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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาเพ่ือศึกษาหลักและวิธีการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา และเพ่ือเสนอแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาวใช้แบบสอบเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารและครูสอนใน
โรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 150 คนโดยใช้สถิติขั้นพ้ืนฐานวิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 

ผลการวิจัย 
ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อแนวทางการ

บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน  
อยู่ในระดับมากได้แก่ ด้านการสรรหาบุคลากรด้านการวางแผนงานบุคคลด้านการพัฒนาบุคคลด้าน
การประเมนิผลการปฏิบัติงานบุคคล และด้านการวางแผนงานบุคคล ตามล าดับ 

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม แบ่งเป็น 
1. ด้านการวางแผนงานบุคคล ควรใช้หลักพรหมวิหารธรรมวางแผนงานบริหารบุคลากร

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในบริหารงานบุคคล 
2. ด้านการสรรหาบุคคล ควรวางแผนการช่วยเหลือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเมื่อเกิดประสบ

ปัญหาด้านใดด้านหนึ่งเพ่ือให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน 
3. ด้านการพัฒนาบุคคล ผู้บริหารควรยกย่องบุคลากรปฏิบัติงานให้เกิดขวัญก าลังใจใน

การท างานแสดงความยินดีกับบุคลากรที่มีความเจริญก้าวหน้า  
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคล ผู้บริหารควรวางตัวเป็นกลางในการ

ประเมินผลงานบุคลากรด้วยความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 
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Abstract 
 

The objectives of this research were to study the state of personnel  
administration of secondary school administrators, to study principles and methods 
of personnel administration based on Brahmavihāra for secondary school administrators, 
and to propose a guideline of personnel administration based on Brahmavihāra for 
secondary school administrators in Lamam District, Sekong Province, Lao People’s 
Democratic Republic. The data were collected by questionnaires from 150 teachers 
and school administrators, and then analyzed by percentage, mean, standard 
deviation. 

The result of the study found that: 
1. The opinion towards personnel administration based on Brahmavihāra 

Dhamma for secondary school administrators in Lamam District, Sekong Province, Lao 
People’s Democratic Republic was at a high level totally and in aspects. The highest 
level was on personnel planning, followed by personnel recruiting, personnel 
developing, and personnel performance evaluating respectively. 

2. A guideline of personnel administration based on Brahmavihāra Dhamma 
was as follows; 

1) In personnel planning, a number of personnel were recruited to cover 
the positions and the existing personnel were assigned to work in full capability. 



ค 

2) In personnel recruiting, personnel with relevant qualifications were 
recruited and they had a chance to develop themselves equally. 

3) In personnel developing, school staffs were allowed to participate 
and voice in school recruitment system. 

4) In personnel performance evaluating, school staffs participated and 
took part in work performance monitoring and evaluating. 

3. The proposed guideline of personnel administration based on 
Brahmavihāra Dhamma for secondary school administrators was to apply the principles 
of Brahmavihāra Dhamma in planning, recruiting, developing, and evaluating 
personnel’s performance in order that the personnel could work in full capability, 
have morale in work, and create advantages to their schools. 
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บทท่ี 1 

 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

การศึกษาเป็นเครื่องมือที่ส าคัญประการหนึ่งในการพัฒนาประเทศและมีบทบาทโดยตรง
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพของประชากรในประเทศจะเป็นเช่นใดขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพ
การจัดการศึกษาในสถาบันการศึกษาเป็นส าคัญ1 

นับตั้งแต่การเปลี่ยนการปกครองเมื่อปี ค.ศ.1975 สปป.ลาว ได้ด าเนินการปฏิรูประบบ
การศึกษาของประเทศถึง 4 ครั้งแล้ว ล่าสุดลาวได้ก าหนดระยะเวลาการปฏิรูปการศึกษาของประเทศ
เอาไว้ระหว่างปี 2006–2015 ซึ่งปัจจุบันก าลังอยู่ในระยะที่สองของนโยบายดังกล่าวการปฏิรูประบบ
การศึกษาที่ชัดเจนที่สุดคือ การปรับระยะเวลาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมาเป็นระบบ 12 ปี จากระบบ
การศึกษาแบบเก่าที่เป็นแบบ 11 ปีที่เรียกว่าระบบ 5+3+3 หมายถึงการเรียนในระดับประถม 5 ปี 
มัธยมต้น 3 ปี และมัธยมปลาย 3 ปีขณะที่ในระบบการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแบบใหม่ สปป.ลาว ได้มีการ
ขยายช่วงชั้นการเรียนในระดับมัธยมต้นจากเดิม 3 ปีให้เป็น 4 ปี เพื่อต้องการให้ความรู้ของนักเรียนใน
ระดับมัธยมตอนต้นมีความเข้มข้นขึ้น นักเรียนมีความเข้าใจเนื้อหาต่าง ๆ ในแต่ละวิชาเรียนอย่าง
ลึกซึ้งในด้านหลักสูตรการศึกษา ลาวมีการปรับปรุงหลักสูตรใหม่และเริ่มใช้ครั้งแรกในปี 2009 เป็นต้น
มา โดยเน้นการผลิตนักเรียนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ทางด้านเศรษฐกิจและสังคมในยุคปัจจุบัน
มากขึ้น ตัวอย่างเช่น กฎหมายการศึกษาท่ีปรับปรุงใหม่ในมาตรา 18 ระบุให้การศึกษาชั้นมัธยมศึกษา
ที่ต่อเนื่องจากชั้นประถมศึกษา มีหน้าที่ให้ความรู้ทั่วไปและความรู้พ้ืนฐานที่จ าเป็นเพ่ือการเรียนต่อ
หรือประกอบอาชีพตามความเหมาะสม สปป.ลาว ได้ด าเนินการปรับปรุงการเรียนการสอนด้วยการ
เพ่ิมสื่อการเรียนการสอนต่าง ๆ โดยเฉพาะเพ่ิมแบบเรียนให้เพียงพอมากขึ้น และเนื่องจาก สปป.ลาว 
เป็นประเทศที่เต็มไปด้วยภูเขาสูง การติดต่อคมนาคมเป็นไปด้วยความยากล าบาก สปป.ลาว จึงน าเอา
เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้ร่วมด้วย อาทิ การเรียนการสอนผ่านทางโทรภาพ และสื่อทางด้าน       
E-learning ในขั้นมัธยมเป็นต้นส่วนครูซึ่งนับเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญต่อคุณภาพการศึกษา แม้
ปัจจุบันลาวยังต้องเผชิญกับภาวะขาดแคลนครูไม่ต่างกับหลาย ๆ ประเทศในอาเซียน เช่น ในระดับ
มัธยมมีอัตราส่วนเฉลี่ยครู 1 คน ต่อนักเรียน 35 คน นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการจึงมุ่งไปที่การ
พัฒนาคุณภาพของครูที่มีอยู่เป็นส าคัญ โดยครูทุกคนจะต้องผ่านการประเมินวิทยฐานะจากสภา

                                           
1ชิดชนก เชิงเชาว์  และคณะ , “การวิเคราะห์โครงสร้างขององค์ประกอบช่ึงส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจังหวัดชายแดนภาคใต้”, วำรำสรสงขลำนครินทร์ ฉบับ
สังคมศำสตร์และมนุษย์ศำสตร์, 5 (พฤษภาคม-สิงหาคม, 2551) หน้า 131-158, อ้างใน พระมหำธนศักด์ิ ธมฺมโช
โต (ชื่นสว่ำง) วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, “แนวทางการบริหารบุคคลตามหลักอคติ 4 เชิงบูรณาการ
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดปราจีนบุรี”, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2560), หน้า 1. 
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การศึกษาของลาวเสียก่อนจึงจะสามารถท าห้าที่เป็นผู้สอนนักเรียนได้นอกจากนี้ ยังเน้นการฝึกอบรม
ครูในวิชาทีม่ีความยาก และยังมีระบบครูศึกษานิเทศก์คอยติดตามประเมินผลการเรียนการสอนในแต่
ละท้องถิ่น คอยให้ความช่วยเหลือครูผู้สอนในแต่ละพ้ืนที่ที่มีปัญหา ผลที่ได้รับคือการเรียนการสอนที่มี
ประสิทธิภาพดีขึ้นโดยล าดับแม้ สปป.ลาว จะมีการจัดการศึกษาที่ควบคุมจากส่วนกลาง หมายถึงจาก
กระทรวงศึกษาธิการลงไปสู่สถานศึกษาในระดับล่าง แต่ก็พร้อมเปิดโอกาสให้ท้องถิ่นได้มีส่วนร่วมใน
การจัดการศึกษาด้วย โดยสามารถก าหนดหลักสูตรของท้องถิ่นที่มีความเหมาะสมกับท้องถิ่นของ
ตนเองได้ถึงร้อยละ 20 ร่วมกับหลักสูตรของส่วนกลางจ านวนร้อยละ 802 

ในมาตรา 4 ได้วางหลักว่า รัฐบาลยึดหลักการศึกษาเป็นส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาคนทางด้านร่างกาย คุณธรรม จริยธรรม ชีวิทัศน์โลกทัศน์ 
วิทยาศาสตร์และความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี กล่าวคือ รัฐบาลมีเป้าหมายในการสร้างบุคลากร
ที่มีความรู้ความสามารถ คิดอย่างสร้างสรรค์ มีวิชาชีพและมีส่วนร่วมในการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ 
เศรษฐกิจแห่งภูมิปัญญาทีละก้าว3 ซึ่งตามแผนยุทธศาสตร์ของชาตินั้น มีการพัฒนาประเทศในขั้น
ต่อไปคือจะท าให้ทั่วทั้งประเทศมีเสถียรภาพทางด้านการเมือง มีเศรษฐกิจที่ขยายตัวอย่างต่อเนื่อง 
และบรรลุเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของชาติที่ก าหนดไว้ จึงได้ก าหนดแผนว่าภายในปี ค.ศ. 2020 
ต้องผลักดันให้ประเทศชาติหลุดพ้นจากความเป็นประเทศด้อยพัฒนา ดังนั้นทางรัฐบาลจึงเห็นว่า
พัฒนาการศึกษาภายในประเทศนั้นเป็นงานที่มีส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพดีขึ้น 
โดยทางรัฐบาลจึงได้มีการพัฒนาและขับเคลื่อนแนวทางด้านการศึกษาให้เข้าใกล้กับมาตรฐาน
ภายในประเทศและมาตรฐานสากลตามล าดับ พร้อมทั้งให้สอดคล้องกับความเป็นจริงของประเทศซึ่ง
เป้าหมายของการจัดการศึกษาก็เพ่ือเน้นไปที่การสร้างคนให้ได้รับการพัฒนาอย่างรอบด้าน เป็น
พลเมืองที่ดีมีการศึกษา มีความรู้ในวิชาชีพ มีความสามารถ มีความคิดสร้างสรรค์ มีความกระตือรือร้น
ในการท าหน้าที่ของตนเองและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศกล่าวคือ การพัฒนาตนเองให้มีสุขภาพ
พลานามัยที่สมบูรณ์ และมีคุณธรรม จริยธรรมเพ่ือตอบสนองกับความต้องการ ในการพัฒนา
ประเทศชาติในยุคโลกาภิวัตน์4 นอกจากนี้นี้รัฐบาลลาวยังได้วางแผนยุทธศาสตร์การศึกษาปี ค.ศ.
2006-2015 เพ่ือปฏิรูปการศึกษาแห่งชาติ และขยายการศึกษาของประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย 
ประชาชนลาว ให้เป็นเอกภาพ มีคุณภาพและมีมาตรฐานใกล้เคียงกับสากล5 

อ าเภอละมามเป็นเมืองเล็ก ๆ ที่ยังคงเต็มไปด้วยร่องรอยจากสงคราม อยู่ในวงล้อมของ
แม่น้ าเชกอง และที่ราบสูงบอละเวรจึงท าให้มีทัศนียภาพที่สงบและงดงาม สิ่งที่น่าสนใจของเมืองนี้คือ 
ร้านจ าหน่ายหัตถกรรมพ้ืนเมืองของชนเผ่าต่าง ๆ เช่น ผ้าทอ ผ้าปัก เครื่องจักสาน ผลไม้ สมุนไพร 

                                           
2ศู น ย์ ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า ร อ า เ ซี ย น ก ร ม ป ร ะ ช า สั ม พั น ธ์ ,  [อ อ น ไ ล น์ ],  แ ห ล่ ง ที่ ม า : 

thailand.prd.go.th/1700/ewt/aseanthai/ewt_news.php?nid=1056&filename=index[10 พฤศจิกายน 
2561]. 

3กระทรวงศึกษาธิการ กรมจัดตั้งและพนักงาน,  กฎหมำยว่ำด้วยกำรศึกษำแห่งสำธำรณรัฐประชำธิปไตย
ประชำชนลำว (ฉบับปรับปรุง), (นครหลวงเวียงจันทน:์ กระทรวงศึกษาธิการ, 2558), หน้า 3. 

4เรื่องเดียวกัน, หน้า 3. 
5กระทรวงศึกษาธิการ, แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูปการศึกษาแห่งชาติลาว ค.ศ. 2006–2015, (นคร

หลวงเวียงจันทน:์ โรงพิมพ์ศรีสะหวาด, 2008), หน้า 11. 
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เป็นต้น ออกจากตัวเมืองไปทางใต้สู่แขวงอัตตะปือ วิ่งรถประมาณ 20 นาทีจะถึงตาดแฝด เป็นน้ าตก
ธรรมชาติไหลผ่านตลอดปี มีศาลาชมวิวบนผาใช้เป็นที่กางเต็นท์พักแรมได้สวยงาม สงบร่มเย็นน่าไป6 
และในด้านการพัฒนาโอกาสและความเท่าเทียมทางด้านการศึกษาระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นและ
ตอนปลาย ปัจจุบันภายในอ าเภอละมามมีโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งหมด 17 แห่งมีโรงเรียนมัธยมศึกษา
ตอนต้น 10 แห่ง  โดยมีการเปรียบเทียบกับปี ค.ศ.2016-2017 ได้มีโรงเรียนเพ่ิมขึ้นจ านวน 1 แห่ง 
เท่ากับเพ่ิมขึ้นในอัตราร้อยละ 10 ของจ านวนโรงเรียนภายในอ าเภอ และมีห้องเรียนลดลงจ านวน 4 
ห้อง โดยคิดเป็นร้อยละ 3.77 ของจ านวนห้องเรียนภายในอ าเภอ โรงเรียนที่มีห้องน้ าและสามารถใช้
น้ าได้ตลอดทั้งปีมีจ านวนทั้งหมด 10 แห่ง กล่าวคือโรงเรียนทุกโรงเรียนภายในอ าเภอละมามนั้นมี
ห้องน้ าและสามารถใช้น้ าได้ตลอดท้ังปี ในปีค.ศ. 2018 มีนักเรียนมัธยมต้นทั้งหมด 3525 คน แบ่งเป็น
เพศหญิง 1696 คน และเพศชาย 1829 คน โดยลดลงจากปี 2016-2017จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อย
ละ 0.53 ในขณะที่การศึกษาระดับชั้นมัธยมตอนปลาย มีโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์มีจ านวน 6 แห่งและ
โรงเรียนมัธยมตอนปลายจ านวน 1 แห่ง ประกอบไปด้วย 63 ห้องเรียนภายในปี ค.ศ. 2017-2018 ได้
มีโรงเรียนเพ่ิมขึ้นจากเดิมในปี ค.ศ. 2016-2017 จ านวน 1 แห่งคิดเป็นร้อยละ 16.66 และได้มี
ห้องเรียนเพิ่มขึ้นทั้งหมด 12 ห้องคิดเป็นร้อยละ 19.04 โดยมีนักเรียนทั้งหมด 2090 คน แบ่งเป็นเพศ
หญิง 1018 คน และเพศชาย 1072 คน เพ่ิมขึ้นจากปีค.ศ.2016-2017 จ านวน180คน คิดเป็นร้อยละ 
8.617 
 ดังนั้น การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ถือเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารงาน แต่เนื่องจากการ
ด าเนินงานการบริหารงานบุคลากร มีปัญหาและอุปสรรคหลายประการอาจเนื่องมาจากสภาพ
ท้องถิ่นบุคลากรมีไม่เพียงพอ บุคลากรมีคุณสมบัติ ไม่ตรงกับสายงาน ท า ให้ การบริหารงานไม่
ทั่วถึงสิ่งเหล่านี้ย่อมท าให้เกิดปัญหาในการบริหารบุคลากรท าให้ส่งผลกระทบไปยังการพัฒนาระบบ
การศึกษาและกีฬาภายในอ าเภอได้ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจึงได้ชี้แจงความจ าเป็นในภาพรวม
ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ภายในอ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง ถึงสภาพปัญหาต่างๆ เป็นต้น
อัตราการขาดแคลนบุคลากรทางการศึกษาซึ่งเป็นจ านวนมาก สะท้อนถึงความเดือนร้อนของ
สถานศึกษาที่ต้องการบุคลากรให้ครบตามเกณฑ์ ประกอบกับโรงเรียนมัธยมต่างๆ ภายในอ าเภอ
ละมามนั้นได้ขาดแคลนครูตามหมวดหมู่สาระต่างๆ ท าให้มีอัตราครูต่อนักเรียนนั้นไม่สอดคล้องกันจึง
ส่งผลให้ประสิทธิภาพการจัดการศึกษา และผลสัมฤทธิ์ที่ตกต่ าลงมากกว่ามาตรฐาน– ภายในอ าเภอ
ละมาม สาเหตุหลักที่ท าให้เกิดปัญหาในการพัฒนาการศึกษานั้นพบว่า มีปัญหาหลายประการกล่าว 
คือ ด้านบุคลากรพบว่าครูภายในโรงเรียนมีไม่เพียงพอสอดคล้องกับนักเรียน, งบประมาณที่ใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรครูมีไม่เพียงพอต่อความต้องการ, การบริหารโรงเรียนของผู้อ านวยการบางโรงเรียนยัง
ขาดความรู้ความสามารถด้านคุณธรรมจริยธรรม เครื่องมืออุปกรณ์การเรียนการสอนยังมีไม่เพียงต่อ
ความต้องการ,นักเรียนจ านวนมากอยู่ในเขตชนบทโรงเรียนไปไม่ทั่วถึงชุมชน ท าให้เด็กต้องเดิน
                                           

6อ้างแล้ว. 
7แผนกศึกษาธิการและกีฬาอ าเภอละมาม, บทรายงานแผนพัฒนาการศึกษาและกีฬา ประจ าปีการศึกษา 

ค.ศ.2017-2018 และแผนพัฒนาการศึกษาและกีฬา ประจ าปีการศึกษา ค.ศ. 2018-2019, (ละมาม:  หน่วยงาน
ประชาสัมพันธ์ แผนกการศึกษาธิการและกิฬาอ าเภอละมาม 2018),  หน้า 10-13 
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ทางไกลจากที่ตั้งโรงเรียนและมีการคมนาคมที่ยากล าบากต่อการเดินทางมาโรงเรียนโดยนักเรียน
ภายในโรงเรียนส่วนมากมีฐานะยากจน และประสิทธิภาพการเรียนการสอนของบุคลากรครูยังไม่มี
คุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานท าให้อัตราเด็กนักเรียนออกโรงเรียนเพิม่มากข้ึน8 
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา หลักพรหมวิหารธรรมของผู้บริหารที่จะส่งผลต่อ
การบริหารงานบุคลากรภายในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเพ่ือน าผลจาก
การวิจัยไปเป็นแนวทางในการบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรมแก่
บุคลากรภายในโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพและอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่ควรต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 

1.2.1 เพ่ือวิจัยสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.2.2 เพ่ือวิจัยหลักและวิธีการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.2.3 เพ่ือเสนอแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
1.3 ปัญหำที่ต้องทรำบ 
 

1.3.1 สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เป็นอย่างไร 

1.3.2 หลักและวิธีการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ควรเป็น
อย่างไร 

1.3.3 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เป็นอย่างไร 

 
1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 

1.4.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผู้วิจัยได้
ก าหนดเนื้อหาเพ่ือการวิจัยให้สอดคล้องกับแนวคิดพระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) เรื่อง หลัก
พรหมวิหารธรรม 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา9 และแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ

                                           
8เรื่องเดี่ยวกัน, หน้า 12-18 
9พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนำนุกรมพุทธศำสตร์ ฉบับประมวลศัพท์ (ช ำระ-เพ่ิมเติม 

ช่วงที่ 1/ยุติ),  พิมพ์ครั้งท่ี 17, (โรงพิมพ์พระพุทธศาสนาของธรรมสภา, 2554), หน้า 259. 



5 

บรรยงค์  โตจินดา ทั้ง 4 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผน 2) ด้านการสรรหาบุคลากร 3) ด้านการพัฒนา
บุคลากร4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร10 

 
1.4.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 

ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้การวิจัยผู้วิจัยได้แบ่งตัวแปรออกเป็น 2 ตัวแปร ดังนี้ 
1. ตัวแปรต้น ได้แก่ การบริหารงานบุคลากร 4 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผน 2) ด้านการ

สรรหาบุคลากร 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
2. ตัวแปรตาม ได้แก่ แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
1.4.3 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยมีดังนี้ 
1. ประชากร ได้แก่ อาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง

สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจ านวน 10โรงเรียน รวม 250 คน 
2. กลุ่มตัวอย่ำง ได้แก่อาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง

สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวทั้ง10โรงเรียนมีประชากรและกลุ่มตัวอย่างไม่เท่ากันใช้
วิธีการสุ่มจับสลากเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบง่ายๆ จากตารางเปรียบเทียบของKrejcieและMoegan11 จึง
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเลือกเพียง 10 โรงเรียน จ านวน 150 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด จ านวน 
250 คน 

 
1.4.4 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
 

ขอบเขตด้านพ้ืนที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 10 โรงเรียน 

 
1.4.5  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 

ขอบเขตด้านระยะเวลาการวิจัยผู้วิจัยเริ่มด าเนินการวิจัยตั้ งแต่  เดือน มิถุนายน– 
พฤศจิกายน  2561 รวม 6 เดือน 

 
 
 

                                           
10บรรยงค์ โตจินดา, กำรบริหำรงำนบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ,์ 2543), หน้า 16. 
11ธานินทร์ ศิลป์จารุ, กำรวิจัยและวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติ, พิมพ์ครั้งท่ี 9, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ที่ 

บริษัท เอส.อาร์. พริ้นติ้ง แมสโปดักส์, 2551), หน้า 49. 
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1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใชใ้นกำรวิจัย  
 

กำรบริหำรงำนบุคคล หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร          
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวใน 4 
ด้าน คือ 

1. ด้านการวางแผน หมายถึง การก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรอย่างเป็น
ระบบ ให้สอดคล้องกับต าแหน่งงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

2. ด้านการสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่ง
โดยเริ่มตั้งแต่กระบวนการวางแผนก าลังคน การคัดเลือกบุคคล การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติ
หน้าที่และการบรรจุแต่งตั้งในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการท าให้บุคคลมีคุณภาพมากขึ้น จากการเพ่ิมพูน
ทักษะ ความรู้ความสามารถ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพและ
เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้นในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุลากร หมายถึง การมีระเบียบวินัย การมีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายของผู้บริหารและครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

พรหมวิหำรธรรม หมายถึง ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ 
ส าหรับผู้บริหารที่ต้องมีไว้เป็นหลักใจและก ากับความประพฤติ จึงได้ชื่อว่า ด าเนินชีวิตหมดจดและ
ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยชอบธรรม ซึ่งประกอบด้วยองค์ธรรม 4 ประการ คือ 

1. เมตตา หมายถึง ผลการด าเนินงานการบริหารงานบุคคลภายในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ให้เกิดความรักใคร่ มีจิตไมตรีและเป็นประโยชน์กับผู้ร่วมงานภายในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

2. กรุณา หมายถึง ผลการด าเนินงานการบริหารงานบุคคลภายในโรงเรียนมัธยมศึกษา
แบบความเป็นกันเองของบุคลากร ในการช่วยเพ่ือนร่วมงานให้พ้นทุกข์ ใฝ่ในอันปลดเปลื้องบ าบัด
ความทุกข์ยากเดือดร้อนของผู้อื่น 

3. มุทิตา หมายถึง ผู้น ามีความยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีจิตเบิกบานอยู่เสมอ ผู้ด ารงใน
ปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีความสุข เจริญงดงามยิ่งขึ้นไป 

4. อุเบกขา หมายถึง ผู้มีใจเป็นกลาง อันจะท าให้ด ารงอยู่ในธรรมที่พิจารณาเห็นด้วย
ปัญญา มีความยุติธรรมในการบริหารสถานศึกษา 

บุคลำกรทำงกำรศึกษำหมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการ และอาจารย์
สอน ซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดกระบวนการการเรียนการสอน การ
นิเทศ การบริหารการศึกษา และปฏิบัติงานอ่ืนในหน่วยงานการศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ผู้บริหำรโรงเรียน หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 10 โรงเรียน 

อาจารย์สอน หมายถึง อาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 10 โรงเรียน 
 
1.6 ประโยชน์ที่ได้รับ 
 

1.6.1 ได้ข้อมูลสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.6.2 ได้ทราบหลักและวิธีการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.6.3 ได้เสนอแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
 
 
 
 
 



 
บทท่ี 2 

 

แนวคดิทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่องแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผู้ศึกษาได้
ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในแง่มุมต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการวิจัย เพื่อ
น ามาประกอบในการศึกษาซึ่งมีดังนี้ 

2.1 แผนยุทธศาสตร์การการศึกษาแห่งชาติ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
2.2 แนวคิดการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
2.4 การบรหิารบุคคลตามหลกัพรหมวิหาร 4 
2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูบ้รหิารโรงเรียน 
2.6 ทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหาร 
2.7 สภาพพื้นที่ท าวิจัย 
2.8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 แผนยทุธศาสตรก์ารการศึกษาแห่งชาติ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

2.1.1 แนวทางการปฏิรูปการศึกษาแห่งชาติ 
  

แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูประบบการศึกษาแห่งชาติสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว  การสร้างวิสัยทัศน์, ยุทธศาสตร์ และแผนพัฒนาการศึกษาและกีฬา 5 ปี ภายใต้พื้นฐาน
ผลส าเร็จสิ่งท้าทาย และการถอดความจากแผนการศึกษาและกีฬาในปี พ .ศ. 2554-2558 เพื่อ
ความส าเร็จของการปฏิรูปการศึกษา เพื่อให้เกิดการพัฒนาสืบต่อไป การจัดตั้งแผนยุทธศาสตร์
การศึกษาและกีฬา 5 ปี ได้บรรจุวิสัยทัศน์การพัฒนาและยุทธศาสตร์ปี พ.ศ. 2569 ซึ่งในปี พ.ศ. 
2558 ก็ได้ส าเร็จตามเป้าหมายการพัฒนา จึงน ามาบรรจุในแผนใหม่นี้เพื่อก าหนดนโยบายความหมาย 
และยุทธศาสตร์ในแผนพัฒนาด้านการศึกษาและกีฬาตลอดปี พ.ศ. 2568 ซึ่งทางกระทรวงศึกษาธิการ
และกีฬาได้ก าหนดจุดประสงค์ของยุทธศาสตร์การพัฒนาการศึกษา และกีฬาดังนี้1 

 
 

                                            
1อ้างใน พระค ายอด ปญฺญาธโร  (อินพะจัน), “ศึกษาการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมของนักศึกษา

วิทยาลัยลาวนานาชาติสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพุทธศักราช 2560), หน้า 8-9. 
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2.1.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาการศึกษาและกีฬา ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2559-2568 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาการศึกษาและกีฬา เน้นหนักและเร่งด าเนินการดังนี้ 
1.  ปรับปรุงคุณภาพของการศึกษาทั้งในและนอกโรเรียน เพื่อให้ผู้เรียนทุกคนมีคุณสมบัติ, 

มีความรู้และความสามารถ เพื่อการในสายวิชาชีพและสายการศึกษาช้ันสูง 
2.  ปรับปรุงคุณภาพของการก่อสร้างและสถาปนิกในรอบด้าน 
3.  ก่อสร้างและพัฒนาก าลังแรงงาน ให้สอดคล้องกับความต้องการของการขยายตัวของ

เศรษฐกิจและสังคม 
4.  ปรับปรุงระเบียบการบริหารและคุ้มครองการศึกษา โดยเน้นใส่การพัฒนาขีด

ความสามารถของผู้บริหารการศึกษาและกีฬาในแต่ละช้ัน 
5.  ปรับปรุงและพัฒนาการกีฬาและกายกรรมให้ก้าวหน้าและเข็มแข็ง เร่งให้พลเมืองลาว

มีสุขภาพแข็งแรงทางด้านร่างกายจิตใจ, มีน้ าใจกีฬาที่ผ่องใส, ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, รับใช้
ภารกิจและสร้างประเทศชาติ, เพิ่มพูนความสามัคคี, มิตรภาพ, สันติภาพร่วมมือกับบรรดาประเทศ
ภาคพื้นและสังคม2 

 

2.1.3 วิธีการด าเนินการยุทธศาสตร์การศึกษาแห่งชาติ 
การจัดต้ังด าเนินการพัฒนาการศึกษาและกีฬาในระยะ 10ปี (2559-2568) ให้มีผลส าริด

นั้น เป็นหน้าที่ของทุกภาคส่วนภายในกรมการศึกษาและกีฬา ตั้งแต่ศูนย์กลางถึงท้องถ่ิน,  มาตรฐาน
การปฏิบัติน้ีได้รวมเอากลไกการเผยแผ่, การประสานงาน, การติดตามและการประเมินผลการจัดตั้ง
ปฏิบัติยุทธศาสตร์ดังกล่าว3 

1.  ให้แต่ละภาคส่วนโดยเฉพาะกรมวิชาการต่าง แผนกการศึกษาธิการและกีฬาแขวง เอา
ใจใส่จัดต้ังเผยแผ่เนื้อความของยุทธศาสตร์นี้ให้แก่บันดาสถานศึกษาต่างๆ ให้ทั่วถึง 

2.  จัดต้ังขยายแผนยุทธศาสตร์ให้เป็นแบบ ๕ ปี ผลงานและโครงการในแขนงพร้อมทั้ง
ก าหนดงานต่างๆ เพื่อคาดคะเนงบประมาณที่ต้องการ เพื่อดึงดูดการลงทุนจากภายในและ
ต่างประเทศ 

3.  มองให้กรมแผนการเป็นศูนย์กลางในการประสารงานระหว่างบันดาแขนงการย่อยและ
ภาคส่วนต่างๆ รอบข้างขั้นศูนย์กลางและท้องถ่ิน การจัดตั้งผันขยายแผนยุทธศาสตร์นี้ให้โดยทั่วกัน 
เพื่อให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

4.  สร้างกลไกและแผนกเพื่อติดตาม ตรวจตราและตีราคาสภาพการจัดต้ังการขยายตัวของ
ยุทธศาสตร์ฉบับนี้ หากมีปัญหาใดๆ เกิดข้ึนในระยะการจัดต้ังปฏิบัติการยุทธศาสตร์ให้ปรับปรุงให้
สอดคล้องกับสภาพการณ์ใหม่ภายใต้ทิศทางและค าแนะน าของกระทรวงศึกษาธิการและกีฬา 
 
 
 
 
 

                                            
2เรื่องเดียวกัน, หน้า 9-10. 
3เรื่องเดียวกัน, หน้า 10. 
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2.2 แนวคิดการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
 

2.2.1 หลักแนวคิดการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลเป็นศัพท์ทางวิชาการที่ได้บัญญัติข้ึน โดยแปลความหมายจาก 

ภาษาอังกฤษว่า Personnel Administration, Personnel Management, Labor Relations, 
Industrial Relations and Manpower Management ส าหรับในภาษาไทยจะใช้ศัพท์ที่
แตกต่างออกไป เช่น การจัดการงานบุคคล การจัดฝ่ายบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การ
จัดการทรัพยากรบุคคล การจัดเจ้าหน้าที่ การบริหารเจ้าหน้าที่ การบริหารบุคคล หรือการบริหารงาน
บุคคล เหล่าน้ีซึ่งท าหน้าที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการในการบริหารงานบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับ ซาร์รฟีท ์
สือนิ (2546, หน้า 34)ที่ได้ให้แนวคิดสนับสนุนไว้ว่า “โดยปกติ การบริหารงาน มักจะกล่าวถึง
ทรัพยากรพื้นฐานที่มีความส าคัญที่เรียกว่า 4Ms” ได้แก่ บุคคลากร (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ 
(Material) และการจัดการ (Management) ทรัพยากรบางอย่างมีในปริมาณที่จ ากัด ดังนั้น ผู้บริหารควร
จะมีมาตรการอย่างไรในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ เพราะทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resources) ถือว่ามีความส าคัญที่สุด ถือว่าเป็นเครื่องจักรที่ส าคัญที่สุดที่จะผลักดัน
ให้การด าเนินงานต่างๆ เป็นไปอย่างราบรื่น 

พิชัย  เสง่ียมจิตต์ ให้ความคิดเห็นว่า การบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน มีความจ าเป็นต้อง
ขยายหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องอยู่ในองค์การ ให้กว้างขวางยิ่งข้ึน เพื่อป้องกันและควบคุม
การลงทุนทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพและประหยัดตามความมุ่งหมายขององค์การ ระบบ
บริหารงานบุคคลที่ใช้อยู่ยึด 2 ระบบ คือ 

1.1 ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) มีค าที่เรียกต่างกันไปอาทิ ระบบชุบเลี้ยงหรือ
ระบบสกปรก (Spoils System) ระบบชอบพอกันเป็นพิเศษ (Favoritism) หรือระบบเล่นพวก 
(Nepotism) ระบบอุปถัมภ์เป็นระบบที่เอาต าแหน่งทางราชการมาเป็นเครื่องมือหรือใช้ประโยชน์ทาง
การเมือง การให้ต าแหน่งทางราชการ โดยไม่ค านึงถึงความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์ในการ
คัดเลือก แต่ใช้เหตุผลอื่น เช่น ความเป็นญาติ เพื่อนฝูง ผู้มีพระคุณ เป็นต้น จึงเป็นสาเหตุให้
การบริหารราชการตามระบบอุปถัมภ์มีข้อเสีย คือ 

ก. ข้าราชการขาดสมรรถภาพ เพราะบรรจุแต่งตั้งตามความพอใจไม่มีการเลือกสรร
จากผู้ที่มีความรู้ความสามารถ ท าให้งานไม่ก้าวหน้า 

ข. ข้าราชการถูกใช้ไปในทางส่วนตัว 
ค. ฐานะของข้าราชการคลอนแคลนขาดหลักประกันความมั่นคง 
ง. ข้าราชการท างานมุ่งประจบผู้มีอ านาจ รักษาผลประโยชน์ของพวกพ้องมากกว่า

องค์การ 
จ. ผู้ไม่มีพรรคพวกจะไม่มีโอกาสเข้ารับราชการ 
ฉ. ข้าราชการไม่ได้รับความยุติธรรมตามสมควร 
ช. เป็นช่องทางให้นักการเมืองมาช้ีน าข้าราชการประจ า 

2.2. ระบบคุณวุฒิ (Merit System) มีผู้ก าหนดศัพท์เป็นภาษาไทยไว้ต่าง ๆ กัน เช่น 
ระบบคุณธรรม ระบบคุณความดี ระบบความรู้ความสามารถ ระบบความดีความสามารถ เป็นระบบ



11 

คุณวุฒิเป็นวิธีเลือกบุคคลเข้าท างาน โดยวิธีการเลือกสรรบุคคลโดยการสอบแข่งขัน ประเมินความรู้
ความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามต้องการโดยไม่ค านึงถึงเรื่องการเมืองห รือ
ความสัมพันธ์ส่วนตัว การเกิดระบบคุณวุฒิมีเหตุผลและความจ าเป็น คือ จ านวนข้าราชการต้องมีมาก
ข้ึนความสิ้นเปลืองงบประมาณที่เป็นค่าใช้จ่ายในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนคนใหม่ ความสิ้นเปลือง    ค่าใช้จ่าย
ส าหรับการฝึกอบรมให้บุคลากรรู้จักท างานตามที่ได้รับมอบหมาย การปฏิบัติราชการไม่ต่อเนื่อง
สัมพันธ์กัน ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความสามารถเพียงพอและป้องกันการใช้ต าแหน่งหน้าที่แสวงหา
ผลประโยชน์ส่วนตัว ซึ่งแนวความคิดที่ยึดถือเป็นหลักเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณวุฒิ 
ได้แก่ ลักษณะเด่น 4 ประการคือ 

ก. หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) 
ข. หลักความสามารถ (Competence) 
ค. หลักความมั่นคง (Security on Tenure) 
ง. หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality)4 

สมเดช  สีแสง ได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการส าคัญในการบริหารงาน
บุคคลตามระบบคุณธรรม ไว้ว่ามีลักษณะเด่น 4 ประการ คือ 

1. หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หรือหลักโอกาสเท่าเทียมกันผู้ที่มี
คุณสมบัติและพื้นความรู้ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ทุกคนจะมีสิทธ์ิในการสมัครสอบแข่งขันหรือ สอบ
คัดเลือก การก าหนดค่าตอบแทนที ่มีหน้าที ่และความรับผิดชอบอย่างเดียวกันหรือในระดับ   
เดียวกัน จะได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนเท่าเทียมกัน 

2. หลักความสามารถ (Competence) การคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานนั้น จะต้องใช้
วิธีการคัดเลือกให้ได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ โดยรับสมัครผู้ที่มีความ
เหมาะสมอย่างกว้างขวาง แล้วจัดให้มีการสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก ผู้ที่มีความเหมาะสมตามเกณฑ์
มากกว่า ย่อมมีสิทธิ์ได้รับบรรจุแต่งตั้งก่อน นอกจากนี้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถและมีผล การ
ปฏิบัติงานเด่นย่อมได้รับการเลื่อนต าแหน่งก่อนผู้มีความเหมาะสมน้อยกว่า 

3. หลักความมั่นคง (Security) เป็นหลักประกันในการปฏิบัติงานที่หน่วยงานให้แก่
บุคลากรเพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นยึดเป็นอาชีพได้ โดยได้รับความคุ้มครองตามกฎหมาย ตราบใด
บุคลากรยังมีความรู้ความสามารถ มีความประพฤติดี มีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อหน้าที่จะไม่ถูกกลั่น
แกล้งหรือถูกออกจากงานโดยไม่มีความผิด มีเงินเดือนให้ระหว่างการปฏิบัติงาน มีบ านาญ บ าเหน็จให้
เมื่อพ้นงาน 

4. หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หลักการข้อนี้มีลักษณะที่
มุ่งเน้นเฉพาะข้าราชการให้ปฏิบัติหน้าที่โดยอิสระ ถือว่าข้าราชการประจ าต้องตั้งมั่นอยู่ในความเป็น
กลางทางการเมือง มิถูกแทรกแซงทางการเมือง หรือถูกบังคับให้อยู่ภายใต้อาณัติหรืออิทธิพลของ
การเมืองใดๆ และให้ปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอย่างเต็มความสามารถและเต็มภาคภูมิ5 
                                            

4พิชัย เสงี่ยมจิตต์, การบริหารสถาบันเพื่อความเป็นเลิศ, (อุบลราชธานี: คณะครุศาสตร์สถาบันราช
ภัฏอุบลราชธานี, 2542), หน้า 110-112. 

5สมเดช สีแสง, คู่มือปฏิบัติราชการและเตรียมสอบผู้บริหารการศึกษา, (ชัยนาท: เรียนดี, 2543) ,
หน้า 254 . 
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บรรยงค์ โตจินดากล่าวว่า ผู้บริหารจ าเป็นต้องพัฒนาทักษะพื้นฐาน 4 ด้าน คือ 
1. ทักษะทางด้านเทคนิค (Technical Skill) เป็นทักษะที่ใช้ในระดับปฏิบัติการมากที่สุด 

ส าหรับผู้บริหารนั้นควรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เนื่องจากผู้บริหารต้องสามารถแนะน าและสอนงาน
ให้กับพนักงานได้ 

2. ทักษะมนุษยสัมพันธ์ (Human Skill) เป็นทักษะที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับบุคคล
ทุกระดับ เพราะการปฏิบัติงานนั้นไม่สามารถท างานได้เพียงล าพัง ต้องมีการประสานงานการท างาน
เป็นทีม โดยเฉพาะผู้บริหารซึ่งต้องสร้างมนุษยสัมพันธ์ให้เกิดข้ึนกับทุกคนในองค์การ 

3. ทักษะด้านความคิด (Conceptual Skill) เป็นทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหาร เพราะ
การเป็นนักการจัดการทั้งในด้านคนและงานนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งต้องอาศัยความคิดการไตร่ตรองที่ดี    
การใช้เหตุผลในการบริหารงาน มีปฏิภาณไหวพริบขจัดข้อผิดพลาดได้อย่างรวดเร็วและสามารถ เริ่ม
คิดหาเป้าหมายใหม่ได้อย่างรวดเร็ว 

4. มีทักษะด้านการแสวงหาและการใช้ข้อมูลข่าวสาร (Information Skill) เพื่อการวางแผน
และตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการ6 

บรรยงค์  โตจินดา กล่าวว่า การก้าวข้ามสะพานศตวรรษที่20มายืนบนฝั่งของศตวรรษที่ 
21 แล้วในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จนปรับตัวแทบไม่ทัน เช่น การแข่งขันทางธุรกิจ
ที่รุนแรงยิ่งขึ้น ตัวอย่างคือ วิกฤตการเงินในเอเชีย ส่งผลถึงเศรษฐกิจของโลกโดยรวม การบริหารงาน
บุคคลย่อมได้รับผลกระทบตามไปด้วยท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง7ดังนี ้

1. บริหารงานบุคคลอย่างเป็นระบบ การบริหารงานบุคคลในแนวทางใหม่จะมุ่งศึกษาและ
วางนโยบายการบริหารงานบุคคลอย่างเป็นระบบ มีนโยบายสรรหาเป็นหลักและมองกว้างไกลไปถึง
การแลกเปลี่ยนบุคคลในวงการต่าง ๆ เพื่อให้ความรู้ ความสามารถกระจายออกไปโดยอัตโนมัติอีกด้วย 
เรื่องกระบวนการต่าง ๆ  จะเป็นเพียงรายละเอียดที่จะช่วยประกอบการตัดสินใจให้กับผู้บริหารที่รับผิดชอบ
งานบุคคล 

2. แนวความคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน หน่วยงานบริหารงานบุคคล 
จ าเป็นต้องเป็นระบบเปิด (Open System) เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงานและสะดวกกับ
การแก้ปัญหาต่างๆ ที่จะต้องเผชิญ เช่น ระบบก าหนดคน หรือคนก าหนดระบบ หรือต้องก าหนดทั้ง
ระบบและคนไปพร้อมๆ กัน 

3. การบริหารงานบุคคลแบบประชาธิปไตย ต้องยอมรับหลักเหตุ ผลของระบอบ
ประชาธิปไตย ยอมรับความเท่าเทียมกันในสังคม ผู้ท าหน้าที่ฝ่ายบริหารงานบุคคลในองค์การต่างๆ 
ต้องปรับปรุงตัวเองให้มีความรู้กว้างขวางทันกับเหตุการณ์เสมอ โดยเฉพาะไม่ปิดกั้นเสรีภาพในโอกาส
งานเพราะย่ิงคิดว่า ตัวเองเก่งจะยิ่งโง่ลงทุกวัน 

4. การยอมรับบรรยากาศทางการเมือง นับว่าเป็นบรรยากาศใหม่ของการบริหารงาน
บุคคลที่ส าคัญ เพราะเท่ากับเป็นการลบล้างแนวความคิดด้ังเดิม เรื่องความเป็นกลางทางการเมืองลง
ไปอย่างมาก แต่มิใช่หมายถึงการยอมรับระบบอุปถัมภ์อย่างเต็มที่ เพราะต้องการให้นักบริหารงาน

                                            
6บรรยงค์ โตจินดาม, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมมหานคร: อมรการพิมพ์, 2543), หน้า 31. 
7เรื่องเดียวกัน, หน้า 32-34. 



13 

บุคคล รู้จักตัดสินใจเลือกกระท าหรือไม่กระท าอะไร จ าเป็นต้องค านึงถึงบรรยากาศทางการเมืองและ
ค่านิยมประกอบไปด้วย ให้ศึกษารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 ประกอบความ
เข้าใจเรื่อง เสรีภาพข้ันพื้นฐานของประชนชาวไทย 

5.บทบาทของผู ้ร ับผิดชอบการบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องเปลี่ยนไปเป็นนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องมีหูตากว้างไกลกว่าการเป็นพนักงานฝ่ายบริหารบุคลากร จึงต้องศึกษาให้แม่น
ในระเบียบแบบแผนและกฎเกณฑ์และยังต้องกล้าเผชิญปัญหาทุกด้าน 

6. เทคนิคและแนวคิดการบริหารต่าง ๆ ควรน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคล 
ได้แก่ การพัฒนาองค์การวิเคราะห์ระบบการวิเคราะห์หน้าที่ความรับผิดชอบโดยการประเมินผลงาน 
การบริหารงานโดยวัตถุประสงค์ การบริหารงานเฉพาะกิจ ตลอดจนแนวความคิดและแนวทาง
ปฏิบัติ ทางสังคมศาสตร์ ก็ควรน าเข้ามาใช้ในการบริหารงานบุคคลด้วย 

สรุปได้ว่าการบริหารงานบุคลากรจ าเป็นต้องมีหลักในการบริหารงานเนื่องจากเป็นสาเหตุ
หนึ่งที่ท าให้ลดปัญหาในการบริหารงาน และท าให้การบริหารงานเกิดความเป็นธรรมมากที่สุดหลัก
ส าคัญที่หน่วยงานควรน ามาใช้เป็นอย่างยิ่งเนื่องด้วยเป็นหลักของการส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานอยู่ได้อย่างมีความสุขและการบริหารงานบุคคลยุคใหม่เป็นเรื่องที่ต้องใช้
เทคนิควิธีการเพื่อประโยชน์ในการด าเนินการให้ได้ผลในแง่ของประสิทธิภาพของการใช้บุคคลากร 
ความส าคัญของงานบริหารงานบุคคล ในปัจจุบันกว้างขวางและมีคุณค่ามาก จนกระทั่งมีการใช้ช่ือ
เรียกว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

2.2.2 ความหมายการบริหารงานบุคคล 
ได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาทั้ งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของ

การบริหารงานบุคคลไว้ในรูปแบบที่ต่างกันที่น่าสนใจ ดังนี้ 
ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์ กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นศิลปะในการคัดเลือกบุคคลเข้า

ท างาน โดยให้ได้บุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพและใช้บุคคลนั้นๆ ปฏิบัติงาน ให้เกิด
ประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไว้อย่างผู้มีคุณค่าเพื่อให้ได้มาซึ่งผลผลิตหรือบรกิาร
ทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอย่างสูงสุด8 

พนัส  หันนาคินทร์ การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่องค์การจัดวางกระบวนการ
ต่างๆ เพื่อประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความต้องการและความจ าเป็น เมื่อ
ได้มาแล้วก็ต้องก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในอันที่จะบ ารุงรักษา ตอบแทนพัฒนา ประเมินผลการท างาน
ตลอดจนก าหนดวิธีการที่จะให้ความมั่นคงแก่ชีวิตการท างานและการพิจารณาให้ออกจากงานตามวาระ
หรือด้วยสาเหตุอื่น เช่น ไม่สามารถที่จะท างานต่อไปได้ ไม่ว่าจะด้อยความสามารถหรือการประพฤติที่
ไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดังกล่าว ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่เคยพบตัวกันเลย แต่ผู้ปฏิบัติ
จะต้องเดินไปตามเส้นทางที่วางไว้9 

                                            
8ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: หจก. เทคนิค, 2540), หน้า 140. 
9พนัส หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ์, 

2542), หน้า 15. 
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สมพงษ์  เกษมสิน ได้ให้ข้อสังเกตว่า “ไม่ว่าจะเป็นในลักษณะกระบวนการบริหารหรือใน
แง่ทรัพยากร การบริหาร ทั้งในด้านธุรกิจ หรือรัฐวิสาหกิจก็ตาม ความส าคัญของบุคคล และการ
บริหารงานบุคคล ยังเป็นเพชรดวงเด่นอยู่เสมอ” การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจของการบริหารไม่ว่า
หน่วยงานประเภทใด หากการบริหารงานบุคคลบกพร่อง หน่วยงานน้ันจะเจริญก้าวหน้าได้ยากเพราะ
เหตุว่า บุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน ผลงานจะดีจะเสีย อยู่ที่บุคคลที่ท างานน้ัน ถ้าบุคคลที่ได้รับมอบหมาย
ให้ปฏิบัติงานขวัญไม่ดี ไม่มีก าลัง ไม่มีสมรรถภาพผลงานก็จะบกพร่อง แต่ถ้าการบริหารงานบุคคล
ได้รับความส าเร็จ บุคคลทุกฝ่ายจะร่วมมือกันปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ10 

บรรยงค์  โตจินดาม การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการสรรหาบุคคลเข้า
มาปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้บุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานที่ก าหนดไว้ทั้งผู้บริหารยังใช้เทคนิคการ
บริหารงานเพื่อให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ให้บุคคลที่ปฏิบัติงานมีการพัฒนาคุณภาพและ
ฝีมือในการท างาน มีการประเมินผลงาน การธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าเอาไว้ มีการจ่าย
ค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแก่บุคคลที่อยู่ในองค์การ การสร้างขวัญก าลังใจ สร้าง
จริยธรรมและทัศนคติที่ดีต่อองค์การหรือวัฒนธรรมขององค์การที่เหมาะสม11 

อุษณีย์ จิตตะปาโล และ นุตประวีณ์ เลิศกาญจนวัติ ได้สรุปความหมายการบริหารงาน
บุคคลไว้ว่า 1) การบริหารงานบุคคลเป็นการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ เพื่อใช้คนให้เหมาะสมกับ
งานตามวุตถุประสงค์และความต้องการของหน่วยงาน 2) การบริหารงานบุคคลมีขอบเขตกว้างขวาง 
ครอบคลุมตั้งแต่การแสวงหา การคัดเลือก การจัดสรรบุคคลเข้าสู่ หน่วยงานจนกระทั้งพ้นจาก
หน่วยงาน 3) การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการเริ่มต้นตั้งแต่การวางนโยบาย การก าหนด
แผน และความต้องการด้านบุคคล การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การก าหนดสวัสดิการและ
ประโยชน์เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้ายและการพ้นจากการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากร12 

ณัฏฐพันธ ์ เขจรนันทน์ กล่าวว่า “การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการการส าหรับผู้ที่
มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคลขององค์การ ใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ในการสรรหา คัดเลือกและ
บรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเข้ามาท างาน พร้องธ ารงรักษา พัฒนาให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ตลอดจน เสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการ
ร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต13 

เสนาะ  ติเยาว์ ให้ความหมายของ การบริหารงานบุคคล คือ เป็นกระบวนการที่เกี่ยวกับ
การวางนโยบาย วางแผนโครงการ ระเบียบ และวิธีด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ที่

                                            
10สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ 5, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์

ไทยวัฒนาพานิชจ ากัด, 2543), หน้า 3. 
11บรรยงค์ โตจินดาม. การบริหารงานบุคคล. (กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ์, 2543), หน้า 16. 
12อุษณีย์ จิตตะปาโล และ นุตประวีณ์ เลิศกาญจนวัติ,  การบริหารงานบุคคล ระดับประกาศนียบัติร 

วิชาชีพชั้นสูง (ปวส), (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ, 2548), หน้า 21-22. 
13ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, การบริหารทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็นยูเคชั่น, 2545), 

หน้า 15. 
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ปฏิบัติงานในองค์การใดองค์การหนึ่ง เพื่อให้ได้มาได้ใช้ประโยชน์และบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้าน
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์14 

นงนุช  วงษ์สุวรรณ ได้สรุปความหมายของการบริหารงานบุคลากรว่า เป็นกระบวนการ
ทางการบริหารที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วย
ความเต็มใจ15 

พะยอม  วงศ์สารภี ได้สรุปว่า การบริหารงานบุคลากรหมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้
ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานใน
องค์การพร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพิ่มพูนความรู้  
ความสามารถ สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึง  การแสวงหาวิธีการ
ที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพันจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดใน
งาน ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข16 

สุภาพร  พิศาลบุตร ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคลากรไว้ว่า หมายถึง ภารกิจ
หน้าที่ส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลปะในการจัดวางแผนก าลังคน การสรรหา 
คัดเลือก และการบรรจุบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานพร้อมทั้งสามารถใช้
ประโยชน์ให้เกิดผลสูงสุด ธ ารงรักษาและพัฒนาบุคคลเหล่านั้นเพื่อผลส าเร็จขององค์การ17 

สุนันทา  เลาหนันทน์  ได้สรุปว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นกระบวนการตัดสินใจและ
การปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มปีระสทิธิภาพ
สูงสุดที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ กระบวนการต่าง ๆ  ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้องได้แก่ การวางแผนงาน
บุคลากร การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย
บุคลากรและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การตลอดจนการวิจัยด้านบุคลากร18 

ธงชัย  สันติวงษ์ กล่าวว่า “การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารทุกคนที่
มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ19 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้ทักษะ ความรู้ ประสบการณ์ 
ในการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเข้ามาท างาน พร้องธ ารงรักษา  พัฒนาให้ 

                                            
14เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , 

2543), หน้า 10. 
15นงนุช วงษ์สุวรรณ, การบรหิารทรัพยากรมนษุย์, (กรุงเทพมหานคร: จามจุรีโปรดักท,์ 2546), หน้า 6. 
16พยอม วงศ์สารภี,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 2554), 

หน้า 5. 
17สุภาพร พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน , (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์เอกสารและต ารา

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 2543), หน้า 1. 
18สุนันทา เลาหนันทน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: ธนะการพิมพ์, 2546),     

หน้า 5. 
19ธงชัย  สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 2542), หน้า 3. 
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มีศักยภาพในการปฏิบัติงานในองค์การ ตลอกจนการวางแผนอัตราก าลัง การพัฒนาบุคลากรและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงานเพื่อสนองตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การและบุคลากรในองค์การเป็นหลัก 

2.2.3 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคลากรมีความส าคัญมากส าหรับองค์การ เพราะสามารถท าให้องค์การ 

บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ ซึ่งก็คือความส าเร็จขององค์การ นักวิชาการหลายทา่นไดอ้ธิบาย ความส าคัญ
ของ การบริหารงานบุคลากรไว้ดังนี้   

ธงชัย สันติวงค์ได้ก่ลาวไว้ว่า  สภาพองค์การในทุกวันน้ี นับได้ ว่ามีปัญหาถูกกระทบจาก
อิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมเป็นอันมากซึ่งส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคลากรใน
องค์การโดยตรง การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เท่าที่เห็นกันอยูในปัจจุบัน ล้วนแต่เห็นได้ชัดแจ้งว่าจะมี
ผลกระทบท าให้การบริหารงานบุคลากรต้องมีความส าคัญขึ้นกว่าแต่ก่อนเป็นอันมาก ปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อการบริหารงานบุคลากรขององค์การ สรุปได้ดังนี้   

1.  ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงและความผันผวนทางเศรษฐกิจของ 
ประเทศที่เกือบจะควบคุมและแก้ไขไม่ได้ ท าให้สภาพความเป็นอยู่ของประชาชนล าบากมากยิ่งข้ึน 
และท านองเดียวกัน ปัญหาทางด้านการจายค่าตอบแทนที่เพียงพอส าหรับบุคลากรเพื่อให้ตามทัน กับ
ค่าครองชีพ ก็กลายเป็นปัญหาหนักอกที่ทุกหน่วยงานจะต้องแก้ไข    

2.  ปัญหาทางด้านเทคนิควิทยาการ  การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมากของเทคโนโลยีที่ 
ส่งผลให้เทคนิควิธีการท างานต้องเปลี่ยนแปลงไปนั้น  มีผลกระทบโดยตรงต่อสภาพการท างานใน 
องค์การมากขึ้นกว่าแต่ก่อน  เครื่องจักรสมองกลและเครื่องมืออัตโนมัติหลายชนิดได้ถูกยอมรับและ
น าเข้ามาท างานแทนคนด้วยเหตุผลความจ าเป็นหลายประการ  ซึ่งในกรณีเช่นนั้น ต้องแก้ไข ให้การ
อบรมและจัดสรรหน้าที่งาน  ตลอดจนปรับปรุงก าลังคนในจุดต่าง ๆ ใหม่  นับว่าเป็นสิ่งที่ต้องท า
ซึ่งปัญหาด้านการออกแบบงานใหม่ให้ถูกต้อง  หรือการต้องเร่งพัฒนาบุคลากรให้มี ความสามารถ
ในช่วงเวลาสั้นน้ัน  นับได้ว่าเป็นสิ่งยุ้งยากที่ต้องใช้เทคนิคต่าง ๆ และการด าเนินงานด้วยวิธีการพิเศษ
หลาย ๆ ประการจึงจะได้ผล  

3. ปัจจัยทางด้านสงัคมปจัจัยที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมนีจ้ะมีความส าคัญ
มากเป็นพิเศษ ในสังคมปัจจุบันมีคนมีการศึกษามากข้ึน ความต้องการต่าง ๆ ย่อมมี มากขึ้นและ
เปลี่ยนชนิดไป ความพอใจในงานและคุณภาพชีวิตนับว่าเปน็ปัญหาส าคัญทีสุ่ดของคนในยุคปจัจบุัน   

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมได้มีผลท าให้ทัศนคติและค่านิยม ตลอดจนสิ่งจูงใจต่างๆ ของ
คนในยุคใหม่โดยเฉพาะคนหนุ่มสาวต่างไปจากเดิมเป็นอยางมาก  การเข้าใจได้ถูกต้องและมีศิลปะใน
การจูงใจที่ไปไม่ซ้ าแบบเดิมนับว่าเป็นเรื่องส าคัญที่จะต้องด าเนินการอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  

การที่จะสามารถเผชิญกับปัญหาท้าทายต่างๆเหล่านี้  จึงนับเป็นเรื่องส าคัญที่องค์การ 
ส่วนมากต้องพยามมุ่งมั่นสนใจในสิ่งที่เกี่ยวกับงานทางด้านการบริหารงานบุคลากร คือ  

1. ต้องพยามเข้าใจถึงความต้องการทางจิตวิทยา หรือทางใจของบุคลากร  
2. ต้องพิจารณาและยกระดับความสามารถของงานวิชาชีพด้านการบริหารงานบุคลากร 

ซึ่งความพยายามของสมาคมวิชาชีพ คือ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทยที่ได้มุ่ง 
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สร้างสรรค์ความรู้และเทคนิคของงานด้านน้ีให้แพร่หลายมาช้านานแล้วนั้น นับได้ว่ามีประโยชน์ เป็น
อย่างมากต่อสังคมและประเทศชาติโดยส่วนรวม   

3. ต้องให้ความสนใจกับการวิจัยศึกษาปัญหาทางด้านการบริหารงานบุคลากร เรื่องนี้ 
นับว่าขาดแคลนเป็นอย่างมาก ซึ่งถ้าหากได้ให้ความสนใจค้นคว้าวิจัยปัญหาอย่างลึกซึ้งทีละด้าน 
เรื่อยไปแล้ว ในระยะยาว การได้ข้อเท็จจริงหรือความรู้มากข้ึนจะช่วยให้การบริหารงานบุคลากรมี
คุณภาพและท าได้ผลมากยิ่งข้ึน20 

สมพงษ์  เกษมสิน กล่าวถึง ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่าบรรดาปัจจัยที่ใช้ใน
การพัฒนาประเทศนั้น ก าลังคนนับได้ว่าเป็นปัจจัยที ่ส าคัญที ่ส ุดเพราะเหตุว่า ถ้ามีจ านวนคน
พอสมควร มีความรู้ความสามารถเหมาะสมแก่หน้าที่การงานและมีการจัดการที่ดีแล้ว โอกาสที่จะ
ท างานให้ได้ผลดีและประหยัดย่อมง่ายข้ึนเป็นอันมาก จนอาจกล่าวได้ว่าคนส าคัญยิ่งกว่าเงินและ
สิ่งของมากมายนัก เพราะถ้าคนมีความสามารถแล้วทุกสิ่งทุกอย่างจะส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและ
รวดเร็ว21 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ ในการบริหารงานใด ๆ ก็ตามเป็นที่ยอมรับกันว่าเรื่องเกี่ยวกับตัว
บุคคลเป็นเรื่องที่ส าคัญและยุ่งยากที่สุด ทั้งนี้เพราะตามหลักทั่วไปในการบริหารงานนั้นแม้ว่าจะมี
งบประมาณให้อย่างเพียงพอ มีการจัดองค์การและการบริหารงานที่ดีมีอุปกรณ์และวัสดุต่าง ๆ พร้อม
มูลสักเพียงใด ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่ดี ไม่มีความรู้ความสามารถ ขาดความซื่อสัตย์ สุจริตและไม่ประพฤติ
ตนอยู่ในระเบียบวินัยอันดีแล้ว ก็เป็นการยากที่การบริหารงานจะบรรลุผลสมตามความมุ่งหมาย22 

บรรยงค์  โตจินดา ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลนั้นนับวันที่จะมีความส าคัญข้ึน
เรื่อย ๆ  ตราบใดที่เรายอมรับความจริงว่า ทรัพยากรมนุษย์น้ันส าคัญยิ่งกว่าปัจจัยการผลิตอื่น ๆ  แม้จะ
มีเครื่องจักรกลเข้ามามีบทบาทในการด าเนินธุรกิจมากขึ้นและใช้วิทยาการสูงข้ึน มีวิสัยทัศน์สามารถ
ยอดเยี่ยมเพียงใดก็ไม่ใช่น าเครื่องจักรเข้ามาแทนที่คน ไม่ใช่เข้ามาเป็นนายคน เพราะคนต้องเป็นนาย
เครื่องจักรวันยังค่ า คือ คนเป็นผู้สร้าง ผู้ใช้เครื่อง เช่นผลิตเครื่องคอมพิวเตอร์ (Hardware) ผลิต
โปรแกรม (Software) สั่งให้เครื่องท าตามค าสั่งท าให้ได้งานที่ละเอียดรวดเร็วและมีข้อผิดพลาด
น้อยลงหรือไม่มีเลย23 

อ านวย  แสงสว่าง ได้สรปุความส าคัญของการบรหิารงานบคุคลไว้ดังนี้ 
1. ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผน เพื่อจัดหาบุคลากรที่ดีมี

คุณภาพมาเป็นบุคลากรที่ดีขององค์การ 
2. ช่วยจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับประเภทและชนิดของงานที่ต้องท าและปฏิบัติงาน

ให้ตรงกับความรู้ ความสามารถและความถนัด ตลอดจนช่วยประเมินผลประสิทธิภาพการท างานของ

                                            
20ธงชัย  สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, หน้า 18-19. 
21สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ 5, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์

ไทยวัฒนาพานิชจ ากัด, 2543), หน้า 2. 
22สมาน รังสิโยกฤษณ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ 18, (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพ์สวัสดิการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2540), หน้า 2. 
23บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ์, 2543), หน้า 20-21. 
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บุคลากร เพื่อสร้างผลส าเร็จในการด าเนินงาน ให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การที่
ก าหนดไว้ 

3. ช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน
โดยวิธีการฝึกอบรมทางวิชาการ เทคโนโลยีสมัยใหม่ เพื่อให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นในการท างานให้
มากขึ้น 

4. ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากรทุกระดับภายในองค์การอย่าง
ทั่วถึง โดยอาศัยกลยุทธ์และศิลปะแห่งการจัดการ 

5. ช่วยพัฒนาสังคมภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการท างานก่อให้เกิด
ความรัก ความสามัคคี ขจัดปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกัน ช่วยท าให้องค์การเป็น
สังคมที่มีความสงบสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่สูงข้ึน สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข
โดยทั่วกัน24 

สุดา  สุวรรณาภิรมย์ ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารงานบุคลากร เป็นงานที่ผู้บริหารใน
องค์การทุกคนต้องให้ความส าคัญ  ทั้งนี้เพราะงานด้านการบริหารงานบุคลากร เป็นงานที่มุ่งเลือกสรร
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาท างานในองค์การ  อีกทั้งยัง
ด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพื่อฝึกอบรมพัฒนาและปรับปรุงให้บุคคลซึ่งเป็น สมาชิกในองค์การเหล่านี้มี
ความรู้ ความสามารถ เพิ่มพูนมากข้ึน และท างานในฝ่ายของตนเอง รวมทั้งประสานงานระหว่างฝ่าย
หรือหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถน าไป ประยุกต์ใช้ ในทางปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ25 

อาภัสสรี  ไชยคุณนา ได้กล่าวว่า บุคลากรเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ในการสร้างผลงาน
เป็นองค์ประกอบและทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ ถ้ามีการบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพมี
การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพเพิ่มข้ึนได้ ก็สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ลดความสิ้นเปลืองของเวลา วัสดุ และงบประมาณอันเป็นการช่วยลดต้นทุนในการผลิต
ลง ผลงานที่ได้ก็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา26 

เสถียนรภาพ  พันธุไพโจจน์ ได้ช้ีให้เห็นถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลใน
องค์กรว่า เป็นการด าเนินงานที่เป็นกระบวนการลูกโฃ่ ตั้งแต่การวางนโยบาย ก าหนดแผนอัตรา
ก าลังคน การสรรหาคัดเลือกคนที่ดีมีความสามารถเข้ามาท างานในอัตราที่เหมาะสม การวาง
โครงสร้างและก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดีการ การฝึกอบรมให้คนท างานเป็นการประเมินผลการ

                                            
24อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: อักษรพิพัฒน์การพิมพ์, 2544), 

หน้า 35. 
25สุดา สุวรรณาภิรมย์, เอกสารค าสอนวิชา การบริหารงานบคุคล, (Personnel management). 

(กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยบูรพา, 2548), หน้า 7. 
26อาภัสสรี ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, (คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏเชียงใหม่, 2542) , 

หน้า 2. 
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ปฏิบัติงาน  การเลื่อนต าแหน่ง โยกย้ายการพัฒนาศักยภาพให้บุคคลท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
อย่างต่อเนื่อง  มีขวัญก าลังใจ และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมในองค์กร27 

กิติมา  ปรีดีดิลก กล่าวว่า การบริหารบุคคล เป็นกระบวนการที่ส าคัญอย่างยิ่งของการ
บริหารเพราะเมื่อใดเลือกสรรคนที่มีความรู้ความสามารถเข้าท างานแล้วเมื่อเวลาผ่านไปบรรดาความรู้
ต่าง ๆ ก็ลดน้อยลงไปประกอบกับวิทยาการต่าง ๆ เจริญข้ืน รวมทั้งเทคนิกการท างานได้เปลี่ยนไป 
เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับเหตุการณ์ปัจจุบันและจ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาบุคลากร28 

สรุปได้ว่าการบริหารงานบุคลากร ถือได้ว่ามีความส าคัญเป็นอย่างมากในการบริหารงาน
สถานศึกษาเพราะ เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติที่
ดีเข้ามาท างาน ในองค์การ รวมไปถึงการจัดให้มีการฝึกอบรมให้บุคลากร เพิ่มทักษะความรู้ในการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งการบริหารงานที่ดีนั้นย่อมข้ึนกับคุณภาพของบุคลากร การร่วมมือ 
ประสานงานร่วมกัน   

 

2.2.4 หน้าท่ีการบริหารงานบุคคล 
การบริหารเกี่ยวกับบุคคลนี้ ค่อนข้างจะมีความยุ่งยากซับซ้อน แต่ก็เป็นงานที่มีความท้า

ทายอยู่ในตัว โดยเฉพาะผู้บริหารจะต้องมีความรู้ มีความสามารถ มีความคิดสร้างสรรค์ พร้อมที่จะ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่จะเกิดข้ึนเกี่ยวกับบุคคลที่อยู่ในองค์การ ซึ่งจะแยกพิจารณาเป็น 2 ส่วนด้วยกันคือ 

ก. หน้าท่ีเกี่ยวกับคน 
ผู้บริหารองค์การจะต้องเกี่ยวกับคนตั้งแต่เริ่มรับบุคคลเข้ามาอยู่ในองค์การ จนกระทั้ง

บุคคลผู้นั้นได้พ้นองค์การ ดังนั้นผู้บริหารจะต้องค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ในการบริหารเกี่ยวกับคน 
1.1 การวางแผนจัดคนเข้าท างาน ฝ่ายบริหารสูงสุดขององค์การต่าง ๆ จะต้องด าเนินการ

วางแผนเกี่ยวกับบุคลากรที่จะเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่ 
1. การก าหนดคุณสมบัติ เพือ่ให้เหมาะสมกับงานที่ท า 
2. จะตอ้งมีความรู้ความช านาญงานเฉพาะด้าน 
3. จะต้องสอดคล้องเกี่ยวกบัอัตราการขยายตัวขององค์การในอนาคต 
4. จะต้องสอดคล้องเกี่ยวกบัอัตราค่าจ้างแรงงานในปัจจุบันด้วย 
5. จะต้องไมเ่กิดภาวการณ์ขาดแคลนแรงงานในองค์การ 

1.2 การว่าจ้างท างาน การคัดเลือกบุคคลเข้าท างานนั้นจะต้องมีการก าหนดข้ันตอนใน
การคัดเลือกและวิธีการที่เหมาะสม ทั้งนี้เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาปฏิบัติงาน ได้แก่ 

  1. การประกาศรบัสมัครบุคคลเข้าท างาน 
 2. การสอบสมัภาษณ์ เพื่อทดสอบความรู้ความสามารถทางด้านวิชาการ 

                                            
27เสถียนรภาพ  พันธ์ุไพโรจน์, ปรัชญาและแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ , (นนทบรี:  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2543), หน้า 153. 
28กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น , (กรุงเทพมหานคร: อักษรพิพัฒน์, 

2542), หน้า 117. 
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  3. การสอบสมัภาษณ์ เพื่อดูเกี่ยวกับทางด้านบุคลิกภาพและไหวพริบต่าง ๆ 
  4. การตรวจสอบประวัติส่วนตัวและประวัติการท างาน 
  5. การบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ตามความสามารถของฝ่ายต่าง ๆ 
  6. จัดการฝึกอบรมฝึกพนักงานใหม่ก่อนที่จะออกไปปฏิบัติงานจริงทั้งนี้ก็เพื่อให้รู้

เกี่ยวกับโครงสร้างขององค์การการจัดสายงานการบังคับบัญชา พร้อมทั้งความรับผิดชอบในงานที่
จะต้องปฏิบัติต่อไป แต่เมื่อปฏิบัติงานในระยะเวลา 1 ปี หรือมากกว่านั้น การจัดโครงการการอบรม
เพื่อพัฒนาศักยภาพในการท างานของพนักงานในองค์กรมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ทั้งนี้เนื่องจากการ
พัฒนาทางด้านเทคโนโลยีและสถานการณ์ของคู่แข่งขันมีมากยิ่งขึ้น จึงจ าเป็นต้องการอบรมพนักงาน
เพื่อให้มีขีดความสามารถในการท างานมากยิ่งข้ึน พร้อมกันนี้เป็นการสร้างความสามัคคีในองค์การได้
เป็นอย่างดีอีกด้วย 

1.3 ระเบียบวินัยการที่มีบุคคลเป็นจ านวนมากในองค์การ สิ่งจ าเป็นอย่างมากก็คือ
ระเบียบวินัยในการท างาน โดยผู้บริหารจะต้องก าหนดระเบียบวินัยให้พนักงานได้ปฏิบัติ เพื่อให้เกิด
ความเป็นระเบียบเรียบร้อยในการปฏิบัติ ได้แก่ 

1. เวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต่มาและเลิกปฏิบัติงาน ซึ่งโดยปกติแล้วในการปฏิบัติ
ทั่วไปยึดถือเวลาในการปฏิบัติงาน 1 วันเท่ากับ 8 ช่ัวโมง นอกเหนือให้คิดเป็นการท างานนอกเวลา 

2. การแต่งกาย บางองค์การจะก าหนดให้พนักงานแต่งกายตามที่องค์การเป็นผู้
ก าหนดวรรณสีของเสื้อผ้าให้พนักงานต้องแต่งตัวให้เหมือนกัน เพื่อเป็นเอกลักษณ์ของหน่วยงานน้ัน ๆ  

3. การลากิจและลาป่วย การลากิจธุระของพนักงานนั้น โดยระเบียบทั่วไปจะต้องลา
ล่วงหน้า 1วัน และต้องได้รับอนุญาตจากหัวหน้าหน่วยงานและผู้บังคับบัญชาก่อนจึงลาได้ ส าหรับ
การลาป่วยนั้น จะต้องแจ้งให้ทางหน่วยงานทราบในวันที่ลา และหลังจากมาปฏิบัติหน้าที่แล้วก็
จะต้องส่งใบลาป่วยทันที ถ้ามีใบรับรองแพทย์ก็ให้แนบมาพร้อมกับใบลาด้วย เพื่อประกอบการ
พิจารณาของผู้บริหาร ส่วนก าหนดระยะเวลาของการลากิจและลาป่วยนั้น ในแต่ละองค์การจะ
ก าหนดไว้ว่าในรอบ 1 ปี พนักงานมีสิทธิในการลาแต่ละประเภทได้กี่วัน ถ้าลาเกินก็จะไม่ได้รับการ
พิจารณาความดีความชอบในปีนั้น 

1.4 สวัสดิการของพนักงาน ในการท างานขององค์การต่าง ๆ เพื่อเป็นการสร้างขวัญและ
ก าลังใจกับพนักงานของตน พร้อมทั้งเป็นการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การด้วยสวัสดิการต่าง ๆ ที่
พนักงานจะได้รับ ได้แก่  

1. ค่ารักษาพยาบาลทัง้ตนเองและครอบครัว 
2. การลาพักร้อนประจ าป ี
3. การกู้ยืมเงินสวัสดิการ 
4. การจ่ายเงินชดเชย 
5. เงินบ าเหนจ็บ านาญ เป็นต้น 

1.5 ความปลอดภัยในการท างานในการปฏิบัติงานของพนักงานบางครั้งจะต้องเสี่ยง
อันตราย เช่น การท างานเกี่ยวกับเครื่องจักรกล เป็นต้น ฝ่ายบริหารจะต้องดูแลเกี่ยวกับความ
ปลอดภัยของพนักงาน ได้แก่ 

1. การตรวจสุขภาพของพนักงานก่อนเข้าท างาน 
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2. จัดหน่วยพยาบาลหรือมีตู้ยาสามัญประจ าบ้าน เพื่อพยาบาลเบื้องต้นก่อนพบ
แพทย์ต่อไป 

3. จะต้องมีการตรวจสอบเครื่องจักรกล อุปกรณ์ต่าง ๆ ให้อยู่ในสภาพสมบูรณ์ที่จะ
ใช้งาน 

4. สถานที่ท างานจะต้องมีอากาศถ่ายเทได้ พร้อมทั้งมีแสงสว่างอย่างเพียงพอ 
5. จะต้องมีน้ ายาดับเพลิงอย่างเพียงพอ เพื่อป้องกันเกี่ยวกับเพลิงไหม้ 

ข. หน้าท่ีเกี่ยวกับองค์การ 
งานฝ่ายบริหารงานบุคคลจะต้องมีความรับผิดชอบต่อองค์การ ทั้งในฐานะผู้สั่งการและที่

ปรึกษาแก่บุคลากรที่มีอยู่ภายใต้การบังคับบัญชา ซึ่งท าให้ผู้บริหารจะต้องท าหน้าที่ 3 ฐานะต่อไปนี้ 
คือ 

1. ฐานะผู้บริหารสูงสุด ผู้บริหารฝ่ายบุคคลจะต้องท างานตามนโยบายขององค์กรนั้นๆ 
เกี่ยวกับการบริหารงานทางบุคลากร เช่น ท าหน้าที่ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การสอบข้อเขียน 
การสอบสัมภาษณ์ การสอบประวัติพนักงาน การบรรจุแต่งตั้งพนักงานให้กับแผนกต่าง ๆ 

2. ฐานะผู้บริหาร ฝ่ายบริหารงานบุคคลจะต้องท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ฝ่ายต่างๆ 
เช่น การโยกย้ายพนักงาน การเปลี่ยนงาน รวมทั้งปัญหาอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับบุคคล 

3. ฐานะผู้เชียวชาญ ผู้บริหารงานบุคคล จ าต้องมีความเชียวชาญเกี่ยวกับบุคคลโดยตรง
และจะต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับจิตวิทยาของคนอีกด้วย ทั้งนี้เพื่อจะได้สามารถครองใจคนให้ได้และ
จะต้องท างานร่วมกับฝ่ายต่าง ๆ ได้ดีโดยเฉพาะการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานการฝึกอบรมเป็นต้น 

สรุปได้ว่าหน้าที่การบริหารงานบุคลากรหมายถึง การด าเนินการรับผิดชอบในหน่วยงานที่
ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานเช่น ท าหน้าที่ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การสอบข้อเขียน การ
สอบสัมภาษณ์ การสอบประวัติพนักงาน การบรรจุแต่งตั้ง 

 

2.2.5 ขอบเขตของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนก าหนดไว้ 4 ด้าน ดังน้ี 
คนเป็นหนึ่งในปัจจัยทางการบริหารที่ส าคัญและยอมรับกันทั่วไป เรียกย่อว่า“4 M’s”      

อันประกอบด้วย บุคลากร หรือทรัพยากรมนุษย์ (Man) เงิน (Money) วัสดุ อุปกรณ์ (Materials) 
และการจัดการ (Management) จะพบว่าคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการบริหารเพราะหาก
ขาดก าลังคน ก็จะไม่มีตัวขับเคลื่อนปัจจัยอื่นๆนั่นเองเพราะฉะนั้นในแต่ละองค์กรจึงหันมาให้
ความส าคัญในการบริหาร คนในองค์กรเพิ่มมากขึ้น ซึ่งในปัจจุบันคือ การบริหารงานบุคคล ดังนี ้

1. ด้านการวางแผนบุคลากร 
การวางแผนบุคลากร เป็นการเตรียมการเพื่อให้องค์การได้ทราบถึงปริมาณความต้องการ

บุคคลที่จะเข้ามาร่วมท างานกับองค์การในอนาคต ช่ึงจะช่วยให้การด าเนินการขององค์การเป็นไป
อย่างต่อเนื่องและมีปสิทธิภาพ 

มหาวิทยาลัยสุฌโขทัยธรรมาธิราช ได้ให้ความหมายของการวางแผนบุคลากรไว้ว่า 
หมายถึง การคาดคะเนความต้องการบุคลากรของหน่วยงานต่าง ๆ ไว้ล่วงหน้าว่าต้องการจะใช้บุคคล
ในต าแหน่งอะไร ระดับใด จ านวนเท่าไร  และจะสรรหาคนเล่าน้ันมาได้จากไหน  ตลอดจนถึงการวาง
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แผนการใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุด และการศึกษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน
ท างานอย่างมีปสิทธิภาพ29 

สุภาพร  พิศาลบุตร ได้กล่าวถึง  การวางแผนบุคลากรไว้ว่า หมายถึงกระบวนการในการ
คาดการณ์ ความต้องการของบุคลากรขององค์การเกี่ยวกับประเภท จ านวนและคุณภาพของบุคคลไว้
ล่วงหน้า เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการด าเนินการอย่างมีระบบ30 

สุดา  สุวรรณาภิรมย์ ได้ให้ความหมายของ การการวางแผนบุคลากร ไว้ว่าคือ การ
ด าเนินงานอย่างเป็นระบบในการส ารวจ  และพยากรณ์เกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ไปสู่การก าหนดแผนการที่จะให้ได้จ านวนบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ  ทักษะประสบการณ์ที่
เหมาะสมและมีจ านวนเพียงพอที่จะเข้าร่วมปฏิบัติงานกับองค์การในระยะเวลาที่ต้องการพร้อมทั้งท า
การพัฒนาก าลังคนที่ได้มาให้มีประสิทธิภาพมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานและรักษาก าลังคนที่ดีมี
ประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์การ31 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ ได้กล่าวว่า การวางแผนบุคลากร คือกระบวนการที่ใช้คาดการณ์
ความต้องการด้านบุคลากรขององค์การ  อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับ
บุคลากรและการตอบสนองต่อปัจจัยแวดล้อมตั้งแต่ก่อนบุคคลเข้าร่วมงานกับองค์การขณะปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์การ จนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจากองค์การ เพื่อให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็น
หลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอ  สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การโดยมีเป้าหมายส าคัญเพื่อประสิทธิภาพ  ความ
มั่นคง และการเจริญเติบโตขององค์การ บุคลากร และสังคม32 

นงนุช  วงษ์สุวรรณ ได้สรุปว่า การวางแผนบุคลากรเป็นกระบวนการจัดระบบบุคลากร
เพื่อเตรียมการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ให้เหมาะสมในอนาคตให้เกิดประโยชน์จากองค์การสูงสุด  
ประกอบด้วยการสรรหาและการเลือกสรร การจัดต าแหน่ง การก าหนดเงินเดือน และสภาพการ
ท างาน33 

 

1.1 วัตถุประสงค์ของการวางแผนบุคลากร 
สุดา  สุวรรณาภิรมย์ ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการวางแผนบุคลากรไว้ ดังนี้34 
1. เพื่อให้ได้ก าลังคนเข้ามาช่วยในกานปฏิบัติงานกับองค์การได้ทันที่เมื่อองค์การต้องการ

ก าลังคนที่ได้มาน้ีต้องมีในปริมาณและคุณภาพที่เพียงพอต่อความต้องการขององค์การเป็นการบริหาร
ขององค์การเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 

                                            
29มหาวิทยาลัยสุฌโขทัยธรรมาธิราช, การบริหารบุคคล, อ้างใน พระมหาธนศักดิ์ ธมฺมโชโต (ชื่นสว่าง), 

“แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอคติ 4 เชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหารโรงเรียนการกุศลของวัดใน
พระพุทธศาสนา จังหวัดปราจีนบุรี” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา , 
(มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2554), หน้า 17-18. 

30สุภาพร  พิศาลบุตร, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 17. 
31เรื่องเดียวกัน, หน้า 18. 
32อ้างแล้ว. 
33อ้างแล้ว. 
34อ้างแล้ว. 
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2. เพื่อเป็นการวางแผนป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาการขาดแคลนก าลังคนในปัจจุบันและใน
อนาคต รวมทั้งปัญหาก าลังคนมีในจ านวนที่เกินก่วาความต้องการของหน่วยงานแต่ละหน่วยงานและ
ของภาพรวมขององค์การ ช่ึงจะท าให้องค์การสามารถด าเนินการอย่างมั่นคงท่ามกลางปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่
สามารถเข้ามาแทนที่ก าลังคน และความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีท าให้องค์การต้องสรรหาพัฒนา
ก าลังคนให้มีความรู้ทันกับเทคโนโลยีเพื่อสามารถน าเอามาใช้เป็นประโยชน์ในการด าเนินงานของ
องค์การ 

3. เพื่อใช้เป็นแนวทางและช่วยปรับปรุงการสรรหา คัดเลือก พัฒนาก าลังคนเป็นการ
เตรียมการให้ได้ก าลังคนที่ตรงกับความต้องการของหน่วยงาน 

4. เป็นการสร้างโอกาศในการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งหน้าที่การงาน  และการได้พิจารณา
เลื่อนต าแหน่งของก าลังคนที่ก าลังท างานอยู่ในองค์การ  ในการวางแผนบุคลากรนั้นบางกรณีอาจไม่มี
ความจ าเป็นจะต้องสรรหาจากบุคคลภายนอกองค์การทั้งหมด บางครั้งองค์การสามารถพิจารณาสรร
หา คัดเลือก โยกย้ายพนักงานจากหน่วยงานอื่นๆ ภายในองค์การเข้ามาแทนที่ได้โดยอาจฝึกอบรม
เพิ่มพูนความรู้  ประสบการณ์เพิ่มเติมก็สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบใหม่ได้  
ดังนั้น การวางแผนบุคลากร จึงเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรหรือก าลังคนที่ก าลังปฏิบัติงานอยู่
ภายในองค์การได้รับการพิจารณาอย่างทั่วถึง  เป็นการสร้างขัวญก าลังใจ และก่อให้เกิดความตั้งใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

1.2 กระบวนการวางแผนบุคลากร 
เป็นกระบวนการในการวางแผนเพื่อทราบความต้องการทรัพยากรบุคคลในอนาคตของ

องค์กร มีขั้นที่ส าคัญดังนี ้
1. วิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ (Exernal Environment Analysis) เพื่อทราบ

ถึงสถานการณ์ภายนอกว่ามีการเปลี่ยนแปลงอย่างไร ศึกสาแนวโน้มทางการเมืองกฎหมายที่อาจส่งผล
ต่อการด าเนินงานขององค์การ สภาวะทางเศรษฐกิจอยู่ในภาวะที่ก าลังถดถอยรุ่งเรือง ภาวะเงินเฟ้อ 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

2. พิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ (Golas and Plans of Organization) เมื่อ
ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกแล้วองค์จะก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ พร้อมกับการวางกล
ยุทธ์ และวางแผนปฏิบัติการ 

3. วิเคราะห์สภาพการณ์ของทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน (Current Haman Resource 
situation) เป็นข้ันตอนเพื่อส ารวจจ านวนบุคลากรทั้งหมดที่มีอยู่และจ าแนกออกตามฝ่ายต่าง ๆ ว่ามี
จ านวนเท่าไรในปัจจุบันพร้อมคาดคะเนจ านวนบุคลากรที่อาจลาออก 

4. พยากรณ์หรืคาดคะเน ความต้องการทรัพยากรบุคคลในอนาคต (Personnel 
forecasting) ในข้ันนี้ต้องพิจารณาโดยละเอียด ตรวจสอบจ านวนบุคลากรที่มีอยู่ทั้งหมดในข้ันที่ 2 
บุคลากรที่ก าลังลาออกและอาจลาออกในระหว่างปี บุคลากรที่ก าลังจะเกษียณอายุ การโยกย้าย การ
เลื่อนต าแหน่ง จะได้ทราบถึงจ านวนบุคลากรที่มีอยู่ในองค์การว่ามีอยู่เท่าไร 

5. การวางแผนบุคลากร (Implementing of Personnel Planning) หลังจากได้
พยากรณ์หรือคาดคะเนบุคลากร จึงเริ่มเข้าสู่แผนปฏิบัติการของหน่วยงานบริหารงานบุคคลโดยวาง
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แผนการสรรหาบุคลากรว่าจะสรรหาจากแหล่งใด จะมีกระบวนการในการคัดเลือกและบันจุบุคลากร 
การปฐมนิเทศ อบรม พัฒนาบุคลากรอย่างไร 

 

1.3 ประโยชน์ของการวางแผนบุคลากร 
พยอม  วงศ์สารศรี ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการวางแผนบคุลากรไว้ ดังนี้35 
1. ช่วยให้องค์การสามารถวางแผนพัฒนาการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ทั้งนี้

เพราะถ้าองค์การใดมีการตระเตรียมวางแผนเรื่องบุคลากรอย่างมีระบบจะท าให้สามารถมองเห็น
ภาพรวมเกี่ยวกับความจ าเป็นในการใช้บุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การชึ่งจะท าให้
บุคลากรที่น าเข้ามาในองค์การมีคุณค่าก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การอย่างแท้จริง กล่าวคือหน่วยงาน
ที่น าเสนอแผนด้านบุคลากรมา จะสามารถช้ีแจงเหตุผลเกี่ยวกับข้อก าหนดต่าง ๆ ด้านบุคลากรได้
ชัดเจน ขณะเดียวกัน หน่วยงานน้ันจะสามารถรู้ทิศทางการพิจารณาบุคลากรให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ขององค์การ 

2. ช่วยให้กิจกรรมด้านบุคลากรและเป้าหมายขององค์การในอนาคตมีความสอดคล้องกัน 
การวางแผนเป็นการมองอนาคต องค์การโดยทั่วไปต้องมีการเปลี่ยนแปลงเจริญเติบโตข้ึนการขยายตัว
ขององค์การนี้ท าให้เป้าหมายขององค์การมีการปรับและพัฒนาแตกต่างไปจากการจัดตั้งองค์การใน
ระยะแรก กิจกรรมด้านการบริหารงานบุคลากรจึงต้องปรับขยายไปตามความเจริญเติบโตขององค์การ  
จ านวนและคุณสมบัติของบุคลากรที่มีอยู่เดิมจึงมีการเปลี่ยนแปลงไปช่ึงเมื่อองค์การมีการวางแผนงาน
ด้านนี้อย่างเป็นระบบ ย่อมอ านวยประโยชน์ในการปฏิบัติภารกิจในกิจกรรมด้านการบริหารงาน
บุคลากรและเป้าหมายขององค์การในอนาคตให้มีความสอดคล้องกัน 

3. ช่วยให้กิจกรรมด้านการบริหารงานบุคลากรเป็นไปอย่างมีระบบและความสัมพันธ์
ต่อเนื่องกัน ไม่เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่าง ๆ เพราะมีการวางแผนงาน
บุคลากรเป็นการล่วงหน้า 

4. ช่วยให้การจ้างบุคลากรใหม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ การวางแผนบุคลากรเป็นที่มี
ความส าคัญในองค์การทุกประเภท เป็นการเตรียมการให้ได้บุคลากรใหม่ แต่ละครั้งต้องยึดแผนงาน
ด้านบุคลากรที่ก าหนดข้ึนเพื่อให้ทันต่อความต้องการของหน่วยงาน 

5. ส่งเสริมและพัฒนาโอกาสความเท่าเทียมกันของบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ ของ
องค์การ ในการวางแผนบุคลากรนั้นไม่จ าเป็นต้องจะออกมาในรูปการจ้างบุคลากรใหม่ทั้งหมด
บุคลากรที่องค์การต้องการใหม่นั้น บางครั้งองค์การจะใช้วิธีการโยกย้ายบุคลากรจากต าแหน่งเดิมมา
ต าแหน่งใหม่โดยใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้สามารถท างานใน
ต าแหน่งใหม่ได้  การวางแผนบุคลากรเป็นการพิจารณาภาพรวมทั้งหมด จึงท าให้บุคลากรในแต่ละ
หน่วยงานขององค์การได้รับการพิจารณาอย่างทั่วถึง  ช่ึงสิ่งนี้นับว่าเป็นการเปิดโอกาสให้เกิดความเท่า
เทียมกันของบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ ที่จะได้รับการส่งเสริมและพัฒนาตามแผนงานด้านบุคลากร
ขององค์การ 

                                            
35พยอม  วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฎสวนดุสิต , 

2542), หน้า 51. 
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6. เป็นแนวทางส ารับสถาบันการศึกษาจะได้ผลิตก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการ
ขององค์การ ในยุคปัจจุบันสถาบันการศึกษาสนใจการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรให้เป็นไปตาม
ความต้องการขององค์การ  เป็นการช่วยพัฒนาความมั่นคงให้แก่ประเทศ ไม่เกิดปัญหาการว่างงาน
หรือการท างานไม่ตรงกับความรู้ ความสามารถที่ส าเร็จการศึกษา 

สรุปว่า การวางแผนบุคลากร หมายถึง กระบวนการต่อเนื่องที่ใช้ในการคาดการณ์และ
ก าหนดวิธีการปฏิบัติในกิจกรรมด้านคนให้สอดคล้องกับต าแหน่งงาน เพื่อรักษาสมดุลของคนใน
องค์การให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมทั่งในระยะสั้นและระยะยาวโดยยึดถึงปริมาณคนคุณภาพคนและ
ระยะเวลาที่ใช้หา 

 

2. ด้านการสรรหาบุคลากร 
การสรรหาบุคลากร (อังกฤษ: Recruitment) คือ กระบวนการดึงดูด คัดกรอง เลือกและ

รับบุคคลที่มีคุณสมบัติเข้ารับงาน มองหาผู้สมัครงานผ่านเครือข่ายสังคม โฆษณาหรือวิธีการค้นหาอื่น 
จับคู่ผู้สมัครงานกับข้อก าหนดงานและคัดกรองปัจเจกบุคคลโดยใช้การทดสอบ ซึ่งอาจเป็นการ
ประเมินทักษะหรือบุคลิกภาพในการบริหารงาน 

2.1 ความหมายของการสรรหาบุคลากร 
การสรรหาบุคลากร  หมายถึง กระบวนการดึงดูด คัดกลอง เลือกและรับบุคลคลที่มี

คุณสมบัติเข้ารับงาน กระบวนการสรรหาบุคลากรมีขั้นตอน36ดังนี้   
1.1 วิเคราะห์งานและพัฒนาข้อก าหนดบุคคล   
1.2 มองหาผู้สมัครงานผ่านเครือข่ายสังคม โฆษณาหรือวิธีการค้นหาอื่น 
1.3 จับคู่ผู้สมัครงานกับข้อก าหนดงานและคัดกรองปัจเจกบุคคลโดยใช้การทดสอบ ช่ึง

อาจเป็นการประเมินทักษะหรือบุคลิกภาพ  
1.4 ประเมินแรงจูงใจของผู้สมัครงานและความเหมาะสมกับข้อก าหนดองค์การโดยการ

สัมภาษณ์และเทคนิคการประเมินอื่น37 
สุดา  สุวรรณภิรมย์ ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการกลั่นกรอง

และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ใน
การท างาน ช่ึงมาสมัครงานในต าแหน่งต่าง ๆ  ที่องค์การเปิดรับสมัครการสรรหาบุคลากร หมายถึงการ
ค้นหาและจูงใจผู้สมัครงานที่มีความรู้ ประสบการณ์ความสามารถ ความเหมาะสมกับต าแหน่ง ที่
องค์การต่าง ๆ ต้องการเข้ามาท างาน การสรรหา เริ่มตั้งแต่การแหวงหาบุคคลจากแหล่งต่าง ๆ ดึงดูด
บุคคลที่มีศักยภาพที่เหมาะสมให้เกิดความสนใจและสิ้นสุดเมื่อบุคคลได้เข้ามาสมัครงานในองค์การ38 

 

                                            
36การบริหารงานบุคคล, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: https://www.google.com/ [21 ธันวาคม 2561]. 
37สารานุกรมเสรี, การสรรหาบุคลากร, หน้า 21. 
38สุดา  สุวรรณภิรมย์, เอกสารสอนวิชา การบริหารงานบุคคล (Personnel management), อ้าง

ใน พระมหาธนศักดิ์  ธมฺมโชโต (ชื่นสว่าง), “แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอคติ 4 เชิงบูรณาการส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดปราจีนบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2554), หน้า 21.  

https://www.google.com/
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2.2 หลักการสรรหาบุคลากร 
หลักการสรรหาบุคลากรขององค์กรคือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในข้ันเริ่มต้นจาก

เงื่อนไขการประกาศรับสมัคร ได้แก่คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา  และประสบการณ์ท างานและการ
คัดเลือกจากการสอบคัดเลือกได้แก่  การสอบความรู้ทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ ในข้ันสุดท้ายเป็น
การสอบสัมภาษณ์  เพื่อคัดเลือกบุคลากร ที่มีความรู้ความสามารถและเหมาะสมเข้าเป็นบุคลากรของ
องค์การตามหลักการที่ว่า  “บรรจุคนให้ถูกต้องและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน” โดยจะต้องค านึงถึง
ความส าเร็จขององค์การที่ต้องอาศัยบุคลากรที่ดี มีประสิทธฺภาพในการท างานประหยัดค่าช้าจ่าย ลด
ต้นทุนจะสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ 

 

2.3 การสรรหาบุคลากรท่ีองค์กรท่ัวไปนิยมใช้กัน มี 2 ระบบ คือ 
ระบบอุปถัมภ์ (Patrongage system)  จัดว่าเป็นระบบการสรรหาบุคลากรขององค์การ

โดยอาศัยหลักการแห่งความเมตตา  เกื้อกูล  ช่วยเหลือสงเคราะห์ในบรรดาวงศาคณาญาติ มิตร  
พรรคพวก  และผู้อยู่ในอุปการะมามีอิทธิพลเหนือการสอบคัดเลือก มีการใช้บารมีของผู้ที่มีอ านาจ
สูงสุดจากในองค์การที่ประกาศรับสมัครบุคลากรโดยมิต้องค านึงถึงระบบการคัดเลือก จะพบว่าใน
องค์การที่ระบบการบริหารงานที่ดี ประสิทธิภาพการท างานสูง จะไม่มีการรับบุคลากรเข้ามาท างาน
โดยระบบอุปจสูงสุดจากในองค์การที่ประกาศรับสมัครบุคลากรโดยมิต้องค านึงถึงระบบการคัดเลือก 
จะพบว่าในองค์การที่ระบบการบริหารงานที่ดี ประสิทธิภาพการท างานสูง จะไม่มีการรับบุคลากรเข้า
มาท างานโดยระบบอุปถัมภ์ช่ึงในทางตรงกันข้ามองค์การที่มีระบบการบริหารที่ไม่มีประสิทธิภาพการ
บรรจุบุคลากรเข้าท างานจะนิยมใช้ระบบอุปถัมภ์ช่ึงก่อให้เกิดความเสียหายต่อระบบการบริหารงาน
บุคคลขององค์การจะได้แต่บุคลากรที่ไม่มีสมรรถภาพในการท างานผลงานก่อไม่มีประสิทธิภาพ 
ช่ือเสียงขององค์การก็ลดน้อยลงและสุดท้ายองค์ก็ม่สามารถด าเนินกิจการต่อไปได้จะต้องปิดกิจการ
ระบบคุณธรรม (Merit System) จัดเป็นการสรรหาบุคลากรที่ใช้ หลักแห่งความดีคือ  

ประการที่ 1 ใช้หลักความสามารถ โดยก าหนดเงื่อนไขการรับสมัครบุคลากร ได้แก่
คุณสมบัติผู้สมัคร  คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์ท างาน หรือเคยผ่านงานมาแล้วเพื่อโอกาส
ให้แก่บุคคลที่มีความสามารถตรงตามเงื่อนไขการรับสมัครได้มาสมัครเข้าท างานโดยผ่านกระบวนการ
สอบคัดเลือกหรือการสอบแข่งขันเข้าท างาน 

ประการที่ 2  ใช้หลักความเสมอภาค โดยค านึงถึงหลักการแห่งสิทธิของความเสมอภาค
ของบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา  และประสบการณ์ท างาน  ตรงตามเงื่อนไขที่ประกาศ
รับสมัคร เพื่อสอบคัดเลือกหรือสอบแข่งขันบุคคล หรือสอบคัดเลือกเพื่อเลื่อนต าแหน่งจะพบว่า การ
ใช้หลักเสมอภาคนี้ จะไม่จ ากัดการคัดเลือกบุคคลโดยภูมิล าเนา ถ่ินที่อยู่ เช้ือชาติ ศาสนา ผู้ปกครอง 
และผู้รับรอง 

ประการที่ 3 ใช้หลักความมั่นคง  เป็นการให้หลักประกันความมั่นคงแห่งอาชีพให้แก่
บุคลากรทุกระดับในองค์การ ให้มีขัวญและก าลังใจในการท างาน  จะไม่ถูกกลั่นแกล้งในการท างานไม่
ถูกลงโทษหรือสั่งให้พนักงานหรือให้ออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลเพียงพอหรือไม่เป็นธรรมเลอืกทีร่กัมกั
ที่ชัง เป็นต้น 

ประการที่ 4 ใช้หลักความเป็นกลางทางการเมือง ในการบริหารบุคคล องค์การจะก าหนด
หลักการปฏิบัติส าหรับบุคลากรโดยให้ผู้ที่ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์การวางตนเป็นกลางทางการ



27 

เมือง โดยไม่กระท าการใดๆ อันส่อเจตนาว่าเป็นการนิยมฝักใฝ่ อุดหนุน ของพรรคการเมืองหรือ 
นักการเมือง 

 

2.4 คุณสมบัติของผู้สรรหา 
คุณภาพของบุคคลที่องค์การรับรองเข้ามาท างานในเป็นเรื่องส าคัญที่ส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ดังนั้น ผู้ด าเนินการสรรหาจึงมีบทบาทและความรับผิดชอบในเรื่อง
คุณภาพของบุคคลที่จะมาสวมัครงานกับองค์การ ผู้ด าเนินการสรรหาต้องด าเนินการค้นหา แสวงหา 
และจูงใจบุคคลเข้ามาสมัครงานกับองค์การ จึงควรมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 

1. มีบุคลิกภาพที่ดี มีการแต่งกายที่สุภาพและเหมาะสม 
2. มีความชอบและพอใจในการท างานที่ชอบพบปะบุคคล และมีใจรักในการบริการให้

ความช่วยเหลือบุคคลอื่น 
3. เป็นบุคคลช่างสังเกตบุคลิกรูปร่างหน้าตาและการแสดงออกของผู้อื่นได้ดี 
4. มีความสามารถวิเคราะห์ข้อมลูต่าง ๆ  
5. มีความรู้ในการด าเนินงานของบริษัทอย่างครบถ้วนในทุกด้านที่ส าคัญ 
6. มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การที่ตนท างานอยู ่
7. มีความรู้ในต าแหน่งงานที่ว่างลง ที่ก าลงัประกาศรบัสมัครอยู่ 
8. มีความสามารถในการศึกษา วิเคราะหป์ระหวัติโดยย่อของผูส้มัครในด้านต่าง ๆ  
9. มีความรู้ ประสบการณ์ในการใช้ค าถามเพื่อถามผู้สมัครเพื่อให้ได้ข้อมูลต่าง ๆ ที่ส าคัญ

อย่างครบถ้วน 
10. เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ เช่น ตรงต่อเวลา มี

ความจริงใจ และขยันในการท างาน 
 

2.5 แหล่งท่ีมาของการสรรหาบุคลากร 
การสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อให้ได้ตามวัตถุประสงค์ภายในระยะเวลาที่

ก าหนดโดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด ต้องพิจารณาถึงแหล่งที่มาของบุคลากร ซึ่งการสรรหาจาก
ภายในองค์การ เมื่อมีต าแหน่งงานที่ว่างลง หรือเปิดข้ืนใหม่องค์การสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรู้  
ความสามารถจากภายในองค์การโดยพิจารณาจากประหวัติของบุคลากรในฝ่ายที่ต้องการ และ
พิจารณาจากฝ่ายอื่น ๆ ด้วย  การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์เป็นนโยบายอย่างหนึ่งขององค์การที่
ต้องการจะสร้างพลังทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็งรวมทั้งการมีประสิทธิภาพในการท างานและ
ท างานเป็นระบบเดียวกันแบบเป็นทีมงานเพราะว่าบุคลากรที่สรรหาได้จากภายนิงค์การนั้น เป็น
บุคคลที่มีประสบการณ์ในการท างานคุ้นเคยกับระบบการท างาน  และมีความจงรักภักดี ช่ือสัตย์ มี
ความตั้งใจท างานให้องค์การมีการพัฒนาและมีความเจริญก้าวหน้าโดยสามารถเป็นตัวอย่างที่ดีแก่
บุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่นโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การจะกระท าได้ส าเร็จ
ย่อมขึ้นอยู่กับกิจการขององค์การ ถ้าเป็นองค์กานที่มีกิจการขนาดเล็กมีบุคลากรน้อย ก็ไม่สามารถจะ
ใช้นโยบายดังกล่าวนี้ได้ ดังนั้นจะต้องเป็นองค์การขนาดกลางขึ้นไป ที่มีบุคลากรเป็นจ านวนมาก 
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2.6 ผลดีจากการสรรหาบุคลากรภายในองค์กร 
ผลดจีากการสรรหาบุคลากรภายในองค์กร39 มีดังนี ้
1. เป็นการให้หลักประกันในการท างานโดยให้โอกาสแห่งความก้าวหน้าในการท างานแก่

ผู้ปฏิบัติงานที่ดี มีความตั้งใจท างาน มีผลงานออกมาอยู่ในระดับดี มีอายุการท างานพอสมควรก็จะ
ได้รับการพิจารณาให้เลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งให้ได้ดีข้ึน 

2. เป็นการส่งเสริมบ ารุงขัวญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
เช่ือมั่นในองค์การ มีความจงรักภักดี และช่ือสัตย์ต่อองค์การ 

3. สามารถสรรหาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานมีข้อมูล ประหวัติการ
ท างานอยู่ที่ฝ่ายบุคคลอยู่แล้ว สามารถน ามาเป็นข้อมูลภายในการสรรหาบุคลากรดีกว่าการสรรหา
บุคลากรภายนอกองค์การ 

4. เป็นการจูงใจให้บุคคลภายนอกที่มีความรู้และความสามารถได้ทราบข้อมูลว่าองค์การ
ให้การสนับสนุนความก้าวหน้าแก่ผูปฏิบัติงานภายในองค์การ และมีความต้องการเข้ามาสมัครงานกับ
องค์การมีจ านวนเพิ่มมากขึ้น 

5. ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากร นับตั้งแต่เวลาและค่าใช้จ่าย ในการจัดท าการ
ประกาศสรรหา การติดต่อสือสาร ประชาสัมพันธ์ และการด าเนินการสรรหา จนกระทั้งได้บุคลากร
ตามที่องค์การต้องการ 

6. องค์การจะได้รับประโยชน์มากที่สุดจากการได้บุคลากรขององค์การเอง เพราะเป็น
บุคลากรที่รู้จักคุ้นเคยกับนโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหาร อุดมการณ์ มีความจงรักภักดีช่ือสัตย์ต่อ
องค์การ มีความสามารถเป็นผู้น าที่ดี และเป็นหลักในการท างานให้แก่องค์การอย่างได้ผลดีมาก 
 

2.7 ผลเสียจากการสรรหาบุคลากรภายในองค์กรมีดังน้ี 
1. ท าให้องค์การไม่มีโอกาสได้รับบุคลาจากภายนอกที่มีความรู้ ความสามารถและ

ประสิทธิภาพในการท างาน กล่าวคือเป็นการปิดกั้นคนดี มีความรู้ ความสามารถ หรือเป็นการขีด
วงจ ากัดคัดเลือกเอาแต่บุคลากรจากภายในองค์การเท่านั้น อาจท าให้เกิดอุปสรรคต่อการพัฒนาการ
ท างาน เริ่มตั้งแต่เจตคติ ระบบการท างาน การพัฒนาและการสร้างผลงานที่ดีเด่นให้แก่องค์การ 

2. การหมุนเวียนการท างาน หรือการสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ในการท างานส าหรับ
บุคลากรภายในองค์การเมื่อมีต าแหน่งว่าง หรือต าแหน่งใหม่เกิดข้ึน ท าให้องค์การจะต้องใช้เวลา
จ านวนหนึ่งเพื่อแนะน างาน หรือนิเทศให้แก่บุคลากรผู้มาปฏิบัติงานในต าแหน่งงานใหม่ ย่อมท าให้
องค์การต้องสูญเสียผลประโยขน์รายได้จากการด าเนินงานของบุคลากรใหม่ จนก่วาจะเกิด
ประสบการณ์และมีประสิทธิภาพในการท างาน 

3. การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การถ้าไม่มีการก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากร 
เช่น คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ผลงาน ประหวัติความประพฤติ อาจท าให้การสรรหา
บุคลากรภายในองค์การเป็นระบบอุปถัมภ์มากก่วาระบบคุณธรรม ช่ึ งจะก่อให้เกิดผลเสียหาย 
โดยเฉพาะในด้านประสิทธิภาพการท างาน และช่ือเสียงขององค์การ 

                                            
39การสรรหาบุคลากรภายในองค์กร, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: https://www.google.com/th           

[21 ธันวาคม 2561]. 

https://www.google.com/
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4. การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น ย่อมท าให้ขาดก าลัง
ทรัพยากรที่มีวิศัยทัศน์ คุณภาพการท างาน และการสร้างสรรผลงาน ตลอดจนเป็นที่ยอมรับของ
องค์การต่างๆ การสรรหาจากภายนอกองค์การ เป็นการสรรหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมมรความรู้
ความสามารถจากภายนอกองค์การ โดยพิจรณาให้เหมาะสมกับต าแหน่งที่ว่างอยู่ช่ึงการสรรหาจาก
ภายนอกนี้ได้ทั้งผลดีและผลเสียดังต่อไปนี้ 

 

2.8 ผลดีจากการสรรหาบุคลากรภายนอกองค์กร 
1. องค์การได้รับผลประโยชน์โดยตรงจากการที่มีโอกาสสรรหา ได้บุคลากรภายนอกมา

ปฏิบัติงานในต าแหน่งงานว่าง  หรือต าแหน่งงานใหม่ เพราะวิองค์การสามารถสรรหาบุคลากร
ภายนอกองค์การจากบุคคลเป็นจ านวนมาก  ที่มีความรู้ ความสามารถ เจตคติที่ดีมีประสืทธิภาพใน
การท างาน  เข้ามาเป็นบุคลากรใหม่ขององค์การ  ท าให้องค์การมีศักายภาพการด าเนินงานเพิ่มข้ึน
ผลผลิตเพิ่มข้ึน และผลก าไรในรอบปีก็เพิ่มข้ึนตามไปด้วย 

2. เปิดโอกาสและให้ความเทาเทียมกันแก่บุกคลทุกคนทั้งภายในและภายนอกองค์การที่มี
ความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่องค์การประกาศรับสมัครบุคลากรใหม่ 

3. เป็นการช่วยให้บุคลากรภายในองค์การมีโอกาส หรือช่องทางที่จะพัฒนาตนเองให้มี
ความรู้ความสามารถ โดยการไปศึกษาต่อในระดับการศึกษาที่สูงข้ึน โดยใช้เวลาภายหลังจากเวลาที่
เลิกงานประจ าวัน เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ และประสบการณ์ ส าหรับใช้ในการสมัครเข้าท างานใน
ต าแหน่งงานว่างหรือต าแหน่งงานใหม่ขององค์การ 

4. ปอ้งกันการผูกขาดจากบุคลากรภายนอกองค์การที่มีระบบการท างานแบบล้าสมัยขาด
ความสามัคคีในการร่วมมือกันท างาน ยึดตัวบุคคนมากก่วายึดหลักการ  และขาดกานท างานเป็น
ระบบไม่มีการประสานงานกัน ช่ึงองค์การมีความต้องการในการพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ 
และมความต่อเนื่อง จึงมีความจ าเป็นที่ต้องการบุคลากรที่ดีจากภายนอกมาช่วยเสริมสร้างและพัฒนา
ทั้งทางด้านความคิด และการท างานให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์การ สามารถน าบุคลากรใหม่มาพัฒนา
และสร้างสรรค์ระบบการท างานที่ดีได้ง่ายก่วาบุคลากรเดิม 

 

2.9 การคัดเลือกบุคลากร 
อ านวย  แสงสว่าง กล่าวถึง  การคัดเลือกบุคลากรไว้ดังนี้ การคัดเลือกบุคลากรเป็นงาน

ที่ส าคัญที่สุดของกลุ่มบริหารงานบุคคลเพื่อแสวงหาบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม  ถูกต้องกับคุณ
ลักษณะเฉพาะของงาน  ความหมายของการคัดเลือกบุคลากร  คือ กระบวนการที่คัดเลือกผู้สมัครงาน  
เพื่อให้ได้บุคลากรที่ดี มีคุณสมบัติที่เหมาะสม ถูกต้องกับคุณษณะเฉพาะของงานที่ก าหนดไว้  ถ้า
องค์การใดสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพมีประสิทธิภาพในการท างาน  องค์การนั้นย่อมจะ
ได้รับผลส าเรัจในการด าเนินงาน บรรลุเป้าหมายมีผลงานดี เป็นที่เชื่อถือได้และท าให้องค์การมี
ช่ือเสียงเป็นที่ยอมรับนับถือแก่องค์การต่าง ๆ ตลอดจนถึงประชาชนทั่วไปด้วย  ดังนั้นจึงนับได้ว่า การ
คัดเลือกบุคลากรเป็นหัวใจส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  ความส าคัญของการ



30 

คัดเลือกบุคลากร  การคัดเลือกบุคลากรมีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ เพราะว่าจะต้อง
มีบุคลากรมาประจ าเพื่อปฏิบัติตามสายงานการบริหารขององค์การ40 

 

2.10 ความส าคัญของการคัดเลือกบุคลากร 
การคัดเลือกบุคลากรมีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ  เพราะว่าจะต้องมี

บุคลากรมาประจ า เพื่อปฏิติบัติงานตามสายงานการบริหารงานขององค์การ ดังนั้นการคัดเลือก
บุคลากรมีเหตุผลที่ส าคัญ 6 ประการ คือ 

ประการที่ 1 นโยบายการคัดเลือกบุคลากรขององค์การ โดยการก าหนดมาจากผู้บริหาร
ระดับนโยบายได้แก่ คณะกรรมการบริหารขององค์การ  เช่น ก าหนดนโยบายส าหรับการคัดเลือก
บุคลากรใหม่ ประกอบด้วย ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความคิดสร้างสรรค์ เจตคติ วุฒิภาวะมนุษย์
สัมพันธ์และสุขภาพ 

ประการที่ 2 ประสิทธิภาพการท างานขององค์การย่อมจะต้องข้ึนอยู่กับ ปัจจัยประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรอยู่เสมอ บุคลากรที่ไม่มีความสามารถในการท างาน จะท างานได้อย่างไม่มี
ประสิทธิภาพ  และจะพบว่าการด าเนินงานขององค์การจะอยู่ในสภาวะที่ตกต่ าหรืออาจท าให้องค์การ
มีผลก าไรน้อย หรือขาดทุนได้ 

ประการที่ 3 ใช้การพิจารณากลั่นกรอง คัดเลือกบุคลากร  อย่างมีประสิทธิภาพเพราะว่า
การคัดเลือกบุคลากรย่อมจะต้องเสียค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมาก  นอกจากนั้นจะต้องเสียเวลาในการสรร
หาบุคลากร  ใขฃช้เวลาในการทดสอบข้อเขียน  สอบสัมภาษณ์ ตรวจสอบหลักฐาน ใบประกาศ
นียบัติร  ปริญญาบัติร และการอ้างอิงบุคคลที่เป็นผู้รับรองสมัครงาน  ดังนั้นการคัดเลือกบุคลาการที่มี
ประสิทธิภาพย่อมให้ก่อให้เกิดความคุ้มคาแก่องค์การ 

ประการที่  4  การคัดเลือกบุคลากรได้ดีเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต่อองค์การ ท าให้ได้
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน สามารถสร้างผลงานที่ดี มีคุณภาพเป็นที่เช่ือถือได้ ท าให้
องค์การสามารถด าเนินงารได้ผลบรรลุตามเป้าหมาย ก่อให้เกิดผลตอบแทนที่สูง เช่น มีผลก าไร สร้าง
ช่ือเสียงให้แก่บุคลากรและองค์การได้ 

ประการที่  5  การคัดเลือกบุคลากรต้องปฏิบัติให้ถูกต้องกับกฎหมายแรงงานที่บัญญัติไว้
เกี่ยวกับการจ้างแรงงานเด็ก  การจ้างแรงงานหญิง  และกานจ้างแรงงานจากต่างประเทศ โดยเฉพาะ
ห้ามจ้างแรงงานต่างด้าวที่หลบหนีเข้าประเทศ นอกจากจะมีความผิดในฐานะนายจ้างแล้ว ยังจะต้อง
รับโทษทางอาญาในกรณีให้ที่พักพิงแก่บุคคลต่างด้าวที่หลบหนีเข้าประเทศ ช่ึงเป็นการกระท าที่เป็น
อันตรายต่อความมั่นคงของประเทศแล้ว ยังเป็นการมาแย่งตลาดแรงงาน ท าให้คนไทยสูญเสียโอกาส
ในการจ้างงาน เป็นการท าลายเศรษฐกิจทางด้านแรงงานของคนไทยอีกด้วย 

ประการที  6  คณะกรรมการในการคัดเลือกบุคลากร  จะต้องเป็นทีมงานที่มีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์สูงในการคัดเลือกบุคลากรมาแล้วเป็นอย่างดี โดยอาศัยการศึกษา
ประสบการณ์การท างาน การศึกษาพฤติกรรมของบุคลากร และฝึกอบรมเทคนิคการคัดเลือกบุคลากร  

                                            
40อ านวย  แสงสว่าง,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : อักษราพิพัฒน์, 2544),     

หน้า 132-133. 



31 

ดังนั้น  องค์การที่มีทีมงานที่ดีในการคัดเลือกบุคลากร ก็จะสามารถคัดเลือกได้บุคลากรที่ดีสมตาม
ความมุ่งหมายที่องค์การก าหนดไว้ 

 

2.11 กระบวนการคัดเลือก 
ความมุ่งหมายของกระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหม่ส าหรับองค์การ  คือ  ระบุและใช้

บุคลากรแต่ละบุคคลที่มีคุณภาพที่ดีที่สุดส าหรับต าแหน่งงานเฉพาะที่ก าหนดในการคัดเลือกบุคลากร
ใหม่ เพื่อให้สามารถคัดเลือกผู้สมัครงานที่ดีที่สุดให้เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ประกาศรับสมัครจาก
กลุ่มของผู้มาสมัครระหว่างผู้มีประสิทธิภาพสูงกว่า และผู้มีประสิทธิภาพต่ าย่อมมีผลกระทบต่อ
องค์การ เราสามารถสรุปได้ว่า  องค์การที่สามารถคัดเลือกลูกจ้างที่มีคุณสมบัติเหมาะสม  สามารถให้
ผลตอบแทนแก่องค์การได้อย่างมากมาย 

สรุปว่า  การสรรหาบุคลากรคือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในข้ันต้น เริ่มจากเงื่อนไข
การประกาศรับสมัคร ได้แก่ คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน และการ
คัดเลือกจากการสอบคัดเลือก ได้แก่ การสอบความรู้ทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ ในข้ันสุดท้ายเป็น
การสอบสัมภาษณ์ เพื่อคัดเลือกบุคลากร ที่มีความรู้ ความสามารถและเหมาะสม เข้าเป็นบุคลากร
ขององค์การ ตามหลักการที่ว่า “บรรจุคนให้ถูกต้องและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน” โดยจะต้อง
ค านึงถึงความส าเร็จขององค์การที่ต้องอาศัยบุคลากรที่ดี มีประสิทธิภาพในการท างาน ประหยัด
ค่าใช้จ่าย ลดต้นทุนจะสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได ้

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ความสามารถ  ตลอดจนการอุทิศตัว

บุคลิกภาพและการปรับตัว  และการคิดริเริ่มของบุคลากรในองค์การ ผ่านกระบวนการของการศึกษา
การฝึกอบรม และการพัฒนา ช่ึงองค์การเป็นผูด าเนินการจัดการให้  หรือโดยบุคลากรด าเนินการเอง
เพื่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ  บุคลิกภาพและเพื่อให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน และประสบความส าเร็จมากยิ่งข้ึน 

สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาครได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า  
คือ กระบวนการที่จะเพิ่มความรู้ ทักษะและความสามารถของบุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่ง หรือใน
องค์การใดองค์การหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุมใน 3 เรื่อง คือ การฝึกอบรม  การศึกษา  
และการพัฒนา41 

นงนุช  วงษ์สุวรรณ ได้กล่าวว่า การพัฒนบุคลากร หากศึกษาอย่างเจาะลึกจะมี
ความหมายแตกต่างกันตามสาขาวิชา แต่ในภาพรวมเหมือนกัน คือส่วนรวมขององค์การดีข้ึน เช่น 
ด้านรัฐศาสตร์ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเตรียมประชาชนส าหรับการมีส่วนร่วมใน
กระบวนการทางการเมือง โดยเฉพาะประชาชนในระบบประชาธิปไตย ในด้านเศรษฐศาสตร์ การ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มพูนทุนมนุษย์และการลงทุนในการพัฒนาเศรษฐกิจ เป็นต้น42 

                                            
41สุภาพร  พิศาลบุตรและยงยุทธ  เกษสาคร, การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม, (กรุงเทพมหานคร: 

บีเค อินเตอร์พิร้นท์,  2549), หน้า 14-21. 
42นงนุช  วงษ์สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, 2546), หน้า 176. 
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บรรยงค์  โตจินดากล่าวสรุปไว้ว่า การพัฒนาบุคลากรไม่ใช่เรื่องของการให้ความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์จากการศึกษา และฝึกอบรมแต่เพียงอย่างเดียวแต่หากเป็นการหาวิธีที่จะดึงเอา
ศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่และสามารถรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพเล่าน้ันไว้กับองค์การได้43 

สุนันทา  เลานันทน์กล่าวสรุปความหมายของการพัฒนบุคลากรที่ค่อนข้างจะเจาะจงลง
ไปในตัวองค์การโดยหมายถึง กระบวนการที่ได้ออกแบบไว้อย่างมีเป้าหมายเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาเป็นการเพิ่มพูนความรู้และศักยภาพในการ
ท างานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงข้ึน44 

ส านักงานการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรมเขตการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ได้ให้
ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรว่า เป็นหัวใจส าคัญของการบริหารการศึกษา เพราะงานทุกอย่าง
ของโรงเรียนจะด าเนินการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่
เพียงใด ข้ืนอยู่กับความสามารถและความร่วมมือของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง45 

พระมหาวัณนา ถิรธมฺโม (สิงห์งอย) กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากรว่าการพัฒนาบุคลากร
เป็นการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทัศนคะติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบการ
ให้บุคลากรให้เข้ารับการอบรมพัฒนาวิชาชีพการจัดให้มีประชุม อบรม สัมมนา เป็นหมู่ คณะ การ
ส่งเสริมและการสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาการเรียนการสอนโดยการสร้างเครื่องมือและสื่อการ
เรียนและการพัฒนาความรู้ที่มี คุณภาพและเป็นที่น่าพอใจต่อองค์กร ที่จะเพิ่นพูนความรู้ 
ประสบการณ์ ส่งเสริมให้บุคลากรน านวัตกรรใหม่ ๆ มาใช้หลากหลายรูปแบบ เพื่อพัฒนาความรู้  
ความสามารถให้แก่บุคลากร สร้างแรงจูงใจให้บุคลากร ได้สอน ได้ท างานตามความรู้ความสามารถ 
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการอบรม สัมมนา ตามความต้องการ ศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึน 
ให้ความส าคัญและให้เกยียรติแก่บุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน46 

 
 
 
 
 
 
 

 

                                            
43บรรยงค์  โตจินดา, การบริหารบุคคล, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: อมราการ

พิมพ,์ 2546) หน้า 191. 
44สุนันทา  เลานันทน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ธนะการพิมพ์, 2546),       

หน้า 223. 
45ส านักงานการศึกษา ศาสนา วัฒนาธรรมเขตการศึกษา 8 กระทรวงศึกษาธิการ , เอกสาร

ประกอบการฝึกอบรม หลักสูตรผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง ประจ าปีงบประมาณ 2553, (กระทรวงศึกษาธิการ: 
ส านักงานฯ, 2543), หน้า 5. 

46พระมหาวัณนา ถิรธมฺโม (สิงห์งอย), “การบริหารบุคลากรตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา เขต 1 จังหวัดสระบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2557), หน้า 81. 
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3.1 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร 
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร แยกได้ 2 ประการ คือ 
1. วัตถุประสงค์ขององค์การ (Institutional objective)  หมายถึง  ความมุ่งหมายของ

องค์การ  ช่ึงเป็นความมุ่งหมายที่จะมีจุดเน้นในแง่ของส่วนรวม ความมุ่งหมายขององค์การนี้ได้แก่ 
1.1เพื่อสร้างความสนใจในการท างานของข้าราชการ พนักงานราชการ 
1.2 เพื่อสอนแนะวิธีการท างานที่ดทีี่สุด 
1.3 เพื่อพัฒนาการท างานให้ได้ผลสงูสุด 
1.5 เพื่อลดความสิ้นเปลอืงและป้องกันอบุัติเหตุในการท างาน 
1.5 เพื่อจัดวางมาตรฐานในการท างาน 
1.6 เพื่อพัฒนาฝีมือในการท างานของบุคคล 
1.7 เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบรหิารด้านบุคคลให้มีความพอใจ 
1.8 เพื่อฝึกฝนคนไว้เพื่อความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ 
1.9 เพื่อสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะหรอืผูม้าติดต่อกับองค์กร 

2. วัตุประสงค์ส่วนบุคคล (Employee objective) หมายถึง ความมุ่งหมายของ
ข้าราชการพนักงานราชการ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติอยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลนี้ 

2.1 เพื่อความก้าวหน้าในการเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหนง่ 
2.2 เพื่อพัฒนาท่าที บุคลิกภาพในการท างาน 
2.3 เพื่อพัฒนาฝีมือในการท างานโดยทดลองปฏิบัต ิ
2.4 เพื่อฝึกฝนการตัดสินใจ 
2.5 เพื่อเรียนรู้งาน และความเสียงอันตรายในการท างาน 
2.6 เพื่อปรบัปรุงสภาพการท างานให้ดีข้ึน 
2.7 เพื่อส่งเสริม และสร้างขัวญก าลังใจในการท างาน 
2.8 เพื่อเข้าใจนโยบายและความมุง่หมายขององค์การที่ปฏิบัติงานให้ดีข้ึน 
2.9 เพื่อให้มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากวัตถุประสงค์ดังกล่าว จะเห็นได้ว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นเรื่องกลไกที่จะช่วยให้การ
บริหารทั้งในด้านองค์การและด้านบุคลากรเป็นไปในทิศทางเดียวกันและสอดคล้องกันเพื่อน า
ความส าเร็จเข้ามาสู่องค์การหรือหน่วยงานนั้นเป็นส่วนรวม หรือกล่าวอีกในหนึ่ง คือ การพัฒนา
บุคลากรเท่ากับการเพิ่มคุณค่าของตัวบุคคลที่จะส่งผลถึงองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม 
 

3.2 ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 
ประโยชนห์รือผลที่ได้จากรับจากการพฒันาบุคลากร อาจกล่าวได้ดังนี้ 
1. การพัฒนาบุคคลช่วยให้ระบบวิธีการท างานมีสมรรถภาพสูงข้ึน เพราะเมื่อรับความรู้

จากการฝึกอบรม ก็จะสามารถน าเทคนิค และวิธีการใหม่ๆ ไปใช้ในการแก้ข้อบกพร่องปรับปรุงงานให้
มีประสิทธิภาพ และมีการติดต่อประสานงานดีข้ึน 

2. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีกานหนึ่งที่ท าให้เกิดการประหยัดเมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว
ความผิดพลาดที่ก่อให้เกิดความสิ้นเปลืองเสียหายย่อมลดน้อยลง ท าให้ประหยัดงบประมาณค่าใช้จ่าย
ในการช้ือวัตถุที่ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 



34 

3. การพัฒนาบุคลากรช่วยลดเวลาในการเรียนงานให้น้อยลง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วจะ
สามารถปฏิบัติงานได้ผลดี และลดเวลามากกว่าที่จะต้องท างานและเรียนงานควบคู่กันไปในเวลา
เดียวกัน 

4. การพัฒนาบุคลากรช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา เมื่อได้รับการพัฒนา
แล้ว ย่อมมีความรู้ความเข้าใจ และมีทักษะในการท างานเพิ่มข้ึน 

5. การพัฒนาบุคลากรเป็นการแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบุคลากร ทางหนึ่งเมื่อ
ได้รับการพัฒนาแล้ว ย่อมได้รับการเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งและโยกย้ายเพื่อความก้าวหน้า  การพัฒน
บุคลากรจะมีผลท าให้บุคลากรสามารถเข้าใจทั้งงาน คน และองค์การอย่างกว้างขวางและมีความ
เกี่ยวเนื่องในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นความเปลี่ยนแปลงของทางด้าน
เทคนิค ทางสังคม หรือทางด้านสภาวะแวดล้อม 

สรุปว่า  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร คือ การเพิ่มประสิทธิภาพด้านทักษะ ความ
ช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรสามารถท าได้ด้วยวิธีการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ ส่งไปดูงานต่างประเทศ 
ร่วมสัมมนาทั้งในและนอกสถานที่ ฯลฯ เพื่อบุคลากรนั้นๆ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และมุ่ง
ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติ 
ในสถาบันหรือองค์การต่าง ๆ จะมีการประเมินผลงานบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อติดตาม

ควบคุมดูแลตรวจสอบและให้ค าแนะน าแก่ผู้รวมงาน  การประเมินผลงานอาจไม่เป็นทางการก็ได้แต่
ต้องมีเป้าหมายและมีกานวางแผนที่ชัดเจนในการประเมินผงการปฏิบัติงานจึงเป็นข้ันตอนที่ส าคัญ
อย่างหนึง่ของการบริหารงานบุคคล ช่ึงมีเป้าหมายส าคัญอยู่ที่ต้องระดมพลังของบุคคลในองค์การให้
ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถและด้วยความเต็มใจเพื่อบรรลุตรามวัตถุประสงค์ 

วิโรจน์  สารรัตนะ ได้อธิบายถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง กระบวนการ
ก าหนดความคาดหวังในการปฏิบัติงานของคนงานแล้วมีการวัดผลกับความคาดหวังนั้น แล้วส่งเป็น
ข้อมูลย้อนกลับให้พวกเขาได้ทราบ โดยมีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อให้เป็นแรงกระตุ้นในทางบวกต่อการ
ปฏิบัติงานแต่อาจใช้ในจุดมุ่งหมายอื่นได้ด้วย เช่น การเพิ่มค่าจ้าง การวางแผน การปฏิบัติงานใน
อนาคต การก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการพัฒนา และการประเมินศักยภาพของบุคคล
ในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงข้ึน47 

ธงชัย สันติวงษ์ได้ให้ความหมาย ของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง กิจกรรม
ทางด้านการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการที่หน่วยงานพยายามจะก าหนดให้ทราบแน่ชัดว่า
พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานได้ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด48 

สุดา สุวรรณพิรมย์  ได้ให้ความหมาย ของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า  หมายถึง 
กระบวนการตัดสินใจการวินิจฉัยอย่างเป็นระบบที่หน่วยงานจัดท าข้ึนเพื่อวัตผลการปฏิบัติงานว่าของ

                                            
47วิโรจน์  สารรัตนะ, การบริหารหลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าคุณทหานลาดกระบัง, 2543), หน้า 139. 
48ธงชัย  สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, หน้า 251. 
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ผู้ปฏิบัติงานทั้งด้านคุณลักษณะและผลงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว เพื่อหาคุณค่าของบุคคลนั้นทั้งในเชิง
คุณภาพและเขิงปริมาณภายในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานโดยอยู่บนรากฐาน
ของความยุติธรรมและสามารถช้ีแจงบอกกล่าวให้ผู้อื่นทราบได้ว่าน าอะไรมาเป็นเครื่องวัดผลในการ
ปฏิบัติงานบุคคล49 

วรนารถ  แสงมณี  ได้กล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานว่า คือ กระบวนการ
ประเมินผล สิ่งที่บุคลากรประพฤติปฏิบัติให้แก่องค์การ หรือสิ่งที่องค์การได้รับจากบุคลากรภายใน
ช่วงเวลาที่ก าหนด จากนั้นป้อนกลับผลกานประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อให้บุคลากรได้รับทราบว่า
ปฏิบัติการได้ผลมากน้อยเพียงใดและแนะน าให้บุคลากรรู้ถึงวิธีการที่จะต้องปฏิบัติงานให้ดี  เพื่อที่จะ
ได้ปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์การ  การปฏิบัติงานและงานที่ออกมาสามารถที่จะ
มาวินิจฉัยได้ว่าทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์การไปในทิศทางใด ถ้าใช้อย่างมีประสิทธิภาพแล้วการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะสามารถกระตุ้นการปฏิบัติงานได้  แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากใช้อย่าง
ไม่เหมาะสม กระบวนการประมินผลจะก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การได้50 

สมชาย  หิรัญกิตติ  ได้กล่าวถึงสาเหตุที่ต้องมี การประเมินผล การปฏิบัติงานว่ามีสาเหตุ 
3 ประการ คือ การประเมินผลเป็นการจัดหาข้อมูล เพื่อใช้ในการเลื่อนต าแหน่งและตัดสินเกี่ยวกับ
เงินเดือน การประเมินผล เป็นการให้โอกาสหัวหน้างาน เพื่อทบทวนพฤติกรรม ที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานของลูกน้อง และการประเมินผลควรมีความส าคัญต่อการวางแผนอาชีพที่มั่นคงของ 
พนักงานเพราะจะเป็นให้โอกาสที่ดีเพื่อทบทวนอาชีพช่ึงจะท าให้พนักงานเห็นจุดแข็งและจุดอ่อนของ
ตนเองอย่างชัดเจน51 

ส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ ได้ก าหนดวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานว่า เป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหารที่จะต้องด าเนินการให้เป็นไปด้วยความบริสุทธ์ิยุติธรรม 
โปร่งใสเพื่อเป็นการสร้างขัวญก าลังใจและกระตุ้นให้บุคลากรได้พัฒนางานให้ได้คุณภาพ และ
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยมีวิธีการประเมินผลดังนี้ 

1. ประเมินเพื่อพิจารณาความดีความชอบการประเมินส่วนน้ีผู้บริหารควรน าระบบเปิดมา
ใช้ในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนข้าราชการ มาถือเป็นหลักปฏิบัติส าหรับข้าราชการครู 

2. ประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาควรศึกษาหลักเกณฑ์และประชุมช้ีแจง
เกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้ทุกคนได้รับทราบโดยทั่วกัน  เมื่อมีผู้เสนอผลการปฏิบัติงานเพื่อขอเลือ่น
ต าแหน่ง ผู้บริหารควรประเมินตามความเป็นจริงและด้วยความเป็นธรรม 

3. ประเมินเพื่อพัฒนาบุคลากร  เป็นการประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ด้านพฤติกรรมการท างานและผลการปฏิบัติงาน พร้อมกันนี้ให้ประเมินผลความสามารถด้าน
เทคโนโลยีตลอดทั้งการท าสื่อหรือนวัตกรรมต่าง ๆ หากพบข้อบกพร่อง ควรเร่งพัฒนาบุคลากรตาม
ความต้องการและจ าเป็นต่อไป 

                                            
49สุดา  สุวรรณพิรมย์, เอกสารค าสอน วิชาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: วิทยาลัยบูรพา, 

2548), หน้า 171. 
50วรนารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพทิพยวิสุทธ์ิ, 2542), หน้า 82. 
51สมชาย  หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 1, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์มและไช

เท็กช์, 2542), หน้า 208.   
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4. ประเมินเพื่อพัฒนางานด้านต่าง ๆ ของโรงเรียน เช่น การประเมินโครงการที่ตนเอง
รับผิดชอบ ประเมินผลสัมรฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ประเมินงสนพิเศษที่มอบหมายเป็นต้น  ช่ึง
การประเมินเพื่อให้ทราบว่าผลการด าเนินงานเป็นอย่างไร  แล้วจะด้ปรับปรุงแก้ไขในสิ่งที่บกพร่อง
ต่อไป52 

 

4.1ความส าคัญของการประเมิรผลการปฏิบัติงาน 
สุดา  สุวรรณพิรมย์ กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนส าคัญในการควบคุม

บุคลากรขององค์การด้านการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ
สามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนตามที่องค์การคาดหวังได้มากน้อยเพียงใด  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรให้สามารถน าองค์กานไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้  โดยยึดหลักการกระตุ้น
และการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความเข้าใจอันดีระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน การประเมินผล
การปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อการด าเนินงานระดับต่าง ๆ ดังนี้53 

1. ความส าคัญต่อบุคลากร  ผู้ปฏิบัติงานได้รับรู้ถึงผลการประเมิน และสามารถน าผลที่
ได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงผลการท างานของตน  ในการพัฒนา
ศักยภาพให้เพิ่มข้ึน เพื่อให้มีรายได้ หรือต าแหน่งงานที่สูงข้ึนตามล าดับ 

2. ความส าคัญต่อหัวหน้างาน หรือผู้บังคับบัญชา หัวหน้างานสามารถน า ผลการประเมิน 
มาพิจารณาความดีความชอบ ในการปูนบ าเหนัจรางวัลและเพื่อเป็นแนวทางในการนพัฒนาคุณภาพ
ของงานของผู้ใต้บังคับบัญแต่ละคนว่ามีความถนัดในด้านใด เพื่อการจัดต าแหน่งงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. ความส าคัญต่อองค์การ องค์การย่อมปราถนาที่จะให้เกิดการใช้ทรัพยากรที่มีการลงทุน
อย่างคุ้มค่า การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีความเป็นกลางย่อมเป็นการสร้างขัวญและ
ก าลังใจให้แก่บุคลากรอันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างเต็มความสามารถช่ึงจะส่งผลต่อ
การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สรุป การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น กิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคลากรที่
เกี่ยวข้องกับวิธีการที่หน่วยงานพยายามจะก าหนดให้ทราบแน่ชัดว่า พนักงานของตนสามีถปฏิบัติงาน
ได้ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด  และกระบวนการตัดสินใจ การวินิจฉัยอย่างเป็นระบบที่กน่วยงาน
จัดท าข้ึนเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติทั้งด้านคุณลักษณะและผลงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว เพื่อ
หาคุนค่าของบุคคลเล่านั้นทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณภายในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดว่า
เหมาะสมกับมาตรฐาน โดยอยู่บนรากฐานของความยุติธรรม 

 
 
 

 

                                            
52ส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ, บริหารศาสตร์ ชุดฝึกอบรมผู้บริหารสถานศึกษา

ระดับสูง เล่ม 4, (กรุงเทพมหานคร: คัมปาย อิมเมจจ้ิง, 2541), หน้า 23. 
53สุดา  สุวรรณพิรมย์, เอกสารค าสอนวิชา การบริหารบุคคล, หน้า 171-173.   
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4.2 ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับบุคลากร จึ่งต้องมีการประเมินอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรม และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้ที่มีหน้าที่ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติจึงควรพิจารณาปัจจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

1. มาตรฐานของการปฏิบัติงาน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นควรมีมาตรฐานที่
ก าหนดข้ึนตามชนิดของงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  เพื่อเป็นบรรทัดฐานให้ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเปรียบเทียบการท างานของบุคลากรแต่ละคน เพื่อใช้วัดผลงานว่าอยู่ในระดับใด การ
ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานช่วยให้ทั้งผูประเมิน  และผู้ถูกประเมินทราบว่า ควรให้ความส าคัญ
กับงานในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบอย่างไร ระดับใด ดังนั้นจึงต้องเข้าใจในคุณลักษณะของงานในแต่ละ
ชนิดว่าควรให้ความส าคัญ ณ จุดใด เช่น งานบริหารจะมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติอย่างกว้าง ๆ 
งานฝ่ายการเงินจะต้องด าเนินงานและปรับปรุงระบบบัญชีให้ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด งานฝ่าย
ผลิตจะต้องควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑ์ให้ได้มาตรฐานที่ก าหนด 

2. ผู้ท าหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็น
หน้าที่ของหัวหน้างานโดยตรง สิ่งที่ควรค านึงมากที่สุดก็คือ วิธีการนั้นให้ความยุติธรรมกับผู้ถูก
ประเมิน  และควรมีการจัดตั้งคณะกรรมการประเมินผลหรือให้บุคคลกลุ่มต่าง ๆ มีส่วนในการ
ประเมินผลงานของบุคคล เพราะการประเมินผลงานโดยหัวหน้างานเพียงอย่างเดียวนั้นอาจมีปัญหา
ในด้านอคติ ควรเกรงใจ หรือความไม่ทั่วถึงในการประเมินผล ดังนั้นคุณสมบัติของผู้ประเมินผล
นับเป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้การประเมินผลมีประสิทธิภาพตรงตามต้องการ การคัดเลือกผู้ท าการ
ประเมินควรต้องมีการพิจารณาคุณสมบัติโดยตรงของบุคคล เช่น ต าแหน่งหน้าที่การศึกษา ความ
ช านาญ ทักษะและประสบการณ์ในการประเมินผล 

3. วัตถุประสงค์ของการประเมินผลงาน มีจุดมุ่งหมายเพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองค์การ ทั้งในปัจจุบันและคาดการณ์ศักยภาพในอนาคตเพื่อการพัฒนาตนของบุคคลในการ
ที่จะก้าวไปสู่ต าแหน่งงานที่สูงข้ึน หรือเพื่อวินิจฉัยความสามารถ ข้อจ ากัดและปัญหาของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานหรือเพื่อเปรียบเทียบความสามารถของผู้ปฏิบัติงานได้ชัดเจนถูกต้องตลอดจนเพื่อ
คาดการณ์ผลขององค์การที่จะเกิดข้ึนในอนาคตได้และจะได้เตรียมแผนการปรับปรุงพัฒนาองค์การ 

 

4.3 หลักเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเรื่องเกี่ยวกับความรู้สึกของบุคคลภายในองค์การช่ึงส่ง

ผลถึงขัวญและก าลังใจของบุคลากร ตลอดจนประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ดังนั้นผู้ที่
เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาดันี้ 

1. ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีหลักในการยึดถือในการประเมินผลจากบุคคลหลาย
ฝ่ายเพื่อให้มีความเป็นธรรมแก่ผู้ถูกประเมิน  และเพื่อลดอคติในการที่จะน าผลมาใช้ประกอบการ
ประเมิน 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องจึงควรมีมาตรฐานของการ
ปฏิบัติเพื่อให้เกิดความถูกต้องและเป็นธรรมแก่ผู้ถูกประเมินทุกคน 
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3. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินสรรถภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ
ของงาน ความสม่ าเสมอในงานร่วมมือกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงานในหน่วยงานสมรรถภาพในการ
ท าของแต่ละคนมีความแตกต่างกัน  ดังนั้นผู้ประเมินต้องให้ความสนใจกับคุณลักษณะที่ส าคัญ 

4. ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานใน
ลักษณะใดก็ตามสิ่งที่ควรค าน่ึงมากที่สุด คือ ความยุติธรรมแก่ผู้ถูกประเมิน ช่ึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
เจตคติต่อผู้ประเมิน โดยผู้ประเมินต้องตัดความสัมพันธ์ส่วนตัวแยกเรื่องงานออกจากเรื่องส่วนตัว
เพื่อให้ผลลัพที่ได้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้และมีความเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย 

ธงชัย  สรรติวงษ์  กล่าวถึงข้ันตอน ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้54 
1. การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นแนวทางที่มีแบบแผน

ไว้ว่าจะกระท าเมื่อใด บ่อยครั้งเพียงใด ใครจะเป็นผู้รับผิดชอบในการประเมิน เกณฑ์ที่จะใช้ในการ
ประเมิน ตลอดจนถึงเครื่องที่เกี่ยวข้องในการประเมินที่จะน ามาใช้ 

2. ก าหนดให้ผู้ท าการประเมินด าเนินการเก็บข้อมูลตัวเลขที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

3. ก าหนดให้ผูท้ าการประเมินด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
4. การน าผลที่ประเมินได้มาถกและพิจารณากับบุคลากร 
5. การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการสรุปผลเป็น 2 ระบบควบคู่

กันเสมอ คือ ทั้งในรูปแบบที่จัดข้ึนอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ กล่าวคือในวิธีไม่เป็นทางการ
นั้นมักจะให้หัวหน้าบุคลากรนั้น ๆ แสดงความคิดเห็นโดยทั่วไปว่าลูกน้องของตนดีอย่างไรในการ
ท างาน ช่ึงวิธีไม่เป็นทางการนี้จะมีปัจจัยเรื่องเกี่ยวกับทัศนคติ 

สุดา  สุวรรณภิรมย์ กล่าวถึง วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้  คือ ผู้มีหน้าที่
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรที่จะมีความรู้ ความช านาญในการประเมินผลกับวิธีการปฏิบัติงานใน
แต่ละรูปแบบ การประเมินผลโดยทั่วๆ ไป จะประเมินผลจากการวัดความรู้ (Cognitive) ความรู้สึก
(Affective) และการปฏิบัติ (Psychomotor) ส าหรับการประเมินผลบุคลากรมักจะมุ่งตรงการวัดการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยตรง โดยทั่วไปการประเมินผลการปฏิบัติงานม ี8 วิธี55 คือ 

1. การให้คะแนนโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ผู้ประเมินจะก าหนด
คุณสมบัติที่ส าคัญต่อการปฏิบัติงานแต่ละชนิดอกมาเป็นหัวข้อแล้วจัดเรียงเป็นมาตรส่วนคะแนน
เป็นมาตรฐานโดยจากเริ่มจากคะแนนต่ าสุดไปสูงสุด หรือจะเรียงจากคะแนนสูงสุดไปน้อยสุดก็ได้
และให้คะแนนแก่ผู้ถูกประเมินว่ามีพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด มาตรส่วนที่ใช้วัดมี 
2 ลักษณะ คือ มาตรส่วนไม่ต่อเนื่องและมาตรส่วนต่อเนื่อง การก าหนดคุณสมบัติการปฏิบัติงานจะมี
ความแตกต่างกันในแต่ละงาน เช่น คุณสมบัติของงานด้านบริหาร ได้แก่ ความสามารถในการ
วิเคราะห์ ความถูกต้องในการตัดสินใจ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความเป็นผู้น า ความมั่นคงในอารมณ์  
และวิศัยทัศน์  ส าหรับคุณสมบัติที่ควรพิจารณาในงานด้านปฏิบัติ ได้แก่ ปริมาณและคุณภาพของ
ผลงาน ความสม่ าเสมอในงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ล าดับช้ันในการสร้างมาตรการวัดอันดับ

                                            
54ธงชัย  สรรติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, หน้า 242. 
55สุดา  สุวรรณพิรมย์, เอกสารค าสอนวิชาการบริหารบุคคล, หน้า 173-179.   
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คุณภาพ คือ ระบุพฤติกรรมที่ต้องวัดอย่างชัดเจนเขียนรายงานพฤติกรรมที่ส าคัญสร้างมาตรการวัด
และเขียนค าสั่งการใช้ 

 2. การจัดอันดับ(Ranking Plans) เป็นวิธีการวัดความแตกต่างระหว่างการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล โดยวิธีจัดล าดับความส าคัญ โดยการจัดเรียงล าดับจากสูงไปต่ าหรือจาก
มากไปน้อย วิธีนี้ใช้พิจารณาคุณสมบัติระหว่าวบุคคลโดยส่วนรวมเมื่อเปรียบเทียบกันว่าอยู่ในอันดบัใด 

3. การกระจายตามหลักสถิติ  (Statistical  Distribution) วิธีนี้ผู้ประเมินผลจะพิจารณา
คุณสมบัติต่าง ๆ ที่ถูกก าหนดข้ึน และคุณภาพของผลงานที่ผู้ถูกประเมินแต่ละคนปฏิบัติแล้วจัดแต่
ละบุคคลเข้าสู่กลุ่มต่าง ๆ ตามผลลัพที่ได้จากการประเมินโดยอาศัยหลักการกระจายทางสถิติ เช่น 
ควไทล์ เดไชล์  เปอร์เฃ็นต์ไทล์  ตามหลักษณะความต้องการและความละเอียดของงาน 

4. ใช้แบบส ารวจรายการ(Check List) การประเมินด้วยวิธีนี้ประกอบด้วยข้อความต่าง ๆ 
ที่อธิบายถึงคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงานมีลักษณะคล้ายรายงานการปฏิบัติงานโดยมีการก าหนด
คุณสมบัติต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานทั่วไปที่บุคคลปฏิบัติ ผู้ประเมินจะเลือกข้อความที่ใกล้เคียงกับ
คุณลักษณะของบุคคลแต่ละคน แล้วน าผลที่ได้ไปให้คะแนนตามความส าคัญ ล าดับในการสร้างแบบ
ส ารวจรายการ 

4.1 ต้องระบุถึงการกระท า หรือผลงานที่ต้องการจะวัดให้ชัดเจน 
4.2 เขียนรายการพฤติกรรมทีส่ าคัญ 
4.3 จัดเรียงพฤติกรรมทีเ่ขียนไว้ 
4.4 เขียนค าสั่งวิธีการใช้ 

5. การบันทึกเหตุการณ์ (Critical Incidents Behavior) เป็นการใช้สมุดบันทึกเหตุการณ์
ประจ าวัน วิธีนี้ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดข้ึน เกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
หรือผูถูกประเมินในด้านต่าง ๆ เช่น การตัดสินใจความสามารถในการเรียนรู้ประสิทธิภาพในการ
ท างาน ความรับผิดชอบในการท างานโดยจะบันทึกในช่วงเวลาที่ผู้ถูกประเมินได้แสดงพฤติกรรมนั้น
ออกมา เพื่อใช้เป็นหลักฐานประกอบการประเมินผลของการปฏิบัติงาน 

6. ใช้วิธีสอบถามผู้บังคับบัญชา (Field Review) การประเมินผลโดยวิธีนี้ผู้บังคับบัญชาไม่
ต้องการออกแบบฟอร์มใด ๆ ทั้งสิ้น เพียงแต่เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลไปสอบถามผู้บังคับบัญชาโดยตรง
ของผู้ประมินเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆเส็จแล้วเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลก็จะส่งบันทึดกลับไป
ให้ผู้บังคับบัญชาเช็นรับรอง และรายงานผลต่อหัวหน้างานระดับสูงต่อไป  ข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูล
อย่างกว้าง ๆ โดยปฏิบัติมี 3 ระดับ คือ ดีมาก พอใช้ ไม่น่าพอใจ 

7. การประเมินผลแบบกลุ่มโดยใช้คณะกรรมการ  (Group Appraisal) เป็นการ
ประเมินผลในลักษณะแต่งตั้งผู้ประเมินเป็นคณะกรรมการ หรือกลุ่มบุคคล ช่ึงเห็นการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ท างานเกี่ยวข้องหรือติดต่อกับผู้อื่น จึงให้ความเห็นและข้อเสนอแนะได้การประเมินผลด้วย
วิธีนี้มักนิยมจัดท ากันในวงการอุตสาหกรรม โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อฝึกอบรมช้ีช่องทางความก้าวหน้าใน
การพัฒนาบุคลากร ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่งงาน โดยกลุ่มจะ
พิจารณาความสามารถวิธีนี้จะเหมาะกับการประเมินในระดับบุคลากรธรรมดาและบุคลากรในระดับ
ผู้บังคับบัญชา 
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8. การประเมินตามผลงาน  (Appraisal by Results) วิธีนี้ผู้ท าหน้าที่การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะประเมินโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของบุคคงทั้งในชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ
โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่วางไว้ ดังนั้นวิธีนี้จะไม่ก่อให้เกิดปัญหาหรือความเข้าใจผิดระหว่าง ผู้
ประเมินและผู้ถูกประเมิน 

9. การประเมินผลการปฏิบัติงานผู้ประเมินอาจต้องใช้หลายวิธี เนื่องจากงานแต่ชนิดจะมี
ลักษณะและวิธีปฏิบัติ ตลอดจนทักษะที่แตกต่างกัน ผู้ท าหน้าที่ประเมินผลต้องสามารถเลือกวิธีที่
เหมาะสมเพื่อให้สามารถประเมินงานนั้น ๆ ได้อย่างถูกต้อง ยุติธรรม และมีประสิทธิภาพ ข้อผิดพลาด
ที่ควรค านึงถึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

10. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกจิกรรมที่เกี่ยวข้อง และมผีลกระทบต่อกจิกรรม
อื่น ๆ ในด้านการบริหารบุคลากรในองค์การ เพื่อให้ทุกกิจกรรมด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพผู้
ประเมินต้องค านึงถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิผลต่อการประเมินผลงานช่ึงส่งผลกระทบต่อองค์การ
ทางตรงและทางอ้อม ดังต่อไปนี ้

10.1 การประเมินผลโดยมีผลกลาง ๆ (Central Tendency) เกิดจากผู้ประเมินให้
คะแนนผู้ถูกประเมินในระดับกลาง ๆ หรือใกล้เคียงกัน เนื่องจากปัจจับบางอย่าง เช่น ขาดทักษะใน
การประเมินการไม่มีเวลาเพียงพอในการประเมิน ส่งผลให้เกิดความผิดพลาด เช่น ส่งผลให้ผู้ที่ผลการ
ประเมินต่ ากว่ามาตรฐานได้รับการประเมินผลสูงเกินความเป็นจริง ในทางตรงกันข้ามบุคคลที่มีการ
ปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐานได้รับการประเมินผลต่ ากว่าความเป็นจริงก่อให้เกิดความไม่ยุติธรรม อัน
ส่งผลต่อขัวญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

10.2 การประเมินผลโดยใช้เหตุผลส่วนตัว (Recency Erro) ความผิดพลาดในกรณีนี้เกิด
จากผู้ประเมิน ประเมินโดยยึดถือเหตุการที่เกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาสั้น หรือเหตุการที่พึงเกิดข้ึนโดย
ไม่ได้ประเมินจากการกระท าทั้งหมดที่ผ่านมาในอดีต ส่งผลให้การประเมินไม่ถูกต้องและอาจท าให้ผู้
ถูกประเมินปฏิบัติงานไม่สม่ าเสมอ โดยอาจปฏิบัติดีในช่วงเวลาที่ใกล้ถูกประเมินเท่านั้น ส่งผลให้
เกิดผลเสียต่อองค์การ 

10.3 การก าหนดมาตรฐานที่สูงหรือต่ าเกินไป (Tight or Loose Rater) การก าหนด
มาตรฐานสูงเกินไปหรือต่ าเกินไปท าให้ผู้ประเมินไม่สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรง
ตามวัตถุประสงค์ เนื่องจากไม่สามรถวัดผลการปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง และยุติธรรม หากมาตรฐานสูง
เกินไปส่งผลให้การประเมินต่ ากว่าความเป็นจริง และในทางตรงกันข้ามหากมาตรฐานต่ าเกินก็จะ
ส่งผลท าให้ผลการประเมินต่ าเกินเกินก็จะส่งผลให้ผลการประเมินสูงกว่าความเป็นจริง 

10.4 การใช้ความประทับใจในบางเรื่องเป็นหลัก (Hola  Effect) ความผิดพลาดนี้เกิดจาก
ผู้ประเมินให้ความรู้สึก หรือทัศนคติของตนที่มีผลต่อพฤติกรรมบางประการมาเป็นเครื่องบ่งช้ี
พฤติกรรมโดยรวมของบุคคล เช่น ถ้าผู้ประเมินมีความเช่ือหรือความคิดว่า “คนเรียงร้อยคือผู้ที่มี
ความสามารถท างานได้ดี” ดังนั้นถ้าผู้ประเมินเห็นบุคลิกของบุคคลนั้นเป็นคนเรียบร้อยก็จะประเมิน
ว่าปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ส่งผลให้การประเมินผลงานของบุคคลนั้นเป็นไปในทิศทางที่ดีในทาง
ตรงกันข้ามถ้าผู้ถูกประเมินมีบุคลิกที่ไม่ดีก็จะถูกประเมินว่ามีผลปฏิบัติงานไม่ดี ช่ึงอาจไม่ตรงกับความ
เป็นจริงที่เกิดข้ึน 
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10.5 การใช้ความรู้สึกมากกว่าเหตุผล (Feeling-Based Bias) เกิดจากผู้ประเมินใช้
ความรู้สึกส่วนตัวมาตัดสินผลการประเมิน เช่น ความชอบ ความล าเอียง โดยไม่ค านึงถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่แท้จริงของผู้ถูกประเมิน ท าให้ผลการประเมินไม่น่าเชื่อถือเนื่องจากบุคคลที่ได้ร ับ
ความชอบพอเป็นพิเศษจากผู้ถูกประเมิน จะได้รับคะแนนของการประเมินผลดีกว่าบุคคลอื่นหรือ
บุคคลที่ผู้ถูกประเมินไม่ชอบเป็นการส่วนตัวก็จะไม่ได้รับการพิจารณาอย่างยุติธรรม 

10.6 การเอาตัวเองเปรียบเทียบ (Comparative Rater) เกิดจากผู้ประเมินเอาตัวเองเข้า
ไปเปรียบเทียบกับผู้ถูกประเมิน โดยใช้ความรู้สึกส่วนตัวว่าผู้ถูกประเมินท างานไม่มีป ระสิทธิภาพ
เหมือนที่ตนปฏิบัติมาส่งผลให้ผู้ท าการประเมินเห็นข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานของผู้ถูกประเมิน
มากกว่าข้อดี ท าให้ผลการประเมินออกมาต่ ากว่าที่ควร  เป็นการสร้างความไม่เป็นธรรมกับผู้ถูก
ประเมิน 

10.7 การให้ความส าคัญกับระยะเวลาในการท างาน (Length of Service) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยดูที่อายุงานของผู้ปฏิบัติงาน โดยเช่ือว่าบุคลากรที่มีอายุงานสูงสมควรที่
จะมีความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้มีอายุงานน้อยกว่า ท าให้ผู้ประเมิน
บุคคลเหล่าน้ันสูง ทั้งที่ในความเป็นจริงบุคคลที่ปฏิบัติงานมานานอาจปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลก็เป็นได้ 

10.8 การมีอคติกับลักษณะบางอย่างของกลุ่มบุคคล  (Stereotype)  ความผิดพลาดที่
เกิดจากการประเมินผลโดยยึดความเช่ือเฉพาะบางประการของผู้ถูกประเมิน เช่น เช้ือชาติ ศาสนา สี
ผิวรูปร่าง เป็นต้น 

 

4.4 ประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. เพื่อใช้ประโยชน์ในการจัดสรรทัพยากร  โดยเฉพาะอย่างยิ่งทรัพยากรการเงินได้แก่

ค่าตอบแทน 
2. เพื่อเป็นประโยชน์ในการประกอบการพิจารณาความสามารถต่อการปฏิบัติงานของ

บุคคลช่ึงเป็นการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่ง  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะท าให้บุคลากรรู้ฐานะ
ของตนเองว่ามีความเหทาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติอยู่หรือไม่โดยบุคลากรพิจารณา
ความสามารถของตนเองเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่องค์การวางไว้ 

3. เป็นประโยชน์ให้บุคลากรสามารถก าหนดเป้าหมายการท างานของตนเองโดยยึดถือ
เกณฑ์วัดความส าเร็จในการท างานโดยใช้แบบผลการประเมินผลการท างาน ช่ึงจะเป็นการปรับปรุง
การปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีย่ิงข้ึน 

4. เพื่อใช้ประโยชน์ในการพิจารณาปรับปรุงวิธีการสรรหาคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานกับ
องค์การ กล่าวคือ เมื่อบุคลากร มาสมัครงานกับองค์การ องค์การจะคัดเลือกและประเมินผล การ
คัดเลือกเมื่อได้บุคลากรเข้ามาร่วมงานกับองค์การและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานผู้นั้น
แล้ว ก็จะเปรียบเทียบผลการประเมินก่อนเข้าท างานและหลังปฏิบัติงานว่ามี ข้อมูลใกล้เคียงหรือไม่
อย่างไร เพื่อจะน าไปปรับปรุงวิธีการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเข้ามาร่วมงานในอนาคตให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

5. ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยปกติผู้มีหน้าที่
ประเมินผลการปฏิบัติงานมักจะเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง เมื่อได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรจะเรียกผู้ใต้บังคับบัญชามารับฟังผลการประเมินและเปิดให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถช้ีแนะช่วยเหลือการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาได้ 

6. ท าให้ผู้บังคับบัญชาได้ทราบถึง  ความรู้ ความสามารถ ศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา
ในด้านต่าง ๆ และทราบถึงความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

7. เป็นหลักประกันให้กับบุคลากรทุกคนในองค์การ  ได้ทราบว่า การที่บุคลากรใช้ความรู้ 
ความสามรถ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การจะได้รับการประเมินผลพิจารณาให้รางวัล
ตอบแทนจากองค์การอย่างยุติธรรม 

 

4.5 บุคคลผู้ท าหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผู้ท าหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อาจเป็นบุคคลต่อ56 ไปนี ้
1. ประเมินโดยหัวหน้างานโดยตรง 

2. ประเมินโดยหัวหน้างานโดยตรง ร่วมกบัผูบ้ังคับบัญชาของงานนั้น 

3. ประเมินโดยหัวหน้างานโดยตรงร่วมกับผู้บงัคับบญัชาของหัวหน้างานนั้น 

4. ประเมินโดยเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกัน 

5. ประเมินโดยผู้ใตบ้ังคับบัญชาของผู้ถูกประเมิน 

6. ประเมินโดยผูเ้ชียวชาญอาจเป็นผู้เชียวชาญหนึ่งคน หรือเป็นผูเ้ชียวชาญ 

7. ประเมินโดยตนเอง 

สรุปว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการที่เป็นระบบ ซึ่งถูกพัฒนาข้ึน 
เพื่อท าการวัดคุณค่าของบุคคลในการปฏิบัติงานภายในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดว่าเหมาะสมกับ
มาตรฐานที่ก าหนด และรายได้ที่บุคคลได้รับจากองค์การหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณา
ศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น   วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การให้ผลตอบแทน การปฏิบัติงาน การเปลี่ยนต าแหน่ง การฝึกอบรม การบันทึกข้อมูล
พนักงาน การบริหารงาน สร้างความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนข้ัน เลื่อน
ต าแหน่ง เป็นเครื่องมือควบคุมการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 

 

2.3 แนวคิดเกีย่วกับการบริหารบคุคลตามหลกัพรหมวิหารธรรม 
 

หลักธรรมหรือค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้านั้น  ถึงแม้ว่าจะมีมาตั้งแต่สมัยพุทธกาลนับถึง
ปัจจุบันเป็นเวลา 2561 กว่าปีแล้วแต่ทุกหลักธรรมยังคงทันสมัยอยู่เสมอสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็น
เครื่องด าเนินชีวิตและแนวทางในการบริหารงานได้เป็นอย่างดี ที่เป็นเช่นน้ีก็เพราะหลักธรรมดังกล่าว
เป็นความจริงที่ สามารถพิสูจน์ได้ที่เรียกว่าสัจธรรมปฏิบัติได้เห็นผลได้อย่างแท้จริงอยู่ที่เราจะน า
หลักธรรมข้อใดมาใช้ให้เหมาะสมกับตัวเรามากที่สุด ส าหรับนักบริหารก็มีหลักธรรมส าหรับยึดถือและ
ปฏิบัติดังมีรายระเอียดต่อไปนี้ 

 
 
 
 

                                            
56อ้างแล้ว. 
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2.3.1 ความหมายของพรหมวิหารธรรม 
หลักธรรมที่น าไปใช้ประกอบกับการท างานก็ยังจะส่งผลให้ผู้ร่วมงานมีความสุข และถ้า

ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานน าไปยึดถือปฏิบัติแล้วย่อมท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสุขในการ
ปฏิบัติงานผลการท างานย่อมดีข้ึนอย่างแน่นอนดังความหมายที่จะกล่าวต่อไปนี้ 

พระพุทธเจ้า ตรัสถึง พรหมวิหาร 4 ไว้ว่า“ดูกรโทณะ ก็พราหมณ์เป็นผู้เสมอด้วยพรหม
อย่างไร พราหมณ์ในโลกนี้เป็นอุภโตสุชาตทั้งฝ่ายมารดาและบิดา มีครรภ์เป็นที่ถือปฏิสนธิหมดจดดี
ตลอด 7 ช่ัวบรรพบุรุษ ไม่มีใครจะคัดค้านติเตียนได้โดยอ้างถึงชาติ เขาประพฤติโกมารพรหมจรรย์
เรียนมนต์อยู่ตลอด 48 ปี ครั้นแล้ว ย่อมแสวงหาทรัพย์ส าหรับบูชาอาจารย์เพื่ออาจารย์โดยธรรมอย่าง
เดียว ไม่แสวงหาโดยไม่เป็นธรรม ก็ธรรมในการแสวงหานั้นอย่างไร คือ ไม่ใช่แสวงหาด้วยกสิกรรม 
พาณิชยกรรม โครักขกรรม การเป็นนักรบ การรับราชการ ศิลปะอย่างใดอย่างหนึ่ง เขาถือกระเบื้อง
เที่ยวภิกขาจารอย่างเดียว มอบทรัพย์ส าหรับบูชาอาจารย์แก่อาจารย์แล้ว ปลงผมและหนวดนุ่งห่มผ้า
กาสายะ ออกบวชเป็นบรรพชิต เขาบวชแล้วอย่างนี้ มีใจประกอบด้วยเมตตาแผ่ไปตลอดทิศหนึ่งอยู่ 
ทิศที่ 2 ที่ 3 ที่ 4 ก็เหมือนกัน ตามนัยนี้ทั้งเบื้องบน เบื้องล่าง เบื้องขวางแผ่ไปตลอดโลกทั่วสัตว์ทุก
เหล่า ในที่ทุกสถาน ด้วยใจประกอบด้วยเมตตา อันไพบูลย์ ถึงความเป็นใหญ่หาประมาณมิได้ 
ไม่มีเวร ไม่มีความเบียดเบียนอยู่ฯ มีใจประกอบด้วยกรุณา ประกอบด้วยมุทิตา ประกอบด้วยอุเบกขา 
แผ่ไปตลอดทิศหนึ่งอยู่ ทิศที่ 2 ที่ 3 ที่ 4 ก็เหมือนกัน ตามนัยนี้ ทั้งเบื้องบน เบื้องล่าง เบื้องขวาง 
แผ่ไปตลอดโลก ทั่วสัตว์ทุกเหล่า ในที่ทุกสถานด้วยใจประกอบด้วยอุเบกขา อันไพบูลย์ ถึงความเป็น
ใหญ่ หาประมาณมิได้ไม่มีเวร ไม่มีความเบียดเบียนอยู่ เธอเจริญพรหมวิหาร4 ประการนี้แล้ว เมื่อตาย
ไปย่อมเข้าถึงสุคติพรหมโลก ดูกรโทณพราหมณ์เป็นผู้ช่ือว่าเสมอด้วยพรหมอย่างนี้แล57 

พระไตรปิฎก พรหมวิหารธรรม หมายถึง ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ ธรรมอัน
ประจ าใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธ์ิ หลักธรรมข้อนี้นับว่าเป็นสิ่งส าคัญ
ส าหรับผู้ใหญ่หรือผู้ปกครองที่จ าเป็นต้องประพฤติปฏิบัติ มี 4 ประการ ดังนี้  

1. เมตตา ความรักใคร่ปรารถนาดี มีไมตรี ต่อประชาชนหรือผู้ใต้ปกครองกล่าวคือ 
ปรารถนาให้เขาเหล่าน้ันมีความสุข 

2. กรุณา ความสงสาร คือช่วยเหลือให้ประชาชนหรือผู้ใดปกครองให้พ้นจากทุกข์ ใฝ่ใจใน
อันจะปลดเปลื้องบ าบัดความเดือดร้อนของประชาร่วมถึงสัตว์ทั้งปวงด้วย 

3. มุทิตา ความเบิกบานพลอยยินดี เมื่อประชาชนหรือใต้ปกครองประสบความส าเร็จใน
หน้าที่การงานก็รู้สึกช่ืนชมยินดีกับความส าเร็จของเหล่าน้ัน 

4. อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง คือ อันที่จะท าให้ด ารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็น
ด้วยปัญญา กล่าวคือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราช่ัง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชังไม่ซ้ าเติมเมือผู้อื่น
ประสบความทุกข์ พิจารณาเห็นการกระท าของเขาเหล่าน้ันตามหลักแห่งกรรม คือการกระท าของเขา
เอง ว่าเขาเป็นผู้กระท าข้ึน อันควรได้รับผลดีช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ58 

                                            
57ดูรายละเอียดใน อง.ฺปญฺจก. (ไทย) 22/192/232.) 
58พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ 12, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์พระพุทธศาสนาของธรรม, 2546), หน้า 232. 
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พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ท่านกล่าวเพิ่มเติมไว้ว่า พรหมวิหาร 4 คือ ธรรม
เครื่องอยู่อย่างประเสริฐ ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธ์ิ ธรรมที่
ต้องมีไว้เป็นหลักใจและก ากับความประพฤติ จึงจะช่ือว่าด าเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนต่อมนุษย์
สัตว์ทั้งหลายโดยชอบ59 ได้แก่ 

1. เมตตา ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดท า
ประโยชน์แก่มนุษย์สัตว์ทั่วหน้า 

2. กรุณา ความสงสาร คิดช่วยให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ ใฝ่ใจในอันจะปลดเปลื้อง บ าบัดความทุกข์
ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์ 

3. มุทิตา ความยินดี ในเมื่อผู้อื่นอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง ประกอบด้วยอาการแช่มช่ืน
เบิกบานอยู่เสมอ ต่อสัตว์ทั้งหลายผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุข เจริญงอกงาม
ยิ่งขึ้นไป 

4. อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง อันจะให้ด ารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วยปัญญา 
คือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราช่ัง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตว์ทั้งหลาย
กระท าแล้ว อันควรได้รับผลดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ พร้อมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไป
ตามธรรม รวมทั้งรู้จักวางเฉยสงบใจมองดู ในเมื่อไม่มีกิจที่ควรท า เพราะเขารับผิดชอบตนได้ดีแล้ว 
เขาสมควรรับผิดชอบตนเอง.หรือเขาควรได้รับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน 

ปัญญานันทภิกขุ (ป่ัน  ปญฺญานนฺโท) ท่านกล่าวถึง พรหมวิหาร คือ ธรรมของผู้เป็นใหญ่ที่ดี
ย่อมด ารงตนมั่นคงอยู่ในพรหมวิหารสี่  ประการเป็นประจ าในผู้น้อยเป็นนิจ คือ มีเมตตารักใคร่
ปรารถนาให้ผู้น้อยได้รับความร่มเย็นเป็นสุขโดยทั่วกัน 1 กรุณาสงสารช่วยเหลือผู้ที่น้อยที่ทุกข์ยากจน
เต็มความสามารถ 1 มุทิตา พลอยยินดีต่อผู้น้อยที่มีความเจริญข้ึน แม้จะได้รับยกย่องดีกว่าตนก็ไม่คิด
ริษยา 1 อุเบกขา วางตนเฉย ๆ ในเวลาที่เห็นผู้น้อยต้องได้รับโทษ หรือรับความวิบัติที่ตนไม่สามารถ
จะช่วยได้ หรือตนช่วยแล้วแต่ไม่ส าเร็จ 160 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ท่านกล่าวไว้ว่า พรหมวิหารธรรม หมายถึง คุณธรรม
ส าหรับผู้ใหญ่ นักปกครอง หรือผู้บริหาร 4 ประการ ได้แก่ 

1. เมตตา คือ ความรัก ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดท า
ประโยชน์แก่มนุษย์สัตว์ทั่วหน้า 

2. กรุณา คือ ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝ่ใจในอันที่จะปลดเปลื้องบ าบัดความทุกข์
ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์  

3. มุทิตา คือ ความยินดี ในเมื่อผู้อื่นอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง ประกอบด้วยอาการแช่ม
ช่ืนเบิกบานอยู่เสมอ ต่อสัตว์ทั้งหลายผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุข เจริญงอกงาม
ยิ่งขึ้นไป 

                                            
59เรื่องเดียวกัน, หน้า 124. 
60ปัญญานันทภิกขุ (ปั่น ปญฺญานนฺโท), หน้าที่ของคน (ฉบับสมบูรณ์), (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, 

2541),  หน้า 188. 
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4. อุเบกขา คือ ความวางใจเป็นกลาง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตว์
ทั้งหลายกระท าแล้ว อันควรได้รับผลดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบพร้อมที่จะวินิจฉัยและ
ปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู้จักวางเฉยสงบใจมองดู ในเมื่อไม่มีกิจที่ควรท า61 

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) ท่านกล่าวว่า พรหมวิหาร 4 คือ คุณธรรม
เครื่องอยู่ของผู้ใหญ่ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้น าเป็นหัวหน้า ผู้น าคน ให้เป็นคนเที่ยงธรรม รู้จักเห็นอก
เห็นใจผู้อื่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้รู้จักเห็นใจ รู้จักเข้าใจ เอ็นดูผู้น้อยหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้รู้จักเอาใจ
เขามาใส่ใจเราก็จะยังน่าเคารพนับถือ เลื่อมใส ศรัทธาให้เกิดแก่หมู่ชนทุกฝ่ายได้ 62 

ประยุทธ์ หลงสมบรูณ์ให้ความหมายไว้ว่า “พรหมวิหาร” เป็นค าภาษาบาลี แปลว่า 
ธรรมเป็นเครื่องอยู่ของพรหม ธรรมเป็นเครื่องอยู่ของผู้ใหญ่ ธรรมเป็นเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ มี 4 
ข้อ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา63 

สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช  ทรงเรียบเรียงหนังสือชุดรวมธรรมะ ตอน
ที่ว่าพรหมวิหาร 4 สามารถสรุปความได้ว่า พรหมวิหาร 4 เป็นคุณธรรมส าหรับเป็นที่อยู่ของจิตใจแห่ง
พรหม คือ ผู้ใหญ่หรือผู้ประเสริฐ เป็นธรรมเป็นที่อยู่ซึ่งมีทั้งความดีและความสุข โดยให้ผู้ปฏิบัติ
น าไปใช้ดังนี้ ข้ันแรกให้ปฏิบัติด้วยจิตคิดเกื้อกูลแผ่ออกไปในสัตว์บุคคลทั้งหลาย คือ เมตตาซึ่งมีอาการ
เป็นความคิดเกื้อกูล ต่อจากนั้นเมื่อได้เห็นหรือได้ยินว่าเขามีความทุกข์เดือดร้อนก็ปฏิบัติช่วยบ าบัด
ทุกข์ให้ คือ กรุณาซึ่งมีอาการช่วยบ าบัดทุกข์ จากนั้นครั้นได้เห็นเขามีสุขไม่มีทุกข์ ก็พลอยยินดีบันเทิง
ใจ คือ มุทิตาซึ่งมีอาการพลอยยินดี และเมื่อไม่มีกิจที่ควรจะท าต่อไป ก็อุเบกขา คือ ดูอยู่เฉย ๆ64 

สมหวัง วิทยาปัญญานนท์ กล่าวถึง พรหมวิหาร 4 ว่า เป็นธรรมะอันเป็นที่อยู่ของพรหม 
ประกอบด้วย เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา เหมาะส าหรับผู้ใหญ่ ผู้น า นักปกครอง ผู้จัดการ 
เมตตาเป็นการท าให้ผู้อื่นสุขยิ่งขึ้น กรุณาเป็นการช่วยเหลือแก้ไขให้เขาพ้นทุกข์ที่มีอยู่ มุทิตาเป็นการ
พลอยยินดีเมื่อเขาได้ดี และ อุเบกขา เมื่อเขาเกิดประสบสิ่งไม่ดี   ก็ไม่ซ้ าเติมเขา ให้วางใจเป็นกลาง 
เป็นการประยุกต์พรหมวิหารมาใช้ในเชิงธุรกิจอย่างเป็นระบบ65 

พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช) ท่านกล่าวถึงความหมายของ พรหมวิหาร 4 ไว้ว่า
บุคคลผู้มีคุณธรรมครบถ้วนบริบูรณ์เท่านั้น อันพรหมธรรมนั้นมี 4 ประการ66 

                                            
61พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่  16,   

(กรุงเทพมหานคร: เอส.อาร์พริ้นติ้ง แมสโปรดักส์, 2551), หน้า 161. 
62พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล), หลักธรรมาภิบาลและประมุขศิลป์: คุณลักษณะความเป็น

ผู้น าที่ดี, (ราชบุรี: มูลนิธิพุทธภาวนาวิชชาธรรมกายาราม, 2552), หน้า 117. 
63ประยุทธ์ หลงสมบรูณ์, พจนานุกรม มคธ-ไทย, พิมพ์ครั้งที่ 2, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทธรรมสาร,  

2546), หน้า 523. 
64สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒโน), รวมธรรมะ, (กรุงเทพมหานคร: 

อมรินทร์พริ้นติ้งแอนด์พับลิชช่ิง จ ากัด มหาชน, 2543), หน้า 195-203. 
65สมหวัง วิทยาปัญญานนท์ , การจัดการธุรกิจด้วยพรหมวิหารธรรม, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : 

http://www.budmgt.com. [1 กุมภาพันธ์, 2556]. 
66พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช ), พระในบ้าน, (กรุงเทพมหานคร: คาธาวรรณการพิมพ์, 2541), 

หน้า 8- 9. 

http://www.budmgt.com/
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1. เมตตา ความจริงใจ ความรัก ความปรารถนาดีต่อผู้อื่น ไม่มีเล่ห์เหลี่ยมดูได้จาก สี
หน้าที่บงบอก คือ ยิ้มแย้มแจ่มใส และดูจากการกระท าที่มุ่งหวังให้ผู้อื่นมีดียิ่ง ๆ ข้ึนไป 

2. กรุณา ความสงสาร ความเห็นอกเห็นใจต่อเพื่อนมนุษย์ ร่วมโลก ยามเห็นผู้อื่นมีความ
ล าบากก็ทนอยู่ไม่ได้ ต้องแสดงออกมาด้วยการเข้าช่วยเหลือเกื้อจุน ด้วยความเต็มใจเสมอในท านองสุขก็สุข
ด้วย นั่นเอง 

3. มุทิตา ความช่ืนชมยินดีในความส าเร็จสมหวังของผู้อื่น ไม่แสดงความอิจฉาริษยาด้วย
ทนดูเห็นคนที่ เขาได้ดีกว่าตัวไม่ได้ ดูได้จากการไปแสดงไมตรีจิตต่อบุคคลอื่น ห รือช่ืนชมต่อ
ความส าเร็จของผู้อื่นโดยไม่ต้องบังคับใจ 

4. อุเบกขา ความวางเฉย ในเมื่อไม่อาจช่วยเหลือเขาได้ไม่ทับถมซ้ าเติมและเมื่อผู้อื่น
ผิดพลาดหรือได้รับความวิบัติ ไม่แสดงอาการสมน้ าหน้าเมื่อเขาพลาด เป็นต้น 

พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึงพรหมวิหาร 4 ซึ่งสามารถสรุปความได้ว่า นัก
บริหารต้องมีพรหมวิหารธรรม คือ ธรรมส าหรับผู้ใหญ่ 4 ประการ เพราะเมตตาจะท าให้นักบริหาร
รู้จักมองแง่ดีของเพื่อนร่วมงานและจดจ าไว้เพื่อจะได้ใช้คนให้เหมาะสมกับลักษณะที่ดีของเขา กรุณา
จะท าให้นักบริหารเปิดใจกว้างรับฟังปัญหาของคนอื่น มุทิตาท าให้นักบริหารส่งเสริมให้คนท างานมี
โอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถจนได้เลื่อนต าแหน่งสูงข้ึน และอุเบกขาจะท าให้ผู้บริหารมีความ
ยุติธรรมในการให้รางวัลและลงโทษ โดยรู้เท่าทันคนร่วมงานทุกคน67 

กิตติทัศน์ ผกาทองกล่าวถึง หลักธรรมส าหรับพฤติกรรมของผู้น า 4 ประการ68 คือ 
1. เมตตา (Loving-Kindness) หมายถึง การมีจิตที่เป็นกุศลและเปี่ยมด้วยความรักไม่ผูก

โกรธและพยาบาทต่อเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. กรุณา (Compassion) หมายถึง มีจิตคติจะช่วยเหลือและปลดเปลื้องความทุกข์

ตลอดเวลา เป็นคนอาสาช่วยแบ่งเบาภาระอย่างสม่ าเสมอ 
3. มุทิตา (Sympathetic) หมายถึง อัธยาศัยไมตรีที่งดงามผ่องใสยินดีในความสุขความ

สมหวังกับผู้อื่น แม้นมีทุกข์หรือประสบเคราะห์กรรมก็ไม่คิดจะซ้ าเติมหรือเยาะเย้ยให้เจ็บซ้ าน้ าใจ 
4. อุเบกขา (Neutrality) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติที่เที่ยงตรงและเป็นกลางไม่เอนเอียง

ความรักความชัง ค านึงถึงผลของการกระท าของสัตว์ทั้งหลายที่ท าดีได้ดีท าช่ัวได้ช่ัว เป็นที่ตั้งเรียกว่า 
“ค่าของคนอยู่ที่ผลของการกระท า” ไม่ลุแก่อ านาจไม่เหิมเกริมซ้ าเติมผู้อื่น เพราะตนอยู่ในฐานะที่
ได้เปรียบ 

พิสิฐ เจริญสุข ได้กล่าวไว้ว่า พรหมวิหารธรรม คือ ธรรมอันเป็นหลักประจ าใจก ากับ
พฤติกรรมคนในองค์การ ในสังคม ให้เป็นไปโดยธรรม ถูกต้องท านองคลองธรรม ก่อให้เกิดอานิสงส์
นานัปการโดยเฉพาะเมตตาธรรม ซึ่งได้รวบรวมไว้ 11 ประการดังนี้ 

1. ยามตื่นก็เป็นสุข 
2. ยามหลับก็เป็นสุข 
3. ยามฝันก็ฝันดี ไม่มฝีันร้าย 

                                            
67พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), เสฐียรพงษ์วรรณปก, มณีแห่งปัญญา, (กรุงเทพมหานคร:

ธรรมสภา และสถาบันบันลือธรรม, เอกสารการสอน, 2539), หน้า 43-45. 
68กิตติทัศน์ ผกาทอง, การวิจัยเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาสน์, 2543), หน้า 171. 
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4. เป็นที่รกัของคนทัง้ปวง 
5. เป็นที่รกัของสัตว์โลกทั้งมวล 
6. เทพยินดีคุ้มครองรกัษา 
7. ภัยพิบัติ ศาสตราวุธ ยาพิษ ไม่แผ้วพานกร้ ากราย 
8. มีจิตมั่นคงมเีสถียรภาพ 
9. มีผิวพรรณผ่องใส ใบหน้าอิ่มเอิบ 
10. เมื่อเวลาสิ้นในก็มสีต ิ
11. เมื่อยังไม่ก้าวสู่โลกุตรธรรมกส็ูสุ่คติในพรหมโลก69 
ดนัย ไชยโยธา กล่าวถึงความหมายของพรหมวิหาร 4 หมายถึง ธรรมอันเป็นเครื่องอยู่

ของพรหม หลักธรรมส าหรับผู้ใหญ่หรือผู้ปกครอง หลักธรรมนี้เป็นธรรมส าหรับทุกคนเช่น บิดา 
มารดา ครูอาจารย์ หัวหน้าหน่วยงานและนักบริหาร ซึ่งพรหมวิหารธรรมมี ดังนี้ 

1. เมตตา ความรักใคร่เอ็นดู หมายถึง ความปรารถนาดีต่อผู้อื่นให้มีความสุขความส าเร็จ 
และความเจริญรุ่งเรื่องตามสมควรแก่สภาพ 

2. กรุณา ความสงสารคิดจะช่วยให้พ้นทุกข์ หมายถึง ความปรารถนาจะช่วยผู้อื่นให้พ้น
ความทุกข์ยาก เห็นอก เห็นใจช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

3. มุทิตา ความมีจิตพลอยยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี หมายถึง การแสดงความยินดีเมื่อผู้อื่น
ประสบความเจริญ เช่น การเลื่อนฐานะ ต าแหน่ง ยศ เป็นต้น มุทิตาเป็นคุณธรรมที่สามารถก าจัด
ความอิจฉาริษยาได้ เพราะการอิจฉาริษยาผู้อื่นย่อมมีแต่ความทุกข์จิตใจจะหาความสุขสงบไม่ได้  
แต่บุคคลที่มีมุธิตาจะมีความสุขใจ หน้าตาสดช่ืน แจ่มใส่ และเป็นที่รักของคนทั่วไป 

4. อุเบกขา ความวางเฉย ไม่ดีใจ ไม่เสียใจ เมื่อผู้อื่นถึงความวิบัติ ซึ่งหมายถึงความ
ไว้วางใจเป็นกลาง70 

สรุปได้ว่าพรหมวิหารธรรมเป็นหลักธรรมประจ าใจเพื่อให้ตนด ารงชีวิตได้อย่างประเสริฐ
และบริสุทธ์ิเฉกเช่นพรหมเป็นแนวธรรมปฏิบัติของผู้ที่ผู้ปกครอง และการอยู่ร่วมกับผู้อื่น 
ประกอบด้วยหลักปฏิบัติ 4 ประการ ได้แก่ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา 

 

2.2.2 องค์ประกอบของพรหมวิหารธรรม 
จากความหมายของพรหมวิหาร 4 ที่ได้สรุปจากหลาย ๆ นักวิชาการจึงน ามาจ าแนก

องค์ประกอบของพรหมวิหาร 4 ที่มีผู้ให้แนวคิดไว้หลายประการโดยแต่ละประเด็นผู้วิจัยของน าเสนอ
รายละเอียดดังต่อไปนี้  

1. เมตตา องค์ประกอบของหลักธรรมพรหมวิหาร ด้านเมตตานั้นมีผู้ให้ข้อคิดเห็น คือ
เมตตา ความรักใคร่ปรารถนาดี มีไมตรี ต่อประชาชนหรือผู้ใต้ปกครองกล่าวคือปรารถนาให้เขา
เหล่าน้ันมีความสุข71 

                                            
69พิสิฐ  เจริญสุข, ปกิณกรรม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, 2543), หน้า 120. 
70ดนัย  ไชยโยธา, พจนานุกรมพุทธศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โอเอส พริ้นติ้งเฮาส์ ,  

2544), หน้า 146-147. 
71พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ 12, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2546), หน้า 221. 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%AB%E0%B8%A1
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ธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)ท่านกล่าวว่า เมตตา คือ ความรัก พระท่านสอนให้คนเราทุก
คนควรมีความรักซึ่งกันและกัน รักในที่นี้ไม่ใช่ความรักที่ชายมีต่อหญิง หรือหญิงมีต่อชาย รักนี้เป็นรัก
ที่มีความใคร่ความรักที่พระท่านสอน คือความรักที่บริสุทธ์ิ เหมือนความรักของแม่ที่มีต่อลูก เมื่อ
บุคคลใดที่มีจิตใจตั้งอยู่ในความรักที่บริสุทธ์ิและมีต่อผู้อื่น พระท่านว่าจะหา ความอิจฉามาจากที่ไหน
จากการศึกษาหลักของเมตตา ตามทัศนะของหน่วยงานและนักการศึกษาข้างต้นสรุปได้ว่า เมตตา 
หมายถึง ความรู้สึกรัก ปรารถนาดี ความผูกพัน ความไม่ผูกพยาบาท เคียดแค้นหรือผูกใจเจ็บ การแผ่
ความสุขไปให้บุคลากรในองค์การด้วยความจริงใจปราศจากกิเลส ตัณหา และอารมณ์เสน่หา72 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)ท่านกล่าวว่า เมตตา คือ ความรัก ความหวังดี 
ที่ปรารถนาให้ผู้อื่นมีวามสุข นักบริหารจะต้องมีความรักและความหวังดีแก่เพื่อนร่วมงานความรักจะ
เกิดได้ถ้านักบริหารรู้จักมองแง่ดี หรือส่วนดีของเพื่อนร่วมงาน73 

พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช) กล่าวว่า เมตตา ความจริงใจ ความรัก ความ
ปรารถนาดีต่อผู้อื่นไม่มีเล่ห์เหลี่ยมดูได้จากสีหน้าที่บ่งบอกคือยิ้มแย้มแจ่มใส และดูจากการกระท าที่
มุ่งหวังให้ผู้อื่นมีดียิ่ง ๆ ข้ึนไป74 

ไสว  มาลาทอง กล่าวว่าเมตตา แปลว่า ความรักความปรารถนาดี มีไมตรีจิต คิด
ช่วยเหลือให้ทุกคนในโลกนี้ประสบประโยชน์และความสุขโดยทั่วกัน จุดมุ่งหมายที่แท้จริงของเมตตา
นั้นอยู่ที่การฝึกอบรมจิตใจของเราเองเป็นส าคัญ คือ ฝึกจิตให้มีความเยือกเย็น มีเมตตาอารีย์ต่อสรรพสตัว์
ทั่วหน้าไม่ว่าประเภทใด สัตว์ทุกประเภท มีความรักในชีวิตของตนเสมอเหมือนกันหมด สัตว์ทุก
ประเภทมีความรักความสุข เกลียดทุกข์เท่าเทียมกันไม่มียกเว้น75 

แก้ว ชิดตะขบ กล่าวว่า เมตตา ความรักใคร่  ปรารถนาจะให้เขาเป็นสุข  ค าว่าเมตตา
หมายถึง ความสนิทสนม คือ ความรักใคร่เว้นจากราคะ ความก านัด ได้แก่ ความปรารถนาให้เกิด
ความสุขความเจริญให้แก่ผู้อื่น ความปรารถนาดีอยากให้มีความสุข ความมีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดท า
ประโยชน์แก่มนุษย์และสัตว์ทั่วหน้า76 

วรญา ทองอุ่น  กล่าวว่า เมตตา (Loving Kindness) มีความรักใคร่ปรารถนาดีที่จะให้
เป็นสุข หมายถึง พฤติกรรมมีความหวังดี เพื่อให้ผู้อื่นมีความสุข มีจิตใจแผ่ไมตรีจิต สนิทสนมกับ
ผู้น้อย หวังความดีงามแก่เขา อยากให้เขามีความสุข ไม่อยากให้มีอันตรายจากความอาฆาตบาดหมาง
ใจกัน ปรารถนาให้มีความสามัคคีกลมเกลียวกัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  หวังให้เขาเจริญด้วยความรู้ 

                                            
72ธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา กรมการศาสนา,  

2542), หน้า 148-149. 
73พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีในการบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ 4, (กรุงเทพมหานคร: 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2549), หน้า 76-78.  
74พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช), พระในบ้าน, (กรุงเทพมหานคร: คาธาวรรณการพิมพ์, 2541), 

หน้า 8-9. 
75ไสว มาลาทอง, คู่มือการศึกษาจริยธรรม ส าหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา นักบริหาร นักปกครอง

ประชาชนผู้สนใจทั่วไป, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, 2542), หน้า 139 -148. 
76แก้ว ชิดตะขบ, รวมวิชาธรรมศึกษา ชั้นตรี , ตามหลักสูตรสนามหลวงแผนกธรรม พ.ศ. 2546. 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ศาสนา, 2547), หน้า 93- 94. 
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ความสามารถอันเป็นทางให้เกิด ลาภ ยศ และช่ือเสียง รักษาตนให้ได้รับความสุขโดยสวัสดิภาพ 
เมตตาธรรมเป็นเครื่องบ ารุงอัธยาศัย ร้อยใจให้จิตคิดเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่กัน ช าระล้างเสียซึ่งมลทิน คือ 
ความพยาบาท ความเห็นแก่ตัว ความเห็นแก่ได้ ความเห็นแก่ประโยชน์ ถ้าดวงจิตมีเมตตาแล้ว จะ
ป้องกันความคิดวิปริตในทางท าลาย ให้ร้ายป้ายสีในทางเสียหายไม่เป็นความจริงได้ สังคมก็อยู่เป็นสุข 
องค์การก็สามัคคี77 

สรุปได้ว่าเมตตา คือ ความเป็นมิตร ความเป็นเพื่อน ความหวังดี ความปรารถนาดี ถ้าเรา
เป็นเพื่อนกับใคร จะสังเกตได้เลยว่า เราคิดถึงแต่จะให้ประโยชน์กับเขา ไม่เคยคิดที่จะเบียดเบียนท า
ร้ายเลย นั่นคือลักษณะของเพื่อนจริงๆ ซึ่งความจริงแล้วก็เป็นสภาพของธรรมชนิดหนึ่ง คือ เมตตา ใน
ภาษาบาลี ซึ่งภาษาไทยก็ใช้ค าว่า “มิตร” หรือ “เพื่อน” เพราะฉะนั้นเวลาไหนที่เราเกิดหวังดีต่อใคร 
ให้ทราบว่าสภาพธรรมนั้นเกิดข้ึนก าลังท ากิจหวังดี 

 

2. องค์ประกอบของหลักธรรมพรหมวิหาร ด้านกรุณาน้ันมีผู้ให้ข้อคิดเห็นไว้ดังน้ี 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)กล่าวว่า กรุณา คือสภาวะของจิตที่หว่ันไหวไปเพราะความ

ทุกข์ของผู้อื่น เหมือนอย่างถ้าซื้อได้ก็จะซื้อความทุกข์ของเขา คือ จะช่วยท าให้ความทุกข์ของเขาหมด
สิ้นไป จึงมีอาการที่ทนเฉยอยู่ไม่ได้ ต้องขวนขวายช่วยเหลือเพื่อบ าบัดทุกข์ ปราศจากความคิ ด
เบียดเบียนซ้าเติม เห็นใครตกอยู่ในความทุกข์ ไม่มีที่พึ่งก็อดอยู่ไม่ได้ที่จะต้องคิดช่วย กรุณาจึงเป็น
พรหมวิหารธรรมอีกข้อหนึ่งที่พึงอบรมให้มีในจิต วิธีอบรมคือ ระวังไม่ให้คิดเบียดเบียนใคร และหัดใจ
ให้คิดว่าเมื่อตนเองมีทุกข์ ก็ต้องการความช่วยเหลือฉันใด ผู้อื่น สตัว์อื่นก็ฉันนั้น ดังนี้แล้วก็หัดใจไม่ให้นิ่งดู
ดาย ให้ขวนขวายช่วยเปลื้องทุกข์ของผู้อื่นตามความสามารถหรือตามที่ควรจะท าได้ หัดแผ่จิตใจที่กรุณา
ออกไปแก่คนและสัตว์ทั้งหลายโดยเจาะจงหรือ โดยไม่เจาะจงทั่วไป ด้วยความคิดว่า “จงพ้นจาก
ความทุกข์เดือดร้อน”78 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ท่านกล่าวว่า กรุณา คือ ความสงสารเห็นใจ 
ปรารถนาให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ เมื่อเพื่อนร่วมงานประสบเคราะห์กรรม นักบริหารต้องมีความสงสาร หว่ัน
ใจ และคิดหาทางช่วยให้เขาพ้นทุกข์นั้นความสงสารจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อนักบริหารเปิดใจกว้าง รับฟัง
ความคิดเห็นของคนอื่น79 

แก้ว ชิดตะขบ กล่าวว่า กรุณา ความสงสาร คิดจะช่วยให้เขาพ้นทุกข์ ค าว่า “กรุณา” 
หมายถึง ความหว่ันใจเมื่อผู้อื่นได้รับความทุกข์ร้อน ได้แก่ปรารถนาเพื่อปลดเปลื้องความทุกข์ร้อนของ
เขาหรือความสงสารคิดจะช่วยให้พ้นทุกข์ ความใฝ่ใจในอันที่จะปลดเปลื้ องบ าบัดความทุกข์ยาก
เดือดร้อนของปวงสัตว์80 

                                            
77วรญา ทองอุ่น, มนุษย์สัมพันธ์ในองค์การ, (สุรินทร์:คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย ราช

ภัฏสุรินทร์, 2549), หน้า 210–212. 
78พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต,หน้า 148-149. 
79พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีในการบริหาร, หน้าที่ 38 
80แก้ว ชิดตะขบ, รวมวิชาธรรมศึกษาชั้นตรี ตามหลักสูตรสนามหลวงแผนกธรรม,พ.ศ. 2547, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ศาสนา, 2547), หน้า 54. 
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วรญา ทองอุ่น  กล่าวว่า กรุณา (Compassion) มีความสงสาร คิดจะช่วยให้พ้นทุกข์ 
หมายถึง พฤติกรรมหวังดีเมื่อเห็นผู้อื่นมีความทุกข์ร้อน ตกทุกข์ได้ยาก ก็รู้สึกสงสาร หวั่นใจไปตาม
เมื่อเห็นเขามีความทุกข์ กรุณาธรรมเป็นเครื่องปราบปรามจิตใจไม่ให้คิดเบียดเบียนคนอื่นให้
ได้รับความล าบากในการท างาน กิจกรรมต่าง ๆ ย่อมมีความล าบากทั้งกายและใจ จึงมีความเห็นใจ
พลอยหาวิธีไม่ให้เกิดความล าบากแก่ผู้ท างาน ด้วยการอ านวยความสะดวก สนับสนุน อุปกรณ์
เครื่องมือให้เต็มก าลังในการท างาน81 

ไสว มาลาทอง กล่าวว่า กรุณา แปลว่า ความสงสาร คือ คิดจะช่วยเหลือผู้อื่นให้พ้นจาก
ความทุกข์เดือดร้อน ได้แก่ ใฝ่ใจที่จะปลดเปลื้องบ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของคนและสัตว์ทั้งปวง 
การปฏิบัติเกี่ยวกับกรุณาน้ัน เริ่มแรกด้วยการปลูกฝังความสงสารผู้ได้รับความล าบากเกิดข้ึนในใจเมื่อ
มีคุณธรรม คือ กรุณาในใจแล้วการแสดงแดงออกย่อมจะเกิดข้ึนตามแต่เหตุการณ์นั้น เช่นการ
ช่วยเหลือคนเจ็บ ช่วยเหลือคนก าพร้าอนาถา ช่วยเหลือคนขาดแคลน82 

สรุปได้ว่าคือความปรารถนาให้ผู้อื่นหรือสรรพสัตว์พ้นทุกข์ หรือการเห็นผู้อื่นหรือสรรพ
สัตว์เป็นทุกข์หรือตกอยู่ในทุกข์แล้วทนอยู่ไม่ได้ ต้องหาทางช่วยเหลือเต็มที่ โดยไม่หวังผลตอบแทน 
เป็นหนึ่งในพรหมวิหารสี่ ความปรารถนาอยากให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ความปรารถนาให้สรรพสิ่งเป็นอิสระ
จากความทุกข์ 

 

3. องค์ประกอบของหลักธรรมพรหมวิหาร ด้านมุทิตาน้ันมีผู้ให้ข้อคิดเห็นไว้ดังน้ี 
พระไตรปิฎก มุทิตา ความพลอยยินดีเมื่อภิกษุหรือประชาชนประสบความส าเร็จในหน้าที่

การงานก็รู้สึกช่ืนชมยินดีกับความส าเร็จของเขาเหล่าน้ัน83 
พระธรรมปิกฎ (ป.อ. ปยุตฺโต) กล่าวว่า มุทิตา คือ สภาวะของจิตที่ บันเทิงยินดีเมื่อ

บุคคลอื่นได้รับความสุข ความเจริญด้วยสมบัติต่าง ๆ ปราศจากความริษยา เห็นใครพรั่งพร้อมด้วย
สมบัติก็พลอยมีมุทิตา ตัดความยินร้ายไม่ยินดีด้วยเหตุริษยาเสียได้ มุทิตาจึงเป็นพรหมวิหารอีกข้อหนึ่ง
ที่พึงอบรมให้มีขึ้นในจิต วิธีอบรม คือ ระวังมิให้ริษยาในเมื่อได้เห็นได้ทราบสมบัติ คือ ความพรั่งพร้อม
ต่าง ๆ ของผู้อื่น เมื่อความริษยาเกิดข้ึนก็พยายามระวังเสีย หัดคิดว่าตนเองมีความยินดี เมื่อตนได้
สมบัติที่ชอบใจอย่างใดอย่างหนึ่งไฉนเมื่อคนอื่นเขาได้จะไปริษยาเขา เช่นว่า “อรติ โลกนาสิกา ความ
ริษยาเป็นเหตุท าลายโลก” เมื่อท ามุทิตาจิตให้เกิดข้ึนได้ ก็หัดแผ่จิตเช่นนี้ออกไปสู่คนอื่น สัตว์อื่น โดย
เจาะจงหรือไม่เจาะจงทั่วไปโดยคิดว่า “จงอย่าวิบัติจากสิ่งที่ได้แล้ว”84

 

ไสว  มาลาทอง กล่าวว่า มุทิตา ได้แก่ ความช่ืนบาน กล่าวคือ ความพลอยยินดีด้วยใน
เมื่อเห็นผู้อื่นได้ดีข้อมุทิตาน้ีเป็นหลักธรรมของผู้มีลักษณะใจกว้างขวาง ยินดีต่อความยินดีของผู้อื่น นบั
ได้ว่าเป็นการกระท าบุญหรือความดีอย่างหนึ่ง ตัวอย่างเช่น นักกีฬาแข่งขันกีฬา เมื่อฝ่ายตรงข้ามชนะ 

                                            
81อ้างแล้ว. 
82อ้างแล้ว. 
83ดูรายละเอียดใน ที.ปา.11/305/275. 
84อ้างแล้ว. 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
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ก็แสดงออกซึ่งความยินดีที่ชนะไม่อิจฉาริษยาหรือกลั่นแกล้ง คุณธรรมข้อนี้ยังหมายถึงการให้การ
สนับสนุน แก่ผู้สร้างประดิษฐ์สิ่งต่างๆ เพื่อประโยชน์แก่สังคมด้วย85 

แก้ว ชิดตะขบ กล่าวว่า มุทิตา ความพลอยยินดี เมื่อผู้อื่นได้ดี ค าว่า“มุทิตา”หมายถึง 
ความช่ืนบาน ได้แก่ความพลอยยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี หรือความยินดีในเมื่อผู้อื่นอยู่ดีมีสุข มีจิตใจผ่องใส
บันเทิง ประกอบด้วยอาการแช่มช่ืนเบิกบานอยู่เสมอต่อสรรพสัตว์ผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วย
เมื่อเขาได้ดีมีสุขเจริญงอกงามยิ่งข้ึนไป86 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) มุทิตา คือ ความรู้สึกพลอยช่ืนชมยินดีเมื่อ
ผู้อื่นได้ดีมีสุข นักบริหารต้องมีความรักนักบริหารต้องส่งเสริมให้คนท างานมีโอกาสพัฒนาความรู้ 
ความสามารถจนได้เลือนต าแหน่งสูงข้ึนโดยไม่กลัวว่าลูกน้องจะข้ึนมาทาบรัศมี เขาไม่กีดกันใคร แต่
เปิดโอกาสให้ทุกคนได้ท างานแสดงความสามารถเต็มที่ และพลอยช่ืนชมยินดีในความก้าวหน้าของคน
ร่วมงาน มุทิตาจะท าลายความริษยาในใจนักบริหารยุติธรรมในการให้รางวัลและลงโทษ ข้อส าคัญคือ
นักบริหารต้องรู้เท่าทันคนร่วมงานทุกคน87 

วรญา ทองอุ่น กล่าวว่า มุทิตา (Sympathetic Joy) มีความยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี หมายถึง 
ความช่ืนบานในเวลาที่ผู้อื่นได้รับความดี เมื่อเขามีความเจริญด้วยความรู้ความสามารถ เจริญด้วย 
ลาภ ยศ และช่ือเสียง พลอยช่ืนชมยินดีตามด้วยคุณธรรม มุทิตาธรรมเมื่ออยู่ในดวงจิตผู้ใด ผู้นั้นย่อม
ปราบปรามซึ่งความริษยา อิจฉาตาร้อนในคุณงามความดีของผู้อื่นได้รับความดี อดรนทนไม่ได้ เร่า
ร้อน ขุ่นเคือง หงุดหงิด งุ่นง่าน ความริษยาอิจฉาเป็นโทษท าลายความสามัคคีความเจริญของหมู่คณะ 
เมื่อเกิดข้ึนย่อมชักน าจิตให้วิปริตไปต่าง ๆ นานา คิดแต่อุบายในการท าลายยุยงให้เสียหาย แม้เหตุ
แห่งความไม่เป็นจริง มีแต่มุทิตาธรรมที่ปราบปรามความอิจฉาริษยาของคนในสังคมในองค์การได้ เมื่อ
มีมุทิตาย่อมได้รับความนิยมนับถือ จึ่งเป็นคุณธรรมที่ควรปลูกฝังให้มีในใจของบุคลากร ในหน่วยงาน
ของทุกหน่วยงาน88 

สรุปได้ว่า มุทิตา คือ ความพลอยยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี คือเมื่อผู้อื่นได้รับความส าเร็จ มี
ความสุขความเจริญก้าวหน้า ก็พลอยช่ืนชมยินดีในสิ่งที่เขาได้รับ ไม่มีความอิจฉาริษยาในความส าเร็จ
ของเขา ด้วยการพูดแสดงความยินดีบ้าง ส่งบัตรอวยพรไปแสดงความยินดีบ้าง มอบของขวัญมอบ
กระเช้าดอกไม้แสดงความยินดีบ้างเป็นต้น  

 

4. องค์ประกอบของหลักธรรมพรหมวิหาร ด้านมุทิตาน้ันมีผู้ให้ข้อคิดเห็นไว้ดังน้ี 
พระไตรปิฎก อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง คือ อันที่จะท าให้ด ารงอยู่ในธรรมตามที่

พิจารณาเห็นด้วยปัญญา กล่าวคือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราช่ัง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชังไม่
ซ้ าเติมเมื่อผู้อื่นประสบความทุกข์ พิจารณาเห็นการกระท าของเขาเหล่าน้ันตามหลักแห่งกรรม คือการ
กระท าของเขาเอง ว่าเขาเป็นผู้กระท าข้ึน อันควรได้รับผลดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ89 

                                            
85อ้างแล้ว. 
86พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, หน้า 148-149. 
87เรื่องเดียวกัน, หน้า 148-149. 
88อ้างแล้ว. 
89อ้างแล้ว. 
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พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ท่านกล่าวว่า อุเบกขา คือ การวางเฉยวางใจเป็นกลาง ไม่
ยินดียินร้ายเมื่อสุดวิสัยจะแสดงเมตตา กรุณา มุทิตาได้โดยใช้ปัญญาคิดไตร่ตรองเหตุและผลในสิ่งที่
เกิดข้ึน กล่าวคือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราช่ัง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่
สัตว์ทั้งหลายกระท า อันควรได้รับผลดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ พร้อมที่จะวินิจฉัยและ
ปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู้จักวางเฉยสงบใจมองดู ในเมื่อไม่มีกิจควรท า เพราะเขารับผิดชอบตนได้ดี
แล้ว เขาสมควรรับผิดชอบตนเอง หรือเขาควรได้รับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน90 

พระมหาบุญมี มาลาวชิโรท่านกล่าวว่า อุเบกขา ความวางใจเป็นกลางไม่เอนเอียงด้วย
ชอบหรือชัง ผู้บริหารต้องรู้จักวางใจเฉยได้ในเรื่องที่ควรเฉย ในเรื่องที่ควรปล่อยวาง ไม่ยินดียินร้าย 
หากเรื่องนั้นผู้บริหารใช้ปัญญาพิจารณาแล้วว่า เป็นผลอันเกิดข้ึน อันสมควรแก่เหตุ และรู้ว่าพึงปฏิบัติ
ไปตามธรรม หรือตามสมควรแก่เหตุน้ัน91 

พระราชวรมุนี (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) ท่านกล่าวว่า อุเบกขา เป็นสภาวะของจิตที่มีอาการ
เป็นกลาง เห็นเสมอกันในสัตว์หรือบุคคลทั้งหลายในคราวทั้งสอง คือ ในคราวประสบสมบัติและใน
คราวประสบวิบัติ ไม่ยินดียินร้าย มองเห็นว่าทุกคนมีกรรมที่ท าไว้เป็นของตนเอง จะมีสุข  จะพ้น
จากทุกข์ จะไม่เสื่อมจากสมบัติที่ได้ก็เพราะกรรมจึงวางเฉยได้ การวางคือไม่ยึดถือไว้ วางลงได้ เฉย 
คือไม่จัดแจงวุ่นวาย ปล่อยให้เป็นไปตามกรรมหรือตามก าหนดของกรรม อุเบกขานี้เป็นพรหมวิหาร
ธรรมอีกข้อหนึ่ง เป็นข้อสุดท้ายที่พึงอบรมให้มีขึ้นในจิตใจ วิธีอบรมคือให้ระวังใจมิให้ข้ึนลงด้วยความ
ยินดียินร้าย ทั้งในคราวประสบสมบัติและในคราวประสบวิบัติ เมื่อภาวะของจิตเช่นนั้ นเกิดข้ึนก็
พยายามระงับ หัดคิดถึงกรรมและผลของกรรม หัดคิดวางลงไปให้แก่กรรม เหมือนอย่างให้กรรม
รับผิดชอบเอาไปเสีย เมื่อท าจิตให้อุเบกขาได้ก็หัดแผ่จิตเช่นนี้ออกไปให้กับบุคคลอื่น สัตว์อื่นโดย
เจาะจงหรือไม่เจาะจงทั่วไป ด้วยความคิดว่า “ทุกสัตว์บุคคลมีกรรมเป็นของตนเอง เปน็ทายาทรบัผล
ของกรรม มีกรรมก าเนิด มีกรรมเป็นเผ่าพันธ์ุ มีกรรมเป็นที่อาศัย ท ากรรมใดไว้ดีหรือช่ัว ต้องรับผล
ของกรรมนั้น92 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ท่นกล่าวถึงอุเบกขา คือ ความรู้สึกวางเฉยเป็น
กลางไม่ล าเอียงเข้าข้างคนใดคนหนึ่งนั่นคือความนักบริหารที่ไม่รู้เท่าทันเพื่อนร่วมงาน ไม่รู้เท่าทัน
สถานการณ์อาจวางเฉยได้เหมือนกัน แต่การวางเฉยเช่นนั้น เรียกว่า “อัญญาณุเบกขา” คือวางเฉย
เพราะโง่ ซึ่งไม่ใช่สิ่งที่ดี93 

แก้ว ชิดตะขบ  กล่าวว่าอุเบกขา ความวางเฉย ไม่ดีใจไม่เสียใจเมื่อผู้อื่นถึงความพิบัติ ค า
ว่า“อุเบกขา”หมายถึง ความวางเฉย ได้แก่วางตนเป็นกลางในเมื่อจะแผ่เมตตาไปก็ไม่สมควร เช่น เอา
ใจช่วยโจร เป็นต้น หรือความใจเป็นกลางอันจะให้ด ารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วยปัญญา คือ
มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราช่ัง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชังพิจารณาเห็นกรรมที่สัตว์ทั้งหลายกระท า
แล้วอันควรได้ดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันประกอบ พร้อมที่จะพินิจฉัยและปฏิบัติตามธรรม รวมทั้ง

                                            
90พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),  ธรรมนูญชีวิต, หน้า 148-149. 
91พระมหาบุญมี มาลาวชิโร, พุทธบริหาร, หน้า 72 -73. 
92พระราชวรมุนี (ประยุทธ์ ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, หน้า 7. 
93พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีในการบริหาร, หน้า 76-78. 
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รู้จักวางเฉย สงบใจมองดูในเมื่อไม่มีกิจที่ควรท า เพราะเขารับผิดชอบตนได้ดี เขาสมควรรับผิดชอบ
ตนเองหรือเขาได้รับผลอันสมควรกับความรับผิดชอบของตัวเอง94 

วรญา ทองอุ่น  กล่าวว่า อุเบกขา (Equanimity) มีการวางตนเป็นกลาง มีความวางเฉย 
ไม่เสียใจ ไม่ดีใจ เมื่อสถานการณ์ไม่เอื้อที่จะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรมความมีเมตตา กรุณา และ
มุทิตาจิตได้อุเบกขาธรรมเป็นคุณธรรมของผู้ใหญ่ ผู้น า หัวหน้าพนักงาน ที่ปกครองพนักงาน 
เจ้าหน้าที่ หมู่คณะที่ต้องประพฤติอย่างสม่ าเสมอ เมื่อมีผู้ประพฤติดีก็ต้องชมยกย่องสรรเสริญคุณงาม
ความดีของเขา แต่เมื่อมีผู้ประพฤติไม่ดีก็ต้องถูกต าหนิ ลงโทษตามกรณีของความผิดไม่ตัดสินเอนเอียง
เพราะอ านาจอคติที่ผิด ๆ นี่คือ พฤติกรรมมีอุเบกขาธรรม95 

ไสว มาลาทองกล่าวว่า อุเบกขา ได้แก่ การวางใจเป็นกลาง โดยพิจารณาข้อเท็จจริงกล่าวคือ ใน
การตัดสินเรื่องใด ๆ จะต้องพิจารณาใคร่ครวญด้วยปัญญา มีเหตุผลอย่างถูกต้อง ด้วยความเที่ยงธรรม
สามารถใช้สติปัญญาพิจารณาข้อเท็จจริงอย่างถูกต้องประกอบด้วยเหตุผล แล้วปฏิบัติลงไปด้วยความ
เยือกเย็นสุขุมรอบคอบ สามารถด ารงมั่นรักษาความถูกต้องหรือความยุติธรรมไว้ได้96 

สรุปได้ว่า อุเบกขา คือ ความวางเฉยแบบวางใจเป็นกลางๆ โดยไม่เอนเอียงเข้าข้างเพราะ
ชอบ เพราะชัง เพราะหลงและเพราะกลัว เช่นไม่เสียใจเมื่อคนที่ตนรักถึงความวิบัติ หรือไม่ดีใจเมื่อ
ศัตรูถึงความวิบัติ มิใช่วางเฉยแบบไม่แยแสหรือไม่รู้ไม่ช้ี ทั้งๆ ที่สามารถช่วยเหลือได้เป็นต้น 

 
2.2.3 การบูรณาการหลักพรหมวิหารธรรม 
จากความหมายของพรหมวิหารธรรม 4 ประการที่ได้สรุปจากหลาย ๆ นักวิชาการจึง

น ามาจ าแนกองค์ประกอบของพรหมวิหารธรรม 4 ประการนี้ที่มีผู้ให้แนวคิดทฤษฎีไว้หลายประการ
โดยแต่ละประเด็นนั้นผู้วิจัยขอน าเสนอ97 ดังต่อไปนี ้

เมตตา องค์ประกอบของหลกัธรรมพรหมวิหาร ด้านเมตตามีผู้ให้ข้อคิดไว้ดังนี้ 
บุคคลผู้แรกเริ่มท ากัมมัฏฐานและประสงค์เจริญเมตตาพรหมวิหารข้อแรกให้บังเกิดมีข้ึน

ในจิตสันดานของตนเบื้องต้นต้องตัดปลิโพธ คือ ความกังวล 10 ประการ ให้สิ้นหวังเสียก่อน 
ครั้นแล้วจึงไปเรียนเอาวิธีเจริญเมตตากัมมัฏฐานในส านักของอาจารย์ให้เป็นที่เข้าใจ

พอที่จะน าไปปฏิบัติให้ถูกต้องได้  ครั้นแล้วเมื่อจะเริ่มปฏิบัติพึ่งบริโภคอาหารให้อิ่มหน าส าราญพอแก่
ความต้องการ และบรรเทาความง่วงอันเกิดแต่การบริโภคนั้นให้สร่างหายก่อน ล าดับนั้นพึงไป
นั่งขัดสมาธิอย่างสบาย ณ อาสนะช่ึงได้ตระเตรียมไว้ล่วงหน้าตรงที่อันสงัดปราศจากเสียงรบกวนและ
ไม่มีคนพลุกพล่านไปมา โดยเอกเทศแห่งใดแห่งหนึ่งเมื่อนั่งเรียบร้อยแล้วประการแรกจงพิจารณาให้
เห็นโทษของความโกรธและอานิสงส์ของขันติดอย่างชัดเจนเสียก่อน 

อานิสงส์การแผ่เมตตา  ดูก่อนภิกขุทั้งหลาย บุคคลผู้เจริญเมตตาภาวนาแล้ว ท าให้มาก
แล้ว ท าให้เป็นดังยาน ท าให้เป็นที่ตั้ง ตั้งไว้เนื่อง ๆ อบรมแล้ว ปรารภดีแล้ว พึงหวังได้แน่นอนช่ึง
                                            

94รวมวิชาธรรมศึกษา ชั้นตรี ตามหลักสูตรสนามหลวงแผนกธรรม พ.ศ. 2547, หน้า 93-94. 
95วรญา ทองอุ่น, มนุษย์สัมพันธ์ในองค์การ, หน้า 210–212. 
96ไสว มาลาทอง, คู่มือการศึกษาจริยธรรม,  หน้า 139 -148 . 
97สมเด็จพระพุฒาจารย์ (อาจ อาสภมหาเถระ ) , หนังสือวิสุทธมรรค (แปล) , พิมพ์ครั้งที่  6 , 

(กรุงเทพมหานคร: ธนาเพรส, 2548), หน้า 481. 
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อานิสงส์ 11 ประการ คือ ผู้เจริญเมตตาย่อมหลับเป็นสุข 1 ตื่นเป็นสุข 1 ไม่ฝันลามก 1 ย่อมเป็นที่รัก
ของมนุษย ์1 ย่อมเป็นที่รักของอมนุษย์ 1 เทวดารักษา 1 ไฟ ยาพิษ หรือศาตราย่อมไม่กล้ ากราย 1 
จิตของผู้เจริญเมตตาเป็นสมาธิได้รวดเร็ว 1 สีหน้าของผู้เจริญเมตตาผ่องใส 1 ย่อมไม่หลงไหลกระท า
กาละ 1 เมื่อยังไม่แทงตลอดธรรมอันย่ิงย่อมเข้าถึงพรหมโลก 1 ดูก่อนภิกขุทั้งหลาย เมื่อเมตตาเจโต
วิมุตติ อันบุคคลเสพแล้ว เจริญแล้ว ท าให้มากแล้ว ท าให้เป็นดังยาน ท าให้เป็นที่ตั้ง ตั้งไว้เนื่อง ๆ 
อบรมแล้ว ปรารภดีแล้วอานิสงส์ 11 ประการนี้เป็นอันหวังได้98 

เมตตา  คือ  ความรัก  เพราะท่านสอนให้คนเราทุกคนมีความรักช่ึงกันและกัน  รักในที่นี้
ไม่ใช่ความรักที่ชายมีต่อหญิง หรือหญิงมีต่อชาย รักนี้เป็นรักที่ไม่มีความใคร่ ความรักที่พระท่านสอน 
คือ ความรักที่บริสุทธ์ิ เหมือนความรักที่แม่มีต่อลูก เมื่อบุคคลใดมีจิตใจตั้งอยู่ในความรักที่บริสุทธ์ิและ
มีความรักต่อผู้อื่น พระท่านว่าจะหารักอื่นใดประเสริฐยิ่งไม่มี ตามทัศนะของหน่วยงานต่าง ๆ และ
นักการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า เมตตา หมายถึง ความรู้สึกรัก ปราถนาดี ความผูกพัน ความไม่ผูก
พยาบาท เครียดแค้นหรือผูกใจเจ็บ การแผ่ความสุขให้บุคลากรในองค์การด้วยความจริงใจปราศจาก
กิเลส ตัณหา และอารมณ์เสน่หา99 

การแผ่เมตตาไปทั่วทิศและทั่วโลก พระโยคีบุคคลผู้เจริญเมตตากัมมัฏฐานจนบรรลุ
ถึงอัปปนาณานเป็นณานลาภีบุคคลแล้วนั้น ย่อมแผ่เมตตาจิตโดยเจาะจงไปทั่วทุกทิศ คือ เป็นผู้
ประกอบด้วยเมตตาอันส าเร็จด้วยอ านาจปฐมณานเป็นต้น ณานใดณานหนึ่งย่อมแผ่เมตตาจิตไปทาง
ทิศใหญ่ทิศหนึ่งมีทิศบูรพาเป็นต้น ถัดน้ันย่อมแผ่เมตตาจิตไปทางทิศใหญ่ที่สอง ถัดนั้นย่อมแผ่เมตตา
จิตไปทางทิศเบื้องบนจรดพรหมโลก ย่อมแผ่เมตตาจิตไปทางทิศเบื้องล่างจรดอเวจีมหานรกย่อมแผ่
เมตตาจิตไปทางทิศน้อยทั้ง 4 คือ ทิศอาคเนย์ ทิศพายัพ ทิศอีสาน ทิศหรดี ได้แก่ ยังจิตอัน
ประกอบด้วยเมตตาให้ระลึกแล่นไปในทิศทั้ง 10 ครบทุกทิศญอย่างนี้ เหมือนนายสารถีควบม้าให้ว่ิงไป
ทั่งบริเวณสนามม้า ฉะนั้น100 

เมตตา คือ ความรักใคร่ ความปราถนาดีให้ได้สุข และมีจิตใจอันแผ่ไมตรีและประโยชน์แก่
สัตว์ทุกทั่วหน้า101 

กรุณา คือ สภาวะของจิตที่หว่ันไหวไปเพราะความทุกข์ของผู้อื่น เหมือนอย่างถ้า ช้ือได้ก็
จะช้ือความทุกข์ของเขา คือจะช่วยให้ความทุกข์ของเขาหมดสิ้นไป จึงมีอาการที่ทนเฉยอยู่ไม่ได้ ต้อง
ขนขวายช่วยเหลือเพื่อบ าบัดทุกข์ ปราศจากความคิดเบียดเบียนช้ าเติม เห็นใครตกอยู่ในความทุกข์ ไม่
มทีี่พึ่งก็อดอยู่ไม่ได้ที่จะต้องคิด ช่วย กรุณาจึงพรหมวิหารธรรมอีกข้อหนึ่งที่พึงอบรมให้มีในจิตใจ วิธี
อบรม คือ ระวังไม่ให้คิดเบียดเบียนใคร และหัดใจให้คิดว่าเมื่อตนเองมีทุกข์ ก็ต้องการช่วยเหลือฉันใด 
ผู้อื่น สัตว์อื่นก็ฉันนั้น ดังนี้แล้วก็หัดใจไม่ให้นิ่งดูดายให้ขนขวายช่วยเหลือเปลื้องทุกข์ของผู้อื่น ตาม
ความสามารถหรือตามควรที่จะท าได้ หัดแผ่จิใจที่ 

กรุณาภาวนาโยคีบุคคลผู้มีความประสงค์เจริญกรุณาพรหมวิหารธรรมนั้นประการแรก 
พึงเตรียมการบุพกิจเบื้องต้นเสียให้เส็จสิ้น นับแต่ตัดปลิโภธความกังวล 10 ประการให้หมดห่วงตลอด
                                            

98ดูรายละเอียดใน องฺ ทสก-เอกาทสก. (ไทย), 24/14/425. 
99พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับขยายความ, หน้า 148-149. 
100สมเด็จพระพุฒาจารย์ (อาจ  อาสภมหาเถระ), หนังสือวิสุทธมรรค, หน้า 515. 
101พระราชมุนี (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธศาสนากับสังคมไทย (แปล), หน้า 7. 
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จนถึงการนั่ง ณ อาสนะอย่างเรียบร้อย เหมือนอย่างที่ได้แสดงไว้แล้วในเมตตาภาวนาครั้นแล้วพึง
พิจารณาให้เห็นโทษและอานิสงส์อย่างชัดเจน จึงเริ่มลงมือเจริญกรุณาพรหมวิหารต่อไป102 

โทษของวิหิงสาและอานิสงส์ของกรุณา ก็ คนบางคนในโลกนี้ เป็นผู้มีชาติสันดานชอบ
เบียดเบียนสัตว์ทั้งหลายด้วยมือของตนบ้าง  ด้วยการข้วางด้วยก้อนดินบ้าง ด้วยทุบตีด้วยท่อนไม้บ้าง 
ด้วยฟันแทงด้วยศัตราอาวุธบ้าง หรือด้วยวิธีการอื่น ๆ อย่างใดอย่างหนึ่งบ้าง ก็ผลวิบากอันเลวทราม
ของการเบียดเบียนสัตย์ทั้งหลายเล่าน้ัน ย่อมจะตามสนองเขาทั้งในโลกปัจจุบันและโลกอนาคตโดยไม่
ต้องสงสัย  โยคีบุคคลเมื่อพิจารณาเห็นโทษของวิหิงสา คือการเบียดเบียนสัตว์อย่างปราศจากกรุณา
อันสืบเนื่องติดสันดานคนมาเป็นอเนกประการเช่นที่พรรณนามาน้ีครั้นแล้วจงพิจารณาให้เห็นอานิสงส์
ของกรุณาคือความสงสารสัตว์ โดยประการตรงกันข้ามกับโทษวิหิงสาตามที่พรรณนามาแล้ว เมื่อเห็น
โทษและคุณเด่นชัดแล้วจึงเริ่มลงมือเจริญกรุณากัมมัฏฐานโดยวิธีการแห่งภาวนา103 

กรุณา ออกไปแก่คนและสัตว์ทั้งหลาย โดยเจาะจงหรือไม่เจาะจงทั่วไป ด้วยความคิดว่า 
“จงพ้นจากความทุกข์เดือดร้อน”104 

กรุณา คือ มีความใฝ่ใจอันจะปลดเปลื้องบ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของปวงสัต์หรือ
ความสงสารทนอยู่ไม่ได้ในการที่จะไม่ช่วยบุคคลผู้ที่อาจช่วยได้ให้ข้ึนมาเสียจากความทุกข์ยากล าบาก 

ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า กรุณา คือ คือ ความปรารถนาให้ผู้อื่นหรือสรรพสัตว์พ้นทุกข์ หรือการ
เห็นผู้อื่นหรือสรรพสัตว์เป็นทุกข์หรือตกอยู่ในทุกข์แล้วทนอยู่ไม่ได้ ต้องหาทางช่วยเหลือเต็มที่ โดยไม่
หวังผลตอบแทน เป็นหนึ่งในพรหมวิหารสี่ ความปรารถนาอยากให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ ความปรารถนาให้
สรรพสิ่งเป็นอิสระจากความทุกข์ ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพความทุกข์ของแต่
ละบุคคล 

มุทิตา  คือ สภาวะของจิตที่ บันเทิงยินดีเมื่อบุคคลอื่นได้รับความสุข ความเจริญด้วย
สมบัติต่าง ๆ ปราศจากความริษยา เห็นใครพรั่งพร้อมด้วยสมบัติก็พลอยมีมุทิตา ตัดความยินดียินร้าย 
ไม่ยินดีด้วยเหตุริษยาเสียได้ มุทิตาจึงเป็นพรหมวิหารธรรมอีกข้อหนึ่งที่พึงอบรมให้มีขึ้นในจิต วิธีอบรม
คือ ระวังมิให้ริษยาในเมื่อได้เห็นได้ทราบสมบัติ คือ ความพรั่งพร้อมต่าง ๆ ของผู้อื่น เมื่อความริษยา
เกิดข้ึนก็พยายามระวังเสีย หัดคิดว่าตนเองมีความยินดี เมื่อตนได้สมบัติที่ชอบใจอย่างใดอย่างหนึ่งไฉน
เมื่อคนอื่นเขาได้จะไปริษยาคนอื่นเขา เช่นว่า  “อรติ โลกนาสิกา ความริษยาเป็นเหตุท าลายโลก” เมื่อ
ท าให้มุทิตาจิตเกิดข้ึนได้ ก็หัดแผ่จิตเช่นน้ีออกไปสู่คนอื่น สัตว์อื่น โดยเจาะจงหรือไม่เจาะจงทั่วไปโดย
คิดว่า “จงอย่าวิบัติจากสิ่งที่ได้แล้ว”105 

พระสัมมาสัมพุทธเจ้า  ได้ทรงแสดงวิธีเจริญมุทิตาภาวนาไว้เป็นแบบอย่างว่า ภิกขุผู้มีจิต
ประกอบด้วยมุทิตา ย่อมแผ่มุทิตาจิตไปทางทิศหนึ่งอยู่น้ัน คือย่อมแผ่มุทิตาจิตไปยังสัตว์ทั้งปวงทุก ๆ 
จ าพวกเหมือนยังที่ได้เห็นคนอื่น ช่ึงเป็นที่รักใคร่เป็นที่เจริญใจคนหนึ่งแล้วพึงพลอยโมทนายินดีด้วย 
ฉะนั้น แล้วพึงเจริญมุทิตาให้ไปในบุคคลนั้นเถิด106 

                                            
102อ้างแล้ว. 
103อ้างแล้ว. 
104อ้างแล้ว. 
105อ้างแล้ว. 
106ดูรายละเอียดใน อภิ.วิ. (ไทย). 34/663/430. 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
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มุทิตา คือ มีความสุข ความเจริญ หรือความมีจิตยินดีในลาภยศสรรเสริญสุขของผู้อื่น 
ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า107 มุทิตา คือ การคิดและการแสดงออกถึงความยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดีมีความสุขในทาง
ที่ไม่ผิดศีลธรรมหรือพ้นจากทุกข์ด้วยใจ บริสุทธ์ิ  และมีลักษณะที่แสดงออกตรงข้ามกับความริษยา
และ หมายถึง การมีจิตพลอยยินดีต่อความส าเร็จและความสุขที่บุคคลอื่นได้รับอย่างจริงใจไม่มีจิตที่
มุ่งเน้นในทางอิจฉาริษยาต่อบุคคลที่ประสบความส าเร็จนั้น ๆ  และพร้อมจะส่งเสริมให้บุคคลดังกลา่วมี
ความสุขหรือสมหวังยิ่ง ๆ ข้ึนไป 

อุเบกขา คือ การวางเฉยวางใจเป็นกลาง ไม่ยินดีไม่ยินร้ายเมื่อสุดวิสัยจะแสดง เมตตา 
กรุณา มุทิตาได้โดยใช้ปัญญาคิดไตร่ตรองเหตุและผลในสิ่งที่เกิดข้ึน กล่าวคือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรม
ดุจตราช่ัง ไม่เอ่นเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตว์ทั้งหลายกระท าอันควรได้รับผลดีหรือ
ผลช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ พร้อมที่จะวินิจฉัย และปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู้จักการวาง
เฉยสงบใจมองดู และในเมื่อไม่มีกิจควรท า เพราะเขารับผิดชอบตนได้ดีแล้วเขาสมควรรับผิดชอบ
ตนเอง หรือเขาควรได้รับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน108 

เจริญอุเบกขาโยคีบุคคลพึงเจริญอุเบกขาที่ท าให้บังเกิดข้ึนแล้วในคนเป็นกลางๆ109 นั้นไป
ในบุคคลประเภทอื่นๆ มีคนผู้เป็นคนรักเป็นต้น เหมือนที่อย่างพระผู้มีพระภาคเจ้าทรงแสดงเป็น
ตัวอย่างไว้ว่า ภิกผู้มีจิตประกอบด้วยอุเบกขา ย่อมแผ่อุเบกขาจิตไปทางทิศหนึ่งนั้นคือ ย่อมแผ่อุเบกขา
จิตไปในสัตว์ทั้งปวง เหมือนอย่างที่ได้เห็นคนอื่นไม่รักไม่ชังคนหนึ่ง แล้วพึงเป็นผู้เฉยๆ อยู่ฉะนั้น 

อุเบกขา เป็นสภาวะของจิตที่มีอาการเป็นกลาง เห็นเสมอกันในสัตว์หรือบุคคลทั้งหลายใน
คราวทั้งสอง คือ ในคราวประสบสมบัติและในคราวประสบวิบัติ ไม่ยินดียินร้ายมองเห็นว่าทุกคนมี
กรรมที่ท าไว้เป็นของตนเอง จะมีสุข จะพ้นจากทุกข์ จะไม่เสื่อมจากสมบัติที่ได้ก็เพราะกรรมจึงวางเฉย
ได้ การวางคือไม่ยึดถือไว้ วางลงได้ เฉย คือไม่จัดแจงวุ่นวาย ปล่อยให้เป็นไปตามกรรมหรือตาม
ก าหนดของกรรม อุเบกขานี้เป็นพรหมวิหารธรรมอีกข้อหนึ่ง เป็นข้อสุดท้ายที่พึงอบรมให้มีขึ้นในจิตใจ 
วิธีอบรมคือ ให้ระวังใจมิให้ข้ึนลงด้วยความยินดียินร้าย  ทั้งในคราวประสบสมบัติและคราวประสบ
วิบัติ เมื่อภาวะของจิตเช่นน้ันเกิดข้ึนก็พยายามระวังระงับหัดคิดถึงกรรมและผลของกรรม หัดคิดวาง
ลงไปให้แก่กรรม เหมือนอย่างให้กรรมรับผิดชอบไปเสีย เมื่อท าจิดให้อุเบกขาได้ก็หัดแผ่จิตเช่นนี้
ออกไปให้กับบุคคลอื่น สัตว์อื่นโดยเจาะหรือไม่เจาะจงทั่วไป ด้วยความคิดว่า “ทุกสัตว์ บุคคลมีกรรม
เป็นของตน เป็นทายาทรับผลของกรรม มีกรรมก าเนิด มีกรรมเป็นเผ่าพันธ์ุ มีกรรมเป็นที่อาศัย ท า
กรรมใดไว้ดีหรือช่ัว ต้องรับผลของกรรมนั้น”110 

สรุป อุเบกขา คือ อุเบกขา หมายถึง ความวางเฉยแบบวางใจเป็นกลางๆ คือเป็นคนหนัก
แน่นมีสติอยู่เสมอ ไม่ดีใจไม่เสียใจจนเกินเหตุ เป็นคนยุติธรรม ยึดหลักความเป็นผู้ใหญ่รักษาความเป็น
กลางไว้ได้มั่นคงไม่เอนเอียงเข้าข้าง ปฏิบัติหน้าที่ด้วยเหตุผลถูกต้องคลองธรรม และเป็นผู้วางเฉยได้
เมื่อไม่อาจประพฤติเมตตา กรุณา หรือมุทิตาได ้
 
                                            

107พระราชมุนี (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธศาสนากับสังคมไทย, หน้า 7. 
108อ้างแล้ว. 
109ดูรายละเอียดใน อภิ.วิ. (ไทย). 34/673/430. 
110อ้างแล้ว. 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B2
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2.4 การบริหารบคุคลตามหลกัพรหมวิหาร 4 
 

การใช้หลักพรหมวิหาร 4 ต่อการบริหารมหาวิทยาลัย โดยผู้วิจัยขอน าเสนอรายละเอียด
ดังต่อไปนี้  พรหมวิหาร 4 หมายถึง  ป็นหลักธรรมประจ าใจเพื่อให้ตนด ารงชีวิตได้อย่างประเสริฐและ
บริสุทธ์ิเฉกเช่นพรหม เป็นแนวธรรมปฏิบัติของมนุษย์ในสังคม และส่งเสริมการในการปกครองมี 4 
องค์ประกอบ ดังนี้ 

เมตตา แปลว่า ความรักความปราถนาดี มีไมตรีจิต  หมายถึงการคิดช่วยเหลือให้ทุกคน
ประสบแต่ประโยชน์และมีความสุขโดยทั่วกัน จุดมุ่งหมายที่แท้จริงของเมตตา คือการฝึกอบรมจิตใจ
เป็นส าคัญ คือฝึกจิตใจให้มีความเยือกเย็น มีเมตตาต่อสรรพสัตว์ทุกทั่วหน้า 

กรุณา แปลว่า ความสงสาร หมายถึงการคิดช่วยเหลือผูอื่นให้พ้นจากความทุกข์เดือดร้อน 
ได้แก่ ใฝ่ใจที่จะปลดเปลื้อง บ าบัดความทุกข์ ความเดือดร้อนของผู้อื่นและสัตว์ทั้งปวงในการปฏิบัติ
เกี่ยวกับกรุณา เริ่มจากการปลูกฝังความสงสารให้กับผู้อื่นได้รับความล าบากเกิดข้ึนในใจ เมื่อมีความ
กรุณาเกิดข้ึนในใจแล้วการแสดงออกย่อมจะเกิดข้ึนตามแต่เหตุการณ์นั้นๆ เช่น การช่วยเหลือคนเจ็บ
ช่วยเหลือคนก าพร้าอนาถาช่วยเหลือคนขาดแคลนความกรุณาเป็นคุณธรรมที่ส าคัญที่จะท าให้นัก
เสียสละพร้อมที่จะท าทุกอย่างเพื่อช่วยเหลือผู้อื่นให้ได้รับความสุขคุณธรรมข้นี้แสดงว่าผู้ประพฤติ
จะต้องมีฐานคุณธรรมเมตตาสูงมาก 

มุทิตา แปลว่า ความช่ืนบาน หมายถึง ความพลอยยินดีด้วยในเรื่องเห็นผู้อื่นได้ดี มุทิตานี้
เป็นธรรมของผู้มีลักษณะใจกว้างขวาง ยินดีต่อความดีของผู้อื่น นับได้ว่าเป็นการท าบุญหรือความดี
อย่างหนึ่ง นอกจากนี้ยัง หมายถึง การให้ความสนับสนุน แก่ผู้สร้างสรรค์ประกิษฐ์สิ่งต่างๆเพื่อ
ประโยชน์ของสังคมด้วย 

อุเบกขา แปลว่า การวางใจเป็นกลาง โดยพิจารณาข้อเท็จจริง หมายถึง ในการตัดสินใจ
เรื่องใด ควรพิจารณาด้วยปัญญา มีเหตุผลที่ถูกต้อง และเที่ยงธรรม แล้วปฏิบัติไปด้วยความเยือกเย็น
สุขุมรอบคอบ สามารถด ารงมั่นรักษาความถูกต้อง หรือยุติธรรมไว้ได้ 

พระธรรมปิฏก(ป.อ.ยุตฺโต) ท่านกล่าวถึง การบริหารโดยมีหลักพรหมวิหารธรรม 4 จะ
เป็นการบริหารที่มีคุณธรรมด าเนินการปกครองด้วยความเป็นธรรม ท าให้สังคมมีความสุข คุณธรรม 4 
อย่างนี้ส่งเสริมการบริหารสนับสนุนการบริหารด้วยความเรียบร้อยสมประสงค์ ในการที่ผู้บริหารจะ
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารจะต้องมีคุณธรรมในการ
ประพฤติปฏิบัติด้วย เพื่อให้ผู้ตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธาและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติภารกิจ
ต่าง ๆ ด้วยดี111 

1. ผู้บรหิารถ้าปฏิบัติตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 จะเป็นผูท้ี่มีนิสัยอย่างนี ้
2. เป็นคนมีใจกว้างขวางเยือกเย็น ไม่เป็นพิษเป็นภัยแก่ใคร 
3. บุคลิกน่านิยมนบัถือ เป็นทีพ่ึ่งของสงัคม 
4. มีน้ าใจประเสริฐ เปี่ยมด้วยมนุษย์ธรรม มองโลกในแง่ดี ท าให้มีช่ือเสียงดีเด่น ชีวิตผาสุข

ในทุกที ่

                                            
111พระธรรมปิฏก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับขยายความ, หน้า 37-48. 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%AB%E0%B8%A1
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ด้วยหลักธรรมพรหมวิหาร 4 นี้ เป็นหลักธรรมที่มีความส าคัญต่อการบริหารมาก
โดยเฉพาะกับหัวหน้า ดังนั้นการที่จะเป็นหัวหน้าจะน าหลักธรรมนี้มาใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชามา
พิจารณาสถานการณ์ที่จะน าหลักธรรมนี้มาใช้ ดังนี้ 

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ปกติ หัวหน้าควรมีเมตตา หมายถึง การให้ความรัก ความปราถนา
ดี มีความปราถนาดีให้ผู้ใต้บังคับบัญมีความสุข 

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาตกต่ ากว่าเดิม ได้รับความเดือดร้อน เป็นทุข์ หัวหน้าต้องมีความ
กรุณา หมายถึง การมีความรู้สึกหว่ันไหว เมื่อเห็นผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความเดือดร้อนและหัวหน้ามี
ความต้องการที่จะช่วยให้บุคคลนั้นหมดทุกข์ 

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาดีข้ึน ประสบความส าเร็จ หัวหน้าควรมี มุทิตา หมายถึง มีความปิติ
ยินดี กับความสุขของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย และคอยให้การสนับสนุนส่งเสริมให้ดีย่ิงข้ึน 

ในกรณีที่มีการรักษาความถูกต้อง ชอบท าตามหลักการและกฎเกณฑ์หัวหน้าควรมี
อุเบกขา  หมายถึง การวางใจเป็นกลาง แต่คงยังอยู่ใกล้ ๆ กับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ไม่เข้าไปก้าวก่าย
เพื่อให้ความถูกต้องชอบธรรมนั้นยังคงอยู่ต่อไป 

สรุป การบริหารโดยใช้หลักธรรมพรหมวิหาร 4 ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยของรัฐที่ดีนั้น
จะส่งผลให้เกิดความประทับใจต่อผู้ร่วมงาน เกิดขัวญก าลังใจ และแรงจูงใจในการท างานอย่างดีย่ิงอัน
จะน าไปสู่การท างานให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้และด าเนินไปด้วยดี ดังนั้นเพื่อให้
สามารถครองใจคนในการปฏิบัติงานใด ๆ ผู้บริหารจึงต้องมีทั้ง ความเมตตา กรุณา มุทิตา และ
อุเบกขาอย่างครบถ้วน สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

สรุปได้ว่า พรหมวิหาร 4 เป็นหลักธรรมอย่างหนึ่งในพุทธศาสนาที่น ามาปฏิบัติเพื่อความ
สงบสุขของสังคม เพราะเป็นธรรมเครื่องอบรมจิตใจให้สงบ พัฒนาให้ประเสริฐข้ึนช่ึงหลักธรรม
ดังกล่าวแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 

ด้านเมตตา คือ การแสดงถึงความรัก ความปราถนาดี ไมตรีจิต เป็นความคิดช่วยเหลือให้
ทุกคนประสบแต่ประโยชน์และมีความสุข์ทั่วๆ กันอันเป็นความคิดที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในภาวะปกต ิ

ด้านกรุณา คือ การแสดงออกถึงความสงสาร  หมายถึง การคิดจะช่วยเหลือผู้อื่นให้พ้น
จากความเดือดร้อนทั้งทางกายและทางใจในภาวะที่ได้รับความเดือดร้อนเป็นทุข์และต้องการความ
ช่วยเหลือโดยเป็นการช่วยเหลือที่ถูกต้อง ไม่เบียดเบียนใครรวมทั้งตนเอง 

ด้านมุทิตา คือ การแสดงออกถึง ความช่ืนบาน เป็นความพลอยยินดีเมื่อเห็นผู้อื่นได้ดี 
อันมีความคิดรู้สึกเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้า มีความสุข อันเป็นความดีแท้ เช่น ได้ลาภยศ
มาโดยบริสุทธ์ิมิได้โกงหรือเบียดเบียนใคร รวมถึงงดเว้นความริษยาอิจฉาผู้อื่นเพรานึกเห็นแก่ตัว 

ด้านอุเบกขา คือ การแสดงออกถึง การวางใจเป็นกลาง โดยพิจารณาข้อเท็จจริงเมื่อ
ตัดสินใจในเรื่องใด ๆ แล้วควรควรพิจารณาใคร่ควญด้วยปัญญา มีเหตุผล ถูกต้องและเที่ยงธรรมอัน
เป็นการรักษาความถูกต้อง ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์เพื่อผดุงไว้ช่ึงความถูกต้อง 
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2.4.1 ลักษณะของบุคลากรท่ีพึงประสงค์ตามหลักพรหมวิหาร 4 
พระมหาสยาม ปภสฺสโร (คล้ายสาย) กล่าวถึงลักษณะของบุคลากร มีนักการศึกษากล่าว

ไว้กันมากมาย ช่ึงมีทัศนะเกิดข้ึนจากประสบการณ์ในการเป็นผู้บริหารและผลจากการศึกษาและวิจัย
ของนักวิชาการช่ึงมีทั้งของไทยและต่างประเทศ เช่น นักบริหารที่ดีต้องมีคุณลักษณะ112 ดังนี ้

ก. ด้านเมตตา 
1. มีการเสียสละอย่างปราศจากการเห็นแก่ตัว 
2. เป็นบุคคลที่มีช่ือเสียงเกียรติคุณดี 
3. มีความจริงใน 
4. มีความรอบรู้ในวิชาการ 
5. มีความรักและห่วงใยผูร้่วมงาน 
6. เป็นผู้น าที่ดี รับผิดชอบต่อหน้าที่อุทิศตนและเวลาใหส้ถานศึกษาอย่างเต็มที่ 
7. เป็นผูม้ีมนุษย์สมัพันธ์ที่ดี เคารพในสิทธ์ิและศักดิ์ศร ี

ข. ด้านกรุณา 
1. มีประสบการณ์มาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งประสบการณ์ที่เกี่ยวกับการที่เคยถูกครองบัง

จากหัวหน้าแบบต่าง ๆ เพื่อที่ได้ทัศนะในการปกครองบังคับบัญชาผู้อื่น 
2. มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้อื่น 
3. เปิดโอกาสให้แก่บุคคลจ านวนมาก หรือบุคคลหลายๆ คน เข้ามามีส่วนร่วมในการ

กระท าโดยไม่ท างานตามล าพัง ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น 
4. เป็นผู้ท าหน้าที่ประสานผลประโยชน์ บริการแก่บุคคลผู้อื่นทุกๆคนในการที่จะช่วยให้

เขาด าเนินงานต่างๆในการให้การศึกษได้ผลและมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
5. เป็นผู้เสียสละทุกอย่างเพื่อให้การศึกษาแก่ประชาชนและเพื่อให้สังคมดีข้ึน 
6. เป็นผู้มีความสามารถส่งเสริมและสนับสนุนในการท างานเป็นทีม 
7. เป็นผู้ศึกษหาความรู้ ความสามารถ และมีความเข้าใจหลักสูตร กระบวนการจัดการ

เรียนการสอน การแนะแนว การวัดผล และประเมินผล ตลอดจนสามารถจัดระบบการนิเทศศึกษา
ภายในได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ค. ด้านมุทิตา 
1. มีความกระตือรอืร้อน เป็นมิตร และมองโลกในแง่ด ี
2. ประพฤติปฏิบัตเิป็นแบบอย่างที่ดีแกผู่้ร่วมงานและผู้อื่น 
3. ต้องรู้จกัยกย่อง ชมเชยผร่วมงานที่ท าความดีตามความเหมาะสม 
4. เผยแผผ่ลงานที่ดีของผูร้่วมงานทกุคน 
5. ช่ืนชมผลงานการปฏิบัตงิานของบุคคลอื่นด้วยความบรสิทุธ์ิใจ 
6. เป็นก าลงัใจให้ผูร้่วมงานทีป่ระสบความส าเรจ็ในงานที่ไดร้ับการมอบหมาย 

                                            
112พระมหาสยาม  ปภสฺสโร  (คล้ายสาย), “ศึกษาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม

วิหารธรรม4 ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนการศึกษาในเขตจังหวัดอ่างทองและจังหวัดนครศรีอยุธยา”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, 2559), หน้า 48-50. 
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ง. ด้านอุเบกขา 
1. มีความเฉลียวฉลาด มีไหวพรบิทันคน 
2. มีความสามารถรอบด้าน 
3. มีความเช่ือมั่นในตัวเองไม่โลเล 
4. มีก าลังกายและพลังลังประสาทมั่นคง 
5. มีความเด็จเดียวในการตัดสินใจ 
6. มีความยุติธรรม มีเหตุผลและวางตัวเป็นกลางอย่างสม่ าเสมอ 
7. ช่ือสัตย์ต่อตนเอง หน่วยงานและผู้อื่น 
8. เฉลียวฉลาดแต่ไม่อวดฉลาด 
9. กล้าหาญทั้งกายและใจ กล้าเผฃิญกับเหตุการณ์ร้อนหรือด่วน สามารถควบคุมจิตใจ

ตนเองได้ กล้าตัดสินในเมื่อใจช่ังว่าถูกต้องและยืนหยัดอย่างไม่สะทกสะท้าน 
10. มีความคิดริเริ่ม ท าให้งานต่างๆก้าวหน้าอยู่เสมอ เป็นผู้ที่ส ารวดตนเองและพัฒนา

หน้าที่ของตนเองได้ดีอยู่เสมอ คิดและวางแผนการงานไว้ล่วงหน้า 
11. มีความยุติธรรม เมื่อผู้น้อยเกิดความรู้สึกว่า ไม่ได้รับความยุติธรรม เมื่อนั้นขัวญของ

เขาจะเสื่อมลงทันที่ อย่างใร่ก็ดีอย่าแสดงความใกล้ชิดกับใครจนออกนอกหน้า 
12. วางตัวดี การประพฤติปฏิบัติให้ประทับใจแก่ผู้น้อย แต่งกายสะอาด 
1.3 ปฏิบัติงานอย่างเป็นทีม ให้ท างานแทนกันได้ 

ดังนั้นคุณสมบัติของบุคลากรที่ดีนั้น จะส่งผลให้การบริหารงานเป็นไปด้วยดี และจาก
แนวคิดที่ได้สรุปมานั้น ผู้บริหารสถานศึกษาใดสามารถน าไปปฏิบัติอย่างครบถ้วนจะถือได้ว่าเป็น
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความสมบูรณ์ในหลักพรหมวิหาร 4 

ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องน าเอาหลักพรหมวิหาร 4 ด้าน 
อุเบกขา มาใช้ในการบริหารงาน ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคน เสมอภาพกันด้วยความยุติธรรมอีกอย่าง
หนึ่ง ผู้บริหารต้องรู้เท่าทันของผู้ร่วมงานทุกคน และในบาวสถานการณ์ จ าเป็นต้องวางเฉยเป็นกลาง
รู้เท่าทัน 

สรุปพรหมวิหาร  หมายถึง หลักธรรมค าสั่งสอนอีกข้อหนึ่งในทางพระพุทธศาสนาอันเป็น
หลักข้อปฏิบัติเพื่อยึดเหนียวจิดใจของมนุษย์ให้อยู่ร่วมกันในสังคมช่ึงแสดงออกในด้านความรัก ความ
ปราถนาดีให้ทุกคนมีความสุข มีจิตใจสงสาร เอึ้อเฟื้อช่วยเหลือผู้อื่น ร่วมทั้งสรรพสัตว์ทั้งปวงให้พ้น
ทุกข์ ส่วนในด้านจิตใจ พลอยยินดีกับคนที่เขาได้ดีมีความสุข ด้านการแสดงออกความยุติธรรม ความ
เที่ยงตรง ปราศจากความล าเอี่ยง ด้วยรักและชังใคร ผู้มีพรหมวิหารธรรมนั้น จิตใจย่อมพบแต่ความ
เยือกเย็นผาสุขทั้งกายและใจของตนเอง และผู้อื่นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาควรแสดงออกต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ถึงการมีเมตตา กรุณา อุเบกขา ก่อให้เกิดศรัทธาแก่ครู เพื่อนร่วมงาน ชุมชน ตลอด
การบริหารงานบุคคลด้วยความเป็นธรรม วางระบบและวิธีการให้คุณให้โทษ ให้รางวัลด้วยความเป็น
ธรรม 
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2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัผู้บริหารโรงเรียน 
 

โ ร ง เ รี ยนประถม ศึกษา เป็นหน่ วยป ฏิบั ติ ง านของส านั ก ง านคณะกร ร ม การ
การประถมศึกษาแห่งชาติ ซึ่งท าหน้าที่ในการจัดการศึกษาภาคบังคับในระดับประถมศึกษาและส่วน
หนึ่งด าเนินการจัดการศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มีภารกิจใน การ
บริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประโยชน์สูงสุด และผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบต่อการจัด
การศึกษาในระดับหน่วยปฏิบัติ คือ ผู้บริหารโรงเรียนในฐานะผู้ด ารงต าแหน่งสูงสุดในการบริหาร
การศึกษาภายในโรงเรียน จึงขอน าเสนอประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ดังนี้ 

 

2.5.1 ความหมายของผู้บริหารโรงเรียน 
ส านักงานปฏิรูปการศึกษา ได้ให้ความหมายค าว่า ผู้บริหารสถานศึกษา คือ บุคลากร

วิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่งทั้งของรัฐและเอกชน113 
อาคม  วัดไธสง กล่าวว่า ผู้บริหาร หมายถึง บุคคลที่ท างานร่วมกับบุคคลอื่นหรือกลุ่ม 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้บริหารเป็นผู้บงการพฤติกรรมของคนอื่น การท างานของ
ผู้บริหารอาจใช้การจูงใจการสั่งการ หรือการใช้กฎระเบียบ ในการบังคับบัญชาคนอื่นให้ท างาน โดย
ยึดวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก ผู้บริหารอาจจะรับผิดชอบใน  การปฏิบัติงานด้วย114 

วิโรจน์  สารรัตนะกล่าวว่า ผู้บริหาร หมายถึง บุคคลที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในองค์การธุรกิจเรียกว่า ผู้จัดการ 
(Manager) แต่ในองค์กรของรัฐเรียกว่าผู้บริหาร (Administrator) 115 

สุเมธ  แสงน่ิมนวล กล่าวว่า ผู้บริหาร คือ บุคคลที่สามารถในการปกครองบังคับบัญชา 
หรือผู้ได้รับการยกย่องมอบหมายให้เป็นหัวหน้า หรือผู้ตัดสินใจแทนกลุ่ม และเป็นผู้น าในการ
ด าเนินการให้กลุ่มคนที่มาอยู่รวมกันท างานให้ส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ การบริหารจะต้องมีหลักการ
พัฒนาตนเองที่ยอมรับกันอยู่หลักหนึ่งก็คือ เราต้องสร้างสรรค์ตัวเราให้เป็นคนเก่ง 4 ประการ คือ เก่ง
คน เก่งงาน เก่งคิด เก่งด าเนินชีวิต116  

สรุปได้ว่า ผู้บริหารหมายถึง บุคคลที่รับผิดชอบการปฏิบัติงานทั้งหมดขององค์การ ซึ่งต้อง
ใช้ความรู้ความสามารถของนักบริหารทั้งมวลในการพัฒนา ควบคุมก ากับและติดตามให้การ
ด าเนินงานขององค์ไปสูจุดมุ่งหมายที่ก าหนดและผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคคลที่ได้รับมอบหมาย
ให้ท าหน้าที่ เป็นผู้น าและบริหารจัดการภารกิจของโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมาย โดยใช้ความรู้

                                            
113ส านักงานปฏิรูปการศึกษา, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542, (กรุงเทพมหานคร:  คุรุ

สภา ลาดพร้าว,  2543), หน้า 7. 
114อาคม วัดไธสง, หน้าที่ผู้น าในการบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ 2, (สงขลา: ภารกิขเอกสารและ

ต ารามหาวิทยาลัยทัดษิณ, 2547), หน้า 15-16. 
115วิโรจน์ สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธ์ิ, 2545), หน้า 3. 
116สุเมธ แสงน่ิมนวล, ท าอย่างไรจึงจะเป็นนักบริหารชั้นยอด, พิมพ์ครั้งที่ 2, (กรุงเทพมหานคร: บุ๊ค

แบงก์ 2540), หน้า 45. 
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ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ ประสานงานและตัดสินใจ 
ทั้งนี้เพื่อให้บังเกิดผลส าเร็จของงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

2.5.2 คุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียน 
คุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียนหมายถึง เครื่องหมาย หรือสิ่งที่ช้ีให้เห็นความดีของ

ผู้บริหารโรงเรียน ดังนั้นเราจึงสามารถศึกษาคุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียนได้จากที่มีนักวิชาการได้
กล่าวไว้ในหลายรูปแบบ เป็นต้นว่า บุคลิกภาพของผู้น า คุณลักษณะของความเป็นผู้น าคุณสมบัติของ
ผู้บริหารการศึกษา คุณสมบัติของผู้บริหารโรงเรียน ซึ่งนักวิชาการและนักการศึกษาต่างก็ลงความเห็น
ว่าผู้บริหารโรงเรียนควรจะมีคุณลักษณะหลาย ๆ อย่างประกอบกัน คุณลักษณะของผู้บริหารโรงเรียน
ที่ดีที่จะเอื้อให้สามารถปฏิบัติงานได้ผลส าเร็จนั้น มีนักวิชาการหลายท่านกล่าว ไว้ดังนี ้

รุ่ง แก้วแดง กล่าวถึงภาพลักษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันจะเปลี่ยนไป โดย
ผู้บริหารโรงเรียนยุคใหม่จะต้องมีคุณลักษณะ ดังนี้117 

1. ความเป็นผู้น าทางวิชาการที่เข้มแข็ง 
2. เป็นผู้จัดการที่เฉียบแหลม 
3. เป็นผู้ประสานชุมชนที่ดี 
4. สมรรถภาพทางส่วนตัว ได้แก่ 

4.1 มีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งทางกายและจิตใจ 
4.2 มีความเฉลียวฉลาด 
4.3 มีบุคลิกภาพดี 
4.4 มีอารมณ์ขัน และไม่เป็นคนเจ้าอารมณ์ 
4.5 มีศีลธรรมจรรยา 
4.6 ซื่อสัตย์และมั่นคง 
4.7 มีเหตุผล และมีความยุติธรรม 

5. สมรรถภาพทางวิชาชีพ ได้แก่ 
5.1 มีพื้นฐานการศึกษาที่สูงพอ 
5.2 มีความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง ในศาสตร์ที่เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา  
5.3 มีประสบการณ์ก่อนที่จะรับต าแหน่งอย่างเพียงพอ 
5.4 มีความสามารถต่อการทางานเป็นกลุ่ม 
คุณลักษณะ 3 ประการ ของผู้บริหาร ดังที่พระพุทธเจ้าตรัสไว้ในทุติปาปณิกสูตรดังนี้ 

1. จักขุมา หมายถึง มีปัญญามองการณ์ไกล สามารถวางแผนและฉลาดในการใช้คนซึ่ง
ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Conceptual Skill หรือความช านาญในการใช้ความคิด 

2. วิธูโร หมายถึง จัดการธุระได้ดี มีความช านาญ เช่ียวชาญเฉพาะด้าน ตรงกับ ค าว่า
Technical Skill คือความช านาญด้านเทคนิค 

3. นิสสยสัมปันโน หมายถึง พึ่งพาอาศัยคนอื่นได้ ตรงกับค าว่า Human Relation Skill 
คือ ความช านาญด้านมนุษยสัมพันธ์ 

                                            
117รุ่ง  แก้วแดง, ปฏิวัติการศึกษาไทย, (กรุงเทพมหานคร: มติชน, 2543), หน้า 27-28. 



63 

สรุปได้ว่า คุณลักษณะทางการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะที่ปรากฎของผู้บริหารนั้น
ส่งผลโดยตรงต่อการบริหารและก าหนดแนวทางของการพัฒนาสถานศึกษา กล่าวคือคุณสมบัติ
ของผู้บริหารนั้นเป็นตัวแปลผันโดยตรงในการพัฒนาสถานศึกษา  

กล้า ทองขาวทองอินทร์ วงศ์โสธรและเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ได้เสนอคุณลักษณะ
พิเศษด้านบุคลิกภาพส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถในการท างานกับคน ให้
ค าปรึกษาวินิจฉัยปัญหา มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน118 

ลักษณะของผู้บริหารที่ดีดังกล่าวข้างต้นทั้ง 25 ประการช้ีให้เห็นชัดเจนว่าผู้บริหารที่มี
คุณภาพจะต้องอาศัยทั้งในด้านศาสตร์ของการบริหารและศิลปะในความเป็นผู้น าประสมประสานกัน
อยู่ในตัว แต่สิ่งที่แฝงอยู่ในระหว่างการบริหารงานเกือบทุกประการก็คือคุณธรรมจริยธรรมของ
ผู้บริหาร ซึ่งเป็นเสมือนส่วนเสริมที่จะท าให้การบริหารงานนั้นมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน เป็นส่วนจรรโลงให้
บุคลากรในองค์การท างานรวมกันได้อย่างมีความสุข มีศรัทธาในการท างาน ยอมรับเช่ือฟังและปฏิบัติ
ตามค าสั่งของผู้น า มีความสามัคคีกลมเกลียว มีน้ าหนึ่งใจเดียวร่วมกัน ร่วมจิตร่วมคิดเพื่อสู่จุดหมาย
อันเดียวกัน ทั้งนี้เนื่องมาจากคุณธรรมของผู้บริหารนั่นเอง  นั้นก็คือผู้บริหารที่มี่คุณภาพต้องเป็น
ผู้บริหารมีคุณธรรมเป็นแกนน าส าคัญในการบริหารงาน 

 

2.5.3 บทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารโรงเรียน 
การบริหารโรงเรียนหรือสถานศึกษา คือ งานในหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนโดยตรง ซึ่งจ าแนก

เป็นหมวดหมู่แตกต่างกันไปตามลักษณะของงาน ตามโครงสร้างของการจัดองค์กรตามระบบ
การศึกษาและตามแนวคิดของนักบริหารการศึกษาแต่ละคน บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนที่
ส าคัญต้องใช้ความเป็นผู้น า ภาวะผู้น า เป็นหัวหน้าในการใช้อ านาจและต าแหน่งที่มีในการบริหาร
จัดการให้การศึกษาของโรงเรียนบรรลุเป้าหมายมีบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารไว้ดังต่อไปนี้ คือ 

เสนาะ ติเยาว์  ได้สรุปบทบาทของผู้บริหารไว้ 17 ประการ ดังนี้ 
1.บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน ผู้บริหารจะช่วยให้หน่วยงานบรรลุ

เป้าหมายได้ ดังนั้นจ าเป็นต้องมีความสามารถในการช้ีแจงท าความเข้าใจ เขียนวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงานมีความสามารถในการเขียนแผนงานและโครงการ การบริหารงานและวัตถุประสงค์ผลงาน 

2. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า บทบาทนี้จ าเป็นต้องมีความสามารถในการจูงใจ 
กระตุ้น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การมีทักษะท างานเป็นทีม 

3. บทบาทเป็นนักวางแผน จะต้องมีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคต 
เตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม่ ๆ ที่จะเกิดข้ึน 

4. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ บทบาทนี้จะต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับทฤษฎีต่าง ๆ
ของการตัดสินใจและมีความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการไม่ให้เกิดความขัดแย้ง 

5.บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ ผู้บริหารจ าเป็นต้องออกแบบงานและก าหนดโครงสรา้งของ
องค์การข้ึนใหม่ ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องเข้าใจพลวัตขององค์การ และพฤติกรรมขององค์การ 

                                            
118กล้า ทองขาว, ทองอินทร์ วงศ์โสธร และ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ , การบริหารการเปลี่ยนแปลง. 

ประมวลสาระชุดวิชาประสบการณ์วิชาชีพประกาศนียบัตรบัณฑิตทางการบริหารการศึกษา หน่วยที่ 4, 
(นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2546), หน้า 147-183. 
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6. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยน ผู้บริหารเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมาสู่สถาบันเพื่อเพิ่มพูน
คุณภาพของสถาบัน รู้ว่าจะเปลี่ยนอะไรเปลี่ยนอย่างไร และควรจะเปลี่ยนในสถานการณ์ใดและ
ทิศทางใด 

7. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจรูปแบบ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคล 
เข้าใจเครือข่ายของการสื่อสาร รู้จักวิธีนิเทศงานที่พึงปรารถนา เข้าใจระบบการท างานที่ดี สามารถ
ประสานกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

8. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการสื่อสารทั้งด้วยการพูดและ
การเขียน รู้จักใช้สื่อต่าง ๆ เพื่อการสื่อสาร และมีความสามารถในการประชาสัมพันธ์หน่วยงาน 

9. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง เนื่องจากความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 
ผู้บริหารจะต้องเข้าใจสาเหตุของความขัดแย้งจะต้องมีความสามารถในการต่อรอง ไกล่เกลี่ย จัดการ
กับความขัดแย้งและแก้ปัญหาความขัดแย้งได้ 

10. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา เนื่องจากปัญหาทั้งหลายไม่ลงเอยด้วยความขัดแย้งปัญหาจึง
มีความหมายกว้างขวางกว่าความขัดแย้ง ผู้น าต้องมีความสามารถในการวินิจฉัยปัญหา แก้ปัญหาเป็น 

11. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ระบบและ
กระบวนการที่เกี่ยวข้อง เข้าใจในการน าทฤษฎีทางการบริหารไปใช้ประโยชน์ 

12. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจในระบบการเรียนรู้   
การเจริญและพัฒนาการของมนุษย์เข้าใจทฤษฎีการสร้างและพัฒนาหลักสูตร มีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา 

13. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในเทคนิคของการเป็น
ผู้น า การเจรจาต่อรอง การประเมินผลงานและการปฏิบัติงานของบุคคล 

14. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการเงินและ
งบประมาณ สามารถในการบริหารวัสดุ ครุภัณฑ์ การก่อสร้าง การบ ารุงรักษา ตลอดจนการแสวงหาการ
สนับสนุนจากภายนอก 

15. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการประเมินความ
ต้องการ การประเมินระบบ วิธีการทางสถิติและกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 

16. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ ผู้บริหารจะต้องมีทักษะในการสร้างภาพพจน์ที่ดี รู้จัก
พลวัตของกลุ่ม รู้จักและเข้าใจเผยแพร่ข่าวสารด้วยสื่อ และวิธีการต่าง ๆ 

17. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ เป็นบทบาทที่จ าเป็นย่ิงของผู้บริหารซึ่งจ าเป็นจะต้อง
ใช้ความสามารถในบทบาทต่าง ๆ ที่กล่าวมาเพื่อแสดงบทบาทนี้และยังได้กล่าวว่า ผู้บริหารหรือ นัก
บริหารเป็นผู้ริเริ่มเปิดโอกาสให้ครูอาจารย์รวมทั้งบุคลากรในโรงเรียนได้ร่วมกันก าหนดนโยบาย หรือ
เป้าหมายของโรงเรียน ผู้บริหารมีบทบาทเป็นนักพัฒนาโรงเรียน เป็นนักวางแผนกิจกรรมสร้าง
ประสบการณ์ที่จะท าให้มีโปรแกรมที่เหมาะสม อันจะน าไปสู่เป้าหมายหลักของโรงเรียน เป็นผู้มี
บทบาทในการก าหนดมาตรฐานการท างานที่เหมาะสมและแสวงหาวิถีทางที่จะตรวจและติดตาม  
นอกจากนี้ต้องเป็นผู้เลือก ฝึกฝนและพัฒนาครูอาจารย์ แจกจ่ายงาน กระจายคณะท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ แบ่งงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถ เป็นผู้ควบคุมทรัพยากรของโรงเรียน พัฒนา
และให้ความปลอดภัยแก่นักเรียน ควบคุมนักเรียนให้รักษาวินัย ผู้บริหารต้องทราบเกี่ยวกับเรื่องวัสดุ
อุปกรณ์ว่าดีหรือเหมาะสมเพียงใด สร้างขวัญก าลังใจให้ครูอาจารย์ นักเรียน กระตุ้นและส่งเสริมให้
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เกิดกิจกรรมเสริมหลักสูตร ต้องเป็นผู้พัฒนาและสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างโรงเรียนและชุมชน 
ผู้บริหารต้องร่วมงานพิธีที่เกี่ยวข้องกับงานสาธารณประโยชน์ของสังคม และชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู่ 
ผู้บริหารต้องรายงานการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้คณะบุคคลทราบ ต้องมีการประสานงานกับนิเทศ
อย่างสม่ าเสมอ ต้องเป็นผู้ทันเวลา ทันเหตุการณ์และทันสมัย ต้องมีเวลาปรึกษากับผู้อื่นที่เกี่ยวข้องใน
เรื่องส าคัญๆ ที่ต้องตัดสินใจ ผู้บริหารต้องหาเวลาเข้าสอนนักเรียนบ้างและผู้บริหารต้องวางระบบการ
บริหารที่มีประสิทธิภาพ119 

เสรมิศักด์ิ  วิศาลาภรณ์  กลา่วว่า บทบาทของหัวหน้าสถานศึกษา คือ 
1. จะต้องเป็นผู้น าทางการศึกษา โดยมีความรับผิดชอบในความก้าวหน้าทางวิชาชีพของ

ตน ร่วมเป็นสมาชิกสมาคมวิชาชีพ ถือเอาจุดมุ่งหมายของโรงเรียนอยู่เหนือกว่าจุดมุ่งหมายของตน 
รู้จักใช้คนให้เหมาะสมกับงาน เป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรม มีความเช่ือมั่นในศักดิ์ศรีของเพื่อน
ร่วมงาน รู้จักวิธีการขอรับค าปรึกษาจากผู้อื่น ห่วงใยในสวัสดิภาพของเพื่อนร่วมงาน ศรัทธาในอาชีพ 

2. สร้างความสามัคคีอันดีกับชุมชน ผู้บริหารจะต้องจัดและให้บริการแก่สังคมเพื่อสังคม
จะได้ให้การสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือแก่โรงเรียน120 

จากบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนที่กล่าวมาทั้งหมด สรุปได้ว่า ผู้บริหารโรงเรียน
เป็นบุคคลก าหนดและก ากับดูแลงานให้เป็นไปตามนโยบายที่ได้รับโดยผู้บริหารโรงเรียนจะตอ้งมคีวาม
เป็นผู้น าทั้งและหัวหน้าในการปฏิบัติงานโดยต้องใช้อ านาจให้การบริหารจัดการและต้อง เป็นนัก
วางแผน โดยจะก าหนดแนวทางการพัฒนาโรงเรียนและบุคลากรภายในโรงเรียนให้ด าเนินไปยัง
เป้าหมายนอกจากนี้ผู้บริหารนั้นจะต้องปกครอบบุคคลภายใต้การปกครองของตนเองให้อยูใ่นระเบียบ
วินัย ให้มีความสามัคคีภายในหมู่คณะ และยังต้องสร้างบรรยากาศรวมถึงก าลังใจในการท างาน 
เพื่อให้งานที่ออกมานั้นตรงกับจุดประสงค์และบรรลุตามเป้าหมายที่ได้รับอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
2.6 ทฤษฎีเกี่ยวกบับทบาทของผู้บริหาร 
  

สุรศักดิ์  ปาเฮ กล่าวถึงทฤษฎีบทบาทไว้ว่า บทบาทของผู้บริหารโรงเรียนควร
ประกอบด้วยบทบาท 5 ประการ ดังนี้ 

1. บทบาทตามที่ก าหนด หมายถึง บทบาทสังคม กลุ่มหรือองค์กรก าหนดไว้ว่าเป็น
รูปแบบของพฤติกรรมประจ าต าแหน่งต่าง ๆ ที่มีอยู่ในสังคม กลุ่ม หรือองค์กรนั้น ๆ เช่น ข้อก าหนด
ที่ว่าพ่อแม่ต้องอบรมเลี้ยงดูลูก ข้าราชการต้องปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาที่สั่งงานโดยชอบ 
เป็นต้น 

2. บทบาทที่ผู้รับคาดหวัง หมายถึง บทบาทหรือรูปแบบของพฤติกรรมที่ผู้เกี่ยวข้อง
คาดหวังว่าอยู่ในต าแหน่งจะถือปฏิบัติ บทบาทที่ผู้รับผิดชอบคาดหวังนี้มักจะสอดคล้องกับบทบาทที่

                                            
119เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , 

2543), หน้า 7-13. 
120เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, พฤติกรรมผู้น าทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 2542), 

หน้า 179-183. 
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ก าหนด แต่ในบางครั้งที่ผู้เกี่ยวข้องคาดหวังอาจจะไม่ตรงกับบทบาทที่ก าหนดไว้ เพราะคนบางคนอาจ
มีการคาดหวังมากหรือน้อยกว่าข้อก าหนดที่ตนรับทราบ 

3. บทบาทตามอุดมคติของผู้อยู่ในต าแหน่ง หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลผู้อยู่
ในต าแหน่งคิดและเช่ือว่าเป็นบทบาทต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ เช่น ผู้บังคับบัญชาคิดว่าตนมีหน้าที่
ควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ไม่ต้องใส่ใจกับปัญหาส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ดังนั้น บทบาทของผู้อยู่ในต าแหน่งอาจจะสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับบทบาทที่ก าหนดและ ก็
อาจจะตรงหรือไม่ตรงกับบทบาทที่ผู้รับคาดหวัง 

4. บทบาทที่ปฏิบัติจริง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้อยู่ในต าแหน่งได้ปฏิบัติหรือแสดงออกมา
ให้เห็น ซึ่งมักจะเป็นพฤติกรรมที่สอดคล้องกับบทบาทตามความคิดของเจ้าของตัวผู้อยู่ในต าแหน่ง แต่
อาจมีกรณีที่บุคคลแสดงพฤติกรรมตามการคาดหวังของผู้อื่นทั้ง ๆ  ที่บทบาทนั้นไม่ตรงกับบทบาทตาม
ความคิดของตนก็ได ้

5. บทบาทที่ผู้อื่นรับรู้ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่ผู้อื่นได้รับทราบเกี่ยวกับการปฏิบัติบทบาท
ของผู้อยู่ในต าแหน่งซึ่งโดยธรรมชาติการรับรู้ของคนเรา จะมีการเลือกรับรู้และมีการรับรู้ที่ผิดพลาดไป
จากความเป็นจริงได้ด้วยอิทธิพลจากประสบการณ์และสถานการณ์หลายอย่าง ดังนั้นเมื่อผู้อยู่ใน
ต าแหน่งปฏิบัติบทบาทโดยแสดงพฤติกรรมอย่างหนึ่งที่ผู้ใดพบเห็นอาจรับรู้พฤติกรรมหรือบทบาทนั้น
ในทางที่แตกต่างกันไปและอาจแตกต่างไปจากบทบาทตามความคิดของผู้อยู่ในต าแหน่งด้วย121 

วินิจ  เกตุข า กล่าวถึงทฤษฎีบทบาทว่า เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงพฤติกรรมของบุคคลเมื่อ
รวมกลุ่มกัน แต่ละคนจะมีพฤติกรรมออกมาอย่างไร พฤติกรรมนี้เองก็คือบทบาท (Rule) ของผู้นั้น ค า
ว่าบทบาทหมายถึง การแสดงออกของบุคคลในด้านที่เกี่ยวกับค าพูดลักษณะท่าทางการตอบสนอง
กิริยาอาการต่าง ๆ เพื่อให้ผู้อื่นทราบว่าตนก าลังท าหน้าที่อะไรมีต่อเจ้าของต าแหน่งหรือฐานะทาง
สังคมอย่างไร จึงอาจกล่าวได้ว่า บทบาทก็คือ การแสดงออกถึงฐานะและต าแหน่งหน้าที่ของแต่ละคน
ในสังคมนั่นเอง122 

สรุปได้ว่า บทบาทของผู้บริหารหมายถึงการแสดงออกทางการด้านการบริหารงานโดย
ปฏิบัติตามแบบแผนที ่ได้ร ับมอบหมาย และการบริหารบุคคลที ่อยู ่ภายใต้ดูแลของตนเองให้
สอดคล้องกับเป้าหมายและบทบาทที่ได้รับให้ด าเนินไปในทิศทางที่ถูกต้อง  
 
2.7 สภาพพืน้ที่ท าวิจัย 
 

2.7.1 สภาพท่ัวไปของอ าเภอละมาม 
จังหวัดเซกอง (ลาว: ແຂວງເຊກອງ) เป็นหนึ่งในจังหวัดของประเทศลาวตั้งอยู่ทาง

ตะวันออกเฉียงใต้ของประเทศ ติดกับประเทศเวียดนาม พื้นที่ทั้งหมด 7,665 ตร.กม. โดย 95 % เป็น
ภูเขาและที่ราบสูง มีจ านวนประชากรทั้งหมด 38,581 คน ประกอบด้วย 4 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอ
ละมาม อ าเภอท่าแตง อ าเภอกะลึม และอ าเภอดากจึง จังหวัดเซกองแยกออกมาจากแขวงจังหวัด

                                            
121สุรศักดิ์ ปาเฮ, “การนิเทศภายในหัวใจของการปฏิรูปการเรียนรู้ในโรงเรียน”, วารสารวิชาการ, 4  

(8 มกราคม, 2545): หน้า 25-31. 
122เรื่องเดียวกัน, หน้า 41-51. 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%82%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99
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สาละวันเมื่อปี พ.ศ. 2526 ช่ือของจังหวัดตั้งตามช่ือแม่น้ ากอง (เซกอง) ที่ไหลผ่านพื้นที่ประชากร
ส่วนใหญ่เป็นชนเผ่าลาวเทิง พูดภาษาในตระกูลมอญ-เขมร ประกอบด้วยเผ่าต่าง ๆ อาศัยอยู่ร่วมกัน
ทั้งหมด 10 เผ่า ได้แก่ เผ่าฮารัก เผ่าเตรียง เผ่าลาว เผ่าแยระ เผ่าเกรียง เผ่าส่วย เผ่าตะโอ้ย เผ่ากะตู 
เผ่าละเวร และเผ่าละวีประชาชนส่วนมากประกอบอาชีพท าเกษตรไร่ท าสวน ท านาปลูกข้าว ปลูกผัก 
เลี้ยงสัตว์ส าหรับไว้บริโภคและจ าหน่ายเป็นสินค้า123 

อ าเภอละมาม (ลาว ເມື ອງລະມາມ ) จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว เป็นเมืองเอกของแขวงเชกองมีพื้นที่ทั้งหมด 1,935 ตารางกิโลเมตรในนี้พึ้นที่เขตภูเขา
ประมาณ 60% เขตราบสูงมีพื้นที่ประมาณ 30% และที่ราบ 10%  ประกอบด้วย 43 ต าบล(บ้าน) 
6,131 หลังคาเรือน รวมมี 7,521 ครัวเรือน มีประชากรทั้งหมด 38,581 คน 

อ าเภอละมามเป็นเมืองเล็ก ๆ ที่ยังคงเต็มไปด้วยร่องรอยจากสงคราม อยู่ในวงล้อมของ
แม่น้ าเชกอง และที่ราบสูงบอละเวรจึงท าให้มีทัศนียภาพที่สงบและงดงาม สิ่งที่น่าสนใจของเมืองนี้คือ 
ร้านจ าหน่ายหัตถกรรมพื้นเมืองของชนเผ่าต่าง ๆ เช่น ผ้าทอ ผ้าปัก เครื่องจักสาน ผลไม้ สมุนไพร 
เป็นต้น ออกจากตัวเมืองไปทางใต้สู่แขวงอัตตะปือ ว่ิงรถประมาณ 20 นาทีจะถึงตาดแฝด เป็นน้ าตก
ธรรมชาติไหลผ่านตลอดปี มีศาลาชมวิวบนผาใช้เป็นที่กางเต็นท์พักแรมได้สวยงาม สงบร่มเย็นน่าไป 

 

2.7.2การศึกษาในอ าเภอละมาม 
การศึกษาในประเทศลาวนั้นจัดระบบการศึกษาเริ่มตั้งแต่ระดับอนุบาลและ ก่อนวัยเรียน 

โดยโรงเรียนในประเทศลาวมีทั้งโรงเรียนของรัฐบาลและเอกชน เปิดรับนักเรียนเมื่ออายุ 3 ถึง 6 ปี ใช้
เวลาเรียน 3 ปี มีระดับช้ันอนุบาล 1 ถึง ระดับช้ันอนุบาล 3 เมื่อจบจากระดับช้ันอนุบาลก็เลื่อนช้ันไป
เรียนระดับช้ันประถมศึกษาต่อไปประถมศึกษา ระดับประถมศึกษาในประเทศลาวใช้เวลาเรียน 5 ปี 
เด็กจะเริ่มเข้าเรียนเมื่ออายุ 6 ปี การศึกษาในระดับนี้ถือเป็นการศึกษาภาคบังคับของประเทศลาว 
การเรียนในระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น ใช้เวลาในการศึกษา 3 ปี และอยู่ในช่วงที่พัฒนาการศึกษา
โดยจะเน้นให้เด็กได้เรียนภาษาอังกฤษเพิ่มเติมมากข้ึน ส่วนช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย  ใช้เวลาใน
การศึกษา 3 ปี และอุดมศึกษา รวมถึงการศึกษาด้านเทคนิค สถาบันการศึกษาช้ันสูงหรือมหาวิทยาลัย 
ซึ่งอยู่ในความดูแลและรับผิดชอบของกรมอาชีวศึกษาและมหาวิทยาลัย กระทรวงศึกษาธิการ ยกเว้น
การศึกษาเฉพาะทางซึ่งอยู่ในความดูแลของกระทรวงอื่น โดยเมื่อเด็กจบการศึกษาในระดับประถม
และมัธยมศึกษาแล้ว จะมีการคัดเลือกนักเรียนเพื่อเสนอกระทรวงศึกษาธิการให้เด็กได้เข้าศึกษาต่อ 
ในระดับที่สูงข้ึน124 

ส านักงานศึกษาธิการและกีฬาอ าเภอละมาม ก็เป็นส่วนหนึ่งในการท าหน้าที่พัฒนา
คุณภาพการศึกษาโดยเน้นการพัฒนาคุณภาพบุคลากรทางการศึกษาช่ึงเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งในการ
พัฒนาประเทศโดยไปตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและกีฬา  ด้วยว่าในปัจจุบันนี้อ าเภอ
ละมาม มีโรงเรียนในระดับช้ันมัธยมศึกษาทั่วอ าเภอมีทั้งหมดจ านวน 10 แห่ง ประกอบด้วยช้ันมัธยม

                                            
123แผนกการศึกษาธิการและกิฬาอ าเภอละมาม, บทสรุปรายงานการปฏิบัติแผนพัฒนาการศึกษา

และกิฬาประจ าปี 2017-2018, (ละมาม:  หน่วยงานประชาสัมพันธ์ แผนกการศึกษาธิการและกีฬาอ าเภอละมาม 
2018), หน้า 1. 

124การศึกษาประเทศลาว, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://asean.skru.ac.th/ [10 ธันวาคม 2561]. 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2526
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87
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ตอนต้นจ านวน 4 แห่ง มัธยมปลายจ านวน 1 แห่ง และมัธยมสมบูรณ์จ านวน 5 แห่ง125 อีกตามบท
รายงานของส านักงานเขตฝ่ายการศึกษาธิการและกีฬาอ าเภอละมามรายงานว่ามีจ านวนบุคลากร
ผู้บริหารและครูภายในอ าเภอละมามประกอบด้วยผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการระดับช้ัน
มัธยมศึกษาตอนต้นทั่วอ าเภอละมามมีทั้งหมดจ านวน 19 ท่าน มีครูทั้งหมด จ านวน 110 ท่าน  มี
นักเรียนทั้งหมด 3,525 คนผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลายทั่ว
อ าเภอละมามมีทั้งหมดจ านวน 19 ท่าน และมีครูทั้งหมดจ านวน 250 ท่าน มีนักเรียนทั้งหมด 5,615 
คน มีนักเรียนทั้งหมด 2,090 คนดังตาราง 
 

ตารางท่ี 2.1 แสดงจ านวนบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

ล าดับท่ี รายชื่อโรงเรยีน ประชากรคร ู กลุ่มตัวอย่าง 
1 โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์บ้านโพน  35 21 
2 โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์บ้านติ้ว 19 13 
3 โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร ์ 21 12 
4 โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ชนเผ่าแขวง 38 22 
5 โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์มิตภาพลาว-เวียด 16 9 
6 โรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกอง 50 31 
7 โรงเรียนมัธยมตอนต้นโพนค า 23 13 
8 โรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านโม 14 9 
9 โรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านด่าน 14 8 
10 โรงเรียนมัธยมตอนต้น องค์แก้ว 20 12 
 รวม 250 150 

หมายเหตุ  อักษรย่อ ม.ส.หมายถึง มัธยมสมบรูณ์ 
ม.ป.หมายถึงโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย 

  ม.ต. หมายถึงโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้น 
 
2.8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง หลักพรหมวิหารธรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง ประเทศ
สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาวผู้วิจัยน าเสนองานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้
 

2.8.1 งานวิจัยในประเทศ  
พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน) ไดวิ้จัยเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 
1” ผลการวิจัยพบว่าสภาพการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูพบว่า ด้านการ

                                            
125อ้างแล้ว, หน้า 10-13 
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วางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนา
บุคลากร มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และแนวทางในการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารและ
ครู พบว่า ควรมีการวางแผนบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการ
สรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติ
ธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละบุคคลอย่างมีความยุติธรรม126 

เทวมิตร  รุ่งเรืองวงศ์ ได้วิจัยเรื่อง“การบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ”  
พบว่ารูปแบบการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร คือ การสัมมนาบุคลากรอยากให้มหาวิทยาลัยจัด
กิจกรรมเพิ่มข้ึนในเรื่องการส่งเสริมการศึกษาต่อด้านการฝึกอบรมการสัมมนาและการศึกษาดงูาน โดย
ภาพร่วมบุคลากรเห็นด้วยมาก เกี่ยวกับการประชาสัมพันธ์เชิญชวนให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมการ
ฝึกอบรมสัมมนาที่จัดข้ึนโดยมหาวิยาลัย และการฝึกอบรมความรู้ความเข้าใจในภารงานส่งเสรมิเรือ่งที่
เป็นประโยชน์ต่อหน้าที่รับผิดชอบ มีวิธีการส่งเสริมแรงจูงใจการส ารวจความต้องการผู้เข้าอบรม
สัมมนา พิจารณาดูความสามารถของวิทยากร เนื้อหา และความทันสมัยของเนื้อหาการฝึกอบรม
สัมมนา สนองความต้องการของบุคลากร ด้านการศึกษาต่อภาพร่วมบุคลากรเห็นด้วยปานกลาง
เกี่ยวกับการด าเนินการของมหาวิทยาลัยในเรื่องการช้ีแนะแนวทางการศึกษาต่อ การสนับสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึนพร้อมกับเปิดโอกาสศึกษาต่อตามสาขาที่มีความสนใจ มีทุน
สนับสนุน โอกาสรับการคัดเลือกเท่าเทียมกันพร้อมทั้งสนับสนันการศึกษาต่อภายในประเทศและ
ต่างประเทศ และบุคลากรเห็นด้วยอย่างมากเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้ท าการวิจัยเพื่อ
พัฒนาองค์ความรู้ใหม่ของคณาจารย์127 

กรรณิการ์ กงแก้ว ไดวิ้จัยเรื่อ “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของอาจารย์มหาวิทยาลัย 
ฟาร์อีสเทอร์น” ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์ส่วนใหญ่เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรและ
ต้องการพัฒนาอย่างต่อเนื่องทุดด้าน แต่นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยยังไม่ชัดเจน 
และการจัดสรรงบประมาณยังไม่เพียงพอกับความต้องการ นอกจากนี้อาจารย์ต้องการความชัดเจนใน
บทบาทหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบเงินเดือนและสวัสดิการที่ดีข้ึน ต้องการฝึกอบรมสัมมนา การศึกษาดู
งานทั้งภายในและภายนอกอย่างน้อยปีละ 1-2 ครั้ง ต้องการศึกษาต่อในระดับปริญญาเอก ช่ึงมหา
วิทยาลัยควรจัดสรรโควตาเพิ่มมากข้ึน ต้องการท าวิจัยและต าแหน่งทางวิชาการมาก แต่ยังขาดช่ึง
ทักษะและแนวปฏิบัติที่ ชัดเจนและต้องการพัฒนาตนเองหลังจากการประเมินบุคลากรประจ าปี 
เพื่อให้ตนเองท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนในปีถัดไป128 

พันธุ์นิภา  แย้มชุติได้วิจัยเรื่อ “การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนเทคโนโลยีหมู่บ้านครู
ภาคเหนือ” พบว่า ปัญหาที่มีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ การได้รับข้อมูลข่าวสารความรู้ใหม่ ๆ 

                                            
126พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน),“การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต

บางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต , “วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2553). 

127เทวมิตร  รุ่งเรืองวงศ์,“การบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ”, การศึกษาค้นค้วาแบบอิสระ
ศึกษศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2555). 

128กรรณิการ์ กงแก้ว, “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของอาจารย์มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น” ศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2550). 
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การใช้อุปกรณ์เครื่องมือที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ การได้รับการฝึกอบรมสัมมนาเฉพาะสาขาวิชา
การใช้ระบบสารสนเทศ อินเตอร์เน็ต และการใช้ภาษาต่างประเทศ ด้านการพัฒนาบุคลากรควรเน้น
เนื้อหาสาระและประสบการณ์ด้านทักษะความรู้ ความสามารถเฉาะด้านการใช้เครื่องมือที่เป็น
นวัตกรรมใหม่ ๆ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรมีความต้องการ การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาต่อการ
สัมมนา และทัศนะศึกษาดูงาน129 

หนูพร สุภาชาติ ได้วิจัยเรื่อง “สภาพปัญหาและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร” ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพ ปัญหา 
และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัด
สกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร มีความเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและประสิทธิผล การบริหารงาน
บุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกัน 3) ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จังหวัดสกลนคร ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและ
ประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร
โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 4) ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจังหวัดสกลนคร ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกัน  5) ผู้บริหาร
โรงเรียนและครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในเขตพื้นที่การศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสภาพ ปัญหา
และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัด
สกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกัน 6) การวิจัยครั้งนี้ได้เสนอแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนในด้านการวางแผนอัตรก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านการออกจากราชการไว้ด้วย130 

พระนิรันดร์  สุทฺธิเมตฺติโก ได้วิจัยเรื่อง“การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
เขตบางกอกน้อย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3” ประจ าปีการศึกษา 2552  
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร 61 คน และครูผู้สอน 227 คน ผลการวิจัยพบว่า สภาพการ
บริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสรรหา
บุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และด้านการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ยกเว้น 
ด้านการวางแผนอัตราก าลัง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมากแนวทางใน การพัฒนาการบริหารงาน
บุคคล คือ ควรมีการวางแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรร
หาบุคลากร มีการส่งเสริมขวัญก าลังใจแก่บุคลากรที่หลากหลาย มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรม
สัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบ

                                            
129พันธ์ุนิภา  แย้มชุติ,“การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยีหมู่บ้านภาคเหนือ”, วิทยานิพนธ์ศึกษา

ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2544). 
130หนูพร สุภาชาติ, “สภาพปัญหาและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัด ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร, 2552). 
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คุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาให้พ้นจากงานนั้นให้พิจารณาถึงระเบียบการขอบ
สถานศึกษาเป็นหลัก131 

 

2.8.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

Blank, E.B. ได้วิจัยเรื่อง“รูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าที่การบริหารบุคคลภายใน
ระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina) สหรัฐอเมริกา” พบว่า 1. การ
บริหารบุคคล ของโรงเรียนยังอยู่ในช่วงของการพัฒนาแต่ยังล้าหลังก่วาการบริหารบุคคลของ
หน่วยงานอื่น ๆ 2. ถึงแม้ว่าบุคลากรที่รับผิดชอบด้านการบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรู้สูงก็
ตาม แต่ในด้านวิชาการแล้ว เขาเล่านั้นยังไม่พร้อมในด้านการบริหารบุคคล จึงต้องให้บุคคลเล่านี้
ฝึกทักษะความช านาญ ไม่ว่าจะเป็นด้านฝึกอบรมในลักษณะประจ าการ หรือการศึกษานอกระบบ
โรงเรียน 3. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจ าเป็นต้องก าหนดความส าคัญก่อนหลังโดยเฉพาะ
งบประมาณและการวางตัวท างาน หรือต าแหน่งของบุคลากร 4. ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนา
องค์การ หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่าง การบริหารบุคคลของโรงเรียนเป็นงานที่
เป็นไปได้132 

Cohen J.M. &Uphoff, N.T. ได้วิจัยเรื่อ“องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า มีองค์ประกอบ คือ 1. ผู้บริหารมีภาวะผู้น าสูง 2. บรรยากาศ
เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ 3. นักเรียนมีความรู้ความสามารถสูง 4. ครูมีความคาดหวัง และมีความ
ตั้งใจสูง 5. มีการวัดผลการเรียนและการปฏิบัติงานของนักเรียน133 

Sloane,  Etta  K.ได้วิจัยเรื่อง“ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนแห่งรัฐไมอา
มี่ ชึ่งผ่านการอบรมระยะสั ้น” โดยการพิจารณาจากความรู ้ที่ได้ร ับ ทัศนคติที่ปรากฏและการ
ปฎิบัติงานเฉพาะอย่างเปรี่ยบเทียบกับตัวอย่างอีกกลุ่มหนึ่งชึ่ง ไม่ได้ผ่านการอบรมแต่ได้รับการ
สนับสนุนให้ศึกษาสาระของการฝึกอบรมจากเอกสารต่าง ๆ ผลการศึกษาวิจัยพบว่ากลุ่มผู้บริหาร
โรงเร ียนที ่ผ ่านการฝึกอบรมได้ร ับความรู ้ในด้านเรื ่องการปฎิบ ัติงานมากขื้น และมีทัศนคติ
เปลี่ยนไปในทางบวกชึ่งส่งผลส าเร็จในการท างาน รวมทั้งมีทัศนะในการปฎิบัติงานเฉพาะและ
สามารถน าไปใช้อย่างได้ผลส่วนกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนที่ได้รับการส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาสาระ

                                            
131พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก,“การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2552). 

132Blank, E.B.“A Model  Job  Description  For  Personnel  Administrators  position  in 
North Carolina  Public School System,”  North Carolina.  (The University of North Carolina  at  
Greensboro, 1991), p 27. อ้างใน พระมหาธนศักดิ์  ธมฺมโชโต (ชื่นสว่าง), แนวทางการบริหารงานบุคคลตาม
หลักอคติ 4 เชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหารโรงเรียนการกุศลของวัดในพุทธศาสนาจังหวัดปราจีนบุรี , วิทยานิพนธ์
ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, 2560). 

133Cohen J.M.&Uphoff, N.T. Rural development participation: Concept and measures 
for Project Desing. USA, Cornell University, p 1977.  
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ของการฝึกอบรมด้วยตนเองมีแนวโน้มที่จะได้รับความรู้เปลี่ยนแปลงทัศนคติ  และมีทั กษะการ
ปฎิบัติงานเฉพาะอย่างน้อยกว่าผู้บริหารที่ผ่านการฝึกอบรมโดยเฉพาะ134 

 

2.8.3 งานวิจัยเกี่ยวข้องกับหลักพรหมวิหารธรรม 4  
ความหมายของพรหมวิหารธรรม 4 คือ เป็นหลักธรรมประจ าใจเพื่อให้ตนด ารงชีวิตได้

อย่างประเสริฐและบริสุทธ์ิเฉกเช่นพรหมเป็นแนวธรรมปฏิบัติของผู้ที่ผู้ปกครอง และการอยู่ร่วมกับ
ผู้อื่น ประกอบด้วยหลักปฏิบัติ 4 ประการ ได้แก่ด้านเมตตา ด้านกรุณา ด้านมุทิตาและด้านอุเบกขา 
จึงท าให้ผู้วิจัยหลายท่านน าหลักพรหวิหารธรรม 4 ประการนี้มาประยุกต์ใช้กับงานวิจัย ดังนี้ 

เนตรชนก  โพธารามิก ได้วิจัยเรื่อง“วิธีการประยุกต์ใช้พรหมวิหารธรรม 4 เพื่อพัฒนา
สังคม” การวิจัยพบว่า พรหมวิหาร คือ ธรรมเป็นเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ เรียกอีกอย่างหนึ่งว่าอัปป
มัญญา คือ ธรรมที่แผ่ไปไม่มีประมาณเป็นหลักปฏิบัติพื้นฐานในการด าเนินชีวิตเป็นคุณธรรมที่
เกื้อหนุนกรรมดีทั้งหลายให้สมบูรณ์ และสร้างสรรค์ติสุขสู่สังคม ท าให้มนุษย์รู้จักการพัฒนาตนเองให้
เกิดสัมมาทิฏฐิ135 

พระมนัส อคฺคธมฺโม (ก้อนใหญ่) ได้วิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพรหม
วิหาร 4 โรงเรียนมัธยมศึกษาเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพรหม
วิหาร 4โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตตลิ่งชันกรุงเทพมหานคร” โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน และเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยตามค่าเฉลี่ย คือ ด้าน
กรุณา ด้านมุทิตา ด้านอุเบกขา และด้านเมตตา136 

ปัทมาสน์  อมาตยกุลได้วิจัยเรื่อง “ผลการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มต่อกลุ่มบุคลิกภาพด้าน
คุณธรรมพรหมวิหารธรรม 4 ของนิสิตปริญญาตรี” ผลการวิจัยพบว่า นิสิตที่มีการให้ค าปรึกษาแบบ
กลุ่มมีบุคลิกภาพด้านคุณธรรมพรหมวิหารธรรม 4 สูงก่วานิสิตที่ไม่ให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มอย่างน้อยที่
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมการให้ค าปรึกษากลุ่มที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้
มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพ ด้านคุณธรรมพรหมวิหารธรรม 4ของนิสิต137 

ณัฐพร ภูทองเงิน ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามหลักพรหมวิหาร 4 ในกลุ่มสถานศึกษาเขตพื้นที่  1-4 สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1” ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงการเบนมาตรฐานความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครูในการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร 4 โดย

                                            
134Sloane,  Etta  K. “Principals  and Inservice  Trainning : Knowledge  Attitude  

and Mainstreaming Practice,”  (Dissertation Dbstracts  International,  1983 ),  p. 38-A.   
135เนตรชนก  โพธารามิก,“วิธีการประยุกต์ช้พรหมวิหาร 4 เพื่อการพัฒนาสังคม”, วิทยานิพนธ์พุทธ

ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2552). 
136พระมนัส อคฺคธมฺโม (ก้อนใหญ่), “ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักพรหมวิหาร  4 โรงเรียน

มัธยมศึกษาเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพุทธศักราช. 2554). 

137ปัทมาสน์  อมาตยกุล,“ผลการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มต่อกลุ่มบุคลิกภาพด้านคุณธรรมพรหมวิหาร
ธรรม 4 ของนิสิตปริญญาตรี”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, ภาควิชาแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษาคณะ
ศึกษาศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2555). 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%AB%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%82%E0%B8%B2
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ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงลาดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านเมตตา ด้านกรุณา ด้านมุทิตาด้านอุเบกขา , 
ตามล าดับ138 

วิเชียนร  ด้วงพิมพ์ ได้วิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตาม
หลักพรหมวิหารธรรม 4 ของผู้น าท้องถ่ิน: กรณีศึกษาเทศบาลต าบลหัวไทย อ าเภวหัวไทย จังหวัด
นครศรีธรรมราช” ผลการวิจับพบว่าผลการวิจัยความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงาน
ตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ของผู้น าท้องถ่ิน จ าแนกตามเพศ พบว่า อายุตั้งแต่ 20 ปี ถึง 50 ปี และ
ตั้งแต่ 51 ปีข้ึนไปโดยภาพร่วมมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  
อยู่ในระดับปานกลางทุกด้านความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร
ธรรม 4 ของผู้น าท้องถ่ิน จ าแนกตามอายุ พบว่า  อายุตั้งแต่ 20 ปี ถึง 50 ปี และตั้งแต่ 51 ปีข้ึนไป
โดยภาพร่วมมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  อยู่ในระดับ
ปานกลางทุกด้านความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ของ
ผู้น าท้องถ่ิน จ าแนกตามการศึกษา พบว่า  การศึกษาต่ าก่วาปริญญตรีข้ึนไปโดยภาพร่วมมีความพึง
พอใจอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  อยู่ในระดับปานกลางทุกด้านและ
ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ของผู้น าท้องถ่ิน 
จ าแนกตามอาชีพ พบว่า อาชีพข้าราชการ /นักธุรกิจ และรับจ้างทั่วไป  โดยภาพร่วมมีความพึงพอใจ
อยูใ่นระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน139 

มุกดา อนุกานนท์ ได้วิจัยเรื่อง “การศึกษาพฤติกรรมตามหลักพรหมวิหารธรรม 4140 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 17”พบว่า คุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ตามการ
รับรู้ของผู้สอนโดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ด้านมุทิตา ด้าน
เมตตา ด้านอุเบกขา และด้านกรุณา 

ทิพยาพัศ คลังแสง ไดวิ้จัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร4 ของผู้อ านวยการ
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครนครสวรรค์ระดับความคิดเห็นของการบริหารงานตามหลัก
พรหมวิหาร 4 ของผู้อ านวยการสถานศึกษา” ผลการวิจัยพบว่าในโรงเรียนสังกัดเทศบาลนคร
นครสวรรค์โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากทุก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจาก

                                            
138ณัฐพร ภูทองเงิน, “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร 4 ใน

กลุ่มสถานศึกษาเขตพื้นที่ ที่ 1-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1”, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2555). 

139วิเชียนร  ด้วงพิมพ์, “ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหารธรรม 
4 ของผู้น าท้องถิ่น:กรณีศึกษาเทศบาลต าบลหัวไทย อ าเภวหัวไทย จังหวัดนครศรีธรรมราช”, วิทยานิพนธ์ศาสน 
ศาสตรมหาบัณฑิต, ภาควิชาแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษาคณะศึกษาศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มงกุฏราชวิทยาลัย, 2550). 

140มุกดา  อนุกานนท์, “การศึกษาพฤติกรรมตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามการรับรู้ของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17”, 
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 2555). 
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มากไปน้อย พบว่า พนักงานครูเทศบาลมีความคิดเห็นต่อการบริหารงาน ด้านมุทิตาและด้านอุเบกขา 
อยู่ในระดับ รองลงมาคือด้านกรุณาอยู่ในระดับมาก และด้านเมตตา อยู่ในระดับมาก141 

อุทัย  แสงทอง ได้วิจัยเรื่อง “หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร: กรณีศึกษาสถานศึกษาในเขตลิ่งชัน” ผลการศึกษาพบว่า การบริหารงานตามหลัก
ธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร พบว่า โดยภาพ
ร่วมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนครูสอนในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตลิ่งชัน 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ครูผู้สอนมีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลโดยภาพร่วมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก142 

พระชัยชนะ  ธมฺมทินฺโน ไดวิ้จัยเรื่อง “การเปรียบเทียบหลักมนุษยชนกับสิทธิมนุษยชน
ทางพุทธศาสนา” ผลการศึกษาพบว่า หลักพรหมวิหาร 4 ได้กล่าวถึงในพระอภิธรรมปิฎกไว้ว่า ภิกษุ
ในศาสนานี้เจริญมรรคปฏิปทาเพื่อเข้าถึงรูปภาพ สงัดจากภาพ สงัดจากอกุศลธรรมทั้งหลายแล้ว 
บรรลุปฐมฌานที่สหรคทาด้วยเมตตา ประกอบด้วยวิตกวิจารมีปีติและสุขอันเกิดแต่วิเวกอยู่ ในสมัย
ใด ผัสสะ อวิกเขปะ มีในสมัยนั้น สภาวธรรมเหล่านี้ช่ือว่ากุศล  คือ การเจริญปฏิปทาเพื่อฌาน
ที่สหรคตด้วยกรุณาประกอบด้วยวิตกวิจาร มีปีติและสุขทั้งหลายแล้ว บรรลุปฐมฌานที่สหรคตด้วย
กรุณา ประกอบด้วยวิตกวิจาร มีปีติและสุขอันเกิดแต่วิเวกอยู่ในสมัยใด ผัสสะ อวกเขปะมีในสมัยนั้น 
สภาวธรรมเหล่าน้ีช่ือว่า กุศลการเจริญมรรคปฏิปทาเพื่อเข้าถึงรูป สงัดจากถาม สงัดจากอกุศลธรรม
ทั้งหลายแล้วบรรลุปฐมฌานที่สหรคตแล้วด้วยมุทิตาประกอบด้วย วิตก วิจาร มีปีติและสุขอันเกิดแต่
วิเวกอยู่ในสมัยใด ผัสสะ อวิกเขปะมีในสมัยนั้น สภาวธรรมเหล่านี้ช่ือว่ากุศลการเจริญปฏิปทาเพื่อ
เข้าถึงรูปภพ บรรลุตุกฌานที่สวรรคตด้วยอุเบกขา ไม่มีทุกข์ ไม่มีสุข เพราะละสุขและทุกข์ได้ เพราะ
โสมนัส และโทมนัสดับสนิทในก่อน มีสติบริสุทธ์ิ เพราะอุเบกขาอยู่ในสมัยใน ผัสสะ อวิกเขปะมีใน
สมัยนั้นสภาวธรรมเหล่านั้นช่ือว่า กุศลจะเห็นได้ว่าการเจริญอัปปมัญญา4 ในพระอภิธรรมปิฎก 
คือเมตตา คือ ความปารถนา อยากให้ เขามีความสุข มีจิตอันเป็นไมตรีต้องการให้เขามีความร่มเย็นใน
มนุษย์และสัตว์ทั้งหลายกรุณา คือ ความสงสาร คิดช่วยให้เขาพ้นทุกข์ใฝ่ใจในการปลดเปลื้องบ าบัด
ความทุกข์ยากของมนุษย์และสรรพสัตว์ทั้งหลายมุทิตา คือ ความยินดีปรารถนาให้ผู้อื่นเป็นสุขไม่ว่า
ชีวิตมนุษย์หรือสัตว์ที่เกิดมาร่วมโลกกันทั้งหลาย พลอยยินดีด้วยเมื่อเขามีสุข และอุเบกขา คือ ความ
วางใจเป็นกลาง ไม่เอนเอียงด้วยความรักและความชัง พร้อมที่จะปฏิบัติตามหลักธรรม เพราะการ
เจริญอัปปมัญญา4 เป็นหลักมนุษย์ธรรมที่ประเสริฐถ้าว่ามนุษย์มีพรหมวิหาร 4 จะต้องน าพาความ
สงบและสันติสุขมาสู่มวลมนุษย์และสัตว์ทั้งหลาย143 

 

                                            
141ทิพยาพัศ คลังแสง,“การศึกษาพฤติกรรมตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ของผู้บริหารสถานศึกษาตาม

การรับรู้ของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17”, วิทยานิพนธ์
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 2556). 

142อุทัย  แสงทอง,“หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร: กรณีศึกษา
สถานศึกษาในเขตลิ่งชัน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2552). 

143พระชัยชนะ ธมฺมทินฺโน, “ศึกษาเปรียบเทียบหลักมนุษยชนกับหลักสิทธิมนุษยชนทางพุทธศาสนา”,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2548). 
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2.9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  

การวิจัยเรื่องแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหลับผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย ประชาชนลาวผู้วิจัยมุ้ง
ศึกษาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหลับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวแล้วน ามาก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 2.1  

 

 

 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวทางการบริหารงานบุคคลตาม
ห ลั กพ ร ห ม วิห า ร ธร ร ม ส าห รั บ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

หลักการบรหิารงานบุคคล 4 ด้าน 
1.ด้านการวางแผน 
2.ด้านการสรรหาบุคลากร 
3.ด้านการพัฒนาบุคลากร 
4.ด้านการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

บุคลากร 
 

ตัวแปรต้น 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

การพัฒนาบุคคลตามหลกัพรหมวิหาร 4 
1.ด้านความเมตตา 
2. ด้านความกรุณา 
3. ด้านความมุทิตา 
4. ด้านความอุเบกขา 

 



 
บทท่ี 3 

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย  
ประชาชนลาว ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 รูปแบบกำรวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชน
ลาว เป็นการวิจัยผสานวิธีระหว่างวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เชิงปริมาณเก็บรวบรวมข้อมูล
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างครู 150 คน และเชิงคุณภาพเก็บข้อมูลสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 5 คน  
 

3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1. ประชากรที่ใช้วิจัย ได้แก่ อาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเช
กอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว ซึ่งมีสถานศึกษา จ านวน 10 โรงเรียนได้แก่  โรงเรียน
ชั้นมัธยมสมบูรณ์ 5 แห่ง โรงเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย 1 แห่งและโรงเรียนชั้นมัธยมตอนต้น 4 
แห่ง ผู้บริหาร และอาจารย์สอน จ านวน 250 คน125 

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้วิจัย ได้แก่ ผู้บริหารและครูสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 150 คน แต่
เนื่องจากว่าประชากรและกลุ่มตัวอย่างไม่เท่ากัน จึงสุ่มตัวอย่างแบบ (Simple Random Sampling) 
มาจากประชากร ทั้ งสิ้ น  250 คน โดยเปิ ดตารางส า เ ร็ จ รูปของ  เครจซี่  และมอร์ แกน 

                                           
125แผนกศึกษาธิการและกีฬาอ าเภอละมาม , สถิติบุคลำกรผู้บริหำรครู อำจำรย์ และ นักเรียน

ประจ ำปี ค.ศ. 2017 -2018, (ละมาม:  หน่วยงานประชาสัมพันธ์ แผนกการศึกษาธิการและกิฬาอ าเภอละมาม 2018),  
2017. 
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(R.V.Krejcie&D.W.Morgan)126 เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลมความถูกต้องมากที่สุด จีงได้จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 150 คน ดังตารางดังนี้ 
 

ตารางที่ 3.1 จ านวนประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ได้ 
 

รำยช่ือโรงเรียนอ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
คร ู คร ู

1. โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์บ้านโพน  35 21 
2. โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์บ้านติ้ว 19 13 
3. โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ ดอนจันทร์ 21 12 
4. โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ชนเผ่าแขวง 38 22 
5. โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์มิตภาพลาว-เวียด 16 9 
6. โรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกอง 50 31 
7. โรงเรียนมัธยมตอนต้นโพนค า 23 13 
8. โรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านโม 14 9 
9. โรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านด่าน 14 8 
10. โรงเรียนมัธยมตอนต้น องค์แก้ว 20 12 

 รวม 250 150 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 

เครื่องมือในการวิจัย ผู้วิจัยแบ่งเป็น 3 ตอน มีดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร

ธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามข้อเสนอแนะแนวเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ตอนที่ 4 แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นผู้บริหารเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

                                           
126R.V.Krejcie&D.W.Morgan อ้างใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, กำรวิจัยและวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติด้วย 

SPSS, พิมพ์ครั้งท่ี 3, (กรุงเทพมหานคร: บเสชิเนสอาร์แอนด์ดี, 2551), 1 หน้า 49. 
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3.4 เครื่องมือในกำรวิจัย 

 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร
โ ร ง เ รี ย น มั ธ ย ม ศึ ก ษ า มั ธ ย ม ศึ ก ษ า  อ า เ ภ อ ล ะ ม า ม  จั ง ห วั ด เ ช ก อ ง  ส า ธ า ร ณ ะ รั ฐ                
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องดังนี้ 

๑. ศึกษาหลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าและหลักพรหมวิหาร ๔ 
๒. ศึกษาเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๓. ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือในการวิจัยให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์   

ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
๔. น าโครงสร้างเครื่องมือวิจัยเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
๕. น าเครื่องมือวิจัยไปให้ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า 
๖. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจแก้จากผู้เชี่ยวชาญ ไปหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Objective Congruence) ตามสูตรต่อไปนี้127 
สูตร  

N
R IOC 

  

เมื่อ  IOC คือ ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบทดสอบ 
  R    คือ ผลรวมของคะแนนจากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

N       คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
โดยที่ ค่า +1 คือ ค่า IOC แบบสอบถามสามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 
  ค่า   0 คือ ค่า IOC ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้ 
  ค่า - 1 คือ ค่า IOC แบบสอบถามไม่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 
โดยใช้วิธีเลือกข้อค าถามของแบบสอบถามที่มีค่าก าหนดทางสถิติที่ 0.05  มาใช้เป็น

ค าถาม จากการตรวจแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องของค าถามอยู่
ระหว่าง 1.00 แบบสอบถามทุกข้อมีความเที่ยวตรงตามเนื้อหาและครอบคลุมตามวัตถุประสงค์การ
วิจัย 

4. น าแบบสอบถามที่ผู้เชี่ยวชาญแนะน าแล้วปรับปรุงแก้ไขและน าไปปรึกษาอาจารย์     
ที่ปรึกษาอีกครั้ง จึงน าไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างไม่ใช่เป้าหมาย จ านวน 30 ชุด กับ โรงเรียนมัธยม
ตอนปลายสงฆ์ท่าหิน นครปาเช จังหวัดจ าปาสัก หาค่าความเชื่อมั่น (Alpha) และได้ค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.913 

5. ลักษณะและเกณฑ์การให้คะแนนเป็นมาตราส่วนประเมินค่าของคะแนนมี ๕ ระดับ 
โดยมีเกณฑ์ การให้คะแนนดังนี้ 

5  หมายถึง ครมูีความคิดเห็น มากที่สุด 
4  หมายถึง ครมูีความคิดเห็น มาก 

                                           
127ธีระศักดิ์ อุ่นอารมณ์เลิศ, เคร่ืองมือวิจัยทำงกำรศึกษำ: กำรสร้ำงและกำรพัฒนำ, (นครปฐม: 

มหาวิทยาลัยศิลปะกากร, 2549), หน้า 65. 
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3  หมายถึง ครูมีความคิดเห็น ปานกลาง 
2  หมายถึง ครูมีความคิดเห็น น้อย  
1  หมายถึง ครูมีความคิดเห็น น้อยที่สุด 

และเกณฑ์การแปลความหมายเพื่อจัดระดับค่าเฉลี่ยออกเป็นช่วงดังต่อไปนี้128 
ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง ครูมีความคิดเห็น มากที่สุด  
ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ครูมีความคิดเห็น มาก  
ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ครูมีความคิดเห็น ปานกลาง  
ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ครูมีความคิดเห็น น้อย  
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง ครูมีความคิดเห็น น้อยที่สุด 

 

3.5 กำรสร้ำงเครื่องมือในกำรวิจัย 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย เรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ                
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 

1. ติดต่อประสานงานไปยังผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลแจกแบบสอบถาม
จากผู้บริหารและครู 

2. ติดต่อประสานงานกับหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์เพ่ือขอหนังสือรับรองเพ่ือน าไปยืนยันโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวเพ่ือขออนุญาตแจกแบบสอบถามต่อไป 

3. น าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากครูโรงเรียน
มัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

๔. น าแบบสอบความคิดเห็นจากผู้บริหารและครูลงในโปรแกรมส าเร็จรูปที่นิยมใช้อย่าง
แพร่หลายทางสังคมศาสตร์ 
 

3.5 กำรเก็บรวบรวมข้อมลู 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย เรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ                
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังต่อไปนี้ 

                                           
 128ธานินทร์ ศิลป์จาร,ุ กำรวจิัยและวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติ, พิมพ์ครัง้ที่ 9, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์

ที่ บริษัท เอส.อาร์. พริ้นติ้ง แมสโปดักส์, 2551), หน้า 49.  
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1. ติดต่อประสานงานไปยังผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลแจกแบบสอบถาม
จากผู้บริหารและครู 

2. ติดต่อประสานงานกับหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์เพื่อขอหนังสือรับรองเพ่ือน าไปยืนยันกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือขออนุญาตแจก
แบบสอบถามต่อไป 

3. น าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากครูโรงเรียน
มัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

4. น าแบบสอบความคิดเห็นจากผู้บริหารและครูลงในโปรแกรมส าเร็จรูปที่นิยมใช้อย่าง
แพร่หลายทางสังคมศาสตร์ 

 
3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย เรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ                
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 

1. วิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้วิ ธีหา
ค่าความถ่ี แล้วสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ 

2. วิเคราะห์ความคิดเห็นครูเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร
ธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ                
ประชาธิปไตยประชาชนลาว คือ เมตตา คือ ความปรารถนาให้ผู้ อ่ืนมีความสุข กรุณา คือ ความ
ปรารถนาให้พ้นทุกข์ มุทิตา คือ ความยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี และอุเบกขา คือ การรู้จักวางเฉย 

3. วิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวของครูเก่ียวกับแนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

4. วิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะ
รัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

3.7 สถติิที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะ
รัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เป็นสถิติข้ันพื้นฐาน ดังนี้ 

1. ค่าร้อยละ (Percentage) 



81 
 
 

2. ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) ( ) 
3. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (S.D.) 
4. การวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปการศึกษาทางสังคมศาสตร์ที่นิยมใช้

กันอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน  
โดยใช้สูตร  (Percentage)   
  ร้อยละ  =        จ านวนที่ต้องการ X ๑๐๐ 
                                          จ านวนเต็ม 
5. การหาค่าเฉลี่ยใช้สูตร  (Mean)   

                    N

X
  

                 เมื่อ             แทน    ค่าเฉลี่ย 
                     x  แทน    ผลรวมของข้อมูลทั้งหมด 
                      N แทน    จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
6. การหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใช้สูตร  (Standard Deviation)  

 

                         

 
N

X
2





  

     เมื่อ           แทน     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                          X แทน     ข้อมูลแต่ละจ านวน 
                      แทน     ค่าเฉลี่ยประชากร 
                     N แทน     ข้อมูลทั้งหมด 
7. การวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม

วิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะ
รัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ขั้นตอนของการด าเนินการวิจัย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3.1 ขั้นตอนของการด าเนินการวิจัย 

ขั้นที่ 1 
ศึกษาสภาพการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
 

ขั้นที่ 2 
ศึ ก ษ า ห ลั ก แ ล ะ วิ ธี ก า ร
บริหารงานบุ คคลตามหลั ก
พ ร ห ม วิ ห า ร ธ ร ร ม ส า ห รั บ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว 

ขั้นที่ 3 
เสนอแนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม
ส า ห รั บ ผู้ บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น
มัธยมศึกษา อ า เภอละมาม 
จ ังหว ัด เชกอง สาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ขั้นตอนวิจัย 

ศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยใช้วิธีวิเคราะห์เอกสาร 
(Content Analysis) 

 สร้างแบบสอบถาม และส ารวจสภาพการ
บริหารงานบุ คคลของผู้ บ ริ ห าร โ รง เ รี ยน
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
ศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วสร้างแบบสัมภาษณ์
แบบกึ่ ง โ ครงสร้ า ง เกี่ ย วกั บแนวทางกา ร
บริหารงานบุ คคลของผู้ บ ริ หาร โ รง เ รี ยน
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
 
สัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนฯ จ านวน 10 ท่าน 
วิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลที่ได้และวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ ข้อมูลจากแบบสอบถามน ามาเปัน
หลักและวิธีการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
 

ระดับการบริหารงานบุคคล
ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ร่ า ง แ น ว ท า ง ก า ร
บริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรมส าหรับ
ผู้ บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น
มั ธ ย ม ศึ ก ษ า  อ า เ ภ อ
ละมาม จ ังหว ัด เชกอง 
ส า ธ า ร ณ ะ รั ฐ
ประชาธิปไตยประชาชน
ลาว 
 

แนวทางการบริหารงาน
บุ คคลตามหลั กพรหม
วิ ห า ร ธ ร ร ม ส า ห รั บ
ผู้ บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น
มั ธ ย ม ศึ ก ษ า  อ า เ ภ อ
ละมาม จ ังหว ัด เชกอง 
ส า ธ า ร ณ ะ รั ฐ
ประชาธิปไตยประชาชน
ลาว 

ร่างหลักและวิธีการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรมส าหรับผู้ บริ ห ารโรง เรียน
มัธยมศึกษา อ า เภอละมาม  จ ังหว ัด เชกอ ง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 

ร่างแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ร่างหลักและวิธีการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรมส าหรับผู้ บริห ารโรง เรียน
มัธยมศึกษา อ า เภอละมาม  จ ังหว ัด เชกอ ง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

กระบวนกำร ผลลัพธ์ 



 
บทที่ 4 

 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว            
มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 2) เพื่อศึกษาหลักและวิธีการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 3) เพื่อเสนอแนวทางการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามแนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวการบริหารงาน
บุคคลทั้ง 4 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผนบุคลากร 2) ด้านการสรรหาบุคลากร 3) ด้านการพัฒนา
บุคลากร 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ช่ืงผู้วิจัยแบ่งผลการวิจยออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 

4.1 ผลการวิจัยข้อมูลทั่วไป 
4.2 ผลการวิจัยข้อมูลความคิดเห็นของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียน

มัธยมศึกษาที่มีต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

4.3 ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรบัผูบ้รหิาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

4.4 ผลการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการโรงเรียนเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลกั
พรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

4.4 องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยในรูปแบบอธิบาย ดังต่อไปนี้ 
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4.1 ผลการวิจัยข้อมูลทั่วไป 
 

ผลการวิจัยเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวประกอบด้วย เพศ อายุ 
ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และระดับช้ันโรงเรียน ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี
ร้อยละ น าเสนอในรูปแบบตารางค าบรรยายดังต่อไปนี ้

 
ตารางที่ 4.1 ร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ

ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 65 43.3 
หญิง 85 56.7 

รวม 150 100.0 
 
จากตารางที่ 4.1 ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 

จังหวัด  เชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 150 คน จ านวน 10 โรงเรียน เป็น
เพศหญิง จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 เป็นเพศชาย จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 
 
ตารางที่ 4.2 ร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้อ านวยการอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ

ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 30 ปี 33 22.0 
31 - 39 ปี 97 64.7 
40 - 49 ปี 18 12.0 
50 - 60 ปี 2 1.3 

รวม 150 100 
 

จากตารางที่ 4.2 ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 150 คน จ านวน 10 โรงเรียนมีอายุ 
31-39 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ64.7 มีอายุต่ ากว่า 30 ปีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ22.0 
มีอายุ 40-49 ปีจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 และ มีอายุ 50-60 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.3 
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ตารางที่ 4.3 ร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจ าแนกตามต าแหนง่ 

 
ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

ผู้อ านวยการ 0 0.0 
รองผู้อ านวยการ  0 0.0 
อาจารยส์อน 150 100.0 
เจ้าหน้าที่อื่นๆ 0 0.0 

รวม 150 100.0 
 
จากตารางที่ 4.3 ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 

จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาจ านวน 150 คน จ านวน 10 โรงเรียนมี
ต าแหน่งเป็นอาจารย์สอนจ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ100.0 
 
ตารางที่ 4.4 ร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ

ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจ าแนกตามวุฒิ
การศึกษา 

 
วุฒิการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ช้ันสูง 4 2.7 
อนุปริญญาตรี 75 50.0 
ปริญญาตรี 69 46.0 
สูงกว่าปริญญาตรีข้ึนไป 2 1.3 

รวม 150 100.0 
 
จากตารางที่ 4.4ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 

จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาจ านวน 150 คน จ านวน 10 โรงเรียนมีวุฒิ
การศึกษาอนุปริญญาตรีจ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 จบปริญญาตรีจ านวน 65 คนคิดเป็นร้อย
ละ 46.0 ช้ันสูงจ านวน 4 คนคิดเป็นร้อยละ2.7 และสูงกว่าปริญญาตรีข้ึนไปจ านวน2 คนคิดเป็นร้อย
ละ1.3 
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ตารางที่ 4.5 ร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจ าแนกตาม
ประสบการณ์ท างาน 

 
ข้อมูลประสบการณ์ท างาน จ านวน ร้อยละ 

1-10ป ี 65 43.3 
11-20 ป ี 62 41.3 
21-30ป ี 12 8.0 
31ปีข้ึนไป 11 7.3 

รวม 150 100.0 
 
จากตารางที่ 4.5 ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 

จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาจ านวน 150 คน จ านวน 10 โรงเรียนมีอาจารย์
ที่ประสบการณ์ท างาน 1-10 ป ีจ านวน 65 คนคิดเป็นร้อยละ 43.3 11–20 ป ีจ านวน 62 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.3 21-30 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 และ 31 ปี ข้ึนไปจ านวน 11 คนคิดเป็น
ร้อยละ 7.3 

 
ตารางที่ 4.6 ร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ

ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวจ าแนกตามระดับช้ัน
โรงเรียน 

 
ข้อมูลระดับช้ันโรงเรียน จ านวน ร้อยละ 

โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ 75 50.0 
โรงเรียนมัธยมตอนปลาย 15 10.0 
โรงเรียนมัธยมตอนต้น 60 40.0 

รวม 150 100.0 
 
จากตารางที่ 4.6 ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 

จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาจ านวน 150 คน จ านวน 10 โรงเรียนมีอาจารย์
ที่สอนในโรงเรียนระดับช้ันมัธยมสมบูรณ์จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 โรงเรียนมัธยมตอนต้น
จ านวน60 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 และโรงเรียนมัธยมตอนปลายจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0   
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4.2 ผลการวิจัยข้อมูลความคิดเห็นของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียน
มัธยมศึกษาที่มีต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
ผลการวิจัยข้อมูลความคิดเห็นของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่

มีต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 

1. ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
2. ด้านการสรรหาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
3. ด้านการพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
จ านวน 4 ด้าน ด้านละ 10 ข้อ รวมเป็น 40 ข้อ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉ่ีลย 

และส่วนส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนดังนี้  
5  หมายถึง  มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์ มากทีสุ่ด 
4  หมายถึง  มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์ มาก 
3  หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์ ปานกลาง 
2  หมายถึง  มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์ น้อย 
1  หมายถึง  มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์ น้อยที่สุด 
และเกณฑ์ค่าเฉลี่ยของคะแนนตามระดบัความคิดเห็นผูสู้งอายุ ดังต่อไปนี ้
ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์มากที่สุด  
ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์มาก  
ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑป์านกลาง  
ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์น้อย  
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในเกณฑ์น้อยที่สุด  
และผลการวิจัยตามความคิดเห็นผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มี

ต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 4 ด้านดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉ่ีลยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ และอาจารย์
สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว โดยภาพรวม  

 

แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรม 
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

n=กลุ่มตัวย่าง 150 คน 
ระดับความคิดเห็น 

   S.D ระดับ อันดับที ่
1 ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 4.00 0.54 มาก 2 
2 ด้านการสรรหาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 4.03 0.54 มาก 1 
3 ด้านการพัฒนาบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรม 3.91 0.73 มาก 3 
4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัตงิานบุคคลตามหลักพรหม

วิหารธรรม 3.83 0.61 มาก 4 
 ภาพรวม 3.94 0.51 มาก  

 
จากตารางที่ 4.7ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็น

ต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวม   
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51 และรายด้าน ทุก
ด้านอยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสรรหาบุคคลาตามหลักพรหมวิหารธรรม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ0.54 ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 ด้านการพัฒนา
บุคคลหลักพรหมวิหารธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 และข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉ่ีลยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ และอาจารย์
สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาวด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

 
แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
n=กลุ่มตัวย่าง 150 คน 

ระดับความคิดเห็น 
1.ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม    S.D ระดับ อันดับที่ 

1 จัดบุคลากรตรงกับวุฒิการศึกษาตามความต้องการของโรงเรียนเพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุด 4.13 0.79 มาก 3 

2 มีการส ารวจความต้องการเพื่อก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 4.04 0.71 มาก 7 
3 วางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้วยความเมตตา 4.18 0.64 มาก 2 
4 สร้างโอกาสแก่บุคลากรได้พัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพ 4.08 0.80 มาก 5 
5 ชี้แจงนโยบายการวางแผนบุคลากรอย่างต่อเน่ืองด้วยความปรารถนาดี 4.04 0.77 มาก 6 
6 ผู้บริหารเห็นด้วยกับโยบายการวางแผนงานบุคลากรจัดท าคู่มือการศึกษาเพื่อ

เสริมทักษะบุคลากรเข้าในการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับยุคปัจจุบัน 3.68 0.99 มาก 9 
7 บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นต่อการวางแผนงานบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 3.62 0.99 มาก 10 
8 ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ์รูปแบบการ

เรียนการสอนใหม่และทันสมัยในสถานศึกษาเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร 3.93 0.99 มาก 8 
9 ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและแนะน าบุคลากรอยู่ร่วมกันอย่าง

กัลยาณมิตรเพื่อยังประโยชน์สุขกับการท างานตลอดภาคการศึกษา 4.20 0.80 มาก 1 
10 ผู้บริหารและบุคลากรด าเนินงานตามการวางแผนเป็นขั้นตอนและมีส่วนร่วม

รับผิด ชอบงานช่วยกันด้วยความจริงใจ 4.10 0.71 มาก 4 
ภาพรวม 4.00 0.54 มาก  

 
จากตารางที่ 4.8 ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อ

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมภาพรวม ด้านการวางแผนงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหารธรรมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 

รายข้อทุกข้ออยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ผู้บริหารปฏิบัตตินเป็นแบบอย่าง
ที่ดีและแนะน าบุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตรเพื่อยังประโยชน์สุขกับการท างานตลอดภาค
การศึกษามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 วางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และด้วยความเมตตา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ
0.64 และข้อเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นต่อการวางแผนงานบุคลากรอย่างเท่า
เทียมกันมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.99 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉ่ีลยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ และอาจารย์
สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาวด้านการสรรหาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

 
แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
n=กลุ่มตัวย่าง 150 คน 

ระดับความคิดเห็น 
2. ด้านการสรรหาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม    S.D ระดับ อันดับที่ 

11 ให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถของตนอย่างยุติธรรม 4.0 0.79 มาก 5 

12 
เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการคัดเลือกเข้าปฏิบัติงานเพื่อแสดงศักยภาพใน
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเท่าเทียมกัน 4.06 0.65 มาก 3 

13 
บุคลากรทุกคนมีอิสระในการใช้ประสบการณ์เพื่อปฏิบัติงานของตนอย่างสุด
ความสามารถ 4.08 0.72 มาก 2 

14 
ผู้บริหารวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเพื่อท างานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา 3.94 0.82 มาก 10 

15 
ผู้บริหารให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการคัดเลือกบุคคลเข้า
ท างานเพื่อรับประกันด้านประสิทธิภาพ 4.28 0.77 มาก 1 

16 ผู้บริหารกล่าวยกย่องบุคลากรปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน 3.96 0.78 มาก 8 

17 
ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเสนอความต้องการในการพัฒนาตนเองด้วย
วิธีการอ่ืนๆ อย่างเท่าเทียมกัน 4.04 0.60 มาก 4 

18 
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ต่อองค์กร 
และสังคมด้วยความจริงใจ 3.95 0.72 มาก 9 

19 จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยยึดระเบียบเป็นพื้นฐานการตัดสินใจอย่างเสมอภาค 3.97 0.75 มาก 7 

20 
ผู้บริหารประพฤติตนเสมอต้นเสมอปลายกับบุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานเพื่อให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน 3.97 0.90 มาก 6 

ภาพรวม 4.03 0.54 มาก  

 
จากตารางที่ 4.9 ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อ

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม โดยภาพรวม ด้านการสรรหาบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 

รายข้อ ทุกข้ออยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ผู้บริหารให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานเพื่อรับประกันด้านประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.28 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 บุคลากรทุกคนมีอิสระในการใช้ประสบการณ์เพื่อ
ปฏิบัติงานของตนอย่างสุดความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72
และข้อเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ผู้บริหารวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเพื่อท างาน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉ่ีลยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ และอาจารย์
สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาวด้านการพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

 
แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
n=กลุ่มตัวย่าง 150 คน 

ระดับความคิดเห็น 
3. ด้านการพัฒนาบคุคลตามหลักพรหมวิหารธรรม    S.D ระดับ อันดับที ่

21 จัดมีการสัมมนาทางวิชาการเพื่อเกิดการพัฒนาองค์ความรู้ความสามารถ
แก่บุคลากรอย่างต่อเน่ืองอย่างทั่วถึง 3.44 0.82 ปานกลาง 10 

22 ผู้บริหารได้จัดสรรงบประมาณสนับสนุนเป็นค่าใช้จ่ายในการพัฒนา
ยกระดับด้านวุฒิการศึกษาแก่บุคลากรให้สูงขึ้น 3.55 0.83 มาก 9 

23 จัดกิจกรรมที่สร้างสรรค์เพื่อเกิดความสามัคคีภายในองค์กร 4.00 0.76 มาก 3 
24 ผู้บริหารให้ความใส่ใจชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรด้วยความรักเพื่อเกิด

ขวัญและก าลังใจในการท างาน 3.84 0.76 มาก 6 
25 ผู้บริหารแนะน ากระบวนการพัฒนาบุคลากรด้วยวาจาสุภาพอย่างต่อเน่ือง 4.02 0.81 มาก 1 
26 น าผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใช้เป็นแนวทางในการวางแผน

พัฒนาบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น 3.74 0.61 มาก 8 
27 ผู้บริหารประพฤติตนสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็น

แบบอย่างที่ดีและยังประโยชน์สุขแก่องค์กร 3.94 0.73 มาก 4 
28 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาในการบริหารบุคลากรอย่าง

สร้างสรรค์ ยุติธรรม 4.01 0.84 มาก 2 
29 ดึงเอาบุคลากรที่ดี มีศักยภาพ มาพัฒนาต่อยอดแก่บุคลากรที่มีแล้วอย่าง

สม่ าเสมอและด้วยความหวังดี 3.75 0.97 มาก 7 
30 ปรับปรุงพฤติกรรมต่างๆของบุคลากรโดยยึดระเบียบเป็นพื้นฐาน และ

สมเหตุสมผล 3.92 0.76 มาก 5 
ภาพรวม 3.91 0.73 มาก  

 
จากตารางที่ 4.10 ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อ

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม โดยภาพรวม ด้านการพัฒนาบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 

รายข้อ ทุกข้ออยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารคอยแนะน า
กระบวนการพัฒนาบุคลากรด้วยวาจาสุภาพอย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.81 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาในการบริหารบุคลากรอย่าง
สร้างสรรค์ ยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.84 และข้อเฉลี่ยต่ าสุด 
ได้แก่ ผู้บริหารจัดมีการสัมมนาทางวิชาการเพื่อเกิดการพัฒนาองค์ความรู้ความสามารถแก่บุคลากร
อย่างต่อเนื่องอย่างทั่วถึง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉ่ีลยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ และอาจารย์
สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาวด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

 
แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
n=กลุ่มตัวย่าง 150 คน 

ระดับความคิดเห็น 
4. ดา้นการประเมินผลการปฏบิัตงิานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม    S.D ระดับ อันดับที ่

31 ยึดความเป็นกลางในการส่งเสริมบุคลากรให้เข้าอบรมศึกษาต่อเพื่อพัฒนา
ความรู้ความสามารถและเพิ่มพูนคุณวุฒิที่สูงขึ้นไป 3.89 0.71 มาก 4 

32 มีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสร้างสรรค์ 3.96 0.76 มาก 2 
33 แจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบล่วงหน้า มีความเปน็

ธรรม 3.81 0.78 มาก 6 
34 ให้บุคลากรแสดงความคดิเห็นต่องานด้านการบริหารบุคลากรอยา่งทั่วถงึ 3.81 0.79 มาก 5 
35 เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมประเมินผลการปฏิบัตงิานด้วยความเป็นธรรม 3.95 0.88 มาก 3 
36 ติดตามผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบยดึหลักความเป็นกลาง 3.76 0.81 มาก 7 
37 มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรด้วยความยุติธรรม 4.02 0.75 มาก 1 
38 ประเมินบุคลากรด้วยผลงานวิชาการและการปฏิบัตงิานด้วยความเป็นกลาง 3.73 0.72 มาก 8 
39 เก็บรวบรวมผลการประเมินการปฏิบัตงิานของบคุลากรไว้อย่างเป็นระบบ 3.71 0.83 มาก 9 
40 มีการแจ้งผลการประเมินบุคลากรให้บุคลากรทราบทุกคร้ัง 3.66 0.87 มาก 10 

ภาพรวม 3.83 0.61 มาก  
 

จากตารางที่ 4.11 ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อ
แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม โดยภาพรวม ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.83 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.61 

รายข้อ ทุกข้ออยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ผู้บริหารมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยความยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 
มีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสร้างสรรค์มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76 และข้อเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ มีการแจ้งผลการประเมินบุคลากรให้
บุคลากรทราบทุกครั้งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 ตามล าดับ 
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4.3 ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับ
ผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ตารางที่ 4.12 ข้อเสนอแนะแนวทางจากผู้อ านวยการและอาจารย์สอนเกี่ยวกับแนวทางการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

การบริหารงานบุคคล แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรม 
n= 150 คน 

จ านวน ร้อยละ 
1.  ด้านการวางแผนงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร
ธรรม 
 

ผู้บริหารควรใช้หลักพรหมวิหารธรรมวางแผนงาน
บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งผู้บังคับบัญชา
และผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อปฏิบัติงานของตนอย่างสุด
ความสามารถอย่างมีเมตตา 9 6.0 

2. ด้านการสรรหาบุคคล
ตามหลักพรหมวิหารธรรม 

ผู้บริหารควรวางแผนการช่วยเหลือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
เมื่อเกิดประสบปัญหาด้านใดด้านหนึ่งเพื่อให้เกิดขวัญ
ก าลังใจในการท างาน 7 4.6 

3. ด้านการพัฒนาบุคคล
ตามหลักพรหมวิหารธรรม 

ผู้บริหารควรยกย่องบุคลากรปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดขวัญ
ก าลังใจในการท างานตลอดถึงการแสดงความยินดีกับ
บุคลากรที่มีความเจริญก้าวหน้า 8 5.3 

4. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรม 

ผู้บริหารวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มี
ความสามารถเพื่อท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
สถานศึกษาและมีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 5 3.3 

 
จากตารางที่ 4.12 ข้อเสนอแนะแนวทางจากผู้อ านวยการและอาจารย์สอนเกี่ยวกับแนว

ทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวมีผลดังนี้ 

1. ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมผู้บริหารควรใช้หลักพรหมวิหาร
ธรรมวางแผนงานบุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อ
ปฏิบัติงานของตนอย่างสุดความสามารถ อย่างมีเมตตา 

2. ด้านการสรรหาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมผู้บริหารควรวางแผนการช่วยเหลือผู้
อยู่ใต้บังคับบัญชาเมื่อเกิดประสบปัญหาด้านใดด้านหนึ่งเพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน 

3. ด้านการพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมผู้บริหารควรยกย่องบุคลากร
ปฏิบัติงานให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างานแสดงความยินดีกับบุคลากรที่มีความเจริญก้าวหน้า 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมผู้บริหารวางตนเปน็
กลางในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเพื่อท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษาและมี
ความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย  



94 

4.4 ผลการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการโรงเรียนเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบคุคลตาม
หลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
การสัมภาษณ์ มีวัตถุประสงค์ เพื่อรวบรวมข้อมูลสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการ

บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวซึ่งมีประเด็นส าคัญในการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 

1. ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกอง  
2. ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ชนเผ่าแขวง  
3. ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพลาว-เวียด  
4. ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านโม  
5. ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร์  
ซึ่งมีรายละเอียดจากค าสัมภาษณ์สรุปความส าคัญ (Key Informants) ดังรายละเอียด

ดังต่อไปนี ้
 

1. ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
ด้านการวางแผนงานบุคคลผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกองให้ค าสัมภาษณ์ว่า 

ทางโรงเรียนให้ความส าคัญเกี่ยวกับหลักธรรมกับการบริหารมากในวางแผนงานบุคลากรที่มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ทั้ งผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ ใต้บังคับบัญชา เพื่อปฏิบัติงานของตนอย่างสุด
ความสามารถ อย่างมีเมตตา1 สอดคล้องกับ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ชนเผ่าแขวง ให้ค า
สัมภาษณ์ว่าผู้บริหารควรวางแผนการช่วยเหลือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเมื่อเกิดประสบปัญหาด้านใดด้าน
หนึ่งเพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน2 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพ
ลาว-เวียดให้ค าสัมภาษณ์ว่า ผู้บริหารควรยกย่องบุคลากรปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการ
ท างานตลอดถึงการแสดงความยินดกีับบุคลากรที่มีความเจริญก้าวหน้า3 สอดคล้องกับ ผู้อ านวยการ
โรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านโมให้ค าสัมภาษณ์ว่า ผู้บริหารควรวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่
มีความสามารถเพื่อท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษาและมีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย4

สอดคล้องกับ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร์  ให้ค าสัมภาษณ์ว่าผู้บริหารหรือ 

                                                
1สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกอง, อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว, 2 กรกฎาคม 2562. 
2สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ชนเผ่าแขวง,อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว, 4 กรกฎาคม 2562. 
3สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพลาว-เวียด,อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง

สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว, 5 กรกฎาคม 2562. 
4สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านโม ,อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว, 3 กรกฎาคม 2562. 



95 

“หัวหน้า” ต้องมีความเมตตาและความกรุณาต่อลูกน้องด้วยการใส่ใจในการดูแล “ลูกน้อง” เสมือน
หนึ่งสมาชิกในครอบครัวไม่ใช่ใช้แต่งานเท่านั้น เพื่อให้ “ลูกน้อง” มีความสุขกับการท างาน และ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะการท างานที่ดีจะต้องประกอบด้วย5 

 

2. ด้านการสรรหาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
 

การสรรหาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกอง
ให้ค าสัมภาษณ์ว่า ควรด าเนินการจัดบุคลากรตรงกับวุฒิสายงานการศึกษาตามความต้องการของ
โรงเรียนเพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด6 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบรูณ์ชนเผา่แขวงให้
ค าสัมภาษณ์ว่า ผู้บริหารเห็นด้วยกับโยบายการวางแผนงานบุคลากรจัดท าคู่มือการศึกษาเพื่อเสริม
ทักษะบุคลากรเข้าในการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับยุคปัจจุบัน 7 สอดคล้องกับ ผู้อ านวยการ
โรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพลาว-เวียดให้ค าสัมภาษณ์ว่า ผู้บริหารให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานเพื่อรับประกันด้านประสิทธิภาพ 8 สอดคล้องกับ
ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านโมให้ค าสัมภาษณ์ว่า ควรเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
คัดเลือกเข้าปฏิบัติงานเพื่อแสดงศักยภาพในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเท่าเทียมกัน 9

สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร์ให้ค าสัมภาษณ์ว่าผู้บริหารประพฤติตน
เสมอต้นเสมอปลายกับบุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน10 
 

3. ด้านการพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
 

การพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกอง
ให้ค าสัมภาษณ์ว่าผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเสนอความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ด้วยวิธีการอื่นๆ อย่างเท่าเทียมกัน11 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ชนเผ่าแขวง
ให้ค าสัมภาษณ์ว่า ควรจัดมีการสัมมนาทางวิชาการเพื่อเกิดการพัฒนาองค์ความรู้ความสามารถแก่
บุคลากรอย่างต่อเนื่องอย่างทั่วถึง12 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพลาว-
เวียดให้ค าสัมภาษณ์ว่า ควรวางแผนการช่วยเหลือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเมื่อเกิดประสบปัญหาด้านใด
ด้านหนึ่งเพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน13 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนต้น
บ้านโมให้ค าสัมภาษณ์ว่าติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบยึดหลักความเป็นกลาง

                                                
5สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร์,อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว, 4 กรกฎาคม 2562. 
6สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกอง, 2 กรกฎาคม 2562. 
7สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ชนเผ่าแขวง, 4 กรกฎาคม 2562. 
8สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพลาว-เวียด, 5 กรกฎาคม 2562. 
9สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านโม, 3 กรกฎาคม 2562. 
10สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร์, 4 กรกฎาคม 2562. 
11สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกอง, 2 กรกฎาคม 2562. 
12สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพลาว-เวียด, 5 กรกฎาคม 2562. 
13สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพลาว-เวียด, 5 กรกฎาคม 2562. 



96 

แก่บุคลากรทุกคน14 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร์ดึงเอาบุคลากรที่ดี 
มีศักยภาพ มาพัฒนาต่อยอดแก่บุคลากรที่มีแล้วอย่างสม่ าเสมอและด้วยความหวังดี15 
 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมผู้อ านวยการโรงเรยีนมธัยม
ตอนปลายเชกองให้ค าสัมภาษณ์ว่า ผู้บริหารควรแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากร
ทราบล่วงหน้า มีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย16 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ชนเผ่า
แขวงให้ค าสัมภาษณ์ว่าควรส่งเสริมให้บุคลากรน าหลักพรหมวิหารไปปรับปรุงพฤติกรรมต่างๆโดยยึด
ระเบียบเป็นพื้นฐาน และสมเหตุสมผล17 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพ
ลาว-เวียดสอดคล้องกับ ผู้บริหารควรวางแผนการช่วยเหลือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเมื่อเกิดประสบปัญหา
ด้านใดด้านหนึ่งเพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน18 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยม
ตอนต้นบ้านโมให้ค าสัมภาษณ์ว่า ควรน าผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใช้เป็นแนวทางใน
การวางแผนพัฒนาบุคลากรให้ดีย่ิงข้ึน19 สอดคล้องกับผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร์ 
ให้ค าสัมภาษณ์ว่าผู้บริหารให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการคัดเลือกบุคคลเข้า
ท างานเพื่อรับประกันด้านประสิทธิภาพ20 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
14สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านโม, 3 กรกฎาคม 2562. 
15สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร์, 4 กรกฎาคม 2562. 
16สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนปลายเชกอง, 2 กรกฎาคม 2562. 
17สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพลาว-เวียด, 5 กรกฎาคม 2562. 
18สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ มิตภาพลาว-เวียด, 5 กรกฎาคม 2562. 
19สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมตอนต้นบ้านโม, 3 กรกฎาคม 2562. 
20สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ดอนจันทร์, 4 กรกฎาคม 2562. 
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4.5 องคค์วามรู้ที่ได้จากการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวผู้วิจัย
สามารถสรุปเป็นองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยดังภาพที่ 4.1  

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 4.1 องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

การบริหารงานบุคคลผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
ผู้บริหารควรใช้หลักพรหมวิหารธรรมวางแผนงาน

บริหารบุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดภายใน
โรงเรียนเพื่อปฏิบัติงานของตนอย่างสุดความสามารถ 
อย่างมีเมตตากับผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
 

ด้านการสรรหาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
ผู้บริหารควรวางแผนการสรรหาบุคคลช่วยเหลือผู้

อยู่ใต้บังคับบัญชาเมื่อเกิดประสบปัญหาด้านใดด้านหนึ่ง
เพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน 
 

ด้านการพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
ผู้บริหารจัดโครงการพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรมให้มี
ความรู้เข้าใจหลักเพื่อน าไปปฏิบัติในการบริหารงานของ
สถานศึกษา 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหารธรรม 

ผู้บริหารวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มี
ความสามารถเพื่อท างานให้ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
สถานศึกษาและมีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 
 

แนวทางการบรหิารงานบุคคลส าหรับผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 

A. Metta (เมตตา ความรัก) 
B. Karuna  (กรุณา สงสาร)  
C.Mudita (มุทิตา แสดงความยินดี) 
D.Upekkha(อุเบกขา วางตัวเป็นกลาง) 



 
บทท่ี 5 

 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 4 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผน
บุคลากร 2) ด้านการสรรหาบุคลากร 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร 4) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากร ช่ืงผู้วิจัยแบ่งการอภิปรายผลวิจัย ดังต่อนี ้

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สรุปผลได้ดังนี้ 

  

1. สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไป 
ผลการวิจัยเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา 

อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และระดับช้ันโรงเรียน จ านวน 150 คน จ านวน 10 
โรงเรียน เป็นหญิง จ านวน 85 คน เป็นชาย จ านวน 65 คน มีอายุ 31-39 ปี จ านวน 97 คน มีอายุต่ า
กว่า 30 ปีจ านวน 33 คน มีอายุ 40-49 ปีจ านวน 18 คน มีอายุ 50-60 ปี จ านวน 2 คน มีต าแหน่ง
เป็นอาจารย์สอนจ านวน 150 คน มีวุฒิการศึกษาอนุปริญญาตรีจ านวน 75 คนวุฒิการศึกษาปริญญา
ตรีจ านวน 65 คน ช้ันสูงจ านวน 4 คน และสูงกว่าปริญญาตรีข้ึนไปจ านวน 2 คนและมีอาจารย์ที่
ประสบการณ์ท างาน 1-10 ป ีจ านวน 65 คน มีอาจารย์ที่ประสบการณ์ท างาน 11–20 ปีจ านวน 62 
คน มีอาจารย์ที่ประสบการณ์ท างาน 21-30 ปี จ านวน 12 คนและมีอาจารย์ที่ประสบการณ์ท างาน 
31ป ีข้ึนไป จ านวน 11 คน และอาจารย์ที่สอนในโรงเรียนระดับช้ันมัธยมสมบูรณ์จ านวน 75 คน สอน
อยูโ่รงเรียนมัธยมตอนต้น จ านวน 60 คนและโรงเรียนมัธยมตอนปลายจ านวน 15 คน 

  
2. สรุปผลการวิจัยข้อมูลตามความคิดเห็นโดยภาพรวม 

2.1 สรุปผลการวิจัยข้อมูลความคิดเห็นของผู้อ านวยการและอาจารย์สอนในโรงเรียน
มัธยมศึกษาที่มีต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่  
โดยภาพรวม ทุกด้าน อยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสรรหาบุคลากรด้วยหลัก
พรหมวิหารธรรม ด้านการวางแผนงานบุคคลด้วยหลักพรหมวิหารธรรม ด้านการพัฒนาบุคลากรด้วย
หลักพรหมวิหารธรรม และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ตามล าดับ 
 



99 

3. สรุปผลการวิจัยข้อมูลตามความคิดเห็นเป็นรายด้าน 
3.1 ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม ผู้อ านวยการและ

อาจารย์สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหารธรรม ทุกข้อ อยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
และแนะน าบุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตรเพื่อยังประโยชน์สุขกับการท างาน ตลอดภาค
การศึกษา มีการวางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และด้วยความเมตตาและเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นต่อการวางแผนงานบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน ตามล าดับ 

3.2 ด้านการสรรหาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม ผู้อ านวยการและอาจารย์
สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
ทุกข้อ อยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานเพื่อรับประกันด้านประสิทธิภาพ
บุคลากรทุกคนมีอิสระในการใช้ประสบการณ์เพื่อปฏิบัติงานของตนอย่างสุดความสามารถและ
ผู้บริหารวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเพื่อท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
สถานศึกษา ตามล าดับ 

3.3 ด้านการพัฒนาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม ผู้อ านวยการและอาจารย์
สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
รายข้อ ทุกข้อ อยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารคอยแนะน ากระบวนการพัฒนา
บุคลากรด้วยวาจาสุภาพอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาในการบริหาร
บุคลากรอย่างสร้างสรรค์ ยุติธรรม และผู้บริหารจัดมีการสัมมนาทางวิชาการเพื่อเกิดการพัฒนาองค์
ความรู้ความสามารถแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องอย่าง ตามล าดับ 

3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนใน
โรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม ราย
ข้อ ทุกข้อ อยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรด้วยความยุติธรรม มีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสร้างสรรค์ 
และแจ้งผลการประเมินบุคลากรให้บุคลากรทราบทุก ตามล าดับ 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้น าประเด็นมาอภิปรายผล 
ทั้ง 4 ด้าน ต่อไปนี้ 

1. สรุปผลการวิจัยข้อมูลตามความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในรับมาก เพราะว่า ผลการ
ด าเนินงานของผู้บริหารเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการสรรหาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม ด้านการวางแผนงานบุคคลด้วยหลักพรหมวิหาร
ธรรม ด้านการพัฒนาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บคุลากรสอดคล้องกับ สมพงษ์  เกษมสิน กล่าวถึง ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่าบรรดา
ปัจจัยที่ใช้ในการพัฒนาประเทศนั้น ก าลังคนนับได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดเพราะเหตุว่า ถ้ามี
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จ านวนคนพอสมควร มีความรู้ความสามารถเหมาะสมแก่หน้าที่การงานและมีการจัดการที่ดีแล้ว 
โอกาสที่จะท างานให้ได้ผลดีและประหยัดย่อมง่ายข้ึนเป็นอันมาก จนอาจกล่าวได้ว่าคนส าคัญยิ่งกว่า
เงินและสิ่งของมากมายนัก เพราะถ้าคนมีความสามารถแล้วทุกสิ่งทุกอย่างจะส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและ
รวดเร็ว1และงานวิจัยของ พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน) ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรทาง
การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1” ผลการวิจัยพบว่าสภาพการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารและครูพบว่า ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนาบุคลากร มีสภาพการปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก และมีแนวทางในการ
บริหารงานบุคลากรของผู้บริหารและครู พบว่า ควรมีการวางแผนบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหนง่งาน 
เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ 
คุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละ
บุคคลอย่างมีความยุติธรรม2 

 

2. ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม ทุกข้อ อยู่ในรับมาก เพราะว่า
มีการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรอย่างเป็นระบบ ให้สอดคล้องกับต าแหน่งงาน    
เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพในโรงเรียน ผู้บริหารปฏิบัตตินเป็นแบบอย่างที่
ดีและแนะน าบุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตรเพื่อยังประโยชน์สุขกับการท างาน ตลอดภาค
การศึกษา มีการวางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และด้วยความเมตตาและเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นต่อการวางแผนงานบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน สอดคล้องกับ 
สุภาพร  พิศาลบุตร ได้กล่าวถึง  การวางแผนบุคลากร ไว้ว่า หมายถึงกระบวนการในการคาดการณ์ 
ความต้องการของบุคลากรขององค์การเกี่ยวกับประเภท จ านวนและคุณภาพของบุคคลไว้ล่วงหน้า  
เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการด าเนินการอย่างมีระบบ3 และงานวิจัยของ หนูพร สุภาชาติ ได้ศึกษาวิจัย
เรื่อง “สภาพปัญหาและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาในจังหวัดสกลนคร”ผลการวิจัย พบว่า  1) สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง 2) ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร            
มคีวามเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลโดยรวม ไม่แตกต่างกัน        
3) ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู ้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาจังหวัดสกลนคร ที ่มี
ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและประสิทธิผล การ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนครโดยรวมและราย

                                                
1สมพงษ์ เกษมสิน. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ 5, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ไทย

วัฒนาพานิชจ ากัด, 2543), หน้า 2. 
2พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน), “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา     

เขตบางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2553). 

3สุภาพร  พิศาลบุตร, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, อ้างใน เล่มเดียวกัน, หน้า 17. 
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ด้านไม่แตกต่างกัน 4) ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัด
สกลนคร ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ 
ปัญหาและประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) ผู้บริหารโรงเรียนและครผููส้อน
ที่ปฏิบัติงานในเขตพื้นที่การศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสภาพ ปัญหาและประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่
แตกต่างกัน 6) การวิจัยครั้งนี้ได้เสนอแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านการออกจากราชการไว้ด้วย 

 

3. ด้านการสรรหาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม อยู่ในรับมากเพราะว่าการ
แสวงหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งโดยเริ่มตั้งแต่กระบวนการวางแผนก าลังคน การคัดเลอืก
บุคคล การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติหน้าที่และการบรรจุแต่งตั้งในโรงเรียน ให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานเพื่อรับประกันด้านประสิทธิภาพบุคลากรทกุ
คนมีอิสระในการใช้ประสบการณ์เพื่อปฏิบัติงานของตนอย่างสุดความสามารถ และผู้บริหารวางตน
เป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเพื่อท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา 
สอดคล้องกับ สุดา สุวรรณภิรมย์ ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการกลั่นกรอง
และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ใน
การท างาน ซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่าง ๆ  ที่องค์การเปิดรับสมัครการสรรหาบุคลากร หมายถึงการ
ค้นหาและจูงใจผู้สมัครงานที่มีความรู้ ประสบการณ์ความสามารถ ความเหมาะสมกับต าแหน่งที่
องค์การต่าง ๆ ต้องการเข้ามาท างาน การสรรหา เริ่มตั้งแต่การแหวงหาบุคคลจากแหล่งต่าง ๆ ดึงดูด
บุคคลที่มีศักยภาพที่เหมาะสมให้เกิดความสนใจและสิ้นสุดเมื่อบุคคลได้เข้ามาสมัครงานในองค์การ4

และงานวิจัยของ พระนิรันดร์  สุทฺธิเมตฺติโก ได้วิจัยเรื่อ “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา   
เขตบางกอกน้อย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3” ประจ าปีการศึกษา 2552  
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร 61 คน และครูผู้สอน 227 คน ผลการวิจัยพบว่า สภาพการ
บริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสรรหา
บุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และด้านการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ยกเว้น 
ด้านการวางแผนอัตราก าลัง มีสภาพการปฏิบัติอยู ่ในระดับมากแนวทางใน  การพัฒนาการ
บริหารงานบุคคล คือ ควรมีการวางแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วม
ในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมขวัญก าลังใจแก่บุคลากรที่หลากหลาย มีการส่งเสริมด้านการ
ฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

                                                
4สุดา  สุวรรณภิรมย์ ,  เอกสารสอนวิชา การบริหารงานบุคคล (Personnel management),  

อ้างใน พระมหาธนศักดิ์  ธมฺมโชโต (ชื่นสว่าง), “แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอคติ 4 เชิงบูรณาการส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดปราจีนบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2554), หน้า 21.  
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ตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาให้พ้นจากงานนั้นให้พิจารณาถึงระเบียบ
การขอบสถานศึกษาเป็นหลัก5 
 

3.3 ด้านการพัฒนาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม ผู้อ านวยการและอาจารย์สอน
ในโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 
รายข้อ ทุกข้อ อยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารคอยแนะน ากระบวนการพัฒนา
บุคลากรด้วยวาจาสุภาพอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาในการบริหาร
บุคลากรอย่างสร้างสรรค์ ยุติธรรม และผู้บริหารจัดมีการสัมมนาทางวิชาการเพื่อเกิดการพัฒนาองค์
ความรู้ความสามารถแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องอย่าง สอดคล้องกับ สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  
เกษสาคร ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า  คือ กระบวนการที่จะเพิ่มความรู้ ทักษะและ
ความสามารถของบุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่ง หรือในองค์การใดองค์การหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรจะ
ครอบคลุมใน 3 เรื่อง คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา6 และงานวิจัยของ กรรณิการ์ กงแกว้ 
ได้วิจัยเรื่อ “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของอาจารย์มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น” ผลการวิจัย 
พบว่า อาจารย์ส่วนใหญ่เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรและต้องการพัฒนาอย่างต่อเนื่องทุด
ด้าน แต่นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยยังไม่ชัดเจน และการจัดสรรงบประมาณยังไม่
เพียงพอกับความต้องการ นอกจากนี้อาจารย์ต้องการความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ
เงินเดือนและสวัสดิการที่ดีข้ึน ต้องการฝึกอบรมสัมมนา การศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกอย่าง
น้อยปีละ 1-2 ครั้ง ต้องการศึกษาต่อในระดับปริญญาเอก ซึ่งมหาวิทยาลัยควรจัดสรรโควตาเพิ่มมาก
ข้ึน ต้องการท าวิจัยและต าแหน่งทางวิชาการมาก แต่ยังขาดซึ่งทักษะและแนวปฏิบัติที่ชัดเจนและ
ต้องการพัฒนาตนเองหลังจากการประเมินบุคลากรประจ าปี เพื่อให้ตนเองท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนในปีถัดไป7 

 

3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ผู้อ านวยการและอาจารย์สอนใน
โรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม ราย
ข้อ ทุกข้อ อยู่ในรับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรด้วยความยุติธรรม มีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสร้างสรรค์ 
และแจ้งผลการประเมินบุคลากรให้บุคลากรทราบทุก สอดคล้องกับ วิโรจน์  สารรัตนะ  ได้อธิบายถึง
การประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง กระบวนการก าหนดความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
คนงานแล้วมีการวัดผลกับความคาดหวังนั้น แล้วส่งเป็นข้อมูลย้อนกลับให้พวกเขาได้ทราบ โดยมี
จุดมุ่งหมายหลักเพื่อให้เป็นแรงกระตุ้นในทางบวกต่อการปฏิบัติงานแต่อาจใช้ในจุดมุ่งหมายอื่นได้ด้วย  

                                                
5พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2552). 

6สุภาพร  พิศาลบุตรและยงยุทธ  เกษสาคร,  การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม, (กรุงเทพมหานคร: 
บีเค  อินเตอร์พิร้นท์ จ ากัด, 2549), หน้า 14-21. 

7กรรณิการ์ กงแก้ว, “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของอาจารย์มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น” ศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2550). 
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เช่น การเพิ่มค่าจ้าง  การวางแผน การปฏิบัติงานในอนาคต การก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรม
และการพัฒนา และการประเมินศักยภาพของบุคคลในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงข้ึน8 และงานวิจัยของ
พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษา เขตบางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” 
ผลการวิจัยพบว่าสภาพการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูพบว่า ด้านการ
วางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนา
บุคลากร มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และแนวทางในการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารและ
ครู พบว่า ควรมีการวางแผนบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการ
สรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติ
ธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละบุคคลอย่างมีความยุติธรรม9 
 

4. แนวทางจากผู้อ านวยการและอาจารย์สอนเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีผลดังน้ี 

4.1 เมตตา ความรัก ผู้บริหารควรใช้หลักพรหมวิหารธรรมวางแผนงานบุคลากรที่มีอยู่
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อปฏิบัติงานของตนอย่างสุด
ความสามารถ อย่างมีเมตตา 

4.2 กรุณา ความสงสาร ผู้บริหารควรวางแผนการช่วยเหลือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเมื่อ
เกิดประสบปัญหาด้านใดด้านหนึ่งเพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน 

4.3 มุทิตา แสดงความยินดี ผู้บริหารควรยกย่องบุคลากรปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดขวัญ
ก าลังใจในการท างาน ตลอดถึงการแสดงความยินดีกับบุคลากรที่มีความเจริญก้าวหน้า 

4.4 อุเบกขา วางใจเป็นกลาง ผู้บริหารวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มี
ความสามารถเพื่อท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษาและมีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
8วิโรจน์  สารรัตนะ, การบริหารหลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าคุณทหานลาดกระบัง, 2543), หน้า 139. 
9พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน), “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต

บางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต “,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2553). 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
   

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ

ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีดังนี ้
1. ด้านการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม ควรใช้หลักพรหมวิหารธรรม

วางแผนงานบุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่โรงเรียนมัธยมศึกษา 
2. ด้านการสรรหาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม ควรมีหลักและแผนงานเลือกสรร

บุคลากรเพื่อเข้าท างานโดยใช้หลักพรหมวิหารอยู่ในแผนงานการสรรหาบุคลากร 
3. ด้านการพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม ควรจัดโครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการด้านการพัฒนาบุคลากรตามแนวหลักพทุธศาสตร ์
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม ควรมีการก าหนด

เกณฑ์การวัดผลประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามอย่างเป็นกลางและมีเมตตาธรรม 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ

ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ดังนี ้
1. การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา          

อยู่ในระดับมากทุกด้าน แต่มีประเด็นที่ควรด าเนินการวิจัย คือ การศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมด้าน
การพัฒนาบุคคลตามหลักพุทธศาสตร์ 

2. การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา          
อยู่ในระดับมากทุกด้าน แต่มีประเด็นที่ควรด าเนินการวิจัย คือ ภาวะผู้น าด้านการบริหารตามแนว
หลักพุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนา 

 

5.3.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยต่อไป 
การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ

ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยต่อไปคือ 
1. ควรวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าด้านการบริหารตามแนวหลักพุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนา 
2. ควรวิจัยเรื่อง การศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมบุคลากรตามหลักพุทธศาสตร์ 
3. ควรวิจัยเรื่อง การประเมินบุคลากรด้วยผลงานวิชาการภายในโรงเรียน 
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สมพงษ์  เกษมสิน. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ 5. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์ไทย
วัฒนาพานิชจํากัด, 2543. 

สมชาย  หิรัญกิตติ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ 1. กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์มและไช
เท็กช์, 2542. 

สมาน  รังสิโยกฤษณ์. ความรู้ท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 18. กรุงเทพมหานคร: 
โรงพิมพ์สวัสดิการสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2540. 

สถิติบุคลากรผู้บริหารอาจารย์ และ นักเรียนประจําปี ค.ศ. 2017 -2018 ทั่วอําเภอละมาม จังหวัด 
เชกอง. แผนกศึกษาเมืองละมาม แขวงเชกอง) ใบสังรวม ลงวันที่ 22 ธันวาคม 2017. 

เสถียรภาพ พันธ์ุไพโรจน์ . ปรัชญาและแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ . นนทบรี :  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2543. 

สุภาพร พิศาลบุตร. การสรรหาและบรรจุพนักงาน. กรุงเทพมหานคร: ศูนย์เอกสารและตําราสถาบัน
ราชภัฏสวนดุสิต, 2543. 

สุดา  สุวรรณพิรมย์. เอกสารค าสอน วิชาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: วิทยาลัยบูรพา, 
2548. 

สุนันทา เลาหนันทน.์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: ธนะการพิมพ์, 2546. 
สุดา สุวรรณาภิรมย์. เอกสารค าสอนวิชา การบริหารงานบคุคล. (Personnel management). 

กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยบูรพา, 2548. 
สุภาพร  พิศาลบุตรและยงยุทธ  เกษสาคร. การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม. กรุงเทพมหานคร: 

บีเค อินเตอร์พิร้นท์ จํากัด, 2549. 
สุเมธ แสงนิ่มนวล. ทําอย่างไรจึงจะเป็นนักบริหารชั้นยอด. พิมพ์ครั้งที่ 2.  กรุงเทพมหานคร: บุ๊คแบงก์ 

2540. 
เสนาะ  ติเยาว์.  การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2543. 
เสรมิศกัดิ์  วิศาลาภรณ์. พฤติกรรมผู้น าทางการศึกษา.กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 2542. 
สํานักงานการศึกษา ศาสนา วัฒนาธรรมเขตการศึกษา 8 กระทรวงศึกษาธิการ. เอกสารประกอบการ

ฝึกอบรม หลักสูตรผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง ประจ าปีงบประมาณ 2553 . 
กระทรวงศึกษาธิการ: สํานักงานฯ, 2543. 

สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ . บริหารศาสตร์ ชุดฝึกอบรมผู้บริหารสถานศึกษา
ระดับสูง เล่ม 4. กรุงเทพมหานคร: คัมปาย  อิมเมจจิ้ง, 2541. 

สํานักงานปฏิรูปการศึกษา . พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542. กรุงเทพมหานคร:         
คุรุสภา ลาดพร้าว, 2543. 

ไสว  มาลาทอง. คู่มือการศึกษาจริยธรรม ส าหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา นักบริหารนักปกครอง
ประชาชนผู้สนใจท่ัวไป. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, 2542. 

อาภัสสรี  ไชยคุณนา. การบริหารงานบุคคล. คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏเชียงใหม่, 2542. 
อาคม วัดไธสง. หน้าท่ีผู้น าในการบริหารการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ 2. สงขลา: ภารกิจเอกสารและตํารา

มหาวิทยาลัยทักษิณ, 2547. 
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อุษณีย์  จิตตะปาโล และ นุตประวีณ์  เลิศกาญจนวัติ. การบริหารงานบุคคล ระดับประกาศนียบัตร 
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส). กรุงเทพมหานคร: ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ, 2548. 

อํานวย  แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: อักษรพิพัฒนก์ารพมิพ,์ 2544. 
 
(2) วิทยานิพนธ์: 
กรรณิการ์  กงแก้ว. “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของอาจารย์มหาวิทยาลัยฟาร์อีสเทอร์น”. ศึกษา

ศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2550. 
ณัฐพร ภูทองเงิน. “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร 4 ในกลุ่ม

สถานศึกษาเขตพื้นที่ ที่ 1-4 สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 1”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, 2555. 

เทวมิตร  รุ่งเรืองวงศ์. “การบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ”. การศึกษาค้นคว้าแบบอิสระ
ศึกษศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2555. 

ปัทมาสน์  อมาตยกุล.“ผลการให้คําปรึกษาแบบกลุ่มต่อกลุ่มบุคลิกภาพด้านคุณธรรมพรหมวิหาร
ธรรม 4 ของนิสิตปริญญาตรี”. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต. ภาควิชาแนะแนวและ
จิตวิทยาการศึกษาคณะศึกษาศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2555. 

เนตรชนก  โพธารามิก,“วิธีการประยุกต์ช้พรหมวิหาร 4 เพื่อการพัฒนาสังคม”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ , 
2552. 

พระคํายอด ปญฺญาธโร  (อินพะจัน). “ศึกษาการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมของนักศึกษาวิทยาลัยลาว
นานาชาติสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยพุทธศักราช 2560. 

พระมหาธนศักดิ์ ธมฺมโชโต (ช่ืนสว่าง). “แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอคติ 4 เชิงบูรณาการ
สําหรับผู้บริหารโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดปราจีนบุรี .
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2554. 

พระมหาสยาม  ปภสฺสโร  (คล้ายสาย). “ศึกษาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร
ธรรม 4 ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนการศึกษาในเขตจังหวัดอ่างทองและ
จังหวัดนครศรีอยุธยา” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2559. 

พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน). “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต
บางกอกใหญ่ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต”,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา . บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2553. 
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พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก. “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย สํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต . 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2552. 

พระมนัส อคฺคธมฺโม (ก้อนใหญ่). “ภาวะผู้นําของผู้บริหารตามหลักพรหมวิหาร 4 โรงเรียนมัธยมศึกษา
เขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. การบริหาร
การศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพุทธศักราช. 
2554. 

พระชัยชนะ ธมฺมทินฺโน. “ศึกษาเปรียบเทียบหลักมนุษยชนกับหลักสิทธิมนุษยชนทางพุทธศาสนา”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, 2548. 

พันธ์ุนิภา  แย้มชุต.ิ “การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยีหมู่บ้านภาคเหนือ”. วิทยานิพนธ์ศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2544. 

ทิพยาพัศ  คลังแสง. “การศึกษาพฤติกรรมตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
การรับรู้ของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 
2556. 

มุกดา  อนุกานนท์. “การศึกษาพฤติกรรมตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
การรับรู้ของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 
2555. 

หนูพร  สุภาชาติ. “สภาพปัญหาและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัด สํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 2552. 

วัณนา  ถิรธมฺโม (สิงห์งอย). “การบริหารบุคลากรตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา เขต 1 จังหวัดสระบุรี”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2557. 

วิเชียร  ด้วงพิมพ์. “ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 
ของผู้นํ าท้อ ง ถ่ิน : กร ณี ศึกษาเทศบาลตําบลหั ว ไทย  อํ า เภ อหัว ไทย  จั งห วัด
นครศรีธรรมราช”. วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . ภาควิชาแนะแนวและ
จิตวิทยาการศึกษาคณะศึกษาศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามงกุฏราช
วิทยาลัย, 2550. 

อุทัย  แสงทอง. “หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา
สถานศึกษาในเขตลิ่งชัน”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2552. 
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(3) บทความ 
ชิดชนก เชิงเชาว์  และคณะ . “การวิเคราะห์โครงสร้างขององค์ประกอบซึ่งส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจังหวัดชายแดนภาคใต้”, วารสาร
สงขลานครินทร์ ฉบับสังคมศาสตร์และมนุษย์ศาสตร์. 5 (พฤษภาคม-สิงหาคม), 2551. 

สุรศักดิ์ ปาเฮ. การนิเทศภายในหัวใจของการปฏิรูปการเรียนรู้ในโรงเรียน . วารสารวิชาการ, 4         
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 
แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรมส าหรบัผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  มี
วัตถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
ละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 2. เพื่อศึกษาหลักและวิธีการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และ 3. เพื่อเสนอแนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

ค าชี้แจง : แบบสอบถามฉบับน้ีมี 3 ตอน ดังน้ี 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรม

ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาวทั้ง 4 ด้าน ๆ ละ 10 ข้อ รวมเป็น 40 ข้อ 

ตอนที่ 3  ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม  จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ตอนท่ี 1  :  ข้อมูลสถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง       หน้าข้อความที่ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน  

1. เพศ                      
(....) ชาย  
(....) หญิง 

2. อาย ุ    
(....) ต่ ากว่า 30 ป ี   (....) 31-39 ป ี
(....) 40-49 ป ี (....) 50-60 ป ี

3. ต่ าแหน่ง  
(....) ผู้อ านวยการ  (....) รองผู้อ านวยการ   
(....) อาจารยส์อน  (....) เจ้าหน้าที่อื่นๆ    

4. วุฒิการศึกษา                       
(....) ช้ันสงู             (....) อนปุรญิญาตร ี
(....) ปริญญาตร ี (....) สูงกว่าปริญญาตรีข้ึนไป 

5. ประสบการณ์ท างาน           
(....) 1- 10 ป ี       (....) 11-20 ป ี
(....) 21- 30 ป ี      (....) 31 ปีข้ึนไป 

6. ระดับชั้นโรงเรียน                 
(....) โรงเรียนมัธยมสมบรูณ์                       
(....) โรงเรียนมัธยมตอนปลาย 
(....) โรงเรียนมัธยมตอนต้น    
(....) ต่ ากว่าช้ันมัธยม 
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ตอนท่ี 2   แบบสอบถามตอนนี้ต้องการทราบข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล 
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณ ะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ ง 4 ด้าน ดังนี้  1). ด้านการวางแผนงานบุคลากร           
2). ด้านการสรรหาบุคลากร  3). ด้านการพัฒนาบุคลากร  และ 4). ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานบุคลากร 

      

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
5 หมายถึง  ระดับการปฏิบัต ิ มากที่สุด 
4 หมายถึง  ระดับการปฏิบัต ิ มาก 
3 หมายถึง  ระดับการปฏิบัต ิ ปานกลาง 
2 หมายถึง  ระดับการปฏิบัต ิ น้อย 
1 หมายถึง  ระดับการปฏิบัต ิ น้อยที่สุด 

 

ข้อ 

 
แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรม 

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ระดับปฏิบัติการ 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง  

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. ด้านการวางแผนงานบุคคลด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 

1 
จัดให้มีบุคลากรตรงกับวุฒิการศึกษาตามความต้องการของโรงเรียนเพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุด 

     

2 
มีการส ารวจความต้องการเพื่อก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนเท่า
เทียมกัน 

     

3 วางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและด้วยความเมตตา      

4 
สร้างโอกาสแก่บุคลากรได้พัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพและก้าวหน้าทาง
สติปัญญา 

     

5 ช้ีแจงนโยบายการวางแผนบุคลากรอย่างต่อเนื่องด้วยความปรารถนาดี      

6 
ผู้บริหารเห็นด้วยนกับโยบายการวางแผนงานบุคลากรจัดท าคู่มือการศึกษาเพื่อ
เสริมทักษะแก่บุคลากรเข้าในการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับยุคปัจจุบัน 

     

7 บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นต่อการวางแผนงานบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน      

8 
วางแผนส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ์รปูแบบ
การเรียนการสอนใหม่และทันสมัยในสถานศึกษาเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร 

     

 
9 

ผู้บริหารปฎิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและแนะน าบุคลากรอยู่ร่วมกันอย่าง 
กัลยาณมีตรเพื่อยังประโยชน์สุขกับการท างานตลอดภาคการศึกษา 

     

10 
ผู้บริหารและบุคลากรด าเนินงานตามการวางแผนเป็นข้ันตอน 
และมีส่วนร่วมรับผิด ชอบงานช่วยกันด้วยความจริงใจ 
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ข้อ 

 
แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรม 

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ระดับปฏิบัติการ 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

2. ด้านการสรรหาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 

11 
ให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถของตนอย่างเคร่งครัด
ยุติธรรม 

     

12 
เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการคัดเลือกเข้าปฏิบัติงานเพื่อแสดงศักยภาพ
ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเท่าเทียมกัน 

     

13 
บุคลากรทุกคนมีอิสระในการใช้ประสบการณ์เพื่อปฏิบัติงานของตนอย่างสุด
ความสามารถ 

     

14 
ผู้บริหารวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเพื่อท างานให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา 

     

15 
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน
เพื่อรับประกันด้านประสิทธิภาพ 

     

16 
ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยแก่บุคลากรผู้เข้าปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดขวัญก าลงัใจ
ในการท างาน 

     

17 
ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเสนอความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ด้วยวิธีการอื่น ๆ อย่างเท่าเทียมกัน 

     

18 
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ต่อองค์กร 
และสังคมด้วยความจริงใจ 

     

19 
จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยยึดกฎระเบียบเป็นพื้นฐานในการตัดสินใจอย่าง
เสมอภาค 

     

20 
ผู้บริหารประพฤติตนเสมอต้นเสมอปลายกับบุคลากรที่เข้าปฏิบตังิานเพือ่ใหเ้กดิ
แรงจูงใจในการท างาน 
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ข้อ 

 
แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกั 

พรหมวิหารธรรมโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จงัหวัดเชกอง สาธารณะ
รัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ระดับปฏิบัติการ 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

3. ด้านการพัฒนาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 

21 
จัดมีการสัมมนาทางวิชาการเพื่อเกิดการพัฒนาองค์ความรู้ความสามารถแก่
บุคลากรอย่างต่อเนื่องอย่างทั่วถึง 

     

22 
ผู้บริหารได้จัดสรรงบประมาณสนับสนุนเป็นค่าใช้จ่ายในการพัฒนายกระดับ
ด้านวุฒิการศึกษาแก่บุคลากรให้สูงข้ืน 

     

23 จัดกิจกรรมที่สร้างสรรเพื่อเกิดความสามัคคีภายในองค์กร      

24 
ผู้บริหารให้ความใส่ใจชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรด้วยความรักเพื่อเกิดขวัญ
และก าลังใจในการท างาน 

     

25 
ผู้บริหารคอยแนะน ากระบวนการพัฒนาแก่บุคลากรด้วยวาจาสุภาพอย่าง
ต่อเนื่อง 

     

26 
น าผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใช้เป็นแนวทางในการวางแผน
พัฒนาบุคลากรให้ดีย่ิงข้ึน 

     

27 
ผู้บริหารประพฤติตนสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุค ลากรเพื่อเป็น
แบบอย่างที่ดีและยังประโยชน์สุขแก่องค์กร 

     

28 
ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาในการบริหารบุคลากรอย่าง
สร้างสรรค์ ยุติธรรม 

     

29 
ดึงเอาบุคลากรที่ดี มีศักยภาพ มาพัฒนาต่อยอดแก่บุคลากรที่มีแล้วอย่าง
สม่ าเสมอและด้วยความหวังดี 

     

30 
ปรับปรุงพฤติกรรมต่าง ๆของบุคลากรโดยยึดกฎระเบียบเป็นพื้นฐาน และ
สมเหตุสมผล 
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ข้อ 

 
แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรม 

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ระดับปฏิบัติการ 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 

31 
ยึดความเป็นกลางในการส่งเสริมบุคลากรให้เข้าอบรมศึกษาต่อเพื่อพัฒนา
ความรู้ความสามารถและเพิ่มพูนคุณวุฒิที่สูงข้ึนไป 

     

32 มีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสร้างสรรค์      

33 
แจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบล่วงหน้า และมีความ
เป็นธรรม 

     

34 ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นต่องานด้านการบริหารบุคลากรอย่างทั่วถึง      
35 เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม      
36 ติดตามผลการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างเป็นระบบและยึดหลักความเป็นกลาง      
37 ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยความยุติธรรม      

38 ประเมินบุคลากรด้วยผลงานทางวิชาการ การปฏิบัติงานด้วยความเป็นกลาง      
39 เก็บรวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้อย่างเป็นระบบ      
40 แจ้งผลการประเมินบุคลากรให้บุคลากรทราบทุกครั้ง      

 
ตอนท่ี 3  ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร
ธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ตามหลักพรหมวิหารธรรม 4 ประการ 

 

1. ปัญหาและข้อเสนอแนะ ด้านเมตตา  
.............................................................................................................................................

............................................................................................................................. ................................... 
2. ปัญหาและข้อเสนอแนะ ด้านกรุณา 
............................................................................................................................. ................

................................................................................................................................................................ 
3. ปัญหาและข้อเสนอแนะ ด้านมุทิตา 
............................................................................................................................. ................

.................................................................................................................................... ............................ 
4. ปัญหาและข้อเสนอแนะ ด้านอุเบกขา 
.............................................................................................................................................

............................................................................................................................. ................................... 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เรื่อง 

แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรมส าหรบัผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
ค าชี้แจง   แบบสัมภาษณ์ 
ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
ชื่อ-นามสกุล  
วุฒิการศึกษา  
ต าแหน่ง  
วัน/เดอืน/ปี ให้สัมภาษณ์  
สถานท่ีสัมภาษณ์  
 
ส่วนท่ี 2   ประเด็นสมัภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 
1. ด้านการวางแผนงานบุคคลด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 

ท่านมีแนวคิดการบริหารงานบุคคลตามหลัดพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 
อุเบกขา อย่างไรบ้าง ด้านการวางแผนงานบุคคลด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 
  
  
2. ด้านการสรรหาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 

ท่านมีแนวคิดการบริหารงานบุคคลตามหลัดพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 
อุเบกขา อย่างไรบ้าง ด้านการสรรหาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 
  
  
3. ด้านการพัฒนาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม  

ท่านมีแนวคิดการบริหารงานบุคคลตามหลัดพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 
อุเบกขา อย่างไรบ้าง ด้านการพัฒนาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 
  
  

44. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม  
     ท่านมีแนวคิดการบริหารงานบุคคลตามหลัดพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 

อุเบกขา อย่างไรบ้าง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 
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ภาคผนวก ข 
 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจแก้ไขเครื่องมือวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจแก้ไขเครื่องมือวิจัยเรื่องแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก

พรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาวประกอบด้วย 

 

ชื่อ-ฉาย/สกุล ต าแหน่ง/ทางการบริหาร 
รองศาสตราจารย์ ดร.สิน งามปะโคน รองคณบดีคณะครุศาสตร์ ฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
รองศาสตราจารย์ ดร.สุทธิพงษ์ ศรีวิชัย อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

พุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

ดร.ยุทธวีร์ ทองใหญ ่ ผู้ทรงคุณวุฒิ ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

ดร.อ านาจ บัวสิร ิ ผู้ทรงคุณวุฒิ ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

ดร.กฤษฎา นันทเพ็ชร ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาวัดสิงห์ เขตจอมทอง 
กรุงเทพมหานคร 
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ภาคผนวก ค 
 

หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจแก้ไขเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
 

ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามจากผู้เช่ียวชาญ (IOC) 
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ผลการค่าดัชนีความสอดคล้องแบบสอบถาม 
IOC (Index of Objective Congruence) 

เรื่อง 
แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรมส าหรบัผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

ตอนท่ี  2   แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญที่มีต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลกั
พรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
ค าชี้แจง  การพิจารณาความสอดคล้องระหว่างค าถามกับตัวแปรแบบสอบถามจากความคิดเห็น
ผู้เช่ียวชาญที่มีต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และผู้วิจัยได้
ก าหนดเกณฑ์ให้คะแนนค่า IOC ตามความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญแบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 

+ 1 หมายถึง แบบสอบถามตรงตามวัตถุประสงค์และเนื้อหาแนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าแบบสอบถามตามวัตถุประสงค์และเนื้อหาของแนวทางการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

- 1 หมายถึง เนื้อหาไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่องแนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง
สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ข้อ 
การบริหารงานบุคคลตามหลกัพหรมวิหารธรรม 

ส าหรับผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
ความสอดคล้อง IOC 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

1. ด้านการวางแผนงานบุคคลด้วยหลักพรหมวิหารธรรม     

1. จัดให้มีบุคลากรตรงกับวุฒิการศึกษาตามความต้องการของ
โรงเรียนเพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด  

   

2. มีการส ารวจความต้องการเพื่อก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรอย่าง
ชัดเจนและเท่าเทียมกัน  

 
  

3. วางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และด้วย
ความเมตตา  

   

4. สร้างโอกาสแก่บุคลากรได้พัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพและ
ก้าวหน้าทางสติปัญญา  

   

5. ช้ีแจงนโยบายการวางแผนบุคลากรอย่างต่อเนื่องด้วยความ
ปรารถนาดี  

   

6. ผู้บริหารเห็นด้วยนกับโยบายการวางแผนงานบุคลากรจัดท าคู่มือ
การศึกษาเพื่อเสริมทักษะแก่บุคลากรเข้าในการเรียนการสอนให้
สอดคล้องกับยุคปัจจุบัน  

   

7. บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นต่อการวางแผนงานบุคลากรอย่าง
เท่าเทียมกัน  

   

8. วางแผนส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์รูปแบบการเรียนการสอนใหม่และทันสมัยใน
สถานศึกษาเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร  

   

9. ผู้บริหารปฎิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและแนะน าบุคลากรอยู่
ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตรเพือ่ยังประโยชน์สุขกับการท างานตลอด
ภาคการศึกษา  

   

10. ผู้บริหารและบุคลากรด าเนินงานตามการวางแผนเป็นข้ันตอน
และมสี่วนร่วมรบัผิด ชอบงานช่วยกันด้วยความจริงใจ  
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ข้อ 
การบริหารงานบุคคลตามหลกัพหรมวิหารธรรม 

ส าหรับผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
ความสอดคล้อง IOC 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

2. ด้าน ด้านการสรรหาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม     

11. ให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถของตน
อย่างเคร่งครัด และยุติธรรม  

   

12. เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการคัดเลือกเข้าปฏิบัติงานเพื่อ
แสดงศักยภาพในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เท่าเทียมกัน  

 
  

13. บุคลากรทุกคนมีอิสระในการใช้ประสบการณ์เพื่อปฏิบัติงานของ
ตนอย่างสุดความสามารถ  

   

14. ผู้บริหารวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มีความ 
สามารถเพื่อท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา  

   

15. ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการคัดเลือก
บุคคลเข้าท างานเพื่อรับประกันด้านประสิทธิภาพ  

   

16. ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยแก่บุคลากรผู้เข้าปฏิบัติงานเพื่อให้
เกิดขัวญก าลังใจในการท างาน  

   

17. ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเสนอความต้องการในการ
พัฒนาตนเองด้วยวิธีการอื่น ๆ อย่างเท่าเทียมกัน  

   

18. บุคลากรเข้าปฏิบัติงานทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการท า
ประโยชน์ต่อองค์กร และสังคมด้วยความจริงใจ  

   

19. จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยยึดกฎระเบียบเป็นพื้นฐานในการ
ตัดสินใจอย่างเสมอภาค  

   

20. ผู้บริหารประพฤติตนเสมอต้นเสมอปลายกับบุคลากรที่ เข้า
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  
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ข้อ 
การบริหารงานบุคคลตามหลกัพหรมวิหารธรรม 

ส าหรับผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
ความสอดคล้อง IOC 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

3. ด้านการพัฒนาบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม     

21. จัดมีการสัมมนาทางวิชาการเพื่อเกิดการพัฒนาองค์ความรู้
ความสามารถแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องอย่างทั่วถึง  

   

22. ผู้บริหารได้จัดสรรงบประมาณสนับสนุนเป็นค่าใช้จ่ายในการ
พัฒนายกระดับด้านวุฒิการศึกษาแก่บุคลากรให้สูงข้ืน  

   

23. จัดกิจกรรมที่สร้างสรรเพื่อเกิดความสามัคคีภายในองค์กร     

24. ผู้บริหารให้ความใสใ่จชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรด้วยความรัก
เพื่อเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน  

 
  

25. ผู้บริหารคอยแนะน ากระบวนการพัฒนาแก่บุคลากรด้วยวาจา
สุภาพอย่างต่อเนื่อง  

 
  

26. น าผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใช้เป็นแนวทางใน
การวางแผนพัฒนาบุคลากรให้ดีย่ิงข้ึน  

   

27. ผู้บริหารประพฤติตนสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร
เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีและยังประโยชน์สุขแก่องค์กร  

   

28. ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาในการบริหาร
บุคลากรอย่างสร้างสรรค์ ยุติธรรม  

   

29. ดึงเอาบุคลากรที่ดี มีศักยภาพ มาพัฒนาต่อยอดแก่บุคลากรที่มี
แล้วอย่างสม่ าเสมอและด้วยความหวังดี  

   

30. ปรับปรุงพฤติกรรมต่าง ๆของบุคลากรโดยยึดกฎระเบียบเป็น
พื้นฐาน และสมเหตุสมผล  
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ข้อ 
การบริหารงานบุคคลตามหลกัพหรมวิหารธรรม 

ส าหรับผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 
ความสอดคล้อง IOC 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม     

31 ยึดความเป็นกลางในการส่งเสริมบุคลากรให้เข้าอบรมศึกษาต่อ
เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถและเพิ่มพูนคุณวุฒิที่สูงข้ึนไป   

  

32 มีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สร้างสรรค์   

  

33 แจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ
ล่วงหน้า และมีความเป็นธรรม   

  

34 ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นต่องานด้านการบริหารบุคลากร
อย่างทั่วถึง   

  

35 เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบตังิาน
ด้วยความเป็นธรรม   

  

36 ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบและยึด
หลักความเป็นกลาง   

  

37 ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยความยุติธรรม     

38 ประเมินบุคลากรด้วยผลงานทางวิชาการและการปฏิบัติงานด้วย
ความเป็นกลาง   

  

39 เก็บรวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้อย่าง
เป็นระบบ   

  

40 ยึดความเป็นกลางในการส่งเสริมบุคลากรให้เข้าอบรมศึกษาต่อ
เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถและเพิ่มพูนคุณวุฒิที่สูงข้ึนไป   
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ผลการหาค่า (IOC) จากผู้เชี่ยวชาญท้ัง 5 ท่าน  
เรื่อง   

แนวทางการบรหิารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหารธรรมส าหรบัผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง สาธารณะรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

เกณฑ์การให้คะแนน มีดังน้ี   
 +1 = แน่ใจ หมายถึง แบบสอบถามสามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 
 0 = ไม่แน่ใจ หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได ้
 -1 = ไม่แน่ใจ หมายถึง แบบสอบถามไม่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 
 

 
ข้อ การบริหารงานบุคคลตามหลักพหรมวิหารธรรม 

ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ผลการประเมิน 
จากผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน 

1 2 3 4 5 
ค่า 
IOC 

สรุป 
ผล 

1. ด้านการวางแผนงานบุคคลด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 

1 
จัดให้มีบุคลากรตรงกับวุฒิการศึกษาตามความต้องการ
ของโรงเรียนเพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2 
มีการส ารวจความต้องการเพื่อก าหนดแผนพัฒนาบุคลากร
อย่างชัดเจนและเท่าเทียมกัน +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3 
วางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
ด้วยความเมตตา +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4 
สร้างโอกาสแก่บุคลากรได้พัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพ
และก้าวหน้าทางสติปัญญา +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5 
ชี้แจงนโยบายการวางแผนบุคลากรอย่างต่อเน่ืองด้วยความ
ปรารถนาดี +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6 
ผู้บริหารเห็นด้วยนกับโยบายการวางแผนงานบุคลากร
จัดท าคู่มือการศึกษาเพื่อเสริมทักษะแก่บุคลากรเข้าในการ
เรียนการสอนให้สอดคล้องกับยุคปัจจุบัน +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7 
บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นต่อการวางแผนงานบุคลากร
อย่างเท่าเทียมกัน +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8 
วางแผนส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์รูปแบบการเรียนการสอนใหม่และทันสมัยใน
สถานศึกษาเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 
9 

ผู้บริหารปฎิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและแนะน าบุคลากร
อยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตรเพื่อยังประโยชน์สุขกับการ
ท างานตลอดภาคการศึกษา +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10 
ผู้บริหารและบุคลากรด าเนินงานตามการวางแผนเป็น
ขั้นตอนและมีส่วนร่วมรับผิด ชอบงานช่วยกันด้วยความ
จริงใจ +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลตามหลกัพหรมวิหารธรรม 

ส าหรับผูบ้รหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวัดเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ผลการประเมิน 
จากผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน 

1 2 3 4 5 
ค่า 
IOC 

สรุป 
ผล 

2. ด้านการสรรหาบุคลากรด้วยหลกัพรหมวหิารธรรม 

11 
ให้บุคลากรเข้าปฏิบตัิงานตรงกับความรู้ความสามารถ
ของตนอย่างเคร่งครัด และยตุิธรรม +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12 
เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการคัดเลือกเขา้
ปฏิบตัิงานเพื่อแสดงศักยภาพในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เท่าเทียมกัน +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

13 
บุคลากรทุกคนมีอิสระในการใช้ประสบการณ์ 
เพื่อปฏิบตัิงานของตนอย่างสดุความสามารถ +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

14 
ผู้บริหารวางตนเป็นกลางในการสรรหาบุคลากรที่มี
ความสามารถเพื่อท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
สถานศึกษา +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

15 
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการ
คัดเลือกบุคคลเข้าท างานเพื่อรับประกันด้าน
ประสิทธิภาพ +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

16 
ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยแก่บุคลากรผูเ้ข้า 
ปฏิบตัิงานเพื่อให้เกิดขัวญก าลังใจในการท างาน +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

17 
ผู้บริหารสง่เสริมสนับสนุนให้บคุลากรเสนอความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการอ่ืน ๆ อย่างเทา่
เทียมกัน +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18 
บุคลากรเข้าปฏิบัตงิานทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการ
ท าประโยชน์ต่อองค์กร และสงัคมด้วยความจริงใจ +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

19 
จัดบุคลากรเข้าปฏิบตังิานโดยยึดกฎระเบียบ 
เป็นพื้นฐานในการตัดสินใจอย่างเสมอภาค +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20 
ผู้บริหารประพฤติตนเสมอต้นเสมอปลายกับบุคลากร 
ที่เข้าปฏิบตัิงานเพื่อให้เกิดแรงจงูใจในการท างาน +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ การบริหารงานบคุคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวดัเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ผลการประเมิน 
จากผู้เชีย่วชาญ 5 ท่าน 

1 2 3 4 5 
ค่า 
IOC 

สรุป 
ผล 

3. ดา้นการพัฒนาบคุลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 

21 
จัดมีการสัมมนาทางวิชาการเพื่อเกิดการพัฒนาองค์ 
ความรู้ความสามารถแก่บุคลากรอย่างต่อเน่ืองอย่าง
ทั่วถึง +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

22 
ผู้บริหารได้จัดสรรงบประมาณสนับสนุนเป็นค่าใช้จ่าย
ในการพัฒนายกระดับด้านวุฒิการศึกษาแก่บุคลากรให้
สูงขื้น +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

23 
จัดกิจกรรมที่สร้างสรรเพื่อเกิดความสามัคคีภายใน
องค์กร +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

24 
ผู้บริหารให้ความใส่ใจชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากร
ด้วยความรักเพื่อเกิดขัวญและก าลังใจในการท างาน +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

25 
ผู้บริหารคอยแนะน ากระบวนการพัฒนาแก่บุคลากร
ด้วยวาจาสุภาพอย่างต่อเน่ือง +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

26 
น าผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใช้เป็น
แนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

27 
ผู้บริหารประพฤติตนสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา
บุคลากรเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีและยังประโยชน์สุขแก่
องค์กร +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

28 
ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาในการ
บริหารบุคลากรอย่างสร้างสรรค์ ยุติธรรม +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

29 
ดึงเอาบุคลากรที่ดี มีศักยภาพ มาพัฒนาต่อยอดแก่
บุคลากรที่มีแล้วอย่างสม่ าเสมอและด้วยความหวังดี +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

30 
ปรับปรุงพฤติกรรมต่ าง ๆของบุคลากรโดยยึด
กฎระเบียบเป็นพื้นฐาน และสมเหตุสมผล +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ การบริหารงานบคุคลตามหลักพรหมวิหารธรรม 

ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม 
จังหวดัเชกองสาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ผลการประเมิน 
จากผู้เชีย่วชาญ 5 ท่าน 

1 2 3 4 5 
ค่า 
IOC 

สรุป 
ผล 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรด้วยหลักพรหมวิหารธรรม 

31 
ยึดความเป็นกลางในการส่งเสริมบุคลากรให้เข้าอบรม
ศึกษาต่อเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถและเพิ่มพูน
คุณวุฒิที่สูงขึ้นไป +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

32 
มีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างสร้างสรรค์ +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

33 
แจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากร
ทราบล่วงหน้า และมีความเป็นธรรม +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

34 
ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นต่องานด้านการบริหาร
บุคลากรอย่างทั่วถึง +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

35 
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

36 
ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบ
และยึดหลักความเป็นกลาง +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

37 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยความ
ยุติธรรม +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

38 
ประเมินบุคลากรด้วยผลงานทางวิชาการและการ
ปฏิบัติงานด้วยความเป็นกลาง +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

39 
เ ก็บรวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไว้อย่างเป็นระบบ +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

40 
ยึดความเป็นกลางในการส่งเสริมบุคลากรให้เข้าอบรม
ศึกษาต่อเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถและเพิ่มพูน
คุณวุฒิที่สูงขึ้นไป +1 + +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 
สรุปผลการหา ค่า IOC จากผู้เช่ียวชาญทั้ง 5 ท่าน ทุกท่านมีความเห็นว่าแบบสอบถาม

เรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง 

โดยที่ ค่า IOC +1 คือ แบบสอบถามสามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 
  ค่า IOC   0 คือ ไม่แน่ใจว่าจะวัดได ้
  ค่า IOC - 1 คือ แบบสอบถามไม่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 
โดยใช้วิธีเลือกข้อค าถามของแบบสอบถามที่มีค่าก าหนดทางสถิติที่ 0.05 ข้ึนไป จาก

ค าถามทั้งหมด 40 ข้อ  ใช้ได้ 34 ข้อ คือ มีข้อค าตอบของแบบสอบถามความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญ
ทั้ง 5 ท่าน ในการหาค่า (IOC) และได้ค่า IOC เท่ากับ 20 ข้อ และมี 5 ข้อที่ได้ค่า IOC เท่ากับ 1.00  
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ภาคผนวก จ 
 

หนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมลูแบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



139 

 
 



140 

 
 
 



141 

 
 



142 

 



143 

 

 



144 

 
 



145 

 
 
 



146 

 
 



147 

 
 



148 

 
 



149 

 



150 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ฉ 

 

ค่าความเช่ือมั่น (Try Out) ของแบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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ค่าความเช่ือมั่น (Try Out) ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุ
คล ตามหลักพรหมวิหารธรรมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอละมาม จังหวัดเชกอง    
สาธารณัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 
 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.913 30 

 

Item-Total Statistics 
 
 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

A1 158.3107 574.715 .423 .911 
A2 158.3898 574.455 .464 .911 
A3 158.2712 577.426 .424 .911 
A4 158.3672 570.450 .532 .910 
A5 158.3785 574.123 .449 .911 
A6 158.6836 558.456 .673 .908 
A7 158.5311 537.125 .296 .921 
A8 158.4746 567.830 .489 .910 
A9 158.2542 565.020 .685 .909 
A10 158.3333 571.553 .559 .910 
B1 158.0678 534.734 .227 .931 
B2 158.3503 568.968 .661 .910 
B3 158.3446 569.602 .581 .910 
B4 158.4520 563.113 .671 .909 
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B5 158.1695 568.710 .594 .910 
B6 158.4237 564.530 .680 .909 
B7 158.3503 571.479 .632 .910 
B8 158.4124 567.391 .648 .909 
B9 158.4124 565.960 .668 .909 
B10 158.4181 560.256 .712 .908 
C1 158.5424 526.500 .268 .930 
C2 158.7514 559.574 .716 .908 
C3 158.3729 568.690 .588 .910 
C4 158.5141 564.558 .683 .909 
C5 158.3729 563.190 .713 .909 
C6 158.6102 564.830 .783 .909 
C7 158.4294 565.178 .699 .909 
C8 158.3785 561.668 .723 .909 
C9 158.5706 563.769 .555 .910 
C10 158.4350 565.884 .649 .909 
D1 158.4463 562.476 .771 .909 
D2 158.3785 562.418 .736 .909 
D3 158.5311 562.671 .712 .909 
D4 158.5367 560.943 .748 .908 
D5 158.4181 558.063 .771 .908 
D6 158.5480 557.556 .797 .908 
D7 158.3277 566.108 .660 .909 
D8 158.5763 561.416 .755 .908 
D9 158.5989 560.969 .696 .909 
D10 158.6554 559.545 .701 .908 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ : พระบัวเงิน สุขธมฺโม (แสงมณีลาด)  
ว/ด/ป เกิด : วันศุกร์ที่ 18 มิถุนายน 2536 
สถานท่ีเกิด : ต าบลสะทัวใต้ อ าเภอท่าแตง จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว 
การศึกษา : นักธรรมช้ันตรี,ช้ันโท, ส านักวัดแสมด า เขตบางขุนเทียน กรุงเทมหานคร 
  -ปริญญาตรี สาขาบริหารธุรกิจ การเงิน-การธนาคาร วิทยาลัยสุดวิลัย  
  นครปากเช จังหวัดจ าปาศักดิ์ สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  ปริญญาโท ครุศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาพุทธบริหารการศึกษา 
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ประสบการณ์ : ปี ๒๕๖๐ ร่วมกิจกรรมปฐมนิเทศ นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาพุทธ 
   บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วังน้อย 
  -ศึกษาดูงาน การบริหารงานทางการศึกษา อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ 
  -เข้าอบรมสัมมนาวิชาการ โครงการฝึกประสบการณ์ปฏิบัติการ 

ฝึกประสบการณ์บริหารวิชาชีพ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
ต าบลล าไทร อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

  -ศึกษาดูงานต่างประเทศ ณ สาธารณรัฐเวียดนาม ประเทศเวียดนาม 
  -เป็นพระธรรมทูตลาวไปปฏิบัติศาสนากิจ ที่ยุโรป พ.ศ. 2557-2560 
หน้าท่ี : รองหัวหน้าฝ่ายการศึกษาสงฆ์ จังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว  
  -รองเลขานุการเจ้าคณะจังหวัดเชกอง สาธารณะรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  - คณะประจ าองค์การพระพุทธศาสนาสัมพันธ์ลาว จังหวัดเชกอง สาธารณะ 

  รัฐประชาธิปไตย ประชาชนลาว 
เข้าศึกษา : 1 มิถุนายน 2560 
ส าเร็จการศึกษา : 4 มีนาคม 2561 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน : วัดแทนวันดีเจริญสุข ถนนท่าข้าม เขตบางขุนเทียน แขวงแสมด า กรุงเทพฯ 
โทรศัพท์  061-976–9820 
  E-Mail : sengmanilat.sml@gmail.com 
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