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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารในระบบการบริหารงาน

บุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา ๒) เพ่ือพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา และ 
๓) เพ่ือเสนอวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ผู้บริหาร และครู  จ านวน ๒๑ โรงเรียน ซึ้งมีผู้บริหาร และครู จ านวน ๓๒๐ คน สัมภาษณ์ ๗ คน 
และสนทนากลุ่ม ๙ คน   

ผลการวิจัย พบว่า: 
สภาพการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คือ การบริหารงาน
บุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาด้านการวางแผนก าลังบุคคล การบริหารงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคลตามล าดับ  

การพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา พบว่า หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลมีขั้นตอนปฏิบัติดังนี้ ๑.
เตรียมวิเคราะห์ข้อมูลตามปัญหาที่ค้นพบ๒.ก าหนดแผนปฏิบัติการ ๓.ลงมือปฏิบัติตามแผนที่ก าหนด
ไว้ และ๔.ติดตามประเมินผลตามปฏิบัติงานตามแผนซึ่งถือเป็นกระบวนการพัฒนาระบบ การวาง
แผนพัฒนาบุคคล โดยบูรณาการ หลักทศพิธราชธรรมประยุกต์กับหลักธรรมมาภิบาล และหลักพรหม
วิหาร๔ อริยสัจ๔ และภาวนา ๔  

เสนอวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ๕ ด้านดังนี้  ๑) ด้านการวางแผนงานบุคคล ต้องประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลัง  
๒) ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ๓.) ด้านการพัฒนาบุคลากร ต้องมีการวางแผนพัฒนาและ
ฝึกอบรมบุคลากร ๔) ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ต้องมีการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่าง
เหมาะสม ๕) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ต้องมีการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานด้วยการส่งเสริมคุณธรรมตามไตรสิกขา 
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Abstract 

The objectives of this research were; 1) to study the state of personnel 

management according to Buddhist Educational Administration of school administrators 

under the Office of Secondary Educational Service Area, 2) to develop personnel 

management according to Buddhist Educational Administration, and 3) to propose a 

guideline of personnel management according to Buddhist Educational Administration. The 

data were collected by questionnaires from 320 samples, by in-depth interviews with 7 key-

informants, and focus group discussions with 9 key-informants. The results of the study 

found that: 

The state of personnel management according to Buddhist Educational 

Administration of school administrators under the Office of Secondary Educational Service 

Area was at a high level overall. The highest level was on workforce planning, followed by 

job assignment. 

The development of personnel management according to Buddhist Educational 

Administration of school administrators under the Office of Secondary Educational Service 

Area had 4 steps as follows; 1. To analyze the data based on each problem, 2. To set up 

operation plan, 3. To operate along the set plan, and 4. To monitor and evaluate the 

operation.  The development process of personnel management was integrated with the 
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principles of the ruler, good governance, Brahmavihara Dhamma, The Four Noble Truths, 

and Development or Bhāvanā. 

The proposed guideline of personnel management according to Buddhist 

Educational Administration of school administrators under the Office of Secondary 

Educational Service Area was as follows; 1) In personnel planning, there should be 

meetings for plan setting, 2) In Personnel recruitment, 3) In personnel development, there 

should be development training plans, 4) In personnel maintenance, suitable welfare should 

be provided to personnel, and 5) Work performance evaluation, monitoring and evaluating 

the work performance should be based on the principles of the Threefold Training. 
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กิตติกรรมประกาศ 

ดุษฎีนิพนธ์เรื่อง ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ด้วยความ
เมตตาของคณะกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ประกอบไปด้วย รองศาสตราจารย์ ดร.สิน งามประโคน 
ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อุทัย สติมั่น กรรมการ ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
และ       ท่าน ดร.อ านาจ บัวศิริ ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าด้วยความเมตตาปราถนาดีมาตลอด 

ขออนุโมทนาขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. อินถา ศิริวรรณ ดร. พระมหาญาณวัฒน์  
ฐิตวฑฺตโน อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ ดร. ธวัช กรุดมณี (ผู้อ านวยการโรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย) 
นางอุบลรัตน์ กรุดมณี  (ผู้อ านวยการโรงเรียนสวนแตงวิทยา) นางพรลักษณ์ สุพงศ์ (ผู้อ านวยการ
โรงเรียนสระยายโสมวิทยา) ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการตรวจสอบดุษฎีนิพนธ์ทุกท่าน ตลอดจนถึง
คณาจารย์ เจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ทุกท่าน ที่เมตตา
อนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือ 

ขออนุโมทนาขอบคุณ ดร. ธวัช กรุดมณี (ผอ.โรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย) ดร. ฐิติพร หงส์โต                     
(ผอ.โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา) ดร. ขนิษฐา พลายเพ็ชร์ (ผอ.โรงเรียนสระกระโจมโสภณพิทยา) 
นายบุญช่วย อ้นสืบสาย (ผอ.โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา) นายราชันย์ ทิพเนตร (ผอ.โรงเรียนกรรณ
สูตศึกษาลัย) นายวิรัตน์ เฉิดฉวีวรรณ (ผอ.โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย) นางสุคนธ์ ตีรวัฒน
ประภา (ผอ.โรงเรียนบางประม้า“สูงสุมารผดุงวิทย์”) ที่เมตตาอนุเคราะห์ให้สัมภาษณ์ 

ขอขอบพระคุณ คณาจารย์คณะครุศาสตร์ทุกท่าน ที่ได้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์   
ในด้านต่างๆ แก่ผู้วิจัยตลอดมา 

ขอขอบพระคุณคุณพ่อ ล้อม อินทร์รัมย์ ขอขอบพระคุณ คุณแม่สุพิน อินทร์รัมย์ บิดา-
มารดาของผู้วิจัย ขอขอบคุณพ่ีน้อง ครอบครัว อินทร์รัมย์ ที่ให้ความรักความเมตตา ให้ก าลังใจ 
สนับสนุนการศึกษาตลอดมา ในการศึกษาการวิจัยครั้งนี้ ที่เป็นประโยชน์ใดๆ อันเกิดจากดุษฎีนิพนธ์นี้ 
ผู้วิจัยขอบูชาเป็นกตเวทิตาคุณแด่บิดา มารดา ครู อุปัชฌาย์ อาจารย์ทุกท่ าน และขอมอบความรู้           
จากดุษฎีนิพนธ์นี้ ให้เป็นข้อมูลในการค้นคว้าวิจัย ต่อไป 

พระสุวรรณภูมิ อินทร์รัมย์ 
มีนาคม ๒๕๖๑ 



จ 

สารบัญ 

เร่ือง หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ ง 
สารบัญ จ 
สารบัญตาราง ช 
สารบัญภาพ ซ 
ค าอธิบายสัญลักษณ์ และค าย่อ ฌ 
  
บทที ่๑ บทน า ๑ 

๑.๑ ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา ๑ 
๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ 
๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๓ 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๕ 
๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๗ 

  
บทที ่๒ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง ๘ 

๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) 
พ.ศ. ๒๕๔๕ และ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ๙ 

๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  
พ.ศ. ๒๕๔๗ ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ๑๐ 

๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๑๖ 
๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๓๗ 
๒.๕ ขอบข่ายภารกิจของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขั้นพ้ืนฐาน ๕๑ 
๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับพุทธบริหารการศึกษา ๖๔ 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๑๐๖ 
๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๑๘ 

  
บทที ่๓ วิธีด าเนินการวิจัย ๑๑๙ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๑๙ 
๓.๒ ประชากร/กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๑๒๐ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๑๒๒ 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๑๒๔ 



ฉ 

เร่ือง หน้า 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ๑๒๕ 
  
บทที ่๔ ผลการวิจัย ๑๓๐ 

๔.๑ ผลการศึกษาสภาพการบริหารในระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลัก 
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา ๑๓๑ 

๔.๒ ผลการวิจัยการพัฒนาวิธีการบริหารงานในระบบงานบุคคล ตามหลัก 
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา ๑๓๘ 

๔.๓ เสนอผลการพัฒนาระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล ตามหลัก 
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา ๑๔๔ 

๔.๔ สรุประบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา  
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ๑๔๙ 

๔.๕ องค์ความรู้ที่ได้ผลการวิจัยเรื่อง “ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา ๑๕๒ 

  
บทที ่๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๑๕๓ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๕๓ 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๖๒ 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๗๔ 

บรรณานุกรม ๑๗๕ 
ภาคผนวก ๑๘๕ 

ภาคผนวก ก เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย ๑๘๖ 
ภาคผนวก ข รายนามผู้เชี่ยวชาญฯ และหนังสือออกในการวิจัย ๒๐๘ 

ประวัติผู้วิจัย  
 

 

 
 
 



ช 

สารบัญตาราง 

ตารางที ่ หน้า 

๓.๑ แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ๑๒๐ 
๓.๒ ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ๑๒๙ 
๔.๑ จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ๑๓๑ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการบริหารในระบบงานบุคคล  

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ๑๓๓ 
๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล  

ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการวางแผนก าลังบุคคล ๑๓๓ 
๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักตามหลัก 

พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน ๑๓๔ 
๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล  

ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร ๑๓๕ 
๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล  

ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ๑๓๖ 
๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล ตามหลัก

พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๑๓๗ 
๔.๘ สังเคราะห์การบริหารงานบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ๑๔๔ 
 
 
 
 
 
 
 



ซ 

สารบัญภาพ 

ภาพที่ หน้า 

๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) ๑๑๘ 
๔.๑ รูปแบบ Model 5Pad  5D ๑๕๒ 

 



ฌ 

ค าอธิบายสัญลักษณ์ และค าย่อ 
 

การศึกษาครั้งนี้ไดใช้ “พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยกรุงเทพมหานคร  
โรงพิมพ์ มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙ ซึ่งมีจานวน ๔๕ เล่ม แยกเป็น ๓ ปิฎก คือ เล่มที่ ๑ 
ถึง ๘ เป็นพระวินัยปิฎกเล่มที่ ๙ ถึง ๓๓ เป็นพระสุตตันตปิฎกเล่มที่ ๓๔ ถึง ๔๕ เป็นพระอภิธรรม
ปิฎก ในการศกึษาไดกล่าวถึง แหล่งที่มา /เล่ม / ข้อ / หน้า ตามล าดับ เช่น องฺ. ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/
๓๑๒. หมายถึง พระสุตตันตปิฎก อังคุตรนิกายติกนิบาตร (ฉบับภาษาไทย) เล่มที่ ๒๐ ข้อที่ ๘๗             
หนา ๓๑๒ ไดใช้ชื่อย่อ ดังนี้ 

พระวินัยปิฎก 
เลม่ที่   ค าย่อ                   ชื่อคัมภีร ์
  ๘           วิ.ป. (ไทย)      = วินัยปิฎกปริวารวรรค    (ภาษาไทย) 

พระสุตตันตปิฎก 
เล่มที่   ค าย่อ                   ชื่อคัมภีร ์
  ๒๕            ข.ข. (ไทย)       = สุตฺตนฺตปิฎก ขุทฺทกนิกาย ขุทฺทกปาฐปาล  (ภาษาไทย) 
  ๒๘           ข.ชา. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปิฎก ขุทฺทกนิกาย ชาดก   (ภาษาไทย) 
  ๒๖           ข.ว. (ไทย)       = สุตฺตนฺตปิฎก ขุทฺทกนิกาย วิมานวัตถ   (ภาษาไทย) 
  ๑๑           ท.ปา. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปิฎก ทีฆนกาย ปาฏิกวรรค   (ภาษาไทย) 
  ๑๐           ท.ม. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปิฎก ทีฆนกาย มหาวรรค   (ภาษาไทย) 
  ๑๓           ม.ม. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปิฎก มชฺฌิมนิกาย มชฺฌิมปณณฺาสก  (ภาษาไทย) 
  ๓           ม.ม. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปิฎก มชฺฌิมนิกาย มชฺฌิมปณณฺาสก  (ภาษาไทย) 
  ๑๒           ม.ม. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปฎก มชฺฌิมนิกาย มูลปณณฺาสก  (ภาษาไทย) 
  ๑๔           ม.อ. (ไทย)       = สุตฺตนฺตปิฎก มชฺฌิมนิกาย อุปริปณฺณาสก  (ภาษาไทย) 
  ๑๖           ส.น. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปิฎก สงฺยุตฺตนิกาย นิทานวรรค  (ภาษาไทย) 
  ๒๔           องฺ.ทสก. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปิฎก องฺคตตรนิกาย ทสกนิบาต (ภาษาไทย) 
  ๒๔           องฺ.เอกาทสก. (ไทย)    = สุตฺตนฺตปิฎก องฺคตตรนิกาย เอกาทสกนิบาต  (ภาษาไทย) 
  ๑๕         องฺ.อฏฐก. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปิฎก องฺคตตรนิกาย อฏฺฐกนิบาต  (ภาษาไทย) 
  ๒๒  องฺ.ป  ฺจก. (บาล)     = สุตฺตนฺตปิฎก องฺคตฺตรนิกาย ป  ฺจกนิปาตปาล  (ภาษาบาล) 
  ๒๓  องฺ.สตฺตก. (ไทย)      = สุตฺตนฺตปิฎก องฺคตตรนิกาย สตฺตกนิบาต  (ภาษาไทย) 

 

 



ญ 

พระอภิธรรมปฎก 
เลม่ที่  ค ายอ่                 ชื่อคัมภีร ์
  ๓๗  อภ.ก. (ไทย)      = อภิธมฺมปิฎก กถาวตถ    (ภาษาไทย) 
  ๓๕  อภ.สงฺ. (ไทย)      = อภิธมฺมปิฎก ธมฺมสงฺคณ    (ภาษาไทย) 

ปกรณวิเสส 
เลม่ที่      ค ายอ่   ชื่อคัมภีร ์
  ๒ วิสุทฺธิ. (ไทย)      = วิสุทธิมรรคปกรณ     (ภาษาไทย) 



บทท่ี ๑ 

บทน า 

๑.๑ ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 
ในปัจจุบันการศึกษามีบทบาทส าคัญในการพัฒนาคนในระดับรากหญ้าให้มีความ

เจริญก้าวหน้าในทุกๆ ด้าน เพ่ือที่จะหาทางต่อยอดให้เยาวชนของชาติมีความพร้อม มีความเจริญ งอก
งามพร้อมที่จะเป็นก าลังหลักของชาติได้ และมีส่วนร่วมในการพัฒนาให้ประเทศเจริญก้าวหน้าต่อไป 
องค์ประกอบที่ส าคัญสูงสุดที่ท าให้เกิดการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืน  คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ทรัพยากรดังกล่าว๑ จะต้องประกอบไปด้วยคนที่มีคุณภาพที่สมบูรณ์ทั้งร่างกายจิตใจสติปัญญาความรู้ 
คุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมในการด ารงชีวิต และเอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ การศึกษาเป็นปัจจัยที่
ส าคัญในการพัฒนาคนสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าแก้ไขปัญหาต่างๆ ในสังคมเป็นกระบวนการที่จะ
ช่วยให้คนได้พัฒนาตนเองด้านต่างๆ ตลอดชีวิต เริ่มจากวางรากฐานพัฒนาการของชีวิตตั้งแต่แรกเกิด 
การพัฒนาศักยภาพ และขีดความสามารถต่างๆ ทั้งการด ารงชีพได้อย่างมีความสุขรู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลง รวมพลังสร้างสรรค์พัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนได้ 

การปฏิรูปการศึกษา จึงเป็นแนวทางที่มีความส าคัญยิ่งต่อการปรับเปลี่ยนการศึกษาให้
เป็นการศึกษาที่ดี มีคุณภาพ เครื่องมือส าคัญในการปฏิรูปการศึกษาของไทย๒ คือ พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ นับเป็นครั้งแรกที่นโยบายการศึกษาของชาติมีสถานภาพ
เป็นพระราชบัญญัติ เป็นการปรับเปลี่ยนครั้งส าคัญทั้งแนวคิดโครงสร้าง และกระบวนการ ด้วยความ
มุ่งม่ันที่จะยกระดับคุณภาพการศึกษาไทย และคุณภาพของคนไทยโดยรวมให้สูงขึ้น 

สถานศึกษามีฐานะทางสังคมมีหน้าที่ในการจัดการศึกษา เพ่ือให้ความรู้แก่สมาชิกทาง
สังคมโดยการใช้ทรัพยากรการบริหารในการด าเนินการ ซึ่งโดยทั่วไปมีอยู่ ๔ ปัจจัยด้วยกัน๓ คือคน 
(Men) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการบริหารจัดการ (Management) หรือเรียก
สั้นๆ ว่า 4M’s ทั้งนี้ทรัพยากรในการบริหารดังกล่าวถือว่า คนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด แม้แต่
ผู้บริหารหรือผู้มีอ านาจจะก าหนดแผนงาน โครงการหรือระบบงานไว้ดีอย่างไรก็ตาม ถ้าหากขาดคน
รับผิดชอบงาน ไม่มีความรู้ ไม่มีวิสัยทัศน์ กับงานที่ท าอยู่ ก็จะท าให้แผนงานโครงการของงานที่

                                                           

๑ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ , แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่  ๘ ,
(กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๔๐), หน้า ๒.  

๒กระทรวงศึกษาธิการ, กระทรวงศึกษาธิการกับการขับเคลื่อนปฏิรูปการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้า และพัสดุภัณฑ์, ๒๕๔๒), หน้า ๑. 

๓รุ่ง แก้วแดง, องค์การ และการบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๔),หน้า ๘. 



๒ 

ก าหนดไว้ด าเนินการ ได้อย่างล่าช้าหรือไม่ส าเร็จ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรที่จะให้ความส าคัญ
ต่อการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเป็นพิเศษเมื่อคนเป็นบุคลากรที่ส าคัญที่สุด จึงมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องหันมาดูแลเอาใจใส่  ช่วยเหลือกระตุ้นให้บุคลากรที่มีอยู่ใน
สถานศึกษาได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถมีศักยภาพ และประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผล 
ตลอดจนบุคลากรในสถานศึกษาเกิดมีพลัง มีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานย่อมที่จะส่งผลให้งาน
ในสถานศึกษาส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

การบริหารงานของโรงเรียนจ าเป็นอย่างยิ่ งที่จะต้อ งรู้  และเข้าใจขั้นตอน และ
กระบวนการบริหารงานบุคคล นอกเหนือไปจาการบริหารงานอ่ืนๆ๔ อาทิ เช่น การวางแผน
อัตราก าลัง และก าหนดต าแหน่ง การสรรหา และการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ การรักษาวินัย และวินัย การออกจากราชการเมื่อพิจารณาถึงความส าคัญของ
กระบวนการบริหาร ทั้ง ๕ งานนี้แล้ว จะเห็นว่าการบริหารงานบุคคลจัดว่าเป็นกระบวนการบริหารที่
ส าคัญที่สุด  

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการบริหารในสถานศึกษาจะเป็นผู้ก าหนด
นโยบาย ก าหนดจุดหมายวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ตลอดจนวิธีด าเนินงานโรงเรียนเพ่ือให้บรรลุ 
สอดคลองกับวัตถุประสงค์ และนโยบายของรัฐที่ก าหนดไว้ และจะต้องรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ด้านต่างๆ ของโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพบังเกิดประสิทธิผลทางการศึกษาให้สูงยิ่งขึ้นไป การพัฒนา
คุณภาพทางการศึกษาไม่ว่าจะเป็นการแก้ปัญหาในการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนาการเรียน
การสอน บุคคลที่มีความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาที่จะให้ความรู้ ทักษะ ทัศนะคติที่ดี
งามให้กับเยาวชนของชาติได้โดยตรงที่สุด ได้แก่ บุคลากรในสถานศึกษาที่ประกอบด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษา และข้าราชการครูผู้สอน ซึ่งผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าส าคัญในโรงเรียนที่จะต้องตัดสินใจ
สั่งการ อ านวยการควบคุม ชี้แนะ ดูแล บ ารุงขวัญ และก าลังใจให้บุคคลผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้น
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องซึ่งจะท าให้คุณภาพการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพสูง  

พยอม วงศ์สารศรี กล่าวว่า๕ การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ผู้บริหาร
ใช้ศิลปะ และกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา เลือกสรร และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้
ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารง ให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพกาย สุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีที่ท าให้
สมาชิกในองค์การต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพเกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานให้
สามารถด ารงชีวิตในสังคมอย่างมีความสุขทรัพยากรการบริหารซึ่งประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ 
และการจัดการ ทรัพยากรที่มีความส าคัญมากที่สุดคือ คนเพราะว่าคนเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้งาน

                                                           

๔Kingbury, Joseph B. อ้างใน, ปรัชญา ภัทรก าจร “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔๖). 
Personnel Administration  for Thai Students. Bangkok : Pra-Chandra, P. 3.  

๕พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการ : สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๑ - ๙ 



๓ 

ส าเร็จ ถ้าขาดคนแล้วงานทุกอย่างจะส าเร็จไม่ได้ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจึงเป็นหัวใจของ
การบริหาร เพราะว่าความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับคนทรัพยากรด้านอ่ืนเช่น วัสดุอุปกรณ์ อาคาร
สถานที ่และเงินแม้จะมีความพร้อมเพียงใดก็ตาม ถ้าคนที่ใช้ไม่มีความรู้ความสามารถ งานทุกประเภท
ถึงแม้จะด าเนินไปได้แต่ก็คงไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควรดังนั้นความส าเร็จของงานในโรงเรียนจึงขึ้นอยู่
กับความร่วมมือร่วมใจของบุคคลากรในโรงเรียน ซึ่งเป็นการบริหารงานบุคคลนั่นเอง 

ระบบการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการแห่งความพยายามที่จะให้มีบุคลากรที่ดีมี
ความรู้ความสามารถไว้ปฏิบัติงาน และธ ารงรักษาคนดีๆ นี้ไว้ปฏิบัติงานนานๆ เมื่อการบริหารงาน
บุคคลมีการด าเนินงานอย่างดีแล้ว การบริหารงานอ่ืนก็จะได้รับการจัดการแก้ไขหรือด าเนินการ
ตามมา บริหารจัดการ คือการขาดอัตราก าลังครูในสถานศึกษา โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดเล็กมีครูไม่
ครบชั้นเรียน และครูหนึ่งคนก็สอนควบหลายวิชา ซึ่งสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
จะต้องพัฒนาระบบการบริหาร พัฒนาสื่อนวัตกรรมทางการศึกษา และพัฒนาข้าราชการครู ให้มี
ความรู้ความสามารถ และเจตคติที่ดีในการจัดการศึกษาตลอดทั้งการปฏิบัติงานมีคุณภาพได้มาตรฐาน
อย่างมืออาชีพ  

ด้วยเหตุผล และความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาหาแนวทาง ระบบการ
บริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือจะได้น าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปใช้พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษา  ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สามารถช่วยให้ การบริหารงานบุคคลโรงเรียน
มัธยมศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้นต่อไป  

๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารในระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร

การศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
๑.๒.๒ เพ่ือพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
๑.๒.๓ เพ่ือเสนอวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
๑.๓.๑ สภาพการบริหารในระบบการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เป็นอย่างไร 
๑.๓.๒ การพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ท าไดอ้ย่างไร มีองค์ประกอบอะไรบ้างที่น ามาใช้พัฒนา 
๑.๓.๓ วิธีการบริหารในระบบงานบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เป็นอย่างไร 
 



๔ 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตไว้ ๔ ด้าน คือ  

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา ประกอบด้วย 
๑. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับระบบ และการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
๒. การพัฒนาการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษา 
๓. หลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมการบริหารงานบุคคล 

๑.๔.๒ ด้านประชากร/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๑. การวิจัยเชิงประมาณ (Quantitative Research) ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ 

ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 
๒,๓๖๐ โรงเรียน จาก ๔๒ เขต โดยผู้วิจัยเลือกโรงเรียนแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
โรงเรียนขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ ที่มีระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๒. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
๑) การสัมภาษณ์ (Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหาร

หรือหัวหน้าฝ่ายงานต่างๆ ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เกี่ยวกับเรื่องระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน ๗ ท่าน 

๒) การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้แก่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ และมีประสบการณ์ด้านการศึกษา หรือด้านการบริหารด้านการศึกษา
หรือด้านการบริหารงานบุคคล จ านวน ๙ รูป/คน ด้วยการเลือกเจาะจง (Purposive Selection) 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านพื้นที่การวิจัย 
พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ที่อยู่ใน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา  

๑.๔.๔ ขอบเขตด้านตัวแปร 
ตัวแปรต้น คือ ระบบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ๕ ด้าน 
ตัวแปรตาม คือ ระดับความคิดเห็นที่มต่ีอการบริหารในระบบงานบุคคล แต่ละด้าน มี ๕ ประการ  

๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  
๒. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
๔. ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
๕. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑.๔.๕ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาตั้งแต่ เดือน มกราคม – ธันวาคม ๒๕๖๑ 



๕ 

๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการต่างๆ ที่อยู่ในเครือข่ายเดียวกัน และ มี

ความสัมพันธ์กันระหว่างกระบวนการเหล่านั้น เชื่อมต่อกันเพ่ือท างานใดงานหนึ่งร่วมกัน เพ่ือ
จุดประสงค์อันเดียวกัน ให้บรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ 

การบริหาร หมายถึง การด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้โดย
อาศัยปัจจัยต่างๆ ได้แก่ เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธีปฏิบัติงานเป็นอุปกรณ์ในการด าเนินงาน 

การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับ
บุคคลนับตั้งแต่การก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน การสรรหา และ
เลือกสรรการธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่างๆ ตั้งแต่โอน ย้าย ให้ออก ไล่ออก 
ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต้น เพ่ือให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่กับองค์กรตราบนานเท่า
นานการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลในสถานศึกษานับตั้งแต่การได้บุคคลมาปฏิบัติงาน การบรรจุแต่งตั้ง
การธ ารงรักษา และอบรมพัฒนา สวัสดิการการประเมินผลการปฏิบัติงานไปจนถึงการให้บุคคล 
พ้นจากงาน 

หลักพุทธบริหารการศึกษา หมายถึง หลักพุทธธรรมที่น ามาบูรณาการกับหลักการบริหาร
การศึกษา ซึ่งในงานวิจัยนี้ใช้หลักพุทธธรรมที่ส้อดคล้องกับงานบุคคล 

ระบบการบริหารงานบุคคล หมายถึง  ชุดองค์ประกอบที่ใช้ในการบริหารงานบุคคล ของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ซึ่งประกอบด้วย ๑. ปัจจัยป้อน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่น าเข้า
ไปสู่ระบบเพ่ือให้ระบบสาสมารถด าเนินการไปได้ เช่น ทรัพยากรบุคคล วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณ 
ข้อมูลต่างๆ เพ่ือใช้ในการผลิต ซึ่งในการ วิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย โครงสร้างการบริหารของเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา นโยบาย และการวางแผน ของเขตพ้ืนที่การศึกษาศึกษา ระเบียบ หลักเกณฑ์
บริหารงานบุคคล งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ และเทคโนโลยีสารสนเทศ และการติดตาม 
และประเมินผล แบ่งเป็น ๕ ด้าน คือ 

การวางแผนอัตราก าลัง และการก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนอัตราก าลัง เป็น
การคาดคะเนเกี่ยวกับการก าหนดก าลังคน หรือก าหนดความต้องการด้านบุคคลไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่
ปริมาณ และคุณภาพที่หน่วยงานต้องการว่า ต้องการก าลังคนประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใด 
เมื่อไร ได้มาจากไหน ด้วยวิธีใด และเมื่อได้มาแล้วจะเหมาะสมหรือไม่อย่างไร เป็นต้นในการก าหนด
ต าแหน่งควรค านึงถึงต าแหน่งหน้าที่ และค่าตอบแทนที่สัมพันธ์กัน 

การสรรหา และบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพ และประสบ
ผลส าเร็จในการบริหารจัดการ มีการประชาสัมพันธ์รับครู  และครู อัตราจ้าง และมีการตั้ ง
คณะกรรมการในการสรรหา คือ จัดท าใบสมัคร ประกาศรับสมัคร รับสมัคร และพิจารณาใบสมัคร
ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิสอบ กระบวนการคัดเลือก โดยสอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ ให้มีการทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ตามสมควรการ 



๖ 

บรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การจัดให้บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งหน้าที่เข้า
ปฏิบัติงาน และมอบหมายงาน ให้ตรงกับความรู้ความสามารถ พิจารณาก าหนดเงินเดือนอย่าง
เหมาะสม มีการอนุญาตให้มีการโอนย้ายครูได้ตามความต้องการ 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มีการวางแผนการด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบการให้บุคลากรได้รับการอบรมพัฒนา
วิชาชีพ การจัดให้มีประชุม อบรม สัมมนา เป็นหมู่ คณะ การส่งเสริม  และสนับสนุนให้บุคลากรได้
พัฒนาการเรียนการสอนโดยการสร้างเครื่องมือ และสื่อการเรียนการสอน และการพัฒนาความรู้ให้มี
คุณภาพ และเป็นที่น่าพอใจต่อองค์กรที่จะมุ่งเพ่ิมพูนความรู้  และประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนใน
หน่วยงานปฏิบัติหน้าที่ท่ีรับผิดชอบได้ดียิ่งข้ึน 

การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง เป็นการแสดงสมรรถภาพหนึ่งของผู้บริหารในการน า
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการพัฒนาคนอ่ืนได้เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูน
ประสิทธิผลในการท างานของสมาชิกในองค์กรให้ได้สูงสุด 

วินัย และการรักษาวินัย หมายถึง การที่ข้าราชการปฏิบัติตามวินัย การป้องกันมิให้
ข้าราชการกระท าผิดวินัย และด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้กระท าผิดโดยผู้บริหารต้องใช้ภาวะ
ผู้น า ส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีวินัยโดยการสร้างเงื่อนไข และปัจจัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในตัวครู โดยใช้
วิธีการต่างๆมีการฝึกอบรมเป็นต้น 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของพนักงาน
ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง โรงเรียนรัฐบาลที่จัดการศึกษาก่อนระดับอุดมศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง บุคคลผู้ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้อ านวยการ
โรงเรียน ให้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงานทั้งหมดในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา รวมถึงหัวหน้าฝ่ายงานต่าง ๆ ในโรงเรียนมัธยม 

ครู หมายถึง ผู้ที่ได้รับบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ขนาดโรงเรียน หมายถึง การก าหนดขนาดของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ตามที่
กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดขนาดของโรงเรียนตามจ านวนนักเรียน โดยแบ่งดังนี้ 

๑. โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ หมายถึง สถาบันศึกษาที่มีจ านวนนักเรียน ๒,๕๐๑ คน ขึ้นไป 
๒. โรงเรียนขนาดใหญ่ หมายถึง สถาบันศึกษาที่มีจ านวนนักเรียน ๑,๕๐๐ – ๒,๕๐๐ คน 
๓. โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง สถาบันศึกษาที่มีจ านวนนักเรียน ๕๐๐ – ๑,๔๙๙ คน 
๔. โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง สถาบันศึกษาที่มีจ านวนนักเรียน ๔๙๙ คน ลงมา 

 



๗ 

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับ 
๑.๖.๑ ได้ทราบสภาพการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เป็นอย่างไร อยู่ในระดับ 
ที่น่าพึงพอใจอย่างไร 

๑.๖.๒ ทราบถึงวิธีการพัฒนาการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  ท าอย่างไร  
มีองค์ประกอบอะไรบ้างที่น ามาพัฒนา 

๑.๖.๓ สามารถน าเสนอวิธีการพัฒนาการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลัก 
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
ไปใช้ได้จริง 



 

 

บทท่ี ๒ 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง “ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู๎บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา" ผู๎วิจัยได๎ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข๎องโดยแบํงหัวข๎อเรื่อง ดังนี้ 

๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ แก๎ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) พ. ศ. 
๒๕๔๕ และ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  

๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข๎าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ 
ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  

๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
๒.๓.๑ แนวคิดของการบริหาร 
๒.๓.๒ แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 
๒.๓.๓ ขอบขํายของการบริหารสถานศึกษา 
๒.๓.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
๒.๓.๕ ทฤษฎีของการบริหารงานบุคคล 

๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๑ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๒ วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๓ ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๕ กลยุทธ์การนํานโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ 

๒.๕ ขอบขํายภารกิจของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
๒.๕.๑ การวางแผนกําลังบุคคล  
๒.๕.๒ การจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงาน 
๒.๕.๓ การพัฒนาบุคลากร 
๒.๕.๔ การธํารงรักษาบุคลากร 
๒.๕.๕ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับพุทธบริหารการศึกษา 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข๎อง 

 



๙ 

 

๙ 

๙ 

๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ ที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ  (ฉบับที่  ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ จึงจําเป็นต๎องตรา
พระราชบัญญัตินี้๑ กระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. ๒๕๕๓ ซึ่งมีผล
บังคับใช๎ตั้งแตํวันที่ ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๕๓ มีผลให๎ระบบการจัดการศึกษาของไทยต๎องเปลี่ยนแปลง
อยํางมากหลายด๎านสาระสําคัญท่ีผู๎วิจัยนํามาเป็นประเด็นสําคัญ มีรายละเอียดดังตํอไปนี้ 

“มาตรา ๓๗ การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให๎ยึดเขตพ้ืนที่การศึกษาโดย
คํานึงถึงระดับของการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวนสถานศึกษา จํานวนประชากร วัฒนธรรมและความ
เหมาะสมด๎านอ่ืนด๎วย เว๎นแตํการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามกฎหมายวําด๎วยการอาชีวศึกษาให๎รัฐมนตรี
โดยคําแนะนําของสภาการศึกษา มีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา กําหนดเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือ
การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แบํงเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาในกรณีที่สถานศึกษาใดจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานทั้งระดับประถมศึกษาและระดับ
มัธยมศึกษาการกําหนดให๎สถานศึกษาแหํงนั้นอยูํในเขตพ้ืนที่การศึกษาใดให๎ยึดระดับการศึกษาของ
สถานศึกษานั้นเป็นสําคัญ ทั้งนี้ ตามที่รัฐมนตรีประกาศกําหนดโดยคําแนะนําของคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานในกรณีที่เขตพ้ืนที่การศึกษาไมํอาจบริหารและจัดการได๎ตามวรรคหนึ่ง กระทรวงอาจจัดให๎มี
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานดังตํอไปนี้เพ่ือเสริมการบริหารและการจัดการของเขตพ้ืนที่การศึกษาก็ได๎ 

(๑) การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสําหรับบุคคลที่มีความบกพรํองทางรํางกาย จิตใจ
สติปัญญาอารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู๎ หรือมีรํางกายพิการหรือทุพพลภาพ 

(๒) การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่จัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษา
ตามอัธยาศัย 

(๓) การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ 
(๔) การจัดการศึกษาทางไกล และการจัดการศึกษาที่ให๎บริการในหลายเขตพ้ืนที่

การศึกษา”มาตรา ๔ ให๎เพ่ิมความตํอไปนี้เป็นวรรคห๎าของมาตรา ๓๘ แหํงพระราชบัญญัติการศึกษา
แหํงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ ซึ่งแก๎ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. 
๒๕๔๕ 

“ในการดําเนินการตามวรรคหนึ่งในสํวนที่เกี่ยวกับสถานศึกษาเอกชนและองค์กรปกครอง
สํวนท๎องถิ่นวําจะอยูํในอํานาจหน๎าที่ของเขตพ้ืนที่การศึกษาใด ให๎เป็นไปตามที่รัฐมนตรีประกาศกําหนด
โดยคําแนะนําของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” 

หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใช๎พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยที่การจัดการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานประกอบด๎วยการศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ซึ่งมีระบบการบริหาร
และการจัดการศึกษาของทั้งสองระดับรวมอยูํในความรับผิดชอบของแตํละเขตพ้ืนที่การศึกษา ทําให๎
การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเกิดความไมํคลํองตัว และเกิดปัญหาการพัฒนาการศึกษา 

                                                           

๑กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓, หน๎า ๑ – ๒. 



๑๐ 

 

๑๐ 

๑๐ 

สมควรแยกเขตพ้ืนที่การศึกษาออกเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เพ่ือให๎การบริหารและการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเป็นการพัฒนาการศึกษา  
แกํนักเรียนในชํวงชั้นประถมศึกษา และมัธยมศึกษาให๎สัมฤทธิผลและมีคุณภาพยิ่งขึ้น 

๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗  
ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

พระราชบัญญัติระเบียบข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗
พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนํงข๎าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ และพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงิน
ประจําตําแหนํง (ฉบับที่ ๔) พ.ศ. ๒๕๔๗ เป็นกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสําหรับ
ข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งมีผลบังคับใช๎ ตั้งแตํวันที่ ๒๔ ธันวาคม ๒๕๔๗ เป็นผลให๎
ระบบการบริหารงานบุคคลของข๎าราชการครูเปลี่ยนแปลงไป ระบบการบริหารงานตามกฎหมายใหมํ
นี้ เป็นระบบการกระจายอํานาจบริหารงานบุคคลให๎แกํเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา โดยมี
คณะอนุกรรมการข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) ที่คณะกรรมการข๎าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ตั้งเป็นองค์กรรองรับการกระจายอํานาจ และมี ก.ค.ศ.  เป็น
องค์กรกลางบริหารงานบุคคล มีการกําหนดให๎ตําแหนํงข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็น
ตําแหนํงที่มีวิทยฐานะซึ่งสามารถก๎าวหน๎าได๎ถึงวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ มีบัญชีเงินเดือนของตนเอง 
ซึ่งถือเป็นมิติใหมํที่ข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน เงินวิทยฐานะและมีเงิน
ประจําตําแหนํงเป็นของตนเองทําให๎สามารถกําหนดเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนํง
ให๎สอดคล๎องและเหมาะสมซึ่งเป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ ที่ต๎องการ
ให๎ข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายวําด๎วยเงินเดือนคําตอบแทน สวัสดิการ หรือ
ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน เพ่ือให๎ข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีรายได๎ที่เพียงพอ และเหมาะสม
กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตนเอง 

กระทรวงศึกษาธิการก าหนดพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล๒ ไว้ ดังนี้ 

มาตรา ๑๖ การประชุม ก.ค.ศ. ต๎องมีกรรมการมาประชุมไมํน๎อยกวํากึ่งหนึ่งของจํานวน
กรรมการทั้งหมดจึงจะเป็นองค์ประชุมในการประชุม ถ๎าประธานกรรมการไมํอยูํในที่ประชุมหรือไมํ
สามารถปฏิบัติหน๎าที่ได๎ ให๎รองประธานกรรมการทําหน๎าที่แทน ถ๎าไมํมีรองประธานกรรมการหรือมี
แตไํมํสามารถปฏิบัติหน๎าที่ได๎ ให๎ที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหน๎าที่เป็นประธานในที่ประชุมใน
การประชุม ถ๎ามีเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผู๎ใด โดยเฉพาะหรือมีกรณีเข๎าขํายกฎหมายกําหนดวํา
กรรมการผู๎นั้นมีสํวนได๎เสียกรรมการผู๎นั้นไมํมีสิทธิเข๎าประชุม การวินิจฉัยชี้ขาดของที่ประชุมให๎ถือ
เสียงข๎างมาก กรรมการคนหนึ่งให๎มีหนึ่งเสียงในการลงคะแนน ถ๎าคะแนนเสียงเทํากันให๎ประธานในที่

                                                           

๒กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 
๒๕๔๗, หน๎า ๒๗ – ๓๓. 



๑๑ 

 

๑๑ 

๑๑ 

ประชุมออกเสียงเพ่ิมขึ้นอีกเสียงหนึ่งเป็นเสียงชี้ขาดมาตรา ๑๗ ก.ค.ศ. มีอํานาจตั้งอนุกรรมการ
วิสามัญ เรียกโดยยํอวํา “อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเพ่ือทําการใดๆ แทน ก.ค.ศ. ทําหน๎าที่เชํนเดียวกับ
คณะอนุกรรมการอื่นที่กําหนดตามพระราชบัญญัตินี้ได๎ 

มาตรา ๑๘ ข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะเป็นกรรมการใน ก.ค.ศ.
อนุกรรมการใน อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา และกรรมการอ่ืนตามกฎหมายวําด๎วยการศึกษาแหํงชาติ
ในขณะเดียวกันมิได๎เว๎นแตํการเป็นกรรมการโดยตําแหนํง 

มาตรา ๒๑ ให๎มีคณะอนุกรรมการข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจําเขต
พ้ืนที่การศึกษาเรียกโดยยํอวํา“อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา” โดยออกนามเขตพ้ืนที่การศึกษานั้นๆ
ประกอบด๎วย 

มาตรา ๒๕ ในสํวนราชการอ่ืนนอกจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ให๎ ก.ค.ศ. ตั้ง อ.ก.ค.ศ. เพ่ือทําหน๎าที่บริหารงานบุคคลสําหรับข๎าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสํวนราชการนั้นทั้งนี้ การตั้ง การพ๎นจากตําแหนํงและขอบเขตการปฏิบัติหน๎าที่ให๎เป็นไป
ตามท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 

การศึกษาการบริหารงานบุคลในสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงเป็นไป
ตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก๎ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ 
และพระราชบัญญัติระเบียบข๎าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลได๎กําหนดหน๎าที่และหลักในการดําเนินการตามกระบวนการบริหารงานบุคคลเอาไว๎
จึงได๎ยกมาตรากฎหมาย บางมาตราของกฎระเบียบในพระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ และ
พระราชบัญญัติระเบียบข๎าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามากลําวอ๎างไว๎เพ่ือให๎ได๎เห็นถึง
ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลในเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยเฉพาะในสถานศึกษา 
ขัน้พื้นฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก๎ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. 
๒๕๔๕ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. ๒๕๔๖ และกฎกระทรวง
แบํงสํวนราชการสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. ๒๕๔๖ ได๎กําหนดให๎
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษามีหน๎าที่การพิจารณาเสนอแผนการศึกษาแหงํชาติ ที่บูรณาการ
ศาสนาศิลปะ วัฒนธรรม และกีฬากับการศึกษาทุกระดับ และด๎วยเหตุที่แผน การศึกษาแหํงชาติ 
ฉบับปรับปรุง (พ.ศ. ๒๕๕๒ – ๒๕๕๙) จะสิ้นสุดในปี พ.ศ. ๒๕๕๙ ดังนั้น สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษาจึงได๎จัดทําแผนการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙ ซึ่งเป็นแผนระยะยาว ๒๐ ปี เพ่ือ
เป็นแผนแมํบทสําหรับหนํวยงานที่เกี่ยวข๎องนําไปใช๎เป็นกรอบ แนวทางในการพัฒนาการศึกษา๓  

แผนการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙ กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษาในการดําเนินการจัดทําแผนการศึกษาแหํงชาติ ได๎ให๎ความสําคัญกับการมีสํวนรํวมของ
ทุกภาคสํวนเพ่ือสร๎างการรับรู๎ ความเข๎าใจ การยอมรับ และเข๎ามามีสํวนรํวมในกระบวนการจัดทํา 

                                                           

๓กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา แผนการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. ๒๕๖๐ – 
๒๕๗๙ 



๑๒ 

 

๑๒ 

๑๒ 

แผนฯเพ่ือให๎สามารถขับเคลื่อนแผนไปสูํการปฏิบัติ ได๎อยํางมีปีระสิทธิภาพ โดยได๎ศึกษาสภาวการณ์
และบริบทแวดล๎อมที่มีผลกระทบตํอการพัฒนาการศึกษาของประเทศ ทั้งด๎านความก๎าวหน๎าของ 
เทคโนโลยีดิจิทัลแบบก๎าวกระโดดที่สํงผลตํอระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ภูมิภาค และโลก
การเปลี่ยนแปลงโครงสร๎างประชากรไปสูํสังคมสูงวัย และทักษะของประชากรในศตวรรษ ที่๒๑ ที่ทั่ว
โลกตํางต๎องเผชิญกับความท๎าทายและมุํงพัฒนาประเทศไปสูํการพัฒนาเศรษฐกิจและ สังคมยุค ๔.๐ 
และนําผลการติดตามประเมินแผนการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. ๒๕๕๒ – ๒๕๕๙ ซึ่งครอบคลุมประเด็นที่
เกี่ยวกับบริบทการจัดการศึกษา โอกาสทางการศึกษา คุณภาพการศึกษา ประสิทธิภาพการจัดการ
เรียนการสอน การบริหารจัดการสถานศึกษา และการใช๎จํายงบประมาณ รวมทั้งการพัฒนาการศึกษา
กับขีดความสามารถในการแขํงขันของประเทศ นอกจากนี้ ยังได๎ศึกษา ปัญหาและความท๎าทายของ
ระบบการศึกษา ทั้งท่ีเกิดจากปัญหาของระบบการศึกษา และจาก สภาวการณ์ของโลกที่ประเทศต๎อง
เผชิญ เพ่ือนํามากําหนดแนวคิดของการจัดการศึกษา วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เปูาหมายการพัฒนา
การศึกษา บทบาทของผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎อง ยุทธศาสตร์ เปูาหมาย ตัวชี้วัด และแนวทางการพัฒนา 
รวมทั้งโครงการเรํงดํวนที่สําคัญ และการขับเคลื่อนแผนการศึกษาแหํงชาติสูํการปฏิบัติ 

เปูาหมายของการจัดการศึกษา (Aspirations) ๕ ประการ ซึ่งมีตัวชี้วัดเพ่ือการบรรลุ 
เปูาหมาย ๕๓ ตัวชี้วัด ประกอบด๎วย เปูาหมายและตัวชี้วัดที่สําคัญ ดังนี้  

๑. ประชากรทุกคนเข๎าถึงการศึกษาที่มีคุณภาพและมีมาตรฐานอยํางทั่วถึง (Access) 
มีตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน ประชากรกลุํมอายุ ๖ – ๑๔ ปีทุกคนได๎เข๎าเรียนในระดับประถมศึกษาและ 
มัธยมศึกษาตอนต๎นหรือเทียบเทําที่รัฐต๎องจัดให๎ฟรี โดยไมํเก็บคําใช๎จําย ผู๎เรียนพิการได๎รับการพัฒนา
สมรรถภาพหรือบริการทางการศึกษาที่เหมาะสมทุกคน และประชากรวัยแรงงาน มีการศึกษาเฉลี่ย
เพ่ิมข้ึน เป็นต๎น  

๒. ผู๎เรียนทุกคน ทุกกลุํมเปูาหมายได๎รับบริการการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
อยํางเทําเทียม (Equity) มีตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน ผู๎เรียนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคนได๎รับการ
สนับสนุนคําใช๎จํายในการศึกษา ๑๕ ปี เป็นต๎น  

๓. ระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพ สามารถพัฒนาผู๎เรียนให๎บรรลุขีดความสามารถ เต็ม
ตามศักยภาพ (Quality) มีตัวชีวัดที่สําคัญ เชํน นักเรียนมีคะแนนผลการทดสอบทางการศึกษา 
ระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET) แตํละวิชา ผํานเกณฑ์คะแนนร๎อยละ ๕๐ ขึ้นไปเพ่ิมขึ้น และคะแนน
เฉลี่ย ผลการทดสอบโครงการประเมินผลนักเรียนรํวมกับนานาชาติ (Programme for 
International Student Assessment : PISA) ของนักเรียนอายุ ๑๕ ปีสูงขึ้น เป็นต๎น 

๔. ระบบการบริหารจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือการลงทุนทางการศึกษา 
ที่ คุ๎มคําและบรรลุเปูาหมาย (Efficiency) มีตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน ร๎อยละของสถานศึกษาขนาดเล็ก  
ที่ไมํผํานเกณฑ์การประเมินคุณภาพภายนอกลดลง มีระบบการบริหารงานบุคคล ครู และบุคลากร 
ทางการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน รวมทั้งมีกลไกสํงเสริมให๎ ทุกภาคสํวน
สนับสนุนทรัพยากรเพื่อการจัดการศึกษา เป็นต๎น 

๕. ระบบการศึกษาที่สนองตอบและก๎าวทันการเปลี่ยนแปลงของโลกที่เป็นพลวัต
และ บริบทที่เปลี่ยนแปลง (Relevancy) มีตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน อันดับความสามารถในการแขํงขัน



๑๓ 

 

๑๓ 

๑๓ 

ของ ประเทศด๎านการศึกษาดีข้ึน สัดสํวนผู๎เรียนอาชีวศึกษาสูงขึ้นเมื่อเทียบกับผู๎เรียนสามัญศึกษา และ 
จํานวนสถาบันอุดมศึกษาที่ติดอันดับ ๒๐๐ อันดับแรกของโลกเพ่ิมข้ึน เป็นต๎น  

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : การผลิตและพัฒนากําลังคน การวิจัย และนวัตกรรรม เพ่ือสร๎าง ขีด
ความสามารถในการแขํงขันของประเทศ มีเปูาหมาย ดังนี้ 

๒.๑ กําลังคนมีทักษะที่สําคัญจําเป็นและมีสมรรถนะตรงตามความต๎องการของ 
ตลาดงานและการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ มีตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน มีฐานข๎อมูล ความ
ต๎องการกําลังคน (Demand) จําแนกตามกลุํมอุตสาหกรรมอยํางครบถ๎วน สัดสํวนผู๎เรียน อาชีวศึกษา
สูงขึ้นเมื่อเทียบกับผู๎เรียนสามัญศึกษา และสัดสํวนผู๎เรียนวิทยาศาสตร์สุขภาพ วิทยาศาสตร์ และ
เทคโนโลยีสูงขึ้นเมื่อเทียบกับผู๎เรียนสังคมศาสตร์ กําลังแรงงานในสาขาอาชีพตํางๆ ที่ได๎รับการ
ยกระดับคุณวุฒิวิชาชีพเพ่ิมข้ึน เป็นต๎น 

ระบบการผลิตครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ได๎มาตรฐานระดับ สากล  
มีตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน มีฐานข๎อมูลความต๎องการใช๎ครู แผนการผลิตครู อาจารย์ และ บุคลากร
ทางการศึกษาในระยะ ๑๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๙) จําแนกตามสาขาวิชา ขนาด สถานศึกษา และ
จังหวัดสัดสํวนของการบรรจุครูที่มาจากการผลิตครูในระบบปิดเพ่ิมขึ้น มีหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่เอ้ือ
ให๎ผู๎สําเร็จการศึกษาจากสาขาวิชาอ่ืนและพัฒนาเพิ่มเติมเพ่ือเข๎าสูํ วิชาชีพครู เป็นต๎น  

๓.๗ ครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ได๎รับการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐาน มี
ตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน ครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษาได๎รับการ
พัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพ และสามารถปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งได๎รับการพัฒนาให๎
สอดคล๎องกับความต๎องการและยุทธศาสตร์ของหนํวยงานเพ่ิมขึ้น และระดับความพึงพอใจของครู อาจารย์ 
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีตํอการพัฒนาและการใช๎ ประโยชน์จากการพัฒนาเพ่ิมขึ้น เป็นต๎น 

ยุทธศาสตร์ที่ ๖ : การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา มีเปูาหมาย  
ดังนี้  

๖.๑ โครงสร๎าง บทบาท และระบบการบริหารจัดการการศึกษามีความคลํองตัว 
ชัดเจน และสามารถตรวจสอบได๎ มีตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน มีการปรับปรุงโครงสร๎างและระบบ บริหาร
ราชการสํวนกลาง สํวนภูมิภาค และสถานศึกษาให๎มีเอกภาพ สอดคล๎องกับบริบทของพ้ืนที่ และการ
บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล เป็นต๎น 

๖.๒ ระบบการบริหารจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสํงผลตํอ คุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษา มีตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน สถานศึกษาขนาดเล็ก/สถานศึกษา ที่ต๎องการความ
ชํวยเหลือและพัฒนาเป็นพิเศษอยํางเรํงดํวน ที่ไมํผํานเกณฑ์การประเมินคุณภาพ ภายนอกลดลง 
คะแนนเฉลี่ยผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐานของผู๎เรียนที่เรียน ในกลุํมสถานศึกษา
ที่เข๎าสูํระบบการบริหารจัดการแนวใหมํสูงขึ้น เป็นต๎น 

๖.๓ ทุกภาคสํวนของสังคมมีสํวนรํวมในการจัดการศึกษาที่ตอบสนองความต๎องการ 
ของประชาชนและพ้ืนที่ มีตัวชี้วัดที่สําคัญ เชํน จํานวนองค์กร สมาคม มูลนิธิ หรือหนํวยงานอ่ืนที่ เข๎า
มาจัดการศึกษาหรือรํวมมือกับสถานศึกษา ทั้งของรัฐ เอกชน และองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น เพ่ิมขึ้น 
และสัดสํวนการมีสํวนรํวมสนับสนุนการศึกษาของภาคเอกชน ภาคประชาชน และภาคี เครือขํายเมื่อ
เทียบกับรัฐ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงขึ้น เป็นต๎น 



๑๔ 

 

๑๔ 

๑๔ 

๖.๔ กฎหมายและรูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรทางการศึกษารองรับ ลักษณะ
ที่แตกตํางกันของผู๎เรียน สถานศึกษา และความต๎องการกําลังแรงงานของประเทศ มีตัวชี้วัดที่สําคัญ 
เชํน มีกฎหมายกฎระเบียบ และระบบการจัดสรรเงินเพ่ือการศึกษาที่เอ้ือและ สนองตอบคุณลักษณะ  
ที่แตกตํางกันของผู๎เรียน ความต๎องการกําลังแรงงานและสภาพปัญหา ที่แท๎จริงของประเทศ  
มีรูปแบบ/แนวทางกลไกการจัดสรรงบประมาณผํานด๎านอุปสงค์และอุปทาน ในสัดสํวนที่เหมาะสม 
เป็นต๎น 

๖.๕ ระบบบริหารงานบุคคลของครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษามีความ เป็น
ธรรม สร๎างขวัญกําลังใจ และสํงเสริมให๎ปฏิบัติงานได๎อยํางเต็มตามศักยภาพ มีตัวชี้วัด ที่สําคัญ เชํน 
สถานศึกษาที่มีครูเพียงพอตํอการจัดการเรียนการสอนเพ่ิมขึ้นครู/ผู๎ทรงคุณวุฒิจาก ภาคเอกชน/
ผู๎ประกอบการที่ปฏิบัติงานสนับสนุนการเรียนการสอนเพ่ิมขึ้น และสถานศึกษามี บุคลากรทางการศึกษาทํา
หน๎าที่ปฏิบัติงานสนับสนุนการเรียนการสอนเพ่ิมขึ้น เป็นต๎น โดยกําหนดแนวทางการพัฒนา คือ ปรับปรุง
โครงสร๎างการบริหารจัดการศึกษา เพ่ิม ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสถานศึกษา สํงเสริมการมีสํวนรํวม
ของทุกภาคสํวนในการจัด การศึกษา ปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับระบบการเงินเพ่ือการศึกษา พัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคล ของครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา และมีแผนงานและโครงการสําคัญ เชํน 
โครงการเพ่ิม ประสิทธิภาพการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก โครงการพัฒนาระบบจัดสรรงบประมาณ
เพ่ือการศึกษา และโครงการทดลองนํารํองระบบการจัดสรรเงินผํานด๎านอุปสงค์และอุปทาน เป็นต๎น 

ปรับปรุงกฎหมายเกี่ยวกับระบบการเงินเ พ่ือการศึกษาที่สํ งผลตํอคุณภาพและ 
ประสิทธิภาพการจัดการศึกษา  

๑. ปรับปรุงกฎหมาย กฎ และระเบียบที่เกี่ยวข๎องกับการเงินเพ่ือการศึกษา ระบบ
การจัดสรรงบประมาณและกองทุนเพ่ือการศึกษาที่เอ้ือและสนองตอบคุณลักษณะ ที่ แตกตํางกันของ
ผู๎เรียนความต๎องการกําลังแรงงานของประเทศและสภาพปัญหาที่แท๎จริงของประเทศ 

๒. มีระบบและกลไกกําหนดนโยบายการบริหารจัดการระบบการเงิน เพ่ือการศึกษา  
ทําหน๎าที่กํากับทิศทาง ยุทธศาสตร์ และการดําเนินงานในด๎านตํางๆ ที่เก่ียวข๎อง 

๓. จัดระบบสนับสนุนคําใช๎จํายเพ่ือการศึกษา สําหรับผู๎เรียนระดับอาชีวศึกษา และ
สนับสนุนผู๎เรียนระดับอุดมศึกษาในสาขาที่เป็นความต๎องการจําเป็นของประเทศ 

๔. พัฒนาระบบบัญชีสถานศึกษาและการรายงานการเงินผํานเทคโนโลยีดิจิทัล ที่
เป็นไปได๎ในทางปฏิบัติ และสํงเสริมการนําข๎อมูลมาใช๎ประกอบการกํากับ ติดตามประเมินผล การ
จัดสรรงบประมาณเพ่ือการศึกษาที่สํงผลตํอคุณภาพการศึกษาของผู๎เรียน คุณภาพและประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการของสถานศึกษา 

๕. พัฒนารูปแบบและกลไกการจัดสรรงบประมาณผํานด๎านอุปสงค์ (ผู๎เรียน) และ
ด๎านอุปทาน (สถานศึกษา) ที่เหมาะสม  

๖. พัฒนาระบบกองทุนเพ่ือการศึกษารูปแบบตํางๆ เพ่ือการสนับสนุนผู๎เรียน ที่มี
คุณลักษณะที่แตกตํางกัน และความต๎องการกําลังแรงงานของประเทศ 

๓.๕ พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 



๑๕ 

 

๑๕ 

๑๕ 

๑. พัฒนาระบบการใช๎ครูและบุคลากรทางการศึกษาให๎ปฏิบัติงานตรงกับ ความรู๎
ความสามารถ วุฒิการศึกษา/การฝึกอบรม และลดภาระงานของครูที่ไมํเกี่ยวกับการเรียน การสอน 
(งานธุรการ งานบริหารทั่วไป) 

๒. พัฒนาระบบการสรรหาและแตํงตั้งผู๎บริหารการศึกษาและผู๎บริหารสถานศึกษา
ระดับตํางๆ โดยยึดหลักเกณฑ์ความรู๎ความสามารถ ประสบการณ์การจัดการเรียน การสอน การ
บริหารการศึกษา และการประสบความสําเร็จในวิชาชีพ  

๓. พัฒนาระบบประเมินสมรรถนะครูตามมาตรฐานวิชาชีพ รวมทั้งพัฒนาระบบ การ
ประเมินตําแหนํงและวิทยฐานะสําหรับตําแหนํงที่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เพื่อดํารงไว๎ ซึ่งความรู๎
ความสามารถ ความชํานาญการ หรือความเชี่ยวชาญในตําแหนํงและวิทยฐานะที่ได๎รับ การบรรจุและแตํงตั้ง 

๔. กําหนดแผนงาน ขั้นตอน และมาตรการทางการบริหารเพ่ือกระจายอัตรา กําลัง
ครูให๎เหมาะสมกับจํานวนนักเรียนที่ลดลงอยํางตํอเนื่อง 

๕. พัฒนาระบบเงินเดือนและคําตอบแทน สําหรับครูที่มีสมรรถนะสูง และ ครูที่
ปฏิบัติงานในพ้ืนที่หํางไกลทุรกันดาร เสี่ยงภัย และพ้ืนที่พิเศษ  

๖. พัฒนากระบวนการบริหารจัดการอัตรากําลังครูและระบบการจ๎างครู เพ่ือให๎ครู
และบุคลากรทางการศึกษามีจํานวนที่เหมาะสม สอดคล๎องกับภารกิจการจัดการเรียนการสอน และ
แนวโน๎มของประชากรวัยเรียนที่ลดลงอยํางตํอเนื่อง 

๗. ปรับปรุงฐานข๎อมูลความต๎องการใช๎ครูให๎เหมาะสมกับสถานการณ์และ สัดสํวน
ของประชากรวัยเรียน 

ทฤษฎีระบบ 
ระบบ หมายถึง องค์ประกอบตํางๆ ที่มีความสัมพันธ์กัน และขึ้นตํอกัน โดยสํวนประกอบ

ตํางๆ รํวมกันทํางานอยํางผสมผสานกัน เพ่ือให๎บรรลุถึงเปูาหมายที่กําหนดไว๎ 
โดยทั่วไประบบ จําแนกออกได๎เป็น ๒ ประเภท กลําวคือ ระบบปิด และระบบเปิดใน

องค์การแบบปิด ( Closed System ) จะไมํเกี่ยวข๎องและไมํได๎รับผลกระทบจากสิ่งแวดล๎อม สํวนใน
องค์การแบบเปิด ( Open System ) จะได๎รับอิทธิพลอยํางมากจากสิ่งแวดล๎อม หากพิจารณาโดย
ละเอียด พบวํา 

๑. ระบบปิด (Closed System) คือ ระบบที่มีความสมบูรณ์ภายในตัวเอง ไมํ
พยายามผูกพันกับระบบอื่นใด และแยกคนเองออกจากสภาพแวดล๎อมตํางๆ ในสังคม  

๒. ระบบเปิด (Open System) คือ ระบบที่ต๎องอาศัยการติดตํอสัมพันธ์กับบุคคล 
องค์การหรือหนํวยงานอ่ืนๆ ในลักษณะเป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน และ
ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นมีความสมดุล รวมทั้งสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปก็มีผลหรืออิทธิพลตํอการ
ทํางานตํอการทํางานขององค์การเชํนกัน 

จากความหมายของระบบที่ได๎ให๎คํานิยามนั้น ยํอมแสดงให๎เห็นวํา ทุกระบบ ต๎องมี
องค์ประกอบหรือสิ่งตํางๆ เพ่ือดําเนินสัมพันธ์กันเป็นกระบวนการ เพ่ือให๎ได๎ ผลลัพธ์ ตามวัตถุที่
องค์การได๎ตั้งไว๎ ดังนั้นภายในระบบจึงมีองค์ประกอบ ดังนี้ 



๑๖ 

 

๑๖ 
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สิ่งที่ปูอนเข๎ามา (Input) ปัจจัยตํางๆ และองค์ประกอบแรกที่จะนําไปสูํการดําเนินงาน
ของระบบ โดยรวมไปถึงสภาพแวดล๎อมตํางๆ อันเป็นที่ต๎องการของระบบนั้นด๎วย ในระบบการศึกษา
ตัวปูอนเข๎าไป ได๎แกํ นักเรียน สภาพแวดล๎อมของนักเรียน โรงเรียน สมุด ดินสอ และอ่ืนๆ เป็นต๎น 

กระบวนการ (Process) เป็นองค์ประกอบที่สองของระบบ หมายถึง วิธีการตํางๆ ที่จะ
นําไปสูํผลงานหรือผลผลิตของระบบ และในระบบการศึกษาได๎แกํ วิธีการสอนตํางๆ เป็นต๎น 

ผลงาน (Output) หรือ ผลิตผล (Product) ซึ่งเป็นองค์ประกอบสุดท๎ายของระบบ 
หมายถึง ความสําเร็จในลักษณะตํางๆ ที่มีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผล ในระบบการศึกษา ได๎แกํ 
นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในลักษณะตํางๆ หรือนักเรียนที่มีความรู๎ ความสามารถที่จะ
ดํารงชีวิตในอนาคตได๎ตามอัตภาพ เป็นต๎น 

ทั้ง ๓ องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ขาดสิ่งใดไมํได๎ นอกจากนั้นทั้ง ๓ 
องค์ประกอบยังมีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล๎อม ซึ่งจะสํงผลกระทบตํอการดําเนินงานขององค์การด๎วย 
ในขณะที่องค์การต๎องดําเนินกิจกรรมนั้น สิ่งที่ชํวยให๎องค์การสามารถตรวจสอบวํากิจกรรมตํางๆ นั้น
บรรลุวัตถุประสงค์ หรือไมํ มีสํวนใดที่ต๎องแก๎ไขปรับปรุง จึงต๎องอาศัย ข๎อมูลปูอนกลับ (Feedback) 
ซึ่งจะชํวยให๎องค์การสามารถปรับปรุง ตัวปูอง (Input) กระบวนการ (Process) 

สรุป : ระบบการปฏิบัติงานในสถานศึกษานั้นจะประกอบไปด๎วยสํวนสําคัญ ๓ สํวน คือ 
สิ่งที่ปูองเข๎าไป (Input) กระบวน (Process) และผลงาน (Output) โดยแตํละสํวนจะต๎องมี
ความสัมพันธ์และผสมผสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือให๎บรรลุถึงเปูาหมายขององค์การ 

๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ทฤษฎีกระบวนระบบ (System Thinking) 
ทฤษฎี (Theory) มีรากศัพท์มาจาก Theory (ละคร) เป็นการสะท๎อนภาพของมนุษย์ เป็น

ภาพจําลองของชีวิต ภาพสะท๎อนของสังคม มนุษย์มักจะคิดวํา ทฤษฎีเป็นเรื่องที่ถูกต๎องแล๎ว สามารถ
ปฏิบัติตามได๎ แตํในความเป็นจริง ทฤษฎี คือ กรอบความคิดที่สร๎างขึ้นมาเพ่ือเข๎าใจความจริง
บางอยําง รู๎บางสํวน รู๎โดยประมาณ ซึ่งกรอบความคิดนี้ จะชํวยทําให๎เข๎าใจความเป็นจริงมากขึ้น 

ทําไมต๎องสนใจ : ทฤษฎีกระบวนระบบ (System Theory) โลกสมัยใหมํมีความสัมพันธ์ที่
สลับซับซ๎อน มีระบบตํางๆ มากขึ้น ทุกอยํางเคลื่อนไหวไปอยํางรวดเร็ว เพราะฉะนั้นถ๎าเกิดปัญหาขึ้น 
การมองแบบเดิม ไมํสามารถแก๎ปัญหาได๎ เราจะต๎องติดตามสถานการณ์ให๎ดี สถานการณ์เปลี่ ยน 
ความคิดของเราก็ควรจะเปลี่ยนไปด๎วย แล๎วจะสามารถเข๎าใจถึง กระบวนระบบได๎มากขึ้น 

ทฤษฎีกระบวนระบบ (System Theory) เริ่มมาจากการตั้งขอสันนิฐาน (Thesis) แล๎วมี
ข๎อขัดแย๎งของสันนิฐานนั้นๆ เกิดขึ้น แตํก็ไมํถูกทั้งหมด ดังนั้นจึงเกิดการสังเคราะห์ (Synthesis) สิ่ง
ใหมํ และสิ่งเหลํานี้ก็พัฒนาไปเรื่อยๆ ความรู๎ตํางๆ ก็จะพัฒนาเป็นแบบนี้ไปเรื่อยๆ ทุกอยําง
เคลื่อนไหว ไมํแนํนอน วิธีคิดแบบนี้มีมานานแล๎ว ทุกอยํางมีมูลเหตุ ความรู๎เรื่องทฤษฎีกระบวนระบบ
เป็นการมองโลกแบบองค์รวมอยํางศาสนามองโลก ทุกอยํางมีความ สัมพันธ์กันหมด 

ความเป็นมาของทฤษฎีกระบวนระบบ 
ทฤษฎีกระบวนระบบ (System Theory) เริ่มปรากฏขึ้นเมื่อประมาณ ค.ศ. ๑๙๒๐ โดยผู๎

ที่เริ่มพูดถึงแนวคิดนี้เป็นคนแรก คือ Bertalanfy นักชีววิทยา ชาวออสเตรีย ตํอมาแนวคิดนี้เริ่มเป็นที่



๑๗ 
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รู๎จักกันแพรํหลายเมื่อทศวรรษ ๑๙๔๐ และ พัฒนาไปสูํสาขาอ่ืนๆ เชํน ฟิสิกส์ Cybernetic (เชํนงาน
ของ Frederic Vester) โดยในชํวงหลังแนวคิดนี้ได๎พัฒนาไปเป็น Complexity Theory และบางสํวน
ก็พัฒนาไปเป็นทฤษฎีไร๎ระเบียบหรือ Chaos Theory นั่นเอง 

ทฤษฎีนี้ได๎เข๎ามามีบทบาทในการศึกษาทางสายสังคมศาสตร์ด๎วยเชํนกัน อาทิ Claud Levin 
และทฤษฎีทีไ่ด๎รับอิทธิพลโดยตรงจาก System Theory ก็คือแนวพวก Radical Constructivism ที่เชื่อวํา
โลกหรือการรับรู๎ของเรานั้น เกิดจากสิ่งที่สมองของเราสร๎างขึ้นทั้งสิ้น 

ด๎วยเหตุนี้ System Theory จึงมีลักษณะเป็นสหวิชาการ (Interdisciplinary) เนื่องจาก
สามารถนําไปประยุกต์ใช๎ได๎หลายๆ สาขาวิชา โดยจุดสําคัญ ของ System Theory อยูํที่การมองแบบ
ไมํแยกสํวนหรือการมองวําทุกอยํางสัมพันธ์กัน หรือสํวนยํอยสัมพันธ์กันสํวนใหญํ เป็นต๎น 

ดังนั้น วิธีคิดของ System Theory จึงตํางกับวิธีคิดแบบเส๎นตรง (Linear thinking) หรือ
การคิดที่วํา "ถ๎าเหตุเป็นอยํางนี้แล๎ว ผลจะต๎องเป็นอยํางนั้น" อยํางสิ้นเชิง เพราะ System Theory 
จะเป็นการคิดบนพ้ืนฐานของระบบที่มีความซับซ๎อน (Complex System) คือถ๎าเป็นอยํางนี้ก็
สามารถเป็น อยํางนั้นหรือเป็นอยํางโน๎นได๎ไมํตายตัว (not only…but also…) คือมีความเป็นไปได๎
หลายอยํางๆ ฉะนั้น หัวใจของ System Theory จึงไมํได๎อยูํที่ การวิเคราะห์วิจัยเฉพาะสํวนนั้นๆ 
เทํานั้น แตํจะเป็นการพิจารณา "ความสัมพันธ์" ของปัจจัยสิ่งตํางๆ ทั้งหมดวําสัมพันธ์กัน 

เราจะพบวําในทฤษฎีแบบเดิมๆ เวลาเราจะวิเคราะห์สิ่งใด เรามักจะหยิบเฉพาะสิ่งนั้นๆ 
ขึ้นมาแล๎วนิยามหรือให๎คุณสมบัติของสิ่งนั้นเป็นสําคัญ ซึ่งจะ แตกตํางจาก System Theory ที่จะมอง
ไปที่ ความแตกตําง และ ความสัมพันธ์ ระหวํางสิ่งนั้นกับสิ่งอ่ืนๆ ไมํได๎มองเฉพาะสิ่งๆ นั้น เพียงสิ่ง
เดียว นอกจากนี้ System Theory ยังเน๎นการตั้งคําถามกับวิธีคิดแบบเส๎นตรงซึ่งเป็นการมองแบบ ภว
วิสัย (Objectivity) เพราะ System Theory เชื่อวํา การรับรู๎ปรากฏการณ์ (Social phenomena) 
ทุกอยํางล๎วนเป็น อัตวิสัย (Subjectivity) ที่ตัวตนของเราไปทําความเข๎าใจและอธิบายมันด๎วยทั้งสิ้น 
เป็นเสมือนการมองของสิ่งเดียวกันจากหลายๆ มุมมอง หรือตาบอดคลําช๎าง ตัวอยํางเชํน คนที่เป็น
โรคหัวใจ แพทย์อาจวิเคราะห์วํามาจากสาเหตุของ เซลล์กล๎ามเนื้อหัวใจผิดปกติ แตํถ๎าให๎สถาปนิก
วิเคราะห์ ก็ได๎คําตอบวําอาจเป็นเพราะที่อยูํอาศัยไมํเหมาะสมก็ได๎ หรือถ๎าให๎คนอ่ืนๆ วิเคราะห์ 
คําตอบก็คงแตกตํางกันไปตามแตํละบุคคล ดังนั้น คุณสมบัติของสิ่งหนึ่งๆ จึงไมํได๎เกิดจากคุณสมบัติ
ของสิ่งหนึ่งๆ จึงไมํได๎เกิดจากคุณสมบัติของสิ่งนั้นๆ เอง หากเกิดจากการที่สิ่งนั้นๆ ไปสัมพันธ์กับสิ่ง
อ่ืน เปรียบได๎กับการที่เราจะเห็นภาพหนึ่งๆ ได๎ ก็เป็นเพราะภาพนั้นๆ มี Background นั่นเอง 

ดังนั้น เราจึงอาจพูดได๎วําความแตกตํางของสิ่งของ ๒ สิ่ง คือ เส๎นแบํงที่ทําให๎เราเห็นหรือ
รับรู๎ถึงอีกสิ่งหนึ่งได๎ เชํน เรารู๎จักเวลากลางวันได๎ ก็ตํอเมื่อเรารู๎จักเวลากลางคืน เรารู๎สึกถึงความสุขได๎ 
ก็ตํอเมื่อเรารู๎จักความทุกข์ เป็นต๎น ด๎วยเหตุ ดังนี้ การที่เราจะวิเคราะห์สิ่งตํางๆ จึงควรที่จะดูบริบท 
(Context) ของสิ่งนั้นๆ ประกอบด๎วย ดังที่ Niklas Luhmann นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน 
ผู๎เชี่ยวชาญ System Theory กลําววํา ระบบสังคมเกิด จากการที่มีการนิยามความหมายชุดหนึ่ง
เกิดข้ึนมาแล๎วมีการสื่อสาร (Communicate) ระหวํางกัน และมีการลงมือปฏิบัติในทัศนะของกลุํมคน
ผู๎นิยามนั้น เชํน ในสังคมไทย ก็มีสังคม Internet เพราะในประเทศไทยก็มีคนจํานวนหนึ่งใช๎ Internet 
ติดตํอสื่อสารกัน เป็นต๎น 
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แตํในปัจจุบัน ทําให๎การสื่อสารมีมากขึ้น และโยงใยถึงกันทั่วทุกแหํง ทําให๎รับรู๎สิ่งตํางๆ ที่
มีอยูํเดิมอันเป็นระบบปิดได๎เปิดออก เพราะทุกระบบ สํงอิทธิพลถึงกัน ดังนั้น ระบบสํงอิทธิพลถึงกัน 
ดังนั้น ระบบตํางๆ จึงเป็นระบบเปิด ซึ่งจะเห็นได๎จากกรณีปัญหาสิ่งแวดล๎อมตํางๆ ในปัจจุบัน ก็ไมํ
สามารถ นิยามหรือแก๎ไขแบบระบบได๎อีกตํอไป เนื่องเพราะทุกอยํางสัมพันธ์กัน ตัวอยํางเชํน น้ําเสีย 
อากาศเป็นพิษ ไมํได๎เกิดขึ้น ได๎สํงผลกระทบเฉพาะพ้ืนที่นั้น เพียงพ้ืนที่เดียวเทํานั้น แตํสํงผลโยงใยไป
ยังพ้ืนที่อ่ืนๆ ด๎วย เป็นต๎น ด๎วยเหตุนี้ การแก๎ปัญหาตํางๆ จึงจําเป็นที่จะต๎องมออยํางรอบด๎าน การ
อาศัย ผู๎เชี่ยวชาญเฉพาะสํวนนั้นจึงไมํเพียงพอ และจะต๎องเข๎าใจปัจจัยตํางๆ ที่เชื่อมโยงถึงกันด๎วย 

ดังนั้น หากกลําวโดยสรุปแล๎ว System Theory จึงเป็นการมองความสัมพันธ์ของสิ่งตํางๆ 
แบบองค์รวม โดยเชื่อวํา ทุกสิ่งทุกอยํางเป็นสํวนหนึ่ง ของระบบที่ใหญํขึ้นไป ขณะเดียวกันตัวมันเองก็
เป็นระบบที่สามารถแยกยํอยลงไปเป็นระบบเล็กๆ มากมายหลายระดับได๎ และระบบยํอยนี้ตํางก็ มี 
ความสัมพันธ์กันได๎สํงผลตํอการดํารงอยูํของกันและกัน ดังตัวอยํางในแผนภูมิ System A จะประกอบ
ไปด๎วย System Element ตํางๆ เชํน System a1, System a2, … ที่สัมพันธ์กันและประกอบกันขึ้น
เป็น System A และใน System (เชํน a1, a2, …) ก็จะประกอบไปด๎วย sub-sub system ที่
ประกอบขึ้นเป็น Sub-System a๑ และใน Sub-sub System ก็สามารถแยกยํอยลงไปได๎อีกเรื่อยๆ 
จนถึง infinity ในขณะเดียวกัน ระบบ System A ก็จะต๎องสัมพันธ์กับระบบที่ใหญํกวําขึ้นไป อาทิ 
จากระบบของปัจเจกไปถึงระบบสังคมโลกและอ่ืนๆ จนถึง infinity เชํนกัน ด๎วยเหตุนี้ System 
Theory จึงมีความหมายตํอระบบการจัดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมมาก เพราะในการมองนิยามและ
แก๎ไขปัญหาตํางๆ หรือระบบยํอย กับระบบใหญํเราก็จะไมํสามารแก๎ไขปัญหาได๎ หรือหาทางแก๎ที่
ระบบใหญํโดยไมํเปลี่ยนระบบระบบยํอยก็ไมํสามารถทําได๎สําเร็จเชํนกัน นอกจากนี้ ในการเป็น
ผู๎จัดการการเปลี่ยนแปลงทางสังคม แตํถ๎าอยูํในฐานะของผู๎สังเกตการณ์กับกระแสตํางๆ ได๎ และนิยาม
ความเปลี่ยนแปลงขึ้นมาได๎ก็สามารถ สํงผลสะเทือนให๎กับสังคมได๎เชํนกัน 

เมื่อนํา System Theory มาประยุกต์ใช๎กับปัญหาใดปัญหาหนึ่ง เราต๎องนิยามปัญหานั้น
กํอนวําประกอบด๎วยปัจจัย อะไรบ๎าง ยกตัวอยํางเชํน ปัจจัยประการแรก คือ มนุษย์ เพราะปัญหานั้น
ต๎องสัมพันธ์กับมนุษย์อยํางแนํนอน ปัจจัยประการตํอมา คือ การรับรู๎ ดังนั้นเราจะต๎องอาศัยการ
สื่อสารและเทคโนโลยีในการสื่อสารเพ่ือให๎เกิดการรับรู๎ขึ้น นอกจากนี้  ยังมีปัจจัยเกี่ยวกับ
ความสามารถในการแก๎ไขปัญหา และเก่ียวพันไปถึง ทรัพยากร (Resource) อาทิ เงินกับเวลา อีกด๎วย 

คุณสมบัติของวิธีคิดกระบวนระบบ (System thinking) โดยสรุป๔คุณสมบัติของวิธีคิด
กระบวนระบบ (System thinking) มีวิธี ดังนี้ 

๑. ระบบเปิด โดยเฉพาะระบบที่มีชีวิตเป็นองค์รวมของสํวนประกอบตํางๆ 
คุณสมบัติของระบบนั้นที่แสดงคุณภาพ หรือคุณลักษณะรวม ไมํสามารถ จะยํอหรือลดสํวน 
(reduction) ไปสูํชิ้นสํวน หรือองค์ประกอบแตํละชิ้นได๎ 

                                                           

๔สถาบันการเรียนรู๎และพัฒนาประชาสังคม.๒๕๔๖. ทฤษฎีกระบวนระบบ (System Thinking). 
[Online]. Available 
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๒. ระบบตํางๆ จะซ๎อนกันเป็นลําดับ จากระบบใหญํมาเป็นระบบยํอย จากระบบ
ยํอยมาสูํระบบจิ๋ว เรื่อยๆ ไปเป็นชั้นๆ 

๓. วิธีคิดกระบวนระบบ เป็นวิธีคิดที่เชื่อมโยงกับบริบท (context) หรือ สภาพแวดล๎อม 
ที่อยูํรอบสิ่งนั้น เราจะไมํสามารถเข๎าใจ หรือวิเคราะห์ คุณสมบัติของสิ่งนั้น หรือระบบนั้นได๎อยํางถูกต๎อง 
ถ๎าไมํเชื่อมโยงสัมพันธ์กับบริบทรอบๆ ตัวระบบนั้น แตํขณะเดียวกันก็มีการขีดเส๎นแบํงระหวํางระบบ และ
บริบทด๎วย 

๔. เป็นวิธีคิดท่ีเป็นเครือขํายของความสัมพันธ์เชื่อมโยง ไมํได๎อยูํอยํางโดดๆ หรือแยก
สํวน และหัวใจอยูํที่การเชื่อมสัมพันธ์ย๎อนกลับ (Feedback) ระหวํางองค์ประกอบหรือสํวนตํางๆ 

๕. และประการสุดท๎ายวิธีคิดกระบวนระบบ คือ การคิดอยํางเป็นกระบวนการ 
(System thinking is a process of thinking) 

System Theory กับความขัดแย้ง 
Ruben ได๎ให๎ความเห็นวํา๕ ถ๎าเปรียบความสัมพันธ์ของมนุษย์เป็นระบบ (System) ดังนั้น 

ความขัดแย๎ง ไมํได๎เป็นเพียงสิ่งที่ไมํสามารถหลีกเลี่ยงได๎เทํานั้นแตํยังคงต๎องเกิดขึ้นอยํางตํอเนื่องอีก
ด๎วย ความขัดแย๎งในมุมของ Ruben มองวําเป็นสํวนหนึ่งของระบบอันทําให๎นําไปสูํข๎อสรุปที่
หลากหลาย และเห็นวําความขัดแย๎งเป็นสถานะที่เป็นปกติของทุกระบบ อีกทั้งเห็นวําความขัดแย๎ง
เป็นสิ่งที่จําเป็นตํอการเจริญก๎าวหน๎าและการปรับสภาพของระบบ ซึ่งหากปราศจากความขัดแย๎ง
ระบบจะเข๎าสูํการชะงักงันและเสี่ยงตํอการลํมสลายได๎ 

ความขัดแย๎งเป็นหนทางหลักที่จะทําให๎ระบบปรับตัวไปตามความต๎องการของสิ่งแวดล๎อม 
ดังนั้นกุญแจของความขัดแย๎งหาได๎เป็นปัจจัยเฉพาะบุคคลแตํอยํางใด แตํหากเป็นระบบอันได๎แกํ 
ครอบครัว กลุํม สังคม องค์กร ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ทําให๎เราสามารถเข๎าใจธรรมชาติของความขัดแย๎งที่วํา
จากการที่คนเราเป็นสํวนหนึ่งของระบบทําให๎มีผลกํอให๎เกิดพฤติกรรมตํางๆ มากกวําปัจจัยจากตนเอง 
โดยมีข๎อสันนิษฐานจากการที่มนุษย์เรามีพฤติกรรมในทางใดทางหนึ่งก็เนื่องมาจากเขาเป็นสมาชิกของ
กลุํมหนึ่ง หรือเขาเป็นเพ่ือนกับกลุํมหนึ่ง หรือแม๎แตํเนื่องมาจากเขาแตํงงานกับใคร 

ระบบตํางๆนั้นจะมีจุดประสงค์บางอยํางของตัวมันเองอยูํ ซึ่งระบบจะทําการปรับตัวเอง
ให๎เข๎ากับเปูาหมายนั้นๆ เชํน เปูาหมายของคูํแตํงงานคือการอยูํรํวมกัน โดยในทางปฏิบัติจะมีความ
ขัดแย๎งรวมทั้งปัญหาตํางๆ อยํางมากมายสํงผลทําให๎ระบบและบุคคลต๎ องปรับตัวเพ่ือให๎บรรลุ
เปูาหมาย โดยปัญหาเหลํานั้นได๎แกํ ความเครียดตํางๆ ทั้งด๎าน การเงิน การทํางาน สุขภาพ ฯลฯ ซึ่ง
ปัจจัยภายนอกเหลํานี้ก็จะกํอให๎เกิดปัญหาด๎านความสัมพันธ์ 

จากมุมมองนี้ จะเห็นได๎วําความขัดแย๎งที่เกิดภายใต๎ความสัมพันธ์เนื่องมาจากบุคคล     
ในความสัมพันธ์จําเป็นต๎องปรับตัวตามความต๎องการของคนอ่ืนหรือตามความต๎องการ ของ
สิ่งแวดล๎อมตํางๆ ภายในความสัมพันธ์ 

 

                                                           

๕Managing conflict through communication ๒๐๐๗ Dudley D. Cahn, Ruth Anna Abigail 
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สรุปได๎วําทฤษฏีกระบวนระบบในเรื่องที่เกี่ยวกับความขัดแย๎งจะอธิบายได๎วํา ความ
ขัดแย๎งเป็นสํวนหนึ่งของปฏิสัมพันธ์ที่มีความสําคัญซึ่งเป็นสิ่งที่จะทําให๎ระบบสามารถเปลี่ยนแปลง 
และปรับตัวให๎เข๎ากับความต๎องการที่หลากหลาย ภายในระบบ  ตัวอยํางที่สะท๎อนภาพของความ
ขัดแย๎งภายใต๎ทฤษฏีระบบจะเห็นได๎อยํางมากมาย เชํน พฤติกรรมของนักการเมืองที่จะต๎องประสาน
ประโยชน์กับกลุํมที่ตัวเองมีสํวนเกี่ยวข๎องดังเชํนพฤติกรรมการตัดสินใจของนายกฯ ภายใต๎มติของ
พรรค หรือการเคลื่อนไหวของกองทัพภายใต๎การสั่งการของผู๎บังคับบัญชาซึ่งมิได๎ตัดสินใจภายใต๎
ความคิดของตัวเองเพียงอยํางเดียวแตํเกิดจากวัตถุประสงค์ของ กลุํมหรือสังคมที่ตัวเองเข๎าไป
เกี่ยวข๎อง หรือแม๎แตํคํูแตํงงานท่ีต๎องปรับตัวเพ่ือดํารงวัตถุประสงค์หลักของการแตํงงาน 

๒.๓.๑ แนวคิดของการบริหาร 
การบริหาร (Administration) เป็นเรื่องที่มีความสําคัญอยํางยิ่งตํอการดําเนินงานของ

องค์การ เพราะเป็นเครื่องมือสําคัญที่จะชี้ให๎เห็นความสําเร็จ หรือความล๎มเหลว ความมีประสิทธิภาพ
หรือความไร๎ประสิทธิภาพของหนํวยงาน การบริหารเป็นเครื่องบํงชี้ให๎ทราบถึงความเจริญก๎าวหน๎า
ของสังคม ความก๎าวหน๎าของวิทยาการตํางๆ นักวิชาการและนักบริหารได๎ให๎ความหมายของการ
บริหารไว๎แตกตํางกันไป แตํในหลักการใหญํๆ แล๎วก็มีความหมายที่ครอบคลุมตรงกัน ดังนี้; 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได๎กลําววํา๖ “การบริหาร หมายถึง การ
ทํางาน ให๎สําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน (Getting things done through other people) เมื่อวําตามคํา
นิยามนี้การบริหารในพระพุทธศาสนาเริ่มมีขึ้นเป็นรูปธรรมสองเดือนนับจากวันที่พระพุทธเจ๎าตรัสรู๎ 
นั่นคือในวันอาสาฬหบูชาเมื่อพระพุทธเจ๎าทรงแสดงพระธรรมเทศนาเป็นครั้งแรก แกํพระปัญจวัคคีย์
ซึ่งทําให๎เกิดพระสังฆรัตนะขึ้น เมื่อมีพระสังฆรัตนะเป็นสมาชิกใหมํเกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาอยํางนี้
พระพุทธเจ๎าก็ต๎องบริหารคณะสงฆ์ 

พจนานกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานพุทธศกราช ๒๕๕๒ ได๎ให๎ความหมายไว๎วํา๗ การ
บริหาร หมายถึงการปกครอง เชํน บริหารสํวนท๎องถิ่น, ดําเนินการจัดการ เชํน บริหารธุรกิจ 

วากเนอร์ และโฮลเลนเบค (Wagner &Hollenbeck) ให๎ความหมายของการบริหาร
จัดการวํา๘ เป็นกระบวนการวางแผนการจัดองค์การ การดําเนินงานและการควบคุมเพ่ือความสําเร็จ
ตามเปูาหมาย 

โฮล (Holt) กลําววํา๙ การบริหาร เป็นศิลปะของการทํางานให๎บรรลุเปูาหมาย ซึ่งพร๎อม
ด๎วยกระบวนการวางแผน การจัดองค์กร การเป็นผู๎นําและการควบคุม 

                                                           

๖พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ. ๙, Ph.D.), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร:       
โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน๎า ๓ 

๗ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร:
นานมีบุคส์พับลิชเคชั่นส์, ๒๕๔๖), หน๎า ๖๐๙. 

๘วากเนอร์ และโฮลเลนเบค (Wagner & Hollenbeck) Management of organization 
behavior, (New Jersey: Prentice – Hall, 1995), p. 74. 

๙Holt, D.H. Management printciples and practices, (New Jersey: Prentice – Hall, 1993), p. 3. 
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สมพงศ์ เกษมสิน ในปี พ.ศ. ๒๕๑๔ มีความเห็นวํา๑๐ การบริหาร หมายถึง การใช๎ศาสตร์
และศิลป์นําเอาทรัพยากรบริหาร (administrative resource) เชํน คน เงิน วัสดุสิ่งของ และการ
จัดการ มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร (process of administration) เชํน POSDCoRB 
Model ให๎บรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

พนัส หันนาคินทร์ สรุปวํา๑๑ การบริหาร คือ กระบวนการที่ผู๎บริหารใช๎อํานาจตลอดจน
ใช๎ทรัพยากรตํางๆ เชํน คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ ที่มีอยูํหรือคาดวําจะมีการดําเนินงานของสถาบันหรือ
หนํวยงานนั้นๆ ให๎ดําเนินไปสูํจุดมุํงหมายที่ต๎องการ 

สมพงษ์ เกษมสิน สรุปวํา๑๒ การบริหาร คือการใช๎ศาสตร์และศิลปะนําเอาทรัพยากรการ
บริหารมาประกอบตามกระบวนการบริหารให๎บรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

จุมพล สวัสดิยากร สรุปวํา๑๓ การบริหาร คือ การที่บุคคลตั้งแตํสองคนขึ้นไปรํวมกัน
ทํางานเพ่ือจุดประสงค์อยํางเดียวกัน 

ธีระรัตน์ กิจจารักษ์ ได๎ให๎ความหมายของการบริหารวํา๑๔ การบริหาร คือ การใช๎ศาสตร์ 
และศิลป์ นําเอาทรัพยากรการศึกษา (Administration Resource) มาประกอบการตามกระบวนการ
บริหาร (Process of Administration) ให๎บรรลุวัตถุประสงค์ที่ กําหนดไว๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

สมศักดิ์ คงเที่ยง ได๎กลําววํา๑๕ การบริหาร หมายถึง กิจกรรมตํางๆ ที่บุคคลตั้งแตํสองคน
ขึ้นไปรํวมมือกันดําเนินการ เพ่ือให๎บรรลุวัตถุประสงค์อยํางหนึ่งอยํางใดหรือหลายๆอยํางที่บุคคล
รวํมกันกําหนดโดยใช๎กระบวนอยํางมีระบบและให๎ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคตํางๆ อยํางเหมาะสม 

จันทรานี สงวนนาม สรุปวํา๑๖ การบริหาร เป็นเรื่องของการทํากิจกรรมโดยผู๎บริหาร 
และสมาชิกในองค์กร เพ่ือให๎บรรลุวัตถุประสงค์อยํางมีประสิทธิภาพด๎วยการใช๎ทรัพยากรและ
เทคโนโลยี ให๎เกิดประโยชน์สูงสุด 

                                                           

๑๐สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์เกษมสุวรรณ, ๒๕๑๔), 
หน๎า ๑๓-๑๔. 

๑๑พนัส หันนาคินทร์, ประสบการณในงานบริหารบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน๎า ๑๐. 

๑๒สมพงษ์  เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ลักษณ์, ๒๕๔๒), หน๎า ๒๑. 
๑๓จุมพล สวัสดิยากร, หลักการบริหารและมนุษยสัมพนธ์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์สุวรรณภูมิ, 

๒๕๔๒), หน๎า ๑๐. 
๑๔ธีระรัตน์ กิจจารักษ์, คุณธรรมส าหรับผู้บริหาร, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 

๒๕๔๒), หน๎า ๑๑. 
๑๕สมศักดิ์ คงเท่ียง, (ม.ป.ป.) หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: มิตรภาพการ

พิมพ์และสติวดิโอ, ๒๕๔๒) หน๎า ๑ 
๑๖จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎี และแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา , (กรุงเทพมหานคร:       

บุ๏คพอยท์, ๒๕๔๕), หนา๎ ๑๑. 
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ปราชญา กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง กลําววํา๑๗ การบริหาร คือ กระบวนการมีการ
วางแผน การจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุม ซึ่งจะทําให๎งานดําเนินไปได๎อยํางเรียบร๎อยและ
กระบวนการตํางๆ เหลํานี้ล๎วนเกี่ยวข๎องสัมพันธ์กันอยํางใกล๎ชิดเสมอ 

วิโรจน์ สารรัตนะ กลําววํา๑๘ การบริหาร เป็นกระบวนการดําเนินงานเพ่ือให๎บรรลุ 
จุดมุํงหมายขององค์การ โดยอาศัยหน๎าที่ทางการบริหารที่สําคัญ คือ การวางแผน (Planning) การจัด
องค์การ (Organizing) การนํา (Leading) และการควบคุม (Controling) 

อนันต์ เกตุวงศ์ ในปี พ.ศ. ๒๕๒๓ ให๎ความหมายการบริหารวํา๑๙ เป็นการประสานความ
พยายามของมนุษย์ (อยํางน๎อย ๒ คน) และทรัพยากรตํางๆ เพ่ือทําให๎เกิดผลตามต๎องการ 

ไพบูลย์ ช่างเรียน ในปี พ.ศ. ๒๕๓๒ ให๎ความหมายการบริหารวํา๒๐ หมายถึง ระบบที่
ประกอบไปด๎วยกระบวนการในการนําทรัพยากรทางการบริหารทั้งทางวัตถุและคนมาดําเนินการเพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว๎อยํางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ ในปี พ.ศ. ๒๕๓๕ มองการบริหารในลักษณะที่เป็นกระบวนการ๒๑โดย
หมายถึง กระบวนการนําเอาการตัดสินใจ และนโยบายไปปฏิบัติ สํวนการบริหารรัฐกิจหมายถึง
เกี่ยวข๎องกับการนําเอานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ 

สมยศ นาวการ ได๎ให๎ความหมายการบริหารวํา๒๒ หมายถึง กระบวนการของการวางแผน 
การจัดองค์การ การสั่งการ และการควบคุมกํากับ ความพยายามของสมาชกขององค์การและใช๎
ทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือความสําเร็จขององค์การที่กําหนดตามเปูาหมาย 

ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ และวิบูลย์ โตวณะบุตร กลําววํา๒๓ การบริหาร หมายถึง การ
จัดการ หรือการควบคุมกิจการตํางๆ ของรัฐ เชํน การบริหารการเงินของมูลนิธิการบริหารกิจการภาษี 
การบริหารกิจการแพทย์ การบริหารที่ดินรกร๎างวํางเปลํา การบริหารการกํอสร๎าง การบริหารกิจการ
อุตสาหกรรม และอ่ืนๆ ที่เป็นงานที่เรียกกันวํา รัฐประศาสนศาสตร์ (Public Administration) 

                                                           

๑๗ปราชญา กล๎าผจญ และสมศักดิ์  คงเที่ยง , หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา , 
(กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๕), หน๎า ๑๒. 

๑๘วิโรจน์  สารรัตนะ, การบริหารหลักการทฤษฎีและประเด็นการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ทิพย์
วิสุทธิ์ ๒๕๔๕), หน๎า ๓. 

๑๙อนันต์ เกตุวงศ์, การบริหารการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
๒๕๒๓), หน๎า ๒๗. 

๒๐ไพบูลย์ ชํางเรียน, วัฒนธรรมการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๒๓), หน๎า ๑๗. 
๒๑ติน ปรัชญพฤทธิ์ , ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕), หน๎า ๘. 
๒๒สมยศ นาวีการ, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, ๒๕๔๔), หน๎า ๑๘. 
๒๓ภาวิดา ธาราศรี  สิทธิ  และวิบูลย์  โตวณะบุตร , หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา , 

(กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒), หน๎ า ๑. 
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สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์ กลําววํา๒๔ การบริหารงานเป็นการดําเนินงาน
ให๎ บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว๎โดยอาศัยปัจจัยตํางๆ อันได๎ แกํ คน (Man) เงิน 
(Money) วัสดุสิ่งของ (Material) และวิธีการปฏิบัติงาน (Method) เป็นอุปกรณ์ในการดําเนินงาน 

วัชรี บูรณสิงห์ กลําววํา๒๕ การบริหาร หมายถึง กระบวนการทางสังคมซึ่งพิจารณาได๎
เป็น ๓ ทาง คือ 

๑. ทางโครงสร๎าง เป็นความสัมพันธ์ระหวํางผู๎บังคับบัญชาและผู๎ใต๎บังคับบัญชา
ตามลําดับขั้นตอนของสายการบังคับบัญชา 

๒. ทางหน๎าที่ เป็นขั้นตอนของหนํวยงานที่ ระบุหน๎าที่บทบาทความรับผิดชอบ และ
เครื่องอํานวยความสะดวกตํางๆ เพ่ือให๎สําเร็จตามเปูาหมาย 

๓. ทางปฏิบัติการ เป็นกระบวนการบริหารดําเนินการในสถานการณ์ที่บุคคล 
ตํอบุคคลกําลังมีปฏิสัมพันธ์กันหรือรํวมทําปฏิกิริยาเก่ียวข๎องซึ่งกันและกัน 

พยอม วงศ์สารศรี ได๎ให๎ความหมายไว๎วํา๒๖ การบริหาร หมายถึงกระบวนการที่ผู๎จัดการ
ใช๎ศิลปะและกลยุทธ์ตํางๆ ดําเนินกิจการตามขั้นตอนตํางๆ โดยอาศัยความรํวมแรงรํวมใจของสมาชิก
ในองค์การ การตระหนักถึงความสามารถ ความถนัด ความต๎องการและความมุํงหวังด๎านความ
เจริญก๎าวหน๎าในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การควบคูํไปด๎วย องค์การจึงจะสัมฤทธิ์ผลตาม
เปูาหมายที่กําหนดไว๎ 

ปีเตอร์ เอฟ. ดรัคเกอร์ (Peter F. Drucker) กลําววํา๒๗ การบริหาร คือ ศิลปะในการ
ทํางานให๎บรรลุเปูาหมายรํวมกับผู๎อ่ืน การทํางานตํางๆ ให๎ลุลํวงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเป็นผู๎ทําภายใน
สภาพองค์การที่กลําวนั้น ทรัพยากรด๎านบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข๎ามารํวมกัน
ทํางานในองค์การ ซึ่งคนเหลํานี้จะเป็นผู๎ใช๎ทรัพยากรด๎านวัตถุอ่ืนๆ เครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ 
เงินทุน รวมทั้งข๎อมูลสนเทศตํางๆ เพ่ือผลิตสินค๎าหรือบริการออกจําหนํายและตอบสนองความพอใจ
ให๎กับสังคม (Peter F. Drucker)  

ประทาน คงฤทธิ์ศึกษากร ศึกษาการให๎ความหมาย การบริหาร๒๘ คือการทํางานให๎บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การโดยมีหลักการ ดังนี้  

๑. ต๎องมีองค์การ (Organization) และองค์การนั้นต๎องมีการกําหนดวัตถุประสงค์  
(Objective) อันแนํชัด  

๒. ต๎องมีคนทํางานรํวมกัน คนเป็นสํวนสําคัญในการบริหารหรือการทํางาน 

                                                           

๒๔สุธี สิทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์, หลักการบริหารเบ้ืองตน, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์ 
ก.พ., ๒๕๓๖), หน๎า ๑๒. 

๒๕วัชรี บูรณสิงห์, การบริหารหลักสูตร, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒), หน๎า ๙. 
๒๖พยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ,์ ๒๕๔๒), หน๎า ๓๖. 
๒๗อ๎างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๒๓), หน๎า ๖. 
๒๘ประทาน คงฤทธิ์ศึกษากร, สุขาภิบาลในฐานะปกครองตนเอง, (กรุงเทพมหานคร: คณะรัฐ

ประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตบริหารศาสตร์, ๒๕๓๙), หน๎า ๑๗๖. 
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๓. ต๎องมีทรัพยากรในการบริหาร ซึ่งนอกจากคน (Man) แล๎วจะต๎องมีทรัพยากรอ่ืนๆ 
ที่สําคัญ ได๎แกํเงิน (Money) วัสดุ (Material) ในการทํางาน 

๔. ต๎องมีการ จัดการในการบริหารหรือการทงานเพ่ือให๎การทํางานเป็นไปโดยราบรื่น
และบรรลุวัตถุประสงค์ 

วินัย สมมิตร, สมัย รื่นสุข และสุนทร ศรีศึกษา กลําววํา๒๙ การบริหาร หมายถึง การที่
บุคคลตั้งแตํ ๒ คนขึ้นไปรํวมมือกันดําเนินกิจการ เพ่ือให๎บรรลุวัตถุประสงค์รํวมกัน โดยใช๎ทรัพยากร
การบริหารที่เหมาะสม 

สมคิด บางโม ได๎กลําววํา๓๐ การบริหารหรือการจัดการ หมายถึง ศิลปะในการใช๎คน เงิน 
วัสดุอุปกรณ์ขององค์การและนอกองค์การ เพ่ือให๎บรรลุวัตถุประสงค์อยํางมีประสิทธิภาพ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ กลําววํา๓๑ การบริหาร การบริหารจัดการ เป็นกระบวนการ
ของกิจกรรมที่ตํอเนื่องกันและประสานงานกัน ซึ่งผู๎บริหารต๎องเข๎ามาชํวยเพ่ือให๎บรรลุจุดมุํงหมายของ
องค์การ 

คับแมน (Chapman) กลําวํา๓๒ การบริหาร หมายถึงการขับเคลื่อนงานภายในองค์กรให๎
เดินไปข๎างหน๎าโดยอาศัยผู๎อ่ืนด๎วยการเป็นผู๎นํา (Leadership) การแนะแนว (Guiding) และการกระตุ๎น 
(Motivative) ความเพียรของผู๎อ่ืนสูํเปูาหมายขององค์กร และยังรํวมไปถึงการให๎กําลังใจ (Inspiring) การ
สื่อสาร (Communication) การวางแผน (Planning) และการจัดการ (Management) 

ไซม่อน (Simon) ให๎ความหมายไว๎วํา๓๓ การบริหาร คือ กิจกรรมตั้งแตํ ๒ คนขั้นไป
รํวมมือกันดําเนินการให๎บรรลุวัตถุประสงค์อยํางใดอยํางหนึ่ง หรือหลายอยํางรํวมกัน 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ มีความเห็นวํา๓๔ การบริหารในฐานะที่เป็นกระบวนการ หรือ
กระบวนการบริหาร เกิดได๎จากหลายแนวคิด เชํน โพสคอร์บ (POSDCoRB) เกิดจากแนวคิดของ ลู
เทอร์ กูลิค (Luther Gulick) และ ลินดอล เออร์วิค (Lyndall Urwick) ประกอบด๎วยขั้นตอนการ
บริหาร ๗ ประการ ได๎แกํ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การบริหารงาน
บุคคล (Staffing) การอํานวยการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน 
(Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) ขณะที่กระบวนการบริหารตามแนวคิดของ เฮ็นรี ฟา
โยล (Henry Fayol) ประกอบด๎วย ๕ ประการ ได๎แกํ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ 

                                                           

๒๙วินัย สมมิตร, สมัย รื่นสุข และสุนทร ศรีศึกษา, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร:  
แพรํวิทยา, ๒๕๒๙), หน๎า ๖. 

๓๐สมคิด บางโม, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๕), หน๎า ๖๑. 
๓๑ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธรรมสารจํากัด, 

๒๕๔๕), หน๎า ๑๒. 
๓๒Chapman, Supervisor Survival Kit, (second edition, California: Science Research 

Associates Inc., 1995), p 3. 
๓๓Simon, Herbert.a. Public Administration, (New York: Alfreod A Kuopf, 1996), p 3 
๓๔วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารเมืองหลวงและการบริหารท้องถิ่น: สหรัฐอเมริกา อังกฤษ 

ฝร่ังเศส ญี่ปุ่น และไทย, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์โฟร์เพซ, ๒๕๔๕), หน๎า ๓๙. 
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(Organizing) การบังคับการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม
งาน (Controlling) หรือรวมเรียกวํา พอคค์ (POCCC) 

สิรภพ เหล่าลาภะ ได๎ให๎ความหมายเกี่ยวกับการบริหารไว๎ ๒ นัย๓๕ คือ ๑) คําวํา บริหาร 
มาจากภาษาบาลีวํา ปริหาร มาจากศัพท์วํา ปริ แปลวํา รอบ และ หร ธาตุในความนําไป ดังนั้น คําวํา 
บริหาร จึงแปลวํา นําไปโดยรอบ อีกสํานวนหนึ่ง คําวํา บริหาร แปลวํา อ๎อมหนี , หลีกหนี, หลบหนี  
ดังในประโยคภาษาบาลีวํา “ปญฺห ปริหริต สมตฺโถ” แปลวํา ผู๎สามารถเพ่ือการอ๎อมหนี หลีกหนี หลบ
ซึ่งปัญหา หรือแปลวํา ผู๎สามารถบริหารปัญหา และนําปัญหาไปโดยรอบ หรือกําจัดปัญหาให๎หมดสิ้น
ไป ๒) คําวํา บริหาร แปลมาจากภาษาอังกฤษ วํา Administer และ Administration แปล
ความหมาย คือ การปกครอง ดําเนินการ อํานวยการ จัดการ จัดให๎ วาง สํงเสริม และบํารุง 

ธีรวุฒิ บุญยโสภณ และวีระพงษ์ เฉลิมจิระรัตน์ ได๎ให๎ความหมายไว๎วํา๓๖ การบริหาร 
หมายถึง การบริหารหรือการจัดการ คือ กระบวนการอยํางหนึ่งภายในองค์การซึ่งมีลําดับการทํางาน
เป็นขั้นตอน มีกลุํมบุคคลเป็นกลไกสําคัญในการบริหารงาน มีเงินทุน เครื่องจักร และวัสดุครุภัณฑ์
ตํางๆ เป็นองค์ประกอบด๎วย 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล กลําววํา๓๗ การบริหาร หมายถึง กิจกรรมตํางๆ ที่บุคคลตั้งแตํ ๒ 
คนข้ึนไปรํวมมือกันดําเนินการ เพ่ือให๎บรรลุวัตถุประสงค์อยํางใดอยํางหนึ่ง 

มัลลิกา ต้นสอน ได๎ให๎ความหมายของการบริหาร (Administration) วํา๓๘ หมายถึงการ
กําหนดแนวทางหรือนโยบาย การสั่งการ การอํานวยการ การสนับสนุน และการตรวจสอบ ให๎ผู๎
ปฏิบัติสามารถดําเนินงานให๎ได๎ตามเปูาหมายที่ต๎องการ 

บรรจบ เนียมมณี ให๎ความหมายวํา๓๙ การบริหารคือกิจกรรมตํางๆที่บุคคลตั้งแตํสองคน
ขึ้นไปมาทํางานรํวมมือกันดําเนินการให๎บรรลุเปูาหมายอยํางใดอยํางหนึ่ง หรือ หลายๆ อยํางรํวมกัน
โดยประกอบไปด๎วยสํวนตํางๆ ดังนี้ ๑) บุคคลตั้งแตํ ๒ คนขึ้นไป ๒) ต๎องมีการกระทําอยํางใดอยําง
หนึ่งรํวมกัน ๓) ต๎องมีเปูาหมาย หรือวัตถุประสงค์ในการกระทํารํวมกันเดํนชัด และ ๔) วัตถุประสงค์
นั้นๆต๎องตรงกันในหมูํบุคคลผู๎รํวมกระทําการ  

                                                           

๓๕สิรภพ เหลําลาภะ, พุทธศาสตร์การเมือง, (กรุงเทพมหานคร: สหธรรมิก, ๒๕๔๕), หน๎า ๑๔๐. 
๓๖ธีรวุฒิ บุญยโสภณ  และวีระพงษ์ เฉลมจิระรัตน์ , องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: 

อักษรปริทรรศน์, ๒๕๓๔), หน๎า ๑๒ 
๓๗นพพงษ์ บุญจิตราดุล , การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาบริหารการศึกษา , 

๒๕๒๓), หน๎า ๓. 
๓๘มัลลิกา ต๎นสอน, การจัดการยุคใหม่, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท จํากัด, ๒๕๔๔), หน๎า ๑๐. 
๓๙บรรจบ เนียมมณี, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: คณะสงคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินท

รวิโรฒ, ๒๕๒๓), หน๎า ๒๖๑. 



๒๖ 

 

๒๖ 

๒๖ 

พิทยา บวรวัฒนา กลําววํา๔๐ การบริหารเป็นเรื่องของการนําเอากฎหมายและนโยบาย
ตํางๆ ไปปฏิบัติให๎เกิดผล ซึ่งเป็นหน๎าที่ของข๎าราชการที่จะทํางานด๎วยความเต็มใจ ด๎วยความเที่ยง
ธรรมและอยํางมีประสิทธิภาพ ตามหลักเกณฑ์ท่ีกําหนดไว๎ 

ชาญชัย อาจิณสมาจาร กลําววํา๔๑ การบริหาร หมายถึง กระบวนการสั่งการและควบคุม
กิจกรรมของสมาชิกในองค์การรูปนัย เพ่ือวัตถุประสงค์ในการทําให๎เปูาหมายและจุดมุํงหมายของ
สถาบันสําเร็จผล 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได๎ให๎ความหมายไว๎วํา๔๒ การบริหาร หมายถึง การดําเนินงานให๎
บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ ที่กําหนดไว๎ โดยอาศัยปัจจัยตํางๆ ได๎ แกํ เงิน วัสดุ สิ่งของ และวิธี
ปฏิบัติงานเป็นอุปกรณ์ในการดําเนินงาน 

เสนาะ ติเยาว์ กลําววํา๔๓ การบริหาร หมายถึง กระบวนการทํางานกับคนและโดยอาศัย
คน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การภายใต๎สภาพแวดล๎อมที่เปลี่ยนแปลง 

ธงชัย สันติวงษ์ ได๎ให๎ความหมายของการบริหารวํา๔๔ การบริหาร หมายถึงภาระหน๎าที่
ของผู๎นําของกลุํม ซึ่งจะต๎องจัดการให๎ทรัพยากรทั้งที่เป็นตัวคน และวัตถุสามารถประสานเข๎าด๎วยกัน 
เพ่ือรํวมกันทํางานเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพได๎ และขณะเดียวกันจะต๎องจัดการนําองค์การให๎
สัมพันธ์กับสภาพแวดล๎อมภายนอกได๎อยํางดีที่สุด 

กิตติมา ปรีดีดิลก กลําววํา๔๕ การบริหาร หมายถึง กระบวนการสั่งการและควบคุม
กิจกรรมของสมาชิกในองค์การรูปนัย เพ่ือวัตถุประสงค์ในการทําให๎เปูาหมายและจุดมุํงหมายของ
สถาบันสําเร็จผล 

ศจี อนันต์นพคุณ กลําววํา๔๖ การบริหาร หมายถึง กิจกรรมตํางๆ ที่บุคคลตั้งแตํ ๒ คน
ขึ้นไปนําทั้งศาสตร์ และศิลป์ มาใช๎ในการทํางานรํวมกัน เพ่ือความสําเร็จในเปูาหมายขององค์การ ที่
กําหนดไว๎ โดยอาศัยปัจจัยการบริหารอยํางเหมาะสมและใช๎กระบวนการบริหารอยํางมีระบบ 

ชาญชัย อาจิณสมาจาร ได๎ให๎ความหมายของการบริหารตามแบบของโมลแมน 
(Moehlman) ไว๎วํา๔๗ การบริหาร หมายถึง การกระทําหรือกระบวนการทุกอยํางที่ต๎องการทําให๎
นโยบายและวิธีการมีประสิทธิผล 

                                                           

๔๐พิทยา บวรวัฒนา, การบริหารเชิงบูรณาการ, (นนทบุรี: สํานักงานข๎าราชการพลเรือน, ๒๕๔๖), 
หน๎า ๒. 

๔๑ชาญชัย อาจิณสมาจาร, ศัพท์การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), หน๎า ๑๑. 
๔๒สมาน รังสิโยกฤษฎ์, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๗), หน๎า ๑. 
๔๓เสนาะ  ติเยาว์, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน๎า ๓. 
๔๔ธงชย สนติวงษ์, องค์การและการบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๓๗), หน๎า ๒๖. 
๔๕กิตติมา ปรีดีดิลก, ทฤษฎีบริหารองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ธนะการพิมพ,์ ๒๕๓๙), หน๎า ๔. 
๔๖ศจี อนันต์ นพคุณ, กลวิธีการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ, (สงขลา: ชลบุตรกราฟฟิก, ๒๕๔๒), 

หน๎า ๓. 
๔๗ชาญชัย อาจิณสมาจาร, การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: กรมการศาสนา, ๒๕๒๗), หน๎า ๗. 



๒๗ 

 

๒๗ 

๒๗ 

ปราชญา กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง ได๎กลําววํา๔๘ การบริหาร คือ กระบวนการมี
การวางแผนการจัดองค์ การการสั่งการและการควบคุมซึ่งจะทําให๎งานดําเนินไปได๎อยํางเรียบร๎อย 
และกระบวนการตํางๆ เหลํานี้ล๎วนเกี่ยวข๎องสัมพันธ์กันอยํางใกล๎ชิดเสมอ” 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ ได๎อธิบายวํา๔๙ การบริหาร หมายถึงกระบวนการนําเอาการตัดสินใจ 
และ นํานโยบายไปปฏิบัติ สํวนการบริหารรัฐกิจนั้น หมายถึง เกี่ยวข๎องกับการนําเอานโยบาย
สาธารณะไปปฏิบัติ 

เฮลล์ริ เกล (Hellriegel) กลําววํา๕๐ “Management” หมายถึง ศิลปะในการทํางานให๎
บรรลุเปูาหมายรํวมกับผู๎อ่ืน 

เชพแมน (Chapman) กลําววํา๕๑ การบริหาร หมายถึง การขับเคลื่อนงานภายใน
องค์กร ให๎เดินไปข๎างหน๎าโดยอาศัยผู๎อ่ืนด๎วยการเป็นผู๎นํา (Leadership) การแนะแนว (Guiding) 
และ  การกระตุ๎น (Motivative) ความเพยรของผู๎อ่ืนเพ่ือสูํเปูาหมายขององค์กร และยังรวมไปถึงการ
ให๎กําลัง( Inspiring) การสื่อสาร(Communicating) การวางแผน (Planning) และการจัดการ 
(Management) 

คูนส์และไวฮ์ริช (Koontz & Weihrich) กลําววํา๕๒ การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ออกแบบและการดํารงรักษาไว๎ ซึ่งสภาพแวดล๎อมของผู๎รํวมงาน กลุํมบุคคลที่จะรํวมมือกันทําให๎บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว๎ให๎ประสบความสําเร็จอยํางมีประสิทธิภาพ ขึ้นอยูํกับข๎อจํากัดพ้ืนฐานที่ต๎องการพอ
ขยายความได ๎ดังนี้ 

๑. ผู๎บริหารทําตัวเป็นผู๎จัดการใน การวางแผน การจัดการองค์กร การบริหารงาน
บุคคล การควบคุมดูแล 

๒. การจัดการทุกชนิดในองค์กร 
๓. ผู๎จัดการนั้นจะต๎องบริหารทุกระดับชั้น 
๔. ผู๎จัดการทุกคนต๎องมีจุดมุํงหมายเดียวกัน พยายามสร๎างสิ่งตํางๆ ให๎สูงกวํา

มาตรฐาน 
๕. การจัดการนั้นเกี่ยวข๎องกับผลผลิต ทําให๎ได๎ผลผลิตขึ้นมาอยํางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

                                                           

๔๘ปราชญา กล๎ าผจญ และสมศั กดิ์  ค ง เที่ ย ง , หลักและทฤษฎีการบ ริหารการศึ กษา , 
(กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๕), หน๎า ๑๒ 

๔๙ติน ปรัชญพฤทธิ์, ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 
๒๕๓๕), หน๎า ๘. 

๕๐Hellriegel Don Hellriegel, Management, (third edition, Addison: Wesley Publishing 
Company .lmc., 1982), p.6. 

๕๑Chapman, Supervisor Survival Kit, (second edition, California: Science Research 
Associates lnc.,1995), p.3. 

๕๒Harold Koontz & Heinz Weihrich, Ninth Edition Management, (New York: 
McGrew Hillbook, 1991), p. 4. 



๒๘ 

 

๒๘ 

๒๘ 

วิจิตร ศรีสอ้าน ได๎กลําววํา๕๓ “การบริหาร เป็นกิจกรรมของกลุํมบุคคลที่รํวมมือกัน
เพ่ือให๎บรรลุวัตถุประสงค์รํวมกัน โดยใช๎กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม วัตถุประสงค์ของการ
บริหารก็คือการประสานความพยายามของคนเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปูาหมายที่วางไว๎ 

อดิศร เพียงเกษ กลําวไว๎วํา๕๔ การบริหาร เปนการบริหารให๎ทุกคนไดทํางานอยํางมี
ประสิทธิภาพและมีงานทําตามความถนัด ภาษาอังกฤษใช๎คําวํา “Put the right man on the right 
job.” หลักการจัดงานให๎เหมาะสมกับคนเปนเรื่องที่ยาก เพราะงานบางที่มีแผนกจํากัดคนมีจํานวน
มากกวํางาน จึงจําเปนตองบริหารจัดการใหเหมาะสมและลงตัว 

เฟรดเดอร์ริค ดับบลิว. เทเลอร์ (Frederick W. Taylor) ให๎ความหมายการบริหารไว๎
วํา๕๕ งานบริหารทุกอยํางจําเป็นต๎องกระทําโดยมีหลักเกณฑ์ ซึ่งกําหนดจากการวิเคราะห์ศึกษาโดย
รอบคอบ ทั้งนี้ เพ่ือให๎มีวิธีที่ดีที่สุดในอันที่จะกํอให๎เกิดประสิทธิภาพในการผลิตมากยิ่งขึ้นเพ่ือ
ประโยชน์สําหรับทุกฝุายที่เก่ียวข๎อง (Frederick W. Taylor) 

เฮอร์เบิร์ต เอ. ไซมอน (Herbert A. Simon) กลําวถึงการบริหารวํา๕๖ หมายถึง 
กิจกรรมที่บุคคลตั้งแตํ ๒ คนข้ึนไป รํวมกันดําเนินการเพื่อให๎บรรลุวัตถุประสงค์ 

จากแนวคิดดังกลําวสรุปได๎วํา การบริหาร หมายถึง การทํางานให๎สําเร็จโดยอาศัยผู๎อ่ืนเพ่ือให๎
บรรลุวัตถุประสงค์รํวมกัน โดยมีการวางแผน จัดองค์การ สั่งการและควบคุมสนับสนุน และประเมินผลการ 
ทํางานเพ่ือให๎เกิดกระบวนการทํางานรํวมกันให๎เป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอยํางสูงสุด 

๒.๓.๒ แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 

คําวํา “การบริหารสถานศึกษา” มีนักวิชาการเป็นจํานวนมากได๎ให๎ความหมายไว๎ใน
ลักษณะที่คล๎ายกัน ดังนี้ 

ฮอย และ เชอร์ชิว (Hoy and Cecil) อธิบายวํา๕๗ การบริหารโรงเรียนเป็นการบริหาร
บุคลากรทางการศึกษา ครู นักเรียน เพื่อให๎ความรํวมมือรํวมแรงรํวมใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนให๎
บุคคลทั้ง ๓ กลุํมเห็นด๎วยและดําเนินการตามข๎อตกลงที่วางไว๎และพึงยึดปฏิบัติโดยเครํงครัด 

กานต์ กุณาศล ได๎กลําววํา๕๘ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานที่สําคัญและจําเป็นสําหรับทุกคน เพ่ือปลูกฝังให๎ผู๎เรียนเป็นพลเมืองดี มีคุณธรรม มีความรู๎ 
และความสามารถ ดํารงชีวิตอยูํในสังคมได๎อยํางมีความสุขสมควรแกํสภาพตน 

                                                           

๕๓วิจิตร ศรีสอ๎าน, เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เล่ม ๑ หน่วยที่ ๑ -
๑๕, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๑), หน๎า ๑๙. 

๕๔อดิศร เพียงเกษ, วิธีเอาชนะใจคน, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๑), หนา ๑๑๑-๑๑๒. 

๕๕อ๎างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๒๓), หน๎า ๒๗. 

๕๖Herbert A. Simon, Administrative Behvior (New york: Macmillian, 1947), p. 3. 
๕๗Hoy, Wayne K. & Cecil, Miskel G., Educational Administration Theory, Rescarch, 

and Practice. (New York: McGraw – Hill lnc, 1996), p. 170. 
๕๘กานต์ กุณาศล, การประถมศึกษา, (กาญจนบุรี: สถาบันราชภัฏกาญจนบุรี, ๒๕๔๒), หน๎า ๓. 



๒๙ 

 

๒๙ 

๒๙ 

กิติมา ปรีดีดิลก ได๎กลําววํา๕๙ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินการทุกอยําง
ในสถานศึกษาตั้งแตํการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานอาคารสถานที่การ
บริหารงานธุรการและการเงิน การบริหารงานกิจการนักเรียน และนักศึ กษา และงานด๎าน
ความสัมพันธ์กับชุมชน 

อมรชัย ตันติเมธ ได๎กลําววํา๖๐ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การรํวมมือกันดําเนิน
กิจกรรมตํางๆ ทั้งด๎านบุคลิกภาพ ความรู๎ ความสามารถ พฤติกรรม และคุณธรรม ตลอดจนคํานิยมให๎
ตรงกับความต๎องการของสังคมสามารถเป็นสมาชิกที่ดี และมีประสิทธิ ภาพของสังคมโดยใช๎
กระบวนการและทรัพยากรตํางๆ ทั้งท่ีเป็นระเบียบและไมํเป็นระเบียบ 

จากแนวคิดของนักวิชาการทั้งตํางประเทศและชาวไทย ผู๎วิจัยสามารถสรุปได๎วํา การ
บริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการบริหารการศึกษาของสถานศึกษา หรือโรงเรียนที่ผู๎บริหาร
ดําเนินกิจกรรม หรือใช๎กระบวนการตํางๆ โดยความรํวมมือของผู๎บริหาร และผู๎ที่เกี่ยวข๎องกับ
การศึกษา โดยเริ่มจากการวางแผน การวินิจฉัยสั่งการ การอํานายการ การควบคุมและการจัดการ
ตํางๆ เพื่อให๎ผู๎เรียนมีความรู๎ ความสามารถ มีคุณภาพ และมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามเจตนารมณ์
ของการศึกษา สําหรับการมีชีวิตอยูํรํวมกันอยํางสันติสุขในสังคม 

๒.๓.๓ ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
การบริหารสถานศึกษา เป็นบริบทที่เกี่ยวกับการบริหาร และจัดการด๎านการศึกษาเลํา

เรียนให๎แกํเด็กและเยาวชน ซึ่งเป็นการจัดกิจกรรมที่ต๎องดําเนินการอยํางตํอเนื่อง และได๎รับการ
สนับสนุน สํงเสริมจากทุกฝุายที่เกี่ยวข๎อง เพราะขอบขํายของการบริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียนนั้น 
จะต๎องกระทําอยํางเป็นระบบและได๎มาตรฐาน ดังนั้นจึงมีหนํวยงานและนักวิชาการหลายทํานได๎ให๎
แนวคิดเก่ียวกับขอบขํายของการบริหารงานสถานศึกษา หรือโรงเรียนไว๎ ดังตํอไปนี้ 

กระทรวงศึกษาธิการ ได๎กําหนดขอบขํายของการบริหารงานในสถานศึกษาไว๎ ๔ กลุํม 
ดังนี้๖๑ 

๑. การบริหารวิชาการ ประกอบด้วย 
๑) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
๒) การพัฒนากระบวนการเรียนรู๎ 
๓) การวัดผล การประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
๔) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
๕) การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

                                                           

๕๙กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร: อักษรพิพัฒน์, 
๒๕๔๒), หนา๎ ๑๓. 

๖๐อมรชัย ตันติเมธ, การบริหารสถานศึกษาปฐมวัย, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๒), หน๎า ๑๐. 

๖๑กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับ
ที่ ๒ ) พ.ศ. ๒๕๔๕), หน๎า ๓๓ – ๓๘. 



๓๐ 

 

๓๐ 

๓๐ 

๖) การพัฒนาแหลํงการเรียนรู๎ 
๗) การนิเทศการศึกษา 
๘) การแนะแนวการศึกษา 
๙) การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
๑๐) การสํงเสริมความรู๎ด๎านวิชาการแกํชุมชน 
๑๑) การประสานความรํวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
๑๒) การสํงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกํบุคคล ครอบครัว องค์กร 

หนํวยงาน และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา 
๒. การบริหารงบประมาณ ประกอบด้วย 

๑) การจัดทําและเสนอของบประมาณ 
๒) การจัดสรรงบประมาณ 
๓) การตรวจสอบ การติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใช๎เงิน 
๔) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
๕) การบริหารการเงิน 
๖) การบริหารบัญชี 
๗) การบริหารพัสดุและทรัพย์สิน 

๓. การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 
๑) การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนํง 
๒) การสรรหาและการบรรจุแตํงตั้ง 
๓) การเสริมสร๎างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
๔) วินัยและการรักษาวินัย 
๕) การออกจากราชการ 

๔. การบริหารทั่วไป ประกอบด้วย 
๑) การดําเนินการธุรการ 
๒) งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
๓) งานพัฒนาระบบเครื่อขํายข๎อมูลสารสนเทศ 
๔) การประสานและพัฒนาเครื่อขํายการศึกษา 
๕) การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์การ 
๖) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๗) การสํงเสริมสนับสนุนด๎านวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป 
๘) การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล๎อม 
๙) การจัดทําสํามโนนักเรียน 
๑๐) การรับนักเรียน 
๑๑) การสํงเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
๑๒) การสํงเสริมงานกิจการนักเรียน 
๑๓) การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 



๓๑ 

 

๓๑ 

๓๑ 

๑๔) การสํงเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร 
หนํวยงานและสถาบัน สังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 

๑๕) การจัดระบบการควบคุมในหนํวยงาน 
๑๖) งานบริการสาธารณะ 
๑๗) งานที่ไมํได๎ระบุไว๎ในงานอ่ืน 

ดังที่กลําวมานี้  ยํอมแสดงให๎เห็นอยํางเดํนชัดวํา ขอบขํายของการบริหารงานใน
สถานศึกษามีอยํางกว๎างขวาง เพื่อให๎ผู๎บริหารสถานศึกษาต๎องทําความเข๎าใจทั้ง ๔ กลุํมงาน แล๎วนํามา
เข๎าสูํหลักของการบริหารงานบุคคล เพ่ือให๎สอดคล๎องกับการบริหารสถานศึกษา ตามเจตนารมณ์ของ
กระทรวงศึกษาธิการได๎กําหนดไว๎ คือ ด๎านวิชาการ ด๎านงบประมาณ ด๎านการบริหารงานบุคคล และ
ด๎านการบริหารทั่วไป 

๒.๓.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
คําวํา “การบริหารงานบุคคล” เป็นศัพท์ทางวิชาการที่คณะรัฐประศาสนศาสตร์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได๎บัญญัติขึ้นใช๎โดยถอดความจากคําในภาษาอังกฤษวํา“Personnel 
Administration” หรือ “Personnel Management” การบริหารด๎านบุคลากรที่เรียกกันโดยทั่วไป
วํา “การบริหารงานบุคคล” นี้ในภาษาอังกฤษก็มีการใช๎กันหลายคําเชํน Personnel Administration, 
Personnel Management, Labor Relations, Industrial Relations,  Manpower Management 
เป็นต๎น ในภาษาไทยก็มีใช๎อยูํหลายคําเชํนเดียวกัน เชํน การบริหารงานบุคคล การบริหารบุคลากร
การจัดการงานบุคคล และการบริหารงานเจ๎าหน๎าที่ เป็นต๎น เนื่องจากในยุคปัจจุบันนี้วงวิชาการและ
วิชาชีพบริหารใช๎คํา “การบริหารงานบุคคล” กันอยํางกว๎างขวางจนเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปแนวคิด
ของการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปนั้นได๎มีผู๎ให๎นิยามความหมายไว๎หลายความหมาย เชํน 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ ได๎กลําววํา๖๒ การบริหารงานบุคคล เป็นศิลปะในการคัดเลือกบุคคล
เข๎าทํางาน โดยให๎ได๎บุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคลให๎มีคุณภาพและใช๎บุคคลนั้นๆ ปฏิบัติงานให๎เกิด
ประสิทธิผลอยํางมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไว๎อยํางผู๎มีคุณคําเพ่ือให๎ได๎มาซึ่งผลผลิตหรือบริการ
ทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอยํางสูงสุด 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ให๎ความหมายวํา๖๓ การบริหารงานบุคคล หมายถึงการดําเนินการ
เกี่ยวกับบุคคลในองค์การหรือหนํวยงาน นับตั้งแตํการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุแตํงตั้งการ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการให๎บุคคลพ๎นจากงาน 

 
 

                                                           

๖๒ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: หจก.เทคนิค, ๒๕๔๐),  
หน๎า ๑๔๐. 

๖๓สมาน รังสิโยกฤษณ์, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา
พานิช, ๒๕๔๑), หน๎า ๑. 



๓๒ 
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๓๒ 

เสนาะ ติเยาว์ ได๎กลําววํา๖๔ การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ทําให๎ได๎คนใช๎คน
และบํารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอและเหมาะสมนั่นคือหน๎าที่
ทางด๎านการรับสมัคร การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัยการให๎
สวัสดิการและการโยกย๎ายเปลี่ยนแปลงตําแหนํงงาน 

พนัส หันนาคินทร์ ได๎กลําววํา๖๕ การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่องค์การจัดวาง
กระบวนการตํางๆ เพ่ือประโยชน์ในการที่จะได๎มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความต๎องการและความ
จําเป็น เมื่อได๎มาแล๎วก็ต๎องกําหนดแนวทางที่ชัดเจนในอันที่จะบํารุงรักษา ตอบแทนพัฒนา 
ประเมินผลการทํางาน ตลอดจนกําหนดวิธีการที่จะให๎ความมั่นคงแกํชีวิตการทํางานและการพิจารณา
ให๎ออกจากงานตามวาระหรือด๎วยสาเหตุอ่ืน เชํน ไมํสามารถที่จะทํางานตํอไปได๎ไมํวําจะด๎วยการด๎อย
ความสามารถหรือการประพฤติท่ีไมํสมควรก็ตาม ในกรณีดังกลําว ผู๎บริหาร และผู๎ปฏิบัติงานอาจจะไมํ
เคยพบตัวกันเลย แตํผู๎ปฏิบัติจะต๎องเดินไปตามเส๎นทางที่วางไว๎ 

บรรยงค์ โตจินดา ได๎กลําววํา๖๖ การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการสรร
หาบุคคลเข๎ามาปฏิบัติงาน เพ่ือให๎ได๎บุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานที่กําหนดไว๎ ทั้งผู๎บริหารยังใช๎
เทคนิคการบริหารงานเพ่ือให๎เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ให๎บุคคลที่ปฏิบัติงานมีการพัฒนา
คุณภาพและฝีมือในการทํางาน มีการประเมินผลงาน การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคําเอาไว๎ มี
การจํายคําตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแกํบุคคลที่อยูํในองค์การ การสร๎างขวัญกําลังใจ 
สร๎างจริยธรรมและทัศนคติที่ดีตํอองค์การหรือวัฒนธรรมขององค์การที่เหมาะสม 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได๎วํา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการตํางๆ ใน
การดําเนินงานที่เกี่ยวข๎องกับบุคคล นับตั้งแตํการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผน
กําลังคน การสรรหาและเลือกสรร การธํารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให๎บุคลากรก๎าวหน๎าทันสมัยอยูํ
เสมอ การควบคุม การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให๎พ๎นจากงานโดยวิธีการตํางๆ ตั้งแตํโอน 
ย๎าย ให๎ออก ไลํออก ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต๎น เพ่ือให๎ได๎คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยูํกับ
องค์กรตราบนานเทํานาน 

๒.๓.๕ ทฤษฎีของการบริหารบุคคล 
ทฤษฎีของการบริหารเป็นศาสตร์ที่มีองค์ประกอบของความรู๎ หลักและกฎเกณฑ์ที่นํามา

จากศาสตร์สาขาตํางๆ เพ่ือไปใช๎เป็นแนวทางในการศึกษาความรู๎เกี่ยวกับการบริหารแล๎วนําไปสูํกา ร
ปฏิบัติจริง การบริหารที่จะประสบผลสําเร็จได๎นั้น ก็ขึ้นอยูํกับความสามารถประสบการณ์ และทักษะ
ของผู๎บริหาร การประยุกต์เอาทฤษฎีตํางๆ เกี่ยวข๎องกับการบริหารไปสูํการปฏิบัติจริงให๎ได๎อยําง

                                                           

๖๔เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคลากร, พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน๎า ๑๑. 

๖๕พนัส หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ์, 
๒๕๔๒), หน๎า ๑๕. 

๖๖บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ์, ๒๕๔๓), หน๎า ๑๖. 



๓๓ 

 

๓๓ 

๓๓ 

เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล๎อม นับวําเป็นศิลปะอยํางหนึ่ง ซึ่งนักวิชาการและนักการศึกษา
หลายทําน ได๎เสนอทฤษฎีของการบริหารที่นําสนใจ ดังนี้ 

เทเลอร์ (Taylor) อ้างใน ภารตี อนันต์นาวี กลําวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ 
๖ ประการ๖๗ คือ  

๑. หลักเรื่องเวลา ถือวํา เป็นการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการ
ผลิตและการตั้งเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตทั้งหมด ซึ่งการวัดผลผลิตของการทํางานนั้น ถ๎าจะวัด
ให๎ถูกต๎อง ต๎องใช๎เวลาเป็นเครื่องตัดสิน และควรมีการกําหนดเกณฑ์มาตรฐานของเวลาที่ควรใช๎ในการ
ทํางานแตํละอยํางหรือประเภทด๎วย 

๒. หลักการกําหนดหนํวยคําจ๎าง คําจ๎างสําหรับบุคลากรนั้นต๎องเหมาะสมกับผลงาน 
และอัตราคําจ๎างนั้นพิจารณา โดยยึดหลักเกณฑ์ข๎อ ๑ นอกจากนั้นผู๎ปฏิบัติงานควรได๎ทํางานที่เหมาะ
กับความสามารถของตนเองมากที่สุด 

๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ คือ ฝุายบริหารควรทําหน๎าที่ด๎าน
การวางแผนและประสานงาน เพื่อให๎ฝุายปฏิบัติงานทํางานได๎อยํางคลํองตัว มีประสิทธิภาพ ไมํควรให๎
ฝุายปฏิบัติงานเป็นฝุายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางาน ฝุายบริหารควรวางแผน 
โดยตั้งอยูํบนพื้นฐานของหลักการ เวลาและข๎อมูลอ่ืนๆ ตามหลักเกณฑ์ในข๎อ ๑ และข๎อมูลที่เกี่ยวข๎อง
สัมพันธ์กับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะต๎องสะดวกรวดเร็วขึ้นทันเหตุการณ์นอกจากนั้น การทํางาน
ต๎องมีระบบและวิธีการที่เหมาะสม 

๔. หลักการทํางานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ ถือวํา วิธีการของการทํางานควรจะ
ถูกกําหนดโดยฝุายบริหาร ฝุายบริหารควรจะเป็นผู๎รับผิดชอบ (ไมํใชํฝุายปฏิบัติงาน) ในการจัดวิธีการ
ทํางาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตร์ที่เหมาะสมและดีที่สุดมาใช๎ และฝุายบริหารต๎อง
ฝึกอบรมให๎แกํผู๎ปฏิบัติงานให๎มีความรู๎และความสามารถอยํางเหมาะสมในการทํางานตามเทคนิคนั้นๆ 
โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์เพ่ือให๎ได๎ผลผลิตสูงสุด 

๕. หลักการควบคุมงานโดยฝุายบริหาร ถือวํา ฝุายบริหารควรได๎รับการฝึกอบรมใน
ด๎านการบริหารซึ่งตั้งอยูํบนหลักการของวิทยาศาสตร์ และสามารถประยุกต์หลักวิทยาศาสตร์มาใช๎ใน
การจัดการและการควบคุมให๎เกิดประโยชน์มากยิ่งขึ้น และฝุายบริหารต๎องเป็นฝุายควบคุมการทํางาน
ของฝุายปฏิบัติงานด๎วย 

๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณานําหลักการบริหารแบบทหาร
มาใช๎ควรมีการจัดองค์การให๎เหมาะสมเพ่ือให๎เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและทํางานอยํางประสาน
สัมพันธ์กันระหวํางแผนการตํางๆ ในองค์การนั้น โดยยึดถือความเครํงครัดในระเบียบวินัยในการ
สํงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 

 
 
 

                                                           

๖๗ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี: ๒๕๕๒), หน๎า ๑๕. 



๓๔ 

 

๓๔ 

๓๔ 

ฟาโยล์ (Fayol) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี ได๎กลําวถึงหลักการบริหาร ๑๔ ประการ๖๘ 
๑. การแบํงงานกันทํา (Division of Work) คือ การทํางานควรมีการแบํงงานกันทํา 

ตามแตํละฝุายงาน เพื่อสํงเสริมความสามารถ ความมั่นใจ และความถูกต๎องแมํนยําในการทํางานที่จะ
ชํวยให๎ผลผลิตของงานเพ่ิมสูงขึ้น  

๒. อํานาจหน๎าที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ ในการ
ทํางาน ผู๎ที่ได๎รับมอบให๎ปฏิบัติงานใดก็ควรจะได๎รับการมอบอํานาจอยํางเพียงพอที่ จะสามารถ
ปฏิบัติงานนั้นไปได๎ด๎วยดีอํานาจหน๎าที่และความรับผิดชอบจึงควรไปด๎วยกัน  

๓. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผู๎ปฏิบัติงานที่ดีจะต๎องมีระเบียบวินัยใน
การทํางานจึงต๎องมีการออกกฎระเบียบเพื่อให๎มีการเคารพและเชื่อฟังผู๎บังคับบัญชา  

๔. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผู๎ปฏิบัติควรเป็น
ผู๎ได๎รับการบังคับบัญชาสั่งการจากผู๎บริหารเพียงคนเดียว ภายใต๎แผนงาน และเปูาหมายที่กําหนดไว๎  

๕. เอกภาพในการอํานวยการ (Unity of Direction) คือ การทํางานในกลุํมเดียวกัน 
ควรมีหัวหน๎าในการดําเนินการเพียงคนเดียว ภายใต๎แผนงานและเปูาหมายที่กําหนดไว๎  

๖. ประโยชน์สํวนบุคคลถือวําเป็นรองจากประโยชน์สํวนรวม (Subordination of 
Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใดๆ ก็ตามผู๎บริหารไมํควรเห็นแกํ
ประโยชน์ของคนใดคนหนึ่ง หรือกลุํมใดกลุํมหนึ่ง โดยจะต๎องปฏิบัติตนให๎เป็นตัวอยําง ให๎คําปรึกษา
แนะนําและรํวมมือกับผู๎ปฏิบัติงานทุกคนอยํางทั่วถึง และไมํเห็นแกํประโยชน์ของตนเป็นที่ตั้ง  

๗. การให๎ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน คําจ๎าง ควรถือ
หลักความยุติธรรม โดยคํานึงถึงคําครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความต๎องการด๎านแรงงาน 
สถานภาพของผู๎รํวมงาน เพ่ือความพึงพอใจของทั้งสองฝุายทั้งนายจ๎างและลูกจ๎าง  

๘. การรวมอํานาจไว๎ที่สํวนกลาง (Centralization) คือ เมื่อมีการมอบอํานาจให๎
ผู๎บริหารคนใดแล๎ว ก็ให๎สามารถควบคุมบังคับบัญชาหรือสั่งการได๎โดยให๎ผู๎บริหารพิจารณาตามความ
เหมาะสมตามสถานการณ์ วําควรจะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ ทั้งนี้ขึ้นอยูํ กับลักษณะของ
องค์การ บุคลิกภาพสํวนตัว และคุณคําทางจริยธรรมของผู๎บริหาร  

๙. สายการบังคับบัญชา (Chain of Common or Scalar Chain) เป็นสิ่งแสดงให๎
เห็นถึงความสัมพันธ์อยํางเป็นทางการระหวํางผู๎บังคับบัญชา ซึ่งควรจัดให๎มีชํวงของการบังคับบัญชา
ลดหลั่นที่เหมาะสม ไมํควรหํางเหินจนเกินไป เพราะจะกํอให๎เกิดชํองวํางของสายการบังคับบัญชา  

๑๐. คําสั่ง (Order) คือ ในการบริหารงานนั้น จําเป็นต๎องมีการสั่งการที่จะต๎อง
ออกเป็นคําสั่งหรือกฎระเบียบข๎อบังคับที่เป็นลายลักษณ์อักษรวางไว๎เพ่ือให๎ผู๎ปฏิบัติรับทราบและ
ปฏิบัติตาม  

๑๑. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแหํงความยุติธรรมที่ ผู๎บริหารจะต๎องปฏิบัติ
ตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชาทุกคน รวมทั้ง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีตํอทุกคน โดยเสมอภาค  

                                                           

๖๘เรื่องเดียวกัน, หน๎า ๑๘. 



๓๕ 

 

๓๕ 
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๑๒. ความมั่นคงในหน๎าที่การงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การ
ดํารงอยูํในตําแหนํงของบุคลากรที่มีความต๎องการเวลาในการเรียนรู๎ งานเพ่ือที่สามารถปฏิบัติงานให๎
ได๎ดีบุคลากรจึงไมํควรให๎ถูกปรับออกหรือเปลี่ยนแปลงตําแหนํงกํอนเวลาอันควร ทั้งนี้เพอประโยชน์
แหํงความมั่นคงทั้งขององค์การและบุคลากร  

๑๓. ความคิดริเริ่ม (Initiative) คือ ผู๎บริหารควรสํงเสริมให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีสํวน
รํวมในการแสดงความคิด รํวมวางแผนและรํวมปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะได๎เป็นผู๎ที่มีประสบการณ์ และเกิด
ความพึงพอใจแกํผู๎รํวมงานทุกฝุาย ความคิดริเริ่มเป็นคุณสมบัติที่สําคัญของผู๎บริหารทางธุรกิจ  

๑๔. ความสามัคคี (Esprit de Corps) คือ ผู๎บริหารต๎องสร๎างความสามัคคีให๎เกิดขึ้น
ในองค์การ เป็นการกํอให๎เกิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพันธ์ที่ดีตํอกัน 

คริส อากีริส (Chris Argyris) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี ได๎กลําวถึงทฤษฎีการบริหาร 
แบบมีสํวนรํวมไว๎ ๓ ประการ๖๙ คือ 

๑. สํวนรํวมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองค์การยํอมมีความปรารถนาที่
จะได๎รํวมแสดงความคิดเห็นในการบริหารในองค์การ การรับฟังความคิดเห็นก็ทําให๎รู๎สึกวําได๎มีสํวน
รํวมในการบริหารองค์การแล๎ว 

๒. การมีสํวนรํวมชํวยให๎เกิดการยอมรับในเปูาหมาย คือ เมื่อมีความรํวมมือเกิดขึ้น
ภายในองค์การ ก็ทําให๎สมาชิกท้ังหมดภายในองค์การมีเปูาหมายเดียวกัน เป็นการยินยอมพร๎อมใจกัน
ปฏิบัติ ซึ่งเป็นผลทางใจอันนําไปสูํการปฏิบัติงานอยํางเต็มที่ 

๓. การมีสํวนรํวมทําให๎เกิดความสํานึกในหน๎าที่ที่ตนรับผิดชอบ คือ เป็นการกระตุ๎น
ให๎เกิดความสํานึกในหน๎าที่ที่ตนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในองค์การ 

มาสโลว์ (Maslow) ได๎กลําวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ๔ ประการ๗๐ 
๑. ความต๎องการของมนุษย์มีลําดับขั้น จะเริ่มจากความต๎องการขั้นต่ําสุดไปหาสูงสุด  
๒. ความต๎องการของมนุษย์มีความตํอเนื่อง มีความต๎องการ ไมํสิ้นสุด และต๎องการ

ชนิดใหมํขึ้นไปอีก  
๓. เมื่อมนุษย์ได๎รับการตอบสนองระดับต่ําแล๎ว ก็จะมีความต๎องการระดับสูงขึ้นหรือ

เมื่อความต๎องการระดับสูงได๎รับการตอบสนองแล๎วก็อาจเกิดความต๎องการระดับต่ําอีกก็ได๎  
๔. ความต๎องการของมนุษย์มีความเกี่ยวเนื่องกันและซ้ําซ๎อนกันอยูํแม๎วาความ

ต๎องการระดับหนึ่งได๎หายไปแล๎วก็เกิดความต๎องการระดับอ่ืนเข๎ามาแทนที่ แตํความจริงแล๎วความ
ต๎องการเหลํานั้นได๎รับการตอบสนองเพียงบางสํวนเทํานั้น 

 
 
 

                                                           

๖๙เรื่องเดียวกัน, หน๎า ๓๐. 
๗๐เรื่องเดียวกัน, หน๎า ๑๑๙ 
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ลูเธอร์ กูลิค และ เลียนดอลล์ เออร์วิกค (Luther Gulick & Lyndall Urwick) ได๎
กลําวถึง กระบวนการในการบริหารวํา๗๑ กระบวนการหรือวิธีในการบริหารแบบ POSDCORB เป็น
กระบวนการหรือวิธีในการบริหารที่ได๎รับการยกยํองมากวิธีหนึ่งอันเป็นคํายํอของภาระหน๎าที่ที่สําคัญ
ของนักบริหาร ๗ ประการ ได๎แกํ 

๑. การวางแผน (P-Planning) เป็นการวางเค๎าโครงกิจกรรม ซึ่งเป็นการเตรียมการ
กํอนลงมือปฏิบัติเพื่อให๎การดําเนินการสามารถบรรลุเปูาหมายที่วางไว๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

๒. การจัดองค์การ (O-Organizing) เป็นการกําหนดโครงสร๎างขององค์การโดยมีการ
พิจารณาให๎เหมาะสมกับงาน เชํน การแบํงงาน (Division of Work) เป็นกรม กอง หรือแผนก โดย
อาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) นอกจากนี้
อาจพิจารณาในแงํของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแงํของหนํวยงาน เชํน
หนํวยงานหลัก (Line) และ หนํวยงานที่ปรึกษา (Staff) เป็นต๎น  

๓. การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั่นเอง ทั้งนี้เพ่ือให๎ได๎บุคลากรมาปฏิบัติงานอยํางมีประสิทธิภาพและ
สอดคล๎องกับการจัดแบํงหนํวยงานที่กําหนดเอาไว๎  

๔. การอํานวยการ (D-Directing) เป็นภารกิจในการใช๎ศิลปะในการบริหารงาน เชํน  
ภาวะผู๎นํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการ
ตัดสินใจ (Decision Making) เป็นต๎น  

๕. การประสานงาน (CO-Coodinating) เป็นการประสานให๎สํวนตํางๆ ของ
กระบวนการทํางานได๎ตํอเนื่องและเก่ียวเนื่องกัน เพื่อให๎การดําเนินงานเป็นไปด๎วยความเรียบร๎อยและ
ราบรื่น  

๖. การรายงาน (R-Reporting) เป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ๎งให๎
ผู๎บังคับบัญชาตามชนได๎ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยที่มีความสัมพันธ์กับการติดตํอสื่อสาร 
(Communication) ในองค์การอยูํด๎วย  

๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เป็นภารกิจที่เกี่ยวกับการวางแผนการทําบัญชี
การควบคุมเก่ียวกับการเงินและการคลัง 

จากแนวคิดดังกลําว สรุปได๎วํา ทฤษฎีของการบริหาร หมายถึง แนวความคิดหรือความ
เชื่อที่เกิดขึ้นอยํางมีหลักเกณฑ์ มีการสังเกตและทดสอบจนเป็นที่แนํใจ ทฤษฎีเป็นสํวนของมโนทัศน์ที่
เชื่อมโยงกัน เป็นข๎อสรุปแบบกว๎างที่ได๎พรรณนาและอธิบายถึงพฤติกรรมการบริหารองค์การทาง
การศึกษาอยํางเป็นระบบ ถ๎าทฤษฎีได๎รับการพิสูจน์บํอยๆ ก็จะกลายเป็นกฎเกณฑ์ทฤษฎีเป็น
แนวความคิดที่มีเหตุผลและสามารถนําไปประยุกต์และปฏิบัติได๎ ทฤษฎีมีบทบาทในการให๎คําอธิบาย
เกี่ยวกับปรากฏการณ์ทั่วไปและชี้แนะแนวทางในการวิจัย 

 

                                                           

๗๑Luther Gulick & Lyndall Urwick, อ๎างใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ และสมศักดิ์ วา
นิชยาภรณ์, ทฤษฎีองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๕), หน๎า ๘๖. 
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๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

๒.๔.๑ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
การจัดสรรบุคคลให๎ทํางานในตําแหนํงที่เหมาะสม การใช๎คนให๎เหมาะสมกับงาน  (Put 

the right man on the right job) การสร๎างขวัญและกําลังใจให๎บุคลากรรัก ทุํมเท รับผิดชอบงาน
และ ทําให๎เห็นวําการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความมั่นคงในอาชีพ เป็นต๎น
เหลํานี้ เป็นหนึ่งในหลักการพ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลที่นําไปสูํความสําเร็จ นักวิชาการหลาย
ทํานได๎กลําวถึง “หลักการในการบริหารงานบุคคล” ไว๎ตํางกัน ดังนี้ 

บรรยงค์ โตจินดา ได๎ให๎หลักของการบริหารงานบุคคลไว๎ ๑๒ ประการ๗๒ คือ 
๑. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปิดโอกาสให๎ผู๎มีความสามารถทุกคนมา

สมัครเข๎าทํางาน โดยไมํกีดกัน 
๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรู๎ ความสามารถ หลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ

เลือกสรรบุคคลเข๎าทํางาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนตําแหนํง 
๓. หลักความม่ันคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมทั้งการยึดหลักเหตุผลเมื่อมี

ปัญหาในการทํางาน 
๔. หลักความเป็นธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานให๎บังเกิดผลดี ไมํให๎

ความสําคัญกับฝุายใดฝุายหนึ่งโดยเฉพาะ 
๕. หลักการพัฒนา ยึดหลักการให๎ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย์  โดยการ 

สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร การให๎ความรู๎ การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการ
ปฏิบัติงานที่ดี เพ่ือให๎เกิดความเจริญก๎าวหน๎าในหน๎าที่การงาน 

๖. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใช๎คนให๎เหมาะสมกับงาน โดยการแตํ งตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ 

๗. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไมํให๎ความสําคัญกับพรรคพวก มีการ
กําหนดคําตอบแทนให๎เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะไมํเอาเปรียบ
และลํวงเกินทางเพศ 

๘. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพ่ือเป็นการสร๎างขวัญกําลังใจให๎แกํบุคลากร
การจัดสถานที่ทํางานให๎ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 

๙. หลักเสริมสร๎าง ได๎แกํ ยึดหลักการเสริมสร๎าง จริยธรรม และคุณภาพ ทั้งในการ
ปูองกันการกระทําผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 

๑๐. หลักมนุษยสัมพันธ์ การให๎ความสําคัญกับสังคม มีการสร๎างความ สัมพันธ์
ระหวํางผู๎บริหาร และผู๎ใต๎บังคับบัญชา และผู๎รํวมงานด๎วยกัน เพ่ือการเสริมสร๎างบรรยากาศในการ
ทํางาน 

๑๑. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และกํอให๎เกิด
ประสิทธิผลในการทํางาน โดยเน๎นในด๎านการใช๎ทรัพยากรตํางๆ ให๎เกิดประโยชน์สูงสุด 

                                                           

๗๒บรรยง โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ์, ๒๕๔๖), หน๎า ๕๔. 
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๑๒. หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองค์การให๎มี
ประสิทธิภาพ และสามารถอยูํรอดได๎ ระบบการบริหารที่ดี จําเป็นต๎องมีการศึกษาวิจัย ปัญหา 
อุปสรรค ตํางๆ เพ่ือจะได๎นําเทคนิควิทยาการตํางๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลให๎มีประสิทธิภาพ
ยิ่งๆ ขึ้นไป 

เสนาะ ติเยาว์ ได๎กลําวถึง หลักการบริหารงานบุคคล๗๓ไว๎ ดังนี้ 
๑. มีความเป็นธรรมในเรื่องอัตราคําจ๎าง ชั่วโมงการทํางานและสภาพในที่ทํางานเรื่อง

ของความเป็นธรรมนั้นเป็นความต๎องการของทุกๆ คน แม๎วําเราไมํรู๎แนํชัดวํา ความเป็นธรรมอยูํที่ไหน 
หรือยังไมํเข๎าใจกันอยํางแท๎จริงวําความยุติธรรมคืออะไร แตํก็ไมํใชํ เป็นเรื่องสุดวิสัยเสียทีเดียว เชํน 
ในการกําหนดอัตราคําจ๎าง นายจ๎างจะกําหนดอัตราให๎ต่ําเพ่ือตนจะได๎กําไรสูงสุด หรือลูกจ๎างอยากได๎
คําจ๎างสูงๆ โดยไมํคํานึงถึงความสามารถของตัวเองไมํได๎ คําวําคําจ๎างยุติธรรมก็คืออัตราคําจ๎างที่
กําหนดขึ้น โดยพิจารณาถึงอัตราคําจ๎างที่วงการอุตสาหกรรมนั้นๆ จํายความสามารถของนายจ๎างที่จะ
จํายคําจ๎างนั้นได๎ ผลงานที่ลูกจ๎างทําได๎ คําครองชีพและความยากงํายในการทํางานการคํานึงถึงปัจจัย
ตํางๆ ดังกลําวก็นําจะเพียงพอแล๎วสําหรับคําจ๎างที่ยุติธรรม  

๒. แจ๎งให๎พนักงานได๎รู๎ขําวคราวความเป็นไปตํางๆ ในสํวนที่เกี่ยวข๎องกับสํวนได๎สํวน
เสียทั้งฝุายนายจ๎างและฝุายลูกจ๎าง การเปิดเผยขําวให๎คนงานมีสํวนรู๎เห็นนั้นกํอให๎เกิดผลดีและสร๎าง
ความเข๎าใจอันดีตํอกัน ซึ่งจะนําไปสูํ การรํวมมือกัน คนงานจะได๎รู๎ ความคลี่คลายตํางๆ ที่เกิดขึ้นใน
หนํวยงาน ได๎รู๎ทัศนะแนวความคิดรูปแบบและแนวทางตํางๆ อันเป็นการชํวยเสริมสร๎างความรู๎ความ
เข๎าใจในสิ่งที่ถูกต๎อง สามารถวางตัวและมีการเตรียมการ ที่เหมาะสม ทางด๎านความรู๎สึกของคนงาน
เมื่อฝุายบริหารเปิดเผยขําวตํางๆ ก็เทํากับเป็นการสร๎างความไว๎วางใจให๎แกํพนักงาน ยํอมกํอให๎เกิด
ความจงรักภักดีและความรู๎สึกในทางปกปูองคุ๎มครองงานขององค์การ 

๓. ทําให๎คนงานมีความรู๎สึกวําตนเองมีคําและเป็นสํวนหนึ่งขององค์การ หลักข๎อนี้
เป็นการยอมรับทางด๎านความต๎องการของคนที่วํา คนไมํได๎มีชีวิตอยูํได๎ด๎วยอาหาร อยํางเดียวความ
ต๎องการทางด๎านสังคมก็เป็นความสําคัญอยํางหนึ่ง ความรู๎ สึกในความสําเร็จของความภูมิใจในอาชีพ 
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนรํวมงาน เป็นความต๎องการของพนักงานทุกระดับ และเป็นปัจจัยอยํางหนึ่ง
ในการเสริมสร๎างขวัญและกําลังใจ  

๔. มีความเป็นกันเองกับพนักงาน ในการติดตํอกับพนักงานในเรื่องงานถึงแม๎วาจะ
เกิดขึ้นโดยมีระเบียบแบบแผนกําหนดไว๎อยํางเป็นทางการ ก็ไมํควรถือวําต๎องกระทําตามพิธีเสมอไป 
เพราะการทําให๎ความรํวมมือของพนักงานทุกคนเกิดขึ้นจากอิทธิพลของความรู๎สึกสํวนตัวทัศนคติ ทั้ง
ทางสังคม ทางวัฒนธรรม และทางจรรยามารยาทของแตํละคน ดังนั้น ความเป็นกันเองในการสั่งการ
การควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเป็นหลักสําคัญ อีกประการหนึ่ง  

๕. จํายคําจ๎างและคําแรงโดยยึดถือความสามารถ ผู๎บริหารไมํควรคิดวาคําจ๎างเป็น
การ “ให๎” แตํเกิดจาก “ความสามารถ” ของลูกจ๎างเอง เพราะการดําเนินธุรกิจถือหลักความสามารถ
เป็นเกณฑ์ไมํใช๎เป็นการกุศล ที่จะมัวคํานึงถึงเมตตาจิตของผู๎บริหารโดยคิดวํา การจํายคําจ๎างเป็นบุญ

                                                           

๗๓เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคลากร, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒, หน๎า ๓๒. 
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เป็นคุณของเจ๎าของกิจการ การที่จะขึ้นเงินเดือนและคําจ๎างก็เพราะประสิทธิภาพของลูกจ๎างเอง ไมํใชํ
เป็นเพราะความสงสารของฝุายนายจ๎างเพราะการให๎เป็น การทําลายประสิทธิภาพของพนักงานใน
ทางอ๎อม  หากปลํอยให๎การทางานกลายเป็นบุญคุณแล๎วก็เทํากับเป็นการสร๎างระบบอุปถัมภ์ 
(Patronage System) ขึ้นในหนํวยงานเป็นการให๎เพ่ือตอบแทนสินน้ําใจแกํบุคคล และผู๎รับก็ต๎อง
ระลึกถึงผู๎ให๎อยูํเรื่อยๆ หลักเกณฑ์ตํางๆ ก็จะคํอยๆ หมดไปในทางตรงกันข๎ามการจํายคําตอบแทน
แรงงานโดยพิจารณาผลงานและความสามารถเป็นเกณฑ์จะเป็นการสํงเสริมเกียรติภูมิและกําลังใจให๎
อุทิศแรงงานเพ่ือให๎งานสําเร็จลุลํวงไปด๎วยดี  

๖. ต๎องถือวําพนักงานมีความสามารถด๎วยกันทุกคน อยําดูถูกดูแคลนความสามารถ
ของพนักงาน เราจะเห็นได๎วําคนบางคนไมํกระตือรือร๎น มีผลงาน เพราะเขาไมํมีโอกาสและชองทางที่
จะแสดงความสามารถของตนให๎ปรากฏ ลักษณะงานบางอยํางถึงจะทําดีเพียงใดผลงานก็ไมํออกมา
เดํนเหมือนกับงานบางประเภท ที่ถึงแม๎จะใช๎ความรู๎ ความสามารถอยํางปกติธรรมดาผลงานก็ออกมา
ดีจะต๎องเข๎าใจความจริงที่วําคนทุกคนมีทั้งแงํดี แงํเสียอยูํในตัวด๎วยกันทั้งนั้น ผู๎บริหารเพียงแตํดูคนให๎
เป็น ใช๎คนให๎ถูกก็จะสามารถดึงเอาความรู๎ความถนัดของแตํละคนมาใช๎ประโยชน์ตํองานได๎เมื่อบุคคล
มีความถนัดในทางใดถ๎าเขาได๎มีโอกาสทํางานในด๎านนั้นแล๎ว ผลงานของเขาก็จะดีเดํนขึ้นมาได๎ การ
คาดคะเนความสามารถของคนผิด การประเมินสมรรถภาพการปฏิบัติงานต่ําไปรังแตํจะกํ อให๎เกิด
ผลร๎ายตํอการบริหารบุคคลมากขึ้นเทํานั้น 

ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  ได๎กลําวถึงการกําหนด
หลักการบริหารงานบุคคล๗๔ไว๎ ดังนี้ 

๑. มีการกําหนดภารกิจหน๎าที่ และความรับผิดชอบของบุคลากร อยํางชัดเจน คือ 
ผู๎ปฏิบัติงานรู๎บทบาทหน๎าที่ ความรับผิดชอบ และเปูาหมายผลงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่
คาดหวังจากพวกเขา  

๒. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และเป็นที่รับรู๎รับทราบโดยบุคลากร
ทุกคนขององค์การ กระบวนการนี้ถือเป็นกติกาที่ทุกคนรับรู๎รับทราบ เชํน ความชัดเจนเรื่องการ
ประเมินผล กระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแตํงตั้งโยกย๎าย เป็นต๎น  

๓. มุํงผลงานที่มีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือให๎เกิดประโยชน์ตํอประชาชนและ
หนํวยงาน การปฏิบัติราชการนั้นต๎องมุํงเปูาหมายผลงานให๎เกิดตํอสังคมเป็นหลัก ดังนั้นการ
บริหารงานบุคคลก็ต๎องมุํงให๎ผู๎ทํางานมีผลงานที่เป็นไปตามเปูาหมายดังกลําว ความคุ๎มคําของ
คําตอบแทนที่รัฐให๎แกํผู๎ทํางานจึงวัดได๎จากผลงานที่เป็นประโยชน์ตามเปูาหมายที่กําหนด  

๔. เน๎นหลักคุณธรรม คือมีความคงเส๎นคงวํา ไมํมีอคติ ไมํเห็นแกํหน๎าใคร เน๎น
หลักการยึดถือผลงานเป็นหลัก หลักการนี้ถือเอาความรู๎ความสามารถ การปฏิบัติตน และผลการ
ทํางานเป็นเครื่องวัดความดีความชอบ โดยไมํอาความรู๎สึกหรือความรู๎จักมักคุ๎นสํวนตนเป็นตัวกําหนด  

                                                           

๗๔สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน, แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ฉบับที่ ๙ 
(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙), (กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หน๎า ๕๔. 
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จากแนวคิดดังกลําว สรุปได๎วํา หลักการบริหารงานบุคคลควรที่จะต๎องใช๎หลักประชาธิปไตย 
โดยการเคารพในสิทธิ และความสามารถของบุคคล บริหารงานโดยมีการยืดหยุํน มีความยุติธรรม มีการ
พัฒนาและการให๎ขวัญและกําลังใจบุคลากร สนับสนุนให๎บุคลากรได๎ปฏิบัติงานอยํางเต็มความรู๎
ความสามารถ ตลอดทั้งจัดสวัสดิการ และสร๎างบรรยากาศท่ีดีในการบริหารงานสนับสนุนให๎มีการวิจัย
เพ่ือนําผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการทํางานอยํางตํอเนื่องสอดคล๎องกับวัตถุประสงค์และนโยบาย 
คือ ยึดหลักความเป็นธรรมในเรื่องคําจ๎างและสภาพการทํางาน การแจ๎งขําวให๎พนักงานทราบ การทําให๎
รู๎สึกวําสําคัญและเป็นสํวนหนึ่งขององค์การ ควรจํายคําจ๎าง เพราะความสามารของผู๎ปฏิบัติงานและคน
ทุกคนมีความสามารถด๎วยกันทั้งสิ้น 

๒.๔.๒  วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล  
การบริหารงานบุคคลในองค์การให๎ประสบผลสําเร็จได๎นั้น ควรกําหนดและดําเนินการตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การให๎ดียิ่งขึ้น 
โดยมุํงใช๎ทรัพยากรบุคคลและวัตถุที่มีอยูํให๎คุ๎มคําและเป็นประโยชน์มากที่สุด ซึ่งนักวิชาการและ
นักศึกษาหลายทํานได๎เสนอ วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว๎ ดังนี้ 

อ านวย แสงสว่าง ได๎เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว๎ ๔ ประการ๗๕ คือ 
๑. วัตถุประสงค์ด๎านสังคม (Social Objectives) องค์กรจะต๎องมีวัตถุประสงค์เพ่ือ

สร๎างความรับผิดชอบด๎านคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการดําเนินกิจการ ที่ผิดทั้งด๎านคุณธรรม
และสังคม  

๒. วัตถุประสงค์ด๎านองค์การ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เกิดขึ้น เพื่อชํวยให๎องค์การมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น
วิธีการอยํางหนึ่งที่มีสํวนชํวยสร๎างองค์การตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น การจัดตั้งฝุายทรัพยากรมนุษย์
ขึ้นมา เพ่ือทําหน๎าที่ในการรับใช๎องค์การ  

๓. วัตถุประสงค์ด๎านหน๎าที่ (Functional Objectives) ฝุายทรัพยากรมนุษย์ มี
หน๎าที่และความรับผิดชอบ ชํวยรักษา ระดับการตอบสนองความต๎องการขององค์การได๎อยําง
เหมาะสม จะพบวํา เมื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์กระทําไปอยําง ไมํรอบคอบและไมํสามารถ
ตอบสนองความต๎องการขององค์การได๎ก็จะเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษย์ได๎งําย จึงเป็นหน๎าที่
ความรับผิดชอบของฝุายจัดการทรัพยากรมนุษย์  

๔. วัตถุประสงค์ด๎านบุคคล (Personnel Objectives) เพ่ือชํวยให๎บุคลากรได๎รับ
ผลสําเร็จตามเปูาหมายของบุคคล ในระยะยาวความสําเร็จตามเปูาหมายของบุคลากรทุกคนจะมีสํวน
ชํวยสนับสนุนการดําเนินงานขององค์การ การทําให๎บุคลากรได๎รับผลสําเร็จตามเปูาหมายฝุาย
ทรัพยากรมนุษย์จะต๎องมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคลากรที่ดีไว๎ โดยการจัดให๎มีการจูงใจ
ให๎บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการทํางานและความพอใจในการ

                                                           

๗๕อํานวย แสงสวําง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: ทิพย์วิสทธิ์, 
๒๕๔๔), หน๎า ๕. 



๔๑ 

 

๔๑ 

๔๑ 

ทํางานของบุคลากรจะมีแตํลดลงอยูํตลอดเวลา ในที่สุดบุคลากรก็จะลาออกจากองค์การไปสมัครเข๎า
ทํางานกับองค์การอื่นที่ดีกวําอยํางแนํนอน 

สมเกียรติ พ่วงรอด ได๎เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว๎ ๓ ประการ๗๖ ดังนี้ 
๑. เพ่ือสร๎างตัวปูอนที่มีคุณภาพ กลําวคือ ควรได๎บุคลากรที่มีความรู๎ความสามารถ 

และมีความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคล๎องกับความต๎องการขององค์การ 
๒. เพ่ือเพ่ิมผลผลิตให๎มีคุณภาพ คือ บุคคลที่มีศักยภาพสูง มีการกระตุ๎นเพ่ือให๎

คุณภาพของงานเพ่ิมข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ชํวยให๎องค์การประสบความสําเร็จ 
๓. เพ่ือพัฒนากระบวนการให๎มีประสิทธิภาพ กลําวคือ ความตํอเนื่องของการ

บํารุงรักษา การให๎ขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝึกฝน สร๎างความชํานาญ และการประเมินผล
ติดตามผล การปฏิบัติงาน พร๎อมทั้งการปรับปรุงแก๎ไขให๎ดียิ่งขึ้น 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ กลําวถึง วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์๗๗ที่จะ
ตอบสนองความต๎องการในหลายระดับดังตํอไปนี้ 

๑. สังคมงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีวัตถุประสงค์เพ่ือจะตอบสนองความ
ต๎องการทางสังคม เนื่องจากตามปกติและสังคมต๎องการให๎สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยูํอยํางเหมาะสม
สงบสุขและสามารถพัฒนาสังคมให๎คงอยูํได๎ในอนาคตหนํวยงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจะมี
ความเกี่ยวข๎องกับการสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมให๎เข๎ามารํวมงานกับองค์การ ซึ่งนับเป็นการ
สร๎างงานให๎แกํสมาชิกของสังคม นอกจากนี้ งานทรัพยากรมนุษย์ยังต๎องสํงเสริมการให๎ผลตอบแทน
อยํางยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรให๎มีความรู๎ ทักษะ และความสามารถที่จะปฏิบัติงานได๎
อยํางมีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองที่ดีของสังคมท๎ายที่สุดงานทรัพยากรมนุษย์ยังมีหน๎าที่สร๎าง
แนวทางและหลักประกันแกํบุคลากรที่ต๎องออกจากองค์การเมื่อครบเกษียณอายุหรือด๎วยเหตุอ่ืนใดที่
มิใชํการกระทําผิดที่ร๎ายแรง เพื่อให๎เขาสามารถดํารงชีวิตอยูํในสังคมได๎อยํางมีความสุข ซึ่งนับเป็นสํวน
หนึ่งของความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ  

๒. องค์การงานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การตํางมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให๎
องค์การสามารถดําเนินงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโต อยํางตํอเนื่องในอัตราที่เหมาะสม
ดังที่กลําวมาแล๎ววําหนํวยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีหน๎าที่เกี่ยวพันกับบุคคลตั้งแตํกํอนเข๎ารํวมงาน
ขณะปฏิบัติงานและภายหลังจากการรํวมงานกับองค์การ เพ่ือสร๎างความมั่นใจให๎ องค์การวําจะมี
บุคคลที่มีความรู๎ ทักษะ และความสามารถในระดับและปริมาณที่เหมาะสมรํวมงานอยูํตลอดเวลาโดย
เขาเหลํานั้นจะจงรักภักดีและทุํมเทความสามารถในการปฏิบัติงานให๎กับองค์การอยํางเต็มที่  

๓. บุคลากรเหตุผลสําคัญข๎อหนึ่งที่บุคคลสํวนใหญํต๎องทํางานก็ คือ เพ่ือให๎เขาและ
ครอบครัวสามารถดํารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความปลอดภัยและมีการ
ยอมรับทางสังคมในอัตราสํวนที่เหมาะสม เราจะเห็นได๎วําการจัดการทรัพยากรมนุษย์วัตถุประสงค์ที่

                                                           

๗๖สมเกียรติ พํวงรอด, การบริหารงานบุคคล, (ปัตตานี: มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, ๒๕๔๔),  
หน๎า ๕. 

๗๗ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕), 
หน๎า ๑๖. 



๔๒ 

 

๔๒ 

๔๒ 

จะตอบสนองความต๎องการระดับตํางๆ ของบุคลากร ตั้งแตํ ความต๎องการขั้นพ้ืนฐานไปจนถึงความ
ต๎องการในระดับสูง โดยสามารถพิจารณาจากงานของหนํวยงานบุคลากรเริ่มตั้งแตํการรับบุคคลเข๎า
ทํางานการจํายคําตอบแทนอยํางเหมาะสมและยุติธรรม การให๎ผลประโยชน์ตอบแทน การฝึกอบรม 
และพัฒนาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนํง การวางแผนอาชีพและวางแนวทางสําหรับอนาคต และการจัด
กิจกรรมนันทนาการ ซึ่งงานเหลํานี้จะมีสํวนชํวยสํงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานและมาตรฐานการ
ครองชีพของบุคคลให๎ดีขึ้น  

ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  กลําววํา๗๘ วัตถุประสงค์
พ้ืนฐานของการบริหารงานบุคลากร คือ หนํวยงานมีบุคลากรคุณภาพในปริมาณที่เพียงพอเหมาะสม
สําหรับการปฏบัติภารกิจหน๎าที่ และบุคลากรเหลํานั้นมีขวัญกําลังใจที่ดี มีความมุํงมั่นตั้งใจทํางาน 
เพ่ือให๎เกิดผลตามเปูาหมายที่พึงประสงค์ขององค์การ 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล นั้นจะต๎องคํานึงถึง
ความต๎องการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางด๎านการบริหารโดยมีเปูาหมายขององค์การเป็น
หลักแตํทั้งนี้ จะต๎องคํานึงถึงความต๎องการของบุคลากรผู๎ปฏิบัติงานในองค์การด๎วย เชํน นโยบาย
เกี่ยวกับการบํารุงรักษา การพัฒนา หรือการให๎ขวัญกําลังใจเป็นต๎น เหลํานี้ ที่จะสํงผลตํอการ
ปฏิบัติงานและการบริหารงานในองค์การให๎มีประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรในองค์การตํางก็
มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน๎าที่ของตนตํอไป 

๒.๔.๓ ความส าคัญในการบริหารงานบุคคล  
การบริหารงานจะบรรลุ ผลสําเร็จตามเปูาหมายและนโยบายในองค์การใดๆ ก็ตาม

ยํอมขึ้นอยูํกับการบริหารทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยูํให๎เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุด
เป็นสําคัญในบรรดาทรัพยากรทั้งหลายคนเป็นทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด มีคุณคําสูงสุดมี
ประโยชน์มากที่สุด และทรัพยากรด๎านกําลังคนเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญยิ่ง เพราะคนเป็นกุญแจแหํง
ประสิทธิผลของการบริหารกิจการตํางๆ ดังนั้น การที่ผู๎บริหารโรงเรียนจะประสบความสําเร็จในเรื่อง
ของการ บริหารได๎นั้นจะต๎องคํานึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดีที่สามารถดึงดูด และ
บํารุงรักษาบุคลากรที่มีความรู๎ความสามารถไว๎ในหนํวยงานให๎มากและนานที่สุดเทําที่หนํวยงาน
ต๎องการ ซึ่งได๎มีนักวิชาการและนักศึกษาหลายทํานได๎กลําวถึง ความสําคัญในการบริหารงานบุคคลไว๎
ตํางกัน ดังนี้ 

วรนารถ แสงมณี ได๎เสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว๎ ๖ ประการ๗๙ ดังนี้ 
๑. มีการแขํงขันมากขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ทําให๎

มีการเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไมํได๎อยูํ ในฐานะที่จะต๎องทํางานให๎กับองค์การใด
องค์การหนึ่งแตํเพียงที่เดียว อาจโยกย๎ายไปทํางานให๎กับองค์การใดก็ได๎ตามสิทธิและความพอใจ 
เพราะความอยูํรอดขององค์การขึ้นอยูํกับบุคลากรด๎วย ตํางฝุาย ตํางก็ต๎องอาศัยซึ่งกันและกัน 

                                                           

๗๘สํานักบริหารงานคณะกรรมการสํงเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตรการปฏิรูปและส่งเสริม
การศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หน๎า ๕๓. 

๗๙วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (สํานักพิมพ์ ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หน๎า ๖. 



๔๓ 

 

๔๓ 

๔๓ 

ผู๎บริหารไมํได๎อาศัยงานเพียงอยํางเดียว แตํต๎องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการทํางาน การ
ยอมรับในความสําคัญของคน ความสําเร็จในชีวิตและการมีสํวนรํวมในการทํางานเป็นเครื่องจูงใจ  

๒. เกิดจากกฎเกณฑ์และข๎อกําหนดของรัฐ รัฐได๎เข๎ามามีบทบาทใน การกําหนด
เกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการ รายได๎ สภาพการทํางาน วันหยุดงาน และเงินทดแทนตํางๆ  

๓. ความซับซ๎อนทางด๎านเทคโนโลยี เชํน มีการแบํงงานทําตามหน๎าที่ตามความ
ชํานาญเฉพาะด๎าน ต๎องการบุคคลที่ มีความรู๎ ความสามารถสูง จะต๎องได๎รับการฝึกอบรมและมี
คุณสมบัติที่พร๎อมจะทําเพ่ือให๎ระบบการทํางานดําเนินไปอยํางราบรื่น ผู๎บริหารจึงต๎องดูแลธํารงรักษา
สํงเสริมสนับสนุนบุคลากรซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีคําขององค์การ ให๎มีความก๎าวหน๎าในหน๎าที่
มีรายได๎และสวัสดิการตํางๆ เพ่ือให๎เขาเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานนั้นให๎ได๎ผลงานมากท่ีสุด  

๔. องค์การมีความซับซ๎อนมากขึ้น ทุกสํวนขององค์การไมํได๎อิสระที่จะดําเนินงานเอง
โดยไมํถูกกระทบจากปัจจัยที่อยูํภายนอก ไมํวาจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมมี
สาเหตุหลายประการที่ทําให๎การดําเนินงานในองค์การมีความยุํงยาก  

๕. บทบาทของฝุายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพนฐานที่
ถือเอาวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งนับวาเป็นสิ่งสําคัญที่จะกํอให๎เกิดความรํวมมือหรือความขัดแย๎ง
ระหวํางบุคคลฝุายตํางๆ ในองค์การจึงต๎องให๎ความสําคัญกับคนเป็นอันดับแรก  

๖. ความรู๎ทางด๎านพฤติกรรมศาสตร์ มีมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยค๎นคว๎าของ
ผู๎เชี่ยวชาญและนักวิชาการทางด๎านพฤติกรรม เชํน สิ่งแวดล๎อมในที่ทํางานและความสัมพันธ์ระหวําง
ผู๎ปฏิบัติงานจะกํอให๎เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ๎าง 

อาภัสสรี ไชยคุณนา ได๎กลําววํา บุคลากรเป็นผู๎ใช๎ทรัพยากรตํางๆ ในการสร๎างผลงานเป็น
องค์ประกอบและทรัพยากร ที่สําคัญที่สุดขององค์การ ถ๎ามีการบริหารได๎อยํางมีประสิทธิภาพมีการ
พัฒนาบุคลากร ในการปฏิบัติงานให๎มีคุณภาพเพ่ิมขึ้นได๎  ก็สามารถใช๎ทรัพยากรได๎อยํางมี
ประสิทธิภาพลดความสิ้นเปลืองของเวลาวัสดุ และงบประมาณอันเป็นการชํวยลดต๎นทุนในการผลิตลง 
ผลงานที่ได๎ก็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา๘๐ 

พยอม วงศ์สารศรี ได๎เสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว๎ ๓ ประการ๘๑ ดังนี้ 
๑. ชํวยพัฒนาองค์การให๎เจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นสื่อกลางใน

การประสานงานกับแผนกตํางๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให๎ได๎บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข๎ามาทํางานใน
องค์การ เมื่อองค์การได๎บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลําวยํอมทําให๎องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น  

๒. ชํวยให๎บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิด
ความจงรักภักดีตํอองค์การที่ตนปฏิบัติงาน  

                                                           

๘๐อาภัสสรี ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, (คณะครุศาสตร์: สถาบันราชภัฏเชียงใหมํ, ๒๕๔๒), 
หน๎า ๒. 

๘๑พยอม วงค์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ์, 
๒๕๓๔), หน๎า ๕ – ๖. 
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๓. ชํวยเสริมสร๎างความมั่นคงแกํสังคมและประเทศชาติ ถ๎าการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ดําเนินการอยํางมีประสิทธิภาพแล๎ว ยํอมไมํกํอให๎เกิดความขัดแย๎งระหวํางองค์การและ
ผู๎ปฏิบัติงานทําให๎สภาพสังคมโดยสํวนรวมมีความสุข 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า บุคคลในหนํวยงานนั้นถือได๎วําเป็นปัจจัยสําคัญที่สุด
เพราะจะทําให๎งานดําเนินไปประสบกับความสําเร็จหรือล๎มเหลวก็ได๎ เพราะบุคคลเป็นผู๎ใช๎ทรัพยากร
ในการบริหารตํางๆ เชํน เงิน วัสดุ อุปการณ์ และการจัดการ ถ๎าหนํวยใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพ และ
สามารถรักษาธํารงไว๎ ดึงดูดให๎เขาเหลํานั้นปฏิบัติงานให๎กับหนํวยงานนานที่สุดแล๎วคิดวํา หนํวยงาน
นั้นจะต๎องมีประสิทธิภาพและมีความเจริญก๎าวหน๎าตํอไปในอนาคต 

๒.๔.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลเป็นการดําเนินการเกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแตํการวางแผนกําลังคนใน

องค์การจนกระทั่งการสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงาน ซึ่งได๎มีนักวิชาการและนักบริหารได๎ ให๎ทัศนะ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล ไว๎ ดังนี้  

สมคิด บางโม ได๎เสนอกระบวนการในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไว๎ ๖ 
ขั้นตอน๘๒ คือ 

๑. ขั้นการวางแผนกําลังคนและตําแหนํง การกําหนดอัตราเงินเดือนและตําแหนํง  
๒. ขั้นการแสวงหาบุคคล ได๎แกํ การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
๓. ขั้นการพัฒนาบุคคล 
๔. ขั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๕. ขั้นการบํารุงรักษาและจัดสวัสดิการ 
๖. ขั้นการให๎บุคคลพ๎นจากงาน 

อุทัย หิรัญโต ได๎ให๎ความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงาน บุคคล ไว๎ ๒๒ ประการ๘๓ 
ดังนี้ 

๑. การกําหนดนโยบายและการวางระเบียบเกี่ยวกับบุคคล  
๒. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังให๎สอดคล๎องกับวัตถุประสงค์  
๓. การวางโครงการปฏิบัติ  
๔. การกําหนดหน๎าที่และคุณสมบัติของผู๎ปฏิบัติงานในตําแหนํงตํางๆ  
๕. การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคําจ๎าง  
๖. การสรรหาคนมาทํางาน  
๗. การเลือกสรรและการทดสอบ  
๘. การให๎ทดลองปฏิบัติงาน  
๙. การบรรจุแตํงตั้ง  

                                                           

๘๒สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: นาอักษรการพิมพ์, ๒๕๓๘), หน๎า ๑๒๖. 
๘๓อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, 

๒๕๓๑), หน๎า ๓ – ๔. 
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๑๐. การจัดทําทะเบียนประวัติ  
๑๑. การย๎ายการโอน  
๑๒. การพัฒนาตัวบุคคล  
๑๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
๑๔. การพิจารณาความดีความชอบ  
๑๕. การเลื่อนตําแหนํงฐานะ  
๑๖. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
๑๗. การจัดสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูล  
๑๘. การปกครองบังคับบัญชา 
๑๙. การรักษาวินัย  
๒๐. การให๎ออกจากงาน  
๒๑. การจัดทําระบบบําเหน็จบํานาญ  
๒๒. การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล  

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ได๎กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคล มี ๔ ประการ๘๔ ดังนี้ 
๑. การคัดเลือกและการสรรหาบุคลากร  
๒. การบํารุงรักษาบุคลากร  
๓. การพัฒนาบุคลากร  
๔. การให๎บุคคลพ๎นจากงาน 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ กําหนดกระบวนการบริหารงาน
บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาไว๎ ๔ ประการ๘๕ คือ 

๑. การจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงาน  
๒. การธํารงรักษาบุคลากร  
๓. การรักษาระเบียบวินัย  
๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธิ์ทอง อ๎างอิงจากกระบวนการ บริหารของ Gulick และ 
Urwick ในด๎านกระบวนการบริหารงานบุคคล๘๖ ได๎แกํ 

๑. การจัดอัตรากําลัง  
๒. การสรรหา  

                                                           

๘๔นพพงษ์ บุญจิตราดุล, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์บพิธการพิมพ์, 
๒๕๓๔), หน๎า ๓๗. 

๘๕สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหํงชาติ , สํานักงาน, การบริหารงานบุคคลส าหรับ
ข้าราชการครู หลักการและแนวทางปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร: กองพัฒนาบุคคลสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหํงชาติ, ๒๕๓๖), หน๎า ๘๕. 

๘๖สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชลี โพธ์ิทอง, “การบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, 
เอกสารประกอบค าบรรยายกระบวนวิชา EA733, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒), หน๎า ๕ 
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๓. การพัฒนาบุคลากร  
๔. การเสริมสร๎างบรรยากาศการทํางานที่ดี 

มันดี และ โนอี (Mondy & Neo) ได๎เสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๖ 
ประการ๘๗คือ  

๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก (Human Resources 
Planning, Recruitment and Selection) 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resources Development) 
๓. การจํายคําตอบแทนและการอํานวยประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
๔. การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 
๕. การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ (Employee and Labor Relations) 
๖. การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Research) 

แคสซิโอ (Cascio) ระบุกระบวนการบริหารงานบุคคลไว๎ ๖ ประการ๘๘ คือ 
๑. การสร๎างความสนใจ 
๒. การคัดเลือก 
๓. การบํารุงรักษา 
๔. การพัฒนา 
๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๖. การปรับปรุงแก๎ไข 

อาร์มสตรอง (Armstrong) กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว๎ ๗ ประการ๘๙ ดังนี้  
๑. การแสวงหาบุคคล 
๒. การจํายคําตอบแทน 
๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๔. การพัฒนาบุคคล 
๕. การให๎บริการกับบุคคล 
๖. การให๎พ๎นจากงาน 
๗. การเสริมแรงงานสัมพันธ์ 

จากแนวคิดที่นักวิชาการและนักบริหารได๎ให๎ความหมายของกระบวนการบริหารงานบุคคล 
สรุปได๎วํา กระบวนการบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการกําหนดนโยบาย และ  การ

                                                           

๘๗Mondy & Neo, Human Resource Management, ( Boston: Allyn & Bacon, 1990),  
pp. 9 – 10. 

๘๘Cascio, Wayne F., Managing Human Resources Productivity, Quality of Work Life, 
Profits, 3rd ed, (Singapore: McGrawhill Book, 1992), p. 182. 

๘๙Armstrong, Michael, A Handbook of Personnel Management Practice, (London: 
Kogan, 1995), p. 97. 
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วางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่จะเข๎ามาปฏิบัติงานหรือที่กําลังปฏิบัติงานอยูํในหนํวยงานหรือ
องค์การ เพ่ือให๎การดําเนินงานด๎านการบริหารงานบุคคลเป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
ตํอหนํวยงานหรือองค์การ กระบวนการบริหารงานบุคคล จะประกอบด๎วยการสรรหาบุคคล การใช๎บุคคล 
การพัฒนาบุคคล และการธํารงรักษาบุคคล ซึ่งแตํละขั้นตอนผู๎บริหารจะต๎องดําเนินการ โดยอาศัยความรู๎
ด๎านระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข๎องและประสบการณ์  

๒.๔.๕ กลยุทธ์การน านโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช กลําวถึง กลยุทธ์การนํานโยบายทางการศึกษาไป

ปฏิบัติไว๎๙๐ ดังนี้ 
๑. ความสนใจเกี่ยวกับนโยบายการศึกษา นโยบายการศึกษาเป็นสาขาหนึ่งของ

นโยบายรัฐบาล นโยบายการศึกษาสํวนใหญํจัดอยูํในประเภทนโยบายการจัดสรรทรัพยากรเสียใหมํ 
จากการสํารวจของมิตเชลล์ (Douglas E. Mitchell) พบวําความสนใจเกี่ยวกับนโยบายการศึกษาเพ่ิง
จะเริ่มข้ึนเมื่อไมํนานมานี้ (Boyan, 1988) ดังจะเห็นได๎วํางานวิจัยนโยบายที่พิมพ์เผยแพรํสํวนใหญํจะ
อยูํในชํวงเวลาทศวรรษที่ 1980 มาจนถึงปัจจุบัน สําหรับอาณาจักร (domain) ของความสนใจ
นโยบายการศึกษาระดับประเทศมักครอบคลุม ๔ เรื่อง คือ  

๑) ความเสมอภาคทางการศึกษา (educational equity)  
๒) การควบคุมดูแลโรงเรียน (school governance) 
๓) การเรียนและการสอน 
๔) เศรษฐศาสตร์การศึกษา (economics of education) 

นอกจากนี้ เมื่อมีการทบทวนวรรณกรรมตํางๆ อีกจํานวนหนึ่ง มิตเชลล์ ได๎ข๎อสรุปวํา 
ความสนใจการศึกษานโยบาย (policy studie) ระดับรัฐเทําที่เป็นอยูํในสหรัฐอเมริกาพบวํา มีสาระ
ครอบคลุมเนื้อหานโยบายการศึกษา ๗ ประการคือ  

๑) การจัดองค์การและการบริหาร 
๒) การเงินโรงเรียน 
๓) การวัดและการประเมินผล 
๔) หลักสูตรและแผนการเรียน 
๕) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
๖) การพัฒนาสื่อและการเลือกสื่อ 
๗) อาคารสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก 

๒. ความรู๎เกี่ยวกับกลยุทธการนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ สําหรับความรู๎เกี่ยวกับ
กลยุทธ์การนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติในปัจจุบันถือวํายังมีข๎อจํากัดอยูํมาก เพราะเรายังมีผลงาน
การศึกษาวิจัยทางด๎านนี้ไมํมากพอ แตํเทําท่ีพอประมวลมาได๎ ดังนี้  

                                                           

๙๐มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, นโยบายและการวางแผนการศึกษา หน่วยที่ ๑ - ๕, พิมพ์ครั้งที่ 
๔, (โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๙), หน๎า ๒๒๑ – ๒๒๖. 
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ผลงานวิจัยเรื่องการวเคราะห์ปัจจัยที่สํงผลตํอความสําเร็จของการนํานโยบายรณรงค์
เพ่ือการรู๎หนังสือแหํงชาติไปปฏิบัติพบวํานโยบายรณรงค์เพ่ือการรู๎หนังสือของรัฐบาลที่นําไปปฏิบัติ
ในชํวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติฉบับที่ ๕ (พ.ศ. ๒๕๒๕ – ๒๕๒๙) ประสบผลสําเร็จได๎
ด๎วยกลยุทธ์ตํอไปนี้  

๑) กลยุทธ์การเผยแพรํขําวสารนโยบาย นโยบายรณรงค์เพ่ือการรู๎หนังสือเป็น
นโยบายที่รัฐบาลได๎ทุํมโฆษณาประชาสัมพันธ์อยํางขว๎างขวาง โดยอาศัยสื่อวิทยุกระจายเสียง วิทยุ
โทรทัศน์ ของ กรมประชาสัมพันธ์อยํางตํอเนื่องตลอดระยะเวลาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

นอกจากนี้ สถานีวิทยุโทรทัศน์ และวิทยุกระจายเสียงในสังกัดกองทัพที่ตั้งอยูํใน
สํวนกลางและท๎องถิ่นตํางก็รํวมมือกับรัฐบาลในการประชาสัมพันธ์ขําวสารการดําเนินนโยบายการรู๎
หนังสือสื่อประเภทหนังสือแผํนปลิว แผํนพับตํางๆ ก็ได๎รับการนํามาใช๎มากยิ่งไปกวํานั้นสื่อที่เข๎าถึง
ประชาชน และกลุํมเปูาหมายมากที่สุดคือ สื่อประเภทศิลปินพ่ืนบ๎าน เชํน ลิเก หนังตะลุง หมอลํา 
ฯลฯ ก็ได๎รับการนํามาเพ่ือประโยชน์ในการประชาสัมพันธ์นโยบายในทุกพ่ืนที่ ที่สําคัญอีกสื่อหนึ่ง ที่
เข๎าถึงตัวกลุํมเปูาหมายมากที่สุดเชํนเดียวกันคือ การประชาสัมพันธ์ผํานหอกระจายขําวประจํา
หมูํบ๎าน การประชาสัมพันธ์นโยบายมีความสําคัญในการสร๎างความเข๎าใจให๎ทั่วถึงกับผู๎เกี่ยวข๎อง ชํวย
จูงใจบุคคลและหนํวยงานที่รํวมรับผิดชอบให๎เห็นความสําคัญ และมีทัศนคติที่ดีตํอนโยบายกลยุทธ์
การประชาสัมพันธ์จะต๎องดําเนินการอยํางตํอเนื่องตลอดระยะเวลาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  

๒) กลยุทธ์การใช๎ความสนับสนุนจากผู๎นํา และผู๎มีอํานาจการสนับสนุนจากผู๎มี
อํานาจเป็นกลยุทธสําคัญอยํางยิ่งดังที่เคยกลําวถึงแล๎ว สําหรับการนํานโยบายการรณรงค์เพ่ือการรู๎
หนังสือแหํงชาติไปปฏิบัติ ได๎รับความสนับสนุนอยํางยิ่งจากผู๎มีอํานาจในสํวนกลางคือ นายกรัฐมนตรี 
และรัฐมนตรีกระทรวงที่เกี่ยวข๎อง โดยเฉพาะนายกรัฐมนตรี (พลเอกเปรม ติณสูลานนท์) จะแสดงตน
เป็นผู๎ นําคนสําคัญในผลักดันการนํานโยบายไปปฏิบัติ กลําวคือ นายกรัฐมนตรีจะเข๎ารํวมในฐานะ
ประธานการประชมสัมมนาระดับชาติทุกครั้งมีการเชิญผู๎วําราชการจังหวัดประชมชีแจงให๎เข๎าใจ
นโยบาย และสั่งการให๎ดูแลเอาใจใสํนโยบายเป็นระยะๆ นายกรัฐมนตรีเป็นผู๎มอบรางวัลแกํบุคคล 
และองค์การสนับสนุนนโยบายมอบรางแกํผู๎วําราชการจังหวัดที่มีผลงานรณรงค์ดีเดํน 

สํวนรัฐมนตรีวําการกระทรวงศึกษาธิการ (นายชวน หลีกภัย) ได๎ให๎ความสําคัญ
กับนโยบายนี้เพราะเห็นวํานโยบายนี้เป็นนโยบายแก๎ปัญหาสําคัญของชาติสําหรับผู๎นําในระดับภูมิภาค
นโยบายนี้ได๎รับความสนับสนุน และรํวมมืออยํางมากจากฝุายปกครองโดยเฉพาะ ผู๎วําราชการจังหวัด
และนายอําเภอ นอกจากนั้นผู๎นําคนสําคัญในท๎องถิ่นอ่ืนๆ เชํน ผู๎นําทางศาสนา ผู๎บริหารโรงเรียน  
ผู๎นําชุมชน พระสงฆ์ ผู๎อาวุโสในหมูํบ๎าน ฯลฯ ยังให๎ความสนับสนุนและรํวมมือคํอนข๎างมาก จะเห็นวํา 
กลยุทธ์การใช๎ความสนับสนุนจากผู๎นําและผู๎มีอํานาจ คือ สิ่งสําคัญประการหนึ่งที่ทําให๎นโยบายที่นําไป
ปฏิบัติประสบผลสําเร็จ เพราะผู๎มีอํานาจสามารถใช๎อํานาจสั่งการตามกฎหมาย เพ่ือให๎มีและใช๎บุคคล
เครื่องมืองบประมาณ และสิ่งอํานวยความสะดวกมาสนับสนุนโครงการหรือแผนงาน ในขณะที่ผู๎นําใน
ระดับตํางๆ มีอิทธิพลจูงใจให๎บุคคลอื่นๆ เห็นความสําคัญของนโยบาย และพร๎อมให๎ความรํวมมือและ
สนับสนุนให๎นโยบายบรรลุผลสําเร็จสําหรับในสังคมไทย ความสนับสนุนจากผู๎มีอํานาจและกลุํมผู๎นํา
เป็นผลมาจากการให๎เกียรติ ยกยํองจากกลุํมผู๎รับผิดชอบที่นํานโยบายไปปฏิบัติเชิญให๎เข๎ารํวม
โครงการในฐานะประธาน คณะกรรมการ กรรมการที่ปรึกษา ประธานกรรมการหรือคณะทํางาน หรือ
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รํวมเป็นคณะกรรมการระดับตํางๆ ตามฐานะตําแหนํงและระดับสังคม โดยอาศัยความสัมพันธ์สํวน
ตัวนําความสัมพันธ์ของสายงาน 

๓) กลยุทธ์การจัดองค์การบริหาร และประสานงานที่บูรณาการลดหลั่นกันตั้งแตํ
ระดับชาติจนถึงระดับหมูํบ๎าน โครงสร๎างองค์การรูปแบบนี้มีลักษณะเดํนด๎านความคลํองตัวในการ
ประสานนโยบายกับการปฏิบัติให๎เป็นไปในทิศทางเดียวกันทุกระดับมีความคลํองตัวด๎านการไหลเวียน
ของข๎อมูลขําวสารสามารถนาปัญหาอุปสรรคในระดับปฏิบัติสํงถึงระดับนโยบายได๎รวดเร็วชํวยให๎ฝุาย
นโยบายปรับแผนให๎รับสถานการณ์ของปัญหาได๎ทันเวลาลักษณะสําคัญของโครงสร๎างองค์การที่
นํามาใช๎จะต๎องมีความยืดหยุํนสูง เป็นองค์การเฉพาะกิจที่อาศัยการสื่อสารสัมพันธ์แบบไมํเป็นทางการ
นําแบบเป็นทางการผู๎นําจากองค์การเอกชน ผู๎นําชุมชน รวมทั้งผู๎ นําของสถาบันทางสังคมอ่ืนๆ เชํน 
ผู๎นําศาสนา ประมูลนิธ ฯลฯ รํวมเป็นกรรมการในกลไกของโครงสร๎างองค์การบริหารและประสานงาน
แตํละระดับ  

๔) กลยุทธการประชุม อบรมหรือการสัมมนาปัญหาการประชุม อบรมมี
จุดมุํงหมายเพ่ือสร๎างความเข๎าใจและเพ่ือจูงใจบุคคลและหนํวยงานที่รํวมรับผิดชอบให๎เข๎าใจเหตุผล
และความสําคัญของนโยบาย และแสวงหาแนวทางนํานโยบายไปปฏิบัติให๎สําเร็จรํวมกันหรือ
ผู๎เกี่ยวข๎องกับการนํานโยบายไปปฏิบัติระดับนําจะเป็นการขยายความรู๎ความคิด มีการแลกเปลี่ยน
ความเห็นตํอนโยบายการประชุมอภิปรายหรือการสัมมนาในระหวํางการนํานโยบายไปปฏิบัติจะเปิด 
โอกาสให๎บุคคลสําคัญท่ีรับผิดชอบนโยบายได๎แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน การพบปะพูดคุย
เพ่ือให๎คําปรึกษาระหวํางผู๎ปฏิบัติกับผู๎รับผิดชอบนโยบาย จะชํวยสร๎างความเข๎าใจและหาทาง
ชํวยเหลือหากพบวํามีปัญหา  

๕) กลยุทธ์การใช๎เอกสารคูํมือปฏิบัติงาน มีการจัดทําคูํมือสําหรับผู๎บริหารและ
ผู๎ปฏิบัติงานแจกจํายแกํบุคลากรที่รับผิดชอบนโยบาย จัดประชุมชี้แจงแนวการปฏิบัติแกํผู๎บริหารและ
ผู๎ปฏิบัติให๎เข๎าใจกระบวนการ ขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติรํวมกันทําความเข๎าใจและคลี่คลายปัญหาแนว
ปฏิบัติหรือข๎อคับข๎องใจตํางๆ ในการใช๎เอกสารคูํมือให๎เข๎าใจตรงกัน  

๖) กลยุทธ์การคัดเลือกผู๎นําคนสําคัญ ผู๎นําคนสําคัญที่รับผิดชอบงานบริหารควร
ได๎รับการคัดเลือกจากผู๎ที่มีภาวะผู๎นําสูง มีทัศนคติที่ดีตํอการบริหารที่เน๎นกระบวนการมีสํวนรํวม มี
ทัศนคติที่ดีตํอนโยบายที่นําไปปฏิบัติ เคยมีประสบการณ์ความสําเร็จจากการเป็นผู๎บริหารโครงการอ่ืน
มาแล๎ว  

๗) กลยุทธ์ในการออกตรวจเยี่ยมผู๎ปฏิบัติงานในพ่ืนที่ ผู๎บริหารโครงการควรมี
แผนการตรวจเยี่ยมผู๎ปฏิบัติงานตลอดเวลาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือ
การตรวจเยี่ยม การตรวจเยี่ยมเป็นกลยุทธ์ในการเสริมกําลังใจผู๎ปฏิบัติงาน การตรวจเยี่ยมชํวยให๎
ผู๎บริหารทราบปัญหาการปฏิบัติในภาคสนาม การตรวจเยี่ยมเพ่ือให๎คําแนะนําปรึกษาจะชํวยคลี่คลาย
ปัญหาข๎อคับข๎องใจแกํผู๎ปฏิบัติงาน 

๘) กลยุทธ์การตรวจสอบ ควบคุม กํากับดูแล และประเมินผลมีการวางระบบ 
การตรวจสอบควบคุม กํากับ ดูแลและประเมินผลไว๎ชัดเจนตั้งแตํเริ่มลงมือปฏิบัติการตรวจสอบ
ควบคุม และการกํากับดูแลและการประเมินผลบางระดับ อาจมอบหมายให๎อยูํในความรับผิดชอบของ
ผู๎บริหารโครงการแตํละระดับโดยให๎มีการรายงานผลการปฏิบัติเป็นระยะ นําผลการประเมินแตํละ
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ระยะมาปรับปรุงแนวปฏิบัติ และหาทางเสนอแนะการแก๎ปัญหาจากกลไกขององค์การในระดับที่
รับผิดชอบให๎สอดคล๎องกับสภาพปัญหาการทํางาน การประเมินผลแบบลึกควรให๎เป็นหน๎าที่ของ
องค์การหรือทีมงานอิสระ เชํน ทีมนักวิจัยประเมินผลนโยบายจากมหาวิทยาลัย  

๙) กลยุทธ์การให๎รางวัลและสิ่งตอบแทน การให๎รางวัลและสิ่งตอบแทนเป็นการ
ให๎สิ่งเสริมแรงทางบวกแกํผู๎ปฏิบัติงาน การให๎สิ่งเสริมแรงสามารถกระทําได๎หลายลักษณะ ขึ้ นอยูํกับ
ความเหมาะสมของผู๎รับและผู๎ให๎ เชํน ให๎ของที่ระลึก ให๎ประกาศเกียรติคุณ ยกยํองให๎เป็นบุคคลดีเดํน  
ให๎คําชมเชย มอบโลํเกียรติยศ หรืออาจเป็นคําตอบแทนแกํผู๎ปฏิบัติที่มีผลงานดีเดํน เพ่ือสํงเสริม
กําลังใจแกผู๎อุทิศตนให๎แกํนโยบาย  

กลําวโดยสรุป กลยุทธ์การนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ โดยเฉพาะนโยบายที่มีเนื้อหา
ทางด๎านความเสมอภาคทางการศึกษา ควรดําเนินการด๎วยกลยุทธ์ ๙ ประการ คือ ๑. เผยแพรํขําวสาร
นโยบายให๎เข๎าใจกว๎างขวางและตํอเนื่อง ๒. ใช๎ความสนับสนุนจากผู๎นําและผู๎มีอํานาจ ๓. จัดองค์การ
บริหารและประสานงานที่บูรณาการลดหลั่นกันอยํางเหมาะสมทุกระดับเพ่ือรับผิดชอบนํานโยบายไป
ปฏิบัติ ๔. ประชมอบรมหรือสัมมนาปัญหานโยบายเป็นระยะสมําเสมอ ๕. แจกจํายเอกสารแนวปฏิบัติ
แกํผู๎เกี่ยวข๎องทุกระดับ ๖. คัดเลือกผู๎นําคนสําคัญที่มีคุณลักษณะเป็นนักประชาธิปไตยที่มีภาวะผู๎นําสูง 
๗. ออกตรวจเยี่ยมผู๎ปฏิบัติงานในพ่ินที่สม่ําเสมอ ๘. ตรวจสอบควบคุมกํากับดูแลและประเมินผลเป็น
ระบบ ๙. ให๎รางวัลและสิ่งตอบแทนแกํผู๎ปฏิบัติงานดีเดํน  

๓. ผลการวิจัยเรื่องแผนการสนับสนุนโรงเรียนผู๎นําการเปลี่ยนแปลงโดยศึกษาความ
ตํอเนื่องของกิจกรรมของ เบอร์แมน และคณะ พบกลยุทธ์ ๒ ประการ ที่ทําให๎ครูมีแรงจูงใจที่จะ
ปรับปรุงการเรียนการสอนอยูํสม่ําเสมอและดําเนินตํอไป แม๎วํารัฐบาลกลางจะสิ้นสุดการให๎ความ
สนับสนุนทางการเงินแล๎วคือ  

๑) กลยุทธการมีสํวนรํวม การมีสํวนรํวมของครูในกระบวนการตัดสินใจและการ
ปรับแนวปฏิบัติด๎านการเรียนการสอนรํวมกัน การมีสํวนรํวมของครูในกระบวนการตัดสินใจและการ
ปรับแนวการสอนรํวมกันทําให๎ครูรู๎สึกเป็นเจ๎าของงานที่รํวมกันทํา ครูจะชํวยกันเลือกวธการที่กําหนด
ไว๎ในโครงการมาปฏิบัติให๎สอดคล๎องกับสภาพแวดล๎อมของแตํละโรงเรียน แนวทางการทํางานแบบมี
สํวนรํวมคือ การประชุมปรึกษาหารือและอาศัยทรัพยากรจากทองถิ่น  

๒) กลยุทธ์การสนับสนุนจากฝุายบริหาร การสนับสนุนจากฝุายบริหารคือ กล
ยุทธ์สําคัญยิ่งที่ทําให๎ครูมีแรงจูงใจที่จะปรับปรุงการเรียนการสอนและการทํางานอยํางตํอเนื่องการ
สนับสนุนของฝุายบริหารที่เป็นประโยชน์ตํอครู คือ การฝึกอบรม การอํานวยความสะดวกให๎ครูในการ
จัดประชุมชํวยเหลือครู ด๎านการเชิญที่ปรึกษาจากข๎างนอกมาให๎คําแนะนํา เข๎าไปเยี่ยมและ
สังเกตการณ์ทํางานของครู และให๎ความชํวยเหลือครูในด๎านอ่ืนๆ 

กล่าวโดยสรุป การนํานโยบายในระดับห๎องเรียนไปปฏิบัติ เพ่ือให๎ครูมีแรงจูงใจที่จะนํา
เทคนิควธการสอนใหมํๆ มาใช๎อยูํอยํางสม่ําเสมอและตํอเนื่อง กลยุทธ์สําคัญที่ ควรเลือกนํามาใช๎ คือการ
ให๎ครูมีสํวนรํวมในกระบวนการตัดสินใจ และดําเนินการและผู๎บริหารให๎ความสนับสนุนชํวยเหลือ 

 



๕๑ 
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๒.๕ ขอบข่ายภารกิจของการบริหารบุคคลในโรงเรียนขั้นพื้นฐาน 
๒.๕.๑ ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
กระทรวงศึกษาธิการ ให๎ความหมายตรงกันวํ๙๑า ขอบขํายของการบริหารบุคลากร

ประกอบไปด๎วยการกําหนดนโยบายงานบุคคล การวางแผนงานบุคคล การสรรหาบุคคล การคัดเลือก
การศึกษา การฝึกอบรมและการพัฒนา การบริหารคําตอบแทน และผลประโยชน์อันความปลอดภัย
และสุขภาพ พนักงานและชุมชนสัมพันธ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการสื่อสารภายใน การ
อุทธรณ์และร๎องทุกข์ การรักษาวินัย ตลอดจนการออกจากงานหรือออกจากราชการ 

ภิญโญ สาธร อธิบายไว๎วํา๙๒ ขอบขํายของ การบริหารงานบุคลากรวํา การบริหาร
บุคลากรมี ๔ ลักษณะคือ การให๎ได๎มา การทํานุบํารุงและรักษา การพัฒนาและการให๎พ๎นจากงาน แตํ
ถ๎าพิจารณาให๎ละเอียดจะมี ๒๒ ลักษณะ คือ 

๑. การวางนโยบาย และการออกระเบียบข๎อบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคลเพ่ือให๎
สอดคล๎องกับวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 

๒. การวางแผนเกี่ยวกับกรจัดกําลังคน และการมอบอํานาจหน๎าที่ให๎แกํบุคลากร 
เพ่ือให๎ทํางานได๎สะดวกตามแผนงานที่วางไว๎ 

๓. การวางโครงการของงานตํางๆ ให๎บุคลากรปฏิบัติตามแผนที่ได๎วางไว๎ 
๔. การกําหนดคุณสมบัติและหน๎าที่ซึ่งควรมอบให๎แกํผู๎ปฏิบัติที่มารับตําแหนํง 
๕. การจัดลําดับบังคับบัญชางานและตําแหนํงภายในโรงเรียน 
๖. การดําเนินการเก่ียวกับอัตราเงินเดือนและคําจ๎าง 
๗. การแสวงหาคนเข๎าทํางาน การคัดเลือก และการสอบคัดเลือก 
๘. การบรรจุแตํงตั้ง 
๙. การปฐมนิเทศครูใหมํหรือรับโอนย๎ายมาใหมํ และการทดลองปฏิบัติงานของครู 
๑๐. การรวบรวมทะเบียนประวัติ ตลอดจนผลการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ 
๑๑. การโอนและการย๎าย 
๑๒. การฝึกอบรมในระหวํางปฏิบัติงาน 
๑๓. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ 
๑๔. การพิจารณาความดีความชอบ 
๑๕. การเลื่อนชั้นตําแหนํงหรือการให๎สิ่งตอบแทนความดีความชอบอยํางอ่ืน 
๑๖. การรักษาสุขภาพพลานามัย และการให๎ความปลอดภัยในการทํางาน 
๑๗. การจัดสวัสดิการ 
๑๘. การปกครองบังคับบัญชา 
๑๙. การรักษาวินัย 

                                                           

๙๑กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็นนิตบุคคล, (กรุงเทพมหานคร:  
โรงพิมพ์องค์การรับสํงสินค๎าและพัสดุภัณฑ์, ๒๕๔๖), หน๎า ๕๑. 

๙๒ภิญโญ สาธร, หลักบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: วัฒนาพานิช, ๒๕๑๙), หน๎า ๑๕๗-๑๕๘. 



๕๒ 

 

๕๒ 

๕๒ 

๒๐. การให๎พ๎นจากงาน 
๒๑. การให๎บําเหน็จบํานาญหรือสิ่งตอบแทนอยํางอ่ืน เมื่อพ๎นจากงานตามวาระ  
๒๒. การวิจัยค๎นคว๎าเพื่อหาข๎อมูลเพิ่มเติมเก่ียวกับบุคลากร  

พนัส หันนาคินทร์ ได๎กลําวความหมายที่เก่ียวกับขอบขํายการบริหารงานบุคคล๙๓ มี ดังนี้ 
๑. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) หรือการจัดอัตรากําลัง 
๒. การสรรหาหรือการรับสมัครบุคคลเข๎าทํางาน (Recruitment) ได๎แกํ การที่จะ

เสาะหาแหลํงบุคคลที่มีคุณสมบัติตามท่ีต๎องการ 
๓. การคัดเลือกบุคคลเข๎าทํางาน (Selection) หมายถึง การใช๎วิธีการตํางๆ เพ่ือ

เลือกบุคคลที่คิดวํามีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะมาปฏิบัติงานในโรงเรียน 
๔. การนําเข๎าสูํงาน (Induction) มีจุดมุํงหมายสําคัญ คือ ต๎องการให๎ผู๎เข๎ามาใหมํได๎

รู๎จักกับงานและองค์ประกอบตํางๆ ของโรงเรียน เพ่ือให๎การปรับตัวของผู๎เข๎ามาทํางานใหมํเป็นไป
อยํางรวดเร็วอันจะทําให๎ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น  

๕. การประเมินบุคลากร (Evaluation) หมายถึง การตรวจสอบพิจารณาถึงผลงานที่
ได๎กระทําไปแล๎ว ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการที่จะปรับปรุงการทํางาน หรือเพ่ือใช๎เป็นรากฐานในการ
พิจารณาความดีความชอบ เป็นต๎น  

๖. การพัฒนาบุคลากร (Development) หมายถึง การหาวิธีการสํงเสริมให๎
ผู๎ปฏิบัติงานอยูํได๎ มีความรู๎ความสามารถในการปฏิบัติเพิ่มขึ้น เชํน ได๎รับความรู๎เพ่ิมข้ึน  

๗. การตอบแทนบุคลากร (Compensation) หมายถึง การจัดหาสิ่งตอบแทนการ
ทํางานของผู๎ปฏิบัติงานซึ่งอาจเป็นรูปวัตถุ เชํน เงินหรือสิทธิบางอยํางก็ได๎  

สมชาย หิรัญกิตติ ได๎อธิบายวํา๙๔ การบริหารงานบุคลากรประกอบด๎วยกิจกรรมตํางๆ 
คือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนา ผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์อื่น ความปลอดภัยและสุขภาพ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

พยอม วงศสารศรี ได๎อธิบายขอบขํายของ การบริหารงานบุคลากรไว๎๙๕ คือ การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การกําหนดงาน การวิเคราะห์งาน และการจําแนกตําแหนํง การสรรหาบุคคล การ
คัดเลือก การปฐมนิเทศ การประเมินผลพนักงาน การพัฒนา การฝึกอบรม การธํารงรักษา สุขภาพ
และความปลอดภัย การพ๎นจากงานและบําเหน็จบํานาญ 

                                                           

๙๓พนัส หันนาคินทร์, การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์พิฆเณศ, 
๒๕๒๖), หน๎า ๒๒-๒๓. 

๙๔สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารงานมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทธีระฟิล์มและไช
เท็กซ์ จํากัด, ๒๕๔๒), หน๎า ๑๐-๑๑. 

๙๕พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ์, 
๒๕๓๔), หน๎า ๒. 
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได๎ให๎ความหมายของการวางแผนบุคลากร๙๖ไว๎วําการ
คาดคะเนความต๎องการบุคลากรของหนํวยงานตํางๆ ไว๎ลํวงหน๎าวําต๎องการจะใช๎บุคคลในตําแหนํง
อะไรระดับใด จํานวนเทําไร และจะสรรหาคนเหลํานั้นมาได๎จากไหน ตลอดจนถึงการวางแผนการใช๎
กําลังคนที่มีอยูํให๎ได๎ประโยชน์สูงสุดและการศึกษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจให๎ผู๎ปฏิบัติงานทํางานอยํางมี
ประสิทธิภาพ  

จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปได้ว่า ขอบขํายการบริหารงานบุคคลมีองค์ประกอบ ที่
สําคัญดังตํอไปนี้ คือ การวางแผนบุคลากร การจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การ
ธํารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ผู๎วิจัยจึงได๎รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับ
ขอบขํายที่ กลําวมาข๎างต๎น อันจะเป็นแนวทางการบริหารบุคลากร เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให๎มี
ประสิทธิภาพและบรรลุตามเปูาหมายขององค์กร 

๒.๕.๒ การวางแผนก าลังบุคคล 

ก. ความหมายของการวางแผนก าลังบุคคล 
ความหมายของการวางแผนบุคลากรนับได๎วําเป็นขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่สําคัญ

ขั้นตอนหนึ่งของผู๎บริหารสถานศึกษาเพราะถือวําการวางแผนบุคลากรเป็นการกําหนดไว๎ลํวงหน๎า
เกี่ยวกับงานด๎านบุคลากรเพ่ือให๎ได๎มาซึ่งบุคคลที่มีความรู๎ความสามารถมีทักษะและมีศักยภาพ
ตลอดจนมีวิสัยทัศน์เข๎ามาปฏิบัติงานในสถานศึกษาแล๎วสํงผลให๎มีเพ่ือให๎องค์การได๎ทราบถึงปริมาณ
ความต๎องการบุคคลที่จะเข๎ามารํวมทํางานกับองค์การในอนาคตซึ่งจะชํวยให๎การดําเนินการของ
องค์การเป็นไปอยํางตํอเนื่องและมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์อยํางสูงสุดมีผลดีตํอผู๎เรียน 

ข. วัตถุประสงค์ของการวางแผนบุคลากร 
สุดา สุวรรณาภิรมย์ ได๎กลําวถึงวัตถุประสงค์ของการวางแผนบุคลากรไว๎๙๗ ดังนี้ 

๑. เพ่ือให๎ได๎กําลังคนเข๎ามาชํวยปฏิบัติงานกับองค์การได๎ทันทีเมื่อองค์การต๎องการ
กําลังคนที่ได๎มานี้ต๎องมีในปริมาณและคณภาพที่เพียงพอตํอความต๎องการขององค์การ 

๒. เป็นการบริหารขององค์การเพื่อให๎เกิดประโยชน์สูงสุดตํอองค์การ 
๓. เพ่ือเป็นการวางแผนปูองกันไมํให๎เกิดปัญหาการขาดแคลนกําลังคนในปัจจุบัน

และในอนาคตรวมทั้งปัญหากําลังคนมีในจํานวนที่เกินกวาความต๎องการของหนํวยงานแตํละ
หนํวยงานและของภาพรวมขององค์การซึ่งจะทําให๎องค์การสามารถดําเนินการอยํางมั่นคงใน
ทํามกลางปัจจัยสภาพแวดล๎อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยูํตลอดเวลาโดยเฉพาะความเจริญก๎าวหน๎า
ทางเทคโนโลยีที่สามารถเข๎ามาแทนที่กําลังคนและความเจริญก๎าวหน๎าของเทคโนโลยีทําให๎องค์การ
ต๎องสรรหาพัฒนากําลังคนให๎มีความรู๎ ทันกับเทคโนโลยีเพ่ือจะสามารถนาเอามาใชเป็นประโยชน์ใน
การดําเนินงานขององค์การ 

                                                           

๙๖มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๑), หน๎า ๕๗๒. 

๙๗สุดา สุวรรณาภิรมย์, เอกสารค าสอนวิชา การบริหารงานบุคคล (Personenl management), 
(กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘), หน๎า ๓๘. 



๕๔ 

 

๕๔ 

๕๔ 

๔. เพ่ือใช๎เป็นแนวทางและชํวยปรับปรุงการสรรหาคัดเลือกพัฒนากําลังคนเป็นการ
เตรียมการให๎ได๎กําลังคนที่ตรงกับความต๎องการของหนํวยงาน 

๕. เป็นการสร๎างโอกาสในการเปลี่ยนตําแหนํงหน๎าที่การงานและการได๎พิจารณา
เลื่อนตําแหนํงของกําลังคนที่กําลังทํางานอยูํในองค์การในการวางแผนบุคลากรนั้นบางกรณีอาจไมํมี
ความจําเป็นจะต๎องสรรหาจากบุคคลภายนอกองค์การทั้งหมดบางครั้งองค์การสามารถพจารณาสรร
หาคัดเลือกโยกย๎ายพนักงานจากหนํวยงานอ่ืนๆ ภายในองค์การเข๎ามาแทนที่ได๎โดยอาจฝึกอบรม
เพ่ิมพูนความรู๎ประสบการณ์เพ่ิมเติมก็สามารถปฏิบัติงานในตําแหนํงหน๎าที่ความรับผิดชอบใหมํได๎ 
ดังนั้น การวางแผนบุคลากรจึงเป็นการเปิดโอกาสให๎บุคลากรหรือกําลังคนที่กําลังปฏิบัติงานอยูํภายใน
องค์การได๎รับการพิจารณาอยํางทั่วถึงเป็นการสร๎างขวัญกําลังใจและกํอให๎เกิดความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ค. กระบวนการวางแผนบุคลากร 
เป็นกระบวนการในการวางแผนเพ่ือทราบความต๎องการทรัพยากรบุคคลในอนาคตของ

องค์การมีขั้นตอนทีส่ําคัญ ดังนี้ 
๑. วิเคราะห์สิ่งแวดล๎อมภายนอกองค์การ (External Environment Analysis) เพ่ือ

ทราบถึงสถานการณ์ภายนอกวํามีการเปลี่ยนแปลงอยํางไรศึกษาแนวโน๎มทางการเมืองกฎหมายที่อาจ
สํงผลตํอการดําเนินงานขององค์การสภาวะทางเศรษฐกิจอยูํในภาวะที่กําลังถดถอยรุํงเรืองภาวะเงิ น
เฟูอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

๒. พิจารณาเปูาหมายและแผนขององค์การ (Goals and Plans of Organization) 
เมื่อได๎วิเคราะห์สภาพแวดล๎อมภายนอกแล๎วองค์การจะกําหนดเปูาหมายวัตถุประสงค์พร๎อมกับการ
วางกลยุทธ์และวางแผนปฏิบัติการ 

๓. วิเคราะห์สภาพการณ์ของทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน (Current Human 
Resource Situation) เป็นขั้นตอนเพ่ือสรวจจํานวนบุคลากรทั้งหมดที่มีอยูํและจําแนกออกตามฝุาย
ตํางๆ วํามีจํานวนเทําไรในปัจจุบันพร๎อมคาดคะเนจํานวนของบุคลากรที่อาจจะลาออก 

๔. พยากรณ์หรือคาดการณ์ความต๎องการทรัพยากรบุคคลในอนาคต (Personnel 
Forecasting) ในขั้นนี้ ต๎องพิจารณาโดยละเอียดตรวจสอบจํานวนบุคลากรที่มีอยูํทั้งหมดในขั้นที่ ๒
บุคลากรที่กําลังจลาออกและอาจจะลาออกในระหวํางปีบุคลากรที่กําลังจะเกษียณอายุการโยกย๎าย 
การเลื่อนตําแหนํงจะได๎ทราบถึงจํานวนบุคลากรที่มีอยูํจริงในองค์การวํามีอยูํเทําไร 

๕. การวางแผนบุคลากร (Implementing of Personnel planning) หลังจากได๎
พยากรณ์หรือคาดการณ์บุคลากรจึงเริ่มเข๎าสูํ แผนปฏิบัติการของหนํวยงานบริหารงานบุคคลโดยวาง
แผนการสรรหาบุคลากรวาจะสรรหาจากแหลํงใดจะมีกระบวนการในการคัดเลือกและบรรจุบุคลากร
การปฐมนิเทศอบรมพัฒนาบุคลากรอยํางไรเป็นต๎น 

 
 
 
 



๕๕ 

 

๕๕ 

๕๕ 

ฆ. ประโยชน์ของการวางแผนบุคลากร  
พยอม วงศ์สารศรี ได๎กลําวถึงประโยชน์ของการวางแผนบุคลากร๙๘ ไว๎ ดังนี้ 

๑. ชํวยให๎องค์การสามารถวางแผนพัฒนาการใช๎บุคลากรให๎เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งนี้
เพราะถ๎าองค์การได๎มีการตระเตรียมวางแผนเรื่องบุคลากรอยํางมีระบบจะทําให๎สามารถมองเห็น
ภาพรวมเก่ียวกับความจําเป็นในการใช๎บุคลากรในหนํวยงานตํางๆ ภายในองค์การซึ่งจะทําให๎บุคลากร
ที่นําเข๎ามาในองค์การมีคุณคํากํอให๎เกิดประโยชน์แกํองค์การอยํางแท๎จริงกลําวคือหนํวยงานที่เสนอ
แผนด๎านบุคลากรมา จะสามารถชี้แจงเหตุผลเกี่ยวกับข๎อกําหนดตํางๆ ด๎านบุคลากรได๎ ชัดเจน 
ขณะเดียวกันหนํวยงานนั้นจะสามารถรู๎ทิศทางการพิจารณาบุคลากรให๎เป็นไปตามเปูาหมายของ
องค์การ 

๒. ชํวยให๎กิจกรรมด๎านบุคลากร และเปูาหมายขององค์การในอนาคตมีความ
สอดคล๎องกันการวางแผนเป็นการมองอนาคตองค์การโดยทั่วไปต๎องมีการเปลี่ยนแปลงเจริญเติบโตขึ้น
การขยายตัวขององค์การนี้ทําให๎เปูาหมายขององค์การมีการปรับและพัฒนาแตกตํางไปจากการจัดตั้ง
องค์การในระยะแรกดังนั้นกิจกรรมด๎านการบริหารงานบุคลากรจึงต๎องปรับขยายไปตามความ
เจริญเติบโตขององค์การจํานวนและคุณสมบัติบุคลากรที่มีอยูํเดิมจึงมีการเปลี่ยนแปลงไปซึ่งเมื่อ
องค์การได๎มีการวางแผนงานด๎านนี้อยํางเป็นระบบยํอมอํานวยประโยชน์ในการปฏิบัติภารกิจใน
กิจกรรมด๎านการบริหารงานบุคลากรและเปูาหมายขององค์การในอนาคตให๎มีความสอดคล๎องกัน 

๓. ชํวยให๎กิจกรรมด๎านการบริหารงานบุคลากรเป็นไปอยํางมีระบบและ
ความสัมพันธ์ตํอเนื่องกันไมํเกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทตํางๆ เพราะได๎มีการ
วางแผนงานบุคลากรเป็นการลํวงหน๎า 

๔. ชํวยให๎การจ๎างบุคลากรใหมํเป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพการวางแผนบุคลากรเป็น
งานที่มีความสําคญในองค์การทุกประเภทเป็นการเตรียมการให๎ได๎บุคลากรใหมํเป็นไปตามความ
ต๎องการของหนํวยงานตํางๆการที่องค์การจะกําหนดการรับบุคลากรใหมํแตํละครั้งจะต๎องยึดแผนงาน
ด๎านบุคลากรที่กําหนดขึ้นเพื่อให๎ทันตํอความต๎องการของหนํวยงาน 

๕. สํงเสริมและพัฒนาโอกาสความเทําเทียมกันของบุคลากรในหนํวยงานตํางๆ ของ
องค์การในการวางแผนงานบุคลากรนั้นไมํจําเป็นต๎องจะออกมาในรูปการจ๎างบุคลากรใหมํทั้งหมด
บุคลากรที่องค์การต๎องการใหมํนั้นบางครั้งองค์การจะใช๎วิธีการโยกย๎ายบุคลากรจากตําแหนํงเดิมมา
ตําแหนํงใหมํโดยใช๎วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู๎ความสามารถให๎สามารถทํางานใน
ตําแหนํงใหมํได๎การวางแผนงานบุคลากรเป็นการพิจารณาภาพรวมทั้งหมดจึงทําให๎บุคลากรในแตํละ
หนํวยงานขององค์การได๎รับการพิจารณาอยํางทั่วถึงซึ่งสิ่งนี้นับวําเป็นการเปิดโอกาสให๎เกิดความเทํา
เทียมกันของบุคลากรในหนํวยงานตํางๆ ที่จะได๎รับการสํงเสริมและพัฒนาตามแผนงานด๎านบุคลากร
ขององค์การ 

                                                           

๙๘พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 
๒๕๔๒), หน๎า ๕๑. 



๕๖ 

 

๕๖ 

๕๖ 

๖. เป็นแนวทางสําหรับสถาบันการศึกษาจะได๎ผลิตกําลังคนให๎สอดคล๎องกับความ
ต๎องการขององค์การในยุคปัจจุบันสถาบันการศึกษาสนใจการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรให๎เป็นไป
ตามความต๎องการขององค์การเป็นการชํวยพัฒนาความมั่นคงให๎แกํประเทศไมํเกิดปัญหาการวํางงาน
หรือการทํางานไมํตรงกับความรู๎ความสามารถท่ีสําเร็จการศึกษา 

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การวางแผนบุคคลากร หมายถึง การที่ผู๎บริหารใช๎ทักษะ
และประสบการณ์ในการทํางานด๎านบุคลากรในองค์การเกี่ยวกับการวางแผนบุคลากร การสรรหาและ
การบรรจุ แตํงตั้งบุคคลที่ มีประสิทธิภาพสูงสุดเข๎าทํางานในองค์การ การบํารุงรักษาและพัฒนา
บุคลากร ตลอดจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาให๎บุคลากรพ๎นจากงานเพ่ือสนอง
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การและบุคลากรในองค์การเป็นหลัก 

๒.๕.๓ การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
การจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงานในหนํวยงานเป็นภารกิจที่ผู๎บริหารสถานศึกษาจําเป็น

ต๎องการดําเนินการ ภายหลังจากการคัดเลือกและบรรจุแตํงตั้ง เพื่อให๎เกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน
และการมีสํวนรํวมรับผิดชอบงานในองค์กรโดยมีสถาบันการศึกษาและนักวชาการ หลายทํานได๎สรุป
เกี่ยวกับการจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงาน ดังนี้  

อุทัย หิรัญโต กลําววํา๙๙ การบริหารงานบุคคล เป็นการปฏิบัติเกี่ยวกับตัวบุคคลใน
องค์การใดองค์การหนึ่งนับตั้งแตํการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตํงตั้ง การโอนย๎าย การฝึกอบรม 
การพิจารณาความต๎องการเลื่อนตําแหนํง การเลื่อนข้ันเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนิน
ทางวินัย การพ๎นจากงาน และการจํายบําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงาน 

ธงชัย สันติวงศ์ ได๎อธิบายไว๎วํา๑๐๐ การจัดบุคลากรเข๎าทํางานเป็นหน๎าที่ที่ผู๎บริหารจะต๎อง
รับผิดชอบโดยเลือกเน๎นตัวบุคคลที่มีคุณสมบัติที่ดีเทํานั้นจึงจะทําให๎องค์กรสามารถปฏิบัติงานได๎อยําง
มีประสิทธิภาพ (Effective and Efficiency) และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไวได๎เกี่ยวกับการเลือก
บุคลากรเข๎ามาปฏิบัติงาน 

วิโรจน์ สารรัตนะ ได๎อธิบายวํา๑๐๑ การจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงาน เป็นชุดของกิจกรรมใน
การดึงดูดและคัดเลือกบุคลากรเข๎าสูํตําแหนํงเพ่ือเป็นกลไกให๎จุดหมายขององค์กรบรรลุผลอาจมีการ
สรรหาและมีการคัดเลือกโดยใช๎วิธีหลากหลาย ในการเลือกบุคลากรเข๎าทํางาน 

สมพงศ์ เกษมสิน ได๎อธิบายไว๎วํา๑๐๒ ในการจัดหาบุคลากรเข๎าปฏิบัติงานนั้น ประการ
แรกจะต๎องมีแผนที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่กําหนดไว๎ (Recruitment) เพ่ือให๎ได๎คนที่มี

                                                           

๙๙อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนโตร์, ๒๕๓๑), หน๎า ๒. 
๑๐๐ธงชัย สันติวงศ์, องค์การและการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๕),  

หน๎า ๓๔๓. 
๑๐๑วิโรจน์ สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๒), หน๎า ๘๑. 
๑๐๒สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖),

หน๎า ๖๕. 



๕๗ 

 

๕๗ 

๕๗ 

คุณสมบัติตามที่องค์กร หรือหนํวยงานต๎องการตลอดจนการคัดเลือก (Selection) โดยวิธีการตํางๆ 
เพ่ือให๎บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะมาปฏิบัติงานในโรงเรียนและ การนําเข๎าสูํงาน ( Induction) 
เพ่ือเป็นการแนะนําให๎รู๎จักกันรู๎จักหน๎าที่ที่ควรปฏิบัติ 

พนัส หันนาคินทร์ ได๎อธิบายถึงการจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงานวํา๑๐๓ ต๎องมีการวางแผน
กําลังคน (Manpower Planning) เพ่ือกําหนดความจําเป็นกําหนดจํานวน พร๎อมทั้งมีการกําหนด
คุณสมบัติโดยมีการสรรหาบรรจุแตํงตั้งบุคลากรเข๎าปฏิบัติงาน 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ ได๎กลําวถึง การจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงานวํา๑๐๔ การที่จะมอบหมาย
หน๎าที่การงานอะไรให๎ราชการผู๎ใดปฏิบัติจะต๎องตรงกับความรู๎ความสามารถของผู๎นั้น เพ่ือให๎มีการใช๎
กําลังคนให๎ได๎ประโยชน์สูงสุดแตํเพ่ือให๎เป็นที่แนํใจวําผู๎ใดมีความรู๎ความสามารถในด๎านใดนั้นๆ 
นอกจากจะกระทําโดยการทดสอบความรู๎ แล๎วยังต๎องมอบหมายหน๎าที่การงานให๎ทดลองปฏิบัติงาน
ระยะหนึ่งวํา จะสามารถนําความรู๎มาใช๎เพ่ือปฏิบัติงาน ในหน๎าที่ได๎หรือไมํเพียงใด กํอนจะมอบหมาย
หน๎าที่การงานนั้นๆ ให๎ปฏิบัติเป็นการถาวรตํอไป 

จากแนวคิดของนักวิชาการหลายทําน อาจสรุปได๎วํา การแตํงตั้งให๎บุคลากรเข๎าปฏิบัติงาน
โดยมีคําสั่งการจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงานตามความรู๎ความสามารถ การจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงานนั้น
โดยใช๎ความยุติธรรม และการจัดครูเข๎าสอนแทน กรณีครู ลาหรือไปราชการ เป็นหน๎าที่ของ
สถานศึกษาโดยตรงที่จะต๎องดําเนินการ เพ่ือจัดคนให๎เหมาะสมกับงานในตําแหนํงตามความสามารถ
และความถนัดของแตํละบุคคล โดยยึดระบบคุณธรรมมีการควบคุมกํากับติดตาม และประเมินผล
อยํางตํอเนื่อง 

๒.๕.๔ การพัฒนาบุคลากร 
สมพงศ์ เกษมสิน ได๎กลําวไว๎วํา๑๐๕ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีตํางๆ ที่จะมุํง

เพ่ิมพูนความรู๎และประสบการณ์ เพ่ือให๎ทุกคนในหนํวยงานปฏิบัติหน๎าที่ท่ีรับผิดชอบได๎ดียิ่งข้ึน 
เสถียร เหลืองอร่าม ได๎ให๎ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว๎ ๒ ประการ๑๐๖ คือ 

๑. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีในอ่ืนที่จะเ พ่ิมพูนสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตํละคน เชํน ความคิด การกระทําความสามารถ ความรู๎ ความชํานาญ
ตลอดจนสร๎างทัศนะคติที่ดีตํอการปฏิบัติงาน 

๒. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการฝึกอบรมเพ่ิมเสริมสร๎างเพ่ิมพูนความรู๎
ทักษะ หรือความชํานาญ เพ่ือให๎เป็นไปตามวัตถุประสงค์ 

                                                           

๑๐๓พนัส หันนาคินทร์, การบริหารบุคลากรในโรงเรยน, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์พิฆเณศ, 
๒๕๒๖), หน๎า ๒๒. 

๑๐๔สมาน รั งสิ โยกฤษฎ์ , ความ รู้ทั่ วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล , พิมพ์ครั้ งที่  ๑๙ , 
(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์สวัสดิการ สํานักงานคณะกรรมการราชการพลเรือน, ๒๕๔๑), หน๎า ๗๗. 

๑๐๕สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖),
หน๎า ๑๗๙. 

๑๐๖เสถียร เหลืองอรําม, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๓๓), 
หน๎า ๑๗๓. 



๕๘ 

 

๕๘ 

๕๘ 

เมธี ปิลันธนานนท์ ได๎อธิบายวํา๑๐๗ การพัฒนาบุคลากร นับเป็นกิจกรรมที่เดํนที่สุดใน
กระบวนการบริหารงานบุคลากร เพราะเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับ การผูกพัน การยอมรับ การปรับปรุง
คุณภาพ และปริมาณของสมาชิกในองค์กร หรือหนํวยงาน ซึ่งมีความจําเป็นจะต๎องแก๎ปัญหาและทํา
ให๎เปูาประสงค์ขององค์กรบรรลผล 

กิติต ยัคคานนท์ ได๎อธิบายวํา๑๐๘ การพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์ เพ่ือเพ่ิมพันทักษะ
วิชาการและเทคโนโลยีใหมํๆ รวมทั้งเพ่ิมความคลํองตัวของผู๎ปฏิบัติงานทําให๎มีผลตํอการเลื่อน
ตําแหนํงให๎ดีขึ้นของผู๎ผํานการฝึกอบรม และมีผลตํอการเพ่ิมผลผลิตในที่สุด 

ประชุม รอดประเสริฐ ได๎ให๎ความหมายของ การพัฒนาบุคลากรวํา๑๐๙ หมายถึง 
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์กร ให๎พร๎อมที่จะมีชีวิตอยูํในสถานศึกษารํวมกับ
บุคลากรคนอ่ืนๆยํางมีความสุข มีความรู๎ ความเข๎าใจในหน๎าที่ของตนเป็นอยํางดี และพร๎อมที่จะ
ปฏิบัติภารกิจที่เพ่ิมข้ึนในอนาคตอยํางมีทักษะ และมีประสิทธิภาพ 

สุนันทา เลาหนันท์ ได๎รวบรวมความหมายของการพัฒนาบุคลากร จากนักวิชาการ
ตะวันตก ได๎แกํ เลียวนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) และการ์แลน ดี วิกส์ (Garland D.Wiggsx) 
ซึ่งได๎อธิบายไว๎วํา๑๑๐ การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่วางแผนอยํางเป็นระบบเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานขององค์การให๎สูงขึ้นโดยวธการฝึกอบรม การให๎การศึกษา และพัฒนา 
ขอบเขตของการพัฒนาบุคลากรจึงครอบคลุม ๓ เรื่องด๎วยกัน คือ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา 
(Education) และการพัฒนา (Development) ดังนั้น สุนันทา เลาหนันทน์ จึงได๎สรุปความหมาย
ของการพัฒนาบุคลากรที่คํอนข๎างจะเจาะลึกลงไปในตัวองค์การโดยหมายถึง กระบวนการที่ได๎
ออกแบบไว๎อยํางมีเปูาหมายเพื่อให๎ผู๎ปฏิบัติงานได๎มีโอกาสเรียนรู๎โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการ
พัฒนา เป็นการเพ่ิมพูนความรู๎ และศักยภาพในการทํางานรวมทั้งปรับพฤติกรรม ของผู๎ปฏบัติงานให๎
พร๎อมที่จะปฏิบัติหน๎าที่ ที่รับผิดชอบให๎เกิดประโยชน์สูงสุดตํอองค์การและมีโอกาสก๎าวหน๎าใน
ตําแหนํงที่สูงขึ้น 

ชูชีพ พุทธประเสริฐ  ได๎อธิบายความหมายของการพัฒนาบุคลากรวํา ๑๑๑ เป็น
กระบวนการหรือกรรมวิธีตํางๆ ที่มุํงจะเพ่ิมพูนความรู๎ ความชํานาญ ประสบการณ์ ให๎บุคลากรใน
องค์กรตลอดจนพัฒนาทัศนะคติของผู๎ปฏิบัติงานให๎เป็นไปในทางที่ดี มีความรับผิดชอบตํองานอ่ืนจะ
ทําให๎งานนั้นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

                                                           

๑๐๗เมธี ปิลันธนานนท์, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, 
๒๕๒๙), หน๎า ๑๐๖. 

๑๐๘กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร: เปลวอักษร, ๒๕๔๓),  
หน๎า ๑๑๔. 

๑๐๙ประชุม รอดประเสริฐ, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: โอเอส พริ้นติ้ง
เฮาส์, ๒๕๓๐), หน๎า ๕๙ 

๑๑๐สุนันทา เลาหนันท์, การบรหารทรพยากรมนุษย ์, (กรุงเทพมหานคร: ธนการพิมพ,์ ๒๕๔๖), หน๎า๒๒๓. 
๑๑๑ชูชีพ พุทธประเสริฐ, การพัฒนาองค์การเทคนิคการบริหารการศึกษา , (คณะศึกษาศาสตร์: 

มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ, ๒๕๔๓), หน๎า ๑๑๘. 



๕๙ 

 

๕๙ 

๕๙ 

บรรยงค์ โตจินดา ได๎สรุปไว๎วํา๑๑๒ การพัฒนาบุคลากรไมํใชํเรื่องของการให๎ความรู๎ ทักษะ
และประสบการณ์จากการศึกษา และการฝึกอบรมแตํเพียงอยํางเดียวหากแตํเป็นการหาวิธีที่ดึงเอา
ศักยภาพของบุคลากรที่มีอยูํออกมาใช๎ให๎เกิดประโยชน์อยํางเต็มที่และสามารถรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพเหลํานั้นไว๎กับองค์การได๎ 

นงนุช วงษ์สุวรรณ ได๎กลําววํา๑๑๓ การพัฒนาบุคลากรหากศึกษาเจาะลึกจะมีความ
แตกตํางกันไปตามสาขาวิชา แตํในสภาพรวมเหมือนกัน คือ สํวนรวมขององค์การดีขึ้น เชํน ด๎าน
รัฐศาสตร์ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเตรียมประชาชนสําหรับการมีสํวนรํวมในกระบวนการ
ทางการเมืองโดยเฉพาะประชาชนในระบอบประชาธิปไตย ในด๎านเศรษฐศาสตร์ การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การเพ่ิมพูนทุนมนุษย์และการลงทุนในการพัฒนาเศรษฐกิจ เป็นต๎น 

วิชัย โถสุวรรณจินดา ได๎อธิบายวํา๑๑๔ เมื่อพนักงานใหมํได๎เข๎าทางานในองค์กรแล๎ว
จําเป็นต๎องมีการจัดปฐมนิเทศและฝึกอบรมเพ่ือให๎ความสามารถทํางานได๎อยํางมีประสิทธภาพ การ
ฝึกอบรมและการพัฒนา พนักงานจึงมีความสําคัญในฐานะเครื่องมือแหํงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กร 

ส านักงานการศึกษา ศาสนา วัฒนาธรรม เขตการศึกษา กระทรวงศกษาธิการ  ได๎ให๎
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวํา๑๑๕ เป็นหัวใจสําคัญของการบริหารการศึกษา เพราะงานทุก
อยํางของโรงเรียนจะดําเนินการเป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพ และได๎รับผลสําเร็จตามเปูาหมายหรือไมํ
เพียงใด ขึ้นอยูํกับความสามารถและความรํวมมือของบุคลากรที่เกี่ยวข๎อง 

ประเวศน มหารัตนสกุล กลําวถึง การพัฒนาบุคลากรวํา๑๑๖ มีความหมายกว๎างไกลวา
การฝึกอบรมอยํางที่เราได๎รับรู๎และเข๎าใจกัน การพัฒนาบุคลากรมีความหมายรวมถึงการให๎การศึกษา 
การฝึกอบรม การประเมินผล การปฏิบัติงาน และการวางแผน ระบบความก๎าวหน๎าในอาชีพการงาน 

สุภาพร พิศาลบุตรและ ยงยุทธ เกษสาคร ได๎ให๎ความหมายของการพัฒนาบุคลากร
วํา๑๑๗ คือกระบวนการที่จะเพ่ิมพูนความรู๎ทักษะและความสามารถของบุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่ง

                                                           

๑๑๒บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: อมราการพิมพ,์ ๒๕๔๖), หน๎า ๑๙๑. 
๑๑๓นงนุช วงษ์สวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: จามจุรีโปรดักท์, ๒๕๔๖),

หน๎า ๑๗๖. 
๑๑๔วิชัย โถสวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร: โฟร์เฟซ, 

๒๕๔๖), หน๎า ๖๕. 
๑๑๕สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เขตการศึกษา ๘ กระทรวงศึกษาธิการ, เอกสาร

ประกอบการ ฝึกอบรม  หลั กสู ตร ผู้บ ริหารสถานศึกษาระ ดับสู ง  ประจ าปี งบประมาณ ๒๕๔๓ , 
(กระทรวงศึกษาธิการ: สํานักงานฯ, ๒๕๔๓), หน๎า ๕. 

๑๑๖ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ , พิมพ์
ครั้งท่ี ๒ , (กรุงเทพมหานคร: สมาคมสํงเสริมเทคโนโลยี, ๒๕๔๔), หน๎า ๑๓๖ - ๑๓๗. 

๑๑๗สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร , การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม , 
(กรุงเทพมหานคร: บีเค อินเตอร์พริ้นท์ จํากัด, ๒๕๔๙), หน๎า ๑๔ – ๒๑. 



๖๐ 

 

๖๐ 

๖๐ 

หรือในองค์การใดองค์การหนึ่งการพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุมใน ๓ เรื่องคือการฝึกอบรมการศึกษา
และการพัฒนา 

ดังนั้นจึงกล่าวสรุปได้ว่า ความหมายของการพัฒนาบุคลากรก็คือกระบวนการที่มีการ
วางแผนดําเนินการอยํางเป็นระบบในการที่จะเพ่ิมพูนความรู๎ทักษะและความสามารถของบุคลากรใน
องค์การให๎สามารถปฏิบัติงานได๎ดีและมีประสิทธิภาพเพ่ือทําให๎องค์การเจริญก๎าวหน๎าสามารถปรับตัว
ให๎เข๎ากับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการที่มีการวางแผนการดําเนินการเพ่ิมพูน
ความรู๎ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตํอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบการให๎บุคลากรได๎รับการอบรม
พัฒนาวิชาชีพ การจัดให๎มีประชุม อบรม สัมมนา เป็นหมูํ คณะ การสํงเสริมและสนับสนุนให๎บุคลากร
ได๎พัฒนาการเรียนการสอนโดยการสร๎างเครื่องมือและสื่อการเรียนการสอนและการพัฒนาความรู๎ให๎มี
คุณภาพและเป็นที่นําพอใจตํอองค์กรที่จะมุํงเพ่ืมพูนความรู๎ และประสบการณ์ เพ่ือให๎ทุกคนใน
หนํวยงานปฏิบัติหน๎าที่ที่รับผิดชอบได๎ดียิ่งข้ึน 

๒.๕.๕ การบ ารุงรักษาบุคลากร  
ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือให๎งานบรรลุความสําเร็จตามเปูาหมายนั้นผู๎บริหาร

สถานศึกษาจะต๎องใช๎ความพยายามทุกวิถีทางที่จะให๎งานจัดการศึกษาในสถานศึกษาเกิดความสําเร็จ
โดยบุคลากรทํางานอยํางเต็มความสามารถและเต็มศักยภาพที่มีอยูํให๎มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลกับสถานศึกษาหน๎าที่ อ่ืนสําคัญของผู๎บริหารสถานศึกษาก็คือการทําให๎บุคลากรใน
สถานศึกษานั้นเกิดความรู๎สึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให๎เกิดความสําเร็จอยํางมีคุณภาพอุทิศตนอุทิศเวลา
เพ่ือความสําเร็จอยํางแท๎จริงการบํารุงรักษาบุคลากรได๎มีผู๎รู๎ให๎ความหมายแนวคิดไว๎ ดังนี้ 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได๎อธิบายวิธีการพัฒนาและธํารง
รักษาบุคลากรในโรงเรียน๑๑๘ ดังนี้ 

๑. สนับสนุนและสํงเสริมให๎บุคลากรเป็นรายบุคคล ได๎รับการพัฒนาอยํางสม่ําเสมอ 
และตํอเนื่อง เชํน การสํงไปฝึกอบรมหลักสูตรตํางๆ หรือกาศึกษาตํอ 

๒. จัดให๎มีการประชุม อบรม สัมมนาเป็นหมูํคณะในโรงเรียน 
๓. จัดให๎มีการไปศึกษาดูงาน หรือแลกเปลี่ยนบุคลากรภายในกลุํมโรงเรียน 
๔. สํงเสริมและสนับสนุนให๎บุคลากรได๎พัฒนาการเรียนการสอนโดยการสร๎าง

เครื่องมือนวัตกรรม สื่อ และการใช๎เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน 
๕. จัดให๎มีการประเมินผล ศึกษาวิจัยในชั้นเรียนการวิเคราะห์และเก็บรวบรวมข๎อมูล

มาปรับปรุงแก๎ไข และพัฒนาการเรียนการสอนให๎ก๎าวหน๎าขึ้นไป 
 

                                                           

๑๑๘สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหํงชาติ , ชุดฝึกอบรมผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง  
เล่ม ๔, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทคัมปลาย อิมเมจจิ้ง จํากัด, ๒๕๔๑), หน๎า ๒๑. 



๖๑ 
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๖๑ 

พยอม วงศสารศรี ได๎อธิบายวํา๑๑๙ การธํารงรักษาบุคลากรคือ การที่องค์กรจัดกิจกรรม
ตํางๆ ที่มุํงปูองกัน พัฒนาและแก๎ไขความไมํปลอดภัยทางด๎านรํางกาย และจิตใจ ที่อาจจะเกิดขึ้นใน
การทํา งานของพนักงานทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาให๎เขาสามารถปฏิบัติงานให๎แกํองค์กรด๎วยความปลอดภัย 

วิโรจน สารรัตนะ ได๎อธิบายวํา๑๒๐ การธํารงรักษาบุคลากรเป็นการแสดงสมรรถภาพหนึ่ง
ของผู๎บริหารในการนําผู๎ใต๎บังคับบัญชาโดยผู๎บริหารจะต๎องมีความสามารถในการพัฒนาคนอ่ืนได๎เพ่ือ
เป็นการเพ่ิมพูนประสิทธิผลในการทํางานของสมาชิกในองค์กรให๎ได๎สูงสุด ผู๎บริหารจะต๎องยึดถือเรื่องนี้
เป็นหน๎าที่หรือความรับผิดชอบของตนอยูํเสมอและแสดงบทบาทเป็นผู๎ฝึกสอนหรือผู๎ชวยเหลือด๎วย
วิธีการตํางๆ 

สมพงศ์ เกษมสิน ได๎ให๎ความหมายวํา๑๒๑ การบริหารงานที่ดีนั้นควรได๎ทั้งงานและน้ํา
ใจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่สําคัญอยํางยิ่งที่จะทําให๎การดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์
ที่วางไว๎ ประหยัดที่สุดและเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด เพราะเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน
ของตนแล๎วเขาจะปฏิบัติ งานอยํางเต็มที่ เต็มกําลังความสามารถมีความกระตือรือร๎นและ
ขยันหมั่นเพียร ขวัญและกําลังใจในการทํางานก็ดีขึ้น 

สรุปได้ว่า การธ ารงรักษาบุคลากร เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือให๎บุคลากรมีสํวนรํวม การ
ยกยํองชมเชยบุคลากรที่มีผลงานดีเดํน การติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยํางสม่ําเสมอ การ
พิจารณาความดีความชอบด๎วยความยุติธรรม และการกําหนดระเบียบในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่ชัดเจนมีการพัฒนา และแก๎ไขความไมํปลอดภัยที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน ทั้งทางด๎านรํางกายและ
จิตใจ เพ่ือธํารงรักษาให๎เขาสามารถปฏิบัติงานด๎วยความปลอดภัย มีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสุขในการทํางาน สํงผลให๎งานในองค์กรประสบความสําเร็จ 

๒.๕.๖ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได๎กําหนดวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานวํา๑๒๒ เป็นหน๎าที่ที่สําคัญของผู๎บริหารที่จะต๎องดําเนินการให๎เป็นไปด๎วยความบริสุทธิ์
ยุติธรรมโปรํงใสเพ่ือเป็นการสร๎างขวัญกําลังใจและกระตุ๎นให๎บุคลากรได๎พัฒนางานให๎มีคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยมีวิธีการประเมินผล ดังนี้ 

๑. ประเมินเพ่ือพิจารณาความดีความชอบ การประเมินสํวนนี้ผู๎บริหารควรนําระบบ
เปิดมาใช๎ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนข๎าราชการ มาถือเป็นหลักปฏิบัติสําหรับข๎าราชการครู  

                                                           

๑๑๙พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ์, ๒๕๓๐),  
หนา๎๒๑๐. 

๑๒๐วิโรจน์ สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร:
โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธิ, ๒๕๔๒), หน๎า ๘๕. 

๑๒๑สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหารบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช
, ๒๕๒๑), หน๎า ๓๓๗. 

๑๒๒สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหํงชาติ, “บริหารศาสตร์”, ชุดฝึกอบรมผู้บริหาร
สถานศึกษาระดับสูง เล่ม ๔, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทคัมปาย อิมเมจจิ้ง จํากัด, ๒๕๔๑), หน๎า ๒๓. 
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๒. ประเมินเพื่อเลื่อนตําแหนํง ผู๎บริหารสถานศึกษาควรศึกษาหลักเกณฑ์และประชุม
ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให๎ทุกคน ได๎รับทราบโดยทั่วกัน เมื่อมีผู๎เสนอผลการปฏิบัติงานเพ่ือขอ
เลื่อนตําแหนํง ผู๎บริหารควรประเมินตามความเป็นจริงและด๎วยความเป็นธรรม 

๓. ประเมินเพ่ือพัฒนาบุคลากร เป็นการประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในด๎านพฤติกรรมการทํางานและผลปฏิบัติงาน พร๎อมกันนี้ให๎ประเมินผลความสามารถด๎าน
เทคโนโลยีตลอดทั้งการทําสื่อหรือนวัตกรรมตํางๆ หากพบข๎อบกพรํอง ควรเรํงพัฒนาบุคลากรตาม
ความต๎องการและจําเป็นตํอไป 

๔. ประเมินเพ่ือพัฒนางานด๎านตํางๆ ของโรงเรียน เชํน การประเมินโครงการที่
ตนเองรับผิดชอบ ประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ประเมินงานพิเศษที่รับหมอบหมาย
เป็นต๎น ซึ่งการประเมินเพ่ือให๎ทราบวําผลการดําเนินงาน เป็นอยํางไร แล๎วจะได๎ปรับปรุงแก๎ไขในสิ่งที่
บกพรํองตํอไป 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร  ได๎ให๎ความหมาย ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานวํา๑๒๓ เป็นกระบวนการประเมินคําของบุคคลผู๎ปฏิบัติงานด๎านตํางๆ ทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณคําตํอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไว๎อยํางแนํนอน ภายใต๎การ
สังเกต จดบันทึก และประเมิน โดยหัวหน๎างานโดยอยูํบนพ้ืนฐานของเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบ
เดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพ ในทางปฏิบัติให๎ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

วิชัย โถสุวรรณจินดา อธิบายวํา๑๒๔ การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดผล
การปฏิบัติงานในหน๎าที่ของพนักงานในชํวงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑ์
หรือมาตรฐานที่กําหนดไว๎ 

สมพงศ์ เกษมสิน ให๎ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรวํา๑๒๕ 
หมายถึงวิธีการใช๎ประเมินคําวํา ผู๎ปฏิบัติงานแตํละคนมีความสามารถปฏิบัติงานได๎ เพียงใด โดย
พิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผู๎บังคับบัญชาได๎บันทึกไว๎ หรือ จากการสังเกตและวินิจฉัย
ตามระยะเวลาที่กําหนดเพ่ือเป็นเครื่องประกอบการพิจารณาในผลประโยชน์ตอบแทนความดี
ความชอบแกํผู๎ปฏิบัติงานนั้น 

วิโรจน์ สารรัตนะ  ได๎อธิบายถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานวํา๑๒๖ หมายถึง 
กระบวนการกําหนด ความคาดหวังในการปฏิบัติงานของคนงาน แล๎วมีการวัดผลกับความคาดหวังนั้น 
แล๎วสํงเป็นข๎อมูลย๎อนกลับให๎พวกเขาได๎ทราบ โดยมีจุดมุํงหมายหลักเพ่ือให๎เป็นแรงกระตุ๎นในทางบวก 

                                                           

๑๒๓อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร: สมาคม
สํงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุุน), ๒๕๔๕), หน๎า ๑๓. 

๑๒๔วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร: โฟร์เฟซ, 
๒๕๔๖), หน๎า ๙๘. 

๑๒๕สมพงศ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖),
หน๎า ๑๕๐. 

๑๒๖วิโรจน์ สารรัตนะ, การบริหารหลักการทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: 
โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธ, ๒๕๔๒), หน๎า ๘๒. 
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ตํอการปฏิบัติงาน แตํอาจใช๎ในจุดมุํงหมายอ่ืนได๎ด๎วย เชํน การเพ่ิมคําจ๎าง การวางแผน การปฏิบัติงาน
ในอนาคต การกําหนดความจําเป็นในการฝึกอบรมและการพัฒนา และการประเมินศักยภาพของ
บุคคลในการเลื่อนตําแหนํงที่สูงขึ้น 

สุดา สุวรรณภิรมย์ ได๎ให๎ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานวํา๑๒๗ หมายถึง
กระบวนการตัดสินใจ การวินิจฉัยอยํางเป็นระบบที่หนํวยงานจัดทําขึ้นเพ่ือวัดผลการปฏิบัติงานของผู๎
ปฏิบัติทั้งด๎านคุณลักษณะและผลงานที่ได๎ปฏิบัติไปแล๎ว เพ่ือหาคุณคําของบุคคลนั้นทั้งในเชิงคุณภาพ
และเชิงปริมาณภายในชํวงระยะเวลาที่กําหนดวําเหมาะสมกับมาตรฐาน โดยอยูํบนรากฐานของความ
ยุติธรรมและสามารถชี้แจงบอกกลําวให๎ผู๎อ่ืนทราบได๎วํานําอะไรมาเป็นเครื่องวัดผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคคล 

วรนารถ แสงมณี ได๎กลําวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานวํา๑๒๘ คือ กระบวนการ
ประเมินผล สิ่งที่บุคลากรประพฤติปฏิบัติให๎แกํองค์การ หรือสิ่งที่องค์การได๎รับจากบุคลากรภายใน
ชํวงเวลาที่กําหนด จากนั้นปูอนกลับผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให๎บุคลากรได๎รับทราบวํา
ปฏิบัติงานได๎ผลดีมากน๎อยเพียงใดและแนะนําให๎บุคลากรรู๎ถึงวิธีการที่จะต๎องปฏิบัติงานให๎ดี เพ่ือที่จะ
ได๎ใช๎เปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์การ การปฏิบัติงานและงานที่ออกมาสามารถที่
จะมาวินิจฉัยได๎ทัศนคติของบุคลากรไปในทิศทางใด ถ๎าใช๎อยํางมีประสิทธิภาพแล๎วการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานก็จะสามารถกระตุ๎นการปฏิบัติงานได๎ แตํในทางตรงกันข๎าม ถ๎าหากใช๎อยํางไมํเหมาะสม
กระบวนการประเมินผลจะกํอให๎เกิดความเสียหายตํอองค์การได๎ 

สมชาย หิรัญกิตติ ได๎กลําวถึงสาเหตุที่ต๎องมีการประเมินผล การปฏิบัติงานวํามีสาเหตุ ๓
ประการ๑๒๙ คือ การประเมินผลเป็นการจัดหาข๎อมูล เพ่ือใช๎ในการเลื่อนตําแหนํง และตัดสินเกี่ยวกับ
เงินเดือน การประเมินผลเป็นการให๎โอกาสหัวหน๎างาน เพ่ือทบทวนพฤติกรรม ที่เกี่ยวข๎องกับการ
ปฏิบัติ งานของลูกน๎อง และการประเมินผลควรมีความสําคัญตํอการวางแผนอาชีพที่มั่นคงของ
พนักงาน เพราะจะเป็นให๎โอกาสที่ดี เพ่ือทบทวนอาชีพ ซึ่งจะทําให๎พนักงานเห็นจุดแข็งและจุดออนข
องตนอยํางชัดเจน 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได๎อธิบายวํา การประเมินผลการปฏิบัติงาน๑๓๐ คือ วิธีการที่
ผู๎บังคับบัญชาได๎บันทึก และลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผู๎ใต๎บังคับบัญชาในระยะเวลาที่
กําหนดไว๎ หรือกลําวอีกในหนึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ คือ วิธีการที่ใช๎ประเมินผู๎ปฏิบัติงานแตํ
ละคนวํามีความสามารถเพียงใด โดยพิจารณาปริมาณและคุณภาพของงานที่ผู๎บังคับบัญชาได๎บันทึกไว๎

                                                           

๑๒๗สุดา สุวรรณภิรมย์, เอกสารค าสอนวิชาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย
บูรพา, ๒๕๔๘), หน๎า ๑๗๑. 

๑๒๘วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล๎าคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๔๓), หน๎า ๑๓๙. 

๑๒๙สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธีระ
ฟิล์ม และไชเท็กซ์ จํากัด, ๒๕๔๒), หน๎า ๒๐๘. 

๑๓๐สมาน รังสโยกฤษฎ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗, (กรุงเทพมหานคร: น้ําถังการพิมพ์, 
๒๕๓๕), หน๎า ๘๗ 
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หรือจากการสังเกตและวินิจฉัยตามระยะเวลาที่กําหนด เพ่ือเป็นเครื่องประกอบในการพิจารณา
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในด๎านตํางๆ เชํน การแตํงตั้งบุคลากรเข๎าดํารงตําแหนํงการเลื่อน
ตําแหนํง การพิจารณาความดีความชอบประจําปี 

จากความหมายและความส าคัญของนักวิชาการ สรุปได๎วํา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเป็นการวัดผลการปฏิบัติงานในหน๎าที่ โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็น
การเปิดโอกาสให๎คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีสํวนรํวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานการนํา
ผลการปฏิบัติงานมาใช๎ในการวางแผนการจัดการศึกษาในปีตํอไป และการแจ๎งผลการปฏิบัติงานให๎
บุคลากรรับทราบโดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานที่กําหนดไว๎ โดยมีจุดมุํงหมาย เพ่ือปรับปรุงบุคคล
ในองค์กรให๎เหมาะสมกับงาน และเป็นข๎อมูลในการเลื่อนตําแหนํงหรือโอนย๎ายหนํวยงาน เพ่ือจะนําผล
การประเมินไปใช๎ประโยชน์ ในการแก๎ไข ปรับปรุง และพัฒนาหนํวยงานให๎ดียิ่งขึ้นตํอไป 

๒.๖ แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธบริหารการศึกษา 
พระพุทธศาสนามีหลักคําสอนเกี่ยวกับการศึกษาอยูํจํานวนมาก หลักคําสอนเหลํานี้หาก

ได๎นํามาศึกษาวิเคราะห์ อธิบาย ตีความ จัดทําเป็นหลักวิชาการ บูรณาการให๎เข๎ากับยุคสมัยแล๎ว ก็
นําจะสามารถนํามาใช๎เป็นเครื่องมือในการบริหารการศึกษาและพัฒนามนุษย์ได๎อยํางมีประสิทธิภาพ
อีกทางหนึ่งด๎วย การบริหารการศึกษาโดยนําหลักของไตรสิกขามาเป็นเครื่องมือในการบริหาร
การศึกษา และในชํวงนี้ผู๎เขียนเองก็ได๎มีโอกาสติดตามศึกษาค๎นคว๎าเกี่ยวกับทฤษฎีในด๎านการบริหาร
การศึกษาพบวํา ปัจจุบันในวิทยาการสมัยใหมํได๎มีทฤษฎีด๎านการบริหารการศึกษาอยูํหลายทฤษฎี ใน
บรรดาทฤษฎีเหลํานั้นมีอยูํทฤษฎีหนึ่งที่มีหลักการคิดคล๎ายคลึงกันกับหลักของไตรสิกขาในทาง
พระพุทธศาสนา คือ ทฤษฎีเชิงระบบ (System Theory) ของ ลูดวิก วอน เบอร์ทาแลฟฟี (Ludwig 
Von Bertalaffy) ซึ่งผู๎เขียนเห็นวํานําจะได๎มีการศึกษาเปรียบเทียบกันระหวํางทฤษฎีทั้ง ๒ นี้ เมื่อได๎
เห็นผลของการเปรียบเทียบกันที่ชัดเจนแล๎วก็นําทฤษฎีทั้ง ๒ มาบูรณาการและสร๎างเป็นรูปแบบ 
(Model) ของการบริหารการศึกษาขึ้นมา โดยอาจตั้งเชื่อรูปแบบการบริหารการศึกษาแบบนี้วํา 
“รูปแบบการบริหารการศึกษาโดยใช๎หลักของไตรสิกขาบูรณาการ” ผู๎เขียนมีวัตถุประสงค์ที่จะ
นําเสนอในประเด็นดังกลําวจึงได๎เขียนบทความนี้ สําหรับเนื้อหาที่ผู๎เขียนจะนําเสนอในบทความนี้มีอยูํ 
๓ ประเด็นหลัก คือ ๑) หลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนา ๒) หลักทฤษฎีเชิงระบบ (System Theory) 
และ ๓) การเปรียบเทียบการใช๎หลักไตรสิกขาและทฤษฎีเชิงระบบในการบริหารการศึกษา 
รายละเอียดของแตํละประเด็นจะได๎นําเสนอตามลําดับดังตํอไปนี้ 

หลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนา (The threefold training) 
ในบรรดากระบวนการพัฒนาชีวิตมนุษย์ถือวําการศึกษาเป็นสิ่งสําคัญเพราะการศึกษาเป็น

การพัฒนาคนให๎เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งทางด๎านกาย ทางด๎านสังคม ทางด๎านจิตใจ และทางด๎าน
ปัญญาดังที่ได๎กลําวมาแล๎ว หลักคําสอนในทางพระพุทธศาสนา ได๎ให๎ความสําคัญกับคําวํา “สิกขา” 
หรือ ที่เรามักเรียกในภาษาไทยวํา “ศึกษา” เป็นอยํางมาก หลักของสิกขานี้เป็นหลักธรรมที่มี
ความหมายครอบคลุมการปฏิบัติทั้งหมดในพระพุทธศาสนา จนกลําวได๎วําเรื่องของการศึกษาเป็นเรื่อง
พระพุทธศาสนาทั้งสิ้น สําหรับความหมายของไตรสิกขาคืออะไร แนวคิดตามหลักของไตรสิกขาเป็น
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อยํางไร รูปแบบของวิธีไตรสิกขาเป็นอยํางไร การนํารูปแบบไตรสิกขาไปใช๎ในการบริหารการศึกษาทํา
ได๎อยํางไร ผู๎เขียนจะได๎นําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

ความหมายของไตรสิกขาคืออะไร 
คําวําไตรสิกขา ในหลักคําสอนของพระพุทธศาสนา หมายถึง ข๎อที่จะต๎องศึกษาสาม อยําง 

หรือ ข๎อปฏิบัติที่เป็นหลักสําหรับศึกษา คือ ฝึกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และปัญญา ให๎ยิ่งขึ้นไปจน
บรรลุจุดหมายสูงสุดคือพระนิพพาน คําวํา “การศึกษา” ที่ใช๎ในภาษาไทยนั้นเป็นคําที่นํามาจากภาษา
สันสกฤต ถ๎าเป็นบาลีก็คือ สิกขา เรียกได๎วํ า เป็นคําเดียวกัน สิกขา คือการศึกษาในหลัก
พระพุทธศาสนา และสิกขาในพระพุทธศาสนานั้นมี ๓ อยําง ได๎แกํ ศีล สมาธิ และปัญญา นั้นเอง 

แนวคิดตามหลักของไตรสิกขาเป็นอยํางไร 
หลักสิกขานี้ครอบคลุมการปฏิบัติทั้งหมดในพุทธศาสนา๑๓๑ สิกขาเป็นหลักธรรม

ภาคปฏิบัติ เมื่อหลักปฏิบัติธรรมทั้งหมดอยูํในหลักสิกขา ก็กลําวได๎วําพระพุทธศาสนานั้นเป็น
หลักธรรมแหํงการศึกษา เรื่องของการศึกษาเป็นเรื่องของพระพุทธศาสนาทั้งสิ้น การพัฒนาตนให๎เป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์นั่นแหละเป็นเนื้อเป็นตัวเป็นความหมายที่แท๎ของการศึกษา การศึกษานั้นเป็นทั้งตัว
การพัฒนาและเป็นเครื่องมือสําหรับพัฒนา คือเป็นการพัฒนาคนขึ้นไป โดยพัฒนาตัวคนทั้งคนหรือ
ชีวิตทั้งชีวิต ตัวการพัฒนานั้นคือการศึกษา เมื่อผู๎เรียนมีการศึกษาอยํางนี้แล๎วก็จะเอาคุณสมบัติที่ตัวมี
ซึ่งเกิดจากการศึกษานี้ไปเป็นเครื่องมือในการดําเนินชีวิต และสร๎างสรรค์สิ่งตํางๆ การศึกษาก็เลย
กลายเป็นเครื่องมือการพัฒนา 

แนวคิดการพัฒนามนุษย์ตามหลักของไตรสิกขานี้เป็นการพัฒนาแบบองค์รวม มีหลักการ
ที่สําคัญ ดังนี้ ๑. สร๎างปัจจัยแหํงสัมมาทิฏฐิให๎เกิดขึ้นกํอน ได๎แกํ (๑) ปัจจัยภายนอกที่ดี (ปรโตโฆสะ) 
คือ สภาพแวดล๎อมทางกายภาพและสภาพแวดล๎อมทางสังคมที่ดี มีความเป็นกัลยาณมิตร (๒) ฝึกการ
คิดอยํางถูกวิธี (โยนิโสมนสิการ) เป็นการให๎ถูกวิธี ถูกต๎องและเป็นระบบอันจะเป็นปัจจัยที่สํงเสริม
สนับสนุนให๎ความเห็นถูกต๎องคือ สัมมาทิฏฐิเกิดขึ้น เมื่อสัมมาทิฏฐิเกิดขึ้นแล๎วก็จะทําให๎เห็นแนวทาง
ดําเนินการที่ชัดเจนแจํมแจ๎งก็เข๎าสูํกระบวนการฝึกตามหลักไตรสิกขา ๒. การฝึกตามหลักของ
ไตรสิกขา ซึ่งมีหลักสําคัญ ๓ ประการ ได๎แกํ (๑) ศีล เป็นเรื่องของการฝึกศึกษาด๎านความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล๎อมทางวัตถุและทางสังคม บางทีทํานแยกยํอยไปอีก คือ การพัฒนาความสัมพันธ์กับวัตถุ 
เรียกวํา “กายภาวนา” และการพัฒนาความสัมพันธ์กับเพ่ือนมนุษย์ เรียกวํา สีลภาวนา (๒) สมาธิ 
เป็นการพัฒนาด๎านจิตใจ เชํน เรื่องของคุณธรรม ความดี เรื่องของสมรรถภาพจิตใจ ความเข๎มแข็ง 
หมั่นเพียร อดทน ความมีสติ สมาธิ ความสุข ความสดชื่น เบิกบาน เรียกวํา จิตภาวนา (๓) ปัญญา 
เป็นการพัฒนาด๎านความรู๎ ความเข๎าใจ เน๎นความรู๎ตามความเป็นจริง หรือรู๎ตามที่มันเป็น เรียกวํา 
ปัญญาภาวนา ๓. วัดและประเมินผล การพัฒนาที่รอบด๎านครอบคลุมนั้นนักการศึกษาปัจจุบันวํามี ๔ 
อยําง ซึ่งตรงพอดีกับในพระพุทธศาสนา เรียกวํา การพัฒนา ๔ ด๎าน คือ (๑) พัฒนากาย แยกได๎เป็น
หลายอยําง อยํางงํายที่สุด คือ พัฒนารํางกายให๎แข็งแรงมีสุขภาพดี หายโรคหายภัย แตํพุทธศาสนายัง

                                                           

๑๓๑พระเทพเวที (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) , การศึกษาที่สากลบนพ้ืนฐานแห่งภูมิปัญญาไทย , 
(กรุงเทพมหานคร: โครงการตําราและเอกสารทางวิชาการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ , ๒๕๓๒), 
หน๎า ๗๐–๗๑. 
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พูดตํอไปอีกถึงการพัฒนากายในความหมายวํา เป็นการพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล๎อมทาง
กายภาพอยํางถูกต๎องดีงาม ตัวการพัฒนากาย เรียกวํากายภาวนา ถ๎าเป็นคนก็เรียกวํา ภาวิตกาย 
แปลวําคนที่พัฒนากายแล๎ว (๒) พัฒนาศีล คือการพัฒนาการอยูํรํวมกันในสังคมด๎วยดีมีระเบียบวินัย 
อยูํในกฎเกณฑ์กติกา มีชีวิตที่เก้ือกูลเป็นประโยชน์ และมีอาชีพที่ถูกต๎องโดยประกอบสัมมาชีพ พัฒนา
ศีลนี้ปัจจุบันเรียกวํา การพัฒนาทางสังคม ทางพระเรียกเป็นทางศัพท์วํา ศีลภาวนา ถ๎าเป็นคนได๎
พัฒนาศีลแล๎วก็เรียกวํา ภาวิตศีล (๓) พัฒนาจิต เป็นการฝึกอบรมเสริมสร๎างจิตใจ ให๎พรั่งพร๎อม 
สมบูรณ์ด๎วยคุณสมบัติทั้ง ๓ คือ (๑) คุณภาพจิต ได๎แกํ พวกคุณธรรมตํางๆ คือ เสริมสร๎างจิตใจให๎ดี
งาม (๒) สมรรถภาพจิตหรือความสามารถของจิต คือความมีสติดี มีวิริยะ ความเพียรพยายามสู๎งาน มี
ขันติ ความอดทนและทนทาน (๓) สุขภาพจิต คือมีจิตที่มีสุขภาพดี มีจิตใจเป็นสุข สดชื่น เบิกบาน รํา
เริง ปลอดโปรํง สงบ ผํองใส การพัฒนาจิตนี้ถ๎าเรียกสั้นๆก็เรียกวํา จิตตะภาวนา ถ๎าเป็นคนที่ฝึกอบรม
จิตแล๎ว พัฒนาจิตแล๎วก็เรียกวําเป็น ภาวิตจิต ๔) พัฒนาปัญญาแบํงได๎ ดังนี้ ปัญญาขั้นแรก คือปัญญา
ที่เป็นความรู๎ความเข๎าใจในศิลปะวิทยาการ ตํอจากนั้น ลึกซึ้งลงไปอีกคือการรับรู๎ เรียนรู๎อยํางถูกต๎อง 
ตามความเป็นจริง ไมํเบียดเบียนหรือเอนเอียงด๎วยอคติ เหนือจากการรับรู๎ นั้น ยังมีขั้นตํอไปอีกคือการ
คิดการวินิจฉัย ซึ่งหมายถึงการคิดวินิจฉัยด๎วยการใช๎ปัญญาโดยบริสุทธิ์ใจ ปัญญาอีกขั้นหนึ่ง คือ 
ปัญญาที่รู๎เข๎าใจถึงสาระแหํงความเป็นไปของโลกและชีวิต รู๎ทางเสื่อม ทางเจริญและเหตุปัจจัยที่
เกี่ยวข๎อง รู๎วิธีแก๎ไขปัญหา และสร๎างสรรค์ความสําเร็จที่ทําให๎พัฒนาตน พัฒนาชีวิตและสังคมให๎เจริญ
ดีงามยิ่งๆขึ้นไป ขั้นสุดท๎ายได๎แกํ ปัญญาที่รู๎เทําทันธรรมดาของสังขาร คือโลกและชีวิต เข๎าถึงความ
เจริญแท๎ของการที่สิ่งทั้งหลายเป็นไปตามเหตุปัจจัยของมัน ทําให๎คลายความยึดติด ถือมั่นโดยวางใจ
ได๎ถูกต๎องตํอสิ่งทั้งหลาย แยกจิตใจออกมาเป็นอิสระได๎ เลิกเอาความอยากของตนเป็นตัวกําหนด
เปลี่ยนมาเป็นอยูํและทําการด๎วยปัญญาเป็นขั้นที่จิตใจเข๎าถึงอิสระภาพ หลุดพ๎นจากความทุกข์โดย
สมบูรณ์ การพัฒนาทางปัญญา เรียกวํา ปัญญาภาวนา ถ๎าเป็นคนก็เรียกวําภาวิตปัญญา คือเป็นคนที่
ได๎ฝึกอบรมพัฒนาปัญญาแล๎วก็จบการพัฒนา ๔ ด๎าน ซึ่งถือวําครบถ๎วนสําหรับชีวิต๑๓๒ ดังนั้นการ
ดําเนินชีวิตที่ดีจึงต๎องมีการศึกษา และพัฒนาตนเองอยูํตลอดเวลา 

รูปแบบของไตรสิกขาเป็นอยํางไร (The threefold training Model) 
จากแนวคิดตามหลักของไตรสิกขาดังที่ได๎กลําวมาแล๎วนั้นจะเห็นได๎วํา รูปแบบของ

ไตรสิกขา ประกอบด๎วยสํวนประกอบที่สําคัญดังตํอไปนี้ ๑) ปัจจัยแหํงสัมมาทิฏฐิ หมายถึง มีปรโตโฆ
สะ และโยนิโสมนสิการที่ดี ซึ่งก็ คือ ทรัพยากรทางการบริหารทุกๆ ด๎าน ได๎แกํ ระบบบริหาร อาคาร
และสถานที่ หลักสูตร สื่อและแหลํงการเรียนรู๎ อุปกรณ์การศึกษา สาธารณูปโภคพ้ืนฐานและ
สวัสดิการ บุคลากรและผู๎เกี่ยวข๎อง งบประมาณ เป็นต๎น ปัจจัยแหํงสัมมาทิฏฐิดังที่กลําวมานี้เรียกวํา 
“บุพภาคของการศึกษา” คือ สิ่งที่ต๎องจัดให๎มีขึ้นกํอนการจัดการเรียนการสอนโดยใช๎หลักไตรสิกขา 
๒) กระบวนการฝึกตามหลักของไตรสิกขา คือ การเรียนการสอนโดยใช๎ไตรสิกขา การสร๎างบรรยากาศ
และปฏิสัมพันธ์ที่เป็นกัลยาณมิตร มีกิจกรรมพัฒนาผู๎เรียน ๓) วัดและประเมินผลการใช๎ไตรสิกขาใน

                                                           

๑๓๒พระเทพเวที (ประยุทธ์  ปยุตฺโต), การศึกษา: เคร่ืองมือพัฒนาที่ยังต้องพัฒนา, พิมพ์ครั้งที่ ๔, 
(กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี, ๒๕๓๖), หน๎า ๙๕- ๑๐๕. 
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การบริหารจัดการศึกษา คือ (๑) ผลที่เกิดกับตัวผู๎เรียน เชํน ผู๎เรียนได๎มีการพัฒนาทางด๎านกาย 
ทางด๎านศีล ทางด๎านจิตใจ ทางด๎านปัญญามากน๎อยเพียงใด (๒) ผลที่เกิดขึ้นกับชุมชน เชํน โรงเรียน
ได๎รับความไว๎วางใจ เชื่อมั่น ศรัทธา และได๎รับความรํวมมือจากชุมชน วัดในชุมชน ได๎ศาสนทายาท
เป็นกําลังสํงเสริมพระพุทธศาสนาเพ่ิมมากขึ้น ครอบครัวในชุม มีสมาชิกที่เป็นคนดีไมํยุํงเกี่ยวกับ
อบายมุขไว๎ชํวยเหลือครอบครัวและชํวยในการพัฒนาชุมชนเพ่ิมมากขึ้น 

การนํารูปแบบไตรสิกขาไปใช๎ในการบริหารการศึกษาทําได๎อยํางไร 
การศึกษาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาคน นักวิชาการได๎ให๎ทรรศนะเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว๎วํา 

เราจะต๎องเห็นตรงกันกํอนวํา คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา นั้นคือ คนเป็นตัวตั้งของการพัฒนา
ทั้งหลาย คนที่ได๎รับการพัฒนาดีแล๎วจะบรรลุถึงสภาวะที่เรียกวํามนุษย์ที่สมบูรณ์ เมื่อคนชนิดนั้นไปอยูํ
จุดใดของสังคม เขาจะมีสํวนให๎จุดนั้นพัฒนาไปด๎วย กลําวคือมนุษย์ที่สมบูรณ์จะชํวยพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง ศาสนา และวัฒนธรรมตํอไป๑๓๓ ที่ผํานมากระทรวงศึกษาธิการได๎มีแนวคิดในการ
นําเอาหลักไตรสิกขาในหลักคําสอนของพระพุทธศาสนาไปใช๎ดําเนินการจัดการศึกษาในรูปแบบ
โครงการโรงเรียนวิถีพุทธซึ่งหมายถึงโรงเรียนระบบปกติทั่วไปแตํเน๎นการนําหลักธรรมของ
พระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช๎ในการบิริหารและพัฒนาผู๎เรียนโดยรวมของสถานศึกษา เน๎นกรอบ
พัฒนาตามหลักไตรสิกขาอยํางบูรณาการ เพ่ือให๎ผู๎เรียนได๎เรียนรู๎และพัฒนาชีวิตโดยผํานกระบวนการ
ทางวัฒนธรรม แสวงหาปัญญาและมีเมตตาเป็นฐานในการดําเนินชีวิต โรงเรียนวิถีพุทธจึงเป็นโรงเรียน
ที่นําวิถีวัฒนธรรมของชาวไทยสํวนใหญํแตํเดิมมาใช๎ โดยมุํงเน๎นให๎ผู๎เรียนเข๎าใจชีวิตอยํางแท๎จริงและ
สามารถดําเนินชีวิตได๎อยํางถูกต๎องเหมาะสมโดยอาศัยระบบการศึกษาตามหลักไตรสิกขามาใช๎ในการ
ฝึกอบรมให๎ครอบคลุมการดําเนินชีวิตทุกด๎าน หลักการนํารูปแบบไตรสิกขาไปใช๎ในการบริหาร 

การศึกษาหลักการจัดดังตํอไปนี้ ๑) สร๎างปัจจัยแหํงสัมมาทิฏฐิ คือ ทรัพยากรทางการ
บริหารทุกๆ ด๎าน เชํน ระบบบริหาร อาคารและสถานที่ หลักสูตร สื่อและแหลํงการเรียนรู๎ อุปกรณ์
การศึกษา สาธารณูปโภคพ้ืนฐานและสวัสดิการ บุคลากรและผู๎เกี่ยวข๎อง งบประมาณ เป็นต๎น ให๎มี
ความพร๎อมทีจะใช๎การได๎อยํางเต็มศักยภาพในทุกด๎าน พร๎อมทั้งทําความเข๎าในกระบวนการ
ดําเนินงานในทุกขั้นตอนอยํางถูกต๎องจนเกิดเป็นสัมมาทิฏฐิ คือ เป็นความเห็นที่ถูกต๎อง ๒) 
กระบวนการฝึกตามหลักของไตรสิกขา คือ การเรียนการสอนโดยใช๎ไตรสิกขา การสร๎างบรรยากาศ
และปฏิสัมพันธ์ที่เป็นกัลยาณมิตร มีกิจกรรมพัฒนาผู๎เรียน ๓) วัดและประเมินผลการใช๎ไตรสิกขาใน
การบริหารจัดการศึกษา คือ (๑) ผลที่เกิดกับตัวผู๎เรียน เชํน ผู๎เรียนได๎มีการพัฒนาทางด๎านกาย 
ทางด๎านศีล ทางด๎านจิตใจ ทางด๎านปัญญามากน๎อยเพียงใด (๒) ผลที่เกิดขึ้นกับชุมชน เชํน โรงเรียน
ได๎รับความไว๎วางใจ เชื่อมั่น ศรัทธา และได๎รับความรํวมมือจากชุมชน วัดในชุมชนได๎ศาสนทายาทเป็น
กําลังสํงเสริมพระพุทธศาสนาเพ่ิมมากขึ้น ครอบครัวในชุม มีสมาชิกที่เป็นคนดีไมํยุํงเกี่ยวกับอบายมุข
ไว๎ชํวยเหลือครอบครัวและชํวยในการพัฒนาชุมชนเพ่ิมมากข้ึน 
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สรุปแนวคิดการบริหารการศึกษาตามหลักไตรสิกขา วิธีคิดแบบนี้มีสํวนประกอบที่สําคัญ 
๓ ประการ ได๎แกํ ๑) สร๎างปัจจัยแหํงสัมมาทิฏฐิ คือ ทรัพยากรทางการบริหารทุกๆ ด๎านและสร๎าง
สัมมาทิฏฐิให๎เกิดขึ้นกํอน ๒) กระบวนการฝึกตามหลักของไตรสิกขา คือ การเรียนการสอนโดยใช๎
ไตรสิกขา การสร๎างบรรยากาศและปฏิสัมพันธ์ที่เป็นกัลยาณมิตร มีกิจกรรมพัฒนาผู๎เรียน ๓) วัดและ
ประเมินผลการใช๎หลักไตรสิกขาในการบริหารจัดการศึกษา เพ่ือศึกษาผลที่เกิดขึ้นกับตัวผู๎เรียนและ
ศึกษาผลที่เกิดข้ึนกับชุมชนไปด๎วยพร๎อมกัน 

หลักทฤษฎีเชิงระบบ (System Theory) 
ทฤษฎีเชิงระบบเป็นอีกแนวคิดหนึ่งที่มีอิทธิพลตํอการบริหารจัดการในปัจจุบันกลําวคือ มี

หลายภาคสํวนที่ได๎นําเอาทฤษฎีนี้ไปใช๎เป็นกรอบในการบริหารองค์กร ทั้งสถานประกอบการ ภาค
ธุรกิจของเอกชน และในองค์การของรัฐ โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ก็ได๎
นําเอาทฤษฎีเชิงระบบนี้เข๎ามาใช๎ในระบบประกันคุณภาพทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหํงนี้ด๎วย 
สําหรับความหมายของระบบคืออะไร แนวคิดตามหลักของทฤษฎีเชิงระบบเป็นอยํางไร รูปแบบของ
วิธีระบบเป็นอยํางไร และ การนํารูปแบบทฤษฎีเชิงระบบไปใช๎ในการบริหารการศึกษาทําได๎อยํางไร
ผู๎เขียนจะได๎นําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

ความหมายของระบบคืออะไร 
คําวําระบบเป็นกลุํมขององค์ประกอบตํางๆ ที่มีความสัมพันธ์ระหวํางกัน และมีความ

เกี่ยวข๎องกันในลักษณะที่ทําให๎เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือกระทํากิจกรรมให๎ได๎ผลสําเร็จ
ตามความต๎องการ ปัจจุบันคําวํา “ระบบ” เป็นคํากลําวที่ใช๎กันแพรํหลายโดยทั่วไป เวลาที่กลําวถึง
ระบบ เรามักจะต๎องคํานึงถึงคํา ๓ คํา คือ ๑) การคิดอยํางมีระบบ (System Thinking) หมายถึงการ
คิดอยํางมีเหตุผล โดยคิดอยํางรอบคอบถึงผลได๎ผลเสียที่จะเกิดขึ้นทั้งในภาพรวม และทุกๆ สํวนของ
องค์ประกอบยํอยของระบบวําตํางก็มีสํวนสัมพันธ์กัน และสัมพันธ์กับสิ่งแวดล๎อม ๒) วิธีปฏิบัติงาน
อยํางเป็นระบบ (System Approach) หมายถึงวิธีปฏิบัติงานที่เป็นระบบ โดยมีการนําเอาปัจจัยที่
จําเป็นตํอการบริหารมาใช๎ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให๎เกิดผลรับตรงตามเปูาหมายที่กําหนด ทั้งปัจจัย 
กระบวนการทํางาน และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจะมีสํวนสัมพันธ์กัน และเป็นผลซึ่งกันและกัน ๓) ทฤษฎีเชิง
ระบบ (System Theory) เป็นทฤษฎีที่ระบุวําองค์การประกอบด๎วยสํวนประกอบที่เป็นอิสระ และ
เป็นวิธีการบริหารงานที่จะเพ่ิมความเข๎าใจ รู๎จุดเดํนจุดด๎อยในองค์การ เพ่ือการพัฒนาและแก๎ปัญหา
ได๎มากยิ่งขึ้น 

แนวคิดตามหลักของทฤษฎีเชิงระบบเป็นอยํางไร 
หลักการและแนวคิดของทฤษฎีเชิงระบบที่สําคัญมี ดังนี้ ๑) ทฤษฎีเชิงระบบมีความเชื่อวํา 

ระบบจะต๎องเป็นระบบเปิด (Open System) กลําวคือ จะต๎องมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล๎อมโดยได๎รับ
อิทธิพลหรือผลกระทบตลอดเวลาจากสะภาพแวดล๎อม ๒) มีรูปแบบของการจัดลําดับ (The 
Hierarchical Model) ในลักษณะของระบบใหญํและระบบยํอยที่สัมพันธ์กัน ๓) มีรูปแบบของปัจจัย
ปูอนเข๎าและผลผลิต (Input Output Model) ซึ่งแสดงให๎เห็นถึงผลของการปฏิสัมพันธ์ที่มีกับ
สิ่งแวดล๎อม โดยเริ่มต๎นจากปัจจัยกระบวนการ และผลผลิตตามลําดับ เป็นองค์ประกอบของระบบ ๔) 
แตํละองค์ประกอบของระบบจะต๎องมีสํวนสัมพันธ์กัน หรือมีผลกระทบตํอกันและกัน  (The Entities 
Model) หมายความวํา ถ๎าองค์ประกอบของระบบตัวใดตัวหนึ่งเปลี่ยนไป ก็จะมีผลตํอการปรับเปลี่ยน
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ขององค์ประกอบตัวอ่ืนด๎วย ๕) ทฤษฎีเชิงระบบเชื่อในหลักการของความมีเหตุผลของสิ่งตํางๆ 
(Cause and Effect) ซึ่งเป็นหลักการทางวิทยาศาสตร์ที่สามารถพิสูจน์ได๎ ทฤษฎีเชิงระบบไมํเชื่อวํา
ผลของสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง เกิดจากเหตุเพียงสาเหตุเดียว แตํทฤษฎีเชิงระบบเชื่อวําปัญหา
ทางการบริหารที่เกิดขึ้นมักจะมาจากสาเหตุที่มากกวําหนึ่งสาเหตุ ๖) ทฤษฎีเชิงระบบจะมองทุกๆ 
อยํางในภาพรวมของทุกองค์ประกอบมากกวําที่จะมองเพียงสํวนใดสํวนหนึ่งของระบบ ๗) ทฤษฎีเชิง
ระบบคํานึงถึงผลของการปฏิบัติที่เป็น “Output” หรือ “Product” มากกวํา “Process” ซึ่งผล
สุดท๎ายของงานที่ได๎รับอาจมีมากมายหลายสิ่ง ซึ่งก็คือผลกระทบ (Outcome or Impact) ที่เกิดขึ้น
ตามมาในภายหลังนั่นเอง ๘) ทฤษฎีเชิงระบบจะมีกระบวนการในการปรับเปลี่ยน และปูอนข๎อมูล
ย๎อนกลับ(Feedback) เพ่ือบอกให๎รู๎วําระบบมีการเบี่ยงเบนอยํางไร ควรจะแก๎ไขที่องค์ประกอบใดของ
ระบบ ซึ่งก็คือ การวิเคราะห์ระบบ (System Analysis) นั่นเอง 

รูปแบบของวิธีระบบเป็นอยํางไร (System Approach Model) 
จากหลักการและแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบดังที่ได๎กลําวมาแล๎วนั้นจะเห็นได๎วํา ระบบ

ประกอบด๎วยสํวนประกอบที่สําคัญดังตํอไปนี้ ๑) ปัจจัยนําเข๎า (Input) หมายถึง ทรัพยากรทางการ
บริหารทุกๆ ด๎าน ได๎แกํบุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) การบริหาร
จัดการ (Management) และแรงจูงใจ (Motivations) ที่เป็นสํวนเริ่มต๎นและเป็นตัวจักรสําคัญในการ
ปฏิบัติงานขององค์การ ๒) กระบวนการ (Process) คือ การนําเอาปัจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหาร
ทุกประเภทมาใช๎ในการดําเนินงานรํวมกันอยํางเป็นระบบ เนื่องจากในกระบวนการจะมีระบบยํอยๆ 
รวมกันอยูํหลายระบบครบวงจร ตั้งแตํการบริหาร การจัดการ การนิเทศ การวัดและการประเมินผล การ
ติดตามตรวจสอบ เป็นต๎น เพ่ือให๎ปัจจัยทั้งหลายเข๎าไปสูํกระบวนการได๎อยํางมีประสิทธิภาพ ๓) ผลลัพธ์ 
(Product or Output) เป็นผลที่เกิดจากกระบวนการของการนําเอาปัจจัยมาปฏิบัติ เพ่ือให๎เกิด
ประสิทธิผลตามเปูาหมายที่กําหนดไว๎ ๔) ผลกระทบ (Outcome or Impact) เป็นผลที่เกิดขึ้นภายหลัง
จากผลลัพธ์ที่ได๎ ซึ่งอาจเป็นสิ่งที่คาดไว๎หรือไมํเคยคาดคิดมากํอนวําจะเกิดขึ้นก็ได๎ 

การนํารูปแบบทฤษฎีเชิงระบบไปใช๎ในการบริหารการศึกษาทําได๎อยํางไร 
การนนําเอาทฤษฎีระบบหรือวิธีระบบมาใช๎ในการบริหารองค์การ หากนํามาใช๎ให๎ดี 

ถูกต๎องและเหมาะสม ระบบก็จะชํวยให๎องค์การมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกันข๎ามหากนํามาใช๎ไมํ
ถูกต๎องหรือองค์ประกอบแตํละสํวนของระบบไมํสัมพันธ์กัน ก็อาจกํอให๎เกิดความเสียหายตํอองค์การ
ได๎ ดังนั้นการนําเอาทฤษฎีเชิงระบบหรือวิธีการระบบมาใช๎ จึงจําเป็นต๎องมีการวิเคราะห์ระบบที่
เรียกวํา System Analysis ควบคูํกันไปด๎วยการวิเคราะห์ระบบจะชํวยให๎ผู๎บริหารทราบวํา หาก
ผลผลิตหรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นไมํเป็นไปตามเปูาหมายที่กําหนดไว๎ ปัญหานั้นจะเกิดจากองค์ประกอบใด
ของระบบ มีความสัมพันธ์เกี่ยวข๎องกันหรือไมํ อยํางไร ข๎อมูลย๎อนกลับ (Feedback) จะชํวยให๎ทราบ
ถึงประเภทของปัญหาจุดที่ต๎องได๎รับการพัฒนาแก๎ไขหรือปรับปรุงได๎มากขึ้น การแก๎ไขปรับปรุงก็
จะต๎องกระทําอยํางเป็นระบบ มิใชํแก๎ไขเฉพาะด๎านใดด๎านหนึ่งเทํานั้น 

การวิเคราะห์ระบบ (System Analysis) เป็นสํวนหนึ่งของวิธีระบบ (System 
Approach) ที่มุํงเน๎นกระบวนการ ( Process) มากกวําผลผลิตหรือผลงาน (Output or Product) 
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โดยมุํงวิเคราะห์ปัญหา (Identify the Problem) และเป็นกระบวนการประเมินวิธีระบบ๑๓๔ การ
วิเคราะห์ระบบ เป็นขั้นแรกของการพัฒนาที่จะนําไปสูํความสําเร็จตามเปูาหมายเพ่ือให๎มีระบบการ
ดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ เพราะการพัฒนาคือการปรับปรุง เพ่ือให๎สภาพปัญหาที่มีอยูํหมดไป หรือ
เหลือน๎อยลงตามศักยภาพของทรัพยากรและข๎อจํากัดที่มีอยูํให๎เกิดความสมดุลของโครงสร๎างและ
องค์ประกอบตํางๆ ในระบบ จึงจําเป็นต๎องมีการวิเคราะห์ระบบ  

ตัวอยํางของสถาบันการศึกษาท่ีนําเอาทฤษฎีระบบไปประยุกต์ใช๎ในการพัฒนาองค์กร คือ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๑๓๕ ซึ่งได๎นําทฤษฎีนี้ไปใช๎ในระบบประกันคุณภาพทาง
การศึกษา โดยใช๎อักษรยํอวํา “IPOI” ซึ่งมีประเด็นและรายละเอียด ดังนี้ ๑) ปัจจัยนําเข๎า (Input) 
ได๎แกํ (๑) ปรัชญา ปณิธาน และวัตถุประสงค์ (๒) หลักสูตร (๓) คณาจารย์ (๔) นิสิต (๕) แหลํง
ทรัพยากรการเรียนรู๎  (๖) อาคารสถานที่และสภาพแวดล๎อม (๗) ระบบบริหาร จัดการ (๘) 
งบประมาณ ๒) ปัจจัยกระบวนการ (Process) ได๎แกํ (๑) การเรียนการสอน (๒) การบริการวิชาการ
ด๎านพระพุทธศาสนาแกํสังคม (๓) การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (๔) การวิจัย (๕) ระบบประกัน
คุณภาพ ๓) ปัจจัยผลผลิต (Output) ได๎แกํ ผลผลิต ๔) ปัจจัยผลกระทบ (Impact) ได๎แกํ ผลกระทบ
ตํอมหาวิทยาลัย คณะสงฆ์และสังคม 

สรุปแนวคิดการบริหารการศึกษาตามทฤษฎีระบบ วิธีคิดแบบนี้มีสํวนประกอบที่สําคัญ ๔ 
ประการ ได๎แกํ ๑) ปัจจัยนําเข๎า (Input) หมายถึง ทรัพยากรทางการบริหารทุกๆ ด๎าน ได๎แกํ บุคลากร 
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ การบริหารจัดการ และแรงจูงใจ ที่เป็นสํวนเริ่มต๎นและเป็นตัวจักรสําคัญใน
การปฏิบัติงานขององค์การ ๒) ปัจจัยกระบวนการ (Process) คือ การนําเอาปัจจัยหรือทรัพยากรทางการ
บริหารทุกประเภทมาใช๎ในการดําเนินงานรํวมกันอยํางเป็นระบบ เนื่องจากในกระบวนการจะมีระบบยํอยๆ 
รวมกันอยูํหลายระบบครบวงจร ตั้งแตํการบริหาร การจัดการ การนิเทศ การวัดและการประเมินผล การ
ติดตามตรวจสอบ เป็นต๎น เพ่ือให๎ปัจจัยทั้งหลายเข๎าไปสูํกระบวนการได๎อยํางมีประสิทธิภาพ ๓) ผลลัพธ์ 
(Product or Output) เป็นผลที่เกิดจากกระบวนการของการนําเอาปัจจัยมาปฏิบัติ เพื่อให๎เกิด
ประสิทธิผลตามเปูาหมายที่กําหนดไว๎ ๔) ผลกระทบ (Outcome or Impact) เป็นผลที่เกิดขึ้นภายหลัง
จากผลลัพธ์ที่ได๎ ซึ่งอาจเป็นสิ่งที่คาดไว๎หรือไมํเคยคาดคิดมากํอนวําจะเกิดขึ้นก็ได๎ 

การเปรียบเทียบการใช๎หลักไตรสิกขาและทฤษฎีเชิงระบบในการบริหารการศึกษา 
แนวคิดการบริหารการศึกษาตามหลักไตรสิกขากับแนวคิดตามทฤษฎีเชิงระบบดู

เหมือนกับวําเป็นความสอดคล๎องกันที่ลงตัวอยูํหลายอยํางทั้งที่แนวคิดทั้ง ๒ นี้ได๎เกิดขึ้นในยุคสมัยที่
แตกตํางกันมาก อยํางไรก็ตามจากการศึกษาวิเคราะห์แนวคิดทั้ง ๒ ยังมีประเด็นที่ทําให๎เห็นได๎วํามิใชํ
วําหลักไตรสิกขาและทฤษฎีเชิงระบบจะมีความสอดคล๎องลงตัวกันทั้งหมดในทุกประเด็น 

                                                           

๑๓๔Ludwig Von Bertalaffy,อ๎างใน จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร
สถานศึกษา, (กรุงเทพมหาคร: บริษัทบุ๏ค พอยท์ จํากัด, ๒๕๔๕), หน๎า ๘๕-๘๘. 

๑๓๕มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, คู่มือระบบประกันคุณภาพ, (กรุงเทพมหานคร: ไทย
รายวันการพิมพ์, ๒๕๔๗), หน๎า ๒๗-๒๘. 
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อิทัปปัจจยตา เป็นหลักการทางพุทธศาสนากลําวถึงความเกี่ยวเนื่องกันของเหตุและผล๑๓๖ 
เมื่อมีเหตุยํอมมีผล และเมื่อเหตุดับผลก็ดับคือเมื่อสิ่งนี้มีสิ่งนี้ยํอมมี เพราะความเกิดขึ้นแหํงสิ่งนี้สิ่งนี้จึง
เกิดข้ึน เมื่อสิ่งนี้ไมํมีสิ่งนี้ยํอมไมํมี เพราะความดับไปแหํงสิ่งนี้สิ่งนี้จึงดับไป 

อิทัปปัจจยตา ถือเป็นหัวใจของปฏิจจสมุปบาทเป็นกฎเหนือกฎทั้งปวง เป็นพุทธธรรม
อันติมะหรือสัจธรรมความจริงแท๎ที่สุดของพุทธศาสนา และเชื่อมโยงคําสอนทั้งปวง ของพระพุทธเจ๎า
วํา ล๎วนเป็นไปตามหลักธรรม หรือกฎของอิทัปปัจจยตาทั้งสิ้น 

หลักอิทัปปัจจยตาซึมซํานอยูํในเหตุปัจจัยแหํงการกํอเกิด การดํารงอยูํ การมีปฏิสัมพันธ์ 
และเสื่อมสลาย ของสรรพสิ่งในจักรวาล รวมถึงเป็นวิธีคิดทางทฤษฎีวิทยาศาสตร์ทุกสาขาด๎วย 
ครอบคลุมทั้งปัจจัยสํวนวัตถุ จิตใจ สังคมและอ่ืนๆทั้งหมด สํวนปฏิจจสมุปบาทหมายถึงแตํสิ่งมีชีวิตที่
มีจิตใจ 

อิทัปปัจจยตาในทางพุทธศาสนามักใช๎ในการอธิบายในรูปแบบปรัชญาใช๎อธิบายสิ่งตํางๆ
แบบเชื่อมโยง เชํน เสาเป็นปัจจัยของหลังคา ถ๎าไมํมี เสา หลังคาก็อยูํไมํได๎ ถ๎าไมํมีหลังคา เสาก็ไมํมี
ประโยชน์ ทั้งเสาและหลังคาเป็นปัจจัยของกันและกัน คือ ไมํมีสิ่งใดเกิดขึ้นมาลอยๆโดยไมํมีเหตุผล 
บางเหตุการณ์ประกอบด๎วยหลายเหตุปัจจัย เชํน ร๎องให๎เพราะเจ็บ เจ็บเพราะหัวแตก หัวแตกเพราะ
หกล๎ม หกล๎มเพราะถนนลื่น ถนนลื่นเพราะฝนตก 

อิทัปปจจยตา แสดงถึงวํา ทุกสิ่งมีความเกี่ยวเนื่องมีเหตุและผลสัมพันธ์กันอยูํ มิใชํตั้งอยูํ
หรือเกิดขึ้นมาลอยๆตามลําพัง (ยกเว๎นอยูํสิ่งเดียวได๎แกํ “นิพพาน” ซึ่งเป็นวิสังขาร ปราศจากการปรุง
แตํง ไมํเกิด ไมํดับ ไมํแปรปรวนเปลี่ยนแปลง) คือมีการปรุงแตํงเกี่ยวเนื่องแปรปรวนไปตามเหตุที่
เปลี่ยนไป ซึ่งจะยังผลให๎แปรเปลี่ยนไปตามเหตุปัจจัยนั้นๆด๎วย คือเป็นสังขารธรรม หรือสังขตธรรม 
คือ เป็นสภาพธรรมที่มีเหตุปัจจัยปรุงแตํง จึงเกิดขึ้นได๎ เป็นสังขารธรรม และสภาพธรรมที่มีปัจจัยปรุง
แตํงเม่ือเกิดแล๎ว ตั้งอยูํชั่วขณะ แล๎วดับไป เป็นสังขตธรรมปฏิจจสมุปบาทโพธิสูตรที่ ๑ 

สมัยหนึ่ง พระผู๎มีพระภาคตรัสรู๎ใหมํๆ ประทับอยูํที่โคนไม๎โพธิ์ใกล๎ฝั่งแมํน้ําเนรัญชรา๑๓๗ 
ที่ตําบลอุรุเวลา ก็สมัยนั้นแล พระผู๎มีพระภาคประทับนั่งเสวยวิมุติสุขด๎วยบัลลังก์อันเดียว ตลอด ๗ 
วัน ครั้งนั้นแล พอสัปดาห์นั้นลํวงไปพระผู๎มีพระภาคเสด็จออกจากสมาธินั้น ได๎ทรงมนสิการ 
ปฏิจจสมุปบาทอันเป็นอนุโลมด๎วยดีตลอดปฐมยามแหํงราตรี ดังนี้วํา 

เมื่อสิ่งนี้มี สิ่งนี้ก็มี เพราะสิ่งนี้เกิด สิ่งนี้จึงเกิด คือ เพราะอวิชชาเป็นปัจจัยจึงมีสังขาร 
เพราะสังขารเป็นปัจจัยจึงมีวิญญาณ เพราะวิญญาณเป็นปัจจัยจึงมีนามรูป เพราะนามรูปเป็นปัจจัยจึง
มีสฬายตนะ เพราะสฬายตนะเป็นปัจจัยจึงมีผัสสะ เพราะผัสสะเป็นปัจจัยจึงมีเวทนา เพราะเวทนา
เป็นปัจจัยจึงมีตัณหา เพราะตัณหาเป็นปัจจัยจึงมีอุปาทาน เพราะอุปาทานเป็นปัจจัยจึงมีภพ เพราะ
ภพเป็นปัจจัยจึงมีชาติ เพราะชาติเป็นปัจจัยจึงมีชรา มรณะ โสกะ ปริเทวะ ทุกข์ โทมนัสและอุปายาส 
ความเกิดขึ้นแหํงกองทุกข์ทั้งสิ้นนี้ ยํอมมีได๎ด๎วยประการอยํางนี้ฯ ลําดับนั้นแล พระผู๎มีพระภาคทรง

                                                           

๑๓๖อิทัปปัจยตา ของ พระธรรมโกศาจารย์ - พุทธทาส อินฺทปญฺโญ พิมพ์ครั้งแรก พุทธศักราช ๒๕๑๖ 
พุทธทาสภิกขุ พ.ศ. ๒๔๔๙-๒๕๓๖. 

๑๓๗ขุ.อุ. ๒๕/๓๘/๖๒ 
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ทราบเนื้อความนี้แล๎ว ได๎ทรงเปลํงอุทานนี้ในเวลานี้วํา ในกาลใดแล ธรรมทั้งหลายมาปรากฏแกํ
พราหมณ์ผู๎มีเพียรเพํงอยูํ ในกาลนั้น ความสงสัยทั้งปวงของพราหมณ์นั้นยํอมสิ้นไป เพราะมารู๎แจ๎ง
ธรรมพร๎อมด๎วยเหตุฯ 

ความหมายและความส าคัญของหลักพรหมวิหาร ๔ 
พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต) ได ใหความหมายของพรหมวิหาร ๔ ไว๎ใน

“พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม” วํา๑๓๘ พรหมวิหาร ๔ คือ ธรรมเครื่องอยูอยาง
ประเสริฐ,ธรรมประจําใจอันประเสริฐ, หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์, ธรรมที่ตองมีไว๎เป็น
หลักใจและกํากับความประพฤติ จึงจะชื่อวาดําเนินชีวิตหมดจด และปฏิบัติตนตอมนุษยสัตวทั้งหลาย
โดยชอบประกอบด๎วย 

๑. เมตตา ความรักใครํ ปรารถนาดีอยากให๎เขามีความสุข มีจิตอันแผไมตรีและคิดทํา
ประโยชน์แกํมนุษยสัตว์ทั่วหน๎า 

๒. กรุณา ความสงสาร คิดชํวยให๎พ๎นทุกข์ใฝุใจในอันจะปลดเปลื้อง บําบัดความทุกข์
ยากเดือดร๎อนของปวงสัตว์ 

๓. มุทิตา ความยินดี ในเมื่อผู อ่ืนอยูํดีมีสุข มีจิตผํองใสบันเทิง ประกอบด๎วยอาการ
แชํมชื่นเบิกบานอยูํเสมอ ตํอสัตว์ทั้งหลายผู๎ดํารงในปกติสุข พลอยยินดีด๎วยเมื่อเขาได๎ดีมีสุข เจริญงอก
งามยิ่งข้ึนไป 

๔. อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง อันจะให๎ดํารงอยูํในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด๎วย
ปัญญา คือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไมํเอนเอียงด๎วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตว์
ทั้งหลายกระทําแลว อันควรได๎รับผลดีหรือชั่ว สมควรแกํเหตุอันตนประกอบพร๎อมที่จะวินิจฉัย และ
ปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู๎จักวางเฉยสงบใจมองดู ในเมื่อไมํมีกิจที่ควรทํา เพราะเขารับผิดชอบตนได๎
ดีแล๎ว เขาสมควรรับผิดชอบตนเองหรือเขาควรได๎รับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน 

พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช) ได๎ให๎ความหมายของพรหมวิหารธรรมวํา๑๓๙ พรหม
วิหารธรรม หมายถึง บุคคลผูมีคุณธรรมครบถวนบริบูรณ์เทํานั้น มี ๔ ประการ คือ  

๑. เมตตา ความจริงใจ ความรัก ความปรารถนาดีตํอผู๎อ่ืน ไมํมีเลํห์เหลี่ยม ดูได๎จากสี
หน๎า ที่บํงบอก คือ ยิ้มแย๎มแจํมใส และดูจากการกระทําที่มํุงหวังให๎ผู๎อื่นมีดียิ่งๆ ขึ้นไป 

๒. กรุณา ความสงสาร ความเห็นอกเห็นใจตํอเพ่ือนมนุษย์รํวมโลก ยามเห็นผู๎อ่ืนมี
ความลําบากก็ทนอยูํไมํได๎ ต๎องแสดงออกมาด๎วยการเข๎าชํวยเหลือเจือจุน ด๎วยความเต็มใจเสมอ ใน
ทํานองสุขก็สุขด๎วย นั่นเทียว 

๓. มุทิตา ความชื่นชมยินดีในความสําเร็จสมหวังของผู๎อ่ืน ไมํแสดงความอิจฉาริษยา
ด๎วยการทนดูทนเห็นคนที่เขาดีกวําตัวไมํได๎ ดูได๎จากการไปแสดงไมตรีจิตตํอบุคคลอ่ืนหรือชื่นชมตํอ
ความสําเร็จของผู๎อื่นโดยไมํต๎องบังคับใจ 

                                                           

๑๓๘พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตรฉบับประมวลธรรม, พิมพครั้งที่ ๑๓, 
(กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอส.อาร พริ้นติ้ง แมส โปรดักสจํากัด, ๒๕๔๘), หนา ๑๒๔-๑๒๗. 

๑๓๙พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช), พระในบาน, (กรุงเทพมหานคร: คาธาวรรณการพิมพ์, 
๒๕๔๗), หนา ๘-๙. 
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๔. อุเบกขา ความวางเฉยในเมื่อไมํอาจจะชํวยเหลือเขาได๎ไมํทับถมซ้ําเติมและเมื่อ
ผู๎อื่นผิดพลาดหรือได๎รับความวิบัติ ไมํแสดงอาการสมน้ําหนาเมื่อเขาพลาด เป็นต๎น 

พจนานุกรม ศัพท์ศาสนาสากล อังกฤษ - ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน อธิบายความหมาย
ของพรหมวิหาร ๔ วํา๑๔๐เป็นธรรมหมวดหนึ่งในพระพุทธศาสนามีความหมายหลายนัย คือ 

๑. เป็นธรรมเครื่องอยูํของพรหม เครื่องอยูํอยํางพรหมและทําให๎พรหมเสมอด๎วย
พรหมโดยมุํงประเด็นที่วํา เมื่อผู๎บําเพ็ญสมาธเจริญเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขาแล๎วยํอมสํงผลให๎ 
บรรลุฌานได๎ตามลําดับ  

๒. เป็นธรรมเครื่องอยูํของผู๎ประเสริฐธรรมประจําใจอันประเสริฐหลักความประพฤติ
ที่ประเสริฐ เมื่อมีธรรม ๔ ประการนี้ประจําใจ ยํอมมีความรักสรรพสัตว์ ปรารถนาชํวยสรรพสัตว์ที่
ประสบทุกข์ให๎พนทุกข์ ไมํริษยาในความได๎ดีมีสุขของสรรพสัตว์และวางใจเป็นกลางได๎เมื่อชํวยสรรพ
สัตว์นั้นๆ ไมํสําเร็จ  

๓. เป็นธรรมเครื่องอยูํของผู๎เป็นใหญํ คือ ผู๎นําหรือผู๎ปกครองโดยมุํงให๎ผู๎ นําหรือ
ผู๎ปกครองมีความรัก ความปรารถนาดีตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชา เป็นพ่ืนฐานชํวยเหลือเขาเมื่อเขาประสบ
ทุกข์ ยินดีด๎วยเมื่อเขาได๎รับความสําเร็จ และวางใจเป็นกลางไมํตกอยูํในอคติ พรหมวิหาร ๔ เรียกได๎
อีกอยํางหนึ่งวํา อัปปมัญฺญา ๔ เพราะมุํงประเด็นที่วําแผํไปไมํจํากัดในมนุษย์และสัตว์ทั้งหลายเป็น
พรหมวิหารของพระอริยะ 

องค์ประกอบของหลักพรหมวหาร ๔ 
สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒโน) ทรงเรียบเรียงหนังสือชุด

รวมธรรมะ ตอนที่วําด๎วยพรหมวิหาร ๔ สามารถสรุปความได๎วํา๑๔๑ พรหมวิหาร ๔ เป็นคุณธรรม
สําหรับเป็นที่อยูํของจิตใจแหํงพรหม คือผู๎ใหญํหรือผู๎ประเสริฐ เป็นธรรมเป็นที่อยูํซึ่งมีทั้งความดีและ
ความสุขโดยให๎ผู๎ปฏิบัตินําไปใช๎ ดังนี้ ขั้นแรกให๎ปฏิบัติด๎วยจิตคิดเกื้อกูลแผํออกไปในสัตว์บุคคล
ทั้งหลาย คือ เมตตา ซึ่งมีอาการเป็นความคิดเก้ือกูล ตํอจากนั้นเมื่อได๎เห็นหรือได๎ยินหรือได๎คิดวําเขามี
ความทุกข์เดือดร๎อนก็ปฏิบัติชํวยบําบัดทุกข์ให๎ คือ กรุณาซึ่งมีอาการชํวยบําบัดทุกข์ จากนั้น ครั้นได๎
เห็นเขามีสุขไมํทุกข์ ก็พลอยยินดีบันเทิงใจ คือ มุทิตาซึ่งมีอาการพลอยยินดี และเมื่อไมํมีกิจที่ควรจะ
ทําตํอไป ก็อุเบกขา คือ ดูอยูํเฉยๆ 

ปัญญานนัทภิกขุ (ปั่น ปญฺญานนฺโท) กลําวถึง พรหมวิหารวํา๑๔๒ เป็นหลักใจ ได๎แกํ
ผู๎ใหญํที่ดียํอมดํารงตนมั่นคงอยูํในพรหมวหาร ๔ ประการ เป็นประจําในผู๎น๎อยเป็นนิจ คือมี 

เมตตา รักใครํปรารถนาให๎ผู๎น๎อยได๎รับความรํมเย็นเป็นสุขโดยทั่วกัน ๑  
กรุณา สงสารชํวยเหลือผู๎ที่น๎อยที่ทุกข์ยากจนเต็มความสามารถ ๑  

                                                           

๑๔๐ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมศัพท์ศาสนาสากล อังกฤษ –ไทย ฉบับบัณฑตยสถาน, พิมพ์ครั้ง
ที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: ห๎างหุ๎นสํวนจํากัด อรุณการพิมพ,์ ๒๕๔๘), หน๎า ๑๒๐- ๑๒๑. 

๑๔๑สมเด็จพระญาณสงวร สมเด็จพระสงฆราช (เจริญ สวฑฺฒโน) , รวมธรรมะ, (กรุงเทพมหานคร: 
บริษัท อมรินทร์พริ้นติ้งแอนด์พับลิชช่ิง จํากัด มหาชน, ๒๕๔๓), หน๎า ๑๙๕-๒๐๓. 

๑๔๒ปัญญานันทภิกขุ (ปั่นปญฺญานนฺโท), หน้าท่ีของคน (ฉบับสมบูรณ์), (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา
, ๒๕๔๑), หน๎า ๑๘๘. 



๗๔ 

 

๗๔ 

๗๔ 

มุทิตา พลอยยินดีที่มีความเจริญขึ้น แม๎จะได๎รับยกยํองดีกวําตนก็ไมํคิดริษยา ๑  
อุเบกขา วางตนเฉยๆ ในเวลาที่เห็นผู๎น๎อยต๎องได๎รับโทษหรือรับความวิบัติที่ตนไมํ

สามารถจะชํวยได๎ หรือตนชํวยแล๎วแตํไมํสําเร็จ ๑ 
พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได๎กลําวถึงพรหมวิหาร ๔ ซึ่งสามารถสรุปความได๎

วํา๑๔๓  นักบริหารต๎องมีพรหมวหารธรรมคือธรรมสําหรับผู๎ใหญํ ๔ ประการ เพราะเมตตาทําให๎นัก
บริหารรู๎จักมองแงํดีของเพ่ือนรํวมงานและจดจําไว๎เพ่ือจะได๎ใช๎คนให๎เหมาะสมกับลักษณะที่ดีของเขา 
กรุณาจะทําให๎นักบริหารเปิดใจกวางรับฟังปัญหาของคนอ่ืน มุทิตาทําให๎นับริหารสํงเสริมให๎คนทํางาน
มีโอกาสพัฒนาความรู๎ ความสามารถจนได๎เลื่อนตําแหนํงสูงขึ้น และอุเบกขาจะทําให๎ผู๎บริหารมีความ
ยุติธรรมในการให๎รางวัลและโทษ โดยรู๎เทําทันคนรํวมงานทุกคน 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ได๎กลําวถึง พรหมวิหารธรรม หมายถึงคุณธรรม
สําหรับผู๎ใหญํ นักปกครองหรือผู๎บริหาร ๔ ประการ ได๎แกํ๑๔๔ 

๑. เมตตา คือ ความรัก ปรารถนาดีอยากให๎เขามีความสุขมีจิตอันแผํไมตรี และคิด
ทําประโยชน์แกํมนุษย์ทั่วหน๎า 

๒. กรุณา คือ ความสงสาร คิดชํวยให๎พ๎นทุกข์ ใฝุใจในอันท่ีจะปลดเปลื้องบําบัดความ
ทุกข์ยากเดือดร๎อนของปวงสัตว์ 

๓. มุทิตา คือ ความยินดีในเมื่อผู๎อ่ืนอยูํดีมีสุข มีใจผํองใสบันเทิงประกอบด๎วยอาการ
แชํมชื่นเบิกบานอยูํเสมอตํอสัตว์ทั้งหลายผู๎ดํารงในปกติสุข พลอยยินดีด๎วยเมื่อเขาได๎ดีมีสุขเจริญงอก
งามยิ่งๆ ขึ้นไป 

๔. อุเบกขา คือ ความวางใจเป็นกลาง ไมํเอนเอียงด๎วยรักและชัง พิจารณากรรมที่
สัตว์ทั้งหลายกระทําแล๎วอันควรได๎รับทั้งผลดีและชั่วสมควรแกํเหตุอันตนประกอบ พร๎อมที่จะวินิจฉัย
และปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู๎จักวางเฉยสงบใจมองดูในเมื่อไมํมีกิจที่ควรทํา 

พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช) ให๎ความหมายพรหมวิหาร ๔ ไว๎วํา๑๔๕บุคคลผู๎มี
คุณธรรมครบถ๎วนบริบูรณ์เทํานั้นอันพรหมวิหารธรรมนั้นมี ๔ ประการ คือ 

๑. เมตตา ความจริงใจ ความรัก ความปรารถนาดีตํอผู๎อ่ืน ไมํมีเลํห์เหลียม ดูได๎จากสี
หน๎าที่บํงบอก คือ ยิ้มแย๎มแจํมใส และดูจากการกระทําที่มํุงหวังให๎ผู๎อื่นมีดียิ่งๆ ขึ้นไป 

๒. กรุณา ความสงสาร ความเห็นอกเห็นใจตํอเพ่ือนมนุษย์รํวมโลก ยามเห็นผู๎อ่ืนมี
ความลําบากก็ทนอยูํไมํได๎ ต๎องแสดงออกมาด๎วยการเข๎าชํวยเหลือเจือจุนด๎วยความเต็มใจเสมอ ใน
ทํานองสุขก็สุขด๎วยนั่งเอง 

                                                           

๑๔๓พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), ศาสตราจารย์พิเศษ, มณีแห่งปัญญา, (กรุงเทพมหานคร:
ธรรมสภา และสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๓๙), หน๎า ๔๓-๔๕. 

๑๔๔พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ 
๑๖, (กรุงเทพมหานคร: เอส.อาร์. พริ้นติ้ง แมสโปรดักส์ จํากัด, ๒๕๕๑), หน๎า ๑๖๑. 

๑๔๕พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช), พระในบ้าน, (กรุงเทพมหานคร: คาธาวรรณการพิมพ์ , 
๒๕๔๑),หน๎า ๘-๙. 



๗๕ 

 

๗๕ 

๗๕ 

๓. มุทิตา ความชื่นชมยินดีในความสําเร็จสมหวังของผู๎อ่ืน ไมํแสดงความอิจฉาริษยา
ด๎วยการทนดูเห็นคนที่เขาได๎ดีกวําตัวไมํได๎ ดูได๎จากการไปแสดงไมตรีตํอบุคคลอ่ืนหรือชื่นชมตํอ
ความสําเร็จของผู๎อื่นโดยไมํต๎องบังคับใจ 

๔. อุเบกขา ความวางเฉยในเมื่อไมํอาจจะชํวยเหลือเขาได๎ไมํทับถมซ้ําเติม และเมื่อ
ผู๎อื่นผิดพลาดหรือได๎รับความวิบัติไมํแสดงอาการสมน้ําหน๎าเมื่อเขาพลาด เป็นต๎น 

บุญมี แท่นแก้ว ได๎ให๎ความหมายของพรหมวิหาร๑๔๖ไว๎ ดังนี้  
๑. เมตตา ความรัก คือ ความปรารถนาดีมีไมตรีจิต ต๎องการความชํวยเหลือให๎ทุกคน

ประสบประโยชน์และความสุข 
๒. กรุณา ความสงสาร คือ ความอยากชํวยเหลือผู๎อ่ืนให๎พ๎นจากความทุกข์ใฝุใจที่จะ

ปลดเปลื้อง บําบัดความทุกข์ยาก เดือดร๎อนของคนและสัตว์ทั้งปวง 
๓. มุทิตา ความเบิกบานพลอยยินดีเมื่อเห็นผู๎อ่ืนอยูํดีมีสุข จิตใจแชํมชื่นแจํมใสเบิก

บานเมื่อเห็นเขาประสบความสําเร็จ งอกงามยิ่งข้ึนไปก็พลอยยินดี ปรีดาปราโมทย์บันเทิงใจดวย 
๔. อุเบกขา ความมีใจเป็นกลาง คือ มองตามความเป็นจริง โดยวางจิตเรียบ 

สม่ําเสมอมั่นคง แนํวแนํ เที่ยงตรงดุจตราชั่ง มองเห็นการที่บุคคลจะได๎รับผลดีหรือชั่ว สมควรรแกํ
เหตุผลที่ตนประกอบ พร๎อมที่จะวินิจฉัยวางตนและปฏิบัติไปตามความเท่ียงธรรม 

แก้ว ชิดตะขบ ได๎ให๎ความหมายของพรหมวหาร ๔ ไว๎วํา๑๔๗ พรหมวหาร ๔ หมายถึง 
ธรรมเป็นเครื่องอยูํอยํางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสรฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ 
ธรรมที่ต๎องมีไว๎เป็นหลักและกํากับความประพฤติให๎เป็นไปโดยชอบ ถูกต๎องตามทํานองคลองธรรมจึง
จะชื่อวําดําเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนตํอมนุษย์ และสัตว์ทั้งหลายโดยชอบและประกอบด๎วย ๔ 
อยําง คือ 

๑. เมตตา ความรักใครํ ปรารถนาจะให๎เขาเป็นสุขคําวํา “เมตตา” หมายถึง ความ
สนิทสนม คือ ความรักใครํที่ เว๎นจากราคะ ความกําหนัด ได๎แกํ ความปรารถนาให๎เกิดความสุขความ
เจริญแกํผู๎อื่น ความปรารถนาดีอยากให๎มีความสุข ความมีจิตอันแผํไมตรีและคิดทําประโยชน์แกํมนุษย
และสัตว์ทั่วหน๎า  

๒. กรุณา ความสงสาร คิดจะชํวยให๎เขาพ๎นทุกข์ คําวํา “กรุณา”หมายถึง ความหวันใจ
เมื่อเห็นผู๎อื่นได๎รับทุกข์ร๎อน ได๎แกํ ปรารถนาเพ่ือจะปลดเปลื้องความทุกข์ร๎อนของเขาหรือความสงสารคิดจะ
ชํวยให๎พ๎นทุกข์ ความใฝุฝันในอันที่จะปลดเปลื้องบําบัดความทุกข์ยากเดือดร๎อนของปวงสัตว์ 

๓. มุทิตา ความพลอยยินดี เมื่อผู๎ อ่ืนได๎ดี คําวํา “มุทิตา”หมายถึง ความชื่นบาน 
ได๎แกํ ความพลอยยินดีในเมื่อผู๎อ่ืนได๎ดี หรือความยินดี ในเมื่อผู๎อ่ืนอยูํดีมีสุข มีจิตใจผํองใสบันเทิง 
ประกอบด๎วยอาการแชํมชื่นเบิกบานอยูํเสมอตํอสรรพสัตว์ผู๎ดํารงในปกติสุข พลอยยินดีด๎วยเมื่อเขาได๎
ดีมีสุข เจริญงอกงามยิ่งข้ึนไป 

                                                           

๑๔๖บุญมี แทํนแก๎ว, จริยศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๙), หน๎า ๑๗๓. 
๑๔๗แก๎ว ชิดตะขบ, รวมวิชาธรรมศึกษา ชั้นตรี, (ตามหลักสูตรของสนามหลวงแผนกธรรม พ.ศ. 

๒๕๔๖), (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๗), หน๎า ๙๓-๙๔. 



๗๖ 
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๗๖ 

๔. อุเบกขา ความวางเฉย ไมํดีใจไมํเสียใจเมื่อผู๎อ่ืนถึงความวิบัติ คําวํา “อุเบกขา” 
หมายถึง ความวางเฉย ได๎แกํ วางตนเป็นกลางในเมื่อจะแผํเมตตาไปก็ไมํสมควร เชํน เอาใจชํวยโจร 
เป็นต๎น หรือความวางใจเป็นกลางอันจะให๎ดํารงอยูํในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด๎วยปัญญา มีจิตเรียบ
ตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไมํเอนเอียงด๎วยรักและชึ้งพิจารณาเห็นกรรมที่สัตวทั้งหลายกระทําแล๎วอัน
ควรได๎รับผลดีหรือชั่ว สมควรแกํเหตุอันประกอบพร๎อมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้ง
รู๎จักวางเฉยสงบใจมองดูในเมื่อไมํมีจิตที่ควรทําเพราะเขารับผิดชอบตนได๎ดี เขาสมควรรับผิดชอบ
ตนเองหรือเขาได๎รับผลอันสมควรกับความรับผิดชอบของตน 

จากความหมายของพรหมวิหารธรรมที่ได๎นํามากลําวในข๎างต๎นนั้น สรุปได๎วํา พรหมวิหาร
ธรรม หมายถึง ธรรมเครื่องอยูํอยํางประเสริฐ , ธรรมประจําใจอันประเสริฐ, หลักความประพฤติที่
ประเสริฐบริสุทธิ์, ธรรมที่ต๎องมีไว๎เป็นหลักใจและกํากับความประพฤติมี ๔ ประการ คือ 

๑. เมตตา ความรักใครํ ปรารถนาดีอยากให๎เขามีความสุข มีจิตอันแผํไมตรีและคิดทํา 
ประโยชน์แกํมนุษย์สัตว์ทั่วหน๎าอยากชํวยเหลือผู๎อ่ืนให๎พ๎นจากความทุกข์ใฝุใจที่จะปลดเปลื้อง บําบัด
ความทุกข์ยาก เดือดรอนของคนและสัตว์ทั้งปวง 

๒. กรุณา ความสงสาร คิดชํวยให๎พ๎นทุกข์ใฝุใจในอันจะปลดเปลื้อง บําบัดความทุกข์
ยากเดือดรอนของปวงสัตว์แสดงออกมาด๎วยการเข๎าชํวยเหลือเจือจุน ด๎วยความเต็มใจเสมอ ในทํานอง
สุขก็สุขด๎วย 

๓. มุทิตา ความยินดี ในเมื่อผู๎อ่ืนอยูํดีมีสุข มีจิตผํองใสบันเทิง ประกอบด๎วยอาการแชํม
ชื่นเบิกบานอยูํเสมอ ตํอสัตว์ทั้งหลายผ็ดํารงในปกติสุข พลอยยินดีด๎วยเมื่อเขาได๎ดีมีสุข เจริญงอกงาม
ยิ่งขึ้นไปเมื่อเห็นเขาประสบความสําเร็จ งอกงามยิ่งขึ้นไปก็พลอยยินดีปรีดาปราโมทย์บันเทิงใจด๎วย 

๔. อุเบกขา ได๎แกํความมีใจเป็นกลาง คือ มองตามเป็นจริงโดยวางจิตเรียบสม่ําเสมอ 
มั่งคง เที่ยงตรงดุจตราชั่ง เมื่อมองเห็นบุคคลที่ได๎รับผลของกรรมดีหรือกรรมชั่ว ซึ่งสมควรแกํเหตุที่ตน
ได๎กระทําไว๎พร๎อมที่จะวินิจฉัย วางตน และปฏิบัติไปตามความเที่ยงธรรม ไมํเอนเอียงดวยอคติ 

พิสิฐ เจริญสุข ได๎กลําวไว๎วํา๑๔๘ พรหมวิหารธรรม คือธรรมเป็นหลักประจําใจกํากับ
พฤติกรรมคนในองค์การในสังคมให๎เปนไปโดยชอบธรรม ถูกต๎องทํานองคลองธรรม กํอให๎เกิดอานิสงส์
นานัปการโดยเฉพาะเมตตาธรรม ซึ่งได๎รวบรวมไว๎ ๑๑ ประการ ดังนี้ 

๑. ยามตื่นก็เป็นสุข 
๒. ยามหลับก็เป็นสุข 
๓. ยามฝันก็ฝันดี ไมํมีฝันร๎าย 
๔. เป็นที่รักของคนท้ังปวง 
๕. เป็นที่รักของสัตว์โลกทั้งมวล 
๖. เทพยินดีคุ๎มครองรักษา 
๗. ภัยพิบัติ ศาสตราวุธ ยาพิษ ไมํแผ๎วพานกร๎านกราย 
๘. มีจิตที่ม่ันคงมีเสถียรภาพ 

                                                           

๑๔๘พิสิฐ เจริญสุข, ปกิณกรรม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพการศาสนา, ๓๕๔๓), หนา ๑๒๐. 



๗๗ 

 

๗๗ 

๗๗ 

๙. มีผิวพรรณผํองใส ใบหน๎าอิ่มเอิบ 
๑๐. เมื่อเวลาสิ้นใจก็มีสติ 
๑๑. เมื่อยังไมํก๎าวสูํโลกุตรธรรมก็สูํสุขคติในพรหมโลก 

วรญา ทองอุ่น ได๎กลําวไว๎วํา๑๔๙ ผู๎ใดมีคุณธรรมตามพรหมวิหาร ๔ ผู๎นั้นได๎ชื่อวํา เป็นผู๎มี
พระคุณยิ่งใหญํเพราะผู๎ที่มีคุณธรรมตามพรหมวิหาร คือ ผู๎ที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติเกื้อกูลตํอผู๎อ่ืน โดย
มีหลักสูํการปฏิบัติ ดังนี้ 

๑. เมตตา (Loving Kindness) มีความรักใครํปรารถนาที่จะให๎เป็นสุข หมายถึง 
พฤติกรรมมีความหวังดีเพ่ือนให๎ผู๎อ่ืนมีความสุข มีจิตใจแผํไมํตรีจิต สนิทสนมกับผู๎น๎อย หวังความดีงาม
แกํเขา อยากให๎เขามีความสุข ไมํอยากให๎มีอันตรายจากความอาฆาตบาดหมางใจกัน ปรารถนาให๎มี
ความสามัคคีกลมเกลียวกัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หวังให๎เขาเจริญด๎วยความรู๎ ความสามารถอันเป็น
ทางให๎เกิด ลาภ ยศ และชื่อเสียง รักษาตนให๎ได๎รับความสุขโดยสวัสดิภาพ เมตตาธรรมเป็นเครื่อง
บํารุงอัธยาศัย ร๎อยใจให๎จิตคิดเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผํกัน ชําระล๎างเสียซึ่งมลทิน คือ ความพยาบาท ความเห็น
แกํได๎ ความเห็นแกํตัว ความเห็นแกํประโยชน์ ถ๎าดวงจิตมีเมตตาแล๎ว จะปูองกันความคิดวิปริตในทาง
ทําลาย ให๎ร๎ายปูายสีในทางเสียหาย ไมํเป็นความจริงได๎ สังคมก็จะอยูํเป็นสุข องค์การก็จะสามัคคีสม
กับสุภาษิตของพระมหาสมณเจ้า กรมพระยาวชิรญาณวโรรส ที่กลําวไว๎วํา๑๕๐ “โลโก ปตถัมภิกา 
เมตตา” แปลความวํา เมตตาเป็นเครื่องค้ําจุนโลก 

๒. กรุณา (Compassion) มีความสงสาร คิดจะชํวยให๎พ๎นทุกข์ หมายถึง พฤติกรรม
หวังดีเมื่อเห็นผู๎อ่ืนมีความทุกข์ร๎อน ตกทุกข์ได๎ยาก ก็รู๎สึกสงสาร หวั่นใจไปตามเมื่อเห็นเขามีความทุกข์
กรุณาธรรมเป็นเครื่องปราบปรามจิตใจไมํให๎คิดเบียดเบียนคนอ่ืนให๎ได๎รับความลําบากในการกระทํา
งาน กิจกรรมตํางๆ ยํอมมีความลําบากทั้งกายและใจ จึงมีความเห็นใจ พลอยหาวิธีไมํให๎เกิดความ
ลําบากแกํผู๎ทํางาน ดวยการอํานวยความสะดวก สนับสนุน อุปกรณ์ เครื่องมือ ให๎เต็มกําลังในการ
ทํางาน 

๓. มุทิตา (Sympathetic Joy) มีความยินดีเมื่อผู๎อ่ืนได๎ดี หมายถึง ความชื่นบานใน
เวลาที่ผู๎อ่ืนได๎รับความดี เมื่อเขามีความเจริญด๎วยความรู๎ความสามารถ เจริญด๎วย ลาภ ยศ และ
ชื่อเสียงพลอยชื่นชมยินดีตามด๎วยคุณธรรม มุทิตาธรรมเมื่ออยูํในดวงจิตผู๎ใด ผู๎นั้นยํอมปราบปรามซึ่ง
ความริษยา อิจฉาตาร๎อนในคุณงามความดีของผู๎อ่ืนเมื่อผู๎อ่ืนได๎รับความดี อดรนทนไมํได๎ เรําร๎อน ขุํน
เคืองหงุดหงิด งํนงําน ความอิจฉาริษยาเปนโทษทําลายความสามัคคีความเจริญของหมูํคณะ เมื่อ
เกิดขึ้นยํอมชักนําจิตให๎วิปริตไปตํางๆ นานา คิดแตํอุบายในการทําลายยุยงให๎เสียหาย แม๎เหตุแหํง
ความไมํเป็นจริง มีแตํมุทิตาธรรม ที่ปราบปรามความอิจฉาริษยาของคนในสังคมในองค์การได๎ เมื่อมี
มุทิตายํอมได๎รับความนิยมนับถือ จึงเป็นคุณธรรมที่ควรปลูกฝังให๎มีในใจของบุคลากร ในหนํวยงาน
ของทุกหนํวยงาน 

                                                           

๑๔๙วรญา ทองอุํน, มนุษยสัมพันธในองคการ, (สุรินทร: มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร, ๒๕๔๘),  
หนา ๒๑๐-๒๑๒. 

๑๕๐พระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส, พุทธศาสนสุภาษิต เลม ๑, (กรุงเทพมหานคร:
โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๓๗), หนา ๕๒. 
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๔. อุเบกขา (Equanimity) มีการวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย ไมํเสียใจ ไมํดีใจ  
เมื่อสถานการณ์ไมํเอ้ือที่จะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรมความมีเมตตา กรุณา และมุทิตาจิตได๎
อุเบกขาธรรมเป็นคุณธรรมของ ผู๎ใหญํ ผู๎นํา หัวหน๎างาน ที่ปกครองพนักงาน เจ๎าหน๎าที่ หมูํคณะ ที่ต
องประพฤติอยํางสม่ําเสมอ เมื่อมีผู๎ประพฤติอยํางสม่ําเสมอ เมื่อมีผู ประพฤติดีก็ตองชมยกยํอง
สรรเสริญคุณงามความดีของเขา แตํเมื่อมีผู๎ประพฤติไมํดีก็ต๎องถูกตําหนิ ลงโทษตามกรณีของความผิด
ไมํตัดสินเอนเอียงเพราะอํานาจอคติที่ผิดๆ นี่คือ พฤติกรรมการมีอุเบกขาธรรมพรหมวิหารธรรมทั้ง ๔ 
ประการดังกลําวนี้ ผู๎มีเมตตาธรรมควรเจริญในเวลาปกติยํอมทํางานรํวมกับคนอ่ืนอยํางไมํมีเวร ไมํมี
ภัย มีความรักใครํสนิทสนม กลมเกลียวกัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความสัมพันธ์ที่ดีตํอกัน ผู๎มี
กรุณาธรรมควรเจริญในเวลาที่ผู๎อ่ืนได๎รับความทุกข์ ความเดือดร๎อน ผู๎มีกรุณาธรรมยํอมนํามาซึ่งการ
ชํวยเหลือเกื้อกูลเอ้ืออาทร ตํอกัน ไมํหนีเอาตัวรอด ความเดือดรอน ความทุกข์ยากของผู๎รํวมงาน ผู๎อยูํ
ในสังคมองค์การจะบรรเทาเบาบางลงอยูํด๎วยความมีน้ําใจ ผูกผันกันอยํางแนบแนํน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่
ดีตํอกัน ผู๎มีมุทิตาธรรมควรเจริญในเวลาที่คนอื่นได๎รับความชอบที่เขากระทําคุณงามความดี ผู๎มีมุทิตา
ธรรมยํอมนํามาซึ่งความโสมนัส ปรีเปรมเอิบอ่ิมใจ ยินดี สามัคคีกลมเกลียวเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
นํามาซึ่งความสุขใจ สบายใจ อยูํรํวมกันอยํางกัลยาณมิตร สัมพันธ์จิต สนิทใจ ผู๎มีอุเบกขาธรรมควร
เจริญในเวลาที่เพ่ือนพ๎อง ผู๎อ่ืนถึงความวิบัติที่ไมํอาจชํวยเหลือได๎ ยึดถือดังคําสั่งสอนใน สุตตนิบาต ขุ
ททกนิกาย วา๑๕๑ “กัมมุนา วัตตติ โลโก” สัตว์โลกยํอมเป็นไปตามกรรม นั่นคือ ตั้งสติ ทําความเข๎าใจ
วํา คนทุกคนมีกรรมเป็นของตน ถ๎าทํากรรมดีก็จะได๎รับผลตอบแทน ถ๎าทํากรรมชั่วก็ได๎รับผลชั่ว
ตอบสนอง ไมํมีทางหนีหนี้กรรมของตนพ๎น กรรมจะติดตามตนไปเหมือนล๎อหมุนไปตามรอยเท๎าโค
หรือเวลา ที่เขามีความสุขไพบูลย๎แล๎ว ไมํจําเป็นต๎องชํวยเหลืออีกเป็นต๎น 

สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ได๎ทรงตรัสไว๎วํา๑๕๒ พระบรมศาสดา ทรงแสดงวํา
เป็นคุณธรรมสําหรับเป็นที่อยูํของจิตใจแหํงพรหม คือ ผู๎ใหญํหรือผู๎ประเสริฐ อันประกอบด๎วย เมตตา
กรุณา มุทิตา อุเบกขา ๔ ประการนี้ และทรงเรียกคุณธรรมนี้วํา พรหมวิหารธรรม เป็นธรรมเป็นที่อยูํ
ซึ่งมีท้ังความดีและความสุข มีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. เมตตา คือ ภาวะของจิตที่มีเยื่อใยไมตรีจิตคิดเกื้อกูลด๎วยประโยชน์ปราศจาก
อาฆาตพยาบาท ขึ้งเคียด โกรธแคน แสดงออกทางสีหน๎าและสายตาที่สงบแชํมชื่น มองด๎วยสายตาอัน
แสดงถึงใจที่เอิบอาบด๎วยความปรารถนาดีให๎มีความสุข ปราศจากความมุํงร๎ายที่เป็นภัยเวรทั้งปวง 
เมตตานี้เป็นพรหมวิหารธรรมข๎อหนึ่งที่พึงอบรมให๎มีขึ้นภายในจิต วิธีอบรมคือ ระวังใจมิให๎โกรธแค๎น 
ขัดเคือง อาฆาตพยาบาท เมื่อภาวะของจิต เชํนนั้นเกิดขึ้นก็พยายามสงบระงับเสีย หัดคิดวําตัวเองรัก
สุข ต๎องการความสุขฉันใด คนอ่ืนสัตว์อ่ืนทั้งปวงก็ฉันนั้น เมื่อทําความสงบอาฆาตพยาบาทและทํา
ไมตรีจิตมิตรใจให๎เกิดขึ้นได๎แล๎ว ควรหัดแผํจิตเชํนนี้ออกไปแกํคนอ่ืนสัตว์อ่ืน โดยเจาะจงหรือโดยไมํ
เจาะจงทั่วไป ด๎วยใจที่คิดปรารถนาสุขประโยชน์ดังเชํน คิดวํา “จงอยํามีเวร อยํามีเบียดเบียนอยํามี

                                                           

๑๕๑กรมศาสนา, พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับสังคายนา เล่มที่ ๒๕, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การ
ศาสนา, ๒๕๓๐), หน๎า ๔๕๗. 

๑๕๒สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี, รวมธรรมะ, (กรุงเทพมหานคร: อมรินทร์พริ้นติ้ง แอนด์พับ
ลิชช่ิง, ๒๕๓๙), หน๎า ๑๙๕-๒๐๔. 
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ทุกข์ มีสุขรักษาตนให๎สวัสดีเถิด”ภาวะของจิตที่มีความรักใครํปรารถนาให๎เป็นสุข ยํอมมีอยู ในตนและ
ในคนที่เป็นที่รักอยูํเป็นปรกติ แตํยังเจือด๎วยราคะเสนํหาบ๎าง เจือด๎วยอาฆาตพยาบาทในผู๎อ่ืนสัตว์อ่ืน
บ๎างนี้  จึงนับวําเป็น ภาวะของจิตที่เป็นสามัญธรรมดา พระบรมศาสดาทรงสั่งสอนธรรมให๎ปรับปรุงสิ่ง
ที่มีอยูํเป็นสามัญธรรมดาให๎เป็นธรรม คือ เป็นคนเกื้อกูลขึ้นมา คือ ให๎รักใครํปรารถนาสุขดังกลําวให๎
เป็นคุณ อันบริสุทธิ์ที่เกื้อกูลกว๎างขวางออกไป มิให๎คับแคบเฉพาะตนและคนซึ่งเป็นที่รักในวงแคบของ
ตนหรือจําเพาะพวกของตน แตํให๎แผํกว๎างออกไปตลอดจนถึงไมํจํากัดไมํมีประมาณ และให๎ปราศจาก
อาฆาตพยาบาท ทั้งให๎บริสุทธิ์จากราคะ สิเนหาดวย เพราะอาฆาตพยาบาทที่เป็นศัตรูที่หํางของ
เมตตา ราคะสิเนหา เป็นศัตรูที่ใกล๎ของเมตตา ความรักใครํที่เป็นสามัญธรรมดาของโลกยํอมเจือด๎วย
สิ่งทั้งสองนั้นทางปฏิบัติอบรมจึงต๎องอบรมสิ่งที่มีอยูํเป็นธรรมดาโลกให๎เป็นธรรมขึ้นมา ให๎เป็นเครื่อง
คุ๎มครองโลก ดังภาษิตที่วํา “โสโกปตฺถมฺภิกา เมตฺตา เมตตาธรรมเป็นเครื่องคุ๎มครองโลก” ฉะนั้น จึง
ได๎มี พุทธสุภาษิตตรัสสอนไว๎ให๎ยกตนเป็นพยานหรือเป็นอุปมาแปลความหมายวํา “ตนเองหาคิดค๎น
ด๎วยใจไปทั่วทุกทิศ ก็ไมํพบวําใครจะเป็นที่รักไปกวําตนในที่ไหนๆ ตนของคนอ่ืนทั้งหลายก็เป็นที่รัก
มากมายของเขาเหมือนอยํางนั้น เพราะเหตุนั้นผู๎ที่รักตนจึงไมํควรเบียดเบียนผู๎อ่ืน” และให๎ยกคนที่
เป็นที่รักเป็น อุปมาวํา “พึงแผํจิตถึงสัตว์ทั้งปวงด๎วยเมตตา เหมือนอยํางเห็นคนผู๎เป็นที่รักเป็นที่ชอบ
ใจแล๎วเกิดไมตรีจิตมิตรรักใครํ ฉะนั้น” ดังนั้นจึงควรหัดแผํเมตตาเข๎ามาให๎ตนเองกํอน แล๎วจึงแผํไปให๎
คนอ่ืน ตั้งต๎นแกํคนที่เป็นที่รัก เพราะจะแผํไปงําย แล๎วจึงแผํไปในคนที่ เป็นกลางๆ แล๎วจึงแผํไปในคน
ที่เป็นศัตรูไมํชอบใจกันและให๎เว๎นคนที่จะกํอให๎เกิดราคะสิเนหาแกํคนที่ตายไปแล๎ว การแผ๎เข๎ามาใน
ตนเองจะต๎องมีตนเป็นพยานอ๎างอิงดังกลําวข๎างต๎น พิจารณาจะเห็นได๎วําตนเองจะต๎องมีสุขเพราะ
จิตใจสงบปราศจากอาฆาตพยาบาทเสียกํอน อาฆาตพยาบาทนั้นเหมือนไฟที่เผาใจตนเองให๎ร๎อน และ
แผํความร๎อนไปถึงคนอื่นด๎วย ฉะนั้น ตนเองจึงเป็นบุคคลที่ควรเมตตาและแผํเมตตาเข๎ามาดับไฟที่เผา
ใจนี้ลงเสียกํอน ประพรมลงไปด๎วยน้ํา คือ เมตตา ซึ่งควรจะเปลี่ยนจิตใจภาวะที่ร๎อนมาสูํภาวะที่เย็น
สนิทด๎วยมิตรภาพไมตรี เมตตาจึงเป็นธรรมเครื่องที่ใจตนเองให๎อยูเป็นสุข และแผํความเย็นความสุข
ออกไปถึงผู๎อ่ืนอีกด๎วย เมตตาไมํพึงมีขอบเขต ไมํพึงมีระยะกาล ไมํวําจะอยูํในฐานะเชํนไร ณ ที่แหํงใด 
ในกาลไหน เมตตาพึงมีได๎อยํางเต็มเปี่ยมโดยปราศจากเพราะเมตตาไมํจําเป็นต๎องอาศัยทรัพย์สิ่งของ 
เมตตาเป็นเรื่องของจิตใจโดยบริสุทธิ์แท๎ เมื่อมีจิตใจก็มีเมตตาได๎ด๎วยกันทุกคน และพึงมีเมตตาอยํางยิ่ง
ด๎วยกันทุกคน เพราะไมํเป็นการต๎องลงทุนลงแรงอยํางใดเลย เพียงแตํน๎อมใจลงให๎อํอนละมุนไมํใจแข็ง
ใจดํา แม๎เมื่อรู๎เห็นอยูํ วําเขาเป็นทุกข์ เพียงแตํน๎อมใจลงปรารถนาให๎เขาเป็นสุขโดยทั่วกันเทํานั้นเองก็
เป็นการแสดงเมตตาแล๎ว 

๒. กรุณา คือ ภาวะจิตที่หวั่นไหวไปเพราะความทุกข์ร๎อนของผู๎อ่ืน เหมือนอยํางถ๎า
ซื้อได๎ก็จะซื้อความทุกข์ของเขา คือ จะชํวยทําความทุกข์ของเขาให๎หมดสิ้นไป จึงมีโอกาสที่ทนเฉยอยูํ
ไมํได๎ต๎องขวนขวายชํวยเหลือเพ่ือบําบัดความทุกข์ ปราศจากความคิดเบียดเบียนซ้ําเติม เห็นใครตกอยูํ
ในความทุกข์ไมํมีที่พ่ึงก็อดอยูํไมํได๎ที่ต๎องคิดชํวย กรุณานี้เป็นพรหมวิหารธรรมอีกข๎อหนึ่งที่พึงอบรมให๎
มีในจิต วิธีอบรมคือ ระวังใจไมํให๎คิดเบียดเบียนใคร และหัดใจให๎คิดวําเมื่อตนองมีทุกข์ก็ต๎องการความ
ชํวยเหลือฉันใด ผู๎อ่ืนสัตว์อ่ืนก็ฉันนั้น ดังนี้แล๎วก็หัดใจให๎ไมํนิ่งดูดาย ให๎ขวนขวายชํวยเปลื้องทุกข์ของ
ผู๎อื่นตามความสามารถหรือตามที่ควรจะทําได๎ หัดแผํจิตใจที่กรุณาออกไปแกํคนและสัตว์ทั้งหลายโดย
เจาะจง หรือโดยไมํเจาะจงท่ัวไป ดวยความคิดวํา “จงพ๎นความทุกข์เดือดร๎อน ฉะนั้น”ภาวะของจิตใจ
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ที่ต๎องการความชํวยเหลือในเมื่อมีทุกข์ ยํอมมีอยูํเป็นสามัญธรรมดาแตํยังเจือดวยวิหิงสา คือ ความคิด
เบียดเบียนผู๎อ่ืนสัตว์อ่ืนเพ่ือให๎ตนพ๎นทุกข์ และยังความโศกโทมนัสเมื่อใดเห็นทุกข์ของคนผู๎เป็นที่รัก 
เพราะเป็นภาวะของจิตที่คับแคบต๎องการให๎ตนเองและคนผู๎เป็นที่รักของตนพ๎นทุกข์เทํานั้น พระพุทธ
เจาทรงสั่งสอนให๎ปฏิบัติอบรมปรับปรุงภาวะที่มีอยูให๎ป็นธรรมขึ้น มิให๎คับแคบเฉพาะตนและผู๎ที่ตนรัก
หรือจําเพาะพวกของตน แตํให๎แผํกว๎างออกไปตลอดจนถึงไมํมีจํากัดไมํมีประมาณ และให๎ปราศจาก
วิหิงสาความเบียดเบียน และให๎ความสงบโศกโทมนัสในเพราะทุกข์ของคนที่เป็นที่รักด๎วย เพราะวํา
วิหิงสาเป็นศัตรูที่หํางของกรุณาสํวนความโศกโทมนัสเป็นศัตรูที่ใกล๎ของกรุณา จึงได๎มีพุทธภาษิตตรัส
สอนไว๎ให๎ยกตนเป็นพยานหรือเป็นอุปมาเชํนเดียวกับในข๎อเมตตาและให๎ยกคนตกยากเป็นอุปมาวํา 
“พึงแผํจิตถึงสัตว์ทั้งปวงด๎วยความกรุณาเหมือนอยํางเห็นคนตกยากมีความลําบากก็เกิดความกรุณา
ขึ้น ฉะนั้น” 

๓. มุทิตา คือ ภาวะของจิตที่บันเทิงยินดีในเมื่อผู๎อ่ืนได๎รับความสุขความเจริญด๎วย
สมบัติตํางๆ ปราศจากความริษยาเห็นใครพรั่งพร๎อมด๎วยสมบัติก็พลอยมีมุทิตาด๎วย ตัดความยินร๎ายไมํ
ยินดีด๎วยเหตุที่ริษยาเสียได๎ มุทิตานี้เป็นพรหมวิหารธรรมอีกข๎อหนึ่งที่พึงอบรมให๎มีขึ้นในจิต วิธีอบรม 
คือระวังใจมิให๎ริษยาในเมื่อได๎เห็นได๎ทราบสมบัติ คือ ความพรั่งพร๎อมตํางๆ ของผู๎อ่ืนเมื่อความริษยา
เกิดข้ึนก็พยายามระวังเสีย หัดคิดวําตนเองมีความยินดีเมื่อได๎สมบัติที่ชอบใจอยํางใดอยํางหนึ่ง เมื่อคน
อ่ืนเขาได๎จึงไปริษยาเขา ควรจะพลอยยินดีกับเขา พิจารณาให๎เห็นโทษของความริษยา เชํนวํา “อรติ
โลกนาสิกา ความริษยาเปนเหตุทําลายโลก เมื่อทํามุทิตาจิตให๎เกิดขึ้นได๎ ก็หัดแผํเชํนนี้ออกไปแกํคน
สัตว์อ่ืนโดยเจาะจงหรือโดยไมํเจาะจงทั่วไปด๎วยความคิดวํา จงอยําวิบัติจากสิ่งที่ได๎แล๎ว ฉะนั้น” 

ภาวะของจิตที่ยินดีในเวลาได๎สมบัติตํางๆ ยํอมมีอยูํในเมื่อตนหรือคนเป็นที่รักได๎สมบัติที่
ตนได๎ก็ยังมีโสมนัสเจือตัณหา พระพุทธเจ๎าทรงสั่งสอนให๎ปรับปรุงภาวะที่เป็นอยูํให๎เป็นธรรมขึ้น คือ 
ให๎เป็นคุณอันบริสุทธิ์ที่เกื้อกูลกว๎างขวางออกไป มิให๎มีคับแคบเฉพาะตนและผู๎ที่ตนรักเทํานั้น แตํให๎
กว๎างออกไปตลอดจนถึงไมํมีจํากัด ไมํมีประมาณ โดยให๎ปราศจากริษยา ทั้งปราศจากโสมนัสที่เจือ
กิเลสตัณหาด๎วย เพราะวําริษยาเป็นศัตรูที่หํางของมุทิตา สํวนความโสมนัสเป็นศัตรูที่ใกล๎ของมุทิตา 
ฉะนั้นก็พึงยกตนข้ึนเป็นพยานหรือเป็นอุปมาเชํนเดียวกับในสองข๎อข๎างต๎น และยกให๎บุคคลผู๎เป็นที่รัก
ขึ้นเป็นพยานหรือเป็นอุปมาดังพระพุทธสุภาษิตที่ตรัสสอนไว๎วํา “พึงแผํจิตถึงสัตว์ทั้งปวงด๎วยมุทิตา
เหมือนอยํางเห็นบุคคลผู๎เป็นที่รักเป็นที่พอใจก็บันเทิงยินดี ฉะนั้น” 

๔. อุเบกขา คือ ภาวะของจิตที่มีอาการเป็นกลาง เห็นเสมอกันในสัตว์บุคคลทั้งหลาย
ในคราวสอง คือ ในคราวประสบสมบัติและในคราวประสบวิบัติ ก็ไมํยินดียินร๎ายมองเห็นวําทุกๆ คนมี
กรรมที่ทําไว๎เป็นของของตน จะมีสุข จะพ๎นจากทุกข์ จะไมํเสื่อมจากสมบัติที่ได๎ก็เพราะกรรมจึงวาง
เฉยได๎ คือ วาง ได๎แกไํมํยึดถือไว๎ วางลงได๎ เฉย คือ ไมํจัดแจ๎งวุํนวายปลํอยให๎เป็นไปตามกรรมหรือตาม
กําหนดของกรรม อุเบกขานี้เป็นพรหมวิหารธรรมอีกข๎อหนึ่งซึ่งเป็นข๎อสุดท๎ายที่พึงอบรมให๎มีขึ้นในจิต
วิธีอบรม คือ ระมัดระวังใจมิให๎ขึ้นลงด๎วยความยินดียินร๎ายทั้งในคราวประสบสมบัติทั้งในคราวประสบ
วิบัติเมื่อภาวะของจิตเชํนนั้นเกิดข้ึนก็พยายามระงับใจหัดคิดถึงกรรมและผลของกรรม หัดคิดวางลงไป
ให๎แกํกรรม เหมือนอยํางให๎กรรมรับผิดชอบเอาไปเสีย เมื่อทําจิตให๎อุเบกขาได๎ก็หัดแผํจิตเชํนนี้ออก
ได๎แกํคนอ่ืน สัตว์อ่ืน โดยเจาะจงหรือโดยไมํเจาะจงทั่วไป ดวยความคิดวํา “ทุกสัตว์บุคคลมีกรรมเป็น 
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ของตน เป็นทายาทรับผลกรรม มีกรรมเป็นกําเนิด มีกรรมเปนเผําพันธุ์ มีกรรมเป็นที่อาศัย ทํากรรม
อันใดไว๎ดีหรือชั่วก็ต๎องรับผลกรรมของกรรมนั้น” 

ภาวะจิตเป็นอุเบกขานี้ ยํอมมีอยูํเป็นสามัญธรรมดาในเวลาปกติ ยังไมํมีอะไรมาทําให๎เกิด
ความยินดียินร๎าย แตํยังเจือดวยความไมํรู๎ (อัญญาณ) และจะเปลี่ยนไปเป็นความยินดียินร๎ายขึ้นได๎  
โดยงําย พระพุทธเจ๎าทรงสั่งสอนให๎ปรับปรุงภาวะที่มีอยูํให๎เป็นธรรมมากขึ้น คือ ให๎เป็นคุณอันบริสุทธิ์
ที่เกื้อกูลขวางออกไป มิใชํในเวลาที่ไมํมีเรื่องอะไรมากระทบจิตเทํานั้น แม๎มี เรื่องมากระทบจิตให๎ยินดี 
ยินรายก็จะระงับได๎ ทําใจให๎สงบเป็นอุเบกขาได๎ด๎วยความรู๎ (ญาณ) เพราะความยินดี (ราคะ) และ
ความยินร๎าย (ปฏิฆะ) เป็นศัตรูที่หํางของอุเบกขา สํวนอุเบกขาด๎วยความไมํรู๎ (อัญญาณุเบกขา) เป็น
ศัตรูที่อยูํใกล๎ของอุเบกขา ฉะนั้น พึงยกตนขึ้นเป็นพยานหรืออุปมา ดังเชํนวํา ตนไมํชอบให๎ใครอ่ืน
เพํงเล็งชอบใจอยากได๎อะไรของตนและไมํชอบให๎ใครอื่นหมายมั่นปองร๎ายฉันใด ตนก็ไมํควรไปคิดยินดี
ยินร๎าย ดังนั้นแกํคนอ่ืน ควรจะมีใจมัธยัสถ์คือกลางเป็นฉันนั้นและให๎ยกบุคคลที่เป็นกลางๆ ขึ้นเป็น
อุปมา ดังพระพุทธศาสนสุภาษิตไว๎วํา “พึงแผํจิตถึงสัตว์ทั้งบํวงด๎วยอุเบกขา เหมือนอยํางเห็นบุคคลผู๎
มิใชํเป็นที่ชอบใจ มิใชํเป็นที่ไมํชอบใจก็มีอุเบกขา ฉะนั้น” 

พรหมวิหารทั้ง ๔ ประการนี้ ผู๎ปฏิบัติควรยึดปฏิบัติ โดยเริ่มแรกให๎ปฏิบัติด๎วยจิตคิด
เกื้อกูลแผํออกไปในสัตว์บุคคลทั้งหลาย คือ เมตตา ซึ่งมีอาการเป็นความคิดเกื้อกูลตํอผู๎อ่ืนจากนั้นเมื่อ
ได๎เห็นหรือได๎ยินหรือได๎คิดวําเขามีความทุกข์เดือดร๎อนก็ปฏิบัติชํวยบําบัดทุกข์ให๎ คือ กรุณา ซึ่งมี
อาการชํวยบําบัดทุกข์ จากนั้นครั้นได๎เห็นมีสุขไมํมีทุกข์ก็พลอยยินดีบันเทิงใจ คือ มุทิตา ซึ่งมีอาการ
พลอยยินดีและเพราะไมํมีกิจที่ควรจะทําตํอไปนั้นอุเบกขา คือ อยูํดูเฉยๆ คืออุเบกขาซึ่งมีอาการ
มัธยัสถ์เป็นกลางผู๎บริหารหรือผู๎บังคับบัญชาควรยึดธรรมเป็นหลักปฏิบัติ เพ่ือกํอให๎เกิดความสัมพันธ์
อันดีระหวํางผู๎นํากับผู๎ตาม ระหวํางนายจ๎างกับลูกจ๎างเชิงการอยูํรํวมกันอยํางมีความสุข หลั กพรหม
วิหาร ๔ เป็นหลักธรรมประการหนึ่งที่ผู๎บริหารหรือผู๎ใหญํควรยึดปฏิบัติในการปกครองตน 

ไสว มาลาทอง ได๎กลําววํา๑๕๓ พรหมวิหาร แปลวํา ธรรมเป็นเครื่องอยูํของทํานผู๎ใหญํ 
ธรรมประจําใจอันประเสริฐมี ๔ อยําง คือ 

๑. เมตตา แปลวํา ความรัก ความปรารถนาดี มีไมตรีจิต คิดชํวยเหลือให๎ทุกคนในโลกนี้
ประสบประโยชน์และความสุขโดยทั่วกัน จุดมุํงหมายที่แท๎จริงของเมตตานั้นอยูํที่การฝกอบรมจิตใจของเรา
เองเป็นสําคัญ คือ ฝกจิตให๎มีความเยือกเย็น มีเมตตาอารีตํอสรรพสัตว์ทั่วหน๎าไมํวําประเภทใดสัตว์ทุก
ประเภท มีความรักในชีวิตของตนเสมอเหมือนกันหมด สัตว์ทุกประเภทมีความรักความสุขเกลียด ทุกข์ เท
าเทียมกันไมํมียกเว๎นการฝกเพ่ือให๎เกิดเมตตา หรือวิธีปลูกฝังเมตตามี ๒ วิธี คือ 

๑. การปฏิบัติตนตามปกติเป็นการแผํเมตตาอยูํเป็นนิจ เพราะเมตตานั้นหมายถึง 
การกระจายความหวังดีของตนให๎กว๎างขวางออกไปเรื่อยๆ เรียกวํา “อโณธาผรณา”หวังให๎สรรพสัตว์มี
ความสุขโดยไมํจํากัด และไมํหวังผลตอบแทนใดๆ ทั้งสิ้น และต๎องปฏิบัติตามประจําเป็นนิจจนให๎
กลายเป็นอุปนิสัยหรือมีจิตสํานึก ถ๎าวันไหนไมํได๎ทําก็คล๎ายๆ กับขาดอะไรไปสักอยําง ดังนั้นการแผํ

                                                           

๑๕๓ไสว มาลาทอง, คูมือการศึกษาจริยธรรม ส าหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา นักบริหาร    
นักปกครอง และประชาชนผูสนใจทั่วไป, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๒), หนา ๑๓๙-๑๔๘. 
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เมตตา ต๎องฝึกทุกวันกํอนทําสมาธิ กํอนนอน กลําวคือ การตั้งใจไว๎เสมอวําขอให๎มนุษย์และสัตว์ทั้งปวง 
ขอให๎เขาสุขโดยทั่วกัน คําแผํเมตตาที่นิยมใช๎กันโดยทั่วไปนั้นคือ 

“สัตว์ทั้งหลายที่เปนเพื่อนทุกข์ เกิดแกํเจ็บตายดวยกันทั้งหมดท้ังสิ้น 
จงเป็นสุข เป็นสุขเถิด  อยําได๎มีเวรแกํกันและกันเลย 
จงเป็นสุข เป็นสุขเถิด  อยําได๎เบียดเบียนซึ่งกันและกันเลย 
จงเป็นสุข เป็นสุขเถิด  อยําได๎มีความทุกข์กาย ทุกข์ใจเลย 
จงมีความสุขกายสุขใจ  รักษาตนให๎รอดจากทุกข์ภัยทั้งสิ้น เทอญ.” 
๒. การปฏิบัติอยํางเป็นพิธีการ คือ แผํเมตตาตามแบบที่ครูบาอาจารย์ทํานได๎สอนไว๎ 

เชํน ทํานวางระเบียบไว๎ให๎แผํหลังจากไหว๎พระสวดมนต์เราก็แผํเมตตา สอนให๎เราแผํกํอนนอนเราก็แผํ
กํอนนอน ทํานแตํงบทสวดหรือบทแผํเมตตาไว๎อยํางไร เราก็วําไปตาม อยํางนี้เรียกวําทําเปนพิธีการ
นอกจากนั้น ทํานยังแนะนําวิธีผาเมตตาโดยแผํไปแบบเจาะจงแกํผู๎ใดผู๎หนึ่ง เรียกวํา โอธิสผรณา 
อานิสงส์ของการแผํเมตา คือ กระแสจิตที่ระคนด๎วยเมตตานั้นยํอมปรุงใจของผู๎แผํเมตตานั่นเองทําให๎
สงบเยือกเย็นและในโอกาสเดียวกันก็เข๎าไปคลี่คลายมุํงร๎ายในจิตใจผู๎คิดมุํงร๎ายตํอเราให๎คลายความ
เหี้ยมโหดลดลงด๎วย 

๒. กรุณา แปลวํา ความสงสาร คือ คิดจะชํวยเหลือผู๎ อ่ืนให๎พ๎นจากความทุกข์
เดือดร๎อนได๎แกํ ใฝุใจที่จะปลดเปลื้องบําบัดความทุกข์ยากเดือดรอนของคนและสัตว์ทั้งปวง การ
ปฏิบัติเกี่ยวกับกรุณานั้น เริ่มแรกด๎วยการปลูกฝังความสงสาร ผู๎ได๎รับความลําบากเกิดขึ้นในใจเมื่อมี
คุณธรรม คือ กรุณาในใจแล๎วการแสดงออกยํอมจะเกิดข้ึนตามแตํเหตุการณ์นั้น เชํน การชํวยเหลือคน
เจ็บชํวยเหลือคนกําพร๎าอนาถา ชํวยเหลือคนขาดแคลน กรุณา เป็นเรื่องของความสงสาร เมื่อเห็นคน
หรือสัตว์ประสบความทุกข์เดือดร๎อน มีความรู๎สึกหวั่นไหวไปกับความทุกข์เดือดร๎อนของคนอ่ืน จนไมํ
อาจที่จะนิ่งอยูํเฉยได๎ ความกรุณาจึงเป็นคุณธรรมสําคัญที่จะทําให๎คนเป็นนักเสียสละพร๎อมที่จะทําทุก
อยํางเพ่ือชํวยเหลือผู๎อ่ืนให๎ได๎รับความสุขคุณธรรมข๎อนี่สํอแสดงวําผู๎ประพฤติจะต๎องมีฐานคุณธรรม 
เรื่องเมตตาสูงมากจนมองเห็นสภาพชีวิตของผู๎อ่ืนเป็นเชํนกับตน ดังนั้น ความทุกข์ของผู๎อ่ืน ตนจึงทน
อยูํไมํได๎ จะต๎องหาทางชํวยเหลือในทันทีทันใดเทําท่ีสามารถจะชํวยได๎ เป็นต๎นวํา เมื่อเกิดอุทกภัย วาต
ภัยหรืออัคคีภัย ผู๎มีจิตใจกรุณาก็จะอยูํนิ่งเฉยไมํได๎จะต๎องชํวยเหลือเป็นต๎นวํา สํงเสื้อผ๎าอาหารและ
อ่ืนๆ ไปบรรเทาความทุกข์ ความเดือดร๎อน ผู๎ที่ได๎รับเคราะห์กรรม 

๓. มุทิตา ได๎แกํ ความชื่นบาน กลําวคือ ความพลอยยินดีด๎วยในเมื่อเห็นผู๎อ่ืนได๎ดี ข๎อ
มุทิตานี้เป็นหลักธรรมของผู๎มีลักษณะใจกว๎างขวาง ยินดีตํอความดีของผู๎อ่ืน นับได๎วําเป็นการทําบุญ
หรือความดีอยํางหนึ่ง คุณธรรมข๎อนี้ยัง หมายถึง การให๎การสนับสนุน แกํผู๎สร๎างประดิษฐ์สิ่งตํางๆ เพ่ือ
ประโยชน์แกํสังคมด๎วย 

๔. อุเบกขา ได๎แกํ การวางใจเป็นกลาง โดยพิจารณาข๎อเท็จจริงกลําวคือ ในการ
ตัดสินเรื่องใดๆ จะต๎องพิจารณาใครํครวญด๎วยปัญญา มีเหตุผลอยํางถูกต๎อง ด๎วยความเที่ยงธรรม
สามารถใช๎สติปัญญาพิจารณาข๎อเท็จจริงอยํางถูกต๎องประกอบด๎วยเหตุผล แล๎วปฏิบัติลงไปด๎วยความ
เยือกเย็นสุขุมรอบคอบ สามารถดํารงมั่นรักษาความถูกต๎องหรือความยุติธรรมไว๎ได๎ 

พรหมวิหารธรรมทั้ง ๔ ประการนี้ เป็นธรรมอยูํอยํางประเสริฐ ซึ่งจัดเป็นหลักธรรมประจํา
ใจและกํากับความประพฤติ เป็นธรรมจําเป็นอยํางยิ่งในสังคมไทย ซึ่งในปัจจุบันนี้อํานาจวัตถุนิยมบีบ
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รัดให๎ต๎องเป็นคนใจแคบเห็นแกํตัว การฝึกฝนให๎สามารถรักและเมตตาแม๎แตํศัตรูเราก็ยอมได๎จะได๎ชื่อ
วําเป็นชาวพุทธที่แท๎จริง ตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนาที่วํา “พึงเมตตาให๎แม๎แกํโจรผู๎กําลังตัด
หรือเลื่อยอวัยวะ เชํน แขนหรือขาของตน ใครมีความโกรธตํอโจร ผู๎กําลังกระทําการดังกลําวนั้น ก็ไมํ
ชื่อวําเป็น สาวกของเรา” 

ดังนั้น การฝึกฝนในเรื่องปฏิบัติพรหมวิหารธรรมในเบื้องต๎นควรปฏิบัติ ดังนี้ 
๑. มองผู๎อื่นในแงํดี ตั้งความปรารถนาดีตํอคนทั่วไป 
๒. แผํเมตตา 
๓. ขวนขวายให๎ความชํวยเหลือเกื้อกูลแกํผู๎อื่น 
๔. สนับสนุนและเข๎ารํวมในงานสาธารณประโยชน์ 
๕. ไมํเย๎ยหยัน รังแก และริษยาผู๎อื่น 
๖. แสดงความยินดีในเมื่อผู๎อื่นประสบความสําเร็จ 
๗. วางใจเป็นกลางมองสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงและในลําดับตํอไปควรเลือก

ปฏิบัติตามวาระ คือ 
๑. เมตตา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาปกติหรือเหตุการณ์ทั่วไป 
๒. กรุณา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาเมื่อคนอ่ืนได๎รับความทุกข์ และเดือดร๎อน 
๓. มุทิตา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาเมื่อคนอื่นได๎ดี หรือประสบความสําเร็จ 
๔. อุเบกขา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาเมื่อคนอื่นเขาถึงความวิบัติ และหมดหนทาง

ที่จะชํวยเหลือใดๆ ได๎แล๎ว 
การน าหลักพรหมวิหาร ๔ ไปใช้ในการบริหารงาน นั้นสามารถสรุปได๎วํา เป็นคุณธรรม

สําหรับเป็นที่อยูํของจิตใจแหํงพรหม คือ ผู๎ใหญํหรือผู๎ประเสริฐ ซึ่งผู๎นําองค์การควรจะมีธรรม เป็น
หลักประจําใจ กํากับพฤติกรรมคนในองค์การในสังคม ให๎เป็นไปโดยชอบธรรม ถูกต๎องทํานองคลอง
ธรรม ผู๎บริหารหรือผู๎บังคับบัญชาควรยึดธรรมเป็นหลักปฏิบัติ เพ่ือกํอให๎เกิดความสัมพันธ์อันดี
ระหวํางผู๎นํากับผู๎ตาม ระหวํางนายจ๎างกับลูกจ๎างเชิงการอยูํรํวมกันอยํางมีความสุข ซึ่งพรหมวิหาร ๔ 
ในการบริหารงานนั้นจะมี ดังนี้ คือ 

๑. เมตตา คือ พฤติกรรมมีความหวังดีตํอบุคลากรในองค์การเพื่อให๎ผู๎อื่นมีความสุข มี
จิตใจแผํไมํตรีจิต สนิทสนมกับผู๎น๎อย หวังความดีงามแกํเขา อยากให๎เขามีความสุข 

๒. กรุณา คือ พฤติกรรมหวังดีเมื่อเห็นผู๎อ่ืนหรือบุคลากรในองค์การมีความทุกข์ร๎อน 
ตกทุกข์ได๎ยาก ก็รู๎สึกสงสาร หวั่นใจไปตามเมื่อเห็นเขามีความทุกข์ 

๓. มุทิตา คือ ความชื่นบานในเวลาที่ผู๎อ่ืนหรือบุคลากรในองค์การได๎รับความดี เมื่อ
เขามีความเจริญด๎วยความรู๎ความสามารถ เจริญด๎วย ลาภ ยศ และชื่อเสียง พลอยชื่นชมยินดีตามดวย
คุณธรรม 

๔. อุเบกขา คือ มีการวางตนเป็นกลาง มีความวางเฉย ไมํเสียใจ ไมํดีใจ เมื่อ
สถานการณ์ไมํเอ้ือที่จะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรมความมีเมตตา กรุณา และมุทิตา เมื่อมีผู๎ประพฤติ
ดีก็ต๎องชมยกยํองสรรเสริญคุณงามความดีของเขา แตํเมื่อมีผู๎ประพฤติไมํดีก็ต๎องถูกตําหนิ ลงโทษตาม
กรณีของความผิด ไมํตัดสินเอนเอียงเพราะอํานาจอคติท่ีผิดๆ 



๘๔ 
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สรุปได๎วํา การทํางาน การปฏิบัติงาน หรือการอยูํรวมกันของกลุํมบุคคลที่ต๎องประกอบ
กิจการงานรํวมกัน ล๎วนต๎องมีสายการบังคับบัญชาเพ่ือการจัดการงานให๎บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว๎
สําหรับองค์กรนั้นๆ การบังคับบัญชาระหวางกลุมบุคคลดังกลําวจึงต๎องอาศัยหลักพรหมวิหาร ๔ เพ่ือ
เป็นหลักธรรมประคับประคองให๎งานที่กระทํารํวมกันในองค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ โรเรียนก็ เป็น
องค์กรที่ต๎องอาศัยหลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานบุคคลเชํนกัน 

หลักธรรมาภิบาล ที่มาของธรรมาภิบาล หลักธรรมาภิบาลมีที่มาจาก ปัญหาวิกฤติ
เศรษฐกิจที่ลุกลามไปทั่วโลก รวมถึงประเทศ ที่กําลังพัฒนาอยํางประเทศไทยที่ได๎รับผลกระทบอยําง
รุนแรง กรมโยธาธิการ และผังเมือง ระบุวํา๑๕๔ องค์กรระหวํางประเทศที่สําคัญหลายๆ องค์กร เชํน 
องค์การสหประชาชาติ ธนาคารโลก และกองทุนการเงินระหวํางประเทศ ได๎รํวมมือกันหาแนวทาง
ฟ้ืนฟู และพัฒนา เศรษฐกิจของกลุํมประเทศกําลังพัฒนา และยากจน ได๎ข๎อสรุปรํวมกันวําหลักการ
แก๎ไข และปูองกัน วิกฤตเศรษฐกิจที่ยั่งยืนคือ การใช๎หลักธรรมาภิบาลเพ่ือบริหารจัดการประเทศของ
ภาครัฐ โดยใช๎ หลักธรรมาภิบาลเป็นเงื่อนสําหรับการให๎ความชํวยเหลือแกํประเทศไทยเพ่ือฟ้ืนฟู
เศรษฐกิจเมื่อปี พ.ศ. ๒๕๔๐ เชํน กองทุนการเงินระหวํางประเทศ (International monetary fund: 
IMF) ตั้งเงื่อนไขวํา ประเทศที่จะได๎รับความชํวยเหลือทางการเงิน ต๎องสร๎างหลักธรรมาภิบาลให๎ขึ้นทั้ง
ต๎องปฏิบัติตาม หลักการโดยเครํงครัด สํวน United nations development programmed 
(UNDP) สนับสนุนให๎จัดทํา โครงการนํารํอง เพ่ือกระจายอํานาจไปสูํท๎องถิ่น รวมทั้งสํงเสริมเรื่องการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ Asian development bank (ADB) เป็นอีกองค์กรหนึ่งที่ให๎ทุนสนับสนุน
ประเทศไทยคํอนข๎างมาก ดังเห็นได๎จาก บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และบุญมี ลี้ ให๎ทัศนะวํา ๑๕๕ ชํวง
ระหวํางปี พ.ศ. ๒๕๑๑-๒๕๔๐ ประเทศไทยได๎รับทุนความชํวยเหลือจาก ADB ในรูปของเงินกู๎
ประมาณ ๔.๒๕ พันล๎าน เหรียญสหรัฐอเมริกา และอีก ๓๗.๔ พันล๎านเหรียญ ในรูปของความ
ชํวยเหลือพิเศษ ภายใต๎เงื่อนไข ดังนี้  

๑. การกระจายอํานาจ และการกระตุ๎นให๎ประชาชนมีสํวนรํวมตัดสินใจ  
๒. การสํงเสริมให๎มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานขององค์กรของรัฐ  
๓. การเรํงให๎เกิดการปรับโครงสร๎างเพื่อ การปฏิบัติงานให๎มีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
๔. การลดบทบาทการแทรกแซงของรัฐ และการปฏิรูป รัฐวิสาหกิจไทย  
๕. การสํงเสริมให๎เกิดการประสานงานในขั้นตอนของการกําหนดนโยบายและ 

ปฏิบัติ และ  
๖. การสนับสนุนให๎ปฏิรูปกฎหมายและระบบตุลาการ  

แนวคิดธรรมาภิบาลได๎รับการตอบรับเป็นอยํางดีจากทั้งภาครัฐ และเอกชนในประเทศ
ไทย อันเป็นที่มาของระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวําด๎วยการสร๎างระบบบริหารกิจการบ๎านเมือง และ
สังคมที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๒ และพระราชกฤษฎีกาวําด๎วยหลักเกณฑ์วิธีการบริหารกิจการบ๎านเมืองที่ดี 

                                                           

๑๕๔กรมโยธาธิการ และผังเมือง, สาระสําคัญของธรรมาภิบาล, วารสารกรมโยธาธิการ และผังเมือง , 
๒๕๕๒, หน๎า ๒, ๒๗-๓๐. 

๑๕๕บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และบุญมี ลี้ ,  ตัวชี้วัดธรรมาภิบาล, (กรุงเทพมหานคร: สถาบัน
พระปกเกล๎า, ๒๕๔๔, หน๎า ๑. 
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พ.ศ. ๒๕๔๖ เพ่ือให๎องค์กรของรัฐถือเป็นแนวปฏิบัติ เจตนารมณ์ของรัฐบาลในสมัยนั้น นําแนวคิด  
ธรรมาภิบาลมาใช๎บริหารประเทศ เพ่ือวัตถุประสงค์ในการเรํงรัดให๎เกิดการปฏิรูป และเปลี่ยนแปลง 
การบริหารภาครัฐอยํางเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะการปฏิรูประบบราชการ และการปฏิรูปการศึกษา 
เรํงรัดแก๎ปัญหาการทุจริต และประพฤติมิชอบในภาครัฐและเอกชน  

ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวําด๎วยการสร๎างระบบบริหารกิจการบ๎านเมือง และสังคม ที่ดี 
พ.ศ. ๒๕๔๒๑๕๖ ได๎ระบุที่มาของนโยบายการบริหารกิจการบ๎านเมือง และสังคมที่ดีวํา ในชํวงเวลาที่
ผํานมาประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยํางมาก บางเรื่ องมีผล
ในทางขยายตัว และสร๎างสรรค์ บางเรื่องมีผลในทาง ชะลอตัวหรือกํอให๎เกิดผลกระทบในทางที่ไมํพึง
ประสงค์ จนบางครั้งกลายเป็นภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ อยํางรุนแรง ซึ่งภาควิชาการ และผู๎ได๎รับ
ผลกระทบเห็นวํา สาเหตุสํวนหนึ่งเกิดจากความหยํอน ประสิทธิภาพของกลไกการบริหารกิ จการ
บ๎านเมือง การบริหารราชการ การกําหนดนโยบาย สาธารณะ และการทุจริตประพฤติมิชอบใน วง
ราชการ อันเป็นความรับผิดชอบของภาคราชการ ทั้งฝุายการเมือง และฝุายประจํา ขณะเดียวกัน ใน
ภาคประชาชนอันเป็นพลังสําคัญ ก็มีความจําเป็น ที่จะต๎องสร๎างความตื่นตัว และรับผิดชอบตํอสังคม 
ตลอดจนความตระหนักในสิทธิ และหน๎าที่ของ แตํละฝุายเพ่ิมขึ้น หากความอํอนแอ และหยํอน
ประสิทธิภาพดังกลําว ไมํได๎รับการจัดการแก๎ไข อยํางแท๎จริง และรีบดํวน โอกาสที่จะนําประเทศให๎
ฟ้ืนตัวจากวิกฤติยํอมเป็นไปได๎ยาก ทั้งอาจจะ กํอให๎เกิดความเสียหายร๎ายแรงตํอเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมืองของประเทศยิ่งข้ึนอีกด๎วย  

ด๎วยเหตุนี้ จึงมีข๎อเสนอแนะจากการศึกษา และตรวจสอบทั้งในภาควิชาการ และ 
ภาคปฏิบัติการสอดคล๎องกันวํา๑๕๗ แนวทางการจัดระเบียบราชการ และวางมาตรการแก๎ปัญหา ควร
มี จุดมุํงหมาย ดังนี้  

๑. สร๎างกฎเกณฑ์ และกลไกที่ดีเพ่ือการบริหารกิจการบ๎านเมือง และสังคม เพ่ือให๎ 
หนํวยงานที่มีอํานาจหน๎าที่โดยตรง สามารถสํงสัญญาณเตือนภัย และผู๎มีหน๎าที่เกี่ยวข๎องสามารถ 
ปรับเปลี่ยนกลไกฟันเฟืองการทา งาน รวมถึงการประสานงานในภาครัฐและภาคเอกชนให๎สามารถ
รองรับได๎อยํางทันทํวงทีในยามท่ีมีปัญหา  

๒. พัฒนาศักยภาพของนักวิชาการให๎สามารถศึกษาค๎นคว๎า และเสนอแนวทางแก๎ไข 
จุดบกพรํองตํางๆ ที่จําเป็นตํอการบริหารกิจการบ๎านเมืองและสังคมอยํางถูกต๎อง กลาหาญ และ มี
จริยธรรม  

๓. ปรับปรุงระบบการตัดสินใจ และการบริหารจัดการทั้งของภาครัฐและภาคธุรกิจ 
เอกชน ให๎รวดเร็ว ชัดเจน และเป็นธรรม  

๔. ขยายโอกาสของประชาชนในการรับรู๎ข๎อมูลขําวสาร โดยเฉพาะข๎อมูลเกี่ยวกับ 
สถานการณ์บ๎านเมือง เพ่ือรํวมกับรัฐตัดสินใจ และแก๎ไขปัญหาของสํวนรวม  

                                                           

๑๕๖สํานักนายกรัฐมนตรี, ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการ
บ้านเมืองและสังคมที่ดี, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์คณะรัฐมนตรี และราชกิจจานุเบกษา. ๒๕๔๒, หน๎า ๒๔ - 
๓๑. 

๑๕๗อ๎างแล๎ว. 
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๕. ขจัดการทุจริตประพฤติมิชอบ และการหลีกเลี่ยงกฎหมาย เพ่ือแสวงหาประโยชน์ 
ใสํตน หรือกิจการที่ตนมีสํวนได๎เสีย ทั้งในภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน เพ่ือให๎เกิดความสํานึก 
รับผิดชอบตํอสํวนรวมรํวมกัน  

โดยสรุป หลักธรรมาภิบาลมีที่มาจากวิกฤติทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ที่สํงผล กระทบ
ไปถึงประชาชน ทําให๎เกิดความตระหนักถึงปัญหาการขาดการปกครองที่ดีเพ่ือการบริหาร ประเทศ 
ธรรมาภิบาลเป็นหลักการที่มีความเชื่อพ้ืนฐาน วําเป็นสิ่งที่จะชํวยแก๎ไขปัญหาเศรษฐกิจ ทั้งยังเป็นการ
สํงเสริมประชาธิปไตย โดยมีลักษณะเปิดให๎ประชาชนมีสิทธิเสรีภาพ การพัฒนา ภายใต๎เศรษฐกิจเสรี
นิยม ให๎ความเป็นธรรมกับทุกภาคสํวนมากขึ้น และสามารถพัฒนาประเทศ ให๎ดีขึ้นอยํางยั่งยืน รวมถึง
จะทําให๎ประเทศไทยได๎รับการยอมรับจากนานาประเทศมากขึ้น จึงได๎นําหลักธรรมาภิบาลมาใช๎เป็น
แนวปฏิบัติในการบริหารจัดการองค์กรระดับตํางๆ ของรัฐ  

ความหมายของธรรมาภิบาล เนื่องจากมีผู๎ที่ให๎ความหมายของคําวํา “ธรรมาภิบาล” ไว๎
มาก มีทั้งหนํวยงาน องค์การ และ บุคคลตํางๆ ได๎ให๎ความหมายแตกตํางกัน๑๕๘ไว๎ ดังนี้ ธนาคารโลก 
(World bank, n.d ให๎ความหมายวํา Good governance เป็นลักษณะและวิถีทางของการที่มีการใช๎
อํานาจทางการเมือง เพื่อจัดการงานของบ๎านเมือง โดยเฉพาะการจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศ เพ่ือการพัฒนา โดยนัยของความหมายของธนาคารโลก เป็นการชี้ให๎เห็น
ความสําคัญของการมี ธรรมาภิบาล เพ่ือชํวยในการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจของประเทศ ทั้งนี้รัฐบาลสามารถ
ให๎บริการที่มี ประสิทธิภาพ มีระบบที่ยุติธรรม มีกระบวนการกฎหมายที่อิสระที่ทา ให๎มีการ
ดําเนินการให๎เป็นไป ตามสัญญา อีกทั้งระบบราชการ ฝุายนิติบัญญัติและสื่ อที่มีความโปรํงใส
รับผิดชอบ และตรวจสอบได๎  

United nations economic and social commission for Asia and the pacific: 
UN ESCAP หลักการของธรรมาภิบาล หรือ Good Governance๑๕๙ ตามที่ UN ESCAP กําหนดไว๎มี 
๘ หลักการ คือ การมีสํวนรํวม (Participatory) การปฏิบัติตาม กฎหมาย (Rule of law) ความ
โปรํงใส (Transparency) ความรับผิดชอบ (Responsiveness) ความสอดคล๎อง (Consensus 
oriented) ความเสมอภาค (Equity and inclusiveness) การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(Efficiency and Effectiveness) และ การมีเหตุผล (Accountability)  

United nations and development program: UNDP ให๎นิยามคําวํา ธรรมาภิบาล
วํา๑๖๐ หมายถึง การดําเนินงานของภาคการเมือง การบริหาร และภาคเศรษฐกิจที่จะจัดการกิจการ
ของประเทศในทุกระดับ ประกอบด๎วยกลไก กระบวนการ และสถาบันตํางๆ ที่ประชาชนและกลุํม
สามารถแสดงออกซึ่งผลประโยชน์ปกปูอง สิทธิของตนเองตามกฎหมาย และแสดงความเห็นที่
แตกตํางกันบนหลักการของการมีสํวนรํวม ความโปรํงใส ความรับผิดชอบ การสํงเสริมหลักนิติธรรม 

                                                           

๑๕๘อ๎างถึงใน นฤมล ทับจุมพล, แนวคิดและวาทกรรม ว่าด้วยธรรมรัฐแห่งชาติ ในการจัดการ
ปกครอง Governance, (กรุงเทพมหานคร: คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลัย, ๒๕๔๑, หน๎า ๑๕-๓๑. 

๑๕๙อ๎างถึงใน สุทัศน์ สุทธิคุณสมบัติ, “ธรรมาภิบาล (Good governance) คืออะไร”, ๒๕๕๒. 
๑๖๐อ๎างใน สุดจิต นิมิตกุล, กระทรวงมหาดไทยกับการบริหารจัดการที่ดี ในการปกครองที่ดี Good 

governance. (กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๓, หน๎า ๑๓ 
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เพ่ือให๎มั่นใจได๎วําการจัดลําดับความสําคัญ ทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม ยืนอยูํบนความเห็นพ๎อง
ต๎องกันทางสังคม และเสียงของคน ยากจนและผู๎ด๎อยโอกาสได๎รับการพิจารณาในการจัดสรร
ทรัพยากรเพ่ือการพัฒนา  

ธนาคารพัฒนาแหํงเอเชีย (The Asia development bank: ADB) กลําววํา๑๖๑ ธรรมาภิ
บาล คือ การมุํงความสนใจไปที่องค์กรประกอบที่ทําให๎เกิดการจัดการอยํางมีประสิทธิภาพ เพ่ือให๎
แนํใจวํา นโยบายที่กําหนดไว๎ได๎ผล หมายถึง การมีบรรทัดฐานเพ่ือให๎มีความแนํใจวํารัฐบาลสามารถ
สร๎าง ผลงานตามที่สัญญาไว๎กับประชาชนได๎  

ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วําด๎วยการสร๎างระบบบริหารกิจการบ๎านเมืองและสังคมที่ดี 
พ.ศ. ๒๕๔๒ ได๎ให๎คํานิยามธรรมาภิบาล ได๎วํา๑๖๒ การบริหารกิจการบ๎านเมือง และสังคมที่ดีเป็น
แนวทาง สําคัญในการจัดระเบียบให๎สังคมทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจ เอกชน และภาคประชาชน ซึ่ง
ครอบคลุมถึง ฝุายวิชาการ ฝุายปฏิบัติการ ฝุายราชการ และฝุายธุรกิจ สามารถอยูํรํวมกันอยํางสงบ
สุข มีความรู๎รัก สามัคคี และรํวมกันเป็นพลังกํอให๎เกิดการพัฒนาอยํางยั่งยืน และเป็นสํวนเสริมความ
เข๎มแข็งหรือ สร๎างภูมิคุ๎มกันแกํประเทศเพ่ือบรรเทา ปูองกัน หรือแก๎ไขเยียวยาภาวะวิกฤติที่หากจะมี
มาในอนาคต เพราะสังคมจะรู๎สึกถึงความยุติธรรม ความโปรํงใส และการมีสํวนรํวม อันเป็น
คุณลักษณะสําคัญของศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  และการปกครองแบบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์เป็นประมุข สอดคล๎องกับความเป็นไทย รัฐธรรมนูญ และกระแสโลกยุคปัจจุบัน  

อนันท์ ปันยารชุน กลําวถึง ธรรมาภิบาลวํา๑๖๓ เป็นผลลัพธ์ของ การจัดการกิจกรรมซึ่ง
บุคคลและสถาบันทั่วไป ภาครัฐและเอกชนมีผลประโยชน์รํวมกันได๎กระทํา ลงไปในหลายทาง มี
ลักษณะเป็นขบวนการที่เกิดขึ้นอยํางตํอเนื่อง ซึ่งอาจนําไปสูํการผสมผสาน ผลประโยชน์ที่หลากหลาย
และขัดแย๎งกันได๎  

ธีรยุทธ บุญมี ให๎ความหมายวํา๑๖๔ ธรรมาภิบาลเป็นกระบวนความสัมพันธ์ รํวมกัน
ระหวํางภาครัฐ สังคม เอกชน และประชาชน ซึ่งทําให๎การบริหารราชการแผํนดินมี ประสิทธิภาพ มี
คุณธรรม โปรํงใส ตรวจสอบได๎ และมีความรํวมมือของฝุายที่เกี่ยวข๎อง การสร๎างธรรมาภิบาลใน
สังคมไทยต๎องปฏิรูประบบ ๔ สํวน คือ ปฏิรูปภาคราชการ ภาคธุรกิจเอกชน ภาคเศรษฐกิจสังคม และ
ปฏิรูปกฎหมาย 

                                                           

๑๖๑อมรา พงศาพิชญ์ และนิตยา ภัทรลีรดะพันธุ์, “องค์การให๎ทันเพื่อประชาสังคมในประเทศไทย”, 
รายงานการวิจัย, เรื่อง องค์การให๎ทันเพื่อประชาสังคมในประเทศไทย, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันวิจัยสังคม
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หน๎า ๑๘ 

๑๖๒สุดจิต นิมิตกุล , กระทรวงมหาดไทยกับการบริหารจัดการที่ดี ในการปกครองที่ดี Good 
governance. (กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๓, หน๎า ๒๔. 

๑๖๓อนันท์ ปันยารชุน, มุมมองนายอนันท,์ (กรุงเทพมหานคร: มติชน, ๒๕๔๒), หน๎า ๑๓. 
๑๖๔ธีรยุทธ บุญมี, ธรรมรัฐแห่งชาติ ยุทธศาสตร์กู้หายนะประเทศไทย, (กรุงเทพมหานคร: สายธาร, 

๒๕๔๑, หน๎า ๑๒. 
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ประเวศ วะสี อธิบายวํา๑๖๕การที่สังคมประกอบด๎วยภาคสําคัญๆ ๓ ภาค คือ ภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคประชาชน เมื่อพิจารณาถึงธรรมาภิบาลก็จะรวมถึงโปรํงใส ความถูกต๎องของ ๓ 
ภาค ดังกลําว ธรรมาภิบาลในทัศนะของนายแพทยป์ระเวศ วะสี จึงเป็นเสมือน พลังผลักดันที่จะ
นําไปสูํการแก๎ไขปัญหาของประเทศชาติ  

ชัยอนันต์ สมุทวณิช กลําววํา๑๖๖ ธรรมาภิบาล เป็นกลไกของรัฐ ทั้งด๎าน การเมืองและ 
การบริหาร มีความแข็งแกรํง มีประสิทธิภาพ สะอาดโปรํงใส และรับผิดชอบ เป็นการให๎ความสําคัญ 
กับภาครัฐและรัฐบาลเป็นด๎านหลัก  

บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และบุญมี ลี้ สรุปความหมายของธรรมาภิบาล๑๖๗ วําทําหน๎าที่เป็น
กลไก เครื่องมือ และแนวทางการดําเนินงานที่เชื่อมโยงกันของภาคเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง  
โดยเน๎นความจําเป็นของการสร๎างความรํวมมือจากภาครัฐ ภาคเอกชน และ ภาคประชาชนอยําง
จริงจังและตํอเนื่อง เพ่ือให๎ประเทศมีพ้ืนฐานระบอบประชาธิปไตยที่เข๎มแข็ง มีความชอบธรรมของ
กฎหมาย มีเสถียรภาพ มีโครงสร๎างและกระบวนการการบริหารที่มีประสิทธิภาพ มีความโปรํงใส และ
สามารถตรวจสอบได๎  

ป๋วย อ้ึงภากรณ์ ให๎ความหมายของธรรมาภิบาลวํา๑๖๘ หมายถึง การบริหาร จัดการ
บ๎านเมือง สังคม องค์กร สถาบันหรือธุรกิจด๎วยความซื่อสัตย์สุจริต (Honesty) ความเปิดเผย โปรํงใส 
(Transparency) ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได๎ (Aaccountability) ความชอบธรรม ยุติธรรม 
(Fairness) ความมีคุณภาพประสิทธิภาพ (Quality and efficiency) และการมีมาตรฐาน คุณธรรม
จริยธรรมเป็นการทั่วไป (Qeneral ethical and moral standard) ธรรมาภิบาลเป็นเรื่องที่มีคุณคํา
และ สําคัญมากควรได๎รับการสํงเสริมจากทุกๆ สํวนของสังคม เพราะเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน ที่สําคัญอยําง
ยิ่งในการสร๎างคุณภาพ และประสิทธิภาพให๎แกํสังคมไทยในทุกๆ ด๎าน ทั้งด๎านการเมือง การปกครอง 
เศรษฐกิจ ธุรกิจ สังคม สาธารณสุข การศึกษาศาสนา วัฒนธรรมสิ่งแวดล๎อม อันจะนําพา ให๎
สังคมไทยโดยรวมมีความ เข๎มแข็งมั่นคง และเจริญก๎าวหน๎าอยํางวัฒนาสถาพร  

ปรีชา ช๎างขวัญยืน เห็นวํา ธรรมรัฐ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวํา Good state ไมํใชํ 
Good governance อยํางที่ใช๎กันอยูํทั่วไป๑๖๙ Good governance คือ การปกครองที่ดี ซึ่งควร 
เรียกวําธรรมาธิปไตย คําวํา ธรรมาธิปไตย ปรากฏอยูํในหลักอธิปไตย ๓ อยําง ซึ่งมีในสังคีติสูตร ได๎แกํ 

                                                           

๑๖๕ประเวศ วะสี, ยุทธศาสตร์ชาติ, (กรุงเทพมหานคร: สํานักงานกองทุนเพื่อสังคมธนาคารออมสิน 
๒๕๔๒, หน๎า ๑๕. 

๑๖๖ชัยอนันต์ สมุทวณิช, Good governance กับการปฏิรูปการศึกษา – การปฏิรูปการเมือง, 
(ม.ป.ท, ๒๕๔๑), หน๎า ๑๔. 

๑๖๗บุษบง ชัยเจิรญวัฒนะ และบุญมี ลี้, ตัวชี้วัดธรรมาภิบาล, (กรุงเทพมหานคร: สถาบนัพระปกเกล๎า
, ๒๕๔๔), หน๎า ๑๐. 

๑๖๘ป๋วย อึ้งภากรณ์, สถาบันรางวัลธรรมาภิบาลดีเด่น ๔๔, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔), หน๎า ๑๐. 

๑๖๙ปรีชา ช๎างขวัญยืน, ธรรมรัฐ – ธรรมราชา, (กรุงเทพมหานคร: คณะอกัษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์ 
๒๕๔๒), หน๎า ๕๑. 
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อัตตาธิปเตยยะ (การถือตนเป็นใหญํ) โลกาธิปเตยยะ (การถือโลกเป็นใหญํ) และ ธัมมาธิปเตยยะ (การ
ถือธรรมเป็นใหญํ)  

สรุปจะเห็นวําความหมายและคํานิยามของคําวํา “ธรรมาภิบาล” มีความหมาย
หลากหลาย ซึ่งข้ึนอยูํกับลักษณะการปกครอง วัฒนธรรม และวัตถุประสงค์ของประเทศและองค์กรที่
จะนํา  แนวคิดนี้ไปใช๎ แตํก็สรุปได๎วํา “ธรรมาภิบาล” หมายถึงการบริหารกิจการบ๎านเมืองและสังคม
ที่ดี  มีความถูกต๎องเป็นธรรม โปรํงใส สุจริต มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และตรวจสอบได๎ อันจะ
นําไปสูํการพัฒนาประเทศท่ียั่งยืนได๎ในอนาคต  

วัตถุประสงค์ของธรรมาภิบาล  
ธรรมาภิบาลเกี่ยวข๎องกับการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูํประชาชน โดยมุํงให๎เกิด ความ

เป็นอิสระในการบริหารงาน การลดการควบคุม ให๎ผู๎บริหารสามารถปฏิบัติงานได๎บรรลุตาม เปูาหมาย
ขององค์การที่ทําหน๎าที่บริหารงานภาครัฐกําหนด นอกจากจะต๎องกําหนดบทบาทของตน อยําง
ชัดเจนแล๎ว ยังต๎องมีความพร๎อมที่จะถูกตรวจสอบตํอแนวทางการใช๎อํานาจการดําเนินงาน จากทุก
ภาคสํวน โดยมีเปูาประสงค์ ดังนี้  

พัชรศรี ศรีเมือง ได๎สรุปสาระสําคัญของเปูาหมายของ พระราชกฤษฎีกา วําด๎วย
หลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ๎านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ ๑๗๐ ดังนี้  

๑. เกิดประโยชน์สุขของประชาชน ได๎แกํ การบริหารราชการที่ตอบสนองตํอความ
ต๎องการ ของประชาชน และพยายามมุํงให๎เกิดผลกระทบเชิงบวก (Positive impact) ตํอการพัฒนา
ชีวิตของ ประชาชน เป็นการกําหนดแนวทางการทางานของสํวนราชการ ให๎เน๎นประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง  

๒. เกิดผลสัมฤทธิ์ตํอภารกิจของรัฐ ได๎แกํ การบริหารเพ่ือให๎ได๎ผลลัพธ์ (Outcome) 
ตรงตามวัตถุประสงค์ (Objective) ที่ตั้งไว๎ โดยใช๎การบริหารแบบมุํงผลสัมฤทธิ์ (Result-based 
management) และทําข๎อตกลงวําด๎วยผลงาน (Performance agreement) ในทุกระดับสํวน
ราชการ  

การบริหารราชการเพ่ือให๎เกิดผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การบริหารงานมุํงเน๎นผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานที่สอดคล๎องในทิศทางเดียวกันกับภารกิจ และวัตถุประสงค์ของงานนั้น ครอบคลุม
การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement) การเทียบงาน (Benchmarking) เป็นการ
ปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ และกระบวนการทํางานโดยเทียบวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best practices) คุณภาพ
การให๎บริการ (Service quality) เป็นการยกระดับคุณภาพของการให๎บริการ ให๎ผู๎ใช๎บริการ มีความ
พอใจ การตรวจสอบ และการปฏิบัติงาน (Performance auditing) เพ่ือสร๎างความเชื่อมั่นใน ความ
ถูกตอ๎งของข๎อมูล การประเมินผลโครงการ (Program evaluation) การมอบอํานาจ และอิสระ ของ
การทา งาน (Devolution and autonomy) การวางแผนองค์การ และแผนกลยุทธ์ (Corporate 

                                                           

๑๗๐พัชรศรี ศรีเมือง, ประสิทธิผลของพระราชกฤษฏีกาวําด๎วยหลักเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการ
บ๎านเมืองที่ดี, ๒๕๔๙, หน๎า ๑๐ - ๑๑. 
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and strategic planning) และการทําสัญญาผลการปฏิบัติงาน (Performance contracting) เป็น
การสร๎างข๎อ ตํอรอง เพ่ือกําหนดผลสัมฤทธิ์เงื่อนไขการทํางาน และสิ่งตอบแทนในระบบราชการ  

๓. มีประสิทธิภาพ และความคุ๎มคําในเชิงภารกิจของรัฐ ได๎แกํ การบริหาร
เปรียบเทียบ ระหวํางปัจจัยที่นําเข๎า และผลผลิตที่ได๎ มีการจัดทํา Cost-benefit analysis ให๎สามารถ
วิเคราะห์ ถึงความเป็นไปได๎ และความคุมคําระหวํางแผนงาน รวมถึงการวัดผลงานของบุคคลเชื่อมกับ
ระดับ องค์กร  

๔. ไมํมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจําเป็น ได๎แกํ การกําหนดระยะเวลา และ 
การลดขั้นตอนปฏิบัติงาน ให๎กระจายอํานาจการตัดสินใจ เพ่ือให๎เกิดการปฏิบัติเสร็จสิ้นที่จุดบริการ  

๕. มีการปรับปรุงภารกิจของสํวนราชการให๎ทันตํอเหตุการณ์ ได๎แกํ การทบทวน 
ปรับปรุงกระบวนการ และลดขั้นตอนทํางานใหมํอยูํเสมอ ทบทวนลําดับความสําคัญของแผนงาน ทุก
ระยะ การพิจารณายกเลิกสํวนราชการที่ไมํจําเป็น ปรับปรุงกฎระเบียบให๎ทันตํอเหตุการณ์  

๖. ประชาชนได๎รับการอา นวยความสะดวก และได๎รับการตอบสนองความต๎องการ 
ได๎แกํ การทํางานที่เน๎นความต๎องการ และความพึงพอใจของประชาชนเป็นหลักมีการสํารวจ ความ
ต๎องการ ความพึงพอของผู๎รับบริการอยูํประจํา  

๗. การประเมินผลการปฏิบัติงานอยํางสม่ํา เสมอ ได๎แกํ การตรวจสอบ และวัดผล  
การปฏิบัติงาน เพ่ือให๎เกิดระบบการควบคุมตนเอง และเพ่ิมระดับการทํางานให๎องค์กรบรรลุเปูาหมาย  

สรุปได๎วํา การใช๎หลักธรรมภิบาล ทําให๎องค์การสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ การบริหารงาน 
ได๎อีก ทั้งยังเป็นกลไกในการควบคุมติดตาม และตรวจสอบ โดยมีประชาชน หรือองค์การภายนอก มี
สํวนรวม ทั้งนี้เพ่ือปูองกันไมํให๎เกิดความเสียหายแกํการบริหารองค์การ เพราะการสร๎างธรรมาภิบาล
ให๎เกิดข้ึนในองค์การ เป็นการสร๎างสํานึกที่ดีในการบริหารงาน และ การทํางานในองค์การ จัดระบบที่
สนับสนุนให๎มีการปฏิบัติตามสํานึกที่ดี ไมํวําจะเป็นในเรื่อง การบริหารงาน อยํางมีประสิทธิภาพ ไมํ
สิ้นเปลือง การติดตามการทุจริต ความโปรํงใส โดยคํานึงถึง ผู๎ ที่เกี่ยวข๎องที่จะได๎รับผลกระทบ 
เนื่องจากผู๎ที่ได๎รับผลกระทบจากการปฏิบัติงานในหนํวยงานของ รัฐนั้น จะเกี่ยวข๎องกับประชาชน
โดยตรง  

แนวคิดเกี่ยวกับธรรมาภิบาล  
ปาริชาติ เทพอารักษ์ ได๎กลําววํา๑๗๑ ธรรมาภิบาลแบบสากลเน๎นกฎเกณฑ์ (Norm) ที่วาง

ระบบ โครงสร๎าง กระบวนการและความสัมพันธ์ของภาคสํวนตํางๆ ๕ ภาคสํวน ที่มี บทบาทรํวมกัน
เพ่ือการบริหารจัดการเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง โดยภาคที่เป็นหลัก ๔ ภาค คือ ภาครัฐ ภาค
ธุรกิจเอกชน ภาคประชาคม ภาคประชาชน และครอบครัว โดยคุณลักษณะสําคัญ ดังนี้ เปูาหมายของ
ธรรมาภิบาล คือ การพัฒนาและอยูํรํวมกันอยํางสันติสุขของทุกภาคในสังคม หรือ ธรรมาภิบาล มี
จุดมุํงหมาย เพื่อสร๎างความเป็นธรรมในการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมให๎กับ ทุกภาคในสังคมไมํใชํ
ภาคใดภาคหนึ่ง โดยสาระของธรรมาภิบาล (Substance) คือ การบริหาร จัดการทางเศรษฐกิจ สังคม 

                                                           

๑๗๑ปาริชาติ เทพอารักษ์, สังคมประชาธิปไตยที่มีธรรมาภิบาลรากฐานสังคมอยูํเย็นเป็นสุข, วารสาร
เศรษฐกิจ และสังคม, ๒๕๕๐, หน๎า ๕๐. 
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และการเมือง ต๎องสร๎างความสมดุลระหวํางองค์ประกอบตํางๆ ของ สังคมให๎อยูํรํวมกันอยํางสันติ 
และมีเสถียรภาพ ความสมดุล ที่สําคัญคือ การจัดสรรทรัพยากร ของสังคมให๎ทุกภาคมีสํวนได๎ที่
เหมาะสม และยอมรับได๎ โดยขึ้นกับ ๒ ปัจจัยคือ  

๑. โครงสร๎าง หรือกระบวนการที่ทุกภาคมีสํวนรํวมในกระบวนการตัดสินใจเพ่ือ
จัดสรรทรัพยากร  

๒. เครื่องมือ ที่ใช๎คือ กฎหมายต๎อง ยุติธรรม และกระบวนการที่มีธรรมาภิบาลซึ่งมี
ลักษณะสําคัญ ๔ ประการ คือ การมีสํวนรํวมของสาธารณชน (Public participation) ความสุจริต
โปรํงใส (Honesty and transparency) ความรับผิดชอบตํอสังคม (Accountability) และกฎเกณฑ์
ที่ยุติธรรมและชัดเจน (Fair legal framework and predictability)  

อัษฎางค์ ปาณิกบุตร ได๎ให๎ความคิดเห็น เกี่ยวกับกลยุทธ์การสร๎างการบริหารจัดการที่ดี
วํา๑๗๒ เป็นการสร๎างระบบการบริหารจัดการบ๎านเมือง และสังคมที่ดีให๎เกิดขึ้นในทุกภาคของสังคม 
จําเป็นต๎องรํวมดําเนินกิจการอยํางตํอเนื่องทั้งในระยะ เฉพาะหน๎า ระยะกลาง ระยะยาว โดยต๎องมี
การปฏิรูปใน ๓ สํวน ดังนี้  

๑. ภาครัฐ ต๎องปฏิรูปบทบาทหน๎าที่ โครงสร๎าง และกระบวนการทํางานของ
หนํวยงาน ภาครัฐให๎มีความโปรํงใส ซื่อสัตย์ สุจริต ซื่อตรง มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล โดย
ถือประชาชนเป็นเปูาหมายสูงสุดของการทํางาน สามารถทํางานรํวมกับภาคธุรกิจเอกชน และ 
ภาคเอกชนได๎อยํางราบรื่น  

๒. ภาคธุรกิจ เอกชนต๎องปฏิรูปการทํางานโดยยึดกติกาที่โปรํงใส มีความรับผิดชอบ 
ตํอผู๎ถือหุ๎น เป็นธรรมตํอลูกค๎า รับผิดชอบตํอสังคม มีมาตรฐานการบริการมีระบบตรวจสอบที่มี  
คุณภาพสามารถทํางานรํวมกับภาครัฐ และภาคประชาชนได๎อยํางราบรื่น  

๓. ภาคประชาชน ต๎องสร๎างเสริมให๎ประชาชนเกิดความตระหนักในสิทธิหน๎าที่ และ 
ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง มีความรู๎ความเข๎าใจหลักการของการสร๎าง การ
บริหารกิจการบ๎านเมือง และสังคมที่ดี  

จะเห็นได๎วําหลักของธรรมาภิบาล มุํงเน๎นให๎ทราบถึงปัจจุบัน ที่มีการทํางานที่มุํง 
ผลสัมฤทธิ์ โดยมุํงเน๎นให๎เกิดการทํางานอยํางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล แล๎วกํอให๎เกิดประโยชน์ ตํอ
ความต๎องการของประชาชนสูงที่สุด และเป็นการเน๎นให๎ประชาชนเข๎ามามีสํวนรํวมบริหาร จัดการ
บ๎านเมือง ซึ่งการที่จะทําให๎หลักธรรมาภิบาล หรือหลักการบริหารจัดการบ๎านเมืองเกิดผล สําเร็จได๎
นั้น ผู๎บริหารมีความสําคัญเป็นอยํางมากที่จะนํามายึดปฏิบัติเพ่ือให๎เป็นแบบอยําง แกํประชาชน และ
เพ่ือให๎ประชาชนเกิดความเข๎าใจถึงหลักธรรมาภิบาลมากขึ้น ต๎องเรํงดําเนินการ ให๎การศึกษาเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู๎ให๎แกํประชาชน  

จากแนวคิดดังกลําวข๎างต๎น สรุปได๎วําแนวคิดธรรมาภิบาล สามารถนํามาใช๎ในการบริหาร 
โรงเรียน เพ่ือจะพัฒนาระบบการทํางานให๎มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยนําการบริหารโรงเรียน โดยใช๎

                                                           

๑๗๒อัษฎางค์ ปาณิกบุตร, ธรรมาภิบาล และการบริหารจัดการบ๎านเมืองที่ดี, ๒๕๕๒ [ออนไลน์] 
แหลํงที่มา  http://thaipoliticsgovernment.org ออนไลน์, [๑๐ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒]. 

http://thaipoliticsgovernment.org/
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หลักธรรมาภิบาล ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวําด๎วยการสร๎างระบบบริหารกิจการ บ๎านเมือง
และสังคมที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๒ โดยยึดหลักการ ๖ หลัก ได๎แกํ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความ
โปรํงใส หลักความมีสํวนรํวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความค๎ุมคํา 

หลักการธรรมาภิบาล  
การบริหารจัดการทางการศึกษา จําเป็นต๎องอาศัยหลักธรรมาภิบาลจากหลายแหลํง เพ่ือ

ใช๎ประกอบการดําเนินการ หรือเป็นแนวทางการดําเนินการขององค์การ ให๎สอดคล๎องกับ แนวโน๎ม
ของสภาพปัญหา เป็นหลักการประกันความสําเร็จ จนนําไปสูํประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลของ
องค์กร หรือหนํวยงานทางการศึกษา โดยหลักการของแตํละแหลํงอาจจะเหมือน และแตกตํางกัน
ออกไปบ๎าง ดังนี้  

ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวําด๎วยการสร๎างระบบบริหารกิจการบ๎านเมือง และสังคม ที่ดี 
พ.ศ. ๒๕๔๒ และประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อวันที่ ๑๐ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๔๒ ระเบียบนี้มีผลใช๎ 
บังคับกับหนํวยงานของรัฐตั้งแตํวันที่ ๑๑ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๔๒ เป็นต๎นมาโดยระเบียบนี้กําหนด  ให๎
ทุกหนํวยงานของรัฐดําเนินการบริหารจัดการโดยยึดหลักการ ๖ หลัก๑๗๓ ได๎แกํ หลักนิติธรรมหลัก
คุณธรรม หลักความโปรํงใส หลักความมีสํวนรํวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ๎มคํา โดยมี
สาระสําคัญ ดังนี้  

๑. หลักนิติธรรม (The rule of law) ได๎แกํ การตรากฎหมาย กฎ ข๎อบังคับตํางๆ ให๎ 
ทันสมัย และเป็นธรรม เป็นที่ยอมรับของสังคม และสังคมยินยอมพร๎อมใจปฏิบัติตามกฎหมาย  กฎ 
ข๎อบังคับเหลํานั้น โดยถือวําเป็นการปกครองภายใต๎กฎหมายมิใชํตามอําเภอใจ หรืออํานาจของตัว 
บุคคล  

๒. หลักคุณธรรม (Morality) ได๎แกํ การยึดมั่นในความถูกต๎องดีงาม โดยรณรงค์ให๎
เจ๎าหน๎าที่ของรัฐยึดถือหลักนี้ เพ่ือการปฏิบัติหน๎าที่ให๎เป็นตัวอยํางแกํสังคม และสํงเสริมสนับสนุน ให๎
ประชาชนพัฒนาตนเองไปพร๎อมกัน เพ่ือให๎คนไทยมีความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบ วินัย 
ประกอบวิชาชีพสุจริตจนเป็นนิสัยประจําชาติ  

๓. หลักความโปรํงใส (Accountability) ได๎แกํ การสร๎างความไว๎วางใจซึ่งกันและกัน  
ของคนในชาติ โดยปรับปรุงกลไกการทํางานขององค์กรทุกวงการ ให๎มีความโปรํงใส มีการเปิดเผย 
ข๎อมูลขําวสารที่เป็นประโยชน์อยํางตรงไปตรงมา ด๎วยภาษาที่เข๎าใจงําย ประชาชนสามารถเข๎าถึง 
ข๎อมูลขําวสารได๎สะดวก มีกระบวนการให๎ประชาชนตรวจสอบความถูกต๎องชัดเจนได๎  

๔. หลักความมีสํวนรํวม (Participation) ได๎แกํ การเปิดโอกาสให๎ประชาชนมีสํวน
รํวม รับรู๎ และเสนอความเห็นสําหรับการตัดสินใจปัญหาสําคัญของประเทศ ไมํวําด๎วยการแจ๎ง
ความเห็น การไตํสวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ หรืออ่ืนๆ  

๕. หลักความรับผิดชอบ (Responsibility) ได๎แกํ การตระหนักในสิทธิหน๎าที่รวมถึง 
ความสํานึกในความรับผิดชอบตํอสังคม การใสํใจปัญหาสาธารณะของบ๎านเมือง และกระตือรือร๎น ที่

                                                           

๑๗๓ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวําด๎วยการสร๎างระบบบริหาร สํานักนายกรัฐมนตรี, ๒๕๔๒, หน๎า ๒๔ 
- ๓๑. 
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จะแก๎ปัญหา ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกตําง และความกล๎าที่จะยอมรับผลจาก  การ
กระทําของตน 

๖. หลักความคุ๎มคํา (Cost-effectiveness or economy) ได๎แกํ การบริหารจัดการ
และ ใช๎ทรัพยากรที่มีจํากัด เพ่ือให๎เกิดประโยชน์สูงสุดแกํสํวนรวม โดยรณรงค์ให๎คนไทยมีความ
ประหยัด ใช๎ของอยํางคุ๎มคํา สร๎างสรรค์สินค๎าบริการที่มีคุณภาพสามารถแขํงขันได๎ ในเวทีโลก และ
รักษา พัฒนาทรัพยากรธรรมชาติให๎สมบูรณ์ ยั่งยืน  

หลักการของธรรมาภิบาล หรือ Good governance ตามที่ UNESCAPกําหนดไว๎มี ๘ 
หลักการ๑๗๔ ดังนี้ 

๑. การมีสํวนรํวม (Participatory) การมีสํวนรํวมของสมาชิกทั้งชายหญิง คือ การ
ตัดสินใจ ที่สําคัญในสังคม และสร๎างความสามัคคีให๎เกิดกับประชาชน การมีสํวนรํวมสามารถทําได๎ 
โดยอิสระไมํมีการบังคับ สมาชิกเต็มใจให๎ความรํวมมือด๎วยตนเอง หรือมีสํวนรํวมผํานหนํวยงาน 
สถาบัน หรือผู๎แทนตามระบอบประชาธิปไตย  

๒. การปฏิบัติตามกฎ (Rule of law) ธรรมาภิบาลต๎องการความถูกต๎องตามกรอบ
ของ กฎหมาย ไมํเลือกปฏิบัติ ไมํลําเอียง มีการปฏิบัติอยํางเสมอภาค และเป็นธรรมกับประชาชน โดย
เทําเทียมกัน ทุกคนในสังคมอยูํภายใต๎ข๎อกําหนดของกฎหมายเดียวกัน  

๓. ความโปรํงใส (Transparency) ความโปรํงใสเป็นการตรวจสอบความถูกต๎องมี
การ เปิดเผยข๎อมูลอยํางตรงไปตรงมา สิ่งนี้ชํวยแก๎ปัญหาการทุจริต และคอรัปชั่นได๎ ทั้งในภาครัฐและ 
เอกชน สื่อจะเข๎ามามีบทบาทอยํางมาก สําหรับการตรวจสอบ และรายงานผลงานดําเนินงาน โดยการ
นําเสนอขําวสารที่ถูกต๎องให๎แกํสังคมได๎รับทราบ  

๔. ความรับผิดชอบ (Responsiveness) ความรับผิดชอบเป็นการพยายามให๎คน ทุก
ฝุาย ทําหน๎าที่ของตนให๎ดีที่สุดสําหรับการปฏิบัติงาน กล๎าที่จะคิด กล๎าที่จะตัดสินใจ และ รับผิดชอบ
ตํอผล การคิด และการตัดสินใจนั้นๆ  

๕. ความสอดคล๎อง (Consensus oriented) ความสอดคล๎องต๎องกันเป็นการ
กําหนดและ สรุปความต๎องการของคนในสังคม ซึ่งมีความแตกตํางกันอยํางมาก โดยพยายามหาจุด
สนใจรํวมกัน และความต๎องการที่สอดคล๎องกันของสังคมมาเป็นข๎อปฏิบัติเพ่ือลดปัญหาความขัดแย๎ง
ในสังคม การจะพัฒนาสังคมได๎ต๎องทราบความต๎องการที่สอดคล๎องต๎องกันของสังคมนั้นๆ ด๎วยวิธีการ
เรียนรู๎วัฒนธรรมของสังคมนั้นๆ กํอน  

๖. ความเสมอภาค (Equity and inclusiveness) ความเสมอภาคเป็นสิทธิขั้น
พ้ืนฐาน ที่ประชาชนทุกคนพึงได๎รับจากรัฐบาล ทั้งการบริการด๎านสวัสดิการตลอดจนสาธารณูปโภค 
ด๎านอื่นๆ  

๗. หลกัประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (Effectiveness and Efficiency) คือ 
วิธีการจัดการ ทรัพยากรที่มีอยูํอยํางจํากัด โดยการผลิต และจําหนํายเพื่อให๎ได๎ผลตอบแทนที่คุ๎มคํากับ

                                                           

๑๗๔สุทัศน์ สุทธิคุณสมบัติ, “ธรรมาภิบาล (Good governance) คืออะไร”,  จดหมายขําว, กอง
ประสานงานระบบการควบคุมภายในการไฟฟูา สํวนภูมิภาค, ฉบับท่ี ๑/ ๒๕๕๒, หน๎า ๑ - ๓. 
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เงินที่ลงทุน หรือการใช๎ทรัพยากรให๎ได๎ประโยชน์สูงที่สุดตํอมวลมนุษยชาติ โดยพัฒนากระบวนการ
เพ่ิมผลผลิต อยํางตํอเนื่อง และยั่งยืน  

๘. การมีเหตุผล (Accountability) การมีเหตุผลเป็นความต๎องการในทุกสังคม 
ประชาชน ทุกคนต๎องตัดสนใจ และรับผิดชอบตํอการกระทําตนด๎วยผลที่สมเหตุสมผล การมีเหตุผล 
ไมํสามารถกระทําได๎ ถ๎าปราศจากการปฏิบัติตามกฎหมาย ความโปรํงใส และตรวจสอบได๎  

สุดจิต นิมิตกุล ได๎เสนอองค์ประกอบของธรรมาภิบาล สําหรับ การบริหาร การปกครอง 
การพัฒนา และการกระจายอํานาจของกระทรวงมหาดไทยไว๎ ๑๑ องค์ประกอบ๑๗๕ ดังนี้  

๑. การมีสํวนรํวม (Participation) เป็นการมีสํวนรํวมของทั้งประชาชน และ
เจ๎าหน๎าที่รัฐ ในการบริหารงาน เพ่ือให๎เกิดความคิดริเริ่ม และพลังการทํางานที่สอดคล๎องประสานกัน 
เพ่ือบรรลุ เปูาหมายของการให๎บริการประชาชน  

๒. ความยั่งยืน (Sustainability) มีการบริหารงานที่อยูํบนหลักการของความสมดุล  
ทั้งในเมือง และชนบท ระบบนิเวศ และทรัพยากรธรรมชาติ  

๓. ประชาชนมีความรู๎สึกวําเป็นสิ่งที่ชอบธรรม (Legitimacy) และให๎การยอมรับ 
(Acceptance) การดําเนินงานของแตํละหนํวยงานสอดคล๎องกับความต๎องการของประชาชน 
ประชาชนพร๎อมที่จะยอมสูญเสียประโยชน์สํวนตนไป เพ่ือประโยชน์สํวนรวมที่ต๎องรับผิดชอบ รํวมกัน  

๔. มีความโปรํงใส (Transparency) ข๎อมูลตํางๆ ต๎องตรงกับข๎อเท็จจริงของการ
ดําเนินการ และสามารถตรวจสอบได๎ มีการดําเนินการที่เปิดเผยชัดเจน และเป็นไปตามที่กําหนดไว๎  

๕. สํงเสริมความเป็นธรรม (Equity) และความเสมอภาค (Equality) มีการกระจาย
การ พัฒนาอยํางทั่วถึงเทําเทียมกัน ไมํมีการเลือกปฏิบัติ และมีระบบการรับเรื่องราวร๎องทุกข์ท่ีชัดเจน  

๖. มีความสามารถที่จะพัฒนาทรัพยากร และวิธีการบริหารกิจการบ๎านเมืองและ
สังคมที่ดี เจ๎าหน๎าที่ของทุกหนํวยงานจะต๎องได๎รับการพัฒนาความรู๎ และทักษะ เพ่ือให๎สามารถนําไป
ปรับใช๎ กับการทํางานได๎ และมีการกําหนดขั้นตอนการดําเนินงานที่ชัดเจน เพ่ือให๎ทุกหนํวยงานยึดถือ
เป็นแนวปฏิบัติรํวมกัน  

๗. สํงเสริมความเสมอภาคทางเพศ (Promoting Gender Balance) เปิดโอกาสให๎
สตรี ทั้งในเมือง และชนบทเข๎ามามีสํวนรํวมพัฒนาชุมชน และสังคมในทุกๆ ด๎าน โดยเฉพาะอยํางยิ่ง 
ให๎เข๎ามามีสํวนรํวมในการปกครองท๎องถิ่นมากข้ึน  

๘. การอดทน อดกลั้น (Tolerance) และการยอมรับ (Acceptance) ตํอทัศนะคติ  
ที่หลากหลาย (Diverse perspectives) รวมทั้งต๎องยุติข๎อขัดแย๎งด๎วยเหตุผล หาจุดรํวมที่ทุกฝุาย
ยอมรับรํวมกันได๎  

๙. การดําเนินการตามหลักนิติธรรม (Operating by rule of law) พัฒนาปรับปรุง 
แก๎ไข และเพ่ิมเติมกฎหมายให๎มีความทันสมัย และเป็นธรรม  

                                                           

๑๗๕สุดจิต นิมิตกุล, กระทรวงมหาดไทยกับการบริหารจัดการที่ดี ในการปกครองที่ดี Good 
governance, (กรุงเทพมหานคร: บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๓, หน๎า ๑๓ - ๒๔. 
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๑๐. ความรับผิดชอบ (Accountability) เจ๎าหน๎าที่จะต๎องมีความรับผิดชอบตํอ
ประชาชน ความพึงพอใจของประชาชนตํอการปฏิบัติงาน จะเป็นตัวชี้วัดสําคัญของการประเมิน
ความสําเร็จ ของหนํวยงาน และเจ๎าหน๎าที่  

๑๑. การเป็นผู๎กํากับดูแล (Regulator) แทนการควบคุม โอนงานบางอยํางไปให๎
องค์กร ปกครองสํวนท๎องถิ่น ซึ่งใกล๎ชิดกับประชาชนที่สุด หรืองานบางอยํางก็ต๎องแปรรูปให๎เอกชน 
ดําเนินการแทน 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได๎ระบุวํา๑๗๖  การใช๎หลักธรรมาภิบาลที่ดี ควรประกอบไปด๎วย  
๑. หลักนิติธรรม (The rule of law) หมายถึง หลักการที่มีความมุํงหมายที่จะ

คุ๎มครองสิทธิ และเสรีภาพของผู๎ปฏิบัติงานภายในโรงเรียน โดยมีกฎหมาย ระเบียบ ข๎อบังคับตํางๆ ที่
เป็นธรรม มีการบังคับใช๎กฎหมาย ข๎อบังคับตํางๆ อยํางเสมอภาค ไมํมีการเลือกปฏิบัติ ไมํมีมาตรการ
เชิงซ๎อน (Double standard) มีการดูแลการปฏิบัติให๎เป็นไปตามกรอบของกฎหมาย ไมํให๎ใช๎
กฎหมาย ไปแสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ ปรับปรุงกฎ ระเบียบ ข๎อบังคับตํางๆ ให๎ทันตํอการ
เปลี่ยนแปลง ของยุคสมัย และเป็นธรรม เป็นที่ยอมรับของสังคม คํานึงสิทธิเสรีภาพความยุติธรรมของ
บุคคล ในโรงเรียน  

๒. หลักคุณธรรม (Ethics) หมายถึง การยึดมั่นในความถูกต๎องดีงาม ทําตัวเป็น
ตัวอยําง ที่ดีแกํผู๎ใต๎บังคับบัญชา ปลอดจากการทําผิดวินัย ปลอดจากการทําผิดกฎหมาย ปลอดจาก
การทําผิด มาตรฐานวิชาชีพ สํงเสริมสนับสนุนให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาพัฒนาตนเองไปพร๎อมกัน เพ่ือให๎มี 
ความซื่อสัตย์จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพสุจริต  

๓. หลักความโปรํงใส (Transparency) หมายถึง การบริหารที่ยึดหลักการเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา และเข๎าใจงําย มีความชัดเจนเกี่ยวกับการบริหารงานในทุกๆ ด๎าน เชํน การมี ระบบงาน
ที่ชัดเจน มีระบบคุณธรรมในการเลือก หรือแตํงตั้งบุคลากร รวมถึงการให๎คุณให๎โทษ การเปิดโอกาส 
ให๎สังคมภายนอกเข๎าถึงข๎อมูลขําวสาร และผลการดําเนินงานที่ผํานมา โดยองค์ประกอบเครื่องชี้วัด
ความโปรํงใสมี ๔ ด๎าน คือ ความโปรํงใส ด๎านโครงสร๎างระบบงาน ด๎านระบบการให๎คุณ ด๎านระบบ
การให๎โทษ และด๎านการเปิดเผยระบบงาน  

๔. หลักความมีสํวนรํวม (Participation) หมายถึง กระบวนการที่เปิดโอกาสให๎ผู๎มี
สํวนเกี่ยวข๎อง หรือผู๎มีสํวนได๎สํวนเสียรํวมในการรับรู๎ การบริหารเกี่ยวกับการตัดสินใจในเรื่องตํางๆ 
โดยการให๎ข๎อมูล แสดงความคิดเห็น ให๎คําปรึกษา รํวมวางแผนปฏิบัติการ ทั้งเป็นทาง การ และไมํ
เป็นทางการ ประกอบด๎วยการแบํงสรรข๎อมูลรํวมกัน การเปิดรับความคิดเห็นจาก ประชาชน การ
วางแผนรํวมกัน และการพัฒนาศักยภาพของผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องตํางๆ ให๎สามารถ เข๎ามามีสํวนรํวมได๎  

๕. หลักความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได๎(Accountability) หมายถึง หลักการเปิด
โอกาส ให๎มีการตรวจสอบ ซึ่งสะท๎อนความรับผิดชอบตํอสาธารณะ และผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎อง หรือผู๎มีสํวน
ได๎ สํวนเสีย (Stakeholders) เป็นการแสดงถึงความรับผิดชอบในการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ใน

                                                           

๑๗๖จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, การบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมภิบาล Good governance, .
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์แหํงจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน๎า ๘๒ - ๘๓. 
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ผลงาน หรือปฏิบัติหน๎าที่ให๎บรรลุตามเปูาหมายที่กําหนดไว๎ ซึ่งสํงผลกระทบตํอสาธารณะ และมีระบบ
ติดตามผล  

๖. หลักความคุ๎มคํา (Value for money) หรือหลักประเมินประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล (Efficiency and effectiveness) หมายถึง การบริหารจัดการที่คํานึงถึงประโยชนสูงสุด
แกํสํวนรวม สําหรับการบริหารจัดการ และการใช๎ทรัพยากรที่มีอยูํอยํางจํากัดให๎เกิดประโยชน์สูงสุด 
และยั่งยืน รวมทั้งปูองกันรักษาสิ่งแวดล๎อม และมีความสามารถที่จะแขํงขันกับภายนอก  

Agere ได๎กลําวถึง หลักการของ ธรรมาภิบาลไว๎วํา๑๗๗ หลักการพ้ืนฐานของธรรมาภิบาล
ประกอบด๎วย ๕ หลัก คือ  

๑. ภาระรับผิดชอบ หมายถึง การกําหนดให๎บุคคล และองค์กรที่ทําหน๎าที่เกี่ยวกับ 
การบริหารงานของรัฐต๎องมีความรับผิดชอบตํอสาธารณชน ทั้งเรื่องที่เกี่ยวกับการกระทํากิจกรรม 
การตัดสินใจซึ่งมีผลตํอสาธารณะ  

๒. ความโปรํงใส คือ การที่สาธารณชนมีโอกาสรับรู๎นโยบายด๎านตํางๆ ของรัฐ และมี
ความมั่นใจวํา รัฐมีความตั้งใจจริงที่จะดําเนินตามนโยบายนั้น  

๓. การปราบปรามการทุจริต และการประพฤติมิชอบ โดยการปรับปรุงประสิทธิภาพ 
และความโปรํงใสของนโยบายเศรษฐกิจและการปฏิรูประบบราชการ  

๔. การจัดวิธีการปกครองแบบมีสํวนรํวม โดยการเปิดโอกาสให๎ผู๎มีสํวนได๎สํวนเสีย 
เข๎ามามีบทบาท และอิทธิพลเพ่ือการตัดสินใจ ดําเนินนโยบาย และมีสํวนรํวมในการควบคุมสถาบัน 
ตลอดจนการจัดสรรการใช๎ และรักษาทรัพยากรตํางๆ ที่มีผลกระทบตํอชีวิตของตน  

๕. การสร๎างกรอบทางกฎหมาย และกระบวนการยุติธรรมที่เข็มแข็ง คือ กฎหมาย มี
ความชัดเจน และนํามาใช๎อยํางเป็นเอกภาพในทุกระดับ  

สําหรับ เกษม วัฒนชัย (๒๕๔๖, หน๎า๒๕-๒๗) ได๎กลําวถึง หลักแหํงธรรมาภิบาลใน
โรงเรียน วํา หลักแหํงธรรมาภิบาลมี ๓ ข๎อ ดังนี้  

๑. เปูาหมายสอดคล๎องตํอความต๎องการ หรือความจําเป็นของสังคม หรือชุมชน 
(Relevance) คือ โรงเรียนจะมีกิจกรรมใดๆ ต๎องเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียน เป็นประโยชน์ 
ตํอนักเรียน และชุมชน  

๒. มีความโปรํงใส (Transparency) คือ ไมํวําโรงเรียนจะบริหารอยํางไร 
กระบวนการ บริหารต๎องมีความโปรํงใส คือ ตรวจสอบได๎ อธิบายได๎  

๓. ทุกขั้นตอนต๎องมีผู๎รับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง ความคาดหวังหรือ 
มุํงหวังวําจะรับผิดชอบตํอผลการกระทําของตน  

ปาริชาติ เทพอารักษ์ ได๎แสดงความเห็นวํา๑๗๘ ธรรมาภิบาลเป็นทั้งเปูาหมาย และวิธีการ
พัฒนา คือ สํวนที่เป็นวิธีการ หมายถึง เครื่องมือ หรือกลไกของการบริหารจัดการ ทรัพยากรทาง

                                                           

๑๗๗Agere, 2002 อ๎างถึงใน ไชยวฒัน์ ค้ําชู, ธรรมาภิบาล. (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์น้ําฝน., 
๒๕๔๕), หน๎า ๔๔ - ๔๙. 

๑๗๘ปาริชาติ เทพอารักษ์, สังคมประชาธิปไตยท่ีมีธรรมาภิบาลรากฐานสังคมอยู่เย็นเป็นสุข, วารสาร
เศรษฐกิจและสังคม, ๒๕๕๐, หน๎า ๕๐. 
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เศรษฐกิจ และสังคม เพ่ือให๎บรรลุเปูาหมายของการพัฒนา ในสํวนที่เป็นเปูาหมาย หมายถึง ระบบ
บริหารจัดการที่มีองค์ประกอบสําคัญ คือ มีความเป็นประชาธิปไตย ประชาชน มีสํวนรํวมใน
กระบวนการตัดสินใจ ให๎บริการสาธารณะที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนการเคารพสิทธิ มนุษยชน และ
ยึดมั่นในความสุจริต ความถูกต๎องดีงาม และโปรํงใส ประกอบด๎วยหลักการสําคัญ ๖ ประการ ดังนี้  

๑. หลักนิติธรรม เป็นหลักที่ถือเป็นกฎ กติกาในสังคมที่ทุกคนมีสํวนเกี่ยวข๎อง ดังนั้น  
การตรากฎหมายที่ถูกต๎องเป็นธรรม การบังคับให๎เป็นไปตามกฎหมาย โดยคํานึงถึงสิทธิ เสรีภาพ ของ
สมาชิกระบบกฎหมาย และกระบวนการยุติธรรมที่ดีมีความเป็นธรรม และมีความชัดเจน  มีระบบ
ลงโทษที่เหมาะสม รวมทั้งมีการบังคับใช๎ที่คํานึงถึงสิทธิ และเสรีภาพของประชาชน จะชํวยคุ๎มครอง
สิทธิ และเสรีภาพของประชาชนไมํให๎ถูกละเมิด โดยการใช๎อํานาจรัฐ และจะเกิดผล ในทางตรงกัน
ข๎าม หากกฎหมาย และระบบยุติธรรมอํอนแอ จะกํอให๎เกิดพฤติกรรมการแสวงหา ประโยชน์จากข๎อ
กฎหมาย และแพรํกระจายอยํางกว๎างขว๎างนําไปสูํการทุจริต การใช๎อํานาจหน๎าที่ ต๎องใช๎อยําง
ระมัดระวัง เพ่ือไมํให๎กระทบตํอสิทธิ และเสรีภาพของประชาชน กระทบตํอการลงทุน ทางเศรษฐกิจ  

๒. หลักคุณธรรม เป็นการพัฒนาให๎บุคลากรของภาครัฐยึดมั่นในความถูกต๎องดีงาม 
สนับสนุนให๎ประชาชนพัฒนาตนเอง ให๎เป็นผู๎มีความซื่อสัตย์สุจริต ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ธรร
มาภิบาลเป็นการบริหารที่ให๎ความสําคัญกับประสิทธิภาพ และยึดถือระบบคุณธรรม โดยมี ความเชื่อ
วํา ระบบคุณคํา และคํานิยมตํางๆ ของระบบราชการเป็นปัจจัยกําหนดพฤติกรรมของ ข๎าราชการ 
และ ชี้นําวิธีการให๎บริการแกํประชาชนด๎วย  

๓. หลักความโปรํงใส ถ๎าการทํางานของภาครัฐ มีระบบการบริหารจัดการที่มีความ
โปรํงใส และเปิดเผย ประชาชนให๎เข๎ามามีสํวนรํวมรับรู๎ถึงวิธีการ และขั้นตอนการทํางาน มีโอกาสเข๎า
มา ตรวจสอบการทา งานของรัฐ จะทํา ให๎ความด๎อยประสิทธิภาพ และการสุจริตประพฤติมิชอบของ 
ข๎าราชการลดลง  

๔. หลักการมีสํวนรํวม เป็นปัจจัยที่ทวีความสําคัญตํอการบริหารกิจการบ๎านเมือง
มากขึ้นทุกขณะ เพราะการมีสํวนรํวมของประชาชน เป็นการเปิดโอกาสให๎ประชาชนเข๎ามารํวมรับรู๎ มี
สํวนเกี่ยวข๎องกับกระบวนการตัดสินใจ การดําเนินการของโครงการ รวมถึงได๎รับการเสริมสร๎าง  ขีด
ความสามารถเพ่ือการเข๎ามามีสํวนรํวม การมีสํวนรํวมจึงเป็นกระบวนการที่ประชาชนผู๎มีสํวนได๎ สํวน
เสียได๎มีสํวนรํวมทางการเมือง การบริหาร และการตัดสินใจในเรื่องตํางๆ ทั้งการจัดสรร ทรัพยากร
ของชุมชน และของชาติ โดยมีการแสดงทัศนะตํางๆ ตํอการดําเนินงานที่มีผลตํอชีวิต ความเป็นอยูํ 
เพ่ือให๎รัฐบาลนา ไปประกอบการตัดสินใจระดับนโยบาย การให๎คําแนะนํา ปรึกษา รํวมวางแผน รํวม
ปฏิบัติ ตลอดจนควบคุมการดําเนินงาน ดังนั้น การมีสํวนรํวมจึงเป็นการสื่อสาร สองทาง มีการ
แลกเปลี่ยนข๎อมูล และรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันระหวํางรัฐกับประชาชน ซึ่งเป็นกระบวนการที่
เสริมสร๎างความสามัคคีในชาติ ในขณะเดียวกันจะกํอให๎เกิด กระบวนการ ติดตามตรวจสอบนโยบาย 
และการดําเนินการของรัฐ ให๎ดําเนินงานที่รับผิดชอบตํอสังคมมากข้ึน  

๕. หลักความค๎ุมคํา การพัฒนาที่ยั่งยืนรัฐจะต๎องบริหารจัดการ และใช๎ทรัพยากรที่มี
อยูํ อยํางจํากัด ให๎เกิดประโยชน์สูงสุดแกํสํวนรํวม คํานึงถึงความประหยัด คุ๎มคํา ทําให๎ผลผลิตที่ได๎มี 
คุณภาพ โดยยึดถือประชาชนเป็นเปูาหมายสูงสุด  



๙๘ 

 

๙๘ 

๙๘ 

๖. หลักความสํ านึกรับผิดชอบ เป็นกระบวนการทํางานที่ ชํ วยเสริมสร๎ าง
ประสิทธิภาพ การทํางานให๎ดีขึ้น ความสํานึกรับผิดชอบตํอการปฏิบัติงานของหนํวยงานต๎องมีลักษณะ
สําคัญ ๖ อยําง คือ มีเปูาหมายชัดเจน ทุกคนเป็นเจ๎าของรวมกัน มีประสิทธิภาพ ขจัดพฤติกรรมที่ไมํ 
เอ้ืออํานวยให๎เกิดความรับผิดชอบ ทํางานอยํางไมํหยุดยั้ง และการมีแผนสํารอง การติดตาม 
ประเมินผลการทํางาน เนื่องจากภาครัฐเป็นผู๎ใช๎อํานาจหน๎าที่สําหรับการบริหารจัดการกิจการ ของรัฐ
ทุกระดับ ดังนั้นจึงต๎องสร๎างเครื่องมือ และวัฒนธรรมสํานึกรับผิดชอบ โดยเฉพาะตํออํานาจ หน๎าที่
การบริหาร และการเงิน การบังคับให๎เกิดความรับผิดชอบ และตรวจสอบได๎ จะเป็น การตรวจสอบ 
และควบคุมพฤติกรรมข๎าราชการ ให๎รับผิดชอบตํอภารกิจตํอสังคม กระตือรือร๎น ที่จะแก๎ปัญหาของ
ประชาชน เคารพความคิดเห็นที่แตกตําง และกล๎าที่จะยอมรับผลที่ตามมาจาก การกระทําของตนเอง  

นอกจากนี้ ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา ได๎ให๎องค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาลวํา๑๗๙ 
ธรรมาภิบาลเป็นตัวรํวมของแนวคิดตํางๆ ประกอบด๎วยอยํางน๎อย ๕ ประการ คือ  

๑. หลักความเป็นธรรม (Equitability) ซึ่งหมายความรวมถึงความเป็นธรรมตาม 
หลักมนุษยธรรม คุณธรรม และนิติธรรม  

๒. หลักความคุ๎มคํา (Value for money) ซึ่งหมายความรวมถึงหลกัประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล  

๓. หลักความโปรํงใส (Transparency) เปิดโอกาสให๎ตรวจสอบได๎  
๔. หลักความรับผิดรับชอบ (Accountability) ที่ทําให๎สามารถระบุวําใครรับผิดชอบ 

การกระทําใดได๎อยํางชัดเจน  
๕. หลักการมีสํวนรํวม (Participation) การบริหารจัดการจะมีความเชื่อมโยงอยําง

ใกล๎ชิด กับ “การตัดสินใจ”  
โดยหลักสองประการหลัก คือ ความเป็นธรรม และความคุ๎มคํานั้น ถือเป็นเปูาหมาย 

(Ends) คือ จะทําอะไรต๎องดูให๎คุ๎มคํา และเป็นธรรมอยํางมีดุลยภาพ สํวนหลักที่เหลืออีกสามหลักนั้น 
ถือเป็นวิธีการ (Means) ที่จะนําไปสูํเปูาหมาย คือ ถ๎าจะให๎แนํใจวําการกระทําใดเป็นธรรม และ 
คุ๎มคําหรือไมํ ก็ต๎องทําให๎การกระทํานั้นๆ เป็นไปโดยโปรํงใส สามารถตรวจสอบได๎ มีการกําหนด ตัว
ผู๎รับผิดชอบอยํางชัดเจน และเปิดโอกาสให๎ผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องได๎เข๎ามามีสํวนรํวมรับรู๎ รํวมคิด รํวมทําให๎
มากที่สุด  

จากที่กลําวมาข๎างต๎นพอจะสรุปหลักการของธรรมาภิบาล ได๎ ดังนี้ คือ  
๑. หลักนิติธรรม คือ มีกฎหมาย กฎระเบียบที่เป็นธรรมกับทุกฝุาย บังคับใช๎อยําง

เสมอภาค และไมํเลือกปฏิบัติ ดูแล การปฏิบัติให๎เป็นไปตามกรอบของกฎหมายไมํให๎ใช๎กฎหมายไป
แสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ มีการปรับปรุงให๎ทันสมัยสอดคล๎องกับอารยประเทศ มีกรอบการปฏิบัติ
ที่เคารพสิทธิ และเสรีภาพ ของประชาชน  

                                                           

๑๗๙ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา, (ม.ป.ป.). การพัฒนาระบบราชการไทย การพัฒนาองค์การ และการ
สร้างองค์การเพ่ือเรียนรู้, ๒๕๔๙ อ๎างถึงใน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓, หน๎า ๓๓ - ๓๔. 



๙๙ 

 

๙๙ 

๙๙ 

๒. หลักคุณธรรม คือ การทํางานอยํางสุจริต ไมํทําผิดวินัยของวิชาชีพ มีความ
ยุติธรรม ไมํละเมิดจริยธรรม หรือธรรมเนียมปฏิบัติ โดยอยูํภายใต๎กรอบของกฎหมาย กฎระเบียบ 
คําสั่ง ข๎อบังคบขององค์กร  

๓. หลักความโปรํงใส คือ มีความโปรํงใสเกี่ยวกับการบริหารงานทุกด๎าน ทุกขั้นตอน 
มีการเปิดเผยข๎อมูลขําวสารเกี่ยวกับการทํางาน เพ่ือตรวจสอบความถูกต๎องจากทุกฝุาย  

๔. หลักการมีสํวนรํวม คือ กระบวนการสื่อสารสองทางระหวํางรัฐ และประชาชน 
เพ่ือให๎ทั้งสอง ฝุายเข๎ามามีสํวนรํวมตัดสินใจการบริหารงาน รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรทั้งทางด๎าน
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ที่สํงผลตํอสภาพความเป็นอยูํของประชาชน เพ่ือให๎รัฐนําไปประกอบ  
การตัดสินใจระดับนโยบาย การให๎คําแนะนําปรึกษา รํวมวางแผน รํวมปฏิบัติ รวมถึงการควบคุม  
การดําเนินงาน  

๕. หลักความรับผิดชอบ คือ หลักการที่ภาครัฐ เอกชน ประชาชน เปิดโอกาส ให๎
ตรวจสอบเพ่ือแสดงความรับผิดชอบตํอสาธารณะ ยอมรับผลที่เกิดจากการทํางานของตน และ 
องค์กร  

๖. หลักความคุ๎มคํา คือ หลกัประสิทธิภาพ และประสิทธิผล คํานึงถึงผลประโยชน์
สูงสุด ตํอสํวนรํวม ใช๎ทรัพยากรที่มีอยูํอยํางจํากัดให๎เกิดประโยชน์สูงสุด มีความสามารถเพ่ือการ
แขํงขัน รวมถึงการปูองกันรักษาสภาพแวดล๎อมอยํางยั่งยืน  

แนวปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล  
สถานการณ์ในปัจจุบันทั้งภายใน และตํางประเทศเปลี่ยนไปมากขึ้น สังคมขําวสาร ได๎เข๎า

มามีอิทธิพลตํอชีวิตความเป็นอยูํของสังคมไทย จึงมีความจําเป็นอยํางยิ่งที่สถาบันข๎าราชการ ในฐานะ
ที่ เป็นสถาบันหลักของชาติ จะต๎องปรับแนวทางการทํางานให๎สอดคล๎องกับสถานการณ์ ที่
เปลี่ยนแปลงไปด๎วย การรํวมกันสร๎างความเป็นเอกภาพ และความสามัคคีในหมูํข๎าราชการ เพ่ือให๎ 
การประสานงานราชการด๎านตํางๆ ให๎เป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็ต๎องปรับเปลี่ยน 
ระบบการทํางาน โดยเน๎นให๎ความสําคัญกับการให๎บริการประชาชน รวมทั้งข๎าราชการต๎องปรับ 
ทัศนคติการทํางาน โดยยึดมั่นในหลักจรรยาบรรณแหํงวิชาชีพของการเป็นข๎าราชการที่ดีที่มี คุณภาพ 
ปฏิบัติหน๎าที่ด๎วยความเสียสละ ซื่อสัตย์สุจริต อุทิศเวลากับงานราชการอยํางจริงจัง และ เป็นที่พ่ึงพา
ของประชาชนอยํางแท๎จริง อันจะชํวยสํงเสริมให๎ประเทศชาติมีความสงบสุข และ พัฒนาอยํางรวดเร็ว
ตํอไป การศึกษาถึงแนวทางปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลให๎เข๎าใจอยํางถํองแท๎ จึงเป็นประโยชน์ตํอการ
ปฏิบัติงาน โดยมีผู๎เสนอแนวทางไว๎ ดังนี้  

พัชรศรี ศรีเมือง ได๎สรุปสาระสําคัญของพระราชกฤษฎีกาวําด๎วย หลักเกณฑ์ และวิธีการ
บริหารกิจการบ๎านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ หรือ “ธรรมาภิบาล” ๑๘๐ โดยการชี้ให๎เห็น วัตถุประสงค์ของ
การบริหารราชการ และเป็นแนวทางการปฏิบัติราชการของหนํวยงานทาง การศึกษา ดังนี้  

 

                                                           

๑๘๐พชัรศรี ศรีเมือง, ประสิทธิผลของพระราชกฤษฏีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ และวิธีการบริหาร 
กิจการบ้านเมืองท่ีดี, ๒๕๔๙, หน๎า ๑๑-๑๘. 



๑๐๐ 

 

๑๐๐ 

๑๐๐ 

เปูาหมายข๎อที่ ๑ เกิดประโยชน์สุขของประชาชน มีแนวปฏิบัติ ดังนี้  
๑. การกําหนดภารกิจ สํวนราชการต๎องกําหนดอยํางมีกรอบวัตถุประสงค์ เพ่ือให๎

บรรลุ เปูาหมายให๎เกิดประโยชน์สูงสุดตํอประเทศ และประชาชน  
๒. วางระบบการทํางาน ให๎เป็นไปด๎วยความซื่อสัตย์ สุจริต ตรวจสอบได๎ มุํงให๎เกิด 

ประโยชน์ตํอประชาชนโดยรวม  
๓. กํอนการดําเนินงานต๎องมีการวิเคราะห์ ข๎อดี ข๎อเสีย ให๎ครบถ๎วน มีกลไกการ

ทํางาน ที่ชัดเจน โปรํงใสทุกขั้นตอน ถ๎ามีผลกระทบตํอประชาชนต๎องทําการชี้แจง และรับฟังความ
คิดเห็น ของประชาชน  

๔. ระหวํางทํางานตามภารกิจ ต๎องรับฟังความคิดเห็น และสํารวจความพึงพอใจ 
ของสังคม เพ่ือปรับปรุงแก๎ไขให๎เหมาะสม  

๕. ระหวํางทํางานตามภารกิจ ต๎องรับฟังความคิดเห็น และสํารวจ ความพึงพอใจ 
ของสังคม เพ่ือปรับปรุงแก๎ไขให๎เหมาะสม  

เปูาหมายข๎อที่ ๒ เกิดผลสัมฤทธิ์ตํอภารกิจของรัฐ  
วิธีการทํางานของราชการให๎ เกิดผลสัมฤทธิ์  วําด๎วยการเน๎นแผนการทํางานที่มี 

วัตถุประสงค์ที่จะชี้วัดผลลัพธ์ของงาน มี ดังนี้  
๑. การทํางานของสํวนราชการต๎องสามารถวัดผลสัมฤทธิ์ได๎อยํางชัดเจน  
๒. มีการบริหารราชการแบบบูรณาการ คือ การรํวมมือกันทํางานของสํวนราชการ ที่

เกี่ยวข๎อง มีแนวทางการทํางานในทิศทางเดียวกัน  
๓. ให๎พัฒนาสํวนราชการให๎เป็นองค์การแหํงการเรียนรู๎อยํางตํอเนื่อง  
๔. กําหนดข๎อตกลงการทํางาน เพ่ือเป็นมาตรการเพ่ือกํากับการทํางานให๎เกิดผล

สัมฤทธ์  
๕. กําหนดแผนการบริหารสํวนราชการ ให๎มีเปูาหมายชัดเจน สามารถกําหนด

ยุทธศาสตร์ การทํางานได๎อยํางตํอเนื่อง  
เปูาหมายข๎อที่ ๓ มีประสิทธิภาพและความค๎ุมคําในเชิงภารกิจของรัฐ มีแนวปฏิบัติ ดังนี้  

๑. หลักความโปรํงใส สํวนราชการต๎องกําหนดเปูาหมาย และแผนการทํางาน 
ระยะเวลาแล๎วเสร็จ จํานวนงบประมาณ เพ่ือให๎ข๎าราชการและประชาชนทราบ เพ่ือให๎เกิดความ
โปรํงใส สามารถตรวจสอบได๎ 

๒. หลักความคุ๎มคํา สํวนราชการต๎องทําบัญชีต๎นทุนสําหรับการบริการสาธารณะแตํ
ละประเภท และรายจํายตํอหนํวย เพื่อเปรียบเทียบความคุ๎มคําระหวํางปัจจัยนํา เข๎า และผลลัพธ์ที่ได๎ 
เพ่ือประเมินวํา ควรจะทําตํอไป หรือยกเลิก รวมถึงการจัดซื้อจัดจ๎างต๎องทําโดยเปิดเผย และ เที่ยง
ธรรม  

๓. หลักความชัดเจนการปฏิบัติราชการ  
๑) การทํางานระหวํางสํวนราชการด๎วยกัน ถูกต๎องได๎รับความเห็นชอบหรือ

อนุญาต จากอีกสํวนราชการ ให๎สํวนราชการผู๎เห็นชอบ หรืออนุญาตต๎องดําเนินการภายใน ๑๕ วัน 
เว๎นแตํ ได๎ประกาศกําหนดเวลาไว๎ลํวงหน๎าแล๎ววํา ต๎องเกิน ๑๕ วัน เพราะต๎องปฏิบัติตามขั้นตอนของ 
กฎหมาย  
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๒) การวินิจฉัยชี้ขาดปัญหาตํางๆ สํวนราชการต๎องทําเองโดยเร็ว และหลีกเลี่ยง 
การแตํงตั้งคณะกรรมการขึ้นมาพิจารณา เพ่ือมิให๎ใช๎เวลาพิจารณานาน  

๓) การพิจารณาในรูปคณะกรรมการให๎มีผลผูกพันผู๎แทนสํวนราชการ ถึงแม๎จะ
ไมํได๎ เข๎ารํวมประชุม และจะต๎องบันทึกเสียงข๎างน๎อยไว๎ด๎วย เพ่ือให๎เกิดหลักที่ชัดเจนในความ
รับผิดชอบ ของผู๎ปฏิบัติหน๎าที่แทนสํวนราชการนั้น  

๔) การสั่งราชการต๎องเป็นลายลักษณ์อักษร ถ๎าสั่งด๎วยคําพูดต๎องมีบันทึกคําสั่ง
นั้น เพ่ือเป็นหลักฐานยืนยันคําสั่งที่แนํนอน มีความรับผิดชอบทั้งผู๎สั่ง และผู๎ปฏิบัติงาน  

เปูาหมายข๎อที่ ๔ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เป็นการกําหนดให๎สํวนราชการลดเวลา การ
พิจารณา สั่งการ อนุญาต อนุมัติ หรือการทํางานที่มีผลตํอประชาชนโดยตรง ให๎เกิดความสะดวก และ
รวดเร็ว มีแนวปฏิบัติ ดังนี้  

๑. กระจายอํานาจตัดสินใจ สํวนราชการต๎องให๎มีการกระจายอํานาจการตัดสิน ลง
ไปสูํ ผู๎มีตําแหนํงรับผิดชอบโดยตรง มุํงให๎เกิดความสะดวก และรวดเร็วตํอประชาชนมากที่สุด ในสํวน
ราชการให๎มีเกณฑ์การควบคุม ติดตาม กํากับดูแล การใช๎อํานาจ และความรับผิดชอบของ ผู๎มอบ 
และผู๎รับอํานาจ เพ่ือเป็นกรอบทํางาน โดยไมํต๎องเพ่ิมขั้นตอนการทํางานเกินความจําเป็นให๎นําเอา
เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือโทรคมนาคมมาชํวย เพ่ือให๎มีประสิทธิภาพ และประหยัด คําใช๎จําย และ
เมื่อมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ ให๎เผยแพรํให๎ประชาชนทราบด๎วย  

ให๎สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไทย โดยความเห็นชอบของ
คณะรัฐมนตรี กําหนดหลักเกณฑ์ และวิธีการดําเนินการกระจายอํานาจ ความรับผิดชอบ และลด
ขั้นตอน เพ่ือให๎ สํวนราชการใช๎เป็นแนวปฏิบัติ  

ทุกสํวนราชการต๎องทําแผนภูมิขั้นตอน ระยะเวลา รายละเอียดการทํางานอยําง
เปิดเผย ตํอประชาชน เป็นการลดขั้นตอนการติดตํอสอบถาม การทําความเข๎าใจกับประชาชนที่เข๎ามา
ขอรับ บริการจากหนํวยงานของรัฐเพ่ือความสะดวก รวดเร็วของประชาชน  

๒. การจัดตั้งศูนย์บริการรํวม ให๎ทุกกระทรวงมีสํวนราชการที่เป็นศูนย์บริการรํวม 
เพ่ือการประสานงานกับประชาชนขึ้นมาแหํงเดียว เพ่ือใช๎ติดตํอ สอบถาม ขอข๎อมูล ขออนุมัติ หรือ 
ขออนุญาตได๎พร๎อมกันทุกเรื่องที่อยูํในความรับผิดชอบของกระทรวงนั้น  

ศูนย์บริการรํวมต๎องมีเจ๎าหน๎าที่ และแบบพิมพ์ที่จําเป็นต๎องใช๎สําหรับการให๎บริการ
กับ ประชาชนครบถ๎วน โดยเจ๎าหน๎าที่ต๎องสามารถแจ๎งรายละเอียด รับเอกสารที่จา เป็น แจ๎ง
ระยะเวลา ดําเนินการ เป็นผู๎ติดตํอประสานงานกับสํวนราชการอ่ืน เพ่ือดําเนินการเรื่องนั้นๆ ให๎
ถูกต๎อง  

ถ๎ากรณีศูนย์บริการรํวมไมํสามารถดําเนินการด๎วยมีปัญหา หรืออุปสรรค เพราะไมํ 
ถูกต๎อง หรือขัดกับกฎระเบียบที่กําหนด ให๎แจ๎งสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไทย 
ทราบเพ่ือเสนอตํอคณะรัฐมนตรีให๎ดําเนินการปรับปรุงแก๎ไขตํอไป  

แนวทางการตั้งศูนย์บริการรํวมนี้ให๎ผู๎วําราชการจังหวัด และนายอําเภอ จัดให๎มีขึ้น 
ในจังหวัด หรืออําเภอแล๎วแตํกรณี ตามหน๎าที่ที่ตนรับผิดชอบ  
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เปูาหมายที่ ๕ การปรับปรุงภารกิจของสํวนราชการ เป็นการกําหนดให๎สํวนราชการ มีการ
ตรวจสอบภายใน เพ่ือปรับปรุงการทํางานให๎เหมาะสมกับสภาพการณ์ และแผนการทํางาน โดย
ดําเนินการ ดังนี้  

๑. ทบทวนภารกิจ สํวนราชการต๎องทบทวนภารกิจ ตามระยะเวลาที่สํานักงาน 
คณะกรรมการพัฒนาราชการไทยกําหนด เพ่ือตรวจวําภารกิจใดควรจะดําเนินการตํอ หรือยุบเลิก โดย
คํานึงถึงนโยบายของรัฐ งบประมาณ แผนการบริหารราชการแผํนดิน ความคุ๎มคําของภารกิจ  ถ๎าเห็น
วําควรเปลี่ยนแปลงต๎องเสนอคณะรัฐมนตรี เพ่ือปรับปรุงด๎านโครงสร๎าง อัตรากําลัง อํานาจ หน๎าที่ให๎
สอดคล๎องกับภารกิจที่เกิดการเปลี่ยนแปลง  

กรณีที่สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาราชการไทยวิเคราะห์ความจําเป็นของภารกิจ
ของ สํวนราชการแล๎ว อาจจะเสนอให๎คณะรัฐมนตรีพิจารณาปรับปรุง อํานาจหน๎าที่โครงสร๎าง หรือ 
อัตรากําลังของสํวนราชการก็ได๎  

๒. การทบทวนกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข๎อบังคับ สํวนราชการมีหน๎าที่สํารวจ ทบทวน 
เพ่ือยกเลิก ปรับปรุง หรือทําขึ้นใหมํ และรับฟังความคิดเห็นของประชาชนสําหรับกฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ข๎อบังคับ ที่อยูํในความรับผิดชอบให๎ทันสมัย เพ่ือลดภาระของประชาชนที่มาติดตํอ ราชการ  

ให๎สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ทําหน๎าที่ตรวจสอบกฎหมาย กฎ ระเบียบ
ข๎อบังคับประกาศ ของแตํละสํวนราชการ ถ๎าล๎าสมัย และไมํเอ้ืออํานวยตํอการพัฒนาประเทศ หรือทํา
ให๎เกิด อุปสรรคตํอการดํารงชีวิตของประชาชน ให๎เสนอสํวนราชการปรับปรุง หรือยกเลิกตํอไป ถ๎า
สํวนราชการนั้นไมํเห็นด๎วย ให๎เสนอเรื่องตํอคณะรัฐมนตรีวินิจฉัยตํอไป  

เปูาหมายที่ ๖ การอา นวยความสะดวก และการตอบสนองความต๎องการของประชาชน  
เป็นการกําหนดแนวทางที่ให๎สํวนราชการต๎องจัดขึ้น เพ่ืออํานวยความสะดวกแกํประชาชนให๎ได๎รับ 
บริการโดยเร็ว และเป็นการตรวจสอบความต๎องการของประชาชน ให๎สามารถรับรู๎ปัญหา และ แก๎ไข
ปัญหาให๎กับประชาชน โดยมีแนวปฏิบัติ ดังนี้  

๑. การกําหนดระยะเวลาการปฏิบัติงาน สํวนราชการที่มีหน๎าที่สําหรับให๎บริการ 
ประชาชน หรือประสานงานระหวํางสํวนราชการ ต๎องมีการกําหนดระยะเวลาแล๎วเสร็จของงาน 
พร๎อมทั้งแจ๎งให๎ประชาชนทราบ ผู๎บังคับบัญชามีหน๎าที่ต๎องกํากับให๎งานที่รับผิดชอบแล๎วเสร็จตาม 
กําหนด ถ๎าไมํกําหนดระยะเวลา หรือกําหนดเวลาที่ลําช๎าเกินสมควร สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา 
ราชการไทย สามารถกําหนดระยะเวลาแล๎วเสร็จของงานให๎สํวนราชการนั้นได๎  

๒. การจัดระบบสารสนเทศ สํวนราชการต๎องจัดให๎มีระบบสารสนเทศ เพ่ืออํานวย
ความสะดวกให๎กับประชาชนสําหรับการติดตํอสอบถาม หรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน 
ของสํวนราชการนั้น กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศมีหน๎าที่คอยชํวยเหลือด๎านสารสนเทศ ทั้งด๎าน 
บุคลากร งบประมาณ และข๎อมูลการดําเนินการให๎แกํสํวนราชการที่ไมํสามารถจัดเครือขําย 
สารสนเทศเป็นของตนเองได๎  

๓. การรับฟังข๎อร๎องเรียน ให๎สํวนราชการมีระบบการตอบคําถามเกี่ยวกับการทํางาน 
หรือ หน๎าที่ของสํวนราชการให๎ประชาชนทราบ มีระยะเวลาการตอบที่ชัดเจน  
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ถ๎าสํวนราชการใดได๎รับข๎อร๎องเรียน ข๎อเสนอแนะ ความคิดเห็น หรือมีปัญหา ในการ
ติดตํองานของประชาชน ให๎สํวนราชการนั้น นํามาพิจารณาแก๎ไขปรับปรุง หรือดําเนินการ ใดๆ จน
เสร็จสิ้น แล๎วแจ๎งผลให๎ผู๎แจ๎งทราบด๎วย  

สํวนราชการที่ออกกฎระเบียบให๎สํวนราชการอ่ืนปฏิบัติตาม ต๎องตรวจกฎระเบียบที่
ออก วําเป็นอุปสรรค หรือสร๎างปัญหาให๎กับผู๎ปฏิบัติหรือไมํ ถ๎าได๎รับการร๎องเรียนจากสํวนราชการ 
หรือ ข๎าราชการให๎สํวนราชการที่ออกกฎพิจารณาทันทีแล๎วแจ๎งผลให๎ทราบ  

๔. การเปิดเผยข๎อมูล สํวนราชการต๎องเปิดเผยข๎อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ ให๎
ประชาชนทราบ เว๎นแตํเพ่ือรักษาความมั่นคง หรือความสงบเรียบร๎อย และคุ๎มครองสิทธิ ของ
ประชาชน  

สํวนราชการต๎องเปิดเผยข๎อมูลเกี่ยวกับงบประมาณรายจํายรายการจัดซื้อจัดจ๎างและ 
สัญญาใดๆ ที่มีการดําเนินการ ห๎ามทําสัญญาที่มีข๎อความไมํให๎เปิดเผยข๎อความ หรือข๎อตกลง เว๎นแตํ
เป็นข๎อมูลที่ได๎รับความค๎ุมครองโดยกฎหมาย  

เปูาหมายข๎อที่ ๗ การประเมินผลการปฏิบัติงานอยํางสม่ําเสมอ เป็นการวัดผลการทํางาน 
วําได๎ผลตรงตามเปูาหมายที่ตั้งไว๎หรือไมํ มีคุณภาพ และได๎รับการยอมรับเพียงใด รวมถึง เพ่ือการ
ตรวจสอบการปฏิบัติราชการภายในองค์กร โดยมีแนวปฏิบัติ ดังนี้  

๑. ให๎มีการประเมินผลโดยคณะผู๎ประเมินอิสระ เพ่ือวัดผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ ความ
พึงพอใจของผู๎รับบริการ และค๎ุมคําในภารกิจ  

๒. ให๎มีการประเมินผลประสิทธิภาพการบังคับบัญชา  
๓. การประเมินผลข๎าราชการต๎องประเมินทั้งการปฏิบัติงานเฉพาะตัว และประโยชน์ 

ตํอหนํวยงานต๎นสังกัด เพ่ือให๎ทํางานเป็นทีมมากข้ึน  
ให๎มีการบําเหน็จความชอบหรือเงินรางวัล ในกรณีที่สํวนราชการผํานการประเมินได๎ 

มาตรฐานได๎ผลลัพธ์ตามเปูาหมาย เพ่ือเป็นการจูงใจให๎สํวนราชการมีการพัฒนาการปฏิบัติงานให๎มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (๒๕๕๓, หน๎า ๔๗-๔๘) ได๎เสนอแนวปฏิบัติในการประยุกต์ใช๎
หลัก ธรรมาภิบาลสําหรับการบริหารวํา๑๘๑ ปัจจุบันการบริหารงานในภาครัฐได๎รับความสนใจจาก
ประชาชน เป็นอยํางมากในเรื่องความโปรํงใสของการดําเนินงาน ดังนั้นการนําหลักธรรมาภิบาลมาใช๎
ใน หนํวยงานของรัฐ เพ่ือให๎ประชาชนเกิดความเชื่อถือศรัทธาวําปัญหาตํางๆ ที่เกี่ยวกับการทุจริต 
คอรัปชั่นของหนํวยงานภาครัฐจะลดลง ซึ่งสิ่งที่จําเป็นตํอการบริหารงานของหนํวยงานในภาครั ฐ 
ได๎แกํ  

๑. ความรับผิดชอบตรวจสอบได๎ ความรับผิดชอบ คือ บุคคล องค์การ และผู๎ทํา
หน๎าที่ ในการตัดสินใจ ซึ่งหน๎าที่เกี่ยวกับการบริหารงานต๎องมีภาระความรับผิดชอบตํอสาธารณะ
เกี่ยวกับการกระทํา กิจกรรม หรือการตัดสินใจใดๆ ซึ่งสํงผลตํอสาธารณะ ความรับผิดชอบที่กลําวมา 

                                                           

๑๘๑จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, การบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมภิบาล Good governance, 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์แหํงจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ๒๕๕๓), หน๎า ๔๗ – ๔๘. 
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หมายถึง หนํวยงานภาครัฐต๎องเปิดเผยข๎อมูล การมีความยุติธรรม ปฏิบัติตํอทุกคนด๎วยความเสมอ 
ภาค ตรวจสอบได๎ โปรํงใส และดําเนินการภายใต๎กรอบของกฎหมาย  

๒. ความโปรํงใส ความโปรํงใส หมายถึง การตัดสินใจและการดําเนินการตํางๆ ต๎อง
อยูํ บนกฎระเบียบชัดเจน การดําเนินงานของหนํวยงานของรัฐในด๎านนโยบายตํางๆ นั้น สาธารณะชน 
สามารถรับทราบ และมีความมั่นใจวําการดําเนินการของหนํวยงานรัฐนั้นมาจากความตั้งใจ ในการ
ดําเนินงานเพื่อให๎บรรลุผลตามเปูาหมายของนโยบาย  

๓. การปราบปรามทุจริต และการประพฤติมิชอบ การที่องค์การภาครัฐใช๎อํานาจ
หน๎าที่ หรือการแสวงหาผลประโยชน์ในทางสํวนตัวเหลํานี้ถือเป็นการทุจริต และการประพฤติ มิชอบ
ทั้งตํอองค์การภาครัฐเอง และองค์การในภาคเอกชน การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทา งาน และ
การทําให๎เกิดความโปรํงใส รวมไปถึงการปฏิรูประบบราชการจะเป็นเครื่องมือในการ ปราบปรามการ
ฉ๎อฉล และเสริมสร๎างธรรมาภิบาล  

๔. การสร๎างการมีสํวนรํวม การมีสํวนรํวมเป็นการเปิดโอกาสให๎ประชาชน หรือผู๎มี
สํวน เกี่ยวข๎องเข๎ามามีบทบาทสําหรับการตัดสินใจดําเนินนโยบาย มีสํวนรํวมเพ่ือการควบคุมการ 
ปฏิบัติงานของหนํวยงาน การมีสํวนรํวมกํอให๎เกิดกระบวนการตรวจสอบ และร๎องเรียนในกรณี ที่เกิด
ความสงสัยในกระบวนการทํางานของหนํวยงานภาครัฐได๎เป็นอยํางดี  

๕. การมีกฎหมายที่เข๎มแข็ง ธรรมาภิบาลมีพ้ืนฐานการดําเนินการอยูํบนกรอบของ 
กฎหมาย โดยไมํเลือกปฏิบัติ มีการให๎ความเสมอภาคเทําเทียม เป็นธรรมกับทุกฝุาย มีกฎหมายที่ 
เข๎มแข็ง ระบุการลงโทษที่ชัดเจน และมีผลบังคับใช๎ได๎จะเป็นสิ่งที่ชํวยพัฒนาระบบการปกครอง เพ่ือ
ปูองกันการละเมิดหรือฝุาฝืน การมีระบบกฎหมายที่ดีจะสํงเสริมการปกครองตามหลักนิติธรรม  

๖. การตอบสนองที่ทันการ ธรรมาภิบาลเป็นหลักการให๎การตอบสนองที่ทันการตํอผู๎
มีสํวนเกี่ยวข๎องทุกฝุายในเวลาที่ทันการ  

๗. ความเห็นชอบรํวมกัน สังคมที่ประกอบด๎วยบุคคลที่มีความคิดเห็นแตกตํางกัน 
ธรรมาภิบาลจะทําหน๎าที่เป็นตัวกลางในการประสานความต๎องการที่แตกตํางให๎บนพ้ืนฐานของ 
ประโยชน์สํวนรวม และขององค์การเป็นหลัก  

๘. ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในหลักธรรมาภิ
บาลนั้น ต๎องการให๎มีการใช๎ทรัพยากรตํางๆ ให๎เกิดประโยชน์สูงสุด และค๎ุมคํา  

๙. ความเสมอภาคและความเกี่ยวข๎อง หลักธรรมาภิบาลจะเน๎นให๎บุคลากรทุกคนใน 
องค์การรู๎สึกมีสํวนรํวม หรือรู๎สึกเป็นสํวนหนึ่งขององค์การ ดังนั้นควรให๎บุคลากรมีสํวนเกี่ยวข๎อง ใน
กิจกรรมหลักเพ่ือชํวยสร๎างความเติบโตให๎กับหนํวยงาน จากแนวการปฏิบัติเพ่ือให๎บรรลุ เปูาหมาย
ของหลักธรรมาภิบาลข๎างต๎น  

สามารถสรุปได๎วํา การใช๎หลักธรรมภิบาลทําให๎องค์การ สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารงานได๎ อีกทั้งยังเป็นกลไกควบคุมติดตาม และตรวจสอบ โดยมีประชาชน หรือองค์การ
ภายนอกมีสํวนรํวม ทั้งนี้เพ่ือปูองกันไมํให๎เกิดความเสียหายแกํ การบริหารองค์การ เพราะการสร๎าง 
ธรรมาภิบาลให๎เกิดข้ึนในองค์การเป็นการสร๎างสํานึกที่ดีสําหรับ บริหารงาน และการทํางานในองค์กร 
และจัดระบบที่สนับสนุนให๎มีการปฏิบัติตามสํานึกที่ดี ไมํวําจะเป็นในเรื่องของการบริหารงานอยํา งมี
ประสิทธิภาพไมํสิ้นเปลือง การติดตามการทุจริต ความโปรํงใส โดยคํานึงถึงผู๎ที่เกี่ยวข๎องที่จะได๎รับ
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ผลกระทบ เนื่องจากผู๎ที่ได๎รับผลกระทบจาก การปฏิบัติงานในหนํวยงานของรัฐนั้นจะเกี่ยวข๎องกับ
ประชาชนโดยตรง โดยมีภารกิจที่ต๎องปฏิบัติ ตาม คือ การลดขั้นตอน และเวลา การให๎บริการ มีการ
ปรับปรุงภารกิจของสํวนราชการให๎กระชับ ชัดเจน อํานวยความสะดวกให๎ประชาชน โดยให๎ตั้ง
ศูนย์บริการรํวมระหวํางสํวนราชการ และ ประชาชน ทํางานอยํางมีคุณภาพ สามารถตรวจสอบได๎ 
โดยใช๎การบริหารที่มีประสิทธิภาพ มีแผนงานรองรับการทํางาน มีการวัดความคุ๎มคําของงานที่ทําได๎ 
โดยอยูํในกรอบของการบริหาร ราชการที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  

แนวคิดในการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารโรงเรียน  
การใช๎หลักธรรมาภิบาลเพ่ือการบริหารโรงเรียน๑๘๒ ธรรมาภิบาลเป็นหลักเกณฑ์การ

ปกครอง บ๎านเมืองตามวิธีทางธรรมาธิปไตย เป็นการปกครองบ๎านเมืองที่มีความเป็นธรรม มีกฎเกณฑ์
ที่ดี สําหรับการบํารุงรักษาบ๎านเมือง และสังคมให๎เกิดการพัฒนาครอบคลุมทุกภาคสํวนของสังคม 
รวมทั้ง มีการจัดระบบองค์กร และกลไกตํางๆ ในสํวนราชการ องค์การของรัฐ รัฐบาล การบริหาร 
ราชการสํวนภูมิภาค และท๎องถิ่น ตลอดจนองค์กรอิสระ ( Independent organization) องค์กร
เอกชน กลุํมชมรม และสมาคมตํางๆ ทั้งที่เป็นนิติบุคคลภาคเอกชน และภาคประชาสังคม (Civil 
society) ดังนั้น ธรรมาภิบาล จึงเป็นแนวทางสําหรับจัดระเบียบ เพ่ือให๎สังคมของประเทศทั้งภาครัฐ 
ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชนของทั้งประเทศ สามารถอยูํรํวมกันได๎อยํางสงบสุข และตั้งอยูํ ใน
ความถูกต๎องเป็นธรรม  

องค์กรทางการศึกษา และนักวิชาการทางการศึกษา ได๎เสนอกรอบแนวความคิดเกี่ยวกับ 
การใช๎หลักธรรมาภิบาลที่หลากหลาย เพ่ือนํามาเป็นแนวทางการบริหารโรงเรียน ทั้งมีสํวนที่เหมือน 
และแตกตํางกันตามบริบทของหนํวยงานตํางๆ การศึกษาครั้งนี้เป็นการนําเอาหลักธรรมาภิบาล มาใช๎
บริหารโรงเรียน โดยถือเอาพระราชบัญญัติการบริหารราชการแผํนดิน (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๕ 
มาตรา ๓(๑) วําด๎วยการปฏิบัติหน๎าที่ของสํวนราชการโดยใช๎หลักธรรมาภิบาลพ้ืนฐาน เพ่ือการบริหาร
โรงเรียน  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได๎ให๎ข๎อคิดวํา๑๘๓ การใช๎หลักธรรมาภิบาลใน หนํวยงานตํางๆ 
เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานได๎ อีกทั้งยังเป็นกลไกสําหรับควบคุม ติดตาม และตรวจสอบ 
โดยให๎ประชาชนมีสํวนรํวม เพ่ือปูองกันไมํให๎เกิดความเสียหายตํอ หนํวยงาน สิ้นเปลืองน๎อยที่สุด 
เนื่องจากผู๎ที่ได๎รับผลกระทบจากการปฏิบัติงานในหนํวยงานของรัฐ จะเกี่ยวข๎องกับประชาชนโดยตรง 
ดังนั้นควรนําหลักการธรรมาภิบาลมาสูํการปฏิบัติในโรงเรียน ดังนี้  

๑. การสรรหา และการแตํงตั้งคณะทํางาน  
๒. การสร๎างความเข๎าใจรํวมกัน 
๓. จัดทําหลักสูตรฝึกอบรมบุคลากรทางการศึกษาให๎จัดการศึกษาตามหลักธรรมาภิ

บาล  

                                                           

๑๘๒ธีระ รุญเจริญ, สู่ความเป็นผู้บริหารโรงเรียนมืออาชีพ, (กรุงเทพมหานคร: ข๎าวฟุาง,.๒๕๔๘), 
หน๎า ๑๐๗. 

๑๘๓จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. การบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมภิบาล Good governance, 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์แหํงจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน๎า ๗๕. 



๑๐๖ 

 

๑๐๖ 

๑๐๖ 

๔. เชิดชูเกียรติผู๎ปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล  
๕. ผู๎บริหารใช๎เทคนิคการบริหารองค์กรรูปแบบใหมํ เพ่ือการพัฒนาโรงเรียน  
๖. เน๎นหลักปฏิบัติของผู๎บริหารในฐานะต๎นแบบ 

ประโยชน์ของการนําหลักธรรมาภิบาลไปใช๎บริหารโรงเรียน๑๘๔ การบริหารงานโดยใช๎
ธรรมาภิบาลในโรงเรียน เป็นการบริหารที่ทําให๎เกิดความ สมดุลในหนํวยงาน และทําให๎ผู๎บริหาร ครู 
นักเรียน ผู๎ปกครอง ชุมชน และผู๎มีสํวนได๎สํวนเสีย เกิดความมั่นใจในการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา
ของโรงเรียน จึงถือได๎วําหลักธรรมาภิบาล เป็นแนวคิดที่สามารถผลักดันให๎โรงเรียนสามารถบรรลุ
เปูาประสงค์ ทั้งในระดับโรงเรียน และ ระดับประเทศ โดย คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ได๎กลําวถึงประโยชน์ ของการนําหลักการบริหารจัดการที่ดี ตามหลักธรรมาภิบาลไปใช๎ในโรงเรียนวํา 
หลักการดังกลําว จะทําให๎บุคลากรและโรงเรียนมีประสิทธิภาพ ดังนี้  

๑. เป็นการทํางานเพ่ือประโยชน์สํวนรวม ได๎รับผลประโยชน์อยํางทั่วถึง และเทําเทียม  
๒. กล๎าตัดสินใจกระทําในสิ่งที่ถูกต๎อง  
๓. ไมํถูกชี้นําในการตัดสินใจ และการทํางาน  
๔. มีความรับผิดชอบตํอการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจ  
๕. เป็นการทํางานที่โปรํงใสไมํเลือกปฏิบัติ  
๖. เป็นการสร๎างหลักประกันคุณภาพการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียน  

กลําวโดยสรุป การบริหารงานในโรงเรียนโดยการนําหลักธรรมาภิบาลมาใช๎บริหาร จัดการ
ในโรงเรียน เป็นแนวทางอีกแนวทางหนึ่งที่ได๎รับการยอมรับ และแพรํหลายในปัจจุบัน เพราะการ
สร๎างธรรมาภิบาลให๎เกิดขึ้นในโรงเรียนเป็นการสร๎างจิตสํานึกที่ดีในการทํางาน รู๎รั บผิด รับชอบ 
บริหารงานอยํางมีประสิทธิภาพไมํสิ้นเปลือง มีการติดตามการทุจริต สร๎างความโปรํงใส ทั้งยังเป็น
สําคัญที่จะชํวยให๎การปฏิรูปการศึกษาของประเทศสามารถดําเนินไปได๎ อยํางตํอเนื่อง และยั่งยืน  

๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗.๑ งานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 
พระเมธธรรมาลังการ ได๎ทําการวิจัยเรื่อง “การใช๎หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการ

บริหารงานของผู๎บริหารสถานศึกษาที่เข๎ารํวมโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา แพรํ เขต ๑" ผลการวิจัยพบวํา๑๘๕ (๑) สถานภาพของผู๎ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเก็บรวบรวม
ข๎อมูลได๎ทั้งสิ้น ๒๔๘ คน คิดเป็นร๎อยละ ๘๐.๕๒ เป็นเพศชาย จํานวน ๑๐๘ คน คิดเป็นร๎อยละ 
๔๓.๕๕ เป็นเพศหญิง จํานวน ๑๔๐ คน คิดเป็นร๎อยละ ๕๖.๔๕ มีวุฒิการศึกษาต่ํากวําปริญญาตรี 
จํานวน ๔ คน คิดเป็นร๎อยละ ๑. ๖๑ วุฒิการศึกษาปริญญาตรี จํานวน ๒๒๙ คน คิดเป็นร๎อยละ 

                                                           

๑๘๔จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. การบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมภิบาล Good governance, 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์แหํงจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน๎า ๗๖ 

๑๘๕พระเมธีธรรมาลังการ , “การใช๎หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผูบริหาร
สถานศึกษา ที่เข๎ารํวมโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา แพรํ เขต ๑”,วิทยานพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, (การบริหารจัดการคณะสงฆ์), ๒๕๕๓. 



๑๐๗ 

 

๑๐๗ 

๑๐๗ 

๙๒.๓๔ วุฒิการศึกษาปริญญาโท จํานวน ๑๔ คน คิดเป็นร๎อยละ ๕.๖๕ และวุฒิการศึกษาปริญญา
เอก จํานวน ๑ คน คิดเป็นร๎อยละ ๐.๔๐ มีประสบการณ์การทางานต่ํากวํา ๑๐ ปี จํานวน ๑๕ คน 
คิดเป็นร๎อยละ ๖.๐๕ และประสบการณ์การทํางานตั้งแตํ ๑๐ ปีขึ้นไป จํานวน ๒๓๓ คน คิดเป็นร๎อย
ละ ๙๓. ๕๕ เป็นโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน ๑๓๒ คน คิดเป็นร๎อยละ ๕๓. ๒๓ และโรงเรียน
ประถมศึกษาที่ขยายโอกาสทางการศึกษา จํานวน ๑๑๖ คน คิดเป็นร๎อยละ ๔๖.๗๗ (๒) ความคิดเห็น
เกี่ยวกับการใช๎หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผู๎บริหารสถานศึกษาที่เข๎ารํวมโครงการ
โรงเรียนวิถีพุทธ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา แพรํ เขต ๑ ใน ๔ ด๎าน คือ เมตตา กรุณา มุทิตา
และอุเบกขา ในภาพรวมอยูํในระดับมาก (๔. ๐๙) เมื่อพิจารณาเปนรายด๎าน พบวํา มีระดับความ
คิดเห็นอยูํในระดับมากทุกด๎าน (๓) ผลการเปรี่ยบเที่ยบความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช๎หลักธรรมพรหม
วิหาร ๔ ในการบริหารงานของผู๎บริหารสถานศึกษาที่เข๎ารํวมโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา แพรํ เขต ๑ จําแนกตามประเภทของโรงเรียน พบวํา ในภาพรวมและ
รายด๎านแตกตํางกันอยํางไมํมีนัยสําคัญทางสถิต 

พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก ได๎ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
เขตบางกอกน๎อย สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓” ประจําปีการศึกษา ๒๕๕๒ 
กลุํมตัวอยํางในการวิจัย ได๎แกํ ผู๎บริหาร ๖๑ คน และครูผู๎สอน ๒๒๗ คน ผลการวิจัยพบวํา๑๘๖ สภาพ
การบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยูํในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด๎านพบวํา ด๎านการ
สรรหาบุคลากร ด๎านการบํารุงรักษาบุคลากร ด๎านการพัฒนาบุคลากร ด๎านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และด๎านการพิจารณาให๎บุคลากรพ๎นจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยูํในระดับปานกลาง
เชํนกัน ยกเว๎น ด๎านการวางแผนอัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูํในระดับมาก แนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล คือ ควรมีการวางแผนอัตรากําลังที่เหมาะสมกับตําแหนํง เปิดโอกาสให๎
ครูมีสํวนรํวมในการสรรหาบุคลากร มีการสํงเสริมขวัญกําลังใจแกํบุคลากรที่หลากหลาย มีการสํงเสริม
ด๎านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาให๎พ๎นจากงานนั้นให๎พิจารณาถึง
ระเบียบการขอบสถานศึกษาเป็นหลัก  

พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) ได๎ศึกษา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ พบวํา๑๘๗ 

๑. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยูํในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด๎าน พบวําด๎านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนํง ด๎านการสรรหา และ

                                                           

๑๘๖พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก , “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน๎อย 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน๎า ก. 

๑๘๗พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ), “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 



๑๐๘ 

 

๑๐๘ 

๑๐๘ 

บรรจุแตํงตั้ง ด๎านการเสริมสร๎างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด๎านวินัยและการรักษาวินัย 
ด๎านการออกจากราชการ อยูํในระดับมาก 

๒. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู๎บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์สอน แตกตํางกันอยํางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๓. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู๎บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จําแนกตาม อายุ ตําแหนํง และขนาดโรงเรียน แตกตํางกันอยํางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยครูในโรงเรียนขนาดใหญํมีความเห็นมากกวําครูในโรงเรียนขนาดกลาง  

พระมหาบุญญวัฑฒ์ ปญฺญาวุฑฺโฒ (ออนดี) ได๎ศึกษาเรื่อง การศึกษาการงานบริหาร
บุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญํ กรุงเทพมหานคร๑๘๘  การ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (๑) เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางกอกใหญํ กรุงเทพมหานคร (๒) เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคลากรตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญํ กรุงเทพมหานคร (๓) เพ่ือศึกษาปัญหา
และอุปสรรคการบริหารงานบุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอก
ใหญํ กรุงเทพมหานครกลุํมตัวอยํางที่ใช๎ในการวิจัย ได๎แกํ ผู๎บริหารสถานศึกษาและบุคลากร จํานวน 
๑๕๕ คน เครื่องมือที่ใช๎ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข๎อมูล ด๎วยการหาคําความถี่ ร๎อยละ 
คําเฉลี่ยเลขคณิต สํวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตํอการบริหารงานบุคลากร
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมอยูํในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด๎านพบวํา บุคลากรมีความคิดเห็นตํอการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียน
ประถมศึกษา ทุกด๎านอยูํในระดับมาก โดยมีคําเฉลี่ยจากมากไปหาน๎อย ด๎านเมตตาอยูํในระดับมาก 
ด๎านกรุณา ด๎านมุทิตา และ ด๎านอุเบกขา ตามลําดับ แนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหม
วิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา พบวํา ด๎านเมตตา ผู๎บริหารควรมีเมตตาที่เป็นการแสดงถึงความรัก
ความปรารถนาดีตํอบุคลากรทุกคนอยํางทั่วถึง , ด๎านกรุณา ผู๎บริหารควรให๎ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผํตํอ
บุคลากรทุกคนอยํางเทําเทียมกัน , ด๎านมุทิตา ผู๎บริหารควรมีทัศนคติที่ดีตํอบุคลากรยินดีใน
ความสําเร็จของบุคลากรอยํางจริงใจ และด๎านอุเบกขา ผู๎บริหารวางตัวเป็นกลางในทุกๆ สถานการณ์
สอบถามถึงความจริงจากหลายๆ ฝุาย กํอนตัดสินวําฝุายนั้นถูกหรือผิด ความคิดเห็นของบุคลากรที่มี
ตํอปัญหาและอุปสรรค พบวํา ปัญหา ด๎านเมตตา มีการเลือกปฏิบัติโดยปรารถนาอยากให๎ผู๎อ่ืนมี
ความสุขเฉพาะบุคคลที่ตนเองได๎รับผลประโยชน์, ด๎านกรุณา บุคลากรเกรงกลัวตํอผู๎บังคับบัญชาใน
การจะร๎องทุกข์, ด๎านมุทิตาผู๎บริหารเลือกแสดงความยินดีตํอบุคลากรบางทํานเทํานั้น โดยไมํแสดง
ความยินดีกับบุคลากรทุกคน และด๎านอุเบกขา ผู๎บริหารไมํพจิารณาถึงคุณและโทษตามความเป็นจริง
เห็นแกํพวกพร๎องมีอคติไมํวางใจเป็นกลาง  

                                                           

๑๘๘พระมหาบุญญวัฑฒ์ ปญฺญาวุฑฺโฒ (อํอนดี ) “การศึกษาการงานบริหารบุคลากรตามหลักพรหม
วิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญํ กรุงเทพมหานคร ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔, หน๎า บทคัดยํอ. 



๑๐๙ 

 

๑๐๙ 

๑๐๙ 

บุศรินทร์ จันทมาลา ได๎ทําวิจัย เรื่อง “การบริหารงานบุคคลในกลุํมโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี” ผลการวิจัยพบวํา การบริหารงานบุคคลในกลุํมโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ตามความคิดเห็นของผู๎บริหารและครูอยูํ ในระดับมาก ทั้ง ๕ ด๎าน คือด๎าน
การวางแผนอัตรากําลัง ด๎านการกําหนดตําแหนํง ด๎านการสรรหา ด๎านการบรรจุแตํงตั้ง ด๎านการ
พัฒนาธํารงรักษาบุคลากร และด๎านวินัย ๑๘๙ 

สนิท คงภักดี ได้ท าวิจัย เรื่อง “การบริหารงานบุคคลของผู๎บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต ๒” ผลการวิจัยพบวํา ความคิดเห็นที่มีตํอการบริหารงาน
บุคคลของผู๎บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต ๒ โดยรวมอยูํในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด๎าน พบวําทุกด๎านอยูํในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น จําแนก
ตามประสบการณ์ โดยรวมและรายด๎านแตกตํางกันอยํางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .๐๕ ยกเว๎นด๎านการ
วางแผนและกําหนดตําแหนํงด๎านการบรรจุแตํงตั้ง และด๎านการออกจากราชการ แตกตํางกันอยํางไมํ
มีนัยสําคัญทางสถิติ จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด๎านแตกตํางกันอยํางไมํมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ๑๙๐ 

สมพร ใจค าปัน ได๎ทําวิจัย เรื่อง “การบริหารงานบุคลากรของผู๎บริหารสถานศึกษา ใน
อําเภอสอด จังหวัดเชียงใหมํ” ผลการวิจัยพบวํา ผู๎บริหารสํวนใหญํ เห็นวํา มีการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข๎อง กับการบริหารบุคคล ในเรื่อง การวางแผน ใช๎บุคลากรได๎ประโยชน์สูงสุดการใช๎แผน 
ปฏิบัติงาน ควบคูํกับการทํางาน การมีคําสั่งแตํงตั้งให๎บุคลากรเข๎าปฏิบัติไว๎อยํางชัดเจนการประชุม
ชี้แจง แกํบุคลากรกํอนเริ่มปฏิบัติงาน การสํงเสริมให๎บุคลากรพัฒนาตนเองได๎อยํางอิสระการพิจารณา 
ความดีความชอบอยํางยุติธรรม และการเปิดโอกาสให๎บุคลากร มีสํวนรํวมในการประเมินผล การ
ปฏิบัติงานของตนเอง สํวนปัญหาที่พบ คือ บุคลากรไมํเพียงพอ จัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงานไมํตรงกับ
ความรู๎ ความสามารถ ขาดงบประมาณสนับสนุน การพัฒนาบุคลากร และขาดการวางแผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ๑๙๑ 

นวทัศน์ แนวสุข ได๎ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสระแก๎ว” ประจําปีการศึกษา ๒๕๔๘ กลุํมตัวอยํางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ได๎แกํ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน ๔๐๐ คน แบํงเป็น ๒ กลุํม คือ กลุํมผู๎แทนฝุายบริหาร
๑๘๐ คน และกลุํมผู๎แทนฝุายชุมชน ๒๒๐ คน ผลการวิจัยพบวําความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนในภาพรวมอยูํในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด๎านพบวํา ด๎านการวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนํง และด๎านเสริมสร๎างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูํในระดับ

                                                           

๑๘๙บุศรินทร์ จันทมาลา, “การบริหารงานบุคคลในกลุํมโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล จันทบุรี”
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔๘), หน๎า ก. 

๑๙๐สนิท คงภักดี, “การบริหารงานบุคคลของผู๎บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔๙), 
หน๎า ก. 

๑๙๑สมพร ใจคําปัน, “การบริหารงานบุคลากรของผู๎บริหารสถานศึกษา ในอําเภอสอด จังหวัด
เชียงใหม”ํ, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ, ๒๕๔๖), หน๎า ก. 
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๑๑๐ 

๑๑๐ 

มาก สํวนด๎านการสรรหา ด๎านการรักษาวินัยและด๎านการลาออกจากราชการอยูํในระดับปานกลาง 
เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระหวํางกลุํม พบวาไมํ
แตกตํางกัน เมื่อพิจารณารายด๎าน พบวํา ด๎านการเสริมสร๎างประสิทธภาพในการปฏิบัติงาน มีความ
คิดเห็นแตกตําง ในขณะที่ ด๎านการวางแผนอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหนํง ด๎านการสรรหา ด๎าน
การรักษาวินัย และด๎านการลาออก มีความคิดเห็นไมํแตกตํางกันข๎อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคลากร คือ ควรมุํงเน๎นการประชาสัมพันธ์ เผยแพรํความรู๎  และจัดประชุมสัมมนาเพ่ือให๎
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความรู๎ เกี่ยวกับการบริหารจัดการงานบุคคลของโรงเรียนให๎
มากขึ้น๑๙๒ 

จันจิรา อินต๊ะเสาร์ ได๎ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล
นครเชียงใหมํ” ประจําปีการศึกษา ๒๕๕๐ กลุํมตัวอยํางที่ใช๎ในการวิจัยครั้งนี้ คือ คณะผู๎บริหาร
สถานศึกษาและครูผู๎สอน จํานวน ๒๖๗ คน ผลการศึกษาพบวํา สภาพการบริหารงานบุคลากรมีการ
กําหนดแผนงานบุคลากรไว๎ในแผนกลยุทธ มีการวางแผนการใช๎บุคลากรที่มีอยูํให๎ตรงกับงานที่ปฏิบัติ 
มีคสั่งแตํงตั้งให๎บุคลากรเข๎าปฏิบัติงานไว๎อยํางชัดเจน มีการจัดประชุมอบรมสัมมนา และเปิดโอกาสให๎
บุคลากรศึกษาตํอในระดับที่สูงขึ้น บุคลากรมีสํวนรํวมในการปฏิบัติงานอยํางทั่วถึง มีการสร๎างขวัญ
และกําลังใจ มีแผนการประเมินผลบุคลากรและติดตามการปฏิบัติงานอยํางสม่ําเสมอ สํวนปัญหาที่พบ 
คือ มีบุคลากรไมํตรงตามความต๎องการ จัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงานไมํตรงตามความสามารถ การ
พัฒนาบุคลากรยังไมํครอบคลุม มีการจัดสวสดิการน๎อยและไมํทั่วถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานไมํ
ยุติธรรมและบุคลากรไมํมีสํวนรํวมในการกําหนดเกณฑ์ ข๎อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร 
คือ มีการเสนอข๎อมูลจํานวนบุคลากรที่ต๎องการตํอหนํวยงานต๎นสังกัดมีการจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงาน
ให๎ ตรงกับความรู๎ ความสามารถ มีการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร มีการจัด
สวัสดิการให๎เอ้ือตํอบุคลากร และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความยุติธรรม โปรํงใส และ
ตรวจสอบได๎๑๙๓ 

เนตรชนก โพธารามิก ได๎วิจัยเรื่อง “วิธีการประยุกต์ใช๎พรหมวิหาร ๔ เพ่ือพัฒนาสังคม”
การวิจัยพบวํา พรหมวิหารธรรม คือ ธรรมเป็นเครื่องอยูํอยํางประเสริฐเรียกอกอยํางหนึ่งวํา  อัปป
มัญญา คือธรรมที่แผํไปไมํมีประมาณเป็นหลักปฏิบัติพื้นฐานในการดําเนินชีวิตเป็นคุณธรรมที่เกื้อหนุน
กรรมดี ทั้งหลายให๎สมบูรณ์ และสร๎างสรรค์ติสุข สู๎สังคมทําให๎มนุษย์รู๎จักการพัฒนาตนเองให๎
สัมมาทิฐิ๑๙๔ 

                                                           

๑๙๒นวทัศน์  แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
สระแก๎ว”, วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระ
บรมราชูปถัมภ์จังหวัดสระแก๎ว, ๒๕๔๘), หน๎า ก. 

๑๙๓จันจิรา อินต๏ะเสาร์ , การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสงกัดเทศบาลนครเชียงใหมํ , 
วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ), ๒๕๕๐. 

๑๙๔เนตรชนก โพธารามิก, “วิธีการประยุกต์ใช๎พรหมวิหาร ๔ เพื่อการพัฒนาสงคม”, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน๎า ข. 



๑๑๑ 

 

๑๑๑ 

๑๑๑ 

วิไลวรรณ ยะสินธ์ ได๎ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนราชประชานุเคราะห์
ภายหลังการย๎ายไปสังกัด สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” ประจําปีการศึกษา ๒๕๕๑ กลุํมตัวอยําง
ที่ใช๎ในการวิจัยครั้งนี้ ได๎แกํ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โรงเรียนประชานุเคราะห์ กลุํม
สถานศึกษาที่จัดการศึกษาสําหรับคนพิการและผู๎ด๎อยโอกาสกลุํมที่ ๕ ปีการศึกษา ๒๕๕๑ จํานวน 
๑๐๕ คน รองผู๎อํานวยการโรงเรียนกลุํมบริหารงานบุคคล จํานวน ๗ คน และกลุํมตัวอยําง ที่ศึกษา 
คือ ครูผู๎ สอน จํานวน ๑๙๑ คน รวมทั้งสิ้น ๓๐๓ คน เครื่องมือที่ใช๎ในการเก็บรวบรวมข๎อมูลเป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร นําข๎อที่ได๎มาวิ เคราะห์ โดยใช๎ความถี่ และร๎อยละ 
ผลการวิจัยพบวํา ๑๙๕ 

ด๎านการวางแผนบุคลากร มีการกําหนดแผนงานด๎านบุคลากรไว๎ในแผนกลยุทธ 
และมีการมอบหมายงานแกํบุคลากรอยํางชัดเจน สํวนปัญหาที่พบ คือ การมอบหมายงานไมํได๎
คํานึงถึงปริมาณงาน ความยากงํายของงาน บุคลากรบางคนได๎รับงานมากเกินไป บุคลากรไมํเพียงพอ
ตามเกณฑ์ ข๎อเสนอแนะในการแก๎ปัญหาคือ ควรมอบหมายงาน ตามความรู๎ ความสามารถของ
บุคลากร มีการนิเทศกํากับ ติดตามอยํางตํอเนื่อง และ ควรเสนอข๎อมูลจํานวนบุคลากรที่ต๎องการตํอ
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ด๎านการสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากร มีการคัดเลือกบุคลากรใหมํในรูปของ
คณะกรรมการและมีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหมํด๎วยความโปรํงใส สํวนปัญหาที่พบ คือ มีการ
ปรับเปลี่ยนบุคลากรบํอยทําให๎เกิดความยุํงยากในการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรการประชาสัมพันธ์
การรับบุคลากรใหมํยังไมํทั่วถึง ทําให๎มีผู๎มาสมัครน๎อย ข๎อเสนอแนะในการแก๎ปัญหา คือ การสรรหา
หรือการคัดเลือกบุคลากรควรพิจารณาคนในพ้ืนที่กํอน เพ่ือปูองกันการย๎ายของบุคลากร และควรมี
การประชาสัมพันธ์การรับบุคลากรใหมํอยํางทั่วถึง  

ด๎านการบรรจุแตํงตั้ง มีการแจ๎งเกณฑ์การทดลองงานและการประเมินผล
บุคลากรใหมํสํวนปัญหาที่พบ คือ การแตํงตั้งบุคลากรใหมํ ยังไมํเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน
ประจําข๎อเสนอแนะในการแก๎ปัญหาคือ ควรมีการอบรมให๎ความรู๎แกํบุคลากรใหมํ เพ่ือให๎เข๎าใจ
บทบาทหน๎าที่ของโรงเรียนประจํา และควรมีการบรรจุแตํงตั้งพนักงานราชการที่ทํางานในโรงเรียน
สังกัด สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษมาแล๎ว อยํางน๎อย ๓ ปี เป็นข๎าราชการครูด๎านการธํารงรักษา
บุคลากร มีการจัดสวัสดิการด๎านตํางๆ โดยให๎บุคลากรมีสํวนรํวมและมีการยกยํองเชิดชูเกียรติ
บุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสร๎างสรรค์ มีผลงานดีเดํนเป็นที่ประจักษ์สํวนปัญหาที่พบ คือขาดการ
เผยแพรํผลงานของบุคลากรที่มีผลงานดีเดํน ขาดความเอาใจใสํตํอชีวิตความเป็นอยูํของบุคลากรอยําง
สม่ําเสมอ ข๎อเสนอแนะในการแก๎ปัญหาคือ ควรจัดให๎มีการแสดงนิทรรศการผลงานของครู ที่มีผลงาน
ดีเดํน เพอสร๎างขวัญและกําลังใจ เป็นตัวอยําง แกํบุคลากรคนอ่ืน และเอาใจใสํตํอชีวิตความเป็นอยูํ
ของบุคลากรอยํางสม่ําเสมอ 

                                                           

๑๙๕วิไลวรรณ ยะสนธ์, “การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายหลังการย๎ายไป  
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต การบริหารการศึกษา, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ, ๒๕๕๒), หน๎า ก. 



๑๑๒ 

 

๑๑๒ 

๑๑๒ 

ด๎านการพัฒนาบุคลากรเปิดโอกาสให๎บุคลากรศึกษาตํอในระดับที่สูงขึ้นมีการ
ประชุมชี้แจงหรือปฐมนิเทศผู๎ได๎รับการบรรจุแตํงตั้งเป็นข๎าราชการครูและบุคลากรของโรงเรียนกํอน
เริ่มปฏิบัติงานสํวนปัญหาที่พบคือขาดการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอยํางตํอเนื่องขาดงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากรมีการพัฒนาบุคลากรเพียงบางกลุํมไมํทั่วถึงข๎อเสนอแนะในการแก๎ปัญหา คือ 
ควรจัดทําแผนการนิเทศบุคลากรและดําเนินการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอยํางตํอ เนื่องควร
สนับสนุน  

ด๎านงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให๎เพียงพอและควรสํงเสริมสนับสนุนให๎
บุคลากรได๎มีการพัฒนาตนเองอยํางทั่วถึง 

ด๎านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีการพิจารณาความดีความชอบในรูปของ
คณะกรรมการและมีการแจ๎งเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง สํวนปัญหาที่พบคือ 
บุคลากรในโรงเรียนไมํมีสํวนรํวมในการกําหนดเกณฑ์และไมํมีสํวนรํวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองและผู๎อ่ืนระบบการพิจารณาความดี ความชอบ ยังไมํโปรํงใสไมํเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากร ข๎อเสนอแนะในการแก๎ปัญหา คือ เปิดโอกาสให๎บุคลากรในโรงเรียนมีสํวนรํวมในการกําหนด
เกณฑ์และมีสํวนรํวมในการประเมินผลการปฏบัติงานของตนเองและผู๎อ่ืนควรสร๎างเกณฑ์การประเมิน
ให๎เป็นที่ยอมรับของบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 

กรรณิการ์  กงแก้ว  ได๎ศึกษาเรื่อง “ความต๎องการพัฒนาบุคลากรของอาจารย์ 
มหาวิทยาลัยฟาร์อสเทอร์น” ประจําปีการศึกษา ๒๕๕๐ กลุํมตัวอยํางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ได๎แกํ
อาจารย์ประจําปฏบัติงานในมหาวิทยาลัยฟาร์อสเทอร์น จํานวน ๖๐ คน ผลการวิจัยพบวํา อาจารย์
สํวนใหญํเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรและต๎องการพัฒนาอยํางตํอเนื่องทุกด๎าน แตํนโยบาย
การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยยังไมํชัดเจน และการจัดสรรงบประมาณยังไมํเพียงพอกับความ
ต๎องการ นอกจากนี้อาจารย์ต๎องการความชัดเจนในบทบาทหน๎าที่ที่ต๎องรับผิดชอบ เงินเดือนและ
สวัสดิการที่ดีขึ้น ต๎องการฝึกอบรมสัมมนา การศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอก อยํางน๎อย ปีละ ๑ 
– ๒ ครั้ง ต๎องการศึกษาตํอในระดับปริญญาเอก ซึ่งมหาวิทยาลัยควรจัดสรรโควตาเพ่ิมมากขึ้นต๎องการ
ทําวิจัยและตําแหนํงทางวิชาการมาก แตํยังขาดซึ่งทักษะและแนวปฏิบัติที่ชัดเจน และต๎องการพัฒนา
ตนเองหลังจากการประเมินบุคลากรประจําปี เพ่ือให๎ตนเองทํางานได๎อยํางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นใน
ปีถัดไป๑๙๖ 

พระมหาสมภารณ์ วรปุตฺโต (วรบุตร) ได๎ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคคลครูของวิทยาลัยครู
บ๎านเกิน เมืองธลคม แขวงเวียงจันทน์ ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตย ประชาชนลาว ๑๙๗ การ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครู และผลของการพัฒนา
บุคคลครู ในวิทยาลัยครูบ๎านเกิน เมืองธระคม แขวงเวียงจันทน์ ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย

                                                           

๑๙๖กรรณการ์ กงแก๎ว, “ความต๎องการพัฒนาบุคลากรของอาจารย์ มหาวิทยาลัยฟุร์อีสเทอร์น”,
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ, ๒๕๕๐), หน๎า ก. 

๑๙๗พระมหาสมภารณ วรปุตฺโต (วรบุตร) “การพัฒนาบุคคลครูของวิทยาลัยครูบ๎านเกิน เมืองธุลคม 
แขวงเวียงจันทน์ ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒, บทคัดยํอ. 



๑๑๓ 

 

๑๑๓ 

๑๑๓ 

ประชาชนลาว ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู๎บริหาร ครูอาจารย์ จํานวน ๑๑๒ คน และ
นักศึกษา จํานวน ๓๕๓ คน ที่ปฏิบัติหน๎าที่และกําลังศึกษา ในวิทยาลัยครูบ๎านเกิน รวมทั้งหมด ๔๖๕ 
คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราสํวนประมาณคํา ๕ ระดับ ซึ่งวเคราะห์ข๎อมูล
ด๎วยการหาคําความถ่ี คําเฉลี่ย คําเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบประชากรมากกวํา ๒ กลุํมด๎วย 
One-Way ANOVA ผลจากการวิจัยพบวํา ผู๎บริหาร ครูอาจารย์ มีความคิดเห็นตํอการดําเนินงานการ
พัฒนาบุคคลครู และผลของการพัฒนาบุคคลครู ในวิทยาลัยครูบ๎านเกิดในภาพรวมอยูํในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาแตํ ละด๎าน พบวํา การดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครู มีการปฏิบัติ อยูํ ในระดับมาก 
ตามลําดับจากคําเฉลี่ยมากไปหาน๎อย ได๎แกํ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล นโยบายและ
แผนการพฒนาบุคคลครู การประเมินผลการพัฒนาบุคคลครู วิธีการพัฒนาบุคคลครู และงานที่มี
คําเฉลี่ยน๎อยที่สุดคือ การพัฒนางานด๎านการเรียนการสอน นักศึกษามีความคิดเห็นตํอการดําเนินงาน 
การพัฒนาบุคคลครูในวิทยาลัยครูบ๎านเกินโดยรวมอยูํในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแตํละงาน พบวํา 
การดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครูมีการปฏิบัติอยูํในระดับมากที่สุดตามลําดับ ได๎แกํ การประเมินผล
การพัฒนาบุคคลครู นโยบายและแผนการพัฒนา บุคคลครู แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
วิธีการพัฒนาบุคคลครู และงานที่มีคําเฉลี่ยน๎อยที่สุดคือ การพัฒนางานด๎านการเรียนการสอน สํวนผล
ของการพัฒนาบุคคลครูในวทยาลัยครู โดยรวมอยูํในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ผู๎บริหาร ครูอาจารย์ ตํอการดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครู จําแนกตาม ประสบการณ์การทํางาน 
พบวํา โดยรวมและรายด๎านไมํแตกตํางกันอยําง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ผลการเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของนักศึกษาตํอผลของการพัฒนาบุคคลครู นักศึกษาที่กําลังศึกษาอยูํชั้นปีที่แตกตํางกัน
มีความคิดเห็นตํอผลของการพัฒนาบุคคลครู พบวําโดยรวม และรายด๎านแตกตํางกันอยํางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 

น้ าออย อนุสนธิ์ ไดศึกษาการวิจัยเรื่อง “การศึกษาการใช๎หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู๎บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น จังหวัดกําแพงเพชร” ผลการวิจัยพบวํา๑๙๘ 
ภาพรวม การใชหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ของผู๎บริหารในการบริหารสถานศึกษา ทุกดาน อยูํในระดับ
มาก ผลการเปรี่ยบเทียบความคิดเห็นของพนักงานครูที่มีตํอการใช๎หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู๎บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น จังหวัดกําแพงเพชร จําแนกตามเพศ และ
ประสบการณทํางานพบวํา พนักงานครูในสถานศึกษาส๎งกัดองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น จังหวัด
กําแพงเพชร มีความคิดเห็นตํอการใช๎หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ของผู๎บริหารสถานศึกษา แตกตํางกัน
อยํางไมํมีนัยสําคญ 

สมบูรณ์ ธรรมลังกา ได๎ศึกษา การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงราย
พบวํา๑๙๙ การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงรายในด๎านโครงสร๎างการบริหารงาน

                                                           

๑๙๘น้ําออย อนุสนธิ์, “การศึกษาการใช๎หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ของผู๎บริหารสถานศึกษา สังกัดองค
กรปกครองสวนท๎องถิ่น จังหวัดกําแพงเพชร”, สารนิพนธปรัญญาศาสนศาตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยนเรศวร), ๒๕๕๔. 

๑๙๙สมบูรณ์ ธรรมลังกา, “การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงราย”, การศึกษา
ค้นคว้าแบบอิสระ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ, ๒๕๔๑), หน๎า ข. 
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บุคลากร ได๎จัดทําแผนภูมิโครงสร๎างและนําเสนอหรือปิดประกาศไว๎ปรากฏชัดเจนมีการวางแผนกรอบ
อัตรากําลังไว๎ลํวงหน๎า กําหนดบทบาทหน๎าที่ของบุคลากรในโรงเรียนได๎อยํางเหมาะสม ได๎จัดทําและ
จัดเก็บทะเบียนประวัติบุคลากร สํวนในด๎านการสรรหาบุคลากรได๎มีการแตํงตั้ง คณะกรรมการรํวมกับ
ผู๎บริหารโรงเรียน พิจารณาสรรหาจากบุคลากรที่มีความสามารถตรงตามความต๎องการ สําหรับด๎าน
การพัฒนาบุคลากรได๎มีการอบรมระยะสั้นเป็นประจําทุกปี ให๎ครูมีสํวนรํวมในการ วางแผนพัฒนา
บุคลากร สํวนด๎านการธํารงรักษาบุคลากรได๎จัดสวัสดิการให๎เพียงพอกับความต๎องการของบุคลากร ได๎
พิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนให๎ แกํบุคลากรอยํางยุติธรรม และได๎สร๎าง
สภาพแวดล๎อมที่เอ้ืออํานวยตํอการทํางานสําหรับด๎านการให๎พ๎นจากงานได๎ดําเนินการโดยแจ๎งเหตุแหํง
การพ๎นจากงานให๎ทราบลํวงหน๎า และได๎จัดสวัสดิการด๎านตํางๆ ให๎แกํบุคลากรที่พ๎นจากงานอยํา
เหมาะสม 

๒.๗.๒ งานวิจัยต่างประเทศ 
เวน.ดร.ศรี เค.ธัมมนาทะ (Ven. Dr.Sri K.Dhammanada) ไดกลําวไว๎ในผลงานเรื่อง 

Buddhism as a Religions เกี่ยวกับหลักธรรมของผู๎ปกครองบานเมืองและเพ่ือการดําเนินชีวิตของ
ตนเอง๒๐๐ เหตุที่กลําวเชํนนั้นก็เพราะวําหลักพรหมวิหารธรรม ๔ ประการได๎แกํ (๑) หลักความมี
เมตตา (๒) หลักความมีกรุณา (๓) หลักความมีมุทิตา และ (๔) หลักความมีอุเบกขานั้นถือวําเป็น
หลักธรรม  ที่สําคัญสําหรับค้ํายันความเที่ยงตรงของการปกครองเริ่มจากการปกครองในระดับ
ครอบครัว คือพํอแมํและไตํระดับเรื่อยไปจนถึงระดับชุมชนสังคมและประเทศชาติ รวมกระทั่งระดับ
สากลคือระดับโลกการดําเนินการปกครองผู๎ปกครองจะต๎องไมํลุแกํอํานาจ ซึ่งการไมํแกํอํานาจก็คือ
จะตองเริ่มตนดวยการมีเมตตาตํอผูนอยและคํอยๆ พัฒนาไปสูํการมีกรุณา มุทิตาและอุเบกขาดวย ซึ่ง
ถือวําพรหมวิหารธรรมนี้ทําให๎พระพุทธศาสนาเดํนขึ้นมาได๎เพราะเป็นการเน๎นย้ําในเรื่องการปกครอง
ดูแลเอาใจใสํคนการรู๎จักเห็นใจผู๎คนหรือการเข๎ามนุษย์กํอนที่เขาจะดําเนินการปกครองได๎ประสบ
ความสําเร็จ 

เวน.ปยทสฺสี เถระ (Ven.Piyadassi thera) ได๎กลําวไว๎ในผลงานเรื่อง The Buddha, 
His Life and His Teaching วําการดําเนินชีวิตที่ไมํผิดหลักนั้นก็คือการดําเนินชีวิตที่มีมาตรฐาน๒๐๑ 
โดยมาตรฐานที่วํานั้นก็คือ มาตรฐานของการอยูํรํวมกันและประสานประโยชน์กันระหวํางผู๎คนใน
สังคมพระพุทธศาสนาได๎ระบุถึงหลักแหํงการประสานประโยชน์ของคนในสังคมไว๎วําจะต๎องมการ
คํานึงถึงสภาพจิตใจความนึกคิดของคนอ่ืนโดยไมํคํานึงถึงความแตกตํางระหวํางบุคคลชนชั้นและชาติ
ตระกูล โดยหลักธรรมดังกลําวนั้นก็คือหลักพรหมวิหารธรรม ๔ ประการทําให๎ความสําคัญอยูํที่วิธีคิด
ของคนระดับสูงที่ควรจะตองมองให๎เห็นถึงจิตใจของคนระดับต่ํากวําอยํางเข๎าใจภายใต๎มาตรฐานที่วําผู๎

                                                           

๒๐๐Ven Dr.Sri K.Dhammanada, Buddhism as a Religions, [Kuala Lumpur Malaysia: 
Buddhist Mahavihara Pubhishing Ltd. 2005], pp. 145-150. 

๒๐๑Ven.Piyadassi thera, The Buddha His Life and His Teaching, [Sri Lanka: Buddhist 
Publication Society 2001], pp. 210-223. 
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อยูํในระดับสูงจะตองมีเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา ตํอผู๎ที่ดอยกวําเสมอจึงจะอยูํรํวมกันได๎อยําง
มีความสุข 

โดเนล เอส. โลเปซ (Donal S. Lopez) ได๎กลําวไว๎ในผลงานเรื่อง The Encyclopedia 
of Buddhism วําหลักธรรมสําหรบการดํารงอยูํอยํางรําบรื่นระหวํางผู๎ปกครองกับผู๎ใต๎ปกครอง๒๐๒ 
อาทิ พํอแมํ ครูอาจารย ผู๎บริหารกับลูกนอง ซึ่งหลักธรรมนี้มีความสอดรับกับหลักธรรมเรื่องทิศ ๖ 
เพราะเป็นหลักการที่สอดรับระหวํางความสัมพันธ์ของบุคคลในสังคม การมีหลักพรหมวิหารถือวําเป็น
การมีหลักประกันเรื่องสันติ ภาพภายในและภายนอกของผู๎บริหารที่จะต๎องให๎ความเป็นธรรมกับผู๎ใต๎
ปกครองและผู๎ที่เก่ียวข๎อง 

นารทะ มหาเถระ (Narada Mahathera) ได๎กลําวไว๎ในผลงานเรื่อง Buddhism in a 
Nutshell วําการปกครองรัฐหรือผู๎คนในประเทศจะสามารถดําเนินไปได๎ด๎วยดี๒๐๓ก็เพราะผู๎ปกครองมี
คุณธรรมจริยธรรมอันเป็นเครื่องมือที่จะทําให๎การปกครองนั้นดําเนินไปได๎ด๎วยดี ซึ่งพระพุทธศาสนาได๎
วางหลักการแหํงการปกครองเอาไว๎ในหลักปกครองที่มีชื่อวําพรหมวิหารธรรม คือ ความมีเมตตาตํอผู
อ่ืน ความมีกรุณาเห็นอกเห็นใจผู๎อ่ืน ความมีมุทิตาจิตคือความ ปรารถนาดีพลอยยินดีกับความสําเร็จ
ของผู๎อ่ีน และความมีอุเบกขาธรรมคือการวางจิตใจหรือการเขาไปเพํงพินิจดูแลแก๎ไขปัญหาเหลํานั้น
อยํางจริงๆจังๆไมํทอดทิ้งธุระ ซึ่งหลักการดังกลําวนั้นถือวําเป็นหลักการที่สามารถนาประโยชน์ มาสูํ
การปกครองหรือการบริหารจัดการได 

นยานติโลกะ (Nyanatiloka) ได๎กลําวไว๎ในผลงานเรื่อง Buddhist Dictionary : 
Manual of Buddhist Terms and Doctrines วํา หลักธรรมข๎อนี้มีไว๎สําหรับการบริหารจัดการหรือ 
การปกครององค์กรหรือหนํวยงาน๒๐๔ไมํวําจะเป็นหนํวยงานไหนหรือองค์กรไหนก็ตามเมื่อมีการ
ดําเนินการบริหารการจัดการแล๎วยํอมหลีกไมํพ๎นที่จะต๎องนําหลักการหรือหลักธรรมนี้ไปปรับ
ประยุกต์ใช๎เพราะ ถือวําเป็นหลักธรรมสําคัญสําหรับการจัดการองค์กรทางด๎านจิตใจกลําวคือการ
กระทําของผู๎บริหารจะสามารถยึดโยงจิตใจของผู๎เป็นลูกน๎องได๎จะต๎องมีเมตตา กรุณา มุทิตา และ
อุเบกขานี้เทํานั้น 

เมอร์รี (Murry) ได๎วิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์หลักคุณธรรมของผู๎นําที่นําไปประพฤติปฏิบัติ 
ในโรงเรียนโดยการวิเคราะห์ของผู๎บริหาร ครูและนักเรียน” ผลการวิจัย พบวํา๒๐๕ คุณธรรม จริยธรรม
ในการบริหารงานของผู๎บริหารโรงเรียนที่มีคุณภาพ ได๎แกํ การดูแลหํวงใย ความยุติธรรมและความ
รับผิดชอบ สํวนการศึกษาคุณธรรมของผู๎บริหาร จะสํงผลสะท๎อนออกมา คือ ความจริงใจ ความ

                                                           

๒๐๒Donal S. Lopez, The Encyclopedia of Buddhism, [Carifoornia U.S.A:  Mcmillan 
2001], pp. 45-52. 

๒๐๓Narada Mahathera, Buddhism in a Nutshell, [Sri Lanka: Buddhist Publication 
Society 2010], pp. 36-45 

๒๐๔Nyanatiloka, Buddhist Dictionary: Manual of Buddhist Terms and Doctrines 
Fourth Revised Edition, [Sri Lanka: Buddhist Publication Society 1020], pp. 52-62. 

๒๐๕Murry,Joseph H.,JR. [1996], A Study of The Morai Aspect of Leadership in an 
Urban, New Oreans Louisiana: University Of New Orleans. 
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ซื่อสัตย์ ความยุติธรรม และความมีประชาธิปไตย ผู๎บริหารจะตองพิจารณาถึงคุณคําของจริยธรรม 
ความมีประชาธิปไตย ผู๎บริหารจะต๎องพิจารณาถึงคุณคําของจริยธรรม ความเห็นและมติที่ประชุมอัน
จะเป็นตัวชํวยพัฒนารูปแบบและยุทธวิธีในการเสริมสร๎างคุณธรรมให๎กับผู๎บริหารในโรงเรียน 

แบลง (Blanks) ได๎ศึกษาวิจัย “รูปแบบของงานสําหรับผู๎ทําหน๎าที่การบริหารบุคคล 
ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina) สหรัฐอเมริกา” พบวํา๒๐๖ ๑. 
การบริหารบุคคล ของโรงเรียนยังอยูํในชํวงของการพัฒนา แตํยังล๎าหลังกวําการบริหารบุคคลของ
หนํวยงานอ่ืนๆ ๒. ถึงแม๎วําบุคลากรที่รับผิดชอบด๎านบริหารบุคคลจะมีพ้ืนฐานความรู๎สูงก็ตาม แตํใน
ด๎านวิชาการแล๎ว เขาเหลํานั้นก็ยังไมํพร๎อมในด๎านการบริหารบุคคล จึงต๎องให๎บุคคลเหลํานั้นฝึกทักษะ
ความชํานาญ ไมํวําจะเป็นด๎านการฝึกอบรมในลักษณะประจําการ หรือการศึกษานอกระบบโรงเรี ยน 
๓. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจําเป็นต๎องกําหนดความสําคัญกํอนหลังโดยเฉพาะงบประมาณและ
การวางตัวทํางาน หรือตําแหนํงของบุคลากร ๔. ถ๎าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การ หรือบุคลากร
ของภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอยําง การบริหารบุคคลของโรงเรียนเป็นงานที่เป็นไปได๎ 

สโลน (Sloane) ได๎ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู๎บริหารโรงเรียนแหํงรัฐไมอามี่๒๐๗ ซึ่ง
ผํานการอบรมระยะสั้น โดยการพิจารณาจากความรู๎ที่ได๎รับ ทัศนคติที่ปรากฏ และการปฏิบัติงาน
เฉพาะอยํางเปรียบเทียบกับตัวอยํางอีกกลุํมหนึ่ง ซึ่งไมํได๎ผํานการอบรมแตํได๎รับการสนับสนุนให๎ศึกษา
สาระของการฝึกอบรมจากเอกสารตํางๆ ผลการศึกษาวิจัยพบวํากลุํมผู๎บริหารโรงเรียนที่ผํานการ
ฝึกอบรมได๎รับความรู๎ในเรื่องการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีทัศนคติเปลี่ยนไปในทางบวก ซึ่งสํงผล
สําเร็จในการทํางาน รวมทั้งมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ และสามารถนําไปใช๎อยํางได๎ผล สํวนกลุํม
ผู๎บริหารโรงเรียนที่ ได๎รับการสํงเสริมให๎ศึกษาสาระของการ ฝึกอบรมด๎วยตนเองมีแนวโน๎มที่จะได๎รับ
ความรู๎เปลี่ยนแปลงทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอยํางน๎อยกวําผู๎บริหารที่ผํานการ
ฝึกอบรมโดยเฉพาะ 

จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นพอสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล ให๎
ประสบผลสําเร็จ และมีความสุขนั้น ต๎องอาศัยหลักธรรม ซึ้งผู๎วิจัยได๎เอาหลักตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ซึ้งเป็นคุณธรรมที่นําไปสูํความสําเร็จแหํงผลที่มุํงหมาย ผู๎มีจิตใจยิ่งใหญกวางขวางประดุจพระพรหม 
ซึ่งเป็นคุณธรรมที่บุคคลควรปฏิบัติตอกัน และโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลผูอยูในฐานะผูใหญํ อยําง
ผู๎บริหารในสถานศึกษาต๎องมีพรหมวิหารธรม ๔ ประการ คือ เมตตา ความปรารถนาให๎ผู๎อ่ืนได๎รับสุข 
กรุณา ความปราถนาให๎ผู๎อ่ืนพ๎นทุกข์ มุทิตา ความยินดีเมื่อผู๎อ่ืนได๎ดี อุเบกขา การรู๎จักวางเฉย เพราะ
พรหมวิหาร ๔ เป็นหลักธรรมของผู๎เป็นพรหม ผู๎ประเสริฐผู๎นําหรือผู๎บริหารหากมีหลักพรหมวิหาร ๔ 
ในใจหรือปฏิบัติเป็นเครื่องมือในการบริหารงานก็เปรียบเสมือนหนึ่งวําพระพรหมของผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
มีความเมตตาตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชาปรารถนาให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีความสุขในการปฏิบัติงาน สํงเสริม

                                                           

๒๐๖Blank, E.B. “A Model Job Description For Personnel Administrator position in 
North Carolina Public School System,” North Carolina. (The University of North Carolina at 
Greensboro, 1991), p 27. 

๒๐๗Sloane, Etta K.“Principals and Inservice Training:  Knowledge Attitude and 
Mainstreaming Practices,” (Dissertation Abstracts International, 1983), p. 38-A. 



๑๑๗ 

 

๑๑๗ 

๑๑๗ 

และยินดีเมื่อผู๎ใต๎บังคับบัญชาประสบความสําเร็จ และมองปัญหาที่เกิดขึ้นระหวํางผู๎ใต๎บังคับบัญชา
ด๎วยใจที่เป็นกลาง จึงเป็นเครื่องสนับสนุนในการเสนองานวิจัยนี้ อยํางเหมาะสมโดยเฉพาะการนําหลัก
พรหมวิหาร ๔ มาใช๎ในการบริหารงานบุคคลตามสถานศึกษาตํางๆ ดังนั้น ผู๎บริหารสถานศึกษานับวํา
เป็นบุคลากรที่มีความสําคัญที่มีบทบาทที่สุดในโรงเรียนคุณภาพของการศึกษา และความ
เจริญก๎าวหน๎าของโรงเรียน ยํอมขึ้นอยูํกับสมรรถภาพในการบริหารงานของผู๎บริหารสถานศึกษาเป็น
สําคัญ ซึ่งถ๎าหากสามารถบริหารงานด๎วยหลัก พรหมวิหารครบถ๎วนทั้ง ๔ ด๎านก็จะทําให๎การปฏิบัติ 
งานและภารกิจตํางๆ ของโรงเรียนเป็นไปด๎วยความรําบรื่นประสบความสําเร็จอยํางมีประสิทธิภาพ 
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๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

 
 
 
 

 
 
    
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 

วิธีบริหารในบริหารงานบคุคล  
ตามหลกัพทุธบริหารการศกึษา  
ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษา 

วิธีการบริหารงานบุคคล ๕ ด้าน 

 ๑. ด๎านการวางแผนกําลังบุคคล 
 ๒. ด๎านการจัดบุคลากรเข๎าปฏิบัติงาน 
 ๓. ด๎านการพัฒนาบุคลากร 
 ๔. ด๎านการธํารงรักษาบุคลากร 
 ๕. ด๎านการประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการบริหารในระบบ 

การบริหารงานบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารสถานศึกษา 

หลักพุทธธรรมที่สํงเสริมการบิหาร 
ธรรมาภิบาล อริยสัจ ๔ 
พรหมวิหาร ๔ ภาวนา ๔ 

สภาพการบริหารในระบบงานบุคล 
ของผู๎บริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 



 

 

บทท่ี ๓ 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาสภาพการ
บริหารในระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือเสนอ
วิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ซึ่งเป็นการวิจัยผสมผสานวิธี (Mixed-Method Research)๑ 
โดยขั้นตอนแรก เป็นการวิจัยเชิงประมาณ (qualitative research) ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลจาก เอกสาร 
ต ารา ข้อมูล สถิติ รายงานการวิจัย รายงานของหน่วยต่างๆ บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ตลอดจน
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและการสัมภาษณ์เชิงลึก (In - deph interview) อย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการโดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางระเบียบวิธีวิจัยซึ่งประกอบด้วย
รูปแบบของการวิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และ
การวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งมีรายระเอียดดังต่อไปนี้ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา” ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยการใช้การวิจัย
แบบผสมผสานวิธี (Mixed-Method Research) เป็นการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitation Research) ใช้วิธีการศึกษาวิจัยในเชิงปริมาณ (Survey Research)  เป็นการศึกษาโดย
ใช้ระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้วิธีการศึกษาวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary 
Research) ได้แก ่

๓.๑.๑ งานวิจัยเชิงประมาณ (Quantitative   Research) เป็นการใช้แบบสอดถาม
ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ส าหรับสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู บุคลากร 
จ านวน ๑,๗๑๖ คน ท าการวิเคราะห์ผลการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

                                                           

๑Abbas Tahakkori and Chrles Tedlie, Mixed Methodology : Combining Qualitive and 
Quantitaive Approaches (Thousand Oaks, Califonia : Sage, 1998) : pp. 21 - 25 
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๓.๑.๒ งานวิจัยเชิงคุณภาพ (Quantitative research) ใช้วิธีสัมภาษณ์ (Interview) 
และสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

๓.๒ ประชากร/กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

๓.๒.๑ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
๑. ประชากร (Population) ประชากรที่ใช้วิจัยในครั้งนี้ คือ ผู้บริหารและครูของ

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  จ านวน ๓๒ โรงเรียน มี
ผู้บริหารและครู บุคลากร จ านวน ๑,๖๔๔ คน โดยผู้วิจัยเลือกโรงเรียนแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling ) โรงเรียนขนาดกลาง ขนาดใหญ่  และใหญ่พิเศษ ซึ่งมีเกณฑ์ในการเลือกโรงเรียนที่มี
ผลงานทางด้านการบริหารงานต่างๆ เป็นที่ประจักษ์ในผลงานการบริหารการศึกษา ซึ่งเป็นโรงเรียนที่
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๒. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ผู้บริหาร 
และครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน ๓๒ โรงเรียน โดยการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) เลือกโรงเรียนที่มีขนาดกลาง ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ ในเขตพ้ืนที่
เป็นตัวแทนกลุ่มตัวอย่างจาก ๑,๖๔๔ คน โดยเจาะจงผู้บริหาร และครูผู้สอนจาก ๒๑ โรงเรียน 
จ านวน  ๑,๖๐๒ คน จากสูตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamana โดยวิธีการสุ่ม
แบบง่าย (Simple Random Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๓๒๐ คน จากการใช้สูตร๒ ดังนี้ 
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เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
  N = ขนาดของประชากร 
  e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้ 

ตารางท่ี ๓.๑ แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหาร/บุคลากร 

ในสถานศึกษา 
กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียนตลิ่งชันวิทยา ๔๑ ๘ 
โรงเรียน กรรณสูตศึกษาลัย ๑๓๓ ๒๗ 
โรงเรียน สงวนหญิง ผู้อ านวยการ ๑๓๔ ๒๗ 
โรงเรียนศรีประจันต์  “เมธีประมุข” ๕๐ ๑๐ 
โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย ๑๐๕ ๒๑ 
โรงเรียนสวนแตงวิทยา ๔๔ ๙ 
โรงเรียนสองพ่ีน้องวิทยา ๔๕ ๙ 

                                                           

๒Taro Yamana อ้างใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, การวิจัยและวเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS, พิมพ์
ครั้งท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร:บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๑), หน้า ๔๕ 
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โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหาร/บุคลากร 

ในสถานศึกษา 
กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย ๔๘ ๑๐ 
โรงเรียนสระยายโสมวิทยา ๓๔ ๖ 
โรงเรียนดอนคาวิทยา ๔๑ ๘ 
โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๕ ๓๙ ๘ 
โรงเรียนสระกระโจมโสภณพิทยา ๓๕ ๗ 
โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๑ ๑๓๙ ๒๘ 
โรงเรียนอู่ทอง ๘๘ ๑๘ 
โรงเรียนบางลี่วิทยา ๖๑ ๑๒ 
โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๓ ๑๔๑ ๒๘ 
โรงเรียนบางประม้า “สูงสุมารผดุงวิทย์” ๑๐๕ ๒๑ 
โรงเรียนหนองหญ้าไซวิทยา ๗๖ ๑๕ 
โรงเรียนธรรมโชติศึกษาลัย ๑๑๒ ๒๒ 
โรงเรียนสามชุกรัตนโภคาราม ๙๔ ๑๙ 
โรงเรียนด่านช้างวิทยา ๓๗ ๗ 

รวม ๑,๖๐๒ ๓๒๐ 

๓.๒.๒ การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
๑. การสัมภาษณ์ (Interview) ผู้ให้เขียนข้อมูลส าคัญ (Key informant) ในการ

สัมภาษณ์ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกโดย
ปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน ๗ ท่าน ดังนี้ 

๑) ดร. ธวัช กรุดมณี  ผู้อ านวยการโรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย 
๒) ดร. ฐิติพร หงส์โต  ผู้อ านวยการโรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๓ 
๓) ดร. ขนิษฐา พลายเพ็ชร์  ผู้อ านวยการโรงเรียนสระกระโจมโสภณพิทยา 
๔) บุญช่วย อ้นสืบสาย ผู้อ านวยการโรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๑ 
๕) นายราชันย์ ทิพเนตร ผู้อ านวยการโรงเรียนกรรณสูตศึกษาลัย 
๖) นายวิรัตน์ เฉิดฉวีวรรณ ผู้อ านวยการโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย 
๗) นางสุคนธ์ ตีรวัฒนประภา ผู้อ านวยการโรงเรียนบางประม้า“สูงสุมารผดุงวิทย์” 

๒. การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ด้านการศึกษา หรือด้านการบริหารการศึกษา หรือ
ด้านหลักธรรม จ านวน ๙ ท่าน ด้วยการเลือกเจาะจง (Purposive Selection) ได้แก่ 

๑) พระมหาสมบัติ ธนปญฺโญ, ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ด. (พุทธบริหาร
การศึกษา) 
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๒) พระมหาญาณวัฒน์ ฐิตวฒฺตโน, ดร.อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ด. (พุทธ
บริหารการศึกษา) 

๓) รศ.ดร. สมศักดิ์ บุญปู่ ผู้อ านวยการหลักสูตร พธ.ด. (พุทธบริหารการศึกษา) 
๔) รศ.ดร. อินถา ศิริวรรณ อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
๕) รศ.ดร. สุทธิพงษ์ ศรีวิชัย อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
๖) รศ.ดร. สิน งามประโคน อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
๗) ดร.เกษม แสงนนท์ ผู้อ านวยการหลักสูตร พธ.ม. (พุทธบริหารการศึกษา) 
๘) ดร. บุญเชิด ช านิศาสตร์ อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ด. (พุทธบริหาร

การศึกษา) 
๙) ดร. อ านาจ บัวศิริ อดีตผู้อ านวยการส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้โดยการศึกษาข้อมูลจากเอกสาร แนวคิด

และทฤษฎีต่างๆ ดังนี้ 

๓.๓.๑ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้าง
ขึ้นมาจากข้อมูลการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ ทฤษฎีเกี่ยวกับ ระบบการบริหารงานบุคคล 
โดยมีเนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค์ มีทั้งหมด ๓ ตอน ดังนี้  

ตอนที่ ๑. แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ ๒. เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร 

จ านวน ๕๐ ข้อ ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Numerical Rating Scale) มี ๕ ระดับโดย
มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

๕  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  มากท่ีสุด 
๔  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  มาก 
๓  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดับ  ปานกลาง 
๒  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  น้อย 
๑  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  น้อยที่สุด 

ตอนที่ ๓  แบบสอบถามแบบปลายเปิด (open-end questions) เกี่ยวกับปัญหา
อุปสรรคและเสนอแนะ ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
ได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ   

๓.๓.๒ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง เป็นแบบสัมภาษณ์เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเป็นแบบสัมภาษณ์แบบปลายเปิด โดยแบ่งออกเป็น ๒ ตอนดังนี้ 
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ตอนที่ ๑ เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ ์
ตอนที่ ๒ เป็นค าถามเกี่ยวกับเพ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธ

บริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  

๓.๓.๓ แนวค าถามส าหรับการสนทนากลุ่ม เป็นแนวค าถามส าหรับสนทนากลุ่มเพ่ือระบบ
การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา 

๓.๓.๔ การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบในการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือวิจัย โดยมีขั้นตอนดังนี้  

ก. แบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) ในการสร้างและพัฒนาเครื่องมือ
เพื่อน าไปศึกษาวิจัยในแต่ละขั้นตอนมีรายระเอียดดังต่อไปนี้ 

ผู้วิจัยด าเนินการสร้างตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้ด าเนินการ
ตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

๑. สร้างแบบสอบถาม โดยศึกษาหลักการ แนวคิดทฤษฎีจากเอกสาร บทความ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในประเด็นเรื่องระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๒. น าแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามในเบื้องต้น 

๓. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบเบื้องต้นจากอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ไป
ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องตามเนื้อหา (Content Validity) และภาษาที่ใช้ของ
แบบสอบถาม จ านวน ๕ ท่าน ได้แก่ 

๑) รศ.ดร. อินถา ศิริวรรณ อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ 
๒) ดร. พระมหาญาณวัฒน์ ฐิตวฑฺตโน  อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ 
๓) ดร. ธวัช กรุดมณี ผู้อ านวยการโรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย 
๔) นางอุบลรัตน์ กรุดมณี ผู้อ านวยการโรงเรียนสวนแตงวิทยา 
๕) นางพรลักษณ์ สุพงศ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนสระยายโสมวิทยา 

จากนั้นน าร่างแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจแก้ของผู้ทรงคุณวุฒิ มาวิเคราะห์หาค่า
ดัชนีความสอดคล้อง (Index of item Objective Congruence : ) มีสูตรในการหาค่าดังนี้๓   

สูตร  IOC = 
  

 
 

เมื่อ IOC แทนดัชนีความสอดคล้อง 
  ∑R แทนผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 

                                                           

๓ธีระศักดิ์ อุ่นอารมณ์เลิศ, เคร่ืองมือวิจัยทางการศึกษา : การสร้างและการพัฒนา, (นครปฐมภาควิชา
พื้นฐานทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปะการ,๒๕๔๙ ),หน้า๖๕ 
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  N แทนจ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
โดย +๑ แน่ใจว่าสอดคล้อง 
  ๐ ไม่แน่ใจว่าสอดคล้อง 
  -๑ แน่ใจว่าสอดคล้อง 
โดยเลือกข้อค าถามที่มีค่าตั้งแต่ ๐.๖๐ ขึ้นไป จากค าถามทั้งหมดจ านวน ๔๐ ข้อ 

ใช้ได้จ านวน ๔๐ ข้อขึ้น ข้อค าถามท่ีใช้ได้ มีค่า IOC อยู่ในระดับ ๑.๐๐ 
๔. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try  Out) กับประชากรที่

ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง หาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ของเครื่องมือโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา ตาม
วิธีการของครอนบาค๔ (Cronbach) น าไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน ๓๐ คน ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม = .๘๒๙ 

๕. น าแบบสอบถามมาปรับปรุง แล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบพิจารณาจัดพิมพ์และน าไปใช้เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 

ข. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) มีการสร้างและ
พัฒนาเครื่องมือโดยวิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับระบบการบริหารงานบุคคล 
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา ประมวลองค์ความรู้ที่ได้มาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย และสร้างข้อค าถามที่
ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญภายใต้การแนะน าและค าปรึกษาของอาจารย์ผู้ควบคุมดุษฎีนิพนธ์ 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการตามระเบียบแนวทางการปฏิบัติของราชการ 

ดังนี้  

๓.๔.๑ การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
๑. ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ท าหนังสือเชิญคณาจารย์ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัย และท า
หนังสือถึงผู้บริหารสถานศึกษามัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือขอ
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างในการทดลองการวิจัย และกลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัย 

๒. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือพร้อมทั้งแบบสอบถามไปยังผู้เชี่ยวชาญด้านการ
วิจัย เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ และท าหนังสือถึงผู้บริหารสถานศึกษามัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จากกลุ่ม
ตัวอย่างในการทดลองการวิจัย และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามด้วยตนเอง 

                                                           

๔ครอนบาค (Cronbach) อ้างใน Lee J.Cronbach, Essentials of Psychological Teating, 3 and 
ed (New York : Harper & Row Publiaher, 1974), pp.161. 



๑๒๕ 

 

๓. ผู้วิจัยเดินทางตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง แล้วน ามาวิเคราะห์  

๓.๔.๒ การสัมภาษณ์ (Interview) มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
๑. ผู้วิจัยขอหนังสือจากผู้อ านวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต

สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมาหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย เพ่ืออนุญาตสัมภาษณ์ 
๒. น าหนังสือขออนุญาตสัมภาษณ์ และเอกสารที่จ าเป็นของการวิจัยเรื่อง “ระบบ

การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา” แก่ผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเองโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้ก าหนดวัน เวลา 
สถานที่ในการสัมภาษณ์ 

๓. เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง และท าการบันทึกการ
สัมภาษณ์ด้วยการจดบันทึก ภาพนิ่ง และเครื่องบันทึกเสียง 

๓.๔.๓ การสนากลุ่ม (Focus Group Discussion) มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล
ดังนี้  

๑. ขั้นตอนการเตรียมการ ได้แก่ การก าหนดวันสนทนากลุ่ม การจัดการก าหนด 
การสนทนากลุ่ม การจัดท าหนังสือเชิญประธานพร้อมค ากล่าวเปิด และค ากล่าวเปิด และค ากล่าว
รายงานต่อประธาน การประสานงานผู้ทรงคุณวุฒิ การขออนุมัติใช้สถานที่พร้อมโสตทัศนูปกรณ์ใน
การจัดสนทนากลุ่มและการจัดท าเอกสารประกอบการสนทนา ประกอบด้วย“ระบบการบริหารงาน
บุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา” และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 

๒. ขั้นตอนการสนทนากลุ่ม น าเสนอระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ด าเนินการ
อภิปรายและจดบันทึกข้อเสนอแนะ พร้อมทั้งท าการบันทึกภาพเคลื่อนไหวและภาพนิ่ง 

๓. ขั้นตอนการวิเคราะห์ ใช้การสรุปผลการระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาและ
ข้อเสนอแนะจากการสนทนากลุ่ม 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มา ด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้ 

๓.๕.๑ การวิจัยเชิงประมาณ (Quantitative Research) ในการวิจัยเรื่องนี้ใช้การ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงประมาณ วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยระบบคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูปด้วย ดังนี้ 

๑. ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน
โดยหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

๒. ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใช้การ
วิเคราะห์ข้อมูล โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) น าเสนอ
ในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย 



๑๒๖ 

 

๑. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมดมาให้คะแนน ตามแนวทางการประเมินความ
คิดเห็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า แบบลิเคิร์ท (Likert’ Scales) 

๕ คะแนน  หมายถึง    มากที่สุด 
๔ คะแนน  หมายถึง    มาก 
๓ คะแนน  หมายถึง    ปานกลาง 
๒ คะแนน  หมายถึง    น้อย 
๑ คะแนน   หมายถึง   น้อยที่สุด 

๒. การแปลผลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ความหมายค่าเฉลี่ยของ
คะแนน แล้วแปรความหมายที่ก าหนดดังนี้ 

๑) แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย
การแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 

๒) แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับรูปการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยการหาค่าเฉลี่ย ( X ) และการหา
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็นรายข้อและรายด้าน วิเคราะห์ข้อมูล จากแบบสอบถาม ที่เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า โดยหาค่าเฉลี่ยของช่วงระดับคะแนน (Class interval) ๕ ระดับ ดังนี้๕  

๔.๕๑-๕.๐๐  หมายถึง  เป็นระดับมากที่สุด 
๓.๕๑-๔.๕๐  หมายถึง  เป็นระดับมาก 
๒.๕๑-๓.๕๐  หมายถึง  เป็นระดับปานกลาง 
๑.๕๑-๒.๕๐  หมายถึง  เป็นระดับน้อย 
๑.๐๐-๑.๕๐  หมายถึง  เป็นระดับน้อยท่ีสุด 

๓) แปลผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดย การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffé's) 

๔) การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวระบบการ
บริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา ใช้การแจกแจงความถ่ี (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอเชิง
พรรณนาประกอบตาราง 

 
 

                                                           

๕ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : 
ด่านสุทธาการพิมพ,์ ๒๕๔๒), หน้า ๑๐๘. 



๑๒๗ 

 

๓.๕.๒ การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีขั้นตอนการเก็บรวบรวม
ข้อมูลดังนี้ 

๑. การสัมภาษณ์ (Interview) วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์
(Interview) โดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และสรุปประเด็นส าคัญ เพ่ือร่างระบบ
การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๒. การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้
จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) และสรุปประเด็นส าคัญ เพ่ือตรวจสอบร่างรูปแบบระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ผู้วิจัย ได้วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัย
ทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

๑. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่างและพรรณนา เช่น ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ที่ ใช้  คือ ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

๒. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)ใช้เพ่ือส าหรับทดสอบสมมติฐานเพ่ือจะ
เปรียบ เทียบทัศนคติผู้บริหาร และบุคลากรในสถานศึกษา ที่มีต่อระบบการบริหารงานบุคคล ตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือ การทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และ
การทดสอบค่าเอฟ (F-test)  ด้วยการวิเคราะห์  ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ใน
กรณีตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
รายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheff) โดยก าหนด ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๕ 

๓.๕.๓ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ใช้เครื่องมือทางคอมพิวเตอร์ โปรแกรม ส าเ ร็จรูปทางสถิติ

สังคมศาสตร์ เพ่ือวิเคราะห์หาค่าสถิติ ดังนี้ 
๑. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การ

แจกจงความถ่ี (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) 
 

จ านวนประชากรของโรงเรียนต่างๆ   
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวนประชากรทั้งหมด 
   ๑๐๐ 

 



๑๒๘ 

 

๒. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
โดยหาค่าเฉลี่ย (X) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)๖ เป็นรายด้านและรายข้อ 

๓. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยการทดสอบค่า หาค่า T-test และ F-
test๗  และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความ
แตกต่าง รายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 

๔. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาและแนวทางแก้ไข จาก
ค าถามปลายเปิด ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอเชิง
พรรณนา ประกอบตาราง 

                                                           

๖บุญชม ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องต้น, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาส์น จ ากัด, 
๒๕๓๗), หน้า ๙๙ - ๑๐๐. 

๗ธานินทร์ ศิลป์จารุ, การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิต, (กรุงเทพมหานคร :บิสซิเสนอาร์ แอนค์ดี, 
๒๕๕๒), หน้า ๑๗๒. 



๑๒๙ 

 

ตารางท่ี ๓.๒ ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

วิธีด าเนินการวิจัย ประเด็นที่ศึกษา วิธีการศึกษา การวิเคราะห์ข้อมูล ผลที่ได้ 
ขั้นตอนท่ี ๑ 
เพื่อศึกษาสภาพการบริหารใน
ระบบการบริหารงานบุคคล ตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษา ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา 

สภาพการบริหารในระบบการ
บริหารงานบุคคล ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เป็นอย่างไร 

๑. หนังสือเอกสาร ต ารา 
บทความวารสาร และ
ดุษฎีนิพนธ์ที่เกี่ยวข้อง 
๒.สร้างแบบสอบถาม
เกี่ยวกับระบบการ
บริหารงานบุคคล  

๑. วิเคราะห์ข้อมลู (Content Analysis)  
๒. ค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอถาม โดย
การหาค่าเฉลี่ย ( X ) และการหาส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็นรายข้อและ
รายด้าน 

๑. ได้ทราบสภาพการบริหารใน
ระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

ขั้นตอนท่ี ๒  
เพื่อพัฒนาวิธีการบริหารใน
ระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษาของผู้บรหิาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

การพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงาน
บุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา                  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา ท าได้อย่างไร มี
องค์ประกอบอะไรบ้างที่น ามาใช้พัฒนา 

๑. ต ารา ดุษฎีนิพนธ์ และ
เอกสารที่เกีย่วข้อง 
๒. สัมภาษณ์ วิธีการและ
หลักพุทธบริหารการศึกษา  

๑. วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
๒. สังเคราะห์การพัฒนาวิธีการบรหิารใน
ระบบงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา 

.๒ ทราบถึงวิธีการพัฒนาการ
บริหารในระบบงานบุคคล ตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นตอนท่ี ๓  
เพื่อเสนอวิธีการบริหารใน
ระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

จัดสนทนากลุ่ม (Focus Group 
Dicussion) ผู้ทรงคุณวุฒิรับรองระบบ
การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษาศึกษา 

๑. ได้การรับรอง ๑. น าเสนอระบบการบริหารงานบุคคล 
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาศึกษา 

๓ สามารถน าเสนอวิธีการ
พัฒนาการบริหารในระบบงาน
บุคคล ตามหลักพุทธบรหิาร
การศึกษา ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

 



บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา”เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี 
(Mixed-Methods Research)  มีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารในระบบการบริหารงาน
บุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา ๒) เพ่ือพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ๓) เพ่ือเสนอวิธีการบริหารใน
ระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed-Methods) วิธีวิจัยทั้ง 
เชิงประมาณ และวิธีวิจัยทั้งคุณภาพมีรายระเอียดดังต่อไปนี้ 

การวิจัยเชิงประมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถาม จ านวน  
๓๒๐ ชุด ได้รับตอบกลับทั้งหมด แล้วได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สังคมศาสตร์ สถิติท่ีใช้คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร
(Documentary Research) และสัมภาษณ์บุคคลแบบมีโครงสร้าง (Structured interview) จาก
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จแล้วได้
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอรรถาธิบาย และพรรณนาความ ผลการวิจัยทั้งเชิง
ประมาณ และเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการศึกษาสภาพการบริหารในระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๔.๒ ผลการพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๔.๓ เสนอวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๔.๔ สรุปวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล 
๔.๕ องค์ความรู้จากผลการวิจัย 

 
 
 
 



๑๓๑ 

๔.๑ ผลการศึกษาสภาพการบริหารในระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลัก 
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้ นที่
การศึกษามัธยมศึกษา 

๔.๑.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ และ ขนาดโรงเรียน ผล
การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียด ดังในตารางที ่๔.๑ 
ตารางท่ี ๔.๑ จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล   

(n= ๓๒๐) 
สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย ๑๑๐ ๓๘.๗ 
หญิง ๒๑๐ ๖๑.๓ 

อายุ   
๒๐ – ๓๐ ปี ๑๑๐ ๓๓.๑ 
๓๑ – ๔๐ ปี ๑๐๑ ๓๒.๓ 
๔๑ – ๕๐ ปี ๖๘ ๒๒.๗ 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔๑ ๑๑.๙ 

วุฒิทางการศึกษา   
อนุปริญญา ๑๒ ๔.๗ 
ปริญญาตรี ๒๒๑ ๖๗.๒ 
ปริญญาโท ๘๗ ๒๘.๒ 
ปริญญาเอก - - 

ต าแหน่ง   
ผู้บริหาร ๑๘ ๕.๒ 
รองผู้บริหาร ๖๒ ๑๙.๒ 
ครูผู้ช่วย ๒๑๐ ๖๖.๙ 
ครูอัตราจ้าง ๓๐ ๘.๗ 

ประสบการณ์   
ต่ ากว่า ๖ ปี ๑๓๐ ๔๐.๗ 
๖ – ๑๐ ปี ๖๒ ๑๙.๒ 
๑๑ – ๒๐ ปี ๖๙ ๒๓.๐ 
๒๑ ปี ขึ้นไป ๕๙ ๑๗.๒ 

ขนาดโรงเรียน   
ขนาดใหญ่พิเศษ ๑๑๙ ๓๔.๖ 



๑๓๒ 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ขนาดใหญ่ ๔๐ ๑๑.๖ 
ขนาดกลาง ๑๐๓ ๒๙.๙ 
ขนาดเล็ก ๘๒ ๒๓.๘ 

จากตารางที่ ๔.๑ ผลการแสดงข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของแสดงจ านวนและร้อย
ละของ ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้ดังต่อไปนี้ 

เพศของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า เพศหญิงมีจ านวน ๒๑๐ คน ซึ่งมี
มากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ ๖๑.๓ ส่วนเพศชายมีจ านวน ๑๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๗   

อายุของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า มีอายุ ๒๐ – ๓๐ ปีมากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ ๓๓.๑ รองลงมาคืออายุ ๓๑ – ๔๐ ปี ๓๒.๓ ถัดมาคือ อายุ ๔๑ – ๕๐ ปี คิดเป็นร้อยละ 
๒๒.๗  และ ๕๑ – ๖๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๑๑.๙  

วุฒิการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๖๗.๒ รองลงมาคือปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๒ ถัดมา

คืออนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ ๔.๗  ส่วนระดับปริญญาเอกไม่มี 
ต าแหน่งของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า ต าแหน่งครู มากที่สุด คิดเป็น

ร้อยละ ๖๖.๙ รองลงมาคือ ต าแหน่งครูผู้ช่วย คิดเป็นร้อยละ ๑๙.๒ ถัดลงมาคือต าแหน่งครูอัตราจ้าง 
คิดเป็นร้อยละ ๘.๗ และน้อยที่สุดคือต าแหน่งผู้บริหาร คิดเป็นร้อยละ ๕.๒  

ประสบการณ์ของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า ประสบการณ์ ต่ ากว่า ๖ 
ปี  มีมากสุด คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๗ รองลงมาคือประสบการณ์ ๑๑ – ๒๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๐๐ 
ถัดลงมาคือประสบการณ์ตั้งแต่ ๖ – ๑๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๑๙.๒ และน้อยที่สุดคือประสบการณ์ตั้งแต่ 
๒๑ ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๒  

ขนาดโรงเรียนของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า โรงเรียนขนาดใหญ่
พิเศษ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๖ รองลงคือโรงเรียนขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ ๒๙.๙ ถัดลงมา
คือโรงเรียนขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๘ และน้อยที่สุดคือโรงเรียนขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 
๑๑.๖  

๔.๑.๒ ผลการวิจัยสภาพการบริหารในระบบงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

โดยหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยพิจารณาเป็นรายด้าน รายข้อ และภาพรวม 
แสดงด้วยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตารางที ่๔.๒ 

 
 
 
 
 



๑๓๓ 

ตารางท่ี ๔.๒ ค่าเฉลี่ย และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการบริหารในระบบงานบุคคล ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

(n = ๓๒๐) 
การบริหารในระบบงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา X  S.D. ระดับ 

๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  ๔.๐๙ .๖๔ มาก 
๒. ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน   ๔.๐๔ .๖๗ มาก 
๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร   ๔.๐๑ .๖๗ มาก 
๔. ด้านบ ารุงรักษาบุคลากร  ๓.๙๑ .๗๒ มาก 
๕. ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน  ๓.๙๕ .๗๔ มาก 

ภาพรวม ๔.๐๔ .๖๗ มาก 

จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า สภาพการบริหารในระบบงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

ตารางที่ ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการวางแผนก าลังบุคคล 

(n = ๓๒๐) 
หลักบริหารงานบุคคล ด้านการวางแผนก าลังบุคคล X  S.D. ระดับ 

๑. ผู้บริหารมีกัลยาณมิตรที่ดีต่อคณะครู  และบุคคลใน
การศึกษาอย่างเป็นกันเอง ๔.๒๒ .๗๕๓ มาก 

๒. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อผู้ร่วมงานในการ
วางแผนบุคลากรเพื่อประโยชน์ขององค์กรอย่างแท้จริง ๔.๑๒ .๗๒๒ มาก 

๓. ผู้บริหารวางแผนบุคลากรด้วยความเป็นธรรมต่อทุกภาค
ส่วนที่เกี่ยวข้อง ๔.๐๗ .๗๗๘ มาก 

๔. ผู้บริหารมีการจัดประชุม และมีการวางแผนการบริหารงาน
บุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรอย่างแท้จริง ๔.๑๒ .๗๘๓ มาก 

๕. ผู้บริหารเปิดโอกาสในทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน
บริหารบุคลากร ๔.๐๗ .๘๑๒ มาก 

๖. การวางแผนบุคลากร ผู้บริหารก าหนดคุณสมบัติตาม
ความสามารถของบุคลากร และต้องการองค์กรอย่างแท้จริงไม่
เห็นแก่พวกพ้องของตน ๔.๐๓ .๗๗๐ มาก 

๗. เมื่อบุคลากรมีปัญหาผู้บริหารให้ก าลั งใจช่วยเหลือ
อนุเคราะห์ตามโอกาส ๔.๐๕ .๗๗๒ มาก 

๘. ผู้บริหารก าหนดกฎระเบียบตามกระทรวงวางไว้ในการ
บริหารงานบุคลากรเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง ๔.๐๙ .๗๓๑ มาก 

ภาพรวม ๔.๑๐ .๖๔๕ มาก 



๑๓๔ 

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = ๔.๑๐) 
เมื่อพิจารณาละเอียดเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ผู้บริหารมี
กัลยาณมิตรที่ ดี ต่อคณะครู  และบุคคลในการศึกษาอย่างเป็นกันเอง  อยู่ ในระดับมาก คือ  
( X = ๔.๒๒) และรองลงมาคือ ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อผู้ร่วมงานในการวางแผนบุคลากรเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กรอย่างแท้จริง ( X  = ๔.๑๒) กับผู้บริหารมีการจัดประชุม และมีการวางแผนการ
บริหารงานบุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรอย่างแท้จริง ( X = ๔.๑๒) ถัดมาคือผู้บริหาร
ก าหนดกฎระเบียบตามกระทรวงวางไว้ในการบริหารงานบุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง 
( X  = ๔.๐๙) ผู้บริหารเปิดโอกาสในทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงานบริหารบุคลากร ( X  = ๔.๐๗) 
เมื่อบุคลากรมีปัญหาผู้บริหารให้ก าลังใจช่วยเหลืออนุเคราะห์ตามโอกาส ( X = ๔.๐๕) และการวางแผน
บุคลากร ผู้บริหารก าหนดคุณสมบัติตามความสามารถของบุคลากรและต้องการองค์กรอย่างแท้จริงไม่
เห็นแก่พวกพ้องของตน ( X  = ๔.๐๓)   

ตารางที่ ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักตามหลัก 
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน  

(n = ๓๒๐) 
หลักบริหารงานบุคคล ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ 

๑. ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติอย่างเหมาะสมระหว่างคนกับงาน
อย่างจริงใจด้วยความเมตตา ๔.๑๔ .๗๔๕ มาก 
๒. ผู้บริหารมีกัลยาณมิตร ในพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้
เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ๔.๐๘ .๗๒๙ มาก 
๓. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดี ในการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ประโยชน์จากบุคลากรให้มากที่สุดด้วยความ
พลอยยินดี ๔.๐๙ .๗๔๕ มาก 
๔. ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วนเกี่ยวข้องได้
มีการพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ
ถึงท่ีสุด ๔.๐๑ .๗๒๔ มาก 
๕. ผู้บริหารพิจารณาจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานด้วยความเที่ยงธรรมต่อ
หน่วยงานแล้วบุคคลที่เกี่ยวข้อง ๔.๑๐ .๗๓๗ มาก 
๖. ผู้บริหารก าลังใจกับผู้ที่เข้าปฏิบัติงาน แบบเป็นกันเอง ๔.๐๙ .๗๖๐ มาก 
๗. ผู้บริหารจัดให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถ
และความถนัดแต่ละบุคคลเพื่อประโยชน์สูงสุดในสถานศึกษา ๔.๑๕ .๗๕๔ มาก 
๘. ผู้บริหารปฏิบัติตามกฎระเบียบต่อบุคลากรปฏิบัติงานตามที่
วางแผน ๔.๑๑ .๗๓๐ มาก 

ภาพรวม ๔.๐๕ .๖๗๔ มาก 



๑๓๕ 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = ๔.๐๕) 
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ผู้บริหารจัด
ให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถและความถนัดแต่ละบุคคลเพ่ือประโยชน์สูงสุด ( X

= ๔.๑๕) รองมาคือผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติอย่างเหมาะสมระหว่างคนกับงานอย่างจริงใจด้วย
ความเมตตา ( X = ๔.๑๔) ถัดลงมาคือผู้บริหารปฏิบัติตามกฎระเบียบต่อบุคลากรปฏิบัติงานตามที่
วางแผน ( X = ๔.๑๑) ผู้บริหารพิจารณาจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานด้วยความเที่ยงธรรมต่อหน่วยงานแล้ว
บุคคลที่เกี่ยวข้อง ( X = ๔.๑๐) ผู้บริหารก าลังใจกับผู้ที่เข้าปฏิบัติงาน แบบเป็นกันเอง ( X = ๔.๐๙) 
ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ประโยชน์จากบุคลากรให้
มากท่ีสุดด้วยความพลอยยินดี( X = ๔.๐๙) ผู้บริหารมีกัลยาณมิตร ในพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้
เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ( X = ๔.๐๘) และผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วน
เกี่ยวข้องได้มีการพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบถึงที่สุด ( X = ๔.๐๑) 

ตารางที่ ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร 

(n = ๓๒๐) 
หลักบริหารงานบุคคล  ด้านการพัฒนาบุคลากร X  S.D. ระดับ 

๑. ผู้บริหารพิจารณาให้ สมควรได้รับการพัฒนาบุคลากรและความ
บริสุทธิ์และยุติธรรม ๔.๐๗ .๗๖๒ มาก 

๒. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุคนมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรในภาพรวม ๓.๙๙ .๗๗๑ มาก 

๓. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนา
บุคลากร เพ่ือผมการท างานที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการ
พัฒนาบุคลากร ๔.๑๐ .๗๔๖ มาก 

๔. ผู้บริหารพิจารณาบุคคลเข้ารับการพัฒนาบุคลากรด้วยความเที่ยง
ธรรม ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ๔.๐๓ .๗๔๓ มาก 

๕. ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้เข้าการอบรมพัฒนา
วิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ ๔.๑๓ .๗๖๗ มาก 

๖. ผู้บริหารให้มีการจัดประชุม อบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาบุคลากร
ในสังกัด ๔.๑๒ .๗๒๙ มาก 

๗. ผู้บริหารส่งเสริมและให้ก าลังใจบุคลากรได้สร้างเครื่องมือ 
นวัตกรรม สื่อการเรียน การสอน และใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียน
การสอน เพ่ือเพ่ิมพูนพัฒนาความรู้และประสบการณ์  ๔.๑๒ .๗๖๐ มาก 

๘. ผู้บริหารมีกระบวนการ มีการวางแผน ที่จะให้บุคลากรได้รับการ
พัฒนา การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ ๔.๐๓ .๗๓๖ มาก 

ภาพรวม ๔.๐๑ .๖๗๖ มาก 



๑๓๖ 

จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = ๔.๐๑) 
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหาร
ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้เข้าการอบรมพัฒนาวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ ( X = ๔.๑๓) รองลงมาคือ
ผู้บริหารให้มีการจัดประชุม อบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาบุคลากรในสังกัด ( X = ๔.๑๒) ผู้บริหารส่งเสริม
และให้ก าลังใจบุคลากรได้สร้างเครื่องมือ นวั ตกรรม สื่อการเรียน การสอน และใช้เทคโนโลยี
ประกอบการเรียนการสอนเพ่ือเพ่ิมพูนพัฒนาความรู้ และประสบการณ์ ( X = ๔.๑๒) ผู้บริหารปฏิบัติตน
เป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือผมการท างานที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของ
การพัฒนาบุคลากร ( X = ๔.๑๐) ผู้บริหารพิจารณาให้ สมควรได้รับการพัฒนาบุคลากรและความบริสุทธิ์
และยุติธรรม ( X = ๔.๐๗) ผู้บริหารพิจารณาบุคคลเข้ารับการพัฒนาบุคลากรด้วยความเที่ยงธรรมทุก
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง (x̄ = ๔.๐๓) ผู้บริหารมีกระบวนการ มีการวางแผน ที่จะให้บุคลากรได้รับการ
พัฒนา การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ ( X = ๔.๐๓) และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุคนมีส่วนร่วมในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม  ( X = ๓.๙๙) 

ตารางที่ ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 

(n = ๓๒๐) 
หลักบริหารงานบุคคล ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร X  S.D. ระดับ 

๑. ผู้บริหารเผยแพร่พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ 
ของบุคลากรอย่างโปร่งใสด้วยความเมตตา ๓.๙๗ .๘๓๒ มาก 
๒. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนร่วมในการพิจารณาความดี
ความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่างเหมาะสม ๓.๙๑ .๘๔๐ มาก 
๓. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพิจารณา
ความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรที่ดีอย่างเที่ยง
ธรรมและโปร่งใส ๓.๙๖ .๘๕๕ มาก 
๔. ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของ
บุคลากรอย่างยุติธรรมของทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ๓.๙๘ .๗๙๗ มาก 
๕. ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้บุลากร ได้รับการพัฒนาอย่าง
สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง เช่นการส่งไปฝึกอบหลักสูตรต่างๆหรือ
การศึกษาต่อ ๔.๑๒ .๗๗๘ มาก 
๖. ผู้บริหารได้จัดให้บุคลากรไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยน บุคลกร
ในกลุ่มโรงเรียน ๓.๙๙ .๗๔๒ มาก 
๗. ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจ บุคลากรในการปฏิบัติอย่างมี
ความสุขในการท างานอย่างเสมอภาค ๓.๙๘ .๗๘๔ มาก 
๘. ผู้บริหารก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และแก้ไขความ
ไม่ปลอดภัยที่อาจเกิดขึ้นจากการท างาน ทั้งด้านร่างการและจิตใจ ๓.๙๙ .๗๖๒ มาก 

ภาพรวม ๓.๙๒ .๗๒๔  



๑๓๗ 

จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๙๒) เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้บุคลากร ได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ และต่อเนื่อง เช่นการส่งไปฝึกอบหลักสูตรต่างๆหรือ
การศึกษาต่อ ( X = ๔.๑๒) รองลงมาคือผู้บริหารก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และแก้ไขความ
ไม่ปลอดภัยที่อาจเกิดขึ้นจากการท างาน ทั้งด้านร่างการและจิตใจ ( X = ๓.๙๙) ผู้บริหารได้จัดให้บุคลากร
ไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุคลกรในกลุ่มโรงเรียน ( X = ๓.๙๙) ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบและ
สวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่างยุติธรรมของทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ( X = ๓.๙๘) ผู้บริหารสร้างขวัญและ
ก าลังใจ บุคลากรในการปฏิบัติอย่างมีความสุขในการท างานอย่างเสมอภาค ( X = ๓.๙๘) ผู้บริหารเผยแพร่
พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่างโปร่งใสด้วยความเมตตา ( X = ๓.๙๗)  
ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพิจารราความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของ
บุคลากรที่ดีอย่างเที่ยงธรรมและโปร่งใส ( X = ๓.๙๖) และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนร่วมในการ
พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่างเหมาะสม ( X = ๓.๙๑) 

ตารางที่ ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(n = ๓๒๐) 
หลักบริหารงานบุคคล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ 
๑. ผู้บริหารจัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้

บุคลากรได้รับทราบก่อนประเมินโดยทั่วกัน 
๔.๐๕ .๘๐๓ มาก 

๒. ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุก
คนอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส 

๓.๙๖ .๗๗๖ มาก 

๓. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง 

๔.๐๓ .๗๘๙ มาก 

๔. ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรของ
ทุกคนอย่างต่อเนื่อง 

๔.๐๑ .๗๖๒ มาก 

๕. ผู้บริหารเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องของ
บุคลากรให้ปฏิบัติอย่างทั่วถึง 

๓.๙๘ .๗๘๖ มาก 

๖. ผู้ บริหารสร้างขวัญและก าลั ง ใจแก่บุคลากรที่มี
ข้อบกพร่องในผลการประเมิน มีการเร่งพัฒนาบุคลกรตาม
ความต้องการ 

๔.๐๐ .๗๗๓ มาก 

๗. ผู้ บริหารน าผลการประเมินผลปฏิบัติ งานมาใช้
ประโยชน์ ในการแก้ไข ปรับปรุง การวางแผนการจัด
การศึกษาในปีต่อไป 

๔.๐๓ .๗๙๕ มาก 

๘. ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างจริงจังตามมาตรฐานที่สภาพเป็นการทั้งหมด 

๔.๐๓ .๗๘๘ มาก 

ภาพรวม ๓.๙๕ .๗๔๗๐๖ มาก 



๑๓๘ 

จากตารางที่ ๔.๗ พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๙๕) 
เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหาร
จัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรได้รับทราบก่อนประเมินโดยทั่ วกัน  
( X = ๔.๐๕) รองลงมาคือ ผู้บริหารน าผลการประเมินผลปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ในการแก้ไข ปรับปรุง 
การวางแผนการจัดการศึกษาในปีต่อไป ( X = ๔.๐๓) ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างจริงจังตามมาตรฐานที่สภาพเป็นการทั้งหมด ( X = ๔.๐๓) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง ( X = ๔.๐๓) ผู้บริหารประเมินผล
การปฏิบัติผลงานของบุคลากรของทุกคนอย่างต่อเนื่อง ( X = ๔.๐๑) ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่
บุคลากรที่มีข้อบกพร่องในผลการประเมิน มีการเร่งพัฒนาบุคลกรตามความต้องการ  ( X = ๔.๐๐) 
ผู้บริหารเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องของบุคลากรให้ปฏิบัติอย่างทั่วถึง ( X = ๓๙๘) ผู้บริหาร
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุกคนอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส ( X = ๓.๙๖) 

๔.๒ ผลการวิจัยการพัฒนาวิธีการบริหารงานในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  

๔.๒.๑ หลักการที่น ามาใช้พัฒนา ประกอบด้วย  

ก. วิธีการบริหารงานในระบบงานบุคคล ๕ ด้าน คือ 
๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  
๒. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
๔. ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
๕. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ข. หลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมการบริหารงานบุคคล มี ๕ หมวดธรรม คือ หมวดธรรมมาภิ
บาล, หมวดอริยสัจ ๔, หมวดพรหมวิหาร ๔, และ หมวดภาวนา ๔ และไตรสิกขา 

๔.๒.๒ หลักการพัฒนาวิธีการบริหาร คือ การพิจารณาเลือกหลักธรรม ที่มีความ
สอดคล้อง และเหมาะสมกับการบริหารงานบุคคลในแต่ละด้าน  

ก. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล 
๑. แนวคิดของการวางแผนบุคลากรนับได้ว่าเป็นขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่ส าคัญ

ขั้นตอนหนึ่งของผู้บริหารสถานศึกษาเพราะถือว่าการวางแผนบุคลากรเป็นการก าหนดไว้ล่วงหน้า
เกี่ยวกับงาน 



๑๓๙ 

๒. วัตถุประสงค์ของการวางแผนบุคลากรไว้ ดังนี้๑ 
๑) เพ่ือให้ได้ก าลังคนเข้ามาช่วยปฏิบัติงานกับองค์การได้ทันทีเมื่อองค์การ

ต้องการก าลังคนที่ได้มานี้ต้องมีในปริมาณและคุณภาพท่ีเพียงพอต่อความต้องการขององค์การ 
๒) เป็นการบริหารขององค์การเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
๓) เพ่ือเป็นการวางแผนป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาการขาดแคลนก าลังคน 
๔) เพ่ือใช้เป็นแนวทางและช่วยปรับปรุงการสรรหาคัดเลือกพัฒนาก าลังคน 
๕) เป็นการสร้างโอกาสในการเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การงาน 

๓. กระบวนการวางแผนบุคลากร ต้องการทรัพยากรบุคคลในอนาคตขององค์การมี
ขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 

๑) วิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ (External Environment Analysis) 
๒) พิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ (Goals and Plans of 

Organization) 
๓) วิเคราะห์สภาพการณ์ของทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน (Current Human 

Resource Situation)  
๔) พยากรณ์หรือคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคลในอนาคต 

(Personnel Forecasting)  
๕) การวางแผนบุคลากร (Implementing of Personnel planning)  

ข. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  

การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานว่า การที่จะมอบหมายหน้าที่การงานอะไรให้ราชการผู้ใด
ปฏิบัติจะต้องตรงกับความรู้ความสามารถของผู้นั้น๒ เพ่ือให้มีการใช้ก าลังคนให้ได้ประโยชน์สูงสุดแต่
เพ่ือให้เป็นที่แน่ใจว่าผู้ใดมีความรู้ความสามารถในด้านใดนั้นๆ นอกจากจะกระท าโดยการทดสอบความรู้ 
แล้วยังต้องมอบหมายหน้าที่การงานให้ทดลองปฏิบัติงานระยะหนึ่งว่า จะสามารถน าความรู้มาใช้ เพื่อ
ปฏิบัติงาน ในหน้าที่ได้หรือไม่เพียงใด ก่อนจะมอบหมายหน้าที่การงานนั้นๆ ให้ปฏิบัติเป็นการถาวร
ต่อไป 

ค. ด้านการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร จากนักวิชาการตะวันตก ได้แก่ เลียวนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard 
Nadler) และการ์แลน ดี วิกส์ (Garland D.Wiggsx) ซึ่งได้อธิบายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร เป็น
กระบวนการที่วางแผนอย่างเป็นระบบเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานขององค์การให้สูงขึ้นโดย
วิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาบุคลากรจึงครอบคลุม ๓ เรื่อง
ด้วยกัน คือ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development) ดังนั้น  

                                                           

๑สุดา สุวรรณาภิรมย์, เอกสารค าสอนวิชา การบริหารงานบุคคล (Personal management), 
(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘), หน้า ๓๘. 

๒สมาน รังสิโยกฤษฎ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๙, (กรุงเทพมหานคร 
: ส านักพิมพ์สวัสดิการ ส านักงานคณะกรรมการราชการพลเรือน, ๒๕๔๑), หน้า ๗๗. 



๑๔๐ 

สุนันทา เลาหนันท์ จึงได้สรุปความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่ค่ อนข้างจะ
เจาะลึกลงไปในตัวองค์การ๓โดยหมายถึง กระบวนการที่ได้ออกแบบไว้อย่างมีเป้าหมายเพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ และ
ศักยภาพในการท างานรวมทั้งปรับพฤติกรรม ของผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ ที่รับผิดชอบ
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น 

ฆ. ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได้อธิบายวิธีการพัฒนาและธ ารงรักษา
บุคลากรในโรงเรียน๔ ดังนี้ 

๑. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรเป็นรายบุคคล ได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ 
และต่อเนื่อง เช่น การส่งไปฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ หรือกาศึกษาต่อ 

๒. จัดให้มีการประชุม อบรม สัมมนาเป็นหมู่คณะในโรงเรียน 
๓. จัดให้มีการไปศึกษาดูงาน หรือแลกเปลี่ยนบุคลากรภายในกลุ่มโรงเรียน 
๔. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาการเรียนการสอนโดยการสร้าง

เครื่องมือนวัตกรรม สื่อ และการใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน 
๕. จัดให้มีการประเมินผล ศึกษาวิจัยในชั้นเรียนการวิเคราะห์และเก็บรวบรวมข้อมูล

มาปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาการเรียนการสอนให้ก้าวหน้าขึ้นไป 

ง. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการก าหนด ความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
คนงาน๕ แล้วมีการวัดผลกับความคาดหวังนั้น แล้วส่งเป็นข้อมูลย้อนกลับให้พวกเขาได้ทราบ โดยมี
จุดมุ่งหมายหลักเพ่ือให้เป็นแรงกระตุ้นในทางบวก ต่อการปฏิบัติงาน แต่อาจใช้ในจุดมุ่งหมายอ่ืนได้ด้วย 
เช่น การเพ่ิมค่าจ้าง การวางแผน การปฏิบัติงานในอนาคต การก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมและ
การพัฒนา และการประเมินศักยภาพของบุคคลในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

๔.๒.๓ การบูรณาการวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธธรรม โดย
บูรณาการ กับงานบุคคลทั้ง ๕ ด้านซึ่งรายละเอียด ดังนี้ 

๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล จากสัมภาษณ์ได้วิธีการพัฒนาระบบการวางแผน
ก าลังคน ดังนี้ 

                                                           

๓สุนันทา เลาหนันท์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : ธนการพิมพ์, ๒๕๔๖),  
หน้า๒๒๓. 

๔ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, ชุดฝึกอบรมผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง เล่ม 
๔, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทคัมปลาย อิมเมจจิ้ง จ ากัด, ๒๕๔๑), หน้า ๒๑. 

๕วิโรจน์ สารรัตนะ, การบริหารหลักการทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธ, ๒๕๔๒), หน้า ๘๒. 



๑๔๑ 

การวางแผนก าลังบุคคลพบว่า ๑.ขาดแคลนบุคคลที่ไม่เพียงพอ ๒.ขาดบุคคลที่
รายวิชาที่สอน ๓.งบประมาณในการบริหารไม่เพียงพอ ๔.โรงเรียนขนาดเล็ก มีจ านวนอัตราก าลังน้อย 
วิธีการพัฒนาระบบการวางแผนอัตราก าลังคนต้องศึกษา ๑.วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร ๒.
ก าหนดเป้าหมายที่ต้องการ ๓.วิธีการคัดเลือกบุคคล ๔.ความต้องการที่จ าเป็น และ ๕.แผนอัตรา
ก าลังคน โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการพัฒนาการระบบการวางแผนอัตราก าลังคนได้แก่ 
หลักอปริหานิยธรรม๖ และ อริยสัจ ๔๗ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านการวางแผน มีขั้นตอน
ปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) เตรียมวิเคราะห์ข้อมูลตามปัญหาที่ค้นพบ 
๒) ก าหนดแผนปฏิบัติการ ตามข้อมูลที่พบ 
๓) ลงมือปฏิบัติตามแผนที่ก าหนดไว้ และ 
๔) ติดตามประเมินผลตามปฏิบัติงานตามแผนซึ่งถือเป็นกระบวนการพัฒนา

ระบบ การวางแผนพัฒนาบุคคล โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล๘ และ หลักพุทธรรม คือ หลักอปริ
หานิยธรรม๙ และ อริยสัจ ๔ 

๒. ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน จากสัมภาษณ์และค าถามปลายเปิดได้วิธีการ
พัฒนาระบบการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน ดังนี้ 

การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า บางครั้งผู้บริหารไม่ได้
สอบถามความถนัด และไม่ได้ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติงานในฝ่ายต่างๆ การ
วางแผนตัวบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่เหมาะกับงานบุคลากรที่มีความคิดเห็นที่แตกต่าง มักไม่ได้รับการ
สนใจ หรือมอบหมายให้ปฏิบัติ ทั้งที่มีความแตกต่างท าให้เกิดกระบวนการวางแผนที่รอบคอบ รัดกุม  
การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานนั้นโดยใช้ความยุติธรรม โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการ
พัฒนาการระบบการจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานได้แก่ หลักพรหมวิหาร ๔  และ ภาวนา ๔๑๐ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านการจัดบุคลากร
ปฏิบัติงาน มีขั้นตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) เลือกบุคคลให้เหมาะกับงานตามความรู้ ความสามารถ  
๒) สอนงานให้ปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
๓) ติดตามประเมินผล 
๔) ให้ค าแนะน า ปรับปรุง ปฏิบัติงาน โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และ

หลักพุทธรรม หลักพรหมวิหาร ๔  และ ภาวนา ๔ 

                                                           

๖สัมภาษณ์ นายราชันย์ ทิพเนตร, ผู้อ านวยการโรงเรียนกรรณสูตศึกษาลัย, ๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๗สัมภาษณ์ ดร. ขนิษฐา พลายเพ็ชร์, ผู้อ านวยการโรงเรียนสระกระโจมโสภณพิทยา, ๓ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒.  
๘สัมภาษณ์ ดร.ธวัช  กรุดมณี, ผู้อ านวยการโรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย, ๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๙สัมภาษณ์ นายราชันย์ ทิพเนตร, ๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๐สัมภาษณ์ ดร. ขนิษฐา พลายเพ็ชร์, ๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๔๒ 

๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร จากสัมภาษณ์และค าถามปลายเปิดได้วิธีการพัฒนา
ระบบการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

การพัฒนาบุคลากรได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า ไม่มีงบประมาณให้หน่อยงานน ามา
พัฒนาบุคลากร และการจัดสรรงบประมาณให้ครูได้ศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีจุดเด่นในด้านต่างๆ  โดย
อาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการพัฒนาการระบบการพัฒนาบุคลากรได้แก่๑๑ ไตรสิกขา และ 
ปัญญา ๓ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากร มี
ขั้นตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
๒) การฝึกอบรม และศึกษาต่อ 
๓) ศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง  
๔) พัฒนาคนอย่างเป็นระบบ โดยเจาะจงเป็นรายบุคคลให้สอดคล้องกับยุคไทย

แลนด์ ๔.๐ และในศตวรรษที่ ๒๑ เน้นนวัตกรรมใหม่ๆให้บุคลากรได้เรียนรู้ โดยบูรณาการหลักธรรม
มาภิบาล และหลักพุทธรรมไตรสิกขา และปัญญา ๓ 

๔. ด้านบ ารุงรักษาบุคลากร 
บ ารุงรักษาบุคลากร ได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า บุคลากรมีน้อย ท างานเยอะ ท าให้

ท้อหมดก าลังใจในการท างาน ขาดการสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีต่อบุคลากรในโรงเรียน การพิจารณา 
ความดีความชอบ บางครั้งไม่ได้พิจารณาจากความดี และผลงานจริงๆแต่เป็นการพิจารณาให้กับคนที่
ใกล้จะเกษียณเท่านั้น โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการพัฒนาการระบบการพัฒนาบุคลากร
ได้แก่๑๒ หลักพรหมวิหาร ๔ , ภาวนา ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านบ ารุงรักษาบุคลากร มี
ขั้นตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) สร้างขวัญและก าลังใจ บุคลากรในการปฏิบัติอย่างมีความสุขในการท างาน
อย่างเสมอภาค 

๒) พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่างโปร่งใส
ด้วยความเมตตา 

๓) ผู้บริหารก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และแก้ไขความไม่
ปลอดภัยที่อาจเกิดข้ึนจากการท างาน ทั้งด้านร่างการและจิตใจ   

๔) ผู้บริหารได้จัดให้บุคลากรไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุคลกรในกลุ่ม
โรงเรียน 

                                                           

๑๑สัมภาษณ์ นายวิรัตน์ เฉิดฉวีวรรณ, ผอ.โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย, ๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๒สัมภาษณ์ นางสุคนธ์ ตีรวัฒนประภา, ผู้อ านวยการโรงเรียนบางประม้า“สูงสุมารผดุงวิทย์”, ๔ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๔๓ 

๕) ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่าง
ยุติธรรมของทุกภาคส่วนที่ โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และหลักพุทธธรรม คือ หลักพรหม
วิหาร ๔ , ภาวนา ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ 

๕. ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรยังเน้นไปที่งานรองที่เห็นผลจริง บุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่งานหลักที่เห็นผลช้า ,
เนื่องจากภาระงานของผู้บริหารต้องไปประชุม อบรม สัมมนา บ่อยๆ ท าให้ขาดความต่อเนื่องในการ
ประเมินผลการปฏิบัติการของบุคลากร และขาดการประสานงานระหว่างโรงเรียนและหน่อยงานต้น
สังกัดท าให้เกิดความล้าช้าหรือเสียประโยชน์ได้ง่าย โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการ
พัฒนาการระบบการพัฒนาบุคลากรได้แก่๑๓ หลักพรหมวิหาร ๔ ,อริยสัจ ๔ และไตรสิกขา๑๔ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีข้ันตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) ผู้บริหารจัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรได้รับทราบ
ก่อนประเมินโดยทั่วกัน 

๒) ผู้บริหารน าผลการประเมินผลปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ในการแก้ไข 
ปรับปรุง การวางแผนการจัดการศึกษาในปีต่อไป 

๓) ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างจริงจัง
ตามมาตรฐานที่สภาพเป็นการทั้งหมด 

๔) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง และ ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรของทุกคนอย่าง
ต่อเนื่องเป็นธรรมและโปร่งใส โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และหลักพุทธรรม คือ หลักพรหม
วิหาร ๔ ,อริยสัจ ๔ 

จากแนวคิดการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาได้ดังที่ปรากฏในตารางที่ ๔.๘ 

 
 
 
 
 
 

                                                           

๑๓สัมภาษณ์ นายบุญช่วย อ้นสืบสาย, ผู้อ านวยการโรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๑, ๔ กุมภาพันธ์ 
๒๕๖๒. 

๑๔สัมภาษณ์ ดร. ขนิษฐา พลายเพ็ชร์, ๓ กุมภาพันธ ์๒๕๖๒. 



๑๔๔ 

ตารางที่ ๔.๘ สังเคราะห์การบริหารงานบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

การบริหารงานบุคคล อริยสัจ๔ ไตรสิกขา ธรรมาภิบาล พรหมวิหาร๔ ภาวนา๔ 

การวางแผนอัตราก าลัง      
การจัดบุคลากรท างาน      
การพัฒนาบุคคลากร      
การบ ารุงรักษา      
การประเมินผล      

๔.๓ เสนอผลการพัฒนาระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  

โดยการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยระบบคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปและ
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา ( Content 
Analysis) และสรุปผลแบบสัมภาษณ์แบบยิ่งมีโครงสร้างตามระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล 
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา ทั้ง ๕ ด้านโดยสรุปจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง ๗ ท่าน ที่ส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
สอดคล้องกันมาด าเนินการพัฒนาระบบการมัธยมศึกษาบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา วิธีการในการฝึกอบรมบุคลากร การส่งเสริมการศึกษาและการส่งเสริมคุณธรรมและการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรที่มีความสอดคล้องกับการบริหารงานบุคคลน ามาก าหนดในการสร้างตาม
องค์ประกอบของระบบทั้ง ๕ ด้าน ดังมีรายละเอียดประกอบไปด้วย 

๔.๓.๑ การพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ผู้บริหารจัดท าเป็น
โครงการพัฒนาการบริหารในระบบงานบุคคล มีรายละเอียด ดังนี้ 

โครงการพัฒนาการบริหารในระบบงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต ๙ จังหวัดสุพรรณบุรี 

๑. หลักการและเหตุผล 
หลักการของการบริหารงานบุคคล เป็นการก าหนดวิธีการหรือการแนวทางในการ

ด าเนินงานขององค์กรตามภารกิจ และจุดมุ่งหมายของการวางแผนงานซึ่งผู้บริหารต้องวิเคราะห์ความ
เป็นไปของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน เพ่ือให้ทราบถึงความต้องการขององค์กรในการที่จะ
บริหารงานในส่วนต่างๆ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้ได้คุณภาพและ
ประสิทธิภาพตามมาตรฐานของการศึกษา 

๒. วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
๒) เพ่ือพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาให้เกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน 



๑๔๕ 

๓) เพ่ือให้เกิดแนวทางในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในยุคการ
เปลี่ยนแปลง 

๓. ระบบการบริหารงานบุคคล 
๑) ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  

(๑) ต้องประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลังของข้าราชการร่วมกันกับบุคคลที่
เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง  

(๒) มีขั้นตอนการวางแผนก าหนดอัตราบุคลากรทางการศึกษาสอดคล้อง
เพียงพอกับความต้องการในปัจจุบัน  

(๓) มีแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากรทางการศึกษาภายในสถานศึกษา
เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา  

(๔) จัดท าคู่มือระเบียบการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติของข้าราชการครูที่มี
อยู่อย่างเป็นระบบสม่ าเสมอ  

๒) ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
(๑) ต้องมีการประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลังของบุคลากรร่วมกันกับ

บุคคลที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง  
(๒) ต้องมีขั้นตอนหรือวิธีการในการวางแผนก าหนดอัตราบุคลากรทาง

การศึกษาให้สอดคล้องและเพียงพอกับความต้องการในปัจจุบันและในอนาคต  
(๓) จัดบุคลากรให้ตรงกับงานและต าแหน่งหน้าที่ตามคุณสมบัติความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
(๔) มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือให้เหมาะสมตาม

ความต้องการของก าลังพล  
๓) ด้านการพัฒนาบุคลากร 

(๑) ต้องมีการวางแผนพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ ทักษะ ทัศนะคติ ที่มีคุณธรรมและจริยธรรม  

(๒) ส ารวจความต้องการและสภาพปัญหาในการสร้างความปลอดภัยเตรียม
บุคลากรเพ่ือรับผิดชอบงานในอนาคต สนับสนุนให้บุคลากรจัดกิจกรรมวิชาการ ในวันส าคัญต่างๆ 
อย่างเต็มความสามารถ  

(๓) ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีดีในการท างาน น าบุคลากรเข้าร่วมงานประชุมจัดฝึกอบรมและสัมมนาดูงานหน่วยงาน
ต่างๆ แลกเปลี่ยนความรู้  

(๔) การจัดกิจกรรมหรือฝึกอบรมเพ่ือรักษาและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน มีการปฐมนิเทศบุคลากรที่เข้ามาท างานอย่างเป็นระบบระเบียบและท างานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ จัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน 

 
 



๑๔๖ 

๔) ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
(๑) ต้องมีการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการเกินติ

งานเพ่ือให้เกิดการเพิ่มประสิทธิภาพ 
(๒) ต้องมีการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อ

สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  
(๓) ต้องมีการยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จเพ่ือกระตุ้น

การท างานให้เจริญก้าวหน้า  
(๔) ส่งเสริมให้เกิดศีลธรรมอันดีในการท างานจากความรู้จักจัดท าด าเนินการ

หรือบริหารจัดการกิจการต่างๆ ให้ส าเร็จผลตามที่มุ่งหมายหรือที่เกิดจากความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์
ประสบการณ์ข้อมูลและองค์ความรู้ต่างๆ 

๕) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
(๑) ต้องมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์จาก

ผลงาน  
(๒) ต้องมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับต าแหน่ง

งานเป็นธรรมโปร่งใสตรวจสอบได้  
(๓) ต้องมีการใช้ผลการประเมินหรือข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงแก้ไขใน

การพัฒนางานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
(๔) ต้องมีการใช้ผลการประเมินบุคลากรครอบคลุมทั้งความรู้ความสามารถ

และพฤติกรรม 
๓. วิธีการบริหารงานบุคคล  

๑) การฝึกอบรมบุคลากร การฝึกอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมพูนความรู้
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพราะเป็นการจัดเตรียมคน ให้มีความรู้ความสามารถมี
ประสบการณ์และความช านาญที่เหมาะสมส าหรับการท างาน เป็นการก าหนดวิธีการหรือแนวทางใน
การด าเนินงานขององค์กรซึ่งผู้บริหารต้องวิเคราะห์ความเป็นของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและ
ภายในเพ่ือให้ทราบถึงความต้องการขององค์กรในการที่จะบริหารงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้ได้คุณภาพและประสิทธิภาพตามมาตรฐานของการศึกษา ในการฝึกอบรมบุ
คลานั้นระบบในการบริหารงานบุคคลจะเน้นไปที่การฝึกอบรมทางพฤติกรรมของบุคคลากรใน
บุคลากรในการบริหารงาน การร่วมกันท างานในหน้าที่ต่างๆ คือ การฝึกอบรมตน 

๒) การส่งเสริมการศึกษา เป็นงานที่สนับสนุนและส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ
จัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการบูรณาการการจัดการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ 
นอกระบบ และตามอัธยาศัย ไปสู่การศึกษาตลอดชีพ น าแหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่นใช้ขอนส่ง
แสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตให้สมบูรณ์จัดสวัสดิการ สวัสดิภาพ และกองทุนเพ่ือการศึกษา ที่จะ
เป็นการช่วยเหลือผู้เรียนปกติ ด้อยโอกาส พิการ และมีความสามารถพิเศษ อีกทั้งส่งเสริมให้บุคคล
ครอบครัว ชุมชน สถาบันทางศาสนา สถานประกอบการ องค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นและเอกชน 
ร่วมจัดการศึกษาที่จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้เรียนเป็นการยกระดับมาตรฐานของสถานศึกษา เพ่ือ
สร้างความศรัทธาและความพึงพอใจแก่ผู้ปกครอง และชุมชน เพ่ือสร้างความรับผิดชอบด้านคุณธรรม



๑๔๗ 

ต่อสังคม เพ่ือช่วยเหลือนักเรียนที่ยากจนและด้อยโอกาสให้มีโอกาสได้รับการศึกษา เพ่ือช่วยให้องค์กร
มีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ในการส่งเสริมการศึกษานั้น เป็นการพัฒนาเสริมเพ่ิมเติมความรู้ 
เพ่ิมพูนทักษะให้มีคุณภาพมากขึ้น คือการศึกษาคน 

๓) การส่งเสริมคุณธรรมตามไตรสิกขา 
(๑) การส่งเสริมคุณธรรมด้านศีล เป็นการช่วยให้ด าเนินชีวิตเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานถือเป็นการพัฒนาด้านศีลในการปฏิบัติงานให้มี
ความเรียบร้อยที่เป็นวิธีการบริหารงานบุคคลที่เกิดจากนโยบายหรือโครงการที่จะต้องสนับสนุน
บุคลากร เพ่ือการศึกษาเรียนรู้ในชั้นที่สูง หรือหลักสูตรชั้นสูง เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจใน
ข้อมูล เทคนิค รวมทั้งศิลปะวิงยาการต่างๆ โดยรู้และเข้าถึงเนื้อหาความหมายได้อย่างถูกต้องชัดเจน 
นอกจากนั้นควรจะส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เข้าสู่โครงการอบรม หรือการศึกษาหาความรู้ เพ่ือ
ก่อให้เกิดปัญญา ที่มาจากสิ่งต่างๆ เป็นต้น ศีลเป็นตัวช่วยให้เกิดความดีงานท่ีเกิดจากความรู้จักสื่อสาร
ถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจ และความต้องการของตนให้ผู้อ่ืนรู้ตาม เห็นตาม การคิดการวินิจฉัยสืบ
สาวเหตุที่ต้องชัดเจนและเที่ยงตรงที่เกิดจากความรู้จักแยกแยะวิเคราะห์วิจัยสืบสาวเหตุปัจจัยของ
เรื่องราวต่างๆ ที่จะท าให้สามารถแก้ไขปัญหาและท าการสร้างสรรค์ต่างๆ ได้ ส่งเสริมให้เกิดศีลธรรม
อันดีในการท างานจากความรู้จักจัดท าด าเนินการหรือบริหารจัดการกิจการต่างๆ ให้ส าเร็จผลตามที่มุ่ง
หมายตามที่มุ้งหมาย หรือท่ีเกิดจากความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์ประสบการณ์ ข้อมูล และองค์ความรู้ต่างๆ 
โยงเข้ามาประสานเป็นภาพองค์รวมที่ชัดเจน หรือโยงออกไปสู่ความหยั่งรู้ หยังเห็นใหม่ๆ ได้  

(๒) การส่งเสริมคุณธรรมด้านสมาธิ ช่วยให้ด าเนินเข้าสู่วิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงาม
ถือเป็นความตั้งมั่นอย่างมีสติในการท างานก่อให้เกิดผลดีต่อการท างาน การสร้างความรู้ความเข้าใจใน
ระบบความสัมพันธ์ของสิ่งทั้งหลายที่อิงอาศัยหรือมีความสัมพันธ์สืบเนื่อง ส่งผลต่อกันตามเหตุปัจจัย
ของการบริหารงานบุคคล ในส่วนนี้โรงเรียนมัธยมควรจะส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เข้าสู่โครงการ
ฝึกอบรมหรือการศึกษาหาความรู้เพ่ือก่อให้เกิดปัญญาที่มาจากสิ่งต่างๆ เป็นต้นว่า ปัญญาที่เกิดจาก
การมองเห็นภาวะความเป็นจริงและกระบวนการใช้ชีวิตมีความเป็นมาและจะเป็นไปตามกระแสแห่ง
หนทางเหตุปัจจัยที่ตนประกอบ สร้างสม จัดสรร และมีปฏิสัมพันธ์กับปัจจัยอื่น  

(๓) การส่งเสริมคุณธรรมด้านปัญญา ช่วยให้บุคลากรและองค์กรเดินไปสู่
เป้าหมายสูงสุดหรือ บรรลุจุดหมายสูงสุดของชีวิต ถือเป็นการพัฒนาปัญญาขั้นสูงที่จะเกิดจากความรู้ 
ความเข้าใจ และสามารถเข้าถึง รู้เท่าทันความจริงของโลกและชีวิตที่เปลี่ยนแปลงเป็นไปตามกฎของ
ธรรมชาติ จนสามารถปรับตัว ปรับใจ ในทิศทางที่ถูกต้อง และอาจฝึกจิตหรือท าจิตใจให้หลุดพ้นเป็น 
อิสระจากปรากฏการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลงได้โดยสมบูรณ์ และการมีชีวิตที่เป็นอยู่หรือด ารงอยู่ด้วย
ปัญญาอย่างแท้จริง 

๔) การพัฒนาบุคลากร เป็นการสร้างความเชื่อมั่นทางคุณภาพของการศึกษา 
เพ่ือให้เกิดความภักดีท าให้ทุกคนมีความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง มุ่งสร้างความร่วมมือช่วยเหลือ 
ชุมชนสังคมส่งเสริม และพัฒนาครู บุคลากร ให้มีคุณภาพ โรงเรียนควรมีสภาพแวดล้อมภายใน และ
นอกของสถานศึกษาดีมีสิ่ งแวดล้อมที่ เ อ้ือต่อการจัดการศึกษาที่ดี ลักษณะทางกายภาพของ
สถานศึกษาได้มาตรฐาน สื่อ อุปกรณ์ เทคโนโลยีทันสมัย แหล่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาหลากหลาย 
ควรมีการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน และวิเคราะห์โอกาส อุปสรรค คาดคะเนช่วงห่างเป้าหมายใน
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อนาคต และก าหนดทิศทางเป็นการมุ่งเน้นการท างานในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นการช่วยเหลือชุมชน ด้าน
พัฒนา และเป็นการมุ่งสู่ความส าเร็จแบบยั่งยืน ในการพัฒนาบุคคลนั้น เป็นการพัฒนาตนเอง การ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้งานที่ตนเองรับผิดชอบมีประสิทธิภาพมากขึ้น คือ การพัฒนางาน  

๔. เงื่อนไขความส าเร็จ 
๑) ผู้บริหาร เป็นบุคคลที่มีความส าคัญที่จะก่อให้เกิดความส าเร็จหรือล้มเหลว

ของสถานศึกษา จะต้องบริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย 
กฎระเบียบขอบังคับของทางราชการ และของสถานศึกษาให้มีความชัดเจนในการก าหนดภารกิจที่จะ
ท าต้องเป็นผู้ที่มองกว้าง คิดไกล มองไกล ใส่ใจบุคลากร และควรจะรอบรู้ในรายละเอียดของงาน ที่จะ
ท าต้องมีเป้าหมายทิศทางที่ชัดเจนเป็นผู้ที่สามารถชักจูงให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวของทุกฝ่ายได้เข้ามามีส่วน
ร่วมท าหนาที่เป็นต้นแบบในการปฏิบัติงานจะต้องไม่ปฏิบัติหน้าที่เพียงเป็นผู้บริหารอย่างเดียวหากแต่
ต้องแสดงภาวะผู้น าของตนเองด้วยการบริหารสถานศึกษาจึงจะประสบผลส าเร็จตามแผนการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ ดังนี้  

(๑) ผู้บริหารระดับสูง (Director) การควบคุมจะให้ความส าคัญกับการพัฒนา
องค์กรให้มีความก้าวหน้า โดยพิจารณาจากแผนหลักว่าผลงานที่ท าเป็นไปตามแผนที่ร่วมกันวางไว้ 
หรือไม ่แล้วน าผลการด าเนินงานมาวิเคราะห์ หรือ พิจาณาว่าควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไร  

(๒) ผู้บริหารระรับกลาง (Manager) การควบคุมมุ่งเน้นไปที่งานในหน้าที่ ที่
ได้รับมอบหมาย โดยติดตามควบคุมคอยสนับสนุนส่งเสริม และให้ความส าคัญกับการสร้างขวัญ และ
กาลังใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  

(๓) ผู้บริหารระดับล่าง (Supervisor) มุ่งควบคุมงานที่ผู้บริหารระดับกลาง
มอบหมายให้ตามความถนัด โดยมีพนักงานจ านวนหนึ่งเป็นลูกมือ การควบคุมระดับนี้ต้องมีความ
ใกล้ชิด คือหัวหน้าจะต้องลงไปเป็นผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง เพราะนอกจากจะท าผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ก าลังใจ หากเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน ยังจะช่วยแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในขณะด าเนินงาน
ได้อีกด้วย  

๒) ครูหรือบุคลากรทางการศึกษา เป็นบุคลากรวิชาชีพที่มีหน้าที่หลักทางด้าน
การสอน และการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่างๆ ในสถานศึกษาทั้งของรัฐและผู้บริหาร
สถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา รวมทั้งผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ หรือ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการ กระบวนการเรียน การสอน การนิเทศ และการบริหาร
การศึกษาในหน่อยงานการศึกษาต่างๆ  

๓) สภาพแวดล้อม เป็นส่วนประกอบที่มีความส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคล โดยเฉพาะอย่าง ด้านอาคารสถานที่ ด้านการเรียนการสอน หรือ ด้านการบริหารงาน และ
ด้านสังคม และ ชุมชนในการสร้างบรรยากาศ หรือ สถานที่ในการท างานของบุคลากรในการสร้าง
ความอบอุ่น ที่เสริมสร้างการเรียนรู้ทางด้านต่างๆ การฝึกฝนอบรมจิตใจในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม
ในการรับรู้หรือ พัฒนาคุณภาพทางการศึกษา 

๔) สถานศึกษา เป็นหน่วยงานตามกฎหมายที่มีหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการ
จัดการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐหรือภาคเอกชน เช่น โรงเรียนมัธยมศึกษาจัดตั้งขึ้นตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ตามกฎของกระทรวงศึกษาธิการในการบริหารและจัดการศึกษา



๑๔๙ 

โรงเรียนมัธยมศึกษาในระบบการบริหารงานโดยผู้บริหารการศึกษาเพ่ือผลประโยชน์ต่อสังคมและ
ชุมชน 

สรุปผลการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา ตาม
องค์ประกอบของระบบการบริหารงานบุคคล ทั้ง ๕ ด้าน คือ ๑) ด้านส่วนน าประกอบด้วยหลักการ
และวัตถุประสงค์ ๒) ด้านกระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบด้วย ด้านการวางแผนก าลังบุคคล 
ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓) ด้านวิธีการบริหารงานบุคคลประกอบด้วยการฝึกอบรมบุคลากร การ
ส่งเสริมการศึกษา การส่งเสริมคุณธรรม และการพัฒนาบุคลากรและ ๔) เงื่อนไขความส าเร็จ
ประกอบด้วย ผู้บริหาร ครู หรือบุคลากรทางการศึกษา สภาพแวดล้อม และสถานศึกษา 

๔.๔ สรุประบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

๔.๔.๑ หลักการบริหารงานบุคคล มีรายละเอียด ดังนี้ 
๑. หลักการของการบริหารงานบุคคลเป็นการก าหนดวิธีการ หรือ แนวทางในการ

ด าเนินงานขององค์กรตามภารกิจ และจุดมุ่งหมายของการวางแผนงาน ซึ่งผู้บริหารต้องวิเคราะห์
ความเป็นไปของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในเพื่อให้ทราบถึงความต้องการขององค์กรในการ
ที่จะบริหารงานในส่วนต่างๆ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้ได้คุณภาพและ
ประสิทธิภาพตามมาตรฐานของการศึกษา 

๒. วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล   
๑) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
๒) เพ่ือพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาให้เกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน  
๓) เพ่ือให้เกิดแนวทางในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในยุคการ

เปลี่ยนแปลง 
๔.๔.๒ กระบวนการบริหารงานบุคคล ๕ ด้าน โดยบูรณาการหลักธรรมมาภิบาล และ

หลักพุทธธรรม 
๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล มีการประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลัง ของ

ข้าราชการร่วมกันกับบุคคลที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง มีขั้นตอน
การวางแผนก าหนดอัตราบุคลากรทางการศึกษาสอดคล้องเพียงพอกับความต้องการในปัจจุบัน 
แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากรทางการศึกษาภายในสถานศึกษาเพ่ือความเจริญก้าวหน้าของ
สถานศึกษา จัดท าคู่มือระเบียบการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติของข้าราชการครูที่มีอยู่อย่างเป็น
ระบบสม่ าเสมอ การศึกษาความต้องการของบุคลากรให้ฝึกฝนปรับปรุงตนเพ่ือรองรับภาระงานใน
อนาคตในแต่ละปี ก าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือให้เหมาะสมทางความต้องการ 
ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งที่ต้องการเพ่ิม/ลดเสนอต่อเขตพ้ืนที่การศึกษาที่สอดคล้องกับงานและ
ความต้องการ การวางแผนบุคลากรปฏิบัติงาน ส าเร็จตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ ที่ตั้งไว้มีวิธีการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรมในการจัดหาบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ อย่าง
เหมาะสมโดยบูรณาการหลักธรรมมาภิบาล และหลักพุทธธรรม 



๑๕๐ 

๒. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน เป็นการสร้างประสิทธิภาพและความเป็นรับ
เองให้ตรงกับความรู้ความสามารถและกระบวนการบริหารงานบุคคลให้มีความถูกต้องและรับสมัยเพ่ือ
การบริหารงานโดยผู้บริหารต้องมีความรู้ทักษะประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคลเป็นแบบอย่างที่
ดี มีมนุษยสัมพันธ์ มีอารมณ์ขัน เป็นนักประชาธิปไตย นักพัฒนาองค์กร 

วิธีการฝึกอบรมบุคลากร เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมพูนความรู้และประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานเพราะเป็นการจัดเตรียมคน ให้มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์และความ
ช านาญที่เหมาะสมส าหรับการท างาน เป็นการก าหนดวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงานของ
องค์กรซึ่งผู้บริหารต้องวิเคราะห์ความเป็นของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน เพ่ือให้ทราบถึง
ความต้องการขององค์กรในการที่จะบริหารงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้
ได้คุณภาพและประสิทธิภาพตามมาตรฐานของการศึกษา ในการฝึกอบรมบุคลากรนั้น รูปแบบในการ
บริหารงานบุคคลจะเน้นไปที่การฝึกอบรมทางพฤติกรรมของบุคคลากรในการร่วมกันท างานในหน้าที่
ต่างๆ คือการฝึกอบรมตน  

๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร ต้องมีการวางแผนพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ ทัศนะคติ ที่มีคุณธรรมและจริยธรรม ส ารวจความต้องการและ
สภาพปัญหาในการสร้างความปลอดภัยเตรียมบุคลากรเพ่ือรับผิดชอบงานในอนาคต สนับสนุนให้
บุคลากรจัดกิจกรรมวิชาการ ในวันส าคัญต่างๆ อย่างเต็มความสามารถ ส่งเสริมให้บุคลากร พัฒนา
ตนเองได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ที่ดีในการท างาน  น าบุคลากรเข้าร่วมงาน
ประชุมจัดฝึกอบรมและสัมมนาดูงานหน่วยงานต่างๆ แลกเปลี่ยนความรู้ การจัดกิจกรรมหรือฝึกอบรม
เพ่ือรักษาและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีการปฐมนิเทศบุคลากรที่เข้ามาท างาน
อย่างเป็นระบบระเบียบและท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ จัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่าง
เหมาะสมและเพียงพอต่อสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพ่ือให้ส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน มีการ
ส่งเสริมบุคลากร ในการสร้าง พัฒนา เครื่องมือนวัตกรรม สื่อ และการใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียน
การสอนเพ่ือกระตุ้นการท างานให้เจริญก้าวหน้า 

๔. ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร เป็นการสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจและพัฒนา
ส่งเสริมบุคลากรที่จ าเป็นและขาดแคลนให้มีขวัญก าลังใจที่จะอยู่กับโรงเรียนต่อเนื่อง ด้วยการสร้าง
กลไกด้านสวัสดิการและค่าครองชีพให้สอดคล้องกับสภาพสังคม 

วิธีการส่งเสริมการศึกษา เป็นงานที่สนับสนุนและส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการบูรณาการการจัดการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ นอก
ระบบ และตามอัธยาศัย ไปสู่การศึกษาตลอดชีพ น าแหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่นใช้
ประกอบการเรียนการสอน ส่งเสริมสุขภาพกาย และสุขภาพจิตให้สมบูรณ์ จัดสวัสดิการสวัสดิภาพ 
และกองทุน เพื่อการศึกษา ที่จะเป็นการช่วยเหลือผู้เรียนปกติ ด้อยโอกาส พิการ และ มีความสามารถ
พิเศษ อีกทั้งส่งเสริมให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน สถาบันทางศาสนาสถาน ประกอบการ องค์กรส่วน
ท้องถิ่น และเอกชน ร่วมจัดการศึกษาที่จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้เรียนเป็นการระดับมาตรฐาน
ของสถานศึกษา เพ่ือสร้างความศรัทธาและความพึงพอใจแก่ผู้ปกครอง และชุมชน -ความรับผิดชอบ
ด้านคุณธรรมต่อสังคมเพ่ือช่วยเหลือนักเรียนที่ยากจนและด้อยโอกาสเหมทะรับการศึกษาเพ่ือช่วยให้



๑๕๑ 

องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานในการส่งเสริมการศึกษานั้นเป็นการพัฒนาเสริมเพ่ิมเติม
ความรู้เพ่ิมพูนทักษะในมีคุณภาพยิ่งขึ้นคือการศึกษาคน โดยรู้และเข้าถึงเนื้อหาความหมายได้อย่าง
ถูกต้องชัดเจนที่จะท าให้สามารถแก้ไขปัญหาและท าการสร้างสรรค์ต่างๆ ได้ส่งเสริมให้เกิดศีลธรรมอัน
ดีในการท างานจากความรู้จักจัดท าด าเนินการหรือบริหารจัดการกิจการต่างๆ ให้ส าเร็จผลตามที่มุ่ง
หมายหรือที่เกิดจากความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์ประสบการณ์ข้อมูลและองค์ความรู้ต่างๆ โยงเข้าม า
ประสานเป็นภาพองค์รวมที่ชัดเจนหรือโยงออกไปสู่ความหยั่งรู้หยั่งเห็นใหม่ๆ ได้  

๕. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นการสร้างคุณภาพ และการ
ติดตามผลที่มีความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาทักษะ
ด้านวิชาชีพอย่างเป็นระบบ สร้างมาตรฐานด้านคุณภาพชีวิตให้ทัดเทียมกับมาตรฐานสากล 

วิธีการพัฒนาบุคลากรเป็นการสร้างความเชื่อมั่นทางคุณภาพของการศึกษา เพ่ือให้
เกิดความภักดีท าให้ทุกคนมีความพร้อมกับความเปลี่ยนแปลง มุ่งสร้างความร่วมมือช่วยเหลือชุมชน
สังคมส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรให้มีคุณภาพ โรงเรียนควรมีสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกของสถานศึกษาที่มีสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการจัดการศึกษาที่ดี ลักษณะทางกาย ภาพของ
สถานศึกษาได้มาตรฐาน สื่อ อุปกรณ์ เทคโนโลยี ทันสมัย แหล่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาหลากหลาย 
ควรมีการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน และ วิเคราะห์โอกาส อุปสรรค คาดคะเนช่วงห่างเป้าหมายใน
อนาคตและก าหนดทิศทางเป็นการมุ่งเน้นการท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นการช่วยเหลือชุมชนด้าน
การศึกษา และเป็นการมุ่งสู่ความส าเร็จที่ยั่งยืน ในการพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นการพัฒนาตนเอง 
พัฒนาการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานที่ตนเองรับผิดชอบมีประสิทธิภาพมากข้ึน คือ การพัฒนางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๒ 

๔.๕ องค์ความรู้ที่ได้ผลการวิจัยเรื่อง “ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 

Model 5Pad  5D 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๔.๑ รูปแบบ Model 5Pad  5D  
 
ค าอธิบาย สัญลักษณ์ของรูปแบบ Model 5Pad  5D 
5Pad Personal Administration  

๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  
๒. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
๔. ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
๕. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5D Dhamma  
หลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมการบริหาร 

ธรรมมาภิบาล อริยสัจ ๔ 

พรหมวิหาร ภาวนา ๔ และไตรสิกขา 
 

วิธีการบริหารงานบุคคล ๕ ด้าน 

(๑) ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  
(๒) ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
(๓) ด้านการพัฒนาบุคลากร 

(๔) ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 

(๕) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมการบริหาร 

ธรรมมาภิบาล อริยสัจ ๔ 

พรหมวิหาร   ภาวนา๔  และ
ไตรสิกขา 

วิธีการบริหารในระบบงานบุคคล 

ตามพุทธบริหารการศึกษา 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 



บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา” ทั้ง ๕ ด้าน คือ ด้านการวางแผนก าลัง
บุคคล ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารในระบบการบริหารงานบุคคล 
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
๒) เพ่ือพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ๓) เพ่ือเสนอวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เป็นการ
วิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed – Method Research Design) ด าเนินโดยทั้งเชิงปริมาณ วิธีค้นคว้าเชิง
ส ารวจ (Survey Research) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร ครู 
บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา และ 
เชิงคุณภาพ สัมภาษณ์บุคคลแบบมีโครงสร้าง (Structured interview)  จากผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๑.๑ ผลการวิจัยสภาพการบริหารในระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธ

บริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา พบว่า  

ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่
ในระดับมากทุกข้อเรียงจากมากไปหาน้อย คือ การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ด้านการวางแผนก าลังบุคคล การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการจัดบุคลากร
ปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร การ
บริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารงาน
บุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านบ ารุงรักษาบุคลากร ตามล าดับ 

๑. การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ด้านการวางแผนก าลังบุคคล พบว่า ผู้บริหาร และ
ครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาละเอียดเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุก
ข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารมีกัลยาณมิตรที่ดีต่อคณะครู และบุคคลในการศึกษาอย่าง
เป็นกันเอง และรองลงมาคือ ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อผู้ร่วมงานในการวางแผนบุคลากร



๑๕๔ 

เพ่ือประโยชน์ขององค์กรอย่างแท้จริง กับผู้บริหารมีการจัดประชุม และมีการวางแผนการบริหารงาน
บุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรอย่างแท้จริง ถัดมาคือผู้บริหารก าหนดกฎระเบียบตาม
กระทรวงวางไว้ในการบริหารงานบุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง ผู้บริหารเปิดโอกาส
ในทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงานบริหารบุคลากร เมื่อบุคลากรมีปัญหาผู้บริหารให้ก าลังใจ
ช่วยเหลืออนุเคราะห์ตามโอกาส และการวางแผนบุคลากร ผู้บริหารก าหนดคุณสมบัติตาม
ความสามารถของบุคลากรและต้องการองค์กรอย่างแท้จริงไม่เห็นแก่พวกพ้องของตน ตามล าดับ 

๒. การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน พบว่า ผู้บริหาร 
และครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ผู้บริหารจัดให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถและ
ความถนัดแต่ละบุคคลเพ่ือประโยชน์สูงสุด  รองมาคือผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติอย่างเหมาะสม
ระหว่างคนกับงานอย่างจริงใจด้วยความเมตตา ถัดลงมาคือผู้บริหารปฏิบัติตามกฎระเบียบต่อ
บุคลากรปฏิบัติงานตามที่วางแผน ผู้บริหารพิจารณาจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานด้วยความเที่ยงธรรมต่อ
หน่วยงานแล้วบุคคลที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารก าลังใจกับผู้ที่เข้าปฏิบัติงาน แบบเป็นกันเอง ผู้บริหารปฏิบัติ
ตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ประโยชน์จากบุคลากรให้มากที่สุดด้ วย
ความพลอยยินดี ผู้บริหารมีกัลยาณมิตร  ในพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ และผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วนเกี่ยวข้องได้มีการพิจารณาบุคคล
เข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบถึงท่ีสุด ตามล าดับ 

๓. การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร  พบว่า ผู้บริหาร และครู 
บุคลากรในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหา
น้อย คือ ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้เข้าการอบรมพัฒนาวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ  

รองลงมาคือผู้บริหารให้มีการจัดประชุม อบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาบุคลากรในสังกัด ผู้บริหารส่งเสริม
และให้ก าลังใจบุคลากรได้สร้างเครื่องมือ นวัตกรรม สื่อการเรียน การสอน และใช้เทคโนโลยี
ประกอบการเรียนการสอนเพื่อเพ่ิมพูนพัฒนาความรู้และประสบการณ์ ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่าง
ที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือผมการท างานที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนา
บุคลากร ผู้บริหารพิจารณาให้ สมควรได้รับการพัฒนาบุคลากรและความบริสุทธิ์และยุติธรรม 
ผู้บริหารพิจารณาบุคคลเข้ารับการพัฒนาบุคลากรด้วยความเที่ยงธรรมทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ผู้บริหารมีกระบวนการ มีการวางแผน ที่จะให้บุคลากรได้รับการพัฒนา การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ 
และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ ทุคนมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตามล าดับ 

๔. การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร พบว่า ผู้บริหาร และ
ครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก



๑๕๕ 

ทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้บุลากร ได้รับการพัฒนาอย่าง
สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง เช่นการส่งไปฝึกอบหลักสูตรต่างๆหรือการศึกษาต่อ รองลงมาคือผู้บริหาร
ก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และแก้ไขความไม่ปลอดภัยที่อาจเกิดขึ้นจากการท างาน 
ทั้งด้านร่างการและจิตใจ ผู้บริหารได้จัดให้บุคลากรไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุคลกร ในกลุ่ ม
โรงเรียน ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่างยุติธรรมของทุก
ภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจ บุคลากร ในการปฏิบัติอย่างมีความสุขในการ
ท างานอย่างเสมอภาค ผู้บริหารเผยแพร่พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากร
อย่างโปร่งใสด้วยความเมตตา ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพิจารราความดี
ความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรที่ดีอย่างเที่ยงธรรมและโปร่งใส  และผู้บริหารเปิดโอกาส
ให้ทุกภาคส่วนร่วมในการพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่างเหมาะสม 
ตามล าดับ 

๕. การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติงาน  พบว่า ผู้บริหาร 
และครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารจัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้บุคลากร
ได้รับทราบก่อนประเมินโดยทั่วกัน รองลงมาคือ ผู้บริหารน าผลการประเมินผลปฏิบัติงานมาใช้
ประโยชน์ในการแก้ไข ปรับปรุง การวางแผนการจัดการศึกษาในปีต่อไป ผู้บริหารพิจารณาผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างจริงจังตามมาตรฐานที่สภาพเป็นการทั้งหมด  ผู้บริหาร
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง ผู้บริหาร
ประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรของทุกคนอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่
บุคลากรที่มีข้อบกพร่องในผลการประเมิน มีการเร่งพัฒนาบุคลกรตามความต้องการ ผู้บริหารเผยแพร่
ผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง ของบุคลากรให้ปฏิบัติอย่างทั่วถึง ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ของทุกคนอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส ตามล าดับ 

๕.๑.๒ ผลการศึกษาพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา พบว่า 

๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล จากสัมภาษณ์ได้วิธีการพัฒนาระบบการวางแผน
ก าลังคน ดังนี้ 

การวางแผนก าลังบุคคลพบว่า ๑.ขาดแคลนบุคคลที่ไม่เพียงพอ ๒.ขาดบุคคลที่
รายวิชาที่สอน ๓.งบประมาณในการบริหารไม่เพียงพอ ๔.โรงเรียนขนาดเล็ก มีจ านวนอัตราก าลังน้อย 
วิธีการพัฒนาระบบการวางแผนอัตราก าลังคนต้องศึกษา ๑.วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร ๒.
ก าหนดเปูาหมายที่ต้องการ ๓.วิธีการคัดเลือกบุคคล ๔.ความต้องการที่จ าเป็น และ ๕.แผนอัตรา
ก าลังคน โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการพัฒนาการระบบการวางแผนอัตราก าลังคนได้แก่ 
หลักอปริหานิยธรรมและ อริยสัจ ๔ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านการวางแผน มีขั้นตอน
ปฏิบัติ ดังนี้  



๑๕๖ 

๑) เตรียมวิเคราะห์ข้อมูลตามปัญหาที่ค้นพบ 
๒) ก าหนดแผนปฏิบัติการ ตามข้อมูลที่พบ 
๓) ลงมือปฏิบัติตามแผนที่ก าหนดไว้ และ 
๔) ติดตามประเมินผลตามปฏิบัติงานตามแผนซึ่งถือเป็นกระบวนการพัฒนา

ระบบ การวางแผนพัฒนาบุคคล โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และหลักพุทธธรรม คือ หลักอปริ
หานิยธรรม และ อริยสัจ ๔ 

๒. ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน จากสัมภาษณ์และค าถามปลายเปิดได้วิธีการ
พัฒนาระบบการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน ดังนี้ 

การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า บางครั้งผู้บริหารไม่ได้
สอบถามความถนัด และไม่ได้ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติงานในฝุายต่างๆ  การ
วางแผนตัวบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่เหมาะกับงานบุคลากรที่มีความคิดเห็นที่แตกต่าง มักไม่ได้รับการ
สนใจ หรือมอบหมายให้ปฏิบัติ ทั้งที่มีความแตกต่างท าให้เกิดกระบวนการวางแผนที่รอบคอบ รัดกุม  
การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานนั้นโดยใช้ความยุติธรรม โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการ
พัฒนาการระบบการจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานได้แก่ หลักพรหมวิหาร ๔ และ ภาวนา ๔ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านการจัดบุคลากร
ปฏิบัติงาน มีขั้นตอนปฏิบัติ ดังนี้  

๑) เลือกบุคคลให้เหมาะกับงานตามความรู้ ความสามารถ  
๒) สอนงานให้ปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
๓) ติดตามประเมินผล 
๔) ให้ค าแนะน า ปรับปรุง ปฏิบัติงาน โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และ

หลักพุทธธรรม หลักพรหมวิหาร ๔ และ ภาวนา ๔ 
๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร จากสัมภาษณ์และค าถามปลายเปิดได้วิธีการพัฒนา

ระบบการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
การพัฒนาบุคลากรได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า ไม่มีงบประมาณให้หน่อยงานน ามา

พัฒนาบุคลากร และการจัดสรรงบประมาณให้ครูได้ศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีจุดเด่นในด้านต่างๆ  โดย
อาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการพัฒนาการระบบการพัฒนาบุคลากรได้แก่  ไตรสิกขา และ 
ปัญญา ๓ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากร มี
ขั้นตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
๒) การฝึกอบรม และศึกษาต่อ 
๓) ศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง  
๔) พัฒนาคนอย่างเป็นระบบ โดยเจาะจงเป็นรายบุคคลให้สอดคล้องกับยุคไทย

แลน ๔.๐ และในศตวรรษที่ ๒๑ เน้นนวัตกรรมใหม่ๆให้บุคลากรได้เรียนรู้ โดยบูรณาการ หลักธรรม
มาภิบาล และหลักพุทธมรรมไตรสิกขา และ ปัญญา ๓ 

 



๑๕๗ 

๔. ด้านบ ารุงรักษาบุคลากร 
บ ารุงรักษาบุคลากร ได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า บุคลากรมีน้อย ท างานเยอะ ท าให้

ท้อหมดก าลังใจในการท างาน ขาดการสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีต่อบุคลากรในโรงเรียน การพิจารณา 
ความดีความชอบ บางครั้งไม่ได้พิจารณาจากความดี และผลงานจริงๆแต่เป็นการพิจารณาให้กับคนที่
ใกล้จะเกษียณเท่านั้น โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการพัฒนาการระบบการพัฒนาบุคลากร
ได้แก่ หลักพรหมวิหาร ๔ ภาวนา ๔ และ สัปปุริสธรรม ๗ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านบ ารุงรักษาบุคลากร มี
ขั้นตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) สร้างขวัญและก าลังใจ บุคลากรในการปฏิบัติอย่างมีความสุขในการท างาน
อย่างเสมอภาค 

๒) พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่างโปร่งใส
ด้วยความเมตตา 

๓) ผู้บริหารก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และแก้ไขความไม่
ปลอดภัยที่อาจเกิดข้ึนจากการท างาน ทั้งด้านร่างการและจิตใจ   

๔) ผู้บริหารได้จัดให้บุคลากรไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุคลกรในกลุ่ม
โรงเรียน 

๕) ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่าง
ยุติธรรมของทุกภาคส่วนที่ โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และ หลักพุทธธรรม คือ หลักพรหม
วิหาร ๔ , ภาวนา ๔ และสัปปุริสธรรม ๗ 

๕. ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรยังเน้นไปที่งานรองที่เห็นผลจริง บุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่งานหลักที่เห็นผลช้า ,
เนื่องจากภาระงานของผู้บริหารต้องไปประชุม อบรม สัมมนา บ่อยๆ ท าให้ขาดความต่อเนื่องในการ
ประเมินผลการปฏิบัติการของบุคลากร และขาดการประสานงานระหว่างโรงเรียนและหน่อยงานต้น
สังกัดท าให้เกิดความล้าช้าหรือเสียประโยชน์ได้ง่าย โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการ
พัฒนาการระบบการพัฒนาบุคลากรได้แก่ หลักพรหมวิหาร ๔ ,อริยสัจ ๔ และไตรสิกขา  

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีข้ันตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) ผู้บริหารจัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรได้รับทราบ
ก่อนประเมินโดยทั่วกัน 

๒) ผู้บริหารน าผลการประเมินผลปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ในการแก้ไ ข 
ปรับปรุง การวางแผนการจัดการศึกษาในปีต่อไป 

๓) ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างจริงจัง
ตามมาตรฐานที่สภาพเป็นการทั้งหมด 

๔) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง และ ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรของทุกคนอย่าง



๑๕๘ 

ต่อเนื่องเป็นธรรมและโปร่งใส โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และหลักพุทธรรม คือ หลักพรหม
วิหาร ๔ อริยสัจ ๔ และไตรสิกขา 

๕.๑.๓ เสนอวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา พบว่า องค์ประกอบของ
ระบบท้ัง ๕ ด้าน ดังมีรายละเอียดประกอบไปด้วย 

ก. ส่วนน าประกอบด้วย 
๑. หลักการของการบริหารงานบุคคล เป็นการก าหนดวิธีการหรือการแนวทางในการ

ด าเนินงานขององค์กรตามภารกิจ และจุดมุ่งหมายของการวางแผนงานซึ่งผู้บริหารต้องวิเคราะห์ความ
เป็นไปของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน เพ่ือให้ทราบถึงความต้องการขององค์กรในการที่จะ
บริหารงานในส่วนต่าง ๆ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายที่ก าหนดไว้ให้ได้คุณภาพและ
ประสิทธิภาพตามมาตรฐานของการศึกษา  

๒. วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล  
๑) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
๒) เพ่ือพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาให้เกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน  
๓) เพ่ือให้เกิดแนวทางในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในยุคการ

เปลี่ยนแปลง  

ข. กระบวนการบริหารงานบุคคล ๕ ด้าน  
๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  

๑) ต้องประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลังของข้าราชการร่วมกันกับบุคคลที่
เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง  

๒) มีข้ันตอนการวางแผนก าหนดอัตราบุคลากรทางการศึกษาสอดคล้องเพียงพอ
กับความต้องการในปัจจุบัน  

๓) มีแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากรทางการศึกษาภายในสถานศึกษาเพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา  

๔) จัดท าคู่มือระเบียบการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติของข้าราชการครูที่มีอยู่
อย่างเป็นระบบสม่ าเสมอ  

๒. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
๑) ต้องมีการประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลังของบุคลากรร่วมกันกับบุคคลที่

เกี่ยวขอ้งอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง  
๒) ต้องมีขั้นตอนหรือวิธีการในการวางแผนก าหนดอัตราบุคลากรทางการศึกษา

ให้สอดคล้องและเพียงพอกับความต้องการในปัจจุบันและในอนาคต  
๓) จัดบุคลากรให้ตรงกับงานและต าแหน่งหน้าที่ตามคุณสมบัติความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
๔) มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือให้เหมาะสมตามความ

ต้องการของก าลังพล  
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๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
๑) ต้องมีการวางแผนพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรเ พ่ือเ พ่ิมพูนความรู้

ความสามารถ ทักษะ ทัศนะคติ ที่มีคุณธรรมและจริยธรรม  
๒) ส ารวจความต้องการและสภาพปัญหาในการสร้างความปลอดภัยเตรียม

บุคลากรเพ่ือรับผิดชอบงานในอนาคต สนับสนุนให้บุคลากรจัดกิจกรรมวิชาการ ในวันส าคัญต่างๆ 
อย่างเต็มความสามารถ  

๓) ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองได้ศึกษาต่อเ พ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีดีในการท างาน น าบุคลากรเข้าร่วมงานประชุมจัดฝึกอบรมและสัมมนาดูงานหน่วยงาน
ต่างๆ แลกเปลี่ยนความรู้  

๔) การจัดกิจกรรมหรือฝึกอบรมเพ่ือรักษาและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน มีการปฐมนิเทศบุคลากรที่เข้ามาท างานอย่างเป็นระบบระเบียบและท างานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ จัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน 

๔. ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
๑) ต้องมีการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการเกินติงาน

เพ่ือให้เกิดการเพิ่มประสิทธิภาพ 
๒) ต้องมีการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน  
๓) ต้องมีการยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จเพ่ือกระตุ้นการ

ท างานให้เจริญก้าวหน้า  
๔) ส่งเสริมให้เกิดศีลธรรมอันดีในการท างานจากความรู้จักจัดท าด าเนินการหรือ

บริหารจัดการกิจการต่างๆ ให้ส าเร็จผลตามที่มุ่งหมายหรือที่เกิดจากความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์
ประสบการณ์ข้อมูลและองค์ความรู้ต่างๆ 

๕. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
๑) ต้องมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์จากผลงาน  
๒) ต้องมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับต าแหน่งงาน

เป็นธรรมโปร่งใสตรวจสอบได้  
๓) ต้องมีการใช้ผลการประเมินหรือข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงแก้ไขในการ

พัฒนางานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
๔) ต้องมีการใช้ผลการประเมินบุคลากรครอบคลุมทั้งความรู้ความสามารถและ

พฤติกรรม 

ค. วิธีการบริหารงานบุคคล  
๑. การฝึกอบรมบุคลากร การฝึกอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมพูนความรู้และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพราะเป็นการจัดเตรียมคน ให้มีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์
และความช านาญที่เหมาะสมส าหรับการท างาน เป็นการก าหนดวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงาน
ขององค์กรซึ่งผู้บริหารต้องวิเคราะห์ความเป็นของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในเพ่ือให้ทราบ
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ถึงความต้องการขององค์กรในการที่จะบริหารงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายที่ก าหนดไว้
ให้ได้คุณภาพและประสิทธิภาพตามมาตรฐานของการศึกษา ในการฝึกอบรมบุคลานั้นระบบในการ
บริหารงานบุคคลจะเน้นไปที่การฝึกอบรมทางพฤติกรรมของบุคคลากรในบุคลากรในการบริหารงาน 
การร่วมกันท างานในหน้าที่ต่างๆ คือ การฝึกอบรมตน 

๒. การส่งเสริมการศึกษา เป็นงานที่สนับสนุนและส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการบูรณาการการจัดการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ นอก
ระบบ และตามอัธยาศัย ไปสู่การศึกษาตลอดชีพ น าแหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่นใช้ขอนส่งแส
ริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตให้สมบูรณ์จัดสวัสดิการ สวัสดิภาพ และกองทุนเพ่ือการศึกษาที่จะเป็น
การช่วยเหลือผู้เรียนปกติ ด้อยโอกาส พิการ และมีความสามารถพิเศษ อีกทั้งส่งเสริมให้บุคคล
ครอบครัว  ชุมชน สถาบันทางศาสนา สถานประกอบการ องค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นและเอกชน 
ร่วมจัดการศึกษาที่จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้เรียนเป็นการยกระดับมาตรฐานของสถานศึกษา เพ่ือ
สร้างความศรัทธาและความพึงพอใจแก่ผู้ปกครอง และชุมชน เพ่ือสร้างความรับผิดชอบด้านคุณธรรม
ต่อสังคม เพ่ือช่วยเหลือนักเรียนที่ยากจนและด้อยโอกาสให้มีโอกาสได้รับการศึกษา เพ่ือช่วยให้องค์กร
มีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ในการส่งเสริมการศึกษานั้น เป็นการพัฒนาเสริมเพ่ิมเติมความรู้ 
เพ่ิมพูนทักษะให้มีคุณภาพมากขึ้น คือการศึกษาคน 

๓. การส่งเสริมคุณธรรมตามไตรสิกขา 
๑) การส่งเสริมคุณธรรมด้านศีล เป็นการช่วยให้ด าเนินชีวิตเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานถือเป็นการพัฒนาด้านศีลในการปฏิบัติงานให้มี
ความเรียบร้อยที่เป็นวิธีการบริหารงานบุคคลที่เกิดจากนโยบายหรือโครงการที่จะต้องสนับสนุน
บุคลากร เพ่ือการศึกษาเรียนรู้ในชั้นที่สูง หรือหลักสูตรชั้นสูง เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจใน
ข้อมูล เทคนิค รวมทั้งศิลปะวิงยาการต่างๆ โดยรู้และเข้าถึงเนื้อหาความหมายได้อย่างถูกต้องชัดเจน 
นอกจากนั้นควรจะส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เข้าสู่โครงการอบรม หรือการศึกษาหาความรู้ เพ่ือ
ก่อให้เกิดปัญญาท่ีมาจากสิ่งต่างๆ เป็นต้น ศีลเป็นตัวช่วยให้เกิดความดีงานที่เกิดจากความรู้จักสื่อสาร
ถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจ และความต้องการของตนให้ผู้อ่ืนรู้ตาม เห็นตาม การคิดการวินิจฉัยสืบ
สาวเหตุที่กกต้องชัดเจนและเที่ยงตรงที่เกิดจากความรู้จักแยกแยะวิเคราะห์วิจัยสืบสาวเหตุปัจจัยของ
เรื่องราวต่างๆ ที่จะท าให้สามารถแก้ไขปัญหาและท าการสร้างสรรค์ต่างๆ ได้ ส่งเสริมให้เกิดศีลธรรม
อันดีในการท างานจากความรู้จักจัดท าด าเนินการหรือบริหารจัดการกิจการต่างๆ ให้ส าเร็จผลตามที่มุ่ง
หมายตามที่มุ้งหมาย หรือท่ีเกิดจากความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์ประสบการณ์ ข้อมูล และองค์ความรู้ต่างๆ 
โยงเข้ามาประสานเป็นภาพองค์รวมที่ชัดเจน หรือโยงออกไปสู่ความหยั่งรู้ หยังเห็นใหม่ๆ ได้  

๒) การส่งเสริมคุณธรรมด้านสมาธิ ช่วยให้ด าเนินเข้าสู่วิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามถือ
เป็นความตั้งมั่นอย่างมีสติในการท างานก่อให้เกิดผลดีต่อการท างาน การสร้างความรู้ความเข้าใจใน
ระบบความสัมพันธ์ของสิ่งทั้งหลายที่อิงอาศัยหรือมีความสัมพันธ์สืบเนื่อง ส่งผลต่อกันตามเหตุปัจจั ย
ของการบริหารงานบุคคล ในส่วนนี้โรงเรียนมัธยมควรจะส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เข้าสู่โครงการ
ฝึกอบรมหรือการศึกษาหาความรู้เพ่ือก่อให้เกิดปัญญาที่มาจากสิ่งต่างๆ เป็นต้นว่า ปัญญาที่เกิดจาก
การมองเห็นภาวะความเป็นจริงและกระบวนการใช้ชีวิตมีความเป็นมาและจะเป็นไปตามกระแสแห่ง
หนทางเหตุปัจจัยที่ตนประกอบ สร้างสม จัดสรร และมีปฏิสัมพันธ์กับปัจจัยอื่น  
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๓) การส่งเสริมคุณธรรมด้านปัญญา ช่วยให้บุคลากรและองค์กรเดินไปสู่
เปูาหมายสูงสุดหรือ บรรลุจุดหมายสูงสุดของชีวิต ถือเป็นการพัฒนาปัญญาขั้นสูงที่จะเกิดจากความรู้ 
ความเข้าใจ และสามารถเข้าถึง รู้เท่าทันความจริงของโลกและชีวิตที่เปลี่ยนแปลงเป็นไปตามกฎของ
ธรรมชาติ จนสามารถปรับตัว ปรับใจ ในทิศทางที่ถูกต้อง และอาจฝึกจิตหรือท าจิตใจให้หลุดพ้นเป็น 
อิสระจากปรากฏการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลงได้โดยสมบูรณ์ และการมีชีวิตที่เป็นอยู่หรือด ารงอยู่ด้วย
ปัญญาอย่างแท้จริง 

๔. การพัฒนาบุคลากร เป็นการสร้างความเชื่อมั่นทางคุณภาพของการศึกษา เพ่ือให้
เกิดความภักดีท าให้ทุกคนมีความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง มุ่งสร้างความร่วมมือช่วยเหลือ ชุมชน
สังคมส่งเสริม และพัฒนาครู บุคลากร ให้มีคุณภาพ โรงเรียนควรมีสภาพแวดล้อมภายใน และนอก
ของสถานศึกษาดีมีสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการจัดการศึกษาที่ดี ลักษณะทางกายภาพของสถานศึกษาได้
มาตรฐาน สื่อ อุปกรณ์ เทคโนโลยีทันสมัย แหล่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาหลากหลาย ควรมีการ
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน และวิเคราะห์โอกาส อุปสรรค คาดคะเนช่วงห่างเปูาหมายในอนาคต และ
ก าหนดทศิทางเป็นการมุ่งเน้นการท างานในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นการช่วยเหลือชุมชน ด้านพัฒนา และเป็น
การมุ่งสู่ความส าเร็จแบบยั่งยืน ในการพัฒนาบุคคลนั้น เป็นการพัฒนาตนเอง การปฏิบัติงานเพ่ือให้
งานที่ตนเองรับผิดชอบมีประสิทธิภาพมากขึ้น คือ การพัฒนางาน  

ฆ. เงื่อนไขความส าเร็จ 
๑. ผู้บริหาร เป็นบุคคลที่มีความส าคัญที่จะก่อให้เกิดความส าเร็จหรือล้มเหลว ของ

สถานศึกษา จะต้องบริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย 
กฎระเบียบขอบังคับของทางราชการ และของสถานศึกษาให้มีความชัดเจนในการก าหนดภารกิจที่จะ
ท าต้องเป็นผู้ที่มองกว้าง คิดไกล มองไกล ใส่ใจบุคลากร และควรจะรอบรู้ในรายละเอียดของงาน ที่จะ
ท าต้องมีเปูาหมายทิศทางที่ชัดเจนเป็นผู้ที่สามารถชักจูงให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวของทุกฝุายได้เข้ามามีส่วน
ร่วมท าหนาที่เป็นต้นแบบในการปฏิบัติงานจะต้องไม่ปฏิบัติหน้าที่เพียงเป็นผู้บริหารอย่างเดียวหากแต่
ต้องแสดงภาวะผู้น าของตนเองด้วยการบริหารสถานศึกษาจึงจะประสบผลส าเร็จตามแผนการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ ดังนี้  

๑) ผู้บริหารระดับสูง (Director) การควบคุมจะให้ความส าคัญกับการพัฒนา
องค์กรให้มีความก้าวหน้า โดยพิจารณาจากแผนหลักว่าผลงานที่ท าเป็นไปตามแผนที่ร่วมกันวางไว้
หรือไม่ แล้วน าผลการด าเนินงานมาวิเคราะห์ หรือ พิจาณาว่าควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไร  

๒) ผู้บริหารระรับกลาง (Manager) การควบคุมมุ่งเน้นไปที่งานในหน้าที่ ที่ได้รับ
มอบหมาย โดยติดตามควบคุมคอยสนับสนุนส่งเสริม และให้ความส าคัญกับการสร้างขวัญ และกาลัง
ใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้  

๓) ผู้บริหารระดับล่าง (Supervisor) มุ่งควบคุมงานที่ผู้บริหารระดับกลาง
มอบหมายให้ตามความถนัด โดยมีพนักงานจ านวนหนึ่งเป็นลูกมือ การควบคุมระดับนี้ต้องมีความ
ใกล้ชิด คือหัวหน้าจะต้องลงไปเป็นผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง เพราะนอกจากจะท าผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ก าลังใจ หากเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน ยังจะช่วยแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในขณะด าเนินงาน
ได้อีกด้วย  
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๒. ครูหรือบุคลากรทางการศึกษา เป็นบุคลากรวิชาชีพที่มีหน้าที่หลักทางด้านการ
สอน และการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่างๆ ในสถานศึกษาทั้งของรัฐและผู้บริหาร
สถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา รวมทั้งผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ หรือ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการ กระบวนการเรียน การสอน การนิเทศ และการบริหาร
การศึกษาในหน่อยงานการศึกษาต่างๆ  

๓. สภาพแวดล้อม เป็นส่วนประกอบที่มีความส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคล โดยเฉพาะอย่าง ด้านอาคารสถานที่ ด้านการเรียนการสอน หรือ ด้านการบริหารงาน และด้าน
สังคม และ ชุมชนในการสร้างบรรยากาศ หรือ สถานที่ในการท างานของบุคลากรในการสร้างความ
อบอุ่น ที่เสริมสร้างการเรียนรู้ทางด้านต่างๆ การฝึกฝนอบรมจิตใจในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมใน
การรับรู้หรือ พัฒนาคุณภาพทางการศึกษา 

๔. สถานศึกษา เป็นหน่วยงานตามกฎหมายที่มีหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัด
การศึกษา ไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐหรือภาคเอกชน เช่น โรงเรียนมัธยมศึกษาจัดตั้งขึ้นตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ตามกฎของกระทรวงศึกษาธิการในการบริหารและจัดการศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษาในระบบการบริหารงานโดยผู้บริหารการศึกษาเพ่ือผลประโยชน์ต่อสังคมและ
ชุมชน 

สรุปผลการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามองค์ประกอบ
ของระบบการบริหารงานบุคคล ทั้ง ๕ ด้าน คือ ๑) ด้านส่วนน าประกอบด้วยหลักการและวัตถุประสงค์ 
๒) ด้านกระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบด้วย ด้านการวางแผนก าลังบุคคล ด้านการจัดบุคลากร
เข้าปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๓) ด้านวิธีการบริหารงานบุคคลประกอบด้วยการฝึกอบรมบุคลากร การส่งเสริมการศึกษา การส่งเสริม
คุณธรรม และการพัฒนาบุคลากรและ ๔) เงื่อนไขความส าเร็จประกอบด้วย ผู้บริหาร ครู หรือบุคลากร
ทางการศึกษา สภาพแวดล้อม และสถานศึกษา 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
๕.๒.๑ ผลการศึกษาศึกษาสภาพการบริหารในระบบการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา พบว่า ระบบการบริหารงานบุคคล ตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คือ การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาด้านการวางแผนก าลังบุคคล การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการ
จัดบุคลากรปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร 
การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการ
บริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านบ ารุงรักษาบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก , “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต
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บางกอกน้อย ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ พบว่า๑ การบริหารงานบุคคล คือ 
ควรมีการวางแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มี
การส่งเสริมขวัญก าลังใจแก่บุคลากรที่หลากหลาย มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ 
คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติ
และในการพิจารณาให้พ้นจากงานนั้นให้พิจารณาถึงระเบียบการขอบสถานศึกษาเป็นหลัก 

๑. การบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา ด้านการวางแผนก าลังบุคคล พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรใน
สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารมีกัลยาณมิตรที่ดีต่อคณะครู และบุคคลใน
การศึกษาอย่างเป็นกันเอง และรองลงมาคือ ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อผู้ร่วมงานในการ
วางแผนบุคลากรเพ่ือประโยชน์ขององค์กรอย่างแท้จริง กับผู้บริหารมีการจัดประชุม และมีการวาง
แผนการบริหารงานบุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรอย่างแท้จริง  ถัดมาคือผู้บริหาร
ก าหนดกฎระเบียบตามกระทรวงวางไว้ในการบริหารงานบุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่าง
แท้จริง ผู้บริหารเปิดโอกาสในทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงานบริหารบุคลากร เมื่อบุคลากรมี
ปัญหาผู้บริหารให้ก าลังใจช่วยเหลืออนุเคราะห์ตามโอกาส และการวางแผนบุคลากร ผู้บริหารก าหนด
คุณสมบัติตามความสามารถของบุคลากรและต้องการองค์กรอย่างแท้จริงไม่เห็นแก่พวกพ้องของตน 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สมพร ใจค าปัน ได้ท าวิจัย เรื่อง “การบริหารงานบุคลากรของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอสอด จังหวัดเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่า๒ ผู้บริหารส่วนใหญ่ เห็นว่า มี
การปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง กับการบริหารบุคคล ในเรื่อง การวางแผน ใช้บุคลากรได้ประโยชน์สูงสุด
การใช้แผน ปฏิบัติงาน ควบคู่กับการท างาน การมีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน
การประชุมชี้แจง แก่บุคลากรก่อนเริ่มปฏิบัติงานการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองได้อย่างอิสระ
การพิจารณา ความดีความชอบอย่างยุติธรรม และการเปิดโอกาสให้บุคลากร  มีส่วนร่วมในการ
ประเมินผล การปฏิบัติงานของตนเอง ส่วนปัญหาที่พบ คือ บุคลากรไม่เพียงพอ จัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรู้ ความสามารถ ขาดงบประมาณสนับสนุน การพัฒนาบุคลากร และขาด
การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และด้านการวางแผนบุคลากร มีการก าหนด
แผนงานด้านบุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ และ วิไลวรรณ ยะสนธ์ พบว่า๓ การมอบหมายงานแก่
บุคลากรอย่างชัดเจน ส่วนปัญหาที่พบ คือ การมอบหมายงานไม่ได้ค านึงถึงปริมาณงาน ความยากง่าย

                                                           

๑พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตบางกอกน้อย ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า ก. 

๒สมพร ใจค าปัน, “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอสอด จังหวัดเชียงใหม่”, 
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๖), หน้า ก. 

๓วิไลวรรณ ยะสนธ์, “การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายหลังการย้ายไปสังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยเชียงใหม่
, ๒๕๕๒), หน้า ก. 



๑๖๔ 

ของงาน บุคลากรบางคนได้รับงานมากเกินไป บุคลากรไม่เพียงพอตามเกณฑ์ ข้อเสนอแนะในการ
แก้ปัญหาคือ ควรมอบหมายงาน ตามความรู้ ความสามารถของบุคลากร มีการนิเทศก ากับ ติดตาม
อย่างต่อเนื่อง และ ควรเสนอข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ต้องการต่อส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

๒. การบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ผู้บริหารจัดให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงกับความรู้
ความสามารถและความถนัดแต่ละบุคคลเพื่อประโยชน์สูงสุด รองมาคือผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติ
อย่างเหมาะสมระหว่างคนกับงานอย่างจริงใจด้วยความเมตตา ถัดลงมาคือผู้บริหารปฏิบัติตาม
กฎระเบียบต่อบุคลากรปฏิบัติงานตามที่วางแผน ผู้บริหารพิจารณาจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานด้วยความ
เที่ยงธรรมต่อหน่วยงานแล้วบุคคลที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารก าลังใจกับผู้ที่เข้าปฏิบัติงาน  แบบเป็นกันเอง 
ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ประโยชน์จากบุคลากรให้
มากที่สุดด้วยความพลอยยินดี ผู้บริหารมีกัลยาณมิตร  ในพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสม
กับงานที่รับผิดชอบ และผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วนเกี่ยวข้องได้มีการ
พิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบถึงที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ
จันจิรา อินต๊ะเสาร์ การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสงกัดเทศบาลนครเชียงใหม่ ว่า๔ สภาพการ
บริหารงานบุคลากรมีการก าหนดแผนงานบุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ์ มีการวางแผนการใช้บุคลากรที่มี
อยู่ให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติ มีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน มีการจั ดประชุม
อบรมสัมมนา และเปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง มีการสร้างขวัญและก าลังใจ มีแผนการประเมินผลบุคลากรและติดตามการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ส่วนปัญหาที่พบ คือ มีบุคลากรไม่ตรงตามความต้องการ จัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานไม่ตรงตามความสามารถ การพัฒนาบุคลากรยังไม่ครอบคลุม มีการจัดสวัสดิการน้อยและ
ไม่ทั่วถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ยุติธรรมและบุคลากรไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์ 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร คือ มีการเสนอข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ต้องการต่อ
หน่วยงานต้นสังกัดมีการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานให้ ตรงกับความรู้ ความสามารถ มีการจัดสรร
งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร มีการจัดสวัสดิการให้เอ้ือต่อบุคลากร และมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานควรมีความยุติธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

๓. การบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เรียงจาก
มากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้เข้าการอบรมพัฒนาวิชาชีพอย่าง
สม่ าเสมอ รองลงมาคือผู้บริหารให้มีการจัดประชุม อบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาบุคลากรในสังกัด 

                                                           

๔จันจิรา อินต๊ะเสาร์, การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสงกัดเทศบาลนครเชียงใหม่, วิทยานิพนธ์
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๕๐. 



๑๖๕ 

ผู้บริหารส่งเสริมและให้ก าลังใจบุคลากรได้สร้างเครื่องมือ นวัตกรรม สื่อการเรียน การสอน และใช้
เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอนเพ่ือเพ่ิมพูนพัฒนาความรู้และประสบการณ์ ผู้บริหารปฏิบัติตน
เป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือผมการท างานที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของ
การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารพิจารณาให้ สมควรได้รับการพัฒนาบุคลากรและความบริสุทธิ์และ
ยุติธรรม ผู้บริหารพิจารณาบุคคลเข้ารับการพัฒนาบุคลากรด้วยความเที่ยงธรรมทุกหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง ผู้บริหารมีกระบวนการ มีการวางแผน ที่จะให้บุคลากรได้รับการพัฒนา การปฏิบัติงานที่ตน 

ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วิไลวรรณ ยะสนธ์, การบริหารงานบุคลากร 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายหลังการย้ายไป สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า๕ 
ด้านการพัฒนาบุคลากรเปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นมีการประชุมชี้แจงหรือ
ปฐมนิเทศผู้ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรของโรงเรียนก่อนเริ่มปฏิบัติงานส่วน
ปัญหาที่พบคือขาดการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างต่อเนื่องขาดงบประมาณในการพัฒนา
บุคลากรมีการพัฒนาบุคลากรเพียงบางกลุ่มไม่ทั่วถึงข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา คือ ควรจัดท า
แผนการนิเทศบุคลากรและด าเนินการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างต่อ เนื่องควรสนับสนุน 

๔. การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหา
น้อย คือ ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้บุลากร ได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ และต่อเนื่อง เช่น
การส่งไปฝึกอบหลักสูตรต่างๆหรือการศึกษาต่อ รองลงมาคือผู้บริหารก าหนดระเบียบการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน และแก้ไขความไม่ปลอดภัยที่อาจเกิดขึ้นจากการท างาน ทั้งด้านร่างการและจิตใจ 
ผู้บริหารได้จัดให้บุคลากรไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุคลกร ในกลุ่มโรงเรียน ผู้บริหารพิจารณา
ความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่างยุติธรรมของทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหาร
สร้างขวัญและก าลังใจ บุคลากร ในการปฏิบัติอย่างมีความสุขในการท างานอย่างเสมอภาค  ผู้บริหาร
เผยแพร่พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่างโปร่งใสด้วยความเมตตา 
ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพิจารราความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ 
ของบุคลากรที่ดีอย่างเที่ยงธรรมและโปร่งใส และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนร่วมในการ
พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่างเหมาะสมซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ สมบูรณ์ ธรรมลังกา, “การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงราย”พบว่า๖ 
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรได้จัดสวัสดิการให้เพียงพอกับความต้องการของบุคลากร ได้พิจารณา
ความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ แก่บุคลากรอย่างยุติธรรม และได้สร้างสภาพแวดล้อมที่

                                                           

๕วิไลวรรณ ยะสนธ์, “การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายหลังการย้ายไป  
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม,่ ๒๕๕๒), หน้า ก. 

๖สมบูรณ์ ธรรมลังกา, “การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงราย”, การศึกษา
ค้นคว้าแบบอิสระ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๑), หน้า ข. 



๑๖๖ 

เอ้ืออ านวยต่อการท างานส าหรับด้านการให้พ้นจากงานได้ด าเนินการโดยแจ้งเหตุแห่งการพ้นจากงาน
ให้ทราบล่วงหน้า และได้จัดสวัสดิการด้านต่างๆ ให้แก่บุคลากรที่พ้นจากงานอย่าเหมาะสม 

๕. การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้บริหาร และครู บุคลากรใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปหา
น้อย คือ ผู้บริหารจัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรได้รับทราบก่อนประเมินโดย
ทั่วกัน รองลงมาคือ ผู้บริหารน าผลการประเมินผลปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ในการแก้ไข ปรับปรุง 
การวางแผนการจัดการศึกษาในปีต่อไป ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างจริงจังตามมาตรฐานที่สภาพเป็นการทั้งหมด ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากร
ของทุกคนอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรที่มีข้อบกพร่องในผลการประเมิน 
มีการเร่งพัฒนาบุคลกรตามความต้องการ ผู้บริหารเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง ของบุคลากร
ให้ปฏิบัติอย่างทั่วถึง ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ของทุกคนอย่างเป็นธรรมและ
โปร่งใส ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วิไลวรรณ ยะสนธ์ การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์ ภายหลังการย้ายไป สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ๗ ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีการพิจารณาความดีความชอบในรูปของคณะกรรมการและมีการแจ้งเกณฑ์ในการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง ส่วนปัญหาที่พบคือ บุคลากรในโรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการก าหนด
เกณฑ์และไม่มีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืนระบบการพิจารณาความ
ดี ความชอบ ยังไม่โปร่งใสไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากร ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา คือ เปิดโอกาส
ให้บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์และมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองและผู้อ่ืนควรสร้างเกณฑ์การประเมินให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 

๕.๒.๒ ผลการศึกษาพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา พบว่า 

๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล จากสัมภาษณ์ได้วิธีการพัฒนาระบบการวางแผน
ก าลังคน ดังนี้ 

การวางแผนก าลังบุคคลพบว่า ๑.ขาดแคลนบุคคลที่ไม่เพียงพอ ๒.ขาดบุคคลที่
รายวิชาที่สอน ๓.งบประมาณในการบริหารไม่เพียงพอ ๔.โรงเรียนขนาดเล็ก มีจ านวนอัตราก าลังน้อย 
วิธีการพัฒนาระบบการวางแผนอัตราก าลังคนต้องศึกษา ๑.วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร ๒.
ก าหนดเปูาหมายที่ต้องการ ๓.วิธีการคัดเลือกบุคคล ๔.ความต้องการที่จ าเป็น และ ๕.แผนอัตรา

                                                           

๗วิไลวรรณ ยะสนธ์, “การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายหลังการย้ายไป  
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม,่ ๒๕๕๒), หน้า ก. 



๑๖๗ 

ก าลังคน โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการพัฒนาการระบบการวางแผนอัตราก าลังคนได้แก่ 
หลักอปริหานิยธรรมและ อริยสัจ ๔ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านการวางแผน มีขั้นตอน
ปฏิบัติ ดังนี้  

๑) เตรียมวิเคราะห์ข้อมูลตามปัญหาที่ค้นพบ 
๒) ก าหนดแผนปฏิบัติการ ตามข้อมูลที่พบ 
๓) ลงมือปฏิบัติตามแผนที่ก าหนดไว้ และ 
๔) ติดตามประเมินผลตามปฏิบัติงานตามแผนซึ่งถือเป็นกระบวนการพัฒนา

ระบบ การวางแผนพัฒนาบุคคล โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และหลักพุทธมรรม คือ อริยสัจ๔  
๒. ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน จากสัมภาษณ์และค าถามปลายเปิดได้วิธีการ

พัฒนาระบบการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน ดังนี้ 
การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า บางครั้งผู้บริหารไม่ได้

สอบถามความถนัด และไม่ได้ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติงานในฝุายต่างๆ  การ
วางแผนตัวบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่เหมาะกับงานบุคลากรที่มีความคิดเห็นที่แตกต่าง มักไม่ได้รับการ
สนใจ หรือมอบหมายให้ปฏิบัติ ทั้งที่มีความแตกต่างท าให้เกิดกระบวนการวางแผนที่รอบคอบ รัดกุม  
การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานนั้นโดยใช้ความยุติธรรม โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการ
พัฒนาการระบบการจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานได้แก่ หลักพรหมวิหาร ๔  และ ภาวนา ๔ 

๓) หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านการจัดบุคลากร
ปฏิบัติงาน มีขั้นตอนปฏิบัติ ดังนี้  

๑) เลือกบุคคลให้เหมาะกับงานตามความรู้ ความสามารถ  
๒) สอนงานให้ปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
๓) ติดตามประเมินผล 
๔) ให้ค าแนะน า ปรับปรุง ปฏิบัติงาน โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และ

หลักพุทธธรรม หลักพรหมวิหาร๔  และ ภาวนา๔ หลักไตรสิกขา จะเห็นได้ว่าการบริหารงานบุคคล
ต้องอาศัยหลัก 

ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ เนตรชนก โพธารามิก ได้วิจัยเรื่อง “วิธีการ
ประยุกต์ใช้พรหมวิหาร ๔ เพ่ือพัฒนาสังคม”การวจัยพบว่า๘ พรหมวิหารธรรม คือ ธรรมเป็นเครื่องอยู่
อย่างประเสริฐเรียกอกอย่างหนึ่งว่า อัปปมัญญา คือธรรมที่แผ่ไปไม่มีประมาณเป็นหลักปฏิบัติพ้ืนฐาน
ในการด าเนินชีวิตเป็นคุณธรรมที่เกื้อหนุนกรรมดี ทั้งหลายให้สมบูรณ์ และสร้างสรรค์ติสุข สู้สังคมท า
ให้มนุษย์รู้จักการพัฒนาตนเองให้สัมมาทิฐิ 

 

                                                           

๘เนตรชนก โพธารามิก, “วิธีการประยุกต์ใช้พรหมวิหาร ๔ เพื่อการพัฒนาสงคม”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า ข. 



๑๖๘ 

๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร จากสัมภาษณ์และค าถามปลายเปิดได้วิธีการพัฒนา
ระบบการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

การพัฒนาบุคลากรได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า ไม่มีงบประมาณให้หน่อยงานน ามา
พัฒนาบุคลากร และการจัดสรรงบประมาณให้ครูได้ศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีจุดเด่นในด้านต่างๆ  โดย
อาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการพัฒนาการระบบการพัฒนาบุคลากรได้แก่  ไตรสิกขา และ 
ปัญญา ๓หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากร มีขั้นตอน
ปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
๒) การฝึกอบรม และศึกษาต่อ 
๓) ศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง  
๔) พัฒนาคนอย่างเป็นระบบ โดยเจาะจงเป็นรายบุคคลให้สอดคล้องกับยุคไทย

แลนด์ ๔.๐ และในศตวรรษที่ ๒๑ เน้นนวัตกรรมใหม่ๆให้บุคลากรได้เรียนรู้ โดยบูรณาการ หลักธรรม
มาภิบาล และพรหมวิหารธรรม  

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ เนตรชนก โพธารามิก, “วิธีการประยุกต์ใช้พรหมวิหาร 
๔ เพ่ือการพัฒนาสงคม  แนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียน
ประถมศึกษา พบว่า๙ ด้านเมตตา ผู้บริหารควรมีเมตตาที่เป็นการแสดงถึงความรักความปรารถนาดีต่อ
บุคลากรทุกคนอย่างทั่วถึง, ด้านกรุณา ผู้บริหารควรให้ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อบุคลากรทุกคนอย่าง
เท่าเทียมกัน, ด้านมุทิตา ผู้บริหารควรมีทัศนคติที่ดีต่อบุคลากรยินดีในความส าเร็จของบุคลากรอย่าง
จริงใจ และด้านอุเบกขา ผู้บริหารวางตัวเป็นกลางในทุกๆ สถานการณ์สอบถามถึงความจริงจาก
หลายๆ ฝุาย ก่อนตัดสินว่าฝุายนั้นถูกหรือผิด ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อปัญหาและอุปสรรค 
พบว่า ปัญหา ด้านเมตตา มีการเลือกปฏิบัติโดยปรารถนาอยากให้ผู้อ่ืนมีความสุขเฉพาะบุคคลที่
ตนเองได้รับผลประโยชน์, ด้านกรุณา บุคลากรเกรงกลัวต่อผู้บังคับบัญชาในการจะร้องทุกข์ , ด้าน
มุทิตาผู้บริหารเลือกแสดงความยินดีต่อบุคลากรบางท่านเท่านั้น โดยไม่แสดงความยินดีกับบุคลากรทุก
คน และด้านอุเบกขา ผู้บริหารไม่พิจารณาถึงคุณและโทษตามความเป็นจริงเห็นแก่พวกพร้องมีอคติไม่
วางใจเป็นกลาง  

๔. ด้านบ ารุงรักษาบุคลากร 
บ ารุงรักษาบุคลากร ได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า บุคลากรมีน้อย ท างานเยอะ ท าให้

ท้อหมดก าลังใจในการท างาน ขาดการสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีต่อบุคลากรในโรงเรียน การพิจารณา 
ความดีความชอบ บางครั้งไม่ได้พิจารณาจากความดี และผลงานจริงๆแต่เป็นการพิจารณาให้กับคนที่
ใกล้จะเกษียณเท่านั้น โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการพัฒนาการระบบการพัฒนาบุคลากร
ได้แก่ หลักพรหมวิหาร๔ ภาวนา๔ สัปปุริสธรรม ๗ และหลักไตรสิกขา  

                                                           

๙พระมหาบุญญวัฑฒ์ ปญฺญาวุฑฺโฒ (อ่อนดี ) “การศึกษาการงานบริหารบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร 
๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญ่ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔, หน้า บทคัดย่อ. 



๑๖๙ 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านบ ารุงรักษาบุคลากร  
มีข้ันตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) สร้างขวัญและก าลังใจ บุคลากรในการปฏิบัติอย่างมีความสุขในการท างาน
อย่างเสมอภาค 

๒) พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่างโปร่งใส
ด้วยความเมตตา 

๓) ผู้บริหารก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และแก้ไขความไม่
ปลอดภัยที่อาจเกิดข้ึนจากการท างาน ทั้งด้านร่างการและจิตใจ   

๔) ผู้บริหารได้จัดให้บุคลากรไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุคลกรในกลุ่ม
โรงเรียน 

๕) ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่าง
ยุติธรรมของทุกภาคส่วนที่ โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และหลักพุทธธรรม คือ หลักพรหม
วิหาร ๔ ภาวนา ๔ และไตรสิกขา 

๕. ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ศึกษาปัญหาบุคคลพบว่า ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรยังเน้นไปที่งานรองที่เห็นผลจริง บุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่งานหลักที่เห็นผลช้า 
เนื่องจากภาระงานของผู้บริหารต้องไปประชุม อบรม สัมมนา บ่อยๆ ท าให้ขาดความต่อเนื่องในการ
ประเมินผลการปฏิบัติการของบุคลากร และขาดการประสานงานระหว่างโรงเรียนและหน่อยงานต้น
สังกัดท าให้เกิดความล้าช้าหรือเสียประโยชน์ได้ง่าย โดยอาศัยหลักพุทธธรรมที่มาส่งเสริมการ
พัฒนาการระบบการพัฒนาบุคลากรได้แก่ หลักพรหมวิหาร ๔ ,อริยสัจ ๔ และไตรสิกขา 

หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลด้านประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีข้ันตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) ผู้บริหารจัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรได้รับทราบ
ก่อนประเมินโดยทั่วกัน 

๒) ผู้บริหารน าผลการประเมินผลปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ในการแก้ไข 
ปรับปรุง การวางแผนการจัดการศึกษาในปีต่อไป 

๓) ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างจริงจัง
ตามมาตรฐานที่สภาพเป็นการทั้งหมด 

๔) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง และ ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรของทุกคนอย่าง
ต่อเนื่องเป็นธรรมและโปร่งใส โดยบูรณาการ หลักธรรมมาภิบาล และหลักพุทธรรม หลักพรหมวิหาร 
๔ อริยสัจ ๔ และไตรสิกขา 
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๕.๒.๓ เสนอวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา พบว่า องค์ประกอบของ 
ระบบท้ัง ๕ ด้าน ดังมีรายละเอียดประกอบไปด้วย 

ก. ส่วนน าประกอบด้วย 
๑. หลักการของการบริหารงานบุคคล เป็นการก าหนดวิธีการหรือการแนวทางในการ

ด าเนินงานขององค์กรตามภารกิจ และจุดมุ่งหมายของการวางแผนงานซึ่งผู้บริหารต้องวิเคราะห์ความ
เป็นไปของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน เพ่ือให้ทราบถึงความต้องการขององค์กรในการที่จะ
บริหารงานในส่วนต่าง ๆ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายที่ก าหนดไว้ให้ได้คุณภาพและ
ประสิทธิภาพตามมาตรฐานของการศึกษา  

๒. วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล  
๑) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
๒) เพ่ือพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาให้เกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน  
๓) เพ่ือให้เกิดแนวทางในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในยุคการ

เปลี่ยนแปลง  

ข. กระบวนการบริหารงานบุคคล ๕ ด้าน  
๑. ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  

๑) ต้องประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลังของข้าราชการร่วมกันกับบุคคลที่
เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง  

๒) มีข้ันตอนการวางแผนก าหนดอัตราบุคลากรทางการศึกษาสอดคล้องเพียงพอ
กับความต้องการในปัจจุบัน  

๓) มีแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากรทางการศึกษาภายในสถานศึกษาเพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา  

๔) จัดท าคู่มือระเบียบการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติของข้าราชการครูที่มีอยู่
อย่างเป็นระบบสม่ าเสมอ  

๒. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
๑) ต้องมีการประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลังของบุคลากรร่วมกันกับบุคคลที่

เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง  
๒) ต้องมีขั้นตอนหรือวิธีการในการวางแผนก าหนดอัตราบุคลากรทางการศึกษา

ให้สอดคล้องและเพียงพอกับความต้องการในปัจจุบันและในอนาคต  
๓) จัดบุคลากรให้ตรงกับงานและต าแหน่งหน้าที่ตามคุณสมบัติความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
๔) มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือให้เหมาะสมตามความ

ต้องการของก าลังพล  
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๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
๑) ต้องมีการวางแผนพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรเ พ่ือเ พ่ิมพูนความรู้

ความสามารถ ทักษะ ทัศนะคติ ที่มีคุณธรรมและจริยธรรม  
๒) ส ารวจความต้องการและสภาพปัญหาในการสร้างความปลอดภัยเตรียม

บุคลากรเพ่ือรับผิดชอบงานในอนาคต สนับสนุนให้บุคลากรจัดกิจกรรมวิชาการ ในวันส าคัญต่างๆ 
อย่างเต็มความสามารถ  

๓) ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองได้ศึกษาต่อเ พ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีดีในการท างาน น าบุคลากรเข้าร่วมงานประชุมจัดฝึกอบรมและสัมมนาดูงานหน่วยงาน
ต่างๆ แลกเปลี่ยนความรู้  

๔) การจัดกิจกรรมหรือฝึกอบรมเพ่ือรักษาและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน มีการปฐมนิเทศบุคลากรที่เข้ามาท างานอย่างเป็นระบบระเบียบและท างานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ จัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อสภาพเศรษฐกิจ  
ในปัจจุบัน 

๔. ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
๑) ต้องมีการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการเกินติงาน

เพ่ือให้เกิดการเพิ่มประสิทธิภาพ 
๒) ต้องมีการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน  
๓) ต้องมีการยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จเพ่ือกระตุ้นการ

ท างานให้เจริญก้าวหน้า  
๔) ส่งเสริมให้เกิดศีลธรรมอันดีในการท างานจากความรู้จักจัดท าด าเนินการหรือ

บริหารจัดการกิจการต่างๆ ให้ส าเร็จผลตามที่มุ่งหมายหรือที่เกิดจากความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์
ประสบการณ์ข้อมูลและองค์ความรู้ต่างๆ 

๕. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
๑) ต้องมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์จากผลงาน  
๒) ต้องมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับต าแหน่งงาน

เป็นธรรมโปร่งใสตรวจสอบได้  
๓) ต้องมีการใช้ผลการประเมินหรือข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงแก้ไขในการ

พัฒนางานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
๔) ต้องมีการใช้ผลการประเมินบุคลากรครอบคลุมทั้งความรู้ความสามารถและ

พฤติกรรม 

ค. วิธีการบริหารงานบุคคล  
๑. การฝึกอบรมบุคลากร การฝึกอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมพูนความรู้และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพราะเป็นการจัดเตรียมคน ให้มีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์
และความช านาญที่เหมาะสมส าหรับการท างาน เป็นการก าหนดวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงาน
ขององค์กรซึ่งผู้บริหารต้องวิเคราะห์ความเป็นของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในเพ่ือให้ทราบ
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ถึงความต้องการขององค์กรในการที่จะบริหารงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายที่ก าหนดไว้
ให้ได้คุณภาพและประสิทธิภาพตามมาตรฐานของการศึกษา ในการฝึกอบรมบุคลานั้นระบบในการ
บริหารงานบุคคลจะเน้นไปที่การฝึกอบรมทางพฤติกรรมของบุคคลากรในบุคลากรในการบริหารงาน 
การร่วมกันท างานในหน้าที่ต่างๆ คือ การฝึกอบรมตน 

๒. การส่งเสริมการศึกษา เป็นงานที่สนับสนุนและส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการบูรณาการการจัดการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ นอก
ระบบ และตามอัธยาศัย ไปสู่การศึกษาตลอดชีพ น าแหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่นใช้ขอนส่งแส
ริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตให้สมบูรณ์จัดสวัสดิการ สวัสดิภาพ และกองทุนเพ่ือการศึกษาที่จะเป็น
การช่วยเหลือผู้เรียนปกติ ด้อยโอกาส พิการ และมีความสามารถพิเศษ อีกทั้งส่งเสริมให้บุคคล
ครอบครัว ชุมชน สถาบันทางศาสนา สถานประกอบการ องค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นและเอกชน 
ร่วมจัดการศึกษาที่จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้เรียนเป็นการยกระดับมาตรฐานของสถานศึกษาเพ่ือ
สร้างความศรัทธาและความพึงพอใจแก่ผู้ปกครอง และชุมชน เพ่ือสร้างความรับผิดชอบด้านคุณธรรม
ต่อสังคม เพ่ือช่วยเหลือนักเรียนที่ยากจนและด้อยโอกาสให้มีโอกาสได้รับการศึกษา เพ่ือช่วยให้องค์กร
มีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ในการส่งเสริมการศึกษานั้น เป็นการพัฒนาเสริมเพ่ิมเติมความรู้ 
เพ่ิมพูนทักษะให้มีคุณภาพมากขึ้น คือการศึกษาคน 

๓. การส่งเสริมคุณธรรมตามไตรสิกขา 
๑) การส่งเสริมคุณธรรมด้านศีล เป็นการช่วยให้ด าเนินชีวิตเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานถือเป็นการพัฒนาด้านศีลในการปฏิบัติงานให้มี
ความเรียบร้อยที่เป็นวิธีการบริหารงานบุคคลที่เกิดจากนโยบายหรือโครงการที่จะต้องสนับสนุน
บุคลากร เพ่ือการศึกษาเรียนรู้ในชั้นที่สูง หรือหลักสูตรชั้นสูง เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจใน
ข้อมูล เทคนิค รวมทั้งศิลปะวิงยาการต่างๆ โดยรู้และเข้าถึงเนื้อหาความหมายได้อย่างถูกต้องชัดเจน 
นอกจากนั้นควรจะส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เข้าสู่โครงการอบรม หรือการศึกษาหาความรู้ เพ่ือ
ก่อให้เกิดปัญญาท่ีมาจากสิ่งต่างๆ เป็นต้น ศีลเป็นตัวช่วยให้เกิดความดีงานที่เกิดจากความรู้จักสื่อสาร
ถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจ และความต้องการของตนให้ผู้อ่ืนรู้ตาม เห็นตาม การคิดการวินิจฉัยสืบ
สาวเหตุที่กกต้องชัดเจนและเที่ยงตรงที่เกิดจากความรู้จักแยกแยะวิเคราะห์วิจัยสืบสาวเหตุปัจจัยของ
เรื่องราวต่างๆ ที่จะท าให้สามารถแก้ไขปัญหาและท าการสร้างสรรค์ต่างๆ ได้ ส่งเสริมให้เกิดศีลธรรม
อันดีในการท างานจากความรู้จักจัดท าด าเนินการหรือบริหารจัดการกิจการต่างๆ ให้ส าเร็จผลตามที่มุ่ง
หมายตามที่มุ้งหมาย หรือท่ีเกิดจากความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์ประสบการณ์ ข้อมูล และองค์ความรู้ต่างๆ 
โยงเข้ามาประสานเป็นภาพองค์รวมที่ชัดเจน หรือโยงออกไปสู่ความหยั่งรู้ หยังเห็นใหม่ๆ ได้  

๒) การส่งเสริมคุณธรรมด้านสมาธิ ช่วยให้ด าเนินเข้าสู่วิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามถือ
เป็นความตั้งมั่นอย่างมีสติในการท างานก่อให้เกิดผลดีต่อการท างาน การสร้างความรู้ความเข้าใจใน
ระบบความสัมพันธ์ของสิ่งทั้งหลายที่อิงอาศัยหรือมีความสัมพันธ์สืบเนื่อง ส่งผลต่อกันตามเหตุปัจจั ย
ของการบริหารงานบุคคล ในส่วนนี้โรงเรียนมัธยมควรจะส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เข้าสู่โครงการ
ฝึกอบรมหรือการศึกษาหาความรู้เพ่ือก่อให้เกิดปัญญาที่มาจากสิ่งต่างๆ เป็นต้นว่า ปัญญาที่เกิดจาก
การมองเห็นภาวะความเป็นจริงและกระบวนการใช้ชีวิตมีความเป็นมาและจะเป็นไปตามกระแสแห่ง
หนทางเหตุปัจจัยที่ตนประกอบ สร้างสม จัดสรร และมีปฏิสัมพันธ์กับปัจจัยอื่น  



๑๗๓ 

๓) การส่งเสริมคุณธรรมด้านปัญญา ช่วยให้บุคลากรและองค์กรเดินไปสู่
เปูาหมายสูงสุดหรือ บรรลุจุดหมายสูงสุดของชีวิต ถือเป็นการพัฒนาปัญญาขั้นสูงที่จะเกิดจากความรู้ 
ความเข้าใจ และสามารถเข้าถึง รู้เท่าทันความจริงของโลกและชีวิตที่เปลี่ยนแปลงเป็นไปตามกฎของ
ธรรมชาติ จนสามารถปรับตัว ปรับใจ ในทิศทางที่ถูกต้อง และอาจฝึกจิตหรือท าจิตใจให้หลุดพ้นเป็น 
อิสระจากปรากฏการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลงได้โดยสมบูรณ์ และการมีชีวิตที่เป็นอยู่หรือด ารงอยู่ด้วย
ปัญญาอย่างแท้จริง 

๔. การพัฒนาบุคลากร เป็นการสร้างความเชื่อมั่นทางคุณภาพของการศึกษา เพ่ือให้
เกิดความภักดีท าให้ทุกคนมีความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง มุ่งสร้างความร่วมมือช่วยเหลือ ชุมชน
สังคมส่งเสริม และพัฒนาครู บุคลากร ให้มีคุณภาพ โรงเรียนควรมีสภาพแวดล้อมภายใน และนอก
ของสถานศึกษาดีมีสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการจัดการศึกษาที่ดี ลักษณะทางกายภาพของสถานศึกษาได้
มาตรฐาน สื่อ อุปกรณ์ เทคโนโลยีทันสมัย แหล่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาหลากหลาย ควรมีการ
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน และวิเคราะห์โอกาส อุปสรรค คาดคะเนช่วงห่างเปูาหมายในอนาคต และ
ก าหนดทศิทางเป็นการมุ่งเน้นการท างานในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นการช่วยเหลือชุมชน ด้านพัฒนา และเป็น
การมุ่งสู่ความส าเร็จแบบยั่งยืน ในการพัฒนาบุคคลนั้น เป็นการพัฒนาตนเอง การปฏิบัติงาน เพ่ือให้
งานที่ตนเองรับผิดชอบมีประสิทธิภาพมากขึ้น คือ การพัฒนางาน 

ฆ. เงื่อนไขความส าเร็จ 
๑. ผู้บริหาร เป็นบุคคลที่มีความส าคัญที่จะก่อให้เกิดความส าเร็จหรือล้มเหลว ของ

สถานศึกษา จะต้องบริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย 
กฎระเบียบขอบังคับของทางราชการ และของสถานศึกษาให้มีความชัดเจนในการก าหนดภารกิจที่จะ
ท าต้องเป็นผู้ที่มองกว้าง คิดไกล มองไกล ใส่ใจบุคลากร และควรจะรอบรู้ในรายละเอียดของงาน ที่จะ
ท าต้องมีเปูาหมายทิศทางที่ชัดเจนเป็นผู้ที่สามารถชักจูงให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวของทุกฝุายได้เข้ามามีส่วน
ร่วมท าหนาที่เป็นต้นแบบในการปฏิบัติงานจะต้องไม่ปฏิบัติหน้าที่เพียงเป็นผู้บริหารอย่างเดียวหากแต่
ต้องแสดงภาวะผู้น าของตนเองด้วยการบริหารสถานศึกษาจึงจะประสบผลส าเร็จตามแผนการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ ดังนี้  

๑) ผู้บริหารระดับสูง (Director) การควบคุมจะให้ความส าคัญกับการพัฒนา
องค์กรให้มีความก้าวหน้า โดยพิจารณาจากแผนหลักว่าผลงานที่ท าเป็นไปตามแผนที่ร่วมกันวางไว้
หรือไม่ แล้วน าผลการด าเนินงานมาวิเคราะห์ หรือ พิจาณาว่าควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไร  

๒) ผู้บริหารระรับกลาง (Manager) การควบคุมมุ่งเน้นไปที่งานในหน้าที่ ที่ได้รับ
มอบหมาย โดยติดตามควบคุมคอยสนับสนุนส่งเสริม และให้ความส าคัญกับการสร้างขวัญ และกาลัง
ใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้  

๓) ผู้บริหารระดับล่าง (Supervisor) มุ่งควบคุมงานที่ผู้บริหารระดับกลาง
มอบหมายให้ตามความถนัด โดยมีพนักงานจ านวนหนึ่งเป็นลูกมือ การควบคุมระดับนี้ต้องมีความ
ใกล้ชิด คือหัวหน้าจะต้องลงไปเป็นผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง เพราะนอกจากจะท าผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ก าลังใจ หากเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน ยังจะช่วยแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในขณะด าเนินงาน
ได้อีกด้วย  



๑๗๔ 

๒. ครูหรือบุคลากรทางการศึกษา เป็นบุคลากรวิชาชีพที่มีหน้าที่หลักทางด้านการ
สอน และการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่างๆ ในสถานศึกษาทั้งของรัฐและผู้บริหาร
สถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา รวมทั้งผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ หรือ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการ กระบวนการเรียน การสอน การนิเทศ และการบริหาร
การศึกษาในหน่อยงานการศึกษาต่างๆ  

๓. สภาพแวดล้อม เป็นส่วนประกอบที่มีความส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคล โดยเฉพาะอย่าง ด้านอาคารสถานที่ ด้านการเรียนการสอน หรือ ด้านการบริหารงาน และด้าน
สังคม และ ชุมชนในการสร้างบรรยากาศ หรือ สถานที่ในการท างานของบุคลากรในการสร้างความ
อบอุ่นท่ีเสริมสร้างการเรียนรู้ทางด้านต่างๆ การฝึกฝนอบรมจิตใจในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการ
รับรู้หรือ พัฒนาคุณภาพทางการศึกษา 

๔. สถานศึกษา เป็นหน่วยงานตามกฎหมายที่มีหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัด
การศึกษา ไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐหรือภาคเอกชน เช่น โรงเรียนมัธยมศึกษาจัดตั้งขึ้นตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ตามกฎของกระทรวงศึกษาธิการในการบริหารและจัดการศึกษา
โรงเรียนมัธยมศึกษาในระบบการบริหารงานโดยผู้บริหารการศึกษาเพ่ือผลประโยชน์ต่อสังคมและ
ชุมชน 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ด้านการวางแผนก าลังบุคคล : ผู้บริหารควรก าหนดคุณสมบัติตามความสามารถ
ของบุคลากร และต้องการองค์กรอย่างแท้จริงไม่เห็นแก่พวกพ้องของตน 

ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน : ผู้บริหารควรจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุก
ภาคส่วนเกี่ยวข้องได้มีการพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบถึงที่สุด 

ด้านการพัฒนาบุคลากร : ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ทุคนมีส่วนร่วมในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 

ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร : ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนร่วมในการ
พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน : ผู้บริหารควรประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของทุกคนอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเพื่อวิจัยครั้งต่อไป 
การวิจัยในครั้งต่อไป ผู้วิจัย ขอเสนอแนะการด าเนินการศึกษาค้นคว้าในประเด็นต่อไปนี้ 

๑. ควรวิจัยเรื่อง ระบบการบริหารในงานด้านต่างๆ ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๒. ควรวิจัยเรื่อง การใช้พุทธบริหารการศึกษา มาประยุกต์ใช้ในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

๓. ควรวิจัยเรื่อง หลักพุทธบริหารการศึกษา กับการพัฒนาบุคลกรในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
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วรญา ทองอํุน. มนุษยสัมพันธในองคการ. สุรินทร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร, ๒๕๔๘. 
วรนารถ แสงมณี. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกล๎าคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๔๓. 
วัชรี บูรณสิงห์. การบริหารหลักสูตร. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๒. 



๑๗๙ 

วิจิตร ศรีสอ๎าน. เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เล่ม ๑ หน่วยที่ ๑ -
๑๕. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๑. 

วิชัย โถสวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๑. กรุงเทพมหานคร : โฟร์เฟซ, 
๒๕๔๖. 

วินัย สมมิตร. สมัย รื่นสุข และสุนทร ศรีศึกษา. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร :  แพรํ
วิทยา, ๒๕๒๙. 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. การบริหารเมืองหลวงและการบริหารท้องถิ่น : สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ฝรั่งเศส 
ญี่ปุ่น และไทย. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โฟร์เพซ, ๒๕๔๕. 

วิโรจน์ สารรัตนะ. การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพ์ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๒. 

ศจี อนันต์ นพคุณ. กลวิธีการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ. สงขลา : ชลบุตรกราฟฟิก, ๒๕๔๒. 
ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : หจก.เทคนิค, ๒๕๔๐. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธรรมสาร จ ากัด, 

๒๕๔๕. 
สมเกียรติ พํวงรอด. การบริหารงานบุคคล. ปัตตานี : มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, ๒๕๔๔. 
สมคิด บางโม. การบริหาร. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๕. 
__________________. หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : นาอักษรการพิมพ์, ๒๕๓๘. 
สมชาย หิรัญกิตติ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๑. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระฟิล์ม 

และไชเท็กซ์ จ ากัด, ๒๕๔๒. 
สมเด็จพระญาณสงวร สมเด็จพระสงฆราช (เจริญ สวฑฺฒโน). รวมธรรมะ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท 

อมรินทร์พริ้นติ้งแอนด์พับลิชชิ่ง จ ากัด มหาชน, ๒๕๔๓. 
สมบูรณ์ ธรรมลังกา. “การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงราย”. การศึกษา

ค้นคว้าแบบอิสระ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ, 
๒๕๔๑. 

สมพงศ์ เกษมสิน. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖. 
สมยศ นาวีการ. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๔. 
สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชลี โพธิ์ทอง. “การบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”. 

เอกสารประกอบค าบรรยายกระบวนวิชา EA733. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๔๒. 

__________________. (ม.ป.ป.) หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : มิตรภาพการ
พิมพ์และสติวดิโอ, ๒๕๔๒. 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์. ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๑๙. กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์สวัสดิการ ส านักงานคณะกรรมการราชการพลเรือน, ๒๕๔๑. 

__________________. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนพานิช, 
๒๕๔๑. 



๑๘๐ 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหํงชาติ . “บริหารศาสตร์”. ชุดฝึกอบรมผู้บริหาร
สถานศึกษาระดับสูง เล่ม ๔. กรุงเทพมหานคร : บริษัท คัมปาย อิมเมจจิ้ง จ ากัด, 
๒๕๔๑. 

__________________. การบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครู หลักการและแนวทางปฏิบัติ . 
กรุงเทพมหานคร : กองพัฒนาบุคคลส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหํงชาติ , 
๒๕๓๖. 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแหํงชาติ . แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่  ๘ .
กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแหํงชาติ, ๒๕๔๐. 

ส านักนายกรัฐมนตรี. ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมือง
และสังคมที่ดี. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์คณะรัฐมนตรี และราชกิจจานุเบกษา , 
๒๕๔๒.  

ส านักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน . แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ฉบับที่ ๙ 
(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙). กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕. 

__________________. แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูปและส่งเสริมการศึกษาเอกชน . กรุงเทพมหานคร : 
กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕. 

ส านักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เขตการศึกษา ๘ กระทรวงศึกษาธิการ. เอกสาร
ประกอบการฝึกอบรม หลักสูตรผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง ประจ าปีงบประมาณ 
๒๕๔๓. กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๓. 

สิรภพ เหลําลาภะ. พุทธศาสตร์การเมือง. กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๕. 
สุดจิต นิมิตกุล. กระทรวงมหาดไทยกับการบริหารจัดการที่ดี ในการปกครองที่ดี Good 

governance. กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๓.  
สุดา สุวรรณภิรมย์. เอกสารค าสอนวิชาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

บูรพา, ๒๕๔๘. 
สุธี สิทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์. หลักการบริหารเบื้องตน. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ 

ก.พ., ๒๕๓๖. 
สุนันทา เลาหนันท์. การบรหารทรพยากรมนุษย์ . กรุงเทพมหานคร : ธนการพิมพ์, ๒๕๔๖. 
สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร. การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม. กรุงเทพมหานคร : 

บีเค อินเตอร์พริ้นท์ จ ากัด, ๒๕๔๙. 
เสถียร เหลืองอรําม. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๓๓. 
เสนาะ  ติเยาว์. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 
__________________. การบริหารงานบุคลากร . พิมพ์ครั้งที่  ๑๒. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 
ไสว มาลาทอง. คูมือการศึกษาจริยธรรม ส าหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา นักบริหาร นักปกครอง 

และประชาชนผูสนใจทั่วไป. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๒. 
อดิศร เพียงเกษ. วิธีเอาชนะใจคน. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , 

๒๕๕๑. 



๑๘๑ 

อนันต์ เกตุวงศ์. การบริหารการพัฒนา. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , 
๒๕๒๓. 

อนันท์ ปันยารชุน. มุมมองนายอนันท์. กรุงเทพมหานคร : มติชน, ๒๕๔๒. 
อมรชัย ตันติเมธ. การบริหารสถานศึกษาปฐมวัย. นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

๒๕๔๒. 
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร . การประเมินผลการปฏิบัติงาน. กรุงเทพมหานคร : สมาคม

สํงเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญี่ปุ่น, ๒๕๔๕. 
อาภัสสรี ไชยคุณนา. การบริหารงานบุคคล. คณะครุศาสตร์ : สถาบันราชภัฏเชียงใหมํ, ๒๕๔๒. 
อ านวย แสงสวําง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : ทิพย์วิสทธิ์, 

๒๕๔๔. 
อุทัย หิรัญโต. หลักการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนโตร์, ๒๕๓๑. 

(๒) บทความวารสาร 

กรมโยธาธิการ และผังเมือง. สาระส าคัญของธรรมาภิบาล. วารสารกรมโยธาธิการ และผังเมือง , 
๒๕๕๒. 

ปาริชาติ เทพอารักษ์. สังคมประชาธิปไตยที่มีธรรมาภิบาลรากฐานสังคมอยู่เย็นเป็นสุข. วารสาร
เศรษฐกิจ และสังคม, ๒๕๕๐. 

(๓) วิทยานิพนธ์ และงานวิจัย 

กรรณการ์ กงแก๎ว. “ความต๎องการพัฒนาบุคลากรของอาจารย์ มหาวิทยาลัยฟุร์อีสเทอร์น”.
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ, ๒๕๕๐. 

จันจิรา อินต๏ะเสาร์. การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสงกัดเทศบาลนครเชียงใหมํ . วิทยานิพนธ์ 
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. (มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ, ๒๕๕๐. 

นวทัศน์  แนวสุข. “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สระแก๎ว”. 
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์จังหวัดสระแก๎ว, ๒๕๔๘. 

เนตรชนก โพธารามิก. “วิธีการประยุกต์ใช๎พรหมวิหาร ๔ เพ่ือการพัฒนาสงคม”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิตบัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

บุศรินทร์ จันทมาลา. “การบริหารงานบุคคลในกลุํมโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล จันทบุรี” 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, 
๒๕๔๘. 

พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก. “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน๎อย ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 



๑๘๒ 

พระมหาบุญญวัฑฒ์ ปญฺญาวุฑฺโฒ (อํอนดี ) “การศึกษาการงานบริหารบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร 
๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญํ กรุงเทพมหานคร ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระมหาสมภารณ วรปุตฺโต (วรบุตร) “การพัฒนาบุคคลครูของวิทยาลัยครูบ๎านเกิน เมืองธุลคม แขวง
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ภาคผนวก 

 



 

ภาคผนวก ก 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๗ 

 
 

แบบประเมินผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
เร่ือง  ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา                              

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา 
 

ค าชี้แจง 
 ๑. แบบประเมินนี้ ใช้ประเมินแบบสอบถามเพ่ือหาค่า ความเที่ยงตรง (IOC) ของเครื่องมือ
การวิจัย เรื่อง ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ของผู้เชี่ยวชาญเท่านั้น 
 ๒. เกณฑ์ในการประเมินลงความเห็นมี ดังนี้ 

(๑.) ให้ความเห็น +๑ เมื่อท่านแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นเหมาะสมหรือสอดคล้อง 
กับเนื้อหา 

(๒.) ให้ความเห็น ๐ เมื่อท่านแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นเหมาะสมหรือสอดคล้อง
กับเนื้อหา หรือไม ่

(๓.) ให้ความเห็น -๑ เมื่อท่านแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่เหมาะสมหรือไม่
สอดคล้องกับเนื้อหา หรือไม ่

 ๓. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วย 
 ๔. หากท่านมีข้อเสนอแนะใดๆ โปรดขีดฆ่า หรือเขียนลงในค าถามท่ีท่านเห็นสมควรแก้ไข 
     
 
 

 
พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) 

นิสิตปริญญาเอก บัณฑิตวิทยาลัย 
สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 

 



๑๘๘ 

ตอนที่  ๑ : สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง    แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น ๓ ตอนโปรดท าเครื่องหมาย ลงใน � ข้อความที่ตรงกับความ
เป็นจริงมากที่สุด และขอให้ตอบทุกข้อ 
 

๑. เพศ 
 � ชาย                        � หญิง 

๒. อายุ 
    ๒๐ – ๓๐ ป ี        � ๓๑ – ๔๐ ปี 

� ๔๑ – ๕๐ ป ี        � ๕๑ – ๖๐ ปี 
๓. ระดับการศึกษา 

� อนุปริญญา        � ปริญญาตรี 
� ปริญญาโท        � ปริญญาเอก 

๔. ต าแหน่ง 
   � ผู้บริหาร               � ครูผู้ช่วย 

� คร ู            � ครูอัตราจ้าง 
๕. ประสบการณ์ 

� ต่ ากว่า ๖ ปี        � ๖ - ๑๐ ปี 
� ๑๑ – ๒๐ ปี                 � ๒๑ ปีขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๙ 

ตอนที่ ๒  แบบประเมินผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
ค าชี้แจง  แบบประเมินความคิดเห็นของผู้เชียวชาญที่มีต่อข้อค าถาม มีความเหมาะสมในการน าไปใช้
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ขอความอนุเคราะห์ท่านพิจารณาข้อความแต่ละข้อ 
ว่าท่านมีความคิดเห็นระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย   ในช่องระดับความคิดเห็นของท่าน                  
โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 

 +๑    หมายถึง แน่ใจค าถามมีความเหมาะสมและสอดคล้อง 
   ๐    หมายถึง ไม่แน่ใจค าถามมีความเหมาะสมและสอดคล้องหรือไม่ 
  -๑    หมายถึง แน่ใจค าถามไม่มีความเหมาะสมและไม่สอดคล้อง 

 

 

 

 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
หาค่า IOC 

๑. หลักบริหารงานบุคคล ด้านการวางแผนก าลังบุคคล +๑ ๐ -๑ 

๑. ผู้บริหารมีกัลยาณมิตรที่ดีต่อคณะครู และบุคคลในการศึกษาอย่าง
เป็นกันเอง 

   

๒. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อผู้ร่วมงานในการวางแผน
บุคลากรเพ่ือประโยชน์ขององค์กรอย่างแท้จริง 

   

๓. ผู้บริหารวางแผนบุคลากรด้วยความเป็นธรรมต่อทุกภาคส่วนที่
เกี่ยวข้อง 

   

๔. ผู้บริหารมีการจัดประชุม และมีการวางแผนการบริหารงานบุคลากร
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรอย่างแท้จริง 

   

๕. ผู้บริหารเปิดโอกาสในทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงานบริหาร
บุคลากร 

   

๖. การวางแผนบุคลากร ผู้บริหารก าหนดคุณสมบัติตามความสามารถ
ของบุคลากร และต้องการองค์กรอย่างแท้จริงไม่เห็นแก่พวกพ้องของตน 

   

๗. เมื่อบุคลากรมีปัญหาผู้บริหารให้ก าลังใจช่วยเหลืออนุเคราะห์ตาม
โอกาส 

   

๘. ผู้บริหารก าหนดกฎระเบียบตามกระทรวงวางไว้ในการบริหารงาน
บุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง 
 

   

 



๑๙๐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา    สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
หาค่า IOC 

๒. หลักบริหารงานบุคคล ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน +๑ ๐ -๑ 

๑. ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติอย่างเหมาะสมระหว่างคนกับงานอย่าง
จริงใจด้วยความเมตตา 

   

๒. ผู้บริหารมีกัลยาณมิตร ในพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับ
งานที่รับผิดชอบ 

   

๓. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
เพ่ือให้ได้ประโยชน์จากบุคลากรให้มากที่สุดด้วยความพลอยยินดี 

   

๔. ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วนเกี่ยวข้องได้มีการ
พิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบถึงท่ีสุด 

   

๕. ผู้บริหารพิจารณาจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานด้วยความเที่ยงธรรมต่อ
หน่วยงานแล้วบุคคลที่เกี่ยวข้อง 

   

๖. ผู้บริหารให้ก าลังใจกับผู้ที่เข้าปฏิบัติงาน แบบเป็นกันเอง    
๗. ผู้บริหารจัดให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถและ
ความถนัดแต่ละบุคคลเพื่อประโยชน์สูงสุดในสถานศึกษา 

   

๘. ผู้บริหารปฏิบัติตามกฎระเบียบต่อบุคลากรปฏิบัติงานตามที่วางแผน    



๑๙๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
หาค่า IOC 

๓. หลักบริหารงานบุคคล ด้านการพัฒนาบุคลากร +๑ ๐ -๑ 

๑. ผู้บริหารพิจารณาให้ สมควรได้รับการพัฒนาบุคลากรและความ
บริสุทธิ์และยุติธรรม 

   

๒. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุคนมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรในภาพรวม 

   

๓. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือผมการท างานที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร 

   

๔. ผู้บริหารพิจารณาบุคคลเข้ารับการพัฒนาบุคลากรด้วยความเที่ยง
ธรรมทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

   

๕. ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้เข้าการอบรมพัฒนา
วิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ 

   

๖. ผู้บริหารให้มีการจัดประชุม อบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาบุคลากรใน
สังกัด 

   

๗. ผู้บริหารส่งเสริมและให้ก าลังใจบุคลากรได้สร้างเครื่องมือ นวัฒกรรม 
สื่อการเรียน การสอน และใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอนเพ่ือ
เพ่ิมพูนพัฒนาความรู้และประสบการณ์  

   

๘. ผู้บริหารมีกระบวนการ มีการวางแผน ที่จะให้บุคลากรได้รับการ
พัฒนา การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ 

   



๑๙๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
หาค่า IOC 

๔. หลักบริหารงานบุคคล ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร +๑ ๐ -๑ 

๑. ผู้บริหารเผยแพร่พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของ
บุคลากรอย่างโปร่งใสด้วยความเมตตา 

   

๒. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนร่วมในการพิจารณาความดี
ความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

   

๓. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพิจารราความดี
ความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรที่ดีอย่างเที่ยงธรรมและ
โปร่งใส 

   

๔. ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากร
อย่างยุติธรรมของทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง 

   

๕. ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้บุลากร ได้รับการพัฒนาอย่าง
สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง เช่นการส่งไปฝึกอบหลักสูตรต่างๆหรือการศึกษา
ต่อ 

   

๖. ผู้บริหารได้จัดให้บุคลากรไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุคลกรใน
กลุ่มโรงเรียน 

   

๗. ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจ บุคลากรในการปฏิบัติอย่างมี
ความสุขในการท างานอย่างเสมอภาค 

   

๘. ผู้บริหารก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และแก้ไขความ
ไม่ปลอดภัยที่อาจเกิดขึ้นจากการท างาน ทั้งด้านร่างการและจิตใจ 

   



๑๙๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
หาค่า IOC 

๕. หลักบริหารงานบุคคล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน +๑ ๐ -๑ 
๑. ผู้บริหารจัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้บุคลากร
ได้รับทราบก่อนประเมินโดยทั่วกัน 

   

๒. ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุกคนอย่างเป็น
ธรรมและโปร่งใส 

   

๓. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง 

   

๔. ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรของทุกคนอย่าง
ต่อเนื่อง 

   

๕. ผู้บริหารเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องของบุคลากรให้ปฏิบัติ
อย่างทั่วถึง 

   

๖. ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรที่มีข้อบกพร่องในผลการ
ประเมิน มีการเร่งพัฒนาบุคลกรตามความต้องการ 

   

๗. ผู้บริหารน าผลการประเมินผลปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ในการแก้ไข 
ปรับปรุง การวางแผนการจัดการศึกษาในปีต่อไป 

   

๘. ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
จริงจังตามมาตรฐานที่สภาพเป็นการทั้งหมด 

   



๑๙๔ 

ตอนที่ ๓ : ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ ระบบการบริหารงานบุคคล              
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 
๑. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ .... 
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล
................................................................................................. ...............................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
๒. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน  
..................................................................................................... ...........................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................  
๓. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร   
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................... ......................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................................................................................... .......................... 
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล
........................................................................... .....................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................................................................................ ........................ 
.......................................................................................................... ......................................................  
 
 



๑๙๕ 

๔. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร   
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล 
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ... 
............................................................................................................................. ................................... 
๕. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ .... 
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
 
 
 

ขอเจริญพร ขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  



๑๙๖ 

 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา                              

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา 
*********************************** 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามเพ่ือการศึกษาฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือท าให้ทราบถึงระบบ
การบริหารงานบุคคล,ท าให้ทราบถึงวิธีการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล และสามารถตรวจสอบ
ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ซึ่งผลวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับเป็นข้อมูลและ
แนวทางส าหรับผู้วิจัย  ผู้บริหาร และครูผู้ช่วย หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือน าไปใช้ในการวางแผนพัฒนา
และปรับปรุงการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ข้อมูลที่ได้จะแปลผลการวิจัยในภาพรวม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลรายฉบับ นี้เป็นความลับและ
ใช้ประโยชน์เฉพาะการวิจัยนี้เท่านั้น ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อท่าน และบุคคลอ่ืน หรือหน่วยงานของ
ท่าน แต่ประการใด 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๓ ตอน 
   ตอนที่ ๑. แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ ๒. เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
   ตอนที่ ๓. เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
   ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความเมตตาอนุเคราะห์จากท่านในการ
ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ เป็นอย่างดี จึงขอเจริญพรขอบคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ ที่ได้ตอบ
แบบสอบถามนี้ตามความเป็นจริง และตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุด 
     

      พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) 
      นิสิตปริญญาเอก บัณฑิตวิทยาลัย  
      สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา                            
    หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต                                        

        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 



๑๙๗ 

ตอนที่  ๑ : สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง    แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น ๓ ตอนโปรดท าเครื่องหมาย ลงใน � ข้อความที่ตรงกับความ
เป็นจริงมากที่สุด และขอให้ตอบทุกข้อ 
 

๒. เพศ 
 � ชาย                        � หญิง 
 

๒. อายุ 
    ๒๐ – ๓๐ ป ี        � ๓๑ – ๔๐ ปี 

� ๔๑ – ๕๐ ป ี        � ๕๑ – ๖๐ ปี 
 

๓. ระดับการศึกษา 
� อนุปริญญา        � ปริญญาตรี 
� ปริญญาโท        � ปริญญาเอก 
 

๔. ต าแหน่ง 
   � ผู้บริหาร               � ครูผู้ช่วย 

� คร ู            � ครูอัตราจ้าง 
 

๕. ประสบการณ์ 
� ต่ ากว่า ๖ ปี        � ๖ - ๑๐ ปี 
� ๑๑ – ๒๐ ปี                 � ๒๑ ปีขึ้นไป 
 

๖. ขนาดโรงเรียน 
 � ขนาดใหญ่พิเศษ        � ขนาดใหญ่  

� ขนาดกลาง        � ขนาดเล็ก 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



๑๙๘ 

ตอนที่ ๒ : เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับระดับการพิจารณาข้อค าถามของท่านมากที่สุด  
ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Numerical Rating Scale)   มี ๕ ระดับโดยมีเกณฑ์การให้
คะแนน ดังนี้ 

๕  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 
๔  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
๓  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
๒  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
๑  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

หลักบริหารงานบุคคล ด้านการวางแผนก าลังบุคคล ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑. ผู้บริหารมีกัลยาณมิตรที่ดีต่อคณะครู และบุคคลใน
การศึกษาอย่างเป็นกันเอง 

     

๒. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อผู้ร่วมงานในการ
วางแผนบุคลากรเพื่อประโยชน์ขององค์กรอย่างแท้จริง 

     

๓. ผู้บริหารวางแผนบุคลากรด้วยความเป็นธรรมต่อทุกภาค
ส่วนที่เกี่ยวข้อง 

     

๔. ผู้บริหารมีการจัดประชุม และมีการวางแผนการ
บริหารงานบุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร
อย่างแท้จริง 

     

๕. ผู้บริหารเปิดโอกาสในทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน
บริหารบุคลากร 

     

๖. การวางแผนบุคลากร ผู้บริหารก าหนดคุณสมบัติตาม
ความสามารถของบุคลากร และต้องการองค์กรอย่างแท้จริง
ไมเ่ห็นแก่พวกพ้องของตน 

     

๗. เมื่อบุคลากรมีปัญหาผู้บริหารให้ก าลังใจช่วยเหลือ
อนุเคราะห์ตามโอกาส 

     

๘. ผู้บริหารก าหนดกฎระเบียบตามกระทรวงวางไว้ในการ
บริหารงานบุคลากรเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง 
 

     



๑๙๙ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

หลักบริหารงานบุคคล 
๑. ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน : พรหมวิหาร ๔ 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑. ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติอย่างเหมาะสมระหว่างคน
กับงานอย่างจริงใจด้วยความเมตตา 

     

๒. ผู้บริหารมีกัลยาณมิตร ในพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงาน
ให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

     

๓. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ประโยชน์จากบุคลากรให้มากที่สุดด้วย
ความพลอยยินดี 

     

๔. ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วน
เกี่ยวข้องได้มีการพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสม
กับงานท่ีรับผิดชอบถึงท่ีสุด 

     

๕. ผู้บริหารพิจารณาจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานด้วยความเที่ยง
ธรรมต่อหน่วยงานแล้วบุคคลที่เกี่ยวข้อง 

     

๖. ผู้บริหารให้ก าลังใจกับผู้ที่เข้าปฏิบัติงาน แบบเป็นกันเอง      
๗. ผู้บริหารจัดให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงกับความรู้
ความสามารถและความถนัดแต่ละบุคคลเพ่ือประโยชน์สูงสุด
ในสถานศึกษา 

     

๘. ผู้บริหารปฏิบัติตามกฎระเบียบต่อบุคลากรปฏิบัติงาน
ตามท่ีวางแผน 

     



๒๐๐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

หลักบริหารงานบุคคล ด้านการพัฒนาบุคลากร ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑. ผู้บริหารพิจารณาให้ สมควรได้รับการพัฒนาบุคลากร
และความบริสุทธิ์และยุติธรรม 

     

๒. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุคนมีส่วนร่วมในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 

     

๓. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือผมการท างานที่มีประสิทธิภาพอย่าง
แท้จริงของการพัฒนาบุคลากร 

     

๔. ผู้บริหารพิจารณาบุคคลเข้ารับการพัฒนาบุคลากรด้วย
ความเที่ยงธรรมทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

     

๕. ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้เข้าการอบรม
พัฒนาวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ 

     

๖. ผู้บริหารให้มีการจัดประชุม อบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนา
บุคลากรในสังกัด 

     

๗. ผู้บริหารส่งเสริมและให้ก าลังใจบุคลากรได้สร้างเครื่องมือ 
นวัฒกรรม สื่อการเรียน การสอน และใช้ เทคโนโลยี
ประกอบการเรียนการสอนเพ่ือเพ่ิมพูนพัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์  

     

๘. ผู้บริหารมีกระบวนการ มีการวางแผน ที่จะให้บุคลากร
ได้รับการพัฒนา การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ 

     



๒๐๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน น้อย 
น้อย
ที่สุด 

หลักบริหารงานบุคคล ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑. ผู้ บริหารเผยแพร่ พิจารณาความดีความชอบและ
สวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่างโปร่งใสด้วยความเมตตา 

     

๒. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนร่วมในการพิจารณา
ความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

     

๓. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการ
พิจารราความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากร
ที่ดีอย่างเที่ยงธรรมและโปร่งใส 

     

๔. ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ
ของบุคลากรอย่างยุติธรรมของทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง 

     

๕. ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้บุลากร ได้รับการพัฒนา
อย่างสม่ าเสมอ และต่อเนื่อง เช่นการส่งไปฝึกอบหลักสูตร
ต่างๆหรือการศึกษาต่อ 

     

๖. ผู้บริหารได้จัดให้บุคลากรไปศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุ
คลกรในกลุ่มโรงเรียน 

     

๗. ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจ บุคลากรในการปฏิบัติ
อย่างมีความสุขในการท างานอย่างเสมอภาค 

     

๘. ผู้บริหารก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และ
แก้ไขความไม่ปลอดภัยที่อาจเกิดขึ้นจากการท างาน ทั้งด้าน
ร่างการและจิตใจ 

     



๒๐๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระบบการบริหารงานบุคคล                                       
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน น้อย 
น้อย
ที่สุด 

หลักบริหารงานบุคคล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑. ผู้บริหารจัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้
บุคลากรได้รับทราบก่อนประเมินโดยทั่วกัน 

     

๒. ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุก
คนอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส 

     

๓. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง 

     

๔. ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรของ
ทุกคนอย่างต่อเนื่อง 

     

๕. ผู้บริหารเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานที่ เกี่ยวข้องของ
บุคลากรให้ปฏิบัติอย่างทั่วถึง 

     

๖.  ผู้ บ ริ ห ารสร้ า งขวัญและก าลั ง ใจแก่บุ คลากรที่ มี
ข้อบกพร่องในผลการประเมิน มีการเร่งพัฒนาบุคลกรตาม
ความต้องการ 

     

๗. ผู้บริหารน าผลการประเมินผลปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์
ในการแก้ไข ปรับปรุง การวางแผนการจัดการศึกษาในปี
ต่อไป 

     

๘. ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างจริงจังตามมาตรฐานที่สภาพเป็นการทั้งหมด 

     



๒๐๓ 

ตอนที่ ๓ : ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ ระบบการบริหารงานบุคคล ตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
๑. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการวางแผนก าลังบุคคล  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................   
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล
............................................................................................................................. ...................................
.............................................................................................................................. .................................. 
๒. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน  
................................................................................................................................... .............................
...................................................................................................... .......................................................... 
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล
............................................................................................................................. ...................................
..................................................................................................................................... ...........................  
๓. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร   
.................................................................................................................................................... ............
....................................................................................................................... ......................................... 
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................  
๔. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร   
.......................................................................................................... ......................................................
............................................................................................................................. ................................... 
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล 
........................................................................................................................................ ........................
........................................................................................................... ..................................................... 
๕. ปัญหา อุปสรรค การบริหารบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล
............................................................................................................................. ...................................
.............................................................................................................................. .................................. 
 

ขอเจริญพร ขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  



๒๐๔ 

 
 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือประกอบการวิจัย 
เร่ือง ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบรหิารการศึกษา                              

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา 
 

ค าชี้แจง 
๑. แบบสัมภาษณ์นี้ มีวัตถุประสงค์ใช้สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้องเพ่ือศึกษาระบบการบริหารงาน

บุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา ขอความเมตตาอนุเคราะห์ท่าน ได้ให้ข้อมูลกับผลวิจัยตามความเป็นจริงและได้แบ่ง
สัมภาษณ์ฉบับนี้เป็น ๓ ตอน 

๒. แบบสัมภาษณ์ออกเป็น ๓ ตอน คือ 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแทนแบบสัมภาษณ์ 
ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหาร

การศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
ตอนที่ ๓ แบบสัมภาษณ์สภาพทั่วไปของระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธ

บริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 
 
 

พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) 
นิสิตปริญญาเอก บัณฑิตวิทยาลัย 
สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 

 
 



๒๐๕ 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบรหิารการศึกษา                                

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา 
 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์
...................................................................................................................................................... 

สถานที่
...................................................................................................................................................... 

วัน/เดือน/ปีท่ีสัมภาษณ์
...................................................................................................................................................... 

เวลา
...................................................................................................................................................... 

 
ตอนที่ ๑  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

๑.อายุ............................................................................................................................................ 

๒.ระดับการศึกษา.......................................................................................................................... 

๓.ต าแหน่งหน้าที่........................................................................................................................... 

๔.ประสบการณ์ท างาน.................................................................................................................. 

 
ตอนที่ ๒ ระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ท่านคิดว่าอย่างไร 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
 
 



๒๐๖ 

ตอนที่  ๓ สภาพทั่วไปของระบบการบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา            
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา การบริหารงานบุคคล 
ท่านท าอย่างไรบ้าง 
๑.๑ ด้านการวางแผนก าลังบุคคล
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
๑.๒ ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................  
๑.๓ ด้านการพัฒนาบุคลากร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................  
๑.๔ ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
๑.๕ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
๒. วิธีการบริหารงานบุคลท่านท าอย่างไร 
๒.๑ การฝึกอบรมบุคลากร
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................  
๒.๒ การส่งเสริมการศึกษา
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
๒.๓ การส่งเสริมคุณธรรม
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................  
๒.๔ การพัฒนาบุคลากร
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
 
  



๒๐๗ 

๓.ท่านใช้หลักไตรสิกขาในการบริหารงานบุคคลหรือไม่ อย่างไร 

๓.๑ ศีล
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
๓.๒ สมาธิ
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 

๓.๓ ปัญญา
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................  
 

ขอเจริญพร ขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ 

 



 
 

ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เชี่ยวชาญ รายนามผู้เทรงคุณวุฒิ 
และรายนามผู้ให้ข้อมูล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๐๘ 

รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแก้ไขเครื่องมือการวิจัย  

จ านวน ๕ ท่าน ได้แก่ 

๑. รศ.ดร. อินถา ศิริวรรณ  อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ 
๒. ดร. พระมหาญาณวัฒน์ ฐิตวฑฺตโน  อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ 
๓. ดร. ธวัช กรุดมณี   ผู้อ านวยการโรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย 

 ๔. นางอุบลรัตน์ กรุดมณี  ผู้อ านวยการโรงเรียนสวนแตงวิทยา 
 ๕. นางพรลักษณ์ สุพงศ์  ผู้อ านวยการโรงเรียนสระยายโสมวิทยา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๐๙ 

รายนามโรงเรียนที่เก็บข้อมูล 

แจกแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

รายนามโรงเรียนที่เก็บข้อมูลแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหาร/บุคลากร 

ในสถานศึกษา 
กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียนตลิ่งชันวิทยา ๔๑ ๘ 
โรงเรียน กรรณสูตศึกษาลัย ๑๓๓ ๒๗ 
โรงเรียน สงวนหญิง ผู้อ านวยการ ๑๓๔ ๒๗ 
โรงเรียนศรีประจันต์  “เมธีประมุข” ๕๐ ๑๐ 
โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย ๑๐๕ ๒๑ 
โรงเรียนสวนแตงวิทยา ๔๔ ๙ 
โรงเรียนสองพ่ีน้องวิทยา ๔๕ ๙ 
โรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย ๔๘ ๑๐ 
โรงเรียนสระยายโสมวิทยา ๓๔ ๖ 
โรงเรียนดอนคาวิทยา ๔๑ ๘ 
โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๕ ๓๙ ๘ 
โรงเรียนสระกระโจมโสภณพิทยา ๓๕ ๗ 
โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๑ ๑๓๙ ๒๘ 
โรงเรียนอู่ทอง ๘๘ ๑๘ 
โรงเรียนบางลี่วิทยา ๖๑ ๑๒ 
โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๓ ๑๔๑ ๒๘ 
โรงเรียนบางประม้า “สูงสุมารผดุงวิทย์” ๑๐๕ ๒๑ 
โรงเรียนหนองหญ้าไซวิทยา ๗๖ ๑๕ 
โรงเรียนธรรมโชติศึกษาลัย ๑๑๒ ๒๒ 
โรงเรียนสามชุกรัตนโภคาราม ๙๔ ๑๙ 
โรงเรียนด่านช้างวิทยา ๓๗ ๗ 

รวม ๑,๖๐๒ ๓๒๐ 
 

 



๒๑๐ 

รายนามผู้เทรงคุณวุฒิ 

ผู้ให้สัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลการวิจัย 

รายนามผู้เทรงคุณวุฒิผู้ให้สัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลการวิจัย 

จ านวน ๘ ท่าน ดังนี้ 

 ๑) ดร. ธวัช กรุดมณี  ผู้อ านวยการโรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย 
 ๒.) ดร. ฐิติพร หงส์โต  ผู้อ านวยการโรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๓ 
 ๓) ดร. ขนิษฐา พลายเพ็ชร์ ผู้อ านวยการโรงเรียนสระกระโจมโสภณพิทยา 
 ๔) บุญช่วย อ้นสืบสาย ผู้อ านวยการโรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา ๑ 
 ๕) นายราชันย์ ทิพเนตร ผู้อ านวยการโรงเรียนกรรณสูตศึกษาลัย 
 ๖) นายวิรัตน์ เฉิดฉวีวรรณ ผู้อ านวยการโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย 
 ๗) นางสุคนธ์ ตีรวัฒนประภา ผู้อ านวยการโรงเรียนบางประม้า“สูงสุมารผดุงวิทย์”  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๑๑ 

 
รายนามผู้เทรงคุณวุฒิ 

ประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

รายนามผู้เทรงคุณวุฒิประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

๑) พระมหาสมบัติ ธนปญฺโญ, ดร.  อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ด. (พุทธบริหารการศึกษา) 
๒) พระมหาญาณวัฒน์ ฐิตวฒฺตโน, ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ด. (พุทธบริหารการศึกษา) 
๓) รศ.ดร. สมศักดิ์ บุญปู่    ผู้อ านวยการหลักสูตร พธ.ด. (พุทธบริหารการศึกษา) 
๔) รศ.ดร. อินถา ศิริวรรณ   อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
๕) รศ.ดร. สุทธิพงษ์ ศรีวิชัย   อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
๖) รศ.ดร. สิน งามประโคน   อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
๗) ดร.เกษม แสงนนท์    ผู้อ านวยการหลักสูตร พธ.ม. (พุทธบริหารการศึกษา) 
๘) ดร. บุญเชิด ช านิศาสตร์   อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ด. (พุทธบริหารการศึกษา) 
๙) ดร. อ านาจ บัวศิริ    อดีตผู้อ านวยการส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๑๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

หนังสือติดต่อหน่วยราชการสถานศึกษาเพื่อด าเนินการวิจัย 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญ 

ตรวจแก้ไขเครื่องมือการวิจัย 

 
 



๒๑๓ 

 

 



๒๑๔ 

 

 



๒๑๕ 

 

 



๒๑๖ 

 

 



๒๑๗ 

 

 

 



๒๑๘ 

 

 

 

 

 

 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 

เพื่อทดสอบเครื่องมือการวิจัย (Try Out) 

 



๒๑๙ 

 

 

 



๒๒๐ 

 

 

 

 

 

 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 

แจกแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๒๑ 

 



๒๒๒ 

 

 



๒๒๓ 

 

 



๒๒๔ 

 

 

 



๒๒๕ 

 



๒๒๖ 

 

 



๒๒๗ 

 



๒๒๘ 

 



๒๒๙ 

 



๒๓๐ 

 



๒๓๑ 

 



๒๓๒ 

 



๒๓๓ 

 



๒๓๔ 

    



๒๓๕ 

         



๒๓๖ 

 



๒๓๗ 



๒๓๘ 



๒๓๙ 



๒๔๐ 



๒๔๑ 

 

 

 



๒๔๒ 

 

 

 

 

 

 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๔๓ 

 



๒๔๔ 

 

 



๒๔๕ 



๒๔๖ 



๒๔๗ 

 



๒๔๘ 



๒๔๙ 

 

 

 



๒๕๐ 

 

 

 

 

 

 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 

ผู้ทรงคุณวุฒิประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๕๑ 



๒๕๒ 

 

 



๒๕๓ 

 

 



๒๕๔ 



๒๕๕ 



๒๕๖ 



๒๕๗ 



๒๕๘ 



๒๕๙ 



๒๖๐ 

 

 



ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ-ฉายา/นามสกุล : พระสุวรรณภูมิ  อินทร์รัมย์ (ธมฺมรโต) 
ว/ด/ป (เกิด) : ๒๖ พฤษภาคม  พ.ศ. ๒๕๒๕ 
ภูมิล าเนา : ๔๙ / ๑ หมู่ ๖ ต าบลหลักเขต อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ 
การศึกษา : นักธรรมชั้นเอก, ส านักเรียนวัดชีธาราม 
 : ป.บส. การบริหารกิจการคณะสงฆ์  
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (หน่วยวิทยบริการ วัดป่าเลไลยก์) 
 : พุทธศาสตรบัณฑิต (การจัดการเชิงพุทธ) 
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (หน่วยวิทยบริการ วัดป่าเลไลยก์) 
 : พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ต าแหน่ง/ประสบการณ์ท างาน 
 : พระสอนศีลธรรมในโรงเรียน 
อุปสมบท : ๒๓ กุมภาพันธ์  พ.ศ. ๒๕๔๘  ณ พัทธสีมา วัดชีธาราม ม. ๑ ต.ไร่รถ   
  อ.ดอนเจดีย์  จ.สุพรรณบุรี 
สังกัด : วัดอุทุมพราราม (ไผ่แขก) ต าบลดอนโพธิ์ทอง อ าเภอเมืองฯ  
  จังหวัดสุพรรณบุรี 
ปีท่ีเข้าศึกษา : ปีการศึกษา ๒๕๕๙ 
ปีท่ีส าเร็จการศึกษา : ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 
ที่อยู่ปัจจุบัน : วัดอุทุมพราราม (ไผ่แขก) ต าบลดอนโพธิ์ทอง อ าเภอเมืองฯ  
  จังหวัดสุพรรณบุรี 
 : โทร.-๐๘ – ๑๑๙๙๙๑๐๖,  ๐๘ – ๘๕๔๔๔๒๘๘ 
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