
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 การวิจัยรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก ผูวิจัยได
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการและสาระสําคัญที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร กระบวนการพัฒนา
บุคลากร การบริหารบุคลากรตามหลักพุทธธรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยขอเสนอตามหัวขอ 
ดังตอไปนี้  
  1. การบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
   1.1 ความสําคัญของโรงเรียนขนาดเล็ก 
   1.2 รูปแบบวิธีการเรียนรวมชั้นในโรงเรียนขนาดเล็ก 
   1.3 ดานการจัดการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ 
   1.4 ทรัพยากรที่ตองการ 
   1.5 ประโยชนที่จะไดรับ 
  2. ความหมายและความสําคัญของบุคลากร 
   2.1 ความหมายของบุคลากร 
   2.2 ความสําคัญของบุคลากร 
   2.3 ปจจัยของบุคลากรกับพฤติกรรม 
   2.4 แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  3. แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาบุคลากร 
   3.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   3.2 ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
   3.3 ขอบขายการพัฒนาบุคลากร 
   3.4 ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
   3.5 ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร  
  4. วิธีการพัฒนาบุคลากร 
   4.1 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   4.2 การสัมมนา  
   4.3 การแสวงหาความรูดวยตนเอง 
   4.4 การฝกอบรม 
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  5. การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 
   5.1 พรหมวิหาร 4 
    5.1.1 เมตตา 
    5.1.2 กรุณา 
    5.1.3 มุทิตา 
    5.1.4 อุเบกขา 
   5.2 การพัฒนาบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร 4 ของพระธรรมปฎก  
  6. กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
   6.1 การกําหนดความจําเปนการพัฒนาบุคลากร 
   6.2 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
   6.3 การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ 
   6.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 
การบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
 ความสําคัญของโรงเรียนขนาดเล็ก 
  โรงเรียนเปนองคกรในระบบการศึกษาที่มีความใกลชิดกับนักเรียนมากที่สุด จึงเปน
องคกรที่มีความสําคัญสูงสุดที่ควรไดรับการพัฒนาใหมีความเขมแข็ง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในการ
พัฒนาคุณภาพนักเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานจึง
ตองการสรางระบบโรงเรียนที่มีความเขมแข็งทั้งระบบมากกวาที่จะสรางโรงเรียนบางโรงในระบบใหมี
ความเขมแข็ง อยางไรก็ตาม สภาพการณการปฏิบัติงานของโรงเรียนในปจจุบัน พบวา แมวาโรงเรียน
จํานวนหนึ่งสามารถดําเนินการไดอยางเขมแข็ง มีผลงานประจักษในการแขงขันตางๆ อยางทัดเทียม
นานาอารยประเทศ แตหากพิจารณาจากการประเมินโรงเรียนของสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) จะเห็นวาโรงเรียนจํานวนมากยังไมสามารถปฏิบัติงานไดอยาง 
นาพอใจ โดยสวนใหญเปนโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดขนาดของโรงเรียนตามสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติในเร่ืองของโรงเรียนขนาดเล็ก คือ โรงเรียนที่จัดการศึกษาตั้งแตชั้นอนุบาลถึงชั้นประถมศึกษา
ที่มีนักเรียนตั้งแต 120 คน ลงมา และในปจจุบันจํานวนโรงเรียนขนาดเล็กมีแนวโนมสูงข้ึนทุกป จาก
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การดําเนินงานของโรงเรียนขนาดเล็กโดยทั่วไป มักประสบปญหาใกลเคียงกัน คือ ดานการเรียนการสอน 
การบริหารจัดการโรงเรียน และประสิทธิภาพการจัดการศึกษา ดังนั้น โรงเรียนขนาดเล็กจึงกลายเปน
ประเด็นที่ทาทายสําคัญของระบบการจัดการศึกษาในปจจุบัน 
 รูปแบบวิธีดําเนินการแบบเรียนรวมชั้น  
  ผูที่เกี่ยวของรวมกันศึกษาขอมูลโรงเรียนที่เกี่ยวกับขอมูลจํานวนผูเรียนในปจจุบันและ
คาดการณลวงหนา 5 ป ในเร่ืองจํานวนครู สภาพเศรษฐกิจ ความเปนอยูของชุมชน สภาพพื้นที่ใกลเคียง 
สภาพการคมนาคม แลวจัดกลุมกําหนดเปนศูนยรวมโรงเรียน โดยคํานึงถึงสภาพที่ตั้งของการปกครอง 
คือ สภาพเทศบาลตําบล สภาพระยะทางการเดินทาง จัดประชุมผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก เพื่อ
ชี้แจงและหารือ หรือดําเนินการเพื่อกําหนดรูปแบบดําเนินงานรวมกันในลักษณะการจัดการศึกษาเปน
ชวงชั้น วางแผนกําหนดจัดครูในโรงเรียนในตําบลรวมกัน โดยจัดครูเขาสอนตามระดับชวงชั้นตาม
ความรูความสามารถและถนัดของครู โดยพิจารณาจัดจํานวนครูตามเกณฑจํานวนครูที่จะทําการสอน
ในชั้นเรียน เสนอโครงการจัดการเรียนการสอนแบบศูนยโรงเรียนระดับตําบล (รวมเรียนชวงชั้น) ตอ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการประสานงานการเรียนการสอนแบบศูนยโรงเรียน
ระดับตําบล เพื่อใหมีหนาที่ดูแลใหคําปรึกษา แนะนํา และประสานงาน การดําเนินการในระดับอําเภอ 
ตําบลและโรงเรียน จากนั้นดําเนินการจัดการเรียนการสอนแบบศูนยโรงเรียนระดับตําบล 
 ดานการจัดการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ 
  พิจารณาจัดครูผูสอน ผูบริหารโรงเรียนในตําบลเปนทีมรวมกันตามสัดสวนหองเรียนและ
ชวงชั้นในโรงเรียนตางๆ โดยที่ทุกโรงเรียนยังคงมีสภาพเปนโรงเรียนตามเดิม มีการบริหารจัดการตาม
ลักษณะการบริหารโรงเรียนตามปกติ มีการดําเนินการเกณฑเด็กเขาเรียนตามปกติ เมื่อโรงเรียนแตละ
โรงเรียนรับเด็กเขาเรียนแลวจัดสงไปเรียนศูนยโรงเรียนระดับชวงชั้นนั้น ในการบริหารงานวิชาการโดย
ผูบริหารโรงเรียนและคณะครูที่สอนในโรงเรียนนั้นรวมกันวางแผนในเร่ืองตางๆ เชน งานหลักสูตรและ
การนําไปใชงานการเรียนการสอน งานวัสดุ ส่ือการเรียนการสอน หองสมุด งานนิเทศภายใน งาน
พัฒนาดานวิชาการตางๆ เปนตน สวนการบริหารงานธุรการ การเงิน การบัญชี และการพัสดุโรงเรียน 
โดยงานธุรการในชั้นเรียน มีการจัดทํา 2 สวน คือ สวนที่ 1 ยังคงแยกทําเปนรายโรงเรียนตามเดิม และ
สวนที่ 2 ทําเปนภาพรวมในระดับชั้นที่ศูนยนั้นๆ สวนงานธุรการ การเงิน การบัญชี และการพัสดุ
โรงเรียนเดิม ผูบริหารโรงเรียนและครูที่รับผิดชอบปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยจัดซื้อวัสดุตามจํานวนเงิน
รายหัวผูเรียนใหโรงเรียนเปนผูดําเนินการ โดยมีการประสานความตองการใชส่ือหรือวัสดุรวมกัน 
จากนั้นจัดแบงวัสดุหรือส่ือตามสัดสวนของจํานวนผูเรียนที่กระจายไปตามศูนยเรียนชวงชั้นนั้น 
  ในสวนของการวัดและประเมินการเรียนตามหลักสูตร ใหครูผูสอนประจําหองเรียนใน 
แตละศูนยทําการวัดและประเมินผลการเรียนรูทั้งในและระหวางป ปลายป และภาคเรียน และจัดสงผล
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การวัดและประเมินผลไปยังโรงเรียนเดิมของผูเรียนนั้นๆ เพื่อใหโรงเรียนเดิมอนุมัติผลการเรียน การ
บริหารงานบุคคลผูบริหารโรงเรียนออกคําส่ังใหครูไปควบคุมดูแลผูเรียนและปฏิบัติหนาที่สอนและงาน
อ่ืนๆ ในโรงเรียนศูนยชวงชั้นนั้น โดยมีการลงเวลาปฏิบัติงานที่โรงเรียนศูนยนั้น การพิจารณาความดี
ความชอบ มีการพิจารณารวมกันในระดับศูนยโรงเรียน ระดับตําบล เขาสูการพิจารณาในระดับกลุม
โรงเรียน ดานสวัสดิการ จัดวิธีการสนับสนุนคาพาหนะใหผูเรียนทุกคน จัดระบบประกันชีวิตหมูใหกับ
ผูเรียนทุกคน จัดระบบการเดินทางเพื่อใหผูเรียนไดเดินทางปลอดภัย 
 ทรัพยากรท่ีตองการ 
  ทรัพยากรที่ตองการสําหรับผูเรียนและครู ไดแก การจัดหาพาหนะใหกับผูเรียนและครูที่
ไปปฏิบัติงานทุกคนที่เดินทางไปเรียนรวม โดยจัดหารูปแบบที่หลากหลาย เชน เปนคาจางเหมารถรับ-
สงผูเรียน เงินอุดหนุนผูเรียนที่จัดสรรใหกับผูเรียนหรือผูปกครองนักเรียนไดโดยตรง เพื่อความคลองตัว
ในการใชจายงบประมาณตามสภาพจริง 
 ประโยชนท่ีไดรับ 
  การบริหารบุคลากรใหไดรับประโยชนและความพึงพอใจในการบริหาร จะตองใหเกิด
ความพึงพอใจของนักเรียน ครู ผูปกครอง ผูนําชุมชน กรรมการสถานศึกษา ที่มีตอการบริหารบุคลากร
ในโรงเรียนจะเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร แบบมีสวนรวมโดยอาศัยปจจัย 3 ดาน เปนพื้นฐานของ
ประโยชนที่ไดรับสูงสุดทุกฝาย ไดแก คุณภาพผูเรียน จากปจจัยดานการดําเนินการ ดานกระบวนการ 
กิจกรรม การเรียนการสอนและผลผลิตของผูเรียนที่สําคัญโดยเฉพาะอยางยิ่งที่ชุมชนยอมรับมาจาก
คุณภาพผูเรียน  
 
ความหมายและความสําคัญของบุคลากร 
 ความหมายของบุคลากร 
  บุคคลเปนทรัพยากรสําคัญที่สุดในองคการ ความตองการของบุคคลโดยทั่วไปมีแรงจูงใจ 
บุคลากรมีความตองการจูงใจ ถาบุคคลไดรับการตอบสนองการปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิภาพ เกิด
ประโยชนสูงสุดตอองคการ นักวิชาการนักบริหารการศึกษาไดใหความหมายของบุคลากรไวหลาย
ความหมาย ดังนี้ 
  ทิพสุดา  ลีลาศิริคุณ (2545: 23-25) กลาววา บุคลากร หมายถึง ผูมีความรู ประสบการณ 
ทักษะ วุฒิภาวะ พรอมที่ปฏิบัติงานตามความถนัดในองคการ 
  วิทยากร  เชียงกูล (2546: 138) ไดใหความหมายของบุคลากรวา ผลรวมของบุคคลดาน
กายภาพ จิตใจ และส่ิงแวดลอม บุคลากรมีสภาพพัฒนาตลอดเวลาใหตนเองบรรลุตามจุดประสงค 
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  สุนทร  โคตรบรรเทา (2546: 112) กลาววา บุคลากร หมายถึง บุคคลที่มีความรู ความ-
สามารถที่เขาปฏิบัติงานตามความถนัด ความสามารถกับงานที่ปฏิบัติตามประสบการณและความ
ชํานาญ 
  ชนินทรชัย  อินทิราภรณ (2548: 185) ไดใหความหมายของบุคลากรวา หมายถึง บุคลากร
ในองคกรทั้งกิจการอุตสาหกรรม หนวยงานของรัฐ มีตําแหนงหนาที่ตามภาระงานการปฏิบัติ โดยถูก
กําหนดตําแหนงงานรับผิดชอบ 
  พระมหา ดร.ทวีญานะโร (2554: 44-45) ไดกลาวถึงบุคลากรไววา กิจกรรมที่เกิดข้ึน
เพื่อใหบุคลากรมีโอกาสเพิ่มพูนความรู ทักษะ ปรับปรุงเจตคติและเทคนิคตางๆ อันกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ของงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีวิธีพัฒนาบุคลากรไดหลายวิธ ี
  จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา บุคลากร หมายถึง บุคคลที่มีความรู ทักษะ 
ประสบการณ พรอมที่จะปฏิบัติงานในองคการใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเอ้ือประโยชนตอองคการ 
 ความสําคัญของบุคลากร  
  บุคลากร เปนบุคคลที่สําคัญชวยพัฒนาองคการใหมีความกาวหนา บุคลากรที่พัฒนา
ความรู ใฝรูใฝเรียน พัฒนาหาประสบการณใหม เปนการเพิ่มศักยภาพใหตนเอง และองคการไดมี
คุณภาพ ประสิทธิภาพ ความสําคัญและความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีองคประกอบ
สามารถจําแนกได ดังนี้ 
   1. ความสําคัญดานทักษะ ความรู ประสบการณ เปนลักษณะเฉพาะของบุคลากร 
   2. ความพยายามความพากเพียรในการปฏิบัติของบุคลากรทําใหเกิดความสําเร็จ 
   3. การสนับสนุน ดานขวัญกําลังใจ คาตอบแทน ชวยเหลือประสานกันในการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
  สรุปไดวา บุคลากรมีความสําคัญตอองคการมากที่สุด เพราะบุคลากรสามารถนําความรู 
ประสบการณ ทักษะใหองคการไดพัฒนาประสบความสําเร็จไดตามจุดประสงค 
 ปจจัยของบุคลากรกับพฤติกรรม 
  ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทํางานที่แตกตางกัน การสรรหา คัดเลือก 
บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ตางๆ ใหสอดคลองกับความสามารถ ความสนใจ ความถนัดของบุคคลนั้น 
ตองพิจารณาถึงจุดมุงหมายในการทํางานของแตละคน บางคนทําเพื่อตองการหารายได บางคน
ตองการความปลอดภัย ความมั่นคง บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดประสงคที่แตกตางกัน 
ใหบุคคลเลือกงาน และมีความตั้งใจในการทํางาน แตกตางกันไป ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรู
ระดับเดียวกัน มีสติปญญาพอๆ กัน ยังมีความสามารถในการทํางานตางกัน ผลงานก็ยอยแตกตางกัน 
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ฉะนั้นจึงควรไดพิจารณาถึงสาเหตุและปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคล (ปรียาพร  วงศอนุตร-
โรจน. 2544: 68-70) ดังนี้ 
  ทิพยสุดา  ลีลาศิริคุณ (2545: 23-25) ไดกลาวถึงขอมูลพื้นฐานของบุคลากรเกี่ยวกับอายุ 
วุฒิการศึกษา และประสบการณไว มีรายละเอียดดังนี ้
   1. อายุ เปนปจจัยหนึ่งที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของบุคลากร เนื่องจากบุคลากร
ที่มีอายุมากข้ึนยอมหมายถึงประสบการณตางๆ มากข้ึนดวย ตลอดจนวุฒิภาวะในการคิด การตัดสินใจ 
ก็เปล่ียนแปลงไปตามอายุดวยเชนกัน เฮอรล็อก กลาววา ความสนใจจะเปล่ียนแปลงมากในชวงตนๆ 
ของการยางเขาสูวุฒิภาวะและประมาณคร่ึงหนึ่งของการเปล่ียนแปลงทั้งหมด จะตกอยูในชวงอายุ
ระหวาง 25-35 ป ประมาณรอยละ 20 ระหวางอายุ 35-45 ป สวนอายุระหวาง 55-65 ป จะมีการ
เปล่ียนแปลงนอยมากหรือไมมีเลย จะเห็นวาอายุสามารถนํามาใชอธิบายและทํานายปรากฏการณ
ตางๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคลได 
   2. วุฒิการศึกษา การเรียนเปนส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรู ผูที่มีการศึกษาสูง
ยอมผานการเรียนรูมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํา จึงนาจะเปนผูที่เชื่อในความสามารถของตนเองในการ
เผชิญกับเหตุการณตางๆ และสามารถปฏิบัติงานไดดี วุฒิการศึกษาจัดเปนตัวแปรที่สําคัญตัวแปรหนึ่ง
ที่จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน สวน อุบล  ภัศระ พบวา วุฒิการศึกษาเปนตัวพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานที่สําคัญตามคํารายงานของผูบริหาร จากการศึกษางานวิจัยดังกลาว พบวา วุฒิ
การศึกษา เปนตัวแปรหนึ่งที่นาจะมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   3. ประสบการณในการปฏิบัติงาน หมายถึง ชวงเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ซึ่งระยะเวลาการทํางานของแตละคนนั้นไมเทากัน การที่บุคลากรเขามาทํางานกับหนวยงานหรือ
องคการใดเปนเวลานาน ก็จะมีการปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมนั้นๆ ไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 
  สรุปวา อายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณ มีความสัมพันธตอพฤติกรรมของบุคลากร 
กลาวคือ ในการปฏิบัติงานและจะไดงานตามวัย ความถนัด ในขณะเดียวกันหากบุคลากรมปีระสบการณ 
ชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพได 
 แรงจูงใจกับการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
  บุคคลเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ การปฏิบัติงานในองคการควรไดตอบสนอง
ความตองการของบุคคล โดยทั่วไปแลวการทํางานของบุคคลไมทําเต็มความสามารถ ยกเวนแตบุคคล
นั้นมีแรงจูงใจที่จะทํางานตามที่ตองการโดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาสม จะทําใหเอาใจใสกบังานมากข้ึน 
หากองคการตองการใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน จึงตองทําความเขาใจถึงความตองการของ
บุคคลและสามารถหาส่ิงจูงใจใหเขาทํางานไดขณะเดียวกัน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. 2544: 112) 
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และการที่บุคลากรจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจะตองมี
แนวทางที่จะสามารถจูงใจใหคนทํางานอยางทุมเทกําลังความสามารถของตน เพื่อใหไดงานที่มี
คุณภาพอันเกิดประโยชนสูงสุดกับองคกร การจูงใจจึงเปนส่ิงเราที่กระตุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรม
อยางใดอยางหนึ่ง เพื่อสนองความตองการตามเปาหมายของแตละบุคคล (เฉลย  ภูมิพันธุ. 2546: 33) 
  ไพโรจน  กล่ินกุหลาบ (2543: 173-177) ไดศึกษาถึงปจจัยที่สัมพันธกับความทอแทใน
การปฏิบัติงานของครูประถมศึกษาในภาคกลาง พบวา ครูมีความทอแทไมสมหวังในผลสําเร็จของตน 
จะทําใหความมีประสิทธิภาพของครูต่ําลง หากครูเผชิญหนากับสภาวะความเครียดทางอารมณจนเกิด
ความทอแทจะนําไปสูปญหาการปฏิบัติงานในโรงเรียน ทําใหประสิทธิภาพการทํางานต่ําลง การเตรียม
สอนและความเอาใจใสตอนักเรียนลดลง เกิดความออนลาทางรางกายและจิตใจบอยคร้ัง รวมทั้งความ
ทุมเทใหกับงานนอยลง 
  สงวน  สุทธิเลิศอรุณ ( 2545: 345) ไดกลาวถึง การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม
แนวคิดของ แอลเดอรเฟอร คือ การจัดหาส่ิงจูงใจเพื่อตอบสนองความตองการของมนุษย ไดแก  
   1. ความตองการในการดํารงชีวิต เปนการจัดสนองความตองการดานเสรีวิทยา คือ 
ในเร่ืองของปจจัยส่ี และส่ิงจําเปนแกการดํารงชีวิต รวมทั้งการสนองความตองการในดานความมั่นคง
และความปลอดภัย เพื่อใหมีชีวิตอยูได 
   2. ความตองการความสัมพันธ เปนการจัดสนองความตองการการติดตอสัมพันธกับ
เพื่อนมนุษย เชน จัดใหมีระบบการติดตอส่ือสารที่ดีระหวางเพื่อรวมงาน ตลอดจนหัวหนาหรือผูบังคับ-
บัญชา โดยจัดใหมีจดหมายขาวหรือเสียงตามสาย เพื่อทราบความเคล่ือนไหวขององคการ และอาจจัด
กิจกรรมนันทนาการใหบุคลากรไดสังสรรคกันตามความเหมาะสม 
   3. ความตองการความกาวหนาและเติบโต เปนการจัดระบบการพัฒนาบุคลากรใน
องคการใหไปศึกษาตอ ฝกอบรมและประชุมสัมมนา และสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงตามความเหมาะสม 
  เฉลย  ภูมิพันธุ ( 2546: 39-40) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนส่ิงสําคัญและ
จําเปนที่จะทําใหบุคลากรมีความเปนเลิศนั้น ผูบริหารจะตองตระหนักเสมอวา บุคลากรนั้นมีความ
ตองการหลากหลาย ผูบริหารควรสรางพลังจูงใจใหบุคลากรไดทุมเทความรูความสามารถของตนอยาง
เต็มที ่เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวัตถุประสงคขององคการ วิธีการจูงใจที่จะทําให
บุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น มีหลายวิธีทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงินมาตอบสนอง
ความตองการ 
  พจน  สะเพียรชัย ( 2546: 4) กลาววา บุคลากรในสถานศึกษาจะมุงสูความเปนเลิศไดนั้น 
บุคลากรจะตองมีความกระตือรือรนเพื่อเพิ่มความรู ความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง สามารถ
สรางสรรคผลงานกระบวนการเรียนรูใหเหมาะสมกับความตองการและธรรมชาติของผูเรียน สามารถ
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กระตุนเรงเราใหผูเรียนพัฒนาความสามารถของตนเองไดเต็มศักยภาพ จะตองมีวินัยในตนเอง 
สามารถควบคุมจิตใจและพฤติกรรมใหเปนคนสติรูอยูตลอด เปนผูที่ยอมรับความจริง ไมยึดมั่นใน
ตนเองเปนที่ตั้ง เปดใจกวาง มีวุฒิภาวะทางจิตใจ หรือมีอีคิวสูง มีความกระตือรือรนใฝรูอยูเสมอ  
  เฟาทซ (Foutz. 1983: 644-A) ไดศึกษาวิจัย ความสัมพันธระหวางประสบการณของ
จํานวนปที่สอนและความตองการที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองของครู พบวา ทั้งครูประถมศึกษา
และมัธยมศึกษาที่มีประสบการณสอน มีความตองการพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนา ครูที่ประพฤติตน
อยูในระเบียบวินัยและมีแรงจูงใจทํางาน จะมีความตองการพัฒนาตนเอง และการปฏิบัติงานของ
องคการจะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพนั้น นอกเหนือจากความรูความสามารถของบุคลากร
แลวยังมาจากความสัมพันธอันดีของบุคลากรในหนวยงาน เพราะทําใหเกิดความรวมมือ เกิดพลังกลุม 
พลังความคิดริเร่ิมสรางสรรค และยังเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอบรรยากาศในการทํางาน เกิดความรัก
ความผูกพันกับงาน นอกจากนี้เพื่อนรวมงานยังเปนกําลังใจสําคัญของผูปฏิบัติงาน  
  จะเห็นไดวา ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความเปนเลิศของบุคลากร ถาผูบริหาร 
ไมมีการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรในหนวยงาน จะสงผลใหการปฏิบัติงานลดนอย
ถอยลง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงมีความสัมพันธกับการพัฒนาของบุคลากร ถาบุคลากรขาด
แรงจูงใจยอมไมกอใหเกิดประโยชนในทางตรงขามจะทําใหเกิดความทอแทในการปฏิบัติงาน  
 
แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาบุคลากร 
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  นักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวหลายความหมาย ดังนี้  
  นุชนาถ  ชุมแกว (2550: 9) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัดกิจกรรมเพื่อ
เพิ่มพูนความรู ความสามารถ แนวคิด ทักษะ บุคลิกภาพ และประสบการณในการทํางาน เพื่อเตรียม
บุคลากรสําหรับรองรับการเปล่ียนแปลงและความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี โดยการพัฒนาให
สอดคลองกับงานที่แตละคนปฏิบัติ ผลที่ไดจากการพัฒนาบุคลากรชวยใหเกิดความมั่นใจในการ
ทํางาน มีขวัญกําลังใจด ีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และที่สําคัญเปนประโยชนสําหรับองคการ
และสถานศึกษา 
  ปรัชญา  ฤาชา (2550: 15) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการ
สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาดานความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และประสบการณในการปฏิบัติงานใหสามารถ
ปฏิบัติงานใหไดผลตามที่หนวยงานตองการ หรือใหไดผลดียิ่งข้ึนกวาเดิม เพื่อใหงานที่ปฏิบัติบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
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  ปยนันท  รุงรุจิไพศาล (2551: 13) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
ดําเนินกิจกรรมทั้งมวล ทั้งดานวิธีการอบรม การศึกษา และการพัฒนา เพื่อจูงใจใหเกิดการปรับปรุง
แกไข และเปดโอกาสใหนําความรู ความเขาใจ ทักษะ และทัศนคติที่ไดรับมา เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ
ในการทํางานใหสอดคลองหนาที่รับผิดชอบของตน ของกลุมและขององคการ ตลอดจนเพื่อความ
เจริญกาวหนาในดานวิชาชีพการงาน ตลอดจนวิถีชีวิตสวนตัว 
  ศิริรัตน  พิริยธนาลัย (2553: 138) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนา
สมรรถนะจากการเขาอบรม ใหตระหนักถึงความรู เพื่อใหเกิดพฤติกรรมเปล่ียนแปลงดานสมรรถนะ
สูงข้ึน 
  ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2554: 84-85) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา 
เปนการเตรียมบุคลากรใหมีทักษะ ความรู เพิ่มพูนประสบการณ โดยวิธีการฝกปฏิบัติและการอบรมให
บุคลากรเขาใจจากหลักสูตรฝกอบรมและการปฏิบัติ สามารถเล่ือนตําแหนงบุคลากรใหกาวหนาไดตาม
เปาหมาย 
  เมกกนิสัน (Megginson. 1988: 307) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา เปน
ความพยายามใดๆ ที่จะใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของบุคคลแตละคนสอดคลองกับงานในหนาที่
ของตนที่ตองปฏิบัติ 
  แคสเททเตอร (Castetter. 1996: 220) กลาวถึง การพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง การที่
องคการจัดกิจกรรมตางๆ ใหแกบุคลากรในองคการอยางตอเนื่อง เปนผลใหบุคคลเกิดการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 
  จากแนวคิดและความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การดําเนินการใดๆ เพื่อมุงสงเสริมศักยภาพในการปฏิบัติงานใหมีความรู ทักษะ ทัศนคต ิและ
เพื่อปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงใดๆ อยางมีประสิทธิภาพ 
 ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากร เปนเร่ืองที่จําเปนอยางยิ่งสําหรับองคการ เพราะคนถือวาเปน
ทรัพยากรที่สําคัญที่สุด เพราะถาบุคลากรมีประสิทธิภาพยอมทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพไมวา
จะเปนงานเดิมหรืองานใหม โดยเฉพาะอยางยิ่งงานใหม ตําแหนงใหม จําเปนตองพัฒนาบุคลากรใหมี
ความพรอมและเหมาะสมกอน ปจจุบันทุกหนวยงานพยายามพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน โดย
การพัฒนาบุคคลใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน จึงกลาวไดวา การพัฒนาบุคลากรนั้น
เปนส่ิงจําเปนสําหรับทุกหนวยงาน และไดมีผูกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวหลาย
ทาน ดังนี้ 
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  กระทรวงศึกษาธิการ (2546: 51) ไดบัญญัติความสําคัญการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้  
   1. เพื่อใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคลากรถูกตองรวดเร็วเปนไปตามหลัก
ธรรมาภิบาล 
   2. เพื่อสงเสริมบุคลากรใหมีความรู ความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติ
ภารกิจที่รับผิดชอบ ใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารและผลสัมฤทธิ์ 
   3. เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ โดยยึดมั่น
ในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ  
   4. เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพไดรับ
การยกยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
  ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548: 180-181) ยังกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา มคีวามสําคัญ
ในเชิงปจจัยที่เปนเหตุเปนผล ใหเกิดการพัฒนา/เปล่ียนแปลงในองคการตางๆ ดังนี้ 
   1. ทําใหมีนวัตกรรมตางๆ เขามาใชในองคการอันจะเปนตัวกระตุนการเปล่ียนแปลง
ใหเกิดข้ึนในองคการ เพื่อใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกที่มี
การปรับเปล่ียนรวดเร็วและรุนแรงเพิ่มมากข้ึนทุกขณะ เชน มีการนําระบบบริหารคุณภาพตาม
มาตรฐานสากล ระบบตางๆ มาใชในการบริหารจัดการ ฯลฯ 
   2. กอใหเกิดการเผยแพรนวัตกรรมนั้นๆ ใหเปนที่เขาใจ และยอมรับไปปฏิบัติในวง
กวางขององคการ 
   3. กระตุนบุคลากรใหเติมความพรอม ดานสมรรถนะ ความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงขององคการ ทั้งในระดับนโยบาย กลยุทธในการดําเนินงาน 
โครงสรางการจัดองคการ ระบบการทํางาน 
  สมปรารถ  แสนแกว (2550: 24) ไดสรุปไววา ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรมี
ความสําคัญตอหนวยงาน เนื่องจากบุคลากรเปนส่ิงที่สําคัญที่สุดที่หนวยงานตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่องเปนระบบ เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความสามารถแกบุคลากรใหกาวทันตอเทคโนโลยีใหมๆ 
ที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ถาบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองและพัฒนางานที่รับผิดชอบไดดี 
หนวยงานก็จะบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได 
  ปยนันท  รุงรุจิไพศาล (2551: 14-15) ไดสรุปความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนา
บุคลากรไววา 
   1. เพื่อตอบสนองความเปล่ียนแปลงขององคการ การเปล่ียนแปลงของสังคมโลก 
   2. เพื่อปรับตัวใหสอดคลองกับความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี 
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   3. เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของบุคลากรใหสอดคลองกับตําแหนง
หนาที่และความตองการของบุคลากร และหนวยงาน 
   4. เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพ ศักยภาพ และประสิทธิภาพ เพื่อความกาวหนา ทั้ง
สวนบุคคลและองคการ 
   5. เพื่อกอใหเกิดการสราง การเผยแพร และการสรางความพรอมในการใชนวัตกรรม
ใหเขากับยุคสมัย 
  คมคาย  วิมุกตานนท (2553: 16-17) ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไว
ตามลําดับ ดังนี้ 
   1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
มกีารติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน เพราะการพัฒนาบุคลากรจะชวยเรงรัดความสนใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ขงตนเองใหไดผลยิ่งข้ึน และนอกจากนี้เมื่อ
ไดรับความรูไดจากโครงการพัฒนาบุคลากรแลวก็ยอมที่จะนําเอาความรูนั้นไปใชปฏิบัติงานตอไป ซึ่ง
จะชวยใหสามารถแกไขขอบกพรองและปรับปรุงวิธีการดําเนินงานของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซึ่ง
ส่ิงเหลานี้จะเปนผลใหองคการประสบความเจริญรุงเรืองในที่สุด 
   2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยใหเกิดความประหยัด ความ
ส้ินเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เมื่อบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีแลวยอม
สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความคิดผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอย ซึ่งจะมีผลทําใหองคการ
สามารถลดคาใชจายในการซื้อวัสดุอุปกรณตางๆ ลงไดดวย 
   3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูใหนอยลง โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ผูที่เพิ่งเขาทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆ ที่อาจจะ
เกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองผิดลองถูกดวย 
   4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาในการ
ตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน กลาวคือ ในกรณีที่บุคลากรเขาทํางานใหม
หรือเขารับตําแหนงในหนวยงานใดๆ ก็ตาม ในระยะเร่ิมแรกนั้นยอมจะเขาใจในลักษณะงานตามหนาที่
ใหมไมมากนักจึงมักตองสอบถาม หรือขอคําแนะนําจากหัวหนาหนวยงานที่ตองตอบคําถามหรือให
คําแนะนําอยูเสมอ ดังนั้น ถาหากจัดใหมีโครงการพัฒนาบุคลากรเหลานั้นเสียกอนก็ยอมที่จะทําใหเกิด
ความรู ความเขาใจในลักษณะของงานที่จะตองปฏิบัติแตแรกก็ยอมที่จะไมตองสอบถามบุคคลอ่ืน 
อยูตลอดเวลา ทําใหหัวหนางานนั้นลดภาระในการตอบคําถาม หรือใหคําแนะนําจะไดมีเวลาปฏิบัติงาน
ในหนาที่ของตนเองอยางเต็มที่ 
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   5. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรตางๆ ให
ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ทั้งนี้เพราะ โดยทั่วไปเมื่อมีการพิจารณา
เล่ือนตําแหนงที่ไดรับการเล่ือนข้ันได ซึ่งผูที่ไดรับการพัฒนายอมมีโอกาสมากกวาผูที่ไมไดรับการ
พัฒนา 
   6. การพัฒนาบุคลากรยังชวยใหบุคคลนั้นมีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหมๆ  ทําให
เปนคนทันสมัยตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ  โดยเฉพาะอยางยิ่งความรูเกี่ยวกับหลักการ
บริหารงาน อุปกรณเคร่ืองใชสํานักงาน ซึ่งมีการคิดคนและเสนอแนะส่ิงใหมๆ อยูตลอดเวลา ถาหาก
สามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลวยอมสามารถนําเอาไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ของ
ตนได และในส่ิงยอมกอใหเกิดผลดีตอหนวยงาน 
  สรุป ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ทุกหนวยงานตองดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรในหนวยงานใหมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานอยูตลอดเวลา เรียนรูและ
ปรับตัวใหเทาทันกับการเปล่ียนแปลงของโลกยุคปจจุบันและการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีตางๆ ที่
เกิดข้ึน เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางเปล่ียนของโลกในยุคปจจุบันและการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี
ตางๆ และเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนําความสําเร็จมาสูองคการหรือ
หนวยงาน 
 ขอบขายการพัฒนาบุคลากร  
  ขอบขายการพัฒนาบุคลากรเปนการวางขอบเขตการพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลอยางมีระบบ เปนตนวา การเตรียมการ ประโยชนในการลงทุน เปาหมาย ใหเกิดความ
ผิดพลาดนอยที่สุด โดยเฉพาะการวางขอบขายดานการพัฒนาและฝกอบรม เปนตน 
  การพัฒนาและการฝกอบรม (Development and Training) ปจจุบันกระแสความนิยม
จัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยกําลังอยูในระดับสูงมาก มีการจัดฝกอบรมอยาง
แพรหลายไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน แตการฝกอบรมเปนเพียงวิธีการหนึ่งเทานั้น การฝกอบรมที่
ทําไดผลตองมีการเตรียมการวางแผนอยางเปนระบบ ความรูความชํานาญมักไดจากประสบการณ 
หรือจากความผิดพลาดที่เกิดข้ึนในอดีตมาเปนบทเรียน ควรที่จะมีหลักสูตร หรือโครงการอบรมข้ึนมา 
เสียเวลาและคาใชจายแตคุมกับผลเสียที่ลงทุนไป ไมควรอบรมเฉพาะผูที่ไมเขาใจ หรือมีความ
ผิดพลาดในการทํางาน ควรอบรมทั้งผูปฏิบัติงานและผูบริหาร จึงอาจกลาวไดวา ถาองคการใดไมมี
การจัดฝกอบรม องคการนั้นก็จะลาสมัย ไมกาวหนา ไมทันตอสภาวการณใหมๆ (เสนาะ  ติเยาว; และ
คณะ. 2542: 23)  
  การพัฒนาตัวผูบริหาร (Management Development) การคนหาความตองการฝกอบรม 
เพื่อใหพนักงานมีความรูความสามารถพรอมๆ กัน และตามทันกับการเปล่ียนแปลงทางวิชาการและ
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วิธีการทํางานใหมๆ ตลอดเวลา ผูบริหารตองคอยหมั่นติดตามดูความจําเปนที่ตองอบรมของผูใต-
บังคับบัญชาวาจะตองมีการอบรมและพัฒนาในดานใด เร่ืองอะไร เมื่อไร ทั้งนี้สถานการณบางอยาง
เหลานี้จะเปนเคร่ืองชวยชี้ใหเห็นถึงความจําเปนในการฝกอบรม คือ  
   1  การเปล่ียนแปลงในวิธีการทํางาน และระเบียบปฏิบัติงาน 
   2. ผลผลิตที่ตกต่ําลง 
   3. จํานวนของเสียสูง มีขอผิดพลาด หรือตองการแกไขงานที่ทําออกมาแลว 
   4. ตนทุนคาใชจายสูงข้ึน 
   5. คาลวงเวลาสูงผิดปกติ 
   6. การลาออกของพนักงานมีอัตราสูง 
   7. ขวัญของพนักงานตกต่ําลง 
   8. มีการเล่ือนข้ันพนักงาน 
  วิธีการฝกอบรม การฝกอบรมจะมีวิธีการที่แตกตางกันออกไป คือ  
   1. การใชการปฏิบัติงานเปนการฝกอบรม 
   2. การใชวิธีการประชุมปญหารวมกัน 
   3. การเขารวมสัมมนากับภายนอก 
   4. การฝกอบรมกับชางฝมือ  
   5. อบรบในหองบรรยาย 
   6. การเขาอบรมกับสถานบันภายนอก 
   7. การจัดแผนการศึกษานอกสถานที่การงาน 
   8. การศึกษาดวยตนเอง โดยส่ือการสอนชนิดตางๆ  
   9. การศึกษาโดยใชคอมพิวเตอรเปนเคร่ืองชวยสอน 
  การฝกอบรมและพัฒนาตามแนวทางธุรกิจสามารถที่จะนํามาประยุกตใชใหเกิดประโยชน
ในการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาไดเปนอยางดีในทิศทางที่คลายคลึงกัน จึงนับวามี
ความสําคัญ การวางแผนฝกอบรมพัฒนาที่ดีจะสงผลใหเกิดประโยชนคุมคาผลที่ไดรับจากการอบรม
สัมมนา จะชวยใหการพัฒนางานมีประสิทธิภาพและบังเกิดประสิทธิผล บุคลากรมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานดวย 
  สรุปไดวา ขอบขายของการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการที่องคกรนํามาปฏิบัติตอ
บุคลากรเพื่อใหงานปฏิบัติอยูบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ และเปนประโยชนสําหรับ
การบริหารโรงเรียนในดานการบริหารงานโดยจัดคนใหเหมาะสมกับงานในเวลาที่เหมาะสม ซึ่งจะทําให
บุคลากรทุกฝายทุกคนปฏิบัติงานไดอยางประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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 ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
  กุลธน  ธนาพงศธร (2539: 177-179) ไดจําแนกปญหาและอุปสรรคออกเปน 5 ประเภท 
พอสรุปเปนหัวขอได ดังนี้  
   1. ปญหาดานเจาหนาที่ดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
   2. ปญหาดานวิทยากร 
   3. ปญหาดานตัวบุคลากรที่เขารับการพัฒนา  
    3.1 ผูเขารับการพัฒนาไมเขาใจในวัตถุประสงคที่แทจริงของการพัฒนา 
    3.2 ผูเขารับการพัฒนามีทัศนคติที่ไมดีตอการพัฒนาบุคลากร 
    3.3 บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษนิยม พอใจที่จะปฏิบัติตามแนวทาง
เดิมที่เคยยึดถือปฏิบัติกันมา  
    3.4 บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแงรายอยูเสมอ ไมเชื่อวาวิทยากรจะมี
ความรูความสามารถมากเพียงพอที่จะมาฝกสอนตนได 
   4. ปญหาดานสถานที่และอุปกรณที่ใชในการพัฒนาบุคลากร 
   5. ปญหาดานผูบริหาร หรือหัวหนางานของผูรับการพัฒนาบุคลากรจากปญหา
ดังกลาว ทําใหเปนอุปสรรคหรือปญหาในการพัฒนาบุคลากร ไมวาจะเปนความขัดแยงระหวางครู
ดวยกัน ขาดประสิทธิภาพ ไมพอใจทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการไมเหมาะสม จึงเปนปญหาที่
ผูบริหารจะตองดําเนินการปรับปรุงแกไขตอไปใหมีคุณภาพมากข้ึน  
  นอกจากนั้น ประทวน  สมบูรณ (2540: 88) พบปญหาในการพัฒนาบุคลากร คือ  
   1. ครูในโรงเรียนขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
   2. คณะครูขาดภาคปฏิบัติงานเปนทีม และขาดการดูแลซึ่งกันและกัน 
   3. โรงเรียนขาดงบประมาณในการพัฒนาครู เงินงบประมาณหมวดคาตอบแทน 
ใชสอยและวัสดุรายการคาใชสอยมีไมเพียงพอ 
   4. โรงเรียนขาดคอมพิวเตอรในการบริหารงานอยางเพียงพอ 
   5. โรงเรียนไมมีคูมือใชในการพัฒนาบุคลากรอยางสม่ําเสมอ  
  บุญเรือง  พรมสิทธิ ์(2540: 84-85) กลาววา ปญหาการพัฒนาบุคลากร ไดแก  
   1. โรงเรียนไมไดใชขอมูลความตองการ เปนแนวทางกําหนดวัตถุประสงคของการ
พัฒนาครู  
   2. ครูไมใหความรวมมือในการใหขอมูลเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองของครู 
   3. ครูไมมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคในการวางแผนพัฒนา 
   4. การจัดกิจกรรมพัฒนาครูไมเปนตามแผน 
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   5. โรงเรียนไมใหการสนับสนุนดานการเงินในการจัดกิจกรรมพัฒนาครู 
   6. โรงเรียนไมมีการกํากับติดตามผลหลังการพัฒนาครู 
   7. เคร่ืองมือในการประเมินผลการพัฒนาครูไมมีความเหมาะสม 
  สํานักงานโครงการพิเศษเพื่อการปฏิรูปการฝกหัดครูและบุคลากรทางการศึกษา (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2541: 57) พบปญหาในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ไดแก 
   1. กระบวนการอบรมและพัฒนาครูประจําการ ไมสอดคลองกับความกาวหนาใหมๆ   
   2. ไมสอดคลองกับความตองการของครู 
   3. ระยะเวลาในการอบรมไมเหมาะสม 
   4. ไมสามารถสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
   5. ครูขาดโอกาสในการอบรมพัฒนาอยางทั่วถึงเปนระบบและตอเนื่อง 
   6. วิธีการคัดเลือกครูเขารับการอบรมไมไดพิจารณาความสอดคลองของสาระที่
ฝกอบรมกับงานในหนาที่และประโยชนที่จะนํามาปรับปรุงในงาน 
   7. ขาดระบบการตรวจสอบประเมินผลในการอบรมและพัฒนาครูประจําการ 
   8. ผูบริหารไมเห็นความสําคัญของผลการฝกอบรมและพัฒนาตนเองของผูใตบังคับ-
บัญชา 
  บรรยงค  โตจินดา (2543: 203) ไดกลาวไววา ในสังคมโลกาภิวัตน ผูบริหารจําเปนตอง
เขาใจและแกปญหาอันจะเกิดข้ึนจากการที่ธุรกิจตองปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลง 3 ระยะ คือ 
   1. ปญหาระยะส้ัน 
    1.1 ปญหาการเก็บรักษาคนไวในองคการ 
    1.2 ปญหาการขัดแยงกันระหวางฝายจัดการกับฝายพนักงาน 
    1.3 ปญหาการขัดแยงระหวางคนรุนใหมกับคนรุนเกา 
    1.4 ปญหาขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ไมพอใจการทํางาน 
    1.5 ปญหาการจัดองคการไมเหมาะสม 
   2. ปญหาระยะกลางและระยะยาว 
    2.1 ธุรกิจขยายตัวอยางรวดเร็วจนบุคลากรขยายตัวไมทัน 
    2.2 ปญหาเร่ืองคาตอบแทนและสวัสดิการ 
    2.3 ปญหาเร่ืองการฝกอบรมและวางแผนกับทรัพยากรที่มนุษยไมสอดคลองกัน 
    2.4 ปญหาการมองอนาคตไมชัดเจน 
    2.5 ปญหาการทํางานเปนทีมและขาดความจงรักภักดี 
    2.6 ปญหาการเตรียมตัวไปสูสังคมนานาชาติ  
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   3. แนวทางแกไข 
    3.1 ผูบริหารตองใหความสนใจอยางจริงจัง และจะตองเขาใจวาเปนมนุษยที่
ตองการเอาใจใส 
    3.2 ธุรกิจอยูไดเพราะคุณภาพของคนและความสุขของคน สํารวจตัวเองอยาง
ตรงไปตรงมา และปรับปรุงใหดีข้ึนอยางไร โดยใชมืออาชีพเพื่อเปดโอกาสใหทุกฝายไดแสดงความเห็น
อยางเต็มที่ 
    3.3 ดูความสัมพันธระหวางคนและทิศทางของธุรกิจ 
    3.4 จัดใหมีฝายวางยุทธศาสตรทางดานทรัพยากรมนุษย 
    3.5 ใหหนวยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนที่ยอมรับของทุกฝาย 
  สมพร  เสวีวัลลภ (2548: 107) กลาววา ปญหาการพัฒนาบุคลากร ไดแก  
   1. ขาดงบประมาณในการดําเนินการและหนวยงานขาดผูชํานาญการในการศึกษา
วิเคราะหเกี่ยวกับความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
   2. ขาดงบประมาณในการดําเนินการและหนวยงานขาดผูชํานาญการในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร 
   3. ขาดงบประมาณในการดําเนินการและบุคลากรไมมีโอกาสเขารับการพัฒนาได
อยางทั่วถึง  
   4. บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวไมไดนําความรูไปพัฒนาตนเองหรือพัฒนา
โรงเรียน 
   5. ขาดการติดตามและประเมินผลยางเปนระบบและตอเนื่อง 
  จากปญหาการพัฒนาบุคลากรจากอดีตถึงปจจุบันสรุปไดวา ปญหาและอุปสรรคในการ
พัฒนาบุคลากรนั้นโดยทั่วไปจะมีผลสืบเนื่องมาจากโรงเรียนหรือหนวยงานที่ขาดงบประมาณในการ
ดําเนินการ ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะเร่ืองของการพัฒนาบุคลากร ขาดการใหความ
รวมมือของครูในการพัฒนาบุคลากร รวมถึงบุคลากรไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง ขาด
การกํากับ ติดตาม ประเมินผลหลังจากการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 
  อรพรรณ  พรสีมา (2547: 3-4) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรไว ดังตอไปนี้ 
   1. เพื่อใหบุคลากรไดรับความรู ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับองคกรและงานที่ทํา  
ทั้งดานนโยบาย ภาระหนาที่ ระเบียบปฏิบัต ิและสิทธิประโยชนที่แตละบุคคลจะพึงไดรับจากองคการ 
   2. เพื่อพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร และชวยลดความ
เสียหายที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติหนาที่โดยขาดความรูและประสบการณในงานที่ทํา 
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   3. เพื่อการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถทันตอความเปล่ียนแปลงใน
ปจจุบันและอนาคต ซึ่งจะชวยใหหนวยงานไดกาวทันกับความเปล่ียนแปลงตางๆ ในสังคม 
   4. เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกบุคลากร ซึ่งจะสงผลใหบุคลากร
เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน และกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง ชวยใหบุคลากรเกิดความ
เชื่อมั่นในตนเองดวย 
   5. เพื่อใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ 
   6. เพื่อใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
เปาหมายที่ตั้งไว 
  อนันต  ศรีอําไพ (2549: 205) กลาวถึงประโยชนของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
   ประโยชนตอองคกร 
    1. เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
    2. เพื่อลดความสูญเสียอันจะเกิดจากความรูเทาไมถึงการณ 
    3. เพื่อลดอุบัติเหตุอันเกิดข้ึนแกผูปฏิบัติงานเองและตอองคกร 
    4. เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนา 
    5. เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิม ทั้งในดานการผลิตและการจัดระบบการจัดการ 
    6. เพื่อเปนการเตรียมบุคลากรสําหรับงานที่อาจขยายข้ึนหรือทดแทนที่ตอง
เปล่ียนหนาที่ 
   ประโยชนตอบุคลากรในองคกร 
    1. เพื่อความกาวหนาในอาชีพ 
    2. เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
    3. เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
    4. เพื่อลดอุบัติภัย หรือความสูญเสียทั้งวัสดุและตัวผูปฏิบัติงาน 
    5. เพื่อกอใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบายของผูนําองคกร 
  เครือวัลย  มูลสาร (2550: 13) กลาววา การพัฒนาบุคลากรมีประโยชนชวยใหบุคลากร
ไดรับความรู ความคิดใหมๆ มีสมรรถนะในการประสานงาน การปฏิบัติงานในหนาที่ และลดระยะการ
เรียนรูงานใหส้ันลง ประหยัดและลดการส้ินเปลืองของวัสดุ อุปกรณที่ใช การเพิ่มโอกาส กระตุน
บุคลากรใหปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ของตน 
  สวาท  คูสกุลรัตน (2550: 19) กลาววา การพัฒนาบุคลากรมีประโยชนตอองคการ 
เนื่องจากทําใหบุคลากรมีความรู ความชํานาญ มีทักษะและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน เพิ่มความ-
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สามารถ กาวทันการเปล่ียนแปลงของวิทยากรที่กาวหนาอยางรวดเร็ว สงผลตอการพัฒนาและเพิ่มพูน
ผลผลิตตอองคการ 
  ภิญญดา  เกิดศิลป (2552: 14) กลาววา การพัฒนาบุคลากรชวยใหบุคลากรเปนคน
ทันสมัยอยูเสมอ ทั้งในดานความรู ทักษะ ทางเทคโนโลยีตางๆ สงผลใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
ลดการขัดแยงในหนวยงาน เกิดความสามัคคี และเปนบุคคลที่มีศักยภาพ ที่จะพัฒนาบุคคลในสังคม
ใหเปนผูมีความรู ความสามารถ เพื่อพัฒนาประเทศชาติตอไป 
  จากประโยชนของการพัฒนาบุคลากรที่กลาวมา สรุปไดดังนี้  
   1. ชวยใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน คือ มีการนําความรู
ใหมๆ  มาใชในหนวยงานไดอยางถูกตองตามหลักวิชาการ 
   2. ชวยใหเกิดการประหยัด เพราะการพัฒนาบุคลากรจะทําใหผูปฏิบัติงาน รูจักใช
วัสดุอุปกรณตางๆ ยอมเปนการลดการสูญเปลาที่ไมจําเปน หรือลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานให
นอยลง เกิดผลดีตอหนวยงาน ทั้งดานการประหยัดเวลาทํางานและคาใชจายทุกดาน  
   3. ลดระยะเวลาการเรียนรูงานใหนอยลง เฉพาะอยางยิ่งผูที่เพิ่งเขามาทํางานใหม
หรือเขารับตําแหนงใหม ไมเสียเวลาทดลองงานเปนเวลานานๆ นอกจากนี้ยังสามารถลดความเสียหาย
จากการทดลองงานใหนอยลง 
   4. ชวยแบงเบาภาระงานของหัวหนางานและผูบริหารระดับตางๆ ไดดีมาก เพราะ
การเขารับตําแหนงงานใหม จําเปนตองสอบถามหัวหนางานหรือผูบริหารถึงวิธีการและนโยบายตางๆ 
ของหนวยงานตลอดเวลา หากมีการจัดพัฒนาบุคลากรหรือการจัดอบรม และเปนแนวทางเดียวกันทั้ง
หนวยงาน 
   5. ชวยกระตุนบุคลากรทุกคนใหปฏิบัติหนาที่ เพื่อความกาวหนาของตนเองและ
หนวยงาน เนื่องจากการพิจารณาเล่ือนตําแหนงของบุคลากรในหนวยงานตองอาศัยความรูความสามารถ
และชํานาญของแตละคนเปนเกณฑพิจารณา ดังนั้น การพัฒนาหรือการฝกอบรมบุคลากรจึงเปนการ
กระตุนใหผูปฏิบัติงานไดเห็นถึงความเจริญกาวหนาของตนดวยการใชความรูที่ไดมาจากการพัฒนา 
การฝกอบรมนั้น 
   6. ชวยใหบุคลากรในหนวยงานเปนผูทันสมัย เพราะการพัฒนาบุคลากรไดนําความรู
ใหมๆ  ทั้งดานแนวความคิด ทฤษฎีและเทคโนโลยีใหมๆ  เชน การใชเคร่ืองมือที่มันสมัย หลักการบริหาร
หรือเทคนิควิธีอ่ืนๆ เปนตน เมื่อบุคลากรเกิดความรูใหมๆ ยอมสามารถนําไปปฏิบัติโดนตรงหรือ
ประยุกตใชกับแผนงานของแตละคนได สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก
ของหนวยงาน ซึ่งจะสงผลดีตอหนวยงานไดในที่สุด 
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วิธีการพัฒนาบุคลากร 
 วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายวิธ ีซึ่งแตละวิธีการก็มีเปาหมายสูงสุดที่จะเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ ทักษะ และความชํานาญ รวมทั้งทัศนคติใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน การพัฒนา
บุคลากรจะประสบความสําเร็จไดนั้น วิธีการที่เลือกนํามาใชในการพัฒนาตองเหมาะสมและสอดคลอง
กับบริบทของหนวยงาน สอดคลองกับความตองการของบุคลากรในหนวยงาน รวมทั้งงบประมาณที่มีอยู 
ซึ่งมีวิธีพัฒนาบุคลากรจากนักวิชาการหลายทานดังจะแยกกลาวตอไปนี้  
 ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548: 192) ไดกลาวไววา กระทรวง ทบวง กรม ฝายพลเรือนและ
องคกรกลางบริหารงานบุคคลตางๆ ยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติในการพัฒนาขาราชการ และมีวิธีการ
พัฒนาขาราชการโดยแยกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
  1. การพัฒนาบุคลากรกอนเขารับราชการ ซึ่งเปนวิธีการที่ปฏิบัติสืบเนื่องมาจากอดีต 
กอนที่จะบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงราชการ ไดดําเนินการดังตอไปนี้ 
   1.1 การจัดสรรทุนการศึกษาในสาขาวิชาตางๆ ตามความตองการของกระทรวง ทบวง 
กรม ซึ่งสวนใหญจัดสรรในสาขาที่ขาดแคลน หรือที่จําเปนตองศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ 
โดยเฉพาะความกาวหนาทางวิทยาศาสตรเทคโนโลยี เพื่อนําความรูมาถายทอดตอผูรวมงาน 
   1.2 การจัดการศึกษาหรือฝกอบรมกอนบรรจุเขารับราชการในสาขาวิชาหรือระดับ
การศึกษาที่สถาบันการศึกษามิไดจัดใหมีการเรียนการสอน ซึ่งเปนการแกปญหาความขาดแคลน
บุคลากรในอดีตของสวนราชการ 
  2. การพัฒนาบุคลากรในระหวางรับราชการ ซึ่งเปนการพัฒนาความรู ความสามารถ
ของบุคลากรใหมีทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม อันจะทําใหการปฏิบัติหนาที่ราชการไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจจะเปนการพัฒนาขาราชการโดยหนวยราชการเองหรือการพัฒนาขาราชการโดย
องคการภายนอก และการพัฒนาขาราชการโดยสํานักงาน ก.พ. โดยใชวิธีการฝกอบรม จัดประชุม 
สัมมนา บรรยายพิเศษ และสนับสนุนใหขาราชการพัฒนาตนเอง เชน การศึกษาตอ การฝกอบรม
ทางไกล เปนตน 
 สุริยา  มนตรีภักดิ์ (2550: 21) กลาววา วิธีดําเนินการในการพัฒนาบุคลากรถึงกระบวนการที่
ผูบริหารหาวิธีที่จะพัฒนาบุคลากร ไดแก การประชุมเชิงปฏิบัติการ การอบรมสัมมนา การนิเทศภายใน 
การศึกษาดูงาน การพัฒนาตนเอง 
 ปรัชญา  ฤาชา (2550: 26-27) สรุปไดวา วิธีการที่จะนํามาปรับใชกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา มีดังนี้ 
  1. การฝกอบรม 
  2. การศึกษาดูงานเพิ่มเติม 
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  3. การนิเทศภายใน 
  4. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
  5. การประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
  6. การศึกษาตอ 
  7. การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
  8. การโยกยาย และการหมุนเวียนตําแหนง 
  9. การตั้งเปนกรรมการหรือคณะทํางาน 
  10. การศึกษาคนควาดวยตนเอง 
  11. การประชาสัมพันธขาวสาร 
  12. การมอบหมายเอกสารใหศึกษา 
  13. การจัดประชุมครูเพื่อปรึกษาหารือ 
  14. การสอนงาน 
  15. การใหรักษาการแทน 
  16. การปฐมนิเทศ 
  17. การอภิปรายเปนคณะ 
  18. การสาธิต 
  19. การศึกษากรณีตัวอยาง 
  20. การศึกษานอกสถานที่ 
 พรพิมล  พฤกษประมูล (ภิญญดา  เกิดศิลป. 2552: 17-18; อางอิงจาก พรพิมล  พฤกษประมูล. 
2544: 14) ไดแบงกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ซึ่งหมายถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรในลักษณะตางๆ ไว 
9 กิจกรรม คือ 
  1. การปฐมนิเทศบุคลากรบรรจุใหม หมายถึง การใหความชวยเหลือแกบุคลากรบรรจุ
ใหม โดยการแจกคูมือปฏิบัติงานหรือเอกสารวาดวยกฎระเบียบ ขอบังคับ การจัดใหบุคลากรบรรจุใหม
ไดเ รียนรูการทํางานภายใตคําแนะนําของบุคลากรที่มีประสบการณและใหคําแนะนําระเบียบ 
กฎเกณฑ แนวทาง ปฏิบัติงานตลอดจนที่พักอาศัย 
  2. การประชุมปฏิบัติการ หมายถึง การจัดอบรมหรือการประชุมบุคลากรใหมีความรู 
ทักษะในการปฏิบัติงาน โดยมีการกําหนดสาระสําคัญของการประชุมปฏิบัติการณที่สอดคลองกับ
ความตองการของบุคลากร มีการรายงานผลเสนอตอผูที่เกี่ยวของและมีการกํากับติดตามใหบุคลากรที่
เขารวมการประชุมปฏิบัติการนําเอาความรูและประสบการณไปแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
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  3. การสนับสนุนการศึกษาตอ หมายถึง วิธีการเพิ่มพูนความรูความชํานาญ ประสบการณ 
และวุฒิการศึกษาใหแกบุคลากร โดยมีการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการศึกษาตอที่ชัดเจน ใหตรงกับ
สายงานเปนสําคัญ มีการสํารวจความตองการศึกษาตออยางสม่ําเสมอ และมีการรวบรวมขอมูล
เกี่ยวกับการศึกษาตอของบุคลากรอยางเปนปจจุบัน 
  4. การหมุนเวียนตําแหนง หมายถึง การสับเปล่ียนหนาที่ของบุคลากรในสถาบันฯ อยาง
เปนธรรมดาและเหมาะสม โดยมีการอบรม แนะนําและชีแ้จงการปฏิบัติงานใหมใหแกบุคลากรกอน มี
การหมุนเวียนตําแหนง มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการพิจารณาการหมุนเวียนตําแหนง 
และมีการใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานในตําแหนงที่หมุนเวียนไป 
  5. การฝกอบรม หมายถึง การฝกหัดงานใหแกบุคลากรโดยมีการพิจารณาบุคลากรที่เขา
รวมฝกอบรมตามหลักเกณฑที่เหมาะสม มีการปรับปรุงหลักสูตรใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง 
อยูเสมอ มีการเสริมสรางบรรยากาศที่เหมาะสมและมีการกําหนดสาระสําคัญของการฝกอบรมให
สอดคลองกับความตองการของบุคลากรและหนวยงาน 
  6. การจัดทัศนศึกษาและดูงาน หมายถึง การเพิ่มพูนความรูและประสบการณตรงแก
บุคลากรโดยมีการติดตอประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของในการจัดทัศนศึกษาและดูงาน 
  7. การจัดทําโครงการวิจัย หมายถึง การหาความรู ความจริง และแกปญหาอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยการเสริมสรางความรูดานการวิจัยใหแกบุคลากร มีการสงเสริมการวิจัยดานตางๆ 
อยางจริงจัง มีการจัดตั้งกองทุนหรืองบประมาณสนับสนุนการวิจัย มีการรวบรวมผลงานวิจัยอยาง
สม่ําเสมอ และมีการกําหนดหนวยงานที่รับผิดชอบ 
  8. การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ หมายถึง การบริการขาวสารขอมูลใหกับบุคลากร 
โดยการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรเปนสมาชิกวารสารวิชาการและเปนสมาชิกของสมาคมวิชาชีพ 
นอกจากนั้นยังมีการกําหนดหนวยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
  9. การสัมมนา เปนการประชุมอภิปรายที่สําคัญเปนพิเศษอีกประการหนึ่ง กลาวคือ การ
สัมมนาอาจจะชวยใหไดทราบถึงคําตอบที่เปนไปไดถึงสถานการณที่ยังไมมีขอแกไข หรือคําตอบที่
แนนอน 
 ภิญญดา  เกิดศิลป (2552: 16) กลาววา วิธีการพัฒนาบุคลากรอาจทําไดหลากหลายวิธี โดย
จะตองพัฒนาความรูและทักษะใหกาวทันวิทยาการใหมๆ ครูตองใฝรูและตองเปนผูนําดานวิชาการ 
และการเปนแบบอยางที่ดีในสถานศึกษาและชุมชน การพัฒนาครูจึงเปนกลยุทธสําคัญที่จะสงเสริมให
ครูกาวหนาในวิชาชีพ สามารถทํางานไดอยางมีสัมฤทธิ์ผล สามารถจัดการเรียนรูใหเกิดข้ึนอยางมี
คุณธรรม ผูสําเร็จการศึกษาจึงจะมีคุณภาพ สังคมไทยจึงจะเขมแข็งพอที่จะเผชิญเหตุการณตางๆ ได 
ดังนั้น เปาหมายการพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาครู จึงตองเพิ่มพูนขีดความสามารถในการเปนครูที่
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มีคุณภาพภายใตบริบทตางๆ ของสังคมไทยที่กําลังเปล่ียนแปลงไป และการจะเลือกใชวิธีอาจจะตอง
พิจารณาจากปจจัยหลายๆ อยางประกอบ เชน ระยะเวลา งบประมาณ และวิธีการที่ครูตองการ เปนตน 
 จุรารัก  โพธินาแค (2553: 14) กลาววา วิธีการพัฒนาบุคลากรสามารถทําไดหลายวิธี ซึ่งใน
แตละรูปแบบก็ยอมมีลักษณะเฉพาะที่เปนความเหมาะสมเฉพาะเร่ือง ตามสถานการณ วิธีการพัฒนา
บุคลากร เชน การประชุมกลุมยอยเพื่อศึกษาเอกสาร การประชุมเชิงปฏิบัติการ การนิเทศภายใน การ
สัมมนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน การฝกอบรม การจัดปฐมนิเทศ และการทัศนศึกษา เปนตน ซึ่ง
ทุกวิธีการมีกระบวนการการดําเนินการอยางเปนข้ันตอน เชนเดียวกับการดําเนินการในดานอ่ืนๆ สวน
การใชวิธีการใด รูปแบบใด ยอมข้ึนอยูกับองคประกอบในดานตางๆ เชน ปญหาในหนวยงาน ความ
พรอมพื้นฐานของบุคลากร ความสามารถของบุคลากร และขอจํากัดอ่ืนๆ ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความเหมาะสม
ตามสถานการณ ซึ่งเชื่อวาจะทําใหการพัฒนาบุคลากรดวยรูปแบบวิธีการนั้นๆ เปนแนวทางที่จะ
เกิดผลตอบุคลากรและประสิทธิภาพของงานมากที่สุด 
 สตูป และราฟเฟอรที (Stoop; & Rafferty. 1990: 43) กลาวถึง วิธีการดําเนินการพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนอาจทําไดหลายวิธี ดังนี้  
  1. การศึกษาจากสถาบันในดานการประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยโครงการพัฒนาครูที่
หนวยงานการบริหารการศึกษาจัดใหมีข้ึนเพื่อแกไขปญหาบางประการ  
  2. การลาศึกษาตอในมหาวิทยาลัย ดวยการเขาไปรับการศึกษาในมหาวิทยาลัยภาค 
ฤดูรอน หรือลาศึกษาตอในภาคปกติ 
  3. การดูงานเปนการหาประสบการณจากหนวยงานอ่ืนๆ เพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ของตนเอง 
  4. การพบปะกันระหวางครู โดยการสงเสริมใหครูที่สอนในระดับเดียวกันมาพบปะหารือ
กัน เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณและความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
  5. การเยี่ยมเยือนระหวางครูดวยกันในโรงเรียนเปนการสงเสริมใหครูไดมีโอกาสสังเกต
การสอนของกันและกัน เพื่อปรับปรุงการสอนใหดีข้ึน  
  6. การพิมพเผยแพรความรูทางวิชาชีพเปนการสงเสริมใหครูไดคนควาหาความรูเพิม่เติม 
หรือสงเสริมใหครูไดเขียนบทความตําราออกเผยแพร 
 สรุปไดวา การกําหนดกิจกรรมวิธีพัฒนาบุคลากร เปนการกําหนดวิธีที่เหมาะสมสําหรับการ
พัฒนาบุคลากรอาจจะใชหลายวิธ ีไดแก นิเทศภายใน พัฒนาตนเอง การประชุมเชิงปฏิบัติการใหเกิด
ประสิทธิภาพ สําหรับการวิจัยคร้ังนี้กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรไว 4 วิธ ีคือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การสัมมนา การแสวงหาความรูดวยตนเอง และการฝกอบรม ซึ่งมีรายละเอียดแตละวิธ ีดังนี้ 
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 การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
  การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการฝกอบรมประเภทหนึ่งที่จัดเปนกลุมโดยผูเชี่ยวชาญ 
หรือผูมีความรูในเร่ืองนั้นๆ เพื่อพัฒนาผูรับการฝกอบรมใหมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใน
เร่ืองนั้นๆ รวมทั้งเพื่อแกปญหาและขยายความรู ไดมีผูใหความหมายการประชุมเชิงปฏิบัติการ ไวดังนี้ 
  ธัญญา  ผลอนันต (2546: 59) ไดกลาวไววา การประชุมแบงออกได ดังนี้  
   1. ประชุมเชิงปฏิบัติการ เนนการรางประสบการณ นําเอาไปปฏิบัติมากกวาการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือการบรรยาย การประชุมเชิงปฏิบัติการการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรมี
ชั่วโมงทางการปฏิบัติมากกวาบรรยายทั่วไป เปนเทคนิคการอบรมชนิดหนึ่ง  
   2. การประชุมโตะกลม เปนการอภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิกับผูฟงซึ่งเปนเทคนิคที่ใช
ผูอภิปราย 4-6 คน อภิปรายหัวขอเร่ืองที่กําหนดบนโตะกลม มีลักษณะแสดงทัศนะความคิดเห็น
มากกวาขอเท็จจริง โดยการจัดที่ใหผูอภิปรายเห็นหนากัน ผูฟงเห็นหนาผูอภิปราย มีผูนําอภิปราย
แนะนําผูอภิปราย และสอบถามปญหา และควบคุมการอภิปราย เปนผูเตรียมผูแทนกลุมผูฟงถาม
ปญหาและคอยจับประเด็น และสรุปเมื่อการอภิปรายดําเนินไปแลวประมาณคร่ึงชั่วโมง  
   3. การประชุมระดับผูบริหาร เปนการประชุมอบรมเฉพาะระดับผูนําหรือผูบริหาร
เพื่อปรึกษาหารือเพื่อแกปญหา แลกเปล่ียนวิธีการทํางานระหวางกลุมตางๆ ที่เขารวมประชุม รวมทั้ง
รับทราบนโยบายหรือวัตถุประสงคที่อาจจะมีการเปล่ียนแปลง ผูเขารวมจะกลับไปดําเนินการหรือชี้แจง
ตอผูใตบังคับบัญชา 
  สุวัฒน  นิลวงษ (2547: 25-26) ไดกลาววา วิธีการพัฒนาบุคลากรม ี8 กิจกรรม คือ 
   1. การปฐมนิเทศ 
   2. การฝกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   3. การสัมมนาทางวิชาการ 
   4. การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ 
   5. การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
   6. การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
   7. การสับเปล่ียนหนาที่ 
   8. การพัฒนาดานจิตใจ 
  สมิต  สัชณุกร (2547: 31) ไดกลาว ไววา การประชุมเชิงปฏิบัติการถือเปนการประชุมกลุม 
จํานวน 12 คน หรือมากกวานั้น มีความสนใจหรือมีปญหารวมกันมาพบปะเพื่อใชเวลาในการปรับปรุง
ความสามารถ ความเขาใจ และความชํานาญของแตละคน โดยการศึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็น
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และรวบรวมขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ มีลักษณะแบบยืดหยุนไดมาก ใชเวลานานหรือส่ันก็ได ซึ่งมี
วัตถุประสงค คือ 
   1. เพื่อทําความเขาใจปญหา 
   2. เพื่อสํารวจปญหา 
   3. เพื่อพยายามหาขอแกไขปญหา 
   4. เพื่อศึกษาปญหาดวยการสอบถาม 
   5. เพื่อพิจารณาดวยการสอบถาม 
   6. เพื่อสงเสริมความรวมมือระหวางบุคคล 
   7. เพื่อสงเสริมการศึกษา รวมถึงการแกปญหาและคนคิดวิธีการ 
  จิตรลดา  ซิวดอน (2552: 51) ไดสรุปไววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการฝกอบรม
เปนกลุมโดยผูเชี่ยวชาญในเร่ืองนั้นๆ ทําใหผูเขารับการฝกอบรมไดพัฒนาความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในเร่ืองนั้นๆ และปฏิบัติงานใหกาวหนาตอไป 
  จุรารัก  โพธินาแค (2553: 65) ไดกลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการเพิ่มพูน
ความรูความสามารถและประสบการณใหแกบุคลากรในองคกร เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคการหรือหนวยงานดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย 
  อรรณพ  โพธิ์ศรี (2553: 34) กลาววา การประชุมปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมเพื่อให
ผูเขารวมประชุมมีความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการปฏิบัติงาน และสนใจที่จะแกปญหาพัฒนา
งานรวมกัน หรือเพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงงาน สาระในการประชุมปฏิบัติการจะเนนทั้งทฤษฎีและ
ปฏิบัติ ผลการประชุมปฏิบัติการจะเปนผลงานหรือคําตอบเกี่ยวกับปญหาตางๆ ในการปรับปรุงงาน 
  วิเชียร  เมนะเศวต (ม.ป.ป.: 53) ไดกลาวไววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนวิธีฝกอบรม 
ประชุมระหวางทํางานที่ดีที่สุดแบบหนึ่ง ผูเขารวมประชุมไดลงมือปฏิบัติงานแกไขปญหาซึ่งจะทําให
ไดผลงานหรือคําตอบตอปญหา รวมทั้งทําใหสมาชิกไดมีโอกาสแกปญหารวมกัน มีหลักการดังนี้  
   1. มีเวลาเพียงพอ 
   2. มีวัสดุอุปกรณที่จําเปนเพียงพอ 
   3. มีเจาหนาที่เพียงพอ 
   4. สถานที่กวางขวางเหมาะสม 
   5. กําหนดจุดมุงหมาย 
   6. มีบุคลากรหลายประเภทที่จะเปนวิทยากรและมีความสามารถ 
   7. ผูเขาประชุมใหความรวมมือดวยดีตลอดเวลา 
   8. จัดกลุมที่คลองตัว 
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  กลาวโดยสรุป การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การจัดประชุมที่เนนทั้งดานทฤษฎี
และปฏิบัติ เปนการพบปะปรึกษาหารือระหวางผูที่มีประสบการณในงานนั้นๆ และมีความสนใจที่จะ
แกปญหาทางภาคปฏิบัติรวม อันจะมีสวนสรางเสริมใหผูเขารับการฝกอบรมนําเอาส่ิงที่ตนเรียนรูไป
ปฏิบัติในสภาพการทํางานอันแทจริงและเกิดผลดีที่สุด 
 การสัมมนา 
  การสัมมนาหรือบางทีเรียกวา การประชุมสัมมนา เปนแนวทางหรือรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรในองคการใหมีความเจริญกาวหนา เปนการพบปะ พูดคุยเพื่อแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน อันจะนําไปทําใหงานองคการประสบความสําเร็จ นักการศึกษาไดกลาวถึงการสัมมนาไว 
ดังนี้ 
  เพ็ชรี  รูปะวิเชตร (2549: 14) ไดกลาวไววา การสัมมนาหรือการประชุมสัมมนา คือ 
กระบวนการที่บุคคลตั้งแต 2 คน ข้ึนไป หรือกลุมหนึ่งมาประชุมพบปะกัน เพื่อใหไดมาซึ่งความรู แนวคิด 
และประสบการณ โดยมีเทคนิควิธีการอยางใดอยางหนึ่ง เชน บรรยาย อภิปรายระดมสมอง ฯลฯ โดยที่
ผูเปนวิทยากรและผูที่ เขารวมสัมมนาที่เปนผูฟงตางมีโอกาสไดแลกเปล่ียนความคิด ทัศนคติ 
ประสบการณ ซึ่งกันและกัน เพื่อเปนหนทางไปสูการหาขอสรุปการหาขอสรุปรวมกันแลวนําขอมูลที่
สรุปไดจากการสัมมนานั้นมาเปนแนวทางเพื่อการปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งหรือเปนวิธีการแกไขปญหา
อยางใดอยางหนึ่ง ทั้งนี้เพื่อพัฒนาบุคคล งาน และทรัพยากรอ่ืนๆ ไดแก วัสดุอุปกรณ เคร่ืองจักรกล 
เทคโนโลยี การบริหารจัดการ ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และไดกลาววาองคประกอบของการจัด
สัมมนา จะตองประกอบดวย 
   1. เนื้อหา (Content) ประเด็น (Topic) ปญหา (Problem) เร่ือง (Subject) 
   2. บุคคล (Personnel) ที่เกี่ยวของทั้งทางตรงและทางออม 
   3. เวลา (Time) ในการวางแผน ดําเนินการและสรุปผล 
   4. งบประมาณในการจัดสัมมนา (Budget for Setting Seminar) 
   5. สถานที่ (Place) ในการจัดสัมมนา 
   6. เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณตางๆ (Tools, Materials) 
  เครือวัลย  มูลสาร (2550: 37) ไดกลาววา การสัมมนาเปนเทคนิคการพัฒนาบุคลากรที่
ตองการใหเกิดความรู โดยเปนความรูที่สรางเสริมประสบการณในแนวทางใหม โดยมอบหมายให
สมาชิกผูเขาสัมมนาไดมีสวนรวมในกิจกรรมเฉพาะ แลวนํามาแลกเปล่ียนความคิดและประสบการณ
ในการทํางานที่ใกลเคียง 
  มหินทร  จีรจิตต (2551: 30-31) ไดสรุปไววา การสัมมนา หมายถึง การประชุมเพื่อ
แลกเปล่ียนความรูและความคิดเห็น เพื่อทําสรุปเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง หรือระดมความคิดเพื่อแกปญหา



 37 

ตางๆ สามารถทําไดหลายวิธีที่จะทําใหผูเขารับการสัมมนาไดรวมกิจกรรม เชน อภิปราย การบรรยาย 
การแบงกลุม หรือวิธีอ่ืนตามความเหมาะสมและวัตถุประสงคของการสัมมนา 
  เกษกานดา  สุภาพจน (ม.ป.ป.: 5-6) ไดกลาวไววา เพื่อใหการสัมมนาไดบรรลุตามความ
ตองการในทางธุรกิจหรือการเรียนการสอน ในการสัมมนาจึงมีความมุงหมาย ดังนี้  
   1. อบรม ฝกฝน ชี้แจง แนะนํา ส่ังสอน ปลูกฝงทัศนคติและใหคําปรึกษาในเร่ืองที่
เกี่ยวของ  
   2. พิจารณา สํารวจ ตรวจสอบปญหา หรือประเด็นตางๆ ที่หยิบยกข้ึนมา เพื่อทํา
ความเขาใจในเร่ืองที่ตองการรับรู  
   3. เสนอสาระนารู นาสนใจ ที่ทันสมัย และเหมาะสมกับสถานการณ 
   4. แสวงหาขอตกลง ดวยวิธีการอภิปราย แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางเสรี ซัก-ถาม 
ถกเถียง ปรึกษาหัวขอหรือภายใตหัวขอที่กําหนด 
   5. การตัดสินใจหรือกําหนดนโยบาย หรือแนวทางสําหรับนําไปปฏิบัติ 
   6. ใหไดขอมูลสรุปผลของการนําเสนอหัวขอ หรือการวิจัย  
  กลาวโดยสรุป การสัมมนา หมายถึง กิจกรรมที่สงเสริมใหครูอาจารย ที่มีความรูรวม
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณทางการศึกษา อาจใชเพื่อการสํารวจปญหา แลกเปล่ียน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน พบปะกันพูดคุยกัน บรรยาย อภิปรายเพื่อคนหาความรู โดยมีวิทยากรและ
ผูเขารวมสัมมนาเปนผูฟง แลวนํามาสรุปผลเพื่อกําหนดแนวทางปฏิบัติงานในการแกปญหา 
 การแสวงหาความรูดวยตนเอง 
  จุมพล  หนิมพานิช และคณะ (2544: 179-180) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาตนเองไววา 
   1. วิธีการพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย เปนการครอบคลุมการเลียนแบบ การลองผิด
ลองถูก การสอนทําส่ิงแปลกใหมและความตองการจะทําใหส่ิงที่มีอยูแลวดีข้ึน เปนการเรียนรูที่ไมผาน
สถาบันการศึกษา ไมมีหลักสูตรเปนไปโดยธรรมชาต ิการเลียนแบบเปนวิธีการพัฒนาตนเองที่ถือเปน
พื้นฐานตอการดํารงชีวิต ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม และวิถีชีวิตที่มนุษยเรียนรูจากการ
เลียนแบบตั้งแตยังเปนเด็กจนเติบโต การเลียนแบบจึงเปนจุดเร่ิมตนของการมีความคิดดัดแปลงและ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในที่สุด เชน การเรียนแบบเสียงพูดแบบพอแม ญาติมิตร เพื่อนและสมาชิกใน
สังคม การเลียนแบบแนบเนียนและเหนือชั้นข้ึนไปตามวัยและประสบการณ และการลงผิดลองถูกเปน
วิธีการพัฒนาตนเองที่จะใหมนุษยเกิดการเรียนรูไดดีและคงทน แมวาอาจจะตองลงทุน บางคร้ังก็แลก
ดวยส่ิงของมีคาหรือดวยชีวิต การอยากลองส่ิงที่ตนไมเคยมีในที่สุดก็นําไปสูการคนพบแนวทางใหม
และการคนพบตนเองในที่สุด ความตองการที่จะทําใหส่ิงที่มีอยูแลวดีข้ึนเปนธรรมชาติของมนุษยที่ไม
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อยากอยูกับที่ จึงประสงคที่จะทําส่ิงที่ไมเคยทํา เมื่อไดแลวก็อยากทําใหดีข้ึน ในเสนทางแหงการ
ปรับปรุงส่ิงเหลานั้นมนุษยก็ไดพัฒนาตนเองในที่สุด 
   2. วิธีพัฒนาตนเองดวยการศึกษาจากแหลงเรียนรู เปนวิธีการหาความรูจากแหลง
ตางๆ ดังนี้  
    2.1 สถาบันศาสนาแหงวิทยากร ไดแก วัด โบสถ มัสยิด เปนสถาบันพัฒนาจิตใจ
เพื่อใหเปนคนดี มีคุณธรรม ไดศึกษาหลักธรรมศาสนาที่ตนนับถือ เชน ชาวพุทธก็ไดปฏิบัติสมาธิเพื่อ
ความสงบของจิตใจและเพื่อมรรคผลที่สูงกวา  
    2.2 แหลงวิทยาบริการ อาจอยูในที่ทํางานและในชุมชน ที่ทํางานในรูปหองสมุด 
หองอานหนังสือ หองสารนิเทศ หองส่ือสารไปรษณียอิเล็กทรอนิกส แหลงวนอุทยาน อุทยานการศึกษา 
ศูนยประวัติศาสตร ที่ประมวลสรรพความรูหรือความรูเฉพาะดานไวใหผูสนใจเขาใจศึกษาหาความรู
ตามความสนใจ 
  สุวิทย  มูลคํา (2549: 313) กลาวถึงการพัฒนาตนเองวา ครูและบุคลากรมืออาชีพควรมี
แนวคิดในการพัฒนาตนเอง ควรสํารวจตนเองวา ควรพัฒนาตนเองในดานใดกอนเปนอันดับแรก 
ประการที่สอง คือ กําหนดจุดพัฒนาและเลือกวิธีพัฒนาตนเอง ประการที่สาม สัมมนาปฏิรูปการเรียนรู 
ประการตอมาถึงลงมือปฏิบัติทบทวนไตรตรอง ประการที่หา สรุปและสรางความรูจากการปฏิบัติจริง 
ประการที่หก แลกเปล่ียนความรู และประการสุดทาย คือ ปรับปรุง เปล่ียนความคิด สานตอความคิด 
และบุคลากรครูควรศึกษาหาความรู ติดตามองคความรู เทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการ วิชาชีพ เพื่อ
พัฒนาตนเองและพัฒนางานดวยการเขาประชุมทางวิชาการ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือวิธีการ
อ่ืนๆ ที่เหมาะสม โดยมีชั่วโมงเขาอบรมสัมมนาไมนอยกวายี่สิบชั่วโมงตอป 
  สมปรารถ  แสนแกว (2550: 36) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคลากรได
เพิ่มคุณคาของตนเองดวยการคนควาหาความรูเพิ่มเติมโดยรอบดาน มาพัฒนางานหรือหนวยงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
  นุชนาถ  ชุมแกว (2550: 22) สรุปวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
คนควาหาความรู ความชํานาญ ทักษะ ดวยตนเอง โดยวิธีการรับฟงคําบรรยายจากส่ือๆ การจัดเทคนิค 
การฝกงาน การดูงาน การเขารวมเปนคณะกรรมการ ซึ่งเปนวิธีสรางผลสําเร็จใหเกิดข้ึนกับองคกร 
  สรุปไดวา การแสวงหาความรูดวยตนเอง หมายถึง การพัฒนาตนเองจากแหลงเรียนรูที่
สรางข้ึนมาเพื่อเปนส่ือการพัฒนาและที่เกิดข้ึนมาเองตามธรรมชาติ และมีความอยากรูอยากลอง จน
ทําใหเกิดความรูใหม แลวนําความรูมาใหมไปพัฒนาใหดีข้ึน ตองมีการวางแผนการศึกษาความรูดวย
ตนเอง โดยการอานจากหนังสือ ตํารา จากเทปบันทึกเสียงหรือซีดีจากคอมพิวเตอร จากวิทยุ โทรทัศน 
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ผูพัฒนาตองพยายามพูดคุยกับคนเกงสนทนาวิชาชีพ การพูดการฟงการคิด การถามการดู และการ
เขียนจะกอใหเกิดการเรียนรูอยางแทจริง 
 การฝกอบรม 
  พยอม  วงศสารศรี (2545: 168) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดข้ึน
อยางเปนระบบ เพื่อหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทัศนคติของพนักงาน เพื่อที่จะใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีข้ึน และนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและทําใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
  ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2546: 126) ไดกลาวไววา การฝกอบรม คือ กระบวนการที่ทําให
ผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดานตางๆ 
ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมอันจะนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว การ
ฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตองอาศัยกระบวนการหรือวิธีการที่จะนํามาใชในการ
กระตุน จูงใจ และสงเสริมการเรียนรู เพื่อที่จะเปนการพัฒนาสมรรถภาพองผูเขารับการฝกอบรมให
เปนไปตามวัตถุประสงค ซึ่งมักจะหมายถึงการปฏิบัติหนาที่ภายใตความรับผิดชอบไดอยางมี
ประสิทธิภาพ อาจจะครอบคลุมถึงพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนในทางที่ดีมีความรับผิดชอบ 
มีขวัญกําลังใจในการทํางาน ตลอดจนมีความคิดริเร่ิมที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  
  ชูชีพ  พุทธประเสริฐ (ม.ป.ป.: 83) ไดกลาวไววา การฝกอบรมโดยทั่วไปแลวมุงเนนใน
เร่ืองตอไปนี้  
   1. เพื่อพัฒนาความรูและทักษะในการทํางาน เชน การปฐมนิเทศ การสาธิตวิธีการ
ใหมๆ  แกบุคลากรในองคการ 
   2. เพื่อถายทอดขอมูล คือ พยายามที่ส่ือสารและถายทอดส่ิงที่เปนประโยชนแก
บุคลากร เชน รายละเอียดของสินคา วิธีการ กระบวนการผลิต นโยบายขององคกร เปนประโยชน
องคกร เปนตน  
   3. เพื่อการปรับปรุงเจตคติที่ดีใหเกิดในหมูพนักงาน อันจะเปนประโยชนกับตัว
พนักงาน การทํางานรวมกับผูอ่ืน และตัวองคการสวนรวม  
  วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2547: 69) ไดกลาวไววา ข้ันตอนในการจัดฝกอบรม ดังนี้  
   1. การหาความตองการในการฝกอบรม เปนการศึกษาวาหนวยงานใดตองการ
ฝกอบรมใครบาง หลักสูตรอะไร เมื่อใด มีเปาหมายอยางไน หรือทําการสํารวจการปฏิบัติที่กอใหเกิด
ปญหาในองคการเพื่อจัดฝกอบรมแกปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติ 
   2. การวางโครงการฝกอบรม หมายถึง การกําหนดหลักสูตร วางแผนงาน ข้ันตอนวิธี
ปฏิบัติในการฝกอบรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการฝกอบรม 
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   3. การเสนอโครงการเพื่อขอความเห็นชอบจากผูมีอํานาจ โดยเสนอไปพรอมกับแผน
งบประมาณประจําป หรือเปนการขออนุมัติเปนโครงการพิเศษเฉพาะได 
   4. ดําเนินการฝกอบรม 
   5. ประเมินผลการฝกอบรม 
   6. การใชกรณีศึกษา (Case Study) 
   7. การสาธิต (Demonstration) 
   8. การสัมมนา (Seminar) 
   9. การฝกงานในสถานที่จริง (On the Job Training) 
  นุชนาถ  ชุมแกว (2550: 19) ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา การฝกอบรม 
หมายถึง การพัฒนาคนในทุกเร่ืองทุกดาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานในองคการ แมวาการ
ฝกอบรมไมสามารถแกปญหาตางๆ ไดทั้งหมดก็ตาม แตอาจกลาวไดวาการฝกอบรมเปนข้ันตอนที่
สําคัญในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร 
  เครือวัลย  มูลสาร (2550: 35) สรุปไววา การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จัดข้ึนเพื่อสราง
หรือเพิ่มพูนความรู อาจจัดใหแกผูเขาทํางานใหมหรือทํางานมาแลว ซึ่งเปนการเรียนรูที่มีการปฏิบัติจริง
ภายใตการแนะนําควบคุมจากผูที่มีประสบการณสูงกวาและมีความสามารถในการทํางานสูงกวา 
  มหินทร  จีรจิตต (2551: 26) สรุปไววา การฝกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคลากรดวย
การเพิ่มพูนความรูและทักษะในการทํางาน เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคการนั้นมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และการอบรมอาจทําไดหลายๆ อยางข้ึนอยูกับลักษณะของงานและการดําเนินการ
ฝกอบรม 
  กลาวโดยสรุป การฝกอบรม หมายถึง วิธีการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะในการ
ทํางาน ตลอดจนการเปล่ียนแปลงเจตคติ ทาที ความรูสึก เปนแรงกระตุนใหคณะครูในหนวยงาน 
รวมทั้งใหการสรางเขาใจในนโยบายและเปาหมายขององคการใหกับคณะครู ทั้งครูที่ปฏิบัติหนาที่อยู
เดิมและครูที่เขามาปฏิบัติหนาที่ใหมโดยการปฐมนิเทศ เพื่อพัฒนาทัศนคติและบุคลิกภาพของครูให
เกิดความพึงพอใจ พัฒนาทักษะในการทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 
 หลักพุทธธรรมสําหรับการพัฒนาบุคลากรสําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก เปนการนําหลักพุทธ-
ธรรมตามแนวพรหมวิหาร 4 มาพัฒนาบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด สงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา ซึ่งมีความหมายตอไปนี ้ 
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 พรหมวิหาร 4 
  สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช (เจริญ  สุวฑฺฒโน) (2543: 195-203) ทรง
เรียบเรียงหนังสือชุดรวมธรรมะ ตอนที่วาดวยพรหมวิหาร 4 สามารถสรุปความไดวา พรหมวิหาร 4 เปน
คุณธรรมสําหรับเปนที่อยูของจิตใจแหงพรหม คือ ผูใหญหรือผูประเสริฐ เปนธรรมเปนที่อยูซึ่งมีทั้ง
ความดีและความสุข โดยใหผูปฏิบัตินําไปใช ดังนี้ ข้ันแรกใหปฏิบัติดวยจิตคิดเกื้อกูลแผออกไปในสัตว 
บุคคลทั้งหลาย คือ เมตตาซึ่งมีอาการเปนความคิดเกื้อกูล ตอจากนั้นเมื่อไดเห็นหรือไดยินหรือไดคิดวา
เขามีความทุกขเดือดรอนก็ปฏิบัติชวยบําบัดทุกขให คือ กรุณาซึ่งมีอาการชวยบําบัดทุกข จากนั้นคร้ัน
ไดเห็นเขามีสุขไมมีทุกข ก็พลอยยินดีบันเทิงใจ คือ มุทิตาซึ่งมีอาการพลอยยินดี และเมื่อไมมีกิจที่ควร
จะทําตอไป ก็อุเบกขา คือ ดูอยูเฉยๆ  
  ดนัย  ไชยโยธา (2544: 146-147) ไดใหความหมายของพรหมวิหาร 4 หมายถึง ธรรมอัน
เปนเคร่ืองอยูของพรหม หลักธรรมสําหรับผูใหญหรือผูปกครอง หลักธรรมนี้เปนธรรมสําหรับทุกคน เชน 
บิดา มารดา ครูอาจารย หัวหนาหนวยงานและนักบริหาร ซึ่งพรหมวิหารธรรม มีดังนี้ 
   1. เมตตา ความรักใครเอ็นดู หมายถึง ความปรารถนาดีตอผูอ่ืนใหมีความสุข ความ-
สําเร็จ และความเจริญรุงเรืองตามสมควรแกสภาพ 
   2. กรุณา ความสงสารคิดจะชวยใหพนทุกข หมายถึง ความปรารถนาจะชวยผูอ่ืนให
พนความทุกขยาก เห็นอกเห็นใจ ชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 
   3. มุทิตา ความมีจิตพลอยยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี หมายถึง การแสดงความยินดีเมื่อผูอ่ืน
ประสบความเจริญ เชน การเล่ือนฐานะ ตําแหนง ยศ เปนตน มุทิตาเปนคุณธรรมที่สามารถกําจัดความ
อิจฉาริษยาได เพราะการอิจฉาริษยาผูอ่ืนยอมมีแตความทุกขจิตใจจะหาความสุขสงบไมได แตบุคคลที่
มีมุทิตาจะมีความสุขใจ หนาตาสดชื่น แจมใส และเปนที่รักของคนทั่วไป 
   4. อุเบกขา ความวางเฉย ไมดีใจ ไมเสียใจ เมื่อผูอ่ืนถึงความวิบัต ิซึ่งหมายถึง ความ
ไววางใจเปนกลาง 
  พระมหาทรรศน คุณทัสสี (2546: 119) ไดใหแนวความหมายของพรหมวิหาร 4 หมายถึง 
หลักพุทธธรรมของความเมตตาธรรมชั้นสูงตอบุคคลอ่ืนในการเรียนรูและอยูรวมกัน มีความเอ้ืออาทร
ดวยจิตใจที่ประเสริฐสูงสุด มี 4 ประการ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา เปนหลักธรรมที่
ผูบริหารและผูปฏิบัติอยูรวมกันอยางมีความสุข 
  พจนานุกรม ศัพทศาสนาสากล อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2548: 120-121) 
อธิบายความหมายของพรหมวิหาร 4 วา เปนธรรมหมวดหนึ่งในพระพุทธศาสนา มีความหมายหลายนัย 
คือ 



 42 

   1. เปนธรรมเคร่ืองอยูของพรหม เคร่ืองอยูอยางพรหม และทําใหเปนพรหมเสมอดวย
พรหม โดยมุงประเด็นที่วา เมื่อผูบําเพ็ญสมาธ ิเจริญเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขาแลว ยอมสงผล
ใหบรรลุฌานไดตามลําดับ  
   2. เปนธรรมเคร่ืองอยูของผูประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐหลักความประพฤติ
ที่ประเสริฐ เมื่อมีธรรม 4 ประการนี้ประจําใจ ยอมมีความรักสรรพสัตว ปรารถนาชวยสรรพสัตวที่
ประสบทุกขใหพนทุกข ไมริษยาในความไดดีมีสุขของสรรพสัตว และวางใจเปนกลางไดเมื่อชวยสรรพ
สัตวนั้นๆ ไมสําเร็จ  
   3. เปนธรรมเคร่ืองอยูของผูเปนใหญ คือ ผูนํา หรือผูปกครอง โดยมุงใหผูนําหรือ
ผูปกครองมีความรัก ความปรารถนาดีตอผูใตบังคับบัญชา เปนพื้นฐานชวยเหลือเขาเมื่อเขาประสบ
ความทุกข ยินดีดวยเมื่อเขาไดรับความสําเร็จ และวางใจเปนกลางไมตกอยูในอคติ พรหมวิหาร 4 เรียก
ไดอีกอยางหนึ่งวา อัปปมัญญา 4 เพราะมุงประเด็นทีว่า แผไปไมจํากัดในมนุษยและสัตวทั้งหลาย เปน
พรหมวิหารของพระอริยะ 
  พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2548: 142-143) ใหความหมายคําวา พรหมวิหาร 4 
หมายถึง ธรรมเคร่ืองอยูอยางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐ 
บริสุทธิ ์ธรรมที่ตองมไีวเปนหลักใจกํากับความประพฤติ จึงจะเชื่อวาดําเนินชีวิตหมดจด และปฏิบัติตน
ตอมนุษยสัตวทั้งหลายโดยชอบ มีดังนี้ 
   1. เมตตา หมายถึง ความรักใคร ปรารถนาดี อยากใหเขามีความสุข มีจิตแผไมตรี
และคิดทําประโยชนแกมนุษยสัตวทั้งหลาย 
   2. กรุณา หมายถึง ความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข ใฝใจอันปลดเปล้ืองบําบัดความ
ทุกขยากเดือดรอนของปวงสัตว 
   3. มุทิตา หมายถึง ความยินดี ในเมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข มีจิตผองในบันเทิง กอปรดวย
อาการแชมชื่นเบิกบานอยูเสมอ ตอสัตวทั้งหลาย ผูดํารงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเมื่อเขาไดดีมีสุข 
เจริญงดงามยิ่งข้ึนไป 
   4. อุเบกขา หมายถึง ความวางใจเปนกลาง อันจะทําใหดํารงอยูในธรรมที่พิจารณา
เห็นดวยปญญา คือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่งไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่
สัตวทั้งหลายกระทําแลว อันควรไดรับผลดีหรือชั่วสมควรแกเหตุอันตนประกอบ พรอมที่จะวินิจฉัยและ
ปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรูจักวางเฉยสงบใจมองในเมื่อไมมีกิจควรทํา เพราะเขารับผิดชอบตนไดดี
แลวเขาสมควรรับผิดชอบตนเอง หรือเขาควรไดรับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน ดังนั้น ผูดํารง
ตนในพรหมวิหาร ยอมชวยเหลือมนุษยทั้งหลายดวยเมตตากรุณา และยอมรักษาธรรมไวไดดวย
อุเบกขา ดังนั้น แมจะมีกรุณาที่จะชวยเหลือปวงสัตวแตก็ตองมีอุเบกขาดวยที่จะมิใหเสียธรรม พรหม-
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วิหารนี้ บางทีแปลวา ธรรมเคร่ืองอยูของพรหม ธรรมเคร่ืองอยูอยางพรหม ธรรมประจําใจที่ทําใหเปน
พรหมหรือใหเสมอดวยพรหม หรือธรรมเคร่ืองอยูของทานผูมีคุณอันยิ่งใหญ 
  พระเทพโสภณ (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต) (ม.ป.ป.: 43-45) ไดกลาวถึงพรหมวิหาร 4 ซึ่ง
สามารถสรุปความไดวา นักบริหารตองมีพรหมวิหารธรรม คือ ธรรมสําหรับผูใหญ 4 ประการ เพราะ
เมตตาจะทําใหนักบริหารรูจักมองแงดีของเพื่อนรวมงานและจดจําไวเพื่อจะไดใชคนใหเหมาะสมกับ
ลักษณะที่ดีของเขา กรุณาจะทําใหนักบริหารเปดใจกวางรับฟงปญหาของคนอ่ืน มุทิตาทําใหนักบริหาร
สงเสริมใหคนทํางานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถจนไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน และอุเบกขาจะทําให
ผูบริหารมีความยุติธรรมในการใหรางวัลและลงโทษ โดยรูเทาทันคนรวมงานทุกคน 
  พระธรรมวงศาจารยสุข สุขโณ (2554: 23) ไดใหความหมายของพรหมวิหาร 4 หมายถึง 
หลักธรรมอันประเสริฐ หลักธรรมที่ผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชาในการบริหารใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ทํางานรวมกันใหบรรลุตามจุดประสงค ภายใตความมีเมตตา มีความกรุณา มีมุทิตาจิต 
และอุเบกขามีความยินดีตอผูใตบังคับบัญชาในโอกาสที่ไดรับความกาวหนา 
  จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปไดวา พรหมวิหาร 4 เปนหลักธรรมอันประเสริฐ เปน
คุณธรรมชั้นสูงที่ผูบริหารพึงมีและนํามาเปนแนวทางปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรใหบรรลุเปาหมาย 
ประกอบดวยหลัก 4 ประการ ซึ่งเปนหลักปฏิบัติตอกัน ไดแก มีความเมตตาธรรม มีความกรุณาตอกัน 
มีมุทิตาตอกัน และอุเบกขาตอบุคคลอ่ืน  
  ดังนั้น การนําหลักพรหมวิหาร 4 ไปใชในการบริหารงานนั้นสามารถสรุปไดวา เปนคุณธรรม
สําหรับเปนที่อยูของจิตใจแหงพรหม คือ ผูใหญหรือผูประเสริฐ ซึ่งผูนําองคการควรจะมีธรรมเปนหลัก
ประจําใจ กํากับพฤติกรรมคนในองคการในสังคม ใหเปนไปโดยชอบธรรมถูกตองทํานองคลองธรรม 
ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรยึดธรรมเปนหลักปฏิบัติ เพื่อกอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางผูนํา
กับผูตาม ระหวางนายจางกับลูกจางเชิงการอยูรวมกันอยางมีความสุข ซึ่งพรหมวิหาร 4 ในการ
บริหารงานนั้นจะมีดังนี้ 
   1. เมตตา คือ พฤติกรรมมีความหวังดีตอบุคลากรในองคการเพื่อใหผูอ่ืนมีความสุข 
มีจิตใจแผไมตรีจิต สนิทสนมกับผูนอย หวังความดีงามแกเขา อยากใหเขามีความสุข 
   2. กรุณา คือ พฤติกรรมหวังดีเมื่อเห็นผูอ่ืนหรือบุคลากรในองคการมีความทุกขรอน 
ตกทุกขไดยาก ก็รูสึกสงสาร หว่ันใจไปตามเมื่อเห็นเขามีความทุกข 
   3. มุทิตา คือ ความชื่นบานในเวลาที่ผูอ่ืนหรือบุคลากรในองคการไดรับความดีเมื่อ
เขามีความเจริญดวยความรูความสามารถ เจริญดวย ลาภ ยศ และชื่อเสียง พลอยชื่นชมยินดีตามดวย
คุณธรรม 



 44 

   4. อุเบกขา คือ มีการวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย ไมเสียใจ ไมดีใจ เมื่อสถานการณ
ไมเอ้ือที่จะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรมความมีเมตตา กรุณา และมุทิตา เมื่อมีผูประพฤติดีก็ตองชม 
ยกยอง สรรเสริญคุณงามความดีของเขา แตเมื่อมีผูประพฤติไมดีก็ตองถูกตําหนิ ลงโทษตามกรณีของ
ความผิด ไมตัดสินเอนเอียงเพราะอํานาจอคติที่ผิดๆ 
  ความเมตตา  
   ความหมายของเมตตา 
    ความเมตตาเปนคุณธรรมเคร่ืองปราบและทําลายความโกรธ ความพยาบาท 
ความโกรธ อันเปนเสมือนไฟคอยเผาผลาญจิตใจใหมอดดับไป นักวิชาการไดใหความหมายของเมตตา
ไวตางๆ ดังนี้ 
    พระธรรมปฎก (ประยุทธ ปยุตฺโต 2545: 20) ใหความหมายวา ความเมตตา 
(ความรัก) คือ ความปรารถนาดี มีไมตรี ตองการชวยเหลือใหทุกคนประสบประโยชนและความสุข 
    พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546: 872) กลาววา เมตตา คือ ความรัก
และเอ็นดู ความปรารถนาจะใหผูอ่ืนมีความสุข 
    แกว  ชิดตะขบ (2547: 93) ไดใหความหมายไววา เมตตา หมายถึง ความสนิทสนม 
คือ ความรักใครที่เวนจากราคะ ความกําหนัด ไดแก ความปรารถนาใหเกิดความสุข ความมีจิตอันแผ
ไมตรีและคิดทําประโยชนแกมนุษยละสัตวทั่วหลา 
    สุภาพร  พิศาลบุตร (2549: 151) กลาววา เมตตา คือ ความปรารถนาใหผูอ่ืนเปน
สุข อาจจะเปนความสุขทางกาย หรือทางวาจา เชน การจูงคนตาบอดขามถนน การพูดจาไพเราะ
ออนหวาน การไมคิดรายตอผูอ่ืน การปรับความคิดตนเองใหเขากับผูอ่ืน 
    สมคิด  บางโม (2549: 93) ใหความหมายไววา เมตตา คือ ความปรารถนาใหผูอ่ืน
เปนสุข อยากใหผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงานมีความสุขไมทุกข ไมกดข่ีเบียดเบียนหรือใชวาจาที่ไม
สุภาพกับพนักงาน 
    พระจําป  ชินดา (2552: 49) กลาววา เมตตา เปนความรักใคร ความปรารถนาดี 
มีไมตรีจิตแกทุกชีวิต ประสานโลกใหอบอุนรมเย็น ตองการความชวยเหลือทุกคนใหประสบประโยชน
และความสุขโดยทั่วกัน และพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวกับการแสดงความชวยเหลือผูอ่ืนใหมีความสุข 
และชวยใหผูอ่ืนพนทุกข ตามความสามารถของตน  
    ฮารวี (Harvey. 1960: 360) ใหความหมายของเมตตา (love) วาเปนสภาวะจิตที่
อยากใหผูอ่ืนมีความสุข เปนส่ิงสําคัญที่พระพุทธเจาไดทรงเนนตอสาวกของพระองคเสมอ ใหบําเพ็ญ 
บมเพาะ ฝกฝนเมตตา หรือการกระทําใดๆ ก็ตามอันเนื่องมาจากความเขาอกเขาใจ ทําใหเกิดความ
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เขาใจในโลก มองสภาวะของโลกดวยเมตตา แลวจะเปนหนทางหนึ่งแหงการดับทุกข ซึ่งการดับทุกข 
ก็คือการกระทําใหแจงแหงสภาวะพระนิพพาน 
    สรุปไดวา ความเมตตา เปนความรักใคร ความปรารถนาดี มีไมตรี ตองการ
ชวยเหลือใหทุกคนประสบประโยชนและความสุข  
   ความสําคัญของเมตตา 
    พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) (2541: 43-44) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของเมตตาวา เปนความรัก ความหวังดี ที่ปรารถนาใหผูอ่ืนมีความสุข นักบริหารตองมีความรักและ
ความหวังดีแกเพื่อนรวมงาน ความรักจะเกิดไดถานักบริหารรูจักมองแงดีหรือสวนที่ดีของเพื่อนรวมงาน 
ถาพบสวนเสียของเพื่อนรวมงาน นักบริหารตองรูจักมองขามและใหอภัย เมื่อพบสวนดีก็จดจําไวเพื่อจะ
ไดใชคนใหเหมาะกับลักษณะที่ดีของเพื่อนรวมงาน ดังนั้น เมตตาหรือความรักจึงเกิดจากการมองแงดี
ของคนอ่ืน 
    พระจําป  ชินดา (2552: 50) ใหสรุปความสําคัญของเมตตาวา ความรัก ความ-
หวังดีที่ปรารถนาใหผูอ่ืนมีความสุข ความรักที่มุงเพื่อปรารถนาดี โดยไมหวังผลตอบแทนใดๆ การนึกถึง
และมองดูบุคคลอ่ืนดวยเมตตานั้นจิตใจก็จะมีแตความรักใครเบิกบาน ความเมตตาชวยใหชีวิตมี
ความสุข ทําใหไมเห็นแกตัว 
    คานาล (Kanal. 1956: 49-61) ไดกลาวถึงความสําคัญของเมตตาไววา เมตตา
ชวยใหอยูรวมกันอยางมีความสุข ความเมตตาชวยทําใหชีวิตมีความสุข ทําใหไมเห็นแกตัว ซึ่งความ-
เห็นแกตัวจะเปนส่ิงทําลายชีวิตและสังคม คนที่มีความเมตตากรุณาอยูเสมอยอมไดรับประโยชนหลาย
อยาง คือ เปนผูไมมีกังวล มีความสุข มีจิตใจสงบ เปนที่เคารพนับถือของคนทั่วไป 
    สรุปไดวา ความเมตตาเปนความปรารถนาดีกับทุกผูทุกนามที่ไมหวังผลตอบแทน 
การนึกถึงและมองดูบุคคลอ่ืนดวยเมตตานั้นจิตใจก็จะมีแตความรักใครเบิกบาน 
   คุณลักษณะของเมตตา  
    พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) (2541: 43-44) ไดกลาวถึงคุณลักษณะ
ของเมตตาวา นักบริหาร คือ ผูทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน การบริหารงานดวยธรรมาธิปไตยที่ถือ
หลักการและความสําเร็จของงานเปนใหญ จึงเปนผูนําที่นั่งอยูในหัวใจของคนรวมงาน ทั้งนี้เพราะมี
ธรรมเปนพลังในการบริหาร 4 ประการ คือ 
     1. ปญญาพละ กําลังแหงความรอบรูเร่ืองคนเร่ืองงาน 
      2. วิริยะพละ กําลังแหงความขยันที่ปลุกใจตนเองและคนอ่ืนตลอดเวลา 
       3. อนวัชชพละ กําลังแหงความสุจริตที่ปราศจากรูร่ัวแหงชีวิตเกิดจาก
อบายมุข 
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      4. สังคหพละ กําลังแหงมนุษยสัมพันธที่ประสานใจผูรวมงานเขาดวยความ
โอบออมอารี วจีไพเราะ สงเคราะหประชาชน และวางตนพอดี นักบริหารผูที่มีธรรมอยูในหัวใจยอมเปน
ศูนยรวมใจของคนรวมงานและสามารถจัดการใหงานในหนาที่ลุลวงไปดวยดี 
    พระราชพรหมยาน (อางถึงใน พระจําป  ชินดา. 2552: 51) ไดกลาวถึงคุณลักษณะ
ของเมตตาวา ความรัก คือ ความเมตตาปรานี มีความรูสึกอยูเสมอวาคนและสัตวหรือวาคนทุกคน 
ในโลก แมแตสัตวเดียรฉานที่เกิดมามีความรูสึกเหมือนกัน รักสุขเกลียดทุกขเหมือนกันหมด ตนเอง
ตองการมีความรักสุขฉันใด คนอ่ืนก็ตองการมีความรักสุขฉันนั้น ตองอยูในขอบเขตของความดี ใหใช
ปญญาพิจารณาหาความจริง เปนการแสดงซึ่งความรูสึกรัก ผูกพันในเพื่อนมนุษยดวยกัน อนุเคราะห
เกื้อกูลซึ่งกันและกัน ความเมตตาเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดสันติสุขและเปนเคร่ืองค้ําจุนสังคม 
สังคมนั้นยอมจะมีแตความสงบสุขและความกาวหนา ปราศจากการเอารัดเอาเปรียบและการกดข่ี 
ซึ่งกันและกัน สังคมใดก็ตามที่บุคคลมีความเมตตากรุณานอย สังคมนั้นยอมจะมีปญหาอาชญากรรม 
ปญหาความทุกขยาก การกดข่ีหมเหง รังแกกันและกัน 
    พระจําป  ชินดา (2552: 52) ใหสรุปคุณลักษณะของเมตตาวา เมตตา คือ 
ความหวังดีเปนการคิดที่จะใหผู อ่ืนมีความสุขในชีวิตการงานการศึกษา มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอ
ผูรวมงาน การใหความชวยเหลือที่เปนประโยชนตอกัน พูดจาไพเราะ ไมสรางความแตกแยก การชวย
แนะนําที่จะเปนประโยชนซึ่งกันและกัน มองทุกคนเปนเพื่อนเปนกัลยาณมิตร การไมเอาเปรียบกัน ไม
อาฆาตบาดหมางใจกัน ไมคิดเบียนเบียน ไมใสราย ตลอดจนการปรารถนาดีตอทุกคนอยางสม่ําเสมอ 
และเปนไปตามเหตุผล และการทําตนใหเปนประโยชนแกผูอ่ืนอยูเสมอ 
    สรุปไดวา ความเมตตาเปนความปรารถนาดีที่ตองการใหผูอ่ืนมีความสุข เปนการ
แสดงออกซึ่งความรูสึกรักผูกพันเพื่อนมนุษยดวยกัน อนุเคราะหซึ่งกันและกัน เพื่อสรางสันติภาพและ
สรางสรรคสันติสุข 
   ความเมตตากับการพัฒนาบุคลากร 
    ในหลักพุทธธรรมของพรหมวิหาร 4 พึงพิจารณาแนวทางการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความสงสารตอบุคลากรทั้งปวงในหนวยงานซึ่งจะกอใหเกิดความเจริญและความกาวหนาอยางมี
คุณภาพ ที่คันถรจนา จากพรหมวิหารฌาน เปนเมตตาชั้นสูงของพรหม ในสังคมการบริหารและการ
พัฒนา เปนหลักคุณภาพทางพื้นฐานแหงจิตใจที่แสดงออกภายนอกตามหลักการพัฒนา ไดแก ความ
เมตตาแหงการแบงปน สงเคราะห เปนเคร่ืองยึดเหนี่ยวใหกับบุคลากรอยางเปนธรรมเสมอภาค 
เหมาะสม ยืดหยุนในการปฏิบัติ ตลอดจนใหความรูความเขาใจ เรียกวา การมีเมตตาธรรมตามหลัก
พุทธธรรมที่เหมาะสม นอกจากนั้นหลักในความเมตตา พิจารณาจากพื้นฐานของส่ิงมีชีวิตที่สามารถอยู
รอดได มีความแข็งแรง ฉลาด ปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง การดํารงใหส่ิงมีชีวิตใหอยูรอดจะตอง
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มีความเมตตาตอส่ิงมีชีวิต วางระบบในการพัฒนาหลักธรรม องคการที่จัดตั้งข้ึนจะตองมีขอตกลง
รวมกันจากระเบียบ วิธีปฏิบัติ ตลอดจนวางแนวทางบริหาร และพัฒนารวมกัน  
    หลักของพุทธธรรมที่กลาวไวในพุทธจริยธรรม (2553: 27-29) อยูรวมกันในหมู
ดวยดี ในดานความสัมพันธกับผูอ่ืนที่เปนเพื่อนรวมงาน รวมกิจการในบทบาทหนาที่ ตลอดจนหมูคณะ
ในโรงเรียน พึงปฏิบัติตามหลักการอยูรวมกัน คือ หลักแหงความเมตตา 6 ประการ ดังนี้ 
     1. เมตตากายกรรม ทําตอกันดวยเมตตา คือ แสดงไมตรีและความหวังดีตอ
เพื่อนรวมงาน รวมกิจการ รวมชุมชน ดวยการชวยเหลือกิจธุระตางๆ โดยเต็มใจ แสดงอาการกิริยา
สุภาพ เคารพนับถือกันทั้งตอหนาและลับหลัง  
     2. เมตตาวจีกรรม พูดตอกันดวยเมตตา คือ ชวยบอกแจงส่ิงที่เปนประโยชน 
ส่ังสอนหรือแนะนําตักเตือนกันดวยความหวังดี กลาววาจาสุภาพ แสดงความเคารพนับถือตอกันทั้ง 
ตอหนาและลับหลัง  
     3. เมตตามโนกรรม คิดตอกันดวยเมตตา คือ ตั้งจิตปรารถนาดี คิดทําส่ิงที่
เปนประโยชนแกกัน มองกันในแงดี มีหนาตายิ้มแยมแจมใสตอกัน  
     4. สาธารณโภคี ไดมาแบงกินแบงใช คือ แบงปนลาภผลที่ไดมาโดยชอบธรรม 
แมเปนของเล็กนอย ก็แจกจายใหไดมีสวนรวมใชสอยบริโภคทัว่กัน  
     5. สีลสามัญญตา ประพฤติใหดีเหมือนเขา คือ มีความประพฤติสุจริตดีงาม 
รักษาระเบียบวินัยของสวนรวม ทําตนใหเปนที่นารัก ไมใหเส่ือมเสียแกหมูคณะ 
     6. ทิฏฐิสามัญญตตา ปรับความเห็นเขากันได คือ เคารพรับฟงความคิด
เห็นชอบรวมกัน ตกลงกันไดในหลักการสําคัญ ยึดถืออุดมคติ หลักแหงความดีงาม หรือจุดหมายสูงสุด
อันเดียวกัน  
    การพิจารณาหลักเมตตาในการพัฒนาบุคลากรตามภาระงานพัฒนาบุคลากร
ตองมีแผนพัฒนาเปนสําคัญ องคกรทางการศึกษาทุกระดับจะตองทําใหบรรลุความฝนที่เปนเปาหมาย
ใหเปนจริง ดานคุณภาพประสิทธิภาพสูงสุด มีวิธีพัฒนาบุคลากรใหมีการกระตุน สงเสริม พรอมกับการ
เสริมแรงเสมอ บุคลากรที่เขามาในองคกรยอมมีพื้นฐานตางกัน ดานประสบการณ เทคนิควิธี จําเปน 
ตองพัฒนา พัฒนาดานสําคัญ ไดแก พัฒนาบุคลากรกับเทคโนโลยีที่เหมาะสมในการจัดการเรียน 
การสอนสมัยใหม สรางระบบคุณธรรมรณรงค สงเสริมใหความรู ประสบการณ ปรับปรุงบุคลากรใหมี
ความซื่อสัตย มีความเมตตาตอกัน ทั้งฝายบริหาร ฝายปฏิบัติการ บุคลากรทั่วไป มีการจัดโครงการ
พัฒนาระบบบริหารเชิงคุณธรรม จริยธรรม กับการพัฒนาบุคลากรเพื่อความเปนเลิศดานจิตใจ 
ทุกระดับ  
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    สรุปไดวา ความเมตตาจะนํามาพัฒนาบุคลากรนั้นตองทําดวยหลักธรรม จริยธรรม
ใหเกิดผลตามเปาหมายขององคกร เชื่อวาหลักพรหมวิหารฌาน ที่เปนเมตตาธรรมนั้นจะสามารถ
พัฒนาบุคลากร ใหเกิดรวมมือในการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ มีความรวมมืออยางตอเนื่อง ขวัญและ
กําลังใจจะเกิดข้ึนกับบุคลากรในภาพรวมอยางยั่งยืน 
  ความกรุณา 
   ความหมายของกรุณา 
    ความกรุณาเปนการพยายามหาทางชวยเหลือ บําบัดใหบรรเทา หรือพนจากความ
ทุกขเดือดรอนนั้น ผูมีความกรุณายอมเจรจาถอยคําที่ไพเราะออนหวานนาฟง ไมกลาวคําหยาบจิตใจก็
ออนโยน ไมโหดรายทารุณหรือกระดาง ไดมผูีใหความหมายของกรุณาไวตางๆ ดังนี้ 
    พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546: 70-71) ใหความหมายกรุณาวา 
ความสงสารคิดที่จะชวยใหพนทุกข 
     พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2546: 16) ไดใหความหมายกรุณาไววา 
กรุณาเปนความสงสารคิดชวยใหผูอ่ืนพนทุกข ใฝใจในอันจะปลดเปล้ืองบําบัดความทุกขยากเดือดรอน
ของปวงสัตว (compassion)  
    แกว  ชิดตะขบ (2547: 93) ไดใหความหมายกรุณาไววา กรุณา หมายถึง ความ
หว่ันใจเมื่อเห็นผูอ่ืนไดรับทุกขรอน ไดแก ปรารถนาเพื่อจะปลดเปล้ืองความทุกขรอนของผูอ่ืน หรือ
ความสงสารคิดชวยใหผูอ่ืนพนทุกข ใฝใจในอันจะปลดเปล้ืองบําบัดความทุกขยากเดือดรอนของ 
ปวงสัตว 
     สมคิด  บางโม (2549: 93) ไดใหความหมายกรุณาไววา กรุณา คือ ชวยใหผูอ่ืน
พนทุกข เมื่อผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงานเดือดรอนก็ลงไปชวยเหลือดวยความเต็มใจ เชน ชวยดาน
การเงิน ชวยดานสวัสดิการใหเบิกจายไดอยางรวดเร็ว ไปเยี่ยมเมื่อลูกนองหรือพอแมของเพื่อนรวมงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาเจ็บปวย เปนตน  
    สุภาพร  พิศาลบุตร (2549: 51) ไดใหความหมายกรุณาไววา กรุณา คือ ความ
ปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข ความทุกขคือส่ิงที่เขามาเบียดเบียนใหเกิดความไมสบายการไมสบายใจ 
    สุมาลี  วงศษา (2550: 40) สรุปความหมายของกรุณาไววา กรุณา คือ พฤติกรรม
ของบุคคลที่เกี่ยวกับการแสดงความชวยเหลือผู อ่ืนใหมีความสุขและชวยใหผู อ่ืนพนทุกขตาม
ความสามารถของตน 
    พระจําป  ชินดา (2552: 53) สรุปไววา กรุณาเปนความสงสารใหผูอ่ืนพนทุกข ไม
เดือดรอน รูจักการใหอภัยซึ่งกันและกัน รูจักการแบงปนตามความสามารถของตน ใสใจที่จะปลด
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เปล้ืองบําบัดความทุกขยากเดือดรอนของสัตวทั้งปวงในอันจะรับรูความเดือดรอนแทนคนอ่ืนเหมือน
ทุกขของตนเอง 
    สรุปไดวา กรุณา คือ การชวยใหผูอ่ืนพนทุกข ไมเดือดรอนโดยการรูจักใหอภัยซึ่ง
กันและกัน รูจักการแบงปนตามความสามารถของตน ใฝใจที่จะปลดเปล้ือง บําบัดความทุกขยากของ
คนและสัตวทั้งปวง 
   ความสําคัญของกรุณา  
    พระเมธีธรรมาภรณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) (2541: 41) ไดกลาวถึงความสําคัญของ
กรุณาวา ความสงสาร เห็นใจ ปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข เมื่อเพื่อนรวมงานประสบเคราะหกรรม นักบริหาร
ตองมีความสงสาร หว่ันใจ และคิดหาทางชวยใหผูอ่ืนพนทุกข ความสงสารจะเกิดข้ึนไดก็คือเมื่อ 
นักบริหารเปดใจกวางรับฟงปญหาของคนอ่ืน กรุณาตางจากเมตตาตรงที่วากรุณาเกิดข้ึนเมื่อมองจุด
ดอยของคนอ่ืน สวนเมตตาเกิดข้ึนเมื่อมองจุดดีของคนอ่ืน เชน เห็นเด็กนอยหนาตานารักเดินมาก็มีจิต
เมตตาตอเด็ก เมื่อเด็กนั้นหกลมปากแตกก็มีจิตกรุณาเด็ก  
    พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546: 70-71) ไดกลาวถึงความสําคัญของ
กรุณาวา กรุณาใชประกอบหนากริยาแสดงความขอรองอยางสุภาพ เชน กรุณาสง ใชรวมกับคําพระ
เปนสรรพนามสําหรับพระเจาแผนดิน เชน กราบบังคมทูลพระกรุณา กรุณาทฤคุณ (-ทรึคุน) คุณอัน
ยิ่งใหญ คือ กรุณาธิคุณ 
    พระปสนฺโนภิกขุ (อางถึงใน พระจําป  ชินดา. 2552: 54) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของกรุณาไววา มนุษยประสบกับความเดือดรอนซึ่งเปนส่ิงที่คนทั่วๆ ไปไมปรารถนา เมื่อมนุษยมีความ
ทุกข ความเดือดรอนในดานปจจัย 4 หรือเคร่ืองอุปโภคบริโภค ก็เกิดความสงสารและมีความพยายาม
หาทางที่จะบรรเทาความทุกขของเพื่อนมนุษย ไมวาจะเกิดความทุกขในทางรางกายหรือความทุกขมา
ทางจิตใจ มีความตั้งใจที่จะพยายามชวยเพื่อนมนุษย ยิ่งถาไดเห็นคนในเวลาที่คนอ่ืนประสบกับความ
ทุกข ก็พยายามที่จะบรรเทาความทุกขนั้น มีความเอ้ือเฟอพรอมที่จะชวยเหลือเพื่อนมนุษยที่ไดรับ
ความเดือดรอน 
    พระสัทธัมมโชติกะ  ธัมมาจริยะ (อางถึงใน พระจําป  ชินดา. 2552: 54) ได
กลาวถึงความสําคัญของกรุณาวา เมื่อเห็นสัตวทั้งหลายไดรับความลําบาก จิตใจของคนดี มีคุณธรรม
จริยธรรม มีศีลธรรมก็เกิดความไหวหว่ันนิ่งอยูไมได หรืออีกนัยหนึ่งหมายความวา ยอมชวยผูที่ไดรับ
ความลําบากนั้นใหไดรับความสุข 
    พระจําป  ชินดา (2552: 54) สรุปความสําคัญของกรุณาวา เปนความสงสาร 
ความปรานี ปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกขโดยไมหวังผลตอบแทน สงเคราะหสรรพสัตวที่มีความทุกขให
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หมดทุกขตามกําลังกาย กําลังปญญา และกําลังทรัพย เมื่อเห็นสัตวทั้งหลายไดรับความทุกขก็เกิด
ความไหวหว่ันนิ่งอยูไมได ยอมชวยผูที่ไดรับความลําบากนั้นใหไดรับความสุข 
    สรุปไดวา ความสําคัญของกรุณาเปนความสงสาร ความปรานี ปรารถนาใหผูอ่ืน
พนทุกข โดยไมหวังผลตอบแทน โดยการสงเคราะหสรรพสัตวทั้งหลายที่มีความทุกขใหหมดทุกขตาม
กําลังกาย กําลังปญญา และกําลังทรัพย 
   คุณลักษณะของกรุณา  
    พระเทพบัณฑิต (2543: 25) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของกรุณาวา เปนความ
สงสาร การชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน กรุณาชวยเหลือเพื่อใหพนจากความทุกข บางทีอาจชวยเหลือ
ในดานความรู บางทีอาจชวยเหลือในดานอามิสส่ิงของตางๆ แลวแตความเหมาะสมในการชวยเหลือ 
กรุณาชวยเหลือในเกื้อกูลหวังจะใหพนทุกข แตวาการชวยเหลือคนอ่ืนชวยใหเปน ถาชวยไมเปนก็ไม
เกิดประโยชนเหมือนกัน ตองชวยเหลือคนอ่ืนโดยวิธีที่คนอ่ืนชวยเหลือตัวเอง 
    กนกวรรณ  วิวัฒนธนศิษฐ (2545: 31-32) สรุปคุณลักษณะของกรุณาไว ดังนี้ 
     1. ไมฆา ขมเหง รังแก ตลอดจนทํารายดวยลักษณะตางๆ ตอมนุษยและสัตว 
     2. เสียสละทรัพยสินสวนตนใหกับผูที่ขาดแคลน และมีความจําเปนกวา 
     3. ชวยเหลือเกื้อกูลกัน 
     4. มีการทางกาย วาจา ที่แสดงตอผูอ่ืนดวยความสุภาพ 
     5. ไมขมขู ดุหมิ่น เสียดสี พูดจาดวยความกร้ิวโกรธเคียดแคน 
    พระมหาสุทธิชัย  ฐิตชโย (2546: 21) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของกรุณาวา เปน
ความสงสาร ความมีเยื่อใยใครจะชวยเหลือ ปรารถนาใหผูอ่ืนตลอดถึงสรรพสัตวที่ประสบทุกขอยู พน
จากความทุกขและความเดือดรอน เปนตน ปราศจากเวรภัย ปราศจากทุกขโศก เปนลักษณะที่เต็ม
เปยมดวยความไมตรี มุงความปราศจากทุกขและความเดือดรอนทั้งปวงเสมอเหมือนกันหมด กรุณา
เปนกุศลจิต ซึ่งมักจะเกิดมีข้ึนแกสาธุชนคนดีงาม มีลักษณะที่เปนนามธรรม และบุคคลสามารถกระทํา
ใหปรากฏผลเปนรูปธรรมได ดวยพฤติกรรมทางกายและวาจาที่เต็มเปยมไปดวยความสงสารอยากให
พนไปจากความทุกขตางๆ และเปนความปรารถนาดีที่คิดจะชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมมีเงื่อนไขใดๆ  
    พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) (อางถึงใน พระจําป  ชินดา. 2552: 55) 
กลาวถึงคุณลักษณะของกรุณาวา กรุณาความสงสาร หว่ันใจ ปรารถนาจะชวยใหคนอ่ืนพนทุกข เมื่อ
เพื่อนรวมงานประสบความทุกขทรมานจากความเจ็บปวย ในขณะนั้นหยุดเพงพินิจความดีงามของ
เพื่อนรวมงานเปนการชั่วคราว แตหันไปใหความสนใจตอความเจ็บปวยของเพื่อนรวมงานเพื่อดูแลกัน
ในยามเจ็บไข หรือคูครองตองไมทอดทิ้งกันในยามจนและยามเจ็บ ที่สําคัญก็คือคูครองตองยืนหยัด
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เคียงขางชวยประคับประคองใหอีกฝายหนึ่งผานพนปญหาและอุปสรรคไปได ดังคํากลาวที่วา “มีทุกข
รวมทุกข มีสุขรวมเสพ” มีทุกขรวมทุกขดวยกรุณา มีสุขรวมเสพดวยเมตตา 
    พระจําป  ชินดา (2552: 55) กลาวถึงคุณลักษณะของกรุณาวา กรุณาเปนความ
สงสารปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนไดพนทุกข จะเปนบุตรหลานหรือคนในบังคับบัญชา ตลอดทั้งศัตรูและ
สรรพสัตวทั่วๆ ไป ที่ตองประสบกับความทุกขครอบงํา ทั้งที่เปนทุกขโดยธรรมชาติและทุกขในสังสารวัฏ 
การชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันละกัน ชวยเหลือสงเสริมการพัฒนาดานความรู ดานอารมณ จิตใจและสังคม 
บางทีอาจชวยเหลือแบงปนในดานทรัพยสิน ในดานอามิสส่ิงของตางๆ การแสดงออกทางกาย วาจา ที่
แสดงตอผู อ่ืนดวยความสุภาพ มีใจกวางรับฟงปญหาของอ่ืนดวยความเต็มใจ และตองอยูใน
ความสามารถของตน 
    สรุปไดวา กรุณาเปนความสงสารปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนไดพนทุกข โดยไมหวัง
ผลตอบแทนดวยความเต็มใจ และตองอยูในความสามารถของตน 
   ความกรุณากับการพัฒนาบุคลากร  
    ความกรุณาเปนอาการและปฏิสัมพันธความสงสารในหลักพรหมของวิหารฌาณ 
ในความหมายแหงการชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกข ใฝใจที่จะปลดเปล้ืองบําบัดทุกขความ
เดือดรอนของคนทั้งปวง  
    การพิจารณาหลักพุทธธรรมตามพรหมวิหาร 4 ความกรุณา เมื่อเร่ิมเจริญกรุณานั้น
ไมควรเร่ิมในบุคคลที่เปนโทษแกภาวนา มีบุคคลรักเปนตนกอน เพราะบุคคลที่รักก็ตั้งอยูในพื้นฐานแหง
คนที่รักนั่นแหละ (กรุณา-ความชวยเหลือผูประสบทุกข) ยอมเกิดข้ึนไมไดในคนที่รัก เพราะกรุณาจะ
เกิดข้ึนกับคนที่ประสบทุกขเทานั้น บุคคลผูเปนสหายที่รักยิ่งก็ตั้งอยูในฐานะแหงสหายที่รักยิ่ง บุคคล
กลางๆ (ไมรัก ไมเกลียด) ก็ตั้งอยูในฐานะแหงคนเปนกลางๆ บุคคลที่ไมรักก็ตั้งอยูในฐานแหงคนไมรัก 
ก็ตั้งอยูในฐานแหงคนเปนขัดแยงกันนั่นแหละ (กรุณาก็เกิดไมได) และบุคคลที่คิดไดก็ไมควรผานกรุณาไป 
เพราะไมมีตัวตนรับกรุณา เมื่อจะเร่ิมควรเวนบุคคลที่กลาวมาทั้งหมดนั้น เร่ิมที่คนเข็ญใจ รูปราง 
นาเกลียด มือและเทาไมสมประกอบ นอนอยูที่ศาลาอนาถา มีกระเบื้องขอทานอยูดานหนา พึงแผ
ความกรุณาไปในบุคคลนี้วา “สัตวผูนี้ถึงซึ่งความทุกขยากหนอ ไฉนเลาหนอเขาจะพึงพนจากทุกขนี้ได” 
    หากหาคนเข็ญใจอยางนี้ไมได แมบุคคลผูมีความสุขจากการทําบาป ก็พึงควร
เลือกเขาเจริญกรุณาไดโดยเปรียบเทียบคนทําบาปนี้เหมือนโจรมีของกลาง พระราชามีพระราชบัญชา
วาจงลงโทษหนัก ตอมามีการกลับใจเปนคนดี สงสารผูนี้จักตายแลวแตไดรับความเมตตา (ปญญา   
ใชบางยาง. 2546: 125-126) 
    หลักพุทธธรรมของพรหมวิหาร 4 เปนการพัฒนาบุคลากร จากหลักของความ
กรุณา ควรนําหลักธรรมที่มีความเขาใจทั้งผูบริหารและผูรวมองคกร โดยอาศัยหลักของการบําเพ็ญ
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และคุณธรรมของสายบริหาร บําเพ็ญกรณียของผูบริหาร คือ ปฏิบัติหนาที่ของนักปกครองผูยิ่งใหญ
เปนธรรมเนียมหรือหนาที่ประจําของผูบริหารข้ันสูง 5 ประการ คือ  
     1. ธรรมาธิปไตย ถือเปนธรรมใหญ คือ ยึดถือความจริง ความถูกตอง ความ
ดีงาม เหตุผล หลักการ กฎกติกาที่ชอบธรรม เปนบรรทัดฐาน เคารพธรรม เชิดชูธรรม นิยามธรรม ตั้ง
ตนอยูในธรรม ประพฤติธรรมดวยตนเอง  
     2. ธรรมมิการักขา ใหความคุมครองโดยธรรม คือ จัดอํานวยการรักษา 
คุมครอง ปองกันอันชอบธรรม แกชนทุกหมูเหลาในแผนดิน คือ คนภายในขาราชการ ขาราชการฝาย
ปกครอง ขาราชการพลเรือน นักวิชาการและคนตางอาชีพ เชน พอคาและเกษตรกร ชาวนิคมชนบท
และชนชายแดน พระสงฆและบรรพชิดผูทรงศีลทรงคุณธรรม  
     3. มาอธรรมการ หามกั้นการอาธรรม คือ จัดการปองกันแกไข มิใหการกระทํา
ที่ไมเปนธรรม การเบียดเบียนขมแหง และความผิดความชั่วรายเดือดรอนเกิดข้ึนในบานเมืองชักนํา
ประชาชนใหตั้งมั่นในสุจริตและนิยมธรรม รวมทั้งจัดวางระบบที่กันคนราย ใหโอกาสคนดี  
     4. ธนานุประทาน ปนทรัพยแกชนผูยากไร มิใหคนขัดสนยากไรในแผนดิน 
เชน จัดใหราษฎรทั้งปวงมีทางหาเล้ียงชีพ ทํามาหากินไดโดยสุจริต 
     5. ปริปุจฉา ไมขาดการสอบถามปรึกษา แสวงปญญาและความดีงามยิ่งข้ึนไป 
โดยมีที่ปรึกษาที่ทรงวิชาการทรงคุณธรรม ผูประพฤติดี ประพฤติชอบ ผูไมประมาทมัวเมา ที่จะชวยให
เจริญปญญา และกุศลธรรม หมั่นพบปะพระสงฆและนักปราชญ ไถถามหาความรูหาความดีงามหา
ความจริง และการนําลักธรรมมาพัฒนาบุคลากรยึดหลักความกรุณา ระหวางผูบริหารกับบุคลากร
จะตองเอ้ืออาทรตอกัน โดยย้ําในบทบาทหนาที่ และภารกิจของงาน โดยคํานึงถึงหลักพัฒนา ดังนี้ 
     1. เขาใจความแตกตางดานความเปนอยู คุณลักษณะ อุปนิสัย วาเปน
อยางไร และการผูบริหารจะตองดําเนินการชวยอยางไร ตามความเหมาะสมและเปนธรรม  
     2. การปรับปรุง ตามเปาหมายของการพัฒนาและแนวทางปฏิบัติ ความ
จําเปนในอนาคต ควรมีแผนพัฒนาบุคลากรอยางไร  
     3. การแจงผลการพัฒนาเปนรายบุคคลใหบรรยากาศการทํางานเปนไปดาน
ความราบร่ืน  
     4. แจงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม ความสําเร็จ และส่ิงตอง
พัฒนา 
     5. การพัฒนาปรับปรุงแลวบุคลากรตองไดรางวัลและการเสริมแรงเสมอ 
    สรุปไดวา ความกรุณา เปนหลักธรรมที่มีผลตอบุคลากรใหไดรับขวัญกําลังใจ  
ทําใหบรรยากาศการทํางานมีความสุข เกิดประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 
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  ดานมุทิตา 
   ความหมายของมุทิตา 
    พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2548: 869) ใหความหมายมุทิตาวา ความ
มีจิตพลอยยินดีในลาภ ยศ สรรเสริญ และสุขของผูอ่ืน 
    แกว  ชิดตะขบ (2547: 93) ใหความหมายของมทุิตาไววา มุทิตา หมายถึง ความ
ชื่นบาน ไดแก ความยินดีในเมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข มีจิตผองใสบันเทิง ประกอบดวยความชมชื่นเบิกบาน 
อยูเสมอ ตอสรรพสัตวผูดํารงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเมื่อเขาไดดีเจริญงอกงามยิ่งข้ึน 
    พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี  สุรเตโช) (2548: 1) ไดใหความหมายมุทิตาวา เปนผูมี
ความยินดีพลอยยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี คือ เมื่อผูอ่ืนไดรับความสําเร็จความเจริญกาวหนา ก็พลอยชื่นชม
ยินดีในส่ิงที่ผูอ่ืนไดรับ ไมมีความอิจฉาริษยา ความสําเร็จของผูอ่ืนดวยการพูดแสดงความยินดีบาง สง
บัตรอวยพรไปแสดงความยินดีบาง มอบของขวัญมอบกระเชาดอกไมแสดงความยินดีบางเปนตน 
    สุภาพร  พิศาลบุตร (2549: 151) ใหความหมายของมุทิตาวา คือ ความยินดีเมื่อ
ผูอ่ืนดี ในที่นี้หมายถึง การมีความสุขหรือมีความเจริญกาวหนา เชน เห็นเพื่อนเรียนดีก็แสดงความยินดี
กับเพื่อน 
    สมคิด  บางโม (2549: 93) ใหความหมายไววา มุทิตา คือ ความยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี 
เมื่อพนักงานมีความเจริญกาวหนาก็ยินดีดวย เชน ลูกนองไดเล่ือนข้ันเล่ือนเงินเดือนหลายข้ัน หรือได
ตําแหนงที่สูงข้ึน หรือไดปริญญาสูงข้ึน ก็ยินดีดวยความจริงใจ ไมใชอิจฉาริษยา 
     เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550: 70) ใหความหมายวา มุทิตา คือ ความยินดีเมื่อ
ผูอ่ืนเปนสุขไมอิจฉาริษยาผูอ่ืน 
    สรุปไดวา มุทิตา คือ ความชื่นบาน พลอยยินดี เมื่อเห็นผูอ่ืนพนจากความทุกข 
ความเดือดรอน มีความสําเร็จ มีความเจริญกาวหนา ดวยความจริงใจ 
   ความสําคัญของมุทิตา 
    พระสัทธัมมโชติกะ  ธัมมาจริยะ (2540: 189) กลาวถึงความสําคัญของผูมีมุทิตา
วา มุทิตาเปนความพลอยยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี หรือเมื่อผูอ่ืนประสบผลสําเร็จในชีวิต เนื่องจากเห็น
ความสุขความสําเร็จของผูอ่ืนเชนเดียวกับความสําเร็จของตน 
    พระเมธีธรรมาธิภรณ (ประยูร ธมฺมจิตโต) ( 2541: 41-42) ไดใหความสําคัญของ
มุทิตาวา ความรูสึกพลอยชื่นชมยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดีมีความสุข นักบริหารตองสงเสริมใหคนทํางานมี
โอกาสพัฒนาความรูความสามารถจนไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน เปดโอกาสใหทุกคนไดทํางานแสดง
ความสามารถเต็มที่และพลอยชื่นชมยินดีในความกาวหนาของผูรวมงาน มุทิตาจะทําลายความริษยา
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ในใจนักบริหาร ถานักบริหารมีจิตริษยาลูกนองเสียแลว ลูกนองจะรับรูความริษยานั้นและจะไมทุมเท
ทํางาน 
    พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี  สุรเตโช) (2548: 1) ไดกลาวถึง ความสําคัญของผูมี
มุทิตา คือ เปนคนไมริษยา ยอมรับในความดีและความสําเร็จของคนอ่ืน แสดงความชื่นชมยินดีกับ
ความสําเร็จของคนอ่ืนไดดวยความเต็มใจ มุทิตาจึงเปนคุณธรรมของผูใหญและเปนหลักที่ผูใหญพึง
ประพฤต ิเมื่อเกิดข้ึนแลวก็จะกําจัดความไมดี ความอิจฉาริษยาลงได 
    สรุปไดวา ความสําคัญของมุทิตา คือ ความรูสึกชื่นชมพลอยยินดีเมื่อผูอ่ืนประสบ
ผลสําเร็จ มีความเจริญกาวหนาในการงาน มีความสุข ไมมีจิตใจริษยา มีจิตใจเปนกุศล เปดโอกาสให
ทุกคนทํางานไดเต็มความสามารถของตนเอง  
   คุณลักษณะของมุทิตา 
    พระเทพบัณฑิต (2543: 25) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของมุทิตา คือ ความพลอย
ยินดี เมื่อใครไดดิบไดดีก็อยาไปอิจฉาริษยาตารอน อิจฉา แปลวา ริษยา ความอยากไดในส่ิงของของ
คนอ่ืนที่ไมใชส่ิงของตนเอง 
    พระมหาสุทธิชัย  ฐิตชโย (2549: 21) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของมุทิตา เปน
ความพลอยยินดีตอทรัพยสมบัติ คุณงามความดี ความสําเร็จในดานตางๆ ของผูอ่ืน ปราศจากความ
อิจฉาริษยา เปนลักษณะที่เต็มเปยมไปดวยไมตรี ชื่นชมยินดีตอทุกผูทุกคนเหมือนกันหมด มุทิตาเปน
กุศลจิตซึ่งมักจะเกิดข้ึนกับสาธุชน มีลักษณะที่เปนนามธรรมและบุคคลสามารถกระทําใหปรากฏผล
เปนรูปธรรมได ดวยพฤติกรรมทางกายและวาจาที่เต็มเปยมไปดวยความยินดี โดยไมมีเงื่อนไข คือ ไม
หวังประโยชนอันใดเพื่อตน 
    พระจําป  ชินดา (2552: 58) ไดรวบรวมคุณลักษณะของมุทิตา ไวดังนี้ 
     1. มุทิตาเปนความบันเทิงใจในคุณความดี มีทรัพย มีบริวาร และความสุข
ของผูอ่ืน มีใจไมอิจฉาริษยาในคุณความดีมีทรัพยมีบริวารและความสุขของผูอ่ืน เปนอาการปรากฏแก
ผูที่ทําการพิจารณา มุทิตามีการรูเห็นความเจริญดวยคุณความดีมีทรัพยมีบริวารและความสุขของผูอ่ืน
เปนเหตุใกลความสงบ จากความไมพอใจในสมบัติของผูอ่ืน 
       2. มุทิตาเปนการแสดงถึง จิตที่ไมมีความอิจฉาริษยาเจือปน มีอารมณสดชื่น
แจมใสตลอดเวลา คิดอยูเสมอวา ถาคนทั้งโลกมีความโชคดีดวยทรัพย มีปญญาเฉลียวฉลาดเหมือนกัน
ทุกคนแลวโลกนี้จะเต็มไปดวยความสุขสงบปราศจากอันตรายทั้งปวง คิดยินดีพลอยยินดีโดย ไมหวัง
ผลตอบแทนใดๆ ทั้งส้ิน 
      3. มุทิตาเปนความพลอยยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดีมีสุข เวลาเพื่อนรวมงานประสบ
ความสําเร็จในชีวิต ควรแสดงความยินดีอยางจริงใจ ไมอิจฉาริษยา เพราะมองเห็นความสําเร็จของอีก
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ฝายหนึ่ง เปนความสําเร็จของสวนรวม ตางฝายตางเปนกําลังใจใหกันและกันเดินหนาไปสูความสําเร็จ
จนสามารถพูดไดเต็มปากวา เบื้องหลังความสําเร็จทุกคร้ังตองมีเพื่อนรวมงานหรือคนอ่ืนๆ เปนกําลังใจ
ใหเสมอ 
    สรุปความวา มุทิตาเปนการชื่นชมยินดีดวยความจริงใจเมื่อผูอ่ืนไดดี แสดงความ
ยินดีเมื่อผูอ่ืนประสบความสําเร็จดวยความบริสุทธิ์ใจ เห็นความสําเร็จของอีกฝายหนึ่งเปนความสําเร็จ
สวนรวม 
   มุทิตากับการพัฒนาบุคลากร  
    มุทิตาเปนความเบิกบานพลอยยินดีเมื่อเห็นบุคลากรมีความสุข มีความแชมชื่น มี
จิตใจร่ืนรมยเบิกบาน ประสบความสําเร็จกาวหนา พรอมที่จะสงเสริมสนับสนุนบุคลากรใหไปถึง
เปาหมายดวยตนเอง และสงผลตอองคการในที่สุด  
    หลักธรรมแหงมุทิตา สมาชิกของผูมีสวนรวมใหเกิดพัฒนาที่ดี โดยเฉพาะคนใน
สังคม การบริหารพึงรูปฏิบัติดังนี้  
     1. ถือตนเปนใหญ คือ ถือเอาตนเอง ฐานะ ศักดิ์ศรี เกียรติภูมิ ของตนเปน
ใหญ กระทําการดวยปรารภตนและส่ิงที่เนื่องดานตนเปนประมาณเวนชั่วทําดีดวยเคารพตน 
     2. ถือโลกเปนใหญ คือ ถือความนิยมของชาวโลกเปนใหญ หว่ันไหวไปตาม
เสียงนินทาและสรรเสริญ กระทําการดวยปรารถนาจะเอาใจหมูชน หาความนิยม หรือหว่ันกลัวเสียง
กลาววาเปนประมาณในฝายกุศล ไดแก เวนชั่วทําดี ดวยเคารพ เสียงหมู  
     3. ถือธรรมเปนใหญ คือ ถือหลักการ ความจริง ความถูกตอง ความดีงาม 
เหตุผลเปนใหญ กระทําการดวยปรารภ ส่ิงที่ไดศึกษาตรวจสอบตามขอเท็จจริง และความคิดเห็นที่
ไดรับฟงอยางกวางขวางแจงชัดและพิจารณาอยางดีที่สุดเต็มขีดแหงสติปญญาจํามองเห็นไดดวย
ความบริสุทธิ์ใจวา เปนไปโดยชอบธรรม และเพื่อความดีงาม เปนประมาณอยางสามัญ ไดแก ทําการ
ดวยความเคารพหลักการ กฎ ระเบียบ กติกา  
     4. พึงตนเองได คือ ทําตนใหเปนที่พึ่งตนเองได พรอมที่จะรับผิดชอบตนเอง
ไมทําตัวใหเปนปญหาหรือเปนภาระกับหมูคณะ ดวยการประพฤติธรรมสําหรับสรางที่พึ่งแหตนเอง  
     5. ประพฤติดีมีวินยั คือ ดําเนินชีวิตโดยสุจริต ทั้งทางกาย ทางวาจา มีวินัย 
และประกอบสัมมาชีพ  
     6. ไดศึกษาสดับมาก คือ ศึกษาเลาเรียนสดับตรับฟงมากอันใด เปนสายวิชา
ของตน หรือตนศึกษาศิลปวิทยาการใด ก็ศึกษาใหช่ําชองมีความเขาใจกวางขวางลึกซึ้ง รูชัดเจนและ
ใชไดจริง  
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     7. รูจักคบคนดี คือ มีกัลยาณมิตร รูจักเลือกเสวนาเขาหารือที่ปรึกษาหรือ 
ผูแนะนําส่ังสอนที่ดี เลือกสัมพันธเกี่ยวของและถือเยี่ยงอยางส่ิงแวดลอมทางสังคมที่ดี ซึ่งจะทําใหชีวิต
เจริญงอกงาม 
     8. ขวนขวายกิจของหมู คือ เอาใจใสชวยเหลือธุระและกิจการของชนรวม 
หมูคณะ ญาติ เพื่อนพอง และของชุมชน รูจักใชปญญาไตรตรองหาวิธีดําเนินการที่เหมาะสม ทําได  
จัดได ใหสําเร็จเรียบรอยดวยดี  
     9. ถือเหตุผลไมโกรธ คือ ไมเกร้ียวกราด ไมวินิจฉัยความและกระทําดวย
อํานาจความโกรธ มีเมตตาประจําใจไวระงับความเคืองขุน วินิจฉัยความและกระทําการดวยจิตอัน
สุขุมราบเรียบตามธรรม  
     10. มหิงสานํารมเย็น คือ ไมหลงระเริงอํานาจ ไมบีบคั้นกดข่ีมีความกรุณา ไม
หาเหตุผลเบียดเบียนลงโทษอาชญาแกประชาบุคลากร ดวยความเกลียดชัง  
     11. มิปฏิบัติคลาดจากธรรม คือ ประพฤติมิใหผิดประศาสนธรรม อันถือ
ประโยชนสุขความดีงามของรัฐและราษฎรปรารถนาโดยชอบธรรม ก็ไมขัดขืน การใดจะเปนไปโดยชอบ
ธรรม เพื่อประโยชนสุขของประชาชน ก็ไมขัดขวาง วางองคเปนหลักหนักแนนในธรรมคงที่ ไมมีความ
เอนเอียงหว่ันไหว เพราะถอยคําดีหรือรายไดลาภสักการะหรืออิฎฐารมณอนิฏฐารมณใดๆ สถิตมั่นใน
ธรรม ทั้งสวนยุติธรรม คือ ความเที่ยงตรงก็ดี นิติธรรม คือ ระเบียบแบบแผนหลักการปกครอง ตลอดจน
ขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงามก็ด ีไมประพฤติใหเคล่ือนคลาดวิบัติไป 
    การพัฒนาบุคลากรจากมุทิตาควรเสริมแรงโดยใหการฝกอบรม การศึกษาดูงาม 
ฟงธรรมในหลักมุทิตา บุคลากรมีความกาวหนาในการพัฒนาประสบการณ ความรูแตละระดับ ควร 
ยกยอง ชมเชย ใหทุนสนับสนุนสงเสริม การวิจัย และการศึกษาตอ ในรูปของการแบงปน ใหประโยชนมี
ความชวยเหลือ ดานวิชาการ กิจกรรมตางๆ รวมทั้งปรับปรุงสงเสริมจริยธรรม ใหการพัฒนาสม่ําเสมอ 
เสมอภาค ไมเอารัดเอาเปรียบ รวมทุกข รวมสุข รับรูและแกปญหา ใหเกิดความรู ดวยความยินดี
ตอเนื่องทั้งตอหนาและลับหลัง 
    สรุปจากหลักมุทิตา เปนหลักธรรมในการสงเสริมบุคลากรดานจิตใจอยางสมบูรณ 
ถาบุคลากรไดรับความสําเร็จดานใดดานหนึ่งก็เสริมแรง พลอยยินดีดวย ทําใหจิตใจของบุคลากรเบิก
บานอยูเสมอ 
  อุเบกขา 
   ความหมายของอุเบกขา 
    พรหมวิหารธรรมขอที ่4 กลาวถึง ภาวะของจิตที่มีอาการเปนกลาง เห็นเสมอกัน
ในสัตวบุคคลทั้งหลายในคราวทั้งสอง คือ ในคราวประสบสมบัติและในคราวประสบวิบัต ิก็ไมยินดียินราย 
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มองเห็นวาทุกๆ คนมีกรรมที่ทําไวเปนของของตน จะมีสุข จะพนจากทุกข จะไมเส่ือมจากสมบัติที่ได  
ก็เพราะกรรมจึงวางเฉยได ไดแก ไมยึดถือไว วางลงไดเฉย คือ ไมจัดแจงวุนวายปลอยใหเปนไปตาม
กรรม อุเบกขานี้เปนพรหมวิหารอีกขอหนึ่งซึ่งเปนขอสุดทายที่พึงอบรมใหมีข้ึนในจิต จาการศึกษา
คนควาไดมีการใหความหมายไวตางๆ ดังนี้  
    พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546: 1385) ไดกลาวถึงความหมายของ
อุเบกขาวา ความเที่ยงธรรม ความวางตัวเปนกลาง ความวางใจเฉยอยู 
    พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต) (2546: 16) ไดใหความหมายอุเบกขาไววา 
อุเบกขา คือ ความวางใจเปนกลาง อันจะใหดํารงอยูในธรรมตามที่พิจารณาเห็นดวยปญญา คือ มีจิต
เรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตวทั้งหลายกระทําแลว 
อันควรไดรับผลดีหรือชั่วสมควรแกเหตุอันตนประกอบพรอมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติตามธรรม รวมทั้ง
รูจักวางเฉยสงบใจมองดู ในเมื่อไมมีกิจที่ควรทํา ผูรับผิดชอบตนไดดีแลวควรไดรับผลความดีอันสมกับ
ความรับผิดชอบของตน 
    แกว  ชิดตะขบ (2547: 94) ไดใหความหมายไววา อุเบกขา หมายถึง ความวางเฉย 
ไดแก วางตนเปนกลางในเมื่อจะแผเมตตาไปก็ไมสมควร เชน เอาใจชวยโจร เปนตน หรือความวางตน
เปนกลางอันจะใหดํารงอยูในธรรมตามที่พิจารณาเห็นดวยปญญา คือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง 
ไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตวทั้งหลายกระทําแลวอันควรไดรับผลดีหรือชั่ว สมควร
แกเหตุอันประกอบ พรอมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรูจักวางเฉย สงบใจ มองดู ในเมื่อ
ไมมีกิจที่ควรทํา เพราะมนุษยทุกคนรับผิดชอบตนไดดี มนุษยทุกคนสมควรรับผิดชอบตนเองและไดรับ
ผลอันสมควรกับความรับผิดชอบของตน 
    สมคิด  บางโม (2549: 93) กลาววา อุเบกขา คือ การรูจักวางเฉยหรือวางใจเปน
กลางปราศจากอคติ เห็นเพื่อนผูบริหารหรือลูกนองไดดีก็ไมรูสึกอิจฉาริษยาหรือดีใจจนออกนอกหนา 
ลูกนองทําผิดพลาดไดรับโทษก็ไมควรเสียใจมากหรือเปนทุกข ควรทําใจวางเฉยแลวหาทางแกไขและ
ชวยเหลือลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา เมื่อลูกนองทะเลาะกันตองวางตัวเปนกลาง ตัดสินใหดวยความ
เปนธรรม 
    สุภาพร  พิศาลบุตร (2549: 52) ใหความหมายของอุเบกขาวา คือ การรูจักวางเฉย
หรือการวางใจเปนการปราศจากอคติ เชน เมื่อทราบวาเพื่อนสอบตกก็ไมควรแสดงความดีใจหรือ
เสียใจเพราะเพื่อนคนนั้นทําตัวเอง ถาเพื่อนมีความขยันก็คงไมสอบตก ดังนั้น จึงควรชวยเหลือเพื่อน
โดยการกวดวิชาหรือใหคําแนะนําในการเรียน เปนตน 
    เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550: 70) ไดใหความหมายของอุเบกขาวา อุเบกขา คือ 
การทําใจเปนกลาง มีจิตใจเที่ยงธรรมไมเอนเอียงดวยความรักหรือชัง กลาวคือ ในการตัดสินเร่ืองใดๆ 
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จะตองพิจารณาใครครวญดวยปญญามีเหตุผลอยางถูกตองดวยความเที่ยงธรรม สามารถใชสติปญญา
พิจารณาขอเท็จจริงอยางถูกตองประกอบดวยเหตุผล 
    สรุปไดวา อุเบกขา คือ ความเที่ยงธรรม ความมีใจเปนกลางไมลําเอียง ปราศจาก
อคติ มีความยุติธรรม มีจิตใจเที่ยงธรรม ไมเอนเอียงเขาขางคนใดคนหนึ่งดวยความรักหรือชัง  
   ความสําคัญของอุเบกขา 
    ไสว  มาลาทอง (2540: 145) กลาวถึงความสําคัญของอุเบกขาวา การวางใจเปน
กลาง โดยพิจารณาขอเท็จจริง กลาวคือ ในการตัดสินเร่ืองใดๆ จะตองพิจารณาใครครวญดวยปญญา 
มีเหตุผลอยางถูกตองดวยความเที่ยงธรรม สามารถใชสติปญญาพิจารณาขอเท็จจริงอยางถูกตอง 
ประกอบดวยเหตุผล แลวปฏิบัติลงไปดวยความเยือกเย็นสุขุมรอบคอบ สามารถดํารงมั่นรักษาความ
ถูกตองหรือความยุติธรรมไวได 
    ไชยวัฒน  กปลกาญจน (2549: 88) กลาวถึงความสําคัญของอุเบกขาวา อุเบกขา
จําเปนอยางยิ่งสําหรับบุคคลผูที่เปนใหญหรือบังคับบัญชา โดยเฉพาะผูที่มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
บานเมือง เมื่ออุเบกขาเกิดข้ึนแลว อคติความลําเอียงก็จะถูกละไปตั้งอยูในฐานะที่เปนกลางวางเฉยใน
บุคคลทั้งหลายได 
    สมเด็จพระญาณสังวร (สมเด็จพระสังฆราช สกลมหาสังฆปรินายก) (อางถึงใน 
พระจําป  ชินตา 2555: 56) ไดกลาวถึงความสําคัญของอุเบกขาวา อุเบกขาที่เปนอุเบกขาเวทนาที่ทุกคน
มีอยูเปนประจํา เมื่อไมไดกําหนดใหรูจักก็เปนอุเบกขาที่เรียกวาไมประกอบดวยปญญา เปนอุเบกขาที่
เปนไปตามธรรมชาติธรรมดา สวนอุเบกขาที่เปนพรหมวิหารนี้ ถาจะแปลวาความวางเฉย ก็เปนความ
วางเฉยที่ประกอบดวยปญญา และก็ควรจะทราบวาความมุงหมายของอุเบกขาในพรหมวิหารนี้ มุงถึง
อุเบกขาในสัตวบุคคล มีสัตวบุคคลเปนอารมณ เชนเดียวกับเมตตากรุณามุทิตา ก็เปนไปในสัตวบุคคล 
มีสัตวบุคคลเปนอารมณ อุเบกขาก็เชนเดียวกัน คือ เปนอุเบกขาในสัตวบุคคลนั้นๆ แตอาการที่เปน
อุเบกขาที่พระพุทธเจาตรัสสอนเอาไว ใหเจริญอุเบกขาพรหมวิหาร ก็คือใหพิจารณาวา สัตวบุคคลนั้นๆ 
โดยเจาะจง หรือวาสัตวบุคคลทั้งปวงโดยไมเจาะจง 
    พระธรรมปฎก (ประยุทธ ปยุตฺโต) (อางถึงใน พระจําป  ชินตา. 2555: 56) ได
กลาวถึงความสําคัญของอุเบกขาวา อุเบกขาความวางใจเปนกลางอันจะใหดํารงอยูในธรรมตามที่
พิจารณาเห็นดวยปญญา คือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณา
เห็นกรรมที่สัตวทั้งหลายกระทําแลว อันควรไดรับผลดีหรือชั่ว สมควรแกเหตุอันตนประกอบแลว พรอม
ที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามหลักธรรม 
    สรุปไดวา ความสําคัญของอุเบกขารูสึกวางเฉยเปนกลาง ไมลําเอียงเขาขางคนใด
คนหนึ่ง นั่นคือ นักบริหารมีความยุติธรรม ขอสําคัญก็คือนักบริหารตองรูเทาทันคนรวมงานทุกคน นัก
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บริหารตองวางเฉยดวยปญญา ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรยึดธรรมเปนหลักปฏิบัติเพื่อกอใหเกิด
ความสัมพันธอันดีระหวางผูนํากับผูตามระหวางนายจางกับลูกจางในเชิงการอยูรวมกันอยางมี
ความสุข 
   คุณลักษณะของอุเบกขา 
    พระมหาสุทธิชัย  ฐิตชโย (2549: 37) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของอุเบกขาวา เปน
การวางเฉย ไมยินรายไมยินด ีและเปนภาวะกลางๆ ตออารมณที่ดีและไมดี โดยการกระทําไวในใจ ไม
วาบุคคลนั้นจะเปนคนที่รักหรือเปนคนที่เกลียดกันก็ตาม สามารถจะรักษาสภาพจิตที่เปนมหากุศล 
อันประกอบดวยอุเบกขาไวได ตองใชปญญาใหมากและถูกตอง 
    พระจําป  ชินดา (2552: 58) ไดรวบรวมคุณลักษณะของอุเบกขา ไวดังนี้ 
     1. อุเบกขา มีลักษณะ คือ การแสดงอาการเปนไปอยางกลางในสัตวทั้งหลาย
มีการมองดูในสัตวทั้งหลายดวยความเสมอกัน ความวางเฉยตอสัตวทั้งหลาย โดยมีจิตใจที่ปราศจาก
อาการทั้ง 3 กลาวคือ ไมนอมไปในความปรารถนาดี ในการที่จะบําบัดทุกข ในการชื่นชมยินดีใน
ความสุขของสัตวแตอยางใดทั้งส้ิน พิจารณาในสัตวทั้งหลายพอประมาณดวยการที่ไมรักไมชัง คือ สละ
ความวุนวายที่เนื่องดวยเมตตา กรุณา มุทิตา และมีสภาพเขาถึงความเปนกลางการวางเฉยตอสัตว
ทั้งหลายนั้น 
     2. อุเบกขา คือ การมีใจเปนกลางวางเฉยตอสภาวะอันไมนาพอใจของคนอ่ืน 
เมื่อผูนําและผูตามมีความแตกตางกันทั้งดานการศึกษา สังคม และวัฒนธรรม ทั้งสองฝายตองยอมรับ
ความแตกตางนั้นดวยอุเบกขา คือ ยอมปลอยใหอีกฝายหนึ่งมีความเปนตัวของตัวเองบางโดยไมมีการ
กาวกายแทรกแซงจนเกินไป การฝกมองขามขอบกพรองของกันและกันก็เปนอุเบกขาอยางหนึ่งซึ่งชวย
ใหทนอยูดวยกันได 
     3. อุเบกขาจัดเปนองคประกอบหนึ่งในพรหมวิหาร 4 คือ เปนคุณลักษณะ
สําคัญที่จําเปนตองมีอยูประจําในจิตใจของบุคคลที่เปนบิดามารดา ครูอาจารย หัวหนาครอบครัว และ
นักปกครองทั้งหลาย และจําเปนตองไดรับการพัฒนาใหแข็งแกรงอยูเสมอ ศัตรูสําคัญของจิตอุเบกขา 
ไดแก อคติซึ่งเปนคําศัพทบาลี แปลวา “ความลําเอียง” มีอยู 4 ลักษณะ ไดแก ฉันทาคติ คือ ลําเอียง
เพราะความรัก ความโลภ โทสาคติ คือ ลําเอียงเพราะความโกรธ โมหาคติ คือ ลําเอียงเพราะความ
เขลา ความหลง และภยาคติ คือ ลําเอียงเพราะความกลัว 
    สรุปไดวา อุเบกขา คือ การมีใจเปนกลาง วางเฉยตอสภาวะอันไมนาพอใจ ไม
ลําเอียง ไมซ้ําเติมผูอ่ืนเมื่อถึงความวิบัต ิมีใจเที่ยงธรรมไมเอนเอียง พิจารณาเห็นวา ใครทําดียอมไดดี 
ใครทําชั่วตองไดชั่ว ซึ่งผูบริหารตองใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาเทาๆ กัน  
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   อุเบกขา กับการพัฒนาบุคลากร  
    อุเบกขาเปนความมีน้ําใจเปนกลางเปนสภาพที่มีมองดวยความเปนจริง โดยวาง
จิตใหเรียบสม่ําเสมอ มั่นคง เปนการวางตนปฏิบัติตามหลักการ ตามเหตุผลและความเที่ยงธรรม 
หลักธรรมในการพัฒนาบุคลการตามแนวอุเบกขา ควรพัฒนาบุคลากรดังนี้  
     1. ควรยินดีกับบุคลากรที่ประสบผลสําเร็จ ไมตําหนิบุคลากรตอหนาบุคลากร
อ่ืน มีความอดทนแลวหาทางพัฒนาจุดออนของบุคลากรใหไดรับการพัฒนาตอไป  
     2. แจงผลการปฏิบัติงานบุคลากรเปนรายบุคคลและสรางบรรยากาศในการ
แจงผล ทักทายมีการสบสายตาบุคลากรอยางจริงใจ ไมเกิดความรูสึกถูกลงโทษตองใชอุเบกขา มีขันติ
ไปพรอมกัน 
     3. การปฏิบัติงานของบุคลากรควรแจงดวยความระมัดระวัง ไมซ้ําเติมควร
พัฒนาหลายคร้ัง  
     4. เปาหมายและความสําเร็จของบุคลากรควรมองเปาหมายรวมกันทุกฝาย
หาทางพัฒนา 
     5. หลีกเล่ียงการโตแยง ตําหนิติเตียนมีสติ ใชเหตุผลและปญญาในการ
พัฒนา 
     6. จัดเวลาแกไขและพัฒนาขอผิดพลาดโดยใชเหตุผล ปญญา ความเขาใจ 
มาประกอบการพัฒนา 
    สรุปไดวา อุเบกขา เปนหลักธรรมแหงการพัฒนาบุคลการในการใชความเขาใจ
ดวยเหตุผลเปนหลัก เอาปญญา ขันติ ไมยินดียินราย กับความผิดพลาดในการพัฒนา แลวนําพา
บุคลากรพัฒนาหลายคร้ัง จนบรรลุเปาประสงค 
 การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชหลักพรหมวิหาร 4 ในการพัฒนาบุคลากรสําหรับโรงเรียน
ขนาดเล็ก ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
  วรญา  ทองอุน (2548: 210-212) ไดกลาวไววา ผูใดมีคุณธรรมตามพรหมวิหาร 4 ผูนั้น
ไดชื่อวา เปนผูมีพระคุณยิ่งใหญเพราะผูที่มีคุณธรรมตามพรหมวิหาร คือ ผูที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติ
เกื้อกูลตอผูอ่ืน โดยมีหลักสูการปฏิบัติดังนี้ 
   1. เมตตา (Loving Kindness) มีความรักใครปรารถนาที่จะใหเปนสุข หมายถึง 
พฤติกรรมมีความหวังดีเพื่อนใหผูอ่ืนมีความสุข มีจิตใจแผไมตรีจิต สนิทสนมกับผูนอย หวังความดีงาม
แกเขา อยากใหเขามีความสุข ไมอยากใหมีอันตรายจากความอาฆาตบาดหมางใจกัน ปรารถนาใหมี
ความสามัคคีกลมเกลียวกัน เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หวังใหเขาเจริญดวยความรู ความสามารถอันเปน
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ทางใหเกิด ลาภ ยศ และชื่อเสียง รักษาตนใหไดรับความสุขโดยสวัสดิภาพ เมตตาธรรมเปนเคร่ืองบํารุง
อัธยาศัย รอยใจใหจิตคิดเอ้ือเฟอเผ่ือแผกัน ชําระลางเสียซึ่งมลทิน คือ ความพยาบาท ความเห็นแกได 
ความเห็นแกตัว ความเห็นแกประโยชน ถาดวงจิตมีเมตตาแลว จะปองกันความคิดวิปริตในทางทําลาย 
ใหรายปายสีในทางเสียหาย ไมเปนความจริงได สังคมก็จะอยูเปนสุข องคการก็จะสามัคคีสมกับ
สุภาษิตของพระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส ที่กลาวไววา “โลโก ปตถัมภิกา เมตตา” 
แปลความวา เมตตาเปนเคร่ืองค้ําจุนโลก 
   2. กรุณา (Compassion) มีความสงสาร คิดจะชวยใหพนทุกข หมายถึง พฤติกรรม
หวังดีเมื่อเห็นผูอ่ืนมีความทุกขรอน ตกทุกขไดยาก ก็รูสึกสงสาร หว่ันใจไปตามเมื่อเห็นเขามีความทุกข 
กรุณาธรรมเปนเคร่ืองปราบปรามจิตใจไมใหคิดเบียดเบียนคนอ่ืนใหไดรับความลําบากในการกระทํา
งาน กิจกรรมตางๆ ยอมมีความลําบากทั้งกายและใจ จึงมีความเห็นใจ พลอยหาวิธีไมใหเกิดความ
ลําบากแกผูทํางาน ดวยการอํานวยความสะดวก สนับสนุน อุปกรณ เคร่ืองมือ ใหเต็มกําลังในการ
ทํางาน 
   3. มุทิตา (Sympathetic Joy) มีความยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี หมายถึง ความชื่นบานใน
เวลาที่ผูอ่ืนไดรับความดี เมื่อเขามีความเจริญดวยความรูความสามารถ เจริญดวยลาภ ยศ และ
ชื่อเสียง พลอยชื่นชมยินดีตามดวยคุณธรรม มุทิตาธรรมเมื่ออยูในดวงจิตผูใด ผูนั้นยอมปราบปรามซึ่ง
ความริษยา อิจฉาตารอนในคุณงามความดีของผูอ่ืนเมื่อผูอ่ืนไดรับความดี อดรนทนไมได เรารอน  
ขุนเคือง หงุดหงิดงุนงาน ความอิจฉาริษยาเปนโทษทําลายความสามัคคีความเจริญของหมูคณะ เมื่อ
เกิดข้ึนยอมชักนําจิตใหวิปริตไปตางๆ นานา คิดแตอุบายในการทําลายยุยงใหเสียหาย แมเหตุแหง
ความไมเปนจริง มีแตมุทิตาธรรมที่ปราบปรามความอิจฉาริษยาของคนในสังคมในองคการได เมื่อมี
มุทิตายอมไดรับความนิยมนับถือ จึงเปนคุณธรรมที่ควรปลูกฝงใหมีในใจของบุคลากร ในหนวยงาน
ของทุกหนวยงาน 
   4. อุเบกขา (Equanimity) มีการวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย ไมเสียใจ ไมดีใจ 
เมื่อสถานการณไมเอ้ือที่จะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรม ความมีเมตตา กรุณา และมุทิตาจิตได
อุเบกขาธรรมเปนคุณธรรมของ ผูใหญ ผูนํา หัวหนางาน ที่ปกครองพนักงาน เจาหนาที ่หมูคณะ ที่ตอง
ประพฤติอยางสม่ําเสมอ เมื่อมีผูประพฤติอยางสม่ําเสมอ เมื่อมีผูประพฤติดีก็ตองชมยกยองสรรเสริญ
คุณงามความดีของเขา แตเมื่อมีผูประพฤติไมดีก็ตองถูกตําหนิ ลงโทษตามกรณีของความผิด ไมตัดสิน
เอนเอียงเพราะอํานาจอคติที่ผิดๆ นี่คือ พฤติกรรมการมีอุเบกขาธรรม  
  พระธรรมปฏก (ป.อ. ปยุตโต) (2552: 85-105) ไดใหแนวคิดของหลักพรหมวิหาร 4 กับ
การพัฒนาบุคลากรดังตอไปนี้  
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  คนไทยใชคําวาเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา จนกลายเปนถอยคําสามัญในภาษาไทย 
แตเมตตา กรุณาเปนเพียงธรรมสวนรวมในระบบองครวมที่เปนชุด ซึ่งมี 4 ขอดวยกัน อีก 2 ขอ คือ 
มุทิตา และอุเบกขา ทั้งชุดส่ีอยางนี้เรียกวา พรหมวิหาร 4 ใหสังเกตวา ตามปกติ ธรรมที่พระพุทธเจา
สอนไว จะตรัสเปนชุดนี่คือระบบองครวม หรือบูรณาการ ซึ่งถาปฏิบัติไมเต็มชุดอาจจะเกิดปญหา 
เพราะความดีนั้นไมใชทําใหเกิดผลดีเสมอไป กุศลเปนปจจัยแกอกุศลก็ได อกุศลก็เปนปจจัยแกกุศล 
ก็ได อันนี้เปนหลักสําคัญอยางหนึ่ง ถาปฏิบัติไมครบ จะมีปญหาทั้งในเชิงกุศลเปนปจจัยแกอกุศล ใน
แงที่วา ไมมีตัวควบคุม และเสียดุล ความดีตางๆ ตองมีขอบเขต และมีตัวมาดุล ถาขาดตัวดุลเสียแลว 
ความดีที่ดีเกิดไปอาจจะกลายเปนเสียไปเลย เมตตากรุณาในสังคมไทยนี ้เปนปญหาเนื่องจากใชกันไม
ถูก เชน ทําใหเกิดระบบอุปถัมภ เปนตน เพราะเราเนนแตเมตตา กรุณา พูดกันแตเมตตากรุณา ไมกาว
ไปสูมุทิตา ยิ่งอุเบกขาดวยแลวไมรูเร่ืองเลย การปฏิบัติธรรมตองใหครบชุดของมัน เมตตากรุณาเปน
คุณธรรมที่เกี่ยวกับการศึกษาและการบริหารโดยตรง ผูบริหารจะตองมีคุณธรรมชุดนี้ ครูอาจารยปฏิบัติ
หนาที่ตอลูกศิษยก็ตองมีธรรมชุดนี ้พอแมเล้ียงดูลูกก็ตองมีธรรมชุดนี้ แตสังคมไทยเราเนนแคเมตตา
กรุณา จนกระทั่งกลายเปนคําไทยสามัญที่คุนกันที่สุด แมแตเมตตากับกรุณาเองก็สับสน แยกไมออก
วาตางกันอยางไร จึงขอเนนอีกคร้ังหนึ่งในที่นี้ เรามาดูกันวาทันเปนองครวบครบชุดอยางไร  
  คุณธรรมชุดนี้ เปนทาทีของจิตใจของมนุษยที่ เปนบุคลากร  ซึ่งแสดงออกตอผู อ่ืน 
ความหมายของมันจะชัดเมื่อเรามองดูสถานการณที่ผูอ่ืนประสบ เมื่อเขาประสบสถานการณอะไร เรา
จะตองแสดงออกตอเขาดวยขอไหน ถาตอบตรงนี้ไดความหมายจะชัดเจนมาก  
   สถานการณที่ 1 คือ สถานการณพื้นฐาน เมื่อคนอ่ืน เชน บุคลากร เพื่อนมนุษย เขา
อยูดีเปนปกติ เราก็มีเมตตา เมตตานี้มาจากศัพทวา มิตตะ แปลงอิเปนเอ อะเปนอา ก็เปนเมตตา 
แปลวา คุณสมบัติของมิตร คือ น้ําใจมิตร หรือความเปนมิตรนั่นเอง ถาเปนสันสกฤตก็เปนไมตรี เรานํา
เมตตากับไมตรีมาใชคนละความหมายในภาษาไทย แตที่จริงในภาษาเดิมเหมือนกัน เมตตานี้ใช
สถานการณปกติ คือ เมื่อเขาอยูเปนปกติ เราก็มีเมตตามีความเปนมิตร ปรารถนาดี อยากใหเขาเปนสุข 
    สถานการณที่ 2 เมื่อเขาเปล่ียนจากปกติลงในทางตกต่ํา การปฏิบัติของบุคลากร เรา
ก็ยายจากเมตตาไปเปนขอที่สอง คือ กรุณา ซึ่งแปลวา พลอยหว่ันใจในทุกขของเขา ตองการจะปลด
เปล้ืองเขาใหพนจากความทุกข ชวยใหเขาเปนอิสระ 
    สถานการณที่ 3 เขาข้ึนสูง ไดดีมีสุข ประสบความสําเร็จ ทําส่ิงถูกตองดีงาม เราก็ยาย
ไปขอที่สาม คือ มุทิตา ไดแก พลอยยินดีดวยในความสุข ความสําเร็จ หรือความดีของเขา พรอมที่จะ
สงเสริมสนับสนุน ขอนี้คนไทยไมคอยเนน เร่ืองสงเสริมบุคลากรคนดี เราไมคอยพูดถึง แสดงวา
คอนขางบกพรองในขอมุทิตา 
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    สถานการณที่ 4 ขอนี้ยาก เพราะสามสถานการณกอนนี้ก็ดูเหมือนครบแลว หนึ่งเปน
ปกติ สองตกต่ํา สามข้ึนสูง แลวจะมีอะไรอีก คนเราจะเปนอยางไร นอกจากปกต ินอกจากต่ํา นอกจาก
ข้ึนสูง ทีนี้ ส่ี เขาเปนอยางไร เอาที่เขาเปนอยางไร ไมตองพูดถึงวาเราจะทําอยางไร คือ มองดูที่เขาเปน
อยางไรกอนแลวเราจึงจะทําอยางไร ขอนี้ยาก  
  ในขอ 1 2 3 นั้น คนชวยกันดวยความรูสึกที่ดีงาม แตขอส่ีในความสัมพันธกับความเปน
จริงของโลกและชีวิตที่ไมเขาใครออกใครนั้น เราตองปฏิบัติตอมันใหถูกตองโดยใชปญญา ทุกคนจึง
ตองรูจักรับผิดชอบตนเอง ไมใชรอการชวยเหลือพึ่งพา สวนขอส่ีนี่เปนหัวใจ เปนตัวคุมใหทุกอยางพอดี 
เปนตัวอยาง ดุลยภาพ และเชือ่มโยงบุคลากรทางการศึกษาเขากับธรรม สามขอแรกเปนความสัมพันธ
ระหวางมนุษยกับมนุษย หรือคนกับคน แตมนุษยไมไดอยูกับมนุษยดวยกันอยางเดียว ชีวิตของเรานี้มี
สองดาน ดานหนึ่งเราอยูกับคนดวยกัน คือ เพื่อนมนุษย ที่เ รียกวาส่ิงแวดลอมทางสังคม เรามี
ความสัมพันธที่ดี เรามีเมตตา กรุณา มุทิตาชวยเหลือกันดี ก็อยูกันดวยดี มีความรมเย็นเปนสุข 
บุคลากรทางการศึกษามีขวัญกําลังใจ อีกดานหนึ่ง ชีวิตของเราอยูกับความเปนจริงของกฎธรรมชาติ 
อยูกับความเปนจริงของโลก และชีวิต แมแตรางกายของเรานี้เปนไปตามเหตุปจจัยของธรรมชาติ 
เปนไปตามกฎธรรมชาติ ซึ่งไมฟงใครทั้งส้ิน เปนหนาที่ของเราเองที่ตองรูเขาใจมัน และปฏิบัติตัวให
ถูกตองสอดคลองกับมัน ดานนี้แหละที่สําคัญ ซึ่งเราจะมองขามหรือละเลยไมได ถาขาดอุเบกขา 
เมตตา กรุณานั้นมาชวยในดานหนึ่งที่ชีวิตของบุคลากรไปเกี่ยวของกับเพื่อมนุษย แตดานที่สอง ชีวิต
เราตองเกี่ยวของกับความเปนจริงของโลกและชีวิตที่เปนไปตามกฎธรรมชาติคือเปนไปตามเหตุปจจัย
ของมัน ในดานนี้คนจะตองมีปญหา รูจักรับผิดชอบตัวเอง ที่จะดําเนินชีวิตใหดีงามถูกตองดวยตนเอง 
จะรอใหคนอ่ืนมาชวยไมได 
  ผูบริหารตระหนักถึงความจริง ถาเอาแตเมตตา กรุณา มุทิตา ก็ทําใหหมดทุกอยาง อีก
ดานหนึ่งของชีวิตของคนตองอยูกับความเปนจริงและโลกชีวิต เขาจะตองไปมีชีวิตของเขาเองในโลก ใน
สังคม ซึ่งเขาจะตองรับผิดชอบตัวเอง ปญหาก็คือเขารับผิดชอบชีวิตของเขาเองไดหรือไม ถาเราเองเอา
แตชวยดวยเมตตากรุณามุทิตา เขาอาจจะไมรูจักทําอะไรใหเปนดวยตัวเอง และรับผิดชอบตัวเองไมได 
คือ ไมสามารถพึ่งตนเองได ในระยะยาวพอแมไมไดอยูกับเขาตลอดไปเขาจะตองอยูกับโลกความเปน
จริง ที่มันไมเขาใครออกใคร เขาจะตองรับผิดชอบชีวิตของตัวเองใหได ตอนนี้แหละที่ทานใหใชขอส่ี คือ 
สามขอแรกนี่พอแมจะทําใหลูก แตขอส่ี ผูบริหารจะดูใหบุคลากร ขอส่ีนี่แหละคืออุเบกขา 
  อุเบกขา แปลวา คอยดูหรือดูอยูใกลๆ มาจาก อุป แปลวา คอยหรือใกลๆ และ อิกข แปลวา 
มองดู อุเบกขาจึงแปลวา มองดูอยูใกลๆ หรือคอยมองดู แตไมใชดูเปลาๆ ดูใหเขาทํา คือ ตัวเองตองใช
ปญญาพิจารณาวา ตอไปลูกเราจะโต จะตองหัดดําเนินชีวิตตัวเองใหได จะตองรับผิดชอบตัวเองได 
จะตองทําอะไรเปนบาง เมื่อใชปญญาพิจารณาเห็นแลว ก็มาฝกใหลูกทํา ใหเขาฝกตนเอง แลวเราอยู
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ใกลๆ ถาเขาทําไมถูก ทําไมไดผล ทําผิด จะไดชวยแกไข แนะนํา จนเขาทําเปนหรือทําไดดวยตนเอง 
และพัฒนาตนเองไปดวย ถาเราไมรีบใชอุเบกขาเสียแตบัดนี้ ตอไปเราไมไดอยูกับเขาพอเขาโตข้ึน เขา
รับผิดชอบตัวเองไมเปน เขาทําผิดเราก็ไมมีโอกาสไปแกไข ไมมีโอกาสจะชวยแนะนํา เพราะฉะนั้น จึง
ตองฝกเขาตั้งแตบัดนี้ ตรงนี้แหละอุเบกขาจึงมา เพื่อใหเขามีโอกาสพัฒนาตัวเอง ไมใชเอาแตรักและทํา
ใหเขาหมดทุกอยาง จนกลายเปนการปดกั้นการพัฒนาของบุคลากร หรือถึงกับทําลายลูกดวย ความรัก
ไมเปน อุเบกขานี่เปนดานปญญา ตองมีปญญาจึงจะมีอุเบกขาได นี่แหละขอส่ี 
  อยางไรก็ตาม ตามที่พูดมานี้จะเห็นวา สถานการณที่ 4 ก็คือ สถานการณที่มนุษยสัมพันธ
กับมนุษยในกรณีที่ไปเกี่ยวของกับตัวธรรม ธรรมคือความเปนจริงของธรรมชาติ พูดอีกสํานวนหนึ่งวา
หลักการ หรือกติกาของธรรมชาติ คือ กฎธรรมชาติ ไดแก ความเปนไปตามเหตุปจจัย ความถูกตอง
ตามกฎเกณฑแหงความเปนเหตุเปนผล ความสมเหตุสมผล หรือความสมควรตามเหตุและผล รวมทั้ง
ส่ิงที่เรียกวา ความเปนธรรมหรือความชอบธรรม จากหลักการหรือกฎของธรรมชาตินี้ มนุษยเราก็มา
บัญญัติระบบในสังคมของตน เพื่อใหมนุษยดํารงอยูในความดีงาม ก็เกิดเปนหลักการหรือกฎในสังคม
มนุษย กลายเปนกฎหมาย กฎเกณฑ กติกา เมื่อใดความสัมพันธระหวางมนุษยไปสงผลกระทบ
เสียหายตอธรรม คือ ทําใหเสียหลักการแหงความเปนจริง ความถูกตองดีงาม ความสมตามเหตุผล 
ความชอบธรรม ความเปนธรรม เชนผิดกฎหมาย หรือกติกาสังคม เราตองหยุดชวยเหลือ เพื่อใหเขา
รับผิดชอบตอธรรม นี่คือ อุเบกขา เพราะฉะนั้น อุเบกขาจึงเปนตัวคุมหมดทําใหสามขอแรกมีขอบเขต 
   เมตตา กรุณา มุทิตา จะเลยขอบเขตไมได เมื่อชวยกันไป ถาจะละเมิดหลักการ ละเมิด
กติกา ละเมิดความเปนธรรม ตองหยุดเราเลยแปล “อุเบกขา” เปนไทยวา เฉย หมายความวาเฉยตอคน
นั้นในภาษาบาลีทานอธิบายวา ไมขวนขวาย (ที่จะชวย) เหมือนกับบอกวา ฉันไมเอากะคุณละนะ เรา
ชวยเหลือกันตลอดเวลา โดยมีเมตตา กรุณา มุทิตา แตถาจะทําใหเสียหลักการ เสียความเปนธรรมฉัน
ตองหยุด ฉันไมเอากับคุณแลวนะ กฎตองเปนกฎ ตรงนี้เรียกวา อุเบกขา 
   อุเบกขา คือ เฉยตอคนนั้น เพื่ออะไร เพื่อไมละเมิด เพื่อไมกาวกายแทรกแซงธรรม ธรรม
จะออกผลอยางไรตองวาไปตามนั้น ในขณะที ่เมตตา กรุณา มุทิตา รักษาคน แตอุเบกขา รักษาธรรม ที่
จริง อุเบกขาก็เปนความสัมพันธระหวางมนุษยดวยกันนั่นแหละ แตในกรณีนี้ ความสัมพันธนั้นไมอยู
แตมนษุยแลว แตมันไปเกี่ยวของกับตัวธรรมดวย คือไปเกี่ยวของกับตัวธรรมดวย คือ ไปเกี่ยวของกับ
หลักการกฎเกณฑกติกาทั้งในธรรมชาติ และที่มาบัญญัติกันในสังคมมนุษย ฉะนั้นอะไรที่เปนเร่ืองที่เขา
สมควรจะชวยตัวเอง ควรรับผิดชอบตามความเปนจริงของความเปนเหตุเปนผล เราไมเขาไปแทรกแซง 
ไมใชชวยเร่ือยเปอย ตองชวยในขอบเขตของความสมเหตุสมผลและชวยเฉพาะในขอบเขตที่ไมละเมิด
ธรรม ไมละเมิดกฎเกณฑ กติกาตางๆ ฉะนั้น อุเบกขาจึงเปนตัวควบคุม และรักษาดุลใหการชวยเหลือ
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กันไมเลยขอบเขตจนเสียธรรม ถึงตอนนี้ คงจะประมวลคําอธิบายพรหมวิหารขอสุดทายมาสรุปลงเปน
ความหมายของอุเบกขาไดวา  
  สถานการณที่ 4 เมื่อเขาสมควรจะตองรับผิดชอบการกระทําของตน (รวมทั้งฝกหัดความ
รับผิดชอบนั้น) คือในกรณีที่ถาเราเขาไปชวยเหลือดวยเมตตาก็ตาม กรุณาก็ตาม มุทิตาก็ตาม จะเปน
การละเมิดกอความเสียหายตอธรรม ตอความจริงความถูกตองดีงาม ความสมควรตามเหตุผล หรือ
ทําลายหลักการ กฎ กติกาที่ชอบธรรม เราจะตองตั้งตัววาหรือวางตนในอุเบกขา คือ หยุดการขวนขวาย
ชวยเหลือ เพื่อใหมีการปฏิบัติไปตามธรรม ตามหลักการหรือตามกติกาโดยไมเขาไปกาวกายแทรกแซง
ในสังคมไทยเมื่อคนไมรูจักอุเบกขา ก็เฉย แตกลายเปนเฉยไมรูเร่ืองไมรูราว เฉยไมเอาเร่ืองเอาราว และ
เฉยไมไดเร่ืองไดราวอยางนี้ทางธรรมทานมีศัพทใหดวย เรียกวา อัญญาณุเบกขา แปลวา เฉยโง ซึ่งเปน
อกุศล เปนบาป คนไทยเรานี้ถาไมระวังใหดีจะเฉยโงกันมาก เฉยที่แทตองเฉยดวยปญญา เพราะวา
อุเบกขานี้มิไดตองอาศัยปญญา 
  สามขอตนนั้นหนักดานความรูสึก ในการพัฒนามนุษยดานความรูสึก ที่เรียกเพี้ยนกันไป
วาดานอารมณนี้ เรามุงใหมีเมตตา กรุณา มุทิตา ซึ่งเปนฝาย emotion ที่ดี แต emotion นี้จะตองถูกคุม
ดวยปญญา มิฉะนั้น emotion คือดานอารมณ หรือดานความรูสึก อาจจะเลยขอบเขตไมถูกตอง และ
ถาเราไมมีปญญาคุม เมื่อเราชวยเขาไมได จิตใจเราจะรอนรน กระวนกระวาย เปนทุกข แตพอปญญา
คือดานความรูมา ก็จะสรางดุลยภาพ ทําใหจิตใจสงบ จึงตองเอาความรูมาคุมความรูสึก ฉะนั้น พุทธ
ศาสนาจึงไปจบที่ปญญา 
  เหมือนอยางที่พูดขางตนวา ในการพัฒนาปญญา เราเร่ิมดวยศรัทธาซึ่งเปนฝายความรูสึก 
หรือ emotion แตตองมีปญญาเปนจุดหมายและดําเนินไปโดยมีปญญามาคุมศรัทธา ดานรูตองคุม
ดานรูสึก แลวเมื่อปญญาดานรูพัฒนาไป ก็จะพัฒนาดานความรูสึกใหเปนกุศลยิ่งข้ึน เพราะดาน
ความรูสึกนั้นมีฝายอกุศล เชน โกรธ เกลียด ชัง ริษยา ระแวง เห็นแกตัว เปนตน พอปญญามาก็พัฒนา
ความรูสึก คือ พวก emotion ใหมาเปน emotion ที่ดี เปนฝายเมตตา กรุณา หรือความรัก เปนตน แต
แมจะเปนความรูสึกที่ดีแลวก็ตองอยูใสนความควบคุมของปญญา 
  เปนอันวา สามขอตนหนักในดานความรูสึก คือ ความรัก สวนขอส่ีหนักดานปญญา คือ 
ความรู ตองใหปญญานําเอาอุเบกขามาคุมความรูสึกไว สามขอแรก คือ เมตตา กรุณา มุทิตา ไมตอง
ใชปญญา เพียงแตมีความรูสึกที่ดีก็พอ คือ เขาอยูปกติเราก็รูสึกรัก เขาทุกขรอนเรากรู็สึกสงสาร เขาได
ดีมีสุขเราก็รูสึกยินดีดวย แตในขอส่ีนี่ถาไมมีปญญาก็ปฏิบัติไมได เพราะตองรูวาอะไรเปนเหตุเปนผล
อะไรเปนความจริง อะไรเปนความถูกตอง อะไรเปนหลักการ จึงจะปฏิบัติได ขอส่ีจึงตองเนนปญญา 
และเปนตัวสําคัญที่สุดซึ่งจะสรางดุลยภาพหรือความพอดีใหเกิดข้ึน  
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  เมื่อมีความรักโดยไมขาดความรู คือ ใชเมตตากรุณา โดยมีปญญามาโยงเขากับอุเบกขา 
ก็จะเกิดความสมดุลและความถูกตองพอด ีสังคมทุกระดับตั้งแตระดับโรงเรียน มักพัฒนาอยางเสียดุล 
เพราะขาดบูรณาการ ในสังคมที่ปฏิบัติธรรมไมครบ จะเกิดความเสียดุลสังคมที่มีเมตตากรุณามาก แต
ไมรูจักการใชอุเบกขา ก็จะเปนสังคมที่มีน้ําใจมาก คนจะมีน้ําใจชวยเหลือกันอยางดี ซึ่งก็จะเปนขอดี
อยางหนึ่ง ทําใหจิตใจคนมีความอบอุน ชุมฉํ่า รมเย็น มีความสุข สบาย แตผลเสียคือ อะไรถาไมมี
อุเบกขาคุมก็จะเสียดุล 
   1. คนจะชอบหวังพึ่งผูอ่ืน คือ คนจํานวนไมนอยในสังคมนี้ที่มีกิเลสของปุถุชน เมื่อ
หวังพึ่งผูอ่ืนไดวาจะมีคนมาชวยก็จะไมดิ้นรนขวนขวาย เขาชอบคิดวา ถาเราลําบาก ขาดแคลน ขัดสน 
ก็ไปหาผูใหญคนโนน ไปหาผูใหญผูนี้ หาเพื่อคนนั้น เขาก็ตองชวยเราความที่คอยหวังความชวยเหลือ
จากผูอ่ืนอยูเร่ือย ก็เลยไมดิ้นรนขวนขวาย ก็ออนแอ เพราะฉะนั้นสังคมที่มีน้ําใจ มันเสียดุลไปทาง
ออนแอ คนมักหวังเพิ่มผูอ่ืน ทําใหเฉ่ือยชา ไมกระตือรือรนและอาจตกอยูในความประมาท 
    2. ไมสามารถรักษาหลักการได เพราะคนที่ชวยกันจนกระทั่งละเมิดกฎหมายก็เอา 
ลองจะชวยเสียอยาง กฎหมายก็ไมมองความเปนธรรมก็ไมเอาทั้งนั้น ชวยกันอยางเดียวจนเสียความ
เปนธรรมและเสียหลักการ  
  สวนสังคมที่ขาดสามหรือเพียงสองขอตน คือ ไมมีเมตตากรุณาจะเปนสังคมที่ไมมีน้ําใจ 
คนไมคอยชวยเหลือกัน อุเบกขาจะข้ึนมาเดนแตอาจจะเปนอุเบกขาแบบไมมีปญญาก็ได คือ เฉยไมเอา
เร่ือง ตัวใครตัวมัน ใครจะเปนอยางไรก็ชาง พอมีปญหาข้ึนมาหนวยก็วางกติกาสังคมไววา แกจะทํา
อะไรก็เร่ืองของแกนะ แกทําไปไดตราบเทาที่ไมละเมิดกติกาหรือกฎหมาย ถาแกละเมิดเมื่อไร ฉันจะ
จัดการทันที แตถาไมละเมิดก็ปลอยแกทําไป แตฉันไมชวยแกนะ ทีนี้คนที่ไมมีใครชวยนี่หวังพึ่งใคร
ไมได ตัวใครตัวมัน ก็ตองดิ้นรนสุดขีดกําลัง เพราะถาไมดิ้นรนก็ไมรอด จึงทําใหเขมแข็งและกาวหนา 
และเพราะเอากติกาเอากฎหมายหรือหลักการเปนใหญก็รักษาหลักการและกติกาไดแตเมื่อไปสุดโตง ก็
กลายเปน สังคมที่เอาแตกฎเขาวา ไรชีวิตชีวา ไมมีน้ําใจ 
  สังคมไทย นี่เนนความสัมพันธระหวางบุคคลในขอเมตตา กรุณามาก ก็เสียดุล ทําให
ออนแอ แลวก็ไมสามารถรักษาหลักการและความเปนธรรม สวนสังคมแบบอเมริกัน ก็คอนขางขาดใน
ดานเมตตากรุณา คือขาดน้ําใจ และหนักในอุเบกขา ทําใหคนดิ้นรนแบบตัวใครตัวมัน จึงทําใหเขมแข็ง 
และทําใหรักษาหลักการกติกาไดแตเปนสังคมที่แหงแลง เครียด จิตใจมีความทุกข ขาดความอบอุน ได
อยางเสียอยาง เพราะฉะนั้นเพื่อใหพอดีจึงตองมีครบส่ีขอ แตในระดับสังคมนี่แสนยากเหลือเกินที่จะ
พัฒนามนุษยใหครบทั้งส่ีขอ มันก็เลยไดเวาๆ แหวงๆ ไดหนึ่งบาง สองบาง ไดสามบาง ที่จะครบ 4 
อยางพอดีไดดุลนั้นหายาก 
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  พอแมก็เหมือนกัน ถาพอแมมีเมตตา กรุณา มุทิตา มาก แตไมรูจักใชอุเบกขา ก็จะทําให
เด็กเติบโตข้ึนอยางไมสมบูรณ ทําใหเด็กรับผิดชอบตัวเองไมได ทําอะไรไมเปน ไมรูจักโต เพราะฉะนั้น
จึงตองไปโดนอุเบกขาของฝร่ังเขา ตอนนี้เขมแข็ง ทําเปนทุกอยาง ดังนี้ เปนตน เพราะฉะนั้นสังคม
จะตองไดดุล โดยเฉพาะพอแมนี่สําคัญที่สุด พอแมคนไทยนี่จะตองเนนอุเบกขาใหมากข้ึน วาทํา
อยางไรจะใชปญญาใหมากข้ึน ลดดานความรูสึกลง และเติมดานความรูเขาไป แตปญญานี้ยาก มันไม
เหมือนความรูสึก มันตองคิดและพิจารณาวา เออ อะไรที่ลูกของเราควรทําใหเปน ควรจะฝกรับผิดชอบ 
คิดแลวมองเห็นแลวก็มาดูใหเขาทํา ซึ่งจะเปนการรักลูกระยะยาว ถารักลูกมากดวยเมตตา กรุณา 
มุทิตาเกินไป จะกลายเปนวารักลูกระยะส้ัน มองการณใกล สายตาส้ัน แลวจะปดกั้นการพัฒนาการ
ของเด็ก เมตตากรุณาสามารถปดกั้นการพัฒนาของเด็กได เพราะเมื่อไมมีอุเบกขาก็ไมเปดโอกาสให
เด็กไดพัฒนา ฉะนั้นบางทีเด็กที่ถูกปลอยถูกทิ้งนี่แหละ ถูกอุเบกขาเขาเต็มที่ ถาไมเสียก็เกงไปเลย เขา
จะเขมแข็งจะชวยตัวเองไดดี แกรงกลา สามารถเจริญเติบโตงอกงามในสังคม 
  ควรจะยอมรับกันวาดุลยภาพระหวางธรรม 4 ประการนี้ เสียไปแลวในสังคมไทย 
เพราะฉะนั้นตอนนี้จะตองเนนการปฏิบัติคุณธรรมชุดนี้ใหครบชุดที่วา ตองมีทั้งเมตตา กรุณา มุทิตา 
และอุเบกขา โดยเฉพาะอุเบกขา เปนตัวโยงปญญามารักษาดุลยภาพไวใหเกิดความสมบูรณในชีวิต
และในสังคม ตั้งแตในครอบครัวเปนตนไปยิ่งมาเปนผูบริหารก็ตองมีครบ ฉะนั้นก็จะเกิดความเอนเอียง
เปนอคติได ถาเมตตา กรุณา มุทิตา โดยมีอุเบกขากํากับอยู ก็จะดํารงรักษาความเปนธรรมไวได เมื่อ
คนศึกษาและชวยกันใหศึกษาอยางมีชีวิตชีวาชุมชนจึงมีบรรยากาศแหงวิชาการ เปนอันวาสังคมของ
เราจะตองพยายามทําใหไดในหลักการสําคัญเหลานี้ เราไมจําเปนจะตองไปพูดถึงคุณธรรมปลีกยอย
มาก จับที่ตัวหลักข้ันรากฐานเหลานี ้เชน มีฉันทําตัวเดียวก็แทบจะแกปญหาไดหมด แลวคุณธรรมอ่ืน
จะตามมาเปนกระบวน สวนในเชิงปฏิบัติการก็อาจจะยกคุณสมบัติและวิธีปฏิบัติปลีกยอยมาแนะนํา
เสริมเขาไปใหไดผลยิ่งข้ึน โดยสอดคลองกับแตละสถานการณซึ่งไมจําเปนจะตองพูดในที่นี้ เพราะ
ตอนนี้เรามุงวางฐานกันใหดีเสียกอนโดยใหตัวคนทํางานทางการศึกษาและทางวิชาการอยางมี
ชีวิตชีวาและชุมชนก็มีบรรยากาศทางวิชาการ 
  จะเห็นวาสองอยางนี้สัมพันธกันอยู เพราะเมื่อเรามีคุณสมบัติอยางนี ้เชน ฉันทะ ก็ทําใหมี
การแสวงปญญาอยางแทจริงทําใหวิชาการมีชีวิตชีวา และเมื่อคนที่มีฉันทะมาอยูรวมกัน ก็จะเปน
ชุมชนทางวิชาการที่มีบรรยากาศทางวิชาการ เร่ิมตนตั้งแตมีจุดหมายรวมกัน คือ ใฝรู ใฝแสวงความจริง 
แลวใฝทําใหมันดีข้ึน เมื่อชุมชนมีจุดหมายรวมกัน คนก็เอ้ือตอกัน ซึ่งจะสรางชุมชนแหงกัลยาณมิตรข้ึน 
แคนี้บรรยากาศแหงการศึกษาและวิชาการก็เกิดข้ึน ความมีกัลยาณมิตรและเปนกัลยาณมิตรนี้เปน
คุณสมบัติที่เราตองการขอแรกทีเดียว เราจองตั้งเปาหมายวาทําอยางไรจะใหชุมชนสังคมของเราเปน
ชุมชนแหงกัลยาณมิตร คือ คนที่อยูในชุมชนทางวิชาการ เชน มหาวิทยาลัยนั้น จะตองเปนกัลยาณมิตร
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ตอกัน คือ เปนปจจัยหรือส่ิงแวดลอมแกกันในทางที่เอ้ือตอการพัฒนาชีวิตของลูกศิษย ครูอาจารยเอง
ดวยกัน และลูกศิษยตอลูกศิษยดวยกันเปนปจจัยเอ้ือตอกัน ผูบริหารก็เปนปจจัยเอ้ือตอการเจริญ 
งอกงามของครูอาจารยและของทุกคนในชุมชน ความเปนกัลยาณมิตรของบุคลากรและผูบริหาร คือ 
สาระของการสรางชุมชนแหงการศึกษา 
  ผูบริหารและบุคลากรนั้น อยูในฐานะเปนผูนํา ที่เอ้ือการศึกษาแกศิษยและคนอ่ืนๆ ใน
ชุมชน จึงเปนแกนกลางของการสรางชุมชนแหงการศึกษา หรือชุมชนวิชาการ ซึ่งเปนชุมชนแหง
กัลยาณมิตร ดังนั้น ผูบริหารและบุคลากร จึงควรมีคุณสมบัติแหงความเปนกัลยาณมิตร ที่ทางพระ
เรียกวา กัลยาณมิตร 7 ประการ 
  เมื่อผูบริหารและบุคลากรมีเมตตา กรุณา และมุทิตา ที่พูดไปแลว โดยแสดงออกมาอยาง
ถูกตองในความสัมพันธภายในชุมชนก็จะมีคุณสมบัติของกัลยาณมิตรคือ 
    1. ปโย แปลวา “ผูเปนที่รัก” หรือ “นารัก” หมายความวา เปนผูรูจักเอาใจใสในตัว
บุคคลและสุขทุกขของเขา เขาถึงจิตใจ ใหความรูสึกสนิทสนมเปนกันเอง ชวนใจผูเรียนใหอยากเขาไป
ปรึกษาไตถาม อยางไรก็ตาม ปโย เทานั้นไมพอ ปโยนั้นไดมาจากเมตตา กรุณา มุทิตา จึงตองมี
อุเบกขามาคุมใหอยูในขอบเขตที่สมดุล คือ พอดี ไมใหเกินขอบเขตไปจนกลายเปนเสียธรรม คือ การ
ปฏิบัติตอคน หรือชวยเหลือคน จะตองไมใหเสียความเปนธรรม ไมใหเปนการทําลายหลักการ ไมให
เปนการละเมิดตอกฎเกณฑกติกาที่ชอบธรรม ไมใหเสียความรับผิดชอบ ไมละเลยหรือมองขามความ
ถูกตองสมควรตามเหตุผลนี้ ก็คือ การที่ผูนํานั้นจะตองมีความสัมพันธอยางถูกตองทั้งกับคนงาน ทั้งกับ
คนและกับธรรม หรือทั้งกับคนและกับหลักการ คือ ตองเอาทั้งคนและทั้งงาน หรือเอาทั้งคนและ
หลักการ ถาเอาคนอยางเดียวก็จะเอียงสุดไปขางหนึ่ง และจะเกิดปญหาหรือเกิดความเสียหาย เชน 
เมตตา กรุณา มุทิตา จนไมมีขอบเขต แมจะปโย คือ เปนที่รัก แตก็เสียหลักการ และทําใหเสียความ
เปนธรรม นอกจากนั้น เมื่อพยายามทําตัวใหเปนที่รักโดยเปนกันเองเกินไปอยางไมมีขอบเขต ก็อาจจะ
เลยเถิดไปกลายเปนเพื่อนเลนหรือกลายเปนที่ลอเลน จนกระทั่งคําพูดไมมีความหมาย ไมมีน้ําหนัก พูด
อะไรเขาก็ไมฟง อยางนี้ ก็หมดความหมาย พรอมกันนั้นก็อาจจะกลายเปนวา แทนที่ตัวเองจะไปนําเขา 
กลับถูกเขาชักพาออกนอกลูนอกทางไป เลยหมดความเปนผูนํา เพราะฉะนั้น ปโย “เปนที่รัก” ซึ่งเกิด
จากคุณสมบัติในขอเมตตา กรุณา มุทิตา ที่เอาคนจึงตองมีขอบเขตโดยมีความสมดุลกับขออุเบกขา ที่
เอาธรรม เอาหลักการ เอาเหตุผล และเอาตัวงาน  
    2. ครุ แปลวา “นาเคารพ” คือ เปนคนมีหลัก หนักแนน ถือเปนการเปนสําคัญ และมี
ความประพฤติสมควรแกฐานะ ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนปลอดภัยเปนที่พึ่งได ในทํานองเดียวกันถา
เอาหลักการอยางเดียว แมจะนาเคารพก็แหงแลง บางทีไมมีใครกลาเขาหนาเลย อยางนี้ก็หางเหินเสีย
ผลเหมือนกัน ครุ ก็เอียงขางไป เพราะฉะนั้นจึงตองพอดี ถาไดพรหมวิหารทั้ง ขอ 1-2-3 แลวมาสมดุล
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กับขอ 4 ก็จะไดทั้ง ปโย เปนที่รัก หรือนารักดวย และครุ เปนที่นาเคารพดวย หมายความวา ไดทั้งคนได
ทั้งงาน ไดทั้งคนไดทั้งหลักการ และไดทั้งคนไดทั้งธรรม ทั้งนี้เปนหลักการสําคัญแหงดุลยภาพ 
เปนอันวาคนที่นาเคารพ เปนครุนั้น จะยึดถือหลักการเปนใหญเอางานเปนสําคัญ เอาธรรมนําหนา เมื่อ
เอาใจใสดูแลคนใหดี ก็เปนปโยดวย ก็ไดดุลยภาพอยางที่วามานี้ คุณสมบัติอีกอยางหนึ่งของผูที่เปน 
“ครุ” ซึ่งถือธรรมหรือหลักการเปนใหญ ก็คือผูทรงเที่ยงตรง ไมมีอคติ ไมมีความลําเอียง ซึ่งเปน
แกนกลางของการรักษาสมดุลยภาพ และความสามัคคี พรอมทั้งความมั่นคงของหมูชนที่ไปดวยกัน 
เพราะถาเสียความเปนธรรมแลว แมแตจะมีความรักใครกันอยู หรือแมแตจะเอาอกเอาใจกัน ก็จะเกิด
ความกินแหนงแคลงใจกัน สูญเสียเอกภาพ แตเมื่อรักษาธรรมไวได ก็ไมมีอคติ และมีเสียสามัคคี อคติ 
คือ ความลําเอียง หรือการเขวออกไปนอกทางที่ควรจะประพฤติปฏิบัติมี 4 ประการดวยกัน คือ ลําเอียง
เพราะชอบ เรียกวา ฉันทาคติ ลําเอียงเพราะชัง เรียกวา โทสาคติ ลําเอียงเพราะขลาด เรียกวา ภยาคติ 
ลําเอียงเพราะเขลา เรียกวาโมหาคติ 
    3. ภาวนีโย แปลวา “นาเจริญใจ” คือ นายกยอง เปนแบบอยางไดทําใหผูที่รวมอยู
รวมกันไป คือ คนที่ทั้งหลายในชุมชนนั้นมีความภาคภูมิใจ พอนึกถึงก็มีความมั่นใจและความภาคภูมิใจ
ในตัวผูบริหารและครูอาจารยวา เปนผูที่มีการศึกษาจริง ไดพัฒนาตนแลว เปนผูมีสติปญญา มี
ความสามารถ รูจริง เกงจริง และมีคุณธรรมความดีงามอยางแทจริง นาเอาอยาง คุณสมบัติขอนี้ อาจ
แยกไดอยางนอย 2 ดาน ซึ่งจะตองนําไปอธิบาย ขยายความตอไป คือ  
     3.1 ดานความรู ความสามารถทางวิชาการ 
      3.2 ดานปฏิปทา หรือดานการดําเนินชีวิต เชน ความประพฤติทั่วไป ความสัมพันธ
กับผูอ่ืน และการดํารงตนในสังคม เปนตน  
    4. วัตตา “รูจักพูด” หมายความวา รูจักพูดใหไดผล รูวาในสถานการณไหน และกับ
ใคร ควรพูดอะไร อยางไร เปนตน พูดงายๆ วา พูดเปน สอนเปน เปนนักส่ือสารที่ดี และเอาใจใสส่ือสาร
กับผูอ่ืน รวมไปดวยอยูเสมอ เพื่อใหรูเขาใจกัน และรูเขาใจในส่ิงที่ทําเปนตนที่จริง รูจักพูดนั้นบางที 
ยิ่งกวาส่ือสารเกงอีก คนที่รูจักพูดนั้นจะพูดใหเขาเขาใจก็ได พูดใหเขาเห็นใจก็ได พูดใหเขาเชื่อก็ได พูด
ใหเขาเห็นดวยก็ได พูดใหเขารวมมือดวยก็ได พูดใหเขารวมกําลังกันก็ได แตที่ทานมุงหมาย ก็คือ พูดให
เขาเขาใจพูดใหเขาไดประโยชน และพูดใหเขาชวยสรางสรรคประโยชนหรือพูดหาผลประโยชนใหแกตน 
  พระพุทธเจาทรงแสดงลักษณะของนักพัฒนาที่ดีไว 4 อยาง คือ  
   1. พูดแจมแจง คือ ชี้แจงอธิบายใหเขาใจชัดเจน มองเห็นเหตุผลแจมแจง หมดสงสัย 
เหมือนจูงมือไปเห็นกับตา (สันทัสสนา) 
   2. พูดจูงใจ คือ พูดใหเห็นคุณคาและความสําคัญ จนเกิดความซาบซึ้ง ยอมรับ 
อยากลงมือทําหรือนําไปปฏิบัติ (สมาทปนา) 
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   3. พูดเราใจ คือ ปลุกใจใหคึกคัก เกิดความแข็งขันมั่นใจและมีกําลังใจหาญกลา 
กระตือรือรนจะทําสําเร็จ โดยไมหว่ันกลัวตออุปสรรคและความยากลําบาก (สมุเตชนา) 
   4. พูดใหราเริง คือ ทําใหบรรยากาศแหงเมตตา ไมตรีความหวังดี และความรูสึกที่
สดชื่นราเริง เบิกบานผองใส แชมชื่นใจดวยความหวัง ผลดีและทางที่จะสําเร็จ (สัมปหังสนา) 
    ในเร่ืองของการพูดเปน สอนเปนนี้ ส่ิงสําคัญมากอยางหนึ่ง คือ การรูจักใชวิธีสอน
ที่เหมาะและไดผล ซึ่งเปนเร่ืองใหญที่จะตองแยกออกไปอธิบายตางหาก  
   5. วจนักขโม คือ รูจักฟง ทานใชคําวา วจนักขโม แปลวา “ทนหรือควรตอถอยคํา” 
(ของคนอ่ืน) ไมใชวาเอาแตพูดแกเขาอยางเดียวโดยไมยอมรับฟงใคร ตองยอมรับฟง เพราะการรูจักรับฟง
เปนสวนหนึ่งของการที่จะส่ือสารใหไดผล แมวาเขาพูดมาจะไมถูกใจอะไรก็ทนได ทั้งนี้ ก็เพื่อใหงานการ
และประโยชนที่จะทําใหสําเร็จ เชน ครูอาจารยถูกลูกศิษยซักไซไตถาม จุกจิก ถามเร่ืองที่ครูคิดวานาจะ
รูแลว ถาครูอาจารยไมมีความอดทนในการรับฟง เดี๋ยวก็จะเบื่อ หรือรําคาญ ทานวาจะตองมีคุณธรรม
ขอนี้จึงจะแกไขได ตองทําใจใหสบาย อดทนรับฟงเขาเพื่อปรับความเขาใจเขาและชวยเขาไดดี 
    6. คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา แปลวา “รูจักแถลงเร่ืองราวตางๆ ที่ลึกซึ้ง” ปญหาอะไรที่
หนักหนาและยาก ก็เอามาชี้แจงอธิบาย ชวยใหศิษยเปนตนมีความกระจางแจง เร่ืองที่ลึกที่ยากก็ทําให
ตื้นใหงายได และพาเขาเขาถึงเร่ืองที่ยากและลึกลงไปๆ อยางไดผล 
    7. โน จัฏฐาเน นิโยชะเย แปลวา “ไมชักนําในอฐานะ” คือ ในเร่ืองที่ไมใชเร่ือง ที่ไม
เปนประโยชน ไมใชสาระ ออกนอกเร่ือง นอกราว เหลวไหล ไมเกี่ยวกับจุดมุงหมาย  
  ธรรมของกัลยาณมิตร 7 ประการนี้ เปนคุณสมบัติที่มาประกอบเสริมกันและมาประสาน
เขากับพรหมวิหาร 4 ประการ ที่พูดไปกอนแลวซึ่งจะทําใหผูบริหารและครูอาจารยประสบผลสําเร็จ
อยางแทจริง 
  สรุปจากหลักพุทธธรรมพรหมวิหาร 4 ความมีกัลยาณมิตรและเปนกัลยาณมิตรนี้เปน
คุณสมบัติที่เราตองการขอแรกทีเดียว เราตองตั้งเปาหมายวาทําอยางไรจะใหบุคลากรสังคมของเรา
เปนชุมชนแหงกัลยาณมิตร คือ บุคลากรที่อยูในชุมชนทางวิชาการ เชน โรงเรียนจะตองเปนกัลยาณมิตร
ตอกัน คือ เปนปจจัยหรือส่ิงแวดลอมแกกันในทางที่เอ้ือตอกันการศึกษา หรือในการพัฒนาบุคลากร 
ทุกดาน ครูก็เปนปจจัยเอ้ือตอการพัฒนาชีวิตของนักเรียน ครูเองดวยกันและนักเรียนตอนักเรียน
ดวยกัน ก็เปนปจจัยเอ้ือตอกันผูบริหารก็เปนปจจัยเอ้ือตอการเจริญงอกงามของบุคลากรของทุกคนใน
สังคมของสถาบันการศึกษานําไปสูการพัฒนาทุกดานอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพอยางยั่งยืน 
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กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 การปฏิรูปการศึกษาตามแนวทางของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติฉบับแกไข ป
พุทธศักราช 2545 สืบเนื่องมาจากการปฏิรูปตั้งแต พ.ศ. 2542 ไดมีการกําหนดใหมีพระราชบัญญัติ
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ที่ไดกําหนดไวใหคุรุสภามีบทบาทในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีฐานะเปนนิติบุคคลอยูในการกํากับของกระรวงศึกษาธิการ มีอํานาจในการ
ควบคุมมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา คุรุสภามีอํานาจหนาที่ออกขอบังคับวาดวย
มาตรฐานวิชาชีพ 3 ดาน คือ มาตรฐานดานความรูและประสบการณ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และ
มาตรฐานการปฏิบัติตน (สุริยา  มนตรีภักดิ์. 2550: 39) คุรุสภากําหนดแนวทางปฏิบัติงานของคุรุสภา
ซึ่งเปนขอบังคับ พ.ศ. 2548 ตามมาตรฐานที่ 3 มุงมั่นพัฒนาผูรวมงานใหปฏิบัติเต็มตามศักยภาพ 
ความสําเร็จการดําเนินงาน เนนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองเต็มศักยภาพ หาวิธีการพัฒนาแตละ
ดานอยางเหมาะสมและปฏิบัติไดอยางตอเนื่อง ไปสูบุคลากรแหงการเรียนรู (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 
2548: 32) 
 ขอความดังกลาว สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาจะประสบความสําเร็จตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานในสวนของงานบุคลากรหรือผูรวมงานโดยการใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่องและเต็มศักยภาพ ผูบริหารตองมีวิธีการแนวทางพัฒนาผูรวมงานที่เหมาะสมนั่นก็คือ กระบวนการ
ในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว
หลากหลาย ดังนี้  
 แคสเททเทอร (Castetter. 1996: 235-259) ไดกําหนดข้ันตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากร
ไว 4 ข้ันตอน ดังนี้  
  1. การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
  2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  
  3. การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช 
  4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ไฮเนแมน (Hineman. 1983: 332-349) ไดเสนอกระบวนการของการพัฒนาบุคลากรไว  
4 ข้ันตอน ไดแก  
  1. การระบุความตองการการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การระบุความตองการเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานซึ่งเกิดจากชองวางระหวางผลการปฏิบัติที่เกิดข้ึนจริง กับผลการปฏิบัติงานที่องคกร
ตองการ และความตองการนั้นมีความสําคัญตอองคกรและสามารถแกไขโดยใหการศึกษา การ
ฝกอบรม และการพัฒนา 
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  2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร หลังจากที่ไดระบุความตองการการพัฒนาบุคลากร
ข้ันตอมาเปนการวางแผนบุคลากร ข้ันสุดทายจึงเปนการบูรณาการโครงการตางๆ ใหเปนแผนดําเนินการ
ในการพัฒนาบุคลากร ส่ิงที่ตองคํานึง คือ ผูรับการพัฒนา บุคลากรที่รับผิดชอบ รายการหลักในการ
พัฒนา ขอบเขต ระยะเวลา ทรัพยากร และอุปกรณหรือเคร่ืองมือที่ใชในการพัฒนา 
  3. การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนินกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ข้ันนี้เปนการคัดเลือกและ
ออกแบบโครงการพัฒนาบุคลากร ซึ่งตองเร่ิมจากการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 
โดยทั่วไปแลววัตถุประสงคการพัฒนาบุคลากรจําแนกไดหลายลักษณะ ไดแก วัตถุประสงคการเรียนรู 
วัตถุประสงคดานเจตคติ วัตถุประสงคดานทักษะ วัตถุประสงคดานพฤติกรรมการทํางาน และ
วัตถุประสงคดานผลที่ไดขององคกร ข้ันตอมาจะเปนการพิจารณาเนื้อหาของโครงการพัฒนาบุคลากร 
หลักจากนั้นไดกําหนดเนื้อหาโครงการพัฒนาบุคลากรแลว ข้ันสุดทายก็จะเปนการนําเอาวิธีการและ
เทคนิคนั้นมาใชในการพัฒนาบุคลากร 
  4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนสุดทายกระบวนการพัฒนาบุคลากรก็คือ 
การประเมินผล ซึ่งสามารถกระทําได 2 ระดับ ระดับแรก คือ การพิจารณาวาการดําเนินการตามโครงการ
พัฒนาบุคลากรแตละโครงการบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตองการหรือไม ระดับที่สอง เปนการพิจารณาถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของความพยายามในการพัฒนาบุคลากรทั้งหมดวาสนองตอความ
ตองการพัฒนาบุคลากรขององคกรหรือไม 
 ฟลลิพส (Phillips. 1993: 50) ไดกลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรวา ควรจะเร่ิมจาก
ประเด็นที่วา การพัฒนาบุคลากรนั้นเปนการพัฒนาใคร พัฒนาเร่ืองอะไร พัฒนาที่ไหน พัฒนาเมื่อใด 
และพัฒนาอยางไร ในสวนของการพัฒนาอยางไรนั้น ไดเสนอกระบวนการของการพัฒนาบุคลากรไว 
ซึ่งประกอบดวยข้ันตอน วิเคราะหความตองการการพัฒนาบุคลากร กําหนดเปาหมายของความ
ตองการ จัดหาขอมูลเพื่อประเมินความตองการ กําหนดยุทธวิธีการประเมินความตองการ พัฒนา
เปาหมายขององคการในการพัฒนาบุคลากร ประเมินที่คาดวาจะไดรับจากการพัฒนาบุคลากร เตรียม
เสนอโครงการพัฒนา กําหนดเคร่ืองมือที่จะใชในการพัฒนา พัฒนาเนื้อหาของโครงการพัฒนาบุคลากร 
กําหนดเคร่ืองมือการประเมินผลโครงการที่ไดพัฒนาข้ึน เลือกวิธีพัฒนาที่เหมาะสม ทดลองโครงการ
พัฒนา ปฏิบัติตามโครงการพัฒนา รวบรวมขอมูลการปฏิบัติตามโครงการอยางเปนระบบ วิเคราะห
ขอมูลนั้นๆ เพื่อประเมินประสิทธิภาพโครงการ ปรับปรุงโครงการหลังจากประเมินแลว ประเมินการ
ลงทุนโครงการที่ดําเนินไปแลว และ ประเมนิผลของการพัฒนา 
 การดําเนินงานเพื่อใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรูนั้น จะตองมีกระบวนการที่เปนข้ันตอนมี
ระบบ ซึ่งการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปจะแตกตางไปจากการศึกษา เพราะการศึกษามุงเนนการพัฒนา
บุคลากรเพื่อเตรียมตัวในการปฏิบัติงานโดยทั่วไป สวนการพัฒนานั้นจะตองพัฒนาคน เพื่อทํางานใน
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หนาที่ใหเหมาะสมในหนาที่หนึ่งโดยเฉพาะ ซึ่งผูบริหารจะตองกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร
ในหนวยงาน โดยจัดทําเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรตามข้ันตอน 
 บิชอบ (Bishop. 1979: 48) ไดใหแนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรตาม
ข้ันตอน ไว 6 ข้ันตอน ดังนี้  
  1. การหาความตองการการพัฒนา เปนข้ันตอนที่สําคัญที่สุดโดยเฉพาะอยางยิ่งตัว
บุคลากรเอง ตองมีความตองการการพัฒนา และผูบริหารตองหาทางกระตุนใหบุคลากรสนใจจะ
พัฒนาตนเอง  
  2. การวินิจฉัยและการวิเคราะห เปนการพิจารณาสภาพการณและส่ิงแวดลอมที่ควร
แกไข โดยใชแบบสอบถามหรือการสัมมนาใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นเพื่อไดความตองการของ
บุคลากรโดยรวม 
  3. การพัฒนา เปนข้ันตอนแสวงหาวิธีการแกไข ปรับปรุง ตามความตองการของบุคลากร 
โดยจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอน หรือการทํางาน เชน การประชุมเชิงปฏิบัติการ การอภิปราย
และการเผยแพรขาวสาร 
  4. ความเปนไปได ความเปนไปไดของโครงการศึกษา โดยการวินิจฉัยศึกษาทดลอง 
(Pilot study) และการแกไขปรับปรุงเพื่อใหโครงการดําเนินไปดวยดี 
  5. การนําไปใช นําโครงการไปปฏิบัติ โดยเชิญวิทยากรผูเชี่ยวชาญในแตละดานมาให
การฝกอบรมในส่ิงทีผู่จัดทําโครงการไมสามารถทําไดโดยตนเอง และขาดประสบการณ 
  6. การประเมินผล เปนการประเมินผลของโครงการที่ทําวา บรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว
หรือไม โดยการนําขอมูลตางๆ ที่ไดมาพิจารณาอยางมีหลักเกณฑและควรประเมินทุกระยะ เพื่อแก
ขอบกพรอง 
 เทวี  เศรษฐภักดี (2536: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง กระบวนการพัฒนาบุคลากรทางการ
พยาบาล ของวิทยาลัยตํารวจ สังกัดสํานักงานแพทยกรมตํารวจ ผลการวิจัยพบวา  
  1. การวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการจัดทําแผน/โครงการพัฒนาบุคลากร แตแผนงานนั้น
ขาดความชัดเจน และวัตถุประสงคของแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรมีความชัดเจนปานกลาง ใน
การจัดฝกอบรม ไมมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาบุคลากร มีการจัดสรรงบประมาณที่
สนับสนุนคาใชจายในแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากร แตงบประมาณที่จัดสรรใหนั้นไมเพียงพอ และ
มีการประเมินผลหลังจากแผนงาน โครงการพัฒนาบุคลากรไดเสร็จส้ินลงแลว 
  2. การนําแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ พบวา ปญหาที่เกิดข้ึนในระหวาง
การดําเนินงานพัฒนาบุคลากรเกิดจากบุคลากรที่เขารับการอบรมพัฒนา ไมเห็นความสําคัญและไมให
ความสนใจเทาที่ควร นอกจากนี้ ยังขาดความพรอมของอุปกรณตางๆ เชน เอกสารประกอบคําบรรยาย
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มีไมเพียงพอ การนําโครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติทั้ง 4 โครงการ ไดแก การฝกอบรมการประชุม
ทางวิชาการ การลาศึกษาตอ และการจัดแหลงบริหารความรูดานวิชาการ พบวา การสนับสนุนบุคลากร
เขารับการอบรม และการจัดแหลงความรูดานวิชาการมีการปฏิบัติอยูในระดับ นอย 
  3. การติดตามผล พบวา หลังจากบุคลากรผูเขารับการอบรมกลับไปปฏิบัติงานแลวไมมี
การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 เก็จวลี  เจริญพจน (2541: 126) ไดศึกษา ทัศนะของขาราชการที่มีตอการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานการพัฒนาบุคลากร ผลการศึกษาพบวา ขาราชการมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ มีความเห็นวา การบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรมีความเหมาะสมใน
ระดับปานกลาง มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางทั่วถึง มีแผนรองรับเมื่อ
กลับเขาปฏิบัติงาน และมีการติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 สุรีรัตน  เอ่ียมกุล (2542: 17) ไดใหความหมายวา กระบวนการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติไวเปน 4 ข้ันตอน ดังนี้  
  1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หรือปญหาที่ตองการแกไขโดยวิธีการ
พัฒนาบุคลากร จากการศึกษาผลผลิตขององคการ ศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากร และศึกษา
นโยบาย แผนงาน และเปาหมายของงานที่เปล่ียนแปลงไปจากเดิมวา มีสวนใดที่ตองดําเนินการพัฒนา
หรือแกไขปญหา 
  2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
  3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
  4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 คนึงนิจ  กองผาพา (2543: 19-20) กลาววา ผูบริหารตองกําหนดแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในหนวยงาน โดยจัดทํากระบวนการพัฒนาบุคลากรตามข้ันตอน 5 ข้ันตอน ดังนี้  
  1. ศึกษาปญหา และสํารวจความตองการเพื่อการพัฒนา  
  2. กําหนดจุดมุงหมายการพัฒนา 
  3. วางแผนการพัฒนา 
  4. ดําเนินการพัฒนา 
  5. ประเมินผลการพัฒนา 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546ก: 55) ไดใหแนวทางการปฏิบัติของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
  1. ศึกษา วิเคราะห ความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 



 75 

  2. กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในการพัฒนา
ตนเองของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
  3. ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
  4. ติดตาม ประเมินการพัฒนา 
  5. รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ปุณยนุช  ชินทะวัน (2554: 15) สรุปไดวา ในการพัฒนาบุคลากรนั้นมีข้ันตอนการดําเนินงาน 
ในลักษณะเดียวกันกับการดําเนินงานดานอ่ืนๆ นั่นคือตองประกอบไปดวยการศึกษาปญหา สาเหตุ
เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนการกําหนดเปาหมาย มีการลงมือปฏิบัติตามแผนที่วางไวและสุดทายตอง
ม ีการประเมินผลการพัฒนาเพื่อหาขอสรุป ขอดี และขอเสียที่จะตองปรับปรับในคร้ังตอไป 
 สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินกิจกรรมวิธีการตางๆ ในการพัฒนา  
ซึ่งผูบริหารและผูรับผิดชอบจะตองไดรับความรวมมือและประสานงานจากหลายฝายทั้งภายใน 
และภายนอกหนวยงานอยางมีแบบแผนและมีลําดับข้ันตอน จากการศึกษา สังเคราะหเอกสารของ
นักวิชาการและนักการศึกษาที่กลาวมา ผูวิจัยมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับแนวคิดของ แคสเททเทอร 
(Castetter. 1996: 236-258) ที่ไดกําหนดข้ันตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 4 ข้ันตอน ซึ่งมี
ความสอดคลองกับหนวยงานทางการศึกษามากที่สุด ผูวิจัยจึงใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ซึ่ง
มีข้ันตอน ดังนี้ 
  1. การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร (Diagnosing Development Needs) 
  2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร (Design of Development Plans) 
  3. การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ (Implementing Development Program) 
  4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Evaluating the Personnel Development 
Program) โดยมีรายละเอียดแตละข้ันตอน ดังนี้ 
 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
  ความหมาย 
   เนื่องจากบุคลากรในหนวยงานมีหนาที่ความรับผิดชอบที่แตกตางกัน มีพื้นความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ดังนั้น การที่องคการหรือหนวยงานจะดําเนินการพัฒนา
บุคลากรจําเปนตองศึกษาและพิจารณากอนวา มีความจําเปนมากนอยเพียงใดที่จะตองพัฒนาบุคลากร
ในองคการหรือหนวยงาน เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรไดประโยชนตามวัตถุประสงค จากการศึกษา
เอกสารที่เกี่ยวของ พบวา มีผูใหความหมายของความจําเปนในการพฒันาบุคลากร ไวดังนี้ 
   วิโรจน  นาคกอน (2550: 38) ใหความหมายวา การกําหนดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การสํารวจหาความตองการที่จะพัฒนาตนเองของบุคลากร ดวยการรวบรวมขอมูล
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และวิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบใหบุคลากรมีความรูความเขาใจในนโยบายและกฎระเบียบใหมๆ  มี
ความรูความชํานาญในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีการพัฒนาอยางตอเนื่องดวยเนื้อหาที่ตรงกับ
ความตองการของผูปฏิบัติ ทําใหมีความสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
และมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 
   สวาท  คูสกุลรัตน (2550: 26) สรุปไววา การกําหนดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร เปนการศึกษาวิเคราะหเพื่อกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร โดยพิจารณาจาก
ความจําเปนในการพัฒนาสวนบุคคล ความจําเปนในการพัฒนาของกลุม และความจําเปนในการ
พัฒนาขององคกร 
   ปยนันท  รุงรุจิไพศาล (2551: 19) กลาวไววา การกําหนดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร คือ สภาพปญหาและความคาดหวังสภาพการทํางานขององคกร ที่มีความแตกตาง ขัดแยงใน
ระดับและเร่ืองตางๆ ในการทํางาน ซึ่งสามารถแกไขความขัดแยง หรือชวยใหชองวางของปญหาลด
นอยลงไปได ดวยกระบวนการพัฒนา 
   อดุลย  ศรีรักษ (2552: 25) กลาววา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การหาความตองการของบุคลากรและหนวยงานเพื่อพัฒนาบุคคลใหมีความรู ความสามารถ 
ความชํานาญใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานซึ่งจะนําความเจริญกาวหนามาสูองคกร 
   เจโรม (Jerome. 1987: 13) ใหความหมายวา การกําหนดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร หมายถึง เปนการพัฒนาบุคลากรในดานทักษะ ความรูความสามารถ หรือทัศนคติซึ่งเปน
ความตองการของแตละบุคคลที่มีความแตกตางกันออกไป โดยทุกคนตองมีการพัฒนาตนเอง เพื่อให
สามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางปกติสุข 
   แซนทร็อค (Santrok. 1997: 11) ใหความหมายวา การกําหนดความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง ความตองการของคนที่จะพัฒนาตนเอง เนื่องจากการพัฒนาตนเองเปน 
สวนหนึ่งของการดําเนินชีวิต การมีมุมมองในรูปแบบตางๆ การมีทิศทางในการดําเนินชีวิตที่หลากหลาย 
การเพิ่มความชํานาญ การคํานึงถึงอดีต การฝกหัด และการปรับตัวในบริบทที่ตนเองอาศัยอยู 
   สรุปไดวา การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับปฏิบัติของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่ไดมีการวิเคราะหพิจารณาความตองการของบุคลากร ความแตกตางและความ
รับผิดชอบงานในหนาที่ของบุคลากร โดยการสังเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร การหาความตองการ
พัฒนาบุคลากรโดยใหสอดคลองกับนโยบายเปาหมายของหนวยงานตนสังกัด เพื่อเพิ่มพูนความรู 
ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร 
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  ประเภทของความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
   อุทัย  ธรรมเตโช (2531: 242) ไดแบงประเภทของการกําหนดความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากรไว 3 ประการ ไดแก  
    1. ความจําเปนที่ปรากฏชัดแจง มีลักษณะเปนปญหาขัดของและกอใหเกิด
ความเสียหายแกหนวยงานอยางชัดแจงในปจจุบัน 
    2. ความจําเปนที่คาดวาจะมีในอนาคต เชน เมื่อจะนํานวัตกรรมและเทคโนโลยี
ใหมๆ  เขามาในหนวยงาน 
    3. ความจําเปนที่จะตองอบรมเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคคลและหนวยงาน 
ทั้งในปจจุบันและอนาคต 
   ชาญชัย  ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย  ฤทธิประศาสน (2521: 70-71) กลาววา ความ
จําเปนที่ตองพัฒนาม ี2 ประการ  
    1. ความจําเปนที่ปรากฏโดยชัดแจงดวยตัวมันเอง เชน เมื่อมีบุคลากรเขาใหม 
เมื่อมีการโยกยายไปดํารงตําแหนงใหม เมื่อมีการนําเคร่ืองจักรกลชนิดใหมมาใช เมื่อการขยายงาน
ชนิดใหมออกมา เมื่อมีการเปล่ียนแปลงนโยบายหรือวิธีการปฏิบัติงาน ส่ิงเหลานี้เปนความจําเปนที่
ปรากฏข้ึนโดยชัดแจง ไมจําเปนจะตองหา สามารถจัดโครงการพัฒนาและฝกอบรมไดเลย โดยให
บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับปญหาดังกลาวเขารับการพัฒนาตามโครงการ  
    2. ความจําเปนที่ไมปรากฏโดยชัดแจงดวยตัวของมันเองหากแตมีส่ิงแวดลอม
หรือปจจัยอ่ืนๆ เชื่อมโยงกอใหเกิดปญหาเหลานั้น เชน ความดอยประสิทธิภาพในการบริหารงาน ขวัญ
และกําลังใจของบุคลากรตกต่ํา ความลาชา ส้ินเปลืองในการปฏิบัติงาน ความขัดแยงหรือขอพิพาทใน
การปฏิบัติงานเหลานั้น ซึ่งปญหาดังกลาวมักมีปจจัยอ่ืนๆ ที่เชื่อมโยงอยูไมนอย จําเปนจะตองดําเนินการ
หาความจําเปนในการพัฒนาเสียกอน เพื่อใหทราบขอเท็จจริงแนชัดวา ปญหาที่แทจริงคืออะไร มี
ปจจัยอะไรบางเขามาผูกพันอยูกับปญหานั้นจะดําเนินการแกไขที่เกิดข้ึนอยางไรจึงจะถูกจุด 
  การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
   การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรนั้น สภาพการทํางานในหนวยงาน
เปนเคร่ืองหมายแสดงใหทราบถึงความจําเปนที่ตองจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร  
   สมพงษ  เกษมสิน (2526: 469) ไดกลาวถึง ความตองการการพัฒนาบุคลากร
สามารถจําแนกได 4 ประเภท ดังนี้ 
    1. ความตองการที่จะตองเพิ่มความสามารถ และฝมือในการทํางานซึ่งปฏิบัติอยู
หรือสําหรับความกาวหนาในอนาคต 
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    2. ความตองการที่จะตองเพิ่มความรู ความสามารถในลักษณะทั่วๆ ไปแตเกี่ยวกับ
งานในสาขาที่ปฏิบัติงานอยู 
    3. ความตองการที่จะตองเพิ่มพูนความรูใหมากข้ึน ในลักษณะทั่วๆ ไปที่ไม
เจาะจงวาจะเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติอยูหรือไม 
    4. ความตองการที่จะตองพัฒนาทัศนคติ บุคลิกภาพ และทาทีในการทํางาน 
   นอกจากนี้ยังไดกลาวถึงสาเหตุที่ควรจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรซึ่งเปนหนาที่ 
อันจําเปนของผูบริหารที่จะตองคนหาสาเหตุนั้นๆ โดยวิธีการดังนี้ 
    1. การสังเกต (Observation) คือ การสังเกตวิธีการทํางานของผูรวมงานโดย
กระทําในขณะที่ผูถูกสังเกตไมรูตัว ซึ่งจะชวยใหไดขอมูลเพิ่มเติม และเห็นสภาพที่แทจริงของงาน เพื่อ
ประโยชนในการพิจารณาแกไขปญหา 
    2. การวิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนการพิจารณาภาระหนาที่ ลักษณะงาน 
วิธีการทํางาน และผลของงาน ซึ่งอาจรวมทั้งการวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางานดวย 
    3. การจัดวางมาตรฐานการทํางาน (Setting standand of performance) คือ 
การพิจารณาผลการทํางานของผูปฏิบัติงาน หรือผลงานขององคการหรือหนวยงาน บรรลุเปาหมาย
หรือถึงมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม 
    4. ประเมินผลการทํางาน (Evaluation performance) คือ การพิจารณาหนาที่ 
ภารกิจ คุณภาพของงาน การวัดคาผลของการปฏิบัติงานถูกตองไดผลเปนที่พอใจตามมาตรฐานที่ 
ตั้งไวหรือไม 
    5. สํารวจความตองการ (Survey) เปนการรวบรวมขอมูลเอกสารหลักฐานตางๆ 
เพื่อแสวงหาขอเท็จจริง 
   ชาญ  สวัสดิ์สาลี (2539: 44-45) ไดกลาวถึง การวิเคราะหหาความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากรทําไดโดย  
    1. ใชการวิเคราะหองคการ โดยศึกษาวิเคราะหเปาหมายทิศทาง และนโยบาย
ของรัฐบาลของกระทรวงและองคการ รวมถึงสภาพการณ สภาพแวดลอมและการเปล่ียนแปลงตางๆ 
ทั้งในปจจุบันและแนวโนมในอนาคต เพื่อจะไดกําหนดวิสัยทัศน (Vision) ขององคการ ขณะเดียวกัน 
ก็จะสามารถระบุไดชัดเจนวา ภายในองคการมีความจําเปนที่จะตองอบรมในเร่ืองใด ที่จะนําองคการ
ไปสูความสําเร็จ ตามวัตถุประสงคขององคการ 
    2. ใชการวิเคราะหงาน โดยศึกษาวิเคราะหงาน เปนการวิเคราะหแตละงานใน
องคการทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีภารกิจและกิจกรรมอะไรบาง มีมาตรฐานอยางไร และตองการ
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บุคคลที่มีคุณสมบัติ มีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติอยางไรในการปฏิบัติงานเพื่อให
บรรลุผลตามเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ  
    3. วิเคราะหรายบุคคล โดยศึกษาวิเคราะหคุณสมบัติดานตางๆ รวมถึงความรู 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ตลอดจนผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่แตละคน แลวเปรียบเทียบ
กับงาน คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของงาน และมาตรฐานงานทั้งในปจจุบันและอนาคตวา มีคุณสมบัติ
ครบถวนตามที่กําหนดไวหรือไม มีปญหาในการปฏิบัติงานอันเนื่องมาจาก ขาดความรู ความสามารถ 
ทักษะ ที่ถูกตองในการปฏิบัติงานหรือไม และปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดในปจจุบัน และ
อนาคตหรือไม 
   วุฒิพงษ  ยศถาสุโร (2546: 9) กลาววา กระบวนการวิเคราะหความตองการจําเปน 
คือ ชุดของกิจกรรมที่ตองดําเนินการ เพื่อระบุปญหาหรือประเด็นตางๆ ในสถานที่ทํางาน และพิจารณา
วา การฝกอบรมจะเปนการดําเนินการที่เหมาะสมหรือไม การวิเคราะหความตองการจําเปนมักจะเปน
ข้ันตอนแรกๆ เพื่อกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง เนื่องจากการวิเคราะหดังกลาว สามารถแสดงใหเห็น
ถึงชองวางของสมรรถภาพขององคการและบุคลากร ระหวางที่เปนอยูในปจจุบันกับที่ตองการจะเปน 
   ปยนันท  รุงรุจิไพศาล (2551: 22) กลาววา การวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากรเปนการใชวิธีการตางๆ ในการนําขอมูลสารสนเทศที่ไดมีการรวบรวมไวอยางเปนระบบ 
มาทําการวิเคราะหในการทราบปญหาและความตองการขององคกร และหรือของงาน และ/หรือของ
บุคลากร เชน ในการสังเกต การสํารวจ การสัมภาษณ การศึกษาเอกสาร การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อนํามากําหนดตามตองการจําเปนใหสอดคลองในการพัฒนาบุคลากร 
   แคสเททเทอร (Castetter. 1996: 236-258) ไดกําหนดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรไว 3 ลักษณะ โดยสรุปดังนี้  
    1. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาสวนบุคคล ซึ่งรวมถึงความมี
ประสิทธิภาพในการดํารงตําแหนง การเปล่ียน โยกยายตําแหนง การพัฒนาตนเองและอาชีพ และความ
ปลอดภัยในตําแหนง  
    2. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนากลุม 
    3. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาองคการซึ่งเปนการความ
ตองการพัฒนาในระบบรวมทั้งหมด  
   จากแนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาจะเห็นวาในการ
พัฒนาบุคลากรจะตองดําเนินการศึกษาวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรกอนวามีความ
จําเปนจะตองพัฒนาบุคลากรหรือไม เพียงใด ซึ่งในการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
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สามารถทําไดหลายวิธี เชน การวิเคราะหองคการ วิเคราะหงาน และวิเคราะหรายบุคคล ซึ่งการ
วิเคราะหหาความจําเปนแลวสามารถนํามากําหนดเปนแผนในการพัฒนาบุคลากรได  
   สรุปไดวา การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่ผูบริหาร
สถานศึกษาวิเคราะหและพิจารณาความตองการของบุคลากร ความแตกตางและความรับผิดชอบงาน
ในหนาที่ของบุคลากรโดยการสังเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร หาความตองการพัฒนาบุคลากรโดย
ใหสอดคลองกับนโยบายเปาหมายของหนวยงานตนสังกัด เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ 
และเจตคติของบุคลากร ซึ่งมีผลทําใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของแตละบุคคลมีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน 
 การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
  ความหมาย 
   การวางแผนพัฒนาบุคลากรเปนข้ันตอนของการดําเนินการพัฒนาบุคลากรข้ันตอน
หนึ่งที่มีความสําคัญยิ่ง ซึ่งองคการควรจะมีการวางแผน ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการบริหาร
จะข้ึนอยูกับการวางแผน ผูเชี่ยวชาญไดชี้ใหเห็นวา การวางแผนเปนกระบวนการที่สําคัญในการบริหาร 
ซึ่งไดใหความหมายไวดังนี้ 
   เมตต  เมตตการุณจิต (2547: 227) กลาววา การวางแผน หมายถึง การตัดสินใจไว
ลวงหนาวาในอนาคตจะทําอะไร จะมีวิธีดําเนินการอยางไร และใครจะเปนผูรับผิดชอบเพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ เปนการนําความรูทางนโยบายและแผนมาประยุกตใช
ในทางปฏิบัติ 
   ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน และฉัตยาพร  เสมอใจ (2547: 60) กลาววา การวางแผนเปน
กระบวนการที่เกี่ยวของกับการกําหนดเปาหมาย กลยุทธ และวิธีการตางๆ เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมาย
นั้น โดยพัฒนาลําดับในการดําเนินงานและจัดสรรทรัพยากร เพื่อรวบรวมและประสานงานกับกิจกรรม
ตางๆ ใหสงเสริมและมุงสูเปาหมาย โดยตองคํานึงถึงวาใครจะทําอะไร ทําอยางไร และทําเมื่อใด 
   สวาท  คูสกุลรัตน (2550: 33) สรุปไดวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ
กําหนดเปาหมาย หรือวัตถุประสงคใหชัดเจน เจาะจง กําหนดผูรับผิดชอบ งบประมาณ และวิธีการ
ติดตามและประเมินผล เพื่อใหการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรประสบความสําเร็จตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ 
   วิโรจน  นาคกอน (2550: 39) กลาวไววา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ
ตัดสินใจกําหนดทางเลือกในการที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา ดวยการกําหนดนโยบาย 
เปาหมาย วัตถุประสงค วิธีดําเนินการ และการติดตามประเมินผลไวอยางชัดเจน มีการกําหนดข้ันตอน
รายละเอียดในแตละเร่ืองอยางเปนระบบ ดวยการใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา 
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   อดุลย  ศรีรักษ (2552: 26) กลาววา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง การกําหนด 
หรือการเตรียมการพัฒนาบุคลากรโดยกําหนดระยะเวลา งบประมาณ สถานที่ในการดําเนินการ 
รวมทั้งมีระบบวิธีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
   สรุปไดวา การวางแผนเปนการกําหนดวิธีการ กิจกรรมและข้ันตอนตางๆ ในการ
ปฏิบัติไวลวงหนา เพื่อที่จะไดปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนและบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 
  ความสําคัญของการวางแผน 
    การวางแผนที่ดีจะชวยใหภารกิจขององคการสามารถดําเนินไปไดตามวัตถุประสงค
กอใหเกิดประโยชนตอองคการและหนวยงาน 
   อุทัย  บุญประเสริฐ (2532: 19) กลาววา การวางแผนเปนเคร่ืองมือสําคัญยิ่งในการ
บริหารงานที่เปนระบบและมีประสิทธิภาพ เปนความพยายามขององคการและหนวยงานในการ
กําหนดส่ิงที่จะตองปฏิบัติ จัดทํา เพื่อใหตอบสนองภารกิจ ปญหา และความตองการใหไดผลดีที่สุด 
ดวยวิธีการที่เหมาะสมที่สุด โดยมุงความสําเร็จและการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 
   ดิลก  บุญเรืองรอด (2535: 31) กลาววา การวางแผนเปนส่ิงที่จําเปนและมีความสําคัญ
ยิ่งในการบริหาร เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย การวางแผนจึงมีความสําคัญ
ดังตอไปนี้ 
    1. ลดความลังเล ความไมแนนอนในองคการ องคการใดทํางานโดยไมมีแผน 
ยอมทําอยางไมมีจุดหมายปลายทาง จึงเปนการทํางานแกปญหาเฉพาะหนา ซึ่งมีความเส่ียงสูง 
     2. ลดอิทธิพลสวนบุคคลลง สามารถระดมสรรพกําลังเขามาไดอยางเปนระบบ
และทรงพลังยิ่ง 
    3. มีความรอบคอบในการนําส่ิงแวดลอมภายนอก และองคประกอบภายใน
องคการมาพิจารณาเตรียมทางเลือกหรือทางออกไวลวงหนา 
    4. สามารถมีการควบคุมงานไดดี มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
    5. นําไปสูประสิทธิภาพของงาน ซึ่งมาจากการระดมสรรพกําลังมีการควบคุม
อยางทั่วถึง ทําใหมีโอกาสไดผลดี ประหยัดทรัพยากรและเวลา 
   ดังนั้น ถาการวางแผนเปนไปดวยดี มีประสิทธิภาพ การปฏิบัติตามแผนจะชวยใหการ
ดําเนินงานมีทิศทางที่แนนอน ดําเนินการตางๆ ไดอยางรวดเร็ว ชัดเจนยิ่งข้ึน ชวยในการตรวจสอบ
ควบคุมงาน ปองกันหรือเตรียมการเผชิญกับปญหาไดเหมาะสม ทําใหเกิดประสิทธิภาพสูงในการ
ปฏิบัติงาน 
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  ประโยชนของการวางแผน 
   การวางแผนที่ดีจะชวยใหหนวยงานสามารถดําเนินการไปไดตามวัตถุประสงค
กอใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน มีนักวิชาการกลาวไวดังนี้ 
   ทองอินทร  วงศโสธร และธิติรัตน  วิศาลเวทย (2537: 15-16; อางถึงใน สุริยา  มนตรี-
ภักดิ์. ม.ป.ป.) ไดกลาววา การวางแผนจะมีประโยชนตอองคการ คือ  
    1. ใหทิศทางในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ จําเปนจะตองมทีิศทาง ดังนี้  
    2. ใหภาพรวมแผนที่สมบูรณจะครอบคลุมภารกิจทั้งหลายทั้งปวงขององคการ 
    3. เปนเคร่ืองมือของการส่ือสารและประมาณงาน  
    4. เปนเคร่ืองมือสําหรับควบคุมและติดตามผล 
    5. เปนมรรควิธีแหงการทํางานรวมกัน  
    6. กอใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร 
   สรุปไดวา การวางแผนที่ดีจะมีผลตอความสําเร็จและประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
ของหนวยงาน 
  กระบวนการและขั้นตอนการวางแผน 
   ธงชัย  สันติวงษ (2534: 140) กลาววา กระบวนการวางแผนมีลําดับข้ันตอน ดังนี้ 
    1. ทําการคาดการณเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
    2. กําหนดโครงการรูปแบบของการวางแผน 
    3. กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายตางๆ  
    4. การจัดทําแผนประเภทตางๆ  
    5. การตรวจสอบการปฏิบัติตามแผนและการปรับแผน 
   พนัส  หันนาคินทร (2542: 138) ไดกลาวถึง การวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยแบง
การพิจารณา ดังนี้  
    1. การกําหนดขอบขายของการพัฒนากําลังคน โดยกําหนดวาจะพัฒนากําลังคน
โดยวิธีใดบาง เพื่อจะแกปญหาของหนวยงาน โดยกําหนดเปนงานหรือโครงการ เชน การฝกอบรม การ
สงบุคคลไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเอง การพัฒนา
ทีมงานหรือการพัฒนาองคการ 
    2. การวางแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรในแตละวิธีในแตละเร่ือง กําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมาย ตลอดจนข้ันตอนการดําเนินการและแผนการดําเนินการในแตละข้ันตอนวา
จะดําเนินการเมื่อไรอยางไร 
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    3. กําหนดประมาณคาใชจาย โดยกําหนดวาในการพัฒนาบุคลากรในแตละ
เร่ือง แตละโครงการจะใชงบประมาณจากหมวดไหน จํานวนเทาใด 
    4. กําหนดระบบวิธีการติดตามประเมินผลในการพัฒนาบุคลากร โดยกําหนดวา 
ในการพัฒนาบุคลากรในแตละวิธีนั้นจะติดตามและประเมินผลการจัดอยางไร 
    5. จัดโครงการและเสนอผูมีอํานาจ เพื่อพิจารณาอนุมัติโครงการ ไดแก การ
จัดทําโครงการการตามแบบที่กําหนด เพื่อนําเสนอผูมีอํานาจใหอนุมัติโครงการตอไป 
   สุธ ี สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสิโยกฤษณ (2543: 20) กลาวถึง ข้ันตอนการวางแผน
วาม ี4 ข้ันตอน 
    ข้ันแรก กําหนดวัตถุประสงคของแผนข้ึนไว ซึ่งหมายถึงจุดหมายของการดําเนินงาน
ที่มีลักษณะชัดเจน ขณะเดียวกันแสดงใหเห็นถึงผลที่จะเกิดข้ึนดวย 
     ข้ันที่สอง รวบรวมขอเท็จจริง และขอมูลที่เกี่ยวของตลอดจนสภาพแวดลอมที่จะ
เปนประโยชนตอการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
     ข้ันที่สาม ดําเนินการวางแผนใหบรรลุวัตถุประสงคโดยพิจารณาถึงคําถามตางๆ 
คือ จะตองทําอะไร จะทําอยางไร จะใหใครทํา จะทําที่ไหน และจะทําเมื่อไร 
     ข้ันที่ส่ี การเสนอขออนุมัติดําเนินการตามแผนจากผูมีอํานาจ 
   พยอม  วงศสารศรี (2545: 60-62) การวางแผนที่ดีมีประโยชนตอองคการ คือ 
     1. บรรลุจุดมุงหมาย การวางแผนทุกคร้ังจะมีจุดหมายปลายทางเพื่อใหองคการ
บรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไว 
    2. ประหยัดการวางแผนเกี่ยวของกับการใชสติปญหา คิดวิธีการใหองคการบรรลุ
ถึงประสิทธิภาพ 
    3. ลดความไมแนนอนในอนาคตลงได เพราะการวางแผนเปนงานที่เกี่ยวของกับ
การคาดการณเหตุการณ ในอนาคตลวงหนา 
     4. เปนเกณฑในการควบคุม การวางแผนชวยใหผูจัดการไดทําหนาที่การควบคุมข้ึน 
     5. สงเสริมใหเกิดนวัตกรรม การสรางสรรค การวางแผนเปนพื้นฐานของการ
ตัดสินใจและเปนส่ิงที่ชวยใหเกิดความคิดใหมๆ  
     6. การพัฒนาการจูงใจ ระบบการวางแผนที่ดีจะเปนการบงชี้ใหเห็นถึงความ 
รวมแรงรวมใจในการทํางานของผูจัดการและเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนในกลุมคนงานดวย 
    7. พัฒนาการแขงขัน การวางแผนที่มีประสิทธิภาพทําใหธุรกิจมีการแขงขัน
มากกวาธุรกิจที่ไมมีการวางแผนหรือมีการวางแผนที่ขาดประสิทธิภาพ 
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     8. ทําใหเกิดการประสานงานที่ดีกวา การวางแผนไดสรางความมั่นใจในเร่ือง
เอกภาพที่บรรลุจุดมุงหมายขององคการ ทําใหกิจกรรมตางๆ ที่จัดวางไวตางมุงไปที่จุดหมายเดียวกัน มี
การจัดการประสานงานฝายตางๆ ขององคการเพื่อหลีกเล่ียงความซ้ําซอนในงานแตละฝายของ
องคการ 
    สุริยา  มนตรีภักดิ์ (2550: 45-47) การวางแผนการพัฒนาบุคลากรเปนข้ันตอนที่
ครอบคลุมไปถึงการกําหนดกิจกรรมหรือวิธีการตางๆ ที่จะใชในการพัฒนา กําหนดผูรับผิดชอบ
กิจกรรมตางๆ รวมทั้งกําหนดเวลาที่จะดําเนินการใชดวย โดยการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ควร
พิจารณาใหสอดคลองกับแผนงานดานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับกําลังคนดวย และจะตองดําเนินการตามข้ันตอน
ตอไปนี้  
    1. กําหนดวัตถุประสงคของแผนข้ึนไว ซึ่งหมายถึง จุดมุงหมายของการดําเนินงาน
ที่มีลักษณะชัดเจน ขณะเดียวกันแสดงใหเห็นถึงผลที่เกิดข้ึนดวย 
     2. รวบรวมขอเท็จจริงและขอมูลที่เกี่ยวของ ตลอดจนสภาพแวดลอมที่จะเปน
ประโยชนตอการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
      3. การดําเนินการวางแผนใหบรรลุวัตถุประสงคโดยพิจารณาถึงคําถามตางๆ คือ 
จะตองทําอะไร จะทําอยางไร จะใหใครทํา จะทําที่ไหน และจะทําเมื่อไร 
     4. การเสนอขออนุมัติดําเนินการตามแผนจากผูมีอํานาจ 
   แคสเททเทอร (Castetter. 1996: 239-240) ไดกลาวถึง การเตรียมการหรือการวางแผน
พัฒนาบุคลากรไววา  
    1. ตองหาสาเหตุของปญหาในการพัฒนาหรือความจําเปน 
    2. ตองอธิบายถึงจุดมุงหมายเฉพาะและวัตถุประสงค 
    3. ตองศึกษาความตองการหรือส่ิงที่จะใหกับผูรับการพัฒนา 
    4. ตองกําหนดปฏิทินปฏิบัติการตามวัตถุประสงค 
    5. ตองมอบหมายใหกลุมคนรับผิดชอบงานตามแผนงาน 
    6. ตองหาแหลงวิชาการที่ตองใชในการพัฒนา 
    7. ตองกําหนดข้ันตอนการประเมินผลตามแผน เพื่อเปนขอมูลในการปรับปรุง
คร้ังตอไป 
    8. ตองสรางตารางเพื่อควบคุมหรือกํากับการปฏิบัติงานตามแผน 
   นอกจากนั้น แคสเททเทอร. (Castetter. 1996: 281) ยังไดกําหนดองคประกอบใน
การวางแผนที่เปนโครงสรางที่ชัดเจน คือ 
    1. การกําหนดเปาหมาย (Goals) ขององคการในการพัฒนาบุคลากร 
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    2. การกําหนดความตองการ (Determine Needs) ทั้งขององคการและบุคลากร 
    3. การกําหนดวัตถุประสงค(Refine Objectives) ขององคการการพัฒนาบุคลากร 
    4.  การกําหนดบทบาท (Establish Roles) ของผูรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร 
   สรุปไดวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร เปนข้ันตอนที่ผูบริหารสถานศึกษาตองกําหนด
วัตถุประสงค เปาหมาย และทิศทาง รวมถึงระยะเวลา ข้ันตอนตางๆ ไวลวงหนาเกี่ยวกับกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร จะทําอะไร ทําอยางไร การกําหนดทิศทางไวในแผนการพัฒนาของหนวยงาน พรอมทั้ง
การกําหนดผูรับผิดชอบถึงการจัดหางบประมาณและอุปกรณตามความตองการเพื่อใหเกิดความพรอม
ในการพัฒนาบุคลากร 
 การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบตั ิ
  ความหมาย 
   เมื่อหนวยงานไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรข้ึนแลว ข้ันตอไปจะตองดําเนินการพัฒนา
บุคลากรใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว ซึ่งเปนการรวบรวมเอากิจกรรมตางๆ ในแผนการพัฒนา
บุคลากรเพื่อดําเนินการใหบรรลุจุดมุงหมายตางๆ ที่ตั้งไวและใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว มีนักการ
ศึกษาใหนิยามการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติไวมากมาย ดังนี้ 
   สุวัฒน  นิลวงษ (2547: 8) ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง 
ความสัมพันธที่มีความตอเนื่องจากข้ันตอนการวางแผน เปนข้ันตอนที่ทําใหทราบวาไดมีการปฏิบัติจริง
และมีการปฏิบัติตามแผนหรือไม โดยการควบคุม กํากับ ติดตามและนิเทศ เปนกิจกรรมที่จะตองกําหนด
ตอผูปฏิบัติ วิธีการปฏิบัติไวอยางชัดเจนเปนระบบ และตองปฏิบัติอยางจริงจังตามที่กําหนด 
   สมชาย  โอนออน (2547: 34) ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง 
การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาเปนข้ันตอนของการนําแผนไปปฏิบัติ โดยมีการดูแล กํากับ ติดตาม 
พรอมปรับปรุงแกไขใหการดําเนินกิจกรรมบรรลุผลตามตองการ 
   วิโรจน  นาคกอน (2550: 41) กลาววา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ
นําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติอยางจริงจังดวยวิธีการและระยะเวลาที่เหมาะสม ตามแนวทางที่
กําหนดไว มีการควบคุม ติดตาม และนิเทศอยางเปนระบบ มีการดําเนินการอยางจริงจังใหโอกาส
บุคลากรที่เกี่ยวของมีสวนรวมดําเนินการตามแผน  
   อดุลย  ศรีรักษ (2552: 27) กลาววา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ
ปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรโดยมีระยะเวลาที่ไดกําหนดไวลวงหนา มีการควบคุม ติดตาม 
และนิเทศอยางเปนระบบ เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว 
   สรุป การดําเนินการตามแผน หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมตามแผนที่วางไวตาม
ระยะเวลาหรือปฏิทินที่กําหนด 
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  การเตรียมการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัต ิ
    นักการศึกษาไดรวบรวมการเตรียมการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ ไวดังนี้ 
   เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538: 38) กลาววา การปฏิบัติงานตามแผนนั้น หมายถึง การนํา
แผนที่สรางข้ึนไปสูการปฏิบัติ มีกิจกรรมที่จะตองปฏิบัต ิคือ  
     1. กําหนดคนที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติและการควบคุมงาน 
     2. ประชุมสรางความเขาใจกับบุคคลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติตามแผนกอนที่จะ
มีการมอบหมายงานใหรับผิดชอบไปปฏิบัต ิ
     3. จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและเพียงพอ 
     4. กําหนดรูปแบบความรวมมือและการประสานงานกับหนวยงานอ่ืน หรือ
บุคคลที่เกี่ยวของกับแผน 
    สนานจิตร  สุคนธทรัพย (2539: 63) กลาววา การเตรียมการกอนลงมือปฏิบัติตามแผน 
คือ การเตรียมคนและเตรียมใจ หมายถึง การเตรียมใหคนรวมมือปฏิบัติตามแผนโดยไมมีพฤติกรรม
เบี่ยงเบนไปในทางตงกันขาม วิธีเตรียมใจคนไดดีที่สุด คือ การใหบุคคลในหนวยงานเขาไปมีสวนรวม
ในกระบวนการวางแผนตั้งแตแรกจนถึงข้ันสุดทายของกระบวนการ ตัวอยางเชน ในการกําหนด
วัตถุประสงคก็อาจใชวิธีการประชุมเพื่อกําหนดแนวทางวาหนวยงานควรกําหนดวัตถุประสงคอะไรบาง 
   ชาญ  สวัสดิ์สาลี (2539: 83-84) กลาววา การจัดดําเนินการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝกอบรม หมายถึง การนําหลักสูตรฝกอบรมที่ไดสรางไวแลว หรือมีอยูแลว ไปจัดฝกอบรมใหกับกลุม
บุคคลที่มีปญหาในการปฏิบัติงานตามที่ระบุไวในหลักสูตรฝกอบรมนั้น เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ 
ทักษะ หรือเปล่ียนแปลงทัศนคติหรือพฤติกรรมในการทํางานใหไปสูแนวทางหรือวัตถุประสงคที่
ตองการ ตามที่ไดระบุไวในหลักสูตรการฝกอบรมนั้น 
   สรุปไดวา กอนปฏิบัติการตามแผนพัฒนาบุคลากรควรมีการเตรียมการเพื่อใหการ
ปฏิบัติตามแผนมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการเตรียมคนและการเตรียมใจ และการปฏิบัติการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร ผูปฏิบัติควรปฏิบัติการตามแผนที่วางไว 
  การนําแผนงานไปปฏิบัต ิ
   สุเทพ  บุญเติม (2534: 32) กลาววา การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามข้ันตอนการ
ลงมือปฏิบัติตามแผนที่ไดกําหนดไว ควรจะใหบุคลากรในหนวยงานทุกคนไดทราบเกี่ยวกับแผน
ดําเนินการเพื่อจะไดเขาใจและใหความรวมมือในการดําเนินการใหบรรลุจุดมุงหมายตางๆ ที่ตั้งไว และ
เปนไปตามนโยบายที่ไดรับมอบหมาย การดําเนินการเกี่ยวของกับการตัดสินใจเฉพาะอยาง เชน การ
ตัดสินใจเลือกกิจกรรมชวย ระยะเวลาสําหรับการดําเนินกิจกรรม บุคลากรที่เกี่ยวของ เงินที่จะใชจาย 
ส่ิงอํานวยความสะดวกตามที่ตองการ กระบวนการประเมินคาในแตละหนวยงานที่จะดําเนินการพัฒนา
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บุคลากรใหไดผล ดังนั้น กิจกรรมตางๆ ที่อาจเลือกใชในการพัฒนาบุคลากรจึงสามารถเลือกใชไดตาม
ความเหมาะสม ดังนั้น การดําเนินการเลือกกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่จะไดประโยชนมากข้ึน ถา
กิจกรรมนั้นจัดไดตามความตองการของบุคลากรเมื่อบุคลากรมีจุดออน หรือขอบกพรองในการทํางาน
ในดานก็ควรจะไดรับการพัฒนา หรือขอบกพรองของบุคลากรในการทํางาน อาจรวบรวมเปนประเด็น
สําคัญ 3 ประเด็น ดังนี้  
    1. ทักษะในการทํางาน ซึ่งไดแก การขาดความรู ความสามารถ และความชํานาญ 
ในการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตน 
    2. ความรูทั่วไป หมายถึง ความรูในสาขาอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากความรูในสาย
อาชีพของตน แตเปนความรูที่จําเปนตองใชประกอบ เพื่อชวยใหการทํางานในสายอาชีพของตนดําเนิน
ไปดวยดี เชน ความรูในเร่ืองภาษา 
    3. พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทั้งที่เปนพฤติกรรมภายในและพฤติกรรม
ภายนอก พฤติกรรมที่สําคัญๆ เชน การขาดความรับผิดชอบ การขาดภาวะผูนํา บุคลิกภาพไมเหมาะสม 
ไมมีมนุษยสัมพันธ มีทัศนคติที่ไมถูกตอง และมีความเชื่อถือหรือยึดถือในส่ิงผิดๆ  
   วิโรจน  สารรัตนะ (2539: 62-68) กลาวถึงการนําแผนปฏิบัติการหรือโครงการไป
ปฏิบัติวา โครงการเปนกิจกรรมที่กําหนดข้ึนรองรับแผนกลยุทธหรือแผนเชิงนโยบาย เพื่อใหแผน
ดังกลาวไดรับการนําไปปฏิบัติ หากไมมีโครงการที่เหมาะสมและเปนไปไมไดรองรับแลวแผนกลยุทธ
หรือแผนเชิงปฏิบัติการที่กําหนดข้ึนอยางสวยงามก็มิอาจจะทําใหบังเกิดผลตามวัตถุประสงคที่ตองการ
ได อยางไรก็ตาม ความสําคัญของโครงการในลักษณะดังกลาวจะไมบังเกิดผลข้ึนไดอยางแทจริง
เชนกัน หากโครงการนั้นยังคงปรากฏเปนตัวอักษรในเอกสารการวางแผนโดยไมไดมีการนําไปปฏิบัติให
บังเกิดผลอยางจริงจัง และการดําเนินการตามโครงการมีประสิทธิภาพตองอาศัยปจจัย 3 ปจจัย ดังนี้ 
    1. การจัดองคการ หมายถึง การจัดแบงงานขององคการออกเปนสวนๆ โดย 
แตละสวนยังมีความสัมพันธตอกันอยู เพื่อใหกําหนดไดวาจะใหใครทําหนาที่อะไร มีอํานาจหนาที่
ความรับผิดชอบอยางไร เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 
    2. การอํานวยการ หมายถึง การส่ังการ ซึ่งสวนใหญมักจะเปนกิจกรรมหรือปจจัย
ตางๆ ที่จะเปนตัวกระตุนสงเสริมใหผูรวมงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    3. การควบคุมในการนําโครงการไปปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการที่
จะใหการปฏิบัติตามโครงการที่กําหนดไวประสบผลสําเร็จ โดยการประเมินคาของงานที่ปฏิบัติและหา
วิธีปรับปรุงแกไข เพื่อใหข้ันตอนตางๆ ของการดําเนินงานไปสูวัตถุประสงคและเปาหมายของโครงการ
ที่กําหนดไว 
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   สวนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร แคสเททเตอร (Castetter. 1996: 253-254) กลาววา 
กิจกรรมการพัฒนาเปนวิธีที่ทําใหองคการบรรลุจุดมุงหมายและประสบผลสําเร็จ องคการและบุคคลจะ
เปนส่ิงสนับสนุนซึ่งกันและกัน จะขาดอยางใดอยางหนึ่งไมได การออกแบบโครงการพัฒนาบุคคลที่จะ
ทําใหเกิดแนวคิด เทคนิคและทักษะระหวางบุคคล แตบรรยากาศองคการไมนําพาใหเกิดการปรับปรุง
พฤติกรรมแผนงานก็ลมเหลว โครงการและกิจกรรมในระบบการศึกษาจะข้ึนอยูกับแผนงานพัฒนา ซึ่ง
จะควบคุม กํากับ และประเมินใหอยูในขอบเขตของวัตถุประสงคที่ตองการ แผนการพัฒนาเปนการจัด
ระเบียบของกิจกรรมหลายๆ กิจกรรมเปนแผนเดียว เพื่อวัตถุประสงคที่เฉพาะเจาะจงในความสอดคลอง
กับนโยบายและงบประมาณ เปนการแสดงวาการตัดสินใจที่เฉพาะเจาะจงและจะจัดการตอหนวยงาน
ของระบบการศึกษาอยางไร การคัดเลือกจุดมุงหมายของกิจกรรม ชวงเวลาของแตละโครงการหลายๆ 
โครงการ ความยุงยากของบุคลากรจะใชจายเงินอยางไร ความตองการทางกายภาพ ข้ันตอนการ
ประเมินและความจําเปนของโครงสรางของหนวยงานในการที่จะใสแผนงาน (Program) เขาไปให
ประสบผลสําเร็จ ซึ่ง Bishop ไดใหแนวทางการดําเนินการพัฒนาบุคลากรในสวนของการพัฒนาบุคคล
มีรายละเอียด ดังนี้ 
    1. การบริหารและนโยบายที่สนับสนุนจะตองแนชัด 
    2. เหตุผลและวัตถุประสงคจะตองชัดเจน 
    3. ทีมงานของการพัฒนาจะตองมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติและรายละเอียด
ตางๆ ของแผนพัฒนาเปนอยางดี 
     4. อุปกรณที่จะใชในการพัฒนาจะตองมีคุณภาพ มีจํานวนพอเพียง และมีการ
ประสานงานการใชเปนอยางดี 
     5. ความเชื่อมั่นและความเหมาะสมของวิทยากรเพื่อการเรียนรูที่ดีนับวาเปนส่ิง
สําคัญ 
     6. แผนที่มีเหตุมีผลจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคนับวาเปนส่ิงจําเปน 
     7. ความเปนผูนําและเปนผูมีความรับผิดชอบในกฎระเบียบของผูดําเนินการ
พัฒนาจําตองทําใหชัดเจน 
     8. การส่ือสารทั้งสองทางจะตองเปนสวนสําคัญของกระบวนการและโครงการ 
     9. การสนับสนุนและการปรับปรุง จะตองมีความเดนชัดในเนื้อหาทั้งหมดของ
ระบบ 
   สรุปไดวา การปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร เปนการที่ผูบริหารสถานศึกษา
สงเสริมใหครูมีพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ใหโอกาสครูไดเลือกวิธีกิจกรรมการพัฒนาดวยตนเอง 
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมในเร่ืองตางๆ เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู พฤติกรรมในการปฏิบัติดวยวิธีการที่
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หลากหลาย ไดแก การประชุม การอบรมสัมมนา การนิเทศภายใน การศึกษาดูงาน การพัฒนาตนเอง
ในระดับที่สูงข้ึน ดังนั้น ในการปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากรเปนหนาที่ที่ผูบริหารสถานศึกษาตอง
ดําเนินการตามแผนงานและกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่กําหนดไวลวงหนา  
 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  ความหมาย 
   การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
เปนการตรวจสอบขอมูลทั้งหมดในทกุข้ันตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรวาบรรลุตามวัตถุประสงค
หรือเปาหมายที่กําหนดหรือไม จะตองมีการปรับปรุงแกไขอยางไร เพื่อใหการดําเนินการตางๆ ทุก
ข้ันตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรไดผล ไดมาตรฐาน บรรลุผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่ง
การประเมินผลนั้นควรจัดทําอยางเปนระบบ เพื่อใหทราบผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนประโยชนในการ
แกไขปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน มีผูใหนิยามความหมายของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรไว 
ดังนี้ 
   สุวัฒน  นิลวงษ (2547: 9) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง ข้ันตอนสุดทาย
ที่สําคัญยิ่งในการที่จะทําใหทราบวาผลการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายที่ตองการมากนอย
เพียงใด ทําไดตามที่ตองการหรือไม การดําเนินงานประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพหรือไม ซึ่ง
เปนการเปรียบเทียบผลงานกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
   สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน (2548ค: 96) ใหความหมายวา การ
ประเมินผล หมายถึง การวิเคราะหตรวจสอบอยางระเอียด โดยมีจุดมุงหมายเพื่อพิจารณาความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค รวมถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลกระทบ ทั้งนี้การประเมินตองใชขอมูลที่
นาเชื่อถือได ผลการประเมินตองเปนประโยชน สามารถนํามาใชในกระบวนการตัดสินใจ 
   วิโรจน  นาคกอน (2550: 43) ใหความหมายวา การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การประเมินผลระหวาง หรือหลังจากการเสร็จส้ินการพัฒนาบุคลากรใหมๆ และหลังจากที่
บุคลากรเขารับการพัฒนากลับไปปฏิบัติงานแลวระยะหนึ่ง ตามวัตถุประสงคที่กําหนด มีการออกแบบ
ประเมินผลอยางเหมาะสม มีการวิเคราะหตรวจสอบความกาวหนา และความสัมฤทธิ์ผลของโครงการ 
มีการรายงานผล ไดขอมูลที่ครอบคลุมในส่ิงที่ตองการและทันสมัย นําขอมูลที่ไดไปใชประโยชนในการ
ตัดสินใจ และวางแผนการพัฒนาบุคลากรในคร้ังตอไป 
   สวาท  คูสกุลรัตน (2550: 44) สรุปวา การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเปนข้ันตอน
สุดทายที่จะพิจารณาและวิเคราะหเพื่อใหทราบวามีการดําเนินการเปนไปตามแผนและบรรลุวัตถุประสงค
ที่ตั้งไวหรือไม และการดําเนินการสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความรู ทักษะ และทัศนคติของผูรับ
การพัฒนาหรือไมเพียงใด ทั้งนี้ตองพิจารณาผลที่เกิดข้ึนทั้งตอบุคคลและตอองคการ 
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   ปยนันท  รุงรุจิไพศาล (2551: 28) กลาววา การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการพิจารณารวบรวมขอมูลของการปฏิบัติงาน ตามโครงการ แผนการ หลักสูตรที่จัดข้ึน 
ในการวัดคุณคาของการพัฒนาทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ สอดคลองกับวัตถุประสงคหรือ
เกณฑมาตรฐานที่ตั้งข้ึนมากนอยเพียงใด มีปญหาดานใด โดยในการประเมินตองคํานึงถึงวัตถุประสงค
การประเมินวา จะประเมินอะไร เมื่อใด ใชวิธีอะไร และใครเปนผูประเมินและจะประเมินใคร 
  ความสําคัญของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
   ชาญ  สวัสดิ์สาลี (2539: 4) กลาววา เมื่อไดดําเนินการไปแลวจําเปนจะตองมีการ
ประเมินผลซึ่งเปนข้ันตอนที่สําคัญมาก เพราะผลจากการประเมินที่เปนระบบจะสามารถใชเปนแนวทาง
ในการปรับปรุงแกไขข้ันตอนตางๆ ในการพัฒนาบุคลากรคร้ังตอไปใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน ใน
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร สรุปไดดังนี้  
    1. เพื่อใหทราบผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากร วาไดผลตามเปาหมายที่ตั้งไว
หรือไม  
    2. ทําใหทราบขอดีขอบกพรองความเหมาะสม รวมถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ 
ของการพัฒนาบุคลากร เพื่อแก ปรับปรุงในคร้ังตอไป ใหดียิ่งข้ึน 
    3. ทําใหทราบถึงความเหมาะสมความคุมคา คุณคา หรือประโยชนของการพัฒนา
บุคลากร เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการตัดสินใจของผูบริหารในการพิจารณาวาควรดําเนินการหรือ
ตัดทอนงบประมาณหรือไม 
   ปยนันท  รุงรุจิไพศาล (2551: 29) กลาววา ความสําคัญของการประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรเปนส่ิงที่จะทําใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร และ
สามารถนําไปปรับปรุงเพื่อใหการพิจารณาบรรลุผลตามวัตถุประสงคของการพัฒนา เพื่อพิจารณาวา
สามารถเปล่ียนแปลงความรูและทัศนคติ ของผูเขารับการอบรมไดหรือไม คุมคาตามวัตถุประสงค
อยางไร 
   จากความหมายและความสําคัญของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร จะเห็นไดวา
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เปนการประเมินผลการปฏิบัติตามข้ันตอนที่เกี่ยวของกับจุดมุงหมาย
ของการพัฒนาบุคลากรในเร่ืองความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร ผลการประเมิน
จะทําใหผูบริหารทราบถึงจุดเดน จุดดอยในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร เพื่อนําไปแกไขปญหาและ
อุปสรรค พรอมทั้งการวิเคราะหความคุมคาและประโยชนที่ไดรับ อีกทั้งใชเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับ
ผูบริหารที่จะตัดสินใจดําเนินการในคร้ังตอไป 
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  วิธีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
    ในการประเมินผลจะตองจัดใหมีมาตรฐาน เพื่อใชในการเปรียบเทียบผลที่ไดจากการ
พัฒนาบุคลากรเสียกอน เพราะถาไมกําหนดมาตรฐานข้ึนแลว ก็จะไมสามารถทราบไดวา ผลที่ไดรับ
จากการพัฒนานั้นเปนอยางไร 
    สมพงษ  เกษมสิน (2526: 486-487) ใหความคิดเห็นวา วิธีการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรที่ไดรับความนิยมมาก ม ี4 วิธ ีคือ 
    1. การวัดผลกอน-หลัง การวัดผลในตอนแรก (Pre-test) กับวัดผลตอนสุดทาย 
(Post-test) แลวนํามาเปรียบเทียบกัน ก็จะทราบความแตกตางของผูเขารับการพัฒนาวาเปล่ียนแปลง
ไปอยางใด เพียงใดหรือไม 
    2. การจัดตั้งมาตาฐานในการทํางาน เพื่อประเมินผลดูวาหลังจากไดเขารับการ
พัฒนาแลว มีทักษะในการทํางานสูงข้ึนหรือไม เมื่อบุคคลไดเขารับการพัฒนาแลว นําผลการทํางานไป
เปรียบเทียบกับมาตรฐานในการทํางานที่ตั้งไว ก็จะทราบวาผลงานไดเพิ่มข้ึนหรือไม 
    3. การสังเกตจากการทํางานที่กําหนดเปนมาตรฐาน วิธีการนี้จะกําหนดลักษณะ
ของงานที่จะสังเกตเปนมาตรฐานข้ึน แลวใหคะแนนในการทํางานไว หรืออาจสังเกตจากปริมาณผลผลิต
ก็ได จากนั้นจึงนําเอาผลที่ไดจากการสังเกตไปกําหนดเปนมาตรฐานไว เพื่อใชเปรียบเทียบกับงานที่มี
ลักษณะเหมอืนกันหรือใกลเคียงกัน 
    4. การกําหนดมาตรฐานในการทํางานโดยการสังเกต วิธีการนี้มีลักษณะคลาย
วิธีที ่3 แตกตางกันแตวางานที่สังเกตนั้นเปนงานรวมมิไดแยกออกมากําหนดไวเพื่อการสังเกตอยางใด
อยางหนึ่งโดยเฉพาะ สวนวิธีการสังเกตก็ดําเนินทํานองเดียวกันกับวิธีที่ 3 
   ทองฟู  ศิริวงศ (2536: 126-127) ใหแนวทางวิธีการประเมินผลการพัฒนาไววา จะตอง
ใชวิธีการที่ตั้งบนรากฐานของการวัดผลที่ดีเชื่อถือได หรือสามารถวัดไดทั้งคุณภาพและเชิงปริมาณ การ
วัดเปนติดตามผลหลังจากการพัฒนาเสร็จส้ินลง โดยปกติแลววิธีการประเมินผล ม ี4 ข้ันตอน คือ 
    1. การประเมินผลปฏิกิริยาผูเขารับการพัฒนา ตอการจัดการฝกอบรมพัฒนา
คร้ังนี้ ผูเขารับการพัฒนาคิดวา สามารถนําไปใชไดมากนอยเพียงใด ผูเขารับการอบรมพอใจกับส่ือที่
ไดรับเพียงใด บรรยากาศในการอบรม วิทยากรเหมาะสมเพียงใด และสถานที่ในการอบรมจัดไดเหมาะ
กับผูเขารับการอบรม รวมทั้งการอํานวยความสะดวกอ่ืนๆ เปนตน 
    2. ประเมินการเรียนรู เพื่อวัดการเรียนรูและมีความเขาใจ รวมทั้งทักษะในการ
รับการพัฒนาตรงตามวัตถุประสงคของหลักสูตรนั้นเพียงไร 
    3. ประเมินพฤติกรรมในการเปล่ียนแปลงหลังฝกอบรม การประเมินผลเพื่อใช
เปนตัวจัดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ ซึ่งแนวทางในการประเมิน มีดังนี้ 
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      3.1 การประเมินโดยมีระบบกอนเขารับการพัฒนาและหลังการพัฒนา โดยดู
พฤติกรรมการทํางาน การเรียนรูระบบงาน ความเขาใจในการทํางานทั้งกอนและหลัง เพื่อมุงความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 
      3.2 การประเมินโดยใหบุคคลหลายฝายประเมิน ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน การประเมินตองหาขอมูลหลายๆ ฝาย เชน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และประเมินกันเอง
หรือผูเกี่ยวของอ่ืนๆ ดูการเปล่ียนแปลงจากการไดรับการอบรมพัฒนา 
    4. ประเมินโดยการนําเอาเคร่ืองมือทางสถิติมาเปรียบเทียบความสามารถในการ
ทํางานทั้งกอนและหลังการพัฒนาเพื่อดูความสัมพันธของขอมูลวาพฤติกรรมที่เกิดข้ึน มีการเปล่ียนแปลง
อยางไร 
   บางคร้ังการประเมินผลหลังการฝกอบรมระยะหนึ่งอาจจะทําไดยาก เพราะมีตัวแปร
ในการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานหลายดาน เชน ความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายใน
ภายนอกองคการที่มากระทบตอองคการและการปฏิบัติงานของบุคลากรและความรูสึก ทัศนคติที่มีตอ
องคการ ความพอใจหรือไมพอใจเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา เปนความรูสึกที่สงผลตอการทํางาน  
ผลของงาน จึงมิใชเกิดจากการอบรมดานเดียว 
   ปยนันท  รุงรุจิไพศาล (2551: 32) กลาววา วิธีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
สามารถจําแนกเปนกลุมโดยเนนในการวัดผล เนนความสอดคลองระหวางการปฏิบัติการจริงกับ
วัตถุประสงค เนนการตัดสินใจ และเนนผลที่ได โดยมีการวัดผลตัวแปร 4 ตัว คือ ปฏิกิริยาของผูเขารับ
การอบรม การเรียนรูพฤติกรรมและผลทางสถิติของการฝกอบรม ซึ่งสามารถวัดโดย 1) การทดสอบ
ขอเขียน สัมภาษณหรือทดลองปฏิบัติงาน 2) การสังเกตประสิทธิภาพการทํางาน หรือผลงานหลัง
อบรมไปแลว 3) การรายงานจากผูบังคับบัญชาของผูรับการอบรม และ 4) การเปรียบเทียบระหวาง
กลุมที่เขารับการอบรมและไมไดเขารับการอบรม 
   แคสเตทเตอร (Castetter. 1996: 256) ไดกลาวถึงวิธีการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร วาควรคํานึงถึงส่ิงตอไปนี้วา 
    1. การใหคําจํากัดความของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
    2. การเลือกโดยคํานึงถึงความพึงพอใจ 
    3. การออกแบบแนะนําระเบียบวิธีปฏิบัติ 
   นอกจากส่ิงที่ตองคํานึงถึงแลว การประเมินผลนั้นจะบรรลุตามวัตถุประสงคหรือไม
ตองดูจาก 
    1. ผลกระทบของผูมีสวนรวม โดยดูวามีการดําเนินการอยางไรเพื่อที่จะเปล่ียน
พฤติกรรมของผูมีสวนรวม 
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    2. ผลกระทบของตําแหนงงาน โดยดูจากผลการปฏิบัติงานของผูมีสวนรวมวาได
ปรับปรุงงานในตําแหนงที่ไดรับหรือไม 
    3. ผลกระทบขององคการ โดยดูวาใชวิธีการอะไรและมีขอบเขตของการพัฒนา
แคไหนที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
   จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปไดวา การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรนั้น เปน
ข้ันตอนสุดทายของการพัฒนาที่มีความสําคัญจะตองดําเนินการอยางเปนระบบ ซึ่งจะเร่ิมตั้งแตการ
ประเมินผลกอนการปฏิบัติตามแผน ระหวางการปฏิบัติงานตามแผน และเมื่อเสร็จส้ินแผน และ
หลังจากที่บุคลากรกลับไปปฏิบัติงาน 
   สรุปไดวา กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร คือ ข้ันตอนในการดําเนินงานพัฒนา
กําลังคนตามข้ันตอน ไดแก กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร วางแผนพัฒนาบุคลากร การ
นําแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ และประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยคํานึงถึงหลักการพัฒนา
บุคลากรที่จะตองดําเนินการอยางเปนระบบ ตอเนื่องและทั่วถึง สอดคลองกับเปาหมายขององคการที่
พัฒนาไปขางหนาอยางยั่งยืนและเปนสากล 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยงของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ทรงศรี  รชตะนันท (2545: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ปญหาการพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสงคราม ผลการวิจัยพบวา 
ปญหาการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสมุทรสงคราม ในภาพรวมอยูในระดับนอย เมื่อจําแนกเปนปญญาแตละดาน พบวา ดานการ
ฝกอบรมและดานการพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน มีปญหาอยูในระดับปานกลาง สวนดานการ
พัฒนาโดยกระบวนการบริหารและดานการพัฒนาโดยสงไปศึกษาตอ มีปญหาอยูในระดับนอย โดย
ดานการฝกอบรมและดานการพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน มีปญหาอยูในระดับมาก 
  สุรีรัตน  เอ่ียมกุล (2545: 135-137) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษากระบวนการพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผูบริหารมีการพัฒนาบุคลากรตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ ดานการหาความจําเปนในการพัฒนา มีการศึกษา รวบรวมและ
วิเคราะหขอมูล เพื่อกําหนดวัตถุประสงคและกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการ
วางแผนในการพัฒนาบุคลากร จัดทําเปนโครงการในแผนปฏิบัติงานประจําป กําหนดจุดมุงหมายและ
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ดานความรู ความสามารถ 
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ทักษะ และเจตคติในการทํางาน ดานการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช ใชเทคนิคการพัฒนาแบบกลุม
และรายบุคคล ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินชวงหลังการเสร็จส้ินแผนงาน 
และนําผลไปปรับปรุงแผนงานหรือโครงการพัฒนาบุคลากรในการดําเนินงานคร้ังตอไป สวนผลจาก
ความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน เห็นวาการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ทั้ง 4 ดาน อยู
ในระดับมาก 
  วิบูลย  ชมละมาย (2545: 67-69) ศึกษาเร่ือง การศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัย
พบวา ดานการพัฒนาโดยการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานการพัฒนาโดยกระบวนการ
ปฏิบัติงาน มีสภาพการดําเนินงานและความคาดหวังอยูในระดับมาก การพัฒนาโดยกระบวนการ
บริหาร มีสภาพการดําเนินงานในระดับปานกลาง และความคาดหวังอยูในระดับมาก สําหรับการ
พัฒนาโดยการไปศึกษาตอ อบรม ดูงาน มีสภาพการดําเนินงานอยูในระดับมาก และมีความคาดหวัง
ในระดับปานกลาง และผลการเปรียบเทียบสภาพการดําเนินงานและความคาดหวังในการพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี สวนใหญมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สําหรับการศึกษาปญหาการพัฒนาบุคลากร
ดานการพัฒนาโดยการฝกอบรม พบวา โรงเรียนมีบุคลากร งบประมาณไมเพียงพอ และหลักสูตรใน
การฝกอบรมไมเหมาะสมกับความตองการ ดานการพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน บุคลากรขาด
ความรูความสามารถ มีงบประมาณและบุคลากรขาดความใฝรู ยึดติดวิธีการทํางานแบบเดิมๆ ดาน
การพัฒนาบุคลากร โดยกระบวนการบริหาร พบวา ผูบริหารขาดความรูหลักการบริหารงานบุคลากรไม
ปฏิบัติงานเปนทีม ขาดการยอมรับของบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยการไปศึกษาตอ อบรม  
ดูงาน ไดแก ขาดงบประมาณสนับสนุน บุคลากรในโรงเรียนไมใหความสนใจการพัฒนาตนเอง และมี
บุคลากรไมเพียงพอ 
  ผกา  วองวาวี (2545: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา ผลการวิจัยพบวา 
1) ระดับการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครู โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดพังงา โดยภาพรวมและรายองคประกอบดานการฝกอบรมและดานการพัฒนาตนเอง อยูใน
ระดับปานกลาง 2) ขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา ที่มีตําแหนงตางกัน มี
การพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและรายองคประกอบ ไมแตกตางกัน และ 3) ขาราชการครู สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา ที่มีประสบการณการสอนตางกัน มีการพัฒนาบุคลากรโดย
ภาพรวมและรายองคประกอบ ไมแตกตางกัน 
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  สุรัจ  บุญมาดี (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรโรงเรียน
แกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี พบวา สภาพการ
จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู ผูบริหารโรงเรียนมีการดําเนินการ
จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ข้ันตอน คือ การหาความจําเปนใน
การพัฒนาบุคลากร โรงเรียนสวนมากมีการหาความจําเปน โดยผูบริหารใชวิธีการสังเกตพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและยึดหลักความสอดคลองกับแนวทางการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูเปน
เกณฑการตัดสินใจในการหาความจําเปน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร โรงเรียนสวนมากวางแผน
โดยจัดทําเปนโครงการในแผนปฏิบัติการประจําป โดยวัตถุประสงคที่กําหนดในโครงการจะตองปฏิบัติ
ไดจริง การจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร โรงเรียนสวนมากไดดําเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร
ทั้ง 10 กิจกรรม คือ การปฐมนิเทศ นิเทศภายใน ฝกอบรม สัมมนา ประชุมเชิงปฏิบัติการ ศึกษาตอ 
ศึกษาดูงาน เผยแพรขาวสารทางวิชาการ ทํางานเปนทีม พัฒนาดานจิตใจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
พัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติของบุคลากรใหเพิ่มสูงข้ึน สอดคลองกับแนวทางปฏิรูป
กระบวนการเรียนรู และใชวิธีการดําเนินงานโดยโรงเรียนดําเนินการเองบาง รวมกับกลุมโรงเรียน
ดําเนินการบาง และสงบุคลากรไปรวมกับสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ หรือสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดบาง ตามสภาพความพรอมของโรงเรียน ชนิดของกิจกรรม และนโยบายของตน
สังกัด ผลที่ไดรับจากการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพิ่มสูงข้ึน การประเมินผลการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร โรงเรียนสวนมากมีการประเมินผล
โดยผูบริหารโรงเรียนเปนผูดําเนินการเอง และเผยแพรผลการประเมินโดยการนําเสนอในที่ประชุม
บุคลากรทั้งโรงเรียนและจัดพิมพสรุปเปนรายงานประจําป อีกทั้งไดนําผลการประเมินไปใชเพื่อปรับปรุง
แผนงาน/โครงการ พัฒนาบุคลากรในคร้ังตอไปดวย 
  สมหมาย  มัณยานนท (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง สภาพและปญหาการพัฒนาครูของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบวา 
สภาพและปญหาการพัฒนาครูของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดนนทบุรี คือ ข้ันเตรียมการพัฒนาครู โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และปญหาที่จะประสบ
ปญหาระดับปานกลาง ข้ันการดําเนินงานการพัฒนาครู โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก และมี
ปญหาที่ประสบอยูในระดับนอย ข้ันการวัดผลและประเมินผล โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก และปญหาที่ประสบอยูในระดับนอย 
  สุวัฒน  นิลวงษ (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษา การปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี พบวา การปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ทั้ง 4 ดาน ของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา
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สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน 
ปรากฏวาอยูในระดับมาก 3 ดาน คือ การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการมากที่สุด 
รองลงมาคือ ดานการวางแผน และดานการประเมินผล ตามลําดับ สวนดานการดําเนินการตามแผน 
อยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี โดยจําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา การปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
ทั้ง 4 ข้ันตอน และกิจกรรมพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 กิจกรรม ไมแตกตางกัน 
  สมชาต ิ รชตวิฑูร (2547: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปญหาและการแกปญหาการ
พัฒนาบุคลากรโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบวา 
ปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดนครราชสีมา โดย
ภาพรวมมีปญหาระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายข้ันตอน มีปญหาระดับปานกลางเชนเดียวกัน 
ปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครราชสีมา ตาม
ความคิดเห็นระหวางผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
ปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครราชสีมา ใน
โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 การ
แกปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนมัธยมศึกษา ไดแก การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร มี
ปญหาขาดเคร่ืองมือในการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร แกปญหาโดยมอบหมาย
บุคคลรับผิดชอบสรางเคร่ืองมือการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร โดยใหศึกษาจาก
เอกสาร ตําราวิชาการ หรือเชิญวิทยากรผูเชี่ยวชาญมาใหความรูแกบุคลากร การวางแผนพัฒนา
บุคลากร มีปญหาขาดงบประมาณในการดําเนินการวางแผนพัฒนาบุคลากร แกปญหาโดยจัดทําแผน
ยุทธศาสตรของบประมาณจากทางราชการลวงหนา หรือระดมทรัพยากรจากทุกภาคสวนมาใชในการ
บริหารจัดการ การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช มีปญหาขาดการติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงาน
ตามแผนงานและโครงการ แกปญหาโดยสงเสริม สนับสนุน และเรงรัดบุคลากรผูรับผิดชอบแตละ
แผนงานหรือโครงการ ใหปฏิบัติตามแผนงานหรือโครงการ ใหปฏิบัติตามแผนงานและโครงการที่
กําหนดไว การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีปญหาไมนําขอมูลที่ไดรับจากการติดตามและ
ประเมินผลไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากรคร้ังตอไป แกปญหาโดยแตงตั้งคณะกรรมการวิเคราะห
ผลที่ไดจากการประเมิน สงเสริม สนับสนุน สนับสนุนใหผูรับผิดชอบในการวางแผน จัดทําโครงการ  
นําขอมูลที่ไดรับจากการประเมินผลไปจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรคร้ังตอไป 
  สมควร  ทิพยจันทร (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน อําเภอแมทา จังหวัดลําพูน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีนโยบายสนับสนุนการเขารวม
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สัมมนาทางวิชาการที่จัดโดยหนวยงาน ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา มีการสนับสนุนใหบุคลากร
ไดศึกษาตอ มีขอมูลเพื่อชี้แนะแนวทางและมีการสํารวจความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร 
สวนปญหาที่พบ คือ งบประมาณที่จํากัด ในการดําเนินการโครงการพัฒนาบุคลากรไมมีการวางแผน
โครงการอยางเปนระบบ ตลอดจนขาดการประเมินผลโครงการ สวนดานขอเสนอแนะ ควรมีการจัดหา
แหลงคนควา ศูนยเทคโนโลยีและสารสนเทศสําหรับบุคลากรไดใชพัฒนาตนเอง 
  ปราณ ี วงศชูพันธ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาการ
บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดสํานักเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร ผลการศึกษาวิจัย
พบวา สภาพการบริหารในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กําแพงเพชร เขต 1 และเขต 2 พบวา ภาพรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับมาก ปญหาการบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร มีดานผูเรียนมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ํากวาเกณฑ การจัดการเรียนการสอนไมเนนผูเรียนเปนสําคัญ งบประมาณ
ไดรับนอยไมเพียงพอ วัสดุ อุปกรณที่ไมเพียงพอ เมื่อเขารวมโครงการยกระดับคุณภาพการศึกษาครู
สอนหลายวิชา ไมสามารถสอนตามวิชาเอกได จํานวนครูไมเพียงพอกับความตองการ ส่ือทางเทคโนโลยี
ทางการศึกษาสัญญาณไปไมถึง ไมสามารถยกระดมทรัพยากรไดเนื่องจากผูปกครอง ชุมชน มีฐานะ
ยากจน สําหรับแนวทางการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 1 และเขต 2 เสนอไววาควรจัดระบบการนิเทศ กํากับติดตาม ภายใน
สถานศึกษา ควรแตงตั้งคณะกรรมการบริหารจัดทําหลักสูตรบูรณาการ ควรวางแผนการใชงบประมาณ
รวมกับคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางมีประสิทธิภาพ ควรระดมทรัพยากร ระดมทุน เพื่อพัฒนา
คุณภาพการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและมีความโปรงใส สามารถตรวจสอบได จัดบุคลากรเขา
ปฏิบัติราชการตามความรูความสามารถ มีคณะกรรมการประเมินผลงาน และบุคลากรควรไดรับการ
พัฒนาการตามความรูความสามารถ ยกยองเชิดชูเกียรติ มีผลงานผูเรียนเปนฐาน ซึ่งมีข้ันตอนการจัด
กิจกรรม 6 ข้ันตอน คือ 1) ศึกษาธรรมชาติของผูเรียน 2) มองหาส่ิงที่นักเรียนควรจะเปน 3) เสริมจุดเดน
ใหผองใส 4) กาวไกลบูรณาการ 5) ประเมินผลงานตามสภาพจริง และ 6) เผยแพรสังคมที่เปนเลิศ 
  ฤกษชัย  ใจคําปน (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา
อําเภอจอมทอง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต 5 ผลการวิจัยพบวา ดานการพัฒนา
บุคลากร ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ไดจัดโอกาสใหบุคลากรไดเขารับการอบรมพัฒนา
วิชาชีพ จัดโอกาสใหมีการประชุมสัมมนา อบรม เปนหมูคณะ รวมทั้งมีการสงเสริมสนับสนุนให
บุคลากรไดมีการพัฒนาการเรียนการสอน โดยการสรางเคร่ืองมือและส่ือการเรียนการสอน แตมีผูตอบ
แบบสอบถามสวนหนึ่ง ไมไดจัดใหมีการศึกษาดูงาน ในตางประเทศ ไมมีการพัฒนาความรูเร่ือง
ระเบียบ กฎหมาย ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ขณะทีป่ญหา
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ในการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเพียงพอ ไมมีการ
วางแผนในการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา ขาดการติดตามผลในการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารไมเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ขาดแหลงสําหรับศึกษาคนควา ตลอดจนบุคลากรปรับตัวไมทัน
กับการเปล่ียนแปลง 
  วิเชียร  บุญกลา (2550: 83) ไดศึกษา การใชหลักพรหมวิหาร 4 ของผูบริหารสถานศึกษา
ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 3 พบวา การใชหลักพรหม
วิหาร 4 คาเฉล่ียสูงสุดดานเมตตา ไดแก สนับสนุนเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถใหมีความเจริญ-
กาวหนาในหนาที่การงาน ดานกรุณา ไดแก ใหคําปรึกษาในการทํางานแกเพื่อนรวมงานที่เขามา
ทํางานใหม ดานมุทิตา ไดแก แสดงความยินดีกับเพื่อนรวมงาน เมื่อเพื่อนรวมงานปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมายอยางจริงใจ ไมเสแสรง และดานอุเบกขา ไดแก ไมแสดงอาการดีใจเมื่อเห็นศัตรูประสบความ
วิบัติเดือดรอน 
  สุริยา  มนตรีภักดิ์ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ
พัฒนาบุคลากรจากมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 
   1. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ในภาพรวมและรายดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
   2. การเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน โดยจําแนกตามตําแหนง
วิทยฐานะ วุฒิการศึกษา และประสบการณในตําแหนง พบวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ
พัฒนาบุคลากร ไมแตกตางกัน 
   3. การเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน โดยจําแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา พบวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร แตกตางกัน 
  สมบูรณ  สังฆโสภณ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาถึง ปญหาและแนวทางแนวปญหาการ
บริหารงานในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี เขต 1 ได
เปรียบเทียบปญหาและหาแนวทางแกปญหา ซึ่งจากการศึกษาพบวา  



 99 

   1. ปญหาการบริหารงานของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสระบุรี เขต 1 ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง การบริหารงาน และเมื่อไดพิจารณา
ปญหาการบริหารแตละงาน พบวา การบริหารงานวิชาการ มีปญหาอยูในระดับปานกลาง การบริหารงาน
กิจการนักเรียน มีปญหาอยูในระดับปานกลาง การบริหารงานบุคลากร มีปญหาอยูในระดับปานกลาง 
การบริหารงานงบประมาณ มีปญหาอยูในระดับมาก การบริหารงานทั่วไป มีปญหาอยูในระดับมาก 
   2. แนวทางการแกปญหาการบริหารงาน ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง สําหรับการ
พิจารณาแนวทางการแกปญหารายดาน พบวา การบริหารงานวิชาการมีการใชแนวทางการแกปญหา
อยูในระดับปานกลาง การบริหารงานกิจการนักเรียน มีการใชแนวทางการแกปญหาอยูในระดับปานกลาง 
การบริหารงานบุคลากรมีการใชแนวทางการแกปญหาอยูในระดับปานกลาง การบริหารงานงบประมาณ
มีการใชแนวทางการแกปญหาอยูในระดับมาก การบริหารงานทั่วไปมีการใชแนวทางการแกปญหาอยู
ในระดับมาก 
   3. ผูบริหารกับครูผูสอนมีปญหาการบริหารงานของโรงเรียนขนาดเล็ก ในภาพรวม
และแตละงานบริหาร ไมแตกตางกัน 
   4. ผูบริหารกับผูสอนมีแนวทางการแกปญหาการบริหารงานของโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก ในภาพรวมและในแตละงานบริหาร ไมแตกตางกัน 
  มอนถิ่น  นพคุณ (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษา การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในกลุม
เครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาคุรุ-แมนาจร อําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา ใน
การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในกลุมเครือขาย ดานการแสวงหาความรูดวยตนเอง ผูบริหารไดจัดให
มีอินเทอรเน็ตเพื่อเปนแหลงแสวงหาความรูของบุคลากร ไดจัดใหมีหองสมุดเพื่อเปนแหลงแสวงหา
ความรูของบุคลากร แตไมไดแตงตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบเร่ืองการแสวงหาความรูดวยตนเอง ไมได
สํารวจความตองการในการแสวงหาความรูดวยตนเอง อีกทั้งไมแนใจวาผูบริหารไดจัดใหมีคณะกรรมการ
ประเมินผล และไมแนใจวาผูบริหารไดใหคําปรึกษา กรณีพบปญหาในการจัดทําแผนงาน/โครงการ 
  เอกชัย  เปยอุด (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษา การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนทุงอุดมวิทยา 
จังหวัดลําปาง ผลการวิจัยพบวา โรงเรียนไดสํารวจความตองการการประชุมเชิงปฏิบัติการในที่ประชุม
บุคลากร เพื่อหาหวัขอเร่ืองในการประชุมรวมกัน โรงเรียนไดประชาสัมพันธการประชุมเชิงปฏิบัติการให
บุคลากรทราบในที่ประชุม มีการจัดเตรียมแผนงานโดยผูรับผิดชอบงานบุคลากรจัดทําโครงการเสนอ
ผูบริหารเพื่ออนุมัติบรรจุลงไวในแผนปฏิบัติการประจําป มีการแตงตั้งคณะกรรมการผูรับผิดชอบในการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการตามความสามารถและเหมาะสม โรงเรียนไดกําหนดนโยบายการเขารวมประชุม
จากฝายตางๆ และจากการประชุมบุคลากร โรงเรียนไดจัดประชุมเชิงปฏิบัติการในชวงระยะปดการ
เรียนการสอน จํานวน 2 คร้ัง/ป ประชุมแตละคร้ังใชเวลา 2-3 วัน ข้ึนอยูกับหัวขอและเนื้อหาในการ
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ประชุม โดยใชโรงเรียนเปนสถานที่จัดประชุม สวนการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการของหนวยงานภายนอก
เมื่อโรงเรียนไดรับแจงเปนทางการจากหนังสือ ผูบริหารจะพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่รับผิดชอบใน
หัวขอและเนื้อหาที่ตรงกับผูรับผิดชอบในงานนั้นๆ แลวสงเปนตัวแทนเพื่อเขารับประชุมเชิงปฏิบัติการ
ทุกคร้ังแลวนําผลการประชุมมาขยายผลใหบุคลากรทุกคนทราบ บุคลากรไดนําผลการเขารับประชุม
เชิงปฏิบัติการมาปรับปรุงพัฒนางานการเรียนการสอนและงานที่รับผิดชอบนอกเหนือจากการสอน 
สําหรับการประเมินผลการประชุมเชิงปฏิบัติการที่โรงเรียนจัดข้ึนเอง จะมีคําส่ังแตงตั้งคณะกรรมการ
ผูรับผิดชอบในการประเมินแตไมไดแจงผลการประชุมเชิงปฏิบัติการใหบุคลากรทราบการจัดประชุม
โดยหนวยงานภายนอกบุคลากรทําเปนรายงานผลการเขารับการประชุมเชิงปฏิบัติการเสนอผูบริหาร
ทราบทุกคร้ัง 
  พระจําป  ชินดา (2552: 103) ไดศึกษา การใชหลักพรหมวิหาร 4 ในการบริหารงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี ผลการวิจัยพบวา การใชหลักพรหม
วิหาร 4 ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกรายการ เรียงลําดับ
คาเฉล่ียจากมากไปนอย ดังนี้ 1) ดานเมตตา 2) ดานมุทิตา 3) ดานอุเบกขา และ 4) ดานกรุณา 
  อดุลย  ศรีรักษ (2552: 81) ไดศึกษา การพัฒนาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 พบวา 
ผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากร สามารถปฏิบัติตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่พัฒนาข้ึนไดทั้ง 4 
ข้ันตอน ไดแก 1) การหาความตองการในการพัฒนาบุคลากร 2) การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 3) 
การดําเนินการพัฒนาบุคลากร และ 4) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และยังพบวา 
ผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากร มีความพึงพอใจตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่พัฒนาข้ึนในระดับ
มาก และมีความเห็นตรงกันวาเหมาะสมที่จะนําไปใชเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก 
  คมคาย  วิมุกตานนท (2553: บทคัดยอ) ไดศึกษา สภาพปญหาการพัฒนาบุคลากร
โรงเรียนชุมชนวัดบางขัน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา สภาพ
ปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนวัดบางขัน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดย
ภาพรวมอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง 1 ดาน คือ การศึกษาตอ 
อยูในระดับนอย 5 ดาน คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การแสวงหาความรูดวยตัวเอง 
การสัมมนา การฝกอบรม อยูในระดับนอยที่สุด 1 ดาน คือ การนิเทศภายใน ตามลําดับ 
  มุกดา  อนุกานนท (2555: 52-53) ไดทําการศึกษา พฤติกรรมตามหลักพรหมวิหารธรรม 
4 ของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของครูผูสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
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การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 พบวา คุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอย คือ ดานมุทิตา ดานเมตตา ดาน
อุเบกขา และดานกรุณา โดยดานเมตตา คาเฉล่ียมากที่สุด คือ การพูดจาโดยใชวาจาสุภาพไพเราะ 
ดานกรุณา คือ ไมเอาเปรียบผูอ่ืน มีความเสียสละ ดานมุทิตา คือ แสดงความชื่นชมยินดีเมื่อผูอ่ืน
ประสบความสําเร็จในชีวิต และดานอุเบกขา คือ ไมใชอํานาจขมเหงผูใตบังคับบัญชา 
 งานวิจัยตางประเทศ 
  วอรเรน (Waren. 1974: 3561-A) ไดวิจัยเร่ือง แนวปฏิบัติในการสงเสริมครูประจําการ
โดยสอบถามครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนระดับ 5-9 จากทุนของสหรัฐอเมริกา พบวา การพัฒนา
บุคลากรครูประจําการนั้น ผูบริหารควรปฏิบัติ ดังนี้ 
   1. ควรปรับปรุงโครงการใหเหมาะสมกับความตองการของครูแตละคน 
   2. ควรมีการประเมินผลความตองการ และความสนใจของครูเปนรายบุคคลเพื่อ
นําไปพิจารณาสําหรับการจัดในโอกาสตอไป 
   3. ควรใหครูมีโอกาสรวมในการวางแผน เสนอวิธีการจัดสงเสริมครูประจําการดวย 
   4. ควรกําหนดจุดมุงหมายเฉพาะอยางในการจัดแตละคร้ัง 
   5. ควรจัดสงเสริมครูประจําการพิเศษ นอกเหนือจากวันเปดเรียนปกติ 
   6. ควรใชเทปบันทึกภาพในการฝกสอนแบบจุลภาคดวย 
   7. ควรมีการจัดประเมินผลใหสอดคลองกับจุดมุงหมายที่วางไว 
   8. ควรจัดวางโครงการใหเหมาะสมกับความตองการที่จะนําไปใชจริง 
  อะรอนสัน (Aronson. 1976: Abstract) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความเมตตา กรุณา 
มุทิตา และอุเบกขา (Love, compassion Sympathetic Joy, and Equanimity) ที่สอนในพระพุทธศาสนา
ฝายเถรวาทซึ่งเปนการศึกษาเร่ืองดังกลาวในแงของศาสนาและปรัชญา และไดขอสรุปของการวิจัยที่
สําคัญๆ คือ ชุดของหลักธรรมทางพุทธศาสนาฝายเถรวาทที่มีคําสอนเพื่อปลูกฝงใหบุคคลมีความรัก
แบบสากล (Universal Love) ซึ่งพบวามีการสอนเร่ืองนี้จํานวน 28 คร้ัง (appear twenty-eight times) 
และถือวาเปนการดําเนินชีวิตแบบพรหม (Brahma) คือ เปนการดําเนินชีวิตที่ประเสริฐ (Sublime ways 
Living) จากการประเมินการสอนพุทธศาสนาฝายเถรวาทอยางมีระบบ พบวา หลักธรรมทั้ง 4 ประการนี ้
มีความสําคัญในเชิงจิตวิทยา/จิตใจ (Psychological Significance) และยังมีความจําเปนในทางสังคม
ในแงของการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลดวย 
  บัลแดนซา (Baldanza. 1994: 409 A) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการใช
การพัฒนาบุคลากรกับโรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐมินเนสโซตา ศึกษาโดยใชการเก็บขอมูลจากการ
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สัมภาษณผูบริหารและครู จากสายวิชาชีพที่หลากหลาย ศึกษานโยบายและการเปล่ียนแปลงการ
พัฒนาบคุลากรจากการศึกษาเอกสาร ผลการวิจัยพบวา  
   1. โรงเรียนที่มีโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรภายใน
โรงเรียนมีโอกาสในความกาวหนาทางอาชีพสูง  
   2. โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพชี้ใหเห็นถึงวิสัยทัศนที่ชัดเจนใน
ระดับพื้นที่การศึกษามีการวางเปาหมายระยะยาว เปนลําดับข้ันตอนและตอบสนองตอวัตถุประสงคใน
ระดับโรงเรียน 
   3. โปรแกรมการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพ ครูมีสวนเกี่ยวของ มีการวางแผนรวมกัน 
เห็นชอบรวมกัน และรวมดําเนินการตามวัตถุประสงค 
   4. งานวิจัยนี้ชี้ใหเห็นวา การพัฒนาบุคลากรตองดําเนินการอยางเปนพลวัต มีการ
รวมมือกันและตอเนื่องกันทั้งดานเนื้อหาและกระบวนการ 
  เนเยอร (Neyer. 1998) ไดศึกษาถึง ผลกระทบของการสอนเร่ืองความเมตตาและกรุณา 
(Love and Compassion) โดยใชโปรแกรมในการสอนใหการศึกษาแกวัยรุน ซึ่งจากการศึกษาพบวา 
กลุมทดลองมีคะแนนความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตอสัตวตางๆ เสมือนกับการปฏิบัติตอมนุษยเพิ่มข้ึน
อยางมีนัยสําคัญ นอกจากนี้ผูที่เขารับการทดลองยังเสนอแนะใหนําเทคนิคนี้ไปใชเพื่อลดความรุนแรง
และเพิ่มความตระหนักและความคิดเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 
  อะกาโด (Agado. 1998: 1841A) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนที่มี
ประสิทธิภาพ บริเวณแถบพรมแดนเก็บขอมูล โดยการสัมภาษณบุคลากรที่เกี่ยวของกับการศึกษาใน
โรงเรียน และใชการสังเกตโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพแถบพรมแดนทางใตของมลรัฐเท็กซัส ผลการวิจัย
พบวา การพัฒนาบุคลากรภายในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพนั้นเปนไปอยางมีระบบระเบียบตามลําดับ
ข้ันตอน มีการใหความสะดวกแกครูในการนําผลที่ไดรับการพัฒนาไปใชใหเกิดประโยชน ระบบ
สนับสนุนเอ้ืออํานวยการนํากลวิธีไปใช โดยไดรับความรวมมือจากผูรวมงานและผูนิเทศ และให
ขอคิดเห็นวาควรมีการศึกษาถึงผลที่ไดรับจากการพัฒนาบุคลากรกลยุทธการนําไปใชในโรงเรียน 
รวมทั้งการศึกษาการรับรูของครูในความสามารถของนักเรียน จากผลการนําการพัฒนาไปใชเพื่อ
ผลสําเร็จของนักเรียนดวย 
  สคริปเนอร (Scribner. 1999: 239-365) ไดวิจัยเร่ือง การพัฒนาครูมืออาชีพ โดยอิทธิพล
ของบริบทของงานเพื่อการเรียนรูของครูโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบแรงจูงใจที่ครูตองการเพื่อให
เปนครูมืออาชีพ ประสบการณของครูที่จะพัฒนาตนเองเปนครูมืออาชีพและอิทธิพลของบริบทของงาน
ที่มีตอการพัฒนาสูมืออาชีพ พบวา ส่ิงจูงใจใหเกิดการเรียนรูของครู คือ แรงจูงใจภายใน 4 ประการ 
ไดแก ความตองการความรูดานเนื้อหา ทักษะในการเรียนการสอน การจัดชั้นเรียน และชองวาง
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ระหวางความรูของนักเรียน และแรงจูงใจภายนอก 2 ประการ คือ รางวัลกับสิทธิบัตร นอกจากนั้นการ
เรียนรูเพิ่มเติมของครูประจําการเกิดจากการรวมมือรวมใจของครู ในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
หรือทักษะการเปนครูรวมกัน 
  ฮัมฟรีย (Humphrey. 1999) ไดศึกษา การจัดการความเครียดโดยใชวิธีธรรมใหผูเขารวม
วิจัยไดรับโปรแกรมการฟงเทปที่มีการส่ังสอนและประสบการณทางธรรมชาติประกอบการฝกทําสมาธิ
ที่มีการแผเมตตาและการใหอภัย (Forgiveness and Loving-Kindness Mediation) ซึ่งเปนมโนทัศน
ของทางตะวันออก (Eastern Concepts) โดยใชรวมกับเทคนิควิธีการผานคลายตามแนวตะวันตกดวย 
ผลการวิจัยพบวา โปรแกรมนี้ชวยผอนคลายความเครียดปราศจากความโกรธ ทําใหวิตกกังวล ความ
หดหูลดลงอยางมีนัยสําคัญ 
  เฟดเดอรแมน (Federman. 1999) ไดศึกษาโดยมุงถึงความสําคัญของความกรุณา ความ
เมตตาและความอุเบกขา (compassion, Love, Equanimity) ในฐานะที่เปนการกําหนดทิศทางในดาน
ศีลธรรมหรือจริยธรรม หรือปรัชญาการมองโลก (โลกทัศน) และไดมีการอธิบายเพื่อชี้แจงถึงความสําคัญ
ของความกรุณาหรือความคิดความเห็นอกเห็นใจทั้งในแงของบุคคลและในมิติของทางการเมือง 
  จูเซลา (Juusela. 2004: Abstract) ศึกษาเกี่ยวกับการใชโปรแกรมการเตรียมการสราง
ความปรารถนาที่สําคัญ (APPP) ใหกับโรงเรียนในฟลอริดาไดใชในการสรางความปรารถนาที่จะสราง
ความสําเร็จในการบริหารใหกับ มาตรฐาน ISLLC ซึ่งมีโรงเรียนทั้งหมด 50 โรงเรียน ในฟลอริดาเขา
รวม การศึกษานี้มีสวนที่กลาวเกี่ยวกับที่โรงเรียนประจําอําเภอขนาดใหญมาก ที่มีนักเรียน 100,000 
คน อยูนั้นมีผลการเรียนในการทดสอบ APPP มากที่สุด สวนโรงเรียนขนาดเล็กที่มีนักเรียนต่ํากวา 
7,000 คน นั้นมีผลการทดสอบ APPP ต่ําสุด และยังพบอีกวา โรงเรียนยังตองปรับปรุงและยังตองรีบ
ดําเนินการใหไดผลการทลสอบ APPP สูงสุดเพื่อกาวไปสูมาตรฐานนําฟลอริดายุคใหม โดยเฉพาะการ
เปนผูนําเทคโนโลยี และยังพบอีกวา การขาดเงินทุน ไมมีเวลา และขาดการประเมิน ถูกระบุวาเปน
ขอดอยของ APPP และยังตองไดรับการปรับปรุง 
  หย ีก็อง (Yi Gong. 2005: 171) ศึกษาเกี่ยวกับผลของขนาดของโรงเรียนประจําเมืองใน
ชนบทรัฐเพนซิลเวเนียตอการจัดการดานการเงิน ภาวะผูนําดานการบริหาร และผลสําฤทธิ์ดานการ
เรียนของผูเรียน ผลจากการศึกษาพบวา โรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญประจําเมืองในชนบทรัฐ 
เพนซิลเวเนีย ไมแตกตางกันในดานของการใชจายเงินตอหัวนักเรียน การมีคณะกรรมการการทํางาน
หลักสูตรโรงเรียนที่จัดสําหรับระดับปฐมวัยและประถมศึกษา ทรัพยากรดานการศึกษา การดําเนินการ
และความสําเร็จของผูเรียน อยางไรก็ตาม โรงเรียนขนาดใหญประจําเมืองในชนบทนั้นมีหลักสูตรการ
เรียนใหผูเรียนระดับประถมมากกวาโรงเรียนขนาดเล็ก และยังมีระดับผลการสอบมาตรฐานที่สูงกวา
โรงเรียนขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญ จากการวิเคราะหเพิ่มเติมนี้ยังบงบอกอีกวาขนาดของโรงเรียน
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ประจําเมืองไมใชเปนผลกระทบโดยตรงตอผลการเรียนของนักเรียน และถาจะพูดใหถูกแลวระดับ
เศรษฐกิจสังคมของโรงเรียนประจําเมือง และหลักสูตรที่มีที่ระดับประถมศึกษาเปนสองส่ิงที่เปนส่ิงบงชี้
ที่สําคัญตอผลการเรียนของนักเรียน 
  สรุปจากการวิจัยในประเทศและตางประเทศ พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนขนาดเล็ก ควรอาศัยหลักศาสนาเชิงจริยธรรมชวยในการบริหารงานในหนวยงานใหเกิด
ประสิทธิภาพ หลักพรหมวิหาร 4 เปนหลักธรรมประการหนึ่งที่มีความเหมาะสมที่ผูบริหารควรยึดถือ
ปฏิบัติ เนื่องจากเปนหลักธรรมของผูใหญที่ผูบริหาร หัวหนางาน หรือนายจางที่เปนผูนําในองคการควร
ยึดถือปฏิบัติ เพือ่เสริมสรางมนุษยสัมพันธในการทํางานรวมกัน อันประกอบดวย เมตตา คือ ความรัก
ใคร ปรารถนาจะใหเขาเปนสุข กรุณา คือ ความสงสาร คิดจะชวยเขาพนทุกข มุทิตา คือ ความพลอย
ยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี และอุเบกขา คือ ความวางเฉย ไมดีใจ ไมเสียใจเมื่อผูอ่ืนถึงความวิบัติ ซึ่งธรรม 4 
ประการนี้เปนคุณธรรมภายใน เปนพื้นฐานจิตใจ เมื่อบุคคลมีคุณธรรมภายในจิตใจสูงหรือประเสริฐ
แลวยอมแสดงออกภายนอกในทางที่ดี ที่ถูกตอง ที่ควร ในการเปนอยูครองชีวิตไดอยางเปนสุขอยาง
แทจริง ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการใชหลักพรหมวิหาร 4 มาพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพในการพัฒนาคน และพัฒนางานตอไป 


