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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยเรื่อง“ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) มีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษา
ตามหลั กพรหมวิหาร  ๔  โ รง เ รี ยน เทศบาลนครสกลนคร  อ า เภอ เมื อ ง  จั งหวั ดสกลนคร ,                      
๒) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร, ๓) เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและ
ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนเทศบาล
นครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มี ๔ โรงเรียนประกอบด้วยบุคลากร จ านวน ๑๑๓ คน 
ซึ่งได้มาโดยการสุ่มโดยเทียบตารางกลุ่มตัวอย่างของ R.V.Krejecie D.W.Mogran เครื่องมือในการวิจัยใช้
แบบสอบถาม ๕ ระดับ สถิติใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือการหาค่าความถี่และค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)สถิติทดสอบ(t-test) และสถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : F-test) โดยการใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์วิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป 

๑. ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหม
วิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเมตตา อยู่ในระดับมาก ด้านกรุณา อยู่ในระดับมาก ด้านมุทิตา     
อยู่ในระดับมาก ด้านอุเบกขาอยู่ในระดับมาก 

๒. เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก       
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร เมื่อจ าแนกตามปัจจัย
บุคคลได้แก่ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง บุคลากร มีความคิดเห็นของบุคลากรที่
มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง        
จังหวัดสกลนคร ทั้ง ๔ ด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ชื่อเรื่อง                               :  
 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก 
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง 
จังหวัดสกลนคร 
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๓. ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ผลวิจัยพบว่า ด้านเมตตา พบว่า มีปัญหารายบุคคล
เอาความคิดของตนเองเป็นใหญ่และผู้บริหารสถานศึกษาคิดแต่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม ,     
ด้านกรุณา พบว่า บุคลากรบางท่านเข้าใจผิดว่าความกรุณาจะต้องได้รับจากผู้บริหารสถานศึกษาเท่านั้น 
แต่ความการท างานร่วมกันต้องมีความกรุณาซึ่งกันและกัน, ด้านมุทิตา พบว่า ผู้บริหารเลือกที่จะแสดง
ความยินดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาบางท่านเท่านั้นเมื่อได้รับความส าเร็จในหน้าที่การงาน เลื่อนขั้นได้ต าแหน่ง, 
ด้านอุเบกขา พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาบางท่านยังมีความอิจฉาเห็นผิดเป็นถูกไม่
ค่อยให้ความย าเกรงไม่ เคารพ ซึ่งกันและกันมากเท่าที่ควรจะเป็นและข้อเสนอแนะการแก้ปัญหา        
ด้านเมตตา พบว่า ผู้บริหารควรมอบความรักความอบอุ่นด้วยไมตรีจิตที่ดีต่อผู้ใช้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลา, ด้านกรุณา พบว่า ผู้บริหารควรให้ความสงสารต่อผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีเป็นเพศหญิงต าแหน่ง 
ประสบการณ์การท างานที่น้อยกว่าและผู้ใต้บังคับบัญชาควรที่จะให้ความเคารพต่อผู้บริหารอย่าง
สม่ าเสมอ, ด้านมุทิตา พบว่า ผู้บริหารควรพลอยยินดีทุกครั้งเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ประสบผลส าเร็จใน
การท างานเช่นได้รับต าแหน่งสูงขึ้นเท่าที่จะท าได้สม่ าเสมอ ด้านอุเบกขา พบว่า ผู้บริหารควรวางตัวเป็น
กลางในการปฏิบัติหน้าทีไม่เข้าใจใครคนใดคนหนึ่งไม่เลือกท่ีรักมักท่ีชัง. 
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ABSTRACT 
This research is The Personal Opinions to Administrators Toward                   

The Brahmavihara IV Sakon Nakhon City Municipal Schools Muang District Sakon Nakhon 
Province On Education Administrations in Four Sublime States of Mind’s a survey 
research with the following objectives: 1) To study the view of The Personal Opinions    
to Administrators Toward The Brahmavihara IV Sakon Nakhon City Municipal Schools 
Muang District Sakon Nakhon Province, 2)To compare the Personal  Opinions                                                  

to Administrators Toward The Brahmavihara IV Sakon Nakhon City Municipal Schools 
Muang District Sakon Nakhon Province, 3)To study the problems Barriers and offers 
guidelines for the management of the schools administrators toward the Brahmavihara IV 
Sakon Nakhon City Municipal Schools Muang District Sakon Nakhon Province        

Four primary school of sample group used for this research comprising    
113 members of the Personal. The instrument used for this research is five Levels which    
are derived by comparing random sample of RVKrejecie DWMogran statistical tables 
used in the data analysis. The frequency and percentage (Percentage) Average (Mean)        
and standard deviation (Standard Deviation) statistical test (t-test) and statistical analysis, 
ANOVA (One-Way Analysis of Variance: F-test) using statistical analysis software packages.  

1.The findings of the research are as The Personal Opinions to Administrators 
toward  the  Brahmavihara IV Sakon Nakhon  City Municipal Schools Muang District            
Sakon   Nakhon  Province When considering the level are there high level,         Karuna(compassion) 
at high level, Mudita (altruistic joy) at high level, Upekka (equanimity) at high level. 

2. Compare the Personal Opinions to Administrators toward  the Brahmavihara 
IV Sakon Nakhon City Municipal Schools Muang District Sakon Nakhon Province Classification 
by individual factors including age educational background work experience, position, 
and personal. The Personal Opinions to Administrators toward the Brahmavihara IV   
Sakon   Nakhon  City  Municipal Schools Muang  District Sakon Nakhon Province  4 the difference      
is significant at the 0.05 level  

Thesis Tile                    :  
 

The Personal Opinions to Administrators toward the 
Brahmavihara IV SakonNakhon City Municipal Schools 
Muang District SakonNakhon Province 
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3. Problems and Obstacles and suggestion as follow is Metta (loving-kindness) 
found that There was a problem removing individuals thinking of ourselves as a big 
education and management thinking, the benefits come the global section, Karuna 
(compassion) found that personal to some misunderstanding that the book would be 
received from the management schools But to work together to please each other, 
Mudita (altruistic joy) found that Administrators chose to congratulate here some of your 
subordinates. To get success in the role. Promoted position, Upekka (equanimity) found 
that Executive Education and some subordinates, jealous to see errors as being rarely, 
piety is not mutual respect as much as it should be. A suggestion to solve the problem 
for The Personal Opinions to Administrators toward the Brahmavihara IV Sakon Nakhon   
City   Municipal Schools Muang District Sakon Nakhon Province, MettA (loving-kindness) 
found that Administrators should give love good warmth-to the user continuously all, 
Karuna (compassion) found that Administrators should pity towards subordinates       
with a female position. Less work experience and subordinates should respect the 
management on a regular basis, Mudita (altruistic joy) found that Administrators should 
gem will be happy every time when subordinates have been successful in their work, 
such as getting a higher position as far as possible from time to time, Upekka 
(equanimity) found that Administrators should be neutral in the face of someone who 
does not understand one nepotism. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ส าเร็ จลงได้ โดยได้รับความเมตตาจากหลายๆท่านซึ่ งผู้ วิจัย
ขอขอบพระคุณท่านทั้งหลายเป็นอย่างสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร.ชวาล ศิริวัฒน์                            
พระมหาสหัส ฐิตสาโร,ผู้ช่วยศาสตราจารย์ .กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ให้ค าปรึกษาแนะน า 
ตลอดจนตรวจสอบเสนอแนะแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ จนกระทั่งวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงด้วยดี     
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร. อินถา ศิริวรรณ, ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร.สมชัย 
ศรีนอก, ผู้ช่วยศาสตราจารย์.วงศพัทธ์ ชาติเสถียรวงศ์, รองศาสตราจารย์. พิเศษ ดร.วิชชุดา หุ่นวิไล,    
ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร.สมหมาย จันทร์เรือง ผู้เชียวชาญตรวจแก้ไขเครื่องมือการวิจัยและขอขอบพระคุณ
เจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกท่าน และเจ้าหน้าที่ห้องสมุดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย      
ที่ได้ให้ความเอ้ือเฟ้ือข้อมูลและความสะดวกในการสืบค้นข้อมูลต่างๆเป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทุกคนโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนคร
สกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ทั้ง ๔ โรงเรียนที่ได้ให้ความอนุเคราะห์และอ านวยความสะดวก  
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

ขอขอบพระคุณ พระปริยัติวโรปการ,ดร. ประธานและผู้ทรงคุณวุฒิผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร.
พิชัย ไชยสงคราม คณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์ ที่ตรวจสอบวิทยานิพนธ์ 

กตเวทิตาคุณ ขอบพระคุณ คุณโยมพ่อหุมเพ็ง แก้วพมมา คุณแม่หมอน แก้วพมมา และ
ญาติพ่ีน้องทุกคนในครอบครัวซึ่งเป็นผู้ให้ก าลังใจผู้ให้การสนับสนุนทางการศึกษาเล่าเรียนในครั้งนี้ด้วย  

ขอขอบพระคุณ พระราชสุทธิญาณเจ้าอาวาสวัดกาญจนสิงหาสน์ วรวิหาร และพระครูใบฏี
กาเทเลอร์ที่ให้ความอุปถัมภ์ทุนสนับสนุนที่อยู่อาศัยตลอดมาในการท า วิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ด้วย 

ขอบคุณพระสีพันดอน ขณฺติโสภโณ ( แก้วปัญญาสาร) ที่อ านวยความสะดวกด้านเครื่อง
ปริ้นเตอร์เอกสาร ถ่ายเอกสาร กระดาษ มา ณ ที่นี้ด้วย 

 ขออุทิศบุญกุศลแด่พระศรีสกลกิจ อดีตรองเจ้าคณะจังหวัดสกลนคร, พระวิมลวิหารการ 
อดีตที่ปรึกษาเจ้าจังหวัดสกลนครที่ให้ความอุปการะ ในการติดต่อและหาที่อยู่อาศัยในการเล่าเรียน       
ในครั้งนี้ด้วยตลอดจนอีกหลายท่านที่ไม่ได้เอ่ยนามที่ได้สนับสนุนให้ก าลังใจในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 
จนส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีความดีและประโยชน์จากวิทยานิพนธ์เรื่องนี้ ผู้วิจัยขออุทิศส่วนกุศลแด่มารดา บิดา 
ครูอุปัชฌาย์ อาจารย์ ตลอดถึงผู้ที่มีอุปการะคุณทุกท่าน 
 
 
                                                                        พระค าพด พุทฺธสโร (แก้วพมมา) 
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ฑ 

 

 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
๑. ค าย่อภาษาไทย 

ค าย่อเกี่ยวกับพระไตรปิฎก 
อักษรย่อในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ การอ้างอิงใช้ระบบระบุ เล่ม ข้อ หน้า หลังค าย่อชื่อคัมภีร์ดังตัวอย่าง เช่น ที.ม. 
(ไทย) ๑๐/๒๐๘/๑๕๕. หมายถึง ทีฆนิกาย มหาวรรค พระไตรปิฎกเล่มท่ี ๑๐ ข้อที่ ๒๐๘ หน้า ๑๕๕ 

พระสุตตันตปิฎก 
ที.ปา.(ไทย)        สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย) 
องฺ.เอกก.(ไทย) สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย เอกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก.(ไทย) สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต (ภาษาไทย)  
ขุ.สุ.(ไทย)           สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย สุตตนิบาต (ภาษาไทย) 

พระอภิธรรมปิฎก 
อภิ.วิ. (ไทย) อภิธัมมปิฎก วิภังค์ (ภาษาไทย) 
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ช 
 

สารบัญ 
 
เรื่อง  หน้า 
  
บทคัดย่อภาษาไทย  ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  ค 
กิตติกรรมประกาศ  ฉ 
สารบัญ   ช 
สารบัญตาราง  ช 
สารบัญ แผนภูมิ  ช 
ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ  ช 
บทที่ ๑ บทน า  ๑ 
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๒ 
 ๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๓ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๓ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๔ 
 ๑.๖ ค านิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๔ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับ ๔ 
บทที่ ๒ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๕ 
 ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับความคิดเห็น ๖ 
  ๒.๑๑ ความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็น ๖ 
  ๒.๑๒ ความส าคัญเกี่ยวกับความคิดเห็น ๑๓ 
  ๒.๑๓ หลักการวัดความคิดเห็น ๑๔ 
  ๒.๑๔ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็น ๑๕ 
 ๒.๒ แนวคิด และทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร ๑๖ 
  ๒.๒๑ ความหมายของการบริหาร ๑๗ 
  ๒.๒๒ แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร ๒๑ 
  ๒.๒๓ องค์ประกอบของการบริหาร ๒๘ 
  ๒.๒๔ ทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหาร ๓๓ 
  ๒.๒๕ แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร ๔๐ 
  ๒.๒๖ ความหมายของการบริหารงานบุคคล ๔๑ 
  ๒.๒๗ ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร ๔๓ 
  

๒.๓ 
๒.๒๘ งานของการบริหารบุคคล ๔๔ 
หลักพุทธธรรมหมวดพรหมวิหาร ๔ ๕๖ 
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ซ 
 

  สารบัญ(ต่อ)  
เรื่อง    หน้า 
  ๒.๓๑ ความหมายของพรหมวิหาร ๔ ๕๖ 
  ๒.๓๒ องค์ประกอบของพรหมวิหาร ๔ ๖๓ 
 ๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๖๕ 
 ๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๖๙ 
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย              ๗๐ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๗๐ 
 ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง                                                              ๗๐ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๗๑ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๗๒ 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๗๓ 
 ๓.๖ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ๗๓ 
บทที่ ๔ ผลการวิจัย ๗๖ 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ๗๗ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
   

๗๙ 
 ๔.๓ ผลการวิ เคราะห์ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อผู้บริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
   

๘๔ 
 ๔.๔ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ ๘๘   
 ๔.๕ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ ๙๓ 
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ   ๙๘ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๙๘ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๐๒ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๐๔ 
บรรณานุกรม 
ภาคผนวก 
 
 
 
 
 

 

 
 
ภาคผนวก  ก  แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
ภาคผนวก  ข  รายนามผู้เชียวชาญตรวจแก้ไขเครื่องมือการวิจัย 
ภาคผนวก  ค  ขอความอนุเคราะห์ตรวจแก้ไขเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
ภาคผนวก  ง  ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือทดสอบเครื่องมือวิจัย 
ภาคผนวก  จ  ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือวิจัย 
ภาคผนวก  ฉ  ส่งแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

๑๐๖ 
 ๑๑๓ 
๑๑๔
๑๒๐
๑๒๒
๑๒๘
๑๓๐
๑๓๕ 

หนังสือรับรองการอบรมปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐาน 
ประวัติผู้วิจัย 

๑๔๐
๑๔๑ 
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ฌ 
 

 
ตารางท่ี 

สารบัญตาราง  
หน้า 

   
 ๔.๑ แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ          

วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง 
    

๗๗ 
 ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็น         

ของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔        
   

๗๙ 
 ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็น         

ของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ด้านเมตตา 
    

๘๐ 
 ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็น          

ของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ด้านกรุณา 
   

๘๑ 
 ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยง เบนมาตรฐานและการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็น          

ของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ด้านมุทิตา 
   

๘๒ 
 ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็น           

ของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ด้านอุเบกขา 
   

๘๓ 
 ๔.๗ ผลการวิ เคราะห์ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ จ าแนกตาม อายุ โดยการวิเคราะห์      
ความแปรปรวนทางเดียว (One–Way Analysis of Variance: ANOVA) 

   
 

๘๔ 
 ๔.๘ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาสถานศึกษา

ตามหลักพรหมวิหาร  ๔ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาโดยการวิ เคราะห์           
ความแปรปรวนทางเดียว (One –Way Analysis of Variance: ANOVA)  

 
 

๘๕ 
 ๔.๙ ผลการวิ เคราะห์ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริห าร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ จ าแนกตามประสบการณ์การทางาน       
โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว(One–Way Analysis of Variance: 
ANOVA) 

 
 
 

๘๖ 
 ๔.๑๐ ผลการวิ เคราะห์ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริห าร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ จ าแนกตามต าแหน่งโดยการวิเคราะห์    
ความแปรปรวนทางเดียว (One–Way Analysis of Variance: ANOVA) 

 
 

๘๗ 
 ๔.๑๑ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
 

๘๘ 
 ๔.๑๒ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร  ๔ 

โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ด้านเมตตา               
 

๘๙ 
 ๔.๑๓ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร  ๔ 

โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ด้านกรุณา 
 

๙๐ 
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ญ 
 

 
ตารางท่ี 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 
หน้า 

 
๙๑ 

 ๔.๑๔ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร  ๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ด้านมุทิตา 

 ๔.๑๕ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร  ๔
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ด้านอุเบกขา 

 
๙๒ 

 ๔.๑๖ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร  ๔ 
โรงเรียนสังกัด เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 
๙๓ 

 ๔.๑๗ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนสังกัด เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ด้านเมตตา 

 
๙๔ 

 ๔.๑๘ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร  ๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ด้านกรุณา 

 
๙๕ 

 ๔.๑๙ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร  ๔ 
โรงเรียนสังกัด เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ด้านมุทิตา 

 
๙๖ 

 ๔.๒๐ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ด้านอุเบกขา           

 
๙๗ 
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สารบัญแผนภูมิ 
แผนภูมิที่                                             

 
หน้า 

 ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย         ๖๙ 
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บทน า 
 

๑.๑  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
สภาพการเปลี่ยนแปลงไปของสังคมในปัจจุบันอย่างรวดเร็ว ซึ่งเนื่องมาจากสาเหตุหลาย

ประการด้วยกัน เช่น ความเจริญก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีใหม่ๆที่ทันสมัยมากขึ้น    
ทุกวัน ปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง ปัญหาคนว่างงานและอัตราการเพ่ิมขึ้นของประชากรที่เพ่ิมขึ้น
อย่างรวดเร็ว ก่อให้เกิดปัญหาติดตามกันมาเป็นลูกโซ่ โดยเฉพาะปัญหาด้าน คุณธรรมและจริยธรรมที่
เสื่อมถอยลงทุกวัน เช่น ความประพฤติในทางมิชอบ ของบุคคลหลายระดับและหลายองค์กรแม้แต่สถาบัน
ทางการศึกษาจึงส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนและสังคมในที่สุด 

ในหลักคุณธรรมและศีลธรรมของพระพุทธศาสนามีผลต่อสังคมไทยคือการศึกษาในระบบ
เชิงพุทธเป็น“วิทยาศาสตร์ประชาชน”นิยามของวิทยาศาสตร์ คือความรู้สาธารณะ (Public Knowledge) 
การเลือกหลักธรรมมาปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายว่าการจะเป็นนักบริหารที่เก่งและดีเราควรที่ใช้
หลักธรรมอะไรบ้าง เพ่ือเฉลยค าถามนี้เราต้องทราบก่อนว่า ภาวะผู้น า ท าหน้าที่อะไรซ่ึงภาวะผู้น า 
หมายถึง ศิลปะแห่งการท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน ดังนั้น ผู้น าต้องมีหลักธรรม หรือน าข้อธรรมข้อใด
ข้อหนึ่งไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติ จึงสามารถแก้ไขปัญหานั้นได้อย่างเหมาะสม ดังนั้นบุคคล  
ในองค์กรจะท างานเป็นทีมได้อย่างดียิ่งขึ้นจะต้องมีผู้น าที่ดีคอยก ากับดูแล ผู้น าที่ดีในทางพุทธศาสนา       
คือต้องมีพรหมวิหารธรรม ๔ ประการ คือ ๑) เมตตา คือการมีความหวังดีที่ปรารถนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชา    
มีความสุข มีความรักและความหวังดีต่อเ พ่ือนร่วมงานซึ่งความรักจะเกิดขึ้นได้ ถ้าผู้น ามองในแง่ดี       
หรือส่วนที่ดีของผู้ร่วมงาน ถ้าพบส่วนเสียในตัวเขาต้องรู้จักมองข้ามหรือให้การแนะน าแล้วให้อภัย      
เมื่อพบในส่วนที่ดีก็จดจ าไว้เพ่ือให้ได้ใช้คนให้เหมาะสมกับลักษณะที่ดีของเขา ๒) กรุณา คือความสงสาร           
เห็นอกเห็นใจ ปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์เม่ือผู้ร่วมงานประสบเคราะห์กรรม ๓) มุทิตา คือ ความรู้สึกชื่นชม
ยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดี ๔) อุเบกขา คือความวางใจเป็นกลางเที่ยงตรงไม่เอนเอียง๑  

ปัญหาของผู้บริหารสถานศึกษาที่พบมากที่สุด คือความไม่เด็ดขาดและไม่หนักแน่นในการ
พิจารณาตรวจสอบเรื่องราวต่างๆความไม่เป็นกลาง ความล าเอียงที่มีต่อผู้ร่วมงานและผู้บริหารมีภาระงาน
มากจึงไม่ค่อยมีเวลาให้โรงเรียนเท่าท่ีควร กระบวนการกระจายอ านาจการบริหารไม่ชัดเจน จึงเป็นสาเหตุ
ให้เกิดความขัดแย้ง สิ่งต่างๆเหล่านี้เป็นปัญหาที่เกิดจากคุณธรรม จริยธรรม และภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ทั้งสิ้น ผลกระทบของปัญหาเหล่านี้ นอกจากจะท าให้กระบวนการบริหารในสถานศึกษาไม่เข้มแข็ง       
และท าลายขวัญก าลังใจของบุคลากรในสถานศึกษาแล้ว ยังส่งผลกระทบไปถึงการจัดการเรียนการสอนไป
ด้วยอันท าให้คุณภาพด้านการเรียนการสอนของโรงเรียนไม่ได้มาตรฐานอีกด้วย 

 
                                                           

๑พระเมธีธรรมาภรณ์ ( ประยูร ธมฺมจิตฺโต ), คุณธรรมส าหรับนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร:มูลนิธิพุทธ

ธรรม,๒๕๔๑) ,หน้า ๒–๖. 
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แนวคิดข้างต้นได้สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของผู้น าได้อย่างดียิ่งขึ้น ผู้น าในองค์การทาง
การศึกษาในระดับสถานศึกษาคือผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีคุณลักษณะของผู้น าที่เอ้ือ
ต่อการบริหารจัดการศึกษาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพให้บรรลุวัตถุประสงค์เป้าหมายที่วางไว้นอกจาก
คุณลักษณะของผู้น าตามที่กล่าวข้างต้นแล้วสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีอยู่ใน
ตัวตนของแต่ละบุคคลนั้นก็คือคุณธรรมหรือการมีหลักธรรมที่จ าเป็นส าหรับการบริหารสถานศึ กษา     
หรือการจัดการศึกษา มีหลากหลายประการและหลักที่มีการน าไปใช้มากที่สุดประการหนึ่งคือ          
หลักพรหมวิหาร ๔ ซึ่ งเป็นหลักธรรมที่จะน าพาบุคคลไปสู่ความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ           
และประสิทธิผล 

อย่างไรก็ตามเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปแล้วว่าผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องใช้ทั้งพระเดช
และพระคุณต่อบุคลากรทางการศึกษาเป็นอย่างยิ่งในการบริหารจัดการในการจัดการศึกษาให้เหมาะสม
กลมกลืนจึงจะท าให้งานบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใช้หลักธรรม      
ทางพระพุทธศาสนาในการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษาถือเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งโดยเฉพาะ
หลักธรรมในการครองใจคนหรือหลักการครองตน ครองคน ครองงาน เรียกว่า“พรหมวิหาร ๔”           
สุรพล เครือมะโนรมย์ได้กล่าวว่า ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในการบริหาร
เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ บางครั้งผู้บริหารสถานศึกษาอาจไม่ให้ความส าคัญต่อการบริหารจัดการ    
ส่งผลให้บุคลากรทางการศึกษาขาดขวัญก าลังใจและบางครั้งผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีความรู้ความเข้าใจ
ในหลักธรรมอย่างเพียงพอก็อาจน าหลักธรรมไปปฏิบัติได้ไม่ได้ผลเท่าที่ควร ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องสร้าง
ภาพพจน์ให้เป็นที่ศรัทธาและความเชื่อถือเชื่อมั่นถือเป็นแนวทางในการบริหารจัดการซึ่งสิ่งที่ต้องยึดถือ
เป็นแนวทางปฏิบัติ การมีความรัก มีความสงสาร มีความชื่นชมยินดีและมีใจเป็นกลางไม่ล าเอียง          
ทั้งรายบุคคลและคณะบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาที่ดีควรใช้พระคุณมากกว่าพระเดชหรือใช้อ านาจบารมี
มากกว่าอ านาจทางกฎหมาย๒ 

 
๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 
 

 

                                                           

   ๒สุพล เครือมะโนรมณ์,“ การศึกษาใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม่ ” ,วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่,๒๕๔๒. 
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๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
๑.๓.๑ ทราบระดับความคิด เห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม            

หลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 
๑.๓.๒ ทราบข้อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาสถานศึกษาตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร แตกต่างกันอย่างไร 
๑.๓.๓ ทราบปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะแนวทางของความคิดเห็นบุคลากรที่มีต่อ

ผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง       
จังหวัดสกลนคร มีอะไรบ้าง 
 
๑.๔  ขอบเขตการวิจัย 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยครั้ งนี้มุ่ งศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม         

หลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ๔ ด้านได้แก่       
๑) ด้านเมตตา ๒) ด้านกรุณา ๓) ด้านมุทิตา ๔) ด้านอุเบกขา 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วยบุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร 

อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร มีจ านวน ๔ โรงเรียน จ านวน ๑๖๐ คน กลุ่มตัวอย่าง ๑๑๓ คน 
๑.๔.๓ ขอบเขตด้านตัวแปร 
ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ บุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง 
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ด้านเมตตา ด้านกรุณา ด้านมุทิตา ด้านอุเบกขา 
 
๑.๔.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ตั้งแต่เดือน มิถุนายน พ.ศ.๒๕๕๖ ถึงเดือน พฤศจิกายน พ.ศ.๒๕๕๖ รวมเป็นระยะ       

เวลา ๖ เดือน 
 

๑.๕  สมมติฐานการวิจัย 
๑.๕.๑ บุคลากรมี เพศต่างกันมีความคิด เห็นต่อผู้ บริหารสถานศึกษาตามหลัก          

พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน 
๑.๕.๒ บุคลากร มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก         

พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน 
๑.๕.๓ บุคลากร มีวุฒิการศึกษา ต่างกันมีความคิดเห็นต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน 
๑.๕.๔ บุคลากร มีประสบการณ์การท างาน ต่างกันมีความคิดเห็นต่อผู้บริหารสถานศึกษา

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน 
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๔ 
 

 

๑.๕.๕ บุคลากรทางการศึกษา มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อผู้บริหารสถานศึกษา
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร แตกต่างกัน 
 
๑.๖  นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 

หลักพรหมวิหาร ๔ หมายถึง ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ 
หลักประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ธรรมส าหรับผู้บริหารที่ต้องมีไว้เป็นหลักใจและก ากับความประพฤติ    
จึงได้ชื่อว่าด าเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติต่อผู้ร่ วมงานโดยชอบธรรม ซึ่งประกอบด้วยองค์ธรรม๔   
ประการ คือ 

๑.๖.๑ ด้านเมตตา หมายถึง ผู้มีความรักใคร่ปรารถนาให้ผู้ร่วมงานเป็นสุข มีจิตไมตรี              
และเป็นประโยชน์กับผู้ร่วมงานและบุคคลทั่วไป 

๑.๖.๒ ด้านกรุณา หมายถึง ผู้ที่มีความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝ่ใจอันปลดเปลื้อง
บ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของผู้ใต้บังคับบัญชา 

๑.๗.๓ ด้านมุทิตา หมายถึง ผู้น ามีความยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีจิตเบิกบานอยู่เสมอ    
ผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีความสุขเจริญงอกงามยิ่งข้ึนไปของภาวะผู้น าทางการศึกษา 

๑.๘.๔ ด้านอุเบกขา หมายถึง ผู้มีใจเป็นกลาง อันจะท าให้ด ารงอยู่ในธรรมที่พิจารณา    
เห็นด้วยปัญญา มีความยุติธรรมในการบริหารสถานศึกษา 

๑.๙.๕ ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนคร
สกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

๑.๑๐.๖ บุคลากร หมายถึง ข้าราชการครู เจ้าหน้าที่ ซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ หรือ
ปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการการเรียนการสอนการนิเทศ การบริหารการศึกษา และ
ปฏิบัติงานอื่นในหน่วยงานการศึกษาโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

๑.๑๐.๗ โรงเรียนสั งกัด เทศบาลนครสกลนคร หมายถึ ง  โ รงเรี ยนเทศบาล๑                
เชิงชุมประชานุกูล โรงเรียนเทศบาล ๒ เชิงชุมอนุชนวิทยา โรงเรียนเทศบาล ๓ ยุติธรรมวิทยา       
โรงเรียนเทศบาล ๔ รัฐประชานุเคราะห์  
 
๑.๗  ประโยชน์ที่ได้รับ 

๑.๓.๑ ทราบระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก      
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

๑.๓.๒ ทราบข้อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

๑.๓.๓ ทราบปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะแนวทางของความคิดเห็นของบุคลากร       
ที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง       
จังหวัดสกลนคร 
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บทท่ี ๒ 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับความคิดเห็น 
    ๒.๑.๑  ความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็น 
    ๒.๑.๒  ความส าคัญเกี่ยวกับความคิดเห็น 
    ๒.๑.๓  หลักการวัดความคิดเห็น 
    ๒.๑.๔  ป๎จจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็น 

๒.๒  แนวคิด และ ทฤษฏีที่เก่ียวข้องกับการบริหาร 
    ๒.๒.๑  ความหมายของการบริหาร 
    ๒.๒.๒  แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร 
    ๒.๒.๓  องค์ประกอบของการบริหาร 
    ๒.๒.๔  ทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหาร  
    ๒.๒.๕  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร 
    ๒.๒.๖  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๒.๗  ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร 
    ๒.๒.๘  งานของการบริหารบุคคล 

๒.๓  หลักพุทธธรรมหมวดพรหมวิหาร ๔ 
     ๒.๓.๑  ความหมายของพรหมวิหาร ๔ 
     ๒.๓.๒  องค์ประกอบของพรหมวิหาร ๔ 
   ๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   ๒.๕  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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๖ 

 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
การคิดเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในสมองอันเนื่องจากการใช้สัญลักษณ์แทนสิ่งของเหตุการณ์

หรือสถานการณ์ต่างๆ การคิดเป็นกระบวนการทางสมองที่ ใช้สัญลักษณ์จินตภาพความคิดเห็นและ
ความคิด รวบยอด แทนประสบการณ์ในอดีต ความเป็นไปได้ในอนาคตและความเป็นจริงที่ปรากฏ การคิด
จึงท าให้คนเรา มีกระบวนการทางสมองในระดับสูงกระบวนการเหล่านี้ได้แก่ตรรกศาสตร์ คณิตศาสตร์ 
ภาษา จินตนาการ ความใส่ใจ เชาว์ป๎ญญาความคิดสร้างสรรค์ และอ่ืนๆ กล่าวว่า การคิดเป็นกิจกรรมทาง
สมอง เป็นกระบวนการทางป๎ญญาซึ่งประกอบด้วยสัมผัส การรับรู้ การรวบรวม การจ าการรื้อฟ้ืนข้อมูล
เก่าหรือประสบการณ์โดยที่บุคคลน าข้อมูลข่าวสารต่างๆ เก็บไว้เป็นระบบการคิดเป็นการจัดรูปแบบข้อมูล
ข่าวสารใหม่กับข้อมูลเก่า ผลการจัดสามารถแสดงออกมาภายนอกให้ผู้อื่นรับรู้ได้ 

 
๒.๑.๑  ความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็น 
จากการศึกษาทบทวนเอกสารและวรรณกรรม ที่เกี่ยวกับความคิดเห็นปรากฏว่ามีผู้ที่ให้

ความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็นไว้หลายๆท่านดังนี้ 
ราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมาย ความคิดเห็น คือ สิ่งที่นึกรู้ในใจ ความรู้ที่เกิดขึ้น

ภายในจิตใจ ก่อให้เกิดการแสวงหาความรู้ต่อไปหรือสติป๎ญญาที่จะคิดสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างถูกต้อง๑ 
จุมพล สัตยาภรณ์ ให้ความหมายว่า ความคิดเห็น เป็นการแสดงออกของแต่ละบุคคล    

ในอันที่จะพิจารณาอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือเป็นการประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งจากสถานการณ์สิ่งแวดล้อม
ต่างๆ หรือเป็นการแสดงออกถึงการลงความคิดเห็นของบุคคลหนึ่งในข้อเท็จจริงซึ่ งแต่ละบุคคลว่าถูกต้อง
แต่คนอื่นอาจไม่เห็นด้วยก็ได้๒ 

สิ่งส าคัญ ๒ ประการ ที่ท าให้คนมีทัศนะที่แตกต่างกัน คือ 
๑. คุณสมบัติตามธรรมชาติของมนุษย์ หมายถึง คุณสมบัติที่ติดตัวมนุษย์มาแต่เกิดเช่น  

ไหวพริบ เชาว์ปฏิภาณ ความถนัดฯ 
๒. สิ่งแวดล้อม หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่เป็นธรรมชาติและสิ่งที่มนุษย์สร้างขึ้นเช่นบ้าน

ชุมชน ระบบการศึกษา สื่อมวลชนฯคุณสมบัติตามธรรมชาติของมนุษย์ เป็นสิ่งต้องอาศัยการส่งเสริม   
และสนับสนุน 

จากสิ่งแวดล้อมด้วยจึงจะพัฒนาได้อย่างเต็มที่ ฉะนั้นกล่าวได้ว่าอิทธิพลของสิ่งแวดล้อม   
มีความส าคัญเป็นอันมากต่อการแสดงทัศนะของบุคคลอิทธิพลของสิ่งแวดล้อมจะท าให้บุคคลมีความรู้
ประสบการณ์ ความเชื่อ รวมทั้งค่านิยมแตกต่างกันไป ความแตกต่างกันนี้มีผลท าให้บุคคลเกิดทัศนะ      
ที่แตกต่างกันไปด้วย 

 

                                                           
๑ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร: นานมีบุ๊คส์

พับลิเคซันส์ จ ากัด,๒๕๔๖), หน้า ๒๓๑. 
๒จุมพล สัตยาภรณ์ “ทัศนะของลูกค้าต่อการให้บริการด้านเงินฝากของธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร: ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาสูงเนินจังหวัดนครราชสีมา, ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๒), หน้า ๗. 
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จิตรจ านง สุภาพ ได้กล่าวถึง ความส าคัญของความคิดเห็นว่า ความคิดเห็นมีอิทธิพล
ครอบง าและมีบทบาทก าหนดวิถีชีวิตและสังคมของมนุษย์เป็นอย่างมาก สามารถน าชีวิตสังคมหรือมนุษย์
ชาติทั้งหมดไปสู่ความเจริญงอกงามหลุดพ้น หรือน าไปสู่ความเสื่อมความพินาศก็ได้ดังจะมองเห็นในชีวิต
ของบุคคล ทิฐิ (ความเห็น) เป็นตัวชักจูง และก าหนดวิถีชีวิตทั้งในด้านรับเข้าและด้ านแสดงออกกล่าวคือ 
จะมองเห็นโลกและชีวิตเป็นอย่างไร และจะปฏิบัติต่อโลกและชีวิตนั้นอย่างไรเริ่มตั้งแต่การแปล
ความหมายของประสบการณ์ที่รับเข้ามาใหม่อย่างไร จะตีค่าจะตัดสินวินิจฉัยอย่างจะหันไปหาหรือเลือก
รับสิ่งใด ส่วนใด ในแง่ใดจะเห็นด้วยหรือไม่ จะอยู่ฝุายใดและชักน าแนวความคิด การพูด การกระท าที่จะ
สนองตอบได้ แสดงปฏิกิริยาออกไปเองว่าจะเอาอย่างไร พูดหรือท าอย่างไร กับบุคคล สิ่งของ
สภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์นั้นๆ พร้อมทั้งสร้างเหตุผลประกอบส าหรับการที่จะพูดจะท าเช่นนั้น๓ 

ทัศนีย์ ทองสว่าง ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความคิดเห็นเป็นความเชื่อหรือความคิดของบุคคล
ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งความคิดเห็นของบุคคลจะมีความแตกต่างกันขึ้นอยู่กับประสบการณ์และความรู้ที่
เขาได้รับ๔ 

ทวี เลรามัญ กล่าวว่าความคิดเห็นเป็นการแสดงออกด้วยความรู้สึกที่อยู่บนพ้ืนฐานของ
ข้อเท็จจริงและทัศนคติของบุคคลต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่งอาจจะเป็นบุคคล กลุ่มคน หรือสถานการณ์เป็นต้น
ความคิดเห็นนี้อาจจะเป็นไปในทางเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับสิ่งนั้นก็ได้๕ 

ธงชัย สินติวงษ์ กล่าวไว้ว่า ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงความคิดและพูดคุยร่วมกัน
ของกลุ่มบุคคล โดยการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกิจกรรมนั้นๆได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา 
และแก้ไขป๎ญหาต่างๆด้วยการจัดประชุม หรือแต่งตั้งคณะกรรมการ๖ 

นัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความคิดเห็นและการรับรู้ที่มีความแตกต่าง
เนื่องจากการรับรู้สถานการณ์ ระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาแตกต่างกันประสบการณ์ของแต่ละ
บุคคลต่างกันหรือเลือกรับรู้ในสิ่งที่ต้องการเท่านั้น ดังนั้นผลลัพธ์ของการรับรู้ก็อาจต่างกันด้วยองค์การ 
ต้องพยายามให้พนักงานมีความรับรู้และจัดเตรียมขั้นของการรับรู้อธิบายสิ่งที่เกี่ยวข้องต่างๆให้พนักงาน
รับรู้ ยอมรับ ตีความหมาย และมีการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง๗ 

นพมาศ ธีรเวคิน กล่าวว่า ความคิดเห็นนั้นถูกจัดว่าเป็นส่วนที่มนุษย์ได้แสดงออกมาโดย
การพูด หรือการเขียนมนุษย์นั้นจะพูดจากใจจริงหรือพูดเพ่ือเอาใจผู้ฟ๎ง แต่เมื่อพูดหรือเขียนก็ท าให้เกิดผล
ท าให้คนส่วนใหญ่มักจะถือว่าสิ่งที่มนุษย์แสดงออกมานั้นเป็นสิ่งที่ซ่อนความในใจ๘ 

                                                           
๓จิตรจ านง สุภาพ, ทฤษฏีธรีซาวด์, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์การพิมพ์พลชัย, ๒๕๔๔), 
๔ทัศนีย์ ทองสว่าง, สังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๓๔๔. 
๕ทวี เลรามัญ,“ความคิดเห็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการวิจัยทางสังคมศาสตร์”, วิทยานิพนธ์

ปริญญามหาบัณฑิต,(มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๐), หน้า ๔. 
๖ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒), หน้า ๑๒๘. 
๗นัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน,๒๕๔๗), หน้า ๓๑๗. 
๘นพมาศ ธีรเวคิน, จิตวิทยาสังคมกับชีวิต,(กรุงเทพมหานคร,๒๕๓๙,หน้า ๙๙ :[ออนไลน์].ค้นเมื่อ๑๘ 

สิงหาคม ๒๕๔๒),จาก http://www.geocities.com/tumbonwadtat/pahupanya.htm. 
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วัชราภา ศรีสัจจะเลิศวาจา ได้ให้ความหมายของความคิดเห็นไว้ว่าความคิดเห็นคือ   
ความเชื่อถือไม่ได้ตั้งอยู่บนความแน่นอนหรือความรู้อันแท้จริงแต่จะตั้งอยู่ที่จิตใจความเห็นและการลง
ความคิดเห็นของแต่ละบุคคลที่เห็นว่าน่าจะเป็นจริงหรือน่าจะตรงตามที่คิดไว้๙ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ ได้ให้ความหมายไว้ว่า ทัศนคติ/ความคิดเห็นว่าทั้งสองค านี้มีความ
แตกต่างกันแต่อาจใช้ใช้แทนกันได้ โดยทั่วไป ทัศนคติ (Attitudes) เป็นความพึงพอใจแนวโน้มทัศนะหรือ
ความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือความรู้สึกที่มีเกี่ยวกับเหตุการณ์ ส่วนความคิดเห็น (Opinion) 
เป็นการแสดงความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยถือว่าทั้งทัศนคติและความคิดเห็นใช้แทนกันได้๑๐ 

สุดา ปานบ้านแพ้ว กล่าวไว้ว่า คือ การแสดงออกของบุคคลหรือกลุ่มคนที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่ง
ใดโดยเฉพาะ ด้วยการพูดหรือการเขียน ซึ่งในการแสดงออกนี้จะต้องอาศัยพ้ืนความรู้ประสบการณ์     
และพฤติกรรมระหว่างบุคคลเป็นเครื่องช่วยในการพิจารณาและประเมินค่าก่อนที่มีการตัดสินใจแสดงออก   
ซึ่งการแสดงออกความคิดเห็นนี้อาจจะเป็นไปทางเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยก็ได้ในบางสภาพการณ์     
ความคิดเห็นอาจจะอยู่ในลักษณะเห็นด้วยมากหรือเห็นด้วยน้อย๑๑ 

สุพัตรา สุภาพ  ได้ ให้ความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็นไว้ว่ า  ความคิดเห็นเป็น             
การแสดงออกของบุคคลหรือกลุ่มคนที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยเฉพาะการพูดหรือการเขียน ซึ่งในการ
แสดงออกนี้จะต้องอาศัยพ้ืนความรู้ ประสบการณ์ และพฤติกรรมระหว่างบุคคล ก่อนที่จะมีการตัดสินใจ
แสดงออกซึ่งการแสดงออกนี้อาจได้รับการยอมรับหรือปฏิเสธจากผู้อื่นก็ได้๑๒ 

สุธรรม ธราพร ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ ความคิดเห็นว่าเป็นการแสดงทางด้านความรู้สึก
หรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่งซึ่งอาจเกิดจากการประเมินผลสิ่งนั้นหรือเหตุการณ์นั้นโดยมีอารมณ์
ประสบการณ์ และสภาพแวดล้อมในขณะนั้นเป็นพ้ืนฐานการแสดงออก ซึ่งอาจจะถูกต้องหรือไม่ก็ตาม 
อาจจะได้รับการยอมรับ หรือปฏิเสธจากคนอ่ืนได้ ความคิดเห็นนั้นอาจจะเปลี่ยนได้ตามกาลเวลา       
การแสดงความคิดเห็นอาจท าได้ด้วยค าพูด หรือการเขียนก็ได้๑๓ 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับความคิดเห็นว่า หมายถึงการแสดงความคิด
ร่วมกันของกลุ่มบุคคลเพ่ือแก้ป๎ญหาหรือด าเนินการเพ่ือสร้างหรือพัฒนาโดยตอบสนองต่อความต้องการ
ทางสังคมความรักใคร่และความเป็นเจ้าของ๑๔ 

                                                           
๙วัชราภา ศรีสัจจะเลิศวาจา, “เรื่องความคิดเห็นของเยาวชนและประชาชนเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมค่าย

พักแรมของศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย:มหาลัยศรีนครินท
รวิโรฒ์,๒๕๔๗), หน้า ๘. 

๑๐ศิริวรรณ เสรีรัตน์, การวิจัยการตลาด ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร : A.N. การพิมพ์,๒๕๔๐),
หน้า ๔๑๙. 

๑๑สุดา ปานบ้านแพ้ว “ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีสานักงบประมาณที่มีต่อหลักเกณฑ์การพิจารณางาน
โครงการใหม่ปีงบประมาณ ๒๕๔๒ ของสานักงบประมาณ”, วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๒), หน้า ๓๙. 

๑๒สุพัตรา สุภาพ, สังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๕), หน้า ๑๓๒. 
๑๓สุธรรม ธนาพร, นวัตกรรมการศึกษา, (นนทบุรี : ห.จ.ก. เอสอาร์พริ้นติ้ง, ๒๕๔๖), หน้า ๑๑. 
๑๔สร้อยตระกูล อรรถมานะ, พฤติกรรมองค์การ: ทฤษฎีและการประยุกต์ , (กรุงเทพมหานคร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พ.ศ.๒๕๔๒), หน้า ๑๒๗. 
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สมยศ นาวีการ  ได้ให้ค าจ ากัดความของความคิดเห็นว่า หมายถึง  การมีส่วนร่วม           
ในการแสดงออกทางความคิด ทัศนคติ เจตคติ เพื่อร่วมกันในการแก้ไขป๎ญหาและ สร้างเสริมความเชื่อมั่น
และความไว้วางใจร่วมกัน๑๕ 

สัมฤทธิ์  การเพ็ง กล่าวถึง ความคิดเห็นว่า หมายถึงการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิด  
ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้เกี่ยวข้องมีส่วนในการท างาน จะท าให้เกิดความรู้สึกเกี่ยวข้อง
ผูกพันกับงานหรือองค์การ ความรู้สึกผูกพันเกี่ยวข้องหากมีการที่จะตัดสินใจด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง
ร่วมกันแล้วจะเป็นผลให้เกิดข้อผูกมัดหรือผูกพันสิ่งที่ตกลงใจร่วมกัน๑๖ 

ไพโรจน์ ฉัตรศิริมงคล  กล่าวว่า ความคิดเห็น (Opinion) กับทัศนคติ  (Attitude)     
มักจะถูกใช้สลับกันได้ เสมอทัศนคติมักจะหมายถึงความพยายามที่จะท า ( Intention to Act)              
ซึ่งจะเกี่ยวข้องอย่างมากกับอุปนิสัยและพฤติกรรม ส่วนความคิดเห็นเป็นเพียงค าพูดและเครื่องหมายแต่
ทุกคราวที่พูดถึงการทดสอบทศันคติ มักจะเผยถึงความคิดเห็นด้วย๑๗ 

อุทัย บุญประเสริฐ กล่าวว่า ความคิดเห็นหมายถึง การแสดงความคิด ความรู้สึกร่วมกัน
โดยการเปิดโอกาสให้ผู้เกี่ยวข้องและมีส่วนได้ส่วนเสียได้มีส่วนร่วมในการบริหารตัดสินใจร่วมจัดการ
ด าเนินการและร่วมกันรับผิดชอบในการด าเนินการจัดการกับบางสิ่งบางอย่างเพ่ือประโยชน์ร่วมกัน     
ของชุมชน สังคมหรือประเทศชาติ๑๘ 

เบส (Best) กล่าวว่า ความคิดเห็นหมายถึง การแสดงออกของความเชื่อและความรู้สึกของ
แต่ละบุคคล โดยการพูดหรือการคาดคะเนหรือการแสดงออกในทางพฤติกรรมหรือเหตุการณ์๑๙ 

กู๊ด (Good) ได้กล่าวไว้ว่า ความคิดเห็นหมายถึง ความเชื่อ ความคิดหรือการลงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยไม่สามารถบอกได้ว่า ถูกต้องหรือไม่๒๐ 

โคเลสนิค  (Kolesnik) ได้กล่าวไว้ว่า ความเห็นเป็นการออกซึ่งการตัดสินใจจาก          
การประเมินค่า หรือทัศนะเก่ียวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ๒๑ 

 
 

                                                           
๑๕สมยศ นาวีการ, ทฤษฎีองค์การ, (กรุงเทพฯ : ดอกหญ้า, ๒๕๔๐), หน้า ๑๔๙. 
๑๖สัมฤทธ์ิ การเพ็ง, วารสารวิชาการ,การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น, ๒๕๔๕, หน้า ๙-๑๑. 
๑๗ไพโรจน์ ฉัตรศิริมงคล“ความคิดเห็นของผู้ใช้บริการต่อการให้บริการธนาคาร ไทยทนุ จ ากัด (มหาชน) 

ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาพันธุ์ทิพย์พลาซ่า”, ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,์ ๒๕๔๐), 
หน้า ๓๓, 

๑๘อุทัย บุญประเสริฐ, ปฏิรูปการศึกษา : แนวคิดและหลักการตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ.๒๕๔๒, (กรุงเทพฯ : วิญํูชน), หน้า๑๘๕. 

๑๙Best, J.W.Research in Education. (3rd). New Jersey: Prentice Hall. 1977. p 169. 
๒๐Good, C.V., Dictionary of Education, (New York: McGraw-Hill Book Company, 1973), p. 338. 
๒๑Kolesnik, W.L., Education Psychology Industry, (Boston: Houston Miffin Company, 

1970), p.320. 
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เองเจิล และสเนลโกรพ ( Engle, T.L.and L. Snell grove) ได้กล่าวว่าความคิดเห็น
เป็นการแสดงออกทางด้านเจตนาที่ออกมาเป็นค าพูดเป็นการสรุปหรือการลงความคิดเห็นโดยอาศัย
ความรู้ที่มีอยู่๒๒ 

จอน ดับเบิ้ลยู เบส (John W. Best) ได้ให้ความเห็นว่า ในการวัดความคิดเห็นซึ่งเป็น
การวัดการแสดงออกทางด้านความรู้สึกต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดด้วยการเขียนหรือการพูดนั้น กระท าได้ในหลายๆ 
วิธี วิธีที่ใช้กันโดยทั่วไปก็คือ การตอบแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์ ซึ่งถือว่ามีวิธีที่ง่ายที่สุดในการที่จะ
บอกถึงความคิดเห็นก็คือ การแสดงให้เห็นถึงจ านวนร้อยละของค าตอบในแต่ละข้อความ เพราะจะท าให้
เห็นว่าความคิดเห็นจะออกมาในลักษณะเช่นไร จึงจะสามารถท าตามข้อคิดเห็นเหล่านั้นได้หรือการก าหนด
นโยบาย แผนงาน โครงการใดๆ ก็ตาม ความคิดเห็นที่วัดออกมาได้ จะท าให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจว่า 
เห็นสมควรหรือไม่ ในการที่จะด าเนินการตามนโยบายหรือล้มเลิกไป๒๓ 

อีแชค ( Isaak ) ได้กล่าวไว้ว่าความเห็นเป็นการแสดงออกทางค าพูดหรือค าตอบที่บุคคล
ได้แสดงออกต่อสถานการณ์หนึ่ง โดยเฉพาะจากค าถามที่ได้รับทั่วๆไป โดยปกติแล้วความคิดเห็นจะ
แตกต่างจากทัศนคติ คือความเห็นเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ ขณะที่ทัศนคติเป็นเรื่องราวทั่วไป
ซึ่งจะมีความหมายที่กว้าง๒๔ 

ลุ๊กค์ทรานส์ ฟรีแมน(Luthans Freeman) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความคิดเห็นหมายถึง
ความพร้อมทางด้านจิตใจที่จะตอบสนองต่อบุคคลสถานการณ์ วัตถุและความคิดเห็นโดยมีลักษณะที่คงที่
แน่ๆ ซึ่งเป็นผลมาจากการเรียนรู้และมีรูปแบบการตอบสนองอย่างเดี่ยวกัน๒๕  

ซาว์ & ไรวท์ (Shaw และ Wright) ให้ความหมายว่า ความคิดเห็นเป็นการแสดงออกซึ่ง
เป็นการตัดสินใจจากการประเมินค่า (Evaluation judgment) หรือทัศนะ (Point of view) เกี่ยวกับ
เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะและความคิดเห็นย่อมได้รับอิทธิพลของทัศนคติ๒๖ 

อน๊อฟม้าสร์  (Anonymous) ได้กล่าวว่าความคิดเห็นมีหลายความหมายได้แก่            
๑) ความเชื่อ ทัศนคติ การพิจารณา หรือการวินิจฉัยหรือการประเมินผลอย่างมีรูปแบบในใจเกี่ยวกับเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ ๒) ความเชื่อที่มีน้ าหนักมากกว่าความรู้สึกในใจและมีน้ าหนักน้อยกว่าความรู้สึกที่
แท้จริงหรือมุมมองที่เกิดขึ้นทั่วๆไป ๓) การแสดงออกถึงการตัดสินใจ การพิจารณาคดี หรือการวินิจฉัย
อย่างมีรูปแบบด้วยเหตุผลกฎหมายหรือเกณฑ์ท่ีขึ้นอยู่กับการตัดสินใจที่มีกฎหมายรองรับ๒๗ 

                                                           
๒๒ Engle และShellgrove อ้างใน ไพโรจน์ ฉตัรศิริมงคล,“ความคิดเห็นของผู้ใช้บริการต่อการให้บริการ

ของธนาคารไทยทนุ จ ากัด (มหาชน)”,ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาพันธ์ทิพย์พลาซ่า, ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
(สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๐), หน้า ๓๖. 

๒๓John W. Best, Research in Education, (New Leasey : Prentice-Hall, 1981), p. 171. 
๒๔Isaak ,A.C.,Scope and Methods of Political Science: An introduction to the 

Methodology of Political Inquiry,(Illinois : The Dorsey Press,1981 ), P.203. 
๒๕Luthans Freeman,Organization Behavioral,7thed.,(Singapore:McGrawHill,1995),P.609. 

๒๖M.E. Shaw and J.M. Wright, Scale for the Measurement of Attitude, (New York: 
McGraw-Hill Book, 1967), p.320. 

๒๗Anonymous, Merriam-Webster’s Collegiate Dictionary, 10th ed., (Merriam-Webster 
incorporated: Mussachusettts, 1996), PP.12-15. 
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นูนาลลี่ จั๊ม ซี ( Nunally Jum C ) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็นไว้ว่าทั้ง   
ความคิดเห็นและทัศนคติเป็นเรื่องของการแสดงออกของแต่ละบุคคลต่อประชาธิปไตยทั่ วไปต่อ
ขนบธรรมเนียมประเพณีและการแสดงออกทางความคิดเห็นในรูปที่เก่ียวกับตัวเขาและได้กล่าวต่อไปอีกว่า
ค าว่าความคิดเห็นนั้น จะใช้ในเรื่องเกี่ยวกับการลงความคิดเห็น (Judgment) และความรู้ (Knowledge) 
ในขณะที่ทัศนคตินั้นมักใช้กันมากในเรื่องท่ีเกี่ยวกับความรู้สึก (Feeling)และ ความชอบพอ (Preference) 
ท้ายที่สุดเขาได้สรุปว่า เรามักใช้ค าว่าความคิดเห็นมากกว่าทัศนคติ๒๘ 

ฟิว พี เอ็ม แมน (Feld M.P.man) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็นไว้ว่าการส ารวจ
ความคิดเห็น เป็นการศึกษา ความรู้สึกของบุคคล กลุ่มคนที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แต่ละคนจะแสดงความเชื่อ
และความรู้สึกใดๆ ออกมาโดยการพูด การเขียน เป็นต้น การส ารวจความคิดเห็นจะเป็นประโยชน์ต่อการ
วางนโยบายต่างๆ การเปลี่ยนแปลงนโยบาย หรือการเปลี่ยนแปลงระบบงานรวมทั้งในการฝึกหัดท างาน
ด้วยเพราะว่าจะท าให้การดาเนินงานต่างๆ เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและเป็นไปตามความพอใจ       
ของผู้ร่วมงาน๒๙ 

แมรี เอล กู๊ด (Mary L.Good) ได้ให้ความหมายของความคิดเห็น (Opinion) ไว้หลาย
ความหมายได้แก่ 

๑.ความหมายทั่วไป หมายถึง ความเชื่อ ความคิดเห็นข้อพิจารณา ความรู้สึกหรือทัศนะ    
ที่ยังไม่ได้รับการพิสูจน์อย่างแน่นอนและยังขาดน้ าหนักทางเหตุผลหรือการวิเคราะห์หรือกล่าวกว้างๆได้ว่า
มีความเป็นไปได้มากกว่าความรู้ 

๒ .ความหมายเฉพาะหมายถึ งการ พิจารณาหรือการวินิ จฉั ยอย่ างมีแบบแผน              
จากแหล่งข้อมูลหรือบุคคลที่เชื่อถือได้ 

๓.ความคิดเห็นสาธารณะ (Public Opinion) หมายถึงการพิจารณาหรือข้อวินิจฉัยรวมๆ 
ของกลุ่มในสังคมที่เก่ียวข้องกับความเชื่อหรือข้อเท็จจริง๓๐ 

เรมเมอร์ & รั่มม่ี (Remmers และ Rumme) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นไว้ว่า 
ความคิดเห็นมี ๒ ประเภท คือ๓๑ 

๑)  ความคิด เห็น เชิ งบวกสุด -เชิ งลบสุด เป็นความคิด เห็นที่ เกิดจากการเรียนรู้               
และประสบการณ์ ซึ่งสามารถทราบทิศทางได้ ทิศทางบวกสุด ได้แก่ ความรักจนหลงบูชา ทิศทางลบสุด
ได้แก่ รังเกียจมาก ความคิดเห็นเหล่านี้รุนแรงเปลี่ยนแปลงได้ยาก 

๒) ความคิดเห็นจากความรู้ความเข้าใจ การมีความคิดต่อสิ่งหนึ่งขึ้นอยู่กับความรู้       
ความเข้าใจที่มีต่อสิ่งนั้น เช่นความรู้ความเข้าใจในทางที่ดี ชอบ ยอมรับ ความรู้ความเข้าใจในทางที่ดี         

                                                           
๒๘Jum C Nunally., Test and Measurements Assessment and Prediction, (New York: 

McGraw Hill Book Co., Inc., 1950), p.285. 
๒๙Man Fled M.P., Psychology in the Industrial Environment, (London: Butterworth 

and Co., Ltd., 1971), p.3. 
๓๐Mary L. Good, Integrating the Individual and the Organization, (New York: Wiley, 

2006), P.17. 
๓๑H.H Remmers, H.L. Gage and j. Francis Rummel, Practical Introduction to 

Measurement and Evaluation, 2nd ed., (New York: Harper & Row, 1965), p 154. 
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ชอบยอมรับ ความรู้ความเข้าใจในทางไม่ดี ไม่ชอบ รังเกียจ ไม่เห็นด้วย การวัดระดับความคิดเห็นสามารถ
วัดได้โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า 

เรมเมอร์ (Remmer) กล่าวว่า ความคิดเห็นจากความรู้ความเข้าใจการมีความคิดเห็นต่อ
สิ่งใดสิ่งหนึ่งขึ้นอยู่กับความรู้ความเข้าใจที่มีต่อสิ่งนั้น เช่น ความรู้ความเข้าใจในทางที่ดี เช่นชอบยอมรับ
หรือเห็นด้วย ส่วนความรู้ความเข้าใจในทางท่ีไม่ดี เช่น ไม่ชอบ ไม่ยอมรับ ไม่เห็นด้วย๓๒ 

เวบสเตอร์ (Webster) กล่าวว่าความคิดเห็นหมายถึงความเชื่อที่ไม่ได้ตั้งอยู่บนความ
แน่นอนหรือความรู้อันแท้จริงแต่อยู่ในจิตใจการแสดงความคิดเห็นของแต่ละบุคคลที่น่าจะเป็นไปตาม    
ที่คิดไว้ ๓๓ 

ลูทันส์ ฟรีแมน (Luthans Freeman) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความคิดเห็นหมายถึง  
ความพร้อมทางด้านจิตใจที่จะตอบสนองต่อบุคคล สถานการณ์ วัตถุและความคิดเห็นโดยมีลักษณะที่คงที่
แน่นอน ซึ่งเป็นผลมาจากการเรียนรู้ และมีรูปแบบการตอบสนองอย่างเดียวกัน๓๔ 

เฮอล็อค อี (Hurlock E.) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความคิดเห็นไว้ว่า ความคิดเห็นเป็น
การแสดงออกด้านความรู้สึกสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นความรู้สึกเชื่อถือที่ไม่ ได้อยู่บนความแน่นอนหรือความจริง
แต่ข้ึนอยู่กับจิตใจบุคคลจะแสดงออกโดยมีข้ออ้าง หรือการแสดงเหตุผลสนับสนุนหรือปกปูองความคิดเห็น
นั้น ความคิดเห็นบางอย่างเป็นผลของการแปลความหมายของข้อเท็จจริง ขึ้นอยู่กับคุณสมบัติเฉพาะตัว
ของแต่ละคน เช่น พ้ืนความรู้ ประสบการณ์ในการทางานสภาพแวดล้อมและมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบที่
ส าคัญ การแสดงความคิดเห็นอาจจะได้รับการยอมรับ หรือปฏิเสธจากคนอื่นๆ ก็ได้๓๕ 

จาการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้เห็นว่า ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออก
ทางด้านความรู้สึก หรือความเชื่อที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่งด้วยการพูดหรือการ
เขียน โดยมีอารมณ์ ประสบการณ์ และสภาพแวดล้อมในช่วงขณะนั้น เป็นพ้ืนฐานของการแสดงออกซึ่ง
อาจจะถูกต้องหรือผิดก็ได้ แล้วแต่ละบุคคลจะแสดงความคิดเห็นออกมา รวมทั้งอาจจะได้รับการยอมรับ
หรืปฏิเสธจากคนอ่ืนก็ได้ ความคิดเห็นนี้อาจจะเปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลา แต่สิ่งที่ส าคัญความคิดเห็น
ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเป็นผลสืบผลสมผสานกับหลักการและเหตุผลอันได้พิจารณาอย่างถี่ถ้วนรอบคอบ   
และประกอบด้วยสติป๎ญญาที่จะคิดสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างถูกต้องสมควรจะน ามาซึ่งความคิดเห็นที่ดีงามได้ 
 
 
 
 
 
 
                                                           

๓๒Remmer, H.H. Introduction to Opinion and Attitude. New York: Harper and 
Row.1954 .p 6. 

๓๓Webster’s New Twentieth. Country Dictionary. New York: World Publishing 
Company.1968.p 1254 

๓๔Luthans Freeman, Organization Behavioral, 7th ed., (Singapore: McGraw-Hill, 1995), p. 609. 
๓๕E Hurlock., Adolescent Development, (New York: McGraw-Hill Book, 1995), p. 145. 
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๒.๑.๒ ความส าคัญเกี่ยวกับความคิดเห็น 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและวรรณกรรมแนวคิดที่เกี่ยวกับความคิดเห็นปรากฏว่ามี

ผู้ให้แนวความคิดเก่ียวกับความคิดเห็นไว้หลายท่านดังนี้ 
จิตรจ านง สุภาพ ได้กล่าวถึงความส าคัญของความคิดเห็นว่า ความคิดเห็นมีอิทธิพล

ครอบง าและมีบทบาทก าหนดวิธีชีวิตและสังคมของมนุษย์เป็นอย่างมากสามารถน าชีวิต สังคมหรือมนุษย์
ชาติทั้งหมดไปสู่ความเจริญงอกงามหลุดพ้นหรือน าไปสู่ความเสื่อมความพินาศก็ได้ ดังจะมองเห็นในชีวิต    
ของบุคคล ทิฐิ(ความคิดเห็น)เป็นตัวชักจูงและก าหนดวิถีชีวิตในด้านรับเข้าและด้านการแสดงออกกล่าว 
คือจะมองเห็นโลกและชีวิตเป็นอย่างไรและจะปฏิบัติต่อโลกและชีวิตนั้นเป็นอย่างไรเริ่มตั้งแต่การแปล
ความหมายของประสบการณ์ที่รับเข้ามาใหม่อย่างไรจะตีค่าตัดสินใจวินิจฉัยอย่างไรจะหันไปหาหรือเลือก
รับสิ่งใดในแง่ใดจะเห็นด้วยหรือไม่จะอยู่ฝุายใดและชักน าแนวความคิด การพูด การกระท าที่จะสนองตอบ
ได้ แสดงปฏิกิริยา ออกเองว่าจะเอาอย่างไร พูดหรือท าอย่างไรกับบุคคลสิ่งของ สภาพแวดล้อมหรือ
สถานการณ์นั้นๆ พร้อมทั้งสร้างเหตุผลประกอบส าหรับการที่จะพูดจะท าเช่นนั้น๓๖ 

สมโชค แก้วสี่ดวง ให้ความส าคัญของความคิดเห็นว่า ความคิดเห็นของแต่ละบุคคลนั้นมี
ความส าคัญต่อการตัดสินใจและการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลนั้นโดยตรงซึ่งจะเป็นไปใน        
เชิงสร้างสรรค์หรือท าลายก็ได้๓๗ 

นวพร วงศ์เสงี่ยม ให้ความส าคัญของความคิดเห็นว่า ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง แต่ละคนจะแสดงความเชื่อความรู้สึกใด ออกมาโดยการพูดหรือการเรียน การส ารวจความคิดเห็นจะ
เป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน การก าหนดนโยบายแผนงานโครงการต่างๆหรือการเปลี่ยนแปลง
ระบบงาน การด าเนินงาน รวมทั้งการฝึกหัดการท างานด้วย เพราะจะท าให้การด าเนินงานต่างๆบรรลุ  
ตาม วัตถุประสงค์เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและความพอใจของผู้ร่วมงาน๓๘ 

เฟรด เอ็ม.พีร์.แมน ( Fled M.P.man) ได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นไว้ว่าการ
ส ารวจความคิดเห็นเป็นการศึกษาความรู้สึกของบุคคล กลุ่มคนที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แต่ละคนจะแสดง 
ความเชื่อและความรู้สึกใดๆออกมาโดยการพูด การเขียน เป็นต้น การส ารวจความคิดเห็นจะเป็น
ประโยชน์ต่อการวางแผนนโยบายต่างๆ การเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือการเปลี่ยนแปลงระบบงานรวมทั้ง
ในการฝึกหัดท างานด้วย เพราะว่าจะท าให้การด าเนินงานต่างๆเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและเป็นไปตาม
ความพอใจของผู้ร่วมงาน๓๙  

                                                           
๓๖จิตรจ านง  สุภาพ, ทฤษฏีธรีซาวด์,(กรุงเทพมหานคร: ศูนย์การพิมพ์พลชัย,หน้า ๒๕๔๔), หน้า๒๓๙. 
๓๗สมโชค แก้วสี่ดวง, การศึกษาสภาพและความส าเร็จของการถ่ายทอดเทคโนโลยีอุตสาหกรรม

แผงวงจรรวมของบริษัทข้ามชาติ ตามความคิดเห็นของวิศวกร, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต วิชาเอกอุตสาหกรรม
ศึกษา (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ๒๕๔๔), หน้า ๑๒. 

๓๘นวนพ วงศ์เสง่ียม, ความคิดเห็นความพึงพอใจและพฤติกรรมของผู้ใช้บริการต่อการให้บริการระบบ
ธนาคารอิสลามของธนาคารออมสิน สาขาหนองจอก, วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการตลาด 
(มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๗), หน้า ๑๙. 

๓๙Fled M.P. man, Psychology in the Industrial Environment, (London: Butterworth 
and Co,Ltd, 1971) , p.3. 
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จากการศึกษาทบทวนเอกสารข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความคิดเห็นเป็นการแสดงออกมา
ซึ่งการตัดสินใจจาการประเมินค่าหรือทัศนะเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะซึ่งในการแสดงออกมานี้
จะต้องอาศัยพ้ืนฐานของความรู้ ประสบการณ์ และพฤติกรรมระหว่างบุคคลเป็นเครื่องมือช่วยในการ
พิจารณาและประเมินค่า ก่อนที่จะมีการตัดสินใจในการแสดงออก ซึ่งการแสดงออกความคิดเห็นนี้อาจจะ
เป็นในทางเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยก็ได้ ในบางสภาพการณ์ความคิดเห็นอาจจะอยู่ในลักษณะเห็นด้วยมาก
หรือเห็นด้วยน้อย ความคิดเห็นไม่ถาวรและมีการเปลี่ยนแปลงได้โดยง่ายและความคิดเห็นย่อมได้รับ
อิทธิพลจากทัศนคติและหลักการวัดความคิดเห็นนั้นสามารถที่จะวัดออกมาได้โดยใช้แบบสอบถามซึ่งมีทั้ง
แบบเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความที่ก าหนดให้โดยนิยมสร้างตามแนวคิดของลิเคอร์ทซึ่งแบ่งน้ าหนัก
ความคิดเห็นเป็น ๕ ระดับได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วยมาก เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย  
อย่างยิ่ง 

๒.๑.๓  หลักการวัดความคิดเห็น 
วิธีการวัดความคิดเห็นของบุคคลว่ามีความสามารถท าได้หลายวิธีซึ่งวิธีที่ใช้กันโดยทั่วไปคือ

การตอบแบบสอบถาม วิธีที่ง่ายที่สุดในการที่จะบอกถึงความคิดเห็นก็คือ การแสดงให้เห็นถึงร้อยละ   
ของค าตอบในแต่ละข้อความ เพราะจะท าให้ทราบว่าความคิดเห็นจะออกมาในลักษณะเช่นไรการที่จะให้
ใครก็ตามออกความคิดเห็นควรถามต่อหน้า (Face to Face) ถ้าจะใช้แบบสอบถามส าหรับวัดความคิดเห็น
จะต้องระบุให้ผู้ตอบ ตอบว่าเห็นด้วย หรือไม่เห็นด้วยกับข้อความที่ก าหนดให้ ในเรื่องของการวัด      
ความคิดเห็นนั้นได้มีผู้ให้หลักการไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

จิตรจ านง สุภาพ ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะของความคิดที่ดี ความคิดที่ดีจนถึงขั้นเกิดป๎ญญา 
ประกอบด้วยป๎จจัยส าคัญคือ การใช้ความคิดถูกวิธี การรู้จักคิด การคิดเป็น การคิดที่มีระบบระเบียบ 
กล่าวโดยรวมๆก็คือ หมายถึง การรู้จักมอง รู้จักพิจารณาสิ่งหลายตามที่สิ่งนั้นๆมันเป็นของมันคิดหา
เหตุผล ค้นหาต้นตอหรือต้นเค้าสืบสาวให้ตลอดสายและแยกแยะสิ่งนั้นๆหรือป๎ญหานั้นออกให้เห็นตาม
สภาวะและตามความสัมพันธ์สืบทอดแห่งเหตุป๎จจัยโดยไม่เอาตัณหา อุปาทานของตนเข้าไปเกี่ยวข้อง๔๐ 

นพมาศ  ธีรเวคิน ได้ให้ความหมายของความคิดเห็นไว้ว่า ความคิดเห็นนั้นถูกจัดว่าเป็น
ส่วนหนึ่งที่มนุษย์ได้แสดงออกมาโดยการพูดหรือการเขียน มนุษย์นั้นจะพูดจากใจจริงพูดตามสังคมหรือพูด
เพ่ือเอาใจผู้ฟ๎งก็ตาม แต่เมื่อพูดหรือเขียนไปแล้วก็ท าให้เกิดผลได้ คนส่วนใหญ่มักจะถือว่าสิ่งที่มนุษย์
แสดงออกนั้น เป็นสิ่ งที่สะท้อนถึงความในใจ ด้วยเหตุนี้จึ งเป็นที่นิยมกันมาทั้งในต่างประเทศ            
และในประเทศไทยก็ได้จัดให้มีการส ารวจประชามติ เพ่ือทราบความคิดเห็น๔๑ 

เบส จอห์น (Best J.W) ได้กล่าวไว้ว่าในการที่ผู้ใดจะแสดงความคิดเห็นออกมานั้นวิธีการ
ที่จะใช้โดยทั่วไป คือ วิธีการตอบแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามได้เสนอแนะว่า วิธีที่ง่ายที่สุดที่จะบอก
ถึงความคิดเห็นคือ การแสดงออกให้เห็นร้อยละของค าตอบในแต่ละข้อความ เพราะจะทาให้เห็นว่าความ
คิดเห็นจะออกมาในลักษณะใด และจะได้ท าตามข้อคิดเห็นเหล่านั้น๔๒ 
                                                           

๔๐จิตรจ านง  สุภาพ, ทฤษฏีธรีซาวด์, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์การพิมพ์พลชัย, ๒๕๔๔), หน้า ๒๓๙. 
๔๑นพมาศ ธีรเวคิน, จิตวิทยาสังคมกับชีวิต, (กรุงเทพมหานคร:มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒),    

หน้า ๕. 
๔๒Best, J.W., Research in Education, (Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice Hall Inc., 

1977), p. 169. 
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จากหลักการดังกล่าวข้างต้นนั้น ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ว่า การวัดความคิดเห็นนั้นสามารถที่จะ
วัดออกมาได้โดยใช้แบบสอบถาม ซึ่ง มีทั้งแบบเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย กับแบบข้อความที่ก าหนด         
ให้โดยนิยมสร้างตามแนวคิดของลิเคอร์ท ซึ่งแบ่งน้าหนักความคิดเห็น เป็น ๕ ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่าง
ยิ่งเห็นด้วยมาก เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

๒.๑.๔  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดเห็น 
ออสเคมป์ (Oskamp) ได้กล่าวถึง ป๎จจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นดังนี้๔๓ 
๑. ป๎จจัยทางพันธุกรรมและร่างกาย ป๎จจัยด้านพันธุกรรมจะมีผลต่อระดับความก้าวร้าว

ของบุคคล ซึ่งจะมีผลต่อการศึกษาหรือความคิดของบุคคล ป๎จจัยทางด้านร่างกายเช่นโรคภัยไข้เจ็บต่างๆ 
หรือการใช้ยาเสพย์ติดจะมีผลต่อความคิดของบุคคล 

๒. ประสบการณ์ของบุคคล เมื่อบุคคลได้รับความรู้สึกจากประสบการณ์โดยตรงจะท าให้
เกิดความคิดเห็นจากประสบการณ์ที่ตนเองได้รับ 

๓. อิทธิพลจากครอบครัว อิทธิพลจากการอบรมเลี้ยงดูของพ่อแม่และครอบครัว         
เมื่อตอนเป็นเด็ก จะส่งผลต่อความคิดและการแสดงพฤติกรรมทางด้านร่างกาย 

๔. ความคิดเห็นของกลุ่ม มีอิทธิพลอย่างมากต่อความคิดเห็นของแต่ละบุคคลเนื่องจาก
บุคคลจะต้องอยู่ร่วมกันในสังคมความคิดเห็นจากกลุ่มท าให้เกิดความคิดเห็นคล้อยตามกัน 

๕. สื่อไม่ว่าจะเป็นหนังสือพิมพ์ ภาพยนตร์ วิทยุ โทรทัศน์ จะมีผลท าให้บุคคลที่ได้รับสื่อ
เปลี่ยนแปลงความคิดเห็นเป็นไปตามข้อมูลข่าวสารที่ได้รับจากสื่อ 

พระครูสังฆรักษ์กิตติ กิตฺติว โส ความพร้อม (Readiness) เป็นองค์ประกอบส่วนหนึ่งของ
การเรียนรู้ซึ่ง Dollard and Miller กล่าวว่า การเรียนรู้เกิดจากป๎จจัยดังนี้๔๔ 

๑. แรงขับ (Drive) แรงขับปฐมภูมิ (Primary Drive) เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นได้จากภายนอก 
เช่น ความหิว ฯลฯแรงขับทุติยภูมิ (Secondary Drive) เป็นสิ่งแสดงความต้องการภายในเช่นการต้องการ
ความมั่นใจ ฯลฯ  

๒. สิ่งเร้า (Stimulus) เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดปฏิบัติกิริยาโต้ตอบ เกิดทั้งภายในและภายนอก 
การตอบสนองต่อสิ่งใดๆก็ตาม 

๓. การตอบสนอง (Response) อาการท่ีแสดงออกมาเนื่องจากสิ่งเร้า 
๔. สิ่งเสริมแรง (Reinforcement) เช่น การได้รับสิ่งตอบแทน ก็มีส่วนในการเรียนรู้เป็น

การเชื่อมโยงระหว่างสิ่งเร้ากับการตอบสนอง 
 

                                                           
๔๓Oskamp, S. Attitudes and Opinions. New Jersey: Prentice-Hall, 1977. p 119-133. 
๔๔พระครูสังฆรักษ์กิตติ กิตฺติว โส (เกิดความเย็น) “ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อการ

บริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส างานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สมุทรปราการ เขต ๒”,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (การบริหารการศึกษา), บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย,๒๕๕๓), หน้า ๑๓. 
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มนัส สุววรณ ได้กล่าวถึงความพร้อมที่เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความตระหนักแก่ผู้ที่จะรับ
กิจกรรมของโครงการใดๆ มี ๒ ลักษณะคือ๔๕ 

๑. ความพร้อมภายนอก หมายถึง ความพร้อมทางด้านเศรษฐกิจ คือเป็นความสามารถ    
ที่จะได้รับภาระค่าใช้จ่ายอันอาจจะเกิดจากการมีค่าใช้จ่ายในการด าเนินกิจกรรม 

๒. ความพร้อมภายในมีหลายประการ คือ ความพร้อมของระดับความรู้ ความเข้าใจ      
ในเรื่องทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมของผู้รับกิจกรรม ส่วนความสามารถที่ จะรับกลับเป็น       
ความพร้อมทางสติป๎ญญา ซึ่งในแต่ละคนไม่เท่าเทียมกัน ความพร้อมทางด้านร่างกายเป็นความพร้อม   
ทางกายภาพและความพร้อมทางทัศนคติ หมายถึง ความคิดเห็นของผู้จะรับกิจกรรมใดๆของโครงการ
เป็นไปในทางที่ดีถือว่าพร้อมที่จะรับ 

สรุปได้ว่า ความคิดเห็นหมายถึง สิ่งที่เกิดจากกระบวนการเรียนรู้หลายรูปแบบหลายวิธีการ
ทั้งจากการเรียนรู้ทางตรงและการเรียนรู้ทางอ้อม โดยมีการจัดล าดับกระบวนการเรียบเรียงความคิด    
และท าการถ่ายทอดออกมาในหลายรูปแบบ ซึ่งสามารถสื่อสารให้ผู้รับการถ่ายทอดได้รับรู้ในสิ่งที่คิดนั้น     
ความคิดเห็นของบุคคลเกี่ยวข้องกับกระบวนการเรียนรู้และประสบการณ์วัฒนธรรม ครอบครัว          
กลุ่มเพ่ือน บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลหรือความแตกต่างระหว่างบุคคลเหตุการณ์ที่ประทับใจรวมทั้ง
อิทธิพลของสื่อมวนชน 
 
๒.๒  แนวคิด และ ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร 

การบริหาร เป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานขององค์การเพราะการ
บริหารเป็นเครื่องบ่งชี้ให้ทราบถึงความเจริญก้าวหน้าของสังคม ความก้าวหน้าของวิทยาการต่างๆโดยให้
การบริหารเป็นสิ่งที่จะน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้า การบริหารเป็นลักษณะการท างานร่วมกันของกลุ่ม
บุคคลในองค์การ นักบริหารจะต้องค านึงถึงป๎จจัยสิ่งแวดล้อมต่างๆ การวินิจฉัยสั่งการเป็นเครื่องแสดงให้
ทราบถึงความสามารถของนักบริหาร ดังนั้นการบริหารจึงเป็นเรื่องที่น่าสนใจและส าคัญมีความจ าเป็นต่อ
การที่จะด ารงชีวิตของมนุษย์ในสังคมและเป็นสิ่งจ าเป็นที่ทุกๆองค์การพึงต้องศึกษาเรียนรู้และน ามาใช้  
ให้เกิดประโยชน์และเหมาะสมกับองค์กรของตน โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรการศึกษาซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวม
เอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและ ทฤษฎี การบริหาร ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๔๕ มนัส  สุววรณ,อ้างใน ศราวุธ  เตละวาณิชย์, “ความคิดเห็นของเกษตรกรผู้ปลูกกระเจีย๊บเขียวตอ่การ

ผลิตทางการเกษตรกร อย่างถูกต้องและเหมาะสมส าหรับการปลูกกระเจี๊ยบเขียวส่งออก ในอ าเภอบ้านแพ้ว     จังหวัด
สมุทรสาคร”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยเชียงใหม่,๒๕๕๑), หน้า๕. 
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๒.๒.๑ ความหมายของการบริหาร 
จากการศึกษาตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวข้องกับความหมายของการบริหารปรากฏว่า       

มีผู้ให้ความหมายเกี่ยวกับการบริหารไว้หลายท่านดังนี้ 
ธนจรส พูนสิทธิ์ .ให้ความหมายของการบริหารในความคิดเห็นของ George R. Terry     

ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินงานตามล าดับขั้นอันประกอบด้วยการวางแผน (Planning) 
การจัดองค์การ (Organizing) การอ านวยการ (Director) และการควบคุม (Controlling) เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์โดยอาศัยคนและทรัพยากรอื่น๔๖ 

ธีระรัตน์ กิจจารักษ์ ให้ความหมายของการบริหารว่า การบริหาร คือ การใช้ศาสตร์    
และศิลป์น าเอาทรัพยากรการศึกษา (Administration Resource) มาประกอบการตามกระบวนการ
บริหาร (Process of Administration) ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ๔๗ 

พุทธทาสภิกขุ  ได้พูดถึงการบริหารว่าเป็นการด าเนินไปได้แห่งกิจการที่กระท าด้วยป๎ญญา 
กระท าด้วยความหวังและต้องท าเพ่ือสังคมหรือน้อยที่สุดเพ่ือตัวเองต้องมีการปูองกันและแก้ไขป๎ญหา
อุปสรรคด้วยสติป๎ญญา๔๘  

พะยอม วงศ์สารศรี ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการที่ผู้จัดการใช้
ศิลปะและกลยุทธ์ต่างๆ ด าเนินกิจการตามขั้นตอนต่างๆ โดยอาศัยความร่วมแรงร่วมใจของสมาชิก       
ในองค์การ การตระหนักถึงความสามารถ ความถนัด ความต้องการและความมุ่งหวังด้านความ
เจริญก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การควบคู่ไปด้วยองค์การจึงจะสัมฤทธิผลตามเปูาหมาย
ที่ก าหนดไว้๔๙ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึง“ความหมายการปกครองหรือการบริหาร
ตามทัศนะของพระพุทธศาสนาว่า การปกครองตามความหมายในพระพุทธศาสนาเป็นการปกครองเพ่ือ
การศึกษาการปกครองและความสงบเรียบร้อยที่เกิดจากการปกครองนั้นมิใช่จุดหมายในตัว แต่เป็นเพียง
ป๎จจัยคือสภาพเอ้ือ เพ่ือช่วยให้แต่ละบุคคลบรรลุจุดหมายแห่งการศึกษาหรือเพ่ือเป็นหลักประกัน       
ของการศึกษา จึงถือคติได้ว่าการปกครองที่มีขึ้นเป็นเรื่องของการศึกษาและเพ่ือการศึกษาทั้งสิ้นถ้าไม่
ปกครองด้วยการศึกษาก็ต้องปกครองด้วยอ านาจเมื่อปกครองด้วยอ านาจก็เกิดความรู้สึกในเชิงปฏิป๎กษ์ที่
เอียงไปในทางท่ีจะขัดแย้งกัน ด้วยเหตุนี้การปกครองแบบใช้อ านาจจึงก่อให้เกิดป๎ญหาเริ่มตั้งแต่เกิดความ
ขัดแย้งในจิตใจเป็นต้นไปท าให้ยิ่งต้องเพ่ิมการใช้อ านาจใช้อาญาและจะเน้นการลงโทษมากยิ่งขึ้น
ตามล าดับ ไม่ใช้การปกครองแบบพยายามสร้างคนดี แต่เป็นการปกครองแบบพยายามก าจัดคนเลว”๕๐

                                                           
๔๖ธนจรส  พูนสิทธิ์, การจัดการองค์การและการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: สหธรรมิก, ๒๕๔๑),         

หน้า ๒๐. 
๔๗ธีระรัตน์  กิจจารักษ์, เอกสารค าสอนวิชาการบริหารการศึกษา, (เพชรบูรณ์: คณะครุศาสตร์สถาบัน

ราชภัฎ, ๒๕๔๒), หน้า ๑๑. 
๔๘พุทธทาสภิกขุ, การบริหารธุรกิจแบบพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : เคล็ดไทย, มปป.), หน้า ๙-๑๒. 
๔๙พะยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร :พรานนกการพิมพ์, ๒๕๔๒),      

หน้า ๓๖. 
๕๐พระพรหมคุณาภรณ ์(ป.อ.ปยุตฺโต), นิติศาสตร์แนวพุทธ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทสหธรรมิก จ ากัด, 

๒๕๓๙), หน้า ๕๕ - ๕๖. 
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และท่านยังได้กล่าวถึง คุณธรรมที่นักบริหารพึงมี คือ หลักอปริหานิยธรรม ๗ ของกษัตริย์วัชชี หรือวัชชี
อปริหานิยธรรม ๗๕๑ ธรรมอันไม่เป็นที่ตั้งแห่งความเสื่อมเป็นไปเพ่ือความเจริญฝุายเดียวส าหรับหมู่ชนหรือ
ผู้บริหารบ้านเมือง 

๑. หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ 
๒. พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม พร้อมเพรียงกันท ากิจที่พึงท าข้อนี้

แปลอีกอย่างหนึ่งว่า พร้อมเพรียงกันลุกขึ้นปูองกันบ้านเมือง พร้อมเพรียงกันท ากิจทั้งหลาย 
๓. ไม่บัญญัติสิ่งที่มิได้บัญญัติไว้ (อันขัดต่อหลักการเดิม)  ไม่ล้มล้างสิ่ งที่บัญญัติไว้        

(ตามหลักการเดิม) ถือปฏิบัติมั่นตามวัชชีธรรม (หลักการ) ตามท่ีวางไว้เดิม 
๔. ท่านเหล่าใดเป็นผู้ใหญ่ในชนชาววัชชี เคารพนับถือท่านเหล่านั้น เห็นถ้อยค าของท่านว่า

เป็นสิ่งอันควรรับฟ๎ง 
๕. บรรดากุลสตรีกุลกุมารีทั้งหลาย ให้อยู่ดีโดยมิถูกข่มเหง หรือฉุดคร่าขืนใจ 
๖. เคารพสักการะบูชาเจดีย์ (ปูชนียสถานและปูชนียวัตถุ ตลอดถึงอนุสาวรีย์ต่างๆ)     

ของวัชชี (ประจ าชาติ) ทั้งหลาย ทั้งภายในและภายนอก ไม่ปล่อยให้ธรรมิกพลีที่เคยให้เคยท าแก่เจดีย์
เหล่านั้นเสื่อมทรามไป 

๗. จัดให้ความอารักขา คุ้มครอง ปูองกัน อันชอบธรรม แก่พระอรหันต์ทั้งหลายในที่นี้กิน
ความกว้าง หมายถึงบรรพชิตผู้ด ารงธรรมเป็นหลักใจของประชาชนทั่วไป ตั้งใจว่าขอพระอรหันต์ทั้งหลาย
ที่ยังมิได้มา พึงมาสู่แว่นแคว้น ที่มาแล้วพึงอยู่ในแว่นแคว้นโดยผาสุก อปริหานิยธรรม ๗ ประการนี้ 
พระพุทธเจ้าตรัสแสดงแก่เจ้าวัชชีทั้งหลายผู้ปกครองรัฐโดยระบอบสามัคคีธรรม ซึ่งรัฐคู่อริยอมรับว่าเมื่อ
ชาววัชชียังปฏิบัติตามหลักธรรมนี้ จะเอาชนะด้วยการรบไม่ได้ นอกจากจะใช้การเกลี้ยกล่อมหรือยุแยกให้
แตกสามัคคี๕๒ 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวว่า การบริหารหมายถึงการท างาน    
ให้ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน (Getting things done through other people) เมื่อว่าตามค านิยามนี้         
การบริหารพระพุทธศาสนาเริ่มมีอันเป็นรูปธรรมสองเดือนนับจากวันที่พระพุทธเจ้าตรัสรู้นั้นคือ           
ในวันอาสาฬหบูชา เมื่อพระพุทธเจ้าทรงแสดงพระธรรมเทศนาเป็นครั้งแรกแก่พระป๎ญจวัคคีย์            
ซึ่งท าให้เกิดพระสังฆรัตนะขึ้น เมื่อมีพระสังฆรัตนะเป็นสมาชิกใหม่เกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาอย่างนี้
พระพุทธเจ้าก็ต้องบริหารคณะสงฆ์ และวิธีการที่พระพุทธเจ้าทรงใช้ในการบริหารกิจการคณะสงฆ์        
ซ่ึงด ารงสืบต่อมาจนถึงป๎จจุบนัเปน็เวลากว่า ๒,๕๐๐ ปี เป็นข้อมูลให้เราได้ศึกษาเรื่องพุทธวิธีบริหารงาน๕๓ 
นอกจากนี้ยังมีพุทธพจน์ที่เกี่ยวเนื่องกับการบริหารกระจายอยู่ในพระไตรปิฎก การศึกษาพุทธพจน์
เหล่านั้นก็จะท าให้ทราบถึงพุทธวิธีบริหารและท่านยังได้กล่าวถึง นักบริหารแบบธรรมาธิปไตยควรยึด
หลักธรรมในการบริหารที่เรียกว่า พละ ๔ ประการ คือ 

 
                                                           

๕๑อง.สตตก. (ไทย) ๒๓/๑๐/๑๘. 
๕๒พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๒๑๑-๒๑๒. 
๕๓พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๔. 
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๑. ป๎ญญาพละ ก าลังความรู้หรือความฉลาด 
๒. วิริยพละ ก าลังแห่งความเพียร 
๓. อนวัชชพละ ก าลังการงานที่ไม่มีโทษหรือความสุจริต 
๔. สังคหพละ ก า ลังการสงเคราะห์ หรือมนุษย์สัมพันธ์พละหรือก าลังแห่ง๕๔ 
คุณธรรมทั้ง ๔ ประการนี้ ช่วยท าให้นักบริหารปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ

นักบริหารจะสามารถวางแผน จัดองค์การ แต่งตั้งบุคลากร อ านวยการ และควบคุมได้ดีต้องมีความฉลาด 
ขยัน สุจริต และมนุษย์สัมพันธ์ ยิ่งเขามีคุณธรรมทั้ง ๔ ข้อนี้เพิ่มมากขึ้นเท่าใดก็ยิ่งท างานได้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นเท่านั้นในทางตรงกันข้ามถ้าใครคนใดขาดคุณธรรมทั้ง  ๔ ประการแม้เพียงบางข้อเขาก็เป็น         
นักบริหารที่ดีไม่ได้๕๕ 

พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยูร ธมฺมจิตโต)  ได้กล่าวสรุปไว้ว่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะ
แห่งการท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยผู้ อ่ืนและนักบริหารมีหน้าวางแผน จัดการองค์กร แต่งตั้งบุคคล
อ านวยการ และควบคุมทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้การด าเนินงานให้เป็นไปในทางเดียวกันเพ่ือสู่เปูาหมาย    
ที่วางไว ส่วนความหมายของการบริหารในทางธรรม คือ วิธีการบริหารต่างๆที่ใช้กันทั่วไปพอสรุปได้ ๓ 
ลักษณะ แต่ที่ดีที่สุดคือ แบบถือธรรมหรือหลักการเป็นส าคัญโดยยึดเอาความส าเร็จเป็นพ้ืนฐานท าให้งาน
ส าเร็จไม่เอาความขัดแย้งส่วนตัวมาเก่ียวข้องและยินดีรับค าแนะน าจากทุกฝุายเพ่ือให้ทุกคนมีโอกาสแสดง
ความสามารถจะได้ทั้ งน้ า ใจคนและผลของงานวิธีนี้ เรียกว่า“ธรรมาธิปไตย”คือใช้ทั้ งพระเดช             
และพระคุณ๕๖ 

มัลลิกา ต้นสอน ได้ให้ความหมายของการบริหาร  (Administration) ว่าหมายถึง         
การก าหนดแนวทางหรือนโยบาย การสั่งการ การอ านวยการ การสนับสนุนและการตรวจสอบ            
ให้ผู้ปฏิบัติสามารถด าเนินงานให้ได้ตามเปูาหมายที่ต้องการ๕๗ 

สมยศ นาวีการ ให้ความหมายว่า การบริหาร เป็นกระบวนการของการวางแผนการ     
จัดองค์การและสั่งการควบคุมก ากับตลอดจนพยายามของสมาชิกขององค์การและใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ    
เพ่ือความส าเร็จในเปูาหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ลักษณะที่ส าคัญของการบริหาร การบริหารมีลักษณะ
ส าคัญ ๘ ประการ ดังนี้๕๘ 

๑. การบริหารเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่ง มิใช่บุคคลหนึ่งบุคคลใดหรือหลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง        
ถ้าจะกล่าวถึงบุคคลผู้ท าหน้าที่บริหารนั้นก็เรียกว่าผู้บริหาร 

๒. การบริหารเป็นงานที่จุดหมายทั้งนี้หมายความว่า ในการบริหารงานนั้นจ าเป็นต้องมี  
การก าหนดวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายไว้ก่อน ไม่ว่าจะก าหนดไว้อย่างชัดเจนหรือไม่ก็ตามส่วนการ
บริหารนั้นจะเป็นแนวทางในการด าเนินงานให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
                                                           

๕๔อง.นวก. (ไทย) ๒๓/๕/๗๙๒. 
๕๕พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, หน้า ๔๔-๔๕. 
๕๖พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยูร ธมฺมจิตโต), คุณธรรมส าหรับนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร:บริษัท 

สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๑.), หน้า๒-๓. 
๕๗มัลลิกา ต้นสอน, การจัดการยุคใหม่, (กรุงเทพมหานคร : เอกซเปอร์เน็ท จ ากัด, ๒๕๔๔), หน้า ๑๐. 
๕๘สมยศ นาวีการ, การบริหารเชิงกลยุทธ์ , (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์บรรณกิจ ,๒๕๔๔),        

หน้า ๗๘. 
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๓. การบริหารเป็นแนวทางส าคัญที่มีอิทธิพลต่อสังคมภายใน และภายนอกองค์กร  ดังเช่น 
ถ้าผู้บริหารต้องการจะปรับปรุงวิธีปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ก็อาจได้โดยการจัดหาเครื่องจักร
เครื่องมืออันทันสมัยมาใช้ จัดการฝึกอบรมคนงานให้มีความสามารถยิ่งขึ้นซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์กร      
และผู้ปฏิบัติงานด้วย ตัวอย่างผลกระทบต่อสังคมภายนอกเป็นต้นว่าถ้าองค์กรนั้นๆ มีนโยบายที่จะท า
ประโยชน์ต่อสังคม เช่น ส่งเสริมการศึกษาในชุมชนโดยให้ทุนการศึกษาหรือ บริจาคเงินก่อสร้างโรงเรียน  
ก็นับว่าองค์กรนั้นมีส่วนช่วยพัฒนาสังคมภายนอกองค์กรหรือองค์กรบางแห่งอาจไม่น าพาต่อ           
ความเดือดร้อนร าคาญ ซึ่งองค์กรของตนก่อขึ้น เช่น สิ่งเหล่านี้ย่อมเป็นผลของการบริหารอันมีอิทธิพล  
ต่อชีวิตมนุษย์และสิ่งแวดล้อม 

๔. การบริหารเป็นเรื่องเกี่ยวกับความสามารถของกลุ่มคนธุรกิจก่อตั้งขึ้น เพ่ือด าเนินการ 
ให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์โดยกลุ่มคน มิใช่เป็นความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เพียงบุคคล
เดียวเท่านั้น ทั้งนี้ เพราะว่าคนเราย่อมมีขอบเขตความสามารถก าจัดทั้งด้านก าลังกาย ก าลังสมอง      
และเวลา จึงจ าต้องได้รับความร่วมมือร่วมใจจากบุคคลมาช่วยกัน 

๕. การบริหารจะได้รับผลส าเร็จด้วยดีก็แต่โดยการร่วมแรงร่วมใจของบุคคลอ่ืนๆ
นอกเหนือไปจากเจ้าของธุรกิจ ทั้งนี้เนื่องจากบรรดาเจ้าของ เช่น ผู้ถือหุ้นอาจไม่มีเวลาหรือความสามารถ
ในการบริหารจึงต้องจัดหาผู้ อ่ืนที่มีความสามารถในการบริหารจึงต้องจัดหาผู้ อ่ืนที่มีความสามารถ        
ในการบริหารให้มาบริหารในองค์กร 

๖. การบริหารจะด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพได้ก็แต่โดยการใช้ความรู้ ความช านาญ  
และการฝึกฝนอบรมทางด้านบริหารมาโดยเฉพาะ จึงเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าการบริหารเป็นวิชาชีพ  
อย่างหนึ่ง ผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหารสูงสุดไม่จ าเป็นต้องมีความรู้ทางเทคนิคในการปฏิบัติโดยตรง      
แต่ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความช านาญในการบริหารอันอันได้แก่การวางแผน การจัดองค์การ ฯลฯ 

๗. การบริหารเป็นสิ่งที่ไม่มีตัวตนไม่สามารถมองเห็นได้ แต่สิ่งที่จะแสดงให้เห็นว่า       
การบริหารด าเนินไปอย่างไร ได้ผลดีหรือไม่เพียงใดนั้น ก็คือผลงาน เพราะว่าผลงานจะเป็นเครื่องวัด
ความสามารถทางการบริหาร 

๘. เจ้าของธุรกิจไม่จ าเป็นต้องท าหน้าที่ผู้บริหารเสียเองโดยทั่วไปแล้ว(ยกเว้นองค์กร  
ขนาดเล็ก) คณะผู้บริหารมักจะเป็นกลุ่มบุคคลอ่ืนๆที่มีความสามารถทางการบริหารท าหน้าที่ในนาม   
ของเจ้าของธุรกิจ 

สัมพันธ์ ภู่ไพบูลย์ ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการใช้บุคคลอ่ืน
ร่วมกับป๎จจัยในการจัดการ เพ่ือให้กิจกรรมด าเนินไปได้ตามวัตถุประสงค์ และสนองตอบความคาดหวัง 
และจัดโอกาสให้บุคคลเหล่านั้นมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน๕๙ 

โยเดอร์ (Yoder) กล่าวว่า การบริหารหมายถึง การน าไปสู่กระบวนการของการท ากิจการ
ที่มีการวางแผน (Planning) การอ านวยกา (Directing) และความร่วมมือ (Coordinating) โดยเฉพาะ
กิจกรรมด้านเศรษฐกิจ๖๐ 

                                                           
๕๙สัมพันธ์ ภู่ไพบูลย,์ องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : พทิักษ์อักษร, ๒๕๔๒), หน้า ๑๖. 
๖๐Dale Yoder, Personnel Principles and Policies, (fourth printing, Englewood Cliffs: 

New Jersey Prentice-Hall, Inc.1956), p.7. 
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แชปแมน (Chapman) กล่าวว่า การบริหารหมายถึง การขับเคลื่อนงานในองค์กรให้เดิน
ไปข้างหน้าโดยอาศัยผู้อ่ืนด้วยการเป็นผู้น า (Leadership), การแนะแนว (Guiding) และการกระตุ้น
(Motivates),ความเพียรของผู้อ่ืนเพ่ือสู่เปูาหมายขององค์กรและยังรวมไปถึงการให้ก าลังใจ(Inspiring), 
การสื่อสาร (Communicating), การวางแผน (Planning), การบริหารจัดการ (Management)๖๑  

สรุป ได้ ว่ า  จากความหมายของการบริหารดั งกล่ าวที่ นั กวิ ช าการทั้ งช าว ไทย                
และชาวต่างประเทศได้ให้ ไว้แสดงให้ เห็นว่าการบริหารมีลักษณะที่ส าคัญคือ การบริหารที่ดี                 
มีประสิทธิภาพนั้นต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการจัดการบริหารทรัพยากรที่มีในองค์กรให้เต็มศักยภาพ
และมีประสิทธิภาพ ตลอดจนต้องมีการที่จะร่วมมือการท ากิจการขององค์กรให้บรรลุตามวัตถุประส งค ์
โดยใช้หลักการบวนการที่มีลักษณะการด าเนินงานซึ่ งสืบเนื่องและใช้ทรัพยากรที่ เหมาะสม                
และมีประสิทธิภาพ ในการจัดการเพ่ือให้เกิดความส าเร็จอย่างสูงสุดตามวัตถุประสงค์เปูาหมายที่บุคคล
และองค์กรตั้งไว้การบริหาร ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการจะร่วมมือกันท ากิจการขององค์กรให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์  โดยใช้กระบวนการด า เนินงานซึ่ งสืบ เนื่ องและใช้ทรัพยากรที่ เหมาะสม                  
และมีประสิทธิภาพในการจัดการเพ่ือให้เกิดความส าเร็จ การบริหารแบบใหม่ไม่ได้ยกเลิกการใช้ทฤษฎี 
หรือหลักการในยุคการจัดการแบบวิทยาศาสตร์หรือยุคการบริหารแบบมนุษย์สัมพันธ์แต่กลับน าเอา
หลักการและทฤษฏี เหล่านั้นมาท าการทดลองและวิจัยเ พ่ิมเติมการเปลี่ยนแปลง เกิดความรู้               
และความคิดเห็นที่ชัดเจน ส่วนนักวิชาการทางพระพุทธศาสนามีความเห็นในเรื่องการบริหารเหมือนกับ
นักวิชาการทั่วไปต่างกันที่ว่าทางพระพุทธศาสนาจะเน้นการน าหลักธรรมะมาใช้ร่วมและส่งเสริม          
ในการบริหาร 

๒.๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
ในป๎จจุบันองค์กรมีการขยายตัวและสลับซับซ้อนมากขึ้น นักทฤษฎีและผู้บริหารสมัยใหม่ 

จึงหันมาสนใจศึกษาพฤติกรรมขององค์กรมากขึ้น เพราะคนเป็นส่วนหนึ่งของระบบองค์กรและองค์การ    
ก็เป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งทุกๆส่วนมีความสัมพันธ์กันและมีส่วนกระทบต่อป๎จจัยระหว่างกัน            
ในการด าเนินงาน และเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ สิ่งเหล่านี้ท าให้
เกิดแนวคิดมากมายเกี่ยวกับการบริหาร ซึ่งมีนักวิชาการหลายๆท่านได้ให้แนวคิดไว้ดังต่อไปนี้ 

เติมศักดิ์ ทองอินทร์ ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารไว้ว่า การบริหารรัฐกิจได้รับ        
การยอมรับว่าเป็นศาสตร์ทางการบริหารมากขึ้นเมื่อมีผลงานของนักวิชาการด้านการบริหารรัฐกิจผู้ที่ได้รับ
การกล่าวถึงเสมอและถือเป็นจุดสูงสุดในการยอมรับนับถือ คือ ผลงานการเขียนของ Luther Gulick and 
Lyndall Urwick ในปี ค.ศ.๑๙๓๗ ชื่อหนังสือ Papers on the Science of Administration ซึ่งมีการ
เสนอกระบวนการบริหารหรือหลักเกณฑ์การบริหารขึ้นมาจนเป็นที่โด่งดังและต่อมาnGulick ได้พัฒนา
ปรับปรุงอักษรย่อหลักการบริหารเป็น ๗ ตัวโดยได้มาจากงานวิเคราะห์ของ Henry Fayol และกลายเป็น
อักษรย่อต้นบัญญัติทั้ง ๗ อันหมายถึงกิจกรรมการปฏิบัติงานของหัวหน้าฝุายบริหารอักษรย่อมีดังนี้ 
POSDCoRB๖๒  
                                                           

๖๑E.N. Chapman, Supervisor Survival kit, (second edition, California: Science Research 
Associates Inc., 1995), p.3. 

๖๒เติมศักดิ์ ทองอินทร์, ความรู้เบ้ืองต้นทางการบริหารรัฐกิจ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หน้า ๓๗ 
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เนตร์พัณณา ยาวิราช เขียนในหนังสือเรื่อง การจัดการสมัยใหม่ว่า แนวคิดทางการบริหาร
ของเฮนรี่ ฟาโย ผู้เป็นบิดาของทฤษฎีการจัดการการปฏิบัติการ (Operational management theory)
หรือบางทีก็ถือกันว่าเป็นบิดาของการบริหารจัดการสมัยใหม่ เชื่อว่า การบริหารนั้นเป็นเรื่องของทักษะ
และสนใจศึกษาองค์การโดยรวมและมุ่งเน้นที่กิจกรรมการจัดการ (Organizing) ซ่ึงประกอบด้วยกิจกรรม
ห้าอย่างคือการวางแผน(Planning),การจัดองค์การ(Organizing), การบังคับบัญชา (Commanding), 
การประสานงาน (Coordinating), และการควบคุม (Controlling) พบว่าพนักงานมีผลผลิตเพ่ิมขึ้น
เนื่องมาจากการมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน การตระหนักในมิตรภาพและการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม     
เป็นวิถีทางที่ท าให้ประสบความส าเร็จในองค์การ๖๓ 

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (ว. วชิรเมธี) ได้กล่าวว่า.การบริหารงานที่จะท าให้ชนะใจ
ลูกน้อง ธรรมะส าหรับผู้บริหารงาน คือ.จะต้องมีความหนักแน่นมั่ นคงและสามารถเป็นเสาหลัก           
ในการสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ลูกน้องได้ มีความสามารถในการแบ่งงานให้ลูกน้องท าตามความช านาญ 
ของแต่ละบุคคลและรู้จักกระจายอ านาจให้แก่ลูกน้องได้ช่วยแบ่งเบาภาระของตนเอง ดังนั้น ผู้บริหารงาน
ที่ดีจึงเป็นผู้ที่คอยดูแลภาพรวมในการท างานของบุคคลในองค์การ๖๔ 

พงษ์ศักดิ์ ปัญจพรผล กล่าวถึง กระบวนการการบริหารควรประกอบด้วย ๑๐ ประการ๖๕ 
๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดงานหรือวิธีการปฏิบัติงานไว้เป็นการ

ล่วงหน้าโดยเกี่ยวกับการคาดการณ์ (Forecasting) การก าหนดวัตถุประสงค์ (Set Objective) การพัฒนา
กลวิธี (Develop strategies) ในการวางแผนซึ่งต้องค านึงถึงนโยบาย (Policy) เพ่ือให้แผนงานที่ก าหนด
ขึ้นไว้มีความสอดคล้องต้องกันในการด าเนินงาน 

๒. การจัดการ (Organizing) หมายถึงการพัฒนาระบบการท างานเพ่ือให้งานต่างๆสามารถ
ด าเนินไปโดยมีการประสานงานกันอย่างดี 

๓. การจัดคนเข้าท างาน(Staffing) หมายถึงการจัดหาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมตาม
ต าแหน่งหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ 

๔. การตัดสินใจ(Decision) หมายถึงความสามารถของผู้บริหารในการที่จะตัดสินใจ 
แยกแยะและวิเคราะห์ออกมาให้ได้ว่าในการท างานจะต้องมีการตัดสินใจในเรื่องใดบ้าง 

๕. การสั่งการ (Directing) หมายถึงการศึกษาวิธีการวินิจฉัยสั่งการ รวมทั้งการควบคุมงาน
และนิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงานที่จะท าให้การท างานประจ าวันของเจ้าหน้าที่ทุกคน
เป็นไปด้วยดี 

๖. การควบคุม (Controlling) หมายถึงการร่วมมือประสานงาน เพ่ือการด าเนินการเป็นไป
ด้วยดีและราบรื่น ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการที่จะท าการประสานงานดีขึ้นและด าเนินการแก้ไขเมื่อเกิด
ป๎ญหาขึ้น 

                                                           
๖๓เนตร์พัณณา ยาวิราช, การจัดการสมัยใหม่,(กรุงเทพมหานคร: เซ็นทรัลเอ็กซ์เพรส,๒๕๔๖), หน้า ๘. 
๖๔พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (ว.วชิรเมธี), คนส าราญงานส าเร็จ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทอมรินทร์พริน

ติงแอนด์พับลิชชิง จ ากัด (มหาชน), ๒๕๕๐),หน้า ๒๕-๓๒ 
๖๕พงษ์ศักดิ์ ป๎ญจพรผล, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฎนครปฐม, ๒๕๔๒), 

หน้า ๖๔-๗๒. 
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๗. การร่วมมือประสานงาน (Coordinating) หมายถึงการประสานงานให้ผู้ปฏิบัติงานทุก
ฝุายมีความเข้าใจในงานเข้ามาร่วมท างานกันอย่างพร้อมเพียงกัน ข้อตกลงที่ส าคัญยิ่งของการประสานงาน 
คือ ความร่วมมือ ซึ่งเป็นเรื่องของ“จิตใจ” 

๘. การสื่อข้อความ (Communicating) หมายถึงการผ่านข่าวสารข้อมูลและความเข้าใจ 
เพ่ือที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ต้องการ 

๙. การรายงานผล (Reporting) หมายถึงการรายงานผลการปฏิบัติของหน่วยงานให้แก่ 
ผู้บริหารและสมาชิกของหน่ วยงานได้ทราบความเคลื่อนไหวของการด า เนินงานตลอดจนการ
ประชาสัมพันธ์ (Public Relation) แจ้งให้ประชาชนทราบซึ่งโดยทั่วไปการายงานจะหมายถึงวิธีการของ
สถาบันหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการให้ข้อมูลแก่ผู้สนใจมาติดต่อสอบถามผู้ บังคับบัญชาผู้ร่วมงาน 
ความส าคัญของการรายงานนั้นจะต้องตั้งอยู่บนรากฐานของความเป็นจริง 

๑๐. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึงการงบประมาณโดยศึกษาให้ทราบถึงระบบ
และกรรมวิธีในการบริหารเกี่ยวกับงบประมาณ และการเงินตลอดจนการใช้งบประมาณในการควบคุมงาน 

วิโรจน์  สารรัตนะ  ได้ ให้แนวคิด เกี่ ยวกับการบริหารไว้ ว่ า  กระบวนการบริหาร               
ควรประกอบด้วย ๔ ประการคือ๖๖ 

๑. การวางแผน หมายถึง หน้าที่ทางการบริหารในการก าหนดจุดหมายและการตัดสินใจ 
เลือกวิธีการที่ดีท่ีสุดที่จะให้บรรลุจุดหมายนั้น 

๒. การจัดองค์การ หมายถึง ก าหนดอ านาจหน้าที่และต าแหน่งต่างๆ อย่างชัดเจน 
๓. การน า หมายถึง ความพยายามท าให้มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุ

จุดมุ่งหมายขององค์การ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
๔. การควบคุม หมายถึง การมุ่งเน้นที่จะก่อให้เกิดความมั่นใจว่าสมาชิกในองค์การ        

ได้ประพฤติปฏิบัติในทิศทางที่จะท าให้บรรลุผลตามมาตรฐานหรือจุดหมายมุ่งเน้นให้เกิดพฤติกรรม        
ที่พึงประสงค์และลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ลง 

สุพิณ เกชาคุปค์ ได้กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participation Management)
เป็นแนวทางการบริหาร ที่เปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการคิดการวางแผนและตัดสินใจ    
ในงานต่างๆ ที่เขามีส่วนรับผิดชอบอยู่ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การท าให้พนักงานเกิดความรู้สึก
เป็นเจ้าของ มีส่วนได้ส่วนเสียกับการด าเนินงานต่างๆขององค์กรใด ที่ใช้นโยบายการบริหารแบบนี้       
เป็นการแสดงให้พนักงานได้รู้ว่าฝุายบริหารเห็นความส าคัญของพนักงาน ที่มีต่อความส าเร็จขององค์การ
ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีมีความภูมิใจและรับผิดชอบต่องานอย่างเต็มทีซึ่ ง เป็นการจูงใจในการท างานที่ดี  
วิธีหนึ่ง๖๗ 

 
 

                                                           
๖๖วิโรจน์ สารรัตนะ, การบริหารหลักการทฤษฎีและประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร:     

โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๒), หน้า ๑๑. 
๖๗สุพิณ เกชาคุปต์, การจัดการปฏิบัติการ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

๒๕๔๔),หน้า ๙๒-๙๓. 
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สุปรีชา กมลาศน์ ได้อธิบายว่า แนวคิดการบริหารได้รับการพัฒนาขึ้นมาตามแบบวิธีการ
ทางวิทยาศาสตร์ จนเกิดเป็นทฤษฎีการบริหารที่มุ่งจะวิ เคราะห์ศึกษาถึงการบริหารอย่างเป็นระบบ     
โดยเฮนรีฟาโย นักบริหารชาวฝรั่งเศส ซึ่งได้วางรากฐานส าคัญของทฤษฎีการบริหารทั่วไปอันเป็นที่ยอมรับ
กันอย่างกว้างขวาง ทฤษฎีอันหนึ่งทีว่าด้วยหน้าทีในการบริหาร ๕ ประการคือ๖๘  

การวางแผน การจัดองค์การ การบังคับบัญชา การประสานงานและการควบคุมต่อมา     
ได้พัฒนาและปรับปรุงจนกลายเป็นตารางการบริหาร เช่น ทฤษฎีของ ลูเธอร์ กูลิค ศาสตราจารย์         
การบริหารรัฐกิจชาวอเมริกัน ที่ได้ขยายแนวคิดของ เฮนรี ฟาโย ก าหนดหน้าที่ในการบริหารที่เรียกกันว่า
POSDCoRB: Planning, (การวางแผน) Organizing (การจัดองค์การ) Staffing (การจัดบุคคลเข้าท างาน) 
Directing (การสั่งการหรืออ านวยการ) Coordinating (การประสานงาน) Reporting (การรายงานผล
การปฏิบัติงาน) Budgeting (การงบประมาณ) 

สมคิด บางโม ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารไว้ว่า องค์ประกอบของการบริหารที่ส าคัญ 
และมีความจ าเป็นต่อองค์การ มีดังนี้๖๙ 

๑. วัตถุประสงค์ที่แน่นอน กล่าวคือ จะต้องรู้ว่า จะด าเนินการไปท าไม เพ่ืออะไร         
และต้องการอะไรจากการด าเนินการ เช่น ต้องมีวัตถุประสงค์ในการให้บริการ หรือในการผลิตต้องรู้ว่า    
จะผลิตเพ่ือใคร ต้องการผลตอบแทนเช่นใด ถ้าหาไม่มีเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์แล้วก็ไม่มีประโยชน์      
ที่จะบริหารการด าเนินงานต่าง ๆ จะไม่มีผลส าเร็จ เพราะไม่มีเปูาหมายก าหนดไว้แน่นอน 

๒. ทรัพยากรในการบริหาร ได้แก่ วัตถุและเครื่องใช้เพ่ือประกอบการด าเนินงานรวม     
ไปถึงความสามารถในการจัดการ ทรัพยากรในการบริหาร ได้แก่ ๔ Ms คือ มนุษย์ (Man) เงิน (Money) 
วัสดุอุปกรณ์ (Material) และความสามารถในการจัดการ (Management) หรือ ๖ Ms ที่มีเครื่องจักร 
(Machine) และตลาด (Market) เพ่ิมเข้ามาซึ่งในป๎จจุบันมีความจ าเป็นมากข้ึน 

๓. มีการประสานงานระหว่างกัน หรือเรียกได้ว่ามีปฏิกิริยาระหว่างกันกล่าวคือเปูาหมาย
และวัตถุประสงค์รวมทั้งทรัพยากรในการบริหารทั้ง ๔ Ms หรือ ๖ Ms ดังกล่าวจะต้องมีความสัมพันธ์   
ซึ่งกันและ เกิดปฏิกิริยาระหว่างกัน หรือกล่าวได้ว่าจะต้องมีระบบของการท างานร่วมกันและที่เกิดขึ้น
จริงๆด้วยการน าป๎จจัยทั้งหลายเบื้องต้นมาไว้ร่วมกันแล้วไม่เกิดปฏิกิริยาระหว่างกันไม่เกิดความสัมพันธ์ 
ระหว่างกัน การบริหารก็จะไม่เกิดขึ้น 

๔. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการบริหารงานนั้นสิ่งที่วัดผลส าเร็จของงานว่าบรรลุ
เปูาหมายของวัตถุประสงค์ขององค์การก็คือ ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึงความสามารถขององค์การ 
ในอันที่จะบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การในการใช้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่ระยะสั้น 
โดยเปรียบเทียบกับป๎จจัยน าเข้าและค่าใช้จ่ายกับป๎จจัยน าออกและรายได้ขององค์การ  

 
 

                                                           
๖๘สุปรีชา กมลาศน์, พลอากาศโท, หม่อมหลวง, กลยุทธ์การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร:มหาวิทยาลัย

ธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๕), หน้า ๒. 
๖๙สมคิด บางโม, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพาณิชย์, ๒๕๔๕), หน้า ๖๒-๖๓. 
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เสนาะ ติเยาว์ ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการบริหารไว้ว่าหลักส าคัญของการบริหาร ๕ ลักษณะ 
คือ๗๐ 

๑. การบริหารเป็นการท างานกับคนและโดยอาศัยคน หมายความว่า การบริหาร         
เป็นกระบวนการทางสังคม คือ อาศัยกลุ่มคนที่รวมกันท างานเพ่ือบรรลุเปูาหมายขององค์การผู้บริหาร
จะต้องรับผิดชอบให้ส าเร็จโดยอาศัยความร่วมมือของบุคคลอ่ืน มิฉะนั้นจะท างานไม่ส าเร็จ สาระส าคัญ
ของการบริหารในข้อนี้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารที่ ประสบความส าเร็จจะต้องมีสิ่งต่างๆเหล่านี้ คือ            
มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดี  มีความเป็นผู้น าและสามารท างานเป็นทีมได้  มีความสามาร              
ในการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้หากมีการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ และมีความสามารถ
ท าให้งานบรรลุเปูาหมายได้ 

๒. การบริหารท าให้งานบรรลุเปูาหมายขององค์การ เปูาหมายหรือวัตถุประสงค์         
ขององค์การต้องอาศัยความร่วมมือกันของคนทุกคนจึงจะท าให้ส าเร็จลงได้ เปูาหมายเป็นสิ่งที่ท าให้
ผู้บริหารจะต้องท าให้บรรลุได้นั้นจะต้องมีลักษณะส าคัญ ๓ ประการ คือ เปูาหมายต้องสูงแล้วสามารถท า
ให้ส าเร็จเปูาหมายสูงเกินไปก็ท าให้ส าเร็จไม่ได้เปูาหมายต่ าไปก็ไม่ท้าทายไม่มีคุณค่าประการที่ ๒ การที่จะ
ไปถึงเปูาหมายจะต้องมีระบบงานที่ดีมีแผนงานที่มีประสิทธิภาพประการสุดท้ายจะต้องระบุเวลางานที่จะ
ท าให้บรรลุเปูาหมายนั้น 

๓. การบริหารเป็นการสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิผล ค าว่าประสิทธิผล
หมายความว่า การท างานบรรลุผลส าเร็จที่ก าหนด ส่วนค าว่า ประสิทธิภาพ หมายความว่า ท างานโดย   
ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดหรือเสียค่าใช้จ่ายต่ าสุด การท างานให้ส าเร็จอย่างเดียวไม่พอแต่จะต้องค านึงถึง
ค่าใช้จ่ายที่ประหยัดอีกด้วย การท าได้ทั้งสองอย่างคือ งานบรรลุผลที่ต้องการและการใช้ทรัพยากรต่ าสุด
จึงเป็นความสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

๔. การบริหารเป็นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดเป็นที่รู้กัน
โดยทั่วไปว่าเราอาศัยในโลกที่มีทรัพยากรจ ากัด การใช้ทรัพยากรต่างๆ จึงต้องตระหนัก ๒ ข้อใหญ่ๆคือ 
เมื่อใช้ทรัพยากรใดไปแล้วทรัพยากรนั้นจะหมดสิ้นไปไม่สามารถกลับคืนมาใหม่ได้และต้องเลือกใช้
ทรัพยากรให้เหมาะสมอย่างให้เกิดการสิ้นเปลืองโดยเปล่าประโยชน์ ดังนั้นการบริหารกับเศรษฐศาสตร์  
จึงมีความส าคัญอย่างใกล้ชิด เศรษฐศาสตร์เป็นการศึกษาถึงการกระจายการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด
อย่างไร ส่วนผู้บริหารในองค์การผลิตสินค้าและบริหารให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕. การบริหารจะต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ผู้บริหารที่ประสบ
ความส าเร็จจะต้องสามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างถูกต้องและสามารถปรับตัวเอง       
ให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆได้ 

กูลิค แอลและเออร์วิค เจ (Gulick L and Urwick J.) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
ไว้ว่า กระบวนการบริหารนั้นต้องประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญหรือที่เรียกกันย่อๆว่า“POSDCoRB 
Model”ซึ่งอธิบายตามความหมายได้ดังนี้๗๑ 

                                                           
๗๐เสนาะ ติเยาว,์ หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร,์ ๒๕๔๔), หน้า ๑-๒ 
๗๑Gulick L. and Urwick J, Papers on the Science of Administration, (New York: 

Institute of Public Administration, 1973), pp.18-19. 
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๑. การวางแผน (P=Planning) หมายถึงการจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติงาน           
ไว้ล่วงหน้าว่าจะต้องท าอะไรบ้างและท าอย่างไร 

๒.การจัดการองค์การ (O=Organizing) หมายถึงการจัดหน่วยงาน ก าหนดโครงสร้าง    
ของหน่วยงาน การจัดสายงานต าแหน่งต่าง ๆ ก าหนดอ านาจหน้าที่ให้ชัดเจน 

๓.  การจัดหาบุคคล (S=Staffing) หมายถึ งการจัดหาบุคคล เป็นการบริหารงาน        
ทางด้านบุคคล อันได้แก่ การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสร้างบรรยากาศ       
การท างานที่ดี การประเมินผลการท างาน และการให้พ้นจากงาน 

๔. การอ านวย (D=Directing) หมายถึง การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการหน่วยงานให้เกิด
ความร่วมมือเพ่ือด าเนินไปสู่เปูาหมายเดียวกัน 

๕. การประสานงาน (Co=Coordinating) หมายถึงการประสานงานกิจการด้านต่างๆ   
ของหน่วยงานให้เกิดความร่วมมือเพ่ือด าเนินไปสู่เปูาหมายเดียวกัน 

๖. การรายงาน (R=Reporting) หมายถึงการรายงานผลการปฏิบัติของหน่วยงานให้แก่
ผู้บริหารและสมาชิกของหน่วยงานได้ทราบความเคลื่อนไหวของการด าเนินงานว่าก้าวหน้าเพียงใด 

๗. การงบประมาณ (B=Budgeting) หมายถึงการงบประมาณ การจัดท างบประมาณ
บัญชีการใช้จ่ายเงิน การควบคุมและการตรวจสอบด้านการเงิน 

แมกซ์ เวเบอร์  (Max Weber) เป็นนักสังคมศาสตร์ชาวเยอรมัน ได้คิดองค์การ       
ระบบราชการ (Bureaucracy) ที่รูปแบบเฉพาะอย่างหนึ่งของสังคมโดยมุ่งหวังให้ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ มีระบบที่มีลักษณะของการแบ่งงาน มีต าแหน่งอ านาจบังคับบัญชาอาศัยความมีเหตุมีผล 
การไม่ค านึงถึงตัวบุคคล การใช้หลักความรู้ความสามารถในการเลื่อนชั้น-เลื่อนต าแหน่งและการแบ่งงาน
กันท าอย่างเป็นทางการตามตัวบทกฎหมาย ซึ่งWeber เห็นว่าถ้าองค์การใดน าหลักการนี้ ไปใช้            
ในการบริหารจะประสบความส าเร็จแน่นอนแนวคิดในอุดมคติของระบบราชการของ Weber 

๑. มีการแบ่งงาน และก าหนดงานที่ชัดเจน (Division of Labor) 
๒. ก าหนดสายงานที่เป็นล าดับชั้นทีชัดเจน (Authority Hierarchy) 
๓. เลือกใช้งานคนตามความรู้ความสามารถ (Formal Selection) 
๔. มีกฎและระเบียบที่แน่นอนเป็นทางการ (Formal Rules and Regulations) 
๕. ไม่เล่นพวก ไม่ยึดหลักความเป็นส่วนตัว (Impersonality) 
๖. เน้นการเป็นมืออาชีพในการบริหาร มีทิศทางการท างานที่มีความช านาญในงานนั้นๆ   

มีเงินเดือนที่แน่นอน ตามทีองค์การก าหนด (Career Orientation)๗๒ 
ไซมอน (Simon) ให้แนวคิดเก่ียวกับ การบริหาร สรุปได้ว่า เป็นศิลปะในการทาให้สิ่งต่าง 

ๆ ได้รับการกระท าจนเป็นผลส าเร็จ โดยผู้บริหารไม่ต้องเป็นผู้ปฏิบัติเพียงแต่ใช้ศิลปะท าให้ผู้ซึ่งปฏิบัติงาน
จนเป็นผลส าเร็จตรงตามจุดมุ่งหมายขององค์กร หรือเป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือก๗๓ 

                                                           
๗๒แมกซ์ เวเบอร์,อ้างใน รศ.ดร.นภาพร ขันธนภา, การจัดการและการบริหารธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร:

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๘), หน้า ๔๓. 
๗๓Simon, Herbert A, Donald W. Smithburg and Victor A. Thomson, Public 

Administration, (New York: Alfred A, Knopf, 1966), p. 1. 
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เทอรี่ (Terry) ให้แนวคิดเก่ียวกับ การบริหาร สรุปได้ว่า กระบวนการวางแผน การจัดการ 
การจูงใจ และการควบคุมให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้ทรัพยากรมนุษย์และอ่ืนๆที่มีอยู่๗๔ 

บาร์นาร์ด (Barnard) ให้แนวคิดเก่ียวกับ การบริหาร สรุปได้ว่า การท างานภายในองค์กร 
ซึ่งเป็นระบบของการร่วมกันปฏิบัติกิจกรรมตั้งแต่สองคนข้ึนไป๗๕ 

สโตเนอร์(Stoner) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ การบริหาร สรุปได้ว่าเป็นกระบวนการวาง
แผนการจัดการ การแนะน าและควบคุมโดยการระดมทรัพยากรที่มีอยู่ทั้งมวลในองค์กรมุ่งใช้สิ่งดังกล่าวให้
เกิดผลเพื่อการบรรลุเปูาหมายที่วางไว้๗๖ 

เอ็ดวิน ฟลิปโป(Flippo) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ การบริหาร สรุปได้ว่า เป็นกระบวนการใน
การวางแผน การจัดองค์กรการปกครองและการควบคุมกิจกรรมต่างๆ ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ ฮาลพิน ที่กล่าวไว้ว่า๗๗ 

ฮาลพิน (Halpin) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ การบริหาร สรุปได้ว่า เป็นกิจกรรมอย่างหนึ่ง   
ของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นทางการศึกษา การอุตสาหกรรมหรือองค์กรของรัฐประกอบด้วยองค์ประกอบ      
ที่ส าคัญ ๔ ประการ คือ๗๘ 

(๑) งาน (Task) หมายถึง งานที่ต้องท าให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ องค์กรใดปราศจากงาน
หรือภารกิจที่ต้องกระทาแล้ว องค์กรนั้นก็ไม่มีความจาเป็นหรือมีเหตุที่จะดารงอยู่อีกต่อไป 

(๒) องค์กรที่เป็นทางการ (Formal Organization) หมายถึงกลุ่มชนิดพิเศษเป็นกลุ่มสังคม
ที่ประกอบด้วยผู้น าและสมาชิกของกลุ่ม ซึ่งสมาชิกขององค์กรต่างก็มีหน้าที่รับผิดชอบ มีบทบาทที่
คาดหวังหรือท่ีก าหนดเอาไว้แตกต่างกันออกไป โดยสมาชิกทุกคนร่วมมือกันท างานเพ่ือวัตถุประสงค์อย่าง
เดียวกัน 

(๓) กลุ่มผู้ร่วมงาน (Work Groups) หมายถึงบุคคลซึ่งถูกเลือกให้ดารงต าแหน่งตามที่ระบุ
ไว้องค์กรหนึ่งอาจมีผู้ร่วมงานกลุ่มเดียวหรือหลายกลุ่มก็ได้ 

(๔) ผู้น า (Leaders) หมายถึงผู้บริหารซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบต่อความส าเร็จขององค์กรใน
องค์กรหนึ่งอาจจะมีผู้บริหารหลายระดับทาหน้าที่รับผิดชอบต่อความส าเร็จของกลุ่มย่อยในองค์กรก็ได้ซึ่ง
แต่ละกลุ่มต่างก็มีส่วนร่วมรับผิดชอบการท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

จากการค้นคว้าผู้ วิจัยสรุปได้ว่า แนวคิ ดเรื่องการบริหารเป็นแนวคิดที่มีลักษณะ          
เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ มีภารกิจและภาระหน้าที่ในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กร          
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งนี้มีจุดประสงค์เพ่ือให้งานด าเนินไปด้วยความราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค์        
                                                           

๗๔Terry, George R. Principles of Management, (Illinois: Richard D. Irwin, Inc., 1977), p.4. 
๗๕Barnard, Chester I. The Function of the Executive. Cambridge, (Mass: Harvard 

University Press, 1968), p.72. 
๗๖Stoner, James A.F and Charles. Winkle Management, (3ndend). (Philippines: Prentice-

Hall, International, 1970), p. 8. 
๗๗Flippo, Edwin B, Principle of Personnel Management, (New York: M.C. Grew-Hall 

Inc., 1970), p.1. 
๗๘Hal pin, Andrew, Theory and Research in Administration, (New York: McMillan 

Company, 1966), p. 61. 
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ตามเปูาหมาย โดยอาศัยความสัมพันธ์ของกลุ่มคนภายในองค์กร ที่จะต้องให้ความร่วมมือร่วมใจกัน       
ในการด าเนินการตั้งแต่ผู้บริหารระดับบนจนถึงพนักงานระดับล่าง โดยมีหลักส าคัญในการบริหาร      
ได้แก่ การวางแผนล่วงหน้า การจัดหน่วยงาน การอ านวยการ การประสานงาน การจัดบุคลากร        
การรายงาน รวมไปถึงเรื่องของงบประมาณด้วย การบริหาร หมายถึง กระบวนการในการด าเนินงาน
ร่วมกันของผู้บริหารและสมาชิกในองค์การ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  
ที่ก าหนดไว้ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยใช้กระบวนการ การวางแผน ( Planning)   
การจัดองค์การ (Organizing) การแนะน า (Leading) การควบคุม (Controlling) 

 
๒.๒.๓  องค์ประกอบของการบริหาร 
จากการศึกษาตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวกับองค์ประกอบของการบริหาร ปรากฏว่ามีผู้ให้

ความหมายเกี่ยวกับองค์ประกอบของการบริหาร ไว้หลายท่านดังนี้  
ธีระรัตน์ กิจจารักษ์ กล่าวไว้ว่ากระบวนการบริหารประกอบด้วย ๕ ประการคือ๗๙ 
๑. การวางแผน (Planning) หมายถึงการวางแผนหรือโครงการส าหรับการปฏิบัติงานใน

อนาคตให้ตรงเปูาหมายที่ต้องการโดยก าหนดงานที่จะท าวิธีการ และวัตถุประสงค์ของงานนั้นๆไว้ล่วงหน้า 
๒. การแสวงหา และก าหนดตัวบุคคลและอุปกรณ์ (Allocation) หมายถึงการแสวงหา

ก าหนดตัวบุคคลและวัสดุทุกชนิดที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามแผน เพ่ือให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๓. การเสริมก าลังบ ารุง (Stimulation) หมายถึงการบ ารุงขวัญกระตุ้น และส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ผลงานดีทั้งปริมาณและคุณภาพ 

๔. การประสานงาน (Coordination) หมายถึงการจัดให้ผู้แทนของหน่วยงานย่อยทุก
หน่วยงานพบปะปรึกษาหารือกันเพ่ือให้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือทราบเรื่องการปฏิบัติงานของผู้อ่ืน
และเพ่ือให้งานสัมพันธ์ไม่ขัดแย้งกัน โดยยึดเปูาหมายขององค์การเป็นหลัก 

๕. การประเมินผลงาน (Evaluation) หมายถึงการตรวจสอบการปฏิบัติงานทุกระยะให้
ทราบผลการปฏิบัติงานและป๎ญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือหาแนวทางแก้ไขทุกระยะและประเมินผลขั้นสุดท้าย   
เพ่ือทราบผลการปฏิบัติงานและป๎ญหาที่เกิดขึ้นเพ่ือหาแนวทางแก้ไขทุกระยะและประเมินผลขั้นสุดท้าย   
เพ่ือเปรียบเทียบผลงานกับผลงานที่ควรจะได้ตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ตั้งแต่ต้นเพ่ือวางแผนใหม่ส าหรับการ
ปฏิบัติงานในอนาคต 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต) ได้กล่าวถึงการบริหารเป็นวิธีการท าให้งาน
ส าเร็จโดยอาศัยผู้อ่ืน (Getting things done through other people ) กล่าวว่าหน้าที่ของผู้บริหารเป็น
กรอบในการพิจารณาของผู้บริหารให้ส าเร็จมี ๕ ประการตามค าย่อภาษาอังกฤษว่า“POSDC”ดังนี้๘๐ 

๑. P คือ Planning หมายถึงการวางแผนเป็นการก าหนดแนวทางการด าเนินงานเพ่ือ
ความส าเร็จที่จะตามมาในอนาคต ผู้บริหารที่ดีต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลเพ่ือก าหนดทิศทางขององค์กร 
                                                           

๗๙ธีระรัตน์ กิจจารักษ์, เอกสารค าสอนวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : คณะครุศาสตร์ 
สถาบันราชภัฏเพชรบูรณ์, ๒๕๔๒), หน้า ๖๗. 

๘๐พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต), พุทธวิธีในการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๓-๕ 
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๒. O คือ Organizing หมายถึงการจัดองค์กรเป็นการก าหนดโครงสร้างความสัมพันธ์   
ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองค์กร มีการแบ่งงานกันท าและกระจายอ านาจ 

๓. S คือ Staffing หมายถึงงานบุคลากร เป็นการสรรหาบุคลากรใหม่ การพัฒนาบุคลากร
และการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 

๔. D คือ Directing หมายถึงการอ านวยการเป็นการสื่อสารเพ่ือให้เกิดการด าเนินการ   
ตามแผนผู้บริหารต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและต้องมีภาวะผู้น า 

๕. C คือ Controlling หมายถึงการก ากับดูแลเป็นการควบคุมคุณภาพของการปฏิบัติงาน
ภายในองค์กรรวมทั้งกระบวนการแก้ป๎ญหาภายในองค์กร 

พงษ์ศักดิ์  ปัญจพรผล ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการบริหารไว้ว่า กระบวนการของการบริหาร
ควรประกอบด้วย ๑๐ ประการ คือ๘๑ 

๑.  การวางแผน  (Planning) หมายถึ ง  การก าหนดงานหรือวิธีการปฏิบัติ งานไว้            
เป็นการล่วงหน้าโดยเกี่ยวกับการคาดการณ์ (Forecasting) การก าหนดวัตถุประสงค์ (Set Objective) 
การพัฒนากลวิธี (Develop strategies) ในการวางแผนซึ่งต้องค านึงถึงนโยบาย (Policy) เพ่ือให้แผนงานที่
ก าหนดขึ้นไว้มีความสอดคล้องต้องกันในการด าเนินงาน 

๒. การจัดการ (Organizing) หมายถึงการพัฒนาระบบการท างานเพื่อให้งานต่างๆสามารถ
ด าเนินไปโดยมีการประสานงานกันอย่างดี 

๓. การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) หมายถึงการจัดหาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสม
ตามต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

๔. การตัดสินใจ (Decision) หมายถึงความสามารถของผู้บริหารในการที่จะตัดสินใจ 
แยกแยะและวิเคราะห์ออกมาให้ได้ว่าในการท างานจะต้องมีการตัดสินใจในเรื่องใดบ้าง 

๕. การสั่งการ (Directing) หมายถึง การศึกษาวิธีการวินิจฉัยสั่งการ รวมทั้งการควบคุมงาน
และนิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงานที่จะท าให้การท างานประจ าวันของเจ้าหน้าที่ทุกคน
เป็นไปด้วยดี 

๖. การควบคุม (Controlling) หมายถึงการร่วมมือประสานงาน เพ่ือการด าเนินการเป็นไป
ด้วยดีและราบรื่น ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการที่จะท าการประสานงานดีขึ้นและด าเนินการแก้ไขเมื่อเกิด
ป๎ญหาขึ้น 

๗. การร่วมมือประสานงาน (Coordinating) หมายถึงการประสานงานให้ผู้ปฏิบัติงานทุก
ฝุายมีความเข้าใจในงานเข้ามาร่วมท างานกันอย่างพร้อมเพรียงกันข้อตกลงที่ ส าคัญยิ่ งของ                
การประสานงาน คือ ความร่วมมือ ซึ่งเป็นเรื่องของ“จิตใจ” 

๘. การสื่อข้อความ (Communicating) หมายถึง การผ่านข่าวสารข้อมูลและความเข้าใจ 
เพ่ือที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ต้องการ 

๙. การรายงานผล (Reporting) หมายถึงการรายงานผลการปฏิบัติของหน่วยงานให้แก่ 
ผู้ บริหารและสมาชิกของหน่ วยงานได้ทร าบความเคลื่ อนไหวของการด า เนินงานตลอดจน                 

                                                           
๘๑พงษ์ศักดิ์ ป๎ญจพรผล, องค์การและการจัดการ , (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฎนครปฐม, 

๒๕๔๒), หน้า ๖๔-๗๒. 
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การประชาสัมพันธ์(Public Relation)แจ้งให้ประชาชนทราบซึ่งโดยทั่วไปการรายงานจะหมายถึงวิธีการ
ของสถาบันหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการให้ข้อมูลแก่ผู้สนใจมาติดต่อสอบถามผู้บังคับบัญชาผู้ร่วมงาน 
ความส าคัญของการรายงานนั้นจะต้องตั้งอยู่บนรากฐานของความเป็นจริง 

๑๐. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การงบประมาณ โดยศึกษาให้ทราบถึงระบบ
และกรรมวิธีในการบริหารเกี่ยวกับงบประมาณ และการเงินตลอดจนการใช้งบประมาณในการควบคุมงาน 

ปราชญา กล้าผจัญ ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารว่ามีกิจการส าคัญอยู่ ๕ ประการ
ได้แก่๘๒ 

๑. การวางแผน (Planning) เป็นการก าหนดจุดประสงค์ว่าจะท าอย่างไร เพ่ือให้บรรลุผล
ส าเร็จนั้น ได้แก่ การวางแผนกลยุทธ์และการวางแผนปฏิบัติการ 

๒. การจัดองค์กร (Organizing) เป็นการออกแบบและพัฒนาองค์การข้ึนมา 
๓. การอ านวยการ (Directing) เป็นการสื่อสาร จูงใจพนักงาน การตัดสินใจและแก้ไข

ป๎ญหาในหน่วยงาน เพ่ืองานส าเร็จตามเปูาหมาย 
๔. การควบคุม (Controlling) เป็นการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานการวัดผล        

การปฏิบัติงานและการแก้ไขผลการปฏิบัติงาน 
๕. การจัดบุคลากรลงสู่หน่วยงาน (Staffing) เป็นการสรรหา บรรจุบุคคลที่เหมาะสมใน

การปฏิบัติงานขององค์กร 
วิโรจน์ สารรัตนะ กล่าวว่ากระบวนการบริหาร ควรประกอบด้วย ๔ ประการคือ๘๓ 
๑. การวางแผน หมายถึง หน้าที่ทางการบริหารในการก าหนดจุดหมายและการตัดสินใจ 

เลือกวิธีการที่ดีท่ีสุดที่จะให้บรรลุจุดหมายนั้น 
๒. การจัดองค์การ หมายถึง ก าหนดอ านาจหน้าที่และต าแหน่งต่างๆ อย่างชัดเจน 
๓. การน า หมายถึง ความพยายามท าให้มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุ

จุดมุ่งหมายขององค์การ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
๔. การควบคุม หมายถึง การมุ่งเน้นที่จะก่อให้เกิดความมั่นใจว่าสมาชิกในองค์การ        

ได้ประพฤติปฏิบัติในทิศทางที่จะท าให้บรรลุผลตามมาตรฐานหรือจุดหมาย มุ่งเน้นให้เกิดพฤติกรรม       
ที่พึงประสงค์และลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ลง 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ ได้เสนอหลักการบริหารระบบราชการที่เรียกว่า “POSDCoRB Model”
สรุปได้ว่า๘๔ 

(๑) P-Planning (การวางแผน) เป็นการคาดคะเนเหตุการณ์การต่างๆที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต ซึ่งต้องค านึงถึงทรัพยากรภายในองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือให้แผนที่ก าหนดขึ้นมี
ความรอบคอบและสามารถนาไปปฏิบัติได้ 
                                                           

๘๒ปราชญา กล้าผจัญ, หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๔๒), หน้า ๑๖-๒๓. 

๘๓วิโรจน์ สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร:     
โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๒), หน้า ๑๑. 

๘๔ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอื่นๆ, ทฤษฎีองค์การ : ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, 
๒๕๔๕), หน้า ๘๖. 
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(๒) O-Organizing (การจัดองค์การ) เป็นการจัดองค์การที่เป็นส่วนราชการโดยจัดแบ่งตาม
ความช านาญเฉพาะอย่าง ออกเป็นกรม ฝุาย แผนกจะพิจารณาปริมาณงานคุณภาพงานขนาด           
ของการควบคุมและพิจารณาแบ่งสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษาโดยค านึงถึงอ านาจหน้าที่และ              
ความรับผิดชอบควบคู่กันไป 

(๓) S-Staffing (การจัดบุคคลเข้าทางาน) เป็นการคัดเลือกบุคคลให้เข้ามาด ารงต าแหน่ง
ภายในองค์การ โดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมให้ได้ในปริมาณที่เพียงพอ   
จะท าให้งานส าเร็จได ้

(๔) D-Directing (การสั่งการหรืออ านวยการ) เป็นการกากับดูแล สั่งงานผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยอาศัยลักษณะความเป็นผู้น า การจูงใจ ศิลปะการปกครองคนและการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

(๕) C-Coordinating (การประสานงาน) เป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่มีส่วน
เกี่ ยวข้องกับการปฏิบัติ งานทุก ฝุ ายทั้ ง ในระดับสู งกว่ า ต่ ากว่ าและการสร้ า งมนุษย์ สั ม พันธ์                   
กับผู้บังคับบัญชา 

(๖) R-Reporting (การรายงานผลการปฏิบัติงาน) เป็นการน าเสนอผลสัมฤทธิ์ของการ
ปฏิบัติงานจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารระดับต่างๆโดยมีการติดต่อสื่อสารแบบเป็นลายลักษณ์อักษร 

(๗) B-Budgeting (การงบประมาณ) เป็นเครื่องมือที่นามาใช้ในการควบคุมการปฏิบัติงาน
โดยใช้วงจรงบประมาณ ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ การเตรียมขออนุมัติงบประมาณ การเสนอให้ผู้ บังคับบัญชา    
ให้ความเห็นชอบ การด าเนินงานตามงบประมาณ การตรวจสอบ การใช้จ่ายงบประมาณตามแผน          
ที่เสนอขอไว้ 

กูลิก และ เออร์วิค (Gulick and Urwick) ได้สรุปกระบวนการบริหารไว้ว่า กระบวนการ
บริหารประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ ๗ ประการ เรียกโดยย่อว่า“POSDCoRB Model”ซึ่งอธิบาย        
ให้ความหมายได้ดังนี้คือ๘๕ 

P = Planning หมายถึง การวางแผนซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการใช้ความรู้วิทยาการและ
วิจารญาณ วิจัยเหตุการณ์ ในอนาคต แล้วก าหนดวิธีการถูกต้องอย่างมีเหตุผล 

O = Organizing หมายถึง การจัดสัดส่วนราชการหรือองค์กร 
S = Staffing หมายถึง การจัดบุคคลมาปฏิบัติงานหรือการบริหารงานบุคคล 
D = Directing หมายถึง การศึกษาวิธีการ อ านวยการ ควบคุม นิเทศงาน 
Co = Coordinating หมายถึง ความร่วมมือ ประสานงาน 
R = Reporting หมายถึง การวางแผนการปฏิบัติงาน การประชาสัมพันธ์  
B = Budgeting หมายถึง การเงิน งบประมาณ 
ระบบการบริหารองค์การ คือ ระบบการท างานของผู้บริหาร ในการบริหารระบบต่างๆ 

ขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จมากที่สุดส าหรับองค์กร ระบบการบริหารนี้   

                                                           
๘๕Gulick L. and Urwick J, Papers on the Science of Administration, (New York: Institute 

of Public Administration, 1973), pp.18-19. 
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หากจะพิจารณาเริ่มจากระบบต่างๆขององค์กร โดยสัมพันธ์มาถึงการปฏิบัติหน้ าที่การบริหาร             
โดยนักบริหารแล้วระบบการบริหารจะสามารถสรุปได้ดังนี้ 

๑. จากระบบโอกาสขององค์กร ที่เปิดกว้างเผชิญกับสภาพล้อมนั้น ผู้บริหารจะต้องมีภาระ
ต้องติดตามสภาพแวดล้อม และก าหนดให้องค์กรมีเปูาหมาย แผนงานดีที่สุดตลอดเวลานี้คือ“การบริหาร
โอกาส”ซึ่งนับเป็นเรื่องที่เก่ียวกับการใช้ความคิดและมีความคิดเป็นเลิศ (Ideas) โดยนักบริหาร แผนงานที่
ดีส าหรับองค์กรจึงเกิดขึ้น งานบริหารด้านนี้หากมองเป็นภาระหน้าที่และกิจกรรมทางการบริหาร          
ที่มีผู้บริหารต้องกระท าแล้วอาจเรียกได้ว่า เป็นการวางแผน (Planning) นั้นเองซึ่งในทางปฏิบัติจะ
หมายถึงการสนใจท าการวางแผนโดยตัวนักบริหารเองรวมทั้งระบบการวางแผนที่พัฒนาขึ้นใช้ ในทุกระดับ
และการมีส่วนร่วมในการวางแผนของผู้บริหารระดับต่างๆและพนักงานผู้ปฏิบัติด้วย 

๒. จากระบบงานที่มีทรัพยากรที่คุณค่าในตัวผู้บริหารจะต้องรู้จักแบ่งป๎นและจัดระเบียบ
การให้ตรงกับความจ าเป็นและต้องการตลอดเวลา ภาระหน้าที่งานละกิจกรรมทางการบริหารที่ผู้บริหาร
ท าอยู่นี้ ก็คือองค์กรหรือการบริหารงาน ซึ่งขอบเขตจะคลุมตั้งแต่การจัดโครงสร้างองค์กรการจัดระบบงาน
และกระแสการไหลของงาน รวมทั้งขั้นตอนวิธีท างานต่างๆทั้งนี้หากมีการพร้อมทุกด้านตามที่กล่าว         
ก็อาจจะช่วยให้เกิดความม่ันใจว่าทรัพยากรเหนือสิ่งของท าสิ่ง (Things) ต่างๆถูกจัดเตรียมไว้ใช้ปฏิบัติงาน
อย่างอ่ืนดีที่สุดแล้ว 

๓. จัดระบบคนผู้ปฏิบัติงาน ที่เป็นกระบวนการท างานอันเป็นผลจากการเกี่ยวระหว่างกัน
และเข้าใจกันของผู้ท างานทุกฝุาย ทั้งหัวหน้าหรือผู้น า ผู้ร่วม งานและผู้ปฏิบัติงานในทุกจุดนั้น           
การจะเป็นไปในทางใดอย่างไรนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับ “คน”ผู้ปฏิบัติที่มีชีวิตจิตใจและความรู้สึกและต้องการ
ชักจูงใจ โน้มน้าวและเสริมสร้างให้เกิดพลังร่วมและพลังทุ่มเทต่างๆ ซึ่งมีตั้งแต่การเรียนรู้จัดคัดเลือกคน 
การรู้จักศิลปะการสั่งการและรวมถึงการรู้จักวิธีควบคุมคนให้ปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทและตั้งใจที่จะให้
ได้ผลการผลิตสูงและได้คุณภาพที่ดีพร้อมกันทั้งสองอย่างบทบาทของผู้บริหารที่ส าคัญยิ่งก็ คือการต้องเป็น
ผู้ท าหน้าที่ประสานการท างาน (Integration) ของระบบต่างๆขององค์กรให้สามารถท างานร่วมกันจน
บรรลุเปูาหมายลงได้ดีตลอดเวลาผู้บริหารจะต้อง “จัดการ”(Manage)ให้ “ระบบงาน”และ“ระบบคน” 
ท างานร่วมกันเป็นกระบวนการวิธีท างานที่มีประสิทธิภาพในการแปรสภาพป๎จจัยต่างๆให้เป็นผลงานที่ดี 
โดยทั้งนี้ทุกอย่างที่ด าเนินไปจะต้องสอดคล้องเป็นไปตามสภาพเงื่อนไขของสิ่งแวดล้อมต่างๆโดยมีการ
เสี่ยงน้อยที่สุดและช่องทางส าเร็จได้มากที่สุดในทิศทางที่ปลอดภัยตามช่องโอกาสที่ได้วิเคราะห์ติดตาม 
โดยผู้บริหารตลอดเวลาในส่วนนี้ก็คือ“การบริหารโอกาส”ซึ่งนับเป็นภาระหน้าที่โดยตรงที่จะต้องกระท า
ด้วยตนเอง เป็นล าดับแรกและกระท าอย่างต่อเนื่องด้วย 

ส าหรับภารกิจของผู้บริหาร คือ การสร้างประสิทธิภาพในการจัดระบบงานต่างๆ          
ให้เหมาะสมสะดวกและง่ายที่คนผู้ปฏิบัติจะท าได้โดยมีประสิทธิภาพในผลงานสูงซึ่งพิจารณามอง
ภาระหน้าที่ดังกล่าวเป็นภาพรวมก็คือ“การประสานงาน”(Coordinating) หรือการประสานการท างาน
ของฝุายต่างๆ ให้เข้ากันได้ (Coordinated Work) นั่นเองแต่ในทางปฏิบัติ ผู้บริหารจะวิธีการปฏิบัติ        
ที่เรียกได้ว่า “หน้าที่งานบริหาร”(Managerial Functions) ที่เป็นมาตรฐานที่จะต้องกระท าโดยตัว
ผู้บริหารเอง ๕ ประการ คือ 
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๑. การวางแผน (Planning) หรือการก าหนดทิศทางองค์กรพร้อมกับเปูาหมายและแผนงาน
ต่างๆ 

๒. การจัดองค์กร (Organizing) หรือการจัดระเบียบทรัพยากรให้เป็นระบบงานที่มี
ประสิทธิภาพ เป็นระบบวิธีท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่เรียกกันทั่วไปว่า “The One Best Way” 

๓. การจัดคนเข้าท างาน(Staffing) คือการจัดหา พัฒนาและธ ารงรักษาให้องค์การ         
มีทรัพยากรบุคคลที่ทรงคุณค่าสูงสุดเพ่ือพร้อมที่จะปฏิบัติงานและสร้างสรรค์ความส าเร็จให้กับองค์กร 
จากหน้าที่ที่แต่ละคนรับปฏิบัติอยู่ 

๔. การสั่งการ (Directing) คือการมีศิลปะการสร้างความเข้าใจการรู้จักจูงใจและก ากับให้
ผู้ท างานทุกคนและทีมงานต่างๆท างานโดยทุ่มเทและเสริมประสบการณ์ต่อกันเพ่ือผลส าเร็จของส่วนรวม
ร่วมกัน 

๕. การควบคุม(Control) คือการติดตามปฏิบัติ ที่ก าลังด าเนินไปเพ่ือให้ทราบถึง
ประสิทธิภาพของการท างานต่างๆ ในระหว่างกระบวนการท างาน ทั้งนี้หากผลงานใดผิดไปจากที่คิด 
ผู้บริหารก็จะแก้ไขและปรับให้ท างานกับเข้าสู่ภาวะที่มีประสิทธิภาพอีกครั้งและโดยที่การควบคุมนี้        
จะอยู่ในขั้นตอนของการปฏิบัติโดยบุคคลฝุายต่างๆอยู่ ดังนั้น การติดตามผลการปฏิบัติและการปรับแก้
ต่างก็ต้องกระท ากับคน ผู้ท างานที่ก าลังปฏิบัติอยู่ในขณะนั้น และด้วยเหตุ ดังกล่าวนี้เองความหมาย    
ของการควบคุมที่แท้จริง จึงเป็น“การควบคุมคนผู้ท างาน” นั่นเองจากการศึกษาทบทวนเอกสารข้างต้น   
ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการบริหารนั้นมีหลักการส าคัญอันเป็นแกนหลักของการบริหาร           
ก็คือการตั้งเปูาวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและสามารถท างานให้บรรลุเปูาหมายได้ การวางแผนที่ดีรัดกุมการจัด
องค์การจัดบุคลากรที่เหมาะสมมีประสิทธิภาพ การบังคับบัญชาที่ดี การประสานงานทั้งภายใน         
และภายนอกองค์ที่มีศักยภาพ การควบคุมและการประเมินผลติดตามแก้ไขป๎ญหาทุกระยะนั้นสิ่งเหล่านี้
เป็นป๎จจัยส าคัญในการสร้างมาตรฐานการบริหารจัดการที่มีคุณภาพให้แก่ทุกๆองค์กร 

 
๒.๒.๔  ทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหาร 
จากการศึกษาตรวจสอบเอกสารเกี่ยวกับทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารปรากฏว่ามีผู้ให้

ความหมายทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารได้หลายท่านดังนี้ 
ปรีชา ช้างขวัญยืน ในสมัยครั้งพุทธกาลพระพุทธเจ้าทรงเปลี่ยนแนวความคิดเกี่ยวกับ

มนุษย์และจุดมุ่งหมายของมนุษย์จากแนวเดิม ซึ่งเป็นความคิดตามหลักศาสนาพราหมณ์และลัทธิอ่ืนๆ 
พระพุทธองค์ทรงสอนว่า การยึดมั่นในตัวตน (อัตตา) ท าให้เกิดความทุกข์ขึ้นในสังคมท าให้คนเราคิดถึง
ตัวเองมากกว่าสังคม ส่วนการละตัวตนจะท าให้คนเรามีความส านึกต่อสังคมได้มากขึ้น การละตัวตน
จะต้องอาศัยการจัดระบบสังคมเสียใหม่แต่การเสนอให้เปลี่ยนแปลงสังคมย่อมติดขัดที่ผู้ปกครองซึ่งรักษา
อ านาจของตนเนื่องจากตนมีฐานะที่ดีอยู่แล้ว ดังนั้นจึงได้เสนอหลักการบริหารทางพระพุทธศาสนาที่ถือว่า
เป็นต้นแบบของการบริหารที่มาตั้งแต่สมัยพุทธกาลดังนี้๘๖ 

                                                           
๘๖ปรีชา ช้างขวัญยืน, ความคิดทางการเมืองในพระไตรปิฎก , พิมพ์ครั้งที่๒, (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๔๒-๔๓. 
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๑. ในการบัญญัติพระวินัย มีการบัญญัติพระวินัยเพ่ือใช้ปกครองสงฆ์หรือใช้เป็นหลักปฏิบัติ
ของพระภิกษุ แต่พระวินัยนั้นเป็นพุทธบัญญัติทั้งหมดหาใช่สงฆ์หรือผู้แทนสงฆ์เป็นผู้บัญญัติอย่างที่รัฐสภา
เป็นผู้บัญญัติกฎหมายในระบอบประชาธิปไตยไมจุ่ดประสงค์ในการบัญญัติพระวินัยก็เพ่ือให้สงฆ์อยู่ร่วมกัน
ด้วยดี พ้นจากมลทินและกิเลสต่างๆ ท าให้ประชาชนเกิดความเลื่อมใสและเป็นเครื่องส่งเสริมการปฏิบัติ
ธรรม ดังข้อความว่า 

“ดูกรภิกษุท้ังหลาย เพราะเหตุนั้นแล เราจักบัญญัติสิกขาบทแก่ภิกษุทั้งหลายอาศัยอ านาจ
ประโยชน์ ๑๐ ประการ คือ เพ่ือความดีแห่งสงฆ์ ๑ เพ่ือความส าราญแห่งสงฆ์ ๑ เพ่ือข่มผู้เก้อยาก ๑    
เพ่ืออยู่ส าราญแห่งภิกษุผู้มีศีลเป็นที่รัก ๑ เพ่ือปูองกันอาสวะอันจักบังเกิดในป๎จจุบัน ๑เพ่ือก าจัดอาสวะ
อันจักบังเกิดในอนาคต ๑ เพ่ือความเลื่อมใสของชุมชนที่ยังไม่เลื่อมใส๑เพ่ือความเลื่อมใสยิ่งของชุมชน    
ที่เลื่อมใสแล้ว ๑ เพ่ือความตั้งมั่นแห่งพระสัทธรรม๑ เพ่ือถือตามพระวินัย”  

๒. ในด้านการบริหารพระวินัยในสมัย เมื่อยังมีพระสาวกไม่มากนักพระพุทธองค์         
ทรงบริหารพระศาสนาด้วยพระองค์เอง โดยมีพระสาวกที่ส าคัญ เช่น พระสารีบุตร และพระมหาโมคคัล
ลานะ ช่วยแบ่งเบาภาระบ้างตามความจ าเป็น ต่อมาเมื่อมีพระสาวกเพ่ิมขึ้น และมีผู้ขอเข้าอุปสมบท     
ในพุทธศาสนามากขึ้น ก็ได้ทรงอนุญาตให้พระสาวกให้อุปสมบทแก่ผู้เข้ามาขอบวชได้โดยให้ผู้ขอบวช  
เปล่งวาจา ถึงพระรัตนตรัยเป็นสรณะ ครั้นต่อมาเมื่อภิกษุเพ่ิมขึ้นอีกพระองค์ทรงมอบความเป็นใหญ่ให้แก่
สงฆ์ในการท ากิจกรรมทั้งปวงของพุทธศาสนาเช่นการ ให้บรรพชาอุปสมบท การกรานกฐิน การก าหนด
เขตสีมาการระงับอธิกรณ์ เป็นต้น ซึ่งเท่ากับมอบให้สงฆ์เป็นผู้บริหารงานพระศาสนาตามระเบียบที่ได้ทรง
ก าหนดไว้นั่นเอง ส่วนการบริหาร คณะสงฆ์ในรูปองค์กร เช่น มหาเถรสมาคมนั้นไม่บัญญัติในพระวินัย  
แต่ก็ไมไ่ด้ขัดพระวินัย เป็นต้น 

๓. ด้านอธิกรณ์ของสงฆ์ สถาบันตุลาการทางพระพุทธศาสนามีลักษณะบางอย่างคล้ายกับ
สถาบันตุลาการทางอาณาจักร มีกฎหรือระเบียบที่สังคมวางไว้เป็น บรรทัดฐานแห่งการกระท า ของบุคคล
ในสังคม ปูองกันไม่ให้มีการกระท าหรือความประพฤติที่เป็นปฏิป๎กษ์ต่อความสงบสุขของสังคม ฝุายอาณา
จักมีกฎหมายเป็นหลักในการปกครอง ส่วนฝุายพุทธจักรมีวินัยเป็นหลัก ทั้งฝุายอาณาจักรและพุทธจักร     
มีกระบวนการพิจารณาคดีหรืออธิกรณ์ และมีวิธีลงโทษตามโทษานุโทษ แต่ลักษณะการลงโทษตาม     
พระวินัยกับโทษของกฎหมายบ้านเมืองมีข้อแตกต่างกันมาก ความผิดที่ร้ายแรงบางอย่างของบรรพชิต 
เช่น ความผิดทางเพศ ส าหรับฝุายอาณาจักรอาจไม่ถือว่าผิด เป็นต้น 

ปกรณ์ ศรีดอนไผ่ ได้สรุปทฤษฏีการบริหารของนักวิชาการหลายท่านไว้ดังนี้๘๗ 
ก.ทฤษฏีการบริหารระบบราชการ (Bureaucratic Management) ทฤษฏีนี้บางท่านก็

เรียกว่าทฤษฏีองค์การแบบราชการเป็นทฤษฏีที่  Max Weber นักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์         
ชาวเยอรมันผู้ค้นคิดตั้งแต่คริสต์ศตวรรษที่ ๑๙ โดยที่เขามีความเชื่อที่ว่าบุคคลทั้งหลายมีทั้งขี้เกียจ     
และขยันการที่ผู้บริหารจะให้กลุ่มบุคคลร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ดีนั้นจะต้องมีองค์กร

                                                           
๘๗ปกรณ์ ศรตอนไผ่,“บทบาทวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารโรงเรียน 

ผู้ช่วยฝุายวิชาการหน้าสายวิชาและครูในเขตการศึกษา ๖”, วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๒๓), หน้า ๒๐๑. 
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หรือหน่วยงานแบบ“ระบบราชการ”จะต้องมีการจัดองค์การมีการลดหลั่งในสายบังคับบัญชามีกฎเกณฑ์ 
ก าหนดการปฏิบัติงาน มีการก าหนดต าแหน่งหน้าที่ตัวบุคคล ผู้ด ารงต าแหน่งและมีการเลือกบุคคลเข้า  

ปฏิบัติงานโดยหลักคุณวุฒิและยึดความสามารถเป็นส าคัญแนวคิดของ Max Weber      
จึงก่อให้เกิดทฤษฏีองค์การแบบราชการหรือการบริหารแบบระบบราชการขึ้นทฤษฏีประกอบด้วย     
หลัก ๖ ประการคือ 

๑.หลักกฎหมายและเหตุผล 
๒.หลักการบังคับบัญชา 
๓.หลักระบบคุณธรรม 
๔.หลักการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างมีแบบแผน 
๕.หลักการฝึกอบรมและพัฒนา 
๖.หลักการไม่ยึดหลักตัวบุคคล 
ข.ทฤษฏีการบริหารแบบวิทยาศาสตร์(Scientific Management) การบริหารแบบ

วิทยาศาสตร์เป็นการบริหารที่มีระบบ มีเหตุผล มีก าหนดมาตรฐานการท างานไว้อย่างแน่นอนเลือกวิธีที่ดี
ที่สุดในการท างานและก าหนดเครื่องมือควบคุมในการท างานไว้อย่างเหมาะสม Taylor มีความเชื่อว่าคน
แต่ละคนเปรียบเสมือนเครื่องมือที่ผู้บริหารสามารถปรับปรุง เพิ่มผลผลิตได้โดยผู้บริหารจะต้องจัดแบ่งงาน
ก าหนดหน้าทีของแต่ละคนและสังเกตการณ์ปฏิบัติการอย่างมีระบบเพ่ือหาวิธีท างานที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียว
ส าหรับใช้ในการเพ่ิมผลผิตโดยใช้จ่ายน้อยแต่ได้ผลมากที่สุดวิธีการบริหารแบบที่สุดวิทยาศาสตร์   
หลักการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ตามแนวคิดของ Taylor  

เฮนรี ฟาโย (Henri.Fayol) ได้ก าหนดหลักการในการบริหารจัดการขึ้น ๑๔ ประการ  
เป็นส่วนส าคัญในการเพ่ิม ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารจัดการ ดังนี้๘๘ 

๑. การแบ่งงานกันท า (Division of Labor) คนงานควรจะได้รับการมอบหมายหน้าที่     
ให้ปฏิบัติมากขึ้นหรือได้รับการกระตุ้นให้มีความรับผิดชอบ ในผลลัพธ์ของงาน มากขึ้นซึ่งหลักการนี้          
จะสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในองค์การยุคป๎จจุบันได้ 

๒. อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) แวปเบอร์และ  
ฟาโยได้ให้ความส าคัญของอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบอ านาจหน้าที่แบบ เป็นทางการของแวปเบอร์
จะได้มาจากต าแหน่งหน้าทีของผู้บริหารในสายงานของบุคคล (Expertise) ความรู้ทางด้านเทคนิค 
(Technical Knowledge) ความคุณค่าทางศีลธรรม(Moral Worth) และความสามารถในการน า 
(Leading) และสร้างความผูกพันกับผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดจนเน้นว่าอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ
ควรอยู่คู่กัน   

๓.การมีผู้บังคับบัญชาคนเดียว (Unity of Command) ค าสั่งสองค าสั่ง (Dual Command).
อาจก่อให้เกิดป๎ญหาในการท างาน เช่น การรายงานจะมีความเกี่ยวข้องในเมื่อผู้ควบคุมสองคนได้ให้ค าสั่ง
กับผู้ใต้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว ท าให้เกิดการสับสนในบางสถานการณ์ค าสั่งสองค าสั่งนี้ท าให้เ กิด   
ความยุ่งยากแก่ผู้บังคับบัญชาและท าให้เกิดการสับสนในล าดับขั้นของอ านาจหน้าที่แบบเป็นทางการ 

                                                           
๘๘เฮนรีฟาโย , อ้ างใน ศิ ริ วรรณ เสรี รั ตน์ และคนอื่นๆ , ทฤษฎีองค์การ :  ฉบับมาตรฐาน , 

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หน้า ๖๘-๖๙. 
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(Formal Hierarchy of Authority) การประเมินอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารในระบบ
ผู้บังคับบัญชาสองคนจะเป็นการยากและผู้บริหารจะไม่สนใจในความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชามักจะโกรธ
และอาจไม่ให้ความร่วมมือในอนาคตถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เชื่อฟ๎ง 

๔. สายการบังคับบัญชาตามอ านาจหน้าที่ (Line of Authority) เป็นสายการบังคับบัญชา
จากผู้บริหารในระดับบนสู้ผู้ปฏิบัติงานในระดับล่างขององค์การ ความสัมพันธ์ของการจ ากัดความยาว    
ของสายการบังคับบัญชา โดยการควบคุมจ านวนของระดับขั้นของการบริหารจัดการ จ านวนที่ดีที่สุด    
ในล าดับขั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy)คือความยาวของการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บริหารระดับสูง           
และพนักงานระดับล่าง ร่วมถึงความล่าช้าในการวางแผน (Planning)และ การจัดการ(Organizing)          
ซึ่งการจ ากัดจ านวนของระดับขั้นการบังคับบัญชาให้น้อยลงจะท าให้ป๎ญหาในการติดต่อสื่อสารลดลง   
และองค์การจะมีการปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีความยืดหยุ่นมากขึ้นภายในองค์การได้มีการแบ่งแยกแผนก
ต่างๆซึ่งแต่ละแผนกจะมีระดับขั้นการบังคับบัญชาโดยผู้บริหารในระดับกลางและระดับต้นของสาย     
การบังคับบัญชาแต่ละแผนกต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้จัดการในแผนกอ่ืนๆซึ่งปฏิสัมพันธ์นี้ช่วยในการตัดสินใจ
ให้เร็วขึ้น เนื่องจากผู้บริหารจะรู้จักบุคคลอ่ืนและรู้วิธีการแก้ป๎ญหาเพ่ิมมากขึ้นส าหรับการท างาน        
ข้ามแผนกหรือการท างานข้ามสายนั้นเป็นการสร้างทีมงานข้ามสาย ซึ่งสามารถควบคุมโดยผู้น า         
ของแต่ละทีม 

๕. การรวมอ านาจ (Centralization) เป็นการรวมอ านาจของการบังคับบัญชาไว้ที่ผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์การ ซึ่งอ านาจหน้าที่จะไม่ได้รวมไว้ที่ผู้บริหารระดับสูงของสายการบังคับบัญชา         
แต่เป็นการก าหนดว่า ควรมีการรวมอ านาจไว้ที่ผู้บริหารระดับสูงเท่าไรอย่างไร และมีการกระจายอ านาจ
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาและคนงานในระดับล่างอย่างไร สิ่งนี้ถือว่ามีความส าคัญ เนื่องจากว่าจะมี 
ผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงานในทุกระดับขององค์การ 

๖. การมีเปูาหมายเดียวกัน (Unity of Direction) เป็นการออกแบบหรือก าหนดแผน      
ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารและคนงานที่ใช้ทรัพยากรขององค์การ องค์การใดทีไม่มีการวา งแผน       
จะท าให้ขาดประสิทธิภาพและขาดประสิทธิผล ซึ่งจะไม่มีการมุ่งไปสู่กิจกรรมของกลุ่มหรือกิจกรรม     
ของบุคคล แต่การวางแผนจะเริ่ม ที่ผู้บริหารระดับสูงท างานเป็นทีมร่วมกับกลยุทธ์ขององค์การซึ่งจะต้องมี
การติดต่อกับผู้บริหารในระดับกลางที่มีส่วนในการตัดสินใจว่ าจะใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างไร    
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามกลยุทธ์ หลักการในข้อนี้ยึดหลักว่ากิจกรรมของแต่ละกลุ่มต้องมีจุดหมาย
และแผนเดียวกัน 

๗.  หลักความเสมอภาค  (Equity) ความเสมอภาค คือความเป็นธรรม (Justice)           
ความยุติธรรม (impartiality) และความเหมาะสม (Fairness) ส าหรับสมาชิกทุกคนภายในองค์การ       
ซึ่งในป๎จจุบันพนักงานมีความต้องการความเสมอภาคมากข้ึน เป็นการจัดการที่ใช้หลักความเท่าเทียมกัน 

๘. การออกค าสั่ง (Order) วิธีการจัดการซึ่งอยู่ในต าแหน่งนั้นในการจัดหาเพ่ือให้องค์การ
ได้รับประโยชน์สูงสุดและเป็นการจัดหางานให้แก่พนักงานโดยใช้ผังองค์การ (Organization Chart)    
เพ่ือแสดงให้เห็นถึงต าแหน่งและหน้าที่ของพนักงานแต่ละคนและเป็นการชี้วัดว่าต าแหน่งของพนักงาน  
แต่ละคนอาจจะมีการเลื่อนขั้นได้ในอนาคต การวางแผนเกี่ยวกับอาชีพได้รับความสนใจมากขึ้นในองค์การ
ยุคป๎จจุบันเนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ถือว่ามีค วามจ าเป็นที่จะต้องให้การฝึกอบรม (Training)            
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และการพัฒนาก าลังแรงงาน (Developing) โดยองค์การจะก าหนดต าแหน่งหน้าที่ส าหรับคนทุกคนและ
ทุกคนจะเข้าใจต าแหน่งหน้าที่ของตน 

๙. ความคิดริเริ่ม  ( initiatives) เป็นความสามารถของบุคคลในการกระท าสิ่งต่างๆ         
โดยปราศจากผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้พนักงานมีความคิดริเริ่มซึ่งความคิดริเริ่มนี้         
ถือว่าเป็นจุดแข็งขององค์การ เนื่องจากจะสามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆได้ผู้บริหารมีความต้องการทักษะ 
(Skill) และไหวพริบ (Tactics) เพ่ือให้เกิดความสมดุลระหว่างองค์การและความต้องการของพนักงาน  
และความสามารถ (Ability) จะท าให้เกิดความสมดุล ซึ่ง เป็นสิ่งที่ชี้วัดผู้บริหารระดับสูงในการพัฒนา   
และการบริหารงาน 

๑๐. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) เป็นการมุ่งให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องการเชื่อฟ๎ง 
(Obedience) อ านาจ (Energy) ค าขอร้อง (Application) และลักษณะของการแสดงความนับถือออกมา
ส าหรับอ านาจของผู้บังคับบัญชา ความมีระเบียบวินัยเป็นบุคลิกลักษณะที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหารหลายๆ 
คนที่สามารถสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผู้ปฏิบัติงานทั้งหมดและท างานอย่างเข็มแข็งเพ่ือให้บรรลุ
เปูาหมายขององค์การ ความมีระเบียบวินัยจะเป็นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์การ           
กับคุณสมบัติของผู้น าภายในองค์การและเป็นความสามารถของผู้บริหารในการการที่จะปฏิบัติตาม    
อย่างยุติธรรมอีกด้วย 

๑๑. ค่าตอบแทน (Remuneration of Personnel) การให้รางวัลประกอบด้วยโบนัสและ
แผนการแบ่งก าไร เป็นการช่วยกระตุ้นการท างานของพนักงานได้การให้หรือการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่
พนักงานมีความส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์การ ระบบรางวัลที่มีประสิทธิภาพสามารถให้
ความยุติธรรมทั้งพนักงานและองค์การรวมทั้งสามารถกระตุ้นผลผลิตเพ่ิมโดยการให้รางวัลเพ่ือเป็นการ
สนับสนุนให้มีผลผลิตเพิ่มข้ึน โดยยึดหลักว่าการจ่ายค่าตอบแทนควรยุติธรรมและตอบสนองความพึงพอใจ
สูงสุดทั้งนายจ้างและลูกจ้างเท่าที่จะท าได้ 

๑๒.ความมั่นคงในงาน (Stability of Tenure of Personnel) ความมั่นคงในงานมี
ความส าคัญต่อการจ้างงานระยะยาว เมื่อพนักงานอยู่ในองค์การซึ่งมีแนวโน้มจะท างานเป็นทีมเป็นระยะ
เวลานานโดยพยายามพัฒนาทักษะและปรับปรุงความสามารถในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากร        
ขององค์การ การจ้างงานระยะยาวเป็นป๎จจัยส าคัญที่ใช้อธิบายการประสบความส าเร็จของบริษัท      
ขนาดใหญ่ในญี่ปุุน 

๑๓.ผลประโยชน์ส่วนตัวมีความส าคัญน้อยกว่าผลประโยชน์ขององค์การ (Subordination 
of individual interests to the common interest) ผลประโยชน์ขององค์การถือว่าเป็นประโยชน์  
ของทุกๆคนหรือของทุกกลุ่มในองค์การ ในขณะที่องค์การยังด าเนินกิจการอยู่จะต้องมีการก าหนด
ผลประโยชน์เพ่ือให้เกิดความยุติธรรมระหว่างองค์การและสมาชิกภายในองค์การ 

๑๔. ความสามัคคี (Sprit.de.corps) เป็นความรู้สึกร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การที่
ช่วยสนับสนุนการท างานของสมาชิกในกลุ่ม ในการออกแบบประยุกต์ของอ านาจหน้าที่ตามล าดับขั้น
ภายในองค์การและสิทธิในการสั่งการหรือการบริโภคและความร่วมมือกันถือว่าเป็นส่วนประกอบส าคัญใน
การที่ท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จและมีการพัฒนาความสามัคคีจะสามารถบรรลุผลส าเร็จได้หากมีการ
ติดต่อกันระหว่างผู้บริหารและคนงานโดยการติดต่อเพ่ือแก้ไขป๎ญหาในสถานการณ์ที่ส าคัญเพราะความ
สามัคคีคือพลังเมื่อสมาชิกมีความสามัคคีกันสูงก็จะท าให้องค์การมีความแข็งแกร่ง 
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หลักการของทฤษฎีนี้คล้ายคลึงกับหลักการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ คือ เน้นถึงวิธีการ
ท างานที่ดีที่สุดและเอาใจใส่ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ต่างกันตรงที่การบริหารแบบจัดการเน้น
การท างานของบังคับบัญชา ถ้าผู้บริหารน าเอาทฤษฎีทั้งสองประเภทมาใช้ควบคู่กันโดยเน้นการท างาน   
ทั้งของผู้บังคับบัญชาและผู้ ใต้บังคับบัญชาจะช่วยให้การบริหารงานบรรลุเปูาหมายได้อย่างราบรื่น      
และมีประสิทธิภาพ 

ค.ทฤษฎีการบริหารงานตามหลักมนุษย์สัมพันธ์(Human Relations Management)  
การบริหารงานตามหลักมนุษย์สัมพันธ์ หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าการบริหารงานตามหลักพฤติกรรม   
ได้รับการสนใจอย่างจริงจัง เมื่อปลายคริสต์ศตวรรษที ่๑๙ เป็นต้นมา บรรดานักจิตวิทยานักมานุษยวิทยา
และนักสังคมวิทยาได้ให้ความสนใจในการท างานของคนงานในด้านต่างๆและเชื่อถือว่าคนเป็น
องค์ประกอบส าคัญของการบริหารกว่าวิธีการจัดการเพราะคนมีชีวิตจิตใจเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงได้ 
ต้องการขวัญและก าลังใจในการท างาน การที่คนจะท างานมีประสิทธิภาพหรือไม่ ขึ้นอยู่กับสิ่งเหล่านี้    
นักทฤษฎีกลุ่มนี้จึงได้ศึกษาเรื่องคนมากว่าการจัดการบริหารตามหลักมนุษย์สัมพันธ์ที่ได้รับการยกย่องมาก
และเป็นต้นก าเนิดทฤษฎีนี้ 

ฆ. ทฤษฎีการบริหารงานแบบระบบ (System Approach) ทฤษฎีการบริหารงานแบบ
ระบบเป็นระบบการบริหารที่ถือว่าเป็นป๎จจัยต่างๆที่ประกอบด้วยกันเข้าเป็นองค์การนั้นต่างมี
ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลซึ่งกันและกันสามารถส่งผลกระทบซึ่งกันและกันได้ (Kask and Rosen 
Zweig) ได้ให้ค าจ ากัดความทฤษฎีระบบว่า ระบบเป็นการจัดการให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ระหว่างป๎จจัย
อิสระหรือป๎จจัยย่อยตั้งแต่สองป๎จจัยขึ้นไปและป๎จจัยอิสระหรือป๎จจัยย่อยรวมทั้งตัวระบบดังกล่าวจะต้อง
มีขอบเขตที่ก าหนดไว้ชัดเจนในอันที่จะแบ่งแยกออกจากสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ  

ดังนั้นเราอาจสรุปความหมายของระบบได้ว่า ระบบเป็นกระบวนการความสัมพันธ์ระหว่าง
ป๎จจัยอิสระตั้งแต่สองป๎จจัยขึ้นไปจนเกิดเป็นกระบวนการของความสัมพันธ์ระหว่างป๎จจัยอิสระตั้งแต่สอง
ความสัมพันธ์ซึ่งจะเป็นตัวแบ่งแยกระบบออกจากสภาพแวดล้อม 

ง. ทฤษฎีการบริหารโดยสถานการณ์(Contingency Management) การบริหารโดย
สถานการณ์เป็นการผสมผสานหลักการและทฤษฎีการบริหารต่างๆ มาใช้ให้เหมาะสมกับเหตุการณ์หนึ่ง 
โดยไม่ยึดแนวการบริหารแบบใดแบบหนึ่งโดยเฉพาะแต่ให้เหตุการณ์เป็นตัวก าหนดจะใช้หลักการบริหาร
แบบไหน ทองศรี ก าภู ณ อยุธยาได้สรุปหลักการการบริหารโดยสถานการณ์ไว้ ๓ ประการ ดังนี้ 

๑. การบริหารโดยสถานการณ์ยึดถือความเป็นไปได้สถานการณ์หนึ่งๆเป็นหลัก 
๒. เนื่องจากเหตุการณ์ต่างๆ เปลี่ยนไป การบริหารโดยสถานการณ์จึงไม่ควรสถานการณ์

อันใดอันหนึ่งตายตัว เพ่ือให้เป็นแบบอย่างการบริหารเกินไป แต่ให้มีความยืดหยุ่นพร้อมที่จะพิจารณา
สถานการณ์ใหม่ๆ ต่อไป เพ่ือแก้ป๎ญหาที่เกิดข้ึนได้เรื่อยๆ 

๓. การบริหารโดยสถานการณ์จะค านึงถึงงานวิทยาการหรือสิ่งแวดล้อม และความต้องการ
ของบุคคลในหน่วยงานเป็นหลักเพ่ือให้เกิดผลงานมากกว่าที่จะแสวงหาวิธีการอันดีเลิศมาใช้ในการท างาน 
และต้องค านึงถึงความจ าเป็นในระยะยาวที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ์โดยยึดหลักโครงสร้าง
วิทยาการ ตลอดจนป๎จจัยด้านจิตวิทยาเป็นหลักในการพิจารณาด้วย 
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กุลลิกค์ เอล.และ เออร์วิค เจ ( Gulick L and Urwick J ) ได้กล่าวว่ากระบวนการ
บริหารนั้นต้องประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญหรือที่เรียกกันย่อๆว่า“POSDCoRB Model”ซึ่งอธิบายตาม
ความหมายได้ดังนี้๘๙ 

๑.การวางแผน ( P=Planning ) หมายถึง การจัดการวางโครงการและแผนปฏิบัติงานไว้
ล่วงหน้าว่าจะต้องท าอะไรบ้างและท าอย่างไรบ้าง 

๒.การจัดองค์การ (O=Organizing) หมายถึง การจัดหน่วยงาน ก าหนดโครงสร้างของ
หน่วยงาน การจัดสายงานต าแหน่งต่างๆ ก าหนดอ านาจหน้าทีให้ชัดเจน  

๓.การจัดหาบุคคล (S=Staffing) หมายถึ ง  การจัดหาบุคคล เป็นการบริหารงาน          
ทางด้านบุคคลอันได้แก่ การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การพัฒนาบุคคลการสร้างบรรยากาศการท างาน  
ที่ดีการประเมินผลการท างานและการให้พ้นจากงาน 

๔.การอ านวยการ (D=Directing) หมายถึง การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการหน่วยงานให้
เกิดความร่วมมือเพ่ือด าเนินไปสู่เปูาหมายเดียวกัน 

๕.การประสานงาน (Co=Coordinating) หมายถึง การประสานงานกิจการด้านต่างๆของ
หน่วยงานให้เกิดความร่วมมือเพ่ือด าเนินไปสู่เปูาหมายเดียวกัน 

๖.การรายงาน ( R=Reporting ) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติของหน่วยงานให้แก่
ผู้บริหารและสมาชิกของหน่วยงานได้ทราบความเคลื่อนไหวของการด าเนินงานว่าก้าวหน้าเพียงใด 

๗.การงบประมาณ (B=Budgeting) หมายถึง การงบประมาณ การจัดท างบประมาณบัญชี
การใช้จ่ายเงิน การควบคุมและการตรวจสอบด้านการเงิน  

วิลเลี่ยม อูช ิ(William Oucchi) ได้กล่าวทฤษฎีของการบริหารคือทฤษฎี Z โดยหลังจาก
การศึกษาการบริหารของธุรกิจญี่ปุุนและสหรัฐอเมริกาและได้ท าการประสมประสานกันโดยมีแนวคิด   
ด้านการบริหารดังนี้๙๐ 

๑.การจ้างงานระยะยาว 
๒.การตัดสินใจเป็นเอกฉันท์ 
๓.ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
๔.การประเมินผลและการเลื่อนต าแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไป 
๕.การควบคุมในตัวเองไม่เป็นทางการโดยมีการวัดผลอย่างชัดเจนและเป็นทางการ 
๖.เส้นทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในระดับ 
๗.มีความเก่ียวข้องในลักษณะครอบครัว 
จากการศึกษาเอกสาร ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารนั้นประกอบด้วย 

นโยบายการวางแผน วิสัยทัศน์  วัตถุประสงค์ การจัดองค์การ การบริหารบุคคล การสั่ งการ              
การประสานงาน การรายงานผล และการงบประมาณ ที่ผู้บริหารทุกๆ องค์การจะต้องมีเพ่ือบริหารจัดการ
เป็นระบบระเบียบ เพ่ือให้การท างานขององค์การนั้นเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและบรรลุ
                                                           

๘๙Gulick L. and Urwick J., Papers on the Science of Administration, (New York: 
Institute of Public Administration, 1973), pp.18-19. 

๙๐William Oucchi, Organization and Management, (Eaglewood Cliffs : Prentice Hill, 
1971),p.283 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๐ 

 

เปูาหมายอันสูงสุดที่องค์การนั้นๆตั้งไว้การท างานในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆได้ต่อไปจึงถือว่า       
เป็นสิ่งส าคัญในป๎จจุบันนี้ 
 

๒.๒.๕  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบุคลากรทางการศึกษาเป็นเรื่องของการวางแผน งาน          

เพ่ือด าเนินงานตามกระบวนการเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้และมีนักวิทยาการทั้งชาวไทย          
และชาวต่างชาติได้ให้ความหมายและออกแบบทฤษฎีไว้หลายท่าน ดังนี้ 

การบริหารงานบุคคล เป็นศัพท์วิชาการที่ ได้บัญญัติขึ้นโดยแปลความหมายจาก
ภาษาอังกฤษว่า  Personnel Administration,  Personnel Management, Labor Relations, 
Industrial Relation และ Manpower Management ส าหรับในภาษาไทยจะใช้ที่แตกต่างออกไปเช่น 
การจัดการงานบุคคล การจัดฝุายบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรบุคคล       
การจัดเจ้าหน้าที่การบริหารเจ้าหน้าที่ การบริหารบุคคล หรือ การบริหารงานบุคคล เหล่านี้ซึ่งท าหน้าที
เกี่ยวข้องกับกระบวนการในการบริหารงานบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา
บุคลากรและการบรรจุแต่งตั้ง การบ ารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร การประเมินการปฏิบัติงาน          
และการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน เป็นต้น  

ซาร์รีฟท์  สือนิ ที่ได้ให้แนวคิดสนับสนุนไว้ว่า “โดยปกติ การบริหารงานมักจะกล่าวถึง
ทรัพยากรพ้ืนฐานที่มีความส าคัญที่เรียกว่า“๔ Ms” ได้แก่บุคลากร (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์
(Material) และการจัดการ (Management)”ทรัพยากรบางอย่างมีปริมาณที่จ ากัด ดังนั้นผู้บริหารควรมี
ตราการอย่างไรในการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์
(Human Resources) ถือว่ามีความส าคัญที่สุด ถือว่า เป็นเครื่องจักรที่ส า คัญที่สุดที่จะผลักดัน             
ให้ การด า เนินงานต่ างๆเป็น ไปอย่ างราบรื่ น เช่น เดี ยวกัน ได้มีนั กวิชาการได้ ให้ ความหมาย                   
ของ“การบริหารงานบุคคล”ไว้ในรูปแบบที่แตกต่างกันที่น่าสนใจ๙๑  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๙๑ซาร์รีฟท์  สือนิ,“สภาพป๎จจุบัน ป๎ญหาและพัฒนาการบริหารบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา

อิสลาม ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต้”,วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
, ๒๕๔๖.หน้า ๓๔. 
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๒.๒.๖. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
จากการทบทวนความหมายของการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการหลากหลายท่านได้ให้

ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
สุดา สุวรรณาภิรมณ์ ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นงานที่ผู้บริหารในองค์การ

ทุกคนต้องให้ความส าคัญ ทั้งนี้เพราะว่างานด้านการบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากร   
ที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาท างานในองค์การอีกทั้งยังด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือฝึกอบรมพัฒนาและปรับปรุงให้บุคคลซึ่งเป็นสมาชิกในองค์การเหล่านี้มีความรู้ ความสามารถ 
เพ่ิมพูนมากขึ้น และการท างานในฝุายของตนเองรวมทั้งประสานงานระหว่างฝุายหรือหน่วยงานต่างๆ 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพดังนั้นผู้บริหาร  
จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรเป็นอย่างดีเพ่ือที่สามารถ         
ใช้ทรัพยากรบุคคลได้อย่ามีประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ๙๒ 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้กล่าวว่า“การบริหารงานบุคคล”คือกระบวนการส าหรับผู้ที่ มี
หน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคลขององค์การ ใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ในการสรรหา คัดเลือกและบรรจุ
บุคคลที่มีคุณสมบัติเข้ามาท างาน พร้อมธ ารงรักษา พัฒนาให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่เหมาะสม ตลอดจน เสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับ
องค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต๙๓ 

ธงชัย สันติวงษ์ ได้กล่าวว่า“การบริหารงานบุคคล” หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารทุกคนที่
มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพ่ือให้ป๎จจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่
มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเปูาหมายขององค์การ๙๔ 

นงนุช วงษ์สุวรรณ ได้สรุปความหมายของการบริหารงานบุคลากรว่าเป็นกระบวนการ
การทางการบริหารที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ     
ด้วยความเต็มใจ๙๕ 

อุษณีย์ จิตะปโล และ นุตประวีณ์ เลิศกาญจนวัติ ได้กล่าวถึงหน้าของการบริหารงาน
บุคคลเป็นข้อๆ ดังต่อไปนี้ การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับงานทุกระดับเพ่ือให้ได้
ข้อมูลเกี่ยวกับงานและผู้ปฏิบัติงาน ส าหรับน าไปใช้ในงานแผนกบุคลากร การวิเคราะห์งานอาจใช้หลายวิธี
เพ่ือให้ได้ข้อมูลต่างๆและเลือกใช้ข้อมูลให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ดังนี้๙๖ 

                                                           
๙๒สุดา สุวรรณาภิรมณ์, เอกสารค าสอนวิชา การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร:มหาวิทยาลัย

บูรพา,๒๕๔๘), หน้า ๗. 
๙๓ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร:ซีเอ็นยูเคช่ัน,๒๕๔๕), หน้า ๑๕. 
๙๔ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนาพานิช,๒๕๔๒), หน้า๓. 
๙๕นงนุช  วงษ์สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร:จามจุรีโปรดักท์, ๒๕๔๖),     

หน้า ๖. 
๙๖อุษณีย์  จิตะปโล และ นุตประวีณ์  เลิศกาญจนวัติ, การบริหารงานบุคคลระดับประกาศนียบัตร

วิชาชีพชั้นสูง (ปวส), (กรุงเทพมหานคร:ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ,๒๕๔๘), หน้า ๒๑-๒๒. 
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๑. การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning)เป็นก าหนดแนวทางของการใช้
ทรัพยากร การบริหารเวลา การบริหารคน (แรงกาย แรงใจ และสติป๎ญญา)  ของบุคคลเพ่ือกระท าให้สิ่งที่
ต้องการบังเกิดข้ึน 

๒. การสรรหา (Recruitment) เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะเข้ามา
ท างานในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นหน้าที่ส าคัญหน้าที่หนึ่งของฝุายบุคลากรที่ต้องประสานงาน
อย่างใกล้ชิดกับฝุายบริหาร 

๓. การคัดเลือก (Selection) เป็นขั้นตอนการจัดหาคนเข้าท างานที่ต่อเนื่องจากการสรรหา
บุคคลในการคัดเลือกเป็นการกลั่นกรองบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเอาไว้และปฏิเสธบุคคลที่ขาด
คุณสมบัติ 

๔. การบรรจุพนักงาน (Placement) หลังจากผ่านการคัดเลือกมาแล้วพนักงานจะได้รับ
การบรรจุให้ท างานตามความสามารถ ตามความเหมาะสม ความช านาญและต าแหน่งที่ได้สอบคัดเลือกมา 
โดยปกติก่อนมีการบรรจุพนักงานจะมีการปฐมนิเทศเพ่ือเป็นการหล่อหลอมบุคลากรใหม่ให้เข้าใจเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและมีความรู้เกี่ยวกับองค์การพอสังเขป 

๕. การอบรมและพัฒนา (Training and Development) การอบรมเป็นการเสริมสร้าง
ขวัญก าลังใจแก่พนักงานและการสอน ตลอดจนแนะน าการท างานที่ถูกต้องเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน  
ของพนักงานขององค์การให้ได้ระดับประสิทธิผลสูงสุด 

๖. การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) เป็นการตรวจตราและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานว่าผลงานที่ได้รับมอบหมายไปส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีหรือไม่มีคุณค่าถูกต้องตาม
มาตรฐานที่ก าหนดไว้เพียงใด 

๗.การให้ค่าตอบแทน (Compensation) จัดได้ว่าเป็นสิ่งจูงใจที่ให้ผู้ปฏิบัติงาน อุทิศความรู้
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ให้แก่องค์การ 

๘. การธ ารงรักษาพนักงาน (Maintenances) การที่บุคลากรของหน่วยงานจะปฏิบัติงาน
ได้ดีมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องได้รับการธ ารงรักษาและพัฒนาอยู่เสมอ 

เฟอริคซ์ เอไนโกร (Felix A. Nigro) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลหมายถึง 
ศิลปะในการเลือกคนใหม่และใช้คนเก่าในลักษณะที่จะให้ได้ผลงานและบริการจากการปฏิบัติงาน       
ของบุคคลเหล่านั้นทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ๙๗ 

จากแนวคิดทั้ งหลายที่ ได้กล่าวมาพอจะสรุปได้ว่าการบริหารงานบุคคลหมายถึง          
การที่ผู้บริหารใช้ทักษะและประสบการณ์ในการท างานด้านบุคลากรในองค์การ เกี่ยวกับการวางแผน
อัตราก าลัง  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุด เข้าท างานในองค์การ           
การบ ารุงรักษา และพัฒนาบุคลากร ตลอดจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณา         
ให้บุคลากรพ้นจากงานเพ่ือสนองตามวัตถุประสงค์ขององค์การและบุคลากรในองค์การเป็นหลัก 

 
 

                                                           
๙๗ Nigro, Felix. A., and Nigro Lloyd, The new public personal administration, (Illinois: 

F.E p.56 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๓ 

 

๒.๒.๗.  ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร 
การบริหารงานจะบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายและนโยบายในองค์การใดๆก็ตามย่อมขึ้น

อย่ากับการบริหารงานทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุด         
เป็นส าคัญในบรรดาทรัพยากรทั้งหลาย คนเป็นทรัพยากรการบริหารงานที่ส าคัญที่สุด มีคุณค่าสูงสุด       
มีประโยชน์มากที่สุดและทรัพยากรด้านก าลังคนเป็นป๎จจัยพ้ืนฐานส าคัญอย่างยิ่งเพราะคนเป็นกุญแจ   
แห่งประสิทธิผลของการบริหารกิจการต่างๆ ดังนั้นการที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะประสบความส าเร็จ      
ในเรื่องของการบริหารได้นั้นจะต้องค านึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี ที่สามารถดึงดูด                
และการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากและนานที่สุดเท่าที่หน่วยงาน
ต้องการซึ่งได้มีนักวิชาหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญในการบริหารงานบุคลากรไว้ต่างกันดังนี้ 

วรนารถ แสงมณี ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ ประการดังนี้๙๘ 
๑. มีการแข่งขันมากขึ้นเกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมืองท าให้มี    

การเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องท างานให้กับองค์การใดองค์การ
หนึ่งแต่เพียงที่เดียว อาจโยกย้ายไปท างานให้กับองค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจเพราะความอยู่
รอดขององค์การขึ้นกับบุคลากรด้วย ต่างฝุายต่างก็อาศัยซึ่งกันและกัน ผู้บริหารไม่ได้อาศัยงานเพียงงาน
อย่างเดี่ยว แต่ต้องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างาน การยอมรับในความส าคัญของคน 
ความส าเร็จในชีวิตและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเครื่องจูงใจ 

๒.เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนดเกี่ยวกับ
เรื่องสวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดงานและเงินทดแทนต่างๆ 

๓.ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี เช่น การแบ่งงานท าตามหน้าที่ตามความเหมาะ
ช านาญเฉพาะด้าน ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูงจะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติ   
ที่พร้อมจะท างานเพ่ือให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลธ ารงรักษาส่งเสริม
สนับสนุนบุคลากรซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การ ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน    
มีรายได้และสวัสดิการต่างๆ เพ่ือให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะท างานนั้นให้ได้ผลงานมากท่ีสุด 

๔. องค์การมีความซับซ้อนมากขึ้นทุกส่วนขององค์การไม่ได้อิสระที่จะด าเนินงานเองโดยไม่
ถูกกระทบจากป๎จจัยที่อยู่ภายนอกไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมมีสาเหตุหลาย
ประการที่ท าให้การด าเนินงานในองค์การมีความยุ่งยาก 

๕. บทบาทของผู้บริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพ้ืนฐานที่ถือเอา
วัตถุประสงค์ขององค์การซึ่งนับว่าเป็นสิ่งส าคัญจะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้งระหว่างบุคคล
ฝุายต่างๆ ในองค์การจึงต้องให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับแรก 

๖.ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยค้นคว้า           
ของผู้เชี่ยวชาญและนักวิชาการทางด้านพฤติกรรม เช่นสิ่งแวดล้อมในการท างานและความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 

 

                                                           
๙๘วรนารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, (ส านักพิมพ์ ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หน้า ๖. 
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อาภัสสรี ไชยคุณนา ได้กล่าวว่า การบริหารบุคลาการเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่างๆในการสร้าง
ผลงานเป็นองค์ประกอบและทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ ถ้ามีการบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพมี
การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพเพ่ิมขึ้นได้ก็สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ลดความสิ้นเปลืองของเวลา วัสดุและงบประมาณอันเป็นการช่วยเหลือลดต้นทุนในการผลิตลงผลงานที่ได้
ก็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา๙๙ 

จากแนวคิดดังกล่าวพอจะสรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลนั้นถือได้ว่า เป็น
ป๎จจัยส าคัญที่สุดเพราะจะให้งานด าเนินไปประสบกับความส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ เพราะว่าบุคคลเป็น
ผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารต่างๆเช่น เงิน วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการ ถ้าหน่วยงานใดมีบุคลากร       
ที่มีคุณภาพและสามารถธ ารงรักษาไว้ดึงดูดให้เขาเหล่านั้นปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานได้นานที่สุดเท่าที่จะ
นานได้ตามความต้องการของหน่วยงานแล้วคิดว่าหน่วยงานนั้นจะมีประสิทธิภาพและมีความ
เจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 

 
๒.๒.๘.  งานของการบริหารบุคคล 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับงานของการบริหารบุคคล

ของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว กล่าวว่างานของการบริหารงานบุคคล ได้แก่ การแสวงหาบุคคล

น าเข้ามาในองค์การ พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานและการให้พ้นจากงาน 
แต่ถ้าจะแยกพิจารณาขอบข่ายของงานอย่างละเอียด  ก็อาจแยกงานเกี่ยวกับการบริหารบุคคล          
ดังนี้๑๐๐ 

๑. การวางแผนก าลังคน 
๒. การสรรหาและการคัดเลือก 
๓. การจัดบุคคลเข้าท างาน 
๔. การก าหนดนโยบายการจ้าง 
๕. การบรรจุและการปฐมนิเทศ 
๖. การพัฒนาและฝึกอบรมบุคคล 
๗. การโยกย้ายและการเลื่อนชั้น 
๘. การสร้างแรงจูงใจ 
๙. การจัดสวัสดิการ 
๑๐. การนิเทศงาน 
๑๑. การให้ออกจากงาน 
๑๒. แรงงานสัมพันธ์ 
 

                                                           
๙๙ อาภัสสรี  ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, (คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฎเชียงใหม่, ๒๕๔๒), 

หน้า ๒. 
๑๐๐ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว, ความรู้เบ้ืองต้นเกี่ยวกับการประกอบธุรกิจ, หน้า ๑๘๐. 
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๑) การวางแผนก าลังคน (Personnel Planning) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนก าลังคน        

ของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว ให้ความหมาย การวางแผนก าลังคนเป็นกระบวนการเกี่ยวกับการ

ก าหนดปริมาณและคุณภาพของก าลังคนที่ต้องการในอนาคตให้มีความสอดคล้องกับการขยายตัว       
ของปริมาณงาน การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงานรวมทั้งการวางโครงการให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่ต้องการ    
การด าเนินงานให้ก าลังคนที่ได้มาให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อ
องค์การหรือหน่วยงานมากที่สุด ดังนั้นการวางแผนก าลังคนอาจให้ค านิยามได้ว่า“คือวิธีการที่จะให้ได้มา
ซึ่งทรัพยากรมนุษย์และรู้จักปรับปรุงพัฒนาบุคลากรเหล่านั้น รวมทั้งผูกใจเขาไว้ให้อยู่กับองค์การ” 

การวางแผนก าลังคน จะต้องพิจารณาจากความต้องการก าลังคน เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่
ต่างๆอย่างพอเหมาะและจะต้องสรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติซึ่งจะท างานนั้นๆ ให้ได้ผลดีด้วย  

ดังนั้นในการวางแผนก าลังคนจึงต้องมีการวิเคราะห์งานและการประมาณจ านวนแรงงานที่
องค์การต้องการใช้เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามแผนงานที่ได้วางไว้ การวางแผนก าลังคนมีดังต่อไปนี้๑๐๑ 

๑.การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) คือการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะของงาน     
(Job Description) ทั้งนี้เพ่ือจะได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน (Job Specification)ได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมโดยทั่วไปแล้วเมื่อองค์การธุรกิจใดๆ ต้องการรับสมัครพนักงานเจ้าหน้าที่ เขาจะระบุชื่อ        
ของงานภาระหน้าที่ (Job Description) และคุณสมบัติ (Job Specification) เอาไว้ด้วยตัวอย่างเช่น 
ต้องการผู้อ านวยการบริหารงานบุคคล ๑ ต าแหน่ง 

ภาระหน้าที่การงาน  ๑. มีความสามารถในการวิเคราะห์งาน 
        ๒. สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้ดี  
                            ๓.ต้องท าหน้าที่เป็นประธานคณะกรรมการประเมินค่าจ้างแรงงาน 
     ๔. บริหารงานโครงการผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษต่าง ๆ 
     ๕. บังคับบัญชาพนักงานภายในแผนกค่าจ้างและเงินเดือน 
คุณสมบัติ   ๑. ส าเร็จการศึกษาปริญญาโททางการบริหารงานบุคคล 

๒. มีประสบการณ์ในการท างานบริหารงานบุคคลมาไม่น้อยกว่า ๒ ป ี
     ๓. มีความสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี 
๒. การประมาณจ านวนแรงงานที่ต้องการ จ านวนแรงงานที่จะเป็นต้องใช้เพ่ือให้องค์การ

สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์นั้น จะต้องค านึงถึงเปูาหมายขององค์การในการที่จะด าเนินธุรกิจ
ต่างๆ เช่น ถ้าองค์การนั้นมีธุรกิจหลายอย่าง มีทั้งการผลิตไว้สูง องค์การนั้นจะต้องจ้างคนงานเป็นจ านวน
มากเข้าท างาน 

 
 
 

                                                           
๑๐๑เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๐-๑๘๑. 
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สาคร สุขศรีวงศ์ กล่าวถึงการวางแผนก าลังคน คือการพิจารณาก าหนดความต้องการ
ก าลังคนขององค์กร ทั้งในด้านปริมาณและคุณลักษณะของก าลังคนตามแผนการด าเนินธุรกิจที่ก าหนดไว้ 
เพ่ือน าไปเปรียบเทียบกับก าลังคนที่มีอยู่ขององค์กร หากก าลังคนที่มีอยู่มากกว่าความต้องการองค์กร   
อาจต้องพิจารณาปรับลดด้วยวิธีต่างๆ๑๐๒ 

วอล์คเคอะ เจ (Walker.J) ได้กล่าวถึงการวางแผนก าลังคนว่าเป็นกระบวนการที่ใช้
คาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกับบุคลากรและการตอบสนองต่อป๎จจัยแวดล้อม ตั้งแต่ก่อนคนเข้าร่วมงานกับองค์กร        
ขณะปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กร จนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจากองค์กร เพ่ือให้องค์กรใช้เป็นแนวทาง
ปฏิบัติและเป็นหลักประกันว่าองค์การจะมีคนที่มีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอตลอดจนเพ่ือให้คน       
มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรโดย มี เปู าหมายส าคัญเ พ่ือประสิทธิภาพความมั่นคง                
และการเจริญเติบโตขององค์กร บุคลากรและสังคม๑๐๓ 

สรุปว่า การวางแผนอัตราก าลังคนส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรนอกจากจะวางแผน
ให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษาและของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแล้ว ยังต้องวางแผน
อัตราก าลังเพ่ือใช้ก าลังคนให้ได้ประโยชน์สูงสุดด้วย กล่าวคือจะต้องมีการวางแผนการกระจายอัตราก าลัง
หรือเริ่มการวางแผนก าลังคนตั้งแต่ระดับสถานศึกษา ซ่ึงในป๎จจุบันพบว่าข้าราชการครูในระดับโรงเรียน
หลายโรงมีสภาพขาดแคลนอัตราก าลังและขาดครูสาขาวิชาเอกขาดแคลน ดังนั้นการวางแผนอัตราก าลัง
ส าหรับข้าราชการครูฯ จึงควรแก้ป๎ญหาในเรื่องจ านวนและคุณภาพของข้าราชการครูในสถานศึกษา 

 
๒ ) การสรรหาและการคัดเลือก (Finding and Selecting) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและการคัดเลือก

ของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
ตุลา มหาพสุธานนท์ ให้ความหมายการสรรหา คือ กระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือก

บุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษามีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ในการท างานมีความ
กระตือรือร้นซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่างๆที่องค์การเปิดรับสมัคร หลักการสรรหาบุคลากรขององค์การ
คือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในขั้นต้น เริ่มจากเงื่อนไขการประกาศรับสมัครได้แก่ คุณสมบัติ คุณวุฒิ
การศึกษาและประสบการณ์การท างานและการคัดเลือกจากการสอบคัดเลือกได้แก่ การสอบความรู้ทั้ง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติในขั้นสุดท้ายเป็นการสอบสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถและเหมาะสมเข้าเป็นบุคลากรขององค์การตามหลักการที่ว่า"บรรจุคนให้ถูกต้อง          
และเหมาะสมกับต าแหน่งงาน"โดยจะต้องค านึงถึงความส าเร็จขององค์การที่ต้องอาศัยบุคลากรที่ดี          
มีประสิทธิภาพในการท างาน ประหยัดค่าใช้จ่าย ลดต้นทุนจะสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนได้๑๐๔ 
                                                           

๑๐๒สาคร สุขศรีวงศ์, การจัดการ: จากมุมมองนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท จี.พี.ไซเบอร์ พรินท์ 
จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๒๖๗. 

๑๐๓ Walker, J. Human Resource Planning, (New York: McGraw – Hill, 1980), p.18. 
๑๐๔ตุลา มหาพสุธานนท์, หลักการจัดการ หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ พ.ศ.พัฒนา

๒๕๔๗) , หน้า ๒๒๓. 
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สมชาย หิรัญภักดีและสุดา สุวรรณาภิรมย์ ได้กล่าวถึงการสรรหาคน คือการค้นหาคน    
ที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งที่องค์การต้องการจากแหล่งต่างๆ ผู้มีหน้าที่ในการสรรหาจะต้องสามารถ
เข้าถึงแหล่งที่มาของคนและดึงดูดคนที่มีศักยภาพเหมาะสมกับงานให้มาร่วมงานกับองค์กรภายใต้
ข้อจ ากัดของระยะเวลาและค่าใช้จ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ การคัดเลือกคน คือการสรรหาคนที่ใช่         
ในการตรวจสอบ การพิจารณาและการตัดสินใจรับคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าร่วมงานกับองค์กร๑๐๕ 

สรุปได้ว่าการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นหน้าที่พ้ืนฐานที่ส าคัญของหน่วยงาน        
ที่รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรบุคคล เนื่องจากการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานเป็นงาน    
ที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์กร ดังนั้นขั้นตอนและวิธีการสรรหา  
และคัดเลือกบุคลากรจึงต้องด าเนินการอย่างจริงจัง มีหลักเกณฑ์และยุติธรรม เพ่ือให้ได้บุคลากร          
ที่มีความเหมาะสมกับงานที่องค์กรต้องการมากท่ีสุดเข้ามาร่วมงาน 
 

๓) การจัดบุคคลเข้าทางาน (Recruitment) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน    

ของนักวิชาการได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
อรุณ รักธรรม ได้กล่าวว่าเมื่อได้จัดแผนกงานในองค์การเสร็จแล้วก็จ าเป็นต้องบรรจุ

พนักงานเจ้าหน้าที่เข้าท างานในแผนกต่างๆและเป็นหลักการที่ว่า บุคคลที่จะจัดเข้าท างานนั้นต้องเป็น
บุคคลที่มีความสามารถในหน้าที่การงาน ซึ่งโดยทั่วๆ ไปควรมีคุณสมบัติดังนี้๑๐๖ 

๑. มีสติป๎ญญาดี มีความคิดก้าวหน้า มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
๒. มีจิตใจรักงาน มีความศรัทธาและเต็มใจที่จะท างาน 
๓. มีทักษะความช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้น 
๔. มีสุขภาพอนามัยดี 

 
๔) การก าหนดนโยบายการจ้าง ( Wage and Salary Policy) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลด้านการก าหนดนโยบายการจ้าง

ของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
เสรี นันทิวัชรินทร์ ได้กล่าวถึงการก าหนดนโยบายการจ้างว่าต้องมีจุดมุ่งหมายเพ่ือที่จะให้

องค์การได้พนักงานที่มีคุณภาพอย่างเพียงพอตลอดเวลาและให้พนักงานเหล่านั้นท างานอย่างพึงพอใจ
เพ่ือให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ โดยทั่วๆ ไป นโยบายการจ้างควรประกอบด้วย๑๐๗ 

                                                           
๑๐๕สมชาย หิรัญภักดีและสุดา สุวรรณาภิรมย์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร

,๒๕๔๕),หน้า ๑๕๖. 
๑๐๖อรุณ รักธรรม, ทฤษฎีองค์การ: ศึกษาเชิงมนุษย์สัมพันธ์, (กรุงเทพมหานคร: สหายบล็อกและการ

พิมพ์,๒๕๔๐), หน้า ๓๔. 
๑๐๗เสรี นันทิวัชรินทร์ , แนวคิดเกี่ยวกับการต้ังเงินเดือน , อุตสาหกรรมสารปีที่ ๒๖ ฉบับที่ ๖,    

(ธันวาคม ๒๕๒๖) หน้า ๓๔. 
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๔๘ 

 

๑. บุคคลที่จ้างมาควรให้ประโยชน์คุ้มค่ากับค่าจ้างที่จ่ายไป อนึ่งเกี่ยวกับการก าหนด
เงินเดือนนั้น องค์การทางธุรกิจจ าเป็นต้องมีหลักเกณฑ์ในการตั้งเงินเดือนด้วย มิใช่ว่าจะเอาแต่ได้         
ฝุายเดียวและสิ่งที่ควรพิจารณาประกอบการตั้งเงินเดือนนั้น ก็คือหน้าที่ความรับผิดชอบและการตัดสินใจ 

๒. ความยุติธรรมในการจัดหาบุคคลเข้าท างาน ถ้าองค์การคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถจริงๆเข้าท างานก็จะเป็นประโยชน์ต่อความเจริญเติบโตขององค์การแต่ถ้ามีการเล่นพวก    
รับเอาสมัครพรรคพวกเข้าท างานโดยไม่ค านึงถึงความรู้ความสามารถจะท าให้ไม่ได้คนดีหรือมีคุณสมบัติ
เพียงพอเข้าท างาน 

๓. มาตรฐานของบุคคล ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานจะต้องค านึงถึงคุณสมบัติ       
ของบุคคลที่จะรับเข้ามาท างาน เพราะจะมีผลถึงความส าเร็จขององค์การ มาตรฐานบางประการที่ควร
ก าหนดเช่น มาตรฐานในด้านความรู้ คุณสมบัติบางประการ เป็นต้นว่า ผู้หญิง คนถนัดซ้ายคนตัวโต     
คนตัวเล็ก 

๔. พนักงานเจ้าหน้าที่ที่มีความสามารถ ควรจะได้รับการพิจารณาเพ่ิมเงินเดือน         
หรือเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้นตามความสามารถ 

๕. การปฏิบัติงานควรด าเนินตามกฎหมาย ข้อบังคับและตามสภาวะที่เป็นไป  เช่น
ก าหนดเวลาท างาน การจ่ายค่าแรงงานขั้นต่ าตามกฎหมายแรงงานก าหนด ถ้าน้ าท่วมควรผ่อนผัน       
การเข้าปฏิบัติงานสายหรือหยุดงานได้ถ้าจ าเป็น 

นอกจากนี้อาจต้องก าหนดนโยบายการจ้างงานในลักษณะอ่ืนๆโดยยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ 
เช่นการพิจารณาบรรจุพนักงานทดลองปฏิบัติ งาน เข้ า เป็นพนักงานประจ าภายใน  ๖  เดือน                 
การจ่ายเงินเดือนให้พนักงานเป็นประจ าตามก าหนด การให้สวัสดิการแก่พนักงานเจ้าหน้าที่ ฯลฯ 

 
๕) การบรรจุและการปฐมนิเทศ (Placement and Orientation) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลด้านการบรรจุและการปฐมนิเทศ

ของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว  ได้กล่าว่าเมื่อผ่านการคัดเลือกแล้วก็ถึงขั้นบรรจุบุคคลเข้าท างาน

โดยทั่วไปแล้วจะมีการทดลองปฏิบัติงาน แต่จะต้องไม่เกินระยะเวลาที่กฎหมายก าหนดและโดยปกติ    
มักเป็นช่วงเวลาประมาณ ๖ เดือน ถึง ๑ ปี แต่จะไม่เกิน ๑ ปี ตาม พ.ร.บ.แรงงานก่อนที่บุคคลซึ่งได้รับ
การบรรจุเข้าท างานจะเริ่มปฏิบัติงาน องค์การต่างๆ มักจะให้การปฐมนิเทศเพ่ือให้พนักงานใหม่ได้เรียนรู้
ระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงานในองค์การนั้นๆ เพื่อเขาจะได้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนในองค์การได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม โดยทั่วไปแล้วการปฐมนิเทศมีวัตถุประสงค์ให้เกิดความรู้เกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ดังนี้๑๐๘ 

๑. ลักษณะงานในหน้าที่ 
๒. องค์การ งานส่วนรวมและงานส่วนที่เกี่ยวข้องกับตน 
๓. บทบาทของตนที่มีต่อองค์การ 
๔. ท าความรู้จักกับพนักงานเก่า 
๕. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 

                                                           
๑๐๘เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๕-๑๘๖. 
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๖. การชี้แจงและตอบป๎ญหาข้อสงสัย 
การปฐมนิเทศนอกจากจะช่วยให้เขาได้เรียนรู้เกี่ยวกับองค์การ งานในหน้าที่ของตนแล้ว  

ยังช่วยสร้างบรรยากาศความเป็นกันเอง สร้างบรรยากาศความสัมพันธ์ทางสังคมในลักษณะการเป็นพวก
เดียวกันและก่อให้เกิดความอบอุ่นใจในการท างานมากขึ้น 

พิทยา บวรวัฒนา ได้กล่าวถึงการปฐมนิเทศไว้ว่าเป็นการให้พนักงานใหม่ได้เรียนรู้ประวัติ
เรื่องราวรูปแบบการท างานและวัฒนธรรมองค์กรซึ่งจะส่งผลให้เขาสามารปรับตัวเข้ากับองค์กรได้อย่าง
เหมาะสมในระยะเวลาที่รวดเร็วและเชื่อว่าความประทับใจในครั้งแรกนั้นจะมีผลต่อการปรับตัว          
และประสิทธิภาพของคนและความประทับใจนั้นจะฝ๎งอยู่ใ นความรู้สึกยากต่อการเปลี่ยนแปลง         
(ช่วยในการปรับตัว, สร้างความประทับใจ, สร้างการยอมรับ)๑๐๙ 

 
๖) การพัฒนาและฝึกอบรม ( Training and Development) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาและฝึกอบรม    

ของนักวิชาการได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว ได้กล่าวว่าการพัฒนาและฝึกอบรมพนักงานเจ้าหน้าที่จะช่วยเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานเจ้าหน้าที่การฝึกอบรมจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ประสบการณ์
ก่อให้เกิดแนวคิดใหม่ๆจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมก็เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานซึ่งแบ่งเป็น
ขั้นตอนดังต่อไปนี้๑๑๐ 

 
๑. แนะน าวิธีการท างานและความร่วมแรงร่วมใจกันท างาน 
๒. พัฒนาการท างาน พัฒนาทักษะและเพ่ิมพูนความรู้ของงาน 
๓. สร้างความสนใจ กระตุ้นการท างาน 
๔. พัฒนาฝีมือในการท างาน 
๕. ฝึกฝนให้ทันต่อเทคนิคใหม่ๆเพ่ือให้องค์การมีความก้าวหน้า 
๖. วางมาตรฐานของการท างานเพ่ือให้การปฏิบัติงานได้มาตรฐาน 
๗. ลดอุบัติเหตุของการท างาน 
๘. ลดค่าใช้จ่าย 
๙. เพ่ือความก้าวหน้าของพนักงานเจ้าหน้าที่  
 
 
 
 
 
 

                                                           
๑๐๙พิทยา บวรวัฒนา, ทฤษฎีองค์การสาธารณะ, (กรุงเทพมหานคร : ศักดิ์โสภาการพิมพ์,๒๕๔๓), 
๑๑๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๗. 
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๗) การโยกย้ายและการเลื่อนชั้น (Transfer and Promotion) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการโยกย้ายและการเลื่อน

ชั้นของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
นิพนธ์ ศศิธร  ได้กล่าวว่าการโยกย้าย (Transfer) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงจากต าแหน่ง

หนึ่งไปปฏิบัติหน้าที่การงานยังอีกต าแหน่งหนึ่ง การโยกย้ายต าแหน่งต่างกับการเลื่อนต าแหน่งที่ว่าง     
การเลื่อนต าแหน่งเป็นการเปลี่ยนแปลงตามแนวดิ่ง (Vertical move) ซึ่งมีลักษณะเป็นการเปลี่ยนแปลง       
ที่มีความรับผิดชอบมากขึ้นมีสถานภาพสูงขึ้นและได้รับค่าจ้างเงินเดือนสูงขึ้นด้วยส่วนการโยกย้ายต าแหน่ง
เป็นการเปลี่ยนแปลงตามแนวนอน (Horizontal move) กล่าวคือจะต้องมีอัตราเงินเดือนเท่าเดิมและมี
ปริมาณงานและความรับผิดชอบใกล้เคียงกับต าแหน่งเดิม๑๑๑ 

ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว ได้กล่าวถึงการโยกย้าย (Transfer) หมายถึงการเปลี่ยนต าแหน่ง   
โดยที่ไม่เปลี่ยนระดับเงินเดือนและระดับชั้นของอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบเพียงแต่เป็นการเปลี่ยนงาน
เพ่ือให้เหมาะสมกับความสามารถหรือเหมาะสมกับความจ าเป็นของงานและบุคลากรในองค์กา ร        
การเลื่อนชั้น (Promotion) หมายถึงการเปลี่ยนต าแหน่งและระดับเงินเดือนมักจะสูงขึ้นด้วยการเลื่อนชั้น
เป็นการให้บุคคลไปด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นกว่าเดิม มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบมากกว่าเดิมการเลื่อนชั้น            
เลื่อนต าแหน่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารอย่างหนึ่งที่ควรจะให้ความส าคัญเพราะเป็นการสร้างความหวัง          
ของผู้ปฏิบัติงานในระดับรองๆที่จะมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นการจูงใจให้พนักงานท างาน  
มากขึ้น๑๑๒ 

วิธีการในการเลื่อนต าแหน่ง มีวิธีส าคัญๆ ที่ใช้กันดังนี้ 
๑. ใช้ระบบคุณธรรม (Merit System) โดยใช้หลักความสามารถของบุคคลไม่ค านึงถึงอายุ

การท างาน ทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกันที่จะได้รับการพิจารณา 
๒. หลักอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and Experience) โดยถือว่าผู้ปฏิบัติงานมา

นาน ผู้อาวุโสสูงกว่าจะได้รับการพิจารณาก่อน 
๓. ระบบอุปถัมภ์(Patronage System) ใช้วิธีการแต่งตั้งจากพวกพ้องของตนโดยไม่

ค านึงถึงความสามารถ ทั้งนี้เพ่ือเป็นการตอบแทนสินน้ าใจ 
 

๘)  หลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่ง (Functional of Promotion) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ในการเลื่อน

ต าแหน่งของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
พรรณี ประเสริฐชูวงศ์และคณะ ได้กล่าวว่าเมื่อพนักงานปฏิบัติหน้าที่นานพอสมควร     

ก็ต้องมีการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ ก่อให้ เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน
หลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งมีดังต่อไปนี้๑๑๓ 
                                                           

๑๑๑นิพนธ์ ศศิธร, การจัดระเบียบองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ประสานมิตร, ๒๕๕๐),     
หน้า ๖๗. 

๑๑๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๖-๑๘๘. 
๑๑๓พรรณี ประเสริฐชูวงศ์และคณะ, การจัดองค์การและการบริหาร, (พระนคร: โรงพิมพ์คุรุสภา

,๒๕๑๕), หน้า ๘๑. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๕๑ 

 

๑. ความสามารถในการจัดองค์การ 
๒. ความสามารถในการควบคุมระเบียบวินัยในการท างาน 
๓. ความสามารถในการให้ค าแนะน าแก่พนักงานเจ้าหน้าที่ 
๔. ความเป็นผู้น า 
๕. ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
๖. ความสามารถในการสั่งงาน 
๗. ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 
๘. ความรอบรู้ในหน้าที่การงานของเขา 
๙. คุณสมบัติที่เหมาะสมต่างๆ เช่น ความซื่อสัตย์ ความจงรักภักดี 
๑๐. การใช้ดุลยพินิจ 
๑๑. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
๑๒. ความสามารถในการแก้ป๎ญหา 
 
๙) หลักเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือน (Salary Promotion) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การเลื่อน

เงินเดือนของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
บรรจง อภิรติกุล และสุรินทร์ม่วงทอง ได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์ในการเลื่อนเงินเดือนนั้น 

ควรค านึงถึงป๎จจัยต่อไปนี้๑๑๔ 
๑. คุณภาพของงาน    
๒. ปริมาณของงาน 
๓. ความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า   
๔. ทัศนคติที่มีต่องาน 
๕. การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน   
๖. ความยากล าบากของงาน 
๗. ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน  
๘. ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
๙. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์   
๑๐.ความสามารถในการเรียนรู้งาน 
๑๑.การยอมรับในกฎเกณฑ์ ระเบียบแบบแผน 
 
 
 
 

                                                           
๑๑๔บรรจง อภิรติกุล และสุรินทร์ ม่วงทอง, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทวัชรินทร์การ

พิมพ์จ ากัด,๒๕๒๖), หน้า ๔๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๕๒ 

 

๑๐) การจัดสวัสดิการ (Welfare) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ        

ของนักวิชาการได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว ได้กล่าวว่าสวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์และบริการต่างๆ          

ที่หน่วยงานจัดให้แก่บุคลากรของหน่วยงาน ทั้งในขณะที่บุคลากรยังปฏิบัติงานอยู่ หยุดพักชั่วคราว      
และในระหว่างพ้นจากงานเพ่ือบ ารุงขวัญของบุคลากรให้บุคลากรได้ท างานอย่างมีความสบายใจ           
มีความพอใจกับงาน สวัสดิการอาจเป็นการให้เงินหรือให้เป็นบริการ ความสะดวกต่างๆก็ได้แต่จะต้องเป็น
การให้พิเศษเพ่ิมเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้างปกติ สวัสดิการที่หน่วยงานจัดให้อาจเป็นเรื่องเกี่ ยวกับ
สุขภาพความปลอดภัย ความสะดวกสบายต่างๆการศึกษาและข่าวสารประกอบความรู้ ความมั่นคงในทาง
การเงินการพักผ่อนหรือ สันทนาการ การแนะน าเมื่อมีป๎ญหาปรึกษาทั้งในด้านส่วนตัวและครอบครัว   
โดยการให้ผลประโยชน์หรือความสนใจในส่วนที่เกี่ยวกับชุมชนหรือสังคมท่ัวไป๑๑๕ 

วัตถุประสงค์ของการจัดสวัสดิการ ให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน อาจจ าแนกออกได้ ดังนี้ 
๑. เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร 
๒. เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจในการจัดหาบุคลากรเข้ามาท างาน 
๓. เพ่ือบ ารุงรักษาบุคลากรให้มีความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน 
๔. เพ่ือเพ่ิมผลผลิตแก่หน่วยงานให้มีปริมาณเพ่ิมข้ึน 
๕. เพ่ือปูองกันป๎ญหาความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานกับบุคลากร 
๖. เพ่ือลดการอุทธรณ์ร้องทุกข์ของบุคลากร 
๗. เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานอุทิศเวลาและแรงงานในการปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่

มากยิ่งขึ้นเพ่ือยกมาตรฐานการด ารงชีวิตของบุคลากร 
๘. เพ่ือลดการขาดงาน ลางานและเปลี่ยนงานของบุคลากร 
๙. เพ่ือลดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๑๐. เพ่ือก่อให้เกิดความสามัคคีในหน่วยงาน 
๑๑. เพ่ือส่งเสริมสุขภาพจิตของบุคลากรให้อยู่ในสภาพปกติ 
การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร ควรค านึงถึงผลของสวัสดิการที่จะย้อนกลับมาสู่หน่วยงาน

เป็นส าคัญ คือหน่วยงานให้สวัสดิการไปเพ่ือให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานถ้าบุคลากร          
รับแต่ประโยชน์และบริการโดยไม่ตอบสนองหน่วยงานในด้านการปรับปรุงคุณภาพของการท างานให้ดีขึ้น
สวัสดิการก็ไร้ความหมาย หน่วยงานเสียเงินโดยเปล่าประโยชน์แนวทางในการจัดสวัสดิการโดยทั่วไป    
จะถือปฏิบัติดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

๑. หลักความเสมอภาค ให้สวัสดิการโดยค านึงถึงความเท่าเทียมกันให้มากที่สุด 
๒. หลักแห่งการตอบสนองความต้องการของผู้รับ ถ้าให้สวัสดิการไม่ตรงตามต้องการ      

ก็มักจะไม่เกิดประโยชน์ 
๓. หลักแห่งการจูงใจ เพ่ือให้เกิดก าลังใจที่จะท างานโดยมีผลประโยชน์แก่ตนเอง        

และแก่หน่วยงาน 

                                                           
๑๑๕เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙๔-๑๙๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๕๓ 

 

๔. หลักแห่งความสะดวกรวดเร็ว ในระบบการจัดสวัสดิการ เพ่ือให้ผู้รับสะดวกที่จะรับ 
และไม่ยุ่งยาก ชักช้าเสียเวลา 

๕. หลักแห่งการบ ารุงขวัญและก าลังใจ การจัดสวัสดิการเรื่องใดถ้าไม่ก่อให้เกิดขวัญ    
และก าลังใจในการท างานก็ควรงดเว้น ไม่จัดเสียเลยจะดีกว่า 
 

๑๑) การนิเทศงาน (Supervision) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการนิ เทศงาน           

ของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
วัลลภา ชัยพิพัฒน์และคณะ ได้กล่าวถึงการนิเทศงาน คือ กระบวนการติดตามผลงาน

ชี้แนะแนวทางปฏิบัติ เสนอแนะ อบรม ฝึกสอน สังเกต กระตุ้น แก้ไข และส่งเสริมให้ผู้รับการนิเทศสนใจ
ในงานที่รับผิดชอบและปฏิบัติงานนั้นให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้นโดยมิได้มีการสั่งการ
โดยตรงมาเกี่ยวข้อง๑๑๖ 

ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว ได้กล่าวถึงการนิเทศงาน คือ หน้าที่ในการน า การประสานงานและ
การสั่ งงานให้บุคคลปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ผู้มีหน้าที่นิ เทศงานจะต้องน าทางให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้ได้ผล ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพภายในเวลาที่ต้องการ โดยจะต้องคอยดูแล
บุคลากรปฏิบัติงานและแนะน าวิธีการท างานด้วยการตรวจนิ เทศงาน ไม่ใช่การตรวจเพ่ือจับผิดแต่ตรวจ
เพ่ือปรับปรุงงานให้ดีขึ้นผู้ที่จะตรวจนิเทศงานจะต้องมีความสามารถดังนี้๑๑๗ 

๑.ความรู้ ความสามารถในทางเทคนิค เ พ่ือสามารถแนะน า การปฏิบัติ งานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคลากรในหน่วยงาน ในการใช้เทคนิควิธีการต่างๆ ใช้อุปกรณ์ต่างๆได้เป็นอย่างดี 

๒.ความสามารถในการอธิบายอย่างมีเหตุผล เพ่ือให้บุคลากรเห็นจริงเห็นคุณค่า         
ตามเทคนิควิธีใหม่หรือค าแนะน านั้นๆ 

๓. ความสามารถในทางมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง ความสามารถในการเข้าใจคนรู้ว่าจะ
ท างานร่วมกับคนอ่ืนได้อย่างไร และเข้าใจในหลักการหรือทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมต่างๆของมนุษย์     
เป็นอย่างด ี

๔. มีความรู้ในการประเมินผลงาน และความรู้ขั้นพ้ืนฐานของผู้บริหารหรือหัวหน้างาน  
การนิเทศงาน มุ่งดูแลให้บุคลากรปฏิบัติงานตามหน้าที่ต่างๆ ที่ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้นๆเพ่ือให้ได้ 
ผลงานตามมาตรฐานที่ต้องการ ผู้นิเทศงานจะต้องท าทุกอย่าง ที่เหมาะสม เช่น การปรับปรุงวิธีท างาน    
การตรวจตราอุปกรณ์ เครื่องมือ อาคารสถานที่ ให้อยู่ในสภาพใช้การได้อยู่เสมอ การศึกษาคุณภาพ    
ของงานคุณภาพของบุคลากร ฯลฯ ทั้งนี้ เพื่อให้ได้งานตามเปูาหมาย ทั้งคุณภาพ และปริมาณ 

 
 
 

                                                           
๑๑๖วัลลภา ชัยพิพัฒน์และคณะ, เทคนิคการวางแผนและควบคุม, (พระนคร: โรงพิมพ์วิบูลย์กิจ, 

๒๕๑๕), หน้า ๑๔๑. 
๑๑๗เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙๔-๑๙๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๕๔ 

 

๑๒)  การให้ออกจากงาน (Working Leave) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการให้ออกจากงาน     

ของนักวิชาการได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว ได้กล่าวว่าเมื่อมีการรับคนงานเข้ามาท างานในองค์การแล้วเป็นเรื่อง

ธรรมดาที่จะต้องมีการให้พนักงานเจ้าหน้าที่ออกจากงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากป๎จจัยหลายอย่าง เช่น    
เกิดจากความบกพร่องของพนักงานเจ้าหน้าที่ หรืออาจเกิดจากองค์การนั้นๆไม่จ าเป็นต้องใช้ก าลังคน   
การให้ออกจากงานอาจเกิดจากกรณีใดกรณีหนึ่งซึ่งจะได้อธิบายรายละเอียดดังต่อไปนี้๑๑๘ 

๑. การลาออก (Resignation) เนื่องจากความประสงค์ของพนักงานเจ้าหน้าที่ เอง         
ซ่ึงอาจจะเกิดขึ้นด้วยสาเหตุต่างๆกัน เช่น ได้งานที่ดีกว่าได้รับเงินเดือนน้อยไม่ได้รับความยุติธรรมเห็นว่า
งานที่ตนท าอยู่ไม่ก้าวหน้า 

๒. การลดจ านวนพนักงาน (Lay off) เนื่องจากองค์การเห็นว่าจ านวนคนงานมีมากกว่า 
งานที่ท าอยู่ จึงลดจ านวนคนงานลง การลดจ านวนพนักงานอาจกระท าเม่ือเกิดเหตุการณ์ต่างๆดังต่อไปนี้ 

๒.๑) โครงการหรืองานที่ได้กระท าสิ้นสุดลงแล้ว 
๒.๒) ไม่มีงบประมาณจะจ้างอีกต่อไป 
๒.๓) ได้น าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้แทนแรงงานคน 
๒.๔) มีการปรับปรุงระบบหน่วยงานใหม่ 
๓. ปลดเกษียณอายุ (Retirement) เนื่องจากองค์การเห็นว่าพนักงานเจ้าหน้าที่มีอายุมาก

และอยู่ในสภาพที่ควรออกไปพักผ่อนได้แล้ว จึงให้ออกจากงาน โดยทั่วไปแล้วจะเกษียณอายุ  เมื่ออายุได้ 
๖๐ ปี แต่บางหน่วยงานอาจก าหนดเป็น ๕๕ ปี หรือ ๖๕ ปีก็มี  

๔. การไล่ออก (Discharge) เป็นการให้ออกจากงานวิธีสุดท้ายและถือว่าเป็นวิธีรุนแรงที่สุด 
ผู้ที่ถูกไล่ออกมักกระท าผิดระเบียบอย่างรุนแรง 

๕. การตาย (Death) เมื่อพนักงานเจ้าหน้าที่ตายก็ต้องให้ออกจากงาน เพ่ือหาบุคคลอ่ืนมา
ท าหน้าที่แทน โดยทั่วไปเมื่อพนักงานเจ้าหน้าที่ขององค์การตาย องค์การนั้นๆจะต้องปฏิบัติตามกฎหมาย
และระเบียบข้อตกลงต่างๆ เช่นต้องจ่ายเงินเดือนต่อไปอีก ๑ เดือนหรือมากกว่าจ่ายเงินสะสมเงินบ าเหน็จ 
ตลอดจนค่าใช้จ่ายในงานศพด้วย 

๑๓) แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation) 
จากการทบทวนป๎จจัยที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ์          

ของนักวิชาการหลากหลายท่านได้กล่าวถึงรายละเอียดดังนี้ 
มาลินี วนาไสว ได้กล่าวว่าแรงงานสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างฝุายจัดการ   

กับคนงานหรือสหภาพแรงงานที่เกี่ยวกับสิทธิและผลประโยชน์ในการท างาน เช่น การเจรจาต่อรอง
ร่วมกัน การบริหารแรงงานให้เป็นไปตามสัญญาการว่าจ้างแรงงาน การบริหารงานบุคคล  การจัดการ
เกี่ยวกับก าลังคน และเรื่องอ่ืนๆ ที่เก่ียวกับการท างาน๑๑๙ 

                                                           
๑๑๘เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙๔-๑๙๕. 
๑๑๙มาลินี วนาไสว, ธุรกิจกับการบริหารแรงงาน, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

,๒๕๒๓), หน้า ๒๐๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๕๕ 

 

เกษมสันต์ วิลาวรรณ ได้กล่าวว่าแรงงานสัมพันธ์ หมายถึง ความเกี่ยวข้องหรือการปฏิบัติ
ต่อกันระหว่างนายจ้าง องค์กรนายจ้าง กับลูกจ้าง องค์กรลูกจ้าง ตั้งแต่เริ่มเข้าท างานจนออกจากงาน เช่น 
การท าสัญญาจ้างแรงงาน การมอบหมายงาน การควบคุมการท างานการทดลองงานการปฏิบัติตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงานการจ่ายค่าจ้างการอบรมพัฒนาการจัดสวัสดิการแรงงาน ความปลอดภัย       
ในการท างาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน การลงโทษการพิจารณาความดีความชอบ การโยกย้าย การยื่นข้อ
เรียกร้อง การเจรจาข้อเรียกร้อง การนัดหยุดงาน การปิดงาน เป็นความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันเพียง         
๒ ฝุาย คือนายจ้าง กับลูกจ้าง เรียกว่าแรงงานสัมพันธ์ระบบทวิภาคี อย่างไรก็ตามหากนายจ้างและลูกจ้าง   
มีความขัดแย้งกัน มีข้อพิพาทแรงงาน หรือต้องการให้ภาครัฐเข้าไปมีส่วนร่วมในระบบแรงงานสัมพันธ์ 
โดยจะมีฝุายที่ ๓ คือภาครัฐเข้าไปในระบบแรงงานสัมพันธ์ เรียกว่า แรงงานสัมพันธ์ระบบทวิภาคีลักษณะ
กิจกรรมที่ภาครัฐจะเข้าไปร่วมด้วย เช่น การเจรจาแก้ไขข้อขัดแย้ง การไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานการเข้า
ไปส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ การร่วมเป็นคณะกรรมการไตรภาคีต่างๆ๑๒๐ 

ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว ได้กล่าวว่าแรงงานสัมพันธ์ เป็นความสัมพันธ์ในลักษณะต่างๆระหว่าง
คนงานหรือบุคลากรในหน่วยงานกับผู้บริหารหรือผู้จัดการและในป๎จจุบันได้รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
ฝุายบริหารกับสหภาพแรงงานด้วยฝุายบริหารบุคคล จะต้องศึกษาวิชาแรงงานสัมพันธ์  ศึกษาศิลปะ     
แห่งการอยู่ร่วมกันการท างานร่วมกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง เพ่ือผลิตสินค้าและบริการ เป็นการศึกษา
เพ่ือเข้าใจป๎ญหาที่เกี่ยวกับการผลิต การจ้าง การใช้และการบริหารแรงงานให้เข้าใจวัตถุประสงค์         
และวิธีการที่นายจ้างจัดตั้งและบริหารองค์การของตน เพ่ือแสวงหาและคุ้มครองประโยชน์ของแต่ละฝุาย
ตลอดจนมาตรการของรัฐที่จะประสานประโยชน์ของทั้งสองฝุายเข้าด้วยกันการที่จะมีสัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างลูกจ้างหรือบุคลากรในองค์การกับนายจ้าง เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์        
มีสิ่งที่ต้องพิจารณาหลายประการเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ได้แก่๑๒๑ 

๑. ให้โอกาสในความก้าวหน้าของบุคลากรในหน่วยงานมากที่สุด 
๒. รักษาระดับค่าจ้างที่มั่นคง มีโครงสร้างของค่าจ้างเงินเดือนท่ีดี 
๓. ช่วยเหลือบุคลากร ในด้านความปลอดภัย สุขภาพอนามัยและการกินอยู่ 
๔. พัฒนาบุคลากรทุกระดับชั้น เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถ 
๕. จัดระบบบริหารให้มีประสิทธิภาพ เลือกบุคคลที่มีความสามารถไว้ในต าแหน่ง           

ที่เหมาะสมเท่าที่จ าเป็น 
๖. มีหลักประกันสิทธิของบุคลากรในอันที่จะอุทธรณ์ค าสั่งของหัวหน้าหน่วยงานเพ่ือ  

ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน ในป๎จจุบันนี้ แรงงานสัมพันธ์จะอ้างถึงความสัมพันธ์ระหว่างฝุาย
บริหารกับสหภาพแรงงาน (Labor Union) ประเทศต่างๆ ที่เจริญแล้ว คนงานเกือบทุกคนจะเป็นสมาชิก
ของสหภาพแรงงาน ค่าจ้างและเงื่อนไขของการจ้างงานจะถูกเจรจา โดยผ่านทางกระบวนการที่เรียกว่า    
“การเจรจาต่อรอง”(Bargaining) ระหว่างสหภาพแรงงานกับฝุายบริหารสหภาพแรงงานเป็นกลุ่มคนกลุ่ม
หนึ่งซึ่งก็คือพนักงาน คนงานในสังคมท่ีคาดหมายว่าพวกเขาจะได้รับผลตอบแทนเพ่ิมขึ้นได้รับหลักประกัน

                                                           
๑๒๐เกษมสันต์ วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงาน , (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์วิญํูชน, ๒๕๕๐),         

หน้า ๑๕๖. 
๑๒๑เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙๕-๑๙๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๕๖ 

 

ความมั่นคงของงานได้รับการคุ้มครองจากการกระท าที่ไม่เป็นธรรมจากฝุายนายจ้างได้มารวมตัว       
หรือสมัครเป็นสมาชิกกับสหภาพแรงงานเปูาหมายอันส าคัญของสหภาพแรงงานจะอยู่ที่เรื่องค่าจ้างชั่วโมง
การท างานและสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม ตลอดจนสวัสดิการต่างๆ 
 
๒.๓  หลักพุทธธรรมหมวดพรหมวิหาร ๔ 

๒.๓.๑ ความหมายของพรหมวิหาร ๔ 
จากแนวคิดที่เกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ ทางพระพุทธศาสนาเป็นอีกแนวคิดหนึ่งใน    

การน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน หลายคนคงคุ้นเคยกับพรหมวิหารธรรม เพราะเหมาะส าหรับ
ผู้บริหารนักปกครอง ที่จะน า มาประยุกต์ใช้กับองค์หน่วยงานนั้น ๆ ของตนได้ในยุคป๎จจุบันให้ดูดีอย่าง
เป็นระบบหลักธรรมพรหมวิหาร๔ประการหากน าไปใช้ประกอบกับการท างานก็ยังจะส่งผลให้ผู้ร่วมงาน   
มีความสุขและถ้าผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานน าไปยึดถือปฏิบัติแล้วย่อมท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสุข 
ในการปฏิบัติงาน ผลการท างานย่อมดีขึ้นอย่างแน่นอนดังความหมายที่จะกล่าวต่อไปนี้ 

พระไตรปิฎก พรหมวิหารธรรม หมายถึง.ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐธรรมประจ าใจ   
อันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์หลักธรรมข้อนี้นับว่าเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้ใหญ่     
หรือผู้ปกครองทีจ าเป็นจะต้องประพฤติปฏิบัติ มี ๔ ประการ ดังนี้๑๒๒ 

๑. เมตตา ความรักใคร่ปรารถนาดี มีไมตรีต่อประชาชนหรือผู้ใต้ปกครองกล่าวคือ 
ปรารถนาให้เขาเหล่านั้นมีความสุข 

๒. กรุณา ความสงสาร คือ ช่วยเหลือให้ประชาชนหรือผู้ใต้ปกครองให้พ้นจากทุกข์ใฝุใจ  
ในอันจะปลดเปลื้องบ าบัดความเดือดร้อนของปวงประชารวมถึงสัตว์ทั้งปวงด้วย 

๓. มุทิตา ความเบิกบานพลอยยินดีเมื่อประชาชนหรือผู้ใต้ปกครองประสบความส าเร็จ   
ในหน้าที่การงานก็รู้สึกชื่นชมยินดีกับความส าเร็จของเขาเหล่านั้น 

๔. อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง คือ อันที่จะท าให้ด ารงอยู่ธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วย
ป๎ญญา กล่าวคือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่งไม่เอนเอียงด้วยรักและชังไม่ช าเติมเมื่อผู้อ่ืนประสบ
ความทุกข์ พิจารณาเห็นการกระท าของเขาเหล่านั้นตามหลักแห่งกรรมคือ การกระท าของเขาเองว่า    
เขาเป็นผู้กระท าข้ึนอันควรได้รับผลดีหรือชั่วสมควรแก่เหตุอันตนประกอบ 

พรหมวิหาร ๔ เป็นหลักธรรมในพระพุทธศาสนาเพ่ือให้ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมทั้งหลาย
ออกมาโดยไม่ต้องฝืนใจ นักบริหารต้องมีพรหมวิหาร ซึ่งจะท าให้ผู้ด ารงธรรมนี้ยอมช่วยเหลือมนุษย์  
เพ่ือนร่วมโลก สัตว์ทั้งหลายด้วยเมตตา กรุณาและยอมรับธรรมไว้ได้ด้วยอุเบกขา ดังนั้นเมื่อมีความกรุณา       
ที่จะช่วยเหลือปวงสัตว์ก็ต้องมีอุเบกขาด้วย เพื่อจะมิให้เสียธรรมที่มาของค าว่า พรหมวิหาร นี้มาจากค าว่า 
“พรหม”ซึ่ง แปลว่า ชื่อพระเป็นเจ้าผู้สร้างโลกตามศาสนาพราหมณ์ เทพในพรหมโลกและค าว่า“วิหาร”
ซึ่งแปลว่า วัด ที่อยู่ของพระสงฆ์ที่ประดิษฐานของพระพุทธรูปรวมความแล้ว“พรหมวิหาร”จึงแปลว่า 

                                                           
๑๒๒ที.ปา (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๕๗ 

 

ธรรมของพรหมหรือธรรมของท่านผู้ เป็นใหญ่มี ๔ ประการ ประกอบด้วย เมตตา กรุณา มุทิตา          
และอุเบกขา๑๒๓ 

พรหมวิหาร ๔ เรียกอีกอย่างหนึ่ง อัปปมัญญา ๔ หมายถึง ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ 
ธรรมประจ าใจอย่างประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ธรรมทีต้องมีไว้เพ่ือเป็นหลักใจ    
และก ากับความประพฤติ และปฏิบัติตนต่อมนุษย์สัตว์ทั้งหลายโดยชอบในการบริหารจัดการของสถาน
สงเคราะห์บ้านบางแคเจ้าหน้าที่ควรจะมีหลักธรรมประจ าใจไว้เป็นแนวทางของตนเองเพ่ือการประพฤติ
ปฏิบัติที่สมบูรณ์ และเป็นแนวทางเพ่ือใช้ประกอบในการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
พรหมวิหาร ๔ ควรเจริญต่างเวลากัน ตามความเหมาะสม คือ เมตตา เจริญในยามปกติ กรุณา เจริญเห็น
เขาตกทุกข์ได้อยาก มุทิตา เจริญเมื่อเห็นเขาได้ดีมีความสุข อุเบกขาเจริญเมื่อเห็นหรือรู้ว่าเขาถึงความวิบัติ
ใครก็ช่วยไม่ได้๑๒๔ 

พระธรรมกิตติวงศ์  (ทองดี สุรเตโช)  ได้ให้ความหมายพรหมวิหาร ๔ ไว้ว่าบุคคล           
ผู้มีคุณธรรมครบถ้วนบริบูรณ์เท่านั้น พรหมวิหารธรรมนั้นมี ๔ ประการ คือ๑๒๕ 

๑. เมตตา ความจริงใจ ความรัก ความปรารถนาดีต่อผู้อ่ืน ไม่มีเล่ห์เหลี่ยมดูได้จากสีหน้าที่
บ่งบอก คือ ยิ้มแย้มแจ่มใส และดูจากการกระท าที่มุง่หวังให้ผู้อื่นมีดียิ่งๆขึน้ไป 

๒. กรุณา ความสงสาร ความเห็นอกเห็นใจต่อเพ่ือนมนุษย์ร่วมโลกยามเห็นผู้ อ่ืน            
มีความล าบากก็ทนอยู่ไม่ได้ ต้องแสดงออกมาด้วยการเข้าช่วยเหลือเจือจุน ด้วยความเต็มใจเสมอ         
ในท านองสุขก็สุขด้วนนั้นเอง 

๓. มุทิตา ความชื่นชมยินดีในความส าเร็จสมหวังของผู้อ่ืน ไม่แสดงความอิจฉาริษยา    
ด้วยการทนดูเห็นคนที่ เขาได้ดีกว่าตัวไม่ได้ ดูได้จากการไปแสดงไมตรีจิตต่อบุคคลอ่ืนหรือชื่นชม          
ต่อความส าเร็จของผู้อื่นโดยไม่ต้องบังคับใจ 

๔. อุเบกขา ความวางเฉยในเมื่อไม่อาจจะช่วยเหลือเขาได้ไม่ทับถมซ้ าเติมและเมื่อผู้อ่ืน
ผิดพลาดหรือได้รับความวิบัติ ไม่แสดงอาการสมน้ าหน้าเมื่อเขาพลาด เป็นต้น 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้อธิบายความหมายเพ่ิมเติมไว้ว่าพรหมวิหาร ๔ 
หมายถึง ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ 
ธรรมที่ต้องมีไว้เป็นหลักใจและก ากับความประพฤติจึงจะชื่อว่าด าเนินชีวิตหมดจด และปฏิบัติตนต่อมนุษย์
สัตว์ทั้งหลายโดยชอบได้แก่๑๒๖  

๑.เมตตา ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุขมีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดท า
ประโยชน์แก่มนุษย์สัตว์ทั่วหน้า 

                                                           
๑๒๓ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร:        

นานมีบุ๊คส์พับลิเคชั่นส์, ๒๕๔๖), หน้า ๗๖๐-๗๖๑. 
๑๒๔อภิ วิภงฺค. (ไทย) ๓๕/๓๖๒-๑๑๓. 
๑๒๕พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช), พระในบ้าน, (กรุงเทพมหานคร : คาธาวรรณการพิมพ์,๒๕๔๑), 

หน้า ๘-๙. 
๑๒๖พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม , พิมพ์ครั้ง ๒๓,

พ.ศ.๒๕๕๕, หน้า ๑๒๔. 
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๒.กรุณา ความสงสาร คิดช่วยให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ ใฝุใจในอันจะปลดเปลื้อง บ าบัดความทุกข์
ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์ 

๓.มุทิตา ความยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง ประกอบด้วยอาการแช่มชื่น
เบิกบานเสมอ ต่อสัตว์ทั้งหลายผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุขเจริญงอกงามยิ่งขึ้นไป 

๔.อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง อันจะให้ด ารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วยป๎ญญา
คือมีจิตเรียบตรงเที่ยงตรงดุจตราชั่งไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตว์ทั้งหลาย     
กระท าแล้วอันควรได้รับผลดีหรือชั่วสมควรแก่เหตุอันตนประกอบพร้อมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตาม
ธรรมรวมทั้งรู้จักวางเฉยสงบใจมองดูในเมื่อไม่มีกิจที่ควรท า เพราะเขารับผิดชอบคนได้ดีแล้วเขาสมควร
รับผิดชอบตนเอง หรือเขาควรได้รับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน 

พุทธทาสภิกขุ อ้างในวิทยานิพนธ์ของ พระมหาทองดี นิปโก (สุราทิพย์) อธิบายว่าเรา
สามารถมองเรื่องหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ จากผู้บริหารการศึกษานักวิชาการตลอดจนพระสงฆ์            
ที่ให้ความหมายของหลักธรรมส าหรับผู้บริหารคือพรหมวิหาร ๔ ดังนี้๑๒๗ 

๑. ด้านเมตตา เป็นเรื่องของความรัก ความปรารถนาดี ความหวังให้ผู้อื่นมีความสุข มีจิตใจ
ที่มีเยื่อใย ไม่มีเล่ห์เหลี่ยมความเมตาที่แสดงออกจะต้องปราศจากความอาฆาตพยาบาท โกรธแค้น
แสดงออกทางสีหน้ าและมีสาตตาที เบิกบานแช่ม ชื่นสายตาทีแสดงออกใจถึ งใจปีติ เ อิบอาบ               
ด้วยความปรารถนาดีให้มีความสุข เมตตานี้เป็นพรหมวิหารธรรมทีพ่ึงอบรมให้ ผู้บริหารสถานศึกษา       
ให้เกิดขึ้นภายในจิตใจของทุกคน อีกอย่างหนึ่งต้องหัดแผ่จิตที่ดีให้คนอ่ืนสั ตว์อ่ืน โดยเจาะจงหรือ         
ไม่เจาะจงด้วยใจที่ปรารถนา ดังค ากล่าวที่ว่า “จงอย่ามีเวรอย่าเบียดเบียนอย่ามีทุกข์ มีสุข รักษาตน      
ให้สวัสดีเถิด”เมตตาเป็นรักอันบริสุทธิ์ดังภาษิตท่ีว่า 

“โลโกปถมภิกาเมตตา เมตตาเป็นธรรมเครื่องค้ าจุนโลก” ฉะนั้นจึงได้มีพระพุทธภาษิตตรัส
สอนไว้ให้ยกตนเป็นพยานหรือเป็นอุปมาแปลความว่า“ตนเองคิดค้นหาด้วยใจไปทั่วทุกทิศก็ไม่พบว่าตนใน
ที่ไหน ๆ ตนของคนอ่ืนทั้งหลายก็เป็นที่รักมากของเขาเหมือนอย่างนั้น เพราะเหตุนั้นผู้ที่รักตนจึงไม่ควร
เบียดเบียนผู้อ่ืน”และให้ยกคนที่เป็นที่รักเป็นอุปมาว่า“พึงแผ่จิตถึงสัตว์ทั้งปวงด้วยเมตตาเหมือนอย่างเห็น
คนผู้เป็นที่รักเป็นที่ชอบใจแล้วเกิดไมตรีจิตมิตรใจใคร่ฉะนั้นให้หัดแผ่เมตตาเข้าให้ตนเองก่อน แล้วจึงแผ่ไป
ให้คนอ่ืนตั้งต้นแต่คนทีเป็นที่รัก เพราะจะแผ่ไปง่ายแล้วจึงแผ่ไปให้คนที่เป็นกลางๆแล้วจึงแผ่ไปในคนที่
เป็นศัตรูไม่ชอบใจกัน และให้เว้นคนที่จะก่อให้เกิดราคะสิเนหากับคนทีตายไปแล้วการแผ่เข้ามาให้ตนเอง
เพราะจะต้องมีตนเป็นพยานอ้างอิงดังกล่าวข้างต้น พิจารณาดูก็จะเห็นได้ว่าตนเองจะต้องมีความสุขเพราะ
มีจิตใจสงบจากอาฆาตพยาบาทเสียก่อน อาฆาตพยาบาทนั้นเหมือนอย่างไฟที่เผาใจตนเองให้ร้อนและแผ่
ความร้อนออกไปถึงคนอ่ืนด้วย ฉะนั้นตนเองจึงเป็นบุคคลที่ควรมีเมตตา และแผ่เมตตาเข้ามาดับไฟทีเผา
ใจนี้ลงเสียก่อน ประพรมลงไปด้วยน้ าคือ เมตตา ซึ่งจะเปลี่ยนจิตใจตนเองให้อยู่เย็นเป็นสุขและแผ่ความ
เย็นความสุขออกไปถึงผู้อ่ืนอีกด้วย 

                                                           
๑๒๗พระมหาทองดี นิปโก,(สุราทิพย์),การบริหารงานของสถานสงเคราะห์บ้านบางแค กรุงเทพมหานคร

โดยการประยุกต์ใช้พรหมวิหาร ๔, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๕๓-๕๕. 
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ดังนั้น เมตตาจึงมีความส าคัญต่อนักบริหารการศึกษา หรือผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้อง
น าไปใช้ในการบริหารงานในสถานศึกษา คือผู้บริหารต้องมีความรัก และความหวังดีต่อเพ่ือนร่วมงาน
ความรักจะเกิดได้ถ้าผู้บริหารรู้จักมองในแง่ดี หรือส่วนที่ดีของ เพ่ือนร่วมงานถ้าพบส่วนทีเสียในตัวเขา  
นักบริหารต้องรู้มองข้ามและให้อภัย เมื่อพบส่วนดีก็จดจ าไว้เพ่ือจะได้ใช้คนให้เหมาะสมกับลักษณะ      
ดังนั้น เมตตาหรือความรักจึงเกิดจากการมองแง่ดีของคนอ่ืน.ๆดังท่านพุทธทาสภิกขุ ประพันธ์ไว้ว่า : 

“เขามีส่วนเลวบ้างช่างหัวเขา จงเลือกเอาส่วนดีเขามีอยู่เป็นประโยชน์โลกบ้างยังน่าดู ส่วน
ที่ชั่วอย่าไปรู้ของเขาเลยการจะหาคนดีในส่วนเดียว อย่ามัวเที่ยวค้นหาสหายเอ๋ยเหมือนมองหา        
หนวดเต่าตายเปล่าเลย ฝึกให้เคยมีแต่ดีมีคุณจริง” 

๒. ด้านกรุณา เป็นความสงสารเห็นใจ ปรารถนาดีให้ผู้ อ่ืนพ้นทุกข์ เมื่อเพ่ือนร่วมงาน
ประสบเคราะห์ นักบริหารต้องมีความสงสาร มั่นใจและคิดหาทางช่วยให้เขาพ้นทุกข์นั้นความสงสาร     
จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อนักบริหารเปิดใจกว้างรับฟ๎งป๎ญหาของคนอ่ืนกรุณาต่างจากเมตตาตรงที่ว่า         
กรุณาเกิดข้ึนเมื่อมองจุดด้อยของผู้อื่น ส่วนเมตตาเกิดขึ้นเมื่อมองจุดดีของเขา เช่น เราเห็นเด็กน้อยหน้าตา
น่ารักเดินมาเรามีจิตเมตตาเขาเมื่อเด็กนั้นหกล้มปากแตก เรามีจิตกรุณาเขา ความกรุณานี้เป็นพรหมวิหาร
ธรรมอีกข้อหนึ่งที่ พ่ึงอบรมให้มีจิตใจ วิธีอบรม คือ ระวังจิตใจอย่าให้มีความคิดทีจะเบียดเบียนใคร      
และฝึกให้จิตใจว่าเมื่อตนเองมีทุกข์ก็ต้องการให้ความช่วยเหลือ ผู้ อ่ืนหรือสัตว์อ่ืนก็ต้องการให้ ผู้ อ่ืน
ช่วยเหลือเช่นกันเมื่อเป็นเช่นนี้จึงควรฝึกหัดให้จิตใจไม่นิงดูดาย ควรขวนขวายช่วยเปลืองทุกข์ของคนอ่ืน
ตามความสามารถหรือตามทีจะสามารถท าได้ ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นอย่างยิ่งทีจะต้องมี
หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ด้านกรุณา คือมีความสงสารต่อเพ่ือนร่วมงานทีประสบเคราะห์กรรมและ        
คิดหาทางช่วยเหลือให้พ้นทุกข์นั้น ผู้บริหารจะต้องเปิดใจกว้างรับฟ๎ง ป๎ญหาของผู้ร่วมงานด้วย 

๓.ด้านมุทิตา เป็นความรู้สึกพลอยยินดีชื่นชมยินดีเมื่อผู้ได้ดี มีสุข มีจิตใจแช่มชื่นเบิกบาน 
ตลอดจนเห็นเขาประสบความส าเร็จพร้อมสนับสนุน ไม่มีจิตใจที่ริษยา มุทิตานี้เป็นพรหมวิหารธรรม      
ที่ควรอบรมให้มีขึ้นในจิตใจของผู้บริหาร และฝึกหัดให้คิดว่าตนเองมีความยินดีไม่ริษยาต่อผู้ อ่ืน           
ในด้านการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาในสังคมป๎จจุบัน มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหาร     
จะต้องส่งเสริมให้คนท างานมีโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถจนได้เลื่อนต าแหน่ง
สูงขึ้นโดยไม่กลัวว่าลูกน้องจะขึ้นมาทาบรัศมี ไม่กีดกันใครและต้องเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ท างาน      
แสดงความสามารถเต็มทีด่ังค ากลอนที่ว่า 

“อันเพ่ือนดีมีหนึ่งถึงจะน้อย ดีกว่าร้อยเพ่ือนคิดริษยาแม้เกลือหยิบหนึ่งน้อยด้อยราคา   
ยังดีกว่าน้ าเค็มเต็มทะเล” 

๔.ด้านอุเบกขา เป็นความวางใจเป็นกลาง ปราศจากความล าเอียง มีจิตใจทีมั่นคง
เที่ยงตรง.ไม่เข้าข้างคนใดคนหนึ่ง.มีความยุติธรรม.อุเบกขาเป็นภาระจิตใจที่เป็นกลางนอกจากนี้ยังเป็น
พรหมวิหารธรรมที่ควรจะมีในจิตใจของผู้บริหารอีกข้อหนึ่ง เมื่อท าจิตใจเป็นอุเบกขาได้ก็ควรฝึกหัดที่จะแผ่
จิตออกไปให้แก่ผู้อ่ืนโดนไม่เจาะจงทั่วไป ด้วยความยินดี “มนุษย์และสัตว์ทั้งหลายมีกรรมเป็นของตนเอง
เป็นทายาทรับผลของกรรม มีกรรมเป็นก าเนิด มีกรรมเป็นเผ่าพันธุ์ มีกรรมเป็นที่อาศัยท ากรรมอันใด     
ไว้ดีหรือชั่วก็ต้องรับผลของกรรมนั้น” 
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พิสิฐ เจริญสุข ได้กล่าวไว้ว่า พรหมวิหารธรรม คือธรรมเป็นหลักประจ าใจก ากับพฤติกรรม
คนในองค์การ ในสังคมให้เป็นไปโดยชอบธรรมถูกต้องท านองครองธรรมก่อให้เกิดอานิสงส์นานัปการ
โดยเฉพาะเมตตาธรรม ซึ่งได้รวบรวมไว้ ๑๑ ประการ ดังนี้๑๒๘ 

๑. ยามตื่นก็เป็นสุข  
๒. ยามหลับก็เป็นสุข 
๓. ยามฝ๎นก็ฝ๎นดี ไม่มีฝ๎นร้าย 
๔. เป็นที่รักของคนท้ังปวง 
๕. เป็นที่รักของสัตว์โลกทั้งมวล 
๖. เทพยินดีคุ้มครองรักษา 
๗. ภัยพิบัติ ศาสตราวุธ ยาพิษ ไม่แผ้วพานกร ากราย 
๘. มีจิตที่มั่นคงมีเสถียรภาพ 
๙. มีผิวพรรณผ่องใส ใบหน้าอิ่มเอิบ 
๑๐. เมื่อเวลาสิ้นใจก็มีสติ 
๑๑. เมื่อยังไม่ก้าวสู่โลกุตรธรรมก็สู่สุขคติในพรหมโลก 
ปัญญา นันทภิกขุ (ปั่น ปญฺญานนฺโท) ได้กล่าวถึง พรหมวิหาร ๔ ว่าเป็นหลักใจได้แก่

ผู้ใหญ่ที่ดีย่อมด ารงตนมั่นคงอยู่ในพรหมวิหาร ๔ ประการเป็นประจ าในผู้น้อยเป็นนิจ คือมีเมตตารักใคร่
ปรารถนาให้ผู้น้อยได้รับความร่มเย็นเป็นสุขโดยทั่วกัน ๑ กรุณาสงสารช่วยเหลือผู้ที่น้อยที่ทุกข์ยาก       
จนเต็มความสามารถ ๑ มุทิตา พลอยยินดีต่อผู้น้อยที่มีความเจริญขึ้นแม้จะได้รับยกย่องดีกว่าตนก็ไม่คิด
ริษยา ๑ อุเบกขา วางตนเฉยๆในเวลาที่เห็นผู้น้อยต้องได้รับโทษหรือรับความวิบัติที่ตนไม่สามารถจะช่วย
ได้หรือตนช่วยแล้วแต่ไม่ส าเร็จ ๑๑๒๙ 

หลักพรหมวิหารธรรมเป็นธรรมอันประเสริฐที่พ่อแม่จะต้องยึดถือปฏิบัติในการเลี้ยงดู
ลูกหลานเพื่อส่งเสริมพัฒนาการทุกๆ ด้านโดยอาศัยหลักปฏิบัติดังต่อไปนี้๑๓๐ 

๑. เมตตา แปลว่า ความรัก ความปรารถนาดี มีไมตรีจิต คิดช่วยเหลือให้คนทุกคนในโลกนี้
ประสบประโยชน์และเป็นสุขโดยทั่วกัน จุดมุ่งหมายที่แท้จริงของเมตตานั้นอยู่ที่การได้ฝึกอบรมจิตใจ     
ให้มีความเยือกเย็น มีเมตตาอารีต่อสรรพสัตว์ทั้งหลายไม่ว่าจะเป็นสัตว์ประเภทใดโดยยึดถือหลักสัตว์    
ทุกตัวกลัวตายรักความสุขเกลียดทุกข์.มีความรักชีวิตเสมอเหมือนกันหมด การฝึกจิตให้มีความเมตตา
สามารถท าได้ ๒ วิธีคือ การปฏิบัติปกติและการปฏิบัติเป็นหลักการการปฏิบัติปกติ อาจจะท าได้         
โดยการฝึกแผ่เมตตา เพราะการแผ่เมตตานั้นหมายถึงการกระจายความหวังดีของตนให้กว้างขวางออกไป
เรียกว่า “อโณธิสรณา” หวังให้สรรพสัตว์มีความสุขโดยทั่ว หน้าไม่หวังผลตอบแทนใดทั้งสิ้นและจะปฏิบัติ
เป็นประจ าให้เป็นนิสัยหรือมีจิตส านึก โดยการท าสมาธิก่อนแผ่เมตตาก่อนนอน กล่าวคือการตั้งใจไว้เสมอ
ว่าขอให้มนุษย์และสัตว์ทั้งปวงจงมีความสุข โดยมีค ากล่าวที่ใช้กันโดยทั่วไป คือ 

 
                                                           

๑๒๘พิสิฐ เจริญสุข, ปกิณกรรม, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๓), หน้า ๑๒๐. 
๑๒๙ป๎ญญา นันทภิกขุ (ป๎่น ปํฺญานนฺโท),หน้าทีของคน (ฉบับสมบูรณ์), (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, 

๒๕๔๑),หน้า ๑๘๘. 
๑๓๐องฺ.เอก. (ไทย), ๒๔/๑๕/๔๒๕-๔๒๖. 
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สัตว์ทั้งหลายที่เป็นเพือ่นทุกข์ เกิดแก่ เจ็บตาย ด้วยกันทั้งหมดทัง้สิ้น 
จงเป็นสุขเป็นสุขเถิด อย่าได้มีเวรแก่กันและกันเลย 
จงเป็นสุขเป็นสุขเถิด อย่าได้มีความทุกข์กายทุกข์ใจเลย 
จงมีความสุขกายสุขใจเถิด รักษาตนให้พ้นทุกข์ภัยทั้งสิ้นเทอญ 
การปฏิบัติอย่างเป็นพิธีการนั้น หมายถึงการปฏิบัติแผ่เมตตาตามระเบียบของการสวดมนต์

กล่าวคือเมื่อสวดมนต์ประจ าวันหรือก่อนนอนโดยมีการปฏิบัติตามค าสอนของผู้กล่าวน าอานิสงส์       
ของการแผ่เมตตานั้นพระพุทธองค์ได้ทรงสรุปไว้มี ๑๑ ประการ คือ 

๑. นอนหลับสบาย   
๒. ตื่นขึ้นก็สบาย 
๓. ไม่ฝ๎นร้าย    
๔. คนรัก 
๕. อมนุษย์รัก    
๖. เทวดารักษา 
๗. คุ้มกันอันตราย   
๘. จิตตั้งมั่น 
๙. ผิวพรรณผ่องใส   
๑๐. ไม่ตายอย่างหลงใหล 
๑๑. ถ้ายังไม่บรรลุนิพพาน ตายแล้วไปสู่พรหมโลก 
หากพิจารณาในความหมายป๎จจุบัน  คือความรักหรือความปรารถนาดีนั้ น เอง           

ความต้องการที่จะให้สัตว์ทั้งหลายมีความสุขถ้วนหน้า มีความส าเร็จในชีวิตด้วยความบริสุทธิ์ใจเมตตา    
จึงเป็นความรักทีสูงกว่าความรักทั่วไปโดยจะเป็นมอบความรัก โดยไม่หวังผลตอบแทนใดๆเป็นความรัก
ของผู้ใหญ่ เช่น พ่อแม่หรือผู้มีฐานะสูงในสังคมมีความเมตตาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเมื่อบุคคล         
มีความเมตตาการแสดงออก ทางการกระท าที่เรียกว่าพฤติกรรม ๓ คือ กายกรรม วจีกรรมและมโนกรรม
จะมีลักษณะอนุเคราะห์ช่วยเหลือหรือท าประโยชน์ต่อกันอย่างเต็มที่ทางพระพุทธศาสนาสอนเรื่องเมตตา 
หรือความรักให้เป็นแบบความรักทั่วไปส่วนในเมตตาสูตรได้กล่าวไว้ว่า“มารดา ผู้นอบบุตรคนเดียว        
ผู้เกิดในตนแม้ด้วยชีวิตฉันใดบุคคลพึงเจริญเมตตาจิตไม่มีขอบเขตในสรรพสัตว์แม้ฉะนั้น” 

๒. กรุณา แปลว่า ความสงสาร คือคิดจะช่วยให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์เดือดร้อนได้แก่ใฝุใจที่จะปลด
เปลื้องบ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของคนและสัตว์ทั้งปวง การปฏิบัติเกี่ยวกับกรุณานั้นเริ่มต้น       
ด้วยความสงสารผู้ได้รับความทุกข์ยากล าบากตามเหตุการณ์นั้นๆเช่นการช่วยเหลือคนเจ็บการช่วยเหลือ
คนตกยากอนาถา การช่วยเหลือคนขาดแคลน 

๓. มุทิตา แปลว่า ความชื่นบาน ความพลอยยินดีในเมื่อผู้ อ่ืนได้ดีหลักธรรมข้อนี้เป็น
ลักษณะของผู้มีจิตใจกว้างขวางยินต่อความดีของผู้อ่ืนนักกีฬาที่แข็งขันแล้วฝุายตรงข้ามชนะก็แสดงออก 
ซึ่งความยินดีไม่อิจฉาริษยา หรือกลั่นแกล้งนอกจากนี้ยังหมายถึงการสนับสนุนแก่ผู้สร้างสรรค์สิ่งประดิษฐ์
ต่างๆเพ่ือประโยชน์แก่สังคมอีกด้วย 
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๔. อุเบกขา แปลว่า ความวางใจเป็นกลาง ความวางเฉยไม่ดีใจไม่เสียใจเมื่อผู้อ่ืนถึงความ
วิบัติโดยพิจารณาข้อเท็จจริงกล่าวคือในการตัดสินเรื่องใดก็ใคร่ครวญด้วยป๎ญญามีเหตุผลอย่างถูกต้องมี
ความเป็นธรรมสามารถใช้สติป๎ญญาพิจารณาข้อเท็จจริงอย่างถูกต้องเที่ยงธรรม 

วรญา ทองอุ่น ได้กล่าวไว้ว่าผู้ใดมีคุณธรรมตามพรหมวิหาร ๔ ผู้นั้นได้ชื่อว่าเป็นผู้มี
พระคุณยิ่งใหญ่เพราะผู้ที่มีคุณธรรมตามพรหมวิหารคือผู้ที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติเกื้อกูลต่อผู้ อ่ืน         
โดยมีหลักสู่การปฏิบัติดังนี้๑๓๑ 

๑. เมตตา (Loving Kindness) มีความรักใคร่ปรารถนาที่จะให้เป็นสุข หมายถึง พฤติกรรม
มีความหวังดีเพ่ือให้ผู้อ่ืนมีความสุข มีจิตใจแผ่ไมตรีจิต สนิทสนมกับผู้น้อยหวังความดีงามแก่เขาอยากให้
เขามีความสุข ไม่อยากให้มีอันตรายจากความอาฆาตบาดหมางใจกันปรารถนาให้มีควา มสามัคคี        
กลมเกลียวกัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หวังให้เขาเจริญด้วยความรู้ความสามารถเป็นทางให้เกิดลาภ ยศ
และชื่อเสียง รักษาตนให้ได้รับความสุขโดยสวัสดิภาพเมตตาธรรมเป็นเครื่องบ ารุงอัธยาศัย ร้อนใจให้จิตคิด
เอ้ือเฟือเผื่อแผ่กัน ช าระล้างเสียซึ่งมลทินคือ ความพยาบาท ความเห็นแก่ได้ ความเห็นแก่ประโยชน์     
ถ้าดวงจิตมีเมตตาแล้ว จะปูองกันความคิดวิปริตในทางท าลายให้ร้ายปูายสีในทางเสียหายไม่เป็นความจริง
ได้สังคมก็จะอยู่เป็นสุข องค์การก็จะสามัคคี สมกับสุภาษิตของสมเด็จพระมหาสมณเจ้ากรมพระยาวชิร
ญาณวโรรส ที่กล่าวไว้ว่า“โลโก ป๎ตถัมภิกา เมตตา” แปลว่า “ เมตตาเป็นธรรมค้ าจุนโลก ” 

๒. กรุณา (Compassion) มีความสงสาร คิดจะช่วยให้พ้นทุกข์ หมายถึงพฤติกรรมหวังดี
เมื่อเห็นผู้ อ่ืนมีความทุกข์ร้อน ตกทุกข์ได้ยาก ก็รู้สึกสงสาร หวั่นใจไปตามเมื่อเห็นเขามีความทุกข์      
กรุณาธรรมเป็นเครื่องปราบปรามจิตใจไม่ให้คิดเบียดเบียนคนอ่ืนให้ได้รับความล าบากในการกระท างาน 
กิจกรรมต่าง ๆ ย่อมมีความล าบากทั้งกาย และใจจึงมีความเห็นใจพลอยหาวิธีไม่ให้เกิดความล าบาก      
แก่ผู้ท างานด้วยการอ านวยความสะดวก สนับสนุนอุปการณ์เครื่องมือให้เต็มก าลังในการท างาน 

๓. มุทิตา (Sympathetic joy) มีความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดี หมายถึง ความชื่นบานในเวลาที่
ผู้อ่ืนได้รับความดี เมื่อเขามีความเจริญด้วยความสามารถ เจริญด้วย ลาภ ยศและชื่อเสียง พลอยชื่นชม
ยินดีตามด้วยคุณธรรม มุทิตาธรรมเมื่ออยู่ในดวงจิตผู้ใด ผู้นั้นย่อมปราบปรามซึ่งความริษยา อิจฉาตาร้อน
ในคุณงามความดีของผู้อ่ืน เมื่อผู้อ่ืนได้รับความดีอดรนทนไม่ได้ เร่าร้อน ขุ่นเคือง หงุดหงิด ความอิจฉา
ริษยาเป็นโทษท าลายความสามัคคีความเจริญของหมู่คณะ เมื่อเกิดขึ้นย่อมชักน าจิตใจให้วิปริตไปต่างๆ 
นานา คิดแต่อุบายในการท าลายยุยงให้เสียหาย แม้เหตุแห่งความไม่เป็นจริง มีแต่มุทิตาธรรมที่ปราบปราม
ความอิจฉาริษยาของคนในสังคมในองค์การได้เมื่อมีมุทิตาย่อมได้รับความนิยมนับถือ จึงเป็นคุณธรรม    
ทีค่วรปลูกฝ๎งให้มีในใจของบุคลากร ในหน่วยงานของทุกหน่วยงาน 

๔. อุเบกขา (Equanimity) มีการวางตนเป็นกลาง มีความวางเฉย ไม่เสียใจไม่ดีใจ       
เมื่อสถานการณ์ไม่เอ้ือที่จะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรมความมีเมตตา กรุณา และมุทิตาจิตได้อุเบกขา
ธรรมเป็นคุณธรรมของผู้ใหญ่ ผู้น า หัวหน้างาน ที่ปกครองพนักงาน เจ้าหน้าที่หมู่คณะที่ต้องประพฤติ
อย่างสม่ าเสมอเมื่อมีผู้ประพฤติอย่างสม่ าเสมอเมื่อมีผู้ประพฤติดีก็ต้องชมยกย่องสรรเสริญคุณงาม    

                                                           
๑๓๑วรญา ทองอุ่น, มนุษย์สัมพันธ์ในองค์การ, (สุรินทร์: มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์, ๒๕๔๘),      

หน้า ๒๑๐-๒๑๒. 
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ความดีของเขา แต่เมื่อมีผู้ประพฤติไม่ดีก็ต้องถูกต าหนิลงโทษตามกรณีของความผิดไม่ตัดสินเอนเอียง        
เพราะอ านาจอคติทีผ่ิดๆนี้คือ พฤติกรรมการมีอุเบกขาธรรม 

พรหมวิหารธรรมทั้ ง ๔ ประการดังกล่าวนี้  ผู้มี เมตตาธรรมควรเจริญในเวลาปกติ        
ย่อมท างานร่วมกับคนอ่ืนอย่างไม่มีเวรไม่มีภัย มีความรักใคร่ สนิทสนม กลมเกลียวกันเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ผู้มีกรุณาธรรมควรเจริญในเวลาที่ผู้อ่ืนได้รับความทุกข์ความเดือดร้อน            
ผู้มีกรุณาธรรมย่อมน ามาซึ่งการช่วยเหลือเกื้อกูลเอ้ืออาทรต่อกันไม่หนีเอาตัวรอด ความเดือดร้อน      
ความทุกข์ยากของผู้ร่วมงาน ผู้อยู่ ในสังคมองค์การจะบรรเทาเบาบางลงอยู่ด้วยคว ามมีน้ าใจ           
ผูกพันกันอย่างแนบแน่นมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ผู้มีมุทิตาธรรมควรเจริญในเวลาที่คนอ่ืน              
ได้รับความชอบที่เขากระท าคุณงามความดี ผู้มีมุทิตาธรรมย่อมน ามาซึ่งความโสมนัส เปรม ปรีเอิบอ่ิมใจ
ยินดี สามัคคีกลมเกลียวเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันน ามาซึ่งความสุขใจสบายใจ อยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร 
สัมพันธ์จิตสนิทใจ ผู้มีอุเบกขาธรรมควรเจริญในเวลาที่ เพ่ือนพ้องผู้อ่ืนถึงความวิบัติที่ไม่อาจช่วยเหลือ    
ได้ยึดถือดังค าสั่งสอนใน สุตตนิบาต ขุททกนิกายว่า “กัมมุนา วัตตติ โลโก”สัตว์โลกย่อมเป็นไปตามกรรม
นั้นคือตั้ งสติท าความเข้าใจว่าคนทุกคนมีกรรมเป็นของตนถ้าท ากรรมดีก็จะได้รับผลตอบแทน              
ถ้าท ากรรมชั่วก็ได้รับผลชั่วตอบสนองไม่มีทางหนีหนีกรรมของตนพ้นกรรมจะติดตามตนไปเหมือนล้อหมุน
ไปตามรอยเท้าโคหรือเวลาที่เขามีความสุขไพบูลย์แล้ว ไม่จ าเป็นต้องช่วยเหลืออีกเป็นต้น๑๓๒ 

สรุป พรหมวิหาร ๔ คือ หลักธรรมประจ าใจที่ท าให้ผู้ประพฤติปฏิบัติมีชีวิตอยู่อย่างผู้ใหญ่ 
อยู่อย่างผู้ประเสริฐ และเป็นที่เคารพนับถือ ประกอบด้วยธรรม ๔ ข้อ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา          
และอุเบกขา หลักพรหมวิหาร ๔ เป็นหลักธรรมประจ าใจและคอยก ากับความประพฤติบุคคลสังคม      
ให้สามารถรักและเมตตา แม้แก่ศัตรูได้ถือว่าเป็นชาวพุทธที่แท้จริงตามหลักธรรมที่กล่าวว่า“พึงแผ่เมตตา
ให้แม้แก่โจรผู้ก าลังเลื่อยหรือตัดอวัยวะ เช่น แขนหรือขาตนใครมีคว ามโกรธต่อโจรผู้กระท าการ     
ดังกล่าวถือว่าไมใช่สาวกของตถาคต” 
 

๒.๓.๒  องค์ประกอบของพรหมวิหาร ๔ 
จากความหมายของพรหมวิหาร ๔ ที่ได้สรุปจากหลายๆ นักวิชาการจึงน ามาจ าแนก

องค์ประกอบของพรหมวิหาร ๔ ที่มีผู้ให้แนวคิดไว้หลายประการโดยแต่ละประเด็นผู้วิจัยขอน าเสนอ    
รายระเอียดดังต่อไปนี้ 

เมตตา คือ ความรัก พระท่านสอนให้คนเราทุกคนควรมีความรักซึ่งกันและกันรักในที่นี้
ไม่ใช่ความรักที่ชายมีต่อหญิง หรือหญิงมีต่อชาย รักนี้เป็นรักที่มีความใคร่ความรักที่พระท่านสอน คือ 
ความรักท่ีบริสุทธิ์ เหมือนความรักของแม่ที่มีต่อลูก เมื่อบุคคลใดที่มีจิตใจตั้งอยู่ในความรักที่บริสุทธิ์และมี
ต่อผู้อ่ืนพระท่านว่าจะหาความอิจฉามาจากที่ไหนจาการศึกษาหลักของเมตตา ตามทัศนะของหน่วยงาน
และนักการศึกษาข้างต้นสรุปได้ว่า เมตตา หมายถึงความรู้สึกรัก ปรารถนาดี ความผูกพันความไม่ผูก
พยาบาท เคียดแค้นหรือผูกใจเจ็บ การแผ่ความสุขไปให้บุคลากรในองค์การด้วยความจริงใจปราศจาก
กิเลส ตัณหา และอารมณ์เสน่ห์๑๓๓  

                                                           
๑๓๒ขุ.สุ. (ไทย) ๒๔/๖๖๐/๖๕๔. 
๑๓๓พระธรรมปิฏก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต ), พุทธธรรม, หน้า ๑๔๘-๑๔๙. 
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สรุป เมตตา คือความเอ็นดูรักใคร่ปราศจากราคะมีความคิดและต้องการช่วยให้ผู้ อ่ืน        
มีความสุขและลักษณะการแสดงออกที่ตรงข้ามกับพยาบาท เมตตา คือความรักใคร่ ความปรารถนาให้ได้
สุข และมีจิตอันแผ่ไมตรีและประโยชน์แก่สัตว์ทั่วหน้า 

๒.กรุณา คือสภาวะของจิตที่หวั่นไหวไปเพราะความทุกข์ของผู้อ่ืนเหมือนอย่างถ้าซื้อได้    
ก็จะซื้อความทุกข์ของเรา คือจะช่วยท าให้ความทุกข์ของเขาหมดสิ้นไป จึงมีอาการที่ทนเฉยอยู่ไม่ได้ต้อง
ขวนขวายเหลือเพ่ือบ าบัดทุกข์ ปราศจากความคิดเบียดเบียนซ้ าเติมเห็นใครตกอยู่ในความทุกข์ไม่มีที่พ่ึง  
ก็อดอยู่ไม่ได้ที่จะต้องคิดช่วย กรุณาจึงเป็นพรหมวิหารธรรมอีกข้อที่พึงอบรมให้มีในจิตวิธีอบรมคือระวัง
ไม่ให้คิดเบียดเบียนใคร และหัดใจให้คิดว่าเมื่อตนเองมีทุกข์ ก็ต้องการความช่วยเหลือฉันใดผู้อ่ืน สัตว์อ่ืน   
ก็ฉันนั้น ดังนี้แล้วก็หัดใจไม่ให้นิ่งดูดาย ให้ขวนขวายช่วยเปลื้องทุกข์ของผู้อ่ืนตามความสามารถหรือตามที่
ควรจะท าได้หัดแผ่จิตใจที่กรุณาออกไปแก่คนและสัตว์ทั้งหลาย โดยเจาะจงหรือโดยไม่เจาะจงทั่วไปด้วย
ความคิดว่า“จงพ้นจากความทุกข์เดือดร้อน”๑๓๔   

สรุป กรุณา คือความสงสาร ต้องการช่วยเหลื่อให้ผู้อื่นพ้นทุกข์โดยปราศจากความเศร้าโศก 
และมีลักษณะที่แสดงออกตรงกันข้ามกับการเบียดเบียนหรือวิหิงสาและหมายถึงความปรารถนาที่จะให้
ผู้อื่นพ้นทุกข์ไม่เบียดเบียนช้ าเติมความทุกข์ของบุคคลอ่ืน และพยายามที่จะยื่นมือเข้ามาช่วยเหลื่อเพ่ือให้
ความทุกข์ของบุคคลต่างๆ ได้หมดไปด้วยวิธีการเหมาะสม สอดคล้องกับสภาพความทุกข์ของแต่ละบุคคล 
กรุณา คือ มีความใฝุใจอันปลดเปลื้องบ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์หรือความสงสารทนอยู่
ไม่ได้ในการที่จะไม่ช่วยบุคคลผู้ที่อาจจะช่วยได้ให้ขึ้นมาเสียจากความทุกข์ยากล าบาก 

๓.มุทิตา คือ สภาวะของจิตที่บันเทิงยินดีเมื่อบุคคลอ่ืนได้รับความสุข ความเจริญด้วย
สมบัติต่างๆ ปราศจากความริษยา เห็นใครพรั่งพร้อมด้วยสมบัติก็พลอยมีมุทิตา ตัดความยินร้ายไม่ยินดี
ด้วยเหตุริษยาเสียได้ มุทิตาจึงเป็นพรหมวิหารอีกข้อหนึ่งที่พึงอบรมให้มีขึ้นในจิตวิธีอบรมคือระวังมิ       
ให้ริษยาในเมื่อได้เห็นได้ทราบสมบัติ คือ ความพรั่งพร้อมต่างๆของผู้อ่ืน เมื่อความริษยาเกิดขึ้นก็พยายาม
ระวังเสีย หัดคิดว่าตนเองมีความยินดี เมื่อตนได้สมบัติที่ชอบใจอย่างใดอย่างหนึ่งไฉนเมื่อคนอ่ืนเขาได้    
จะริษยาเขาเช่นว่า “อรติ โลกนาสิกา ความริษยาเป็นเหตุท าลายโลก”เมื่อมุทิตาจิตให้เกิดขึ้นได้ก็หัดแผ่จิต
เช่นนี้ออกไปสู่คนอ่ืน สัตว์อ่ืน โดยเจาะจงหรือไม่เจาะจงทั่วไปโดยคิดว่า“จงอย่าวิบัติจากสิ่งที่ได้แล้ว”๑๓๕   

สรุป มุทิตา คือ ความคิดและการแสดงออกถึงความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดีมีความสุขในทางที่ไม่
ผิดศีลธรรมหรือพ้นจากทุกข์ด้วยใจบริสุทธิ์และมีลักษณะที่แสดงออกตรงข้ามกับความริษยาและหมายถึง 
การมีจิตใจพลอยยินดีต่อความส าเร็จและความสุขที่บุคคลอ่ืนได้รับอย่างจริงใจไม่มีจิตที่มุ่งในทางอิจฉา
ริษยาต่อบุคคลที่ประสบความส าเร็จนั้นๆและพร้อมจะส่งเสริมให้บุคคลดังกล่าวมีสุขหรือสมหวังยิ่งขึ้นไป 

๔.อุเบกขา คือการวางเฉยวางใจเป็นกลาง ไม่ยินดียินร้ายเมื่อสุดวิสัยจะแสดงเมตตา กรุณา 
มุทิตา ได้โดยใช้ป๎ญญาคิดไตร่ตรองเหตุผลและผลในสิ่งที่เกิด กล่าวคือมีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจดังตรา
ชั่ง สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ พร้อมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู้จักการวางเฉยสงบ

                                                           
๑๓๔เรื่องเดี่ยวกัน, หน้า ๑๔๘-๑๔๙. 
๑๓๕เรื่องเดี่ยวกัน, หน้า ๑๔๘-๑๔๙. 
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มองดู ในเมื่อไม่มีกิจควรท า เพราะเขารับผิดชอบตนได้ดีแล้วเขาควรรับผิดชอบตนเองหรือเขาควรได้รับผล
อันสมควรกับความรับผิดชอบของตน๑๓๖ 

สรุป อุเบกขา คืออาการที่แสดงออกถึงการวางเฉย ไม่ดีใจหรือไม่เสียใจเมื่อผู้ อ่ืน       
ได้รับความวิบัติในเมื่อตนเองไม่อาจช่วยได้หรือแสดงออกความเป็นกลางเมื่อต้องให้ความยุติธรรมแกผู้อ่ืน    
โดยปราศจากความล าเอียง ๔ ประการ รัก เกลียด หลง หรือ กลัว และลักษณะที่แสดงออกตรงข้ามกับ
ความยินดีหรือยินร้ายและหมายถึงการท าใจเป็นกลางหรือวางเฉยในกรณีที่บุคคลใกล้ชิตหรือบุคคลทั่วไป
ประสบเคราะห์กรรมในกรณีที่สุดวิสัยจะยื่นมือเข้ามาช่วยเหลื่อได้ ตลอดจนการรู้สึกวางเฉยไม่ ดีใจต่อ
ความส าเร็จของบุคคลอื่นเกินพอดีพอสมควร 
 
๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการศึกษาทบทวนจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความคิดเห็นและเอกสารงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร ตลอดจนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหาร ปรากฏว่ามีผู้ศึกษาวิจัย    
ในกรณีนี้หลายท่านซึ่งผู้วิจัย ได้คัดสรรผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องน าเสนอหลักพรหมวิหาร ๔ ได้จากการศึกษา
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่ทรงบัญญัติไว้ในสูตรต่างๆเพ่ือการประยุกต์ใช้กับการบริหารงาน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานให้งานส าเร็วลุล่วง ตามเปูาหมายมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้นดังนี้: 

พระมหาสุทธิชัย ฐิตชโย(ถาวรศีล) ได้วิจัยเรื่องการศึกษาเชิงวิเคราะห์หลักพรหมวิหาร ๔ 
ในคัมภีร์ทางศาสนา โดยเนื้อหาสาระส าคัญของวิทยานิพนธ์เล่มนี้วิเคราะห์ถึงค าแปลความหมายลักษณะ
วิธีการเจริญวิธีแผ่โทษที่เกิดขึ้นจากการขาดเมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขา รวมถึงผลหรืออานิสงส์   
ของพรหมวิหาร โดยมุ่งเน้น ศึกษาจากพระไตรปิฎก คัมภีร์อรรถกถา ฎีกาในเชิงอรรถของวิทยานิพนธ์  
และเอกสารต่างๆที่เกี่ยวข้องพรหมวิหารแล้วน ามาวิเคราะห์ประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันเพ่ือความสุขต่อ
ตัวเองและส่วนรวม๑๓๗ 

พระชัยชนะ ธมฺมทินฺโน ได้วิจัยเรื่อง“การเปรียบเทียบหลักมนุษยชนกับสิทธิมนุษยชน 
ทางพุทธศาสนา” ศึกษาพบว่า หลักพรหมวิหาร ๔ ได้กล่าวถึงในพระอภิธรรมปิฎกไว้ว่า๑๓๘ 

ภิกษุในศาสนานี้เจริญมรรคปฏิปทาเพ่ือเข้าถึงรูปภาพ สงัดจากภาพ สงัดจากอกุศลธรรม
ทั้งหลายแล้วบรรลุปฐมฌานที่ สหรคติด้วยเมตตาประกอบด้วยวิบากวิจารมีปีติและสุขอันเกิดแต่วิเวกอยู่
ในสมัยใด ผัสสะ อวิกเขปะมีในสมัยนั้นสภาวธรรมเหล่านี้ชื่อว่ากุศล การเจริญปฏิปทาเพ่ือเข้าถึงรูปภพ 
บรรลุจตุถฌานทีส่วรรคตด้วยอุเบกขา ไม่มีทุกข์ไม่มีสุข เพราะละสุขและทุกข์ได้ เพราะโสมนัสและโทมนัส
ดับสนิทในก่อน มีสติบริสุทธิ์เพราะอุเบกขา อยู่ในสมัยใด ผัสสะ อวิกเขปะ มีในสมัยนั้นสภาวธรรม
เหล่านั้นชื่อว่ากุศลจะเห็นได้ว่าการเจริญอัปปมัญญา ๔ ในพระอภิธรรมปิฎก คือ 
                                                           

๑๓๖เรื่องเดี่ยวกัน, หน้า ๑๔๘-๑๔๙. 
๑๓๗พระมหาสุทธิชัย  ฐิตชโย(ถาวรศีล), “ศึกษาเชิงวิเคราะห์พรหมวิหาร ๔ ทางพระพุทธศาสนา”, 

วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒๐. 
๑๓๘พระชัยชนะ ธมฺมทินฺโน, (นาทองไชย), ศึกษาเปรียบเทียบหลักมนุษยชนกับหลักสิทธิ์มนุษยชนทาง

พุทธศาสนา, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๘), หน้า ๓๗ 
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เมตตา คือ ความปรารถนา อยากให้เขามีความสุข มีจิตใจอันเป็นไมตรีต้องการให้เขา       
มีความร่มเย็นในมนุษย์และสัตว์ทั้งหลาย 

กรุณา คือ ความสงสารคิดช่วยเหลือให้เขาพ้นทุกข์ใฝุใจในการปลดเปลื้องบ าบัด ความทุกข์
ยากของมนุษย์และสรรพสัตว์ทั้งหลาย 

มุทติา คือ ความยินดีปรารถนาให้ผู้อ่ืนเป็นสุขไม่ว่าชีวิตมนุษย์หรือสัตว์ที่เกิดมาร่วมโลกกัน
ทั้งหลาย พลอยยินดีด้วยเมื่อเขามีความสุข 

อุเบกขา คือ ความวางใจเป็นกลาง ไม่เอนเอียงด้วยความรักและความชังพร้อมที่จะปฏิบัติ
ตามหลักธรรมเพราะการเจริญอัปปมัญญา ๔ เป็นหลักมนุษย์ธรรมที่ประเสริฐยิ่งถ้าว่ามนุษย์มีพรหมวิหาร 
๔ จะต้องน าพาความสงบและสันติสุขมาสู่มวลมนุษย์และสัตว์ทั้งหลาย 

พระมหาสมชาย สิริจนฺโท  ได้วิจัยเรื่ อง  “พุทธธรรมเพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิต           
ตามแนวทางพระเทพวรคุณ (สมาน สุเมโธ) พบว่า ความหมายของหลักพรหมวิหาร ๔ ว่าคือการเจริญจิต
ภาวนาโดยธรรม ทีพ่ึงแผ่ออกไปในสรรพสัตว์ทั้งหลายโดยมีสติอย่างสม่ าเสมอกันไม่ประมาณไม่จ ากัด
ขอบเขต โดยมากเรียกว่า พรหมวิหาร ๔ แปลว่า ธรรมเป็นเครื่องอยู่อย่างประเสริฐหรือคุณธรรม
ประจ าตัวของท่านผู้มีจิตใจกว้างขวางยิ่งใหญ่แยกออกได้ ๔ ประการ คือ๑๓๙ 

๑. เมตตา คือ ความรัก ปรารถนาดี มีไมตรีอยากให้สรรพสัตว์มีสุขถ้วนหน้า 
๒. กรุณา คือ อยากช่วยเหลือสรรพสัตว์ ให้หลุดพ้นจากภาวะแห่งทุกข์ 
๓. มุทิตา คือ ความพลอยยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดีมีสติแช่มชื่นเบิกบาน 
๔. อุเบกขา คือ มีใจเป็นกลางวางเฉยในอิฏฐารมณ์ และอนิฏฐารมณ์แล้วปราศจากอคติ 

คือ มีรักมีเกลียด 
พระวีรวัฒน์  รอดสุโข ได้กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่องเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

และความคงทนในการเรียนรู้วิชาพระพุทธศาสนา เรื่องสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ไตรลักษณ์ ๓ กลุ่ม
สร้างเสริมลักษณะนิสัยชั้นประถมปีที๔ ระหว่างการสอนด้วยหนังสือการ์ตูนและการสอนตามปกติพบว่า
นักเรียนที่สอนโดยการสอนด้วยหนังสือการ์ตูนประกอบวิชาพระพุทธศาสนา มีความรู้ เ พ่ิมขึ้น            
และมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่านักเรียนที่สอนโดยการสอนตามปกติ๑๔๐ 

พระปลัดค าภา สิมบิดา ได้วิจัยเรื่อง“การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในกาบริหารงานของ
ผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในกลุ่ม ๗”พบว่า๑๔๑ 

                                                           
๑๓๙พระมหาสมชาย สิริจนฺ โท, “พุทธธรมเพื่อการพัฒนาคุณภาพตามแนวทางของพระเทพวรคุณ 

(สมาน สุเมโธ)”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗),       
หน้า ๔๑. 

๑๔๐พระวีรวัฒน์ รอดสุโข,“เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และความคงทนในการเรียนรู้วิชา
พระพุทธศาสนาเรื่อง สังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ไตรลักษณ์ ๓ กลุ่มเสริมสร้างลักษณะนิสัยช้ันประถมศึกษาปีที ๔ 
ระหว่างการสอนด้วยหนังสือการ์ตูนและการสอนตามปกติ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๕), หน้า ๑. 

๑๔๑พระปลัดค าภา สิมบิดา,“การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนตาม
ความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติสามัญศึกษาในกลุ่ม ๗”, ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๕๒). 
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๑. ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน กลุ่ม ๗ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้
หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

๒. ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน กลุ่ม ๗ ที่มีสถานภาพต่างกัน         
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารของผู้บริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน   
โดยภาพรวมและหลายด้าน พบว่าไม่แตกต่างกัน 

๓. ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน กลุ่ม ๗ ที่มีประสบการท างาน
แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน    
โดยภาพรวมและรายได้ พบว่า ไม่แตกต่างกัน 

๔. ครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในกลุ่ม ๗ ทีปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มี
ขนาดโรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผู้บริหาร
โรงเรียนโดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 

พระมนิต  เตชวโร (อุดนอก)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง“รัฐศาสตร์แนวพุทธ:พรหมวิหาร ๔       
กับนักปกครอง”จากาศึกษาวิจัยดังกล่าวได้สรุปได้ว่า พรหมวิหาร ๔ เป็นหลักธรรมส าหรับผู้ใหญ่ผู้น า   
หรือนักปกครอง ถ้านักปกครองปฏิบัติตามย่อมได้รับความเคารพยกย่องสรรเสริญและเป็นที่รักที่พอใจ
ของประชาชนแต่หากนักปกครองไม่ปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ ป๎ญหาจะเกิดขึ้นในการบริหาร       
และการปกครอง ท าให้ผู้ ใต้บั งคับบัญชาหรือประชาชนเกลียดชัง เพราะว่าหลักการปกครอง              
ตามหลักรัฐศาสตร์ในทางพระพุทธศาสนามิได้มุ่งเน้นที่ระบบ แต่เน้นที่ตัวนักปกครอง เมื่อนั กปกครอง    
มีคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารและการปกครองแล้วย่อมท าให้รัฐและประชาชนมีความสุขและชีวิตที่ดี
ได้ไม่ว่ารัฐนั้นจะอยู่ในระบบการปกครองแบบใดก็ตาม๑๔๒ 

พันต ารวจตรี พรหม วุฒิวิวัฒน์ชัย ได้วิจัยเรื่อง “หลักพรหมวิหาร ๔ กับหลักการปฏิบัติ
หน้าที่ตามอุดมคติของต ารวจ: ศึกษาเฉพาะกรณีราชการต ารวจประจ าสถานีต ารวจนครบาลดุสิต”      
จากการวิจัยพบว่า หลักพรหมวิหาร ๔ เป็นหลักที่มีความสัมพันธ์กับหลักอุดมคติของต ารวจ ทั้ง ๙ ข้อ   
เป็นอย่างดี สามารถใช้แทนกันได้ในทางการปฏิบัติ๑๔๓ 

เนตรชนก โพธารามิก  ได้วิจัยเรื่อง“วิธีการประยุกต์ให้พรหมวิหาร ๔ เพ่ือพัฒนาสังคม”
การวิจัยพบว่า พรหมวิหารธรรม คือ ธรรมเป็นเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า อัปปมัญญา 
คือธรรมที่แผ่ไปไม่มีประมาณ เป็นหลักปฏิบัติพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตเป็นคุณธรรม ที่เกื้อหนุนกรรมดี
ทั้งหลายให้สมบูรณ์และสร้างสันติสุขสู่สังคม ให้มนุษย์รู้จักการพัฒนาตนเองให้อยู่ในสัมมาทิฐิ๑๔๔ 

                                                           
๑๔๒พระมนิต เตชวโร (อุดนอก), “รัฐศาสตร์แนวพุทธ:พรหมวิหาร ๔ กับนักปกครอง”, วิทยานิพนธ์ 

ศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 
๑๔๓พันต ารวจตรี พรหม วุฒิวิวัฒน์ชัย, “หลักพรหมวิหาร ๔ กับหลักการปฏิบัติหน้าทีตามอุดคติ      

ของต ารวจ: ศึกษาเฉพาะกรณีข้าราชการต ารวจประจ าสถานีต ารวจนครบาลดุสิต”, วิทยานิพนธ์อักษรศาสตร 
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๕). 

๑๔๔เนตรชนก โพธารามิก,“วิธีการประยุกต์ให้พรหมวิหาร๔ เพื่อพัฒนาสังคม” วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๒). 
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๖๘ 

 

วิเชียร ด้วงพริ้ม ได้วิจัยเรื่อง“ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้น าท้องถิ่นกรณีศึกษา เทศบาลต าบลหัวไทร อ าเภอหัวไทร จังหวัดนครศรีธรรมราช” 
ผลการวิจัยพบว่า๑๔๕ 

๑. ผลการวิจัยความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้น าท้องถิ่นจ าแนกตามเพศพบว่าทั้ ง เพศชายและเพศหญิงโดยภาพรวมมีความพึงพอใจ               
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 

๒.ความพึงพอใจของประชาชนที่ มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร๔              
ของผู้น าท้องถิ่นจ าแนกตามอายุ พบว่า อายุตั้งแต่ ๒๐ ปี ถึง ๕๐ ปี และตั้ง แต่ ๕๑ ปีขึ้นไปโดยภาพรวม 
มีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 

๓.ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหา ๔ ของผู้น า
ท้องถิ่นจ าแนกตามการศึกษา พบว่า การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีขึ้นไปและปริญญาตรีขึ้นไปโดยภาพรวม
มีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 

๔. ความพึงพอใจของประชาชนทีมีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้น า
ท้องถิ่น จ าแนกตามอาชีพ พบว่า อาชีพข้าราชการ อาชีพพ่อค้า นักธุรกิจและรับจ้างทั่วไปโดยภาพรวมมี
ความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 

สุรพงษ์ เฟื่องชูนุต ได้วิจัยเรื่อง “การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมและหลักพรหมวิหารธรรม
ของข้าราชการทหารสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยเพ่ือความมั่นคงแห่งชาติ”ผลการวิจัยข้าราชการ     
ที่จบปริญญาตรีขึ้นไปเป็นคนที่มีความรู้สูง อาจจะไม่มีความเชื่อเรื่องทางศาสนา มากนักในขณะเดียวกัน  
ผู้จบต่ ากว่าปริญญาตรี อาจจะมีความเชื่อเรื่องทางศาสนาสูงกว่า ดังนั้นผลการวิจัยจึงออกมาเช่นนี้       
ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความเป็นจริง๑๔๖ 

สรุปได้ว่าผู้บริหารส าคัญที่จะปรับการท างานให้เข้ากับหลักพรหมวิหาร ๔ เพ่ือที่ท าให้
ผู้บริหารมีจิตใจที่ท าให้เกิดประโยชน์ในหน้าที่โดยเฉพาะเพ่ือนร่วมงาน โดยใช้หลักพรหมวิหาร  ๔ เช่น   
๑) หลักเมตตา ผู้บริหารต้องมีความเมตตา เอ้ือเฟ้ือให้กับเพ่ือนร่วมงาน จะท าให้งานมีประสิ ทธิภาพ    
มากขึ้น ๒) หลักกรุณา หมายถึงผู้บริหารจะต้องมีความช่วยเหลือเมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดความเดือดร้อนให้
เพ่ือนร่วมงานพ้นทุกข์ ๓) หลักมุทิตา หมายถึงผู้บริหารต้องพลอยยินดีเมื่อเพ่ือนได้รับต าแหน่งหน้าที่ดี         
๔) หลักอุเบกขา หมายถึงผู้บริหารจะต้องมีการวางเฉยบางครั้งที่มีเรื่องไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงานหรือดูแลไม่ให้
เกิดป๎ญหา 

 
 
 

                                                           
๑๔๕วิเชียร ด้วงพริม,“ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร  ๔      

ของผู้น าท้องถิ่น: ศึกษาเฉพาะการเทศบาลต าบลหัวไทร อ าเภอหัวไทร จังหวัดนครศรีธรรมราช”, วิทยานิพนธ์  
ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 

๑๔๖สุรพงษ์  เฟื่องชูนุต “การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมและหลักพรหมวิหารธรรมของข้าราชการทหาร
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยเพื่อความมั่นคงแห่งชาติ”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 
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๒.๕  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
งานวิจัยเรื่องความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฏี
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องก าหนดเป็นกรอบแนวคิดด้านตัวแปร ดังแผนภูมิที่ ๑.๑ 
                  ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ ๑.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยบุคคล 

๑. เพศ 

๒. อายุ 
๓. วุฒิการศึกษา 

๔. ประสบการณ์การท างาน 

๕. ต าแหน่ง 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

๑. ด้านเมตตา 

๒. ด้านกรุณา 

๓. ด้านมุทิตา 

๔. ด้านอุเบกขา   
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บทท่ี ๓ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ
(Quantitative Research) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก 
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร โดยการด าเนินการวิจัย
มีล าดับดังนี้ 

๓.๑  รูปแบบการวิจัย 
๓.๒  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
๓.๓  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕  การวิเคราะห์ข้อมูล 
๓.๖  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
๓.๑  รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ระเบียบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการ
ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
 
๓.๒  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

๓.๒.๑  ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยได้แก่บุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง 

จังหวัดสกลนคร จ านวน ๔ โรงเรียนจ านวน ๑๖๐ คน  
๓.๒.๒  กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยได้แก่  บุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร       

อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร จากจ านวน ๔ โรงเรียน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๑๓ คน 
จากเทคนิคกลุ่มสุ่มตัวอย่างโดยเปิดตารางของเครชี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)๑ 

และเป็นสัดส่วนแล้วผู้วิจัยได้สุ่มกลุ่มตัวอย่าง อย่างง่าย ดังตาราง ๑.๑ ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
                                                           

๑รองศาสตราจารย์ธานินท์  ศิลป์จารุ, การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS, พิมพ์ครั้งที่ ๙
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์บิสชิเนสอาร์แอนด์ดี,๒๕๕๑), หน้า ๔๙. 
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๗๑ 
 

ตาราง ๑.๑ แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ล าดับ แหล่งข้อมูลโรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
๑ โรงเรียนเทศบาล ๑ เชิงชุมประชานุกูล ๔๐ ๒๘ 
๒ โรงเรียนเทศบาล ๒ เชิงชุมอนุชนวิทยา ๔๐ ๒๘ 
๓ โรงเรียนเทศบาล ๓ ยุติธรรมวิทยา ๔๐ ๒๘ 
๔ โรงเรียนเทศบาล ๔ รัฐประชานุเคราะห์ ๔๐ ๒๙ 
 รวม ๑๖๐ ๑๑๓ 

 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

เครื่ องมือที่ ใช้ ในการวิจัย ได้แก่แบบสอบถาม  (Questionnaires) ผู้ วิจั ยสร้างจาก         
แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับของลิเคิร์ท (Likert) โดยการแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาโดยมีวิธีการสร้าง
แบบสอบถามและการหาคุณภาพของเครื่องมือดังนี้ 

๓.๓.๑  การสร้างแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามโดยมีเนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค์และเนื้อหา  

จากแนวคิดที่ต้องการศึกษามีทั้งหมด ๓ ขั้นตอนดังนี้ 
ชุดที่ ๑ แบบสอบถามบุคลากร ดังนี้ 
ตอนที่ ๑ แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ    

วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง จ านวน ๕ ข้อ 
ตอนที่ ๒ แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating scale) ๕ ระดับ ซึ่งประกอบด้วย
ทักษะในการปฏิบัติงานมากที่สุด ทักษะในการปฏิบัติงานมากที่สุดทักษะในการปฏิบัติงานมากที่สุด   
ทักษะในการปฏิบัติงานมาก ทักษะในการปฏิบัติงานปานกลาง ทักษะในการปฏิบัติงานน้อย และทักษะ  
ในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด ที่ก าหนดไว้ในขอบเขตในการศึกษาโดยก าหนดน้ าหนักคะแนน เป็น ๕ ระดับ
ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น  ค่าน้ าหนักคะแนนของตัวเลือกตอบ 
มากที่สุด   ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ ๕ คะแนน 
มาก   ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ ๔ คะแนน 
ปานกลาง   ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ ๓ คะแนน 
น้อย   ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ ๒ คะแนน 
น้อยที่สุด   ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ ๑ คะแนน 
ตอนที่ ๓  เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด ซึ่งเป็นค าถามที่ให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัญหาแนวทางและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
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๓.๓.๒  การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้วไปหาคุณภาพแบบสอบถาม          

โดยหาค่าเที่ยงตรง (Validity) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ดังนี้ 
๑). หาค่าความเที่ยงตรง  (Validity) โดยการน าแบบสอบถามไปให้ผู้ เชี่ยวชาญช่วย

ตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุมของเนื้อหาที่ต้องการศึกษา ซึ่งเป็นการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา
(Content Validity) ส าหรับผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม มีจ านวน ๕ ท่าน 

น าแบบสอบถามจากผู้ เชี่ยวชาญมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์           
ของแต่ละข้อ (Index of Objective Congruence : IOC)๒ ได้ค่าดัชนี มากกว่า ๐.๕ ทุกข้อค าถาม 

๒) . หาค่าความเชื่ อมั่น  (Reliability)  โดยการน าแบบสอบถามที่ ปรับปรุ งแก้ ไข               
จากการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญและไปทดลองใช้  (Try out) กับบุคลากร โรงเรียนมหรรณพาราม     
เขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร ที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง ๓๐ คน และน ามาตรวจสอบให้คะแนนหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Co-Coefficient) ของความเชื่อมั่นตามวิธีการของครอนบาค๓ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิต ิ(SPSS) ได้ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๗ 

๓.๓.๓  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข 
น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขให้เป็นฉบับสมบูรณ์น าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริงต่อไป 

 
๓.๔  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บข้อมูลรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
๑. ผู้วิจัยได้ท าหนังสือจากคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย      

ถึงผู้อ านวยการโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร เพ่ือขอความอนุเคราะห์
ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

๒. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ร่วมมือและแบบสอบถามไปขอความร่วมมือ     
จากผู้อ านวยการและบุคลากรโรงเรียนเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร             
พร้อมทั้งอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถามให้ครอบถ้วนตามที่ระบุไว้ 

๓. ผู้วิจัยได้ไปติดต่อด้วยตนเองกับเจ้าหน้าฝ่ายวิชาการกับผู้บริหารและบุคลากร         
แจกแบบสอบถามทั้งสิ้น ๑๑๓ ชุด และบอกวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเช่น ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล      
และรับคืนแบบสอบถามด้วยตนเอง 

๔.เมื่อได้แบบสอบถามมาจ านวน ๑๑๓ ชุดแล้วถือว่าเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วน ามา
วิเคราะห์หาค่าสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) 

 
 

                                                           
๒Cronbach,LeeJ, Essentials of psychological testing, 4thend, (NewYork: Harper&Row,  

1971), p,123. 
๓รศ .ดร .ประยู ร  อาษานาม , คู่ มื อวิจั ยทางการศึกษา , พิ มพ์ครั้ งที่  ๒  คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น (ขอนแก่น: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๑), หน้า ๖๖. 
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๓.๕  การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
๓.๕.๑ น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาท้ังหมดแล้วมาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
๓.๕.๒ น าคะแนนที่ได้น าไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) เพ่ือใช้วิเคราะห์       

หาค่าสถิติตามจุดมุ่งหมายและสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
๑. หาค่าความถี่  (Frequency) โดยน าข้อมูลตัวเลขที่ได้มารวบรวมแล้วมาวิเคราะห์         

หาค่าความถี ่
๒. หาค่าร้อยละ (Percentage) โดยน าข้อมูลที่ได้จากวิเคราะห์หาค่าความถ่ี 
๓.หาค่าเฉลี่ย  (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)คือรวม

คะแนนแต่ละข้อเข้าด้วยกันและท าการแจกแจงความถี่ของคะแนนแล้วค านวณหาค่าเฉลี่ย  ( x̄ )          
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) แล้วแปลความโดยใช้แบบอิงเกณฑ์ ซึ่งอ้างในบุญชม ศรีสะอาด๔ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย             แปลความว่า  ระดับความคิดเห็น 
คะแนนเฉลี่ย ๔.๕๐ – ๕.๐๐  แปลความว่า      มากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย ๓.๕๐ – ๔.๔๙ แปลความว่า     มาก 
คะแนนเฉลี่ย ๒.๕๐ – ๓.๔๙ แปลความว่า      ปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย ๑.๕๐ – ๒.๔๙ แปลความว่า     น้อย 
คะแนนเฉลี่ย ๑.๕๐ – ๑.๔๙ แปลความว่า      น้อยที่สุด 

 
๓.๖  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลจะท าการวิเคราะห์จากแบบสอบถามโดยผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
(SPSS) เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 

๓ . ๖ . ๑  ส ถิ ติ พ ร ร ณ น า ( Descriptive Statistics) ส า ห รั บ อ ธิ บ า ย ลั ก ษ ณ ะทั่ ว ไ ป              
ของกลุ่มตัวอย่างและพรรณนาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก          
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร สถิติที่ใช้ คือค่าความถี่ 
(Frequency), ค่ าร้ อยละ  (Percentage), ค่ า เฉลี่  (Mean) และค่ า เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน( Standard 
Deviation) ดังมีสูตรต่อไปนี้ 

๑. สูตรการค่าร้อยละ (Percentage) 

  
   ๑๐๐

 
 

เมื่อ  P  แทน  ร้อยละ 
x̄   แทน  ความถี่ท่ีต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ 

      N  แทน  จ านวนความถี่ทั้งหมด 

                                                           
๔บุญชม ศรีสะอาด,การวิจัยเบื้องต้น,พิมพ์ครั้งที่ ๒,(กรุงเทพมหานคร:สุวีริยาสาสน์ จ ากัด ๒๕๓๗),   

หน้า ๙๙. 
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๒. สูตรการค่าเฉลี่ย(Mean) 

        
  

 
 

เมื่อ      แทน  ค่าเฉลี่ย 
                          แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 

             N  แทน  จ านวนคน 
 

๓. สูตรการค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

        
เมื่อ σ  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

    แทน  ผลรวมก าลังสอง ของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 
  2 แทน ผลรวมก าลังสองของคะแนนในกลุ่ม 
 N  แทน  จ านวนคน 

   แทน  ผลรวม 
๓.๖.๒ สถิติอนุมาน  ( Inference Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐานการวิจัย        

เพ่ือความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร  ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาล
นครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร สถิติที่ใช้ คือการทดสอบค่าที  (T-test) ในกรณีตัวแปรต้น   
สองกลุ่มและการทดสอบค่าเอ็ฟ (F-test ) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way 
ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไปและท าการทดสอบคู่โดยวิธี  LSD (Least Significant 
Difference) ดังสูตรต่อไปนี้ 

๑. การทดสอบสมมติฐาน (t-test)  

                       
เมื่อ    แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
       แทน  ค่าเฉลี่ยของประชากรที่ก าหนดขึ้นมาทดสอบ 
     S แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
     N แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
 
๒. สูตรการทดสอบค่า F–test 

                      
MSB    แทน    ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
MSW   แทน    ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
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เมื่อทดสอบด้วยสถิติ F-test (One-way ANOVA) ถ้าพบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม(Sig)   
จะเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่  (Post Hoc Multiple Comparisons) ด้วยวิธี Fisher’s Least-
Significant Difference (LSD) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



บทท่ี ๔ 
 

ผลการวิจัย 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง“ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร” 
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๑๓ ชุด สามารถเก็บ
แบบสอบถามคืนได้ทุกฉบับ คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐% ของแบบสอบถามทั้งหมด งานวิจัยเรื่องนี้เป็น
การศึกษาเชิงส ารวจ  (Survey Research) ผู้ศึกษาได้ด าเนินการวิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์วิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป (SPSS) แบ่งออกเป็น ๖ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดย    
การแจกแจงความถี ่(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

ตอนที่ ๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
โดยการหาค่าเฉลี่ย ( x̄ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ตอนที่  ๓ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
จ าแนกตามอายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One–Way Analysis of Variance : ANOVA) 

ตอนที่ ๔ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

ตอนที่ ๕ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย
ของการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์และอักษรที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

n      แทน  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
x̄       แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
S.D.  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
SS    แทน  ผลบวกของส่วนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง 
df    แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ 
MS   แทน ส่วนเบี่ยงเบนก าลังสองเฉลี่ย 
F    แทน ค่าท่ีใช้ในการพิจารณ (F-distribution) 
*     แทน ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
Sig.  แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ
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๗๗ 
 

ตอนที่ ๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ ( Percentage ) 
 
๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิจัยครั้งนี้ เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลนคร
สกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร จ านวนทั้งหมด ๑๑๓ ชุด ได้รับกลับคืนมาทั้งหมด ๑๑๓ ชุด       
คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ ซึ่งแบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิทางการศึกษา ประสบการณ์การท างาน    
และต าแหน่ง 
ตารางที่๔.๑ แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง 
ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

๑. เพศ 
 
 

 

ชาย 
หญิง 

 
 
 

 

๓๕ 
๗๘ 

 

๓๑.๐ 
๖๙.๐ 

 รวม  ๑๑๓ ๑๐๐.๐ 
๒. อายุ  
 
 
 
 
 

 
ต่ ากว่า ๒๕ ปี 
๒๖–๓๐ ป ี
๓๐–๓๕ ป ี
๓๖–๔๐ปี 
มากกว่า ๔๑ ปี 

 
 
 
 
 
 

 
๕ 
๒๐ 
๒๕ 
๓๒ 
๓๑ 

 
๔.๔ 
๑๗.๗ 
๒๒.๑ 
๒๘.๓ 
๒๗.๑ 

             รวม  ๑๑๓ ๑๐๐.๐ 

๓. วุฒิการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 
 
 
 

 
   - 
๙๖ 
๑๗ 

- 

 

   - 
๘๕.๐ 

๑๕.๐ 

   - 
 

รวม  ๑๑๓ ๑๐๐.๐ 

๔. ประสบการณ์การท างาน 
ต่ ากว่า ๑ ปี 
๒–๕ ปี 
๖–๑๐ ปี 
๑๑ ปีขึ้นไป 

 
 
 
 
 

 
๒ 
๑๙ 
๔๔ 
๔๘ 

 
๑.๘ 
๑๖.๘ 
๓๘.๙ 
๔๒.๕ 

รวม  ๑๑๓ ๑๐๐.๐ 
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๗๘ 
 

๕. ต าแหน่ง 

ครูช านาญการพิเศษ 
ครูช านาญการ 
ครูผู้ช่วย 
เจ้าหน้าธุรการ 

  

๖๐ 
๓๐ 
๑๒ 

๑๑ 

 

๕๓.๑ 
๒๖.๕ 

๑๐.๖ 

๙.๗ 

รวม  ๑๑๓ ๑๐๐.๐ 

 
จากตารางที่ ๔.๑ ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นหญิงจ านวน ๗๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๙.๐    

และเป็นชาย  จ านวน  ๓๕ คน คิดเป็นร้อยละ  ๓๑.๐, มีอายุระหว่าง  ๓๖-๔๐ปี  จ านวน  ๓๒ คน                 
คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๓, อายุมากกว่า ๔๑ ปี จ านวน ๓๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๗.๑, มีอายุมาก ๓๐–๓๕ ปี    
จ านวน ๒๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๑, อายุ ๒๖–๓๐ ปีจ านวน ๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๗,อายุต่ ากว่า ๒๕ 
ปี จ านวน ๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๔, มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน ๙๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๘๕.๐ 
ปริญญาโทจ านวน ๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๐, ต่ ากว่าปริญญาตรีและปริญญาเอก จ านวน ๐ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๐.๐๐, มีประสบการณ์การท างาน ๑๑ ปีขึ้นไป จ านวน ๔๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๒.๕, ๖–๑๐ ปี 
จ านวน ๔๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๙, ๒-๕ปี จ านวน ๑๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๘, ต่ ากว่า ๑ ปี จ านวน ๒ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๘, มีต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ จ านวน ๖๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๑ ครูช านาญ
การ จ านวน ๓๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖.๕ ครูผู้ช่วย จ านวน ๑๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐.๖ เจ้าหน้า
ธุรการ จ านวน ๑๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๙.๗ ตามล าดับมากหาน้อยรวมทั้งหมด ๑๑๓ คน คิดเป็นร้อยละ 
๑๐๐.๐  
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๗๙ 
 

ตอนที่ ๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร โดยการหา
ค่าเฉลี่ย ( x̄ )และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

โดยภาพรวมและจ าแนกตามกระบวนการในการบริหารงานด้านบุคลากรทั้งหมด        
๔ ด้าน มีรายละเอียดโดยภาพรวมดังปรากฏในตาราง ๔.๖ ดังนี้ 

 
ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ

ผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ 

   
x̄  S.D แปรผล 

๑.การใช้หลักเมตตาในการบริหารบุคลากร 
๒.การใช้หลักกรุณาในการบริหารบุคลากร 
๓.การใช้หลักมุทิตาในการบริหารบุคลากร 
๔.การใช้หลักอุเบกขาในการบริหารบุคลากร 

๔.๓๕ 

๔.๒๙ 
๓.๗๑ 
๓.๖๒ 

๐.๖๑๐ 
๐.๖๐๓ 
๐.๕๔๖ 
๐.๕๗๑ 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

               รวม ๓.๙๙  ๐.๕๒๕  มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒ ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก      
พรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย (x̄ =๓.๙๙) ทุกด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านเมตตา 
มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๓๕) ด้านกรุณา มีค่าเฉลี่ยเท่า (x̄ =๔.๒๙) ด้านมุทิตามีค่าเฉลี่ย (x̄ =๓.๗๑) ด้านอุเบกขา 
ค่าเฉลี่ย (x̄ =๓.๖๒) ตามล าดับมากหาน้อย  
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๘๐ 
 

ตารางที่ ๔.๓  ค่าเฉลี่ย ( x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D) และการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็นของ
บุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔  

 
ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร๔ ด้านเมตตา 

   
x̄  S.D แปรผล 

๑. ผู้บริหารปฏิบัติตนต่อทุกคนด้วยมิตรไมตรีหวังดีและบริสุทธิ์ไม่
แฝงด้วยกลอุบายหรือเล่ห์เหลี่ยม 

๒.ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแนะน าและรับฟังความคิดเห็นของ  
ผู้ร่วมงานด้วยความจริงใจ 

๓. ผู้บริหารได้แสดงความเมตตาโดยให้ความช่วยเหลือด้านก าลัง
กาย ก าลังสติปัญญาและก าลังทรัพย์ 

๔. ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจพร้อมที่จะช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ
อย่างบริสุทธิ์ใจ 

๕. ผู้บริหารมีเจตนาบริสุทธิ์ ที่จะให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุขอันปราศจากอคติ 

๖. ผู้บริหารให้ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และสนใจไต่ถามทุกข์สุขของ
เพ่ือนร่วมงานโดยทั่วถึง 

๗. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจ้างงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
และเป็นธรรม 

 
๔.๖๑ 
 
๔.๔๘ 
 
๔.๔๗ 
 
๔.๔๙ 
 
๔.๔๙ 
 
๔.๔๕ 
 
๔.๓๕ 

 
๐.๕๔๒ 
 
๐.๖๔๒ 
 
๐.๖๒๘ 
 
๐.๖๑๔ 
 
๐.๖๑๔ 
 
๐.๖๑๔ 
 
๐.๕๘๔ 

 
มากที่สุด 
 
มาก 
 
มาก 
 
มาก 
 
มาก 
 
มาก 
 
มาก 

                               รวม ๔.๓๕ ๐.๖๑๐ มาก 
 

จากตารางท่ี ๔.๓ ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ด้านเมตตาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๓๕) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก ผู้บริหารปฏิบัติตนต่อทุกคนด้วยมิตรไมตรีหวังดีและบริสุทธิ์ไม่แฝงด้วยกลอุบาย
หรือเล่ห์เหลี่ยม มีค่าเฉลี่ย (x̄ = ๔.๖๑), ผู้บริหารมีเจตนาบริสุทธิ์ที่จะให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุขอันปราศจากอคติ มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๔๙), ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจพร้อมที่
จะช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆอย่างบริสุทธิ์ใจ มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๔๙), ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจ้างงาน
ของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๓๕) ตามล าดับมากหาน้อย  
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๘๑ 
 

ตารางท่ี ๔.๔  ค่าเฉลี่ย ( x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)และการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็นของ
บุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔  

 
ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ด้านกรุณา 

   
x̄  S.D แปรผล 

๑. ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ได้รับความเดือดร้อน 
อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

๒. ผู้บริหารจัดสวัสดิการภายในสถานศึกษาเพ่ือบรรเทาความเดือด 
ร้อนของผู้ร่วมงานโดยทั่วถึง 

๓. ผู้บริหารบริจาคทรัพย์สิ่งของเพ่ือกิจกรรมส่วนรวมตามความ
เหมาะสมต่อเนื่อง 

๔. ผู้บริหารชื่นชมยินดีกับเพ่ือนร่วมงานที่ปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุขอันปราศจากอคติ 

๕. ผู้บริหารรู้สึกปลื้มปีติยินดีกับเพ่ือนร่วมงานที่ประสบความส าเร็จ
ในด้านต่างๆ 

๖. ผู้บริหารมีเจตนาบริสุทธิ์ที่จะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

๗. ผู้บริหารมีระบบการลาตามเหตุผลความจ าเป็นของบุคลากร
แล้วแต่กรณีโดยไม่ถือว่าเป็นการขาดงานราชการ 

 
๔.๔๘ 
 
๔.๔๗ 
 
๔.๒๙ 
 
๔.๓๑ 
 
๔.๔๐ 
 
๔.๓๙ 
 
๔.๓๙ 

 
๐.๕๘๔ 
 
๐.๖๑๓ 
 
๐.๗๕๒ 
 
๐.๗๔๕ 
 
๐.๗๑๔ 
 
๐.๗๓๗ 
 
๐.๗๘๔ 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

                    รวม ๔.๒๙ ๐.๖๐๓ มาก 
   

จากตารางที่ ๔.๔ ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษา  
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ด้านกรุณา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๒๙), เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ได้รับความเดือดร้อนอย่าง
ต่อเนื่องตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๔๘), ผู้บริหารจัดสวัสดิการภายในสถานศึกษาเพ่ือบรรเทา      
ความเดือดร้อนของผู้ร่วมงานโดยทั่วถึง ค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๔๗ ), ผู้บริหารรู้สึกปลื้มปีติยินดีกับเพ่ือนร่วมงาน
ที่ประสบความส าเร็จในด้านต่างๆ มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๔๐), ผู้บริหารบริจาคทรัพย์สิ่งของเพ่ือกิจกรรม
ส่วนรวมตามความเหมาะสมต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๒๙) ตามล าดับมากหาน้อย 

 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๒ 
 

ตารางที่ ๔.๕  ค่าเฉลี่ย ( x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็น      
ของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔  
 
ความคิดเห็นของบุคลากรทางที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ด้านมุทิตา 

   
x̄ S.D แปรผล 

๑. ผู้บริหารสถานศึกษามีจิตใจที่เบิกบานกับผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดเวลา 
ที่ปฏิบัติงาน 

๒. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
๓. ผู้บริหารแสดงความยินดีในความส าเร็จหรือความก้าวหน้าของเพ่ือน

ร่วมงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
๔. ผู้บริหารมีความอดทนต่อการปฏิบัติงานที่ยาก หนัก ท้าทายและ

พร้อมที่จะรับการประเมินเสมอ 
๕. ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความขยันหมั่นเพียรไม่ท้อถอยไม่ย่อท้อต่อ

อุปสรรคและความยากล าบาก 
๖. ผู้บริหารมีการพิจารณาความดีความชอบให้แก่บุคลากรทุกคนโดยไม่

เลือกปฏิบัติและแสดงความยินดีที่บุคลากรได้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น 
๗. ผู้บริหารมีความพึงพอใจและยินดีทุกครั้งที่เพ่ือนร่วมงานเมื่อได้รับ

การชื่นชมหรือสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

 
๔.๓๖ 
๔.๓๕ 
 
๔.๓๙ 
 
๔.๓๖ 
 
๔.๔๒ 
 
๔.๓๑ 
 
๔.๓๔ 

 
๐.๗๐๘ 
๐.๗๓๑ 
 
๐.๗๔๙ 
 
๐.๗๐๘ 
 
๐.๖๙๑ 
 
๐.๗๙๑      
 
๐.๗๕๑ 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

                       รวม ๓.๗๑ ๐.๕๔๖   มาก 
 

จากตารางท่ี ๔.๕ ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ด้านมุทิตา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย (x̄ =๓.๗๑), เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความขยันหมั่นเพียรไม่ท้อถอยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและ
ความยากล าบาก มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๔๒), ผู้บริหารแสดงความยินดีในความส าเร็จหรือความก้าวหน้าของ
เพ่ือนร่วมงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๓๙), ผู้บริหารมีความอดทนต่อการปฏิบัติงานที่ยาก
หนักท้าทายและพร้อมที่จะรับการประเมินเสมอ มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๓๖), ผู้บริหารมีการพิจารณาความดี
ความชอบให้แก่บุคลากรทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติและแสดงความยินดีที่บุคลากรได้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น  
มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๓๑), ตามล าดับมากหาน้อย  
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๓ 
 

ตารางที่ ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ( x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และการแปรผลเกี่ยวกับความคิดเห็นของ
บุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔   

 
ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก  
พรหมวิหาร ๔ ด้านอุเบกขา 

   
x̄  S.D แปรผล 

๑. ผู้บริหารติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบและ
ไม่มีความล าเอียงต่อบุคคลใดบุคลคนหนึ่ง 

๒. ผู้บริหารปฏิบัติตนกับเพ่ือนร่วมงานตามหลักเหตุผลและความชื่อ
สัตย์ เป็นกลางด้วยความเที่ยงธรรม 

๓. ผู้บริหารมีใจเป็นกลางเสมอต้นเสมอปลายไม่หวั่นไหวไปตามกระแส
แห่งการนินทาใส่ร้ายป้ายสี 

๔. ผู้บริหารมีใจเป็นกลาง มองเห็นผลที่ผู้ร่วมงานจะได้รับดีหรือชั่ว
สมควรแก่เหตุผลที่เขาประกอบ 

๕. ผู้บริหารมีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อย่างสร้างสรรค์ 

๖. ผู้บริหารมีใจเป็นกันเองและวางตัวเป็นกลางกับเพ่ือนรวมงานทุกคน 
๗.ผู้ บริหารให้การสนับสนุนเ พ่ือนร่ วมงานทุกคนได้แสวงหา

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อย่างไม่มีความล าเอียง 

 

๔.๒๘ 
 
 

๔.๓๗ 
 
๔.๒๓ 
 

๔.๒๘ 
 
๔.๓๐ 
   

๔.๓๒ 
 
๔.๔๖ 

 

๐.๗๓๘ 
 
 

๐.๗๑๐ 
 
๐.๖๙๘ 
 

๐.๗๒๕ 
 
๐.๗๓๑ 
 

๐.๗๔๗ 
 
๐.๖๘๒ 

 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

                     รวม ๓.๖๒ ๐.๕๘๑   มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๖ ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ด้านมุทิตา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๓.๖๒), เมื่อพิจารณา  
เป็นรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก ผู้บริหารให้การสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานทุกคนได้แสวงหาความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่อย่างไม่มีความล าเอียง มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๔๖), ผู้บริหารปฏิบัติตนกับเพ่ือนร่วมงาน   
ตามหลักเหตุผลและความชื่อสัตย์เป็นกลางด้วยความเที่ยงธรรม มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๓๗), ผู้บริหารมีใจ    
เป็นกันเองและวางตัวเป็นกลางกับเพ่ือนรวมงานทุกคน มีค่าเฉลี่ย (x̄ =๔.๓๒), ผู้บริหารมีใจเป็นกลาง
เสมอต้นเสมอปลายไม่หวั่นไหวไปตามกระแสแห่งการนินทาใส่ร้ายป้ายสี มีค่าเฉลี่ย(x̄ =๔.๒๓), ตามล าดับ
มากหาน้อย.  

 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๔ 
 

ตอนที่๓ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร 
อ า เภอเมือง  จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามอายุ  วุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One–Way Analysis of Variance : ANOVA) 

 
๔.๓ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก  

พรหมวิหาร ๔  
ตารางท่ี ๔.๗ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ จ าแนกตาม อายุ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติ๐.๐๕ 

ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร๔ 

SS df MS F Sig 

ด้านเมตตา               ระหว่างกลุ่ม ๐.๓๐ ๔   ๐.๐๗          ๐.๘๘ ๐.๕๗   
                            ภายในกลุ่ม ๙.๑๖ ๑๐๘      ๐.๐๘ - - 
 รวม ๙.๔๖ ๑๑๒ - - - 

ด้านกรุณา ระหว่างกลุ่ม ๒.๕๐ ๔๐ ๐.๖๒ ๑.๗๖ ๐.๕๔ 
 ภายในกลุ่ม ๙.๑๖ ๑๐๘ ๐.๓๕ - - 
 รวม ๔๐.๘๕ ๑๑๒ - - - 

ด้านมุทิตา ระหว่างกลุ่ม ๐.๘๐ ๔ ๐.๒๐ ๐.๖๖ ๐.๖๑ 
 ภายในกลุ่ม ๓๒.๖๔ ๑๐๘ ๐.๓๐ - - 
 รวม ๓๓.๔๔ ๑๑๒ - - - 

ด้านอุเบกขา ระหว่างกลุ่ม ๑.๗๔ ๔ ๐.๔๓ ๑.๓๕ ๐.๕๕ 

 ภายในกลุ่ม ๒.๖๔ ๑๐๘ ๐.๓๒ - - 

 รวม ๓๖.๕๓ ๑๑๒ - - - 

ค่าเฉลี่ยรวม      ระหว่างกลุ่ม ๑.๒๑ ๔ ๐.๓๐ ๑.๑๐ ๐.๕๔ 

 ภายในกลุ่ม ๒๙.๖๕ ๑๐๘ ๐.๒๗ - - 

 รวม ๓๐.๘๗ ๑๑๒ - - - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๗ ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ จ าแนกตามอายุโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว       
(One–Way Analysis of Variance: ANOVA) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕ เพราะว่า     
บุคลกร อายไุมแ่ตกต่างกันย่อมมีความคิดเห็นไมแ่ตกต่างกันซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

 
ตารางที่๔.๘ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว     
(One –Way Analysis of Variance: ANOVA 

 

*มีนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๘ ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One–Way Analysis of Variance: ANOVA) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ๐.๐๕ เพราะว่า      
บุคลกร วุฒิการศึกษาไม่แตกต่างกันย่อมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร๔ 

SS df MS F Sig 

ด้านเมตตา               ระหว่างกลุ่ม ๐.๐๐ ๑ ๐.๐๐      ๐.๐๐ ๐.๙๖ 
                            ภายในกลุ่ม ๙.๔๖ ๑๑๑     ๐.๘๕ - - 
 รวม ๙.๔๖ ๑๑๒ - - - 

ด้านกรุณา ระหว่างกลุ่ม ๐.๐๔ ๑ ๐.๐๔ ๐.๑๒ ๐.๗๒ 
 ภายในกลุ่ม ๔๐.๘๑ ๑๑๑ ๐.๓๖ - - 
 รวม ๔๐.๘๕ ๑๑๒ - - - 

ด้านมุทิตา ระหว่างกลุ่ม ๐.๘๗ ๑ ๐.๘๗ ๒.๙๗ ๐.๘๗ 
 ภายในกลุ่ม ๓๒.๕๗ ๑๑๑ ๐.๒๙ - - 
 รวม ๓๓.๔๔ ๑๑๒ - - - 

ด้านอุเบกขา ระหว่างกลุ่ม ๐.๗๕ ๑ ๐.๗๕ ๒.๓๕ ๐.๕๘ 

 ภายในกลุ่ม ๓๕.๗๗ ๑๑๑ ๐.๓๒ - - 

 รวม ๙.๔๖ ๑๑๒ - - - 

ค่าเฉลี่ยรวม      ระหว่างกลุ่ม ๐.๔๐ ๑ ๐.๗๕ ๒.๓๕ ๐.๕๘ 

 ภายในกลุ่ม ๓๐.๔๗ ๑๑๑ ๐.๒๗ - - 

 รวม ๓๐.๘๗ ๑๑๒ - - - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๖ 
 

ตารางที่๔.๙ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One–Way Analysis of Variance: ANOVA) 

 

*มีนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๙ ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ จ าแนกตามประสบการณ์การท างานโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One–Way Analysis of Variance : ANOVA) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕       
เพราะว่าบุคลกร ประสบการณ์การท างานไม่แตกต่างกันย่อมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันซึ่งไม่สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

 
 
 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม
หลักพรหมวิหาร ๔  

SS df MS F Sig 

ด้านเมตตา               ระหว่างกลุ่ม ๐.๑๘  ๓ ๐.๐๖         ๐.๗๔ ๐.๕๓ 
                            ภายในกลุ่ม ๙.๒๘ ๑๐๙    ๐.๘๕ - - 
 รวม ๙.๔๖ ๑๑๒ - - - 

ด้านกรุณา ระหว่างกลุ่ม ๐.๖๑ ๓ ๐.๒๐ ๐.๕๕ ๐.๖๔ 
 ภายในกลุ่ม ๔๐.๒๓ ๑๐๙ ๐.๓๖ - - 
 รวม ๔๐.๘๕ ๑๑๒ - - - 

ด้านมุทิตา ระหว่างกลุ่ม ๐.๓๖ ๓ ๐.๑๒ ๐.๓๙ ๐.๗๕ 
 ภายในกลุ่ม ๓๓.๐๘ ๑๐๙ ๐.๓๐ - - 
 รวม ๓๓.๔๔ ๑๑๒ - - - 

ด้านอุเบกขา ระหว่างกลุ่ม ๑.๐๑ ๓ ๐.๓๓ ๑.๐๓ ๐.๓๗ 

 ภายในกลุ่ม ๓๕.๕๑ ๑๐๙ ๐.๓๒ - - 

 รวม ๓๖.๕๓ ๑๑๒ - - - 

ค่าเฉลี่ยรวม      ระหว่างกลุ่ม ๐.๔๘ ๓ ๐.๑๖ ๐.๕๘ ๐.๖๒ 

 ภายในกลุ่ม ๓๐.๓๘ ๑๐๙ ๐.๒๗ - - 

 รวม ๓๐.๘๗ ๑๑๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๗ 
 

ตารางท่ี๔.๑๐ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ จ าแนกตามต าแหน่งโดยการวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว        
(One–Way Analysis of Variance: ANOVA) 

 

*มีนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕ 
จากตารางท่ี ๔.๑๐ ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ จ าแนกตามต าแหน่ง โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One–Way Analysis of Variance: ANOVA) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕ เพราะว่า      
บุคลกรต าแหน่งไมแ่ตกต่างกันย่อมมีความคิดเห็นไมแ่ตกต่างกันซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

 
 
 
 
 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ 

SS df MS F Sig 

ด้านเมตตา               ระหว่างกลุ่ม ๐.๐๔ ๓ ๐.๐๑         ๐.๑๕ ๐.๙๒ 
                            ภายในกลุ่ม ๙.๔๒ ๑๐๙      ๐.๘๖ - - 
 รวม ๙.๔๖ ๑๑๒ - - - 

ด้านกรุณา ระหว่างกลุ่ม ๐.๗๔ ๓ ๐.๒๔ ๐.๖๗ ๐.๕๖ 
 ภายในกลุ่ม ๔๐.๑๐ ๑๐๙ ๐.๓๖ - - 
 รวม ๔๐.๘๕ ๑๑๒ - - - 

ด้านมุทิตา ระหว่างกลุ่ม ๐.๔๒ ๓ ๐.๑๔ ๐.๔๖ ๐.๗๑ 
 ภายในกลุ่ม ๔๐.๑๐ ๑๐๙ ๐.๓๐ - - 
 รวม ๔๐.๘๕ ๑๑๒ - - - 

ด้านอุเบกขา ระหว่างกลุ่ม ๐.๑๙ ๓ ๐.๐๖ ๐.๑๙ ๐.๙๐ 

 ภายในกลุ่ม ๓๖.๓๔ ๑๐๙ ๐.๓๓ - - 

 รวม ๓๖.๕๓ ๑๑๒ - - - 

ค่าเฉลี่ยรวม      ระหว่างกลุ่ม ๐.๑๕ ๓ ๐.๐๕ ๐.๑๘ ๐.๙๐ 

 ภายในกลุ่ม ๓๐.๗๑ ๑๐๙ ๐.๒๗ - - 

 รวม ๓๐.๘๗ ๑๑๒ - - - 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๘ 
 

ตอนที่ ๔ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 
๔.๔ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๑วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด

เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา 
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

N= ๑๑๓ คน 
ความถี่ ร้อยละ 

๑.ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรด้านเมตตา 
๒.ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรด้านกรุณา 
๓.ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรด้านมุทิตา 
๔.ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรด้านอุเบกขา 

๖๑ 
๕๙ 
๖๒ 
๖๐ 

๓๙.๓ 
๓๘.๐ 
๔๐.๐ 
๓๘.๗ 

 
จากตารางที่ ๔.๑๑วิเคราะห์ ปัญหา อุปสรรค เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ คือ ด้านมุทิตา  

คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๐, ด้านเมตตา คิดเป็นร้อยละ ๓๙.๓, ด้านอุเบกขา คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๗, ด้านกรุณา 
คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๐ ตามล าดับมากหาน้อย. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๙ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๒ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ด้านเมตตา               

N= ๑๑๓ คน 
 ความถี่ ร้อยละ 

๑. มีปัญหารายบุคคลเอาความคิดของตนเองเป็นใหญ่และผู้บริหาสถาน
ศึกษาคิดแต่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม 

๒. ลักษณะของการท างานของบุคลากรส่วนมากไม่ค่อยกล้าคิดกล้าท าในสิ่ง
ใหม่ๆ เพราะกลัวจะเกิดความผิดพลาดต่อหน้าทีท่ีรับผิดชอบอยู่ 

๓. บุคลากรบางกลุ่มเกิดความเข้าใจผิดๆว่าหลักเมตตาจะต้องได้จากผู้บริหาร 
สถานศึกษาเท่านั้นแต่ในความเป็นจริงแล้วทุกคนล้วนต้องมีหลักเมตตา      
ในการท างานร่วมกัน 

๔. ผู้บริหารเลือกปฏิบัติโดยต้องการอยากให้ผู้อ่ืนมีความสุขเฉพาะบุคคลที่ 
ตนเองได้รับผลประโยชน์ 

 
๒๒ 

 
๑๘ 

 
 

๑๓ 
 
 

๑๐ 

 
๑๒.๙ 

 
๑๑.๖ 

 
 

๘.๓ 
 
 

๖.๔ 
                            รวม ๖๑ ๓๙.๓ 

 
จากตารางที่ ๔.๑๒ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค ด้านเมตตา เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม       

คิดเป็นร้อยละ ๓๙.๓, พบว่า มีปัญหารายบุคคลเอาความคิดของตนเองเป็นใหญ่และผู้บริหาสถานศึกษา
คิดแต่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๙, ลักษณะของการท างานของบุคลากร
ส่วนมากไม่ค่อยกล้าคิดกล้าท าในสิ่งใหม่ๆเพราะกลัวจะเกิดความผิดพลาดต่อหน้าทีที่รับผิดชอบอยู่      
คิดเป็นร้อยละ ๑๑.๖, บุคลากรบางกลุ่มเกิดความเข้าใจผิดๆว่าหลักเมตตาจะต้องได้จากผู้บริหาร
สถานศึกษาเท่านั้นแต่ในความเป็นจริงแล้วทุกคนล้วนต้องมีหลักเมตตาในการท างานร่วมกัน              
คิดเป็นร้อยละ ๘.๓, ผู้บริหารเลือกปฏิบัติโดยต้องการอยากให้ผู้อ่ืนมีความสุขเฉพาะบุคคลที่ตนเองได้รับ
ผลประโยชน์ คิดเป็นร้อยละ ๖.๔ ตามล าดับมากหาน้อย. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๐ 
 

ตารางที่ ๔.๑๓ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนใน
สังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ด้านกรุณา 

N= ๑๑๓ คน 
    ความถี่ ร้อยละ 

๑. บุคลากรทางท่านเข้าใจผิดว่าความกรุณาจะต้องได้รับจากผู้บริหาร
สถานศึกษาเท่านั้น แต่ความการท างานร่วมกันต้องมีความกรุณาซึ่งกัน    
และกัน 

๒. บุคลากรบางท่านยังมีความเกรงกลัวไม่กล้าเข้าหาผู้บังคับบัญชาหรือ
หัวหน้าสายงานที่สังกัดอยู่ในการที่จะร้องทุกข์ 

๓. ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ค่อยจะให้ความส าคัญต่องาน
ที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

๔. ผู้บริหารเลือกปฏิบัติโดยต้องการอยากให้คนที่ตนรักได้รับผลประโยชน์
มากที่สุด 

 
 

๒๒ 
 

๑๕ 
 

๑๒ 
 

๑๒ 

 
 

๑๔.๑ 
 

๙.๖ 
 

๗.๔ 
 

๗.๔ 

                            รวม ๕๙ ๓๘.๐ 
 

จากตารางที่  ๔ .๑๓ วิ เคราะห์ปัญหา อุปสรรค ด้ านกรุณา เมื่ อพิจารณาโดย             
ภาพรวม คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๐, พบว่า บุคลากรบางท่านเข้าใจผิดว่าความกรุณาจะต้องได้รับจากผู้บริหาร
สถานศึกษาเท่านั้น แต่ความการท างานร่วมกันต้องมีความกรุณาซึ่งกันและกัน คิดเป็นร้อยละ  ๑๔.๑, 
ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ค่อยจะให้ความส าคัญต่องานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ คิดเป็นร้อยละ ๗.๔, ผู้บริหารเลือกปฏิบัติโดยต้องการอยากให้คนที่ตนรักได้รับผลประโยชน์
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๗.๔ ตามล าดับมากหาน้อย. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๑ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๔ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ด้านมุทิตา 

N= ๑๑๓ คน 

     ความถี่ ร้อยละ 
๑. ผู้บริหารเลือกที่จะแสดงความยินดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาบางท่านเท่านั้นเมื่อ

ได้รับความส าเร็จในหน้าที่การงาน เลื่อนขั้นได้ต าแหน่ง 
๒. ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ค่อยจะแสดงออกซึ่งความยินดีในการเลื่อนต าแหน่ง

ของบุคลากรบางส่วนเท่านั้นที่ไม่แสดงออกซึ่งความยินดีกับบุคลากร
ทางการศึกษาทุกคน 

๓. ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาควรที่จะแสดงออกด้วยความ
ยินดีอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอกับทุกคนไม่ว่าความส าเร็จนั้นมากหรือน้อย
เพียงใดก็ตาม 

๔. ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาไม่ค่อยจะพลอยยินดีหรือ
ชื่นชมต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยกันที่ประสบผลส าเร็จด้านต่างๆ  

 
๒๒ 
 
 
๑๙ 
 
 
๑๒ 

 
๑๐ 

     
๑๔.๑ 

 
     

๑๒.๒ 
 
 

๗.๔ 
 

๖.๔ 
                                  รวม ๖๒   ๔๐.๐ 
   

จากตารางที่ ๔.๑๔ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค ด้านมุทิตา เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม               
คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๐, พบว่า ผู้บริหารเลือกที่จะแสดงความยินดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาบางท่านเท่านั้น      
เมื่อได้รับความส าเร็จในหน้าที่การงาน เลื่อนขั้นได้ต าแหน่ง คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๑, ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ค่อย
จะแสดงออกซ่ึงความยินดีในการเลื่อนต าแหน่งของบุคลากรบางส่วนเท่านั้นที่ไม่แสดงออกซึ่งความยินดีกับ
บุคลากรทางการศึกษาทุกคน คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๒, ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาควรที่จะ
แสดงออกด้วยความยินดีอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอกับทุกคนไม่ว่าความส าเร็จนั้นมากหรือน้อยเพียงใดก็ตาม 
คิดเป็นร้อยละ ๗.๔, ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาไม่ค่อยจะพลอยยินดีหรือชื่นชมต่อ
เพ่ือนร่วมงานด้วยกันที่ประสบผลส าเร็จด้านต่างๆ คิดเป็นร้อยละ ๖.๔ ตามล าดับมากหาน้อย. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๒ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๕ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ด้านอุเบกขา 

N= ๑๑๓ คน  
 ความถี่ ร้อยละ 

๑. ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาบางท่านยังมีความอิจฉาเห็นผิดเป็น
ถูกไม่ค่อยให้ความย าเกรงไม่เคารพซึ่งกันและกันมากเท่าท่ีควรจะเป็น 

๒. ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรบางท่านวางตัวไม่เป็นกลางยังขาดตก
บกพร่องในเรื่องความเป็นธรรม เลือกที่จะปฏิบัติเฉพาะรายกรณีบุคคลที่คิด
ว่าเป็นพวกพ้อง 

๓. ผู้บริการสถานศึกษาและบุคลากรยังขาดการพิจารณาถึงคุณและโทษตาม
ความเป็นจริงที่ปรากฏว่าเห็นแก่พวกพ้องจนถึงข้ันที่ว่ามีอคติต่อกันและกันไม่
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

๔. ผู้บริหารสถานศึกษายังขาดภาวะผู้น าด้านความยุติธรรม ในการส่งเสริมให้
บุคลากรเฉพาะรายกรณีที่เป็นพวกพ้องเท่านั้นให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไป 

 
๒๐ 
 
 
๑๙ 
 
 
 

๑๑ 
 
๑๐ 

 
๑๒.๙ 

 
 

๑๒.๒ 
 
 
 

๗.๐๐ 
 

๖.๐๔ 

                                              รวม ๖๐ ๓๘.๗ 
 
จากตารางที่ ๔.๑๕ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค ด้านอุเบกขา เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม               

คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๗, พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาบางท่านยังมีความอิจฉาเห็นผิด
เป็นถูกไม่ค่อยให้ความย าเกรงไม่เคารพซึ่งกันและกันมากเท่าที่ควรจะเป็น คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๙,    
ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรบางท่านวางตัวไม่เป็นกลางยังขาดตกบกพร่องในเรื่องความเป็นธรรม
เลือกที่จะปฏิบัติเฉพาะรายกรณีบุคคลที่คิดว่าเป็นพวกพ้อง คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๒, ผู้บริการสถานศึกษา
และบุคลากรยังขาดการพิจารณาถึงคุณและโทษตามความเป็นจริงที่ปรากฏว่าเห็นแก่พวกพ้องจนถึงขั้น
ที่ว่ามีอคติต่อกันและกันไม่ไว้วางใจซึ่งกันและกัน คิดเป็นร้อยละ ๗.๐๐, ผู้บริหารสถานศึกษายังขาดภาวะ
ผู้น าด้านความยุติธรรม ในการส่งเสริมให้บุคลากรเฉพาะรายกรณีที่เป็นพวกพ้องเท่านั้นให้ด ารงต าแหน่ง
สูงขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ ๖.๐๔ ตามล าดับมากหาน้อย. 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๓ 
 

ตอนที่ ๕ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
 
๔.๕ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๖ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด 

เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
 
ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลัก  
พรหมวิหาร ๔ ทั้ง ๔ ด้านโดยภาพรวม 

      N= ๑๑๓ คน 
         ความถี ่ ร้อยละ 

๑. ด้านเมตตา 
๒. ด้านกรุณา 
๓. ด้านมุทิตา 
๔. ด้านอุเบกขา 

๗๐ 
๖๕ 
๖๒ 
๗๑ 

๔๕.๑ 
๔๑.๙ 
๔๐.๐ 
๓๙.๘ 

 
จากตารางที่  ๔.๑๖ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลัก       

พรหมวิหาร ๔ โดยภาพเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อคือ ด้านเมตตา คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๑, ด้านกรุณา         
คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๙, ด้านมุทิตา คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๐ และด้านอุเบกขา คิดเป็นร้อยละ ๓๙.๘ ตามล าดับ
มากหาน้อย. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๔ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๗ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด 
เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 
ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา 
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ด้านเมตตา 

 N= ๑๑๓ คน 
ความถี่ ร้อยละ 

๑. ผู้บริหารควรมอบความรักความอบอุ่นด้วยไมตรีจิตที่ดีต่อผู้ใช้บังคับ
บัญชาอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

๒. ผู้บริหารควรใช้หลักเมตตากับผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอต้นเสมอปลาย 
๓. ผู้บริหารต้องสร้างจิตส านึกที่ดีในการท างานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างเท่าเทียมกัน 
๔. ผู้บริหารควรใช้เพ่ิมความดูแลเอาใจใส่ต่อบุคลากรทุกท่านอย่างทั่วถึงกัน

และมีความหนักแน่นในการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตข้างหน้า 

 
๒๔ 
๒๐ 
 
๑๖ 
 
 
๑๐ 

 
๑๕.๔ 
๑๒.๙ 
 
๑๐.๓ 
 
 
๖.๔ 

                                   รวม ๗๐ ๔๕.๑ 
 

จากตารางที่  ๔.๑๗ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลัก       
พรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวม ด้านเมตตา คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๑, พบว่า ผู้บริหารควรมอบความรักความ
อบอุ่นด้วยไมตรีจิตที่ดีต่อผู้ใช้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๔, ผู้บริหารควรใช้
หลักเมตตากับผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอต้นเสมอปลาย คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๙, ผู้บริหารต้องสร้างจิตส านึกที่ดี
ในการท างานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน คิดเป็นร้อยละ ๑๐.๓, ผู้บริหารควรใช้เพ่ิม    
ความดูแลเอาใจใส่ต่อบุคลากรทุกท่านอย่างทั่วถึงกันและมีความหนักแน่นในการตัดสินใจในการแก้ไข
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตข้างหน้า คิดเป็นร้อยละ ๖.๔ ตามล าดับมากหาน้อย. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๕ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๘ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด 
เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 
ข้อ เสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุ คลากรตามหลั ก          
พรหมวิหาร ๔ ด้านกรุณา            

N= ๑๑๓ คน 
ความถี่        ร้อยละ 

๑. ผู้บริหารควรให้ความสงสารต่อผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี เป็นเพศหญิง
ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน ที่น้อยกว่าและผู้ใต้บังคับบัญชาควร
ที่จะให้ความเคารพต่อผู้บริหารอย่างสม่ าเสมอ 

๒. ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาควรให้การช่วยเหลื่อบุคลากรทางการศึกษา
ทุกคนเมื่อเกิดปัญหาและข้อบกพร่องในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

๓. ผู้บริหารต้องมีคุณธรรมพร้อมที่จะเสียสะละทั้งก าลังทรัพย์และก าลัง
น้ าใจให้ค าปรึกษาแนะน าในการช่วยเหลื่อดูแลแก้ไขไม่ปล่อยปะละเลย 

๔. ผู้บริหารควรให้ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่า
เทียมกันโดยไม่เลือกปฏิบัติ และละเว้นหน้าที่ ทีพึงจะท า  

 
 
๒๒ 

 
๒๐ 

 
๑๒ 

 
๑๑ 

 
 

๑๔.๑ 
 

๑๒.๙ 
 

๗.๔ 
 

๗.๐ 
                     รวม ๖๕ ๔๑.๙ 

 
จากตารางที่  ๔.๑๘ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลัก       

พรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวม ด้านกรุณา คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๙ พบว่า ผู้บริหารควรให้ความสงสารต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีเป็นเพศหญิงต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน ที่น้อยกว่าและผู้ใต้บังคับบัญชาควรที่
จะให้ความเคารพต่อผู้บริหารอย่างสม่ าเสมอ คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๑, ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาควรให้การ
ช่วยเหลื่อบุคลากรทางการศึกษาทุกคนเมื่อเกิดปัญหาและข้อบกพร่องในการท างานอย่างต่อเนื่อง         
คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๙, ผู้บริหารต้องมีคุณธรรมพร้อมที่จะเสียสะละทั้งก าลังทรัพย์และก าลังน้ าใจให้
ค าปรึกษาแนะน าในการช่วยเหลื่อดูแลแก้ไขไม่ปล่อยปะละเลย คิดเป็นร้อยละ ๗.๔, ผู้บริหารควรให้ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียมกันโดยไม่เลือกปฏิบัติและละเว้นหน้าที่             
ทีพึงจะท า คิดเป็นร้อยละ ๗.๐ ตามล าดับมากหาน้อย.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๖ 
 

ตารางที่๔.๑๙ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด 
เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 
ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ด้านมุทิตา 

 N= ๑๑๓ คน 
ความถี่ ร้อยละ 

๑. ผู้บริหารควรพลอยยินดีทุกครั้งเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ประสบผลส าเร็จ
ในการท างานเช่นได้รับต าแหน่งสูงขึ้นเท่าที่จะท าได้สม่ าเสมอ 

๒. ผู้บริหารต้องมีใจเปิดกว้างและยกย่องบุคคลที่ควรยกย่องในการปฏิบัติ
หน้าทีให้แก่สถานศึกษาและชุมชน 

๓. ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาต้องมีทัศนคติที่ดีงามซึ่งกันและกันยินดี 
ในความส าเร็จของทุกท่านอย่างจริงจังและจริงใจ 

๔. ผู้บริหารควรจัดให้มีกิจกรรมการแสดงความยินดีแก่ทุกท่านในโอกาส   
ที่ได้เลื่อนต าแหน่ง ควรให้ก าลังใจและของขวัญแก่ทุกท่านโดยไม่เลือก
ปฏิบัติ 

 
๒๒ 
 
๑๙ 
 
๑๑ 
 
 
๑๐ 

 
๑๔.๑ 

 
๑๒.๒ 

 
๗.๐ 

 
 
๖.๔ 

                                  รวม ๖๒ ๔๐.๐ 
 
จากตารางที่  ๔.๑๙ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลัก      

พรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวม ด้านมุทิตา คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๐ พบว่า ผู้บริหารควรพลอยยินดีทุกครั้ง    
เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ประสบผลส าเร็จในการท างานเช่นได้รับต าแหน่งสูงขึ้นเท่าที่จะท าได้สม่ าเสมอ        
คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๑, ผู้บริหารต้องมีใจเปิดกว้างและยกย่องบุคคลที่ควรยกย่องในการปฏิบัติหน้าทีให้แก่
สถานศึกษาและชุมชน คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๒, ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาต้องมีทัศนคติที่ดีงามซึ่งกัน
และกันยินดีในความส าเร็จของทุกท่านอย่างจริงจังและจริงใจ คิดเป็นร้อยละ ๗.๐, ผู้บริหารควรจัดให้มี
กิจกรรมการแสดงความยินดีแก่ทุกท่านในโอกาสที่ได้เลื่อนต าแหน่งควรให้ก าลังใจและของขวัญแก่ทุกท่าน
โดยไม่เลือกปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ ๖.๔ ตามล าดับมากหาน้อย.  
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๙๗ 
 

ตารางที่๔.๒๐ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 
ข้อ เสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลัก         
พรหมวิหาร ๔ ด้านอุเบกขา           

N= ๑๑๓ คน 
ความถี่ ร้อยละ 

๑. ผู้บริหารควรวางตัวเป็นกลางในการปฏิบัติหน้าที ไม่เข้าใจใครคนใดคน
หนึ่ง ไม่เลือกที่รักมักท่ีชัง 

๒. ผู้บริหารควรมีความพอใจและยินดีกับลูกน้องด้วยความเสอมภาค 
๓. ผู้บริหารไม่ควรวางเฉย นิ่งเฉยต่อการปฏิบัติหน้าทีในด้านต่างๆและควร

วางตัวให้เหมาะสมกับหน้าทีของตนอย่างสม่ าเสมอ  
๔. ผู้บริหารควรมีใจเป็นกลาง มีความยุติธรรมในการพิจารณาข้อมูลทุก

อย่างก่อนปฏิบัติหน้าที เป็นตัวอย่างแก่ลูกน้องในการรับผิดชอบในสิ่งที่
สั่งด้วยจะท าให้ลูกน้องมีใจอยากท างานด้วยความสุข 

 
๒๓ 
๒๐ 
 
๑๕ 
 

 
๑๓ 

     
๑๔.๘ 
๑๒.๙ 
     
๙.๖ 
 

 
๘.๓ 

                                         รวม ๗๑   ๓๙.๘ 
 

จากตารางที่  ๔.๒๐ ข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลัก       
พรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวม ด้านอุเบกขา คิดเป็นร้อยละ ๓๙.๘ พบว่า ผู้บริหารควรวางตัวเป็นกลางใน
การปฏิบัติหน้าที ไม่เข้าใจใครคนใดคนหนึ่ง ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๘, ผู้บริหารควรมี
ความพอใจและยินดีกับลูกน้องด้วยความเสอมภาค คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๙, ผู้บริหารไม่ควรวางเฉย นิ่งเฉย
ต่อการปฏิบัติหน้าทีในด้านต่างๆและควรวางตัวให้ เหมาะสมกับหน้าทีของตนอย่างสม่ าเสมอ              
คิดเป็นร้อยละ ๙.๖, ผู้บริหารควรมีใจเป็นกลาง มีความยุติธรรมในการพิจารณาข้อมูลทุกอย่างก่อนปฏิบัติ
หน้าทีเป็นตัวอย่างแก่ลูกน้องในการรับผิดชอบในสิ่งที่สั่งด้วยจะท าให้ลูกน้องมีใจอยากท างานด้วยความสุข 
คิดเป็นร้อยละ ๘.๓ ตามล าดับ 
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บทท่ี ๕ 
 

    สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง“ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร”มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนคร
สกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้ได้มีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือบุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลนคร
สกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร จ านวน ๑๑๓ คน จาก ๔ โรงเรียนซึ่งได้มาโดยการสุ่มโดยเทียบ
ตารางกลุ่มตัวอย่างของ R.V.Krejecie D.W.Mogran สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือการหาค่าความถี่
และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)    
สถิติทดสอบค่าที (t-test) และสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว(One-Way Analysis of 
Variance: F-test) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์วิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป โดยมีการจ าแนกตาม เพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งและจ าแนกตามเป็นรายด้านประกอบด้วย ๔ ด้าน  
ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ผลการวิจัยสรุปและอภิปรายผล ระดับความคิดเห็นของบุคลากร ข้อเปรียบเทียบ     
ปัญหา อุปสรรคและ ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

จากการวิจัย“ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร”สรุปผลดังต่อไปนี้ 

๕.๑.๑. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จ านวน ๗๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๙.๐และเป็นเพศชาย 

จ านวน ๓๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๐, มีอายุระหว่าง ๓๖-๔๐ปี จ านวน ๓๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๓ 
รองลงมามีอายุมากกว่า ๔๑ป ีจ านวน ๓๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๗.๑ อายุมาก ๓๐–๓๕ ปี จ านวน ๒๕ คน  
คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๑ อายุ ๒๖–๓๐ ปี  จ านวน ๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๗ อายุ ต่ ากว่า ๒๕ ปี       
จ านวน ๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๔, มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน ๙๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๘๕.๐       
รองลงมา ปริญญาโท จ านวน ๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๐, มีประสบการณ์การท างาน ๑๑ ปีขึ้นไป 
จ านวน ๔๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๒.๕ รองลงมามีประสบการณ์การท างานมากกว่า ๖–๑๐ปีจ านวน ๔๔ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๙, มีประสบการณ์การท างาน ๒-๕ ปี จ านวน ๑๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๘               
มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า ๑ ปี จ านวน ๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๘, มีต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ 
จ านวน ๖๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๑ รองลงมามีต าแหน่งครูช านาญการ จ านวน ๓๐ คน คิดเป็นร้อยละ 
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๙๙ 
 

๒๖.๕ มีต าแหน่งครูผู้ช่วย จ านวน ๑๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐.๖ มีต าแหน่งเจ้าหน้าธุรการ จ านวน  ๑๑ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๙.๗ ตามล าดับ  

 
๕.๑.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม

หลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร    
ความคิด เห็นของบุคลากรที่ มี ต่อผู้ บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔               

วัดโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน มีรายละเอียด
โดยภาพรวมดังปรากฏในตาราง ๔.๖ ดังนี้ 

๑. ด้านเมตตา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก   
พรหมวิหาร ๔ ด้านเมตตา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการบริหารงาน
บุคลากร ด้านเมตตาอยู่ในระดับมากที่สุด ๑ ข้อ นอกจากนั้นทุกอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงตามล าดับ
จากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารปฏิบัติตนต่อทุกคนด้วยมิตรไมตรีหวังดีและบริสุทธิ์ไม่แฝงด้วยกลอุบาย
หรือเล่ห์เหลี่ยม ผู้บริหารมีเจตนาบริสุทธิ์ ที่จะให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานในการปฏิบัติง านอย่างมี
ความสุขอันปราศจากอคติ ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจพร้อมที่จะช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆอย่างบริสุทธิ์ใจ 
ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแนะน าและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความจริงใจ ผู้บริหารได้แสดงความ
เมตตาโดยให้ความช่วยเหลือด้านก าลังกายก าลังสติปัญญาและก าลังทรัพย์  ผู้บริหารให้ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และสนใจไต่ถามทุกข์สุขของเพ่ือนร่วมงานโดยทั่วถึง ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจ้างงาน
ของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและเป็นธรรม.  

๒. ด้านกรุณา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหม
วิหาร ๔ ด้านกรุณาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการบริหารงานบุคลากร
ด้านกรุณาอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยคือ ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานที่ได้รับความเดือดร้อนอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ผู้บริหารจัดสวัสดิการภายในสถานศึกษา
เพ่ือบรรเทาความเดือดร้อนของผู้ร่วมงานโดยทั่วถึง ผู้บริหารรู้สึกปลื้มปีติยินดีกับเพ่ือนร่วมงานที่ประสบ
ความส าเร็จในด้านต่างๆ ผู้บริหารมีเจตนาบริสุทธิ์ที่จะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข ผู้บริหารมีระบบการลาตามเหตุผลความจ าเป็นของบุคลากรแล้วแต่กรณีโดยไม่ถือว่ าเป็น
การขาดงานราชการ ผู้บริหารชื่นชมยินดีกับเพ่ือนร่วมงานที่ปฏิบัติงานอย่างมีความสุขอันปราศจากอคติ   
ผู้บริหารบริจาคทรัพย์สิ่งของเพ่ือกิจกรรมส่วนรวมตามความเหมาะสมต่อเนื่อง. 

๓. ด้านมุทิตา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหม
วิหาร๔ ด้านมุทิตาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการบริหารงานบุคลากร
ด้านมุทิตาอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยคือ ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความ
ขยันหมั่นเพียรไม่ท้อถอยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความยากล าบาก  ผู้บริหารแสดงความยินดี              
ในความส าเร็จหรือความก้าวหน้าของเพ่ือนร่วมงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ ผู้บริหารมีความอดทนต่อการ
ปฏิบัติงานที่ยาก หนัก ท้าทายและพร้อมที่จะรับการประเมินเสมอ  ผู้บริหารสถานศึกษามีจิตใจที่เบิกบาน
กับผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ผู้บริหารมีความพึงพอใจและยินดีทุกครั้งที่เพ่ือนร่วมงานเมื่อได้รับการชื่นชมหรือสนับสนุน     
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จากหัวหน้างานผู้บริหารมีการพิจารณาความดีความชอบให้แก่บุคลากรทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติและแสดง
ความยินดีที่บุคลากรได้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น.  

๔. ด้านอุเบกขา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ด้านอุเบกขาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการบริหารงาน
บุคลากรด้านมุทิตาอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยคือ ผู้บริหารให้การ
สนับสนุนเพ่ือนร่วมงานทุกคนได้แสวงหาความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อย่างไม่มีความล าเอียงผู้บริหาร
ปฏิบัติตนกับเพ่ือนร่วมงานตามหลักเหตุผลและความชื่อสัตย์เป็นกลางด้วยความเที่ยงธรรม ผู้บริหารมีใจ
เป็นกันเองและวางตัวเป็นกลางกับเพ่ือนรวมงานทุกคน ผู้บริหารมีความเป็นธรรมในการแก้ไขการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสร้างสรรค์ ผู้บริหารมีใจเป็นกลางมองเห็นผลที่ผู้ร่วมงานจะได้รับดีหรือชั่ว
สมควรแก่เหตุผลที่เขาประกอบ ผู้บริหารติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบและไม่มี
ความล าเอียงต่อบุคคลใดบุคลคนหนึ่ง ผู้บริหารมีใจเป็นกลางเสมอต้นเสมอปลายไม่หวั่นไหวไปตามกระแส
แห่งการนินทาใส่ร้ายป้ายสี.  

 
๕.๑.๓ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ มีต่อผู้บริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนในสังกัด เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง          
จังหวัดสกลนคร  

๑. ด้านอายุ จ าแนกตามอายุ โดยภาพรวมบุคลากรไม่แตกต่างกันมีความคิดเห็นของ
บุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครสกลนคร 
อ าเภอเมือง  จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕                
ซ่ึงไมส่อดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

๒. ด้านวุฒิการศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันมีความคิดเห็น
ของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร     
อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร โดยรวม พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕        
ซ่ึงไมส่อดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

๓. ด้านประสบการณ์การท างาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร โดยรวม พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซ่ึงไมส่อดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

๔. ต าแหน่ง จ าแนกตามต าแหน่งโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันมีความคิดเห็นของบุคลากร  
ที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง        
จังหวัดสกลนคร โดยรวม พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  
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๕.๑.๔ วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาตาม          
หลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนในสังกัด เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่ มี ต่อผู้ บริหารสถานศึกษาตาม หลักพรหมวิหาร๔         
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จั งหวัดสกลนคร ผู้วิจัยได้รับรู้ปัญหาอุปสรรค                   
ของการบริหารงานด้านบุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ได้ดังนี้ :  

๑.ด้านเมตตา  ๑) มีปัญหารายบุคคลเอาความคิดของตนเองเป็นใหญ่และผู้บริหาร
สถานศึกษาคิดแต่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม ๒) ลักษณะของการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาส่วนมากไม่ค่อยกล้าคิดกล้าท าในสิ่งใหม่ๆเพราะกลัวจะเกิดความผิ ดพลาดต่อหน้าที               
ที่รับผิดชอบอยู่  ๓) บุคลากรบางกลุ่มเกิดความเข้าใจผิดๆว่าหลักเมตตาจะต้องได้จากผู้บริหารสถานศึกษา
เท่านั้นแต่ในความเป็นจริงแล้วทุกคนล้วนต้องมีหลักเมตตาในการท างานร่วมกัน ๔) ผู้บริหารเลือกปฏิบัติ
โดยต้องการอยากให้ผู้อ่ืนมีความสุขเฉพาะบุคคลที่ตนเองได้รับผลประโยชน์. 

๒. ด้านกรุณา  ๑) บุคลากรบางท่านเข้าใจผิดว่าความกรุณาจะต้องได้รับจากผู้บริหาร
สถานศึกษาเท่านั้นแต่ความการท างานร่วมกันต้องมีความกรุณาซึ่งกันและกัน ๒) บุคลากรบางท่านยังมี
ความเกรงกลัวไม่กล้าเข้าหาผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าสายงานที่สังกัดอยู่ ในการที่จะร้องทุกข์               
๓) ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ค่อยจะให้ความส าคัญต่องานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ ๔) ผู้บริหารเลือกปฏิบัติโดยต้องการอยากให้คนที่ตนรักได้รับผลประโยชน์มากที่สุด. 

๓) ด้านมุทิตา ๑) ผู้บริหารเลือกที่จะแสดงความยินดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาบางท่านเท่านั้น
เมื่อได้รับความส าเร็จในหน้าที่การงาน เลื่อนขั้นได้ต าแหน่ง ๒) ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ค่อยจะแสดงออกซึ่ง
ความยินดีในการเลื่อนต าแหน่งของบุคลากรบางส่วนเท่านั้นที่ไม่แสดงออกซึ่งความยินดีกับบุคลากรทุกคน 
๓) ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาควรที่จะแสดงออกด้วยความยินดีอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอกับ
ทุกคนไม่ว่าความส าเร็จนั้นมากหรือน้อยเพียงใดก็ตาม ๔) ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรไม่ค่อยจะ
พลอยยินดีหรือชื่นชมต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยกันที่ประสบผลส าเร็จด้านต่างๆ. 

๔. ด้านอุเบกขา ๑) ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชาบางท่านยังมีความอิจฉาเห็น
ผิดเป็นถูกไม่ค่อยให้ความย าเกรงไม่เคารพซึ่งกันและกันมากเท่าที่ควรจะเป็น ๒) ผู้บริหารสถานศึกษาและ
บุคลากรบางท่านวางตัวไม่เป็นกลางยังขาดตกบกพร่องในเรื่องความเป็นธรรมเลือกที่จะปฏิบัติเฉพาะราย
กรณีบุคคลที่คิดว่าเป็นพวกพ้อง ๓) ผู้บริการสถานศึกษาและบุคลากรยังขาดการพิจารณาถึงคุณและโทษ
ตามความเป็นจริงที่ปรากฏว่าเห็นแก่พวกพ้องจนถึงขั้นที่ว่ามีอคติต่อกันและกันไม่ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔) ผู้บริหารสถานศึกษายังขาดภาวะผู้น าด้านความยุติธรรมในการส่งเสริมให้บุคลากรเฉพาะรายกรณีที่
เป็นพวกพ้องเท่านั้นให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไป. 
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๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก       

พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก และผู้วิจัยขออภิปรายเป็นรายด้าน ดังนี้ 

๑. ด้านเมตตา ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก          
พรหมวิหาร ๔ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีความเมตตาปฏิบัติตนต่อทุกคนด้วย
มิตรไมตรีหวังดีและบริสุทธิ์ไม่แฝงด้วยกลอุบายหรือเล่ห์เหลี่ยม ผู้บริหารมีเจตนาบริสุทธิ์ ที่จะให้ความ
ช่วยเหลือผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุขอันปราศจาก ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจพร้อมที่
จะช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆอย่างบริสุทธิ์ ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแนะน าและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน
ด้วยความจริงใจ ผู้บริหารได้แสดงความเมตตาโดยให้ความช่วยเหลือด้านก าลังกายก าลังสติปัญญา      
และก าลังทรัพย์ ผู้บริหารให้ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และสนใจไต่ถามทุกข์สุขของเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารให้
ความส าคัญกับการจ้างงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาสุทธิชัย      
ฐิตชโย (ถาวรศีล) ได้กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่อง“ศึกษาเชิงวิเคราะห์พรหมวิหาร ๔ ในคัมภีร์ทาง
พระพุทธศาสนา”ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่า หลักความเมตตา คือความรัก ความปรารถนาดี มีไมตรีจิต 
อยากให้ทุกสรรพสัตว์ให้มีความสุขถ้วนหน้ามีวิธีการเจริญ วิธีการแผ่โทษที่เกิดขึ้นจากการขาดความเมตตา
หรืออนิสงส์ของการแผ่เมตตาแล้วน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันเพ่ือให้เกิดความสุขต่อตน            
และส่วนร่วม.  

๒. ด้านกรุณา ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร 
๔ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเป็นเพราะว่า ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ได้รับความ
เดือดร้อนอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ผู้บริหารจัดสวัสดิการภายในสถานศึกษาเพ่ือบรรเทาความเดือดร้อน
ของผู้ร่วมงานโดยทั่วถึง  ผู้บริหารรู้สึกปลื้มปีติยินดีกับเพ่ือนร่วมงานที่ประสบความส าเร็จในด้านต่างๆ 
ผู้บริหารมีเจตนาบริสุทธิ์ที่จะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข ผู้บริหารมี
ระบบการลาตามเหตุผลความจ าเป็นของบุคลากรแล้วแต่กรณีโดยไม่ถือว่าเป็นการขาดงานราชการ 
ผู้บริหารชื่นชมยินดีกับเพ่ือนร่วมงานที่ปฏิบัติงานอย่างมีความสุขอันปราศจากอคติ ผู้บริหารบริจาคทรัพย์
สิ่งของเพ่ือกิจกรรมส่วนรวมตามความเหมาะสมต่อเนื่อง  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัทมาสน์     
อมาตยกูล ได้วิจัยเรื่อง“ผลการให้ค าปรึกษาแบบกลุ่มต่อกลุ่มบุคลิกภาพ ด้านคุณธรรมพรหมวิหาร ๔ ของ
นิสิตปริญญาตรี” ซึ่งผลการวิจัยพบว่ากรุณาคือความปรารถนาอยากให้เขาเป็นสุขดูแลเอาใจใส่ของครูที่มี
ต่อนิสิตนักศึกษาที่มาของค าปรึกษาโดยส่วนมากครูจะรับฟังปัญหาของนิสิตและเสนอแนะแนวทางวิธีออก
ให้กับนิสิตทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน การให้ค าปรึกษากลุ่มที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีอิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพ ด้านคุณธรรมพรหมวิหาร ๔ ของนิสิต.  

๓.ด้านมุทิตา ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเป็นเพราะว่า ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความขยันหมั่นเพียรไม่ท้อถอยไม่ย่อท้อ
ต่ออุปสรรคและความยากล าบาก ผู้บริหารแสดงความยินดีในความส าเร็จหรือความก้าวหน้าของเ พ่ือน
ร่วมงานด้วยความบริสุทธิ์ใจ ผู้บริหารมีความอดทนต่อการปฏิบัติงานที่ยาก หนัก ท้าทายและพร้อมที่จะ
รับการประเมินเสมอ ผู้บริหารสถานศึกษามีจิตใจที่เบิกบานกับผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน  
ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารมีความพึงพอใจและยินดีทุก
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ครั้งที่เพ่ือนร่วมงานเมื่อได้รับการชื่นชมหรือสนับสนุนจากหัวหน้างาน ผู้บริหารมีการพิจารณาความดี
ความชอบให้แก่บุคลากรทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติและแสดงความยินดีที่บุคลากรได้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น
ตามล าดับซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระเมธีธรรมาลังการ ได้ท าการวิจัยการใช้หลักธรรมพรหมวิหาร 
๔ ในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้าร่วมโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาแพร่ เขต๑ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าของบุคลากร. 

๔. ด้านอุเบกขา ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก        
พรหมวิหาร ๔ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเป็นเพราะว่า ผู้บริหารให้การสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานทุกคนได้
แสวงหาความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อย่างไม่มีความล าเอียง  ผู้บริหารปฏิบัติตนกับเพ่ือนร่วมงานตาม
หลักเหตุผลและความชื่อสัตย์เป็นกลางด้วยความเที่ยงธรรม ผู้บริหารมีใจเป็นกันเองและวางตัวเป็นกลาง
กับเพ่ือนรวมงานทุกคน ผู้บริหารมีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสร้างสรรค์ 
ผู้บริหารมีใจเป็นกลางมองเห็นผลที่ผู้ร่วมงานจะได้รับดีหรือชั่วสมควรแก่เหตุผลที่เขาประกอบผู้บริหาร
ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบและไม่มีความล าเอียงต่อบุคคลใดบุคลคนหนึ่ง 
ผู้บริหารมีใจเป็นกลางเสมอต้นเสมอปลายไม่หวั่นไหวไปตามกระแสแห่งการนินทาใส่ร้ายป้ายสี ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรินารถ นันทวัฒนภิรมย์ “ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ตามหลักธรรมาภิบาล อ าเภอเมืองล าพูน พบว่า การบริหารงานด้านวิชาการ ด้านบริหารงานบุคคล    
ด้านบริหารงบประมาณ และด้านบริหารทั่วไป”ผู้บริหารสถานศึกษาหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหาร
สถานศึกษาที่ผ่านระดับคุณภาพการมีความตระหนักถึงความส าคัญและระดับการมีความพยายามจนถึง
ระดับคุณภาพการบรรลุผลตามเกณฑ์ เมื่อเพ่ือนร่วมงานได้รับต าแหน่งหน้าที่ดีกว่าหรือทางานประสบ
ความส าเร็จด้วยความเต็มใจ ผู้บริหารให้ความรู้และปลูกฝังการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและกฎหมาย 
ผู้บริหารมีพฤติกรรมแสดงออกถึงมีใจเป็นกลางเรียบเสมอไม่หวั่นไหวไปตามกระแสแห่งการนินทา 
สรรเสริญ ลาภ เสื่อมลาภ ยศ เสื่อมยศและสุข ทุกข์และผู้บริหารมีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตาม
คุณภาพและปริมาณงานตามเกณฑ์มาตรฐาน. 

 
ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
๑. จ าแนกตามอายุ โดยภาพรวมบุคลากรไม่แตกต่างกันมีความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ

ผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง          
จังหวัดสกลนคร โดยรวม พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  

๒. จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันมีความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง        
จังหวัดสกลนคร โดยรวม พบว่าไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  

๓. จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันความคิดเห็นของ
บุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร     
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อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร โดยรวม พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕         
ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

๔. จ าแนกตามต าแหน่งโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันมีความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง        
จังหวัดสกลนคร โดยรวม พบว่าไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  

 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยได้ข้อเสนอแนะและแนว
ทางการบริหารงานด้านบุคลากรทางการศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ได้ดังนี้ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะ พรหมวิหาร ๔  
๑. ด้านเมตตา ๑) ผู้บริหารไม่ควรเอาความคิดของตนเองเป็นใหญ่และไม่คิดแต่ประโยชน์

ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม ผู้บริหารควรมอบความรักความอบอุ่นด้วยไมตรีจิตที่ดีและใช้หลักเมตตา        
กับผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอต้นเสมอปลาย ๒) ผู้บริหารและบุคลากรควร กล้าคิดกล้าท า ในสิ่งใหม่ๆไม่กลัว
จะเกิดความผิดพลาดต่อหน้าทีที่รับผิดชอบอยู่และผู้บริหารต้องสร้างจิตส านึกที่ดีในการท างานร่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน  ๓) ผู้บริหารควรสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรว่าในความเป็น
จริงแล้วทุกคนล้วนต้องมีหลักเมตตาในการท างานร่วมกันและ ผู้บริหารควรใช้เพ่ิมความดูแลเอาใจใส่ต่อ
บุคลากรทางการศึกษาทุกท่านอย่างทั่วถึงกันและมีความหนักแน่นในการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาที่จะ
เกิดข้ึนในอนาคตข้างหน้า.  

๒. ด้านกรุณา ๑) ผู้บริหารควรสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรว่าในการท างาน
ร่วมกันต้องมีความกรุณาซึ่งกันและกัน ไม่จ าเป็นต้องรอให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ยื่นให้เท่านั้น         
๒) ผู้บริหารควรที่จะรับฟังข้อคิดเห็น ปัญหา การร้องทุกข์ของผู้ใต้บังคับบัญชาและให้การช่วยเหลือ
บุคลากรทางการศึกษาทุกคนเมื่อเกิดปัญหาและข้อบกพร่องในการท างานอย่างต่อเนื่องและผู้บริหารต้องมี
คุณธรรมพร้อมที่จะเสียสะละท้ังก าลังทรัพย์และก าลังน้ าใจให้ค าปรึกษาแนะน าในการช่วยเหลือดูแลแก้ไข
ไม่ปล่อยปะละเลย ๓) ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญต่องานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์และควรให้ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียมกันโดยไม่เลือก
ปฏิบัติ และละเว้นหน้าที่ทีพึงจะท า 

๓) ด้านมุทิตา ๑) ผู้บริหารควรพลอยยินดีทุกครั้งเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ประสบผลส าเร็จ
ในการท างานเช่นได้รับต าแหน่งสูงขึ้นเท่าที่จะท าได้สม่ าเสมอ ๒) ผู้บริหารต้องมีใจเปิดกว้างและยกย่อง
บุคคลที่ควรยกย่องในการปฏิบัติหน้าทีให้แก่สถานศึกษาและชุมชน ๓) ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาต้อง
มีทัศนคติที่ดีงามซึ่งกันและกัน ยินดีในความส าเร็จของทุกท่านอย่างจริงจังและจริงใจ ๔) ผู้บริหารควรจัด
ให้มีกิจกรรมการแสดงความยินดีแก่ทุกท่านในโอกาสที่ได้เลื่อนต าแหน่ง ควรให้ก าลังใจและของขวัญแก่
ทุกท่านโดยไม่เลือกปฏิบัติ. 
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๔. ด้านอุเบกขา ๑) ผู้บริหารควรวางตัวเป็นกลางในการปฏิบัติหน้าที ไม่เข้าใจใครคนใด
คนหนึ่ง ไม่เลือกท่ีรักมักที่ชัง  สร้างความย าเกรง ความเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน ๒) ผู้บริหารควร
สร้างความเป็นธรรมไม่เลือกที่จะปฏิบัติเฉพาะรายกรณีบุคคลและมีความพอใจและยินดีกับลูกน้องด้วย 
ความเสมอภาค และผู้บริหารไม่ควรวางเฉย นิ่งเฉยต่อการปฏิบัติหน้าทีในด้านต่างๆและควรวางตัวให้
เหมาะสมกับหน้าทีของตนอย่างสม่ าเสมอ ๓) ผู้บริหารควรมีใจเป็นกลางมีความยุติธรรมในการพิจารณา
ข้อมูลทุกอย่าง อย่าเห็นแก่พวกพ้องจนท าให้เกิดอคติต่อกันและกันและควรเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ลูกน้อง     
๔) ผู้บริหารสร้างความเชื่อม่ันด้านความยุติธรรมและส่งเสริม สนับสนุน ให้บุคลากรทางการศึกษาได้เลื่อน
ขึน้ หรือด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นไป. 

 
๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะจากการวิจัยเชิงนโยบาย 
๑. ด้านเมตตา ผู้บริหารควรให้ความยุติธรรมเท่าเทียมกันในการทางาน ช่วยเหลือ      

ด้านก าลังทรัพย์ ใช้งานให้ถูกกับบุคคลที่มีความสามารถกับงาน 
๒. ด้านกรุณา ผู้บริหารควร ให้การช่วยเหลือตอบแทนต้องบริสุทธิ์ยุติธรรมเสมอเท่าเทียม

กัน ผู้บริหารต้องรับทราบปัญหาของบุคลากรในโรงเรียน เพ่ือให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆ 
๓. ด้านมุทิตา ผู้บริหารควรพลอยยินดีเมื่อบุคลากรได้ต าแหน่งใหม่ หรือท่าหน้าที่ใหม่ ให้

เสมอเท่าเทียมกัน ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๔. ด้านอุเบกขา ผู้บริหารต้องมีใจเป็นกลางในการทางานหน้าที่  มอบหมายงาน         

ให้กับบุคคลที่มีความรู้และความสามารถกับงาน ไม่ใช้บุคคลที่ไม่ถูกกับงาน เลือกบุคคลที่ถนัด               
กับงานเท่าเทียมกัน 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  
๑. ควรศึกษาภาวะผู้น าด้านการบริหารงานบุคคลโดยอาศัยหลักพรหมวิหาร๔       

ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยสุภานุวงศ์ เมืองหลวงพระบาง แขวงหลวงพระบาง สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย 
ประชาชนลาว 

๒. ควรศึกษาภาวะผู้น าด้านวิชาการโดยอาศัยหลักพรหมวิหาร ๔ ผู้บริหาร มหาวิทยาลัย
สุภานุวงศ ์เมืองหลวงพระบาง แขวงหลวงพระบาง สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว  
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สาคร สุขศรีวงศ์ . การจัดการ:จากมุมมองนักบริหาร, กรุงเทพมหานคร :บริษัท จี.พี.ไซเบอร์พรินท์ จ ากัด
๒๕๕๒. 

เสรี นันทิวัชรินทร์. แนวคิดเกี่ยวกับการตั้งเงินเดือน, อุตสาหกรรมสารปีท่ี ๒๖ ฉบับท่ี๖,๒๕๒๖ 
สุดา สุวรรณาภิรมณ์.เอกสารค าสอนวิชา การบริหารงานบุคคล.กรุงเทพมหานคร:มหาวิทยาลัยบูรพา

๒๕๔๘. 
สุพัตรา สุภาพ. สังคมวิทยา, กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๕. 
สุธรรม ธนาพร. นวัตกรรมการศึกษา, นนทบุรี : ห.จ.ก. เอสอาร์พริ้นติ้ง, ๒๕๔๖. 
สุพิณ  เกคุปต.์ การจัดการปฏิบัติการ, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. ๒๕๔๔. 
สุปรีชา กมลาศน์, พลอากาศโท, หม่อมหลวง.  กลยุทธ์การบริหาร, กรุงเทพมหานคร :มหาวิทยาลัยธุรกิจ

บัณฑิต, ๒๕๔๕. 
สร้ อยตระกูล  อรรถมานะ .พฤติกรรมองค์การ :ทฤษฎีและการประยุกต์ ,กรุ ง เทพมหานคร

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒. 
สมคิด บางโม. การบริหาร,กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพาณิชย์, ๒๕๔๕. 
สมยศ นาวีการ. ทฤษฎีองค์การ,กรุงเทพฯ : ดอกหญ้า, ๒๕๔๐. 
สมยศ นาวีการ. การบริหารเชิงกลยุทธ์,กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์บรรณกิจ, ๒๕๔๔. 
สัมฤทธิ์  การเพ็ง.วารสารวิชาการ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น, ๒๕๔๕. 
สัมพันธ์ ภู่ไพบูลย์. องค์การและการจัดการ,กรุงเทพมหานคร :พิทักษ์อักษร, ๒๕๔๒. 
สมชาย หิรัญภักดีและสุดา สุวรรณาภิรมย์. องค์การและการจัดการ, กรุงเทพมหานคร :ธรรมสาร,๒๕๔๕. 
อาภัสสรี ไชยคุณนา. การบริหารงานบุคคล, คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฎเชียงใหม่, ๒๕๔๒. 
อรุณ รักธรรม. ทฤษฎีองค์การ : ศึกษาเชิงมนุษย์สัมพันธ์, กรุงเทพมหานคร: สหายบล็อกและการพิมพ์

๒๕๔๐. 
อุทัย บุญประเสริฐ.ปฏิรูปการศึกษา: แนวคิดและหลักการตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ    

๒๕๔๒. 
อาภัสสรี ไชยคุณนา.การบริหารงานบุคคล.คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฎเชียงใหม่, ๒๕๔๒. 
อุษณีย์ จิตะปโล และ นุตประวีณ์  เลิศกาญจนวัติ.การบริหารงานบุคคลระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ

ชั้นสูง,กรุงเทพมหานคร:ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ,๒๕๔๘. 
 
(๒) วิทยานิพนธ์: 
จุมพล สัตยาภรณ์.“ทัศนะของลูกค้าต่อการให้บริการด้านเงินฝากของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร: ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาสูงเนินจังหวัดนครราชสีมา”,ภาคนิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๒. 

ซาร์รีฟท์  สือนิ.“สภาพปัจจุบัน ปัญหาและพัฒนาการบริหารบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต้  ”,วิทยานิพนธ์  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต ,           
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, ๒๕๔๖. 

ทวี  เลรามัญ .“ความคิด เห็นของอาจารย์มหาวิทยาลัย เกี่ ยวกับการวิ จัยทางสั งคมศาสตร์ ”         
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๐. 
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เนตรชนก โพธารามิก.“วิธีการประยุกต์ให้พรหมวิหาร๔ เพ่ือพัฒนาสังคม”วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต.สาขาพระพุทธศาสนา.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

นวนพ  วงศ์เสงี่ยม. ความคิดเห็นความพึงพอใจและพฤติกรรมของผู้ใช้บริการต่อการให้บริการระบบ
ธนาคารอิสลามของธนาคารออมสิน สาขาหนองจอก, วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการตลาด  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๗. 

ปกรณ์ ศรตอนไผ่.“บทบาทวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารโรงเรียน 
ผู้ช่วยฝ่ายวิชาการหน้าสายวิชาและครูในเขตการศึกษา๖”,วิทยานิพนธ์การศึกษา
มหาบัณฑิต,บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๒๓. 

พระครูสังฆรักษ์กิตติ กิตฺติว โส (เกิดความเย็น) .“ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อการ
บริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส างานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
สมุทรปราการ เขต ๒”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต,การบริหารการศึกษา,   
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๓. 

พระมนิต เตชวโร (อุดนอก). “รัฐศาสตร์แนวพุทธ:พรหมวิหาร๔ กับนักปกครอง” . วิทยานิพนธ์ศาสน
ศาสตร์มหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย,๒๕๕๐. 

พระมหาทองดี นิปโก (สุราทิพย์). การบริหารงานของสถานสงเคราะห์บ้านบางแค กรุงเทพมหานครโดย
ก า ร ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้ พ ร ห ม วิ ห า ร  ๔ ,วิ ท ย า นิ พ น ธ์ พุ ท ธ ศ า ส ต ร ม ห า บั ณ ฑิ ต ,                    
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔ 

พระมหาสุทธิชัย  ฐิตชโย(ถาวรศีล) .“ศึกษาเชิงวิ เคราะห์พรหมวิหาร ๔ ทางพระพุทธศาสนา” 
วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ,บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๖ 

พระชัยชนะ ธมฺมทินฺโน. (นาทองไชย). ศึกษาเปรียบเทียบหลักมนุษยชนกับหลักสิทธิ์มนุษยชนทางพุทธ
ศาสนา, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต,บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘. 

พระมหาสมชาย  สิริจนฺ โท.“พุทธธรมเพ่ือการพัฒนาคุณภาพตามแนวทางของพระเทพวรคุณ        
(สมาน สุเมโธ)”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗. 

พระวีรวัฒน์ รอดสุโข.“เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และความคงทนในการเรียนรู้วิชา
พระพุทธศาสนาเรื่อง สังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ไตรลักษณ์ ๓ กลุ่มเสริมสร้างลักษณะ
นิสัยชั้นประถมศึกษาปีที ๔ ระหว่างการสอนด้วยหนังสือการ์ตูนและการสอนตามปกติ”, 
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 
๒๕๔๕. 

พระปลัดค าภา สิมบิดา.“การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ
คิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติสามัญศึกษาในกลุ่ม ๗”, ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๕๒. 
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พันต ารวจตรี พรหม วุฒิวิวัฒน์ชัย.“หลักพรหมวิหาร ๔ กับหลักการปฏิบัติหน้าทีตามอุดคติของต ารวจ: 
ศึกษาเฉพาะกรณีข้าราชการต ารวจประจ าสถานีต ารวจนครบาลดุสิต”, วิทยานิพนธ์
อักษรศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๕. 

ไพโรจน์  ฉัตรศิริมงคล.“ความคิดเห็นของผู้ใช้บริการต่อการให้บริการธนาคาร ไทยทนุจ ากัด(มหาชน) 
ศึกษา เฉพาะกรณีสาขาพันธุ์ ทิ พย์พลาซ่ า ”,ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต ,            
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๐. 

มนัส สุววรณ,อ้างใน ศราวุธ เตละวาณิชย์.“ความคิดเห็นของเกษตรกรผู้ปลูกกระเจี๊ยบเขียว ต่อการผลิต
ทางการเกษตรกร อย่างถูกต้องและเหมาะสมส าหรับการปลูกกระเจี๊ยบเขียวส่งออกใน
อ า เภอบ้านแพ้ว จั งหวัดสมุทรสาคร”,วิทยานิพนธ์บริหารธุ รกิจมหาบัณฑิต ,          
บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยเชียงใหม่,๒๕๕๑. 

วัชราภา ศรีสัจจะเลิศวาจา.“เรื่องความคิดเห็นของเยาวชนและประชาชนเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมค่ายพัก
แรมของศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต,    
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาลัยศรีนครินทรวิโรฒ์,๒๕๔๗. 

วิเชียร ด้วงพริม.“ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร๔ ของผู้น า
ท้องถิ่น : ศึกษาเฉพาะกรณ์เทศบาลต าบลหัวไทร อ าเภอหัวไทร จังหวัดนครศรีธรรมราช”,
วิทยานิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฎราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๐. 

สุรพงษ์  เฟ่ืองชูนุต.“การประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรมและหลักพรหมวิหารธรรมของข้าราชการทหารสังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทยเพ่ือความมั่นคงแห่งชาติ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

สุดา  ปานบ้านแพ้ว.“ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่สานักงบประมาณที่มีต่อหลักเกณฑ์การพิจารณางาน
โครงการใหม่ปีงบประมาณ ๒๕๔๒ ของสานักงบประมาณ”, วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต, 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๒. 

สุพล เครือมะโนรมณ์.“การศึกษาใช้หลักพุทธธรรมในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม่ ”,วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต ,บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๒. 

สมโชค  แก้วสี่ดวง.การศึกษาสภาพและความส าเร็จของการถ่ายทอดเทคโนโลยีอุตสาหกรรมแผงวงจรรวม
ของบริษัทข้ามชาติ ตามความคิดเห็นของวิศวกร ,วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต  
วิชาเอกอุตสาหกรรมศึกษา : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ๒๕๔๔. 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

“ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร” 

ค าชี้แจง 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคคลากรที่มี

ต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัด
สกลนคร อันจะเป็นประโยชน์ในการบริหารภายในสถานศึกษา ทั้งยังสามารถใช้เป็นแนวทางแก้ไข้ปัญหา 
อุปสรรค และพัฒนาระบบการบริหารสถานศึกษา ต่อไปข้อมูลที่ได้มาจะแปลผลการวิจัยในภาพรวมผู้วิจัย
จะเก็บข้อมูลท่านเป็นความลับและใช้ประโยชน์เฉพาะการวิจัยเท่านั้นไม่มีผลกระทบต่อท่านหรือหน่วยงาน
ของท่านแต่อย่างใด 

แบบสอบถามนี้ แบ่งเป็น ๓ ขัน้ตอน คือ 
ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามที่เก่ียวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษา

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนวความคิดเห็นของบุคคลากรที่มีต่อ

ผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
ผู้วิจัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่า คงจะได้รับความเมตตาอนุเคราะห์จากทางโรงเรียนเทศบาลนคร

สกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร เป็นอย่างดี จึงขอเจริญพรขอบคุณมา ณ โอกาส นี้ 
 

 
                         
   
 

                                                   พระค าพด พุทฺธสโร (แก้วพมมา) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรบัณฑิต 

สาขาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย 

     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

“ความคิดเห็นของบุคคลากรทางการศึกษาที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร  ๔ โรงเรียน
เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร” 

 
ตอนที่ ๑ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงใน   หน้าข้อความตามสภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

 
๑.เพศ 
  ชาย   หญิง 
๒.อายุ 
  ต่ ากว่า ๒๕ ปี   ๒๖ – ๓๐ ป ี
  ๓๑ –๓๕ ป ี   ๓๖ - ๔๐ ป ี   
  มากกว่า ๔๑ ปี 
๓.วุฒกิารศึกษา  
  ต่ ากว่า ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
๓.ประสบการณ์การท างาน 
  ต่ ากว่า ๑ ปี   ๒ – ๕ ปี   
  ๖ – ๑๐ ปี   ๑๑ ปีขึ้นไป    
๔.ต าแหน่ง 
  ครูช านาญการพิเศษ   ครู ช านาญการ  
  ครูผู้ช่วย เจ้าหน้าที่ธุรการ   
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ตอนที่ ๒  
แบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตาม

หลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
ค าชี้แจง  

โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องเกี่ยวกับปัจจัยที่สัมพันธ์กับความคิดเห็นของบุคลากร  
ที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง       
จังหวัดสกลนคร ให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงในแต่ละข้อเพียงช่องเดียวโดยก าหนดระดับคะแนนดังนี้ 

๕  หมายถึง มีการบริหารการจัดการเรียนการสอนอยู่ในระดับมากที่สุด  
๔  หมายถึง มีการบริหารการจัดการเรียนการสอนอยู่ในระดับมาก 
๓  หมายถึง มีการบริหารการจัดการเรียนการสอนอยู่ในระดับปานกลาง 
๒  หมายถึง มีการบริหารการจัดการเรียนการสอนอยู่ในระดับน้อย 
๑  หมายถึง มีการบริหารการจัดการเรียนการสอนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ระดับความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 ๑. ด้านเมตตา      
๑ ผู้บริหารปฏิบัติตนต่อทุกคนด้วยมิตรไมตรีหวังดีและบริสุทธิ์ไม่แฝงด้วยกลอุบาย

หรือเล่ห์เหลี่ยม                                                        
     

๒ ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแนะน าและรับฟังความคิดเห็นของผู้ ร่วมงานด้วย       
ความจริงใจ                                                              

     

๓ ผู้ บริหารได้ แสดงความเมตตาโดยให้ความช่ วย เหลือด้ านก าลั งกาย 
ก าลังสติปัญญาและก าลังทรัพย์                                                  

     

๔ ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจพร้อมที่จะช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆอย่างบริสุทธิ์ใจ                                                                                   
๕ ผู้บริหารมีเจตนาบริสุทธิ์ ที่จะให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน

อย่างมีความสุขอันปราศจากอคติ                                  
     

๖ ผู้บริหารให้ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และสนใจไต่ถามทุกข์สุขของเพ่ือนร่วมงาน    
โดยทั่วถึง                                                    

     

๗ ผู้ บ ริ หาร ให้ ความส าคัญกับการจ้ า ง งานของบุคลากรอย่ า งต่ อ เนื่ อ ง              
และเป็นธรรม                                                        

     

 ๒.กรุณา  
๘ ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ได้รับความเดือดร้อนอย่างต่อเนื่อง

ตลอดเวลา                                                          
     

๙ ผู้บริหารจัดสวัสดิการภายในสถานศึกษาเ พ่ือบรรเทาความเดือดร้อน           
ของผู้ร่วมงานโดยทั่วถึง                                                      

     

๑๐ ผู้บริหารบริจาคทรัพย์สิ่งของเพ่ือกิจกรรมส่วนรวมตามความเหมาะสมต่อเนื่อง                                                                
๑๑ ผู้บริหารชื่นชมยินดีกับเพ่ือนร่วมงานที่ปฏิบัติงานอย่างมีความสุขอันปราศจากอคติ                                                             
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๑๑๘ 
 

 ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
กรุณา (ต่อ) 

ระดับความคิดเห็น 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑๒ ผู้บริหารรู้สึกปลื้มปีติยินดีกับเพ่ือนร่วมงานที่ประสบความส าเร็จในด้านต่างๆ                                                                
๑๓ ผู้บริหารมีเจตนาบริสุทธิ์ที่จะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน

อย่างมีความสุข                                                
     

๑๔ ผู้บริหารมีระบบการลาตามเหตุผลความจ าเป็นของบุคลากรแล้วแต่กรณีโดยไม่
ถือว่าเป็นการขาดงานราชการ                              

     

 ๒. ด้านมุทิตา      
๑๕ ผู้บริหารสถานศึกษามีจิตใจที่ เบิกบานกับผู้ ใต้บั งคับบัญชาตลอดเวลา             

ที่ปฏิบัติงาน                                                                               
     

๑๖ ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง      
๑๗ ผู้บริหารแสดงความยินดีในความส าเร็จหรือความก้าวหน้าของเพ่ือนร่วมงาน

ด้วยความบริสุทธิ์ใจ                                                            
     

๑๘ ผู้บริหารมีความอดทนต่อการปฏิบัติงานที่ยากหนักท้าทายและพร้อมที่จะรับการ
ประเมินเสมอ                                                        

     

๑๙ ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความขยันหมั่นเพียรไม่ท้อถอยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและ
ความยากล าบาก                                                          

     

๒๐ ผู้บริหารมีการพิจารณาความดีความชอบให้แก่บุคลากรทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติ
และแสดงความยินดีที่บุคลากรได้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น   

     

๒๑ ผู้บริหารมีความพึงพอใจและยินดีทุกครั้งที่เพ่ือนร่วมงานเมื่อได้รับการชื่นชม
หรือสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

     

 ๔. ด้านอุเบกขา      
๒๒ ผู้บริหารติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบและไม่มีความ

ล าเอียงต่อบุคคลใดบุคลคนหนึ่ง                             
     

๒๓ ผู้บริหารปฏิบัติตนกับเพ่ือนร่วมงานตามหลักเหตุผลและความชื่อสัตย์ เป็นกลาง
ด้วยความเที่ยงธรรม                                      

     

๒๔ ผู้บริหารมีใจเป็นกลางเสมอต้นเสมอปลายไม่หวั่นไหวไปตามกระแสแห่งการ
นินทาใส่ร้ายป้ายสี                                                  

     

๒๕ ผู้บริหารมีใจเป็นกลาง มองเห็นผลที่ผู้ร่วมงานจะได้รับดีหรือชั่วสมควรแก่เหตุผล
ที่เขาประกอบ                                                  

     

๒๖ ผู้บริหารมีความเป็นธรรมในการแก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สร้างสรรค์                                                                       

     

๒๗ ผู้บริหารมีใจเป็นกันเองและวางตัวเป็นกลางกับเพ่ือนรวมงานทุกคน      
๒๘ ผู้บริหารให้การสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานทุกคนได้แสวงหาความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่อย่างไม่มีความล าเอียง                                           
     

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๑๙ 
 

ตอนที่ ๓ 
เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคและการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนเทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
๑.ปัญหา อุปสรรค ในด้านเมตตา 

…………………………………………………………………………………………………………………….…..……
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
ข้อเสนอแนะ 

…………………………………………………………………………………………………………………….…..……
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
๒.ปัญหา อุปสรรค ในด้านกรุณา 

…………………………………………………………………………………………………………………….…..……
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
ข้อเสนอแนะ 

…………………………………………………………………………………………………………………….…..……
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
๓.ปัญหา อุปสรรค ในด้านมุทิตา 

…………………………………………………………………………………………………………………….…..……
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
ข้อเสนอแนะ 

…………………………………………………………………………………………………………………….…..……
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
๔.ปัญหา อุปสรรค ในด้านอุเบกขา 

…………………………………………………………………………………………………………………….…..……
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
ข้อเสนอแนะ 

…………………………………………………………………………………………………………………….…..……
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๒๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข  
รายนามผู้เชียวชาญตรวจแก้ไขเครื่องมือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๒๑ 
 

รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแก้ไขเครื่องมือการวิจัย เรื่อง ความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีมีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนสังกัดเทศบาลนคร
สกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 

 ๑. ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร.สมชัย ศรีนอก   
หัวหน้าภาควิชาหลักสูตรและการสอน คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย 

 ๒. ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร. อินถา ศิริวรรณ 
อาจารย์ประจ า คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๓. ผู้ช่วยศาสตราจารย์. วงศพัทธ์ ชาติเสถียรวงศ์  
อาจารย์ประจ า คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๔. รองศาสตราจารย์.. พิเศษ ดร.วิชชุดา หุ่นวิไล 
ผู้ทรงคุณวุฒิ ประจ าโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๕. ผู้ช่วยศาสตราจารย์. ดร.สมหมาย จันทร์เรือง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ ประจ าโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ภาคผนวก ค 

ขอความอนุเคราะห์ตรวจแก้ไขเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๒๓ 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๒๔ 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๒๕ 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๒๖ 
 

 
หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๒๗ 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๒๘ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง 

ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือทดสอบเครื่องมือวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๑ 
 

 
หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๓ 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๔ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๕ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 

ส่งแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 
 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๖ 
 

 
หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๗ 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๘ 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๙ 
 

 
หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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