
 

บทท่ี ๒ 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ในการวิจัยเรื่อง บทบาทพุทธศาสตรบัณฑิตที่มีตอการพัฒนาสังคมในจังหวัดตากผูวิจัยได
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบทบาทและทฤษฎีตางเพื่อใหเปนขอมูลสําคัญและความรู
เบื้องตนสําหรับศึกษาโดยการประมวลความรูในรูปแบบแนวคิดและทฤษฏี ดังน้ี 
  ๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับบทบาท 

 ๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสังคม 
  ๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับการผลิตบัณฑิตเพื่อรับใชสังคมของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
        กรณราชวิทยาลัยและขอมูลพื้นฐานการวิจัย 
  ๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ๒.๕ กรอบแนวคิดเกี่ยวกับงานวิจัย   

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาท 
๒.๑.๑ ความหมายของบทบาท 
จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวของกับความหมายของบทบาทมีนักวิชาการใหความหมาย

ของบทบาทไวแตกตางกันตามทัศนะของแตละคน แนวคิดเกี่ยวกับบทบาท เปนแนวคิดที่กลาวถึง
พฤติกรรมของมนุษยที่อยูรวมกันในสังคมแตละคนมีการแสดงออกทางสังคมที่แตกตางกัน สําหรับ
การศึกษาปฏิบัติตามบทบาทจําเปนตองทําความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทเสียกอนในเบื้องตน 

“บทบาท”คือการทําตามหนาที่ที่กําหนดไว เชน บทบาทของพอแม บทบาทของครู หรือ
อีกนัยหน่ึงก็คือการแสดงพฤติกรรมตามบทบาทหรือตําแหนงหนาที่ บทบาทจึงถือเปนเรื่องจําเปนและ
สําคัญสําหรับผูดํารงตําแหนงในหนวยงานตางๆ มีนักวิชาการไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับ บทบาทใน 
แงมุมตางๆ ดังน้ี๑ 

 “บทบาท” ยังหมายถึงประพฤติปฏิบัติของบุคคลตามตําแหนงและสถานภาพในสังคม
น้ันๆ ถาตําแหนงหรือสถาน ภาพเปลี่ยนไปบทบาทก็จะเปลี่ยนตามไปดวยและถาบุคคลใดในสังคมมี
ความสัมพันธระหวางบุคคลในสังคมมากข้ึนเทาใด บทบาทก็จะเพิ่มข้ึนมากเทาน้ัน”๒ 
  

  

                                            
๑ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : นาม

มีบุคสพับลิเคชั่นส, ๒๕๔๖), หนา ๙๗๕. 
๒กมลรัตน หลาสุวงษ, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนคริ

นทร วิโรฒประสานมิตร, ๒๕๒๗), หนา ๕๐.   



 
 
 

๗ 
 

 นอกจากน้ัน“บทบาท” ยังเปนพฤติกรรมที่คาดหวังสําหรบัผูที่อยูในสถานภาพตางๆ วา
จะตองปฏิบัติอยางไร๓ 

 บทบาทในความหมายแงทางโครงสรางของสังคมวา บทบาท หมายถึง ภาระหนาที่ที่
บุคคลใดบุคคลหน่ึงจะพึงกระทําตามสถานภาพที่ตนดํารงอยูเมื่อบุคคลใดไดเขาไปมีสถานภาพหน่ึง ๆ 
แลวยอมแสดงบทบาทตามสถานภาพน้ัน ๆ สถานภาพและบทบาทจึงเกี่ยวของสัมพันธกัน เปรียบได
กับเหรียญที่ตองมี ๒ ดานเสมอ เมื่อสถานภาพเปนตัวกําหนดแบบแผนความสัมพันธน้ันมีความ
สอดคลองกัน และเปนไปตามแบบแผนที่กําหนด ดังน้ันบทบาทจึงเปนสวนประกอบที่สําคัญของ
โครงสรางทางสังคมประการหน่ึง๔ 

 “บทบาท”หมายถึง หนาที่ตามตําแหนงใดตําแหนงหน่ึงน้ัน จะถูกคาดหวังจากสังคมรอบ
ดาน ซึ่งเปนกระบวนการขัดเกลาทางสังคม (Socialization) และการแสดงบทบาทของบุคคลตาม
ตําแหนงหนาที่จะมีความถูกตองเหมาะสมเพียงใดข้ึนกับปจจัย ๓ ประการ๕ ดังน้ี” 

๑. ความเขาใจในบทบาทที่ตนเองแสดงหรือปฏิบัติ 
๒. ประสบการณของผูที่ตองแสดงบทบาท 
๓. บุคลิกภาพของผูแสดงบทบาท 
บทบาท คือ สิ่งที่บุคคลจะตอง ปฏิบัติใหสอดคลองกับตําแหนงหรือหนาที่การงานที่ไดรับ

มอบหมาย เปนการแสดงพฤติกรรมตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ใหเหมาะสมและสอดคลอง
กับความคาดหวังของผูที่มอบ หมายอํานาจน้ัน๖ 
 บทบาท คือสิ่งทีก่ารประกอบพฤติกรรม ตามตําแหนง ความคาดหวัง หรือตามหนาที่
แสดงจริง๗ 
 บทบาท คือ การปฏิบัติหนาที่หรือการแสดงออก ของคน ซึง่คนอื่นคาดคิดหรือคาดหวังวา
เขาจะทําเมื่ออยูภายใตสถานการณทางสังคมอยางหน่ึง๘ 

เมื่อพิจารณาบทบาทน้ันมี ๒ นัย คือ ทางดานโครงสรางบทบาทเปนตําแหนงทางสังคม ที่
มีช่ือเรียกตางๆ กันแสดงบทบาทโดยคุณสมบัติและกิจกรรมของบุคคลที่ครองตําแหนงน้ันๆ สวน

                                            
๓ งามพิศ สัตยสงวน, สังคมและวัฒนธรรมไทย, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๒), หนา ๗๓.  
๔ ลือชา ธรรมวินัยสถิต, มนุษยกับสังคม, (เพชรบุรี : ภาควิชาสังคมวิทยา คณะมนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร สถาบันราชภัฏเพชรบุรี, ๒๕๓๙ ), หนา ๔๗. 
๕ ประกอบ  มีโคตรกอง, “บทบาทของพระสงฆที่เก่ียวกับเยาวชนในเขตเทศบาลนครขอนแกน”,

วิทยานิพนธมหาบัณฑิต สาขาไทยคดีศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๑), หนา ๑. 
๖ ปราชญา กลาผจัญ, พฤติกรรมผูนํา ทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคาแหง, 

๒๕๔๐), หนา ๓๓. 
๗ ขนิษฐา วิเศษสาธร และมุกดา ศรียงค, จิตวิทยาสังคมและมนุษยสัมพันธ, (กรุงเทพมหานคร : คณะ

ครุศาสตรอุตสาหกรรมและวิทยาศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๒๖),  
๘ ประภาพิศ สัญชาติเจตน, จิตวิยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : แพรวิทยา ๒๕๒๔). 



 
 
 

๘ 
 

ทางดาน การแสดงบทบาท หรือการมีปฏิสัมพันธ (Social Structure) บทบาทเปนผลตอเน่ืองที่
เกิดจากแบบแผนการกระทําของบุคคลที่ไดเรียนรูจากสถานการณในสังคม๙ 

บทบาท ก็คือ แบบแผนของพฤติกรรมซึ่งเปนไปตามตําแหนง หรือสถานภาพของบุคคล 
อันเกิดจากความคาดหวังของบุคคลในสังคมน้ันๆ และบทบาทอาจเปลี่ยน ไปไดตามตําแหนงที่
เปลี่ยนไป๑๐ 

บทบาท คือ การกระทําตางๆ ตาม “บท” ที่กําหนดไวใหผูแสดงตองทํา ตราบใดที่ยังอยูใน 
“บท” น้ัน เปรียบไดเหมือน “บท” ของตัวละครที่กําหนดใหผูแสดงในละครเรื่องน้ันๆ เปนตัวอะไร มี
บทบาทที่จะตองแสดงอยางไร”๑๑ 

บทบาทของคนในสังคมยอมข้ึนกับสถานภาพที่ตนครองอยู และคุณสมบัติสวนตัวของ
บุคคล บทบาทของบุคคลจึงแตกตางไปตามลักษณะของสถานภาพ อุปนิสัย ความคิด ความรู 
ความสามารถ มูลเหตุ จูงใจ การอบรมขัดเกลาความพอใจ๑๒ 

บทบาท คือสิ่งที่เราทํา หรือหนาที่ที่เราตองทํา เมื่อเราเปนอะไรสักอยางหน่ึง สิ่งที่เราทํา
ตองมาคูกับสิ่งที่เราเปนสถานภาพ๑๓ 
 บทบาท คือสิ่งที่แสดงออก ทางพฤติกรรมตามตําแหนง ซึ่งเปนไปตามความคาดหวังของ
สังคมหรือตามลกัษณะการรับรู หรอืตามที่แสดงจริง ไดแบงลักษณะบทบาทออกเปน ๕ ประเภท คือ 

๑. บทบาทที่กําหนด หมายถึง บทบาทที่สังคม กลุม หรือองคกรกําหนดไววาเปนรูปแบบ
ของพฤติกรรมประจําตําแหนงตางๆ ที่มีอยูในสังคม กลุม หรือองคกรน้ันๆ 

๒. บทบาทที่ผูอื่นคาดหวัง หมายถึง บทบาท หรือรูปแบบของพฤติกรรมที่คนอื่น 
(ผูเกี่ยวของ) คาดหวังวาผูอยูในตําแหนงจะถือปฏิบัติ เชน นักเรียนคาดหวังวาครูจะชวยอธิบายปญหา
ขอของใจเกี่ยวกับบทเรียนใหกับตน เปนตน บทบาทน้ีมักจะสอดคลองกับบทบาทที่กําหนด 

๓. บทบาทตามความคิดของผูอยูในตําแหนง หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลผูอยู
ในตําแหนงคิด และเช่ือวาเปนบทบาทของตําแหนงที่ตนดํารงอยู 

๔. บทบาทที่ปฏิบัติจริง หมายถึง พฤติกรรมที่ผูอยูในตําแหนงไดปฏิบัติ หรือแสดงออกมา
ใหเห็น ซึ่งมักเปนพฤติกรรมที่สอดคลองกับบทบาทตามความคิดของเจาตัวผูอยูในตําแหนง 

๕. บทบาทผูอื่นรับรู หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่ผูอื่นไดรับทราบเกี่ยวกับการปฏิบัติ
บทบาทของผูอื่นในตําแหนง๑๔ 

                                            
 ๙ประเสริฐ แยมกล่ินฟุง, สถานภาพและบาทบาท, (กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณ 
มหาวิทยาลัย, ๒๕๑๖), หนา ๑ . 
 ๑๐ พัชนี วรกวิน, จิตวิทยาสังคม, (กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพานิชย, ๒๕๒๖), หนา ๕๒. 
 ๑๑ พัทยา สายหู, กลไกของสังคม , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 
๒๕๔๒), หนา ๔๗.  
 ๑๒ ไพบูลย ชางเรียน, สารานุกรมศัพททางสังคม, (กรุงเทพมหานคร : แพรวิทยา, ๒๕๑๖), หนา ๒ -๓๐. 
 ๑๓ วราคม ทีสุกะ, สังคมวิทยาสาหรับผูเร่ิมเรียน, (กรุงเทพหมานคร : ไทยวัฒนาพานิชย, ๒๕๓๔), หนา ๒ 
 ๑๔ สงวน สุทธิเลิศอรุณ, จิตวิทยาสังคมเพื่อการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : เกรียงศักดิ์การพิมพ, 
๒๕๒๕), หนา ๕  



 
 
 

๙ 
 

บทบาทมีความหมายใกลเคียงกับสถานภาพมาก บทบาทเปนสิ่งที่บุคคลในสถานภาพตางๆ 
พึงกระทําน่ัน คือเมื่อสังคมกําหนดสิทธิ และหนาที่ใหสถานภาพใด อยางใด แลวบุคคลในสถานภาพน้ันๆ 
จะตองประพฤติหรือปฏิบัติตามหนาที่ที่กําหนดไว”๑๕ 

บทบาท หมายถึง การแสดงออกหรือการทําหนาที่ของบุคคลซึ่งสมาชิกคนอื่นของสังคม
มุงหวังใหเขาทํา ภายใตสถานการณทางสังคมอยางหน่ึงโดยถือเอาฐานะและหนาที่ทางสังคมของ
บุคคลน้ันเปนมูลฐาน บทบาทที่ทําใหคนในสังคมสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของบุคคลอื่น รูวาบุคคล
อื่นตองการอะไรจากตน ทําใหเกิดประโยชนในการทํางานรวมกันเปนทีม๑๖ 

 บทบาท เปนจุดของความคาดหวังตามกฎเกณฑที่เกี่ยวกับสถานภาพสังคมดังน้ัน บุคคล
ตางๆ ในสังคมจะมีบทบาทเปนกรอบและถูกคาดหวังวาควรมีพฤติกรรมอยางไร”๑๗ 

บทบาท ตามแนวคิดของราลพ (Ralp) โดยสรุปไดวา “สถานภาพเปนฐานะหรือตําแหนง
ซึ่งจะเปนสิ่งที่กําหนดบทบาทของบุคคลตําแหนงและบทบาทจึงเปนสิ่งที่ควบคูกันไมสามารถแยกออก
จากกันไดเปรียบเสมือนเหรียญคือ ถาดานหน่ึงของเหรียญเปนตําแหนงอีกดานหน่ึงของเหรียญก็เปน
บทบาท”๑๘ 

บทบาท คือ พฤติกรรมที่แสดงออกตามสถานของบุคคลในสังคม บทบาท เปนแบบแผน 
ความตองการ เปาประสงค ความเช่ือ ทัศนคติ คานิยมและการกระทําของสมาชิกที่ชุมชนคาดหวังวา
จะตองเปนตามลักษณะ ของตําแหนงน้ันๆ หรืออาจกลาวสั้นๆ วาบทบาทคือสิทธิหนาที่ในการกระทํา
ของบุคคลหน่ึงที่มีตอบุคคลอื่นในสังคมตามสถานภาพของตนเอง๑๙ 

บทบาท หมายถึง กลุมของพฤติกรรมที่แสดงออกตามความคาดหวังของสังคมตาม
สถานภาพของกลุมบุคคลน้ันๆ หรือการปฏิบัติตามบทบาทของบุคคลบทบาทจะถูกนํามาใชเพื่อสิ่ง
ตางๆ ที่ถูกตนและบุคคลอื่นกระทํา๒๐ 

บทบาท คือ การปฏิบัติตามสิทธิและหนาที่ของสถานภาพ(ตําแหนง) ซึ่งมนุษยแตละคนจะ
มีหลายบทบาท และแตละบทบาทจะมีความสมบูรณหรือสมดุลกันพอควร นอกจากน้ียังไดกลาวไววา 
บทบาทจะกําหนดความรับผิดชอบของงานตางๆ ที่ปฏิบัติ ซึ่งจะชวยใหบุคคลมีพฤติกรรมอยางมี
ประสิทธิภาพ๒๑ 

                                            
๑๕ สุชา จันทรเอม, จิตวิทยาสังคม, ( กรุงเทพมหานคร : แพรวิทยา, ๒๕๒๐), หนา ๔๖. 
๑๖ โสภา ชูพิกุลชัย, จิตวิทยาสังคมประยุกต, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๒).  
๑๗ ฑิตยา สุวรรณชฏ, พัฒนาการ : ความคาดหวังบทบาทของพัฒนากร คณะกรรมการหมูบานและ

เจาหนาที่ระดับตําบล : สวนทองถิ่น สังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๗), หนา ๔๓.   
๑๘ สมคิด เพ็งอุดม, การศึกษาบทบาทของพระสงฆที่มีตอการพัฒนาชุมชนตามทัศนะของพระสงฆและ

เจาหนาที่กระทรวงหลักระดับตําบลในจังหวัดสุมทรสงคราม, ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๕). 

๑๙ พระมหาชวลิต ชาติเมธี (คงแกว), บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ : 
ศึกษาเฉพาะกรณี พระสังฆาธิการในจังหวัดภูเก็ต, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ๑๒. 

๒๐ รุจา ภูไพบูลย, การพยาบาลครอบครัว : แนวคิดทฤษฎีและการนํามาใช, (ขอนแกน : ขอนแกน
การพิมพ , ๒๕๓๗), หนา ๒๐. 

๒๑ สุพัตรา สุภาพ, สังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๐), หนา ๓๐. 



 
 
 

๑๐ 
 

บทบาทหมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลหน่ึงคาดหวังวาบุคคลอื่นจะปฏิบัติตามตําแหนงหรือ
สถานภาพและบทบาทที่เหมาะสมเรียนรูไดจากกระบวนการตางๆในสังคมที่ผานมาแลวซึมซับเขาไป
ในตัวบุคคล๒๒ และมีบุคคลผูใหความหมายของบทบาทเพิ่มเติมวาบทบาทที่แสดงออกจะประสบ
ผลสําเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยูกับกระบวนการทางสังคม (Socialization) เพราะถาการคาดหวังใน
บทบาทของทุกฝายไมตรงกันยอมทําใหเกิดปญหาความขัดแยงข้ึนมาได ผูสวมบทบาทจึงตองตระหนัก
ถึงปจจัยตอไปน้ีในการสวมบทบาทในสังคมที่มีประสิทธิภาพ๒๓ 

๑. ความเขาใจในบทบาทที่ตนตองแสดงหรือปฏิบัติ 

๒. ประสบการณของผูที่ตองแสดงบทบาทบุคลิกชองผูแสดงบทบาทน้ัน 

อัลพอรท (Allport) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการแสดง บทบาทของบุคคลวา 
ข้ึนอยูกับปจจัยที่เกี่ยว ดังตอไปน้ี 

๑. บทบาทที่สังคมคาดหวัง (Role expectation) คือ บทบาทที่สังคมคาดหวังให บุคคล
ปฏิบัติตามความคาดหวังที่กําหนดโดยกลุมสังคมและโดยสถานภาพที่บุคคลน้ัน ๆ ครองอยู 

๒. การรับรูบทบาท (Role conception) คือ การที่บุคคลรับรูในบทบาทของตนเอง วา
ควรจะมีบทบาทอยางไร และสามารถจะมองเห็นบทบาทของตนเองได ตามการรับรู น้ัน ซึ่งเกี่ยวของ
สัมพันธกับความตองการของบุคคลน้ันเอง โดยการรับรูในบทบาทและ ความตองการของบุคคล
ยอมข้ึนอยูกับลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล ตลอดจนเปาหมายใน ชีวิตและคานิยมของบุคคลที่สวม
บทบาทน้ัน 

๓. การยอมรับบทบาทของบุคคล (Role acceptation) จะเกิดข้ึนก็ตอเมื่อมีความ
สอดคลองของบทบาทตามความคาดหวังของสังคม และบทบาทที่ตนรับอยู การยอมรับ บทบาทเปน
เรื่องที่เกี่ยวของกับความเขาใจในบทบาท และการสื่อสารระหวางสังคมและ บุคคลน้ัน ทิ้งน้ีก็เพราะวา
บุคคลอาจไมไดยินดียอมรับบทบาทเสมอไป แมวาจะไดรับ การคัดเลือกจากสังคมใหรับตําแหนง และ
มีบทบาทหนาที่ปฏิบัติตาม เพราะถาหาก บทบาทที่ไดรับน้ันทําใหไดรับผลเสียหายหรือเสียประโยชน
โดยเฉพาะอยางย่ิงถาขัดแยง กับความตองการ (Role conflict) หรือคานิยมของบุคคลน้ัน ผูครอง
ตําแหนงอยูก็พยายาม หลีกเลี่ยงบทบาทน้ันไมยอมรับบทบาทน้ัน 
 ๔. การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของบุคคล (Role performance) เปนบทบาทที่ เจาของ
สถานภาพแสดงจริง (Actual role) ซึ่งอาจจะเปนการแสดงบทบาทตามที่สังคม คาดหวัง หรือเปน
การแสดงบทบาทตามการรับรู และตามความคาดหวังของตนเอง การ ที่บุคคลใดจะปฏิบัติตาม
บทบาทหนาที่ไดสิเพียงใดน้ันก็ข้ึนอยูกับระดับการยอมรับ บทบาทน้ัน ๆ ของบุคคลที่ครองตําแหนง
น้ันอยู เน่ืองจากความสอดคลองกับบทบาท ตามความคาดหวังของสังคม และการรับรูบทบาทของ
ตนเอง๒๔ 

                                            
 ๒๒ Cohen & Orbuch, Introduction to Sociology, (Singapore : Mc Graw-Hill, 1990), p.43 
 ๒๓ วราลี วิริยานันตะ, การรับรูบทบาทและบทบาทที่เปนจริงของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในศูนย 
สุขภาพชุมชน ภาคตะวันออก, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการพยาบาลชุมชน, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๗), หนา ๑๓.  
 ๒๔ Allport, Gordon, Personality: A Psychological Interpretation, (New York : Holt, 
1973), pp. 181-184. 



 
 
 

๑๑ 
 

นักวิชาการไดสรุปความหมายของบทบาทไว ๓ ประการ ๒๕ คือ 
๑. บทบาท หมายถึง บรรทัดฐาน (Norm) ความคาดหวังขอหามความรับผิดชอบซึ่งผูกพัน

อยูกับตําแหนงทางสังคมที่กําหนดไว บทบาทตามความหมายน้ี คํานึงถึงตัวบุคคลนอยที่สุดแตมุงไปที่
การช้ีหนาที่อันควรกระทํา 

๒. บทบาท หมายถึง ความคิดเห็นของบุคคลผูดํารงตําแหนงที่จะคิด และทําเมื่อดํารง
ตําแหนงน้ันๆ 

๓. บทบาท หมายถึง การกระทําของบุคคลแตละคนที่มีจะกระทําโดยใหสัมพันธกับ
โครงสรางของสังคมหรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คือ แนวทางอันบุคคลที่พึงกระทําเมื่อตนตํารงตําแหนงน้ันๆ
น่ันเอง 

นักมานุษยวิทยาที่มีช่ือเสียงเขากลาววา “ตําแหนงสถานภาพเปนผูกําหนดบทบาทผูที่มี
ตําแหนงจะปฏิบัติหนาที่ไดสมบทบาทหรือไมยอมข้ึนอยูกับองคประกอบหลาย ๆ อยางเชนบุคลิกภาพ
ของผูสวมบทบาทลักษณะของสังคมตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมน้ัน
ดวย”๒๖ 

สรุปวา บทบาท หมายถึง กลุมของพฤติกรรมที่แสดงออกตามบทบาทความคาดหวังของ
สังคม หรือการปฏิบัติตามหนาที่ของสถานภาพ ซึ่งมนุษยแตละคนจะมีหลายบทบาท และแตละ
บทบาทจะมีความสมบูรณหรือสมดุลกันพอควร เพื่อทําใหคูสัมพันธมีการกระทําระหวางการทางสงัคม
ได รวมทั้งสามารถคาดการณ บทบาทจะกําหนดความรับผิดชอบของงานตาง ๆ ที่ปฏิบัติ ซึ่งจะชวยให
บุคคลมีพฤติกรรมอยางมีประสิทธิภาพ 
  

                                            
 ๒๕Levinson, D. J. Role, Personality and Social Structure in the Organization Setting 
: Selected Reading and Projects in Social Psychology, (New York : Random House,1971), p. 11. 

 ๒๖นุจรี เกตุปราชญ, บทบาทของประธานคณะกรรมการพัฒนาสตรีจังหวัดทั่วประเทศในการพัฒนา
สตรีระดับจังหวัด, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔) , หนา 
๑๖. 
  



 
 
 

๑๒ 
 

ตารางท่ี  ๒.๑ สรุปนิยามหรือความหมายของบทบาท 
 

นักวิชาการ นิยามและความหมายของบทบาท 

พ จ น า นุ ก ร ม ร า ช บั ณ ฑิ ต ย ส ถ า น 
พุทธศักราช  
( ๒๕๔๒, หนา ๙๗๕ ) 

การทําตามหนาที่ที่กําหนดไวหรือการแสดงพฤติกรรมตาม
บทบาทหรือตําแหนงหนาที่ 

กมลรัตน หลาสุวงษ  
( ๒๕๒๗, หนา ๕๐ ) 

การประพฤติปฏิบัติของบุคคลตามตําแหนงและสถานภาพ
ในสังคม 

งามพิศ สัตยสงวน  
( ๒๕๓๒, หนา ๗๓ ) 

พฤติกรรมที่คาดหวังสําหรับผูที่อยูในสถานภาพตางๆ วา
จะตองปฏิบัติอยางไร 

ลือชา ธรรมวินัยสถิต  
(๒๕๓๙, หนา ๔๗ ) 

ภาระหนาที่ที่ บุคคลใดบุคคลหน่ึงจะพึ งกระทําตาม
สถานภาพที่ตนดํารงอยูเมื่อบุคคลใดไดเขาไปมีสถานภาพ
หน่ึง ๆ แลวยอมแสดงบทบาทตามสถานภาพน้ัน ๆ 

ประกอบ  มีโคตรกอง  
(๒๕๔๑, หนา ๑ ) 

หนาที่ตามตําแหนงใดตําแหนงหน่ึงน้ัน จะถูกคาดหวังจาก
สังคมรอบดาน ซึ่งเปนกระบวนการขัดเกลาทางสังคม 

ปราชญา กลาผจัญ  
( ๒๕๔๐ หนา ๓๓ ) 

สิ่งที่บุคคลจะตอง ปฏิบัติใหสอดคลองกับตําแหนงหรือ
หนาที่การงานที่ไดรับมอบหมาย เปนการแสดงพฤติกรรม
ตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

ขนิษฐา วิเศษสาธร และมุกดา ศรียงค  
(๒๕๒๖ หนา ๑๐) 

การประกอบพฤติกรรม ตามตําแหนง ความคาดหวัง หรือ
ตามหนาที่แสดงจริง 

ประภาพิศ สัญชาติเจตน,  
(๒๕๒๔หนา ๑๓)  

การปฏิบัติหนาที่หรือการแสดงออก ของคน ซึ่งคนอื่น
คาดคิดหรือคาดหวังวาเขาจะทําเมื่ออยูภายใตสถานการณ
ทางสังคมอยางหน่ึง 

ประเสริฐ แยมกลิ่นฟุง  
(๒๕๑๖  หนา ๑) 

บทบาทเปนผลตอเน่ืองที่เกิดจากแบบแผนการกระทําของ
บุคคลที่ไดเรียนรูจากสถานการณในสังคม 

พัชนี วรกวิน  
(๒๕๒๖, หนา ๕๒) 

แบบแผนของพฤติกรรมซึ่งเปนไปตามตําแหนง หรือ
สถานภาพของบุคคล อันเกิดจากความคาดหวังของบุคคล
ในสังคมน้ันๆ และบทบาทอาจเปลี่ยน ไปไดตามตําแหนงที่
เปลี่ยนไป 

  



 
 
 

๑๓ 
 

ตารางท่ี  ๒.๑ (ตอ) 
 

นักวิชาการ นิยามและความหมายของบทบาท 
พัทยา สายหู   
(๒๕๔๒ , หนา ๔๗) 
 

การกระทําตางๆ ตาม “บท” ที่กําหนดไวใหผูแสดงตองทํา 
ตราบใดที่ยังอยูใน “บท” น้ัน เปรียบไดเหมือน “บท” 
ของตัวละครที่กําหนดใหผูแสดงในละครเรื่องน้ันๆ เปนตัว
อะไร มีบทบาทที่จะตองแสดงอยางไร 

ไพบูลย ชางเรียน   
(๒๕๑๖, หนา ๒ –๓๐) 

บทบาทของคนในสังคมยอมข้ึนกับสถานภาพที่ตนครองอยู 
และคุณสมบัติสวนตัวของบุคคล บทบาทของบุคคลจึง
แตกตางไปตามลักษณะของสถานภาพ อุปนิสัย ความคิด 
ความรู ความสามารถ มูลเหตุ จูงใจ การอบรมขัดเกลา
ความพอใจ 

วราคม ทีสุกะ  
( ๒๕๓๔, หนา ๒) 

คือสิ่งที่เราทํา หรือหนาที่ที่เราตองทํา เมื่อเราเปนอะไรสัก
อยางหน่ึง สิ่งที่เราทําตองมาคูกับสิ่งที่เราเปนสถานภาพ 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ  
(๒๕๒๕, หนา ๕ ) 

บทบาท คือสิ่งที่แสดงออก ทางพฤติกรรมตามตําแหนง ซึ่ง
เปนไปตามความคาดหวังของสังคมหรือตามลักษณะการ
รับรู หรือตามที่แสดงจริง 

สุชา จันทรเอม  
(๒๕๒๐, หนา ๔๖) 

ความหมายใกลเคียงกับสถานภาพมาก บทบาทเปนสิ่งที่
บุคคลในสถานภาพตางๆ พึงกระทําน่ัน คือเมื่อสังคมกําหนด
สิทธิ และหนาที่ใหสถานภาพใด อยางใด แลวบุคคลใน
สถานภาพน้ันๆ จะตองประพฤติหรือปฏิบัติตามหนาที่ที่
กําหนดไว 

โสภา ชูพิกุลชัย  
(๒๕๒๒หนา ๒๓) 

การแสดงออกหรือการทําหนาที่ของบุคคลซึ่งสมาชิกคนอืน่
ของสังคมมุงหวังใหเขาทํา ภายใตสถานการณทางสังคม
อยางหน่ึง 

ฑิตยา สุวรรณชฏ  
( ๒๕๒๗, หนา ๔๓ ) 

บทบาท เปนจุดของความคาดหวังตามกฎเกณฑที่เกี่ยวกับ
สถานภาพสังคมดังน้ัน บุคคลตางๆ ในสังคมจะมีบทบาท
เปนกรอบและถูกคาดหวังวาควรมีพฤติกรรมอยางไร 

สมคิด เพ็งอุดม   
(๒๕๓๕,หนา ๓๔) 

สถานภาพเปนฐานะหรือตําแหนงซึ่งจะเปนสิ่งที่กําหนด
บทบาทของบุคคลตําแหนงและบทบาทจึงเปนสิ่งที่ควบคู
กัน 

  



 
 
 

๑๔ 
 

ตารางท่ี  ๒.๑ (ตอ) 
 

นักวิชาการ นิยามและความหมายของบทบาท 
พระมหาชวลิต ชาติเมธี (คงแกว)  
(๒๕๕๒, หนา ๑๒ ) 

๑.พฤติกรรมที่แสดงออกตามสถานของบุคคลในสังคม  
๒.บทบาท เปนแบบแผน ความตองการ เปาประสงค 
ความเช่ือ ทัศนคติ คานิยม 

รุจา ภูไพบูลย   
(๒๕๓๗, หนา ๒๐). 

๑. กลุมของพฤติกรรมที่แสดงออกตามความคาดหวังของ
สังคมตามสถานภาพของกลุมบุคคลน้ันๆ  
๒. การปฏิบัติตามบทบาทของบุคคลบทบาทจะถูกนํามาใช
เพื่อสิ่งตางๆ ที่ถูกตนและบุคคลอื่นกระทํา 

สุพัตรา สุภาพ  
(๒๕๓๐, หนา ๓๐). 

๑. การปฏิบัติตามสิทธิและหนาที่ของสถานภาพ(ตําแหนง) 
ซึ่งมนุษยแตละคนจะมีหลายบทบาท  
๒. แตละบทบาทจะมีความสมบูรณหรือสมดุลกันพอควร 

โคเฮนและออรบุช (Cohen & Orbuch) 
(1990, p.43). 

๑. พฤติกรรมที่บุคคลหน่ึงคาดหวังวาบุคคลอื่นจะปฏิบัติ
ตามตําแหนงหรือสถานภาพ 
๒. บทบาทที่เหมาะสมเรียนรูไดจากกระบวนการตางๆใน
สังคมที่ผานมาแลวซึมซับเขาไปในตัวบุคคล 

ฮารดี และคอนเวย (Hardy& Conway) 
(๒๕๔๗, หนา ๑๓). 

๑. บทบาทที่แสดงออกจะประสบผลสําเร็จหรือลมเหลว
ข้ึนอยูกับกระบวนการทางสังคม (Socialization) 
๒. การคาดหวังในบทบาทของทุกฝายไมตรงกันยอมทําให
เกิดปญหาความขัดแยงข้ึนมาได 

อัลพอรท (Allport)  
(1973, pp. 181-184). 

บทบาทของบุคคลวาข้ึนอยูกับปจจัยที่เกี่ยว ดังตอไปน้ี 

๑. บทบาทที่สังคมคาดหวัง (Role expectation) 

๒. การรับรูบทบาท (Role conception) 

๓. การยอมรับบทบาทของบุคค(Roleacceptation) 

๔. การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของบุคคล (Role 
performance) 

ลีวินสัน (Levinson)  
(1971, p. 11). 

ความหมายของบทบาทไว ๓ ประการ คือ 

๑. บทบาท หมายถึง บรรทัดฐาน (Norm) 

๒. บทบาท หมายถึง ความคิดเห็นของบุคคลผูดํารง 
ตําแหนงที่จะคิด 

๓. บทบาท หมายถึง การกระทําของบุคคลแตละคน 
ที่มีจะกระทําโดยใหสัมพันธกับโครงสรางของสังคม 

  



 
 
 

๑๕ 
 

 ๒.๑.๒ ทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะของบทบาท 

จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวของกับทฤษฎีบทบาทมีนักวิชาการใหทัศนะและคํานิยามไว 
ดังน้ี 

บทบาทคือตัวขอบเขตอํานาจหนาที่และสิทธิในการกระทําของแตละงานที่เรามีตอผูอื่น 
สถานภาพก็คือ ฐานะตําแหนงที่บุคคลไดจากการปฏิบัติตามบทบาทน้ัน เมื่อเทียบกับฐานะตําแหนง
ของผูอื่นตามบทบาทอื่น๒๗ 

หรือทฤษฎีการสรางผูนําจะชวยจูงใจใหประชาชนทํางานดวยความเต็มใจ เพื่อบรรลุ
เปาหมายหรือวัตถุประสงครวมกันทั้งน้ีเพราะผูนาเปนปจจัยสําคัญของการรวมกลุมคน จูงใจคนไปยัง
จุดประสงค โดยทั่วไปแลว ผูนําอาจจะมีทั้งผูนําที่ดี เรียกวา ผูนําปฏิฐาน (positive leader) ผูนําพล
วัตร คือ เคลื่อนไหวนําทํางานอยูเสมอ (dynamic leader) และผูนาในทางที่ไมดี คือ ไมมีผลงานที่
สรางสรรค ที่เรียกวา ผูนํานิเสธ (negative leader)๒๘ 

บทบาทคือ แบบแผนของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับหนาที่ของแตละบุคคล บทบาทดังกลาว
ควรเปนไปตามขอตกลงที่สังคมน้ันๆ และพฤติกรรมของบุคคลแตละคน คือ ผลที่ไดจากตําแหนงทาง
สังคมของเขาน่ันเอง และทฤษฎีบทบาทเปนขอตกลง ประการแรกที่สถาบันตางๆ ในสังคมคาดหวังวา
บุคคลที่ไดรับตําแหนงตางๆ ควรปฏิบัติอยางไร๒๙ 

ทฤษฎีบทบาทเปนลักษณะพฤติการณที่กําหนด และยังแบงหนาที่ออกเปน “บทบาทตาม
อุดมคติ” (ideal role) หรือบทบาทที่ผูดํารงตําแหนงของสังคมควรปฏิบัติ และเปนผลรวมของ
บทบาทตามอุดมคติ บุคลิกภาพของผูดํารงตําแหนงอารมณขณะแสดงบทบาทและอุปกรณของผูดํารง
ตําแหนงที่มีอยู ปฏิกิริยาของผูเกี่ยวของอยางไรก็ตาม ฑิตยา สุวรรณชฎ ไดกลาวสรุปฐานะตําแหนง 
และบทบาททางสังคมไวดังน้ี คือ  

๑. มีสถานภาพ (status) อยูจริงในสังคม และมีอยูกอนตัวคนจะเขาไปครอง   
๒. มีบทบาทที่ควรจะเปนประจําอยูในแตละตําแหนง 
๓. วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ประเพณี ในสังคมน้ันๆ เปนสวนหน่ึงซึ่งสําคัญในการ

กําหนดฐานะ ตําแหนงและบทบาทที่ควรจะเปน  
๔. ฐานะตําแหนงและบทบาทน้ันไดมาจากการขัดเกลาทางสังคม (socialization) ในสงัคมน้ัน 
๕. บทบาทที่ควรจะเปนน้ันไมแนนอนเสมอไปวาจะเหมือนกัน พฤติกรรมที่เปนจริงของคน

ที่ครองฐานตําแหนง เพราะพฤติกรรมจริงเปนผลของปฏิกิริยาของคนที่ครองตําแหนง ที่มีบทบาทที่

                                            
๒๗

 พัทยา สายหู, กลไกของสังคม, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๒ ), หนา ๔๒. 

๒๘ งามตา สุขประเสริฐ, การมีสวนรวมของประชาชนดานการบริหารองคการบริหารสวนตําบล ศึกษา

เฉพาะกรณี องคการบริหารสวนตําบลเสม็ด อําเภอเมือง จังหวัดชลบุร,ี รัฐประศาสนศาสตร มหาบัณฑิต,  (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๒), หนา ๕๐. 

๒๙ ทิพวรรณ เดาวางกูร, บทบาทของสตรีชนบทในการรวมพัฒนาสหกรณการเกษตร : ศึกษากรณี
สหกรณการเกษตรปฏิรูปที่ดินลาดบัวขาวจํากัด, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๑), หนา ๑๕.   



 
 
 

๑๖ 
 

ควรจะเปนบุคลิกภาพของตนเอง และของคนอื่นที่เขารวมพฤติกรรม และเครื่องกระตุน (stimulus) ที่
มีอยูในเวลา และสถานที่ที่เกิดการติดตอทางสังคม๓๐ 

นักวิชาการบางทานไดแบงลักษณะบทบาทของคนในสังคมไวดังน้ี คือ 
๑. บทบาทที่กําหนดไว หรือบทบาทตามอุดมคติ (The Socially prescribed 

 or ideal Role) เปนบทบาทตามอุดมคติที่กําหนดสิทธิ และหนาที่ของตําแหนงไว 
๒. บทบาทที่ควรกระทํา (Perceived Role) เปนบทบาทแตละบุคคลเช่ือวา

 ควรกระทําในหนาที่ของตําแหนงน้ันๆ ซึ่งอาจไมตรง ตามบทบาทอุดมคติทุกประการ และ
 อาจแตกตางกันไปแตละบุคคลก็ได 

๓. บทบาทที่กระทําจริง (The performed Role) เปนบทบาทที่บุคคลได
 กระทําจริงตามความเช่ือ ความคาดหวัง ตลอดจนความกดดันและโอกาสที่กระทําในแต
 ละสังคมในชวงเวลาหน่ึงๆ๓๑  

 สรุปความวา ลักษณะของบทบาทที่กลาวมาแลวในขางตนทําใหมีแนวทางในการกําหนด

บทบาทของแตละบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานของพฤติกรรมซึ่งลักษณะของบทบาทสามารถแบง

ออกเปน ๓ ประเภทดวยกัน คือ บทบาทตามอุดมคติ บทบาททางการกระทําและบทบาทการกระทํา

จริงซึ่งบทบาททั้ง ๓ เปนพฤติกรรมของมนุษยที่แสดงออกมาจากหนาที่การทํางานและความ

รับผิดชอบ  

                                            
๓๐ ทิตยา สุวรรณชฏ, พัฒนาการ  : ความคาดหวังบทบาทของพัฒนากร คณะกรรมการหมูบานและ

เจาหนาที่ระดับตําบล : สวนทองถิ่น สังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๗), หนา ๔๓.  
๓๑

 กรรณิกา ขวัญอารีย,บทบาทผูนาทองถิ่นตอการแกไขปญหาแรงงานเด็กในชุมชนที่มีระดับการ
พัฒนาตางกัน: ศึกษาเฉพาะกรณี จังหวัดสุรินทร ,วิทยานิพนธ สั งคมสงเคราะหศ าสตรมหาบัณฑิต , 
(มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๕), หนา ๑๒.   



 
 
 

๑๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๒ ทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะของบทบาท 

นักวิชาการ/นักทฤษฎี ลักษณะของบทบาท 

กรรณิการ ขวัญอารีย  
(๒๕๓๕, หนา ๑๒).   

๑.บทบาทตามอุดมคติที่กําหนดสิทธิ และหนาที่ของ
ตําแหนงไว 
๒.บทบาทแตละบุคคลเช่ือวาควรกระทําในหนาที่ของ
ตําแหนงน้ันๆ ซึ่งอาจไมตรง ตามบทบาทอุดมคติทุก
ประการ และอาจแตกตางกันไปแตละบุคคลก็ได 
๓.บทบาทที่บุคคลไดกระทําจริงตามความเช่ือ ความ
คาดหวัง ตลอดจนความกดดันและโอกาสที่กระทําในแตละ
สังคมในชวงเวลาหน่ึงๆ 

พัทยา สายหู   
(๒๕๓๒ , หนา ๔๒). 

บทบาทคือขอบเขตอํานาจหนาที่และสิทธิในการกระทํา
ของแตละงานที่เรามีตอผูอื่น 

งามตา สุขประเสริฐ  
(๒๕๔๒, หนา ๕๐). 

ทฤษฎีการสรางผูนําจะชวยจูงใจใหประชาชนทํางานดวย
ความเต็มใจ เพื่อบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงครวมกัน
ทั้งน้ีเพราะผูนาเปนปจจัยสําคัญของการรวมกลุมคน จูงใจ
คนไปยังจุดประสงค โดยทั่วไปแลว ผูนําอาจจะมีทั้งผูนําที่
ดี 

ทิพวรรณ เดาวางกูร  
(๒๕๓๑, หนา ๑๕).   

บทบาทคือ แบบแผนของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับหนาที่
ของแตละบุคคล บทบาทดังกลาวควรเปนไปตามขอตกลง
ที่สังคมน้ันๆ 

ทิตยา สุวรรณชฏ  
(๒๕๒๗, หนา ๔๓). 

ทฤษฎีบทบาทเปนลักษณะพฤติการณที่กําหนดบุคลิกภาพ
ของผูดํารงตําแหนงอารมณขณะแสดงบทบาทและอุปกรณ
ของผูดํารงตําแหนงที่มีอยู 

  



 
 
 

๑๘ 
 

๒.๑.๓ ทฤษฎีบทบาท 
ทฤษฎีบทบาทเปนความสัมพันธระหวางสังคมกับปจเจกบุคคลเปนเครือขายของ

สถานภาพและความคาดหวัง สวนปจเจกบุคคลผูครองสถานภาพและแสดงบทบาทตามสถานภาพที่
ครอบครอง จะมีลักษณะที่สําคัญ ๒ อยาง คือ 

๑. ลักษณะเกี่ยวกับตน (Self-related characteristics) ไดแกลักษณะตาง ๆ ของบุคคลตามที่
เขาคิดวาเปนหรือมีลักษณะเชนน้ัน  (Self-conception) ลักษณะน้ีจะมีผลตอการประพฤติตาม
สถานภาพที่เขาดํารง และจะเปนฐานในการเลือกความคาดหวังประเภทตาง ๆ มาเปนแนวทางในการ
ประพฤติตามสถานภาพ 

๒. ความสามารถและทักษะในการแสดงบทบาท(Role Playing Skills and capacities)

ความสามารถเปนสิ่งที่ติดตัวมาแตกําเนิดของแตละบุคคล สวนทักษะเปนสิ่งเรียนรูทีหลัง แตทั้งสองสิ่ง
ก็เกี่ยวสัมพันธกัน หากไมมีความสามารถเปนทุนทักษะก็ไมอาจเกิดได ดวยทักษะและความสามารถใน
การแสดงน่ีเองทําใหบุคคลแสดงบทบาทไดแตกตางกัน๓๒

 

นักทฤษฎีบทบาทโดยมากเห็นพองกันวา ขอตอระหวางสังคมกับปจเจกบุคคลคือบทบาท
ซึ่งพิจารณาองคประกอบของบทบาทที่เนนกันโดยมากมีอยู ๓ ประการดวยกันคือ 

๑. Prescribed roles บทบาทตามใบสั่ง เปนบทบาทที่เนนใหปจเจกบุคลปฏิบัติตาม
ความคาดหวังตามแตละสภาพโลกสังคม (Social worlds) ถูกสมมติวามีใบสั่งจัดไวชัดเจน บุคคลจะรู
ใบสั่งน้ันไดดวยอัตตา (Self) และความสามารถในการแสดงบทบาท อันจะมีผลตอระดับการคลอยตาม
ความตองการ (ใหแสดงบทบาท) ของแตละสถานภาพ 

๒. Subjective roles บทบาทตามใจ เปนบทบาทที่ปจเจกบุคคลผูครองสถานภาพน้ัน
แสดงออก หลังจากรับรูและตีความหมายปรับความคาดหวังตาง ๆ ที่ผานอัตตาตัวตนในโลก สังคมถูก
สรางข้ึนดวยการประเมินตามอัตตวิสัยในสถานการณมีปฏิสัมพันธ 

๓. Enacted roles บทบาทจริง ในที่สุดแลวความคาดหวังและการประเมินความคาดหวัง
ตามอัตตวิสัยของปจเจกบุคคล ก็จะแสดงออกมาเปนพฤติกรรม บทบาทน้ีจึงเปนพฤติกรรมจริงที่
เปดเผยโลกสังคมเปนเครือขายของพฤติกรรมทีเกี่ยวเน่ืองกัน๓๓ 
 Linder smith and others กลาววา บทบาทของคนใดคนหน่ึงจะตองประกอบดวย
ลักษณะ ดังน้ี 

๑. ตองเปนแบบหรือลักษณะเฉพาะของตนเอง 
๒. พฤติกรรมในสถานการณที่กําหนดใหน้ันจะตองพอเหมาะกับลักษณะเฉพาะ ของตน 
๓. ภูมิหลังของการกระทําที่เกี่ยวของกับสิ่งอื่น ๆ จะเปนตัวช้ีแนวทางในการกระทําที่จะ

เกิดข้ึน 
๔. ในการแสดงบทบาทน้ัน ๆ จะตองมรการประเมินผลดวยตัวเองและผูอื่น 

                                            
๓๒ ถนอมศักดิ์ สูภิภักดิ์ , บทบาทพระธรรมวิทยากรตอการปลูกฝงและพัฒนาคุณธรรมเยาวชน, 

วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๖) หนา ๑๗. 
๓๓ พระมหาสุวิทย คงชวย, บทบาทของวัดและพระสงฆดานสวัสดิการสังคมศึกษาเปรียบเทียบ

กอนและหลังวิกฤตเศรษฐกิจ, วิทยานิพนธศิลปศาตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกริก , ๒๕๔๓ )  

หนา ๑๕. 



 
 
 

๑๙ 
 

ทฤษฎีบทบาทของ พารสันซ (parsons's role theory) พารสันซ เปนนักสังคมวิทยา 
กลาววา ความสัมพันธระหวางมนุษยในสังคมทําใหมนุษยตองเพิ่มบทบาทของตน เชน บุคคลที่มีเพื่อน
มาก ก็ตองแสดงบทบาทมากข้ึนเปนเงาตามตัว 

มินตซเบอรก (mintzberg) กลาววา ผูบริหารจะตองปฏิบัติงานในบทบาท ๑๐ บทบาท
ดวยกัน ซึ่งสามารถจัดแบงออกไดเปน ๓ กลุม คือ กลุมบทบาทความสัมพันธระหวางบุคคล กลุม
บทบาทดานการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และกลุมบทบาทการตัดสินใจ๓๔ 

๑. บทบาทความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal roles) ไดแก บทบาทของความ
เปนหัวหนาในเชิงสัญลักษณ (figurehead role) เชน ประธานในงานพิธีการตางๆ บทบาทการ
แสดงออกในฐานะผูนํา (leader) ไดแก การจางงาน การอบรม การกระตุนจูงใจ และการรักษา
ระเบียบวินัยของผูใตบังคับบัญชา สวนบทบาทสุดทาย คือ บทบาทการประสานงานในกลุม 
(liaisonrole) ไดแก การกระทํากิจกรรมซึ่งตองสัมพันธกับบุคคลหรือกลุมที่อยูภายใน และภายนอก
องคกร เชน ผูจัดการฝายการตลาดขอขอมูลดานกําลังคนจากผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ถือ
เปนการติดตอประสานงานกันภายในองคการแตหากผูจัดการฝายการตลาดติดตอสื่อสารกับพนักงาน
ของบริษัทอื่น ก็ถือเปนการประสานงานกันนอกองคการ เปนตน 

๒. บทบาทดานการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร (information roles) ผูบริหารมีหนาที่หรือ
บทบาทในการรับและเก็บรวบรวมขาวสารจากใน และนอกองคการของตน กระทําไดโดยการอาน
วารสาร นิตยสาร หนังสือพิมพ แลวนํามาพูดคุยกับผูบริหารคนอื่นๆ เชน องคการ คูแขงขันมีการ
วางแผนอะไรในชวงน้ี รัฐออกกฎหมายใหมมีผลกระทบตอบริษัทหรือไม เปนตน มินตซเบอรก 
(Mintzberg) เรียกบทบาทน้ีวา บทบาทการตรวจสอบ (monitor role) สวนบทบาทแพรกระจาย
ขาวสาร (disseminator role) ก็เปนอีกบทบาทหน่ึงของผูบริหารในการดํารงตนเปรียบเสมือน
ชองทางที่สงตอขาวสารตางๆ ไปยังสมาชิกในองคการ และเมื่อถูกเชิญไปเปนตัวแทนขององคการหรือ
สถาบันอื่นๆ ผูบริหารจะตองปฏิบัติหนาที่ของตนในฐานะบทบาทโฆษก (spoken role) ขององคการ
ดวย 

๓. บทบาทการตัดสินใจ (decisional roles) มินตซเบอรก (Mintzberg) ไดกําหนด
บทบาทของผูบริหารในดานน้ีไว ๔ ประการ คือ บทบาทในฐานะผูประกอบการ(entrepreneurs) คือ 
ผูดูแลโครงการใหมๆ ที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคการใหดีข้ึน บทบาทของผูขจัดความวุนวาย
หรือปญหาตางๆ (disturbancehandles) ที่ เปนปญหาเกิดข้ึนอยูนอกเหนือความคาดหมาย 
(unforeseen problems) บทบาทของผูจัดสรรทรัพยากร (resource allocators) ในการรับผิดชอบ
กระจายทรัพยากร คน สิ่งของ และเงินไปตามสวนตางๆ ขององคการ และสุดทาย คือบทบาทของผู
เจรจาตอรอง (negotiators) เพื่อทําหนาที่ถกเถียงและเจรจาตอรองกับกลุมอื่นๆ ซึ่งอาจจะเปน
สหภาพแรงงาน ผูถือหุน ฯลฯ ในการเพิ่มผลประโยชนใหกับองคการที่ตนเองทํางานอยู๓๕ 

ทฤษฎีบทบาทของ ราลฟ ลินตัน (ralph linton's role theory) ราลฟ ลินตัน เปนนัก
มานุษยวิทยาที่มีช่ือเสียง เขากลาววา “ตําแหนง สถานภาพ เปนผูกําหนดบทบาท ผูที่มีตําแหนง จะ

                                            
๓๔ เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๐.   
๓๕ ตุลา มหาพสุธานนท, หลักการจัดการ หลักการ, ทาเรือแหลมฉบัง LAEM CHABANG PORT,       

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพตํารวจ, ๒๕๔๖), หนา ๔๖. 



 
 
 

๒๐ 
 

ปฏิบัติหนาที่ไดสมบทบาทหรือไม ยอมข้ึนอยูกับองคประกอบหลายๆ อยาง เชน บุคลิกภาพของผูสวม
บทบาท ลักษณะของสังคม ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมของสังคมน้ันดวย”๓๖ 

สรุปไดวา แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาท หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระทํา
ของบุคคล ซึ่งอยูในฐานะหรือตําแหนงหรือมีสถานภาพอยางใดอยางหน่ึง ซึ่งสังคมไดกําหนดใหมี
หนาที่ตองปฏิบัติ บทบาท และสถานภาพเปนสิ่งที่ควบคูกัน น่ันคือสถานภาพจะกําหนดวาบุคคลน้ันๆ 
มีหนาที่ตองปฏิบัติตอผูอื่นอยางไร สวนบทบาทเปนการปฏิบัติตามหนาที่สังคมไดกําหนดไว ในแตละ
สถานภาพ การแสดงบทบาทจะสอดคลองกับบรรทัดฐานของสังคม ในสถานภาพหน่ึงๆ บุคคลอาจจะ
ตองแสดงบทบาทมากมายเมื่อบุคคลดํารงอยูในบทบาทใดบทบาทหน่ึงแลว จะตองกระทําตามบทบาท
ของตนใหดีที่สุด เพื่อสรางคุณคาใหแกตัวเอง และสรางประโยชนใหแกครอบครัว ชุมชน สังคม และ
ประเทศ ตลอดถึงมวลมนุษยชาติใหมากที่สุด โดยที่ไมทําใหตนเอง และผูที่อยูรอบขางเดือดรอนจาก
การกระทําของตน กลาวคือ กระทําทั้งประโยชนตอตนเอง และประโยชนบุคคลอื่นใหสมบูรณ เพราะ
หากวาทุกคนไมสามารถกระทําตามบทบาทที่ตนเองดํารงอยูแลว ก็อาจจะทําใหสังคมเกิดความไมสงบ
สุขข้ึนได 

ตารางท่ี ๒.๓  ทฤษฎีบทบาท 

นักวิชาการ/นักทฤษฎี นิยามหลักและทฤษฎี 
พารสันซ (parsons's role theory) ความสัมพันธระหวางมนุษยในสังคมทําใหมนุษยตองเพิ่ม

บทบาทของตน 
มินตซเบอรก (mintzberg) ๑. บทบาทความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal 

roles) ๒.บทบาทดานการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 
( information roles)๓ .  บ ทบ าทก าร ตั ดสิ น ใ จ 
(decisional roles) กําหนดบทบาทของผูบริหารในดานน้ี
ไว ๔ ประการ คือ บทบาทในฐานะผูประกอบการ,บทบาท
ของผูขจัดความวุนวายบทบาทของผูจัดสรรทรัพยากร,
บทบาทของผูเจรจาตอรอง 

ราลฟ ลินตัน (ralph linton's role 
theory) 

ตําแหนง สถานภาพ เปนผูกําหนดบทบาท ผูที่มีตําแหนง 
จะปฏิบั ติหนาที่ ไดสมบทบาทหรือไม  ยอมข้ึนอยูกับ
องคประกอบหลายๆ อยาง 

 
  

                                            
๓๖ นุจร ีเกตุปราชญ, บทบาทของประธานคณะกรรมการพัฒนาสตรีจังหวัดทั่วประเทศ ในการพัฒนา

สตรีระดับจังหวัด, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชาการบริหารทั่วไป), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
บูรพา), ๒๕๔๔, หนา ๑๒ 



 
 
 

๒๑ 
 

๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสังคม 
 แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนา 
 แนวคิดพื้นฐานของการพัฒนา อธิบายไดวา สืบเน่ืองจากสภาพธรรมชาติที่มนุษย เปนสัตว
สังคม มนุษยโดยธรรมชาติยอมอยูรวมกันเปนกลุม ไมอยูอยางโดยเด่ียว แตมีขอยกเวน ที่มนุษยอยูโดด
เด่ียวตามลําพัง เชน ฤษี การอยูรวมกันเปนกลุมของมนุษยอาจมีไดหลายลักษณะและเรียกตางกัน 
เปนตนวา ครอบครัว (family) เผาพันธุ (tribe) ชุมชน (community) สังคม (society) และประเทศ 
(country) และเมื่อมนุษยอยูรวมกันเปนกลุม ยอมเปนธรรมชาติอีกที่ในแตละกลุมจะตองมี “ผูนํา
กลุม” และ “ผูตาม” คือ ประชาชนหรือคนในกลุม รวมทั้งมี “การควบคุมดูแลกันภายในกลุม” หรือ 
“การจัดระเบียบภายในกลุม” ซึ่งอาจเรียกวา การบริหารหรือการพัฒนาภายใน ทั้งน้ี เพื่อใหเกิดความ
สงบเรียบรอยและความสุข และในบางกรณีการควบคุมดูแลอาจเกี่ยวของกับภายนอกดวย เชน กรณี
การติดตอ ประสานงาน การตอสู หรือการทําสงครามกับกลุมอื่น สภาพเชนน้ีไดมีวิวัฒนาการตลอดมา 
โดยผูนํากลุมขนาดใหญ เชน ในระดับประเทศอาจเรียกวา “นักบริหาร” หรือ “ผูบริหาร” ขณะที่การ
ควบคุมดูแลหรือการจัดระเบียบน้ัน เรียกวา การบริหาร ที่กลาวมาน้ี เปนมุมมองในแงของนักบริหาร 
แตถาในมุมมองของนักพัฒนา อาจเรียกผูบริหารและการบริหารน้ันวานักพัฒนาและการพัฒนา 
ตามลําดับ ดวยเหตุผลเชนน้ี มนุษยจึงไมอาจหลีกเลี่ยงจากการพัฒนา ไดงาย และทําใหกลาวไดอยาง
มั่นใจวา “ที่ใดมีกลุม ที่น่ันยอมมีการพัฒนา”๓๗ 
  จากสภาพของกลุมในยุคเริ่มแรกซึ่งธรรมชาติและทรัพยากรธรรมชาติอุดมสมบูรณ 
อิทธิพลของธรรมชาติจะมีตอมนุษยที่รวมกันอยูในกลุมมาก โดยการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพ
ของมนุษยจะอยูใกลชิดกับธรรมชาติ อีกทั้งธรรมชาติและผูนําเปนตัวกําหนดแนวทางการพัฒนา ซึ่ง
ครอบคลุมวิธีการประกอบอาชีพดวย ลักษณะการพัฒนาและการประกอบอาชีพในยุคน้ัน ไมซับซอน
และจํานวนประชากรก็มีไมมาก ตอมาเมื่อจํานวนมนุษยที่รวมตัวกันอยูในกลุมมีจํานวนเพิ่มมากข้ึน ทํา
ใหกลุมมีขนาดใหญข้ึน เปลี่ยนเปนชุมชน และเปนประเทศ ในเวลาเดียวกัน ทรัพยากรธรรมชาติเริ่ม
เสื่อมโทรม ผูนําและผูตาม คือ ประชาชน พยายามเอาชนะธรรมชาติ ไดใชภูมิปญญาชาวบาน (folk 
wisdom) และการลองผิดลองถูก (trial and error) เพื่อกําหนดแนวทางการพัฒนาและการประกอบ
อาชีพเมื่อกลุมมีขนาดใหญและมั่นคงข้ึนเปนประเทศ ธรรมชาติและทรัพยากรธรรมชาติไดถูกนํามาใช
เปนจํานวนมาก บางสวนเสื่อมสลาย ถูกทําลาย และสิ้นสภาพไปเปนจํานวนมาก ประกอบกับผูนํา 
และ ผูตามหรือประชาชนมีการศึกษาสูงข้ึน มีความรู ความสามารถ ประสบการณและความชํานาญ 
เขามามีสวนรวมในกิจกรรมเพิ่มมากข้ึน นําวิชาความรูที่เปนศาสตร (science) หรือความรูที่เปนระบบ 
ขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยีมาใชเพิ่มข้ึน ย่ิงไปกวาน้ัน จํานวนประชากรไดเพิ่มมากข้ึน เกิดการ
แขงขันกันระหวางกลุม ระหวางประเทศ หรือหลาย ๆ ประเทศเพื่อเรงปริมาณและเวลาในการทํางาน
และการผลิต เปนตน เหลาน้ี ทําใหผูนาประเทศตองคนหาแนวทางการพัฒนาตาง ๆ เพื่อเอาชนะ
ธรรมชาติ พึ่งพาธรรมชาตินอยลง หรือไมตองอยูภายใตอิทธิพลของธรรมชาติ ตัวอยางเชน เดิมมนุษย
อยูภายใตอิทธิพลของธรรมชาติ ทุกปจะเกิดนํ้าทวม ตอมา มนุษยมีวิชาความรู มีความสามารถ และ มี

                                            
 

๓๗
 มหาวิทยาลัยราชภัฎอุตรดิตถ, ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา, [ออนไลน], http://library.uru.ac.th 

/bookonline /books%5CCh4A.pdf, (วันที่คนขอมูล : ๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๕๘ ). 



 
 
 

๒๒ 
 

เทคโนโลยีสูงข้ึน ไดสรางเข่ือนปองกันนาทวม และยังนําธรรมชาติไปใชประโยชนมากข้ึน เชน มนุษย
นํานํ้าจากนํ้าตกไปผลิตเปนพลังงานไฟฟา และมีหนวยงานที่คอยเฝาระวังและเตือนภัยเกี่ยวกับ
ธรรมชาติ เชน กรมอุตุนิยมวิทยา เปนตน สิ่งที่มนุษยสรางข้ึน (human component) ถือวาเปนการ
ประดิษฐคิดคนหรือสรางผลผลิตใหม (innovation) เพื่อนํามาใชแทนสิ่งที่ธรรมชาติสรางข้ึน (natural 
component) หรือใชแทนทรัพยากรธรรมชาติ (natural resource) ที่นับวันจะลดนอยลง  ที่กลาว
มาน้ี ถือวาเปนวิวัฒนาการของแนวคิดพื้นฐานของการพัฒนาของมนุษย (ผูนําและผูตาม) ที่ลวน
เกี่ยวของกับธรรมชาติ โดยเริ่มตนจาก หน่ึง การพัฒนาในสภาพที่มนุษยอยูภายใต อิทธิพลของ
ธรรมชาติ และวิวัฒนาการมาเปน สอง การพัฒนาที่มนุษยพยายามเอาชนะธรรมชาติ จากน้ัน จึงเปน 
สาม การพัฒนาที่มนุษยเอาชนะธรรมชาติได และนําธรรมชาติมาใชประโยชน ทั้งหมดน้ีเปนการพัฒนา
เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีข้ึน (better change) ชวยเพิ่มอัตราเรงในการทํากิจกรรม
หรือการผลิตใหรวดเร็วข้ึน (better speed) และทาใหสภาพความเปนอยูของมนุษยดีข้ึน (better 
life)   

 ๒.๒.๑ ความหมายของการพัฒนา 
 คําวา การพัฒนา ใชในภาษาอังกฤษวา Development นํามาใชเปนคําเฉพาะและใช
ประกอบคําอื่นก็ได เชน การพัฒนาประเทศ การพัฒนาชนบท การพัฒนาเมือง และการพัฒนา
ขาราชการ เปนตน การพัฒนาจึงถูกนําไปใชกันโดยทั่วไปและมีความหมายแตกตางกันออกไป ดังที่
กลาวแลว ความหมายของการพัฒนาน้ันไดมีผูใหความหมายไวหลายความหมายทั้งความหมายที่
คลายคลึงกัน และแตกตางกัน 
 โดยรูปศัพท การพัฒนา มาจากคําภาษาอังกฤษวา Development แปลวา การ
เปลี่ยนแปลงที่ละเล็กละนอย โดยผานลําดับข้ันตอนตางๆ ไปสูระดับที่สามารถขยายตัวข้ึน เติบโตข้ึนมี
การปรับปรุงใหดีข้ึนและเหมาะสมกวาเดิมหรืออาจกาวหนาไปถึงข้ันที่อุดมสมบูรณเปนที่นาพอใจสวน
ความหมายจากรูปศัพทในภาษาไทยน้ัน หมายถึง การทําความเจริญ การเปลี่ยนแปลง เปนการให
ความหมายที่เขาใจกันวา การทําใหเจริญ ซึ่งสามารถนํามาพัฒนามนุษยในดานสังคม เพื่อใหสังคมน้ัน
เจริญเติบโตซึ่งในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ ไดกลาวไววา “การพัฒนา” 
หมายถึง การทําเจริญการเปลี่ยนแปลงในทางเจริญข้ึน การคลี่คลายไปในทางที่ดี การกระทําที่เปนเหตุ
ใหบางสิ่งบางอยางเจริญเติบโตข้ึนหรือขยายออกเพื่อใหดีข้ึนกวาที่มีอยูเดิม และการพัฒนาน้ันอาจจะ
เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมหรือมนุษยก็ได๓๘ 
 การพัฒนา เปนแนวคิดที่มีรากฐานมาจากความสนใจ ซึ่งเกิดข้ึนจากการสังเกต
ปรากฏการณการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งอธิบายไวอยางชัดเจนวาสังคมและ
วัฒนธรรมของมนุษยชาติมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาดวยสาเหตุตาง ๆ หลายประการดังตอไปน้ี 
คือ 

                                            
 ๓๘ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : นาน
มีบุคสพับลิเคชั่นส, ๒๕๔๖), หนา ๒๓๘.   



 
 
 

๒๓ 
 

 การพัฒนา วาหมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่การกําหนดทิศทาง (Directed Change) หรือ 
การเปลี่ยนแปลงที่ไดวางแผนไวลวงหนา (Planned Change) ๓๙ 

การพัฒนา หมายถึง การกระทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพหน่ึงไปสูอีกสภาพหน่ึงที่
ดีกวา๔๐ 

การพัฒนาที่แทจริงน้ัน หมายถึง การทําใหชีวิตความเปนอยูของประชาชนมีความสุข 
ความสะดวกสบาย ความกินดีอยูดี ความเจริญทางดานศิลปวัฒนธรรมและจิตใจอยางสงบสันติ ซึ่ง
ข้ึนอยูกับการไดรับปจจัยทางวัตถุเพื่อสนองความตองการของรางกาย ทั้งยังรวมความไปถึงการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนของคุณภาพชีวิต อันไดแก การศึกษา สิ่งแวดลอม การพักผอนหยอนใจ๔๑ 

การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่มีการกระทําใหเกิดข้ึนหรือมีการวางแผนกําหนด
ทิศทางไวลวงหนาและการเปลี่ยนแปลงน้ีจะมีสองสวนที่เกี่ยวของ คือ การเปลี่ยนแปลงทั้งในดาน
ปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งจะตองมีทิศทางที่ดีข้ึนเทาน้ัน 

ผูวิจัยไดศึกษาวิชาการทางดานการพัฒนาจึงมีความจําเปนที่จะตองมีพื้นฐานทางดาน
วิชาการรอบดานโดยเฉพาะอยางย่ิง วิชาการทางดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตรซึ่งประกอบไป
ดวยองคความรูทางดานสังคมวิทยา รัฐศาสตร เศรษฐศาสตร จิตวิทยา ภาษาศาสตร ประวัติศาสตร 
รวมทั้งสถานะของการดํารงอยู ความเปนมาและการเปลี่ยนแปลงขององคความรูเหลาน้ี 

การพัฒนาชุมชนเปนอีกแนวคิดหน่ึงที่พยายามใชหลักบูรณาการบนพื้นฐานความเช่ือและ
ความเขาใจเบื้องตนหลายประการรวมกันดังตอไปน้ี 

ประการแรก การพัฒนาและการพัฒนาชุมชนมีความแตกตางกันหลายประการ ทั้งในดาน
แนวความคิดที่อยูบนพื้นฐานความเช่ือ หลักการ รวมทั้งวิธีการตาง ๆ การพัฒนาชุมชนอยางเปน
ทางการน้ันเปนทั้งศาสตรและศิลปเชิงสหวิทยาการ (Interdisciplinary) ซึ่งมีพัฒนาการทางวิชาการ
อยางเปนระบบไมเกินหน่ึงศตวรรษที่ผานมา การขาดทฤษฎีตลอดจนองคความรูเชิงลึกที่มี
ลักษณะเฉพาะดาน ทําใหการพัฒนาชุมชนมีลักษณะทางวิชาการที่เรียกวา การพึ่งพาทางทฤษฎี 
(Theoretical Dependency) ซึ่งหมายถึง การเอาแนวคิด ทฤษฎี กระบวนการ วิธีการจากศาสตร
สาขาอื่น ๆ เชน สังคมวิทยา (Sociology) มานุษยวิทยา (Anthropology) การศึกษา (Education) 
รัฐศาสตร (Political Science) เศรษฐศาสตร (Economics) จิตวิทยา (Psychology) และอื่น ๆ มา
บูรณาการแนวคิดข้ึนมาใหม เงื่อนไขดังกลาวทําใหผูที่สนใจทางดานการพัฒนาชุมชนจําเปนที่จะตองมี
ฐานความรูในศาสตรสาขาตาง ๆ รอบดาน หรือกลาวอีกนัยหน่ึง ก็คือ ศาสตรแหงการพัฒนา ก็คือ 
บูรณาการหรือนวัตกรรมทางการศึกษาซึ่งมุงหวังจะสรางองครวมแหงความรูใหแกผูที่มุงมั่นที่จะศึกษา 
อยางไรก็ตาม ลักษณะการพึ่งพาทางทฤษฎีของวิชาการทางดานการพัฒนาน่ีเองที่ทําใหการกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติมีจุดเนนหนักแตกตางกันออกไปตามพื้นฐานความรู ความเช่ือ แนวคิด ของผูมี

                                            
๓๙สัญญา สัญญาวิวัฒน, การพัฒนาชุมชน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช , ๒๕๒๖) 

หนา ๒๔-๒๗ 
๔๐ยุวัฒน วุฒิเมธี, หลักการพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบท, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทย

อนุเคราะหไทย, ๒๕๒๖), หนา ๔๕. 
๔๑วิทยากร  เชียง กูล,  พัฒนาชุมชน-พัฒนาสังคม ,  ( เชี ยงใหม  : คณะ สังคมศาสตร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๒๗), หนา ๕๖. 



 
 
 

๒๔ 
 

หนาที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะอยางย่ิง ผูบริหารงานและผูที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการศึกษาดานการพัฒนา 
แตอยางนอยที่สุด ในปจจุบันน้ี ทุกฝายตางเห็นพองตองกันวา รากฐานของการพัฒนาประเทศที่
แทจริงน้ัน ควรจะยึดคนรวมทั้งสิ่งแวดลอมเปนศูนยกลางแหงการพัฒนา 

ประการที่สอง สังคมไทยน้ันมีประวัติศาสตรตลอดจนความเปนมาอันยาวนาน ความเช่ือ 
บรรทัดฐาน วัฒนธรรม รูปแบบการดําเนินชีวิตตลอดจนรูปแบบของพฤติกรรมทางสังคมถูกถายทอด
โดยขบวนการเรียนรูทางสังคม (Socialization) จากบรรพบุรุษสูคนรุนหลัง และยังปรากฏรองรอยให
เห็นไดอยางชัดเจนไมวาจะเปนวัฒนธรรมแหงการยอมตาม (Passive Culture) ความสัมพันธแบบขา-
บาว ผูอุปถัมภ-ผูรับอุปถัมภ ความเช่ือในสิ่งศักด์ิสิทธ์ิ ฤกษยาม ผีสาง เทวดา ซึ่งเห็นไดอยางดาษด่ืน 
 การพัฒนา โดยความหมายจากรูปศัพทจึงหมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหน่ึงใหเกิด
ความเจริญเติบโตงอกงามและดีข้ึนจนเปนที่พึงพอใจ ความหมายดังกลาวน้ี เปนที่มาของความหมาย
ในภาษาไทยและเปนแนวทางในการกําหนดความหมายอื่นๆ  นักพัฒนบริหารศาสตรไดใหความหมาย
ของ การพัฒนา เปน ๒ ระดับ คือ ความหมายอยางแคบและความหมายอยางกวาง ความหมายอยาง
แคบ การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในตัวระบบการกระทาการใหดีข้ึนอันเปนการเปลี่ยนแปลง
ในดานคุณภาพเพียงดานเดียว สวนความหมายอยางกวางน้ัน การพัฒนา เปนกระบวนการของการ
เปลี่ยนแปลงในตัวระบบการกระทําทั้งดานคุณภาพ ปริมาณและสิ่งแวดลอมใหดีข้ึนไปพรอมๆ กัน 
ไมใชดานใดดานหน่ึงเพียงดานเดียว๔๒ 
 ในทางพุทธศาสนา การพัฒนา มาจากคาภาษาบาลีวา วัฒนะ แปลวา เจริญ แบงออกได
เปน ๒ สวน คือ การพัฒนาคน เรียกวา ภาวนา กับการพัฒนาสิ่งอื่นๆที่ไมใชคน เชน วัตถุสิ่งแวดลอม
ตางๆ เรียกวา พัฒนา หรือ วัฒนา เชน การสรางถนน บอนา อางเก็บนา เปนตน ซึ่งเปนเรื่องของการ
เพิ่มพูนขยายทําใหมากหรือทําใหเติบโตข้ึนทางวัตถุและไดเสนอขอคิดไววา คําวา การพัฒนา หรือ คํา
วา เจริญ น้ันไมไดแปลวา ทําใหมากข้ึน เพิ่มพูนข้ึนอยางเดียวเทาน้ัน แตมีความหมายวา ตัดหรือทิ้ง 
เชน เจริญพระเกศา คือ ตัดผม มีความหมายวา รก เชน นุสิยา โลกวฑฺฒโน แปลวา อยางเปนคนรก
โลกอีกดวย ดังน้ัน การพัฒนาจึงเปนสิ่งที่ทําแลวมีความเจริญจริงๆ คือ ตองไมเกิดปญหาติดตามมา
หรือไมเสื่อมลงกวาเดิม ถาเกดิปญหาหรือเสื่อมลง ไมใชเปนการพัฒนา แตเปนหายนะ ซึ่งตรงกันขาม
กับการพัฒนา๔๓ 
 การพัฒนา หมายถึง การมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน คือ มีอาหารที่มีคุณคากิน มีสุขภาพดีข้ึนทั้ง
สุขภาพกายและสุขภาพจิต มีงานทา เดินทางไปมาติดตอสื่อสารกันไดทางใดทางหน่ึง มีชีวิตความ
เปนอยู ครอบครัว เพื่อนบาน และสิ่งแวดลอม๔๔ และยังไดมีนักวิชาการไดกลาวถึง การพัฒนาที่นาจะ
สงผลตอคนสวนคนสวนใหญใน ๓ ลักษณะดวยกัน คือ  
 ๑. การพัฒนา หมายถึง ความกาวหนา ซึ่งถาเปนเรื่องเศรษฐกิจก็เรียกวา ความเจริญ ทาง
เศรษฐกิจ ถาเปนดานสังคมก็เปนเรื่องของความมีเหตุผล ตลอดจนระบบและกลไกซึ่งเอื้ออานวยให

                                            
 ๔๒ สนธยา พลศรี, ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน, พิมพครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียน 
สโตร, ๒๕๔๗), หนา ๓.   
 

๔๓ พระราชวรมุนี (ประยุทธ ปยุตฺโต), ทางสายกลางของการศึกษาไทย, พิมพครั้งที่ ๒, 
(กรุงเทพมหานคร : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๐), หนา ๑๕.   
 ๔๔ วิทยากร เชียงกูล, เพื่อศตวรรษที่ ๒๑, (กรุงเทพมหานคร : ม่ิงมิตร, ๒๕๔๐), หนา ๒๓.   



 
 
 

๒๕ 
 

สามารถใชเหตุผลเปนหลักในการตัดสินใจ และลดความขัดแยงโดยสันติวิธี เรื่องความกาวหนาน้ีได
กลายเปนเรื่องที่ไดรับความเอาใจใสกันมาก และมีคนสวนหน่ึงเห็นวา การพัฒนาน้ัน หมายถึง เรื่อง
ของความกาวหนาทางเศรษฐกิจอยางเดียว ซึ่งตามทัศนะของการพัฒนาโดยทั่วไปน้ัน ควร หมายถึง 
เรื่องความกาวหนาทางสังคมดวย ไมเฉพาะแตความกาวหนาทางเศรษฐกิจเทาน้ัน  
 ๒. การพัฒนา หมายถึง ความมั่นคง ถาในทางเศรษฐกิจเราตองการใหระบบเศรษฐกจิเปน
ระบบที่มั่นคงมีเสถียรภาพ ไมมีปญหาเงินเฟอ เงินฝด ในทางสังคมก็เชนกันเราตองการเห็นความ
มั่นคงทางสังคม เปนสังคมทีส่งบสุข สังคมทีส่ามารถปรับตัวเองใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไปไดโดยปราศจากความรุนแรง ความมั่นคงจึงเปนเรือ่งใหญและในการพฒันาก็ตองคิดถึง
เรื่องน้ีดวย  
 ๓. การพัฒนา หมายถึง ความกาวหนาและความมั่นคง การพัฒนายังควร หมายถึง ความ
เปนธรรม อีกดวย โดยเฉพาะความเปนธรรมในลักษณะที่วาประชาชนทุกคนที่เปนสมาชิกของสังคมได
เขามามีสวนรวม และไดรับผลตอบแทนจากการที่มีสวนรวมในการพัฒนาตามควร๔๕ ดังน้ัน การพัฒนา
ที่แทจริงควรหมายถึงการทําใหชีวิตความเปนอยูของประชาชนมีความสุข ความสะดวกสบาย ความอยู
ดีกินดี ความเจริญทางศิลปวัฒนธรรม และจิตใจและความสงบสันติ ซึ่งนอกจากจะข้ึนอยูกับการไดรับ
ปจจัยทางวัตถุเพื่อสนองความ ตองการของรางกายแลว ประชาชนยังตองการพัฒนาทางดาน
การศึกษาสิ่งแวดลอมที่ดี การพักผอน หยอนใจ และการพัฒนาทางวัฒนธรรมและจิตใจดานตางๆ 
ดวยความตองการทั้งหมดน้ีบางครั้ง เราเรียกกันวาเปนการพัฒนา “คุณภาพ” เพื่อที่ใหเห็นวาการพัฒนา
ไมไดข้ึนอยูกับการเพิ่มปริมาณสินคาหรือการเพิ่มรายไดเทาน้ัน หากอยูที่การเพิ่มความพอใจความสุข
ของประชาชนมากกวา  
 การพัฒนา อาจจัดแบงออกเปน ๓ ดานใหญ ๆ ไดแก  
 ๑) การพัฒนาทางเศรษฐกิจ หมายถึง การพัฒนาดานการผลิต การจําหนายจายแจก การ
แลกเปลี่ยนการลงทุนเพื่อทาใหประชาชนไมยากจน เปนตน  
 ๒) การพัฒนาทางสังคม หมายถึง การพัฒนาดานจิตใจ แบบแผน พฤติกรรม รวมตลอด
ทั้งความสัมพันธของคนในสังคมเพื่อแกปญหาตาง ๆ ในสังคม เปนตน  
 ๓) การพัฒนาทางการเมือง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง สรางกระบวนการ
ปกครองใหเปนประชาธิปไตย และประชาชนในประเทศมีสิทธิเสรีภาพตามกฏหมาย เปนตน พรอมกัน
น้ัน ยังไดจัดกลุมการใหความหมายคําวา การพัฒนา ออกเปน ๕ กลุม ดังน้ี  
 กลุมท่ีหน่ึง  มีความเห็นวา การพัฒนา หมายถึง ความเจริญเติบโต (growth) อันเปนการ
เพิ่มของผลผลิต (output) ซึ่งกระทาโดยระบบสังคม (social system) รวมกับสิ่งแวดลอม 
(environment) เชน การผลิตขาวเพิ่มข้ึน การสรางถนน สะพาน เข่ือน หรือบานเรือน ใหประชาชน
ไดมีโอกาสใชสิ่งเหลาน้ีมากข้ึน  

                                            
 

๔๕
 โฆสิต ปนเปยมรัษฎ, การพัฒนาประเทศไทย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

เศรษฐกิจและการศึกษาแหงชาต,ิ ๒๕๓๒), หนา ๒๕.   



 
 
 

๒๖ 
 

 กลุมท่ีสอง มีความเห็นวา การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงระบบการกระทา 
(development is change in the with performs) เชน มีการเปลี่ยนแปลงระบบสังคม ระบบ
การเมือง และระบบบริหาร เปนตน  
 กลุมท่ีสาม มีความเห็นวา การพัฒนา หมายถึง การเนนที่วัตถุประสงคเปนหลัก ถาเปน
การบริหารจัดการก็ตองบริหารจัดการดวยวัตถุประสงค (management by objectives) คือ การ
ปฏิบัติงานมุงไปที่วัตถุประสงคน่ันเอง การพัฒนาตามความเห็นของกลุมน้ีจึงข้ึนอยูที่วัตถุประสงค วา 
ผูกําหนดวัตถุประสงคจะไดระบุไวอยางไร มีอะไรบางที่ตองการ ปญหาตอมาก็คือ วัตถุประสงค ที่
กําหนดข้ึนน้ันมีเหตุผลหรือไดรับความเห็นชอบและการสนับสนุนจากบุคคลที่เกี่ยวของมากนอย
เพียงใด ซึ่งถาวัตถุประสงคของประเทศประชาชนในประเทศก็นาจะเปนผูมีสวนรับรูสนับสนุนหรือ
ไดรับประโยชนจากการพัฒนาน้ันดวย อยางไรก็ตามวัตถุประสงคของประเทศกําลังพัฒนาทั้งหลาย จะ
มีการกําหนดไวกวาง ๆ เชน เปนการสรางความเจริญกาวหนาในดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
เปนตน  
 กลุมท่ีสี่ มีความเห็นวา การพัฒนา หมายถึงการเปลี่ยนแปลงโดยการวางแผนเพื่อนาไปใช
ในการดําเนินงาน ตามความเห็นของกลุมน้ีเนนวาการพัฒนาอยูที่การมีแผน  และการนําแผนไป
ดําเนินการเพื่อกําหนดหรือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามความมุงหมายหรือวัตถุประสงคน้ัน ๆ 

 กลุมท่ีหา มีความเห็นวา การพัฒนา หมายความทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ โดย
คุณลักษณะทั้งสองแงน้ีไมอาจแบงแยกออกจากกันไดอยางเด็ดขาดคือทั้งปริมาณและคุณภาพตอง
ควบคูกันไปเสมอในแงของปริมาณ ผลของการพัฒนาสามารถมองเห็นไดเปนวัตถุ จับตองและวัดผลได
งาย เชน เงินเดือนเพิ่มข้ึน รายไดเพิ่มข้ึน มีถนนหนทาง โรงเรียน มหาวิทยาลัย หรือโรงพยาบาล สวน
ในแงคุณภาพจับตองไมไดวัดผลไดยาก เชน การพัฒนาใหประชาชนมีความซื่อสัตยสุจริต รูจักเสียสละ
เพื่อสวนรวม มีความอดทน ขยันหมั่นเพียร รักระเบียบวินัยและความสะอาด เปนตน และเปนความ
จริงเสมอวา การพัฒนาสวนใหญจะเนนในแงของปริมาณทั้งสิ้น เพราะสามารถที่จะวัดได ย่ิงสังคม
เจริญมากข้ึนเทาไร การพัฒนาจําตองใชผูเช่ียวชาญเฉพาะดานที่รูเฉพาะเรื่องของสาขาที่ตนชํานาญ 
โดยขาดความสนใจในความเปนมนุษยในวงกวางออกไป การวัดผลการพัฒนาจึงเนนไปที่ความสําเร็จ
ในดานสาขาวิชาชีพของตนเปนสวนใหญ เชน นักเศรษฐศาสตรจะวัดผลสําเร็จของตนดวยการเพิ่ม
ผลผลิต รายไดประชาชาติ เพิ่มการสงสินคาออก เพิ่มการอุตสาหกรรม และเพิ่มการลงทุน เปนตน 
โดยคํานึงถึงมนุษยนอยมาก จากความหมาย การพัฒนา ที่ยกมาขางตนน้ี  
 สรุปไดวา การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่มีการกระทําใหเกิดข้ึนหรือมีการ
วางแผนกําหนดทิศทางไวลวงหนา โดยการเปลี่ยนแปลงน้ีตองเปนไปในทิศทางที่ดีข้ึน ถาเปลี่ยนแปลง
ไปในทางที่ไมดี ก็ไมเรียกวาการพัฒนา ขณะเดียวกัน การพัฒนามิไดหมายถึงการเพิ่มข้ึนปริมาณสินคา
หรือรายไดของประชาชนเทาน้ัน แตหมายความรวมไปถึงการเพิ่มความพึงพอใจและ เพิ่มความสุขของ
ประชาชนดวย 
  



 
 
 

๒๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๔ สรุปความหมายของการพัฒนา 

นักวิชาการ ความหมายของการพัฒนา 
พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. ๒๕๔๒  
(๒๕๔๖, หนา ๒๓๘)  

การพัฒนา คือ  
  ๑. การทําความเจรญิ   ๒.ทําใหเจรญิ  

สัญญา สัญญาวิวัฒน,  
(๒๕๒๖ หนา ๒๔-๒๗). 

การเปลี่ยนแปลงที่การกําหนดทิศทาง (Directed 
Change) หรอื การเปลี่ยนแปลงที่ไดวางแผนไวลวงหนา 
(Planned Change) 

ยุวัฒน วุฒิเมธี,  
(๒๕๒๖,หนา ๔๕). 

การกระทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพหน่ึงไปสูอีก
สภาพหน่ึงที่ดีกวา 

สนทยา  พลศรี  
(๒๕๔๗ หนา ๓) 

การพัฒนาสามารถ เปน ๒ ระดับ  
  ๑. ความหมายอยางแคบ  
  ๒. ความหมายอยางกวาง ความหมายอยางแคบ  

พระราชวรมุ นี  (ประยุทธ  ป ยุ ตฺ โต ) 
(๒๕๓๐). 

แบงออกไดเปน ๒ สวน  
๑.การพฒันาคน ๒.การพฒันาสิง่อื่นๆ  

วิทยากร  เชียงกูล,  
(๒๕๔๐, หนา ๒๓).  
 

การพัฒนา คือ การมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน คือ มีอาหารที่มี
คุณคากิน มีสุขภาพดีข้ึนทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต มี
งานทํา เดินทางไปมาติดตอสือ่สารกันไดทางใดทางหน่ึง มี
ชีวิตความเปนอยู ครอบครัว เพื่อนบาน และสิ่งแวดลอม  

โฆสิต ปนเปยมรัษฎ,  
(๒๕๓๒, หนา ๒๕). 

การพัฒนา ที่นาจะสงผลตอคนสวนใหญม ี๓ ลักษณะ 
ไดแก  
๑. การพัฒนา หมายถึง ความกาวหนา  
๒. การพัฒนา หมายถึง ความมั่นคง  
๓. การพัฒนา หมายถึง ความกาวหนาและความมั่นคง  

 
 ๒.๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาคนเพ่ือพัฒนาสังคม 
  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคคลในการทํางานใหดี
ข้ึนเมื่อใดก็ตามที่บุคคลทํางานมีประสิทธิภาพจะสงผลทําใหกลุมและองคการมีประสิทธิภาพดวยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีขอบขายถึงการพัฒนาบุคคล (individual development)  รูจักวิเคราะห
จุดแข็งจุดออนของตัวเองแลวพัฒนาปรับปรุงเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง มีประสิทธิภาพตอไป
รวมทั้ งการพัฒนาองคก าร (organization development)และการพัฒนาอาชีพ (career 
development)  ดังน้ันผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคน (People 



 
 
 

๒๘ 
 

development) การพัฒนาอาชีพ (career development) และการพัฒนาสังคม ( Social 
development)๔๖ ซึ่งมีนักวิชาการที่ใหรายละเอียดไวดังน้ี 

 การพัฒนาคน (People development)  
 การพัฒนาคน หมายถึง การใหการศึกษาในอันที่จะสงเสริมความรูความสามารถความ
ถนัดและทักษะบุคลากรทั้งน้ีมีความมุงหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของคนในองคการใหสามารถปฏิบัติ
หนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบไดดีย่ิงข้ึนทั้งในดานความรูความสามารถความชํานาญและประสบการณ
นอกจากน้ีการพัฒนาบุคลากรยังมีความหมายที่จะพัฒนาทัศนคติหรือเจตคติของการปฏิบัติงานให
เปนไปในทางที่ดีมีกาลังใจในการทางานและมีความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีย่ิงข้ึนอกีดวย๔๗ 
การพัฒนาบุคคลหรือ คน จะนํามาใชกับบุคลากรระดับบริหารเพื่อเสริมสรางความรูประสบการณ
ตลอดจนแนวคิดตางๆใหบุคลากรในระดับน้ีสูงย่ิงข้ึนเพื่อรองรับความเจริญเติบโตดานเศรษฐกิจ
ความกาวหนาดานเทคโนโลยีที่พัฒนาไปอยางรวดเร็วตลอดจนการขยายตัวขององคการและการปรับ
โครงสรางของระบบงานดวยเหตุผลดังกลาวองคการจึงจําเปนตองผูบริหารระดับตางๆใหมีความพรอม
ทั้งดานรางกายจิตใจความรูความสามารถและประสบการณที่จะปฏิบัติงานในระดับสูงไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล๔๘  
 จากการพัฒนาคนที่ไดกลาวมาแลวขางตนผูวิจัยสรุปไดดังน้ี ในการพัฒนาบุคคลหรือคน 
เปนการพัฒนาเพื่อเสริมสรางความรูประสบการณรวมทั้งแนวคิดและยังเปนกระบวนการใหบุคคล
เจริญในหนาที่การงานมีทักษะในการทางานดีข้ึนทาใหเกิดความชํานาญในหนาที่ที่ตนเองรบัผดิชอบอยู
ทั้งในปจจุบันและอนาคตเพราะองคการมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาจึงจําเปนตองพัฒนาบุคลากร
ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

 การพัฒนาอาชีพ  
 การพัฒนาอาชีพเกี่ยวของกับการตัดสินใจในอาชีพวิชาชีพและการเขารวมกิจกรรมเพื่อทํา
ใหเปาหมายอาชีพบรรลุผลมีการใหคําจํากัดความการพัฒนาอาชีพวาเปนปฏิสัมพันธของปจจัยทาง
จิตวิทยาสังคมวิทยาเศรษฐศาสตรกายภาพและโอกาสที่หลอหลอมผลของงานอาชีพวิชาชีพที่บุคลอาจ
เขารวมในชวงชีวิตของเขาการพัฒนาอาชีพเปนลักษณะที่สําคัญของการพัฒนามนุษยมันรวมถึงชวง
ชีวิตและความสนใจทั้งหมดของคนทั้งคนการพัฒนาอาชีพเกี่ยวของกับบทบาทงานในอดีตปจจุบันและ
อนาคตของบุคคลการพัฒนาอาชีพเปนสิ่งที่เกี่ยวกับความเจริญงอกงามผานชีวิตและงานเกี่ยวกับการ
เรียนรูการมีประสบการณการเปนอยูการทํางานและการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับการสรางและการคนพบ
แนวทางผานชีวิตและการทํางานของบุคคล ความสําคัญของการพัฒนาอาชีพไดแก  

                                            

 
๔๖

 เสนห จุยโต และคณะ, การจัดการทรัพยากรมนุษยหนวยที่ ๔, (นนทบุรี : สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๗), หนา ๑๕๑.   
 ๔๗ รังสรรค ประเสริฐศรี, องคการและการจัดการงานบุคคลหนวยที่ ๑๑, พิมพครั้งที่๖, (นนทบุรี : 
สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓), หนา ๔๖๑ – ๔๖๒.   
 

๔๘ วิลาวรรณ รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๐), หนา ๑๕๘.   



 
 
 

๒๙ 
 

 (๑) การพัฒนาอาชีพชวยพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคคลเพื่อการริเริ่มการขยาย
และการจัดองคการอยางมีประสิทธิผลโดยการโฟกัสไปยังสถานการณธุรกิจและวิธีปฏิบัติที่เปนจริง  
 (๒) การพฒันาอาชีพชวยพัฒนาจิตวิญญาณและศักยภาพการประกอบการคาในหมู
พนักงานเพื่อทาใหเขาเปนนวัตกรรมทีป่ระสบความสําเร็จ  
 (๓) เพื่อชวยใหไดมาซึง่ทักษะความรูและสมรรถนะที่จาเปนเพื่อความเปนเลิศขององคการ  
 (๔) เพื่อทักษะและสรางศูนยรวมของคนที่ความสามารถพเิศษเพื่อนากลยุทธทางธุรกิจของ
องคการออกใชโดยประสบความสําเรจ็  
 (๕) เพื่อสรางและนาระบบการบริหารทีม่ีความเปนเลิศในองคการออกใช  

 (๖) เพื่อชวยการวางแผนและพัฒนาการสืบทอดตําแหนงเพื่อประกันความเจริญงอกงาม
และความสําเร็จในระยะยาวขององคการ  
 (๗) การพัฒนาอาชีพชวยเพิ่มการจูงใจคุณภาพและผลิตภาพของพนักงาน  
 (๘) ความสนใจขององคการตอการพัฒนาอาชีพชวยดึงดูดนักวิชาการระดับสูงและรักษาไว
ซึ่งพนักงานที่มีคุณคา  
 (๙) การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพและความเจริญงอกงามของพนักงานเปนปรัชญาของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 ดังน้ัน การพัฒนาอาชีพจึงเปนความพยายามที่ดําเนินอยางตอเน่ืองและเปนทางการซึ่ง
โฟกัสไปยังการพัฒนาพนักงานใหมีความสามารถมากข้ึน๔๙

 เพราะทรัพยากรที่สําคัญที่สุดคือคน คน
เปนสื่อสําคัญที่มีผลตอการพัฒนาอาชีพทรัพยากรคนของประเทศสวนใหญอยูในชนบทซึ่งเปน
ทรัพยากรที่ตองใชแรงงานและเปนทรัพยากรที่ดอยคุณภาพเน่ืองจากขาดการเรียนรูขาดโอกาสของ
การฝกฝนอาชีพอยางมีประสิทธิภาพ๕๐ถือวาเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหเติบโตกาวหนาตาม
สายงานน้ันซึ่งข้ึนอยูบทบาทขององคการที่ตองพัฒนาใหบุคลากรแตละคนมีความรูความสามารถและ
ความรับผิดชอบงานในตําแหนงที่สูงข้ึนไดอยางมั่นใจโดยจัดใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมในหลกัสตูร
ตางๆขณะเดียวกันตัวบุคลากรเองก็จะตองขวนขวายหาความรูประสบการณและทักษะเพิ่มเติมดวย
ตนเองเมื่อองคการมีการขยายขอบเขตงานและตองการบุคลากรที่มีศักยภาพรับผิดชอบงานในหนาที่
ดังกลาวบุคลากรที่มีความเตรียมความพรอมในงานอาชีพน้ันยอมมีโอกาสไดรับการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงทันที๕๑ และการพัฒนาสายอาชีพเปนกิจกรรมที่มุงเนนการสรางความสัมพันธสอดคลอง
ระหวางเปาหมายของบุคคลในเรื่องงานกับเปาหมายขององคกรเพื่อแสดงใหบุคลากรทราบถึงบทบาท
หนาที่ตําแหนงงานและความกาวหนาทางอาชีพของตนซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จขององคการ๕๒

พนักงานใหมทุกคนเมื่อไดรับการบรรจุเขาทางานยอมจะมีความหวังที่จะมีความกาวหนาในหนาที่การ

                                            
 ๔๙ ชาญชัย อาจินสมาจาร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, เอกสารอัดสําเนาเย็บเลม, หนา ๑๖๘.   
 ๕๐ พนิจดา วีระชาติ, การฝกอบรมกับการพัฒนาอาชีพ, (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นติ้งเฮาส, 
๒๕๔๓), หนา ๑๖.   
 ๕๑ วิลาวรรณ รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๐), หนา ๑๖๖.    
 ๕๒ สุจิตรา ธนานันท, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๐), หนา ๒๘.   



 
 
 

๓๐ 
 

งานหากองคการใหความสําคัญกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองดาเนินการทุกอยางเพื่อ
ความมั่นคงและเปนหลักประกันใหกับพนักงานวาเมื่อเขารวมกับองคการแลวทุกคนจะมีความกาวหนา
ในอาชีพอยางแนนอนดังน้ันองคการจะตองดําเนินการตางๆเพื่อการพัฒนาสายอาชีพ (Career 
Development) ใหกับพนักงานทุกคน๕๓  
 ในเรื่องการพัฒนาสายอาชีพตามที่ไดกลาวมาแลวขางตนผูวิจัยสามารถสรุปไดดังน้ีในการ
พัฒนาอาชีพถือวาเปนสิ่งสําคัญเพราะวาทุกคนที่เขามาทางานก็ยอมตองการความเจริญกาวหนาใน
การงานอาชีพของตนถือไดวาเปนผลตอบแทนในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรอาจจะมีการเลื่อน
ตําแหนงงานในหนาที่ใดหนาที่หน่ึงเพื่อไปสูตําแหนงสูงสุดของสายงานน้ันๆ 

 ๓. การพัฒนาองคกร 
 การพัฒนาองคการเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนไวลวงหนาเปนการวัด
ประเมินคาตัวเองที่อยูบนรากฐานของคานิยมโดยมีความเกี่ยวพันกับการนาเทคนิคการพัฒนาองคการ
เขามาใชอยางมแีผนนอกจากน้ียังเกี่ยวพันกับกลยุทธและเทคโนโลยีตางๆกระบวนการดังกลาวเกิดข้ึน
โดยมีวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงประสิทธิผลขององคการทั้งระบบใหดีข้ึน๕๔ เปน
กระบวนการที่วางแผนและจัดการอยางมีระบบระเบียบมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมและ
ระบบการปฏิบัติตางๆในองคการดวยความมุงหมายที่จะเพิ่มพูนประสิทธิผลขององคการในการ
แกปญหาและบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางสมบูรณ ความจําเปนของการพัฒนาองคการ 
องคการสมควรไดรับการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยูเสมอสาเหตุที่ทําใหเกิดความจําเปนของการพัฒนา
องคการมีดังตอไปน้ี  
 ๑. การเปลี่ยนแปลงตามวงจรชีวิตขององคการม ี๕ ชวง คือ  
   (๑) ชวงการเกิด  
   (๒) ชวงการเติบโต  
   (๓) ชวงเขมแข็ง  
   (๔) ชวงการเปลี่ยนแปลง  
   (๕) ชวงตกตํ่า  
 ๒. อิทธิพลของปจจัยสิง่แวดลอม  
 องคการเปนสวนหน่ึงของสังคมองคการจึงตกอยูภายใตอิทธิพลของสภาพแวดลอมของ
องคการซึ่งมีอิทธิพลทําใหองคการไดรับผลกระทบไปดวยปจจัยสิ่งแวดลอมที่มีผลตอองคการไดแก
สภาพเศรษฐกิจการเมืองสังคมวัฒนธรรมและเทคโนโลยี  
 ๓. การดอยประสิทธิภาพขององคการ  
 การขาดประสิทธิภาพในการทํางานทั้งระดับบุคคลและหนวยงานจะเปนที่สังเกตพบ
โดยทั่วไปการใชทรัพยากรไมคุมคาเกิดการสูญเปลาการใชเวลาใชคนและใชงบประมาณที่มากเกิน

                                            
 ๕๓ อนิวัช แกวจานง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (สงขลา : บริษัทนาศิลปโฆษณาจากัด, ๒๕๕๒) , 
หนา ๑๖๑.   
 ๕๔ จุมพล หนิมพานิช, การบริหารและการพัฒนาองคการ, หนวยที่ ๔, (นนทบุรี : สํานักพิมพ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๕), หนา ๑๕๑.   



 
 
 

๓๑ 
 

ความจาเปนมีผลกระทบตนทุนและการลงทุนที่สูงทาใหผลลัพธที่ไดรับมีมูลคานอยลงเมื่อเปรียบเทียบ
อัตราสวนกับการลงทุนซึ่งเมื่อวิเคราะหสาเหตุของปญหาจะพบขอบกพรองทั้งโครงสรางองคการ
นโยบายการบริหารงานบุคคลการใชเทคโนโลยีการควบคุมคุณภาพการผลิตและปญหาคุณภาพ
บุคลากรเปนที่มาของการดอยประสิทธิภาพทั้งบุคคลและองคการ๕๕การนําความรูจากพฤติกรรม
ศาสตร (behavioral science) มาใชในความพยายามระยะยาวเพื่อปรับปรุงความสามารถของ
องคการในการตอสูเอาชนะใหทันตอความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกองคการและเพิ่ม
ความสามารถขององคการในการแกปญหา๕๖ 
  การพัฒนาองคการที่ไดกลาวมาแลวขางตนน้ันผูวิจัยสามารถสรุปไดดังน้ีคือการพัฒนา
องคการเปนกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความคิดและเปนความพยายามจากผูบริหารระดับสูง 
ที่จะทําใหองคการพัฒนาไปอยางตอเน่ืองมีการนําเทคโนโลยีเขามาใชเพื่อแกปญหาเพื่อใหองคการ
บรรลุวัตถุประสงค 
  
ตารางท่ี ๒.๕ การพัฒนาคนเพ่ือพัฒนาสังคม 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
เสนห จุยโต และคณะ  
(๒๕๔๗, หนา ๑๕๑)  

๑. การพัฒนาบุคคล (individual development)  
๒. การพัฒนาองคการ (organization development)  
๓. การพัฒนาอาชีพ (career development)  

รังสรรค ประเสริฐศรี  
(๒๕๔๓, หนา ๔๖๑ – ๔๖๒)  

๑. พัฒนาศักยภาพของคนในองคการ  
๒. พัฒนาทัศนคติหรือเจตคติ  

วิลาวรรณ รพีพิศาล  
(๒๕๕๐, หนา ๑๕๘)  

๑. การพัฒนาบุคคลจะนามาใชกับบุคลากรระดับบรหิาร  
๒. ผูบรหิารระดับตางๆใหมีความพรอมทัง้ดานรางกาย
จิตใจความรูความสามารถและประสบการณ  

  

                                            
 ๕๕ สมใจ ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน, พิมพครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพเพิ่มทรัพยการพิมพ, ๒๕๔๙), หนา ๒๔๗ – ๒๔๙.   
 ๕๖ Bowditch, James L. and Buono, Anthony F, A Primer on Organizational Behavior, 
(New York : John wiley and Sons, 1990 ) p. 508.   



 
 
 

๓๒ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ (ตอ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ชาญชัย อาจินสมาจาร  
(เอกสารอัดสําเนา, หนา ๑๖๘)  

การพัฒนาอาชีพ คือ  
๑. การเขารวมกิจกรรมเพื่อทาใหเปาหมายอาชีพบรรลผุล  
๒. ความสําคัญของการพัฒนาอาชีพ  

พนิจดา วีระชาติ  
(๒๕๔๓, หนา ๑๖)  

การพัฒนาอาชีพ  
๑. คนเปนสื่อสําคัญที่มีผลตอการพฒันาอาชีพ  
๒. เปนทรัพยากรที่ตองใชแรงงาน  

วิลาวรรณ รพีพิศาล  
(๒๕๕๐, หนา ๑๖๖)  

การพัฒนาอาชีพ  
๑. พัฒนาใหบุคลากรแตละคนมีความรูความสามารถและ
ความรับผิดชอบงาน  
๒. จัดใหบุคลากรเขารบัการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ  

สุจิตรา ธนานันท  
(๒๕๕๐, หนา ๒๘)  

การพัฒนาอาชีพ  
๑. เปนกจิกรรมที่มุงเนนการสรางความสมัพันธสอดคลอง
ระหวางเปาหมายของบุคคลในเรื่องงานกบั 
๒. เปาหมายขององคกร  

อนิวัช แกวจานง  
(๒๕๕๒, หนา ๑๖๑)  

การพัฒนาอาชีพ องคการจะตองดาเนินการตางๆเพื่อการ
พัฒนาสายอาชีพ (Career Development) ใหกับ
พนักงานทุกคน  

จุมพล หนิมพานิช  
(๒๕๔๕, หนา ๑๕๑)  

๑. เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนไวลวงหนา  
๒. เกี่ยวพันกับการนาเทคนิคการพฒันาองคการเขามาใช
อยางมีแผน  

สมใจ ลักษณะ  
(๒๕๔๙ , หนา ๒๔๗ – ๒๔๙)  

๑. การเปลี่ยนแปลงตามวงจรชีวิตขององคการม๕ีชวง  
๒. อิทธิพลของปจจัยสิง่แวดลอม  
๓. การดอยประสิทธิภาพขององคการ  

Bowditch , James L. and Buono , 
Anthony F  
(1990 , p. 508)  

๑. ความรูจากพฤติกรรมศาสตร(Behavioral Science)  
๒. เพิ่มความสามารถขององคการในการแกปญหา  

 

  



 
 
 

๓๓ 
 

 ๒.๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพ  
 แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพเริ่มจากการนาเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด แมคเคิล
แลนด (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาววารดเมื่อป ค.ศ.1960 ซึ่งกลาวถึง 
ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองคการกับระดับทักษะ
ความรู ความสามารถ โดยกลาววา การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไมเหมาะสมในการ
ทํานายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได เพราะไมไดสะทอนความสามารถที่แทจริง ออกมาได
ในป ค.ศ.1970 US State Department ไดติดตอบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนดเปนผูบริหารอยู เพื่อให
หาเครื่องมือชนิดใหมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ไดอยางแมนยํา แทน
แบบทดสอบเกา ซึ่งไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เน่ืองจากคนไดคะแนนดีแตปฏิบัติงานไมประสบ
ผลสําเร็จ จึงตองเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม แมคเคิลแลนดไดเขียนบทความ “Testing for 
competence rather than for intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพื่อเผยแพรแนวคิด
และสรางแบบประเมินแบบใหมที่เรียกวา Behavioral Event Interview (BEI) เปนเครื่องมือประเมินที่คนหาผูที่มี
ผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งแมคเคิลแลนด เรียกวา สมรรถนะ (competency)  
 ในป ค.ศ.1982 ริชารด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) ไดเขียนหนังสือช่ือ The 
Competen Manager : A Model of Effective Performance และไดนิยามคาวา competencies 
เปนความสามารถในงานหรือเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลที่นาไปสูการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพ  
 ป ค.ศ.1994 แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel และ C.K.Prahalad) ไดเขียน
หนังสือช่ือ Competing for The Future ซึ่งไดนาเสนอแนวคิดที่สําคัญ คือ Core Competencies 
เปนความสามารถหลักของธุรกิจ ซึ่งถือวาในการประกอบธุรกิจน้ันจะตองมีเน้ือหาสาระหลัก เชน พื้น
ฐานความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานอะไรไดบาง และอยูในระดับใด จึงทํางานไดมี
ประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตองการขององคการ  
 ในปจจุบันองคการของเอกชนช้ันนําไดนาแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการ
บริหารงานมากข้ึน และยอมรับวาเปนเครื่องมือสมัยใหมที่องคการตองไดรับความพึงพอใจอยูในระดับ
ตน ๆ มีการสํารวจพบวามี ๗๐๘ บริษัททั่วโลก นา Core Competency เปน ๑ ใน ๒๕ เครื่องมือที่
ไดรับความนิยมเปนอันดับ ๓ รองจาก Coporate Code of Ethics และ Strategic Planning แสดง
วา Core competency จะมีบทบาทสําคัญที่จะเขาไปชวยใหงานบริหารประสบความสําเร็จ จึงมี
ผูสนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการนําหลักการของสมรรถนะมาปรับใหเพิ่มมากข้ึน   
 ๑ ความหมายของศักยภาพ  
 ไดมีนักวิชาการหลายทานในประเทศไทย ไดใหคําจํากัดความของศักยภาพไวหลายคําและ
มีคําที่เรียกแตกตางกันออกไปหลายคํา บางทานเรียกวา “ขีดความสามารถ” บางทานเรียกวา
“สมรรถนะ” บาง ถึงแมวาจะเรียกแตกตางกันออกไป แตก็ลวนแลวแตมาจากศัพทภาษาอังกฤษวา
“Competency” ทั้งสิ้น๕๗ ความหมาย Competency หมายถึง ความรู (knowledge) ทักษะ 

                                            
 ๕๗ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษยดวย Competency Based 
Learning, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ศิริวัฒนา อินเตอรพรินท จํากัด (มหาชน), ๒๕๔๘), หนา ๑๓.   



 
 
 

๓๔ 
 

(skills) และคุณลักษณะสวนบุคคล (personal characteristic or attributes) ที่ทําใหบุคคลผูน้ัน
ทํางานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอื่น๕๘ หรืออาจกลาวไดวา Competency คือ คุณลักษณะทั้ง
ในดานทักษะ ความรู และพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจาเปนตอ การปฏิบัติงาน ในตําแหนงหน่ึงๆ ให
ประสบความสําเร็จสรุปแลว ศักยภาพ คือ ความรู ทักษะ และพฤตินิสัยที่จาเปนตอ การทางานของ
บุคคล ใหประสบผลสําเร็จสูง กวามาตรฐานทั่วไป๕๙

   สวน David C.McClelland เจาของแนวคิดทางการ
บริหารศักยภาพ (competency) ใหความหมายและองคประกอบศักยภาพ (competency) ไววา
ศักยภาพ คือ บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ัน สราง
ผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ดังน้ันศักยภาพ คือ กลุมของ
ความรู (knowledge) ทักษะ (skills) และพฤตินิสัยที่พึงประสงค (attributes) ที่เกี่ยวของกัน ซึ่งมี
ผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหน่ึง ๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาว 
สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานน้ัน ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับ และ
เปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางข้ึนได โดยผานการฝกอบรมและ การพัฒนาศักยภาพ คือ คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรรม เปนกลุมพฤติกรรมที่องคกรตองการจากขาราชการ เพราะเช่ือวาหากขาราชการ มีพฤติ
กรรรมการทางานในแบบที่องคกรกําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูน้ันมีผลการปฏิบัติงานดี และ
สงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคที่ตองการไว ตัวอยางเชน การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี 
เพราะหนาที่หลักของขาราชการคือการใหบริการแกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุ
วัตถุประสงค คือการทาใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน องคประกอบในการพัฒนาบุคลากร 
ประกอบดวย ๓ องคประกอบหลัก ไดแก  
 ๑) กลุมความรู (knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหน่ึงอยางถูกตอง
และชัดเจน แบงเปน ๓ ประเภท คือ รูความหมาย รูขันตอน รูประยุกตใช  
 ๒) กลุมทักษะ (skill) คือ ความสามารถในการลงมือทําเรื่องใดเรื่องหน่ึงใหเกิดผลผลิต
ผลลัพธอัน พึงประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ การวัดทักษะม ี๓ ระดับ คือระดับความซับซอนในการ
ปฏิบัติ ระดับความหลากหลาย ระดับความสม่ําเสมอ  
 ๓) กลุมพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการทางาน (attribute) คือ รูปแบบการแสดงออกหรือ 
พฤติกรรมของบุคคลที่สอดคลองกับงานที่ปฏิบัติอยู  
 ซึ่งการแสดงออกอันพึงประสงคไดน้ันข้ึนกับปจจัย ๓ ประการ คือ คานิยม แนวโนมการ
แสดงออก และแรงจูงใจ ซึ่งสงผลใหองคกรมีความไดเปรียบคูแขงขัน เชน ความกระตือรือรน ความ
อดทน และขยันขันแข็งในการทางาน คานิยมในการยอมรับฟงความคิดเห็นอยางสรางสรรคเพื่อการ
สรางนวัตกรรมใหมๆ และการปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง เปนตน 

๖๐ 

                                            
 

๕๘
 เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๗.   

 ๕๙ ชัญญาณัฏฐ จิณณณัฐชา, การพัฒนาบุคลากรโดยใชแนวทางสมรรถนะ, วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร, ๒๕๕๔), หนา ๑๑.   
 ๖๐มหาวิทยาลัยรามคําแหง, แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหง ประจําป งบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๕๒ – ๒๕๕๕, (มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๒), หนา ๖.   



 
 
 

๓๕ 
 

 ซึ่งไดวิเคราะหสาเหตุความลมเหลวพื้นฐานสําคัญ ๕ ประการ ในอดีตที่ผานมา และสาเหตุ
น้ันมาเปนบทเรียน เพื่อนามาสูการแกปญหาไมใหเกิดข้ึนอีก โดยสาเหตุอดีตที่ผานมามีอยู ๔ สาเหตุที่
สําคัญ แบงเปนข้ันตอนเรียงตามลําดับคือ  
 ข้ันที่ ๑ การกําหนดนิยาม (define) สาเหตุจากการกําหนดปญหา หรือประเด็นที่จะ
พัฒนารวมกันไมชัดเจน หรือไมตรงกัน เปนเหตุทาใหสมาชิกในทีมทางานไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
ใหแกไขโดยกําหนดนิยาม ปญหาหรือหัวขอพัฒนาใหชัดเจน เพื่อใหเขาใจตรงกัน  
 ข้ันที่ ๒ การกําหนดวิธีวัด (measure) สาเหตุเกิดจากวัดผลการดาเนินงานไมได จึงยากตอ
การสรุปผล ใหแกไขโดยกําหนดตัวช้ีวัดและวิธีวัดใหชัด ทั้งน้ีเพื่อสามารถพิสูจนผลการดาเนินการใหได 
มิฉะน้ันการดาเนินงานที่ผานมาจะไมมีความหมาย  
 ข้ันที่ ๓ วิเคราะหหาสาเหตุ (analyze) สาเหตุเกิดจากไมทราบถึงปจจัยหรือสาเหตุของ
ปญหาหรือประเด็นที่จะพัฒนา ใหแกไขโดยการแยกวิเคราะหหาสาเหตุ หรือองคประกอบของปญหา
ใหได  
 ข้ันที่ ๔ การปรับปรุง (improve) หลังจากที่ทราบคานิยาม ตัววัดสาเหตุหรือปจจัยแลวก็
ยังไมสามารถนาไปสูการปฏิบัติได ถาไมสามารถบอกวิธีพัฒนาหรือวิธีปรับปรุงงาน ในกรณีเชนน้ี ให
แกไขโดยการจัดทาแผนพัฒนาหรือแผนปรับปรุง โดยการกําหนดกิจกรรมของแผนน้ัน ตองให
สอดคลองกับ สาเหตุของปญหาหรือปจจัยที่สงผลตอการปรับปรุงพัฒนา  
 ดังน้ัน อาจกลาวไดวา การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ก็คือกระบวนการเพิ่มพูน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งในดานความคิดเห็นที่มีตองานและผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหดีย่ิงข้ึนกวาเดิม โดยพัฒนาในแตละดานขององคประกอบของศักยภาพ
(competency) ที่กลาวขางตน โดยมีกระบวนการพัฒนาอิงแนวคิดแบบระบบ (the systems 
approach) เพื่อการควบคุมตรวจสอบระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาดาเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพและไดผลตามวัตถุประสงคหรือไม เมื่อไดผลและขอมูลยอนกลับก็จะไดนาไปปรับปรุง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมตอไป จากแนวคิดการพัฒนาศักยภาพ ที่กลาวมา
ขางตน ที่แสดงถึงวาการพัฒนา “คน” เปนสิ่งที่สําคัญที่สุด บุคลากรที่มีประสิทธิภาพเปนที่ตองการ
ขององคกรในทุกยุคทุกสมัย ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐหรือองคกรภาคเอกชน ดังน้ันการพัฒนาคน
เพื่อใหกลายเปนผูปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงข้ึนจึงมีความจาเปนอยางย่ิงสาหรับองคกรเสมอ น่ีเปน
เหตุใหองคกรทั้งหลายทุมเทงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรของตนมากข้ึนทุกขณะ ถึงกับมีการ
กําหนดสัดสวนของงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน แตอยางไรก็ดีในการที่จะพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรใหประสบความสําเร็จไดน้ันจาตองมีความเขาใจในพื้นฐานตลอดจนที่มาของ
ความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลประกอบกัน ดังน้ันจึงจาเปนที่จะตองเขาใจในแนวคิด ทฤษฎี 
ตลอดจนสมมติฐานที่เกี่ยวของกับบุคคลเพื่อเสริมสรางความเขาใจใหมีมากข้ึนอันจะเปนประโยชน
อยางย่ิงในการนาไปกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาตอไป อันไดแก ทฤษฎีการจูงใจและความ
ตองการสมมติฐานทั่วไปเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ แนวความคิดเกี่ยวกับความแตกตางของบุคคล 
และแนวคิดวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร ซึ่งลวนแลวแตมีผลในการหลอหลอมความคิดของ
บุคลากรและสะทอนออกมาเปนพฤติกรรมซึ่งนําไปสูการพัฒนาความสามารถของบุคลากรทั้งสิ้นดังจะ
กลาวในลําดับตอไป  



 
 
 

๓๖ 
 

 ๒. แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  
 ความหมายเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร  
 การพัฒนาบุคลากร อาจมีการใชคําอื่นๆ ที่มีความหมายในทํานองเดียวกัน อาทิ “การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล” “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือ “การพัฒนาคน” ในความหมาย ของคา
ภาษาอังกฤษวา Human Resource Development หรือเรียกยอ ๆ วา HRD  โดยทั่วไปแลว 
ความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการสวนใหญเห็นตรงกัน คือ“การจัดประสบการณการ
เรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาที่กําหนด เพื่อเพิ่มโอกาสใหบุคลากรในองคการมีสมรรถนะสูงข้ึน
สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดเปนผลดีอันเปนผลตอการเจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากร
และองคการ” การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : HRD) เปนการใชการ 
ฝกอบรม (training) การพัฒนาองคการ (organization development) และการพัฒนาอาชีพ 
(career development) อยางบูรณาการ เพื่อที่จะเพิ่มประสิทธิผลของบุคคลกลุมงานและองคการ 
การพัฒนาบุคลากรจะชวยพัฒนาสมรรถนะสําคัญ (key competencies) ที่จะทําใหบุคลากรใน 
องคการสามารถปฏิบัติงาน ปจจุบันและอนาคตไดโดยผานกระบวนการเรียนรูที่มีการวางแผนไว ลวง
หนา (planned learning activities) ชวยทําใหกลุมงานในองคการสามารถริเริ่มและจัดการ
เปลี่ยนแปลงและทําใหเกิดการประสานกันระหวางความตองการขององคการกับบุคลากร  ความหมาย
ของคําวาการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันไปตามวัฒนธรรมของแตละประเทศ ในประเทศฝรั่งเศส คา
วา “การพัฒนาสังคม” (social development) มักใชเปนคาแทนคาวา HRD ในประเทศเยอรมนี 
สาขาที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร หรือ HRD จะเกี่ยวของกับการฝกอบรม ในภาคอุตสาหกรรมผู
ชํานาญดานการใหคําปรึกษาและผูชํานาญเรื่องการบริหารงานบุคคล ในเนเธอรแลนดการพัฒนา
บุคลากรจะเกี่ยวกับมาตรการทั้งหลายในเรื่องการฝกอบรมและพัฒนา ที่มีจัดข้ึนเพื่อสรางและ
ยกระดับความเช่ียวชาญของบุคลากรในองคการ ในประเทศรัสเซีย การพัฒนาบุคลากรสัมพันธกับการ
ไดมาซึ่งบุคลากร การคัดเลือกและฝกอบรม โดยมีจุดเนนที่บริหารกาลังคนหรือภาพรวมของบุคลากร
มากกวาการชวยพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลใน สหราชอาณาจักร การพัฒนาบุคลากรประกอบดวย
ข้ันตอนและกิจกรรมตาง ๆ ที่มีผลกระทบ ตอการเรียนรูขององคการและบุคลากร ๖๑ การพัฒนา
บุคลากร หมายถึง เปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลง ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน 
ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานที่จะนําไปสูประสิทธิภาพใน
การทํางาน๖๒ การฝกอบรมหรือการพัฒนาบุคลากร เปน การเสริมสรางความรูความเขาใจ และความ
ชํานาญใหแกพนักงานในองคการจนสามารถ กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติที่
คอนขางจะถาวรอันจะอานวยประโยชนใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน และทํา
ใหเขามีความเจริญกาวหนาในการทางาน๖๓ กระบวนการ ที่ไดออกแบบไวอยางมีเปาหมายเพื่อให

                                            
 ๖๑ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหมและส่ิงทาทาย , 
(กรุงเทพมหานคร : จุดทอง, ๒๕๔๗), หนา ๑๗๔-๑๗๕.   
 

๖๒ สมาน รังสิโยกฤษณ, ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียน 
สโตร, ๒๕๔๒), หนา ๘๐.   
 

๖๓สุปราณี ศรีฉั ตราภิ มุข , การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร , (กรุ ง เทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๒), หนา ๑.   



 
 
 

๓๗ 
 

ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูโดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาเปนการเพิ่มพูนความรูและ
ศักยภาพในการ ทางาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของ ผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบ
ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ และมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงข้ึน๖๔ทรัพยากรมนุษยจะตอง
ไดรับการเสริมสรางพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเน่ือง เพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ
ใน ๓ ดาน คือ ความรู (nowledge) ทักษะ (skills) และความสามารถ (abilities) ๖๕การปรับปรุง
คุณภาพ ทักษะการจางงานโดยเนน ความสามารถของทรัพยากรมนุษยเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรูความสามารถและ
ทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ ใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จที่นาพอใจแกองคการ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เริ่มครั้งแรกเมื่อ ค.ศ.1968 โดยเนนเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ระยะที่อยูในวัยเรียน ตอมาป ค. ศ. 1970 ไดใชคําน้ีมากข้ึนและทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยการผลิตที่
สําคัญที่สุดขอดที่ยังมีชีวิตอยู จะตองมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองมีการ
จัดชุดของกิจกรรรมภายใน ชวงเวลาหน่ึงที่กําหนดไวกิจกรรมดังกลาวม ี๓ ประการ คือ การฝกอบรม 
การศึกษา และพัฒนา๖๖  เนนความสามารถของทรัพยากรมนุษยใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน ครอบคลุมโครงการและกระบวนการเพิ่มทักษะ ความรูของคนทั้งคุณภาพและ ปริมาณการ
ฝกอบรมวิชาชีพและการฝกอบรมในที่ทางาน การฟนฟูสุขภาพ สวัสดิการและอื่นๆ ถามีโครงการดาน
การฝกอบรมข้ึนมาก็เรียกไดวา เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย๖๗  
 การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการ ทุกอยางที่องคกรกระทําเพื่อใหบุคคลไดเกิดการ
เรียนรูอันจะนํามาซึ่งความเจริญกาวหนาในชีวิตและการงาน (Career path) และเปนการพัฒนา
บุคคลใหมีคุณภาพสูงข้ึน สามารถกระทําไดหลายวิธี เชน การปฐมนิเทศ การฝกใหเกิดกระบวนการคิด 
การใหการศึกษา การประชุม การฝกอบรม การสงไปดูศึกษาดูงาน การสงไปศึกษาตอ การสอนงาน 
การสัมมนา การดูโทรทัศนฟงวิทยุ การคนหาความรู ขาวสารจากเว็ปไซตการพูดคุยสนทนา การแนะ
นา การปรึกษา การอาน การนํา QC Circles (Quality Control Circles ) มาใชในการบริหารงาน
บุคคล เพราะจะเปนความทันสมัยทันเหตุการณเน่ืองจากความเปลี่ยนแปลง ๒ ประการ ประการแรก 
ไดแก การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ซึ่งจะทําใหเกิดการยกระดับคุณภาพและบริการ ที่จะตอง
คํานึงถึงระดับโลกใหไดมาตรฐานเพิ่มมากข้ึน จึงเปน เหตุผลของการการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของคน 
โดยการพัฒนาคนจะมุงสรางคุณภาพและผลผลิตของ องคการ QC Circles มีผลกระทบตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะพนักงานเน่ืองจาก QC Circles จะพยายามสงเสริมใหเกิดความคิด
สรางสรรคเสนอใหมีการปรับปรุงงานระบบ QC จะเปนการลดความขัดแยง เพราะมีการประชุมกลุม 

                                            
 ๖๔ สุนันทา เลาหนันทน, การพัฒนาองคการ, (กรุงเทพมหานคร : ดีดีบุคสโตร, ๒๕๔๔), หนา ๒๒๔.   
 ๖๕ เรวัต ทัตติยพงศ “ทัศนะของขาราชการ กองอาคาร กรมชางโยธาทหารอากาศ กองบัญชาการ 
สนับสนุนทหารอากาศตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๐), หนา ๕.   
 ๖๖ Hineman, Herbert G. and others. Personnel / Human Resource Management. 
(Lllinois : Richard D lrwin.) pp. 332-349.   
 ๖๗ จงกลนี ชุติมาเทวินทร, การฝกอบรมเชิงพัฒนา (Training and Development), 
(กรุงเทพมหานคร : พี เอ ลิ, ๒๕๔๒), หนา ๕-๘.   



 
 
 

๓๘ 
 

มีการทํางานเปนคณะทํางาน การระดมสมอง ทําใหเกิดบรรยากาศที่ดี ตอการทางานของพนักงานใน
องคการ เพราะจุดมุงหมายที่สําคัญ ประการหน่ึงของระบบ คือ การพัฒนาคน การบริหารงานใน
ปจจุบันไดใหความสําคัญของทรัพยากรมนุษยในองคการเปนอยางมาก เพราะถือวาความสําเร็จของ
องคการ คือ ความสําเร็จที่มาจากคน  
 ดังน้ัน การพัฒนาบุคลากร เปนการชวยใหบุคลากร ไดเกิดการเรียนรูและปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมใน การทํางานควบคูกันไป โดยวิธีการใหความรูหรือวิธีการเสริมสรางความรูความเขาใจ 
ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งจะชวยใหบุคลากรน้ันๆ มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสูงข้ึน รวมทั้งการใช
วิธีการจูงใจและเปดโอกาสใหบุคลากรไดนําความรูความเขาใจ ทักษะและทัศนคติที่ไดรับน้ันๆออกมา
ใชใหเกิดสัมฤทธิผลดวย  

 ตารางท่ี ๒.๖ ความหมายเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ศุภชัย ยาวะประภาษ  
(๒๕๔๗, หนา ๑๗๔-๑๗๕)  

การบริหารกําลังคนที่มผีลกระทบตอการเรียนรูของ
องคการและบุคลากร  

สมาน รังสิโยกฤษณ  
(๒๕๒๔, หนา ๘๐)  

เปนกระบวนการทัง้จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลง
ผูปฏิบัติงาน  

สุนันทา เลาหนันทน  
(๒๕๔๔, หนา ๒๒๔)  

ผูปฏิบัติมโีอกาสเรียนรูโดยผาน การฝกอบรม การศึกษา 
การพัฒนา  

Bohlander, Snell and Sherman  
(อางในเรวัต ทัตติยพงศ)  
(๒๕๕๐, หนา ๕)  

พัฒนาความรู ความสามารถใหทันการเปลี่ยนแปลง  

Hineman, Herbert G. and others  
(332-349)  

การจัดชุดของกิจกรรม  

จงกลนี ชุติมาเทวินทร  
(๒๕๔๒, หนา ๕-๘)  

เนนความสามารถของทรัพยากรบุคคล  

เพ็ชร ีรูปะวิเชตร  
(๒๕๔๙, หนา ๑๙-๒๔)  

กระบวนการทกุอยางทีอ่งคกรกระทําเพื่อใหบุคคลไดเกิด
การเรียนรู  

 
 ๓. ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร  
 จุดมุงหมายที่สําคัญของการปฏิบัติงาน คือ ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ไดต้ังไว อยางมี
ประสิทธิภาพ ดังน้ัน การพัฒนาบุคลากรจึงเปนหนทางที่นําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่ต้ังไวถึงแมบุคลากรจะมีพลัง และมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติอยางเต็มที่แลวก็
ตามน้ัน แตหากขาดซึ่งการเสาะหาความรูเพิ่มเติม ก็จะทําใหกลายเปนบุคคลที่ลาหลัง หรือเมื่อเกิด
การเปลี่ยนแปลงดานหนาที่ ความรับผิดชอบ ก็จําตองมีการพัฒนาเพื่อใหทัน กับการเปลี่ยนแปลงตาง 



 
 
 

๓๙ 
 

ๆ ที่จะเกิดข้ึนดวย จากแนวคิดดังกลาวน้ียอมแสดงใหเห็นวา การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร แบงไดดังน้ี  
 ๑. ระดับจุลภาค ถือเปนระดับการเรียนรูในองคการซึ่งเปนการเรียนรูใน ๓ ระดับคือ  
 ๑.๑. การเรียนรูของบุคคล (individual learning) หัวใจสําคัญอยูที่การเรียนรู
เกี่ยวกับ แนวคิด (Concept) ในการทางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 ๑.๒ ทีมการเรียนรู (team learning) เปนรูปแบบการพัฒนาการทํางานเปนทีมที่
มีลักษณะขามฝายงาน (cross functional) การสั่งตนเอง (self-directed management) และการ
จัดการความคิดที่แตกตาง เปนตน  
 ๑.๓  องคการแหงการเรียนรู (organizational learning) เปนการเรียนรูระดับ
สูงสุด ในองคการ ซึ่งมีพื้นฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรูการพัฒนาองคการใหเปน “องคการแหงการ
เรียนรูน้ีจะเนนการเรียนรูในสถานที่ทํางาน (workplace learning) การมีความคิดแบบเปนระบบ 
หรือบูรณาการ การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรูการมีเปาหมายรวมกัน และการบูรณาการเพื่อ
จัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  
 ๒. ระดับมหาภาค เมื่อสามารถพัฒนาคนในองคการใหเกิดการเรียนรูไดทั้ง ๓ ระดับ ก็จะ
กาวไปสูระดับการพัฒนาที่แทจริง (developing) ซึ่งมีอยู ๓ ระดับ เชนกัน  
 ๒.๑ การพัฒนาระดับชุมชน/ประเทศ เปนการพัฒนาองคความรูหรือมีเทคโนโลยี
ของเราเอง การมีลักษณะที่เรียกวา “ภูมิปญญาชาวบาน” (intelligence club) เปนสติใหกับสังคม 
หรือประเทศชาติ  
 ๒.๒ การพัฒนาระดับภูมิภาค เปนการพัฒนาดานวัฒนธรรมหรือการขาม
วัฒนธรรม ที่จะเตรียมเขาไปแขงขันในระดับโลก พรอมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกล
ยุทธที่จะ เขาไปแขงขันในธุรกิจที่รุนแรงระดับภูมิภาค  
 ๒.๓ การพัฒนาสูระดับโลก เปนระดับสุดยอดของการพัฒนา คือสามารถบูรณา
การ ทั้งการเรียนรูและการพัฒนาเขาเปนหน่ึงเดียวจะทําใหประเทศของเรากาวไปสูเวทีโลกในระดับ
นานาชาติแบบนักกลยุทธระดับโลกที่มีความพรอมดานศักยภาพของคน เทคโนโลยี การจัดการ และ
ทุน เปนตน  
 การพัฒนาบุคคลจะครอบคลุมใน ๓ เรื่องดวยกัน คือการฝกอบรม (training) การศึกษา 
(education) และการพัฒนา (development)  
 จากแนวคิดตางๆ ทั้งแนวคิดการพัฒนาบุคคล แนวคิดการการจัดการฝกอบรมอยางเปน
ระบบ และแนวคิดการพัฒนาบุคคลและฝกอบรม ของทั้งนักวิชาการทั้งหมดขางตน อาจสรุปไดวาการ
ฝกอบรมก็ดี การแสวงหาความรูและการจัดการเรียนการสอนเปนสวนหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยซึ่งมุงเนนพัฒนาความรูความ สามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน
โดยใชแนวคิดระบบ (the systems approach) เปนพื้นฐานในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ทั้งสิ้น อันไดแกปจจัย นําเขาคือ “คน” ซึ่งมีความรูความชํานาญหรือทักษะ และทัศนคติ ที่สูงหรือตํ่า
ไมเทากันซึ่งจะสงผลตอผลผลิตหรือผลงานที่สูงหรือตํ่าไมเทากันตามไปดวยน้ันนําเขาสูกระบวนการ
เรียนการสอนฝกอบรมจัดกิจกรรมและกระบวนการประเมินผลผลลัพธที่ออกมาก็คือผลการเรียนการ
ฝกอบรมที่ออกมาวาไดตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวหรือไม กลาวคือสามารถปฏิบัติงานไดข้ึนหรือไมมี



 
 
 

๔๐ 
 

ปญหาและอุปสรรคใด ที่ทําใหไมเปนไปตามวัตถุประสงคมากนอย เพียงใด ก็จะเปนขอมูลปอนกลับ
เพื่อปรับปรุง องคกรในการผลิตบัณฑิตหรือพัฒนานิสิตใหเหมาะสม ตอไป น่ันเอง 
  
ตารางท่ี ๒.๗ ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ราชบัณฑิตยสถาน  
(๒๕๔๖, หนา ๑๐๙๕)  

ภาวะแฝงอํานาจหรือคุณสมบัติที่แฝงอยูในสิง่ตางๆ 

ธารพรรษ สัตยารักษ  
(๒๕๔๘, หนา ๔๔)  

กลุมของความรู ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม ทัศนคติ 
และคานิยม 

สมิต อาชวนิจกุล  
(๒๕๔๔, หนา ๒๑-๒๕)  

การเขาใจในตนเอง การรูตนเอง 

 ๔.แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  
 ๑) แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความร ู 
 ความรู (knowledge) ไดมีผูใหความหมาย ตลอดจนมีแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกบั
ความรู ไวหลายทาน แตผูวิจัยจะขอนํามากลาวพอสงัเขป ดังน้ี  
 ความหมายของความรูคือ เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับขอเท็จจริงกฎเกณฑและโครงสรางที่
เกิดข้ึนจากการศึกษาหรือการคนควา การสังเกต ประสบการณหรือจากรายงานการรับรูขอเท็จจริง
เหลาน้ีตองชัดเจนและตองอาศัยเวลา๖๘ เปนความรูเปนขอเท็จจริง กฎเกณฑ และรายละเอียดตาง ๆ 
ที่มนุษยไดรับและเก็บรวบรวมสะสมไว กฎการเรียนรูของ ฮอรนไดค ไดสรุปการเรียนรู ดังน้ี  
 กฎเกี่ยวกับความพรอม การเรียนจะเกิดข้ึนไดดีเมื่อผูเรียนมีความพรอมทั้งดานรางกาย 
และจิตใจ ความพรอมทั้งการอาน เขียน พูด และมีภาวะรับรูการจูงใจที่เหมาะสม  
 กฎเกี่ยวกับการปฏิบัติ การไดกระทําซ้ําหรือไดฝกหัด ทําใหผูเรียนเรียนรูไดดีย่ิงข้ึนการ
เรียนรูจะมีประสิทธิภาพน้ัน ควรจะไดพิจารณาถึงความพรอมทางดานรางกายและจิตใจของผูเรียน
การไดฝกปฏิบัติบอย ๆ โดยเฉพาะปฏิบัติทางสุขภาพจะชวยใหผูเรียนไดกระทํากิจกรรมน้ันไดถูกตอง
และเปนระยะยาวนาน นอกจากน้ีการที่ผูเรียนไดรูผลการปฏิบัติที่ถูกตองของตนเองวาเกิดผลดีตอ
สุขภาพก็จะชวยใหการปฏิบัติน้ันเกิดข้ึนและถาวรสืบไป  
 ทฤษฎีความรูของอริสโตเติล กลาววา “สติปญญาของมนุษยมิไดสมบูรณดวยความรูเพียง
อยางเดียว ตองเกิดจากการกระทําดวยในการพัฒนาตนเอง”  
 ทฤษฎีนามแหงความรูความเขาใจ แสดงใหเห็นถึงการตอบปญหาวาบุคคลเขาใจตัวเขาเอง
ไดอยางไร เขาใจสิ่งแวดลอมรอบตัวเขาเองไดอยางไร และเขามีปฏิกิริยาที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมน้ัน
อยางไร หมายถึง สิ่งภายในและภายนอกทั้งหลายที่มีผลตอการรับรูของบุคคลอันไดแก ความตองการ 
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๔๑ 
 

เปาหมาย คานิยม ความปรารถนา ความรู ทัศนคติ ความกดดันภายในและสิ่งแวดลอมทางดาน
รางกายและสังคม ความรูวาความรูเปนสิ่งที่เกี่ยวกับการระลึกถึงสิ่งเฉพาะเรื่อง หรือเรื่องทั่ว ๆ ไป 
ระลึกถึงเฉพาะวิธี และกระบวนการตาง ๆ หรือระลึกถึงแบบกระบวนโครงสราง วัตถุประสงคในดาน
ความรูน้ันเนนในเรื่องกระบวนการทางจิตวิทยาความจําเปนกระบวนการเช่ือมโยงเกี่ยวกับการจัด
ระเบียบใหม และไดแบงระดับความรู (cognitive domain) เปน ๖ ระดับจากข้ันที่งายไปหาข้ันที่ยาก 
ดังน้ี คือ  
 ๑. ความรูความจํา (knowledge) เปนความสามารถทางสมองในอันที่จะทรงไวหรือรักษา
ไวซึ่งเรื่องราวตาง ๆ  ที่บุคคลไดรับรูไวในสมอง การวัดวาบุคคลมีความสามารถในการจําเรื่องราวตาง ๆ  
ไดมากนอยเพียงใดน้ัน ใหดูที่วาบุคคลน้ันสามารถเลือกไดสิ่งที่จําไวไดเพียงใด  
 ๒. ความเขาใจ (comprehension) เปนความสามารถในการสื่อความหมาย ทั้งใหผูอื่นรู
เจตนาของตนและตนเองรูความหมาย ความปรารถนาของผูอื่น 
 ๓. การนําไปใช (application) เปนความสามารถในการนําความรูความจําและความ
เขาใจในการแกปญหาใหมที่เกิดข้ึนอยางไดผลไปเลียนแบบ แตความสามารถในการนําใชในการ
แกปญหาซึ่งเปนเรื่องราวหรือเหตุการณใหมที่เกิดข้ึนเปนความสามารถนําสิ่งที่ไดจากการเรียนการ
สอนไปแกไขสถานการณใหสําเร็จลุลวง  
 ๔. การวิเคราะห (analysis) เปนความสามารถในการพิจารณาเรื่องราวใด ๆ ออกเปน
สวนยอย ๆ  
 ๕. การสังเคราะห (synthesis) เปนความสามารถในการประกอบสวนยอย ๆ ใหเขากันได
เปนเรื่องราว เปนความสามารถในการพิจารณาเรื่องราวในหลายๆลักษณะแลวนามาจัดระบบ
โครงสรางใหมใหเกิดสิ่งใหมซึ่งมีประสิทธิภาพดีกวาเดิม  
 ๖. การประเมินคา (evaluation) เปนความสามารถในการตัดสิน ตีราคาโดยอาศัยหลักเกณฑ 

(criteria) และมาตรฐาน (standard) ที่วางไววัดความรู๖๙ 

 ๒.) ทฤษฎีโครงสราง –หนาท่ี 
 ทฤษฎีโครงสราง –หนาที่ เปนกรอบแนวคิดทางสังคมวิทยาที่มีขอสมมุติฐานที่วา สังคม
เปนระบบที่ซับซอนระบบหน่ึง ที่มีองคประกอบตางๆหลายสวนทางานรวมกันจนเกิดความ มี
เสถียรภาพ ทฤษฎีโครงสราง –หนาที่ มีองคประกอบของทฤษฎี ๒ สวน คือ ๗๐ 
 ๑. โครงสรางทางสังคม (social structure) ซึ่งเปนรูปแบบอันถาวรที่เกิดจาก
ความสัมพันธของพฤติกรรมทางสังคมเชน วิถีชีวิตภายในครอบครัวและระบบเศรษฐกิจ เปนรูปแบบ
ของโครงสรางทางสังคมประเภทหน่ึง ที่เกิดจากพฤติกรรมทางสังคมโดยความรวมมือระหวางกันใน
ครอบครัว จนเกิดเปนกระบวนการผลิต การบริโภค การจําแนกแจกจาย และการบริการที่มีขนาดใหญ 
มีความเกี่ยวพันระหวางกันทั่วทั้งสังคม  

                                            
 ๖๙ Bloom, Benjamin S., J. Hasting and F. Thomas George, Handbook on Formative 
and Student Learning, (New York : McGraw-Hill Company, 1971), p.  271.  
 

๗๐
 Oakley, Project with People, (Geneva : ILO.1991), pp. 17-18.   



 
 
 

๔๒ 
 

 ๒. หนาที่ทางสังคม (social functions) เปนสวนทาหนาที่เช่ือมโครงสรางสังคมแตละ
สวนเขาดวยกัน ทาใหสังคมทั้งระบบเกิดการประสานงานและทํางานรวมกัน แนวความคิดของทฤษฎี
โครงสราง-หนาที่ เกิดมาจากนักสังคมวิทยาชาวอังกฤษ ช่ือ อกุสต กองต ที่มองวา การที่สังคมจะ
สามารถดํารงอยูไดน้ัน จะตองมีการเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงไปดวยกันทั้งระบบ ตอมมานักสังคม
วิทยาชาวอังกฤษช่ือ เฮอรเบิรต สเปนเซอร ไดเสนอความคิดวา สังคมมนุษยน้ันมีลักษณะเหมือนกับ
โครงรางของมนุษย ที่มีสวนประกอบตางๆ ทั้งภายในและภายนอก แตละสวนประกอบจะมี
ความสัมพันธซึ่งกันและกัน และทํางานรวมกันอยางเปนระบบ เปนอินทรียอยางหน่ึงที่มีลักษณะ ดังน้ี  
 ๑) สังคมในฐานะที่เปนระบบ ที่มีอาณาเขตแนนอน เปนสังคมที่วางระเบียบตนเอง 
ควบคุมตนเอง (Self-regulation) โดยมีแนวโนมที่สวนประกอบตางๆ พึ่งพาอาศัยกันและรักษาดุลย
ภาพไวได 
 ๒) ในฐานะที่เปนระบบที่บํารุงรักษาตนเอง ทํานองเดียวกับอินทรียทั้งหลายสังคมมีความ
ตองการจําเปนจํานวนหน่ึง ซึ่งเมื่อสนองไดแลวจะทําใหสังคมดํารงชีวิตอยูไดสวนตางๆสามารถพึ่งพา
กันไดและสามารถรักษาดุลยภาพไวได  
 ๓) การวิเคราะหระบบที่บํารุงรักษาตนเอง ทํานองเดียวกับอินทรียทั้งหลายสังคมมีความ
ตองการและความจําเปนของสวนประกอบตางๆของสังคม ซึ่งการทําเชนน้ันจะสงผลใหเปนการรักษา
ความพึ่งพากันและดุลยภาพดวย  
 ๔) ในระบบที่มีความตองการและจําเปนสังคมจึงตองมีโครงสรางแบบใดแบบหน่ึงข้ึนมา เพื่อเปน
หลักประกันใหมีการพึ่งพา ดุลยภาพ และการมีชีวิต๗๑ 
 ทฤษฎีโครงสราง-หนาที่สามารถนามาประยุกตใชเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบคุลากรการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรเพราะองคประกอบไปดวยสวนตางๆ ที่สัมพันธซึ่งกันและกัน การวิจัยครั้งน้ีได
นําแนวคิดจากทฤษฎีโครงสราง-หนาที่มาเปนแนวทางในการสรางกระบวนการการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรโดยการกําหนดโครงสรางกอนแลวจึงพิจารณาบุคคลากรปฏิบัติหนาที่ตามโครงสราง 
 ๓) ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ (The human relation approach)  
 การจูงใจในการทํางาน ตามวิธีการของกลุมมนุษยสัมพันธใหความสําคัญกับบทบาทของ
กระบวนการทางสังคม ในการทํางาน ฐานคติหลักทฤษฎีมนุษยสัมพันธ เช่ือวา พนักงานตองการที่จะมี
ความรูสึกวา พวกเขาเปนผูที่มีประโยชนและเปนผูที่มีความสําคัญ ซึ่งสะทอนใหเห็นวาความตองการ
ทางสังคม มีความสําคัญย่ิงในการจูงใจใหพนักงานทํางานมากกวาที่จะไดใชเงินเปนปจจัยจูงใจ  การ
ประยุกตใชในการทํางาน ผูบริหารจะตองการวิธีการทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวา พวกเขามี
ความสําคัญ อีกทั้งอนุญาตใหพนักงานเปนผูกําหนดทิศทางของตนเองและเปนผูควบคุมตนเองในการ
ทํากิจกรรมตางๆที่เปนงานประจําของตน อีกทั้งจะตองพยายามสนองความตองการทางสังคมของ
พนักงาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสูงข้ึน นักวิชาการที่สําคัญๆของมนุษยสัมพันธ ไดแก  
 ๑) แนวคิดของเมโย (EltonMayo) เปนรองศาสตราจารยทางดานวิจัยอุตสาหกรรมโดยมี
ผลการศึกษาที่มีช่ือเสียงจากการทดลองที่ Westen electric company : Chicago ในนาม 

                                            
 

๗๑ สัญญา สัญญาวิวัฒน, กลุมคุณภาพ : พฤติกรรมทางสังคม, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนพานิช, 
๒๕๔๐), หนา ๒๕-๒๖.   



 
 
 

๔๓ 
 

Hawthone study และไดนําผลการวิจัยดังกลาวมานําเสนอในเชิงทฤษฎีมนุษยสัมพันธในการ
บริหารงานที่เนนความสําคัญที่ตัวคน และเนนการจัดระเบียบของความสัมพันธของคนในองคการ เชน 
คํานึงถึงปจจัยดานปทัสถาน คานิยม และอารมณที่มีผลตอการอยูในองคกรการทํางาน๗๒  
 แนวความคิดดังกลาวช้ีใหเห็นวาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการจะมากหรือ
นอยข้ึนอยูกับความสอดคลองของวัตถุประสงคของหนวยงาน วัตถุประสงคของคนทํางาน หรือ
พฤติกรรมของคน หรือกลุมในองคการ ซึ่งมีผลมาจากตัวแปรดานจิตวิทยามากกวาสถานภาพใน
องคการหรือตําแหนงที่เปนอยูอยางเปนทางการ ดังน้ัน การสงเสริมใหคนหรือกลุมมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทางาน  
 ๒) แนวความคิดของบารนารด (Chester I. Barnard) ไดเสนอแนวความคิดไวในการ
บริหารงานไวในหนังสือ “The function of executive” วานักบริหารควรจะมององคการที่ระบบ
องครวม (Total System) เพราะองคการเปนระบบของการรวมแรงรวมใจกันอยางมีพลังอันแรงกลา
ในการทํางานระหวางคนต้ังแต ๒ คนข้ึนไป เพื่อการกระทําการอยางใดอยางหน่ึงใหสําเร็จซึ่งอาศัย
วัตถุประสงคที่ตรงกันระหวางองคการกับสมาชิก ความเต็มใจและการสื่อสารอยาง มีประสิทธิภาพของ
องคการทั้งระบบ (total system) ๗๓ 
  ดังน้ัน ทฤษฎีมนุษยสัมพันธสามารถนามาประยุกตใชเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรโดยผูบริหารจะตองทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวา พวกเขามีความสําคัญ เพราะ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการจะมากหรือนอยข้ึนอยูกับความสอดคลองของวัตถุประสงค
ของหนวยงานกับวัตถุประสงคของคนทํางาน 
  
ตารางท่ี ๒.๘ ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
Richmond, Jame Malcoim.  
(1977, p. 531)  

ทฤษฎีความรู น้ันเนนในเรื่องกระบวนการทางจิตวิทยา
ความจําเปนกระบวนการเช่ือมโยงเกี่ยวกบัการจัดระเบียบ
ใหม และไดแบงระดับความรู (cognitive domain) เปน 
๖ ระดับจากข้ันที่งายไปหาข้ันที่ยาก  

Oakley  
(1991, pp. 17-18)  

ทฤษฎีโครงสราง –หนาที่ คือ สังคมเปนระบบที่ซบัซอน
ระบบหน่ึง ที่มีองคประกอบตางๆหลายสวนทํางานรวมกัน
จนเกิดความมเีสถียรภาพ ทฤษฎีโครงสราง –หนาที ่ 

ทองใบ สุดชาร ี 
(๒๕๔๓, หนา ๒๐๐)  

ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ(the human relation approach) 
คือ ผูบรหิารจะตองทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวา พวก
เขามีความสําคัญ  

                                            
 

๗๒ทองใบ สุดชาร,ี ภาวะผูนําและการจูงใจ, (อุบลราชธานี : กิจเกษมการพิมพ, ๒๕๔๓ ), หนา ๒๐๐.   
 ๗๓Barnard อางใน ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเอกสารและ
ตําราสถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๑), หนา ๑๕๙.   



 
 
 

๔๔ 
 

 ๕. แนวคิดการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา  
 ๑) ความหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา  
 การพัฒนามนุษยมีแหลงใหญอยูที่มโนกรรม  ซึ่งเปนตนกําเนิดแหงอารยธรรมของ
มนุษยชาติที่ปรากฏในรูปแบบตางๆ ไมวาจะเปนความเห็น ความเช่ือ เจตจานงหรือทัศนคติ เปนตน ซึ่ง
สงผลใหเกิดกายกรรม และวจีกรรม ตามมาอยางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน กลาวคือ เมื่อคิดอยางไร
ก็จะทําและพูดเชนน้ัน หรือเมื่อทําและพูดอยางไรก็จะสะทอนถึงความคิดวาเปนอยางไรดังน้ันการมี
ความเขาใจในมโนกรรมวา มีความสําคัญและสงผลอยางไรทั้งตอตนเองและตอโลก น่ันคือ การทําให
เกิดการพัฒนาคนและโลกไปในทิศทางที่ถูกตองพรอมกันไป๗๔  เมื่อมนุษยเปนผูสรางอารยธรรมตางๆ 

ที่เกิดข้ึนในโลกโดยมีมโนกรรมอยูเบื้องหลัง ซึ่งเปนตนกําเนิดของสิ่งเหลาน้ี ดังน้ัน การพัฒนามนุษยที่
อาศัยมโนกรรมที่ถูกตองจึงมีความสําคัญเปนอยางย่ิงตอการสรางอารยธรรม สรางสังคมทีส่งบสขุตอไป 

และดวยเหตุที่มโนกรรมเปนตัวช้ีวัดถึงทิศทางแหงการพัฒนามนุษย ความหมายของคาน้ีจึงสามารถ
เปนตัวบอกนัยของมโนกรรมไดทางหน่ึง  
 ดังน้ัน จึงมีความหมายของคําวา “การพัฒนามนุษย” ตามนัยโดยทั่วไปและนัยทาง
พระพุทธศาสนา คําวา “พัฒนา” ในภาษาสันสกฤตมาจาก “วรฺธน” แปลวา ความเจริญ มาจากบาลี
วา “วฑฺฒน” หรือ “วัฒนะ” แปลวา ความเจริญ ความงดงาม เพิ่มขยายข้ึน ฝกฝน ทําใหยืดยาวข้ึน 
และนํามาใชในภาษาไทย ก็มีความหมายวา ความเจริญ ความงอกงาม การขยับขยาย๗๕  
 คําวา “พัฒนา” หรือ “วฒฺนา” ในภาษาบาลีน้ัน แปลวา รก คือ รกอยางหนาแนน เชน 
รกหญา ผมบนศรีษะรก ก็เรียกวา พัฒนา คือ เปนความเจริญดวยเหมือนกัน ถาบุคคลมีความประพฤติ
หรือการกระทําที่ไมมีประโยชนอะไรในโลกน้ี ก็เรียกวา คนทําโลกใหรก รวมความคําวา “ พัฒนา” 
แปลวา ทําใหรก หรือสรางความรก ถาจะใหรกไปดวยคนดี หรือทรัพยากรมนุษยที่ดีแลว จําเปนตอง
สงเสริมปลูกสราง ทัศนคติโดยตองพัฒนาทางจิต ซึ่งเปนผูนําของกาย ถาจะใหรกไปดวยปญหายุงยาก 
รกไปดวยความโกลาหลวุนวาย ก็ตองพัฒนาวัตถุ การพัฒนาที่สมบูรณแบบจําเปนตองพัฒนาใหครบ
ทั้ง ๒ ดาน กลาวคือ การพัฒนาทั้งทางวัตถุและทางจิตใจใหควบคูกับทัศนคติ โดยเฉพาะทัศนคติเปน
การพัฒนาทางดานจิตใจจะตองเนนเปนพิเศษ เพราะการพัฒนาถูกตองดีแลวก็จะสามารถควบคุมการ
พัฒนาทางดานวัตถุใหเปนไปในทิศทางที่ถูกตองไดและการพัฒนาจิตที่ถูกตองก็ คือ พัฒนาจิตใหมี
ธรรมเปนเครื่องยึดเหน่ียวจิตใจ จนกระทั่งพัฒนาจิตใหมีสมาธิ ต้ังมั่น มั่นคง สะอาดสวาง จากกิเลส
เครื่องเศราหมองทั้งหลาย จนเปนจิตที่ควรแกการทางาน สามารถจะนําไปใชในชีวิตประจําวันได๗๖ 
นักปราชญผูรูศัพทศาสตรไดใหความหมายของคําวา “มนุษย” เมื่อประมวลแลวคงไดใหความหมาย
เปน ๓ ประการ คือ  
 ๑) คําวา “มนุษย” หมายความวา เปนเหลากอ, เช้ือสายหรอืลูกหลานของมนุษย  

                                            

 
๗๔ พระพรหมคุณาภรณ ( ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการวิจัย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพมูลนิธิพุทธธรรม จํากัด, ๒๕๔๔), หนา ๘๓   
 

๗๕ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร 
: นามมีบุคสพับลิเคชั่นส จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๕๘๐.   
 ๗๖ พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตฺโต), ปฏิบัติธรรมใหถูกทาง, พิมพครั้งที่ ๓๐, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิ
พุทธธรรม, ๒๕๓๙), หนา ๙๒.   



 
 
 

๔๕ 
 

 ๒) คําวา “มนุษย” หมายความวา เปนผูรูเหตุและมิใชเหตุ ซึ่งไดแกผูที่รูจักดี รูจักช่ัว  
 ๓) คําวา “มนุษย” หมายความวา ผูมีใจสูง สูงโดยหนาข้ึน มากข้ึน พอกพูนข้ึน กอข้ึน สั่ง
สมข้ึน คือ ปฏิบัติฝกหัดอบรมสั่งสมข้ึนน่ันเอง ใจที่ประกอบดวยมนุษยธรรม คุณธรรม มีศีลธรรมหรือ
ใจที่คิดเปนบุญ เปนกุศล ๗๗ พระพุทธศาสนาใหความสําคัญตอเรื่องจิต เพราะจิตเปนผูบงการใหมี
บุคคลมีพฤติกรรมตางๆ ไดในการพัฒนาจิตของบุคคลตามแนวพุทธน้ีเปนการฝกใหบุคคลมีจิตใจสงบ 
ถือวา เปนการทําใหบุคคลไดพัฒนาคุณธรรม และจริยธรรมตามที่สังคมตองการ ผูที่ไดรับการอบรม
ทางจิตใจใหถูกวิธีจะสามารถพัฒนาจิตได คากลาวที่ไดวา “จิตเปนนาย กายเปนบาว” จึงเปนความ
จริง เพราะเมื่อบุคคลมีจิตใจสงบและคิดแตในสิ่งที่ดีแลว ก็จะมีผลทาใหรางกาย พฤติกรรม หรือการ
ประพฤติปฏิบัติเปนไปแตในสิ่งที่ดีงาม การพัฒนาจิตตามแนวพระพุทธศาสนาน้ัน บุคคลทุกคนจาเปน
ที่จะตองลงมือฝกปฏิบัติดวยตนเอง จึงจะสามารถพัฒนาจิตได เพราะการพัฒนาจิตใจในลักษณะน้ี 
เปนการฝกจิตใหลดจากกิเลสและเกิดความอดกลั้นตอสิ่งย่ัวยุทั้งหลาย ธรรมชาติของชีวิตมนุษย คือ 
เปนสัตวที่ตองฝกได การที่มนุษยเราจะมีชีวิตที่ดีงาม เราจะตองศึกษาฝกฝนพัฒนาตนเองใหดีข้ึนไป ใน
ระบบการดาเนินชีวิตของเราซึ่งประกอบดวยพฤติกรรม จิตใจ และปญญา เมื่อเราฝกฝนพัฒนามี
การศึกษา ก็ทําใหการดาเนินชีวิตของเราดีข้ึน แตถาเราไมเรียนรู ไมฝก เราที่เปนมนุษยน้ันก็จะดาเนิน
ชีวิตใหไมดีเลย ทั้งน้ี เพราะมนุษยอยูดวยสัญชาตญาณอยางเดียวไมพอ๗๘ การพัฒนาบุคคล ตองมีการ
ปฏิบัติศีล สมาธิ และปญญา การศึกษาที่สมบูรณตองทาความเปนมนุษยใหถูกตองและสมบูรณ อัน
ประกอบดวย  
 ๑) ความฉลาด หรือสติปญญาในข้ันพื้นฐานพอตัว คือ พอแกความตองการ คือ การเรียน
หนังสือ  
 ๒) มีความรูเรื่องวิชาชีพและอาชีพพอตัว คือ การเรียนอาชีพ  
 ๓) มีมนุษยธรรม คือ มีความเปนมนุษยอยางถูกตอง คือ การเรียนความเปนมนุษย ซึ่ง
กระทําไดดวยการสอน การอบรมจริยธรรม ๗๙ 
 การพัฒนา ตามความหมายของพระพุทธศาสนา ก็คือ ภาวนา หมายถึง การทาใหเปน ใหมี
ข้ึน การฝกอบรม การพัฒนา ซึ่งมีการพัฒนา ๔  คือ ประกอบดวย  
 ๑) กายภาวนา คือ การเจริญกาย,พัฒนากาย,การฝกอบรมกาย ใหรูจักติดตอ เกี่ยวของกับ
สิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรียทั้งหาดวยดี และปฏิบัติตอสิ่งเหลาน้ันในทางที่เปนคุณ มิใหเกิดโทษ 
ใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเสื่อมสูญ,การพัฒนาความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพ  
 ๒) สีลภาวนา คือ การเจริญศีล,พัฒนาความประพฤติ,การฝกอบรมศีลใหต้ังอยูในระเบียบ
วินัย ไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกับผูอื่นดวยดี เกื้อกูลแกกัน  

                                            
 ๗๗ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต), การสรางสรรคปญญาเพื่ออนาคตของมนุษยชาติ, พิมพครั้งที่ 
๗, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จากัด, ๒๕๔๐), หนา ๖๒.   
 ๗๘ พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ถึงเวลาพัฒนาคนกันใหม, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา, 
๒๕๔๐), หนา ๓๐.   
 ๗๙ พุทธทาสภิกข,ุ เปาหมายของการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิพพาน, ๒๕๓๗), หนา ๑๕.   



 
 
 

๔๖ 
 

 ๓) จิตภาวนา คือ การเจริญจิต,พัฒนาจิต,การฝกอบรมจิตใจ ใหเขมแข็งมั่นคงเจริญงอก
งามดวยคุณธรรมทั้งหลาย เชน มีเมตตากรุณา ขยันหมั่นเพียร อดทนมีสมาธิ และสดช่ืน เบิกบาน เปน
สุขผองใส เปนตน  
 ๔) ปญญาภาวนา คือ การเจริญปญญา,พัฒนาปญญา,การฝกอบรมปญญาใหรูเขาใจ
ทั้งหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทาจิตใจใหเปนอิสระ ทําตนให
บริสุทธ์ิจากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาที่เกิดข้ึนไดดวยปญญา๘๐  
 ดังน้ันการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา เปนกระบวนการในการพัฒนามนุษย
ในองคการโดยการนาคาสอนของพระพุทธเจามาเปนฐานคิด ใหมีความรูความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบัติงาน มีความเจริญเติบโตทั้งทางดานพฤติกรรม จิตใจ และปญญา ดวยวิธีการพัฒนาองคการและ
การพัฒนาฝกอบรม มีจุดประสงคในการปรับปรุงผลงานและพัฒนามนุษยไปสูภพภูมิที่ดีกวาเดิม   

ตารางท่ี ๒.๙ ความหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
พระพรหมคุณาภรณ ( ป.อ. ปยุตฺโต)  
(๒๕๔๔, หนา ๘๓)  

การทาใหเกิดการพฒันาคนและโลกไปในทิศทางที่ถูกตอง
พรอมกัน  

ราชบัณฑิตยสถาน,  
(๒๕๔๖, หนา ๕๘๐)  

ความเจรญิ ความงอกงาม การขยับขยาย  

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)  
(๒๕๓๙, หนา ๙๒)  

๑.การพฒันาทั้งทางวัตถุและทางจิตใจใหควบคูกบัทัศนคติ  
๒.พัฒนาจิตใหมีธรรมเปนเครื่องยึดเหน่ียวจิตใจ จนกระทั่ง
พัฒนาจิตใหมสีมาธิ  

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต)  
(๒๕๔๐, หนา ๖๒)  

ความหมาย ๓ ประการ คือ  
๑) เปนเหลากอ,เช้ือสายหรือลูกหลานของมนู  
๒) เปนผูรูเหตุและมิใชเหตุ  
๓) ผูมีใจสูง สูงโดยหนาข้ึน  

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)  
(๒๕๔๐, หนา ๓๐)  

เปนการทาใหบุคคลไดพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม  

พุทธทาสภิกขุ  
(๒๕๓๗, หนา ๑๕)  

การพัฒนาบุคคลอันประกอบดวย  
๑) ความฉลาด หรือสติปญญาในข้ันพื้นฐานพอตัว  
๒) มีความรูเรื่องวิชาชีพและอาชีพพอตัว  
๓) มีมนุษยธรรม  

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต)  
( ๒๕๔๖, หนา ๗๐)  

การพัฒนา ๔  
๑) กายภาวนา ๒) สีลภาวนา  
๓) จิตภาวนา ๔) ปญญาภาวนา  

                                            
 ๘๐พระพรหมคุณาภรณ, พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งที่ ๑๒, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๗๐.   



 
 
 

๔๗ 
 

 ๒) จุดมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา  
 การพัฒนาบุคลากรของกระแสหลักน้ันมีเปาหมายในการพัฒนา ๒ ประการสําคัญ 
กลาวคือ ประการแรกเพื่อการพัฒนาผลงาน (performance) ใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผลิต
ภาพของบุคคลและองคการ ประการที่สองพัฒนาเพื่อใหมนุษยเกิดการเรียนรู (learning) สนองความ
ตองการของมนุษยเอง โดยที่เปาหมายทั้งสองน้ันตองอยูบนพื้นฐานของจริยธรรม เปาหมายทั้งสอง
ประการขางตนทําใหเกิดกระบวนทัศนในการพัฒนา ๒ แบบคือ กระบวนทัศนการพัฒนาเพื่อผลงาน 
(performance paradigm) และกระบวนทัศนการพัฒนา เพื่อการเรียนรู (performance 
paradigm) แตเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธจะมี ๔ กระบวนทัศน ประกอบดวย ๒ 
กระบวนทัศนแรกที่กลาวถึงแลว สําหรับอีก ๒ กระบวนทัศนที่ตอยอดข้ึนไปคือกระบวนทัศนการ
พัฒนาในระดับโลกียธรรมและกระบวนทัศนการพัฒนาในระดับโลกุตรธรรมจาก ๔ กระบวนทัศนการ
พัฒนาขางตนทําใหสรุปไดวา เปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธมี ๓ ประการ กลาวคือ  
 ๑) พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสนองความ
จําเปนขององคการมีความสามารถในการประกอบสัมมาอาชีวะ  

  ๒) นอกจากพัฒนาใหเปนคนเกงมีความสามารถแลวยังตองมีศีลธรรม จริยธรรม
ทํางาน อยางมีความสุข มีสุขภาพจิตดี เปนคนดีของสังคมประเทศชาติ  
  ๓) พัฒนามนุษยไปสูระดับอุดมคติตามหลักพุทธธรรม คือสูระดับนิโรธหรือนิพพาน 
 ซึ่ง จะทําใหมนุษยมีความสุขที่แทจริงหรือมีสภาพของการดับทุกขอยางสิ้นเชิง  
 เปาหมายทั้ง ๓ ประการขางตน สื่อถึงระดับข้ันของการพัฒนาตามเปาหมายดวย กลาวคือ 
หากมนุษยหรือองคการมีประสิทธิภาพแลว แตยังขาดเปาหมายขอที่สอง ขากจริยธรรม ศีลธรรม ก็
จะตองพัฒนาใหเกิดข้ึน หรือหากบุคคลหรือองคการน้ันมีทั้งขอที่ ๑ และขอที ่๒ แลวก็สามารถพัฒนา
ไปสูเปาหมายที่ ๓ ตอไป อยางไรก็ตามเปาหมายการพัฒนาน้ันจะข้ึนอยูกับวิสัยทัศนขององคการ หาก
องคการมีวิสัยทัศนตองการเปนองคการที่มีทรัพยากรมนุษยที่มีความสามารถ ประสิทธิภาพในการทา
งานแตตองมีศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมดวย องคการที่วาน้ีก็พัฒนาได ๒ ระดับเปาหมาย ยังไม
พัฒนาไปถึงเปาหมายระดับที่สามก็ได เชนองคการที่เปนธุรกิจเอกชนหรือองคการในภาครัฐ แตหาก
เปนองคการทางศาสนาพุทธ เชน วัดสํานักปฏิบัติธรรมตางๆ ทรัพยากรมนุษยในองคการเหลาน้ี (เชน 
ภิกษุ) ตามพุทธธรรมแลวก็สละชีวิต ฆารวาส มาบวชก็เพื่อการศึกษาธรรม เผยแพรพระธรรมคําสอน 
และปฏิบัติธรรม เพื่อความหลุดพน องคการเหลาน้ีเปาหมายการพัฒนาจึงข้ึนสูเปาหมายระดับที่สาม
ได เปาหมายการพัฒนาบุคลากร ๓ ประการขางตน กลาวโดยสรุปแลว คือการพัฒนาเพื่อใหมนุษยมี
ชีวิตอันประเสริฐ ซึ่งจะตองใชหลักธรรมอริยสัจ ๔ ซึ่งประกอบดวย ทุกข สมุทัย นิโรธ และมรรค 
“มรรค” คือหนทางแหงการพนทุกขซึ่งก็คือชีวิตอันประเสริฐน่ันเอง อริยมรรคมี ๘ องค หากกลาว
อยางยอก็คือหลักไตรสิกขา ซึ่งประกอบดวยศีล สมาธิ และปญญา เปาหมายการพัฒนามนุษยแนว
พุทธสามประการขางตน สามารถพัฒนาไปตามลาดับข้ันสามข้ันตอน กลาวคือข้ันตนเปนการพัฒนา
ระดับศีลหรือไตรสิกขาที ่๑ ซึ่งตรงกับอริยมรรคในขอสัมมาวาจา (การมีสัมมาวาจาชอบ) สัมมาอาชีวะ 
(การเลี้ยงชีพชอบ) และสัมมากัมมันตะ (การกระทําชอบ) ซึ่งประโยชนที่จะไดในการพัฒนาระดับน้ีคือ
ประโยชนเบื้องหนา หรือประโยชนเฉพาะหนา (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน) ในข้ันตอนระดับกลางคือ
การพัฒนาที่ระดับสมาธิซึ่งเปนเปนไตรสิกขาที่สอง ตรงกับอริยมรรคในขอ สัมมาวายามะ (มีความ



 
 
 

๔๘ 
 

เพียรชอบ) สัมมาสติ (มีสติชอบ) และมีสัมมาสมาธิ (มีสมาธิชอบ) ซึ่งประโยชนที่จะไดในการพัฒนา
ระดับน้ี คือประโยชนเบื้องกลาง หรือประโยชนในระยะปานกลาง (สัมปรายิกัตถะประโยชน) การ
พัฒนานระดับสูงเปนการพัฒนาไตรสิกขาที่สาม คือปญญา ตรงกับอริยมรรคขอ สัมมาทิฐิ (มีความคิด
เห็นชอบ) สัมมาสังกัปปะ (มีแนวความคิดชอบ) ซึ่งประโยชนที่จะไดในการพัฒนาระดับน้ีคือ ประโยชน
เบื้องปลาย หรือประโยชนสูงสุด (ปรมัตถะประโยชน) ทั้งเปาหมายในการพัฒนาและประโยชนที่จะได
ในการพัฒนาเปนปจจัยอิสระที่กําหนดกระบวนการ เทคนิควิธีการรวมทั้งหลักธรรมคาสอนที่จะใช
พัฒนา จากความคิดพื้นฐานทางพระพุทธศาสนาม ี๔ อยาง คือ  
 ๑) พระพุทธศาสนามองวา สิ่งทั้งหลายทั้งปวงเปนธรรมชาติที่มีอยูและเปนไปตาม
ธรรมชาติในระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัย และมนุษยก็เปนสวนหน่ึงในระบบความสัมพันธแหง
เหตุปจจัยของธรรมชาติน้ัน เมื่อธรรมชาติเปนระบบความสัมพันธของเหตุปจจัย มนุษยซึ่งเปน
ธรรมชาติสวนหน่ึงดวย ก็จึงเปนสวนหน่ึงอยูในระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยที่เปนองครวมอันน้ี 
การที่สิ่งทั้งหลายเปนไปตามเหตุปจจัยน้ี เราเรียกวา ความเปนไปตามกระบวนการของเหตุปจจัย โลก
ทั้งโลก จักรวาลทั้งจักรวาล เปนระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยทั้งสิ้น เมื่อมนุษยมาเปนพวกหน่ึง
หรือประเภทหน่ึงอยูในระบบน้ี มันก็อยูในระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยน้ีดวย จะเรียกวา เปน
สวนหน่ึงของธรรมชาติหรือไมเปน ก็เปนไปโดยอัตโนมัติเทาน้ี  
 ๒) ในเมื่อมนุษยอยูในระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยของธรรมชาติ ชีวิตและการ 
กระทําของมนุษย ก็ยอมเปนไปตามระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยน้ัน เพราะฉะน้ัน มนุษยทําอะไร
ข้ึนมา ก็มีผลในระบบเหตุปจจัยน้ี กระทบตอสิ่งภายนอกบาง กระทบตัวเองบาง และในทํานอง
เดียวกัน สิ่งที่เกิดข้ึนภายนอก ก็มีผลกระทบตอตัวมนุษยดวย คือ ทั้งในมุมกิริยาและปฏิกิริยา ตัวเอง
ทําไปก็กระทบสิ่งอื่น สิ่งอื่นเปนอยางไรก็มากระทบตัวเอง ขอสําคัญคือ มองไปใหครบตลอดทั่วระบบ
ความสัมพันธน้ี วาชีวิตและกิจกรรมกระทําของตนเอง ทั้งเปนไปตามระบบเหตุปจจัยแลวก็ทําให
เกิดผลตามระบบเหตุปจจัยน้ันดวย  
 ๓) มนุษยเปนสัตวที่ฝกได ละตองฝก ทางพระเรียกวา เปนทัมมะ คือ เปนสัตวที่พัฒนา
ได ขอน้ีถือวาเปนความคิดรากฐานที่สําคัญที่สุด การเกิดระบบจริยธรรมในพระพุทธศาสนาข้ึนมาก็
เพราะถือวามนุษยเปนสัตวที่ฝกไดและตองฝก หลักน้ีเปนแกนสําคัญของจริยธรรมในพระพุทธศาสนา 

ซึ่งทําใหจริยธรรมมีความหมายเทากับการศึกษา และเพราะเหตุที่มนุษยเปนสัตวที่ฝกฝนพัฒนาได 
จริยธรรมจึงเปนระบบที่มีความประสานกลมกลืน เชน ทําใหจริยธรรมกับความสุข เปนสภาพที่พัฒนา
ไปดวยกันหรือเปนจริยธรรมแหงความสุขหลักการน้ีถือวา ความประเสริฐของมนุษยอยูทีการฝกฝน
พัฒนา ถาไมพัฒนาแลวมนุษยไมประเสริฐ และมนุษยน้ันเมื่อพัฒนาแลวสามารถเขาถึงอิสรภาพและ
ความสุขไดจริง อันน้ีเปนขอยืนยันของพระพุทธศาสนาวา มนุษยเปนสัตวที่พัฒนาไดจนประเสริฐสุด
เขาถึงอิสรภาพและความสุขไดจริง  
 ๔) ความสามารถของมนุษยที่พัฒนาแลวอยางหน่ึง คือ การทําใหความแตกตาง
กลายเปนความประสานเสริมเติมเต็มกลมกลืนซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดความสมบูรณและดุลยภาพ เมือ่
มนุษยยังไมพัฒนา ทําใหเกิดความแตกตางเปนขัดแยง  หรือเกิดความสับสนแลวความแตกตางก็
กลายเปนความขัดแยง ศักยภาพของการพัฒนา คือ การทําใหคนสามารถทําความขัดแยงมีความหมาย
เปนความประสานเสริม  การพัฒนามนุษยอยางน้ีจะตองมาประยุกต เขากับการแกปญหา
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สภาพแวดลอมทั้งหมด เครื่องวัดการพัฒนาของมนุษยที่แทจริง คือ การที่ความสามารถย่ิงข้ึนๆ ในการ
ทําใหความเปนอยูรวมกันอยางมนุษย และสรรพสิ่งทั้งหลายเกื้อกูลเอื้อประโยชนแกกันมากข้ึน 

เบียดเบียนกันนอยลง และทําใหโลกอุดมสมบูรณงดงามเหมาะแกการอาศัยมากย่ิงข้ึน 

  ๓) การพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา  
 พระพุทธศาสนาใหมนุษยเปนศูนยกลางในการพัฒนา กลาวคือ มนุษยตองเปนผูกระทํา
ดวยการฝกอบรมใหเกิดคุณสมบัติภายในตน ซึ่งไดแกคุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทาง
ปญญาที่สงผลไปสูภายนอกตน เปนความสัมพันธกับมนุษยและวัตถุ ซึ่งแสดงออกผานทางพฤติกรรม
ทางกายวาจา ดังน้ัน มนุษยจึงเปนผูกระทํา หรือผูสรางใหเกิดมีคุณสมบัติดังกลาวน้ี ใหเกิดการพัฒนา
ในแงความเปนมนุษยและมนุษยก็ยังเปนผูที่ถายทอดคุณสมบัติที่ตนทาใหมีข้ึนไปสูภายนอก ซึ่งเปน
การพัฒนาในแงของทรัพยากรมนุษย ดวยเหตุน้ีเมื่อพระพุทธศาสนาเนนความสําคัญของมนุษยดวย
การพัฒนา ดังน้ัน หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ที่มีตอมนุษยในแงบทบาทที่ควรพิจารณาตอไป หลัก
พุธธรรมที่นํามาประยุกตใชในการพัฒนามนุษย ซึ่งมีความจําเปนจะตองฝกฝนตนองตามหลัก
พระพุทธศาสนา เพื่อใหการดํารงอยูดวยความไมประมาทไมเมาในชีวิต เมาในความมั่งมี เมาในสิ่งน้ัน
ในสิ่งน้ี ซึ่งเปนสิ่งไมถาวรแตประการใดเลย นอกจากธรรมะที่เปนยารักษาภายในใหพน จากความทุกข 
แมเราจะมีความเกิด ความแก ความเจ็บ ความตายเปนกฎธรรมดาของโลก แตถารูจักพัฒนาตนให
ปฏิบัติตอการดําเนินชีวิตที่ดีแลว ยอมดําเนินชีวิตอยางมีคุณภาพไปในตัวเอง   
 การพัฒนามนุษยที่สําคัญ ที่จะแกไขปญหาเรื่องความทุกข เพื่อใหการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหมีความสุข และหลุดพนจากความทุกข ดับกิเลสไดสิ้นเชิง การประพฤติปฏิบัติจะตอง
สอดคลองกับจุดหมายปลายทางสูงสุดของชีวิต คือ การบรรลุถึงนิพพาน อันเปนความสุขอยางย่ิงที่
ชีวิตมนุษยทุก ๆ ชีวิตตองการ  
ตารางท่ี  ๒.๑๐ จุดมุงหมายของการการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา  
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
พระไตรปฎกภาษาไทย  
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
ที.ปา.(ไทย)๑๑/๓๑/๕๘.  

การนําหลักธรรมมาประยุกตใชในชีวิตประจําวัน คือ 
ไตรสิกขา ๓ ศีล ๕ สัปปรุิสธรรม ๗ พรหมวิหารธรรม ๔ 
สังคหวัตถุ ๔  

โกศล เพ็ชรวงศ  
(๒๕๔๓)  

การพัฒนาของบุคคลตามแนวพุทธตองต้ังอยูบนหลัก
ภาวนา ๓ คือ กายภาวนา จิตภาวนา และปญญาภาวนา  

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)  
(๒๕๓๓, หนา ๓๑)  

ศีลธรรมเปนแนวทางประพฤติปฏิบัติตน  

 
 
  



 
 
 

๕๐ 
 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับการผลิตบัณฑิตเพื่อรับใชสังคมของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยและขอมูลพื้นที่การวิจัย 
  มหาวิทยาละยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยไดมีการเรียกผูสําเร็จการศึกษาวา “พุทธ
ศาสตรบัณฑิต” น้ันเปนการเรียกตามช่ือของหลักสูตรมหาวิทยาลัย คือหลักสูตรของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยทุกสาชาในระดับปริญญาตรีน้ีเรียกวา หลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิตใชอักษร
ยอวา พธ.บ. สวนจะเปนสาขาใดน้ันก็จะระบุตามช่ือของหลักสูตร เชน หลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต 
สาขาวิชา ปรัชญา ในระดับปริญญาโท ช่ือวา พุทธศาสตรมหาบัณฑิต ใชอักษรยอวา พธ.ม. ในระดับ
ปริญญาเอกช่ือวา พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต เอกลักษณของหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิตจะมีหนวยกิต 
ตลอดการศึกษาภาคทฤษฎี ๔ ป  จํานวน ๑๕๐ หนวยกิต โดยแบงเปนวิชาการทั่วไป ๓๐ หนวยกิจ 
วิชาเฉพาะดาน ๖๔ หนวยกิต วิชาเลือกเสรี ๖ หนวยกิต วิชาแกนพระพุทธศาสนา ๕๐ หนวยกิต 
โดยเฉพาะวิชาธรรมะภาคปฏิบัติน้ันมีถึง ๑๔ หนวยกิต ๗ ภาคการศึกษาและตองออกปฏิบัติธรรม
ประจําป ๑๐ วันนับไดวาเรียนพระพุทธศาสนามากเมื่อเทียบกับวิชาศึกษาทั่วไปและนอกจากน้ียังมี

วิชาภาษาบาลีไมนอยกวา ๖ หนวยกิต ๘๑ 
          ดวยเหตุน้ีจําเปนตองเรียนวิชา พระพุทธศาสนา จํานวนมากสงผลใหผูเรียนมีความรูดาน
พระพุทธศาสนาเปนอยางดีจงึเรียกผูสําเรจ็การศึกษาตามหลักสูตรน้ีวา “พุทธศาสตรบัณฑิต”  

หนวยวิทยบริการฯ เดิมมีฐานะเปนโครงการขยายหองเรียนหลักสูตรประกาศนียบัตรการ
บริหารกิจการคณะสงฆ  (ป.บส.) ต้ังอยูที่วัดโคกพลู ตําบลหนองหลวง อําเภอเมือง จังหวัดตาก ตาม
มติของ สภาวิชาการในคราวประชุมครั้งที่ ๓/๒๕๔๘ เปดการเรียนการสอนหลักสูตรประกาศนียบัตร
การบริหารกิจการคณะสงฆ  มีพระสังฆาธิการ และครูสอนพระปริยัติธรรม เขารับการศึกษา จํานวน 
๓๔ รูป  เน่ืองจากวัดโคกพลู มีโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา และไดจัดการศึกษาโรงเรียนการ
กุศลของวัด คณะสงฆจังหวัดตาก จึงมีมติเห็นชอบใหมาดําเนินการจัดการศึกษา ณ วัดทานา  ตําบล
หนองบัวใต  อําเภอเมือง  จังหวัดตาก ในปพุทธศักราช ๒๕๕๑  สภามหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในคราวประชุมครั้งที่ ๓/๒๕๕๑ เมื่อวันที่ ๒๗  มีนาคม  พ.ศ. ๒๕๕๑ ที่
ประชุมมีมติใหเปดหนวยวิทยบริการวิทยาลัยสงฆพุทธชินราช ณ วัดทานา ตําบลหนองบัวใต อําเภอ
เมือง จังหวัดตาก และอนุมัติใหเปดสอนหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ ใน
ปเด่ียวกัน มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกาศเรื่อง เปดหนวยวิทยบริการวิทยาลัย
สงฆพุทธชินราช มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ณ วัดทานา ตําบลหนองบัวใต อําเภอ
เมือง จังหวัดตาก ณ วันที่ ๒ เมษายน พ.ศ. ๒๕๕๑ ประกาศเรื่อง อนุมัติใหเปดสอนหลักสูตรพุทธ
ศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ ปการ ศึกษา  ในปพุทธศักราช ๒๕๕๒ สภา
มหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ในคราวประชุมครั้งที่ ๒/๒๕๕๒  เมื่อ
วันที่  ๒๖  มีนาคม  พ.ศ. ๒๕๕๒ ที่ประชุมมีมติใหเปดสอนหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา
รัฐศาสตร วิชาเอกการบริหารรัฐกิจ และในปเด่ียวกัน   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

                                            
๘๑พระครูสิริรัตนานุวัฒน (ทวี านวโร),บทบาทพุทธศาสตรบัณฑิตในจังหวัดพิษณุโลก , งานวิจัย

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘, หนา ๑๕. 



 
 
 

๕๑ 
 

ประกาศเรื่อง อนุมัติเปดสอนหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร วิชาเอกการบริหารรัฐ
กิจ (สําหรับบรรพชิตและคฤหัสถ) ณ วันที่ ๒๒ เมษายน พ.ศ. ๒๕๕๒ 

ในปพุทธศักราช ๒๕๕๕  สภามหาวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย  ในคราวประชุมครั้งที่ ๒/๒๕๕๕  เมื่อวันที่ ๒๘  มีนาคม  พ.ศ. ๒๕๕๕ ที่ประชุมมีมติใหเปด
สอนหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการสอนภาษาไทย หลักสูตร ๕ ป (สําหรับบรรพชิตและ

คฤหัสถ)  ปการศึกษา ๒๕๕๕ 
๘๒

   

๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัยเรื่อง“บทบาทของพุทธศาสตรบัณฑิตที่มีตอการพัฒนา
สังคม จังหวัดตาก ผูวิจัยไดสืบคนจากงานวิจัยที่มีผูไดจัดทําไวแลวมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

 พระครูปลัดกุยไฮ ชุตินฺธโร ไดวิจัยเรื่อง “บทบาทของพระสงฆในดานการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมแกนักเรียนในระดับมัธยมศึกษา อําเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี” ผลการวิจัยพบวา 

 ๑. นักเรียนมีความคิดเห็นตอบทบาทของพระสงฆดานการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม แก
นักเรียนในระดับมัธยมศึกษา อําเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวานักเรียนมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกดาน 

 ๒. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นตอบทบาทพระสงฆในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม
แกนักเรียนในระดับมัธยมศึกษาอําเภอจอมบึงจังหวัดราชบุรีของนักเรียนที่มีสถานภาพสวนบุคคล
แตกตางกนัพบวานักเรียนที่มีความแตกตางกันในดานโรงเรียนที่เรียนเพศและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
มีความคิดเห็นตอบทบาทพระสงฆดานการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมแกนักเรียนในระดับมัธยมศึกษา
อําเภอจอมบึงจังหวัดราชบุรีโดยภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติแตนักเรียนที่มีความ
แตกตางกันในดานอายุและระดับช้ันการศึกษามีความคิดเห็นโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ๐.๐๑ และเมื่อพิจารณาในแตละดานพบวานักเรียนที่เรียนโรงเรียนแตกตางกันและ
นักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนแตกตางกันมีความคิดเห็นตอบทบาทพระสงฆดานการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมแกนักเรียนในระดับมัธยมศึกษาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติในทุกดาน
นักเรียนที่มีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๕ดานการ
จัดสิ่งแวดลอมและดานการจัดกิจกรรมนักเรียนที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๕ดานการจัดสิ่งแวดลอมและดานการสอนและการนิเทศและมีความ
คิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๑ดานการจัดกิจกรรมและดานการประเมินผล
ทางจริยธรรมสวนนักเรียนที่มีระดับช้ันแตกตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ๐.๐๕ดานการจัดสิ่งแวดลอมมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๑
ดานการจัดกิจกรรมและดานการประเมินผลทางจริยธรรม 
 ๓. สวนแนวทางการพัฒนาบทบาทพระสงฆในดานการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมแก
นักเรียนในระดับมัธยมศึกษา พบวา นักเรียนมีความคิดเห็นวา ควรจัดใหมีสถานที่รมรื่น สะอาด 

                                            
๘๒หนวยวิทยบริการ  วัดทานา จังหวัดตาก แหลงที่มา, website mcutak.com “ในสวนของ

ประวัติ”,(ออนไลน), (สืบคนเม่ือ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๙) 



 
 
 

๕๒ 
 

สวยงาม และสงบ ควรเพิ่ม ซีดี หรือวีดีโอ ควรจัดใหมีคายธรรมะ หรือคายคุณธรรมเพิ่มข้ึน และจัดให
มีกรประเมินผลหลังเรียนอยางเปนระบบ๘๓ 

พระครูสมุหมงคล สิริมงฺคโล (ทองเจริญ) ไดวิจัยเรื่อง “บทบาทพระสงฆในการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมแกเยาวชนในอําเภอเมืองราชบุรี จังหวัดราชบุร”ี ผลการวิจัยพบวา 

๑. บทบาทพระสงฆในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมแกเยาวชนในอําเภอเมืองราชบุรี จงัหวัด
ราชบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการเปนตัวแบบทางจริยธรรม 
ดานการเปนผูอบรมสั่งสอน ดานการเปนผูเตือนสติ ดานการเปนผูปลูกฝงคุณธรรม และดานการเปน
ผูสรางจิตสํานึกของเยาวชนตอสังคม อยูในระดับมากทุกดาน  

๒. ผลการเปรียบเทียบบทบาทพระสงฆในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมแกเยาวชนในอําเภอ
เมืองราชบุรี จังหวัดราชบุรี ตามความเห็นของเยาวชน จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล พบวา สถานสวน
บุคคลของเยาวชนในดานสังกัดโรงเรียน และระดับช้ัน มีผลทําใหความคิดเห็นที่มีตอบทบาทพระสงฆใน
การสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมแกเยาวชนในอําเภอเมืองราชบุรี จังหวัดราชบุรี แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว สวนสถานภาพสวนบุคคลของ
เยาวชนในดานเพศ อายุ และผลการเรียน ไมทําใหเกิดความแตกตาง  
 ๓. ขอเสนอแนะแนวทางในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมแกเยาวชนในอําเภอเมืองราชบุรี 
จังหวัดราชบุรี ตามรายดานของการวิจัย ดังน้ี ๑) ดานการเปนตัวแบบทางจริยธรรม พระสงฆควรใหศิษย
วัดหรือคฤหัสถทั่วไปเปนผูกระทําภารกิจแทน ในสวนที่ตองสัญจรไปในสถานที่อโคจรตางๆ และพระสงฆ
ควรช้ีแจงใหเยาวชนทราบขอเท็จจริงเกี่ยวกับภาพขาวความประพฤติเสียหายของพระสงฆวาเปนการ
กระทําสวนบุคคล มิใชภาพการกระทําของพระสงฆสวนรวม ๒) ดานการเปนผูอบรมสั่งสอน พระสงฆควร
ปรับปรุงรูปแบบและวิธีการสอนใหเหมาะสมกับวัยของเยาวชน สามารถเราความสนใจแกเยาวชนได
พระสงฆควรจัดใหมีการวัดและประเมินผลการสอน โดยอาจใชการสังเกตพฤติกรรมของผูเรียนหรือวัดผล
ดวยแบบทดสอบความรูพระสงฆควรสรางชองทางอื่นสําหรับขยายโอกาสในการจัดการสอนที่มีขอจํากัด
ดานระยะเวลา ๓) ดานการเปนผูเตือนสติ พระสงฆควรประเมินสถานการณและความเสี่ยงตอเหตุตางๆ 
เพื่อใหการเตือนสติแกเยาวชนลักษณะของการปองกันปญหา และสรางกลุมเครือขายเพื่อเฝาระวัง
พฤติกรรมของเยาวชน โดยใชความรวมมือจากกลุมเยาวชนเองพระสงฆควรสรางความคุนเคย เปนกันเอง
กับเยาวชน ๔) ดานการเปนผูปลูกฝงคุณธรรม พระสงฆควรสรางเครือขายการทํางานรวมกันของผูที่มสีวน
เกี่ยวของกับเยาวชน และประสานการทํางานรวมกันอยางเปนระบบ และพระสงฆควรจัดกิจกรรมโดยให
ครอบคลุมเยาวชนในทุกระดับช้ันเรียน๕) ดานการเปนผูสรางจิตสํานึกของเยาวชนตอสังคม พระสงฆควร
สนับสนุนการจัดกิจกรรมบริการสังคมในลักษณะจิตอาสา เพื่อปลูกฝงใหเยาวชนมีจิตสํานึกตอสังคม และ
พระสงฆควรสรางเครือขายกับภาคประชาสังคม๘๔ 

                                            
 ๘๓ พระครูปลัดกุยไฮ ชุตินฺธโร, “บทบาทของพระสงฆในดานการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมแกนักเรียนใน
ระดับมัธยมศึกษา อําเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๑-๒. 
 ๘๔ พระครูสมุหมงคล สิริมงฺคโล (ทองเจริญ), “บทบาทพระสงฆในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมแก
เยาวชนในอําเภอเมืองราชบุรี จังหวัดราชบุรี”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๑๑๕-๑๑๗. 



 
 
 

๕๓ 
 

 พระมหาไพบูลย วิปุโล (บุญล้ําเลิศ) ไดวิจัยเรื่อง “บทบาทของพระสงฆกับการพัฒนา
จริย ธรรมในโรงเรียนมัธยมศึกษาอําเภอนครชัยศรี จงัหวัดนครปฐม” ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็น
ของนักเรียนที่มีตอบทบาทของพระสงฆกับการพัฒนาจริยธรรมในโรงเรียนมัธยมศึกษาอําเภอนครชัย
ศรี จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการ
เรียนการสอน อยูในระดับสูงที่สุด และดานการสั่งสอนอบรมทางจริยธรรม อยูในระดับนอยที่สุดผล
การเปรียบเทียบบทบาทของพระสงฆกับการพัฒนาจริยธรรมในโรงเรียนมัธยมศึกษาอําเภอนครชัยศรี
จังหวัดนครปฐม จําแนกตาม เพศ อายุระดับการศึกษาและระดับผลการเรียน พบวาความคิดเห็นของ
นักเรียนที่มีตอบทบาทของพระสงฆกับการพัฒนาจริยธรรมในโรงเรียนมัธยมศึกษาอําเภอนครชัยศรี
จังหวัดนครปฐม ดานการสั่งสอนอบรมทางจริยธรรม ดานการสนับสนุนกิจกรรมทางจริยธรรม ดาน
การใหคําแนะนําปรึกษาทางจริยธรรม ดานการเรียนการสอนผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใน 

ระดับมาก จึงเปนการปฏิเสธสมมติฐาน
๘๕ 

 จรรยา ศิวานนท ไดวิจัยเรื่อง “บทบาทของนายกองคการบริหารสวนตําบลในการพัฒนา
ทองถ่ิน : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลอําเภอแมวาง จังหวัดเชียงใหม” จากการรวบรวมขอมูล
จากการสัมภาษณ๑๖ทาน พบวานายกองคการบริหารสวนตําบลเปนผูนําที่มีภาวะผูนําสูงในดานการ
พัฒนาพื้นที่การกําหนดนโยบายและการแกไขปญหา แตยังมีปญหาอุปสรรค คือขาดความรูความ
เขาใจในบทบาทอํานาจหนาที ่ของตนเองปญหาดานผลประโยชนทับซอนและปญหาดานการ
บริหาร งานบุคคล๘๖ 
 สมคิด เพ็งอุดม ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทของพระสงฆที่มีตอการพัฒนาตามทรรศนะ
ของพระสงฆและเจาหนาที่ของกระทรวงหลักระดับตําบลในจังหวัดสมุทรสงคราม” พบวา มีพระสงฆ
หลาย รูปไดปรับเปลี่ยนความเช่ือและคานิยมของชาวบานในดานสังคมและวัฒนธรรม ไดแกการอบรม
สั่งสอน แนะนําชาวบานวาการทําความสะอาดบานเรือนหรือชุมชนไมทิ้งขยะมูลฝอยลงแมนํ้าลําคลอง
ก็คือการทําบุญอยางหน่ึง๘๗ 
 ทวี สุทธารมณลักษณ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทของพระสงฆในการพัฒนาชุมชนตาม
โครงการอบรมประชาชนประจําตําบลในจังหวัดเชียงใหม” พบวา ทั้งฝายบรรพชิตและฆราวาสมี
ความเห็นสอดคลอง กันวา สถาบันสงฆควรเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนทั้งทางดานจิตใจและ
ดานวัตถุ ทางมหาเถรสมาคมก็ไดมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหคณะสงฆเขาไปมีบทบาทในการพัฒนา

                                            
 

๘๕พระมหาไพบูลย วิปุโล (บุญลํ้าเลิศ), “บทบาทของพระสงฆกับการพัฒนาจริยธรรมในโรงเรียน

มัธยมศึกษาอําเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หนา ๑๒๐-๑๒๒. 
 ๘๖จรรยา ศิวานนท, “บทบาทของนายกองคการบริหารสวนตําบลในการพัฒนาทองถิ่น : กรณีศึกษา
องคการบริหารสวนตําบลอําเภอแมวาง จังหวัดเชียงใหม.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๘). 
 

๘๗
 สมคิด เพ็งอุดม, “บทบาทของพระสงฆที่มีตอการพัฒนาตามทรรศนะของพระสงฆและเจาหนาที่

ของกระทรวงหลักระดับตําบลในจังหวัดสมุทรสงคราม”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๕๕). 



 
 
 

๕๔ 
 

อยางจริงจัง โดยไดกําหนดเปนโครงการพัฒนาในรูปแบบตางๆ ใหคณะสงฆปฏิบัติ ฝายรัฐบาลก็
สนับสนุนทางดานงบประมาณและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานสวนความสอดคลองระหวาง 
กิจกรรมที่ปฏิบัติสวนใหญจะอยูในรูปแบบของการเทศนาสั่งสอน๘๘ 
 พระมหาอนันต ดอนนอก ศึกษาเรื่องบทบาทของพระสงฆในการพัฒนาชุมชนตาม
โครงการอบรมประชาชนประจําตําบล (อ.ป.ต.) ในจังหวัดนครราชสีมา มีวัตถุประสงคเพื่อจะใหทราบ
แนวความคิดหลักการ และวิธีการสังคมสงเคราะหชุมชนที่พระสงฆไดประยุกตใชรวมทั้งการศึกษาถึง
บทบาทของพระสงฆในการดําเนินการพัฒนาชุมชน ตลอดถึงวิธีการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน เพื่อน า
เสนอขอมูลตอผูที่สนใจและเกี่ยวของใชเปนขอพิจารณา เพื่อพัฒนานโยบาย และแผนปฏิบัติงานของ
พระสงฆใหเหมาะสมกับสถานการณตอไป ประชากร ไดแก คณะกรรมการหนวยอบรมประชาชน
จํานวน ๖๔ คน เครื่องมือการวิจัยเปนแบบสอบถามจากหนวยอบรมประชาชนประจําตําบล ๘ หนวย
การสัมภาษณคณะกรรมการประจําหนวย จํานวน ๗ คน ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาชุมชนทั้งดาน
วัตถุคือ การพัฒนาทางดานสาธารณูปโภค เชน สรางแหลงนํ้า สรางถนนเปนตน และการพัฒนาดาน
จิตใจ มีการรณรงคตอตานอบายมุข และเสริมสรางความสามัคคีใหแกประชาชนในชุมชน พระสงฆเขา
มามบีทบาทในดานการเปนผูสนับสนุนใหคําปรึกษา และประสานงานกับหนวยงานของทางราชการ
และองคกรเอกชนตางๆ เน่ืองจากมีปจจัยสนับสนุนใหพระสงฆมีบทบาทในการพัฒนาชุมชน ๒
ประการ คือ ประการที่หน่ึง พระสงฆมีแรงบันดาลใจ (Inspiration) ที่เกิดจากการศึกษาหลักพุทธ
ธรรมแลพระสงฆมีความคุนเคยกับประชาชนในชุมชนมานาน ประการที่สอง การไดรับแรงกระตุนที่
เกิดจากการรับรูขอมูลขาวสารภายนอกหรือไดรับผลตอบแทน ทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรม๘๙ 
 มนูญ หวันหยี ไดวิจัยเรื่อง “บทบาทผูนําชุมชน การมีผลประโยชน และการมีสวนรวม
ของชุมชนที่มีผลตอการยอมรับโครงการพัฒนาพลังงานไฟฟาในพื้นที่ภาคใตของประเทศไทย ” พบวา
ผูนําชุมชนมีความสัมพันธกับคนในชุมชนใหยอมรับทั้งแนวคิดและ วิธีปฏิบัติ สามารถโนมนาวใหผูอื่น
ทุมเททางานใหกับชุมชน ผูนําที่มีคุณธรรม และมีประสบการณชีวิตมาก จะไดรับการยอมรับจากคนใน
ชุมชนมาก ซึ่งผูนาชุมชนรอบโครงการชวงกอสรางมีบทบาทที่คนในชุมชนยอมรับมากที่สุด และผูนํา
ชุมชนไมไดมบีทบาทในฐานะเปนสื่อกลางใหคนในชุมชนรับทราบขอเท็จจริงเกี่ยวกับโครงการมากนัก 
อยางไรก็ตามบทบาทผูนําชุมชนมีผลทางออมตอการเสริมสรางการยอมรับโครงการของชุมชน
โดยเฉพาะในชวงกอสรางโรงไฟฟา คนในชุมชนสนใจและตองการมีสวนรวมรับรูขอมูลขาวสารเกีย่วกบั
กิจกรรมตาง ๆ  ของโครงการทุกชวงเวลาดําเนินงาน สาหรับการมีสวนรวมของชุมชนในระดับตํ่าสุดน้ัน
ตองมีการสื่อสารทั้งสองทางโดยการเปดโอกาสใหคนในชุมชนมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น การช้ีแจงและสรางความเขาใจเกี่ยวกับความหวงใยของคนในชุมชนตอผลกระทบสิ่งแวดลอม

                                            
 ๘๘ ทวี สุทธารมณลักษณ, “บทบาทของพระสงฆ ในการพัฒนาชุมชนตามโครงการอบรมประชาชน
ประจําตําบลในจังหวัดเชียงใหม”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม,  
๒๕๕๖). 
 ๘๙ พระมหาอนันต ดอนนอก, “บทบาทของพระสงฆในการพัฒนาชุมชนตามโครงการอบรมประชาชน 
ประจําตําบล (อ.ป.ต . )  ในจังหวัดนครราชสีมา”, วิทยานิพนธป ริญญาโท , (บัณฑิต วิทยา ลัย :
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๕๐).  



 
 
 

๕๕ 
 

ที่อาจเกิดข้ึนจากการที่มีโครงการ มาจัดต้ังในพื้นที่ของชุมชน สวนการมีสวนรวมในระดับที่สูงสุดคือ
ตัวแทนทุกกลุมในชุมชนมีอํานาจในการตัดสินใจและตรวจสอบทั้งหมด๙๐ 
 
ตารางท่ี ๒.๕ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ลํา ดับ
ท่ี 

ชื่องานวิจัย ชื่อวิจัย/
หนวยงาน 

พ.ศ. ประเภท
ของ

งานวิจัย 

ผลการวิจัย 

๑.  “ บ ท บ า ท ข อ ง
พระสงฆในดานการ
ส ง เ สริ ม คุณธรรม
จริยธรรมแกนักเรียน
ในระดับมัธยมศึกษา 
อํ า เ ภ อ จ อ ม บึ ง 
จังหวัดราชบุร”ี  

พระครูปลัดกุยไฮ 
ชุตินฺโร, 
วิทยานิพนธ
พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต,
มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย 

๒๕๕๔ ป ริ ม า ณ /
คุณภาพ 

ผลกา ร วิจั ยพบ ว า๑ . 
นักเรียนมีความคิดเห็น
ตอบทบาทของพระสงฆ
ด า น ก า ร ส ง เ ส ริ ม
คุณธรรมจริยธรรม แก
นั ก เ รี ย น ใ น ร ะ ดั บ
มัธยมศึกษา อําเภอจอม
บึง จังหวัดราชบุรี โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก 
๒. ผลการเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นตอบทบาท
พระสงฆในการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมแก
นักเรียนรวมทุกดานมี
ความแตกตางกัน  ๓ . 
สวนแนวทางการพัฒนา
บทบาทพระสงฆในดาน
การสง เสริม คุณธรรม 
จริยธรรมแกนักเรียนใน
ระดับมัธยมศึกษา พบวา 
นักเรียนมีความคิดเห็น
วา ควรจัดใหมีสถานที่
รมรื่น สะอาด สวยงาม 
และสงบ  

 

                                            
 ๙๐ มนูญ หวันหยี, “บทบาทผูนําชุมชนการมีผลประโยชนและการมีสวนรวมของชุมชนที่มีผลตอการ
ยอมรับโครงการพัฒนาพลังงานไฟฟาในพื้นที่ภาคใตของประเทศไทย”,วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชา
การบริหารการพัฒนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๕๕). 
 



 
 
 

๕๖ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (ตอ) 

ลําดับ
ท่ี 

ชื่องานวิจัย 
ชื่อวิจัย/

หนวยงาน 
พ.ศ. 

ประเภท
ของ

งานวิจัย 
ผลการวิจัย 

๒. บทบาทพระสงฆใน
ก า ร ส ง เ ส ริ ม
คุณธรรมจริยธรรม
แ ก เ ย า ว ช น ใ น
อําเภอเมืองราชบุรี 
จังหวัดราชบุร ี

พระครูสมุหมงคล 
สิ ริมงฺคโล (ทอง
เจริญ)วิทยานิพนธ
พุ ท ธ ศ า ส ต ร
ม ห า บั ณ ฑิ ต ,
มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, 

  
๒๕๕๔ 

 
ปริ ม าณ/
คุณภาพ 

ผลการ วิ จั ยพบว า  ๑ .
บทบาทพระสงฆในการ
สงเสริมคุณธรรมจรยิธรรม
แกเยาวชนในอําเภอเมือง
ราชบุรี  จังหวัดราชบุรี 
โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา ดานการเปน
ตัวแบบทางจริยธรรม ดาน
การเปนผูอบรมสั่งสอน 
ดานการเปนผู เตือนสติ 
ด านการเปนผู ปลู กฝ ง
คุณธรรม และดานการ
เปนผูสรางจิตสํานึกของ
เยาวชนตอสังคม อยูใน
ระดับมากทุกดาน ๒. ผล
การเปรียบเทียบบทบาท
พระสงฆในการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมแก
เยาวชนในอําเภอเมือง
ราชบุรี  จังหวัดราชบุรี 
จําแนกตามสถานภาพสวน
บุคคล อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่ง
เปนการยอมรับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว  

 
  



 
 
 

๕๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (ตอ) 

ลําดั
บท่ี 

ชื่องานวิจัย 
ชื่อผูวิจัย/
หนวยงาน 

พ.ศ. 
ประเภท
งานวิจัย 

ผลงานวิจัย 

๓. บ ท บ า ท ข อ ง
พระสงฆกับการ
พัฒนาจริยธรรม
ใ น โ ร ง เ รี ย น
มั ธ ย ม ศึ ก ษ า
อําเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐม 

พระมหาไพบลูย 
วิปุโล (บุญล้ําเลิศ)  
วิทยานิพนธพุทธ
ศาสตร
มหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

 
๒๕๕๖ 

 
ปริมาณ/
คุณภาพ 

ผลการวิจัย พบวา ความคิดเห็น
ของนักเรียนที่มีตอบทบาทของ
พ ร ะ ส ง ฆ กั บ ก า ร พั ฒ น า
จ ริ ย ธ ร ร ม ใ น โ ร ง เ รี ย น
มัธยมศึกษาอําเภอนครชัยศรี 
จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม
ทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา 
ดานการเรียนการสอน อยูใน
ระดับสูงที่สุด และดานการสั่ง
สอนอบรมทางจริยธรรม อยูใน
ร ะ ดั บ น อ ย ที่ สุ ด ผ ล ก า ร
เ ป รี ย บ เ ที ย บ บ ทบ า ทข อ ง
พ ร ะ ส ง ฆ กั บ ก า ร พั ฒ น า
จ ริ ย ธ ร ร ม ใ น โ ร ง เ รี ย น
มัธยมศึกษาอําเภอนครชัยศรี
จังหวัดนครปฐม จําแนกตาม 
เพศ อายุระดับการศึกษาและ
ระดับผลการเรียน พบวาความ
คิด เห็นของ นัก เ รี ยนที่ มี ต อ
บทบาทของพระสงฆกับการ
พัฒนาจริยธรรมในโรงเรียน
มัธยมศึกษาอําเภอนครชัยศรี
จังหวัดนครปฐม ดานการสั่ ง
สอนอบรมทางจริยธรรม ดาน
การส นับสนุนกิ จกรรมทาง
จริยธรรม ดานการใหคําแนะนํา
ปรึกษาทางจริยธรรม ดานการ
เ รี ย น ก า ร ส อ น ผู ต อ บ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู
ในระดับมาก จึงเปนการปฏิเสธ
สมมติฐาน 

 



 
 
 

๕๘ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (ตอ) 

ลําดับ
ท่ี 

ชื่องานวิจัย 
ชื่อผูวิจัย/
หนวยงาน 

พ.ศ. 
ประเภท
งานวิจัย 

ผลงานวิจัย 

๔. บ ท บ า ท ข อ ง
นายกองคก าร
บ ริ ห า ร ส ว น
ตํ า บ ล ใ น ก า ร
พัฒนาทองถ่ิน : 
ก ร ณี ศึ ก ษ า
องคการบริหาร
ส ว น ตํ า บ ล
อํ า เ ภอแม ว า ง 
จังหวัดเชียงใหม 

จรรยา ศิวานนท 
วิทยานิพนธ
รัฐศาสตร
มหาบัณฑิต
มหาวิทยาลัยเชีย
งใหม 

 
๒๕๕๘ 

 
คุณภาพ 

จากการรวบรวมขอมูลจาก
การสัมภาษณ๑๖ทาน พบวา
นายกองคการบริหารสวน
ตําบลเปนผูนําที่มีภาวะผูนํา
สูงในดานการพัฒนาพื้นที่การ
กํ าหนดนโยบายและการ
แกไขปญหา แตยังมีปญหา
อุปสรรค คือขาดความรูความ
เข า ใ จ ในบ ทบาทอํ าน าจ
หนาที่ของตนเองปญหาดาน
ผลประโยชนท ับซอนและ
ปญหาดานการบริหาร งาน
บุคคล 

๕. บ ท บ า ท ข อ ง
พระสงฆที่มีตอ
การพัฒนาตาม
ท ร ร ศ น ะ ข อ ง
พ ร ะ ส ง ฆ แ ล ะ
เจ าหน าที่ ของ
กระทรวงหลัก
ระดับตําบลใน
จั ง ห วั ด
สมุทรสงคราม 

สมคิด เพ็งอุดม 
วิ ท ย า นิ พ น ธ
ศิลปศาสตรมหา
บั ณ ฑิ ต
มหาวิทยาลัยศรี
นคริ นทร วิ โ รฒ
ประสานมิตร 

 
๒๕๕๕ 

 
คุณภาพ 

พบวา มีพระสงฆหลาย รูปได
ปรับเปลี่ยนความเ ช่ือและ
คานิยมของชาวบานในดาน
สังคมและวัฒนธรรม ไดแก
การอบรมสั่ งสอน แนะนํา
ชา วบ าน ว า กา รทํ าค วาม
สะอาดบานเรือนหรือชุมชน
ไมทิ้งขยะมูลฝอยลงแมนํ้าลํา
คลองก็คือการทําบุญอยาง
หน่ึง 

 
 
  



 
 
 

๕๙ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (ตอ) 

ลําดับ
ท่ี 

ชื่องานวิจัย ชื่อผูวิจัย/หนวยงาน พ.ศ. 
ประเภท
งานวิจัย 

ผลงานวิจัย 

๖. บทบาทของ
พระสงฆ ใน
การพัฒนา
ชุมชนตาม
โ ค ร ง ก า ร
อ บ ร ม
ป ร ะ ช า ช น
ประจําตําบล
ใ น จั ง ห วั ด
เชียงใหม 

ท วี   สุ ท ธ า ร ม ณ
ลักษณ,วิทยานิพนธ
ศึ ก ษ า ศ า ส ต ร
ม ห า บั ณ ฑิ ต , 
มหาวิทยาลัยเชียงให
ม 

  
๒๕๕๖ 

 
คุณภาพ 

พบวา ทั้งฝายบรรพชิตและ
ฆ ร า ว า ส มี ค ว า ม เ ห็ น
สอดคลอง กันวา สถาบันสงฆ
ควรเขาไปมีสวนรวมในการ
พัฒนา ชุมชนทั้ งทางด าน
จิตใจและดานวัตถุ ทางมหา
เถรสมาคมก็ ไดมีนโยบาย
สงเสริมสนับสนุนใหคณะสงฆ
เขาไปมีบทบาทในการพัฒนา
อยางจริงจัง โดยไดกําหนด
เ ป น โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า ใ น
รูปแบบตางๆ ใหคณะสงฆ
ป ฏิ บั ติ  ฝ า ย รั ฐ บ า ล ก็
ส นั บ ส นุ น ท า ง ด า น
งบประมาณและอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานสวน
ความสอดคล อ งระหว า ง
กิจกรรมที่ปฏิบัติสวนใหญจะ
อยูในรูปแบบของการเทศนา
สั่งสอน 

 
 
 
 
 
 
  



 
 
 

๖๐ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (ตอ) 

ลําดับ
ท่ี 

ขื่องานวิจัย ชื่อ /หนวยงาน พ.ศ. 
ประเภท

ของ
งานวิจัย 

ผลการวิจัย 

๗. บ ท บ า ท ข อ ง
พระสงฆ ในการ
พัฒนาชุมชนตาม
โคร งการอบร ม
ประชาชนประจํา
ตําบล (อ.ป.ต.) ใน
จั ง ห วั ด
นครราชสีมา 

พระมหาอนันต  
ดอนนอก 
วิ ท ย า นิ พ น ธ , 
มหาวิทยาลัยธรร
มศาสตร 

๒๕๕๐ คุณภาพ พบวา การพัฒนาชุมชนทั้ง
ดานวัตถุ คือ การพัฒนา
ทางดานสาธารณูปโภค เชน 
สรางแหลง นํ้า สรางถนน
เปนตน และการพัฒนาดาน
จิตใจ มีการรณรงคตอตาน
อบายมุข และเสริมสราง
ค ว า ม ส า มั ค คี ใ ห แ ก
ประชาชนในชุมชน พระสงฆ
เขามามีบทบาทในดานการ
เปนผูสนับสนุนใหคําปรึกษา 
แ ล ะ ป ร ะ ส า น ง า น กั บ
หนวยงานของทางราชการ
และองคกร เอกชนตางๆ 
เน่ืองจากมีปจจัยสนับสนุน
ใหพระสงฆมีบทบาทในการ
พัฒนาชุมชน ๒ ประการ 
คือ ประการที่หน่ึงพระสงฆ
มี แ ร ง บั น ด า ล ใ จ 
(Inspiration) ที่ เกิดจาก
การศึกษาหลักพุทธธรรมแล
พระสงฆมีความคุนเคยกับ
ประชาชนในชุมชนมานาน 
ประการที่สอง การไดรับแรง
กระตุนที่ เกิดจากการรับรู
ขอมูลขาวสารภายนอกหรือ
ไดรับผลตอบแทน ทั้งที่เปน
รูปธรรมและนามธรรม 

 
 
 
  



 
 
 

๖๑ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (ตอ) 

ลําดับ
ท่ี 

ขื่องานวิจัย ชื่อ /หนวยงาน พ.ศ. 
ประเภท

ของ
งานวิจัย 

ผลการวิจัย 

๘. บ ท บ า ท ผู นํ า
ชุ ม ช น  ก า ร มี
ผลประโยชน และ
ก า ร มี ส ว น ร ว ม
ของชุมชนที่มีผล
ต อ กา รยอม รั บ
โครงการพัฒนา
พลังงานไฟฟาใน
พื้นที่ภาคใตของ
ประเทศไทย 
 

ม นู ญ  ห วั น ห ยี 
วิ ท ย า นิ พ น ธ
ป รั ช ญ า ดุ ษ ฎี
บั ณ ฑิ ต ,
มหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนสุนันทา 

๒๕๕๕ คุณภาพ พ บ ว า  ผู นํ า ชุ ม ช น มี
ความสั มพันธ กั บคนใน
ชุมชนใหยอมรับทั้งแนวคิด
และ วิธีปฏิบั ติ สามารถ
โนมนาวใหผูอื่นทุมเททา
งานใหกับชุมชน ผูนําที่มี
คุ ณ ธ ร ร ม  แ ล ะ มี
ประสบการณ ชี วิตมาก 
บ ทบ าทที่ ค น ใน ชุมช น
ยอมรับมากที่สุด และผูนํา
ชุมชนไมไดมีบทบาทใน
ฐานะเปนสื่อกลางใหคนใน
ชุมชนรับทราบขอเท็จจริง
เกี่ยวกับโครงการมากนัก 
บทบาทผู นํ าชุมชนมีผล
ทางออมตอการเสริมสราง
การยอมรับโครงการ คนใน
ชุมชนสนใจและตองการมี
สวนรวมรับรูขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ 
ของโครงการทุกชวงเวลา
ดําเนินงาน สําหรับการมี
ส วน ร วม ขอ ง ชุม ชน ใน
ระดับตํ่าสุดน้ันตองมีการ
สื่อสารทั้งสองทางโดยการ
เปดโอกาสใหคนในชุมชนมี
สวนรวมในการแลกเปลี่ยน
ความ คิดเห็น  เกี่ ย วกับ
ความห วง ใยของคนใน
ชุ ม ช น ต อ ผ ล ก ร ะ ท บ
สิ่งแวดลอมที่อาจเกิดข้ึน 

 



 
 
 

๖๒ 
 

๒.๕ กรอบแนวคดิการวิจัย 

 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่อง “บทบาทของพุทธศาสตรบัณฑิตที่มีตอการพัฒนา
สังคม จังหวัดตาก” จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยกําหนดกรอบ
แนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปรตน (Independent Variables) 
และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังน้ี 

ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ ขอมลูปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก สถานภาพ เพศ  อายุ รายได บัณฑิตรุนที่ ประเภทของหนวยงาน  

ตัวแปรตาม (Independent Variables) คือ การใหบริการการรับใชสังคมโดยผูวิจัยได
ศึกษาทั้ง ๓ ดาน ๑) การบริการวิชาการแกสังคม ๒) การสืบสานศิลปวัฒนธรรมและการเผยแผ
พระพุทธศาสนา  ๓) ดานการพัฒนาองคความรูเพื่อรับใชสังคม  ดังแผนภาพที่ ๒.๑ 
  



 
 
 

๖๓ 
 

ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม 

(Independent Variables)     (Independent Variables) 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 

- สถานภาพ 
- เพศ  
- อายุ 

- บัณฑิตรุนที ่
- ประเภทของหนวยงานของ
ทาน 

    บทบาทพุทธศาตรบัณฑิตกับ
การพัฒนาสังคม ๓ ดาน 
     ๑. ดานการบริการวิชาการสังคม 

     ๒.  ดานการสืบสาน

ศิลปวัฒนธรรมและการเผยแผ

พระพุทธศาสนา 

     ๓. ดานการพัฒนาองคความรู

เพื่อรบัใชสังคม 

แนวทางการสัมภาษณบทบาท
ของพุทธศาสตรบัณฑิตกับการรับใช
สังคม วิธีการและกระบวนการพัฒนา
ความรูและแนวทางในการแกไขปญหา
จากผูใหขอมูลจํานวน ๗ ทาน 

แนวคิดทฤษฎี 

แนวคิดเกี่ยวกับบทบาท 

ทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาท 

แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู 
ทฤษฎีการเรียนรู 
แนวคิดเกี่ยวกับการพฒันา 

ทฤษฎีการพัฒนา 


