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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การจัดการศึกษาของไทยมุงใหการศึกษาเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาคนและสังคมใหเปน
บุคคลและสังคมแหงการเรียนรู กลาวคือ คนไทยในอนาคตตองเปนคนมองกวางไกล ใฝดี มีคุณธรรม 
รูเทาทันการเปล่ียนแปลงของสังคมและโลก มีวิจารณญาณที่ดี เปนคนที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล 
เพื่อใหบุคคลไดรับการพัฒนาไปสูคุณภาพตามเปาหมาย การจัดการศึกษาตองเปล่ียนแปลงให
สอดคลองกับสภาพสังคมและเศรษฐกิจที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว การพัฒนาคุณภาพการศึกษา
จะตองพัฒนาคนที่มีหนาที่ในการจัดการศึกษา กลุมคนที่เกี่ยวของโดยตรงกับการจัดการศึกษาที่มี
ปริมาณมากที่สุดก็คือครูและผูบริหารการศึกษา ดังนั้น กระทรวงศึกษาธิการจึงใหความสําคัญกับการ
บริหารงานบุคลากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายในการจัดการศึกษา โดยกําหนดยุทธศาสตรและแผนการ
ปฏิบัติรวมกันในการบริหารจัดการ ทั้งในเร่ืองการสรางโอกาสทางการศึกษา การพัฒนาบุคลากร เพื่อ
พัฒนาคุณภาพการเรียนรูของนักเรียนใหมีมาตรฐานการศึกษาและความสามารถในการแขงขันของ
ประเทศอยางครอบคลุม ทั้งโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ (กระทรวงศึกษาธิการ. 
2548: 10) 
 บุคลากรเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งในการบริหาร เพราะบุคลากรเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางของ
องคกร องคกรทุกองคกรยอมตองการบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ เพื่อใหการบริหารงานบรรลุเปาหมาย และ
การที่จะไดบุคลากรที่ดี องคการจําเปนตองมีการบริหารบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพราะคน
เปนทรัพยากรสําคัญของการบริหารยอมสามารถใชทรัพยากรการบริหารอ่ืนๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุดได 
การบริหารกิจการใดๆ ขององคการจะบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมายหรือไมนั้น ยอมข้ึนอยูกับความ
รวมมือรวมแรงรวมใจกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เกี่ยวของทุกคนและทุกฝาย (รุจิราพร   
มาตยภูธร. 2545: 2) โรงเรียนเปนองคการหนึ่งที่มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษา มีผูบริหาร
โรงเรียนเปนผูดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว แตผูบริหารมักจะพบปญหาและ
อุปสรรคในการดําเนินการอยูเสมอ โดยเฉพาะปญหาในเร่ืองการบริหารงานบุคลากร ผูบริหารโรงเรียน
จะตองใชเทคนิควิธีการหรือกระบวนการตางๆ ที่จะดึงศักยภาพของบุคลากรใหทํางานตามหนาที่ของตน
อยางมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ มีความตองการพัฒนางาน หวังความสําเร็จในงาน 
เกิดความสุขกับงาน มีความรูสึกรับผิดชอบตอโรงเรียนรวมกัน แตในสภาพปฏิบัติงานจริงทุกวันนี้ 
ผูบริหารโรงเรียนไมสามารถบริหารบุคลากรไดสําเร็จตามที่มุงหวังไว มักพบวา การทํางานของครูยัง
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ทํางานตามคําส่ัง มีการแบงพรรคแบงพวกในกลุมครูดวยกันเอง ไมเตรียมการสอน ไมทุมเท ไมเอาใจใส
นักเรียน และไมพัฒนางาน จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาบุคลากรใหเปนคนที่มีความรู ความสามารถ
ในการปฏิบัติหนาที่ และมีคุณธรรม เพราะการพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ทั้งมวล อันไดแก เปล่ียนแปลงทางดานความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติที่พึงปรารถนาของ
สังคมและประเทศชาติ โดยอาศัยกระบวนการพัฒนาในรูปแบบตางๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานทั้งในปจจุบันและในอนาคต โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคสังคมแหงการเรียนรู (Knowledge 
Based Society) และสังคมขาวสารที่ประสบความสําเร็จลวนเกิดจากบุคลากรทั้งส้ิน การพัฒนา
บุคลากรจึงนับเปนความจําเปนขององคการอยางยิ่ง (พยอม  วงศสารศรี. 2545: 54) 
 การพัฒนาครู อาจารยและบุคลากรทางการศึกษาจึงนับวามีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจาก 
การพัฒนาครู อาจารยเปนกระบวนการสรางสรรคที่สงผลตอคุณภาพของผูเ รียนและคุณภาพ
การศึกษาโดยสวนรวม ซึ่งจะบรรลุเปาหมายสูงสุดไดก็ตอเมื่อหนวยงานใชครูและหนวยงานผูผลิต
รวมมือกันอยางใกลชิด โดยผูบริหารโรงเรียนตองถือเปนหนาที่โดยตรงในการสนับสนุนและสงเสริมให
ครูทุกคนไดรับการพัฒนาเพื่อนําไปใชในการปรับปรุงการเรียนการสอนและการปฏิบัติหนาที่ ในขณะที่
หนวยงานผูผลิตตองถือเปนหนาที่ในการพัฒนาครูประจําการควบคูไปกับการผลิตครูกอนประจําการ 
การพัฒนาครู อาจารยและบุคลากรทางการศึกษาจะตองกระทําอยางตอเนื่องตามเกณฑและ
มาตรฐานวิชาชีพครู (อรุณวรรณ  นาคทองดี. 2549: 2-3) ซึ่งพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พุทธศักราช 2546 กําหนดใหผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษาและบุคลากร
ทางการศึกษาอ่ืน ไดมีความรูความเขาใจในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ประกอบดวย มาตรฐาน
ความรูและประสบการณวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตน และประกาศ
เปนขอบังคับคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 (สํานักเลขาธิการ
คุรุสภา. 2548: คํานํา) จึงสงผลใหผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาทักษะ
ทางดานความรูและประสบการณวิชาชีพ ซึ่งจะตองปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐาน
การปฏิบัติตนตามแนวมาตรฐานวิชาชีพ โดยกําหนดไวในมาตรฐานที่ 3 ที่กลาววา มุงมั่นพัฒนา
ผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ ความสําเร็จของการบริหารอยูที่การดําเนินการเพื่อให
บุคลากรใหองคการหรือผูรวมงานไดมีการพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารมืออาชีพตองหาวิธี
พัฒนาผูรวมงาน โดยการศึกษาจุดเดนจุดดอยของผูรวมงาน กําหนดจุดพัฒนาของแตละคน เลือกใช
วิธีการที่เหมาะสมกับการพัฒนาดานนั้นๆ แลวใชเทคนิคการบริหารและการนิเทศภายในใหผูรวมงาน
ไดลงมือปฏิบัติจริง ประเมินปรับปรุงใหผูรวมงานรูศักยภาพ เลือกแนวทางที่เหมาะสมกับตนและลงมือ
ปฏิบัติจนเปนผลใหศักยภาพของผูรวมงานเพิ่มพูนพัฒนากาวหนาอยางไมหยุดยั้งนําไปสูการเปน
บุคคลแหงการเรียนรู (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2548: 32) ดังนั้น จึงควรใหความสําคัญตอการ
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พัฒนาบุคลากรเปนพิเศษ ตองเอาใจใสดูแลชวยเหลือใหบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถ ใหมี
ขวัญกําลังใจที่ดีอันจะทําใหการดําเนินงานของโรงเรียนบรรลุตามเปาหมาย (คมคาย  วิมุกตานนท. 
2553: 1) และการที่จะทําใหองคการสามารถดําเนินงานพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพไดนั้น 
จําเปนตองอาศัยกระบวนการและวิธีพัฒนาบุคลากรมาใชอยางเหมาะสมตามบริบทของหนวยงาน  
 สําหรับกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหไดตามวัตถุประสงคนั้น ผูบริหารควรมีกระบวนการใน
การพัฒนาบุคลากร เทคนิควิธีการ และกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสม จากการสังเคราะห
งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ สุธัญญา  วาดเขียน (2547: บทคัดยอ) พบวา การพัฒนา
บุคลากรมีวิธีการดําเนินการตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร คือ หาความตองการจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากร วางแผนพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร และประเมินผล สวนเทคนิค
วิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีการที่ใช คือ การอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ สัมมนา และศึกษาดูงาน ซึ่ง
ตรงกับแคสเททเตอร (Castetter. 1996: 224-241) ไดกําหนดข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรไว 4 ข้ันตอน 
คือ การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การปฏิบัติ
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร สวนสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน (2550: 12-13) ไดกําหนดข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ 1) จัดทําขอมูล
พื้นฐานและสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเอ้ือตอการพัฒนาอยางครบถวน 
ครอบคลุม 2) จัดทําแผนโครงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามกลยุทธการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในแผนปฏิบัติราชการประจําปของสถานศึกษา ใหสอดคลองกับกลยุทธการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549-2551 ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 3) กําหนดใหครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดทํา
แผนพัฒนาตนเอง 4) ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อลดการซ้ําซอนในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจากกลุมเปาหมายของสถานศึกษา 5) จัดตั้งและรวมทรัพยากรในการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกกลุมเปาหมายของสถานศึกษา 6) สงเสริมสนับสนุนใหมีการ
สรางเครือขายการพัฒนา ทั้งภายในภายนอกสถานที่ 7) กํากับ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา 8) นําผลการดําเนินงานไปวางแผน ปรับปรุง พัฒนาปตอไป 
และ 9) รายงานเผยแพรและประชาสัมพันธ อยางไรก็ตามกระบวนการพัฒนาและวิธีการพัฒนา
บุคลากรที่นําไปใชยอมข้ึนอยูกับสภาพหรือบริบทของแตละองคการ 
 จากการวิจัยของสํานักงานการศึกษาข้ันพื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการ ตั้งแตป พ.ศ. 2550-
2553 เกี่ยวกับปญหาและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็ก พบวา โรงเรียน
ขนาดเล็กมีปญหาในเร่ืองความขัดแยงในบทบาทการปฏิบัติงาน กระบวนการทํางานเปนทีมไมประสบ
ความสําเร็จ ขาดการประสานงานระหวางผูปกครอง ชุมชนกับโรงเรียน งบประมาณนํามาพัฒนา
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สภาพแวดลอมมีไมเพียงพอ ขาดความรูความเขาใจในหลักบริหารที่ใชระบบคุณธรรม ขาดรูปแบบการ
บริหารบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก บุคลากรขาดขวัญกําลังใจ หนวยงานในระดับนโยบายไมสงเสริม
ดานการเสริมแรงการเล่ือนวิทยฐานะ และการใหรางวัลตอบแทน จากปญหาดังกลาว ทําใหโรงเรียน
ขนาดเล็กที่ดําเนินการพัฒนาหลายดานตองลมเหลวและหยุดชะงัก ขาดกระบวนการขับเคล่ือนและ
การพัฒนาทุกดาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาบุคลากร (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน. 2550: 18) และจากการสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับปญหาบุคลากรของกระทรวงศึกษาธิการ
ของ ปานิศรา  คลายเจริญ (2554: 97-102) พบวา ปญหาการบริหารบุคลากรมีปญหาดานความไม
เขาใจระเบียบวิธีปฏิบัต ิประพฤติตัวไมเหมาะสม ครูและบุคลากรมีความขัดแยงในบทบาทหนาที่ ไม
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหทันเวลาและเกิดประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลากรไมเสมอภาค การได
เล่ือนเงินเดือน ความดีความชอบไมเปนธรรม การปฏิบัติการสอนของครูเนื่องจากมีครูไมครบชั้น ทําให
มีภาระงานมาก ขาดขวัญและกําลังใจ บุคลากรมีความรูความสามารถแตกตางกัน จึงควรกําหนด
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุดของหนวยงาน เพื่อแกไขปญหาขัดของที่จะ
ทําใหเกิดความเสียหายตอหนวยงาน ความจําเปนในการวางระบบงานในอนาคตและนํานวัตกรรม
เทคโนโลยีมาใชใหเหมาะสม เปนการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในปจจุบันและอนาคต โดยการ
วิเคราะหองคการ วิเคราะหงานและวิเคราะหรายบุคคล นอกจากกําหนดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรแลวจะตองวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย ทิศทาง ระยะเวลา 
และข้ันตอนในกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรไวในแผน พรอมกําหนดความรับผิดชอบงบประมาณความ
พรอมในการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหเกิดความตอเนื่องตองปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากรตาม
กิจกรรมการพัฒนาเพื่อแกไขปญหาดานตางๆ การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรพิจารณาขอบกพรอง
สําคัญ ไดแก ทักษะ ความรูทั่วไปและพฤติกรรมจากการเพิ่มพูนความรูตามแผนงานและกิจกรรมของ
บุคลากรจากประเด็นดังกลาว จะตองประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยคํานึงถึงความสําเร็จ ความ-
กาวหนา การพัฒนาบุคลากรตามลําดับอยางเปนระบบ (สุริยา  มนตรีภักดิ์. 2550: 47-49) ซึ่งในการ
ลดปญหาดังกลาว โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงเรียนขนาดเล็กเปนโรงเรียนที่มีจํานวนบุคลากรนอย แตภาระ
งานในหนาที่มีมากหลายดาน ไมมีความสามารถ/ความถนัดในทุกงาน จําเปนตองมีการพัฒนาอยูเสมอ 
ดังนั้น ผูบริหารจึงตองใชหลักในการบริหารใหเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน ซึ่งผูวิจัยไดนําหลักพุทธ
ธรรมพรหมวิหาร 4 มาใชในการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากพรหมวิหาร 4 เปนหลักธรรมอันประเสริฐ 
เปนหลักธรรมที่ผูบริหารควรใชกับผูใตบังคับบัญชาในการบริหารใหมีประสิทธิภาพ อันประกอบดวย
หลัก 4 ประการ ไดแก เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา ซึ่งถาผูบริหารนําไปปฏิบัติทุกสวนจะเปนการ
สรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากร จะทําใหองคกรเกิดประสิทธิภาพอยางสูงสุดและยั่งยืน  
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 จากสภาพปญหาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กดังกลาว จึงทําใหผูวิจัย
สนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 เพื่อนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในการ
พัฒนาบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็กไดอยางเหมาะสมตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
 2. เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลัก
พุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ได
กําหนดข้ันตอนออกเปน 3 ข้ันตอน ซึ่งแตละข้ันตอนผูวิจัยไดกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัย และตัวแปรที่ศึกษาไว ดังนี้ 
 ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธ-
ธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
  ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
   ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 43 คน และ
ครูผูสอน จํานวน 160 คน จากโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครปฐม เขต 2 จํานวน 43 โรงเรียน จํานวนทั้งส้ิน 203 คน และผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาบุคลากร
ตามหลักพุทธธรรม จํานวน 12 คน รวมประชากรทั้งส้ิน 215 คน 
  ตัวแปรท่ีศึกษา 
   1. วิธีพัฒนาบุคลากร  
    1.1 การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
    1.2 การสัมมนา  
    1.3 การแสวงหาความรูดวยตนเอง  
    1.4 การฝกอบรม 
   2. การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม ตามแนวพรหมวิหาร 4 ประกอบดวย 
    2.1 เมตตา  
    2.2 กรุณา  
    2.3 มุทิตา  
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    2.4 อุเบกขา 
   3. กระบวนการพัฒนาบุคลากร จําแนกเปน 
    3.1 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  
    3.2 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  
    3.3 การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ 
    3.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ขั้นตอนท่ี 2 การสรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียน
ขนาดเล็ก 
  ในข้ันตอนที่ 2 นี้ เปนข้ันของการนําผลการวิจัยตามข้ันตอนที่ 1 มาเปนขอมูลสําหรับการ
ยกรางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก แลวจัดทํา Focus 
group ผูเชี่ยวชาญเพื่อพิจารณารางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียน
ขนาดเล็ก 
  กลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัย 
   กลุมเปาหมายที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาบุคลากรตามหลัก 
พุทธธรรม จํานวน 12 คน 
  ตัวแปรท่ีศึกษา 
   รางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
 ขั้นตอนท่ี 3 ประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
  ผูวิจัยไดดําเนินการประเมินโดยจัดทําการสนทนากลุม (Focus group) ผูเชี่ยวชาญ เพื่อ
ประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับ
โรงเรียนขนาดเล็ก 
  กลุมเปาหมาย 
   กลุมเปาหมายที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาบุคลากรตามหลัก
พุทธธรรม จํานวน 12 คน ซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญกลุมเดียวกันกับข้ันตอนที ่2 
  ตัวแปรท่ีศึกษา 
   ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธ-
ธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาตั้งแตอนุบาลถึงชั้นประถมศึกษาที่มี
นักเรียนตั้งแต 120 คน ลงมา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 
 ผูบริหาร หมายถึง ผูที่ไดรับการแตงตั้งจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ใหดํารงตําแหนง
ผูอํานวยการโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2  
 ครูผูสอน หมายถึง ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2  
 รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม หมายถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรตาม
หลักพุทธธรรมและกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
  1. การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม หมายถึง การพัฒนาบุคลากรที่ใชเนื้อหาตาม
หลักการของพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา 
   1.1 เมตตา หมายถึง ความปรารถนาดี มีไมตรี ตองการชวยเหลือใหทุกคนประสบ
ประโยชนและความสุข การพัฒนาบุคลากรมุงเนนดวยความรัก 
   1.2 กรุณา หมายถึง อยากชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกข ใฝใจที่จะปลดเปล้ือง 
บําบัดความทุกขยาก เดือดรอน ของบุคลากรทั้งหลายในโรงเรียน 
   1.3 มุทิตา หมายถึง ความเบิกบาน พลอยยินดี เมื่อบุคลากรไดดีมีความกาวหนา 
เบิกบาน เมื่อเห็นขาทํางานดีงามประสบความสําเร็จกาวหนายิ่งข้ึนไป ก็พลอยยินดีบันเทิงใจดวย 
พรอมที่จะชวยสงเสริมสนับสนุนบุคลากรใหกาวไปขางหนาดวยความยินด ี
   1.4 อุเบกขา หมายถึง ความมีใจเปนกลาง มองตามความเปนจริง โดยวางจิตเรียบ
เสมอ มั่นคง เที่ยงตรงดุจตาชั่ง มองเห็นการที่บุคคลไดรับผลดีหรือชั่ว สมควรแกเหตุผลที่ตนประกอบ 
พรอมที่จะวินิจฉัย วางตน และปฏิบัติไปตามหลักการ เหตุผล และความเที่ยงธรรม การพัฒนาบุคลากร
ดวยจิตใจเปนกลางสงเสริมใหความเที่ยงธรรม ใหขวัญและกําลังใจอยางเปนกลางและจริงใจเสมอตน
เสมอปลาย 
  2. วิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึง วิธีการพัฒนาโดยการประชุมเชิงปฏิบัติการ การ
สัมมนา การแสวงหาความรูดวยตนเอง และการฝกอบรม  
   2.1 การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การจัดประชุมที่เนนทั้งดานทฤษฎี และปฏิบัติ 
เปนการพบปะปรึกษาหารือระหวางผูที่มีประสบการณในงานนั้นๆ และมีความสนใจที่จะแกปญหาทาง
ภาคปฏิบัติรวมกัน อันจะมีสวนสรางเสริมใหผูเขารับการฝกอบรมนําเอาส่ิงที่ตนเรียนรูไปปฏิบัติใน
สภาพการทํางานอันจริงและเกิดผลดีที่สุด 
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   2.2 การสัมมนา หมายถึง กิจกรรมที่สงเสริมใหครูอาจารยที่มีความรูรวมแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและประสบการณทางการศึกษา อาจใชเพื่อการสํารวจปญหา แลกเปล่ียนวามคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน พบปะกัน พูดคุยกัน บรรยาย อภิปรายเพื่อคนหาความรู โดยมีวิทยากร และผูเขารวมสัมมนา
เปนผูฟง แลวนํามาสรุปเพื่อกําหนดแนวทางปฏิบัติงานในการแกปญหา 
   2.3 การแสวงหาความรูดวยตนเอง หมายถึง การพัฒนาตนเองจากแหลงเรียนรูที่
สรางข้ึนมาเพื่อเปนส่ือในการพัฒนาและที่เกิดข้ึนมาเองตามธรรมชาต ิและมีความอยากรูอยากลองจน
ทําใหเกิดความรูใหม แลวนําความรูใหมไปพัฒนาใหดีข้ึน ตองมีการวางแผนการศึกษาความรูดวย
ตนเอง โดยการอานจากหนังสือ ตํารา จากเทปบันทึกเสียงหรือซีดีจากคอมพิวเตอรจาก วิทยุ โทรทัศน 
ผูพัฒนาตองพยายามพูดคุยกับคนเกงสนทนาวิชาชีพ การพูดการฟง การคิด การถาม การดูและการ
เขียนจะกอใหเกิดการเรียนรูอยางแทจริง 
   2.4 การฝกอบรม หมายถึง วิธีการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางาน 
ตลอดจนเปล่ียนแปลงเจตคติ ทาที ความรูสึก เปนแรงกระตุนใหคณะครูในหนวยงาน รวมทั้งใหการ
สรางความเขาใจในนโยบายและเปาหมายขององคการใหกับคณะครู ทั้งครูที่ปฏิบัติหนาที่อยูเดิม 
และครูเขามาปฏิบัติหนาที่ใหมโดยการปฐมนิเทศ เพื่อพัฒนาเจตคติและบุคลิกภาพของครูใหเกิดความ
พึงพอใจ พัฒนาทักษะในการทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  3. กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการกําหนดความ
จําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ 
และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
   3.1 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับปฏิบัติของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่ไดมีการวิเคราะหพิจารณาความตองการของบุคลากร ความแตกตางและความ
รับผิดชอบงานในหนาที่ของบุคลากร โดยการสังเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร การหาความตองการ
พัฒนาบุคลากรโดยใหสอดคลองกับนโยบาย เปาหมายของหนวยงานตนสังกัด เพื่อเพิ่มพูนความรู 
ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร 
   3.2 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับการปฏิบัติของผูบริหาร
สถานศึกษาไดกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายทิศทาง รวมถึงระยะเวลา ข้ันตอนตางๆ ไวลวงหนา
เกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรจะทําอยางไร การกําหนดทิศทางไวในแผนพัฒนาของหนวยงาน
พรอมทั้งการกําหนดผูรับผิดชอบ รวมถึงการจดัหางบประมาณและอุปกรณตามความตองการเพื่อให
เกิดความพรอมในการพัฒนาบุคลากร  
   3.3 การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ หมายถึง ระดับการปฏิบัติของผูบริหาร
สถานศึกษาที่สงเสริมใหครูมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ใหโอกาสครูไดเลือกวิธี กิจกรรม การ
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พัฒนาตนเอง ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมในเร่ืองตางๆ เพิ่มทักษะ ความรู พฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่
ดวยวิธีหลากหลาย ไดแก การประชุม การอบรมสัมมนา การนิเทศภายใน การศึกษาดูงาน การพัฒนา
ตนเองในระดับที่สูงข้ึน ดังนั้น ในการปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากรเปนหนาที่ที่ผูบริหารสถานศึกษา
ตองดําเนินการตามแผนงานและกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่กําหนดไวลวงหนา 
   3.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับการปฏิบัติของผูบริหาร
สถานศึกษาปฏิบัติตามข้ันตอนที่เกี่ยวของกับจุดมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาทักษะ 
ความรู พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหทราบผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากร ทราบถึง
ขอบกพรอง รวมถึงปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร และทราบถึงความเหมาะสมความ
คุมคา หรือประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. นําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลสําหรับการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กในการวาง
แผนการบริหารของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 ใหมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 2. นําผลการวิจัยเปนขอเสนอแนะและเปนขอมูลเพื่อพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 
ประกอบการบริหาร วางแผนในโรงเรียนขนาดเล็ก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
 3. ผลการวิจัย ยังเปนขอมูลในการศึกษาแกหนวยงานวิจัยทางการศึกษา เพื่อพัฒนาใช
ประโยชนในการวิจัยในการบริหารยุคใหม ดานบุคลากรไดมีรูปแบบเหมาะทั้งปริมาณและคุณภาพ 
และเกิดประโยชนตอการพัฒนาการศึกษาของประเทศตอไป 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม สําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ผูวิจัย
ไดใชแนวคิดของบุคคลตอไปนี้ 
  1. การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม ผูวิจัยไดใชหลักธรรมของพระพรหมคุณากรณ 
(ป.อ.ปยุตโต. 2554: 24) ที่ไดใหหลักการพัฒนาบุคลากรวา ควรนําหลักพุทธธรรมที่เรียกวา พรหม
วิหาร 4 ซึ่งไดแก เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา มาเปนเนื้อหาในการพัฒนา 
  2. วิธีการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ คมคาย  วิมุกตานนท (2553: 52) ที่ได
กลาวถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรอาจทําไดหลายวิธี เชน การฝกอบรม การแสวงหาความรูดวยตนเอง 
การสัมมนา และการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
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  3. กระบวนการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัยไดใชหลักการของแคสเททเตอร (Castetter. 1996: 
236-258) ที่กลาววา ในการพัฒนาบุคลากรนั้น มีกระบวนการในการดําเนินการ 4 ข้ันตอน คือ การ
กําหนดความจําเปนในการพัฒนา การวางแผนพัฒนาบุคลากร การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ 
และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  
  4. การประเมินรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม สําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
ผูวิจัยไดใชแนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานของการประเมินของ สตัฟเฟลบัม (Stufflebeam. 1971: 3) ได
กลาวถึงเกณฑการประเมินเอกสารและโครงการทางการศึกษาวา อาจทําการประเมินในมิติดานความ
เหมาะสม (propriety) และความเปนไปได (Feasibility) 
 จากหลักการและแนวคิดดังกลาวผูวิจัยจึงไดนํามาสรุปเปนกรอบความคิดในการวิจัย ดัง
ภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

       การประเมินรูปแบบ 
       1. ความเหมาะสม 
       2. ความเปนไปได 
 

การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัต ิ

การวางแผน 
พัฒนาบุคลากร 

การประเมินผล 
การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรตาม
หลักพุทธธรรม ตามแนว
พรหมวิหาร 4 ไดแก 
       1. เมตตา   
       2. กรุณา 
       3. มุทิตา   
       4. อุเบกขา 

กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

รูปแบบการพัฒนา
บุคลากรตามหลัก     
พุทธธรรมสําหรับ
โรงเรียนขนาดเล็ก  วิธีการพัฒนาบุคลากร 

1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
2. การสัมมนา 
3. การแสวงหาความรูดวย
ตนเอง 

4. การฝกอบรม 


