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๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น  เป็นการมองมนุษย์ในฐานะเป็นทรัพยากร  คือ          

เป็นทรัพยากร เป็นปัจจัยในการที่จะน ามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  ซึ่งเป็นค าท่ีเกิดมาไม่นานนัก
คาดว่าน่าจะเกิดในช่วง ค.ศ. ๑๙๖๕–๑๙๗๐ คือ พ.ศ. ๒๕๐๘–๒๕๒๕ ถือเป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนในช่วง
ที่เน้นเรื่องการพัฒนาเศรษฐกิจและก็ขยายไปถึงการพัฒนาสังคม  ส่วนการพัฒนามนุษย์โดยมองคนใน
ฐานะเป็นมนุษย์มี  ความหมายว่า  มนุษย์มีความเป็นมนุษย์ของเขาเอง  ชีวิตมนุษย์นั้นมีจุดหมาย  
จุดหมายของชีวิตคือความสุข อิสรภาพ ความดี ความงามของชีวิต  ซึ่งเป็นตัวเฉพาะบุคคล  ทั้งนี้ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง  เพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาระดับขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินขององค์กร  โดยใช้วิธีการ
ฝึกอบรม การให้ความรู้และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ
ส าหรับอนาคต  รวมไปถึงการวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ขององค์การเป็นรายบุคคล  ให้เขามี
ความพร้อมที่จะท างานในหน้าที่ของเขาให้ได้ผลดีแก่องค์การมากที่สุด  นอกจากนี้  ยังหมายถึงการท า
ให้มีคุณภาพมากข้ึน  ในกรณีเกี่ยวกับบุคคลก็คือการด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถและ
ทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบผลส าเร็จเป็นที่พอใจแก่องค์กร  
รวมถึงกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา  คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ  พร้อมทั้งสนใจการพัฒนา  การบ ารุงรักษาให้สมาชิกท่ี
ปฏิบัติงานในองค์การสามารถเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ  เพ่ือการทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ  
และสามารถดารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข 

ปัจจุบัน “ทรัพยากรมนุษย”์ ได้รับการยอมรับว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์การ และเป็นองค์ประกอบส าคัญ ในการสร้างความได้เปรียบและความสามารถในการแข่งขัน 
ฉะนั้น  หลายองค์การ จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีทักษะ มีความคิดสร้างสรรค์     
มีแรงจูงใจ มีพลังความร่วมมือ และเป็นทรัพยากรบุคคลที่ทรงคุณค่า นอกจากนั้น  จะต้องพัฒนาความ

                                                           

  พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร :  
พิมพ์ลักษณ์, ๒๕๔๙), หน้า ๓. 
  อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธ์ิ , ๒๕๔๐), 
หน้า ๒๙๖.  
  มัลลี  เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : ส านักวิจัย สถาบันพัฒนา
บัณฑิตบริหารศาสตร์, ๒๕๒๔), หน้า ๑. 
  พยอม  วงศ์สารศรี , การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต , 
๒๕๓๘), หน้า ๑. 
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เข้าใจในบทบาทหน้าที่ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม รวมถึงพันธกิจหน้าที่เพ่ือสนับสนุนให้การ
ปฏิบัติงาน ขององค์การให้ บรรลุยังวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ทั้งนี้  จะต้องมีการเรียนรู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปัน มีการบูรณาการ  และมีการใช้ความรู้ทั้งในระดับของส่วนบุคคลและใน
กลุ่มผู้ร่วมงาน  เพ่ือสร้างศักยภาพในการปฏิบัติงาน และสร้างนวัตกรรมทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แบบใหม่ท่ีจะมีส่วนสนับสนุนส่งเสริมกระบวนการด าเนิน งานที่มีประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมาย
อยู่ทีค่วามส าเร็จขององค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

มีนักวิชาการกล่าวไว้ว่า “โอกาสที่แท้จริงส าหรับการปฏิวัติเปลี่ยนแปลงองค์กรใด  ๆ 
ขึ้นอยู่กับการศึกษาและประเมินว่า บุคลากร ระบบ  และวัฒนธรรมขององค์กรได้รับการเตรียมความ
พร้อมดีเพียงใดในการด าเนินกลยุทธ์ขององค์การ ”  ดังนั้น  ในเรื่องการเตรียมความพร้อมทางด้าน
บุคลากร ระบบงานขององค์การ และวัฒนธรรมขององค์การจึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งที่ต้องค านึงถึง 
ซึ่งหนึ่งในสามด้านที่กล่าวมาแล้วนั้นบุคลากรถือเป็นปัจจัยที่ได้รับการยอมรับกันแล้วว่ามีความส าคัญ
มากที่สุดส าหรับการเปลี่ยนแปลงองค์การ ทั้งนี้  มีการศึกษาจ านวนมากที่พบความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างความสามารถในการปฏิบัติงานของคนในองค์การกับผลปฏิบัติงานขององค์การ และพบว่า
องค์การไหนมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพ มีการพัฒนาขีดความสามารถในแต่ละคนให้เพิ่มมากขึ้น
อย่างหลากหลาย รวดเร็ว มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้กันในองค์การ และระหว่างบุคคลเพื่อต่อยอด
ความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ ก็จะท าให้องค์การนั้นสามารถแข่งขันได้และเกิดความคุ้มค่าใน
การลงทุน  

ในปัจจุบัน องค์การยุคใหม่ได้เปลี่ยนทัศนคติและมุมมองไกลจากอดีตที่กล่าวมา โดยมอง
ว่าบุคลากรหรือทรัพยากรบุคคลเป็นเสมือนหนึ่งทรัพย์สิน ( Asset) ที่ต้องมีการดูแลและเพ่ิมพูนให้มี
มูลค่าที่สูงข้ึน และจากสภาพการพัฒนาที่ผ่านมาคนเป็น เพียงปัจจัยการผลิตที่ตอบสนองความต้องการ
ของตลาดแรงงาน และในความหมายของการพัฒนาคนอย่างแท้จริงโดยเฉพาะการพัฒนาคนเพื่อเพ่ิม
ศักยภาพที่ครอบคลุมทุกด้าน ตลอดจนการเพิ่มขีดความสามารถในทุกระดับ ทุกกลุ่มอายุ โดยผ่าน
กระบวนการศึกษาอบรม วิจัยและพัฒนา เพ่ือให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพอย่างแท้จริง ทั้งนี้  
การพัฒนาจะต้องเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและครอบคลุมทุกด้าน และต้องค านึงถึงประโยชน์สูงสุด
ขององค์การ  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resource Development) เพ่ือสร้างศักยภาพ 
ให้เกิดข้ึนถือได้ว่าเป็นหัวใจและกลไกส าคัญของกระบวนการพัฒนา องค์กร  ดังนั้น  การพัฒนาคน 
(Human Development) หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resource Development) 
จะต้องได้รับการเอาใจใส่  โดยองค์การจะต้องพัฒนาให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถ  
มีความเชี่ยวชาญ  เพ่ือจะมีส่วนสนับสนุนส่งเสริม องค์ก ารให้ สามารถยืนหยัดอย่างเข้มแข็ง  ทั้งนี้  

                                                           

 Robert S. Kaplan, David P. Norton, Janice Koch, Cassandra A. Frangos, อ้างใน พิพัฒน์  
ก้องกิจกุล, ทุนมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอ็กซ์สเปอร์เน็ท จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๓๙. 

 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, ทุนมนุษย์ การก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือการพัฒนา , (กรุงเทพมหานคร: สมาคม
ส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น), ๒๕๕๐), หน้า ๑๒.  
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เพราะเชื่อว่า หากคนในองค์การมีศักยภาพและคุณภาพพอก็จะก่อให้เกิดทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ
ได้  

ความคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับมนุษย์ในทางพระพุทธศาสนา มองว่า ๑) มนุษย์เป็นสัตว์ที่ฝึกได้ 
และต้องฝึก ทางพระเรียกว่าเป็นทัมมะคือเป็นสัตว์ที่พัฒนาได้ หลักการนี้ จึงถือว่า ความประเสริฐของ
มนุษย์อยู่ที่การฝึกฝนพัฒนา ถ้าไม่พัฒนาแล้วมนุษย์ไม่ประเสริฐ และมนุษย์นั้นเมื่อพัฒนาแล้วสามารถ
เข้าถึงอิสรภาพและความสุขได้จริง อันนี้เป็นข้อยืนยันของพระพุทธศาสนาว่า มนุษย์เป็นสัตว์ที่พัฒนา
ได้จนประเสริฐสุดเข้าถึงอิสรภาพและความสุขได้จริง  ๒) ความสามารถของมนุษย์ที่พัฒนาแล้วอย่าง
หนึ่ง คือการท าให้ความแตกต่าง กลายเป็นความประสานเสริมเติมเต็มกลมกลืนซึ่งกันและกัน ท าให้
เกิดความสมบูรณ์และดุลยภาพ เมื่อมนุษย์ยังไม่พัฒนาท าให้เกิดความแตกต่างเป็นขัดแย้งหรือเกิด
ความสับสน  แล้วความแตกต่างก็กลายเป็นความขัดแย้ง ศักยภาพของการพัฒนาคือการท าให้คน
สามารถท าให้ความขัดแย้งมีความหมายเป็นความประสานเสริม การพัฒนามนุษย์อย่างนี้จะต้องมา
ประยุกต์เข้ากับการแก้ปัญหาสภาพแวดล้อมทั้งหมด  

พระพุทธศาสนามีมิติมุมมอง ต่อทรัพยากรมนุษย์หรือ คนท างานที่ว่า  คนเราจะเก่งหรือมี
ความรู้  ความสามารถเพียงอย่างเดียวไม่ได้  สิ่งที่ส าคัญ คือ คนทุกคน จะต้องมีคุณธรรมความดีอยู่ใน
คนๆ นั้นด้วย กล่าวคือ พระพุทธศาสนาจะเป็นหลักวิชาที่จะพัฒนาให้คนเป็นคน เก่ง (วิชชา) และดี 
(จรณะ) จึงจะได้ชื่อว่าเป็น ทรัพยากร มนุษย์ที่สมบูรณ์ (วิชชาจรณสัมปันโน) แต่ทั้งนี้ทั้งนั้น
พระพุทธศาสนาก็ มิได้ปฏิเสธแนวคิดทฤษฎีแบบตะวันตก หากแต่หลักการทางพระพุทธศาสนานั้น
กลับสอนให้น าเอาหลักวิชามาบูรณาการร่วมกันเพื่อให้เกิดความสมบูรณ์เพียบพร้อมและสอดคล้อง
อย่างลงตัวตามหลักธรรมชาติ   ทั้งนี้ พระพุทธศาสนาตั้งจุดหมายสูงสุด ของการพัฒนามนุษย์ ไว้ที่การ
บรรลุนิพพาน  ซึ่งจัดว่าเป็นจุดหมายที่มนุษย์สามารถพัฒนาตนเองให้บรรลุถึงได้ด้วย “การพัฒนา”  
ซึ่งในพระพุทธศาสนาใช้ค าว่า “ภาวนา” แปลว่า การท าให้มี ท าให้เป็น  ซึ่งมีการพัฒนาอยู่ ๔ ประเภท 
คือ  

๑. กายภาวนา คือ การเจริญกาย พัฒนากาย การฝึกอบรม ให้รู้จักติดต่อเกี่ยวกับสิ่ง
ทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ด้วยดี ปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นในทางท่ีเป็นคุณ มิให้เกิดโทษให้กุศลธรรม
งอกงาม ให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญ การพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ  และพัฒนา
อินทรีย์ ๖ ได้แก่ การใช้อินทรีย์ ๖ ภายใน คือ ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่ใช้ส าหรับสัมพันธ์
กับโลกภายนอก  คือ รูป เสียง กลิ่น รส สัมผัส อารมณ์ท่ีใจรับรู้ เปิดช่องทางที่เข้าไปสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมทางวัตถุ และทางธรรมชาติทั้งหมด ในการฝึกพัฒนากายหรือฝึกฝนพัฒนาอินทรีย์ 
ส ารวมอินทรีย์ ๖ เพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความแข็งแกร่งของศีล ความประพฤติ เพ่ือสนับสนุนจิตให้
มีพลังที่มั่นคงและเป็นทางให้เจริญปัญญาอีกด้วย 
 ๒.  สีลภาวนา คือ การเจริญศีล, พัฒนาความประพฤต,ิ การฝึกอบรมศีล, ให้ตั้งอยู่ใน
ระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้ด้วยดี เกื้อกูลแก่กัน  
                                                           

 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , การพัฒนาองค์กรและบุคลากรแนวคิดใหม่ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: ๒๑ เซ็นจูรี่, ๒๕๔๗), หน้า ๑. 

 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), การพัฒนาที่ย่ังยืน , พิมพ์ครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท
สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕๑.  



 
 

๔ 

ศีล นั้นแปลว่า ปกติ เย็น  เกษม ตั้งกาย วาจา หมายความว่า รักษากาย วาจา ให้เรียบร้อยดีเป็นปกติ  
เย็นกาย เย็นใจ ไม่มีภัย ไม่มีเวร ไม่มีศัตรู ไม่มีความเดือดร้อน มีแต่ความสงบสุข ไม่มีอันตราย รักษา
กายให้ตั้งอยู่ในสุจริต ๓ รักษาวาจาให้ตั้งอยู่ในวจีสุจริต ๔ ไว้เป็นปกติ เมื่อบุคคลมีศีลดีแล้ว คุณธรรม
อ่ืน ๆ ที่ดีงาม ก็เกิดขึ้นมาตามล าดับ 
  ๓.  จิตตภาวนา คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจ ให้เข็มแข็งมั่นคง     
เจริญงอกงามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีเมตตา มีฉันทะ ขยันหมั่นเพียร อดทน มีสมาธิ สดชื่นเบิก
บาน เป็นสุขผ่องใส มีการฝึกปรือในด้านคุณภาพและสมรรถภาพของจิต ได้แก่  การรวมเอาองค์มรรค
ข้อสัมมาวายามะ สัมมาสติ สัมมาสมาธิ เข้ามาฝึกให้มีจิตใจเข้มแข็ง มั่นคง แน่วแน่ ควบคุมตนได้ดี   
มีสมาธิ มีก าลังใจสูง ให้เป็นจิตที่สงบ ผ่องใส เป็นสุข บริสุทธิ์ ปราศจากสิ่งรบกวนหรือท าให้        
เศร้าหมอง อยู่ในสภาพเหมาะแก่การใช้งานมากที่สุด โดยเฉพาะการใช้ปัญญาอย่างลึกซึ้งและตรงตาม
ความเป็นจริง หรืออธิจิตตสิกขา คือ  หลักสมาธิ ความแน่วแน่แห่งจิตใจ โดยใช้หลักสมถะและ
วิปัสสนากรรมฐานเป็นส าคัญ ในการพัฒนาจิตเพ่ือให้มีคุณภาพท่ีดีจนสามารถละอวิชชาได้ตามล าดับ 
  ๔.  ปัญญาภาวนา คือ การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรมปัญญา ให้รู้เข้าใจสิ่ง
ทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นแจ้งโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถท าให้เป็นอิสระ ท าตนให้
บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์ แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา  การฝึกปรือปัญญา
ให้เกิดความรู้ ความเข้าใจในสรรพสิ่งทั้งปวงตามความเป็นจริง จนกระท่ังหลุดพ้น มีจิตใจเป็นอิสระ 
ผ่องใส เบิกบานโดยสมบูรณ์ ได้แก่รวมเอาองค์มรรค ข้อสัมมาทิฏฐิและสัมมาสังกัปปะ ว่าโดยสาระก็
คือ การฝึกอบรมให้เกิดปัญญาบริสุทธิ์ที่รู้แจ้งชัด ตรงตามสภาพความเป็นจริง ไม่เป็นความรู้ ความคิด 
ความเข้าใจที่ถูกบิดเบือนเคลือบคลุม อ าพราง พร่ามัว เป็นต้น เพราะอิทธิพลของกิเลส อวิชชาและ
ตัณหาเข้ามาครอบง า เมื่อกล่าวย่ออธิปัญญาสิกขา คือความรอบรู้ ความเข้าใจตามความเป็นจริง    
การพัฒนาด้านปัญญาท าให้มนุษย์มีความฉลาดในการแก้ปัญหาทางเสื่อมและเพ่ิมให้มีปัญญามากยิ่งๆ 
ขึ้นไป เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาแก่ตนและคนอ่ืน  

ทั้งนี้ ใน เรื่องเก่ียวกับบุคคล ทรัพยากรบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย์ใน ทาง
พระพุทธศาสนานั้น ได้ แบ่งแยกบุคคลที่ต้องพัฒนาไว้อย่างชัดเจนตามหลักบัว ๔ เหล่า คือ             
๑) อุคฆฏิตัญญู หมายถึง พวกท่ีมีสติปัญญาฉลาดเฉลียว เป็นสัมมาทิฏฐิ เมื่อได้ฟังธรรมก็สามารถรู้
และเข้าใจในเวลาอันรวดเร็ว เปรียบเสมือนดอกบัวที่อยู่พ้นน้ า เมื่อต้องแสงอาทิตย์ก็เบ่งบานทันที     
๒) วิปจิตัญญู พวกท่ีมีสติปัญญาปานกลางเป็นสัมมาทิฏฐิ เมื่อได้ฟังธรรมแล้วพิจารณาตามและได้รับ
การอบรมฝึกฝนเพ่ิมเติมก็จะสามารถรู้และเข้าใจได้ในเวลาอันไม่ช้า เปรียบเสมือนดอกบัวที่อยู่ปริ่มน้ า
ซึ่งจะบานในวันถัดไป  ๓) เนยยะ พวกที่มีสติปัญญาน้อย แต่เป็นสัมมาทิฏฐิ เมื่อได้ฟังธรรมแล้ว
พิจารณาตามและได้รับการอบรมฝึกฝนเพ่ิมอยู่เสมอ มีความขยันหมั่นเพียรไม่ย่อท้อ มีสติมั่น
ประกอบด้วยศรัทธาปสาทะ ในที่สุดก็สามารถรู้และเข้าใจได้ในวันหนึ่งข้างหน้า เปรียบเสมือนดอกบัว
ที่อยู่ใต้น้ า ซึ่งจะค่อยๆ โผล่ขึ้นเบ่งบานได้ในวันหนึ่ง  และ ๔) ปทปรมะ พวกที่ไร้สติปัญญาและยังเป็น
มิจฉาทิฏฐิ แม้ได้ฟังธรรมก็ไม่อาจเข้าใจความหมายหรือรู้ตามได้  ทั้งยังขาดศรัทธาปสาทะ  ไร้ซึ่งความ
เพียรเปรียบเสมือนดอกบัวที่จมลึกอยู่กับโคลนตม ยังแต่จะตกเป็นอาหารของเต่าปลา ไม่มีโอกาสโผล่

                                                           

  เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๗๔. 



 
 

๕ 

ขึ้นพ้นน้ าเพื่อเบ่งบาน ทั้งนี้ ๓ จ าพวกแรก พระพุทธองค์ให้ค าจ ากัดความ เรียกว่า เวไนยสัตว์ หรือผู้ที่
ควรค่าแก่การแนะน าสั่งสอนได้ ส่วนปทปรมะ นั้นเป็นพวกอเวไนยสัตว์  หรือผู้ไม่อาจแนะน าสั่งสอนได้  
แม้จะสั่งสอนก็จะเสียเวลาเปล่า 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เป็นมหาวิทยาลัย แห่งคณะ สงฆ์ไทยที่
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ์ พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๕ ได้ทรงสถาปนา
ขึ้น ณ วัดมหาธาตุยุวราชรังสฤษฎิ์ เพ่ือเป็นสถาบันการศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาชั้นสูง ส าหรับ
พระภิกษุ สามเณร และคฤหัสถ์ ปีพุทธศักราช ๒๕๔๐ พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลย
เดชทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยที่ไม่เป็นส่วนราชการและ
รัฐวิสาหกิจภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงศึกษาธิการ  โดย จัดการศึกษาวิชาการด้าน
พระพุทธศาสนาเป็นหลักและให้ปฏิบัติภารกิจในฐานะสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีการจัดการเรียนการสอน
ในระดับต่างๆ  ปัจจุบันมีการเปิดการเรียนการสอนใน ๔ คณะ มีหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิตรวม 
๓๓ สาขาวิชา คือ คณะพุทธศาสตร์ ๑๓ สาขาวิชา คณะครุศาสตร์ ๙ สาขาวิชา คณะมนุษยศาสตร์ ๕ 
สาขาวิชา และคณะสังคมศาสตร์ ๖ สาขาวิชา โดยหลักสูตรทั้งหมดนี้ยังมีการเปิดการเรียนการสอนใน 
๑๐ วิทยาเขต ๑๒ วิทยาลัยสงฆ์ ๑๘ หน่วยวิทยบริการ ๕ โครงการขยายห้องเรียน และ ๗ สถาบัน
สมทบ   การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้เริ่มขึ้นตั้งแต่มีการ
จัดการเรียนการสอนใน ปี พ.ศ.๒๔๓๒ จนกระท่ังปี พ.ศ. ๒๕๔๑ พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหา
ภูมิพลอดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย พ.ศ.๒๕๔๐ ขึ้น โดยมีสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐภายใต้การก ากับดูแลของ
กระทรวงศึกษาธิการ ท าให้การบริหารงานบุคคลที่มีมาก่อนนั้นและยังเป็นการบริหารที่ไม่มีระเบียบ 
ข้อบังคับท่ีชัดเจนได้รับการพัฒนาและมีระเบียบวิธีปฏิบัติที่ระบบ มีเป็นมาตรฐานมากยิ่งขึ้น หลังจาก
นั้นต่อมาได้มีการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารซึ่งได้ปรับเปลี่ยนบทบาทการบริหารงานโดยเฉพาะการ
บริหารงานบุคคล ในฐานะท่ีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐจึงได้ออกข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.๒๕๔๑ ขึ้นและแก้ไขเพ่ิมเติมในปี พ.ศ.๒๕๔๒ 
เพ่ือความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น พร้อมกันนี้ยังได้มีการออกประกาศว่าด้วยเรื่องการสรรหาการคัดเลือก      
การทดลองปฏิบัติงาน พ.ศ.๒๕๔๒ การออกประกาศเรื่องเงินเดือนบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๔๒ และก าหนดหลักเกณฑ์วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยขึ้น  

จากพัฒนาการในการบริหารงานบุคคลในลักษณะดังกล่าวมาท าให้พบว่า ในบางครั้ง
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ไม่สามารถตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่าง
ทั่วถึงและเป็นธรรม โดยเฉพาะการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปี รวมถึง

                                                           

  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๔๐, ราชกิจจานุเบกษา     
เล่ม ๑๑๔, ตอนท่ี ๕๑ ก(ตุลาคม ๒๕๔๐), หน้า ๒๔-๔๓. 
  เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๔. 
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, งาน ๕๐ ปี อุดมศึกษามหาวิทยาลัยมหา          
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  พัฒนาการพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หน้า ๒. 



 
 

๖ 

การประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งนี้ เพราะอ านาจในการพิจารณาส่วนใหญ่อยู่ท่ีหัวหน้าส่วน
งานเป็นหลัก  และยังไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ต่อมาเม่ือมหาวิทยาลัยออก
ประกาศเรื่องการเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากร พ.ศ.๒๕๔๒ และได้ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ         
และข้ันตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้น จึงส่งผลให้มีการใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประกอบการพิจารณา 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาข้างต้นจะเห็นได้ว่า การพัฒนา ทรัพยากร
มนุษย์ถือเป็นกุญแจส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ โดยที่องค์กร
จะต้องมีกรอบแนวทางการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีเกี่ยวข้องกับเรื่องท่ีต้องการให้เกิดการ
เรียนรู้ และน าไปสู่การปฏิบัติโดยต้องมีกระบวนการส าคัญในการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ  
และทัศนคติ เพื่อสร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จะต้องท าอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการพัฒนาที่ต่อเนื่อง เพราะสภาพแวดล้อมและปัจจัย
ภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ สนใจศึกษา รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

๑.๒ วัตถุประสงค์การวิจัย 
๑.๒.๑ เพ่ือศึกษา สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย 
๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๑.๒.๓ เพ่ือ น าเสนอรูปแบบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของ         

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
๑.๓.๑ สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

เป็นอย่างไร 
๑.๓.๒ แนวคิด ทฤษฎีว่าด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และหลักพุทธธรรมในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าไว้อย่างไร 
๑.๓.๓ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย ควรจะเป็นอย่างไร 
 
 
 

                                                           

 พรธิดา วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้พ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้ , (กรุงเทพมหานคร:  ธรรม
กมลการพิมพ,์ ๒๕๔๗), หน้า ๑๕. 



 
 

๗ 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” นี้ได้ก าหนดขอบเขตการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ( Qualitative Research) ผู้วิจัยได้ก าหนด
ขอบเขตด้านเนื้อหาดังนี้ 

๑. แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยจะศึกษาตัวแปรมี ๖ ประการ ได้แก่ 
แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา วิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา และการบูรณาการหลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

๒. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ผู้วิจัยจะศึกษาตัวแปรมี ๔ ด้าน ได้แก่ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญา
ภาวนา 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านประชากร/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัย ได้แบ่งผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) ออกเป็น       
๒ กลุ่ม คือ 

กลุ่มท่ี ๑ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) ในการสัมภาษณ์ เชิงลึก ( In-depth 
Interview) โดยเป็นกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็น ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จ านวน ๓๐ รูป/คน ซึ่งแบ่งเป็น ๓ กลุ่ม คือ สภาวิทยาเขต ผู้บริหารส่วนกลาง และผู้บริหารส่วนวิทยาเขต 

กลุ่มท่ี ๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ที่เป็นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ โดยผู้วิจัยคัดเลือก
แบบเจาะจงร่วมเวทีสนทนากลุ่ม เฉพาะ (Focus Group Discussion) จ านวน ๑๐ รูป/คน เพื่อให้
ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการตามหลักภาวนา ๔ ของมหาวิทยาลัย  
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้านพื้นที่ 

พ้ืนที่ในการวิจัยครั้งนี้ คือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และวิทยาเขต 
วิทยาลัยสงฆ์ หน่วยวิทยบริการ ห้องเรียนหรือส่วนงานที่อยู่ในการก ากับดูแลที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย 

๑.๔.๕ ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ระยะเวลาในการวิจัย ตั้งแต่เดือนสิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๖ ถึงเดือน พฤษภาคม พ.ศ.๒๕๕๘ 
รวมระยะการท าวิจัย ๑ ปี ๙ เดือน 

 
 
 



 
 

๘ 

๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
๑.๕.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง แบบแผนการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ความสัมพันธ์เชิงระบบตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัย     
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑.๕.๒ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler หมายถึง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการ
พัฒนา 

๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม คือ กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของ
บุคคลเพื่อที่จะปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู้ ( Knowledge) ความเข้าใจ ( Understanding) ทักษะ 
(Skill) ทัศนคติ ( Attitude) และพฤติกรรม ( Behavior) อันเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา คือ การเพ่ิมเติมความรู้ ความสามารถ 
และทักษะของมนุษย์ ให้สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติ เกี่ยวกับ การ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา  คือ การพัฒนาใน ๔ ลักษณะ คือ   
การพัฒนารายบุคคล ( Individual Development) การพัฒนาอาชีพ ( Career Development) การ
บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การพัฒนาองค์กร (Organization) 

๑.๕.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธบูรณาการ  หมายถึง การพัฒนา ทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยอาศัยหลักภาวนา ๔ มาเป็นแนวทางในการ
พัฒนาและเสริมสร้างความเข้มแข็งอย่างยั่งยืน ใน ๔ ด้านต่อไปนี้ 

๑) กายภาวนา คือ การ พัฒาให้บุคลากรด้านบุคลิกภาพ บุคลิกลักษณะที่เป็นเอก
ลักษณะและอัตลักษณ์  

 ๒ ) สีลภาวนา คือ การพัฒนาความประพฤติ ศีลจริยาวัตร ให้ตั้งอยู่ ในระเบียบวินัยไม่
เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายแก่ตนเอง ผู้อ่ืน หรือสถาบัน 

 ๓ ) จิตตภาวนา คือ การพัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจ ให้ มีความ เข็มแข็ง  อดทน
มั่นคง สดชื่นเบิกบาน เป็นสุขผ่องใส และกอรปด้วยคุณธรรม 

 ๔ ) ปัญญาภาวนา คือ การพัฒนา ความรู้ ภูมิธรรม ภูมิ ปัญญา ให้รู้เข้าใจสิ่งทั้งหลาย
ตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นแจ้งโลกและชีวิตตามสภาวะและสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา 

๑.๕.๔ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ แห่งคณะสงฆ์ไทยที่สถาปนาขึ้นโดยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๕ ในที่นี้
หมายรวมถึงวิทยาเขต วิทยาลัยสงฆ์ ห้องเรียน หน่วยวิทยบริการ หรือส่วนงานที่อยู่ในการก ากับดูแล
ที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย 

 
 
 



 
 

๙ 

๑.๖ วิธีการด าเนินวิจัย 
๑.๖.๑ รูปแบบการวิจัย 

การวิจัย เรื่อง “ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัย     
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  (Qualitative Research) ด้วยการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากเอกสาร  (Documentary Research) และการเก็บข้อมูลภาคสนามด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ( In–depth Interview) และการสนทนากลุ่มเฉพาะ ( Focus Group Discussion) 
ดังนี้ 

๑) ศึกษาข้อมูลจากเอกสารทั้งปฐมภูมิและทุติยภูมิ ในเรื่องท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งมีที่มาทั้ง
จากแหล่งข้อมูลหลัก ( Primary Source) ได้แก่ พระไตรปิฎกและข้อมูลรอง ( Secondary Source) 
ได้แก่ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง หนังสือวารสาร สิ่งพิมพ์และข้อมูลชนิดอื่น  

๒) ศึกษาวิเคราะห์ อธิบายความ ตีความ และเปรียบเทียบประเด็นและ
สาระส าคัญที่ต้องการแสดงตามกรอบและแนวคิด (Conceptual Framework) ที่ก าหนดไว้ 

๓) สรุปและน าเสนอสาระส าคัญที่ได้วิเคราะห์แล้ว 
๔) สัมภาษณ์เชิงลึก (In–depth Interview) จากกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้บริหาร

ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ านวน ๓๐ รูป/คน โดยผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) 

๕) สนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๑๐ 
รูป/คน 

๑.๖.๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตผู้ให้ข้อมูลส าคัญในเรื่อง รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งแบ่งผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๒ กลุ่ม ได้แก ่

 ๑. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็น ผู้บริหารของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ านวน ๓๐ ท่าน ซึ่งแบ่งเป็น ๓ กลุ่ม คือ สภามหาวิทยาลัย 
ผู้บริหารส่วนกลาง และผู้บริหารส่วนวิทยาเขต ดังปรากฏรายนามในตารางต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

๑๐ 

ตารางท่ี  ๑.๑ แสดงรายนามและต าแหน่งผู้ให้ข้อมูลส าคัญพร้อมวันที่สัมภาษณ์ 

ที ่ ชื่อ – ฉายา/นามสกุล ต าแหน่ง วันที่สัมภาษณ์ 

 สภามหาวิทยาเขต   
๑ พระธรรมสุธี นายกสภามหาวิทยาลัย มจร. ๒๗ พ.ค.๕๘ 
 ผู้บริหารส่วนกลาง   

๒ พระพรหมบัณฑิต,ศ.ดร. อธิการบดี มหาวิทยาลัย มจร. ๑๐ มี.ค.๕๗ 
๓ พระราชวรเมธี,ดร. รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร ๒๘ พ.ค.๕๘ 
๔ พระศรีคัมภีรญาณ,รศ.ดร. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ ๒๑ เม.ย.๕๘ 
๕ พระสุวรรณเมธาภรณ์,ผศ. รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพัฒนา ๒๑ เม.ย.๕๗ 
๖ พระเมธีธรรมาจารย์ รองอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์และเผยแผ่ ๒๘ พ.ค.๕๘ 
๗ พระโสภณวชิราภรณ์ รองอธิการบดีฝ่ายกิจการต่างประเทศ ๒๘ พ.ค.๕๘ 
๘ รศ.ดร.ธีรยุทธ พึ่งเทียร ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายนโยบายและแผนฯ ๘ พ.ค.๕๘ 
๙  พระราชวรมุนี, ดร. คณบดีคณะพุทธศาสตร์ ๑๑ เม.ย.๕๗ 

๑๐  พระสุธีธรรมานุวัตร, ผศ.ดร. คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ๓ เม.ย.๕๗ 
๑๑  พระมหาสมบูรณ์ วุฑฺฒิกโร, ดร. คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ๖ เม.ย.๕๘ 
๑๒  พระครูปริยัติกิตติธ ารง,ผศ.ดร. คณบดีคณะสังคมศาสตร์ ๘ เม.ย.๕๗ 
๑๓  พระครูปลัดมารุต วรมงฺคโล,ผศ.ดร. คณบดีคณะครุศาสตร์ ๘ เม.ย.๕๗ 
๑๔ พระมหาขวัญชัย กิตฺติปาโล คณบดีคณะมนุษยศาสตร์ ๓ เม.ย.๕๗ 
๑๕  พระมหาไพรัชน์ ธมฺมทีโป ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี ๘ พ.ค.๕๘ 
๑๖  พระราชสิทธิมุนี,วิ. ดร. ผู้อ านวยการสถาบันวิปัสสนาธุระ ๓๐ พ.ค.๕๘ 
๑๗  พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส,รศ.ดร. ผู้อ านวยการสถาบันภาษา ๑๘ พ.ค.๕๘ 
๑๘ พระมหาโชว์ ทสฺสนีโย, ดร. ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมฯ ๕ มิ.ย. ๕๘ 
๑๙  พระมหาถวิล กลฺยาณธมฺโม ผู้อ านวยการส่วนทะเบียนนิสิต ๑๙ พ.ค.๕๗ 

 ผู้บริหารส่วนวิทยาเขต และวิทยาลัยสงฆ์  
๒๐ สมเด็จพระพุทธชินวงศ์,ศ.พิเศษ ดร. รองอธิการบดี วิทยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส ๒๕ พ.ค.๕๘ 
๒๑ พระเทพปริยัติเมธี,ผศ.ดร ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ ๘ เม.ย.๕๘ 
๒๒ พระราชรัตนาลงกรณ์ รองอธิการบดี วิทยาเขตหนองคาย ๒๑ ต.ค.๕๗ 
๒๓ พระราชสิงหวรมุน ี รองอธิการบดี วิทยาเขตเชียงใหม่ ๑๒ เม.ย.๕๘ 
๒๔ พระศรีรัตนมุนี ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช ๙ เม.ย.๕๘ 
๒๕ พระมหาวิเชียร วชิรธมฺโม ผู้อ านวยวิทยาลัยสงฆ์ปัตตานี ๑๘ พ.ค.๕๗ 
๒๖ พระครูปลัดพรหมเรศ โชติวโร,ผศ.ดร. ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์แพร่ ๑๑ เม.ย.๕๘ 
๒๗ นายปรีชา บุญทวี รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครพนม ๒๐ พ.ค.๕๗ 
๒๘ พระมหาภิรัฐกรณ์ อ สุมาลี ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์เลย ๑๙ ต.ค.๕๗ 
๒๙ พระมหาสุพร รกฺขิตธมฺโม ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์นครราชสีมา ๑๘ ต.ค.๕๗ 
๓๐ พระมหาภาณุวัฒน์ ปฏิภาณเมธ ี รอง ผอ. ฝ่ายวิชาการ วส.นครล าปาง ๑๐ เม.ย.๕๘ 



 
 

๑๑ 

๒. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) ในการสนทนากลุ่ม เฉพาะ (Focus Group 
Discussion) จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๑๐ รูป/คน ดังนี้ 

  ๑) พระครูคัมภีร์ปัญญาวิกรม ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร มจร . 
  ๒) พระครูปริยัติรัตนาภรณ์ ผู้อ านวยการส านักหอสมุดและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
  ๓) พระมหาโชว์ ทสฺสนีโย ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมพระพุทธศาสนาและบริการ

สังคม 
  ๔) พระสุทิน เขมว โส หัวหน้าฝ่ายหลักสูตรและการสอน  
  ๕) พระวิชัย อคฺคธมฺโม หัวหน้าฝ่ ายรับเข้าศึกษา ส านักทะเบียนและวัดผล 
  ๖) นายสนิท ไชยวงศ์คต ที่ปรึกษาอธิการบดีด้านการบริหาร  
  ๗) ผศ.เฉลียว  รอดเขียว  รองคณบดีคณะพุทธศาสตร์ 
  ๘) ดร.สุดารัตน์ บรรเทากุล อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย 
  ๙) ผศ.ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายกิจการทั่วไป  

    ๑๐) ผศ.อนุภูมิ โซวเกษม อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์ 

๑.๗.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือ ๒ ประเภท ได้แก่ ๑. แบบการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (In–depth Interview Form) ส าหรับ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) ที่เป็น กลุ่ม
ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็น ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ านวน ๓๐ รูป/คนโดย
ผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง  และ ๒. แบบสนทนากลุ่ม เฉพาะ (Focus Group Discussion Form) 
ส าหรับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ที่เป็นผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๑๐ รูป/คน โดยผู้วิจัยคัดเลือก
แบบเจาะจง โดยมีขั้นตอน ลักษณะและการตรวจสอบเครื่องมือ ดังนี้ 

 ๑. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือแบบสัมภาษณ์ 
 ๑) ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ จากหลักพุทธธรรม เอกสารและงานการวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ๒) ก าหนดกรอบ แนวคิด ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย  
 ๓) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษา

จากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 ๔) สร้าง ร่างเครื่องมือ 
 ๕) น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ

ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
 ๖) ปรับปรุงแก้ไข  
 ๗) จัดพิมพ์แบบการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In–depth Interview Form) 

และน าไปใช้จริงเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  



 
 

๑๒ 

 ๒. ลักษณะของเครื่องมือ 

 ลักษณะของเครื่องมือส าหรับแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In–depth Interview 
Form) ที่ใช้รวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย จ านวน ๓๐ รูป/คน โดยผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง 

 ๓. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยในการด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 ๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ 

ตรวจสอบเครื่องมือที่สร้างไว้ (Face Validity : ความตรงเชิงพินิจ) 
 ๒) ความเที่ยงตรง ( Validity) โดยการน าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างเสร็จเสนอ

ประธานและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญแล้ว
น ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ รูป/คน ประกอบด้วย 

 (๑) พระศรีคัมภีรญาณ,รศ.ดร. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 (๒) พระมหาสุทิตย์ อาภากโร,ดร. ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยพระพุทธ
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 (๓) พระครูปริยัติกิตติธ ารง,ผศ.ดร.  คณบดี คณะสังคมศาสตร์
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 (๔) รศ.ดร.อภินันท์  จันตะนี ผู้ทรงคุณวุฒิประจ าคณะสังคมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 (๕) ดร.บุษกร วัฒนบุตร อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๓) น าแบบสัมภาษณ์ท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์เพ่ือขอความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์เป็นฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้ในการวิจัย 

 ๔) น าเครื่องมือที่ได้จากการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 

 ๕) การสัมภาษณ์เชิงลึกโดยด าเนินการสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้บริหาร
สถานศึกษาในสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จ านวน ๓๐ รูป/คน โดยผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง 

  ๔. ลักษณะของเครื่องมือส าหรับสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ 

 แบบสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion Form) ส าหรับผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ (Key Informants) ที่เป็น ผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๑๐ รูป/คน โดยผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง  
ผู้วิจัยได้สร้างประเด็นค าถามในการสนทนากลุ่ม เฉพาะ (Focus Group Discussion) เพ่ือศึกษาแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิง พุทธบูรณาการ ตามหลักภาวนา ๔ ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย ๔ ประเด็นค าถาม ดังนี้ 



 
 

๑๓ 

ประเด็นค าถาม ถึงแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ควรเป็นอย่างไร ใน ๔ ด้านต่อไปนี้ 

๑) กายภาวนา คือ การ พัฒาให้บุคลากรด้านบุคลิกภาพ บุคลิกลักษณะที่เป็น
เอกลักษณะและอัตลักษณ์  

๒) สีลภาวนา คือ การพัฒนาความประพฤติ ศีล  จริยาวัตรของบุคลากร ให้
ตั้งอยู่ในระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายแก่ตนเอง และผู้อื่น หรือสถาบัน 

๓) จิตตภาวนา คือ การพัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจ ของบุคลากร ให้มีความ
เข็มแข็ง อดทน มั่นคง สดชื่น เบิกบาน เป็นสุข ผ่องใส และกอปรด้วยคุณธรรม 

๔) ปัญญาภาวนา คือ การพัฒนา ความรู้ ภูมิธรรม ภูมิ ปัญญาของบุคลากรให้รู้
เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นแจ้งโลกและชีวิตตามสภาวะ และสามารถ แก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนได้ด้วยปัญญา 

๑.๖.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ๑) การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการศึกษาวิเคราะห์จากเอกสาร 

 (๑) ข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการรวบรวมจากหนังสืออ้างอิงทาง
พระพุทธศาสนาจากพระไตรปิฎก (ภาษาบาลี) ฉบับมหาจุฬาเตปิ ฏก  ๒๕๐๐  และ พระไตรปิฎก 
(ภาษาไทย) ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์
พระบรมราชินีนาถ พุทธศักราช ๒๕๓๙ 

 (๒) ข้อมูลทุติยภูมิ ( Secondary Data) โดยการรวบรวมจากหนังสือ เอกสาร 
วารสาร  บทความ  งานวิจัยที่เกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจน
ข้อมูลทางสถิติที่รวบรวมโดยหน่วยงานราชการหรือสถาบันการศึกษา และแหล่งข้อมูลที่เป็นที่ยอมรับ 

 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดถึงบทความงานวิจัยใน
วารสารสิ่งพิมพ์ต่างๆ แล้ว ท าให้เห็นกรอบแนวคิด ประเด็นปัญหาของการวิจัย จากเอกสารที่ได้มีการ
ทบทวนก่อนหน้านี้ หลังจากท่ีได้ทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องอย่างละเอียดแล้ว ผู้วิจัยได้สร้าง
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย และจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เก่ียวข้องในครั้งนี้ ผู้วิจัย
จะได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

 ๑) จัดเตรียมเครื่องมือ คือ แบบการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In–depth Interview Form) 
กับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็น ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ านวน ๓๐ รูป/
คน โดยผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง 

 ๒) ติดต่อขอหนังสือ จากหลักสูตร พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ขออนุญาตและขอความ
อนุเคราะห์ในการเข้าสัมภาษณ์เชิงลึก (In–depth Interview) 

 ๓) ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของผลการสัมภาษณ์แล้วน าไป สู่การวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงลึก 

 
 



 
 

๑๔ 

๒) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

 การวิจัยครั้งนี้ใช้การสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ ( Formal Interview) และท าการ
สนทนากลุ่มเฉพาะผู้เชี่ยวชาญ (Focus Group Discussion) ซึ่งมีข้ันตอนการด าเนินการ ดังนี้ 

(๑) ขั้นตอนการสัมภาษณ์ ในการลงสนามเพ่ือรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์
เชิงลึก ผู้วิจัยได้เริ่มต้นด้วยการนัดหมายวันเวลาที่จะสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
พร้อมกันนั้นผู้วิจัย ได้ศึกษาประเด็นค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) 
และท าการบันทึกเสียง และจดบันทึกตลอดด าเนินการสัมภาษณ์ 

(๒) ขั้นด าเนินการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้สนทนาด้วยความคุ้นเคยกับผู้ให้สัมภาษณ์ 
โดยแจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุผล ประกอบเพื่อท าความเข้าใจ ขอนุญาตใช้เครื่อง 
บันทึกเสียงในขณะที่สัมภาษณ์ และแจ้งให้ทราบว่าข้อมูลต่างๆ ที่บันทึกเสียงไว้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็น
ความลับ หากผู้สัมภาษณ์ไม่ประสงค์จะให้บันทึกเสียงในช่วงใด ผู้วิจัยจะไม่บันทึก  และสุดท้ายได้ ขอ
อนุญาตบันทึกภาพนิ่งเพ่ือใช้อ้างอิงในการสัมภาษณ์ 

๓) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) 

 ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล จากเวที การสนทนากลุ่มเฉพาะ ( Focus Group 
Discussion) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิง พุทธบูรณาการตามหลักภาวนา ๔ 
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ตามข้ันตอนดังนี้ 

(๑) ติดต่อประสานงานผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) ที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน ๑๐ รูป/คน โดยผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง  พร้อมชี้แจงรายละเอียด วัตถุประสงค์ ขั้นตอน
กระบวนการ สถานที่ และวัน เวลา ในการสนทนากลุ่ม 

(๒) ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญ จากหลักสูตรพุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

(๓) จัดเตรียมประเด็นค าถาม โครงร่าง และเอกสาร ส าหรับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 
(๔) ประสานงานเพื่อยืนยัน วัน เวลา สถานที่ กับผู้เชี่ยวชาญ 
(๕) จัดเตรียมสถานที่ ทีมงาน และด าเนินการสนทนาด้วยตัวเอง 
(๖) ท าการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล ในแต่ละประเด็นค าถาม                

ตามประสบการณ์ของผู้เชี่ยวชาญ และรายงานผลการวิจัย 

๑.๖.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

วิธีด าเนินการวิจัยข้อมูลโดยแยกวิเคราะห์รายละเอียดของแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก   
(In–depth Interview Form) และแบบสนทนากลุ่มเฉพาะ ( Focus Group Discussion Form) 
จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) ทั้ง  ๒ กลุ่ม คือ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants)     
กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็น ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ านวน ๓๐ รูป/คน 
และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) ในการสนทนากลุ่ม เฉพาะ (Focus Group Discussion) 
จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๑๐ รูป/คน ว่า กลุ่มเป้าหมายทั้งสองกลุ่มมีความเห็นอย่างไรกับแนวทางการ



 
 

๑๕ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการตามหลักภาวนา ๔ ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ตามกรอบแนวคิดการวิจัย (Research Framework) 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ ยังมีเป้าหมายเพ่ือจัดระบบและกลุ่มก้อนของ
ข้อมูล การแสดงความสัมพันธ์ความเชื่อมโยงของข้อมูล การตีความและหาข้อสรุป เป็นการอธิบาย
ปรากฏการณ์ที่ศึกษาอย่างลึกซึ้งในมุมมองของคนท่ีสามารถตรวจสอบได้ และมีความน่าเชื่อถือส าหรับ
วิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ใช้ ๒ วิธี คือ 

 ๑. วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยเขียนแบบพรรณนาวิเคราะห์ 
(Descriptive Analysis) หรืออาจจะเป็นตัวเลขแล้วแต่กรณี โดยข้อมูลนั้นได้จากเอกสารและการ
สัมภาษณ์เชิงลึก หรือได้จากข้อเท็จจริงที่เจ้าหน้าที่ผู้ด าเนินโครงการบันทึกไว้ 

 ๒. การวิเคราะห์เนื้อหา ( Content Analysis) เป็นการวิเคราะห์ตีความข้อมูลที่ได้
จากการศึกษาของผู้วิจัยแล้วน ามาเรียบเรียงเป็นถ้อยค าพรรณนา ซึ่งข้อมูลได้มาจากเอกสารสัมภาษณ์
เชิงลึก และการสนทนากลุ่มจากผู้บริหารสถานศึกษาในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อมูลการวิจัยได้มาจาก ๒ แหล่ง คือ ข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร บันทึกไว้ใน
แฟ้มข้อมูลที่ศึกษา  และข้อมูลภาคสนามจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In–depth Interview) และการ
สนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) 

 ๑. ข้อมูลที่ได้จากเอกสาร ทั้งท่ีเป็นภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ ผู้วิจัยได้ค้นคว้า
ข้อมูลจากฐานข้อมูล ส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
รามค าแหง วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ รวมทั้ง
ค้นคว้าข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต เพ่ือให้ได้ข้อมูลเอกสาร ผลงานวิจัย และเอกสารต่างๆ ของ
กรุงเทพมหานคร ที่ผู้วิจัยเห็นว่ามีความเก่ียวข้องกับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการ
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย แล้วน ามาวิเคราะห์  โดยวิธีการ Method              
of Agreement ซึ่งประกอบด้วยการตรวจสอบความถูกต้องเชื่อถือได้ในเชิงแนวคิด ทฤษฎี           
ซึ่งพิจารณาจากเอกสารที่เป็นเรื่องเดี่ยวกันจากหลายๆ แหล่ง จากข้อมูลตรงกันก็ถือว่ายอมรับความ
เชื่อถือได้และแนะน ามาอ้างอิง 

 ๒. ข้อมูลที่ได้จากภาคสนาม โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม        
จากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ เมื่อได้ท าการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มบุคคลตาม
กลุ่มเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการถอดถ้อยค าการสัมภาษณ์และ          
การสนทนากลุ่ม จากเครื่องบันทึกเสียง พร้อมทั้งรายละเอียดเพิ่มเติมจากการจดบันทึก โดยท าการ
คัดลอกข้อความและบันทึกอย่างละเอียดเพื่อตีความและก าหนดประเด็นที่ส าคัญได้อย่างถูกต้องและ
เชื่อถือได้ แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา ซึ่งในการ
วิเคราะห์เนื้อหานั้น ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการถอดข้อความทั้งหมดในภาพรวม แล้วน าข้อความทั้งหมดมา
วิเคราะห์ในแต่ละประเด็นและแต่ละกลุ่มเป้าหมายเพื่อให้การวิจัยครั้งนี้สามารถตอบวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยได้อย่างถูกต้อง 



 
 

๑๖ 

เมื่อได้ข้อมูลมาแล้วท าการตรวจสอบข้อมูลแบบ “ Triangulation” หรือที่เรียกว่า   
“การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า ( Methodological)”  เป็นการใช้กระบวนการวิธีที่หลากหลาย 
(The Multiple Method Approach) ในการตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ดังนี้ 

 ๑. การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล ( Data Triangulation) โดยการพิสูจน์ว่าข้อมูล
ที่ได้มานั้นถูกต้องหรือไม่ วิธีการตรวจสอบ  คือ การตรวจสอบแหล่งของข้อมูล ได้แก่ แหล่งเวลา  
แหล่งสถานที่ และแหล่งบุคคล 

 ๒. การตรวจสอบสามเส้าด้านแนวคิด ( Theory Triangulation) โดยการตรวจสอบ
ว่า ถ้าผู้วิจัยใช้แนวคิดท่ีต่างไปจากเดิม จะท าให้การตีความข้อมูลแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด 

 ๓. การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล ( Methodological  
Triangulation) โดยการใช้วิธีเก็บรวมรวมข้อมูลต่างๆ เพื่อรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน เช่น         
การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม การสังเกตควบคู่กับการซักถาม พร้อมกันนั้นก็ศึกษาข้อมูลจาก
เอกสารประกอบด้วย 

สรุปการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลประกอบด้วยสามรูปแบบ 
คือ การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี และการตรวจสอบสามเส้า
ด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล ดังแผนภาพที่ ๑.๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๑.๑ การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า 

 

 

 

 

                                                           

  N.K. Denzin, The Research Act, 2nd ed., (New York: McGraw-Hill., 1978), p. 390. 
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ข้อค้นพบของการวิจัย 



 
 

๑๗ 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
๑.๗.๑ ท าให้ได้ทราบถึงสภาพทั่วไป ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย   

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๑.๗.๒ ท าให้ได้ทราบถึงแนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๑.๗.๓ ท าให้ได้น าเสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๑.๗.๔ ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปเป็นข้อมูลสารสนเทศเพ่ือส่งเสริม การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เชิงพุทธบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

 

 

 


