
บทท่ี ๒ 

 

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาครั้งนี้ มุ่งศึกษา “การศึกษาการพัฒนานักเรียนตามหลักไตรสิกขา โรงเรียน

อนุบาลบ้านจันทร์ อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” เพ่ือให้การศึกษาค้นคว้าด าเนินไปตามความ
มุ่งหมาย ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจึงได้รวบรวมสาระส าคัญต่างๆ จากเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาน าเสนอเป็นส าคัญ ต่อไปนี้ 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 
๒.๒ ทฤษฎีนโยบายการพัฒนา 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตามหลักไตรสิกขา 
๒.๔ การพัฒนานักเรียนตามหลักไตรสิกขา 
๒.๕ ข้อมูลพื้นที่วิจัย 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีของการพัฒนา 

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา ซึ่งสามารถ
อธิบายได้ ดังนี้ 

๒.๑.๑ ความหมายของการพัฒนา 
การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของสังคมเป็นสิ่งที่จะต้องเกิดข้ึนอันเนื่องมาจากความ

ต้องการของมนุษย์ที่อยากเห็นสิ่งดีๆ เกิดขึ้นในสังคมของตนเอง ที่เราเรียกกันว่า “การพัฒนา” 
(Development) คือ กระบวนการเพ่ือเพ่ิมความสามารถของคนส่วนใหญ่ที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิต
ของตน โดยเนื้อหาสาระส าคัญของการพัฒนาจึงอยู่ที่ความสามารถของคนส่วนใหญ่ ส่วนกลไกหรือ
กระบวนการนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะน ามาใช้ในการด าเนินงาน โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายและแนวคิดไว้เพ่ือเป็นวิชาการประกอบ เช่น 

ราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของค าว่า การพัฒนา หมายถึง ความเจริญเติบโตหรือ 
ก้าวหน้า๑ 

                                                           
๑ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร: นานมีบุคส์

พับลิเคชั่นส์, ๒๕๔๖), หน้า ๔๐๕. 



 
 

๘ 

 

เกื้อ วงศ์บุญสิน ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนา หมายถึง ความก้าวหน้าหรือการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น ตามเกณฑ์หรือเป้าหมายของการพัฒนาตามที่ได้ก าหนดคุณค่าไว้ และได้
สรุปความหมายค าว่า การพัฒนา ตามทฤษฎีความทันสมัย (Modernization Theory) ไว้ดังนี้ 

๑. การพัฒนา คือ สภาวะที่เศรษฐกิจของประเทศหนึ่งๆ สามารถท าให้ผลผลิตมวลรวม
ประชาชาติสูงถึงร้อยละ ๕ - ๗ ต่อปี และสามารถรักษาระดับนี้ไว้ได้ เป็นสภาวะที่ประชาชนมีความ
อยู่ดีกินด ี

๒. การพัฒนา คือ การสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยการเร่งรัดให้ผลผลิต        
มวลรวมประชาชาติเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง อันเป็นกระบวนการที่ส่งผลให้ระดับรายได้โดยเฉลี่ยต่อ
บุคคลของประเทศสูงขึ้นและประชาชนจะมีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน 

๓. การพัฒนา คือ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการผลิตและการว่าจ้างงานที่ได้วางแผนไว้
แล้วเพ่ือลดสัดส่วนของภาคเกษตรกรรม ในขณะที่เพ่ิมสัดส่วนของภาคอุตสาหกรรมและการบริหาร 

๔. การพัฒนา คือ การสร้างสภาวะที่เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล ซึ่งการ
พัฒนานั้นจะประสบความส าเร็จได้ด้วยการลดหรือขจัดความยากจน ความไม่เท่าเทียมกันและการ
ว่างงาน ในขณะที่เศรษฐกิจของประเทศก าลังเจริญเติบโต 

๕. การพัฒนา คือ กระบวนการหลายมิติ ซึ่งประกอบด้วยการเปลี่ยนแปลงในด้าน
โครงสร้างทางสังคม ท่าทีของประชาชน สถาบันต่างๆ ของชาติ การเร่งรัดความเจริญเติบโต การลด
ความไม่เท่าเทียม และขจัดความยากจน นั่นคือ การเปลี่ยนแปลงต่อระบบสังคมทั้งระบบ และมุ่งสู่
การสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของปัจเจกชนและกลุ่มต่างๆ ในสังคมภายในทั้งระบบ เป็นก้าวออก
จากสภาพชีวิตที่ไม่น่าพึงพอใจไปสู่สภาพชีวิตที่ดีกว่า ทั้งในด้านวัตถุและความรู้สึกนึกคิด 

๖. การพัฒนา คือ การสร้างความทันสมัย กล่าวคือ การที่คนในสังคมมีเหตุมีผล  มีทัศนคติ
และความคิดที่ไม่งมงาย มีวินัยทางสังคม มีการคิดและวางแผนการพัฒนา มีความเท่าเทียมกันทาง
เศรษฐกิจและสังคม มีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิต การเพ่ิมมาตรฐานการด ารงชีวิต การปรับปรุง
สถาบันทางสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ ประเทศชาติมีความเป็นปึกแผ่น มีเอกราชและมี
ประชาธิปไตยในระดับพ้ืนฐาน๒ 

โฆสิต ปั้นเปี่ยมรัชฎ์ ได้ให้ความหมายของการพัฒนาที่น่าจะส่งผลต่อคนส่วนใหญ่ใน ๓ 
ลักษณะด้วยกัน คือ  

๑) การพัฒนา หมายถึง ความก้าวหน้า ซึ่งถ้าเป็นเรื่องเศรษฐกิจก็เรียกว่า ความเจริญทาง 
เศรษฐกิจ ถ้าเป็นด้านสังคมก็เป็นเรื่องของความมีเหตุผล ตลอดจนระบบและกลไกซึ่งเอ้ืออ านวยให้ 
สามารถใช้เหตุผลเป็นหลักในการตัดสินใจ และลดความขัดแย้งโดยสันติวิธี เรื่องความก้าวหน้านี้ ได้ 
                                                           

๒ เกื้อ วงศ์บุญสิน, ประชากรกับการพัฒนา, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๒๒ - ๒๓. 



 
 

๙ 

 

กลายเป็นเรื่องที่ได้รับความเอาใจใส่กันมาก และมีคนส่วนหนึ่งเห็นว่า การพัฒนานั้น หมายถึง เรื่อง
ของความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจอย่างเดียว ซึ่งตามทัศนะของการพัฒนาโดยทั่วไปนั้น ควรหมายถึง 
เรื่องความก้าวหน้าทางสังคมด้วย ไม่เฉพาะแต่ความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจเท่านั้น  

๒) การพัฒนา หมายถึง ความมั่นคง ถ้าในทางเศรษฐกิจเราต้องการให้ระบบเศรษฐกิจเป็น 
ระบบที่มั่นคงมีเสถียรภาพ ไม่มีปัญหาเงินเฟ้อ เงินฝืด ในทางสังคมก็เช่นกัน เราต้องการเห็นความ 
มั่นคงทางสังคมเป็นสังคมที่สงบสุข สังคมที่สามารถปรับตัวเองให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่ 
เปลี่ยนแปลงไปได้โดยปราศจากความรุนแรง ความมั่นคงจึงเป็นเรื่องใหญ่ และในการพัฒนาก็ต้อง 
คิดถึงเรื่องนี้ด้วย  

๓) การพัฒนา หมายถึง ความก้าวหน้าและความมั่นคง การพัฒนายังควรหมายถึง ความ
เป็นธรรมอีกด้วย โดยเฉพาะความเป็นธรรมในลักษณะที่ว่าประชาชนทุกคนที่เป็นสมาชิกของสังคมได้
เข้ามีส่วนร่วม และได้รับผลตอบแทนจากการที่มีส่วนในการพัฒนาตามควร ดังนั้น การพัฒนาที่เรา
ต้องการ จึงควรเป็นการพัฒนาในรูปแบบที่ช่วยสร้างความเป็นธรรมด้วย๓ 

ฑิตยา สุวรรณชฎ ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาเป็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของ
สังคม ซึ่งได้แก่ คน กลุ่มคน การจัดระเบียบความสัมพันธ์ทางสังคมด้วยการจัดสรรทรัพยากรของ
สังคมอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ๔ 

ป๋วย อ้ึงภากรณ์ ได้เสนอแนวคิดบทบาทของพระพุทธศาสนาที่มีต่อการพัฒนาประเทศไว้
ว่า ถ้าปราศจากศีลธรรมเสียแล้ว การพัฒนาประเทศไม่ว่าจะพัฒนาไปท านองใด ย่อมจะบกพร่องและ 
ไม่สมบูรณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะพัฒนาไปในด้านเป้าหมายซึ่งจะผิด ผลสุดท้ายอาจจะพัฒนาไป 
ท านองที่จะเห็นความเจริญทางวัตถุซึ่งเป็นเรื่องส าคัญยิ่งกว่าเรื่องที่ส าคัญแท้ๆ คือ ความเจริญในทาง 
ปัญญา และในทางศีลธรรม การขาดจากศีลธรรมนั้น จะท าให้โลกเสื่อมโทรม พระพุทธศาสนาจะ 
ช่วยเหลือในการพัฒนาชาติได้ดีนั้น ย่อมอาศัยพระธรรมและพระสงฆ์เป็นสื่อส าหรับสืบพระศาสนา 
และการที่ พุทธศาสนาจะช่วยให้มีการพัฒนาชาติได้ดีจริงๆ ก็คืออาศัยหลักเกณฑ์บางประการ ดังนี้  

๑) ความเชื่อในพุทธศาสนา ต้องเป็นความเชื่อที่บริสุทธิ์ ไม่เจือปนความเชื่อถือโชคลางทาง
ไสยศาสตร์ พระพุทธองค์ตรัสไว้ว่า “คนโง่นั้นมัวแต่พิเคราะห์ดวงดาว” ฉะนั้น ในการที่จะท าให้มนุษย์
โลกมีความสมบูรณ์ ทั้งในด้านวัตถุและสติปัญญาก็ควรจะพัฒนาศาสนาใหม่ให้เกิดความบริสุทธิ์ 

๒) ความเชื่อในพุทธศาสนา เป็นความเชื่อที่มีมูลฐานตั้งอยู่ในเหตุผลและวิชา ไม่ใช่ตั้งอยู่ใน
ความเชื่อโดยงมงายอย่างเดียว หรืออวิชชา พระพุทธองค์ตรัสไว้ว่า “ท่านทั้งหลายอย่าพึงเชื่อสิ่งใด 

                                                           
๓ โฆสิต ปั้นเปี่ยมรัชฎ์, การพัฒนาประเทศไทย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา

เศรษฐกิจและการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๕๒), หน้า ๒๕. 
๔ ฑิตยา สุวรรณชฎ, สังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๗), หน้า ๓๕๔. 



 
 

๑๐ 

 

เพียงเพราะที่ได้ฟังตามๆ กันมา หรือเพราะเคยเห็นเช่นนั้นๆ ต่อมาท่านจงเอาข้อที่ได้เห็นได้ฟังได้ตรึก
ตรองดูด้วยเหตุผล จนเกิดความชัดเจนแล้ว จึงค่อยเชื่อ 

๓) การที่จะน าเอาค าสอนของพุทธศาสนามาประยุกต์กับสภาพปัจจุบัน ซึ่งลักษณะของ
สังคมได้มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และมีการเปลี่ยนแปลงไปเรื่อยๆ จึงจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง
วิธีการประยุกต์พระธรรม ซึ่งเป็นอมตะอยู่แล้วมาใช้กับสภาพปัจจุบัน ซึ่งจะต้องมีการศึกษาและวิจัย
อย่างถ่องแท้ 

๔) การพัฒนานั้น จ าเป็นที่จะต้องใช้ทางโลกและทางธรรม เพราะฉะนั้น ทางฝ่ายพระสงฆ์ก็
ดี ทางฝ่ายบ้านเมืองก็ดีต้องร่วมมือกันอย่างมาก มีหลายกรณีที่ฝ่ายบ้านเมืองเพิกเฉยต่อความส าคัญ
ของวัดในชนบทและในเมือง และเพิกเฉยต่อความส าคัญของการเป็นผู้น าของพระสงฆ์ในหมู่บ้าน ถ้า
ความร่วมมือทั้งฝ่ายสงฆ์และฝ่ายฆราวาสด าเนินไปด้วยดี ก็จะเป็นประโยชน์ทั้ง ๒ เปลี่ยนแปลงเช่นกัน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งคุณภาพชีวิตนั้นมีความส าคัญกับทุกคน ถ้าทุกคนมีคุณภาพชีวิตที่ดีก็จะท าให้อยู่
ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข๕ 

ยุวัฒน์ วุฒิเมธี ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การกระท าให้ดีขึ้นคือเปลี่ยนจาก
สภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งที่ดีกว่า”๖ 

สมบูรณ์  สุขส าราญ  ได้กล่าวไว้ว่า สาระส าคัญของความคิดเกี่ยวกับการพัฒนานั้น 
เนื่องมาจากปรัชญาพ้ืนฐานของพุทธศาสนาที่ปรารถนาชี้ทางหลุดพ้นจากความทุกข์ และชี้ทางสู่ 
ความสุขให้แก่มนุษย์ตามหลักค าสอนนี้ พุทธศาสนิกชนโดยเฉพาะพระสงฆ์มีหน้าที่ช่วยเหลือเพ่ือน 
มนุษย์และสัตว์อ่ืนๆ ให้พ้นจากความทุกข์ทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ดังนั้น 
การช่วยเหลือซึ่งกันและกันให้พ้นจากสภาพความด้อยพัฒนา ด้อยการศึกษา ความส าคัญของการ
พัฒนา โดยการช่วยเหลือกัน ทั้งการอบรมในศาสนธรรม และประสบการณ์ มีอิทธิพลส าคัญต่อการก่อ
รูปแนวความคิดเก่ียวกับการพัฒนาของพระสงฆ๗์ 

 
 
 
 

                                                           
๕ ป๋วย อึ้งภากรณ์, ศาสนธรรมกับการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โกมลคีมทอง, ๒๕๕๐), 

หน้า ๖๑ – ๖๕. 
๖ ยุวัฒน์ วุฒิเมธี, หลักการพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบท, (กรุงเทพมหานคร: ไทยอนุเคราะห์ไทย, 

๒๕๕๖), หน้า ๒. 
๗ สมบูรณ์ สุขส าราญ, การพัฒนาชนบทตามแนววิธีพุทธ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพ์สวย จ ากัด, 

๒๕๕๔), หน้า ๕๓. 



 
 

๑๑ 

 

๒.๑.๒ วิวัฒนาการในการพัฒนา แบ่งออกเป็นหลายยุค ดังต่อไปนี้ 
๑. ยุคดึกด าบรรพ์ จุดก าเนิดของการพัฒนายุคดึกดาบรรพ์อาจกล่าวได้ว่า มีวิวัฒนาการมา

ตั้งแต่เริ่มรู้จักใช้เครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ ที่ใช้ในการด ารงชีวิต เมื่อมนุษย์รู้จักประดิษฐ์เครื่องใช้ต่างๆ 
เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมจ าเป็นต้องมีการถ่ายทอดความรู้ความช านาญให้แก่ญาติพ่ีน้อง 
พวกพ้องของตน ซึ่งเป็นวิธีช่วยให้การปฏิบัติงานได้ผลดีขึ้นเกิดการเรียนรู้จากชนรุ่นหนึ่งถึงชนอีกรุ่น
หนึ่ง ในระยะแรกเป็นการพัฒนาที่ยังไม่เป็นกระบวนการที่เป็นระบบ แต่เป็นการพัฒนาด้านฝีมือ โดย
ถ่ายทอดความรู้ตามธรรมชาติ 

๒. ยุคเริ่มประวัติศาสตร์ ยุคนี้เป็นยุคที่มนุษย์มีอารยธรรมสูงขึ้น ดังปรากฏจาก แหล่ง 
ก าเนิดอารยธรรมที่ส าคัญๆ ของโลก เช่น กรีก โรมัน อียิปต์ จีน อินเดีย เป็นต้น ก าเนิดช่างฝีมือ
ประจ าสานักและตระกูลต่างๆ การพัฒนาจึงเป็นลักษณะการฝึกงาน (Apprenticeship) โดยผู้ที่รับ
การฝึกอบรมจะได้รับการสอนงานและกินอยู่เสร็จที่บ้านครูหรือนายจ้าง 

๓. ยุคสมาคมช่าง (Gild) การอบรมและการพัฒนา ได้มีการพัฒนาขึ้นตามวิวัฒนาการของ
อุตสาหกรรม ซึ่งในระยะต่อมาได้มีการรวมตัวของช่างฝีมือเป็นสมาคมวิชาชีพ (Trade-guild) เพ่ือ
รักษาผลประโยชน์ของบรรดาช่างฝีมือที่เป็นสมาชิกเน้นการฝึกอบรมด้านงานช่างฝีมือ มีสินค้าให้เลือก
มากมาย ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตท าให้การพัฒนาเข้ามามีบทบาทส าคัญ จนมีแนวความคิดใน
เรื่องของทรัพยากรว่าเป็นปัจจัยการผลิตที่ส าคัญท่ีสุดในองค์การ๘  

นอกจากนี้ การพัฒนานั้นยังหมายถึง นโยบายการพัฒนาคนระยะยาว เริ่มตั้งแต่เกิด เข้า
โรงเรียน ได้รับการฝึกฝนอบรม จนกระทั่งท างานก็ยังต้องมีการฝึกฝนอบรมอยู่ การพัฒนาคนนั้นต้อง
ท าอย่างต่อเนื่อง และมีขั้นตอนต้องเริ่มจากอายุ ๐-๑๐, ๑๐-๑๕, ๑๕-๒๐, ๒๐-๖๐. การลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษย์มิได้จ ากัดอยู่แต่เฉพาะ จะต้องถูกสร้างขึ้นมาในองค์การแต่ต้องสร้างขึ้นมาตั้งแต่เกิด 
โดยการปลูกฝังทางด้านวินัย ความคิดระบบการศึกษา หากจะพิจารณาว่าเหตุใดคนญี่ปุ่นจึงมีวินัยที่ดี 
จะพบว่าเขาปลูกฝังมาตั้งแต่เกิด ญี่ปุ่นเป็นประเทศที่มั่งคั่งมาก ทั้งท่ีขาดแคลนทรัพยากรธรรมชาติ แต่
เขาลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ เพราะเขาเห็นความส าคัญในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ และใช้การ
พัฒนาคนเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการพัฒนาประเทศ 

ภาวการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเศรษฐกิจโลก ซึ่งเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี
ใหม่ ที่มีผลกระทบต่อกระบวนการผลิตและการบริโภคท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งจ าเป็น 
เพราะคนในยุคนี้ต้องมีความสามารถและปัญญาในการจัดการรวมทั้งทักษะใหม่ๆ อีกทั้งประเทศไทย
เป็นประเทศเปิด จึงต้องแข่งขันอยู่ตลอดเวลาการพัฒนาในอดีตนั้นเน้นด้านการสะสมทุนและการ
สนับสนุนการส่งออก ซึ่งมิได้ก่อเกิดความมั่งคั่งกับประเทศในระยะยาว เราต้องไม่มุ่งมองการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในมุมแคบๆ และแยกออกจากกลยุทธ์ในการพัฒนา เช่น การฝึกอบรม และการ 
                                                           

๘ บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: รวมสาส์น, ๒๕๔๖), หน้า ๑๘๖. 



 
 

๑๒ 

 

ศึกษาอีกต่อไป หากต้องพิจารณาในแง่ของการเพ่ิมผลิตภาพของแรงงาน การรักษาความได้เปรียบ
ทางการผลิต การเพ่ิมประสิทธิภาพการแข่งขันในตลาดต่างประเทศและการปรับปรุงสภาวะทาง
เศรษฐกิจโดยส่วนรวม ไม่เช่นนั้นเราจะต้องตามแก้ไขปัญหาไม่สิ้นสุด เช่น เมื่อเกิดภาวะวิกฤต
เศรษฐกิจ เริ่มด้วยการส่งออกตกต่ าตามมาด้วยความผันผวนทางการเงิน ตั้งแต่ปลายปี พ.ศ. ๒๕๓๙ 
เป็นต้นมา วิเคราะห์จริงๆ แล้วต้นปัญหามาจากคน 

ในอดีตการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นเรื่องเกี่ยวกับการประมาณการทางด้านอุปสงค์
และอุปทานเท่านั้น แต่ในปัจจุบันไม่เป็นเช่นนั้นอีกแล้ว เนื่องจากการที่จะท าให้อุปสงค์แรงงานที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลามีความสมดุลกับอุปทานแรงงานซึ่งต้องใช้เวลานานในการผลิต ให้มี
คุณภาพจะเป็นไปได้ยากมาก ซึ่งจะเห็นได้จากวิธีการแบบเก่าที่ใช้ในการประมาณการอุปสงค์และ
อุปทานแรงงาน ท าให้พลาดเป้าหมายไปอย่างมาก (ศึกษาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
แผนที่ ๗ ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แต่ต้องปรับในแผนที่ ๘) อย่าไรก็ดี แนวทางดังกล่าวก็
ยังมีประโยชน์อยู่โดยเฉพาะเมื่อมีการพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ๆ ด้านคอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้ ซึ่งเป็น
ประโยชน์กับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง รัฐบาลจะต้องก าหนดทิศทางที่ชัดเจนของการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจในอนาคตเพ่ือวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกัน๙ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ๑) ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการ
มองมนุษย์ในฐานะทรัพยากร คือ เป็นทุน เป็นปัจจัยใน การที่จะน ามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ๒) 
การพัฒนามนุษย์โดยมองคนในฐานะเป็นมนุษย์ มีความหมายว่า มนุษย์มีความเป็นมนุษย์ของเขาเอง 
ชีวิตมนุษย์นั้นมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพ ความดี ความงามของชี วิต ซึ่งเป็น
เรื่องเฉพาะตัวบุคคล๑๐ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผู้เรียนเป็น
ศูนย์กลาง ดังจะเห็นได้จากการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับพัฒนาการและวุฒิภาวะของผู้เรียน โดย
ที่พระพุทธเจ้าทรงเทียบความพร้อมในการศึกษาเล่าเรียนของบุคคลเข้ากับบัวสี่เหล่า และทรงจ าแนก
ประเภทของบุคคลที่จะเข้ารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ ที่ส าคัญพระพุทธเจ้ามุ่งให้ผู้เรียนลงมือ
ปฏิบัติด้วยตนเอง เช่น การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแต่การรับคนเข้ามาบวช ต้องมี
การกลั่นกรองโดยคณะสงฆ์ พระพุทธเจ้าทรงมอบความเป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์ในการให้การอุปสมบท
แก่กุลบุตร เมื่อบวชเข้ามาแล้ว พระบวชใหม่จะต้องได้รับการฝึกหัดอบรมและการศึกษาเล่าเรียนจาก

                                                           
๙ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๗. 
๑๐ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺ โต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎก หมวดศึกษาศาสตร์ , 

(กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๕๑. 



 
 

๑๓ 

 

พระอุปัชฌาย์โดยอยู่ภายใต้การปกครองดูแลขอท่านจนพรรษาครบ ๕ พรรษา๑๑ และยังหมายถึง การ
วางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาระดับขีดความ สามารถในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม การให้ความรู้และจัด
โปรแกรมการพัฒนาพนักงานให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพสาหรับในอนาคต๑๒ รวมถึงการ
วางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ขององค์การเป็นรายบุคคล ให้เขามีความพร้อมที่จะท างานใน
หน้าที่ของเขาให้ได้ผลดีแก่องค์การมากที่สุด๑๓ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การท าให้มีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีเกี่ยวกับบุคคลก็
คือ การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้
มีคุณภาพประสบผลส าเร็จเป็นที่พอใจแก่องค์การ๑๔ เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์
ด าเนินการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ง
สนใจการพัฒนา การบ ารุงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การสามรถเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ 
เพ่ือการทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ และสามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข๑๕ โดยบุคคล
ซึ่งมีความพร้อม มีความจริงใจ และสามารถท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หรือเป็นบุคคล
ในองค์การที่สามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ ดังนั้น
องค์การจึงมีหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
ซึ่งต้องใช้การวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ามาช่วย๑๖ โดยใช้กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันอาจได้แก่การเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
ทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาให้ทุก
คนและทุกระดับได้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและ

                                                           
๑๑ พระธรรมโกศาจารย์ , ศ.ดร. (ประยูร ธมฺมจิตฺ โต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๓๙. 
๑๒ อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๐), 

หน้า ๒๙๖. 
๑๓ มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักวิจัยสถาบันพัฒนาบัณฑิต

บริหารศาสตร์, ๒๕๒๔), หน้า ๑. 
๑๔ พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการ สถาบัน

ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๑. 
๑๕ วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: VJ. พริ้นติ้ง, ๒๕๔๖), หน้า 

๒. 
๑๖ สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๔๒), 

หน้า ๑. 



 
 

๑๔ 

 

ประเทศชาติและรวมถึงการฝึกอบรม การสอนงานการสับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแม้แต่กระบวนการใน
การพัฒนาตนเองอีกด้วย๑๗ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาให้มีคุณภาพดีขึ้น พัฒนาในด้านร่างกาย
และจิตใจไปพร้อมๆ กัน นอกจากนั้นจะต้องให้มนุษย์มีความรู้คู่กับคุณธรรมด้วย จึงจะเป็นคนที่
สมบูรณ์พร้อมออกไปอยู่ในสังคมได้ และเมื่อมนุษย์มีความรู้แล้ว ต้องน าไปปฏิบัติ ฝึกฝนให้เกิดผลดีคือ 
มีประสบการณ์ดี ความรู้ดี มีคุณธรรมดี และมีความสามารถสูง มีความส าคัญอย่างยิ่งที่ควรใช้เป็น
หลักในการจัดการทรัพยากร๑๘ มีการด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ
มีทักษะในการทางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน อันเป็นผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาทรัพยากรยังเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลง
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการ
ท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน๑๙ 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่างๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ และ
ประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่อยู่ในความ
รับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น๒๐ โดยเป็นเรื่องของกลไกที่จะช่วยให้การด าเนินงานทั้งในด้านองค์การ และด้าน
บุคลากรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อน ามาซึ่งความส าเร็จสู่องค์การหรือหน่วยงานโดยรวม หรืออาจ
กล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเพ่ิมคุณค่าให้กับตัวบุคคลทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม
และมุ่งให้องค์การที่มีจุดเน้นของการพัฒนาเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความต้องการขององค์การที่
ต้องการเจริญเติบโตและมีการเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง๒๑ การพัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัด
กิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะ
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๑๕ 

 

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความต้องการขององค์การ การพัฒนาเป็นการลงทุนในระยะยาวขององค์การ
เพ่ือหวังผลในอนาคต รวมถึงการเพิ่มทักษะด้วยการฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง๒๒ 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินความพยายามใดๆ ที่จะท าให้สมรรถภาพเชิง
สร้างสรรค์ของแต่ละคนสอดคล้องกับงานในหน้าที่ท่ีบุคคล๒๓ โดยเป็นการจัดกิจกรรมที่เป็นระบบและ
ต่อเนื่องกิจกรรมที่จะก าหนดให้สิ้นสุดในเวลาที่เหมาะสม และสามารถสร้างกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อย่างดี ซึ่งกิจกรรมที่จัดเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การในสังคม 
ตอบสนองความต้องการของการพัฒนาคนในองค์กรและสังคม๒๔ และกิจกรรมนั้นจะน ามาซึ่งคุณภาพ
และความสามารถในการผลิตของพนักงาน และน ามาซึ่งความพอใจงาน ระหว่างพนักงาน หัวหน้างาน
และพนักงานอ่ืนๆ โดยการพัฒนาต้องท าทั้งระดับปัจเจกบุคคล (Individual Development) ระดับ
องค์การ (Organization Development) การพัฒนาอาชีพ (Career Development)๒๕ รวมถึง
การศึกษาของบุคคลที่ต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ในเรื่องเทคนิคและวิชาชีพ เพ่ือยกระดับ
ความสามารถให้ทันต่อความก้าวหน้าของวิชาการเพ่ือสนองความพึงพอใจในเรื่องความอยากรู้ อยาก
เห็นของบุคคลนั้น๒๖ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ทักษะกระบวนการที่มุ่ งเน้นเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่องเพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาขีดความ
สามรถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินขององค์การ โดยใช้วิธีการ
ฝึกอบรม จัดกิจกรรมที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่มี
ความรู้ ความสามรถ ทักษะ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งมีทั ศนคติที่ดีต่อ
หน้าที่ ความรับผิดชอบ อันจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบันและในอนาคตต่อไปได้ 
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๑๖ 

 

๒.๑.๓ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 
การพัฒนาได้กลายเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อความอยู่รอด และความมีประสิทธิผลขององค์การ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้กลายเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่มีคุณค่าต่อความส าเร็จขององค์การในยุค
ของการแข่งขัน จ าเป็นที่องค์การจะต้องมีนโยบาย และแผนการที่ให้ความส าคัญในด้านการพัฒนา
และด้านการฝึกอบรม จึงท าให้เกิดแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามรูปแบบต่างๆ ดังนี้ 

๑. แนวคิดแบบดั้งเดิม เป็นแนวคิดท่ีมีมาแต่เดิมว่า๒๗ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เกิดข้ึน
ค่อนข้างชัดเจนในช่วงที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมในระยะปลายคริสต์ศตวรรษที่ ๑๗ และต้น
คริสต์ศตวรรษที่ ๑๘ การปฏิวัติอุตสาหกรรมท าให้มีการนาเอาเครื่องจักรเข้ามาใช้ในการอุตสาหกรรม 
เครื่องจักรกลายเป็นสิ่งส าคัญส าหรับนายจ้าง ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นลักษณะการ
จัดการมนุษย์ในองค์กรที่เน้นอ านาจนิยม โดยที่ผู้บริหารไม่ได้ให้ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ 
ไม่ให้ความส าคัญของศักดิ์ศรีของความเป็นคน คนเปรียบเสมือนเพียงส่วนประกอบของเครื่องจั กร 
เป็นการบริหารที่เน้นให้ความส าคัญแก่เครื่องจักร ค่าใช้จ่ายในการบ ารุงรักษาเครื่องจักรมักจะสูงกว่า
ค่าใช้ จ่ายในการจ้างคน ผู้บริหารใช้อ านาจควบคุมผู้ใช้แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมเพ่ือให้เกิด
ผลิตผลตาม ที่ผู้บริหารต้องการ ซึ่งเหตุการณ์บริหารแบบนี้ใช้ในระยะที่สังคมเปลี่ยนจากสังคม
เกษตรกรรมเป็นสังคมอุตสาหกรรมใหม่ๆ ระยะแรกผู้บริหารสามารถประสบผลตามที่ต้องการ เพราะ
คนงานในสังคมอุตสาหกรรมช่วงแรกๆ นั้นมีฐานะยากจนอดอยากมาก ต้องน าเอาแรงงานของตนออก
ขายเพ่ือแลกกับอาหาร ที่อยู่ ยารักษาโรค เสื้อผ้า ทั้งนี้เพ่ือความอยู่รอดของผู้ใช้แรงงานและครอบครัว 
ถ้าพิจารณาในเรื่องของจิตใจแล้วเห็นได้ชัดว่าผู้ใช้แรงงานภายใต้การจัดการมนุษย์ ในองค์กรที่เน้น
อ านาจนิยมได้รับความกระทบกระเทือนจิตใจมาก เมื่อผู้ใช้แรงงานสามารถรวมพลังกลุ่มได้พร้อมกับ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ขยายวงกว้างขวาง ผู้ใช้แรงงานมีความรู้มากขึ้น ลักษณะการจัดการมนุษย์ในองค์กร
ที่เน้นอ านาจนิยมก็ถูกท าลายลงไป 

รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร “แบบบิดาปกครองบุตร” เป็นการจัดการ
มนุษย์ในองค์กรที่เกิดขึ้นหลังจากงานบริหารบุคคลที่เน้นอ านาจนิยม ทั้งนี้เพ่ือช่วยแก้ปัญหาหรือ
หาทางให้การจัดการมนุษย์ในองค์กรไปได้รอดในสมัยนั้น ลักษณะส าคัญของการจัดการมนุษย์ใน
องค์กรแบบนี้ คือ องค์กรมีลักษณะเป็นครอบครัว บิดาคือ นายจ้าง บุตรคือ ผู้ใช้แรงงาน บิดาเป็น
ผู้ดูแลความประพฤติ อบรมสั่งสอนบุตรซึ่งยังพ่ึงตัวเองไม่ได้ การพิจารณาวินิจฉัยเรื่องต่างๆ เช่น การ
ให้รางวัล การลงโทษ อยู่ในอ านาจของบิดา การลงโทษอาจรุนแรงถึงขั้นให้ออกก็ได้ การบริหาร
ลักษณะนี้อาจช่วยแก้ปัญหาการบริหารชนิดแรกได้ในระยะแรกๆ แต่ต่อมาบุตรหรือผู้ใช้แรงงานเริ่ม
รู้สึกอึดอัดไม่พอใจในการปกครองของบิดาหรือนายจ้าง เพราะว่าบุตรได้รับการปฏิบัติเสมือนคนไร้
                                                           

๒๗ ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร: ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙), 
หน้า ๑๗-๓๗. 



 
 

๑๗ 

 

ความสามารถ คือ ต้องอยู่ในความควบคุมของบิดาตลอดเวลา กล่าวคือ บิดายังเป็นผู้มีอ านาจเด็ดขาด
เหมือนการบริหารที่เน้นอ านาจนิยม ต่างกันเพียงเล็กน้อยคือ องค์กรมีลักษณะเป็นครอบครัวท าให้
รู้สึกว่าอ่อนโยนกว่า ส่วนบิดาหรือนายจ้างแสดงความล าเอียงให้เห็นชัดเจน พอใจบุตรคนใดมากก็
ตอบแทนมาก ไม่ให้ความเสมอภาค กล่าวคือ ยังไม่มีกฎเกณฑ์แบบแผนปฏิบัติเพ่ือความยุติธรรมและ
ความเสมอภาค ข้อหนักใจของผู้เป็นบิดา หรือนายจ้างก็คือ บุตรไม่เห็นความหวังดีของบิดาเมื่อบิดาให้ 
ค่าตอบแทน ค่าจ้างพิเศษก็จะพอใจ ฉะนั้นเมื่อบิดาต้องการความร่วมมือสูงก็ต้องจ่ายให้บุตรเหล่านั้น
สูง บิดาไม่สามารถทราบหรือคาดคะเนค่าใช้จ่ายได้ทั้งต้องเพ่ิมผลประโยชน์ให้บุตรตลอดเวลา ท าให้
บิดาหรือนายจ้างต้องใช้ค่าใช้จ่ายสูง การบริการบุคคลแบบบิดาปกครองบุตรจึงค่อยๆ หายไปจาก
สังคมอุตสาหกรรม 

เมื่อการบริหารจัดการในลักษณะบิดาและบุตร ไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับองค์กร ส่วน
ใหญ่ได้แล้ว ก็มีระบบของการจัดการอีกแบบหนึ่งคือการจัดการมนุษย์ในองค์กรที่เน้น “ระบบราชการ
หรือลัทธิส านักงาน (Bureaucracy)” เป็นลักษณะการปกครองหรือการบริหารตามล าดับขั้น มี
กฎระเบียบข้อบังคับ มีการกวดขันเข้มงวด มีการเลือกเฟ้นผู้ปฏิบัติงาน มีการเขียนกฎเกณฑ์เป็นลาย
ลักษณ์อักษร ตลอดจนมีการเก็บรักษาเอกสาร แนวคิดของการจัดการมนุษย์ในองค์กรแบบนี้เห็นได้
ชัดเจนคือ ต้องมีระเบียบข้อบังคับ ตลอดจนมีการควบคุมอย่างใกล้ชิด ทั้งนี้เริ่มเข้มงวดในตอนต้น
คริสต์ศตวรรษที่ ๒๐ เพราะนักบริหารงานบุคคลได้รับอิทธิพลจากแนวความคิดจากการจัดการตาม
แบบวิทยาศาสตร์ ซึ่งเชื่อว่าคนเรานั้นยังไม่ดีพอ ไม่ชอบท างาน ไม่รับผิดชอบ จึงต้องสร้างกรอบคือ
ระเบียบให้เดินตาม นอกเหนือจาการมีระเบียบและมีการควบคุมแล้ว ยังต้องพยายามหาแรงจูงใจ
กระตุ้นให้ท างานให้ได้ผลผลิตมากขึ้น โดยการเอารายได้มาล่อใจมีการจ้างงานเป็นชิ้นไม่จ้างตามเวลา 
แต่ต่อมาเม่ือมีการทดลองของ Elton Mayo ความคิดหลังนี้จึงก็ต้องล้มเลิกไป 

รูปแบบต่อมาของการจัดการมนุษย์แบบระบบราชการที่เห็นได้ชัดในประเด็นต่อคือ มีการ
คัดเลือกผู้มีความสามารถสูงสุดเข้ามาปฏิบัติงานและบรรจุคนให้เข้ากับงานเพ่ือมีประสิทธิภาพในการ
ท างานสูงสุด โดยพยายามให้นักจิตวิทยาเข้ามาช่วยสร้างแบบทดสอบเพ่ือเป็นเครื่องมือในการคัดเลือก 
มีการเขียนกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ นั้นเป็นลายลักษณ์อักษร และเก็บไว้อย่างเป็นระเบียบ พร้อมทั้ง
เริ่มเก็บเอกสารข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับบุคคลโดยจัดให้มีเจ้าหน้าที่บุคคลขึ้นด าเนินการเก็บเอกสาร
ระเบียบ กฎเกณฑ์ต่างๆ เพ่ือแสดงความชัดเจนให้เป็นที่ยอมรับทั้งฝ่ายนายจ้างและผู้ใช้แรงงาน อัน
เป็นผลดีแก่ทั้งสองฝ่าย เช่น กฎเกณฑ์การขึ้นเงินเดือน ผู้ใช้แรงงานสามารถทราบถึงขั้นตอนการได้รับ
เงินเดือนของตนเองนายจ้างก็สามารถคาดคะเนค่าใช้จ่ายได้ รอดพ้นจากการขู่เอาเงินเดือนขึ้นจากผู้ใช้
แรงงานที่มีความสามารถ ลักษณะต่อมาเป็นการจัดการมนุษย์ในองค์กรที่มีผู้บริหารเป็นผู้ปกป้อง
ผลประโยชน์ ผู้บริหารงานบุคคลมีฐานะเป็นตัวกลางระหว่างนายจ้างกับผู้ใช้แรงงาน หรือผู้บริหาร
ระดับสูงกับผู้ใช้แรงงาน ผู้ใช้แรงงานมักจะมีองค์กรของตน เช่น สหภาพแรงงานหรือคณะกรรมการ



 
 

๑๘ 

 

ลูกจ้างเป็นที่รวบรวมความคิดเห็น ความต้องการของผู้ใช้แรงงาน และเสนอข้อมูลนั้นๆ ต่อผู้บริหาร 
ผู้บริหาร งานบุคคลเป็นตัวกลางดังกล่าว ฉะนั้นดูเหมือนผู้บริหารงานบุคคลมีอ านาจมากแต่อันที่จริง
การปฏิบัติ งานในฐานะตัวกลางนั้นเป็นเรื่องยากมากเพราะจะต้องเข้ากับทั้งสองฝ่ายได้ดี รักษา
ผลประโยชน์ของทั้งผู้บริหารสูงสุด และผู้ใช้แรงงานหรือลูกจ้างและนายจ้าง เพื่อให้การปฏิบัติการเป็น
ตัวกลางประสบความส าเร็จอย่างดียิ่ง ผู้บริหารบุคคลจาเป็นต้องเข้าใจผู้ใช้แรงงานและให้การศึกษาแก่
ผู้ใช้แรงงานเพราะผู้ที่มีความรู้และการศึกษาจะเข้าใจกันได้ดีจึงท าให้เกิดการฝึกอบรมเรื่องต่างๆ 
ให้กับผู้ใช้แรงงาน เช่น นโยบายขององค์กรและผู้บริหารสูงสุด การจ่ายค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการ 
นโยบายเรื่องวินัย และการประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย ความระมัดระวังในการปฏิบัติงานเพ่ือไม่
ก่อให้เกิดอันตราย ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้ผู้บริหารหันมาสนใจความเป็นมนุษย์ของผู้ใช้แรงงานมากขึ้น 
โดยเฉพาะการจัดสวัสดิการ การเสริมสร้างขวัญและกาลังใจ รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจ๒๘ 

๒. แนวคิดแบบใหม่ เป็นแนวคิดที่มีลักษณะตรงข้ามกับแนวคิดแรก คือ เป็นการประสาน
แนวความคิดของการจัดการตามแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) และการจัดการตาม
แนวมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relation Approach) เข้าด้วยกันโดยคัดเลือกเฉพาะแนวคิดที่มี
ประโยชน์ ต่อการจัดการมนุษย์ในองค์กร การจัดการตามแบบทฤษฎีแผนใหม่เกิดขึ้นเพราะมนุษย์
ต้องการความเหมาะสมพอดี ถ้าเราพิจารณาเฉพาะการจัดการแบบวิทยาศาสตร์จะเห็นได้ว่าเป็นแบบ
แผน (Formal Organization) เกินไป เช่นเดียวกับการการจัดการตามแนวมนุษย์สัมพันธ์ก็เป็นแบบ
กันเอง (Informal Organization) เกินไปการน าแนวคิดจากการจัดการทั้ ง ๒ รูปแบบนั้นมา
ผสมผสานกันพร้อมทั้งแต่งเติมสิ่งที่ขาดให้สมบูรณ์ ท าให้แนวคิดและความส าคัญในแง่มุมต่างๆ เช่น 
ท างานตามลักษณะความสามารถเฉพาะ (Specialization) เป็นผลให้เกิดการสรรหาบุคคลที่มี
ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน  

การจัดระบบแยกต าแหน่งความรู้ความสามารถ (Position Classification) การจัดอบรม 
(Training) มีการจัดการอบรมให้ความรู้แก่ผู้ใช้แรงงานเพ่ือปรับความรู้ความสามารถของเขาเหล่านั้น
ให้ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ และการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมในเรื่องการจัดสวัสดิการ ผู้บริหารเห็น
ความส าคัญในการตอบแทนคนงาน โดยจัดสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เพ่ือเป็นการทานุบ ารุงรักษา 
“คน” ซึ่งเป็นทรัพยากรส าคัญมีประสิทธิภาพและการด ารงชีวิตที่มีคุณภาพตามความสมควร ทั้งมี
ขวัญและก าลังใจที่ดี การจัดการเรื่องความปลอดภัยในการท างานของผู้ใช้แรงงาน การให้แรงจูงใจ คือ 
การใช้จิตวิทยาที่เหมาะสมกับผู้ใช้แรงงาน องค์กรนั้นเป็นแหล่งรวมทรัพยากรมากมายไม่ว่าจะเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรเงิน ทรัพยากรเทคโนโลยี และอ่ืนๆ องค์กรเป็นแหล่งที่ก่อให้เกิดผลผลิต 
และในสังคมปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้เกิดการเรียนรู้ถือเป็นกุญแจส าคัญในการพัฒนา
องค์กรให้ทุกคนได้เกิดการเรียนรู้ให้ระดับตนเองและการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่ องไปสู่การเรียนรู้
                                                           

๒๘ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๒. 



 
 

๑๙ 

 

ตลอดชีวิต ท าให้องค์กรได้พัฒนาขีดความสามารถในการเรียนรู้ที่สู งขึ้นเพ่ือให้องค์กรเจริญเติบโต
ก้าวหน้า Peter Senge ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ว่าเป็น
สถานที่ที่การพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน ขยายศักยภาพของตนเองได้อย่าง
ต่อเนื่อง เกิดรูปแบบความคิดใหม่ๆ หลากหลายโดยเน้นที่กระบวนการเรียนรู้ของคนในองค์กรและ
เป็นองค์กรทีใช้คนในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่คน โดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่
ต่อเนื่องและบูรณการเข้ากับการท างานและใช้การกระจายอ านาจ แก่คนในองค์กร เป็นตัวกระตุ้นให้
เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผยและเชื่อมโยงการ
พ่ึงพาระหว่างบุคคล องค์กร ชุมชนที่ตั้งอยู่ 

วิค และลีออน (Wick and Leon)๒๙ กล่าวถึง องค์กรแห่งความรู้เป็นองค์กรที่ใช้การเรียนรู้ 
(Learning) เป็นหนทางในการปรับเปลี่ยน (Transform) องค์กรไปสู่ผู้น าอุตสาหกรรมใช้การเรียนรู้
เป็นหนทางในการปรับปรุงผลงาน (Performance) เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จทางธุรกิจ ใช้ความมุ่งมั่น
ในการที่จะเรียนรู้ (Intentional Learning) ในการสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กรภายใต้ระบบการ
เรียนรู้ที่หลากหลาย กว้างขวาง มีการแทรกการเรียนรู้เข้าไปในการปฏิบัติงาน (Action) ใช้ความรู้
พัฒนาความสามารถใหม่ๆ (New Competencies) สร้างสมรรถนะใหม่ๆ (New Capabilities) อัน
จะน าไปสู่การปรับปรุงผลงานให้ดียิ่งขึ้น เป็นองค์กรที่มีความสามารถในการเรียนรู้ที่จะเรียนรู้ 
(Learning to Learn) ไม่เฉพาะแต่จะสร้างความสามารถให้เกิดขึ้นเท่านั้น แต่ยังรักษาความสามารถ
นั้นเอาไว้ได้ พัฒนาและปรับปรุงองค์กรไม่ก่อให้เกิดการสูญเสียอัตลักษณ์ (Identity) ขององค์กร มี
การใช้วิธีการเชิงรุก (Proactive) พอๆ กับวิธีการเชิงรับ (Reactive) ในขณะที่รับอิทธิพลจาก
สภาพแวดล้อมจะส่งอิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมเช่นเดียวกัน องค์กรแห่งความรู้ถือได้ว่าการพัฒนา 
(Development) เป็นกุญแจส าคัญขององค์กรมุ่ งสร้างความสามารถในการเรียนรู้ร่วมกัน 
(Collective Learning) ในทุกระดับขององค์กร 

องค์กรแห่งความรู้มาจากแนวคิดของ Chris Argyis ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาที่สอนด้าน
การศึกษาและพฤติกรรมองค์กรของมหาวิทยาลัย Havard โดยร่วมมือกับ Donald Schon 
ศาสตราจารย์ด้านปรัชญาแห่งสถาบันเทคโนโลยีแห่งเมสซาชูเซทในปี ค.ศ. ๑๙๗๘ ซึ่งเป็นต าราเล่ม
แรกขององค์กรแห่งความรู้ แต่ใช้ค าว่า Organizational Learning (OL) ซึ่งหมายถึงการเรียนรู้ของ
คนในองค์กร โดยเขียนหนังสือชื่อ Organization Learning : A Theory of Action Perspective 
(๑๙๗๘ ) และ Knowledge for Action (๑๙๙๓) ต่อมาได้มีการศึกษาเรื่ององค์กรแห่งความรู้มากข้ึน 
และบุคคลที่มีบทบาทสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งความรู้ คือ Peter M. Senge แห่ง MIT 
ผู้ อ า น ว ย ก า ร  Center for Organization Learning แ ห่ ง  Sloan School of Management 
Massachusetts Institute of Technology (MIT) ที่ก่อตั้งในปี ค.ศ. ๑๙๙๑ เพ่ือท าการสังเคราะห์
                                                           

๒๙ C. Wick & S., Leon, The Learning Edge, (New York: McGraw-Hill, 1993), p. 17. 



 
 

๒๐ 

 

ทฤษฎีและวิธีการต่างๆ เพื่อเผยแพร่แนวคิดองค์กรแห่งความรู้ โดยใช้ค าว่า Learning Organization 
(OL) โดย เขี ยนหนั งสื อชื่ อ  The Fifth Discipline : The Art and Practice of The Learning 
Organization (๑๙๙๐) ที่นิยมอ่านกันอย่างแพร่หลายมาก และในปี ค.ศ. ๑๙๙๔ Senge และคณะ
ได้ เขียนหนังสือเชิงปฏิบัติ  การเล่มหนึ่ งชื่อ The Fifth Discipline : Strategies and Tool for 
Building a learning Organization เพ่ือสนับสนุนแนวปฏิบัติและต่อมาในปี ค.ศ. ๑๙๙๘ Senge ได้
เขียนหนังสือ The Fifth Discipline Challenge : Mastering The Twelve Change in Learning 
Organization จากการส ารวจโดยสมาคมการฝึกอบรมและพัฒนาแห่งสหรัฐอเมริกา (The American 
Society of Training and develop : ASTD) 

ในปี ค.ศ. ๑๙๙๕ พบว่า ๙๔ % ของผู้ตอบแบบสอบถามให้ข้อมูลว่า การสร้างให้เกิด
องค์กรแห่งความรู้เป็นสิ่งที่ส าคัญ และจากการส ารวจบริษัทในประเทศเยอรมันเกือบ ๒๐๐ แห่งในปี 
ค.ศ. ๑๙๙๖ พบว่า ๙๐ % พิจารณาให้องค์กรเปลี่ยนไปเป็นองค์กรแห่งความรู้เช่นกัน ซึ่งแสดงถึง
แนวคิดองค์กรแห่งความรู้ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายและสังเกตได้จากมีหนังสือเกี่ยวกับเรื่อง
องค์กรแห่งความรู้มากกว่า ๑๖๕ เล่ม และมีการเผยแพร่ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความรู้ใน
ระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ต จากกระแสการแข่งขันข้อมูลข่าวสารและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงของใน
ทศวรรษนี้อย่างตลอดเวลาองค์กรจาเป็นต้องพัฒนาความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ ให้เกิดการ
เรียนรู้อยู่อย่างเนื่อง เพ่ือความอยู่รอดและการเติบโตขององค์กร 

วินัย หมายถึง แบบแผนความประพฤติที่ก าหนดให้ข้าราชการควบคุมตนเองและควบคุม
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ประพฤติตามเพ่ือก่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยและการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพเกิดประโยชน์แก่ทางราชการ๓๐ 

แนวความคิดในการพัฒนาสังคมมนุษย์นั้นมีวิธีการมากมาย แต่มีบางวิธีการที่ เชื่อว่าการจะ
พัฒนาสังคมได้นั้นจ าเป็นต้องพัฒนาจิตใจของทรัพยากรมนุษย์ให้มีศีลธรรม (คุณภาพทางจิต) เสียก่อน
แล้วจึงพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม๓๑ แนวความคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นการ
สร้างบรรยากาศในการท างานที่เอ้ืออ านวยต่อการแสดงออกของศักยภาพบุคคล ในองค์การท าให้เกิด
คุณภาพชีวิตในการท างานเกิดการพัฒนาองค์การ รวมทั้งการออกแบบงานใหม่ ซึ่งทั้งหมดนี้เกิดจาก
ภาวะปัจจุบันมีการแข่งขันทางธุรกิจมาก ท าให้องค์การมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาการ
บริหารงานบุคคล ต้องมีการปรับสภาพเพ่ือความอยู่รอดขององค์การ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้
จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่มีลักษณะต่อเนื่องกันไปตลอดชีวิตของบุคคลในองค์การมีความเกี่ยวข้อง
กับเรื่อง การฝึกอบรม (Trainning) การศึกษา (Education) จะเน้นที่ตัวบุคคล และการพัฒนา 

                                                           
๓๐ สนอง เครือมาก, คู่มือสอบปฏิบัติการ, (นครสวรรค์: เรียนดี, ๒๕๓๖), หน้า ๔๒. 
๓๑ บุญทัน ดอกไธสง, กระบวนการและวิธีการพัฒนาจิตใจเพ่ือพัฒนาสังคมไทย, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์รัชดา ๘๔ แมเนเจเม้นท์, ๒๕๓๙), หน้า ๔๕. 



 
 

๒๑ 

 

(Development) จะเน้นที่ตัวบุคคลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะส าเร็จได้ต้องท าอย่างเป็น
กระบวนการ การที่มีระบบ และท าอย่างต่อเนื่องติดต่อกันทุกระดับ เพราะคนที่มีความรู้ ความเข้าใจ 
มีทัศนคติทีแตกต่างกันจะไม่สามารถทางานร่วมกันได้ การประสานงานให้เป็นระบบต่อเนื่องกัน จึงจะ
ท าให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์การได้ เพราะฉะนั้นแนวความคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
แบ่งออกเป็น ๔ ประการ ดังต่อไปนี้๓๒ 

๑. การเคารพในสิทธิของบุคคล การฝึกอบรมเป็นความจ าเป็นของพนักงานที่เข้ารับการ
อบรม ไม่ว่าจะเป็นในแง่รูปแบบ เนื้อหา และวิธีการ 

๒. การมุ่งแก้ปัญหาให้แก่องค์การ การมุ่งแก้ปัญหาเป็นตัวก าหนดบทบาทงานด้านพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ให้มุ่งส่งเสริมการแก้ปัญหาในฐานะที่การศึกษา การฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบของ
งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

๓. มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมพัฒนา ทั้งในด้านการเตรียมตัวการจัดหา 
เนื้อหา รูปแบบ ซึ่งผู้เข้ารับอบรมพัฒนาต้องมีจิตส านึกในการมีส่วนร่วมที่จะพัฒนาองค์การ 

๔. เป็นกระบวนการทีมีระบบ บุคคลทีมีทัศนคติที่เหมือนกัน การสอดประสานที่เป็นระบบ
อย่างต่อเนื่องจะท าให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์การได้ 

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นภารกิจที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์การทุกองค์การ
ต้องการปฏิบัติมากบ้างน้อยบ้าง ตามนโยบายของแต่ละองค์การในเรื่องนี้มีแนวคิดที่แตกต่างกัน ๒ 
แนวคิด คือ๓๓ 

๑) แนวคิดแบบดั้งเดิม เป็นแนวคิดที่เชื่อว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็นส าหรับ
องค์การและมิใช่เป็นหน้าที่ที่องค์การจะต้องจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรของตนแต่อย่างใด องค์การมี
หน้าที่เฉพาะแต่เพียงบังคับบัญชาควบคุมให้พนักงานแต่ละคนปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่ง หรือตามที่ได้รับ
มอบหมาย ถ้าหากบุคลากรจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การคุ้มกับเวลาและค่าใช้จ่ายที่ต้องเสียไป
ในทางตรงกันข้ามแนวคิดนี้เชื่อว่า หากองค์การได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถตั้งแต่แรกเข้ ามาอยู่
กับองค์การ บุคคลนั้นยิ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ทุกอย่างตลอดไป ดังนั้น องค์การที่มีพ้ืนฐานความเชื่อ
เช่นนี้ จึงมุ่งเน้นที่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพ่ือให้ได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูงสุดมากกว่าที่
จะด าเนินการพัฒนาบุคลากรของตน 

๒) แนวคิดแบบสมัยใหม่ เป็นแนวคิดที่เชื่อว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่ส าคัญ 
และจ าเป็นที่องค์การทุกองค์การต้องกระท าอย่างสม่ าเสมอ ถึงแม้ว่าจะเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินการ แต่องค์การได้รับประโยชน์มากกว่าโดยมีเหตุผลสนับสนุนความเชื่อนี้ ๒ ประการ คือ 

                                                           
๓๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๘-๑๘๙. 
๓๓ เติมศักดิ์ ทองอินทร์, เอกสารประกอบการสอน: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (ภาควิชารัฐศาสตร์ 

คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๔๗), หน้า ๒.   



 
 

๒๒ 

 

๒.๑) ถึงแม้ว่าองค์การจะมีระบบการสรรหาคัดเลือกบุคลากรที่ดีพอได้ผู้ที่มีความรู้
ความสามารถเพียงใดก็ตาม แต่ก็มิได้เป็นหลักประกันได้ว่าบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่งอื่นย่อมมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเป็นอย่างดีเสียก่อน 

๒.๒) ในปัจจุบันได้มีการคิดค้นและการน าเอาวิทยาการบริหารสมัยใหม่มาใช้ในการ
บริหารงานด้านต่างๆ อย่างแพร่หลาย จึงเป็นความจ าเป็นที่บุคคลทุกคนจะต้องปรับปรุงตนเองให้มี
ความรู้ทันสมัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การที่ต้องด าเนินการแข่งขันกับผู้อ่ืน ย่อมมีความจ าเป็นที่
จะต้องพัฒนาบุคลากรของตนให้มีความรู้ความสามารถที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 
ขณะเดียวกันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นการพัฒนากิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ ซึ่งมีการ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบโดยองค์การ เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ และความสามารถในการท างานที่เหมาะสม มีการเปลี่ยนแปลงเจริญเติบโตทางจิตใจและ
บุคลิกภาพที่ดีขึ้น ทั้งในงานปัจจุบันและเพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับงานในอนาคต อันจะส่งผลต่อ
ความสามารถขององค์การในการแข่งขัน และการพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

๒.๒ ทฤษฎีนโยบายการพัฒนา 
๒.๒.๑ ความหมายของทฤษฎีนโยบายการพัฒนา 
พยอม วงศ์สารศรี๓๔ ได้อธิบายถึง นโยบายการพัฒนานับว่ามีความส าคัญยิ่งส าหรับ

องค์การ เพราะนโยบายคือหลักการที่ก าหนดขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัตินโยบายจึง
เปรียบเสมือนเครื่องมือที่ช่วยแนะแนวทางให้การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ 
นโยบายจึงมีลักษณะที่ก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงานรู้ว่าจะต้องปฏิบัติอะไรบ้างนโยบายที่ก าหนดขึ้นมักจะมี
หลายระดับอาทิเช่นนโยบายวิสาหกิจ (Corporate Policy) จะเป็นนโยบายที่ก าหนดขึ้นโดยยึด
วัตถุประสงค์เป็นหลักและมุ่งน าองค์กรไปสู่การแข่งขัน ส่วนนโยบายเฉพาะ/แผนก (Divisional and 
Departmental Policy) เป็นนโยบายที่ก าหนดขึ้นเพ่ือให้ฝ่ายหรือแผนกสามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานและวางแผนการแก้ปัญหา เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายของฝ่ายหรือแผนกนั้น 

นอกจากนั้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๙ (พ.ศ. ๒๕๔๕-๒๕๔๙) เป็น
แผนยุทธศาสตร์ที่ชี้กรอบทิศทางการพัฒนาประเทศ ในระยะปานกลาง ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ระยะ
ยาว และมีการด าเนินการต่อเนื่องจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๘ ในด้าน
แนวคิดที่ยึด “คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” ในทุกมิติอย่างเป็นองค์รวมและให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาที่สมดุล ทั้งด้านตัวคน สังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อมโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างระบบ
                                                           

๓๔ พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์รวมสาส์น, ๒๕๔๖), หน้า 
๒๖-๓๐. 



 
 

๒๓ 

 

บริหารจัดการภายในที่ดีให้เกิดขึ้นในทุกระดับ อันจะท าให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนที่มี “คน” เป็น
ศูนย์กลางได้อย่างแท้จริง 

๒.๒.๒ แนวคิดการพัฒนาเชิงพุทธ (The Concept of Buddhist Human Resource 
Development) 

นิยามการพัฒนาเชิงพุทธ Swanson & Holton III๓๕ การพัฒนากระแสหลัก (Swanson 
& Holton III, ๒๐๐๑) มีนิยามว่า การพัฒนาคือ กระบวนการในการพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญของ
บุคลากรในองค์การด้วยการพัฒนาองค์การ และการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือจุดประสงค์ใน
การปรับปรุงผลงาน 

จากนิยามข้างต้นจะเห็นว่าการพัฒนากระแสหลักจะมีจุดเน้นอยู่ที่การพัฒนาเพ่ือการ
ปฏิบัติงานให้องค์การ โดยการเพ่ิมพูนความรู้ความเชี่ยวชาญเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ด้วยสองแนวทางคือการพัฒนาฝึกอบรม (Training and Development) และ
โดยการพัฒนาระดับองค์การ (Organizational Development) ดังนั้น เมื่อการพัฒนาตามแนวทาง
พุทธที่มีค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้าเป็นฐานคิด นิยามของการพัฒนา จึงก าหนดเป็นการพัฒนาเชิง
พุทธ คือกระบวนการในการพัฒนาในองค์การ โดยการน าค าสอนของพระพุทธเจ้ามาเป็นฐานคิด ให้มี
ความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน มีความเจริญเติบโตทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา 
ด้วยวิธีการพัฒนาองค์การและการพัฒนาฝึกอบรม มีจุดประสงค์ในการปรับปรุงผลงานและพัฒนาไปสู่
ภพภูมิที่ดีกว่าเดิมจากนิยามข้างต้นจะได้กล่าวถึงปรัชญาการพัฒนาต่อไป 

๒.๒.๓ ปรัชญาการพัฒนาเชิงพุทธ๓๖ 
เมื่อเปรียบเทียบปรัชญาของการพัฒนาตามแนวพุทธกับปรัชญาของการพัฒนากระแสหลัก

ซึ่งเป็นแนวความคิดที่ใช้อยู่ในปัจจุบันจะมีทั้งความคล้ายคลึงกันและความแตกต่างกัน กล่าวคือ มี
เป้าหมายในการพัฒนาปรับปรุงเหมือนกันแต่แตกต่างกันที่เป้าหมายในการพัฒนาปรับปรุง การพัฒนา
กระแสหลักจะพัฒนามนุษย์เพ่ือสนองตอบความต้องการขององค์การในด้านการเพ่ิมผลผลิตตาม
แนวคิดของเศรษฐศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์หรือเศรษฐศาสตร์ทุนมนุษย์ หรือเพ่ือการเรียนรู้สนองความ
ต้องการของมนุษย์เองตามแนวคิดของปรัชญามนุษย์นิยม แต่การพัฒนามนุษย์ตามหลักพุทธธรรมมี
ปรัชญาที่ว่ามนุษย์เป็นสัตว์ประเสริฐที่พัฒนาให้ดีขึ้นได้ สามารถที่จะเรียนรู้จนมีปัญญา เข้าถึงสัจธรรม
ได้ มนุษย์สามารถพัฒนาไปสู่ภพภูมิที่ดีกว่าเดิมได้ ทั้งในระดับโลกียภูมิส าหรับมนุษย์ปุถุชนทั่วไป และ
ระดับโลกุตรภูมิส าหรับการพัฒนาเป็น “อริยบุคคล” บุคคลที่มีภูมิธรรมเหนือกว่า “ปุถุชน” ที่ยังถูก

                                                           
๓๕ R.A. Swanson, & E.F. Holton, Foundations of Human Resource Development, (San 

Francisco: Berrett-Koehler, 2001), p. 168. 
๓๖ พระพรหมคุณาภรณ์ (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), ปรัชญาการศึกษาของไทย, (พุทธธรรม: แกนน าการศึกษา 

๒๕๑๘), หน้า ๙๕.  



 
 

๒๔ 

 

ครอบง าด้วย “อวิชชา” (ซึ่งเป็นที่มาของกิเลส ท าให้เกิดความโลภ ความโกรธเกลียด อาฆาตแค้น แย่ง
ชิงทรัพยากร คดโกง ฉ้อราษฎร์บังหลวง จริยธรรมตกต่ า และท าลายล้างกันทั้งในระดับบุคคล 
ระดับประเทศ และระดับระหว่างประเทศ เป็นปัญหาส าคัญของชาวโลกทุกวันนี้) 

ปรัชญาประการที่สองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธคือการใช้หลักอริยสัจ ๔ 
ซึ่งคล้ายคลึงกับแนวการพัฒนามนุษย์กระแสหลัก โดยที่ตามหลักธรรมอริยสัจ ๔ จะเริ่มต้นที่ “ทุกข์” 
คือการเข้าใจปัญหาของชีวิตที่ต้องมีการแก้ไข ส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของตะวันตกนั้นจะใช้
แนวทางการมุ่งแก้ปัญหา (Problem Orientation) กล่าวคือการค้นหาปัญหาขององค์การหรือของ
บุคคลในองค์การที่ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพไม่เป็นไปตามเป้าหมาย จึงต้องท าให้มีการพัฒนา
เสริมสร้างทั้งความรู้ ทักษะ ปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพ่ือให้มนุษย์ในองค์การนั้นท างานให้มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลมากขึ้น หรือหากยังไม่มีปัญหาก็มองหาโอกาสความเป็นไปได้ที่จะท าให้ดีขึ้นก าหนดเป็น
เป้าหมายในการพัฒนาและด าเนินการพัฒนาให้บรรลุเป้าหมายนั้น ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิง
พุทธก็ใช้หลักการเดียวกันนี้คือใช้หลักธรรมอริยสัจ ๔ แต่การค้นหาปัญหาดังกล่าวพระพุทธเจ้าชี้ให้
มนุษย์เห็นว่า มนุษย์นั้นมีปัญหาที่มี อวิชชา หรือมิจฉาทิฐิ ซึ่ งหมายถึง มนุษย์มีความเข้าใจ
คลาดเคลื่อนในเรื่องชีวิต มีความเข้าใจผิดว่าเป้าหมายของการเป็นมนุษย์ที่ดีนั้นคือการเป็นปัจจัยการ
ผลิตที่ดีขององค์การหรือต้องท างานสนองความต้องการขององค์การเพ่ือที่ตนเองจะได้รางวัลสิ่งตอบ
แทนหรือเงินมาสนอง ตัณหา ความอยากของตน บุคคลที่สามารถสนองตัณหาได้มากมีก าลังซื้อและ
บริโภคได้มากตามแนวคิดบริโภคนิยมเรียกว่า ผู้ประสบความส าเร็จ เป็นการส่งเสริมความเจริญงอก
งามของ ตัณหาและอุปาทาน อย่างไม่รู้ตัว ปัญหาที่ใหญ่ที่สุดปัญหาหนึ่งของมนุษย์ปุถุชนก็คือการไม่
เห็นปัญหาหรือ ทุกข์ ของตน หลงเข้าใจผิดว่า ทุกข์ คือ สุข และพยายามดิ้นรนแสวงหาวัตถุมาสนอง 
ตัณหา ของตน และเข้าใจว่าบุคคลที่ไม่เป็นปัจจัยการผลิตที่ดีขององค์การคือบุคคลที่ไร้ประโยชน์ 
เฉื่อยชา ไร้คุณค่า และบุคคลที่เสพบริโภคแต่น้อยกลายเป็นบุคคลสิ้นไร้ไม้ตอก หย่อนความสามารถจึง
ไม่สามารถสนองตัณหาตนได้ ในหลักพ้ืนฐานเรื่องนี้จึงท าให้เป็นภารกิจส าคัญของนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธทั้งที่เป็นฆราวาสและพระภิกษุในการชี้ให้มนุษย์เห็น ทุกขัง  คือปัญหาที่แท้จริงของ
มนุษย์เพ่ือที่จะน าไปสู่การค้นหาสาเหตุ และทางแก้ปัญหาที่รากเหง้า แทนที่จะมีความเข้าใจพุทธ
ธรรมที่ผิดๆ หรือแต่เพียงผิวเผิน ไม่เข้าใจหลักพุทธธรรมที่แท้จริงน าพาไปสู่การพัฒนาที่คลาดเคลื่อน
ห่างไกลจากค าสอนของพระพุทธเจ้า 

หลักปรัชญาประการที่สามคือ การคิดเป็นระบบ (Systems Thinking) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมีการคิดเชิงระบบเช่นเดียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสหลัก
กล่าวคือ หลักธรรมปฏิจจสมุปบาท หรืออิทัปปัจจยตา ซึ่งกล่าวถึงเหตุปัจจัยที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
(เม่ือสิ่งนี้มี สิ่งนี้จึงมี เมื่อสิ่งนี้เกิดขึ้น สิ่งนี้จึงเกิดขึ้น เพราะสิ่งนี้ไม่มี สิ่งนี้จึงไม่มี เพราะสิ่งนี้ดับไป สิ่งนี้
จึงดับไป) หรือหลักธรรมปรโตโฆสะ ที่กล่าวถึงสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ปฏิบัติธรรม



 
 

๒๕ 

 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพุทธธรรมนั้นกล่าวถึงเรื่องสภาพแวดล้อมหรือบริบทมีอิทธิพลต่อความเป็นอยู่ของ
มนุษย์มนุษย์จึงต้องเลือกสถานที่ สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้พัฒนาตนเองด้วย เพราะ
มนุษย์ไม่ได้อยู่อย่างโดดเดี่ยวหรืออยู่เหนืออิทธิพลของสภาพแวดล้อมเสมอไป แต่สรรพสิ่งจะมีความ
เกี่ยวข้องโยงใยมีผลกระทบซึ่งกันและกันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสหลักมี
แนวคิดว่ากิจกรรมการพัฒนามนุษย์นั้นเป็นระบบย่อยอยู่ในองค์การ ดังนั้น จึงต้องมีเป้าหมายในการ
พัฒนาที่สนองตอบต่อองค์การและตัณหาของมนุษย์ แนวคิดของพุทธธรรมและของตะวันตก
เหมือนกันที่กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีบริบทที่ต้องค านึงถึง แต่มิได้หมายความว่าหาก
สภาพแวดล้อมของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ภายใต้อิทธิพลของ อวิชชา แล้วการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การก็จะต้องอนุโลมไปตามนั้นด้วย แต่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้อง
ผลักดันให้องค์การเกิดการเรียนรู้ เกิดปัญญา ทั้งนี้  โดยอาศัยกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การ
(Organizational Change) ประเด็นที่ส าคัญที่ต้องกล่าวถึง ณ ที่นี้ คือกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม แต่ไม่อนุโลมตามกิเลสจากสิ่งแวดล้อม และสิ่งที่ต้องท า
คือการเปลี่ยนกติกา เปลี่ยนเป้าหมายให้ไปสู่ปัญญายิ่งมากขึ้น 

จากหลักปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่ามีสามประการ 
กล่าวคือ ประการแรก มนุษย์พัฒนาปรับปรุงให้มีภพภูมิที่ดีขึ้นได้ ประการที่สองต้องชี้ ให้มนุษย์เห็น
ปัญหาของชีวิตคือ ทุกขัง เสียก่อน และประการที่สามคือการพัฒนานั้นต้องค านึงถึงบริบทของการ
พัฒนาไม่ว่าจะเป็นในระดับองค์การ หรือนอกองค์การ จากหลักปรัชญาสามประการข้างต้น ท าให้การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพุทธมีเป้าหมายในการพัฒนาแตกต่างจากการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กระแสหลัก ซึ่งจะได้กล่าวถึงต่อไป 

๒.๒.๔ เป้าหมายการพัฒนาเชิงพุทธ๓๗
 

การพัฒนากระแสหลักนั้นมีเป้าหมายในการพัฒนา ๒ ประการส าคัญกล่าวคือ ประการแรก
เพ่ือการพัฒนาผลงาน (Performance) ให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล ผลิตภาพของบุคคลและ
องค์การ ประการที่สองพัฒนาเพ่ือให้มนุษย์เกิดการเรียนรู้ (Learning) สนองความต้องการของมนุษย์
เอง โดยที่เป้าหมายทั้งสองนั้นต้องอยู่บนพ้ืนฐานของจริยธรรม เป้าหมายทั้งสองประการข้างต้นท าให้
เกิดกระบวนทัศน์ในการพัฒนา ๒ แบบ คือกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือผลงาน (Performance 
Paradigm) และกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้ (Learning Paradigm) แต่เป้าหมายการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมี ๔ กระบวนทัศน์ ประกอบด้วย ๒ กระบวนทัศน์แรกที่กล่าวถึง
แล้ว ส าหรับอีก ๒ กระบวนทัศน์ที่ต่อยอดขึ้นไปคือกระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกียธรรมและ
กระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกุตรธรรม 
                                                           

๓๗ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), จะพัฒนาคนได้อย่างไรพุทธศาสนากับการพัฒนามนุษย์ , (มูลนิธิ
พุทธธรรม, ๒๕๓๖), หน้า ๑๗๓. 



 
 

๒๖ 

 

จาก ๔ กระบวนทัศน์การพัฒนาข้างต้นท าให้สรุปได้ว่า เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงพุทธมี ๓ ประการ กล่าวคือ 

๑. พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สนองความจ าเป็น
ขององค์การ มีความสามารถในการประกอบสัมมาอาชีวะ 

๒. นอกจากพัฒนาให้เป็นคนเก่งมีความสามารถแล้วยังต้องมีศีลธรรม จริยธรรมท างานได้
อย่างมีความสุข มีสุขภาพจิตดี เป็นคนดีของสังคมประเทศชาติ 

๓. พัฒนามนุษย์ไปสู่ระดับอุดมคติตามหลักพุทธธรรม คือสู่ระดับนิโรธหรือนิพพานซึ่งจะท า
ให้มนุษย์มีความสุขที่แท้จริงหรือมีสภาพของการดับทุกข์อย่างสิ้นเชิง 

เป้าหมายทั้ง ๓ ประการข้างต้น สื่อถึงระดับขั้นของการพัฒนาตามเป้าหมายด้วยกล่าวคือ
หากมนุษย์หรือองค์การมีประสิทธิภาพแล้ว แต่ยังขาดเป้าหมายข้อที่สอง ขาดจริยธรรมศีลธรรม ก็
จะต้องพัฒนาให้เกิดขึ้น หรือหากบุคคลหรือองค์การนั้นมีทั้งข้อที่ ๑ และข้อที่ ๒ แล้วก็สามารถพัฒนา
ไปสู่เป้าหมายที่ ๓ ต่อไป อย่างไรก็ตาม เป้าหมายการพัฒนานั้นจะขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ขององค์การ 
หากองค์การมีวิสัยทัศน์ต้องการเป็นองค์การที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถ ประสิทธิภาพใน
การท างานแต่ต้องมีศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมด้วยองค์การที่ว่านี้ก็พัฒนาได้ ๒ ระดับเป้าหมาย 
ยังไม่พัฒนาไปถึงเป้าหมายระดับที่สามก็ได้ เช่นองค์การที่เป็นธุรกิจเอกชนหรือองค์การในภาครัฐ แต่
หากเป็นองค์การทางศาสนาพุทธ เช่น วัดส านักปฏิบัติธรรมต่างๆ ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเหล่านี้
(เช่น พระภิกษุ) ตามพุทธธรรมแล้วก็สละชีวิตฆราวาสมาบวชก็เพ่ือการศึกษาธรรม เผยแพร่พระธรรม
ค าสอน และปฏิบัติธรรมเพ่ือความหลุดพ้น องค์การเหล่านี้เป้าหมายการพัฒนาจึงขึ้นสู่เป้าหมายระดับ
ที่สามได้เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ ๓ ประการข้างต้น  

กล่าวโดยสรุปแล้วคือการพัฒนาเพ่ือให้มนุษย์มีชีวิตอันประเสริฐ ซึ่งจะต้องใช้หลักธรรม
อริยสัจ ๔ ซึ่งประกอบด้วยทุกข์ สมุทัย นิโรธ และมรรค มรรค คือหนทางแห่งการพ้นทุกข์ซึ่งก็คือชีวิต
อันประเสริฐนั่นเอง อริยมรรคมีองค์ ๘ หากกล่าวอย่างย่อก็คือหลักไตรสิกขา ซึ่งประกอบด้วยศีลสมาธิ 
และปัญญา เป้าหมายการพัฒนามนุษย์แนวพุทธสามประการข้างต้น สามารถพัฒนาไปตามล าดับขั้น
สามขั้นตอน กล่าวคือขั้นต้นเป็นการพัฒนาระดับศีลหรือไตรสิกขาที่ ๑ ซึ่งตรงกับอริยมรรคในข้อ
สัมมาวาจา (การมีวาจาชอบ) สัมมาอาชีวะ (การเลี้ยงชีพชอบ) และสัมมากัมมันตะ (การกระท าชอบ) 
ซึ่งประโยชน์ที่จะได้ในการพัฒนาระดับนี้คือประโยชน์เบื้องหน้า (ทิฏฐธัมมิกัตถประโยชน์) ในขั้นตอน
ระดับกลางคือการพัฒนาที่ระดับสมาธิซึ่งเป็นไตรสิกขาที่สอง ตรงกับอริยมรรคในข้อ สัมมาวายามะ 
(มีความเพียรชอบ) สัมมาสติ (มีสติชอบ) และมีสัมมาสมาธิ (มีสมาธิชอบ) ซึ่งประโยชน์ที่จะได้ในการ
พัฒนาระดับนี้คือประโยชน์เบื้องกลาง หรือประโยชน์ในระยะปานกลาง (สัมปรายิกัตถประโยชน์) การ
พัฒนาในระดับสูงเป็นการพัฒนาไตรสิกขาท่ีสาม คือปัญญา ตรงกับอริยมรรคข้อ สัมมาทิฐิ (มีความคิด
เห็นชอบ) สัมมาสังกัปปะ (มีแนวความคิดชอบ) ซึ่งประโยชน์ที่จะได้ในการพัฒนาระดับนี้คือประโยชน์



 
 

๒๗ 

 

เบื้องปลาย หรือประโยชน์สูงสุด (ปรมัตถประโยชน์) ทั้งเป้าหมายในการพัฒนาและประโยชน์ที่จะได้
ในการพัฒนาจะเป็นปัจจัยอิสระที่จะก าหนดกระบวนการ เทคนิควิธีการรวมทั้งหลักธรรมค าสอนที่จะ
ใช้พัฒนา ส าหรับกระบวนการพัฒนาชีวิตอันประเสริฐ 

จะเห็นว่ากระบวนการพัฒนาจะเริ่มต้นที่ปัจจัยสัมมาทิฐิซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา 
ส่วนปรโตโฆสะที่ดี (การอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยและการมีกัลยาณมิตร) และโยนิโสมนสิการ 
(การรู้จักคิด คิดเป็น) นั้นเป็นเครื่องเสริมให้เกิดสัมมาทิฐิ เมื่อเกิดสัมมาทิฐิคือความเห็นที่ถูกต้องแล้ว
จะพัฒนาไปสู่การกระบวนการของการศึกษาซึ่งก็คือไตรสิกขาประกอบด้วยอธิศีล อธิจิต (สมาธิ) และ
อธิปัญญา กระบวนการศึกษาหรือไตรสิกขานี้จะบรรลุเป้าหมายได้ด้วยมรรค ๘ คือการด าเนินชีวิตอัน
ประเสริฐ ซึ่งได้กล่าวแล้วข้างต้น ทั้งอธิศีล อธิจิตและอธิปัญญาจะน าไปสู่จุดหมายชีวิตทั้งสามระดับคือ
ประโยชน์เฉพาะหน้า (ปัจจุบัน) ประโยชน์ในระยะปานกลางและประโยชน์สูงสุดที่มนุษย์จะพึงพัฒนา
ไปได้ เป้าหมายและประโยชน์ที่จะได้จากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธที่กล่าวข้างต้นจะเป็นทั้ง
เป้าหมายและประโยชน์ของปัจเจกบุคคลและองค์การ ปัจเจกบุคคลและองค์การเป็นองค์ประกอบ
หลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แต่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังมีองค์ประกอบอ่ืนๆ อีก 
รายละเอียดมีดังนี้ 

๒.๒.๕ องค์ประกอบการพัฒนาเชิงพุทธ 
เมือ่กล่าวถึงการพัฒนา ในองค์การจะมีขอบเขต (Scope) หรือองค์ประกอบอยู่ที่การพัฒนา

ระดับบุคคลและกลุ่ม (Individual and Group Development-ID/GD) การพัฒนาสายอาชีพ 
(Career Development-CD) การพัฒนาระดับองค์การ (Organizational Development-OD) และ
การบริหารผลงาน (Performance Management-PM) Gilley๓๘ เสนอไว้ ซึ่งหากใช้จุดเน้นที่ผลการ
พัฒนา (Result) ที่หวังผลระยะสั้นจะเป็นการพัฒนาระดับบุคคลและการบริหารผลงาน หรือหากหวัง
ผลระยะยาว เน้นที่การพัฒนาสายอาชีพและการพัฒนาองค์การ ในเรื่องขอบเขตหรือองค์ประกอบ
การพัฒนาส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจะไม่แตกต่างกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กระแสหลัก กล่าวคือมีทั้งการพัฒนาทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การ สิ่งที่พึงพิจารณาคือ
ขอบเขตหรือจุดเน้นในการพัฒนาจะมีผลถึงการเลือกวิธีการหรือกระบวนการพัฒนาที่แตกต่างกัน 
กล่าวคือการพัฒนาในระดับบุคคลกับการพัฒนาในระดับองค์การจะมีเทคนิคที่แตกต่างกัน เนื่องจากมี
ปัจจัยที่แตกต่างกัน เช่น ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับองค์การจะมีตัวแปรด้านโครงสร้าง
องค์การ กระบวนการในการท างาน เทคโนโลยีที่องค์การใช้ และวัฒนธรรมการท างานเพ่ิมเติมเข้ามา 
ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธจึงต้องพิจารณาปัจจัยนี้ เพ่ือที่จะไม่ด าเนินการพัฒนาใน
ระดับปัจเจกบุคคลแล้วคาดหมายว่าการพัฒนาในระดับองค์การจะเกิดขึ้นเองโดยอัตโนมัติ ดังนั้นใน
                                                           

๓๘ J.W. Gilley S.A. Eggland, & A. Maycunich, Principle of Human Resource 
Development, 2nd ed., (Cambridge, MA: Persues Books, 2002), p. 174.  



 
 

๒๘ 

 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ สองปัจจัยแรกที่ต้องก าหนดเป็นตัวปัจจัยอิสระคือ
เป้าหมายการพัฒนาและกลุ่มเป้าหมายหรือขอบเขตท่ีต้องการพัฒนาในระดับบุคคลหรือองค์การ  

นอกจากปัจจัยด้านองค์ประกอบในการพัฒนาซึ่งแบ่งเป็น ประเภทใหญ่ๆ คือระดับบุคคล
และระดับองค์การแล้ว ความพร้อมที่จะได้รับการพัฒนาหรือความสามารถในการเรียนรู้ก็จะมีไม่
เท่ากันด้วย ปัจจัยนี้จะมีผลไปถึงกระบวนการพัฒนาในขั้นตอนต่อๆ ไป เช่นการวางแนวทาง และการ
ออกแบบหลักสูตร เทคนิคการสอน ความพร้อมที่ว่านี้กล่าวเปรียบเทียบได้กับค าสอนของพระพุทธเจ้า
ในเรื่อง “บัว ๔ เหล่า” ซึ่งหมายถึงความสามารถในการเรียนรู้ “สัจธรรม” ที่ไม่เท่ากัน มิจฉาทิฐิที่มีไม่
เท่ากันของแต่ละบุคคลหรือแต่ละองค์การ ดังพุทธพจน์ที่ว่า “เราจะแสดงธรรมแก่ใครก่อนหนอ ใคร
รู้จักทั่วถึงธรรมนี้ได้ฉับพลัน เป็นผู้ฉลาดเฉียบแหลม มีปัญญา มีธุลีคือกิเลสน้อยเป็นปรกติ” เป้าหมาย
การพัฒนาสามประการและขอบเขตการพัฒนาที่มีทั้งระดับปัจเจกบุคคลระดับกลุ่มและระดับองค์การ
และความพร้อมที่จะพัฒนาได้กล่าวไว้ข้างต้นแล้ว เป้าหมายในการพัฒนาดังกล่าวจะเป็นปัจจัยก าหนด
กระบวนทัศน์ในการพัฒนา 

๒.๒.๖ กระบวนทัศน์การพัฒนาเชิงพุทธ 
กระบวนทัศน์การพัฒนากระแสหลักจะประกอบด้วยกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือผลงาน

และกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้ ส าหรับกระบวนทัศน์การพัฒนาเชิงพุทธจะประกอบด้วย
สองกระบวนทัศน์ข้างต้นและเพ่ิมเติมอีกสองกระบวนทัศน์ กล่าวคือกระบวนทัศน์การพัฒนาใน
ระดับโลกียธรรมและกระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกุตรธรรม ส าหรับที่มาของกระบวนทัศน์ทั้งสี่
จะมีความสัมพันธ์กับรากฐานทฤษฎีการพัฒนากระแสหลักบูรณาการเข้ากับหลักพุทธธรรม  

รากฐานทฤษฎีการพัฒนาของตะวันตก ซึ่งมีเป้าหมายการพัฒนาอยู่ที่การเพ่ิมผลงานหรือ
ผลิตภาพให้แก่องค์การ กระบวนการท างานและปัจเจกบุคคลในองค์การ โ ดยมีทฤษฎีทาง
เศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบและทฤษฎีทางจิตวิทยาเป็นองค์ประกอบและต้องอยู่บนพ้ืนฐานของ
จริยธรรม จะเห็นว่าองค์ประกอบรากฐานทฤษฎีการพัฒนากระแสหลัก เมื่อน าพุทธธรรมมาเป็น
รากฐานในการพัฒนาแทน องค์ประกอบที่เปลี่ยนไปคือจากระดับจริยธรรมที่นักวิชาการตะวันตก
เสนอเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนา (ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพียงเพ่ือไม่ให้กิจกรรมการพัฒนาเป็นเพียงเครื่องมือ
ขององค์การที่จะปลุกปั้นให้มนุษย์ในองค์การเพียงแต่สนองความต้องการขององค์การเท่านั้น แต่ต้องมี
จริยธรรมในเรื่องการไม่เอารัดเอาเปรียบกันด้วย) แต่ส าหรับการพัฒนาเชิงพุทธ จ าเป็นอยู่เองที่จะต้อง
มีพุทธธรรมเป็นพ้ืนฐานในขณะเดียวกันเศรษฐศาสตร์ที่องค์การต้องใช้เพ่ือให้มนุษย์ในองค์การมี
พฤติกรรมที่สอดคล้องกับหลักพุทธธรรมก็คือพุทธเศรษฐศาสตร์หรือเศรษฐศาสตร์เชิงพุทธนั่นเอง 
ส าหรับทฤษฎีระบบยังคงจ าเป็นส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธ กล่าวคือการพัฒนาเป็น
กิจกรรมที่มีองค์การเป็นบริบทและองค์การก็มีสภาพแวดล้อมทางด้านระบบเศรษฐกิจ การเมือง 
สภาพสังคมเทคโนโลยีและโลกาภิวัตน์เป็นบริบทอีกชั้นหนึ่ง ดังนั้น การพัฒนาเชิงพุทธจึงจ าเป็นอยู่เอง



 
 

๒๙ 

 

ที่จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบริบทไม่ว่าจะเป็นองค์การ หรือสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การส าหรับ
ทฤษฎีทางจิตวิทยาการเรียนรู้นับว่าเป็นจุดแข็งขององค์ความรู้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ตะวันตก ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจึงควรน าจุดแข็งนี้มาใช้เสริมเพ่ิมเติมเทคนิค
วิธีการที่พระพุทธเจ้าและพระสาวกท้ังในอดีตและปัจจุบันใช้มาก่อน สิ่งที่ผู้วิจัยเสนอเพ่ิมเติมข้ึนมาคือ
มรรคมีองค์ ๘ เพ่ือเป็นอริยมรรค (หนทางอันประเสริฐ) น าไปสู่การพัฒนามนุษย์ตามแนวพุทธธรรม 

สังคมหรือประเทศที่ใช้เศรษฐศาสตร์กระแสหลัก หรือเศรษฐศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์รวมทั้ง
เศรษฐศาสตร์กระแสรอง คือ เศรษฐศาสตร์มนุษย์นิยม จะท าให้ประเทศนั้นมีระบบเศรษฐกิจแบบทุน
นิยม บริโภคนิยม องค์การซึ่งต้องอยู่ในบริบทดังกล่าวจึงจ าเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับบริบทดังกล่าวก็
จะมีเป้าหมาย ภารกิจ กระบวนการในการท างาน รวมทั้งการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การดังกล่าวจึงมีกระบวนทัศน์
ในการพัฒนา ๒ แบบ คือ กระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือผลงาน (Performance Paradigm) และ
กระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้ (Learning Paradigm) ซึ่งทั้งสองกระบวนทัศน์ต่างต้อง
สนองตอบต่อความต้องการขององค์การและปัจเจกบุคคลที่มี “อวิชชา” เป็นฐานคิดกระบวนทัศน์ทั้ง
สองจึงไม่เพียงพอที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพุทธ 

อภิชัย พันธเสน๓๙ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะเริ่มต้นที่มีพุทธธรรมเป็นกรอบ
ใหญ่หรือฐานคิดหลัก ซึ่งเมื่อกล่าวถึงองค์ความรู้ทางเศรษฐศาสตร์ก็จะเป็นพุทธเศรษฐศาสตร์ ซึ่งจะ
ท าให้มีระบบเศรษฐกิจแบบเศรษฐกิจพอเพียง และองค์การที่อยู่ในสังคมหรือประเทศนั้นก็จะมีระบบ
เศรษฐกิจพอเพียง หรือเป็นองค์การที่ต้องการใช้ระบบเศรษฐกิจพอเพียงแม้ว่าบริบทจะยังเป็นระบบ
เศรษฐกิจทุนนิยม บริโภคนิยมอยู่ก็ตาม ลักษณะองค์การที่ว่านี้จะเป็นเงื่อนไขส าคัญที่จะท า ให้การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธเกิดขึ้นได้เป้าหมายในการพัฒนาตามแนวพุทธจะแบ่งเป็น ๒ ระดับ
กล่าวคือระดับโลกียธรรมซึ่งเหมาะสมส าหรับองค์การเอกชนที่ยังต้องมีภารกิจในการแสวงหารายได้
หรือก าไร หรือแม้กระทั่งองค์การภาครัฐที่ต้องมีผลงานให้คุ้มค่ากับงบประมาณที่ได้รับ ทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การนี้จึงจะมีกระบวนทัศน์ในการพัฒนาทั้งแบบเพ่ือผลงาน (Performance Paradigm)
เพ่ือการเรียนรู้ (Learning Paradigm) และกระบวนทัศน์ในระดับโลกียธรรม ส่วนกระบวนทัศน์การ
พัฒนาในระดับโลกุตรธรรมซึ่งมีจุดมุ่งหมายของการดับทุกข์อย่างสิ้นเชิง เป็นภาวะนิโรธหรือนิพพาน
อาจจะเป็นเรื่องยากที่จะพัฒนาในองค์การที่ยังต้องอยู่รอดด้วยการแสวงหาก าไรสูงสุดถึงแม้ว่า จะ
เป็นไปได้ก็ตาม อย่างไรก็ตามจุดมุ่งหมายของการแบ่งเป็น ๒ กระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกีย
ธรรมและโลกุตรธรรมก็เพ่ือให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธตระหนักถึงเป้าหมายและความ
พร้อมของทั้งทรัพยากรมนุษย์และองค์การที่จะพัฒนา ทั้งระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่มคนในองค์การ
                                                           

๓๙ อภิชัย พันธเสน, พุทธเศรษฐศาสตร์: วิวัฒนาการ ทฤษฎี และการประยุกต์กับเศรษฐศาสตร์ สาขา
ต่างๆ, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์อมรินทร์พริ้นติ้ง, ๒๕๔๔), หน้า ๑๗๘. 



 
 

๓๐ 

 

และระดับองค์การ ด้วยความตระหนักรู้เช่นนี้จะท าให้การพัฒนามีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมาก
ขึ้น เนื่องจากผู้วางแผนการพัฒนาทั้งในระดับองค์การและระดับบุคคลจะมีการวิเคราะห์และออกแบบ
โปรแกรมการพัฒนา หรือหากใช้การฝึกอบรมผู้ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาและผู้สอนจะปรับปรุง
เนื้อหา หลักธรรม เทคนิคการถ่ายทอดให้เหมาะสมกับผู้เรียน ความสัมพันธ์ของบริบทขององค์การ
องค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์การ 

กล่าวโดยสรุปแล้วการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์การจะมีกระบวนทัศน์ในการ
พัฒนา ๔ ระดับ กล่าวคือ ระดับการพัฒนาเพ่ือผลงานทั้งนี้เพ่ือให้องค์การและมนุษย์ในองค์การทั้ง
ภาครัฐและเอกชนอยู่รอดพ่ึงตนเองได้ในทางเศรษฐกิจ ในการพัฒนาระดับนี้มีพ้ืนฐานแนวคิดมาจาก
เศรษฐศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ ระดับที่สองคือกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้ ในระดับนี้มี
พ้ืนฐานแนวคิดมาจากเศรษฐศาสตร์มนุษย์นิยม เป็นการพัฒนาเพ่ือสนองความต้องการของมนุษย์เป็น
หลักมิใช่การพัฒนาเพ่ือสนองตอบต่อความต้องการขององค์การเท่านั้น กระบวนทัศน์การพัฒนาระดับ
ที่สามคือกระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกียธรรม ซึ่งมีพ้ืนฐานแนวคิดมาจากพุทธธรรมซึ่งเป็น
ค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้าส าหรับมนุษย์ที่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ “ความจริงตามความเป็นจริง” ใน
ระดับของผู้ครองเรือน มีชีวิตแบบชาวบ้านทั่วไปที่ยังต้องประกอบอาชีพ เลี้ยงชีพทั้งตนเองหรือ
ครอบครัวของตนเอง องค์การเอกชนมีรายได้อยู่รอดได้ องค์การภาครัฐปฏิบัติภารกิจที่ ได้รับ
มอบหมาย โลกียธรรมเป็นหลักธรรมที่จะท าให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความดี มีความสุข ลด ละ
กิเลสความหลงผิด“อวิชชา” ทั้งปวงลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับนี้จะท าให้มนุษย์ใน
องค์การมีจริยธรรมศีลธรรมมากขึ้น ความชั่วร้ายเลวทรามลดลง กระบวนทัศน์ในการพัฒนาในระดับ
สูงสุดคือระดับโลกุตรธรรมที่มีเป้าหมายในการพัฒนามนุษย์สู่ระดับ “นิโรธ” จากอริยสัจ ๔ หรือระดับ
นิพพานนั่นเอง กระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับนี้เหมาะสมส าหรับผู้ที่มีทั้งพ้ืนฐาน “ภูมิธรรม” ที่มาก
พอและยังต้องเป็นผู้ที่มีเป้าหมายส่วนบุคคลที่ต้องการพัฒนาไปสู่ระดับการพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิงมีชีวิต
ที่ “เหนือโลก” หลุดพ้นจากสมมติสัจจะทั้งปวง การพัฒนาในระดับนี้จะเกิดขึ้นได้ยากกับมนุษย์ส่วน
ใหญ่เนื่องจากเป็นเรื่องลึกซึ้งยากท่ีจะเข้าใจ อย่างไรก็ตามในทางอุดมคติของพุทธศาสนาแล้วมนุษย์ทุก
คนควรมีเป้าหมายในระดับการพัฒนาระดับโลกุตรธรรม เพียงแต่มีเงื่อนไขในเรื่องความพร้อมของ
มนุษย์แต่ละคนที่มีไม่เท่ากัน ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การจึงต้อง
ค านึงถึงปัจจัยในข้อความพร้อมและปัจจัยในเรื่องจุดมุ่งหมายที่ต้องการด้วย 

อภิชัย พันธเสน๔๐ กระบวนทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับการพัฒนาเพ่ือผลงาน
และเพ่ือการเรียนรู้เกิดขึ้นในองค์การที่อยู่ในระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยม บริโภคนิยม แต่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธในระดับโลกียธรรมและโลกุตรธรรม จะเกิดขึ้นได้ในองค์การที่มีระบบ
เศรษฐกิจแบบพอเพียง กระบวนการผลิตสินค้าและบริการยังท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่มิใช่เพ่ือ
                                                           

๔๐ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๓. 



 
 

๓๑ 

 

ต้องการสะสมส่วนเกินเพ่ือส่วนตนหรือส่วนองค์การของตน (กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือมิได้กระท าไปเพราะ
มีตัณหาเป็นแรงจูงใจ) แต่เพ่ือการแบ่งปัน ด้วยเมตตาธรรม ซึ่งมีแรงจูงใจจาก “ฉันทะ” (แรงจูงใจที่
อยู่บนพ้ืนฐานของการมีปัญญามีกุศลจิต) และเมื่อองค์การมีระบบเศรษฐกิจแบบพอเพียง
เศรษฐศาสตร์ที่ใช้เป็นแนวปฏิบัติก็จะเป็นพุทธเศรษฐศาสตร์ เพื่อความชัดเจนยิ่งขึ้นของกระบวนทัศน์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ จะได้เปรียบเทียบกระบวนทัศน์การพัฒนาทั้งสามกระบวนทัศน์
ในมิติของ ค่านิยมการพัฒนา (Values) จุดประสงค์การพัฒนา (HRD Purpose) ผลลัพธ์ที่ได้จากการ
พัฒนา (HRD Outcomes) การมองศักยภาพของมนุษย์ในการพัฒนา (Human Potential) ผลการ
พัฒนาเพ่ือปรับปรุงผลงาน (Performance Outcomes) ผลการพัฒนาด้านพฤติกรรมที่จะน าไปสู่
การพัฒนาตนเองของปัจเจกบุคคลและปรับปรุงผลงาน (Performance Drivers) จริยธรรมคุณธรรม
(Ethical & Moral) วิถีทางส าคัญ (Important Mean) และการถ่ายทอดการเรียนรู้ไปสู่การปรับปรุง
(Transfer of Learning into Job Performance) (Becker) ในกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือผลงาน 
จะมีค่านิยมที่มาจากแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ทุนมนุษย์ ที่มองว่ามนุษย์เป็นทุนชนิดหนึ่งที่พัฒนาได้
ด้วยการพัฒนาฝึกอบรม จุดประสงค์ในการพัฒนาก็เพ่ือให้มนุษย์ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลให้มากขึ้น ผลลัพธ์ที่ได้จากการพัฒนาคือมนุษย์มีการเรียนรู้ผ่านทางการพัฒนาฝึกอบรม
และน าความรู้นั้นไปใช้พัฒนาผลงาน กระบวนทัศน์นี้เห็นว่ามนุษย์มีศักยภาพที่พัฒนาได้ในด้านการ
ปฏิบัติงานมีการเรียนรู้ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน แต่ยังมีรากฐานความเชื่อแบบเศรษฐศาสตร์
กระแสหลักที่ว่ามนุษย์มีความเห็นแก่ตัว พัฒนาให้พ้นจากสภาพนี้ไม่ได้ เป็นธรรมชาติของมนุษย์ที่
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ผลการพัฒนาตามกระบวนทัศน์จะได้ผลงานที่ดีขึ้น (Performance Outcomes)
รวมทั้งมีกระบวนการและพฤติกรรมในการท างานซึ่งน าไปสู่ผลงาน (Performance Drivers) ดีขึ้น
ด้วย กระบวนทัศน์การพัฒนานี้ยังมีจุดเน้นที่การพัฒนาต้องอยู่บนพื้นฐานของการมีจริยธรรมไม่พัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรับใช้องค์การ หรือปลุกปั่นพฤติกรรมมนุษย์เพ่ือประโยชน์ขององค์การเท่านั้น
แรงจูงใจของมนุษย์ตามกระบวนทัศน์นี้คือมนุษย์มีความต้องการที่จะท างานเพ่ือผลตอบแทนตาม
แนวคิดของเศรษฐศาสตร์กระแสหลัก การเรียนรู้เป็นวิถีทางที่จ าเป็นเพื่อการปรับปรุงผลงาน การถ่าย
โอนการเรียนรู้ (Transfer of Learning) จะเป็นทางตรงจากการพัฒนาฝึกอบรมไปสู่การสร้างสรรค์
ผลงานที่ดีกว่าเดิม 

ส าหรับกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้ จะมีค่านิยมในการพัฒนาจากปรัชญาส านัก
มนุษย์นิยม มีจุดประสงค์การพัฒนาที่การเรียนรู้ของปัจเจกบุคคลเป็นส าคัญผลลัพธ์ของการพัฒนานั้น
จะอยู่ที่การเรียนรู้และการได้พัฒนาตนเองของบุคคล มุมมองด้านศักยภาพของมนุษย์ในกระบวนทัศน์
นี้เห็นว่ามนุษย์มีศักยภาพที่จะพัฒนาได้ เมื่อพิจารณาทางด้านผลลัพธ์การพัฒนาทางด้านการปรับปรุง
ผลงานจะเป็นไปได้ก็ในฐานะที่การพัฒนานั้นเน้นที่สมรรถนะหรือพฤติกรรม (Competency /Per 
Formance Driver) และคาดหวังว่าพฤติกรรมที่ว่านี้จะน าไปสู่การปรับปรุงผลงาน ประเด็นด้าน



 
 

๓๒ 

 

จริยธรรมและคุณธรรมเป็นเช่นเดียวกับกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือผลงานมุมมองด้านแรงจูงใจของ
มนุษย์เห็นว่ามนุษย์มีความต้องการสร้างสรรค์ผลงาน การเรียนรู้เป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และการถ่ายเทการเรียนรู้ไปสู่ผลงานนั้นมีจุดเน้นที่ปัจเจกบุคคลมากกว่าองค์การ 
กระบวนทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ จะมีค่านิยมตามที่พุทธธรรมก าหนดกล่าวคือการมี
ชีวิตอันประเสริฐ มีปัญญารู้ความจริงตามความเป็นจริง พัฒนาตนเองให้มีภพภูมิที่ดีกว่าเดิมมี
จุดประสงค์ในการพัฒนาเพ่ือพัฒนาตนเองจากสภาพของปุถุชนซึ่งมีอวิชชาครอบง าอยู่สู่อริยบุคคล 
ส าหรับผลลัพธ์การพัฒนาสูงสุดที่จะได้คือการสู่ภาวะนิพพาน ดับทุกข์อย่างสิ้นเชิง ก้าวพ้นวัฏจักรของ
การเวียนว่ายตายเกิด ซึ่งเรียกว่าเป็นปรมัตถะประโยชน์ หรืออาจจะเป็นในระดับสัมปรายิกัตถะ
ประโยชน์ ซึ่งมีระดับการพัฒนาที่การหวังผลในระยะปานกลางหรืออาจจะเป็นเพียงการหวังผล
ปัจจุบันซึ่งเป็นผลเฉพาะหน้าเท่านั้นก็ได้  

พุทธธรรมนั้นมองว่าศักยภาพของมนุษย์เปรียบได้กับบัว ๔ เหล่า ซึ่งมีความพร้อมมี
ศักยภาพในการเรียนรู้พัฒนาตนเองได้ไม่เท่ากัน การพัฒนามนุษย์ตามแนวทางพุทธจะยังท าให้มนุษย์
สร้างสรรค์ผลงานได้แต่เป็นการท างานที่ไม่ใช่เพ่ือการสนองกิเลส หวังกอบโกยเพ่ือการสะสมส่วนเกิน 
แต่เป็นการปฏิบัติธรรมเพ่ือให้ตนเองเกิดการเรียนรู้ช่วยเหลือทั้งตนเองและผู้อ่ืน การพัฒนาสิ่งที่เป็น 
Per Formance Drivers เป็นแนวทางพุทธเช่นเดียวกันโดยมีจุดเน้นที่มรรค ๘ ส าหรับเรื่องจริยธรรม
และคุณธรรมนั้น พุทธธรรมมีหลักการที่ครอบคลุมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม (การพัฒนา
ศีล) การพัฒนาจิตใจให้มีสุขภาพจิตที่ดีมีสมรรถภาพจิตสูงขึ้น จิตมีคุณภาพมากข้ึน (การพัฒนาสมาธิ) 
และพัฒนาไปสู่ระดับการเข้าถึงสัจธรรม (การพัฒนาปัญญา) ไม่เป็นเพียงระดับจริยธรรมหรือศีลขั้นต้น
ตามกระบวนทัศน์ผลงานและกระบวนทัศน์การเรียนรู้เท่านั้นแรงจูงใจในการท างานนั้นพุทธธรรมมี
หลักธรรมเรื่อง “ฉันทะ” หรืออิทธิบาท ๔ (ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา) ซึ่งก็คือการมีแรงจูงในการ
ท างานที่มาจากกุศลจิตไม่ใช่จากตัณหา มีความเพียร มีจิตใจที่จดจ่อปรับปรุงการท างานและพัฒนาทั้ง
งานและตนเองตลอดเวลา การปฏิบัติธรรมก็คือการเรียนรู้ ไตรสิกขานั้นเป็นทั้งเป้าหมายและวิถีทาง
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ การถ่ายโอนการเรียนรู้ของบุคคลจะเป็นประโยชน์ทั้งแก่ตนเอง
และองค์การ จากกระบวนทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือผลงานและการเรียนรู้จะต้องพัฒนาต่อ
ยอดไปสู่กระบวนทัศน์พุทธ จุดประสงค์ของกระบวนทัศน์ผลงานและการเรียนรู้เพ่ือที่จะรู้จักการ
ปรับปรุงผลงานและการเรียนรู้ จะต้องพัฒนาไปสู่การด าเนินชีวิตให้บรรลุธรรมการพัฒนาความรู้และ
ทักษะของงานเพื่อผลงานที่ดีกว่าเดิม จะต้องพัฒนาไปสู่การมีคุณภาพชีวิตที่ดี และพัฒนาไปสู่การเป็น
เป็นปุถุชนที่มีโลกียธรรมครองเรือน ประกอบอาชีพ เป็นพลเมืองที่ดีของชาติ และพัฒนาไปสู่ระดับ



 
 

๓๓ 

 

สูงสุดในระดับโลกุตรธรรม ซึ่งมีปัญญาเข้าใจความจริงตามธรรมชาติมีสภาพจิตที่ไม่ยึดติดกับสมมติ
สัจจะ อยู่ในสภาพ “เหนือโลก” แต่ก็ยังคงปฏิบัติหน้าที่การงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๔๑ 

กล่าวโดยสรุปแล้ว กระบวนทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ เป็นกระบวนทัศน์ที่
ต่อยอดจากกระบวนทัศน์ผลงานและการเรียนรู้โดยมีพุทธธรรมเป็นฐานคิด ต่อไปจะได้กล่าวถึงตัว
แบบแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ เพ่ือที่จะแปลงสิ่งที่เป็นนามธรรมไปสู่การปฏิบัติ 

๒.๒.๗ ตัวแบบแนวคิดในการพัฒนาเชิงพุทธ (BHRD Conceptual Model) 
การพัฒนาเชิงพุทธเป็นการพัฒนาที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบริบทของกาพัฒนาและบริบทของ

องค์การที่มีทั้งเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กระแสโลกาภิวัตน์รวมทั้งเทคโนโลยีต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อทั้ง
องค์การและมนุษย์ในองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้เช่นเดียวกับการพัฒนาในกระแสหลัก ซึ่งเป็นไป
ตามแนวคิดของทฤษฎี การตระหนักรู้ในเรื่องนี้จะท าให้ผู้บริหารองค์การ นักพัฒนาเชิงพุทธทั้งที่เป็น
ฆราวาสและพระภิกษุสามารถใช้วางแผนการพัฒนาทั้งในระดับองค์การและในระดับบุคคลซึ่งมีปัจจัย
ในการพัฒนาที่ไม่เหมือนกันแสดงให้เห็นว่าเมื่อองค์การมีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาแนวพุทธ การพัฒนา
จะแบ่งเป็น ๒ ระดับ คือการพัฒนาระดับองค์การ และการพัฒนาในระดับบุคคล การพัฒนาเชิงพุทธ
จะต้องเริ่มต้นจากการพัฒนาในระดับองค์การก่อน ซึ่งการพัฒนาในระดับนี้จะมีผลกระทบไปถึงการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ กระบวนการท างาน เทคโนโลยีที่องค์การใช้ค่านิยม และวัฒนธรรม
องค์การ จากปัจจัยข้างต้นจะใช้ในการก าหนดสมรรถนะ ของทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ เมื่อได้
ก าหนดสมรรถนะที่ว่านี้แล้ว ระบบการบริหารและพัฒนาก็จะต้องมารองรับท าการสรรหาคัดเลือก 
ก าหนดค่าตอบแทน ระบบการประเมินบุคคลและการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามสมรรถนะ ที่
ก าหนดไว้ จากนั้นจึงมาถึงขั้นตอนของการพัฒนาในระดับบุคคลซึ่งจะใช้แนวทางการฝึกอบรมและ
พัฒนามารับช่วงต่อไป จะเห็นได้ว่าปัจจัยหลักจะมี ๒ ปัจจัย คือ เป้าหมายในการพัฒนาและความ
พร้อมของผู้เรียนหรือกลุ่มเป้าหมาย ปัจจัยทั้งคู่จะมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และจะน าไปสู่การก าหนด
คุณลักษณะทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธที่ต้องการ (Buddhist Human Resource Competency ซึ่ง
ต่อไปนี้จะใช้ค าย่อ BHRC) (ในงานวิจัยนี้จะใช้มรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวทางในการก าหนด BHRC) ทั้งนี้
เพ่ือความชัดเจนในการก าหนดแนวทางการพัฒนา (Approach) หลักสูตรในการพัฒนา และบทบาท
หน้าที่ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธ (Buddhist Human Resource Developer) รวมทั้ง
การประเมินผลการพัฒนาที่เป็นรูปธรรมมากขึ้น จากกระบวนการข้างต้นจะได้ทรัพยากรมนุษย์ที่
พัฒนาแล้วตามแนวทางพุทธ ผลลัพธ์ที่ได้นี้จะถูกประเมินในด้านหลักสูตรการพัฒนา (Program 
Evaluation) และน าไปบูรณาการกับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์อื่นๆ เช่น การสรรหาคัดเลือก

                                                           
๔๑ พระราชวรมุนี (ป.อ.ปยุตฺโต), ปรัชญาการศึกษาไทย, (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมล คีมทอง, 

๒๕๒๕), หน้า ๒๑๗. 



 
 

๓๔ 

 

การก าหนดค่าตอบแทน เป็นต้น หลังจากนี้จึงประเมินประสิทธิผลของการพัฒนา และน าผลป้อนกลับ
ไปเปรียบเทียบกับเป้าหมายการพัฒนาเพื่อการปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

๒.๒.๘ กระบวนการพัฒนาเชิงพุทธ (BHRD Process) 

กระบวนการพัฒนากระแสหลัก (HRD Process) จะใช้หลักการวิเคราะห์ (Analyze) ท า
ข้อเสนอการพัฒนา (Propose) สร้างโปรแกรมการพัฒนา (Create) ลงมือปฏิบัติการ (Implement) 
และประเมินผลการพัฒนา (Assess) ซึ่งจะคล้ายคลึงกับกระบวนการพัฒนาฝึกอบรม (Training and 
Development – T&D) ซึ่งใช้หลัก “ADDIE” กล่าวคือ A – Analysis การวิเคราะห์หาความจ าเป็น
ในการฝึกอบรม D-Design คือการออกแบบหลักสูตร และ D-Develop คือการพัฒนาสื่อการสอน I-
Implement คือการด าเนินการตามแผนและ E-Evaluation คือการประเมินผลการฝึกอบรม ความ
แตกต่างระหว่างกระบวนการพัฒนากับกระบวนการพัฒนาฝึกอบรมจะต่างกันที่ขอบเขตของกิจกรรม
ทั้งสอง โดยที่การฝึกอบรมนั้นเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนา กระบวนการพัฒนาตามแนวทางพุทธ 
สามารถใช้หลัก “อริยสัจ ๔”ซึ่งค่อนข้างมีความสมบูรณ์ครบถ้วนอยู่ในตัว เช่น การวิเคราะห์หาความ
จ าเป็นนั้น มีความชัดเจนว่าเป็นเรื่องของการดับ “ทุกข์” และมี “สมุทัย” เป็นสาเหตุ ส่วน “นิโรธ” 
คือ เป้าหมายที่ต้องการ (อย่างไรก็ตาม เราสามารถแบ่งซอยเป้าหมายออกเป็นระดับต้น ระดับกลาง 
ระดับสูงได้เช่นใช้หลักไตรสิกขาเริ่มจาก ๑. ศีล ๒. สมาธิ และ ๓. ปัญญา) ส าหรับขั้นตอนการ
ออกแบบหลักสูตร (Design) และการพัฒนาสื่อการสอน (Develop) คงต้องใช้เทคนิคของการ
ฝึกอบรมมาช่วย ตัวแบบที่น ามาประยุกต์ใช้ได้คือ TPS (Training for Performance System) 
เพียงแต่ตีความผลงานที่องค์การต้องการ (Performance) ให้อยู่ในแนวทางพุทธ เช่น Outcomes 
คือจากปุถุชนเป็นอริยบุคคล (ไล่ระดับของนิโรธ) เป็น outcomes และมรรค ๘ เป็น Drivers 
(สัมมากัมมันตะ สัมมาอาชีวะ สัมมาวาจา สัมมาทิฐิ สัมมาสังกัปปะ สัมมาวายามะ สัมมาสมาธิ
สัมมาสติ) ส าหรับกระบวนการพัฒนาแนวพุทธตามตัวแบบของผู้วิจัย การพัฒนาจะเริ่มต้นจากปัจจัย
สองปัจจัย คือเป้าหมายของการพัฒนาและกลุ่มเป้าหมายที่จะพัฒนาซึ่งจะเป็นการก าหนดความ
จ าเป็นในการฝึกอบรมในตัว เป้าหมายในการพัฒนาสามประการได้กล่าวข้างต้นแล้ว ส่วน
กลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้ที่จะรับการพัฒนานั้น อาจแบ่งเป็น ๓ กลุ่มใหญ่ตามบทบาทหน้าที่ในองค์การ
กล่าวคือ ผู้บริหารระดับสูง หัวหน้างาน และพนักงานเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงาน ปัจจัยทั้งสองนี้
จะต้องปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ยกตัวอย่างเช่น หากเป็นกลุ่มเป้าหมายในระดับผู้บริหารและองค์การวาง
ระดับการพัฒนาที่การเป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ มีศีลธรรมในการบริหารงาน และในขณะเดียวกัน
ผู้บริหารกลุ่มนี้มี “ภูมิธรรม” คือภูมิหลังเกี่ยวกับพุทธธรรมในระดับต้นๆ สมรรถนะที่ต้องการ (BHRC) 
ก็จะก าหนดไว้ในระดับต้น (คือระดับศีลหรือสมาธิ) BHRC นี้จะก าหนดสมรรถนะต่างๆ ที่จ าเป็น 
สามารถน าไปใช้ก าหนดแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา เนื้อหาหลักธรรม เทคนิคการสอน 
สื่อที่ใช้สอน และบทบาทหน้าที่ของอาจารย์/วิทยากรได้ประเด็นเรื่องการวางแนวทางในการสอนหรือ



 
 

๓๕ 

 

ออกแบบหลักสูตร เพ่ือให้สอดคล้องกับภูมิธรรมของกลุ่มเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการสอน
ธรรมะแนวทางการพัฒนา (Approach) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วิถีพุทธจะผสมผสาน
ระหว่างแนวทางของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสหลักและแนวทางของพระพุทธเจ้าส าหรับการ
พัฒนาเพ่ือการปรับปรุงผลงาน เพ่ิมความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน แนวทางการพัฒนาของ
กระแสหลักจะมีความเหมาะสมในการพัฒนา (ซึ่งจะไม่กล่าวถึงในที่นี้เนื่องจากการพัฒนาในกระแส
หลักมีแนวคิดทฤษฎีและแนวทางปฏิบัติอยู่แล้ว) 

ส าหรับการพัฒนาตามหลักธรรมมรรคมีองค์ ๘ จะผสมผสานทั้งแนวของกระแสหลักและ
แนวของพุทธธรรม ยกตัวอย่างเช่น การฝึกให้มีสัมมาทิฐิ เมื่อมนุษย์โดยทั่วไปถูกอบรมเลี้ยงดู มีการ
กล่อมเกลาทางสังคม จนมีมิจฉาทิฐิมาอย่างยาวนาน การบอกเล่าแต่เพียงว่าความคิดความเห็นที่ตนมี
อยู่เป็นมิจฉา และจะให้ปรับเปลี่ยนไปเลยนั้น เป็นสิ่งคาดหวังได้ยาก ดังนั้นจึงควรต้องมีเทคนิคใหม่มา
ช่วย ซึ่งในการพัฒนามนุษย์ตามกระแสหลักใช้ทฤษฎีทางจิตวิทยา และพฤติกรรมศาสตร์มาช่ วย เช่น
การใช้ Transformational Learning ซึ่งเป็นวิธีการที่จะท าให้คนมีการเรียนรู้เพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงวิธี
คิด เปลี่ยนกระบวนทัศน์ เปลี่ยนปรัชญาชีวิต ความเชื่อระดับฝังลึกได้นั่นคือการเปลี่ยนจากมิจฉาทิฐิ
มาเป็นสัมมาทิฐิ หรือหากใช้แนวทางพุทธ หลักธรรมที่เป็นประโยชน์คือ กาลามสูตรหรือโยนิโส
มนสิการ ซึ่งมีจุดเน้นที่การพิจารณาถึงความคิดความเชื่อของตนว่าเป็นสัมมาทิฐิหรือมิจฉาทิฐิแนวทาง
ในการพัฒนาข้างต้นจึงกล่าวได้ว่าเป็นการผสมผสานทั้งเทคนิคของตะวันตกและของพุทธธรรมเข้า
ด้วยกัน 

ทวีวัฒน์ ปุณฑริกวิวัฒน์๔๒ ส าหรับแนวทางการพัฒนาตามหลักพุทธธรรม ซึ่งใช้มรรคมี
๘ หรือไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) เป็นแนวทางในการพัฒนาจะมี ๓ แนวทางส าคัญคือแนวทางของ
การใช้ “ศีล” น าการพัฒนา เป็นการใช้ศีลเป็นจุดเริ่มต้น เป็นแนวทางปฏิบัติให้แก่ผู้ถูกพัฒนา 
แนวทางที่สองคือการใช้ “สมาธิ” เป็นจุดเน้นในการพัฒนา และแนวทางที่สามคือการใช้  “ปัญญา” 
เป็นแนวทางจุดเน้นในการพัฒนา แนวทางทั้งสามจะต้องสอดคล้องกับเป้าหมาย ลักษณะและความ
พร้อมของกลุ่มเป้าหมาย ยกตัวอย่างเช่น ผู้ที่ต้องการศึกษาปฏิบัติพัฒนาตนเองในแนวทางพุทธ เป็นผู้
มีเป้าหมายในการพัฒนาเพ่ือที่หลุดพ้นจากห้วงทุกข์ มีภูมิธรรมสูง ย่อมจะต้องใช้  “ปัญญา” เป็น
แนวทางในการพัฒนา เนื่องจากสอดคล้องทั้งเป้าหมายและความพร้อมของผู้ที่ต้องการพัฒนา แต่หาก
ผู้ศึกษาปฏิบัติมีเป้าหมายในระดับโลกียธรรม ยังพอใจและมีความสุขกับการเวียนว่ายตายเกิด 
ต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีคุณธรรมศีลธรรม เป็นพลเมืองดี แนวทางการพัฒนานั้นอาจ
เป็นเพียงระดับ “ศีล” หรือระดับ “สมาธิ” ก็เพียงพอ ความชัดเจนในปัจจัยสามประการนี้จะท าให้
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพการพัฒนามากยิ่งขึ้น แนวทางการพัฒนาที่กล่าวแล้วจะใช้ก าหนด
                                                           

๔๒ ทวีวัฒน์ ปุณฑริกวิวัฒน์, พุทธศาสนากับสังคมไทยปัจจุบัน, (กรุงเทพมหานคร: โครงการวิถีทัศน์, 
๒๕๔๕), หน้า ๑๔๑-๑๗๕. 



 
 

๓๖ 

 

หลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา (Program) การก าหนดหลักสูตรเพ่ือการพัฒนาจะ
ประกอบด้วยการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs) ขององค์การ ความจ าเป็นของ
งาน และความจ าเป็นของบุคคลการก าหนดวัตถุประสงค์ในด้านการพัฒนาทักษะ ความรู้หรือทัศนคติ 
ค่านิยม วิสัยทัศน์ การก าหนดหลักสูตรให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ระยะเวลาการจัดและด าเนินการ
ฝึกอบรม และระยะเวลาในการประเมินผลการฝึกอบรม จะเห็นได้ว่าการก าหนดหลักสูตรนั้นมีที่มา
จากความจ าเป็นในการฝึกอบรมหรือเป้าหมายในการฝึกอบรมที่องค์การ หรือตัวงานหรือปัจเจกบุคคล
ต้องการผนวกกับวัตถุประสงค์เฉพาะด้านในการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ต้องมีซึ่งหาก
เป็นการพัฒนาแนวพุทธแล้ว ความจ าเป็นดังกล่าวก็จะได้จาก BHRC (Buddhist Human Resource 
Competency) เป็นตัวตั้ง หลังจากนี้จึงก าหนดระยะเวลาและการด าเนินการฝึกอบรมรวมทั้งการ
ประเมินผล กล่าวในเชิงการประยุกต์ใช้แล้วหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธจะมี
เป้าหมายการพัฒนาและระดับความพร้อมของผู้เรียนซึ่งก าหนดเป็น BHRC หลังจากนั้นจึงก าหนด
เนื้อหาหลักธรรมที่จ าเป็นตาม BHRC ยกตัวอย่างเช่น ผู้บริหารขององค์การอาจมี BHRC ที่ได้จาก
เป้าหมายขององค์การบวกกับเป้าหมายส่วนบุคคลผสมผสานกับความพร้อมของผู้เรียน จะก าหนดได้
เป็น BHRC ของผู้บริหารที่การเป็นผู้น าที่ดีจะต้องมีหลักธรรมเรื่องทศพิธราชธรรมหรือพรหมวิหาร ๔  

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธหรือวิทยากร ก็จะมีหน้าที่ในการพัฒนาหลักสูตรเนื้อหา
หลักธรรมรวมทั้งเทคนิคการสอนทั้งของตะวันตกและของพุทธที่สอดคล้องกับระบบการรับรู้และ
เรียนรู้ของผู้บริหาร การก าหนดหลักสูตรจึงเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้ที่จะเป็นวิทยากรทั้งที่เป็นฆราวาส
หรือพระภิกษุ ที่จะต้องเรียนรู้ในการออกแบบหลักสูตรให้สอดคล้องกับผู้เรียนกับ BHRC ที่องค์การ
ก าหนดรวมทั้งปัจจัยแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ เมื่อก าหนดแนวทางการพัฒนาและ
หลักสูตรได้แล้ว เทคนิคการฝึกอบรมก็จะเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่จะต้องพิจารณาต่อไป  ในทางพุทธ
ศาสนาการใช้องค์ความรู้จากพฤติกรรมศาสตร์น่าจะเปรียบเทียบได้กับการบัญญัติข้อปฏิบัติต่างๆ เช่น 
ศีล ๕ ในหลักการที่ว่าหากปฏิบัติเช่นนี้ จะได้ผลเช่นไร ตามกฎแห่งกรรมแต่การเชื่อมโยงให้เห็น
ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนพฤติกรรมอาจยังไม่ชัดเจนจึงไม่ท าให้คนเกิดการเรียนรู้ ไม่เปลี่ยน
พฤติกรรม เพราะอาจจะขัดแย้งกับการเรียนรู้จากสังคมที่ผู้ไม่มีศีลกลับได้รับรางวัล ได้รับการยกย่อง 
มีเกียรติมีศักดิ์ศรี มีผู้นับหน้าถือตา แต่ผู้มีศีลนั้นกลับถูกเอารัดเอาเปรียบ ถูกกระท า ถูกเบียดเบียน มี
ชีวิตอยู่อย่างยากจนข้นแค้นอย่างไรก็ตามในศีลข้อ ๑ การไม่ฆ่าสัตว์และเบียดเบียนสัตว์อ่ืน หาก
น าไปสู่การปฏิบัติเช่นการรับประทานอาหารมังสวิรัติ แล้วเกิดคุณประโยชน์คือมีทั้งสุขภาพกายดี 
สุขภาพจิตดี (ได้รางวัล) ที่เกิดจากการนี้เป็นอย่างไร ก็น่าจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมคนและเกิดการ
เรียนรู้ได้องค์ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์จะมีประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วิถีพุทธ
ยกตัวอย่างเช่น คติพจน์ที่ว่า “ท าดีได้ดี ท าชั่วได้ชั่ว” จะต้องท าให้เห็นเป็นรูปธรรมและตรงประเด็น
“ท าดี” นั้นต้อง “ได้ดี” ไม่ใช่ “ท าดี” แล้วต้อง “รวย” ความดีกับความรวยนั้นในสังคมปัจจุบันมีคน



 
 

๓๗ 

 

จ านวนมากคิดว่าเป็นสิ่งเดียวกัน “ท าบุญ” แล้วก็ต้อง “รวย” จึงจะท าบุญกันพระดุษฎี เมธังกุโร
กล่าวถึงแนวคิดของพุทธทาสภิกขุเรื่องการปฏิบัติธรรมซึ่งใกล้เคียงกับหลักพฤติกรรมศาสตร์ว่า “ท่าน 
(พุทธทาส) แปล อกาลิโก ว่าท าปุ๊ปได้ปั๊ป เช่น เราโกรธปุ๊ปก็ทุกข์ปั๊ปไม่เก่ียวกับอนาคต ท าถึงเห็นทันที
ถ้าเราละปุ๊ปก็สบายทันที” 

ฝน หว่านไฟ๔๓ มิจฉาทิฐิของการท าบุญแล้วต้องรวยต้องมีการปรับแก้ใหม่ การใช้
พฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์จึงต้องเริ่มต้นจากการมี “สัมมาทิฐิ” ที่กล่าวข้างต้นก่อน การพัฒนาจึง
จะเป็นไปได้อย่างถูกทาง อย่างไรก็ตาม การใช้อุบายจากกุศลจิตในการใช้ “ความโลภ” หรือความ
ร่ ารวยมาล่อใจเพ่ือให้คนท าดีนั้นอาจจะเหมาะสมส าหรับผู้ที่มีภูมิธรรมในขั้นต้น แต่จะต้องไม่โหม
กระพือความโลภของคนจนกู่ไม่กลับ 

ส าหรับการประยุกต์ใช้การเรียนรู้จากสังคม มาใช้ในการพัฒนาสามารถท าได้ด้วยการเชิดชู
บุคคลซึ่งพฤติกรรมที่ดี มีสัมมาทิฐิ มีศีลมีธรรมทั้งในด้านการได้ผลตอบแทนด้วยความสุขที่มากขึ้น 
ความทุกข์ที่ลดลงโดยไม่ต้องอาศัยวัตถุ หรือด้วยการบริโภคที่เกินพอดี บุคคลประเภทนี้จะเป็น
แบบอย่างให้คนในสังคมได้เรียนรู้ได้เห็นอย่างเป็นรูปธรรมว่าคนที่ปฏิบัติดีปฏิบัติชอบจะมีทั้งความสุข 
มีเกียรติ ได้รับการยกย่องนับถือ แทนการการยกย่องนับถือผู้มีเงิน เศรษฐี นักธุรกิจที่ร่ ารวยมหาศาล 
ข้าราชการหรือนักการเมืองที่มีอ านาจ กล่าวโดยสรุปก็คือการเปลี่ยนค่านิยมใหม่ด้วยการยกย่องผู้ที่
ปฏิบัติธรรมนั่นเอง “การเรียนรู้จากสังคม” ยังสามารถใช้ในการก าหนดสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย
น้อมน าไปทางธรรม ไม่ใช่ไปสู่อบายมุข การรณรงค์ในยุคปัจจุบันเรื่องการดื่มสุรา หรือการงดสูบบุหรี่
เป็นตัวอย่างที่ดีของการสร้างสภาพแวดล้อมป้องกันเรื่องโรคภัยหรือเรื่องอุบัติเหตุ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธสามารถใช้แนวคิดท านองนี้ได้เช่นเดียวกัน โดยการขยายจากศีลข้อเรื่องสุรา
ยาเมาไปยังศีลข้ออ่ืนๆ และไม่ควรเน้นเฉพาะการห้าม (เบญจศีล) แต่ยังต้องการรณรงค์ส่งเสริม 
(เบญจธรรม) ด้วย ถึงแม้ว่ามาตรการนี้จะยังไม่ท าให้ผู้คนเกิดปัญญาที่แท้จริงแต่ก็สามารถลด ละ 
“มิจฉาทิฏฐิ มิจฉากัมมันตะ” ไม่ให้เพ่ิมมากไปกว่าปัจจุบันหลังจากที่ควบคุมความหลงไม่ให้เพ่ิมมาก
ไปกว่าเดิมแล้ว จึงใช้เทคนิควิธีการอ่ืนๆ มาเสริมในขั้นตอนต่อไปองค์การสามารถพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธได้ด้วยการส่งบุคลากรขององค์การไปตามส านักปฏิบัติธรรมที่มีมาตรฐาน เพ่ือให้เขาได้
อยู่ในสภาพแวดล้อมที่สงบร่มเย็น มีการกินอยู่ในกรอบของศีล ๕ หรือศีล ๘ แวดล้อมด้วยผู้มีศีลมี
ธรรมมีปัญญา ย่อมช่วยโน้มน าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ตามหลักการการเรียนรู้จากสังคม 

ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Andragogy) เป็นอีกทฤษฎีหนึ่งที่จ าเป็นต้องน ามาใช้ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธ การเรียนรู้ของผู้ใหญ่นั้นมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากเด็ก เช่น
ต้องการเหตุผลของการต้องเรียนรู้สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ต้องการเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่ามีใครมาสั่งสอน
                                                           

๔๓ นิพนธ์ แจ่มดวง (บรรณาธิการ), ร้อยคน ร้อยธรรม ๑๐๐ ปีพุทธทาส, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์
สุขภาพใจ, ๒๕๔๙), หน้า ๕๙-๖๔. 



 
 

๓๘ 

 

ประสบการณ์เดิม (จากหลักธรรมขันธ์ ๕ ก็คือสัญญาขันธ์) ของผู้เรียนเป็นข้อมูลที่จ าเป็นมากของผู้ที่
จะสอน ผู้ ใหญ่จะพร้อมที่จะเรียนรู้หากเห็นความจ าเป็นในการน าไปใช้ในการท างานหรือใน
ชีวิตประจ าวัน เป็นต้น จากหลักการข้างต้นการจะท าให้ทรัพยากรมนุษย์มีความสนใจที่จะปฏิบัติธรรม
ต้องเริ่มต้นที่ท าไมจึงต้องปฏิบัติธรรม หากยกตัวอย่างเรื่องการใช้หลักอริยสัจ ๔ ผู้เรียนต้องเห็น 
“ทุกข์” ที่แท้จริงเสียก่อน “ความสุข” ที่ตนประสบพบอยู่ทุกวันที่แท้คือรูปแบบของความทุกข์ ความรู้
ซึ้งเช่นนี้จึงจะท าให้ผู้เรียนเริ่มแสวงหาทางสาเหตุของปัญหาคือ “สมุทัย” ซึ่งสรุปรวบยอดได้ที่ 
“อวิชชา” เมื่อทราบรากฐานของปัญหาแล้ว การเรียนรู้ที่เพ่ิมขึ้นจะท าให้ทราบว่าหนทางแก้ปัญหาคือ
การขจัดอวิชชานั้นคือมรรค ๘ ซึ่งจะน าไปสู่ “นิโรธ” ภาวะของการดับทุกข์โดยสิ้นเชิงได้ ซึ่งพุทธทาส 
เรียกคนกลุ่มนี้ว่าเป็นคน “เจ้าปัญญา” มีปัญญามากใช้ปัญญาน า อย่างไรก็ตาม ประสบการณ์เดิมของ
ผู้เรียนบางกลุ่มไม่พร้อมที่จะเรียนรู้ในระดับนี้จึงต้องให้แนวทางปฏิบัติที่เข้าใจง่ายกว่า เช่น การท าบุญ
ท าทาน การถือศีลการละเว้นอบายมุข เป็นแนวทางการพัฒนาที่ใช้ “ศีลน า” เป็นแนวทางให้ปฏิบัติไป
ก่อนเป็นการ “ลด” กิเลสลง ไม่ต้องใช้ความคิดลึกซึ้ง เมื่อมีความพร้อมมากขึ้นก็จะเรียนรู้เรื่องที่
ละเอียดลึกซึ้งได้มากขึ้นต่อไป ความรู้ในเรื่องการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะท าให้วิทยากรเตรียมการสอน 
ออกแบบหลักสูตร เลือกใช้เทคนิคและท าการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายมากขึ้นการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) เป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียนเรียนจาก “ประสบการณ์” 
ประสบการณ์ที่ว่าอาจจะเป็นประสบการณ์จริงหรือประสบการณ์ที่เรียนรู้จากสถานการณ์ที่จ าลองขึ้น
ก็ได้ ซึ่งมี ๔ ขั้นตอน ประกอบด้วย 

๑) เป็นการจ าลองประสบการณ์ เช่นการใช้กรณีศึกษา (Case Study) การใช้การจ าลอง
สถานการณ์ในรูปของเกมต่างๆ (Simulation) การสาธิตให้เห็น (Demonstration) หรือใช้การทัศน
ศึกษา (Field Trip) ทั้งหมดนั้นจะท าให้ผู้เรียนมีโอกาสที่จะประสบพบเห็นเหตุการณ์ด้วยตนเอง 

๒) การให้สังเกตการณ์และใช้ความคิดใคร่ครวญ เช่นการแบ่งกลุ่มระดมสมอง การอภิปราย
กลุ่ม มอบหมายให้สังเกตเหตุการณ์ที่จะน าไปสู่บทเรียน 

๓) จะเป็นการสรุปการเรียนรู้จากการใช้ตรรกะท าให้เกิดเป็นแนวคิดสรุปรวบยอด 
๔) ทดลองใช้แนวคิดที่ได้จากขั้นตอนที่สามทดสอบในสถานการณ์อ่ืนๆ เพ่ือการแก้ปัญหา

ตัดสินใจหลักการนี้ใช้ส าหรับการฝึกงานจากสถานที่ท างานจริงหรือการเรียนรู้ในห้องปฏิบัติการวิธีการ
เช่นนี้จะท าให้ผู้เรียนเรียนรู้ที่จะเปลี่ยนแปลงความเชื่อ เปลี่ยนทิฏฐิ เกิดปัญญาอย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้นี้ย่อมแตกต่างจากเพียงการฟังค าบอกเล่า ฟังบรรยาย หรือฟังเทศน์เท่านั้น  เพ่ือ
เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน ์ 

ในทางพุทธธรรมอาจเปรียบเทียบได้กับการเปลี่ยน “ทิฏฐิ” จากมิจฉาทิฏฐิไปเป็นสัมมาทิฐิ 
หรือจากหลักธรรมปฏิจจสมุปบาท คือการเปลี่ยนที่ระดับ“อุปาทาน” ซึ่งหากไล่ย้อนกลับไปดูแล้ว 
อุปาทานนั้นก็เกิดจาก ความอยากได้ อยากมีอยากเป็น (ตัณหา) และตัณหานั้นเกิดจากความรู้สึก



 
 

๓๙ 

 

ตอบสนองต่อสิ่งเร้า (เวทนา) และเวทนานั้นเกิดจากการรับรู้ (อายตนะ ๖ ขันธ์ ๕) ที่มีการ “ปรุงแต่ง” 
(สังขาร) ที่ปรุงแต่งผิดเพ้ียนไปจากความจริงเพราะมี“อวิชชา” คือความไม่รู้ในสัจจธรรมหรือความ
หลงผิด หลงเชื่อ หลงคิด หลงเข้าใจ (ทิฐิ) ไปเป็นอย่างอ่ืนที่ไม่ใช่สัจธรรม หรืออาจจะไปแก้ไขที่ปัจจัย
อ่ืนๆ ในวงจรปฏิจจสมุปบาทตามที่ท่านพุทธทาสสอนไว้ในหนังสือคู่มือมนุษย์ก็ได้ เช่น ที่สังขารหรือ 
เวทนา หรือตัณหาเป็นต้น 

ระดับการเรียนรู้ในพุทธธรรมอาจแบ่งออกเป็นสามระดับตามหลักโอวาทปาฏิโมกข์๔๔ คือ
การเรียนรู้ในระดับแรก คือการไม่ท าความชั่ว อยู่ในศีล การเรียนรู้ในระดับที่สอง คือการท าความดี
ท าบุญสุนทาน เป็นคนดีของครอบครัว ของสังคมประเทศชาติ และการเรียนรู้ในระดับที่สาม คือการ
ท าจิตให้บริสุทธิ์เข้าถึงความเป็น “พุทธะ” (ผู้รู้ ผู้ตื่น ผู้เบิกบาน) การเรียนรู้ในสองระดับแรกนั้น คือ
การเรียนรู้ในระดับโลกียธรรม และการเรียนรู้ในระดับที่สามเรียกว่าการเรียนรู้ในระดับโลกุตรธรรมซึ่ง
มีปัญญาเห็นความจริงตามกฎธรรมชาติ หลุดพ้นจากความจริงในระดับของการสมมติตามความเข้าใจ
ของมนุษย์ปุถุชน (สมมติสัจจะ) เข้าถึงความจริงระดับสูงสุด เป็นความจริงแท้ (ปรมัตถ์สัจจะ) หรือก็
คือการเห็นหรือเข้าถึง “อริยสัจ ๔” นั่นเอง ค าถามหนึ่งที่ทุกคนควรจะฝึกถามตนเองคือ “ท าไมเราจึง
คิด เชื่อ หรือกระท าอย่างที่ทุกวันนี้เราคิด เราเชื่อ เรากระท าอยู่ ” การเริ่มถามค าถามเช่นนี้จะท าให้
มนุษย์หรือ “กบ” เริ่มเห็นกะลาที่ครอบอยู่ เมื่อกบเห็นกะลาแล้วจึงจะเป็นจุดเริ่มต้นของการพยายาม
เรียนรู้ดิ้นรนที่จะออกจากกะลา เมื่อกบเห็นกะลานั่นคือจุดเริ่มต้นของการมี “สัมมาทิฐิ” การใช้
หลักธรรมกาลามสูตรนับว่าเป็นหลักธรรมที่ดีที่จะพิจารณาถึงกรอบความคิดความเชื่อที่ฝังอยู่ในตน
เป็นการตั้งค าถามในระดับรากฐาน หรือเป็นค าถามเชิงปรัชญาที่มีความลึกซึ้งพอที่จะปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ของตนเองได้ต่อไปจะได้กล่าวถึงเนื้อหาการพัฒนา (Contents) ที่เป็นหลักธรรมในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ ได้กล่าวไว้ในบทที่ ๔ แล้วว่าหลักธรรมส าคัญที่จะใช้ในการพัฒนาคือ 
“อริยมรรคมีองค์ ๘” หรือมรรค ๘ ส าหรับข้อธรรมส าคัญที่ เกี่ยวข้องที่ผู้เรียนจะต้องเรียนรู้เพ่ือ
ประกอบความเข้าใจให้ลึกซึ้งยิ่งขึ้นถึงที่มาของมรรค ๘ และการพัฒนาฝึกอบรมที่จะท าให้มรรค ๘ 
เกิดขึ้นในผู้เรียน มรรคมีองค์ ๘ จะเป็นข้อธรรมที่เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิง
พุทธแต่เพ่ือให้ผู้เรียนมีความรู้ความเข้าใจถึงที่มาและข้อธรรมที่เกี่ยวข้องจะได้มององค์ธรรมแบบมี
องค์รวมจึงจะต้องให้ความเข้าใจด้วยว่ามรรคมีองค์ ๘ นั้นเป็นส่วนหนึ่งของหลักธรรม“อริยสัจ ๔” ซึ่ง
ประกอบด้วย ทุกข์ สมุทัย นิโรธ มรรค และในแต่ละข้อธรรมทั้งทุกข์ สมุทัย นิโรธนั้นก็จะมีหลักธรรม
อ่ืนๆ น ามาใช้อธิบายให้มีความเข้าใจที่ลึกซึ้งลงไปอีก ตั้งแต่ “ทุกข์” นั้นต้องใช้หลักธรรม “ไตร
ลักษณ์” มาใช้อธิบายว่าชีวิตมีความทุกข์ มีความไม่เที่ยงแท้แน่นอน (อนิจจัง)และไม่มีตั วตนให้ยึดถือ
ได้ (อนัตตา) รวมทั้งการอธิบายถึงกลไกการรับรู้ของคนเราโดยใช้หลักธรรม “อายตนะ ๖” และ 
                                                           

๔๔ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), สู่การศึกษาแนวพุทธ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
องค์การรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์, ๒๕๔๖), หน้า ๒๑๗. 



 
 

๔๐ 

 

“ขันธ์ ๕” ส่วนข้อ “สมุทัย” นั้นต้องอธิบายด้วยปฎิจจสมุปบาทในข้อ “ตัณหา” และที่มาของตัณหา
รวมทั้งกฎแห่งกรรม ส าหรับ “นิโรธ” นั้นอธิบายด้วยภาวะ“นิพพาน” ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของ
มนุษย์ตามหลักพุทธธรรม ไม่ใช่สวรรค์วิมานอย่างที่คนจ านวนมากเข้าใจ และ “มรรค” นั้นก็คือ
ไตรสิกขา ประกอบด้วย ศีล สมาธิ ปัญญา และสรุปรวบยอดว่าปัญหาของมนุษย์นั้นสรุปได้ที่
“อวิชชา” คือความไม่รู้ความจริงตามกฎธรรมชาติ ท าให้ไปหลงยึดติดกับความจริงสมมติ (สมม ติ
สัจจะ) เช่นค่านิยมในการบริโภค ค่านิยมในการเป็นปัจจัยการผลิต ค่านิยมในอ านาจ ในการสะสม
ทรัพย์สินเงินทองวัตถุ ชื่อเสียงเกียรติยศ หรือแม้กระทั่ง“ความสุขลวง” ข้อธรรมที่กล่าวเป็นตัวอย่าง
ข้างต้นนั้นจะท าให้การเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นไปอย่างมีระบบมีระเบียบตามทฤษฎีการเรียนรู้ทาง
จิตวิทยา ข้อธรรมที่กล่าวข้างต้นบางข้อมีความลึกซ้ึงยากท่ีจะเข้าใจ วิทยากรผู้สอนจึงจ าเป็นต้องมีการ
วางพ้ืนฐานไปทีละข้ันตอนจนกว่าผู้เรียนจะมีความพร้อมในข้อธรรมระดับสูงที่ยากจะเข้าใจได้ต่อไป 
หลังจากการปูพ้ืนฐานความรู้ถึงที่มาของมรรค ๘ แล้ว ขั้นตอนต่อมาคือจะท าอย่างไรให้ผู้เรียนเข้าใจ
มรรค ๘ และน าไปปฏิบัติ นอกจากด้วยความศรัทธาแล้วยังมีความเข้าใจด้วย ส าหรับมรรคข้อแรกคือ 
“สัมมาทิฐิ” จะต้องสอนด้วยข้อธรรม “ปรโตโฆสะ” และ ”โยนิโสมนสิการ” หลักใหญ่ใจความก็คือ
การศรัทธาในค าสอนของพระพุทธเจ้าและให้รู้จักคิดออกนอกกรอบ (Think Outside the Box) 
กรอบเดิมที่ตนเองยึดถืออยู่นั้นจะมีมิจฉาทิฐิมากน้อยตามแต่ภูมิธรรม กิเลส และกรรมของแต่ละ
บุคคล หลักธรรมสองข้อดังกล่าวจะช่วยให้ผู้เรียนตั้งค าถามพ้ืนฐานถึงการใช้ชีวิตของตนว่า “อะไรคือ
สาระของชีวิต” “ตนเองมีชีวิตอันประเสริฐหรือยัง” ส าหรับผู้ที่ก าลังประสบ “ทุกข์” อยู่ก็อาจจะ
เรียนรู้ได้เร็วกว่าเพราะประสบด้วยตนเอง 

ส าหรับมรรคข้อสัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ ใช้ข้อธรรมเรื่องเบญจศีล
เบญจธรรมเป็นแนวทางปฏิบัติ ใช้พุทธเศรษฐศาสตร์ก าหนดระบบเศรษฐกิจ เป็นข้อธรรมที่เข้าใจง่าย
เพราะผู้เรียนคุ้นชินอยู่แล้ว ประเด็นที่เป็นปัญหาอยู่ที่ท าอย่างไรจึงจะปฏิบัติด้วยความเข้าใจพร้อม
ศรัทธาอย่างมั่นคง จะเห็นได้ว่าหากความเข้าใจถูกต้องมีสัมมาทิฐิ มีแนวคิดถูกต้องคือสัมมาสังกัปปะ
พฤติกรรมจะเปลี่ยนไปด้วยตามแนวคิดของ Competency และเพ่ือให้เกิดความม่ันคงของพฤติกรรม
ต้องใช้หลักธรรมอิทธิบาท ๔ มาย้ าเตือนส าหรับมรรคข้อสัมมาวายามะในเรื่องของความเพียรซึ่ง
เปรียบเทียบและประยุกต์ใช้ได้กับทฤษฎีแรงจูงใจของจิตวิทยาตะวันตก ส าหรับมรรคข้อสัมมาสติ
จะต้องใช้หลักธรรม “สติปัฏฐาน ๔” หรืออาณาปานสติ วิปัสสนามาช่วยเจริญสติให้มั่นคง ไม่วอกแวก
ตามสภาพแวดล้อมที่มาเย้ายวนให้กิเลสครอบง าได้อีก และมรรคข้อสุดท้ายคือสัมมาสมาธิ เพื่อให้ก้าว
ข้ามพ้น “นิวรณ์ ๕” ซึ่งค่อยเหนี่ยวรั้งไม่ให้บุคคลมีจิตที่มีคุณภาพ สมรรถภาพและสุขภาพที่เข้มแข็ง
จะเห็นได้ว่ามรรคทั้ง ๘ นี้จ าเป็นต้องมีเทคนิคการสอนที่ท าให้บุคคลเห็นจริงและปฏิบัติตามอย่างมี
ปัญญา มิใช่ปฏิบัติด้วยความเชื่อถือศรัทธาเท่านั้น๔๕ หลักธรรมตัวอย่างที่กล่าวต้นทั้งหมดจะเป็น
                                                           

๔๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๕๙. 



 
 

๔๑ 

 

หน้าที่ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือวิทยากรที่จะพัฒนา Competency ส าหรับแต่ละ
กลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ผู้บริหาร สรุปตัวอย่างเทคนิคการ
พัฒนามรรค ๘ โดยใช้เทคนิคทั้งของพุทธธรรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามกระแสหลัก ทั้งวิธี
ของการพัฒนาระดับบุคคล (Individual Development–ID) และการพัฒนาในระดับองค์การ 
(Organizational Development–OD) 

๒.๒.๙ การพัฒนาในระดับองค์การ 
การพัฒนาในระดับองค์การมีสามแนวความคิดที่จะเลือกใช้ได้ขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์และ

เป้าหมายขององค์การ มีรายละเอียดดังนี้  ทางเลือกการพัฒนาในระดับองค์การ มี ๓ ทางเลือก 
กล่ าวคือ  การพัฒ นาองค์การ  (Organizational Development) การเปลี่ ยนแปลงองค์การ 
(Organizational Change) หรืออาจเรียกว่าการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
และการใช้แนวคิดการเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning) การพัฒนาระดับองค์การทั้ง
สามแนวทางสามารถใช้ได้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ระดับองค์การ หรือการพัฒนาองค์การ (Organization Development) หรือการเปลี่ยนแปลง
องค์การ (Organizational Change) มีความหมายเดียวกันเพียงแต่แตกต่างกันที่ความรวดเร็วและ
ระดับการเปลี่ยนแปลงมากหรือน้อย ส่วนแนวคิดของการเรียนรู้ขององค์การก็เป็นแนวคิดที่พยายาม
ให้องค์การสามารถเรียนรู้ด้วยตัวเองเป็นอีกแนวคิดที่สอดคล้องกับแนวทางพุทธและใช้เป็นเทคนิคการ
พัฒนาองค์การวิถีพุทธได้ 

การพัฒนาองค์การเชิงพุทธมีจุดประสงค์เพ่ือการเปลี่ยนแปลงองค์การให้เป็นองค์การวิถี
พุทธ การพัฒนาองค์การแนวพุทธมีทั้ งระดับการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงที่ค่อยเป็นค่อยไป 
(Incremental Change) และเป็นทั้งการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ (Transformational Change) การ
พัฒนาเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Change) ก็เป็นแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธด้วยเช่นกัน การเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างค่อยเป็นค่อยไป (Incremental Change) 
จะเป็นแนวคิดของ การพัฒนาองค์การ (Organization Development) จะเกิดขึ้นเมื่อองค์การมี
เป้าประสงค์ในการพัฒนาองค์การที่วิสัยทัศน์ ภารกิจ โครงสร้าง กระบวนการท างาน เทคโนโลยีที่
องค์การใช้และวัฒนธรรมองค์การยังเป็นอยู่ในระบบเดิม การพัฒนาองค์การลักษณะนี้เป็นการ
ปรับปรุงทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ ทักษะ ประสิทธิภาพการท างาน รวมทั้งเรื่องพฤติกรรมในการ
ท างานที่มีจริยธรรมมีเบญจศีลเบญจธรรมมากขึ้น องค์การที่ต้องการให้ทรัพยากรมนุษย์ของตนมี
ระดับการพัฒนาดังกล่าวข้างต้น จึงควรใช้แนวคิดการพัฒนาองค์การ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงในระดับ
ค่อยเป็นค่อยไป (Incremental Change) และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Change) 
การพัฒ นาองค์การที่ มี การเปลี่ ยนแปลงอย่ างมากจะเรียกว่ าการเปลี่ ยนแปลงองค์การ 
(Organizational Change) ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงในระดับ Transformational Change เช่นการ



 
 

๔๒ 

 

เปลี่ยนแปลงองค์การจากทุนนิยม บริโภคนิยม ต้องการก าไรสูงสุด บ ารุงบ าเรอสนองกิเลสบุคลากร
อย่างเต็มที่ มาเป็นองค์การวิถีพุทธที่มีวิสัยทัศน์ใหม่ ภารกิจขององค์การใหม่ เป้าหมายใหม่ กลยุทธ์
ใหม่ โครงสร้างใหม่ กระบวนการท างานใหม่ เทคโนโลยีใหม่ ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การใหม่ ซึ่ง
น าไปสู่การพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย์ใหม่ ตัวอย่างของการเปลี่ยนแปลงในระดับนี้ เช่น จาก
องค์การที่ยึดมั่นในระบบทุนนิยม บริโภคนิยมมาเป็นองค์การวิถีพุทธที่ต้องการพัฒนาบุคลากรใน
ระดับโลกียธรรมอย่างเข้มข้นหรือถึงระดับโลกุตรธรรม การพัฒนาลักษณะดังกล่าวเป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่ต้องการผลลัพธ์ในระดับท่ีเรียกว่า Gamma (B) 

กล่าวส าหรับการเปลี่ยนแปลงองค์การให้เป็นองค์การพุทธนิยม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงพุทธจ าเป็นต้องพิจารณาปัจจัยอ่ืนๆ นอกจากความรู้ ความเข้ าใจ ความเชื่อของปัจเจกบุคคล 
มิฉะนั้นการพัฒนาก็จะไม่ประสบความส าเร็จ เนื่องจากปัจจัยอื่นๆ มาเป็นอุปสรรค แต่อาจสรุปว่าการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธเป็นการลงทุนที่สูญเปล่า มิได้ก่อประโยชน์ให้กับองค์การแต่อย่างใด 
ยกตัวอย่างเช่น การพัฒนาฝึกอบรมปัจเจกบุคคลในองค์การให้มีเมตตาธรรม มีการท างานเป็นทีม แต่
ระบบการประเมินผลงานนั้นบังคับให้ทุกคนต้องบรรลุเป้าหมายของตนเอง คนที่ไม่เห็นแก่ตัวมัวแต่
ช่วยเพ่ือนร่วมงานก็จะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายของตน และนอกจากจะไม่ได้รางวัลแล้วก็จะถูก
ลงโทษในที่สุด หรือกรณีของการส่งเสริมให้องค์การทั้ งภาครัฐและภาคเอกชนมีระบบเศรษฐกิจพอ
เพียงแต่เศรษฐกิจของชาติกลับเป็นเศรษฐกิจระบบทุนนิยมบริโภคนิยม การผลักดันให้เกิดเศรษฐกิจ
พอเพียงจึงเป็น เรื่องยากอย่างยิ่ งส าหรับการใช้แนวคิดองค์การแห่ งการเรียนรู้  ( Learning 
Organization) มาใช้เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธเป็นอีกทางเลือกหนึ่งที่ควรพิจารณา
น าไปใช้ องค์การแห่งการเรียนรู้คือ “องค์การที่ทั้งปัจเจกบุคคลและทีมงานปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย
เดียวกัน และเป้าหมายนั้นเชื่อมโยงกัน การติดต่อสื่อสารเป็นไปอย่างเปิดเผย การเข้าถึงข่าวสารข้อมูล
นั้นเป็นไปได้และมีการแบ่งปันกัน การคิดเชิงระบบเป็นปทัสถานขององค์การ ผู้น าองค์การต้องเป็นผู้
ผลักดันให้องค์การเกิดการเรียนรู้ การเรียนรู้ของบุคคลากรในองค์การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้
รางวัล ความคิดอ่านใหม่ๆ ได้รับการต้อนรับเป็นอย่างดี  กล่าวส าหรับองค์การวิถีพุทธ จะเห็นว่า
องค์การแห่งการเรียนรู้คือตัวแบบที่เหมาะสมขององค์การวิถีพุทธ พิจารณาจากคุณลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นการมีเป้าหมายร่วมกันเชื่อมโยงกัน (การพ้นทุกข์ การท าความดี 
การไม่ท าความชั่ว) การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย (ศีลข้อ ๒ การไม่พูดปดหรือปิดบังกัน) การแบ่งปัน
ข่าวสารข้อมูล (ด้วยเมตตาจิตที่มีต่อกัน) การคิดเป็นระบบ (หลักธรรมอิทัปปัจยตาหรือ ปฏิจจสมุป
บาท) ผู้น าต้องผลักดันให้เกิดการเรียนรู้ (ผลักดันในการปฏิบัติธรรม เผยแพร่ธรรม สั่งสอน ประกาศ
ศาสนา) การบริหารงานต้องสนับสนุนการเรียนรู้ (สิ่งนี้อาจจะยังขาด) การเรียนรู้ การปฏิบัติ ธรรม
ได้รับการส่งเสริมและได้รางวัล ความคิดใหม่ๆ ได้รับการยอมรับ (ตามหลักอนิจจัง อนัตตาแล้ว ไม่มี
อะไรเป็นอมตะ ถาวร เพราะฉะนั้นการยอมรับสิ่งใหม่จึงเป็นเรื่องง่าย) องค์การทางศาสนาไม่ว่าจะเป็น



 
 

๔๓ 

 

วัดวาอารามหรือสถานปฏิบัติธรรม หากใช้แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้จะท า ให้องค์การมีความ
เข้มแข็งมีประสิทธิผลประสิทธิภาพมากขึ้น น าพาให้บุคลากรในองค์การมี ความรู้แจ้งเห็นจริงเกิดได้
ง่ายขึ้นมากขึ้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับองค์การมีสามทางเลือกดังที่กล่าวข้างต้นต่อไปจะได้
กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาองค์การ และกระบวนการเปลี่ยนแปลองค์การ 

๒.๒.๑๐ กระบวนการพัฒนาองค์การวิถีพุทธ 
ส าหรับกระบวนการพัฒนาองค์การวิถีพุทธ๔๖ จะมีทั้งความคล้ายคลึงและแตกต่างกับการ

พัฒนาในระดับบุคคล กล่าวคือ ขั้นตอนแรกเป็นการวิเคราะห์ปัญหาและท าข้อเสนอให้องค์การ 
(Analyze Contact) หลังจากนี้จึงเป็นการวินิจฉัยประเด็นที่ต้องมีการพัฒนาและแจ้งให้ผู้บริหาร
องค์การทราบ (Diagnose and Feedback) หลังจากท่ีผู้บริหารรับทราบแล้วจึงมีการวางแผนก าหนด
โปรแกรมการพัฒนา (Plan and Develop) ด าเนินการตามแผน (Implement) และประเมินผลการ
พัฒนาและท าให้ยั่งยืนถาวร (Evaluation and Institutionalize) ส่วน “การเปลี่ยนแปลงองค์การ” 
มีกระบวนการที่แตกต่างออกไปบ้างจากกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การข้างต้น จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่
ต้องมีการพิจารณาเพ่ิมเติมจากการพัฒนาในระดับบุคคลคือเรื่องของวิสัยทัศน์ขององค์การ ภารกิจ
องค์การ กลยุทธ์องค์การ โครงสร้างองค์การ กระบวนการท างาน และเทคโนโลยีที่องค์การใช้ ปัจจัย
ข้างต้นจะก าหนดลักษณะของทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การต้องมี ดังนั้นระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การจะต้องรองรับกับการสรรหาคัดเลือก การก าหนดค่าตอบแทน การประเมินหรือ
บริหารผลงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การต้องการ 

กระบวนการของการพัฒนาองค์การวิถีพุทธในทางปฏิบัติจะเริ่มขึ้นเมื่อผู้บริหารองค์การมี
แนวคิดที่จะพัฒนาองค์การของตนให้เป็นองค์การพุทธนิยม เป็นองค์การที่มีระบบเศรษฐกิจแบบ
พอเพียง ดังนั้นขั้นตอนแรกคือการก าหนดวิสัยทัศน์การพัฒนาซึ่งมีพุทธธรรมเป็นรากฐานการพัฒนา
ว่าต้องการเห็นองค์การเป็นองค์การวิถีพุทธในระดับโลกียธรรมหรือโลกุตรธรรม หลังจากนั้นจึงก าหนด
ภารกิจที่ต้องกระท าเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ และแปลงภารกิจให้เป็นเป้าหมายทั้งเป้าหมาย
ระยะยาวและเป้าหมายระยะสั้นเช่นเป้าหมายในระยะเวลา ๑ ปี หลังจากนี้จึงก าหนดกลยุทธ์ในการ
พัฒนา กลยุทธ์ในการพัฒนาจะเป็นหลักในการก าหนดโครงสร้างองค์การ กระบวนการท างาน
เทคโนโลยีที่ใช้ เป็นต้น ปัจจัยข้างต้นจะก าหนดสมรรถนะแบบพุทธ (Competency) ที่องค์การ
ต้องการ มนุษย์ที่ว่านี้จะได้มาด้วยระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การซึ่งประกอบด้วยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่เดิมด้วยกระบวนการพัฒนาในระดับปัจเจกบุคคลที่กล่าวมาแล้ว การ
ก าหนดค่าตอบแทนที่มีพุทธธรรมเป็นฐานคิด เช่นการก าหนดค่าตอบแทนตามความจ าเป็นพ้ืนฐาน
ของแต่ละบุคคลแทนการจ่ายค่าตอบแทนตามค่าของงานหรือตามผลงาน เป็นต้น ระบบย่อยต่อมาที่
จะท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธคือการประเมินผลงานเพ่ือเป็นการวัดทั้งผลงานและ
                                                           

๔๖ พระไพศาล วิสาโล, กระบวนการเรียนรู้แบบพุทธ, (เสขิยธรรม, ๒๕๔๔), หน้า ๑๓-๑๗. 
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พฤติกรรม ได้ทราบความก้าวหน้าในการพัฒนา เพ่ือที่จะก าหนดแผนการพัฒนารวมทั้งการให้รางวัล
หรือการลงโทษเพ่ือผลทางด้านแรงจูงใจต่อไปด้วย ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธที่ องค์การต้องการ
หากมีไม่เพียงพอที่จะท าให้บรรลุภารกิจหรือท าให้องค์การไม่เข้มแข็งเพียงพอ จ าเป็นจะต้องมีการสรร
หาคัดเลือกเข้ามาใหม่ การคัดเลือกคนเข้ามาใหม่จะต้องมีการก าหนดคุณสมบัติหรือสมรรถนะ
(Competency) ที่ได้ก าหนดไว้ตั้งแต่ตอนต้น ลักษณะการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว
จะเป็นส่วนช่วยในการก าหนดวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งจะท าให้การพัฒนาองค์การประสบความส าเร็จ
อย่างถาวร แนวคิดที่กล่าวข้างต้นเป็นการประยุกต์ใช้แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
(Strategic HRD) 

ปัจจัยส าคัญที่ต้องค านึงถึงในการเปลี่ยนแปลงองค์การจากองค์การที่มีการพัฒนาตาม
กระแสหลักให้เป็นองค์การวิถีพุทธคือการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นหน้าที่ของนักพัฒนา
องค์การที่จะวางกลยุทธ์รับมือการต่อต้านดังกล่าว ซึ่งอาจจะมีสาเหตุจากความเชื่อความเคยชิน
ความรู้สึก ซึ่งกล่าวโดยสรุปก็คือมีมิจฉาทิฐิ อวิชชาบดบังปัญญา ท าให้เกิดพฤติกรรมการต่อต้าน
นักพัฒนาองค์การจ าเป็นต้องเตรียมพร้อมที่จะรับมือการต่อต้านดังกล่าวด้วยการเรียนรู้ธรรมชาติอัน
ซับซ้อนของการเปลี่ยนแปลงคน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงที่ระดับของความเชื่อ การรับรู้
และความเคยชินที่มาจากการหล่อหลอมของวัฒนธรรมองค์การ กล่าวไว้ในแนวคิดขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงระดับดังกล่าวนี้การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเป็นที่คาดหมายได้ ส าหรับ
กลุ่มคนที่คาดว่าจะเป็นผู้ต่อต้านอย่างแข็งขัน ก็จะต้องเป็นกลุ่มคนแรกๆ ที่ต้องไปท าความเข้าใจชี้แจง 
ชักจูงให้มาเป็นทีมเดียวกัน ในแต่ละกลุ่มคนจะมีผู้น าของกลุ่ม ผู้น ากลุ่มหรือในสมัยพุทธกาลคือเจ้า
ส านักทั้งหลายที่ว่านี้จะต้องเป็นกลุ่มเป้าหมายที่ส าคัญ เมื่อชักจูงด้วยการชี้ให้เห็นอริยสัจ ๔ ได้มี
สัมมาทิฐิในเบื้องต้น จะได้บริวารหรือสมาชิกของกลุ่มมาด้วย กลุ่มคนที่เป็นที่ปรึกษาของผู้น ากลุ่ม
ผู้บริหารก็เป็นกลุ่มที่ละเลยไม่ได้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้การสามารถชักจูงคนกลุ่มนี้ได้จะท าให้เข้าใจ
แนวคิดที่เป็น “มิจฉาทิฐิ” เป็นอย่างดี ท าให้สามารถน ามาวิเคราะห์หาจุดอ่อนเพ่ือการโต้แย้งกับกลุ่ม
คนที่ยังท าความเข้าใจได้ช้าหรือนิยามการถกเถียงได้อีกด้วย กระบวนการที่กล่าวข้ างต้นเป็น
กระบวนการพัฒนาในระดับองค์การ เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การ
พัฒนาในระดับบุคคล (Training and Development) ซึ่งเป็นอีกองค์ประกอบหนึ่งของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ก็จะมารับช่วงต่อไป จะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธนั้นจุดเริ่มต้ น
จะต้องอยู่ที่ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ริเริ่มผลักดันก าหนดวิสัยทัศน์องค์การให้เกิดขึ้น มิใช่เริ่มต้นจาก
บุคลากรระดับล่างขององค์การ ในส่วนของกิจกรรมการพัฒนานั้นหากกระท าเฉพาะการพัฒนา
ฝึกอบรมเฉพาะในระดับบุคลากร โดยไม่มีการพัฒนาในระดับองค์การ ก็ยากที่จะประสบความส าเร็จ
ทั้งนี้เนื่องจาก ปัจเจกบุคคลถึงแม้ว่าจะได้รับการพัฒนาแล้ว แต่หากวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายกล
ยุทธ์โครงสร้าง ค่านิยม วัฒนธรรมองค์การและระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การไม่



 
 

๔๕ 

 

ส่งเสริม สนับสนุน หรือสอดคล้องแล้วปัจจัยข้างต้นก็จะเป็นอุปสรรคขัดขวางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธได้ หากองค์การคาดหวังที่จะให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพุทธมี
ประสิทธิผลผู้บริหารองค์การควรเริ่มต้นวางแผนการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงองค์การก่อนแล้วจึงน า
การฝึกอบรมพัฒนาส าหรับระดับปัจเจกบุคคลมารองรับ สนับสนุนการพัฒนาองค์การ  

กล่าวโดยสรุปจากการวิจัยเอกสาร “การพัฒนาเชิงพุทธ” พบว่านิยามของการพัฒนาเชิง
พุทธคือ กระบวนการในการพัฒนามนุษย์ในองค์การโดยการน าค าสอนของพระพุทธเจ้ามาเป็นฐานคิด 
ให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานมีความเจริญเติบโตทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจ และ
ปัญญา ด้วยวิธีการพัฒนาองค์การและการพัฒนาฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือจุดประสงค์ในการปรับปรุง
ผลงานและพัฒนามนุษย์ไปสู่ภพภูมิที่ดีกว่าเดิมหรืออาจจะกล่าวอย่างสรุปรวบรัดว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ คือ “การเปลี่ยนแปลงปุถุชนให้เป็นอริยบุคคลด้วยการพัฒนาฝึกอบรมและ
การพัฒนาองค์การ”แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการ
พัฒนา โดยมีพุทธเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็น
กรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนาโดยมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือระดับโลกียธรรมและ
ระดับโลกุตรธรรม ส่วนปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธ
ธรรมมีเป้าหมายที่การพัฒนาปรับปรุงมนุษย์ ใช้ปัญหาของมนุษย์คือ “ทุกข์”เป็นตัวตั้ง ใช้หลักธรรม 
อริยสัจ ๔ เป็นหลักคิดในการพัฒนา และมีการคิดเชิงระบบ ส าหรับเป้าหมายในการพัฒนานั้นจะมี
สามประการคือท าให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดี มีจริยธรรมคุณธรรมในการ
ด ารงชีวิต และพัฒนาไปสู่ระดับสูงสุดคือการพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิง สู่ภาวะนิพพานหรือนิโรธ  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมีองค์ประกอบการพัฒนา ๒ ระดับใหญ่คือการพัฒนา
ระดับปัจเจกบุคคลและการพัฒนาในระดับองค์การเพ่ือให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
พุทธมีปฏิสัมพันธ์กับบริบทจึงท าให้องค์การที่เป็นระบบใหญ่ต้องเป็นองค์การเศรษฐกิจพอเพียง มีพุทธ
เศรษฐศาสตร์เป็นแนวทางของระบบเศรษฐกิจ มีกระบวนทัศน์การพัฒนาที่ประกอบด้วยกระบวนทัศน์
การพัฒนาเพ่ือผลงาน กระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้กระบวนทัศน์การพัฒนาโลกียธรรมและ
กระบวนทัศน์การพัฒนาระดับโลกุตรธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคลจะมีตัวแบบใน
การพัฒนาซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วย โดยมีปัจจัย
เป้าหมายในการพัฒนาและความพร้อมของกลุ่มเป้าหมายเป็นปัจจัยหลัก ใช้พิจารณาการก าหนด
คุณลักษณะของผู้ที่พัฒนาแล้วแนวทางการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของนักพัฒนา 
การประเมินผลหลักสูตรการบูรณาการเข้าระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ และการ
ประเมินผลโดยภาพรวมเพ่ือที่จะท าให้การปรับปรุงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากขึ้น
การพัฒนาองค์การเชิงพุทธจะเริ่มต้นที่การก าหนดวิสัยทัศน์องค์การ การก าหนดภารกิจที่ต้องท าแล้ว
แปลงเป็นเป้าหมาย แล้วน ามาเป้าหมายนั้นมาก าหนดกลยุทธ์ ซึ่งอาจจะต้องท าให้ต้องมีการ



 
 

๔๖ 

 

ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ กระบวนการในการท างาน เทคโนโลยีที่จะน ามาใช้ ปัจจัยข้างต้นจะท า
ให้มีการก าหนดสมรรถนะ (Competency) ของทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ ระบบการบริหารและ
พัฒนาจะท าให้เกิดทรัพยากรมนุษย์พุทธนิยมตามที่องค์การต้องการด้วยการน าการฝึกอบรมและ
พัฒนาระดับบุคคลมารองรับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธอาจสรุปอย่างรวบรัดด้วยการ
ใช้พระรัตนตรัยมาเป็นกรอบแนวคิด กล่าวคือ “พระพุทธ” นั้นจะเป็นตัวแทนของวิสัยทัศน์ กระบวน
ทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายในการพัฒนาสู่การเป็นผู้รู้ ผู้ตื่น ผู้เบิกบาน และ “พระธรรม” จะเป็นตัวแทน
ของหลักธรรมค าสอน หลักสูตร เนื้อหาวิชารวมทั้งแนวทางที่ใช้ในการพัฒนาและ“พระสงฆ์” คือ
ตัวแทนของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ ที่จะต้องมี Competency ที่จะเป็นนักพัฒนาที่ดีไม่ว่า
จะเป็นความเข้าใจในหลักธรรมและความสามารถในการถ่ายทอด  
 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับหลักไตรสิกขา 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) อธิบายหลักไตรสิกขาไว้ในเรื่อง“พระพุทธศาสนาพัฒนาคน

และสังคม” ว่า การศึกษา (สิกขา) แยกซอยออกไปเป็น ๓ ด้านโดยสอดคล้องกับองค์ประกอบแห่ง
การด าเนินชีวิต ของมนุษย์ ที่มี ๓ ด้าน คือ พฤติกรรม จิตใจ และปัญญา เรียกว่าไตรสิกขา ซึ่งมี
สาระส าคัญ ดังนี้๔๗ 

๑) อธิสีลสิกขา คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมทาง
กายและวาจา ให้มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอย่างถูกต้อง มีผลดี สิ่งแวดล้อมที่เราเกี่ยวข้องสัมพันธ์
มี ๒ ประเภท คือ (๑) สิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ เพ่ือนมนุษย์ รวมทั้งสัตว์อ่ืน (๒) สิ่งแวดล้อมทาง
วัตถุ ได้แก่ ปัจจัย ๔ เครื่องใช้วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ รวมทั้งเทคโนโลยี และสิ่งทั้งหลายที่มีในธรรมชาติ
พุทธทาสภิกขุ ได้กล่าวขอบเขตของศีลไว้ว่า ศีลมีขอบเขตเฉพาะทางกายและวาจาที่ปรากฏภายนอก
คือถ้าภายนอกเรียบร้อยตามวินัย แม้ใจจะเสียไปบ้างก็ไม่นับว่าเสียในส่วนศีล 

๒) อธิจิตตสิกขา หมายถึงการฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจ มีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะจิตใจ
เป็นฐานของพฤติกรรม เนื่องจากพฤติกรรมทุกอย่างเกิดขึ้นจากความตั้งใจ หรือเจตนาและเป็นไปตาม
เจตจ านงและแรงจูงใจที่อยู่เบื้องหลัง ถ้าจิตใจได้รับการพัฒนา ให้ดีงามแล้ว ก็จะควบคุมดูแลและน า
พฤติกรรมไปในทางที่ดีงามด้วย แม้ความสุข ความทุกข์ในที่สุดก็อยู่ที่ใจยิ่งไปกว่านั้น ปัญญาจะเจริญ
งอกงามได้ ต้องอาศัยจิตใจที่เข้มแข็งสู้ปัญหา เอาใจใส่มีความเพียรพยายามที่จะคิดค้น ไม่ท้อถอย ยิ่ง
เรื่องที่คิดหรือพิจารณานั้นยาก หรือละเอียดลึกซึ้ง ก็ยิ่งต้องมีจิตใจที่สงบแน่วแน่ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่พลุ่ง
พล่าน กระวนกระวาย คือต้องมีสมาธิจึงจะคิดได้ชัดเจน เจาะลึกทะลุได้ และมองเห็นทั่วตลอด จิตที่
ฝึกดีแล้ว จึงเป็นฐานที่จะให้ปัญญาท างานและพัฒนาอย่างได้ผลการพัฒนาจิตใจนี้มีสมาธิเป็นแกน 
                                                           

๔๗ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พระพุทธศาสนาพัฒนาคนและสังคม, (กรุงเทพมหนคร: โรงพิมพ์จักรานุกุล
การพิมพ์ ๒๕๕๐), หน้า ๑๑๐. 



 
 

๔๗ 

 

หรือเป็นศูนย์กลาง จึงเรียกง่ายๆ ว่า "สมาธิ" และ อาจแยกออกได้เป็นการพัฒนาคุณสมบัติของจิตใจ
ในด้านต่างๆ คือ 

๑) พัฒนาคุณธรรมซึ่งเป็นคุณภาพของจิตใจ กล่าวคือ คุณสมบัติที่เสริมสร้างจิตใจให้ดีงาม
ให้เป็นจิตใจที่สูง ประณีต และประเสริฐ เช่น หลักอิทธิบาท ๔ จาคะ คือ ความมีน้ าใจเสียสละ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ กตัญญูกตเวทิตา หิริ คือ ความละอายต่อบาป ละอายใจต่อการท าความชั่ว โอตตัปปะ
คือความกลัวบาป เกรงกลัวต่อความชั่วคร้ามขยาดต่อทุจริต คารวะ คือความเคารพ ความใส่ใจรู้จักให้
ความส าคัญแก่สิ่งนั้นนั้น อย่างถูกต้องเหมาะสม มัทวะ คือ ความอ่อนโยน สุภาพ นุ่มนวล ไม่กระด้าง 

๒) พัฒนาสมรรถภาพและประสิทธิภาพของจิตใจ โดยเสริมสร้างคุณสมบัติที่ท าให้จิต ใจมี
ความเข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง แกล้วกล้าสามารถ ท ากิจหน้าที่ได้ผลดี เช่น ฉันทะ คือความใฝ่รู้ใฝ่
สร้างสรรค์ วิริยะอุตสาหะ จิตตะ คือ ความมีใจจดจ่อ หรือสิ่งที่ท า สัจจะ คือ ความตั้งใจจริง อธิษฐาน
คือ ความตั้งใจเด็ดเดี่ยว ตบะ คือ พลังเผากิเลส สติ คือ ความระลึกนึกได้สมาธิ คือ ภาวะจิตที่ตั้งมั่น
แน่วแน่ 

๓) พัฒนาความสุขและภาวะที่เกื้อหนุนสุขภาพของจิตใจ คุณสมบัติที่ควรเสริมสร้างขึ้นให้มี
อยู่ประจ าในจิตใจ เพ่ือความมีสุขภาพจิตที่ดี พระพุทธเจ้าทรงแสดงไว้หลายอย่างโดยเฉพาะ เช่น
ปราโมทย์ คือความร่าเริง สดชื่น ปีติ คือ ความอ่ิมใจ ปัสสัทธิ คือ ความสงบเย็น สุข คือ ความคล่องใจ
สันติ คือ ความสงบ เกษม คือ ความปลอดโปร่ง สีติภาพ คือความเย็นสบาย เสรีภาพ คือ ความมีใจ
เสรีเป็นอิสระ ปริโยทาตตา คือ ความผ่องใส วิมริยาทิกัตตา คือ ความมีใจไร้พรมแดนการพัฒนาใน
ด้านจิตใจนี้ เมื่อปฏิบัติสูงขึ้นไป ความส าคัญของสมาธิที่เป็นแกน หรือเป็นศูนย์กลาง จะยิ่งเด่นชัดมาก
ขึ้น และเมื่อสมาธิเจริญขึ้นไปจนจิตแน่วดิ่งอยู่ตัวอย่างแท้จริงแล้ว๔๘ ผู้บ าเพ็ญสมาธินั้นก็จะบรรลุภาวะ
จิตที่เรียกว่า "ฌาน" ซึ่งเป็นสมาธิจิตขั้นสูงการพัฒนาจิตใจ หรือเรื่องของสมาธิทั้งหมดนี้ แม้จะมี
ประโยชน์มากมาย น าไปใช้เพ่ือวัตถุประสงค์ได้หลายอย่าง เช่น ในเรื่องพลังจิต และในด้านการหา
ความสุข ทางจิตใจ แต่คุณค่าแท้จริงที่ท่านมุ่งหมาย ก็คือเพ่ือเป็นฐานหรือเป็นเครื่องเกื้อหนุนการ
พัฒนาปัญญาการท างานทางปัญญาที่ยิ่งละเอียดซับซ้อน และลึกซึ้งมากขึ้น ก็ยิ่งต้องการสมาธิจิต
สูงขึ้นการพัฒนาจิตใจหรือสมาธินี้จึงมีความส าคัญมาก 

๓) อธิปัญญาสิกขา หมายถึง การพัฒนาปัญญา ซึ่งมีความส าคัญสูงสุด เพราะปัญญาเป็น
ตัวน าทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อย่างไร และแค่ไหน ก็อยู่ที่ว่าจะ
มีปัญญาชี้น าหรือบอกทางให้เท่าใด และปัญญาเป็นตัว ปลดปล่อยจิตใจ ให้ทางออกแก่จิตใจ เช่นเมื่อ

                                                           
๔๘ พุทธทาสภิกขุ, เร่ืองเกี่ยวกับการปฏิบัติธรรม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จักรานุกุลการพิมพ์, ๒๕๒๙), 

หน้า ๕๙.  



 
 

๔๘ 

 

จิตใจอึดอัดมีปัญหาติดตันอยู่ พอเกิดปัญญารู้ว่าจะท าอย่างไร จิตใจก็โล่งเป็นอิสระได้ การพัฒนา
ปัญญาเป็นเรื่องกว้างขวาง แยกออกไปได้หลายด้านและมีหลายขั้นหลายระดับ๔๙ เช่น 

๑) ปัญญาที่ช่วยให้ด าเนินชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพประสบความส าเร็จ ความรู้ความเข้าใจ
ข้อมูลความรู้ รวมทั้งศิลป์วิทยาการต่างๆ เข้าถึงเนื้อหาความหมายได้ถูกต้องชัดเจนการรับรู้เรียนรู้
อย่างถูกต้องตามเป็นจริง ตรงตามสภาวะของสิ่งนั้นๆ หรือตามที่มันเป็น ความรู้จักจับสาระของ
ความรู้หรือเรื่องราวต่างๆ รู้จุด รู้ประเด็น สามารถยกขึ้นพูด ยกขึ้นชี้แสดง หรือยกขึ้นวางเป็นหลักได้
ความรู้จักสื่อสารถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจและความต้องการของตน ให้ผู้อื่นรู้ตาม เห็นตาม เป็นต้น
การคิดการวินิจฉัยที่ถูกต้องชัดเจนและเที่ยงตรง ความรู้จักแยกแยะวิเคราะห์วิจัยสืบสาวเหตุปัจจัย
ของเรื่องราวต่างๆ ที่จะท าให้สามารถแก้ไขปัญหา และท าการสร้างสรรค์ต่างๆ ได้ความรู้จักจัดท า
ด าเนินการหรือบริหารจัดการกิจการต่างๆ ให้ส าเร็จผลตามที่มุ่งหมาย ความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์
ประสบการณ์ ข้อมูลและองค์ความรู้ต่างๆ โยงเข้ามาประสานเป็นภาพองค์รวมที่ชัดเจน หรือโยงออก
ไปสู่ความหยั่งรู้ หยั่งเห็นใหม่ๆ ได้ 

๒) ปัญญาที่ช่วยให้ด าเนินเข้าสู่วิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงาม ความรู้เข้าใจในระบบความสัมพันธ์
ของสิ่งทั้งหลาย ที่อิงอาศัย สืบเนื่องส่งผลต่อกันตามเหตุปัจจัย มองเห็นภาวะและกระบวนการ ที่ชีวิต
สังคม และโลกคือหมู่สัตว์ มีความเป็นมา และจะเป็นไป ตามกระแสแห่งเจตจ านง และเหตุปัจจัยที่ตน
ประกอบ สร้างสม จัดสรร และ มีปฏิสัมพันธ์กับปัจจัยอื่นทั้งหลายเรียกง่ายๆ ว่า เป็นไปตามกรรม 

๓) ปัญญาที่ช่วยให้บรรลุจุดหมายสูงสุดของชีวิตที่ดีงาม ความรู้เข้าใจเข้าถึงเท่าทันความจริง
ของสังขาร คือโลกและชีวิต ที่เปลี่ยนแปลงเป็นไปตามกฎธรรมดาของธรรมชาติ จนสามารถวางใจ
ถูกต้องต่อสิ่งทั้งหลาย ท าจิตใจให้หลุดพ้นเป็นอิสระได้ โดยสมบูรณ์ และมีชีวิตที่เป็นอยู่ด้วยปัญญา
อย่างแท้จริงการศึกษา ๓ ด้านที่ เรียกว่าไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปัญญา นี้ เป็นหลักใหญ่ของ
พระพุทธศาสนา เป็นระบบและเป็นกระบวนการทั้งหมดของการ พัฒนาคน จากหลักไตรสิ กขานี้
พระพุทธเจ้าทรงแสดงหลักธรรม และข้อธรรมแยกย่อยออกไปมากมาย อย่างที่เรามักเห็นหรือได้ยิน
เป็นหมวดๆ หรือเป็นชุดๆ มี ๓ ข้อบ้าง ๔ ข้อ บ้าง ๕ ข้อบ้าง ฯลฯ หลักธรรมแต่ละหมวด แต่ละชุด
เหล่านั้น ก็คือข้อปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาชีวิตพัฒนาสังคมในขั้นตอน หรือในส่วนปลีกย่อยต่างๆ แต่ละ
หมวด แต่ละชุดมักจะมีสาระบางส่วนของไตรสิกขาครบทั้ง ๓ อย่าง ประสานหรือบูรณาการกันอยู่ใน
ลักษณะใด ลักษณะหนึ่งตามความเหมาะสมกับกรณีนั้นๆหลักไตรสิกขา มีความสัมพันธ์กับหลัก
อัฏฐังคิกมรรค คือ มรรคมีองค์ ๘ (เรียกเต็มๆ ว่าอริยอัฏฐังคิกมรรค) ซึ่งแปลว่า ทางมีองค์ ๘ ที่รู้จัก
กันในชื่อว่าทางสายกลาง (มัชฌิมาปฏิปทา/The Middle Way) นั้น เมื่อย่นย่อลง ก็ได้เท่ากับ

                                                           
๔๙ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พระพุทธศาสนาพัฒนาคนและสังคม, (กรุงเทพมหนคร: โรงพิมพ์จักรานุกุล

การพิมพ์ ๒๕๕๐), หน้า ๑๓๙. 
 



 
 

๔๙ 

 

ไตรสิกขาหรือสิกขา ๓ ได้แก่ ศีล สมาธิ และปัญญา เป็นแต่ในทางสายกลาง จัดเอาปัญญาขึ้นก่อน
เท่านั้น ข้อ ๑ และ ๒ จัดเป็น ปัญญา คือ 

๑) เห็นชอบ (สัมมาทิฏฐิ) ในระดับสูง คือ เห็นในอริยสัจจ์ ๔๕๐ ไตรลักษณ์ ๓๕๑ ปฏิจจสมุป
บาทหรืออิทัปปัจจยตา ๑๒๕๒ ในระดับทั่วไป คือ เห็นถูกต้องตามท านองคลองธรรมเห็นพระรัตนตรัย
เป็นที่พ่ึงสูงสุด เป็นต้น 

๒) ด าริชอบ (สัมมาสังกัปปะ) ได้แก่ ในระดับสูง คือ เนกขัมมสังกัปปะ (ด าริชอบในการออก
จากกาม) อพยาปาทสังกัปปะ (ด าริชอบในความไม่พยาบาท) และอวิหิงสาสังกัปปะ (ด าริชอบในความ
ไม่เบียนเบียด) ในระดับท่ัวไป คือ มโนสุจริต การกระท าชอบทางใจจัดอยู่ในกุศลกรรมบถ ๑๐๕๓ 

๒.๑ ไม่คิดอยากได้ของผู้อื่น 
๒.๒ ไม่มีจิตคิดร้ายต่อผู้อ่ืน มีจิตใจเมตตากรุณา 
๒.๓ มีความเห็นชอบ เช่น ทานมีผล การบูชามีผล วิบากกรรมดีกรรมชั่วมี เป็นต้น 
ข้อ ๓ ข้อ ๔ และข้อ ๕ รวม ๓ ข้อ จัดเป็นศีล คือ 

๓) เจรจาชอบ (สัมมาวาจา) ได้แก่ วจีสุจริต ๔ กระท าชอบทางวาจา จัดอยู่ในกุศลกรรมบถ 
๑๐ 

๓.๑ ละการพูดเท็จ ไม่กล่าวค าโกหกเพราะเห็นแก่ประโยชน์ตนหรือผู้อ่ืน 
๓.๒ ละการพูดค าส่อเสียด สมานฉันท์ความแตกร้าว ส่งเสริมความสามัคค ี
๓.๓ ละค าพูดหยาบ พูดแต่ค าอ่อนหวาน 
๓.๔ ละการพูดเพ้อเจ้อ พูดค าท่ีมีเหตุผล มีสาระประโยชน์ และถูกกาลเทศะ 

๔) กระท าชอบ (สัมมากัมมันตะ) ได้แก่ กายสุจริต ๓ การกระท าชอบทางกายจัดอยู่ในกุศล
กรรมบถ ๑๐ 

๔.๑ ละการฆ่า การเบียดเบียน มีเมตตากรุณาช่วยเหลือเกื้อกูล 
๔.๒ ละการขโมยสิ่งของๆ ผู้อื่น เคารพกรรมสิทธิ์ในทรัพย์สินของผู้อื่น 
๔.๓ ละการประพฤติผิดในกาม การล่วงละเมิดประเวณีทางเพศ 

๕) เลี้ยงชีพชอบ (สัมมาอาชีวะ) ได้แก่ อาชีวปาริสุทธิ จัดอยู่ใน วิริยสังวรรวมอยู่ในสังวร ๕ 
และข้อ ๖ ข้อ ๗ และข้อ ๘ รวม ๓ ข้อ จัดเป็นสมาธิ 

                                                           
๕๐ วิ.มหา. (ไทย) ๔/๑๔/๑๖. 
๕๑ ส .สฬา. (ไทย) ๑๘/๑/๑. 
๕๒ วิ.มหา. (ไทย) ๔/๑/๑ ; ส .นิ. (ไทย) ๑๖/๑/๑. 
๕๓ ม.มู. (ไทย) ๑๒/๔๘๕/๓๖๗ ; องฺ.ทสก. (ไทย) ๒๔/๑๖๕/๒๗๑. 



 
 

๕๐ 

 

๖) พยายามชอบ (สัมมาวายามะ) ในระดับสูง คือ ปธาน ๔๕๔ คือ เพียรปิดกั้นยับยั้งอกุศล
ธรรม เพียรละบาป เพียรก่อกุศลธรรม และเพียรรักษากุศลธรรม ในระดับทั่วไป คือมีจิตใจตั่งมั่นเป็น
สมาธิ มีความมานะพยายาม เป็นต้น 

๗) ระลึกชอบ (สัมมาสติ) ในระดับสูง คือ สติปัฏฐาน ๔๕๕ ได้แก่ การตั้งสติก าหนดพิจารณา
กาย เวทนา จิตและธรรม ในระดับทั่วไป คือ ความมีสติ คือ ความระลึกได้ นึกได้ ส านึกรู้ตัวอยู่เสมอ 
และสัมปชัญญะ คือ ความรู้ชัดในสิ่งที่นึกได้ เข้าใจชัดตามความเป็นจริงจัดอยู่ในธรรมมีอุปการะ
มาก๕๖ 

๘) ตั้งจิตมั่นชอบ (สัมมาสมาธิ) ในระดับสูง คือ ฌาน คือ การเพ่ง ๔๕๗ ได้แก่ ปฐมฌานทุติย
ฌาน ตติยฌาน และจตุตถฌาน ในระดับทั่วไป คือ ความตั้งจิตมั่นชอบในการศึกษาเรียนรู้และคิด
วิเคราะห์อย่างตั้งใจ อดทน ขยันหมั่นเพียร 

หลักไตรสิกขานั้นมีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กับหลักมรรค ๘ และหลักธรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ซึ่งจะน าไปสู่การอธิบายหลักไตรสิกขาให้กว้างขวางและลุ่มลึกมากขึ้น รวมไปถึงการน าหลักธรรมไปสู่
การจัดการศึกษาและพัฒนาตนเองของเยาวชนได้หลากหลายมากยิ่งขึ้น ซึ่งส่วนใหญ่เป็นหัวข้อธรรม
ในระดับสูง ไม่สามารถที่จะวัดผลประเมินได้ด้วยการสังเกตพฤติกรรมได้ อีกทั้งในการพัฒนาส าหรับ
เด็กและเยาวชน ระดับธรรมที่เหมาะสมกับเด็กและเยาวชนจึงควรพิจารณาตามวัยเป็นส าคัญ 

สรุปได้ว่า การศึกษาตามแนวทางพระพุทธศาสนาในพระไตรปิฎกว่าสิกขา ๓ ประการ คือ 
๑. อธิสีลสิกขา 
๒. อธิจิตตสิกขา 
๓. อธิปัญญาสิกขา๕๘ 
ความหมายของไตรสิกขาในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ว่า ข้อปฏิบัติที่เป็น

หลักส าหรับศึกษา ๓ ประการ เพ่ือฝึกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และปัญญา ให้ยิ่งขึ้นไป จนบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดคือพระนิพพาน๕๙ 

                                                           
๕๔ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๖๙/๘๕.  
๕๕ ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๗๓/๒๕๗. 
๕๖ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๗๘/๒๙๐. 
๕๗ วิ.มหา. (ไทย) ๑/๒/๔. 
๕๘ องฺ.ติก. ( ไทย ) ๒๐/๘๗/๓๑๒. 
๕๙ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, 

(กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๐๗. 



 
 

๕๑ 

 

ค าว่า ไตรสิกขา มีรากศัพท์มาจากค าสองค า คือ ๑) ไตร หรือ ตรี เป็นภาษาสันสกฤตตรง
กับภาษาบาลีว่า ติ แปลว่า สาม และ ๒) ค าว่า สิกฺขา เป็นภาษาบาลี ตรงกับภาษาสันสกฤตว่า ศิกฺษา 
หมายถึง การศึกษา การปฏิบัติ และการอบรมความประพฤติให้บริสุทธิ์๖๐ 

ส่วนค าว่า ติ หรือ ไตร นั้น หมายถึง องค์ประกอบ ๓ ประการ คือ อธิสีลสิกขา, อธิจิตต 
สิกขา, อธิปัญญาสิกขา หรือ ศีล สมาธิ ปัญญา โดยมีความหมายตามพระไตรปิฎก ดังนี้ 

๑) อธิสีลสิกขา (สิกขาคือศีลอันยิ่ง) หมายถึง ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทางความ
ประพฤติอย่างสูง ดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส คัมภีร์มหานิทเทส ว่าอธิศีลสิกขาเป็นอย่างไร คือ
ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ เป็นผู้มีศีล ส ารวมด้วยความสังวรในพระปาติโมกข์ สมบูรณ์ด้วยอาจาระและ
โคจร เห็นภัยในโทษเพียงเล็กน้อย สมาทานศึกษาในสิกขาบททั้งหลายอยู่คือ สีลขันธ์เล็ก สีลขันธ์ใหญ่
ศีลเป็นที่พ่ึง เป็นเบื้องต้น เป็นความประพฤติ เป็นความส ารวม เป็นความระวัง เป็นหัวหน้า เป็ น
ประธานเพื่อความถึงพร้อมแห่งธรรมที่เป็นกุศล นี้ชื่อว่า อธิสีลสิกขา๖๑ 

โดยการฝึกอบรมศีลนั้น มุ่งเน้นที่การส ารวมเพ่ือให้เกิดความบริสุทธิ์ในการกระท าเป็นเกราะ
กั้นกิเลสทั้งหลายที่จะก่อให้เกิดความเดือดร้อน และการเบียดเบียน ดังที่แสดงในมาติกากถาคัมภีร์
ปฏิสัมภิทามรรคว่า “เนกขัมมะ ชื่อว่า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่ากั้นกามฉันทะ ความส ารวม ชื่อ
ว่า อธิสีลสิกขา อพยาบาท ชื่อว่า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า กั้นพยาบาท อรหัตตมรรค ชื่อว่า 
สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า กั้นกิเลสทั้งปวง”๖๒ 

๒) อธิจิตตสิกขา (สิกขาคือจิตอันยิ่ง) หมายถึง ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมจิตเพ่ือให้เกิด
คุณธรรมเช่นสมาธิอย่างสูงการสงัดจากกามและอกุศลธรรมทั้งหลายดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส 
คัมภีร์มหานิเทส ว่าอธิจิตสิกขา เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ สงัดจากกามและอกุศลธรรมทั้ง 
หลายบรรลุปฐมฌานที่มีวิตก วิจาร ปีติและสุข อันเกิดจากวิเวกอยู่ เพราะวิตกวิจาร สงบระงับไปแล้ว 
บรรลุติยฌาน มีความผ่องใสในภายใน มีภาวะที่จิตเป็นหนึ่งผุดขึ้น ไม่มีวิตกไม่มีวิจาร มีแต่ปีติและสุขที่
เกิดจากสมาธิอยู่เพราะปีติจางคลายไป มีอุเบกขา มีสติสัมปชัญญะเสวยสุขด้วยนามกายบรรลุตติย
ฌานที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญว่า ผู้มีอุเบกขา มีสติอยู่เป็นสุขเพราะละสุขและทุกข์ได้แล้ว เพราะ
โสมนัสและโทมนัสดับไปก่อนแล้ว บรรลุจตุตถฌานที่ไม่มีทุกข์ ไม่มีสุข มีสติบริสุทธิ์เพราะอุเบกขาอยู่นี้ 
ชื่อว่า อธิจิตตสิกขา๖๓ 

                                                           
๖๐ องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๙๑/๓๒๐. 
๖๑ ขุ.ม. (ไทย ) ๒๙/๑๐/๔๘. 
๖๒ ขุ.ป. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 
๖๓ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 



 
 

๕๒ 

 

โดยการฝึกอบรมจิตนั้น มุ่งเน้นที่ความตั้งมั่นแห่งจิต การท าใจให้สงบแนวแน่เพ่ือให้จิตบริสุทธิ์ ไม่
ฟุ้งซ่าน เป็นกลาง ปราศจากอคติ ดังที่แสดงในมาติกากถา คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า “ชื่อว่า จิตตวิ
สุทธิ เพราะมีความหมายว่า ไม่ฟุ้งซ่าน ความไม่ฟุ้งซ่าน ชื่อว่า อธิจิตตสิกขา”๖๔ 

๓) อธิปัญญาสิกขา (สิกขาคือปัญญาอันยิ่ง) หมายถึง ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมปัญญา
เพ่ือให้เกิดความรู้แจ้งอย่างสูง การรู้ชัดตามความเป็นจริงในอริยสัจ ๔ เป็นล าดับไปจนท าให้แจ้งทั้ง
เจโตวิมุติ และปัญญาวิมุติ สามารถท าลายอาสวะกิเลสให้หมดไป ดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส
คัมภีร์มหานิทเทส ว่า อธิปัญญาสิกขา เป็นอย่างไร คือภิกษุ ในธรรมวินัยนี้  เป็นผู้มีปัญญา 
ประกอบด้วยปัญญาอันประเสริฐหยั่งถึงความเกิดและความดับ เพิกถอนกิเลสให้บรรลุถึงความสิ้นทุกข์
โดยชอบเธอรู้ตามความเป็นจริงว่า “นี้ทุกข์” “นี้ทุกข์สมุทัย (เหตุเกิดทุกข์)” “นี้ทุกข์นิโรธ (ความดับ
ทุกข์ )” “นี้ทุกข์นิโรธคามินีปฏิปทา (ข้อปฏิบัติเครื่องด าเนินไปสูความดับทุกข์)” เธอรู้ตามความเป็น
จริงว่า  
 “เหล่านี้อาสวะ” “นี้อาสวสมุทัย” “นี้อาสวนิโรธ” 
 “นี้อาสวนิโรธคามินีปฏิปทา” นี้ชื่อว่า อธิปัญญาสิกขา๖๕ 
โดยการฝึกอบรมปัญญานั้น มุ่งเน้นที่การรู้และเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงเพ่ือ ให้เกิด
ความเห็นที่บริสุทธิ์ จึงจะสามารถท าลายกิเลสได้ ดังแสดงในมาติกากถา คัมภี ร์ปฏิสัมภิทามรรค
ว่าทิฏฐิวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่าเห็น ความเห็นชื่อว่าอธิปัญญาสิกขา 
การฝึกอบรมทั้ง ๓ ด้าน จึงมีวัตถุประสงค์โดยรวมเพ่ือการท าลายกิเลสอันเป็นเครื่องเศร้าหมองของ
บุคคล ดังที่พระพุทธองค์ทรงด ารัสว่า “ส าหรับบุคคลผู้ตื่นอยู่ตลอดเวลาหมั่นศึกษาไตรสิกขาทั้ง
กลางวันและกลางคืน น้อมจิตเข้าหานิพพาน อาสวะทั้งหลาย ย่อมตั้งอยู่ไม่ได้”๖๖ ทั้งนี้ พระสารีบุตร
ได้แสดงอรรถาธิบายวัตถุประสงค์เพ่ิมเติมไว้ในคัมภีร์มหานิเทส๖๗ ว่า 

๑. เพ่ือไม่ประพฤติผิดทางกาย วาจา ใจ เพราะรู้ในเหตุที่ท าให้ประพฤติผิดนั้น 
๒. เพ่ือละเมถุนธรรม เพราะรู้ว่าเป็นเหตุให้เกิดความเสื่อมยศและเกียรติของสมณะ 
๓. เพ่ือก าจัดราคะในรูป เสียง กลิ่น รส และผัสสะ 
๔. เพ่ือทางแห่งญาณ เพราะรู้เหตุแห่ง ความลังเลสงสัยว่าเกิดจากสิ่งที่น่าปรารถนาและสิ่งที่

ไม่ปรารถนา 

                                                           
๖๔ ขุ.ป. (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๖๕ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๖๖ ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๒๒๖/๑๐๓. 
๖๗ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๕๐, ๒๙/๕๒/๑๘๒, ๒๙/๑๐๓/๓๑๙, ๒๙/๑๙๗/๕๔๗-๕๗๙, ๒๙/๒๐๙/๖๑๔-

๖๑๕. 



 
 

๕๓ 

 

๕. เพ่ือก าจัดมลทินของตน คือ ราคะ โทสะ โมหะ มานะ ทิฏฐิ กิเลส ทุจริตมิจฉาทิฏฐิ  
มิจฉาสังกัปปะ มิจฉาวาจา มิจฉากัมมันตะ มิจฉาอาชีวะ มิจฉาวายามะ มิจฉาสติ มิจฉาสมาธิ มิจฉา
ญาณ มิจฉาวิมุตติ เพราะได้สมาทานไตรสิกขาจึงมีสมาธิ มีสติ มีปัญญาที่รักษาตน 

๒.๓.๑. ความหมายของไตรสิกขา 
เพ่ือให้เข้าใจความหมายของไตรสิกขามากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงรวบรวมค าอธิบายจากวรรณกรรม

ชั้นรองลงมา ซึ่งอรรถกถาจารย์และนักวิชาการร่วมสมัยได้ขยายความเพ่ิมเติมจากพระไตรปิฎกมา
แสดงไว้ ดังต่อไปนี้ 

พระอุปติสสเถระ ได้ให้ความหมายของการศึกษาและขอบเขตของการศึกษา ไว้ในวิมุตติ
มรรคว่า สิกขา หมายถึง การศึกษาเรื่องที่ควรศึกษา การศึกษาอันยอดเยี่ยมและการศึกษาเพ่ือความ
เป็นพระอเสขะ (ผู้ไม่ต้องศึกษา)๖๘ 

พระพุทธโฆษาจารย์ ได้อธิบายไว้ในคัมภีร์วิสุทธิมรรคว่า ไตรสิกขาเป็นทั้งหลักการและวิธี
ปฏิบัติเพ่ือให้สามารถล่วงพ้นจากอบาย กามธาตุ และภพทั้งปวง โดยมีเป้าหมายที่การบรรลุพระ
นิพพานอันบริสุทธิ์ปราศจากมลทิน ไตรสิกขาเป็นแนวปฏิบัติในทางสายกลางที่มิใช่การปรนเปรอตน
ด้วยกามสุขและการทรมานตน มีศีลเป็นปฏิปักษ์ต่อกิเลสที่แสดงออกทางกาย วาจา สมาธิเป็น
ปฏิปักษ์ต่อกิเลสที่กลุ้มรุมจิต และปัญญาเป็นปฏิปักษ์ต่ออนุสัยกิเลสที่แอบแนบอยู่ในจิตสามารถ
พัฒนาบุคคลให้เป็นพระอริยะผู้มีความบริบูรณ์ด้วยศีล  ได้แก่ พระโสดาบันและพระสกทาคามี 
บริบูรณ์ด้วยสมาธิ ได้แก่พระอนาคามี และบริบูรณ์ด้วยปัญญา ได้แก่ พระอรหันต์ นอกจากนี้ องค์
ธรรมทั้ง ๓ยังเป็นเครื่องอุดหนุนให้บรรลุคุณวิเศษอันหาได้ยากในบุคคลทั้งไป ดังมีวิชชา ๓ เป็นต้น๖๙ 

พุทธทาสภิกขุ ได้อธิบายว่า การศึกษา ในภาษาไทยหมายถึง การศึกษาเล่าเรียน ซึ่งตรงกับ
ค าว่า สิกขา ในพระพุทธศาสนา หมายถึง การปฏิบัติ ได้รับปริญญาคือ สิ้นราคะ สิ้นโทสะ สิ้นโมหะ 
ผลของการปฏิบัติสิกขาเป็นอย่างนั้น การปฏิบัติอย่างนั้นก็เพ่ือความรอดจากสิ่งอันไม่พึงปรารถนา สิ่ง
ใดที่เป็นความทุกข์ทรมาน ความยุ่งยากล าบากแก่จิตใจก็เรียกว่า อันไม่พึงปรารถนาแก้ไขด้วย
การศึกษา๗๐ 

 

                                                           
๖๘ พระอุปติสสเถระ, วิมุตติมรรค, แปลโดย พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺ โต) และคณะ , 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๔. 
๖๙ พระพุทธโฆษาจารย์, วิสุทธิมรรคแปล ภาค ๑ ตอน ๑, พิมพ์ครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๙-๑๒. 
๗๐ พุทธทาสภิกขุ, การศึกษาสมบูรณ์แบบ:คือวงกลมที่คุ้มครองโลกถึงที่สุด, (กรุงเทพมหานคร: อุษา

การพิมพ,์ ๒๕๔๙), หน้า ๑๘๕-๑๘๖. 



 
 

๕๔ 

 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้ให้ความหมายไตรสิกขาว่า หมายถึงการพัฒนา
มนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรค เป็นทางด าเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูก ต้อง
ดีงามของมนุษย์ ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตน คือ สิกขามรรคกับสิกขาจึงประสานเป็นอันเดียวกัน เมื่อ
มองในแง่อริยสัจ ๔ ก็เป็นอริยมรรค คือ วิถีชีวิตอันประเสริฐเมื่อเป็นมรรคก็ด าเนินก้าวหน้าไปสู่
จุดหมายโดยก าจัดสมุทัยให้หมดไป ช่วยให้เรามีชีวิตที่พ่ึงพาอวิชชา ตัณหา อุปทาน น้อยลงไป ไม่อยู่
ใต้อ านาจครอบง า ของมันพร้อมกับที่เรามีปัญญาเพ่ิมขึ้นและด าเนินชีวิตด้วยปัญญามากข้ึนตามล าดับ
จนกระท่ังในที่สุดพอสมุทัยหมดทุกข์ก็หมดก็บรรลุหมายเป็น นิโรธ โดยสมบูรณ์๗๑ 

บุญมี แท่นแก้ว ให้ความหมายของไตรสิกขาว่า หมายถึง ข้อปฏิบัติ ๓ ขั้น คือ 
๑. ขั้นศีล ได้แก่ การเว้นชั่ว ประพฤติดี ปฏิบัติเพ่ือความปกติสงบเรียบร้อยไม่ท าให้ตนและ

ผู้อื่นเดือนร้อน ข้อปฏิบัติเหล่านี้เรียกว่า สีลสิกขา แปลว่า สิ่งที่ควรศึกษาอบรม เป็นขั้นศีล 
๒. ขั้นสมาธิ ได้แก่ การฝึกฝนหรืออบรมจิตใจให้เหมาะสม ตั้งมั่นในลักษณะที่พร้อมจะ

ปฏิบัติงานคือ พิจารณาความเป็นจริง เพ่ือเป็นพ้ืนฐานของการเจริญปัญญา การฝึกบังคับจิตใจให้ตั้ง
มั่นโดยระลึกรู้ตัวทั่วพร้อม ดังนี้เรียกว่า จิตตสิกขา 

๓. ขั้นปัญญา ได้แก่ การฝึกฝนอบรมในการพิจารณาสิ่งทั้งปวงให้เกิดความรู้ความเข้าใจที่
ถูกต้องตามความเป็นจริง หมายถึง การฝึกฝนอบรมจนเกิดความรู้แจ้งเห็นจริงในสิ่งทั้งปวงถึงกับเกิด
ความสลด สังเวช เบื่อหน่ายในสิ่งที่ไม่เที่ยง เป็นทุกข์ และเป็นอนัตตาได้จริงๆ การฝึกฝนเช่นนี้เรียกว่า
ปัญญาสิกขา๗๒ 

ระวี ภาวิไล ได้กล่าวถึงไตรสิกขาว่า หมายถึง การศึกษาสามประการตามหลักธรรมใน
พระพุทธศาสนา คือ ศีล สมาธิ ปัญญา ซึ่งเป็นกุศโลบายแห่งการพัฒนาตนเองที่ถูกต้องของมนุษย์ 
เป็นรากฐานของการพัฒนาทั้งหลายอันจะน าสังคมไปสู่อารยธรรมที่ถูกต้อง๗๓ 

สรุปได้ว่า ไตรสิกขา หมายถึง การพัฒนามนุษย์คือการด าเนินชีวิตทีด่ีงาม ต้องเรียนรู้ฝึกฝน
พัฒนาตนเอง เริ่มจากการรักษาศีล เพ่ือขัดเกลาพฤติกรรมและการด าเนินชีวิตของตนเองให้บริสุทธิ์ 
รวมถึงการฝึกหัดการอยู่ร่วมกันของเพ่ือนร่วมงานให้มีความเกื้อกูลต่อกัน และกระบวนการที่ส าคัญใน
การศึกษาต้องพัฒนาตนเองให้บริบูรณ์ด้วยศีล บริบูรณ์ด้วยสมาธิ และบริบูรณ์ด้วยปัญญาเพ่ือพัฒนา
ตนเองและสังคมไปสู่เป้าหมายสูงสุดในปัจจุบันและอนาคต 

 

                                                           
๗๑ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), หัวใจพระพุทธศาสนา, พุทธจักร, ปีที่ ๖๑ ฉบับที่ ๕ (พฤษภาคม 

๒๕๕๐), หน้า ๗. 
๗๒ บุญมี แท่นแก้ว, จริยศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๙), หน้า ๑๙๘. 
๗๓ ระวี ภาวิไล, หัวใจของศาสนาพุทธ, (บทความเสนอในการประชุมทางวิชาการ เรื่อง หัวใจของ

ศาสนา), (ธรรมสถาน มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๗-๑๘ กรกฎาคม ๒๕๒๘), ๘๗. 



 
 

๕๕ 

 

๒.๓.๒ ความส าคัญของไตรสิกขา 
ไตรสิกขานั้นเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนามนุษย์ คือการจัดตั้งระบบระเบียบแบบ

แผนเกี่ยวกับการด าเนินชีวิตและการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ ซึ่งเนื้อหาสาระที่ส าคัญของไตรสิกขานั้นได้
สอดแทรกอยู่ในหลักธรรมต่างๆ เช่น โอวาทปาติโมกข์ ด้วยเหตุนี้ผู้ วิจัยจึงจ าแนกพุทธโอวาทที่แสดง
ถึงความส าคัญของไตรสิกขาออกเป็นด้านต่างๆ ดังนี้ 

๑.๑. ไตรสิกขาเป็นหลักธรรมใหญ่เพ่ือก าจัดกิเลสของภิกษุและบุคคลทั้งหลาย ดังปรากฏใน
อนุพุทธสูตร ว่าด้วยการตรัสรู้ธรรมเป็นเหตุสิ้นภพว่า ภิกษุทั้งหลาย เพราะไม่รู้แจ้งแทงตลอดธรรม ๔ 
ประการ เราและเธอทั้งหลายจึงเที่ยวเร่ร่อนไปตลอดกาลยาวนานอย่างนี้  ธรรม ๔ ประการอะไรบ้าง 
คือ อริยศีล อริยสมาธิ อริยปัญญา และอริยวิมุตติเราถอนภวตัณหาได้แล้ว ภวเนตติสิ้นไปแล้ว ธรรม
เหล่านี้คือ ศีล สมาธิ ปัญญาและวิมุตติอันยอดเยี่ยมพระโคดมผู้มียศได้ตรัสรู้แล้ว ดังนั้น พระพุทธเจ้า
จึงตรัสบอกธรรมแก่ภิกษุทั้งหลาย เพ่ือความรู้ยิ่ง๗๔ 

๑.๒. ไตรสิกขารากฐานที่ส าคัญของพระวินัย ดังปรากฏในวัชชีปุตตสูตร ว่า พระพุทธองค์
ทรงให้ค าแนะน าภิกษุรูปหนึ่งว่า หากเธอไม่อาจประพฤติปฏิบัติตามสิกขา บทที่บัญญัติไว้ได้ครบถ้วน
บริบูรณ์ ก็ให้พึงศึกษาปฏิบัติในสิกขา ๓ เพ่ือการละราคะ โทสะ โมหะ ท าให้เป็นผู้ไม่ประกอบ
อกุศลกรรม๗๕ เพราะสิกขา ๓ ประการนี้เป็นที่รวมของสิกขาบท นั้นเอง๗๖ 

๑.๓. ไตรสิกขาคือการพัฒนามนุษย์เป็นกระบวนการพ้ืนฐานในการฝึกพฤติกรรมที่ดีของ
มนุษย์ให้ดียิ่งขึ้น ดังที่แสดงในปฐมสิกขาสูตร ว่าภิกษุผู้ท าให้บริบูรณ์ในศีล ท าพอประมาณในสมาธิ 
และปัญญา ย่อมสามารถบรรลุเป็นพระโสดาบัน หรือเป็นพระสกทาคามี ขณะที่ภิกษุผู้ท าให้บริบูรณ์
ในศีล และสมาธิท าพอประมาณในปัญญา ย่อมสามารถบรรลุเป็นพระอนาคามีส่วนภิกษุผู้ท า ให้
บริบูรณ์ในศีล สมาธิ ปัญญา ย่อมหลุดพ้นจากอาสวะกิเลสทั้งปวง๗๗ 

พุทธทาสภิกขุ กล่าวถึงความส าคัญของการศึกษาไว้ พอสรุปได้ว่า การจัดการศึกษาทุก
อย่างให้เสริมสร้างมนุษยธรรม ความเป็นมนุษย์ที่ถูกต้อง คือสร้างมนุษยธรรมขึ้นมา แล้วเสริม
มนุษยธรรมให้ก้าวหน้า ก้าวหน้าไปนับตั้งแต่ว่า ละสัญชาตญาณอย่างสัตว์แล้วก็มีความคิดนึกอย่าง
มนุษย์ ก็เป็นมนุษยธรรมก็ส่งเสริมให้ก้าวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไป ดังนั้นเป้าหมายของการศึกษา ก็คื อการ

                                                           
๗๔ องฺ.จตุกฺก. (ไทย ) ๒๑/๑/๑-๒. 
๗๕ องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๕/๓๑๐ – ๓๑๑. 
๗๖ องฺ.ติก. (ไทย ) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๘๘/๓๑๔, ๒๐/๘๙/๓๑๗. 
๗๗ องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒–๓๑๔. 



 
 

๕๖ 

 

พัฒนามนุษยธรรมให้มันมาในทิศทางที่ถูกต้อง คือละอหังการ มมังการ ละความเห็นแก่ตัว กิเลสไม่
อาจจะเกิด บุคคลก็จะมีสันติสุข สังคมก็จะมีสันติภาพ นี้คือเป้าหมายของการศึกษา๗๘ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) กล่าวถึงความส าคัญของไตรสิกขาไว้พอสรุปได้ว่าไตรสิกขา 
นี้เมื่อน ามาแสดงเป็นค าสอนในภาคปฏิบัติทั่วๆ ไป ได้ปรากฏในหลักที่เรียกว่า 
ปติโมกข๗์๙ (พุทธโอวาทท่ีเป็นหลักใหญ่ ๓ อย่าง) คือ 

๑. การไม่ท าความชั่วทั้งปวง ทั้งทางกาย ทางวาจา จัดเป็น ศีล 
๒. การบ าเพ็ญความดีให้เพียบพร้อม จัดอยู่ในการปฏิบัติจิตขั้นที่เรียกว่า สมาธิ 
๓. การท าจิตของตนให้ผ่องใส จัดเป็นการฝึกปฏิบัติในขั้นสูงสุดเรียกว่า ปัญญา 
พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺ โต) ได้กล่าวถึงความส าคัญของไตรสิกขา หรือ 

(การศึกษา) ที่เกี่ยวเนื่องกับการพัฒนามนุษย์ที่สมบูรณ์ตามหลักพระพุทธศาสนาไว้ว่าการศึกษา
หมายถึง การเรียนรู้เพ่ือเป็นมนุษย์ที่เต็มบริบูรณ์ เพราะได้รับการพัฒนาทั้งทางกายและทางจิตใจ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งมีจิตใจที่เปี่ยมด้วยปัญญา จึงเป็นอิสระหลุดพ้นจากการบีบคั้นของอ านาจกิเลส
ตัณหาดังค ากล่าวที่ว่า “ทุกข์มีเพราะยึด ทุกข์ยึดเพราะอยาก ทุกข์มากเพราะพลอย ทุกข์น้อยเพราะ
หยุด ทุกข์หลุดเพราะปล่อย” เมื่อปล่อยวางแล้วย่อมหลุดพ้นทุกข์ และพบความสุขสงบคือสันติ ดังนั้น
มนุษย์ที่สมบูรณ์ในพระพุทธศาสนาจึงหมายถึงผู้บรรลุวิมุตติ คือเป็นอิสระหลุดพ้นจากทุกข์ทั้งปวง
เพราะ ฉะนั้น วิมุตติจึงเป็นเป้าหมายของการศึกษาตามหลักไตรสิกขาดังที่พระพุทธเจ้าตรัสไว้ว่า 
“สมาธิที่มีศีลอบรมแล้วย่อมมีผลมากมีอานิสงส์มาก ปัญญาที่มีสมาธิอบรมแล้วย่อมมีผลมาก มี
อานิสงส์มาก จิตที่มีปัญญาอบรมแล้วย่อมหลุดพ้นจากอาสวะโดยชอบ” ความหลุดพ้นนี้ก็คือวิมุตติซึ่ง
เป็นบรมสันติ เมื่อคนเราบรรลุถึงวิมุตติแล้วถือว่าเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เรียกว่า พระอเสขะ หมายถึงผู้
จบการศึกษาสูงสุดในพระพุทธศาสนา๘๐ 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของไตรสิกขาที่น ามาแสดงข้างต้นนั้นเป็นเครื่องยืนยันได้ว่า 
ไตรสิกขาเป็นหลักค าสอนทางพุทธศาสนาที่พุทธสาสนิกทุกคนควรน ามาปฏิบัติเพ่ือพัฒนาตนเองให้มี
ชีวิตที่ดีงามเพ่ือจัดปรับเตรียมสภาพชีวิตสังคมและสิ่งแวดล้อม รวมทั้งลักษณะแห่งความสัมพันธ์ต่างๆ 
ให้อยู่ในภาวะที่เหมาะสมและพร้อมที่จะเป็นอยู่ปฏิบัติกิจและด าเนินการต่างๆ เพื่อก้าวหน้าไปอย่างได้ 
ผลดีที่สุด สู่จุดหมายของชีวิต ของบุคคล ขององค์กร ของชุมชนตลอดจนสังคมและประเทศชาติต่อไป 

                                                           
๗๘ พุทธทาสภิกขุ, การศึกษาสมบูรณ์แบบ: คือวงกลมที่คุ้มครองโลกถึงที่สุด, (กรุงเทพมหานคร: อุษา

การพิมพ,์ ๒๕๔๙), หน้า ๒๐๕-๒๐๖. 
๗๙ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๔), หน้า ๒๒๗. 
๘๐ พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), ทิศทางการศึกษาไทย, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรง

พิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๔๑-๔๒. 



 
 

๕๗ 

 

๒.๔ การพัฒนาตามหลักไตรสิกขา 
๒.๔.๑ ความหมายการพัฒนา 
มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นกลไกส าคัญในการด าเนินงานในด้านต่างๆ เป็นก าลัง

ส าคัญในการพัฒนาองค์กร สังคม อีกทั้งยังเป็นก าลังในการพัฒนาประเทศอีกด้วยดังนั้นความ
ตระหนักถึงคุณค่าและความส าคัญของมนุษย์ จึงได้มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการพัฒนามนุษย์
ให้มีคุณค่า และมีประสิทธิภาพมาก ยิ่งขึ้น๘๑ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการ
พัฒนา เช่น 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้ให้ความหมายการพัฒนามนุษย์ แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท 
คือ มนุษย์นั้นเป็นการมองมนุษย์ในฐานะทรัพยากร คือ เป็นทุนเป็นปัจจัยในการที่จะน ามาพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมส่วนการพัฒนามนุษย์โดยมองคนในฐานะเป็นมนุษย์ มีความหมายว่า มนุษย์มี
ความเป็นมนุษย์ของเขาเอง ชีวิตมนุษย์นั้นมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิตคือความสุข อิสรภาพความดี 
ความงามของชีวิต ซึ่งเป็นเรื่องเฉพาะตัวบุคคล๘๒ 

อ านวย แสงสว่าง ได้กล่าวไว้ในการจัดการมนุษย์ ว่าการพัฒนามนุษย์ หมายถึงการ
วางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม การให้ความรู้และจัด
โปรแกรมการพัฒนาพนักงานให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับในอนาคต๘๓ 

มัลลี เวชชาชีวะ ได้ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงการวางแผน
ล่วงหน้าเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ขององค์การเป็นรายบุคคล ให้เขามีความพร้อมที่จะท างานในหน้าที่ของเขา
ให้ได้ผลดีแก่องค์การมากที่สุด๘๔ 

 

                                                           
๘๑ กัญญา แซ่โง้ว, “การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการใช้ทฤษฎีธรีซาวด์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของร้อย

เอก ศาสตราจารย์ ดร.จิตรจ านง สุภาพ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๔๖).  

๘๒ พระธรรมปิฎก (ป .อ.ปยุตฺ โต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎก หมวดศึกษาศาสตร์ , 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๕๑ 

๘๓ อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ทิพยพิสุทธิ์, ๒๕๔๗), 
หน้า ๒๙๖. 

๘๔ มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักวิจัยสถาบันพัฒนาบัณฑิต
บริหารศาสตร์, ๒๕๒๔), หน้า ๑. 



 
 

๕๘ 

 

พยอม วงศ์สารศรี ได้ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การท า ให้มี
คุณภาพมากขึ้น ในกรณีเกี่ยวกับบุคคลก็คือ การด า เนินการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และทัศนคติ
ที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบผลส าเร็จเป็นที่พอใจแก่องค์การ๘๕ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา ได้ให้ความหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงกระบวนการ
ที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้
ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนา การบ ารุงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การสาม
รถเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ เพ่ือการทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ และสามารถด ารงชีวิตใน
สังคมได้อย่างมีความสุข๘๖ 

สมชาย หิรัญกิตติ ได้ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง บุคคลซึ่งมีความ
พร้อม มีความจริงใจ และสามารถที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือเป็นบุคคลในองค์การ
ที่สามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ ดังนั้นองค์การจึงมี
หน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การซึ่งต้องใช้
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ามาช่วย๘๗ 

บุญเลิศ ไพรินทร์ ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การะบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันอาจได้แก่การเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ความสามารถ ทักษะและ
ทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาให้ทุก
คนและทุกระดับได้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและ
ประเทศชาติและรวมถึงการฝึกอบรม การสอนงานการสับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแม้แต่กระบวนการใน
การพัฒนาตนเองอีกด้วย๘๘ 

อ านาจ เจริญศิลป์ ได้ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพดีขึ้น ต้องพัฒนาในด้านร่างกายและจิตใจไปพร้อมๆ กันนอกจากนั้น
จะต้องให้มนุษย์มีความรู้คู่กับคุณธรรมด้วย จึงจะเป็นคนที่สมบูรณ์หรือความเป็นมนุษย์ออกไปอยู่ใน
สังคมได้ และเมื่อมนุษย์มีความรู้แล้ว ต้องน าไปปฏิบัติ ฝึกฝนให้เกิดผลดีคือ มีประสบการณ์ดีนั้นเอง

                                                           
๘๕ พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการสถาบัน

ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๑. 
๘๖ วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: VJ.พริ้นติ้ง,๒๕๔๖), หน้า ๒. 
๘๗ สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์ 

จ ากัด, ๒๕๔๒), หน้า ๑. 
๘๘ บุญเลิศ ไพรินทร์, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน, ๒๕๓๘), หน้า ๕. 



 
 

๕๙ 

 

ประสบการณ์ดี ความรู้ดี มีคุณธรรมดี และมีความสามารถสูงมีความส าคัญอย่างยิ่งที่ควรใช้เป็นหลัก
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์๘๙ 

ฟลิปโป (Flippo) ได้กล่าวถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การเพ่ิมทักษะด้วยการ
ฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง๙๐ 

เม็กกินสัน (Megginson) ได้กล่าว ถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การด าเนินความ
พยายามใดๆ ที่จะท าให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์ของแต่ละคนสอดคล้องกับงานในหน้าที่ที่บุคคล๙๑ 

เนดเลอ (Nadler) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึงเป็นการจัด
กิจกรรมที่เป็นระบบและต่อเนื่อง กิจจะกรรมที่จัดจะก าหนดให้สิ้นสุดในเวลาที่เหมาะสม และสามารถ
สร้างกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อย่างดี ซึ่งกิจกรรมที่จัดเพ่ือพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การในสังคม ตอบสนองความต้องการของการพัฒนาคนในองค์กรและสังคม๙๒ 

เพช (Pace) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมที่จะน ามา 
ซึ่งคุณภาพและความสามารถในการผลิตของพนักงาน และน ามาซึ่งความพอใจงานระหว่างพนักงาน 
หั วหน้ างานและพนั กงาน อ่ืนๆ  โดยการพัฒนาต้องท าทั้ งระดับปัจ เจกบุคคล  (Individual 
Development) ระดั บ องค์ ก าร  (Organization Development) การ พั ฒ น าอาชี พ  (Career 
Development)๙๓ 

รัสเชล (Russell C. Swansbury) ได้กล่าวถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึงการศึกษา
ของบุคคลที่ต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ในเรื่องเทคนิคและวิชาชีพ เพ่ือยกระดับความสามารถให้
ทันต่อความก้าวหน้าของวิชาการเพ่ือสนองความพึงพอใจในเรื่องความอยากรู้อยากเห็นของบุคคล
นั้น๙๔ 

                                                           
๘๙ อ านาจ เจริญศิลป์ , การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม , (กรุงเทพมหานคร: โอ. 

เอส.พริ้นติ้งเฮ้าส์, ๒๕๔๓), หน้า ๒๐๖. 
๙๐ B. Edwin Flippo, Management : A Behavioral Approach, Boston: Allyn & (Bacon, 

1971). 
๙๑ Leon C. Mcgginson, Personnel : A Behavioral Approach to Administration, 

Homewood (Richand D Lrwin,1969), p. 307. 
๙๒ Leonard Nadler, Designing Training Program (The critical events model), (Reading: 

Mass. Addison – Wesley , 1982), p. 12. 
๙๓ RW.Smith Pace, Human Resource Development, (New Jersey: PrentliceHall, 1991), 

p.7. 
๙๔ Russell C. Swansburg, In Service Education (New York: G.D. Putmen Sons, 1968), 

p.47. 



 
 

๖๐ 

 

จากความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมานั้นพอสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากร มนุษย์นั้น
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารมุ่งเน้นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยใช้ทั้งกลยุทธ์และทักษะเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่องเพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาขีดความสามรถในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรมจัดกิจกรรมที่จะ
เสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามรถ ทักษะ 
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ อันจะท า
ให้งานมีประสิทธิภาพมายิ่งข้ึนทั้งในปัจจุบันและในอนาคตต่อไปได้ 

๒.๔.๒ ค านิยามศัพท์ของการพัฒนา 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้ให้ค านิยามศัพท์ การพัฒนา คือ การท าสิ่งที่มีอยู่แล้วให้

เจริญงอกงามโดยมีระดับในการพัฒนา ๒ ระดับ คือ ในระดับส่วนรวมและในระดับส่วนตัว การพัฒนา
ในระดับส่วนตัวนั้นต้องอาศัยการพ่ึงตนเองเป็นส าคัญพระพุทธศาสนาได้วางหลักในการพัฒนา คือ ใน
ระดับประเทศใช้หลักปฏิรูปเทสะวาสะส่วนการพัฒนาในระดับส่วนตัวใช้หลักอัตตสัมมาปณิธิ๙๕ ค าว่า 
“พัฒนา” เป็นค ากิริยา แปลว่า ท าให้เจริญ ท าให้ยั่งยืนถาวร ดังนั้น “การพัฒนา” ก็คือ การท าให้
เจริญ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” คือตัวของบุคคลแต่ละคนให้เจริญขึ้นหรือการเปลี่ยนแปลง
ตัวเองไปในทางท่ีเจริญขึ้น มีความสมบูรณ์ด้วยความดีงาม ความสูงส่งสมกับเป็นมนุษย์ผู้มีใจสูง 

ค าว่า ทรัพยากร (Resources) มาจากรากศัพท์ ทรัพย + อากร = ทรัพยากรบุญคง หันจาง
สิทธิ์ ได้ให้ค านิยามศัพท์ค าว่า ทรัพยากร คือสิ่งที่ถือว่ามีคุณภาพ (A Useful Thing or Quality) อาจ
มีรูปร่าง เช่น เงินตรา สมบัติพัสถานและอาจจะไม่มีรูปร่างก็ได้ เช่น ปัญญาเป็นทรัพย์ ซึ่งตรงกับค า
กลอนที่ “มีปัญญาเหมือนมีทรัพย์อยู่นับแสน” ส่วนอากร แปลว่า บ่อเกิดหรือที่เกิด  
ทรัพยากร จึงหมายถึง สิ่งทั้งปวงที่มีคุณภาพและเป็นบ่อเกิดหรือที่เกิดแห่งทรัพย์ เช่น ทรัพย์ในดิน 
สินในน้ า ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอยู่หรือเกิดตามธรรมชาติอันอาจน ามาใช้เป็นประโยชน์ได้๙๖ 

ค าว่า “มนุษย์” เป็นสัตว์พิเศษ ซึ่งแตกต่างจากสัตว์ทั้งหลายอ่ืน สิ่งที่ท าให้มนุษย์เป็นสัตว์
พิเศษ ได้แก่ สิกขา หรือการศึกษา คือการเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนามนุษย์ที่ได้ฝึกศึกษา หรือพัฒนาแล้ว ชื่อ
ว่าเป็น “สัตว์ที่ประเสริฐ” เป็นผู้รู้จักด าเนินชีวิตที่ดีงามด้วยตนเองและช่วยให้สังคมด ารงอยู่ในสันติสุข
โดยสวัสดีจะเห็นได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การท าให้มนุษย์มีความเจริญรุ่งเรื่องก้าวหน้า 
และงอกงาม ยังรวมไปถึงปัจจัยที่เป็นบ่อเกิดและที่เกิดของสิ่งมีค่าและความมั่งคั่งทั้งมวลด้วยไม่ว่าจะ

                                                           
๙๕ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), การพัฒนาที่ยั่งยืน, (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๓๙), 

หน้า ๔๗. 
๙๖ บุญคง หันจางสิทธิ์ , เศรษฐศาสตร์ทรัพยากร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาบรรณาคาร, 

๒๕๔๑), หน้า ๑. 



 
 

๖๑ 

 

มีรูปร่าง เช่น เงินตรา ทรัพย์ในดิน สินในน้ า หรือไม่มีรูปร่าง สัมผัสไม่ได้เช่น ปัญญา ความรู้
ความสามารถ ความฉลาด ในการแก้ปัญหาต่างๆ ซึ่งประการหลังนี้ล้วนแต่เป็นคุณภาพและคุณสมบัติ
ที่มีค่าอยู่ในตัวมนุษย์ทั้งสิ้น 

๒.๔.๓ ความส าคัญของการพัฒนา 
มนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญและเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดในการพัฒนาองค์การองค์การจะ

ประสบความส าเร็จได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินการ ดังนั้น    
มีนักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนา ดังนี้ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนามนุษย์ตามหลักพุทธ
ศาสนาว่า การพัฒนามนุษย์นี้ส าคัญที่สุด เมื่อพัฒนามนุษย์ขึ้นไปก็จะค่อยๆ ท าให้คนนั้นห่างออกไป
จากการที่จะตกอยู่ภายใต้อิทธิพลครอบง าของตัณหามานะ ทิฐิ คือ ถูกตัณหา มานะทิฐิ ครอบง า
น้อยลง เมื่อครอบง าน้อยลงก็เป็นอิสระแก่ตัวมากขึ้น สามารถท าสิ่งที่ดีงามได้มากขึ้น การที่จะสร้าง
สันติก็มีทางเป็นไปได้โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือการศึกษา ซึ่งได้แก่สิกขานั้นเอง๙๗ 

บรรยงค์ โตจินดา ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ๙๘ พอสรุปได้ 
ดังต่อไปนี้ 

๑. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากขึ้น จึงเกิดความต้องการคนดีมีความสามารถสูง
มาท างานให ้

๒. รัฐเล็งเห็นความส าคัญของการใช้คนภายใต้เงื่อนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจสังคมและ
การเมือง เช่น ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษย์ชนขององค์การสหประชาชาติและระเบียบที่
เกี่ยวข้องให้ทุกหน่วยธุรกิจถือปฏิบัติ 

๓. ความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้เกิดการประดิษฐ์คิดค้นวิธีการและ
เครื่องมือ เครื่องใช้มาอ านวยความสะดวกสบายให้แก่การด ารงชีวิตในลักษณะที่แข่งขันกันสนองความ
ต้องการของมนุษย์มากขึ้น ท าให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีที่สิ้นสุด แต่ละกิจการทั้งใน
ระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงต้องทั้งสรรหาคัดเลือกและเสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน 

๔. พลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงขึ้น เป็นแรงผลักดันให้นายจ้างต้องให้
ความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเพ่ิมขึ้น เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาแรงงานซึ่งจะบั่นทอนความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงขององค์การ 

                                                           
๙๗ พระธรรมปิฎก , (ป.อ.ปยุตฺ โต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎก หมวดศึกษาศาสตร์ , 

(กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๙๖. 
๙๘ บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๓๙), หน้า 

๒๐- ๒๑. 



 
 

๖๒ 

 

๕. องค์การใหญ่โตซับซ้อนมากขึ้น ตามสภาพแข่งขันและความเจริญทางเศรษฐกิจการแบ่ง
งานกันท าในองค์การขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวท างานได้หลายอย่าง แต่เมื่อองค์การขยายตัวใช้
เทคโนโลยีสูงขึ้น ก็ต้องการความช านาญเฉพาะอย่างมากขึ้น ซึ่งบางแห่งใช้ความช านาญเฉพาะอย่าง
มากเกินไป (over Specialization) ก็จ าท าให้กระบวนการงานบางอย่างติดขัดหรือรองานถ้าเกิด
ความขัดข้องในจุดใดจุดหนึ่งขึ้นปัญหาต่างๆ เหล่านี้ต้องการการบริหารงานบุคคลที่ดีเพ่ือ “put the 
right man on the right job” (ใช้คนให้เหมาะกับงาน) 

๖. บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิมเป็นอันมาก เพราะต้องการผู้บริหารมืออาชีพ
จริงเพ่ือมาบริหารงานยามวิกฤตได้หรือจัดการงานได้ตามสถานการณ์โดยใช้ สหวิทยาการเพ่ือการ
แก้ปัญหา เพราะความเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ
เปลี่ยนแปลงรวดเร็วที่นักบริหารต้องตามให้ทันและปรับตัวให้ทันอีกด้วย 

๗. พฤติกรรมศาสตร์ก้าวหน้าและเข้าไปมีบทบาทในการบริหารงานมากข้ึน เพราะผู้บริหาร
จะต้องเข้าใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นด้วย จึงจะอยู่กับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ
ได้ดีมีสมานฉันท ์

ธงชัย สมบูรณ์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ว่าเป็น
การด าเนินงานบนพ้ืนฐานกระบวนการลูกโซ่ (Chain Circle) ตั้งแต่การวางนโยบาย ก าหนดแผนงาน
อัตราก าลังคน การสรรหาคัดเลือกคนดีมีความสามารถเข้ามาท างานในอัตราค่าตอบแทนที่เหมาะสม
การวางโครงสร้างและก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการ การฝึกอบรมให้คนท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่งโยกย้าย การพัฒนาศักยภาพให้คนใน
องค์กรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องมีขวัญก าลังใจ และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมในองค์การ มีความจงรักภักดีจนกระทั่งพ้นสภาพการเป็นคนในองค์กร โดยตระหนักถึง
ความส าคัญของ “ทรัพยากรมนุษย์ ใน ๓ ประการ๙๙ คือ 

๑. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพย์สินขององค์กร มิใช่ค่าใช้จ่าย 
๒. ศักยภาพของมนุษย์ พัฒนาได้ไม่มีที่สิ้นสุด 
๓. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นแหล่งสร้างเสริมและเพ่ิมคุณค่าของผลผลิตและการบริการของ

องค์กร 
เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า ในสมัยก่อน

ผู้บริหารไม่เคยให้ความสนใจหรือเห็นความส าคัญของการบริหารงานบุคคลเลยหรือแม้แต่ในปัจจุบัน
ส าหรับองค์การขนาดเล็กก็ไม่เคยจัดให้มีแผนกบริหารงานบุคคล เพราะเห็นว่างานบุคคลเป็นงานที่
ง่ายๆ คงไม่มีปัญหาอะไร ต่างมุ่งให้ความสนใจทางด้านเทคนิคหรือเครื่องจักรเครื่องมือที่ทันสมัยอย่าง
                                                           

๙๙ ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙), 
หน้า ๑๑-๑๒. 



 
 

๖๓ 

 

เดียว จนต่อมาเมื่อเกิดปัญหาในการท างานขึ้นทั้งๆ ที่มีเครื่องมืออย่างดีช่วยในการปฏิบัติงานจึงคิดกัน
ว่าจะต้องมีปัจจัยอีกอย่างหนึ่งที่มีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าเครื่องมือเหล่านั้น ผู้บริหารจึงต้องหัน
มาสนใจและให้ความส าคัญเรื่องของคนมากข้ึน และก็พบว่าผู้ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความ ส าเร็จของ
งานอย่างมาก องค์การใดที่ให้ความเอาใจใส่ต่อคนผลผลิตขององค์การนั้นจะเพ่ิมมากขึ้นเพราะ
คนท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๐๐ 

พยอม วงศ์สารศรี ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๑๐๑ พอสรุป
สาระส าคัญได้ ดังต่อไปนี้ 

๑. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกต่างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

๒. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 

๓. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท า
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถเอ้ืออ านวยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
เพราะว่างานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ความสามารถ เข้า
มาท างาน โดยมีการด าเนินการฝึกอบรม พัฒนาปรับปรุงให้พนักงานมีความรู้ ความสามรถ ทันสมัยต่อ
สภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การหรือที่เรียกว่า “ทุน
มนุษย์” และยังเป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือล้มเลวในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ของ
องค์การ 

๒.๔.๔ วิธีการพัฒนา 

๑. ความหมายของการฝึกอบรม 
มัลลี เวชชาชีวะ ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการช่วยคนท างาน

ให้มีประสิทธิผลในงานทั้งปัจจุบันและอนาคต เช่นเดียวกับการที่องค์การซื้อวัตถุดิบมาด าเนินงาน
ผสมผสานเพ่ิมคุณค่าและขายได้ก าไร ศักยภาพของมนุษย์ก็เป็นวัตถุดิบที่อาจเปลี่ยนได้โดยการ

                                                           
๑๐๐ เสนาะ ติ เยาว์ , การบ ริหารงานบุ คคล , พิ มพ์ ครั้ งที่  ๑๑ , (กรุ งเทพมหานคร: โรงพิ มพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๙), หน้า ๑๔ – ๑๕. 
๑๐๑ พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๓๙), หน้า ๖. 



 
 

๖๔ 

 

ฝึกอบรม ภายใต้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม การเพ่ิมศักยภาพให้แก่คนท างานอาจท าได้โดยการพัฒนานิสัย
ในการคิด การกระท า ฝีมือ ความรู้และทัศนคติ๑๐๒ 

สมชาย หิรัญกิตติ ได้ให้ความหมายการฝึกอบรมไว้ว่า เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดให้เกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ์ หรือทัศนคติ เพ่ือเพ่ิมผลการท างานของพนักงานหรือ
เป็นกระบวนการฝึกหัดงานขององค์การแก่พนักงานใหม่เพ่ือให้พนักงาน มีความรู้ความช านาญใน
เทคนิคต่างๆ ในด้านการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ มีประสบการณ์ และมีการพัฒนาด้านต่างๆ
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน๑๐๓ 

บรรยงค์ โตจินดา ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า เป็นการช่วยให้บุคลากรท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางให้เท่าเทียมกับงานที่
มอบให้ท า การฝึกอบรม เป็นกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการท างานให้เป็น ไปตามความ
ต้องการของบุคคลและนโยบายขององค์การ การฝึกอบรมต้องอาศัยเทคนิคและหลัก การเรียนรู้เข้ามา
ช่วย เช่น การจูงใจ ความเข้าใจ การได้ความรู้และการเก็บความรู้นั้นไว้ แล้วน า มาปฏิบัติในการ
ท างานได้ การฝึกอบรมจะได้ผลดี เมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจถึงจุดหมายของการอบรม โดยมี
รูปแบบต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกในห้องฝึกงาน การอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน เช่น การ
บรรยาย การอภิปรายเป็นต้น โดยส่วนใหญ่การฝึกอบรมจะเป็นวิธีการที่ใช้ส าหรับงานปัจจุบัน ก าหนด
แบบอย่างเป็นทางการกับระดับพนักงาน ส าหรับการพัฒนาเป็นกระบวนการที่ใช้ส าหรับงานใน
อนาคต๑๐๔ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้อธิบายการฝึกอบรมไว้ว่า เป็นกระบวนการที่ท าให้ผู้เข้ารับการ
อบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูน หรือพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่างๆ
ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะน ามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
นอกจากนี้ยังอาจจะครอบคลุมถึงการพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี มีความ
รับผิดชอบ มีขวัญและก าลังใจในการท างาน ตลอดจนมีความคิดริเริ่มที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดี
ขึ้น๑๐๕ 

                                                           
๑๐๒ มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักวิจัย สถาบันพัฒนาบัณฑิต

บริหารศาสตร์, ๒๕๒๔), หน้า ๔๙. 
๑๐๓ สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์ 

จ ากัด, ๒๕๔๒), หน้า ๑๕๗. 
๑๐๔ บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๓๙), หน้า 

๑๙๔. 
๑๐๕ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๑๓๗. 



 
 

๖๕ 

 

เสนาะ ติเยาว์ ได้ให้ความหมายการฝึกอบรมไว้ว่า เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้บุคคลได้
เรียนรู้และมีความช านาญเพ่ือวัตถุประสงค์อย่างหนึ่ง โดยมุ่งให้คนได้รู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะและ
เพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ต้องการ ตามความหมายดังกล่าวการฝึกอบรมท าให้ผู้รับการ
อบรมได้รับความรู้ใหม่ๆ ได้ความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้นเพ่ิมประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา
และทัศนคติที่จะปรับปรุงงาน เปลี่ยนแปลงงานให้ดีขึ้นตามแนวทางท่ีองค์การก าหนด๑๐๖ 

พยอม วงศ์สารศรี ได้อธิบายการฝึกอบรมไว้ว่าเป็นกระบวนการพัฒนาบุคคลเกี่ยวกับ
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ซึ่งจะช่วยให้คนสามารถปฏิบัติหน้าที่ในฐานะเป็นองค์ประกอบขององค์ การ
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี๑๐๗ 

อ านวย แสงสว่าง ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า เป็นการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การให้ได้รับความรู้เพ่ิมมากขึ้น ทั้งทางด้านสารสนเทศ และทักษะที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
การท างานได้ผลส าเร็จเป็นอย่างดีโดยจะต้องผ่านกระบวนการโปรแกรมการฝึกอบรม ที่จัดไว้เป็น
รูปแบบ มีมาตรฐานการฝึกอบรมและการเมินผลเป็นที่ยอมรับและได้รับความนิยมจากทุกองค์การใน
แต่ละสาขาวิชาชีพ๑๐๘ 

๑.๒ ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
พยอม วงศ์สารศรี ได้กล่าวถึงความจ าเป็นในการฝึกอบรมว่า เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือ

พัฒนาบุคคลในองค์การให้มีความรู้อย่างพอเพียงที่จะปฏิบัติงานนั้น มีทัศนคติที่ดีต่องานเพราะถ้า
คนเรามีความพึงพอใจงานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และมีความสารมารถท างานอย่าง
ช านาญหรือกล่าวได้ว่ามีทักษะในงานนั้นๆ เป็นอย่างดี๑๐๙ สรุปได้ว่า ความจ าเป็นที่จะต้องมีการ
ฝึกอบรมเนื่องมากจากเหตุผลดังต่อไปนี้ 

๑. องค์การมุ่งหวังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผู้ที่จะท าให้ผลผลิตไปสู่
จุดหมายปลายทางที่องค์การก าหนดไว้ก็คือ บุคคลในองค์การ ล าพังเพียงผู้จัดการหรือผู้บริหารยังไม่
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ จ าเป็นต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจของบุคคลภายในองค์การ
งานจึงจะประสบความส าเร็จ ฉะนั้น จึงจ าเป็นต้องมีหน่วยงานสอนให้เขาได้เรียนรู้งานนั้นๆ ทั้งนี้เพ่ือ 

ความเข้าใจงานอันน าไปสู่ความรวดเร็วในการท างาน และยังเป็นการป้องกันความผิดพลาด
ที่อาจเกิดข้ึนจากการท างานนั้นๆ 

                                                           
๑๐๖ เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑, หน้า ๑๒๗. 
๑๐๗ พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๑๔๖. 
๑๐๘ อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธิ์ ,๒๕๔๐), 

หน้า ๒๔๘. 
๑๐๙ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๔๗. 



 
 

๖๖ 

 

๒. ลักษณะงานในองค์การมีความแตกต่างจากความรู้ที่ได้รับจากสถานศึกษาเพราะ
สถานศึกษาจะให้ความรู้และฝึกฝนสิ่งที่กว้างๆ อาจไม่ได้เฉพาะเจาะจงและมีลักษณะพิเศษตาม
ลักษณะเฉพาะของงานในองค์การ ฉะนั้นผู้ส าเร็จการศึกษาจ าเป็นต้องได้รับกาเรียนรู้งานนั้นก่อน
ท างานเป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอันเป็นผลให้ท างานด้วยความสบายใจ 

๓. งานในองค์การจะมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยู่เสมอ การเปลี่ยนแปลงนี้จ าเป็นต้อง
มีการปรับสิ่งต่างๆ ให้เหมาะสมไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานหรือการเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยี อาทิเช่น การน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในงานต่างๆ จ าเป็นต้องฝึกอบรมให้บุคคลในองค์การ
สามารถท างานใหม่ได้อย่างดี 

๔. บุคคลในองค์การจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาโดยธรรมชาติของมนุษย์ เมื่อท างานไป
นานๆ ความเฉื่อยชา ความเซ็งจะเกิดขึ้น ฉะนั้นองค์การจ าเป็นต้องจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นจูงใจให้เขา
ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือไม่ให้เขาเกิดความรู้สึกว่าเขาอายุมากแล้ว ปล่อยให้เด็กรุ่นหลังท าจะต้องท าให้
คนในองค์การเกิดจิตส านึกว่าทุกคนไม่มีใครแก่เกินการพัฒนา ดังนั้น การฝึกอบรมจึงมุ่งไปที่การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลเป็นส าคัญให้รู้สิ่งใหม่ ให้พอใจงานใหม่ ให้มีทักษะในการท างานใหม่ๆ
นั้นได้ การฝึกอบรมจึงมีลักษณะเป็นระบบ ดังรูปต่อไปนี้ 

 
 
 

 
 

แผนภูมิที่ ๒.๑ การฝึกอบรมมีลักษณะเป็นระบบ 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมเดิม พฤติกรรมเดิม 

สิ่งป้อนเข้า (Input) ได้แก่ 
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
ตัวพนักงาน ลักษณะงาน 

กระบวนการ (Process) 
วิธีการฝึกอบรม 
การใช้กลยุทธ์ต่างๆ 

กระบวนการ (Process) 
วิธีการฝึกอบรม 
การใช้กลยุทธ์ต่างๆ 

พฤติกรรมเดิม 



 
 

๖๗ 

 

๑.๓ กระบวนการของการฝึกอบรม 
ธงชัย สันติวงษ์ ได้กล่าวถึงข้ันตอนในการด าเนินการฝึกอบรม๑๑๐ ดังต่อไปนี้ 
๑. การพิจารณาความต้องการและปัญหาที่ต้องมีการฝึกอบรม ในขั้นนี้ก็  คือการตรวจสอบ

และพิจารณา ให้ทราบถึงความจ าเป็นและต้องการฝึกอบรมและการพิจารณาก าหนดมาตรฐานผลงาน
ที่ต้องการนี้เองก็จะน าไปสู่ขั้นตอนต่อไป คือการก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 

๒. เป้าหมายของการฝึกอบรม คือการเขียนระบุเป้าหมายที่ต้องการจากการฝึกอบรมให้
ทราบชัดดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น เพ่ือให้มีจุดมุ่งหมายประการต่างๆ ที่พึงจะต้องได้จากการ
ฝึกอบรม ซึ่งด าเนินการจัดการฝึกอบรมต่อไป ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดหลักสูตรเนื้อหาวิชาตลอดจน
วิธีใช้อบรม ก็จะกระท าโดยยึดถือตามเป้าหมาย ดังกล่าวนี้ 

๓. การก าหนดเนื้อหาและเรื่องที่จะอบรม หมายถึงการพิจารณาว่าเพ่ือที่จะเสริมความรู้
ความสามารถให้ได้ผลตามที่ต้องการนั้น จะต้องมีการอบรมเรื่องอะไรบ้าง รวมตลอดถึงการพิจารณา
ส่วนประกอบของเนื้อหาและเรื่องที่จะอบรม ซึ่งถ้ากล่าวอย่างง่ายๆ ก็คือการจัดหลักสูตรและหัวข้อ
เรื่องท่ีจะอบรมนั้นเอง ดังภาพต่อไปนี้ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
แผนภูมิที ่๒.๒ กระบวนการของการฝึกอบรมการด าเนินการ 

 
                                                           

๑๑๐ ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๒๗๖-๒๗๗. 

พิจารณาความต้องการการฝึกอบรม 

ก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 

ก าหนดเนื้อหาและเรื่องที่จะท าการ 

ก าหนดวิธีและสื่อที่ใช้ในการ

ฝึกอบรม 

ด าเนินการฝึกอบรม จัดตั้งมาตรฐาน 
และเป้าหมาย 
ของผลงาน 

การจัดเตรียม 
คนเข้ารับ
การอบรม 

ผลจาก 
การอบรม 



 
 

๖๘ 

 

๑.๔ ประเภทของการฝึกอบรม 
เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวถึงประเภทของการฝึกอบรมว่าแยกได้หลายประเภท ตามลักษณะ

ของจุดมุ่งหมาย ผู้เข้ารับการอบรมและระยะเวลาในการอบรม แต่ที่หน้าสังเกตก็คือการฝึกอบรมก็
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับความรู้ความช านาญ การแบ่งประเภทของการฝึกอบรมจะถือสิ่งใดเป็น
เกณฑ์ก็ตาม ก็มุ่งผลอยู่ที่ผู้เข้ารับการอบรม เราสามารถแบ่งตามลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม๑๑๑  
ดังต่อไปนี้ 

๕. การฝึกงาน เป็นโครงการอบรมที่จัดขึ้นร่วมกันระหว่างโรงเรียนและองค์การธุรกิจวิธีการ
ก็คือ นักเรียนศึกษาวิชาการอย่างหนึ่งจนจบหลักสูตรที่ก าหนดไว้แล้วให้นักเรียนกลุ่มนั้นไปท างานใน
โรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเป็นงานที่ต้องอาศัยความรู้ความสามารถตามหลักสูตรที่เรียนมาจากโรงเรียน
นั้นเป็นระยะเวลาหนึ่งจนเห็นว่า พอที่จะออกไปท างานจริงๆ ได้ซึ่งเท่ากับสอนภาคทฤษฎีที่โรงเรียน
และภาคปฏิบัติที่โรงงานจนกระทั่งสามารถปฏิบัติงานได้ การฝึกอบรมประเภทนี้ตามปกติใช้กับงานที่
ต้องการความรู้ความช านาญสูงหรืองานอาชีพ เช่น หมอทนายความ นักบัญชี เป็นต้น 

๖. การฝึกอบรมพิเศษ ในบางกรณี นายจ้างอาจจัดหลักสูตรพิเศษขึ้นในบริษัทของตน
ฝึกอบรมพนักงาน เพ่ือจุดมุ่งหมายอย่างใดอย่างหนึ่งก็ได้โดยนายจ้างเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายทั้งหมด หรือ
อาจส่งพนักงานออกไปฝึกงานกับสถาบันการศึกษา หรือองค์การอ่ืนใดเข้ารับการอบบรมที่จัดท าขึ้น
เป็นครั้งคราว 

๑.๕ วิธีการฝึกอบรม 
เสนาะ ติเยาว์ ได้อธิบายถึงวิธีการฝึกอบรมว่า อาจกระท าได้หลายอย่างข้ึนอยู่กับลักษณะ 

และผู้ด าเนินการอบรมเป็นงานของผู้จัดท าโครงการที่จะเลือกเอาเองให้เหมาะสมแก่การอบรมเป็น
รายๆ ไป แต่ละวิธีก็มีทั้งผลดีและผลเสียด้วยกัน การอบรมจึงอาจใช้หลายๆ วิธีต่อการอบรมครั้งหนึ่งๆ 
ก็ได้ ในการแบ่งวิธีการอบรมไม่อาจหาข้อยุติได้ว่าใช้หลักเกณฑ์อย่างใดขึ้นอยู่กับความเห็นของแต่ละ
คน๑๑๒ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้อธิบายถึงวิธีการฝึกอบรมว่า ความส าเร็จในการจัดการฝึกอบรม
จึงนับว่ามีส่วนขึ้นอยู่กับวิธีการที่จะใช้ถ่ายทอด และการสร้างบรรยากาศให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมตื่นตัว 
มีความพร้อม และเต็มใจที่จะได้รับการฝึกฝนซึ่งปัจจุบันวิธีการใช้ในการฝึกอบรมนั้นมีอยู่หลายวิธี๑๑๓  
ที่นิยมใช้มีดังต่อไปนี้ 

                                                           
๑๑๑ เสนาะ ติ เยาว์ , การบ ริหารงานบุ คคล , พิ มพ์ ครั้ งที่  ๑๒ , (กรุ งเทพมหานคร: โรงพิ มพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๙๙-๑๐๑. 
๑๑๒ เรื่องเดียวกัน หน้า ๑๐๒. 
๑๑๓ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หน้า ๑๕๕-๑๕๘. 



 
 

๖๙ 

 

๑. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการที่ใช้กันมานานและแพร่หลายที่สุดวิธีหนึ่งการ
ฝึกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยู่ด้วยเสมอ เพราะการบรรยายจะเป็นวิธีการที่ง่าย
ที่สุดในการสื่อความหมายท าให้เกิดการคล้อยตามเพ่ือสร้างความเข้าใจให้แก่ผู้รับฟัง การบรรยายที่มี
ประสิทธิภาพนั้นผู้บรรยายจะต้องมีความรู้และมีทักษะในการพูด การสื่อความหมาย การใช้เทคนิค
หรืออุปกรณ์ประกอบ และประการส าคัญที่สุดผู้บรรยายจะต้องมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศ
ที่ตรึงใจผู้เข้าฟังตลอดเวลาเพ่ือให้ผู้ฟังสามารถท าความเข้าใจได้มากที่สุด 

๒. การประชุม (Conference) การประชุมเป็นวิธีการที่นิยมใช้ในการฝึกอบรมพนักงานที่มี
ความรู้ (knowledge Worker) และผู้บริหารตั้งแต่ระดับกลางขึ้นไป เพราะการประชุมจะมีการเปิด
โอกาสให้ผู้เข้าร่วมได้แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็นระหว่างกัน เพ่ือแก้ปัญหา
หรือมองหาโอกาสในแต่ละเรื่องที่ท าการประชุม (Opportunity) โดยผลของการประชุมจะก่อ ให้เกิด
ความเข้าใจในแนวทางเดียวกันและก่อให้เกิดการประสานงานในขณะปฏิบัติงานต่อไป 

๓. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) การฝึกอบรมในรูปแบบนี้จะจัดให้ผู้เขารับการ
ฝึกอบรมแสดงบทบาทตามเรื่องราวที่สมมุติขึ้น ให้เหมือนกับอยู่ในสถานการณ์จริงที่สุดเพ่ือ ให้ผู้เข้า
รับการอบรม ความพร้อมและสามารถปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ตลอดจน
วิธีการนี้จะช่วยให้เกิดความสนุกสนานและสามารถดึงดูดความสนใจ รวมทั้งก่อให้เกิดความสนิทสนม 
และความคุ้นเคยระหว่างผู้เข้ารับการอบรมได้เป็นอย่างดี การฝึกอบรมในลักษณะนี้อาจจะกล่าวได้ว่า
เป็นการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ (Learn by Doing) ได้เช่นกัน 

๔. การใช้กรณีศึกษา (Case Study) การฝึกอบรมโดยวิธีนี้ถูกน ามาใช้เป็นครั้งแรกที่ คณะ
บริหารธุรกิจมหาวิทยาลัย Harvard (Harvard Business School) และได้รับความนิยมอย่าง
แพร่หลาย ส่งผลให้สถาบันการศึกษาต่างๆ ได้น าวิธีการนี้ไปประยุกต์ใช้ในกาเรียนการสอนหลักสูตร
ปริญญาโท สาขาการบริหารธุรกิจ (MBA) โดยวัตถุประสงค์ส าคัญของการใช้กรณีศึกษาก็เพ่ือต้องการ
ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถประมวลความรู้ทักษะและประสบการณ์ที่มีมาใช้ในการ วิเคราะห์
ปัญหาที่ซับซ้อนภายในระยะเวลาที่จ ากัด เพ่ือให้เกิดความช านาญและสามารถตัดสินใจได้อย่าง
ถูกต้องและทีส าคัญให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมท าการศึกษาและวิเคราะห์เพ่ือที่จะหาวิธีในการแก้ปัญหา 

สรุปได้ว่า การฝึกอบรมมีบทบาทส าคัญต่อกระบวนการจัดการในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญในการท างาน และเป็นกระบวนการที่ท าให้คนเรียนรู้ และมี
ความช านาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งส าหรับใช้ในการปฏิบัติงาน ความส าคัญของการฝึกอบรม คือท าให้ผล
ผลิตสูงขึ้น มีทัศนคติที่ดีข้ึนและสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 
 
 



 
 

๗๐ 

 

๒.๕ ข้อมูลพื้นที่วิจัย 
๒.๕.๑ ประวัติโรงเรียนอนุบาลบ้านจันทร์๑๑๔ 
โรงเรียนอนุบาลบ้านจันทร์ ตั้งอยู่เลขที่ ๘ ถนนเทศบาล ๒ ต าบลสระแก้ว อ าเภอเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว เริ่มก่อตั้งเมื่อวันที่ ๑๑ เดือนเมษายน พ.ศ. ๒๕๕๐ ตามใบอนุญาตเลขที่ 
สก.๐๐๑/๒๕๕๐ มีเนื้อที่ทั้งหมด ๔ ไร่ ๒ งาน ๖๐ ตารางวา เปิดท าการสอนวันที่ ๑๖ เดือน
พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๕๐ โดยมีนายประเวทย์ คงมี เป็นครูใหญ่ ระดับชั้นที่เปิดสอนได้แก่ชั้นเตรียม
อนุบาล และระดับชั้นอนุบาลปีที่ ๑–๓  

ปี พ.ศ. ๒๕๔๕ ได้ขออนุญาตขยายชั้นเรียน และเพ่ิมชั้นประถมศึกษาปีที่ ๑–๓ ตาม
ใบอนุญาตเลขที่ สก.๐๐๒๖/๒๕๔๕ ลงวันที่ ๒๐ เดือนพฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๔๕ และปี พ.ศ. ๒๕๔๘ 
ได้ขออนุญาตขยายชั้นเรียนถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ ๖ ตามใบอนุญาตเลขที่ สก.๐๐๒/๒๕๔๘ ลงวันที่ 
๑๗ เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๘ กระทรวงศึกษาธิการประกาศใช้หลักสูตรการศึกษาปฐมวัยและ
หลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีนางมานิตย์ เอี่ยมปา เป็นครูใหญ่ 

ปี พ.ศ. ๒๕๕๐ โรงเรียนด าเนินการจัดการเรียนการสอนในระดับอนุบาล ถึงระดับชั้น
ประถมศึกษาตอนปลายปีที่ ๖ ตามแนวนโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. ๒๕๕๐ โดยมีนางสุกัญญา หิรัญเกื้อ 
เป็นผู้อ านวยการ จนถึงปัจจุบัน 

อาณาเขต 
ทิศเหนือ ติดต่อ การไฟฟ้าสระแก้ว 
ทิศใต ้ ติดต่อ การประปาสระแก้ว  
ทิศตะวันออก ติดต่อ เทศบาลเมืองสระแก้ว 
ทิศตะวันตก ติดต่อ โรงเรียนสระแก้ว   

ปรัชญา 
คุณธรรม น าปัญญา พัฒนาตน เพ่ือสังคม 

วิสัยทัศน์ 
ก้าวสู่ประชาคมอาเซียน พัฒนาผู้เรียนให้ก้าวไกล  
มีพลานามัยที่สมบูรณ์ เพ่ิมพูนทักษะประสบการณ์ สืบสานวัฒนธรรมไทย 

พันธกิจ 
พัฒนาครูและบุคลากรทั้งด้านความรู้ความสามารถ มีเจตนคติที่ดีต่อวิชาชีพ 
พัฒนาผู้เรียนให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักท า ขยัน ประหยัด ซื่อสัตย์สุจริต 

                                                           
๑๑๔ โรงเรียนอนุบาลบ้านจันทร์, “แผนกลยุทธ์ประจ าปี ๒๕๕๘”, (เอกสารเย็บเล่ม), หน้า ๒-๓. 



 
 

๗๑ 

 

๒.๕.๒ โครงสร้างการบริหาร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภูมิที ่๒.๓ โครงสร้างการบริหาร 

บุคลากร /ครู 
ผู้อ านวยการ ๑ คน  
รองผู้อ านวยการ ๑ คน 
ครูอัตราจ้าง ๕๔ คน 
ลูกจ้างประจ า ๓ คน 
รวม ๕๙ คน 

บุคลากร /นักเรียน 
ชั้น  ชาย  หญิง  รวม 
อนุบาล ๑ ๑๑ ๑๓ ๒๔ 
อนุบาล ๒ ๑๔ ๑๒ ๒๖ 
ชั้นประถมศึกษาปีที ่๑  ๒๐ ๑๕ ๓๕   
ชั้นประถมศึกษาปีที ่๒ ๒๗ ๓๐ ๕๗ 
ชั้นประถมศึกษาปีที ่๓ ๓๒ ๒๕ ๕๗ 
ชั้นประถมศึกษาปีที ่๔  ๓๔ ๓๙ ๗๓   
ชั้นประถมศึกษาปีที่ ๕ ๔๖ ๔๐ ๘๖   
ชั้นประถมศึกษาปีที ่๖  ๓๗ ๕๖ ๙๓ 
รวม ๒๒๑ ๒๓๐ ๔๕๑ 

ฝ่ายวิชาการ 
- สื่อการเรียน 
- พัฒนาผู้เรียน 
- วัดผลประเมินผล 
- บริหารหลักสูตร 
- นิเทศติดตาม 

ผู้อ านวยการ 

ฝ่ายการเงิน 
- จัดซื้อ /จัดจ้าง 
- ระบบบัญชี 
- เงินเดือนบุคลากร 
- บริหารงบประมาณ 

ฝ่ายบุคลากร 
- ปกครอง 
- สวัสดิการ 
- อัตราก าลัง 
- พัฒนาบุคลากร 

รองผู้อ านวยการ 

ฝ่ายบริหารทั่วไป 
- ธุรการ 
- อาคารสถานที่ 
- บริการ 
- สัมพันธ์ชุมชน 

คณะกรรมการสถานศึกษา 



 
 

๗๒ 

 

๒.๕.๓ อาคารสถานที่ /แหล่งเรียนรู้ 
อาคารเรียนชั้นอนุบาล ๑ – ๒   

๑) ห้องเรียน ๒ ห้อง ๒) ห้องพักครู ๑ ห้อง  
๓) ห้องน้ าชาย /หญิง ๔ ห้อง ๔) ห้องอาหาร ๑ หลัง 

อาคารเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี ๑ – ๓ 
๑) ห้องเรียน ๓ ห้อง ๒) ห้องพักครู ๑ ห้อง ๓) ห้องน้ าชาย /หญิง ๖ ห้อง  

อาคารเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี ๔ – ๖ 
๑) ห้องเรียน ๖ ห้อง ๒) ห้องพักครู ๑ ห้อง ๓) ห้องน้ าชาย /หญิง ๘ ห้อง 

อาคารเอนกประสงค์ จ านวน ๒ หลัง 
๑) ห้องประชุม ๒) ห้องคอมพิวเตอร์ ๓) ห้องวิทยาศาสตร์  
๔) ห้องดนตรีไทย /สากล ๕) ห้องพยาบาล ๖) หอ้งอาหาร 

๒.๕.๔ แหล่งเรียนรู้ 
ภายในโรงเรียน 

๑) ห้องสมุด ๒) สวนเกษตร ๓) สนามเด็กเล่น ๔) ป้ายนิเทศต่างๆ 
ภายนอกโรงเรียน 

๑) วัดสระแก้ว พระอารามหลวง ๒) สวนสาธารณะสระแก้ว /สระขวัญ   
๓) ศูนย์วิทยาศาสตร์ ๔) สถานเีพาะพันธุ์สัตว์น้ าท่ากระบาก 

๒.๕.๕ โอกาสของโรงเรียน 
๑) โรงเรียนตั้งอยู่ในเมือง ใกล้สถานที่ราชการ การคมนาคมสะดวก  
๒) สภาพแวดล้อมปลอดโปร่ง บรรยากาศร่มรื่น เหมาะสมต่อการเรียนรู้ 
๓) บุคลากรมีความรู้ความสามารถเอาใจใส่ และดูแลเป็นอย่างด ี
๔) ผู้ปกครองมีศรัทธา ทัศนคติ มีความเชื่อมั่นที่ดีต่อโรงเรียน 
๕) ปลอดภัยต่อยาเสพติด และแหล่งมอมเมาเยาวชนทุกชนิด 

๒.๕.๖ สภาพชุมชนโดยรวม 
สภาพชุมชนโดยรอบโรงเรียนมีลักษณะเป็นชุมชนขนาดปานกลาง มีประชากรประมาณ 

๕,๘๗๐ คน อาชีพหลักของชุมชน คือ ข้าราชการ, เกษตรกร, และรับจ้าง, ส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธ 
ผู้ปกครองส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่  ๖ หรือเทียบเท่า ร้อยละ ๕๕ และจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ ๔๕ รายได้ต่อปี โดยเฉลี่ยประมาณ ๑๒๐,๐๐๐ บาท 
 
 
 



 
 

๗๓ 

 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนา   
พระมหาไพรัช ปญฺญาพโล ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง วิธีการของวัดที่มีต่อการปลูกฝัง

จริยธรรมในเยาวชน ศึกษาเปรียบเทียบเฉพาะกรณีวัดชลประทานรังสฤษฎ์ อ าเภอปากเกร็ด จังหวัด
นนทบุรี พบว่าหลักจริยธรรมที่ปรากฏในพระไตรปิฎก และเอกสารที่เกี่ยวข้องที่ใช้ในการอบรม 
คุณธรรมจริยธรรมแก่เยาวชนนั้น เป็นค าสอนที่เป็นพ้ืนฐานทางจริยธรรม เช่นพระรัตนตรัย ไตรลักษณ์ 
อริยสัจ ๔ ไตรสิกขาคือ ศีล สมาธิ และปัญญา ซึ่งเป็นโครงสร้างของจริยธรรมจริยธรรมที่เกี่ยวข้องกับ
ชีวิตและสังคม เช่น ฆราวาสธรรม ๔ ประการหลักของทิศ ๖ และจริยธรรมกับความดีอันสูงสุด เมื่อ
กล่าวโดยสรุปหลักค าสอนของพระพุทธศาสนาทั้งหมดคือ จริยธรรม สามารถน าไปปฏิบัติและ
ก่อให้เกิดผล คือความสุขได้เป็นอย่างด๑ี๑๕ 

พระครูวชิรปัญญานุโยค ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของนักเรียนที่มีต่อการส่งเสริม
จริยธรรมของโรงเรียนปริยัติรังสรรค์ อ าเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี  ในบทบาทด้านการให้ค าแนะน า
ปรึกษา และบทบาทด้านการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีพบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า นักเรียนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย ดังนี้ ๑) ด้านความรับผิดชอบ ๒) ด้านความเสียสละ ๓) ด้านความมีระเบียบวินัย ๔) ด้านความ
ซื่อสัตย์ ๕) ด้านความกตัญญูกตเวที ๖) ด้านความประหยัด และ ๗) ด้านความเมตตากรุณา๑๑๖ 

พระบุญทัน จารุวณฺโณ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมกับความมีวินัย
ของนักเรียนมัธยมศึกษาโรงเรียนสิรินธรวิทยานุสรณ์ เทศบาลต าบลนิคมล าโดน้อย  อ าเภอสิรินธร 
จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า 

๑) การศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมกับความมีวินัยของนักเรียนมัธยมศึกษาโรงเรียนสิริน
ธรวิทยานุสรณ์เทศบาลต าบลนิคมล าโดมน้อย อ าเภอสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานี โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการละเว้นอบายมุข ด้านความมีสัมมาคารวะ อยู่ในระดับ
มาก ส่วนด้านความมีวินัยในตนเอง และด้านความเมตตากรุณา อยู่ในระดับปานกลาง 

๒) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงจริยธรรมกับความมีวินัยของนักเรียนมัธยมศึกษา
โรงเรียนสิรินธรวิทยานุสรณ์เทศบาลต าบลนิคมล าโดมน้อย อ าเภอสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานี ที่มี

                                                           
๑๑๕ พระมหาไพรัช ปญฺญาพโล, “ศึกษาวิธีการของวัดที่มีต่อการปลูกฝังจริยธรรมในเยาวชนศึกษา

เปรียบเทียบเฉพาะกรณีวัดชลประทานรังสฤษฎ์ อ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธ์อักษรศาสตรมหา
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗).  

๑๑๖ พระครูวชิรปัญญานุโยค (บุญเรือง รวิว โส), “ความคิดเห็นของนักเรียนที่มีต่อการส่งเสริมจริยธรรม
ของโรงเรียนปริยัติรังสรรค์ อ าเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔).  



 
 

๗๔ 

 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา เกรดเฉลี่ย และอาชีพผู้ปกครองต่างกันมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมความมี
วินัยของนักเรียน โดยรวมทั้ง ๔ ด้าน ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านอายุแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .๐๕ จึงท าการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ 

๓) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมกับความมีวินัยของนักเรียนมัธยมศึกษา
โรงเรียนสิรินธรวิทยานุสรณ์ เทศบาลต าบลนิคมล าโดมน้อย อ าเภอสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานี ที่
ส าคัญได้แก่ นักเรียน ควรสุภาพเรียบร้อยไม่น าอาหารมารับประทานขณะครูสอน เวลาผู้ใหญ่เดินผ่าน
โน้มตัวลงท าความเคารพ มีความเอ็นดูสัตว์ไม่ท าร้ายสัตว์ และไม่เสพสิ่งเสพติดของมึนเมา๑๑๗ 

พระมหาสมบูรณ์ ธิติเมธี ได้ศึกษาเรื่อง ศึกษาความรู้ ทัศนคติและความคาดหวังในการจัด
กิจกรรมค่ายคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ ผลจากการศึกษาพบว่า การเข้าค่ายการอบรมคุณธรรมจริยธรรม
ของนักเรียน เพ่ือศึกษาหลักคุณธรรมจริยธรรมข้ันพื้นฐานเพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ และมีทัศนคติ
ที่ดี เช่น สติสัมปชัญญะ ความกตัญญูกตเวที ขันติ ความอดทน ไตรสิกขา กฎแห่งกรรม เจริญจิต
ภาวนา อบายมุข เบญจศีลเบญจธรรม ความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ๕ ดี และการฝึกมารยาทไทย๑๑๘ 

พระมหาภัทร์ภูวไนย ภทฺทภูรี ได้ศึกษาเรื่อง ศึกษาบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของพระราชปัญญาเวที (ริด ริตเวที) พบว่า ๑. ทฤษฎีตะวันตกที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ได้แก่ กรอบทฤษฎีหลักทั้ง ๓ ประการ คือ ๑. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) ๒.
ทฤษฎีระบบ (System Theory) ๓. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) ซึ่งกรอบทฤษฎีทั้ง ๓ 
นับได้ว่ามีความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นกรอบ
ทฤษฎีที่มีส่วนส าคัญในกระบวนการเพิ่มพูนความสามารถ ความมีประสิทธิภาพ และความม่ันคงให้กับ
องค์การได้เป็นอย่างดี ซึ่งกระบวนต่างๆ ที่จะน าไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้เป็นผู้ที่มี
ประสิทธิภาพ และสามารถสร้างผลผลิต และความส าเร็จให้กับองค์การได้ในที่สุดนั้น องค์การต่างๆ 
จะต้องมีการพัฒนาควบคู่ไปกับกิจกรรมหลักทั้ง ๓ ด้าน คือ  

 
 
 

                                                           
๑๑๗ พระบุญทัน จารุวณฺโณ, “การศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมกับความมีวินัยของนักเรียนมัธยมศึกษา

โรงเรียนสิรินธรวิทยานุสรณ์ เทศบาลต าบลนิคมล าโดน้อย อ าเภอสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๑๑๘ พระมหาสมบูรณ์ ธิติเมธี, “ศึกษาความรู้ ทัศนคติ และความคาดหวังในการจัดกิจกรรมค่ายคุณธรรม
จริยธรรมของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต ๓”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑).  



 
 

๗๕ 

 

๑. การฝึกอบรม ๒. การศึกษา และ ๓. การพัฒนา  
๒. พระพุทธองค์ทรงวางหลักไตรสิกขาเป็นหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (พุทธบริษัท 

๔) โดยทรงมองว่ามนุษย์นั้นเป็นผู้ที่สามารถฝึกฝนได้ และมนุษย์เป็นศูนย์กลางแห่งการฝึกทุกๆ ด้าน 
ซึ่งหลักการดังกล่าวของพระพุทธองค์ ได้แก่  

๑) อธิศีลสิกขา หลักการฝึกความประพฤติสุจริต ทางกาย วาจา และอาชีวะ (หมายรวมเอา
องค์มรรค คือ สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ) เป็นเรื่องของการฝึกฝนในด้าน
พฤติกรรม โดยใช้ศีลเป็นเครื่องมือที่ใช้เป็นจุดเริ่มต้นในขบวนการแห่งการศึกษา และการพัฒนามนุษย์  

๒) อธิจิตตสิกขา หลักการฝึกปรือในด้านคุณภาพ และสมรรถภาพของจิต (หมายรวมเอา
องค์ คือ สัมมาวายามะ สัมมาสติ และสัมมาสมาธิ) สมาธิ เป็นส่วนของการฝึกฝนในด้านจิตใจ หรือ 
ยกระดับจิตใจให้เกิดการพัฒนาคุณสมบัติต่างๆ ในด้าน คุณธรรม กล่าวคือ ความมีจิตใจแน่วแน่มั่นคง 
มีสติ และสมาธิ  

๓) อธิปัญญาสิกขา หลักการฝึกปรือปัญญาให้เกิดความรู้ ความเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความ
เป็นจริงจนถึงขึ้นหลุดพ้น มีจิตใจเป็นอิสระผ่องใส เบิกบานโดยสมบูรณ์ (หมายรวมเอาสัมมาทิฏฐิและ
สัมมาสังกัปปะ) ปัญญา๑๑๙ 

พระมหาโยทิน ละมูล ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากรมนุษย์และ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า ๑. สภาพทั่วไปของพุทธศาสนาในประเทศไทยใน
ปัจจุบัน สถาบันพุทธศาสนาในปัจจุบัน ทั้งในส่วนที่เป็นถาบันและปัจเจกบุคคลที่เป็นสมาชิกของ
สถาบันสงฆ์ อยู่ในช่วงที่ก้าวไปสู่ความเสื่อมและสถานการณ์ดูจะเลวร้ายลงทุกวัน จากสถาบันที่เคยมี
คุณค่าโดยเฉพาะบทบาทในการเป็นผู้น าด้านคุณธรรม จริยธรรมและศีลธรรมของสังคมในอดีต (ซึ่งใน
ที่นี้ใช้ในความหายที่เป็นมิติหนึ่งของค าที่เรียกกันในปัจจุบันว่า “จิตวิญญาณ”) ได้กลับกลายมาเป็น
เพียงสถาบันหนึ่งที่ตอบสนองสังคมทางด้านพิธีกรรมทางศาสนาเป็นส่วนใหญ่ท าให้คุณค่าของสถาบัน
สงฆ์ทั้งในระดับองค์กร และปัจเจกบุคคลลดน้อยถอยลง ทั้งนี้  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องได้แก่ (๑) พระสงฆ์
ไม่ได้รับการศึกษาที่ถูกต้องและทั่วถึง (๒) การท างานที่ไม่เข้มแข็งและไม่ประสานงานกันอย่างทั่วถึง
ของพระสงฆ์ทุกระดับ (๓) สถาบันสงฆ์ไม่ได้ด าเนินบทบาทของตนตามพุทธประสงค์อย่างแท้จริงและ
(๔) การที่พระสงฆ์ทุกระดับส่วนใหญ่ไม่ปรับตัวให้เข้ากับยุคสมัยภายใต้กรอบแห่งพระธรรมวินัยเหล่านี้
เป็นปัจจัยหลักที่ท าให้สถาบันสงฆ์นั้น ได้ถูกลดคุณค่าไปจากสังคมไทยทุกขณะและเป็นสิ่ งที่คณะสงฆ์
ทุกระดับจะต้องหันมามองและปรับปรุงตนเอง เพื่อด ารงบทบาทการเป็นสถาบันที่มีคุณค่าทางด้านจิต
วิญญาณ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในมิติด้านคุณธรรม จริยธรรม และศีลธรรมของสังคมตลอดไป  ๒. 

                                                           
๑๑๙ พระมหาภัทร์ภูวไนย ภทฺทภูรี, "ศึกษาบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพระราชปัญญาเวที 

(ริด ริตเวที)", วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



 
 

๗๖ 

 

บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตพระสงฆ์ท่ีจะด ารงบทบาท
การเป็นทรัพยากรมนุษย์ทั้งในปัจจุบันและอนาคตนั้นควรมีคุณสมบัติดังนี้ คือ (๑) มีความรู้เกี่ยวกับ
หลักธรรมทางพุทธศาสนาอย่างลึกซึ้งและแจ่มแจ้ง (๒) มีความประพฤติตามหลักพระธรรมวินัย ด้วย
วัตรปฏิบัติที่ดีงาม (๓) มีความรู้ในวิชาการทางโลกที่จะเอ้ือประโยชน์ต่อการท าหน้าที่ของตน และ (๔) 
มีความสามารถในการเผยแผ่หลักธรรมค าสอนทั้งในระดับโลกิยะและ โลกุตตระ เพราะเมื่อพระสงฆ์ได้
พัฒนาตนเองจนมีคุณภาพตามพุทธโอวาทแล้วก็สามารถช่วยพัฒนาคนในสังคมให้เป็นพุทธศาสนิกชน
ที่ดีเช่นกัน ๓. บทบาทพระสงฆ์ในฐานะนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต
พระสงฆ์ที่จะด ารงบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ควรมีคุณสมบัติ
ต่อไปนี้คือ (๑) มีหลักพระธรรมวินัยเป็นเครื่องอยู่ของตน (๒) มีความเข้าใจในหลักธรรมอย่างลึกซึ้ง 
(๓) มีความสามารถในการบริหารจัดการการเรียนการสอนและการเผยแผ่พระธรรมค าสั่งสอนของ
พระพุทธศาสนา (๔) มีความสามารถในการที่จะสื่อสารกับคนภายนอกด้วยวิธีการและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ในกระแสโลกาภิวัฒน์ และ (๕) มีความเสียสละ อุดมการณ์ และอุดมคติตามกรอบของพระ
ธรรมวินัยซึ่งสามารถประยุกต์ใช้ได้ในยุคปัจจุบัน๑๒๐ 

พระพุทธินันทน์ บุญเรือง ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบยั่งยืน
ตามหลักพระพุทธศาสนา ผลการศึกษาพบว่า มีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามากมายที่สามารถ
น ามาปรับใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้ เช่น หลักทิฏฐธัมมิกัตถสังวัตตนิกธรรม
สัมปรายิกัตถสังวัตตนิกธรรม อิทธิบาท มรรค สังโยชน์ หรือรวมเรียกว่า ไตรสิกขา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการพัฒนาคน หลักธรรมเหล่านี้สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ได้เหมาะสมและเกิดประสิทธิผลซึ่งมีเป้าหมายในการพัฒนาหลักๆ อยู่เพียง ๔ อย่างคือ การ
พัฒนากาย การพัฒนาศีล การพัฒนาจิต และการพัฒนาปัญญา๑๒๑ 

พระไพศาล วิสาโล ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษาเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ผล
การศึกษาพบว่า การพัฒนาของประเทศในเชิงบริหารบุคคลไว้น่าคิดว่า มนุษย์เป็นเป้าหมายสูงสุดของ
การพัฒนาสังคม สังคมที่เกื้อกูลต่อความเป็นอยู่ที่ดีงามนั้นจักต้องเป็นสังคมที่สงบสุข มั่นคงและ
ราบรื่น มีโภคทรัพย์ ปราศจากความยากจนและสามารถพ่ึงตนเองได้ในทางเศรษฐกิจ มีการจัด
ระเบียบหรือองค์การทางสังคมที่เอ้ือให้ประชาชนอยู่ร่วมกันอย่างผาสุก ด้วยเหตุนี้ การพัฒนาสังคม
เพ่ือการพัฒนาบุคคลจักต้องสร้างเงื่อนไขแวดล้อมดังกล่าวให้เกิดมีขึ้นในสังคม พุทธธรรมนั้นมองโลก

                                                           
๑๒๐ พระมหาโยทิน ละมูล, “บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากรมนุษย์และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, 

วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๕). 
๑๒๑ พระพุทธินันทน์ บุญเรือง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบยั่ งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”, 

วิทยานิพนธ์ศลิปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๙). 



 
 

๗๗ 

 

และชีวิตอย่างเชื่อมโยงสัมพันธ์กัน ทุกสิ่งทุกอย่างล้วนเป็นเหตุปัจจัยอาศัยกัน การพัฒนาชีวิตหรือการ
พัฒนาบุคคล จึงแยกไม่ออกจากการพัฒนาสังคม๑๒๒ 

พิชญรัชต์ บุญช่วย ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการสร้างภาวนา ๔ โดยใช้
หลักไตรสิกขา พบว่า ไตรสิกขาเป็นระบบการศึกษาที่ เน้นการฝึกอบรมตนเองอย่างเป็นขั้นตอนและมี
กระบวนการที่ประสานกันอย่างเป็นพ้ืนฐานให้แก่กันจนถึงความพ้นทุกข์ โดยเริ่มจากการส ารวมระวัง
กาย วาจา ใจ ไม่ให้ตกอยู่ภายใต้การครอบง าของกิเลสและให้มีปกติไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน ต่อเมื่อกาย
วาจา ใจ สงบระงับจากอารมณ์ภายนอกแล้วจึงเป็นฐานในการฝึกอบรมจิตให้มีสติตั้งมั่น เกิดสมาธิไม่
หวั่นไหวไปตามอ านาจของนิวรณ์ ๕ จนจิตนิ่ง สงบเป็นกลาง อย่างมีสติอยู่ในสภาพควรแก่การงาน
แล้ว จึงสามารถใช้ปัญญาพิจารณาสภาวธรรมที่ปรากฏขึ้นในปัจจุบันขณะจนรู้ทันสภาวะไตรลักษณ์
ของสิ่งทั้งหลายทั้งภายในและภายนอกตามความเป็นจริงและรู้แจ้งในอริยสัจ ๔ ท าให้สามารถละกิเลส
ที่เป็นเหตุให้เกิดทุกข์ได้โดยสิ้นเชิง๑๒๓ 

บุรัญชัย จงกลนี ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขาของผู้บริหาร
การศึกษาในจังหวัดขอนแก่น โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๒๔ คน โดยใช้เครื่องมือเป็น
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติตนด้านศีลอยู่ในระดับดี ด้านสมาธิอยู่ในระดับปาน กลาง
ด้านปัญญาอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขากับ
การปฏิบัติงานบริหาร๑๒๔ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .๐๕ 

สมใจ เกียจรติพินิจกุล ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ผลของการฝึกโปรแกรมพัฒนาจิต โดยเน้น
ไตรสิกขาตามหลักพระพุทธศาสนา ต่อสภาวะแท้จริงแห่งตนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๖
โรงเรียนบรรพตพิสัยพิทยาคม ปีการศึกษา ๒๕๓๓ ใช้กลุ่มตัวอย่าง ๒๐ คนกลุ่มควบคุม ๑๐ กลุ่ม
ทดลอง ๑๐ คน เข้ารับการฝึกตามโปรแกรมเป็นเวลา ๗ วัน ผลการวิจัยพบว่า นักเรียนที่ได้รับการฝึก
ตามโปรแกรมพัฒนาจิตโดยเน้นหลักไตรสิกขา มีสภาวะแท้จริงแห่งตนสูงกว่านักเรียนที่ไม่ได้รับการฝึก
ตามโปรแกรมพัฒนาจิตโดยเน้นหลักไตรสิกขา๑๒๕ โดยมีค่าความแตกต่างของคะแนนสภาวะแท้จริง
ตนเท่ากับ ๑.๔๕๑ 
                                                           

๑๒๒ พระไพศาล วิสาโล, “การศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๒). 

๑๒๓ พิชญรัชต์ บุญช่วย, “การศึกษากระบวนการสร้างภาวนา ๔ โดยใช้หลักไตรสิกขา”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙). 

๑๒๔ บุรัญชัย จงกลนี, “การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขาของผู้บริหารการศึกษา ในจังหวัดขอนแก่น”, 
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๒๙). 

๑๒๕ สมใจ เกียรติพินิจกุล, “ผลของการฝึกโปรแกรมการพัฒนาจิตโดยเน้นไตรสิกขาตามหลักพระพุทธศาสนา
ต่อสภาวะแท้จริงแห่งตนของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ ๖”, ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๓๕). 



 
 

๗๘ 

 

สันติชัย อินทรอ่อน ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ทิศทางและแนวโน้มการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของธนาคารพาณิชย์ไทย พบว่าผู้บริหารและพนักงานของธนาคารกสิกรไทยส่วนใหญ่ เห็นว่าธนาคาร
เลือกใช้ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบทุนทางปัญญามีวิสัยทัศน์การการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์แบบใหม่ที่ก าหนดบทบาทของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ท าหน้าที่ในการเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การเป็นหุ่นส่วนทางธุรกิจที่จะมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การสนับสนุน 
แนะน า และให้ค าปรึกษากับสายงานหลักของธนาคารในการเลือกรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่
เหมาะสมมีการจัดหาบุคลากรแบบที่เป็นระบบมีมาตรฐานที่ชัดเจนการฝึกอบรมเน้นกระบวนการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์การและมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบประเมินความสัมพันธ์
ระหว่างผลงานกับกลยุทธ์องค์การ๑๒๖ 

ชาญพล นิลประภาพร ได้ท าการศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสามารถที่จ าเป็นต่อนักพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของไทย ผลการศึกษาพบว่า ๑. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี ประสบการณ์การท า งานด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูงสุดคือ ๒๘ ปี ต่ าสุด ๓ 
เดือน โดยเฉลี่ยคือ ๖.๘ ปี สัดส่วนผู้ตอบ เพศหญิงมีมากกว่าเล็นน้อย ๒. ฝ่ายฝึกอบรมและพัฒนาขึ้น
ตรงต่อผู้บริหารระดับสูงเพียงร้อยละ ๒๘ ที่เหลือยังอยู่ ในความดูแลของฝ่ายอ่ืน แนวคิดเรื่อง
ความสามารถถูกน าไปใช้มากที่สุดในการสรรหา/คัดเลือกแต่เกี่ยวเนื่องกับการก าหนดค่าจ้าง/
ค่าตอบแทนน้อยมาก ฝ่ายฝึกอบรมฯ ยังคงแสดงบทบาทแค่เพียงวางแผน การฝึกอบรมประจ าปี แต่
ยกเว้นในส่วนของการตั้งงบประมาณ มีการท างานด้านพัฒนาเครื่องมือที่มีอยู่และแสวงหาวิธีการใหม่
รวมถึงการค้นคว้า/วิจัย เพ่ือตอบสนองต่ออนาคตน้อยมาก ๓. ทั้ ง ๓ ระดับต าแหน่ง หมวด
ความสามารถด้านภาวะผู้น าส าคัญต่องานในอนาคต มากที่สุด หมวดความสามารถด้านวิเคราะห์ใช้
ยากท่ีสุดและหมวดความสามารถด้านจัดการตนเองใช้ ใช้มากที่สุด ๔. หมวดความสามารถที่ส าคัญต่อ
งานในปัจจุบันมากที่สุดของระดับผู้จัดการ คือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ส าคัญต่องานในอนาคต
มากที่สุดคือหมวดธุรกิจหมวดความสามารถที่ส าคัญต่องานในปัจจุบันมากที่สุดของระดับ
ผู้บังคับบัญชาและระดับผู้ปฏิบัติการ คือ ธุรกิจส าคัญต่องานในอนาคตมากที่สุดคือ หมวดภาวะผู้น า
ปัจจัยที่เอ้ือต่อการน าแนวคิดเรื่องความสามารถไปใช้ คือ การตื่นตัวตามกระแสเรื่ององค์การแห่งการ
เรียนรู้และพฤติกรรมของคนรุ่นใหม่ ปัจจัยที่เป็นอุปสรรค คือ ระบบอาวุโสและทัศนคติ 

สัญชยพร อุทัยพันธุ์ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถาน
ประกอบการ จังหวัดขอนแก่น ใน ๔ ด้าน ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ 
ด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญทางการบริหาร ด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญการพนักงาน และด้านการเป็นตัวการ
ในการเปลี่ยนแปลง จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลประเภทของสถานประกอบการและขนาดของ
                                                           

๑๒๖ สันติชัย อินทรอ่อน, ทิศทางและแนวโน้มการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารพาณิชย์ไทย”, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๖). 



 
 

๗๙ 

 

สถานประกอบการกลุ่มตัวอย่าง คือ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการจังหวัดขอนแก่น 
จ านวน ๑๔๕ คน ผลการวิจัยพบว่า๑๒๗ ๑. ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบ การ จังหวัดขอนแก่น จ านวน ๑๒๑ คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุโดยเฉลี่ยอยู่ในช่วง ๒๖–๓๕ ปี อายุการท างานอยู่ในช่วง ๖–๑๐ ปี มีรายได้อยู่ในช่วง ๑๐,๐๐๐–
๒๐,๐๐๐ บาท เป็นสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิต และเป็นสถานประกอบการขนาดกลาง 
๒. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแก่น ในปัจจุบันได้ด าเนินการใน
บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์มากที่สุด รองลงมาได้
ด าเนินการในบทบาทด้นการเป็นผู้เชี่ยวชาญการพนักงาน รองลงมาได้ด าเนินการในบทบาทด้านการ
เป็นผู้เชี่ยวชาญทางการบริหาร และได้ด าเนินการในบทบาทด้านการเป็นตัวการในการเปลี่ยนแปลง
น้อยที่สุด ๓. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์เพศชายกับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์เพศหญิง ได้ด าเนิน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแก่น ด้านการมีส่วนร่วมในการก าหนด
กลยุทธ์แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .๐๕ ๔. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีช่วงการท างานที่
ต่างกัน และมีช่วงรายได้ที่ต่างกันได้ด าเนินการบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถาน
ประกอบการ จังหวัดขอนแก่นด้านการเป็นตัวการในการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ .๐๕ ๕. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการบริการกับนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตได้ด าเนินการบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
สถานประกอบการ จังหวัดขอนแก่น ด้านการมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์และด้านการเป็น
ผู้เชี่ยวชาญทางการบริหารแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ.๐๕ 

แอบบี้ ลิวและเจฟฟี วอล (Liu, & Wall) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศจีนผลการศึกษาพบว่า ประเทศจีนเป็นประเทศที่ก าลังเปลี่ยนนโยบายและกลยุทธ์การ
ท่องเที่ยวเพ่ือพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้านการศึกษาและการฝึกอบรมเนื่องจากทุนทางทรัพยากร
บุคคลไม่ได้รับความสนใจเท่าที่ควรระหว่างที่มีการเปลี่ยนแผนการรวมศูนย์ไปเป็นเศรษฐกิจ ที่เน้น
การตลาด มีการจัดการศึกษาและฝึกอบรมเพ่ือเป็นการเตรียมก าลังคนที่ได้มาตรฐานในด้านการ
ให้บริการให้แก่องค์กรใหญ่ๆโดยไม่ได้สนใจความต้องการของตลาดในประเทศ การขาดแรงงานคน
ท้องถิ่นที่มีประสบการณ์เป็นสภาวะที่ไม่น่าพอใจของอุตสาหกรรมและคนท้องถิ่นเอง เพราะฝ่าย
จัดการและพนักงานอาวุโสเป็นงานของคนต่างชาติส่วนงานที่ไม่มีทักษะและจ่ายค่าตอบแทนต่ าเป็น
ของคนท้องถิ่น การวางแผนพัฒนาคนจึงควรเป็นสิ่งที่ต้องสนใจของธุรกิจที่มีความร่วมมือกันและ
คุณภาพของคนที่เป็นที่ต้องการจ้างงานขององค์กรต่างๆ ประเทศจีนมีแรงงานมากมายที่ไม่มีทักษะ
การท างานและผลผลิตในการท างานต่ ามีความแตกต่างด้านแรงงานและโอกาสการจ้างงาน ภายใต้
                                                           

๑๒๗ สัญชยพร อุทัยพันธุ์, “บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการจังหวัดขอนแก่น”, 
วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๔๖). 



 
 

๘๐ 

 

ทางเลือกที่จ ากัด จึงท าให้มีการอพยพของคนงานจากงานปัจจุบันไปสู่การจ้างงานที่มีโอกาสได้
ค่าตอบแทนสูง๑๒๘ 

แคนทแน็น (Kantanen) ได้ศึกษาผลการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์การฝึกอบรมจากความ
คิดเห็นของบริษัท สิ่งที่บริษัทอุตสาหกรรมป่าไม้ โดยศึกษาผลการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์จากความ
คิดเห็นของบริษัท สิ่งที่บริษัทต้องการเห็นจากการฝึกอบรมคือ ประโยชน์ด้านการเงินเพ่ิมมากขึ้น โดย
ใช้แบบสอบถามผู้เชี่ยวชาญและลูกค้า ในเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการฝึกอบรมที่เป็น
ประโยชน์ วิธีการฝึกอบรมและสถานที่ ปัจจัยที่ให้การฝึกอบรมส าเร็จ ผลการ ศึกษาพบว่าผลการ
ฝึกอบรมท าให้มีการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมและรายได้โดยรวมในทางท่ีดี๑๒๙ 

จากเอกสารแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องดังกล่าวมาทั้งหมดนี้ สรุปได้ว่า นโยบายและแนวทางการศึกษาของวัดตากฟ้าโดยเน้นให้วัด
ตากฟ้าเป็นศูนย์กลางแบบอย่างในการเรียนรู้และเป็นที่ยอมรับของสังคม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือสร้างนักวิชาการที่มีคุณภาพออกรับใช้สังคมโดยตอบสนองตามแนวนโยบาย ในการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคม ให้ก้าวหน้าและเข็มแข็งจ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนาระบบการศึกษาในการสร้าง
บุคลากรและเพ่ือให้สอดคล้องกันกับนโยบายทางด้านการพัฒนา การศึกษาของวัดตากฟ้า โดยมีการ
ปรับปรุงระบบโครงสร้างการศึกษาชั้นสูงให้มีคุณภาพและเอกภาพ เพราะฉะนั้นวัดตากฟ้าได้บริหาร
การจัดการขึ้น ตามค าสั่งของเจ้าอาวาสโดยการรวบรวมเอาสถาบันการศึกษาชั้นสูงและการพัฒนาวัด
ต่างๆ กฎระเบียบ นโยบายมหาเถรสมาคม เข้าด้วยกันนับแต่นั้นมาวัดตากฟ้า ได้เริ่มด าเนินการจัดการ 
ด าเนินงานทั้งด้านการบริหารการปกครอง การเรียนการสอนอย่างเป็นระบบตามวิสัยทัศน์ที่กล่าวว่า 
วัดตากฟ้าจะกลายเป็นสถาบันการศึกษาชั้นสูงล้ าหน้าแห่งเดียวที่มีเกียรติที่สุดของคณะสงฆ์ไทย และมี
การปรับปรุงวิธีการและหลักสูตรอย่างต่อเนื่อง โดยเพ่ิมประสิทธิภาพทั้งด้านปกครอง แขนงวิชาบน
พ้ืนฐานภารกิจการสร้างนักวิชาการที่มีคุณภาพออกรับใช้สังคม ด้วยกิจกรรมที่หลากหลายของวัดตาก
ฟ้า การแสดงออกแห่งความเป็นเอกลักษณ์วัฒนธรรมสังคมและลักษณะประวัติศาสตร์สืบทอด
เจตนารมย์ของบรรพบุรุษด้วยการสนองวิชาการให้แก่สังคมเพ่ือพัฒนาชุมชนแบบยั่งยืน 

ทั้งนี้ แนวทางการพัฒนาบุคลากรในวัดตากฟ้ามีหลากหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรมแบบ
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรมโดยการท างาน และการฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบัติงานโดยปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาวัดตากฟ้า ๕ ปี ให้ปรากฏผลเป็นจริงดังนั้นคณะผู้บริหารขั้นต่างๆ ได้มีการจัดฝึกอบรม
บุคลากรด้านต่างๆ เช่น การพัฒนาด้านบริหารการปกครอง การบริการด้านวิชาการ ใน ๑๐ ปีผ่านมา

                                                           
๑๒๘ Abby Liu, & Geoffrey Wall, Planning Tourism Employment: A Developing Country 

Perspective, Tourism Management, 27-1 February 2006, p. 157-17. 
๑๒๙ Uolevi Untamo, Kantanen, Personnel Trainning, Its Effectiveness and Results from the 

Company’s Point of View (Dorest Products Industry), (Finland: University of Tarnpere, 1997), p. 124. 



 
 

๘๑ 

 

วัดตากฟ้าได้เอาใจใส่เปิดการบริการด้านวิชาการแก่สังคมซึ่งสามารถตอบ สนองความต้องการ
ทางด้านปริมาณและคุณภาพได้ดีสมควร ตามหลักสูตรการฝึกอบรมระยะสั้นในรายวิชาต่างๆ  เช่น 
วิชาการศึกษาภาษาบาลี นักธรรม การศึกษาปริยัติสามัญ และยังได้บริการฝึกอบรมการน าใช้
คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ตให้แก่พระภิกษุสามเณรพนักงาน ครูอาจารย์และนักศึกษา นอกจากนั้นการ
พัฒนาด้านบุคลากร วัดตากฟ้าได้ถือเอาการพัฒนาบุคลากรเป็นปัญหาส าคัญและเพ่ือเป็นศูนย์ กลาง
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนานักวิชาการ มีความรู้ความสามารถ มีความเจริญทางด้าน
จิตใจ พร้อมกันนั้นการพัฒนาด้านการบริหารและจัดการ ได้ส าเร็จในการพัฒนาวัดตากฟ้าและน า
ปฏิบัติตามแผนนโยบายและส่งเสริมการพัฒนา ในการท างานด้านต่างๆ มีความคล่องตัวและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเพ่ือให้การบริหารการจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด าเนินชีวิตที่ถูกต้องดีงาม
และเพ่ือเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการบริหารจัดการทั้งด้านการปกครองการศึกษา ต้องพัฒนาคนให้
บริบูรณ์ด้วยศีล สมาธิและปัญญาในการพัฒนาตนเอง และสังคมไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององค์กรทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต 

สรุปได้ว่า มนุษย์ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะใดล้วนแล้วแต่ จะต้องได้รับความเป็นมนุษย์หรือความ
เป็นคนที่เท่าเทียมกัน ในฐานะเพ่ือนร่วมทุกข์ร่วมสุขหรือเพ่ือนร่วมโลก พระพุทธศาสนาไม่ได้แยก
ช่องว่างระหว่างคนรวย กับคนจน แต่พระพุทธศาสนาได้วางระเบียบ แบบอย่างให้เราได้อยู่ร่วมกัน
อย่างมีความสุข ไม่เบียดเบียนเอารัดเอาเปรียบกัน จะต้องเกื้อกูลต่อกันและกัน ส่งเสริม สนับสนุน 
การเรียนรู้ การพัฒนาชีวิตให้มีแต่ความสุข ความเจริญแต่ฝ่ายเดียว ท าให้เราเป็นทรัพยากร ที่มี
คุณธรรม มีจริยธรรม โดยการอาศัยหลักธรรมค าสอนในทางพระพุทธศาสนา ขัดเกลา จนท าให้มนุษย์ 
มีเป้าหมายที่ดี สุขภาพจิตดี เป็นคนดีของสังคมประเทศชาติ 

๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักไตรสิกขา๑๓๐ 
พระพุทธิพงศ์ ปภากโร ได้วิจัยเรื่อง “สภาพและปัญหาการจัดการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขา

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา : ศึกษาเฉพาะกรณี เขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร” พบว่า สภาพการจัดการ
เรียนรู้ ผู้บริหารมีสภาพการจัดการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขาในโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมในระดับ
มาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารมีสภาพการจัดการเรียนรู้ด้านคุณลักษณะในระดับ
มากที่ สุด ด้านระบบในระดับมาก ด้านระบบหลักสูตรสถานศึกษา ในระดับมากและด้าน
สภาพแวดล้อมในระดับมาก ครูมีสภาพการจัดการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขา ในโรงเรียนมัธยมศึกษา
โดยรวมในระดับมาก แต่พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ครูมีสภาพการจัดการเรียนรู้ด้านการเรียนการ
สอนที่บูรณาการหลักไตรสิกขาในระดับปานกลาง แต่มีสภาพการจัดการเรียนรู้ด้านบรรยากาศและ

                                                           
๑๓๐ พระมหาบรรจง จนฺทคุตฺโต, “คุณภาพการจัดการศึกษาแก่เด็กและเยาวชนตรมหลักไตรสิกขา: กรณีศึกษา

ศูนย์ศึกษาพุทธศาสนาวันอาทิตย์วัดสวนดอกเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



 
 

๘๒ 

 

ปฏิสัมพันธ์ที่เป็นกัลยาณมิตรและด้านกิจกรรมพ้ืนฐานชีวิตประจ าวันในระดับมาก นักเรียนมีสภาพ
การจัดการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขาในโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมในระดับมาก และเพ่ือพิจารณา
เป็นรายด้านก็พบว่า นักเรียนมีสภาพการจัดการเรียนรู้ทั้งด้านศีล สมาธิ และปัญญาในระดับมาก๑๓๑ 

ธวัชชัย เกื้อเกตุ ได้วิจัยเรื่อง “ศึกษาความคิดเห็นของนักเรียนต่อการเข้าร่วมโครงการ
อบรมคุณธรรมค่ายพุทธบุตรของวัดปัญญานันทาราม อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี” ซึ่ง
สามารถสรุปใจความส าคัญไว้ว่า ปัจจุบันเด็กหลงใหลอยู่กับวัฒนธรรมของโลกตะวันตก ทั้งเรื่องการ
แต่งกาย ค่านิยมทางสังคม และห่างไกลหลักค าสอนทางพระพุทธศาสนา รวมทั้งพฤติกรรมของเด็กมี
การเบี่ยงเบนไป การแก้ไขปัญหาของเด็กด้วยการปลูกฝังคุณธรรม โดยจัดกิจกรรมการเข้าค่าย ท าให้
เด็กนักเรียนที่เข้าร่วมโครงการอบรมคุณธรรมค่ายพุทธบุตร ของวัดปัญญานันทาราม มีการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีข้ึน๑๓๒ 

สุนีย์ ผจญศิลป์ ได้วิจัยเรื่อง “ผลการสอนแบบไตรสิกขาที่มีต่อผลสัมฤทธิ์  ทางการเรียน
วิชาสังคมศึกษาและการคิดอย่างมวีิจารณญาณของผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ ๖” พบว่า๑๓๓ 

๑. ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ ๖ ที่ได้รับการสอนแบบไตรสิกขามีผลสัมฤทธิ์ ทางการเรียน
วิชาสังคมศึกษาสูงกว่าผู้เรียนที่ได้รับการสอนแบบปกติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .๐๕ 

๒. ผู้ เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่  ๖ ที่ ได้รับการสอนแบบไตรสิกขามีการคิดอย่างมี 
วิจารณญาณสูงกว่าผู้เรียนที่ได้รับการสอนแบบปกติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

๓. ผู้ เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่  ๖ ที่ ได้รับการสอนแบบไตรสิกขามีการคิดอย่างมี 
วิจารณญาณหลังเรียนสูงกว่าก่อนเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

 
 
 

                                                           
๑๓๑

 พระพุทธิพงศ์ ปภากโร, “สภาพและปัญหาการจัดการเรียนตามหลักไตรสิกขาใน โรงเรียน

มัธยมศึกษา : ศึกษาเฉพาะกรณี เขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 

๑๓๒
 ธวัชชัย เกื้อเกตุ, “ศึกษาความคิดเห็นของนักเรียนต่อการเข้าร่วมโครงการอบรมคุณธรรมค่ายพุทธ

บุตรของวัดปัญญานันทาราม อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหา
บัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒). 

๑๓๓ สุนีย์ ผจญศิลปึ, “ผลการสอนแบบไตรสิกขาที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาสังคมศึกษาและการ
คิดอย่างมีวิจารณญาณของผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ ๖”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาหลักสูตรและ
การสอน, (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, ๒๕๔๗). 



 
 

๘๓ 

 

พระมหาเสกสรร จิรภาโส ได้วิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์หลักไตรสิกขาที่มีต่อการจัด
การศึกษาไทย” พบว่า๑๓๔ ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปัญญา เป็นกระบวนการศึกษาตามแนว
พระพุทธศาสนา เป็นมรดกธรรมขององค์สมเด็จพระสัมมาส้มพุทธเจ้า พระองค์ทรงวางแบบแผนใน
การศึกษาไว้สืบมาจนถึงปัจจุบัน ประเทศไทยประชากรส่วนใหญ่นับถือพระพุทธศาสนาและต้อง
ส่งเสริมให้ชนในชาติมีการศึกษา ดังนั้นแผนการศึกษาแห่งชาติฉบับที่ ๑๐ จึงได้จัดการศึกษาของไทย
บนพ้ืนฐานแนวคิดตามหลักไตรสิกขา โดยการน าหลักไตรสิกขาไปใช้ในการจัดการศึกษาแห่งชาติฉบับ
ที่ ๑๐ ดังนี้ โดยค านึงถึงสาระการเรียนรู้ที่คาดหวัง หรือคุณลักษณะที่พึงประสงค์เป็นส าคัญ มุ่งเน้น
พัฒนาให้ครบทั้งด้านพุทธิพิสัย (ปัญญา) จิตพิสัย (สมาธิ) และทักษะพิสัย (ศีล) หลักสูตรการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานกลุ่มสาระสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ต้องจัดให้บูรณาการลับกลุ่มสาระอ่ืนๆ ด้วย 
เช่น กลุ่มสาระการงานอาชีพ และเทคโนโลยี ก็มุ่งส่งเสริมให้มีคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน 
กระบวนการเรียนการสอน ผู้สอนต้องจัดให้มีบรรยากาศของการเรียนรู้  มีรูปแบบการสอนที่
หลากหลาย น่าสนใจ ส่งเสริมให้ผู้เรียนได้ศึกษาด้นคว้าด้วยตนเอง กิจกรรมการเรียนการสอนต้องมี
ความหลากหลาย มุ่งส่งเสริมด้านร่างกาย สังคม อารมณ์และปัญญา ซึ่งเทียบได้กับหลักภาวนา ๔ คือ 
กายภาวนา ศีล ภาวนา จิตภาวนา และปัญญาภาวนา การวัดและประเมินผลสามารถท าได้หลาย
รูปแบบเช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ผู้ใกล้ชิด เป็นต้น การวัดและการประเมินผลด้านคุณธรรม 
จริยธรรมเป็นสิ่งที่ ท าได้ยาก เพราะผู้ถูกประเมินอาจไม่ให้ข้อมูลตามความเป็นจริ ง การวัดและ
ประเมินผลต้องได้รับความร่วมมือจากผู้เรียน ตลอดจนผู้ที่เกี่ยวข้องเป็นอย่างดี ผลการวัดและประเมิน
จึงจะมีความน่าเชื่อถือ 

หลักไตรสิกขาท่ีปรากฏในหลักสูตรสถานศึกษา กระบวนการเรียนการสอนและกิจกรรมการ
เรียนการสอนในระดับประถมศึกษา ศีลได้แก่ การสมาทานศีล แสดงตนเป็นพุทธมามกะ แล้วรักษาศีล 
๕ ตามท่ีสามาทานนั้น สมาธิ เป็นผลที่เกิดจากการสวดมนต์ แผ่เมตตา เจริญจิตภาวนา ตามหลักอานา
ปานสติ การท างานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย ปัญญา เช่น วิเคราะห์ การกระท าของ
บุคคลที่เป็นแบบอย่างในการน าหลักธรรมไปปฏิบัต ิ

พระมหาบรรจง จนฺทคุตฺโต ได้วิจัยเรื่อง “คุณภาพการจัดการศึกษาแก่เด็กและเยาวชนตาม
หลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาศูนย์ศึกษาพุทธศาสนาวันอาทิตย์ วัดสวนดอก จังหวัดเชียงใหม่” พบว่า 
ผลการประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาแก่เด็กและเยาวชนตามหลักไตรสิกขา โดยภาพรวมทั้งหมด 
ได้รับการประเมินคุณภาพในระดับดี เมื่อพิจารณาเรียงตามล าดับป้จจัย คือ ๑. ป้จจัยด้านผลผลิต 
หรือผลสัมฤทธิ์ ได้รับการประเมินคุณภาพในระดับดี ด้านผลกระทบต่อบ้าน/วัด/โรงเรียน ตัวชี้วัด 

                                                           
๑๓๔ พระมหาเสกสรร จิรภาโส, “การศึกษาวิเคราะห์หลักไตรสิกขาที่มีต่อการจัดการศึกษา ไทย”,

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาพระพุทธศาสนา (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒).   



 
 

๘๔ 

 

ด้านการน าไปใช้ปฏิบัติจริงในชีวิตประจ าวัน (ภาวนา ๔) และตัวชี้วัดด้านการพัฒนาตนตามหลัก 
ไตรสิกขา ๒. ป้จจัยด้านบริบท ได้รับการประเมินคุณภาพในระดับดี เรียงตามล าดับตัวชี้วัด ดังนี้
ตัวชี้วัดด้านวัตถุประสงค์ และตัวชี้วัดด้านการประเมินโครงการ ๓. ป้จจัยด้านป็จจัยป้อนเข้าพบว่า 
ได้รับการประเมินคุณภาพในระดับดี เรียงตามล าดับตัวชี้วัด ดังนี้ ตัวชี้วัดด้านบุคลากร ตัวชี้วัดด้าน
หลักสูตร/กฎระเบียบ ตัวชี้วัดด้านสถานที่ ตัวชี้ 'วัดด้านวัสดุอุปกรณ์/สื่อการสอน และตัวชี้วัดด้าน
งบประมาณ ซึ่งได้รับการประเมินคุณภาพในระดับพอใช้ ๔. ป้จจัยด้านกระบวนการปฏิบัติ พบว่า 
ได้รับการประเมินคุณภาพในระดับดี เรียงตามล าดับตัวชี้วัด ดังนี้ ตัวชี้วัดด้านการบริหารจัดการ 
ตัวชี้วัดด้านกิจกรรมสนับสนุน ตัวชี้วัดด้านกิจกรรมการเรียนการสอน และตัวชี้วัดด้านการวัดผลและ
ประเมินผล๑๓๕ 

พระบุญจันทร์ จนฺทสาโร ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัย
แห่งชาติลาวตามหลักไตรสิกขา” ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัย
แห่งชาติลาว อยู่ในระดับดีทุกด้าน คือ ด้านนโยบายการพัฒนาบุคลากร วิธีการพัฒนาบุคลากร การ
สนับสนุนของผู้บริหารต่อบุคลากร การรับรู้ข่าวสารในมหาวิทยาลัยและการนาผลการพัฒนาบุคลากร
ไปใช้ในการพัฒนางาน การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขา ของผู้บริหาร ครู อาจารย์และบุคลากร โดย
ภาพรวมปฏิบัติตนอยู่ในระดับดีทุกด้าน๑๓๖ 

สรุปความว่า การจัดการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขาและการด าเนินงานด้านคุณธรรม
จริยธรรม ของผู้บริหาร ครู และนักเรียน มุ่งเน้นการพัฒนาในด้านคุณธรรม เสริมสร้างภูมิคุ้มกันทาง
ปัญญา และพัฒนาให้นักเรียนมีพัฒนาการครบทั้ง ๔ ด้าน คือ ทางร่างกาย สังคม อารมณ์ และ
สติปัญญา ยังมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในสังคมไทย เพ่ือให้สอดคล้องกับจุดหมายส าคัญ คือการจัด
การศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนในสังคมให้เป็นบุคคลที่สมบูรณ์ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ 
สติปัญญา ความรู้ คูคุ่ณธรรมในการด าเนินชีวิตและสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข  
 
 
 
 

                                                           
๑๓๕

 พระมหาบรรจง จนฺทคุตฺโต, “คุณภาพการจัดการศึกษาแก่เด็กและเยาวชนตามหลักไตรสิกขา: 

กรณีศึกษา ศูนย์ศึกษาพุทธศาสนาวันอาทิตย์ วัดสวนดอก จังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
สาขาวิชาพระพุทธศาสนา (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 

๑๓๖ พระบุญจันทร์ จนฺทสาโร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาวตามหลัก
ไตรสิกขา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขารัฐประศาสนศาสตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย   
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 



 
 

๘๕ 

 

การพัฒนานักเรียนตามหลักไตรสิกขา 
   ๑. ด้านศีล 
   ๒. ด้านสมาธิ 
   ๓. ด้านปัญญา 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “การศึกษาการพัฒนานักเรียนตามหลักไตรสิกขา โรงเรียนอนุบาลบ้านจันทร์ 

อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent 
Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพทางครอบครัว การประกอบอาชีพของบิดามารดา 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การพัฒนานักเรียนตามหลักไตรสิกขา ได้แก่ 
ด้านศีล ด้านสมาธิ และด้านปัญญา 
 

       ตัวแปรต้น                                                 ตัวแปรตาม 
       (Independent Variables)                              (Dependent Variables) 

                      
 

แผนภูมิที ่๒.๔ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

สถานภาพส่วนบุคคล 
   ๑. เพศ 
   ๒. อายุ 
   ๓. การศึกษา 
   ๔. สถานภาพทางครอบครัว 
   ๕. อาชีพบิดามารดา 


