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สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 
 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ทําให
ไดรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งจะชวยใหผูบริหาร
สามารถนํารูปแบบไปพัฒนาบุคลากรไดตามบริบทของโรงเรียน โดยมีความมุงหมายของการวิจัย เพื่อ
พัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก และเพื่อประเมินความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาด
เล็ก โดยดําเนินการวิจัย 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 การกําหนดกรอบแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการ
พัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธ-ธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก โดยศึกษาสภาพปจจุบันของการพัฒนา
บุคลากรตามหลักพุทธธรรมจากการสอบถามผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนในโรงเรียนขนาดเล็ก 
จํานวน 203 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามระดับปฏิบัติในการพัฒนา
บุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ข้ันตอนที่ 2 สรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก จากนั้นดําเนินการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ
การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก โดยการสัมภาษณเชิงลึกดวยการจัด
สนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ จํานวน 12 คน เพื่อใหพิจารณาและเสนอแนะรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ข้ันตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมและความเปนไป
ไดของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ดําเนินการโดยจัด
สนทนากลุมผูเชี่ยวชาญจากผูทรงคุณวุฒิในข้ันที ่2 โดยใชแบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางที่มีประเด็น
คําถามเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม
สําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก สรุป
ผลไดดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 พบวา 
   1.1 การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมตามแนวพรหมวิหาร 4 ไดแก เมตตา 
กรุณา มุทิตา และอุเบกขา โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน เมื่อพิจารณารายดาน 
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พบวา ดานเมตตา มีคาเฉล่ียของระดับการปฏิบัติมากที่สุด รองลงมา โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมาก
ไปหานอย คือ ดานกรุณา ดานมุทิตา และดานอุเบกขา สําหรับรายละเอียดแตละดาน มดีังนี้ 
    1.1.1 ดานเมตตา โดยภาพรวมโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายประเด็นยอย พบวา บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดการปฏิบัติงานทุกข้ันตอนใหเกิด
ประสิทธิภาพและมีความเอ้ืออาทรตอกัน มีการปฏิบัติสูงสุด และบุคลากรเปนกัลยาณมิตรซึ่งกันและกัน
โดยชวยเหลือส่ิงที่เปนประโยชนตอสถานศึกษา มีการปฏิบัติต่ําสุด 
    1.1.2 ดานกรุณา โดยรวมโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายประเด็นยอย พบวา บุคลากรยินดีกับเพื่อนรวมงานที่ไดรับหรือมีวิทยฐานะตําแหนงหนาที่การงานที่
สูงข้ึน มีการปฏิบัติสูงสุด และไมดูหมิ่นเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานไมถูกตอง ไมเหมาะสมกับ
ตําแหนงหรืองานที่ไดรับมอบหมาย มีการปฏิบัติต่ําสุด 
    1.1.3 ดานมุทิตา โดยรวมโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายประเด็นยอย พบวา บุคลากรใหความอนุเคราะห โอบออมอารี ชวยเหลือในโอกาสอันควร มีการ
ปฏิบัติสูงสุด และบุคลากรเปนกัลยาณมิตรซึ่งกันและกันโดยชวยเหลือส่ิงที่เปนประโยชนตอสถานศึกษา 
มีการปฏิบัติต่ําสุด 
    1.1.4 ดานอุเบกขา โดยรวมโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายประเด็นยอย พบวา โรงเรียนใหการยอมรับในศักยภาพของผูรวมงานแตละคนอยางเปนกลางมกีาร
ปฏิบัติสูงสุด และการปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานทุกคนอยางเทาเทียมกันโดยวางตนเปนกลางไมเขาขาง
ฝายใดฝายหนึ่ง มีการปฏิบัติต่ําสุด 
   1.2 วิธีการพัฒนาบุคลากร ไดแก การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การแสวงหา
ความรูดวยตนเอง และการฝกอบรมโดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกวิธี เมื่อพิจารณารายวิธี 
พบวา การประชุมเชิงปฏิบัติการมีคาเฉล่ียของระดับการปฏิบัติมากที่สุด รองลงมา โดยเรียงลําดับ
คาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ การฝกอบรม การสัมมนา และการแสวงหาความรูดวยตนเอง สําหรับ
รายละเอียดแตละวิธ ีมีดังนี้ 
    1.2.1 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายกิจกรรมยอย พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกกิจกรรม โดยกิจกรรมที่มีการปฏิบัติ
สูงสุด คือ การสํารวจความตองการของบุคลากรในการประชุมเชิงปฏิบัติการ และกิจกรรมที่มีการ
ปฏิบัติต่ําสุด คือ แตงตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบการประชุมเชิงปฏิบัติการตามความสามารถและ
ความเหมาะสม 
    1.2.2 การสัมมนา โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
กิจกรรมยอย พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกกิจกรรม โดยกิจกรรมที่มีการปฏิบัติสูงสุด คือ 



 158 

แตงตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบการสัมมนา และกิจกรรมที่มีการปฏิบัติต่ําสุด คือ แตงตั้งคณะกรรมการ
ประเมินผลและรายงานผล 
    1.2.3 การแสวงหาความรูดวยตนเอง โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายกิจกรรมยอย พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกกิจกรรม โดยกิจกรรมที่มีการปฏิบัติ
สูงสุด คือ ประชาสัมพันธใหบุคลากรไดแสวงหาความรูดวยตนเอง และกิจกรรมที่มีการปฏิบัติต่ําสุด 
คือ แตงตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบการแสวงหาความรูดวยตนเอง  
    1.2.4 การฝกอบรม โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
กิจกรรมยอย พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกกิจกรรม โดยกิจกรรมที่มีการปฏิบัติสูงสุด คือ การ
จัดฝกอบรมในเร่ืองการเรียนการสอนและตอเนื่อง และกิจกรรมที่มีการปฏิบัติต่ําสุด คือ แตงตั้ง
คณะกรรมการประเมินผลการฝกอบรม 
   1.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร ไดแก การกําหนดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร การปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก ถาพิจารณารายดาน พบวา มีการปฏิบัติ
มากทุกดาน โดยดานที่มีการปฏิบัติมากสูงสุด คือ ดานการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ รองลงมา
โดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอย คือ ดานกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดาน
การประเมินผล การพัฒนาบุคลากร และดานที่มีการปฏิบัติต่ําสุด คือ ดานการวางแผนการพัฒนา
บุคลากร สําหรับรายละเอียดแตละดานม ีดังนี้ 
    1.3.1 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร โดยรวมมีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายกิจกรรมยอย พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกกิจกรรม โดย
กิจกรรมที่มีการปฏิบัติสูงสุด คือ นําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติการสอน/กิจกรรม โครงการ 
และงานพัฒนาการเรียนการสอนมากําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร และกิจกรรมที่มีการ
ปฏิบัติต่ําสุด คือ นําขอมูลความจําเปนตางๆ เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรมากําหนดเปนนโยบายใน
การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
    1.3.2 ดานการวางแผนการพัฒนาบุคลากร โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายกิจกรรมยอย พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกกิจกรรม โดยกิจกรรมที่มี
การปฏิบัติสูงสุด คือ การกําหนดเปาหมายไวในแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน และกิจกรรมที่มีการ
ปฏิบัติต่ําสุด คือ การกําหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานดาน
บุคลากรของโรงเรียนนําขอมูลความจําเปนตางๆ เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรมากําหนดเปนนโยบาย
ในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
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    1.3.3 ดานการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ โดยรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายกิจกรรมยอย พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกกิจกรรม โดยกิจกรรม
ที่มีการปฏิบัติสูงสุด คือ จัดใหมกีารประชุมบุคลากรในสถานศึกษาอยางตอเนื่อง และกิจกรรมที่มีการ
ปฏิบัติต่ําสุด คือ จัดอบรมพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 
    1.3.4 ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายกิจกรรมยอย พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกกิจกรรม โดยกิจกรรมที่มี
การปฏิบัติสูงสุด คือ สรุปผลที่เกี่ยวของกับขอบกพรองของการดําเนินการพัฒนาบุคลากรและแจงให
บุคลากรไดรับทราบ และกิจกรรมที่มีการปฏิบัติต่ําสุด คือ มีการปฏิบัติกอนการดําเนินการในการ
พัฒนาบุคลากร 
  2. ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมในโรงเรียนขนาดเล็ก
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 พบวา รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลัก
พุทธธรรมในโรงเรียนขนาดเล็ก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 มี 3 
องคประกอบ คือ 
   2.1 หลักพุทธธรรมตามแนวพรหมวิหาร 4 ประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา และ
อุเบกขา 
   2.2 วิธีการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การ
แสวงหาความรูดวยตนเอง และการฝกอบรม 
   2.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย การกําหนดความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ และการ
ประเมินผล การพัฒนาบุคลากร 
  3. ผลการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 
พบวา รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดในการนําไปใช 
 
อภิปรายผล 
 จากการสรุปผลการวิจัยไดอภิปรายผลรายละเอียด ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาสภาพปจจุบันในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม
สําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก พบวา การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมตามแนวพรหมวิหาร 4 มีการ
ปฏิบัติในภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากหลักธรรมพรหมวิหาร 4 เปนหลักธรรมอันประเสริฐ 
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เปนหลักธรรมที่ผูบริหารพึงมีและนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหบรรลุเปาหมาย จาก
ผลการวิจัยพบวา ความเมตตาเปนหลักธรรมที่มีระดับการปฏิบัติสูงสุด ทั้งนี้เปนเพราะวา ความเมตตา
เปนความปรารถนาดีที่ตองการใหผูอ่ืนมีความสุข ซึ่งแสดงออกดวยความรูสึกรักและผูกพัน อนุเคราะห
ซึ่งกันและกัน ดังนั้น ถาหนวยงานมีการพัฒนาบุคลากรดวยความเมตตาก็จะนําพาใหหนวยงานนั้นมี
แตความสุขและความกาวหนา ซึ่งสอดคลองกับพระราชพรหมยาน (อางถึงใน พระจําป. 2552: 51) ได
กลาวถึงคุณลักษณะของเมตตาวา ความรัก คือ ความเมตตาปรานี มีความรูสึกอยูเสมอวา คนและ
สัตวหรือวาทุกคนในโลก แมแตสัตวเดียรฉานที่เกิดมามีความรูสึกเหมือนกัน รักสุขเกลียดทุกข
เหมือนกันหมด ตนเองตองการมีความรักสุขฉันใด คนอ่ืนก็ตองการมีความรักสุขฉันนั้น ตองอยูใน
ขอบเขตของความดี ใชปญญาพิจารณาหาความจริง เปนการแสดงซึ่งความรูสึกรัก ผูกพันในเพื่อน
มนุษยดวยกัน อนุเคราะหเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ความเมตตาเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดสันติสุขและ
เปนเคร่ืองค้ําจุนสังคม สังคมนั้นยอมจะมีแตความสงบสุขและความกาวหนา ปราศจากการเอารัด 
เอาเปรียบและการกดข่ีซึ่งกันและกัน สังคมใดก็ตามที่บุคคลมีความเมตตากรุณานอย สังคมนั้นยอมจะ
มีปญหาอาชญากรรม ปญหาความทุกขยาก การกดข่ีขมเหง รังแกกันและกัน 
   สวนวิธีการพัฒนาบุคลากร พบวา โรงเรียนมีวิธีดําเนินการพัฒนาบุคลากร ไดแก การ
ประชุมปฏิบัติการ การสัมมนา การแสวงหาความรูดวยตนเอง และการฝกอบรม โดยวิธีการจัดประชุม
เชิงปฏิบัติการมีการปฏิบัติสูงสุด ทั้งนี้เปนเพราะการประชุมเชิงปฏิบัติการเปนรูปแบบของการฝกอบรม
ที่สงเสริมใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูทั้งทางทฤษฎีและการปฏิบัติ ซึ่ง นนทวัฒน  สุขผล (2543: 
30-31) ไดกลาวไววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนรูปแบบของการฝกอบรมที่สงเสริมใหผูเขารับการ
อบรมเกิดการเรียนรูโดยแบงออกเปน 2 สวน คือ สวนแรกจะเปนการใหความรูเพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความเขาใจใหแกผูเขารับการอบรม สวนที่สองเปนการปฏิบัติเพื่อหารือใหไดแนวทางหรือวิธีการ
ปฏิบัติงาน เปนการสงเสริมการมีสวนรวมของผูรับการอบรม มีอิสระในการคิดและปฏิบัติงานเปนกลุม 
นําผลการประชุมไปปฏิบัติงานได และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (อางถึงใน พูนสุข  เพ็ชรด.ี 
2542: 18) ไดกลาวถึง องคประกอบของการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรไว 2 ประเภท คือ การพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชาและการพัฒนาตนเอง เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถ ทักษะ และความ
ชํานาญ รวมทั้งทัศนคติใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรจะสําเร็จไดนั้น วิธีการที่
เลือกนํามาใชตองเหมาะสมและสอดคลองกับบริบทของหนวยงานและตรงตามความตองการของ
บุคลากรในหนวยงาน รวมทั้งงบประมาณที่มีอยู และจากการวิจัยพบวา การแสวงหาความรูดวยตนเอง
มีการปฏิบัติต่ําสุด ทั้งนี้อาจเปนเพราะครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีภาระงานมาก ไมมีเวลาในการเพิ่มพูน
ความรูดวยตนเอง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ มอนถิ่น  นพคุณ (2551: 52) ไดศึกษา การพัฒนา
บุคลากรของโรงเรียนในกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาคุรุ-แมนาจร อําเภอแมแจม จังหวัด
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เชียงใหม พบวา ดานการแสวงหาความรูดวยตนเอง อยูในระดับนอย ผูบริหารไดจัดใหมีอินเทอรเน็ต
เพื่อเปนแหลงแสวงหาความรูของบุคลากร และจัดใหมีหองสมุดเพื่อเปนแหลงแสวงหาความรูของ
บุคลากร 
   สําหรับกระบวนการพัฒนาบุคลากร  พบวา  โรง เ รียนมีการดําเนินการตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรตามหลักการปฏิบัติ 4 ดาน ไดแก การกําหนดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ และการประเมินผล 
การพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา การพัฒนาบุคลากรเปนการสงเสริม
บุคลากรใหมีความรู ความสามารถ และจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จ มี
ความมั่นคงและความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปน
สําคัญ โดยเฉพาะถาการพัฒนาบุคลากรมีกระบวนการที่เปนระบบ ดําเนินการอยางตอเนื่อง และ
พัฒนาตามความตองการจําเปนของบุคลากร ยอมทําใหบุคลากรมีคุณภาพซึ่งสงผลตอความสําเร็จ
ของหนวยงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของแคสเททเตอร (Castetter. 1996: 235-259) ไดกําหนด
ข้ันตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 4 ข้ันตอนเชนกัน และถาการพัฒนาบุคลากรไดคํานึงถึง
กระบวนการพัฒนาบุคลากรที่จะตองดําเนินการอยางเปนระบบ ตอเนื่อง และทั่วถึง สอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร จะทําใหองคกรกาวหนาไปขางหนาอยางยั่งยืน นอกจากนั้นผลการวิจัยพบวา 
ดานการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรมีการปฏิบัติสูงสุด ทั้งนี้เปนเพราะเมื่อหนวยงานไดจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรข้ึนแลว ข้ันตอไปก็จะตองดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตามแผนที่กําหนด 
ซึ่งเปนการรวบรวมเอากิจกรรมตางๆ ในแผนการพัฒนาบุคลากรเพื่อดําเนินการใหบรรลุจุดมุงหมาย
ตางๆ ที่ตั้งไวและใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว ซึ่งสอดคลองกับ วิโรจน  สารรัตนะ (2546: 62-68) 
กลาวถึง การนําแผนปฏิบัติการหรือโครงการไปปฏิบัติการหรือโครงการไปปฏิบัติวา โครงการเปน
กิจกรรมที่กําหนดข้ึนรองรับแผนกลยุทธหรือแผนเชิงนโยบาย เพื่อใหแผนดังกลาวไดรับการนําไปปฏิบัติ 
หากไมมีโครงการที่เหมาะสมและเปนไปไมไดรองรับแลวแผนกลยุทธหรือแผนเชิงปฏิบัติการที่กําหนด
ข้ึนอยางสวยงาม ก็มิอาจจะทําใหบงัเกิดผลตามวัตถุประสงคที่ตองการได อยางไรก็ตามความสําคัญ
ของโครงการในลักษณะดังกลาวจะไมบังเกิดผลข้ึนไดอยางแทจริงเชนกัน หากโครงการนั้นยังคง
ปรากฏเปนตัวอักษรในเอกสารการวางแผนโดยไมไดมีการนําไปปฏิบัติใหเกิดบังเกิดผลอยางจริงจัง 
  2. ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 พบวา รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลัก
พุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 มี 3 
องคประกอบ คือ 1) หลักพุทธธรรมตามแนวพรหมวิหาร 4 ประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา และ
อุเบกขา 2) วิธีการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การแสวงหา
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ความรูดวยตนเอง และการฝกอบรม และ 3) กระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย การกําหนด
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การนําแผนพัฒนาบุคลากรไป
ปฏิบัติ และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้เนื่องจาก ผูวิจัยไดศึกษาสภาพปจจุบันในการ
บริหารบุคลากรตามหลักพุทธธรรมในโรงเรียนขนาดเล็กจากผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน แลวนํามา
ยกรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก แลวตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดในการนําไปใชโดยผูเชี่ยวชาญ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของแคสเททเตอร 
(Castetter. 1996: 235-259) ไดกําหนดข้ันตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 4 ข้ันตอนเชนกัน 
ถาการพัฒนาบุคลากรไดคํานึงถึงหลักการพัฒนาบุคลากรที่จะตองดําเนินการอยางเปนระบบ ตอเนื่อง 
และทั่วถึง สอดคลองกับเปาหมายขององคกร จะทําใหองคกรกาวหนาไปขางหนาอยางยั่งยืน ในสวน
วิธีการพัฒนาบุคลากร พบวา โรงเรียนมีวิธีดําเนินการพัฒนาบุคลากร ไดแก การประชุมปฏิบัติการ การ
สัมมนา การแสวงหาความรูดวยตนเอง และการฝกอบรม ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูได
กลาวถึงองคประกอบของการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรไว 2 ประเภท คือ การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา
และการพัฒนาตนเอง ทั้งนี้เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถ ทักษะ และความชํานาญ รวมทั้ง
ทัศนคติใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรจะสําเร็จไดนั้น วิธีการที่เลือกนํามาใชตอง
เหมาะสมและสอดคลองกับบริบทของหนวยงาน และตรงตามความตองการของบุคลากรในหนวยงาน 
รวมทั้งงบประมาณที่มีอยู สําหรับหลักธรรมที่นํามาใชในการพัฒนาบุคลากร ไดแก หลักธรรมพรหม
วิหาร 4 ประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา เนื่องจากหลักธรรมพรหมวิหาร 4 เปน
หลักธรรมอันประเสริฐ เปนหลักธรรมที่ผูบริหารพึงมีและนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให
บรรลุเปาหมาย ทําใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (พระธรรมวงศาจารยสุข  สุขโณ. 
2554: 24) โดยมีรายละเอียดการอภิปรายผลของแตละองคประกอบ ดังนี้ 
   2.1 การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมพรหมวิหาร 4 เปนองคประกอบหนึ่งที่
สําคัญของการพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้เปนเพราะพรหมวิหาร 4 เปนหลักธรรมที่หมายถึง ธรรมเปนเคร่ือง
อยูของพรหม ธรรมเปนเคร่ืองอยูอยางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่
ประเสริฐบริสุทธิ ์เปนธรรมที่ตองมีไวเปนหลักใจกํากับความประพฤติ ซึ่งเปนธรรมที่ผูใหญควรยึดถือ
เปนแนวปฏิบัติและเปนธรรมที่เหมาะในการนํามาใชพัฒนาบุคลากรในสังคมปจจุบัน เพราะถา
บุคลากรไมยึดหลักพุทธธรรมจะทําใหบุคลากรมีปญหาดานการปฏิบัติภายใตระเบียบ ขอบังคับ และ
กฎเกณฑ หัวใจของการบริหารบุคลากรของหนวยงานในระดับตางๆ ข้ึนอยูกับการปฏิบัติตาม
หลักธรรมโดยเฉพาะพรหมวิหาร 4 ถาขาดหลักธรรมถึงแมจะมีงบประมาณมากแตบุคลากรไมมี
หลักธรรม ก็จะเปนอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับพระธรรมวงศาจารยสุข  สุขโณ 
(2554: 23) ไดใหความหมายของพรหมวิหาร 4 ไววา หมายถึง หลักธรรมอันประเสริฐ หลักธรรมที่
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ผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชาในการบริหารใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทํางานรวมกันใหบรรลุ
ตามจุดประสงค ภายใตความมีเมตตา มีความกรุณา มีมุทิตาจิต และอุเบกขามีความยินดีตอผูใต-
บังคับบัญชาในโอกาสที่ไดรับความกาวหนา และสอดคลองกับงานวิจัยของ อะรอนสัน (Aronson. 
1976: Abstract) ไดวิจัยเกี่ยวกับความเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา ในการพัฒนาจิตใจของ
บุคลากร ใหความสัมพันธระหวางบุคลากรกับจิตใจตอส่ิงมีชีวิต วางระบบในการพัฒนาหลักธรรม 
องคการที่จัดตั้งข้ึนจะตองมีขอตกลงรวมกันจากระเบียบ วิธีปฏิบัติ ตลอดจนวางแนวทางบริหาร และ
พัฒนารวมกัน นอกจากนั้นยังสอดคลองกับงานวิจัยของ คําพันธ  อัครเนตร (2550: 179) ไดศึกษา 
รูปแบบการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามหลักพุทธธรรม พบวา หลักพุทธธรรมพรหมวิหาร 4 เปน
กลไกในการขับเคล่ือน ดานการบริหารบุคคลในสถานศึกษา ความเมตตา ในหลักพุทธธรรมของพรหม
วิหาร 4 หมายถึง ความปรารถนาใหผูอ่ืนเปนสุข อยากใหผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงานมีความสุข  
ไมทุกข โดยพิจารณาแนวทางการพัฒนาบุคลากรใหมีความสงสารตอบุคลากรทั้งปวงในหนวยงานซึ่ง
จะกอใหเกิดความเจริญและความกาวหนาอยางมีคุณภาพ ในสังคมการบริหารและการพัฒนาเปน
หลักธรรมทางพื้นฐานแหงจิตใจที่แสดงออกภายนอกตามหลักการพัฒนา ไดแก ความเมตตาแหงการ
แบงปนสงเคราะห เปนเคร่ืองยึดเหนี่ยวใหกับบุคลากรอยางเปนธรรมเสมอภาค เหมาะสมยืดหยุนใน
การปฏิบัติตลอดจนใหความรูความเขาใจ เรียกวา การมีเมตตาธรรมตามหลักพุทธธรรมที่เหมาะสม 
นอกจากนั้นหลักในความเมตตา พิจารณาจากพื้นฐานของส่ิงมีชีวิตที่สามารถอยูรอดได มีความ
แข็งแรง ฉลาด ปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง การดํารงใหส่ิงมีชีวิตใหอยูรอดจะตองมีความเมตตา 
และสอดคลองกับหลักของ พุทธธรรมการอยูรวมกันในหมูดวยดี ในดานความสัมพันธกับผูอ่ืนที่เปน
เพื่อนรวมงานกิจการในบทบาทหนาที ่ตลอดจนหมูคณะในโรงเรียนพึงปฏิบัติตามหลักการอยูรวมตาม
หลักแหงความเมตตา ความกรุณา เปนหลักพรหมของวิหารฌาน หมายถึง การชวยเหลือผูอ่ืนใหพน
จากความทุกข ใฝใจที่จะปลดเปล้ืองบําบัดทุกขความเดือนรอนของคนทั้งปวงเมื่อเพื่อนรวมงานประสบ
เคราะหกรรม นักบริหารตองมีความสงสารหว่ันไหวและคิดหาทางชวยใหพนทุกข โดยรูจักการแบงปน
ตามความสามารถและรูจักการใหอภัยซึ่งกันและกัน แกปญหารวมกัน ความกรุณาจึงเปนความสงสาร
ปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนไดพนทุกข ไมวาจะเปนบุตรหลานหรือคนในบังคับบัญชา การชวยเหลือเกื้อกูล 
ซึ่งกันและกัน ทั้งในดานการสงเสริมความรู อารมณ จิตใจ และสังคม ทรัพยสินตางๆ หรือการแสดงตอ
ผูอ่ืนดวยความสุภาพ มีใจกวางรับฟงปญหาของผูอ่ืนดวยความเต็มใจ จะทําใหสังคมสงบสุข (พระจําป  
ชินดา. 2552: 55) ดังนั้น ในการพัฒนาบุคลากรจึงจําเปนอยางยิ่งที่ทุกคนในหนวยงานตองมีความ
กรุณาตอกันไมวาจะเปนการแสดงทางกาย วาจา และใจ จะทําใหหนวยงานเกิดความสงบสุข ความ
มุทิตา เปนความเบิกบานพลอยยินด ีเมื่อเห็นบุคลากรมีความสุข มีความแชมชื่น มีจิตใจร่ืนรมยเบิกบาน 
เมื่อเห็นบุคลากรอ่ืนประสบความสําเร็จกาวหนาก็พลอยยินดีไปดวย พรอมที่จะสงเสริมสนับสนุน
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บุคลากรใหไปถึงเปาหมายดวยตนเองและสงผลตอองคกรในที่สุด หลักธรรมแหงมุทิตาจะทําใหสมาชิก
ผูมีสวนรวมเกิดการพัฒนาที่ดี โดยเฉพาะผูบริหารพึงรูและปฏิบัติ ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ เนเยอ 
(Neyer. 1998) ไดวิจัย ผลกระทบเร่ืองความเมตตา กรุณา และมุทิตา โดยใชโปรแกรมแกวัยรุน ซึ่งเปน
บุคลากรในระดับผูเรียน พบวา ความมุทิตาสามารถลดความรุนแรงลงไดและมีความตระหนักเห็นอก
เห็นใจผูอ่ืน และสอดคลองกับงานวิจัยของ แฮนเซน (Hansen. 1998) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับเชิง
จริยธรรมของพุทธศาสนา จะชวยพัฒนาบุคลากรอยางสมบูรณ โดยเนนใหฝกตนเองมีความมุทิตา ใน
การวิเคราะหจริยธรรมชวยใหบุคลากรเปนมนุษยที่สมบูรณ ความอุเบกขา เปนความมีน้ําใจเปนกลาง 
การวางตนปฏิบัติตามหลักการตามเหตุผลและความเที่ยงธรรม ดังพระธรรมปฎก ไดกลาวถึง 
ความสําคัญของอุเบกขาวา อุเบกขาเปนการวางใจเปนกลางอันจะทําใหดํารงอยูในธรรมดาที่พิจารณา
เห็นดวยปญญา คือ มีจิตเรียบเที่ยงตรงดุจตราชั่ง ไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตว
ทั้งหลายกระทําแลว อันควรไดรับผลดีและผลชั่ว สมควรแกเหตุอันตนประกอบแลว พรอมที่จะวินิจฉัย
และปฏิบัติไปตามธรรม (ประยุทธ  ปยุตโต.; อางถึงใน พระจําป  ชินดา. 2552: 55) ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัย แฮนเซน (Hansen. 1998) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับเชิงจริยธรรมในศาสนาดานพัฒนาใหบุคคล
เปนมนุษยที่สมบูรณโดยเนนใหมีอุเบกขา (Equanimity) ความเมตตา (Love-Kindness) และความ
กรุณา (Compassion) พบวา ผลการวิเคราะหจริยธรรมนําใหการดําเนินชีวิตของบุคลากรมีการเปนอยู
ที่ดีมีสุข จึงสรุปไดวา ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรยึดหลักพรหมวิหาร 4 เปนหลักปฏิบัติในการ
พฒันาบุคลากร เพื่อกอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางผูนํากับผูตาม ระหวางนายจางกับลูกจางใน
การอยูรวมกันอยางมีความสุข โดยเฉพาะสถานศึกษาขนาดเล็กมีผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากร
จํานวนนอย สอนไมครบชั้นเรียนบุคลากรสอนไมตรงตามสาขาวิชาเอก ขาดความถนัดในวิชาที่สอน 
บุคลากรมีภารกิจงานมากทั้งดานการจัดการเรียนการสอนและงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมาย บุคลากรไม
เขาใจระบบและวิธีการทํางาน ขาดการพัฒนาดานความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางานอยาง
ตอเนื่อง ขาดทักษะในการใชวัสดุอุปกรณ และส่ือ เทคโนโลยีสมัยใหม รวมถึงการขาดขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ปญหาที่พบ คือ สถานศึกษาขนาดเล็กมีการพัฒนาบุคลากรตามสภาพที่สามารถจะ
ดําเนินการได เนื่องจากมีบุคลากรนอย ไมมีผูรับผิดชอบโดยตรงและงบประมาณที่จํากัด ขาดการ
จัดทําแผนปฏิบัติงานการพัฒนาบุคลากรไมมีรูปแบบที่เหมาะสม และที่สําคัญคือการขาดการติดตาม
และประเมินผลการดําเนินงาน ดังนั้น จําเปนที่ผูบริหารจะตองมีหลักพรหมวิหาร 4 เพื่อใหผูรวมงาน
เกิดขวัญกําลังใจ รูสึกมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน สงผลใหการปฏิบัติงานดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ และไดรับความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี ชวยใหการบริหารงาน
เจริญกาวหนาไปดวยด ี
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   2.2 วิธีการพัฒนาบุคลากร เปนอีกองคประกอบหนึ่งที่มีสําคัญในการพัฒนาบุคลากร 
ซึ่งมีหลากหลายวิธ ีแตก็มีเปาหมายสูงสุดที่จะเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และความชํานาญ 
รวมทั้งทัศนคติใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรจะประสบความสําเร็จไดนั้น วิธีการ
ที่เลือกนํามาใชในการพัฒนาตองเหมาะสมและสอดคลองกับบริบทของหนวยงาน และสอดคลองกับ
ความตองการของบุคลากรในหนวยงาน รวมทั้งงบประมาณที่มีอยู ผลการวิจัยพบวา วิธีการพัฒนา
บุคลากรที่เหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็ก ไดแก การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การแสวงหา
ความรูดวยตนเอง และการฝกอบรม ทั้งนี้เปนเพราะ การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนรูปแบบของการ
ฝกอบรมที่สงเสริมใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูทั้งทางดานทฤษฎีและปฏิบัติ สามารถนําส่ิงที่
ไดรับไปปฏิบัติงานตามสถานการณจริงที่ผูเขารับการอบรมปฏิบัติอยู ดังนั้น ผูที่เขารับการประชุมเชิง
ปฏิบัติการจะสามารถนําความรูที่ไดรับมาโดยเผยแพรหรือขยายผลใหกับบุคลากรคนอ่ืนๆ ดวย ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ พูนสุข  เพ็ชรดี (2542: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปญหาการจัด
กิจกรรมพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนมธัยมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา ครูมีความคิดเห็นดานการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการอยูในระดับมาก อยางไรก็ตาม คมคาย  วิมุกตานนท (2553: 12-14) ไดเสนอ
แนวความคิดสนับสนุนวิธีการพัฒนาบุคลากรใหเพิ่มพูนความรู ความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ โดย
วิธีการประชุมเชิงปฏิบัตกิารใหกับบุคลากรกอนเขาปฏิบัติหนาที่และขณะปฏิบัติหนาที่ การประชุมเชิง
ปฏิบัติการเปนการแนะนําบุคลากรใหปฏิบัติงานตามระเบียบใหมีความเขาใจการปฏิบัติอยางถูกตอง 
และในขณะปฏิบัติงานบุคลากรก็ตองไดรับการพัฒนาวิธีการใหมๆ ที่สอดคลองกับงานใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน การสัมมนา มีความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรมาก เพราะการสัมมนา 
(Seminar) เปนการประชุมที่นําเอาผูทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญสาขาตางๆ มาใหความรู ทักษะ และเรียนรู 
รวมกันแกปญหารวมกัน การสัมมนาควรนําเอาหลักวิชาการความรูใหทันกับการเปล่ียนแปลง การ
สัมมนาทางวิชาการเปนกิจกรรมที่สวนใหญหนวยงานหรือสถาบันภายนอกที่เกี่ยวของกับการศึกษา
เปนผูจัด และมีหนังสือเชิญมายังโรงเรียนใหสงบุคลากรเขารวมสัมมนา จึงสงผลใหโรงเรียนมีปญหา
เกี่ยวกับการจัดสัมมนานอย ซึ่งไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ สมควร  ทิพยจันทร (2548: 128) ได
ศึกษา การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน อําเภอแมทา จังหวัดลําพูน พบวา 
ผูอํานวยการโรงเรียนมีนโยบายสนับสนุนการเขารวมสัมมนาทางวิชาการที่จัดโดยหนวยงานทั้งภายใน
และภายนอกสถานศึกษา แตไมมีการวางแผนโครงการอยางเปนระบบ ตลอดจนขาดการประเมินผล
โครงการ อยางไรก็ตามการสัมมนาเปนการแกปญหารวมกันระหวางผูมีประสบการณกับผูเขารับการ
สัมมนาทําใหปฏิบัติไดจริง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ พัทยา  ศรีวิลัย (2546: 40) สรุปไดวา การ
สัมมนามีวัตถุประสงคกระตุนใหบุคลากรมีความตื่นตัวทางวิชาการและนําความรูจากการสัมมนาไป
พัฒนางาน เพื่อประโยชนสูงสุดของหนวยงาน สวนการแสวงหาความรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนา
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ตนเองตามปกติวิสัย เปนการลองผิดลองถูกในการทําส่ิงใหมๆ หรือตองการทําส่ิงที่มีอยูแลวใหดีข้ึน ไม
ตองมีหลักสูตร ไมตองผานสถาบันการศึกษาและเปนไปตามธรรมชาติ กิจกรรมที่จัดข้ึนใหบุคลากร
ไดรับความรูดวยตนเอง เปนการเพิ่มพูนความรู ทักษะและความสามารถตอการปฏิบัติงานดีข้ึน มี
คุณภาพ ใหไดรับความรูใหมๆ ดวยตนเอง เพิ่มวุฒิทางการศึกษา ใชกระบวนการศึกษาการเรียนรูดวย
ตนเอง ใชเวลานอกทํางานเปนการหาความรูเพิ่มเติม สําหรับการฝกอบรม ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก
ควรสงบุคลากรครูเขารับการพัฒนาความรูอยูเสมอ โดยพิจารณาหลักสูตรที่เหมาะสมกับการจัด
กิจกรรมการเรียนรูและมีความทันสมัย เชน การเขารับการอบรมหลักสูตร ICT การสงเสริมความรู
เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร เปนตน ซึ่งผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของ ณัฎฐพันธ   
เขจรนันทน (2546: 126) ไดกลาวไววา การฝกอบรม คือ กระบวนการที่ทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิด
การเรียนรูในรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดานตางๆ ตลอดจนการปรับปรุง
พฤติกรรมอันจะนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว การฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลจะตองอาศัยกระบวนการหรือวิธีการที่จะนํามาใชในการกระตุน จูงใจ และสงเสริมการ
เรียนรูเพื่อที่จะเปนการพัฒนาสมรรถภาพองผูเขารับการฝกอบรมใหเปนไปตามวัตถุประสงค ซึ่งมักจะ
หมายถงึการปฏิบัติหนาที่ภายใตความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ อาจจะครอบคลุมถึงพัฒนา
ทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนในทางที่ดีมีความรับผิดชอบ มีขวัญกําลังใจในการทํางาน ตลอดจนมี
ความคิดริเร่ิมที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน อยางไรก็ตามยังสอดคลองดังแนวคิดของ มหินทร   
จีรจิตต (2551: 26) สรุปไววา การฝกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคลากร ดวยการเพิ่มพูนความรูและ
ทักษะในการทํางาน เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคการนั้นมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และการ
อบรมอาจทําไดหลายๆ อยางข้ึนอยูกับลักษณะของงานและการดําเนินการฝกอบรม 
   2.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร ถือเปนองคประกอบที่จําเปนตอการพัฒนา
บุคลากร ทั้งนี้เนื่องจากการบริหารเปนกิจกรรมที่ตองมีระบบ มีข้ันตอน และมีกระบวนการ โดยมี
ผูบริหารเปนผูดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมาย ซึ่งการบริหารนั้นเปนทั้งศาสตรและ
ศิลปที่จะนําเอาทรัพยากรทางการบริหารมาประกอบตามกระบวนการบริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
อยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ในการพัฒนาบุคลากรจึงมีความจําเปนที่จะตองมีกระบวนการพัฒนา
อยางมีระบบและข้ันตอน จากผลการวิจัยพบวา กระบวนการที่นํามาใชในการพัฒนาบุคลากรสําหรับ
โรงเรียนขนาดเล็ก ม ี4 ข้ันตอน คือ การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา
บุคลากร การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้เพราะ
กระบวนการเปล่ียนแปลงดานการจัดการเรียนการสอน เทคโนโลยีที่ทันสมัย และความเจริญกาวหนา
ดานอ่ืนๆ เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว จําเปนที่บุคลากรจะตองปรับตัวใหทันกับความเจริญกาวหนานั้น 
โดยผูบริหารตองกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายของ
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โรงเรียนและหนวยงานตนสังกัด ตลอดจนตามความตองการของบุคลากรที่จําเปนพัฒนา โดยเฉพาะ
การปฏิรูปการศึกษาตั้งแตมีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ฉบับแกไขเพิ่มเติม 
พ.ศ. 2545 กําหนดเปนกฎหมายการศึกษาใหรัฐตองจัดการศึกษา อบรมและจัดกระบวนการเรียนรู 
คูคุณธรรมอยางสอดคลองและครอบคลุม โดยจัดใหมีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษา เพื่อปรับปรุง
การศึกษาใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดใหมีมาตรฐานทางการศึกษา
ซึ่งถือวาเปนขอกําหนดคุณลักษณะคุณภาพของสถานศึกษา และจัดใหมีการประกันคุณภาพการศึกษา
ของนักเรียน ซึ่งครูเปนบุคลากรสําคัญที่จะตองดําเนินงานเพื่อคุณภาพการเรียนการสอน จึงทําให
บุคลากรมคีวามตื่นตัวและมีความตองการที่จะพัฒนา สอดคลองกับแนวคิดของ แสวง  ศรีทาพักตร 
(2546: 53) ที่กลาววา ควรมีนโยบายในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกระดับ ใหมี
คุณภาพตามมาตรฐานที่เหมาะสมกับวิชาชีพ ตลอดจนสนับสนุนใหเกิดขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งมนีโยบายพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน ซึ่งเปนการพัฒนาครู นักเรียน และ
หนวยงานใหมีความกาวหนา และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ทรงศรี  รชตะนัน (2545: บทคัดยอ) ที่
ไดศึกษา ความตองการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษา
จังหวัดสมุทรสงคราม พบวา มีความตองการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากในทุกดาน และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ วิบูลย  ชมละมาย (2545: 67) ที่ไดศึกษา ความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงาน
ครูโรงเรียนสังกัดประถมศึกษากาญจนบุรี พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงานครู
โดยรวมและรายองคประกอบอยูในระดับมาก สวนการวางแผนพัฒนาบุคลากร เปนข้ันตอนของการ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรที่มีความสําคัญยิ่ง ซึ่งองคการควรมีการวางแผน ความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวในการบริหารจะข้ึนอยูกับการวางแผนที่ดี เพราะการวางแผนเปนข้ันตอนที่ครอบคลุมไปถึงการ
กําหนดกิจกรรมหรือวิธีการตางๆ ที่จะใชในการพัฒนา กําหนดผูรับผิดชอบกิจกรรมตางๆ รวมทั้ง
กําหนดเวลาที่จะดําเนินการใชดวย โดยการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ควรพิจารณาใหสอดคลองกับ
แผนงานดานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับกําลังคนและจะตองดําเนินการตามข้ันตอนที่กําหนดไว (สุริยา  มนตรีภักดิ.์ 
2550: 45-46) สอดคลองกับแคสเททเตอร (Castetter. 1996: 281) ไดกําหนดองคประกอบในการ
วางแผนที่เปนโครงสรางที่ชัดเจน คือ การกําหนดเปาหมายขององคการในการพัฒนาบุคลากร การ
กําหนดความตองการทั้งขององคการและบุคลากร การกําหนดวัตถุประสงคขององคการการพัฒนา
บุคลากร และกําหนดบทบาทของผูรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร สําหรับการนําแผนไปสูการปฏิบัติ 
วิโรจน  นาคกอน (2550: 41) กลาวไววา การนําแผนการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติตองปฏิบัติอยาง
จริงจัง ดวยวิธีการและระยะเวลาที่เหมาะสมตามแนวทางที่กําหนดไว มีปฏิทินปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
มีการควบคุม ติดตาม และนิเทศอยางเปนระบบ มีการดําเนินการอยางจริงจัง ใหโอกาสบุคลากรที่
เกี่ยวของมีสวนรวมดําเนินการตามแผน มีผูรับผิดชอบโครงการที่มีความรูความเขาใจ สามารถ
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ดําเนินการไดถูกตอง มีการอบรมผูรับผิดชอบเพื่อกระตุนความสนใจ และมีจํานวนมากพอที่จะทําให
งานดําเนินการไปได การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการข้ันสุดทายของการพัฒนา
บุคลากร เพื่อตรวจสอบใหตองการทราบวา บุคลากรไดพัฒนาระดับใด มีผลตอหนวยงานที่บุคลากร
ปฏิบัติอยูเพียงใด และมีผลฤทธิ์ตอการบริหารการจัดการเรียนการสอนระดับใด ซึ่งตรงกับแนวคิดของ 
สุวัฒน  นิลวงษ (2547: 9) ที่กลาววา การประเมินผล เปนข้ันตอนที่สําคัญยิ่งในการที่จะทําใหทราบวา 
ผลการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายที่ตองการมากนอยเพียงใด ทําไดตามที่ตองการหรือไม 
การดําเนินงานประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพหรือไม ซึ่งเปนการเปรียบเทียบผลงานกับ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยการประเมินผลตองมีการสรุปและจัดทํารายงานเพื่อนําผลการประเมินไปใชใน
การพัฒนาบุคลากรในคร้ังตอไป 
  3. ผลการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก พบวา มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดในการ
นําไปใช ทั้งนี้เพราะวาองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียน
ขนาดเล็ก ครอบคลุมทั้งวิธีการพัฒนาบุคลากร กระบวนการพัฒนาบุคลากร และหลักพุทธธรรมตาม
พรหมวิหาร 4 สามารถนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 
  1. ผูบริหารสถานศึกษาควรนํารูปแบบจากการวิจัยนี้เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
โดยนําหลักพรหมวิหาร 4 ไปประยุกตใชกับเพื่อนรวมงาน เพื่อใหเกิดการพัฒนาภายในหนวยงาน  
อันสงผลตอความสําเร็จของหนวยงาน และเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและบุคคลทั่วไป 
  2. ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนควรมีความรูความเขาใจและเห็นความสําคัญของ
การนําหลักพุทธธรรมไปใชในการปฏิบัติงานที่ถูกตองเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกหนวยงาน 
  3. ผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา จะตองมีความตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติ
ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องและสามารถกําหนดใหเปนแนวปฏิบัติของสถานศึกษาได 
  4. ผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูดวยตนเองจาหนวยงาน
ภายนอกหรือส่ือตางๆ เพื่อนําความรูมาพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 ขอเสนอสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
  1. ควรวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรโดยเนนการมีสวนรวมในการบริหาร
ตามหลักพุทธธรรม 
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  2. ควรวิจัยเปรียบเทียบรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมในโรงเรียนที่มี
ขนาดตางกัน 
  3. ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักธรรมอ่ืนๆ เพื่อศึกษาระดับการ
นําหลักธรรมทางพุทธศาสนาไปปฏิบัต ิ
  4. ควรมีการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาบุคลากรสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
  5. ควรมีการวิจัยเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 


