่ืน การปฏิบัติท่ีสะทอนใหเห็นวามีสมรรถนะตาม
เกณฑของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถวิลและคณะ กลาวถึงสภาพปญหาการ
บริหารงานบุคคลวา สมควรพัฒนาแผนกําลังคน ดวยการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรใหครบวงจรมุงให
นําความรูมาประยุกตใชในการทํางานสรางแรงจูงใจสมรรถนะเปนส่ิงสําคัญในชีวิตการทํางานของ
บุคลากรมีสวัสดิการท่ีสมดุล กับบุคลากรและสอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจ๕และเจตนารมณของ
องคกร มีหลากหลายวิธี  หลักธรรมมากมายท่ีถูกนํามาใช ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร 

                                                           
๔มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,แผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ในชวงแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ ๑๑, (พ.ศ.๒๕๕๕ - ๒๕๕๙), (กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หนา ๑๒. 

๕ถวิล คําโสภาและคณะ, “สภาพปญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย”,รายงานการวิจัย, (สถาบันวิจัยพุทธศาสตร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๒๕๕๗), บทคัดยอ.  



๔ 
 

หลักภาวนา ๔ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรมีดังน้ี ๑) กายภาวนา  เปนการ
อบรมพัฒนากาย  มีทักษะในการจัดการใช เคร่ืองมือ อุปกรณ และ เทคโนโลยีสมัยใหม มี
ความสัมพันธกับส่ิงแวดลอม ทางกายภาพพัฒนาตนเองในการท่ีจะเก้ือกูล  ไดผลดี เริ่มแตใชอินทรีย 
เชน ตา หู ดู ฟงเปนตน อยางมีสติ ฟงเปนใหไดปญญา บริโภคปจจัย ๔ อยางฉลาด ใหเกิดผลและเช่ือ
ในความสามารถของตน วาจะทํางานทุกงานไดสําเร็จ ๒) ศีลภาวนา  เปนการอบรมพัฒนาทางสังคม 
ปรับตัวเขากับคนอ่ืนได ไมมีใครรังเกียจเปนท่ีนับหนาถือตาของเพ่ือนรวมงาน รูจักการปฏิบัติจัดการ
งานไดดี มีคุณงามความดีตามแนวจริยศึกษา มีการพัฒนาศีลแลว  รักความยุติธรรม ไมเอาเปรียบ
เพ่ือนรวมงาน ไมโยนงานตอกอความเดือดรอนเวรภัย อยูรวมกันดวยดีมีมนุษยสัมพันธ ต้ังอยูในวินัย
และมีอาชีวะท่ีสุจริต มีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในลักษณะท่ี เก้ือกูล สรางสรรค และสงเสริม
งานใหเกิดสันติสุขในหนวยงาน ๓) จิตภาวนา  เปนการพัฒนาทางอารมณ ไมดูถูกตนเอง ไมดูถูกเพ่ือน
รวมงาน มีสุขภาพจิตดี มีความสุขตามสมควรแกฐานะภาวนา ขอน้ีเปรียบไดกับสุขศึกษาท่ีเนนท้ัง
ความสุขกาย สุขใจ มีการพัฒนาทางจิต  มีจิตในการฝกอบรมแลวสมบูรณดวยคุณภาพจิต มีจิตอาสา 
ยินดีชวยเหลือการงานในสวนงานของผูอ่ืนในดานของ Heart ฝร่ังเรียกวา Emotional เปนดาน
อารมณ ท่ีแทของจิตใจ  มีจิตในท่ีฝกอบรมดีแลวสมบูรณดวยคุณภาพจิตคือ ประกอบดวยคุณธรรม
เชน มีเมตตา กรุณา เอ้ืออารี มีมุทิตา มีความเคารพ ออนโยน ซ่ือสัตย กตัญู เปนตน สมบูรณดวย
สมรรถภาพจิต คือมีจิตใจเขมแข็งม่ันคงมีความเพียรพยายาม กลาหาญ อดทน รับผิดชอบ มีสติ มี
สมาธิเปนตนและสมบูรณดวยสุขภาพจิต  มีจิตใจราเริง  เบิกบาน สดช่ืน เอิบอ่ิม ผองใส สงบเปนสุข 
๔) ปญญาภาวนา   เปนการอบรมพัฒนาทางปญญา มีเสรีภาพทางความคิดคือ คิดเปนตามหลัก
โยนิโสมนสิการ สามารถแสวงหาความรูดวยตนเองตลอดเวลา มีความรูพอท่ีจะจัดการกับความทุกขท่ี
เรียกวาทักษะในการแกปญหาชีวิตภาวนาขอน้ีเทียบไดกับ พุทธศึกษา มุงผลสัมฤทธ์ิแลวคือ รูจักคิด 
รูจักพิจารณารูจักวินิจฉัย รูจักแกปญหา รูจักจัดทําดําเนินการตางๆ ดวยปญญาท่ีบริสุทธ์ิซ่ึง มองดูรู
เขาใจเหตุปจจัย มองเห็นส่ิงท้ังหลายตามเปนจริงหรือตามท่ีมันเปนปราศจากอคติ๖การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน ใหสูงข้ึนสงผลตอการปฏิบัติงาน บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการสูงข้ึน มีความสมดุลท้ังทางดานสติปญญา ดานจิตใจ ดานสังคมอยางครบถวนตามวิถีพุทธ  
อยูในสภาวะท่ีพรอมท่ี“แขงขัน”และ“รวมมือ” กันคนท่ีมีภูมิรู  ภูมิธรรมเขมแข็งแข็งแกรง มี
ความสามารถท่ีสรางสรรค กวาง/ลึก มีไหวพริบ  

  ผูวิจัยเห็นวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เปนบุคคล ท่ีมีความสําคัญ ทําใหเกิด
ภาพพจนท่ีดีใหกับหนวยงานของมหาวิทยาลัย จึงมีความประสงค ท่ีจะศึกษาคนหาคําตอบวารูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงผลการศึกษา
ดังกลาวนาจะเปนประโยชน ตอการนําไปปรับใชในการพัฒนา สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและสังคมไดตอไป 

 

                                                           
๖พระธรรมโกศาจารย, (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), ขอบฟาแหงความรูกับผลงานดานการศึกษา,   

(กรุงเทพมหานคร: หจก.สามลดา, ๒๕๔๘), หนา ๑๓๖. 



๕ 
 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 

              ๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
              ๑.๒.๒ เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

    ๑.๒.๓ เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ  

              ๑.๓.๑ สภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเปนอยางไร 
              ๑.๓.๒ ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเปนอยางไร 
              ๑.๓.๓ การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีความเหมาะสม ถูกตอง 
เปนไปได และเปนประโยชน หรือไมอยางไร 

๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก

ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีข้ันตอน
ดังน้ี  

ข้ันตอนท่ี ๑.ศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ขอบเขตดานเน้ือหาสมรรถนะหลัก คือ ๑)การยึดม่ันในคุณธรรม (Integrity) ๒)การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ๓)ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) ๔)การทํางาน
เปนทีม (Teamwork)๕)การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ(Systematic Job Planning)หลัก
ภาวนา ๔ พัฒนาสมรรถนะหลัก คือ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา ปญญาภาวนา ซ่ึงสมรรถนะ
จะประกอบดวยความรู ทักษะ ทัศนคติ บุคลิกลักษณะ เจตคติ โดยใชแบบสัมภาษณก่ึงโครงสรางโดย
ใชสถิติพรรณนาการวิเคราะหเน้ือหา ผูใหขอมูลสําคัญการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางผูใหขอมูลสําคัญ
ในการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-Structured Interview) โดยเปนกลุมผูทรงคุณวุฒิท่ีเปน
ผูบริหารของมหาวิทยาลัยไดแก (๑) รองอธิการบดีฝายบริหาร ๑ รูป/คน (๒) รองคณบดีฝายบริหาร
คณะพุทธศาสตร๑รูป/คน(๓) รองคณบดีฝายบริหารคณะมนุษยศาสตร๑รูป/คน(๔) รองคณบดีฝาย
บริหารคณะสังคมศาสตร๑รูป/คน(๕) รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร๑รูป/คน(๖) เลขาคณะ
บัณฑิตวิทยาลัย ๑รูป/คน(๗) เลขาคณะพุทธศาสตร๑รูป/คน(๘) เลขาคณะมนุษยศาสตร(๙) เลขา
คณะสังคมศาสตร๑รูป/คน(๑๐) เลขาคณะครุศาสตร๑รูป/คน(๑๑) ผูอํานวยการกองกลาง ๑รูป/คน
(๑๒) ผูอํานวยการกองแผนงาน ๑รูป/คน(๑๓) ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล ๑รูป/คน(๑๔) 



๖ 
 

ผูอํานวยการตรวจสอบภายใน ๑รูป/คน (๑๕) รองผูอํานวยกลางกองกลาง ๑รูป/คน รวมท้ังส้ิน
จํานวน ๑๕ รูป/คน 

ขอบเขตดานพ้ืนท่ี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวังนอย จังหวัดอยุธยา 
ขอบเขตดานระยะเวลาเร่ิมต้ังแต เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๐ ถึง เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 

๒๕๖๑ รวม ๑๒ เดือน 
ข้ันตอนท่ี ๒. สรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขอบเขตดานเน้ือหายกรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการโดยการสนทนากลุมเฉพาะ เนนวิเคราะหเน้ือหาในการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ขอบเขตดานประชากร/ผูเช่ียวชาญรวม
สนทนากลุมจํานวน๑๐ รูป/คน โดยเลือกแบบเจาะจง ๑) ผูเช่ียวชาญดานสมรรถนะ จํานวน ๔รูป/คน 
คือ (๑) รองอธิการบดีฝายกิจกรรมสภามหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  (๒) คณบดีคณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค (๓) อาจารยประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษาคณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย(๔) อาจารยประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยผูเช่ียวชาญดานพระพุทธศาสนา จํานวน ๓ รูป/คน คือ (๑) รองอธิการบดีมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย(๒) ผูอํานวยการวิทยาลัยสงฆวิทยาเขตนครสวรรค (๓) รองผูอํานวยการวิทยาลัยสงฆ
วิทยาเขตนครสวรรค๓) ผูเช่ียวชาญดานรูปแบบ จํานวน ๓ รูป/คนคือ (๑) รองผูอํานวยการสํานัก
วิชาการวิทยาเขตนครสวรรคมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (๒) ผูอํานวยการสํานักงาน
วิทยาเขตนครสวรรคมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย(๓) อาจารยประจําวิทยาเขต
นครสวรรคมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ขอบเขตดานพ้ืนท่ีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยอําเภอวังนอย จังหวัดอยุธยา
ขอบเขตดานระยะเวลาเร่ิมต้ังแต เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๐ ถึง เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๑ รวม 
๑๒ เดือน 

ข้ันตอนท่ี ๓. ประเมินรูปแบบวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ขอบเขตดานเน้ือหาโดยใชแบบประเมินท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ประกอบดวย ๔ ดาน ไดแกความ
ถูกตองของรูปแบบความเหมาะสมของรูปแบบความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ และประโยชนของ
รูปแบบ  

ขอบเขตดานประชากร/ผูเช่ียวชาญประเมิน(๑) ผูอํานวยการกองกลาง (๒) ผูอํานวยการ
กองวิชาการ (๓) ผูอํานวยการกองแผนงาน (๔) ผูอํานวยการสํานักงานประกันคุณภาพ (๕) 
ผูอํานวยการสํานักงานทะเบียนและวัดผล (๖) ผูอํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงานสงเสริม
พระพุทธศาสนาบริการ (๗) ผูอํานวยการสายเทคโนโลยีสารสนเทศ (๘) เลขานุการสํานักงานคณบดี
คณะพุทธศาสตร (๙) เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะมนุษยศาสตร (๑๐) ผูอํานวยการสายวางแผน
และพัฒนาการอบรมของสถาบันวิปสสนาธุระ (๑๑) ผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง (๑๒) รอง
ผูอํานวยการ (๑๓) รักษาการผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน (๑๔) เลขานุการสํานักงาน
คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย (๑๕) รองคณบดีฝายวิชาการคณะครุศาสตร (๑๖) เลขานุการสํานักงานคณบดี
คณะครุศาสตร (๑๗) รองคณะบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร (๑๘) รักษาการเลขานุการคณะ
สังคมศาสตร (๑๙) รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร (๒๐) รองคณบดีฝายวิชาการบัณฑิต



๗ 
 

วิทยาลัย (๒๑) รองคณบดีฝายวิชาการคณะพุทธศาสตร (๒๒) รองคณบดีฝายวิชาการคณะ
มนุษยศาสตร (๒๓) รองผูอํานวยการ (๒๔) รองผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี (๒๕) รอง
ผูอํานวยการกองแผนงาน (๒๖) รองผูอํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงานสงเสริมพระพุทธศาสนา
และบริการสังคม (๒๗) รองผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง (๒๘) รองผูอํานวยการสวนเทคโนโลยี
สารสนเทศ (๒๙) รองผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน (๓๐) รองผูอํานวยการกองกลาง
จํานวน๓๐รูป/คน 

ขอบเขตดานพ้ืนท่ีผูเช่ียวชาญทําการประเมินรูปแบบเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัยมหา
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยอําเภอวังนอย จังหวัดอยุธยา 

ขอบเขตดานระยะเวลาเร่ิมต้ังแต เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๐ ถึง เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 
๒๕๖๑ รวม ๑๒ เดือน 
 
๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

๑.๕.๑ รูปแบบการพัฒนา หมายถึง แนวทางกระบวนการท่ีสรางข้ึนโดยอธิบายเปาหมาย  
วิธีการต้ังแตเร่ิมตน วางลําดับข้ันตอน ทําอยางไร ใชอะไรมาสนับสนุน โดยมีเปาหมายวาตองดีข้ึน
กวาเดิมใหเห็นเปนรูปธรรม เพ่ือชวยเหลือลดความบกพรองในส่ิงท่ีเปนอยู เพ่ิมส่ิงท่ีเปนประโยชน มี
คุณคาเกิดประสิทธิภาพ มีประสิทธิผลมากข้ึนกวาเดิม 

๑.๕.๒ สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยา หมายถึง สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยตามเกณฑการประเมินของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๕ ดาน คือ  

๑) ยึดม่ันในคุณธรรม (Integrity) คือการดํารงตนและประพฤติอยางเหมาะสมท้ัง
ตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาเพ่ือรักษาศักด์ิแหงความเปนบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย 

๒) การมุงผลสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation)คือ ความมุงม่ันจะปฏิบัติหนาท่ีใหดี
หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานน้ีอาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัด
ผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนงานหรือมหาวิทยาลัยกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมาย ท่ียากทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

๓)รับผิดชอบในงาน (Responsibility) คือ ความทุมเท รับผิดชอบ มุงม่ันท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพคํานึงถึงความคุมคาในการใชทรัพยากรและเปน
ประโยชนตอผูรับบริการและมหาวิทยาลัย 

๔) การทํางานเปนทีม (Teamwork) คือความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวน
หน่ึงของทีม สวนงาน หรือมหาวิทยาลัย โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนา 
รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

๕) การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ(Systematic Job Planning) คือ
ความสามารถในการวางแผน การวิเคราะหถึงปญหา อุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนไวลวงหนาเสมอ รวมท้ัง
ความสามารถในการตรวจสอบ รายละเอียดท้ังตนเองและ ผูอ่ืนได 

๑.๕.๓ หลักภาวนา๔หมายถึงการฝกอบรมพัฒนา ๔ ดาน คือ 
๑) กายภาวนาคือการฝกอบรมพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานบุคลิกภาพมีรูปลักษณท่ี

เปนเอกลักษณนวลักษณและอัตลักษณมีสติมีสมาธิและโยนิโสมนสิการพรอมในการทํางานมีรางกายท่ี



๘ 
 

สมบูรณแข็งแรงเปนไปดวยความระมัดระวังไมใหเกิดอันตรายแกตนและผูอ่ืนมีความมุงม่ันพัฒนาตน
ใหเพียบพรอมดวยคุณธรรมและจริยธรรม 

๒) ศีลภาวนาคือการฝกอบรมพัฒนาความประพฤติในสังคมอยูในระเบียบวินัย
เคารพในกติกาของสังคมมีสมรรถนะในการเรียนรูการอยูรวมกันมีทักษะการทํางานเปนทีมดานการ
สัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางสังคมเก่ียวของกับเพ่ือนมนุษยท่ีเปนคุณประโยชนตอตนเองและองคกรมี
ความสัมพันธท่ีดีชวยเหลือเก้ือกูลมีนํ้าใจเสียสละมีโลกทัศนกวางไกล 

๓) จิตตภาวนาคือการฝกอบรมพัฒนาอารมณใหมีสมรรถนะดานจิตใจใหเขมแข็ง
อดทนไมใจรอนโกรธงายไมหลงในรูปรสกล่ินเสียงไมโลภท่ีจะสรางความสุขสดช่ืนเบิกบานผองใสเกิน
จริงเขาใจหลักธรรมและนํามาใชเปนเอ้ือเฟอเผ่ือแผแบงปนมีนํ้าใจเสียสละขยันหม่ันเพียรมีทัศนคติท่ีดี
กับงานท่ีทํามีสติมีสมาธิมีความสุขสดช่ืนเบิกบานอารมณดีมีความมุงม่ันคิดดีคิดเปนและคิดบวกมุงม่ัน
ไมมีจิตอิจฉาแกงแยงยินดีกับความสําเร็จของผูอ่ืนรูทันการเปล่ียนแปลงของโลก 

๔) ปญญาภาวนาคือการฝกอบรมพัฒนาความรูความสามารถปญญาเปนความคิดท่ี
เปนจริงรูเขาใจอยางแจมแจงชัดเจนรูสภาวะท่ีเปนจริงของงานและชีวิตแกปญหาใหลุลวงสู
ความสําเร็จไดจริงหรือรูตามท่ีเปนคิดเปนมีเหตุผลแสวงหาความรูเปนแสดงความคิดเห็นอยางถูกตอง
ตามวิชาการแกปญหาอุปสรรคท่ีเผชิญไดโดยต้ังอยูบนพ้ืนฐานของหลักเหตุผลคุณธรรมและขอมูล
สารสนเทศเปนผูนําทางเทคโนโลยีสมัยใหมดวยปญญา๗ 

๑.๕.๔ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หมายถึง สถาบันอุดมศึกษาอยูใน
กํากับของรัฐ เปนมหาวิทยาลัยแหงคณะสงฆไทยฝายมหานิกาย จัดการศึกษาอุดมศึกษา ระดับ
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก ต้ังอยูท่ีอําเภอวังนอย จังหวัดอยุธยา 

 

๑.๖ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 
๑.๖.๑ ทําใหทราบถึงสภาพรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา 

๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๑.๖.๒ ทําใหทราบถึงการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก

ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๑.๖.๓ ทําใหทราบถึงการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก

ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราราชวิทยาลัย 
๑.๖.๔ ผลการวิจัยคร้ังน้ี เปนฐานขอมูลสําคัญ เพ่ือเปนประโยชน สนับสนุนการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

                                                           
๗พระธรรมปฎก. ชีวิตท่ีเปนอยูดวยการศึกษาทั้ง ๓ ที่ทําใหพัฒนาครบ ๔.(กรุงเทพมหานคร : ธรรม

สภา,๒๕๔๔) หนา ๓๒. 



  

บทท่ี ๒ 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูวิจัยไดทําการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการวิจัยเร่ือง “รูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและหลักภาวนา ๔ จากเอกสารหลักการ
ทางวิชาการของนักวิชาการท่ีมีช่ือเสียงในดานการบริหารบุคลากรมาสนับสนุนการอางอิงประกอบการ
ศึกษาวิจัยใหตรงตามวัตถุประสงคในการศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยใหมีความสอดคลองตามสาขาวิชาพุทธบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร เพ่ือประโยชนแกการศึกษาตามลําดับข้ันตอน จะไดนําเสนอขอมูลท่ี
เก่ียวของซ่ึงมีรายละเอียด ดังตอไปน้ี 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ 
๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ 
๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการองคการ 
๒.๔ หลักธรรมสําหรับพัฒนาสมรรถนะ 
๒.๕ บริบทของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
รูปแบบ “Model” ในภาษาไทยไดแปลไวหลายคํา เชน รูปแบบ ตัวแบบ ตนแบบ 

แบบจําลอง ในท่ีน้ีผูวิจัยขอใชคําวา รูปแบบ โดยมีทฤษฎีและมีผูกลาวถึงความหมายของรูปแบบไวดังน้ี 
๒.๑.๑ ความหมายของรูปแบบ 
การกําหนดสมรรถนะและการจัดรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) คําวา 

“รูปแบบ” หรือ “Model” เปนคําท่ีใชส่ือความหมายหลายอยาง รูปแบบ  หมายถึง  หลักการ  
กระบวนการ ข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรดวยการ เรียนรูจากการปฏิบัตัโดยท่ัวไปแลวรูปแบบจะ
หมายถึงวิธีการดําเนินงานท่ีเปนตนแบบของอยางใดอยางหน่ึง แบบจําลอง ส่ิงกอสราง รูปแบบใน
พจนานุกรมการศึกษา 

คารเตอร วี กูด  (Carter V.Good) ใหความหมายของรูปแบบไว ๔ ความหมายคือ 
๑. เปนแบบอยางของถึงหน่ึงส่ิงใดเพ่ือเปนการเพ่ือเปนแนวทางในการสรางหรือทําซํ้า 
๒. เปนตัวอยางเกิดการเลียนแบบหรือเปนตัวอยางในการปฏิบัติเพ่ือใหผูเรียนไดเลียนแบบ 
๓ .เพ่ือเปนแผนภาพ แผนภูมิหรือรูปสามมิติซ่ึงเปนตัวแทนของส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือหลักการ

ของความของแนวคิด 



๑๐ 

๔. เปนชุดของปจจัยหรือองคประกอบหรือตัวแปรท่ีมีความสัมพันธซ่ึงกันและกันซ่ึง
รวมกันเปนตัวประกอบเปนสัญลักษณทางระบบสังคมอาจจะเขียนออกมาเปนสูตรทางคณิตศาสตร
หรือบรรยายเปนภาษาก็ได๑ 

วัชนีย เชาวดํารง ใหความหมาย รูปแบบไววา รูปแบบคือส่ิงท่ีไดรับการพัฒนาข้ึนจากชุด

ของปจจัยองคประกอบ หรือตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันโดยความสัมพันธน้ันสามารถแสดงในรูปแผน

ท่ี แผนภูมิ หรือแบบจําลอง เพ่ืออธิบายหรือแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญ และความสัมพันธของ

เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใหเขาใจไดงายข้ึน๒ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานใหความหมายของรูปแบบไววา รูปแบบคือรูปท่ี

กําหนดข้ึนเปนหลักหรือเปนแนวซ่ึงเปนท่ียอมรับ๓ 

ปญญา ทองนิล ใหความหมายของรูปแบบไววา  รูปแบบคือส่ิงท่ีสรางหรือพัฒนาใหเห็น

ถึงองคประกอบสําคัญของเร่ืองใหเขาใจงายเพ่ือใชในการดําเนินงานตอไป๔ 

ทิงคเอ็กซิสท ใหความหมายของรูปแบบไววา เปนแบบจําลองระบบการปฏิบัติงานหรือ

แบบแลนของการกอสรางท่ีทําการวางแผนไวลวงหนา ท่ีคาดการความคิดของส่ิงท่ีทําจะเกิดข้ึนใน

อนาคต หรือส่ิงท่ีเตรียมไวลวงหนา๕ 

เจม เอ เอฟ (Jame A.F.) ใหความหมายของรูปแบบวาเปนการจําลองความจริงของ

ปรากฏการณเพ่ือทําใหเขาใจความสัมพันธทีสลับซับซอนของปรากฏการณน้ันๆ ไดงายข้ึนเปนการ

สรางมโนทัศนเก่ียวกับปรากฏการณโดยอาศัยหลักการของระบบรูปนัยและมีจุดมุงหมายเพ่ือการทํา

ใหเกิดความกระจางชัดของนิยาม ความสัมพันธและประพจนท่ี เก่ียวของ รูปแบบในทางสังคมศาสตร

วา เปนชุดขอความเชิงนามธรรม เพ่ือใชในการนิยามคุณลักษณะ หรือ บรรยายคุณสมบัติน้ันเพ่ือให

งายตอการทําความเขาใจ รูปแบบหน่ึงๆ จะตองมีรายละเอียดมากนอยเพียงใด หรือควรมี

องคประกอบใดบางไมไดมี การกําหนดเปนการตายตัว ท้ังน้ีแลวแตปรากฏการณแตละอยาง และ

วัตถุประสงคของผูสรางรูปแบบท่ีตองการจะอธิบายปรากฏการณน้ันๆอยางไรเปนโครงสราง 

โปรแกรม แบบจําลอง หรือแบบท่ีจําลองสภาพความเปนจริง ท่ีสรางข้ึน พิจารณาวามีส่ิงใดบางจะตอง 

                                                           
๑Good, C. Dictionary of education, New York: MeGraw-Hill, 1973. 
๒วัชนีย เชาวดํารงค, “รูปแบบการพัฒนาลักษณะการเปนครูวิชาชีพของนิสิต นักศึกษาครุศาสตร 

ศึกษาศาสตร”วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา: บัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
,๒๕๔๒, หนา ๗๔. 

๓ราชบัณฑิตยสถาน,พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, กรุงเทพมหานคร: นามมี บุคสพับลิเคช่ันส 
๒๕๔๖, หนา ๙๖๕. 

๔ปญญา ทองนิล, รูปแบบการพัฒนาสมรรถภาพการสอนโดยบูรณาการแบบสอดแทรกสําหรับนักศึกษา
ครูเพ่ือเสริมสรางคุณลักษณะอันพึงประสงคของผูเรียน, วิทยานิพนธิ์ดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๓. 

๕Think Exist, The Leadership Challenge: How to Get Extraordinary Things Done in 
Organizations San Francisco: Jossey Bass, 2008. 



๑๑ 

นํามาศึกษาเพ่ือใชแทนแนวคิดหรือปรากฏการณใดปรากฏการณหน่ึง โดยอธิบายความสัมพันธของ

องคประกอบตาง  ๆของรูปแบบน้ัน  ๆ๖ 

พี เจ คีฟ (PJ.,Keeves) ใหความหมายของรูปแบบท่ีดีมี ๔ ประการ  
๑. รูปแบบประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง Structural Relationship

มากกวาความสัมพันธท่ีเก่ียวเน่ืองกันแบบรวม  ๆ 
๒. รูปแบบ เปนเคร่ืองมือในการสรางมโนทัศนใหมสรางความสัมพันธของตัวแปรใน

ลักษณะใหมซ่ึงเปนการขยายในเรื่องท่ีกําลังศึกษาใชเปนแนวทางการพยากรณผลท่ีเกิดข้ึนสามารถถูก
ตรวจสอบไดโดยการสังเกตซ่ึงเปนไปไดท่ีจะทดสอบรูปแบบพ้ืนฐานของขอมูลเชิงประจักษได  

๓. รูปแบบควรจะตองระบุหรือช้ีใหเห็นถึง กลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษาดังน้ัน
รูปแบบจะเปนเคร่ืองมือในการพยากรณอธิบายปรากฎการณไดดวย  

๔. รูปแบบควรเปนเคร่ืองมือในการสรางมโนทัศนใหมสรางความสัมพันธของตัวแปร
ในลักษณะใหม ซ่ึงเปนการขยายในเร่ืองท่ีกําลังศึกษา๗ 

ราเจ (Raj) ใหความหมายของ รูปแบบ วามี ๒ ความหมาย คือ  
๑. รูปแบบคือ รูปยอของปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนจริง ซ่ึงแสดงดวย ขอความ จํานวน 

หรือภาพ เพ่ือใหเกิดความประหยัดดานเวลา และทําใหเขาใจความจริงของปรากฏการณไดดีย่ิงข้ึน   
๒. รูปแบบ คือ ตัวแทนของ การใชแนวคิดของโปรแกรมท่ีถูกกําหนดเฉพาะ๘ 

แนดเลอร (Nadler) ใหความหมายของรูปแบบคือ เปนการนําทฤษฎี แนวทาง กรอบ
แนวคิดมาพัฒนาเพ่ือใหสามารถแปลความหมายของปรากฎการณตาง ไๆด๙  เบอเรอและบอเกอ (Berer 
and Berger)  กลาววา รูปแบบเปนส่ิงท่ีมีความจําเปนในปจจุบันบริษัทสวนมากมีการกําหนดรูปแบบ
สมรรถนะอยางนอย ๑ รูปแบบ และยอมรับวารูปแบบสมรรถนะเปนเคร่ืองมือท่ีสําคัญเพราะเปนความ
ตองการใหเกิดความสําเร็จตองานทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากรูปแบบสมรรถนะเปนเร่ืองท่ีเก่ียวกับการ
สรางความชัดเจนของทักษะท่ีองคกร ตองการประสบความสําเร็จ วิธีการพัฒนาและใชรูปแบบสมรรถนะ
ในองคการน้ันจะใชเปนประโยชนใน การสรางความเขาใจเก่ียวกับความเปนมาของสมรรถนะและวิธีท่ี
รูปแบบสมรรถนะไดกลายมาเปน ส่ิงท่ีนิยมใชกันอยางมากในงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ถวัลยรัฐ วรเทพพุฒิพงษ ใหความหมายของรูปแบบคือ รูปแบบของจริง รูปแบบท่ี
เปนตัวอยางและแบบลําลองท่ีเหมือนของจริงทุกอยางแตมีขนาดเล็กลงหรือใหญข้ึนกวาปกติ การ
พัฒนารูปแบบ หมายถึง สิ่งหรือวิธีการดําเนินงานที่เปนตนแบบของอยางใดอยางหนึ่ง เชน 

                                                           
๖Jame A.F.Stoner and Char Wankel. Management. 3 rded. (Delhi: Prentice-Hall), 1986, 

p.12. 
๗PJ.,Keeves, Educational research methodology, and measurement: An 

international handbook, Oxford, England: 1988, p. 561. 
๘Raj, M.H. (1996 ). Encyclopedia dictionary of psychology andeducation.New Delhi: 

ANMOL.  
๙Nadler,D.A.Roldels in organizational assessment, InLawler,E.F. & Seashore, S.E.(eds ). 

Oranizational Nassessment perspective on the menasurement of organizational behavior 
and the quality of work life. New York: John Wiley & Son,1980, p.72. 



๑๒ 

แบบจําลองส่ิงกอสรางรูปแบบในการพัฒนาชนบท รูปแบบในการหาเสียงของผูสมัครรับเลือกตั้ง
เปนผูแทนราษฎร เปนตนแนวคิดหลักท่ี เก่ียวกับคุณลักษณะของรูปแบบท่ีดีของนักวิชาการตางๆ 
เห็นวาควรท่ีจะมีความสัมพันธอยางมีโครงสรางสามารถพยากรณผลท่ีเกิดข้ึนสามารถถูกตรวจสอบ
ไดโดย การสังเกต ช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษาเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศน
ใหม ท่ีเกิดจากการอุปมาอุปมัยเทียบเคียงปรากฏการณ การใชภาษาเปนส่ือในการบรรยายอธิบาย
ปรากฏ มีสมการทางคณิตศาสตรและการพัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกวา Path Analysisและ
หลักการสราง Semantic Modelวิธีการตรวจสอบรูปแบบของการวิจัย เปนรูปแบบท่ีไดจากการ
สังเคราะหจากการสัมภาษณผูทรงวุฒิจากนั้นนํารูปแบบท่ีไดมาสรางเปนแบบสอบถามเพ่ือนํามา
สอบถามกับบุคลากรสายสนับสนุนซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานหรือเปนผูใหบริการโดยตรงกับผูมารับ
บริการ จากนั้นนํามาสังเคราะหบูรณาการรวมกับรูปแบบเดิมที่ไดจากสังเคราะหจากการ 
สัมภาษณซ่ึงจะเปนรูปแบบท่ี สมบูรณมากข้ึน เพ่ือเปนการยืนยันหรือตรวจสอบรูปแบบท่ี ไดแลว
อีกครั้งโดยการนํารูปแบบมา นําเสนอตอผู เช่ียวชาญ เพ่ือทําใหไดรูปแบบที่ สมบูรณสามารถ
นําไปใชไดจริง เพ่ือทําใหบุคลากรในองคกรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพในการบริการ
มากย่ิงข้ึน โดยเฉพาะดานการส่ือสาร  (ผูสงสาร สาร ชองทาง ผูรับสาร)๑๐ 

ฮัส เอ แอว (Hughes, A.L.) กลาววารูปแบบของการพัฒนาประกอบดวย 
๑.การพัฒนาตนเอง  
๒.การสังเกตหรือการประเมิน  
๓.การใหความรวมมือเก่ียวของกับการพัฒนาและปรับปรุง 
๔.การฝกอบรม  
๕.การสืบคน ๑๑ 

ลูเซียและลิพซิงเกอ (Lucia and Lepsinger,R.) กลาววารูปแบบของการพัฒนาคือการ
รวมเขาดวยกันของความรู ทักษะ และคุณลักษณะท่ีตองการ สูการปฏิบัติงานท่ีเกิดประสิทธิผลตาม
บทบาทในองคการ และเปนการใชเคร่ืองมือดานทรัพยากรมนุษยสําหรับการคัดเลือก (Selection) 
การฝก อบรม และการพัฒนา (Training and Development) การประเมินผล (Appraisal) และ
การวางแผนความสําเร็จ (Succession Planning) ๑๒ 

Seldin,P กลาววา รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ คือ 
๑. การพัฒนาดวยระบบพ่ีเล้ียง  
๒. การจัดปฐมนิเทศ  
๓. การจัดทําคูมือ  
๔. การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 

                                                           
๑๐ถวัลยรัฐ วรเทพพุฒิพงษ, การกําหนดและวิเคราะหนโยบายสาธารณะ: ทฤษฎีและการประยุกตใช  

(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพธรรม), ๒๕๔๐, หนา ๒๑. 
๑๑Hughes, A spatiotemporal model for downscaling precipitation occurrence and 

amounts Authors Stephen P. Charles,Bryson C. Bates, James P,1999, p. 565. 
๑๒Lucia,A.D.,& Lepsinger.R., The art and science of competency models: Pinpointing  

critical sussess factors in organizations.San Francisco: Jossey-Bass/Pfeiffer1999, p. 5. 



๑๓ 

๕. การฝกอบรม  
๖. การศึกษาดูงาน๑๓ 

สรุปไดวารูปแบบหมายถึงส่ิงท่ีสรางข้ึนเปนวัจนภาษาอธิบายภาพส่ิงท่ีจําลองข้ึนเพ่ือเสนอ
ความสัมพันธ องคประกอบตัวแปร นํามา ถายทอดเพ่ือนําเสนอเหตุการณใหเห็นภาพปรากฎการณ
และเขาใจงายข้ึน  สามารถนําไปเปนแนวทางสูการปฏิบัติไดตามความตองการ 

๒.๑.๒ ประเภทของรูปแบบ 
นักวิชาการไดจําแนกประเภทของรูปแบบในหลายแนวทาง ซ่ึงแตกตางกันไปตามลักษณะ

และความสําคัญของศาสตรน้ันๆดวยเหตุน้ีจึงตองมีการจําแนกประเภทของรูปแบบออกหลายประเภท
ดวยกันดังน้ี 

คลิป (Keeves) ไดแบงประเภทของรูปแบบเปน ๔ แบบโดยยึดแนวทางของ Caplan and 
Tutsuokaซ่ึงเปนการแบงตามลักษณะการเขียนรูปแบบดังน้ี 

๑.ประเภทรูปแบบเชิงเปรียบเทียบ Analogue modelเปนรูปแบบความคิดท่ี
แสดงออกในลักษณะของการเปรียบเทียบส่ิงตางๆอยางนอยสองส่ิงข้ึนไปในลักษณะรูปธรรมเพ่ือใช
อธิบายให เขาใจส่ิงท่ีเปนนามธรรมรูปแบบลักษณะน้ีใชกันมากทางดานวิทยาศาตรกายภาพ
สังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร 

๒.ประเภทรูปแบบเชิงภาษา (Semantic model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงออก
ผานทางการใชภาษาดวยการพูดการเขียนเพ่ือใชอธิบายโครงสรางทางความคิดองคประกอบและ
ความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณตางๆ รูปแบบลักษณะน้ีใชกันมากทางดาน
ศึกษาศาสตร 

๓.ประเภทรูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematic model) เปนรูปแบบความคิดท่ี
แสดงออกผานทางสมการหรือสูตรทางคณิตศาสตรเพ่ือเปนส่ือในการแสดงความสัมพันธของตัวแปร
ตางๆสวนมากจะเกิดข้ึนหลังจากไดรูปแบบเชิงภาษาแลวรูปแบบลักษณะน้ีนิยมใชในดานจิตวิทยา
ทางดานการศึกษา 

๔.ประเภทรูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงใหเห็น
ถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลระหวางตัวแปรตางๆของสถานการณหรือปญหาใดๆ โดยใชเทคนิค
การวิเคราะหวิถีเสนทางจะชวยใหเขาใจและสามารถศึกษา รูปแบบเชิงภาษาท่ีมีตัวแปรสลับซับซอน
ไดดีรูปแบบลักษณะน้ีนิยมใชในดานการศึกษา๑๔ 

สไลเนอร (Steiner) ไดแบงประเภทรูปแบบออกเปน ๒ ประเภท คือ  
๑.ประเภทรูปแบบเชิงปฏิบัติรูปแบบ(Precleal Model or Model-of) รูปแบบ

ประเภทน้ีเปนรูปแบบจําลองทางกายภาพ  

                                                           
๑๓Seldin, P, Evaluating and developing administrative performance, (San Francisco: 

Jossey-Bass Inc, 1988), p. 178. 
๑๔Keeves,J.P Modele and model bulding in educational research,methodlogy and 

measurement: Am international handbook.(2nd)Oxford: Peraman Press. 



๑๔ 

๒.ประเภทเชิงทฤษฎี (Theoretical Model or Model of) เปนแบบจําลองท่ีสราง
ข้ึนจากกรอบความคิดท่ีมีทฤษฎีเปนพ้ืนฐาน เปนตัวชวยใหเกิดโครงสรางท่ีสัมพันธกัน๑๕ 

จอยสและเวลล (Joyce and Weil)  ไดแบงประเภทของรูปแบบเปน๔ รูปแบบ คือ  
๑.ประเภท Information–Processing Models เปนรูปแบบการสอนท่ียึดหลัก

ความสามารถใน กระบวนการประมวลขอมูลของผูเรียนและแนวทางในการปรับปรุงวิธีการจัดการกับ
ขอมูลใหมี ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน   

๒.ประเภท Personal Models  รูปแบบการสอนท่ีจัดไวในกลุมน้ีใหความสําคัญกับ
ปจเจกบุคคล และการพัฒนาบุคคลเฉพาะราย โดยมุงเนนกระบวนการท่ีแตละบุคคลจัดระบบปฏิบัติ
ตอสรรพส่ิง (Reality) ท้ังหลาย   

๓.ประเภท  Social Interaction Models  เปนรูปแบบท่ีใหความสําคัญกับ
ความสัมพันธระหวาง บุคคลตอสังคม   

๔.ประเภท Behavior Models เปนกลุมของรูปแบบการสอนท่ีใชองคความรูดาน
พฤติกรรมศาสตรเปนหลักในการพัฒนารูปแบบ จุดเนนท่ีสําคัญคือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ี
สังเกตได ของผูเรียนมากกวาการพัฒนาโครงสรางจิตวิทยาและพฤติกรรมท่ีไมสามารถสังเกตได๑๖ 

บารโดและอารตแมน (Bardo and Hartman)  ไดแบงประเภทของรูปแบบ ดวยการ
อธิบายลักษณะจากลักษณะของเมือง อธิบายโดยบอกลักษณะพ้ืนท่ีและลักษณะของประชากร  
รูปแบบท่ีใชในการ อธิบายโดยพ้ืนท่ีน้ันมีจุดมุงหมายในการบรรยายลักษณะของเมืองวาลักษณะ
อยางไร เชน Concentric Zone ModelและSocial Area Analysis modelเปนตน สําหรับรูปแบบ
ท่ีใชอธิบาย โดยคุณลักษณะของประชากรน้ัน  เปนรูปแบบท่ีเสนอแนวคิดในการอธิบายเก่ียวกับ
ลักษณะของ ประชากรของเมืองตางๆเชน Sesidential Segregation ModelและGroup Location  
Modelเปนตน๑๗ 

เดวโอริโอและด็อค (Dell’Olio and Donk)  ไดแบงประเภทรูปแบบเปน ๔ รูปแบบ ดังน้ี 
๑.Information - Processing Model  เปนประเภทรูปแบบท่ียึดหลัก

ความสามารถในกระบวนการ ประมวลขอมูลของผูเรียนและแนวทางในการปรับปรุงวิธีการจัดเก็บ
ขอมูลใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

๒.Personal Model  เปนประเภทรูปแบบท่ีใหความสําคัญกับปจเจกบุคคลและการ
พัฒนา บุคคลเฉพาะราย โดยมุงเนนกระบวนการท่ีแตละบุคคลจัดระบบและปฏิบัติตอสรรพส่ิง 
(Reality) ท้ังหลาย  

๓.Social Interaction Modelเปนประเภทรูปแบบท่ีใหความสําคัญกับ
ความสัมพันธระหวาง บุคคลและบุคคลตอสังคม  

                                                           
๑๕Steiner E, Methdology of theory construction, Sydney: Educologe Reseaech 

Associates,1988, p. 148. 
๑๖Joyce and Weil, Models of teaching, Englewood Cliffs,NJ: Prentice-Hal,1985,p.74. 
๑๗Bardo J, W, & Hartmann J, J,Urban Sociology. A Systematic Introduction. U.S.A.:  

F.E. Peacock Publishers, Inc,1982, p. 141. 



๑๕ 

๔.Behavior Model  เปนกลุมของรูปแบบประเภทการสอนท่ีใชองคความรูดาน
พฤติกรรม ศาสตรเปนหลักในการพัฒนารูปแบบ จุดเนนท่ีสําคัญ คือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ี
สังเกตได ของผูเรียนมากกวาการพัฒนาโครงสรางทางจิตวิทยาและพฤติกรรมท่ีไมสามารถสังเกตได 
ประเภทของรูปแบบจึงเปนการแบงประเภทของรูปแบบ ตามความสามารถ แบงเปนรูปแบบเชิงกาย
ภาย รูปแบบเชิงสัญลักษณ รูปแบบเชิงเทียบเคียง รูปแบบเชิงแนวคิด รูปแบบ เชิงรูปธรรม รูปแบบ
เชิงนามธรรม และรูปแบบเชิงขอความ๑๘ 

นิคม  ทาแดง  ไดแบงประเภทรูปแบบดวยการอธิบายลักษณะไวดังน้ี 
๑.รูปแบบท่ียึดกฎเกณฑเปนรูปแบบท่ีมีระเบียบใชเปนแนวทางในการแกไขปญหา 
๒.รูปแบบท่ีใชพรรณนาเปนรูปแบบท่ีใชบรรยายส่ิงท่ีเปนอยูวามีลักษณะเชนไร 
๓.รูปแบบท่ีมีตัวตน เปนรูปแบบท่ีมีตัวตนสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจน 
๔.รูปแบบท่ีไมมีตัวตน เปนรูปแบบท่ีตองจินตนาการ๑๙ 

เสรี ชัดแชม  ไดแบงประเภทรูปแบบดวยการอธิบายลักษณะดังน้ี 
๑.แบบจําลองเชิงกายภาพ (Physical  Model)  

๑) แบบจําลองของส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Model  of)  เชน แบบจําลองเคร่ืองบินท่ี
สราง เหมือนจริงแตมีขนาดยอสวน ๒) แบบจําลองเพ่ือส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Model  for)  เชน แบบจําลอง
ท่ีออกแบบไวเพ่ือ เปนตนแบบผลิตสินคา ตองสรางแบบจําลองเทาของจริงข้ึนมากอน แลวจึงผลิต
สินคาตาม แบบจําลองน้ัน  

๒.แบบจําลองเชิงแนวคิด (Conceptual  Model) แบงได ดังน้ี   
๑)แบบจําลองเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Conceptual  Model  of) เปน

แบบจํา ลอง ท่ีสรางข้ึนจากแนวคิดทฤษฎี เพ่ืออธิบายปรากฏการณบางอยาง เชน แบบจําลองการคง
อยูในโรงเรียน ของนักเรียน เปนตน   

๒) แบบจําลองเชิงแนวคิดเพ่ือส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Conceptual  Model  for) เปน
แบบจําลอง ท่ีสรางข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีการคัดสรรตามธรรมชาติ เพ่ือนําไปอธิบายทฤษฎี การคงอยู
ของนักเรียนใน โรงเรียน เปนตน๒๐ 

ศิริชัย กาญจนวาสไีดแบงประเภทของรูปแบบดวยการอธิบายลักษณะไดดังน้ี 
๑. รูปแบบเชิงบรรยาย เปนการนําเสนอโดยใชคําบรรยายระบุถึงหลักการหรือตัว

แปร และคําอธิบายถึงปรากฏการณดวยคําบรรยายความสัมพันธระหวางแนวคิด หลักการหรือตัวแปร 
เหลาน้ัน 

๒. รูปแบบเชิงรูปภาพ เปนการนําเสนอโดยใชรูปภาพหรือสัญลกัษณจําลองแสดงถึง 
แนวคิด หลักการ หรือตัวแปร และลากเสนโยงความสัมพันธระหวางแนวคิด หลักการหรือตัวแปร
เหลาน้ัน  

                                                           
๑๘Dell’ Olio, J. M. and Donk, T. Models of Teaching: Connecting Student Learning 

with  Standards. Thousand Oaks, CA: Sage Publications, 2007. 
๑๙นิคม ทาแดง, การสรางแบบจําลองระบบการศึกษา เอกสารรายงานการวิจัย, ผลการดําเนินการ

พัฒนามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๓๖,หนา ๑๒. 
๒๐เสร ีชัดแชม .  “รูปแบบจําลอง.”  [ม.ป.ท.], ๒๕๓๘.  (อัดสําเนา) 



๑๖ 

๓. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร เปนการนําเสนอโดยใชสญลักษณแทนความคิด หลักการ 
หรือตัวแปรและใชฟงกชันคณิตศาสตรเช่ือมโยงความสัมพันธระหวางแนวคิด หลักการหรือตัวแปร 
เหลาน้ัน  

สรุปวาประเภทรูปแบบคือวิธีการจัดรูปแบบโดยแบงเปนหมวดหมูออกเปน หลายลักษณะท่ี
เปนประโยชนในหลายศาสตร ใหเกิดความเหมาะสมตรงกับงานท่ีจะทําใหเกิดผลดีตอตนเอง ทีมงาน
และองคกร 

๒.๑.๓ องคประกอบของรูปแบบ 
รูปแบบประกอบดวยกลุมรายละเอียด ท่ีรวมกันเขาพัฒนาใหเกิดรูปแบบ ไดมีนักวิชาการ

และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของไดกลาวถึงในลักษณะท่ีคลายกันในภาพรวมแตจะแตกตางกันบางใน
รายละเอียดยอยดังตอไปน้ี 

เซนจ  ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีสําคัญของรูปแบบท่ีดีไววา ตองอาศัยซ่ึงกันและกัน 
ประกอบดวย  

๑.การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)  คือกรอบแนวคิดรวบยอด ท่ีเห็นท้ังหมด
มีความสัมพันธและกลมกลียวซ่ึงกันและกัน  

๒. การรอบรูสวนบุคคล (Personal Mastery) คือกระบวนการมีปณิธานตอ
วิสัยทัศน ความเปนเลิศและการรียนรูตลอดชีวิต  

๓. วิสัยทัศน (Shared Vision) คือการแลกเปล่ียนภาพพจนแหงอนาคตท่ีตองการให
เปนจริงรวมกัน  

๔. การเรียนรูเปนหมูคณะ(Team Learnnning) คือกระบวนการของการเรียนรูรวมกัน  
๕.รูปแบบทางจิตใจ(Mental Models) คือสมมุติฐานท่ีหย่ังลึกอยูในใจท่ีมีอิทธิพลตอ

ทัศนะและพฤติกรรมสวนบุคคลและสวนองคการ๒๑ 
จอยและวิว (Joyce, and Weil) ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีสําคัญของรูปแบบท่ีดีไววา

รูปแบบการสอนควรคํานึงดังตอไปน้ี 
๑.หลักการของรูปแบบการสอน เปนสวนท่ีกลาวถึงความเช่ือและแนวคิดของทฤษฎี

ท่ีรองรับรูปแบบการสอน หลักการของรูปแบบการสอนจะตองเปนตัวช้ีนําการกําหนดจุดประสงค 
เน้ือหาและข้ันตอนการดําเนินการในรูปแบบการสอน 

๒.จุดประสงคของรูปแบบการสอน  เปนสวนท่ีระบุถึงความคาดหวังท่ีตองการให
เกิดข้ึนจากการใชรูปแบบการสอน 

๓. กิจกรรมและข้ันตอนการดําเนินการ  เปนสวนท่ีระบุถึงวิธีการปฏิบัติในข้ันตอน
หน่ึง  ๆเม่ือนํารูปแบบไปใช 

๔.การวัดและประเมินผล  เปนสวนท่ีประเมินถึงประสิทธิผลของรูปแบบการสอน๒๒ 
คิฟ (Keeves)  ไดกลาวถึง องคประกอบท่ีสําคัญของรูปแบบท่ีดีไววา 

๑.รูปแบบควรประกอบข้ึนดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปรมากกวา 
ความสัมพันธเชิงเสนตรงธรรมดา และนําไปสูการทํานาย 
                                                           

๒๑Senge. Peter, The Fifth Discipline, New York: Doubleday,1990 ,p. 78. 
๒๒Joyce, B. and Weil,M. ,Models of teacher, Boston: Allyn and Bacon, 1996. 



๑๗ 

๒.รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการใชรูปแบบได 
สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอสนบัสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงใชอธิบายประกอบ
เร่ืองน้ันได 

๓.รูปแบบควรจะระบุหรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองท่ีศึกษา ดังน้ัน 
นอกจาก รูปแบบจะเปนเคร่ืองมือในการพยากรณแลวยังใชเปนเคร่ืองมือในการอธิบายปรากฏการณ
ชวยสรางจินตนาการ ความคิดรวบยอด ขยายการหาความรูไดอีกดวย 

๔.รูปแบบควรเปนเคร่ืองมือในการสรางความคิดรอบยอด (Concept)ใหมและการ
สราง ความสัมพันธของตัวแปรใหม ซ่ึงจะเปนการเพ่ิมองคความรู (Body of  Knowledge) ในเรื่องท่ี
ศึกษา องคประกอบของความสัมพันธเชิงโครงสรางใหมากกวาความสัมพันธเชิงเช่ือมโยงและแสดง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีจะศึกษาไดอยางชัดเจน สามารถนําไปสู ความคิดใหม ชวยขยาย
ความรูและนําไปสูการแสวงหาองคความรูไดมากข้ึนสามารถตรวจสอบ๒๓ 

เบญจพร  แกวมีศรี  ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีสําคัญของรูปแบบท่ีดีไววาควรมีลักษณะ
ดังตอไปน้ี 

๑.รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวาเนน
ความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบรวม  ๆ

๒.รูปแบบควรนําไปสูการพยากรณท่ีตามมา ซ่ึงสามารถรวบรวมไดดวยขอมูลเชิง
ประจักษ โดยเม่ือทดสอบรูปแบบแลวถาปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  รูปแบบน้ันตอง
ถูกยกเลิกไป 

๓.รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเร่ืองท่ีศึกษาไดอยาง
ชัดเจน๔.รูปแบบควรนําไปสูการสรางแนวความคิดใหมหรือความสัมพันธของเร่ืองท่ีศึกษาได ๕.
รูปแบบในเร่ืองใดจะเปนเชนไรข้ึนอยูกับกรอบของทฤษฎีในเร่ืองน้ันๆ๒๔ 

คงศักดิ์ สันติพฤกษวงศ  ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีสําคัญของรูปแบบท่ีดีไววา รูปแบบท่ี
ดีเปรียบเสมือน ส่ิงท่ีจะทําใหผูท่ีสนใจศึกษาในเรื่องน้ัน ๆ ไดมีความเขาใจเปนเบ้ืองตนกอนการศึกษา
ข้ันสูงข้ึนไป 

๑.รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวาเนน 
ความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบรวม  ๆ  

๒.รูปแบบควรนําไปสูการพยากรณผลท่ีตามมา ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูล  
เชิงประจักษ โดยเม่ือทดสอบรูปแบบแลวถาปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รูปแบบน้ัน 
ตองถูกยกเลิกไป   

๓.รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลของเร่ืองท่ีศึกษาไดอยาง ชัดเจน 
๔.รูปแบบควรนําไปสูการสรางแนวคิดใหมหรือความสัมพันธของเร่ืองท่ีศึกษาได   
๕.รูปแบบในเร่ืองใดจะเปนเชนไรข้ึนกับกรอบของทฤษฎีในเร่ืองน้ัน  ๆ๒๕ 

                                                           
๒๓Keeves,JohnP, Educational research, and methodology, and measurement: An 

international handbook,  Oxford: Pergamon Press, 1988. 
๒๔เบญจพร แกวมีศรี, การนําเสนอรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย

พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข,วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, (สําเนา). 



๑๘ 

อุทุมพร จามรมาน ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีสําคัญของรูปแบบท่ีดีไววา รูปแบบท่ีดีไววา 
๑.นําไปสูการอธิบาย การทํานายได โดยอางอิงขอมูลจากการสังเกตท่ีเช่ือถือได   
๒.นําไปสูผลเดิมท่ีมีการทดลองซํ้า  ๆ  
๓.นําไปสูการอธิบายเชิงเหตุผล   
๔.ชวยขยายความรูและนําไปสูการแสวงหาองคความรูไดมากข้ึน   
๕.มีความชัดเจนและสามารถตรวจสอบได  
๖.กระบวนการสรางรูปแบบเปนกระบวนการท่ีไมอยูน่ิงและไมส้ินสุดดวยขอมูลเชิง

ประจักษ๒๖ 
อุทัย บุญประเสริฐ  กลาวถึงองคประกอบรูปแบบวา รูปแบบ เปนส่ิงท่ีอํานวยประโยชน

มากแตมีขอคิดวาตองใชใหถูกกับงานในแตละลักษณะ จึงไมอาจจะกําหนดใหเปนหลักตายตัวแนน
นอนได๒๗ 

สรุปวาองคประกอบของรูปแบบตองแสดงถึงความสัมพันธการดําเนินงานประกอบดวย
ทฤษฎี หลักการ วัตถุประสงค กลไกของรูปแบบข้ันตอนการปฏิบัติและการประเมิน เพ่ือนําไปใชให
เกิดประโยชนสูงสุดกับงานท่ีทํา 

๒.๑.๔ การสรางรูปแบบและการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 
การสรางรูปแบบเร่ิมท่ีการศึกษาคนควา แนวคิดทฤษฎีแนวคิดของรูปแบบประกอบดวย

ความสัมพันธระหวางองคประกอบเชิงสาเหตุ ตองมีความสัมพันธเชิงโครงสราง ใชหลักเหตุผลเปน
รากฐานสําคัญลักษณะของรูปแบบตองนํามาใชไดจริง 

ศิริชัย กาญจนวาส ี กลาวถึงข้ันตอนการสรางรูปแบบคือ 
๑.การวิเคราะหระบบ (System Analysis) หมายถึง การวิเคราะหองคประกอบของ

ปจจัยนําเขา กระบวนการ รวมท้ังผลผลิตของระบบน้ันใหชัดเจน 
๒.การออกแบบระบบ (System Design) หมายถึงการออกแบบองคประกอบของ

ระบบในปจจัยนําเขา กระบวนการผลิตใหมีคุณภาพมากท่ีสุด เพ่ือใหเหมาะสมกับสภาพของ
องคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีใชระบบน้ัน 

๓.การทดสอบระบบ (System Testing) หมายถึง การนําระบบท่ีออกแบบไป
ทดลองโดยการทดลองใชระบบในสถานการณจําลองหรือในสถานการณจริง เพ่ือทดลองวาระบบน้ันมี
คุณภาพหรือไม มีขอบกพรองในองคประกอบใด จะปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน๒๘ 

อุทุมพร จามรมาน กลาวถึงข้ันตอนการสรางรูปแบบคือการทดสอบรูปแบบน้ันดวย
ขอมูลเชิงประจักษ การตรวจรูปแบบมีหลายวิธี ซ่ึงอาจใชการวิเคราะหจากหลักฐานเชิงคุณลักษณะ 

                                                                                                                                          
๒๕คงศัก ด์ิ สันติพฤกษวงศ , (แปล) เศรษฐมิติ เบื้ องตน , แต งโดย ทาคาโอะ  มิยากาวะ , 

กรุงเทพมหานคร: รูแจง ๑๙๘๖, หนา ๑๕. 
๒๖อุทุมพร จามรมาน, โมเดลคืออะไร, ๒๕๔๑, หนา ๒๒. วารสารวิชาการ (๓), ๒๒-๒๕.    
๒๗อุทัย บุญประเสริฐ, ตัวแบบ หุนจําลอง แบบจําลองหรือโมเดล, วารสารครุศาสตร,๒๕๖๑, หนา 

๓๑. 
๒๘ศิริชัย กาญจนวาสี,ทฤษฎีการประเมิน, กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย . ๒๕๔๕. 



๑๙ 

(Qualitative)และปริมาณ (Quantitative) โดยการตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชิงคุณลักษณะซ่ึง
อาจใชผูเช่ียวชาญเปนผูตรวจสอบ๒๙ 

สนธิรัก เทพเรณ ูกลาวถึงข้ันตอนการสรางรูปแบบการฝกอบรมคือ  
๑.นโยบายการพัฒนาฝกอบรม   
๒.แนวคิดท่ีเปนจุดเนนการพัฒนา  
๓.การวิเคราะหคุณลักษณะมาตรฐาน 
๔. การระบุเปาหมายในการพัฒนาฝกอบรม  
๕.การใชหลักการกําหนดรูปแบบการพัฒนาฝกอบรม 
๖.การเตรียมความพรอมและจําแนกกลุม  
๗.วิธีการพัฒนาฝกอบรม  
๘.ลักษณะกิจกรรมการเรียนรู 
๙.การประเมินและการติดตามผล๓๐ 

สปารคและลอสฮอสลี (Sparks,D.& Louck-Horsley,S.)  กลาวถึงข้ันตอนการสราง
รูปแบบคือ  

๑.เลือกปญหาหรือคําถามท่ีสนใจ  
๒.จัดทําแปลความในขอมูลสารสนเทศท่ีเก่ียวของกับปญหา  
๓.ศึกษาวรรณกรรมและงานท่ีเก่ียวของ  
๔.กําหนดทางเลือกท่ีจะปฏิบัติ   
๕.ปฏิบัติ สรุปเปนเอกสาร๓๑ 

สมชาติและอรจรีย กลาวถึงข้ันตอนการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะคือ 
๑.ใหการศึกษาและสงเสริมใหพัฒนาตนเอง ศึกษาเอกสาร คูมือการทํางาน 
๒.ใหการฝกอบรมและการพัฒนา ใหสอดคลองกับแผนและเทคโนโลยี  
๓.ใหความรูวิธีการในการปฏิบัติงาน สอนงาน มอบหมายงาน๓๒ 

เจอนคีและเอ็ม (Guskeyand M) กลาวถึงข้ันตอนการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
คือ พิจารณาองคประกอบท่ีเปนไปไดท้ังจุดมุงหมาย (Goal) และผลลัพธ (Outcome) ใน ๓ ดาน  

๑.ดานพุทธิพิสัย ความรูและความเขาใจ  
๒.ดานจิตพิสัย ทัศนคติ คานิยม  
๓.ดานทักษะพิสัย ทักษะ พฤติกรรมและการปฏิบัติ๓๓ 

                                                           
๒๙อุทุมพร จามรมาน, โมเดลคืออะไร, วารสารวิชาการ (๓), ๒๒-๒๕. 
๓๐สนธิรัก เทพเรณู, การพัฒนารูปแบบการฝกอบรมสําหรับผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา, ดุษฎีนิพนธครุศาสตร,(สาขานโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา), จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๗. 

๓๑Sparks, D. &Louck-Horsley,S,“Five Models Of Development For Teacher” ,Journal 
of Staff Development, 10(4). (1989), p. 40. 

๓๒สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย ณ ตะก่ัวทุง, เทคนิคการฝกอบรม. (กรุงเทพมหานคร: สมาคม
สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญ่ีปุน), ๒๕๕๐, หนา๘๐. 



๒๐ 

สปาค ดี (Sparks, D) กลาวถึงข้ันตอนการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ คือ  
๑.รูปแบบการฝกอบรมเปนการนําเสนอและอภิปรายผลงานการประชุมเชิง

ปฏิบัติการการสัมมนาการสาธิต บทบาทสมมติการจําลองสถานการณ หรือการสอนระดับจุลภาค 
๒.รูปแบบการสังเกตหรือการประเมินอาจเปนการสังเกตคนอ่ืนหรือคนอ่ืนสังเกตตัว

เราอาจเปนรายเดียวหรือเปนกลุมเพ่ือใหไดผลสะทอนกลับ 
๓.รูปแบบการใหมีสวนเก่ียวของในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุงโดยอาศัย

ความรูใหมทักษะใหมใหเขามามีสวนรวมน้ันกับการสวนรวมทําใหความสุขและมีพันธะผูกพันธ นําไป
ปฏิบัติน้ันบรรลุผลกอประโยชนตอการพัฒนาหรือปรับปรุงในเร่ืองน้ัน 

๔.รูปแบบการศึกษาเปนกลุมท่ีตองการหาทางแกปญหาหลักรวมกันจากทุกคน
วิเคราะหประเด็นปญหาในเร่ืองของแตละกลุมรวมกันจะกอใหเกิดการเปนความเห็นและขอมูล
กอใหเกิดการเรียนรูซ่ึงจะกอใหเกิดเปนชุมชนแหงการเรียนรู 

๕.รูปแบบการสืบคนเปนความพยายามท่ีจะแกปญหาหรือหาคาคําตอบในขอคําถาม
ปญหาหรือคําถามท่ีสนใจแปลความหมายขอมูลสาระสนเทศท่ีเก่ียวของกับปญหาน้ันศึกษา
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกําหนดทางเลือกฝกการปฏิบัติลงมือปฏิบัติและสรุปเปนเอกสาร 

๖.รูปแบบการพัฒนาตนเองโดยแตละบุคคลจะกําหนดจุดมุงหมายในการพัฒนา
วิชาชีพของตนเองแลวเลือกกิจกรรมเพ่ือการปฏิบัติเช่ือวาจะชวยใหบรรลุผลสําเร็จเปนรูปแบบท่ีมี
ขอตกลงเบ้ืองตนวาบุคคลสามารถตัดสินถึงความตองการจําเปนในการเรียนรูของตนเองไดดีท่ีสุด
สามารถท่ีจะกําหนดทิศทางและริเริ่มการเรียนรูดวยตัวเองไดและมีแรงจูงใจในตนเองไดมากข้ึนจาก
การท่ีไดมีโอกาสไดริเร่ิมหรือวางแผนในกิจกรรมการเรียนรูดวยตัวเขาเอง  

๗.รูปแบบการเปนพ่ีเล้ียง แลกเปล่ียนความคิดเห็นและกลยุทธท่ีปฏิบัติสังเกตการณ
ทํางาน การใชเทคนิค เพ่ือปรับปรุงแกไข๓๔ 

สรุปไดวาการสรางรูปแบบและการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตางก็ใชเทคนิค 
ความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปร ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูลเชิงประจักษมีการ
เปล่ียนแปลงรูปแบบไปจากเดิมกระบวนการสรางรูปแบบสามารถใชศิลปะตามแงคิดมุมมองตาม
ศักยภาพของตนเองตามทักษะแรงจูงใจทรรศนะหลากหลายของทฤษฎีและผูเช่ียวชาญมาสรางให
คิดเห็นของผูสรางซ่ึงมีลักษณะเปนนามธรรมมีความชัดเจนมากย่ิงข้ึน 

๒.๑.๕ การประเมินรูปแบบ 
มีผูนําเสนอการประเมินตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบไวแตกตางกันดังน้ี 
เดและอิสเนอร (Day and Eisner) กลาวถึงการประเมินคือการใชผูทรงคุณวุฒิทําการวิจัย  

๑.การประเมินโดยแนวทางน้ี มิไดประเมินโดยเนนสัมฤทธิผลของเปาหมายหรือ 
วัตถุประสงคตามรูปแบบของการประเมินแบบอิงเปาหมาย (Goal Based Model) การตอบสนอง 
ปญหาและความตองการของผูท่ีเก่ียวของตามรูปแบบของการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive 

                                                                                                                                          
๓๓Guskey,and M. Huberman (eds.),Professional Development in Education: New 

Paradigms and Practices.(New York: Teachers College Press,1995). p. 98. 
๓๔Sparks,D.&Loucks-Horsley,S., “Five models of development For teacher “Journal 

of Staff Development, 10(4).(1989)., pp. 40-57. 



๒๑ 

Model) หรือการรองรับกระบวนการตัดสินใจตามรูปแบบการประเมินอิง การตัดสินใจ 
(DecisionMaking Model) แตอยางใดอยางหน่ึง แตการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิจะเนนการ
วิเคราะหวิจารณ อยางลึกซ้ึงเฉพาะในประเด็นท่ีถูกนํามาพิจารณา ซ่ึงไมจําเปนตองเก่ียวโยงกับ
วัตถุประสงคหรือผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการตัดสินใจเสมอไปแตอาจจะผสมผสานปจจัยตางๆ ในการ
พิจารณาเขาดวยกันตามวิจารณญาณของผูทรงคุณวุฒิเพ่ือใหไดขอสรุปเก่ียวกับคุณภาพประสิทธิภาพ
และความเหมาะสมของส่ิงท่ีทําการประเมิน  

๒.รูปแบบการประเมินท่ีเปนความเฉพาะทาง (Specialization)ในเรื่องท่ีจะประเมิน 
โดยท่ีพัฒนามาจากแบบการวิจารณงานศิลปะ (Art Criticism) ท่ีมีความละเอียดออนลึกซ้ึงและตอง 
อาศัยผูทรงคุณวุฒิระดับสูงมาเปนผูวินิจฉัยเน่ืองจากเปนการวัดคุณคาไมอาจประเมินดวยเครื่องวัด 
ใด  ๆและตองใชความรูความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง แนวคิดน้ีไดนํามาประยุกตใช ในทาง
การศึกษาระดับสูงมากข้ึนท้ังน้ีเพราะเปนองคความรูเฉพาะสาขา ผูท่ีศึกษาเรื่องน้ันจริงๆ จึงจะทราบ
และเขาใจอยางลึกซ้ึง ดังน้ันในวงการอุดมศึกษาจึงนิยมนํารูปแบบน้ีมาใชในเรื่องท่ีตองการความลึกซ้ึง
และความเช่ียวชาญเฉพาะทางสูง  

๓.รูปแบบท่ีใชตัวบุคคล คือ ผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือในการประเมินโดยใหความ 
เช่ือถือวาผูทรงคุณวุฒิน้ันเท่ียงธรรมและมีดุลพินิจท่ีดี ท้ังน้ีมาตรฐานและเกณฑพิจารณาตาง ๆ น้ัน 
จะเกิดข้ึนจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒิน่ันเอง  

๔.รูปแบบท่ียอมใหมีความยืดหยุนในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิ ตาม
อัธยาศัย และความถนัดของแตละคนนับต้ังแตการกําหนดประเด็นสําคัญท่ีจะนํา มาพิจารณา การบงช้ี
ขอมูลท่ี ตองการ การเก็บรวบรวมขอมูล การประมวลผล การวินิจฉัยขอมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ๓๕ 

อิสเนอร (Eisner)  กลาวถึงการประเมินคือ 
๑.การประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ จะเนนการวิเคราะหวิจารณอยางลึกซ้ึงในประเด็นท่ี

ถูกนํามาพิจารณาข้ึนอยู กับวิจารณญาณของผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือใหไดขอสรุปเก่ียวกับคุณภาพ
ประสิทธิภาพและความเหมาะสมของส่ิงท่ีจะทําการประเมินการประเมินท่ีเปนความเฉพาะทางใน
เร่ืองท่ีจะประเมินเน่ืองจากเปนการวัดคุณคาท่ีไมอาจวัดดวยเคร่ืองมือใดๆ จะตองใชความรู
ความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง การประเมินโดยแนวทางน้ีไมไดเนนผลสัมฤทธ์ิของเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคตามรูปแบบการประเมินแบบอิงเปาหมาย (Goal Based Model) การตอบสนอง
ปญหาและความตองการของผูเก่ียวของตามรูปแบบการประเมินแบบตอบสนอง (Responsive 
Model) หรือกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Model) อยางใดอยางหน่ึง แตการประเมิน
โดยผูทรงคุณวุฒิจะเปนการวิเคราะหวิจารณอยางลึกซ้ึงเฉพาะในประเด็นท่ีนํามาพิจารณาซ่ึง ไม
จําเปนตองเก่ียวโยงกับวัตถุประสงคหรือผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการตัดสินใจเสมอไป แตอาจจะ
ผสมผสานปจจัยในการพิจารณาตางๆ เขาดวยกันตามวิจารณญาณของทรงคุณวุฒิเพ่ือใหไดขอสรุป
เก่ียวกับคุณภาพ  ประสิทธิภาพหรือความเหมาะสมของส่ิงท่ีทําการประเมิน 

๒.รูปแบบการประเมินท่ีเปนความเช่ียวชาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเร่ืองท่ี
จะประเมินโดยท่ีพัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณงานศิลปท่ีมีความละเอียดออนลึกซ้ึงและตองอาศัย

                                                           
๓๕Day and  Eisner,E.W, Handbook of research and policy in art education.   

Mahawah. NJ Eelbaum Associates, 2004. p.808. 
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ผูเช่ียวชาญระดับสูงมาเปนผูวินิจฉัย เน่ืองจากเปนการวัดคุณคาท่ีไมอาจประเมินดวยเคร่ืองวัดใด  ๆได 
และตองใชความสามารถของผูประเมินอยางแทจริงตอมาไดมีการนําแนวคิดน้ีมาประยุกตใชทางการ
ศึกษาระดับสูงในแวดวงการอุดมศึกษามากข้ึนในสาขาเฉพาะท่ีตองอาศัยผูรูเร่ืองน้ันจริงๆ มาเปนผู
ประเมินผล ท้ังน้ีเพราะองคความรูเฉพาะสาขาน้ันผูท่ีศึกษาเร่ืองน้ันจริง  ๆจะทราบและเขาใจอยางลึกซ้ึง 

๓.การใชผูทรงคุณวุฒิเปนเคร่ืองมือในการประเมินจะตองเช่ือถือวาผูทรงคุณวุฒิน้ัน 
มีความเท่ียงตรงและมีเหตุผลท่ีดี รูปแบบท่ีใชตัวบุคคลหรือผูทรงคุณวุฒิเปนเคร่ืองมือในการประเมิน 
โดยใหความเช่ือถือวาผูทรงคุณวุฒิน้ันเปนผูเท่ียงธรรมและมีดุลพินิจท่ีดี ท้ังน้ีเกณฑมาตรฐานและ
เกณฑพิจารณาตางจะเกิดข้ึนจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒิน่ันเอง  

๔.การใชผูทรงคุณวุฒิจะตองยอมรับในความยืดหยุนของกระบวนการทํางานของ
ผูทรงคุณวุฒิ รวมท้ังการกําหนดประเด็นสําคัญท่ีจะนํามาพิจารณาการบงช้ีขอมูลท่ีตองการการเก็บ
รวบรวมขอมูล การประมวลผล การวินิจฉัยขอมูล ตรงตามการนําเสนอ รูปแบบท่ียอมใหความยืดหยุน
ในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและตามความถนัดของแตละคน นับต้ังแตการ
กําหนดประเด็นท่ีพิจารณา การบงช้ีขอมูลท่ีตองการเก็บรวบรวม การประเมินผล การวินิจฉัยขอมูล 
ตลอดจนวิธีการนําเสนอ ท้ังน้ีการเลือกผูทรงคุณวุฒิจะเนนท่ีสถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณและ
การเปนท่ีนาเช่ือถือ (High Credit) ของวิชาชีพน้ันเปนสําคัญ๓๖ 

โบเนล โรบินสัน (Bonnel Robinson) ไดกลาวถึง การประเมินคือคณะบุคคลท่ีประเมิน
งานสรุปรวมกันของคณะบุคคลท่ีเปนผูประเมินเก่ียวกับความรูสึกตอความงามของผลงานการตกลง
รวมกันเพ่ือตัดสินคุณคาท่ีเนนความสําคัญดวยความรูสึกหย่ังรูท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจ เปนการรับรูโดย
สัญชาตญาณท่ีไมไดคํานึงถึงความมีรูปแบบท่ีเฉพาะเจาะจง ผูประเมินจะตองเขาใจในงานท่ีตนเอง
จะตองประเมินอยางถ่ีถวนบนพ้ืนฐานของหลักฐานเชิงประจักษ การเห็นคุณคาในความประณีตท้ังใน
เทคนิคและรูปแบบ การวิเคราะห วิธีการและแนวทางปฏิบัติ การสัมมนาอิงผูเช่ียวชาญเนนภารกิจ
จากแหลงท่ีมาของผลงานอยางสมเหตุสมผลเปนการประเมินซ่ึงหลักฐานประกอบชัดเจนตามสภาพ
จริงและประเมินเชิงเนนคุณลักษณะสําคัญ๓๗ 

มาดัส สไครเวนและสตัฟเฟลบีม (Madaus, Scriben and Stufflebeam) กลาวถึงการ
ประเมินคือ 

๑.มาตรฐานความเปนไปได (Feasibility Standards) เปนการประเมินการเปนไป
ไดในการนําไปปฏิบัติจริง 

๒.มาตรฐานดานความเปนประโยชน (Utility Standards) เปนการประเมินการ
สนองตอบตอความตองการของผูใชรูปแบบ 

๓.มาตรฐานดานความเหมาะสม (Propriety Standards) เปนการประเมินความ
เหมาะสมท้ังในดานกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

                                                           
๓๖Eisner,E.Eeducationeonnoisseurship and criticism:There Form and Funetions in 

educational evaluation,Joumal of Aesthetie Education, (1976) p. 192. 
๓๗Robinson,S.G.(2000).Teacher job satisfaction and levels of clinical supervision in 

elementary school. Dissertation Abstracts Intermational, 61,06-A. 
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๔.มาตรฐานดานความถูกตองครอบคลุม (Accuracy Standards) เปนการประเมิน
ความนาเช่ือถือและไดสาระครอบคลุมครบถวนตามกรอบตองการแทจริง 

จอย (Joint) กลาวถึงการประเมิน คือ  
๑.มาตรฐานดานความเปนไปไดเปนลักษณะการประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏบัิติ 
๒.มาตรฐานดานความเปนประโยชนเปนลักษณะการประเมินการสนองตอบตอ

ความตองการของผูใชรูปแบบ 
๓.มาตรฐานดานความเหมาะสมเปนลักษณะการประเมินความเหมาะสมท้ังในดาน

กฎหมายและคุณธรรม  
๔.มาตรฐานดานความถูกตองครอบคลุมเปนลักษณะประเมินความนาเช่ือถือและได

เน้ือหาครบคลุมครบถวนตามความตองการท่ีกําหนดไวอยางแทจริง๓๘ 
เคิรกแพทริค (Kirkpatrick)  กลาวถึงการประเมินคือ กิจกรรมท่ีมีความสําคัญย่ิงในวงจร

การวางแผนและการบริหารคุณภาพ ซ่ึงจะเร่ิมจากการวางแผนโครงการ การปฏิบัติตามแผนโครงการ 
การกํากับ ติดตามและประเมินผล การดําเนินงาน เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาแผน/โครงการท่ีเปน
ระบบรูปแบบการประเมินการฝกอบรม๗ รูปแบบ ไดแก  

๑.The Kirkpatrick Approach 
๒.The Bell System Approach 
๓.The CIRO Approach  
๔.Saratoga Institute Approach 
๕.The IBM Approach 
๖.Xerox Approach 
๗.CIPP Model  โดยท้ัง ๗ รูปแบบดังกลาว เปนรูปแบบการประเมินท่ีพัฒนาข้ึน

เพ่ือใหมีความเหมาะสมท่ีจะใชในการประเมิน๓๙ 
สรุปวาการประเมินรูปแบบมีขอดีหลายประการ สามารถวัดสมรรถนะในลักษณะ

พฤติกรรมดานความคิดริเร่ิมและปฏิบัติการประเมินโดยการวิพากษวิจารณซ่ึงจะชวยอธิบายวัตถ
ระเด็นท่ีนํามาพิจารณาและมีการผสมผสานปจจัยในการพิจารณาตางๆตามวิจารณญาณของ
ผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือใหไดขอสรุปเก่ียวกับคุณภาพประสิทธิภาพหรือความถูกตอง ความเหมาะสม ความ
เปนไปไดความเปนประโยชนของส่ิงท่ีทําการประเมิน  

 
 
 
 

                                                           
๓๘Joint,Committee on Standards for Educational Evaluation, Maduas,Scriven and 

Stufflebeam, 1983, p. 402. 
๓๙Kirkpatrick, Donald L.“Evaluating In–House Training Program” Training and 

Development   Journal. 32 (9) , September, 1978, pp. 6 – 9. 



๒๔ 

๒.๑.๖ รูปแบบกิจกรรมการพัฒนา 
การฝกอบรมเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือพัฒนาบุคลากรในองคกรใหมีความรู มีทักษะ

ทัศนคติ-คานิยมบุคลิกลักษณะ แรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติท่ีดีตองานและองคกรเพ่ือใหมีความเขาใจ
เร่ืองการฝกอบรมมากย่ิงข้ึน   

ทองฟ ู กลาววาการฝกอบรมหมายถึง 
๑.ขบวนการพัฒนาบุคลากร 
๒.เปนการเพ่ิมพูนความถนัด (Skill) เพ่ิมพูนความรู (Knowledge) เพ่ิมพูนทักษะ 

(Attitude) เพ่ิมพูนความเขาใจ (Understanding) 
๓.พัฒนานิสัยการทํางานถูกตอง  
๔.เพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางาน  
๕. เปนกระบวนการท่ีมีระเบียบและเพ่ือเพ่ิมพูนและกอใหเกิดความสําเร็จขององคการ๔๐ 

ฐีระ  กลาววาการฝกอบรมหมายถึงการเพ่ิมพูนความรูทักษะของผูรับการฝกอบรมให
ปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพ ระยะเวลาท่ีใชเปนชวงส้ันหลักสูตรจะเนนใหปฏิบัติงานเฉพาะทางได
การฝกอบรมอาจทําไดหลายลักษณะตามนโยบายและความตองการขององคกร๔๑ 

วิจิตร กลาววาการฝกอบรม หมายถึง การปดฝุน เช็ดถู เคาะสนิม ทาสีใหม เพ่ือปรับปรุง
เปล่ียนแปลงจากคนเดิมใหเปนคนใหม ท่ีมีประสิทธิภาพและคุมคาย่ิงข้ึนเปนส่ิงจําเปนท่ีผูบริหารมือ
อาชืพตองจัดทําเพราะทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรท่ีมีคาขององคกรเพ่ือใหหนวยงานอาชีพ ท่ีตอง
แขงขันเพ่ือช่ือสียง มีคุณภาพกาวหนา มีความทันสมัยและท่ีสําคัญคือ ทํากําไรใหกับหนวยงานเพ่ิม
มากข้ึนเทาท่ีจะทําได๔๒ 

พัฒนา กลาววา การฝกอบรมหมายถึง กระบวนการสําคัญท่ีพัฒนาหรือฝกฝนเจาหนาท่ีหรือ
บุคลากรใหมท่ีจะเขาทํางานหรือปฏิบัติงานประจําอยูแลวในหนวยงานใหมีความรูความสามารถ ความ
ชํานาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสมกับการทํางานรวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชนทัศนคติหรือ
เจตคติท่ีดีตอการทํางานอันสงผลใหบุคลากรแตละหนวยงานหรือองคการมีความสามารถเฉพาะตัวสูง มี
ประสิทธิภาพในการทํางานรวมกับผูอ่ืนได ทําใหหนวยงานหรือองคกรมีประสิทธิผลท่ีดีข้ึน๔๓ 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ กลาววา การฝกอบรมหมายถึง กิจกรรม (activity) และ
กระบวนการ (Process) เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะและทัศนคติของบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีจุดเนน
เพ่ือใหสงผลตอการพัฒนาการเรียนรู(Student Learning) ซ่ึงถือวาเปาหมายสุดทาย (Ultimate 
Goal) ท่ีเกิดข้ึนจากการพัฒนาหลักการพัฒนาวิชาชีพหรือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา
ท่ีมีประสิทธิผลไวดังน้ีคือ  

                                                           
๔๐ทองฟู ศิริวงศ,การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร, กรุงเทพมหานคร : คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๖. 
๔๑ฐีระ ประวาลพฤกษ, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, กรุงเทพมหานคร : หนวยศึกษานิเทศก 

สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ, ๒๕๓๘. 
๔๒วิจิตร  อาวะกุล,การฝกอบรม,  กรุงเทพมหานคร : ศูนยหนังสือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐. 
๔๓พัฒนา  สุขประ เสริ ฐ ,  กลยุ ท ธ ใ นก า รฝ ก อบรม ,  กรุ ง เ ทพมหานคร :  สํ า นัก พิมพ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๕๐. 
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๑.เนนเพ่ือการเรียนรูและเพ่ือนักเรียนท่ีชัดเจน ซ่ึงโดยปกติจะพิจารณาจาก
องคประกอบท่ีเปนไดท้ังจุดมุงหมาย(Goal) และเปนผลลัพธ (Outcome) ใน ๓ ดาน คือ 

๑) ดานพุทธิพิสัยคือ ความรูและความเขาใจ  
๒) ดานจิตพิสัยคือ ทัศนคติและคานิยม  
๓) ดานทักษะพิสัยคือ ทักษะ พฤติกรรม และการปฏิบัติ 

๒.เนนการเปล่ียนแปลงท้ังระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ 
๓.มุงการเปล่ียนแปลงในลักษณะคิดใหญแตเร่ิมทีละนิด (Think Big, But Start) 

แนดเลอร (Leonard Nadler)  ไดกลาวถึงความหมายของการฝกอบรมคือการฝกอบรม
จิตใหนํากายและพัฒนา (Trainingand Development) ความรูใหเกิดปญญา กิจกรรมท่ีสําคัญคือ
การฝกอบรม (Training) เปนการเรียนรูเพ่ือมุงเนนการทํางานในปจจุบันการศึกษา(Education) เปน
การเรียนรูเพ่ือมุงเนน การทํางานในอนาคตการพัฒนา (Development) เปนการเรียนรูท่ีมิไดมุงเนน
การทํางานแตมุงถึง การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยไปในทางท่ีดีข้ึนไมใชอยูดวยสัญชาติญาณ
และการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหกับบุคลากรท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรมและการศึกษาเปนการ
เรียนรูเพ่ือการเติบโตกาวหนาท้ังในเร่ืองความรู ทักษะ ทัศนคติ ท่ีเสริมใหบุคคลฉลาดรอบรู ท้ังในงาน
และชีวิตสวนตัว มากย่ิงข้ึนการพัฒนาบุคลากรดวยการจัดโครงการการฝกอบรมน้ันจะสงผลและ
เอ้ืออํานวยประโยชนใหกับองคการหรือหนวยงานไดเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับความรูความสามารถและ
ทัศนคติการฝกอบรมจะตองมีความรูพ้ืนฐานทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตรแขนงตางๆอยาง
กวางขวางของผูฝกการอบรม ประเภทของการฝกอบรมน้ันสามารถแยกไดหลายประเภทตามลักษณะ
ของจุดมุงหมายผูเขารับการอบรมเพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความชํานาญ การแบงประเภท
ของการฝกอบรมจะถือส่ิงใดเปนเกณฑ วิธีการฝกอบรมความสําเร็จข้ึนอยูกับการวิธีการท่ีใชถายทอด
และการสรางบรรยากาศใหผูเขารับการฝกอบรมต่ืนตัวมีความพรอมและเต็มใจท่ีจะไดรับการฝกอบรม
ซ่ึงปจจุบันวิธีการใชในการฝกอบรมน้ันดูมีอยูหลายวิธีท่ีนิยมใชมีดังตอไปน้ี 

๑.การบรรยาย  
๒.การประชุม  
๓. การแสดงบทบาทสมมติ  
๔. การใชกรณีศึกษา  
๕. การสาธิต  
๖. การสัมมนา  
๗. การฝกงานในสถานการณจริง ผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพไปสู

จุดมุงหมายปลายทางท่ีองคการตองกําหนดไวเพ่ือความเขาใจงานอยางรวดเร็วปองกันความผิดพลาด
ท่ีจะเกิดข้ึนการฝกอบรมมีบทบาทสําคัญตอการปฎิบัติงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความชํานาญเปน
กระบวนการท่ีทําใหคนเรียนรูมีความชํานาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงสําหรับใชในการปฏิบัติงาน
ความสัมพันธความสําคัญของการฝกอบรมคือทําใหผลผลิตสูงข้ึนมีทัศนคติท่ีดีข้ึนมีความสามารถใน
การแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ๔๔ 

                                                           
๔๔Nadler,L., Developing Human Resources, Houston: Gulf Publishing Company 1970. 



๒๖ 

เดวิด ดูบอย (David D. Dubois, William J. Rothwelld) กลาวถึงกิจกรรมการ
ฝกอบรมไววากรอบพัฒนาสมรรถนะ บุคลากรสายสนับสนุนมี ๕ ประการ ไดแก  

๑. ระบบการฝกอบรม  
๒. ระบบการการใหศึกษา  
๓. ระบบการพัฒนาพนักงานตามสายงาน  
๔. ระบบการพัฒนาความเปนมืออาชีพ  
๕. การพัฒนาองคการท่ีมีคุณภาพเม่ือนําหลักภาวนา ๔ มาใชในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรในการปฏิบัติงานอยางมีสติรูตัวท่ัวพรอมมีแรงบันดาลใจ ต้ังอยูในความไม
ประมาท มีคุณความดี เปนคนดี คิดดี คิดเปน เปนการเพ่ิมมูลคาสมรรถนะใหสูงย่ิงข้ึน 

เคิรกแพทริค (Kirkpatrick) กลาวถึงกิจกรรมการฝกอบรมไววาโครงการฝกอบรม
โดยเฉพาะซ่ึงแตละรูปแบบตางมีปรัชญาท่ีแตกตางกันบางคลายกันบางตามความเช่ือของนักทฤษฎีท่ี
พัฒนารูปแบบน้ันๆ เปนผลใหแตละรูปแบบมีขอเดนและขอดอยในการใชท่ีแตกตางกันไปซ่ึงใน ๗ 
รูปแบบมีอยูรูปแบบหน่ึงท่ีคอนขางเปนท่ีนิยมในการนําไปประยุกตใชกับการประเมินการฝกอบรม  
คือThe Kirkpatrick Approachมีลักษณะการประเมินท่ีตรงกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม โดย
เปนรูปแบบการประเมินท่ี พัฒนาข้ึนเพ่ือใชกับการประเมินผล 

การฝกอบรมโดยเฉพาะและจะมุงเนนผลการประเมินในทางลึก กลาวคือ มุงเนนไปท่ี
ผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมเปนหลักการฝกอบรมน้ันเปนการชวยเหลือบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพในการฝกอบรมใด  ๆควรจะจัดให มีการประเมินผล 

การฝกอบรมซ่ึงถือเปนส่ิงจําเปนท่ีจะชวยใหรูวา การจัดโปรแกรมการฝกอบรม มี
ประสิทธิผลเพียงใด  

การฝกอบรมเปนกิจกรรม เพ่ือการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน โดยมุงหวังใหผูผานการ
อบรมไดมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง แนวทางการทํางานใหมีประสิทธิมากย่ิงข้ึน 

๑.การฝกอบรมน้ันไดใหอะไรหรือเกิดประโยชนตอหนวยงานในลักษณะใดบาง    
๒.ควรยุติโครงการช่ัวคราวกอนหรือควรดําเนินการตอไปเร่ือย  ๆ 
๓.ควรปรับปรุงหรือพัฒนาโปรแกรมฝกอบรมในสวนใดบางอยางไร   

แนวทางการประเมินในการประเมินผลโครงการฝกอบรม ดําเนินการประเมินใน ๔ 
ลักษณะ  คือ  

๑.ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation) เปนการตรวจสอบ
ความรูสึก หรือความพอใจของผูเขารับการอบรม 

๒.ประเมินผลการเรียนรู (Learning Evaluation) เปนการตรวจสอบผลการเรียนรู
โดย ควรตรวจสอบใหครอบคลุมท้ังดานความรู (Knowledge)ทักษะ (Skills)และเจตคติ (Attitude)  

๓.ประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปหลังการอบรม (Behavior Evaluation) เปนการ 
ตรวจสอบวาผูผานการอบรมไดปรับเปล่ียนพฤติกรรมเปนไปตามความคาดหวังของโครงการหรือไม  

๔.ประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอหนวยงาน (Results Evaluation) เปนการตรวจสอบ
วา ผลจากการอบรมไดเกิดผลดีตอองคกรหรือเกิดผลกระทบตอองคกรในลักษณะใดบางคุณภาพของ



๒๗ 

องคกรดีข้ึนหรือมีคุณภาพข้ึนหรือไมรายละเอียดแนวทางการดําเนินการประเมินแตละรายการดังน้ี 
ข้ันประเมินปฏิกริยาตอบสนอง (Reaction)  

การประเมินในข้ันน้ีมีวัตถุประสงคท่ีจะใหรูวาผูท่ีเขารับการฝกอบรมน้ันมีความรูสึก 
อยางไรตอการฝกอบรม  เชน  ผูเขารับการอบรมพอใจหรือไมตอส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมและ มาก
นอยเพียงใด การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองน้ันเราตองการไดรับขอมูลท่ีเปนปฏิกิริยาตอบสนอง ของ
ผูเขารับการฝกอบรม ท่ีมีความหมายและความเปนจริงเพราะขอมูลเหลาน้ีจะเปนตัวบงช้ีประสิทธิผล
ของการฝกอบรมประเมินปฏิกิริยาตอบสนองเปนพ้ืนฐานวิธีการท่ีจะชวยใหไดรับขอมูลเก่ียวกับ
ปฏิกิริยาตอบสนองท่ีมีความหมาย/และตรงตามความจริงจากผูเขารับการฝกอบรม ไดแก  

๑.กําหนดใหแนนอนชัดเจนลงไปวาตองการไดรับขอมูลอะไรเชนปฏิกิริยาตอบสนอง 
ของเน้ือหาหลักสูตรการฝกอบรมวิทยากรสถานท่ี ระยะเวลา  

๒.วางรูปแบบของเคร่ืองมือหรือแบบสอบถามท่ีจะใชเก็บขอมูล  
๓.ขอคําถามท่ีใชควรเปนชนิดท่ีเม่ือไดรับขอมูลหรือไดคําตอบแลวสามารถนํามา

แปลง เปนตัวเลขแจกแจงความถ่ีและวิเคราะหในเชิงปริมาณไดไมควรใชคําถามประเภทปลายเปด  
๔.กระตุนใหผูเขารับการฝกอบรมไดเขียนแสดงความคิดเห็นขอเสนอแนะเพ่ิมเติมใน

ขอคําถามตาง  ๆ 
๕.เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมแสดงปฏิกิริยาตอบสนองผานแบบสอบถามตามความ

เปนจริงผูตอบแบบสอบถามไมตองเขียนช่ือในแบบสอบถามในการแจกแจงแบบสอบถาม ผูประเมิน
ใหเวลาผูเขารับการฝกอบรมอยางเพียงพอท่ีจะใหคําตอบครบทุกขอและควรแจกกอนผูเขารับ และ
เก็บเอกสารกอนส้ินสุดการฝกอบรม 

สรุปไดวารูปแบบกิจกรรมพัฒนาตองมีการกําหนดสมรรถนะของผูเขารับการอบรมโดยมุง
ใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในแตละดานสูงข้ึนเปนผลดีกับการปฏิบัติงานใหเกิดการ
พัฒนาสงผลองคกรประสบความสําเร็จในการแขงขันท้ังทางเศรษฐกิจการเมืองและสังคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๘ 

๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเปนแนวคิดท่ีศึกษาคุณลักษณะของบุคคล ประกอบดวยความรู 
ทักษะ ความสามารถ และลักษณะอ่ืนๆท่ีจําเปนและเก่ียวของกับหนาท่ีรับผิดชอบ สมรรถนะเริ่มจาก
เดวิท แมคเคิลแลนด นักจิตวิทยา สอนอยูท่ีมหาวิทยาลัยฮาวารด ซ่ึงกลาวถึงความสัมพันธระหวาง
คุณสมบัติท่ีดีของบุคคลในองคกรกับระดับทักษะความรู ความสามารถในการแขงขันไดในอนาคต 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภาพท่ี ๒.๑ แสดงองคประกอบของสมรรถนะ ทฤษฎีภูเขานํ้าแข็ง 

แหลงท่ีมา: สถาบันดํารงราชานุภาพ 

 

 

 

ทักษะ (Skill) ความ
เช่ียวชาญชํานาญใน

ดานตางๆ 

ความรู (Knowledge) ขอมูล
ความรูท่ีบุคคลมีในสาขาตางๆ 

ภาพลักษณภายใน (Salf Image) 
ความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับ 

เอกลักษณและคุณคาของตน 

บทบาทท่ีแสดงออกตอ
สังคม(Social Role) 

อุปนิสัย (Traits) ความเคย
ชินพฤติกรรมซํ้าๆในรูปแบบ

ใดรูปแบบหน่ึง 

แรงผลักดันเบ้ืองลึก
(Motives) จินตนาการ

แนวโนม วิธีคิด วิธีปฏบัิติ
อันเปนไปตามธรรมชาติ

ของบุคคล 



๒๙ 

๒.๒.๑ ความหมายของสมรรถนะ 
เดวิด ซี แม็คแคนแลนด (David C. McClelland)  กลาววา“สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะท่ีซอนอยูภายในตัวบุคคล (Underlying Characteristics) ซ่ึงคุณลักษณะเหลาน้ีจะเปน
ตัวผลักดันใหบุคคลสามารถสรางผลการ ปฏิบัติงานในงานท่ีตนรับมอบหมายตามบทบาทผิดชอบใหสูง
กวาหรือเหนือกวาเกณฑ/เปาหมายท่ีกําหนดไวไดอยางดีเลิศ สมรรถนะประกอบดวยองคประกอบ ๕ 
สวน ๑.ความรู (Knowledge) สรางความสามารถ ๒.ทักษะ (Skills)สรางความเช่ียวชาญ ๓.ทัศนคติ-
คานิยม (Self-concept)สรางคานิยม๔.บุคลิกลักษณะ (Trait)สรางภาพลักษณ๕.แรงจูงใจหรือแรงขับ 
(Achieverment Orientation)ภายในสรางความสําเร็จ๔๕ 

บอม อาและสปาโร (Boam, R.and Sparrow,) กลาววาสมรรถนะหมายถึง กลุมของ
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีบุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานในตําแหนงหน่ึงๆ เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีความรับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ คุณสมบัติท่ีทุกคนในองคกรตองมี
เหมือนกันเพ่ือขับหลอหลอมคานิยมพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันใหการดําเนินงานสูความสําเร็จ
เพราะสมรรถนะเปนตัวกําหนดคุณสมบัติพ้ืนฐานในการปฏิบัติใหสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน
ผลักดัน องคกรบรรลุเปาหมายและพันธกิจท่ีวางไวดวยทัศนคติท่ีดี โดยมีการวางแผนลวงหนาอยางมี
ระบบตอเน่ืองรวมกันประกอบดวยคุณลักษณะท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการพึงมีเปน ๔ ลักษณะ
คือ ๑. ลักษณะทางสติปญญา คือ มีความรูความสามารถมีเชาวและไหวพริบสามารถเสาะแสวงหา
ความรู และจดจําไดเร็วและฝงลึก ๒. ลักษณะทางกาย มีความมุงม่ัน ขยันหม่ันเพียรเรียนรู รางกาย
สะอาดแตงกายเหมาะสมทาทีเปนมิตร ๓.ลักษณะทางอารมณเย็นราเริงผองใสอยูเสมอ ๔. ลักษณะ
ทางอุปนิสัยมีจริยธรรม มีสัจจะ เมตตา มโนธรรมสํานึก ซ่ือสัตย๔๖ 

เดวิด ดูบอย (David D. Dubois, William J. Rothwelld)  กลาววาสมรรถนะหมายถึง 
คุณลักษณะความรู ทักษะ ความชํานาญ มโนภาพบุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะนิสัยสวน
บุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิดแนวทางของความคิดความรูสึกและการกระทําซ่ึงเปน 
ลักษณะเฉพาะท่ีมีอยูในตัวบุคคลถูกนํามาใชไดอยางเหมาะสมในแนวทางท่ีถาวร เพ่ือบรมปฏิบัติท่ี
นําไปสูความสําเร็จ นักวิชาการใหไวตามกระบวนวิธี เพ่ือการยกระดับการปฏิบัติหนาท่ี โดย ผลงาน
การปฏิบัติหนาท่ี ใหสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนดไว๔๗ 

กาเนสเซอมอน (GaneshShermon) กลาววา สมรรถนะหมายถึง ๑ ความสามารถของ
แตละบุคคลท่ีจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานท่ีตนรับผิดชอบ ๒ คุณสมบัติท่ี
บุคคลจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสเปคเซอร๔๘ 

                                                           
๔๕David C. McClelland, “Test for Competence, rather than for intelligence”, 

American Phychologist, Vol. 28  No. 1999, p, 57-83. 
๔๖Boyatizis.R.E,  The Competent Manaer, New York McGaw-Hill, 1982, P. 58. 
๔๗David D. Dobois and others, Competency-Based Human Resource Management, 

The United State of America: Davies-Davies-Black Publishing, A  division of CPP, Inc. 2004, p. 16.  
๔๘Ganesh Shermon,CompetencyBased HRM, A Strategic.Resource for Competcy 

Mapping, Assessment and Development Centres, New York: Tata McGraw-Hill Publishing 
CompanyLimited, 2008.    



๓๐ 

สเปกเซอร (Spencer,L.M. & Spencer) กลาววาสมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐาน 
(Underlying Characteristic) ท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait)อัตตม
โนทัศน (Self-Concept) ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซ่ึงคุณลักษณะเหลาน้ีจะเปนตัว
ผลักดันหรือมีความสัมพันธเชิงเหตุผล (Causal Relationship) ใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีความรับผิดชอบหรือสถานการณตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและหรือสูงกวาเกณฑอางอิง 
(Criterion-Reference) หรือเปาหมายท่ีกําหนดไว๔๙ 

ราชบัณฑิตยสถาน กลาววาสมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐาน (Underlying 
Characteristic) ของบุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) จินตภาพสวน
ตน (Self-image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองคความรู (Body of Knowledge) ซ่ึง
บุคคลจําเปนตองใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดผลงานสูงกวา/เหนือกวาเกณฑเปาหมายท่ีกําหนดไว
โดยท่ีสมรรถนะน้ีเปนคุณลักษณะท่ีมีสวนชวยใหบุคคลสามารถผลิตผลงานท่ีมีประสิทธิภาพหรือ
ผลงานท่ีดีเย่ียมได๕๐ 

อาภรณ ภูวิทยาพันธ กลาววา สมรรถนะ หมายถึงความสามารถหรือศักยภาพหรือ
สมรรถนะซ่ึงเปนตัวท่ีกําหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออกเปนการตอบคําถามวา “ทํา
อยางไรท่ีจะทําใหงานไดรับท่ีไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จมากกวาการตอบคําถามวาอะไรเปนส่ิง
ท่ีหัวหนางานคาดหวังหรือตองการ” ท้ังน้ีการกําหนดทักษะท้ัง ๗ จะแบงออกเปน ๓ มุมมองไดแก 
KSA ซ่ึงมีความหมายท่ีแตกตางกันไปดังน้ี 

๑. K คือความรู (Knowledge) หมายถึงขอมูลหรือส่ิงท่ีถูกส่ังสมมมจากการศึกษาท่ี
ถูกส่ังสมมาจากการศึกษาท้ังในสถาบันการศึกษา สถาบันฝกอบรม สัมมนหรือการศึกษาดวยตนเอง 
รวมถึงขอมูลท่ีไดรับจากการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูท้ังในสายวิชาชีพ
เดียวกันและตางสายวิชาชีพสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูในสายวิชาชีพ
เดียวกันและตางสายวิชาชีพ  

๒. S ทักษะ (Skills) หมายถึงส่ิงท่ีจะตองพัฒนาและปลุกฝนใหเกิดข้ึนโดยจะตองใช
ระยะเวลาเพ่ือฝกฝนปฏิบัติใหเกิดทักษะน้ันข้ึนมา ท้ังน้ีทักษะจะแบงออกเปน ๒ ดานไดแก๑) ทักษะ
การบริหารและจัดการงาน (Management Skill) หมายถึงทักษะในการบริหารควบคุมงานซ่ึง
เก่ียวของกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพเชนทักษะในการมี
วิสัยทัศนทางกลยุทธ ซ่ึงทักษะดังกลาวจะแสดงออกถึงการจัดระบบความคิดเพ่ือมองไปท่ีเปาหมายใน
อนาคต วาอยากทําหรือตองการอะไรในอนาคต๒) ทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) 
หมายถึงทักษะท่ีจําเปนในการทํางานตามสายงานหรือกลุมงานท่ีแตกตางกันไป เชนงานจัดซ้ือจะมี
หนาท่ีความรับผิดชอบและลักษณะท่ีแตกตางไปจากงานผลิตดังน้ันทักษะท่ีตองการของคนท่ีทํางาน
ดานจัดซ้ือไดน้ันจะมีหนาท่ีความรับผิดชอบและลักษณะท่ีแตกตางไปจากงานผลิต 

                                                           
๔๙Spencer, L.M.& Spencer,S.M.Competence at work Model For superior 

Performance, New York: Wiley, 1993, p. 11. 
๕๐ราชบัณฑิตสภา, “พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสภา” พ.ศ. ๒๕๔๒, กรุงเทพมหานคร: นานมีบุคส  

พับลิเคช่ันส, ๒๕๔๖, หนา ๔๓๗. 



๓๑ 

๓. A คุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) หมายถึงความคิดความรูสึก เจตคติ 
ทัศนคติแรงจูงใจ ความตองการสวนบุคคลพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลน้ันจะเปนส่ิงท่ีติดตัวมาและไม
คอยจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป๕๑ 

ประจักษ ทรัพยอุดม ใหความหมายของคําวาสมรรถนะไววาคือความรู (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ท่ีสงผลตอการ
แสดงพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจําเปนและมีผลใหบุคคลน้ันปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได๕๒ 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ กลาววาสมรรถนะหมายถึง กลุมของความรู (Knowledge) 
ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวของกัน ซ่ึงมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนง
งานหน่ึงๆ โดยกลุมความรู ทักษะและคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานน้ันๆ
และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับและเปนท่ีสามารถเสริมสรางข้ึนไดโดยผาน การ
ฝกอบรมและการพัฒนาระบบสมรรถนะประกอบดวยวิสัยทัศน (Vision)พันธกิจ (Mission) 
ยุทธศาสตร (Strategy) คานิยม (Value) วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) หรือพฤติกรรมท่ี
องคกรคาดหวัง/ปรารถนาใหบุคลากรประพฤติปฏิบัติ (Behavior Desirable)หลังจากน้ันจึงกําหนด 
สมรรถนะขององคกร (OrganizationalCompetency) หรือทิศทางเปาหมายท่ีองคกรตองการบรรลุ
เพ่ือสรางความแตกตางหรือโดดเดนกวาองคกรคูแขงกลาวไดวาสมรรถนะ (Competency) เปน
เคร่ืองมือ พ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยางเปนระบบ แปลงวิสัยทัศน พันธะกิจ 
เปาประสงค วัฒนธรรมองคกรและยุทธศาสตรตางๆ ขององคกร มาสูกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือความเปนมาตรฐานการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานของบุคลากร และ
สามารถนําไปใชในการ วัดและประเมินผล การปฏิบัติงานของบุคลากร ไดอยางชัดเจนวามี
ประสิทธิภาพหรือไม ซ่ึงเปนพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล สมรรถนะเปน
ฐานนําความสําเร็จใหกับองคกร๕๓ 

สรุปสมรรถนะคือ ความรูความสามารถท่ีบุคลากรมีอยูแลวในตัวเองหรือจากภายนอกเพ่ือ
ชวยสรางประสิทธิภาพใหงานสูงข้ึนสมรรถนะมีอยูแลวในตัวตนอาจ ลดนอยหมดไปได และเพ่ิมพูน
ข้ึนมาใหมไดดวยการสรางข้ึนจากแรงจูงใจการเสริมพลังอํานาจเพ่ือใหบรรลุเปาประสงค 

๒.๒.๒ ประเภทของสมรรถนะ 
สมรรถนะแบงออกเปน ๓ ประเภท  ไดแก   

๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนสะทอน
ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมท่ีจะชวยสนับสนุน
ใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 

                                                           
๕๑อาภร ภูวิทยาพันธ, Competency Dictionary, (กรุงเทพมหานคร: เอช. อาร.เซนเตอร,๒๕๔๘), 

หนา ๒๒. 
๕๒ประจักษ ทรัพยอุดม, แนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย Competency , กรุงเทพมหานคร: 

ปมท, ๒๕๕๐, หนา ๓. 
๕๓สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษยดวย Competency,

กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคช่ัน มหาชน, ๒๕๔๙, หนา ๑๙.                



๓๒ 

๒. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนน้ันๆ สามารถ
สรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงน้ัน  ๆไดสูงกวามาตรฐาน 

๓. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ
คนท่ี สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ี ทําใหบุคคลน้ันมีความสามารถ
ในการทําส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษได เปน
ตน ซ่ึงเรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคลหรือสมรรถนะในตําแหนง
หน่ึง  ๆจะประกอบไปดวย ๓ ประเภท ไดแก 

๑) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนใน
องคการตองมี เพ่ือแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคการ 

๒) สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือคุณสมบัติ
ความสามารถดานการบริหารท่ี บุคลากรในองคการทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพ่ือใหงาน
สําเร็จและสอดคลองกับแผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคการ 

๓) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพท่ี
จําเปนในการนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถ
จําแนกได ๒ สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency)  และ
สมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency) จะเห็นไดวา สมรรถนะสามารถ
แบงออกเปน ๒ ประเภทหลัก คือ 

(๑) สมรรถนะหลัก (Core Competency) ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีพนักงานทุก
คนในองคการจําเปนตองมี ท้ังน้ีเพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดบรรลุเปาหมายขององคการ อาทิ ความ
รอบรูเก่ียวกับองคการ ความซ่ือสัตย ความใฝรูและความรับผิดชอบ  

(๒) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ี
พนักงานท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงตาง  ๆควรมีเพ่ือใหงานสําเร็จและไดผลลัพธตามท่ีตองการ ทักษะเปน
ส่ิงท่ีบุคคลทําไดดีทําซํ้าจะเกิดความชํานาญ ความรูท่ีเปนความรูเฉพาะดานของบุคคล ทัศนคติ 
คานิยมและความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ เปนส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา เปนคนท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเองสูง
จะเช่ือวาเปนผูมีความสามารถ สามารถแกไขปญหาตางๆได บุคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล
เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลน้ัน แรงจูงใจหรือแรงขับภายในทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูส่ิงท่ีเปน
เปาหมาย หากผลักดันพลังงานท่ีซอนอยู ภายในหรือท่ี เรียกวาสมรรถนะข้ึนอยูกับระบบการพัฒนา
อยางถูกกระบวนวิธี การดึงเอาศักยภาพท่ี สูงสุดของบุคลากรออกมาใชอยางไรขีดจํากัดจะเกิด
ประโยชนไดมาก๕๔ 

บาทยาด (Bryant, S.L. & Poustie, K.) ไดแบงประเภทสมรรถนะ เพ่ือใชในการศึกษา
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับกลุมบุคคลท่ีปฏิบัติงานหองสมุด ออกเปน ๓ ประเภท คือ 

                                                           
๕๔สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน, Competenciesคูมือการพัฒนาขาราชการ สมรรถนะหลัก 

(Core Competencies๔๑๑): กรุงเทพมหานคร: แอรบอรน, ๒๕๕๓. 



๓๓ 

๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีสะทอนให เห็นถึง
ส่ิงท่ีองคกรทําไดดีท่ีสุด และเปนพ้ืนฐานในการกําหนดคานิยมขององคกร จึงเปนสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับผูทํางานทุกคนไมวาจะอยูในตําแหนงใด 

๒. สมรรถนะดานพฤติกรรม (Behavioral Competency) อาจเรียกได อีกอยาง
หน่ึงวาสมรรถนะดานบุคคล (Personal Competency) หมายถึง คุณลักษณะดานการปฏิบัติงานของ
บุคคล ท่ีมีอิทธิพลและเปนแรงผลักดันให เกิดการปฏิบัติ โดยปกติจะเก่ียวของกับงานหลายๆ ดาน
ระหวางองคกร๕๕ 

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, ไดจัดแบงประเภทของสมรรถนะ Competencyออกเปน ๒ 
กลุม ดังน้ี 

๑.Core Competencyหมายถึง คุณสมบัติ(หรือคุณลักษณะ) พ้ืนฐานท่ีเปนหลักท่ี        
ทุกตําแหนงงานในองคการ (ไมวาจะเปนฝายหรือแผนกใด) จะตองมีหรืออาจพูดอีกอยางหน่ึงไดวา 
Core Competencyถือเปน"คุณสมบัติรวม"ของทุกคนในองคกรท่ีจะตองมี Core Competencyของ
องคกรหน่ึงอาจจะไมเหมือนกับอีกองคกรหน่ึงก็ไดและ Core Competencyคือ สวนหน่ึงของ 
“วัฒนธรรมองคกร” หรือ Competency Cultureน่ันเอง 

๒.Competencyอ่ืนท่ีไมใช Core CompetencyหรือNon-Core Competency 
Competencyน้ีเปนคุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ) ท่ีองคกรตองการสําหรับแตละตําแหนงงาน ซ่ึง
ไดแก Functional / Job / Technical Competency, Individual / Personal Competency, 
Leadership /Managerial Competency๕๖ 

ณรงควิทย แสนทอง ไดแบงประเภทของสมรรถนะเปน ๓ ประเภท คือ 
๑. Organization Competenciesเปนความสามารถท่ีเปนลักษณะเฉพาะของ

องคกรท่ีมีสวนทําใหองคการน้ันไปสูความสําเร็จและเปนผูนําในดานน้ันๆ ได เชน โรงเรียนมหิดล
วิทยานุสรณ เปนสถานศึกษามีความเช่ียวชาญดานการสอนวิทยาศาสตร เปนตน 

๒. Job Competencyหมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นความรู 
ทักษะ เจตคติความเช่ือและอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคน  ๆน้ันสามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงาน
ตําแหนงน้ันๆ ไดสูงกวามาตรฐาน เชน ความสามารถในการเปนผูนําทีมงานของผูบริหารตําแหนง
หัวหนากลุมงาน ความสามารถในการวิเคราะหวิจัยในตําแหนงทางดานวิชาการ ซ่ึงเปนความสามารถ
ท่ีสามารถฝกฝนและพัฒนาได 

๓. Personal Competencyหมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีทําใหบุคคลน้ันมีความสามารถในการทําส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโดด
เดนกวาคนท่ัวไป เชน ความสามารถในการวาดภาพของศิลปน การแสดงกายกรรมของนักกีฬา เปน

                                                           
๕๕Bryant, SL.& Poustie,K.(2001), Competencies Needed, (Online), Available: 

http://www. pla. org/ conference/ conf02/ Bryant, pdf. [11 ตุลาคม 2560]. 
๕๖ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ, Competencyภาคปฏิบัติเขาทํากันอยางไร? กรุงเทพมหานคร: ส.ส.ท.

สมาคม สงเสริม เทคโนโลยี ไทย - ญ่ีปุน, ๒๕๕๑. 



๓๔ 

ตน ซ่ึงเรามักเรียก Personal Competencyวา "ความสามารถพิเศษสวนบุคคล" ซ่ึงยากตอการเรียนรู
หรือลอกเลียนแบบได๕๗ 

เซรมอน (Sherrmon) แบงสมรรถนะออกเปน ๒ ประเภท ไดแก 
๑.สมรรถนะดานเทคนิค (Technical Compency) คือ 

๑.๑ สมรรถนะท่ีใชความชํานาญพิเศษ เชน การอุตสาหกรรม กระบวนการ 
เทคนิคการทําสวนประกอบตาง  ๆหรือการใชทักษะหรืองคประกอบความรูในการทํางาน เชน ความรูใน
การควบคุมระบบความปลอดภัยและการรวมมือในการใชหลักเกณฑระหวางประเทศ การบริการ การส่ัง
การ ทักษะการบูรณาการต้ังแตจุดเร่ิมตนและจุดหมายปลายทางความชํานาญในภาวการณเส่ียง เปนตน  

๑.๒ สมรรถนะดานน้ีโดยท่ัวๆไป จะรวมไปถึงการฝกอบรม เชนการเรียนรู 
การศึกษาในระบบ ซ่ึงอาจจะนําประกาศนียบัตรมาดูประกอบดวย  

๒.สมรรถนะดานท่ีไมตองใชเทคนิค (Non-Technical Competency) คือ  
๒.๑ สมรรถนะดานน้ีพิจารณาโดย “ทักษะออน” เปนความสามารถท่ัวไปและ

บุคลิกลักษณะเฉพาะของบุคคล เชน การรับความเส่ียง การยืดหยุน ความรูสึกรักองคกร ความอดทน 
การใหคําม่ันสัญญา  

๒.๒ สมรรถนะดานน้ี โดยท่ัวไปจะไมเฉพาะเจาะจงในเร่ืองการอุตสาหกรรม
กระบวนการ เทคนิคการทําสวนประกอบตาง  ๆหรือการใชทักษะหรือองคความรูในการทํางาน ๕๘ 

จิรประภา อัครบวร ไดแบงสมรรถนะออกเปน ๓ ประเภทไดแก  
๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือพฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค ตองมี 

เพ่ือแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคการ  
๒. สมรรถนะบริหาร (Profesional Competency) คือคุณสมบัติ ความสามารถ

ดานการบริหารท่ีบุคลากรในองคการทุกคนจําเปนตองมีในการทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จและสอดคลอง
กับแผนกลยุทธ วิสัยทัศนขององคการ 

๓. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency)คือ ทักษะดานวิชาชีพท่ีจําเปน
ในการนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จซ่ึงแตกตางกันตามลักษณะโดยสามารถจําแนกได ๒ สวนยอย 
ไดแกสมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency)และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ 
(Specific Technical Competency) ใหความหมายสมรรถนะหลัก (Corecompetency)  
(Employee Core Competency) คือ คุณลักษณะท่ีทุกคนในองคการพึงมีพึงเปนอันจะสะทอน
คานิยม วัฒนธรรมองคการวิสัยทัศน พันธกิจและเสริมรับกับกลยุทธขององคการในการดําเนินกิจการ
ซ่ึง Core Competency ของบุคลากรน้ีมักถูกกําหนดจาก Organizational Core Competency
ตัวอยางเชน องคการมี Core Competencyคือ การเปนองคการแหงการเรียนรู Employee 
CoreCompetencyท่ีควรเปนคือ Developing Self and Others, Teamwork, Achievement 
Orientationเปนตน๕๙ 
                                                           

๕๗ณรงควิทย แสนทอง, เทคนิคการจัดทําJob Descriptionบนพ้ืนฐานของ Competencyและ KPI, 
(กรุงเทพมหานคร: เอชอารเซ็นเตอร,๒๕๔๗), หนา ๑๐. 

๕๘Grnesh Shermon, Competency Based HRM, A Strategic Resourcefor Competency 
Mapping Assessment Centres, (New York: Tata McGraw-Hill Publishing Company Limited, 2005), p. 40.    

๕๙จิรประภา อัครบวร, สรางคนสรางผลงาน, กรุงเทพมหานคร : ก.พลพิมพ (๑๙๙๖) ๒๕๔๙.    



๓๕ 

๒.๒.๓ องคประกอบของสมรรถนะ 
แมคคลีแลนด (McClelland) ไดอธิบายความหมายองคประกอบสมรรถนะท้ัง ๕ สวนวา  

๑) ทักษะคือส่ิงท่ีบุคคลกระทําไดดีและฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความชํานาญเชน 
ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาท  

๒) ความรูคือความรูเฉพาะดานของบุคลากร เชน ความรูภาษาอังกฤษ ความรูสึก
ดานการบริหารตนทุน  

๓) ทัศนคติ-คานิยมและความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือม่ัน
ในตนเองสูงและเช่ือวาตนเองสามารถแกไขปญหาตาง  ๆได  

๔) บุคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล (Trait) เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลน้ัน เชน 
เขาเปนคนนาเช่ือถือและไววางใจไดหรือเขามีลักษณะเปนผูนํา  

๕) แรงจูงใจหรือขับภายใน (Motive) ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูส่ิงท่ี
เปนเปาหมายของเขาเชน บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จ (Achievement Orientation) มักชอบต้ังเปาหมายท่ี     
ทาทายและพยายามทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไวตลอดจนถึงความพยายามปรับปรุงวิธีการ
ทํางานของตนเองตลอดเวลา 

แมคเคิลแลนด (McCelland) คนพบวาสมรรถนะประกอบดวยองคประกอบ ๕ สวน 
กลาวคือ สวนท่ีเปนความรู (Knowledge) เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของกัน เน้ือหาของ
ขอเท็จจริง หลักการและแนวคิดเฉพาะดานเพ่ือนําไปสูฐานความรูท่ีบุคคลมีในสาขาตางๆ และทักษะ 
(Skill) เปนสวนท่ีคนแตละคนสามารถพัฒนาใหเกิดข้ึนไดดวยการศึกษาคนควาทําใหเกิดความรูและ
การฝกฝนปฏิบัติทําใหเกิดทักษะซ่ึงในสวนน้ีนักวิชาการบางทานเรียกวา “Hard Skills” ในขณะท่ี
องคประกอบสวนท่ีเหลือคือ Self-conceptคือทัศนคติ คานิยมและความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของ
ตนเอง รวมท้ัง Trait คือ บุคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคลและ Motiveคือ แรงจูงใจหรือแรงขับ
ภายในของแตละบุคคลซ่ึงเปนส่ิงท่ีพัฒนายาก เพราะเปนส่ิงท่ีซอนอยูตัวบุคคลและสวนน้ีนักวิชาการ
บางทานเรียกวา “Soft Skills” เรื่องสมรรถนะนิยมใชโมเดลภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg Model) อธิบาย
ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขานํ้าแข็ง โดยมีสวนท่ีเห็นไดงายและพัฒนาไดงาย 
ภูเขานํ้าแข็งท่ีท่ีลอยอยูในนํ้า มีสวนหน่ึงท่ีเปนสวนนอยโผลข้ึนเห็นและวัดไดงาย อยูเหนือนํ้า 
เปรียบเทียบไดกับบุคคล ท่ีศึกษา ความรูสาขาตางๆ (Knowledge) และสวนของทักษะ ไดแก ความ
เช่ียวชาญ ความชํานาญพิเศษดานตางๆ (Skill) เปนความเช่ียวชาญ ชํานาญ พิเศษในดานตางๆ ท่ี
บุคคลรูและสามารถทําไดอยางดี สําหรับสวนฐานของภูเขานํ้าแข็งท่ีจมอยูใตนํ้า มีปริมาณมากกวาน้ัน 
เปนสวนท่ีไมอาจสังเกตไดชัดเจนและวัดไดยากกวาและเปนสวนท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล
มากกวา ไดแกแรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives) คือพลังขับเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ซ่ึง
สงผลกระทบตอการกระทํา ของบุคคลน้ัน บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม (Social role) ภาพลักษณ
ของบุคคลท่ีมี ตอตนเอง (Self-image) คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) สวนท่ี
อยูเหนือนํ้าเปนสวนท่ี มีความสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ี บุคคลมีความฉลาด
สามารถเรียนรูองคความรูตางๆ และทักษะไดน้ัน ยังไมเพียงพอท่ีจะทําใหมีผลการปฏิบัติงานโดดเดน 
จึงจําเปนตองมีแรงผลักดันเบ้ืองลึก คุณลักษณะสวนบุคคล ภาพลักษณของบุคคลท่ี มีตอตนเองและ
บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคมอยางเหมาะสมดวย จึงจะทําใหบุคคลกลายเปนผูท่ีมีผลงานโดดเดนได 
ลักษณะนิสัย (Traits) คือลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลท่ีเปนพฤติกรรมถาวร เปนความเคยชินหรือ
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พฤติกรรมซ้ําๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงท่ีกําหนดวิธีการปฏิบัติหรือการตอบสนองอยางคงท่ี 
ภาพลักษณของตนเอง (Self Image) คือความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณ คุณคาท่ีทําใหคิดและ
สนใจในส่ิงท่ีทําอยู ซ่ึงเปนภาพลักษณท่ีบุคคล มองตนเองวาเปนอยางไร บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม 
(Social Role) เปนบทบาทท่ีแตละบุคคลแสดงออกตอบุคคลอ่ืนและตองการใหบุคคลอ่ืนในสังคม
มองเห็นวาตนเองมีบทบาทอยางไร ซ่ึงบุคคลจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานสูงกวา/
เหนือกวาเกณฑเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยท่ีสมรรถนะน้ีเปนคุณลักษณะท่ีมีสวนชวยใหบุคคลสามารถ
ผลิตผลงานท่ีมีประสิทธิภาพหรือผลงานท่ีดีเย่ียมได๖๐ 

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ กลาวถึงองคประกอบของสมรรถนคือ ตองใชหลัก KSA ๑. เม่ือ
พิจารณาจากงานและความรับผิดชอบจําเปนตองมี ความรู (Knowledge) จึงจะทําใหผูมาดํารง
ตําแหนงน้ีปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จ ๒. เม่ือพิจารณาจากงานและความรับผิดชอบงานในฝายน้ี
จะตองมีทักษะ (Skill)หรือมีความชํานาญอะไรท่ีจะทําใหผูมาปฎิบัติงานสามารถทํางานไดสําเร็จอยาง
ท่ีเราตองการ ๓. เม่ือพิจารณาจากงานและความรับผิดชอบงานในฝายน้ีจะตองมี คุณลักษณะภายใน 
(Attribute) ท่ีเปนนามธรรมท่ีจะชวยใหผูมาดํารงตําแหนงน้ีทํางานประสบความสําเร็จ๖๑ 

โบยาทิซิส รา อี (Boyatizis.R.E)  กลาวถึงองคประกอบของสมรรถนะคือ คุณลักษณะ
พ้ืนฐาน (Underlying Characteristic) ของบุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ
(Skill) จินตภาพสวนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองคความรู (Body 
of Knowledge) ซ่ึงบุคคล จําเปนตองใชในการปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานสูงกวา/เหนือกวาเกณฑ
เปาหมายท่ีกําหนดไวภาพสวนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองค
ความรู (Body of Knowledge) ซ่ึงบุคคล จําเปนตองใชในการปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานสูงกวา/
เหนือกวาเกณฑเปาหมายท่ีกําหนดไว๖๒ 

สรุปวาองคประกอบของสมรรถนะเปนส่ิงท่ีช้ีชัดวาเปนเคร่ืองชวยใหเกิดความเจริญท้ังใน
ดานสวนตัวและหนาท่ีการงาน ทําใหมีคุณคามากข้ึนกวาเดิมหากมีความรู ทักษะ ทัศนคติ 
บุคลิกลักษณะ และแรงจูงใจท่ีดี 

๒.๒.๔ ความสําคัญของสมรรถนะ 
ชูชัย สมิทธิไกร  กลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะ คือ ๑) ชวยใหองคกรสามารถคัดสรร

บุคคลท่ีมีคุณลักษณะท่ีดีท้ังทางดานความรูทักษะและความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
กับงาน เพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง ๒) ชวยใหผูปฏิบัติงาน
ทราบถึงระดับความรู ทักษะและความสามารถของตนเองวาอยูในระดับใด และจําเปนตองพัฒนาใน
เร่ืองใด ซ่ึงจะชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากข้ึนนําไปใชประโยชนในการพัฒนาฝกอบรม
บุคลากรในองคกร ๓) ชวยสนับสนุนใหตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (Key Performance Indicators : 
                                                           

๖๐David C.McClelland, “Testing for Competency rather than for than for 
intelligence”. American Psychologist, vol. 28 (1973): p. 14. 

๖๑ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย- 
ญ่ีปุน) ๒๕๕๑), หนา ๔๙. 

๖๒Boyatzis,R.E., The Compete Manager: A Model for Effective Performance, New 
York: John Wiley & Son, 1982 



๓๗ 

KPI) บรรลุเปาหมาย เพราะสมรรถนะจะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายตาม KPI
แลวจะตองใชสมรรถนะใดบาง ๔) ปองกันไมใหผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยางเดียว ถามีการวัด
สมรรถนะแลว จะทําใหสามารถตรวจสอบไดวา บุคลากร คนน้ันประสบความสําเร็จเพราะโชคชวย
หรือดวยความสามารถของเขาเอง ๕) ชวยใหการหลอหลอมสมรรถนะขององคกรประสบความสําเร็จ 
ไดรวด เร็วข้ึน เพราะถาบุคลากรทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองใหเขากับมาตรฐานท่ีองคกรกําหนด
ตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็จะสามารถสงผลใหเกิดเปนสมรรถนะเฉพาะขององคกรน้ันๆ ในโลกของ
การแขงขันทางธุรกิจมีการวิจัยพบวา  การพัฒนาคน คูแขงจะสามารถตามทันตองใชเวลา ๗ ป๖๓ 

นิสดารก เวชยานนทกลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะคือ การพัฒนาบุคลากร โดยการ
นํากิจกรรม ท่ีมีการกําหนดและวางรูปแบบอยางมีระบบมาใชเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ 
และปรับปรุง พฤติกรรมของพนักงานใหดีข้ึน๖๔ 

ศุภชัย ยาวะประภาษกลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะคือ การพัฒนาบุคลากร 
โดยท่ัวไปท่ี นักวิชาการสวนใหญเห็นตรงกัน หมาถึง การจัดประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบใน
เวลาท่ีกําหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสใหบุคลากรในองคกรมีสมรรถนะสูงข้ึน สามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายไดเปนผลดี อันเปนผลตอการเจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากรและองคกร๖๕ 

กุลธน ธนาพงศธรกลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะคือ การพัฒนาบุคลากร โดยกลการ
ดําเนินการเก่ียวกับ การสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน 
ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน ใหมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน๖๖ 

สมาน รังสิโยกฤษฎกลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะคือ การพัฒนาบุคลากร โดยการ
ดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจน 
มีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน๖๗ 

 สรุปวาสมรรถนะมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคคลใหประโยชนแกการ
ดําเนินงานขององคกรเปนการปฎิบัติอยางสุดกําลังความสามารถ ผลตอบแทนสําคัญท่ีสุด คือ การ
ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานและการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน เงินเดือนสูงข้ึน 

 
 
 

                                                           
๖๓ชูชัย สมิทธิไกร, การสรรหา การคัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร, 

กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. ๒๕๕๐, หนา ๓๙. 
๖๔นิสดารก เวชยานนท,Competency-Based Approachกรุงเทพมหานคร: บริษัท กราฟโก ซิส

เต็มส จํากัด,๒๕๓๙ หนา ๓๑๓. 
๖๕ศุภชัย ยาวะประภาษ(๒๕๔๘ : ๑๗๔)การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหมและส่ิงทาทาย , 

กรุงเทพมหานคร : บริษัท จุดทอง จํากัด , ๒๕๔๑ 
๖๖กุลธน ธนาพงศธร  , การพัฒนาบุคลากร กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพบริษัทวิคเตอรพาเวอร

พอยซ , ๒๕๔๐ 
๖๗สมาน  รังสิโยกฤษฎ, ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารบุคคล, กรุงเทพมหานคร: สวัสดิการ

สํานักงาน , ๒๕๔๑,๘๓. 



๓๘ 

๒.๒.๕ ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
ทฤษฎีจิตวิทยาการรับรู (Cognitive Psychology) ทฤษฎีน้ีจะมุงเนนไปท่ีความเขาใจ

หรือการคาดคะเนเหตุการณตาง  ๆโดยอาศัยการกําหนดรู (Perception) มากอนการรับรูท่ีถูกตอง จะ
นําไปสูพฤติกรรมการแสดงออกท่ีถูกตองเชนเดียวกัน เปนการเรียนรูท่ีเปนผลของกระบวนการคิด 
ความเขาใจ การรับรูส่ิงเราท่ีมากระตุน ผสมผสานกับประสบการณในอดีตท่ีผานมาของบุคคล ทําให
เกิดการเรียนรูข้ึน ซ่ึงการผสมผสานระหวางประสบการณ ท่ีไดรับในปจจุบันกับประสบการณใน
อดีต๖๘ 

ทฤษฎีการเรียนรูเพ่ือพัฒนาสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยการฝกฝน กาย วาจา ใจ 
NHARD การฝกวาจาเปนการฝกสัจวาจา การฝกใจเปนการพัฒนาจิตใหเขมแข็ง ใจงาม ใจดี ใจ
สามารถ ไมใชถอยคําหยาบ รักษากายใหเรียบรอย ใจสงบ มีสัมมาคารวะ มีสัมมาวาจา รูจักเคารพยํา
เกรง มีความสงา พูดจาชัดถอยชัดคํา มีนํ้าใจ ยินดีในการชวยเหลือ ไมเยาะเยยถากถาง มีใจโอบออม
อารี ซ่ือสัตยสุจริต มีความเท่ียงตรงมุงม่ัน๖๙ 

ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory) เปนการเลือกใชทรัพยากรใหเกิดการคุมคา 
คํานึงถึงขอไดเปรียบในการแขงขันอยางย่ังยืนโดยการนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางานสราง
ความไดเปรียบในระยะยาว ผลผลิตของพนักงานจะสูงข้ึนจากการใหการศึกษาอบรมแกพนักงานเกิด
การพัฒนานําไปสูผลลัพธหรือผลผลิตท่ีองคกรตองการ๗๐ 

ทฤษฎีการเสริมแรง และใหรางวัลและกลับพฤติกรรมท่ีพึงประสงคทฤษฎีจิตวิทยาการ
รับรู (Cognitive Psychology) ทฤษฎีน้ีจะมุงเนนไปท่ีความเขาใจหรือการคาดคะเนเหตุการณตาง  ๆ
โดยอาศัยการกําหนดรู (Perception) มากอนการรับรูท่ีถูกตอง จะนําไปสูพฤติกรรมการแสดงออกท่ี
ถูกตองเชนเดียวกัน เปนการเรียนรูท่ีเปนผลของกระบวนการคิด ความเขาใจ การรับรูส่ิงเราท่ีมา
กระตุน ผสมผสานกับประสบการณในอดีตท่ีผานมาของบุคคล ทําใหเกิดการเรียนรูข้ึน ซ่ึงการ
ผสมผสานระหวางประสบการณ ท่ีไดรับในปจจุบันกับประสบการณในอดีต๗๑ 

ทฤษฎีความตองการ ๑.ความตองการทางดานรางกาย ๒.ความตองการทางดานความ
ปลอดภัย ๓.ความตองการทางดานสังคม ๔.ความตองการการยอมรับการช่ืนชม ๕.ความตองการ
ประสบผลสําเร็จในชีวิต๗๒ 

ทฤษฎีแรงจูงใจเปนส่ิงแลวเปนแรงกระตุนและเปนแรงจูงใจเปนส่ิงเรา เปนแรงจูงใจ๗๓ 

                                                           
๖๘กมลวัฒน ยะสาระวรรณ, “การรับรูกฎระเบียบของพนักงานทาเรือแหลมฉบัง”,รายงานการวิจัย 

นโยบายสาธารณะ, (มหาวิทยาลัยบูรภา: วิทยาลัยพานิชยศาสตร, ๒๕๔๗), หนา ๔๕. 
๖๙อําไพ สุจริตกุล, อางใน กระบวนทัศนใหมการบริหารทุนมนุษย หนังสือตําราเรียนมหาวิทยาลัย

สุโขทัยธรรมมาธิราช  ๒๕๕๔ , หนา ๑๘๙. 
๗๐อาภรณ ภูวิทยาพันธ, กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: เอช อาร เซ็นเตอร

,๒๕๕๑), หนา ๑๐๐. 
๗๑กมลวัฒน ยะสาระวรรณ,”การรับรูกฎระเบียบของพนักงานทาเรือแหลมฉบัง”,รายงานการวิจัย 

นโยบายสาธารณะ, (มหาวิทยาลัยบูรภา: วิทยาลัยพานิชยศาสตร, ๒๕๔๗), หนา ๔๕. 
๗๒Abraham H. Maslow,  “Theory of Human Motivation” Psychological Review 

50,New York: Harper and Row Publisher, 1970. 



๓๙ 

ทฤษฎีความเสมอภาคคือการท่ีผูปฏิบัติงานจะทํางานมากหรือนอยดีหรือไมดีข้ึนอยูกับ
การเปรียบเทียบความพยายามและคาตอบแทนของตนกับผูอ่ืนในสถานการณการทํางานท่ีคลายกัน๗๔ 

ทฤษฎีความตองการความตองการประสพผลสําเร็จความตองการดานสัมพันธภาพ๗๕ 
ทฤษฎี y มีความรับผิดชอบในงานสูงมีวินัยในตัวเองสูงบางคนทํางานเหมือนกับการเลน

หรือการพักผอนมีความสามารถในการควบคุมตนเองใหทํางานไปตามเปาหมายท่ีไดวางไวโดยไมตอง
ควบคุมบังคับผูกพันตอองคกรท่ีตนเองมีสวนในความสําเร็จชอบแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมและมี
ความสามารถในจินตนาการและมีความรูมีความเฉลียวฉลาดมีความคิดสรางสรรค๗๖. 

ทฤษฎีกําหนดเปาหมาย  เนนการมีสวนรวมมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานมีการ
กําหนดผลท่ีจะไดรับเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด๗๗ 

สรุปวาทฤษฎีตางๆท่ีกําหนดไวเพ่ือเปนแนวทาง ใหยึดปฏิบัติ แกปญหา โดยบอกวิธีการ
จัดการมีปจจัยนําเขาท่ีดี สอนวิธีแบบอยางปฏิบัติท่ีเปนไปได กระบวนท่ีดีพอ เกิดการพัฒนาท่ีพึง
ประสงค มีวิธีการตรวจสอบขอมูลยอนกลับท่ีดีและถูกตอง 

๒.๒.๖ การพัฒนา 
การพัฒนาคือการปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูเดิมใหดีย่ิงข้ึนซ่ึงมีอยูมากมายตามท่ีตนเององคกร 

สังคมจะนํามาใชใหตรงกับความตองการไดแก ความรู เปนขอบเขตท่ีครอบครองอยู ทักษะ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ท่ีเก่ียวของทางกาย ทางความคิด จิตใจใชคิดวิเคราะห กําหนดเหตุผล
วางแผนจัดการกับความซับซอนของขอมูลได ทัศนคติ -คานิยม ทําใหเกิดพฤติกรรม และทํานาย
พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอสถานการณตางๆได คุณลักษณะ ทางกาย การตอบสนองตอขอมูล 
แรงจูงใจ- แรงขับ-เจตคติ ชวยกําหนดทิศทาง เปาหมาย เกิดพลังมหาศาลในความมุงม่ันต้ังใจ ดวย
การเสริมพลังอํานาจและการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 

การเสริมอํานาจ เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเกิดความเขาใจในเร่ืองตางๆท่ียังบกพรอง
อยู ใหสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถควบคุมสถานการณ สามารถ
ตัดสินใจ แกไขปญหา สรางผลงานไดดวยตนเอง เกิดความม่ันใจ เปนตัวของตัวเอง เกิดทักษะ 
พฤติกรรมกระตือรือรน มีความเปนอิสระ ภาคภูมิใจ และรูคุณคาของชีวิต 

ฟริรี (Frire) กลาววา การเสริมพลังอํานาจคือ การท่ีบุคคลถายทอดความรู ความสามารถ
ท่ีมีอยูในตัวเองไปใหบุคคลอ่ืนๆท่ีมีความรู ความสามารถนอยกวาเพ่ือใหบุคคลท่ีไดรับการถายทอดมี
ความสามารถในการแกปญหา มีความคิดสรางสรรคและมีทักษะในการปฏิบัติงานมากข้ึน๗๘ 

                                                                                                                                          
๗๓ศูภชัย ยาวะประภาษม การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย: กระแสใหมและส่ิงทาทาย,พิมพคร้ังท่ี ๒,

ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘. 
๗๔Adarm,J,Stacey. “Inequity in social exchange”, Advances in Experimental Social 

Psychology,vol, 2,New York: Academic Press, 1965. 
๗๕ความตองการทางดานอํานาจDavid Mc Clelland, “Business Drive and National 

Achievement”Harward Business Review Harward University,1962. 
๗๖Douglas McGregor, The human side of enterprise, New York: MeGraw-Hill, 

1960,p33-57 
๗๗Edwin A, Locke, “Toward a Theory of Task Motivation and Incentive”,Oranization 

Behavior and Human Performance, 1968. 



๔๐ 

แชดเลอร  (Chandler) กลาววา การเสริมพลังอํานาจคือ การเพ่ิมขีดความสามารถใหแก
บุคคลดวยการใหความรูใหคําปรึกษา จัดทรัพยากรและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆใหอยาง
เหมาะสม๗๙ 

รับพาพอท (Rappaport)  กลาววา การเสริมพลังอํานาจคือกระบวนการท่ีชวยสงเสริม
ใหบุคคลซ่ึงไมสามารถชวยเหลือตนเองไดใหเกิดแรงจูงใจในท่ีจะเอาชนะและขจัดอุปสรรคตางๆเพ่ือ
พัฒนาตนเองใหสามารถพ่ึงพาตนเองได๘๐ 

กิ๊บสัน (Gibson) กลาววา การเสริมพลังอํานาจคือกระบวนการทางสังคมท่ีชวยสงเสริม
พัฒนาบุคคลใหเกิด ความม่ันใจในความรูความสามารถของตนเองมีความสามารถในการคนพบปญหา
และความตองการของตนเองสามารถควบคุมปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานและการดําเนิน
ชีวิตของตนเองรวมท้ังสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง๘๑ 

ฮีอูแมน (HeumanMccall ,and Boldy) กลาววา การเสริมพลังอํานาจคือการใหความรู
การใหความรูความคิดแกบุคคลเพ่ือใหบุคคลน้ันมีความสามารถ ใชปญญาในการตัดสินใจและ
แกปญหารวมท้ังขจัดอุปสรรคตาง ไๆดดวยตนเอง๘๒ 

อสิรเซว (Isrsel) กลาววา การเสริมพลังอํานาจคือ การท่ีบุคคลตัดสินใจวาจะปรับเปล่ียน
ความชีวิตของตัวเองดวยการวิเคราะหสังเคราะหเหตุการณหรือความเปล่ียนแปลงทางสังคมเช่ือมโยง
กับสมรรถนะของตนเองและบริบทของชุมชน สังคมท่ีตนเองเปนสมาชิกอยูในการท่ีจะกระทําส่ิงใดส่ิง
หน่ึงโดยคนน้ันตองมีความคาดหวังท่ีจะใชความสามารถหรือสมรรถนะของตนเอง เขาไปมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการดําเนินการของชุมชนหรือองคกรและไดรับการยอมรับจากทุกฝายจนเกิดการ
ยอมรับซ่ึงกันและกัน เกิดเปนการแสดงออกหรือวัฒนธรรมองคกรในท่ีสุด๘๓ 

กอบกุล พันธุเจริญวรกุล กลาววาการเสริมพลังอํานาจคือ การเสริมความสามารถในตัว
บุคคลโดยการพัฒนาบุคคลจากภายในหรือดานจิตใจใหมีความรูสึกอยากเอาชนะอุปสรรคในการ
ทํางานพัฒนาการทํางานรวมกับผูอ่ืนท่ีเกิดจากจิตสํานึกถึงการเปนสมาชิกของกลุมสามารถใชพลังของ
กลุมรวมกันท้ังในการแกปญหาการแลกเปล่ียนความคิดเห็นการชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายรวมกันรวมถึงการลดการตําหนิตนเองจากการปรับเปล่ียนวิธีการมองปญหาจากการมอง
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๔๑ 

ปญหาท่ีเกิดข้ึนกลาวโทษตนเองมาเปนการนําปญหาของตนเองปรึกษาสมาชิกในกลุม เปนการชวยให
บุคคลท่ีมีปญหา ไมรูสึกส้ินหวังหรือท้ิงปญหาใหผูอ่ืนเขามาแกไขแทนตนเอง๘๔ 

ยุวธิดา ชาปญญา กลาววาการเสริมพลังอํานาจของครูคือ กระบวนการสงเสริมสนับสนุน
ใหครูมีศักยภาพและความสามารถเพ่ือการจะปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายอันเกิดจากการมี
แรงจูงใจในการทํางานมีศักยภาพและเช่ือม่ันในศักยภาพของตนวามีความสามารถทํางานได มี
บรรลุผลสําเร็จไดโดยครูรับรูไดถึงการมีอํานาจในการควบคุมปจจัยท่ีเก่ียวของและมีอิสระในการ
ตัดสินใจในการทํางาน๘๕ 

สรุปไดวาการเสริมพลังอํานาจคือ วิธีการชวยเหลือเติมเต็มสมรรถนะท่ีขาดบกพรองทุก
ดานใหมีความสมบูรณย่ิงข้ึนใหมีกําลังตอสูทุกปญหาใหลุลวงดวยดีท้ังกาย สังคม จิตใจ และปญญา 

การกําหนดตนเอง (Self Determination Theory) การกําหนดตนเองมี ความเช่ือ
พ้ืนฐานวา บุคคลมีความตองการท่ีจะมีความสามารถ (Competence Needs) จึงมี การเรียนรูฝกฝน
ทักษะท่ีจะนําไปสูจุดหมาย บุคคลตองการมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน (Relationship Needs) จึงมี
การผูกมิตรกับผูรวมงานและผูท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหเกิดความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน นอกจากน้ี
บุคคลตองการความเปนอิสระ (Autonomy Needs) ในการกระทําส่ิงตางแนวคิดน้ีจึงใหความสําคัญ
กับวิธีการปฏิบัติท่ีเนนใหบุคคลมีอิสระในการแสดงออกซ่ึงศักยภาพ ความสามารถ สรางทางเลือกใน
การปฏิบัติของตนซ่ึงตรงกับ หลักธรรมท่ีใชพัฒนาตนเองคือ ภาวนา ๔  ในบาลีท่ีแสดงภาวนา ๔  ใน
รูปท่ีเปนคุณบทของบุคคลจึงเปน ภาวิตกาย ภาวิตศีล ภาวิตจิต ภาวิตปญญา (ผูไดเจริญกาย ศีล จิต 
และปญญาแลว) บุคคลท่ีมีคุณสมบัติชุดน้ีครบถวนยอมเปนพระอรหันตเพราะไดมีการอบรมพัฒนา 
กาย ศีล จิต และปญญาแลวน่ันเอง 

ความหมายและลักษณะของการพัฒนาตนเองไดมีนักวิชาการใหความหมายและอธิบาย
ลักษณะการพัฒนาตนเองไวดังน้ี 

พิสิทธิ์  สาระวิจิต ใหความหมายการพัฒนาตนเองคือวิธีการพัฒนาปลูกสรางคุณธรรม
คุณสมบัตินิสัย เจตคติ ความสามารถความคิดความรูความเขาใจใหเกิดข้ึนในตนเองเพ่ือชวยใหตนเอง
เปนบุคคลท่ีมีความสุขความเจริญความเส่ือมความเปนประโยชนแกตนเองและสังคมประเทศชาติและ
หนวยงานอยางสอดคลองเหมาะสมกับความถนัดความสนใจศักยภาพและความสามารถของตนเอง
โดยมีหลักการพัฒนาตนเองควรจัดเปนระบบกระบวนการระยะยาวติดตอกันการเกิดข้ึนและริเริ่มข้ึน
ในตัวบุคคลเองส่ิงแวดลอมภายนอกควรเปนเพียงอุปกรณประกอบสงเสริมการพัฒนาตนเองเทาน้ัน
และการศึกษาตนเองตามความตองการและจุดมุงหมาย จุดมุงหมายแหงชีวิตของบุคคลเปนแกนกลาง
การพัฒนาน้ันจึงจะมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประโยชนคุมคากับเวลาแรงงานทรัพยากรและความ
พยายามท่ีใชในการพัฒนาตนเองและเหตุผลของการพัฒนาตนเองน้ันการพัฒนาตนเองเปนงานยาก

                                                           
๘๔กอบกุล พันธุเจริญวรกุล,แนวคิดจากการประชุมสตรีโลกที่ปกกิ่ง กลยุทธ ในการพัฒนาสุขภาพ
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ความหมายตอคนในปรากฎการณ, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาบริหารการศึกษา),
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ขอนแกน. 



๔๒ 

และสลับ ซับซอนอีกท้ังมนุษยชอบอิสรภาพการบังคับและควบคุม ตองเปนผูมีจุดมุงหมายหรือความ
ตองการอันเปนแรงกระตุนใหเกิดการกระทํา๘๖ 

ไพศาล ไกรสิทธิ์ ใหความหมายการพัฒนาตนเองคือการพัฒนาบุคคลซ่ึงแตกตางไปจาก
การพัฒนาองคการหรือธุรกิจเปนการพัฒนาท่ีเปนการริเร่ิมดวยตนเองซ่ึงจะตองทําดวยตนเองเปน
ความรับผิดชอบของผูพัฒนา ผูพัฒนามีอิสระและมีความรับผิดชอบท่ีจะเลือกวาจะพัฒนาอะไร
เม่ือไหรและอยางไรโดยรับผิดชอบตอผลท่ีตามมาจากการตัดสินใจเหลาน้ัน๘๗ 

อารี  วิชาไทย ใหความหมายการพัฒนาตนเองคือชีวิตของคนผูน้ันจะเปนชีวิตท่ีมีคุณคามี
ความหมายเปนประโยชนตอตนเองตอครอบครัวตอสังคมตอประเทศชาติและตอโลกคนอ่ืนมากย่ิง
พัฒนาไดมากเทาใดคุณคาของตนเองก็จะเพ่ิมมากข้ึนเปนเงาตามตัวซ่ึงชีวิตน้ันมีคากวาส่ิงใดและชีวิต
ของบุคคลแตละคนจะมีคุณคาอยางแทจริงน้ันจะตองเปนชีวิตท่ีมีการศึกษาหรือไดรับการพัฒนาชีวิตท่ี
พัฒนาไดนอยก็จะมีคุณคานอยถาพัฒนาไดมากก็จะมีคุณคามากถาไมพัฒนาเลยปลอยชีวิตใหเล่ือน
ลอยลุมหลงไปตามอํานาจของกิเลสไฝตํ่าชักนําไปชีวิตน้ันก็จะไรสาระไรคุณคา ไรความหมายดังน้ัน
การพัฒนาจึงเปนเร่ืองสําคัญและจําเปนอยางย่ิงสําหรับ สําหรับบุคคลผูหวังความสุขความเจริญแกตน
และสังคมเพราะชีวิตท่ีไดรับการพัฒนาดีแลวเปนชีวิตมีคุณคาประเสริฐเปนประโยชนตอตนเองตอ
สังคมตอโลกเปนอยางมาก๘๘ 

อรัญญา  ตุยคัมภีร  ใหความหมายการพัฒนาตนเองคือการภาวนาซ่ึงแปลวาการ
ฝกอบรมหรือทําใหเจริญการพัฒนาคนน้ันไมใชพัฒนาจะเปนจิตใจเทาน้ันจะเห็นไดวาในพุทธศาสนา
การภาวนามีท้ังหมด ๔ ดานพัฒนาดานกายเรียกวากายภาวนาพัฒนาดานศีลเรียกวาศีลภาวนา 
พัฒนาดานจิตเรียกวาจิตตภาวนา พัฒนาดานปญญาเรียกวาปญญาภาวนาซ่ึงเร่ืองของการภาวนาน้ี
ใกลเคียงกับการพัฒนา ๔ ดานของวงการศึกษาสมัยใหมคือการพัฒนาดานรางกาย การพัฒนาดาน
อารมณการพัฒนาดานสังคมและการพัฒนาดานสติปญญา๘๙ 

พระพุทธเจา ทรงใหความหมายพัฒนาตนเอง คือ “ทนฺโต เสโฐ มนุสฺเสสุ” ผูฝกฝนดีแลว 
ประเสริฐสุดกวามนุษยในมนุษยท้ังหลาย การพัฒนาตนเองโดยนําหลักและวิธีการไปปฏิบัติ ใช
แนวทาง การฝกอบรมพัฒนาโดยใชหลักภาวนา ๔ คือ การฝกฝนอบรมตนเอง จึงตองมีท้ังปริยัติ 
ปฏิบัติ ปฏิเวธหรือมีท้ัง“สุตะ” คือการฟงใหเกิด “สุตมยปญญา” มีท้ังคิดพิจารณาใหเกิด “จินตามย
ปญญา” คือการนึกคิดพิจารณาใหถูกตรง คิดใหเปน คือสอดคลองในแนวของอนิจจัง ทุกขัง อนัตตา, 
แลวก็ตองมี “ภาวนามยปญญา” คือปญญาท่ี รูแจง เห็นจริง จาก การเจริญสติสัมปชัญญะ แลวตอง

                                                           
๘๖พิสิทธ์ิ สาระวิจิต, ยุทธศาสตรการสอนวิชาการพัฒนาตนเองและบุคลิกภาพจากระดับอนุบาลถึง

ปริญญาเอก, เอกสารประกอบการสอนกรุงเทพบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร ,
๒๕๒๓. 

๘๗ไพศาล ไกรสิทธ์ิ, รายวิชาการพัฒนาตนเองสารคําสอนกลับบุรีคณะครุศาสตร, สถาบันราชภัฎ
หมูบานจอมบึง, ๒๕๔๑. 

๘๘อารี วิชาติไทย, พุทธธรรมกับชีวิตกรุงเทพภาควิชาปรัชญาและศาสนาม, คณะมนุษศาสตร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๙. 

๘๙อรัญญา ตุยคัมภีร, เลือกมีความสุขสุขภาพที่ดีในคนโลกจิต, คณาจารยคณะจิตวิทยาจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย: กรุงเทพบานหนังสือโกสินทร ๒๕๕๓, หนา ๗๙–๘๑. 



๔๓ 

มีธรรมะในทุกระดับท่ีจะพัฒนาจิตใจของเราใหสูงสงข้ึนไปการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา  ๔  ซ่ึงเปน
แนวทางสําคัญ ครอบคลุมไปถึงฝายวิชาการ ฝายปฏิบัติการ  ฝายราชการ  และฝายกิจการท่ัวไป เปน
การบริหารงาน ยุคใหม ท่ีเนนความโปรงใส  ตรวจสอบได ใหมีความรับผิดชอบ ใหมีความประพฤติ
ชอบ ใหมีสวนรวมในกิจกรรมน้ันๆ และการพัฒนาอบรมกาย ศีลจิตปญญา   โดยยึดหลักภาวนา  ๔  
เพ่ือใหเกิดความตระหนัก ถึงสิทธิและหนาท่ี การมีจิต สาธารณะ สํานึกรับผิดชอบ ยึดม่ันในความ
ถูกตองดีงาม ยึดหลักความซ่ือสัตยสุจริต  ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย  ใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด
อยางประหยัด คุมคาเกิดประโยชนสูงสุด  มีสวนรวมในการตรวจสอบความถูกตองในการ ดําเนินงาน  
ภาวนา  ๔  เปนหลักธรรมท่ีผูปฏิบัติไดปฏิบัติตามแลวจะมีผลดีท้ังส้ินโดย การการฝกอบรม, พัฒนา
ดวยหลักภาวนา ๔ มีหลักการพัฒนาคือ  ๑.กายภาวนาคือ การเจริญกาย พัฒนากาย  ๒.ศีลภาวนา 
คือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ  ๓.จิตตภาวนาคือ การเจริญจิตพัฒนาจิตการฝกอบรมจิตใจให
เข็มแข็งม่ันคงเจริญงอกงามดวยคุณธรรมท้ังหลาย ๔.ปญญาภาวนา คือ การเจริญปญญาพัฒนา
ปญญาการฝกอบรมปญญาใหรูเขาใจส่ิง ท้ังหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นแจงโลกและชีวิตตาม
สภาวะ แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดดวยปญญา 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) ใหความหมายการพัฒนาตนเอง คือ การฝกอบรม
พัฒนาตนเองโดยใชหลักไววาภาวนาคือการทําใหมีข้ึนเปนข้ึน, การทํา ใหเกิดข้ึน, การเจริญ, การ
ปฏิบัติบําเพ็ญ   

๑.การฝกอบรมตามหลักพระพุทธศาสนามีสองอยาง คือ  
๑) สมถภาวนาฝกอบรมใหเกิดความสงบ  
๒) วิปสสนาฝกอบรมปญญาใหเกิดความรูเขาใจเห็นจิต , อีกนัยหน่ึงจัดเปนสอง 

เหมือนกัน คือ   
(๑) จิตตภาวนาคือการฝกจิตใจใหเจริญงอกงามดวยคุณธรรมความเข็มแข็ง

ม่ันคงเบิกบาน สงบสุขผองใสดวยความเพียรสติและสมาธิ  
(๒) ปญญาภาวนาคือการฝกอบรมเจริญปญญาใหรูเทาทันเขาใจส่ิง ท้ังหลาย

ตามความเปนจริงจนมีจิตใจเปนอิสระไมถูกครอบงําดวยกิเลสและความทุกข   
๒. การเจริญสมถกรรมฐานเพ่ือใหเกิดสมาธิมี ๓ ข้ัน คือ  

๑) บริกรรมภาวนา ข้ันตระเตรียมคือกําหนอารมณกรรมฐาน  
๒) อุปจารภาวนา ข้ันจวนเจียนคือเกิดอุปจารสมาธิ    
๓) อัปปนาภาวนา ข้ันแนวแนคือเกิดอัปปนาสมาธิข่ึงชาญ๙๐ 

ฟอกต (Fox, Steve) การพัฒนาตนเองเปนการพัฒนาสวนบุคคล ผูพัฒนาตองรับผิดชอบ
การเรียนรูของตนดวยตนเองทําการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและความต้ังใจท่ีจะควบคุมและ
รับผิดชอบตอเหตุการณตางๆดวยตนเอง เปนการเรียนรูดวยตนเอง๙๑ 

                                                           
๙๐พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), “พจนานุกรมพุทธศาสตรฉบับประศัพท”, พิมพคร้ัง๑๐. 

(กรุงเทพมหานคร:บริษัทเอส, อารพริ้นเตอรแมสโปรดักสจํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๑๗๒.         . 
๙๑Fox,Steve,Self development: From Humanism to Deconstruction,In Self-

Development in Organizations, London: McGraw-Hill, 1990, p.27. 



๔๔ 

สรุปไดวาการทําส่ิงใดๆตองเริ่มท่ีตนเองกอน เม่ือพัฒนาตนเองได ยอมยอมรับการพัฒนา
จากระบบอ่ืนจากผูอ่ืนไดเริ่มตนท่ีตัวเอง ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ ตลอดจน
ประสบการณใหเหมาะสมกับการทํางาน มุงใหตนเองเขาใจในทุกเรื่องราว กอใหทัศนคติหรือเจตคติท่ี
ดีตอการ ปฏิบัติงานและเปล่ียนพฤติกรรมไปในทางท่ีองคกรตองการ อันจะสงผลใหมีความสามารถ
เฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทํางาน ไดดี ทําใหหนวยงานหรือองคกรมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพการพัฒนาตนเองหมายถึงการท่ีบุคคลศึกษาคนควา พัฒนาปรับปรุงตนเองเกิดการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึสมความมุงหมายท่ีวางไว 

สมรรถนะหลักถูกกําหนดโดยหนวยงานวาตองการความรู ความสามารถทักษะ ทัศนคติ 
บุคลิกลักษณะ เจตคติของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเปนไปในลักษณะท่ีตองประสงค จึง
จําเปนตองมีคุณลักษณะเหลาน้ันใหครบถวน มีการประเมินประจําปของหนวยงานของตนเอง องคกร 
มหาวิทยาลัย  

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ ไดใหความหมายสมรรถนะหลักไววา สมรรถนะหลัก (Core 
Competency)ไดแบงออกเปน ๕ ประเภทดังน้ีสมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) 
หมายถึง  สมรรถนะท่ีแตละคนมี เปนความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน 
ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรมและนักกีฬา เปนตน ลักษณะเหลาน้ียากท่ีจะเลียนแบบ  
หรือตองมีความพยายามสูงมากสมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของ
บุคคลกับการทํางานในตําแหนงหรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจ ก็ตองมีความสามารถใน
การวิเคราะหตัวเลข การคิดคํานวณ ความสามารถในการทําบัญชี เปนตน๙๒ ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ ได
ใหความหมายสมรรถนะหลักไววา สมรรถนะหลักคือ คุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ) พ้ืนฐานท่ีเปนหลัก
ท่ีทุกตําแหนงงานในองคการ (ไมวาจะเปนฝายหรือแผนกใด) จะตองมีหรืออาจพูดอีกอยางหน่ึงได วา 
Core Competencyถือเปน "คุณสมบัติรวม" ของทุกคนในองคกรท่ีจะตองมี Core Competency
ขององคกรหน่ึงอาจจะไม เหมือนกับอีกองคกรหน่ึงก็ไดและ Core Competencyคือสวนหน่ึงของ 
วัฒนธรรมองคกร"หรือ Competency Culture น่ันเอง๙๓ 

ดูโบอีสและโรทฮและโรทฮเวล (Dubois & Rothwell) ไดใหความหมายของสมรรถนะหลัก
ไววาสมรรถนะหลักหมายถึงคุณลักษณะท่ีองคกรตองการมีหรือเปนเพ่ือใหมีขีดความสามารถตามท่ี
ผูบริหารองคกรตองการ เชน ใหมีขีดความสามารถในการแขงขัน มีการเติบโตอยางตอเน่ือง สินคามีความ
หลากหลาย สภาพการเงินท่ีม่ันคง นวัตกรรมในการบริหารและเปนองคการแหงการเรียนรู๙๔ 

อาภรณ ภูวิทยาพันธ ไดใหความหมายสมรรถนะประจําสายงานไววา สมรรถนะประจํา
สายงาน (Function Competency) หมายถึง ขีดความสามารถในงานท่ีใชการสัมภาษณผูสมัครเพ่ือ
หาคนท่ีมีคุณลักษณะเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบและไดใหความหมายของสมรรถนะหลักไววา 

                                                           
๙๒สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษยดวย Competency Based 

Learning. พิมพครั้งท่ี ๓ , กรุงเทพมหานคร : ศิริพัฒนาอินเตอรพริ้นท, ๒๕๕๐, หนา ๒๙.   
๙๓ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ,เร่ิมตนอยางไรเมื่อจะนํา Competencyมาใชในองคกร, กรุงเทพมหานคร:

พิมพดีการพิมพ, ๒๕๔๘. 
๙๔David D. Dobois and others. Competency - Based Human Resource Management, 

The United State of America: Davies – Davies - Black Publishing, A division of CPP. Inc, 2004. 



๔๕ 

สมรรถนะหลักหมายถึงขีดความสามารถหลักท่ีถูกนํามาใชในการสรรหาคัดเลือกผูสมัครท่ีมี คุณสมบัติ
เหมาะสมกับองคการ ความสามารถหลักเปนด่ังสายพันธ สายเลือดของคนในองคการท่ีจะหลอหลอม
ใหทุกคนมีวัฒธรรมรวมกันสํานักงาน ก.พ. รวมกับบริษัทเฮยกรุปไดจัดทํา Competency Modelของ
ระบบราชการไทย จากขอมูลหลายแหลงดวยกันกลาวคือ ๑) การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation) ๒) การบริการท่ีดี (Service Mind) ๓) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
(Expertise) ๔) จริยธรรม (Integrity) ๕) ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)๙๕ 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ ไดใหความหมายสมรรถนะประจําสายงานไววา สมรรถนะบุคคล
ตองมีการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลักหรือสมรรถนะท่ัวไปเชน ฝายกฎหมาย ตองมีสมรรถนะดาน
ความรูเก่ียวกับกฏหมายและมีสมรรถนะดานทักษะในการตีความกฏหมาย ฝายบัญชีตองมีสมรรถนะ
ดานความรูดานบัญชีและมีทักษะดานการทําบัญชี ฝายการวางแผนตองมีสมรรถนะดานการคิดเชิง
วิเคราะหและมีทักษะในการจัดทําแผนสมรรถนะ๙๖ 

สมรรถนะหลักตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัยเปนไป
เพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมาย กลยุทธและคานิยมขององคกรมากําหนดเปนมาตรฐานของหนวยงาน 
โดยคํานึง ปจจัยแหงความสําเร็จของธุรกิจ (Critical Success Factors) สมรรถนะ ชวยสนับสนุน
องคกรสูกระบวนการบริหารในการพัฒนาความสามารถของบุคลกรอยางมีระบบ ตอเน่ืองและ
สอดคลองกับวิสัยทัศนพันธกิจเปาประสงค วัฒนธรรมองคกร ยุทธศาสตรขององคกรเปนมาตรฐาน
การแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงสามารถนําไปใชในการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

สมรรถนะหลัก (Core Cormpetency) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยคือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลจะตองมีเพ่ือหลอหลอมคานิยม
และพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวย สมรรถนะ ๕ ดาน ๑. การยึดม่ันในคุณธรรม 
(Integrity) ๒. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ๓. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
๔. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) ๕. การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 
(Systematic Job Planning)    

สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแตละสายงานไดแก 
สมรรถนะประจําสายงานบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคือ การวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัย 
การส่ือสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพ การมีวิสัยทัศน หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีต
หนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ตําแหนงหนาท่ีอาจเหมือน แตความสามารถตามหนาท่ีตางกัน ประกอบดวย ๑. 
การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) การมุงผลสัมฤทธ์ิ ๒. การมองภาพองครวม (Conceptual 
Thinking) ๓. .ใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring Other) ๔. การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ี (Holding  
People  Accountable) ๕. การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) ๖. ความเขาใจขอ

                                                           
๙๕อาภรณ  ภูวิทยาพันธ, Compentency Based Interview Questions.กรุงเทพมหานคร: เอช

อารเซ็นเตอร, ๒๕๕๐, หนา๓๔. 
๙๖ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย: กระแส ใหมและ ส่ิงทาทาย, 

กรุงเทพมหานคร: จุดทอง, ๒๕๔๘. 



๔๖ 

แตกตางทางวัฒนธรรม (CulturalSensitivity) ๗. ความเขาใจผู อ่ืน (Interpersonal 
Understanding) ๘. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) ๙.การ
ดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness)  ๑๐. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern 
for Order)  ๑๑. ความม่ันใจในตนเอง (Self  Confidence)  ๑๒. ความยืดหยุนผอนปรน 
(Flexibility) ๑๓. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication&Influencing) ๑๔. สุนทรียภาพทาง
ศิลปะ (Aesthetic Quality) ๑๕. ความผูกพันท่ีมีตอมหาวิทยาลัย (Organizational  
Commitment) ๑๖. การสรางสัมพันธภาพ (Relationship  Building)๙๗  

นักวิชาการท่ีใหคําอธิบายเพ่ิมเติมดานการมุงม่ันในธรรม  
คะนึงนิตย จันทรบุตร กลาววา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย คืออารามท่ี

พระภิกษุสงฆจํานวนมากอยูอาศัย ในอดีตวัดเปนแหลงประสิทธ์ิประสาทวิทยาการภิกษุเปนผูนําแหง
ปญญาชนจนกลายปนประเพณีท่ีผูชายไทยทุกคนตองออกบวชเรียน เพ่ือรับการศึกษา และอบรม
จริยธรรมคุณธรรม สถานะ และบทบาท ของพระพุทธศาสนาเร่ิมทรุดลงในยุคการเปล่ียนแปลงเปน
สังคมสมัยใหม มีวัฒนธรรมตะวันตกอยางเต็มรูปแบบจนละเลยจริยธรรม คุณธรรม ทางศาสนา๙๘ 

นักวิชาการท่ีใหคําอธิบายเพ่ิมเติมดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 
เบน เจ ฮอ (Brian J. Hall) การเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงาน  จะเริ่มจากการทํา

ความเขาใจในส่ิงท่ีพนักงานเปนการเร่ิมตนจากการทําความเขาใจในส่ิงท่ีพนักงานเปนอยูในปจจุบัน 
ท้ังในดานการทํางาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมความรูในการทํางาน ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน รวมถึงความปรารถนาและแรงจูงใจในการทํางาน๙๙ 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ กลาววา การนําสมรรถนะมาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากร
บุคคลจะชวยใหองคกรไดบุคลากรท่ีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและไดผลการ
ปฏิบัติงานโดยมีความสัมพันธกันในลักษณะเปนเหตุหรือปจจัยท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีนําไปสู
ผลลัพธหรือผลสัมฤทธ์ิของงานและองคการ สมรรถนะจึงเปรียบเสมือนปจจัยนําเขา (Imput) ท่ี
กอใหเกิดกระบวนการของพฤติกรรม (Process) ท่ีนําไปสูผลผลิต (Output) และผลลัพธขององคการ  
(Outcome) การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ นับเปนการพัฒนาวิชาชีพทาง
การศึกษา เปนการบริหารเชิงรุก หนวยงานจัดทําหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความสามารถท่ี
กําหนดข้ึน๑๐๐.  

กันตยา เพิ่มผล กลาววาการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานเปนการ ปรับปรุงแกไข
เพ่ิมเติมความสามารถและทักษะ ในการทํางานของตนเองหรือผูอ่ืนใหดีข้ึนหรือเจริญข้ึน เพ่ือใหบรรลุ

                                                           
๙๗เอกสารการประเมินผลงานตามหนาที่ตําแหนงนักจัดการงานทั่วไป: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกร

ราชวิทยาลัย ,๒๕๕๘ หนา ๔. 
๙๘คะนึงนิตย จันทรบุตร. สถานะและบทบาทของพระพุทธศาสนาในประเทศไทย. กรุงเทพมหานคร: 

กลุมประสานงานศาสนาเพ่ือสังคม, ๒๕๓๒. อางใน ผศ.ดร.สิน งามประโคม, บทความการวิเคระหพุทธวิธีการส่ือสาร
พ่ือการเผยแพรพระพุทธศาสนา, หนา ๒๗๙.   

๙๙Brian J. Hall , “การบริหารผลการปฏิบัติงาน  Performance Management”, ๒๕๕๐, หนา ๑๒๘. 
๑๐๐สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, “แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย”(Competency) พิมพคร้ังท่ี ๒ 

กรุงเทพมหานคร : ศิริวัฒนาอินเตอรพริ้นท, ๒๕๔๘      



๔๗ 

เปาหมายขององคกร อันจะทําใหตนเองและผูอ่ืน องคกรเกิดความสุข การพัฒนาประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรและองคกรจะมีความสัมพันธใกลชิดย่ิงข้ึน ประการแรก กอนท่ีจะเขาทํางานใน
องคกรน้ันบุคลตองมีความรู ความสามารถ มีคุณสมบัติตรงตามท่ีองคกรตองการ ประการท่ี ๒ เม่ือ
บุคคลเขาสูงานแลว ก็เปนหนาท่ีขององคกรในการพัฒนาบุคลากร ใหมีความสามารถประสิทธิภาพดี
ท่ีสุด เพ่ือประสิทธิภาพขององคกร จึงกลาวไดวาการพัฒนาตนเองเพ่ือประสิทธิผลของหนวยงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะเนน เร่ืองความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานของบุคคลเปน
หลัก ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลกระทบตอความสามารถของบุคลประกอบดวยคุณลักษณะสวนบุคล ความรู
ทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติ จะมีความสัมพันธกับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานลักษณะ
บุคคลท่ีเหมาะสมกับงานน้ันจะปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพ ความพยายามของบุคคลคือการทํางาน
อยางเต็มท่ี มีจุดประสงคท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ีและมีแรงจูงใจในการทํางานจะสงผลสําเร็จของงาน 
การสนับสนุนจากองคกรคือคาตอบแทน วัสดุอุปกรณ ตลอดส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ๑๐๑ 

นักวิชาการท่ีใหคําอธิบายเพ่ิมเติมการรับผิดชอบในงาน 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต กลาววา การรับผิดชอบในงานตองมีการคิดเชิงวิเคราะห ความ

เขาใจ อธิบายประเด็น สถานการณ ปญหา โดยการแยกขอมูลท่ีไดรับออกเปนประเด็นยอยๆ หรือการ
กําหนดกรอบแนวคิด ประเด็นหลัก โดยการเช่ือมตอความสัมพันธระหวางสวนตางๆ ท่ีเก่ียวของกัน 
อยางเปนระบบ เพ่ือใหไดขอสรุปในการปฏิบัติงานท่ีมี ประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จและมีศิลป
ในการส่ือสาร สามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจและตอบสนองตรงตามท่ีตองการไดอยางชัดเจนอีกท้ัง การมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงาน แสดงความคิดเห็นในเชิงสรางสรรคและสามารถส่ือ ถึงความคิด 
ขอเสนอแนะ วิธีการในการปฏิบัติงาน วิธีการแกปญหา ตลอดจนกระบวนการและเทคนิคใหมๆ เพ่ือ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนโดยใหสอดคลองกับเปาหมายของการ
ดําเนินกิจกรรมสามารถ ในการคนควาหาขอมูลในงาน ความสนใจใฝรู เก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง 
ประวัติความเปนมา ประเด็นปญหาหรือเร่ืองราวตางๆท่ีเก่ียวของหรือจําเปนตองานในหนาท่ี 
คุณลักษณะน้ีอาจรวมถึงการคนควาหาขอมูลในงานอยางละเอียดโดยคาดวาอาจมีขอมูลท่ีเปน
ประโยชนตอไปในอนาคตมีวิสัยทัศนความเขาใจองคกร เขาใจในพันธกิจขององคกรท้ังในระดับ
มหาวิทยาลัยและระดับหนวยงาน รวมถึงสามารถคาดการณแนวคิดใหมๆ ทางดานนโยบายทาง
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนเหตุการณ หรือสถานการณตางๆท่ีจะมีผล
ตอมหาวิทยาลัย และภารกิจท่ีตองปฏิบัติ อีกท้ังปฏิบัติตนเขามามีสวนรวมในองคการ ๔ แนวหลัก  

๑) การมีสวนรวมในการจัดการ (Participative Management)  
๒) การมีสวนรวมแบบตัวแทน (Repesentative Participation)  
๓) วงจรคุณภาพ (Quality Circle)  
๔) การมีสวนรวมเปนเจาขององคการ (Stock Ownership) และมีลักษณะเครือขาย ๔ 

ประเภท  

                                                           
๑๐๑กันตยา เพ่ิมผล, “การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน” (Efficiency development) พิมพ

ครั้งท่ี ๓ กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๑. 



๔๘ 

๑) การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร (Informantional Exchange) ซ่ึงเปนขอมูล
ขาวสารท่ีเก่ียวของกับนโยบายและแผนงานเทคโนโลยี และแนวทางการแกปญหาท่ีมีศักยภาพการ
เปล่ียนแปลงหรือการปฏิบัติการใดๆ ท่ีเกิดข้ึนเปนการตัดสินใจเลือกขององคการในเครือขายอยาง
สมัครใจ  

๒) เครือขายการพัฒนา (Developmentel Networks) ในท่ีซ่ึงมีการแลกเปล่ียน
ขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี ก็จะมีการผสมผสานของการใหขอมูลใหการศึกษาและการบริการ
สมาชิกซ่ึงเปนการเพ่ิมสมรรถนะของสมาชิกเครือขายเพ่ือปฏิบัติการแกปญหาภายในองคกร  

๓) การชวยขยายยุทธศาสตร (Outreach Strategies) ในท่ีซ่ึงมีความเก่ียวของของ
กิจกรรมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและเทคโนโลยีภายในเครือขาย เครือขายก็จะกําหนดราง
ยุทธศาสตรเพ่ือการเปล่ียนแปลงนโยบายและแผนงานซ่ึงนําไปสูการแลกเปล่ียนและการประสานการ
ใชทรัพยากรรวมกัน แมวาการตัดสินใจและการปฏิบัติจะเปนเอกสิทธ์ิของแตละองคการก็ตาม  

๔) เครือขายปฏิบัติ (Action Networks) ในท่ีซ่ึงองคกรท่ีเปนหุนสวนกันมาพบปะ
กันเพ่ือปรับปรุงและขยายขอบเขตการทํางาน ทําใหเกิดการรับนโยบาย ยุทธศาสตรท่ีกําหนดรวมกัน
ไปปฏิบัติรวมท้ังการประสานการปฏิบัติเพ่ือการปรับปรุงการใหบริการ ควบคูไปกับการแลกเปล่ียน
ขอมูลขาวสารและการขยายสมรรถภาพดานเทคโนโลยี๑๐๒ 

นักวิชาการท่ีใหคําอธิบายเพ่ิมเติม ดานการทํางานเปนทีม 
ปารคเกอร (Parker) ใหความหมายการทํางานเปนทีมไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง

ทีมเปนกลุมบุคคลท่ีมีความสัมพันธและตองพ่ึงพากัน เพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณตามท่ีไดต้ังเปาหมายไวรวมกัน และมีวิธีการทํางาน
รวมกันจนสําเร็จตามจุดประสงค๑๐๓ 

ดนัย เทียมพุฒ กลาววาการทํางานเปนทีมตองกําหนดแผนงานข้ันตอนตองรวมกัน
รับทราบรวมกันปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน เขาใจหลักการตรงกัน๑๐๔ 

บัทเลอร อาร (Butler,R.), กลาววาการทํางานเปนทีมหมายถึงความรวมมือหรือรวม
ประสานกันในความพยายามท่ีจะอยูบนกลุมสังคม คนสวนมากจะปฏิบัติงานออกมาในลักษณะคณะท่ี
ทํางาน ผลประโยชนในความมุงหมายรวมกัน เปนความพรอมเพรียงมุงหมายสูงของคนสวนมาก ซ่ึงใน
การทํางานดวยกันโดยไมเห็นแกตัวและเปนสวนหน่ึงของสังคม๑๐๕ 

เบลบิน (Belbin) ไดใหความหมายการทํางานเปนทีมไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง
การใหความรวมมือหรือรวมประสานกัน ในความพยายามท่ีจะอยูบนกลุมของสังคม คนสวนมากจะ

                                                           
๑๐๒พิชัย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต. องคกรและการบริหารจัดการ. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธิงศ บี ยอนต, 

๒๕๕๒. 
๑๐๓Parker, D, Financial management strategy in a community welfare 

organization: a Boardroom perspective, (UK: Blackwell, 2003), p.16. 
๑๐๔ดร.ดนัย เทียมพุฒ, Human Capital Blog:  ๐๘๑๘๓๓๘๕๐๕ , [ออนไลน]. แหลงท่ีมา  hppts 

/drdanai,blogspot.com    
๑๐๕Butler,R., Information deeking and achievement motivation in middle childhood 

and Adolescence: The role of conceptions of ability. Developmental Psychology,  35, 1999 



๔๙ 

ปฏิบัติงานออกมาในลักษณะคณะท่ีทํางาน ผลประโยชนในความมุงหมายรวมกัน เปนความพรอม
เพรียงมุงหมายสูงของคนสวนมาก ซ่ึงในการทํางานดวยกันโดยไมเห็นแกตัว เพราะเปนสวนหน่ึงของ
สังคม๑๐๖ 

ปาริชาติ ศรีเหรา กลาววาการมีสวนรวมเปนส่ิงสําคัญอยางย่ิงตอการทํางานเปนทีม 
เพราะจะทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ๑๐๗ 

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน กลาววา สมาชิกทุกคนภายในทีมจะตองเช่ือใจและไววางใจกัน มี
ความสามัคคีระหวางสมาชิกภายในทีมสนับสนุนการตัดสินใจของผูอ่ืน๑๐๘ 

เชอเมนฮอร (Shermenhom) ใหความหมายการทํางานเปนทีมไววา การทํางานเปนทีม
หมายถึง กิจกรรมท่ีบุคคลไดวางแผนไวลวงหนา เพ่ือรวบรวม และวิเคราะหการทํางานของกลุมคน 
โดยเร่ิมเปล่ียนแปลงจากการพัฒนาทีมงานและเพ่ิมประสิทธิผลการทํางานของกลุมเบลบิน (Belbin) 
ไดใหความหมายการทํางานเปนทีมไววา การทํางานเปนทีมหมายถึงการใหความรวมมือหรือรวม
ประสานกันในความพยายามท่ีอยูบนกลุมสังคม คนสวนมากจะปฏิบัติงานออกมาในลักษณะคณะท่ี
ทํางาน ผลประโยชนในความมุงหมายรวมกันเปนความพรอมเพรียงมุงหมายสูงของคนสวนมาก ซ่ึงใน
การทํางานดวยกันโดยไมเห็นแกตัวเพราะเปนสวนหน่ึงของสังคมการทํางานประสานกันอาจเกิดความ
ไมเขาใจกัน ขัดเคืองอารมณ จึงตองอาศัยศีลเปนฐานในการกํากับจิต คนมีศีล ศีลภาวนาเนนการ
พัฒนาโดยจัดระเบียบความเปนอยู การดําเนินชีวิตและการอยูรวมกันในสังคมจะไมเบียดบียนตนเอง
และผูอ่ืน เพราะศีลแปลวาปกติ จึงทํางานดวยความเขาใจและใหอภัยไดเพ่ือความสําเร็จของงานเกิด
ความสุขเม่ือมีความสุขสมาธิในการทํางานก็ดีดวย๑๐๙ 

นักวิชาการท่ีใหคําอธิบายเพ่ิมเติม ดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 
กฤษมันต วัฒนาณงค กลาววาการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบเปนการเพ่ิม

ประสิทธ์ิภาพของท่ีความสามารถท่ีจะทํางานโดยใหความรวมมือกับผูอ่ืน หรือไดรับความรวมมือจาก
ผูอ่ืน เพ่ือบรรลุถึงความสําเร็จของทีมงาน ทําไดหลายวิธี เชนมีการแบง งานแบงบทบาทหนาท่ีและให
ทุกหนาท่ีสงเสริมซ่ึงกันและกันจัดใหมีการติดตอสัมพันธระหวางสมาชิก ทุกคนตองมีความรับผิดชอบ
และผูกพันทางจิตใจกับเปาหมายของทีมเพ่ือปฏิบัติงานและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและชวยกัน
แกปญหาความขัดแยงของทีมตามมาตรฐานของขอกําหนดในการทํางานภายใตขอบเขตของบริบท 
หรือเง่ือนไขของงานน้ันในสหรัฐอเมริกาคําวา สมรรถนะหมายถึงส่ิงท่ีบุคคลมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานน้ันๆ ปญญาแหงสัมมาทิฏฐิจะชวยใหการทํางานมีแนวคิดท่ีถูกตอง ปราศจากการ
เบียดเบียนจึงทําใหจิตใจปลอดโปรงสงบปญญาภาวนา จะสรางความรูความเขาใจในการส่ือสาร

                                                           
๑๐๖Belbing,M.,  Management teams, (London : Heinemann,1981). 
๑๐๗ปาริชาติ ศรีเหรา,ผลของการใชกลุมสัมพันธเพื่อการพัฒนาการทํางานเปนทีมของนักศึกษา

ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี, สารนิพนธ กศ.ม, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ, กรุงเทพฯ, ๒๕๕๑. 

๑๐๘ณัฎฐพันธ เขจรนันทและคณะ,การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ, กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร
เน็ท, ๒๕๔๕. 

๑๐๙Shemenhom, Jr.John R., Management for production, (New York John Wiley 
&Sons, 1994), p. 32. 



๕๐ 

ความหมายท่ีตรงกันใหมีความรูของปจเจกปญญาใหถึงพรอมท้ังองคกรเพ่ือใหกาวสูสาธารณะปญญา
อยางมีประสิทธิภาพทําประโยชนใหแกองคกร สังคมและประเทศชาติ ปญญาภาวนาเนนพัฒนา
ความรูคูคุณธรรม รูรอบและรอบรู แกไขปญหาตาง ไๆดอยางรวดเร็ว๑๑๐ 

สรุปวาสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คือคุณภาพหลักของบุคลากรท่ี
จะตองแสดงออกถึงความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ คุณลักษณะ แรงจูงใจ ออกมาทางการปฏิบัติงาน
ใหครบท้ัง ๕ ดานคือยึดม่ันในธรรม เขาใจในหลักสัจธรรม เขาใจวิธีการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
ตระหนักในหนาท่ีทํางานกระชับวองไว รักษารูปแบบของทีม วางแผนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 
น่ีคือคุณภาพท้ังภายนอกและภายใน 

๒.๒.๗ การสรางรูปแบบสมรรถนะ 
ปูละโกส  (Pulakos) กลาววา ต้ังแตป ค.ศ.๑๙๙๐-๒๐๐๐ องคกรตางๆมีการนําระบบ

การพัฒนาทุนมนุษยดวยสมรรถนะ (Competency–Based Human Capital System)มาใชมากข้ึน
และมีการใชรูปแบบสมรรถนะเปนพ้ืนฐานของการบริหารการปฏิบัติงาน ถึงแมวาจะยังคงมีการ
ถกเถียง หรืออภิปรายกันอยางในความหมายของสมรรถนะวาคืออะไร และจะมีวิธีวัดสมรรถนะท่ีมี
ประสิทธิภาพไดอยางไร รูปแบบสมรรถนะท่ีใชสําหรับการปฏิบัติงานประกอบดวย ๘ สมรรถนะ คือ 
๑) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategicthink) ๒) การวางแผนงาน (Planning Work) ๓) ความสามารถทาง
เทคนิค (Technical Prof) ๔) การคิดวิเคราะห (Critcal Thinking) ๕) การเรียนรู และการพัฒนา 
(Lerning and Developing) ๖) การติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน (Communicating with Others) ๗) 
การเปนตัวแทนองคการ (Representing the Organization) ๘) การรวมมือกับผูอ่ืน 
(Collaboration with Other)๑๑๑ 

เบเยอร (Berger and Berger) กลาววา เราสามารถสรางรูปแบบเพ่ือใชประโยชนหลาย
ดาน เชน  

๑)สรางรูปแบบสมรรถนะสําหรับบทบาทสําคัญ (Building a Model For a 
Critical Role) 

๒)สรางรูปแบบสมรรถนะสําหรับกลุมงาน(Building a Model For a Job 
Farmilies) 

๓) สรางรูปแบบสมรรถนะสําหรับภาวะผูนําทีมงาน(Building a Model For 
Leadership: Using the Management Team) 

๔)สรางรูปแบบสมรรถนะ สําหรับระบบและกระบวนการทรัพยากรคน
(Competency Model Underpin HR System and Process) 

ชิ (SHI) สรุปรูปแบบสมรรถนะท่ัวไปสําหรับสําหรับวิชาชีพทางรัฐประกอบดวย ๑๒
สมรรถนะไดแก 

๑) กําหนดปญหา(Defining Problem) 
๒)กําหนดการใชขอมูลอยางเหมาะสม (Determining Appropriate Use of Data)  

                                                           
๑๑๐กฤษมันต วัฒนาณงค “สมรรถนะวิชาชีพสงเสริมความผูกพันของบุคลากร” ศูนยผลิตตําราเรียน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ, ๒๕๕๓, หนา ๒.   
๑๑๑Pulakos,D.E.Performance Management: New Approach for Driving Business 

Results.A John Wiley&Sons,Ltd.,(Wiley-Blackwell. 2009) p. 32. 



๕๑ 

๓) ความเขาใจการออกแบบวิจัยพ้ืนฐานใชในสุขภาพภาครัฐ(Understanding 
Basic Reserch Design Used in Public Health)  

๔) การติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล (Communicating Effectively)  
๕) การนําและมีสวนรวมในกลุม (Leading and Participating in Groups)  
๖) การเสาะหาปจจัยของบุคคลและองคกร (Soliciting input from Individual 

and Organization)  
๗) การพัฒนานโยบายและการวางแผนหลักสูตร(Policy Development and 

Program Paning)  
๘) ความสามารถทางวัฒนธรรม (Cultural Competence)  
๙) ทักษะวิทยาศาสตรสุขภาพภาครัฐข้ันพ้ืนฐาน(Basic Public Health Sciences 

Skills)  
๑๐) การวางแผนและทักษะการบริหารงบประมาณ (Financial Planning and 

Managerment Skills)  
๑๑) การบริหารบุคคล (Managing Personnel)  
๑๒) การประยุกตทักษะมนุษยสัมพันธข้ันพ้ืนฐาน (Applying Basic Human 

Relations Skills)๑๑๒ 
เดรามอท (Delamotte and Takezawa) กลาววาสมรรถนะการทํางาน หมายถึงผลดี

ของงานท่ีพนักงานปรับปรุงตนเองหนวยงานหรือสวนของลักษณะงานโดยเฉพาะอยางย่ิงบุคลากรควร
ไดรับการพิจารณาเปนพิเศษเก่ียวกับการสงเสริมสมรรถนะในการทํางานของแตละบุคคลและรวมถึง
ความตองการของบุคลากรในเร่ืองความพอใจในงานและการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีผลตอสภาพ
การทํางานของเขาดวย๑๑๓ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน กลาววา โครงสรางท่ีสําคัญของสมรรถนะ
ไวโดยประกอบดวย ๑.กลุมสมรรถนะ (Cluster of Cormpetencies) ๒.ช่ือสมรรถนะ
(Competency name) ๓.นิยามหรือคําจํากัดความสมรรถนะ (Definition) ๔.พฤติกรรมบงช้ีหรือ
พฤติกรรมหลัก (Behaviors) ๕.ระดับสมรรถนะ (Proficiency Level๑๑๔๖) การประเมินรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะวิเคราะหและออกแบบสมรรถนะ เพ่ือใชประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคล
เชิงกลยุทธขององคการ จากการศึกษาวามีหลายแนวทางซ่ึงสวนใหญแลวจะใชแหลงขอมูลจาก
ภายนอกองคการเปนพ้ืนฐานของการวิเคราะห เชน คูมือการทํางาน กระบวนการหรือข้ันตอนการ

                                                           
๑๑๒Shi,L,. Managing Human Resource in Health Care Organization, Jones and 

Bartlett Publishers.(2007), p. 117.อางถึงใน “ สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
บาลี ตามหลักกัลยาณมิตร” (พระมหาอุดร อุตฺตโร), หนา ๖๕. 

๑๑๓Dalamotte,Y,and Takezawa,S.(1984).Quality of working lifein international 
perspective. Switzerland: International Labour Organization. 

๑๑๔สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,การปรับใชสมรรถนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
,กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๔๘, หนา ๕๘. 



๕๒ 

ทํางาน (Work Instruction) รายงานการประเมินผลการทํางาน (Performance Assessment 
Report) มีกรอบแนวทาง และรายละเอียด ตอไปน้ี 

แนวทางแรก การศึกษา โดยใชเกณฑตัวอยาง (The Classic Study Design Using 
Criterion Sample) แบงออกเปน ๖ ข้ันตอน 

ข้ันตอนท่ี ๑ กําหนดเกณฑการวัดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล (Define Performance 
Effectiveness Criteria) เปนข้ันตอนท่ีสําคัญในการกําหนดเกณฑ การวัดสมรรถนะซ่ึงจะวัดจาก
ผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน (Effective Performance) ซ่ึงไดแก ยอดขายรวม ผลกําไรจากการขาย 
เปนตน ซ่ึงบางครั้ง เกณฑการวัดท่ีกําหนดไวเดิมจะไดรับการพัฒนา และปรับปรุงในข้ันตอนน้ีดวย
สวนการกําหนดน้ันสามารถกระทําไดจากหลายแหลง เชน หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน หรือลูกคา
กําหนดซ่ึงเกณฑท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

ข้ันตอนท่ี ๒ การแสดงเกณฑตัวอยาง (Identify a Criterion Samples) โดยนําเกณฑ
จากข้ันตอนท่ี ๑ มากําหนดกลุมตัวอยางท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีท่ีสุด (Superstars) มา
เทียบเคียงกับกลุมท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามปกติท่ัวไป (Average Performance) และกลุมท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานไมไดประสิทธิภาพหรือไมดี (Poor Performance) แตอยางไรก็ดี องคกรสวนใหญแลว
มักจะไมกําหนดเกณฑตัวอยางของกลุมพนักงานท่ีมีผลการทํางานไมมีประสิทธิภาพข้ันน้ีก็เชนเดียวกับ
ขางตน คือ การกําหนดเกณฑตัวอยางข้ึนมาจะใชขอมูลจากหลายแหลง (Converging Operation) 
ประกอบกันเพ่ือพิจารณา 

ข้ันตอนท่ี ๓ การเก็บรวบรวมขอมูล (Collect Data) วิธีการในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เพ่ือใชพัฒนารูปแบบสมรรถนะน้ัน จําแนกออกเปน ๖ วิธี ดังน้ี 

๑. การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interviews-BEI) ซ่ึงเปนการ
สัมภาษณผูบริหาร และเพ่ือนรวมงานของผูถูกประเมินสมรรถนะในเชิงลึก เก่ียวกับเรื่องท่ัวไป โดยใช
เคร่ืองมือ BEIผูถูกสัมภาษณจะอธิบายถึงสถานการณ หรือวางานเก่ียวของ วาทําอะไร และมีผล
เกิดข้ึนอยางไร เปนตน วิธีการน้ีรวมถึงวิธีการทดสอบท่ีเรียกวา “Thematic Apperception Test-
TAT” ซ่ึงเปนการวัดบุคลิกภาพ และลักษณะความรู ความเขาใจของผูถูกสัมภาษณ 

๒. การใชผูเช่ียวชาญ (Expert Panels) เปนการระดมความคิดของผูเช่ียวชาญ
เก่ียวกับบุคลิกลักษณะท่ีตองการในการปฏิบัติงานท้ังพนักงานจนถึงระดับบริหาร ซ่ึงการคัดเลือก
ผูเช่ียวชาญน้ันอาจจะเปนผูบริหาร พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีหรือผูเช่ียวชาญภายนอกท่ีมีความรู
เร่ืองงานน้ันเปนอยางดีก็ได 

๓. วิธีการสํารวจ (Surveys) โดยการใชคณะกรรมการท่ีเช่ียวชาญ และบุคคลอ่ืนๆ
ในองคการเขามาทําการประเมินสมรรถนะ และอาจท้ังการประเมินพฤติกรรมดวย 

๔. การใชระบบคอมพิวเตอรท่ีเช่ียวชาญเฉพาะดาน (Computer-Based Expert 
System) ซ่ึงในระบบคอมพิวเตอรเองจะมีระบบท่ีชวยกําหนดคําถามในการประเมิน คําถามเหลาน้ีจะ
เปนองคประกอบ และรายละเอียดของการใชสมรรถนะท่ีผานมาแลงระบบจะทําการวิเคราะห 

๕. การวิเคราะหหนาท่ีงาน (Job Task/Function Analysis) โดยผูวิเคราะห จะทํา
การสังเกตและดูรายละเอียดวาวา ในแตละงาน (Task) มีหนาท่ีงาน (Job Function) และการปฏิบัติ



๕๓ 

อยางไร ในแตละชวงเวลาและรวบรวมขอมูลเพ่ือนํามาสรางแบบสอบถามคํานวนระยะเวลาซ่ึง
โดยท่ัวไปแลวมักใชการสังเกตน้ีประกอบกับการสัมภาษณ 

๖. การสังเกตโดยตรง (Direct Observation) เปนการสังเกตการปฏิบัติงานของ
พนักงานและพฤติกรรมการทํางานท่ีบงบอกถึงสมรรถนะในการทํางานของเขา 

ข้ันตอนท่ี ๔ การวิเคราะหขอมูล และการพัฒนารูปแบบสมรรถนะ (Analyze Data and 
Develop a Competency Model) ข้ันตอนน้ีเปนการนําขอมูลท่ีไดจากวิธีการและแหลงขอมูลจาก
ข้ันตอนหนาท่ีทําการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะดานบุคลิกภาพและทักษะในการทํางานโดยแยก
สมรรถนะของผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาตรฐานกับผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงนํามา
เทียบหาความตางและความเหมือนในเร่ืองของแรงจูงใจทักษะและสมรรถนะ ในดานอ่ืนๆจากน้ันก็ทํา
การพัฒนาคูมือท่ีรวบรวมพฤติกรรมเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency Dictionary) โดยการอธิบาย
และทํานายพฤติกรรมการปฏิบัติงานซ่ึงมีการกําหนดสมรรถนะแตละตัวและกําหนดเกณฑเปนคะแนน
พรอมตัวอยางประกอบ 

ข้ันตอนท่ี ๕ การหาความเท่ียงตรงหรือความถูกตองของรูปแบบสมรรถนะ (Validating 
Competency Model) เปนข้ันตอนท่ีของการดําเนินการตรวจสอบรูปแบบของสมรรถนะท่ีไดมาจาก 
๔ ข้ันตอนแรกเพ่ือพิจารณาความเท่ียงตรงในเชิงเกณฑและการวัดสําหรับการประเมินสมรรถนะ
กอนท่ีจะมีการนํามาใชซ่ึงสามารถจําแนกวิธีการออกไดเปนวิธี (Concurrent Cross Validation) เปน
การรวบรวมขอมูลโดยอาศัยขอมูลจาก BEIสําหรับพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและพนักงานท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานระดับพ้ืนฐานเพ่ือทดสอบดูวาแบบประเมินสมรรถนะท่ีกําหนดจะสามารถทํานายผล
การปฏิบัติงานของพนักงานสองกลุมในเวลาปจจุบัน ไดหรือไม วิธี (Concurrent Construct 
Validation) เปนการประเมินสมรรถนะโดยใชรูปแบบหรือตัวแบบสมรรถนะ (Competency 
Model) และทดสอบการปฎิบัติงานของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและพนักงานท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานระดับพ้ืนฐานหรืออาจจะใชวิธีใหผูบริหารหรือผูรูทําการสังเกตแลวทําการประเมินผล
จัดลําดับของพนักงานท้ังสองกลุมดังกลาวตามตัวอยางและวิธี Predictive Validationซ่ึงเปนวิธีการ
บุคคลตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบประเมินสมรรถนะท่ีไดรับความนิยมมากท่ีสุดวิธีการน้ีเนนการ
รูวาบุคคลท่ีถูกประเมินจะมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนในอนาคตหรือไมโดยวิธีการดูจากผลการศึกษาผล
การเรียนการทดสอบหนังสือรับรองหรือประวัติการทํางานหรือท่ีเรียกวาระเบียบพนักงานจึงยอมเปน
ขอมูลสวนท่ีสามารถนํามาใชทํานายผลการปฏิบัติงานและรวมถึงความสําเร็จในชีวิตอีกดวย 

ข้ันตอน ๖ เตรียมการประยุกตใชตัวแบบสมรรถนะ (Prepare Applications of 
Competency Model) ข้ันตอนน้ีเปนการนําตัวแบบสมรรถนะท่ีไดมาใชในการออกแบบสอบถาม
หรือแบบสัมภาษณเพ่ือประยุกตใชในกระบวนการตางๆเชนการกําหนดคุณสมบัติของพนักงานเพ่ือทํา 
การสรรหาและการคัดเลือกการคัดเจรจาตอรองและการกําหนดคาตอบแทนการประเมินผลการ
ทํางาน การฝกอบรมและพัฒนาการคัดเลือกสายอาชีพการกําหนดความกาวหนาในอาชีพการวาง
แผนการสืบทอดตําแหนงและอ่ืน  ๆ

แนวทางท่ีสองการศึกษาระยะส้ันจากผูเช่ียวชาญ (A Short Competency Model 
Process Based on Expert Panels) เปนกระบวนการของการประเมินสมรรถนะในงาน (Job 



๕๔ 

Cornpetency Assessment-JCA) โดยใชขอมูลเบ้ืองตนจากความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญมีการ
ดําเนินการ ๔ ข้ันตอนดังน้ี 

ข้ันตอนท่ี ๑ การประชุมคณะผูเช่ียวชาญ (Comvene Expert Panels) เพ่ือหา
วัตถุประสงคและเปาหมายของงานแตละงานโดยอาศัยผูเช่ียวชาญดานการบริหารหรือการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลผูบริหารองคกรหรือผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงรวมกันกําหนดสมรรถนะใน
ประเด็นตาง ไๆดแกความรับผิดชอบหลักในงาน (Key Accountability) การวัดผล(Result Measure) 
ตามงานหรือเสนทางอาชีพ (Career Path) และสมรรถนะ (Competency) จากน้ันก็มีการต้ัง
แบบสอบถามสมรรถนะท่ีจําเปน (Competency Requirement Questionnaire-CRO)โดยเปนการ
สํารวจเพ่ือนํามากําหนดสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง
และพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานระดับพ้ืนฐาน 

ข้ันตอนท่ี ๒ การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (BEI) โดยคณะผูเช่ียวชาญท่ีกําหนดไวจากน้ันจึง
มีการช้ีแจงสมรรถนะพรอมยกตัวอยางประกอบ 

ข้ันตอนท่ี ๓ การวิเคราะหขอมูลและการพัฒนารูปแบบ สมรรถนะ (Analyze Data and 
Develop a Competency Model) 

ข้ันตอนท่ี ๔ การหาความเท่ียงตรงหรือความถูกตองของรูปแบบสมรรถนะ (Validation 
Competency Model) 

แนวทางการวิเคราะหและออกแบบสมรรถนะแบบท่ีสองน้ีจะสังเกตไดวาข้ันตอนของการ
ดําเนินการเปนข้ันตอนท่ีมีลักษณะเดียวกับข้ันตอนการดําเนินการ ท่ีแตกตางกันอยูท่ีสาระสําคัญของ
แนวทางท่ีนํามาใชในการวิเคราะหและออกแบบสมรรถนะรวมท้ังตัวแบบสมรรถนะท่ีแตกตางไป
น่ันเองน่ันคือแนวทางแรกใหแนวทางและวิธีการศึกษาโดยอาศัยเกณฑตัวอยาง (The Classic Study 
Design Using Criterion Sample) ขณะท่ีแนวทางท่ีตองใชวิธีการศึกษาท่ีใชคณะผูเช่ียวชาญเปน
ผูดําเนินการ 

แนวทางท่ีสาม การศึกษางานใดงานหน่ึงและงานในอนาคตแนวทางของการวิเคราะหและ
ออกแบบสมรรถนะแนวทางน้ีพิจารณาไดจากตามแนวทางหลักประกอบดวย 

๑.การใชคณะผูเช่ียวชาญ (Expert Job) โดยจะมีการกําหนดความรับผิดชอบเกณฑ 
การประเมินและสมรรถนะในงานปจจุบันท่ีมีลักษณะคลายกันแลวนํามากําหนดเปนกรอบสมรรถนะ
และความรับผิดชอบท่ีจําเปนตองมีในอนาคตสวนเกณฑการประเมินน้ันจะใชวิธีการจําลอง
สถานการณใหผูปฏิบัติงานตองกระทํา 

๒.การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความรูพ้ืนฐานในงานกับสมรรถนะหรือหนาท่ี
ความผิดชอบในงานในอนาคตซ่ึงมักจะเปนสมรรถนะท่ีไดจากการรวบรวมจากผลงานการวิจัย  

๓.การวิเคราะหเปรียบเทียบกับงานปจจุบัน (Analysis of Analogous Present 
Jobs) ซ่ึงไดรับการยอมรับวาเปนวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการกําหนดสมรรถนะของงานในอนาคต
ขององคกรซ่ึงสามารถหาไดจากการศึกษาผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงในงานท่ีมีคุณลักษณะ
ใกลเคียงกันหรือทําการศึกษาวิเคราะหจากสภาพทางเศรษฐกิจและแรงงานท่ีเก่ียวกับการทํางานใน
ลักษณะเดียวกันโดยท่ัวไปแลวงานทางการตองการบุคคลท่ีมีสมรรถนะเชนไร เพ่ือท่ีจะนํามากําหนด
เปนกรอบสมรรถนะของงานในอนาคตน่ันเอง สวนอีกวิธีการหน่ึงไดแกการศึกษาจากงานดานใดดาน



๕๕ 

หน่ึง (Competency Studies Of Single Incumbent Jobs) ซ่ึงเปนวิธีการรวบรวมขอมูลจากบุคคล
ท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานน้ันน้ันไดโดยท่ัวไปแลวจะทําการสัมภาษณ เชิงพฤติกรรมหรือการ
ใชวิธี (BEI) จากผูบริหารเพ่ือนรวมงานลูกนองและลูกคาเปนตน๑๑๕ 

สเปนเซอรและสเปนเซอร (Spencer & Spencer) ไดเสนอไววา 
๑. ขอมูลในการวัดสมรรถนะน้ันสามารถทําการเก็บรวบรวมจากแหลงตางๆไดแก 

ขอมูลประวัติการทํางาน (Biographical Data) ซ่ึงนาจะชวยในการประเมินความรู ทักษะหรือ
ความสามารถไดบางวา คนน้ัน เๆคยทํางานใดมาบาง 

๒. ระเบียบพนักงานหากองคกรท่ีดีจะมีการทําระบบขอมูลทรัพยากรมนุษยจึงนาจะ
ไดรวมถึงคุณสมบัติบางประการ ประวัติการทํางาน การลา การมาสาย การขาดงาน ลักษณะนิสัยใน
การทํางานบางอยางไดอยางมีระเบียบพนักงานน้ีอาจจะตองรวมตัวถึงผลการปฏิบัติงานเขาไปไวดวย
เชนกันผลของการปฎิบัติงานจะรวมถึงผลการปฏิบัติงานเขาไปไดดวยเชนกัน      

๓. ผลการปฏิบัติงานจะใหรายละเอียดมากพอสมควรหากองคกรไดมีการสรางแบบ
ประเมินท่ีดีเพียงพอและมีการประเมินในหลายดานผลการปฏิบัติงานน้ีสามารถแบงไดเปนสอง
ลักษณะใหญคือ ผลการปฏิบัติงานในเน้ืองานและการปฏิบัติงานในเชิงบริบท อันไดแกพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไดแกการมีนํ้าใจชวยเหลือผูอ่ืนการทํางานนอกเหนือบทบาทหนาท่ีของตน
เปนตนผลการปฏิบัติงานใน ผลการปฏิบัติงานในเน้ืองานจะเก่ียวของกับทักษะความรูและ
ความสามารถในขณะท่ีผลการปฏิบัติงานในเชิงปฎิบัติการสัมพันธกันกับบุคลิกกับภาพมากกวาแตการ
ประเมินสมรรถนะจากผลปฏิบัติงานเปนส่ิงท่ีตองอาจทําอยางระมัดระวังเปนอยางย่ิงท้ังน้ีเน่ืองจากผล
การปฏิบัติงานจะเกิดจากการความรู ความสามารถ กับแรงจูงใจและการทํางานไมไดผลดีอาจไมได
หมายความวา ความรู ความสามารถ หากแตอาจจะเกิดจากไมมีแรงจูงใจท่ีจะทํางาน 

๔. การสัมภาษณจะใหขอมูลไดมากพอสมควรแตความตรงของการสัมภาษณจะมี
ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนการสัมภาษณแบบมีโครงสรางจะมีคาความตรงดีกวาการสัมภาษณแบบไมมี
โครงสรางและการสัมภาษณงานตามสถานนะการณ การสัมภาษณใหผูรับการสัมภาษณเปนผูตอบ 
เพ่ือแกปญหาหรือสถานการณน้ันการสัมภาษณตามสถานการณน้ีมีความตรงท่ีดีกวาการสัมภาษณท่ี
สัมผัสกับงานซ่ึงมักจะเปนการสัมภาษณโดยฝายบุคคลเพ่ือใหไดขอมูลท่ีเก่ียวกับงานและพูดสมัครและ
ยังมีความตรงท่ีดีกวาการสัมภาษณเชิงจิตวิทยาซ่ึงมักจะทําโดยนักจิตวิทยาเพ่ือประเมินคุณลักษณะ 
(Traits) บางประการ 

๕. ศูนยประเมิน (Assessment Center) เปนการรวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยา
หลายอยางเขาดวยกันมักจะสงผูบริหารเขาศูนยประเมินน้ีและมีกิจกรรมตางๆใหทํารวมกันอาจจะ
รวมถึงการใชการสนทนาแบบไมมีหัวหนากลุม (Leaderless Group Discussion) ดวย 

๖. วิธีเปนเทคนิคท่ีจําลองสถานการณในคิดประจําวันของผูจัดการจะมีงานอันไดแก
เอกสารจดหมายรายงานตางๆเสมือนหน่ึงงานจริงของผูบริหารและใหตัดสินใจส่ังการตางๆตามความ

                                                           
๑๑๕สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, การปรับใชสมรรถนะในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย, กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. ๒๕๔๘, หนา ๕๘. 



๕๖ 

คิดเห็นวิธีการน้ีใชกับการทํางานจริงแตคอนขางทําไดยากแตสามารถใชวัดสมรรถนะสําหรับระดับ
ผูบริหารไดคอนขางดี 

๗. แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบทดสอบคานิยมแบบสํารวจความสนใจแบบทดสอบ
กลุมน้ีวัดบุคลิกภาพคานิยมและความสนใจเน่ืองจากงานแตละอยางตองการบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพ
แตกตางกันแตขอท่ีแบบทดสอบเหลาน้ีมักถูกโจมตีคือการสามารถ แสรงตอบไดงายแตหาก
แบบทดสอบท่ีออกแบบและสรางมาดีพอก็จะมีการแกปญหาเหลาน้ีไวเชนการมี (Lie Scale) หรือการ
วิเคราะหสไตลการตอบเปนตน 

๘. แบบทดสอบเชาวปญญาและความถนัด (Aptitude Test) ทางวัดเชาวปญญา
และความสามารถตางๆของมนุษยนักจิตวิทยาบางทานเช่ือวาความฉลาดของคนเรามีหลายอยางแต
ละคนก็จะมีความฉลาดท่ีเดินออกไปคนละดานและควรใชความฉลาดเราน้ันใหถูกทางเหมาะกับตน
และไดแสดงออกใหเต็มท่ีกลาวงายคือใชคนใหตรงตามสมรรถนะท่ีแตละคนมีน่ันเอง 

๙. การประเมินแบบซ่ึงบางทานแปลวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓๖๐ องศา            
อันเปนการประเมินรอบดานไดแก จากเพ่ือนรวมงานผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาลูกคาตัวเอง                
เปนตน การประเมินสมรรถนะจากวิธีการน้ีอาจมีอคติความลําเอียงไดมาแตนาจะเปนแนวทางใน    
การพัฒนาสมรรถนะท่ีดีอยางหน่ึงเพราะจากครอบคลุมและมีมุมมองท่ีแตกตางออกไป  

๑๐. การทดสอบความรูเปนการทดสอบความรูท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงงานน้ัน                
วัดสมรรถนะในสวนของความรูเปนสําคัญองคกรเพราะจะต้ังเองไดไมยากโดยใหบุคลากรท่ีมีความรู
เช่ียวชาญในเร่ืองน้ันจริง  ๆเปนผูออกขอสอบแตหากจะเปนขอสอบมาตรฐานไดน้ันก็ไมใชเร่ืองงายนัก  

๑๑. วิธี (Work Sample) เปนการสุมงานท่ีตําแหนงงานน้ันน้ันมีหนาท่ีตอง
รับผิดชอบมันเปนวิธีการท่ีแมคแคนเลนส เองคอนขางจะสนับสนุนวิธีการน้ีมีความตรงเชิงพยากรณท่ี
คอนขางดีแตมีขอจํากัดบางประการอยูบางกลาวการวัดแบบน้ีทําใหไมสามารถทราบศักยภาพท่ีซอน
เรนในตัวคนโดยเฉพาะถาหากวางานมีการเปล่ียนแปลงบอยการวัดจากวิธีการน้ีอาจจะทําใหคนท่ีทํา
ไดแตงานน้ัน แตเม่ืออนาคต เทคโนโลยี เราวัดเพียงส่ิงท่ีเขาทําไดในตําแหนงงานน้ันแตไมไดคํานึงถึง
อนาคตท่ีเขาจะมีสายงานอาชีพเติบโตตอไปหรือปรับปรุงตัวเองตอไปไดท้ังหมดท่ีกลาวมาไมมีวิธีการ
ใดวัดสมรรถนะไดดีท่ีสุดบางวิธีมีขอเดนในการวัดสมรรถนะบางอยางประหยัดเวลาใชเวลามากสรางได
โดยงายบางวิธีการใหตองระมัดระวังบางวิธีอาจจะไมสามารถใชกับพนักงานใหมไดเปนตน หาก
องคการมีเงินทุนมีเวลามีทรัพยากรและมีบุคลากรเพียงพอก็นาจะสามารถใชหลายวิธีรวมกัน การ
วัฒนาใหไดครบถวนตามท่ีองคกรตองการไดกําหนดไวเราเรียกวาทําแบบ (Converging Operation) 
คือใชหลายวิธีรวมกันน่ันเอง๑๑๖ 

เทเลอร (Taylor) บิดาแหงการจัดการเชิงวิทยาศาสตร ไดกลาวถึงสมรรถนะไวในป ค.ศ.
๑๙๒๐ และกําหนดวิธีการทํางานเพ่ือใหบรรลุผลการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด แนวคิดน้ีสรุปไดดังน้ี  

๑. การศึกษาเก่ียวกับเวลาท่ีใชในการทํางานเพ่ือกําหนดเวลามาตรฐานสําหรับการทํางาน 

                                                           
๑๑๖พระมหาอุดร อุตฺตโร (มากดี) “สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

บาลี ตามหลักกัลยาณมิตร”ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๗, หนา ๕๕. 



๕๗ 

๒. การศึกษาเก่ียวกับการเคล่ือนไหวของรางกาย เพ่ือปรับปรุงวิธีการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน  

๓. การแยกงานออกเปนภารกิจยอยๆ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานทราบข้ันตอนและเหมาะ
กับความสามารถของตน๑๑๗ 

๔. ใชหลักวิทยาศาสตรในการทํางานแทนหลักท่ัวไป  
๕. มุงใหความรวมมืออยางจริงใจ  
๖. กําหนดวิธีท่ีดีท่ีสุดของงานท่ีจะทําแตละอยาง  
๗. จัดคนใหเหมาะกับงาน  
๘. ประสานงานชวยเหลือและรับผิดชอบรวมกัน๑๑๘ 

การพัฒนาระบบสมรรถนะประกอบดวยวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) 
ยุทธศาสตร (Strategy) คานิยม (Value) วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) หรือพฤติกรรมท่ี
องคกรคาดหวัง/ปรารถนาใหบุคลากรประพฤติปฏิบัติ (Behavior Desirable)หลังจากน้ันจึงกําหนด 
สมรรถนะขององคกร (Organizational Competency) หรือทิศทาง เปาหมายท่ีองคกรตองการ
บรรลุเพ่ือสรางความแตกตางหรือโดดเดนกวาองคกรคูแขง  

สรุปวาการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency) ทําใหสมรรถนะตางๆเปนนามธรรมมี
ความชัดเจนมากข้ึน เปนเคร่ืองมือ เปนวิธีการพ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยางเปนระบบ 
ตอเน่ือง สามารถใชทรัพยากรไดอยางถูกทิศทางและคุมคากับการลงทุน และเปนเคร่ืองมือชวยในการ
แปลงวิสัยทัศน พันธะกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกรและยุทธศาสตรตางๆ ขององคกร
เจริญกาวหนาสามารถตอบสนองความตองการของสังคมอยางมีประสิทธิภาพ มีมาตรฐานการแสดง
พฤติกรรมท่ีดีในการทํางาน ซ่ึงสามารถนําไปใชในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพเปนพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  

๒.๒.๘ ระดับสมรรถนะ 
อาภรณ ภูวิทยาพันธ กลาววา ระดับความสามารถ (Proficiency Level) เปนการบงบอกถึง

พฤติกรรมท่ีคาดหวังหรือตองการใหเกิดข้ึนซ่ึงจะแยกตามระดับท่ีแตกตางกันไป ท้ังน้ีการเขียนรายละเอียด
ของพฤติกรรมจะกําหนดแยกตามบทบาทของแตละตําแหนง โดยจะแบงออกเปน ๔ ระดับ ไดแก  

๑. Basic Level  ข้ันพ้ืนฐาน: การเร่ิมตนฝกหัดซ่ึงสามารถปฏิบัติงานซ่ึงสามารถ
ปฏิบัติงานไดโดยตองอยูภายใตกรอบ หรือแนวทางท่ีกําหนดข้ึน หรือเปนสถานการณท่ีไมยุงยากซับซอนได 

๒. Doing Levelข้ันปฏิบัติ: การแสดงพฤติกรรมท่ีกําหนดข้ึนไดดวยตนเองหรือ
ชวยเหลือสมาชิกในทีมใหสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 

๓. Developing Levelข้ันพัฒนา: ความสามารถในการนําสมาชิกในทีมรวมถึงการ
ออกแบบ และคิดริเร่ิมส่ิงใหม  ๆเพ่ือประโยชนและเปาหมายของทีมงาน 

                                                           
๑๑๗ธงชัย สันติวงษ, องคการและการบริการ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช จํากัด 

๒๕๓๗), หนา ๔๕. 
๑๑๘สุรพล สุยะพรหม ผศ.ดร. และคณะ, พื้นฐานการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย ๒๕๕๕), หนา ๑๓. 



๕๘ 

๔. Advanced Levelข้ันกาวหนา: การคิดวิเคราะหและนําส่ิงใหมๆมาใชเพ่ือ
เสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานและความสามารถในการสอนผูอ่ืนใหสามารถแสดง
พฤติกรรมน้ันๆไดตามท่ีกําหนด Expert Levelข้ันผูเช่ียวชาญ:การมุงเนนกลยุทธและแผนงานใน
ระดับองคการรวมถึงความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอ่ืน ถึงแนวทางหรือข้ันตอนการ
ทํางานและวิธีการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน๑๑๙ 

วัฒนา  พัฒนพงศ  สมรรถนะเปนระดับความสามารถในการปรับและใชกระบวนทัศน 
(Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรูและทักษะ เพ่ือการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรในองคการ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถ
พ้ืนฐานในหนาท่ีท่ีเหมือนกันครบถวนและเทาเทียมกันและควรพัฒนาตนเองใหมีความสามารถท่ี
แตกตางกันออกไปนอกเหนือจากความสามารถของงานในหนาท่ี ท้ังน้ีข้ึนอยูกับศักยภาพ ระดับ
ความสามารถทางอารมณ (Emotional Quotient:EQ) และความสามารถทางสติปญญา๑๒๐ 

เม่ือกําหนดจํานวนระดับสมรรถนะแลว ก็จะใหความหมายหรือคําอธิบายของแตละระดับ
ไวเพ่ือความเขาใจซ่ึงจะสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวัด และการประเมินน้ันๆ ตัวอยาง การ
ประเมินสมรรถนะตนเอง (Self Assessment) เพ่ือการสัมภาษณ และทดสอบขอมูลบุคคลกําหนด
ระดับคะแนน (Rating Scale) เปน ๕ ระดับ และมีความหมาย ดังน้ี 

๕ = Strong Success           หมายถึง ประสบความสําเร็จสูงสุด 
๔ = Good Success  หมายถึง ประสบความสําเร็จ 
๓ = Same Success  หมายถึง ประสบความสําเร็จบาง 
๒ = Attempted   หมายถึง พยายามท่ีจะประสบความสําเร็จ 
๑ = Don’t Try   หมายถึง ไมมีความพยายาม 

ดูบัส (Dubois)  ไดกําหนดระดับของสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ออกเปน 
๕ ระดับ คือ 

๕ = High Useful  หมายถึง มีประโยชนหรือนาพอใจข้ันสูง 
๔ = Very Useful  หมายถึง มีประโยชนหรือนาพอใจมาก 
๓ = Useful   หมายถึง มีประโยชนหรือนาพอ 
๒ = Somewhat Useful  หมายถึง มีประโยชนคอนขางนาพอใจ 
๑ = Not At All Useful  หมายถึง มีประโยชนหรือไมนาพอใจ 

สรุปวาระดับสมรรถนะมีพฤติกรรมบงช้ีแสดงถึงการเร่ิมตน การเรียนรู การสามารถปฏิบัติ 
ความชํานาญ ความเช่ียวชาญ 

 

                                                           
๑๑๙อาภรณ ภูวิทยาพันธ, Competency Based Interview Questions.กรุงเทพมหานคร: เอช 

อาร เซ็นเตอร,๒๕๕๐. 
๑๒๐วัฒนา พัฒนพงศ,BSC และ KPI, เพื่อการเติบโตขององคกรอยางยั่งยืน,( Intelligence 

quotient: I Belbin, M.,Mangement tearms, (Long: Heinemann,1981), p. 307 Q),กรุงเทพมหานคร: 
สํานักพิมพวีเอม, ๒๕๔๗. 



๕๙ 

๒.๒.๙ การประเมินสมรรถนะ 
การประเมินสมรรถนะมีวัตถุประสงคท่ีจะทําการวัดขีดสมรรถนะ Benner’s Modelมา

กําหนดระดับการประเมินเปน ๕ ระดับ ไดแก ๑) ข้ันพ้ืนฐาน (Beginner) เปนการต้ังใจปฏิบัติงาน
ดวยความรับผิดชอบในงาน ๒) เรียนรู (Learning) สามารถกําหนดเปาหมายและวัดผลงานไดดวย
ตนเอง ๓) สามารถปฏิบัติ (Competence) มีวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลสัมฤทธท่ีมีประสิทธิภาพสูง ๔) 
ชํานาญ(Proficiency) งานทุกงานมีความโดดเดน เหนือกวาผูอ่ืน ๕) เช่ียวชาญ (Expert) บริหารเวลา 
ทรัพยากร ใหเกิดประโยชนแกหนวยงานและองคกร. 

Robert S. Kaplan David P. Norton Balanced ScorecardของCitizen Schoolsประสาน
พลังท้ังองคการ โดยหนวยปฏิบัติการ การใชระบบวัดผลและบริหารจัดการรวมกันเปนปจจัยสําคัญท่ีทําให 
Citizen Schoolsเติบโตอยางรวดเร็วและขยายหนวยปฏิบัติการออกไปสูระดับประเทศ ในขณะท่ียังคง
สามารถสงมอบประสบการณและขอเสนอ ดานคุณคาอยางมีมาตรฐานสมํ่าเสมอ กําลังคนท่ีมีสมรรถนะ 
ประกอบไปดวยคนท่ีมีความสามารถในการทํางานอยางคงเสนคงวา๑๒๑ (Consistently) 

สํานักงานขาราชการครู ตามมาตรา ๔๒ โดยใหการประเมินบุคลากรทางการศึกษาไว ๓ ดาน คือ 
๑.ดานความประพฤติดานวินัย คุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ 
๒. ดานคุณภพการปฏิบัติงาน  
๓. ดานผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติหนาท่ี๑๒๒ 

สรุปวาการประเมินสมรรถนะเปนการช้ีวัดการปฏิบัติงานในลักษณะท่ีสามารถวัดและ
สังเกตได เพ่ือใหรูจุดออน จุดแข็ง ปญหาอุปสรรคและโอกาส 

๒.๒.๑๐ ประโยชนสมรรถนะ 
สมรรถนะสรางประโยชนมากมายสามารถนํามาใชในองคกรหลายวิธีการ เชน ใชในการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานผลลัพธงานท้ังหมดในดานทรัพยากรบุคคลความรูทักษะและพฤติกรรมท่ีเปน
ความตองการบรรลุเปาประสงคซ่ึงจะมีสมรรถนะสําคัญเชนการเจรจาตอรองการใหคําปรึกษาและการ
คิดเชิงกลยุทธท่ีองคการตองฝกอบรมและพัฒนากิจกรรมตางๆเพ่ือรับรองสมรรถนะเหลาน้ีเพ่ือสราง
ความเขมแข็งในการปฏิบัติงานแกสวนตางๆแลวยังชวยใหบุคคลมีความกาวหนาในสายอาชีพอีกดวย 

แบเร็ตตและเดพิเน็ต ไดทําการศึกษาวิจัยพบวาความสามารถทางเชาวปญญาน้ัน มีผล
ความสําเร็จในการทํางาน ในขณะท่ียังไมมีหลักฐานเชิงประจักษท่ีบงบอกอยางชัดเจนวา สมรรถนะใน
การทํางานสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได ทํานายผลท่ีซับซอนโดยใชแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ๑๒๓ 

                                                           
๑๒๑Robert S. Kaplan David P, Nortonแปลโดย จักร ติงศภัทิย “ALIGNMENTการใช Balanced 

Scorecardประสานพลังทั้งองคการ” กรุงเทพมหานคร: บริษัทเอ็กซเปอรเน็ท จํากัด ๒๕๕๐,หนา ๑๒๘.   
๑๒๒สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, ๒๕๔๙ หนา ๖. อางถึงใน 

อนันต นามทองตน “การพัฒนาตัวบงชี้สมรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน”, วิทยานิพนธปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,(บัณฑิตวิทยาลัยซ:
มหาวิทยาลัยนเรศวร), หนา ๓๓. 

๑๒๓Barrett G,V, Depinet R, “A reconsideration of testing for competence 
ratherthanintelligerce”.American Psychologist.vol. 46 No. 1012-1024(2005): 2. 



๖๐ 

Cherniss and Golermanไดกําหนดกรอบสมรรถนะดานมีความฉลาดทางอารมณ (A 
Framework of Emotional Competencies) ซ่ึงเปนทักษะในการทํางานของบุคคลท่ีตองมีอยาง
แทจริง จัดเปน ๔ กลุมสมรรถนะคือความตระหนักตอตนเอง (Self Awareness) การบริหารตนเอง 
(Self Management) ความตระหนักตอสังคม (Social Awareness) การบริหารความสัมพันธ 
(Relationship Management)๑๒๔ 

สรุปประโยชนรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ การพัฒนาตองมี รูปแบบท่ี
สอดคลองกับวัตถุประสงคและวัฒนธรรมขององคกร ไดแก การแนะแนว การเสนอแนะ (Coaching) 
การพัฒนาตนเอง (Self-Development) การจัดทําโครงการหรือโครงงานตางๆ การเปล่ียนแปลง
ความรับผิดชอบ การเขารวมประชุม การทําวิจัยและการศึกษานอกสถานท่ีสามารถนําการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงาน ผลลัพธ ความรูทักษะและพฤติกรรมท่ีบรรลุทุกเปาประสงคซ่ึงจะมีสมรรถนะสําคัญ
เชน การเจรจาตอรอง การใหคําปรึกษาและการคิดเชิงกลยุทธท่ีองคการตองฝกอบรม และพัฒนา
กิจกรรมตาง เๆพ่ือรองรับสมรรถนะเหลาน้ันเพ่ือสรางความเขมแข็งในการปฏิบัติงานแกสวนตางๆและ
ยังชวยใหบุคคลมีความกาวหนาในสายอาชีพอีกดวย 

 
 

๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการองคกร 

ศักยภาพขององคกรเปนเร่ืองท่ีสําคัญมากการจัดการระบบภายในองคกรตองอาศัยกลุม
คนมีการรวมตัวเพ่ือปฏิบัติงานนําความรูความสามารถท่ีมีอยูมาสรางคุณภาพมาตรฐานใหเกิดข้ึนกับ
องคกรคําวาองคกรตรงกับภาษาอังกฤษวา Organization มีหนวยงาน องคกรหรือนักวิชาการให
ความหมายไวมากมายมีนักวิชาการไดใหความหมายของการจัดการองคการไวดังน้ี 

๒.๓.๑ แนวคิดและทฤษฎีองคการ 
ทฤษฎีสมัยปจจุบัน (Moder organization theory) เนนการวิเคราะหองคกรในเชิง

ระบบ(Systems Anaysis of Oranization) คํานึงถึงองคประกอบภายในองคกรทุกสวน ไดแก ตัว
ปอน กระบวนการ ผลผลิต ผลกระทบ และส่ิงแวดลอม (Input Process Output Feedback and 
Environment) 

 

                                                           
๑๒๔Cherniss,C,& Goleman, D,The Emotional Intelligence Workplace, San Francisco: 

Jossey - Bass.2001, p.32. Robert S. Kaplan David P, Norton แปลโดย จักร ติงศภัทิย “ALIGNMENTการใช 
Balanced Scorecardประสานพลังทั้งองคการ” กรุงเทพมหานคร: บริษัทเอ็กซเปอรเน็ท จํากัด ๒๕๕๐,หนา ๑๒๘.   

๑๒๔สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, ๒๕๔๙ หนา ๖. อางถึงใน 
อนันต นามทองตน “การพัฒนาตัวบงชี้สมรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน”, วิทยานิพนธปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,(บัณฑิตวิทยาลัยซ:
มหาวิทยาลัยนเรศวร), หนา ๓๓. 

๑๒๔Barrett G,V, Depinet R, “A reconsideration of testing for competence  
ratherthanintelligerce”.American Psychologist.vol. 46 No. 1012-1024(2005): 2. 

๑๒๔Cherniss,C,& Goleman, D,The Emotional 



๖๑ 

ทฤษฎีภาวะทันสมัย เนนในเร่ืองตอไปน้ีคือ 
๑) เนนการสรางความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  โดยอาศัยอุตสาหกรรมเปนตัวนํา

ในการพัฒนา 
๒) เนนบทบาทของรัฐในการวางแผนจากสวนกลาง (Top-Down Planning) 
๓) เนนพัฒนาสังคมเมือง (Urbanization) โดยสรางสังคมเมืองใหทันสมัย 
๔) เนนการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ท้ังน้ีเพราะทฤษฎีน้ีเนนการพัฒนาอุตสาหกรรม 
๕) เนนการใชทุนเขมขนจากภายนอกประเทศ 

ทฤษฎีระบบพ้ืนฐาน (Basic System Theory)  ๑. ปจจัยปอนนําเขา (Inputs) หมายถึง
ทรัพยากรขององคการท่ีนําเขาสูระบบการจัดการ ๒. กระบวนการแปรสภาพ (Transformation 
Process) หมายถึงข้ันตอนการนําทรัพยากรขององคการมาดําเนินการแปลสภาพอยางเปน
กระบวนการ ประกอบดวย กิจกรรมการทํางานของบุคลากร ภารกิจในการจัดการ เทคโนโลยีและ
วิธีการทํางาน กระบวนการผลิต ๓. (Outputs) หมายถึง ส่ิงท่ีไดจากการแปรสภาพท่ีผานกระบวนการ
ตางๆประกอบดวย ผลผลิตและบริการ ความพึงพอใจของผูใชบริการ ๔. ขอมูลยอนกลับการปอนกลับ 
(Feedback) หมายถึงขอมูลเก่ียว Douglasกับสภาพและผลลัพธท่ีเก่ียวของกับกิจกรรมตางๆของ
องคการเพ่ือใหไดผลลัพธท่ีพึงพอใจมากข้ึน ๕ สภาพแวดลอม (Environment) สภาพท่ีอยูลอมรอบ
องค็การ ไดแก แรงผลักดัน (Forces) ทางดานสังคม การเมือง เศรษฐกิจ ท่ีมาปะทะกับองคการ๑๒๕ 

ทฤษฎีการพัฒนาอยางเปนระบบ เดวิด ฮีลตัน   (David Easton) มีองคประกอบสําคัญ 
คือ ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธและขอมูลยอนกลับ กลาววากระบวนการเกิดพฤติกรรมของ
มนุษยท่ีเกิดการรับรูและคาดหวัง สามารถพัฒนาได ๔ วิธี  

๑) ใชทักษะอยางมีประสิทธิภาพ  
๒) การใชทักษะความสําเร็จของผูอ่ืนเปนแบบอยาง  
๓) การใชทักษะในการจูงใจดวยคําพูด 
๔) การใชทักษะสภาวะทางอารมณ๑๒๖ 

ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบปฏิบัติการ (Operant Conditioning) เปนแนวคิดสําคัญของ
จิตวิทยาพฤติกรรมนิยม ท่ีเปนหลักการ เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ในการพัฒนาหรือปรับปรุงตนเอง ซ่ึง
อธิบายวา พฤติกรรมของมนุษยเปนผลพวง เน่ืองจากการปฏิสัมพันธ กับสภาพแวดลอมและ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาจะเปล่ียนแปลงไปไดเน่ืองจากผลกรรม (Consequences) ท่ี
เกิดข้ึนใน สภาพแวดลอมน้ัน ผลกรรมน้ีมี ๒ ประเภท คือ ผลกรรมท่ีเปนตัวเสริมแรง (Reinforcer) ท่ี
มีผลใหพฤติกรรมท่ีบุคคล กระทําอยูมี อัตราการกระทําเพ่ิมมากข้ึน และผลกรรมท่ีเปนตัวลงโทษ 
(Punisher) ท่ีมีผลใหพฤติกรรม ท่ีบุคคลกระทําอยูน้ันลดลง ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาเก่ียวกับ
ทีมงาน การศึกษาเร่ืองเก่ียวกับ "ทีม" ในทางการบริหารน้ัน ความมีประสิทธิภาพในการทํางานเปน
หลักและใหความสําคัญกับคน เร่ิมจาก เมโย ในชวงป ๑๙๒๗-๑๙๓๓ ไดทําการศึกษาวิจัยท่ีเมือง

                                                           
๑๒๕Weber, Max,The Theory of Social and Economic Organization, Trans. Taicott 

Parsons. New York: Oxford University Press, 1974. 
๑๒๖Easton, David, Political System: An Enquiry into the State of Political Science, 

Chicago: University of Chicago Press (1977), p. 330. 



๖๒ 

ฮอรนธอรน ซ่ึงเรียกกันวา Hawthorne Studiesผลการวิจัย พบวา องคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทํา
ใหผลผลิตของงานเพ่ิมข้ึน คือ การสรางความรูสึกเปนเอกลักษณ ของกลุมพนักงานกลุมอรูปนัย 
(Informal Groups) การไดรับการสนับสนุนจากสังคมและความเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน ซ่ึงเกิดข้ึน 
พรอมกับการมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึนรวมถึงพฤติกรรมของผูบริหารท่ีมีตอเขา ส่ิง
เหลาน้ี  ลวนชวยสงเสริมนํ้าใจของทีมงานท่ีมีตอการปฏิบัติงานรวมกันเกิดเปนทฤษฎีมนุษย
สัมพันธ๑๒๗ 

ทฤษฎีการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ (Management for Results) มีความหมายตามช่ือเรียก
คือการบริหารโดยมุงเนนท่ีผลลัพธ คือความสัมฤทธ์ิผลเปนหลัก โดยใชระบบการประเมินผลงานท่ี
อาศัยตัวช้ีวัดเปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม ซ่ึงผลการประเมินน้ีจะนํามาใชในการตอบ
คําถามถึงความคุมคาในการทํางาน ใชแสดงผลงานตอสาธารณะและเพ่ือปรับปรุงแกไขกระบวนการ
ทํางานใหดีย่ิงข้ึน การประเมินผลงานน้ีสามารถเทียบเคียงไดกับในภาคเอกชนท่ีประเมินผลงานจาก
กําไรของบริษัท การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิน้ีอาจมีช่ือเรียก แตกตางกันไปบางเชนManagement  by  
Objectives, Performance Management, Results Basted ManagementหรือResults   
Oriented  Managementซ่ึงแนวความคิดหลักเหมือนกัน แมวาจะแตกตางกันไปบางในรายละเอียด 
กลาวโดยสรุป การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิคือการบริหารท่ีเนนผลสัมฤทธ์ิ (Results) โดยมีตัวช้ีวัดผล 
(Indicators) ท่ีเปนรูปธรรม ผลสัมฤทธ์ิอาจเขียน เปนรูปสมการไดดังน้ี ผลสัมฤทธ์ิ (Results)=
ผลผลิต (Outputs)+ผลลัพธ (Outcomes) กรอบความคิดในเรื่องการวัดผลการปฏิบัติงาน (ประหยัด 
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล) การกําหนดผลสัมฤทธ์ิท่ีตองการในการดําเนินกิจกรรมใด ๆ จะตองเริ่มตน
ท่ีวัตถุประสงควาตองการใหเกิดผลอะไร การกําหนดวัตถุประสงคคือ การแสดงทิศทางของการ
ดําเนินงานของโครงการน้ัน โดยมีเปาหมายของผลงานท่ีตองการจะไดรับ วัตถุประสงคและเปาหมาย
ของ โครงการเปรียบไดกับเข็มทิศชวยช้ีนําการทํางาน องคการท่ีทันสมัยทุกแหงจะจัดทําแผนกลยุทธ
ขององคการหรือโครงการเพ่ือกําหนดพันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค (Objectives) และเปาหมาย 
(Targets)  การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ แผนกลยุทธจะประกอบดวย ถอยแถลงพันธกิจ "Mission 
Statement" ท่ีชัดเจน เขาใจงาย การกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน หลักในการกําหนดตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators) ท่ีเหมาะสมคือ จะตองเปน ตัวช้ีวัดท่ีแสดงเปาหมาย
ของกิจกรรมของหนวยงานท่ีเก่ียวโยงกับพันธกิจองคกร การวัดผลการปฏิบัติงานควรใหสอดคลองกับ 
ลําดับข้ันของเปาหมายขององคการดวยตัวช้ีวัด ๕ ประเภทท่ีมักใชในระบบการวัดผลสัมฤทธ์ิของ
โครงการภาครัฐ   

๑) ตัวช้ีวัดปจจัยนําเขา  (Input Indicators) 
๒) ตัวช้ีวัดผลผลิต  (Output Indicators)  
๓) ตัวช้ีวัดผลลัพธ  (Outcome Indicators) 
๔) ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพ (Efficiency and Cost-effectivenessIndicators) 
๕) ขอสนเทศเชิงอธิบาย  (Explanatory Information) 

                                                           
๑๒๗Mayo,Elton, The Human Problems of an Industrial Civilization, New York: 

Macmillam, 1933. 
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ทฤษฎีพ่ึงพา (Dependency Theory) ทฤษฎีน้ีเกิดจากปญหาความดอยพัฒนาในกลุม
ประเทศละตินอเมริกา โดย เปนการศึกษาถึงปญหารากเหงาของความดอยพัฒนาในประเทศโลกท่ี
สาม โดยมีขอบขายท่ี ครอบคลุมถึงการพัฒนาแบบพ่ึงพา (Self-Dependency) ชาตินิยม 
(Nationalism)โครงสรางนิยม (Structuralism) และพัฒนานิยม (Developmentalism) แนวคิดน้ี
เปนแนวคิดท่ีตอตาน ลัทธิจักรวรรดินิยม (Imperialism) ซ่ึงนักพัฒนาของประเทศดอยพัฒนาและ
ประเทศท่ีมีความเจริญ แลวตางก็พยายามหาความหลุดพนจากสภาพความดอยพัฒนา โดยการ
ปรับปรุงโครงสรางความ สัมพันธทางเศรษฐกิจ การเมืองระหวางประเทศท่ีพัฒนาและประเทศท่ีดอย
พัฒนา การปรับปรุง ความสัมพันธทางการผลิตเพ่ือเตรียมรับการเปล่ียนแปลงทางคุณภาพของ
เศรษฐกิจและสังคม ใหมFrank, Cardose, Doossantosไดเสนอแนวคิดทฤษฎีพ่ึงพาเอาไวดังน้ี คือ  

๑) ถาพัฒนาตามทฤษฎีภาวะทันสมัย ประเทศตะวันตกท่ีเจริญจะเปนศูนยกลางทุก
อยาง ในขณะท่ีประเทศดอยพัฒนาจะเปนบริวาร หรือตองพ่ึงพาภายนอกอยูตลอดเวลา  

๒) ควรมีการปฏิรูปโครงสรางทางเศรษฐกิจ และสังคมเสียใหม เพ่ือท่ีจะนําไปสู                  
การกระจายผลของการพัฒนาอยางเปนธรรม  

๓) กระบวนการท่ีสามารถกระทําไดคือ การลดการพ่ึงพาจากภายนอกลง และการท่ี
ประเทศพยายามเพ่ิมขีดความสามารถในการพ่ึงตนเองใหมากข้ึน ทฤษฎีพ่ึงพาน้ีนักวิชาการมิไดเสนอ
แนวทางการพัฒนาท่ีชัดเจน๑๒๘ 

ทฤษฎีความจําเปนพ้ืนฐาน (Basic Needs  Theory) เกิดจากแนวคิดของนักวิชาการกลุม 
องคการกรรมกรระหวางประเทศ (ILO = International Labour Organization)  และนัก
เศรษฐศาสตร เชน  ดัดเลย เซียร,(Duley Seer) พอล สทรีทเท็น (Pual Streeten ), กุนนาร ไมดดัล 
(Gunnar Myrdal)  ซ่ึงเรียกรองใหมีการดําเนินการวิเคราะหเพ่ือกําหนดเง่ือนไขทางสังคมและการ
จัดเตรียมสถาบันตางๆกอนการพัฒนา ตามทฤษฎีน้ีแนวทางการพัฒนามาจากกรอบความคิดในการ
วางแผนจากสวนกลาง ไปสูการวางแผนจากระดับลาง (Bottom-Up Planning) ตามความตองการ
ความจําเปนข้ันพ้ืนฐานของประเทศจุดเนนสําคัญของทฤษฎีความจําเปนพ้ืนฐาน  คือ  

๑) เนนการพัฒนาท่ีตอบสนองความตองการท่ีจําเปนพ้ืนฐานของประชาชน 
๒) เนนการกระจายอํานาจ (Decentralization) และความเจริญไปยังพ้ืนท่ี

เปาหมายอยางท่ัวถึง 
๓) ใหความสําคัญกับการพัฒนาภาคเกษตรกรรม และพ้ืนท่ีชนบทมาก 
๔) สนับสนุนการใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม (Appropriate Technology) 
๕) เนนการพัฒนาคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ของประเทศ 
๖) เนนการพัฒนาทุก ๆ ดานไปพรอม ๆ กันแบบบูรณาการ (Integration) ท้ังดาน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง การบริหาร ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
๗) สนับสนุนการใชแรงงาน และทุนภายในประเทศ (Labour & Capital) 
๘) เนนการมีสวนรวม (Participation) ของประชาชนในชุมชน๑๒๙ 

                                                           
๑๒๘มหาวิทยาลัยราชภัฎอุตรดิตถ, บทท่ี ๔ ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา, [ออนไลน]. แหลงท่ีมา 

http://library.uru.ac.th/bookonline/books % 5CCh 4A .pdf (วันท่ีคนขอมูล: ๑๖ พฤศจิกายน  ๒๕๕๔). 
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ทฤษฎีการเปล่ียนแปลงอยางเปนระบบ ฟลลิปส ซี บาวเมล (Phillip C.Baumel)  ไดกลาว
วา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการเปล่ียนแปลงอยางเปนระบบท่ีริเร่ิมจากความตองการ ส่ิง
ใหมๆ การเพ่ิมพูนความรูความสามารถการปรับเปล่ียนสถานของบุคคลและความเทาเทียมกันในการ
ทํางาน๑๓๐ 

ทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม ๑.กลุมมนุษยสัมพันธ (Human Relation) ๒.กลุม
พฤติกรรมองคการนวสมัย (Contemporary Orgaization Theory)๑๓๑ 

ทฤษฎี Z ของโออิชิ เก่ียวกับ ๑. ความไววางใจ ความลึกซ้ึง ความสนิทสนม
(Trust,Subtiety and Intermacy) ๒. การควบคุมการตัดสินใจรวมกัน (Shared Control and 
Decicision Making) ๓. การฝกทักษะ (Skillis Training) ๔. การจูงใจจากความสนใจของตนเอง 
(Motivation through Self-Interest) ๕. ระบบคาตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable Reward 
System) ๖. การศึกษาคุณภาพสูง (High-Quality Education)มีสาระสําคัญคือการบริหารตองมา
จากการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูบริหารและพนักงาน โดยผูบริหารใหการสนับสนุนในเร่ือง
ความปลอดภัยและสวัสดิการ มีการพัฒนาทีมงาน พัฒนาทักษะภาพรวมโดยการฝกอบรมและการ
หมุนเวียนแลกเปล่ียนกันทํางาน มีคานิยม วัฒนธรรมการทํางานใหประสบผลสําเร็จซ่ึงพนักงานมี
ความรับผิดชอบ มีวินัย มีความผูกพันตอองคกร นอกจากน้ียังข้ึนอยูกับระบบ โครงสรางและยุทธวิธี 
โดยระบบจะเนนเร่ืองหลักการหมุนเวียนขาวสารภายในองคกร การวางแผนงานและยุทธวิธีเปน
แผนปฏิบัติงานในองคกรระบบ ทฤษฎี Zของโออิชิ ทําใหเกิดผลดีตอการทํางาน ๓ ประการ  

๑) นายจางจะปฏิบัติตอลูกจางโดยเสมอภาคท่ัวหนากัน 
๒) ทําใหเกิดความเช่ือถือในการแตงต้ังเพ่ือการดํารงตําแหนงใหสูงข้ึน จากการท่ีใช

ระบบไตเตาจากลางสูบน  
๓) เปนการควบคุมการทํางานของคนงานโดยทางออมเพราะมี การทํางานโดยแบง

หนวยงานออกเปนหนวยงานยอยมีหัวหนารับผิดชอบและตัดสินใจ การวางแผนโดยมีวัตถุประสงค 
เปาหมาย แผนงาน/กระบวนการ/วิธีการ ระยะเวลา บุคลากร ทรัพยากร/อุปกรณ/เคร่ืองมือ
งบประมาณ การปฏิบัติงาน มีความเขาใจ และทําตามแผนงานท่ีวางไว ลงมือปฏิบัติอยางตอเน่ือง 
ตรวจสอบติดตามผลและความกาวหนาของงาน เก็บสถิติเปนขอมูลไวใชในการประเมิน และ
เปรียบเทียบกับแผนงานท่ีวางไว นําผลการปฏิบัติพรอมขอมูลทางสถิติมาประเมิน๑๓๒ 

ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory)ผูปฏิบัติตองเขาใจหลักปรัชญาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ท่ีสามารถอธิบายไดมากกวา ๑ วิธี มันจําเปนตองศึกษาและนํามาบูรณาการใหเขา
กับทฤษฎีอ่ืนๆสําหรท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทุนมนุษยประกอบไปดวยเชนทฤษฎีการใชทรัพยากร

                                                                                                                                          
๑๒๙มหาวิทยาลัยรามคําแหง, บทท่ี ๓ แนวคิด ทฤษฎีและวิธีวิทยาที่เกี่ยวของกับการพัฒนา, 

[ออนไลน]. แหลงท่ีมา : http://e-book.ram.edu/e-book/e/EF324/EF324-3.pdf (๑๗ พฤศจิกายน ๒๕๕๔). 
๑๓๐ธงชัยสมบูรณ, การบริหารและจัดการมนุษยในองค, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพปราชญสยาม, 

๒๕๔๙), หนา ๙. 
๑๓๑วิเชียร วิทยอุดม, ทฤษฎีองคการ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธนธัชการพิมพ,๒๕๕๔), หนา ๑๑. 
๑๓๒Ouchi, William G, Theory 2: How American Business Can Meet the Japanese 

Callenge. New York: Avon Books, 1993. 
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อยางย่ังยืน (Sustainable Resource Theory) มุงเนนเปาหมายระยะยาวการลงทุนจึงตองคํานึงถึง
ขอไดเปรียบในการแขงขันอยางย่ังยืน โดยนําเทตโนโลยีเขามาชวยในการทํางาน เพ่ือปรับปรุง
กระบวนการทํางานใหรวดเร็วและมีคุณภาพมากข้ึนและตองมองไกลถึงการสรางความไดเปรียบใน
การแขงขันกับคูแขงในระยะยาว๑๓๓ 

ทฤษฎีมุงสูอนาคต (Future Theory) กับแนวความคิดการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร
พบวาพัฒนาบุคลากรจําเปนตองวางแผนและออกแบบโปรแกรมหรือกิจกรรมการพัฒนาใหเหมาะสม
และสามารถรองรับกับสภาพแวดลอมท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงไปอนาคตไดนักพัฒนาทุนมนุษย
จําเปนตองมีวิสัยทัศนคาดการณอนาคตไดอยางถูกตอง ทฤษฎีมุงสูอนาคตจะมุงเนนไปท่ีการวางแผน
เพ่ืออนาคตซ่ึเปนเหตุการณท่ีเกิดข้ึนหรือไมสามารถท่ีจะคาดเดาไดอยูบนเง่ือนไขของความไมแนนอน
ซ่ึงองคกรสามารถเผชิญกับสภาพสถานการณไดเสมอ๑๓๔ 

ทฤษฎีY ของแมกกูเกอร Douglas McGregorต้ังอยูบนสมมุติฐานท่ีเก่ียวกับธรรมชาติกับ
มนุษยคือการใชความพยายามตองท้ังดานรางกายจิตใจในการทํางานไมใชเปนส่ิงท่ียุงยากลําบากอะไร
เลยในการท่ีจะกําหนดเปาหมายชีวิต เปาหมายการทํางาน ต้ังความมุงม่ันท่ีจะดําเนินงานและชีวิตไป
ตามลําดับของความยาก งายในแตละงาน มีการปฏิบัติท่ีเปนไปไดในเสนทางแหงความสําเร็จมีความ
มุงม่ันอดทนและพากเพียร ทรัพยากรมนุษยในการควบคุมตนเอง ทํางานประจําเปาหมายท่ีวางไวโดย
ไมตองควบคุมบังคับสรางความผูกพันตอองคกรแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน๑๓๕ 

ทฤษฎีกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) เนนการมีสวนรวม (Participation) 
ของผูปฎิบัติงาน ในการกําหนดเปาหมายในการทํางานและผลท่ีจะไดในการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด
ไว วีน้ีทําใหผูปฏิบัติเล็งเห็นไดวาความทุมเทในการปฏิบัติงานจะนําไปสูผลการปฏิบัติไดอยางไร ไดรับ
ผลตอบแทนอยางไร และสามารถสบองความพึงพอใจสวนตัวไดอยางไร๑๓๖ 

ทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลทดานพฤติกรรม (Gestalt Psycholgy) ทฤษฎีน้ีจะเนนไปท่ี
พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย ท่ีสามารถสังเกตเห็นไดการเรียนรูของมนุษย เกิดข้ึนจากส่ิงเรา
หรือตัวกระตุน พฤติกรรมมนุษยเปนพฤติกรรมบูรณาการ (Integrated Behavior) ท่ีเกิดจากการ
ผสมผสานความคิด ความรูสึก การรับรู ประสบการณ๑๓๗ 

การเสริมพลังอํานาจ GROW MEเปนรูปแบบท่ี ดร.อ้ึง ปาคที อาจารยประจํากลุมวิชา
นโยบายและจัดการของสถาบันการศึกษาแหงชาติ Nanyang Technology Universityประเทศสิงคโปร
พัฒนาจากหลักการแนวคิดแบบเสริมอํานาจโดยใหความสําคัญกับการฝก (Coaching) ท่ีผูบริหารหรือผู

                                                           
๑๓๓อาภรณ ภูพันธ, กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: เอช อาร เซ็นเตอร, 

๒๕๕๑),หนา ๑๐๐. 
๑๓๔QuadE.Wohistetler,Analysis for Military Decisions,(Chicago: Rona MeNally,1964), 

p.125.. 
๑๓๕Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise,(New York:  McGregor-Hill, 

1960) , p.33. 
๑๓๖Edwin A. Locke, “Toward a Theory of Task Motivation and incentive”, 

Organization Behavior and Human Performance.1968: 157. 
๑๓๗G. Humphrey, The Psychology of the Gestalt, journal of Educational 

Psychology, 1924: 401. 
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ท่ีปฏิบัติรวมกันสรางความสัมพันธท่ีอยูบนพ้ืนฐานของความไววางใจและใหความเคารพซ่ึงกันและกัน
กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางย่ังยืนในดานการปฎิบัติงานและการพัฒนาตนเองโดยมีจุดเนนหลักอยูท่ี
การบรรจุภัณฑบรรลุเปาหมายท่ีดีกวาเดิมและสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานในระดับปานกลางใหเปน
ระดับยอดเย่ียมไดอยางเปนพลวัตรูปแบบกลุม GROW MEยึดถือวาเปนการฝกท้ังปรัชญาและเคร่ืองมืใน
การพัฒนาบุคลากรในการกระตุนการเรียนรูและปรับปรุงการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบท้ังระดับ
บุคคล ระดับกลุม รูปแบบก็มีถือวาเปนการสุดทางปรัชญาและเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรในการ
กระตุนการเรียนรูและปรับปรุงการปฎิบัติงานในความรับผิดชอบท้ังระดับบุคคลระดับกลุมระดับองคกร
โดยใหความสําคัญกับการสรางความตระหนักรูดวยตนเองและมีความรับผิดชอบในตนเองสูงข้ึนจึงมี
ลักษณะท่ีสําคัญท่ีสุดคือผูบริหารท่ีทําหนาท่ีเปนผูสรางแรงจูงใจจากภายในของผูปฏิบัติหรือผูรับการฝก
ใหมีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยมีผูฝกเปน
ผูชวยระบบสนับสนุนสงผลใหการเรียนรูและการปฏิบัติงานคอมพิวเตอรของบุคลากรไดรับการพัฒนาให
ยกระดับสูงข้ึนอยางรวดเร็วย่ิงกวาการปฎิบัติงานเพียงลําพัง 

การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรภายในองคกรใหเปน
บุคคลแหงการเรียนรูดวยรูปแบบ GROW MEการฝกอบรม ๗ ข้ันตอน  ๑)การเตรียมตัวโดยการ
กําหนดวิสัยทัศนรวมกัน ๒) การต้ังเปาหมาย๓) การศึกษาสภาพความเปนจริง ๔) การกําหนด
ทางเลือก ๕) การออกแบบข้ันตอนการปฏิบัติตามแนวทางท่ีเลือก ๖) การควบคุม ๗) การประเมิน  

องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรท่ีผูนําและสมาชิกในองคกรมีศักยภาพในการเรียนรู 
สามารถนําองความรูมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพเกิดผลงานท่ีบรรลุเปาหมายท่ีตองการคือสมาธิของ
องคกรท้ังบุคคลและระดับกลุมมีความตระหนักและความม่ันใจในการเรียนรูรวมกันอยางลึกซ้ึงและ
กวางขวางเพ่ือเปนการสรางผลงานใหบรรลุผลตามท่ีต้ังเปาหมายไวเกิดการเปล่ียนแปลงหรือการ
พัฒนาข้ึนอยางแทจริงและย่ังยืนตามแนวความคิดของลินเตอรแมนทําใหมีหลักสําคัญสําหรับการ
เรียนรูของผูใหญประกอบผลการวิจัยในระยะตอๆมา ทําใหโนเรท นํามาสรุปเปนหลักการพ้ืนฐานของ
ทฤษฎีการเรียนรูสําหรับผูใหญท่ีแตกตางกับวิธีการเรียนรูของเด็กซ่ึงโดยหลักการพ้ืนฐานท่ีสําคัญดังน้ี 

(๑) หลักการตองการความสนใจผูใหญจะเกิดความเรียนรูไดดีจากสาระในการเรียนรู
น้ันตรงกับความตองการและความสนใจซ่ึงจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการเขารวมกิจกรรมการ
เรียนรูน้ันๆตรงกับความตองการและความสนใจ ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการเขารวม
กิจกรรมการเรียนรู  

(๒) หลักการและกิจกรรมการจัดกิจกรรมท่ีสอดคลองกับชีวิตจริงการเรียนรูของ
ผูใหญจะไดผลดีถายึดผูใหญเปนศูนยกลางในการจัดกิจกรรมการเรียนรู ดังน้ัน การจัดกิจกรรมการ
เรียนรูท่ีเหมาะสมเพ่ือการเรียนรูของผูใหญควรยึดสถานการณท่ีสอดคลองกับประสบการณท่ีผานมา
และเก่ียวของกับชีวิตผูใหญเปนหลักสําคัญ 

(๓) หลักการวิเคราะหประสบการณเน่ืองจากประสบการณเปนแหลงการเรียนรูท่ีมี
คุณคามากท่ีสุดสําหรับผูใหญดังน้ันวิธีการหลักสําหรับการเรียนรูของผูใหญก็คือการวิเคราะหถึง
ประสบการณของผูใหญแตละคนอยางละเอียดวามีสวนไหนของประสบการณท่ีจะนํามาใชในการจัด
กิจกรรมการเรียนรูไดบางแลวจึงนํามาออกแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรูตอไป 

(๔) หลักการสรางความสําเร็จดวยตัวเองความตองการท่ีอยูในสวนลึกของผูใหญก็คือ
การมีความรูสึกหรือความตองการท่ีจะสรางความสําเร็จใหกับตัวเอง เพราะฉะน้ันกิจกรรมในการ



๖๗ 

เรียนรูของผูใหญจึงควรเปนการกระบวนการในลักษณะสืบหาหรือคนหาคําตอบรวมกันของผูเรียน
มากกวาการเรียนเพ่ือความรูเทาน้ัน 

(๕) หลักการแตกตางระหวางบุคคลความแตกตาง.  การแตกตางระหวางบุคคลการ
แตกตางระหวางบุคคลจะมีเพ่ิมมากข้ึนเรื่อยๆเม่ือมีอายุเพ่ิมมากข้ึนดังน้ันการเรียนรูของผูใหญจึงตอง
ไดใหความสําคัญกับการแตกตางของแตละบุคคลท้ังรูปแบบและการจัดกิจกรรมการเรียนรู ระยะเวลา 

กิบสัน (Gibson) กลาววา เม่ือบุคคลไดรับการเสริมพลังจะทําใหเกิดความสามารถใน                 
การควบคุมสถานการณตางๆได สามารถดําเนินงานไดบรรลุเปาหมาย แมจะตองประสบปญหา
อุปสรรคใด  ๆก็ไมยอทอ ทําใหบุคคลมีการพัฒนาตนเองมีความม่ันใจในความสามารถของตนเอง เห็น
คุณคาในตนเองและมีเปาหมายในชีวิต ตระหนักในภาระหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ และมีความรับผิดชอบ
ตอผูอ่ืน บุคคลรับรูพลังการทํางานของตนเองทุกดานในระดับสูงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพในการ
ทํางาน และนําไปสูความสําเร็จของงาน๑๓๘ 

ทฤษฎีภาวะทันสมัย (Modernization Theory) ทฤษฎีพ่ึงพา (DependencyTheory)  
ทฤษฎีความจําเปนพ้ืนฐาน (Basic Needs Theory) อาศัยทฤษฎีเศรษฐศาสตรนีโอคลาสสิก (Neo-
Classic Theory) และทฤษฎีสังคมศาสตรของอเมริกันมาประยุกตเปนกรอบการวิเคราะหปญหา ของ
แนวคิดทฤษฎี ทฤษฎีท่ีใชในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานคือ ความรูทักษะ และความประพฤติ สราง
ความเขมแข็งแกสวนงานสรางความกาวหนา จัดได ๔ มิติ (Dimension) ๑) มิติดานความรู ทักษะ 
(Knowledge Skill Dimension) ความรูดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ส่ิงแวดลอม 
ภาษาตางประเทศ ๒) มิติดานการมีปฏิสัมพันธ (Interaction Dimension) การทํางานเปนทีม การ
บริการ ๓) มิติดานคุณลักษณะและจริยธรรม (Trait and ethic) ความซ่ือสัตยสุจริต รับผิดชอบตอ
หนาท่ี มีคุณธรรม ๔) มิติดานความคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ คิดริเร่ิม การเช่ือมโยงเปนองครวม 
(Analytical thinking) 

สรุปวา แนวคิดทฤษฎีเปนคูมือสรางแนวคิดใหผูบริหารจัดการบริหารองคกรและบุคคลก็
สามารถนําแนวคิดทฤษฎีท่ีมีแนวทางตรงกับวัตถุประสงคขององกรและบุคลไปปฏิบัติเพ่ือนําพา
องคกรไปสูเปาหมายท่ีวางไว นํามาซ่ึงความสําเร็จ สรางองคกรใหเปนองคกรคุณภาพองคกรแหง
ความสําเร็จ สรางผูปฏิบัติงานคุณภาพ สรางงานท่ีมีประสิทธิภาพ การท่ีจะพัฒนาประเทศใหทันสมัย
น้ันตองมีการดําเนินไปในท้ังดานเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม การเมือง ความรูสึกนึกคิด และความรู
ของคนในสังคมจะขาดดานใดดานหน่ึงไมได เพราะแตละดานมีความสัมพันธกันตลอดจนสงผลซ่ึงกัน
และกันน่ันเอง 

 
 
 
 
 

                                                           
๑๓๘Gibson, A concept analysisofempowerment.Journal of Advance Nursing.A study 

of empowerment in motherofchronically ill children. Michigan :Boston College, 1993. 



๖๘ 

๒.๓.๑ ความหมายขององคกร 
สุรพล สุยะพรหมกลาววาองคกร หมายถึง หนวยงานท่ีจัดเปนศูนยรวมคนต้ังแตสองคน

ข้ึนไปมารวมกันทํางานเปนหนวยเดียวกัน ภายใตวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกันโดยมีกฎระเบียบ
หรือกติกาในการทํางานรวมกันอยางเปนระบบ ท้ังน้ีเปนการรวมตัวกันอยางคงท่ีและมีการแบงภารกิจ
และอํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน๑๓๙ 

ลัทธิกาล ศรีวะรมย กลาววาองคกร หมายถึง กลุมคนจํานวนมาก ต้ังแตสองคนข้ึนไปมา
รวมตัวกันเพ่ือทํางานดวยกันภายใตโครงสรางขององคกรท่ีกําหนดไวเพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางใด
อยางหน่ึงของกลุมท่ีต้ังไวและมีอํานาจในการทํางานมีระบบสัมพันธระหวางบุคคลไดแกการกําหนด
โครงสรางหนาท่ีบทบาทและอํานาจหนาท่ีท่ีกําหนดข้ึนและมีระบบการติดตอส่ือสารระหวางสวนตาง  ๆ
ในกลุมตลอดจนสภาพแวดลอมภายนอกองคกร๑๔๐ 

โรบิน (Robbins) กลาววาองคกร หมายถึง การทํางานรวมกันระหวางคนสองคนข้ึนไป
พบบรรลุวัตถุประสงครวมกันบางประการท่ีไดมีการวางแผนประสานงานไวลวงหนาแลวการทํางาน
ของกลุมดําเนินไปอยางสมํ่าเสมอติดตอกันดวยอาศัยการแบงงานตามขอบขายของภารกิจงานและ
ตามหลักตามลําดับข้ันของอํานาจหนาท่ีกําหนดไวชัดเจนแลว๑๔๑ 

บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนาเม่ือทํางานนานเขามักจะเฉยชา องคการ
จําตองจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุนจูงใจใหเกิดแรงขับในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพอยูเสมอการ
บริหารบุคลากรจึงเร่ิมข้ึนต้ังแตรับเขาบรรจุแตงต้ังเขาปฏิบัติงาน ตามรูปแบบการจัดการศึกษาท่ี
องคการกําหนดมี ๓ ลักษณะ คือ 

๑. การศึกษากอนปฏิบัติงาน  
๒. การศึกษาระหวางการปฏิบัติงาน                     
๓. การศึกษากอนไดรับการเล่ือนตําแหนง  

สรุปวาความหมายขององคกรจะประกอบดวยผูปฏิบัติงาน การบริหารงาน การบริการ
แบบมีสวนรวม มีการพัฒนางานในองคกรจะมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยูเสมอ 

๒.๓.๒ โครงสรางองคกร (Structure) 
๑.โครงสราง (Structure) 7-Sของ McKinsey 7-S Frameworkเปนโครงสรางของ

องคการท่ีแสดงความสัมพันธระหวางอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบรวมถึงขนาดการควบคุมการ
รวมอํานาจและการกระจายอํานาจของผูบริหารการแบงโครงสรางงานตามหนาท่ีตามผลิตภัณฑตาม
ลูกคาตามภูมิภาคไดอยางเหมาะสมอาจพิจารมามาจากโครงสรางองคกรมีความยืดหยุนมากนอย
เพียงใดถาไมยืดหยุนหรือมีความยืดหยุนนอยโอกาสความสําเร็จก็มีนอย 

                                                           
๑๓๙สุรพล สุยะพรหม และคณะ, ทฤษฎีองคการและการจัดการเชิงพุทธ, (พระนครศรีอยุธยา: 

ภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),๒๕๕๕, หนา ๖. 
๑๔๐ลัทธิกาล ศรีวะรมยและณรงคศักด์ิ บุญเลิศ,การจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย: หนวยท่ี ๑ 

องคการและสภาพแวดลอมขององคการ, พิมพคร้ังท่ี ๔, (นนทบุรี: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๗), หนา ๒๘. 

๑๔๑Robbins & S”P,Organization theory: Structure, Design, and Applications, 
(Enggleweed Cliff,NJ : Prince Hall, 1993). P.15. 
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๒. กลยุทธ (Strategy) หมายถึงการวางแผนเพ่ือตอบสนองการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอมการพิจารณาจุดแข็งจุดออนของกิจการและอาจจะพิจารณาจากองคกรมีการกําหนด
กลยุทธท่ีชัดเจนหรือไม 

๓. ระบบ (System) หมายถึงกระบวนการและลําดับข้ันของการปฎิบัติงานทุกอยาง
ท่ีเปนระบบท่ีตอเน่ืองสอดคลองประสานกันทุกระดับ 

๔.รูปแบบ (Style) หมายถึงการจัดการท่ีมีรูปแบบวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะองคการ
เชนการส่ังการการควบคุมการจูงใจสะทอนถึงวัฒนธรรมองคการ 

๕.การจัดการบุคคลเขาทํางาน (Staff) หมายถึงการคัดเลือกบุคลากรท่ีมี
ความสามารถการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 

๖.ทักษะ (Skill) หมายถึงความโดดเดนความเช่ียวชาญในการผลิตการขายการ
ใหบริการ 

๗. คานิยมรวม (Shared Value) หมายถึงคานิยมรวมกันระหวางคนในองคการ
ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน๑๔๒ 

โรสแมรี่ บอม และพอลสปาเรอ (Rosemanary Boarm and Paul Sparrow,) กลาววา
สาเหตุท่ีองคการเห็นความสําคัญของการนําแนวคิดสมรรถนะ (Competency) มาประยุกตใชในการ
บริหารคือกําหนดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาข้ึนมากอนมีผลวิจัยท่ีแสดงถึงความเช่ือมโยงระหวาง
ผลลัพธของงานกับพฤติกรรมของพนักงานมากข้ึนเร่ือยๆดังน้ันถาองคกรตองการผลงานท่ีมีคุณภาพ
องคการตองเลือกพฤติกรรมของบุคลากรท่ีสอดคลอง๑๔๓ . 

ณัฐยา สินตระการ กลาววาความสามารถหลักขององคกรจําเปนตองไดรับการบริหาร
จัดการ องคกรจะตองลงทุนอยางตอเน่ืองกับความสามารถหลัก เพ่ือรักษาความสามารถเอาไวและ
เสริมสรางใหดีข้ึนเม่ือถูกคูแขงเขามาโจมตี จุดแข็งท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะตัวของบริษัทตองเปนเกณฑ
มาตรฐานท่ีสูง๑๔๔ 

อาภรณ ภูวิทยพันธ กลาววาความสําคัญของการนําสมรรถนะไปประยุกต ใช ใน
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย แทบทุกกระบวนการ หลักสําคัญคือ ตองให คนท่ี มี สมรรถนะ
น้ันไดทํางานตามสมรรถนะท่ีเขาถนัดหรือมี ความสามารถ ได มีโอกาสพัฒนาสมรรถนะใหเต็มขีด
ความสามารถตามท่ีจะทําได สมรรถนะบางสมรรถนะอาจจะพัฒนายาก บางสมรรถนะอาจจะพัฒนา
ไดงาย องคกรตองคํานึงถึงความเหมาะสมระหวางคนกับงาน (Person-Job Fit) โดยตองจัดคนให
เหมาะสมกับงาน (Put the Right Man in the Right Job) การนําสมรรถนะไปประยุกตใชในการ
จัดการทรัพยากรมนุษยสามารถทําไดหลายประการ ดังน้ี ๑) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Planning) ๒) การตีคางานและการบริหารคาจางเงินเดือน (Job Evaluation and Wage 

                                                           
๑๔๒Millet, J.D., Management in the public service: the quest for effective 

performance, (New York: McGraw-Hill,1954),p.357. 
๑๔๓Boam, R. and Sparrow, P,. Desining and Achieving Cormpetency. McGraw-Hill: 

BooKCompany, 2002. 
๑๔๔ณัฐยา สินตระการผล, (Peter Skarzynski & Rowann Gibson),. “การสรางนวัตกรรมใหเปน

Core Competency”, กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอ็กซเปอรเน็ท จํากัด. ๒๕๕๓, หนา ๑๑๔. 
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and Salary Administration) ๓) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) ๔) 
การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  ๕) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอด
ตําแหนง (Career  Planning and Succession Planning)  ๖) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance  Management) ๗) การโยกยาย การเล่ือนตําแหนง การเลิกจาง (Rotation, 
Promotion, and Termination)๑๔๕ 

สรุปวาโครงสรางองคกรตองเขาใจหลักพฤติกรรมของบุคลากร แลวนําความรู
ความสามารถท่ีตรงกับงานท่ีองคกรกําหนดมาคัดเลือก จัดวิธีใหความรูเพ่ิม มีการดูแลสวัสดิการ สราง
ส่ิงจูงใจ และมีวิธีการอบรมเพ่ือเพ่ิมผลิตผลของงาน 

๒.๓.๓ ประเภทขององคการ 
ประเภทขององคการจําแนกได ๓ ประเภท 

๑. ประเภทองคกรท่ียึดตามวัตถุประสงคประกอบดวยองคการเพ่ือประโยชนของ
สมาชิกขององคการน้ันองคการทางธุรกิจองคการเพ่ือการบริการและองคการเพ่ือสวัสดิการประชาชน 

๒. ประเภทองคกรท่ียึดตามโครงสรางแบงไดออกเปนสองประเภทคือองคการ
แบงเปนทางการและองคการแบงไมเปนทางการ 

๓. ประเภทองคการท่ียึดตามกําหนดแบงยอยออกได ๒ ประเภทคือองคการปฐมภูมิ
คือองคการท่ีกําหนดข้ึนโดยตามธรรมชาติสมาชิกในองคการมีความสําคัญใกลชิดกันเชนครอบครัว
กลุมเพ่ือนบาน และองคการทุติยภูมิ  คือองคการท่ีมนุษย จัดต้ังข้ึน โดยสมาชิกในองคการมี
ความสัมพันธตามบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยูเชนหนวยงานราชการ หางหุนสวนบริษัท
โรงเรียนมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลเปนตน๑๔๖ 

การพัฒนาประกอบดวยการฝกอบรมขององคการ ความจําเปนของงานและความจําเปน
ของบุคคล จะกําหนดวัตถุประสงคในดานตางๆ ไดแก การพัฒนาดานทักษะ ความรู ทัศนคติ-คานิยม 
วิสัยทัศน การกําหนดหลักสูตรจะสอดคลองกับวัตถุประสงค ระยะเวลาการจัดและดําเนินการ
ฝกอบรม และระยะเวลาในการประเมินผลการฝกอบรม มุงความสําเร็จ ประสิทธิภาพของงานและ
บุคคลเปนสําคัญ การพัฒนาบุคลากรนิยมปฏิบัติ ดังน้ี 

๑. กิจกรรมการฝกอบรม เปนไปเพ่ือการเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญในการทํางาน
ทําใหผลผลิตสูงข้ึน มีทัศนคติดีข้ึน แกไขงานไดอยางมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล 

๒. กิจกรรมการศึกษา การศึกษาตอ ดูงาน ทําใหบุคลากรเกิดความคิดใหมๆเกิดการ
กระตือรือรนท่ีจะรับและเรียนรูใหเทาทันนวัตกรรมเกิดการพัฒนาสูงข้ึน 

๓. กิจกรรมการพัฒนา เกิดการพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการทํางาน พัฒนาทีมงาน
รับผิดชอบมีความผูกพันกับเปาหมายทีม สรางความสัมพันธ แลกเปล่ียนความคิดเห็น พัฒนาองคการ 
จะไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือปรับปรุงตนเองใหสามารถทํางานใหมีคุณภาพมากข้ึน 

                                                           
๑๔๕อาภรณ  ภูวิทยพันธ, Compentency Based Interview Questions.กรุงเทพมหานคร: เอช 

อาร เซ็น เตอร, ๒๕๕๐, หนา ๓๔. 
๑๔๖สุรพล  สุยะพรหมและคณะ, ทฤษฎีองคการและการจัดการเชิงพุทธ, หนา๑๐. 
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ทีมงานพัฒนาองคการ จะนําขอมูลจากการวินิจฉัยองคการมากําหนดกลยุทธและวางแผน
พัฒนาองคการและรางแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายท่ีตองการ
ซ่ึงจะตองดําเนินงานเปนระบบและเปนข้ันตอน โดยคิดพิจารณาภาพรวมตามนโยบายขององคการ
เพ่ือใหแผนปฏิบัติงานสามารถบูรณาการเขากับกลยุทธขององคการและนําไปปฏิบัติสรางผลงานวัด
ความสําเร็จของงานอยางครบวงจรใหเกิดความสมบรูณเปนท่ีประจักษ 

เคิรท เลวิน ไดมุงสนใจศึกษาพฤติกรรมกลุมและลักษณะพลวัตหรือความเคล่ือนไหว
เปล่ียนแปลงของกลุมในองคการ (Group Dynamic) การวิจัยปฏิบัติการในการพัฒนาองคกรลวนอาศัย
ผลงานบุกเบิกของเลวินเปนฐานท้ังส้ิน ผลงานช้ินสําคัญของเขาคือ การวิเคราะหแรงจูงใจและแรง
เหน่ียวร้ัง (Force Field Analysis) ซ่ึงสามารถนําความรูเร่ืองน้ีมาชวยทําความเขาใจกลุม คนในองค
การศึกษา กลุมคน รวมถึงการคิดหาวิธีเพ่ิมพลังและประสิทธิภาพในการทํางานของกลุม หรือ
เปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของคน อันจะเปนประโยชนในการเสริมสรางความสัมพันธและ
ปรับปรุงการทํางานของกลุมใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ในทรรศนะของ เลวิน พฤติกรรมของทีมเปนผล
เกิดจากการโตตอบกันของแรงผลัก ๒ สวน สวนหน่ึงจูงใจการกระทํา (Driving Forces) แตอีกสวนหน่ึง
จะเหน่ียวร้ังการกระทํา (Restraining Forces) เชน แรงผลักดันของคนงานซ่ึงตองการผลิตใหไดมากข้ึน 
อาจจะมีสวนจูงใจ คือ คาจาง ความตองการความสําเร็จ ยกยองหรือชมเชยในผลงาน และอาจมีสวนท่ี
เหน่ียวร้ังคือ ความเหน็ดเหน่ือย แรงกดดันจากเพ่ือน เปนตน ถาแรงผลักท้ังสองเทากันทีมงานจะอยูใน
สภาพสมดุล (Equilibrium) จะไมเปล่ียนแปลง แรงผลักดันสุดทาย จะเปนผลจากการโตตอบท้ังสองส
วน ดังน้ันการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึนอยางถาวรน้ัน จึงจะตองหาทางเพ่ิมแรงผลักดันสวนท่ี
จูงใจใหมากข้ึนและหาหนทางลดแรงผลักดันสวนท่ีเหน่ียวร้ังลง จนกระท่ัง เปนแรงผลักดันท่ีคงท่ี จาก
แนวคิดน้ี เลวิน ไดเสนอแนะแนวทางการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลและกลุม ซ่ึงประกอบดวย ๓ 
ข้ันตอน ไดแก การละลายพฤติกรรม (Unfreezing) การเปล่ียนแปลงไปสูพฤติกรรมใหม (Changing) 
และการทําใหพฤติกรรมใหม ดํารงอยูอยางม่ันคง (Refreezing) ซ่ึงแนวคิดน้ียังนํามาประยุกตใช
จนกระท่ังถึงปจจุบันน้ี ในฐานะท่ีเปนเทคนิคการปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมงาน พนักงานมีสวนรวม
ในการปฏิบัติงาน บางคร้ังเรียกวา หมุดเช่ือม เปน ระบบการบริหารทีมงาน๑๔๗ 

อารกิริส (Argyris) เปนนักจิตวิทยาผูมีช่ือเสียงอีกคนหน่ึงท่ีสนใจดานการพัฒนาบุคคลใน
องคการ เขาเช่ือวาประสิทธิผลขององคการเกิดจากปฏิสัมพันธระหวาง สมาชิกของทีมงานและ
ปทัสถานในทางบวกของทีมงานท่ีมีตอองคการ เขาช้ีใหเห็นวา พฤติกรรมของสมาชิกทีมงานซ่ึง
คุณลักษณะ ส วนใหญ เน นกระบวนการภายใน อันได แก   ความจริงใจ และความเป น                 
เอกัตบุคคล  เปนตน เปนส่ิงจําเปนสําหรับทีมงานท่ีมีประสิทธิผล ปทัสถานเหลาน้ัน ไดแก  

๑. สมาชิกมีความจริงใจในการแสดงความคิดและความรูสึกตาง  ๆ 
๒. ทุกคนในกลุมตางเปดเผย มีความไววางใจกัน  
๓. สมาชิกชอบท่ีจะทดลองวิธีการแบบใหมท่ีแตกตางจากเดิม  
๔. สนับสนุนใหผูอ่ืนมีความจริงใจในการแสดงความคิดและความรูสึก  

                                                           
๑๔๗Lewin, Kurt, Ronald Lippitt.and Robert White. “Pattems of Aggressive Behavior in 

Experimentally Created Social Climate”, Journal of Socil Psychology 10 (1939). (อางถึงใน สุนันทา  
เลาหนันทน, ๒๕๔๒: ๓๘) 
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๕. สนับสนุนใหผูอ่ืนเปดเผย  
๖. สนับสนุนใหสมาชิกทดลองวิธีการแบบใหม  ๆ 
๗. สมาชิกมีความเปนเอกัตบุคคล  
๘. สมาชิกกลาเสนอความคิดเห็นขอคิดตาง  ๆ       
๙. สมาชิกมีความหวงใย  เอ้ืออาทรตอกัน  
๑๐. สมาชิกมีความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร๑๔๘ 

การจัดองคกร (Oranizing)คือ การพัฒนาระบบการทํางานเพ่ือใหงานตางๆสามารถ
ดําเนินไปโดยมีการประสานงานกันอยางดีการจัดโครงสรางองคการคือการจัดโครงสรางงานท่ีมี
ประกอบท่ีประกอบดวยการกําหนดตําแหนงและการจัดงานเปนหนวยเปนแผนกหรือเปนกลองการ
มอบหมายอํานาจหนาท่ีท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานโครงสรางท่ีดีจะตองสามารถช้ีชัไดวาใครตอง
ทํางานใดและใครตองรายงานตอใครซ่ึงจะชวยใหเกิดการมีระเบียบในการปฏิบัติงานเปนกลุมไดอยาง
ดีการจัดโครงสรางองคกรโดยมีการกําหนดโครงสรางอํานาจหนาท่ีระหวางกิจกรรมและตําแหนงตางๆ
น้ีเองจะชวยใหม่ันใจไดตลอดเวลาวาการทํางานจะสามารถประสานกันไดและอยูภายใตการควบคุม
เสมอโครงสรางองคการท่ีจัดข้ึนจึงเปนข้ันตอนงานของการจัดการท่ีตองกระทําตอเน่ืองจากการ
วางแผนท้ังน้ี เพ่ือใหเกิดความม่ันใจไดวา เม่ือลงมืปฏิบัติปฏิบัติงานจริงแลวงานตางๆจะบรรลุผล
สําเร็จลงไดการจัดองคการจะชวยใหเกิดผลดีกอใหเกิดประสิทธิภาพในการจัดเตรียมทรัพยากรเพ่ือ
การทํางาน โดยจะไมมีตําแหนงท่ีขาดหรือเกินในข้ันปฏิบัติจะไมเกิดความสับสน หรือการทํางานกาว
กายซํ้าซอนกัน ผูปฏิบัติงานทําตางๆจะรูถึงขอบเขตหนาท่ีและความรับผิดชอบ ฝายตางๆจะรูวา
หนวยงานใดเปนหนวยปฏิบัติและหนวยงานใดเปนหนวยท่ีปรึกษาและคโดยสายการบังคับบัญชาท่ี
กําหนดไว จะชวยใหทุกฝายสามารถประสานการทํางานไดตลอดเวลาอยางเปนระเบียบซ่ึงขอขัดแยง
ตางๆจะไมเกิดข้ึนกลาวโดยสรุปการจัดโครงสรางองคกรก็คือการมุงพยายามจัดระเบียบใหการ
ปฏิบัติงานท้ังหลาย เปนไปโดยมีประสิทธภาพ สะดวกและราบร่ืน โดยมีข้ันตอนการจัด ๒ ข้ัน คือ(๑) 
การจัดกลุมงานท่ีจําเปนเพ่ือการทํางานตามเปาหมาย (๒) การมอบหมายอํานาจหนาท่ีท่ีจําเปนตอการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ๑๔๙ 

วอลตัน เปนอีกผูหน่ึงท่ีไดศึกษาผลงานท่ีมีประโยชนตอความเขาใจในเร่ืองการบริหาร
จัดการทีมงานท่ีสําคัญ คือ การศึกษาเร่ืองความขัดแยง โดยไดอธิบายลักษณะของความขัดแยงท่ี
เกิดข้ึน   ระหวางสมาชิกทีมงานเปน ๒ ลักษณะ คือ ความขัดแยงในเน้ือหาสาระ (Substantive 
Conflict) และความขัดแยงทางอารมณ (Emotional Conflict) แนวคิดน้ีชวยใหเขาใจสาเหตุของ
ความขัดแยงภายในทีมได เทคนิคท่ีนํามาใชในการขจัดความขัดแยง คือ การวิเคราะหแนวทางในการ
แกปญหาความขัดแยงของทีม นับวามีประโยชนตอผูบริหารและท่ีปรึกษาองคกรเปนอยางย่ิง๑๕๐ 

                                                           
๑๔๘Argyris. The Individual and the Organization: Some Problems of Mutual 

Adjustment. (New York: Irvington.1993: cited in Lunenburg and Omstein. 2000: 32).  
๑๔๙อภิชญาณัฐโศภา อบสิน, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธในการบริหารจัดการองคกรของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต,สาขารัฐประศาสนศาสตร บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗, หนา ๑๐๐. 

๑๕๐Walton R., Interpersonal Peacemaking Readings. Mass :. Addison Wesley,. 1969. 



๗๓ 

เดมมิ่ง ไดเสนอแนวความคิดการควบคุมคุณภาพโดยสถิติ ผลงานท่ีมีช่ือเสียงของเดมม่ิง 
คือ วงจรเดมม่ิงซ่ึงใชเปน กระบวนการควบคุมงานใหไดผลดีท่ีสุด ประกอบดวย ๔ ข้ันตอน เรียกวา 
PDCAไดแก 

๑.การวางแผน (Plan-P) เปนการวางแผนกอนลงมือปฏิบัติ 
๒.การปฏิบัติงาน (Do-D) เปนการลงมือทํางานตามแผน 
๓.การตรวจสอบ (Check-C) เปนการตรวจสอบเพ่ือใหแนใจวาการทํางานน้ันเปน 

ไปตามแผน 
๔.การกําหนดมาตรฐาน (Action-A) มี ๒ ความหมาย คือ การตรวจสอบ 

เปรียบเทียบ กับเปาหมายท่ีกําหนดไว ถาไมบรรลุเปาหมายจะตองดําเนินการแกปญหาใหมและการ
กําหนดมาตรฐาน ในกรณีท่ีบรรลุเปาหมาย จะตองรักษามาตรฐาน๑๕๑ 

เจ ดับบิว บาดูและฮาดแมนJ. W. Bardo & J. J. Hartman.กลาววา การท่ีคนจะพัฒนา
ตนเองได น้ัน จะตองเรียนรูเ ก่ียวกับตนเองใหมากท่ีสุด โดยคนหาตนเองและเปดเผยตัวเอง 
(Openness) เพ่ือใหผูอ่ืนไดรูจัก การท่ีจะพัฒนาไดน้ันตองประกอบดวยหลายๆลักษณะ 

 ๑) ประเภทบุคคล รูจักยอมรับในความรูความสามารถของผูอ่ืนรูจักยืดหยุน ท้ังใน
ทัศนะและวิธีการทํางาน รูจักยืนหยัดในทัศนะและวิธีการหรือกลยุทธ รูจักย้ิมแยมดวยทาทีเปนมิตร  

 ๒) พัฒนาสายอาชีพ มีการพัฒนาเพ่ือดํารงรักษาและใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุด  
จัดทําแผนอาชีพท้ังระยะส้ันและระยะยาวการพัฒนาสายงานอาชีพเปนการสงเสริมใหบุคลพัฒนา
ตัวเองตลอดชีวิตการทํางาน จึงเปนความรับผิดชอบและมีจุดมุงหมายรวมกันขององคการและ
บุคคล๑๕๒ 

พณศพร อยูประเสริฐ กลาววา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการท่ีใหความสําคัญแก
คนในการพัฒนาตนเองและทีมงาน เพ่ือนําไปสูการเรียนรูรวมกัน โดยมีการจัดการเรียนรูอยางเปน
ระบบรวมท้ังการปรับตัวใหเขากับสภาวะแวดลอมและการเปล่ียนแปลง โดยเช่ือมโยงกับวิสัยทัศน 
คุณคาและปรัชญาขององคการ การถายโอนความรูซ่ึงกันและกัน การปรับเปล่ียนองคการเพ่ือ                     
ความเจริญกาวหนา และการสงเสริมการเรียนรูในองคการอยางตอเน่ือง๑๕๓ 

๒.๓.๔ การพัฒนาบุคลากรในองคกร 
ในป  ค.ศ.  ๑๙๓๒ ฟอลเลททไดสรุปแนวคิดและพัฒนาการอยางเปนหลักการองคการไว  

๔ประการ  คือ ๑.การสรางความสัมพันธโดยการติดตอโดยตรงกับบุคคลท่ีรับผิดชอบ ท้ังในสายการ
บังคับ บัญชาแนวต้ังและแนวนอน ๒. การสรางความสัมพันธกันต้ังแตแรก ผูรวมรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานตองเขามามีสวนรวม ต้ังแตการก าหนดนโยบายเพ่ือใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกเปนเจาของ
และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน ๓. การสรางความสัมพันธเปนการประสานซ่ึงกันและกันในทุกสวน

                                                           
๑๕๑Deming, W, Edwards. Out of  the Crisis. Cambridge. MA: Massa-chusetts Institute 

of Technology. 1988. ( อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน,๒๕๔๒: ๔๙.) 
๑๕๒J. W. Bardo & J. J. Hartman. Urban society: A systematic introduction. New York: 

F.E. Peacock, 1982. 
๑๕๓พณศธร อยูประเสริฐ, “องคการแหงการเรียนรูในการสรางสุขภาพ”, วิทยานิพนธรัฐ

ประศานศาสนศาสตรดุษฏีบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเซีย,๒๕๕๐.) 



๗๔ 

ของสถานการณ (กฎแหง สถานการณ) ปจจัยตาง ๆ ท่ีอยูในสถานการณจะมีความสัมพันธกัน ในการ
สรางความสัมพันธจึงตอง พิจารณา และไตรตรองใหรอบคอบ ๔. การสรางความสัมพันธเปน
กระบวนการตอเน่ือง การมีสวนรวม การสรางความสัมพันธตอกัน การติดตอส่ือสารภายใน และ
ปจจัยอ่ืนๆ ของการสรางความสัมพันธ บริหารจะตองรับผิดชอบ ดําเนินการใหตอเน่ือง ฟอลเลทท  
เช่ือวา  ความรับผิดชอบในการสรางความรวมมือตองดําเนินการใหเกิดข้ึน  เพ่ือให องคการเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน  ในขณะท่ีแตละคนในองคการมีความรับผิดชอบตามบทบาทและในทาง กลับกัน
เกิด ความตระหนักหรือจิตสํานึกท่ีจะชวยเหลือ เอลตัน๑๕๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๒ 
แสดงแนวทางการพัฒนา ที่มา : แนวทางและวิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยของเรมอนด เอ. โนว 

 
 

เรมอนด เอ โนว เสนอแนวทางหรือวิธีการในการพัฒนาบุคลากรไว ๔ วิธี (Approaches) 
ไดแก ๑) การใหการศึกษาอยางเปนทางการ (Formal Education) ๒) การประเมิน (Assessment)        
๓) การพัฒนาผานประสบการณในงาน (Job Experiences) ๔) การพัฒนาผานทักษะสัมพันธ 
(Interpersonal Relationships)๑๕๕ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ กลาววาการพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินงานเก่ียวกับการสงเสริม
ใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะ ในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน          
อันเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน๑๕๖ 

ศุภชัย ยาวะประภาษ กลาววาความหมายของการพัฒนาบุคลากรโดยท่ัวไปท่ีนักวิชาการ
สวนใหญเห็นตรงกัน การจัดประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาท่ีกําหนด เพ่ือเพ่ิม
โอกาสใหบุคลากรในองคกรมีสมรรถนะสูงข้ึน สามารถปฏิบัติหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายไดเปนผลดี               
อันเปนผลตอการเจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากรและองคกร๑๕๗ 

                                                           
๑๕๔Webb, Montello , and  Northom1994: 11 , Owens  1981: 15. 
๑๕๕Noe, R.A.Employee Training and Development. (4 thed)new york: McGraw-Hill, 2010 
๑๕๖สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพมหานคร ๒๕๔๑), หนา ๘๐ 
๑๕๗ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย: กระแสใหมและสิ่งทาทาย (พิมพครั้งท่ี 

๒. (กรุงเทพมหานคร: จุดทอง, ๒๕๔๘), หนา ๔๙. 

การประเมิน 
Assessment 

การศึกษาที่เปนทางการ 
Formaleducation 

การพัฒนาพนักงาน  
Employee Devalopment 

ประสบการณในงาน 
Job Exeriences 

ทักษะสัมพันธ Interpersonal 

Relation Ships 



๗๕ 

ริชาด อี บอยซีด (Richard E Boyatzis) กลาววาความหมายของการพัฒนาบุคลากร คือ  
๑. แรงจูงใจ (Motives) คือ เรื่องท่ีเก่ียวกับการกําหนดเปาหมายหรือสภาพการณ

โดยปรากฏในรูปแบบท่ีหลากหลายท่ีผลักดัน และนําไปสูพฤติกรรมของแตละบุคคล  
๒. ลักษณะเฉพาะ (Traits) คือลักษณะเฉพาะหรืออุปนิสัยของแตละคนในการ

ตอบสนองตอส่ิงกระตุนท่ีเหมือนกัน แรงจูงใจ และลักษณะเฉพาะตัวเกิดข้ึนไดท้ังในระดับท่ีมีสติและ
ไมมีสติ  

๓. ภาพลักษณ (Self-Image) คือ ความเขาใจตนเอง และการประเมินความเขาใจ
คําจํากัดความน้ีมาพรอมกับการสรางแนวความคิด และการนับถือตนเอง  

๔. บทบาททางสังคม (Social Role) คือ การรับรูวาตนเองประพฤติตามบรรทัดฐาน
ในสังคมท่ีเปนท่ียอมรับ และเหมาะสมกับกลุมหรือองคกรทางสังคมท่ีตนอยู  

๕. ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมท่ีเปนระบบ และตอเน่ือง
จนบรรลุเปาหมายการทํางาน แปลงทฤษฎีมาใชในงานท่ีทําไดบริหารจัดการในเร่ืองความรูใหแก
หนวยงานไดและประกอบดวยองคประกอบของสมรรถนะน้ันแบงออกเปน ๓ กลุม ตามหลักการ KSA 
(Kกลุมความรู ไดแก ขอมูล/ ส่ิงท่ีไดรับจากการศึกษา /การฝกอบรม/สัมมนา/การสนทนา/ศึกษาดวย
ตนเอง/การแลกเปล่ียนเรียนรู S กลุมทักษะ ไดแก ดานการบริหารจัดการ/การบริหารควบคุมการ
ปฎิบัติงาน/ระบบความคิดในการจัดการ/การจัดระบบความคิด/การวางแผน/เปาหมายในอนาคตท่ีทํา 
A กลุม ความคิด/ ความรูสึก/ทัศนคติ/ แรงจูงใจ)๑๕๘ 

ดนัย เทียมพุฒิ กลาววาความหมายของการพัฒนาคือการพัฒนาตนเอง (Self-
Development) ไววาการพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จท้ังชีวิตและการทํางานเปนอีกมิติท่ี
นาสนใจ จากการสังเคราะหพบวามีแนวทางอยูใน 4Ws คือ Weเรา (พบและรูจักตนเอง เพ่ือน  
ความสัมพันธทางสังคม) Wisdomปญญาเดน (มีไอเดียและนวัตกรรม จินตวิศวกรรมทางความรู และ
สรางองคความรูไดเอง) Workการทํางาน (ทําในส่ิงท่ีรักและรักในส่ิงท่ีทําDo What You Love and 
Love What You Do) Wealthความม่ังค่ัง (สรางใหมีฐานะท่ีม่ันคง รูจักการใชทรัพยากรเพ่ือเพ่ิม
มูลคาอยางย่ังยืน) นอกจากพนักงานจะเปนคนเกงซ่ึงสามารถประเมินไดจาก PerfomanceAppraisal
พนักงานจะตองเปนคนดี  มีการประเมิน Corporate Complianceเชนพนักงานคนน้ันมีความ
ซ่ือสัตยหรือไมปละคร้ังในชวงส้ินป Corporate Complianceจะถูกนํามาใชในการปรับตําแหนง
ความกาวหนา ส่ิงท่ีทําใหคนเปนสัตวประเสริฐ มีภาวะความเปนผูมีคุณธรรมสูง  การพัฒนาตนเองโดย
อาศัยการบําเพ็ญบารมี การสรางตน สรางคุณงามความดี ๑๐ ประการ เรียกวา ทานบารมี 
ประกอบดวย ๑) ทาน ๒) ศีล ๓) เนกขัมมะ ๔) ปญญา ๕) วิริยะ ๖) ขัยติ ๗) สัจจะ ๘) อธิษฐาน ๙) 
เมตตา ๑๐) อุเบกขา ท้ังหมดน้ีเปนไปเพ่ือการพัฒนาตนเองท่ีสมบูรณ๑๕๙ 

กระทรวงศึกษาธิการ กลาววา การจัดการศึกษาไมวาในระบบใหญหรือระดับยอย 
คุณภาพจะเกิดข้ึนไดตองอาศัยการบริหารจัดการท่ีดีเพ่ือนําไปสูผลงานตรงตามขอกําหนดความพึง
พอใจ ความประทับใจ ความม่ันใจของผูรับบริการ การบริหารระบบการทํางานท่ีเก่ียวของกับการนํา

                                                           
๑๕๘Richard E Boyatzis, The Compentency Manager: A Model For Fffective 

Performance,quoted in Abigil J, Stewart,Motivation and Society (California: Jossey-Bass Inc. 
๑๕๙ดร.ดนัย เทียมพุฒ, Human Capital Blog: ๐๘๑๘๓๓๘๕๐๕,hppts: //drdanai, blogspot. com 



๗๖ 

ปจจัยปอนผานกระบวนการแลวไดผลผลิต ซ่ึงจะไดรับอิทธิพลจากส่ิงแวดลอมภายในและภายนอก จึง
เรียกวาการบริหารระบบคุณภาพ๑๖๐ 

สรุปวาการพัฒนาความรู ทักษะเจตคติ การพ่ึงตนเองได ของบุคคลจนประสบความสําเร็จ
ในชีวิตและหนาท่ีการงาน สามารถทําประโยชนใหกับสังคมตามลักษณะงานประจําท่ีตนรับผิดชอบ
ตามสาขาวิชานอกเหนือจากสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน เปนสมรรถนะประจําวิชาชีพอํานาจ 
เจริญศิลป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพดีจ้ึน ตองพัฒนาในดานรางกายและจิตใจไป
พรอมๆกัน นอกจากน้ันจะตองใหมนุษยมีความรูคูคุณธรรมดวย จึงจะเปนคนท่ีสมบูรณหรือความปนม
นุษยออกไปอยูในสังคมไดและม่ือมนุษย มีความรูแลวตองไปปฏิบัติฝกฝนใหเกิดผลดี มีประสบการณ
ดังน้ันเองประสบการณท่ีดี ความรูดี มีคุณธรรมดีและมีความสามารถสูงมีความสําคัญอยางย่ิงท่ีควรใช
เปนหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย๑๖๑ 

Competency Model สามารถนํามาใชในการบริหารงานบุคลากรในวิธีการหลากหลาย
ซ่ึงหนวยงานท่ีใชตองมีการพิจารณาอยางถูกตองในวิธีท่ีจะใชเพ่ือสนับสนุนภารกิจ(Mission) ของ
หนวยงานและผลลัพธ (Strategic Outcome) ท่ีตองการ รวมถึงการกําหนดเจตนารมณท่ีจะใชโมเดล
สมรรถนะใหมีผล (Impact) และสงผล (Effect) ตอการดําเนินงานทรัพยากรบุคคลขององคกร วามี
เปาหมาย (Purpose) และเจตนารมณ (Intent) เปนเชนไร 

 

๒.๔ หลักธรรมสําหรับพัฒนาสมรรถนะ 

หลักพุทธธรรมในปจจุบันไดถูกนํามาประยุกตหรือการบูรณาการกับหลักทฤษฎีตางๆ
มากมายโดยเฉพาะการพัฒนาปรับเปล่ียนใหดีข้ึน ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจึงนําหลักธรรม หลักภาวนา ๔ การใชกับการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๕ ดาน หลักภาวนา ๔ เปน
หลักธรรมในการศึกษา อบรม พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีตองการ  สําหรับ
เน้ือหาสาระสําคัญตามหลักภาวนา ๔  

๒.๔.๑ แนวคิดและพุทธวิธีในการปฏิบัติงาน 
หลักภาวนา ๔ เปนหลักธรรมของพระสัมมาสัมพุทธเจาทรงใหไวเพ่ือการอบรมพัฒนา

ตนเองเพ่ือใหมีชีวิตท่ีดีงามมากข้ึนกวาเดิม ซ่ึงมีการพัฒนาอยู ๔ ประการ (Development) คือ การ
เจริญ, การทําใหเปนใหมีข้ึน, การฝกอบรม หรือ การพัฒนา ประกอบดวย  ๑. กายภาวนา (Physical 
Development) แปลวา พัฒนากาย ไดแก ความพรอมในเร่ืองสวนตัว วางตัวใหเหมาะสม รักษา
รางกายใหแข็งแรง ไรโรค มีสุขภาพดี และท่ีสําคัญก็คือการพัฒนาความประพฤติ ความสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ เร่ิมแตปจจัย ๔ เปนตนไป อยางถูกตองดีงาม ในทางท่ีเปนคุณประโยชน 

                                                           
๑๖๐กระทรวงศึกษาธิการ, คูมือการพัฒนาโรงเรียนเขาสูมาตรฐานการศึกษาการบริหารระบบ

คุณภาพ. (กรุงเทพมหาคร: กรมวิชาการ, ๒๕๓๙), หนา ๒-๔. 
๑๖๑อํานาจ เจริญศิลป, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม, (กรุงเทพมหานคร: โอ. เอส. 

พริ้นต้ิงเฮาส,๒๕๔๓), หนา ๒๐๖. 



๗๗ 

เชน สัมพันธกับอาหาร โดยการกินเพ่ือชวยใหรางกายมีกําลัง มีสุขภาพดี ไมใชเพ่ือมุงความอรอย อวด
โก แสดงฐานะ สัมพันธกับโทรทัศน โดยดูเพ่ือติดตามขาวสาร แสวงหาความรู สงเสริมปญญา มิใชเพ่ือ
หมกมุนในความสนุกสนานเพลิดเพลิน หรือเอาเปนเครื่องมือเลนการพนัน “ทุกขกาย” ก็คือ ความ
ปวด ความเจ็บ ความเม่ือย ความไมสบายตางๆ ท่ีเกิดกับ รางกาย กายก็ตองทุกข แตความเปนจริง
แลว สามารถฝกใหทุกขเพียงกายได คนท่ีเจริญสติ ฝกหัดกรรมฐานมากๆ ข้ึน มากๆ ข้ึน กายเขาปวด 
กายเขาเจ็บ แตใจเขา วางเฉยได กายก็คล่ีคลายตาม  ๒. ศีลภาวนา (Moral Development) แปลวา 
พัฒนาศีล หมายถึงการพัฒนาสรางความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางสังคมใหเปนไปดวยดี เริ่มแตไมกอ
การเบียดเบียน ไมทําความเดือดรอนตอผูอ่ืนและสังคม ประพฤติในส่ิงท่ีเปนประโยชนเก้ือกูลตอผูอ่ืน 
และตอสังคม มีระเบียบวินัย ประกอบสัมมาชีพดวยความขยันหม่ันเพียร ฝกฝนอบรมกายวาจาของ
ตนใหประณีต ปราศจากโทษ กอคุณประโยชน และเปนเคร่ืองสนับสนุนการฝกอบรมจิตใจย่ิง ๆ ข้ึนไป  
๓. จิตตภาวนา (Emotional Development) แปลวา พัฒนาจิต คือ พัฒนาจิตใจใหมีคุณสมบัติดีงาม
พร่ังพรอม เจริญสติ ระลึกร คอยดู คอยร คอย พิจารณาใสใจลงไปท่ีความปวดความเจ็บ วางใจ เปน
กลางดูไปรูไปมากๆเขาก็เห็นวาเวทนาก็เปล่ียนแปลงเหมือนกันมันก็ไมต้ังอยูจิตท่ีเขาไปรไมใชรู
ตลอดเวลา เห็นปวดสักแตวา ปวดเห็นรูสักแตวารู เม่ือจิตเขาไปรับรูจึงรูสึกปวด เม่ือไมรับรูก็ไมรูสึก
ปวด มันปวดเพราะ สังเกตอยางน้ีก็จะพบวา มันมีการเปล่ียน แปลง ขาดชวง ขาดตอน บังคับไมได 
เม่ือใสใจสังเกตไปท่ีความปวดน้ัน แตมันก็ไมใชตัวตน มันไมเท่ียงแตความท่ีไมรูตามความเปนจริงจิตก็
อยากจะบังคับแตแลวจิตก็ไมสมปรารถนาแลวจิตก็เสียใจทุกขใจก็คือความเรารอนความขุนของหมอง
ใจกระวนกระวายใจบุคคลตองหม่ันฝกหม่ันพิจารณาศึกษาเขาไปดูในกายในจิตเห็นความจริงของ
เวทนา เห็นความจริงของสังขาร วาเปนส่ิงท่ีบังคับไมได ยอมรับความไมเท่ียง โดยเฉพาะสวนสมอง
เวลาจิตใจของเราเกิดสภาพท่ีดีงามสมองจะคลายตัวจะโปรงจะเบาการเจริญวิปสสนาวางจิตใหตรงได
ถูกสวนพอดีไหมบังคับไหมอยากไหมยึดไหมวางใจวางเฉยไดดีย่ิงเราฝกหัดปฏิบัติไป ย่ิงวาง ตองวาง 
อยางแนบเนียน ใจตองมีความเปนกลาง เปน ปกติ ระลึกรูอยางปกติจริง  ๆจะเกิด 

๑) คุณภาพจิต คือ ใหมีคุณธรรมตางๆ ท่ีเสริมสรางจิตใจใหดีงาม เปนผูมีจิตใจสูง 
ละเอียดออน เชน มีเมตตา มีความรักความเปนมิตร มีกรุณา อยากชวยเหลือปลดเปล้ืองความทุกขของ
ผูอ่ืน มีจาคะ คือมีนํ้าใจเผ่ือแผ มีคารวะ มีความกตัญู รวมท้ังมุงพัฒนาบุคคลใหมีจิตท่ีมีคุณภาพ เปนตน 

๒) สมรรถภาพจิต คือ ใหเปนจิตท่ีมีความสามารถ เชน มีสติ มีวิริยะ คือ ความเพียร 
มีขันติ คือความอดทน มีสมาธิ คือ จิตต้ังม่ันแนวแน มีสัจจะ คือความจริงจัง มีอธิษฐาน คือ ความเด็ด
เด่ียวแนวแนตอจุดมุงหมาย เปนจิตใจท่ีพรอมและเหมาะท่ีจะใชงานโดยเฉพาะงานทางปญญา คือการ
คิดพิจารณาใหเห็นความจริงแจมแจงชัดเจน รวมท้ังการสรางเกราะปองกันโดยอาศัยหลักธรรมตาง  ๆ
ดังกลาว 

๓) สุขภาพจิต คือ ใหเปนจิตท่ีมีสุขภาพดี มีความสุขสดช่ืน ราเริงเบิกบาน ปลอด
โปรง สงบ ผองใส พรอมท่ีจะย้ิมแยมได มีปติ ปราโมทย ไมเครียด ไมกระวนกระวายใจ ไมคับของใจ 
ไมขุนมัวเศราหมอง ไมหดหูโศกเศรา รวมท้ังการสรางใหมีสุขภาพจิตท่ีดีได เปนตน 

๔) ปญญาภาวนา (Intellectual Development) แปลวา พัฒนาปญญา พัฒนา
ความรูความเขาใจไดชัดเจนของตนเอง แยกดีช่ัวออกจากกันอยางชัดเจน ใหเกิดความรูแจงเห็นจริง 
และใชความรูแกปญหา ทําใหเกิดสุขได เร่ิมแตรู เขาใจศิลปวิทยา เรียนรูถูกตองตามเปนจริง ไม



๗๘ 

บิดเบือนหรือเอนเอียงดวยอคติ (ความลําเอียง) คิดวินิจฉัยใชปญญาโดยบริสุทธ์ิใจ รูเขาใจโลกและ
ชีวิตตามเปนจริง รูจักแกไขปญหาและทําการใหสําเร็จตามแนวทางของเหตุปจจัย ตลอดจนรูเทาทัน
ธรรมดาของสังขาร ถึงข้ันท่ีทําใหมีจิตใจเปนอิสระหลุดพนจากกิเลสและความทุกขโดยส้ินเชิง 

หลักภาวนา ๔ เปนหลักท่ีควรนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาตนใหเจริญกาวหนาและมี
ความสุข จึงเปนธรรมท่ีควรเขาใจและควรบรรลุนิโรธ๑๖๒ 

๒.๔.๒ ความหมายของภาวนา ๔  
คัมภีรพระไตรปฎก  ใหความหมายภาวนา ๔ คือ (การเจริญ, การทําใหเปนใหมีข้ึน, การ

ฝกอบรม, การพัฒนา : Cultivation; Training; Development)  ๑. กายภาวนา (การเจริญกาย, 
พัฒนากาย, การฝกอบรมกายใหรูจักติดตอเก่ียวของกับ ส่ิงท้ังหลายภายนอกทางอินทรียท้ังหาดวยดี
และปฏิบัติตอส่ิงเหลาน้ันในทางท่ีเปนคุณ มิใหเกิดโทษ ใหกุศลธรรมงอกงามใหอกุศลธรรมเส่ือมสูญ, 
การพัฒนาความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพ : Physical Development)  ๒. สีลภาวนา 
(การเจริญศีล, พัฒนาความประพฤติ, การฝกอบรมศีลใหต้ังอยูในระเบียบ วินัย ไมเบียดเบียนหรือกอ
ความเสียหายอยูรวมกับผูอ่ืนไดดวยดี เก้ือกูลแกกัน : Moral Development)๑๖๓๓. จิตตภาวนา (การ
เจริญจิต, พัฒนาจิต, การฝกอบรมจิตใจใหเขมแข็งม่ันคงเจริญงอกงาม ดวยคุณธรรมท้ังหลาย เชน มี
เมตตากรุณา ขยันหม่ันเพียรอดทนมีสมาธิ และสดช่ืน เบิกบาน เปนสุข ผองใส เปนตน : Cultivation 
of the Heart; Emotional Development) ๔. ปญญาภาวนา (การเจริญปญญา, พัฒนาปญญา, 
การฝกอบรมปญญา ใหรูเขาใจส่ิง ท้ังหลายตามเปนจริงรูเทาทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถ
ทําจิตใจใหเปนอิสระทําตนให บริสุทธ์ิจากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนได
ดวยปญญา : Cultivation of Wisdom; Intellectual Development)  

พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม ใหความหมายของภาวนา ๔ คือ (การเจริญ, 
การทําใหเปนใหมีข้ึน, การฝกอบรม, การพัฒนา : Cultivation; Training; Development) ๑.กาย
ภาวนา (การเจริญกาย, พัฒนากาย, การฝกอบรมกาย ใหรู  จักติดตอเก่ียวของกับส่ิงท้ังหลายภายนอก
ทางอินทรียท้ังหาดวยดีและปฏิบัติตอส่ิงเหลาน้ันในทางท่ีเปนคุณ มิใหเกิดโทษ ใหกุศลธรรมงอกงาม 
ใหอกุศลธรรมเส่ือมสูญ, การพัฒนาความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพ : Physical 
Development)  ๒. สีลภาวนา (การเจริญศีล, พัฒนาความประพฤติ, การฝกอบรมศีล ใหต้ังอยูใน
ระเบียบวินัย ไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกับผูอ่ืนไดดวยดี เก้ือกูลแกกัน : 
Moral Development) ๓. จิตภาวนา (การเจริญจิต, พัฒนาจิต, การฝกอบรมจิตใจ ใหเขมแข็งม่ันคง
เจริญงอกงามดวยคุณธรรมท้ังหลาย เชน มีเมตตากรุณา ขยันหม่ันเพียร อดทนมีสมาธิ และสดช่ืน 
เบิกบาน เปนสุขผองใส เปนตน : Cultivation of the Heart; Emotional Development) ๔. 
ปญญาภาวนา (การเจริญปญญา, พัฒนาปญญา, การฝกอบรมปญญา ใหรูเขาใจส่ิงท้ังหลายตามเปน
จริง รูเทาทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําจิตใจใหเปนอิสระ ทําตนใหบริสุทธ์ิจากกิเลส
และปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดดวยปญญา : Cultivation of Wisdom; 
Intellectual Development) 

                                                           
๑๖๒ขู.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๒๑/๑๑๓ องฺ.จตุกก. (ไทย) ๒๑/๓๖/๕๙, ขู.ธ (ไทย) ๒๕/๑๐๖/๖๓ 
๑๖๓อง.ฺปฺจก.๒๒/๗๙/๑๒๑ 



๗๙ 

๒.๔.๓ คุณประโยชนของภาวนา ๔ 
หลักภาวนา ๔ หมายถึงการฝกอบรมและพัฒนาประยุกตใชซ่ึงเปนหลักคิดหลักธรรมใน

การทํางานรวมกัน รวมคิด รวมทํารวมดําเนินการในองคกรและการรวมกันในสังคม เพ่ือกอใหเกิด
สันติสุข สันติภาพ ภราดรภาพของคนในสังคม โดยหลักการ หลักคิด หลักธรรมดังกลาวน้ันมีอยู ๑๐ 
ประการดังน้ีคือ 

(๑) มองกันในแงดี (Be Optimistic) การมองคนและการมองโลกน้ันเปนส่ิงสําคัญถา
เรามองคนและมองโลกในแงดืเราก็จะพบแตคนดีและเรื่องดี หากเรามองคนและมองโลกในแงราย ก็
จะพบแตคนเลวๆคนรายๆ และเร่ืองเลวรายสุดทายกลายเปนคนประเภท “เอาดีใสตัวช่ัวใสคนอ่ืน” 
เรื่องการมองคนมองโลกน้ีสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจาไดตรัสไววา สุทสฺสํ วชฺชมญเญสํ อตฺตโน ปน 
ทุทฺทสํฯ โทษผูอ่ืนเห็นงาย โทษตนเห็นยาก ดังน้ันสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจาตรัสสอนวาจงฉลาด
มองคนและมองโลกในแงดีดวยเมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรมและเมตตามโนกรรม 

(๒) มีเมตตาจิตท่ีดีตอกัน (Good Rapport) เม่ือมวลหมูมนุษยไดอยูรวมกันทํางาน
รวมกันในหนวยงานขององคกรในสังคมแลวมีไมตรีจิตท่ีดีตอกันดวยการประสานใจประสานงาน
ประสานประโยชนเม่ือพบหนากันก็ย้ิมแยมแจมใส ยกมือไหวสวัสดีกัน ทักทายซ่ึงกันและกันใชคําวา
ขอโทษและขอบคุณใหถูกเร่ืองตามเหตุการณ สถานการณและถูกกาลเทศะ ก็จะทําใหปลูกไมตรีจิตท่ีดี
ตอกันไวไดอยูตลอดเวลาก็จะเปนเหตุปจจัยนําไปสูการสรางสรรคความดีตอกัน 

(๓) สรางสรรคกวาแตความดี (Greate Goodmess) เม่ือคนเรามองกันในแงดีมี
ไมตรีจิตท่ีดีตอกันแลวก็จะเปนเหตุปจจัยทําใหคิดดี ทําดี พูดดีตอกัน คําพูดคิดอะไรก็จะเปนไปเพ่ือ
ประโยชนประหยัด ปฏิบัติไดคือทําความดีทําประโยชนตอกันและกันยังสงผลไปถึงหนวยงานองคกร
สังคมประเทศ ศาสน กษัตริย ก็ไดรับประโยชนโสตถิผลรวมกัน คือ สันติภาพ สันติสุข ภราดรภาพ 
ดวยการบําเพ็ญอัตถจริยารวมกันก็จะมีแตความสุข ความเจริญ ความม่ันคง ความไพบูลยอยางย่ังยืน
ตลอดไป 

(๔) นึกถึงความดีตอกันก็การนึกถึงความดีของกันและกัน (Think of Goodness of 
Each Others) การนึกถึงความดีของกันและกันวาผูน้ันไดทําส่ิงน้ีใหแกเรา ไดใหส่ิงน้ีแกเรา ได
ชวยเหลือเก้ือกูลเรา ไดสงเสริมสนับสนุนเรา ไดสงเคราะหอนุเคราะหเรา น่ันคือความกตัญู รูอุปการ
คุณท่ีผูอ่ืนทําใหแกเรามีตอเรา เราระลึกนึกถึงความดีของทานผูน้ัน ก็จะหาโอกาสตอบแทนคุณความดี
ของทานผูน้ัน น่ันคือกตเวทีเม่ือถึงคราวท่ีจะตองโกรธกันไมชอบใจกันเกลียดท้ังการกระทบกระท่ังใจ
กัน ความพยายามอาฆาตพยาบาทมาดรายจองเวรกรรมกัน ถาไดนึกถึงความดีของกันและกันแลวก็ 
จะทําใหความโกรธกัน ไมชอบใจกัน เกลียดชังกัน กระทบกระท่ังใจกัน ความพยาบาทอาฆาตรายจอง
เวร บรรเทาเบาบางหายไป และก็จะเปนเหตุปจจัยทําใหเกิดความเคารพนับถือใหเกียรติซ่ึงกันและกัน 
ก็จะรวมกันรักษาระเบียบวินัยเปนอยางดี 

(๕) รวมกันรักษาระเบียบวินัย (Maintain Discipline) คําวาวินัยแปลวา นําไปแจง
นําไปวิเศษนําไปตาง ภาษาทางโลกและภาษาราชการ เรียกตางกันไปเชน ระเบียบ วินัย กฎกติกา 
ขอบังคับ กฎหมายจนกระท่ังสูงสุด คือรัฐธรรมนูญ สวนภาษาทางพระศาสนา คําวาวินัยหมายถึงศีล
หาสําหรับประชาชนท่ัวไปศีล ๘ สําหรับอุบาสก อุบาสิกา ศีล ๑๐ สําหรับสามเณรศีล ๒๒๗ สําหรับ



๘๐ 

พระภิกษุ ศีล ๓๑๑ สําหรับภิกษุณีมีคํากลาววา คนจะดีเพราะมีวินัยคนจะรายเพราะวินัยไมมี ดังน้ัน 
สมาชิกในองคกรในสังคมไทย เม่ือมีภาวะ คือ ความเปนอยูแตกตางกันไป ก็ยอมมีฐานะ คือหนาท่ี ท่ี
ตองปฏิบัติตองกระทําไปตามบทบาทอํานาจหนาท่ีใหถูกหนาท่ี ถึงหนาท่ีพลเมือง พอดีแกหนาท่ี 
แตกตางกันไปดวยความสํารวมดวยความเคารพในระเบียบวินัยอันดีงาม อันทําใหแจง นําไปวิเศษ
นําไปตางๆน้ัน 

(๖) มีหัวใจพระพรหม (To Have a Brahma Heart) เม่ืออยูรวมกันในสังคม ไมวา
จะเปนในองคกรใดในสังคมใด ถามีจิตใจท่ีเพียบพรอมไปดวยผมวิหารทําคือมีเมตตาจิตมีจิตใจรักใคร
ปรารถนาดีตอกันมีกรุณาจิต มีจิตสงสารคิดชวยเหลือกันและกันใหพมความทุกขยากลําบากมี มุทิตา
จิต มีจิตใจช่ืนชมพลอยยินดีในเม่ือพวกกันหรือผูอ่ืนไดดีมีความสุขความเจริญ มีอุเบกขาจิต มีจิตใจ
เปนธรรม เท่ียงธรรม ยุติธรรมและหลีกเวนใหหางไกลจากพรหมวินาศเสีย คือ  

๑. อิสฺสริยมทนํ มัวเมาบาอํานาจ 
๒. ทุจฺจริตํ  ยักยอก ฉอโกง ฉอราษฎรบังหลวง 
๓. กุหกํ  หลอกลวงเพ่ือน บริวาลและคนอ่ืน 
๔. นิคฺคหรํ ปคฺคาโห ยกยองคนช่ัวคนเลว 

เพราะพรหม ๔ ประการน้ียอมนํามาแตความอยูรอน นอนทุกขสังคมยอมมีแตพินาศ 
ประเทศชาติยอมหายนะผิบอบชํ้าเสียหายโดยถายเดียว เม่ือสมาชิกในหนวยงานองคกรในสังคมตางมี
พรหมวิหารธรรมเปนหลักประพฤติปฏิบัติประจําใจก็จะเปนเหตุปจจัยใหเกิดความรูรักสามัคคีโดยงาย 

(๗) สรางสมความสามัคคี (Unity Promotion) เม่ือคนเราหรือสมาชิกในหนวยงาน
องคกรในสังคมมีพรมวิหารธรรมและหลีกเวนใหหางไกลจากพรหมวินาศแลว ก็จะเปนเหตุปจจัยสราง
ความรูรักสามัคคีความปรองดองสมานฉันท ซ่ึงเกิดจากความชุมเย็น คือ เมตตาธรรม กรุณาธรรม เปน
ตน ก็จะเปนเหตุปจจัยทําใหเกิดความสามัคคีสามารถรวมตัวกันไดเปนนิตยเหมือนนํ้าเพราะมีความ
เท่ียงธรรม และไมมีสองมาตรฐาน รูจักอดใจ (ขันติ) รูจักหยุดใจ (ฐิติ) รูจักขมใจ (ทมะ) จึงทําใหความ
สามัคคีปรองดองต้ังอยูไดนานตอเน่ืองสมํ่าเสมอดังคําเกาท่ีวา “ไมส้ินธรรมะคือไมส้ินดี ไมเสียงสามัคคี
คือไมส้ินชาติ”สามารถปรับตัวเขากับรูปการณ เหตุการณและสถานการณไดทุกรูปแบบดวยความออน
นอมถอมตนวางตัวปฏิบัติตนไดเหมาะสม 

(๘) ม่ังมีความเสียสละ (Sacrifice) เม่ือสมาชิกในหนวยงานองคกรในสังคมมีความรู
รักสามัคคีปรองดองสมานนะฉันทกันแลว ก็จะเปนเหตุปจจัยทําใหมีนํ้าใจเสียสละ คือตัดใจ ตัด
กรรมสิทธ์ิและตัดความยึดถือของตนดวยการเสียสละส่ิงของทรัพยศฤงคาร ใหแกหนวยงานองคกร
และสังคมไดในเม่ือตองสรางประโยชนสรางความดีรวมกันและในเม่ือเกิดภัยธรรมชาติตางๆโดยท่ีสุด
เสียสละอารมณ คือ สละปลอยวางอารมณท่ีเปนขาศึกตอความสงบใจเชน ความโลภ ความโกรธ 
ความหลง โงเขลาเบาปญญา ดังพระพุทธพจนท่ีตรัสไววา “พึงสละทรัพยเพ่ือรักษาอวัยวะ พึงสละ
อวัยวะเพ่ือรักษาชีวิต และพึงสละชีวิตเพ่ือรักษาธรรม คือความถูกตองเปนธรรม ตามคํากลาวท่ีวา 
“ความเสียสละไมมี ความสามัคคีไมมา” ความเสียสละเปนเหตุปจจัยทําใหคนเรารูจักพอ กลาวคือ 
พอใจ พอใช พอได พอดี พอมี พอเพียง สันโดษ รูจักให กลาวคือ การใหเกียรติ ใหโอกาส ใหอภัย ให
นํ้าใจกลาวคือลักษณะเตรียมใจและทําใจ อะไรจะเกิดก็ตองเกิด ชางเถอะ ชางเขา ชางมัน ปลงใจ 



๘๑ 

ปลอยวาง ไมถือโทษ ไมโกรธแคน ไมโจมตี ไมบีทา อะไรดีใหรูจักตอ อะไรช่ัวใหรูจักตัด อะไรวิบัติให
รูจักตานอยาทําบาปกรรมเพราะเห็นแกตัว อยาทําความช่ัวเพราะเห็นแกคนอ่ืน 

(๙) ลดมานะทิฏฐิ (Misbelief Reduction) เม่ือสมาชิกในหนวยงานองคกร ใน
สังคม มีนํ้าใจเสียสละและสลักปลอยวางอารมณท่ีเปนขาศึกตอความสงบใจ ก็จะเปนเหตุปจจัยทําให
ลดมานะทิฏฐิลงไดงายโบราณกลาวไววา “ยอมไมเปนเย็นไมได”เพราะมุงเอาชนะคัดคานซ่ึงกันและ
กันจนกระท่ังลืมความถูกตองเปนธรรมดังพุทธศาสนสุภาษิตท่ี พระสัมมาสัมพุทธเจาตรัส อตฺตา หเว 
ชิตํ เสยฺโยฯ ชนะตนน่ันแหละดีท่ีสุด ประเสริฐท่ีสุด คือ ชนะใจตนเองดวย ความไมโลภ ไมโกรธ ไม
หลง เปนตน  

(๑๐) ไมอคติตอกัน (Unprejudiced) เม่ือคนเราหรือสมาชิกมีอคติ คือมีความ
ลําเอียงเพราะชอบ เพราะชังเพราะกลัวตออํานาจวาสนาและเพราะหลงโงเขลาเบาปญญารูเทาไมทัน
การณตอกันแลวก็จะไปกันไมได คือ จะพัฒนาสรางสรรคอะไรก็เปนไปไมได ถาตราบใดยังมีอคติมีสอง
มาตรฐาน ดวยเหตุน้ีจึงมีคํากลาวไววา “คนโลภจะไมรูจักคําวาพอเพียง คนลําเอียงจะไมรูจักคําวา
ยุติธรรม ความยุติธรรมไมมี ความสามัคคีไมเกิด ดังน้ัน อคติ ความลําเอียงจึงเปนท่ีมาของ อรติ ความ
ไมพอใจ ความไมพอใจเปนท่ีมาของ โกธะ ความโกรธความเดือดรอนใจ จึงเปนท่ีมาของปฏิฆะ ความ
กระทบกระท่ังใจปฏิฆะ ความกระทบกระท่ังใจจึงเปนท่ีมาของความคิดแบบปฏิปกษ โตแยง โตตอบ
ตอตานหรือท่ีเรียกวาอารยะยะขัดขืน ดังน้ัน ความไมมีอคติตอกันจึงเปนธรรมมานุธรรมปฏิบัติ ท่ี
สําคัญอันเปนเหตุปจจัยทําใหคนเรามองกันในแงดี มีไมตรีจิตท่ีดีตอกัน สรางสรรคความดี นึกถึงความ
ดีของกัน รวมกันรักษาระเบียบวินัย มีหัวใจพระพรหม สรางสมความสามัคคี ม่ังมีความเสียสละ ลด
มานะทิฏฐิ๑๖๔ 

๒.๔.๔ การพัฒนาตนตามหลักภาวนา ๔  
ภาวนา ๔ เปนคุณสมบัติท่ีเพ่ิมคุณคาใหแกตัวบุคคลพระพุทธศาสนาใหความสําคัญกับ

การพัฒนาตนกลาวไดวาคนท่ีพัฒนาแลวเปนบุคคลสูงสุดสูงสง๑๖๕เปรียบเหมือนดอกบัวเกิด
เจริญเติบโตในโคลนตรม แตกลับขาวสะอาด๑๖๖เปนผูควรแกการบูชา๑๖๗การฝกตนตามหลักภาวนา ๔ 
ดังท่ีพระพรหมคุณากร (ป.อ ปยุตฺโต) ไดแสดงทัศนะไวในหนังสือพุทธธรรมวาการฝกอบรมตนถือเปน
ทักขิไณยบุคคลหรือผูควรแกทักขิณาเพราะคนเหลาน้ีเปนคุณแกตน คน งาน สังคม๑๖๘ 

ภาวนา ๔ เปนภาพลักษณท่ีดีงามสรางความเล่ือมใสศรัทธาแกผูพบเห็นดังท่ีพระเจาประ
เสนธิโกศลไดตรัสสรรเสริญคุณพระพุทธพระธรรมพระสงฆตามท่ีทรงประจักษแกพระองคในธัมมเจติย
สูตรวาภิกษุในทําวินัยน้ีมอบกายถวายชีวิต กายภาวนา ในการประพฤติพรหมจรรยเปนผูมีจิตม่ันคงไม
หว่ันไหวไมกลับไปบําเรอตนดวยกาม จิตตภาวนามีความสมัครสมานสามัคคีไมวิวาทกันศีลภาวนามีรูป

                                                           
๑๖๔พระเทพปริยัติเมธี, ผศ.ดร,.รายงานการวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแยงใน

สังคมไทย (สถาบันวิจัยพุทธศาสตร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๓),หนา ๒๐๔. 
๑๖๕ขุ.ธ.(ไทย) ๒๕/๓๒๑/๑๓๓. 
๑๖๖อง.ฺจตุกฺก (ไทย) ๒๑/๓๖/๕๙. 
๑๖๗ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๑๐๖/๖๓. 
๑๖๘พระธรรมปฎก (ป.อ. ประยุตฺโต ), พุทธธรรม ฉบับขยายความ, พิมพคร้ังท่ี ๙ (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หนา,๒๕๐. 



๘๒ 

อันนายินดีมีอินทรียผองใสในความขวนขวายนอย ปญญาภาวนา๑๖๙ผูเปนบัณฑิตในวันน้ันตางๆเม่ือได
สดับธรรมกับพุทธองคแลวตางยอมตนเปนสาวกในพุทธศาสนาจนบรรลุเปนพระอรหันต พระเจา
เปอรเซ็นตท่ีโกศลจึงทรงแสดงตนนอบนอมและสรรเสริญในธรรมเรียกวาธรรมเจดีย 

บุคคลมึภาวนา ๔ สามารถสืบทอดพระพุทธศาสนาใหย่ังยืนในคติอนาคตภยสูตรพระพุทธ
องคยังทรงแสดงภัยในอนาคตท่ีจะทําใหพระธรรมวินัยเลอะเลือนวาภิกษุผูไมไดเจริญ กาย ศีลจิต
ปญญาจับไมสามารถแนะนําผูอ่ืนใหสมาทานประพฤติในอธิศีลอธิจิตอาธืปญญาไดไมสามารถแสดง
ธรรม ท่ีสรางความปตินาช่ืนชมกับผูฟงได 

พระธรรมโกศาจารย (ประยูรธมฺมจิตโต) ไดกลาวถึงคําตรัสขององคสมเด็จพระสัมมาสัม
พุทธเจาท่ีไดตรัสไวในทุติยปาปณิกสูตรวาเก่ียวหน่ึงเก่ียวกับคุณลักษณะสามประการของนักบริหารท่ี
จะชวยใหทํางานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

๑.จักขุมาหมายถึงปญญามองการณไกลสามารถคาดการณทิศทางหรืออนาคตใน
การดําเนินธุรกิจไดแมนยําจากการอาศัยกระบวนความคิดท่ีรอบคอบและมีเหตุผลหรืออาจใช
ประสบการณในอดีตรวมในการตัดสินใจและการวางแผนดวยซ่ึงคุณสมบัติดังขอแรกน้ีตรงกับ
ภาษาอังกฤษวา Conceptual Skillคือการชํานาญในการใชความคิดหรือทักษะทางดานความคิด 

๒.วิธูโรหมายถึงการจัดการธุระไดมีความเช่ียวชาญเฉพาะดานเชนนักการเงินตองมี
ความรูและความเช่ียวชาญทางการเงินสามารถคํานวณอัตราตอบแทนตางๆไดหรือเขาใจในงาน
การเงินท่ีใชในการประกอบการตัดสินใจไดในกรณีแพทยผาตัดสมองก็ตองมีความเช่ียวชาญในการตัด
ผาตัดสมองเปนตนคุณลักษณะท่ีสองน้ีตรงกับภาษาอังกฤษคําวาTechnical Skillคือความชํานาญทา
งดดานเทคนิคหรือทักษะของดานการปฏิบัติงาน 

๓)นิสยสัมปนโนหมายถึงการพ่ึงพาอาศัยคนอ่ืนไดเพราะเปนคนมีมนุษยสัมพันธท่ีดีมี
ความสามารถในการติดตอประสานงานใหสําเร็จลุลวงไปไดตามกรอบระยะเวลาท่ีกําหนดมี
ความสามารถในการส่ือสารและประสานงานใหสําเร็จลุลวงไปได ใหแตละฝายในองคกรดําเนินงานได
ตามรอบทิศทางท่ีองคการตองการบรรลุไดหรือมีความสามารถในการผูกใจคนใหเปนท่ีรักของคนโดย
สามารถทําใหเปนพนักงานแตละคนปฏิบัติงานตามคําส่ังดวยความเต็มใจไดเปนตนคุณลักษณะท่ีสาม
น้ี ตรงกับภาษาอังกฤษคําวาHuman Relation Skillคือความชํานาญดานมนุษยสัมพันธหรือ ทักษะ
ทางดานมนุษยสัมพันธดวยคุณลักษณะท้ังสามมีความสําคัญมากนอยแตกตางกัน๑๗๐ 

พระไตรปฎกเลมท่ี ๑๑ ไดกลาวถึงอิทธิบาท ๔ วาเปนธรรมเคร่ืองถึง(อิทธิฤทธ์ิหรือ
ความสําเร็จ) หรือธรรมท่ีเปนเหตุใหประสบความสําเร็จหรือแปลงายๆวาเปนทางแหงความสําเร็จมีอยู
๔ อยางประกอบไปดวย 

๑) ฉันทะคือความพอใจรักใครในการทํางาน 
๒) วิริยะคือความพากเพียรในการทํางาน 
๓) จิตตะคือความใสใจในการทํางาน 

                                                           
๑๖๙ม.ม.(ไทย) ๑๓/๓๖๗/๔๕๒. 
๑๗๐พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺม จิตฺโต),พุทธวิธีการบริหาร.กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙, หนา ๑๕. 



๘๓ 

๔) วิมังสาคือความหม่ันสอดสองในเหตุผลของการทํางาน๑๗๑ 
พระไตรปฎกเลมท่ี ๒๑ไดกลาวถึงยุติธรรม ๕ วาความเท่ียงธรรมความชอบธรรม

ความชอบดวยเหตุผลมี ๕ ประการคือ 
๑) สัจจวา แนะนําดวยความจริงใจและจริงจัง 
๒) บัณฑิตะ ฉลาดและแนะนําความจริงความเจริญและความเส่ือม 
๓) อสาหะเสนะตัดสินเร่ืองปญญาไมตัดสินดวยอารมณผลุนผลันส่ี 
๔) เมธาวีนึกถึงธรรม (ยุติธรรม) เปนใหญไมเห็นแกอามิสสินจาง 
๕) ธัมมัฏฐะ ไมริษยาอาฆาตไมกอกรรมจองเวรต้ังอยูในธรรม๑๗๒ 

พระไตรปฎกเลมท่ี ๒๓ไดกลาวถึงกัลยาณมิตร ๘ วาองคคุณของกัลยาณมิตรคุณสมบัติ
ของมิตรดีหรือมิตรแทมีอยู ๗ ประการประกอบไปดวย 

๑) ปโย ความนารักหมายถึงผูท่ีเขาถึงจิตใจของเพ่ือนดวยความรักและเมตตาโดยไม
หวังส่ิงตอบแทนใดๆจนทําใหเพ่ือนน้ันรูสึกอบอุนใจมีความสงบสบายใจอยากคบหาอยากเขาใกล
ขอรับการปรึกษาและผูท่ีประพฤติเชนน้ียอมเปนท่ีรักของเพ่ือนและคนรอบขาง 

๒) ครุ นาเคารพ หมายถึงคนท่ีมีความประพฤติดีเหมาะสมแกฐานะและบทบาททาง
สังคมเปนผูท่ีมีความประพฤติเปนแบบอยางของเพ่ือนและผูอ่ืนอันนํามาสูความรูสึกความอบอุนใจหวัง
เปนท่ีพ่ึงของเพ่ือนหรือคนรอบขางไดในยามทุกขรวมถึงความเคารพท่ีบริสุทธ์ิใจตอผูน้ันท่ีประกอบอยู
ดวยศีล สมาธิและปญญา อยางสมํ่าเสมอผูท่ีประพฤติเชนน้ียอมไดรับความเคารพจากเพ่ือนและคน
รอบขาง 

๓) ภาวนิโย นาเจริญใจในคุณธรรมหมายถึงผูท่ีนาจะไดรับการยกยองดวยการต้ังอยู
ในศีลสมาธิและปญญาอยางสมํ่าเสมอจนถือวาเปนแบบอยางแกผูเพ่ือนและคนรอบขางอันนําไปสู
ความเจริญในการภายหนาผูท่ีประพฤติเชนน้ียอมไดรับการยกยองสรรเสริญจากเพ่ือนและคนรอบขาง 

๔) วตฺตารูจักพูดใหไดผลหมายถึงผูท่ีรูจักใชคําพูดหรือใชถอยคําช้ีแจงและอธิบาย
ใหกับเพ่ือนหรือคนรอบขางเกิดความเขาใจตอปญหาน้ันจนนํามาสูการปฏิบัติท่ีไดผลและมี
ประสิทธิภาพพูดไดเชนน้ียอมเปนนักพูดท่ีดี 

๕) วจนกฺขโม อดทนตอถอยคําหมายถึงผูท่ีพรอมท่ีจะรับฟงคําพูดของผูอ่ืนอันไดแก
คําถามคําเสนอแนะและคําวิพากษวิจารณโดยไมไดโตแยง รับฟงจนจบหรือโดยไมมีกิริยาท่ีไมสนใจฟง
ยอมฟงคําพูดของผูอ่ืนและนํามาใครครวญอยูเสมอ ผูมีความประพฤติเชนน้ีเปนผูฟงท่ีดี 

๖) คมฺภีรณฺจกถํกตฺตา แถลงเร่ืองลํ้าลึกได หมายถึงผู ท่ีสามารถใชความรูและ
สติปญญาในการช้ีแจงหรืออธิบายใหแกเพ่ือนหรือคนรอบขางเกิดความเขาใจและรูแจงถึงปญหาน้ันๆ
ท่ีซับซอนไดจนนําไปสูการต้ังอยูในความไมประมาทของการดําเนินชีวิตบนฐานของคุณธรรมอันงามผู
ท่ีประพฤติเชนน้ียอมเปนผูรูจริงและมีปญญา 

                                                           
๑๗๑ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๒๓๑/๒๓๓. 
๑๗๒องฺ จตฺกก (ไทย) ๒๑/๖๑/๖๖. 



๘๔ 

๗) โนจฏฐาเน นิโยชเย ไมชักนําในอฐาน ไมแนะนําในเร่ืองเหลวไหลหรือชักจูงไป
ในทางเส่ือมเสียหมายถึงผูท่ีไมใชความรูแนะนําชักจูงไปในทางท่ีผิด กลาวทําอะไรหรือพูดในส่ิงท่ีผิดตอ
คุณธรรมกับไมชักนําไปในทางเส่ือม ผูท่ีประพฤติเชนน้ีถือวาเปนผูท่ีใหคําปรึกษาท่ีดี๑๗๓ 

ในทางพระพุทธศาสนามนุษยเปนศูนยกลางในการพัฒนา มนุษยสามารถในการเรียนรู 
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงได สามารถฝกฝนอบรมตนเองได ท้ังกาย ศีล จิตและปญญา ปฏิบัติอบรมภายใน
แลวสงออกเปนคุณสมบัติพฤติกรรมท่ีพึงประสงคสูภายนอก ซ่ึงการพัฒนาตามความหมายของพุทธ
ศาสนาคือ ภาวนา ๔ หมายถึงการทําใหเปน ใหมีข้ึน การฝกอบรม การพัฒนา ซ่ึงมีการพัฒนา ๔ 
ประการ ภาวนา ๔ เปนระบบและเปนกระบวนการในการฝกฝนอบรมฝกหัดเพ่ือการพัฒนาคนใน ๔ ดาน 

พระธรรมปฎก ไดแสดงถึงคุณสมบัติของผูท่ีไดฝกฝนพัฒนาแลวอยางบูรณาการหรือแบบ
องครวมไว ๔ ดานดังน้ี 

๑.ภาวิตกายมีการท่ีพัฒนาแลวคือมีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพในทาง
ท่ีเก้ือกูลและไดผลดีเริ่มแตรูจักใชอินทรียเชนตาดูหูฟงจมูกดมกล่ินล้ินชิมรสกายสัมผัสใจรับรูอารมณ
อยางมีสติดูเปนฟงเปนใหไดปญญาบริโภคปจจัยส่ีและส่ิงของเคร่ืองใชตลอดจนเทคโนโลยีอยางฉลาด
ไดผลตรงเต็มตามคุณคา 

๒. ภาวิตศีล มีศีลท่ีพัฒนาแลวคือมีพฤติกรรมทางสังคมท่ีพัฒนาแลวไมเบียดเบียนไม
เบียดเบียนกอความเดือดรอนเวรภัยต้ังอยูในวินัยและมีอาชีวะท่ีสุจริตมีความสัมพันธทางสังคมใน
ลักษณะท่ีเก้ือกูลสรางสรรคและสงเสริมสันติสุขแกสังคมและแกโลก 

๓.ภาวิจิตมีจิตท่ีพัฒนาแลวคือการศึกษาท่ีฝกฝนพัฒนาในดานจิตหรือระดับจิตใจ
ไดแกการพัฒนาในดานคุณสมบัติตางๆของจิต ๓ ดานคือ ๑)ดานคุณธรรมมีความเมตตากรุณาความมี
ไมตรีความเห็นอกเห็นใจความเอ้ือเฟอเผ่ือแผความสุภาพออนโยนความเคารพความซ่ือสัตยความ
กตัญู ๒) ดานความสามารถของจิตมีความเขมแข็งม่ันคงความเพียรพยายามความกลาหาญความ
ขยันความอดทนความรับผิดชอบ ความมุงม่ันแนวแน ความมีสติ ๓)ดานความสุข เชนความมีปติอ่ิม
ใจความสดช่ืนผองใสความรูสึกพอใจการมีจิตใจท่ีราเริงความมีจิตใจสงบสุข 

๔.ภาวิตปญญามีปญญาท่ีพัฒนาแลวหมายถึงการศึกษาท่ีฝกพัฒนาในดาน ความรู
ความจริงเร่ิมต้ังแตความเช่ือท่ีมีเหตุผลความเห็นท่ีเขาสูแนวทางของความเปนจริง การรูจักหาความรู
การรูจักคิดพิจารณา การรูจักวินิจฉัยไตรตรองการรูจักทดลองการรูจักตรวจสอบความรูความเขา
ใจความหย่ังรูเหตุผลการเขาถึงความจริงการนําความรูแกปญหาและคิดการตางๆในการเก้ือกูล
สรางสรรค เฉพาะอยางย่ิงเนนความรูตรงตามความเปนจริงหรือรูเห็นตามท่ีมันเปนตลอดจนรูแจง
ความจริงท่ีเปนสากลของส่ิงท้ังปวงจนถึงข้ันรูเทาทันธรรมชาติของโลกและมีชีวิตทําใหมีจิตใจท่ีเปน
อิสระปลอดปญหาไรทุกขเขาถึงอิสรภาพโดยสมบูรณ๑๗๔ 

ตามท่ีปรากฏในฑีฆนิกายปาฏิกวรรคและอังคุตตรนิกายปจวรรคไดแกการพัฒนาดาน ศีล 
(ศีลภาวนา) มีสัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ สัมมาอาชีวะการพัฒนาดานกาย(กายภาวนา)ฝกทักษะทํา

                                                           
๑๗๓องฺ . สตฺตก (ไทย) ๒๓/๓๖/๓๗-๕๗. 
๑๗๔พระธรรมปฎก. ชีวิตที่เปนอยูดวยการศึกษาทั้ง ๓ ที่ทําใหพัฒนาครบ ๔. (กรุงเทพมหานคร: 

ธรรมสภา,๒๕๔๔) หนา ๓๒. 



๘๕ 

คุณความดีวางตนเหมาะสม รูเหตุ รูผล รูตน รูประมาณ รูกาลเวลา รูชุมชนและรูบุคคล การพัฒนา
ดานจิตใจ(จิตภาวนา) เปนคุณธรรมภายในใหรูสภาวะของจิต การพัฒนาดานปญญา(ปญญาภาวนา) มี
ไหวพริบปฏิภานในการทํางานแกไขปญหาเฉพาะหนาดวยความรอบคอบไตรตรองอยางถ่ีถวนอีกท้ังมี
กระบวนการปฏิบัติงานท่ีดีและเร็วผลการปฏิบัติงานก็ดีก็เกิดประโยชนแกมหาวิทยาลัยหัวใจแหง
พระพุทธศาสนาในดานการปฏิบัติธรรมดานกุศลธรรมจัดเปน ภาเวตัพพธรรม คือธรรมท่ีพึงอบรม ทํา
ใหมีข้ึน ทําใหเปนข้ึนรียกวา ภาวนา๑๗๕ 

ภาวนา หมายถึง การทําใหเปน การทําใหมีข้ึน การฝกอบรมภาวนา ๔ ประกอบดวย ๑. 
กายภาวนา ๒. ศีลภาวนา ๓. จิตตภาวนา ๔. ปญญาภาวนาพัฒนา มาจากภาษาบาลีวา วฑฺฒน แปลวา 
ความเจริญงอกงามท่ีดีข้ึนกวาเดิมตามความคิดพ้ืนฐานทางพระพุทธศาสนาและ กลาวไว ๔ ประการ 

๑. พระพุทธศาสนามองวา ส่ิงท้ังหลายท้ังปวงเปนธรรมชาติท่ีมีอยูแลวและเปนไป
ตามกฎของธรรม ผลเกิดจากการสรางเหตุปจจัย 

๒. ชีวิตและการกระทําของมนุษยเปนไปตามระดับความสัมพันธแหงเหตุ  
๓. มนุษยเปนผูท่ีฝกไดพัฒนาได  
๔. สมรรถนะของการพัฒนาคือการทําใหมนุษยปรับเปล่ียนความขัดแยงเปน

ประสานสามัคคีและแกปญหาไดทุกปญหา 
มโนปุพฺพงฺคมา ธมฺมา             มโนเสฏฐา มโนมยา 
มนสา เจ ปทุฎเฐน                ภาสติ วา กโรติ วา 
ตโต นํ ทุกฺขมนฺเวติ                จกฺกํ ว วหโต ปทํ 

ธรรมท้ังหลายมีใจเปนหัวหนา มีใจเปนใหญ สําเร็จดวยใจ เหมือนลอหมุนตามรอยเทาโค 
ท่ีลากเกวียนไป ฉะน้ัน ถาคนมีใจช่ัว ก็พูดช่ัวหรือทําช่ัวตามไปดวย เพราะความช่ัวน้ัน ทุกขยอม
ติดตามเขาไป๑๗๖มนุษยถูกออกแบบตามลักษณะของการกระทําในอดีต คือมนุษยนรก สรางความ
เดือดรอนเอาเปรียบ ทุจริต มนุษยเปรต ด้ินรนไขวควา หา อดอยาก มนุษยดิรัจฉาน พ่ึงพาผูอ่ืน
ตลอดเวลา ยืนดวยตนเองไมได มนุษยเทวดา รูและกระทําในส่ิงท่ีดีมีประโยชนแตนและผูอ่ืนอยูใน
ศีลธรรม ทําแตความดี พระพุทธศาสนา สรรเสริญคนท่ีพัฒนาแลววา ทนฺโต เสฏโฐ มนุสฺเสสุ แปลวา
ในหมูมนุษย ผูท่ีฝกตนแลวประเสริฐสุดและไมใชประเสริฐเฉพาะในหมูมนุษยเทาน้ัน วิชาจรณสมฺปนฺ
โน โส เสฏโฐ เทวมานุเส แปลวา ผูถึงพรอมดวยวิชาและจรณะเปนผูประเสริฐสุดท้ังในหมูมนุษยและ
ทวยเทพ เทวดาท้ังหลายแมแตพรหมก็เคารพบูชา 

การพัฒนาตนจึงเปนไปดวยความอุตสาหบากบ่ันพยายามทําใหมีข้ึน เพ่ือใหเกิดระบบการ
ท่ีเปนสุข มีอิสรภาพ มีความดีความงามทาง กาย ทางวาจา ทางจิตใจ ทางปญญา การพัฒนาฝกฝน
ตนตามหลักพระพุทธศาสนาเถรวาทมีความมุงหมายใหผูฝกฝนพัฒนาน้ันไดรับประโยชนสูงสุดต้ังแต
ข้ันตนในการลงมือปฏิบัติโดยอาศัยความรูจากศาสตรท่ีเรียกวา พุทธจิตวิทยา กลาวคือเร่ิมแตการรูจัก
ปฏิบัติ ตนท่ีดีตอสภาพส่ิงแวดลอมภายนอกซ่ึงเรียกวาความสํารวมอินทรียท้ังหลาย มีสํารวมตา, 
สํารวมหู, สํารวมจมูก, สํารวมล้ิน, สํารวมกายและสํารวมใจเพ่ือจะไดใชเปนพ้ืนฐานของศีลคือเจตนา
                                                           

๑๗๕สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒโน) หัวใจพระพุทธศาสนา,พิมพครั้งท่ี ๒,
(กรุงเทพมหานคร: มหามกุฏราชวิทยาลัย,๒๕๔๑) หนา ๒๐. 

๑๗๖ดูรายละเอียดท่ี ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๑/๒๓. 



๘๖ 

งดเวนจากความช่ัวทางกายและเจตนางดเวนจากความช่ัวทางวาจาเรียกวาพัฒนาดานความประพฤติ
หรือพัฒนาดานพฤติกรรมท่ีดีอันเปนชองทางใหจิตใจพัฒนาและชวยใหปญญางอกงามอยางนอยพึง
พัฒนาพฤติกรรมท่ีไมเบียดเบียนแตเปนพฤติกรรมท่ี สรางสรรคเก้ือกูล เปนความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของมนุษยเพ่ือจะไดพัฒนากายวาจาและจิตใจไดอยางถูกตองตามลําดับ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในทางพระพุทธศาสนาจะพบวาพระพุทธศาสนาจะเขาไป
แกไขตางๆมากมาย ในคัมภีรอัคคัญญสูตร วาดวยการกําเนิดและการพัฒนาของโลกและสังคมมนุษย
ไดระบุไววาเริ่มเกิดเปนกายมนุษยมีความบริสุทธ์ิ จิตเปนพุทธะ ตอมาถูกส่ิงแวดลอมเปล่ียนแปลงทํา
ใหเกิดปญหามากมาย พระพุทธศาสนามีหลักธรรมมากมายแกไดทุกปญหาหากมี จินตามยปญญารูจัก
คิดพิจารณาหาเหตุผลดวยตนเอง สุตมยปญญา มีความรูท่ีไดจากการเลาเรียน ภาวนามยปญญามี
ความรูท่ีไดจากการอบรมลงมือปฏิบัติ การพัฒนา ในพุทธศาสนามาจากภาษาสันสกฤตมาจาก “วรฺ
ธน”แปลวาเจริญ มาจากภาษาบาลีวา “วฑฺฒน” หรือวัฒนะ แปลวาความเจริญ ความงดงาม เพ่ิม
ขยายข้ึน ทําใหยืดยาวข้ึน การใชหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการจึงหมายถึงการพัฒนา ๔ ดาน คือทางกาย ทางสังคม ทางใจ ทางปญญาใหเกิสมรรถนะและ
เกิดประสิทธิผลข้ึนกับภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พระสัมมาสัมพุทธเจาทํางาน 
อยางมีประสิทธิภาพเปนเวลา ๔๕ ป พระองคสอนหลักอิทธิบาท ๔ ใหมี ๑) ฉันทะ รักและพอใจใน
งานท่ีทํา ๒) วิริยะ ใหขยัน หม่ันเพียร อดทนไมทอถอย ๓) จิตตะ ทํางานอยางจดจอจริงจัง ๔) วิมังสา
ใชปญญาพินิจวิเคราะห น้ันคือการใชปญญาทํางาน สูงาน รักงาน ใสใจในงาน  

กระบวนวิธี (ของมนุษย) ข้ันลงมือปฏิบัติ ๔ ข้ันเฟนหา มรรค แยกยอยออกเปน ๓ ข้ัน คือ 
มรรค ๑) เอสนา(หรือคเวสนา,รวมท้ังวีมังสนา)แสวงหาขอพิสูจน/ทดลอง ข้ันทดลองและเก็บขอมูล 
มรรค ๒) วิมังสา (หรือประวิจาร) ตรวจสอบ รอนเลือกเก็บขอมูลท่ีถูกตองใชไดจริงข้ันวิเคราะหขอมูล 
มรรค ๓) อนุโพธ กันขอผิดออก จับหรือเฟนไดมรรคแทซ่ึงนําไปสูผลคือแกปญหาไดจริงข้ันสรุปผล 

ภาวนา ๔  คือการเจริญ การพัฒนาท้ังทางดานสมถะและวิปสสนา เพ่ือใหมีผลปรากฏ 
เชน มีบุคลิกภาพ ภาพลักษณภายนอก และคุณธรรมภายในตนท่ีดีข้ึนซ่ึงในความหมายน้ี แบงผลท่ี
ปรากฏออกเปน ๔ ดาน คือ ทุติยปาปณิกสูตร๑๗๗ ซ่ึงไดรับการอรรถาธิบายอยางละเอียดโดยพระ
ธรรมโกศาจารย(ประยูร ธมฺมจิตโต),๑๗๘  คือมี ๑.จักขุมา มีปญญามองการณไกล มีความชํานาญใน
ความคิด ๒.วิธุโรจัดธุระการงานไดดี มีความชํานาญดานเทคนิค๓. นิสสยสัมปนโน มีการพ่ึงพาอาศัย
คนอ่ืนได ตองมีความชํานาญมีมนุษยสัมพันธดีข้ันวิเคราะหขอมูลมรรค ๔. อนุโพธ กันขอผิดออก จับ
หรือเฟนไดมรรคแทซ่ึงนําไปสูผลคือแกปญหาไดจริงข้ันสรุปผลมีทักษะความรูอยางแตกฉานตามนัย
แหงหลักปฏิสัมภิทา ๔๑๗๙ไดแก ๑.แตกฉานในอรรถ (อัตถปฏิสัมภิทา)คิดเปน หาความหมายได ๒.
แตกฉานในหลักการ หลักธรรม (ธัมมาปฏิสัมภิทา)จับประเด็นได เช่ือมโยงเขาหาหลักได ๓.แตกฉาน
ในการส่ือสารถายทอดเปน (นิรุตติปฏิสัมภิทา)ใชถอยคําเปน ถายทอดไดชัดเจนเขาใจงาย ๔.แตกฉาน

                                                           
๑๗๗ดูรายละเอียดท่ี อง.ปญ.(ไทย) ๒๒/๒๕,๕๖   
๑๗๘พระธรรมโกศาจารย(ประยูร ธมฺมจิตโต), คุณธรรมสําหรับนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: วินดาตา

โปรดักส, ๒๕๔๙),หนา ๔๒.    
๑๗๙พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),  ธรรมกับการพัฒนาชีวิต,(กรุงเทพมหานคร: สํานักมูลนิธิพุทธธรรม

,๒๕๓๙), หนา  ๖๔. 



๘๗ 

ในการใหความรูไดถูกตองทันการ (ปฏิภาณปฏิสัมภิทา)วิเคราะหเปนแกไขปญหาไดมีทักษะในการ
ส่ือสาร อีก ๔ ประการ๑๘๐ คือ ๑ แจมแจง(สันทัสสนา) ๒ จูงใจ (สมาทปนา) ๓ แกลวกลา (สมุตเตช
นา) ๔ ราเริง (สัมปหังสนา)๑๘๑ ตามหลักพระพุทธศาสนา การพัฒนาคนมุงหมายท่ีจะทําใหคนเกิด
ความสุขพนทุกขเปนมนุษยท่ีมีคุณภาพ การพัฒนาก็คือการศึกษา คนท่ีมีการศึกษาเรียกวาบัณฑิตน้ัน
คือคนท่ีดําเนินชีวิตดวยปญญาต้ังอยูในความไมประมาท ดังมีพระพุทธพจนท่ีตรัสไววา “บัณฑิตผูไม
ประมาทยอมบรรลุผลประโยชนท้ังสอง วีรชนทานเรียกวาบัณฑิตในปจจุบันและอนาคต” 

๑. กายภาวนา คนปฎิบัตืทางกายเจริญแลวเปนภาวิโย ตัวการกระทําเปนกายภาวนา 
มีกายท่ีพัฒนาแลว คือ พัฒนากายสัมพันธกับส่ิงแวดลอมในทางท่ีเก้ือกูลและใหผลดี เร่ิมแตรูจักใช
อินทรีย เชน ตาดู หูฟง จมูกดมกล่ิน ล้ินล้ิมรส กายสัมผัส ใจรับรูอารมณอยางมีสติ ดูเปนฟงเปน 

๒. ศีลภาวนา คนปฏิบัติทางศีลเจริญแลวเปนภาวิสีโล ตัวกระทําเปนศีลภาวนา คือ
พัฒนาพฤติกรรมแลวไมเบียดเบียนกอความเดือดรอนต้ังอยูในวินัยมีความสัมพันธในลักษณะเก้ือกูล
สรางสรรค  

๓. จิตตภาวนา คนปฎิบัติทางจิตเจริญแลวเปนภาวิตจิตโต ตัวกระทําเปนจิตภาวนา 
คือการพัฒนาดานคุณธรรม มีเมตตากรุณา มีไมตรี เอ้ือเฟอเผ่ือแผ สุภาพออนโยน ซ่ือสัตย กตัญู 
พัฒนาดานความสามารถของจิต จิตมีความม่ันคง มีความกลาหาร มีความเพียร มีความอกทน มีความ
รับผิดชอบ มีความมุงม่ันแนวแน พัฒนาดานความสุข สดช่ืนผองใสราเริง เบิกบานและสามารถปลอย
วางจิตใหสงบลงได 

๔. ปญญาภาวนา คนปฏิบัติทางปญญาเจริญแลวเปนภาวิตปญโญ ตัวกระทําเปน
ปญญา คือคือพัฒนาสุตปญญารูจํา จินตามปญญารูคิด ภาวนามยปญญา รูทํา   

ภาวนา ภาวนา ๔ (การเจริญ, การทําใหเปนใหมีข้ึน)การฝกอบรม,การพัฒนา:
cultivation:training:development) ในบาลีท่ีมา ทานแสดงภาวนา ๔ น้ี ในรูปท่ีเปนคุณบทของ
บุคคล จึงเปน ภาวิตกาย ภาวิตศีล ภาวิตจิต ภาวิตปญญา (ผูไดเจริญกาย ศีล จิต และปญญาแลว) 
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติชุดน้ีครบถวนยอมเปนพระอรหันต 

ราชบัณฑิตยสถาน กลาววา ภาวนาคือ  ๑.ความเจริญ  ๒.ความงอกงาม  ๓.การขยับ
ขยาย๑๘๒ 

พระธรรมปฎก กลาววา ๑.พัฒนาทางดานวัตถุ ๒.พัฒนาทางดานจิตใจ๑๘๓ 
พุทธทาสภิกขุกลาววา ๑.พัฒนาความฉลาดหรือสติปญญา ๒.พัฒนาความรูเรื่องวิชาชีพ

และอาชีพพอตัว ๓.พัฒนาดานมนุษยธรรม๑๘๔ 

                                                           
๑๘๐ดูรายละเอียดท่ี ท.ีสี.(ไทย)๑/๑๙๘/๑๖๑,   
๑๘๑พระธรรมโกศาจารย(ประยูร ธมฺมจิตโต),พุทธวิธีการบริหาร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย,๒๕๔๙), หนา ๑๖.   
๑๘๒ราชบัณฑิตสภา. “พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสภา” พ.ศ. ๒๕๔๖, กรุงเทพมหานคร: 

พับลิเคช่ันส, ๒๕๔๖.หนา ๕๘๐.    
๑๘๓พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) . พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, 

๒๕๔๐,หนา ๕. 
๑๘๔พุทธทาสภิกข,ุ (๒๕๓๗, หนา ๑๕). 



๘๘ 

พระพรหมคุณาภรณ กลาววา ๑.กายภาวนา คือ การพัฒนากาย การฝกอบรมกาย ๒.ศีล
ภาวนา คือการพัฒนาความประพฤติ ๓. จิตตภาวนา คือการพัฒนาจิต ๔.ปญญาภาวนา คือการเจริญ
ปญญา พัฒนาปญญา    

พระธรรมปฎก,๑๘๕ ภาเวตพฺพาติ ภาวนา “ธรรมท่ีบัณฑิตชนท้ังหลาย ควรทําใหเกิดข้ึน
เปนคร้ังแรกและคร้ังหลัง  ๆใหติดตอกันไปเปนนิตย จนถึงเจริญข้ึนๆ เรื่อยไป ธรรมน้ันช่ือ ภาวนา” มี
อยู ๒ ภาค คือ ๑ สมถภาวนา ๒ วิปสสนาภาวนา ในสมถภาวนากลาวถึงเรื่องท่ีเก่ียวของกับการแกไข
อารมณ ในวิปสสนาภาวนากลาวถึงการปฏิบัติเพ่ือการหลุดพนตัดกิเลสตัญหาได ภาวนา ๔ เม่ือแทง
ตลอดทุกขสัจ อันเปนการแทงตลอดดวยปญญาช่ือวาเจริญอยู ๑ เม่ือแทงตลอดสมุทัยสัจอันเปนการ
แทงตลอดดวยปหานะ๑๘๖ ช่ือวาเจริญอยู ๑ เม่ือแทงตลอดนิโรธสัจอันเปนการแทงตลอดดวยสัจฉิ
กิริยา ช่ือวาเจริญอยู ๑ เม่ือแทงตลอดมรรคสัจอันเปนการแทงตลอดดวยภาวนา ช่ือวาเจริญอยู ๑ 
ภาวนา ๔ น้ี ฯ ภาวนา ๔ อีกประการหน่ึง คือ เอสนาภาวนา ๑ ปฏิลาภภาวนา ๑ เอกรสาภาวนา ๑ 
อาเสวนาภาวนา ๑ ฯ เอสนาภาวนาเปนไฉน เม่ือพระโยคาวจรท้ังปวงเขาสมาธิอยูธรรมท้ังหลายท่ีเกิด
ในธรรมอันเปนสวนเบ้ืองตนน้ัน มีกิจเปนอยางเดียวกัน  

คุณสมบัติภายในของบุคลากรในทางพุทธศาสนา ๑) มีความกตัญุกตเวทีเห็นคุณคาของ
ตนและผูอ่ืน ๒) หิริโอตตัปปะ ละอายเกรงกลัวตอบาป ๓) สัมมาทิฐิ มีความคิดเห็นท่ีถูกตองไมคิด
ทําลายท้ังผูอ่ืนและตนเอง ๔) สัมมากัมมันตะ มีความคิดคานิยมอยางถูกตอง ๕) สัมมาอาชีพ มีอาชีพ
สุจริต ๖) อโลภะไมโลภ ๗) มีวินัยมีระเบียบในตัวเอง ๘) ทาน เสียสละชวยเหลือผูอ่ืนได 

พระพุทธเจาทรงตรัสถึงผลกระทบดานบวกของศีลท่ีมีตอเสถียรภาพของตระกูลหรือ
องคกรวา บุคคลบางคนในโลกน้ีเกิด ในตระกูลสูง คือ กษัตริยพราหมณ คหบดี เม่ือประพฤติกาย
สุจริต วจี สุจริต มโนสุจริต หลังจากตายแลวจะไปเกิดในสุคติโลกสวรรค ตรัสวาบัณฑิตท่ีมีศีล ยอม
สวางโชติชวงดังดวงไฟ เม่ือบุคคลสะสมโภคทรัพยอยู ดังตัวผ้ึงสรางรัง โภคทรัพยของเขาก็ยอมเพ่ิมพูน 
ดุจจอมปลวกท่ีตัวปลวกกอข้ึนฉะน้ัน คนเปนนักเลง ข้ีเมา เกียจคราน ไมสามารถครองเรือนได 
ประโยชนท้ังหลายยอมลวงเลย หนุมสาวท่ีละท้ิงการงานโดยอางวา หนาวเกินไป รอนเกินไป เย็น
เกินไป เปนตน สวนผูใดทําหนาท่ีของบุรุษไมใสใจความรอน หนาว ย่ิงไปกวาหญาผูน้ันยอมไมเส่ือม
จากความสุข ในสาธุสีลชาดก พราหมณถาม พระโพธิสัตว ผูเปนอาจารยวา ขาพเจาขอถามทาน
พรหมณวา บรรดาคน ๔ คน คือ ๑) คนรูปงาม ๒) คนมีอายุ ๓) คนมีชาติสกุลสูง ๔) คนมีศีลธรรม 
ทานจะเลือกใคร อาจารยฟงคําถามแลวกลาววา รางกายมีประโยชน ขาพเจาขอทําความนอบนอมตอ
ทานผูเจริญวัย ชาติสูงก็มีประโยชน แตขาพเจาชอบใจศีล พระผูมีพระภาคเจาไดตรัสพระพุทธพจนน้ี 
กะพราหมณโสณทัณฑวา ดูกอนพราหมณ พระตถาคตอุบัติข้ึนในโลกน้ีเปนพระอรหันตตรัสรูเองโดย
ชอบ ฯลฯ(พึงดูพิสดารในสามัญญผลสูตร) ดูกอนพราหมณก็ภิกษุเปนผูถึงพรอมดวยศีลอยางน้ีแล แมข
อน้ีแล คือศีลน้ัน เขาถึงปฐมฌานอยูเขาถึงทุติยฌานอยู เขาถึงตติฌานอยู เขาถึงจตุตถฌานอยู ฯลฯ 
เธอนําเฉพาะนอมเฉพาะจิตเพ่ือญาณทัสสนะ ฯลฯ แมขอน้ีจัดอยูในปญญา ของเธอ ฯลฯ เธอยอมรู

                                                           
๑๘๕พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต),พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.๒๕๔๖,หนา ๗๐. 
๑๘๖พระไตรปฎก เลมท่ี ๓๑, พระสุตตันตปฎก เลมท่ี ๒๓, ขุททกนิกาย, ปฏิสัมภิทามรรค,๖๙, 

๗๐,๗๑,๗๒ 



๘๙ 

ชัดวา กิจอ่ืนเพ่ือความเปนอยางน้ีมิไดมี แมขอน้ีจัดอยูในปญญาของเธอ ดูกอนพราหมณ น้ีแลคือป
ญญาน้ันภาวนา  ๔ ประกอบดวยหลักปฏิบัติท้ังภายในและภายนอก มี ๔ ขอ ตามท่ี ปรากฏในทีฆ
นิกายปาฏิกวรรคและในอังคุตตรนิกายปญจวรรคไดแกการพัฒนาดานศีล (ศีลภาวนา) การพัฒนาดาน
กาย(กายภาวนา) การพัฒนาดานจิตใจ(จิตตภาวนา) การพัฒนาดานปญญา(ปญญาภาวนา) หลัก
ภาวนา ๔ ไดแก พลังงานท่ีเก็บซอนไวกอนไดรับการกระตุนออกมาเปนสมรรถนะมีปริมาณมากซอน
อยูในภวังคจิต มีท้ังดีและไมดีตามปกติของภวังคจิตท่ียังไมข้ึนสูวิถีจิตรับรูอารมณการแสดงออกของ
สมรรถนะจะไมปรากฎ ดังคําบาลีท่ีกลาววา “โสมนสฺสสหคตํ ญาณสมฺปยุตฺตํ อสงฺขาริกํ จิตท่ีเกิด
พรอมดวยโสมนัสเวทนา ประกอบดวยปญญา ไมมีการชักนํา และโสมนสฺสสหคตํ ญาณสมฺปยุตฺตํ สสงฺ
ขาริกํ จิตท่ีเกิดพรอมดวยโสมนัสสเวทนา ประกอบดวยปญญา มีการชักนํา” จากคําบาลีน้ีช้ีใหเห็นวา
สมรรถนะตามแนวพุทธน้ันเจาะลึกเปน ปจจัยกระตุนสมรรถนะ ท่ีเปนตัวสมรรถนะ คือ ความสามารถ
ในการบริการวิชาการท่ีเกิดข้ึนเองกับตัวสมรรถนะ คือความสามารถ พฤติกรรมการแสดงออกใน
รูปแบบตางๆพระพุทธเจาทรงอบรม๑๘๗โดยมีความหมายครอบคลุมถึงการปฏิบัติตนท้ังหมดเปนไป
เพ่ือการพัฒนาคุณธรรมภายในตน๑๘๘พระองคแลวทรงเปนภาวิตัตต  หรือพระองคท่ีทรงเจริญหรือ
พัฒนาแลวเปนอยางไรคือพระผูมีพระภาคเจาทรงอบรมพระวรกายอบรมศีลอบรมจิตใจอบรมปญญา 
(ขยายความตอไปอีกวาทรงเจริญโพธิปกขิยธรรมประการแลว) ดังน้ัน ความหมายของภาวนา ๔ คือ
การเจริญการพัฒนาท้ังทางดานสมถะและวิปสสนาเพ่ือใหมีผลปรากฏ เชนมีบุคลิกภาพภาพ ลักษณ
ภายนอกและ คุณธรรมภายในตนความหมายเก่ียวกับหลักภาวนา ๔ คําวา “ภาวนา” กอนท่ีจะแปลว
าเจริญ ภาวนาถาแปลตามตัวอักษร แปลวา“การทําใหเปนใหมี” หมายความวา อันไหนท่ีไมเปนก็ทํา
ใหเปนอันไหนท่ีไมมีก็ทําใหมีข้ึนซ่ึงหมายความเลยไปวา การทําใหเพ่ิมพูนข้ึน ทําใหกลาแข็งข้ึนอะไร
พวกน้ี เราจึงแปลกันอีกความหมายหน่ึงวา “ฝกอบรม”  

คําวา “ฝกอบรม” บทวา ยานิ เจตานิ ความวา บัณฑิตยอมยึดคือยอมครอบงํากําลังแม
ท้ัง ๔ อยางเหลาน้ีไดดวยอานุภาพแหงกําลังใด กําลังน้ันไดแกกําลังปญญา ทานกลาววาเปนของ
ประเสริฐวาเปนยอดแหงกําลังท้ังปวง เพราะเหตุไร? เพราะบัณฑิตอันกําลังชนิดน้ันคํ้าจุน ยอมไดซ่ึง
ประโยชน คือยอมถึงซ่ึงความเจริญคุณสมบัติของบุคคลท่ีปรากฏสังฆโสภณสูตร มีดังน้ีคือ บุคคลผู
เฉียบแหลม แกลวกลา เปนพหูสูตทรงธรรม และปฏิบัติธรรมสมควรแกธรรมเรียกวาผูทําหมูใหงาม
คุณสมบัติของบุคคลท่ีปรากฏอยูในกูฏทันตสูตร สีลขันธวรรค ทีฆนิกาย มีดังน้ี บทวา ผูขวนขวายใน
การงานของตน คือ เปนผูเพียรกระทํา ไดแกใฝใจกระทําในการงานของตนมีกสิกรรมและพาณิชยก
รรมเปนตนบทวา ยํ มม อสฺส คือ การรวมมือของพวกทาน พึงเปนไปเพ่ือประโยชนเพ่ือความสุขแกเรา 
บทวา อมจฺจา แปลวา สหายผูสนิท บทวา ปาริสชฺชา คือ ผู ท่ีเปนลูกนอยท่ีเหลือบทวา โมทา 
โมทมานา แปลวา ตางช่ืนชมยินดีตอกัน อีกประการหน่ึง คําน้ีน่ีแหละเปนพระบาลี อธิบายวา ตางมี
จิตพลอยยินดีซ่ึงกันและกันกรอบในการวิจัยเร่ืองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
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ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการผูวิจัยไดยืดถือตามหลักมัชฌิมาปฏิปทา พระธรรมคํา
สอนของพระสัมมาสัมพุทธเจา ท่ีเปนขอควรประพฤติปฏิบัติ ท่ีมุงพัฒนาปจเจกบุคคล ใหมีความ
งดงามท้ังกาย ศีลจิตและปญญาคือหลักภาวนา ๔ มาใชในดานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการในการดําเนินชีวิตใหเปนพรอมๆกับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีปจจุบันท่ีเปนอยู ผูใด
ปฏิบัติยอมเกิดเปนคุณประโยชนมีคุณคาปราศจากโทษใดๆในพระพุทธศาสนายังระบุปจจัยกระตุน
การแสดงออกของสมรรถนะ เกิดจากปจจัยภายในของตนกับภายนอกตน เชนบางคนตองการจะ
ใหบริการวิชาการก็คิดเองปฏิบัติเองทันที พิจารณาจากคุณสมบัติของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ี
ปรากฏในกูฏทันตสูตร สีลขันธวรรค ทีฆนิกายท่ีพระพุทธเจาทรงกลาวถึงบรรดาบทเหลาน้ัน บทวา 
มหคฺคเต ความวา  คุณสมบัติของบุคลากรท่ีปรากฏในเตสกุณชาดกมีดังน้ี ขาแตพระมหาราชเจา 
กําลังในบุรุษผูมีอัธยาศัยใหญ ในสัตวโลกน้ีมี ๕ อยาง บทวา พาหุพลํ ไดแก กําลังกาย. บทวา จริมํ 
ความวา กําลังกายน้ัน แมเปนของย่ิงใหญก็เปนของเลวทรามอยูน่ันเอง เพราะเหตุไร? เพราะเปนกําลัง
ของอันธพาล อธิบายวา ถาหากกําลังกายจะช่ือวาเปนใหญจริง กําลังของนางนกไสก็ยอมเยากวากําลัง
ของชาง แตกําลังของชางเปนปจจัยแหงความตาย เพราะเปนกําลังอันธพาล นางนกไสยังชางใหถึง
ความส้ินชีวิตได เพราะมันเปนสัตวฉลาดในความรู แตในความขอน้ี กิจดวยกําลังในท่ีทุกสถานไมมีเลย 
ควรนําพระสูตรท่ีวาพลํ หิ พาลสฺส วธาย โหติ แปลวา แทจริงกําลังยอมมีไวเพ่ือฆาคนโง ดังน้ีเปนตน
มาแสดง เพ่ือจะยังเน้ือความน้ันใหสวางแจมแจง ควรแสดงปุณณนทีชาดก ท่ีวา ปุณฺณนทึ เยน จ 
เปยฺยมาหุ แปลวา ก็ชนท้ังหลายกลาวถึงแมนํ้าท่ีเต็มฝงวา อันสัตวใดพึงด่ืมไดดังน้ีเปนตน และพึง
แสดงสิริกาฬกัณณปญหา ปญจบัณฑิตปญหา สัตตุภัสตชาดก สัมภวชาดก และสรภังคชาดกเปนตน. 
บทวา มนฺโท ไดแก คนมีปญญาทรามคือคนโง บทวา ผีตํ ความวา ขาแตเสด็จพอ บุคคลผูมีปญญา
ทราม แมหากไดธรณีอันอุดมสมบูรณไปดวยรัตนะ ๗ ไซร เม่ือไมปรารถนาเลยทีเดียว บุคคลอ่ืนผู
สมบูรณดวยปญญากระทําการขมขูแลวครอบครองธรณีน้ันได เพราะคนมีปญญาทรามยอมไมสามารถ
เพ่ือจะรักษายศท่ีไดแลว หรือวาไมสามารถเพ่ือจะไดราชสมบัติอันเปนมรดกของตระกูล หรือท่ีมาถึง
แลวโดยประเพณี อันม่ังค่ังสมบูรณ เพ่ือจะขยายความน้ันใหแจมแจง บัณฑิตควรแสดงปาทัญชลิชาดก 
ท่ีวา อทฺธา ปาทฺชลี สพฺเพ ปฺญาย อติโรจติ แปลวา ปาทัญชลีราชกุมารยอมไพโรจนลวงเราท้ังปวง 
ดวยปญญาแนนอน ดังน้ีเปนตน  

เม่ือจะสรรเสริญปญญา จึงกลาวคํามีอาทิวา ปฺญา ดังน้ี บรรดาบทเหลาน้ัน บทวา สุตํ 
ไดแก สุตปริยัติ การเลาเรียนดวยการฟง แทจริงปญญาน่ันเอง ยอมวินิจฉัยส่ิงท่ีไดยินไดฟงน้ันบทวา 
กิตฺติสิโลกวฑฺฒนี ไดแก เปนเคร่ืองเจริญแหงเกียรติยศช่ือเสียง และลาภสักการะ บทวา ทุกฺเข สุขานิ 
วินฺทติ ความวา บุคคลผูประกอบดวยปญญา แมเม่ือทุกขเกิดข้ึน ยอมเปนผูปลอดภัยกลับไดความสุข 
เพราะเปนผูฉลาดในอุบายปญญาเปนเคร่ืองวินิจฉัยเร่ืองท่ีไดสดับ ปญญาเปนเคร่ืองยังเกียรติยศ และ
ลาภสักการะใหเจริญ คนในโลกน้ีประกอบดวยปญญาแลว แมเม่ือทุกขเกิดข้ึนก็ยอมไดรับความสุข ก็
คนบางคนไมต้ังใจฟงดวยดี ไมอาศัยผูเปนพหูสูตซ่ึงต้ังอยูในธรรม ไมพิจารณาเหตุผล ยอมไมไดบรรลุ
ปญญาคุณสมบัติภายนอกของบุคลากร ในการพัฒนาตนเองตัวเอง ๑) มองตัวเองออก รูกําลัง รูฐานะ
รูจุดออน รูจุดแข็งของตนเองและพัฒนาตนเองใหมีคุณธรรมคือยึดม่ันในความจริง ๒) บอกตัวเองได รู
คน รูสภาพแวดลอมจนถึงข้ันบอกตนเองได๓) ใชตัวเองเปน รูงาน รูวิธีทํางานและรูความสามารถและ
ความถนัดของตนระดับการ ปริยัติ ปฏิบัติ ปฏิเวท การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยมหา
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จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดานการจัดการความรูการพัฒนาปรับปรุงระบบการบริหารจัดการเปนไป
แบบสงตอรุนสูรุน (ปริยัติ) บุคลากรท่ีมีการพัฒนาดําเนินงานน้ัน (ปฏิบัติ) อยูเสมอจะสามารถอธิบาย
และสงตอองคความรูน้ันไปยังผูอ่ืนตอไปได รวมถึงสามารถจัดสรรเวลาและทรัพยากรตางๆท่ีมีอยูเขา
สนับสนุนแกไขปญหา หรืออุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนได อยางมีประสิทธิภาพและเห็นผล  (ปฏิเวท) 
เปนรูปธรรม 

การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการโดยหลักภาวนา ๔ เปนกระบวนการในการ
พัฒนาโดยการนําคําสอนของพระพุทธเจามาเปนฐานคิดเพ่ือใหเกิดความรูความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบัติงานมีความเจริญเติบโตท้ังทางดานพฤติกรรม จิตใจ และปญญาโดยมีจุดประสงคท่ีจะปรับปรุง
ผลงานใหดีข้ึนกวาเดิมดวยการฝกตนเองเรียกวา ภาวนา  

๑. กายภาวนา (Physical Development) แปลวา พัฒนากาย ใหเกิดประโยชน
ตามภาระงานหลักของมหาวิทยาลัยไดแก การพัฒนารางกาย สงางาม แข็งแรงวองไว มีสุขภาพดี เปน
ท่ียอมรับนับถือและไดรับความศรัทธาจากสังคม ทางอินทรียท้ัง ๖ภายในและภายนอก เริ่มแตปจจัย 
๔ กิน อยู ดู ฟง เปน ใหเฉียบคมชํานาญและถูกตองดีงาม ในทางท่ีเปนคุณประโยชนมิใหเกิดโทษ รูจัก
พอเพียง มีวินัย มีความพรอมทางกายรูเหตุ รูผล รูตน รูประมาณ รูกาล รูชุมชน รูบุคคลสามารถใน
การพัฒนามีวจนภาษาและอวจนภาษาซ่ึงเปนตัวกําหนดภาพของตนเองในใจ รูจักติดตอเก่ียวของกับ
ส่ิงภายนอกใหปนคุณ การน่ัง ยืน เดิน ใหสงางามสะอาด สุภาพสตรี เตรียมเส้ือผาหนาผม ใหสะอาด 
กิริยา วาจาสุภาพ การแตงกายเหมาะสมกับงานและสถานท่ีทํางาน เน้ือผาไมควรโปรงบาง ประณีต
มากหรือหรูหราราคาแพงเกินไป การตัดเย็บควรใหหลวมพอสมควร ไมรัดรูป ไมนุงส้ัน เพ่ือสะดวกใน
การทํางาน เรียบรอย ทรงผม แตงหนา เขียนค้ิว ทาปาก ทาเล็บอยาแตงอยางประณีตเกินไปผูพบเห็น
จะไดไมคิดฟุงซาน สุภาพบุรุษควรตัดทรงผมใหส้ัน หวีใหเรียบรอย การพนมมือไหวพนมมือข้ึน
ระหวางอก ต้ัง ๔๕ องศา น้ิวชิดติดกัน มือไมแบนหรือตูมเกินไป น้ิวไมกางมือไมตก ใชเม่ือตองพูดกับ 
พระสังฆาธิการ พระภิกษุ สามเณร การรู จักพัฒนาควบคุมอินทรีย ท้ัง ๕ โดยมีศีลควบคุม
พระพุทธศาสนาไมถือเปนการพัฒนาทางกายความหมายเปนสิกขาและตามปกติจะเอียงไปทางเปน
การสนับสนุนใหเกิดตัณหาไดเคร่ืองมือท่ี จะเสพแสวงหาย้ือแยงโลกามิส๑๘๙ ซ่ึงเปนสายตรงขามกับ
การศึกษาคือไตรสิกขาเพ่ือพัฒนาฝกปรือตนเองใหเจริญย่ิงข้ึนในการใชงาน ใหมีความละเอียดออน 
เฉียบคม วองไว คลองแคลว เช่ียวชาญเม่ือไมพัฒนาฝกฝนท่ีจะเลือกรับเอาส่ิงท่ีมีคุณคาเปนประโยชน
รูจักปกปองส่ิงท่ีเปนโทษในเร่ืองกายไดอยางชัดเจนหรือไมชํานาญแลวก็ยอมตกเปนเคร่ืองมือของวัตถุ
นิยมไปโดยหลีกเล่ียงไดยากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดานพระพุทธศาสนามีการ
บริหารจัดการตามหลักธรรมมาภิบาลและมีกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรเชิงรุก มุงสูความเปน
สากล ตามแผนพัฒนา มีระบบการสรางบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญเฉพาะดานมากข้ึนใหทันกับสังคม
ปจจุบันท่ี ใชส่ือมวลชนสาขาตาง เๆชนส่ือทางโทรทัศนส่ือทางหนังสือพิมพส่ือทางอินเตอรเน็ตไปก็มาก
ดวยส่ือท่ี เขามาแลวไมพัฒนากายหรืออินทรีย ใหรู เทาทันตามจึงเกิดปญหาตามมาทางใจย่ิงนัก๑๙๐

พัฒนาความรูและเปนแบบอยางท่ีดี (กัลยาณมิตร) เพ่ือจะอยูกับธรรมชาติและเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน

                                                           
๑๘๙ท.ีปา.(ไทย), ๑๑/ ๓๐๕/ ๔๘/ ๒๗๒., อง.ฺ ปฺจก. (ไทย)  ๒๒/ ๗๙/ ๑๔๕. 
๑๙๐แมชีศันสนีย เสถียรสุด, เพ่ือนทุกข ๒, (กรุงเทพมหานคร: แปลนพริ้นต้ิง , ๒๕๔๔), หนา ๗๐. 



๙๒ 

ดําเนินไปในมรรคาแหงการฝกฝนอบรมอยางถูกตอง๑๙๑ หรือฝกพัฒนาอินทรียน้ันการพัฒนากายจึง
เปนการพัฒนาอินทรียคือฝกใหมีอินทรียสังวรไดแกความสํารวมอินทรีย ๖ เพ่ือเปนเครื่องมือใหเกิด
ความแข็งแกรงของศีลความประพฤติเพ่ือสนับสนุนจิตใหมี พลังงานท่ีม่ันคง มหาวิทยาลัยมีการพัฒนา
พัฒนาบุคลากร จัดทําแผนสรางบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดานและเปนทางใหเจริญปญญาอีก
ดวยในมหาอัสสปุรสูตรพระพุทธองคตรัสไววาเปนกิจท่ีควรทําใหย่ิงข้ึนไปดัง พระพุทธพจนท่ีวา“เธอ
ท้ังหลายควรสําเหนียก อยางน้ีวาเราท้ังหลายจักเปนผูคุมครองทวารแลว ในอินทรียท้ังหลายเห็นรูป
ทางตา แลวไมรวบถือไมแยกถือจักปฏิบัติ เพ่ือความสํารวม จักขุนทรียซ่ึงเม่ือไมสํารวมแลว ก็จะเปน
เหตุใหถูกบาปอกุศลธรรมคืออภิชฌาและโทมนัสครอบงําได จักรักษาจักขุนทรียถึงความสํารวม ใน
จักขุนทรีย ฟงเสียงทางหูฯลฯรูธรรมทางใจ”๑๙๒ควรคบหาสมาคมดวยหรือกัลยาณมิตรแรงจูงใจใฝ 
สัมฤทธ์ิ ในการพัฒนาทัศนคติคานิยมตลอดจนความไมประมาทในการพัฒนาตนเองอยู เสมอดวย
สติสัมปชัญญะมี๖ประการดังน้ีความพรอมเรื่องสวนตัวไดแก คุณสมบัติ เฉพาะท่ี เปนอุปนิสัยเดิมมา
ต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน๑๙๓ คือความเปนคนไดส่ังสมความดีมาแตเดิม (ปุพเพกตปุญญตา) การมีความ
พรอมในดานตางๆคือมีสติปญญา (สชาติกปญญา) ดานสังคมดานเศรษฐกิจเปนตน 

การวางตนใหพอเหมาะคือรูเหตุรู ผลรู ตนรู ประมาณรู กาลเวลารูชุมชนและรูบุคคล
เรื่องราวท่ี ตนไปเก่ียวของและตองใชอินทรียน้ันๆอยางระมัดระวังรอบคอบ๑๙๔  แตควรไปในท่ีโคจร
เชนวัดเปนสถานท่ีทําบุญโรงเรียนสถานศึกษาตาง เๆปนตนความพรอมดานแหลงความรูและแบบอยาง
ท่ีดี (กัลยาณมิตร) ไดแก บุคคลผูเพียบพรอมดวยคุณสมบัติท่ีจะส่ังสอนแนะนําช้ีแจงชักจูงชวยบอก
ชองทางหรือเปนตัวอยางใหผู อ่ืนดําเนินไปในมรรคาแหงการฝกฝนอบรมอยางถูกตอง๑๙๕ เชน
พระพุทธเจาพระอรหันตสาวกครูอาจารยและทานผู เปนพหูสูต ทรงปญญาสามารถส่ังสอนแนะนํา
เปนท่ี ปรึกษาไดแมจะออนวัยกวา๑๙๖  นัยตรงกันขามควรเวนบุคคลผูเปนคนพาลมิใชบัณฑิตเสีย 

ความพรอมดานแรงจูงใจใฝรู สรางสรรค (ฉันทสัมปทา) ไดแกความพรอมดานความพึง
พอใจโดยมีกุศลจิตเปนพ้ืนฐานรูจักวิจารณญาณควบคุมตออินทรีย ภายในเม่ือไดรับสัญญาณจาก
อินทริย ภายนอกเชนเม่ือตาเห็นรูป หูฟงเสียง เปนตนแลวปฏิบัติ ตามข้ันตอนการรับรู อยางมี
สติสัมปชัญญะคือใหมี ความพอใจในกุศล การทําสุจริตกรรมซ่ึงมีฉันทะ เปนผูนําเบ้ืองตนและละเวน
อกุศลการทําทุจริตกรรม อันมีตัณหาเปนตัวนํา กอนเม่ือลงมือปฏิบัติ หนาท่ีกิจการงานของตนเองเพ่ือ
ความปลอดภัยจากตัวทุกขน่ันเอง หรือใหมีทุกขนอยท่ีสุด ถาเราสามารถปฏิบัติ ตนฝกฝนตนใหมีฉันท
สัมปทาน้ี๑๙๗ ความพรอมดานทัศนคติและคานิยมใหรับแนวเหตุผล(ทิฏฐิสัมปทา) ไดแก ความถึง
พรอมดวย ความเห็นเขาใจตามนัยเหตุผลหลักการท่ี เห็นสมขอท่ี ถูกใจปจจุบันนิยมเรียกวาคานิยม
รวมไปถึงอุดมการณแนวทัศนะในการมองโลกท่ี นิยมเรียกวาโลกทัศนและชีวทัศนตางๆตลอดจน

                                                           
๑๙๑องฺ จตุกก.(ไทย) ๒๑/๓๑/๕๐ ดูเทียบในขอท่ี ๑ องฺ จตุกก.(ไทย) ๒๑/๒๔๘/๓๒๘-๓๖๙. 
๑๙๒ดูรายละเอียดท่ี ม.มู.(ไทย) ๑๒/๔๒๑/๔๕๕. 
๑๙๓ดูรายละเอียดท่ี อง.ฺจตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๑/๓/๕๐. 
๑๙๔ดูรายละเอียดท่ี ท.ีปา.(ไทย) ๑๑/๓๓๐/๓๓๓. 
๑๙๕อง.ฺจตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๑/๒/๕๐ ดูเทียบในขอท่ี ๑ องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๒๔๘/๓๖๘. 
๑๙๖พระธรรมปฎก, (ป.อ.ปยุตฺ โต),  พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หนา๖๒๓. 
๑๙๗พระธรรมปฎก, (ป.อ.ปยุตฺ โต), ทศวรรษธรรมทัศนพระธรรมปฎกหมวดพุทธศาสตร, หนา ๑๔๐. 



๙๓ 

ทัศนคติพ้ืนฐานท่ีสืบเน่ืองจาก ความเห็นความเขาใจและความใฝนิยมเหลาน้ันซ่ึงความเห็นน้ีถือวา
สําคัญมากตอการแสดงออกทางกายและวาจาถาคิดดีเห็นดีก็จัดเปน กุศลกรรมบถ ถาคิดช่ัวก็จะพูดช่ัว
และทําช่ัวเปนอกุศลกรรมบท๑๙๘ ความพรอมดานสติความต่ืนตัว ในการทํากิจ (อัปปมาทสัมปทา)
ไดแกความไมประมาทความเปนอยู อยางมีสติความไมเผลอความไมเลินเลอเผลอสติความไมปลอย
ปละละเลยความระมัดระวังท่ีจะไมทําเหตุแหงความผิดพลาดเสียหายและไมละเลยโอกาสท่ี จะทําเหตุ
แหงความดีงามและความเจริญเปนคนรอบคอบโดยเม่ือกลาวสรุปคือไมประมาทใน๔สถานคือในการ
ละกายทุจริตประพฤติกายสุจริตในการละวจีทุจริตประพฤติวจีสุจริตในการละมโนทุจริตประพฤติมโน
สุจริตและในการละมิจฉาทิฏฐิแลวประพฤติสัมมาทิฏฐิ๑๙๙ส่ิงท่ีเปนอุปสรรคในการพัฒนากายหรือ
อินทรีย ๖ เม่ือบุคคลไมสํารวมกายหรือไมสํารวมอินทรีย ๖ มีตาหูเปนตนยอมเสพอารมณท่ี มา
กระทบดวยตัณหาจึงเกิดทุกขเพราะอาศัยอินทรียน่ันเองโดยตัณหา๒๐๐เกิดได ๖ ทางรูปตัณหา ความ
ทะยานอยาก ไดรูปสัททตัณหาความทะยานอยากไดเสียงคันธตัณหาความทะยานอยาก ไดกล่ินรส
ตัณหา ความทะยานอยากไดรสโผฏฐัพพตัณหาความทะยานอยากไดการถูกตองดวยกายธัมมตัณหา 
ความทะยานอยากไดอารมณของใจ ตัณหาสูตร๒๐๑ โดยใหพิจารณาในสายเหตุไปหาผลจะพบวาบุคคล
ผู ไมพัฒนากายน้ันมีปญหาจากการไมคบหาสัตบุรุษการไม ฟงสัทธรรมความไมเกิดศรัทธา การขาด
หลักโยนิโสมนสิการ จนกระท่ังส้ินสุดการทํางานท่ี อวิชชาซ่ึงเปนผลฉะน้ันจึงไมสามารถทําใหเกิด
ความสมบูรณในการพัฒนา ไดเลยดังวงจรตอไปน้ีการไมคบสัตบุรุษการไมฟงสัทธรรมความไมมี 
ศรัทธาการมนสิการโดยไมแยบคายความไมมี สติสัมปชัญญะความไมสํารวมอินทรียทุจริต ๓ นิวรณ ๕ 
อวิชชาท่ีบริบูรณ๒๐๒ มหาวิทยาลัมหาจุฬาลงกรณจัดใหมีโครงการปฏิบัติธรรมทําให บุคลากรไดเรียนรู
และปฏิบัติ เกิดประโยชนแกตนเองและสวนรวมกระบวนการสําหรับพัฒนากาย คือกระบวนการท่ี 
สามารถจะพัฒนาตนเองใหเปนผูถึงดับความทุกขไดตามลําดับโดยมีข้ันตอนการดับทุกขตามลําดับดังน้ี 

ข้ันท่ี ๑ อินทรีย ภายใน+ อินทรีย ภายนอก+วิญญาณ= ผัสสะ 
ข้ันท่ี ๒ เวทนา (การเสวยอารมณ) ข้ันท่ี ๓ ปญญา (โยนิโสมนสิการ) 
กระบวนการสําหรับ พัฒนากายคือ เม่ือบุคคลเสพอารมณภายนอกผานประสาทสัมผัส

ภายในเชนตาเห็นรูปจะปรากฏวิญญาณคือสภาพรับรูขอมูลทันทีกระบวนการสายดับทุกขเม่ือ
พิจารณาจากจุดเร่ิมตนคือการคบสัตบุรุษคนดีเปนกัลยาณมิตรการฟงธรรม ความมีศรัทธาไลไปจนสุด
สายดับทุกข กระท่ังจนถึงวิชชาและวิมุตติก็ เปนผลสืบเน่ืองจากความสํารวมอินทรีย เปนหน่ึงของ
องคประกอบเหลาน้ันดวยอยางไรก็ตามเม่ือพิจารณาถึงวิชชาและวิมุตติซ่ึงเปนผลสูงสุดในการพัฒนา
กายโดยมีความสัมพันธกับหลักธรรมท่ี เก่ียวของคือวิชชาและวิมุตติน้ันเกิดข้ึนมาไดดวยอาศัยโพชฌงค
สติปฏฐานสุจริตความสํารวมอินทรีย ความมีสติสัมปชัญญะ การมนสิการโดยแยบคาย ความมีศรัทธา
การฟงธรรมและการคบสัตบุรุษเปนเหตุเร่ิมตนของวิชชาและวิมุตติ น่ันเองโดยพิจารณา จากเหตุไปหา
ผลดังน้ีการคบสัตบุรุษการฟงธรรมความมีศรัทธาการมนสิการโดยแยบคายสติสัมปชัญญะ ความ

                                                           
๑๙๘พระธรรมปฎก, (ป.อ.ปยุตฺ โต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หนา ๗๓๕–๗๓๖. 
๑๙๙พระธรรมปฎก, (ป.อ.ปยุตฺ โต), ทศวรรษธรรมทัศนพระธรรมปฎกหมวดพุทธศาสตร, หนา ๔๐๑. 
๒๐๐ดูรายละเอียดท่ี ท.ี ปา. (ไทย)  ๑๑/๓๒๓/๓๑๘. 
๒๐๑อง.ฺ ทสก. (ไทย) ๒๔/๖๒/๑๓๗-๑๓๘ 
๒๐๒อง.ฺ ทสก. (ไทย)  ๒๔/๖๑/๑๓๕. 



๙๔ 

สํารวมอินทรีย๖ สุจริต ๓ สติปฏฐาน๔โพชฌงค๗ วิชชาและวิมุตติ๒๐๓ เหตุปจจัยท่ี เปนอุปการะตอ
การพัฒนากายการปองกันดวยการเห็นหมายถึง การเขาไปหาเขาไปพบเห็นสัตบุรุษคือคนมีความ
ประพฤติดีสัตบุรุษหมายถึงผูมีสัปปุริสธรรม ๗ ประการไดแกเปนผูรู เหตุรู ผลรู ตนรูจักประมาณรูจัก
กาลอันควรและไมควรรูจักชุมชนสังคมน้ันและรูจักบุคคลโดยความแตกตางกันท้ังทางจริตนิสัยและ
คุณสมบัติท่ี จะฝกฝนไดหรือไมเพราะถาขาดการเห็นสัตบุรุษไมเขาใจหลักธรรมของทานไมพิจารณาถึง
ธรรมท่ี ควรมนสิการและไมควรมนสิการยอมจะเกิดอาสวะ๒๐๔ การปองกันอาสวะดวยการบริโภค
ปจจัยหมายถึงการจะใชสอยปจจัย๔คือเคร่ืองนุมหมอาหารท่ี อยู อาศัยและยารักษาโรคจะตอง
พิจารณาโดยแยบคายกอนจึงบริโภคคืออยาใชสอยเพ่ือสนองตอตัณหา๒๐๕ ขาดความสํารวมอินทรียท่ี
ดี ไมควบคุมไมรูจักคิด โดยหลักโยนิโสมนสิการเปนตนการปองกันอาสวะดวยการบรรเทาหมายถึงให
พิจารณาโดยแยบคายภายในใจโดยไมยอมรับอกุศลวิตกมาสูใจของตน 

กายภาวนาตองมีความเขมแข็งทางกายดวยการทําความเขาใจในหลักธรรม ซ่ึงไดแก เกง
งาน มีทักษะเชิงเทคนิค ใชทรัพยากรอยางประหยัด มีความขยันความกระตือรือรนเปนผลจากการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ี หาความรูเพ่ิมความชํานาญในงานน้ันๆ คนหาชองวางระหวางสมรรถนะ เพ่ือ
กําหนดสมรรถนะในเร่ืองความรู/ทักษะ/ทัศนคติ-คานิยม/คุณลักษณะ/แรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติ 
ประกอบดวยความอดทนมีความเพียรพยายามสรางความสําเร็จแกงานท่ีทํา มีความรับผิดชอบสูง งาน
สําเร็จรวดเร็ว ถูกตอง มองการณไกลและปฏิบัติตนตามภาระงานท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดคือ การยึดม่ัน
ในคุณธรรม การมุงผลสําเร็จ การทํางานเปนทีม การรับผิดชอบในงาน การทํางานอยางเปนระบบเกิด
ประสิทธิภาพสูงเกิดประโยชนติอตนเองและมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒.ศีลภาวนา (Moral Development หรือ Social Development) แปลวาการ
เจริญศีล พัฒนาความประพฤติ หมายถึงการพัฒนา การฝกอบรมศีล ใหต้ังอยูในระเบียบวินัย 
ความสัมพันธท่ีเก้ือกูลกับส่ิงแวดลอมทางสังคมใหเปนไปดวยดี มีศีลเปนปกติวิสัย เร่ิมแตไมกอการ
เบียดเบียน ไมทําความเดือดรอนตอผูอ่ืนและสังคม ประพฤติในส่ิงท่ีเปนประโยชนเก้ือกูลตอผูรวมงาน
และตอสังคมก็อยูในกฎเกณฑ มีระเบียบวินัย ปฏิบัติหนาท่ีดวยความขยันหม่ันเพียร ไมเบียดเบียน
ผูอ่ืน ฝกฝนอบรมกายวาจาของตนใหประณีต ปราศจากโทษ กอคุณประโยชนและเปนเคร่ือง
สนับสนุนการฝกอบรมจิตใจย่ิงๆ ข้ึนไปสมบูรณดวยสมรรถนะ มีความเขมแข็งม่ันคงและสมบูรณดวย
สุขภาพ มีความเบิกบานผองใสสงบ มีมิติทางสังคม (Social Dimension) เปนความผาสุกขององคกร 
สังคมและชุมชนเคารพรักษากฎเกณฑมีจรรยาบรรณ อยูในระเบียบวินัย โดยการมี ความสัมพันธท่ีดี 
ตอกัน สามารถใหการดูแลเพ่ือนรวมงานชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มี ความเอ้ืออาทรเสมอภาค มี ความ
ยุติธรรม สันติสุขวัฒนธรรมองคการ ชุมชนและมี ระบบการทํางานบริการท่ีดี มีจรรยาบรรณอยู
รวมกับผูอ่ืนอยางสันติทําใหเกิดไมตรี และหมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมดวยศีล ๕ และมรรคมีองค ๘ 
ประกอบดวยอริยมรรค ๓ ประการคือ (๑) สัมมาวาจา (Right Speech)วาจาชอบพูดกอประโยชน 
(๒) สัมมากัมมันตะ (Right Action) ประพฤติชอบ เก้ือกูลกัน (๓) สัมมาอาชีวะ(Right Livelihood) 
เล้ียงชีพชอบ ใหผูอ่ืนตัดสินวาคุณเปนคนซ่ือสัตย จริงใจ มีเมตตากรุณา มุทิตา อุเบกขา ศีลภาวนา 
                                                           

๒๐๓ดูรายละเอียดท่ี อง.ฺ ทสก. (ไทย)  ๒๔/ ๖๑/ ๑๓๕. 
๒๐๔ดูรายละเอียดท่ี ม.มู. (ไทย)  ๑๒/ ๑๗–๒๑/ ๑๘. 
๒๐๕ดูรายละเอียดท่ี ม.มู. (ไทย)  ๑๒/ ๒๓/ ๒๒-๒๓. 



๙๕ 

คนเปนภาวิตสีโล ตัวกระทําเปนสีลภาวนา เรียกวาภาวิตศีล พระสงฆ เปนสวนหน่ึงของพระรัตนตรัยท่ี
บุคลากรสายสนับสนุนควรใหความเคารพอยางสูง หากจะสนทนากับพระภิกษุ ควรน่ังในระดับท่ีตํ่า
กวา เฉียงไปขางหน่ึงและ พนมมือเวลาสนทนากับทานเรียกพระภิกษุวา พระอาจารยหรือพระคุณเจา
และเรียกสามเณรกอนช่ือทุกครั้ง การใชคําพูดไมพูดหยอกลอแสดงความสนิดสนมจนเกินไปหรือใช
คําพูดกาวราว รักษากิริยา มารยาทพบกันคร้ังแรกของวันใหมยกมือไหวทักทายกันดวยใบหนาท่ีสดช่ืน 
ย้ิมแยม แจมใส ต้ังอยูในระเบียบวินัยไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกับผูอ่ืนได
ดวยดี เก้ือกูลแกกัน สีล(สิระ)  คือ สูงดุจอวัยวะ คือ ศีรษะ  มีความหมายวาสีสะ  มีความหมายวาสี
ตละ คือ  เย็น ระงับเร่ืองรอนไดมีความหมายวาคนมีศีลเปนคนใจเย็น ไมทําความเดือดรอนใหใคร จึง
รักษากายวาจาไดเรียบรอยดีเปนปกติ  

ศีลแปลวาเย็นหมายความวาเย็นกายเย็นใจไมมีภัยไมมี เวรไมมีศัตรูไมมี ความเดือดรอนมี
แตความสงบสุข ศีล แปลวาเกษมหมายความวาปลอดภัยไมมีอันตรายมีแตความสุขกายสบายใจอยู 
เสมอศีลแปลวาต้ังกายกรรมวจีกรรมไวดวยดีหมายความวารักษากายใหต้ังอยู ในสุจริต ๓ รักษาวาจา
ใหต้ังอยู ในวจีสุจริต ๔ เม่ือบุคคลมีศีลดีแลวคุณธรรมอ่ืนๆท่ีดี งามเชนขันติเมตตาสัจจะสันโดษวิริยะ
ปญญาเปนตนก็เกิดข้ึนมา๒๐๖ ตามลําดับ รักษาศีล ๕ รักษากติกาสังคม กฎเกณฑ หรือกฎหมาย 
ระเบียบแบบแผน คือวินัยแมบทแหงชุมชนหรือสังคมการทํางานของตนและวัฒนธรรม รวมท้ังส่ิงท่ี
เรียกวาจรรยาบรรณตางๆ ทาน คือการให การเผ่ือแผแบงปน ชวยเหลือปลดเปล้ืองความทุกขของ
เพ่ือนมนุษยใหความสุขและสงเสริมการสรางสรรคส่ิงดีงาม การพัฒนาระบบศีล เปนการทําให
บุคลากรมีความพรอมในการทํางานเกิดเปนความงดงามตามธรรมชาติของมนุษยท่ี ควรจะเปนอยูใน
การทํางานทุกอยางหรือทุกกิจกรรมท่ี องคกรกําหนดข้ึนเพ่ือพัฒนาสังคมหรือเพ่ือการบริการแก
ประชาชนในฐานองคกรของรัฐ ใหเกิดการบริการท่ีดีเพราะกิจกรรมท่ี หนวยงานท่ี เก่ียวของ จัดข้ึน
เพ่ือใหแกสมาชิกตามความสามารถและหนาท่ีของแตละหนวยงาน โดยอาศัยความตองการของ
สมาชิกท่ีไดรับบริการจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนแนวทางในการดําเนินโครงการในระยะ ตอไป 
พรอมท้ังใหเกิดความพอใจแกสมาชิก จะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมการบริการ เปนการ
แสดงออกดานการแตงกาย สีหนา แววตา กิริยา ทาทางและการพูดจา ซ่ึงพฤติกรรมท่ี ดี ยอมสราง
ความสุข ใหเกิดข้ึนกับผูบริการไดเปนอยางดี ไดแก การแตงกายท่ี สุขภาพ สะอาด เรียบรอย สีหนา
และแววตาท่ีย้ิมแยม แจมใส ออนโยน กิริยาทาทางท่ี สุภาพ ออนนอม การพูดจาดวยนํ้าเสียงท่ี 
นุมนวล สุภาพ ชัดเจน ใหเกียรติ มีหางเสียง เม่ือบุคลากรเกิดการพัฒนาระบบศีล จะสงผลให
ผูรับบริการมีความรูสึกชอบหรือพึงพอใจ ท้ังตอตัวผูใหบริการและหนวยงานท่ีใหบริการ ดังน้ี มีการ
พูดถึง ระลึกถึง ช่ืนชม ประทับใจ นิยม บอกตอ ภักดี การพัฒนาบุคลากรดวยศีล ทําใหเกิดความ
ประพฤติการปฏิบัติการดํารงตนมีประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานในระบบองคกรเทียบไดกับการ
อํานวยการ เขาใจตนเอง เขาใจผูอ่ืนและเขาใจงาน สรางความสัมพันธใหเกิดในตน กับผูอ่ืน และสังคม
ท่ีกอใหเกิดความเปนพหูสูต การคบคนดี เปนผูวางาย การทําหนาท่ีก็ทําดวยความซ่ือสัตยสุจริต มี

                                                           
๒๐๖พระธรรมธีรราชมหามุนี (โชดกญาณสิทฺธิ )  พระธรรมธีรราชมหามุนี, (โชดกญาณสิทฺธิ ), วิปสสนา

ญาณโสภณ,พิมพ ครั้งท่ี๓(กรุงเทพมหานคร:  ศรีอนันตการพิมพ, ๒๕๔๖), หนา ๗๔.  
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ความเสียสละ มีจิตสํานึก รักษาจรรยาบรรณท่ีกฎหมายกําหนดและมุงพิทักษ ไมเห็นแกความเหน็ด
เหน่ือย การพัฒนาบุคลากรดวยระบบศีล เปนตัวช้ีวัดขององคกรเพ่ือใหเกิดการทํางานเปนทีม เพราะ
ทีมงานจะตอง เปนบุคคลท่ีมีผู มีพลัง มีความผูกพันธรับผิดชอบท่ีจะทํางานให บรรลุวัตถุประสงค 
รวมกัน สมาชิกในทีมเปนผูท่ีทํางาน รวมกันได ดีและรู สึกเพลิดเพลินท่ี จะทํางานน้ัน สามารถผลิตผล
งานท่ี มีคุณภาพสูง กําหนดจดจําหรือเปนกระบวนการของการพัฒนากลุมบุคคลท่ีทําดวยกันฉะน้ัน
การฝกอบรมศีลน้ันทําใหรูจักความพอเพียงมีความสุจริต รักสันโดษพอใจในส่ิงท่ีตนมี สํารวมพัฒนา
ความประพฤติมีความสัมพันธเก้ือกูลกับส่ิงแวดลอมทางสังคม ท้ังภายในและภายนอก ควบคุม
คุณภาพของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือใหเกิดความบริสุทธ์ิในการกระทําเปนเกราะก้ันกิเลส
ท้ังหลายท่ีจะกอใหเกิดความเดือดรอนและการไมเบียดเบียนซ่ึงกันและกันหากมองโดยหลักการจะ
พบวา การทํางานในระบบทีมงานน้ัน บางคร้ังก็กระทบกระท่ังหรือขัดแยงศีลจะเปนตัวชวยสรางความ
สามัคคีไมใหเกิดการขัดแยงไดและสามารถรักษาชีวิต ทรัพย ครอบครัว มิตรภาพ และสติปญญาของ
ตนได การพัฒนาบุคลากรระบบศีลเพ่ือใหเกิดยึดม่ันในความชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหนาท่ี
ดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมายและวินัยขาราชการ การแสดงความคิดเห็นตาม
หลักวิชาชีพอยางสุจริต การรักษาคําพูด มีสัจจะและเช่ือถือได การแสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึก
ในความเปนขาราชการ การยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาบรรณขาราชการไม
เบ่ียงเบน อคติหรือผลประโยชน กลารับผิดและรับผิดชอบ การเสียสละความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิด
ประโยชนแกทางราชการ การยืนหยัดเพ่ือความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ แม
ตกอยูในสถานการณท่ีอาจมีความยากลําบาก การกลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความถูกตอง 
เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจใหแกผูเสียประโยชน และการยืนหยัดพิทักษผลประโยชน และ
ช่ือเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงานหรือ
อาจเส่ียงภัยตอชีวิต  สพฺพปาปสฺส อกรณํ กุสลสสูปสมฺปทา สจิตฺตปริโยทปนํ เอตํ พุทฺธานสาสนํ การ
ไมทําบาปท้ังปวง การทํากุศลใหถึงพรอมการทําจิตใจใหผองแผวอยูเสมอ 

สรุปศีลภาวนา เปนการพัฒนาความประพฤติใหอยูในระเบียบวินัยชวยใหบุคลากรสาย
สนับสนุนทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยความสุขสรางบรรยากาศการยอมรับ ดวยสัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ 
สัมมาอาชีวะ ใหความสําคัญกับทุกคน ไมพยายามเอาเปรียบซ่ึงกันและกัน สรางเกราะคุมกันใหกับ
ตนเองและผูอ่ืน เคารพในกฎกติกาของสังคม เคารพในสิทธิและเสรีภาพของผูอ่ืนสงผลให เปนคนมี
เหตุและผล มีระเบียบวินัย จะทําการงานใดก็ทําไดอยางเหมาะสม เขาใจในบทบาทของตน สามารถ
ประเมินตนเองเปนคนดีของสังคม เปนประโยชนตอสังคมอยูกับสังคมอยางเปนสุข 

๓.จิตภาวนา(จิตตภาวนา) (Cultivation : Emotional Development)แปลวา 
พัฒนาจิต คือ พัฒนาจิตใจใหมีคุณสมบัติดีงามพร่ังพรอม ซ่ึงอาจแบงออกเปน ๓ ดานดังน้ีคือ 

๑) คุณภาพจิต คือ การฝกอบรมจิตใหมีคุณธรรมตาง ๆ ท่ีเสริมสราจิตใหดีงาม
สมบูรณ เปนผูมีจิตใจสูง ละเอียดออนมีความเขมแข็งม่ันคง เชน มีเมตตา มีความกรุณา มีความรัก
ความเปนมิตร มีความอดทนมีสมาธิมีความสดช่ืนเบิกบาน ราเริง เปนสุขผองใส อยากชวยเหลือปลด
เปล้ืองความทุกขของผูอ่ืน มีจาคะ คือมีนํ้าใจเผ่ือแผ มีคารวะ มีความกตัญู รวมท้ังมุงพัฒนาบุคคล
ใหมีจิตท่ีมีคุณภาพ ปติอ่ิมใจ ศรัทธาในงานท่ีทํา ราเริงเบิกบาน ผอนคลายโปรงโลง เปนตน 
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๒) สมรรถภาพจิต คือ ใหเปนจิตท่ีมีความสามารถ เชน มีสติ มีวิริยะ คือความ
เพียร มีขันติ คือความอดทน มีสมาธิ คือ จิตต้ังม่ันแนวแนไมมีภาวะกดดัน บีบค้ัน มีสัจจะ คือความ
จริงจัง มีอธิษฐาน คือ ความเด็ดเด่ียวแนวแนตอจุดมุงหมาย เปนจิตใจท่ีพรอมและเหมาะท่ีจะใชงาน
โดยเฉพาะงานทางปญญา คือการคิดพิจารณาใหเห็นความจริงแจมแจงชัดเจน รวมท้ังการสรางเกาะ
ปองกันมีมิติทางจิตใจ(Psychological Dimension) เปนมิติ ของสภาวะทางจิตใจหรืออารมณ 
(Emotion) เชน อารมณแจมใส ปลอดโปรง ไมมีความกังวล มีความสุข ปจจัยสําคัญในมิติน้ีคือการ
จัดการกับความเครียด การดูแลตนเองไมใหเกิดภาวะวิกฤตทางอารมณมีมิติทางจิตวิญญาณ 
(Spiritual Dimension) เปนความผาสุกท่ีเกิดจากการมีความสุขในการปฏิบัติงาน ความหวัง
ความสําเร็จของงานความเช่ือม่ันศรัทธารักในงานท่ีทําอยู มีส่ิงยึดม่ันและเคารพ มีการปฏิบัติ ในส่ิงท่ีดี
งาม ดวยความมีเมตตา กรุณา ไมเห็นแกตัว มีความเสียสละ และยินดีในการท่ีไดมองเห็นความสุข 
หรือชวยเหลือผู อ่ืนให ประสบความสําเร็จ(Transcendence) มิติ น้ีเปนเร่ืองเก่ียวกับคุณธรรม
จริยธรรม สามารถสรางความสมดุล จัดการใหตนอยูกับปญหาท่ีแกไขไมได น้ันโดยไม ทุกขและ
เดือดรอนจนเกินไป 

๓) สุขภาพทางจิตมีจิตใจท่ี สดช่ืน ผองใส เบิกบาน ไมโกรธงาย ใหอภัยเปน ไม
ทําเหตุแหงทุกขใหจิตขุนมัว  

จิตภาวนา (Cultivation of the Heart: Emotional Development) อีกความหมาย
หมายคือ การพัฒนาดวยสติและสมาธิ มีความสามารถตีความพฤติกรรมของคนในแตละสถานการณ 
ซ่ึงอาศัยประสาทสัมผัสท้ังหมด ตระหนักรูถึงสถานการณ ทําใหสามารถเตรียมตัวรับสถานการณได
ทันทวงที ประกอบดวย อริยมรรค ๓ ประการ ๑) สัมมาวายามะ (Right Effort) ความเพียรพยายาม
ชอบ ๒) สัมมาสติ (Right Mindfulness) ระลึกชอบ มีสติกํากับตัว ๓) สัมมาสมาธิ (Right 
Concentration) ต้ังม่ันชอบต้ังม่ันแนวแนม่ันคง ข้ันตอนของวิวัฒนาการของจิตเรียกวา จุดคํ้า คือ
กระบวนการท่ีสําคัญมากของการสรางความตางและการบูรณาการในการเติบโตพัฒนาของมนุษย
ปร ะ กอบด วย  ๓  ส วน (Phase)(๑ )Fusion/ Identification “ ยึ ด ติ ด” (๒ ) Differentiation/ 

Transcendence “แยกตัว”(๓) Integration/inclusion “หลอมรวม”จิตภาวนา คนเปนภาวิตจิตโต 
ตัวกระทําเปนจิตภาวนา เรียกวาภาวิตจิต ต้ังอยูในคุณธรรมความดี ยังจิตของตนใหผองใสอยูเสมอ
การเจริญจิตพัฒนาจิต,การฝกอบรมจิตใจ ใหเขมแข็งม่ันคงเจริญงอกงาม มีสมาธิและสดช่ืนเบิกบาน
เปนสุขผองใส มีอิสระ คุณภาพจิต สมรรภาพจิต สุขภาพจิต ท่ีประณีต ไมเครียด ไมตรอมตรม มีจิตใจ
ใหญกวางขวางไรพรมแดนฉันทะ (ความใฝรู ใฝดี ใฝทํา ความเพียร (วิริยะ) ความขยัน (อุตสาหะ) 
ความอดทน (ขันติ)ความระลึก นึกทัน ต่ืนตัว ควบคุมตนได (สติ ความต้ังใจ ต้ังม่ัน แนวแน ใส สงบ 
อยูในจิต (สมาธิ)รวมท้ังความไมประมาทเปนตนท่ีทําใหกาวหนาม่ันคงในพฤติกรรมท่ีดีงามและพรอม
ท่ีจะใชปญญาพัฒนาใหจิตบริสุทธ์ิ ผองใสอยูเสมอ จิตตวิสุทธิ คือความหมดจดแหงจิต คือ บริสุทธ์ิผอง
ใสจากนิวรณูปกิเลส เปนจิตท่ีประณีตออนโยน การพัฒนาคุณภาพจิต ตองมีคุณธรรม ความมีเมตตา 
กรุณา มีศรัทธา มีความกตัญู และการพัฒนาสมรรถภาพจิต ตองมีสมาธิ มีสติ มีวิริยะ ความเพียร
พยายาม ความกลาสู ความเอาใจใส ความรับผิดชอบ ความเขมแข็งของจิตใจควรแกงาน และเปน
เคร่ืองชวยกําจัดอวิชชา มูลรากฝายเกิดทุกขท้ังปวง การปองกันอาสวะดวยการเจริญหมายถึงเม่ือ
พิจารณาโดยแยบคายแลวพึงเจริญโพชฌงคคือ ฝกใหเปนคนมีสติรูจักเลือกเฟนธรรมะ มีความเพียร



๙๘ 

แลวไดปติมี ความสงบทางกาย (กายปสสัทธิ) มีความสงบทางใจ(จิตปสสัทธิ) หรือมีสมาธิน่ันเองแลว 
ขอสุดทายคือใหมีอุเบกขาความวางเฉยตออารมณโดยอาศัยความวิเวกวิราคะนิโรธ ใหนอมไปเพ่ือ
ความสละท้ิง จนกวาจะหายความเรารอนความคับแคนใจ๒๐๗การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานอธิจิต
สิกขา เปนแนวคิดการพัฒนาหรือการฝกฝนตนเองทางพระพุทธศาสนารวมอยูในหลักไตรสิกขา ท่ีจะ
พัฒนาศักยภาพท้ังรางกายและจิตใจ ใหไปตามเสนทางท่ีพระพุทธองคทรงตรัสไวในมรรคมีองค ๘ ซ่ึง
ก็กลาวถึง ศีล สมาธิและปญญา ท่ีสําคัญเร่ืองสมาธิกับอธิจิตสิกขาเปนเร่ืองเดียวกันเพราะใน
พระไตรปฎกไดแสดงถึงการพัฒนาตนตามหลักการศึกษาไวตอนหน่ึงใน คุหัฏฐกสุตต นิเทส คัมภีร
มหานิเทส วาพระพุทธองคทรงตรัสวา “ภิกษุในธรรมวินัยน้ี สงัดจากกามและอกุศลธรรมท้ังหลาย
บรรลุปฐมฌานท่ีมีวิตก วิจารปติและสุขอันเกิดจากวิเวกอยู เพราะวิตกวิจาร สงบระงับไปแลว บรรลุ
ทุติยฌาน มีความผองใสในภายใน มีภาวะท่ีจิตเปนหน่ึงผุดข้ึน ไมมีวิตกไมมีวิจาร มีแตปติและสุขท่ีเกิด
จากสมาธิอยูเพราะปติจางคลายไป มีอุเบกขา  มีสติสัมปชัญญะเสวยสุขดวยนามกาย บรรลุตติยฌาน
ท่ีพระอริยะท้ังหลายสรรเสริญวา ผูมีอุเบกขา มีสติอยูเปนสุขเพราะละสุขและทุกขไดแลว เพราะ
โสมนัสและโทมนัสดับไปกอนแลว บรรลุจตุตถฌานท่ีไมมีทุกข ไมมีสุข มีสติบริสุทธ์ิเพราะอุเบกขาอยูน้ี 
ช่ือวา อธิจิตตสิกขา”๒๐๘ ดังน้ัน การฝกอบรมจิตน้ัน  มุงเนนท่ีความต้ังม่ันแหงจิต, การทําใจใหสงบ
แนวแนเพ่ือใหจิตบริสุทธ์ิ ไมฟุงซาน เปนกลาง  ปราศจากอคติ มีสติเปนประธานในสัมปยุตตธรรม
ท้ังหลายแลวต้ังม่ันอยูในอารมณท้ังหลายมีกายเปนตนช่ือวา สติปฏฐาน ดังท่ีแสดงในมาติกากถา
คัมภีรปฏิสัมภิทามรรควา “ช่ือวาจิตวิสุทธิ เพราะมีความหมายวา ไมฟุงซาน ความไมฟุงซาน ช่ือวาอธิ
จิตสิกขา”๒๐๙ไมวาจะเปน อธิจิตตสิกขาก็ดีหรือสมาธิก็ดี เปนภาวะของอารมณท่ีมีองคฌานปรากฏ มี
ความสงบภายในท่ีปราศจากนิวรณ ท้ัง ๕ เร่ืองราวของสมาธิจึงเปนการพัฒนาจิตในสวนการกําจัด
กิเลสอยางกลาง เพ่ือใหเห็นถึงวิธีการปฏิบัติสมาธิอยางถูกตองจึงกลาวแนวคิดการพัฒนาสมาธิตาม
แนวพระพุทธไว ๓ หลัก คือ ๑) สัมมาวายามะ ๒) สัมมาสติ และ ๓) สัมมาสมาธิ ท้ัง ๓ หลัก กลาวถึง
การพัฒนาตนหรือฝกฝน ตนเองใหมีความต้ังม่ันอยางดีไมหว่ันไหวตอส่ิงใดเปนจิตท่ีมีภาวะความสงบ
เกิดข้ึน ปราศจากกิเลสรบกวนไม ฟุงซานรําคาญ ปราศจากอคติ มีใจเปนกลางและเปนอารมณท่ี ไม 
กอใหเกิดอกุศลธรรม ใดๆ การพัฒนาจิตหมายถึงอธิจิตตะสิกขาในไตรสิกขาน่ันเองซ่ึงหมายถึงการ
ฝกฝนในดานคุณภาพและสมรรถภาพของจิตไดแกรวมเอาองคมรรคขอสัมมาวายามะสัมมาสติและ
สัมมาสมาธิเขามาวาโดยสาระก็คือการฝกใหมีจิตใจเขมแข็งม่ันคงแนวแนควบคุมตนไดดีมี สมาธิมี
กําลังใจสูงใหเปนจิตท่ีสงบผองใสเปนสุขบริสุทธ์ิ ปราศจากส่ิงรบกวนหรือทําใหเศราหมองอยู ในสภาพ
เหมาะแกการใชงานมากท่ีสุดโดยเฉพาะการใชปญญาอยางลึกซ้ึงและตรงตามความเปนจริง๒๑๐ สมาธิ
ภาวนา เปนไปเพ่ือการมีชีวิตอยางเปนสุข เปนการพักผอนทางจิต สมาธิท่ีเปนไปเพ่ือใหเกิดญาณทัส
สนะ คือ มีปญญาท่ีหย่ังรูไดเปนพิเศษ เปนไปเพ่ือประโยชน 

                                                           
๒๐๗ดูรายละเอียดท่ี ม.มู. (ไทย)  ๑๒/๒๗/๒๕–๒๖. 
๒๐๘ดูรายละเอียดท่ี ขุ. ม . (ไทย) ๒๙/๑๐/ ๔๙. 
๒๐๙ดูรายละเอียดท่ี ขุ .ป  (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๒๑๐พระธรรมปฎก, (ป.อ.ปยุตฺ โต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, อางแลว, หนา ๙๑๕. 



๙๙ 

๑) คุณสมบัติของจิตเม่ือกลาวถึงคุณสมบัติ ของจิตยอมมีลักษณะท่ีพิเศษหลาย
ประการไดแก ด้ินรนกวัดแกวงรักษายากหามยากด้ินรนไปมาเห็นไดยากละเอียดย่ิงนักเท่ียวไปไกล
เท่ียวไปดวงเดียวไมมีรูปรางอาศัยอยูในถํ้า๒๑๑ 

๒) เปาหมายในการพัฒนาจิตคือทําใหบุคคลท่ีฝกฝนพัฒนาจิตดีแลวยอไดถึง
เปาหมายไดใน ๓ ลักษณะดังน้ี 

(๑) ดานคุณภาพของจิตคือใหมีคุณธรรมตางท่ี เสริมสรางจิตใจใหดีงามเปน
จิตใจสูงประณีตเชนมีเมตตามีความรักความเปนมิตร มีเมตตากรุณา อยากชวยเหลือปลดเปล้ืองทุกข
ของผูอ่ืนมีจาคะคือ มีนํ้าใจเผ่ือแผเสียสละ มีคารวะ ความใสใจใหความเคารพใหความสําคัญกับส่ิงน้ัน
ไดอยางถูกตองเหมาะสม มีความกตัญูรูจักตอบแทนคุณมีหิริโอตปะ ละอายเกรงกลัวตอบาป มีมัทท
วะ รูจักทําตนใหเปนคนสุภาพ นุมนวล ไมกระดาง มีมุฑิตาพลอยยินดีเม่ือเห็นเขามีความสุข มีอุเบกขา
รักษาธรรมตามเหตุและผล 

(๒) ดานสมรรถภาพของจิตคือใหเปนจิตท่ีมีความสามารถเชนมีสติดีมีวิริยะคือ
ความเพียรมีขันติคืออดทนมีสมาธิคือจิตต้ังม่ันแนวแน มีสัจจะคือจริงจังมีอธิษฐานคือเด็ดเด่ียวแนวแน
ตอจุดหมายท่ีทําเปนจิตใจท่ี พรอมและเหมาะท่ี จะใชงานโดยเฉพาะงานทางปญญาคือการคิด
พิจารณาใหเห็นความจริงชัดเจนถูกตอง โดยมีฉันทะ คือความใผรูสรางสรรค มีวิริยะความเพียรเอา
ธุระรับผิดชอบไมท้ิงหนาท่ี มีอุตสาหะขยันสูงาน มีขันติอดทนหนักแนน มีจิตะมีใจจดจอในงานอุทิศ
ตนใหแกหนาท่ีการงาน มีสัจจะความต้ังใจจริง มีอธิษฐานเด็จเด่ียวในจุดหมาย มีตบะไมยอมทุจริตไม
เห็นแตลาภยศ มีสติไมพล้ังเผลอ มีสมาธิต้ังม่ัน แนวแนสงบ 

(๓) ดานสุขภาพของจิตคือใหเปนจิตท่ี มีสุขภาพท่ี ดีมี ความสุขสดช่ืนราเริงเบิก
บานปลอดโปรงสงบผองใส พรอมท่ี จะย้ิมแยมไดมีปติ ปราโมทยไมกังวนไมกระวนกระวายไมคับของ
ใจไมเศราหมองไมหดหูพุทธทาสภิกขุ ไดใหทัศนะเร่ืองจิตหรือสมาธิ ทําใหจิตใจเราไดพักผอนคือได
ผอนคลายความกังวลในเร่ืองตางๆสมาธิทําใหเกิดความสุขเฉพาะตนสมาธิทําใหความรูสึกรายๆหายไป
สมาธิรักษาโรคภัยไขเจ็บบางชนิดไดดี กวายาเสียอีก การรูเร่ืองจิตจนสามารถควบคุมจิตไดน่ันแหละ
เปนส่ิงสําคัญท่ีสุดกวาส่ิงใดหมดสําหรับพุทธศาสนาเราก็มีวิชาน้ี เปนหัวใจเปนคุณคาท่ีสูงสุดคือวิชาท่ี
บังคับจิตใจใหไดไมใหจิตทําความทุกขใหเกิดข้ึนอีกตอไป๒๑๒พระธรรมปฎก, (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดใหทัศนะ
จิตท่ี เปนสมาธิไวความตอนหน่ึงวา“ถาจะพิจารณาคิดเรื่องอะไรก็อยู กับส่ิงน้ันส่ิงเดียวส่ิงอ่ืนเขามา
แทรกมากวนไมไดอยางน้ี เรียกวาสมาธิ…สมาธิเปนเรื่องของจิตคือทําจิตใหสงบแตพอสงบแลวจิตก็ใส
ก็เลยใชปญญาไดดี มองเห็นอะไรไดชัดเจน”๒๑๓พระชินวงศาจารย (หลวงพอพุธฐานิโย) ไดตอบ
คําถามเก่ียวกับเร่ืองประโยชนของสมาธิตอนักปกครองนักบริหารไวความตอนหน่ึงวา สมาธิมี 
ประโยชนตอทุกคน คือในเม่ือทําสมาธิใหจิตสงบม่ันคงจะทําใหเรามีสติมี ความรูสึกสํานึกผิดชอบช่ัวดี
และสมาธิน้ีถาใครทําถูกตองเดิมเปนคนข้ีเกียจจะกลายเปนคนขยันถาเปนคนไมซ่ือสัตยจะตองเปนคน
ซ่ือสัตย ประโยชนของสมาธิคือผลอันเกิดจากการพัฒนาจิตไปตามลําดับเม่ือจิตมีสมาธิแนวแนแลว
สามารถจะมีพลังมหาศาลมีกําลังมากพอท่ี จะเอาชนะกิเลสฝายตางไดซ่ึงเรียกวาบรรลุเจโตวิมุตติคือ
                                                           

๒๑๑ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๗/๓๗. 
๒๑๒พุทธทาสภิกขุ, วิปสสนาในอิริยาบทนั่ง, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๒), หนา ๑๗๖. 
๒๑๓พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺ โต), ทศวรรษธรรมทัศนพระธรรมปฎกหมวดพุทธศาสตร, หนา ๑. 



๑๐๐ 

หลุดพนดวยใจและพิจารณาดวยปญญาท่ี สมบูรณแลวยอมบรรลุปญญาวิมุตติคือหลุดพนดวยปญญา
อันชอบ (สัมมาทิฏฐิและสัมมาสังกัปปะ) กลาวโดยสรุปสมาธิใหประโยชนจิตไมฟุงซานรําคาญ 
ปราศจากอคติ มีใจเปนกลางและเปนอารมณท่ีไม กอใหเกิดอกุศลธรรมใดๆ๒๑๔ ดังน้ัน แนวคิดการ
บริหารการพัฒนาสมาธิตามแนวพระพุทธศาสนาเปนเร่ืองท่ี กลาวถึงภาวะของจิตท่ีมีความบริสุทธ์ิ
สะอาด สงบ มีความม่ันคงในการนําหลักสมาธิมาบริหารการพัฒนาตนเองไดอยางไร และทําอยางจึง
จะสามารถเขาถึงภาวะของจิตท่ีความสงบไดอยางแทจริงเชนเดียวกับประโยชนของสมาธิใน
ชีวิตประจําวันคือ ทําใหเกิดการผอนคลายทางจิตสําหรับปุถุชนและสําหรับพระพุทธเจาและพระ
อรหันต สมาธิแบบน้ีถือวาเจริญเพ่ือเปนการพักผอนในขณะวางจากการบําเพ็ญกิจเรียกวามีทิฏฐธรรม
สุขวิหารทําใหการทํางานกิจกรรมตางๆประจําวันสามารถดําเนินไปไดอยางนาอัศจรรยและมีความ
แนวแนในการทํางานไดอยางดีเย่ียมเม่ือจิตใจดีมี สมาธิยอมระงับเวทนาบางอยางไดดี เชนคนธรรมดา
มีเร่ืองดีใจปลาบปล้ืมอ่ิมใจ ไมหิวขาวหรือพระท่ี บรรลุธรรมแลวมีปติ เปนภักษาฉันอาหารวันละมือ
เดียวก็อยู ไดไมลําบากเรื่องสุขภาพทางกาย๒๑๕ หลักพุทธธรรมท่ีสัมพันธในการพัฒนาจิตความพรอม
ดานอินทรีย ๕ ในการภาวนาใหกาวหนาความหมายของอินทรีย ๕ ประการดังน้ี 

๑) สัทธินทรียคือศรัทธาหมายถึงความเช่ืออยางมีเหตุผลม่ันใจในความจริง
ความดีของส่ิงท่ีนับถือปฏิบัติ อยูน้ันเช่ือวาสัตวโลกท้ังปวงเปนกรรมเปนของตนเองใครทํากรรมดีก็
ไดรับผลดีใครทํากรรมช่ัวก็จะไดรับผลช่ัวแหงกรรมน้ัน 

๒) วิริยินทรียคือวิริยะหมายถึงความพากเพียรเปนความเพียรเพ่ือละอกุศล
ธรรมและเจริญกุศลธรรมใหสมบูรณพรอมมีความแข็งขันมุงม่ันทํางานอยางตอเน่ือง 

๓) สตินทรียคือสติหมายถึงความระลึกไดการมีสติในตัวท่ีดีเชน การเจริญแนว
แนในส่ิงท่ีกําหนดมีเจริญอานาปานสติกรรมฐานดู ลมหายใจเขาหายใจออกอยางมีสติระลึกรูตัว 

๔) สมาธินทรียคือสมาธิหมายถึงการต้ังม่ันของจิตคือจิตท่ีมีอารมณเปนหน่ึง
แนวแนในส่ิงท่ีกําหนดหรือในกิจท่ี กระทํา 

๕) ปญญินทรียคือปญญาหมายถึงการรูถึงสรรพส่ิงท่ี เกิดข้ึนส่ิงท่ีเส่ือมไปของ
สภาวะธรรมหรือการรู โดยนัยแหงอริยสัจ ๔ ประการ๒๑๖ อินทรียท้ัง ๕ ประการน้ี เปนผลตอเน่ืองถึง
กันคือเม่ือมีศรัทธาต้ังม่ันลงไปแลววาจะเจริญจิตภาวนาจึงทําความเพียรตอเน่ืองกันไปอยางมีสติและ
จิตใจม่ันคงไมหว่ันไหวในอารมณตางๆเชนนิวรณธรรมท่ีมารบกวนจิตเปนตนโดยอาศัยปญญาน่ันแล
สงเสริมเก้ือกูล ตอศรัทธาและองคประกอบอ่ืนๆในอินทรียท้ัง ๕ อยางทํางานรวมกันเปนหลักปฏิบัติ 
ทางใจใหถึงความหลุดพนโดยตรง๒๑๗ ความพรอมดานวสีคือความชํานาญในการเจริญจิตภาวนาเม่ือ
บุคคลเจริญจิตภาวนาไดบรรลุถึงปฐมฌานแลวตองฝกใหมี ความชํานาญเรียกวาวสีมี ๕ อยางคือ (อา

                                                           
๒๑๔พระภาวนาพิศาลเถร (หลวงพอพุธฐานิโย), ธรรมปฏิบัติและตอบปญหาการปฏิบัติธรรม, 

(กรุงเทพมหานคร: หอรัตนชัยการพิมพ, ม.ป.ป.),  หนา  ๑๘๓. 
๒๑๕พระธรรมปฎก, (ปยุตฺ โต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หนา ๘๓๓-๘๔๔. 
๒๑๖ท.ี ปา. (ไทย) ๑๑/ ๓๒๐/ ๒๓. 
๒๑๗อง.ฺ ปฺจก. (ไทย)  ๒๒/ ๑๔/ ๑๗-๑๘. 



๑๐๑ 

วัชชนวสี)  ๑) ชํานาญในการนึก (สมาปชชนวสี) ๒) ชํานาญในการเขา (อธิฏฐานวสี) ๓) ชํานาญใน
การอธิษฐาน(วุฏฐานวสี)๔) ชํานาญในการออก (ปจจเวกขณวสี) ๕) ชํานาญในการพิจารณา๒๑๘ 

ผลแหงการพัฒนาจิตและปญญาท้ังในฝายสมถะและฝายวิปสสนายอมทําใหบุคคลผู 
ปฏิบัติ สมาธิภาวนาน้ันสามารถไดบรรลุอภิญญา ๖ ประการคือ (อิทธิวิธี) แสดงฤทธ์ิ ได (ทิพพโสต) มี
หูทิพย (ปรจิตตะวิชานน) รูวาระจิตของบุคคลอ่ืน (ปุพเพนิวาสานุสสติ) ระลึกชาติได (ทิพพจักขุ) มีตา
ทิพย (อาสวักขยญาณ) ญาณท่ีทําให อาสวะส้ินไป๒๑๙ 

การฝกสมาธิมีผล คือ การมีสติในการทํางาน การดําเนินชีวิต การขบคิดปญหาตางๆและ
เกิดการกระทําอะไรท่ี ไมมีความผิดพลาดไดโดยงาย อันมีลักษณะพึงประสงคตอคนรอบขางและสังคม 
จิตสงบ๒๒๐ ทําใหเกิดความคิด ประโยชนของความคิดท่ีถูกตองมี ๙ ประการดวยกันคือ ๑) ชวยให
บุคคลเปนนายเหนือจิตของตน ๒) ชวยใหบุคคลมีความเด็ดเด่ียวแนวแนของจุดหมาย ๓) ชวยสราง
นิสัยการทํางานดวยแผนการอันแนวแน ๔) ชวยกระตุนจิตใตสํานึกใหทํางานเขมแข็งย่ิงข้ึน และพรอม
ท่ีจะบรรลุจุดมุงหมายอันเด็จเด่ียวแนวแน ๕) ชวยสรางความเช่ือถือตนเอง ๖) ชวยใหไดรับประโยชน
จากประสบการณ การศึกษา และความรูของบุคคลอ่ืน ๗) ชวยเพ่ิมพลังใหบุคคลในการเปล่ียนความ
พยายามของตนใหเปนวัตถุ ส่ิงของ รายได ๘) ชวยสรางนิสัยการวิเคราะหอยางถูกตอง ๙) ชวยสราง
ความสงบสุขแหงจิต 

การเฝาสังเกตการณกระทําทางกาย ทางวาจา ทางใจของบุคคลดวยใจ ยอมหมายถึง ใจ
สงบต้ังม่ันอยูภายใน คือมีสัมมาสติและสัมมาสมาธิ มีจิตอันเปนกุศล คือความสงบระงับจากการมุง
ราย เห็นแกตัว เรายอมเห็นบุคคลตามความเปนจริง เรายอมกําหนดบทบาท สถานภาพขอบเขต
ความสัมพันธ ระหวางบุคคลในสังคม เพ่ือรักษาดุลยภาพอันงดงามของชีวิตไดอยางม่ันคง จิตใจของ
คนเรา ยอมมีธาตุแทตางๆต้ังม่ันอาศัยอยูในจิตวิญญาณ ศรีศากยอโศก, “ธาตุแทความเปนแมและ
หัวใจพระพุทธองค”.๒๒๑ จึงเปนเหตุใหบุคคลบางคนยอมมีการแสดงออกดานความคิดและการกระทํา
หลากหลายรูปแบบ หรือมีอุปนิสัยหลากหลาย ธาตุแทความสงบเปนขณิกสมาธิ ธาตุแทความสงบเปน
อุปจารสมาธิ ธาติแทความสงบเปนอัปปนาสมาธิ ธาตุแทความสงบรัดับปฐมฌาน ธาตุแทความสงบ
ระดับทุติยฌาน ธาตุแทความสงบระดับตติยฌาน ธาติความสงบระดับจตุตถฌาน ธาตุแทความสงบ
ระดับอรูปฌาน ๔ ธาตุแทความสงบระดับนิโรธธาตุพระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวถึง
อานิสงส ของการเจริญจิตตานุปสสนา สามารถแบงออกไดอีกดังน้ี ๑) เกิดความบริสุทธ์ิ กําจัดอาสวะ
เกา ปองกันอาสวะใหม ๒) เกิดความเปนอิสระ ไมออาศัย ไมยึดม่ันส่ิงใดในโลก ๓) เกิดปญญา รูตาม

                                                           
๒๑๘พระธรรมปฎก, (ป.อ.ปยุตฺ โต),  พจนานุกรมพุทธศาสนฉบับประมวลศัพท, หนา ๒๖๔.ที. ปา. 

(ไทย) ๑๑/ ๔๓๑/ ๓๐๗. 
๒๑๙ดูรายละเอียดท่ี ท.ี ปา. (ไทย) ๑๑/ ๔๓๑/ ๓๐๗. 
๒๒๐วีระ อําพันสุข, “ความรูพื้นฐาน พุทธธรรมประยุกต ระบบธรรมนําชีวิต นักบริหารชีวิต” 

(กรงุเทพมหานคร: สํานักพิมพเคล็ดไทย, ๒๕๕๐), หนา ๑๑๑. 
๒๒๑พระพรหมมังคลาจารย. “การเจริญภาวนา”,ธรรมสภา:  สายสงศึกษิต บริษัทเคล็ดไทย จํากัด, 

๒๕๖๐, หนา ๒๕.. 



๑๐๒ 

ความเปนจริง ๔) เกิดการหลุดพน ปลอดโปรง โลงเบา ผองใส ผอนคลาย๒๒๒  พระพรหมคุณาภรณ 
(ป.อ.ปยุตฺโต), การพัฒนาศักยภาพทางจิต (Contemplative Education) ชวยใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงข้ันพ้ืนฐาน (Transformative Learning) เปล่ียนแปลงตนเอง(Personal 
Transformation) เปล่ียนแปลงเชิงองคการ (Organizational Transformation) เปล่ียนแปลงสังคม 
(Social Transformation) ๒๒๓ 

สรุปไดวาจิตตภาวนา ทําใหเกิดการบริหารจิตใหใสสะอาดปลอยวางเร่ืองราวตาง  ๆรูจักการ
เสียสละเสียสละ มีสติ มีสมาธิ มีคุณธรรมมีจิตอาสา รับรูถึงเปาหมายและความคืบหนาของงาน 
วิเคราะหหาขอสรุป กําหนดกลยุทธและทิศทางเปนแกไขปญหาขอขัดแยงในกรณีปญหาท่ีมีความ
สลับซับซอนไดสําเร็จ ทําใหบุคคลคิดเปน รูจักการแบงแยกดี-ช่ัวใหออกจากกันไดรูจักการเปนผูให การ
รูเทาทันจิตตนเองได จะสามารถวางแผนชีวิต และการทํางานของตนเองไดอยางสมบูรณครบถวนเทียบ
ไดกับการวางแผนในพุทธวิธีบริหารเม่ือปฏิบัติอธิจิตสิกขาปฏิบีติตนใหเปนไปตามหลักสัมปรายิกัตถ
ประโยชนเปนการพัฒนาใหเห็นคุณคาแหงชีวิต กอใหเกิดความสุข สงบ อบอุนเย็นสบาย เกิดแรงศรัทธา 
แรงจูงใจ เกิดความภาคภูมิใจในความดี ใจใส ใจสะอาดกอใหเกิดความแกลวกลา ม่ันใจ มีความสุข 

๔.ปญญาภาวนา (cultivation of wisdom:intellectual delopment) หมายถึง 
การเจริญปญญา ดวยเหตุและผล ความเขาใจถึงสัจจธรรม การพัฒนาปญญา เปนการเพ่ิมความเขาใจ
ส่ิงท่ีเปนจริงใหรูเทาทันโลกทําจิตใจใหเปนอิสระ การพัฒนาความรูความเปนจริงทางพุทธศาสนา
เรียกวา ไตรลักษณ คือ อนิจจัง ทุกขังอนัตตา ประกอบดวยอริยมรรค ๒ ประการ (๑) สัมมาสังกัปปะ
(Right Thought) ดําริชอบ (๒) สัมมาทิฏฐิ (Right View) ความเห็นชอบ เห็นตามสภาวะในปจจุบัน
รูจักและเขาถึงความหมายของศิลปะวิทยาการตางๆ รูจุดรูประเด็นเร่ืองราวสามารถยกข้ึนช้ีแจงให
ผูอ่ืนรูและปฏิบัติตามได คิดวินิจฉัยดวยเชาว มีไหวพริบ ไดถูกตองเท่ียงตรงและชัดเจน แกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนไดดวยปญญา ปญญาภาวนา คนเปนภาวิตปญโญ ตัวกระทําเปนปญญาภาวนา เรียกวาภาวิต
ปญญา รอบรูเร่ือง อุปกรณตางๆรวมท้ังเทคโนโลยี ดวยปญญาท่ีรูเขาใจมุงคุณคาท่ีแทจริง ใหได
คุณภาพชีวิตและสงเสริมการการพัฒนาชีวิตไมหลงถูกหลอกไปดวยคุณคาเทียมตามคานิยมฟุงเฟอท่ี
ทํา การรับรูประสบการณและเรียนรูส่ิงตางๆอยางถูกตองตามความเปนจริงไมบิดเบือนหรือเอนเอียง
ดวยความชอบชังหรืออคติท้ังหลาย การคิดพิจารณาวินิจฉัยอยางมีวิจารณาญาณดวยการใชปญญา 
บริสุทธ์ิไมถูกกิเลสเชนความอยากไดผลประโยชนและความเกลียดชังเปนตนครอบงําบัญชาการรูจัก
มองรูจักคิดท่ีจะใหเขาถึงความจริงและไดคุณประโยชนมีโยนิโสมนสิการอยางท่ีเรียกวามองเปน คิด
เปนเชนรูจักคิดวิเคราะหแยกแยะ สืบสวนเหตุปจจการรูจักคิดจัดการดําเนินการ ทํากิจใหสําเร็จและ
ฉลาดในวิธีการท่ีจะนําไปสูจุดหมาย ความสามารถแสวงหา เลือก คัด จัด ประมวลความรูคิดไดชัดเจน
และสามารถนํา ความรูท่ีมีอยูมาเช่ือมโยงสรางเปนความรูใหมๆเพ่ือแกปญหาและสามารถนําความรูท่ี
มีอยูมาเช่ือมโยงสรางเปนความรูความคิดใหมๆเพ่ือแกปญหาและสรางสรรค ดําเนินชีวิตดวยปญญา 
อยางแทจริงเปนหลักวิชาท่ีจะพัฒนาใหคนเปนคนเกง (วิชชา)และดี(จรณะ) จึงจะไดช่ือวาเปนมนุษยท่ี

                                                           
๒๒๒พระพรหมมังคลาจารย.“พุทธธรรม”. พิมพครั้งท่ี ๒๔. (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพเพ่ิมทรัพยการ

พิมพ, ๒๕๕๓), หนา ๒๓๖. 
๒๒๓ดร.เพชรยุพา บูรณจรุงรัฐ, “หลักการพัฒนาความฉลาดทางสังคม” (กรุงเทพมหานคร: บริษัทเฌ.

เดียมอง จํากัด, ๒๕๕๘), หนา ๑๑๗. 



๑๐๓ 

สมบูรณ (วิชชาจรณสัมปนโน)เปนหลักธรรมท่ีนํามาพัฒนามนุษยใหเปนผูท่ีจะมีท้ัง"วิชชาและจรณะ"
การพัฒนาปญญามีหลายระดับหากเราเรียนรูแลวเกิดความเขาใจไดอยางรวดเร็วก็เรียกวาเปนคนมี
ปญญามีความสามารถจัดการงานหรือแกไขปญหาตางๆลุลวงดวยดี ก็เรียกวามีปญญา ประสบการณ
ตางๆท่ีบุคคลไดรับก็สรางปญญาปญญาหมายถึงความรูท่ัวไป มีปรีชาหย่ังรู เหตุผลความรู เขาใจ
ชัดเจนความรู เขาใจ หากตองการมีปญญามากก็ตองผานการฝกฝนเพ่ือใหรูตรงสภาพท่ีเปนจริงแยก
ไดในเหตุผลดีช่ัวคุณโทษประโยชนมิใชประโยชนเปนตนและรูท่ี จะจัดสรรจัดการความรอบรู ในกอง
สังขารมองเห็นตามเปนจริง”ปญญา แปลโดยพยัญชนะวารูท่ัว มาจากคําภาษาบาลีวา ปฺา แยกศัพท
ออกได คือเปนศัพทอุปสัค แปลวา ท่ัว กับคําวา เปนธาตุ แปลวา รูรวมกัน จึงได  รูปเปน  ปญฺา 
แปลวา รูท่ัวหรือรูรอบปญญา แปลโดยอรรถ(เน้ือความ) หรือความหมายวา ความรูท่ัว  หมายถึง 
ความรูท่ีถูกตองครบถวนตามท่ีควรจะรูสําหรับจะแกปญหาได หรือสามารถท่ีจะดับทุกขไดฯปญญา 
ความรูท่ัวหรือความรูชัด คือ“รูท่ัวถึงความเปนจริง หรือตรงตามความเปนจริง เชน รูเหตุรูผล รูดีรูช่ัว 
รูถูกรูผิด รูควรไมควร รูคุณรูโทษ รูประโยชนมิใชประโยชน  รูเทาทันสังขาร รูองคประกอบรูเหตุ
ปจจัย รูท่ีไปท่ีมา รูความสัมพันธระหวางส่ิงท้ังหลาย รูตามความเปนจริง  รูถองแท เขาใจถองแท รู
เขาใจสภาวะธรรมตางๆ รูคิด รูพินิจพิจารณา รูวินิจฉัย รู ท่ีจะจัดแจงจัดการหรือดําเนินการ
อยางไรๆ”๒๒๔ ปญญา แปลวา “ความรูท่ัว,ปรีชาหย่ังรูเหตุผล,ความรูเขาใจชัดเจน,  ความรูเขาใจหย่ัง
แยกได คิดวินิจฉัยหรืวางแผนตางๆซ่ึงก็จะตองปฏิบัติใหถูกตองไมตกอยูในอํานาจ ครอบงําของอคติ 
คือมีฉันทาคติ ลําเอียงเพราะชอบใจ โทสาคติลําเอียงเพราะชังเพราะไมชอบใจ โมหาคติลําเอียงเพราะ
ความหลงหรือภยาคติ ลําเอียงเพราะกลัวหรือไมอยางน้ันก็ถูกชักจูงดวย โลภะ โทสะ โมหะจึงตองมี
การฝกฝนวา ทําอยางไรจะใหความคิดพิจารณาวินิจฉัยส่ิงตางๆ ตลอดการวางแผนทุกอยางดําเนินไป
ดวยปญญาท่ีเปนอิสระ ในเหตุผล ดี ช่ัว คุณ โทษ ประโยชนมิใชประโยชน เปนตนและ รูท่ีจะจัดแจง 
จัดสรร จัดการ,ความรอบรูในการพัฒนาตนของบุคคลต้ังอยูบนหลักภาวนา ๔”๒๒๕  ในอภิธัมมัตถ
สังคหฎีกา ช่ือ อภิธัมมัตถวิภาวินีวา “ธรรมชาติท่ีช่ือวา ปญญา ดวยอรรถวา ยอมรูโดยประการ คือ รู
ชัดดวยอํานาจอนิจจลักษณะเปนตน”ในอรรถกถาธรรมสังคณี ช่ือวา อัฏฐสาลินี ไดแสดงการวิเคราะห
ความหมายของปญญาไววา“ปชานาตี ติปฺา ธรรมท่ีช่ือวา ปญญา เพราะอรรถวา ยอมรูท่ัว (คือ) 
ยอมรูท่ัว ซ่ึงอริยสัจ ท้ังหลาย โดยนัยมีคําวาน้ีทุกข เปนตน อน่ึง ช่ือวา ปญญา เพราะอรรถวา ยอมให
รู (คือ) ยอมใหรู อนิจจัง ทุกขัง อนัตตา”๒๒๖  ปญญาน้ันเปนเคร่ืองวินิจฉัยสุตะคือความรู ท่ีพัฒนาแลว
ไดแกการไดฝกฝนอบรมตนเองใหมีปญญารูส่ิงตางๆตามความเปนจริงเชนการมีปญญาพิจารณารู ไตร
ลักษณคืออนิจจังทุกขังและอนัตตาตามความเปนจริงรูจัดแจงจัดทําดําเนินการแกปญหาตางๆให
สําเร็จบางคนมีความรูแลวมีขอมูลท่ีรับเขามาโดยถูกตองแลวแตไมมีความสามารถแกไขไดสําเร็จฉน้ัน
ตองมีปญญาในระดับของการเอามาใชแกปญหาจัดทําดําเนินการใหสําเร็จ และยังมีปญหาอีกอยาง
หน่ึงท่ีเช่ือมในเร่ืองน้ีคือ ความสามารถในการสืบคนเหตุปจจัยและแยกแยะวิเคราะหส่ิงตางๆ ซ่ึงจะ
เปนการเอ้ืออํานวยในการท่ีจะแกปญหาและทําใหเกิดผลสําเร็จได ปญญาท่ีปราศจากการยึดถือวาเปน

                                                           
๒๒๔พระธรรมปฎก  (ป.อ.  ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ,  (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘ ), หนา  ๒๒. 
๒๒๕ดูรายละเอียดท่ีท.ี ปา. (ไทย) ๑๑ /๒๒๘/ ๑๗๒. 
๒๒๖ดูรายละเอียดท่ีอภิ.สงฺ .อ. ๕๓/ ๑๗๘/ ๑๗๑. 



๑๐๔ 

ตัวเราของเรา๒๒๗ ความหมายปญญาในแงของอธิปญญาสิกขาหมายถึงการฝกปรือปญญาใหเกิด
ความรูในมิลินทปญหา ไดแสดงความหมายของปญญาไววาปญญามีลักษณะตัดใหขาดและ มีลักษณะ
สองใหสวาง ดังน้ี คือ ปญญามีลักษณะตัดใหขาด เหมือนชาวนาเก่ียวขาววา“เขาจับกําขาวดวยมือขาง
ซายเขาไว จับเคียวดวยมือขางขวาแลวก็ตัดกําขาวน้ันดวยเคียว ขอน้ันมีอุปมาฉันใด พระผูบําเพ็ญ
ความเพียร คุมใจไวดวยมนสิการแลวตัดกิเลสเสียดวยปญญา ขอน้ีก็มีอุปไมยฉันน้ัน…” ปญญามี
ลักษณะสองใหสวาง คือ“ปญญาเม่ือเกิดข้ึนยอมกําจัดความมืดคืออวิชชา ทําความสวางคือวิชชาให
เกิดสองแสงคือญาณ ทําอริยสัจท้ังหลายใหปรากฏ ในคัมภีรช่ือวิสุทธิมรรค ไดใหความหมายปญญาวา 
“ช่ือวา ปญญา เพราะอรรถวา รูท่ัว อันความรูท้ังน้ี คือ รูโดยประการตางๆ วิเศษกวาอาการท่ีรูจัก
และอาการท่ีรูแจง”๒๒๘ การพัฒนาปญญา เพ่ือความรูท่ัวหรือความรูชัด รูเทาทันโลก และชีวิตตาม
เปนจริง ซ่ึงจะสงผลยอนกลับมาชวยจิตใจใหจิตใจเปนอิสระ ไมคิดปรุงแตงกอปญหาใหแกตนเอง 
เพราะเอาแตความปรารถนาของตนเองเปนหลักหรือเปนตัวกําหนดใหส่ิงท้ังหลายเปนไปตามความ
อยากความปรารถนาของตนส่ิงท้ังหลายเปนไปตามเหตุปจจัยของมันเม่ือไมไดดังใจยอมเกิดปญหาเปน
ทุกขเม่ือใชปญญาเปนยอมรูเทาทันตอเหตุผลดวยความรูเทาทันตอเหตุปจจัยและไมมีการยึดม่ันถือม่ัน
ทําใหเกิดทุกข คือ“รูท่ัวถึงความเปนจริง หรือตรงตามความเปนจริง เชน รูเหตุรูผล รูดีรูช่ัว รูถูกรูผิด รู
ควรไมควร  รูคุณรูโทษ รูประโยชนมิใชประโยชน๒๒๙ เพราะปญญาจะสามารถจัดการกับความไม
ถูกตอง ส่ิงท่ีไมเหมาะสมกับสภาพความเช่ือหรือความหลงใหลไปในความช่ัวรายตาง ๆ หากขาด
ปญญาจะมีส่ิงท่ีตามมาก็คือ ความเขาใจท่ีผิด ๆ และหลงยึดติดกับความผิดท่ีบุคลากรเช่ือในส่ิงน้ันทํา
ใหเกิดความไมถูกตองในระดับการปฏิบัติงาน และเม่ือการปฏิบัติงานน้ัน ยอมทําใหเกิดผลความ
เสียหายนอยบาง มากบางตามมาอีกมากมาย ฉะน้ัน ปญหาท่ี เกิดจากการปฏิบัติจะตองใหมีความ
ครอบคลุมใน ๓ ลักษณะ๒๓๐ ไดแก๑) ปญญามีลักษณะแหงการสองแสง หมายถึง ความรูรอบในสรรพ
ส่ิงในการดําเนินงานทุกอยางแลวจึงลงมือปฏิบัติงาน๒) ปญญามีลักษณะแหงการรูท่ัว หมายถึง ความ
รอบรูในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหน่ึงหากไมชัดเจน ใหศึกษาและเรียนรูจนกวาจะมีความเขาใจ
อยางแจมแจง ๓) ปญญามีลักษณะแหงการรูตามความเปนจริง หมายถึง การทํางานทุกอยาง จะตอง
มีความรูในส่ิงน้ันจริงๆ รูถึงท่ีมาท่ีไป รูถึงเหตุถึงผล รูวาเปนคุณเปนโทษอยางไร รูวามีประโยชน
หรือไมมีประโยชนตอตนเอง ตอองคกร และตอสังคมท่ีตนเองอาศัยอยูนอกจากน้ีการพัฒนาบุคลาการ
ใหเกิดการทํางานเปนทีม  เปนการพัฒนากลุมบุคคลท่ีทํางานดวยกัน เพ่ือท่ีจะใหบุคคลเหลาน้ันได
เรียนรูวาจะทําอยางไรจึงจะสามารถทํางานใหั บรรลุเปาหมายของท้ังตนเองนอกจากทีมจะตองทักษะ 
และหนาท่ีหลากหลาย ความแตกตางดานทักษะของสมาชิก ซ่ึงถือเปนความเช่ียวชาญของแตละคน
และมีความจําเปนตองนําทักษะเหลาน้ันไปแกปญหาท่ีสําคัญทีมงานท่ีมีอํานาจในการจัดการตนเอง
อยางเต็มท่ี หรือทีมท่ีสามารถกําหนดทิศทางการดําเนินงานของตนเองได หรือทีมงานท่ีมีอํานาจก่ึง
อิสระ ลักษณะทีมงานประเภทน้ีจะรับผิดชอบการปฏิบัติการของทีมและผลผลิตของตนเอง หาก
องคการสามารถพัฒนาทีมลักษณะน้ี ไดอยางเต็มท่ี ทีมงานจะรับงานสวนใหญได ภายใต การนิเทศ

                                                           
๒๒๗ดูรายละเอียดท่ีสํ.สฬา. (ไทย) ๑๘/ ๓๒/ ๓๔. 
๒๒๘ดูรายละเอียดท่ี วิสุทฺธ ิ. ๓/๑. 
๒๒๙พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หนา ๒๒. 
๒๓๐พุทธทาสภิกขุ , ธรรมโฆษณอรรถานุกรม เลม ๑, หนา ๑๒๙. 



๑๐๕ 

งานของผู บังคับบัญชา การวัดผลผลผลิต การประกันและการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของ
สมาชิก รวมท้ังการจางพนักงาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินัยของสมาชิกและการคัดเลือก
หัวหนาทีมของตนเอง๒๓๑ นอกจากน้ี สมาชิกทุกคนจะตองเปนผูใหการชวยเหลือแกทีม เปนท่ีปรึกษา
จากภายนอก หรือเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของภายในโดยการใหคําแนะนําดานเทคนิค หรือประสานความ
รวมมือและชวยเหลือในดานการส่ือสารอ่ืนๆ แตจะไมเขามาเก่ียวของกับการทํางานของทีม๒๓๒ กลาว
ไดวา หากจะพัฒนาบุคลากรดวยหลักของปญญาจะตองเริ่มท่ีความคิด ทักษะ และเหตุผลของสมาชิก
ใหเกิดคุณภาพ และสมรรถนะอยางรอบดานและมุงไปสู เปาหมายตามท่ี วางไว หากเม่ือมีปญหาอะไร
เกิดข้ึน ศักยภาพของสมาชิกทุกคนจะตองแสดงบทบาทในการใชความคิด ความรู ประสบการณ
ท้ังหมดมาชวยในการแกไขปญหา และปองกันปญหาท่ีจะเกิดในอนาคตโดยเฉพาะความขัดแยงใน
สมาชิกดวยกันท้ังหมดความเขาใจสรรพส่ิงท้ังปวงตามความเปนจริงจนกระท่ังหลุดพนมีจิตใจเปน
อิสระผองใสเบิกบานโดยสมบูรณไดแกรวมเอาองคมรรคขอสัมมาทิฏฐิและสัมมาสังกัปปะสองอยาง
แรกเขามาวาโดยสาระก็คือฝกอบรมใหเกิดปญญาบริสุทธ์ิท่ีรู แจงชัดตรงตามสภาพความเปนจริงไม
เปนความรู ความคิดความเขาใจท่ีถูกบิดเบือนเคลือบคลุมยอมสีอําพรางหรือพรามัวเปนตนเพราะ
อิทธิพลของกิเลสมีอวิชชาและตัณหาเปนผูนําท่ี ครอบงําอยู การฝกปญญาเชนน้ีตองอาศัยการฝกจิต
ใหบริสุทธ์ิ เปนพ้ืนฐานแตในเวลาเดียวกันเม่ือปญญาท่ี บริสุทธ์ิรู เห็นตามเปนจริงน้ี เกิดข้ึนแลวก็กลับ
ชวยใหจิตตนสงบม่ันคงบริสุทธ์ิผองใสแนนอนย่ิงข้ึน๒๓๓ เม่ือกลาวโดยยออธิปญญาสิกขาก็คือปญญา
ความรอบรู ความเขาใจตามความจริงน่ันเองปญญามีหลายช่ือดวยกันปญญาท่ี เปนตัวความรู ใน
สังขารน้ันเปนส่ิงท่ี จะตองทําใหเกิดใหมีข้ึนตองฝกปรือทําใหเจริญเพ่ิมพูนข้ึนไปโดยลําดับปญญา จึงมี
หลายข้ันหลายระดับและมีช่ือเรียกตางๆตามข้ันตอนของความเจริญบางตามทางเกิดของปญญา น้ัน
บางตามลักษณะเฉพาะของปญญาชนิดน้ันบางอันจะพึงศึกษาดังจะยกตัวอยางช่ือของปญญามาแสดง
เชนเรียกวา ปริญญาญาณวิชชาอัญญาอภิญญาโพธิ โพธิสัมโพธิเปนตนดวยเหตุท่ีปญญามีความหมาย 
และสาระสําคัญดังกลาวมาแลวขางตนน้ีพึงทราบถึงความรูท่ีจําแนกโดยพัฒนาการทางปญญา 
ประเภทของการเกิดข้ึนแหงปญญา ความรูท่ีจําแนกโดยกิจกรรมและผลงานของมนุษยความรูชุด
เบ็ดเตล็ดความถูกตองของความรู เหตุปจจัยใหเกิดปญญามีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

๑) ความรูท่ีจําแนกโดยพัฒนาการทางปญญาความรูท่ีอยู ในขอบเขตของการ
ฝกอบรมสามารถแบงตามลําดับของการพัฒนาการหรือความเจริญทางปญญามี ดังน้ี 

(๑) สัญญาความกําหนดไดหมายรู ไดแกความรูท่ีเกิดจากการกําหนดหมาย
หรือจําไดหมายรูซ่ึงบันทึกไวเปนแบบเทียบเคียงและเปนวัตถุดิบของการรู และการคิดตอๆไปสัญญาท่ี
เกิดข้ึนตามปกติในกระบวนการรับรู อาจจะแตกตางกันไดเปนความรูหลายระดับต้ังแตรู คลุมเคลือไป

                                                           
๒๓๑Carr,  Clay., Teampower: Lesson from America’s Top CompaniesonPutting 

Teampower to Work. Engwood Cliffs, ibid, p.45. 
๒๓๒Richard Luecke และJeff Polzer, แปลและเรียบเรียงโดย:สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ แปลและเรียบเรียง

จาก Creating Teams with an Edge หนังสือชุด “หัวใจในการบริหารธุรกิจ” ของมหาวิทยาลัยฮารวารด, หนา 
๕.(อัดสําเนา).    

๒๓๓พระธรรมปฎก, (ป.อ.ปยุตฺ โต),  พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หนา ๙๑๕. 



๑๐๖ 

จนถึงรูชัดเจนต้ังแตบางแงถึงรู สมบูรณรู พลาดถึงรูถูกตองซ่ึงเปนเพียงเรื่องการรับรู และไมรู เทาน้ัน
จึงเปนเร่ืองของการพัฒนาความรูโดยตรง 

(๒) ทิฏฐิความเห็น หมายถึงความเขาใจโดยนัยเหตุผลคือความรูท่ี ไดขอสรุป
อยางใดอยางหน่ึงและมีความยึดถือไวกับตัวตนอาจเปนความรูท่ี มาจากแหลงภายนอกแตไดคิด
กล่ันกรองยอมรับหรือสรุปเขามาเปนของตนเองโดยพระสารีบุตรอธิบายไวในมาคันทิยสูตรแสดง
ความหมายของคําวา“ทิฏฐิ” วาหมายถึงสัมมาทิฏฐิเทาน้ันเชน๑) ทานท่ี ใหแลวมีผลยัญท่ีบูชาแลวมี
ผลการเซนแลวมีผล ผลวิบากของกรรมท่ีทําดีทําช่ัวมีอยู โลกน้ีมี โลกหนามีมารดามีคุณบิดามีคุณสัตว
ท่ีเปนโอปปาติกะมีอยู สมณะพราหมณผู ปฏิบัติดี ปฏิบัติ ชอบรู แจงโลกน้ี และโลกหนาดวยตนเอง
แลวสอนใหผูอ่ืนรู แจงมีอยู ในโลก๒๓๔ ๒) ทิฏฐิคือความเห็นทฤษฎีลัทธิความเช่ือถือตางๆไดแกความรู
ท่ี ไดลงขอสรุปใหแกตนอยางใดอยางหน่ึงประกอบดวยความยึดถือผูกพัน กับตัวตนจนเกิดเปนสํานัก
เพ่ือเผยแผลัทธิความเช่ือของตนเอง๓) ญาณคือความรู ญาณหมายถึงความหย่ังรู เปนไวพจนหน่ึงของ
ปญญา ความหมายเฉพาะในปญญาท่ี ทํางานออกผลเปนเร่ืองๆญาณคือความรู บริสุทธ์ิท่ีผิดสวาง
ข้ึนมาเปนความรูท่ีมองเห็นสภาวะของส่ิงน้ันๆโดยไมมี ความรูสึกของตนหรือความยึดถือตัวตนเขาไป
เก่ียวของญาณมีหลายระดับบางคร้ังเกิดข้ึนโดยอาศัยความคิดเหตุผลและไมข้ึนตอความคิดเหตุผลแต
ออกไปสัมผัสกับสภาวะท่ี เปนอยูจริง๒๓๕ สัญญาเปนวัตถุดิบของความรู และความคิดตางๆสัญญาจึง
เปนพ้ืนฐานใหเกิดทิฏฐิและญาณเม่ือทิฏฐิญาณเกิดข้ึนแลวก็ยอมมีการหมายรูตามทิฏฐิหรือญาณน้ันจึง
เกิดเปนสัญญาใหมซ่ึงเปนวัตถุดิบของความรูและความคิดอ่ืนตอไปอีกขอแตกตางระหวางทิฏฐิและ
ญาณคือทิฏฐิทําใหเกิดสัญญาท่ีผิดพลาดสวนญาณจะชวยใหเกิดสัญญาท่ีถูกตองและแกสัญญาท่ี
ผิดพลาดไดดังน้ันเม่ือกลาวถึงสัญญาทิฏฐิและญาณแลวยอมมีแหลงใหเกิดใหอาศัยรวมเรียกหลัก ๓ 
อยางน้ีวาทางเกิดของปญญาก็ไดดังตอไปน้ี ประเภทของการเกิดข้ึนแหงปญญาประเภทหรือแหลง
ความรู  ท่ีกลาวมาคือสัญญาทิฏฐิและญาณน้ันมีความสัมพันธกับการเกิดปญญา ๓ ประการคือ๑)สุ
ตมยปญญา คือปญญาท่ีเกิดจากการคิดพิจารณาหาเหตุผลดวยตนเอง๒๓๖๒) จินมยปญญา คือปญญาท่ี 
เกิดจากการเลาเรียนหรือถายทอดตอกันมา ๓) ภาวนามยปญญาคือปญญาท่ี เกิดจากการลงมือปฏิบัติ
ฝกหัดอบรม๒๓๗  ในการทํากิจกรรมใดๆของมนุษยจะตองอาศัยความรู ความเขาใจเพ่ือจะไดพัฒนาให
ถูกตองเหมาะสมและเกิดผลงานท่ี เปนประโยชนตอมวลมนุษยจึงสรุปความรู ในชุดจําแนกโดย
กิจกรรมและผลงานของมนุษยเปนลําดับความรูท่ีจําแนกโดยกิจกรรมและผลงานของมนุษยความรูชุด
น้ี เปนความรูท่ี เน่ืองดวยการปฏิบัติการทางสังคมเชนการส่ือสารถายทอดแสวงหาเอยอางนับถือและ
ท่ี เปนมรดกทอดตอกันสืบๆมาเปนสมบัติ๒๓๘ ดังน้ี๑) ความรูท่ีไดจากการบอกกลาวเลาลือตรับฟงเลา
เรียนถายทอด๒) ความรูท่ีไดจากการคิดเหตุเหตุผลคือตรรกอนุมานการตริตรองตเหตุผล ๓) ความรู
ตามแบบแผนตําราเชนความรู จากพระไตรปฎก ๔) ความรูท่ีพิจารณาเห็นสมหรือยอมรับเขาเปนทิฏฐิ
หรือทฤษฎีของตน๕) ความรูท่ีไดดวยรูแจงชัดประจักษกับตัวคือความรูท่ี ไดเห็นจริงไดรูจริงไดช่ัง

                                                           
๒๓๔ดูรายละเอียดท่ี ขุ. ม. (ไทย) ๒๙ /๗๔/ ๒๒๓. 
๒๓๕ดูรายละเอียดท่ี ขุ. ม. (ไทย) ๒๙/ ๗๔/ ๒๒๔. 
๒๓๖ดูรายละเอียดท่ี ขุ. ม. (ไทย) ๒๙ /๗๔/ ๒๒๔. 
๒๓๗ดูรายละเอียดท่ี ท.ี ปา. (ไทย) ๑๑/ ๓๐๕/๒๗๑. 
๒๓๘พระธรรมปฎก, (ปยุตฺ โต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หนา ๕๓. 



๑๐๗ 

เหตุผลแลวไดไตรตรองแลวไดทําให แจมชัดปรากฎชัดแลว๒๓๙ความถูกตองและความผิดพลาดของ
ความรู เม่ือมีการสดับฟงหรือเรียนในวิชาการสาขาตางตลอดจนการรับรูขอมูลในสรรพส่ิงท้ังปวงใน
โลกน้ี เพ่ือเปนการปองกันความสับสนและความเขาใจผิดตอความเปนจริงพระพุทธศาสนาสอนใหมอง
ใน๒) ในแงของสัจจะมี สมมติสัจจความเปนจริงโดยสมมติหมายถึงการสมมติของโลกตามภาษา
บัญญัติตางๆเชนบิดามารดาพระสงฆวัดโรงเรียนเปนตน ปรมัตถสัจจะหมายถึงความเปนท่ี เปน
ปรมัตถคือจริงตามธรรมชาติของมันอยางน้ันเชนเม่ือแยกสวนประกอบของคนเราออกแลวก็จะเปน
ธาตุขันธอายตนะอาการ๓๒เปนตนจะเห็นวาเปนการแยกแยะมองอยางความเปนจริงของสังขาร
รางกาย๒๔๐ 

ในแงของวิปลาสคือความเขาใจคลาดเคล่ือนผิดจากความเปนจริงของสรรพส่ิง
ท้ังปวงหมายถึงการหลงผิด การลวงตัวเองวางใจวางทาทีประพฤติปฏิบัติ ไมถูกตองตอโลกตอชีวิตตอ
สรรพส่ิงท้ังหลายและ เปนเคร่ืองกีดก้ันบังตา ไมใหเห็นสัจภาวะมี๓อยางคือ (สัญญาวิปลาส)  สัญญา
คลาดเคล่ือนคือการจํา ผิด (จิตวิปลาส) จิตคลาดเคล่ือนคือคิดผิดและ(ทิฏฐิวิ ปลาส) ทิฏฐิคลาดเคล่ือน
คือเห็นผิดโดยผิด คิดผิดและ เห็นผิดในลักษณะ ๔ ประการคือ๑) ในส่ิงไมเท่ียงวาเท่ียง ๒) ในส่ิงท่ี 
เปนทุกขวาเปนสุข๓) ในส่ิงท่ี เปนอนัตตาวาเปนอัตตาและ ๔) ในส่ิงท่ี ไมงามวางาม๒๔๑ 

ในคัมภีรช่ือวา “พระคัมภีรอภิธานัปปทีปกาหรือพจนานุกรม ภาษาบาลีแปล
เปนไทย” ไดรวบรวมศัพทท่ีใชเก่ียวกับปญญา และแสดงไวมีจํานวน ๒๒ ศัพทดวยกัน คือ ๑. ธี 
หมายถึง ปญญาทรงไวซ่ึงประโยชน ๒.ปญญา หมายถึง ความรูท่ัว ๓. พุทธิ หมายถึง ปญญาเคร่ืองรู 
๔. เมธา หมายถึง ปญญาเคร่ืองกําจัด ๕.มติ หมายถึง ความคิด ความเห็น ๖. มุติ หมายถึง ความ
เขาใจ ๗. ภูริ หมายถึง ปญญากวางขวาง ๘. มันตา หมายถึง ความรูในคัมภีร ๙. ปญญานะ มี
ความหมายเหมือนคําวาปญญา แตรูปศัพทแปลกกันเทาน้ัน ๑๐. ญาณะ คําน้ีรวมกับคําวา ทัสสนะ 
หมายถึง การรูไตรลักษณ หรือ ความรูท่ีเกิดจากสมาธิ เชน ทิพยจักษุ เปนตน ๑๑. วิชชา หมายถึง 
ความรู ๓ ประเภท คือ ๑. พระเวท ๒. สิปปะหรือศิลปะศาสตร ๓. ความรูท่ีเกิดจากสมาธิและความรู
แบบพุทธิ ๑๒. โยนิ หมายถึง ความรูท่ีเกิดจากการเขาถึงสาเหตุ มักใชรวมกับมนสิการ เปนโยนิโส
มนสิการ ไดแก การเขาใจสาเหตุ ๑๓. ปฏิภาณ หมายถึง ความแตกฉาน ๑๔. วิปสสนา หมายถึง 
ปญญาเห็นไตรลักษณ ๑๕. สัมมาทิฏฐิ หมายถึง ความเห็นถูกตอง ๑๖. วิมังสา ปญญาเลือกเฟน ๑๗. 
สัมปชัญญะ หมายถึง ความรอบคอบ  ๑๘. เนปกะ หมายถึง ปญญาเปนเคร่ืองรักษาตน ๑๙. เวทนา  
หมายถึง  การรูอารมณ ๒๐. ตักกะ  ๒๑. วิตักกะ ๒๒. สังกัปปะ ในคัมภีรช่ือวาวิมุตติมรรค ไดแสดง
ถึงลักษณะของปญญาไวเหมือนกัน ซ่ึงมีเน้ือความวาปญญามีการบรรลุสัจจะเปนลักษณะ มีการ
คนควาเปนกิจ (หมายถึง มีหนาท่ีในการคนควา) มีความไมหลงเปนปจจุปฏฐาน มีสัจจะ ๔ เปน
ปทัฏฐานและมีอริยสัจ ๔ เปนปทัฏฐาน อีกอยางหน่ึงความเขาใจแจมแจงเปนลักษณะของปญญา การ
รูสภาวธรรมตามความเปนจริงเปนกิจ (หนาท่ี) การกําจัดความมืดคืออวิชชาเปนปจจุปฏฐาน
ปฏิสัมภิทา ๔ (มีอัตถปฏิสัมภิทาเปนตน) ตามหลักเหตุผลเปนปทัฏฐานของปญญา ๗๒ ซ่ึงไดแสดงการ
เปรียบไววา ดินเปรียบเหมือนปญญา ถาไมมีนํ้าผสมอยูดวยเลย ก็กลายเปนดินฝุนและไมจับกัน ทําให
ฟุงงาย ตองมีนํ้าผสมอยูบางจึงจะชวยใหไมฟุง ปญญาในทางพระพุทธศาสนาตองเปนปญญาท่ีมีสติ

                                                           
๒๓๙ดูรายละเอียดท่ี ขุ. ม. (ไทย) ๒๙/ ๗๒๘/ ๔๓๖. 
๒๔๐ดูรายละเอียดท่ี อภิ. ก. (ไทย) ๓๗/๑๐๖๒/๓๓๘. 
๒๔๑ดูรายละเอียดท่ี อง.ฺ จตุกฺก .(ไทย) ๒๑/๔๙/๖๖. 



๑๐๘ 

กํากับอยูเสมอ ดังจะเห็นไดวาเรายกยองพระอรหันต วา ทานมีปญญาสูงสุด เปนเหตุ ทําลายกิเลสไดก็
มีคํายกยองพระอรหันตตอไปอีกวา เปนผูมีสติทุกเม่ือ๒๔๒ 

เหตุปจจัยใหเกิดการพัฒนาปญญา 
๑) เหตุปจจัยใหเกิดปญญา ตามนัยแหงปญญาสูตร คือการอาศัยพระศาสดาหรือเพ่ือน

พรหมจารีท่ีนาเคารพรักเขาไปไตถามเร่ืองเก่ียวกับ พระพุทธพจนฟงธรรมแลว ทําความสงบกายและใจมี
ศีลเปนพหูสูตร ปรารภความเพียรไม พูดเร่ืองติรัจฉานกถา เห็นความเกิดและความดับแหงเบญจขันธ๒๔๓ 

๒) เหตุปจจัยใหเกิดปญญาตามหลักปญญาวุฒิธรรม ลําดับข้ันตอนการศึกษาภาคทฤษฎี
และลงมือปฏิบัติ ตามเร่ิมต้ังแตวงนอกไปหา วงในคือผูฝกฝนพัฒนาอบรมตน จะตองอาศัยบุคคลผู 
เปนกัลยาณมิตรกอนแลวต้ังจิตใจฟงธรรมะของทานจากน้ัน ก็พิจารณาใครครวญ ไปตามกระแสแหง
ธรรมะท่ีฟงอยูน้ันเม่ือฟงจับสาระ ไดแลวก็นํามาปฏิบัติ ตามสมควรแกความเพียรทางจิตและปญญา
ความรอบรูจึงเรียกวิวัฒนาการแหงปญญาน้ีวาเปน ปญญาวุฒิ ธรรมซ่ึงมี ๔ ประการคือ 

๒.๑) สัปปุริสังเสวะ คือ การคบหาสัตบุรุษหรือการคบคนดีเสวนาคนดี  
๒.๒) ธัมมัสสวนะ คือ การฟงคําแนะนําส่ังสอนของสัตบุรุษน้ัน 
๒.๓) โยนิโสมนสิการ คือ การพิจารณาไตรตรองโดยแยบคายหรือรูจักคิดใหถูกวิธี 
๒.๔) ธัมมานุธัมมปฏิปตติ คือ การนําไปปฏิบัติ ใหถูกตองตามหลักตามความมุง

หมาย๒๔๔  หลักการพัฒนาปญญา ในสรภังคสูตรมีใจความวาสรภังคดาบสเฉลยปญหาแกมาณพซ่ึงมี
เร่ืองเก่ียวของปญญาโดยมาณพถามข้ึนกอนวา“บุคคลในโลกน้ี จะทําอยางไรทําดวยอุบายอยางไร
ประพฤติอะไรเสพอะไรจึงจะไดปญญาขอทานจงไดโปรดบอกปฏิปทาแหงปญญาบัดน้ี นรชนทํา
อยางไรจึงจะเปนผูมีปญญา”(สรภังคดาบาสน้ัน) จึงเฉลยปญหาวา“บุคคลในโลกน้ี คบหา ทานผูรู
ท้ังหลายละเอียดละออเปนพหูสูตรพึงเปนนักเรียนและไตถามพึงต้ังใจคําสุภาษิตโดยเคารพนรชน ทํา
อยางน้ีจะเปนผูมีปญญา ผูมีปญญายอมพิจารณาเห็นกามคุณท้ังหลายโดยความเปนของไมเท่ียง เปน
ทุกขและเปนโรคผู เห็นแจงอยางน้ียอมละความพอใจในกามท้ังหลายอันเปนทุกขมีภัย อันใหญหลวง
เสียได ผูน้ันปราศจากราคะแลวกําจัดโทสะไดพึงเจริญเมตตาจิตไมมี ประมาณงดอาญา ในสัตวทุก
จําพวกแลวไมถูกติเตียน ยอมเขาถึงแดนแหงพรหม”๒๔๕ 

หลักธรรมท่ี เปนอุปการะแก ปญญา ในจังกีสูตรไดกลาวถึงคุณธรรมอุปการะ ๑๒ ขอโดย
เปนธรรมท่ีมีอุปการะมากแกปญญา มีเพียง ๒ ขอ คือความอุตสาหะเปนธรรมมีอุปการะแกปญญา
เคร่ืองพิจารณาการทรงจําธรรมไวมี อุปการะมาก แกปญญา เคร่ืองใครครวญเน้ือความ๒๔๖ ดังน้ัน 
แลวสามารถประมวลลงในมรรคมี ๘ อันเปนสวนหน่ึงของอริยสัจ ๔ และมรรคมีองค ๘ น้ีก็ประมวล
สรุปเขาในไตรสิกขา๒๔๗ คือสิกขาศึกษาในศีลจิตตะสิกขา ศึกษาในจิตและปญญาสิกขาศึกษา ใน
ปญญาหรือวาศีลสมาธิปญญา อีกนัยเห็น การรูแจงแทงตลอดตามท่ีเปนจริง แหงแสงสวางท่ีกําจัด

                                                           
๒๔๒สุชีพ ปุญญานุภาพ, คุณลักษณะพิเศษแหงพระพุทธศาสนา, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หนา ๒๒๐. 
๒๔๓ดูรายละเอียดท่ี อง.ฺ อฏฺก. (ไทย) ๒๓/๒ /๑๙๖-๒๐๐. 
๒๔๔ดูรายละเอียดท่ี อง.ฺ จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๒๔๘/๓๖๗–๓๖๘. 
๒๔๕ดูรายละเอียดท่ี ขุ. ชา.เอกกก (ไทย) ๒๗/ ๘๒-๘๕/ ๖๐๘–๖๐๙. 
๒๔๖ดูรายละเอียดท่ี ม.ม. (ไทย) ๔๓๔/ ๕๔๓-๕๔๖. 
๒๔๗ดูรายละเอียดท่ี ท.ี ปา. (ไทย) ๑๑/ ๒๒๘/ ๒๓๑. 



๑๐๙ 

ความมืด แหงความสามารถตัดปญหาหรือดับทุกข”๒๔๘ซ่ึงมีลักษณะ ๓ ประการ ไดแก๑) ปญญามี
ลักษณะแหงการสองแสง ๒) ปญญามีลักษณะแหงการรูท่ัวพรอม๓) ปญญามีลักษณะแหงการรูตาม
ความเปนจริงปญญาชวยแกปญหา สรางความม่ันคงใหชีวิต ทรัพยสินหนาท่ีการงาน เปรียบไดกับการ
จัดการองคกร จัดองคความรูคิดวินิจฉัยเปนและสามารถนํามาปฏิบัติได โดยมาตกอยูในอํานาจของ
โลภะ โมสะ โมหะ นําความรูท่ีไดดําเนินการ และแกปญหาดวยเหตุผลรูเทาทันตอปจจัยจนสําเร็จ 
พระธรรมปฎกกลาววา ปญญาเปนตัวตัดสินท่ีทําใหบรรลุจุดมุงหมายของพุทธศาสนา มี ๔ ระดับ คือ 
๑) การคนหาความจริง ๒) คนหาส่ิงท่ีดี ส่ิงท่ีตองการ ส่ิงท่ีเปนประโยชน ๓) คนหาทางท่ีจะทําให ดี
หรือหาวิธีการท่ีจะทําใหดีและ ๔) หาวิธี ท่ีจะทําใหสําเร็จโดยนัยของความหมายดังกลาวน้ี คือการ
เปล่ียนปญหาใหเปนปญญาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะตองรับรูบทบาทและความรับผิดชอบตอ
หนาท่ีของตน เพ่ือผลประโยชนขององคการและสังคมและท่ีสําคัญแตละคนจะตองรูวาตนเองอยูใน
ฐานะอะไร จะตองประพฤติปฏิบัติตนอยางไรจึงจะเหมาะสม ซ่ึงแนวคิดเหลาน้ีมุงเปาหมายท่ีจะไดเห็น
การปรับปรุงแกไขขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมี ประสิทธิภาพย่ิงข้ึนและใหเปนไปใน
ทิศทางท่ีจะสนับสนุนเก้ือกูลตอการพัฒนาองคการใหเติบโตกาวหนาย่ิงข้ึนตอไปมุงเสริมสรางและ
พัฒนาบุคลากรใหมีคุณคาเปนแนวคิดท่ีมองการบริหารพัฒนาทรัพยากรการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
เพ่ือการพัฒนาองคการสวนใหญ จะมีเร่ืองท่ีเก่ียวของกับบุคคลและตัวองคการในสวนตัวบุคคลน้ัน 
อาจจะมองเปนเร่ืองของการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา สวนองคการจะมองไปในสวนของ
งาน เชน การวางแผน การประสาน การควบคุม เปนตน ดังเชนพระสัมมาสัมพุทธเจาท่ีทรงตรัสรูได
ดวย ภาวนามยปญญา ปญญาท่ีไดจากการเจริญสติ คือทรงแยกสติออกมาเปนผูดูจนรูทันอาการ 
เกิดข้ึน ต้ังอยู ดับไป ของกาย เวทนา จิต ธรรม รูถึงเหตุปจจัยท่ีทําใหเกิด รูสภาวะการเปล่ียนแปลงใน
แตละขณะจิตและเขาใจถึงการดับไปของสภาวะน้ันสามารถหย่ังรูความจริงแทของทุกสรรพส่ิงจน
บรรลุมรรคผลสําเร็จเปนพระสัมมาสัมพุทธเจา 

ปญญาวุฒิธรรม เม่ือนํามาพัฒนาองคกร จะไดทรัพยากรตนแบบท่ีมีความเปนเลิศ ท่ี
ปญญา ประกอบดวย ปญญา ๑) บุคคลท่ีพึงมีสัปปุริสสังเสวะ การอยูใกลคนดี ใกลผูรู ๒) บุคคลพึง
มีสัทธัมมัสสวนะ หรือการเอาใจใส มีกิจกรรมหรือวิธีการท่ีนําไปสูการพัฒนาองคความรู ๓) บุคคลพึง
มีโยนิโสมนสิการะ หรือมีกระบวนการคิดวิเคราะหดวยวิธีและแนวคิดท่ีถูกตอง มีการจัดระบบ หรือมี
การจัดความสําคัญของการทํางาน ๔) บุคคลพึงมีธัมมานุธัมมปฏิปตติ หรือการมีความสามารถในการ
ใชชีวิตไดอยางถูกตองเหมาะสมเต็มประสิทธิภาพกิดประสิทธิผลสมบูรณ เปนคนมีเหตุและผล เปน 
คนดี ความรูดี ประพฤติดี ความสามารถดี ความสัมพันธกับผูคนดี มีคุณธรรมและเกงคน เกงงาน เกง
คิด เกงดําเนินชีวิตเปนไปตามกรอบคุณธรรมจริยธรรมและถูกตองตามทํานองคลองธรรมสามารถมุง
ผลสัมฤทธ์ิในทุกงาน 

สรุปวาปญญาภาวนา เปนเคร่ืองวินิจฉัยชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางอยาง
กวางขวางในทุกมิติ มีปญญาหย่ังรู เหตุผล รูดีรูช่ัว คุณโทษ ท่ีเปนประโยชน มิใชประโยชน ของการ
ทํางานปรับปรุงระบบการทํางานได มองส่ิงท้ังหลายตามความเปนจริง รูจักพิจารณาวินิจฉัยดวยใจ
เปนอิสระทําการตาง  ๆความคิดอยางรอบคอบละเอียดละออ และมีวิจารณาญาณสามารถสงตอ มีเหตุ 

                                                           
๒๔๘พุทธทาสภิกขุ, ธรรมโฆษณอรรถานุกรม เลม ๑, (กรุงเทพมหานคร: หจก. ภาพพิมพ  จํากัด, 

๒๕๓๓), หนา ๑๒๙. 



๑๑๐ 

มีผล มีภูมิคุมกันท่ีดี มีความพอประมาณ มีความรอบรูและมีคุณธรรม ธรรมทําใหเกิดปญญาข้ึนในตน
ปญญาปรากฎฝายผลคือการหลุดพนเดินตามแนวแหงปริยัติ ปฏิบัติแลจะตองปรากฏปฏิเวธธรรม รู
แจงแทงตลอด ในดานการทํางานเกง รูและเขาใจ(Processes)ไดแกการนําปจจัยนําเขาท้ังหมดมาผาน
กระบวนการเพ่ือใหเกิดมูลคาเพ่ิมตามมาตรฐานและคุณภาพสําเร็จด่ังท่ีไดกําหนดไว 

หลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย 

๑. การยึดม่ันในคุณธรรม (Integrity)คือควบคุมจิตของตนและทําจิตใหออนนุมจน
บรรลุคุณความดีดวยการเมตตาภาวนา บําเพ็ญเมตตา ปราศจากความโกรธและขัดเคือง ประกอบดวย
ความสงบ จะไดรับผลดี ช่ือเสียงดี มีศรัทธา ไดรับสุขดวยศีล สมาธิ ปญญา วิมุตติ และวิมุติญาณทัส
สนะ หลับก็เปนสุข ต่ืนก็เปนสุขไมฝนรายเปนท่ีรักปนท่ีเคารพของอมนุษย เทวดาคุมครอง ไฟยาพิษ 
ดาบ ไมตะบองไมมาแผวพานไมหลงสติตาย ถายังไมไดบรรลุธรรมสูงสุด เธอยอมบังเกิดในพรหม
โลก๒๔๙   กรุณาภาวนา ใหทําลายความโกรธ กําจัดราคะ ชําระกายกรรม วจีกรรมและมโนกรรม ให
บริสุทธ์ิ เรียกวา สมิชฌนะ(ความสําเร็จ)๒๕๐ กรุณาภาวนา (ความคิดท่ีประกอบดวยความสงสาร) 
กรุณาเปนอันดับ หน่ึงในอากาสานัญจายตนฌาน๒๕๑ภาวนาในวิญญาณัญจายตนฌานมุฑิตาจึงเปน
อันดับหน่ึง๒๕๒ ยินดีดวยเม่ือเขามีความสุข อุเบกขาภาวนา ช่ือวาอันบุคคลไมบําเพ็ญแลวเพราะเหตุ ๒ 
อยางคือ เพราะความขัดเคืองใจม่ีเกิดข้ึนภายในตนเองและเพราะความเกิดข้ึนแหงความไมรู (อัญญาณุ
เบกขา)๒๕๓ ในคัมภีรขุททกนิกาย ธรรมบท ท้ังบาลีพระไตรปฎกและคัมภีรธัมมปทัฏฐกถา ฉบับฉัฏฐ
สังคายนาปรากฏขอความพระพุทธดํารัสเปนพระคาถาวา 

อภิตฺถเรถ กลฺยาเณ            ปาปา จิตฺตํ นิวารเย 
ทนฺธํ หิ กโรโต ปุฺญํ          ปาปสมึ รมตี มโน๒๕๔ 

บุคคลควรรีบเรงทําบุญ ควรหามจิตจากบาปเพราะเม่ือทําบุญชาไป ใจจะยินดีในบาป๒๕๕

การพัฒนาจริยธรรมให ฝงลึกคานิยมอยูในลักษณะนิสัยและจิตใจของบุคคล เพ่ือใหบุคคลละอายใจ
ตอการทําส่ิงท่ีไมถูกตองหันมาประพฤติปฏิบัติในส่ิงท่ีถูกตองดีงาม มีจริยธรรมตามมาตรฐานท่ีสังคม
ยอมรับและตองการมากข้ึนการพัฒนาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมน้ัน จะเห็นไดวา จริยธรรมมีรากฐานมา
จากศาสนา ดังท่ี แซนเดน (Vander Zanden, James, W) กลาววา จริยธรรมเปนมุมมองและคุณคา
ท่ีเกิดข้ึนโดยวิธีใชแนวทางของศาสนาและสามารถสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล๒๕๖ หลัก

                                                           
๒๔๙ดูรายละเอียดท่ี อง.สตฺตก. ๒๓/๑/๑๒๕: ขุ.ป. ๓๑/๒๒/๓๔๑-๓๔๒  
๒๕๐ดูรายละเอียดท่ี ขุ.อ.ุ๒๕/๑๔/๑๐๘  
๒๕๑ดูรายละเอียดท่ี สํ.สฬา.อฏฐ.๓/๒๓๔/๒๔๒  
๒๕๒ดูรายละเอียดท่ีสํ.สฬา.อฏฐ.๓/๒๓๔/๒๔๓  
๒๕๓พระพรหมบัณฑิต (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะแปล วิมุตติมรรค พระอุปติสสเถระ รจนา,โรง

พิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย: ครบรอบสถาปนา ๑๓๐ ป,๒๕๖๐,หนา ๒๓๗. 
๒๕๔ดูรายละเอียดท่ีขุ.ธ.(ไทย) ๒๕/๑๑๖/๒๗. 
๒๕๕รศ.ดร. เวทย บรรณกรกุล, “การศึกษาวิเคราะหบทบาลีในคัมภีรพระพุทธศาสนาเถวาท”,รวม

บทความ:มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๖๐,หนา ๒๔๗. 
๒๕๖Dewey,J.Experience and education, (New York:Macmillan Publishing Company, 

1963), p.31.  



๑๑๑ 

ทศพิธราชธรรมมีปรากฏอยูในมหาหังสชาดก คัมภีพระสุตตันตปฎก ขุททกนิกาย ชาดกภาค๒ ซ่ึงเปน
เร่ืองราวของพญาหงสธตรฐ ทศพิธราชธรรม ในหนังสือ พจนานุกรมพุทธศาสตรฉบับประมวลธรรม
ของพระราชวรมุนี (ประยุทธ ปยุตฺโต) กลาวถึงคุณธรรม ๑๐ขอ ๑) ทานการให ๒) ศีลการประพฤติดี
งาม ๓) ปริจจาคะการบริจาค เสียสละความสุขได ๔) อาชชวะความซ่ือตรงปฏิบัติภารกิจโดยสุจริต ๕) 
มัททวะ ความออนโยนมีอัธยาศัยไมเยอหย่ิงหยาบกระดาง ๖) ตปะมุงม่ันบําเพ็ญเพียรทํากิจให
สมบูรณ ๗) อักโกธะความไมโกรธวินิจฉัยความและกระทําการดวยจิตอันราบเรียบเปนตัวของตัวเอง 
๘) อวิหิงสา ความไมเบียดเบียนเพราะอาฆาตเกลียดชัง ๙) ขันติอดทนตองานท่ีตรากตรํา ไมหมด
กําลังใจ ๑๐) อวิโรธนะ มีความเท่ียงธรรม อยูในขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม๒๕๗ ความประพฤติ
นุมนวล ควรแกงาน อยูตัวไมวอกแวกหว่ันไหว คุณธรรม ประกอบดวยความซ่ือสัตยสุจริต มีความ
อดทน มีความเพียร ใชสติปญญาในการดําเนินชีวิต ไมตระหน่ีรูจักแบงปนผูอ่ืนยึดถือหลักคุณธรรม 
(Meit-Based) คุณธรรมท่ีใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังรัฐและภาคธุรกิจ มี ๔ ประการ ๑) หลัก
ความเสมอภาค ๒) หลักความสามารถ ๓)หลักความเปนกลาง ๔) หลักความ 

๒. การมุงผลสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation)คือมุงงาน มุงม่ันในงาน ม่ันคงต้ังม่ัน 
สัมมาสมาธิ จิตภาวนาเนนการพัฒนาจิตในการปฏิบัติธรรมประจําปและการเขารวมกิจกรรมทาง
พระพุทธศาสนาและมีสติเปนเคร่ืองมือขัดเกลาควบคุมพฤติกรรมใหผูปฎิบัติมีความตระหนักรูในส่ืงท่ี
ตนกระทําท้ังในตนเองและองคกร เพ่ือบงเพาะใหจุดประสงคสําเร็จลุลวง บุคคลควรทําความดี ส่ังสม
ส่ิงท่ีจะเปนประโยชนภายหนา ความดีท้ังหลายยอมเปนท่ีพ่ึงของสัตวในปรโลก๒๕๘ความรูใน
พระพุทธศาสนาเสริมสรางปญญานํามาชวยการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิสูง ยอมเกิดประสิทธิภาพสูง 
ประเภทของปญญาในการจัดความรู คือ สุตมปญญา จินตามยปญญา และภาวนามยปญญา๒๕๙ 
พระพุทธเจาไดช้ีแนะใหบุคคลตระหนักถึงความสําคัญของการทํางาน และใหทราบถึงคุณคาของการ
ทุมเทอุทิศตนเพ่ือการมุงผลสัมฤทธ์ิ “โยคา เว ชายเต ภูริ”ความฉลาดรอบรูยอมบังเกิดจาก
ประสบการณชีวิต อริยสาวกผูใดเล่ือมใสอยางย่ิงแนวแนถึงท่ีสุดในตถาคต อริยสาวกน้ันจะไมสงสัย
หรือแคลงใจในตถาคตหรือศาสนา (คําสอน) ของตถาคตแทจริง สําหรับอริยสาวกผูมีศรัทธา เปนอัน
หวังส่ิงน้ีไดคือ เขาจัดเปนผูต้ังหนาทําความเพียร เพ่ือกําจัดอกุศลธรรมท้ังหลายและบะเพ็ญกุศลธรรม
ท้ังหลายใหพรอมสมบูรณ จักเปนผู มีเ ร่ียวแรง บากบ่ันอยางม่ันคง ไมทอดธุระในกุศลธรรม
ท้ังหลาย๒๖๐พระสัมมาสัมพุทธเจา ตรัสสอนคติท่ีควรยึดถือปฏิบัติสําหรับสังคมท่ัวไปวา “ถึงหาก
บุคคลผูใดจะไปบูชาไฟอยูในปาเปนเวลาต้ังรอยป การบูชาคนท่ีฝกอบรมตนแลวช่ัวขณะเดียวก็
ประเสริฐกวาการบูชาไฟน้ัน การบูชาไฟต้ังรอยปจะมีประโยชนอะไร”๒๖๑ 

๓.ความรับผิดชอบในงาน(Responsibility) รูงานหมายถึงความรอบรูเก่ียวกับงานในความ
รับผิดชอบในงาน นําหลักธรรมคําสอนตามหลักอิทธิบาท ๔ ไดแก ฉันทะ  วิริยะ  จิตตะและวิมังสา 
มาใชพัฒนาความรับผิดชอบของตนเอง โดยฉันทะ หมายถึง ความพอใจกับ ส่ิงน้ัน คือความพอใจใน
                                                           

๒๕๗พระราชวรมุนี (ประยุทธ ปยุตฺโต),”หนังสือพจนานุกรมพุทธศาสตรฉบับประมวลธรรม”,๒๕๒๘,
หนา ๒๘๕. 

๒๕๘ดูรายละเอียดท่ี สํ.ส. (ไทย) ๑๕/๓๙๒/๑๔๓  
๒๕๙พระมหาสมปอง มุทิโต. “คัมภีรอภิธานวรรณนา”. พิมพครั้งท่ี ๒.(กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

ประยูรวงศ พริ้นทต้ิง จํากัด.๒๕๔๗),หนา ๒๐๙. 
๒๖๐ดูรายละเอียดท่ี สํ.ม.๑๙/๑๐๑๑/๒๙๗. 
๒๖๑ดูรายละเอียดท่ี ขุ. ธ. ๒๕/ ๑๘/ ๒๙. 



๑๑๒ 

ส่ิงท่ีรับผิดชอบท้ังตอตนเองและสวนรวมวิริยะ หมายถึง มีความมานะพยายาม คือความพยายามทํา
ตามหนาท่ีความรับผิดชอบท้ังตอตนเองและสวนรวมจิตตะ หมายถึง มีใจจดจอและเอาใจใส มีใจต้ัง
ม่ันกับส่ิงท่ีตนตองรับผิดชอบท้ังตอตนเองและสวนรวมวิมังสา หมายถึง หม่ันตรวจสอบ พิจารณา 
ไตรตรองใน ความรับผิดชอบท้ังตอตนเองและสวนรวม เม่ือประสบปญหา ก็พิจารณา ไตรตรองถึงเหตุ
และผลน้ัน พรอมท้ังแกไขใหปญหาน้ันไดดวยตนเอง รูเทาเอาไวปองกันรูทันเอาไวแกไข พุทธทาสภิกขุ 
กลาววา ความรับผิดชอบ คือการยอมรับรูแลวกระทําตอบสนองดวย ความสมัครใจตอส่ิงท่ีตองกระทํา
ในฐานะท่ีเปนหนาท่ีของตน ไมใชเพียงแคคิดหรือรับอยูในใจ๒๖๒ ฝกใหกายรูจักการเสียสละ การเปน
ผูให กายภาวนาเนนการพัฒนาบุคลากรใหรูจักการทํางานเปน อยูเปน รักษาสุขภาพเปน ออกกําลัง
กายใหแข็งแรง เลือกรับประทานผักสดและผลไมตามฤดูกาลเปน เคารพในทรัพยสินของผูอ่ืน ซ่ือสัตย 
สุจริต สํารวมกาย วาจา ใจ บุคคลไมเปนคนถอยเพราะชาติ ไมเปนพราหมณเพราะชาติ แตเปนคน
ถอยเพราะกรรม เปนพราหมณเพราะกรรม(การกระทําและความประพฤติ)๒๖๓ไชยทรง จันทรอารีย 
กลาววา จิตท่ีบริสุทธ์ิหมายถึงความผองใสของจิต เปนจิตประภัสสร เพราะไดรับการศึกษาอบรมและ
ปฎิบัติตามองคมรรคสมบูรณดีแลว มีสติควบคุมไดอยางตอเน่ืองไมขาดสาย จนสามารถดํารงตนอยูใน
โลกท่ีเต็มไปดวยอารมณไดโดยไมเสียคุณภาพอันบริสุทธ์ิ เปรียบด่ังใบบัวท่ีอยูกับนํ้าไดโดยตนเองไม
เปยกนํ้า เกิดจากจิตท่ีเปนกุศล คิดดี คิดบริสุทธ์ิ หมดจากกิเลสและเครื่องเศราหมองท้ังหลาย พระ
สัมมาสัมพุทธเจา ทรงกลาววา “ยทา จ อตฺตนา เวทิ มุนิ โนเมน พฺราหมฺโณ อถรูปา อรูปา จ สุขทุกฺขา 
ปมุฺจติ” แปลวา เม่ือใดพราหมณ ผูเปนมุนีมารูจักตัวตนเขาดวยปญญาอันเกิดจาก จิตสงบ เม่ือน้ัน
พราหมณยอมพนจากรูป อรูป สุข เปนอนัตตา๒๖๔ 

๔. การทํางานเปนทีม (Teamwork)การใหความสําาคัญกับความคิดเห็นของผูรวมทีมเทา
เทียมกัน มีความเขาใจบทบาทของตนวาเปนสวนหน่ึงขององคกร รับรูและเขาใจวัฒนธรรมในการ
ทํางานเปนทีม ท่ีพรอมจะทําางานรวมกับผูอ่ืนในหนวยงานและองคกรทุกคน พระพุทธองคตรัสสอน
เหลาพระสาวกตอนหน่ึงวา พึงชนะคนโกรธ ดวยความไมโกรธ พึงชนะคนไมดีดวยความดี พึงชนะคน
ตระหน่ีดวยการให พึงชนะคนเหลาะแหละดวยคําสัตย๒๖๕ โมเดลเกลียวความรูของอิคุจิโร โนนากะท่ี
เรียกวาเซกิ มีองคประกอบ ๔ แบบดวยกันคือ ๑) การสรางพ้ืนท่ีใหมีการปฏิสัมพันธในลักษณะ
แลกเปล่ียนเรียนรู ประสบการณตรง ไดแกการถายทอดความรูฝงลึกจากบุคคลสูบุคคล ๒) วิธีการ
หนุนใหเกิดการสนทนากลุมแลกเปล่ียนความรูฝงลึกไปเปนความรูแจงท่ีผูอ่ืนเขาถึงไดดวย ๓) การ
ผสมผสานความรู จัดกลุมความรู ๔) การเรียนรูดวยการลงมือกระทําเพ่ือใหเกิดความรูใหมแบบมี
ความเปนพลวัติท่ีมีการหมุนในลักษณะท่ีเปนเกลียวปนการสรางความรูใหมท่ีไมรูจบ รูตน รูจักความ
เดน จุดแข็ง จุดดอยขอจํากัดของตนเอง มองตนเองตักเตือนตนเองได ดังพุทธพจนท่ีวา อัตตนา 
โจทยตฺตานํา จงเตือนตนดวยตนเอง๒๖๖ รูคน ความรอบรูเก่ียวกับผูรวมงานประเภทนิสัยของคนมี ๖

                                                           
๒๖๒พุทธทาสภิกขุ , การเสริมสรางจริยธรรมแกเด็กวัยรุน, ( กรุงเทพมหานคร :สมชายการพิมพ .

๒๕๒๑), หนา ๓๗๖.   
๒๖๓ดูรายละเอียดท่ี ขุ.สุ.๒๕/๓๐๖/๓๕๒. 
๒๖๔ไชยทรง จันทรอารีย, ธรรมประทีป ๙: ธรรมภาคปฏิบัติ, กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพรุงเรือง

วิริยะพัฒนา, ๒๕๕๕, หนา ๑๐๐-๑๐๑. 
๒๖๕ดูรายละเอียดท่ีขุ.ธ. ๒๕/๒๒๓/๑๐๔. 
๒๖๖ดูรายละเอียดท่ี อง.ฺอฏฺก.(ไทย) ๒๓/๒๗/๓๗๒.   



๑๑๓ 

แบบ ๑) ราคาจริตคือพวกรักสวยรักงาม ทํางานอยางเรียบรอย ประณีตใจเย็น ๒) โทสจริตคือใจรอน
หงุดหงิดงาย ๓) โมหจริตคือพวกอืดอาดเฉ่ือยชา ๔) สัทธาจริตคือเช่ืองาย ๕) พุทธิจริตคือพวกใฝรู รัก
การศึกษา ๖) วิกตกจริตคือพวกชางกังวลปลอยเรื่องค่ังคาง อปริหานิยธรรม แนวทางการบริหารงาน
หรือขอตกลงรวมกัน ตองปรึกษาหารือกัน พูดจากัน แลกเปล่ียนความรู สรางขอตกลงรวมกันและ
หาทางแกไขปญหาตาง  ๆวางแผน PlanลงมือทําDoตรวจสอบ Check ประเมินผล Action๒๖๗ 

๕. การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ (Systematic Job Planning)  หมายถึง 
ความมุงม่ันจะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานน้ีอาจเปนผลการ
ปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนหนวยงานกําหนดข้ึน อีกท้ัง ยังหมาย
รวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ี
ไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน ระบบการบริหารเชิงคุณภาพ คือการบริหารระบบเพ่ือใหเกิด
วินัยการทํางานอยางท่ัวถึงท้ังองคกรเพ่ือปองกันความผิดพลาดเสียหายและมุงสรางคุณคาทางดาน
คุณภาพ การปฏิบัติงานสวนใหญจะมุงเนนลงไปท่ีคุณภาพของงาน กระบวนการทํางาน (Working 
Process) ทุกข้ันตอนทุกคนตองมีสวนรวม ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการกาวไปสูความเปนเลิศในทุกดาน 
การทํางานอยางเปน 

สรุปแนวคิดทฤษฎีและหลักภาวนา ๔ ทําใหทราบถึงกระบวนการทํางานและการพัฒนา
ของกายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา ปญญาภาวนา ท่ีสามารถนําไปใชพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติมี
ความพรอมของกายคูกับศีลภาระงานท่ีทําอยูทําใหการปฏิบัติงานมีการขับเคล่ือนดวยประสิทธิภาพ มี
จิตมีสมาธิดวยสติรู ตัวท่ัวพรอม มีจิตมุงม่ันในงาน มีความรักศรัทธาในพระพุทธศาสนา รัก
มหาวิทยาลัยรักงานรักเพ่ือนรวมงานมีปญญาสรางความกาวหนาและความสําเร็จใหมหาวิทยาลัย 

๒.๕ บริบทของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยอยูในกํากับของรัฐ เปนไปตามมาตรา ๓๖ แหงพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ ท่ีบัญญัติใหสถานศึกษาท่ีจัดการกระดับปริญญาเปนนิติบุคคลพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ ๒๕๔๒ มาตราท่ี ๑๒ กําหนดใหนักเรียนท่ีเรียนอยูในระบบการศึกษาของคณะสงฆ 
ใหศึกษาวิชาสามัญและนักธรรม-บาลี ตามหลักสูตรกองธรรมสนามหลวง เพ่ือใหเกิดความคลองตัวใน
การบริหารและรัฐก็สามารถตรวจสอบได ดวยกลไกของรัฐมีการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิ
บาล มีความคลองตัวในการดําเนินงานควบคูกับความรับผิดชอบท่ีจะดําเนินภารกิจอยางมีคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ สอดคลองเช่ือมโยงกับนโยบายของรัฐบาล ปรากฏดังตอไปน้ี 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยท่ีพระบาทสมเด็จพระ
ปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชการท่ี ๕ ไดทรงสถาปนาข้ึนเพ่ือใหเปน
สถานศึกษาพระไตรปฎกและวิชาการช้ันสูง สําหรับพระภิกษุ สามเณร และคฤหัสถท่ัวไปไดศึกษาหา
ความรูเพ่ิมเติมมีวิทยฐานะสูงข้ึนย่ิงๆข้ึนไปพุทธศักราช ๒๔๓๒ ทรงสถาปนามหาธาติข้ึนเปนวิทยาลัย
เปดทําการสอนอยางเปนทางการในวันท่ี ๘ พฤศจิกายน โดยมีสมเด็จพระวันรัต (ฑิต อุทยมหาเถร) 

                                                           
๒๖๗ทองสุข มันตาทร,บันเทิงธรรมะ (สาระ+หัวเราะ), พิมพคร้ังท่ี ๑, (ขอนแกน:บริษัทเพ็ญพรินต้ิง 

จํากัด, ๒๕๔๕) หนา ๑๑๕. 



๑๑๔ 

เปนนายกสภามหาธาตุวิทยาลัยพุทธศักราช ๒๔๓๙ โปรดใหเปล่ียนนามมหาธาตุวิทยาลัยเปนมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๒๖๘ 

โครงสรางมหาวิทยาลัยสภามหาวิทยาลัยปรึกษาอธิการบดีอธิการบดีสภาวิชาการ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลคณะกรรมการกํากับดูแลนโยบายและแผนพัฒนาคณะกรรมการ
ประกันคุณภาพการศึกษาคณะกรรมการการเงินและทรัพยสินหนวยงานตรวจสอบภายใน รอง
อธิการบดีผูชวยอธิการบดี 

คณะตางๆท่ีทําการสอน๑.บัณฑิตวิทยาลัย๒.คณะพุทธศาสตร ๓.คณะครุศาสตร๔.คณะ
มนุษยศาสตร๕. คณะสังคมศาสตรและหนวยวิทยบริการ ในสังกัดหนวยสมทบสํานัก/สถาบัน/ศูนย 
หองเรียน/๑.สํานักงานอธิการบดี ๒.สถาบันวิจัยพุทธศาสตร ๓.สํานักหอสมุดและเทคโนโลยี
สารสนเทศ ๔.สํานักสงเสริมพระพุทธ ศาสนาและบริการสังคม ๕.สถาบันภาษา๖.สํานักทะเบียนและ
วัดผล ๗.สถาบันวิปสสนาธุระ ๘.ศูนยอาเซียนศึกษา 

บทบาทสําคัญมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจึงมี ๒บทบาทท่ีสําคัญ คือ 
๑)บทบาทเปนมหาวิทยาลัยสงฆของคณะสงฆไทย มีภาระในการสงเสริมสนับสนุน

พุทธบริษัทท้ังฝายบรรพชิตและคฤหัสถ ปฏิบัติภารกิจหลัก ๖ ดาน คือ ๑. ดานการปกครอง ๒. 
ดานศาสนศึกษา ๓. ดานศึกษาสงเคราะห ๔. ดานการเผยแผ ๕.ดานสาธารณูประการ ๖. ดานสา
ธารณสงเคราะห 

๒) บทบาทปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๔ ดาน 
(๑) ดานการผลิตบัณฑิต ใหมีลักษณะอันพึงประสงค ๙ประการ Moralityมี

ปฏิปทานาเล่ือมใสAwarenessรูเทาทันความเปล่ียนแปลงทางสังคมHelpfulnessมีศรัทธา อุทิศตน
เพ่ือพระพุทธศาสนาAbilityมีความสามารถในการแกปญหาC CuriosityมีความใฝรูใฝคิดHospitality
มีนํ้าใจเสียสละUniversalityมีโลกทัศนกวางไกลLeadershipมีความเปนผูนําดานจิตใจและปญญา
Aspiration มีความมุงม่ันพัฒนาตนใหเพียบพรอมดวยคุณธรรมและจริยธรรม๒๖๙ 

(๒) ดานการวิจัยและพัฒนา การวิจัยและคนควาเพ่ือสรางองคความรูควบคูไป
กับกระบวนการเรียนการสอน เนนการพัฒนาองคความรูในพระไตรปฎก โดยวิธีสหวิทยาการแลวนํา
องคความรูท่ีคนพบมาประยุกตใชแกปญหาศีลธรรม และจริยธรรมของสังคม รวมท้ังพัฒนา คุณภาพ
งานวิชาการดานพระพุทธศาสนา 

(๓) ดานการสงเสริมพระพุทธศาสนาและบริการวิชาการพระพุทธศาสนาแก
สังคม ตามปณิธานการจัดต้ังมหาวิทยาลัย ดวยการปรับปรุงกิจกรรมตางๆใหประสานสอดคลองเอ้ือ
ตอการสงเสริมกิจการคณะสงฆ สรางความรูความเขาใจหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนา สราง
จิตสํานึกดานคุณธรรม จริยธรรมแกประชาชน จัดประชุมสัมนา และฝกอบรมเพ่ือพัฒนาพระสงฆและ
บุคลากรทางศาสนา ใหมีศักยภาพในการธํารงรักษาเผยแผหลักคําสอน และเปนแกนหลักในการ
พัฒนาจิตใจในวงกวาง 

                                                           
๒๖๘รายงานประจําป มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ๒๕๕๔ . หนา ๒๗. 
๒๖๙หนังสือแผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในชวงแผนพัฒนาการศึกษา

ระดับอุดมศึกษา ฉบับท่ี ๑๑ พ.ศ.๒๕๕๕-๒๕๕๙.กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖. 



(๔) 
ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมใหเอ้ื
เปนไทย สนับสนุนใหมีการนําภูมิปญญาทองถ่ินมาเปนรากฐานของการพัฒนา

ที่มา : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ
พระ จุลมงกุฎ

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชการท่ี 
เก้ียวมีธรรมจักร ตรงฐานของพระเก้ียวมีอักษร ม จ ร เปนช่ือยอ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย มีรูปธรรมจักรวางเปนฉากหลังและลางสุดมีอักษรช่ือมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยลักษณะงานท่ีตองใชตราสัญญาลักษณน้ี คือ 
สัญญาลักษณประดับปริญญาบัตร 

ตนไมประจํามหาวิทยาลัย ตนอโศกมี ดอกสีแดงสด เปนตนไมท่ีปลูกงาย ทนทาน มีทรง
พุมกวาง ส่ือความหมายถึง ความสดใส ความเขมแข็ง ความอดทน ความเรีบบงาย และความร
มีใบสีเขียวตลอดป เม่ือใดผลิดอกจะใหความรูสึกตามอารมณของผูเพงมอง มีเน้ือท่ีในการจัดต้ัง
มหาวิทยาลัย ๑๓๗ ไร ใชงบดําเนินการกอสราง 
ถวน)  ปฺญา โลกสฺมิ ปชฺโชโต แปลวาปญญาเปนแสงสวางในโลก 
เจาอยูหัวทรงเห็นคุณคาการศึกษาในวัด ทรงรับส่ังวา 
วา มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาไลย

สัญลักษณ พระจุลมงกุฎ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลท่ี
เปนฉากหลัง 

 
๒.๔

ที่มา : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ
 

 ดานการทะนุบํารุงศิลปะวัฒนะธรรมเสริมสรางและพัฒนาแหลงการเรียนรู
นการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมใหเอ้ือตอการศึกษา เพ่ือสรางจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความ

เปนไทย สนับสนุนใหมีการนําภูมิปญญาทองถ่ินมาเปนรากฐานของการพัฒนาอยางมีดุลยภาพ

 
๒.๓ สัญลักษณรูปพระเกี้ยว 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ๒๕๕๙
พระ จุลมงกุฎ(พระเ ก่ียว) เปลงรัศมีเปนสวนพระราชลัญจกรประจําพระองค

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชการท่ี 
เก้ียวมีธรรมจักร ตรงฐานของพระเก้ียวมีอักษร ม จ ร เปนช่ือยอ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย มีรูปธรรมจักรวางเปนฉากหลังและลางสุดมีอักษรช่ือมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยลักษณะงานท่ีตองใชตราสัญญาลักษณน้ี คือ (๑) ใชเปนเข็มสัญลักษณปร
สัญญาลักษณประดับปริญญาบัตร (๓) ใชเปนเคร่ืองหมายในกิจการท่ัวไปของมหาวิทยาลัย

ตนไมประจํามหาวิทยาลัย ตนอโศกมี ดอกสีแดงสด เปนตนไมท่ีปลูกงาย ทนทาน มีทรง
พุมกวาง ส่ือความหมายถึง ความสดใส ความเขมแข็ง ความอดทน ความเรีบบงาย และความร
มีใบสีเขียวตลอดป เม่ือใดผลิดอกจะใหความรูสึกตามอารมณของผูเพงมอง มีเน้ือท่ีในการจัดต้ัง

ไร ใชงบดําเนินการกอสราง ๑,๒๐๐,๐๐๐,๐๐๐ บาท(หน่ึงพันสองรอยลานบาท
ปฺญา โลกสฺมิ ปชฺโชโต แปลวาปญญาเปนแสงสวางในโลก พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา

เจาอยูหัวทรงเห็นคุณคาการศึกษาในวัด ทรงรับส่ังวา “ท่ีน่ี จะสรางข้ึนสําหรับสวนมหานิกาย จะใหช่ือ
วา มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาไลย”๒๒ กันยายน ร.ศ.๑๑๕(พ.ศ.๒๔๓๙) 

สัญลักษณ พระจุลมงกุฎ(พระเก่ียว) พระราชลัญจกรประจําพระองคพระบาทสมเด็จพระ
ลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลท่ี๕ตรงฐานของพระเก่ียว มีอักษรยอวา ม จ ร และมีรูปธรรมจักรวาง

 

๔ แสดงตราสญัลักษณมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ๒๕๕๙

๑๑๕ 

เสริมสรางและพัฒนาแหลงการเรียนรู
อตอการศึกษา เพ่ือสรางจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความ

อยางมีดุลยภาพ 

๒๕๕๙ 
เปลงรัศมีเปนสวนพระราชลัญจกรประจําพระองค

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชการท่ี ๕ ดานหลังพระ
เก้ียวมีธรรมจักร ตรงฐานของพระเก้ียวมีอักษร ม จ ร เปนช่ือยอ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย มีรูปธรรมจักรวางเปนฉากหลังและลางสุดมีอักษรช่ือมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

สัญลักษณประดับ (๒) ใชเปนเข็ม
ใชเปนเคร่ืองหมายในกิจการท่ัวไปของมหาวิทยาลัย 

ตนไมประจํามหาวิทยาลัย ตนอโศกมี ดอกสีแดงสด เปนตนไมท่ีปลูกงาย ทนทาน มีทรง
พุมกวาง ส่ือความหมายถึง ความสดใส ความเขมแข็ง ความอดทน ความเรีบบงาย และความรมเย็น 
มีใบสีเขียวตลอดป เม่ือใดผลิดอกจะใหความรูสึกตามอารมณของผูเพงมอง มีเน้ือท่ีในการจัดต้ัง

หน่ึงพันสองรอยลานบาท
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา

ท่ีน่ี จะสรางข้ึนสําหรับสวนมหานิกาย จะใหช่ือ

พระราชลัญจกรประจําพระองคพระบาทสมเด็จพระ
ตรงฐานของพระเก่ียว มีอักษรยอวา ม จ ร และมีรูปธรรมจักรวาง

ลักษณมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ 
๒๕๕๙ 



๑๑๖ 

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชการท่ี ๕ รอบ  ดานบน   มีอักษรภาษาบาลี
วา ปฺญา โลกสฺมิ ปฺชโชโต ดานลางมีอักษรวา มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยช่ือเต็ม 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อักษรยอคือ มจร 

ขอบกลางดานลางอักษรช่ือมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ลักษณะงานท่ีตอง
ใชตราสัญลักษณน้ี คือ (๑) งานดานเอกสารตามระบบงานสารบรรณ (๒) งานดานทะเบียนศึกษา (๓) 
งานดานการออกหลักฐานสําคัญของมหาวิทยาลัย. 

สีประจํามหาวิทยาลัยคือ สีชมพู เปนสีตามวันพระราชสมภพของพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชการท่ี ๕ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เลขท่ี ๓ วัดมมหาธาตุยุวราชรังสฤษฎ วัดทา
พระจันทร ถนนมหาราช เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร รหัสไปรษณีย ๑๐๒๐๐ โทรศัพท ๐-๒๒๒๒-
๒๘๓๖,๐-๒๒๒๕-๘๖๘๖,๐-๒๒๒๒-๑๘๖๗ โทรสาร ๐-๒๒๒๑-๖๙๕๐, ๐-๒๒๒๑-๙๘๖๕,๐-๒๖๒๓-
๕๖๐๘ และไดขยายการศึกษาไปท่ี เลขท่ี ๗๙ หมู ๑ ถนนพหลโยธิน กม.ท่ี ๕๔-๕๕ ตําบลลําไทร 
อําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา รหัสไปรษณีย ๑๓๑๗๐ โทรศัพท ๐๓๕-๒๔๘-๐๐๐-๖ 
โทรสาร ๐๓๕-๒๔๘-๐๑๓ website : mcu.ac.th 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีสวนงาน ๕ คณะจัดการศึกษาในสวนกลาง 
คือ บัณฑิตวิทยาลัย คณะพุทธศาสตร คณะครุศาสตร คณะมนุษยศาสตร และคณะสังคมศาสตร มี
วิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ โครงการขยายหองเรียน และ  หนวยวิทยบริการ  

แผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ระยะท่ี ๑๑ (พ.ศ.๒๕๕๕ – 
๒๕๕๙) 

ยุทธศาสตร ในแผนพัฒนามหาวิทยาลัยฯ ฉบับท่ี ๑๑ 
๑)การผลิตบัณฑิตและการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน 
๒)ส งเสริมการวิจัยและพัฒนาองคความรู เ พ่ือเ พ่ิมศักยภาพการวิจัยทาง

พระพุทธศาสนาระดับนานาชาติ 
๓)การบริการวิชาการดานพระพุทธศาสนาแกชุมชนและสังคมทุกระดับ 
๔)การทะนุบํารุงพระพุทธศาสนา และศิลปวัฒนธรรม 
๕)พัฒนาระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 

เปาประสงค ในแผนพัฒนามหาวิทยาลัยฯ ฉบับท่ี ๑๑ 
๑)มหาวิทยาลัยผลิตบัณฑิตและบุคลากรท่ีผานการศึกษาอบรมเปนผูมีคุณธรรมนํา

ความรู มีปฏิปทานาเล่ือมใส ใฝรู ใฝคิด เปนผูนําทางจิตใจและปญญา มีโลกทัศนกวางไกล มี
ความสามารถและทักษะในการแกปญหา มีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระพุทธศาสนาและพัฒนาสังคม 

๒)มหาวิทยาลัยพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนบูรณาการกับศาสตร
สมัยใหม ท่ีมีคุณภาพและไดมาตรฐานสากล สามารถตอบสนองตอความตองการของสังคม 

๓)มหาวิทยาลัยมีผลงานวิจัยทางพระพุทธศาสนาท่ีได รับการเผยแพร และ
ประยุกตใชพัฒนาจิตใจและสังคมในระดับชาติและนานาชาติ 

๔)มหาวิทยาลัยใหบริการวิชาการดานพระพุทธศาสนาแกคณะสงฆ ชุมชนสังคมทุก
ระดับ 



๑๑๗ 

๕)มหาวิทยาลัยเปนแหลงเรียนรูดานพระพุทธศาสนา ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญา
ทองถ่ินอยางย่ังยืน  

๖) มหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลเอกลักษณ  อัต
ลักษณของมหาวิทยาลัย และอัตลักษณบัณฑิต 

เอกลักษณของมหาวิทยาลัยบริการวิชาการดานพระพุทธศาสนา 
อัตลักษณ ของมหาวิทยาลัยประยุกตพระพุทธศาสนาเพ่ือพัฒนาจิตใจและสังคม 
อัตลักษณบัณฑิตของมหาวิทยาลัยมีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระพุทธศาสนา 
วิสัยทัศน แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
“บุคลากรมีสมรรถนะระดับนานาชาติและทํางานดวยวิถีพุทธ” 
เปาประสงค แผนแมบทการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ “เพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากร” มี ๒ เปาประสงค คือ 

บุคลากรมีขีดสมรรถนะสูง (Competencies) ๒ สรางผูนําการเปล่ียนแปลง (Leadership Role 
Model) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ “พัฒนาการจัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ” มี  ๒ 
เปาประสงค คือ ๓ ยกระดับคุณภาพ มาตรฐานการผลิตบัณฑิต๔ มีการพัฒนาคนตามเกณฑTQF 

ประเด็นยุทธศาสตร ท่ี ๓ “สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาอยางย่ังยืน” มี  ๒ 
เปาประสงค คือ ๕ มีฐานขอมูลบุคลากรท่ีทันสมัย เปนปจจุบัน ๖. มีการจัดการความรูท่ีเปนระบบ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ “เสริมสรางสุขภาวะองคกรและความผูกพัน” มี  ๓ เปาประสงค 
คือ ๗ มีวัฒนธรรมความเปนมหาจุฬาฯ ๘ บุคลากรมีขวัญกําลังใจ ๙ มีการส่ือสารแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรและขอมูลภายในมหาวิทยาลัยอยางท่ัวถึง 

บริการดานวิชาการแกสังคม จัดทําโครงการเครือขายคอมพิวเตอร เรียกช่ือวา MCUnet 
เพ่ือเช่ือมตอwww.mcu.ac.thวิทยาเขตและวิทยาลัยท้ังหลายเขาดวยกัน จัดต้ังโรงเรียนพุทธศาสนา
วันอาทิตย ปจจุบันมี ๑๖๙ แหงจัดต้ังอภิธรรมโชติกะวิทยาลัยมี ๕๒ สาขา อบรมพระธรรมทูตไปเผย
แผในตางประเทศ จัดต้ังสถาบันธรรมวิจัยเพ่ือสงเสริมการวิจัยทางพุทธศาสนา จัดผลิตส่ือมัลติมีเดีย 
วิทยุ โทรทัศนและส่ือส่ิงพิมพ เพ่ือเผยแผพระพุทธศาสนา จัดต้ังสมาคมมหาวิทยาลัยนานาชาติ ๑๓ 
ประเทศจัดกิจกรรมในวันวิสาขบูชา ของทุกป 

หมวดท่ี ๓ การกําหนดตําแหนงและอัตรานิตยภัต/เงินเดือน ขอ ข ตําแหนงซ่ึงมีหนาท่ี
ใหบริการทางวิชาการและปฏิบัติการวิชาชีพไดแกครู บรรณารักษ นักวิชาการศาสนา นักวิชาการ
ศึกษา นักวิชาการโสตทัศนศึกษา นักวิจัย เจาหนาท่ีวิจัย นักแนะแนวการศึกษาเจาหนาท่ีระบบงาน
คอมพิวเตอร เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน 
 



๑๑๘ 

 
แผนภาพที่ ๒.๕ 

แสดงการจัดการบทบาทและหนาที่ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 

บทบาท

๑. ดานการ
ผลิตบัณฑิต 

M –
Morality

A -
Awareness

H -
Helpfulness

A -
Ability

C - Curiosity

H -
Hospitality 

U –
Universality

L -
Leadership

A - Aspiration 

๒. ดานการ
สงเสริม

พระพุทธศาสนา
และบริการ
วิชาการ

พระพุทธศาสนา

ปรับปรุงกิจกรรม
ตางๆใหประสาน
สอดคลองเอื้อตอ

การสงเสริมกิจการ
คณะสงฆ

สรางความรูความ
เขาใจหลักคําสอน

ทาง
พระพุทธศาสนา

สรางจิตสํานึกดาน
คุณธรรม จริยธรรมแก
ประชาชน จัดประชุม

สัมนา และฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาพระสงฆและ
บุคลากรทางศาสนา

มีศักยภาพในการธํารง
รักษาเผยแผหลักคํา

สอน และเปนแกนหลัก
ในการพัฒนาจิตใจใน

วงกวาง

๓. ดานการ
ทะนุบํารุงศิลปะ

วัฒนะธรรม

การทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมให
เอื้อตอการศึกษา

เพ่ือสรางจิตสํานึก
และความ

ภาคภูมิใจในความ
เปนไทย

สนับสนนุใหมีการนํา
ภูมิปญญาทองถิน่มา
เปนรากฐานของการ
พัฒนาอยางมีดุลย

ภาพ

๔.ดานการวิจัย
และพัฒนา

คนควาเพ่ือสรางองคความรู
ควบคูไปกับกระบวนการเรียน

การสอน

เนนการพัฒนาองคความรูใน
พระไตรปฎก โดยวิธีสห

วิทยาการ

นําองคความรูท่ีคนพบมา
ประยุกตใชแกปญหาศีลธรรม 

และจริยธรรมของสังคม

พัฒนา คุณภาพงานวิชาการดาน
พระพุทธศาสนา 



๑๑๙ 

คณะกรรมการบริหารบุคคลกรรมการการเงินและทรัพยกรรมการกํากับดูแลนโยบายฯ 
พระพรหมบัณฑิต,ศ.ดร. อธิการบดีประธานคณะกรรมการ  
พระราชวรเมธี,ดร.รองอธิการบดีฝายบริหารกรรมการผูแทนสภาวิชาการ 
พระราชปริยัติกวี,ศ.ดร.รองอธิการบดีฝายวิชาการกรรมการผูแทนสภาวิชาการ 
พระสุวรรณเมธาภรณ รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนากรรมการและเลขานุการ 
พระโสภณวชิราภรณรองอธิการบดีฝายกิจการตางประเทศกรรมการผูดํารงตําแหนงรองอธิการบดี 
พระโสภณพัฒนบัณฑิต,รศ.ดร.รองอธิการบดีวิทยาเขตขอนแกนกรรมการผูดํารงตําแหนง

รองอธิการบดี 
พระมหาไพรัชน ธมฺมทีโป,ดร.รก. ผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดีผูชวยอธิการบดีฝาย

ตรวจสอบ  
กรรมการผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ 
นายสนิท ไชยวงศคตท่ีปรึกษาอธิการบดีดานบริหาร กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
รศ.ดร.วิชัย วงษใหญท่ีปรึกษาอธิการบดีดานวิชาการกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
รศ.ดร.ไทย ทิพยสุวรรณกุลท่ีปรึกษาอธิการบดีดานการบริหารกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
นายพุธทรัพย มณีศรีท่ีปรึกษาอธิการบดีดานบริหารงานบุคคลกรรมการผูทรงคุณวุฒิ  
ผศ.คําพันธ วงศเสนหอาจารยประจําคณะพุทธศาสตรกรรมการผูแทนคณาจารยประจํา 
รศ.ดร.สมศักด์ิ บุญปูรองคณบดีคณะครุศาสตรกรรมการผูแทนคณาจารยประจํา  
ผศ.ดร.สิริวัฒน ศรีเครือดงอาจารยประจําคณะมนุษยศาสตรกรรมการผูแทนคณาจารยประจํา 
รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหมรองอธิการบดีฝายกิจการท่ัวไป กรรมการผูแทนคณาจารย

ประจํา๒๗๐ 
การบริหารงานองคกรระเบียบ ประกาศ ขอบังคับ คําสั่ง และกฎมหาวิทยาลัย 
หมวด ๕ การรักษาจรรยาบุคลากร ขอ ๔๒ บุคลากรตองรักษาจรรยาตามท่ีมหาวิทยาลัย

โดยมุงประสงคใหเปนบุคลากรท่ีดี มีคุณธรรมมีกียรติและมีศักด์ิ โดยเฉพาะในเร่ืองดังตอไปน้ี  
๑.การยึดม่ันและยึดม่ันและยืนหยัดทําในส่ิงท่ีถูกตอง  
๒.ความซ่ือสัตยสุจริตและความรับผิดชอบ 
๓.การปฏิบัติหนาท่ีดวยความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได 
๔.การปฏิบัติหนาท่ีอยางเปนธรรมโดยไมเลือกปฏิบัติ 
๕.การมุงผลสัมฤทธ์ิของงาน 

หมวด ๖ วินัยและการรักษาวินัย ขอ ๔๓ เจาหนาท่ีและลูกจางตองปฏิบัติตนใหอยูใน
ระเบียบวินัย ดังตอไปน้ี ๑)ตองรักษาวินัยโดยเครงครัด ๒)ตองสุภาพเรียบรอยเช่ือฟงและปฏิบัติตาม
คําส่ังของผูบังคับบัญชาซ่ึงส่ังการในหนาท่ีโดยชอบ ๓)ตองปฏิบัติตามนโยบาย กฎ ขอบังคับ ระเบียบ 
คําส่ัง ประกาศ และประเพณีของมหาวิทยาลัย ๔) ตองปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหเกิดผลดี 
หรือเกิดความกาวหนาแกมหาวิทยาลัยระมัดระวังรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของมหาวิทยาลัย 
๕)ตองอุทิศเวลาใหแกมหาวิทยาลัยและปฏิบัติงานตรงตอเวลาสมํ่าเสมอการมาปฏิบัติงานสายหรือ
กลับกอนกําหนดเวลาเนืองๆถือวาเปนการผิดวินัย ๖) ตองรักษาช่ือเสียงและความลับในกิจการของ

                                                           
๒๗๐webmaster@mcu.ac.thปรับปรุงครั้งลาสุดวันพฤหัสบดี ท่ี ๙ กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๕๕ 



๑๒๐ 

มหาวิทยาลัย ซ่ึงตนมีหนาท่ีหรือไดรับคําส่ังใหเก็บเปนความลับอยางเครงครัด ๗) ตองประพฤติและ
ปฏิบัติตามจรรยาและมารยาทแหงวิชาชีพของตน ๘) ตองรักษาความสามัคคีและชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน ในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดผลดีตอมหาวิทยาลัย ๙) ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา การ
รายงานเท็จตอผูบังคับบัญชาอันเปนเหตุใหเกิดความเสียหายตอมหาวิทยาลัยอยางรายแรงเปน
ความผิดวินัยอยางรายแรง ๑๐) ตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความซ่ือสัตยสุจริต และหามมิใหอาศัยหรือยอม
ใหผูอ่ืนอาศัยอํานาจหนาท่ีของตน ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม เพ่ือหาประโยชนใหแกตนเองและ
ผูอ่ืน ๑๑) ตองไมเปนกรรมการ ผูจัดการ หรือดํารงตําแหนงใดท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงกันน้ันในหาง
หุนสวนหรือบริษัท ๑๒) ตองไมประพฤติใหเส่ือมเสียช่ือเสียงแกตนหรือแกช่ือเสียงมหาวิทยาลัย ๑๓) 
การปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาท่ีโดยมิชอบเพ่ือใหตนเองหรือผูอ่ืนไดรับประโยชนท่ีมิควรไดเปน
การทุจริตตอหนาท่ี และเปนความผิดวินัยอยางรายแรง ๑๔) การประมาทเลืนเลอ ในหนาท่ีหรือ
ปฏิบัติหนาท่ีโดยจงใจไมปฏิบัติตามกฎขอบังคับระเบียบคําส่ัง ประกาศของมหาวิทยาลัยอันเปนเหตุ
ใหเกิดความเสียหายแกมหาวิทยาลัยอยางรายแรง เปนความผิดวินัยอยางรายแรง ๑๕) การเปดเผย
ความลับของมหาวิทยาลัย อันเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแกมหาวิทยาลัยอยางรายแรง เปนความผิด
วินัยอยางรายแรง ๑๖) การขัดคําส่ังหรือหลีกเล่ียงไมปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ซ่ึงส่ังใน
หนาท่ีโดยชอบดวยกฎ ขอบังคับ ระเบียบคําส่ัง ประกาศของมหาวิทยาลัย อันเปนเหตุใหเกิดความ
เสียหายแกมหาวิทยาลัยอยางรายแรงเปนความผิดอยางรายแรง ๑๗) การละท้ิงหนาท่ีโดยไมมีเหตุอัน
สมควร เปนเหตุใหเกิดความเสียหายแกมหาวิทยาลัยอยางรางแรง หรือละท้ิงหนาท่ีติดตอในคราว
เดียวกันเปนเวลาเกินกวา สิบหาวันโดยไมมีเหตุผลอันสมควรหรือโดยมีพฤติกรรมอันแสดงถึงความจง
ใจไมปฏิบัติตามกฏ ขอบังคับ ระเบียบ คําส่ัง ประกาศของมหาวิทยาลัย เปนความผิดอยางรายแรง 

บุคลากรผูใดไมปฏิบัติตามจรรยาท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดอันมิใชเปนความผิดวินัยให
ผูบังคับบัญชาตักเตือนเปนลายลักษณอักษรและนําไปประกอบการพิจารณาแตงต้ังใหไดรับเงินเดือน
หรือพัฒนาบุคลากรผูน้ันตอไป 

แผนแมบทการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ระยะ ๕ ป คือ 
บุคลากรมีสมรรถนะนานาชาติ และ ทํางานดวยพุทธวิธี Core Value: องคกรพุทธวิถี อุทิศชีวิตเพ่ือ
พุทธศาสน(พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔) 

บุคลากรมีขีดความสามารถตามสมรรถนะCompetency(รอยละ๘๐ในป๒๕๖๔) เพ่ิมขีด
สมรรถนะของบุคลากรLeadership Role ModelบุคลากรมีขีดสมรรถนะสูงCompetencies
พัฒนาการจัดการเรียนอยางมีประสิทธิภาพมีการพัฒนาคนตามเกณฑTQFยกระดับคุณภาพมาตรฐาน
การผลิตบัณฑิต องคกรแหงการเรียนรูวิถีพุทธ(สภาพแวดลอมการเรียนรูผานการประเมินตามเกณฑ
ทุกพ้ืนท่ีสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาอยางย่ังยืน มีการจัดการความรูท่ีเปนระบบมีฐานขอมูล
บุคลากรท่ีทันสมัยเปนปจจุบันเสริมสรางภาวะองคกรและความผูกพันบุคลากรมีขวัญกําลังใจมี
วัฒนธรรมความเปนมหาจุฬามีการส่ือสารแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลและขอมูลภายใน
มหาวิทยาลัยอยางท่ัวถึง Culture วัฒนธรรมองคกร คือ  

M=Mastery of Buddhishตนแบบพุทธวิธี 
C=Compassionate & Collaborationสรางส่ิงดีเพ่ือมหาวิทยาลัย 
U=Unityรวมใจกันเปนหน่ึง 



๑๒๑ 

เกณฑสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะตามเกณฑสมรรถนะหลัก๒๗๑ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติสมรรถนะหลักตําแหนงนักจัดการงานท่ัวไป 
๑.การยึดม่ันในคุณธรรม(Integrity) 
๒. การมุงผลสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation) 
๓. การรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 
๔. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
๕. การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ(Systematic Job Planning)   

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ–ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไปท่ี
จะตองยึดสมรรถนะเสริมเลือกใชใหตรงกับงานท่ีทํา 

๑. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking)  
๒. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking)  
๓. การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring Others) 
๔. การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ี (Holding People Accountable)  
๕. การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking)  
๖. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
๗. ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding)  
๘. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
๙. การดําเนินการเชิงรุก (Pro-activeness)  
๑๐. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order)  
๑๑. ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence)  
๑๒. ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 
๑๓. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
๑๔. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  
๑๕. ความผูกพันท่ีมีตอมหาวิทยาลัย (Organizational Commitment)  
๑๖. การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) 

รายละเอียดและคําอธิบายสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีใชในการประเมินประกอบดวยสมรรถนะ 

๕หลักสมรรถนะและสมรรถนะประจําสายงาน ๕ สมรรถนะดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 
 
 
 
 

                                                           
๒๗๑เอกสารประกอบการประเมินผลงาน ตําแหนงนักจัดการงานท่ัวไป,มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย. จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พ.ศ ๒๕๕๘, หนา  ๔. 



๑๒๒ 

สมรรถนะท่ี ๑. การยึดม่ันในคุณธรรม(Integrity) หมายถึงการดํารงตนและประพฤติ
ปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรมจรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาเพ่ือรักษา
ศักด์ิศรีแหงความเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 
ตารางท่ี ๒.๑ การประเมินสมรรถนะการยึดม่ันในคุณธรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

 
                        ตัวบงชี ้                 รายการพฤติกรรม 
มีความสุจริต ๑.ปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ 

ถูกตองตามกฎหมายและวินัยบุคลากร 
๒.แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต 

มีสัจจะเช่ือถือได ๑.รักษาคําพูด มีสัจจะและเช่ือถือได 
๒.แสดงใหปรากฎถึงความมีจิตสํานึกในความเปน
บุคลากร 

ยึดม่ันในหลักการ ๑.ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ
และจรรยาบรรณไมเ บ่ียงเบนดวยอคติหรือ
ผลประโยชน กลารับผิดและรับผิดชอบ 
๒.เสียสละความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิดประโยชน
แกมหาวิทยาลัย 

ยืนหยัดเพ่ือความถูกตอง ๑. ยืนหยัดเ พ่ือความถูกต องโดยมุ งพิทักษ
ผลประโยชนของมหาวิทยาลัยแมตกอยู ใน
สถานการณท่ีอาจยากลําบาก 
๒.กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีดวยความถูกตอง 
เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจใหแกผูเสีย
ประโยชน 

อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม ๑.ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและช่ือเสียงของ
ประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจเส่ียงตอ
ความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจ
เส่ียงภัยตอชีวิต 

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๓ 

สมรรถนะท่ี ๒ การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)หมายถึงความมุงม่ันท่ีจะ
ปฏิบัติหนาท่ีใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยูหรือมาตรฐานน้ีอาจเปนผลของการปฎิบัติงานท่ีผานมา
ของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนงานหรือมหาวิทยาลัยกําหนดข้ึนอีกท้ังยังหมายถึงรวมถึงการ
สรางสรรคผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีไมเคยมีผูใด
สามารถกระทําไดมากอน 

 

ตารางท่ี ๒.๒ การประเมินสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

                        ตัวบงชี ้                 รายการพฤติกรรม 
แสดงการปฏิบัติงานใหดี ๑.พยายามทําหนาท่ีงานในหนาท่ีใหถูกตอง 

๒.พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา 
๓.มานะอดทนขยันหม่ันเพียรในการทํางาน 
๔.แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีข้ึน 
๕.แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นความ
สูญเปลาหรือดานประสิทธิภาพในงาน 

สามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีวางไว ๑.กําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางาน
เพ่ือใหไดผลงานท่ีดี 
๒.ติดตามและประเมินผลงานของตนโดยเทียบเคียง
กับเกณฑมาตรฐาน 
๓.ทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนดหรือ
เปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
๔.มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใสตรวจตราทุก
ถูกตองเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

สามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผล
งานท่ีมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

๑.ปรับปรุงวิธีการท่ีทําใหทํางานไดดีข้ึนเร็วข้ึนมี
คุณภาพดีข้ึนมีประ สิทธิภาพมากข้ึนหรือทําให
ผูรับบริการพึงพอใจมากข้ึน 
๒.เสนอทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทํา
ใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

สามารถกําหนดเปาหมาย รวมท้ังพัฒนางาน 
เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดนหรือแตกตางอยาง
มีนัยสําคัญ 

๑.กําหนดเปาหมายท่ีทาทายและเปนไปไดยากเพ่ือให
ผลงานท่ีดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
๒.พัฒนาระบบข้ันตอนวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงาน
ท่ีโดดเดนหรือแตกตางไมเคยมีผูใดทําไดมากอน 

กลาตัดสินใจแมวาการตัดสินใจน้ันจะมีความ
เส่ียงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของสวนงาน หรือ
มหาวิทยาลัย 

๑.ตัดสินใจไดโดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยาง
ชัดเจนและดําเนินการเพ่ือใหมหาวิทยาลัยและ
ผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด 
๒.บริหารจัดการและทุมเทเวลาตลอดจนทรัพยากร
เพ่ือใหไดประโยชนสูงตอภารกิจของสวนงานตามแผน 



๑๒๔ 

สมรรถนะท่ี ๓ การรับผิดชอบในงาน (Responsibility)หมายถึงความทุมเทรับผิดชอบ
มุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพคํานึงถึงความคุมคาในการใช
ทรัพยากรและเปนประโยชนตอผูรับบริการและมหาวิทยาลัย 

ตารางท่ี ๒.๓ การประเมินสมรรถนะการรับผิดชอบในงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
 

ตัวบงชี้ รายการพฤติกรรม 
รูและสามารถทํางานไดตามแนวทางท่ี
กําหนด 

๑.รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายจนงานน้ันสําเร็จ 
๒.ทํางานดวยความอุตสาหะโดยคํานึงถึงประโยชนและ
ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
๓.ไมเบียดเบียนเอาเปรียบหรือผลักภาระรับผิดชอบให
เพ่ือนรวมงาน 

รับผิดชอบตอภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย
จนสําเร็จ 

๑.รักษาพันธสัญญาโดยรับผิดชอบตองานและภารกิจท่ี
ไดรับมอบหมายจนสําเร็จตามกําหนดอยางสมํ่าเสมอ 
๒.ทุมเทสติปญญาหาวิธีการท่ีจะใหงานตางๆท่ีได รับ
มอบหมายประสบผลสําเร็จ 
๓.ปฏิบัติงานตามพ้ืนฐานวิชาชีพโดยใชขอมูลขอเท็จจริงไม
ตัดสินใจแกปญหาโดยปราศจากขอมูล 
๔.กําหนดข้ันตอนแผนการทํางานและเสนอแนวทางปองกัน
และปรับปรุงรับผิดชอบงาน 

สนับสนุนใหเกิดจิตสํานึกรับผิดชอบตอ
สวนงานและภารกิจรวมกัน 

๑.รวมรับผิดชอบในภารกิจท่ีดําเนินการโดยไมอิดออด 
๒.รักษาพันธสัญญาและรับผิดชอบภารกิจไดดีเย่ียม 
๓.รวมมือและสนับสนุนใหผูรวมงานเกิดจิตสํานึกรับผิดชอบ
ตอสวนงานและภารกิจรวมกัน  

นําเทคโนโลยีและองคความรูใหมมา
ป รั บ ป รุ ง ป ร ะ ยุ ก ต ใ ช ใ ห เ กิ ด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

๑.ประเมินความเส่ียงพิจารณาขอเท็จจริงและสถานการณ
ดวยความถ่ีถวนรอบคอบในการตัดสินใจ 
๒.สรางจิตสํานึกของเพ่ือนรวมงานเพ่ือใหมุงม่ันในหนาท่ี
ความรับผิดชอบในการสรางคุณภาพการทํางาน 
๓.มุงม่ันพัฒนาตนเองใหเรารูเทาทันเทคโนโลยีและองค
ความรูใหมในสาขาวิชาชีพและนํามาประยุกตปรับใชใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สรางคุณคาเ พ่ืมความพึงพอใจแก
ผูรับบริการ 

๑.บริหารจัดการปรับปรุงระบบงานข้ันตอนการทํางาน
ทุมเทเวลาทรัพยากรใหคุมคาเกิดประโยชนสูงสุด 
๒.ดูแลปรับปรุงพัฒนาการใหบริการใหเกิดประโยชนตอ
ผูรับบริการและสรางคุณคาเพ่ิม 

 



๑๒๕ 

สมรรถนะท่ี ๔. การทํางานเปนทีม (Teamwork)หมายถึงความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนเปนสวนหน่ึงของทีมสวนงานหรือมหาวิทยาลัยโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกไมจําเปนตองมี
ฐานะหัวหนาทีมรวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ตารางท่ี ๒.๔ การประเมินสมรรถนะการทํางานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

 
                        ตัวบงชี ้                 รายการพฤติกรรม 
ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ ๑.สนับสนุนการตัดสินใจของทีมและทํางานในสวนท่ี

ตนไดรับมอบหมาย 
๒.รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการ
ดําเนินงานของตนในทีม 
๓.ใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางานของทีม 

ใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือน
รวมงาน 

๑.สรางสัมพันธเขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
๒.กลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดง
ความเช่ือม่ันในศักยภาพของเพ่ือนรวมทีมท้ังตอหนา
และลับหลัง 
 

ประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม ๑.รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีมและเต็มใจเรียนรู
กับผูอ่ืน 
๒.ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความ
คิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม 
๓.ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพ่ือ
สนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

สนับสนุนชวยเหลือเพ่ือนรวมทีมเพ่ือให
งานประสบความสําเร็จ 

๑.ยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจ 
ใหความชวยเหลือกุญแจเพ่ือนรวมทีมแมนไมมีการรอง
ขอ 
๒.รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวมทีมเพ่ือชวยเหลือกัน
ในวาระตางๆใหงานสําเร็จ 

สามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผล
สําเร็จ 

๑.เสริมสรางความสามัคคีในทีมโดยไมคํานึงความชอบ
หรือไมชอบสวนตน 
๒.คล่ีคลายหรือแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีม 
๓.ประสานสัมพันธสรางขวัญกําลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติ
ภารกิจของมหาวิทยาลัยใหบรรลุผลสมรรถนะทางการ
บริหาร 



๑๒๖ 

สมรรถนะท่ี ๕ การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ (Systematic Job Planning)
หมายถึงความสามารถในการวางแผนการวิเคราะหถึงปญหาและอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนไวลวงหนา
เสมอรวมท้ังความสามารถในการตรวจสอบขอมูลรายละเอียดตางๆท้ังของตนเองและผูอ่ืนได 

ตารางท่ึ ๒.๕ การประเมินสมรรถนะการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 

                        ตัวบงชี ้                 รายการพฤติกรรม 
ปฏิ บัติงานได ถูกตอง ครบถวน โดย
สามารถอธิบายขอผิดพลาดได 

๑.รูและเขาใจประเด็นท่ีจะตองทดสอบในงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 
๒.อธิบายไดถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานท่ี
ผิดพลาด 
๓.สามารถตรวจสอบความถูกตองของขอมูลไดตาม
มาตรฐานท่ีกําหนด 

คํานึงถึงมาตรฐานผลงาน ๑.สามารถต้ังขอสงสัยกับขอมูลท่ีไมชัดเจนและหาขอมูล
เพ่ิมเติมเพ่ือใหขอมูลมีความชัดเจนย่ิงข้ึน 
๒.มีการตรวจสอบต้ังคําถามหรือขอสงสัยถึงความถูกตอง
ในมาตรฐานผลงาน 
๓.ติดตามความคืบหนาของงานไวกอนลวงหนาเสมอ 

วางแผนปองกันลดขอผิดพลาด ๑.สามารถคนพบขอบผิดพลาดของขอมูลหรือผลงานท่ี
ปฏิบัติไดดวยตนเอง 
๒.สามารถคนหาสาเหตุของขอผิดพลาดในงานท่ีเกิดข้ึน
และวางแผนปองกันลดขอผิดพลาดในงานท่ีอาจจะ
เกิดข้ึน 
๓.วางแผนการทํางานของตนเองไวลวงหนาเสมอ 

ให คําแนะนําผู อ่ืนถึงวิธีการปองกัน
ขอผิดพลาดในงานท่ีอาจเกิดข้ึน 

๑.สามารถใหคําแนะนําแกเพ่ือนรวมงานถึงประเด็นหรือ
จุดท่ีจะตองตรวจสอบขอมูลในรายละเอียด 
๒.อธิบายใหเพ่ือนรวมงานเขาใจถึงปญหาและผลกระทบ
ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการกระทําท่ีผิดพลาด 

กําหนดมาตรฐานหรือแนวทางในการ
แกปญหา 

๑.กําหนดมาตรฐานในการตรวจสอบรายละเอียดความ
ถูกตองครบถวนและเรียบรอยของผลงาน 
๒.กําหนดทางเลือกในการแกปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนกับ
สวนงานหรือมหาวิทยาลัย 
๓.ใหคําปรึกษาหรือคําแนะนําแกผู อ่ืนถึงเทคนิคและ
วิธีการวิเคราะหและกําหนดทางเลือกเพ่ือการแกไขปญหา
ไวลวงหนา 

 



๑๒๗ 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ–ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไป
ของตําแหนงนักจัดการงานท่ัวไปจะตองยึดสมรรถนะเสริมเลือกใชใหตรงกับงานท่ีทํา 

ตารางท่ี ๒.๖๑) การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) คือการทําความเขาใจและ
วิเคราะหสถานการณประเด็นปญหาแนวคิดดวยกันแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอยหรือทีละ
ข้ันตอนรวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบเปรียบเทียบแงมุมตางๆสามารถลําดับ
ความสําคัญชวงเวลาเหตุและผลท่ีมาท่ีไปของกรณีตาง ไๆด 

                        ตัวบงช้ี                 รายการพฤติกรรม 
แยกแยะประเด็นปญหา หรืองานออกเปน
สวนยอย 

๑.แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายงายได
โดยไมเรียงลําดับความสําคัญ 
๒.วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปน
สวนๆหรือเปนกิจกรรมตาง ไๆด 

เขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรือ
งาน 

๑.ระบุเหตุและผลในแตละสถานการณตาง ไๆด 
๒.ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตาง ไๆด 
๓.วางแผนงานโดยจัดเปล่ียนงานหรือกิจกรรมตางๆ
ตามลําดับความสําคัญความเรงดวนได 

เขาใจความสัมพันธท่ีซับซอนของปญหาหรือ
งาน 

๑ . เ ช่ือมโยงเห ตุป จ จัย ท่ี ซับซ อนของแต ล ะ
สถานการณหรือเหตุการณ 
๒.วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรมข้ันตอนการ
ดําเนินงานตางๆท่ีมีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมี
ประสิทธิภาพและสามารถคาดการณเก่ียวกับปญหา
หรืออุปสรรคท่ีการเกิดข้ึนได 

สามารถวิเคราะหหรือวางแผนงานท่ีซับซอนได ๓.เขาใจประเด็นปญหาในระดับท่ีสามารถแยกแยะ
ปจจัยเช่ือมโยงซับซอนในรายละเอียดและสามารถ
วิเคราะหความสัมพันธของปญหากับสถานการณ
หน่ึง   ๆได 
๔.วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรมข้ันตอน
การดําเนินงานตางๆท่ีมีหนวยงานหรือผูเก่ียวของ
หลายฝายรวมถึงคาดการณปญหาอุปสรรคและวาง
แนวทางการปองกันแกไขไวลวงหนา 

ใชเทคนิคและรูปแบบตางๆในการกําหนด
แผนงานหรือข้ันตอนการทํางานเพ่ือเตรียม
ทางเลือกสําหรับการปองกันหรือแกไขปญหา
ท่ีเกิดข้ึน 

๑.ใชเทคนิคการวิเคราะหท่ีเหมาะสมในการแยกแยะ
ประเด็นปญหาท่ีซับซอนเปนสวน  ๆ
๒.ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบเพ่ือ
หาทางเลือกในการพิจารณาขอดีขอเสีย 
๓.วางแผนงานโดยกําหนดข้ันตอนท่ีคาดการณ
ปญหามีแนวทางปองกันแกไขและแนะทางเลือกไว 



๑๒๘ 

ารางท่ี ๒.๗๒)การมองภาพองครวม(Conceptual Thinking)คือการคิดในเชิง
สังเคราะหมองภาพองรวมโดยการจับประเด็นสรุปรูปแบบเช่ือมโยงหรือประยุกตแนวทางจาก
สถานการณขอมูลหรือทักษะตางๆจนไดเปนกรอบความคิดหรือกรอบหรือแนวคิดใหม 
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ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป ๑.ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการ

ระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน 
ประยุกตใชประสบการณ  ๒.ระบุถึงความเช่ือมโยงของขอมูลแนวโนมและ

ความไมครบถวนของขอมูลได 
๓.ประยุกตประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 

อธิบายขอมูลหรือสถานการณท่ีมีความยุงยาก
ซับซอนใหเขาใจงาย 

๑.สามารถอธิบายความคิดหรือสถานการณ ท่ี
ซับซอนใหงายและสามารถเขาใจได 
๒.สามารถสังเคราะขอมูลสรุปแนวคิดทฤษฎีองค
ความรู คือซับซอนให เขาใจไดโดยงายและเปน
ประโยชนตองาน 

มีความคิดริเร่ิม สรางสรรคองคความรูใหม ๑.ริเร่ิมสรางสรรคประดิษฐคิดคนรวมถึงสามารถ
นําเสนอรูปแบบวิธีการหรือองคความรูใหมซ่ึงอาจไม
เคยปรากฏมากอน 

ตารางท่ี ๒.๘    ๓)การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ี (Holding People Accountable) 
คือ การกํากับดูแลใหผูอ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐานกฎระเบียบขอบังคับโดยอาศัยอํานาจตามกฏหมายหรือ
ตามตําแหนงหนาท่ีการกํากับดูแลน้ีหมายรวมถึงการใชอํานาจตามกฎหมายกับผูฝาฝน 

 
                        ตัวบงชี ้                 รายการพฤติกรรม 
ปฏิ บั ติการใดๆตามมาตรฐาน กฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ 

๑.ปฎิบัติการใดๆตามมาตรฐานกฎระเบียบขอบังคับ 
๒.มอบหมายงานในรายละเอียดบางสวนใหผูอ่ืนดําเนินการ
แทนไดเพ่ือใหตนเองปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาท่ีไดมาก
ข้ึน 

กําหนดขอบเขตจํากัดในการกระทํา
การใด  ๆ

๑.ปฏิเสธคําขอของผูอ่ืนท่ีไมสมเหตุสมผลหรือไมเปนไปตาม
มาตรฐานกฎระเบียบขอบังคับ 
๒.กําหนดลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือแนวทางปฎิบัติงานไว
เปนมาตรฐาน 
๓.สรางเง่ือนไขเพ่ือใหผูอ่ืนปฏิบัติตามกฏหมายหรือระเบียบ 

ส่ังใหปรับมาตรฐาน หรือปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

๑.กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานใหแตกตางหรือสูงข้ึน 
๒.ส่ังใหปรับปรุงการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน
กฎระเบียบขอบังคับ 



๑๒๙ 

ตารางท่ี ๒.๙   ๔) ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) คือความสามารถ
ในการรับฟงและเขาใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิดตลอดจนสภาวะทางอารมณของผู
ท่ีมาติดตอดวย 

 
                        ตัวบงชี ้                 รายการพฤติกรรม 
เขาใจความหมายท่ีผูอ่ืนตองการส่ือสาร ๑.เขาใจความหมายท่ีผูอ่ืนตองการส่ือสารสามารถ

จับใจความ สรุปเน้ือหา เร่ืองราวไดถูกตอง 
เขาใจอารมณความรูสึกและคําพูด ๑.เขาใจท้ังความหมายและนัยเชิงอารมณจากการ

สังเกตสีหนาทาทางหรือนํ้าเสียงของผูท่ีติดตอดวย 
เขาใจความหมายแฝงในกิริยา ทาทาง คําพูด 
หรือนํ้าเสียง 

๑.เขาใจความหมายท่ีไมไดแสดงออกอยางชัดเจนใน
กิริยาทาทางคําพูดหรือนํ้าเสียงเขาใจ 
๒.ความคิดความกังวลหรือความรูสึกของผูอ่ืนแมจะ
แสดงออกเปนเล็กนอยสามารถระบุลักษณะนิสัย
หรือจุดเดนอยางใดอยางหน่ึงของผูติดตอดวยได 

การส่ือสารท้ังท่ีเปนคําพูดและความหมายแฝง
ในการส่ือสารกับผูอ่ืนได 

๑.เขาใจนัยของพฤติกรรมอารมณและความรูสึกของ
ผูอ่ืน 
๒.ใชความเขาใจน้ันใหเปนประโยชนในการผูกมิตร
ทําความรูจักหรือติดตอประสานงาน 

เขาใจสาเหตุของพฤติกรรมผูอ่ืน ๑.เข าใจถึงสาเหตุของพฤติกรรมหรือปญหา
ตลอดจนท่ีมาของแรงจูงใจระยะยาวท่ีทําใหเกิด
พฤติกรรมของผูอ่ืน 
๒.เขาใจพฤติกรรมของผู อ่ืนจนสามารถบอกถึง
จุดออนจุดแข็งลักษณะนิสัยของผูน้ันไดอยางถูกตอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๐ 

ตารางท่ี ๒.๑๐   ๕)ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility)ความสามารถในการปรับตัวและ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณและกลุมคนท่ีหลากหลายหมายความรวมถึงฝากการ
ยอมรับความคิดเห็นความเห็นท่ีแตกตางและปรับเปล่ียนวิธีการเม่ือสถานการณเปล่ียนไป 
 
                        ตัวบงชี ้                 รายการพฤติกรรม 
มีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน ๑.ปรับตัวเขากับสภาพการทํางานท่ียากลําบาก

หรือไมเอ้ืออํานวยตอการปฎิบัติงาน 
ยอมรับความจําเปนท่ีจะตองปรับเปล่ียน ๑.ยอมรับและเขาใจความเห็นของผูอ่ืน 

เต็มใจท่ีจะเปล่ียนความคิดทัศนคติเม่ือได รับ
ขอมูลใหม 

มีวิจารณญานในการปรับใชกฎระเบียบ ๑.มีวิจารณญาณในการปรับใชกฎระเบียบให
เหมาะสมกับสถานการณเพ่ือผลสําเร็จของงาน
และวัตถุประสงคของสวนงาน 

ปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน ๑.ปรับเปล่ียนวิธีการปฏิ บั ติงานให เข ากับ
สถานการณหรือบุคคลแตยังคงเปาหมายเดิมไว 
๒.ปรับข้ันตอนการทํางานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของหนวยงาน 

ปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ ๑.ปรับแผนงานเปาหมายหรือโครงการเพ่ือให
เหมาะสมกับสถานนะการณเฉพาะนหนา 
๒.ปรับเปล่ียนโครงสรางหรือกระบวนงานเปน
การเฉพาะการ เพ่ือใหรับกับสถานการณเฉพาะ
หนา 

ผลการประเมิน SAR ของแตละคณะ 

๑. คณะบัณฑิตวิทยาลัย วิสัยทัศน ปรัชญา ปณิธาน และพันธกิจ 
ปรัชญา จัดการศึกษาดาน พระพุทธศาสนา โดยบูรณาการกับศาสตรสมัยใหม พ่ือพัฒนา

ความรูความสามารถทางจิตใจ ปญญา และความเสียสละเพ่ือสังคม 
ปณิธานมุงจัดการศึกษาพระไตรปฎก อรรถกถาและคัมภีร ตําราดานพระพุทธศาสนา 

เพ่ือผลิตบัณฑิตใหมีความรู สามารถบูรณาการกับศาสตรสมัยใหม ผานงานวิจัยและงานสรางสรรค
อยางหมาะสม มีปฏิปทานาเล่ือมใสใฝรูใฝคิด และเสียสละอุทิศตนเพ่ือสังคม 

วิสัยทัศน มุงเปนสถาบันจัดการศึกษาพระพุทธศาสนาระดับบัณฑิตศึกษาท้ังในระดับชาติและ
นาๆชาติ เพ่ือสรางคนดี และคนเกงดานการวิจัยและการบริการวิชาการแกสังคมอยางมประสิทธภาพ 

พันธกิจ ๑) ดานผลิตบัณฑิต พัฒนาบุคลากรใหเปนผูมีปฏิปทานาเล่ือมใส ใฝคิด เปนผูนํา
จิตใจและปญญา มีโลกทัศนกวางไกล มีความสามารถ ในการแกปญหา มีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระ
พุทธศนา และพัฒนาสังคม ๒) ดานวิจัยและพัฒนา จัดการศึกษาและพัฒนากระบวนการเรียนรู โดย
บูรณาการวิชาการดานพระพุทธศาสนาเขากับศาสตรสมัยใหม ท้ังภาคทฤษฎีและปฏิบัติ ผาน



๑๓๑ 

กระบวนการศึกษา คนคา วิจัย และการประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือกาวไปสูความเปนเลิศทาง
วิชาการ และเพ่ือสรางองคความรูใหมในการพัฒนา มนุษย สังคม และส่ิงแวดลอม ใหอยูรวมกัน ได
อยางสมดุลและสันติสุข ๓) ดานการสงเสริมพระพุทธศาสนาและบริการวิชาการแกสังคม มุงม่ันในการ
ใหบริการวิชาการดานพระพุทธศาสนาแกคณะสงฆและสังคม รวมท้ังสงเสริมการเรียนรู และความ
รวมมืออันดีระหวางพุทธศาสนิกชนในระดับชาติ และนานาชาติ พ่ือธํารงรักษาไวซ่ึงขนบธรรมเนียม
ประเพณี ศิลปะและวัฒนธรรม อันเน่ืองดวยพระพุทธศาสนา ๔) ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
มุงสงเสริม อนุรักษและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม อันเปนภารกิจหลักท่ีสําคัญของมหาวิทยาลัย โดย
การบริหารจัดการบูรณาการเขากับโครงการและกิจกรรมการเรียนการสอนและสอดคลองกับพันธกิจ
และอัตลักษณของมหาวิทยาลัย 

มีผูบริหาร อาจารยและบุคลากรดังน้ี  ตําแหนงบริหาร ๔ รูป/คน อาจารยจํานวน ๒๕ 
รูป/คน  ปริญญาเอก ๒๐ รูป/คน ปริญญาโท ๕ รูป/คน ปริญญาตรี ตําแหนงทางวิชาการ 
ศาสตราจารย ๑ รูป รองศาสตราจารย ๔ รูป/คน ผูชวยศาสตราจารย ๕ รูป/คน อาจารย ๑๕ รูปคน 
ปฏิบัติการวิชาชีพ จํานวน ๑๔ รูป/คน ปริญญาเอก-ปริญญาโท๙รูป/คนปริญญาตรี ๕ รูป/คน   . 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๑ การผลิตบัณฑิตจุดแข็งคือ หลักสูตรอยูใน
เกณฑมาตรฐาน อาจารยประจําหลักสูตรมีคุณวุฒิระดับปริญญาเอกจุดท่ีควรพัฒนา สงเสริมตําแหนง
ทางวิชาการเพ่ิมมากข้ึน สงเสริมใหเกิดผลงานทางวิชาการออกตีพิมพ 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๒ งานวิจัย  จุดแข็งอาจารยทุกทานตอง
ทํางานวิจัย ใหมีผลงานวิจัยอยางตอเน่ือง มีวารสารรองรับผลงานวิจัย  จุดท่ีควรจะพัฒนา สงเสริมให
อาจารยขอทุนวิจัยจากภายนอก 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๓การบริการวิชาการแกสังคมจุดแข็งจัด
โครงการบริการวิชาการแกสังคมอยางตอเน่ือง สงเสริมใหนิสิตทํากิจกรรมเพ่ือสังคม จุดท่ีควรจะ
พัฒนา ควรมีกิจกรรมเสริมท่ีสรางใหนิสิตไดทํางานและเรียนรูรวมกัน 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๔ การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมจุดแข็ง 
มีการสงเสริมทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมใหกับนิสิตและสังคมอยางตอเน่ือง ระบบกิจกรรมตางๆมี
ผูรับผิดชอบอยางดี จุดท่ีควรพัฒนา สงเสริมอาชีพ จัดสรรงบประมาณเพ่ิม 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๕ การบริหารจัดการจุดแข็งมีการบริหาร
จัดการอยางเปนรูปธรรมจุดท่ีควรพัฒนา แตงต้ังอาจารยประจําหลักสูตรใหตรงตามเกณฑท่ี สกอ.
กําหนด 

๒. คณะพุทธศาสตรวิสัยทัศน ปรัชญา ปณิธาน และพันธกิจ 
วิสัยทัศน(Vision)ผลิตคนดีและคนเกงอยางมีสมรรถภาพ จัดการศึกษาและวิจัยอยางมี

คุณภาพ บริการวิชาการดีอยางมีเอกภาพ บริหารดีอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมและพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรเพ่ือกาวสูองคกรแหงการเรียนรูอยางแทจริง  

ปรัชญา(Philosophy)จัดการศึกษาพระพุทธศาสนา บูรณาการกับพุทธศาสนา พัฒนา
จิตใจและสังคม 

ปณิธาน (Determination)ศึกษาพระไตรปฎกและวิชาช้ันสูง สําหรับพระภิกษุสามเณร
และคฤหัสถ 



๑๓๒ 

พันธกิจ (Mission)ผลิตบัณฑิต ผลิตและพัฒนาบัณฑิตให มีความเปนเ ลิศดาน
พระพุทธศาสนา ศาสนา ปรัชญา ภาษาบาลีและสันสกฤตใหมีคุณลักษณะอันพึงประสงค ๙ ประการ 
คือ มีปฏิปทานาเล่ือมใส ใฝรูใฝคิด เปนผูนําดานจิตใจและปญญา มีความสามารถในการแกปญหามี
ศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระพุทธศาสนา รูจักเสียสละเพ่ือสวนรวม รูเทาทันความเปล่ียนแปลงของสังคม มี
โลกทัศน กวางไกล มีศักยภาพท่ีจะพัฒนาตนเอง ใหเพียบพรอมดวยคุณธรรมและจริยธรรม 

ผูบริหารคณาจารยและบุคลากรมีดังน้ี ตําแหนงบริหาร  ๒ รูป อาจารยจํานวน ๑๐ รูป/
คน ระดับการศึกษา ปริญญาเอก ๑๐ รูป/คน ปริญญาโท รูป/คน ปริญญาตรี  ตําแหนงทางวิชาการ 
ศาสตราจารย รูป รองศาสตราจารย รูป/คน ผูชวยศาสตราจารย รูป/คน อาจารย ๑๐รูปคน 
ปฏิบัติการวิชาชีพ จํานวน ๒ รูป/คน ปริญญาเอก-ปริญญาโท ๑ รูป/คน ปริญญาตรี ๑ รูป/คน    

วิจัยและพัฒนา การวิจัยและคนควา เพ่ือสรางองคความรูควบคูไปกับกระบวนการเรียน
การสอน เนนการพัฒนาองคความรูในพระไตรปฎก โดยวิธีสหวิทยาการแลวนําองคความรูท่ีคนพบมา 

ประยุกตใชแกปญหา ศีลธรรม และจริยธรรมของสังคม รวมท้ังพัฒนา คุณภาพงาน
วิชาการดานพระพุทธศาสนา 

สงเสริมพระพุทธศาสนาและบริการวิชาการแกสังคม มุงเนนการสงเสริมพระพุทธศาสนา
และบริการวิชาการแกสังคม ตามปณิธานการจัดต้ังมหาวิทยาลัย ดวยการปรับปรุงกิจกรรมตางๆ ให
ประสานสอดคลอง เอ้ือตอการสงเสริม สนับสนุนกิจการคณะสงฆ สรางความรู ความเขาใจหลักคํา
สอนทางพระพุทธศาสนา สรางจิตสํานึกดานคุณธรรม จริยธรรมแกประชาชน 

จัดประชุม สัมมนา และฝกอบรม เพ่ือพัฒนาพระสงฆและบุคลากรทางศาสนา ใหมี
ศักยภาพในการธํารงรักษา เผยแผหลักคําสอน และเปนแกนหลักในการพัฒนาจิตใจในวงกวาง  

ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เสริมสรางและพัฒนาแหลงการเรียนรูดานการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ใหเอ้ือตอการศึกษา เพ่ือสรางจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนไทย สนับสนุน
ใหมีการนําภูมิปญญาทองถ่ิน มาเปนรากฐานของการพัฒนาอยางมีดุลยภาพ  

การบริหารจัดการ ปรับปรุงโครงสรางองคกร ปรับปรุงกฎระเบียบ การบริหาร และ
พัฒนาบุคลากร ให เกิดการบริหารการเปล่ียนแปลง โดยยึดหลักการบริหารจัดการอยางมี
ประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๑ การผลิตบัณฑิต จุดแข็งคือ หลักสูตรอยูใน
เกณฑมาตรฐาน อาจารยประจําหลักสูตรมีคุณวุฒิระดับปริญญาเอก จุดท่ีควรพัฒนา สงเสริมตําแหนง
ทางวิชาการเพ่ิมมากข้ึน สงเสริมใหเกิดผลงานทางวิชาการออกตีพิมพ 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๒ งานวิจัย  จุดแข็งมีการบริหารและพัฒนา
งานวิจัยอยางมีประสิทธิภาพทําใหอาจารยสามารถพัฒนาศักยภาพของตนจนถึงขีดสุดได มีเงิน
อุดหนุนในการทําวิจัยอยางท่ัวถึง จุดท่ีควรจะพัฒนา สงเสริมใหอาจารยขอทุนวิจัยจากภายนอก  
สงเสริมนักวิจัยและอาจารยําผลงานวิจัยเสนอในระดับนานาชาติอยางตอเน่ือง 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๓  การบริการวิชาการแกสังคม จุดแข็ง มี
ศักยภาพในการจัดกิจกรรมบริการวิชาการแกชาวตางชาติ จุดท่ีควรจะพัฒนา กิจกรรมท่ีบริการ
วิชาการควรใหนิสิตของมหาวิทยาลัยเขามามีสวนรวฒ 



๑๓๓ 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๔ศิลปะและวัฒนธรรมจุดแข็ง การทํานุบํารุง
ใหประชาชนมีสวนรวมในการสงเสริมทํานุบํารุงศิลปะจุดท่ีควรพัฒนา สงเสริม อาชีพ จัดสรร
งบประมาณเพ่ิมและวัฒนธรรม จุดท่ีควรพัฒนา  ควรใหนิสิตของวิทยาลัยพุทธศาสตรนานาชาติเขามา
มีสวนรวมในการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๕ การบริหารจัดการจุดแข็งบริหารโดยยึด
พันธกิจของมหาวิทยาลัยเปนหลัก จุดท่ีควรพัฒนา  

๓. คณะสังคม วิสัยทัศน ปรัชญา ปณิธาน และพันธกิจ 
วิสัยทัศน(Vision)ผลิตคนดีและเกง อยางมีสมรรถภาพ ผลิตบัณฑิตและพัฒนาบุคลากรให

เปนผูมีปฏิปทานาเล่ือมใส ใฝรู ใฝคิด เปนผูนําจิตใจและปญญา มีโลกทัศนกวางไกล มีความสามารถ
ในการแกปญหา มีศรัทธาอุทิศตน เพ่ือพระพุทธศาสนา และพัฒนาสังคมจัดการศึกษาและวิจัยดีอยาง
มีคุณภาพ โดยจัดการศึกษาและพัฒนากระบวนการเรียนรู โดยบูรณาการวิชาการดานสังคมกับพุทธ
ศาสนา ท้ังภาคทฤษฎีและปฏิบัติผานกระบวนการศึกษาคนควาวิจัย และการประกันคุณภาพ
การศึกษา เพ่ือกาวไปสูความเปนเลิศทางวิชาการ และเพ่ือสรางองคความรูใหมในการพัฒนา มนุษย 
สังคมและส่ิงแวดลอมใหอยูรวมกันอยางสมดุลและสันติสุขบริการทางวิชาการดีอยางมีสุขภาพ มุงม่ัน 
ในการใหบริการวิชาการดานสังคมศาสตรและพระพุทธศาสนา แกคณะสงฆ และสังคม รวมท้ัง
สงเสริมการเรียนรูและความรวมมืออันดีระหวางพุทธศาสนิกชนในระดับชาติและนานาชาติ เพ่ือธํารง
รักษาไวซ่ึงขนบธรรมเนียมประเพณีศิลปะและวัฒนธรรมอันเน่ืองดวยพระพุทธศาสนาบริหารดีอยางมี
ประสิทธิภาพ มุงพัฒนาการบริหารจัดการตามหลักนิติธรรม จริยธรรม ความสํานึกรับผิดชอบ การมี
สวนรวม ความโปรงใส ตรวจสอบได และคุมคา รวมท้ังสนับสนุน สงเสริม และพัฒนาศักยภาพของ
บุคคลเพ่ือกาวไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางแทจริง 

พันธกิจ(Mission)ผลิตบัณฑิตใหมีคุณลักษณะอันพึงประสงค ๙ ประการ คือมีปฏิปทานา
เล่ือมใสใฝรู ใฝคิด เปนผูนําดานจิตใจ และปญญา มีความสามารถในการแกปญหา มีศรัทธาอุทิศตน
เพ่ือพระพุทธศาสนารูจักเสียสละเพ่ือสวนรวมรูเทาทันความเปล่ียนแปลงของสังคมมีโลกทัศนกวางไกล
มีศักยภาพท่ีจะพัฒนาตนเอง ใหเพียบพรอมดวยคุณธรรมและจริยธรรม  

วิจัยและพัฒนาเพ่ือสรางองคความรูควบคูไปกับกระบวนการเรียนการสอน เนนกาณ
พัฒนาองคความรูในพระไตรปฎกโดยวิธีสหวิทยาการแลวนําองคความรูท่ีคนพบมาประยุกตใช
แกปญหา ศีลธรรม และจริยธรรมของสังคม รวมท้ังพัฒนา คุณภาพงานวิชาการดานพระพุทธศาสนา 
สงเสริมพระพุทธศาสนาและบริการวิชาการแกสังคมตามปณิธานการจัดต้ังมหาวิทยาลัยดวยการ
ปรับปรุงกิจกรรมตางๆสอดคลอง เอ้ือตอการสงเสริมสนับสนุนกิจกรรมคณะสงฆ สรางความรู ความ
เขาใจหลักคําสอน และเปนแกนหลักในการพัฒนาจิตใจในวงกวางทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  
เสริมสรางและพัฒนาแหลงการเรียนรู ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมใหเอ้ือตอการศึกษา เพ่ือสราง
จิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนไทย สนับสนุนใหมีการนําภูมิปญญาทองถ่ินมาเปนรากฐาน
ของการพัฒนา อยางมีดุลยภาพ 

เอกลักษณมหาวิทยาลัย อัตลักษณมหาวิทยาลัยและอัตลักษณบัณฑิตผูบริหารคณาจารย
และบุคลากรมีดังน้ี ตําแหนงบริหาร อาจารย ระดับการศึกษา ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี 



๑๓๔ 

ตําแหนงทางวิชาการ ศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย อาจารย ปฏิบัติการ
วิชาชีพ ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี  

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๑ การผลิตบัณฑิต จุดแข็งคือการจัดบริการส่ิง
อํานวยความสะดวกแกนิสิตอยางครบถวน สงสริมนิสิตใหจัดกิจกรรมเปนไปอยางตอเน่ืองและเปน
ประโยชนตอสังคม 

จุดท่ีควรพัฒนา เพ่ิมศักยภาพอาจารยประจําหลักสูตรใหมีตําแหนงทางวิชาการมากข้ึน
ควรนําผลการประเมินโครงการและกิจกรรมมาวางแผนเพ่ือปรับปรุงการดําเนินงานในการบริหาร 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๒ งานวิจัยจุดแข็ง ใหคณาจารยไดรับทุน
สนับสนุนการวิจัยท้ังภายในและภายนอกสถานันเปนจํานวนมากจุดท่ีควรพัฒนา ขาดการตีพิมพ
เผยแพรบทความจากผลงานวิจัยในวารสารวิชาการในระดับชาติและนานาชาติรวมถึงบทความวิจัย
ฉบับสมบูรณท่ีตีพิมพในรายการสืบเน่ืองจากการประขชุมวิชาการระดับชาติหรือนานาชาติ มีงานวิจัย
ท่ีสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนมีจํานวนนอย ควรมีการกระจายทุนวิจัยอยางกวางขวาง 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๓ การบริการวิชาการแกสังคมจุดแข็ง การบูร
ณาการการบริการวิชาการแกสังคมกับการเรียนการสอนละการวิจัยจุดท่ีควรพัฒนา การวางแผนการ
บริการทางวิชาการแกสังคมท่ีเช่ือมโยงกับพันธกิจอ่ืนการบริการวิชาการดานพระพุทธศาสนาแกสังคม
ยังไมหลากหลาย 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๔ ศิลปะและวัฒนธรรมจุดแข็ง การบูรณาการ
วิชาการแกกับการเรียนการสอนและการวิจัยจุดท่ีควรพัฒนา การวางแผนการบริการทางวิชาการแก
สังคมท่ีเช่ือมกับพันธกิจอ่ืนการบริการวิชาการดานพระพุทธศาสนาแกสังคมยังไมหลากหลาย 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๕ การบริหารจัดการจุดแข็งระดับดีมาก 

๔. คณะครุศาสตรวิสัยทัศน ปรัชญา ปณิธาน และพันธกิจ 
ปรัชญญา  ก. ภาษาบาลี 
จรถ ภิกฺขว จาริกํ พหุชนหิตาย พหุชนสุขาย โลกานุกมฺปาย อตฺถาย หิตาย สุขาย เทว

มนุสฺสานํฯ (พระไตรปฎกบาลี : วิ.มหา. ๔/๓๒/๒๗) ภิกษุท้ังหลาย พวกเธอจงจาริกไป เพ่ือประโยชน
สุขแกชนหมูมาก โดยอาศัยความอนุเคราะห็ชาวโลกเพ่ือประโยชน เพ่ือความเก้ือกูลและเพ่ือความสุข
ของทวยเทพยดาและมนุษยท้ังหลายฯ (พระไตรปฎกบาลี : วิ.มหา. ๔/๓๒/๔๐)  

ภาษาไทย “ศึกษาดี มีคุณธรรม นําความรูสูสังคม” 
ปณิธานจะพัฒนาคุณลักษณะบัณฑิตใหมีปฏิปทานาเล่ือมใส ใฝรู ใฝคิด เปนผูนําดาน

จิตใจและปญญา มีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระพุทศาสนา 
วิสัยทัศน พัฒนาวิชาชีพครูวิถีพุทธ เปนผูนําในการบูรณาการวิชาการทางพระพุทธศาสนา

กับศาสตรดานหลักสูตรและการสอนเพ่ือใหบัณฑิตมีคุณธรรม ความรู และความสามารถในการพัฒนา
ตนเอง พ่ึงตนเอง มีศักยภาพในการเปนผูนําทางดานจิตใจแกสังคมและส่ิงแงดลอมท่ีย่ังยืน 

พันธกิจ 
๑. สรางบัณฑิตท่ีมีคุณธรรมนําความรูดานหลักสูตรและการสอนอยางบูรณาการ  



๑๓๕ 

๒.สรางองคความรูควบคูนวัตกรรมดานหลักสูตรและการสอนเพ่ือการศึกษาและ
ประโยชนแกสังคมแหการเรียนรู ถายทอดความรูและนวัตกรรมการเรียนรูทางพระพุทธศาสนาอยาง
บูรณาการสูสังคม 

๓.ฟนฟู สืบสาน ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ประเพณีอันดีงามของชาติและภูมิปญญาไทย 
ผูบริหารคณาจารยและบุคลากรมีดังน้ี ตําแหนงบริหาร รูป อาจารยจํานวน รูป/คน 

ระดับการศึกษา ปริญญาเอก ๓๗ รูป/คน ปริญญาโท ๑๐ รูป/คน ปริญญาตรี ตําแหนงทางวิชาการ 
ศาสตราจารย รูป รองศาสตราจารย ๗รูป/คนรองศาสตราจารย ๑ รูป/คนผูชวยศาสตราจารย ๑๔
รูป/คน อาจารย ๒๘ รูป/คน ปฏิบัติการวิชาชีพ จํานวน ๑๘รูป/คน ปริญญาเอก ๘ รูป/คน ปริญญา
โท ๔รูป/คน อยูสํานักงานคณบดี ๖รูป/คน    

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๑ การผลิตบัณฑิต จุดแข็งคือมีระบบและ
กลไกในการจัดกิจกรรมพัฒนานิสิตท่ีชัดเจนตามแผน ๒๕๕๙จุดท่ีควรพัฒนา จัดสรรงบประมาณท่ี
พอเพียงตอการสงเสริมการจัดกิจกรมพัฒนานิสิตในปการศึกษา ๒๕๕๙ ควรมีแผนงานและปฏิบัติการ
ประเมินผลและวัดผลการดําเนินงานบริหารจัดการศึกษาของทุกหลักสูตรเพ่ือใหเปนแนวทางการ
พัฒนาในแตละรอบปการศึกษาทุกหลักสูตร 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๒ งานวิจัย  จุดแข็ง 
๑. มีระบบและกลไกสนับสนุนงบประมาณกรทําวิจัย เปนไปตามหลักเกณฑ ในการ

ขับเคล่ือนใหงานวิจัยเปนไปตามเปาหมายท่ีวางไวมีคณาจารยท่ีมีผลงานทางวิชาการเพ่ิมข้ึนทุกปมี
กิจกรรมเพ่ือสรางงานวิจัยและพัฒนาศักยภาพดานงานวิจัยของบุคลากรมีระบบและกลไกสนับสนุน
การเผยแพรผลงานวิจัยและประชาสัมพันธองคความรูสูสาธารณชน 

จุดท่ีควรพัฒนา  
๑.จัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานวิจัยใหเพียงพอ 
๒.สรางแรงจูงใจ 

๓.ผลักดันใหเกิดการมีสวนรวมในงานวิจัย 
ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๒ งานวิจัยจุดแข็ง  

๑. มีระบบและกลไกสบับสนุนงบประมาณการทําวิจัยเปนไปตามเปาหมายท่ีวางไว 
๒.มีคณาจารยท่ีมีผลงานทางวิชาการเพ่ิมข้ึนทุกป 
๓.มีกิจกรรมเพ่ือสรางงานวิจัยและพัฒนาศักยภาพดานงานวิจัยของบุคลากร  
๔.มีระบบและกลไกสนับสนุนการเผยแพรผลงานวิจัยและประชาสัมพันธองคความรู

สูสาธารณชนจุดท่ีควรพัฒนาสรางขวัญกําลังใจเร่ืองงานวิจัยและผลงานทางวิชาการใหมากข้ึน ต้ังศูนย
การวิจัยในคณะเพ่ือจัดทําแผนและจัดหางบประมาณในการสนับสนุนงานวิจัยให อาจารยและการ
ตีพิมพเผยแพร ควรมีการบูรณาการการวิจัยกับการจัดการเรียนการสอนใหมากข้ึนควรหาแหลงทุน
สนับสนุนจากภายนอกใหมากข้ึนควรสรางบุคลากรใหเปนนักวิจัยใหมากข้ึน 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๓. การบริการวิชาการจุดแข็ง ใหการบริการ
ทางพุทธศาสนาแกชาวไทยและชาวตางชาติใหการอบรมเทคนิควิธีการสอนภาษาไทยแกคนไทยใน
ตางประเทศจุดท่ีควรพัฒนามีบุคลากรท่ีมีศักยภาพจํากัด ควรสนับสนุนสงเสริมการฝกอบรมให
บุคลากรมีศักยภาพในการออกไปใหบริการแกสังคมท้ังในประเทศและตางประเทศ 



๑๓๖ 

ผลการประเมินตามตัวบงช้ี องคประกอบท่ี ๔ ศิลปะและวัฒนธรรมจุดแข็ง มีกิจกรรม
สงเสริมศิลปะและวัฒนธรรมท้ังดานพระพุทธศาสนาและวัฒนธรรมของชาติมีสถานท่ีๆจะใชในการจัด
กิจกรรมท่ีเหมาะสมตอการดําเนินโครงการจุดท่ีควรพัฒนา ควรจัดสรงบประมาณท่ีเพียงพอตอการ
สงเสริมโครงการและกิจกรรมดานทํานุบํารุงศิลปและวัฒนธรรมผลการประเมินตามตัวบงช้ี 
องคประกอบท่ี ๕การบริหารจัดการ 

จุดแข็ง-จุดท่ีควรพัฒนา การประเมินคุณภาพหลักสูตร ตามกําหนดเวลาทุกหลักสูตรและ
รายงานผลการประเมินใหกรรมการประจําคณะเพ่ือพิจารณา 

๕.คณะมนุษยวิสัยทัศน ปรัชญา ปณิธาน และพันธกิจ 
ปรัชญาจัดการศึกษาพระพุทธศาสนา บูรณาการกับศาสตรสมัยใหม พัฒนาจิตใจและสังคม 
ปณิธานศึกษาพระไตรปฎกและวิชาช้ันสูงสําหรับพระภิกษุ สามเณร และคฤหัสถ 
วิสัยทัศน ศูนยกลางพระพุทธศาสนาระ ดับนานาชาติผลิตบัณฑิตให มีความรู

พระพุทธศาสนา สามารถบูรณาการกับภาษาไทย ภาษอังกฤษ พุทธจิตวิทยา และจิตวิทยา มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีศักยภาพท่ีจะพัฒนาตนเองชุมชน สังคม และประเทศชาติอยางมีประสิทธิภาพ 

พันธกิจ ผลิตบัณฑิต วิจัย และพัฒนา สงเสริมพระพุทธศาสนา และบริการวิชาการแก
สังคมทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมผูบริหารคณาจารยและบุคลากรมีดังน้ี ตําแหนงบริหาร รูป 
อาจารยจํานวน รูป/คน ระดับการศึกษา  ปริญญาเอก รูป/คน ปริญญาโท รูป/คน ปริญญาตรี    
ตําแหนงทางวิชาการ ศาสตราจารย ๑ รูป รองศาสตราจารย ๕ รูป/คน ผูชวยศาสตราจารย ๑๖  รูป/
คน อาจารย ๓๓รูป/คน ปฏิบัติการวิชาชีพ จํานวน รูป/คน ปริญญาเอก ๓๔ รูป/คน  ปริญญาโท ป/
คน ปริญญาตรี รูป/คน    

องคประกอบท่ี ๑ ผลิตบัณฑิต – 
จุดแข็งจุดท่ีควรพัฒนา ยังขาดการเก็บรวบรวมขอมูลจากผลการดําเนินงานใหเปนระบบ 

และบางกิจกรรมมีการจัดดําเนินการแตขอมูลการประเมินผลการดําเนินงารไมชัดเจน  
องคประกอบท่ี ๒ การวิจัย 
จุดแข็ง-จุดท่ีควรพัฒนา ยังขาดการพัฒนาคณาจารยใหมีความรูความเช่ียวชาญดาน การ

ทําวิจัย ขาดการสนับสนุนดานทุนวิจัยและทุนในการผลิตผลงานวิชาการและการกระตุนใหคณาจารย
เสนอของงบประมาณสนับสนุนการทําวิจัยอยางตอเน่ือง 

องคประกอบท่ี ๓ บริการวิชาการ  
จุดแข็ง-จุดท่ีควรพัฒนา ยังขาดการบูรณาการโครงการบริการวิชาการแกสังคมกับพันธกิจ

อ่ืน  ๆ
องคประกอบท่ี ๔ การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม จุดแข็ง-จุดท่ีควรพัฒนา ยังขาดการ

ประเมินความสําเร็จ ตามตัวบงช้ี ท่ีวัดความสําเร็จตามวัคถุประสงคของแผนดานทํานุบํารุงศิลปะ และ
วัฒนธรรม เพ่ือปรับปรุงแผนการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมใหดีย่ิงข้ึน 

องคประกอบท่ี ๕ การบริหารจัดการจุดแข็ง-จุดท่ีควรพัฒนา ควรพัฒนาศักนภาพในการ
บริหารจัดการหลักสูตร ความพรอมดานการจัดการความรูและการบริการความเส่ียงใหมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน 
 



๑๓๗ 

โครงสรางมหาวิทยาลัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๖ แสดงผังโครงสรางมหาวิทยาลัย 
ที่มา : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ๒๕๕๙ 

 
 
 
 
 
 
 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

สํานักงานอธิการบดี 
-กองกลาง 
-กองวิชาการ 
-กองแผนงานกอง
ทะเบียนและวัดผล  
-กองกิจการนิสิต-
กองวิเทศสัมพันธ 

คณะพุทธศาสตร 
-สํานักงานคณบดี 
-ภาควิชา
พระพุทธศาสนา 
-ภาควิชาศาสนาและป
รัชญญา 
-ภาควิชาบาลีและ
สันสกฤต 

 

คณะครุศาสตร 
-สํานักงานคณบดี 
-ภาควิชาปริยัติธรรม
และจริยศึกษา 
-ภ า ค วิ ช า บ ริ ห า ร
การศึกษาและกิจการ
คณะสงฆ 

คณะสังคมศาสตร 
-สํานักงานคณะบดี 
-ภาควิชารัฐศาสตร 
-ภาควิชาเศรษฐศาสตร 
-ภาควิชาสังคมวิทยา
และมานุษยวิทยา 

บัณฑิตวิทยาลัย 
-สํานักงานคณบดี 
-สาขาพระพุทธศาสนา 
-สาขาปรัชญา 
-สาขาธรรมนิเทศ 

คณะมนุษยศาสตร 
-สํานักงานคณบดี 
-ภาควิชาภาษาไทย 
-ภาควิชาภาษาตางประเทศ 
-ภาควิชาจิตวิทยา 

สถาบันวิจัยพุทธศาสตร 
-สํานักงานบริหาร 

สํานักงานสงเสริม
พระพุทธศาสนาและบริการ

สังคม 
-สํานักงานบริหาร 

วิทยาลัยสงค 
สํานักงานบริหาร 

สํานักหอสมุดและเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

-สํานักงานบริหาร 
-สวนหอสมุดกลาง 

-สวนเทคโนโลยีสารสนเทศ 

วิทยาเขต 
-สํานักงานวิทยาเขต 

-สํานักวิชาการ 
-วิทยาลัยสงฆ 

 



๑๓๘ 

 
 

โครงสรางการบริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

คณะกรรมการกํากับดูแลนโยบายและแผนพัฒนา 

 
 
 

 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
                           คณะพุทธศาสตร 
คณะครุศาสตร 

รองอธิการบดีฝายบริหาร     คณะมนุษยศาสตร              สถาบันวิจัยพุทธศาสตร 
รองอธิการฝายวิชาการ              คณะสังคมศาสตร          สํานักหอสมุดและและเทคโนโลยี     
รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา      สารสนเทศ 
รองอธิการบดีฝายกิจการนิสิต สํานักสงเสริมพระพุทธศาสนา 
รองอธิการบดีฝายกิจการตางประเทศและบริการสังคม 
รองอธิการฝายประชาสัมพันธและเผยแผสํานักงานอธิการบดี 

รองอธิการบดีฝายกิจการท่ัวไป วิทยาลัยสงฆ, สํานักวิชาการ, 
รองอธิการบดีวิทยาเขตตางๆสํานักงานวิทยาเขต 
 
 

แผนภาพที่  ๒.๗ แสดงโครงสรางบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ที่มา : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ ๒๕๕๙ 

 

สภามหาวิทยาลัย 

นายกสภามหาวิทยาลัย 

อุปนายกสภามหาวิทยาลัย 

อธิการบด ี

ที่ปรึกษาอธิการบด ี ผูชวยอธิการบดี 

คณบด ี

ผูอํานวยการ รองอธิการบดี 

รองอธิการบดี 

สภาวิชาการ การประกันคุณภาพการศึกษา 

คณะกรรมการบริหารงาน คณะกรรมการเงินและทรัพยสิน 

งานบุคคล คณะกรรมการตรวจสอบภายใน
 



๑๓๙ 

จากแผนภาพอธิบายไดดังน้ี 
๑. สถานภาพของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

๑) มีสภาพเปนหนวยงานของรัฐท่ีไมเปนสวนราชการและไมเปนรัฐวิสาหกิจ 
๒ )เ ป น นิ ติ บุ คคลและ อ ยู ภ าย ใต ก าร กํ า กั บ ดู แลขอ ง รั ฐมนต รี ว าก า ร

กระทรวงศึกษาธิการ 
๓)เปนหนวยงานของรัฐท่ียังคงไดรับการจัดสรรงบประมาณแผนดินพระราชบัญญัติ

วิธีการงบประมาณอยางเพียงพอ ท่ีจําเปนตอการประกันคุณภาพการศึกษาไวได 
๒. ความคลองตัวของมหาวิทยาลัย 
โดยกลไกของสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนองคกรท่ีรับผิดชอบ ควบคุม ดูแล การดําเนิน

กิจการของมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามนโยบายของรัฐบาล โดยสภามหาวิทยาลัยจะสามารถกําหนด
ระเบียบขอบังคับในการจัดการในเรื่องตางๆไดเอง ภายใตกรอบแหงพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย
แตละแหง การบริหารจัดการจะส้ินสุดท่ีสภามหาวิทยาลัยเปนสวนใหญ ยกเวนเร่ืองท่ีจะเสนอ
คณะรัฐมนตรี ท่ีจะตองเสนอรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการใหความเห็นชอบและนําเสนอ
คณะรัฐมนตรีตอไป 

๓. การบริหารงานวิชาการ 
๑)การบริหารวิชาการของมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามหลักเสรีทางวิชาการ โดยให

การดําเนินการเสร็จส้ินท่ีสภามหาวิทยาลัยมากท่ีสุด ท้ังน้ีจะตองสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐาน
ทางวิชาการท่ีรัฐกําหนด 

๒)ใหสภามหาวิทยาลัยและผูบริหารมหาวิทยาลัย มีอํานาจหนาท่ีในการควบคุมดูแล
กิจการท่ัวไปของหาวิทยาลัยโดยแฉพาะดานการวางนโยบายเก่ียวกับการศึกษาและทําวิจัยและนํา
ผลงานวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนตอสังคม ทํานุบํารุงศิลปะวัฒนธรรมชุมชน และประเทศชาติ การเงิน
และทรัพยสิน การออกแบบระเบียบขอบังคับวาดวยการบริหารบุคคล การแตงต้ังถอดถอนผูบริหาร 
และการอนุมัติปริญญา 

๔. การแบงสวนงาน 
ประกาศมหาวิทยาลัยเร่ืองการแบงสวนงาน พ.ศ.๒๕๔๑ ราชกิจจานุเบกษา เลม ๑๑๕ 

ตอนพิเศษ ๑๐๐ ง ๒๗ ตุลาคม ๒๕๔๑ ใหแบงสวนงาน ดังน้ี 
สํานักงานอธิการบดี ประกอบดวย กองกลาง กองกิจการนิสิต กองกิจการวิทยาเขต กอง

คลังและทรัพยสิน กองวิชาการ กองแผนงาน กองนิติการ กองส่ือสารองคการ กองวิเทศสัมพันธ 
สํานักงานประกันคุณภาพ สํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักงานพระสอนศีลธรรม สํานักงานสภา
มหาวิทยาลัย 

สํานักงานคณบดีในบัณฑิต 
คณะพุทธศาสตร ประกอบดวย สํานักงานคณบดี ภาควิชาพระพุทธศาสนา ภาควิชา

ศาสนาและปรัชญาและภาควิชาบาลีและสันสกฤต 
คณะครุศาสตร ประกอบดวย สํานักงานคณบดี ภาควิชาปริยัติธรรมและจริยศึกษา 

ภาควิชาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 



๑๔๐ 

กลาวโดยสรุปโครงสรางการบริหารงานในสถาบันซ่ึงประกอบดวยสภามหาวิทยาลัย 
อธิการบดี มีอํานาจหนาท่ีในการบริหารใหเปนไปตามนโยบายของสภามหาวิทยาลัยมีบุคลากรอยู ๒ 
กลุม คือ ผูท่ีทําหนาท่ีสอนหรือเก่ียวของกับการสอน และผูท่ีมีสวนชวยครูผูสอน ธุรการ บุคลากรสาย
วิชาการบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึงในงานวิจัยน้ีจะทําการศึกษาเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน
เทาน้ัน อาจจะแยกงานวิจัยเปนดังน้ี งานวิจัยเก่ียวกับรูปแบบ งานวิจัยเก่ียวกับหลักภาวนา ๔ 
งานวิจัยเก่ียวกับสมรรถนะ งานวิจัยเก่ียวกับบุคลากรายสนับสนุนวิชาการ งานวิจัยเก่ียวกับ
มหาวิทยาลัย 

สรุปไดวามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยของคณะสงฆไทยท่ี
ดําเนินงานในกํากับของรัฐซ่ึงเปนไปตามมาตรา ๓๖ แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ 
๒๕๔๒ รัฐสามารถกํากับดูแลตรวจสอบ การบริหารเช่ือมโยงกับนโยบายของรัฐ ดังน้ันการบริหาร
จัดการจึงตองมีการบริหารบุคลากรใหเปนไปตามนโยบาย เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไว 

 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

๒.๒.๑. งานวิจัยในประเทศ 
ณัฐชนันตร อยูสีมารักษไดศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก

พุทธธรรมของสถานศึกษาของรัฐ สังกัดกรุงเทพมหานคร”ผลการวิจัยพบวา ๑ สภาพปญหาและอุป
สรรคพบวาครูมีสภาพขาดความม่ันใจในความยุติธรรม ขาดการรวมแรงรวมใจ ๒ แนวคิดทฤษฎีพบวา
และมีชีวิตท่ีเปนอยูดวยปญญาอยางแทจริงพัฒนาในการฝกอบรม จะไดแรงบันดาลใจ เรื่องการศึกษา
ตองบูรณาการกับหลักธรรม เร่ืองการพัฒนาตองคิดบวกเปนโดยอาศัยประสบการณ๒๗๒ 

พิชญาภา ยืนยาว ได ศึกษาวิจัยเร่ือง “รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถาบันอุดมศึกษา”, ผลการวิจัยพบวา ๑. ปจจัยท่ีจําเปนตอการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศึกษาน้ันประกอบดวย ๗ องคประกอบ ไดแก ๑) การจัดองคการ ๒) การติดตอส่ือสาร ๓) 
ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ  ๔) การมุงผลสัมฤทธ์ิ ๕) การบริหารความเปล่ียนแปลง ๖) จรรยาบรรณใน
วิชาชีพ ๗) การท่ีดี   ๒. รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาประกอบดวยกลุมตัว
แปรอิสระไดแก การติดตอส่ือสาร ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปล่ียนแปลง
จรรยาบรรณในวิชาชีพ และการบริการท่ีดี กับกลุมตัวแปรตาม ไดแก การจัดการองคการและการมุง
ผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน๒๗๓ 

สุรศักดิ์  ศุภเมธีวรกุล ไดศึกษาวิจัยเร่ือง“รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูนําการ
เปล่ียนแปลง สูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงาน

                                                           
๒๗๒ณัฐชนันตร อยูสีมารักษ. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพุทธธรรมของสถานศึกษา

ของรัฐ สังกัดกรุงเทพมหานคร, ปริญญานิพนธ พุทธศาสตร ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประสานศาสตร,(บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๕๘),บทคัดยอ. 

๒๗๓พิชญาภายืนยาว.“รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอดุมศึกษา”,วิทยานิพนธ
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาบริหารการศึกษา), บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปกร,๒๕๕๒. บทคัดยอ. 



๑๔๑ 

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”ผลการวิจัยพบวา ๑. สมรรถนะผูนําการเปล่ียนแปลงสูความเปน
เลิศตามมาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน อยูในระดับคอนขางมากทุกดาน๒. สมรรถนะผูนําการเปล่ียนแปลงสูความเปนเลิศตาม
มาตรฐานสากล ในการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน ไมแตกตางกัน๓. อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ ๗๙.๙๓๘ โดยองคประกอบท่ี ๑ และ
องคประกอบท่ี ๒ สามารถอธิบายความแปรปรวนท้ังหมดไดมากกวาปจจัยอ่ืนๆ (รอยละ ๒๑.๑๖๘ 
และรอยละ ๑๕.๐๐๐ ตามลําดับ) ๓ สมรรถนะหลักคือ การจัดการเรียนรูตามรูปแบบสากล การ
ส่ือสาร การจัดการสารสนเทศ การมุงเนนบุคลากรและการพัฒนานวัตกรรมใหม โดยมีแนวทางในการ
พัฒนาใน ๔ ดาน ไดแก ๑) เน้ือหาสมรรถนะ ๒) วัตถุประสงค ๓) กระบวนการพัฒนา และ๔) การ
ประเมินผลการพัฒนา๒๗๔ 

เรือโทอากาศ อาจสนาม ไดศึกษาวิจัยเร่ือง“รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะพยาบาลเชิง
พุทธบูรณาการของพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ”ผลการวิจัยพบวา ๑) สภาพท่ัวไปการพัฒนา
สมรรถนะพยาบาล ดาน จรรยาบรรณ เกณฑการประเมิน ตัวช้ีวัด การเก็บขอมูลพ้ืนฐานยังไมชัดเจน 
และการปลูกฝงจริยธรรม จรรยาบรรณ ยังมีนอย๒) แนวคิด และทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะท่ี มาใช
ในการกําหนดทิศทางสําหรับดึงและผลักพลังความรู พลังทักษะ พลังศักยภาพสวนตัว พลัง 
ความสามารถ และพลังคุณลักษณะอ่ืน ๆของพยาบาลวิชาชีพออกมาใชในการปฏิบัติหนา ท่ีใหมี
ประสิทธิภาพ และ จะตองข้ึนอยูกับระบบการพัฒนาอยางถูกกระบวนวิธีการจนสามารถทําให องคกร
ม่ันใจและชวยพัฒนาการเรียนรู ของบุคลากรซ่ึงเม่ือนําอิทธิบาทธรรม ๔ ประการท่ีอยูในรูปของ
กระบวนวิธี การท่ีมีประสิทธิภาพก็ย่ิงทําใหสมรรถนะพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ
ตามแนวทางพระพุทธ ศาสนามากย่ิงข้ึน คือ ทําใหพยาบาลมีความรักในอาชีพของตนเอง มีการปลูก
พลังความเพียรในการปฏิบัติหนาท่ี มุงม่ัน ม่ันคงในอาชีพท่ีตนเองไดเลือกท่ี จะดูแล ผูปวยอยางไม
ทอถอย และการใชความคิดในใครครวญ การคิดพินิจ๓) ดานสัมพันธภาพตามหลักอิทธิบาทธรรม 
พบวา ดานฉันทะ พบการสงเสริมความเสมอภาคและความเคารพตอผูอ่ืน ดานวิริยะพบการใชความ
เพียรอยางหมาะสมในการสรางสัมพันธภาพ ดานจิตตะ พบวา การปรับเจตคติท่ีดี ตอผูอ่ืนและดาน
วิมังสา พบวาการทํางานดวยระบบทีมงานท่ีมีปญญา๒๗๕ 

กีรติ กมลประเทืองกร ไดศึกษาวิจัยเรื่อง“รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงบูรณา
การของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.”ผลการวิจัยพบวาส่ิงท่ีจําเปนท่ีสุด คือการทํางาน
เปนทีม โดยมีการพัฒนาตนเองอยู ๒ รูปแบบ คือการปฏิบัติทดลองดวยตนเอง ๒ ผลจากการอบรม มี

                                                           
๒๗๔สุรศักด์ิ ศุภเมธีวรกุล. “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูนําการเปล่ียนแปลง สูความเปนเลิศตาม

มาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”ปริญญา
ดุษฎบีัณฑิต : สาขาวิชาการจัดการการศึกษาคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต.๒๕๕๗, บทคัดยอ. 

๒๗๕เรือโท อากาศ อาจสนาม.  “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะพยาบาลเชิงพุทธบูรณาการของพยาบาล
สังกัดกรมแพทยทหารเรือ”ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๗,บทคัดยอ. 



๑๔๒ 

ทฤษฎีรองรับจนเกิดกระบวนการ เปนระบบ แบบแผนเกิดการพัฒนาข้ึนและองคกรมีตัวแบบในการ
พัฒนาก็จะสามารถใชเปนกระบวนการในการพัฒนามนุษยเชิงพุทธไดดวย๒๗๖ 

อภิษฎาข ศรีเครือดง ไดศึกษาวิจัยเรื่อง“รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตาม
แนวพุทธของผูบริหารสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ”,ผลการวิจัยพบวาประกอบดวย ๓ องคประกอบ 
ไดแก๑) องคประกอบดวยจักขุมา ประกอบดวยการมีวิสัยทัศนมองการณไกล มีความสามารถในการ
วางแผน คิดตางๆ พัฒนา มีสติปญญา ไหวพริบปฏิภาณดี ริเร่ิมส่ิงใหมๆ และมีนโยบายใหม ๒) 
องคประกอบดานวิธุโร ประกอบดวย ตองเปนผูท่ีมี สมรรถภาพในการทํางาน มีความเช่ียวชาญในการ
บริหาร คํานึงถึงความสามารถและปจเจกบุคคล มุงเกณฑ มุงงาน มีความยึดหยุนสูง จัดใหมีการ
ประชุมเสมอ  ๆสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานพัฒนาตนเอง นําเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนางานทักษะ
ในการส่ือสารท่ีดีมีความสามารถในการทํางานเปนทีม ๓ องคประกอบดานนิสสยสัมปญโณตรงกันกับ
Guskey,and M. Hubermanกลาวถึง บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีประสิทธิผลไวดังน้ีคือเนนเพ่ือการ
เรียนรูและเพ่ือนักเรียนท่ีชัดเจน ซ่ึงโดยปกติจะพิจารณาจากองคประกอบท่ีเปนไดท้ังจุดมุงหมาย  
(goal) และเปนผลลัพธ  (outcome) ใน ๓ ดาน คื(๑) ดานพุทธิพิสัย คือ ความรูและความเขาใจ (๒) 
ดานจิตพิสัย คือ ทัศนคติและคานิยม (๓) ดานทักษะพิสัย คือ ทักษะ พฤติกรรม และการปฏิบัติ๒๗๗ 

อจัฉรา หลอตระกูล ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของ
รัฐ”,ผลการวิจัยพบวาในการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ตามหลักสมรรถนะหลัก ๕ 
ดานเปนสวนประกอบท่ี ๑ ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และการทํางานเปนทีม จริยธรรม ซ่ึงผูบริหาร
มหาวิทยาลัยของรัฐ จะตองใหความสนใจหรือใหความจริงจังในการจัดทํา นโยบาย โครงการ เพ่ือ
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลท่ีเปนรูปธรรม สวนท่ี ๒) คือหลักพุทธธรรมไตรสิกขา สวนท่ี ๓) หลักการ
ของรูปแบบ และสวนท่ี ๔) กระบวนการพัฒนา ซ่ึงรูปแบบท่ีนําเสนอในงานวิจัยน้ีคือ การพัฒนา
สมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยดวยไตรสิกขา การพัฒนาบุคคลจะครอบคลุมใน ๓ เร่ืองคือ/การ
ฝกอบรม/การศึกษา/การพัฒนา การพัฒนาบุคคลเปนการเพ่ิมทักษะความรูความสามารถตลอดจน
การอุทิศตัว บุคลิกภาพและการปรับตัวและการคิดริเร่ิมของบุคคลในองคการผานกระบวนการของ
การศึกษาการฝกอบรมคัดเลือกหลักสูตรการฝกอบรมพัฒนาใหเหมาะสม มีการเผยแพรองคความรู
ดวยวิธีตาง  ๆเชน ใหความรูในการประชุมคณาจารย  การสอนงานเพ่ือนรวมงาน ผูบริหารมอบหมาย
โครงการใหปฏิบัติ และนําผลท่ีไดจากการประเมินผานระบบการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Agreement) มาใชเปนผลงานประกอบการพิจารณาความกาวหนาในสายงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ๔) การพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัย ของรัฐน้ัน ควรมีโครงการเขา
คายคุณธรรม เสริมสรางความเขาใจหลักธรรมในพระพุทธศาสนาใหมากย่ิงข้ึน๒๗๘, 

                                                           
๒๗๖กีรติ กมลประเทือง. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย”วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย. ๒๕๕๘,บทคัดยอ. 

๒๗๗อภิษฎาข ศรีเครือดง. “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําท่ีพึงประสงคตามแนวพุทธของผูบริหารสตรีใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ”,. ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย.๒๕๕๖, บทคัดยอ. 
 



๑๔๓ 

รุงรัชดาพร เวหะชาติ  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ัง
องคการของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมี
ความเช่ือมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการทํางาน ท่ีเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีมี 
ความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี ใชและ/หรือการปฏิบัติ งานท่ี ไดผล
การทํางานท่ีดีข้ึนกวาเดิม ซ่ึงไดขยายความหมายของสมรรถนะวาเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของแตละ
บุคคล(Underlying  Characteristic) ท่ีมีความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี 
ใช(Criterion Reference)และหรือการปฏิบัติงานท่ีไดผลงานสูงกวามาตรฐาน(Superior 
Performance)รูปแบบ ควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง กําหนดรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลาการไดแก รูปแบบ ควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง รูปแบบ ควร
จะตองระบุหรือช้ี ใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลสาระสําคัญแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา
สมรรถนะ  เปนการผลักพลังงานท่ีซอนอยู ภายในหรือท่ี เรียกวาสมรรถนะข้ึนอยูกับระบบการพัฒนา
อยางถูกกระบวนวิธีการท่ีผูบริหารจะมองเห็นคุณคาและโอกาสตางๆการคัดเลือกบุคลากรจะทําใหผู
ดํารงตําแหนงมีความรู ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีกําหนดสําหรับตําแหนงคลาย  ๆ
กันโดยเฉพาะความรู ทักษะและคุณลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงนักวิชาการสามารถกําหนดรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรไดแก ๑) การฝกอบรม หมายถึง การมุงท่ี จะวิเคราะหทําใหม่ันใจและ
ชวยพัฒนาการเรียนรู๒) การศึกษา คือ การเรียนรูท่ีมุงเพ่ืองานในอนาคต ๓) การพัฒนาพนักงาน ดวย
วิธีตางตามท่ีองคการกําหนด ๔) การพัฒนาอาชีพ คือ วิธีการท่ี เปนระบบซ่ึงจัดทําโดยองคการ ๕) 
การพัฒนาองคการ คือ การปรับเปล่ียนองคการไปสู องคการแหงการเรียนรู๒๗๙ 

วิวรรธน จันทรเทพย ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนารูปแบบการฝกอบรมแบบผสมผสาน
ดวยการเรียนรูรวมกันเปนทีมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการเรียนการสอนแบบบูรณาการ
แบบสหวิทยาการสําหรับครูผูสอนระดับช้ัน ประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา๑) รูปแบบการฝกอบรม
แบบผสมผสานระหวางแบบเผชิญหนากับแบบ อี-เทรนน่ิง เปนวิธีสงเสริมการเรียนรูเปนทีม โดยมี
องคประกอบ ๘ ประการ รูปแบบการฝกอบรม มี ๓ ข้ันตอนคือ ข้ันกอนการฝกอบรม ข้ันการ
ฝกอบรม ข้ันประเมินผล ซ่ึงมีข้ันตอนการฝกอบรมอยู ๔ ข้ันคือ ๑ การเตรียมความพรอม ๒ การ
นําเสนอบทเรียน ๓ การปฏิบัติตามตัวอยาง ๔ การปฏิบัติอยางอิสระ ข้ันท่ี ๑-๓ ชวยสรางเจตคติ และ
ความรูความเขาใจ ข้ันท่ี๔ ชวยพัฒนาสมรรถนะการออกแบบหนวยการเรียนรูและแผนการจัดการ
เรียนรูแบบบูรณาการแบบสหวิทยาการ๒) ผลการทดลองใชรูปแบบการฝกอบรมท่ีพัฒนาข้ึน พบวา 
กลุมตัวอยางมีคะแนนผลสัมฤทธการเรียนรู และคะแนนทักษะการออกแบบการเรียนการสอนแบบ
บูรณาการแบบสหวิทยาการ หลังการฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรม กลุมตัวอยางมีการแสดงออก
เก่ียวกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมในระดับมาก และมีความเห็นวารูปแบบการฝกอบรมมีความ
เหมาะสมในระดับมาก๒๘๐ 

                                                           
๒๗๙รุงรัชดาพร  เวหะชาติ.  “การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองคการของสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน” ดุษฎีนิพนธการศึกษา ดุษฎีบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา ๒๕๔๘, บทคัดยอ. 
๒๘๐วิวรรธน จันทรเทพย, “การพัฒนารูปแบบการฝกอบรมแบบผสมผสานดวยการเรียนรูรวมกันเปน

ครูผูสอนทีมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการเรียนการสอนแบบบูรณาการแบบสหวิทยาการสําหรับครูผูสอน



๑๔๔ 

อนันต เตียวตอย ไดศึกษาวิจัยเร่ือง“รูปแบบการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล.”ผลการวิจัยพบวาองคประกอบการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมี ๗ องคประกอบ คือ (๑) การใหความสําคัญกับผูรับบริการ ผูมี
สวนไดเสียและพนักงาน (๒) ผูบริหารมีภาวะผูนําในการนําองคกร (๓) เทคนิคและเคร่ืองมือการ
บริหารคุณภาพ (๔)ธรรมาภิบาลของผูบริหาร (๕) การใชองคกรเปนคูเทียบเคียง (๖) การสราง
คุณภาพชีวิตบุคลากรและ (๗) การบริหารงานอยางตอเน่ืองรูปแบบการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ไดแก องคประกอบและกระบวนการ ประกอบดวย ๗ 
องคประกอบ (๑) การใหความสําคัญกับผูรับบริการ ผูมีสวนไดเสียและพนักงาน (๒)ผูบริหารมีภาวะ
ผูนําในการนําองคกร (๓) เทคนิคและเคร่ืองมือการบริหารคุณภาพ (๔) ธรรมาภิบาลของผูบริหาร (๕) 
การใชองคกรเปนคูเทียบเคียง (๖)การสรางคุณภาพชีวิตบุคลากร (๗) การบริหารงานอยางตอเน่ือง
และมี ๘ กระบวนการ คือ (๑) การริเร่ิมจากผูบริหารระดับสูง (๒) การจัดโครงสรางองคการและ
ทีมงาน (๓) การจัดระบบเครื่องมือคุณภาพ (๔) การประกาศใชและใหความรู แกบุคลากร (๕) การ
กํากับติดตามและประมวลผล (๖) การทบทวนการดําเนินงาน (๗) การใหรางลังผูประสบผลสําเร็จใน
การบริหารคุณภาพ (๘) การเทียบเคียงกับหนวยงานท่ีประสบผลสําเร็จ ซ่ึงรูปแบบดังกลาวไดรับการ
ยืนยันจากผูเช่ียวชาญใหสามารถนําไปใชได๒๘๑ 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนลาง” ผลการวิจัยพบวา๑) สภาพท่ัวไปของ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย สายวิชาการ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนลาง ๒ ในดานการฝกอบรมมี 
นโยบายการจัดการอบรมบุคลากร เชิญวิทยากรท้ังภายในและภายนอกมาอบรม ในดานการศึกษา 
พัฒนาใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ สวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามลักษณะ ๕ ดาน คือ 
ดานบุคลิกภาพ ดานวิชาการ ดานทักษะ ดานเจตคติ  ดานความคิดสรางสรรค  บุคลิกภายใน ตอง
เปนคนท่ีมีจิตใจท่ีดีงาม มีเจตคติท่ีดี เปนคนใจเย็น อารมณดี  มีทัศนะคติท่ีดี มองโลกในแงดี ๒) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนลาง ๒  ดานศีล ได สงเสริม
ใหบุคลากรมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีการงานอยางเต็มท่ีมีการจัดอบรมถือศีลและปฏิบัติธรรม
ประจําป การฝกอบรมข้ันศีล คือ ฝกกาย วาจา ข้ันสมาธิ คือ ฝกจิตใจ ข้ันปญญา คือ  ฝกองคความรู 
ในการพัฒนา ดานสมาธิ มีการสงเสริมใหบุคลากรทําสมาธิใหจิตใจมีความสงบสุขกอนปฏิบัติงานอยู 
เสมอ ดานปญญา สนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงาน โดยใชหลักความเห็นชอบ และคิดชอบในการ
ทํางาน๓) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนลาง ๒ 
พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานศีล (Behavior) การพัฒนาเนนไปท่ีการพัฒนา พฤติกรรม
ทางกายและวาจา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานศีล กอ ใหเกิด ทักษะ และมีบุคลิกภาพท่ีดี การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดานสมาธิ หรือ การพัฒนาจิตใจ (M= Mind) การพัฒนาทรัพยากรดานสมาธิ
ยังกอใหเกิด เจตคติท่ีดีในการทํางาน การพัฒนาดานปญญา หรือ การพัฒนาดานความรู (W = 

                                                                                                                                          

ระดับช้ัน ประถมศึกษา”.ปริญญานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาหลักสูตร และการสอน,บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยศิลปากร ๒๕๕๓. บทคัดยอ. 

๒๘๑อนันต เตียวตอย “.รูปแบบการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล.
วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร ๒๕๕๑, บทคัดยอ. 



๑๔๕ 

Wisdom) เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในข้ันสูงสุดและมี ความสําคัญสูงสุด ปญญา นํามาใชกับ 
ความรูทางวิชาการ และความคิดสรางสรรค เพราะตองใหเกิดความรับรู และจะตองมีความคิด
สรางสรรค จะไดรูปแบบจากการสังเคราะห (Synthesis  Model) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง
พุทธ Buddhist Human Resource Developmentคือ BHRD= BMW๒๘๒ 

ฌาน ตรรกวิจารณ, ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ”ผลการวิจัย
พบวา พุทธธรรมมีเปาหมายท่ีการพัฒนาปรับปรุงมนุษยใหใชปญหาของมนุษยคือ“ทุกข” เปนตัวต้ัง 
ใชหลักธรรมอริยสัจ ๔ เปนหลักคิดในการพัฒนา และมีการคิดเชิงระบบ สําหรับเปาหมายในการ
พัฒนาน้ันจะมีสามประการ คือ(๑) ทําใหมนุษยมี ความรู ความสามารถปฏิบัติ หนาท่ี ไดดีมี 
ประสิทธิภาพ(๒) มีจริยธรรมคุณธรรมในการดํารงชีวิตและ(๓) พัฒนาไปสู ระดับสูงสุดคือการพนทุกข
อยางส้ินเชิง สูภาวะนิพานหรือนิโรธ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธมี ๓ องคประกอบการพัฒนา
คือการพัฒนาระดับบุคคล ระดับกลุมและการพัฒนาในระดับองคการ เพ่ือใหการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามแนวทางพุทธมีปฏิสัมพันธกับบริบทจึงทําใหองคการท่ี เปนระบบใหญตองมีเปาหมายของ
องคการท่ีเศรษฐกิจแบบพอเพียงมีพุทธเศรษฐศาสตรเปนแนวทางของระบบเศรษฐกิจ  มีกระบวน
ทัศนการพัฒนาท่ีประกอบดวยกระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือผลงาน กระบวนทัศนการพัฒนาเพ่ือการ
เรียนรูกระบวนทัศนพัฒนาโลกียธรรมและกระบวนทัศนการพัฒนาระดับโลกุตรธรรม การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคลและระดับองคการจะมีตัวแบบในการพัฒนาซ่ึงสามารถใชเปน
กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธไดดวยหลักพุทธธรรมการพัฒนาท่ีแทจริงคือการ
ทําใหชีวิตการปฏิบัติงานมีความสุขความอยูดีกินดีการงานราบร่ืนอยูกับเพ่ือนรวมงานอยางมีความสุข 
ความเจริญทางศิลปวัฒนธรรม และจิตใจและความสงบสันติน้ัน นอกจากจะข้ึนอยูกับการไดรับปจจัย
ทางวัตถุเพ่ือสนองความตองการของรางกายแลวยังตองการพัฒนาทางดานการศึกษางานในหนาท่ี 
ส่ิงแวดลอมท่ีดีการพักผอน การพัฒนาทางวัฒนธรรมและจิตใจดานตางๆ๒๘๓ 

อัฐทภร พลปถพี ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “คุณลักษณะองคกรการพัฒนาธุรกิจสมรรถนะสูง
ตามแนวพระพุทธศาสนา”ผลการวิจัยพบวา ๑) คุณลักษณะองคกรธุรกิจบริการสมรรถนะสูง
ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ ๗ ประการ คือ การมีคุณลักษณะโครงสราง (Structure) ท่ีมี
ประสิทธิภาพมีระบบการบริหารงาน (System) ท่ีมีประสิทธิภาพ มีบุคลากรประสิทธิภาพสูง (Staff) 
มีรูปแบบการบริหารท่ีเขมแข็ง มีคานิยมรวมของคนในองคกร (Share-Value) ท่ีเช่ือมโยงกับ
วัฒนธรรมองคกรและมีการจัดการในรูปแบบของการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategy) โดยท่ีคุณลักษณะ
สําคัญท้ัง ๗ ประการ ๑) ตองมีความสัมพันธและสอดคลองกันใหบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจของ
องคกรธุรกิจบริการ ๒) การพัฒนาองคกรธุรกิจบริการสูความเปนองคกรสมรรถนะสูงสามารถนํา
หลักธรรมมาประยุกตใชใหเหมาะสมตอการพัฒนาคน พัฒนางานและพัฒนาองคกรไดอยางเหมาะสม 
ทุกองคประกอบของความเปนองคสมรรถนะสูง (๗’S) คือหลักภาวนา ๔ ท่ีจะทําใหทุกคนมีใจรักการ

                                                           
๒๘๒นางวิชญาภา เมธีวรฉัตร “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ภาคเหนือตอนลาง”ปริญญาพุทธศาสตร ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๗,บทคัดยอ 

๒๘๓ฌาน ตรรกวิจารณ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ”, วิทยานิพนธดุษฎีบัณฑิต, รัฐ
ประศาสนศาสตร วิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐, บทคัดยอ 



๑๔๖ 

พัฒนา มีความเพียรพยายามตอการพัฒนามีจิตมุงม่ันทุมเทตอการพัฒนาและมีการตรวจสอบ
ประเมินผลอยางตอเน่ืองโดยท่ีทุกคนทุกระดับ ต้ังแตการมีวิสัยทัศน มีความเช่ียวชาญในงานและมี
มนุษยสัมพันธตอบุคลากรทุกคน ทุกระดับเกิดความรักสามัคคี มีความเอ้ืออาทรตอกันในการพัฒนา
องคกร ๓) กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะองคกรสมรรถนะสูงประกอบดวยข้ันตอนการดําเนิน ๕’P
คือในแตละองคประกอบขององคกรสมรรถนะสูงจะมีกระบวนการพัฒนาดวย การกําหนดเปาหมาย 
(Purpose)ท่ีชัดเจนสอดคลองกับความคาดหวัง การเปนองคกรสมรรถนะดานธุรกิจบริการเตรียมการ
ท่ีเหมาะสมในการพัฒนาองคกรดวยการวางแผน (Planning)การจัดการอยางเปนระบบโดยมีการ
กําหนดกระบวนการ(Processing)อยางชัดเจน แลวพัฒนาวิธีการปฏิบัติ (Practical)ท่ีเปนข้ันตอน
พรอมกับการกําหนดแนวทางการตรวจสอบประเมินผล (Performance) ท่ีสอดคลองกับเปาหมาย
การพัฒนาองคกรท่ีกําหนดไว สาระสําคัญท้ังหมดเปนกระบวนการดําเนินท่ีเปนระบบสอดคลองกัน
รวม ๓๕ มิติการจัดการ๒๘๔ 

รวิภา หอมเศรษฐี ไดศึกษาวิจัยเร่ือง“ สมรรถนะของผูบริหารระดับกลางในระบบราชการ
ไทย”ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะเปรียบเสมือนหางเสือนําระบบราชการ ไปสูทิศทางเปาหมายท่ีไดวาง
กรอบกลยุทธในการขับเคล่ือนองคกรน้ันส่ิงท่ีสําคัญในการขับเคล่ือนองคใหเกิดสมรรถนะท่ีดีเย่ียมไดแก
การสรางสมรรถนะใหเกิดมิติตาง  ๆคือ ๑) สมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร ๒)สมรรถนะการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ๓) สมรรถนะการสรางความรวมมือ ๔) สมรรถนะการส่ือสาร ๕) สมรรถนะการพัฒนา
บุคลากรในการสรางสมรรถนะจะสงผลใหองคกรท่ีมีประสิทธิภาพมีสมรรถนะสูง๒๘๕ 

พิชิต ปุริมาตร ไดศึกษาวิจัยเร่ือง“สมรรถนะการใหบริการวิชาการแกสังคมของ
มหาวิทยาลัยสงฆในกํากับของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”ผลการวิจัยพบวาบุคลากรสามารถนํา
หลักธรรมมาปรับใชกับการใหบริการวิชาการแกสังคม ไดแก หลักอินทรีย ๕ หลักอิทธิบาท ๔ ทําให
บุคลากรมีจิตใจท่ีม่ันคงสมดุล มีความเช่ือม่ันในงาน มีความเพียรพยายาม มีสติระลึกได มีความต้ังม่ัน
ไมหว่ันไหวแมเกิดปญหาอุปสรรค วิเคราะหอยางรอบคอบทําความเขาใจความเปนเหตุเปนผลท่ีเกิด
จากการใหบริการทางวิชาการแกสังคมและตัดสินใจบนพ้ืนฐานความถูกตองหลักอิทธิบาท ๔เปนหลัง
ผลักดันใหเกิดการบริการวิชาการแกสังคมอยางตอเน่ือง๒๘๖ 

จิรประภา อัครบวร ไดศึกษาเร่ือง งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสมรรถนะการปฏิบัติของ
บุคลากรผลการวิจัยพบวาความเก่ียวของสามารถนํามาสังเคราะหเพ่ือเปนฐานในการวิจัย เก่ียวกับ
สมรรถนะการปฏิบัติงานรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพหรือการพัฒนาสมรรถนะน้ันมีการเปล่ียนแปลง
รูปแบบไปจากเดิม ท่ีมีการวางแผนจากสวนกลาง มีมุมมองท่ีแคบ เปนลักษณะโครงการเด่ียวท่ีมุง ทํา

                                                           
๒๘๔อัฐทภร พลปถพี. “คุณลักษณะองคกรการพัฒนาธุรกิจสมรรถนะสูงตามแนวพระพุทธศาสนา”, 

วิทยานิพนธปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต,บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๗, 
บทคัดยอ. 

๒๘๕รวิภา หอมเศรษฐี. “ สมรรถนะของผูบริหารระดับกลางในระบบราชการไทย”,วิทยานิพนธ
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามคําแหง. ๒๕๔๙,บทคัดยอ. 

๒๘๖พิชิต ปุริมาตร. “สมรรถนะการใหบริการวิชาการแก สังคมผานสถานีวิทยุของบุคลากร 
มหาวิทยาลัย กํากับของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฏี สาขารัฐประศาสนศาสตร 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 



๑๔๗ 

เพ่ือให เสร็จส้ินภารกิจ  เนนท่ีการเปล่ียนแปลงระบบ แกปญหาสําหรับบุคลากรรายบุคคล ริเริ่มโดย
ฝายบริหาร  เปล่ียนเปนลักษณะของการวางแผนรวมกัน มีการพัฒนาอยางเปนกระบวนการตอเน่ือง
ท้ังเปนแบบทางการและไมทางการ เนนแนวคิดการอบรมแนวใหม ซ่ึงไดแก ทักษะ แรงจูงใจ นําไป
ปฏิบัติและทักษะสามารถพัฒนาไดจากการฝกอบรม การเรียนรูเกิดจากศักยภาพ แรงจูงใจของผูเรียน
รวมถึงมีรูปแบบหลากหลายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการตอเน่ืองท่ี มนุษยจะตองมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา สังคมเศรษฐกิจและการเมืองเปล่ียนแปลงไปก็สงผลตอการเปล่ียนแปลง
ทรัพยากรมนุษย องคการตองมีกระบวน พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถพิเศษใหมีความ
เหมาะสมกับภารกิจและเปาหมายขององคการ และเพ่ือเปนกําลังสํารองท่ีสําคัญสําหรับองคการใน
อนาคตกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงไมควรเนนท่ีการให แตควรเนนเร่ืองการดึงศักยภาพ
ของบุคลากรออกมา โดยผานกิจกรรมการพัฒนา สมรรถนะ ซ่ึงคือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรรม เปน
กลุมพฤติกรรมท่ีองคกรตองการจากขาราชการ เพราะเช่ือวาหากขาราชการมีพฤติกรรรมการทําใน
แบบท่ีองคกรกําหนดแลวจะสงผลใหขาราชการผูน้ันมีผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุ
เปาประสงคท่ีตองการไว ตัวอยางเชน การกําหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหนาท่ีหลักของ
ขาราชการคือการใหบริการแกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงคคือการทําใหเกิด
ประโยชนสุขแกประชาชนองคประกอบในการ พัฒนาบุคลากรประกอบดวย ๓ องคประกอบหลักคือ 

๑) กลุมความรู (Knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอยาง
ถูกตองและชัดเจน แบงเปน ๓ ประเภท คือ รูความหมาย รูข้ันตอน รูประยุกตใช  

๒) กลุมทักษะ(Skill)คือ ความสามารถในการลงมือทําเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใหเกิดผลผลิต
ผลลัพธอัน พึงประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ การวัดทักษะมี ๓ ระดับ คือระดับความซับซอนในการ
ปฏิบัติ ระดับความหลากหลาย ระดับความสมํ่าเสมอ  

๓) กลุมพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการทํางาน (Attribute) คือ รูปแบบการแสดงออก
หรือ พฤติกรรมของบุคคลท่ี สอดคลองกับงานท่ีปฏิบัติอยู ซ่ึงการแสดงออกอันพึงประสงคไดน้ันข้ึนกับ
ปจจัย ๓ประการ คือ คานิยม แนวโนมการแสดงออก และแรงจูงใจ ซ่ึงสงผลใหองคกรมีความ
ไดเปรียบคูแขงขัน เชน ความกระตือรือรน ความอดทน และขยันขันแข็งในการทํางานคานิยมในการ
ยอมรับฟงความคิดเห็นอยางสรางสรรคเพ่ือการสรางนวัตกรรมใหมๆ และการปรับปรุงงานอยาง
ตอเน่ือง๒๘๗ 

สุริยา มนตรีภักดิ์ ไดศึกษาเรื่อง.“บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร
ในสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพชรบุรี เขต ๒”, ผลการวิจัยพบวา บทบาทของผู
บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา ๒๕๔๘ ใน
สถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี การศึกษาเพชรบุรี เขต ๒ ในภาพรวมและ
รายดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก การวิจัยคร้ังน้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุ
สภา๒๕๔๘ใน๔ ดานไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการวางแผน

                                                           
๒๘๗จิรประภา อัครบวร ศึกษาเรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติของบุคลากร.ปริญญาเอก PhD. Human 

Resource Development, University of Minnesota, USAทุนทบวงมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 



๑๔๘ 

พัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากรและดานการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร โดยเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร ตามความคิดเห็น
ของครูผูปฏิบัติการสอน๒๘๘ 

คติยา อายุยืน ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคคลตามหลักพุทธ 
ธรรมของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน”ผลการวิจัยพบวา การบูรณาการเพ่ือการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรประกอบดวย ๓ ข้ันตอน ไดแก ๑) ข้ันการปรับเปล่ียนพฤติกรรมทางกายและทาง
วาจาใหมีความเปนปกติ มีความเหมาะสม และมีความงดงาม ท่ีชวยในการเสริมสรางพฤติกรรมของ
บุคลากรใหมีความนาเช่ือถือในสังคมมากย่ิงข้ึน ๒) ข้ันการปรับเปล่ียนเปาหมายทางดานจิตใจใหมี
ความต้ังม่ัน ม่ังคงและจริงจังในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง ท่ีชวยในการเสริมสรางพ้ืนฐานใหเกิด
คุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรและ ๓) ข้ันการปรับเปล่ียนวิธีการเรียนรูในการปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอใหเกิดเปนประสบการณท่ีจะนํามาปรับปรุงแกไข เพ่ือเสริมสรางและปองกันความผิดพลาดท่ี
จะเกิดข้ึนในอนาคต สภาพปญหาและสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบัน
พัฒนา ขอคุณธรรม จริยธรรม วินัย ยังมีนอย เพราะเนนแตทักษะ ฝมือและความชํานาญวิชาการ
ไมไดเนนคุณธรรม กลยุทธ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม หลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝมือ
แรงงานภาคใตตอนบน พบวา กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ประกอบไปดวย (๑) กลยุทธ
การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (๒) กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตาม
หลักพุทธธรรมดานการบริการท่ีดี (๓) กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการส่ังสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (๔) กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมดานการยึดม่ันใน
ความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (๕) กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะ ตามหลักพุทธธรรมดานการ
ทํางานเปนทีม เพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหเกิดพฤติกรรมท่ีดี สามารปฏิบัติอยู ในกรอบ กติกา 
กฎเกณฑ ระเบียบวินัยซ่ึงสงผลตอการปฏิบัติงาน (อธิสีลสิกขา) จนสามารถเกิดเปนความม่ันคงตาม
มาตรฐานทางจรรยาบรรณท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดวยความรูความสามารถ (อธิจิตตสิกขา)  ของเจาหนาท่ี
หรือพนักงานในสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาคใตตอนบน (สพภ. ๑๑) ใหมีคุณสมบัติตามท่ีองคกร
ตองการ ใหเปนรากฐานท่ีมีสวนชวยเสริมใหบุคลากรเกิดทักษะ ความฉลาด ความชํานาญ 
ประสบการณ กระบวนการเรียนรู สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดทันถวงที (อธิปญญาสิกขา) 

ดาระกา ศิริสันติสัมฤทธิ์ ไดศึกษาวิจัยเร่ือง“การศึกษารูปแบบสมรรถนะของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐ” ผลการวิจัยพบวา๑.บุคคลท่ีปฏิบัติงานในกลุม
สนับสนุนท่ัวไป เชน กลุมงานสารบรรณงานประชุมและงานพิธีการ ดานความรูควรมีความรู ดาน
ทักษะและความสามารถคือการทํางานรวมกับผู อ่ืนและคุณลักษณะดานจิตสํานึกบริการ การ
สังเคราะหหนังสือราชการ ติดตอส่ือสารประสานงาน การตัดสินใจแกปญหาการนําเสนองาน จัดการ
ขอมูล ควบคุมตนเองใหซ่ือสัตย สุจริต๒.กลุมท่ีปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี คุณสมบัติเฉพาะ
ตําแหนง  ควรมีความรูหลักเกณฑ กฎระเบียบ ละเอียด รอบคอบ มีคุณธรรม จริยธรรม และความ
ซ่ือสัตยสุจริต สําหรับคุณลักษณะท่ีจําเปนอยูในระดับมาก รองลงมา ไดแก ดานความรู ควรมีความรู

                                                           
๒๘๘สุริยา มนตรีภักด์ิ. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัด 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพชรบุรี เขต ๒, ๒๕๕๐. 



๑๔๙ 

ดานการบริหารงบประมาณ ดานทักษะและความสามารถ ไดแก ทักษะ ดานการคิดวิเคราะหขอมูล 
การเขียนรายงานสถานะทางการเงิน การตัดสินใจแกปญหาในงาน การคิดอยางเปนระบบ การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน ทักษะดานการคิดคํานวณ ๓.งานดานนโยบายและการวางแผน คุณลักษณะเฉพาะ มี
ความรูดานการวางแผนเชิงกลยุทธ เขาใจในกระบวนงาน  การคิดแบบองครวม คิดอยางเปนระบบ มี
คุณธรรม จริยธรรม รูเก่ียวกับหลักเกณฑ วิธีการ กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวของกับงานและมีความรูดานการ
บริหารงบประมาณ/โครงการ ๔.ดานการจัดซ้ือ จัดจาง ระดับ มากท่ีสุด ไดแก ดานความรู มีความรู
เก่ียวกับหลักเกณฑ วิธีการ กฎ ระเบียบและเรื่องกฎหมาย บริหารสัญญา มีความเขาใจในการเจรจา
ตอรอง ความซ่ือสัตยสุจริต และมีคุณธรรม จริยธรรม สําหรับคุณลักษณะท่ีมีความจําเปนในระดับมาก 
รองลงมาไดแกมีความรูดานเทคนิคการจัดซ้ือ ความรูในเรื่องภาษี ทักษะและความสามารถดาน การ
จัดทํารายการและการวิเคราะหขอมูล ๕.ดานกิจการนักศึกษา งานทะเบียน งานบริการวิชาการและ
งานบัณฑิตศึกษา มีความรูเก่ียวกับหลักเกณฑ วิธีการ กฎระเบียบท่ีเก่ียวของกับงาน มีความรูดาน
จิตวิทยาในการใหคําปรึกษาดานคุณลักษณะอ่ืน ไๆดแก จิตสํานึก ดานทักษะความสามารถ ไดแก การ
ติดตอส่ือสารการประสานงาน การตัดสินใจในการแกปญหาในงาน การคิดอยางเปนระบบและการ
นําเสนองานการทํางานกับผูอ่ืน ความคิดสรางสรรค เพ่ือการเผยแพรขอมูลขาวสาร ดานคุณลักษณะ
อ่ืน  ๆไดแก มีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานและมีความพยายามอดทน๒๘๙ 

เอื้อมอร ชลวร ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “การจัดการความรูเชิงพุทธบูรณาการ”ผลการวิจัย
พบวา องคความรูในดานการจัดการความรู และองคความรูในพระพุทธศาสนาท่ีผานมาผูวิจัยไดนํา
พุทธธรรม ท้ัง ๔ หมวด เขามาประยุกต ๓ รูปแบบการจัดการความรูเชิงพุทธบูรณาการ โดยมีแนวคิด
หลักของการปฏิบัติซ่ึงมีองคประกอบ ๔ แบบดวยกันคือ ๑. ขัดเกลาสรางทางสังคม ๒. การสกัด
ความรูออกจากตัวคน ๓. การผสมผสานความรูสึก ๔. การผนึกความรูในตนเปนพลวัตท่ีมีการหมุนใน
ลักษณะท่ีเปนเกลียว เปนการสรางความรูใหมท่ีไมรูจบ แลวนําหลักพุทธธรรมมาเสริมแรงผลักดันให
เกิดพลังในการขับเคล่ือน๒๙๐ 

สรุปไดวางานวิจัยสวนใหญใหความสําคัญกับรูปแบบกระบวนการ ควรประกอบดวย
ความสัมพันธอยางมีโครงสราง รูปแบบ เพ่ือใชเปนแนวทางการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึนรูปแบบ จึง
เปนเคร่ืองมือในการสรางมโนทัศนใหม รูปแบบ จะระบุหรือช้ี ใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลสาระสําคัญ
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะ เปนการผลักพลังงานท่ีซอนอยู ภายในหรือท่ี เรียกวา
สมรรถนะข้ึนอยูกับระบบการพัฒนาอยางถูกกระบวนการขององคกรสมรรถนะเปนคุณลักษณะท่ี
เหมาะสมท้ังทักษะ ความรู ความสามารถ ของบุคลากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานอยางถูกตองสมบูรณ
งานวิจัย เปนลักษณะท่ีแสดงใหเห็นท่ีมาของปญหาและมีแนวทาง วิธีการปรับปรุง แกไข ปญหา 
ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร และวิธีการพัฒนาสมรรถนะดวยทฤษฎีและ
หลักธรรมอยางย่ังยืน 

                                                           
๒๘๙ดาระกา ศิริสันติสัมฤทธ์ิ, “การศึกษารูปแบบสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน

สถาบันอุดมศึกษาภาครัฐ” รายงานการวิจัย, (คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง, หนา ก-ค, ๒๕๕๒. 

๒๙๐เอ้ือมอร ชลวร. “การจัดการความรูเชิงพุทธบูรณาการ”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต
,บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 



๑๕๐ 

๒.๒.๒ งานวิจัยตางประเทศ 
ฮาน (Hearn) ไดศึกษาเรื่องศึกษาการกําหนดสมรรถนะเฉพาะของวิชาชีพในออสเตรเลีย

ท่ีมีตอการงานตอกรอบงานจากคุณลักษณะพ้ืนฐานเดียวกันของสมรรถนะประกอบดวยความรู
ความสามารถทักษะและทัศนคติผลการวิจัยพบวา วัตถุประสงคของการวิจัยไดแกเพ่ือกําหนด
สมรรถนะเฉพาะของวิชาชีพในออสเตรเลียท่ีมีตอกรอบงานดวยการศึกษาจากกลุมตัวอยาง ๗ วิชาชีพ
ไดแกนักบัญชีวิศวกรนักบริหารทรัพยากรมนุษยนักการตลาดนักสังคมสงเคราะหครูสถาปนิกพบวาทุก
วิชาชีพมีสมรรถนะรวมกันคือ ๑) สมรรถนะดานการแกปญหา ๒) สมรรถนะดานการมีสวนรวมใน
วิชาชีพ๓) สมรรถนะดานกรอบความคิด ๔) สมรรถนะดานความสามารถทางอารมณ ๕) สมรรถนะ
ดานความรูเก่ียวกับเปาหมายขององคกร๖) สมรรถนะดานการทํางานเชิงรุก ๗ป ธรรมะสมรรถนะ
ดานการมุงม่ันเก่ียวกับการสนองความตองการของลูกคา๒๙๑ 

จากการศึกษางานวิจัยท้ังในประเทศ และตางประเทศ พบวาสมรรถนะประกอบดวย
ความรู ทักษะ ทัศนคติ สามารถกําหนดสมรรถนะในการวางกรอบงานเกณฑมาตรฐานในหนวยงาน 
และสรางความตระหนักรูในการวางแผนและวิเคราะหได 

 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยเร่ือง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผูวิจัยไดศึกษาหลักภาวนา 
๔ แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยท่ี เ ก่ียวของ ได กําหนดขอบขายกรอบแนวคิดในการวิจัย 
(ConceptualFramework) ลักษณะงานปฏิบัติงานท่ัวไปชวยงานวิชาการและปฏิบัติวิชาชีพตามท่ี
ไดรับมอบหมาย ใหการบริการแกสังคม ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมและปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนๆท่ี
เก่ียวของ โดยปฏิบัติภารกิจตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพผูวิจัยใหความสําคัญกับ
หลักธรรมและสมรรถนะท่ีประกอบดวยบทบาทท่ีแสดงออกตอสังคมของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการใหมีทักษะท่ีเหมาะสมมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหเกิดความย่ังยืนดวยหลักภาวนา 
๔ คือหลักพุทธธรรมสําหรับการพัฒนา ภาวนาหมายถึงการพัฒนา การฝกอบรม ๔ ดาน ไดแก ๑) 
กายภาวนา๒) ศีลภาวนา๓) จิตตภาวนา๔) ปญญาภาวนาโดยปฺฏิบัติสมรรถนะหลักคุณธรรม 
จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ตามทฤษฎีการพัฒนาคือการฝกอบรม๑) ความรู๒) ทักษะ๓) ทัศนะ
คติ-คานิยม๔) คุณลักษณะ๕) แรงขับ-แรงจูงใจ-ใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๕ ดาน คือลักษณะสมรรถนะหลักของ
งานท่ีบุคลากรตองปฏิบัติ๑) การยึดม่ันในคุณธรรม (Integrity)๒) การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation) ๓) การทํางานเปนทีม (Teamwork)๔) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)๕) 
การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ (Systematic Job Planning)  

 
 
 

                                                           
๒๙๑Hearm, G.(1997). Defining generic professional competencies in Australia: Toward a 

framework for professional development: Asia Pacifie.Journal of Human Resources, 34 (1), 44. 



๑๕๑ 

 
 
 

 
 
 

 
 

   
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๘ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

ศึกษาเอกสาร 

แบบสัมภาษณ 

สัมภาษณเชิงลึก 

วิเคราะหขอมูลและ
สรุปผล 

นําเสนอรูปแบบ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

สมรรถนะหลักของ
บุคลากร 
๑) การยึดม่ันในคุณธรรม 
(Integrity) 
๒) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement 
Motivation)  
๓) การทํางานเปนทีม 
(Teamwork)  
๔) ความรับผิดชอบในงาน  
(Responsibility) 
๕) การวางแผนการ
ทํางานอยางเปนระบบ 
(Systematic Job) 
Planning) 

พัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากร 

หลักภาวนา ๔  
๑.กายภาวนา  
๒.ศีลภาวนา  
๓.จิตตภาวนา  
๔.ปญญาภาวนา 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

แนวคิดทฤษฎีรูปแบบ/สมรรถนะ/การจัดการองคกร 



 

บทที่ ๓ 
 

วิธดีาํเนนิการวจิยั 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีวัตถุประสงค ดังน้ี ๑) เพ่ือ
ศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒) เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๓) เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ผูวิจัยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพและเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหา (Content 
Analysis) ซ่ึงกําหนดข้ันตอนการวิจัยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

๓.๑ การศึกษาวิเคราะหขอมูลเพ่ือกําหนดรูปแบบการวิจัย  
๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
๓.๓ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
๓.๔ การวิเคราะหขอมูล 
 

๓.๑ การศึกษาวิเคราะหขอมูลเพื่อกําหนดรูปแบบของการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผูวิจัยไดศึกษาโดยใชวิธีดําเนินการวิจัยเชิงคุณภาพมี
ข้ันตอนการศึกษาวิเคราะหดังตอไปน้ี 

การวิจัยแบงออกเปน ๓ ข้ันตอนดังน้ี 
ข้ันตอนท่ี ๑ ศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ข้ันตอนท่ี ๒  สรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
ข้ันตอนท่ี ๓ ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 



๑๕๓ 

ตารางที่ ๓.๑ ศึกษาสภาพการปฏิบัติงานและสมรรถนะของครูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดและข้ันตอน
การดําเนินการวิจัยดังนี ้

ข้ันตอน  วิธีการดําเนินการ  ผลที่ได 

ข้ันตอนที่ ๑ 
ศึ ก ษ า ส ภ า พ
ส ม ร ร ถ น ะ ก า ร
ปฏิบัติงานตามหลัก
ภ า ว น า  ๔  ข อ ง
บุ ค ล า ก ร ส า ย
สนับสนุน วิชาก าร 
มจร. 

 ๑. ศึกษาเอกสารศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ี
เก่ียวของกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
๒. สรางแบบสัมภาษณผูบริหาร มจร. และผูท่ี
รับผิดชอบทางดานบริหารบุคลากรมจร. 
๓. สัมภาษณผูบริหาร มจร. และผูท่ีรับผิดชอบ
ทางดานบริหารบุคลากรมจร. 

 ทราบสภาพ 
ส ม ร ร ถ น ะ ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น  ขอ ง
บุ ค ล า ก ร ส า ย
สนับสนุนวิชาการ   
มจร. 

     

ข้ันตอนที่ ๒ 
เพ่ือสรางรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลัก
ภ า ว น า  ๔  ข อ ง
บุ ค ล า ก ร ส า ย
สนับสนุน วิชาก าร 
มจร. 

 ๑. ยกรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มจร. 
๒. จัดสนทนากลุม (Focus Group) เพ่ือ
พิจารณารางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มจร. จํานวน ๑๐ รูป/คน 

 ได ร างรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลัก
ภ า ว น า  ๔  ข อ ง
บุ ค ล า ก ร ส า ย
สนับสนุนวิชาการม
จร. (ฉบับราง) 

     

ข้ันตอนที่ ๓ 
ประเมินรูปแบบ 
รูปแบบการพัฒนา
ส ม ร ร ถ น ะ ก า ร
ปฏิบัติงานตามหลัก
ภ า ว น า  ๔  ข อ ง
บุ ค ล า ก ร ส า ย
สนับสนุน วิชาก าร 
มจร. 

 ๑. เอารูปแบบที่ไดจากข้ันตอนท่ี ๒ มาประเมิน
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
หลักภาวนา ๔ 
๒. แกไขตามผลการวิเคราะหขอมูลการประเมิน
ความถูกตองของรูปแบบ ความเหมาะสมของ
รูปแบบ ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ เปน
ประโยชนของรูปแบบตามผูทรงคุณวุฒิและ
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิใหสมบูรณย่ิงข้ึน
จํานวน ๓๐ คน 
๓. จัดทํารายงานการวิจัย 

 ไดรูปแบบการพัฒนา
ส ม ร ร ถ น ะ ก า ร
ปฏิบัติงานตามหลัก
ภ า ว น า  ๔  ข อ ง
บุ ค ล า ก ร ส า ย
สนับสนุนวิชาการ 
ม จ ร . ท่ี มี ค ว า ม
เ หม าะ สม  ค วาม
เ ป น ไ ป ไ ด ใ นท า ง
ปฏิบัติ 
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๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย 
ข้ันตอนท่ี ๑ศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๑)ศึกษาวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎี หลักการสมรรถนะ เอกสารเก่ียวกับระเบียบ 

ขอกําหนด บทบาทหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากร แบบประเมินตนเอง (SAR)รายงานประจําปของ
คณะบัณฑิตวิทยาลัย คณะมนุษยศาสตรคณะพุทธศาสตรสังคมศาสตร คณะครุศาสตร เอกสารการ
ประชุมสัมมนาและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

๒)ศึกษาวิเคราะห เน้ือหาเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน/บทบาทหนาท่ี เพ่ือสรุป
ประมวลผลนําเน้ือหาท่ีไดจากการวิเคราะห สังเคราะหไปสรางแบบเก่ียวกับการปฏิบัติงาน/บทบาทหนาท่ี
ของบุคลากร สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิโดยใชแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง (Semi-Structured Interview) 

๓)สัมภาษณ ผูทรงคุณวุฒิท่ีเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัยเพ่ือนําหลักภาวนา ๔ พัฒนา
สมรรถนะบุคลากร โดยวิธีสุมแบบเจาะจงจากบุคลากรท่ีเก่ียวของ ไดแก ผูบริหารมหาวิทยาลัย 
ผูอํานวยการ เลขาคณะของมหาวิทยาลัยคือ ๑) รองอธิการบดีฝายบริหาร ๒)รองคณบดีฝายบริหาร
บัณฑิตวิทยาลัย ๓) รองคณบดีฝายบริหารคณะมนุษยศาสตร๔)รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร๕) 
รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร๖) รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร๗)เลขาบัณฑิตวิทยาลัย
๘) เลขาคณะพุทธศาสตร๙) เลขาคณะมนุษยศาสตร๑๐) เลขาคณะสังคมศาสตร๑๑) เลขาคณะครุศาสตร
๑๒) ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล ๑๓) ผูอํานวยการกองกลาง ๑๔) ผูอํานวยการสํานักงาน
ตรวจสอบภายใน๑๕) ผูอํานวยการกองแผนงาน รับผิดชอบงานบริหารบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
จํานวน ๑๕ รูป/คน คณะละ ๓ รูป/คน รวมผูทรงคุณวุฒิ จํานวน ๑๕ รูป/คน จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัยดานการยึดม่ันในคุณธรรมดานการมุงผลสัมฤทธ์ิดานความรับผิดชอบในงานดานการ
ทํางานเปนทีมดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 

๔)นําขอสรุปท่ีไดจากวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาเอกสารและ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
ขอมูลจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ ใชการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) นําเสนอดวยการ
บรรยายพรรณนาความ 
 ข้ันตอนท่ี ๒สรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยยกรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

๑)โดยการนําผลจากการสัมภาษณก่ึงโครงสรางมาวิเคราะหขอมูลจัดทํารางรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมาดําเนินการจัดทํา
ตามหลักการจัดทํารูปแบบและปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ เพ่ือดําเนินการสรางรูปแบบโดยการ
สนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion)เพ่ือนําขอแนะนํามาปรับปรุงแกไขรูปแบบโดยใชวิธีการ
วิเคราะหแบบอุปนัย (Analytic Induction ) โดยนําขอมูลมาสังเคราะห โดยพยายามรักษาสํานวนเดิมไว
จากการบันทึก (Note Based Analysis) ถอดเทป (Tape-Based Analysis) ความจํา (Memory-Based 
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Analysis)จัดพิมพเปนหมวดหมู (Category Data) ตามคุณสมบัติ (Properties) ของมโนทัศน 
(Concept) แตละการสนทนา แยกขอมูล บรรยาย พรรณนาความ ใหเช่ือมโยงและสัมพันธกับ
วัตถุประสงคของการวิจัย 

๒)จัดประชุมการสนทนากลุมโดยผูเช่ียวชาญรวมสนทนากลุม(Focus Group 
Discussion)จํานวน ๑๐ รูป/คน จากแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง 

๓)วิเคราะหขอมูลจากการสนทนากลุม ใชการ วิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content Analysis) 
โดยการตรวจสอบและตีความสรางขอสรุปจากขอมูลตาง  ๆท่ีรวบรวมมาไดสรุปและอภิปรายผลการวิจัย
ซ่ึงประกอบดวยผูเช่ียวชาญ ดานสมรรถนะ จํานวน ๔ คน ผูเช่ียวชาญ ดานพระพุทธศาสนา จํานวน ๓ รูป  
ผูเช่ียวชาญ ดานรูปแบบ จํานวน ๓ คนรวมผูเช่ียวชาญ จํานวน ๑๐ รูป/คน จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

ข้ันตอนท่ี ๓ การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
โดยผูวิจัย 

๑) สรางเคร่ืองมือการประเมินใหผูเช่ียวชาญ จํานวน ๓๐ รูป/คนเพ่ือประเมินรูปแบบ
และสรุปผล 

๒)ใชสถิติคาเฉล่ีย(x�) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D)  
๓)ใชแบบประเมินทีผูวิจัยสรางข้ึนซ่ึงมีความเหมาะสมในการนําไปใช ประกอบดวย ๔ 

ดาน ไดแกความถูกตองของรูปแบบความเหมาะสมของรูปแบบความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติและ
ประโยชนของรูปแบบ 

๔)นําแบบประเมินใหผูเช่ียวชาญทําการประเมิน 

๓.๓ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา 
๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” เพ่ือใหการวิจัยดําเนิน
ไปอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีกําหนดไว ผูวิจัยไดเลือกผูใหขอมูล
สําคัญ (Key Informants)ในการวิจัยเพ่ือสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

๑.แหลงขอมูล 
ข้ันตอนที่ ๑ศึกษาเอกสาร และสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ  
๑.๑ จากเอกสารเปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารท่ีเก่ียวของกับรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ไดแกแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย รายงานการประเมิน
ตนเอง รายงานประจําป รายงานผลการดําเนินงาน เอกสารการประชุมสัมมนาและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
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๑.๒ สัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ(Key Informants)จํานวน ๑๕ รูป/คนดวยแบบสัมภาษณ
แบบก่ึงโครงสรางตามรายช่ือผูทรงคุณวุฒิดังน้ี 

๑.  พระราชวรเมธี (ประสิทธ์ิ พรหมรํษี)  รองอธิการบดีฝายบริหาร ๒๓ ตุลาคม ๒๕๖๐. 
๒. พระมหาดนัยพัชร คมฺภีรปฺโญ, ดร. รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย ๑๙ กันยายน ๒๕๖๐ 
๓. พระมหาสุรศักด์ิ ปจฺจนฺตเสโน, ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
๔. พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร.   รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร ๒ กันยายน ๒๕๖๐ 
๕. พระมหาบัณฑิต ปณฑิตเมธี ผูอํานวยการกองแผนงาน ๑๘ กันยายน ๒๕๖๐ 
๖. พระมหาถวิล กลฺยาณธมฺโม          ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
๗. พระมหาสาธิต สาธิโต ผูอํานวยการกองกลาง ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐ 
๘. พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐ 
๙. พระมหาสันติ ธีรภทฺโท, ดร. เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ๒ กันยายน ๒๕๖๐ 
๑๐.พระครูวินัยธรเอนก เตชวโร, ดร. รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐ 
๑๑.พระมหาทองคํา ตเปโม        เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
๑๒.พระมหาสมเกียรติ กิตฺติญาโณ เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
๑๓.พระวิฑูรย านงฺกโร เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะมนุษยศาสตร ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
๑๔.ผศ.ดร.โกนิฎฐ ศรีทอง รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐ 
๑๕.คุณวิไลวรรณ อิศรเดช รองผูอํานวยการกองกลาง ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐ 

 

ข้ันตอนท่ี ๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย เอกสารโครงรางแบบการสนทนากลุม วันท่ี ๘ 
กุมภาพันธ ๒๕๖๑ ผูเช่ียวชาญท่ีรวมสนทนากลุมตรวจสอบฉบับรางรูปแบบมี ๑๐ รูป/คน ดังรายนาม
ตอไปน้ี 

ผูเช่ียวชาญดานพระพุทธศาสนา จํานวน ๓ รูป ๑) พระเทพปริยัติเมธี รศ.ดร.  รองอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค ๒) พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร. ผูอํานวยการ
วิทยาลัยสงคนครสวรรค ๓) พระศรีสุธรรมนิวิฐ ดร. รองผูอํานวยการวิทยาลัยสงฆนครสวรรค 

ผูเช่ียวชาญรูปแบบจํานวน ๔ ทาน๑)รศ.ดร.ธานี เกสทอง  รองอธิการบดีฝายกิจกรรม
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค๒)ผศ.ดร.สาธร ทรัพยรวงทอง คณบดีคณะครุศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค๓)รศ.ดร.สุทธิพงษ ศรีวิชัย อาจารยหลักสูตรบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย๔)ดร.อํานาจ บัวสิริ อาจารยประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผูเช่ียวชาญดานบุคคลจํานวน ๓ ทาน ๑) ผศ.ดร.สุพรต บุญออน อาจารยประจํามหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตนครสวรรค ๒)ผศ.ดร.อภิชญาณัฐโสภา อบสิน  รองผูอํานวยการ
สํานักวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตนครสวรรค ๓)ดร.คชามาต ชนะศักด์ิ
ผูอํานวยการสํานักงานมหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรคและผศ.อานนท 
เมธีวรฉัตร อาจารยประจํามหาวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค ทําหนาท่ีเปน Moderator 



๑๕๗ 

ข้ันตอนท่ี ๓จัดการแกไขรางรูปแบบนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบความถูกตองจากน้ัน
นํารูปแบบใหผูเช่ียวชาญประเมินรูปแบบวิเคราะหความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได การใช
ประโยชน ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจํานวน ๓๐ รูป/คนดังน้ี 

๑)พระมหาสาธิต  สาธิโต ผูอํานวยการกองกลาง ๒๖ ก.พ ๖๑ 
๒)พระมหาธิติ  อนุภทฺโท ผูอํานวยการกองวิชาการ ๒๑ ก.พ ๖๑ 
๓)พระมหาบัณฑิต  ปณฺฑิตเมธี ผูอํานวยการกองแผนงาน ๒๓ ก.พ ๖๑ 
๔)พระมหาสุรศักด์ิธีรวโสผู   อํานวยการสํานักงานประกันคุณภาพ     ๒๒ ก.พ ๖๑ 
๕)พระมหาถวิล  กลฺยาณธฺมฺโม   ผูอํานวยการสํานักงานทะเบียนและวัดผล๒๗ ก.พ ๖๑ 
๖)พระปลัดปยศักด์ิ  ปยธมฺโม, ดร.   ผูอํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงานสงเสริม

พระพุทธศาสนาและบริการสังคม ๒๓ ก.พ ๖๑ 
๗)พระมหาชํานาญ  มหาชาโนล, ดร.   ผูอํานวยการสายเทคโนโลยีสารสนเทศ๒๑ ก.พ ๖๑ 
๘)พระมหาสมเกียรติ  กิตฺติญาโญ  เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะพุทธศาสตร๒๖ ก.พ ๖๑ 
๙)พระวิฑูรย  ฐานงฺกโร   เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะมนุษยศาสตร๒๖ ก.พ ๖๑ 
๑๐)พระมหาวิชาญ  สุวิชาโน ผูอํานวยการสายวางแผนและพัฒนาการอบรมของสถาบัน

วิปสสนาธุระ ๒๑ ก.พ ๖๑ 
๑๑)พระสิริชัยโสภณ (บุณเสริม)  ผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง๒๖ ก.พ ๖๑ 
๑๒)พระมหาสมเดช  ตปสีโล รองผูอํานวยการ๒ มี.ค ๖๑ 
๑๓)พระมหาสุเทพ  สุปณฺฑิโต รักษาการผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน๒๑ ก.พ ๖๑ 
๑๔)พระมหาสันติ  ธีรภทฺโท, ดร. เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ๒๔ ก.พ ๖๑ 
๑๕)พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม, ดร. รองคณบดีฝายวิชาการคณะครุศาสตร ๒๑ ก.พ ๖๑ 
๑๖)พระมหาทองคํา  ฐิตเปโมเลขานุการสํานักงานคณบดี คณะครุศาสตร ๒๑ ก.พ ๖๑ 
๑๗)พระมหาบุญเลิศ  อินฺทปฺโญ,รศ. รองคณะบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร๒๗ ก.พ ๖๑ 
๑๘)พระครูวินัยธรรมธรเอนก  เตชวโร,ดร. รักษาการเลขานุการ คณะสังคมศาสตร๒๑ ก.พ ๖๑ 
๑๙)รศ.ดร.สมศักด์ิ  บุญปู รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร ๒๕ ก.พ ๖๑ 
๒๐)ผศ.ดร.ประพันธ   ศุภษร รองคณบดีฝายวิชาการ บัณฑิตวิทยาลัย๒ มี.ค ๖๑ 
๒๑)ผศ.ดร.ณัทธีร  ศรีดี รองคณบดีฝายวิชาการคณะพุทธศาสตร๒๗ ก.พ ๖๑ 
๒๒)ผศ.ดร.เมธาพันธ  โพธิธีรโรจน รองคณบดีฝายวิชาการคณะมนุษยศาสตร๕ มี.ค ๖๑ 
๒๓)นายสุชญาศิริธัญภร   รองผูอํานวยการ๒๑ ก.พ ๖๑ 
๒๔)ดร.หัฐกรณ  แกวทาว   รองผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี๒๕ ก.พ ๖๑ 
๒๕)นายทักษิณ  ประชามอญ รองผูอํานวยการกองแผนงาน๒๑ ก.พ ๖๑ 
๒๖)นายสมหมาย สุภาษิตรอง   ผู อํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงานสงเสริม

พระพุทธศาสนาและบริการสังคม ๓๐ มี.ค ๖๑ 



๑๕๘ 

๒๗)นายสุรวงศ  ศรคํารณ รองผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง    ๒๘ มี.ค.  
๒๘)นายธนาชัย บูรณะวัฒนากูล  รองผูอํานวยการสวนเทคโนโลยีสารสนเทศ  ๒ มี.ค ๖๑ 
๒๙)นางมาลีรัตน   พัฒนต้ังสกุล  รองผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน๒๘ ก.พ ๖๑ 
๓๐)นางสาววิไลวรรณ  รังสรอย  รองผูอํานวยการกองกลาง๒๖ ก.พ ๖๑ 
 

๒.เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัยเชิงคุณภาพไดแก แบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง เพ่ือศึกษา

สมรรถนะการปฏิบัติงานปจจุบันตามสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มี
ข้ันตอนการจัดทําเคร่ืองมือแบบสัมภาษณในการเก็บขอมูลโดยกําหนด กรอบความคิดในการสัมภาษณ 
ประเด็นคําถามท่ีใชแนวทางเพ่ือใหไดความจริง แนวคิด ความคิดเห็น ขอเสนอแนะเก่ียวกับรูปแบบ  
ผูวิจัยดําเนินการสรางเคร่ืองมือแบบสัมภาษณข้ึนโดยโดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของตามระเบียบ
วิธีวิจัยใหมีเปนพ้ืนฐานเน้ือหาสาระ ครอบคลุมเร่ืองรูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลัก
ภาวนา ๔ และตามทฤษฎีสมรรถนะ โดยแบงแบบสัมภาษณออกเปน ๓ ตอน ดังน้ี    

ตอนท่ี ๑แบบสัมภาษณเก่ียวกับสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ตอนท่ี ๒แบบสัมภาษณเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ตอนท่ี ๓แบบสัมภาษณเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะท่ีพึงประสงคตามหลักภาวนา ๔  
ข้ันตอนที่ ๑แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง (Semi-Structured Interview) ใชวัดความคิดเห็น

ความรูสึก ความสนใจ ทัศนคติ ของผูใหการสัมภาษณ ในเร่ืองท่ีถูกสัมภาษณ โดยการสัมภาษณเชิงก่ึง
โครงสราง ผูวิจัยไดใชแบบสัมภาษณปลายเปด (Open-Ended Questionnair)ตรวจสอบความตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity)ตลอดจนความชัดเจนในการใชภาษาและสํานวนท่ีใช โดยผูเช่ียวชาญ จํานวน 
๕ รูป/คน รายนามดังตอไปน้ี พระราชปริยัติวิธาน, ดร. รองเจาคณะจังหวัดนครสวรรค พระครูศรีสุธรรม
นิวิฐ, ดร. อาจารยประจําบัณฑิตศึกษา วิทยาเขตนครสวรรค ผศ, ดร. วิรัช จงอยูสุข อาจารยประจํา
บัณฑิตศึกษา วิทยาเขตนครสวรรคดร. ปฏิธรรม สําเนียง อาจารยประจําบัณฑิตศึกษา วิทยาเขต
นครสวรรคดร. เสริม จันทรคํา ผูอํานวยการโรงเรียนบึงนํ้าใส จังหวัดนครสวรรค เปนผูพิจารณาตรวจสอบ
ความชัดเจนความถูกตองของภาษา และความตรงของเน้ือหานํามาปรับปรุงแกไขไดคา (Index of Item 
ObiectiveCongruence) IOC เพ่ือนํามาเปนกรอบแนวคิดในการกําหนดคําสัมภาษณในแบบสัมภาษณท่ี
ไดทําการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis)จากเอกสารการประเมิน และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ นําไปสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิท่ีมีตําแหนงเปน
ผูบริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๕ รูป/คน โดยขออนุญาตบันทึกเทป และจด
บันทึก ใชเวลา  ๑ ช่ัวโมง 

ข้ันตอนที่ ๒ เคร่ืองมือท่ีใชคือแบบบันทึกประเด็นการสนทนากลุมโครงรางเคร่ืองมือแบบ
สัมภาษณการวิจัย ซ่ึงผูวิจัยสังเคราะหจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิในเร่ืองสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมาสังเคราะห เรียบเรียง จําแนกอยางเปนระบบแลวตีความบรรยายพรรณนาความเช่ือมโยงและ
สัมพันธกับวัตถุประสงคของการวิจัยนําเสนอเคร่ืองมือแบบสัมภาษณการวิจัยตออาจารยผูควบคุม



๑๕๙ 

วิทยานิพนธ นํามาสรางแบบโครงสรางในการสนทนากลุมโดยใชสถิติการวิเคราะหเน้ือหา  ประกอบความ
ตองการในเร่ืองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตามหลัก
ภาวนา ๔ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยผูเช่ียวชาญ จํานวน๑๐ รูป/
คน โดยเลือกแบบเจาะจง ซ่ึงประกอบดวยผูเช่ียวชาญ ดานสมรรถนะ จํานวน ๔ คน ผูเช่ียวชาญ ดาน
พระพุทธศาสนา จํานวน ๓ รูป  ผูเช่ียวชาญ ดานรูปแบบ จํานวน ๓ คนรวมผูเช่ียวชาญ จํานวน๑๐รูป/
คน จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

ข้ันตอนที่ ๓ การเก็บรวบรวมขอมูล 
สรางแบบสนทนากลุมท่ีผูวิจัยไดดําเนินการสรางโดยมีข้ันตอนดังน้ี ๑. วิเคราะหบทสัมภาษณ

ท่ีผูวิจัยไดทําการสัมภาษณผูบริหารท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร และศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ท่ีเก่ียวของกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตนเองตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒. นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
ขอมูลจากการสัมภาษณ มาสรางเปนรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะสรางเปนประเด็นในการสนทนากลุม 
สอดคลองกับวัตถุประสงคขอท่ี ๒ ๓.นําเสนอรางเคร่ืองมือประเด็นการสนทนากลุมตออาจารยท่ีปรึกษา
และปรับปรุงแกไขตามท่ีอาจารยท่ีปรึกษาแนะนํา ๔.นําเคร่ืองมือท่ีแกไขปรับปรุงสมบูรณแลวไปเก็บขอมูล
ดวยการสนทนากลุม 

ข้ันตอนที่ ๔ การวิเคราะหขอมูล 
การสนทนากลุมเฉพาะ ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณก่ึงโครงสราง ใชวิธีวิเคราะหแบบอุปนัย 

โดยนําขอมูลมาสังเคราะห และเรียบเรียง จําแนกอยางเปนระบบ จากน้ันนํามาตีความหมายแลวพรรณนา
ความ โดยผูวิจัยไดวิเคราะหจากการถอดคําบันทึกเสียงและความจํา จัดพิมพขอมูลท้ังหมดเพ่ือจัด
หมวดหมูของขอมูล ตามคุณลักษณะ มโนทัศน แตละการสนทนา แยกขอมูลพรรณนาความเช่ือมโยงและ
สัมพันธใหเช่ือมโยงและสัมพันธกับวัตถุประสงคของการวิจัย 

ขั้นตอนที่ ๒ การสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ตอนที่ ๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ จํานวน ๑๐ รูป/คน โดยเลือกแบบเจาะจง ซ่ึง

ประกอบดวย ผูเช่ียวชาญ ดานสมรรถนะ จํานวน ๔ คน ผูเช่ียวชาญ ดานพระพุทธศาสนา จํานวน ๓ รูป  
ผูเช่ียวชาญ ดานรูปแบบ จํานวน ๓ คน รวมผูเช่ียวชาญ จํานวน ๑๐ รูป/คน จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคผูเช่ียวชาญท่ีรวมสนทนากลุมตรวจสอบฉบับราง
รูปแบบมี ๑๐ รูป/คน ดังรายนามตอไปน้ี 

ผูเช่ียวชาญดานพระพุทธศาสนา จํานวน ๓ รูป ๑) พระเทพปริยัติเมธี รศ.ดร.  รองอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค ๒) พระราชวชิรเมธี ผศ.ดร. ผูอํานวยการ



๑๖๐ 

วิทยาลัยสงคนครสวรรค  ๓) พระศรีสุธรรมนิวิฐ ดร. รองผูอํานวยการวิทยาลัยสงฆนครสวรรคผูเช่ียวชาญ
รูปแบบจํานวน ๔ ทาน๑) รศ.ดร.ธานี เกสทอง  รองอธิการบดีฝายกิจกรรมมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค ๒) ผศ.ดร.สาธร ทรัพยรวงทอง คณบดีคณะครุศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  ๓) 
รศ.ดร.สุทธิพงษ ศรีวิชัย อาจารยหลักสูตรบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๔) ดร.
อํานาจ บัวสิริ  อาจารยประจํามหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผูเ ช่ียวชาญดานบุคคลจํานวน ๓ ทาน ๑) ผศ.ดร.สุพรต บุญออน  อาจารยประจํา
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค ๒) ผศ.ดร.อภิชญาณัฐโสภา อบสิน  รอง
ผูอํานวยการสํานักวิชาการมหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราช วิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค ๓) ดร.คชา
มาต ชนะศักด์ิ ผูอํานวยการสํานักงานมหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค 

ตอนที่ ๒ เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับรูปแบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจากเอกสารและ

ผลงานวิจัย นํามากําหนดกรอบแนวคิด ในการสรางเคร่ืองมือการวิจัย กําหนดวัตถุประสงคในการสราง
เคร่ืองมือการวิจัยโดยขอคําปรึกษาจากอาจารย ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ สรางรางเคร่ืองมือ นําเสนอราง
เคร่ืองมือการวิจัยเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธและผูเช่ียวชาญตรวจสอบและปรับปรุงแกไข ดวย
การสนทนากลุม 

ตอนที่ ๓ การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดทําการสนทนากลุมระหวางผูวิจัยกับผูใหขอมูลสําคัญ โดยการบันทึกเทปและ

บันทึกภาพวีดีทัศน โดยมีผูจดบันทึกและผูชวยท่ัวไป ซ่ึงใชหัวขอปญหาและคําสัมภาษณ ท่ีสอดคลองกับ
วัตถุประสงคการวิจัย สําหรัสถานท่ีในการจัดสนทนากลุมน้ัน ผูวิจัยเลือกใชหองประชุมอาคารสํานักงาน
รออธิการบดี ช้ัน ๒ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค เปนสถานท่ีจัด
สนทนากลุม และนัดหมายผูเขารวมสนทนากลุม โดยการประสานงาน แจงกําหนดการ/วัน/เวลา/สถานท่ี 
ใหผูเขาสนทนาทราบ และขอความอนุเคราะห เขารวมสนทนากลุมตามวันเวลาท่ีประสานไว 

ตอนที่ ๔ การวิเคราะหขอมูล  
ขอมูลท่ีไดจากการสนทนากลุมเฉพาะใชวิธีการวิเคราะหแบบอุปนัย โดยการนําขอมูลมา

สังเคราะหและเรียบรียง จําแนกอยางเปนระบบโดยผูวิจัยไดวิเคราะหเน้ือหา โดยพยายามรักษาสํานวน
เดิมไว วิเคราะห จากการจัดบันทึกืวิเคราะห จากการถอดคําบันทึกเสียงและจากความจําจัดพิมพ ขอมูล
ท้ังหมดเพ่ือจัดหมวดหมูของขอมูลตามคุณสมบัติ ของมโนทัศนแตละการสนทนา แยกขอมูลพรรณนา
ความใหเช่ือมโยงและสัมพันธกับวัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 
 
 



๑๖๑ 

ขั้นตอนที่ ๓ การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑)ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอ
อนุเคราะหอนุมัติผูเช่ียวชาญท่ีเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรฯราชวิทยาลัยมาเปนผูประเมิน
จํานวน๓๐รูป/คน มีรายนามดังน้ีผูเช่ียวชาญประเมินรูปแบบท่ีสรางข้ึน ๓๐ รูป/คนดังน้ี 

๑)พระมหาสาธิต สาธิโต ผูอํานวยการกองกลาง 
๒)พระมหาธิติ อนุภทฺโท  ผูอํานวยการกองวิชาการ  
๓)พระมหาบัณฑิต  ปณฺฑิตเมธี ผูอํานวยการกองแผนงาน 
๔)พระมหาสุรศักด์ิ ธีรวโส   ผูอํานวยการสํานักงานประกันคุณภาพ   
๕)พระมหาถวิล  กลฺยาณธฺมฺโม  ผูอํานวยการสํานักงานทะเบียนและวัดผล  
๖)พระปลัดปยศักด์ิ  ปยธมฺโม, ดร.  ผูอํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงานสงเสริม

พระพุทธศาสนาและบริการสังคม  
๗)พระมหาชํานาญ  มหาชาโนล, ดร. ผูอํานวยการสายเทคโนโลยีสารสนเทศ  
๘)พระมหาสมเกียรติ  กิตฺติญาโญ  เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะพุทธศาสตร  
๙)พระวิฑูรย  ฐานงฺกโร  เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะมนุษยศาสตร  
๑๐)พระมหาวิชาญ  สุวิชาโน  ผูอํานวยการสายวางแผนและพัฒนาการอบรมของสถาบัน

วิปสสนาธุระ  
๑๑)พระสิริชัยโสภณ (บุณเสริม)  ผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง  
๑๒)พระมหาสมเดชตปสีโล   รองผูอํานวยการ 
๑๓)พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต รักษาการผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน 
๑๔)พระมหาสันติ  ธีรภทฺโท, ดร.  เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
๑๕)พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร. รองคณบดีฝายวิชาการคณะครุศาสตร  
๑๖)พระมหาทองคํา ฐิตเปโม  เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะครุศาสตร 
๑๗)พระมหาบุญเลิศ  อินฺทปฺโญ, รศ. รองคณะบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร   
๑๘)พระครูวินัยธรรมธรเอนก  เตชวโร,ดร.  รักษาการเลขานุการ คณะสังคมศาสตร  
๑๙)รศ.ดร.สมศักด์ิ  บุญปู  รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร 
๒๐)ผศ.ดร.ประพันธ   ศุภษร   รองคณบดีฝายวิชาการ บัณฑิตวิทยาลัย   
๒๑)ผศ.ดร.ณัทธีร  ศรีดี  รองคณบดีฝายวิชาการคณะพุทธศาสตร   
๒๒)ผศ.ดร.เมธาพันธ  โพธิธีรโรจน  รองคณบดีฝายวิชาการคณะมนุษยศาสตร   
๒๓)นายสุชญาศิริธัญภร   รองผูอํานวยการ  
๒๔)ดร.หัฐกรณ  แกวทาว  รองผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี   
๒๕)นายทักษิณ ประชามอญ  รองผูอํานวยการกองแผนงาน  



๑๖๒ 

๒๖)นายสมหมาย สุภาษิต  รองผูอํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงานสงเสริม
พระพุทธศาสนา และบริการสังคม   

๒๗)นายสุรวงศ  ศรคํารณ รองผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง 
๒๘)นายธนาชัย  บูรณะวัฒนากูล   รองผูอํานวยการสวนเทคโนโลยีสารสนเทศ   
๒๙)นางมาลีรัตน   พัฒนต้ังสกุล  รองผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน   
๓๐)นางสาววิไลวรรณ  รังสรอย   รองผูอํานวยการกองกลาง   
๒) แบบประเมินรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จัดทํา

โดยใชสถิติคาเฉล่ีย(x�)และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D)โดยใชแบบประเมินท่ีสรางข้ึนประกอบดวย ๔ ดาน 
ไดแกความถูกตองของรูปแบบความเหมาะสมของรูปแบบความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ และ
ประโยชนของรูปแบบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบประเมินความถูกตองของรูปแบบ ความเหมาะสม
ของรูปแบบ ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติของรูปแบบ การใชประโยชนของรูปแบบ 

 
๓. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ขั้นตอนที่ ๑ 

๑.๑ ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเพ่ือขอ
ความอนุเคราะหไปสัมภาษณผูเช่ียวชาญ 

๑.๒ ติดตอประสานงานโดยตรงสงแบบสัมภาษณดวยตนเองถึงท่ีทํางานของผูเช่ียวชาญ
นัดวัน/เวลา/สถานท่ี ท่ีสัมภาษณ 

๑.๓ ดําเนินการสัมภาษณผูเช่ียวชาญตามวัน/เวลา/ท่ีนัดหมายไวโดยขออนุญาตผูเช่ียวชาญ
บันทึกภาพและเสียงท้ังสัมภาษณ ๑๕ รูป/คนและจัดเก็บขอมูลกลับมาทุกคนคิดเปนรอยละ ๑๐๐ 

๑.๔ นําเทปบันทึกเสียงจากการสัมภาษณมาดําเนินการถายทอดเสียงเปนเอกสารเพ่ือ
สังเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ 

๑.๕ สรุปขอมูลจากเอกสารและขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณหลอหลอมมาเปนราง
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑.๖ นํารางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยท่ียกรางเสร็จแลวใหอาจารยท่ีปรึกษา
ตรวจสอบความถูกตองและปรับปรุงแกไขตามท่ีอาจารยท่ีปรึกษาแนะนํา 

๑.๗ นําเคร่ืองมือแบบสัมภาษณก่ึงโครงสรางท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปเก็บขอมูลกับ
ผูทรงคุณวุฒิโดยผูวิจัยไดคัดเลือกผูใหขอมูลสําคัญโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จํานวน ๑๕ รูป/คน 

 
 



๑๖๓ 

๔. การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร มีการประยุกตใช

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร ในการวิเคราะหขอมูลเน้ือหา(Content Analysis)ผูวิจัยดําเนินการ
ตามวัตถุประสงคการวิจัยตามลําดับข้ันตอนการวิจัยดังน้ี สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูลไดแก สถิติเชิงพรรณนา 
ประกอบดวย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ คาสถิติรอยละ (Percentage) ระดับความคิดเห็น
เร่ืองรูปแบบสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนตามหลักภาวนา ๔  จึงนําขอมูลดังกลาวมาวิเคราะห สถิติท่ี
ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติเชิง พรรณนา ประกอบดวยคาเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  โดยวิธีการ Method of Agreementซ่ึงประกอบดวยการตรวจสอบ
ความถูกตองเช่ือถือไดในเชิงแนวคิดทฤษฎีโดยพิจารณาจากเอกสารท่ีเปนเร่ืองเดียวกันกับขอมูลท่ีไดจาก
หลายๆแหงท่ีมีขอมูลตรงกันก็ถือไดวา ยอมรับความเช่ือถือไดและนํามาอางอิง การหาขอสรุป การตีความ
และการตรวจสอบความถูกตองของผลการวิจัย (Conclustion Interpretation and Verification) เปน
กระบวนการหาขอสรุปและตีความหมายของผล หรือขอคนพบท่ีไดจากการแสดงขอมูล ซ่ึงขอสรุป และส่ิง
ท่ีตีความออกมาน้ันอาจจะอยูในรูปของคําอธิบาย กรอบแนวคิด หรือ ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับเร่ืองท่ีทําการ
วิเคราะห แลวนําผลการวิเคราะหไปนําเสนอตอไป 

ขั้นตอนที่ ๒ แบบประเมิน 
แบบประเมินท่ีผูวิจัยสรางข้ึนโดยนํารูปแบบท่ีไดจากข้ันตอนท่ี ๒ มาดําเนินการจัดทําและนํา

แบบประเมินการจัดทํา แลวนําแบบประเมินท่ีทําเสร็จแลวไปใหอาจารยท่ีปรึกษาไดตรวจความเรียบรอย
และความถูกตองและปรับปรุงแกไขตามท่ีอาจารยท่ีปรึกษาแนะนํา 

ขั้นตอนที่ ๓ การประเมิน 
๑)ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเพ่ือขอ

อนุเคราะหใหประเมินรูปแบบโดยผูวิจัยพิจารณาคัดเลือกผูบริหารของมหาวิทยาลัยเพ่ือทําการประเมิน
ดวยวิธีแบบเจาะจง(Purposive Selection)จํานวน ๓๐ ทาน 

๑)พระมหาสาธิต สาธิโต ผูอํานวยการกองกลาง  
๒)พระมหาธิติ อนุภทฺโท ผูอํานวยการกองวิชาการ  
๓)พระมหาบัณฑิต ปณฺฑิตเมธี  ผูอํานวยการกองแผนงาน 
๔)พระมหาสุรศักด์ิ ธีรวโส ผูอํานวยการสํานักงานประกันคุณภาพ   
๕)พระมหาถวิล  กลฺยาณธฺมฺโม  ผูอํานวยการสํานักงานทะเบียนและวัดผล  
๖)พระปลัดปยศักด์ิ  ปยธมฺโม, ดร.ผูอํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงานสงเสริม

พระพุทธศาสนา และบริการสังคม  
๗)พระมหาชํานาญ  มหาชาโนล,ดร. ผูอํานวยการสายเทคโนโลยีสารสนเทศ  
๘)พระมหาสมเกียรติ  กิตฺติญาโญ  เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะพุทธศาสตร  
๙)พระวิฑูรย  ฐานงฺกโร   เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะมนุษยศาสตร  
๑๐)พระมหาวิชาญ  สุวิชาโน  ผูอํานวยการสายวางแผนและพัฒนาการอบรมของ

สถาบันวิปสสนาธุระ 



๑๖๔ 

๑๑)พระสิริชัยโสภณ(บุณเสริม) ผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง  
๑๒)พระมหาสมเดช ตปสีโล   รองผูอํานวยการ  
๑๓)พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต   รักษาการผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน  
๑๔)พระมหาสันติ  ธีรภทฺโท, ดร.  เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
๑๕)พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม, ดร. รองคณบดีฝายวิชาการคณะครุศาสตร 
๑๖)พระมหาทองคํา ฐิตเปโม เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะครุศาสตร  
๑๗)พระมหาบุญเลิศ  อินฺทปฺโญ, รศ. รองคณะบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร   
๑๘)พระครูวินัยธรรมธรเอนก  เตชวโร,ดร. รักษาการเลขานุการ คณะสังคมศาสตร  
๑๙)รศ.ดร.สมศักด์ิ บุญปู รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร  
๒๐)ผศ.ดร.ประพันธ ศุภษร   รองคณบดีฝายวิชาการ บัณฑิตวิทยาลัย   
๒๑)ผศ.ดร.ณัทธีร  ศรีดี  รองคณบดีฝายวิชาการคณะพุทธศาสตร   
๒๒)ผศ.ดร.เมธาพันธ  โพธิธีรโรจน  รองคณบดีฝายวิชาการคณะมนุษยศาสตร  
๒๓)นายสุชญาศิริธัญภร  รองผูอํานวยการ   
๒๔)ดร.หัฐกรณ  แกวทาว รองผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี   
๒๕)นายทักษิณ  ประชามอญ รองผูอํานวยการกองแผนงาน  
๒๖)นายสมหมาย สุภาษิต รองผูอํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงานสงเสริม

พระพุทธศาสนาและบริการสังคม   
๒๗)นายสุรวงศ  ศรคํารณ   รองผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง 
๒๘)นายธนาชัย  บูรณะวัฒนากูล   รองผูอํานวยการสวนเทคโนโลยีสารสนเทศ   
๒๙)นางมาลีรัตน พัฒนต้ังสกุล  รองผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน   
๓๐)นางสาววิไลวรรณ  รังสรอย  รองผูอํานวยการกองกลาง 

 ๒) แบบประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามหลักภาวนา ๔  
โดยนําสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเปนหลักเพ่ือนําหลักธรรมภาวนา ๔ พัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสูงข้ึนเพ่ิมความรูความชํานาญ ทักษะ พัฒนาทัศนคติในทางท่ีดี เกิดประโยชนตอ
ตนเองและมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จํานวน ๑๐๐ ขอ เปนแบบประเมินพฤติกรรม 
ถูกตอง เหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน ประเด็นเน้ือหาท่ีใหผูเช่ียวชาญประเมินคือ สมรรถนะหลัก ๕ 
ดาน ๑. ดานการยึดม่ันในคุณธรรม ๒. ดานมุงผลสัมฤทธ์ิ  ๓. ดานความรับผิดชอบในงาน ๔. ดานการ
ทํางานเปนทีม ๕. ดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ พัฒนาดวยหลักภาวนา ๔ คือ ๑. กาย
ภาวนา ๒. ศีลภาวนา ๓.. จิตตภาวนา ๔. ปญญาภาวนา ผลเปนอยางไร 

๓)สงแบบประเมินใหผูเช่ียวชาญจํานวน ๓๐ ทานโดยจัดสงและรับเอกสารกลับดวยตนเอง
ระหวางวันท่ี ๒๑ ก.พ-๓๐ มี.ค ๒๕๖๑  

๔)ดําเนินการเก็บขอมูลเม่ือวันท่ี ๒๑ กุมภาพันธถึงวันท่ี ๓๐ มีนาคม ๒๕๖๑ โดยการไปเก็บ
แบบประเมินดวยตัวเองท่ีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยกลับมาครบ ๓๐ ชุดและวิเคราะห
ขอมูล 



 

บทท่ี ๔ 
 

ผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”โดยมีวัตถุประสงค ดังน้ี  

๑) เพ่ือศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๒) เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและ  

๓) ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยเชิง
คุณภาพ มีรายละเอียดนําเสนอ ๔ข้ันตอนดังตอไปน้ี 

ขั้นตอนที่ ๑  ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
๑.๑ ศึกษาเอกสารประกอบการประเมินผลงานตามหนาท่ีตําแหนง นักจัดการงานท่ัวไป 

เอกสารการประเมินภายใน (SAR) ของบัณฑิตวิทยาลัย คณะพุทธศาสตรคณะสังคมศาสตรคณะ
มนุษยศาสตร คณะครุศาสตรและงานวิจัยท่ีเ ก่ียวของและแบบประเมินสมรรถนะหลักของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ระเบียบ ประกาศ ขอบังคับคําส่ังและกฎของมหาวิทยาลัย 
แผนแมบทการพัฒนาบุคลากร 

๑.๒ การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ โดยการนําแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง ทําการสัมภาษณ  
๑.๓ การสังเกตการจดบันทึก บันทึกเทป การสัมภาษณ โดยขออนุญาตกอน 
๑.๔นําขอมูลมาสังเคราะห เน้ือหา เพ่ือสรางเคร่ืองมือในการสนทนากลุม 
ขั้นตอนที่ ๒ ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา 

๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
๒.๑ สรางรูปแบบ โดยการนําผลการวิเคราะหขอมูล มาดําเนินการสรางรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการโดยการสนทนา
กลุมโดยผูเช่ียวชาญ ๑๐ รูป/คน ซ่ึงเปนผูมีประสบการณดานรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนอยางดี 

๒.๒ แบบบันทึกการสนทนากลุม 
๒.๓ วิเคราะหขอมูล 
๒.๔ ตรวจสอบรูปแบบดานความเหมาะสม ความเปนไปได ความเปนประโยชน ความ

ถูกตองครอบคลุม 
 
 
 



๑๖๖ 

ขั้นตอนที่ ๓ ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

๓.๑ ประชากร 
(๑) ผูบริหารมหาวิทยาลัยระดับรองอธิการบดี 
(๒) ผูบริหารมหาวิทยาลัยระดับรองคณบดี 
(๓)ผูบริหารระดับผูอํานวยการหนวยงาน 

๓.๒ เคร่ืองมือ (แบบประเมิน) 
๓.๓ การสรางเคร่ืองมือ 
๓.๔ การเก็บขอมูล ผูวิจัยไดขอรับแบบประเมินจากผูเช่ียวชาญท่ีเปนผูบริหารดวยตนเอง 
๓.๕ การวิเคราะหขอมูล (x�)และ S.D เกณฑการวิเคราะห 
ขั้นตอนที่ ๔  องคความรูที่ไดจากการวิจัย 
 

๔.๑ ผลการวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

จากการวิเคราะหผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants)ไดแก ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จํานวน ๑๕รูป/คนโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection) ท่ี
ผูวิจัยไดลงพ้ืนท่ีสัมภาษณ (Interview) เก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยผูวิจัยได
สังเคราะหและประมวลความรู ไดผลการวิเคราะหสถานภาพท่ัวไปของบุคลากรในมหาวิทยาลัยจาก 
ผูตอบแบบสัมภาษณคือ ผูบริหารท่ีเก่ียวของกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จําแนกตามตําแหนงหนาท่ีปจจุบันในมหาวิทยาลัย 
อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางานในตําแหนงหนาท่ี 

ขั้นตอนที่ ๑ 
๑) แหลงขอมูล เอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
๒)ผูใหขอมูลสําคัญ(๑) รองอธิการบดีฝายบริหาร (๒) รองคณะบดีฝายบริหารคณะพุทธ

ศาสตร (๓) รองคณบดีฝายบริหารคณบดีสังคม (๔) รองคณบดีฝายบริหารครุศาสตร (๕) รองคณบดี
ฝายบริหารมนุษย (๖) รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย (๗) เลขาคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย (๘) 
เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร(๙) เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร(๑๐) 
รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร(๑๑) เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร (๑๒) ผูอํานวยการ
กองกลาง(๑๒) ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน(๑๓) ผูอํานวยการกองแผนงาน(๑๔) 
ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล(๑๕) รองผูอํานวยการกองกลาง 

๓)แบบสัมภาษณ 
วัตถุประสงคของขอท่ี ๑ ผลการศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัยท่ีอําเภอวังนอย จังหวัดอยุธยา๕ คณะ คณะพุทธศาสตร คณะครุศาสตร คณะมนุษยศาสตร 



๑๖๗ 

คณะบัณฑิตศึกษา การจัดเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยใชการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง(Semi-
Structured Interview)สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน ๑๕รูป/คน ซ่ึงในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัย 
ไดลงพ้ืนท่ีจริงไปสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ดานการบริหารงานบุคลากร ประเด็นคําสัมภาษณตามลําดับ
ข้ันตอน เพ่ือสัมภาษณและเก็บรวบรวมขอมูลมาทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ จากการบันทึก การ
สังเกต บันทึกเทป และถายภาพ เพ่ือหาขอมูลเก่ียวกับสภาพปจจุบัน และปญหาการบริหารงาน
บุคลากรในการจัดการสมรรถนะการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของแตละสวนงานและใหไดรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ระหวางวันท่ี ๘-๓๐กันยายน พ.ศ. ๒๕๖๐ พบวา 

๔.๑.๑ การวิเคราะหจากการสัมภาษณ สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการจากการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง ดานการยึดม่ันในคุณธรรม (Integrity) 

จากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ ในท่ีน้ีคือ กลุมผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย พบวา บุคลากรมีสมรรถนะรางกายมีสุขภาพท่ีสมบูรณแข็งแรงสมรรถนะถูกนําไปใชเพ่ือ
การปฏิบัติงานดวยความสุข วางระบบงานเปน ทํางานตามคําส่ังผูบังคับบัญชา เรียบรอย มีสมาธิมีสติ
ในการทํางานมีความรู ทักษะในการปฏิบัติภารกิจของพระศาสนา ยังไมสมบูรณอยูบางเรื่องการปฏิบัติ 
กิริยา การยืนน่ังพูดคุย เจรจา ระหวางฆราวาสและพระภิกษุสงฆ ซ่ึงถือไดวาอยูดานการยึดม่ันใน
คุณธรรม (Integrity)๑ความผูกพันท่ีมีตอมหาวิทยาลัยก็เปนความกตัญูกตเวทีเสริมสรางกุศลธรรม
ใหงอกงามใหดูดีขจัดอกุศลใหสูญและมีความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility)ประยุกตใชหลักธรรมใน
การบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะสายสนับสนุน การมีนํ้าใจคิดชวยเหลือแบงเบาภาระของผูอ่ืนการ
ฝกฝนอบรมใหรูเร่ืองกฎเร่ืองระเบียบ เปนหนาท่ีตองทําเพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานเพ่ือ
ความเจริญขององคกรAchievement Motivation๒ บุคลากรท่ีมีหลักธรรมเปนหลักในการปฏิบัติงาน
จะมีความพรอมในการท่ีจะพัฒนาสมรรถนะทางรางกาย สังคม อารมณ และสติปญญาเปนการพัฒนา
ตนเอง เพ่ือตอบสนองความตองการเปาหมายแรงจูงใจท่ีตนมุงม่ันต้ังไว๑สัมภาษณ พระมหาสุรศักด์ิ 
ปจฺจนฺตเสโน. ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.ธรรมของพระพุทธเจา 
เปนสวนเช่ือมโยงใหสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรไดรับการพัฒนาอยูเสมอบุคลากรตอง
พรอมในการท่ีจะพัฒนาบุคลิกภาพของตนเองใหเกิดความเรียบรอย รูจักการวางเน้ือวางตัวเปนท่ีรัก
ของทุกคนรับผิดชอบการงานของตนได ทํางานเร็วและมีประสิทธ์ิภาพResponsibility๔พระพุทธเจา
ตรัสไววา หลักการทฤษฎีเปนศาสตร ศิลปะคือการนําไปปฏิบัติใหมีเทคนิควิธีเปนศิลปะ สวนการ
จัดการงานของบุคลากรคือการลงมือทํา บุคลากรตองมีความรูและเขาใจในเร่ืองท่ีตนตองปฏิบัติมี
มนุษยสัมพันธ มีการส่ือสารอยางท่ีเขาใจงายชัดเจนวิเคราะหกิจกรรมตามรายงานประเมินตนเองและ
ของกลุมไดTeamwork๕การปฏิบัติตนของบุคลากรซ่ึงเปนคฤหัสถตองสงเสริมภาพลักษณ ทํานุบํารุง

                                                           
๑สัมภาษณ พระมหาสันติ ธีรภทฺโท ดร., เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒สัมภาษณ พระมหาสาธิต สาธิโต, ผูอํานวยการกองกลาง, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑สัมภาษณ พระมหาสุรศักด์ิ ปจฺจนฺตเสโน. ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร, ๔ กันยายน 

๒๕๖๐. 
๔สัมภาษณ มหาสุเทพ สุปณฺฑิโต, ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕สัมภาษณ พระมหาถวิล, กลฺยาณธมฺโม, ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๖๘ 

พระพุทธศาสนา และตองปฏิบัติตนอยางเหมาะสม สํารวมกิริยา มีภาพลักษณ เปนสัญลักษณ ในทาง
ศาสนาตองมีมิติของวัฒนธรรมการทํางานทางวิชาการก็ใหเนตามแผนกลยุทธท่ีต้ังไวSystematic Job 
Planning๖ บุคลากรยังตองอาศัยการพัฒนาอยางตอเน่ืองโดยอาศัยรูปแบบการฝกอบรมและพัฒนา
ตนเองเพ่ือท่ีส่ือสารเชิงรุกปฏิบัติงานในหนวยงานและในการทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม
เช่ือมโยงในการจัดกิจกรรมดังกลาวเพราะตองมีความพรอมในการทํางานเน่ืองจากมหาวิทยาลัยมี
แผนงานและพันธกิจท่ีจะสรางมหาวิทยาลัยใหมีทรัพยากรทางสารสนเทศทางพระพุทธศาสนาและ
ปรัชญาใหสมบูรณท่ีสุดในโลก๗การเสริมแรงจูงใจกายานุปสสนาสติปฏฐาน ฐานท่ีต้ังแหงสติสรางความ
ศรัทธาเช่ือม่ันใหเกิดข้ึนกับมหาวิทยาลัย๘ละช่ัวกลัวบาป (Reactiveness) ความม่ันใจในตนเอง (Self 
Confidence) ตรวจสอบความถูกตองกระบวนของงาน(Concern for Order)ชวยใหการทํางาน
ราบร่ืนและมีความสุขการอบรมกายใหอยูในศีล มีความประพฤติท่ีดีงาม มีมารยาทท่ีมีคุณธรรม
จริยธรรม รักษาศีล ๕ มีความเมตตาตอสรรพสัตว รูกิน รูใช รูอดออม ประพฤติส่ิงท่ีเปนประโยชน
เก้ือกูลสังคมอยูในระเบียบวินัย๙ การท่ีมหาวิทยาลัยไดจัดการอบรมสัมมนาอยางตอเน่ืองเพ่ือพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรใหมีความสมบูรณย่ิงข้ึนมีคุณธรรมและนําหลักธรรมของพระพุทธเจามาเปน
แนวทางในการปฏิบัติตัว มีกําลังใจใหตนเองและเปนท่ียึดเหน่ียวของผูอ่ืนไดอีกดวย๑๐เม่ือมีคุณธรรมก็
จะดําเนินการดวยความซ่ือสัตย ทํางานตามความสามารถ รับผิดชอบสํารวมระวังปฏิบัติทางกาย
เปนไปดวยความสุขุม๑๑ศักยภาพพัฒนาทุกมิติ และสามารถใชกายทํางาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ประยุกตกับหลักภาวนา ๔ ก็เร่ิมจากกายภาวนาคือความพรอม ทางดานกายภาพคือการปฏิบัติงานให
ดี ทํางานใหมีคุณภาพคือกายตองพรอม หมายถึงรางกายท่ีมีสุขภาพดีก็เปนสวนหน่ึงของหลักของกาย
ภาวนา ศีล ๕ เปนพ้ืนฐานของฆราวาส มีความรับผิดชอบตอความจริง มีความรัก มีเมตตา มีมิตรภาพ
ท่ีดีตอกันพระพุทธเจาทรงทําตัวอยางใหเห็นวา การกระทําใดๆตองเปนการทําท่ีประกอบดวยความ
จริง ความดี มีประโยชน เปนท่ีพึงใจ และเหมาะสม๑๒การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring Others) 
ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding)มีคําพูดท่ีไพเราะ นํ้าเสียงผูกมิตรมีไมตรี ประพฤติ
ตนเปนประโยชนตอสังคมการพัฒนามุงเนนคุณภาพ การทํางานของกายตองอาศัยหลายส่ิงประกอบ
โดยเฉพาะเร่ืองคุณธรรม จะมีความรับผิดชอบ มาทํางานตรงเวลาเช่ือมโยงการทํางานใหขับเคล่ือน
เปนเครื่องเตือนใจ ควรมีรูปแบบจัดเวลาตองทํางานใหทันเวลาท่ีกําหนดติดตามหลายสวนงานมีการ
ประสานเช่ือมสามัคคี งานจึงลุลวง มีคุณคามีการแลกเปล่ียนเรียนรูปฏิบัติการท่ีตนเองไดศึกษามาแลว
และสามารถศึกษาพัฒนามีการนํามาพูดคุยหรือประชุมกัน๑๓พัฒนาสมรรถนะของตนเองอยูเสมอ 

                                                           
๖สัมภาษณ พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร, ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๗สัมภาษณ พระวิฑูรย ธานงฺกโร, เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๘สัมภาษณ พระครูวินัยธรอเนก เตชวโร, รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร, ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๙สัมภาษณ คุณวิไลวรรณ อิศรเดช, รองผูอํานวยการกองกลาง, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๐สัมภาษณ พระมหาสมเกียรติ กิตฺติญาโณ, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร, ๔ 

กันยายน.๒๕๖๐. 
๑๑สัมภาษณ พระมหาทองคํา จิตเปโม, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๒สัมภาษณ ผศ.ดร.โกนิฎฐ ศรีทอง, รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร, ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๓สัมภาษณพระมหาบัณฑิต ปณฑิตมธี, ผูอํานวยการกองแผนงาน, ๑๘ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๖๙ 

วิปสสนากรรมฐานก็ถือวาเปนหัวใจหลักของมหาวิทยาลัย บุคลากรจะตองมีรางกายท่ีสมบูรณแข็งแรง
ตองมีรางกายท่ีพรอมจะทํางาน๑๔การพัฒนาในเชิงวิชาการ โดยจัดอบรมหลักสูตรพัฒนาประสิทธิภาพ
ตามท่ีวางแผนบริหารความเส่ียงในการปฏิบัติหนาท่ี การเงิน  กฎระเบียบ ปจจัยภายนอกและกลยุทธ 
เพ่ือจะใหมีคุณภาพในการปฏิบัติงานในการดําเนินงานมีความรับผิดชอบในงาน ความคิดสรางสรรค
เกิดผลดีตองานท่ีทําความรูในภาระงานท่ีตนเองรับผิดชอบยังมีชองวางของกระบวนการทํางาน เกิด
ปญหาทําใหงานลาชาจึงตองมีการอบรมโครงการลดความเส่ียงใหกับบุคลากรเสมอ๑๕ 

จากการสัมภาษณพบวาสมรรถนะท่ีผูใหขอมูลสําคัญ ใหความเห็นสอดคลองกันวา
เน่ืองจากมีภาระงานมากไมมีเวลาในการพัฒนาการพัฒนาตองรูตองศึกษาใหเปนไปอยางตอเน่ือง 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหการชวยเหลืองานธุรการของสายวิชาการยังไมมากพอ สมรรถนะ
ตองพัฒนาใหทันสมัยทันตอเวลาทันสมัยเหมาะสมกับโลกดิจิตอล และเขากับโครงการพัฒนา
สมรรถนะท่ีมหาวิทยาลัยจัดข้ึน บุคลากรมีความแตกตางในระดับความรู ความสามารถ การรับรู การ
นําเสนอ การนําไปใช ขาดการสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองรูปแบบท่ีเหมาะสมในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรใหหัวหนางานเบ้ืองตนเปนผูพัฒนา หนวยงานจัดพัฒนาใหการอบรม สงไปอบรม  

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากการสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานหลัก๕ ดาน  ดังน้ี 

๑.ดานการยึดม่ันในคุณธรรม (Integrity)ตามเกณฑสมรรถนะหลักผู วิจัยไดนําบท
สัมภาษณมาสรุปดังน้ี 

๑)ยึดหลักธรรมคําสอนในพระพุทธศาสนาในการดํารงชีพกระทําแตความดีมีความ
ซ่ือสัตยสุจริต ปฏิบัติหนาท่ีดวยความโปรงใสซ่ือสัตยสุจริต ถูกตองท้ังตามหลักกฎระเบียบมีวินัย และ
แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา ไมใชอํานาจหนาท่ีในการ
แสวงหาผลประโยชนเพ่ือตนและผูอ่ืน 

๒)ยึดม่ันในหลักการมีจริยธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพสามารถนําความรูมาใชใน
การทํางานเกิดสมรรถนะเพ่ิมข้ึน มีสัจจะซ่ือสัตยเช่ือถือไดรักษาวาจา คําพูดอยางไรทําอยางน้ันไม
บิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง มีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให ภารกิจหลักของหนวยงานบรรลุผล 

๓) ปฏิบัติหนาท่ีดวยความซ่ือสัตยสุจริต มีระเบียบวินัยโปรงใสยึดม่ันในหลักการและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพรับผิดชอบตอผลของการกระทําของตนเองไมเบ่ียงเบนดวยอคติ หรือ
ผลประโยชนสวนตนเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจสวนตน เพ่ือประโยชน
มหาวิทยาลัย 

๔)มีจิตสํานึกคุณตอมหาวิทยาลัยธํารงความถูกตองยืนหยัดพิทักษช่ือเสียงของ
มหาวิทยาลัย 

๕)ขยัน อดทน มีจิตอาสารวมกันปฏิบัติงานเผยแผพระพุทธศาสนา 

                                                           
๑๔สัมภาษณ พระมหาดนัยพัชร คมฺภีรปฺโญ,ดร., รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๙ 

กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๕สัมภาษณ พระราชวรเมธี ประสิทธ์ิ พรหมรํษี ดร., รองอธิการบดีฝายบริหาร, ๒๓ ตุลาคม ๒๕๖๐. 



๑๗๐ 

๖)มุงแสวงหาความรูทางพระพุทธศาสนาใหแตกฉานการสะสมพ้ืนฐานท่ีดีของบุคคล
ตองมีการกระตุนปฏิบัติจริง จูงใจ ทําดี เพ่ือกระตุนใหทําแตส่ิงดีงาม ถูกตอง มีคุณคาในตนเอง  

๗)มีคุณธรรมจริยธรรมในการทํางานซ่ือสัตยสุจริตชวยเหลือเพ่ือนรวมงานดวยความ
เต็มใจมีความประพฤติการกระทําทางกายวาจาใจท่ีดีงามเปนท่ียอมรับของสังคมรวมหลักเกณฑ
มาตรฐานของความประพฤติท่ีเปนแนวทางในการปฏิบัติตอผูอ่ืนเพ่ือใหเกิดความสันติสุขในสังคม 

๘)ยืนหยัด ผดุงความยุติธรรมตัดสินใจในหนาท่ี ปฏิบัติงานดวยความถูกตอง โปรงใส
เปนธรรม แมผลการปฏิบัติงานอาจสรางความไมพึงพอใจใหแกผูท่ีเก่ียวของหรือเสียประโยชน
ปฏิบัติงานอยางถูกตอง ตรวจสอบได มีวิสัยทัศนกวางไกล 

๙)มีศีลธรรม แสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับคําพูดท่ีเช่ือถือไดใหกําลังใจผูอ่ืนเปน 
๑๐)บุคลากรอุทิศแรงกาย แรงใจ ปฏิบัติงานเต็มกําลังแรงใจโดยเต็มความสามารถ 

เนนจิตสํานึกท่ีดีตอองคกรปฏิบัติงานเย่ียม 
๑๑)อุทิศแรงกาย แรงใจมีจิตสํานึกท่ีดีตอองคกร ปฏิบัติงานเย่ียม ปฏิบัติหนาท่ีดวย

ความซ่ือสัตย สุจริต มีระเบียบวินัยและโปรงใส 
๑๒) ปฏิบัติตนอยูในกฎเกณฑพระพุทธศาสนาเห็นเปนท่ีช่ืนชมในหนวยงานและ

หนวยงานท่ีเก่ียวของ 
๑๓)การมีความประพฤติหรือการกระทําทางกายทางวาจาและทางใจท่ีดีงามเปนท่ี

ยอมรับของสังคมรวมท้ังหลักเกณฑมาตรฐานของความประพฤติท่ีเปนแนวทางในการปฏิบัติตอผูอ่ืน
เพ่ือใหเกิดความสันติสุขในสังคม 

๑๔)จิตสํานึกท่ีดีตอมหาวิทยาลัยมีผลการปฏิบัติท่ีปฏิบัติจริง จูงใจ ทําแตส่ิงดีงาม 
ถูกตอง มีคุณคาในตนเอง เรียนรูและสรางประสบการณตองการสะสมพ้ืนฐานท่ีดีของบุคคลตองจริงใจ
ปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอ่ืนไดสงผลใหเกิดประโยชนกับบุคลากรและหนวยงานท่ีเก่ียวของ. 

๑๕)ยึดม่ันในหลักการวิชาชีพและจรรยาบรรณ 
๑๖) มีความรูความเขาใจมุงม่ันปฏิบัติธรรม 
๑๗) มีความเขาใจเร่ืองความถูกตองชอบธรรม 
๑๘) พบความสําเร็จในการปฏิบัติงานดวยความถูกตองชอบธรรม 

สรุปไดวา การยึดม่ันในคุณธรรมจะมีพฤติกรรมท่ีสงางามละช่ัวใฝดี ซ่ือตรง ซ่ือสัตย รักษา
ระเบียบวินัยแตงกายสุภาพ รักษาระเบียบวินัย ตรงตอตนเอง ตรงตอเวลา ตรงตอผูอ่ืน 

คุณลักษณะหลักภาวนา ๔ ในการพัฒนา ดานการยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity)ดังนี้ 
๑.การสํารวมระวังกาย การฝกอบรมตนเองดวยการสํารวมอินทรีย ๖ปฏิบัติตอส่ิง

ภายนอกในทางท่ีเปนคุณ ไมใหเกิดโทษ พัฒนาตนเองดวยการดูแลรางกายใหสะอาด แข็งแรง สุขภาพ
สมบูรณ ติดตอปฏิสัมพันธกับสังคมและส่ิงแวดลอม สรางความรักและความมีมิตรไมตรี 

๒.การใชศีลควบคุม ความประพฤติ คือ การมีความสัมพันธท่ีเก้ือกูลกับส่ิงแวดลอมทาง
สังคม ต้ังอยูในระเบียบวินัย มีความสุจริตกายวาจาไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหายเปน
การฝกอบรมตนเองจนถึงข้ันวิมุตติ หลุดพนดวยการฝกคุณธรรม หลุดพนจากอาสวะกิเลส ระลึกรู
เทากับตอรูปตอนามท่ีกําลังปรากฏ กิเลสก็จะถูกละไป 



๑๗๑ 

๓.การต้ังจิตใจใหมีสมาธิเปนการฝกอบรมจิตรักษาจิต จิตใจท่ีมีสภาพดีงามมีคุณธรรม
ความดีเขมแข็งม่ันคง เบิกบานผองใส ใหเกิดคุณภาพจิตดี สมรรถภาพจิตดี สุขภาพจิตดี สมองจะ
คลายตัวลงการฝกจิตต่ืนอยูภายใน มรรคเปนกุศลผลเปนวิบาก ผลจิตท่ีตอจากมรรคเปนผลทาน
เรียกวา มัคคญาณ กับ ผลญาณ จัดเปนโลกุตรธรรมคือเปนธรรมท่ีพนโลกเปนธรรมท่ีเหนือโลกเพราะ
อุปาทานเขาไปยึดไมได 

๔.การใชปญญาพิจารณใหรูแจง การฝกอบรมความคิดใหถูกทางเปนการเสริมสรางความรู
ความคิดความเขาใจ การหย่ังรูความจริง ใหรูเขาใจส่ิงท้ังหลายตามความเปนจริง ยอมมีผลทําใหเกิด 
ปติปสสัทธิอุเบกขาพระพุทธสัมมาสัมพุทธเจาทรงแสดงธรรมไว ๔ ประการ ๑)สัพพสัมภารภาวนา คือ
การบําเพ็ญกุศลท้ังหมด ๒)นิรันตรภาวนา คือการบําเพ็ญกุศลติดตอกันไป ๓)จิรกาลภาวนา คือการ
บําเพ็ญกุศลตลอดกาลนาน ๔) สักกัจจภาวนา คือการบําเพ็ญกุศลดวยความเคารพ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีหลากหลายรูปแบบ เชนการ
ฝกอบรม การฝกอบรมตนเอง กิจกรรมการฝกอบรมการสอนแนะนํางาน การมอบหมายงาน 
การศึกษาดูงาน ซ่ึงรูปแบบดังกลาวเหมาะสมกับการพัฒนาท้ังส้ินแตส่ิงท่ีผูวิจัยประมวลไดจากผูให
ขอมูลสําคัญท้ัง ๑๕ รูป/คนพบวารูปแบบท่ีเหมาะสมกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอันดับแรกคือ
การคือการอบรมตนเอง 

 
เหตุผลท่ีควรมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ตารางที่ ๔.๑ สรุปประเด็นเหตุผลที่ควรมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ขอที่                 ประเด็น/ตัวบงชี้ ความถี่ คนที ่ รอยละ 

๑ ผลสัมฤทธ์ิของงานดีข้ึน ๗ ๑๖,๑๙,๒๒,๒๕,๒๖,๒๙,๓๐ ๔๖.๖๗ 

๒ การรับผิดชอบในงาน ๕ ๑๖,๑๗,๑๘,๒๐,๒๑, ๓๓.๓๓ 

๓ ไดรับการพัฒนาดานจริยธรรม ๓ ๒๓,๒๔,๒๘ ๒๐.๐๐ 

๔ รวมมือปฏิบัติงานเปนทีม ๔ ๒๐,๒๕,๒๗,๒๙ ๒๖.๖๗ 

๕ ประสิทธิภาพการทํางานสูงข้ึน ๘ ๑๖,๑๗,๑๘,๒๑,๒๔,๒๖,๒๙,๓๐ ๕๓.๓๓ 
จากตารางท่ี ๔.๑ พบวาผูใหขอมูลสําคัญมีความคิดเห็นสอดคลองกันทุกคนวาควรมีการ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยมีเหตุผลดังน้ี 
 
ประเด็นที่ ๑ ผูใหขอมูลสําคัญมีความคิดเห็นสอดคลองกันมากท่ีสุดจํานวน ๘ ราย คิด

เปนรอยละ๕๓.๓๓ คือการพัฒนาทําใหการทํางานมีประสิทธ์ิภาพสูงข้ึน ดังน้ันควรพัฒนาสมรรถนะ
เพราะการทํางานยอมตองการความถูกตองคลองตัวและรับรูขาวสารวิธีการใหมๆการพัฒนาเปนการ
เติมเต็มส่ิงท่ีขาดหายไปใหสมบูรณข้ึน ประเด็นท่ี ๒ ผูใหขอมูลสําคัญมีความคิดเห็นสอดคลองกันมาก
ท่ีสุดจํานวน ๗ ราย คิดเปนรอยละ๔๖.๖๗ คือการพัฒนาสมรรถนะทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การ
พัฒนาจะผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลงสรางความสําเร็จ ใหกับงานตามเปาหมายท่ีต้ังไว ประเด็นท่ี 
๓ ผูใหขอมูลสําคัญมีความคิดเห็นสอดคลองกันมากท่ีสุดจํานวน ๕ ราย คิดเปนรอยละ ๓๓.๓๓ การ



๑๗๒ 

พัฒนาสงผลใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีวิธีการท่ีจะแสวงหาความรู และพัฒนาตนเองอยาง
ตอเน่ือง สรางผลงานท่ีไดมาตรฐาน ไดรับการยอมรับท้ังในและนอกหนวยงานประเด็นท่ี ๔ ผูใหขอมูล
สําคัญมีความคิดเห็นสอดคลองกันมากท่ีสุดจํานวน ๔ ราย คิดเปนรอยละ๒๖.๖๗ การพัฒนา
สมรรถนะทําใหมีการมุงผลสัมฤทธ์ิความสําเร็จของงาน เกิดการสรางรูปแบบการทํางานสวนตนและ
สวนรวมไปในทางใหคุณประโยชนในงาน เขาใจเขา เขาใจเรา และเขาใจงานเกิดการรวมมือ
ประสานงานไดทีมงานคุณภาพ ประเด็นท่ี ๕ ผูใหขอมูลสําคัญมีความคิดเห็นสอดคลองกันมากท่ีสุด
จํานวน ๓ ราย คิดเปนรอยละ ๒๐.๐๐ การพัฒนาทําใหจิตใจสูงข้ึน มีความรับผิดชอบไมเห็นแกตัว ไม
โลภ ไม โกรธ ไมหลง ไมงมงายมีจิตสูงมีความรับผิดชอบรักษาระเบียบวินัย 

จากผลการวิเคราะห คุณลักษณะตามหลักภาวนา ๔ การปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดานการยึดม่ันในคุณธรรม (Integrity)และการคิดวิเคราะห 
สมรรถนะหลัก ดังน้ี 

๑.ไดความรูมองอนาคตของการทํางานออกสรางสมรรถนะในการทํางานเพ่ิมข้ึนมีความ
มุงม่ันทํางานดวยความจริงจัง ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง 

๒.มีทักษะขยัน อดทน มีจิตอาสารวมกันปฏิบัติงานเผยแผพระพุทธศาสนายืนหยัด ผดุง
ความยุติธรรมตัดสินใจในหนาท่ี ปฏิบัติงานดวยความถูกตอง โปรงใสเปนธรรม มีความรับผิดชอบใน
ผลการปฏิบัติงานของตนปฏิบัติงานอยางถูกตอง ตรวจสอบได มีวิสัยทัศนกวางไกล 

๓. เกิดทัศนคติ-คานิยมยึดม่ันในหลักธรรมคําสอนของพระพุทธศาสนาในการดํารงชีพ
กระทําแตความดีความซ่ือสัตยสุจริต ปฏิบัติหนาท่ีดวยความโปรงใสซ่ือสัตยสุจริต ถูกตองท้ังตามหลัก
กฎหมายจริยธรรมและระเบียบวินัย แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผย
ตรงไปตรงมา 

๔. สรางบุคลิกลักษณะสงางามมุงแสวงหาความรูทางพระพุทธศาสนาใหแตกฉานการ
สะสมพ้ืนฐานท่ีดีของบุคคลตองมีการกระตุนปฏิบัติจริง จูงใจ ทําดี เสียสละ เพ่ือกระตุนใหทําแตส่ิงดี
งาม ถูกตอง มีคุณคาในตนเอง 

๕.เสริมแรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติมีจิตสํานึกท่ีดีตอมหาวิทยาลัย มีวิธีการปฏิบัติ มีวิธีการจูง
ใจ มีคุณคาในตัวเองมีวิธีการปฏิบัติงาน มีวิธีการจูงใจ มีคุณคาของตนเอง ธํารงความถูกตองยืนหยัด
พิทักษผลประโยชนและช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 

สรุปผลการวิเคราะหศึกษาคุณลักษณะสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดานยึดม่ันคุณธรรม 

พบวาบุคลากรมีความรูมีความมุงม่ันคิดดีทําดี  มีความสัมพันธท่ีเก้ือกูลกับส่ิงแวดลอม
คํานึงถึงบุคคลอ่ืนมุงม่ันขวนขวายหาความรูมีทัศนคติท่ีดีงามกับหนวยงาน มีบุคลิกภาพสุขุมหนักแนน 
ใชทักษะท่ีมีสรางประสิทธิภาพใหกับมหาวิทยาลัย สรางแรงผลักดันใหงานสําเร็จ เปนไปตามเกณฑ
สมรรถนะดานการยึดม่ันในคุณธรรมซ่ือสัตยซ่ือตรงอยูในศีลธรรมอยูเสมอ ใสใจในการปฏิบัติงานดวย
ความดีมีการประสานงานท่ีดี ปฏิบัติหนาท่ีดวยความรวดเร็ว มีจรรยาบรรณ จิตมีสมาธิรูวิธีผอนคลาย
ความเครียดยืนหยัดเพ่ือความถูกตองกวาเดิม กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีดวยความถูกตองเปนธรรม 
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 



๑๗๓ 

๔.๑.๒ การวิเคราะห จากการสัมภาษณสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการจากการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางดานการมุงผลสัมฤทธิ์  

ควรใชรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติตามหลักภาวนา ๔  โดยจัดอบรมวิปสนา
กรรมฐานเพ่ือเปนการชวยกระตุนศักยภาพสมรรถนะของบุคลากรใหมีพลังอยูเสมอ มีความซ่ือสัตย
ยุติธรรม สุจริต สมรรถนะถือไดวาเปนรากฐานของการพัฒนากระบวนการพัฒนาซ่ึงมหาวิทยาลัยก็ทํา
อยูอยางตอเน่ืองเพ่ือใหสะทอนออกมาเปนผลลัพธ์ิท่ีสามารถวัดไดและสอดคลองกับเปประสงคทางกล
ยุทธของมหาวิทยาลัย๒รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักภาวนา ๔ 
กําหนดสมรรถนะกับตัวผลการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน ยุทธศาสตร พันธกิจของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยรวมท้ังอัตลักษณและวัฒนธรรมองคกรเปนการวัดการ
เช่ียวชาญตามมาตรฐานท่ีกําหนด แผนพัฒนาบุคลากรประจําปบุคลากรจะไดรับการพัฒนาและพัฒนา
ตนเองจนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธ์ิภาพ๑๗รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
หลักภาวนา ๔ มาใชในเร่ืองตรงตอเวลาความใจกวางและตอบสนองทํางานใหเกิดรูปธรรม สามารถ
นํามาปฏิบัติได เปนตัวอยางท่ีดี การวางแผนลวงหนา สมรรถนะสรางความเช่ียวชาญ คือ ตองศึกษา
คนควา สมรรถนะเชิงรุก จะตองสนองสังคมได โดยการวางแผนกายภาวนาเปนเร่ืองของการพัฒนา
ตนเอง และ มีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพ Physical Development ในเชิงเก้ือกูลและ
สรางสรรค๑๘รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตองรูเขาใจจุดหมาย ทิศทางของงานและเห็น
ความสําคัญของปฏิทินเวลา สมรรถนะบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพ จะตองตรงตอเวลา รูจักการทํางาน
รับผิดชอบงาน ดําเนินงานใหทันทวงทีอาศัยเร่ืองของเวลากับการเช่ือมโยง การทํางานใหขับเคล่ือนไป
โดยเปนเคร่ืองเตือนใจแปลวาทิศทางน้ันท่ีตองขับเคล่ือนไดตองทําดวยความต้ังใจจริง ในการเพ่ิม
สมรรถนะพัฒนาแสดงใหเปนผูมีการทํางานใหตรงตอเวลา ควรมีรูปแบบจัดเวลา ในชวงเวลาตอง
ทํางานใหทันเพ่ือกิจการงาน ติดตาม ตองมีการต้ังเจาหนาท่ีข้ึนมาอีก๑ คนในการติดตามงาน แตละ
คนแตละงานไป หากไมมีการตามงาน มันก็ไมสามารถสงงาน ไมทันเวลา๑๙รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ คือความเช่ือถือไดดวยการฝกฝนเรียนรูงานจะตองดวย
ความพากเพียร กระตือรือรน เฉลียวฉลาด ซ่ือสัตยสุจริตรูจักพัฒนาเรื่องภาษา เทคโนโลยี ผูกพันธกับ
งาน๒๐รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ การพิจารณาความดีความชอบ
ตองดูรอบดาน และตองดูท่ีผลของงานดวย๒๑รูปแบบมีการพัฒนากาย คือการพยายามฝกประสบการ
การทํางาน พัฒนากฎระเบียบวินัย รูปแบบพัฒนาตนเอง กระตือรือรน๒๒สมรรถนะของเจาหนาท่ีมี
ความสามารถจัดเก็บเอกสารและจัดไฟลขอมูลเต็มประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน เปนกายภาวนา 

                                                           
๒สัมภาษณ พระมหาสันติ ธีรภทฺโท.ดร. เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย, ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๗สัมภาษณ พระมหาสาธิต สาธิโต, ผูอํานวยการกองกลาง, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๘สัมภาษณ พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต, ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๙สัมภาษณ พระมหาถวิล กลฺยาณธมฺโม, ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒๐สัมภาษณพระมหาดนัยพัชร คมฺภีรปฺโญ. ดร. รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๙ 

กันยายน ๒๕๖๐. 
๒๑สัมภาษณ พระมหาบัณฑิต ปณฑิตมธี, ผูอํานวยการกองแผนงาน, ๑๘ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒๒สัมภาษณ พระมหาทองคํา จิตเปโม, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๗๔ 

การใชคําพูดดีไพเราะเสนาะหูใหเกิดมีความสมานฉันทเสียสละ โนมนาวผูอ่ืนใหเสียสละประโยชนสวน
ตนเพ่ือประโยชนของมหาวิทยาลัย๒๓งานทุกงานตองใชความเพียร ความมุงม่ัน รักองคกรรับใช
พระพุทธศาสนา๒๔คิดวารูปแบบหลักภาวนา ๔ นํามาใชในเรื่องตรงตอเวลา มีความรับผิดชอบ สงงาน
ตรงตอเวลา รับผิดชอบ ศึกษางานอยูเสมอ๒๕ไขวควาหาความกาวหนา๒๖ปฏิบัติตามกลยุทธ์ิอยางมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ กอใหเกิด รูงาน รูกาล รูเวลา เปนเคร่ืองเตือนใจใหปฏิบัติงานได
ทันทวงที๒๗มหาวิทยาลัยสรางบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญเฉพาะดานมากข้ึนบุคลากรสายสนับสนุน
จึงจําเปนตองมีรูปแบบในการแกไขปญหาตางๆใหแลวเสร็จภายในเวลาอยางรวดเร็วเพ่ือการเรียนรู
ใหม๒๘บุคลากรตองเขาใจตนเองมีจุดยึดเหน่ียวสรางพลังจุดประกายในการทํางานไดอยางตอเน่ือง มี
ความกาวหนาอยูเสมอ ประสิทธิภาพการทํางานสูงข้ึนมหาวิทยาลัยเนนการบริหารเชิงรุก สรางความ
สมดุลระหวางความสามารถนาในตนเองกับความสามารถในการแขงขันในโลก๒๙เพ่ือพัฒนาความสุข
ในการทํางานตองสงเคราะหชวยเหลือกัน สังคหวัตถุ ๔ ประกอบดวย ๑) การเอ้ือเฟอเผ่ือแผ ๒)การ
กลาววาจาท่ีนารักนาฟง ๓) ชวยเหลือการงานผูอ่ืนเทาท่ีตนจะชวยได ๔) ทําตนเสมอตนเสมอปลาย
หลักกายภาวนาจะนํามาซ่ึงความเจริญแกผูเปนเจาของ๓๐ 

สรุปผลการวิเคราะห รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการตามหลักภาวนา๔ ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ผูวิจัยไดนําบทสัมภาษณมาสรุปดังน้ี 

๑.การทํางานยึดหลักการ ระเบียบขอบังคับ มีความรูในเรื่องท่ีตองรูสามารถอธิบายในแต
ละเร่ืองไดอยางถูกตองทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของ
หนวยงานท่ีรับผิดชอบปฏิบัติงานตามแผนในเข็มทิศท่ีวางไว 

๒.มีความม่ันใจตนเอง ทุมเทความรูความสามารถใหกับงาน ทํางานไดตามเปาหมายท่ี
ผูบังคับบัญชากําหนดหรือเปาหมายของมหาวิทยาลัยกําหนด 

๓.การทํางานยึดหลักการ ระเบียบขอบังคับ สามารถอธิบายในแตละเรื่องไดอยางถูกตอง  
ตรวจตราความถูกตอง จัดการความซับซอน ทํางานไดหลากหลายวิธีเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพเพ่ือ
มหาวิทยาลัย 

๔. การทํางานไดคุณภาพท่ีดีข้ึนกวาเดิมเสมอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีมี
ประสิทธิภาพมากกวาเดิมเพ่ือให ได ผลงานตามท่ีกําหนดไวใฝปฏิบัติรับผิดชอบ ตรวจตราความ
ถูกตอง ดูไดจากความซับซอน ความสมํ่าเสมอและความหลากหลายเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพการ

                                                           
๒๓สัมภาษณ คุณวิไลวรรณ อิศรเดช, รองผูอํานวยการกองกลาง, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐.  
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๒๕สัมภาษณ พระมหาสุรศักด์ิ ปจฺจนฺตเสโน, ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒๖สัมภาษณ พระมหาสมเกียรติ กิตฺติญาโณ, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร, ๔ 

กันยายน.๒๕๖๐. 
๒๗สัมภาษณ พระครูวินัยธรอเนก เตชวโร, รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร, ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒๘สัมภาษณ พระวิฑูรย ธานงฺกโร, เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒๙สัมภาษณ พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร, ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๓๐สัมภาษณ พระราชวรเมธี ประสิทธ์ิ พรหมรํษี, ดร. รองอธิการบดีฝายบริหาร, ๒๓ ตุลาคม ๒๕๖๐. 



๑๗๕ 

ทํางานไดคุณภาพท่ีดีข้ึนกวาเดิมเสมอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม
เพ่ือให ได ผลงานตามท่ีกําหนดไว 

๕.งานเรงดวนหากไมเขาใจใหปรึกษาผูรูติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเอง โดย
ใชเกณฑท่ีกําหนดข้ึนน้ัน ไมไดถูกบังคับเชน ถามวาผลงานดี หรือยังหรือตองปรับปรุงอะไรจึงจะดี จะข้ึน 

๖. กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน แสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูความสําเร็จกระตือรือรนใน
การแจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเร่ืองหรือข้ันตอนงานตางๆท่ีใหบริการอยูแจง
กลับใหขอมูลการทํางานแกผูติดตอเปนระยะ อธิบายข้ันตอนของการทํางานในความรับผิดชอบได
ชัดเจนแจงผลการทํางานใหแกผูติดตองานทันทีท่ีทํางานเสร็จ 

๗. ปฏิบัติงานตามแผนในเข็มทิศท่ีวางไวปรับปรุงวิธีการท่ีทําใหการทํางานไดดีข้ึน เร็วข้ึน
มีคุณภาพดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๘. มีความม่ันใจในตนเอง ทุมเทความรูความสามารถใหกับงานใหการบริการแกผูติดตอ
งานทุกคนอยางเปนมิตร และสุภาพเรียบรอยย้ิมแยมกับทุกคนท่ีพบเห็นพูดคุยสนทนากับบุคคลเพ่ือน
รวมงานอยางสุภาพเอ้ือเฟอใหความชวยเหลือกับคนทุกคน 

๙. มีปฏิภาณไหวพริบดีใฝรู ใฝเรียน ใฝปฏิบัติรับผิดชอบ มีความละเอียดรอบคอบ ลงมือ
ทําดวยตนเองเอาใจใส ตรวจตราความถูกตอง ดูไดจากความซับซอน ความสมํ่าเสมอและความ
หลากหลายเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพมีนํ้าใจสามารถใหขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ
สนใจใสใจในการให คําแนะนําแกผูมาติดตองานใหคําอธิบายช้ีแจงแกผูมาติดตองานอยางกระจางชัด
ใสใจในการจัดทําจัดเก็บและปรับปรุงเอกสารเพ่ือการใหขอมูลแกผูรับบริการ 

๑๐.การเผยแพรและสนทนาอภิปรายกันภายในหนวยงานรูตน รูตน รูเขา รูทาน รู
กฎหมาย รูหลักการมีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส  ตรวจตราความถูกตองของงาน เพ่ือใหไดงานท่ี
มีคุณภาพเปนผูประสานงานภายในหนวยงานและระหวางหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหผูรับบริการ
ไดรับบริการท่ี ตอเน่ืองและรวดเร็วใสใจในการติดตามงานท่ีสงผานไปหนวยงานอ่ืนใหแกผูรับบริการ
ใหการชวยติดตาม ประสานงานกับหนวยงานภายนอกใหแกผูรับการบริการชวยสงผานขอมูลเปนผูขอ
ความรวมมือ ชวยใหขอมูลเพ่ิมเติมแกหนวยงานข้ึนตอไปเพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการ 

๑๑. แกปญหาเฉพาะหนาไดดีมีปฏิภาณไหวพริบดีฟนสภาพจากความผิดหวังและ
หลีกเล่ียงการคิดในเร่ืองลบท่ีหอเห่ียวไดเร็วบริหารจัดการและทุมเทเวลาตลอดจนจัดการทรัพยากร
เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามท่ีวางแผนไว 

๑๒. ทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนดหรือเปาหมายของหนวยงานท่ี
รับผิดชอบใชทรัพยากรไดคุมคาปฏิบัติงานไดสูงกวาเปาหมายท่ีต้ังไวตามกรอบวิธีการทํางานเปนไป
ตามแผนท่ีวางไวเปนเหตุเปนผลกําหนดเปาหมายท่ีทาทาย และเปนไปไดยากเพ่ือทําใหไดผลงานท่ีดี
กวาเดิมอยางเห็นไดชัด 

๑๓.ผลงานดีเกินมาตรฐานไดสําเร็จเหนือผูอ่ืนกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายใน การ
ทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีดี 

๑๔.มีการเผยแพรและสนทนาอภิปรายกันภายในหนวยงานทําการพัฒนาระบบข้ันตอน
วิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานทีโดดเดน และแตกตางไมเคยมีใครทําไดมากอน 



๑๗๖ 

๑๕.รับผิดชอบงานดีเย่ียม มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความถูกตอง
เพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ มีกรอบวิธีการทํางานเปนไปอยางเปนเหตุเปนผลตัดสินใจได โดยมีการ
คํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน เพ่ือให ไดประโยชนสูงสุดแกปญหาเฉพาะหนาไดดี มีปฏิภาณไหว
พริบดีฟนสภาพจากความผิดหวังและหลีกเล่ียงการคิดในเร่ืองลบท่ีหอเห่ียวไดเร็ว 

๑๖. การคาดหวังจากผูบริหารกอใหเกิดแรงขับใหบุคลากรเพ่ิมความมุงม่ัน 
๑๗. การพัฒนาสมรรถนะทําใหความรูความสามารถสูงข้ึน 
๑๘. การทํางานเร็วและดีมีการต่ืนตัวอยูเสมอ 
การนําหลักภาวนา ๔ มาใชในการพัฒนาเปนการสมควรอยางย่ิงเพราะหลักภาวนาเปน

หลักธรรมท่ีใชในการอบรมพัฒนาตนเองในการทํางานประกอบดวย  ๑) กายขอปฏิบัติในการอบรม
พัฒนากายใหมีความแข็งแรง มีพละกําลังในการปฏิบัติงาน ๒) ศีลขอปฏิบัติสําหรับอบรมพัฒนาดาน
ความประพฤติใหมีมารยาทงดงามเปนท่ีรักของทุกคน ๓) จิตตขอปฏิบัติสําหรับอบรมพัฒนาจิตใหเกิด
สมาธิ ม่ันคงในการปฏิบัติงาน ๔) ปญญาขอปฏิบัติสําหรับอบรมพัฒนาใหรูแจงในความเปนจริง 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ดานกายภาวนา ดังน้ี 

๑.สํารวมระวังกายดวยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีความเขาใจในรายละเอียด ข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานดูแลคุณภาพของงานมีความพรอมเต็มใจต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงผาน
กระบวนการเรียนรูคิดวิเคราะหตนเองเปนการมองตนเองใหลึกพยายามท่ีจะปฏิบัติงานดวยความ
เขาใจและนําไปสูการปฏิบัติไดจริงใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในงานท่ีทํามีความสามารถมีความ
ชาญฉลาดท่ีจะสรางงานปรับปรุงงานท่ีไดรับมอบหมายใหเกิดคุณคาเกินจริงเปนการสรางนวัตกรรม
ใหม เนนการพัฒนาปฏิสัมพันธกับมิติพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  เช่ียวชาญเรื่องเทคโนโลยี 
เกงงาน ทํางานทันเวลา สรางผลงานดีเดนทุกงานท่ีปฏิบัติ รายงานและแสดงความรับผิดชอบในทุก
สภาพปญหา 

๒.การใชศีลควบคุม การศึกษาท่ีสงผลและเอ้ืออํานวยประโยชนใหมหาวิทยาลัยการอยู
รวมกับผูอ่ืนดวยความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน อยางเปนผูรูจริงในเร่ืองน้ันใหเกิดความ
สมบูรณย่ิงข้ึนจนเปนท่ียอมรับ นับถือจากหนวยงานของตนและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ใชศีลเปนเคร่ือง
กํากับพฤติกรรม กายกรรม วจีกรรม มโนกรรม (กุศลกรรมบถ ศีลเปนขอหามไมใหทําช่ัว ทําแตความ
ดี พยายามมุงใหมีความบริสุทธ์ิในการปฏิบัติงานใหถูกตอง มีความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางาน
เสร็จตามกําหนดเวลา ตรงตอเวลา มาทํางานกอนเสมอ ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน แสดงออกถึง
การพยายามท่ีจะทํางานใหดีข้ึน ทบทวนประเมินตนเองไดตามจริง เร็วตอขอมูลขาวสารแสดง
ความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนา เม่ือเห็นการสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน  

๓.การต้ังจิตใหมีสมาธิ ดวยการศึกษาวิธีการทําจิตใหสงบ ทําสมาธิต้ังวัตถุประสงคไปสราง
เปาหมายเกิดกิจกรรมสงเสริมความรูดานความใสใจงานท่ีทําก็จะดีสําเร็จครบถวน ปรับปรุงวิธีการท่ี
ทําใหทํางานไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน  มีประสิทธิภาพมากข้ึน คิดแตส่ิงท่ีดีมีประโยชน ใสใจ
คนควา ทุมเทจิตใจ เสียสละ อดทนใหกับงานสงเสริมความรูแกไขใหมีจิตสํานึกท่ีถูกตองใชจิตใหอยูกับ
งาน ปฏิบัติงามอยางรอบคอบ รับผิดชอบมีจรรยาบรรณวิชาชีพ ไมประมาทพล้ังเผลอ ทําให
ผูรับบริการพึงพอใจมากข้ึน เพราะความกาวหนาทางเทคโนโลยีมีมากมายผูคนสามารถเขาถึงขาวสาร



๑๗๗ 

ไดงาย การมุงผลสัมฤทธ์ิในการทํางานจึงงายมากอยากทราบขอมูลเร่ืองใดก็สามารเขาไปสืบคนได 
สําคัญท่ีจิตแหงความสําเร็จน้ันจะตองยังคงอยูเสมอตลอดชีวิต เสนอหรือทดลอง วิธีการทํางานแบบ
ใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๔.การใชปญญาดวยการศึกษาเรียนรูตองรูลึก รูกวาง จนเปนตนแบบขององคการท่ีมี
ความเปนเลิศ สามารถกําหนดเปาหมาย รวมท้ังพัฒนางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงประกอบดวย ๑) บุคคลน้ันพึงมีสัปปุริสังเสวะหรือการอยูใกลคนดี ใกลผูรู ๒) 
บุคคลพึงมีสัทธัมมัสสเสวะ หรือการเอาใจใส มีกิจกรรมหรือวิธีการท่ีนําไปสูการพัฒนาองคความรู ๓) 
บุคคลควรพึงมีโยนิโสมนสิการะ หรือกระบวนการคิดวิเคราะหดวยวิธี และแนวคิดท่ีถูกตอง จัด
ความสําคัญ กอน-หลังของงานไดดี๔) บุคคลพึงมีธัมมานุธัมมปฏิปตติ หรือการมีความสามารถในการ
ใชชีวิตไดอยางถูกตองเหมาะสมเปนไปตามกรอบคุณธรรม จริยธรรมและถูกตองตามทํานองคลอง
ธรรม กําหนดเปาหมายท่ีทาทายและเปนไปไดยาก เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยาเห็นไดชัด พัฒนา
ระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางไมเคยมีผูใดทําไดมากอน ใน
การใชปญญาพัฒนาสมรรถนะในดานการมุงผลสัมฤทธ์ิในงานคือการทํางานใหเกิดคุณคาโดยการ
ระดมความคิด กลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจน้ันจะมีความเส่ียง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของงานหรือ
มหาวิทยาลัย ตัดสินใจ โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน ดําเนินการเพ่ือใหมหาวิทยาลัยและ
ผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด ระดมสรรพวิชาระดมพละกําลังเพ่ือการปฏิบัติงาน บริหารจัดการทุมเท
เวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดคุณคาคุณประโยชนสูงสุดตอภารกิจของสวนงานตามท่ีวางแผนไว
ใหกับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

จากผลการวิเคราะห สมรรถนะรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)มี
องคประกอบสมรรถนะหลักและการวิเคราะหภาพรวม ดังตอไปน้ี 

๑.ไดความรู ซ่ึงถือไดวาเปนส่ิงสําคัญในการปฏิบัติงานมาจากประสบการณและการ
สรางสรรคส่ิงใหม การปฏิบัติงานอยางมุงม่ันต้ังใจเกิดผลสัมฤทธ์ิพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบ
ผลผลิตและผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจริงกับเปาหมายท่ีกําหนด ประกอบดวยผลสัมฤทธ์ิ(Results) = ผลผลิต
(Output)+ผลลัพธ(Outcomes)เปนวิธีการ ท่ีมุ งเนนผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมาย เปนการปรับปรุงผลการดําเนินงานขององคกรท่ีทุกคนตองมี สวนรวม 
เพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีมี ระดับผลการปฏิบัติงานขององคกรใหตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการไดดีย่ิงข้ึน 

๒.มีทักษะในการใชตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานท่ีเปนรูปธรรมวัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับ
เปาหมายท่ีกําหนด โดยผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพมากกวาเดิมใชงบประมาณนอยลง เพ่ิมคุณคาใหแก
ผลงานการบริหารโดยวัตถุประสงค” (Management by Objectives) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) กรอบวิธีการทํางานเปนไปอยางเปนเหตุเปนผล (Logical 
Framework Approach)  และลวนเปนผลมาจากระบบงบประมาณในรูปการวางแผนโครงการ 
(Programmer Planning Budgeting Systems) มุงผลสัมฤทธ์ิของงาน(Result Orientation) 
ทํางานใหแลวเสร็จตามกําหนด เกิดความคิดสรางสรรคเปนผลดีตองานและสวนรวม  



๑๗๘ 

๓.เกิดทัศนคติ-คานิยมการใชทรัพยากรของทางราชการใหคุมคา เนนการทํางานโดยยึด
ผลลัพธเปนหลัก เปนการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จตามกําหนด โดยไดผลลัพธตาม
เปาหมาย และคุมคา ท้ังในสวนของการใชเงินและใชเวลารูวิธีประสานงานกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ
เพ่ือใหเกิดความเขาใจในเปาหมายและเน้ือหาสาระของงานท่ีตรงกัน ปฏิบัติงานดวยความรอบคอบไม
ประมาท รักษาผลประโยชนใหแกมหาวิทยาลัยอยางเต็มความสามารถ คํานึงถึงการใชทรัพยากรอยาง
ประหยัดเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล  

๔. สรางบุคลิกลักษณะการปฏิบัติงานเนนท่ีการปฏิบัติงาน ใหบรรลุเปาหมาย มีการ
ติดตามผลเปนระยะ ๆ มีวิธีการทํางานพยายามทํางานในหนาท่ีใหถูกตองเสนอแนะและใหคําปรึกษา
ได พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา มานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน ดวย
การปฏิบัติงานใหไดดีข้ึน แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาไมใหเกิดความสูญเปลาหรือหยอน
ประสิทธิภาพในงานน้ันๆ เปนการทํางานท่ีเกินกวามาตรฐานท่ีมีอยูของตนและสรางสรรคผลงานท่ี
ยากและทาทายเพ่ือบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ กําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางาน
เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีติดตามและประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน  

๕.เสริมแรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนดหรือ
เปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความถูกตองเพ่ือให
ไดงานท่ีมีคุณภาพ ปรับปรุงวิธีการท่ีทําใหทํางานไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน  มีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนดวยความเสียสละและมีระเบียบวินัยหรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากข้ึน เสนอหรือทดลอง
วิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึนบริหารจัดการและทุมเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากรเพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามท่ีวางแผนไวกับหนวยงาน 
อยางไรก็ดีการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิจะเปน ระบบท่ีมีประสิทธิภาพไดตองอาศัยวิธีการท่ี และยังเปน
ระบบของการเรียนรูไปดวย กลาวคือ ตัวเลขท่ีปฏิบัติไดจริงของผลผลิต และ ผลลัพธจะตองมีการ
เผยแพรและสนทนาอภิปรายกันภายในหนวยงาน ซ่ึงมีกําหนดอยูในแผนงานจะเปนกรอบของกําหนด
ปจจัยหลักแหงความสําเร็จและตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลัก และมหาวิทยาลัยสามารถใชระบบน้ี
ติดตามความกาวหนาของการนําแผนงานไปปฏิบัติได 

สรุปสมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ พบวาการทํางานมีการเรียนรูรวมกัน รับฟงความ
คิดเห็นและเสนอขอคิดเห็น ใหอภัย ใหโอกาส รูจุดเร่ิมตน รู วิธีการ และรูผลของงาน ใฝหา
ความสําเร็จส่ังสมความรูทํางานดีข้ึน อยูอยางมีอนาคตข้ึนมีทักษะเขาใจแบงเวลาและรักษาเวลาได
เท่ียงตรง มีทัศนะคติท่ีถูกตองทุกงานท่ีทํา สรางแรงจูงใจ ใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีให
เกิดผลสัมฤทธ์ิการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพสรางประโยชนใหแกสังคมๆใหการยอมรับยกยอง
เชิดชูในความรูความสําคัญขององคกร มีเจตคติท่ีดีกับงาน เนนการสรางสรรคประสานงานเขากับ
เกณฑสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธ์ิไดเพ่ิมข้ึนกวาเดิมนําองคความรูและความเช่ียวชาญมาประยุกตใช
ในการปฏิบัติงานดานมุงผลสัมฤทธ์ิกําหนดรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 



๑๗๙ 

๔.๑.๓ การวิเคราะหจากการสัมภาษณ สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจากการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางดานการ
รับผิดชอบในงาน 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดานการรับผิดชอบในงานคือการมีวิสัยทัศน การปฏิบัติตน
สํารวมตนรูจุดแข็งของการทํางาน วาจุดแข็งคือความเขมแข็งทางดานศีลธรรมจริยธรรมท่ีจะพัฒนา
กายและจิตได พอถึงจุดแข็งน้ีก็จะเปนจุดออนท่ีมีอยูก็คือหางเหิน บางสวนงานระยะทางหางไกลกัน
มากทําใหไมไดมีสวนรวม๓๑รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยการจะใหบุคลากรมีศีลก็เทากับสามารถปรับตัวท่ีดี
อยูในสังคมอยางมีความสุข พัฒนาจิตใจ ใหมีเมตตา กรุณาเอ้ือเฟอพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน ทําดียอมไดดี
ผูบริหารก็ตองมีการพิจารณา อันน้ีมุงไปถึง การพิจารณา ความดีความชอบ พิจารณาเล่ือนข้ัน
เงินเดือนดวย๓๒สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรมไมเทากัน บางคนมีสมรรถนะมากก็รับรูเร็ว
และพัฒนาไดงายส่ิงท่ีชวยไดมากคือความรับผิดชอบในงาน การพัฒนางานทุกงานจึงเปนเรื่องปกติท่ี
บุคลากรตองเอาใจใสและต้ังใจปฏิบัติ ทําตามแผนตามรูปแบบบริการท่ีดี ใสใจในงาน ปญหาอุปสรรค
ในเร่ืองความกาวหนาของบุคคลากรสนับสนุนฯ ทําใหครบวงจรท้ังหมด เหมือนกับสายวิชาการท่ี
ทํางานข้ึนสูตําแหนง๓๓การทํางานท่ีรับผิดชอบในงานจะเขาใจและใหความสําคัญในเร่ืองการพัฒนา
ตนเองเปนสําคัญดวยศีลจะมีมนุษยสัมพันธมีนํ้าใจมากวาปกติธรรมดา บริการดีมุงผลสัมฤทธ์ิ 
สมรรถนะท้ัง ๕ ดาน เนนการวิจัยเฉพาะดาน คือการบริการอยางตอเน่ืองและเอาผลงานมาวิจัยการ
ใหบริการ หัวหนางานจะใชหลักภาวนามาใชงานเพ่ือเปนประโยชนตอองคกรทําใหครบ จะตองสราง
โมเดล  การบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพ ๓๔จุดออนท่ีจะตองนําไปพัฒนารวมไปถึงอุปสรรคตอง
คํานึงถึงองคกรเปนหลัก เพราะในองคกรจะตองมีการทํางานประสานกันแบงความรับผิดชอบและ
ฝกฝนพัฒนาก็จะเกิดความเช่ียวชาญ๓๕เร่ืองการฝกอบรมบุคลากร โดยบุคลากรใหมจะไดรับการอบรม
กอนเขาทํางาน อบรมกัน ๗ วันต่ืนเชา ทําวัตรสวดมนต ตี ๕ และทํากิจกรรมรวมกัน มีการสัมมนาฟง
เรื่องกฎระเบียบขอบังคับ ไมเหมือนอดีตท่ีฟงแคผูบริหารพูดเทาน้ัน๓๖การมีศีลก็มีพฤติกรรมดีมนุษย
สัมพันธดี การปฏิบัติงานก็ดี เชิงศีลธรรมสามารถแกไขการทํางานได มีความภูมิใจและทํางานดวยการ
คิดวิเคราะห ดวยความสุขใจสบายใจ๓๗รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยความสามัคคีรักใครกลมเกลียวกันรวม

                                                           
๓๑สัมภาษณพระมหาสันติ  ธีรภทฺโท,ดร.เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๓๒สัมภาษณ พระมหาสาธิต สาธิโต, ผูอํานวยการกองกลาง ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๓๓สัมภาษณ พระมหาสุรศักด์ิ ปจฺจนฺตเสโน, ดร.รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร, ๔ กันยายน 

๒๕๖๐. 
๓๔สัมภาษณ พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต, ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๓๕สัมภาษณพระมหาดนัยพัชร คมฺภีรปฺโญ,ดร. รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย ๑๙ กันยายน 

๒๕๖๐. 
๓๖สัมภาษณ พระมหาบัณฑิต ปณฑิตมธี, ผูอํานวยการกองแผนงาน ๑๘ กันยายน ๒๕๖๐. 
๓๗สัมภาษณ พระมหาถวิล กลฺยาณธมฺโม,ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๘๐ 

แรงรวมใจ๓๘ การรับผิดชอบในงานตองเขาใจภาระกิจของตนเองใหชัดเจนเปนการใหความรวมมือใน
การปฏิบัติงานใหองคกรอยางมีคุณคาและศีลเปนเคร่ืองกํากับ๓๙ทํางานใหสําเร็จ บุคลากรมีความสุข
ในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดวยใจมุงม่ัน ยินดีทํางานพิเศษใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดรับผิดชอบไว
๔๐ไดรับความเคารพนับถือ ศรัทธาจากเพ่ือนรวมงานและไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
มอบหมายงานใหทําพรอมตําแหนงท่ีสูงข้ึนกวาเดิม๔๑ การดําเนินชีวิตประจําวันตองมีการพัฒนา
ตนเองอยูเสมอการมีศีลทําใหรูวาส่ิงไหนควรทําส่ิงไหนไมควรทําเวนช่ัวทําดีเคารพกันตามอาวุโส 
เอ้ือเฟอ เก้ือกูล ใหเกียรติเพ่ือนรวมงานและเพ่ือนผูมาปฏิบัติงานใหมท่ีออนแอกวา๔๒การพัฒนา
สมรรถนะชวยใหมีความรูความสามารถสูงข้ึนหากไดรับการพัฒนาจาก หลักภาวนา ๔  ใชผูกมิตร
ไมตรีกับคน ก็จะประสบความสําเร็จในการทํางานเขาใจงาน เขาใจบทบาทของตนเองทบทวนบทบาท
หนาท่ีของตนเองอยูเสมอ ไมกาวกายงานของผูอ่ืนรูและปฏิบัติในงานของตนจนเกิดความสมบูรณ
พรอม๔๓บุคลากรตองมีความมุงม่ันต้ังใจรับผิดชอบในงาน รูปแบบภาวนา ๔ จะชวยใหเกิดสมรรถนะ
การปฏิบัติงานเชิงศีลธรรม สามารถแกไขการทํางานได และฝกฝนตนเอง๔๔ การปฏิบัติงานดวยศีล
บุคลากรตองพิจารณาทักษะ ความสามารถท่ีหลากหลาย ทํางานแบบผูรูในฐานขอมูลทุกฐานสามารถ
ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคตามเปาหมายของหนวยงานไดเปนอยางดีมีคุณธรรม จริยธรรม มีความ
ซ่ือสัตยสุจริตโปรงใสตรวจสอบไดวางตัวไดอยางเหมาะสม๔๕ 

สรุปผลการวิเคราะหสังเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)ตามเกณฑสมรรถนะหลัก ผูวิจัยไดนํา
บทสัมภาษณมาสรุปดังน้ี 

๑. มีความรับผิดชอบสูง แกไขปญหาไดรวมคิดรวมทํากับบุคลากรทุกฝายท่ีเก่ียวของเต็ม
กําลังความสามารถเต็มท่ีกับงานมีใจจดจอในทุกงานท่ีทํา 

๒.ปฏิบัติตามแบบแผนเปาหมายของหนวยงานใสใจแสดงออกดวยการขวนขวายหา
ความรูมีการฝกฝนใหเกิดทักษะอยูเสมอเปนผูท่ีมีความพยายามทํางานในหนาท่ีไดดีและถูกตอง 

๓.สมรรถนะการรับผิดชอบในงานโดยพัฒนาความรูความสามารถของตนใหดีย่ิงข้ึน 
ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอ•แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นส่ิงท่ี
กอใหเกิดการสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

๔.กําหนดเปาหมายความรับผิดชอบสามารถคิดวิเคราะห ใชความรูกําหนดเหตุผล 

                                                           
๓๘สัมภาษณ คุณวิไลวรรณ อิศรเดช, รองผูอํานวยการกองกลาง ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๓๙สัมภาษณ พระครูวินัยธรอเนก เตชวโร, รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๔๐สัมภาษณ พระมหาทองคํา จิตเปโม, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๔๑สัมภาษณ ผศ.ดร.โกนิฎฐ ศรีทอง, รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๔๒สัมภาษณ พระมหาสมเกียรติ กิตฺติญาโณ, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร ๔ กันยายน

๒๕๖๐. 
๔๓สัมภาษณ พระราชวรเมธี ประสิทธ์ิ พรหมรํษี, ดร. รองอธิการบดีฝายบริหาร ๒๓ ตุลาคม ๒๕๖๐. 
๔๔สัมภาษณ พระวิฑูรย ธานงฺกโร, เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๔๕สัมภาษณ พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๘๑ 

๕.มีความระเอียดรอบคอบและมีทักษะในงานเปนอยางดีซ่ึงเปนส่ิงท่ีจะตองทําเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพในงานเปนการคนหาส่ิงท่ีทําเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ 

๖.ทุมเทความคิดวิเคราะหอยางยุติธรรมใหเกิดประโยชนสูงสุดตองานท่ีทําอยู 
๗.กําหนดการทํางานกอนหลังมีระเบียบในการทํางาน 
๘.มีความรับผิดชอบในแผนงานสูง มีสัจจะทบทวนการใชส่ือ วัสดุอุปกรณและเทคโนโลยี

ทางการศึกษามีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา 
๙.มีพละกําลัง มีกําลังใจมีความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณและคุณคาของตนในการ

ทํางานและแสดงออกถึงความรับผิดชอบในงาน 
๑๐. มีทักษะโดดเดนในการบริหารจัดการเวลาในการรับผิดชอบงานยอมตองการมุงสู

เปาหมายผลงานท่ีมีคุณภาพเปนส่ิงสําคัญมีทักษะโดดเดนในการบริหารจัดการงานเวลาในการ
รับผิดชอบงานยอมตองการมุงสูเปาหมายผลงานท่ีมีคุณภาพเปนสําคัญ 

๑๑.มีวิธีการทํางานและมีพละกําลังในการทํางานท่ีโดดเดนกวาผูอ่ืนสามารถประยุกตให
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมและความจําเปนของตน 

๑๒.กําหนดเปาหมายความรับผิดชอบสามารถคิดวิเคราะห ใชความรูกําหนดเหตุผล
ปรับตัวเองใหคุนเคยกับบุคคลอ่ืน ท่ีเขามาเก่ียวของเปนผูท่ีมีความมานะอดทนขยันหม่ันเพียรในการ
ปฏิบัติงาน 

๑๓.ทุมเทความคิดวิเคราะหอยางยุติใหเกิดประโยชนสูงสุดตองานท่ีทําอยูทํางานดวยใจท่ี
รับผิดชอบเต็มท่ีกับงานมีใจจดจอในทุกงานท่ีทํา 

๑๔.ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดี เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีทําใหเกิด
ความคลองตัวมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนแสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีข้ึนมีทักษะโดดเดนในการ
บริหารจัดการงานเวลาในการรับผิดชอบงานยอมตองการมุงสูเปาหมายผลงานท่ีมีคุณภาพเปนสําคัญ 

๑๕.มีความรักศรัทธาในอาชีพและเขาใจในหลักธรรมเปนส่ิงจูงใจใหเกิดความรับผิดชอบ
ในงานทํางานและตรงตอเวลา 

๑๖. สรางสรรคพัฒนาผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานตามภารกิจใหเปนไปตาม
เปาหมาย 

๑๗. หาความรูคนควาอยางตอเน่ือง 
๑๘. สรางความประทับใจใหเกิดข้ึนในทุกๆผลงานท่ีทํา 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยโดยการพัฒนา 

๑.สํารวมระวังกายในดานความรับผิดชอบในงาน มหาวิทยาลัยมีแผนการบริหารและ
เปาหมายตามวัตถุประสงคตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย การปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปใน
ลักษณะความรูความสามารถท้ังการปฏิสัมพันธกับงานและบุคคล หนวยงานท่ีเก่ียวของตามภาระงาน
น้ันๆดวยใจจริง รูทุกข้ันตอนของงาน สามารถอธิบายขยายความใหผูรวมรับผิดชอบฟงอยางละเอียด
ในเร่ืองของการปฏิบัติ สามารถใชภาษากายสรางความสุขใหเกิดข้ึนในงาน รักษาสุขภาพใหแข็งแรงอยู
เสมอ รักในงานท่ีทํา กระฉับกระเฉง เอาใจใส ทํางานดีมีความเปนระเบียบเรียบรอย หลักธรรมท่ีเพ่ิม
พลัง คือ พละ ๕ ประกอบดวย ๑)สัทธาพละ ความเช่ือ มีศรัทธา ไมหว่ันไหวงายทํางานใดก็สําเร็จ



๑๘๒ 

โดยงาย ๒)วิริยะ ขะมักเขมน เพียรพยายาม บากบ่ันมุงม่ันแมจะผจญอุปสรรคก็ไมถอย ๓)สติพละ มี
สติไมหลงลืมเล่ือนลอย ๔)สมาธิพละ สติต้ังม่ันไมซัดสาย ๕)ปญญาพละ ปฏิบัติงานดวยความตระหนัก
รูสังคหวัตถุ ๔ ประกอบดวย ๑)การเอ้ือเฟอเผ่ือแผเสียสละแบงปน ๒)การกลาววาจาเปนท่ีรัก ๓)มี
ความประพฤติท่ีเปนประโยชน ๔)ความมีตนเสมอตนเสมอปลาย 

๒.การมีศีลควบคุม ในดานความประพฤติ ความรับผิดชอบในงานท่ีตนเองดําเนินการจัดทํา
รายงานการประเมินตนเอง (SAR)ของสวนงาน ประเด็นการดําเนินงาน ตรวจสอบคุณภาพของสวน
งานนําผลการประเมินคุณภาพไปพัฒนาการดําเนินงาน เขาใจท่ีจะเลือกสรรคเคร่ืองมือการทํางานท่ี
เหมาะในการปฏิบัติงาน เรียนรูการปฏิบัติงานอยางเขาใจและเขาถึง ปรับพฤติกรรมของตนใหเกิด
ความพอใจแก ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หนวยงานท่ีเก่ียวของ เคารพกติกา รักษาระเบียบวินัย 
เขาใจและปฏิบัติตนใหประสานสอดคลองกับ ปณิธานขององคการ สอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคการ สอดคลองกับเปาหมายขององคการ ปรึกษาผูรู เขาคนขอมูลในระบบขอมูลทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ ปฏิบัติตัวใหสอดคลองกับสถานะการณละส่ิงแวดลอม 

๓.การต้ังจิตใหมีสมาธิ ใชเปนท่ีพ่ึงพาทางสังคมในดานความรับผิดชอบในงาน ของบุคลากร
จะตองมีคุณภาพจิตดี ความมีคุณธรรมจะชวยลดความเส่ียงในงานท่ีเก่ียวของกับเงิน เชนการจัดซ้ือจัด
จาง การจัดการบริหารสถานท่ี การทําบัญชีรายรับ-รายจาย งานกิจกรรมดานบํารุงพระพุทธศาสนา 
การใชความรูความสามารถปรับปรุงงาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเมินสมรรถนะของตนตาม
ความเปนจริงจิตใจผองใส งานจะดําเนินไปไดไมติดขัด จิตท่ีเกรงกลัวตอบาป ทํางานดวยความยินดี 
เสียสละ มีไมตรี ใหอภัย ทํางานโดยสุจริต จะไมทําช่ัวท้ังปวง รูวิธีหาแนวทางในการทํางาน รูระบบ
การทํางาน รูบริบทของงาน รักษาความลับของงานประชาสัมพันธเพ่ือเผยแพรภาพลักษณและสราง
ความเช่ือม่ันตอมหาวิทยาลัยดวยหลักพรหมวิหาร๔  
๑)เมตตา ๒) กรุณา ๓) มุทิตา ๔) อุเบกขาพระพุทธองคสอนใหงดเวนความโลภ ความพยาบาทและให
ประพฤติแตมโนสุจริตเปนการพัฒนาจิตใจตามหลักสมาธิเรียกวา จิตตภาวนา 

๔.ใชปญญารูแจง การคิดเปนคือความสุข กระบวนการคิดเปน มี ๕ ข้ันตอน ๑.การสํารวจ
ปญหา ๒.หาสาเหตุของปญหา ๓.ข้ันวิเคราะหปญหา ๔.ข้ันตัดสินปญหา ๕.นําไปปฏิบัติ หากไดงาน
ปฏิบัติใหมยังไมคุนเคย ตองใชปญญาจดจํา ทําความเขาใจ ลงมือปฏิบัติ วิเคราะห สังเคราะห และ
ประเมินผล งานทุกงานตองผานการประกันคุณภาพ เอาใจใสติดตามทวงถาม ไตรถามงานท่ีเสนอไป
ยังหนวยงานอ่ืน งานเรงดวน งานพิเศษ ปฏิบัติงานอยางผูรอบรูเช่ียวชาญ งานตองไมผิดพลาด รูทัน
แกไขงานไดรวดเร็วทันตามเวลาท่ีกําหนดสรางจิตสํานึกในการสรางคุณภาพของงานจัดทําแผนปฏิบัติ
การ(Action Plan)และแผนปฏิบัติการ(Take Action ) 

จากการวิเคราะห สังเคราะหองคประกอบสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดานความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) มีองคประกอบหลักและ
การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีดังตอไปน้ี 

๑.ไดความรูในงานคือรูท่ีจะมีความรับผิดชอบในงานเปนส่ิงสําคัญคุณภาพของผูปฏิบัติงาน
ตองมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนอยูเสมอใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกเพ่ือนรวมงาน ใหงานสําเร็จรับฟง
ความเห็นของผูอ่ืน และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันรับฟงความคิดเห็น



๑๘๓ 

ของเพ่ือนรวมงาน รูวิธีประสาน เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนสรางสัมพันธ
และแสดงความเช่ือม่ันในศักยภาพ 

๒.มีทักษะในการส่ือสาร มีความรูความเช่ียวชาญในสหวิทยาการ และสามารถนําความรู
เชิงบูรณาการไปใชในการสรางวิสัยทัศน ประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการได สามารถแกไข
ปญหาท่ีในการปฏิบัติหนาท่ีราชการไดรอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆหรือท่ีเก่ียวของ รับรูถึง
แนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเก่ียวของกับงานของตนอยางตอเน่ืองศึกษาหาความรู ติดตาม
เทคโนโลยี และความรูใหม  ๆ 

๓.เกิดทัศนคติ-คานิยม หาขอมูลและจัดเก็บขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอ
การปฏิบัติราชการความสนใจใฝรู การศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองจนสามารถ
ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดสมรรถนะการ
ความมุงม่ันต้ังใจท่ีจะทํางานแบบรับผิดชอบในงานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหน่ึงในมหาวิทยาลัย โดยผู
ปฏิบัติมีฐานะ และความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพ  

๔. สรางบุคลิกลักษณะการมีสมรรถนะในเรื่องรับผิดชอบในสวนงานท่ีตนไดรับมอบหมาย
ไดสําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุม รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานใน
กลุม หรือขอมูลอ่ืนๆ ท่ีเปนประโยชนตอการทํางานอยางตอเน่ืองมีวินัยควบคุมตนเองปฏิบัติตาม
เปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนดหรือเปาหมายของหนวยงาน สงเสริมขวัญกําลังใจเพ่ือรวมพลังกันใน
การปฏิบัติภารกิจของหนวยงาน ใหบรรลุผล ประมวลความคิดเห็นตางๆ มาใชประกอบการตัดสินใจ
หรือวางแผนงาน ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีใน เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน กลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรค 

๕. เสริมแรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติ การพัฒนาในการปฏิบัติการทํางานใหดีข้ึน มีความ
ละเอียดรอบคอบทักษะงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิม บริหารงานจัดการเวลามีรูปแบบในการ
ทํางานกําหนดงานกอนหลังมีความรับผิดชอบสูง เตรียมวิธีการ ทํางานอยางกระตือรือรนสนใจใครรู 
ทํางานดวยใจท่ีรับผิดชอบเต็มท่ีกับงานมีใจจดจอในทุกงานท่ีทํา แสดงความสามารถในการทํางานให
ไดผลงานท่ีดี ตัดสินใจคํานวณผลไดผลเสียออกจากกันไดอยางชัดเจน มีวิธีการทํางานท่ีสรางผลงานให
โดดเดนและแตกตางกับท่ีทําประจําวัน หวงใยและคิดชวยเหลือเก้ือกูลเพ่ือนรวมงานเสมอ 

สรุปการพัฒนาสมรรถนะหลักดานการรับผิดชอบในงานใชหลักภาวนา ๔  กายภาวนากาย
เรียนรูวัฒนธรรมของงานสมัยใหมทํางานควบคูกับเทคโนโลยีศีลภาวนามีความมุงม่ันต้ังใจในการ
ปฏิบัติงาน สอบถามและติดตามความเคล่ือนไหวของระบบข้ันตอนของงานอยูเสมอไมกาวกายงาน
ของผูอ่ืนจิตตภาวนาสติม่ันคงรูรูปแบบของงาน รักษาเวลาการสงงาน การตามงาน ปญญาภาวนา
ปฏิบัติงานตามคําส่ังไดอยางรวดเร็วรูบทบาทหนาท่ีของตนเองทําทุกช้ินงานอยางสมบูรณเพ่ือใหเกิด
ทักษะในงานมากข้ึนในดานท่ีเปนคุณมิใหเกิดโทษบุคลิกลักษณะวางาย อยูในระเบียบวินัย มีทักษะใน
การถามไถงานของเพ่ือน มีทัศนคติทีดีใหความรวมมือชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเสมอ กระตือรือรนใน
การทํางานมีความสนใจรับฟงและต้ังใจทํางาน มีความรูไดถูกวิธี มีบุคลิกลักษณะกลาแสดงออก กลา
แสดงความคิดเห็น มีความอดทน มีความทัศนคติมีหลักการรับผิดชอบในหนาท่ี กลารับผิดไม
กลาวโทษผูอ่ืน เสียสละเวลา สรางแรงจูงใจ ทุมเทชีวิตจิตใจใหกับงานของมหาวิทยาลัยดวยจิตสํานึก
รับผิดชอบในงาน 



๑๘๔ 

๔.๑.๔ การวิเคราะหจากการสัมภาษณ สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง
ดานการทํางานเปนทีม 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยตามลักษณะของแตละบุคคล มีขอกําหนดก็จะทํางานตามรูปแบบ วิธีการ ขอบังคับ 
กฎระเบียบและบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการก็มีบทบาทในการ ใหกําลังใจตนเองและเพ่ือนรวมงาน
ในการศึกษาหาความรูในวิทยาการท่ีหลากหลายโดยเฉพาะเทคโนโลยีการส่ือสาร๔๖การสรางทีมให
เขมแข็งเปนการเร่ิมตนของการพัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผลความสําเร็จของงาน การทําคูมือ
ปฏิทินงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายประโยชนชวยใหผูอ่ืนท่ีไมใชเจาของปฏิทินทํางานแทนไดเหมือน
เจาของปฏิทินอยางมีสติจิตเปนสมาธิ มีจิตท่ียืดหยุนในการท่ีจะแกไนเปล่ียนแปลง๔๗การควบคุมกันเอง
ในทีม ทําใหทุกคนสามารถทําหนาท่ีและบทบาทของแตละคนไดโดยอัตโนมัติ จัดการเช่ือมโยงหลัก
ภาวนา ๔ มาประยุกตใชตลอดเวลาการทํางานเปนศิลปะเปนการสรางสรรคช้ินงาน มีการติดตามแล
การทบทวนงาน๔๘การนํารูปแบบระดมความคิด คัดเลือกความคิดในทีมเปนการพัฒนาคุณภาพสาย
สนับสนุน งานตรงตอเวลาแกไขการปฏิบัติการขององคกรเขาใจความรูพ้ืนฐานของรูปแบบการพัฒนา
๔๙การนัดประชุมทีมเปนส่ิงท่ีทําใหผลผลิตเพ่ิมข้ึนอยางมาก ในองคกรจะตองมีการเก้ือกูลซ่ึงกันและ
กันการพรอม การสอนงานตนเองและผูอ่ืนตออุดมการณความคิดใหม ความคิดสรางสรรค ๕๑ทีมมีการ
ติดตอส่ือสารระบบเปดดวยจิตตภาวนาเปนการบริหารตนเองใหคิดบวกหลังจากเขาปฏิบัติธรรม คือ
การปฏิบัติจิตใหวิชาในดานความรู จริยธรรม ความรูเก่ียวกับ เหตุการณปจจุบัน เชนกฎหมายกับพุทธ
ศาสนา มาแทรกเพ่ือใหบุคลากรนํามาเทียบกับกฎหมายบานเมืองและหลักธรรม มีการจัดกิจกรรมวัน
พอ วันแม วันเกษียณอายุ ก็จะเพ่ิมเสริมคุณธรรมจุดแข็งการภาวนา๔ จิตภาวนาของการพัฒนาการ
อบรมมีวิสัยทัศนทีมจึงมีประสิทธิภาพ๕๒รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา 
๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยทัศนคติเปนตัวแปรท่ี
นําสูความสอดคลองระหวางพฤติกรรมกับความรูสึกนึกคิดและประกอบดวยเหตุและผลเกิดความ
มุงม่ันต้ังใจกําหนดส่ิงท่ีตองทํา จัดความสําคัญของงาน ใหความสําคัญเรื่องการแลกเปล่ียนเรียนรูทีมมี
การวางแผนลวงหนารวมกันเพ่ือสมาชิกจะไดรูวาตองทําตามข้ันตอนอยางไร๕๓บุคลากรปฏิบัติงานโดย
ใชเทคโนโลยีในการส่ือสารจากโปรแกรมไลน(line)เพ่ือใหผูบังคับบัญชาสามารถอนุมัติและทํางาน
ระหวางทีมงานไดอยางราบร่ืน ก็สามารถใชเปนกลไกเคร่ืองมือในการท่ีจะเขาไปแนะนําชวยเหลือใน

                                                           
๔๖สัมภาษณ พระมหาทองคํา ฐิตเปโม, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๔๗สัมภาษณ คุณวิไลวรรณ อิศรเดช, รองผูอํานวยการกองกลาง ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๔๘สัมภาษณ ผศ.ดร.โกนิฎฐ ศรีทอง, รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๔๙สัมภาษณ พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕๑สัมภาษณพระมหาดนัยพัชร คมฺภีรปฺโญ,ดร. รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย ๑๙ กันยายน 

๒๕๖๐. 
๕๒สัมภาษณพระมหาสันติ ธีรภทฺโท,ดร.เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕๓สัมภาษณ พระมหาสมเกียรติ กิตฺติญาโณ, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร ๔ กันยายน.

๒๕๖๐. 



๑๘๕ 

การปฏิบัติงานมากข้ึนมีความสามารถสรางคุณคาใหกับองคกรหนวยงานท่ีตนปฏิบัติงานอยู๕๔การ
พัฒนาบุคลากรเปนการเตรียมการใหบุคลากรมีความรูและความสามารถ ตลอดจนการเสริมสราง
สมรรถนะสําหรับการทํางานในอนาคต หรือการเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึนPromotion การพัฒนาจิตต
ภาวนาตองคํานึงถึง กฎ ระเบียบ มีวินัย งานตองเปนไปตามเกณฑ กฎกติกา ความสะอาด เรียบรอย 
ทําการงานใดตองมีความกาวหนาอยูเสมอ หมายถึงงานท่ีทําใชประโยชนได และมีความสุขกับการ
ทํางานถูกตอง มีจิตคิดบริการ๕๕การทํางานเปนทีมเปนส่ิงจําเปนเพราะการทํางานงายข้ึนมีการรวม
พลัง เกิดความสามัคคีและเม่ือพัฒนาจิตตเนนเร่ืองการพัฒนาระเบียบวินัย ยึดม่ันในความถูกตอง 
จะตองมาชวยกัน มองภาพองครวมเปน มีศิลปะในการส่ือสารจูงใจการคิดในเร่ืองการปฏิบัติงาน
สามารถสามารถดําเนินการไดอยางรวดเร็ว กาวหนา ทนัสมยัอยูเ่สมองานก็ดีข้ึนกวาเดิม๕๖การทํางาน

เปนทีมปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยบุคลากรตองมีความรู ตองยึดหลักมีกฎเกณฑ มีการบูรณาการ มองโลกในแงดี 
มองเห็นแนวทางการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็วถูกตองวิธีถูกใจชวยเพ่ิมผลผลิตของงานท่ีดีแลประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไว๕๗ในการทํางานเปนทีมสมรรถนะบุคลากรจะตองมีความ
เช่ียวชาญ เปนผูท่ีตรงตอเวลา ข้ันตอนการทํางานอยางละเอียด ท่ีตนเองไดรับไปสรางการบริการแก
สังคมพุทธศาสนาคือมีการจัดกิจกรรมนอกสถานท่ีไมเพียงแตวาทําหนาท่ีหาเวลาวาง ยืนหยัดสราง
งานและสรางองคความรูดวยตนเอง สรางพลังแหงความสนใจใหเกิดความรักใครในหนาท่ีสรางสรรค
งานอยางเต็มศักยภาพ๕๘การทํางานเปนทีมมีการเรียนรูประสบการณท่ีเหมือนและแตกตางกัน ใชจิต
พัฒนาทักษะความรูความสามารถ มีแรงจูงใจ มีความรักสามัคคี บุคลากรท่ีมีพ้ืนความรูความสามารถ
ท่ีม่ันคงยอมกลาแสดงวิสัยทัศนท่ีเปนประโยชนแกองคกรและเขารวมทุกกิจกรรมไดอยางสมบูรณ๕๙

การทํางานเปนทีมหากพัฒนาในภาพรวม ภาวนา ๔ ในเรื่องของ จิตภาวนา มุงเนนพัฒนาใหเขามีจิต
อาสาเสียสละบริการอยางมีประสิทธิภาพเท่ียงตรง และมีนํ้าใจ ท่ีมีตอผูมาใชบริการ มีจิตอาสา การ
ทํางานอยางมีคุณภาพปฏิบัติตนอยูในวิชาชีพอันดีของตนดวยการคิดอยางมีเหตุผลในมิติท่ีหลากหลาย๖๐ 

สรุปผลการวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการดานการทํางานเปนทีม (Teamwork) ตามเกณฑสมรรถนะหลัก ผูวิจัยไดนําการ
ทํางานเปนทีมจากบทสัมภาษณมาสรุปดังน้ี 

๑.ใหการรวมมือสนับสนุนการตัดสินใจของทีมสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผล
สําเร็จสงเสริมความสามัคคีเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันในทีมโดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตนชวย

                                                           
๕๔สัมภาษณ พระมหาสาธิต สาธิโต, ผูอํานวยการกองกลาง ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕๕สัมภาษณ พระมหาสุรศักด์ิ ปจฺจนฺตเสโน, ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร ๔ กันยายน 

๒๕๖๐. 
๕๖สัมภาษณ พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕๗สัมภาษณ พระมหาถวิล กลฺยาณธมฺโม, ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕๘สัมภาษณ พระวิฑูรย ฺานงฺกโร, เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕๙สัมภาษณ พระครูวินัยฺธรอเนก เตชวโร, รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๖๐สัมภาษณ พระราชวรเมธี(ประสิทธ์ิ พรหมรํษี) ดร. รองอธิการบดีฝายบริหาร ๒๓ ตุลาคม ๒๕๖๐. 



๑๘๖ 

แกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีมประสานสัมพันธสงเสริมขวัญกําลังใจของทีมเพ่ือรวมพลังในการปฏิบัติ
ภารกิจใหญนอยตางๆใหบรรลุผล 

๒.มีวิธีในการส่ือสารสรางสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมทีมปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุน
การปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมายประสานความรวมมือของสมาชิกใน
ทีม รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีมเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน รวมถึงผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน
ประมวลความคิดเห็นตางๆมาใชประกอบการตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมประสานและ
สงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

๓.การทํางานเปนทีมจะตองเตรียมความพรอมในการท่ีจะพัฒนาตนเองเพ่ือผูอ่ืนรูจักและ
เขาใจวิธีการในการปฏิบัติงานในบทบาทหนาท่ีของตนใหเกิดความรักสามัคคี 

๔.ดําเนินงานทุกงานดวยใจท่ีจดจอทุมเทใหเกิดคุณภาพ และสนุกกับงาน 
๕.ใหความเคารพตามหลักอาวุโสใหเกียรติซ่ึงกันและกัน 
๖.ทบทวนบทบาทหนาท่ีของตนอยูเสมอสนับสนุนและชวยเหลืองานเพ่ือนรวมทีมคนอ่ืนๆ

เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จกลาวช่ืนชมใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานไดอยางจริงใจแสดงนํ้าใจในเหตุ
วิกฤติใหความชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงานท่ีมีเหตุจําเปนโดยไมตองใหรองขอรักษามิตรภาพอันดี กับ
เพ่ือนรวมงานเพ่ือชวยเหลือกันในวาระตางๆใหงานสําเร็จลุ ลวงเปนประโยชนตอสวนรวม 

๗.ยินดีทํางานนอกความรับผิดชอบของตน 
๘.เกิดขัดของมีปญหาอุปสรรคตางบอกกลาวใหทีมทราบและยอมรับความคิดเห็นจากทีม 
๙. ความสามัคคีรวมแรงรวมใจในการทํางานไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืนทําหนาท่ีของตนในทีม

ใหสําเร็จทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุมรายงานใหสมาชิก
ทราบความคืบหนาของการดําเนินงานในกลุมหรือขอมูลอ่ืนๆท่ีเปนประโยชนตอการทํางานอยาง
ตอเน่ือง. 

๑๐.ระมัดระวังการกระทบกระท่ังทางกายวาจาและใจคุมครองจริยธรรม 
๑๑.ยินดีทํางานพิเศษใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดรับผิดชอบไว 
๑๒.มีความขยัน บากบ่ัน มุงม่ันและอดทน 
๑๓. เขาใจงานเขาใจบทบาทของตนเองไมทําผิดกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย ใหความ

รวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานสรางสัมพันธเขากับผูอ่ืนในกลุมไดดีเอ้ือเฟอเผ่ือแผใหความ
รวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดีกลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรค 

๑๔. เปนผูท่ีมีความออนนอมถอมตน 
๑๕. ไมยึดติดกับส่ิงเดิม  ๆเราควรจะพรอมท่ีจะเรียนรูและพบกับส่ิงใหม  ๆอยูเสมอ 
๑๖. พัฒนาการส่ือสารท่ีทําใหเกิดความประทับใจ 
๑๗. การรวมแรงรวมใจเปนกําลังสําคัญนําไปสูความสําเร็จ 
๑๘. พลังทีมงานอยูท่ีการใหความรวมมือ 
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยดวยการลงมือปฏิบัติ 
๑.สํารวมระวังกายในการทํางาน มีการพัฒนาทีมงานโดยการศึกษาเรียนรูชวยกันในเรื่อง

การทํางานเปนทีม คือกิจกรรมเชิงบูรณาการระหวางหลักธรรมพระพุทธศาสนากับแนวคิดการพัฒนา



๑๘๗ 

ทรัพยากรมนุษยสมัยใหม เพ่ือปรับเปล่ียนทัศนคติท่ีดีตอองคการและตอเพ่ือนรวมงาน มีการส่ือสาร
ชวยกันสรางความเขาใจ เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติไดจริงทําแผนสงเสริมความรูดานศีลธรมในระบบ
ทีมงาน ปฏิบัติงานแบบถอยทีถอยอาศัยผลัดเปล่ียนการเปนผูใหความรูตางคนสอนงานผูอ่ืนได รักกัน
เปนพ่ีนอง รับฟงความคิดเห็นของทุกคน สรางความเปนประชาธิปไตยในทีมงาน 

๒.มีศีลควบคุมความประพฤติในการเสริมสรางคุณธรรมความดี ยึดม่ันในความถูกตอง มี
การแลกเปล่ียนเรียนรู พูดจาใหเกียรติเพ่ือนรวมทีม ใชภาษาสุภาพไพเราะร่ืนหู ไมพูดคําดาคําดวย
ศัพทแสลง คําผวนตาง  ๆทักทายพูดคุยกับทุกคนในทีม ย้ิมงาย ยินดีกับความสําเร็จของผูอ่ืนเสมอ น่ัง 
ยืน เดิน รับประทานอาหาร ดวยทาทีท่ีสงางานเปนสงาราศีของทีมงานและองคการ ปรับปรุงความ
ประพฤติของตนใหเปนไปในท่ีดีข้ึน เพ่ือเกิดความคลองตัวแกผลการปฏิบัติงานของทีม ใชคําพูดท่ีส่ือ
ใหกลุมรับทราบเก่ียวกับเปาหมายท่ีจะส่ือออกมาใหเขาใจตรงกันหากเปนผูเช่ียวชาญยอมกอใหเกิด
การประสานงานไดงายการมีท่ีปรึกษาคอยใหความกระจางและประสานงานชวยใหเกิดความสัมพันธ
กันและเขาใจบทบาทซ่ึงกันและกัน 

๓.ต้ังจิตมีสมาธิในการพัฒนาสมรรถนะดานการทํางานเปนทีม ปฏิบัติงานกับทีมงาน มีจิต
ผองใสเบิกบาน มีความอดทน มีระเบียบ จิตเปนผูบงการใหบุคคลมีพฤติกรรมตางๆได ตัวสติเปนตัว
รับรู ตัวสัมปชัญญะเปนตัวพิจารณา การทํางานเปนทีมจะตองอาศัยการมีมนุษยสัมพันธ เปนสําคัญ 
จิตท่ีไดรับการอบรมแลวจะมีความโอบออมอารี ไมตระหน่ีถ่ีเหนียว ใหการสนับสนุนเพ่ือนรวมทีมและ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ จิตใจท่ีบริสุทธ์ิ จะระวังไมใหเกิดเหตุขุนของหมองใจกระทบตนกระทบทานใน
คณะทํางาน  

๔.ปญญาแหงการรูแจงในการใชเหตุผลในการวิเคราะห ทุกเร่ืองของทีม มีความรูจริง
ทํางานอยางต้ังใจจริง รูเหตุผล รูจักวินิจฉัย ไตรตรอง ตรวจสอบคิดการตางๆอยางสรางสรรค ระดม
สมองระดมความคิด จัดแบงภาระงานตามความรูความสามารถ ทีมงานจะเขมแข็งได ตองไดรับการ
สนับสนุน การรวมแรงรวมใจของทุกคนในทีม งานหน่ึงช้ินใชกําลังคนต้ังแต ๒ คนข้ึนไป จึงตองใช
ปญญาในการดําเนินงานซ่ึงเปนไปในลักษณะดวยจิตสํานึกบนพ้ืนฐานของแผนงานท่ีชัดเจนมีประสิทธ์ิ
ภาพมีตัวช้ีวัดเพ่ือใหเกิดผลงานท่ีลํ้าคา 

จากการวิเคราะห สังเคราะหองคประกอบสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดานการทํางานเปนทีม (Teamwork) มี องคประกอบสมรรถนะ
การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีดังตอน้ี 

๑. ไดความรู ดานการทํางานเปนทีมจะตองเตรียมความพรอมในการท่ีจะพัฒนาตนเพ่ือ
ผูอ่ืนรูจักและเขาใจในการปฏิบัติใหเกิดความรักสามัคคีชวยงานเพ่ือนอยางเต็มความสามารถจนเปนท่ี
ยอมรับของคนรอบขาง เขาใจบทบาทหนาท่ีของตน รูวิธีการส่ือสารและมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือน
รวมงาน ดําเนินงานดวยความรับผิดชอบพรอมชวยเหลือและไมเปนภาระแกทีม ใหความเคารพให
เกียรติซ่ึงกันและกัน ทบทวนบทบาทและหนาท่ีของตนอยูเสมอ ยินดีทํางานนอกเหนือจากความ
รับผิดชอบของตน ใหความรวมมือสนับสนุนการตัดสินใจของทีม เกิดขอขัดของหรืออุปสรรคบอก
กลาวใหทีมรับทราบและยินดีรับฟงความคิดเห็น รักษามิตรไมตรีไวดวยการไมโกรธไมรําคาญระวัง
วาจาไมใหเกิดความสะเทือนใจตอกัน ยินดีทํางานพิเศษในสวนท่ีได รับมอบหมายทําจนเกิด
ความสําเร็จในงาน มีความขยันอดทน 



๑๘๘ 

๒.มีทักษะ ดานการทํางานเปนทีมในการปฏิบัติงานในแตละองคกรหรือวาในแตละทีมน้ัน
มักมีปญหาเกิดข้ึนและใหแกไขปญหาแทบทุกวัน การมีทักษะในงานท่ีปฏิบัติสามารถแกปญหาไดทุก
งาน และส่ิงท่ีจะทําใหผานไปไดคือ ความรักความสามัคคีซ่ึงในกันในทีม การใหความชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันในทีม มีนํ้าใจตอกัน เปนท่ีปรึกษาท่ีดี เช่ือวาแมปญหาน้ันจะหนักแคไหน หากเราไดเพ่ือรวม
ทีมท่ีดีเช่ือวาจะสามารถแกไขปญหาและคล่ีคลายไปในทางท่ีดีได ก็กลาวทักทายผูท่ีมีอายุเยอะกวา รุน
พ่ี หัวหนางาน ผูจัดการ ตองรูจักมีสัมมาคารวะ กลาวทักทายสวัสดีเม่ือพบกันในเชากอนเร่ิมงานทุก
วัน เพราะสังคมไทยเรา การเคารพผูใหญ ยังเปนธรรมเนียมท่ีนับถือกันอยู ดังน้ัน มารยาทใน
สังคมไทยเรา ควรปฏิบัติกันและทําเปนตัวอยางใหนอง ๆ หรือคนอ่ืนท่ีไดพบเห็น หากทําเชนน้ีจะทํา
ใหเราเปนผูท่ีมีความออนนอมถอมตนเปนท่ีช่ืนชอบสําหรับผูท่ีพบเห็นเปนอีกหน่ึงแนวทางในการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน  

๓.เกิดทัศนคติ-คานิยม ดานการทํางานเปนทีมถึงแมวาเราจะรูทุกรายละเอียดเก่ียวกับงาน
ท่ีเราทําแลวน้ัน แตเราเองก็ไมควรท่ีจะหยุดพัฒนาตัวเอง หม่ันหาความรูอ่ืน ๆ มาเพ่ิมใหกับตัวเอง 
เชน หากมีอาชีพเปนไกด ขอมูลของสถานท่ีทองเท่ียวตาง ๆ น้ันเรายอมรูอยูแลว แตเพ่ือเปนการ
เพ่ิมพูนความรูใหกับตัวเอง ไกดสามารถท่ีจะเรียนรูเพ่ิมเติมไดเก่ียวกับความรูรอบตัว ความรูเก่ียวกับ
สถานท่ีทองเท่ียวใหม  ๆความรูเรื่องความเปล่ียนไปของเทคโนโลยี เปนตน และท่ีสําคัญตองไมยึดติด
กับส่ิงเดิม  ๆเราควรจะพรอมท่ีจะเรียนรูและพบกับส่ิงใหม  ๆอยูเสมอ 

๔.สรางบุคลิกลักษณะ ดานการทํางานเปนทีมเปนผูมีปฏิปทานาเล่ือมใส ใฝรูใฝคิด เปน
ผูนําจิตใจและปญญา สดช่ืนราเริงอยูเสมอ มีความกาวหนามีความเปนเลิศทางวิชาการ อยูรวมและ
ทํางานกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข เขาใจพรอมเรียนรูคุณลักษณะสวนตัวและระบบการปฏิบัติงานของ
ผูอ่ืน การทําตนเปนผูให ยอมสมปรารถนาในทุกส่ิง 

๕.เสริมแรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติ ดานการทํางานเปนทีม อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม ยืน
หยัดเพ่ือความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนเพ่ือสวนรวม สงเสริมใหเพ่ือนรวมทีมมีความรูและ
ทักษะเสมอตนรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม แบงปนขอมูลพฤติกรรมดานจริยธรรม คุณธรรม
และหลักการท่ีตนเองยึดถือเปนแบบอยางใหแกเพ่ือนรวมทีมงาน ยอมรับคําติชมของผูอ่ืน เปดเผย
ความรูสึกอยางตรงไปตรงมา แสดงจุดยืนของตน ปรับปรุงพฤติกรรมใหสอดคลองกับคานิยม มุงเนน
ความสมํ่าเสมอเปนหลัก 

สรุปสมรรถนะหลักดานการทํางานเปนทีม ทําใหทราบถึงหลักภาวนา ๔ ซ่ึงประกอบดวย 
กายภาวนารางกายสัมผัสความสามัคคีมีวิธีการส่ือสารเปล่ียนแปลงตนเองเพ่ือทีมงาน การสราง
ความสัมพันธใหเกิดข้ึน พูดคุยทักทายกับเพ่ือนรวมงานทุกคน ศีลภาวนารับทราบนโยบายความรูสึก
นึกคิดของผูอ่ืนมีเปาหมาย วัตถุประสงคในการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน เกิดความเขาใจถูกตอง
ตรงกัน เอ้ือประโยชนความรูเร่ืองงานสวนรวมใหเพ่ือนรวมงาน จิตตภาวนามีจิตใจดี เอ้ือผลประโยชน
มีความคิดริเร่ิมอยูเสมอไมหยุดน่ิงอยูกับท่ี อาศัยประสบการณอยางมีสติ ความคิดเห็น มุมมองกลุม 
ปญญาภาวนาใชปญญาแกไขปญหาการขัดแยงโดยอาศัยเหตุผลจนเปนท่ียอมรับและพึงพอใจของทุก
ฝายมีไหวพริบคิดหาเหตุผลไดเหมาะสมทันเหตุการณ มีความรูชัดเจนในส่ิงตางๆวามีแหลงท่ีมา มี
ประโยชนและเช่ือมโยงความรูไดดี เปนเพ่ือนท่ีดีรวมคิด รวมปฏิบัติงานต้ังแตเร่ิมงานจนงานส้ินสุด 



๑๘๙ 

๔.๑.๕ การวิเคราะห จากการสัมภาษณ สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง 
ดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 

การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยสมรรถนะดานปญญาภาวนา
สามารถนํามาใชในการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ(Systematic Job Planning) แรงผลักดัน
เบ้ืองลึก (Motives)และภาพลักษณะภายใน (Self-lmage)การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนดาน
ความรูดานการส่ือสารยังไมมีแผนการส่ือสารภายในมหาวิทยาลัยอยางเปนระบบ บุคลากรรูจักสกัด
ความรูแกนความรูเพ่ือนําไปปฏิบัติงานของตนเองแลวเก็บขอมูลสังเกตและบันทึกรายละเอียดเก่ียวกับ
การนําความรูไปใชและผลท่ีไดนําความรูไปใชสรางคุณคาประสิทธิภาพได๖๑การวางแผนการทํางาน
อยางเปนระบบสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยแผนพัฒนารายบุคคล โดยเฉพาะสมรรถนะท่ีผูกโยงกับ
เปาหมายผลของการทํางาน ตองผานการประเมิน สวนกระบวนการ ปญญาภาวนาก็อยูใน
กระบวนการทํางานท่ีบุคลากรท่ีมี อยูในปจจุบันหางจากเปาหมายของปญญาภาวนามหาวิทยาลัย
เทาไร เราก็จะมาจัด Courseคืออบรมให อยางเชนสมรรถนะดานภาษาอยางท่ีวา ตอไปก็จะตองเติม
เรื่อง ทักษะท้ัง ๕ สารสนเทศ Computer Restaurantsและก็ทักษะดานมนุษยสัมพันธท่ีมันจะไป
เช่ือมโยงกับการส่ือสารภายในองคกร ซ่ึงแตเดิมทํางานกัน แบบเชิงเด่ียว จะมีการทํางานเชิงบูรณา
การคือโดยการพูด คุยกันชวยงานกันมากข้ึน๖๒การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ การพัฒนา
บุคลากรเปนการเตรียมการใหบุคลากรมีความรูและความสามารถ ตลอดจนการเสริมสรางสมรรถนะ
ใหมากเพียงพอสําหรับการทํางานในอนาคต หรืออาจจะเปนการเตรียมตัวบุคคลท่ีคาดวาจะไดรับการ
เล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึนPromotionใหมีความรูความสามารถเพียงพอท่ีจะรับผิดชอบ งานท่ีองคกรจะ
มอบหมาย๖๓ การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยการพัฒนาปญญาคือการ
พยายามฝกฝน ส่ิงท่ีเราทําอยู ตองคํานึงถึง กฎ ระเบียบ มีวินัย งานตองเปนไปตามเกณฑ กฎกติกา 
ความสะอาด เรียบรอย พัฒนาปญญา ทําการงานใดตองมีความกาวหนาอยูเสมอ หมายถึงงานท่ีทําใช
ประโยชนได และมีความสุขกับการทํางานถูกตองรูปแบบหลักภาวนา ๔ ในการสนับสนุนวิชาการ 
สมรรถนะคือมีศักยภาพมองไปท่ีงานน้ันมีผลงานดีข้ึน๖๔ การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเพ่ือการพัฒนางานของตนเองเกงก็ตองไปมุงทักษะทาง
ปญญา ทักษะในการวิเคราะห มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตองชวยออกแบบกิจกรรม 
เอารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะมาใชในการพัฒนาสายปฏิบัติการ ตองมีทักษะในการปฏิบัติงาน

                                                           
๖๑สัมภาษณพระมหาสันติ ธีรภทฺโท,ดร.เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๖๒สัมภาษณพระมหาสาธิต สาธิโต, ผูอํานวยการกองกลาง, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๖๓สัมภาษณ พระมหาสุรศักด์ิ ปจฺจนฺตเสโน, ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร, ๔ กันยายน 

๒๕๖๐. 
๖๔สัมภาษณ พระครูวินัยธรอเนก เตชวโร, รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร, ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๙๐ 

เพราะมีหลายหนวยงาน การเงิน การบัญชี ครุภัณฑ๖๕การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบหลัก
ภาวนา ๔ ท้ังภายนอกและภายใน องคประกอบ  ปญญาเกิดจากการฟงการคิดและการลงมือปฏิบัติ 
๓ ดาน สุตมยปญญาคือการอบรมฝกฝน สัมมนา พูดคุยแลกเปล่ียนเรียนรู เปดใจแลวเอามาคิด
ถูกตองวาอะไรควรไมควร วาอะไรทําไดบาง ตองคิดอะไรเปนไปไดไมใชไปอบรมแลวไมไดอะไรมา
อยางน้ีเปนการสูญเปลา สุดทายภาวนาคือการลงมือทําใหมันอยูในแผนทําใหชีวิตประจําวันแบบน้ี น่ี
เปนหัวขอท่ีดีมองเห็นวาเปนจุดเดนก็ยกข้ึนมาพูดใหเกิดประโยชนกับการปฏิบัติงานของบุคลากร๖๖

การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยคนนอกท่ีเขามาซ่ึงไม
เคยบวชเลยและไดจบจากท่ีน่ี ไมใชลูกหมอท่ีน่ีก็จะไมเขาใจวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย เทาท่ีควร จึงตองมีการอบรมใชเวลาเยอะหนอยในเร่ืองการดึงปญญาของแตละคนให
ออกมากับการประยุกตท่ีสําคัญคือการประยุกตในการอบรมน่ีแหละ มีการอบรมกันตลอด เร่ืองของ
การพัฒนาบุคลากรตองมีการอบรมเพราะวามีเกณฑหน่ึง บุคลากรตองไดรับการอบรมทุกคน ซ่ึงมีอยู
วาในแผนพัฒนาบุคคล เขาอบรมใหตรงกับงานท่ีตัวเองทํา อยางน้ีเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีดีและเปน
การเสริมสรางปญญาท่ีแทจริง๖๗การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยการประเมินทุกป หากไมประเมินจะขาดประสิทธิภาพ อภิปรายงาน ความรูคูคุณภาพ 
จริยธรรม คุณธรรมพวกเรามีอยูแลว ตองทําความเขาใจสมรรถนะ คือ ความเช่ียวชาญ ปฏิทินการ
ทํางาน ปรึกษาคุยกันบอย ๆใชปญญาภาวนา ประชุม อัปริหายติธรรม ประชุมกันตามเวลา การวิจัย
เปนเร่ืองยากมากเม่ือกอนไมมีโอกาส ทําการวิจัยเลยตอนน้ีเริ่มหมดโอกาส จะเสนอผลงาน ตองมีวิจัย
ดวยอาศัยเปนผูชวย เพราะมีการอบรมแมไกเราเกงเชิงรุก ตามหลักของเรางานวิจัย การบริการสังคม 
ของสวนงาน มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนเอกลักษณเกงไมยาก ใหแนวทาง
สนับสนุนอบรม อยางตองแสดงใหเห็นการเช่ียวชาญในการปฏิบัติ KMคือความรูไปสืบตอได พัฒนา
สมรรถนะ ท่ีดี มนุษยสัมพันธ รูปแบบหลักภาวนา ๔ ตรงตอเวลา ตองใชการอบรมการแนะนํา ทําให
ทุกคนมีจุดมุงหมาย เดียวกันใหมีหลักทําใหงานของเราไปทางไหน การวิจัยเปนศูนย ศาสนานาๆชาติ
๖๘การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา 
๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ปญญาชวยใหเปนคน
มีระเบียบ รูคน รูกติกา รูไตรมาศ ๒ ไตรมาศ ๔ เขาใจผูกเช่ือมโยงคนอ่ืน ตนนํ้า กลางนํ้า ปลายนํ้า 
เชนการลงทะเบียน กําหนดจะเรียนวิชาไหนเทอมไหน ใครเปนผูสอน กลางนํ้าจัดเขาระบบ ปลายนํ้า 
ใหนิสิตผูใชบริการลงทะเบียน อยางเปนระบบ ในรอบปการศึกษาหน่ึงๆจะมีกิจกรรมหลายอยางท่ีจัด
ข้ึน ฉะน้ันกิจกรรมตางๆตองชัดเจนวากระทําวันใด เดือนใด ถือไดวาเปนเคร่ืองมือชวยจํา จะไดแกไข
การกระจุกตัวของชวงเวลา ในแผนปหรือแผน ๔ ป ท่ีจะพัฒนาบุคลากรในดานใด โดยมองในกรอบ

                                                           
๖๕สัมภาษณ พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต, ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๖๖สัมภาษณ พระมหาสมเกียรติ กิตฺติญาโณ, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร, ๔ กันยายน

๒๕๖๐. 
๖๗สัมภาษณ พระมหาบัณฑิต ปณฑิตมธี, ผูอํานวยการกองแผนงาน, ๑๘ กันยายน ๒๕๖๐.  
๖๘สัมภาษณ พระมหาทองคํา ฐิตเปโม, เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร,๔ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๙๑ 

ของภาวนา ๔ เปนตัวต้ัง อยางเชนความรูเร่ืองคอมฯ ท่ีสําคัญคือเร่ืองภาษา บูรณาการ เรื่อง ITเพ่ือ
เช่ือมโยงขอมูลใหมีประสิทธิภาพรวมไปถึงการพัฒนาจิตใจ วิถีพุทธก็ตองเกิดในทางเดียวกับ ไมได
พัฒนาบุคลากรแตกาย ITภาษาแตเปนจิตวิญญาณก็ตองยกระดับข้ึนมาดวย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยมีเอกลักษณเฉพาะมีอัตลักษณของชาวพุทธ  โครงการบริการวิชาการแกสังคม สราง
KM เปนการใหปญญาภาวนา๖๙การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยคุณลักษณะหลักภาวนา ๔ โดยเฉพาะปญญาภาวนาสามารถนํามาพัฒนาความคิด
สรางสรรคประยุกตการปฏิบัติงานไดทุกระดับ จัดวางระเบียบเปนข้ันเปนตอน เพ่ือประกอบการ
วางแผนและความระมัดระวังในข้ันปฏิบัติ มีการเสริมสรางความตระหนักในคุณธรรม มีความซ่ือสัตย
สุจริต มีความอดทนมีความเพียรใชสติปญญาในการดําเนินชีวิต รูปแบบภาวนา ๔ จะชวยใหการ
พัฒนาเปนไปอยางย่ังยืนพรอมรับการเปล่ียนแปลงในทุกดาน เศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอม ความรู 
และเทคโนโลยี๗๐การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบเปนการคิดแบบสัมพันธกับบริบท สมรรถนะ
บุคลากรจะตองมีความเช่ียวชาญ เปนผูท่ีตรงตอเวลา ข้ันตอนการทํางานอยางละเอียดการใชหลัก
ภาวนา ๔ มาใชในงานวิจัยคือการวิเคราะห  ในการเลือกเฟนเน้ือหาของการวิจัย ในการเลือกองค
ความรูสูงานในอนาคตทําใหเกิดความเช่ียวชาญ การทํางานเชิงรุก โดยใหบุคลากรไปใหการบริการแก
สังคมพุทธศาสนาคือมีการจัดกิจกรรมนอกสถานท่ีไมเพียงแตวาทําหนาท่ีหาเวลาวาง การสรางองค
ความรูดวยการส่ือสาร รักษาและสงเสริมนํามาตอบสนองไปดวย๗๑การวางแผนการทํางานอยางเปน
ระบบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจะตองมีความสัมพันธเพ่ือเช่ือมความสัมพันธ
ปอนกลับ ใชหลักปญญาภาวนามีความรูโดยมีรายละเอียด ไมโกง ไมทุจริตดําเนินชีวิตแบบพอเพียง 
อทินนาทานกับการแกปญหาการทุจริต  สุจริตธรรมกับการแกปญหาทุจริต บริหารจิต เจริญปญญา
พุทธศาสนานําไทยหางไกลการทุจริต๗๒การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ ระบบตางๆจะซอนกัน
ในระบบใหญจะมีระบบยอยๆลงมาเปนช้ันซ่ึงมีความสัมพันธโยงใยกัน มีวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของระบบแตละระบบในตัวเอง มนุษยสัมพันธ หลักภาวนา ๔ ตองเรียนรูและเขาใจ รูแลวมาส่ือสาร 
ใหผูอ่ืนเขาใจดวยสภาพปญหาแลทําการแกไขในเร่ืองไมมีความรูเฉพาะงาน ไมมีความสัมพันธตอกัน 
การทํางานไมราบร่ืน ควรรูฐานะใหเปนเอกลักษณ แยกหญิง ชายอยางชัดเจน เจาหนาท่ีดูจาก
วัฒนธรรมชาวพุทธ ไมมีปญหา หากเปนบุคคลภายนอกเราจะตองอบรมเรื่องภาวนา ๔ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ใหการอบรมอยูมีการกระตุนเตือน มีการทดสอบ มีการประเมิน จุดแข็ง
ก็พัฒนาไดอีก ปญหาในการปฏิบัติงานไมคอยไดเขียนองคความรูเปนหลักฐาน ครูพักลักจํา งานไปกับ
คนคนมากับงาน การเปล่ียนสายงาน มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน ในงานท่ีเคยทําแลว ท่ีคิดจะทํา ให
รูแทงงานวิธี มีการเตรียมคน มอบหมายงาน รูวิธีการ๗๓การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบมีการ

                                                           
๖๙สัมภาษณ คุณวิไลวรรณ อิศรเดช, รองผูอํานวยการกองกลาง, ๒๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๗๐สัมภาษณ ผศ.ดร.โกนิฎฐ ศรีทอง, รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร, ๒๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๗๑สัมภาษณ พระวิฑูรย ธานงฺกโร, เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๗๒สัมภาษณ พระราชวรเมธี (ประสิทธ์ิ พรหมรํษี) ดร. รองอธิการบดีฝายบริหาร, ๒๓ ตุลาคม ๒๕๖๐. 
๗๓สัมภาษณ พระมหาถวิล กลฺยาณธมฺโม, ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๙๒ 

เคล่ือนไหวเปล่ียนแปลง มีพลวัติ (Dynamic) มีการเติบโต มีการพัฒนา มีวิวัฒนาการ มีโครงสราง 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเม่ือมีปญญายอมรูวาความรูคูคุณธรรม เปนแบบอยางท่ีดี 
ไมประจบประแจง สรางผลงานดวยความรูความสามารถใหเห็นดวย ทํางานใหเกิดรูปธรรมสามารถท่ี
จะนําไปปฏิบัติไดและเปนแบบอยางท่ีดี งานแตละงานควรมีการวางแผนลวงหนา เม่ือเปนอยางน้ีแลว 
เม่ือเสร็จงานแลวเราควรทํางานไหนตอ สมรรถนะบุคลากรของสายสนับสนุนควรจะสรางความ
เช่ียวชาญ ในการส่ือสารทางวิชาการเชิงรุกท่ีตอบสนองสังคมไดอยางไร ตองวางแผนประชาสัมพันธ
กับกลุมเปาหมายหรือผูท่ีมาใชบริการส่ือสารบริการดานพระพุทธศาสนาใหเกิดทักษะในการเรียนรู
ประเพณีท่ีดีดานการรักษาบํารุงพระพุทธศาสนาตองเปนแบบอยางท่ีดีสรางกิจกรรมท่ีเปนประโยชน๗๔

การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยคือตัวบุคลากรเองหม่ัน
ฝกฝนเสริมสรางปญญาใหตนเอง  คือตองรูดวยเราตองมีวิธีหาความรูไดจากไหนทําอยางไรตัวเองจะมี
ความสามารถเกง ดี มีความสุขอยูนานๆได ส่ิงไหนไมดีก็ปรับปรุงแกไขไป ปญญาภาวนา ปญญา
ภาวนาตองรูจักพัฒนา ความรูความเขาใจในระบบงาน คน วัสดุ อุปกรณ ท่ีเก่ียวของท้ังหมด รูวามาใช
ในงาน ใชไมเปน วิธีใช มี I phone แตเปดไมได โทรไมได ไมรูวิธีเปดเปนสวนสําคัญ อีกสวนหน่ึงคือ
การรูทัน ความเปนจริง ตัวปญญารูเทาทันการเปล่ียนแปลงของโลกความเปล่ียนแปลงของชีวิตเราดวย
การดําเนินชีวิตในทางพระพุทธศาสนา๗๕ 

ผลสรุปเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ (Systematic Job Planning) ตามเกณฑสมรรถนะ
จากการสัมภาษณดังน้ี 

๑. การพัฒนาอยางเปนระบบจะปรับปรุงงาน ประกอบดวยข้ันตอนการผลิตการประเมิน
วิธีการทํางานการเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากร 

๒. ทํางานตามหลักเกณฑระเบียบ ขอบังคับ หลักการ KM องคความรูและงานวิจัยสูความ
เปนศูนยรวมนานาชาติสากล   

๓. การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ี (Hold in People Accountable) จัดการงาน
ตามลําดับความสําคัญกอนหลัง 

๔. หลักธรรมาภิบาล เนนหลักความรับผิดชอบ (Accountability) มีผลงานเชิงประจักษ
จนไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติอยางเหมาะสม 

๕. ทํางานเพ่ือใหไดผลงานดังน้ันบุคลากรจึงตองมีวุฒิภาวะทางอารมณ มีความรู
ความสามารถเหนือผูอ่ืน 

๖. ติดตามผลความกาวหนา เนนยํ้าความสําคัญ วัน/เวลา/สถานท่ี/ 
๗. ทํางานเพ่ือชุมชน สังคม เพ่ิมพูนความรูใหกับพุทธศาสนิกชน 

                                                           
๗๔สัมภาษณ พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร. รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร, ๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๗๕สัมภาษณพระมหาดนัยพัชร คมฺภีรปฺโญ,ดร. รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย, ๑๙ กันยายน 

๒๕๖๐. 



๑๙๓ 

๘. มีเอกลักษณ อัตตลักษณ วิถีพุทธ การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking)
ทักทายย้ิมไหว เต็มใจบริการ 

๙. มีการเตรียมระบบภูมิคุมกัน ดวยการบริหารจัดการความเส่ียงใหเพียงพอ 
๑๐. สรางระบบการควบคุมการจัดการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาความย่ังยืนขององคกร

มีการเตรียมระบบภูมิคุมกันมีการคาดการณและเตรียมการปองกันไวลวงหนาเพ่ือผอนคลายหรือแกไข
ปญหาไดทันสถานการณ 

๑๑. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness)ทํานุบํารุงพุทธ
ศาสนศึกษาเพ่ือพัฒนาความรูคูคุณธรรมและแผนพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและความตองการของ
ทองถ่ินพัฒนาระบบแผน ใหไดมาตรฐานโดยกําหนดทิศทางการพัฒนาในดานตางๆ และมีตัวช้ีวัด
ความสําเร็จท่ีสามารถประเมินไดอยางเปนรูปธรรม 

๑๒. ติดตาม ประเมินและจัดทํารายงานเก่ียวกับการพัฒนาระบบราชการภายใน
สํานักงานตามกฎระเบียบขอบังคับเร่ืองการส่ือสารภายใน ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

๑๓. องคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) พัฒนาระบบแผน ใหได
มาตรฐานโดยกําหนดทิศทางการพัฒนาในดานตางๆ และมีตัวช้ีวัดความสําเร็จท่ีสามารถประเมินได
อยางเปนรูปธรรม 

๑๔.วางแผนการทํางานเปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับการใสขอมูล (Inputs) ทรัพยากร 
(Resources) และขาวสาร (Information) ตาง ๆ เขาไป และมีตัวการ (Processor) กระทํากับ
ทรัพยากรและขอมูลเหลาน้ัน และปรากฏเปนผล (Outputs) 

๑๕. แกปญหาสามารถประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดท่ีซับซอนมาใชพิจารณาสถานการณ
ปจจุบัน  

๑๖. สามารถติดตามปรับปรุงและแกปญหาได 
๑๗. มอบงานใหตรงกับความถนัด ความชํานาญของบุคลากร 
๑๘. จัดการปฏิบัติตามข้ันตอนอยางละเอียด 
สรุปสมรรถนะหลักดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ กายภาวนากําหนดตาม

แผนงานท่ีกําหนดเร่ิม สรางความชํานาญ ทําใหไดขอเท็จจริงและสามารถเปรียบเทียบไดวา ศีลภาวนา
เปนผูฉลาดในส่ิงท่ีเปนประโยชนตอสังคม ทําแตส่ิงท่ีดีมีประโยชน เปนผูรูหลักการสรางความสัมพันธ
ใหเกิดข้ึนอยางกลมกลืน จิตตภาวนา ใหอภัยไมถือโทษ เรียนรูและสอนงานผูอ่ืนได เม่ือเร่ิมการ
วิเคราะหขอมูลปญหา มีปญญา มีความรู ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเพ่ือหาทักษะแนวทางแกไข มีทัศนคติจัดระบบ
การทํางานไดถูกตองตามความสําคัญของงานแกไขปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนไดท้ังภายนอกและภายใน มี
การแยกแยะบุคลิกลักษณะ กําหนดเปาหมายท่ีชัดเจนเม่ือปฏิบัติแลวยอมสงผลถึงประสิทธิภาพของ
งาน และสรางแรงจูงใจสรางความดีงามความเจริญดวยการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 

การพัฒนาสมรรถนะหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยตามดวยการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

๑.สํารวมกายใชกิจกรรมโครงงานเพ่ือพัฒนาดานการวางแผนงานอยางเปนระบบ 
กระบวนการทํางานไดแกการนําปจจัยนําเขาท้ังหมดมาผานกระบวนการเพ่ือใหเกิดมูลคาเพ่ิมตาม
มาตรฐานคุณภาพท่ีไดกําหนดไว (เอสนา) แสวงหาขอพิสูจน ข้ันทดลอง และเก็บขอมูล (ประวิจาร)



๑๙๔ 

ตรวจสอบ รอนเลือกเก็บขอมูลท่ีถูกตองใชไดจริง ข้ันวิเคราะหขอมูล (อนุโพธ) กันขอผิดออก จับหรือ
เนนไดมรรคแทซ่ึงนําไปสูผลคือ แกปญหาไดจริงสรุปผล  

๒.มีศีลคุมความประพฤติใชกิจกรรมโครงงานเพ่ือพัฒนาดานการวางแผนงานอยางเปน
ระบบ เขาใจเขาถึงระบบราชการแผนกลยุทธ แผนพัฒนา มีการคิดวิเคราะห มองภาพองครวมเปน 
รักและใสใจ ในงาน ความเขาใจขอแตกตางของวัฒนธรรม การดําเนินการเชิงรุก การตรวจสอบความ
ถูกตองตามกระบวนการงาน การสํารวมกาย วาจา ใจ ใหอยูในระเบียบ วินัย ไมพูดสอเสียด อยูใน
ระเบียบวินัยไมกาวขามขัดระเบียบ เพราะการทํางานรวมกันตองมีกฎ ระเบียบ เพ่ือจัดระเบียบระบบ
ใหเกิดความเรียบรอยประสานสอดคลอง เก้ือหนุนตอกัน รวมรับผิดชอบและสามัคคีเปนหลักประกัน
ใหชีวิตความเปนอยูและกิจการตาง  ๆดําเนินไปดวยดี 

๓.จิตเปนสมาธิใชดําเนินกิจกรรมโครงงานเพ่ือพัฒนาดานการวางแผนงานอยางเปนระบบ 
จิตต้ังม่ันในการปฏิบัติดีและทํางานดีข้ึน การทํางานตามหนาท่ีทุกหนาท่ี มีสติสัมปชัญญะไมหว่ันไหว
กับส่ิงเรา กอนทํางานต้ังสติทําสมาธิ เพ่ือจะทําใหใจเย็นทํางานไดเปนระบบสามารถนําความรูท่ีมีอยู
มาพัฒนางาน ปฏิบัติงานดวยความมุงม่ัน ปฏิบัติงานดวยความชํานาญและทักษะจนสามารถผลักดัน
ผลงานใหปรากฏ ปฏิบัติดวยความถูกตองชอบธรรม 

๔.ปญญาท่ีรูแจงแทงตลอดใชทํากิจกรรมโครงงานเพ่ือการพัฒนาดานการวางแผนงาน
อยางเปนระบบ ปฏิบัติงานเปนกระบวนการจนพบความสําเร็จในการปฏิบัติงานดวยความถูกตองชอบ
ธรรม การจัดความรูเปนระบบโดยการกําหนดส่ิงท่ีตองเรียนรู จัดความรูใหเปนระบบ การแลกเปล่ียน
เรียนรูประสบการณและแบงปนและพัฒนาสติปญญาความรูโดย ๑)การกําหนดส่ิงท่ีตองเรียนรูเพ่ือ
ไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ๒)การจัดความรูใหเปนระบบ ๓)การแลกเปล่ียนเรียนรูประสบ
การและแบงปน ๔)การพัฒนาสติปญญาความรู 

จากผลการวิเคราะห สังเคราะหรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 
(Systematic Job Planning) มี องคประกอบสมรรถนะและการยืดหยุนผอนปรนดังตอไปน้ี 

๑.ไดความรู สมรรถนะการวางแผนการทํางานเปนระบบประกอบดวย กระบวนการท่ี
เก่ียวของกับการใสขอมูล (Inputs) ทรัพยากร (Resources) และขาวสาร (Information) ตาง ๆ เขา
ไป และมีตัวนําเขา (Processor) กระทํากับทรัพยากรและขอมูลเหลาน้ัน และปรากฏเปนผล 
(Outputs) ออกมาในลักษณะตาง ๆ ขอมูลอันเกิดจากผลหรือท่ีเ รียกวาขอมูลยอนกลับ 
(Feedback)จะถูกนําไปเปรียบเทียบกับมาตรฐาน  (Standards) วาเปนไปตามวัตถุประสงค 
(Objectives) หรือไม ถาการเปรียบเทียบไมมีผลเปนท่ีพอใจ ขอมูลท่ีใสเขาไป และตัวการในการ
กระทําขอมูลจะตองไดรับการปรับปรุงและเปล่ียนแปลง การวางแผน เปนงานท่ีสําคัญและจําเปนตอ
การบริหารของมหาวิทยาลัย เปนภารกิจท่ีตองกระทําเปนลําดับแรกของ การดําเนินการ ถามี
กระบวนการวางแผนท่ีดีมีข้ันตอนการปฏิบัติท่ีชัดเจน งานน้ันยอมประสบผลสําเร็จและบรรลุ
เปาหมาย โดยเฉพาะการพัฒนางาน  

๒.มีทักษะ การปองกันความผิดพลาดทําไดโดยการวิเคราะห ข้ันตอนการทํางานและ
ปจจัยการดําเนินงาน มหาวิทยาลัยจึงตองมีแผนงานยอมมีโอกาสท่ีประสบกับความสําเร็จไดงาย
กระบวนการวางแผนเพ่ือใหเกิดกระบวนการปฏิบัติงาน จะเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การทําความ



๑๙๕ 

เขาใจสถานการณ ปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแยกเปนสวนยอยๆ หรือวิเคราะห
สถานการณทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหา หรือสถานการณอยางเปนระบบ ระเบียบ 
เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับข้ันตอน ปญหา สถานการณ ตลอดจนระบุเหตุและผล ท่ีมาท่ี
ไปของกรณีตางๆ ได ระบุรายการ หรือประเด็นยอยตางๆ ไดโดยไมเรียงลําดับกอนหลัง วางแผนงาน
ไดโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนงาน หรือกิจกรรมตางๆ ระบุไดวาอะไรเปนเหตุเปนผลแกกันใน
สถานการณหน่ึงๆสามารถแยกแยะขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ไดวางแผนงานไดโดยจัดลําดับ
ความสําคัญ หรือความเรงดวนของงาน หรือกิจกรรม เช่ือมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอน อาทิ เหตุการณ
กรณีหน่ึงอาจมีสาเหตุไดหลายประการ หรือสามารถนําไปสูเหตุการณสืบเน่ืองไดหลายประการ อาทิ 
เหตุ ก. นําไปสูเหตุ ข. เหตุ ข. นําไปสูเหตุ ค. นําไปสูเหตุกระบวนการวางแผนงานอยางเปนระบบเปน
งานข้ันเตรียมความพรอมกอนท่ีจะเริ่มวางแผน เตรียมความพรอมฝายวางแผนซ่ึงอาจจะอยูในความ
รับผิดชอบของผูบริหารหรือฝายวิชาการ) องคการ กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน การ
กําหนดวิธีการวางแผน (คณะกรรมการตองชวยกันคิดวา จะตองทําอยางไรมีข้ันตอนเปนอยางไร และ
หากมีคณะกรรมการหรือหนวยงานอ่ืนมารวมในการวางแผน การรวบรวมขอมูล (ใหหนวยงานทุก
หนวยเก็บรวบรวมขอมูลใหครบถวนและทุกดานและปรับปรุงใหเปนปจจุบันอยูเสมอ)การวิเคราะห
ปญหาน้ีพิจารณาจากงานในภารกิจและความรับผิดชอบงานตาง ๆ ในหนวยงานน้ัน ๆ ท้ังงานท่ี
จําเปนตองทําและท่ีปฏิบัติกันอยูเปนประจําอยางสมํ่าเสมอ 

๓.เกิดทัศนคติ-คานิยม มีปญหาในงานใดจะตองปรับปรุง เพ่ิม หรือลดในงานตรงสวน
ใดบางหรือจะขยายงานเดิมใหมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยางไรบางนอกจากน้ียังตองพิจารณางานท่ีจะทํา
ข้ึนใหม จะริเร่ิมงานใหม  ๆใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีการผลิต รวมตลอดถึง
แนวนโยบายขององคการไดอยางไรการพิจารณาและวิเคราะหปญหาน้ีจะตองอาศัยเคร่ืองมือ
การศึกษา และพิจารณาจากขอมูลสถิติตาง ๆ และแยกปญหาหรือขอมูลในแตละดานและบันทึก
รายการตาง ๆ เพ่ือท่ีจะนํามาคิดจัดทํางานหรือแกปญหาเหลาน้ันใหเปนแผนงานหรือกิจกรรมตอไป
การกําหนดแผนงานพิจารณาและวิเคราะหปญหา คณะกรรมการการวางแผนควรวิเคราะหวา มี
วิธีแกไข หรือปรับปรุงพัฒนางานใหดีข้ึนไดอยางไรบาง ท้ังส่ิงท่ีมีผลโดยตรงและส่ิงท่ีเก่ียวขอตาง  ๆ
จัดแบงเปนกลุมท่ีเรียกวา แผนงาน ซ่ึงหมายถึง จุดรวมของหนวยงานท่ีมีจุดมุงหมายเพ่ือใหไดผลรวม
ท่ีคลายคลึงกัน เชน แผนงานพัฒนาและปรับปรุงดาน งานพัฒนาบุคลากร ฯลฯ ในแตละหนวยงาน
น้ัน จะมีแผนงานท่ีเปนสวนยอยของแผนงานน้ัน เชน ในแผนงานการพัฒนาและปรับปรุงงานดานการ
ผลิต อาจจะประกอบดวยงานการปรับปรุงข้ันตอนการผลิตการประเมินวิธีการทํางานการเพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลากรการประเมินผลผลิต เปนตน ซ่ึงในแตละงานน้ัน อาจมีกิจกรรมยอย ๆ หลาย  ๆ
กิจกรรมก็ได การกําหนดเปาหมาย การท่ีจะทํางานตามแผนงานผูปฏิบัติจะตองทราบเปาหมาย หรือ
วัตถุประสงคให ชัดเจนเสียกอน การกําหนดเปาหมายจึงตองกําหนดใหชัดเจนท้ังในดานปริมาณและ
คุณภาพเพ่ือเปนแนวทางปฏิบัติเปาหมายท่ีองคการกําหนดน้ันควรช้ีแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน สามารถ
วัดและประเมินผลได เชน การเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรสายสนับสนุน เปาหมายท่ีกําหนดอาจ
เปนจัดอบรมอยางนอยปละ ๒ ครั้ง จัดใหมีการศึกษาดูงานสําหรับหัวหนางานแตละหนวยงานอยาง
นอยปละ ๑ คร้ัง เปนตน การกําหนดวิธีการดําเนินการกําหนดวิธีการดําเนินงานน้ี จะตองคิดถึงส่ิงท่ี
ตองดําเนินการใน ๓ ดาน คือการกําหนดวิธีปฏิบัติงาน การกําหนดเวลาและผูรับผิดชอบและการ



๑๙๖ 

กําหนดวิธีประเมินผล การกําหนดวิธีปฏิบัติงานน้ันตองอาศัยขอมูลท่ีผานการวิเคราะหมาแลว
พิจารณาวาการท่ีจะทํางานน้ัน  ๆใหลุลวงไดดีจะมีวิธีการทําอยางไรบาง บันทึกแนวคิดท้ังหมดไว และ
นํามาวิเคราะหวาวิธีการใดจะดีท่ีสุดบางคร้ังอาจจะนําแนวคิดหลาย  ๆแนวคิดมาผสมผสานกันและจัด
เรียงลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน และตองกําหนดวางานแตละอยางจะตองเริ่มตนทําเม่ือใดและเสร็จ
ส้ินเม่ือใด ใชเวลามากนอยเพียงใด และ ใครจะเปนผูรับผิดชอบ 

๔.สรางบุคลิกลักษณะ กําหนดวิธีปฏิบัติงานการกําหนดเวลาและผูรับผิดชอบน้ีถาจัดทํา
เปนแผนภูมิปฏิบัติงาน (Gantt Chart) ก็จะดูไดงายข้ึน สําหรับการกําหนดวิธีการประเมินผลน้ัน ควร
ระบุวา จะวัดอะไร วัดเม่ือไร และใชเคร่ืองมือประเภทใด หากมีขอพกพรองก็จะไดรีบปรับปรุงแกไขได
ทันทวงที การกําหนดคาใชจาย องคจะตองพิจารณาใหรอบคอบ โดยพิจารณาถึงทรัพยากรท่ีมีอยู การ
ปฏิบัติงานแตละ ข้ันตอนตามท่ีกําหนดไววา จะตองทําอะไรบางและจะตองใชจายเงินเพ่ือทํากิจกรรม
น้ัน ๆ เปนจํานวนเงินมากนอยเพียงไร และรวมเงินท่ีตองใชจายท้ังหมดเปนจํานวนเงินมากนอย
เพียงไรคาใชจายเหลาน้ีจะไดมาจากแหลงเงินทุนใดควรระบุไวใหขัดเจนดวย เปนกระบวนการ
วางแผนกอนท่ีจะลงมือปฏิบัติงาน เม่ือวางแผนงานเรียบรอยผานการตรวจสอบ และไดรับอนุมัติจากผู
มีอํานาจใหดําเนินการไดแลวก็จะถึงข้ันการปฏิบัติตามแผน การปฏิบัติตามแผน ข้ันตอนน้ีเปนการลง
มือปฏิบัติตามแผนท่ีมหาวิทยาลัยไดกําหนดไว ตองอาศัยความรูทางการประสานงาน การตัดสินใจ 
และกฎระเบียบการปฏิบัติงานตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดส่ิงตาง ๆเหลาน้ีจะรวมอยูในข้ันตอนการ
นําเขากระบวนการผลิต และผลผลิต งานจะบรรลุเปาหมายหรือไมสวนใหญจะข้ึนอยูกับผูปฏิบัติมี
ความรูความเขาใจในบทบาท หนาท่ี และภาระของงานมากนอยเพียงใด การประเมินผลและปรับปรุง
แผน การประเมินผลการปฏิบัติองคการจะตองมีการกระทําเปนระยะ ๆ เพ่ือตรวจดูความกาวหนา
และปญหาอุปสรรคของกระบวนการทํางานวาเปนไปอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพตามแผนงานท่ี
กําหนดไวหรือไม ถาพบวามีปญหาอุปสรรคการดําเนินงานในข้ันตอนใด ก็จะตองปรับปรุงแผนท่ี
กําหนดไว การวางแผน เปนการกําหนดแนวทางการทํางานในอนาคตซ่ึงกระทําไวลวงหนาเม่ือลงมือ
ปฏิบัติงานจริง  ๆบางอยางอาจไมเปนอยางท่ีคิดหรือวางแผนไว จึงตองมีการปรับปรุงแผนหรือเปล่ียน
แผนใหมตามความเหมาะสม วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ และ
ทรัพยากรท่ีจําเปนโดยมีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ  

๕.เสริมแรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติ รูวิธีจัดการนําปญญามาแยกองคประกอบตางๆ ของ
ประเด็นปญหาท่ีมีปจจัยเช่ือมโยงซับซอนเปนรายละเอียดในช้ันตางๆ อีกท้ังวิเคราะหวาแงมุมตาง  ๆ
ของปญหา หรือสถานการณหน่ึง  ๆสัมพันธกันอยางไร คาดการณวาจะมีโอกาสหรืออุปสรรคอะไรบาง 
ใชเทคนิคการวิเคราะหท่ีเหมาะสมในการแยกประเด็นปญหาท่ีซับซอนออกเปนสวนๆ ใชเทคนิคการ
วิเคราะหหลากหลายรูปแบบเพ่ือหาทางเลือกตาง  ๆในการตอบคําถาม หรือแกปญหา รวมถึงพิจารณา
การดําเนินงานขอดีและขอเสียทางเลือกแตละทางวางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรมลําดับ
ข้ันตอนของงานสถานการณ หรือขอมูลหลากหลายนานาทัศนะ ใชกฎพ้ืนฐาน หลักเกณฑ ตลอดจน
หลักสามัญสํานึกท่ัวไปในการปฏิบัติหนาท่ี ระบุประเด็นปญหา หรือแกปญหาในงาน พิจารณารูปแบบ
ของขอมูลแลวสามารถระบุแนวโนม หรือระบุขอมูลท่ีขาดหายไปได สามารถประยุกตประสบการณ
และบทเรียนในอดีตมาใชในการปฏิบัติหนาท่ี โดยระบุประเด็นปญหา หรือแกปญหาสามารถประยุกต
ทฤษฎี หรือแนวคิดท่ีซับซอนมาใชพิจารณาสถานการณปจจุบัน โดยระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหา



๑๙๗ 

ในงานไดอยางลึกซ้ึง แยบคาย แมในบางกรณี แนวคิดหรือทฤษฎีท่ีนํามาใช และสถานการณท่ีประสบ
อยูดูเหมือนจะไมมีความเก่ียวของเช่ือมโยงกันเลยก็ตาม พิจารณาสถานการณ ประเด็น หรือปญหา
ซับซอนดวยกรอบแนวคิด และวิธีพิจารณาแบบมองภาพองครวม และอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจไดโดยงาย 
จัดการสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิดทฤษฎี องคความรู ฯลฯ ท่ีซับซอนเปนคําอธิบายท่ีสามารถเขาใจ
ไดโดยงาย และเปนประโยชนตองาน คิดนอกกรอบ พิจารณาส่ิงตางๆ ในงานดวยมุมมองท่ีแตกตางได
อยางแตกฉาน อันนําไปสูการประดิษฐ คิดคน การสรางสรรค และเปนประโยชนแกมหาวิทยาลัย 

ผลการวิเคราะหสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการสรุปผลการศึกษารูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย
เก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะท่ีเหมาะสม ในแตละดานได ดังตอไปน้ี 

๑) สมรรถนะดานการยึดม่ันในคุณธรรมมีการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับวิสัยทัศน เปาหมายและพันธกิจของเปนไปตามมาตรฐานและสมรรถนะหลักมีการสรางเกณฑ
มาตรฐานทางการปฏิบัติงานอยางมีมาตรฐาน 

๒) สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธ์ิพบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานการ
กําหนดเปาหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีทาทายความสามารถของตนเองตามสภาพจริงและ
ปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จไดคือความสําคัญสูงสุดตอการการปฏิบัติงาน และสรางเกณฑมาตรฐานทาง                     
การปฏิบัติงาน เพ่ือใหการพัฒนาสมรรถนะบรรลุเปาหมาย โดยปรับเปล่ียนบทบาทและการปฏิบัติ
ของตนเองใหเอ้ือตอการพัฒนาผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน อิทธิพลตอการสรางองคการแหงการเรียนรู 
โดยมีคุณลักษณะและพฤติกรรม ท้ังดานการสรางวิสัยทัศนรวม บุคคลแหงการเรียนรู การทํางานเปน
ทีม การสอนงาน การมุงผลสัมฤทธ์ิ และการใชแรงจูงใจ โดยเนนท้ังดานหลักการ ทฤษฎี การปฏิบัติ 
และการนําความรูความเขาใจไปใชในการปฏิบัติเปนแนวทางการจัดการเรียนรู 

๓) สมรรถนะดานการรับผิดชอบในงานพบวา มีความซ่ือสัตยตอตนเอง ตรงตอเวลา 
วางแผนและใชทรัพยากรอยางประหยัด ปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบขอบังคับและวัฒนธรรมท่ีดีของ
องคกรปฏิบัติตามบทบาทและทางแกไขปญหาอุปสรรค ซ่ึงแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ มี
ดังตอไปน้ี วิเคราะหกิจกรรมการทํางานสอดคลองกับเน้ือหา วาจะตองใชหลักความพรอมและความใฝ
รูในการพัฒนาตนเอง หลักการถายโอนประสบการณความรูโดยผานกิจกรรมท่ีผานกระบวนการท่ีใช
ความรูท่ีไดรับการพัฒนา ทําความเขาใจดวยตนเอง หรือสะทอนผลการปฏิบัติงาน มีการสํารวจ 
วิเคราะหปญหา การจัดการเลือกใชส่ือ นวัตกรรมเทคโนโลยีเพ่ือการปฏิบัติงาน มีการจัดหาส่ือและ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยอยางหลากหลายผานการประเมินทางวิชาการ มีการสนับสนุนใหบุคลากรมี                     
การพัฒนาส่ือนวัตกรรมใชในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

๔) สมรรถนะด านการ ทํางานเป นทีมพบว า การ ส่ือสาร  การ ต้ังใจฟ ง 
(Communication and active Listening) สรางความสัมพันธอันดีระหวางสมาชิกแลวประชุม
ปรึกษาหารือกัน การส่ือสารภายในกลุมตองรวดเร็ว รูท่ัวกันและตรงกันเพ่ือพัฒนาใหรูท่ัวกันและ
ตรงกัน มีความรูความสามารถดําเนินการตามแผนดําเนินการพัฒนา เกิดการเรียนรูท่ีเอ้ือตอการนํา
เทคโนโลยีมาใชในการทํางานอยางชาญฉลาด 



๑๙๘ 

๕) สมรรถนะดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบพบวา บุคลากรตอง
ปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการและนําแผนไปสูการปฏิบัติตองวิเคราะหขอมูล
ผลสัมฤทธ์ิของงานอยูเปนประจําเพ่ือทราบผลท่ีจะชวยในการตัดสินใจตางๆ รวมถึงการใชขอมูลใน
การปรับเปล่ียนการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลของงาน สรางความเจริญงอกงามใหเกิดแก
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยหรือปรับปรุงเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย
น้ันไดอยางมี ประสิทธิภาพดานการวางแผนปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

สรุปวารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานจากการคนควาเอกสารและทฤษฎีตาง
และการสัมภาษณก่ึงโครงสรางในเร่ืองสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีประโยชนกับ
ระบบการควบคุม ประเมินผล พัฒนา ทําใหผูปฏิบัติมีผลการปฏิบัติดีข้ึนกวาเดิม สงผลใหองคกรบรรลุ
เปาหมายท่ีตองการ 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

ตารางที่ ๔.๒ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขอท่ี ประเด็น/ตัวบงช้ี จํานวน คนท่ี รอยละ 

๑ ปญญาภาวนาชวยแกไขขอปญหา
ตาง ไๆดดี 

๗ ๑,๒,๕,๖,๗,๙,๑๓ ๔๖.๖๗ 

๒ จิตตภาวนาสรางพลังในการทํางาน
ไดไมมีวันหมด 

๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๓ กายภาวนาทํางานอยางมีความสุข ๑๐ ๒,๓,๕,๖,๘,๑๑,๑๒,๑๓,๑๔, ๑๕ ๖๖.๖๗ 

๔ ศีลภาวนาเปนผูใหเสียสละไดไมเอา
เปรียบเพ่ือนสรางความสัมพันธใน
องคกร 

๕ ๑,๕,๑๓,๑๔,๑๕ ๓๓.๓๓ 

จากตารางท่ี ๔.๒ผูใหขอมูลสําคัญท้ัง ๑๕ ราย มีความเห็นสอดคลองกันท้ังหมดคิดเปน
รอยละ๑๐๐เห็นสมควรใหนําหลักภาวนา ๔ มาใชพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มี
ประเด็นสําคัญ คือ เช่ือวาภาวนา ๔ จะชวยทําให กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนาและปญญา
ภาวนาจะนํามาซ่ึงการทํางานอยางทรงพลังภายใตจิตท่ีมีสมาธิสงบน่ิง เพ่ือใหเปนคนเกง ดี มีสุข 
ประเด็นภาวนา ๔ สรางความสุขในการทํางานน้ันผูใหขอมูลสําคัญ ๑๐ รูป/คน คิดเปนรอยละ 
๑๖.๖๗มีความเห็นสอดคลองกันวา สุขภาพทางกายแข็งแรง รักษาศีลถือคําสัตย มีจิตคิดดีจะเกิด
ปญญาท่ีฉลาดมองทุกอยางเปนสัจจธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถอยูในตําแหนงงานน้ีอยางมี
ความสุข ผูใหขอมูลสําคัญ ๗ รูป/คนคิดเปนรอยละ ๔๖.๖๗ มีความเห็นสอดคลองกันวาภาวนา ๔ 
ชวยแกไขปญหาตางๆไดดี เพราะคนท่ีมีศีลมีธรรม จะมีพฤติกรรมท่ีเสียสละเพ่ือสวนรวมได การงาน
ตางๆจะชวยกันทํา เม่ือมีปญหาจะชวยแกไข มีปญญาเขาใจเรื่องราวตางๆไดเร็ว ผูใหขอมูลสําคัญ ๕ 



๑๙๙ 

รูป/คน คิดเปนรอยละ ๓๓.๓๓ มีความเห็นสอดคลองกันวาหลักภาวนา ๔ เปนหลักสรางความสัมพันธ
กันในองคกร กาย ศีล จิต ปญญา สามารถแยกแยะส่ิงตางๆท่ีเกิดข้ึนตามความเปนจริง พัฒนาองคกร
ใหเกิดประโยชนแกสวนรวมหลักภาวนา ๔ ถือไดวามีสวนสําคัญตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เปนอยางมาก   

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยกายภาวนา 
ตารางที่ ๔.๓ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยกาย
ภาวนา 

ขอท่ี ประเด็น/ตัวบงช้ี จํานวน คนท่ี รอยละ 

๑ กายสะอาด แตงกายอยูในกฎระเบียบ ๕ ๑,๒,๔,๖.๑๐ ๓๓.๓๓ 

๒ มีความประพฤติดี สุขุม มีทวงทาสงางาม ๙ ๒,๔,๕,๗,๘,๙,๑๓,๑๔,๑๕ ๖๐ 

๓ ทํางานดวยความมุงม่ัน เพียรพยายาม ๓ ๖,๘,๑๑ ๒๐.๐๐ 

๔ ขยัน ทํางานทําเร็วไดมาตรฐาน ถนอมรักษา 
ทรัพยสินใหมหาวิทยาลัย 

๑๒ ๑,๒,๓,๔,๕,๗,๘,๙ 
๑๐,๑๑,๑๒,๑๓,๑๔ 

๘๐.๐๐ 

๕ ยินดีเสียสละตน ทํางานหนัก เพ่ือสวนรวม ๔ ๖,๑๒,๑๓,๑๕ ๒๖.๖๗ 

จากตารางท่ี ๔.๓ พบวาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ดวยกายภาวนามีอยู ๕ ประเด็นผูใหขอมูลสําคัญ ๑๒ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๘๐ มีความเห็น
สอดคลองกันวาตองมีความสุภาพเรียบรอยเพ่ือใหเกิดการความสัมพันธท่ีเก้ือกูลเก่ียวของกับ
ส่ิงแวดลอมและวัตถุ ใหรูจักการ กิน อยู ดู ฟง เปน สามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนกับชีวิตและการ
ปฏิบัติงานไดผูใหขอมูลสําคัญ ๙ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๖๐ มีความเห็นสอดคลองกันวากายภาวนา
สามารถพัฒนากายสัมพันธภาวะส่ิงแวดลอมนิสัยใจคอจิตสํานึกท่ีดีงามไดมีสภาพเรียบรอย สุขภาพมี
ความสมบูรณของรางกายดี เตรียมความพรอมของรางกายใหแข็งแรงอยูเสมอจะทําใหเปนท่ีรักท่ียํา
เกรงใหเกิดข้ึนกับบุคคลท่ีรูจักและสังคมส่ือสารดวย ผูใหขอมูลสําคัญ ๕ รูป/คน คิดเปนรอยละ 
๓๓.๓๓ มีความเห็นสอดคลองกันกายภาวนาพัฒนาความรูเร่ืองเคร่ืองนุงหมทําใหเห็นชัดวาการแตง
กายท่ีสะอาดและถูกตองตามกฎของมหาวิทยาลัยเปนเสนหท่ีจับตองได เพ่ือนรวมงานก็สบายตาเจริญ
ใจการแตงกายอยางสุภาพเรียบรอยจะสรางความนาเกรงขามใหเกิดข้ึนแกผูมาสัมพันธเก่ียวของ ผูให
ขอมูลสําคัญ ๔ รูป/คน คิดเปนรอยละ๒๒.๖๗ มีความเห็นสอดคลองกันวากายภาวนาพัฒนาความ
เปนจริงใหเดนชัดสามารถยึดการวางแผนไวเปนหัวใจในการปฏิบัติงาน ทํางานเต็มกําลังความสามารถ
แบบมีพลังตอเน่ืองไมมีหมด ใหการชวยเหลือและสละเวลาแบงปนความรูพรอมชวยจัดทําอยางเต็ม
ความสามารถ ผูใหขอมูลสําคัญ ๓รูป/คน คิดเปนรอยละ ๒๐  มีความเห็นสอดคลองกันวากายภาวนา
พัฒนาความคลองแคลววองไว มีความจริงจังกับงานท่ีทําดวยความมุงม่ันเปนเสนหท่ีสรางความสําเร็จ
ในงานไดเปนอยางดี 

 



๒๐๐ 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยศีลภาวนา 
ตารางที่ ๔.๔ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยศีลภาวนา 
ขอท่ี               ประเด็น/ตัวบงช้ี จํานวน คนท่ี รอยละ 

๑ ยินดีรับภาระงานรวมกับผูอ่ืน ๕ ๓,๔,๕,๖,๗ ๓๓.๓๓ 

๒ ปฏิบัติงานในหนวยงานของตนอยางดี ๑๐ ๑,๒,๔,๖,๘,๙,๑๐,๑๑,๑๒,๑๓ ๖๖.๖๖ 

๓ ไมละเมิดลวงลํ้ากาวกายในงานผูอ่ืน ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๔ มีไมตรียินดีใหความอนุเคราะหเก้ือกูล ๘ ๒,๓,๕,๖,๙,๑๓,๑๔,๑๕ ๕๓.๓๓ 

๕ เปนกัลยาณมิตรใหเพ่ือนรวมงาน ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

จากตารางท่ี ๔.๔ พบวาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ดวยศีลภาวนามี ๕ ประเด็น ผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐ มีความเห็นสอดคลอง
กันวาหากมีการรักษาศีลสรางคุณธรรมใหเกิดความสํารวมระวังตนไมใหผิดพลาดไปทํารายผูอ่ืนท้ังกาย 
วาจา ใจการพัฒนาดวยศีลทําใหบุคลากรมีคุณคาในตัวเองเพราะอยูในกรอบศีลธรรมอันดีงามอยูใน
ระเบียบวินัยไมทําใหเกิดความวุนวาย รูจักรวมพลัง รักสามัคคี มีประโยชนตอมหาวิทยาลัยผูใหขอมูล
สําคัญ ๑๐ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๖๖.๖๖  มีความเห็นสอดคลองกันศีลภาวนาทําใหอยูกับตนเองได 
ปลอยวางไมเบียดเบียนไมเห็นแกตัว ไมยึดติดอยูกับส่ิงของเคร่ืองใช ความสะดวกสบายตางๆ จัดการ
งานในบทบาทหนาท่ีของตนไมใหเกิดความบกพลองเสียหาย คนท่ีมีการพัฒนาจะสามารถประคอง
สถานะการ แยกส่ิงดีช่ัวออกจากกันอยางชัดเจนและแกปญหาไดสําเร็จเสมอ ผูใหขอมูลสําคัญ ๘ รูป/
คน คิดเปนรอยละ ๕๓.๕๕  มีความเห็นสอดคลองกันวาศีลภาวนาพัฒนาการเปนผูใหแกบุคลากรยอม
สงผลใหบุคลากรเปนท่ีรักของคนท้ังปวงการปฏิบัติงานใดๆหากทุกคนพรอมท่ีจะเปนผูใหมีเมตตา 
กรุณา เอ้ืออาทร มีทาทีของการสนับสนุนชวยเหลืองานท่ีรวมกันทําการติดตอประสานงานใดยอม
ประสบความสําเร็จ 

 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยจิตตภาวนา 
ตารางที่ ๔.๕ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยจิตต
ภาวนา 

ขอท่ี               ประเด็น/ตัวบงช้ี จํานวน คนท่ี รอยละ 

๑ ทํางานดวยมุงม่ัน มีสมาธิ ดวยการกําหนดสติ ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๒ ยกระดับจิตใจมีความซ่ือสัตย ซ่ือตรง ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๓ แบงแยกงานออกเปนหมวดหมู ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๔ ใชสติกํากับงาน อารมณดีอยูเสมอ ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๕ ปฏิบัติงานแบบศิลปนใหสําเร็จงดงาม ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 



๒๐๑ 

จากตารางท่ี ๔.๕ พบวาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ดวยจิตตภาวนามี๕ประเด็น ผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐  มีความเห็น
สอดคลองกันวา น้ันเกิดการเจริญสติเพ่ือฝกฝนปฏิบัติไปในหนทางท่ีถูกตอง ความต้ังม่ันอยูใน
คุณธรรมความดี รอบรูเห็นจริง มีความเพียร มีความต่ืนตัวอยูเสมอ ระลึกรูวากําลังทําอะไรอยู เปนขอ
อบรมท่ีเกิดคุณคาใหกับตนเองเกิดความเจริญในเร่ืองสวนตัวและสวนรวมผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/
คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐  มีความเห็นสอดคลองกันวา แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการดวยจิตตภาวนาน้ันเกิดจะทําใหบุคลากรยินดีปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนขัดเกลา
จิตใจอยูเสมอ มองสภาวะท่ีแทจริงออกไมเก่ียงงอน ไมหลบงาน ไมโยนงานผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/
คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐  มีความเห็นสอดคลองกันวา แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการดวยจิตตภาวนาแยกแยะแกปญหาอยางเปนระบบมองปญหาเปนงานทดสอบ
ความสามารถและทาทายผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐  มีความเห็นสอดคลอง
กันวา แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยจิตตภาวนาหากมีสติใชสติ
พิจารณากํากับงานต้ังใจทําหนาท่ี มีความละเอียดรอบคอบในการทํางาน หาขอมูล คนควา ศึกษา
เทคโนโลยีกาวไดทันและปฏิบัติเปนผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐  มีความเห็น
สอดคลองกันวา แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยจิตตภาวนา
พัฒนาสติสัมปชัญญะความรูตัวท่ัวพรอมรูและรับผิดชอบงาน มีความพอใจในงานน้ัน เกิดความมุงม่ัน
ในงานท่ีทําเกิดความอบอุนความเปนคนไมตระหน่ี มีศรัทธา รูจักการเคารพตามลําดับอาวุโส เปน
แนวทางสรางความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยปญญาภาวนา 
ตารางที่ ๔.๖ ประเด็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดวยปญญา
ภาวนา 
ขอท่ี               ประเด็น/ตัวบงช้ี ความถ่ี คนท่ี รอยละ 

๑ อยูในระบบ กฎเกณฑ มีระเบียบวินัย ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๒ คิดวินิจฉัยตามหลักวิชาการ ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๓ คิดดวยใจบริสุทธ์ิ รูถึงเหตุปจจัย ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๔ เขาใจปญหาและรูถึงวิธีแกปญหา ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

๕ สรางภูมิธรรม ภูมิฐาน รูแบบถูกตอง ๑๕ ทุกทาน ๑๐๐ 

จากตารางท่ี ๔.๖ พบวาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ดวยปญญาภาวนามี ๕ ประเด็น ผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐  มีความเห็น
สอดคลองกันวาปญญาภาวนาพัฒนาการฝกอบรมเปนการใหความรูความสามารถท่ีจะตองนํามาใชใน
งานประจํา คนมีปญญาจะมองออกถึงปลายทางวาน่ันคือความรู ความสามารถท่ีจะนําตนเองให
ประสบความสุขสมบูรณท่ีจะมีมาใหท้ังเงินเดือน ข้ัน และตําแหนงท่ีสูงข้ึนผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/
คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐  มีความเห็นสอดคลองกันวา ปญญาภาวนาพัฒนาการฝกการใชเหตุผลคุย
กันจะไดมิตรไมตรีไมเกิดศัตรูคูแคนข้ึนในอาชีพการงาน เพราะมีส่ิงอางถึงอางอิงประกอบดวยเสมอ 



๒๐๒ 

ผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐  มีความเห็นสอดคลองกันวาปญญาภาวนา
พัฒนาการฝกคิดอยางเปนระบบ วิเคราะหแยกแยะเปน ต้ังสมมุติฐานเปน เช่ือมโยงหาความสัมพันธ
เปน เปรียบเทียบเปนประเมินเปน ผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/คน คิดเปนรอยละ ๑๐๐  มีความเห็น
สอดคลองกันวาปญญาภาวนาพัฒนาการฝกฝนจนชํานาญในทุกเร่ืองโดยเฉพาะเร่ืองแสดงความ
คิดเห็น ขอเท็จจริงตาง  ๆสรุปผลไดอยางถูกตองแมนยํา เลือกแนวทางท่ีสมเหตุสมผลและถูกตองชอบ
ธรรมท่ีสุดท่ีจะไมเดความเสียหายท้ังตนเองและผูอ่ืน ผูใหขอมูลสําคัญ ๑๕ รูป/คน คิดเปนรอยละ 
๑๐๐  มีความเห็นสอดคลองกันวาปญญาภาวนาพัฒนาการคนควาแสวงหาความรูเพ่ิมเติมรูจริงใน
เร่ืองท่ีศึกษาและปฏิบัติสรางความเขาใจไดอยางถูกตอง ต้ังวัตถุประสงค บรรลุวัตถุประสงค รักษา
อุดมการณ รักษาบุญสัมพันธท่ีดีตอกัน สรางผลงานแบงผลงาน วินิจฉัยไตรตรอง ตรวจสอบ สรางสรร
งานตาง ไๆดดีโดยคํานึงผลหลักจากการกระทํา เปนการใชเหตุและผลในการวิเคราะหผลการวิเคราะห
สภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจึงไดดังท่ีกลาวมาน้ี 
 
๔.๒  ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

จากวัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
หลักภาวนา ๔ ท่ีเนนบุคลากรสายสนับสนุนวิชากรเปนสําคัญพัฒนาตนเองตามหลักกายภาวนา ศีล
ภาวนา จิตตภาวนา ปญญาภาวนา และเพ่ือใหไดองคประกอบท่ีสําคัญของรูปแบบ ผูวิจัยจึง
สังเคราะห เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ีเก่ียวกับ ทฤษฎีและหลักพัฒนาสมรรถนะ นํามาราง
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
จัดการประชุมสนทนากลุม เคร่ืองมือท่ีใชคือแบบสนทนากลุม โดยใชสถิติและวิเคราะหเน้ือหา โดย
ผูเช่ียวชาญจํานวน ๑๐รูป/คน  โดยเลือกแบบเจาะจง ซ่ึงประกอบดวยผูเช่ียวชาญสมรรถนะ ๔ รูป/
คน ผูเช่ียวชาญดานพระพุทธศาสนา ๓ รูป/คน ผูเช่ียวชาญดานรูปแบบ ๓ รูป/คนตรวจสอบ ราง
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย บันทึกการประชุมกลุมดวยเทปบันทึกเสียงและเขียน
บันทึกในแบบบันทึกการสนทนากลุมไดขอเสนอแนะและขอคิดเห็นอยางกวางขวางของผูเช่ียวชาญ 
ในชวงสุดทายไดวิพากษและยืนยันรูปแบบอีกคร้ังจบการประชุมกลุมผวิจัยไดเก็บเอกสารฉบับรางจาก
ผูเช่ียวชาญ มาปรับแกขอความตามท่ีไดรับขอเสนอแนะจากผูเช่ียวชาญท้ัง ๑๐ รูป/คน มาปรับแก
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยใหมีความสมบูรณย่ิงข้ึนและนําไปใหท่ีปรึกษาตรวจ กอนนําไปใหผูเช่ียวชาญ
จํานวน ๓๐ รูป/คน ทําการประเมิน 

ผลการวิเคราะหรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยสรุปพบวา บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการตาม วัตถุประสงคขอท่ี ๒ เพ่ือรางรูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ จากแนวคิดพ้ืนฐานท่ีเช่ือวาบุคลากรสามารถพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานไดดีข้ึน
เม่ือไดอบรมกาย ศีล จิต ปญญาตามหลักภาวนา ๔ ผลการสังเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติงานของ



๒๐๓ 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีประสิทธิภาพอยูในเกณฑและมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตาม
หลักเกณฑสมรรถนะหลักตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 

ผูวิจัยนํารางการสนทนากลุมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และขอเสนอแนะของ
ผูเช่ียวชาญมาปรับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

ตารางที่ ๔.๗ ผลการสนทนากลุม (รางรูปแบบ)ขอเสนอแนะจากผูเชี่ยวชาญ 
รายละเอียดการราง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม

หลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และ
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญเขารวมสนทนากลุม 

 

ราง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๑.ดานกายภาวนา 

ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
รายละเอียด ข้ันตอน ระบุวาใครเปนผูใช กฎ 

กติกาน้ี 

๑)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการยึดม่ันใน
คุณธรรม 

ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวาการยึดม่ัน
ในคุณธรรมเปนวิธีปฏิบัติท่ีสําคัญในการปฏิบัติงาน
ท่ีสงเสริมใหบุคลากรเปนคนดี 

๒)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 
 

ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวาการมุง
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานน้ันตองมีภาพแหง
ความสําเร็จเกิดข้ึนกอน จึงเร่ิมกําหนดวิธีการ
ทํางานเพ่ือใหสําเร็จแบบเกินมาตรฐานท่ีต้ังไว  

๓)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะด านการ
รับผิดชอบในงาน 

ผูเช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามีความ
เขาใจงานมีความอุตสาหะและพยายามต้ังใจ
ปฏิบัติงานโดยไมปลอยใหเกิดความพล้ังเผลอ 

๔)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการทํางาน
เปนทีม 

ผูเช่ียวชาญมีความเห็นดวยวาจะตองมีการประชุม
เชิงปฏิบัติการเปนระยะ ประชุมกลุมยอยตาม
ลักษณะปญหา และการแนะนําเปนรายบุคคล 

๕)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ 
 
 
 

ผู เ ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวาควร
จัดระบบการตามหลักSMARTปฏิ บั ติงานท่ี มี
ลักษณะเฉพาะเจาะจง Specificสามารถวัดและ
ประ เ มิน ได  Measurable มีความเป น ไปได 
Attainableมีความชัดเจนตรงประเด็นRelevant
และดําเนินการไดในเวลาท่ีกําหนด Timely 



๒๐๔ 

 
ราง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๒.ดานศีลภาวนา 

ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

๑) ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการยึดม่ันใน
คุณธรรม 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
เสียสละเวลาสวนตนเพ่ือชวยเพ่ือนรวมงานบางใน
บางชวงเวลาเปนส่ิงท่ีควรกระทํา 

๒) ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
การปฏิบัติงานตองตรวจสอบความกาวหนาของ
ตนเองวาเปนไปตามแผนและบรรลุเปาหมายหรือ
เกิดความผิดพลาดจะไดแกไขไดอยางถูกตอง 

๓) ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะด านการ
รับผิดชอบในงาน 
 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
เพ่ิมพูนทักษะและวิธีการจัดเก็บขอมูล สืบคน
ขอมูลนํามาใชในงานเปนการสรางสรรคผลงาน 

๔) ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการทํางาน
เปนทีม 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ตองระมัดระวังคําพูดและระวังในการกาวกายงาน
ของผู อ่ืนเช่ือมความสัมพันธกับบุคคลวัสดุและ
ทรัพยากรเปน 

๕) ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
การวางแผนงานอยางเปนระบบตองเริ่มท่ีกระบวน
ความคิด การวางแผน การปฏิบัติการประเมินและ
ใหความรูจัดประชุมเจาหนาท่ี สงไปศึกษาดูงาน 
สงไปประชุมสัมมนา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๕ 

 
ราง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๓.จิตตภาวนา 

ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

๑) จิตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการยึดม่ัน
ในคุณธรรม 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองวาความ
สอดคลองของหลักการแนวคิดทําแต ส่ิงดีงาม 
ถูกตอง มีคุณคาในตัวเอง 

๒) จิตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
หากการปฏิบัติงานสรางระบบความสัมพันธอยาง
เปนทางการใหเปนไปอยางมีความสุขก็จะเกิด
ความคิดสรางสรรคหาวิธีท่ีจะเพ่ิมมูลคาของงานท่ี
ทําอยูได 

๓) จิตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการ
รับผิดชอบในงาน 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ทัศนคติ-คานิยมเปนรากฐานของพฤติกรรมการ
ทํางานโดยจัดลําดับความสําคัญกอน-หลัง งาน
ดวนเรงทํากอนงานทุกงานตองเสร็จในเวลาท่ี
กําหนด 

๔) จิตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการทํางาน
เปนท่ีพึงพอใจของหนวยงานและมหาวิทยาลัย 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความคิดเห็นสอดคลองกันวา
ควรมุงสรางนํ้าใจ และถนอมนํ้าใจ จริงใจ เสียสละ 
อดทน ใชความรู ใชความสามารถ ใชทักษะ ใชเจต
คติท่ีดีตอทีมงาน 

๕)จิตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ 
 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความคิดเห็นสอดคลองกัน
ดวยวาการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบเปน
เคร่ืองกระตุนการทํางานของบุคลากรใหดีข้ึน เปน
การประหยัด เวลา เงิน และแรงงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๖ 

 
ราง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๔.ปญญาภาวนา 

ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

๑) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการยึด
ม่ันในคุณธรรม 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ตองมีความรับผิดชอบ และมีความคิดริเร่ิมสราง
งานใหมอยูเสมอ 

๒) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 
 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ความสําเร็จของงานการคือการเอาใจใสงาน 
ค วา ม คิ ด ริ เ ร่ิ ม  ก า ร เ ส น อ ค วา ม คิ ด เ ห็ น 
ความสามารถแกไขปญหา 

๓) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการ
รับผิดชอบในงาน 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ควรสรางทัศนคติท่ีดีในการทํางาน มีความรูความ
ชํานาญทางเทคนิค คลองแคลว รูจักการปรับตัว 

๔) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการ
ทํางานเปนทีม 
 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ความรักใคร  สามัคคี สนิทสนม ผูกพันธ เ กิด
ประสิทธิภาพในการทํางานดีข้ึน 

๕) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ 

ผูเช่ียวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
การจัดใหบุคลากรมีการเรียนรูในเร่ืองใหมๆอยู
เสมอ จะเช่ือมโยงไปสูการจัดความรูกําหนดกล
ยุทธให เกิดคุณภาพสูงสุดโดยใช ส่ือ เช่ือมโยง
ความรู  ปรับปรุงแก ไขงาน สรางผลงานเกิด
นวัตกรรมใหม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๗ 

สว่นที� ๓  กระบวนการรูปแบบ 

 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี ๔.๘ แสดงองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

ผลจากการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพบวารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ คือการอบรมพัฒนาตนเอง การมุงม่ันต้ังใจท่ีจะศึกษาและพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของตนเองดวยกาย ศีล จิต ปญญา ใหประสบความสําเร็จในสมรรถนะงาน
หลัก ๕ ดานเกิดความใกลชิด สมานฉันท รักใครสามัคคีรวมใจเปนหน่ึงเดียวกัน 

สวนที่ ๑ 
หลักการของรูปแบบ 

สวนที่ ๒ 

วัตถุประสงคของ
รูปแบบ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ 

๑.สมรรถนะดานการยึดม่ันในคุณธรรม 

๒.สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 
๓.สมรรถนะดานการรับผิดชอบในงาน 

๔.สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม 

๕.สมรรถนะดานการวางแผนการ
ทํางานอยางเปนระบบ 
 

๑. การสรางความตระหนัก
พัฒนาตนเอง 
๑.๑ การพัฒนาศักยภาพตนเอง
ในการทํางาน 
๑.๒ การปฏิบัติตนแบบชาวพุทธ 
 

๒. กระบวนการสราง
ความสําเ ร็จความรู  ทักษะ 
ทั ศ น ค ติ  บุ ค ลิ ก ลั ก ษ ณ ะ 
แรงจูงใจตามหลักสมรรถนะ 
๑.๑ การกําหนดวิสัยทัศนให
ตนเอง 
๑.๒การกําหนดแนวทางปฏิบัติ
ตนตามหลักภาวนา ๔ 
 

๔. หลักธรรมท่ีใชพัฒนา 
หลักภาวนา ๔ 
กายภาวนา 
ศีลภาวนา 
จิตตภาวนา 

ปญญาภาวนา 



๒๐๘ 

หลักการรูปแบบ คือการนําทฤษฎีความรู ทักษะ ทัศนคติ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ ท่ีมีอยูใน
ตัวท้ังภายในและภายนอกตัวบุคลากรมาบูรณาการรวมกับหลักภาวนา ๔ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหทันตอการเปล่ียนแปลงและมีการพัฒนาอยางย่ังยืนตาม 

วัตถุประสงคของรูปแบบ  
๑.เพ่ือใหบุคลากรบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงาน  
๒.เพ่ือสงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเอง  
๓.เพ่ือเสริมสรางสมรรถนะในงาน  
๔.เพ่ือใหบุคลากรคิดเชิงระบบในการทํางานไดดี โดยมี 

การสรางรูปแบบ 
๑.กระบวนการสรางความตระหนักเช่ือวาหากบุคลากรมีการพัฒนาตนเองดวยกายภาวนา 

ศีลภาวนา จิตตภาวนา ปญญาภาวนา จะสามารถเปล่ียนแปลงภาพลักษณและปฏิบัติตนแบบชาวพุทธ
ไดดี 

๑) ดานการยึดม่ันในคุณธรรม (๑) มีมารยาท (๒) เคารพผูท่ีอาวุโสกวาตน (๓) มี
กิริยาดี (๔) ออนนอมถอมตน 

๒) ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (๑) สามารถจัดเก็บขอมูลเปนหมวดหมู (๒) เช่ือมโยงเหตุ
ปจจัยท่ีซับซอนของเหตุการณตางๆไดดี (๓) ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได (๔) ดําเนินการให
เปนไปตามกฎระเบียบอยางเครงครัด 

๓) ดานการรับผิดชอบในงาน (๑) มีแหลงเรียนรูพอเพียง (๒) มีใจท่ีจะใหและรับ
แลกเปล่ียนเรียนรูในหนวยงาน (๓) มีสมาธิสงบน่ิงงานเรียบรอยเปนระเบียบ (๔) มีนํ้าใจกวางขวาง
และแกลวกลา อาจหาญ  

๔) ดานการทํางานเปนทีม (๑) การติดตามงาน (๒) การควบคุมหรือการมีอิสระใน
การปฏิบัติงาน (๓) เง่ือนไขการทํางาน (๔) ชัดเจนในทุกการปฏิบัติงานออกมาสมบูรณแกไดทุกปญหา 

๕) ดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ (๑) วางแผนกําหนดข้ันตอนอยาง
ละเอียดเปนไปตามกฎระเบียบท่ีวางไว (๒) นําองคความรูและความเช่ียวชาญมาใชในการปฏิบัติงาน 
(๓) คิดวิเคราะหท่ีเก่ียวของกับเทคนิคตางๆมาใชในงาน(๔) แบงงานใหทีมตามความถนัดและความ
สนใจของเพ่ือนรวมทีม (๕) พัฒนาตนเองใหเช่ียวชาญในเชิงลึกสามารถติตามประเมินผลตนเองและ
หนวยงานได 

๒.กระบวนการสรางความสําเร็จ ๑) ใชความรูท่ีมีและหาเพ่ิมจัดทําแผนประจําเดือน ๖ 
เดือน ๑๒ เดือน ไดโดยไมซํ้าซอน ๒) ใชทักษะความคิดอยางละเอียดพินิจสังเคราะหพิจารณาขอมูลได
ชัดเจนเขาใจงาย ๓) มีทัศนคติท่ีดีตอการวางแผนกําหนดงานท่ีมีผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ๔) พัฒนาบุคลิกภาพเปนท่ีเช่ือถือไวใจไดของหนวยงานและมหาวิทยาลัย๕) สราง
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิใชเทคนิคการวิเคราะหไดหลายรูปแบบเพ่ือแกปญหาการพัฒนาศักยภาพในการ
ทํางาน/สงเสริมการศึกษาวัฒนธรรมไทย/สงเสริมการผลิตผลงานใหไดมาตรฐานวิชาชีพ๒) การปฏิบัติ
ตนแบบชาวพุทธจัดแผนการฝกอบรมตามแนวพระพุทธศาสนา/โครงการปฏิบัติธรรมเพ่ือสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน/ฝกอบรมคุณธรรม จริยธรรมอยางสมํ่าเสมอ๒. กระบวนการสราง



๒๐๙ 

ความสําเร็จ๑) การกําหนดวิสัยทัศนเก้ือกูลชวยเหลือกัน/มีความใกลชิดเปนกันเอง/กรอบความคิด 
เปาหมาย วัฒนธรรมองคกร  คานิยม ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน๒) การกําหนดแนวทางปฏิบัติ
ตนตามหลักภาวนา ๔สนใจใฝรู คนควาและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง/ สามารถใชความรูเชิงวิชาการ
และเทคโนโลยี/สามารถพัฒนาทักษะความสามารถในงาน/เสริมสรางความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน/
ปรับตัวกับปญหาท่ีบีบค้ันและความเครียด/เห็นคุณคาความสามารถของตนเอง/รักษาวินัยในตนเอง/
รับผิดชอบตนเอง ขยัน อดทน/แสดงออกถึงความรัก กตัญู/จําแนกความรูเดิม ความรูใหม/มีวิธี
สรางความสุขใหกับตนเอง/สรางศรัทธาตอตนเอง/มีทักษะเขาใจตนเองและผูอ่ืน/รูจักตนเองเรียนรู
การปรับตัวเองไดดี 

๓.กระบวนการสรางองคความรู ๑) การประเมินและสังเคราะหจากการสัมภาษณและการ
สนทนากลุม๒) การนําเสนอองคความรู๔.จุดมุงหมายของการพัฒนา๑) เพ่ือใหบุคลากรเกิดความ
ตระหนักและเห็นความสําคัญของการพัฒนา๒) เพ่ือใหบุคลากรไดรับความรู ความเขาใจและทักษะใน
การทํางาน๓) เพ่ือใหเห็นความสําคัญและประโยชนของการพัฒนางาน ๔) เพ่ือใหบุคลากรสามารถ
ประเมินความสามารถในการทํางานของตนเองได 

สรุปขอเสนอแนะขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญท่ีตรวจสอบรางรูปแบบ จากการประชุมกลุมผู
เชียวชาญระดับผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรคผูท่ีรับผิดชอบทางดานการบริหารบุคคล โดยใชวิธีการจัดสนทนากลุมเฉพาะจํานวน ๑๐ 
รูป/คน พบวาสวนใหญใหความสําคัญในการพัฒนาในเรื่องกายภาวนา และศีลภาวนาเปนเรื่องสําคัญ 
ท้ังน้ี เน่ืองจากเห็นผลในเชิงรูปธรรม ทําใหบุคลากรมีการพัฒนา ปรับปรุง เปล่ียนแปลงวิธีคิด วิธี
ปฏิบัติในการปฏิบัติงานไดผลท่ีชัดเจนท้ังกอนและหลังการพัฒนาและเรื่องจิตตภาวนา ปญญาภาวนา 
เปนเร่ืองของความเขาใจต้ังม่ันในงานอยางรูแจงปรากฏในงานสมรรถนะ ๕ ดาน และภาวนา ๔  
นํามายกรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยตอไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



๒๑๐ 

๔.๓  ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ตารางที่ ๔.๘ ผลการประเมินรูปแบบโดยผูเชี่ยวชาญ ๓๐ รูป/คน 
 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ที ่ ดานการประเมิน 
ถูกตอง เหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน 

x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล 

๑. ดานการยึดม่ันในคุณธรรม             

 
๑)การปฏิบัติตนตอผูอ่ืนดวยมารยาทอันดีรักษา
จริยธรรมและมีคุณธรรม อยูศีลปฏิบัติแตคุณความดี 

๓.๓๗ ๐.๖๖ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๓ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๖ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก 

 
๒) การทําความเขาใจในขอแตกตางทางวัฒนธรรม 
ประยุกตความเขาใจเพ่ือสรางสัมพันธภาพท่ีดี 

๔.๔๓ ๐.๘๑ มาก ๔.๕๗ ๐.๖๘ มากท่ีสุด ๔.๔๓ ๐.๗๒ มาก ๔.๔๗ ๐.๖๘ มาก 

 
๓) การทําความเขาใจในขอแตกตางทางวัฒนธรรม 
ประยุกตความเขาใจ  เพ่ือสรางสัมพันธภาพท่ีดี 

๔.๔๓ ๐.๘๑ มาก ๔.๕๗ ๐.๖๘ มากท่ีสุด ๔.๔๓ ๐.๗๒ มาก ๔.๔๗ ๐.๖๘ มาก 

 
๔) รูกาลเทศสํารวมกิริยามารยาทไดงดงาม พนม
มือ ไหว ย้ิม ทักทายเคารพตามอาวุโส 

 
๔.๔๗ ๐.๖๘ มาก ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก ๔.๒๓ ๐.๘๑ มาก ๔.๓๓ ๐.๗๖ มาก 



๒๑๑ 

ที ่ ดานการประเมิน 
ถูกตอง เหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน 

x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล 

 
๕) การหยุดยืนรอ พนมมือไหวเม่ือพระสงฆ เดิน
ผานเคารพและถือปฏิบัติตามขนบธรรมเนียม
ปฏิบัติของมหาวิทยาลัย 

๔.๕๓ ๐.๕๗ มากท่ีสุด ๔.๖๐ ๐.๕๖ มากท่ีสุด ๔.๔๓ ๐.๖๒ มาก ๔.๓๗ ๐.๖๗ มาก 

 
๖)แตงกายเคร่ืองแบบและชุดสุภาพเม่ืออยู
มหาวิทยาลัยสถาบันศึกษา 

๔.๓๓ ๐.๖๕ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๒ มาก ๔.๒๓ ๐.๖๒ มาก ๔.๒๗ ๐.๕๒ มาก 

 
๗)พูดจาไพเราะพูดใหเกิดความสมานฉันทเพ่ือ
สวนรวม 

๔. ๐.๘๘ มาก ๔.๔๗ ๐.๕๗ มาก ๔.๓๐ ๐.๘๔ มาก ๔.๒๗ ๐.๗๘ มาก 

 ๙)เพ่ิมมิตรเพ่ิมพลังเพ่ิมสันติภาพ ๔.๖๐ ๐.๕๖ มากท่ีสุด ๔.๕๓ ๐.๕๗ มากท่ีสุด ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๓ มาก 

 ๑๐)ชวยเหลือเปนธุระโดยไมหวังส่ิงตอบแทน ๔.๔๓ ๐.๖๓ มาก ๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก ๔.๒๓ ๐.๖๘ มาก 

๒. ดานการมุงผลสัมฤทธิ์             

 ๑)แยกปญหาจุดออนโดยเรียงตามลําดับของการแกไข ๔.๕๐ ๐.๕๗ มาก ๔.๕๐ ๐.๕๗ มาก ๔.๓๗ ๐.๖๑ มาก ๔.๕๓ ๐.๕๖ มาก 

 ๒)ตรวจสอบคุณภาพงานอยางละเอียดกอนสงงาน ๔.๕๓ ๐.๕๗ มากท่ีสุด ๔.๕๐ ๐.๕๗ มาก ๔.๓๗ ๐.๖๑ มาก ๔.๓๗ ๐.๕๕ มาก 

 
๓)อธิบายสงผานถายทอดความรูส่ือสารไดเขาใจ
ถายทอดความรูส่ือสารไดชัดเจน 

๔.๔๐ ๐.๕๖ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๐ มาก ๔.๓๐ ๐.๖๐ มาก 

 
๔)จัดการแกไขปญหาไดอยาง ตรงจุด ตรง
ประเด็นอยางมีประสิทธิภาพ 

๔.๔๓ ๐.๗๓ มาก ๔.๔๐ ๐.๒๑ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก 



๒๑๒ 

ที ่ ดานการประเมิน 
ถูกตอง เหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน 

x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล 

 ๕)ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตาง ไๆด ๔.๓๓ ๐.๘๐ มาก ๔.๓๐ ๐.๘๓ มาก ๔.๑๓ ๐.๘๑ มาก ๔.๓๗ ๐.๘๐ มาก 

 
๖)มีรูปแบบวิธีการในการรวบรวมจัดเก็บเอกสาร
เปนหมวดหมูงามตาหายก็รู 

๔.๔๗ ๐.๖๘ มาก ๔.๔๓ ๐.๗๒ มาก ๔.๕๐ ๐.๗๓ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๑ มาก 

 
๗)จัดเก็บโดยใชเทคโนโลยีชวยจําคนหางายใช
พ้ืนท่ีนอย 

๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๒ มาก ๔.๓๐ ๐.๗๐ มาก 

 
๘)นําประสบการณมาแกปญหาหากมีประเด็น
ใกลเคียงกัน 

๔.๔๓ ๐.๗๒ มาก ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก ๔.๓๐ ๐.๗๐ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๑ มาก 

 ๙)แลกเปล่ียนเรียนรูกับเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ ๔.๕๓ ๐.๙๓ มากท่ีสุด ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก ๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๕๓ ๐.๖๒ มากท่ีสุด 

 
๑๐)ทํางานตามปฏิทินงานและเรงทํางานดวน
กอนใหดีใหเร็ว 

๔.๕๐ ๐.๕๗ มาก ๔.๔๗ ๐.๕๗ มาก ๔.๔๗ ๐.๖๒ มาก ๔.๓๗ ๐.๖๑ มาก 

๓. ดานการรับผิดชอบในงาน             

 ๑)ขับเคล่ือนงานท่ีทําไมตองยํ้าเตือน ๔.๕๓ ๐.๕๗ มากท่ีสุด ๔.๕๐ ๐.๕๗ มาก ๔.๓๗ ๐.๖๑ มาก ๔.๓๗ ๐.๕๕ มาก 

 ๒)มุงม่ันสรางงาน มุงม่ันสรางมิตรภาพ ๔.๔๐ ๐.๕๖ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๐ มาก ๔.๓๐ ๐.๖๐ มาก 

 ๓)พัฒนาความรูใหทันสมัยอยูเสมอ ๔.๔๓ ๐.๗๒ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๒ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก 

 ๔)การเรียนรูงานท่ียากเปนการสรางคนเกงวิชาการ ๔.๓๓ ๐.๘๐ มาก ๔.๓๐ ๐.๘๓ มาก ๔.๑๓ ๐.๘๑ มาก ๔.๓๗ ๐.๘๐ มาก 



๒๑๓ 

ที ่ ดานการประเมิน 
ถูกตอง เหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน 

x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล 

 ๕)ขยันอดทนสูงานจึงเกงงาน ๔.๔๗ ๐.๖๘ มาก ๔.๔๓ ๐.๗๒ มาก ๔.๕๐ ๐.๗๓ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๑ มาก 

 ๖)ทํางานเต็มเวลาและเกินเวลาทุมเทเต็มท่ีกับงาน ๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๒ มาก ๔.๓๐ ๐.๗๐ มาก 

 ๗)แบงและรวมงานเปนฉลาดในภาระงาน ๔.๔๓ ๐.๗๓ มาก ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก ๔.๓๐ ๐.๗๐ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๑ มาก 

 ๘)มีสมาธิในการทํางานดี ๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก ๔.๕๐ ๐.๖๘ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๒ มาก 

 
๙)เม่ือทํางานรวมกันหลายฝายส่ือสาร
ประสานงานไดชัดเจน 

๔.๕๐ ๐.๖๘ มาก ๔.๔๓ ๐.๗๓ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก 

 ๑๐)ทํางานของตนเสร็จเร็วและบริหารเวลาดี ๔.๕๐ ๐.๖๘ มาก ๔.๔๗ ๐.๗๓ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก 

๔ ดานการทํางานเปนทีม             

 ๑)ใหคํานิยมช่ืนชมใหกําลังใจเพ่ือนรวมงาน ๔.๓๗ ๐.๖๗ มาก ๔.๔๔ ๐.๗๒ มาก ๔.๕๐ ๐.๖๘ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๖ มาก 

 ๒)ชวยเหลืองานเพ่ือนเม่ือถูกรองขอ ๔.๔๗ ๐.๖๓ มาก ๔.๓๗ ๐.๖๗ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๗ มาก ๔.๔๗ ๐.๕๗ มาก 

 ๓)ชวยเหลืออธิบายงานเม่ือพบจุดบกพรอง ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๑ มาก ๔.๓๐ ๐.๗๐ มาก 

 
๔)ไมบนไมทอเขารวมทุกกิจกรรมท่ีมหาวิทยาลัยจัด
ข้ึน 

๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๒ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๑ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๗ มาก 

 
๕)สนับสนุนใหเพ่ือนประสบความสําเร็จกาวหนา
ในงาน 

๔.๔๐ ๐,๖๗ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๑ มาก ๔.๓๐ ๐.๗๐ มาก 



๒๑๔ 

ที ่ ดานการประเมิน 
ถูกตอง เหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน 

x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล 

 ๖)นําพาเพ่ือนและงานไปสูจุดหมายอยางภาคภูมิ ๔.๔๐ ๐.๖๒ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๒ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๖ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๐ มาก 

 ๗)ระวังตนเองไมทําผิดตอทีม ๔.๖๐ ๐.๖๒ มากท่ีสุด ๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๗ ๐.๖๘ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก 

 ๘)รักษามิตรจิตมิตรภาพ ถอยทีถอยอาศัย ๔.๖๐ ๐.๖๒ มากท่ีสุด ๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๗ ๐.๖๘ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก 

 ๙)เขาใจและใหอภัยเม่ือถูกลวงเกิน ๔.๔๐ ๐.๖๒ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๒ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๖ มาก ๔.๓๓ ๐.๖๐ มาก 

 
๑๐)ใจดี ย้ิมงาย สติม่ันคง  ใหอภัย ไมผูกใจเจ็บคิด
พิจารณา วินิจฉัยแกปญหาไดเหมาะสมกับทุก
สถานการณ มีความคิดสรางสรรคทํางานเชิงรุก 

๔.๕๗ ๐.๖๓ มาก ๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๐ ๐.๗๐ มาก ๔.๔๐ ๐.๗๒ มาก 

๕. ดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล 

 
๑)เขียนแผนกลยุทธไดละเอียดเขาใจงาย สามารถ
นําไปปฏิบัติไดจริง 

๔.๕๐ ๐.๗๓ มาก ๔.๓๗ ๐.๘๑ มาก ๔.๒๗ ๐.๖๙ มาก ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก 

 ๒)ปฏิบัติดําเนินงานกิจกรรมไดดี ๔.๕๐ ๐.๗๓ มาก ๔.๕๐ ๐.๗๘ มาก ๔.๔๓ ๐.๗๗ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๖ มาก 

 ๓)จัดแบงแยกประเด็นงานออกเปนหมวดหมู ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๗ มาก ๔.๔๓ ๐.๗๘ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๖ มาก 

 ๔)วิเคราะหประเมินการปฏิบัติงานไดดี ๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๓ ๐.๗๓ มาก ๓.๔๓ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๗ ๐.๖๓ มาก 

 ๕)ใชเทคนิคทางเลือกเปน ๔.๓๓ ๐.๖๑ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๖ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก 

 ๖)ระบุถึงความเช่ือมโยง แนวโนมในเร่ืองตาง ไๆด ๔.๓๓ ๐.๖๑ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๖ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก 



๒๑๕ 

ที ่ ดานการประเมิน 
ถูกตอง เหมาะสม เปนไปได เปนประโยชน 

x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล x� S.D แปลผล 

 ๗)อธิบายแนวคิด กรอบความคิดไดละเอียดชัดเจน ๔.๓๓ ๐.๖๐ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๖ มาก ๔.๔๐ ๐.๖๗ มาก 

 ๘)สรุปขอมูลและทํารายงานอยางดี ๔.๔๓ ๐.๗๒ มาก ๔.๕๓ ๐.๗๓ มาก ๔.๔๗ ๐.๗๓ มาก ๔.๕๐ ๐.๖๘ มาก 

 ๙)สรุปขอมูลใหเปนท่ีเขาใจ ๔.๓๓ ๐.๗๑ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๘ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๘ มาก ๔.๓๗ ๐.๗๖ มาก 

 ๑๐เขาใจงานในยุคดิจิตอน เขาใจ เขาถึง ทันสมัย ๔.๕๐ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๓ ๐.๗๓ มาก ๔.๔๓ ๐.๖๓ มาก ๔.๔๗ ๐.๖๓ มาก 



๒๑๖ 

จากตารางภาพท่ี ๔.๑๙ ผลเฉล่ียภาพรวมของกายภาวนา x�=๓.๗๗ SD=๐.๙๓ 
ศีลภาวนา x�=๓.๙๙ SD=๐.๙๗ จิตตภาวนาx�=๓.๘๓  SD=๐.๙๙  ปญญาภาวนา  
x�=๓.๗๗SD=๐.๙๓ผลเฉล่ียรวมหลักภาวนา๔ ท้ัง ๔ ดาน =๓.๘๔ SD=๐.๙๕ 

ผลจากการศึกษาแนวคิดเก่ียวของกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา 
๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และหลักภาวนา ๔ 
ตลอดจนงานเอกสารท่ีเก่ียวของตาง  ๆคือ ทฤษฎีภูเขานํ้าแข็งไดแก ๑) ความรู ๒) ทักษะ ๓) ทัศนคติ-
คานิยม ๔) บุคลิกลักษณะ ๕) แรงขับ-แรงจูงใจ- เจตคติและการศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงาน ท้ัง ๕ ดาน ไดแก ๑) ดานการยึดม่ันในคุณธรรม ๒) ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ๓) ดานการ
รับผิดชอบในงาน ๔) ดานการทํางานเปนทีม ๕) ดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ แลว
นําไปประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานดังกลาว ตามเกณฑท่ีต้ังไว ไดแก ความ
ถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนของรูปแบบ ซ่ึงรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะดังกลาว จะเกิดผลสําเร็จได ก็ตองดํารงอยูภายใตหลักภาวนา ๔ ตามแนวพระพุทธศาสนา 
บุคลากรทํางานดวยความต้ังใจ มีคาเฉล่ียสูงสุด อยูในระดับมาก ความสุขุมรอบคอบ มีคาเฉล่ียตํ่าสุด 
อยูในระดับมาก 

ผลการวิเคราะหการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา 
๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยสรุปไดดังน้ีการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหนาท่ีของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไดรับการประเมินรูปแบบการ
พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ดวยการประเมิน ๔ ระดับคือ๑) 
ความถูกตองของรูปแบบ ๒) ความเหมาะสมของรูปแบบ ๓) ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ ๔) 
ประโยชนนําไปใช อยูในระดับมาก เพราะวาผูบริหารไดใชความคิดเชิงระบบและสรางหนวยงานให
เปนองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือทําความเขาใจเปาหมายเขาใจแนวทางในการปฏิบัติใหชัดเจนย่ิงข้ึนถึง
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ อบรมกาย ศีล จิตและปญญาเปน
พ้ืนฐานใหเกิดข้ึนภายในสงผลเปนการกระทําท่ีเกิดผลดีกับการ จัดระบบขอมูลท่ีชัดเจน และพัฒนา
สงเสริมกิจกรรมไดเหมาะสม สอดคลองกับ วิสัยทัศน เปาหมาย มีความรู มีความสามารถ ดําเนินงาน
บรรลุเปาหมายอยูในระดับมาก 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีลักษณะดังน้ี 

๑.ดานการยึดม่ันในคุณธรรม (Integrity)นําหลักภาวนา ๔ มาใชในการอบรมกาย 
ศีล จิตและปญญา ใหแสดงออกในรูปของพฤติกรรมอันพึงประสงค มีความรักมหาวิทยาลัย มีความ
ละอายตอการประพฤติในทางเส่ือมเสียท่ีจะกอใหเกิดผลเสียหายตอตนเอง ผูอ่ืน ดวยความรูทําให
เขาใจและวิเคราะหสถานการณไดมีทักษะเห็นประเด็นปญหามีทัศนคติแนวคิดแยกแยะประเด็น
ออกเปนสวนยอยทีละข้ันตอน มีบุคลิกลักษณะเปนคนมีเหตุผลมีแรงขับใหจัดงานเปนหมวดหมูอยาง
เปนระเบียบ ปฏิบัติงานอยางโปรงใสแสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมามีจรรยาบรรณเช่ือถือได
ซ่ือสัตยสุจริต  ตรวจสอบได อุทิศแรงกาย แรงใจ ปฏิบัติงานเต็มกําลังเต็มความสามารถ เนนจิตสํานึก



๒๑๗ 

ในท่ีดีตอมหาวิทยาลัยสอดคลองกับงานวิจัยของสุปรียา ธีรสิรานนท๓เม่ืออายตนะภายในและภายนอก
กระทบกันเกิดผัสสะการเรียนรู นําขอมูลท่ีไดมากล่ันกรองวิเคราะหพิจารณอยางละเอียดดวยโยนิโส
มนสิการอันเปนปจจัยภายในสัมมาทิฎฐิก็เกิดและปฏิบัติตามมรรคมีองค ๘ ก็จะเปนมนุษยท่ีสมบูรณ 
สอดคลองกับพิสมัย พวงคํา๔ ท่ีไดศึกษาสมรรถนะหลักและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรสาย
สนับสนุน วิชาการท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยขอนแกน พบวาคุณธรรมจริยธรรมทําใหครองตนได
อยางเหมาะสมในสังคมความดีเปนท่ีรักของสังคม 

๒. สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการด านการมุ งผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement Motivation) สรุปดังน้ี 

การปฏิบัติอยางมุงม่ันต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานใหดีเกินมาตรฐานไดสําเร็จยึดหลักการ 
ระเบียบขอบังคับ มองภาพองครวมเปนมีความรู มีทักษะจับประเด็นในเร่ืองตางได สรุปรูปแบบ
เช่ือมโยงหรือประยุกตแนวทางจากสถานการณ ขอมูล สามารถอธิบายในแตละเรื่องไดอยางถูกตอง มี
ทัศนคติในงานจนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหม มีบุคลิกรับผิดชอบ เขาใจรายระเอียด
ตางๆไดเร็ว มีความรอบคอบ เอาใจใสตรวจดูความถูกตอง มีแรงจูงใจจัดการแกไขปญหาท่ีซับซอน 
หลากหลายไดสําเร็จสอดคลองกับวรรณรัตน ศรีกนก๕ท่ีคนพบวาการมุงผลสําเร็จจะตองประกอบดวย
การคิดวิเคราะห มีวิสัยทัศน มีศักยภาพทํางานใหถูกตอง 

๓.สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดานความรับผิดชอบในงาน 
(Responsibility) สรุปไดดังน้ี 

มีความรักศรัทธาในอาชีพ มีความรูกํากับตนเองไดใชผูอ่ืนเปนมีความรับผิดชอบสูง 
ทํางานดวยใจจดจอมุงม่ัน อดทนมีความเพียร มีความละเอียดรอบคอบมีทักษะในงานเปนอยางดี
ทุมเทกําลังปฏิบัติงานตามหนาท่ีใหเกิดประโยชนสูงสุดตองานท่ีทําอยูมีทัศนคติกําหนดการทํางาน
กอนหลัง วางกฎกติกาในการทํางาน  มีบุคลิกสัจจะ มีพละกําลัง มีแรงขับกระตือรือรนมีทักษะโดด
เดนในการบริหารจัดการงานเวลามีวิธีการทํางานดวยใจท่ีรับผิดชอบเต็มท่ีกับงานมีใจจดจอในทุกงาน
ท่ีทําประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในหนวยงานและนอกหนวยงาน เพ่ือสนับสนุนการทํางาน
รวมกันใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน พัฒนาความรูความสามารถของตนใหดีย่ิงข้ึน ติดตามเทคโนโลยี และ
ความรูใหมๆ อยูเสมอสอดคลองกับพระราชปริยัติ (สฤษด์ิ ประธาตุ)๖ท่ีกลาววาการพัฒนาตองพัฒนา
ท้ังวิชาการแลจริยธรรม เม่ือทราบทิศทางนโยบายของมหาวิทยาลัยแลวแจงขาวใหบุคลากรไดรับ

                                                           
๓สุปรียา ธีรสิรานนท, “การศึกษาวิเคราะหกระบวนการเรียนรูในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, 

วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต พระพุทธศาสนา, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๖. 

๔พิสมัย พวงคํา, “สมรรถนะของบุคลากรสายสับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแกน” ,รายงานการ
วิจัย, ขอนแกน: มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๘. 

๕วรรณรัตน ศรีกนก,“การพัฒนากรอบสมรรถนะของบุคลากร วิทยาลัยกองทัพบก”,บทความวิจัย,
วารสารพยาบาลทหารบกปท่ี ๑๔ ฉบับท่ี๓ (กนยายน-ธันวาคม๒๕๕๖: ๑๕๓. 

๖พระราชปริยัติ (สฤษด์ิ ประธาตุ),“การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาพระพุทธศาสนา: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราช,๒๕๕๑. 



๒๑๘ 

ทราบอยางท่ัวถึง ระดับยุทธศาสตรและระดับปฏิบัติการใหมีสวนสนับสนุนการปฏิรูปการศึกษาของ
คณะสงฆใหสัมฤทธ์ิผลดวย 

๔.สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดานการทํางานเปนทีม 
(Teamwork) มี สรุปไดดังน้ี 

การอยูดวยกันทํางานรวมกันส่ิงท่ีจําเปนเร่ืองความรูรักสามัคคีเขาใจความหมายแฝง
ความคิตลอดจนสภาวะทางอารมณของผูท่ีตนผูกสัมพันธ รวมแรงรวมใจในการทํางาน เขาใจงาน
เขาใจบทบาทของตนเองมีทักษะใชส่ือสารสรางสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมทีม มีทัศนคติดําเนินงานทุก
งานดวยใจท่ีจดจอ และสนุกกับงาน มีบุคลิกลักษณะออนนอมถอมตนใหความเคารพตามหลักอาวุโส
ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน ทบทวนบทบาทหนาท่ีของตนอยูเสมอมีแรงขับยินดีทํางานนอกความ
รับผิดชอบของตน เกิดขัดของมีปญหาอุปสรรคตางบอกกลาวใหทีมทราบและยอมรับความคิดเห็นจาก
ทีมใหการรวมมือสนับสนุนการตัดสินใจของทีม ระมัดระวังการกระทบกระท้ังทางกายวาจาและใจ 
ยินดีทํางานพิเศษ เปาหมายทีมคือความสําเร็จของงานท่ีต้ังไว มีความขยัน บากบ่ัน มุงม่ันและอดทน 
การทํางานเปนทีมจะตองเตรียมความพรอมในการท่ีจะพัฒนาตนเพ่ือผูอ่ืนรูจักและเขาใจในการปฏิบัติ
ใหเกิดความรักสามัคคี เปนผูท่ี ไมยึดติดกับส่ิงเดิม ๆ พรอมท่ีจะเรียนรูและพบกับส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ
สอดคลองกับปชาบดี แยมสุนทร๗กลยุทธการสงเสริมความผูกพันระหวาองคกรกับบุคลากรไดแก
(ทาน) องคกรควรมีนโยบายการใหความรู การสอนงาน (ปยวาจา) การมีระบบการส่ือสาร กฎระเบียบ 
ขอบังคับนโยบายเปาหมายขององคกรใหถูกตองชัดเจน (อัตถจริยา) การจัดใหมีการพิจารณาให
คุณภาพชีวิตของบุคลากรดีข้ึน  

๕.สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดานการวางแผนการทํางานอยาง
เปนระบบ (Systematic Job Planning) สรุปไดดังน้ี 

การปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยและระบบราชการ (Organizational Awareness)สําคัญท่ี
ความรู พัฒนาระบบแผน ใหไดมาตรฐานโดยกําหนดทิศทางการพัฒนาในดานตาง  ๆและมีตัวช้ีวัด
ความสําเร็จท่ีสามารถประเมินไดอยางเปนรูปธรรม มีทักษะการเตรียมระบบภูมิคุมกัน ดวยการบริหาร
จัดการความเส่ียงขององคกรใหเพียงพอทัศนคติการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ี(Holdin People 
Accountable) จัดการงานตามลําดับความสําคัญกอนหลังบุคลิกลักษณะใชหลักธรรมาภิบาล เนน
หลักความรับผิดชอบ (Accountability)ทํางานเพ่ือใหไดผลงานดังน้ันบุคลากรจึงตองมีวุฒิภาวะทาง
อารมณ มีความรูความสามารถเหนือผูอ่ืน ติดตามผลความกาวหนา เนนยํ้าความสําคัญ วัน/เวลา/
สถานท่ี ทํางานเพ่ือชุมชน สังคม เพ่ิมพูนความรูใหกับพุทธศาสนิกชน มีแรงขับมีเอกลักษณ อัตต
ลักษณ วิถีพุทธ การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) ยึดระเบียบ ขอบังคับ หลักการKM
องคความรูและงานวิจัยสูความเปนศูลยรวมนานาชาติสากล   มหาวิทยาลัยจัดโครงการจัดการความ
เส่ียงเปนเร่ืองความย่ังยืนขององคกรมีการเตรียมระบบภูมิคุมกัน ความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการ (Organizational Awareness)มีกฎระเบียบขอบังคับเร่ืองการส่ือสารภายใน ความยืดหยุน
ผอนปรน (Flexibility)การวางแผนการทํางานเปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับการใสขอมูล (Inputs) 
                                                           

๗ปชาบดี แยมสุนทร, “กลยุทธการสงเสริมความผูกพันตอองคกรตามหลักสังคหวัตถุของแรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิตบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 



๒๑๙ 

ทรัพยากร (Resiurces)และขาวสาร (Information) ตาง  ๆเขาไป และมีตัวการ (Processor) กระทํา
กับทรัพยากรและขอมูลเหลาน้ัน  และปรากฏเปนผล (Outputs) ในแผนงานการพัฒนาอยางเปน
ระบบจะปรับปรุงงานดานการผลิต ประกอบดวยงานการปรับปรุงข้ันตอนการผลิตการประเมินวิธีการ
ทํางานการเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากร แกปญหาสามารถประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดท่ีซับซอนมาใช
พิจารณาสถานการณปจจุบันสอดคลองกับณัฐวุฒิ โรจนนิรุตติกุล๘แบบจําลองมีความนาเช่ือ 

สรุปวัตถุประสงคขอท่ี ๓ การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
หลักภาวนา๔ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากการ
ประเมินรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิของมหาวิทยาลัยจํานวน ๓๐ รูป/คน พบวาเกณฑสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเปนไปตามเกณฑท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดอยูในระดับมากจากการหา
คาเฉล่ียเบ่ียงเบนมาตรฐานเกิดองคความรูท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานและเปนขวัญกําลังใจใหบุคลากร 

๔.๓ การประเมินรูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผูวิจัยนําเสนอสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดวยการศึกษาเอกสารหลักฐานสําคัญ และ
สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิซ่ึงเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย โดยการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง จํานวน 
๑๕ รูป/คนเพ่ือศึกษสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ทําการประชุมกลุม ผูเช่ียวชาญจํานวน ๑๐ 
รูป/คน เพ่ือสรางรูปแบบ และไดรับการประเมินรูปแบบจากผูเช่ียวชาญจํานวน ๓๐ รูป/คน มี
รายละเอียดดังตอไปน้ี 

บทบาทหนาท่ีของบุคลากรในปจจุบันทําหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย สนองนโยบายของ
มหาวิทยาลัย ทําตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ใหความรวมมือ ใหการชวยเหลือท้ังในและนอก
หนวยงาน รักษาสมรรถนะหลักเกณฑ ๕ ขอ ท่ีจะตองผานการประเมินของมหาวิทยาลัย  

โอกาสของความกาวหนาคือการพัฒนาตนเอง การไขวขวาหาความรู การพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานหลักใหสูงข้ึนเหนือความคาดหมายน่ันเองดวยการปฏิบัติดานกายภาวนา
พัฒนากายเขารับการอบรม ศึกษา พัฒนาแตละตําแหนงงานเฉพาะ ท่ีมหาวิทยาลัยมีการจัดอบรม
ภายในและหนวยงานราชการอ่ืนท่ีจัดข้ึนทุกคร้ัง การอบรม ศึกษา ดูงาน เปนการเปดโลกทัศน ปฏิบัติ
ดานศีลภาวนาพัฒนาอบรมการอยูรวมกันในสังคมอยางเปนสุข ต้ังม่ันอยูในความดี รักษาศีล มี
คุณธรรมจริยธรรม ปฏิบัติดานจิตตภาวนาพัฒนาความเขมแข็ง หนักแนน มุงม่ัน ม่ันคง สามารถรับรู
และปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จสูปญหา มีความเพียร ปฏิบัติดานปญญาภาวนาพัฒนาทําใหมี
ความคิดละเอียดรอบคอบมีเหตุ มีผล ความคิดเปนระบบ รูจัก วิเคราะห สังเคราะห วินิจฉัย ไตรตรอง  

การพัฒนา เปนกระบวนการเปล่ียนแปลงไปสูความเจริญ ในพระพุทธศาสนาไดแบง
บุคคลออกเปน ๔ จําพวก เปรียบไดกับบัว ๔ เหลา 

๑) อุคฆฏิตัญู หมายถึง ผูท่ีมีสติปญญาเฉลียวฉลาด  

                                                           
๘ณัฐวุฒิ โรจนนิรุตติกุล, “สุขภาพองคการและการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษามหาวิทยาลัย

ของรัฐวิ”,  วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 
๒๕๕๒). 



๒๒๐ 

๒) วิปจิตัญู พวกท่ีมีสติปานกลาง  
๓) เนยยะ มีปญญานอยแตขยัน อดทน  
๔) ปทปรมะ ไรสติขาดศรัทธา ไมยอมรับรู ไมยอมเขาใจ ทุกคนมีสมรรถนะอยูใน

ตัวเอง ปรากฏใหเห็นไดภายนอกและซอนอยูภายในการพัฒนาสมรรถนะดวยหลักภาวนา ๔ สราง
ความคิดถูก คิดเปน ชวยเติมเต็มใหมีความสามารถมากข้ึนดวยการต้ังใจ มุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเอง การ
พัฒนาสมรรถนะจึงเสริมใหบุคคลโดดเดนข้ึนการพัฒนาตนเองไดคือยอดคน 

สรุปความจากการประเมินรูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพบวา วิธีปฏิบัติเพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะการทํางานดวยหลักภาวนา ๔ เปนการพัฒนาบุคลากรใหเกิดการพัฒนาเร็วและเกิดผลมาก
ดวยการพัฒนาตนเองเพราะมีความตระหนักใสใจรับผิดชอบสูงกวาผูท่ีไมเคยฝกฝนเปนวิธีการอบรม
สงเสริมใหบุคลากรเปนคนดี คนเกงมีนํ้าใจ คํานึงถึงประโยชนของมหาวิทยาลัยเปนหลักมีความสุขกับ
การทํางาน งานดี ผูปฏิบัติงานเดน สรางเกียรติประวัติใหมหาวิทยาลัย 

 
๔.๔. องคประกอบความรูที่ไดจากงานวิจัย 

 
ภาพที ่๔.๒  องคความรูที่ไดจากงานวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
หลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๒๒๑ 

 
บทสรุปเชิงวิเคราะหของโมเดล 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเปนการสรางความตระหนักรู เปน
กระบวนการสรางความสําเร็จ มีรายละเอียดของรูปแบบ ดังน้ี 

วงกลมท่ี ๑. ส่ิงท่ีผูวิจัยไดต้ังเปาประสงคไวเปนขอคนพบท่ีไดจากงานวิจัยคือ “รูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ประกอบดวย วงกลม ๔ วง ซอนกัน ซ่ึงมีความสัมพันธ
กัน ดังน้ี 

วงกลม วงในสุด  คือส่ิงท่ีผูวิจัยไดต้ังเปาประสงคไวเปนขอคนพบท่ีไดจากวิจัยช่ือวา
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

วงกลมท่ีสองคือขอคนพบกระบวนการของหลักภาวนา ๔ ซ่ึงประกอบดวยกายภาวนาเม่ือ
ปฏิบัติงานกายฝกฝนพัฒนาตนเองใหมีการปรับตนเองใหอยูกับส่ิงแวดลอมอยางกลมกลืน รักษา
รางกายใหมีสุขดวยสุขลักษณะ ระวังทาน่ังทายืน ทาเดิน ไมใหเกิดโทษแกรางกายได รักษาสุขภาพ
ของรางกายใหแข็งแรง การปฏิบัติงานมีศีลควบคุมกายไมทํารายขมเหงผูอ่ืน ควบคุมวาจาไมพูดเท็จ 
ไมพูดสอเสียด ไมพูดคําหยาบ ปฏิบัติตนใหเปนท่ีรักของสังคม การใชวาจาออนหวานถนอมนําใจเพ่ือน
รวมงาน  มีสังคมกับผูบริหารสังคมกับหนวยงานอ่ืน รูความเปนไปตามเหตุปจจัยไมกอการเบียดเบียน 
ไมทําความเดือดรอนแกผูอ่ืนหรือแกสังคมประพฤติส่ิงท่ีเปนประโยชนเก้ือกูลตอผูอ่ืน การมีระเบียบ
วินัย การอยูรวมกับผูอ่ืนดวยดี สรางงานและสังคมของงานใหเก้ือกูลเปนประโยชนแกงานท่ีรับ
มอบหมายใหมาปฏิบัติโดยเฉพาะการใชวาจาเปนส่ิงท่ีสําคัญย่ิงในการถนอมความรักสามัคคี สงผลตอ
การพัฒนาจิตดวยตนเองจิตตภาวนาใหมีจิตมีสติเปนสมาธิในการปฏิบัติงาน รูความเปนไปตามเหตุ
ปจจัยความมีจิตต้ังม่ัน จิตใจดําเนินอยูในกิจในงานหรือในส่ิงท่ีกําหนด(อารมณ) ไดสมํ่าเสมอ แนวแน
เปนอันหน่ึงอันเดียว สงบ ไมฟุงซานไมวอกแวกหว่ันไหวบริสุทธ์ิ ผองใส ไมขุนมัว นุมนวล ผอนคลาย 
ไมเครียดกระดาง เขมแข็ง เอางานไมหดหูทอแท พรอมท่ีจะใชงานจิตน่ิงสงบมากเทาไรวิธีการก็มาคิด
ออกมากไดงานมาก มีความรับผิดชอบสามารถกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายไดตามท่ีองคการ
ตองการประกอบดวยความดีงาม เมตตา เอ้ือเฟอ กรุณา  กตัญู ชวยเหลือผูอ่ืน มีสัมมาคารวะ
ประกอบดวยความเขมแข็ง เด็จเด่ียว มีสติ มีวิริยะ มีขันติ มีสมาธิ มีสัจจะ ประกอบดวยดานความสุข 
ไมเครียด สงบ ปลอดโปรง ราเริง เบิกบาน สดช่ืน สงผลตอการปฏิบัติงานดวยการพัฒนาตนเองดวย
ปญญาภาวนาทํางานมีความคิดในเชิงรุกมีประสิทธิภาพ เพ่ิมความรูใหตนเอง เรียนรูศิลปวิทยาท่ีดี 
ขวนขวายเรียนรูเทคโนโลยีส่ิงใหมๆอยูเสมอ รูจักคิด รูจักวินิจฉัย รูจัดแกปญหาไดดี รูความเปนไป รู
วิธีแกปญหา รูข้ันตอนในการแกปญหาทําใหแกไขปญหาไปตามแนวทางเหตุผล ปฏิบัติงานทุกงานได
ราบร่ืนจนสมบูรณแบบ ถูกใจ ถูกตองและถูกวิธีและวางข้ันตอนการทํางานไดตรงวัตถุประสงคและ
เปาหมายท่ีวางไว  

วงกลมท่ีสาม ขอคนพบองคประกอบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการจะมีการเปล่ียนแปลงพัฒนาข้ึนโดยหลักภาวนา ๔ การอบรมพัฒนาตนเองของกายภาวนามี



๒๒๒ 

การสืบเสาะสืบคนขยัน อดทน มุงม่ันหาความรู ศีลภาวนาสามารถแยกประเภทความรูวาส่ิงใดควร
นํามาใชในการปฏิบัติงานอยาเหมาะสมกับตน จิตตภาวนาจิตน่ิงสงบมีสมาธิทําใหไดความรูท่ีเปน
ประโยชนอยางแทจริง ปญญาภาวนาเลือกความรูท่ีถูกตองเปนประโยชนไมเกิดโทษในการปฏิบัติงาน
มากข้ึนกวาเดิมย่ิงรูมากก็มีสมรรถนะการทํางานละเอียดข้ึนดูงานเปนรูจักและเขาใจใชเปน รูเรื่องการ
รับสาร สงสารเปนอยางดีสงผลตอในการปฏิบัติงานของตนเกิดความเช่ียวชาญชํานาญทําใหเกิดทักษะ
เม่ือตองรวมงานกับผูอ่ืนมีการเช่ือมความสัมพันธกับผูอ่ืน สรางความคุนเคยและความสัมพันธอันดีให
เกิดข้ึน การพัฒนาตนเองดวยกายภาวนา รางกายสงางามดวยภูมิความรูตาเปนประกายคําพูดการ
กระทําบอกไดวามีทัศนคติ-คานิยมดีข้ึนการพัฒนาตนเองดวยศีลภาวนา สรางทัศนคติท่ีดีไดโดยไมคบ
คนพาลเพราะจะทําใหเราเสียงานเสียเวลาความเขาใจท่ีถูกตองและยอมรับดวยมีการปฏิบัติงานท่ี
ตอเน่ืองสมํ่าเสมอเลือกแนวทางการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการพัฒนาตนเองดวย
จิตตภาวนา จิตท่ีสงบเปนสมาธิยอมเห็นทัศนคติ-คานิยมแบบใดลือกชนิดท่ีจะนําตัวสูความสําเร็จใน
หนาท่ีการงานของตน การพัฒนาตนเองดวยปญญาภาวนาทําใหมีบุคลิกลักษณะท่ีงามสงา สุขุม
รอบคอบ สุภาพออนโยนมีคนอยากสมาคมดวยถูกมองดวยความรักและศรัทธาสามารถเลือกทัศนคติ
ท่ีถูกตองมาใชใหเกิดประโยชนแกตนและหนวยงานไดเปนอยางดี ในลักษณะเดียวกันกับทัศนคติใน
องคประกอบอ่ืนๆหลักภาวนา ๔ ก็สรางความสําเร็จกาวหนาในงานใหเกิดข้ึนกับทักษะ บุคลิกลักษณะ
และแรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติผูท่ีไดรับการพัฒนาตนเองแบบภาวนา ๔ จะปฏิบัติงานดีดวยการกระตุน
การคิด การแสวงหา การพูดคุยสนทนา เพ่ือมีแนวทางการปฏิบัติอยางเปนระบบและยึดระเบียบแบบ
แผนเพ่ือความถูกตองในงานอยางเปนระบบ. 

วงกลมท่ีส่ี ขอคนพบการพัฒนาสมรรถนะดวยหลักภาวนา ๔ ดวยการพัฒนาตนเองดีแลว
อีกท้ังไดมีการพัฒนาองคประกอบของสมรรถนะ ความรู ทักษะ ทัศนคติ บุคลิกลักษณะ แรงขับ-
แรงจูงใจ จนเกิดผลดีตอการปฏิบัติงาน องคประกอบของสมรรถนะอยูในตัวของบุคลากรอยูแลวแต
อาจมีมาก นอย ไมเทากัน ในทฤษฎีภูเขานํ้าแข็งของแมคเคิลแลนดไดแบงองคประกอบสมรรถนะเปน 
๒สวน คือสวนท่ีอยูเหนือนํ้าและสวนท่ีอยูใตนํ้า  เม่ือนําหลักภาวนา ๔ มาพัฒนาสมรรถนะหลัก ๕ 
ดานยอมสงผลดีกับการปฏิบัติงานของสมรรถนะหลักตามหนาท่ีนักจัดการงานท่ัวไปเกิดการบูรณาการ
แลวสงผลตอเกณฑสมรรถนะหลักทุกดาน ซ่ึงเกณฑสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
แบงเปน ๕ ขอคือ ๑.ยึดม่ันในคุณธรรมเปนการสรางมิตรไดกัลยาณมิตร รูคุณคนมีคุณธรรม มีจริยา
มารยาทอันดี ๒.มุงผลสัมฤทธ์ิเปนการสรางงานไดรับความนับถือ ศรัทธา ทํางานไดเหนือความ
คาดหมาย ๓.การทํางานเปนทีมเปนการสรางหมูคณะไดรับไมตรี รักใครสามัคคี นกมีขน คนมีเพ่ือน 
๔.การรับผิดชอบในงานเปนการสรางความเช่ือถือ เช่ือม่ัน ไดบําเหน็จรางวัล กาวหนาในงานงานเสร็จ
กอนเวลา ๕การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบเปนการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล รูจัก
การคิดวิเคราะหในการปฏิบัติงานท้ังหมด เปนผูบริหารไดในเร็ววัน 

ผลของการวิจัยไดคนพบความสัมพันธของสมรรถนะวงกลมท้ังสาม แปลความวาหลัก
ภาวนา ๔ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา ปญญาภาวนา ทําใหบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติงาน
ตามองคประกอบ บทบาทความรู ทักษะ ทัศนคติ- คานิยม บุคลิกลักษณะ แรงขับ-จูงใจ-เจตคติ
ผลักดันพัฒนาทําใหหนาท่ีสมรรถนะหลักท้ัง ๕ การยึดม่ันในธรรม การมุงผลสัมฤทธ์ิ การรับผิดชอบใน
งาน การทํางานเปนทีม การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ ใช ในการปฏิบัติงานท้ังหมดจะมี



๒๒๓ 

สมรรถนะดีกวาเดิมและการพัฒนาสมรรถนะเปนการพัฒนาใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะหลักตาม
องคประกอบหนุนเกณฑสมรรถนะดวยหลักภาวนา ๔ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหสูงข้ึนเพ่ิมมาก
ข้ึนกวาเดิมจึงนํามาสรางเปนรูปแบบจําลองดังกลาวเพ่ือใหองคกรดําเนินการ ปฏิบัติภารกิจไปได
สําเร็จ เรียบรอย มีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผล บทบาทภาระหนาท่ีดังกลาวเปนความรับผิดชอบ 
จําเปนอยางย่ิงท่ีจะทําใหผลการปฏิบัติงานมี สมรรถนะมากข้ึน รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณจึงเปน
การนําหลักธรรมท่ีสงเสริมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มา
บูรณาการดวยสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี จะไดรูปแบบดังน้ีคือ 
1 ) บุคลากรมีสมรรถนะดานการยึดม่ันในคุณธรรม ระดับมาก 2 ) บุคลากรมีสมรรถนะดานมุง
ผลสัมฤทธ์ิ ระดับมาก 3 ) บุคลากรมีสมรรถนะดานการทํางานเปนทีมในระดับมาก4 ) บุคลากรมี
สมรรถนะดานรับผิดชอบในงานมาก  5 ) บุคลากรมีสมรรถนะดานการวางแผนงานอยางเปนระบบ
ระดับมาก 

๑)การอบรมกายเปนการพัฒนารางกายใหเจริญเติบโต แข็งแรง หรือการมีสุขภาพกายท่ีดี
โดยการพัฒนาทักษะ การฝกฝนการใชรางกาย ใหมีความคลองแคลวชํานาญในการท่ีจะประกอบการ
ตาง  ๆซ่ึงมุงหมายไปในทางอาชีพ ใหเปนไปในทางท่ีเกิดประโยชนแกชีวิต  

๒)การอบรมศีล เปนการพัฒนาสังคม ในดานการมีชีวิตอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม ดวยดี
ความมีระเบียบ รวมถึงความสุจริต การชวยเหลือเก้ือกูลกัน การฝกฝนควบคุมตนในทางกายวาจา 
เพ่ือเปนพ้ืนฐานของการฝกจิตใจ จนเกิดเปนทักษะ 

๓)การอบรมจิต เปนการพัฒนาคุณภาพจิต ต้ังแตมีคุณธรรมตาง ๆ ท่ีทําใหจิตใจประณีตดี
งาม การพัฒนาสมรรถภาพจิต มีความเพียรพยายาม ความกลาสู ความเอาใจใส รับผิดชอบ ความ
เขมแข็ง ความอดทน จิตใจมีความสุข เปนจิตท่ีมีความเบิกบาน มีปติ มีความอ่ิมใจ มีปราโมทย มี
ความราเริง 

๔)การอบรมปญญาเปนการพัฒนาปญญาใหเจริญงอกงามในระดับตาง ๆ ข้ันรับรูเขามา
เปนประสบการณตรงตามสภาพของมันตามความเปนจริง การคิดการวินิจฉัยหรือวางแผนตางๆอยาง
ถูกตอง ความสามารถท่ีจะนําความรูมาใช ความสามารถท่ีจะสืบคนเหตุปจจัย และแยกแยะ วิเคราะห
ส่ิงตาง ๆ ซ่ึงจะเปนตัวเอ้ืออํานวยในการท่ีจะแกปญหา และทํากิจการใหสําเร็จผลได ความรูเทาทัน
โลกและชีวิตตามเปนจริง  ไมยึด 

ติดถือม่ันในโลก ปฏิบัติตอมันตามเหตุผล ดวยความรูเทาทันตอเหตุปจจัย เรียกวาไมทํา
ใหเกิดทุกข มีปญญาท่ีรูเทาทันโลกและชีวิต ซ่ึงสงผลใหจิตใจเปนอิสระ เม่ือใดมีภาวนาครบ ๔ 
ประการน้ีโดยสมบูรณ จึงเปนบุคคลท่ีไดพัฒนาส่ีดานน้ีครบถวนบริบูรณ" 



 

บทท่ี ๕ 
 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนการวิจัยและพัฒนาท่ีมีความคิดเห็นตอ
สมรรถนะการปฏิบัติงานการตามหลักภาวนา ๔ โดยรวมอยูในระดับมาก คือเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหมีการปฏิบัติงานท่ีความเขมแข็ง จิตใจม่ันคง 
ดําเนินงานอยางสอดคลองราบร่ืน พรอมแกปญหาได  โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะดังน้ี 

๑)เพ่ือศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒)เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓)เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผูวิจัยจึงสรุปอภิปรายผล และจัดทําขอเสนอแนะ ตามข้ันตอนการดําเนินการวิจัยเปน ๓ 
ข้ันตอน ไดแก 

ข้ันตอนท่ี ๑ ศึกษาสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ทําการศึกษาโดยสัมภาษณผูบริหาร ๕ คณะ รองอธิการบดีฝายบริหาร รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิต
วิทยาลัย รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย รอง
คณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตรผูอํานวยการกอง
แผนงาน เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร เลขานุการ
สํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร ผู อํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผลผูอํานวยการกองกลาง 
ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร รองผูอํานวยการ
กองกลาง ผูรับผิดชอบทางดานบริหารของหนวยงาน รวมท้ังส้ิน ๑๕รูป/คน โดยใชการเก็บขอมูลจาก
การสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-Structure Interview) ใชวิธีการสังเคราะหเอกสารให
ผูเช่ียวชาญจํานวน ๕ ทานตรวจสอบความตรงของเน้ือหา ไดคาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  เพ่ือมา
ประกอบในการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมขอมูล (แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง) มาจากผูทรงคุณวุฒิซ่ึง
เปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย โดยใชสถิติ การวิเคราะหเน้ือหา ผูทรงคุณวุฒิ ตําแหนงรองอธิการบดี 
รองคณบดี เลขาทุกคณะ จํานวนท้ังส้ิน ๑๕ รูป/คน 

ข้ันตอนท่ี ๒ สรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตามหลัก
ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ศึกษา
แนวคิดทฤษฎี ไดแก แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ แนวคิดเก่ียวกับหลักภาวนา ๔  แนวคิดเก่ียวกับ



๒๒๕ 
 

สมรรถนะหลักท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด ทําการยกรางรูปแบบโดยการบูรณาการแนวคิดสมรรถนะของ
บุคลากร โดยผูเช่ียวชาญ และเทคนิคการสนทนากลุม (Focus Groups) จํานวน ๑๐ รูป/คน ทําการ
ปรับปรุงรูปแบบจากแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง โดยใชสถิติ การวิเคราะหเน้ือหา ตามขอเสนอแนะ
และความคิดเห็นเพ่ิมเติมของผูเช่ียวชาญใหไดมาซ่ึงรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานหลัก
ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ข้ันตอนท่ี ๓ ประเมินรูปแบบ เปนการตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิเคราะหขอมูลกับหลักการและแนวคิด   จากข้ันตอนท่ี ๒ นํามาปรับใช โดยผูเช่ียวชาญทํา
การประเมินรูปแบบ จํานวน ๓๐ รูป/คนจากแบบประเมินโดยใชสถิติ คาเฉล่ีย (X) และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD)โดยใชแบบประเมินท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ประกอบดวย ๔ ดาน ไดแก ความถูกตองของ
รูปแบบ ความเหมาะสมของรูปแบบ ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ และประโยชนของรูปแบบ
ท้ังน้ีไปเพ่ือประโยชนของของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดจริง 
 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

ตามวัตถุประสงครูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยสามารถสรุปไดดังน้ี 

๕.๑.๑ ผลการวิจัยระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

วัตถุประสงคขอท่ี ๑ ผลการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีและสมรรถนะ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

สรุปผลการสัมภาษณผูบริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อําเภอวัง
นอย จังหวัดอยุธยาเร่ืองสมรรถนะการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไดดังน้ี 

มีระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี โดยรวม มีคาเฉล่ียอยูในระดับท่ีนาพึงพอใจ เม่ือ
พิจารณารายดานพบวาดานการมุงผลสัมฤทธ์ิมีคาเฉล่ียปานกลาง สวนดานการทํางานเปนทีมมี
คาเฉล่ียอยูในระดับสูงสุดรายละเอียดเปนรายดานคือ 

๑.สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรดานการยึดม่ันในคุณธรรมมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยสงฆ:การปฏิบัติงาน/บทบาทหนาท่ีของบุคลากรโดยภาพรวมอยู
ในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณาโดยระเอียดพบวา บุคลากรตองมีคุณภาพของจิตดีคือมีจิตใจสูง 
ประณีตและประเสริฐไดแกมีเมตาใหความรัก ความปรารถนาดี มีความเปนมิตร มีกรุณาคือความ
สงสารอยากเก้ือกูลชวยเหลือ มีมุทิตายินดีสงเสริมใหเขาประสบความสําเร็จ อุเบกขาหากชวยไมได
ตองดูท่ีเหตุและผลวางใจเปนกลาง จาคะเสียสละเปนไมเห็นแกตัว กตัญูกตเวทีรูจักตอบแทนคุณ 
โอตัปปะเกรงกลัวตอบาป คารวะใหความเคารพ มัททวะออนโยนสุภาพไมแข็งกระดางการปฏิบัติงาน
สนับสนุนวิชาการจึงตองเปนมืออาชีพมหาวิทยาลัยเนนนําวิชาพุทธศาสนาหรือศาสนาตลอดจนวิชา
ปรัชญามาบูรณาการกับการเรียนสมัยใหมผานระบบวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม 
มหาวิทยาลัยมุงเนนการผลิตบุคลากรดานพุทธศาสนาและปรัชญาดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีมี
ความเปนมืออาชีพมีความเช่ียวชาญชํานาญการมีทักษะช้ันสูงสามารถในการคิดเปนทําเปนแกปญหา
เปนส่ือสารสูสังคมรอบดานเพ่ือสนองตอบตอการพัฒนาประเทศซ่ึงความหมายของการพัฒนา



๒๒๖ 
 

ประกอบไปดวยการสรางมีทักษะช้ันสูงสามารถในการคิดเปนทําเปนแกปญหาเปนส่ือสารงานสูสังคม
รอบดานเพ่ือสนองตอบตอการพัฒนาประเทศ จัดการโครงการเทิดทูนสถาบันชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย รณรงคตอตานการทุจริต กําหนดคานิยมและวัฒนธรรม ประสิทธ์ิประสาทความรู
และความเช่ียวชาญใหกับบุคลากรซ่ึงความหมายปจจุบันแนวคิดเร่ืองการเรียนรูและการพัฒนา
เปล่ียนแปลงไปเดินมุงเนนใหบุคลากรสามารถนําความรูไปใชตรงกับการปฏิบัติงานของตนสะทอน
ออกมาเปนผลลัพธท่ีเปนความสามารถวัดผลไดและสอดคลองกับเปาประสงคตามกลยุทธขององคกร
กระบวนการพัฒนาสมรรถนะน้ันมีหลายอยางซ่ึงการฝกอบรมความรูตอยอดสูการการปฏิบัติงานโดย
หนวยงานจะสงเสริมใหแตละหนวยงานจัดทําโครงการพัฒนาสมรรถนะของแตละหนวยเก่ียวกับการ
สรางจิตสํานึกไวในหลักสูตรการสัมมนาและฝกอบรมในการประเมินอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียความ
ถูกตองx�=๔.๓๖ SD=๐.๖๖ ความเหมาะสมx�=๔.๕๐ SD=๐.๖๐ เปนไปได x�= ๔.๓๘ SD=๐.๖๘ 
เปนประโยชน x�=๔.๓๗ SD=๐.๖๘ 

๒.สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ:การปฏิบัติงาน/บทบาท
หนาท่ีของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมากเม่ือพิจารณาโดยระเอียดพบวา บการทํางาน
มุงผลสัมฤทธ์ิคือการมุงม่ัน ทุมเท จริงจังกับงานท่ีทําเปนหัวใจหลักใหเกิดการพัฒนาประกอบดวย
ทักษะการส่ือสารการประสานงานการส่ือสารของบุคลากรจะตองเปนไปอยางเขาใจเขาถึงรูวิธีการ
ส่ือสารมีทักษะเร่ืององคประกอบของการส่ือสารท่ีชัดเจนไมทําใหเปนปญหาในการส่ือความหมายตอง
ใหเกิดความชัดเจนข้ึนในการสงขาวสารและไมเปนปญหาของผูรับสารมีการพัฒนาแสวงหาความรู
ใหมๆ สรางความเขาใจในเร่ืองตางๆไดดีขอมูลขาวสารทําใหเกิดคนเกงข้ึนในทุกงานท่ีปฏิบัติ การ
ส่ือสารเขาถึงความตองการใหประโยชนประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพแกบุคลากรใหมีสติ ใน
การทํางานองคกรตองการความพรอมเพรียงของบุคลากรท่ีมีความสมบูรณมีความสามัคคีมีความรัก
รวมมือรวมใจรวมแรงกายตองการทํางานดวยความกระตือรือรน ในการทําหนาท่ีปฏิบัติงานท่ีไดเลย
รับมอบหมาย แมเร่ืองการเดินทางพ้ืนท่ีหางไกลกันจะเปนอุปสรรคอยูบางหากมีความมุงม่ันมากพอ
งานน้ันยอมสําเร็จ ความเขาใจและสัมพันธอันดีจะเกิดข้ึนไดตองอาศัยการส่ือสารประสานงานท่ี
รวดเร็วและอีเมลเปนเคร่ืองมือเพ่ือนําขอมูลมาอธิบายขยายความรวดเร็วในการประสานงาน มีการ
เรียนรูเทคโนโลยีการเผยแพรความรูและแลกเปล่ียนความรูการจัดการแบบสมัยใหมและรวดเร็ว
พัฒนาตนเองในการท่ีจะแสวงหาความรูเหมือนกับไมใชการเปนภาระหนักจะเกิดความชํานาญการคุม
สติมีสมาธิในการปฏิบัติงานบุคลากรท่ีใชหลักทุติยปาปณิกสูตร จักขุมา มองงานออก วิธูโร ทํางานเปน
นิสสยสัมปนโน มีมนุษยสัมพันธดี ยอมมุงผลสัมฤทธ์ิไดเหมือนคนพายเรือเขาถึงฝงอยางปลอดภัย 

x�=๔.๔๖ SD=๐.๖๘ ความเหมาะสม x�=๔.๔๐SD=๐.๖๒ เปนไปได x�=๔.๓๘SD=๐.๖๖ 
เปนประโยชน x�=๔.๓๙SD=๐.๖๕ 

๓.สมรรถนะการปฏิบัติงานบุคลากรดานการรับผิดชอบในงาน:การปฏิบัติงาน/บทบาท
หนาท่ีของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณาโดยระเอียดพบวา การทํางาน
ของบุคลากรหากมีความรับผิดชอบและต้ังใจมุงม่ันใหงานสําเร็จอยางละเอียดเรียบรอย สูปญหา เอา
ใจใส มีความเพียรท่ีจะคิดคนไมทอถอย ไมโอดครวญไมโทษผูอ่ืนหรือโยนไปใหเรื่องราวอ่ืนเปนสาเหตุ 
มีความรับผิดชอบท่ีจะทําใหงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จลุลวง หากเปนเรื่องการคิดพิจารณาเรื่องยาก
หรือละเอียดลึกซ้ึงก็ตองย่ิงตองทําจิตใจใหสงบแนวแนไมใหเกิดความฟุงซานไมพลุงพลานกระวน
กระวายมีสมาธิจึงจะสามารถคิดคนหาแนวทางวิธีการหรือรูปแบบการแกปญหาไดตามเกมสเจาะลึก



๒๒๗ 
 

ทะลุทุกประเด็นความรับผิดชอบตอการทํางานมุงทําใหงานน้ันประสบความสําเร็จ การมีจิตใจท่ีดีงาม
สูปญหามีความรับผิดชอบยอมจะทําใหเกิดงานน้ันสําเร็จความมีศีลเปนคนมีกติกามีวินัยมีสมาธิกับต้ัง
ม่ันในการทําหนาท่ีรับผิดชอบจนสําเร็จการอบรมความประพฤติการรับผิดชอบในงานมุงเนนงาน โดย
เทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไวต้ังแตแรกการนําผลท่ีไดจากการประเมินไปประกอบการทํางาน จะเห็น
การเปล่ียนแปลง สรางคุณความดีมีไวเปนเคร่ืองประดับกายแกผูปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานตาม
ตําแหนงอาชีพเปนการรับผิดชอบแตละดานซ่ึงจะตองไดรับการอบรมเพ่ิมเติมทักษะความถนัดหรือ
ความชาญฉลาดพิเศษเปนความสามารถท่ีทําใหบุคคลน้ัน มีผลงานท่ีดีและเจริญกาวหนาในหนาท่ีการ
งานไดรวดเร็วการใชความเรียนรูอยางตอเน่ืองกับการทํางานและการอยูรวมกับสังคมเปนส่ิงท่ีตอง
ตระหนักรูในตนเองจึงตองมีสมรรถภาพของจิตเขาไปเสริมพลังในการมุงผลสัมฤทธ์ิอีกทาง
ประกอบดวยฉันทะความใฝรู วิริยะความเพียร อุตสาหะความขยัน ขันติความอดทน จิตตะมีใจจดจอ 
สัจจะมีความต้ังใจจริง อธิษฐานมุงม่ันเด็จเด่ียว ตบะพากเพียร สติระลึกไดสมาธิแนวแนในงาน x�=
๔.๔๖ SD=๐.๖๙ ความเหมาะสม x�=๔.๔๐ SD=๐.๗๐ เปนไปได x�=๔.๓๘ SD=๐.๖๘ เปน
ประโยชน x�=๔.๓๕ SD=๐.๖๙ 

๔. สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรดานการทํางานเปนทีมการปฏิบัติงาน/บทบาท
หนาท่ีของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณาโดยระเอียดพบวา การทํางาน
เปนทีมเปนเร่ืองปญหาอยูบางอาจเปนเพราะระดับประสบการณตางกันโดย การอบรมวิปสสนา
กรรมฐานชวยใหจิตน่ิงมีสมาธิ อารมณจะไมขุนมัวเศราหมองหรือตึงเครียดโกรธงาย หากมีเพ่ือน
รวมงานขัดใจ ขัดจังหวะ และขัดของ ไมใหความรวมมือ ก็ตองขมจิตเปนและใหอภัยได สรางสรรค
พัฒนาวิธีการทํางานในรูปแบบใหมซ่ึงเกิดจากแรงบันดาลใจท่ีมาจากกัลยาณมิตร พยายามเอาชนะ
อุปสรรคปญหาท่ีพบในขณะปฏิบัติงานหากมีความเช่ียวชาญคิดพินิจวิเคราะหตามหลักโยนิโส ๑๐ 
ประการคิดแบบสืบสาวหาเหตุและปจจัยเชิงระบบหลัก (ปฏิจจสมุปบาท) คิดแบบวิเคราะหแยกแยะ
คิดแบบเทาทันธรรมชาติ (กฎไตรลักษณ) คิดแบบอริยสัจจคือทุกข สมุทัย นิโรจน มรรค คิดแบบอรรถ
ธรรมสัมพันธหลักการ หลักความจริง อาจคิดแบบคุณคาแท คุณคาเทียม คิดแบบกุศลธรรมหรือคิด
บวกคิดแบบปจจุบันคิดแบบมีสติและคิดแบบวิภัชชวาทหรือคิดแบบเช่ือมโยงกับคําพูดเชนคิดแบบน้ี
ถาจะพูดหรือส่ือสารควรทําอยางไร การใหความชวยเหลือกันยังมีบุคคลบุคลากรอีกสวนหน่ึงท่ี
ตองการจะพัฒนาตัวเองบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดังกลาวบางสวนก็อยากทํางานประจําของตน x�=๔.๔๗
SD=๐.๖๗ ความเหมาะสม x�=๔.๔๐ SD=๐.๗๐ เปนไปได x�=๔.๓๘ SD=๐.๖๘ เปนประโยชน x�=
๔.๓๕ SD=๐.๖๙ 

๕. สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ : 
การปฏิบัติงาน/บทบาทหนาท่ีของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณาโดยระ
เอียดพบวา ตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยใหเปนไปตามกระบวนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
องคกรตองอาศัยสมรรถนะของบุคลากรนําแผนสูการปฏิบัติคือข้ันตอนการวางแผนข้ันตอนการนํา
แผนไปปฏิบัติข้ันตอนการติดตามประเมินผลข้ันตอนการปรับมาตรฐานในการจัดทําแผนปฏิบัติการจะ
เปนแผนท่ีกําหนดข้ึนตองกําหนดอยางละเอียดเก่ียวกับแผนงานและโครงการตางๆท่ีมีเปาหมาย
สอดคลองกับเปาประสงคแผนกลยุทธท่ีกําหนดไวโดยท่ัวไปแลวการกําหนดแผนปฏิบัติการจะเปนราย
ปโดยหนวยปฏิบัติจะตองกําหนดใหเห็นถึงความสัมพันธของผลงานท่ีจะเกิดข้ึนอยางนอย๒ ระดับ



๒๒๘ 
 

ไดแกผลผลิตและ ผลลัพธ โดยใชกรอบของการวางแผนแบบเหตุผลสัมพันธซ่ึงเปนการช้ีใหเห็นถึง
ความสัมพันธของเปาหมายเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัดความสําเร็จและทรัพยากรท่ีจําเปนในการดําเนินงาน
กระบวนการพัฒนาสมรรถนะมหาวิทยาลัยมีความพรอมในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอยางเปน
ระบบ โดยมีการจัดการองคความรูในองคกร เพ่ือนําไปสูแนวทางการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 
ขณะเดียวกันการพัฒนาสมรรถนะในดานการศึกษาเลาเรียนในระดับท่ีสูงข้ึน เพ่ือจะกาวไปสูการเปน
บุคลากรของมหาวิทยาลัย ไปสูความถึงพรอมท้ัง ความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานไดผลดีย่ิงข้ึน ถือเปนการพัฒนาหรือสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความรัก
องคกรรักเพ่ือนรวมงานตลอดจนฝกฝนความมุงม่ันสูความเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน x�=๔.๔๐ 
SD=๐.๖๗ ความเหมาะสม x�=๔.๔๔ SD=๐.๗๐ เปนไปได x�=๔.๓๒ SD=๐.๖๙ เปนประโยชน x�=
๔.๔๑ SD=๐.๖๙ 

ผูใหขอมูลสําคัญท้ัง ๑๕ รูป/คน มีความคิดสอดคลองกันวาควรมีการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จของงานดวยหลักภาวนา ๔ เพราะเปนหลักธรรมใน
การพัฒนาอบรมคนประกอบดวยกายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา ปญญาภาวนา ๑) เปนขอปฏิบัติ
ในการสํารวมระวังกายใหมีความสุขุม สุภาพ ออนนอม ถอมตน วาจาดี สุภาพเรียบรอย๒) เปนขอ
ปฏิบัติในการควบคุมความประพฤติไมใหลวงเกิน ลวงลํ้าสิทธิเสรีภาพของผูอ่ืน ๓) เปนขอกําหนดดํารง
สติต้ังม่ันในคุณความดีมีสมาธิแนวแนท่ีจะทํางานใหสําเร็จมีคุณภาพ ๔)เปนขอปฏิบัติใหปญญารูแจงคิด
และเห็นในส่ิงท่ีเปนจริง หากบุคลากรนําหลักภาวนามาพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเอง
จะทําใหเกิดผลดีกับงานท่ีทําใหเกิดความรับผิดชอบ นึกถึงประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน   

๕.๑.๒ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   

หลังจากผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพบรรยาย พรรณนาความจากการสัมภาษณก่ึง
โครงสรางเร่ืองสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดําเนินการสนทนากลุมเฉพาะโดยผูเช่ียวชาญท่ีมีความรู
เก่ียวกับรูปแบบการรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารและสัมภาษณก่ึง
โครงสรางจากผูใหขอมูลสําคัญ มาจัดทํารางรูปแบบโดยมีผูเช่ียวชาญ สนทนากลุมปรับรางรูปแบบได
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

ผลการสรางรูปแบบในข้ันตอนการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
หลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผูวิจัยได
ทําการสังเคราะหเน้ือหาสาระของรูปแบบจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของและการ
สัมภาษณก่ึงโครงสราง นํามาประมวลยกรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากน้ันนํา
รูปแบบท่ีไดใหผูเช่ียวชาญท่ีเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย ทําการประเมินรูปแบบทําการตรวจสอบ
คุณภาพในดานความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปไดและการใชประโยชนของรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเปนแบบแผนหรือโครงสราง



๒๒๙ 
 

ท่ีประกอบดวยองคประกอบตาง  ๆท่ีมุงอธิบายถึงกระบวนการของข้ันตอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ท่ีมีความเช่ือมโยงสอดคลองและสัมพันธกันขององคประกอบตางๆท่ีจะทําใหอธิบายถึง
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การพัฒนาตนเองใหตระหนักในการปฏิบัติงาน ภาวนาคือการฝกอบรมคือความเจริญส่ิงท่ี
ควรปฏิบัติควรฝกอบรมก็ช่ือวาศึกษา ถาบุคลากรนําไปปฏิบัติอยางถูกตองแลจะมีความสัมพันธกับ
ระบบอ่ืนๆและพัฒนาไปถึงระดับสูงสุดได พัฒนาปญญา การอบรมปญญาโดยมีปญญาเปนฐานยอม
หลุดพนโดยชอบจากอาสวะท้ังหลาย คือ กามาสวะ ภวาสวะ อวิชาสวะ โดยมุงเนนใหบุคลากรมีสัจจะ
เช่ือถือได รักษาคําพูด ยึดม่ันในหลักการวิชาชีพ มีจิตสํานึกในความเปนบุคลากร พัฒนากับ
ส่ิงแวดลอมเสียสละความสุขสวนตน คํานึงถึงผลประโยชนขององคกรเปนสําคัญ เพ่ือใหเกิดประโยชน
แกมหาวิทยาลัย ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณวิชาชีพและจรรยาบรรณบุคคล ไมเบ่ียงเบนดวยอคติ
หรือผลประโยชน กลารับผิดและรับผิดชอบสามารถทําการประเมินตนเองวามีพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกเปนท่ียอมรับ สอดคลองกับคุณคาและคานิยมของมหาวิทยาลัย แสดงความคิดเห็นอยาง
ตรงไปตรงมา ธํารงไวซ่ึงความถูกตองและ พิทักษผลประโยชนของหนวยงาน มีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือ
พระพุทธศาสนาสํารวมอินทรีย ๖การฝกอบรม (Training) กายภาวนาเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะดาน
การมุงผลสัมฤทธ์ิ ดวยการเจริญกายพัฒนากาย การฝกอบรมกาย การเจริญศีล พัฒนาศีล การอบรม
ศีล การเจริญจิต พัฒนาจิต การอบรมจิต การเจริญปญญา พัฒนาปญญา การอบรมปญญา 
พัฒนาการเรียนรูการปฏิบัติงานอยูเสมอ ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค มีวิสัยทัศนกวางไกล
ไปสูพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอความคาดหวังโดยใชหลักความผูกพันตอองคกร ผูบริหาร ผูรวมงาน มี
การสรางประสบการณและองคความรูท่ีชัดเจน มีจิตมุงม่ัน สูปญหา มีความเพียรพยายามท่ีจะคิดคน 
ไมทอถอย รวมพัฒนากลไกการประกันคุณภาพ ติดตามประเมินผลงานวิชาการมีความรับผิดชอบท่ีจะ
ทําใหงานท่ีปฏิบัติสําเร็จลุลวง นําแผนไปปฏิบัติ หากมีเร่ืองท่ีพิจารณายากหรือละเอียดลึกซ้ึง ตองมี
จิตใจสงบ ไมพลุงพลาน มีสมาธิคิดคนแนวทางวิธีการหาทางแกไข มุงใหงานน้ันสําเร็จมีศีลมีความ
ประพฤติงดงาม ความรูคูคุณธรรม 

การพัฒนาตนเองดวยการศึกษา (Education) ศีลภาวนาเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะดาน
การรับผิดชอบในงานดวยการเจริญกายพัฒนากาย การฝกอบรมกาย การเจริญศีล พัฒนาศีล การ
อบรมศีล การเจริญจิต พัฒนาจิต การอบรมจิต การเจริญปญญา พัฒนาปญญา การอบรมปญญา
ฝกฝนเรียนรูงานมากข้ึนจากเดิมมีความสนใจในงาน พัฒนาขีดความสามารถและแนวคิด ความเขาใจ
สังคมผานกระบวนการเรียนรู สรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีไดงาย บริหารงานอยางประหยัดใช
งบประมาณ และพัสดุภัณฑอยางคุมคา บริหารเวลาเปน ทํางานโดยใชหลักการของเหตุและผล มี
ความกระตือรือรน ตรงตอเวลา มาทํางานกอนเวลาเสมอพยายามทํางานไมใหเกิดความลาชา ต้ังใจ
ทํางานเพ่ือใหเกิดประโยชนตามเปาหมายองคกร มีความจริงใจ ทุมเท เสียสละ อดทน เรียนรู รับรู 
รอบรู เพ่ือนําไปใชในงานสามารถใชเคร่ืองมือท่ีทันสมัยเปน เขาใจปญหาและแกไขปญหาไดอยาง
รวดเร็ว จะถูกเลือกใหไดรับการคัดเลือกไปศึกษาดูงานและเล่ือนตําแหนง 

การพัฒนาตนเองดวยภาพแหงความสําเร็จ (Development) จิตตภาวนาเพ่ือการพัฒนา
สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม จัดทําคูมือเพ่ือกําหนดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของทีม ดวยการ
เจริญกายพัฒนากาย การฝกอบรมกาย การเจริญศีล พัฒนาศีล การอบรมศีล การเจริญจิต พัฒนาจิต 
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การอบรมจิต การเจริญปญญา พัฒนาปญญา การอบรมปญญาเนนการเตรียมบุคลากรใหพรอมตอ
การเปล่ียนแปลงและการเจริญเติบโตของมหาวิทยาลัย บุคลากรมีสมรรถนะในการเรียนรูเขาใจผูอ่ืน 
เปดใจรับฟงความคิดเห็นของทุกคน แกไขขอขัดแยง ใหประโยชนอยางยุติธรรม ยกยองเชิดชูเกียรติ
เม่ือมีโอกาส สงเสริมกิจกรรมประชาธิปไตยในทีมงาน ส่ือสารอยางถูกตองรวดเร็ว ท่ัวถึง เขารับการ
ฝกอบรมเชิงบูรณาการหลักธรรมพระพุทธศาสนากับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรสมัยใหม หาขอสรุป
ความคิดเห็นท่ีไมตรงกันอยางชาญฉลาด เรียนรูประสบการณ สรางความเขาใจ และถายทอด
ประสบการณเปนการทํางานอยางมีประสิทธ์ิภาพ ประสานท่ัวทิศเปนระดมความคิดเปน มีวิสัยทัศน
กวางไกล มีความสามารถในการส่ือสารไดดีและพัฒนาคุณธรรมของจิต พัฒนาสมรรถภาพของจิต
และพัฒนสุขภาพของจิต เปนผูท่ีมีฉันทะ วิริยะ อุตสาหะ เปนผูมีสันติภาพ มีใจอิสระการพัฒนา 
(Development) ปญญาภาวนาเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ
ดวยการเจริญกายพัฒนากาย การฝกอบรมกาย การเจริญศีล พัฒนาศีล การอบรมศีล การเจริญจิต 
พัฒนาจิต การอบรมจิต การเจริญปญญา พัฒนาปญญา การอบรมปญญามีสมรรถนะในการสรางองค
ความท่ีเปนประโยชนแกมหาวิทยาลัยและหนวยงาน มีสมรรถนะอยูในกฎระเบียบ รูและปฏิบัติอยูใน
ระบบ ไมขามสายงาน ไมขามข้ันตอนปฏิบัติหนาท่ีไดอยางถูกตอง มีอุดมการณ ผลิตผลงานใหได
มาตราฐานตลอดจนรูแจงความจริงท่ีเปนสากลของส่ิงท้ังปวง มีความเช่ือความเห็นศรัทธาในกฎเกณฑ
ของมหาวิทยาลัย มีความรู ความเขาใจ หย่ังรูเหตุผล การรูวินิจฉัย ไตรตรอง ตรวจสอบ คิดการตางๆ
อยางสรางสรรค โดยเฉพาะอยางย่ิงการรูตรงตามความเปนจริงหรือความรูท่ีเห็นตามท่ีเปน โดยการ
ฝกคิด ฝกปฏิบัติใหเปนระบบนํามาใชกับหลักการทํางาน อยางมีสติ รูจักจับประเด็นสาระ เกิดผลดีตอ
งานท่ีทํางานจึงเกิดคุณคามีชีวิตท่ีเปนอยูดวยปญญาอยางแทจริง ผูปฏิบัติงานทราบวาผลงานท่ีมี
คุณภาพจะตองปฏิบัติอยางไรใหดีเปนประโยชนตอการเพ่ิมผลผลิต 

สรุปรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรดวยการพัฒนาตนเอง
ศึกษา อบรม พัฒนา เปนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในทางท่ีดีตามหลักภาวนา ๔ โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานใหมีความดีงามท้ังกายวาจา  ใหมีความราบร่ืนทางสังคม ม่ันคง
ของสมาธิ พัฒนาสมรรถนะทางปญญาไปในทางท่ีเปนคุณ ท่ีเสริมความรูเนนลงมือปฏิบัติรับรูใหผลได
ทันที บุคลากรท่ีสํารวมกาย วาจา ใจ มีปญญาดี ประพฤติตนตามหลักภาวนา ๔ ยอมจะมีประพฤติอยู
ในกรอบศีลธรรมท่ีดี ยอมรับกฎ กติกา มารยาทอยูในระเบียบวินัย ไมกอกวนใหเสียงาน บุคลากรมี
ความรับผิดชอบ สํารวมกายระวังไมทําความเส่ือมเสียมาสูมหาวิทยาลัยมีศีลผูกมิตรไมตรีสรางความ
รักสามัคคีมีจิตตม่ันคงแนวแนในการปฏิบัติงานใหมีผลงานท่ีดีมีปญญาแกปญหาอยางชาญฉลาด
สงเสริมใหสมรรถนะดานมุงม่ันในธรรมทํางานวัฒนธรรมดวยความภาคภูมิใจ สงเสริมใหสมรรถนะ
ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิต้ังใจทํางานน้ันอยางทุมเท สงเสริมใหสมรรถนะดานการรับผิดชอบในงานเกิด
งานท่ีละเอียด ไมยุงเหยิงสับสน สงเสริมใหสมรรถนะดานการทํางานเปนทีมมีการเก้ือกูลเห็นใจ
ชวยเหลือการงานใหสําเร็จรวดเร็ว สงเสริมใหสมรรถนะดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ
ดวยการจัดลําดับการทํางานกอนหลัง จัดลําดับความสําคัญของงานไดเปนอยางดีเปนรากฐาน
ความกาวหนาในงาน 

 
 



๒๓๑ 
 

๕.๑.๓ ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

การประเมินรูปแบบโดย ผูเช่ียวชาญทําการประเมินรูปแบบจํานวน ๓๐ รูป/คน เก่ียวกับ
ความถูกตองของรูปแบบ ความเหมาะสมของรูปแบบ ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ และ
ประโยชนของรูปแบบ ท้ังน้ีผูวิจัยสังเคราะหเน้ือหาจากหลักการ แนวคิดและงานวิจัยเก่ียวกับการสราง
และพัฒนารูปแบบลวนใหแนวทางในการประเมินรูปแบบท่ีถูกตองชัดเจนโดยการวิเคราะหหาคาเฉล่ีย
เบ่ียงเบนมาตรฐานจากเอกสารการประเมินท่ีผูวิจัยสรางข้ึน โดยการประเมิน ๔ แบบคือ ความถูกตอง 
เหมาะสม ความเปนไปได เปนประโยชนดังน้ี 

๑)การพัฒนาดานกายภาวนาคือการเจริญกายพัฒนาการการฝกอบรมใหรูจักติดตอ
เก่ียวของกับส่ิงท้ังหลายภายนอกทางอินทรียท้ังหาดูดีและปฏิบัติตอส่ิงเหลาน้ันในทางท่ีเปนคุณไมให
เปนโทษใหกุศลธรรมงอกงามใหอกุศลกรรมเส่ือมสูญและพัฒนาการสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทาง 
กายภาพและพัฒนาอินทรีย ๖ ไดแกการใชอินทรีย ๖ภายในคือ ตาหูจมูกล้ินกายใจ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีใช
สําหรับสัมผัสกับโลกภายนอกคือรูปเสียงกล่ิน รสสัมผัสอารมณจิตใจรับรูเปดชองทางท่ีเขาไปสัมผัสกับ
สภาพแวดลอมทางวัตถุและทางธรรมชาติท้ังหมดในการฝกพัฒนากายหรือฝกฝนพัฒนาอินทรียสํารวม
อินทรีย ๖ เพ่ือเปนเคร่ืองมือ ใหเกิดความแข็งแกรงของศีล ความประพฤติเพ่ือสนับสนุนจิตใหมีพลังท่ี
ม่ันคงและเปนทางใหเจริญปญญา 

๒)การพัฒนาดานศีลภาวนาทําใหการอยูรวมกันอยางราบร่ืนประพฤติตนเปนคนเสียสละ
ซ่ือสัตยสุจริตในการทํางานสัมมากัมมันตะเปนหลักการพัฒนาดานความประพฤติในหนาท่ีไมมีความ
สุจริตโปรงใสเสียสละเพ่ือสวนรวมมีความจริงใจตอกันเกิดการรวมแรงรวมใจกันในการทํางานเม่ือมี
กฎระเบียบวินัยก็มุงเปาหมายเพ่ือบรรลุผลสําเร็จของงานเปนการรวมแรงรวมใจทํางานดวยกันเพ่ือ
บรรลุเปาหมายเดียวกันมีสติไมต่ืนตระหนกการพัฒนาบุคลากรโดยศีลน้ันทําใหบุคลากรมีสติต้ังม่ันเปน
ปกติไมกระวนกระวายตกใจไปกับเหตุการน้ันคนท่ีมีความวาเปนปกติก็จะสามารถประคองตนใหเปน
ปกติแกปญหาอุปสรรคตางๆไดเปนอยางดีการรูจักรับรูตองอาศัยการพัฒนาพฤติกรรมในการใช
อินทรียใหถูก มีคุณภาพสรางสรรคปฏิบัติไดจริงท่ีสําคัญรูจักดูฟงอยางมีสติควบคุณตนเองไดรูจัก
พอประมาณและพอดี 

๓)การพัฒนาดานจิตตภาวนาการพัฒนาทางจิตเปนการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือ
เสริมสรางจิตใจงามเปนการพัฒนาสภาพสมรรถภาพของจิตใหเปยมไปดวยความมีนํ้าใจมีสุขมีความ
สุขภาพออนโยนมีความเสียสละเอ้ือเฟอเผ่ือแผมีความกตัญูมีใจหนักแนนมีความเขมแข็งม่ันคงแกลว
กลาพัฒนาใหเปนคนใฝรูใฝสรางสรรคเปนคนไมวิริยะอุตสาหะ เปนคนมีจิตใจท่ีจดจอในงานท่ีทําเปน
คนท่ีมีสัจจะมีความต้ังใจจริงเปนคนท่ีมีจิตอธิษฐานต้ังใจแนวแนเปนคนท่ีพัฒนาจิตใหเกิดความสุขมี
ความราเริงสดใสมีความสงบมีความปลอดปลอดโปรง สบายใจ ภูมิใจในตนเอง ปฏิบัติตนไดถูก
กาลเทศะ เคารพสิทธิของผูอ่ืน ยอมรับกฎกติกากฎระเบียบของกลุม ดูแลตนและผูอ่ืนได 

๔)การพัฒนาดานปญญาพัฒนาใหเกิดความรูความเขาใจในขอมูลวิชาการไดอยางถูกตอง
ชัดเจนถูกตองตามความเปนจริง ถูกตองตามสภาพวาองคการน้ัน รูประเด็นสามารถยกข้ึนมาช้ีแจง
แสดงเหตุผลไดเปนหลักท่ีสามารถส่ือสารกับผูอ่ืนรูตามหลักเกณฑปญญาทําใหการดําเนินชีวิตเปนไป
อยางท่ีถูกตอง ปญญาสรางความรูความเขาใจในระบบความสัมพันธของส่ิงท้ังหลายอิงอาศัยซ่ึงกัน
และกันและมองเห็นตนและสังคมโลกมีความเปนมาและเปนไปตามกระแสแหงกรรมปญญาทําให



๒๓๒ 
 

บรรลุจุดมุงหมายสูงสุดของชีวิตเปนสมาชิกท่ีดีมีคุณคาตอสังคม บุคลากรท่ีประสบความสําเร็จสวน
ใหญมีปญญา คิดกอนทํา มองเห็นผลของการกระทํา จัดลําดับความสําคัญกอนหลังเปน รูจักยกยอง
คนเปนปญญาท่ีเกิดจากความรูความเขาใจและรูเทาทันความจริงของสังขารท่ีเปล่ียนไปเปนไปตามกฎ
ของธรรมชาติจนสามารถทําใหจิตใจหลุดพนเปนอิสระไดโดยสมบูรณอยางแทจริง 

 
 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีประเด็นในการอภิปรายผลจําแนกเปนรายดาน ตามการปฏิบัติงาน ตาม
บทบาทหนาท่ีและตามหลักภาวนา ๔ บุคลากรมีระดับการปฏิบัติงานตามบทบาท หนาท่ีโดยรวมมี
คาเฉล่ียระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ มีคาเฉล่ียปานกลางอยูในระดับ
มากสวนดานการทํางานเปนทีมมีคาเฉล่ียสูงสุด อยูในระดับมากผูวิจัยไดนํามาอภิปรายผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงคไดดังน้ี 

๕.๒.๑ อภิปรายผลตามบทบาท หนาท่ีสมรรถนะการปฏิบัติงานและพัฒนาตามหลัก
ภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการซ่ึงสอดคลองกับวัตถุประสงค ผูวิจัยสามารถนํามา
อภิปรายผลการวิจัยไดดังตอไปน้ี 

๑) ดานการยึดม่ันในธรรม:การปฏิบัติงาน/บทบาทหนาท่ีของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา ผูเช่ียวชาญมีความ
คิดเห็นตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในพระพุทธศาสนามุงเนนการเปล่ียนแปลงตนเองจาก
ภายใน(โยนิโสมนสิการ) ซ่ึงตองประกอบตนเองอยูในส่ิงแวดลอม หรือ ไดรับส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสม 
(ปรโตโฆสะ) ซ่ึงตองมีการพัฒนาเปนข้ัน  ๆคือ (๑)พัฒนากาย หมายถึง ฝกตนเอง เอาจริงเอาจัง มีวินัย
ในการใชชีวิตและการทํางาน รูจักบังคับตัวเองรักษาศีล ๕ หมายความเอา เปนผูสํารวมกาย วาจา 
และใจ มีความสงบ ความม่ันคง ความแนวแนเปนภาวะทางกาย (๒) พัฒนาจิตใจ หมายถึง การ
ฝกอบรมจิตใจไมใหตกไปสูอํานาจใฝตํ่า กลาวคือ การศึกษาเพ่ือพัฒนาจิต ของคนๆ น้ันใหมี
สุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตท่ีมีคุณภาพ จิตท่ีนําไปใชงานไดดี (๓) พัฒนาอารมณ หมายถึง 
ฝกเปนคนใจเย็น มีเหตุผล ไมวูวาม ควบคุมอารมณตัวเองไดในทุกๆ สถานการณ (๔) พัฒนาปญญา 
การแสวงหาความรูท่ัวไปในสวนท่ีตองรูส่ิงใหมๆ และการคนควา คิด ข้ึนมาเพ่ือประโยชนแกทาง
การศึกษา และ เปนกระบวนการพัฒนาท่ีมนุษยทุกคนตองเรียนรูส่ิงใหม พรอมท้ังเรียนรูจิตใจของตน 
เรียนรูภายนอกตนและเรียนรูภายในตน โดยผลท่ีออกมาแลวจะนําไปสู การใชความรูอยางมี
ประสิทธิภาพและมีขอบเขต มีประโยชนตอคนสวนมากงานบํารุงพระพุทธศาสนา งานบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ดวยการนําหลักพุทธธรรมมาใช ยังมีระบบผลตอบแทนมิไดสัมพันธกับสมรรถนะท่ี
ไดรับการพัฒนาท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองกรพินธ โอฬารเสถียรกุลและคณะ๑ไดศึกษาพบวา 
ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธ์ิภาพกับผลการดําเนินงานขององคกร:

                                                           
๑กรพินธ โอฬารเสถียรกุลและคณะ, “การศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมี

ประสิทธิภาพกับผลการดําเนินงานขององคการ: กรณีศึกษากลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนรถยนต” รายงานวิจัย
(มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2550 ),บทคัดยอ. 
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กรณีศึกษากลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนรถยนตผลการศึกษาสรุปไดวามีความจําเปนอยางย่ิงท่ีตอง
เช่ือมโยงการจายคาตอบแทนตามความสามารถ โดยจะตองวัดสมรรถนะใหเปนพฤติกรรมท่ีสามารถ
วัดและสังเกตได จําเปนตองตองมีแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับการ
ดําเนินการขององคกรซ่ึงวัดผลจากการผลจากผลตอบแทนสุทธิจากสินทรัพยรวมและการรับรูของ
พนักงานตอผลลัพธการบริหารทรัพยากรมีความสัมพันธกับการดําเนินงานขององคกรซ่ึงวัดผลจาก
ผลตอบแทนสุทธิของสินทรัพยรวมการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพท่ีประกอบดวยแนว
ปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษยและผลลัพธการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับการ
ดําเนินงานขององคกรซ่ึงวัดผลจากผลตอบแทนสุทธิจากสินทรัพยรวมสมรรถนะกายภาวนาเปนการ
ประพฤติปฏิบัติท่ีใชกายสัมพันธกับงานและบุคคล สังคม มีสมรรถนะในการแลกเปล่ียนเรียนรู มี
วิธีการและกิจกรรมจะทําใหเกิดวิสัยทัศนกวางไกลย่ิงข้ึนการจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและ
กัน จัดใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูจากผูมีประสบการณ ท่ีประสบความสําเร็จ การเรียนรูดวยตนเอง 
ท้ังน้ีอาจเปนเพราะการสรางวิสัยทัศนตองเกิดจากการเรียนรูเกิดผลดีกับการปฏิบัติงานตามท่ี
มหาวิทยาลัยกําหนดเชนเดียวกับสมรรถนะของศีลภาวนานําประสบการณของผู ท่ีจะพัฒนา
ปรับเปล่ียนเรียนรูกับเพ่ือนรวมงานผูบริหารสรางผลสัมฤทธ์ิใหองคกรตองอาศัยบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ
ในการปฏิบัติการงาน เพ่ือสรางคุณภาพในการทํางานเชนเดียวกับสมรรถนะของจิตตภาวนาท่ีมีผลกับ
วิสัยทัศนสรางประสิทธิภาพจะสรางมุงผลสัมฤทธ์ิอยางถาวรแกองคกรการทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ
ท่ีจะกาวไปสูอนาคต ทําใหบุคลากรมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน สมรรถนะในการยึดม่ันในคุณธรรม
สรางวิสัยทัศนท่ีเปนคุณทําใหงานมีความหมาย บุคลากร เขาใจ เสียสละ อุทิศตนเพ่ืองาน ทํางานดวย
ความต้ังใจเพราะมีความเห็นถูกตองงานจึงมีคุณคาและมีความหมาย บุคลากรมีบุคลิก มีความรูมี
ปญญาและสมรรถนะของปญญาภาวนาสามารถสรางความรักในการทํางานและมีความรูสึกภาคภูมิใจ
ในงานและมีความตองการเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จขององคกร สรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู 
การแลกเปล่ียนเรียนรูท้ังภายในภายนอก พัฒนาความสามารถและสรางทักษะส่ือสารเชิงสรางสรรค 
สงเสริม สนับสนุนและการพัฒนาท้ังท่ีเปนความตองการของตนเองและมหาวิทยาลัยกําหนดท้ังน้ีมี
ความเห็น สอดคลองการงานวิจัยของมณีรัตน ฉัตรอุทัยไดวิจัยเร่ืองการศึกษากรอบสมรรถนะและ
ความตองการในการพัฒนาสมรรถนะของผูใหบริการหองสมุดของสํานักหอสมุดกลางสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง” ท่ีพบวาชองวางระหวางความตองการในการ
พัฒนาสมรรถนะกับสมรรถนะท่ีมีอยูตามกรอบสมรรถนะของผูใหบริการหองสมุดจากมากไปหานอย
ไดแกการบริการจัดการระบบจัดระบบสนเทศการบริการท่ีดีจรรยาบรรณวิชาชีพ การมุงสัมฤทธ์ิ
จริยธรรม การสืบเสาะหาขอมูลความถูกตองของงาน การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพความ
เขาใจผูอ่ืนการมุงเนนท่ีคุณภาพและการรวมแรงรวมใจและในการทํางานควรมีการเพ่ิมศักยภาพของ
ตัวเองเพ่ือใหเกิดความกาวหนาในการทํางานดังน้ันจึงควรมีการพัฒนาสมรรถนะการทํางานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเพราะนอกจากเปนการเพ่ิมพูนศักยภาพของตนเองแลวยังเปนการเพ่ิมศักยภาพ
ขององคกรอีกดวยและการพัฒนาสมรรถภาพนะในการทํางานน้ีจะชวยทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานสูงข้ึน เพราะเม่ือสมรรถนะในการทํางานเพ่ิมข้ึนทําใหมีความเช่ียวชาญ การทํางานก็มี
ประสิทธิภาพ ใชตนทุนตํ่าลงหรือมีประสิทธิผลมากข้ึนใชเวลานอยลงสงผลตอผลสัมฤทธ์ิของงาน 

๒) ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน/บทบาทหนาท่ีของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา ผูเช่ียวชาญมีความ
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คิดเห็นตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรงานจะดีข้ึนดวยการท่ีไดรับการพัฒนาสมรรถนะ ให
เกิดความมุงม่ันปฏิบัติงานใหเกินมาตรฐานจะทําใหบุคลากรมีความม่ันใจในการถายทอดวิชาความรูจึง
สงผลตอการใหบริการท่ีดีแกผูมารับบริการและเพ่ือนรวมงานการมุงผลสัมฤทธ์ิก็สงใหเกิดการรวมแรง
รวมใจทํางานเปนทีมเพราะเปาหมายอยูท่ีผลสัมฤทธ์ิของงานการพัฒนาสมรรถนะทําใหจิตใจสูงข้ึน 
การประพฤติปฏิบัติตนไดถูกตองเหมาะสมท้ังตามหลักคุณธรรม จริยธรรมและวิชาชีพมีความซ่ือสัตย
สุจริตมีความรับผิดชอบและมีวินัยในตนเองท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองกับงานวิจัยของ นายกาญจน
พงศ สุวรรณ ผลการวิจัยพบวา บุคลากรสามารถพัฒนาไดจากการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมการ
แสวงหาความรูท่ีจะทําใหเกิดปญญาเปนกิจกรรมท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงกระทําเพ่ือใหไดมาซ่ึงสาระ
นิเทศขอมูลขาวสารนิเทศท่ีจะสนองตอบความตองการของตนท้ังในสวนท่ีเก่ียวของกับความสนใจ
สวนตัวหนาท่ีการงานและการเรียนรูพฤติกรรมเชนน้ีเร่ิมข้ึนเม่ือบุคคลน้ันตองการรูศึกษาและวิเคราะห
เร่ืองราวหรือปญหาใดปญหาหน่ึงจะพบวามีความรูของตนมีอยูน้ันไมเพียงพอจึงตองการความรู
เพ่ิมเติมและตองใชทักษะเก่ียวกับการรูจักฟง ใฝศึกษาเรียนรูอยางสมํ่าเสมอเพ่ือเปนการเรียนรู
ตลอดเวลาซ่ึงสภาพในปจจุบันน้ีการติดตอส่ือสารเปนส่ิงสําคัญในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี๒ท้ังน้ีมี
ความคิดเห็นสอดคลองกับสุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธเกษสาครกลาววาพบวาการพัฒนาบุคลากร
เปนการเพ่ิมพูนทักษะความรูความสามารถตลอดจนการอุทิศตัวบุคลิกภาพและการปรับตัวและการ
คิดริเร่ิมของบุคคลในองคกรผานกระบวนการของการศึกษาการฝกอบรมและการพัฒนาซ่ึงองคกรเปน
ผูจัดดําเนินการใหหรือโดยบุคลากรดําเนินการเองเพ่ือใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิดความรูจิตใจ
บุคลิกภาพและการทํางานเม่ือไดรับการพัฒนาแลวสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของบุคลากร
ในองคกรไดวามีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีองคกรตองการหรือไมขอมูลยอนกลับท่ีจะเขาสู
กระบวนการของการพัฒนาบุคคลเชนน้ีตอไปภายใตสภาพแวดลอมตางๆนอกและภายในขององคกร
ไดแกการเปล่ียนแปลงตางๆท่ีเกิดข้ึนในระบบเศรษฐกิจสังคมการเมืองเทคโนโลยีตลอดจนบรรยากาศ
ในการทํางานการเปดโอกาสใหไดรับการพัฒนาขององคการซ่ึงจะมีความสัมพันธท่ีเก่ียวของกับระบบ
อ่ืนๆท้ังภายในและภายนอกองคกรตอไปนอกจากน้ียังมีความคิดเห็นสอดคลองกับรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะของ Sparks,D.&Louck-Horsley, S๓ท่ีวารูปแบบการฝกอบรมเปนรูปแบบท่ีใชกันมาจน
เกือบปกติทุกคนตางมีประสบประการณซ่ึงการฝกอบรมน้ีอาจจะเปนการนําเสนอและการอภิปราย
ผลงานการประชุมเชิงปฏิบัติการการสัมมนาการสาธิตบทบาทสมมุติการจําลองสถานการณหรือการ
สอนระดับจุลภาค เปนตน นอกจากน้ียังมีรูปแบบการศึกษาดูงานท่ีเปนการพัฒนาอีกวิธีท่ีทําใหเห็น
ความจริงไดสัมผัสของจริงไมใชส่ิงท่ีเปนเพียงตัวหนังสือทําใหเกิดความรูความเขาใจเปนการเพ่ิมทักษะ
ประสบการณและการเรียนรูจากผูอ่ืนเกิดการเรียนรูรวมกันท้ังยังเปนการแลกเปล่ียนประสบการณ
แนวคิดทําใหเกิดการพัฒนาไดโดยตรงเปนวิธีการพัฒนาท่ีทําใหเห็น เทคนิครูปแบบวิธีการปฏิบัติงานท่ี
สามารถนําเอาความรูน้ันมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของตนเองดวยรวมถึง

                                                           
๒อางในนายกาญจนพงศ สุวรรณ, “การประยุกตใชสติในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย อําเภอเมืองชัยภูมิ จังหวัดชัยภูมิ”,วิทยานิพนธ ดุษฏีบัณฑิต สาขาวิชา
พระพุทธศาสนา ๒๕๕๘, หนา๑๘๗. 

๓Sparks, D. & Lortey-Horsley, S., “Five models of development for teacher “, 
Journal of Staff Development,10(4).1989, p.40. 



๒๓๕ 
 

การใหคําปรึกษา๔ท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองกับการศึกษาของเอ้ือมพร ชลวร พบวาองคความรูใน
ดานการจัดการองคความรูและองคความรูในพระพุทธศาสนาท่ีผานมาไดนําองคความรูใน
พระพุทธศาสนาท่ีผานมาไดนําหลักพุทธธรรม  ท้ัง ๕ หมวดเขามาประยุกตสรางรูปแบบจัดการความรู
เชิงพุทธบูรณาการ โดยประยุกตโมเดลเกลียวความรู Ikujiro Nonaka (อิคุจิโร โนนากะ) ท่ีเรียกวาเซกิ 
(SECI)มาเปนหลักปฏิบัติซ่ึงมีองคประกอบ ๔ แบบดวยกันคือ (๑) การขัดเกลาทางสังคม 
(Socialization) (๒) การจัดการความรูออกจากตัวคน (Externalization) (๓) การผสมผสานความรู 
(Combination) (๔) การผนึกความรูในตนเปนพลวัตท่ีมีการหมุนในลักษณะท่ีเปนเกลียว (Spiral) 
เปนการสรางความรูใหมท่ีไมรูจบแลวนําหลักพุทธธรรม ๔หมวดขางตนมาเสริมแรงผลักดันใหเกิดเกิด
พลังในการขับเคล่ือน ซ่ึงไดเสนอเปนแบบจําลองใหมหลังจากน้ันไดนําแบบจําลองดังกลาวตรวจสอบ
องคความรูดวยผูทรงคุณวุฒิดวยกระบวนการสนทนากลุมสรุปผลวาไดแบบจําลองการจัดการความรู
เชิงคุณพุทธบูรณาการท่ีพรอมนําไปใชงานไดในองคกรท่ัวไป๕ท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของจรัสศรี เพ็ชรคง พบวาการพัฒนาปญญาน้ันเปนความรูความเขาใจในศิลปะวิทยาการ
ความเจริญทางวิชาการวิชาชีพท่ีวาใหความรู เขาใจจริงอะไรตางๆเหลาน้ีเปนเบ้ืองตนตอจากน้ีลึกซ้ึง
ลงไปอีกคือการรับรูเรียนรูอยางถูกตองตามความเปนจริงไมเบียดเบียนหรือเอนเอียงดวยอคติใน
การศึกษาศิลปะวิทยาท่ีก็ตามหรือเลือกต้ังอ่ืนก็ตามการใชปญญาคิดวินิจฉัยการตางๆจะตองเปนไป
อยางบริสุทธ์ิใจไมถูกครอบงําบังคับบัญชาดวยกิเลสและสรางสรรคความสําเร็จท่ีทําใหพัฒนาตน
พัฒนาชีวิตและสังคมใหเจริญดีงามย่ิงข้ึนเปนปญญาท่ีเขาใจโลกและชีวิตจึงจะเปนประโยชนในการ
พัฒนา เปนอีกช้ันหน่ึงท่ีตองนํามาใชในการวินิจฉัยดวย๖ท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองกับพระธรรม
ปฎก มนุษยใชอินทรียคือตาดูหูฟงสมองคิดมือทํา 

๓)ดานการรับผิดชอบในงานการปฏิบัติงาน/บทบาทหนาท่ีของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา ผูเช่ียวชาญมีความ
คิดเห็นตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร หากบุคลากรมีสมรรถนะทางกายภาวนา ฝกตนเอง 
เอาจริงเอาจัง มีวินัยในการใชชีวิตและการทํางาน รูจักบังคับตัวเองรักษาศีล ๕ เปนผูสํารวมกาย วาจา 
และใจ มีความสงบ ความม่ันคง ความแนวแนเปนภาวะทางกาย มีสมรรถนะจิตตภาวนา ฝกอบรม
จิตใจไมใหตกไปสูอํานาจใฝตํ่า มีสุขภาพจิตดี สุขภาพดี มีคุณภาพดี จิตท่ีมีคุณภาพ จิตท่ีนําไปใชงาน
ไดดี อารมณ เปนคนใจเย็น มีเหตุผล ไมวูวาม ควบคุมอารมณตัวเองไดในทุกๆ สถานการณ มี
สมรรถนะทางปญญา รูท่ีจะแสวงหาความรูท่ัวไปในสวนท่ีตองรูส่ิงใหมๆ และการคนควา คิด ข้ึนมา
เพ่ือประโยชนแกมหาวิทยาลัยท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองกับพระราชปริยัติ๗ (สฤษด์ิ ประธาตุ)ได
วิจัยเร่ือง “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” 

                                                           
๔สุภาพร พิศาลบุตรและยงยุทธ เกษสาคร, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม,หนา๙. 
๕อางใน เอ้ือมอร ชนวร, “การจัดการความรูเชิงพุทธะบูรณาการ”,พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต

พระพุทธศาสนา,บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๕๔. 
๖อางใน จรัสศรี เพ็ชรคง,“การพัฒนาทุนมนุษยของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันจะบรมมราชชนก”

วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต,บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร๒๕๕๒. 
๗พระราชปริยัติ สฤษด์ิ ประธาตุ. “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”.วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต,สาขาวิชาพระพุทธศาสนา:มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 



๒๓๖ 
 

ผลการวิจัยพบวา “สภาพการดําเนินงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มี
โครงสรางการบริหารงานวิชาการเชนเดียวกับมหาวิทยาลัยตางๆท้ังในและตางประเทศแตมีจุดเดนคือ
วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยมีความเปนเอกลักษณเฉพาะตัวคือมุงใหการศึกษาวิจัยสงเสริมการ
ใหบริการทางวิชาการพระพุทธศาสนาและการทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรมซ่ึงมีผลตอการบริหารงานดาน
อ่ืนๆคือดานการบริหารบุคลากรทางวิชาการท่ีตองกระจายกําลังคนไปตามวิทยาเขตทุกประเทศ ทําให
แตละวิทยาเขตตองเรงสรางบุคลากรท้ังในดานปริมาณและคุณภาพท้ังตองเสริมสรางระบบการ
ประสานงานและการประชาสัมพันธขาวสารของมหาวิทยาลัยใหรวดเร็วและท่ัวถึงสําหรับดาน
หลักสูตรและการวัดผลประเมินผลของมหาวิทยาลัยท่ีตองดําเนินการใหสอดคลองกับวัตถุประสงคได
พบวามีการจํากัดใหจัดหลักสูตรเฉพาะทางจึงไมสามารถดําเนินการพัฒนาหลักสูตรใหเปนไป
เชนเดียวกันกับมหาวิทยาลัยท่ัว ไๆปจึงมีจุดออนอยูตรงท่ีการจัดการเรียนการสอนดังอยูนะดับปริญญา
ตรีดานการพัฒนาหลักสูตรในระดับปริญญาโทหรือปริญญาเอกในดานพระพุทธศาสนาและการวัด
ประเมินผลท่ีกระจายไปตามวิทยาเขตไมมีการจัดการใหเปนระบบมาตรฐานของมหาวิทยาลัยได
สําหรับการบริหารงานดานวิชาการท่ีไดรับผลจากมาตราตางๆในพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย
โดยเฉพาะอยางย่ิงการบริหารบุคลากรทําใหมีจุดออนท่ีจะตองพัฒนาอยางรีบดวนคือการเพ่ิมพูนองค
ความรูในระดับปญญาท่ีสูงข้ึนและตําแหนงทางวิชาการเน่ืองจากมาตรการในหมวด ๒ ของ
พระราชบัญญัติไดเทียบเคียงเน้ือความของมหาวิทยาลัยอ่ืนๆเพ่ือใหเปนไปตามเกณฑของสํานักงาน
การอุดมศึกษากระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬใลงกรณราช
วิทยาลัย มีทิศทางและเปาหมายเปนการจัดการเชิงกลยุทธระดับสถานศึกษาท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะมี
องคประกอบหลักท่ีสําคัญอยู ๓ ประการคือ ๑)การวางแผนกลยุทธ (Strategic) หรือการจัดการกล
ยุทธ (Strategy Formulation) ในท่ีน้ีเปนการดําเนินการระดับสถานศึกษามีกระบวนการดําเนินการ 
๓ ข้ันตอนดังน้ี ๑.การศึกษาสถานภาพของสถานศึกษาผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
สถานศึกษาท้ังในเชิงบวกและถึงลบซ่ึงแยกปจจัยท่ีวิเคราะหออกเปนการวิเคราะหผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย
และการวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีเปนปจจัยภายนอกและเปนปจจัยภายในหรือเรียกอีกอยาง
สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพลอมภายในซ่ึงการวิเคราะหดังกลาวจะทําใหทราบถึงบริบทของ
สถานศึกษาต้ังคําถามท่ีวาปจจุบันสถานศึกษาของเราอยู ณจุดใด ๒.การกําหนดทิศทางของ
สถานศึกษาเปนการกําหนดทิศทางการพัฒนาของสถานศึกษาประกอบดวยการกําหนดวิสัยทัศนพันธ
กิจเปาประสงคหลักซ่ึงการกําหนดทิศทางของสถานศึกษาเปรียบเสมือนการตอบคําถามท่ีสําคัญท่ีสุด
และเปนคําถามท่ีถูกถามมากท่ีสุดคือสถานศึกษาของเราตองการไปสูจุดไหน ๓.การกําหนดกลยุทธ
เปนการนําขอมูลและปจจัยท่ีไดจากการวิเคราะหสถานภาพและการกําหนดทิศทางของสถานศึกษา
จัดทําเปนกลยุทธในระดับตางๆรวมท้ังประเมินและคัดเลือกวากลยุทธใดท่ีมีความเหมาะสมอยู
สถานศึกษามากท่ีสุด กําหนดเปนประเด็นกลยุทธ เปาประสงคตัวช้ีวัดเปาหมายกลยุทธ ซ่ึง
เปรียบเสมือนการตอบคําถามท่ีวาเราจะไปสูจุดหมาย ท่ีตองการไดอยางไร ๒)การนํากลยุทธไปสูการ
ปฏิบัติ (Strategic Implementation) เปนข้ันตอนท่ีมีความสําคัญเปนอยางมากในกระบวนการ
จัดการเชิงกลยุทธ ซ่ึงเม่ือสถานศึกษาไดวิเคราะหปจจัยตางๆกําหนดทิศทางการพัฒนาและจัดทํากล
ยุทธแลวตองนํากลยุทธท่ีไดวางแผนไวมาดําเนินการประยุกตเพ่ือปฏิบัติใหเกิดผลผลิตและผลลัพธตาม
วัตถุประสงคท่ีต้ังไวในการบริหารเชิงกลยุทธหากขาดข้ันตอนน้ีจริงท่ีไดวางแผนไวจะไมเกิดผลจริงและ
หากวิเคราะหหรือวางกลยุทธไวดีเพียงใดถาการปฏิบัติตามกลยุทธไมเปนไปอยางมีอยางมี



๒๓๗ 
 

ประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีมุงหวังก็ไมสัมฤทธ์ิก็จะกอใหเกิดประโยชนดังน้ันการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ
เปรียบเสมือนการตอบคําถามท่ีวาเราจะตองทําหรือเปล่ียนแปลงอะไรบางเพ่ือไปถึงจุดน้ัน ๓) การ
ควบคุมและประเมินผลกลยุทธเปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธไดแก “การ
ติดตามตรวจสอบความกาวหนาปญหาอุปสรรค ตลอดจนความสําเร็จ ความลมเหลวของโครงการและ
กิจกรรมตางๆท่ีประกอบข้ึน เปนกลยุทธ์ิของสถานศึกษา โดยเฉพาะติดตามประมวลผลใหเปนไปตาม
ตัวช้ีวัดความสําเร็จท่ีไดกําหนดไวและตอบคําถามท่ีไดท่ีวาเราจะวัดความกาวหนาและรูวาเราจะไปถึง
จุดหมายไดอยางไร”๗ท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองกับพระพุทธเจาทรงตรัสถึงคนท่ีมีความเพลิดเพลิน
ในอายตนะท้ังภายในและภายนอกวา การปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถเพ่ือนําขอมูลมา
ถายทอดดวยความรวดเร็ว 

๔) การทํางานเปนทีม การปฏิบัติงาน/บทบาทหนาท่ีของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นตอ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร การสรางมนุษยสัมพันธ ดวยใชหลักธรรม กตัญู กตเวที ดวย
ปรับปรุงตนเอง ดานรางกาย ดานอารมณ ดานสติปญญา ดานอุดมคติ ใหเปนท่ีเอ็นดู ดวยเปนผูให
ความรวมมือผูบังคับบัญชา ดวยปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด ดวย สรางความ
เคารพนับถือผูบังคับบัญชา ท้ังน้ีบุคลากรตองมีความเปนผูยึดม่ันในหลักมนุษยสัมพันธเปนท่ีต้ัง
องคประกอบดานนิสสยสัมปนโนประกอบดวย มีมนุษยสัมพันธดี มีบุคลิกภาพดี มีทักษะในการติดตอ
ประสานงาน และผูนําเปนผูท่ีติดตอสัมพันธกับหนวยงานบุคคลตางๆการเสริมสรางปจจัยนําเขา การ
พัฒนากระบวนการ การใหเกิดผลกระทบหรือผลสัมฤทธ์ิท่ีเหมาะสม บุคลากรจะตองมีความสัมพันธ
กับผูอ่ืน การมีมนุษยสัมพันธ การติดตอส่ือสาร และการนําไปสูการเปล่ียนแปลง ประกอบดวย องค
ความรู ความวิริยะ อุตสาหะ และยึดพระธรรมวินัยเปนแนวทางในการปฏิบัติ กําหนดคุณสมบัติ 
คุณภาพ คุณธรรม ความสามารถ ประสบการณการบริหารการนําความรูสูการปฏิบัติ การรูจักยอมรับ
ฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน และความม่ันคงทางอารมณวามีความสัมพันธกับถือเปนส่ิงสําคัญท่ีสุด 
สอดคลองกับงานวิจัยบดินทรอินทรพันธดานการทํางานเปนทีมจากการศึกษาพบวาความคิดเห็นของ
บุคลากรมีตอสมรรถนะหลัก โดยภาพรวมมีความสําคัญอยูในระดับมาก ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา 
บุคลากรมีความสัมพันธท่ีดีมีความสามัคคีรวมกันกับผูบังคับบัญชา/เพ่ือนรวมงาน/ผูใตบังคับบัญชา/
รวมท้ังบริษัทไดใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการวางแผนรวมกับบริษัทและสนับสนุนการตัดสินใจ
ของบุคลากรทุกระดับพรอมท้ังเสริมสรางความเขมแข็งใหเกิดข้ึนในทีมและแตละหนวยงานเพ่ือเปน
การสรางสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรในบริษัทดวยกันเองและองคกรอ่ืนเพ่ือใหบริษัทมีความ
เจริญกาวหนาตอไป๘ท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองกับพระธรรมปฎกกลาวในหนังสือพุทธธรรม ธัมมา
นุปสสนา การตามดูรูตามธรรม คือ นิวรณ คือ รูชัดในขณะน้ันๆวา อยูในใจตนหรือไม หรือยังไมเกิด 
เกิดข้ึนไดอยางไร ละเสียดิอยางไร ท่ีละไดแลว ไมเกิดข้ึนอีกตอไป รูชัดตามท่ีเปนไปในขณะน้ัน 
                                                           

๗อางใน พระราชปริยัติ (สฤษด์ิ ประธาตุ),“การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต,สาขาวิชาพระพุทธศาสนา:มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

๘บดินทร อินทรพันธุ, “สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทมอน
ซานโตไทยแลนด จํากัด” บทความวิจัย, พิษณุโลก: คณะวิทยาการจัดการและสาระสนเทศศาสตร มหาวิลัยนเรศวร 
[ออนไลน], แหลงท่ีมา http://www.bec.nu.ac,th/betweb/graduate/ [๑๕ มกราคม๒๕๕๘] 
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๕) การทํางานอยางเปนระบบการปฏิบัติงาน/บทบาทหนาท่ีของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา ผูเช่ียวชาญมีความ
คิดเห็นตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรตองเริ่มท่ีการจัดความรูใหเปนระบบกอน การจัดเก็บ
ความรูเปนการนําเอาความรูท่ีไดจากสรางและนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการขององคกร
โดยตองเก็บการเก็บรักษาส่ิงท่ีองคกรเรียกวาเปนความรูใหดีท่ีสุดไมวาจะเปนขอมูลความรูสารสนเทศ
ตลอดจนผลสะทอนกลับการวิจัยและการทดลองการจัดเก็บเก่ียวของกับดานเทคนิคเชนการบันทึก
เชน การบันทึกเปนฐานขอมูล (Databasa) หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษรท่ีชัดเจนรวมท้ังท่ี
เก่ียวของกับกระบวนการทางมนุษยดวยเชนการสรางและการจดจําของปจเจกบุคคลเปนตนท้ังน้ีการ
เก็บสะสมความรูองคกรควรคํานึงถึงส่ิงตางๆเหลาน้ีคือดานโครงสรางและการจัดเก็บความรูควรเปน
ระบบท่ีสามารถคนหาและสงมอบไดอยางถูกตองและรวดเร็วมีการจัดจําแนกรายการตางๆไวอยาง
ชัดเจนท้ังดานการปฏิบัติหรือการกระทําเปนองคประกอบ ท่ีกอใหเกิดแนวโนมในการปฏิบัติหรือ
ปฏิกิริยาตอบสนองเม่ือมีส่ิงเราท่ีเหมาะสมซ่ึงสวนน้ีตองอาศัยความเขาใจหรือความคิดรวบยอด
เก่ียวกับส่ิงน้ันเปนพ้ืนฐานสอดคลองกับยูเอส.ดีพาสเมนท ออบ เลเบอร (U.S.Department of 
labor)ไดสรุปสมรรถนะทางการบริหารในรายงานของ “Commission on Achieving Necessary 
Skills A Scanns Report for America” โดยจําแนกสมรรถนะทางการบริหารซ่ึงเปนความสามารถ
ในการบริหารจัดการประกอบดวย ๕ สมรรถนะดังน้ี   

๑.ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรประกอบไปดวย ๔ สมรรถนะยอย คือ ๑)
การบริหารจัดการเวลา ๒)การบริหารจัดการเงิน ๓)การบริหารจัดการวัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวย
ความสะดวกและ ๔) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

๒.ความสามารถในการบริหารจัดการสาระสนเทศ (Handle Information) ประกอบไป
ดวย ๔สมรรถนะยอยคือ ๑) การใชและประเมินสารสนเทศ  ๒) จัดระบบและบํารุงรักษาสารสนเทศ 
๓) การแปลความและการส่ือสารสารสนเทศ ๔) การใชคอมพิวเตอรในการประเมินผลสารสนเทศ 

๓.การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal) ประกอบไปดวย ๖ สมรรถนะยอยคือ 
๑) การมีสวนรวมในฐานะสมาชิกของทีมงาน ๒) การสอนงาน ๓) การใหบริการผูรับบริการหรือลูกคา 
๔)การแสดงภาวะผูนํา ๕) การเจรจาตอรองเพ่ือการตัดสินใจและ ๖) การปฏิบัติงานในวัฒนธรรมท่ี
หลากหลายได 

๔.การบริหารจัดการระบบ (Handle System) ประกอบดวย ๓ สมรรถนะยอยคือ ๑) มี
ความเขาใจระบบ ๒) การตรวจสอบแกไขการทํางาน ๓) การปรับระบบและการพัฒนาระบบ 

๕.การบริหารจัดการเทคโนโลยี (Handle Technology) ประกอบไปดวย ๓ สมรรถนะยอย
คือ ๑) การเลือกเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม ๒) การประยุกตใชเทคโนโลยีกับงานและ ๓) การบํารุงรักษาและ
แกไขเทคโนโลยี๙การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรท่ีประสบผลอยางย่ิงท่ีผานมาคือการกระตุนใหเกิด
จิตสํานึกความเปนมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยโดยจัดกิจกรรมท่ีเนนความเปนเอกลักษณของ
มหาวิทยาลัยเปนกิจกรรมดานศาสนา ศิลปวัฒนธรรมและกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอชุมชนสังคมท้ังน้ีมี

                                                           
๙U.S.Department of Labor.Commission on Achieving Necessary Skills: A 

SCANNSReport for America 2000,August 14,1996. <http//www.uni.edu/darrow/frarmes/ 
scans.html. [December 12, 2010.] 



๒๓๙ 
 

ความคิดเห็นสอดคลองกับงานวิจัยของเรณู คุปตัษเฐียรและคณะ๑๐ไดศึกษาเร่ือง “การศึกษารูปแบบการ
บริหารการศึกษาสถาบันการศึกษาสงฆในภาคตะวันออกตะวันออกเฉียงเหนือกรณีศึกษามหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”ผลการศึกษาสรุปวามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การบริหารการศึกษาแบบผสมผสานระหวางระบบอุปถัมภกับระบบราชการ
มาเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีปญหาและความตองการอยู ๔ ดาน คือ 

๑) ดานงบประมาณดานอาคารสถานท่ีดานบุคลากรดานการดําเนินงานและการ
บริหารงาน 

๒) ดานรูปแบบตามบริหารการศึกษาประกอบดวย ๓ กลุมงานคือกลุมบริหารงานท่ัวไป
กลุมสนับสนุนวิชาการ กลุมจัดการเรียนการสอน 

๓) ดานบทบาทของบุคลากรสถาบันการศึกษาสงฆตอการถายทอดวัฒนธรรม พบวา
ระดับการปฏิบัติอยูในระดับมากท้ัง ๓ ดานคือบทบาทตอการดําเนินชีวิตของคนบทบาทตอสังคม 
บทบาทตอพระพุทธศาสนาแตบทบาทตอการเมืองการปกครองเศรษฐกิจมีระดับการปฏิบัติอยูใน
ระดับนอย 

๔) ดานการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานอ่ืนๆจะเห็นไดวาการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยสรางระบบการทํางานแบบมีสวนรวมสรางขวัญและกําลังใจเปนทีมเพ่ือใหผูปฏิบัติงานมี
ความสุขในการทํางานรักงานมีประสิทธิภาพ การวางระบบการพัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหง
ความเรียนรูสงเสริมการศึกษาวิจัยจัดทําฐานขอมูลองคความรูและนําเทคโนโลยีมาเสริมสรางเครือขาย
องคความรูเพ่ือขับเคล่ือนยุทธศาสตรการพัฒนาหนวยงานการ การพัฒนาสมรรถนะและสรางความ
ตระหนักในเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมจรรยาบรรณและปฏิบัติตามหลักศาสนารวมท้ังปฎิบัติงานโดยยึด
หลักธรรมาภิบาลการจัดต้ังเครือขายการจัดการความรูของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเพ่ือสงเสริม
ใหมีการส่ือสารประสานระหวางบุคลากรท่ีมีความสนใจในเรื่องตางๆและเพ่ือเกิดชุมชนนักปฎิบัติเพ่ือ
แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันตลอดจนใหการสนับหนุนดวยการจัดการฝกอบรมในเร่ืองการใช
เคร่ืองมือในการส่ือสารและแรกเปล่ียนเรียนรูวาระหวางเครือขายจะทําคลังขอมูลองคความรูซ่ึงอยูใน
ส่ือรูปแบบตางๆเชนวิดิทัศน ซีดีแถบบันทึกเสียงและเอกสารไวบนเว็บไซตของหนวยงานใน
มหาวิทยาลัยสงฆและเผยแพรใหบุคลากรท่ีสนใจสามารถเขาถึงเพ่ือการศึกษาเรียนรูและใจในการ
ปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเองไดอยางตอเน่ืองจัดใหมีการถายทอดสด  จัดใหมีการถายทอดสด
กิจกรรมการทางวิชาการหรือกิจกรรมท่ีมีประโยชนตอการเรียนรูของบุคลากรผานเว็บไซตของ
หนวยงานในมหาวิทยาลัยเพ่ืออํานวยความสะดวกในการเรียนรูของบุคลากรและบันทึกไวในคลัง
ความรูนําประสบการณและความสําเร็จของศิษยเกามหาวิทยาลัยเปนตัวอยางเผยแพรบนเว็บไซตของ
หนวยงานของมหาวิทยาลัย เพ่ืออํานวยความสะดวกในการเรียนรูใหบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจและ
สรางแนวคิดท่ีเก่ียวกับการมุงม่ันสูความสําเร็จและแนวปฏิบัติเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

ความคิดเห็นท่ีผูใหขอมูลสําคัญวาภาวนา๔ เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการใหเปนผูพรอมท้ัง กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา ปญญาภาวนา โดยการนํา

                                                           
๑๐เรณู คุปตัษเฐียรและคณะ, “การศึกษารูปแบบการบริหารการศึกษาสถาบันการศึกษาสงฆในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ:กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”,รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ,
(สถาบันวิจัยพุทธศาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๔๑)หนา ๒๓๑. 



๒๔๐ 
 

คําสอนของพระพุทธเจามาเปนหลักคิด เพ่ือใหบุคลากรท่ีเขารับการพัฒนามีความรูความเช่ียวชาญใน
การปฏิบัติงาน มีความเจริญเติบโตท้ังทางดาน สังคม พฤติกรรม จิตใจ ปญญาสอดคลองกับการ
ศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทุนมนุษยพุทธในยุคโลกาภิวัตน” ๑๑ท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองโดย
พบวา แนวคิดของหลักภาวนา ๔ ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗  จริต ๖ มีจุดมุงหมายท่ีจะพัฒนาคนให
เปนคนเกง คนดี (วิจารณสัมปนโน) การพัฒนาเชิงพุทธทําใหชีวิตเปนชีวิตท่ีประเสริฐ มีปญญาพัฒนา
ตนเอง รูจักสัมพันธกับผูอ่ืนในสังคม มีจิตสูงเขาใจหลักสัจธรรม สอดคลองกับงานวิจัยของศิริวรรณ 
กําลังสินเสริม๑๒ท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองทีพบวาปญญาเปนเร่ืองของการฝก หรือพัฒนาในดาน
การรูความจริง เริ่มต้ังแตความเช่ือ ความเห็น ความรูความจริง ความเขาใจ ความหย่ังรู เหตุผล การ
รูจักวินิจฉัย ไตรตรอง ตรวจสอบอยางสรางสรรค ท้ังน้ีมีความคิดเห็นสอดคลองกับงานวิจัยของ สุวิดา 
แสงสีหนาท๑๓วิจัยเร่ือง “ภูมิปญญาบูรณาการบนฐานคิดพุทธปรัชญา: ยุทธศาสตรทางเลือกในการ
พัฒนาสังคมไทย” ซ่ึงพบวาเปาหมายชีวิตท่ีพนทุกขไดเพราะมีศีลและพัฒนาจิตใจใหเปนผูใหไดจะเกิด
พลังความรักและมีพันธมิตรมากมาย 

๕.๒.๒ อภิปรายผลตามหลักภาวนา ๔  
ผูวิจัยอภิปรายความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิและผูเข่ียวชาญท่ีมีความคิดเห็นตอสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตามหลักภาวนา ๔ ประกอบดวย กายภาวนา เปนผู
มีบุคลิกดีมีสังคมดี ศีลภาวนา เปนผูมีคุณธรรม เปนผูนานับถือ จิตตภาวนา เปนผูมีสมาธิ มีการพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ ปญญาภาวนา เปนผูรู รูควร รูเทาทัน รูอยูรอด รูแจง รอบรู จึงสรุปอภิปรายผลได
ดังตอไปน้ี 

๑.กายภาวนา : เปนผูมีบุคลิกภาพดี มีสมรรถนะท่ีสอดคลองตามหลักภาวนา ๔ คือเปนผูมี
บุคลิกภาพ สุขุม เรียบรอย พูดนอย พูดมีสาระ มีหลักการ ไมใชอารมณในการเจรจา พูดแตคําสัตยจริง 
แตงกายอยูในกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย เอาใจใสดูแลทุกข สุขผูอ่ืน ใหความเปนกันเองเขาถึงงาย 

๒.ศีลภาวนา : เปนผูมีคุณธรรม เปนผูนานับถือ มีสมรรถนะท่ีสอดคลองตามหลักภาวนา 
๔  คือ เปยมไปดวยคุณธรรมความดีมีจริยธรรมท่ีงดงาม สํารวมความคิดไมไปทางท่ีช่ัว ไมคิดคดในขอ
งอในกระดูกไมคิดเอาเปรียบเอาเปรียบเพ่ือน ไมคิดแยงผลงานเพ่ือนไมคิดอยากได ระวังคําพูดถนอม
นํ้าใจคนฟง ไมดูหม่ินเหยียดหยามผูคนเพ่ือนรวมงาน มีคุณความดีเปนท่ีประจักษ มุงม่ันทํางานให
บรรลุเปาหมาย ยึดหลักการเปนสําคัญ มีความเท่ียงตรง ไมมีอคติ วางตนเหมาะสมกับหนาท่ี 

๓.จิตตภาวนา : เปนผูท่ีมีจิตแหงพุทธะ มีสมรรถนะท่ีสอดคลองตามหลักภาวนา ๔  คือ เปน
จิตท่ีสวาง สะอาด สงบ เปนผูให เห็นใจ เอ้ืออาทร ยกระดับจิตของตนใหสูงข้ึนตามลําดับ พัฒนาตนเอง
อยูเสมอ มีความรับผิดชอบ พัฒนางาน มีจิตวิทยา สรางแรงจูงใจในการทํางาน สรางความรวมมือ สราง
ความเขาใจท่ีถูกตองไดดี มีความจริงใจแลความปรารถนาดีใหกับผูอ่ืนและเพ่ือนรวมงานเสมอ 
                                                           

๑๑วันชัย สุขตาม “การพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน”, รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๕๕). 

๑๒ศิริวรรณ กําลังสินเสริม, “พุทธกระบวนทัศนการดําเนินชีวิตยุคบริโภคนิยม”,พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต พระพุทธศาสนา,บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

๑๓สุวิดา แสงสีหนาท, “ภูมิปญญาบูรณาการบนฐานคิดพุทธปรัชญา:ยุทธศาสตรทางเลือกในการพัฒนา
สังคมไทย“ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ยุทธศาสตรการพัฒนาภูมิภาค, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 
๒๕๔๙. 
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๔.ปญญาภาวนา :เปนผูรอบรู รูวิธีพูดเพ่ือใหไดผล รูวิธีคิดใหประสบความสําเร็จ รูวิธีแกไข 
ปองกันความเสียหาย สงเสริมผูคนใหรวมมือกันสรางความดี ใหโดยไมหวังผลตอบแทน สอนเสนทาง
แหงความสวาง ความสะอาด ความสงบ ความสําเร็จใหเกิดความกาวหนาเจริญรุงเรืองแกผูอ่ืนและ
เพ่ือนรวมงาน พูดจาใหกําลังใจ พูดจาชักชวนกันสรางความดี ชักชวนกันสรางงานจนสําเร็จทุกงาน 
 
๕.๓ ขอเสนอแนะ 

ผูวิจัย ไดสรุปขอเสนอแนะสมรรถนะการปฏิบัติการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ของมหาวิทยาลัย มีผลสรุปดังตอไปน้ี 

๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษางานรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยควรจะไดศึกษาขอมูลจาก
งานวิจัย 

๑.เพ่ือใหการขับเคล่ือนการปฏิบัติงานเปนไปแบบการปฏิรูปสรางระบบการอบรมและ
พัฒนาการอบรมเพ่ือปรับเปล่ียนระบบการปฏิบัติงานของบุคลากร  

๒.เพ่ือใหการจัดการแนวทางการพัฒนากลไกท่ีสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย  

๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
ผูวิจัย ไดสรุปขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย ประกอบดวย ดานการยึดม่ันในคุณธรรมดานการมุง
ผลสัมฤทธ์ิดานการรับผิดชอบในงานดานการทํางานเปนทีมดานการวางแผนการทํางานอยางเปน
ระบบ จึงพอสรุปเพ่ือเปนขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ดังน้ี 

๑)ดานการยึดม่ันในคุณธรรมในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ
มหาวิทยาลัยจะตองอาศัยการเรียนรูรวมกันควรสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการถายทอด
ความรู ท้ังวิชาการ ความรู คูคุณธรรมจริยธรรมมหาวิทยาลัยมีโครงการปฏิบัติธรรม เพ่ือใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการปฏิบัติ มีกิจกรรมวันสําคัญทางพุทธศาสนา 

๒) ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิการพัฒนาอาจจะทําไดหลายวิธีโดยควรสงเสริมวิธีการพัฒนา
หลายหลากหลายวิธีเชนการใหคําแนะนําหรือการสอนงาน ควรคัดเลือกผูท่ีมีประสบการณในการ
ทํางานมีความรูเช่ียวชาญในงานและมนุษยสัมพันธดีสามารถสอนลักษณะใหและแนะนํางานใหแก
บุคลากรใหม มอบหมายโครงการใหปฏิบัติ เพ่ือใหสามารถปรับตัวเขากับงานเพ่ือนรวมงานและ
สภาพแวดลอมการทํางานรวมท้ังมีความรูความเขาใจในเร่ืองงานวัฒนธรรมองคกรและของการทํางาน
ไดเร็วข้ึนจนทําใหนําไปสู ความสําเร็จ สรางแรงจูงใจใหบุคลากรไดเกิดการพัฒนาตัวเองเชนการ
ประกันคุณภาพ พิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง 

๓) ดานการรับผิดชอบในงานความเขาใจหลักธรรมทางพุทธศาสนา ตําแหนง เพ่ิม
เงินเดือน คาตอบแทน จัดคนตรงกับงาน การบันทึกเปนฐานขอมูล (Database)หรือการบันทึกเปน
รายลักษณอักษรท่ีชัดเจน พัฒนาคุณภาพของงาน ตระหนักถึงความมีอยูของปญหา ตรวจสอบ 
เปรียบเทียบ แยกแยะ การกระทําซ่ึงจะสงผลใหมีการต่ืนตัวแลวก็มีโครงการคายคุณธรรมอบรม 
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๔) ดานการทํางานเปนทีมสรางพลังของทีมดวยความรู มีอํานาจตอรอง รูเทาทัน รู
พฤติกรรมระหวางบุคคล เพ่ิมความเขาใจ เพ่ิมทักษะ ไตรตรอง พินิจพิจารณา สรางวิสัยทัศนรวมกัน
ใหเอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ทําใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพท่ัวท้ังมหาวิทยาลัย 

๕) ดานการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบมีสวนรวมในการสรางระบบงาน
กระบวนการทํางานและเนนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลท่ีเปน
รูปธรรม สรางความสมดุล ระหวางความสามารถในตนเองกับความสามารถในการแขงขันในโลก 
ความสมดุลระหวางสังคม ชนบทและสังคมเมือง มีการเตรียมระบบภูมิคุมกัน ดวยการบริหารจัดการ
ความเส่ียงใหเพียงพอพรอมผลกระทบท้ังภายในและภายนอก มีระบบการปองกันความเส่ียงดาน
งบประมาณ การเงิน การตรวจสอบภายใน นิติการ  

๕.๓.๓ ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
การวิจัย “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”ประชากร คือผูบริหารของ
มหาวิทยาลัย ดําเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ สําหรับขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป หากใครสนใจ
ทําการศึกษาวิจัยในเร่ืองน้ี ก็ควรจะทําการศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวของ ดังตอไปน้ี 

๑) ควรจะศึกษาเร่ืองสมรรถนะท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรตามตัวบงช้ี เพ่ือการ
ประเมินสมรรถนะและนําผลการวิจัยในครั้งน้ีไปศึกษาหานวัตกรรมใหม เพ่ือใหการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมีประสิทธิผลเพ่ิม 

๒) ควรจะศึกษาวิจัยเร่ืองสมรรถนะท่ีเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ตามหลักภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจาก
งานวิจัยน้ีและรูปแบบตางๆ ไปใชในมหาวิทยาลัย วิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ เพ่ือใหไดวิธีการพัฒนา
ท่ีหลากหลายเปรียบเทียบวามีประสิทธิภาพหรือแตกตางหรือไม  

๓) ควรทําการศึกษาสมรรถนะท่ีเก่ียวกับการวางแผนพัฒนาการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากงานวิจัยน้ี
ไปใชโดยปรับเปล่ียนกับหลักธรรมอ่ืน เพ่ือนําผลมาใชวางแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

๔) ควรนําการศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากงานวิจัยมาเปรียบเทียบ
กับการท่ีไมไดบูรณาการกับหลักธรรม 
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  บรรณานุกรม 

๑.ภาษาไทย 

ก. เอกสารชั้นปฐมภูมิ (Primary Sources) 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
___________. พระไตรปฎกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.กรุงเทพมหานคร: โรง

พิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
มหามกุฎราชวิทยาลัย.พระไตรปฎกฉบับสําหรับประชาชน. พิมพครั้งที่ ๑๒/๓๓กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพมหามกุฏราชวิทยาลัย,๒๕๓๓. 

ข. เอกสารชั้นทุติยภูม(ิSecondary Sources) 

(๑) หนังสือ 
กรรณิกา ปญญาวงค, นายแพทยพนัส พฤกษสุนันท.การเรียนรูเพื่อชุมชนม. สาขาวิชาการจัดการ:

สุขภาพเพ่ือชุมชน, ๒๕๕๕. 
กระทรวงศึกษาธิการ.คูมือการพัฒนาโรงเรียนเขาสูมาตรฐานการศึกษาการบริหารระบบคุณภาพ.

กรุงเทพมหานคร: กรมวิชาการ,๒๕๓๙. 
กระทรวงศึกษาธิการ.ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพการศึกษา: ระเบียบวาระแหงชาติ,๒๕๕๑-

๒๕๕๕. 
กฤษมันต วัฒนาณงค.สมรรถนะวิชาชีพ. ศูนยผลิตตําราเรียน: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา

พระนครเหนือ,๒๕๕๓. 
กองทัพภาคที่ ๒.ความสามัคค.ี กรุงเทพมหานคร: กองทัพภาคที่ ๒, ๒๕๕๓.  
กีรติ ยศยิ่งยง.การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ. กรุงเทพมหานคร: บริษัทมิสเตอร 

กอปป (ประเทศไทย) จํากัด, ๒๕๔๘. 
เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์.ความคิดเชิงสรางสรรค=Creative Thinking. กรุงเทพมหานคร: ซัคเซศ 

มีเดีย, ๒๕๔๕. 
กันตยา เพิ่มผล.การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานEfficiency development.พิมพครั้งที่ ๓ 

กรุงเทพมหาคร: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๑. 
คณะกรรมการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา.คูมือการประกันคุณภาพการศึกษา

ภายในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๕๓.กรุงเทพมหานคร: ภาพการพิมพ  
๒๕๕๔. 

คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.สํานักงาน.แผนการศึกษาแหงชาติ.กรุงเทพมหานคร: พริกหวาน
กราฟฟค,๒๕๔๕-๒๕๕๙. 

คะนึงนิตย จันทรบุตร.สถานะและบทบาทของพระพุทธศาสนาในประเทศไทย. กรุงเทพมหานคร:   
กลุมประสานงานศาสนาเพื่อสังคม, ๒๕๓๒. 

คงศักดิ์ สันติพฤกษวงศ. (แปล) เศรษฐมิติเบื้องตน. แตงโดย ทาคาโอะ มิยากาวะ, กรุงเทพมหานคร: 
รูแจง กรุงเทพมหานคร ๑๙๘๖. 
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จักร ติงศภัทย.Robert S. Kaplan David P.Nortonแปลโดย ดร. จักร ติงศภัทิย.ALIGNMENTการ
ใช Balanced Scorecard ประสานพลังทั้งองคการ. กรุงเทพมหานคร: บริษัทเอ็กซ
เปอรเน็ท จํากัด, ๒๕๕๐. 

จําเนียร จวงตระกูล.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย. เลม ๑. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพเสมาธรรม
,๒๕๔๘.                    

จิรประภา อัครบวร.คุณคาคนคุณคางาน. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ ๒๐๐๐, ๒๕๕๒.   
จิระ หงสลดารมภ.แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. ในเอกสารการสอนชุดวิชาการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร หนวยที๑่ นนทบุรี:สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๗. 
เจริญพล สุวรรณโชติ. ทฤษฎีการบริหาร.กรุงเทพมหานคร: บริษัทเอกพิมพไทยจํากัด,๒๕๕๑. 
ชาติชาย พิทักษธนาคม.การใหคําปรึกษาและการแนะแนวในพระพุทธศาสนา.กรุงเทพมหานคร: โรง

พิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 
ชูชัย สมิทธิไกร.การสรรหา การคัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร.

กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 
เชาร โรจนแสง. แนวคิด การวางแผนและระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. นนทบุรี: โรงพิมพ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑. 
ไชยทรง จันทรอารีย.ธรรมประทีป ๙.ธรรมภาคปฏิบัติ,กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพรุงเรืองวิริยะ

พัฒนา, ๒๕๕๕. 
ฐีระ ประวาลพฤกษ.การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม.กรุงเทพมหานคร หนวยศึกษานิเทศก 

สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ, ๒๕๓๘. 
ณรงควิทย แสนทอง.มารูจักCompetcyกันเถอะ. พิมพครั้งที่ ๓.กรุงเทพมหานคร: เอชอารเซ็นเตอร

,๒๕๕๐. 
ณัฐยา สินตระการผล. Peter Skarzynski&Rowann Gibson. การสรางนวัตกรรมใหเปน Core 

Competency. กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอ็กซเปอรเน็ทจํากัด, ๒๕๕๓. 
ดนัย เทียมพุฒ.ความสามารถในทรรศนะ ดร.ดนัย เทียนพุฒ. กรุงเทพมหานคร: เอ.อารอิน พอร 

เมชั่นแอน พับลิเคชั่น,๒๕๕๐.                               
ดร.วิทยา อิ่มสอน.ปทมาพร ทอชู.ผ.ศ.ดร.สุอังคณา แถลงกัณฑ.แนวทางการพัฒนาระบบสมรรถนะ 

เพิ่มการบริหารทรัพยกรมนุษย.industrial E-Magazine: พอร เมชั่นแอนพับลิเคชั่น, 
๒๕๕๐. 

ดิ๊ก โกรเต.ว ิธีประเมินผลงาน. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอรเน็ต,๒๕๕๖. 
ถวัลยรัฐ วรเทพพุฒิพงษ.การกําหนดและวิเคราะหนโยบายสาธารณ. ทฤษฎีและการประยุกตใช 

กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพธรรม,๒๕๔๐. 
ทองสุข มันตาทร.บันเทิงธรรมะ(สาระ+หัวเราะ).ขอนแกน: บริษัทเพ็ญพรินติ้ง จํากัด, ๒๕๔๕.                               
ทิศนา แขมมณีและคณะ. หนังสือชุดโครงการวิจัยและพัฒนาเพื่อการปฏิรูปทั้งโรงเรียน. คณะครุ

ศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. สถาบันพัฒนาคุณภาพวิชาการ:กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๕.   
________.เทคนิคการจัดทําและนําJob Competencyไปใชในงาน.กรุงเทพมหานคร: เอชอารเซ็น

เตอร, ๒๕๕๑. 



๒๔๕ 
 

เทื่อง ทองแกว.สมรรถนะ Competency: หลักการและแนวปฏิบัติ.กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต,๒๕๕๐.  

ทองฟู ศิริวงศ .การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร.กรุงเทพมหานคร: คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๖. 

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์.เริ่มตนอยางไรเมื่อจะนํา Competencyมาใชในองคกร.กรุงเทพมหานคร:
พิมพดีการพิมพ, ๒๕๔๘. 

________.ทําอยางไรจึงจะเรียนเกง. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
,๒๕๕๑. 

_______. Competencyภาคปฏิบัติ.เขาทํากันอยางไร? กรุงเทพมหานคร: ส.ส.ท.สมาคมสงเสริม
เทคโนโลยี ไทย ญี่ปุน, ๒๕๕๑. 

ธงชัย สมบูรณ.การบริหารและจัดการมนุษยในองคกร.กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพปราชญสยาม
,๒๕๔๙. 

ธงชัย สันติวงษ.องคการและการบริการ.กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช จํากัด, ๒๕๓๗.  
นิสดารภ เวชยานนท.Competency Modelกับการประยุกตใชในองคกรไทย. กรุงเทพมหานคร:

กราฟโก ซิสเต็มส, ๒๕๔๙. 
_______. Competency-Based Approach. กรุงเทพมหานคร: บริษัท กราฟโก ซิสเต็มส จํากัด, 

๒๕๓๙. 
เนตรพัณณา ยาวิราช.การพัฒนาองคกรและการเปลี่ยนแปลง. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ทริปเพิ้ล

กรุป จํากัด, ๒๕๕๘. 
บุญทัน ดอกไทสง.การจัดการทุนมนุษย. กรุงเทพมหานคร: พิมพตะวัน, ๒๕๕๑.  
บุญมี แทงแกว.จริยธรรมกับชีว ิต. กรุงเทพมหานคร: บริษัท โอ.เอส. พริ้นติ้งเฮา, ๒๕๕๒. 
________. ประกาศมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.วาดวยการสรรหา การคัดเลือก 

และการทดลองปฏิบัติงาน, ๒๕๔๒. 
บุญชม  ศรีสะอาด.การวิจัยเบื้องตน (พิมพครั้งที่ ๙).กรุงเทพมหานคร: สุรีวิทยาสาสน, ๒๕๕๔. 
ประจักษ ทรัพยอุดม.แนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย Competency. กรุงเทพมหานคร:ปมท, 

๒๕๕๐. 
ประภา อัครบวร.สรางคนสรางผลงาน. กรุงเทพมหานคร: ก.พลพิมพ, ๒๕๔๙. 
ประยูร อาษานาม.คูมือวิจัยทางการศึกษา. คณะศึกษาศาสตร: มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๑. 
ปยะชัย จันทรวงศไพศาล.การคนหาและวิเคราะหเจาะลึก Competency ภาคปฏิบัติ .

กรุงเทพมหานคร: เอช อาร เซ็นเตอร, ๒๕๔๙.  
ปยาพรวงศ วงศอนุตโรจน.การบริหารงานวิชาการ.กรุงเทพมหานคร: บริษัท พิมพดี จํากัด,๒๕๔๔. 
แผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในชวงแผนพัฒนาการศึกษา ระดับอุดมศึกษา 

ฉบับที่ ๑๑ พ.ศ.๒๕๕๕ – ๒๕๕๙, กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

พุทธทาสภิกข.ุการเสริมสรางจริยธรรมแกเด็กวัยรุน. กรุงเทพมหานคร: สมชายการพิมพ, ๒๕๒๑. 
________. มิติใหมในการบริหารทุนมนุษย. กรุงเทพมหานคร: กราฟฟกซิสเต็มสจํากัด, ๒๕๕๑.   
________. คนสําราญ,งานสําเร็จ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพอมรินทร, ๒๕๕๑. 



๒๔๖ 
 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ ๒๕๔๖.ขาราชครูและบุคลากร
ทางการ ๒๕๔๗. พระราชบัญญัติระเบียบศึกษา กรุงเทพมหานคร,๒๕๔๘.  

________. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ ๒), ๒๕๕๑. 
________. พัฒนาระบบสมรรถนะในองคกรการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: สถาบันเจาพระยา มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๐.  
พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). พุทธธรรมกับการพัฒนาชีว ิต. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๐. 
________. พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท. กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย,   ๒๕๔๐. 
________. พุทธธรรม. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพเพิ่มทรัพยการ, ๒๕๕๓. 
________. พุทธธรรม. (ฉบับเดิม). กรุงเทพมหานคร: บริษัทเอสอารพริ้นเตอรแมสโปรดักส จํากัด,  
๒๕๔๖. 
________. วิปสสนากรรมฐาน (มหาสติปฏฐาน).กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพ สหธรรมมก, ๒๕๔๘. 
________. การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพธรรมสภาและ สถาบัน

บันลือธรรม, ๒๕๔๓. 
________. ชีว ิตที่เปนอยูดวยการศึกษาทั้ง ๓ ที่ทําใหพัฒนาครบ ๔. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, 

๒๕๔๔. 
พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต).หลักแมบทของการพัฒนาตน. กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลง 

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
________. พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพจันทรเพ็ญ

,๒๕๕๐. 
________. การพัฒนาที่ยั่งยืน.กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๕๑. 
________. พจนานุกรมพุทธศาสตรฉบับประศัพท.พิมพครั้ง ๑๐. กรุงเทพมหานคร: บริษัทเอส.  
               อารพริ้นเตอรแมสโปรดักสจํากัด, ๒๕๔๖. 
พระพรหมมังคลาจารย (ปญญานันทภิข)ุ. การเจริญภาวนา. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภาบริษัทเคล็ด

ไทยจํากัด, ๒๕๖๐. 
พระธรรมวิสุทธิกวี (พิจิตร ฐติวณฺโณ). การพัฒนาจิต. กรุงเทพมหานคร: บริษัทสรางสรรคบุคส

,๒๕๔๙.                
พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีบริหาร. กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราช

พระราชวรมุนี (ประยุทธ ปยุตฺโต). หนังสือพจนานุกรมพุทธศาสตรฉบับประมวลธรรม, 
๒๕๒๘. 

พระราชวรมุน.ี ปรัชญาการศึกษาไทย. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพเคล็ดไทย, ๒๕๑๔. 
พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตโต). หัวใจนักบริหาร. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ 
             อมรินทร, ๒๕๔๘. 
พระมหาสมปอง มุทิโต. คัมภีรอภิธานวรรณนา. พิมพครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ประยูรวงศ 

พริ้นทติ้ง จํากัด.๒๕๕๐. 
พรทิพย วรกิจโภคาทร. หลักและทฤษฎีการสื่อสาร:ผูรับสารนทบุร.ี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

, ๒๕๒๙. 



๒๔๗ 
 

พิชัย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต. องคกรและการบริหารจัดการ. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธิงศ บี ยอนต
,๒๕๕๒.  
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สนิท ไชยวงศคต.บทความทางวิชาการเรื่อง แม. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย สถาปนา ๑๓๐ป, ๒๕๖๐. 



๒๕๐ 
 

สมาคมจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย. การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง
,๒๕๕๒. 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. แนวทางในการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีว ิทยฐานะดําเนินการและชํานาญการ
พิเศษตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ กําหนด.กรุงเทพมหานคร: สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, ๒๕๔๙. 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและการประเมินคุณภาพการศึกษา. แนวทางการประเมินคุณภาพ
ภายนอกรอบสาม. กรุงเทพมหานคร: สํานักงานรับรองมาตรฐานและการประเมินคุณภาพ
การศึกษา, ๒๕๕๔. 

สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. คูมือการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: คุรุสภา 
ลาดพราว, ๒๕๔๙. 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษยดวย Competency.กรุงเทพมหานคร: 
ซีเอ็ดยูเคชั่น มหาชน, ๒๕๔๙. 

สุภางค จันทวานิช. วิธีว ิจัยเชิงคุณภาพ.พิมพครั้งที่๖. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 

สุภีร ทุมทอง. การพัฒนาอินทรียสังวร. กรุงเทพมหานคร: ศิริวัฒนาอินเตอร จํากัด (มหาชน),๒๕๕๔. 
สุรพล สุริยะพรหมและคณะ. พื้นฐานการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย. ๒๕๕๕. 
สุริยา มนตรีภักดิ์. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต ๒, ๒๕๕๐. 
เสฐียรพงษวรรณปก.ศาสตราจารยพิเศษ. คําบรรยายพระไตรปฎก. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา

สถาบันบันลือธรรม, ๒๕๕๓. 
สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย ณ ตะกั่วทุง.เทคนิคการฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร: สมาคมสงเสริม

เทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน),๒๕๕๐. 
อาภร ภูวิทยาพันธ.Competency Dictionary.กรุงเทพมหานคร: เอช. อาร.เซน็เตอร,๒๕๔๘. 
________.กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย.กรุงเทพมหานคร: เอช อาร เซ็นเตอร,๒๕๕๑. 
อนันตชัย คงจันทร. การจัดการทรัพยากรมนุษย.กรุงเทพมหานคร: หจก. ภาพพิมพ, ๒๕๕๗. 
อนิวัช แกวจํานง. การจัดการทรัพยากรมนุษย. สงขลา: บริษัทนําศิลปโฆษณาจํากัด,๒๕๕๒. 
อรจรีย ณ ตะก่ัวทุง.Michoel Armstrong.การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ.กรุงเทพมหานคร: 

บริษัทเอ็กซเปอรเน็ท จํากัด, ๒๕๔๙ 
อํานาจ เจริญศิลป.การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม.กรุงเทพมหานคร: โอ. เอส.พริ้น

ติ้งเฮาส, ๒๕๔๓. 
อําไพ สุจริตกุล การบริหารทุนมนุษย.หนังสือตําราเรียนมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช รอง

ศาสตราจารย ดร.เสนหจุยโต, ๒๕๕๔. 
อุทุมพร จามรมาน. การสรางและพัฒนาเครื่องมือวัดลักษณะผูเรียน.กรุงเทพมหานคร:จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. ๒๕๔๑. 
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(๒) วิทยานิพนธ และ งานวิจัย 
กาญจนพงศ สุวรรณ.การประยุกตใชสติในการปฏิบัติงานของบุคลากร ศูนยการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย อําเภอชัยภูมิ จังหวัดชัยภูมิของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย.วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

กีรติ กมลประเทืองกร. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

เกรียงไกรยศ  พันธไทย. กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงบูรณาการกุญแจสูความเปนเลิศ. 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต: สถาบันบัณฑิตพัฒนศาสตร, ๒๕๕๔. 

จรัสศรี เพ็ชรคง. การพัฒนาทุนมนุษยของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันจะบรมมราชชนก.
วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร ๒๕๕๒. 

ฌาน ตรรกวิจารณ. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ.วิทยานิพนธดุษฎีบัณฑิต. รัฐประศาสน
ศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามคําแหง,๒๕๕๐. 

ณัฐวุฒิ โรจนนิรุตติกุล. สุขภาพองคการและการบริหารทรัพยากรมนุษยกรณีศึกษามหาวิทยาลัยของ
รัฐ. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิต 

พัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๒. 
ดนชนก เบื่อนอย. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะการเรียนรูของบุคลากรในบริษัททาอากาศยานไทย

จํากัด (มหาชน). วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๕๓. 

ทัศนีย เจนวิถีสุข. การสื่อสารเชิงพุทธกับการเปลี่ยนแปลงสังคม.วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

นันทกา วารินิน. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรูของครูสําหรับโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากําแพงเพชร เขต ๒.วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎี
บัณฑิตสาขาวิชาการจัดการศึกษาและการเรียนรู : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค, 
๒๕๕๗.  

บัณฑิต ฉัตรวิโรจน. การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนแบบการจัดความรูเพื่อเสริมสรางการ
สอนของนักศึกษาคร.ู ปริญญานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาอุดมศึกษา.บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๓๐. 

ปชาบดี แยมสุนทร.กลยุทธการสงเสริมความผูกพันตอองคกรตามหลักสังคหวัตถุของแรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส,ว ิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิตบัณฑิต,บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๖. 

พระราชปริยัติ สฤษดิ์ ประธาตุ. การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาพระพุทธศาสนา: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

พระมหาประสงค กิตฺติยาโณ (พรมศรี). การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในองคกร
สมัยใหมกับแนวคิดทางพระพุทธศาสนา. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 



๒๕๒ 
 

พระมหาอุดร อุตฺตโร (มากดี). สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูสํานักเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลี 
ตามหลักกัลยาณมิตร. ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พิชญาภา ยืนยาว. รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา.วิทยานิพนธปรัชญา 
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปกร, ๒๕๕๒. 
พิชิต ปุริมาตร. สมรรถนะการใหบริการวิชาการแกสังคมผานสถานีวิทยุของบุคลากรมหาวิทยาลัย

กํากับของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฏีสาขารัฐประศาสน
ศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗.  

พิสิฐ เทพไกรวัล. การพัฒนารูปแบบเครือขายความรวมมือเพื่อคุณภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก.วิทยานิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๔. 

พณศธร อยูประเสริฐ.องคการแหงการเรียนรูในการสรางสุขภาพ. วิทยานิพนธรัฐประศาศาสนดุษฏี
บัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเซีย,  ๒๕๕๐. 

รวิภา หอมเศรษฐี. สมรรถนะของผูบริหารระดับกลางในระบบราชการไทย.วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๙. 

รุงรัชดาพร เวหะชาติ. การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ดษุฎีนิพนธสาขาวิชาบริหารการศึกษ.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘. 

วไลพร เมฆไตรรัตน.การพัฒนารูปแบบการสงเสริมสมรรถนะการจัดประสบการณการเรียนรูตาม
แนวคิดพหุปญญา. วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครสวรรค,๒๕๕๕. 

วิชาพรรณ กิ่งวัชระพงศ. รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรฐานสมรรถนะดานการโรงแรมและบริการ งาน
บริการสวนหนาตามมาตรฐานอาชีพอุตสาหกรรมการโรงแรม. วิทยานิพนธปริญญาครุศา
สตรอุตสาหกรรมดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ,๒๕๕๓. 

วิทยา จันทรศิริ. การพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
วิทยานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. ๒๕๕๑.  

วิวรรธน จันทรเทพย.การพัฒนารูปแบบการฝกอบรมแบบผสมผสานดวยการเรียนรูรวมกันเปนทีมเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะการออกแบบการเรียนการสอนแบบบูรณาการแบบสหวิทยาการสําหรับ
ครูผูสอนระดับชั้นประถมศึกษา. ปริญญานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาหลักสูตร
และการสอน.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๓. 

วันชัย สุขตาม. การพัฒนาทุนมนุษยวิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน.รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต,.
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๕๕. 

วัชนีย เชาวดํารงค.รูปแบบการพัฒนาลักษณะการเปนครูวิชาชีพของนิสิต นักศึกษาครุศาสตร 
ศึกษาศาสตร,ว ิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา: บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 

ศิริวรรณ กําลังสินเสริม. พุทธกระบวนทัศนการดําเนินชีวิตยุคบริโภคนิยม. พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
พระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑ 



๒๕๓ 
 

สุพจนีย พัดจาด. รูปแบบการบริหารงานเสริมสรางสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูใหมในโรงเรียน 
เทศบาล. วิทยานิพนธ ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา.
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๔. 

สนธิรัก เทพเรณู. การพัฒนารูปแบบการฝกอบรมสําหรับผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา.
วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต.สาขานโยบายการจัดการและความเปนผูนําทาง
การศึกษา.จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย: กรุงเทพมหานคร,๒๕๔๗. 

สืบวงศ กาฬวงศ. ตัวแบบสมรรถนะผูนําเชิงยุทธศาสตรของนายกองคการบริหารสวนตําบล
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนา
บริหารศาสตร, ๒๕๕๔. 

สุดาภรณ อรุณด.ี ยุทธศาสตรการพัฒนาทุนมนุษยสูระดับโลกในศตวรรษที่ ๒๑.ความรู รูปแบบ KSM 
modal: กรณีศึกษาการพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษยตามหลักพุทธญาณวิทยาและรูปแบบ
การ จัดการทักษะ.วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีประศาสนศาสตร. บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ ในพระบรม ราชูปถัมภ, ๒๕๕๑. 

สุปรียา ธีรสิรานนท. การศึกษาวิเคราะหกระบวนการเรียนรูใพระพุทธศาสนาเถรวาท.วิทยานิพนธ
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิตพระพุทธศาสนา.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬากรณ
ราชวิทยาลัย,๒๕๕๖. 

สุวิดา แสงสีหนาท. ภูมิปญญาบูรณาการบนฐานคิดพุทธปรัชญา:ยุทธศาสตรทางเลือกในการพัฒนา
สังคมไทย.ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ยุทธศาสตรการพัฒนาภูมิภาค. บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๙. 

อนันต เตียวตอย. รูปแบบการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล. 
วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๑. 

อภิชญาณัฐโศภา อบสิน.รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงพุทธในการบริหารจัดการองคกรของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขา
รัฐประศาสนศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

อภิษฎาข ศรีเครือดง.รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําที่พึงประสงคตามแนวพุทธของผูบริหารสตรีสตรีใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ.ว ิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิตสาขารัฐประศาสนศาสตร 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

อรามศรี อาภาอดุล. การพัฒนารูปแบบการจักการศึกษาและการฝกอบรมของศูนยการเรียนในสถาน

ประกอบการเพื่อเขาสูคุณวุฒทางการศึกษาและคุณวุฒวิชาชีพ. วิทยานิพนธครุศาสตร

อุตสาหกรรมดุษฏีบัณฑิต:สาขาบริหารอาชีวะและเทคนิคศึกษา.บัณฑิตวิทยาลัย :

มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี, ๒๕๕๕. 

อัจฉรา หลอตระกูล.การพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ.พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิตสาขา
รัฐประศาสนศาสตร.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

อัฐทภร พลปถพี. การพัฒนาคุณลักษณะองคกรธุรกิจสมรรถนะสูงตามแนวพระพุทธศาสนา พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

เอื้อมอร ชลวร. การจัดการความรูเชิงพุทธบูรณาการ. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิตสาขา
พระพุทธศาสนา.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 



๒๕๔ 
 

(๓) รายงานการวิจัย 
กรพินธ โอฬารเสถียรกุลและคณะ.“ การศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มี

ประสิทธิภาพกับผลการดําเนินงานขององคการ:กรณีศึกษากลุมอุตสาหกรรมชิ้นสวน
รถยนต” รายงานวิจัยมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ๒๕๕๐ ,บทคัดยอ. 

กมลวัฒน ยะสาระวรรณ.“การรับรูกฎระเบียบของพนักงานทาเรือแหลมฉบัง”.รายงานการวิจัย 
นโยบายสาธารณะ.มหาวิทยาลัยบูรพา: วิทยาลัยพานิชยศาสตร, ๒๕๔๗. 

จิรประภา อัครบวร และคณะ. “ การศึกษาเพื่อวางระบบการพัฒนาขาราชการแหงอนาคต”. 
รายงานการวิจัยและคนอื่นๆ.ทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษ
หนา,๒๕๕๕ 

ดนัย เทียมพุฒ.รายงานวิจัย.กรุงเทพมหานคร: สถาบันการจัดการงานบุคคล สมาคมงานบุคคลแหง
ประเทศไทย, ๒๕๕๐. 

ดาระกา ศิริสันติสัมฤทธิ์ . “การศึกษารูปแบบสมรรถนะบุคลากรสายงานสนับสนุนวิชาการใน
สถาบันอุดมศึกษาภาครัฐ”. รายงานวิจัย คณะครุศาสตร อุตสาหกรรม: สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๕๒. 

ถวิล คําโสภา และคณะ. “ สภาพปญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
วิทยาลัย”.รายงานการวิจัย. สถาบันวิจัยพุทธศาสตร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

นิคม ทาแดง.“การสรางแบบจําลองระบบการศึกษา”.เอกสารรายงานการวิจัย. ผลการดําเนินการ
พัฒนามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖. 

พระเทพปริยัติเมธี. ผศ.ดร.รายงานการวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแยงใน   
สังคมไทย”. สถาบันวิจัยพุทธศาสตร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

พิสมัย พวงคํา.“สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแกน”. รายงานการ
วิจัย.ขอนแกน: มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๘. 

มณีรัตน ฉัตรอุทัย.“การศึกษากรอบสมรรถนะและความตองการในการพัฒนาสมรรถนะของผู
ใหบริการหองสมุดของสํานักหอสมุดกลาง”.รายงานการวิจัย มหาวิทยาลัยบูรพา: สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๕๐. 

เรณู คุปตัษเฐียร และคณะ.“การศึกษารูปแบบการบริหารการศึกษาสถาบันการศึกษาสงฆในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ:กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัญ”.รายงานการ
วิจัยฉบับสมบูรณ.สถาบันวิจัยพุทธศาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๑.  

วรภาส ประสมสุขและนิพนธ กินาวงศ. “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม”.วารสาร
รัฐศาสตรมหาวิทยาลัยรามคําแหง. รายงานวิจัย. มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๗. 

วรัชยา ศิริวัฒน. “ การประเมินผลประสิทธิภาพการใหบริการของงานบริการการศึกษา คณะวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร”. รายงานวิจัย.มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร , 
ศึกษาศาสตร ฉบับที่ ๑๘.๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๙ มีนาคม ๒๕๕๐. 

 
 
 



๒๕๕ 
 

(๔) บทความ 
กฤตภาส อารีรักษ และ ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ. “สมรรถนะที่พึงประสงคของผูปฏิบัติดานโลจิสติกสระดับ

ปฏิบัติการในสวนคลังสินคาของบริษัท ไปรษณียไทยจํากัด”.วารสารสังคมศาสตร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรว ิโรฒ, ฉบับเดือนมกราคม-ธันวาคม ๒๕๕๗. 

มั่น เสือสูงเนิน. “การพัฒนาตนตามแนวทางพระพุทธศาสนา” .วารสารมหาจุฬาวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พระมหาวิศิต ธีรวโส  “แนวคิดพระพุทธศาสนาเพื่อการบริหารจัดการองคการที่ดีอยางมีเสถียรภาพ”.
วารสารมหาจุฬาวิชาการ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พรทิพย วรกุล, มนตชัย เทียนทอง. พิสิฐ เมธาภัทร และไพโรจน สถิรยากร.“การพัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางสมรรถนะวิชาชีพสําหรับผูบริหารสํานักวิทยบริการ”The Development 
Professional Competency Enhancing Model for Administrators of Academic 
Resource Centerวารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม: ว.มรม, ปที่ ๕ ฉบับที่ ๒ 
พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๕๔. 

วรรณรัตน ศรีกนก.“การพัฒนากรอบสมรรถนะของบุคลากร วิทยาลัยกองทัพบก”. บทความวิจัย.
วารสารพยาบาลทหารบกปที่ ๑๔ ฉบับที่ ๓  กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๖. 

วิโรจน สารรัตนะ. การประยุกตใช Log Frameเพื่อออกแบบโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทาง
ก า ร ศึ ก ษ า สู ก ร อ บ แ น ว คิ ด เ พื่ อ ก า ร วิ จั ย แ ล ะ พั ฒ น า  ว า ร ส า ร ก า ร ศึ ก ษ า
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๑. 

ศิรภัสสรศ วงศทองดี  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” วารสารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย.สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

เสนห จุยโต. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยยึดหลักสมรรถนะ .วารสารการจัดการสมัยใหม 
สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช ฉบับ ที่ ๓ มกราคม-เมษายน
,๒๕๔๙. 

เอกอนงค คงประสม.  (EkanongKongprasom) ชลภัสส วงษประเสริฐ(ChollabhatVongprasert) 
วสุ เชาวพานนท (WasuChaopanon) .วารสารวิจัย มข.  บศ.๑๑. ๒ เม.ย.- ม.ิย๒๕๕๔. 

อุทุมพร จามรมาน.  โมเดลคืออะไร. วารสารวิชาการ . ๒๕๕๐. 
อุทัย บุญประเสริฐ. ตัวแบบ หุนจําลอง แบบจําลอง หรือโมเดล วารสารครุศาสตร, ๒๕๖๑. 
อานนท  ศั กดิ์ ว ร วิ ชญ . “แนวคิ ด เ รื่ อ ง สมรรถนะ Competency:  เ รื่ อ ง เก าที่ เ ร ายั งหล ง

ทาง”,Chulalongkon Review. ปที่ ๑๖ กรกฎาคม-กันยายน ๒๕๔๗. 

(๕) เอกสารที่ไมไดตีพิมพเผยแพรและเอกสารอื่นๆ 
ชัชรินทร ชวนวัน.“คูมือการจัดทําสมรรถนะองคกรและสมรรถนะบุคคล”. เอกสารการพัฒนาระบบ

สมรรถนะในองคกรการศึกษา กรุงเทพมหานคร: สถาบันเจาพระยาธรรมศักดิ์มนตรี, 
๒๕๕๖.(เอกสารอัดสําเนา). 

ฐิติพัฒนพิชธาดาพงษ.“การพัฒนาระบบสมรรถนะของกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข”.เอกสาร
ประกอบการประชุมเชิงปฏิบัติการ: กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๘.(เอกสารอัดสําเนา). 

เบญจนาฎ ดวงจิโนและคณะ.ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการดําเนินกิจกรรมการบริการพ.ศ.๒๕๕๖.
(เอกสารอัดสําเนา). 



๒๕๖ 
 

เบญจพร แกวมีศรี.“การนําเสนอรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข” วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิตจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย (เอกสารสําเนา). 

พระราชวชิรเมธี. ดร. เอกสารบรรยาย. หลักสูตรปริญญาดุษฎีบัณฑิตสาขาพุทธบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเขตนครสวรรค : ๒๕๕๙. 
พิสิทธิ์ สาระวิจิต, ภิสิทธิ์สาระวิกฤต, “ยุทธศาสตรการสอนวิชาการพัฒนาตนเองและบุคลิกภาพจาก

ระดับอนุบาลถึงปริญญาเอก”. เอกสารประกอบการสอนกรุงเทพบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร ,๒๕๒๓. 

ไพศาล ไกรสิทธิ์ ไพศาลไกลสิทธิ์ได.รายวิชาการพัฒนาตนเอง เอกสารคําสอนกลับบุรีคณะครุศาสตร 
สถาบันราชภัฎหมูบานจอมบึง,๒๕๔๑. 
เยาวภา เตชะคุปต , (๒๕๔๔).  การพัฒนาพหุปญญาเพื่อการเรียนรูสํ าหรับ เด็กปฐมวัย .

กรุงเทพมหานคร: (เอกสารอัดสําเนา). 
รัตนาภรณ ศรีพยัคฆ. “การปรับใชสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย”. กรุงเทพมหานคร :

สํานักงานขาราชการขาราชการพลเรือน. “ เอกสารประกอบการสัมมนา เรื่อง สมรรถนะ
ของสํานักงานขาราชการพลเรือน, ๒๕๔๘. (อัดสําเนา). 

รายงานการประเมินตนเอง. มหาวิทยาลัยมหาจุฬา ลงกรณราชวิทยาลัย ปการศึกษา ๒๕๕๓ - ๒๕๕๔ 
เพื่อรับการประเมินคุณภาพภายนอก รอบสามเรียบเรียงและถอดประเด็นจากรายงานการ
ประชุมคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในชวงแผนพัฒนา
การศึกษา ระดับอุดมศึกษาระยะที่ ๑๑ (พ.ศ. ๒๕๕๕ - ๒๕๕๙) กรุงเทพมหานคร: โรง
พิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

รายงานคุณภาพภายนอกสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.ม.ป.ท.: ม.ป.พ.๒๕๔๙.สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน, “เอกสารประกอบการสัมมนา เรื่อง สมรรถนะของขาราชการ”,
กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาขาราชการและพลเรือน, ๒๕๔๘. 
(เอกสารอัดสําเนา). 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. “สรุปสาระสําคัญพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพล
เรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ที่เก่ียวของกับการปรับเปลี่ยนระบบบริหารทรัพยากรบุคคล”. 
กรุงเทพมหานคร: สํานักงานขาราชการพลเรือน, ๒๕๕๑. (เอกสารอัดสําเนา). 

สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต.การพัฒนาสังคม. ปทุมธานี,๒๕๔๐.(เอกสารอัดสําเนา). 
เสรี ชัดแชม .  “รูปแบบจําลอง.”  [ม.ป.ท.], ๒๕๓๘.  (เอกสารอัดสําเนา) 
เอกสารประกอบการประเมินผลงาน “ตําแหนงนักจัดการงานทั่วไป”,มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย. จังหวัดพระนครศรีอยุธยา , ๒๕๕๘. 

(๖) สื่ออิเล็กทรอนิกส 
บดินทร อินทรพันธุ, สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทมอน
ซานโตไทย 

แลนด จํากัด บทความวิจัย,  พิษณุโลก: คณะวิทยาการจัดการและสาระสนเทศศาสตร 
มหาวิทยาลัยนเรศวร. [ออนไลน]แหลงที่มา: 
http://www.bec.nu.ac.th/betweb/graduate/,[๑๕ มกราคม ๒๕๕๘]. 



๒๕๗ 
 

ประวัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย[ออนไลน].แหลงที่มา
http://www.mcu.ac.th/site/history.php[กันยายน .๒๕๖๐]. 

มหาวิทยาลัยราชภัฎอุตรดิตถ. บทที่ ๔ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา.[ออนไลน].  เขาถึงไดจาก  
http://library.uru.ac.th/bookOnline/books%5CCh4A.pdf[๑๖ พ.ย. ๒๕๕๔]. 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง. บทที่ ๓ แนวคิด ทฤษฎีและวิธีว ิทยาที่เกี่ยวของกับการพัฒนา.[ออนไลน].  
แหลงที่มา http://e-book.ram.edu/E-book/e/EF324/EF324-3.pdf,[๑๗พฤศจิกายน  
๒๕๕๔]. 

สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ.สมรรถนะการบริหารงานที่ทําใหองคกรเกิดการการยอมรับ.
[ออนไลน].แหลงที่มา: http://www.Kroobannok.com/blog/๓๖๗๙๐.[๑๓ พ.ย. 
๒๕๕๗]. 

(๗) สัมภาษณ 
สัมภาษณพระราชวรเมธี, ดร. รองอธิการบดีฝายบริหาร, ๒๓ ตุลาคม ๖๐:๙.๓๐. 
สัมภาษณ ผศ.ดร.โกนิฎฐ  ศรทีอง,  รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร, ๒๒ ก.ย. ๖๐: ๑๒.๓๐.   
สัมภาษณพระมหาดนัยพัชร คมฺภีรปฺโญ, ดร.รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย,๑๙ ก.ย.๖๐:

๑๕.๐๐.  
สัมภาษณ พระมหาถวิน กลฺยาณธมฺโม,  ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล,  ๔ ก.ย. ๖๐: ๑๕.๓๐.   
สัมภาษณ พระมหาทองคํา ฐิตเปโม,  เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร,  ๔ ก.ย. ๖๐: 

๑๕.๐๐.   
สัมภาษณ พระมหาบัณฑิต ปณฑิตมธี, ผูอํานวยการกองแผนงาน, ๑๘ ก.ย. ๖๐: ๑๐.๓๐.   
สัมภาษณ พระวิฑูรย ฐานงฺกโร, เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร, ๔ ก.ย. ๖๐: ๑๕.๓๐.    
สัมภาษณ พระครูวินัยธรอเนก  เตชวโร, รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร, ๒๒ ก.ย. ๖๐: ๑๓.๓๐.       
สัมภาษณพระมหาสุรศักดิ์ ปจฺจนฺตเสโนม, ดร.รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร, ๒ ก.ย.๖๐:

๑๗.๓๐. 
สัมภาษณพระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม, ดร.รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร,๒ ก.ย.๖๐:๑๕.๓๐.  
สัมภาษณ พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต,  ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน,  ๒๗ ก.ย. ๖๐: 

๑๕.๓๐.   
สัมภาษณ พระมหาสาธิต สาธิโต, ผูอํานวยการกองกลาง,  ๒๗ ก.ย.๖๐: ๑๔.๓๐.   
สัมภาษณพระมหาสันติ  ธีรภทฺโท, ดร.เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย,๒ ก.ย.๖๐:

๑๖.๓๐.      
สัมภาษณพระมหาสมเกียรติ  กิตฺติญาโณ,เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร, ๒ ก.ย.๖๐:

๑๓.๓๐.   
สัมภาษณคุณวิไลวรรณ อิศรเดช,  รองผูอํานวยการ,๒๗ ก.ย.๖๐:๑๒.๓๐. 
 
๒.ภาษาอังกฤษ  

(I)Books 
A spatiotemporal model for downscaling precipitation occurrence and amounts 

Authors Stephen P. Charles,Bryson C. Bates,James P. Hughes.1999. 
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ภาคผนวก 
 

ภาคผนวก ก แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง 
 ภาคผนวก ข ตารางสรุปคาดัชนีความสอดคลองของแบบสอลถาม IOC 
 ภาคผนวก ค ผลการวิเคราะหความเชื่อมั่น 
 ภาคผนวกง แบบประเมิน 
 ภาคผนวก จหนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญ 
   หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัยเชิงคุณภาพ 

หนังสือขอความอนุเคราะหเขารวมประชุมสนทนากลุม 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลประเมินรูปแบบ 

   รูปภาพสัมภาษณเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๖๔ 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
  รายนามผูทรงคุณวุฒิใหสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi – Structured 

Interview) 
ผูใหขอมูลสําคัญผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) 
รายนามผูทรงคุณวุฒิรวมสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) 

 รายนามผูเชี่ยวชาญประเมินรูปแบบ 
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ภาคผนวก ก 

แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๖๖ 

 
แบบสัมภาษณเพื่อการวิจัย 

เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
คําชี้แจง : แบบสัมภาษณฉบับนี้ แบงออกเปน ๓ ตอน 

ตอนที่ ๑ ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับผูตอบแบบสัมภาษณ 
ตอนที่ ๒ เปนคําสัมภาษณเก่ียวกับสมรรถนะบุคลากรในการปฏิบัติงานในองคกรของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ตอนที่ ๓ ขอเสนอแนะในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ตอนที่ ๑ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย√ ลงในชองหนาขอความที่แสดงสถานภาพของทานตามที่เปนจริง 

๑ ขอมูลสวนบุคคล 
(๑) เพศ ชาย   หญิง 
(๒)อายุ ต่ํากวา ๓๑ ป ๓๑-๔๐ ป 

   ๔๑-๕๐ ป     ๕๐ ปขึ้นไป 
(๓)สถานภาพ บรรพชิต  คฤหัสถ 
(๔)การศึกษา ปริญญาตรี       ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก     

(๕)อายุการปฏิบัติงาน ต่ํากวา ๑๐ป  ๑๐-๒๐ ป 

๒๑-๓๐ ป  ๓๐ ปขึ้นไป 

 
ตอนที่ ๒ เปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานในองคกรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ประเด็นในการสัมภาษณ หลักภาวนา ๔ เพื่อการพัฒนาบุคลากรจะเปนไปในแนวทางใด  
๑.ดานกายภาวนา (Physical Development) ทานคิดวาในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการดานการสรางองคความรูดานการยึดมั่นในคุณธรรมมีปญหาและอุปสรรคหรือไม
อยางไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 



๒๖๗ 

๒.ดานศีลภาวนา (Moral Development)  การมีคุณธรรมรักษาศีลเปนปกติทําใหสมรรถนะ
ปฏิบัติงานบุคลากรของทานทํางานไดผลดีดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ทานคิดวาการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดานนี้ประกอบดวยปจจัยอะไรบาง 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
๓.ดานจิตภาวนา(Emotional Developmet)ใจดีเอื้ออาทรผูอื่น อดทนสูงานปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
สมรรถนะการปฏิบัติงานดานการรับผิดชอบในงาน ที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีอะไรบางเพราะเหตุใด 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
๔.ดานปญญาภาวนา (Intellectual Development) คิดเปน คิดถูกตอง รูแจงรูแกไขเปน
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามปฏิทินงานทางดานการทํางานเปนทีมและการวางแผนการทํางานอยาง
เปนระบบสงผลตอมหาวิทยาลัยอยางไรบางหากตองการเพิ่มสมรรถนะดานนี้สําหรับแกปญหาใช
รูปแบบใด 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
๕.การทํางานที่รูระบบข้ันตอนในการปฏิบัติงานบุคลากรมีการพัฒนาตนเองเพื่อหาแนวทางในการ
ปฏิบัติอยางไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
๖.ภาพแหงความสําเร็จไดมาจากความรักสามัคคีทําอยางไรบุคลากรจึงจะใหความสําคัญในเรื่องการ
เสียสละเพ่ือสวนรวม
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
๗. ในการอบรมตามหลักภาวนา ๔ เพื่อการพัฒนาสมรรถนะเปนเรื่องถูกตองเหมาะสมหรือไม 
.............................................................................................................................................................. 
ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงสําหรับการอนุเคราะหขอมูล 
พรพรรณ โปรเทีรณ นักศึกษาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาพุทธบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   
 



๒๖๘ 

 
แบบสัมภาษณเพื่อการวิจัย 

เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
สวนที่ ๑. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสัมภาษณ  
            ชื่อผูใหสัมภาษณ........................................................................................................ 
ตําแหนง.................................................................................................................... 
สัมภาษณวันที.่..........................เวลา......................................................................... 
สถานที่....................................................................................................................... 
สวนที่ ๒.ขอคําถามแบบสัมภาษณ 

    ๑.ทานคิดวาหลักภาวนา ๔ ใหแนวทางในการปฏิบัติงานสูความสําเร็จแกองคกรไดอยางไร 
................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................... 
๒.ทานมีแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในอนาคตเปน
อยางไร 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
๒.๑ดานจักขุมา การมีวิสัยทัศนและการวางแผนในการปฏิบัติงาน 
๒.๑.๑ ทานคิดวาการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ พัฒนาการยึดมั่นในคุณธรรมควรดําเนินการ
อยางไร 
.............................................................................................................................................................. 
...............................................................................................................................................................  
๒.๑.๒ ทานคิดวากระบวนการทํางานโดยใชหลักภาวนา ๔ ควรมีลักษณะเปนอยางไร 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
๒.๑.๓ ทานคิดวารูปแบบที่ชัดเจนของบุคลากรเมื่อไดรับการพัฒนาตนเองจากการปฏิบัติภาวนา ๔ จะ
มีการทํางานเปนที่ตองการขององคกรหรือไม 
................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
๒.๑.๔ ทานคิดวาการปฏิบัติงานที่มีองคความรู ความพรอมในการอยูรวมกับผูอื่นจําเปนตองไดรับการ
ฝกฝนหรือไม 
...............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
 



๒๖๙ 

๒.๑.๕ทานคิดวากระบวนวางแผนการปฏิบัติงานเชิงรุกควรมีวิธีการอยางไร 
...............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
๒.๒ ดานนิสยสัมปนโน ความเปนผูมีมนุษยสัมพันธ  
๒.๒.๑ ทานคิดวาบุคลากรควรมีหลักมนุษยสัมพันธที่ดีและมีความรูคูคุณธรรมไดอยางไร 
...............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
๒.๒.๒ ทานคิดวาสาระสําคัญของการมีมนุษยสัมพันธจะมีลักษณะอยางไรในการปฏิบัติงานใหเปนที่
ยอมรับในองคกร 
...............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
๒.๒.๓ ทานคิดวากระบวนการตระหนักในความรับผิดชอบในงานมีรูปแบบอยางไรใชในหลักมนุษย
สัมพันธไดดีหรือไม 
...............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
๒.๒.๔ ทานคิดวารูปแบบการทํางานเปนทีมเมื่อมีมนุษยสัมพันธ ที่ดีจะเปนที่ตอบสนองความตองการ
ขององคกรไดหรือไม 
...............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
๒.๒.๕ทานคิดวา รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักภาวนา ๔ เริ่มตน
ปฏิบัติที่ใดกอน 
...............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
ทานมีขอเสนอแนะอยางไรเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
...............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
ความคิดเห็นอื่นๆท่ีเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ( ถามี ) โปรดระบุ 
...............................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................
..................... 
การตระหนักรูและรูปแบบความสําเร็จทําใหบุคลากรพรอมที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือเพิ่มประสิทธิ์ภาพใน
การปฏิบัติงานไดอยางไร 
...............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
 



๒๗๐ 

ขอเสนอแนะ.ปญหาอุปสรรคในดานการปฏิบัติงานของบุคลากร 
...............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
ขอเสนอแนะปญหาอุปสรรคในดานรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 
...............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
ขอเสนอแนะรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔  
...............................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................
. 
                                     ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงสําหรับการอนุเคราะหขอมูล 
                                      พรพรรณ โปรเทีรณ นักศึกษาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
                                            สาขาพุทธบริหารการศึก บัณฑิตวิทยาลัย  
                                            มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๗๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ตารางสรุปคาดัชนีความสอดคลองของแบบสมัภาษณ(IOC) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๗๒ 

ตารางสรุปคาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถาม(IOC) 

ขอที่ คนที๑่ คนที๒่ คนที๓่ คนที๔่ คนที๕่ คาIOC แปลผล หมายเหต ุ
ขอที๑่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๓่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๕่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๗่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๘่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๙่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๑่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๒่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๓่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๓่๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ .๘๐ ใชได  
ขอที๓่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๓่๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๓่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  



๒๗๓ 

ขอที่ คนที๑่ คนที๒่ คนที๓่ คนที๔่ คนที๕่ คาIOC แปลผล หมายเหต ุ
ขอที๓่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๓่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๓่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๓่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๓่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๔่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๕่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๕่๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ .๘๐ ใชได  
ขอที๕่๒ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ .๘๐ ใชได  
ขอที๕่๓ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ .๘๐ ใชได  
ขอที๕่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๕่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๕่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๕่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๕่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๕่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๖่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๗่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  



๒๗๔ 

ขอที่ คนที๑่ คนที๒่ คนที๓่ คนที๔่ คนที๕่ คาIOC แปลผล หมายเหต ุ
ขอที๗่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๗่๒ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๗่๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๗่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๗่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๗่๖ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๗่๗ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๗่๘ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๗่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๘่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๘่๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๘่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๘่๓ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๘่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๘่๕ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๘่๖ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๘่๗ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๘่๘ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๘่๙ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๙่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได  
ขอที๙่๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๙่๒ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๙่๓ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๙่๔ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๙่๕ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๙่๖ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๙่๗ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๙่๘ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที๙่๙ ๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
ขอที่
๑๐๐ 

๑ ๑ ๐ ๑ ๑ ๐.๘๐ ใชได  
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ผลการวิเคราะหความเชื่อมั่น (Reliability Analysis) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๗๖ 

ผลการวิเคราะหความเชื่อมั่น (Reliability Analysis) ของแบบสอบถามเพื่องานวิจัยเรื่อง
“รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” 

 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a 

0 .0 

Totel 30 100.0 
 

Reliability statistics 
Cronbach’s Alpha N of Items 

.925 45 

 

                              Item-Total Statistics 

 Scale Mead 
ifItem 
Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Totel 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 
Deleted 

a1 207.23 158.944 .266 .925 
a2 207.47 151.637 .928 .920 
a3 207.27 156.202 .653 .922 
a4 207.27 156.202 .653 .922 
a5 207.37 149.895 .588 .922 
a6 207.47 151.637 .928 .920 
a7 207.47 151.637 .928 .920 
a8 207.27 156.202 .653 .922 
a9 207.27 156.202 .653 .922 
a10 207.40 158.110 .163 .929 
a11 207.50 149.086 .470 .925 
a12 207.23 158.944 .420 .924 
a13 207.23 158.944 .420 .924 
a14 207.53 161.292 .047 .930 
a15 207.23 158.944 .420 .924 

 



๒๗๗ 

 

                                  Item-Total Statistics 

 Scale Mead if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 
Deleted 

b1 207.23 158.944 .420 .924 
b2 207.47 151.637 .928 .920 
b3 207.23 158.944 .420 .924 
b4 207.27 156.202 .653 .922 
b5 207.17 162.213 .091 .926 
b6 207.27 156.202 .653 .922 
b7 207.43 151.637 .928 .920 
b8 207.23 158.944 .420 .924 
b9 207.27 156.202 .653 .922 
b10 207.37 153.344 .506 .923 
b11 207.27 156.202 .653 .922 
b12 207.57 153.978 .219 .932 
b13 207.23 158.944 .420 .924 
b14 207.27 156.202 .653 .922 
b15 207.20 156.579 .493 .923 
c1 207.27 156.202 .653 .922 
c2 207.47 151.637 .928 .920 
c3 207.23 158.944 .420 .924 
c4 207.27 156.202 .653 .922 
c5 207.20 162.510 .078 .926 
c6 207.27 156.202 .653 .922 
c7 207.20 162.510 .078 .926 
c8 207.80 157.614 .250 .926 
c9 207.17 162.213 .123 .926 
c10 207.23 158.944 .420 .924 
c11 207.27 156.202 .653 .922 
c12 207.47 151.499 .599 .922 
c13 207.23 158.944 .420 .924 
c14 207.27 156.202 .653 .922 
c15 207.43 156.461 .309 .926 

 



๒๗๘ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

แบบประเมิน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๗๙ 

การตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
            โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับความถูกตอง/

ความเหมาะสม/ความเปนไปได/การใชประโยชน ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
หลักภาวนา ๔ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไปใชให
บรรลุตามวัตถุประสงค 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

กายภาวนา ๑.การยึดมั่นในคุณธรรม 
๑.๑ สามารถใชความรูในการรักษา
ตนใหอยูในศีล – ธรรมคุณธรรม
จริยธรรม 

                    

๑.๒ สามารถใชความทักษะคําสอน
หลักธรรมมาเปนแนวปฏิบัติงาน
ประจําวัน 

                    

๑.๓ สามารถใชบุคลิกลักษณะท่ีมี
มารยาทงดงามรูกาละเทศะในสังคม 

                    

๑.๔ สามารถใชแรงจูงใจในการ
อนุรักษวัฒนธรรมประเพณีที่ดีงาม 

                    

๑.๕ สามารถสรางทัศนคติใหพบ
ความสุขจากการปฏิบัติธรรม 

                    

๒. การมุงผลสัมฤทธิ์                     
๒.๑ ความรูเชี่ยวชาญในงานเรื่องการ
ปฏิบัติงานประจําและงานจร 

                    

๒.๒ มีทัศนคติที่ดีกับการปฏิบัติธรรม
ยารักษากายธรรมรักษาใจ 

                    

๒.๓ มีทักษะในการดําเนินงานอยาง
ลุมลึกรวดเร็วเรียบรอย 

                    

๒.๔ มีบุคลิกลักษณะมุงมั่นที่จะ
ทํางานใหเกินมาตรฐาน 

                    

๒.๕ มีแรงขับเขาใจคุณคาปฏิบัติธรรม 
 
 
 
 

  
 
 

                  



๒๘๐ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๓. การรับผิดชอบในงาน                     
๓.๑ทํางานดวยความรูในเนื้อหาและ
หนาที่ของงานไดเปนอยางดี 

                    

๓.๒ มีทักษะในการหาขอมูลและองค
ความรู 

                    

๓.๓ ทักษะในการทํางานรวมกับผูอื่น                     
๓.๔ มีทัศนะคติเกี่ยวกับการใหความ
รวมมือเปนอยางดี 

                    

๓.๕ มีคุณลักษณะแหงการเสียสละได
ใหผูอื่นเปนมีความพึงพอใจในงาน 

                    

๔. การทํางานเปนทีม                     
๔.๑ ความรอบรูในความสัมพันธการ
ทํางานรวมกับผูอื่นมากพอ 

                    

๔.๒ ทัศนะคติในการทํางานมีความ
เพียร มีความมุงมั่นทําเพ่ือทีม 

                    

๔.๓ แรงจูงใจ เอื้ออาทรตอกันมีความ
พรอมการเสียสละที่ดีตอกัน 

                    

๔.๔ มีคุณลักษณะในการดูแลบริบท
ตางๆทุกสวนของงานเปนอยางด ี

                    

๔.๕ มีแรงขับ แรงจูงใจรวมแรงรวม
พลัง ในการปรับเปลี่ยนพัฒนาวิธีการ
ทํางานในทีมใหดีขึ้นกวาเดิม 

                    

๕. การทํางานอยางเปนระบบ                     
๕.๑ มีความรูในเรื่องขั้นตอนการ
ทํางานมีจุดเริ่มตนและสิ้นสุด 

                    

๕.๒ ใชทักษะท่ีไดจากประสบการณ
ปฏิบัติงานไมผิดพลาดอีกซ้ําสอง 

                    

๕.๓ การปฏิบัติดวยความจริงใจดวย
ทัศนคติที่ถูกตอง 

                    

๕.๔ คุณลักษณะการทํางานที่มีการจัด
ระเบียบมีลําดับงานกอนหลังเปน 
 
 

                    



๒๘๑ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๕.๕ แรงขับ แรงจูงใจในการทํางาน
ตามระบบแบบแผนของหนวยงาน 

                    

ศีลภาวนา ๑. การยึดมั่นในคณุธรรม                     
๑.๑ มีทัศนะคติ วาการมีวาจาที่
เชื่อถือไดใหกําลังใจแกตนเองและ
ผูอื่นจะเปนที่รักของคนทั้งหลายและ
ฝกวิปสสนาเปนเรื่องที่ตองปฏิบัติอยู
อยางสม่ําเสมอ 

                    

๑.๒ มีคุณลักษณะท่ีพรอมดวย
คุณธรรมจริยธรรมในการทํางาน
ซื่อสัตยสุจริตชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน
ดวยความเต็มใจ 

                    

๑.๓ มีแรงขับ แรงจูงใจอุทิศแรงกาย 
แรงใจมีจิตสํานึกที่ดีตอองคกร 
ปฏิบัติงานเยี่ยม ปฏิบัติหนาที่ดวย
ความซื่อสัตย สุจริต มีระเบียบวินัย 

                    

๑.๔ มีความรูเรื่องศีลในระดับสามารถ
อุทิศแรงกาย แรงใจ ปฏิบัติงานเยี่ยม
ตามพระธรรมคําสอน 

                    

๑.๕ ใชทักษะในเรื่องคุณธรรม
จริยธรรมในการทํางานซื่อสัตยสุจริต
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานอยางเต็มใจ 

                    

๒. การมุงผลสัมฤทธิ์                        
๒.๑ มีความรูพบความสําเร็จกําหนด
มาตรฐานหรือเปาหมายใน ทุกงาน
เพื่อใหไดผลงานที่ดีดวยความมุงมั่น 

                    

๒.๒ มีทักษะมีหลักเกณฑมีจุดยืน
เปาหมายในการทํางาน 

                    

๒.๓ มีแรงขับ กระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมผลักดัน
ผลงานใหปรากฎอยางชัดเจน 
 
 

 
 
 
 
 

                   



๒๘๒ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๒.๔ บุคลิกลักษณะมีปฏิภาณไหวพริบ
ดีการทํางานไดคุณภาพที่ดีขึ้นกวาเดิม
รักษาผลงานไดดี เพื่อใหไดงานที่มี
ประสิทธิ์ภาพ 

                    

๒.๕ ทัศนะคติมีความมั่นใจในตนเอง 
มีความเปนมิตร และสุภาพเรียบรอย
ยิ้มแยมกับทุกคนที่พบเห็นพูดคุย
สนทนาดวยความสุภาพ 

                    

๓. การรับผิดชอบในงาน                        
๓.๑ มีทักษะปฏิบัติงานตามเปาหมาย
ของหนวยงานและองคกร 

                    

๓.๒ ทัศนคติที่ดีใหกําลังใจตนเองใน
การทํางานและมีความกระตือรือรน 

                    

๓.๓ คุณลักษณะเปนผูคอยใหความ
ชวยเหลือเก้ือกูลเพื่อนรวมงานอยู
เสมอจับประเด็นความสําคัญได
ถูกตอง 

                    

๓.๔ มีความรูสามารถทํางานไดอยาง
ละเอียดรอบคอบงานดีมีคุณภาพ 

                    

๓.๕ มีแรงขับ แรงจูงใจ หาขอมูลเกง
กําหนดแผนการทํางานไดอยาง
ถูกตอง 

                    

๔. การทํางานเปนทีม                     
๔.๑ มีความรูใหคําแนะนําท่ีเหมาะสม
กับลักษณะเฉพาะ เพื่อพัฒนา
ศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดี
ของแตละบุคคล 

                    

๔.๒ ใชทักษะรวมมือปฏิบัติงานใน
การจัดกิจกรรมและเขารวมทุกครั้ง 
 
 
 
 

                    
 
 
 



๒๘๓ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๔.๓ มีทัศนคติมุงมั่นที่จะสนับสนุน 
โดยชี้แนะแหลงขอมูล หรือทรัพยากร
ที่จําเปนตอการพัฒนาของผูอื่น 

                    

๔.๔ มีคุณลักษณะในการสํารวจตนดูดี                     
๔.๕ มีแรงขับการทํางานอยางใฝรู
อยางแทจริง มีจิตอาสาและเชี่ยวชาญ
อุทิศแรงกาย แรงใจ ปฏิบัติงานเต็ม
กําลังความสามารถดวยจิตสํานึกที่ดี
ตอองคกร 

                    

๕. การทํางานอยางเปนระบบ                     
๕.๑ มีความรูพรอมที่จะเตรียมระบบ
ภูมิคุมกันดวยการจัดระบบการจัดการ
ความเสี่ยงอยางละเอียด 

                    

๕.๒ มีทักษะเขาใจในหลักการ ทํางาน
รวมกับผูอื่นใหเกียรติผูอื่น รูวิธีการ
เพิ่มความสุขในงาน 

                    

๕.๓ มีปฏิภาณไหวพริบดีในการ
ทํางานใหไดคุณภาพท่ีดีขึ้นกวาเดิม
เสมอใฝเรียนรูและทํางานได
หลากหลายเกงงาน เกงคน 

                    

๕.๔ ความมั่นใจในตนเอง ทุมเท
ความรูความสามารถใหกับงานใหการ
บริการแกผูติดตองานทุกคนอยางเปน
มิตร และมีกิริยา วาจาสุภาพ 

                    

๕.๕ รับผิดชอบสูง แกไขปญหาไดรวม
คิดรวมทํากับบุคลากรทุกฝาย 

                    

จิตตภาวนา๑.การยึดมั่นในคณุธรรม                     
๑.๑ บุคลิกลักษณะมีจิตสํานึกที่ดีตอ
มหาวิทยาลัยมีผลการปฏิบัติจริง จูงใจ 
ทําดี ทําแตสิ่งดีงาม ถูกตอง ปฏิบัติ
ทางพระพุทธศาสนาไดอยางถูกตอง 
 
 

                    



๒๘๔ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑.๒ พรอมที่จะสนทนาธรรมเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรูมุงแสวงหาความรู
ทางพระพุทธศาสนาใหแตกฉาน 

                    

๑.๓ แรงขับการสะสมพื้นฐานที่ตองมี
การกระตุนปฏิบัติจริงใจกับหนวยงาน
อื่นเกิดประโยชนกับบุคลากรโดยตรง 

 
 
 

                   

๑.๔ มีทักษะในการเรียนรูที่จะรักษา
ความสุจริตรักษาสัจจะ มีความ
ยุติธรรม รักษาศีล ปฏิบัติบําเพ็ญ
ธรรมอยางสม่ําเสมอ 

                    

๑.๕ มีวิธีการทํางานและมีพละกําลัง
ในการทํางานโดดเดนสามารถ
ประยุกตงานไดเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมความจํากัดตางๆได 

                    

๒.  การมุงผลสัมฤทธิ์                      
๒.๑ มีบุคลิกลักษณะท่ีดีขึ้นกวาเดิม
เสมอทํางานแบบใหมประสิทธิภาพ
มากกวาเดิมเพ่ือใหไดงานที่มีคุณภาพ
มีผลงานดีกวาที่กําหนดไว 

                    

๒.๒ มีทัศนคติที่ดีตอการเผยแพรและ
สนทนาอภิปรายกันภายในหนวยงานรู 
ใสใจในการติดตามงานที่สงผานไป
หนวยงานอื่น 

                    

๒.๓ มีแรงขับการทํางานยึดระเบียบ
ขอบังคับ มีความรูในเรื่องที่ตองรู
สามารถอธิบายในแตละเรื่องไดอยาง
ถูกตอง 

                    

๒.๔ มีทักษะปฏิภาณไหวพริบดีการ
ทํางานไดคุณภาพท่ีดีขึ้นกวาเดิมเสมอ
ใฝรู ใฝเรียน ใฝปฏิบัติรับผิดชอบ มี
ความละเอียดรอบคอบ 
 
 

                    



๒๘๕ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๒.๕ ศึกษาหาความรู ใฝเรียน ใฝ
ปฏิบัติมีน้ําใจสามารถใหขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง ชัดเจน ใหคําอธิบาย
ชี้แจงแกอยางกระจางชัด ใสใจในการ
จัดทําจัดเก็บและปรับปรุงเอกสาร 

                    

๓. การรับผิดชอบในงาน                     

๓.๑ ทักษะปฏิบัติตามแบบแผน
เปาหมายของหนวยเปนแบบอยางท่ีดี 

                    

๓.๒ มีบุคลิกลักษณะมีพละกําลังมี
กําลังใจมีความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับ
เอกลักษณและคุณคาของ
มหาวิทยาลัยในการทํางานแสดงออก
ถึงความจริงใจ 

                    

๓.๒ มีบุคลิกลักษณะมีกําลังใจมี
ความรูสึกนึกคิดที่ดีในการทํางาน 

                    

๓.๓ มีทัศนคติในการทํางานและมี
กําลังในการทํางานโดดเดนกวาผูอื่น
สามารถบูรณาการใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมความจําเปนของตน 

                    

๓.๔ มีความละเอียดรอบคอบและมี
ทักษะในงานเปนอยางดีซึ่งเปนสิ่งที่
ตองทําเพื่อใชเกิดประสิทธิภาพในงาน
เปนการคนหาสิ่งที่ทําเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 

                    

๓.๕ รับผิดชอบสูง แกไขปญหาไดรวม
คิดรวมทํากับบุคลากรหลายฝายที่
เกี่ยวของเต็มกําลังเต็มที่กับงานมีใจ
จดจอในทุกงานท่ีทํา 
 
 
 
 
 

                    



๒๘๖ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๔. การทํางานเปนทีม                     
๔.๑ บุคลิกลักษณะ บากบั่น มุงมั่น
และอดทน ระวังการกระทบกระทั่ง 
เตรียมความพรอมและเขาใจในการ
ปฏิบัติใหเกิดความรักสามัคคี 

                    

๔.๒ ทัศนะคติ-คานิยมความสามัคคี
รวมแรงรวมใจในการทํางานไมละเมิด
สิทธิของผูอื่นมีวิธีสื่อสารที่ดีในการ
สรางสัมพันธภาพกับเพื่อนรวม 

                    

๔.๓ บุคลิกลักษณะเปนมิตรใหการ
รวมมือสนับสนุนการตัดสินใจของทีม
เปนผูที่มีความออนนอมถอมตน  

 
 
 

                   

๔.๔ มีทักษะดําเนินงานอยางทุมเทให
เกิดคุณภาพ ยินดีทํางานนอกความ
รับผิดชอบของตนใหสําเร็จตาม
เปาหมายที่รับผิดชอบ 

                    

๔.๕ มีบุคลิกลักษณะเขาใจงานเขาใจ
บทบาทของตนเองไมทําผิด
กฎระเบียบของมหาวิทยาลัยใหความ
เคารพใหเกียรติอาวุโสทบทวน
บทบาทตนเองเสมอ 

                    

๕. การทํางานอยางเปนระบบ                     
๕.๑ มีความรู ทํางานเปนระบบ
ประกอบดวยขอมูล (Inputs) 
ทรัพยากร (Resiurces) และขาวสาร 
(Information) และมีตัวนําเขา 
(Processor)เปนผล (Outputs)  
 
 
 
 
 
 

                    



๒๘๗ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๕.๒ ทักษะ การปองกันความ
ผิดพลาดทําไดโดยการวิเคราะห 
ขั้นตอนการทํางานและปจจัยการ
ความสําเร็จไดงายคือกระบวนการ
วางแผนเพื่อใหเกิดกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

                    

๕.๓ ทัศนคติ-คานิยม ริเริ่มงานใหมๆ 
ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางดานเทคโนโลยีการผลิต พิจารณา
และวิเคราะหแนวนโยบายปญหานี้
แยกปญหาหรือขอมูลเหลานั้นใหเปน
แผนงานหรือกิจกรรมตอไป 

                    

๕.๔ บุคลิกลักษณะ กําหนดวิธี
ปฏิบัติงานการกําหนดเวลาและ
ผูรับผิดชอบนี้ถาจัดทําเปนแผนภูมิ
ปฏิบัติงาน (Gantt Chart) ใหดูไดงาย 

                    

๕.๕ แรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติ รูวิธี
จัดการนําปญญาความคิดที่ตกผนึกมา
แยกประเด็นปญหาได 

                    

ปญญาภาวนา๑.การยึดมั่นใน
คุณธรรม  

                    

๑.๑ มีแรงขับสะสมพื้นฐานที่ดีของ
บุคคลตองมีการกระตุนปฏิบัติจริงใจ
ปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอื่นได
สงผลใหเกิดประโยชนกับบุคลากร
และหนวยงานที่เกี่ยวของมุงแสวงหา
ความรูทางพระพุทธศาสนาให
แตกฉาน 
 
 
 
 
 

                    



๒๘๘ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑.๒ มีทัศนคติยึดมั่นในหลักธรรมคํา
สอนของพระศาสดาในการกระทําแต
ความดีความซื่อสัตยสุจริต 

                    

๑.๓ มีความรูปฏิบัติหนาที่ดวยความ
ซื่อสัตยสุจริต มีระเบียบวินัยโปรงใส
ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต 
มีระเบียบวินัยโปรงใส ยึดมั่นใน
หลักการ                  

                    

๑.๔ มีทักษะยึดมั่นในหลักการและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพไมเบี่ยงเบน
ดวยอคติ หรือผลประโยชน สวนตน
เสียสละความสุขสบายตลอดจนความ
พึงพอใจสวนตนหรือของสวนรวม 

                    

๑.๕ คุณลักษณะมีจิตสํานึกที่ดีตอ
มหาวิทยาลัย มีวิธีการปฏิบัติ มีวิธีการ
จูงใจ มีคุณคาในตัวเองมีวิธีการ
ปฏิบัติงาน มีวิธีการจูงใจ มีคุณคาของ
ตนเอง ธํารงความถูกตองยืนหยัด
พิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของ
มหาวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 
 

                   

๒.  การมุงผลสัมฤทธิ์                     
๒.๑ มีความรูทํางานยากเกิน
มาตรฐานไดสําเร็จเหนือผูอ่ืนกําหนด
มาตรฐานหรือเปาหมายใน การ
ทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่ดี 

                    

๒.๒ มีทักษะในการแกปญหาเฉพาะ
หนาไดดีมีปฏิภาณไหวพริบดีฟน
สภาพจากความผิดหวังและหลีกเลี่ยง
การคิดในเรื่องลบที่หอเหี่ยวไดเร็ว 
 
 
 
 

                    



๒๘๙ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๒.๓ มีทัศนคติที่ดีทํางานไดตาม
เปาหมายตามกรอบวิธีการทํางาน
เปนไปตามแผนที่วางไวเปนเหตุเปน
ผลกําหนดเปาหมายที่ทาทาย และให
ไดผลงานที่ดีเยี่ยมเปนบุคลากร
ตนแบบ 

                    

๒.๔ มีทักษะปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ  
มีคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน 
เพื่อให ไดประโยชน มีความละเอียด
รอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความ
ถูกตองเพื่อใหสูงสุด 

                    

๒.๕ มีบุคลิกลักษณะความมั่นใจ
ตนเอง ทุมเทความรูความสามารถ
ใหกับงาน ทํางานไดตามเปาหมายที่
ผูบังคับบัญชากําหนดหรือเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัยกําหนดแกปญหา
เฉพาะหนาไดดี 

                    

๓. การรับผิดชอบในงาน                      
๓.๑ แรงขับกําหนดเปาหมายความ
รับผิดชอบสามารถคิดวิเคราะห ใช
ความรูกําหนดเหตุผลปรับตัวเองให
คุนเคยกับบุคคลอื่น ที่เขามาเกี่ยวของ
เปนผูที่มีความมานะอดทน
ขยันหมั่นเพียรในการปฏิบัติงาน 

                    

๓.๒ บุคลิกลักษณะทุมเทความคิด
วิเคราะหงานเปนใหเกิดประโยชน
สูงสุดตองานที่ทําอยูทํางานดวยใจที่
รับผิดชอบเต็มกําลังความสามารถมีใจ
จดจอในทุกงานท่ีทํา 
 
 
 
 

                    



๒๙๐ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๓.๓ ทักษะประสานและสงเสริม
สัมพันธภาพอันดี เพื่อสนับสนุนการ
ทํางานรวมกันใหเกิดความคลองตัวมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึนทํางานดีขึ้นมี
ทักษะโดดเดนรับผิดชอบงานมุงสู
เปาหมายสูงสุดเปนสําคัญ 

                    

๓.๔ มีทัศนคติคานิยมอุทิศตนเพื่อ
ความยุติธรรม ยืนหยัดเพื่อความ
ถูกตองพิทักษผลประโยชนเพื่อ
มหาวิทยาลัยโดยรวม รวมกันสงเสริม
ใหเพื่อนรวมงานมีความรูและทักษะ
เสมอตน 

                    

๓.๕ มีความรูทุมเทความคิดวิเคราะห
ใหไดรับประเด็นสําคัญนําไปตอยอด
งานที่ทําอยูทํางานดวยใจที่รับผิดชอบ
เต็มที่กับงานมีใจจดจอในทุกงานที่ทํา 

                    

๔. การทํางานเปนทีม                     
๔.๑ ความรู พัฒนาตนเพื่อผูอ่ืนรูจัก
และเขาใจในการปฏิบัติใหเกิดความ
รักสามัคคีฉันและเธอคือเรา ถอยที
ถอยอาศัยเปนที่ยอมรับของคนรอบ
ขาง เขาใจบทบาทหนาที่ของตน 

                    

๔.๒ ทักษะในการแกไขปญหา  ความ
รักความสามัคคีการใหความชวยเหลือ
ซึ่งกัน เปนที่ปรึกษาใหกันปญหา
ทั้งหลายก็จะมลายหายไป 

                    

๔.๓ ทัศนคติ-คานิยม มีความทันสมัย 
หมั่นหาความรูอ่ืน ๆ มาเพ่ิมใหกับทีม 

                    

๔.๔ บุคลิกลักษณะ เปนผูมีปฏิปทา
นาเลื่อมใส ใฝรูใฝคิดเปนผูนําจิตใจ
และปญญา สดชื่นราเริงอยูเสมอ 
 
 

                    



๒๙๑ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลัก
ภาวนา ๔ 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
ความถูกตอง ความ

เหมาะสม 
ความเปนไป

ได 
การใช

ประโยชน 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๔.๕ แรงขับ-แรงจูงใจ-เจตคติ  มี
ความกาวหนามีความเปนเลิศทาง
วิชาการ อยูรวมและทํางานกับผูอื่นได
อยางมีความสุข 

                    

๕. การวางแผนการทํางานอยางเปน
ระบบ 

                    

๕.๑ บุคลิกลักษณะยึดระเบียบ 
ขอบังคับ หลักการ KMองคความรู
และงานวิจัยสูความเปนศูนยรวม
นานาชาติสากล   

                    

๕.๒ มีทักษะในการปฏิบัติงานตาม
หนาที่ทํางานเร็วเต็มกําลัง
ความสามารถกอประโยชนสูงสุดตอ
มหาวิทยาลัย 

                    

๕.๓ มีทัศนคติที่ถูกตองของปญหา รู
ที่มาของปญหารูวิธีแกปญหาสามารถ
ประยุกตทฤษฎี หรือแนวคิดที่ซับซอน
มาใชพิจารณาสถานการณการ
ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

                    

๕.๔ มีแรงขับติดตาม ประเมินและ
จัดทํารายงานเกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบราชการภายในสํานักงานตาม
กฎระเบียบขอบังคับอยางสุขุม
ยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

                    

๕.๕  มีความรูเนนหลักความ
รับผิดชอบ (Accountability),มี
ผลงานตอเนื่องสม่ําเสมอเชิงประจักษ
จนไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติอยาง
เหมาะสม 
 
 
 
 

                    



๒๙๒ 

ราง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

ร าง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๑.ดานกายภาวนา 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

๑)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการยึดมั่นใน
คุณธรรม 

ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวาการยึดมั่น
ในคุณธรรมเปนวิธีปฏิบัติที่สําคัญในการปฏิบัติงาน
ที่สงเสริมใหบุคลากรเปนคนดี 

๒)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะด านการมุ ง
ผลสัมฤทธิ์ 
 

ผู เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวาการมุง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานนั้นตองมีภาพแหง
ความสําเร็จเกิดขึ้นกอน จึงเริ่มกําหนดวิธีการ
ทํางานเพื่อใหสําเร็จแบบเกินมาตรฐานที่ตั้งไว  

๓)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการรับผิดชอบ
ในงาน 

ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวามีความ
เขาใจงานมีความอุตสาหะและพยายามตั้ งใจ
ปฏิบัติงานโดยไมปลอยใหเกิดความพลั้งเผลอ 

๔)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการทํางานเปน
ทีม 

ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นดวยวาจะตองมีการประชุม
เชิงปฏิบัติการเปนระยะ ประชุมกลุมยอยตาม
ลักษณะปญหา และการแนะนําเปนรายบุคคล 

๕)กายภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ 
 
 
 

ผู เชี่ ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันว าควร
จัดระบบการตามหลักSMARTปฏิบั ติ งานที่ มี
ลักษณะเฉพาะเจาะจง Specificสามารถวัดและ
ประ เมิ น ได  Measurable มี คว าม เป น ไป ได 
Attainableมีความชัดเจนตรงประเด็นRelevant
และดําเนินการไดในเวลาที่กําหนด Timely 

ร าง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๒.ดานศีลภาวนา 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

๑) ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการยึดมั่นใน
คุณธรรม 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
เสียสละเวลาสวนตนเพื่อชวยเพื่อนรวมงานบางใน
บางชวงเวลาเปนสิ่งที่ควรกระทํา 

๒)  ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการมุ ง
ผลสัมฤทธิ์ 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
การปฏิบัติงานตองตรวจสอบความกาวหนาของ
ตนเองวาเปนไปตามแผนและบรรลุเปาหมายหรือ
เกิดความผิดพลาดจะไดแกไขไดอยางถูกตอง 



๒๙๓ 

๓) ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการรับผิดชอบ
ในงาน 
 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
เพิ่มพูนทักษะและวิธีการจัดเก็บขอมูล สืบคน
ขอมูลนํามาใชในงานเปนการสรางสรรคผลงาน 

๔) ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการทํางาน
เปนทีม 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ตองระมัดระวังคําพูดและระวังในการกาวกาย
งานของผูอื่นเชื่อมความสัมพันธกับบุคคลวัสดุ
และทรัพยากรเปน 

๕) ศีลภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
การวางแผนงานอย าง เปนระบบตองเริ่ มที่
กระบวนความคิด การวางแผน การปฏิบัติการ
ประเมินและใหความรูจัดประชุมเจาหนาที่ สงไป
ศึกษาดูงาน สงไปประชุมสัมนา 

ราง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๓.จิตตภาวนา 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

๑) จิตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการยึดมั่นใน
คุณธรรม 

ผู เชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองวา
ความสอดคลองของหลักการแนวคิดทําแตสิ่งดี
งาม ถูกตอง มีคุณคาในตัวเอง 

๒) จิตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการมุ ง
ผลสัมฤทธิ์ 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
หากการปฏิบัติงานสรางระบบความสัมพันธอยาง
เปนทางการใหเปนไปอยางมีความสุขก็จะเกิด
ความคิดสรางสรรคหาวิธีที่จะเพิ่มมูลคาของงานที่
ทําอยูได 

๓ )  จิ ตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะด านการ
รับผิดชอบในงาน 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ทัศนคติ-คานิยมเปนรากฐานของพฤติกรรมการ
ทํางานโดยจัดลําดับความสําคัญกอน-หลัง งาน
ดวนเรงทํากอนงานทุกงานตองเสร็จในเวลาที่
กําหนด 

๔) จิตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการทํางาน
เปนที่พึงพอใจของหนวยงานและมหาวิทยาลัย 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความคิดเห็นสอดคลองกัน
วาควรมุงสรางน้ําใจ และถนอมน้ําใจ จริงใจ 
เสียสละ อดทน ใชความรู ใชความสามารถ ใช
ทักษะ ใชเจตคติที่ดีตอทีมงาน 

๕)จิตตภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ 
 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความคิดเห็นสอดคลองกัน
ดวยวาการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ
เปนเครื่องกระตุนการทํางานของบุคลากรใหดีขึ้น 
เปนการประหยัด เวลา เงิน และแรงงาน 



๒๙๔ 

ราง) รูปแบบการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามหลักภาวนา ๔ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๔.ปญญาภาวนา 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

๑) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการยึดมั่น
ในคุณธรรม 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ตองมีความรับผิดชอบ และมีความคิดริเริ่มสราง
งานใหมอยูเสมอ 

๒) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการมุง
ผลสัมฤทธิ์ 
 
 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ความสําเร็จของงานการคือการเอาใจใสงาน 
ค ว า ม คิ ด ริ เ ริ่ ม  ก า ร เ ส น อ ค ว า ม คิ ด เ ห็ น 
ความสามารถแกไขปญหา 

๓) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการ
รับผิดชอบในงาน 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ควรสรางทัศนคติที่ดีในการทํางาน มีความรูความ
ชํานาญทางเทคนิค คลองแคลว รูจักการปรับตัว 

๔) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการ
ทํางานเปนทีม 
 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
ความรักใคร สามัคคี สนิทสนม ผูกพันธ เกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานดขีึ้น 

๕) ปญญาภาวนาพัฒนาสมรรถนะดานการวาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ 

ผูเชี่ยวชาญสวนมากมีความเห็นสอดคลองกันวา
การจัดใหบุคลากรมีการเรียนรูในเรื่องใหมๆอยู
เสมอ จะเชื่อมโยงไปสูการจัดความรูกําหนดกล
ยุทธใหเกิดคุณภาพสูงสุดโดยใชสื่อ เชื่อมโยง
ความรู  ปรับปรุงแกไขงาน สรางผลงานเกิด
นวัตกรรมใหม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะหตางๆและภาพในงานวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



๒๙๖ 

 
 
 
 
 
 
 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

           (๑) พระราชปริยัติวิธาน,ดร. รองเจาคณะจังหวัดนครสวรรค 

           (๒) พระครูสุธรรมนิวิฐ, ดร.     อาจารยประจําบัณฑิตศึกษา วิทยาเขตนครสวรรค 

           (๓) ผศ,ดร.วิรัช จงอยูสุข       อาจารยประจําบัณฑิตศึกษา วิทยาเขตนครสวรรค 

           (๔) ดร. ปฏิธรรม สําเนียง      อาจารยประจําบัณฑิตศกึษา วิทยาเขตนครสวรรค 

           (๕) ดร. เสริม จันทรคํา         ผูอํานวยการโรงเรียนวัดบึงน้ําใส จังหวัดนครสวรรค 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๗ 

 
 
 
 
 
 



๒๙๘ 

 
 
 
 
 



๒๙๙ 

 



๓๐๐ 

 
 
 
 



๓๐๑ 

 
 
 
 
 
 



๓๐๒ 

 
รายนามผูทรงคุณวุฒิใหสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง  (Semi - Structured Interview) 

ผูใหขอมูลสําคัญผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) 

๑. ผูทรงคุณวุฒิดานศาสนาจํานวน ๕ รูป/คน 
๑) พระราชวรเมธี ประสิทธิ์ พรหมรํษี รองอธิการบดีฝายบริหาร 
๒) พระมหาดนัยพัชร คมฺภีรปฺโญ,ดร.      รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย 
๓) พระมหาสุรศักดิ์ ปจฺจนฺตเสโน ดร.      รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร 
๔) พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร.                รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร 
๕) พระมหาถวิน กลฺยาณธมฺโม ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล 

๒. ผูทรงคุณวุฒิดานรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจํานวน ๕ รูป/คน 
๑) พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต                ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน 
๒) พระมหาสาธิต สาธิโต                    ผูอํานวยการกองกลาง 
๓) พระมหาบัณฑิต ปณฑิตเมธี            ผูอํานวยการกองแผนงาน 
๔) พระมหาสันติ ธีรภทฺโท, ดร.       เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
๕) พระครูวินัยธรเอนก เตชวโรรักษาการเลขานุการสังคมศาสตร 

๓. ผูทรงคุณวุฒิดานการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจํานวน ๕ รูป/คน 
๑) ผศ.ดร.โกนิฎฐ ศรีทอง     รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร 
๒) พระมหาสมเกียรติ กิตฺติญาโณ     เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร 
๓) พระมหาทองคํา ฐิตเปโม เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร 
๔) พระวิฑูรย ฺานงฺกโร                      เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร 
๕) คุณวิไลวรรณ อิศรเดช                   รองผูอํานวยการกองกลาง 
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๓๑๖ 

 



 

 

 

๓๑๗ 

 



๓๑๘ 

 
 
 
 
 

รายนามผูเชี่ยวชาญรวมสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) 

๑. ผูเชี่ยวชาญดานพระพุทธศาสนาจํานวน ๓ รูป/คน 
๑) พระเทพปริยัติเมธี,รศ.ดร.     รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

วิทยาเขตนครสวรรค 
๒) พระราชวชิรเมธี,ผศ.ดร.          ผูอํานวยการวิทยาลัยสงฆ วิทยาเขตนครสวรรค 
๓) พระศรีสุธรรมนิวิฐ, ดร. รองผูอํานวยการวิทยาลัยสงฆนครสวรรค 

๒. ผูเชี่ยวชาญดานรูปแบบจํานวน ๔ ทาน 
๑) รศ,ดร.ธานี เกสทอง  รองอธิการบดีฝายกิจกรรมสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

นครสวรรค 
๒) รศ .ดร.  สุทธิพงษ  ศรีวิชยั   อาจารยประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  

คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๓) ผศ.ดร.สาธร ทรัพยรวงทอง  คณบดีคณะครุศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
๔) ดร. อํานาจ บัวสิริ       อาจารยประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. ผูเชี่ยวชาญดานบุคลากรจํานวน ๓ ทาน 
๑) ผศ.ดร.สุพรต บุญออน  อาจารยประจํามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

    วิทยาเขตนครสวรรค 
๒) ผศ,ดร.อภิชญาณัฐโสภา อบสิน รองผูอํานวยการสํานักวิชาการมหาวิทยาลัยมหา 

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตนครสวรรค 
๓) ดร.คชามาต ชนะศักดิ์            ผูอํานวยการสํานักงานวิทยาเขต 
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๓๒๑ 

 



 

๓๒๒ 

 



 

 

 

๓๒๓ 

 



 

 

๓๒๔ 

 



 

 

๓๒๕ 

 



 

 

๓๒๖ 

 



 

 

๓๒๗ 

 



 

 

 

๓๒๘ 

 



๓๒๙ 

 
รายนามผูเชี่ยวชาญประเมินรูปแบบ 

๑) พระมหาสาธิต  สาธิโต                     ผูอํานวยการกองกลาง  
๒) พระมหาธิติ  อนุภทฺโท                     ผูอํานวยการกองวิชาการ  
๓) พระมหาบัณฑิต  ปณฺฑิตเมธี                     ผูอํานวยการกองแผนงาน  
๔) พระมหาสุรศักดิ์  ธีรวโส                          ผูอํานวยการสํานักงานประกันคณุภาพ          
๕) พระมหาถวิล  กลฺยาณธฺมฺโม                   ผูอํานวยการสํานักงานทะเบียนและวัดผล    
๖) พระปลัดปยศักดิ์  ปยธมฺโม, ดร.       ผูอํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงาน 

        สงเสริมพระพุทธศาสนาบริการ 
๗) พระมหาชํานาญ  มหาชาโนล,ดร.  ผูอํานวยการสายเทคโนโลยีสารสนเทศ     
๘) พระมหาสมเกียรติ  กิตฺติญาโญ เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะพุทธศาสตร    
๙) พระวิฑูรย  ฺานงฺกโร   เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะมนุษยศาสตร   
๑๐) พระมหาวิชาญ  สุวิชาโน   ผูอํานวยการสายวางแผนและพัฒนาการ 

อบรมของสถาบันวิปสสนาธุระ    
๑๑) พระสิริชัยโสภณ (บุณเสริม)           ผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง    
๑๒) พระมหาสมเดช  ตปสีโล           รองผูอํานวยการ     
๑๓) พระมหาสุเทพ  สุปณฺฑิโต  รักษาการผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน     
๑๔) พระมหาสันติ  ธีรภทฺโท, ดร.      เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
๑๕) พระมหาสมบูรณ  สุธมฺโม, ดร.      รองคณบดีฝายวิชาการคณะครุศาสตร  
๑๖) พระมหาทองคํา  ฐิตเปโม                  เลขานุการสํานักงานคณบดี คณะครุศาสตร 
๑๗) พระมหาบุญเลิศ  อินฺทปฺโญ, รศ.    รองคณะบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร    
๑๘) พระครูวินัยธรรมธรเอนก  เตชวโร,ดร.         รักษาการเลขานุการ คณะสังคมศาสตร     
๑๙) รศ.ดร.สมศักดิ์  บุญปู                        รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร 
๒๐) ผศ.ดร.ประพันธ   ศุภษร                   รองคณบดีฝายวิชาการ บัณฑิตวิทยาลัย     
๒๑) ผศ.ดร.ณัทธีร  ศรีด ี  รองคณบดีฝายวิชาการคณะพุทธศาสตร     
๒๒) ผศ.ดร.เมธาพันธ  โพธิธรีโรจน        รองคณบดีฝายวิชาการคณะมนุษยศาสตร      
๒๓) นายสุชญาศิริธัญภร                                  รองผูอํานวยการ     
๒๔) ดร.หัฐกรณ  แกวทาว                          รองผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี     
๒๕) นายทักษิณ  ประชามอญ                    รองผูอํานวยการกองแผนงาน    
๒๖) นายสมหมาย สุภาษิต                    รองผูอํานวยการสํานักงานบริหารสํานักงาน 

สงเสริมพระพุทธศาสนา  และบริการสังคม     
๒๗) นายสุรวงศ  ศรคํารณ                 รองผูอํานวยการสายหอสมุดกลาง                                                              
๒๘) นายธนาชัย บูรณะวัฒนากูล           รองผูอํานวยการสวนเทคโนโลยีสารสนเทศ     
๒๙) นางมาลีรัตน   พัฒนตั้งสกุล       รองผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน     
๓๐) นางสาววิไลวรรณ  รังสรอย    รองผูอํานวยการกองกลาง     
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๓๕๗ 

 



 

 

๓๕๘ 
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๓๖๐ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

 ภาพการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 

 
 ภาพการสนทนากลุม 

 ภาพการสอบประชาวิจารณ 

 ภาพการสอบปองกัน 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: รองอธิการบดีฝายบริหาร
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระราชวรเมธี ประสิทธิ์ พรหมรํษี 
รองอธิการบดีฝายบริหาร 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๒๓ ตุลาคม๒๕๖๐ 

๓๖๑ 

 

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระมหาสุรศักดิ์ ปจฺจนฺตเสโน ดร. 
รองคณบดีฝายบริหารคณะพุทธศาสตร 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานคณะพุทธศาสตร 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๔กันยายน๒๕๖๐ 

๓๖๒ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระมหาดนัยพัชร คมฺภีรปฺโญ,ดร. 
รองคณบดีฝายบริหารบัณฑิตวิทยาลัย 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๑๙กันยายน๒๕๖๐ 

๓๖๓ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระมหาสมบูรณ สุธมฺโม, ดร.              
รองคณบดีฝายบริหารคณะครุศาสตร 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานสํานักทะเบียนและวดัผล 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๒๓ ตุลาคม๒๕๖๐ 

๓๖๔ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระมหาสันติ ธีรภทฺโท, ดร. 
เลขานุการสํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

สถานที่ใหสัมภาษณ: หองประชุมโซนc 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๒ กันยายน๒๕๖๐ 

๓๖๕ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

 

นามสกุล:พระมหาถวิน กลฺยาณธมฺโม 
ผูอํานวยการสํานักทะเบียนและวัดผล 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานทะเบียนและวัดผล 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 

๓๖๖ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร
สถานที่ใหสัมภาษณ
 สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระมหาสมเกียรติ กิตฺติญาโณ 
เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานคณบดีคณะพุทธศาสตร 
สัมภาษณเมื่อวันที่: ๔กันยายน๒๕๖๐ 

๓๖๗ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระวิฑูรย ธานงฺกโร 
เลขานุการสํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานคณบดีมนุษยศาสตร 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๔กันยายน๒๕๖๐ 

๓๖๘ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

 

นามสกุล:พระมหาทองคํา จิตเปโม 
เลขานุการสํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานคณบดีคณะครุศาสตร 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๔กันยายน๒๕๖๐ 

๓๖๙ 

 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: ผูอํานวยการกองแผนงาน
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระมหาบัณฑิต ปณฑิตมธี 
ผูอํานวยการกองแผนงาน 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานกองแผนงาน 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๑๘ กันยายน ๖๐ 

๓๗๐ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระครูว ินัยธรอเนก เตชวโร 
รักษาการเลขานุการสังคมศาสตร 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานคณะสังคมศาสตร 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๒๒กันยายน๒๕๖๐ 

๓๗๑ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: ผูอํานวยการกองกลาง
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

นามสกุล:พระมหาสาธิต สาธิโต 
ผูอํานวยการกองกลาง 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานผูอํานวยกลางกองกลาง 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๒๓ ตุลาคม๒๕๖๐ 

 
 

๓๗๒ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวั

นามสกุล:พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต 
ผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
สัมภาษณเมื่อวนัที:่ ๒๓ ตุลาคม๒๕๖๐ 

 

๓๗๓ 

 

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

 

นามสกุล:ผศ.ดร.โกนิฎฐ ศรีทอง 
รองคณบดีฝายบริหารคณะสังคมศาสตร 

สถานที่ใหสัมภาษณ: หองประชุมคณะสังคมศาสตร 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๒๒ กันยายน๒๕๖๐  

๓๗๔ 

 



ชื่อ/ฉายา/นามสกุล
ตําแหนง: รองผูอํานวยการกองกลาง
สถานที่ใหสัมภาษณ
สัมภาษณเมื่อวันที่

 

นามสกุล:คุณวิไลวรรณ อิศรเดช 
รองผูอํานวยการกองกลาง 

สถานที่ใหสัมภาษณ: สํานักงานผูอํานวยกลาง 
สัมภาษณเมื่อวันที:่ ๒๗ กันยายน๒๕๖๐ 

 
 

๓๗๕ 

 



๓๗๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
ภาพการประชุมสนทนากลุม (Focus Group) 

และการสอบประชาวิจารณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ภาพการประชุมสนทนากลุม 

ภาพการประชุมสนทนากลุม 

ภาพการประชุมสนทนากลุม (Focus Group)๘ กุมภาพันธ พ.ศ

 
ภาพการประชุมสนทนากลุม (Focus Group)๘ กุมภาพันธ พ.ศ

๓๗๗ 

ศ. ๒๕๖๑ 

 

ศ. ๒๕๖๑ 



ภาพการสอบประชาพิจารณ 
 

ภาพการสอบประชาพิจารณ ๒๗ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑

๓๗๘ 

 

๒๕๖๑ 



๓๗๙ 

 



ภาพการสอบประชาพิจารณ 

ภาพการสอบ

ภาพการสอบประชาพิจารณ ๒๗ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑

 
ภาพการสอบปองกัน ๗ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 

๓๘๐ 

๒๕๖๑

 



 
ภาพการสอบปองกัน ภาพการสอบปองกัน ๗ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 

๓๘๑ 

 



 
 
 

๓๘๒ 

 



๓๘๓ 

 

ประวัติผูว ิจัย 
 
ชื่อ (ภาษาไทย) 
     (ภาษาอังกฤษ) 

: นาง พรพรรณ    โปรเทียรณ 
Mrs. Phonphan  Protiarn 

วัน/เดือน/ป/เกิด : จันทร ๔  สิงหาคม พ.ศ. ๒๔๙๕ 
การศึกษา :  

ระดับประถมศึกษา : โรงเรียนอรุโณทัย จังหวัดลําปาง พ.ศ 
ระดับมัธยมศึกษาตอนตน : โรงเรียนนานคริสเตียน จังหวัดนานพ.ศ 

ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย : โรงเรียนการชางสตรีโชติเวช จังหวัดกรุงเทพฯ พ.ศ 
ระดับปริญญาตรี  : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค จังหวัดนครสวรรค  

พ.ศ๒๕๓๖-๒๕๔๐ 
ระดับปริญญาโท : มหาวิทยาลัยนเรศวรจังหวัดพิษณุโลก พ.ศ.๒๕๔๖ - ๒๕๔๘ 

ระดับปริญญาเอก : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๕๗- ๒๕๖๑ 
ประสบการณการทํางาน : ธุระกิจสวนตัว 

  : สมาชิกเหลากาชาด พ.ศ.  ๒๕๓๙ 
 : สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.  ๒๕๔๒ 
การศึกษาดูงานตางประเทศ 
พ.ศ.๒๕๕๘ 
พ.ศ.๒๕๖๐ 

: 
: 

ผูฝกสอนกีฬาลีลาศดีเดน พ.ศ.๒๕๕๔ 
ศึกษาดูงานแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม ณ ประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน 
ศกึษาดูงานเมืองเชียงรุง สิบสองปนนา 

ปที่เขาศึกษา  : พ.ศ. ๒๕๕๗ 
ปที่สําเร็จการศึกษา : พ.ศ. ๒๕๖๑ 
ที่อยูปจจุบัน : ๑๑๐/๔๓  วัดไทร หมู ๑๐ ตําบลนครสวรรคตก อําเภอเมือง 

จังหวัดนครสวรรค  ๖๐๐๐๐ 
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