
 
 

 

บทท่ี ๒ 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาคนควา เอกสาร ตําราและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการ

บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอทา

ตะโก จังหวัดนครสวรรค มีรายละเอียดดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

๒.๑.๑ ความหมายของการบริหารงานบคคล 

๒.๑.๒ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

๒.๑.๓ หลักการบริหารงานบุคคล 

๒.๑.๔ ขอบขายงานการบริหารงานบุคคล 

๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับผูบริหาร 

๒.๒.๑ ความหมายของผูบริหารการศึกษา 

๒.๒.๒ ภารกิจของผูบริหารสถานศึกษา  

๒.๓ หลักพรหมวิหาร ๔ 

๒.๔ การบริหารบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

๒.๕ สภาพพ้ืนท่ีท่ีศึกษา 

๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
๒.๑.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

แนวคิดทฤษฎีการบริหารเปนเรื่องท่ีสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ เพราะเปนสิ่ง

สําคัญท่ีชี้ใหเห็นถึงความสําเร็จหรือความลมเหลว ความมีประสิทธิภาพหรือความไรประสิทธิภาพของ

หนวยงาน การบริหารยังเปนตัวบงชี้ใหรูถึงความเจริญกาวหนาของสังคม และความกาวหนาใน

วิทยาการดานตางๆ นักวิชาการไดใหความหมายของการบริหารไวแตกตางกันไป ดังนี้ 



๑๐ 
  

พระธรรมโกศาจารย๑ ไดกลาววา “การบริหาร หมายถึง การทํางานใหสําเร็จโดยอาศัย

คนอ่ืน ( Getting things done through other people ) เม่ือวาตามคํานิยามนี้การบริหารใน

พระพุทธศาสนาเริ่มมีข้ึนเปนรูปธรรมสองเดือนนับจากวันท่ีพระพุทธเจาตรัสรู  นั่นคือในวัน

อาสาฬหบูชาเม่ือพระพุทธเจาทรงแสดงพระธรรมเทศนาเปนครั้งแรกแกพระปญจวัคคียซ่ึงทําใหเกิด

พระสังฆรัตนะข้ึน เม่ือมีพระสังฆรัตนะเปนสมาชิกใหมเกิดข้ึนในพระพุทธศาสนาอยางนี้พระพุทธเจาก็

ตองบริหารคณะสงฆ 

พยอม วงศสารศรี๒ ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการท่ีผูบริหารใช

ศิลปะและกลยุทธตาง ๆ พิจารณาบุคคลท่ีอยูในสังคมเพ่ือดําเนินการพิจารณา สรรหา คัดเลือก และ

บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาอยูในองคกรและขณะท่ีบุคคลเขามาปฏิบัติงานในองคกร 

และการบริหารงานบุคคลมีความสําคัญ ๓ ประการ คือ  

๑. ชวยพัฒนาองคกร ใหมีความเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคลากร เปน

สื่อกลางในการทํางานขององคกร เม่ือองคกรไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคกร

เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน  

๒. ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคกรมีขวัญและกาลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ

จงรักภักดีตอองคกรท่ีตนปฏิบัติงาน 

๓. ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารงานบุคคล

ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมใหเกิดความขัดแยงระหวางองคกร และผูปฏิบัติงาน ทําให

สภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข 

วากเนอร และโฮลเลนเบค (Wagner & Hollenbeck)๓ ใหความหมายของการบริหาร

จัดการวา เปนกระบวนการวางแผนการจัดองคการ การดําเนินงานและการควบคุมเพ่ือความสําเร็จ

ตามเปาหมาย  

ณัฏฐพันธ เขจรนันท๔ ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ี

ผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเก่ียวกับงานบุคลากร หรือ บุคคลท่ีตองปฏิบัติงานเก่ียวของกับบุคลากรของ

                                                           
๑ พระธรรมโกศาจารย, พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

๒๕๔๙), หนาท่ี ๓. 
๒พะยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต

, พิมพครั้งท่ี๒ ๒๕๕๐), หนา ๕.  
๓วากเนอร และโฮลเลนเบค (Wagner & Hollenbeck) Mannagement of organization 

behavior, (New Jersey: Prentice-Hall, 1995), p.74  
๔ณัฏฐพันธ เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, 

๒๕๔๖), หนา ๑๕.  



๑๑ 
  

องคการรวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี

คุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอมท้ังดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากร

ขององคการมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการทางานท่ีเหมาะสม 

ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการรวมงานกับองคการใหสามารถ

ดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต  

ภิญโญ สาธร๕ ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคล คือ การใชคนใหทํางานใหไดผลดีท่ีสุด 

และสิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการทํางานนั้น ๆ นอยท่ีสุด ในขณะเดียวกันคนท่ีเราใชนั้นมีความสุข มี

ความพอใจท่ีจะใหผูบริหารใช 

สมาน รังสิโยกฤษฎ๖ ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการเก่ียวกับการ

วางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบ เก่ียวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงาน

ท้ังนี้ก็เพ่ือใหไดมา ไดใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึง ทรัพยากรดานมนุษย (Human Resources) 

ใหมีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค กระบวนการ

ท่ีวานี้ จึงรวมหนาท่ีตาง ๆ นับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงานจนะกระท้ังออกจากงาน 

สุดา สุวรรณาภิรมย๗ ไดอธิบายไววา การบริหารงานบุคคล เปนงานท่ีผูบริหารใน

ทุกคนตองใหความสําคัญ ท้ังนี้เพราะงานดานการบริหารงานบุคลากรเปนงานท่ีมุงเลือกสรรบุคลากรท่ี

มีความรู ความสามารถ ประสบการณ มีทัศนคติท่ีดีเขามาทางานในองคการ อีกท้ังยังดําเนินการอยาง

ตอเนื่องเ พ่ือฝกอบรมพัฒนาและปรับปรุงใหบุคคลซ่ึงเปนสมาชิกในองคกรเหลานี้ มีความรู 

ความสามารถ เพ่ิมพูนมากข้ึน และทํางานในฝายของตนเองรวมท้ังประสานงานระหวางฝายหรือ

หนวยงานตาง ๆ เพ่ือใหเกิดความเขาใจและสามารถนําไปประยุกตใชในทางปฏิบัติไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  

ธงชัย สันติวงษ๘ การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคนและของ

ผูชํานาญการดานบุคลกร โดยเฉพาะท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเก่ียวกับบุคลากรเพ่ือใหปจจัยดาน

บุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาท่ีจะสงผลสําเร็จตอ

เปาหมายขององคการ 

                                                           
๕ภิญโญ สาธร, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพวัฒนาพาณิช, ๒๕๑๗), หนา ๖. 
๖สมาน รั งสิ โยกฤษฎ ,  ความรู ท่ัวไปเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคล,  (พิมพครั้ ง ท่ี  ๒๒) , 

(กรุงเทพมหานคร : หจก. นํ่ากังการพิมพ, ๒๕๕๔), หนา ๑  
๗สุดา สุวรรณาภิรมย, เอกสารคําสอนวิชา การบริหารงานบุคคล Personnel management, 

(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘), หนา ๗.  
๘ ธงชัย สันติวงษ, การบรหิารงานบุคคล, ๒๕๔๐, หนา ๓๔๐. 



๑๒ 
  

วิโรจน สารรัตนะ๙ การบริหาร เปนกระบวนการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุจุดหมายของ

องคการโดยอาศัย หนาท่ีทางการบริหารท่ีสําคัญ คือ การวางแผน (Planning) การจัดองคการ

(Organizing) การนา (Leading) และการควบคุม (Controlling) 

สุนทร โคตรบรรเทา๑๐ กลาววา “การบริหาร คือ กระบวนการทํางานกับและโดยแตละ

บุคคลและกลุม เพ่ือบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการอยางมีประสิทธิภาพ” 

วิจิตร ศรีสอาน๑๑ กลาววา “การบริหาร เปนกิจกรรมของกลุมบุคคลท่ีรวมมือกันเพ่ือให

บรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยใชกระบวนการและทรัพยากรท่ีเหมาะสม วัตถุประสงคของการบริหาร

ก็คือการประสานความพยายามของคนเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปาหมายท่ีวางไว” 

ไซมอน และคณะ (Simon and others)๑๒ กลาววา “การบริหาร คือ การใชท้ังศาสตร

และศิลปในการนําทรัพยากรการบริหาร (Administration resource) มาประกอบตามกระบวนการ

บริหาร (Process of Administration) ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไดอยางมีประสิทธิภาพ” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบริหาร หมายถึง การใชท้ังศาสตรและศิลปในการ

จัดระบบท่ีเอ้ือใหเกิดกระบวนการในการทํางานตามวัตถุประสงครวมกันของกลุมบุคคล โดยใช

ทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด และใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

สุรีรัตน ศรีอุดม ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะหัวหนางานและผูนําในการดําเนินงานตางๆ 

ของโรงเรียนท่ีมีบทบาทหนาท่ีในดานการบริหารงานบุคลากร ดังนี้ จัดโครงสรางการบริหารงาน

บุคลากรใชเปนระบบปฐมนิเทศเก่ียวกับการปฏิบัติตามระเบียบ การปฏิบัติงานในโรงเรียน กําหนด

บทบาทหนาท่ีของบุคลากรแตละคนใหชัดเจน มอบหมายงานตามความรูความสามารถของบุคลากร

ควบคุม กํากับติดตาม และนิเทศบุคลากรในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถและเปนไปตาม

จุดประสงคของโรงเรียน สงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดําเนินการผลการ

ปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ ตามลักษณะของงาน ดําเนินการเก่ียวกับการเขารับราชการของบุคลากรใน

โรงเรียน ๑) การกําหนดความตองการบุคลากร ๒) การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ๓) การควบคุมการ

                                                           
๙ วิโรจน สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพย

วิสุทธ์ิ, ๒๕๔๒), หนา ๓. 
๑๐

 สุนทร โคตรบรรเทา, หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

ปญญาชน, ๒๕๕๑), หนา ๓. 
๑๑ วิจิตร ศรีสอาน, เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เลม ๑ หนวยท่ี ๑ 

- ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๑), หนา ๑๙. 
๑๒ Simon, H.A., Smithburg, S.W. and V.A. Thompson, Public Administration, (New York 

: Alfred A. Knopf, 1960), p. 33. 



๑๓ 
  

กับติดตามและนิเทศบุคลากร ๔) การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร ๕) การประเมินผลการ

ปฏบิัติงานของบุคลากร๑๓  

หนาท่ีความรับผิดชอบและภารกิจของผูบริหารสถานศึกษามี ๔ ประการ คือ 

๑. รับผิดชอบในการงานทุกอยางภายในโรงเรียน เชน ดําเนินการศึกษาภายใน

โรงเรียนใหไดผลตามจุดประสงคของการศึกษาและของการทํางานราชการ องคการท้ังภายในและ

ภายนอก และความรับผิดชอบตอการตรวจสอบของผูมีอํานาจเหนือ เปนตัวแทนหรือสัญลักษณ

โรงเรียน เชนจะตองเปนตัวแทนในกิจการดานตางๆ ท่ีกระทําในนามของโรงเรียน เปนผูท่ีลงชื่อ

หนังสือราชการ ดังนั้น จึงมักมีคนพูดวา และดูโรงเรียนวาเปนอยางไร จะดูท่ีครูใหญก็พอจะเดาได 

๒. เปนผูนิเทศหรือใหการแนะนํา คือ จะตองทําหนาท่ีแนะนําสั่งสอน กระตุนครูใหมี

ความคิดใหม ๆ สรางความสามารถในการทํางานใหแกครูเพ่ือใหทําหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางดี

ท่ีสุดและดวยความหวังท่ีจะใหครูเหลานั้นพรอมท่ีจะทํางานในฐานะเปนผูบริหารในวันขางหนา 

๓. เปนผูริเริ่มหรือพยายามปรับปรุงงานดานตางๆ ของโรงเรียนใหดีข้ึน งานดานนี้

ตองการ เวลา ความรอบรู ความคิดสรางสรรค โดยตองมีการวางแผนและเตรียมการอยางรอบคอบ

อยาใหเปนการลองผิดลองถูก โดยเอาครูและนักเรียนเปนท่ีทดลอง ความพยายามท่ีจะเปลี่ยนแปลง

อะไรก็ตาม จะตองมีท้ังผูคัดคานไมเห็นดวยเสมอ ผูบริหารตองมีความสามารถในการพูด เพ่ือใหผูอ่ืน

คลอยตาม มีศิลปะในการเกลี้ยกลอม 

๔. เปนผูตัดสินใจปญหาในระดับสูงสุดในโรงเรียน โดยการตัดสินใจจะตองพิจารณา

ใหรอบคอบถึงผลไดผลเสียอาศัยขอมูลท่ีถูกตองท่ีสุดเทาท่ีจะทําได รับฟงความคิดเห็นของหลายๆ 

ฝายและจะตองพิจารณาถึงวิธีการท่ีจะทําใหบรรลุจุดประสงคท่ีตองการดวย๑๔ 

สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลหมายถึงกระบวนการพัฒนาบุคคลในองคกรเริ่มตั้งแต

แสวงหาการคัดเลือกการธํารงรักษาการพัฒนาสมรรถนะของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนการใหพนออกจาก

การปฏิบัติงาน และยังมีนักวิชาการหลายทานไดใหความสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรเชน  

สมาน รังสิโยกฤษฎ๑๕ ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากรวาเปนการดําเนินงานเก่ียวกับ

การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถมีทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการ

                                                           
๑๓ สุรีรัตน ศรีอุดม, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน”. 

วิทยานิพนธศาสนศาสตรมาหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามงกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน, 

๒๕๕๓), หนา ๒๖-๒๗. 
๑๔ พนัส หันนาคินทร, อางใน พระปลัดคาภา สิมบิดา, “การใชหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในกลุม ๗”, 

หลักสูตรปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย, ๒๕๕๒), หนา ๑. 



๑๔ 
  

ทํางานอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเปน

กระบวนการท่ีจะสรางเสริมและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ 

ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน และยัง

กลาวอีกวาเม่ือมีการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานแลว ก็ไมใชวาบุคคลนั้นจะทํางานไดตลอดไป เนื่องจาก

วิทยาการตางเจริญกาวหนา เทคนิคการทํางานเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา คนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงใน

สมัยหนึ่งอาจจะเปนคนท่ีหยอนยานความสามารถไปอีกสมัยหนึ่งก็ได จึงตองมีการพัฒนาบุคลากรให

เหมาะสมกับตําแหนงสมํ่าเสมอ 

วีระ สุรินทร๑๖ กลาววา การบริหารบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและ

กลยุทธตาง ๆ ในการแสวงหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีเหมาะสมเขาปฏิบัติงานในองคการ และการ

พัฒนาบุคลากรในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ มีความพอใจในการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงการธํารงรักษาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานอยาง มีประสิทธิภาพแกองคการ

ตลอดไป และมีความรักความหวงแหนในองคการนําพาองคการใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค

และเปาหมายขององคการ 

๒.๑.๒ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลขององคการ จัดไดวาบุคคลในองคการมีความสําคัญยิ่งท่ีจะชวยให

งานบรรลุตามเปาหมายท่ีองคการกําหนดไวได จึงมีผูใหเหตุผลและความคิดเห็นของความสําคัญของ

การบริหารงานบุคคลไว ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ๑๗ ไดกลาวใหทัศนะเก่ียวกับความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรวา 

การบริหารงานบุคลากรเปนหนาท่ีท่ีสําคัญท่ีสุดของหนาท่ีทางดานการบริหาร และยังเปนรากฐานท่ี

เก่ียวของไปในงานทุกดานขององคกร ซ่ึงยอมถือวา การบริหารงานบุคลากรไมควรจะเปนเพียงการ

บริหารเก่ียวกับคนของหัวหนางาน หรือไมควรเปนเพียงงานดานบุคลากรท่ีมอบหมายใหเปนความ

รับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่งเทานั้น หากแตควรจะมีฐานะเปน “ระบบยอยท่ีสําคัญท่ีสุด” ท่ี

ครอบคลุมและมีอยูในทุกสวนขององคกร  

                                                                                                                                                                      
๑๕

 สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ

สํานักงาน ก.พ., ๒๕๒๒), หนา ๘๐. 
๑๖ วีระ สุรินทร, การบรหิารงานบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็กในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม, 

วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑติวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๓). 
๑๗ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๓๖), หนา ๙.  



๑๕ 
  

กระทรวงศึกษาธิการ๑๘ ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรใน

สถานศึกษาวา เปนภารกิจสําคัญท่ีมุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจ

ของสถานศึกษา เพ่ือดําเนินการดานบริหารงานบุคลากรใหเกิดความคลองตัวเปนอิสระภายใต

กฎหมาย กฎระเบียบ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู 

ความสามารถ มีขวัญและกาลังใจ ไดรับยกยองเชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึง

จะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ ดังนั้นหากขาดซ่ึงบุคลากรท่ีดี ก็ยากท่ี

จะหวังความสําเร็จจากกิจการงานนั้น ๆ ได ท้ังนี้เพราะปจจัยอ่ืน ๆ ไมวาจะเปนเงิน วัสดุอุปกรณ 

เทคนิควิธีการ จะดําเนินไปไดดวยดีมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนจะตองอาศัยคนบุคลากรในการ

ดําเนินงาน 

เสนาะ ติเยาว๑๙ ไดใหความสําคัญไววา การบริหารงานบุคคลเปนกุญแจดอกสําคัญท่ีจะ

นําไปสูความสําเร็จหรือเปนหัวใจของการบริหาร 

สมาน รังสิโยกฤษฎ๒๐ ไดใหความสําคัญไววา ในการบริหารงานใด ๆ ก็ตามเปนท่ียอมรับ

กันแลววา เรื่องเก่ียวกับตัวบุคคลเปนเรื่องและยุงยากท่ีสุด  

สุภาพร พิศาลบุตร และ นารีรัตน หวังสุนทราพร๒๑ ไดกลาวถึงความสําคัญวา 

ทรัพยากรมนุษย เปนหสวนประกอบขององคการท่ีสําคัญท่ีสุด องคการจะประสบความสําเร็จหรือ

ความลมเหลวข้ึนอยูกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีจะทําใหเปนสมาชิกองคการทํางานรวมกันอยาง

มีประสิทธิภาพ 

จันจิรา อินตะเสาร๒๒
 กลาววา การบริหารงานบุคลากรถือวามีความสําคัญตอการ

ปฏิบัติงานเปนอยางยิ่งในองคกร เพราะ เม่ือคนมีคุณภาพ มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานยอม

สงผลถึงความสําเร็จในการบริหารงานดานอ่ืน ๆ และสงผลตอความสําเร็จขององคกร ซ่ึงถือวาเปน

งานสําคัญอยางยิ่งท่ีผูบริหารตองดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ 

                                                           
๑๘กระทรวงศึกษาธิการ, คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเปนนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพองคกรรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ ร.ส.พ. ๒๕๔๖), หนา ๕๑.  

๑๙เสนาะ ติ เยาว ,  การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้ ง ท่ี ๑๒, (กรุ งเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๓), หนา ๒. 
๒๐สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๒๒, (กรุงเทพมหานคร 

: หจก. นํ่ากังการพิมพ, ๒๕๔๔), หนา ๒. 

๒๑สุภาพร พิศาลบุตร และ นารีรัตน หวังสุนทราพร, ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากร

มนุษย, (กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจํากัด วี.เจ พริ้นติ้ง, ๒๕๔๔), หนา ๙. 
๒๒จันจิรา อินตะเสาร, การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม, วิทยานิพนธศึกษาศาสตร

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐). 



๑๖ 
  

ธงชัย สันติวงษ๒๓
 กลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวาสภาพองคกร 

ในทุกวันนี้ นับวาไดวามีปญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงตางๆ เทาท่ีอยูใน

ปจจุบัน ท้ังสวนท่ีเปนเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ และสภาพสังคม ลวนแตเห็นไดชัดแจงวาจะมี

ผลกระทบทําใหการบริหารงานบุคคลตองมีความสําคัญยิ่งข้ึนกวาแตกอนมาก 

๒.๑.๓ หลักการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลมีหลักการบริหารงานบุคคล ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว 

ดังนี้ 

เสนาะ ติเยาว๒๔
 กลาววา หลักการบริหารงานบุคคลเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณท่ี

เปลี่ยนไปจนจําเปนตองกําหนดวัตถุประสงคข้ึนมาใหมหรือมีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารใหมแลว

หลักการตาง ๆ ก็เปลี่ยนแปลงได ในการกําหนดหลักการบริหารงานบุคคลควรกําหนดไวดังนี้ 

๑) มีความเปนธรรมในเรื่องอัตราคาจาง ชั่วโมงการทํางานและสภาพในท่ีทํางาน 

๒) แจงใหพนักงานไดรูขาวคราวความเปนไปตาง ๆ ในสวนท่ีเก่ียวของกับสวน 

ไดสวนเสียท้ังฝายนายจางและฝายลูกจาง 

๓) ทําใหคนงานมีความรูสึกวาตนเองมีคาและเปนสวนหนึ่งขององคการ 

๔) มีความเปนกันเองกับพนักงาน 

๕) จายคาจางและคาแรงโดยยึดถือความสามารถ 

๖) ตองถือวาพนักงานมีความสามารถดวยกันทุกคน 

อัญชลี ประกายเกียรติ๒๕ ไดใหหลักของการบริหารงานบุคคลไว ๘ ประการ ดังนี้  

๑. การสรางความเขาใจในวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการอยางชัดเจน

ใหแกบุคลากรทุกคน 

๒. บริหารอยางมีความยืดหยุนในอันท่ีจะเลือกวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมกับงาน เพ่ือให

ไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย 

๓. ดําเนินการจัดใหมีการติดตอสื่อสารท่ีดี เพ่ือใหเกิดความเขาใจอันดีระหวาง

บุคลากร  

                                                           
๒๓ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕), 

หนาท่ี ๑๘. 
๒๔ เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๑๒, ( กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕), 

หนา ๑๘-๒๑. 
๒๕ อัญชลี ประกายเกียรติ, การบริหารงานบุคคล, <http://sn.ac.th/person/uncharee.htm>. 

(19 November 2016.) 



๑๗ 
  

๔. มีการวินิจฉัยสั่งการอยางมีประสิทธิภาพ ความละเอียดรอบคอบในการพิจารณา 

และใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

๕. มอบหมายอํานาจหนาท่ีหรืองานใหรับผิดชอบ ตามความชํานาญการของแตละ

คน 

๖. กําหนดบทบาทหนาท่ีท่ีชัดเจนของแตละบุคคล และทุกคนรับทราบ 

๗. ดําเนินการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในวิธีการดําเนินงาน และความรู 

๘. จัดกิจกรรมการบํารุงขวัญ และกําลังใจแกบุคลากรอยางหลากหลาย 

ธัญญา ผลอนันต๒๖ กลาววา “กระบวนการในการบริหารงานบุคคลประกอบดวย การ

กําหนดนโยบาย การวางแผนงาน การสรรหา การคัดเลือก การศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา 

การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ บุคลากรและชุมชนสัมพันธ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการสื่อสารภายใน การอุทธรณและรองทุกข วินัยและการรักษา

วินัย ตลอดจนการออกจากงานหรือออกจากราชการ”  

ดนัย เทียนพุฒ๒๗
 กลาววา หลักการบริหารบุคคลท่ีเปนตนกําเนิดและพ้ืนฐานของ 

ทุกข้ันตอนในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรหรือหนวยงานซ่ึงระบบนี้คือ

ระบบคุณธรรม(Merit System) ซ่ึงเปนท่ียอมรับและถือหลักปฏิบัติอยูระบบคุณธรรมนั้น

ประกอบดวยหลักการ ๔ประการดวยกันคือ ๑) หลักความสามารถ (Competence) ๒) หลักความ

เสมอภาคในโอกาส(Equality) ๓) หลักความม่ันคง (Security) ๔) หลักความเปนกลางทางการเมือง 

(PoliticalNeutrality) 

๑. หลักความสามารถ ความสามารถในทางการบริหารบุคคลนี้ หมายถึง การหาคน

ท่ีมีความรูใหตรงกับความตองการของตําแหนงท่ีมีอยู (หรือวางอยู) หรือหากจะมีการแตงตั้งพนักงาน

ระดับบริหารหรือผูจัดการ ทานจะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน ขีดความสามารถหรือศักยภาพของ

การบริหารงานในอนาคต เปนตน 

๒. หลักความเสมอภาคในโอกาส ความเสมอภาคในโอกาสของพนักงานนั้น จะมีลักษณะ 

ดังนี ้

๑) เปดโอกาสใหพนักงานทุกคนท่ีมีคุณสมบัติ และพ้ืนฐานความรูตรงตามที

กําหนดไว มีสิทธิไดรับโอกาสตางๆ ตามท่ีองคกรหรือหนวยงานเปดใหพนักงานทุกคน 

                                                           
๒๖ ธัญญา ผลอนันต, การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอวัง

เหนือ จังหวัดลําปาง, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๖), 

หนา ๑๘. 
๒๗ ดนัย เทียนพุฒ, การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย,๒๕๔๑), หนาท่ี ๕๒ -๕๔. 



๑๘ 
  

๒) พนักงานทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากัน ดวยระเบียบและ

มาตรฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเดียวไมวาจะเปนเรื่องอะไรก็ตาม อาทิ การบรรจุแตงตั้ง 

การปูนบําเหน็จความชอบ การดําเนินการดานวินัย ฯลฯ 

๒.๑.๔ ขอบขายงานการบริหารงานบุคคล 

นักวิชาการหลายทานไดกําหนดขอบขายและภาระงานของการบริหารงานและงานการ

บริหารงานบุคคลอาทิ เชน 

ติน ปรัชญพฤทธิ์๒๘ ไดเสนอภารกิจสําคัญในการบริหารไว ๗ ประการ คือ 

๑. การวางแผน คือ การกําหนดโครงการอยางกวางๆวามีอะไรบางท่ีตองลงมือ

ปฏิบัติ วางแนวปฏิบัติพรอมดวยวัตถุประสงคกอนลงมือปฏิบัติ 

๒. การจัดองคการ คือ การจัดรูปโครงสรางกอนบริหาร โดยกําหนดอํานาจหนาท่ี

ของหนวยงานยอยหรือตําแหนงตางๆของหนวยงานใหชัดเจน 

๓. การจัดคนเขาทํางาน คือ การแสวงหาคนเขาทํางานการบรรจุ แตงตั้ง การ

ฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล การบํารุงขวัญกําลังใจ การเลื่อนข้ัน การลดข้ัน ตลอดจนการพิจารณา

ใหออกจากงาน และการธํารงรักษาสภาพของการทํางานใหดีและมีประสิทธิภาพใหคงอยูตอไป 

๔. การสั่งการ คือ การอํานวยการหรือการวินิจฉัยสั่งการ หลังจากการไดวิเคราะห

และพิจารณาโดยรอบคอบ รวมท้ังการติดตามดูแล 

๕. การประสานงาน คือ การติดตอ การสัมพันธกับหนวยงานยอยหรือหนวยงาน

ตางๆ เพ่ือกอใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

๖. การรายงาน คือ การรายงานไปยังผูบังคับบัญชาเพ่ือใหทราบความกาวหนาทุกๆ

ระยะ สะดวกแกการประสานงาน เปนการสรางความเขาใจอันดีรวมกัน ตลอดจนการใหการบํารุง

ขวัญกําลังใจไปดวย 

๗. การงบประมาณ คือ การจัดสรรทรัพยากร หรือการทํางบประมาณการเงินการ

วางแผนหรือโครงการในการใชจายเงิน การบัญชีและการควบคุมดูแลการใชเงินโดยรอบคอบและ

รัดกุม 

อุษณีย จิตตะปาโลและนุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ๒๙ ไดกลาวถึงหนาท่ีของการบริหาร

บุคคลไว ดังนี้ 

๑. การวางแผนกําลังคน เปนการกําหนดแนวทางของการใชทรัพยากร การ 

๒. บริหารเวลา การบริหารคน เพ่ือกระทําใหสิ่งท่ีตองการใหบังเกิดข้ึน 

                                                           
๒๘ ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, ศัพทรัฐศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, ๒๕๓๕), หนา ๘. 
๒๙ อุษณีย จิตตะปาโลและนุตประวีณ เลิศกาญจนวัต,ิ การบริหารงานบุคลระดับประกาศนียบัตร

วิชาชีพชัน้สูง, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริมวิชาการ, ๒๕๔๘), หนา ๒๑-๒๒. 
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๓. การสรรหา เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสมเขามา 

๔. ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนหนาท่ีสําคัญของฝายบุคลากร ท่ีตอง

ประสานงานอยางใกลชิดกับฝายผูบริหาร 

๕. การคัดเลือก เปนข้ันตอนการจัดหาคนเขาทํางานท่ีตอเนื่องจากการสรรหา 

๖. บุคคล ในการคัดเลือกเปนการกลั่นกรองบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเอาไวและ

ปฏิเสธบุคคลท่ีขาดคุณสมบัต ิ

๗. การบรรจุพนักงาน หลังจากท่ีผานการคัดเลือกมาแลว พนักงานจะไดรับ 

๘. การบรรจุใหทํางานตามความสามารถ ความเหมาะสม ความชํานาญ และจะตอง

มีการปฐมนิเทศเพ่ือเปนการหลอหลอมบุคลากรใหมใหเขาใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานและมีความรู

เก่ียวกับองคกรพอสังเขป 

๙. การอบรมพัฒนา เปนการเสริมสรางขวัญกําลังใจแกบุคลากร และเปน 

๑๐. การสอนตลอดจนแนะนําการทํางานท่ีถูกตองเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของ

พนักงานขององคกรใหไดรับประสิทธิผลสูงสุด  

๑๑. การประเมินผลงาน เปนการตรวจตราและประเมินผลการปฏิบัติงานของ 

๑๒. พนักงานวาผลงานท่ีไดรับมอบหมายไปสําเร็จลุลวงไปดวยดีหรือไม มีคุณคา

ถูกตองตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพียงใด 

๑๓. การใหคาตอบแทน จัดไดวาเปนสิ่งจูงใจท่ีใหผูปฏิบัติงานอุทิศความรูความ 

๑๔. สามารถในการทํางานอยางเต็มท่ีใหแกองคกร 

๑๕. การธํารงรักษาพนักงาน การท่ีบุคลากรของหนวยงานจะปฏิบัติงานไดดีมี 

๑๖. ประสิทธิภาพ จําเปนตองไดรับการธํารงรักษาและพัฒนาอยูเสมอ 

บีช๓๐ (Beach) ไดกลาวถึงขอบขายของการบริหารงานบุคคลวา ประกอบดวยหลัก 

สําคัญ ๑๔ ประการ คือ 

๑. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 

๒. การปฐมนิเทศบุคคลท่ีเขามาทํางานใหม 

๓. การจัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

๔. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๕. การฝกอบรมและการแกไข ปรับปรุงขอบกพรอง 

๖. การใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน 

๗. การใหขอเสนอแนะแกผูท่ีมีอํานาจ ในการเพ่ิมเงินเดือน เลื่อนตําแหนง 
                                                           

๓๐ Beach, D.S., Personnel: The Management of People at Work, (New York : The 

Macmillan, 1980), p. 45 – 50. 
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๘. การโอน การยาย และการใหออกจากงาน 

๙. การนํากฎระเบียบตางๆ มาใชและรักษากฎระเบียบ 

๑๐. การแจงและการชี้แจงนโยบาย การปฏิบัติงาน ใหผูมาปฏิบัติงานทราบ 

๑๑. การเสนอขอคิดเห็นของผูปฏิบัติใหผูบังคับบัญชาทราบ 

๑๒. การสรางภาวะผูนําข้ึนในตัวบุคคล 

๑๓. การสรางแรงจูงใจใหแกบุคคล 

๑๔. การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการทํางาน 

ปทมา พุทธเสน ๓๑ ไดกลาวถึงขอบขายของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย ๖

ประการ คือ 

๑. การวางแผน 

๒. การสรรหา 

๓. การคัดเลือก 

๔. การฝกอบรมและพัฒนา 

๕. การจัดสวัสดิการแกบุคลากร 

๖. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จากท่ีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงขอบขายงานของกลุมงานบริหารงานบุคคล 

สามารถสรุปขอบขายการทํางานไว ๕ ดาน ดังนี้ 

๑. การวางแผนบุคลากร คือ การกําหนดแผนงานบุคลากรไวในแผนกลยุทธการ 

คาดคะเนความตองการกําลังบุคลากร การวางแผนอัตรากําลัง การวางแผนอัตรากําลังคนใหเหมาะสม

กับงาน การวางแผนใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด และการมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงาน  

๒. การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน คือ แตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานโดยมีคําสั่ง

การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานดวยความ

ยุติธรรมและการจัดครูเขาสอนแทนกรณีครูลาหรือไปราชการ 

๓. การพัฒนาบุคลากร คือ การจัดทําแผนการนิเทศบุคลากรท่ีชัดเจน การนิเทศการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่อง การบันทึกการเปลี่ยนแปลงพัฒนาการหลังการนิเทศการจัด

โอกาสใหบุคลากรไดเขาอบรมหรือพัฒนา รวมไปถึงการจัดอบรมตางๆ การศึกษาดูงาน การสนับสนุน

ใหบุคลากรจัดทําผลงานทางวิชาการ 

๔. การธํารงรักษาบุคลากรและการสรางขวัญกําลังใจ คือ การจัดสวัสดิการดาน 

                                                           
๓๑ ปทมา พุทธเสน, “สภาพและปญหาการบรหิารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพชรบูรณ เขต ๓”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิต

วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎเทพสตรี, ๒๕๕๑), หนา ๒๓. 
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ตางๆโดยใหบุคลากรมีสวนรวม การยกยองชมเชย การเลื่อนข้ันเงินเดือน 

๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การดําเนินงานเก่ียวกับการประเมินการ

ปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนข้ันเงินเดือน รวมไปถึงการประเมินสมรรถนะ 

 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

๑. การวางแผนอัตรากําลัง 

การวางแผนอัตรากําลังถือวาเปนภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล ประกอบไป

ดวยการวิเคราะห ภารกิจและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษาจัดทํา

แผน อัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามเกณฑท่ีคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษากําหนดการนําเสนอแผนอัตรากําลังเพ่ือขอความเห็นชอบตออนุคณะกรรมการขาราชการครู

และบุคลากร ทางการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษา นําเสนอแผนอัตรากําลังสู การปฏิบัติดังท่ี

นักวิชาการและนักศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการวางแผนอัตรากําลังไวดังนี้ 

ธงชัย สันติวงศ ไดกลาวถึง การวางแผนอัตรากําลังวาเปนกระบวนการหนึ่งในการ

บริหารงานบุคคลสําหรับพยากรณความตองการวามีกําลังคนในจํานวนท่ีพอเพียงมีคุณสมบัติท่ี

เหมาะสมและมีความพรอมทุกครงท่ีตองการ๓๒ 

เสนาะ ติเยาว ไดกลาววาการวางแผนอัตรากําลัง เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหองคการ

จัดหาบุคลากรใหเพียงพอกับความตองการ ท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวรวมถึงการคาดคะเน

ความตองการของบุคลากรการเปรียบเทียบความตองการท่ีจะใชคนในอนาคตกับกําลังคนท่ีมีอยูในป

จจุบัน กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะเขามาในชวงเวลาตางๆ๓๓ 

สมาน รังสิโยกฤษฏ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา เปนการคาดคะเนถึงความตอง

การและกําหนดวิธีท่ีจะไดมาซ่ึงกําลังคนในหนวยงาน วาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจนกําหนด

นโยบายและระเบียบปฏิบัติตางๆ เพ่ือท่ีจะใชกําลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสุด๓๔ 

                                                           
๓๒ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๐), หนา ๑๐๓. 
๓๓ เสนาะ ตเิยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๒ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย

ธรรมศาสตร, ๒๕๓๒), หนา ๖๓. 
๓๔ สมาน รังสโิยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๑๑, 

(กรุงเทพมหานคร : จัดพิมพโดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๕), หนา ๑๐ 
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ปรียาพร วงศอนุตรโรจน ไดกลาวไววา สถานศึกษาจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผนดา

นอัตรากําลัง โดยการสํารวจอัตรากําลังท่ีมีอยูในปจจุบัน และพยากรณความจําเปนในอนาคตแลวจึง

วางแผนปฏิบัติเก่ียวกับการขออัตรากําลังเพ่ิมเพ่ือใชประโยชนในสถานศึกษา๓๕ 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวาการวางแผนอัตรากําลังเปนการคาดคะเนเก่ียวกับการ

กําหนดกําลังคน หรือกําหนดความตองการดานบุคคลไวลวงหนาท้ังในแงปริมาณและคุณภาพท่ีหนวย

งานตองการวา ตองการกําลังคนประเภทใดระดับใดจํานวนเทาใด เม่ือไร ไดมาจากไหนดวยวิธีใดและ

เม่ือไดมาแลวจะเหมาะสมหรือไมอยางไรเปนตน 

๒. การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน (การสรรหาบุคลากร)  

การสรรหาบุคลากร เปนข้ันตอนหนึ่งท่ีสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล เปน

กระบวนการเลือกบุคลากรมาใชประโยชนในหนวยงาน เปนความพยายามใหไดบุคคลท่ีมีความรู

ความสามารถและมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีอันมีผลตอการผลิตผลงานและคุณภาพของ

หนวยงานโดยตรง ซ่ึงยอมหมายถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของกิจการนั่นเอง  

สุนันทา เลาหนันท ไดอธิบายความหมายของการสรรหาวา “เปนกระบวนการแสวงหา 

และจูงใจใหกลุมบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพและคุณสมบัติตาง ๆ อันเหมาะสมกับ

ตําแหนงงานท่ีเปดรับสมัครเขามาสมัครงานกับองคการ โดยมีการประชาสัมพันธใหตลาดแรงงาน

รับทราบซ่ึงเปนการแสวงหาจากแหลงภายในหรือภายนอกองคการก็ได”๓๖ 

อํานวย แสงสวาง กลาววา “การสรรหา คือ กระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือกบุคคลท่ี

มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ซ่ึงมาสมัคร

งานในตําแหนงตาง ๆ ท่ีองคการเปดรับสมัคร”๓๗ 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรรหาบุคลากร หมายถึง วิธีการตาง ๆ ในการ

แสวงหาเพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงานและครบตามท่ีองคการ

ตองการ เพ่ือการปฏิบัติงานอันกอใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ

คุณภาพ เกิดความสุขกับการปฏิบัติงานรวมกันในองคการ และชวยลดปญหาท่ีจะตามมาระหวางงาน 

บุคคล และองคการอีกดวย 

 

 

 

 

                                                           
๓๕ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพดีด , ๒๕๔๓),  

หนา ๑๒๒. 
๓๖ สุนันทา เลาหนันท, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร, 

๒๕๔๒), หนา ๑๑๙. 
๓๗ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, ๒๕๔๔, หนา ๙๙. 



๒๓ 
  

๓. การพัฒนาบุคลากร  

การพัฒนาบุคลากร ถือวาเปนปจจัยและกระบวนการท่ีสําคัญยิ่งอยางหนึ่งขององคการ

สําหรับการบริหารงานบุคลากร เพราะคนเปนตัวการสําคัญท่ีจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง หลังจาก

ไดเลือกสรรคนท่ีมีความรูความสามารถแลว เม่ือเวลาผานไปบรรดาความรูตาง ๆ ก็ลดนอยลงไป 

ประกอบกับวิทยาการตาง ๆ เจริญข้ึน รวมท้ังเทคนิคการทํางานไดเปลี่ยนไป จึงจําเปนตองมีการ

พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถเหมาะสมกับเหตุการณและตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูเสมอ อัน

จะสงผลตอประสิทธิภาพของผลงานท่ีดีและมีมากข้ึนตอไป 

นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรและ

อธิบายถึงแนวทางปฏิบัติท่ีนาสนใจไวดังนี ้

สมคิด บางโม กลาววา การพัฒนาบุคลากร คือ กรรมวิธีตางๆท่ีมุงจะเพ่ิมพูนความรูความ

ชํานาญ และประสบการณ เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาท่ีในความรับผิดชอบไดดี

ยิ่งข้ึน นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายท่ีจะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดีใหมี

กําลังใจ รักงาน และใหมีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน”๓๘ 

ศรีอรุณ เรศานนท ไดใหความหมายไววา “การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีตาง ๆ 

ท่ีมุงจะเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ และประสบการณใหม ๆ เพ่ือใหบุคลากรทุกคนในหนวยงาน

สามารถปฏิบัติหนาท่ีในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายท่ีจะพัฒนาเจตคติ

ของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดี มีกําลังใจในการทํางาน และมีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานของตนใหดียิ่งข้ึน”๓๙ 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนการสงเสริมปรับปรุงศักยภาพการ

ทํางานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึน เปนวิธีการท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูความสามารถเหมาะสมกับ

งานท่ีปฏิบัติใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน ซ่ึงมีวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ี

หลากหลาย เชน การฝกอบรม การศึกษาตอ การศึกษาดูงาน เปนตน 

๔. การธํารงรักษาบุคลากรและการสรางขวัญกําลังใจ  

ความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากร 

นักวิชาการและนักการศึกษา ไดใหความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากรไวดังนี้ 

อิวาโนวิค (Ivanovic) ไดเสนอความหมายวา “การบํารุงรักษา เปนความตองการท่ีจะให

บุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยูกับองคการตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน”๔๐ 

                                                           
๓๘ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, หนา ๑๓๘. 
๓๙ ศรีอรุณ เรศานนท, การจัดการงานบุคคล, หนา ๓๔๓. 
๔๐ Ivanovic, A, Dictionary of Personnel Management, (Suffolk, Great Britain : Richard 

D.Lrwin, Inc, 1989), p.166 



๒๔ 
  

ดนัย เทียนพุฒิ ไดกลาววา “การบํารุงรักษาบุคลากร คือ การพยายามใหบุคลากรพึง

พอใจในการทํางานดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน”๔๑ 

วิโรจน สารรัตนะ ไดอธิบายวา “การธํารงรักษาบุคลากร เปนการแสดงสมรรถภาพหนึ่ง

ของผูบริหารในการนํา พัฒนา และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตาง ๆ โดยถือวาเรื่องนี้เปน

บทบาท เปนหนาท่ีหรือเปนความรับผิดชอบของตนอยูเสมอ”๔๒ 

อํานวย แสงสวาง กลาววา “การบํารุงรักษา เปนความสามารถในการบริหารงานบุคคล

ขององคการในการจูงใจใหบุคลากรมีความจงรักภักดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีสุขภาพแข็งแรง

สมบูรณ ท้ังดานรางกายและจิตใจ สามารถทํางานใหมีปริมาณงานและคุณภาพงานท่ีดีใหแก

องคการ”๔๓ 

จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคลากร คือ กิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือสรางขวัญ

กําลังใจแกบุคลากร เปนกระบวนการท่ีทําใหบุคคลทํางานอยูกับหนวยงานไดนานท่ีสุด มีขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานและทํางานอยางเต็มท่ีเต็มความสามารถอยางมีประสิทธิภาพ มีความสุขในการ

ทํางาน มีความเจริญกาวหนาในวิชาชีพ สงผลใหงานในองคการประสบความสําเร็จโดยอาศัยหลักการ

บํารุงรักษาบุคลากรและการจูงใจในงานใหเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ฉะนั้น ผูบริหารควรเขาใจ

ธรรมชาติของมนุษยวา เหตุใด คนจึงตองทํางาน อะไรเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางาน และอะไรเปนสาเหตุ

ใหคนลมเลิกความตั้งใจหรือทอในการทํางาน เพ่ือผูบริหารจะไดจัดสรรกิจกรรมบํารุงรักษาท้ังบุคลากร

และงานขององคการควบคูกันไปอยางเหมาะสมท้ังสองฝายตอไป 

ความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการไดเสนอความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 

ปรียาพร วงคอนุตรโรจน กลาววา “ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนสถานการณทาง

จิตใจซ่ึงหมายถึง การทํางานอยางเปนสุข การปรับตัวท่ีดีของบุคคลตอหนวยงาน การไมมีขอขัดแยงใน

การทํางาน การท่ีบุคคลมีความรูสึกรวมกันในการทํางาน การทํางานของกลุมท่ีรวมแรงรวมใจในการ

ทํางาน มีเจตคติท่ีดีตองาน และทุกคนยอมรับจุดมุงหมายของการทํางาน”๔๔ 

สมคิด บางโม ไดใหความหมายวา “ขวัญและกําลังใจ หมายถึง ความพึงพอใจและความ

ตั้งใจในการทํางานของบุคคลท่ีจะอุทิศทุกสิ่งทุกอยาง เชน สติปญญา แรงกาย เวลา และทรัพยสิน 

                                                           
๔๑ ดนัย เทียนพุฒิ, การบริหารทรัพยากรบุคคลสูศตวรรษท่ี ๒๑, (กรงุเทพมหานคร : ไทยเจรญิ การ

พิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๒๑. 
๔๒ วิโรจน สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๒), หนา ๘๕. 
๔๓ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, ๒๕๔๔, หนา ๒๒๘. 
๔๔ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, หนา ๒๔๐ – ๒๔๑. 



๒๕ 
  

เพ่ือสนองความตองการและวัตถุประสงคขององคการ บุคคลท่ีมีขวัญกําลังใจดีหรือมีน้ําใจในการ

ทํางานนั้น ยอมจะมีความรักความพอใจในงานท่ีตนเองทําอยู อยากทํางานดวยใจสมัคร มีความสุขกับ

งาน โดยไมมีใครมาบีบบังคับใหทํางาน เรื่องขวัญกําลังใจของบุคคล จึงเปนเรื่องท่ีสําคัญท่ีผูบริหารจะ

ละเลยเสียไมได สิ่งท่ีจะตองพิจารณาในการสรางขวัญกําลังใจหรือน้ําใจบุคลากร คือรายได สวัสดิการ

และความภูมิใจในองคการ”๔๕ 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน หมายถึง วิธีการ

สําหรับผูบริหารในการใหความรูสึกดี ๆ ในรูปแบบตาง ๆ ตอบุคลากรในองคการ ใหมีเจตคติท่ีดีตอ

การปฏิบัติงานในองคการ ทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจ ความพึงพอใจ ตั้งใจ มุงม่ัน ทุมเท รักและ

ศรัทธาในการทํางาน โดยมีเปาหมายคือความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพท่ีสุดตามกําลังของตน 

๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมาย

ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 

จําเนียร จวงตระกูล กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ประเมินวาทํางาน

ไดผลเทาท่ีควรหรือไม ดอยกวาหรือดีกวา คุมคากับเงินเดือนและตําแหนงหรือไม”๔๖ 

ธนชัย ยมจินดา กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณภาพของ

บุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ในแงผลการปฏิบัติงานและในแงโอกาสท่ีจะไดรับการพัฒนา 

เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานท่ีทําอยูในปจจุบันไดดีข้ึนและในระดับสูงข้ึนตอไป”๔๗ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตต ิกลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปน

กระบวนการและกิจกรรมขององคการเก่ียวกับการประเมินผลการทํางาน ประกอบดวย นโยบาย

องคการ กระบวนการ ทรัพยากรท่ีใชสนับสนุนกิจกรรมการประเมินผลการทํางาน”๔๘ 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวน

กระบวนการตรวจสอบติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยางเปนระบบ ในดานผลการปฏิบัติงาน

และผลการพัฒนาการปฏิบัติงาน เพ่ือใหถูกตองตามมาตรฐานท่ีองคการหรือหนวยงานอ่ืนทางสังคม

กําหนดและเปนวิธีการกระตุนใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาทุกดานในการปฏิบัติงานของตนเองดวย  

                                                           
๔๕ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, หนา ๑๗๖. 
๔๖ จําเนียร จวงตระกูล, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียน สโตร

, ๒๕๓๑), หนา ๑๓. 
๔๗ ธนชัย ยมจินดา, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล 

หนวยท่ี ๖, พิมพครั้งท่ี ๑๙, (นนทบุร ี: มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘), หนา ๒๑๔. 
๔๘ ศิริวรรณ เสรีรตัน และ สมชาย หริัญกิตต,ิ ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : 

บริษัท วิสิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๓. 



๒๖ 
  

๒.๑.๕ กระบวนการบริหารงานบุคคล 

กระบวนการบริหารงานบุคคลไดมีนักวิชาการทางการบริหารงานบุคคลไดใหทัศนะ

เก่ียวกับขอบขายของการบริหารงานบุคคลไวตาง ๆ กันดังนี้  

สมาน รังสิโยกฤษฎ๔๙ ไดกลาวถึงขอบขายการบริหารงานบุคคลวาประกอบดวยสิ่งสําคัญ 

๑๒ อยาง คือ ๑) การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับเก่ียวกับตัวบุคคล ๒) การ

วางแผนกําลังคน ๓) การกําหนดตําแหนง ๔) การกําหนดเงินเดือน ๕) การสรรหาบุคคล ๖) การบรรจุ

และแตงตั้ง ๗) การจัดทําทะเบียนประวัติ ๘)การพัฒนาบุคคล ๙) การประเมินผลการปฏิบัติงานและ

การพิจารณาดวยความชอบ ๑๐) วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย ๑๑) การจัดสวัสดิการ 

และประโยชนเก้ือกูล ๑๒) การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ 

สมชาย หิรัญกิตติ๕๐ ไดกลาวถึง กิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษย ๘ อยาง คือ 

๑) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ๒) การสรรหาบุคลากร ๓) การคัดเลือก ๔) การฝกอบรมและพัฒนา 

๕) ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๖) ความปลอดภัยและสุขภาพ ๗) พนักงานและแรงงามสัมพันธ 

๘) การประเมินผล การปฏิบัติงาน 

วรพจน มูรพันธุ๕๑ กลาววา กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสําคัญมี ๖ ประการ คือ สรร

หา พัฒนา รักษาไว ใชประโยชน ใหคุณใหโทษ และเลี้ยงด ู

พะยอม วงศสารศรี อางถึงเอ็ดวิน ฟสปโป ไดกลาวถึงงานในการบริหารงานบุคคล ซ่ึง

แบงออกเปนงานในหนาท่ีบริหาร ประกอบดวย ๑) การวางแผน ๒) การจัดองคการ ๓) การ

อํานวยการ ๔) การควบคุม และงานในหนาท่ี ปฏิบัติการประกอบดวย ๑) การสรรหา ๒) การพัฒนา 

๓) การจายคาตอบแทน ๔) การรวมพลัง ๕) การธํารงรักษา ๖) การพนจากงาน 

จากแนวความคิดของนักวิชาการทางการบริหารบุคคลดังกลาวแลว ในการทําวิจัยครั้งนี้ 

ผูวิจัยไดกําหนดขอบขายของการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา 

ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ วาดวยการ

บริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๔๑ ดังตอไปนี้ 

                                                           
๔๙สมาน รั งสิ โ ยกฤษฎ ,  ความรู ท่ั วไปเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคล ,  พิมพครั้ ง ท่ี  ๒๒ 

(กรุงเทพมหานคร : หจก. นํ่ากังการพิมพ, ๒๕๔๔), หนา ๒. 
๕๐สมชาย หิรัญกิตติ,การบริหารงานทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทธีระฟลมและไซ

เท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๑๐ - ๑๓.  
๕๑วรพจน มูรพันธ, “คําบรรยายประกอบการสอนวิชา ๔๖๑๔๑๒ การบริหารงานบุคคลการ

การศึกษา,” ๒๕๔๓, หนา ๒๖.  



๒๗ 
  

๑. การใหไดมาซ่ึงบุคลากร เปนการดําเนินการใหไดตัวบุคคลเขามาในหนวยงาน 

นับตั้งแตการวิเคราะหตําแหนง การกําหนดตําแหนง การสรรหา การคัดเลือก ตลอดจนถึงการบรรจุ

แตงตั้ง 

๒. การบํารุงรักษาบุคลากร เปนการดําเนินการตอเนื่องจากการใหไดมาซ่ึงบุคลากร 

หรือใหบุคลากรไดอยูกับหนวยงานใหนานท่ีสุดดวยความพอใจ และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

๓. การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู

ความสามารถ มีทักษะ ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีข้ึนในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพ 

๔. การใหบุคลากรพนจากงาน เปนการดําเนินการใหบุคลากรพนจากหนาท่ีการงาน 

และหมดสิทธิตาง ๆ ท่ีจะพึงมีได 

การใหไดมาซ่ึงบุคลากร 

การใหไดมาซ่ึงบุคลากร ในท่ีนี้หมายถึงกระบวนการดําเนินการเพ่ือใหไดตัวบุคลากร เขา

มาในหนวยงาน ซ่ึงมีกระบวนการดังนี้ 

ก. กระบวนการวิเคราะหกําหนดตําแหนง และการดําเนินการศึกษาวิเคราะหจัดกลุม

งาน ตลอดจนถึงการกําหนดตําแหนงตาง ๆ ภายในหนวยงาน ในการจัดทําการวิเคราะหงานนั้น

จะตองมีการรวบรวมขอมูลตาง ๆ ท่ีจะตองเก่ียวของกับงานดังนี้คือ ๑) กิจกรรมท่ีเก่ียวกับงาน ๒) 

กิจกรรมท่ีเก่ียวกับคนท่ีจะตองใหความสนใจหรือทุมเทเปนพิเศษ ๓) เครื่องมือ อุปกรณและสิ่งชวย

เพ่ือทํางานตาง ๆ ๔) สิ่งท่ีเก่ียวของกับงานท่ีเห็นไดและเห็นไมได ๔) ผลงาน ๖) เนื้อหาสวนประกอบ

ของาน ๗) ความตองการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล โดยมีวิธีการวิเคราะหงาน มีดังนี้ ๑) การ

พิจารณาจากการวิเคราะหท่ีไดทํามาแลวในครั้งกอน ๒) วิธีสังเกตเก่ียวกับงานนั้น ๆ และสังเกตผูทํา

งาน ๓) สัมภาษณผูทํางานและหรือผูบังคับบัญชา ๔) การจัดรูปแบบคําถามเพ่ือใหกรอกขอความโดย

ผูทํางานหรือผูบังคับบัญชา ๕) โดยวิธีบันทึกดวยตนเอง หรือผูท่ีปฏิบัติงาน งานท่ีไดบันทึกไว ๖) การ

บันทึกกิจกรรม ๗) วิเคราะหจากขอมูลเก่ียวกับการออกแบบอุปกรณจากแบบท่ีไดออกไวแลว๕๒ 

ข. การกําหนดตําแหนง เม่ือมีการวิเคราะหงานแลวก็พิจารณาจัดกลุมกิจกรรมของงาน

รวมกัน เพ่ือท่ีจะไดมอบหมายใหบุคลากรคนหนึ่งคนใดเปนผูรับผิดชอบรับไปดําเนินการ จํานวน

ตําแหนงจะมีเทากับจํานวนบุคลากรในหนวยงาน ในการกําหนดตําแหนงนั้นจะตองกําหนดมาตรฐาน

ของบุคคลท่ีจะเขาดํารงตําแหนงดวย เม่ือไดกําหนดตําแหนงตาง ๆ ตามลักษณะของงานแลว ก็

จะตองพิจารณาดวยบุคลากรท่ีจะเขาดํารงตําแหนงใหเหมาะสมกับงาน การกําหนดตําแหนงนี้ ควร

เปนระบบท่ีถือความสามารถหรือคุณวุฒิและประสบการของบุคคลเปนหลัก มีรายละเอียดังนี้คือ ๑) 

                                                           
๕๒สมพงษ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๒๑), หนา ๖๓. 



๒๘ 
  

ยึดถือคุณวุฒิของบุคคล เชน สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาไดรับเงินเดือนอีกอยางหนึ่ง สําเร็จ

ปริญญาตรีไดรับเงินเดือนอีกอยางหนึ่ง เปนตน ๒) ยึดถือประสบการณของบุคคล โดยถือการปฏิบัติ

หนาท่ีหนึ่งเปนเวลานานพอสมควร ยอมมีประสบการณและความชํานาญมากข้ึน และยอมจะปฏิบัติ

หนาท่ีไดดีกวาผูท่ีมีประสบการณนอย ๓) การกําหนตําแหนงแบบผสม เปนระบบการกําหนดตําแหนง

โดยถือคุณวุฒิ และตําแหนงเปนหลัก กลาวคือ นอกจากจะกําหนดตําแหนงโดยถือหนาท่ีและความ

รับผิดชอบยังตองมีการตีราคาคุณวุฒิตาง ๆ ดวย 

ค. การสรรหาบุคลากร เปนกระบวนการคนหาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและมี

คุณลักษณะเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีเขามาทํางานหนวยงาน นับวาเปนกระบวนการท่ีสําคัญท่ีจะ

ใหไดคนดีเขามาทํางาน ดังท่ี สมพงศ เกษมสิน ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรรหาบุคคลากรไววา 

“การบริหารงานบุคคลเขาทํางานเปนกระบวนการท่ีสําคัญในทุกองคกร ไมวาจะเปนองคกรรัฐบาล

หรือองคกรเอกชนและมีความสําคัญมากเปนทวีคูณในองคการของรัฐบาลในปจจุบัน”๕๓  

 

๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษา 
๒.๒.๑ ความหมายของผูบริหารการศึกษา 

นักวิชาการหลายทานไดใหคํากําจัดความของผูบริหารการศึกษาไวหลายทาน อาทิ เชน 

จําลอง นักฟอน๕๔ ไดใหความหมายผูบริหารสถานศึกษาไววา ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองเปนผูมีความรู ความสามารถในการบริหารการศึกษาไดอยางยอดเยี่ยม สามารถทําใหเปาหมาย

หรืออุดมการณทางการศึกษาขององคกรท่ีกําหนดไว บรรลุผลไดอยางมีประสิทธิภาพตองเปนผูมีท้ัง 

“ศาสตร” และ “ศิลป ” ในการปฏิบัติงานอยางสูงสุด จนเปนแบบอยางและเปนตัวแบบท่ีดีแก

ผูบริหารสถานศึกษาอ่ืนๆ และองคกรอ่ืนๆ ตอไปได 

ถวิล อรัญเวศ๕๕ ไดใหความหมายผูบริหารสถานศึกษาไววา บุคคลท่ีเปนการบริหารจริงๆ 

เชน มีประวัติผลงานการบริหารมาอยางโดดเดนเปนท่ียอมรับของสังคม สามารถบริหารงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนไดรับการยอมรับทังระดับหนวยงานระดับอําเภอ ระดับจังหวัด หรือ

แมกระท่ังระดับชาติ 

                                                           
๕๓สมพงษ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๒๑), หนา ๖๓. 

 ๕๔ จําลอง นักฟอน, เสนทางสูนักบริหารการศึกษามืออาชีพในการศึกษาวิชาชีพ, (กรุงเทพมหานคร 

: สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, ๒๕๔๓), หนา ๖๐.  
๕๕ ถวิล อรัญเวศ, การปฏิรูปการศึกษา โรงเรียนเปนฐานการบริหารจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : 

เสนาธรรม, ๒๕๔๕), หนา ๑๗. 



๒๙ 
  

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ๕๖ ไดกลาววาผูบริหารการศึกษาหมายถึง 

บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหงท้ังของรัฐและเอกชน 

สรุปไดวาผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษาท่ีมีคุณลักษณะดาน

วิชาชีพ และคุณลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงมีความสามารถในการบริหารจัดการ การปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายตามนโยบายท่ีไดรับมอบหมายหรือตามแผนปฏิบัติการท่ีไดวางไว 

๒.๒.๒ ภารกิจของผูบริหารสถานศึกษา 

มุงเนนภารกิจหลักในการปฏิรูปการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนทุกคนเปนมนุษยท่ีสมบูรณ มี

ความรูคูคุณธรรมและอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ดวยเหตุนี้ การพัฒนาคุณภาพการศึกษาจึง

เปนเรื่องจําเปนเ พ่ือใหสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาไดสอดคลองกับภารกิจหลักตาม

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ ดวยการพัฒนาท้ังระบบซ่ึงไดแก การพัฒนาคุณภาพ

ของปจจัยการผลิต การพัฒนาคุณภาพของกระบวนการบริหารจัดการ และการพัฒนาคุณภาพของ

ผูเรียนนอกจากนี้พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ ยังกําหนดใหสถานศึกษาทุกแหงตอง

มีการประกันคุณภาพภายในผสมผสานอยูในกระบวนการบริหารจัดการเรียนการสอนตามปกติของ

สถานศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพของผูเรียนอยูตลอดเวลาเพ่ือจะไดเปนหลักประกันวาสถานศึกษาจะ

สามารถจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพเปนไปไดตามมาตรฐานคุณภาพเพ่ือใหผูเรียนเปนคนดี คนเกง

และมีความสุข ตลอดจนสามารถสรางสรรคจรรโลงสังคมใหมีความสงบและมีสันติสุข ดังนั้นการ

ประกันคุณภาพการศึกษาเพ่ือใหผูเรียนมีคุณภาพจึงเปนเรื่องใหมท่ีมีความสําคัญ ท้ังนี้เนื่องจาก

ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูไดรับอํานาจตามกฎหมาย ในการมีบทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบใน

การบริหารจัดการศึกษาใหเปนไปตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ 

ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาทุกคนจึงควรจะตองมีความรู มีความเขาใจและสามารถ

บริหารจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาการศึกษาใหมีคุณภาพ อีกท้ังจะตองพัฒนาตนเองใหกาวทันตอการ

เปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ของโลกในยุคขอมูลขาวสารและจะตองเปนผูนาครู บุคลากรในสถานศึกษา

รวมท้ังผูเรียน ผูปกครองและประชาชนในชุมชนใหเขาใจและตระหนักในความสําคัญของการจัด

การศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาการจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ จะสําเร็จไดก็

ดวยความเอาใจใสของผูบริหารสถานศึกษาอยางจริงจัง โดยตองเริ่มจากการเปลี่ยนแนวคิดใน

การบริหรจัดการเพ่ือปฏิรูปการเรียนรูพรอม ๆ กับการใหความรู สรางความเขาใจใหกับครูผูสอน ท้ังนี้ 

เพราะการมีเจตคติท่ีดีตอการจัดการเรียนการสอนท่ีเนนความสําคัญของผูเรียนจะนาไปสูการพัฒนา

คุณภาพของผูเรียนได โดยท่ีผูบริหารจะตองเปนผูลงมือทา แนะนําครูผูสอน โดยการสรางความ

ตระหนัก ในความสําคัญของการปฏิรูปการเรียนรูรวมกันวางแผนปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนการ

                                                           
๕๖สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, แนวทางการประเมินตามสภาพจริง, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

ชุมนุมสหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย, ๒๕๔๙), หนา ๘.  



๓๐ 
  

สอนดวยการจัดทาแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษารวมกันกําหนดเปาหมาย คุณภาพของผูเรียนกําหนด

มาตรฐานคุณภาพ มีการวางแผนบริหารจัดการใหมีการกําหนดระบบงาน สรางกลไกความรับผิดชอบ

ท่ีชัดเจนมีการปรึกษาหารือ เพ่ือใหบุคลากรทุกคนเห็นพองตองกันแลวจึงมอบหมายงานตามบทบาท

หนาท่ี ความรับผิดชอบของแตละคน 

ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามบทบาทของผูบริหาร

สถานศึกษา จะตองทํางานดวยจิตใจท่ีแนวแนวม่ันคงโดยฝกอุดมคติและไมยอทอตออุปสรรคและ

ปญหานานัปการท่ีจะตองเผชิญและตองหาทางแกไขใหสําเร็จดังนั้น การแสดงบทบาทท่ีเหมาะสมกับ

สถานภาพของผูบริหารและแสดงใหเหมาะสมกับตําแหนงของผูนําสูงสุดในสถานศึกษาจึงเปน

สิ่งจําเปน อีกท้ังจะตองเปนบทบาทท่ีครูผูสอนผูเรียน ผูปกครอง ชุมชน และสังคมคาดหวังวาผูบริหาร

ควรจะเปนซ่ึงไดแก ผูบริหารควรจะเปนผูนาทางวิชาการท่ีเขมแข็งมีการพัฒนางานวิชาการอยางเปน

ระบบ มีกระบวนการบริหารจัดการท่ีเปนท่ียอมรับพรอมๆ กับการเปนนักพัฒนาคุณภาพการศึกษาผูมี

วิสัยทัศนท่ีกวางไกล และลึกซ้ึง ตลอดจนมีความรู ความสามารถท่ีจะกาวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง

ตาง ๆ ของชุมชน ของสังคม และของโลก ดวยการพัฒนาสถานศึกษาใหผูเรียนมีคุณภาพ เพ่ือ

สรางสรรคศรัทธา ความเชื่อม่ันในตัวผูบริหารใหบังเกิดแกทุกคนนอกจากนี้บทบาทในฐานะผู

ชวยเหลือ เก้ือกูลผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาก็ยังเปนบทบาทท่ีจําเปน ในยุคสมัยของสังคมวัตถุ

นิยมซ่ึงใหความสําคัญดานวัตถุมากกวาการเห็นความสําคัญของการพัฒนาดานจิตใจ 

ผูบริหารท่ีมีจิตใจท่ีพรอมจะเปน “ผูให” ยอมเปนผูท่ีสมควรแกการยกยอง สรรเสริญ

ประการสําคัญ ถาผูบริหารสามารถใชปญญาในการกระทําตนใหเปนตัวอยางท่ีดีในดานการมีคุณธรรม

จริยธรรม ก็จะยิ่งทาใหการแสดงบทบาทตาง ๆ สมบูรณยิ่งข้ึน นอกจากนั้น บทบาทในการตัดสินใจท่ี

มีประสิทธิผล ก็จะทาใหเปนผูบริหารมืออาชีพเพราะตัดสินใจไมพลาดสวนอีกบทบาทหนึ่งท่ีไมควร

ละเลยก็คือ การเปนนักพูดท่ีมีศิลป มีศิลปะในการเจรจาตอรองตลอดจนเปนนักฟงท่ีดี ท่ีพรอมท่ีจะรับ

ฟงความคิดเห็นของผูคนรอบขาง อีกท้ังยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูรวมงานเม่ือมีผูรับฟง

ปญหาขอคับของใจผูบริหารท่ีสามารถแสดงบทบาทตาง ๆ ดังกลาวมาแลว และบทบาทอ่ืน ๆ ตาม

สถานการณใหเหมาะสมก็ยอมจะนาไปสูความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา๕๗ โดยมีบทบาท

ของผูนําในการบริหารงานไว ๑๗ บทบาทดังนี ้

๑. บทบาทเปนผูกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ผูนําจะตองชวย

ใหหนวยงานบรรลุเปาหมายไดจึงจําเปนตองมีความสามารถในการชี้แจงทําความเขาใจวัตถุประสงค

ของหนวยงาน 

                                                           
๕๗ วันทนา เมืองจันทร, บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบริหารโรงเรียนตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาต ิพ.ศ.๒๕๔๒, [ออนไลน] แหลงท่ีมา http://www.moe.go.th (๒๐ ธ.ค.๒๕๕๙) 
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๒. บทบาทความเปนผูกระตุนหรือเปนผูนํา (Leader catalyst) ผูนาจะตองแสดง

บทบาทในการกระตุนจูงใจและสรางอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคนอ่ืนในองคการเพ่ือใหการปฏิบัติงาน

ขององคการประสบผลสําเร็จ 

๓. บทบาทเปนนักวางแผน (Planner) ผูนําจะตองมีความรูความเขาใจในการ

วางแผนมีความสามรถในการคาดคะเนเหตุการณในอนาคตมีความสามรถในการเตรียมบุคลากรให

พรอมในการรับมือกับสิ่งใหมๆ ท่ีจะเกิดข้ึน 

๔. บทบาทเปนผูตัดสินใจ (Decision maker) ผูนาจะตองมีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับทฤษฎีตางๆ ของการตัดสินใจและมีความสามารถในการตัดสินใจ 

๕. บทบาทเปนผูจัดองคการ (Organizer) ผูนําจําเปนตองออกแบบขยายงานและ

กําหนดโครงสรางขององคการใหม ดังนั้นผูนําจึงตองเขาใจพลวัตขององคการและพฤติกรรมของ

องคการ 

๖. บทบาทเปนผูเปลี่ยนแปลง (Change manager) ผูนําจะตองนาการเปลี่ยนแปลง

มาสูองคการเพ่ือเพ่ิมพูนคุณภาพขององคการผูนําจะตองรูวาเปลี่ยนอะไรเปลี่ยนอยางไรและควรจะ

เปลี่ยนในสถานการณใด 

๗. บทบาทเปนผูประสานงาน (Co - Ordinate) ผูนําจะตองมีความเขาใจรูปแบบ

การปฏิสัมพันธของบุคคล เขาใจเครือขายการสื่อสาน รูจักนิเทศงาน เขาใจระบบการรายงานท่ีดี จึง

จะสามารถประสานกิจกรรมตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๘. บทบาทเปนผูสื่อสาร (Communicator) ผูนําจะตองมีความสามารถในการ

สื่อสารท้ังดวยภาษาพูดและการเขียน รูจักใชสื่อตางๆ เพ่ือการสื่อสาร และควรมีความสามารถในการ

ประชาสัมพันธ 

๙. บทบาทเปนผูแกไขความขัดแยง (Conflict manager) เนื่องจากความขัดแยง

เปนสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไมไดผูจึงตองเขาใจสาเหตุของความขัดแยงและหาทางแกไขผูนําจึงตองมี

ความสามารถในการเจรจาตอรอง ไกลเกลี่ย จัดการกับความขัดแยงและแกปญหาความขัดแยง 

๑๐. บทบาทเปนผูแกปญหา (Problems manager) ปญหาท่ีเกิดข้ึนในกลุมอาจจะ

ไมใชการขัดแยงปญหาจึงมีความหมายท่ีกวางกวาการขัดแยงผูนําจะตองมีความสามารถในการวินิจฉัย

ปญหาและหาทางแกปญหา 

๑๑. บทบาทเปนผูจัดระบบงาน (Systems manager) ผูนําจะตองมีความรู

ความสามารถในการวิเคราะห ระบบและกระบวนการท่ีเก่ียวของสามารถนําทฤษฎีทางการบริหารมา

ใชใหเกิดประโยชน 
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๑๒. บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน (Instruction manager) ผูนําจะตอง

เขาใจกระบวนการเรียนการสอน การเจริญและพัฒนาการของคน เขาใจการรสรางและการพัฒนา

หลักสูตร รวมท้ังมีความรูความเขาใจเทคโนโลยีทางการศึกษา 

๑๓. บทบาทเปนผูบริหารบุคคล (Personal manager) ผูนําจะตองมีความสามารถ

ในการจัดการเก่ียวกับบุคคลไมวาจะเปนการมอบหมายงาน การกระตุนจูงใจ การเจรจาตอรอง การ

ประเมินผลงานและการปฏิบัติงานของบุคคล 

๑๔. บทบาทเปนผูจัดการทรัพยากร (Recourse manager) ผูนําตองมี

ความสามารถในการจัดการเก่ียวกับการเงินและงบประมาณ การจัดการวัสดุครุภัณฑ ตลอดท้ังการ

บํารุงรักษาและสนับสนุนจากภายนอก 

๑๕. บทบาทเปนผูประเมิน (Appraiser) ผูนําจะตองมีความสามารถในการประเมิน

ความตองการ การประเมินระบบ วิธีการทางสถิติ และกระบวนการทางวิทยาศาสตร 

๑๖. บทบาทเปนนักประชาสัมพันธ (Public relation) ผูนําจะตองมีความสามารถ

ในการสื่อสารรูจักการสรางภาพพจนท่ีดี รูจักพลวัตของกลุม รูจักและเขาใจการเผยแพรขาวสารดวย

สื่อและวิธีการตางๆ 

๑๗. บทบาทเปนประธานในพิธีการ (Ceremonial head) ผูนําตองมีความสามารถ

ในการเปนประธานในพิธีการตางๆ ผูนาจึงตองเตรียมตัวอยูเสมอ เขาตองสะสมความรูประสบการณ

ศึกษาหาคติพจนท่ีกินใจไวใชพูดในโอกาสตางๆ การแสดงตัวเปนประธานไดดีจะบงบอกประสิทธิภาพ

การเปนผูนําของเขา๕๘ 

พนัส หันนาคินทร กลาวถึง ภารกิจบางอยางผูบริหารโรงเรียนไมมีอํานาจโดยตรงท่ีจะ

กระทําตามภารกิจเหลานั้นได เชน การออกคําสั่งบรรจุแตงตั้งใหบุคคลเขารับราชการหรือออคําสั่งให

ออกจากราชการอยางไรก็ตามผูบริหารโรงเรียนก็มีสิทธิท่ีจะมีสวนรวมในภารกิจเหลานั้นและในบาง

เรื่องก็อาจจะเปนภารกิจท่ีตองกระทําโดยตรง เชน การประเมินผลงานของครูในโรงเรียนดังนั้น

ผูบริหารโรงเรียนจึงควรจะเขาใจภาพรวมของการบริหารงานบุคคลท้ังหมด ภารกิจท่ีเก่ียวกับการ

บริหารงานบุคคลมีดังนี้คือ 

๑. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) หรือการจัดอัตรากําลังไดแก การ

ท่ีจะกําหนดวาในโรงเรียนมีความจําเปนตองใชครูหรือผูทําหนาท่ีตางๆ เปนจํานวนเทาไรและจะตองมี

คุณสมบัติอยางไรจึงจะสามารถใหการดําเนินงานของโรงเรียนเปนไปได 

๒. การสรรหาหรือการรับสมัครบุคคลเขาทํางาน (Recruitment) ไดแก การท่ีจะ

เสาะหาแหลงบุคคลท่ีมีคุณสมบัติตามตองการท่ีจะใชปฏิบัติงาน 

                                                           
๕๘ อาคม วัดไธสง, หนาท่ีผูนําในการบริหารการศึกษา, พิมพครั้งท่ี ๒, (มหาวิทยาลัยทักษิณ : กลุม

งานบริการการศึกษา, ๒๕๔๗), หนา ๗๒-๗๕. 
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๓. การคัดเลือกบุคคลเขาทางาน (Selection) หมายถึงการใชวิธีการตางๆ เพ่ือเลือก

บุคคลท่ีคิดวามีคุณสมบัติตามตองการท่ีจะใชปฏิบัติงาน 

๔. การนําเขาสูงาน (Induction) มีจุดมุงหมายสําคัญคือตองการใหผูเขามาใหมได

รูจักกับงานและองคประกอบตางๆ ของโรงเรียนเพ่ือใหการปรับตัวของผูเขามาทํางานใหมเปนไปได

อยางรวดเร็วอันจะทําใหประสิทธิในการทํางานสูงข้ึน 

๕. การประเมินบุคลากร (Evaluation) หมายถึง การตรวจสอบและพิจารณาถึง

ผลงานท่ีไดกระทําไปแลวท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการท่ีจะปรับปรุงการทํางานหรือเพ่ือใชเปนรากฐานใน

การพิจารณาความดีความชอบเปนตน 

๖. การพัฒนาบุคลากร (Development) หมายถึง การหาวิธีการสงเสริมให

ผูปฏิบัติงานอยูไดมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน เชน ไดรับความรูเพ่ิมข้ึนมีวิธีการ

ทํางานดีข้ึน 

๗. การตอบแทนบุคลากร (Compensation) หมายถึง การจัดหาสิ่งตอบแทนการ

การทํางานของผูปฏิบัติงานซ่ึงอาจเปนรูปวัตถุเชนเงินหรือสิทธิบางอยางก็ได 

๘. การสรางสภาพความม่ันคงในการทางานของบุคลากร (Security) หมายถึง การ

กําหนดมาตรฐานตางๆ เพ่ือสรางความรูสึกม่ันคงในอาชีพใหแกผูปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกม่ันคงท่ีจะ

ไมถูกกลั่นแกลงจากผูมีอํานาจในการปกครองบังคับบัญชาการกําหนดอายุการทางานเปนตน๕๙ 

พยอม วงศสารศรี กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาจะตองกระทําภารกิจคือ การวางแผน

นโยบายและการออกระเบียบขอบังคับเก่ียวกับบุคคลใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของโรงเรียน การ

วางแผนจัดกําลังครู การกําหนดคุณสมบัติ การมอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบใหกับครูในตําแหนงตางๆ 

อยางเหมาะสม การพิจารณาเลื่อนข้ันตําแหนง การทําความดีความชอบ การลงโทษทางวินัยดวย

ความเปนธรรม การจัดทําวางโครงการของงานตาง ๆ ท้ังท่ีเก่ียวกับครูและนักเรียนตามลําดับความ

จําเปน การแสวงหาครูเขามาทํางานโดยการสอบคัดเลือก และการจัดเก่ียวกับการปฐมนิเทศและการ

ใหมีการทดลองปฏิบัติราชการ การรวบรวมทะเบียนประวัติ การเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง

ของครูในโรงเรียน รวมท้ังการยาย การโอนดวย การใหมีการฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน เพ่ือปลูกฝง

ความรูทางวิชาการ และแรงกระตุนใหคนทํางานตองการปรับปรุงตนเอง การใหมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนาหมวดวิชาครูประจาวิชาเปนระยะ ๆ การบํารุงรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย

ของครูและบุคลากรอ่ืน ๆ ในโรงเรียน ใชความยุติธรรมเปนหลักในการปกครองบังคับบัญชา๖๐ 

                                                           
๕๙ พนัส หันนาคินทร, การบริหารบุคลากรในโรงเรียน, (กรุงเทพมหานคร : สานักพิมพพิฆเณศ, 

๒๕๒๖), หนา ๒๒. 
๖๐ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 

๒๕๓๗), หนา ๕. 



๓๔ 
  

เพ็ญศรี วายวานนท ไดกลาวถึงภาระหนาท่ีของการบริหารงานบุคคล ซ่ึงมีขอบขายงาน 

ไดแก การวางแผนและการดําเนินนโยบาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับเก่ียวกับตัวบุคคล การจัด

องคการในการบริหารงานบุคคล การวางแผนกําลังคน หรือการวางแผนพนักงาน การกําหนด

ตําแหนง การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจาง การสรรหาบุคคล การทําทะเบียนประวัติ การยายโอน

การฝกอบรม และการพัฒนาประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนข้ัน

เลื่อนตําแหนง การรักษาสุขภาพ และความปลอดภัยในงาน การจัดสวัสดิการ การพนจากงาน และ

การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ การปกครองบังคับบัญชา วินัย การอุทธรณ และการรองทุกข การ

พนักงานสัมพันธ การวิเคราะหและวิจัย๖๑ 

ธงชัย สันติวงษ กลาววา ภารกิจของผูบริหารทุกคน ท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ี

เก่ียวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคกรเปนทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา

ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร๖๒ 

อุทัย หิรัญโต ใหความหมายสรุปวา การปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคคลหรือเจาหนาท่ีในองคกร

ใดองคการหนึ่ง นับตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางาน การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย 

การฝก อบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนเงินเดือน การปกครอง

บังคับบัญชา การดําเนินงานทางวินัย การใหพนจากตําแหนง ตลอดจนการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือ

พนจากงานไปแลว๖๓ 

สุรีรัตน ศรีอุดม ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะหัวหนางานและผูนําในการดําเนินงานตางๆ 

ของโรงเรียนท่ีมีบทบาทหนาท่ีในดานการบริหารงานบุคลากร ดังนี้ จัดโครงสรางการบริหารงาน

บุคลากรใชเปนระบบ ปฐมนิเทศเก่ียวกับการปฏิบัติตามระเบียบ การปฏิบัติงานในโรงเรียน กําหนด

บทบาทหนาท่ีของบุคลากรแตละคนใหชัดเจน มอบหมายงานตามความรูความสามารถของบุคลากร

ควบคุม กํากับติดตาม และนิเทศบุคลากรในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถและเปนไปตาม

จุดประสงคของโรงเรียน สงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดําเนินการผลการ

ปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ ตามลักษณะของงาน ดําเนินการเก่ียวกับการเขารับราชการของบุคลากรใน

โรงเรียน ๑) การกําหนดความตองการบุคลากร ๒) การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ๓) การควบคุม

                                                           
๖๑ เพ็ญศรี วายวานนท, การจัดการทรัพยากรคน, (กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพานิช, ๒๕๓๓), หนา ๔. 
๖๒ ธงชัย สันติวงษ, องคกรและการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๙), หนา ๗. 
๖๓ อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พีระพัชนา, ๒๕๓๒), หนา ๔๒. 



๓๕ 
  

กํากับ ติดตามและนิเทศบุคลากร ๔) การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร ๕) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร๖๔ หนาท่ีความรับผิดชอบและภารกิจของผูบริหารสถานศึกษามี ๔ ประการ คือ 

๑. รับผิดชอบในการงานทุกอยางภายในโรงเรียน เชน ดําเนินการศึกษาภายใน

โรงเรียนใหไดผลตามจุดประสงคของการศึกษาและของทํางานราชการ องคการท้ังภายในและ

ภายนอก และความรับผิดชอบตอการตรวจสอบของผูมีอํานาจเหนือ เปนตัวแทนหรือสัญลักษณ

โรงเรียน เชน จะตองเปนตัวแทนในกิจการดานตางๆ ท่ีกระทําในนามของโรงเรียน เปนผูท่ีลงชื่อ

หนังสือราชการ ดังนั้น จึงมักมีคนพูดวา และดูโรงเรียนวาเปนอยางไร จะดูท่ีครูใหญก็พอจะเดาได 

๒. เปนผูนิเทศหรือใหการแนะนํา คือ จะตองทําหนาท่ีแนะนําสั่งสอน กระตุนครูใหมี

ความคิดใหม ๆ สรางความสามารถในการทํางานใหแกครูเพ่ือใหทําหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางดี

ท่ีสุดและดวยความหวังท่ีจะใหครูเหลานั้นพรอมท่ีจะทางานในฐานะเปนผูบริหารในวันขางหนา 

๓. เปนผูริเริ่มหรือพยายามปรับปรุงงานดานตางๆ ของโรงเรียนใหดีข้ึน งานดานนี้

ตองการ เวลา ความรอบรู ความคิดสรางสรรค โดยตองมีการวางแผนและเตรียมการอยางรอบคอบ

อยาใหเปนการลองผิดลองถูก โดยเอาครูและนักเรียนเปนท่ีทดลอง ความพยายามท่ีจะเปลี่ยนแปลง

อะไรก็ตาม จะตองมีท้ังผูคัดคานไมเห็นดวยเสมอ ผูบริหารตองมีความสามารถในการพูด เพ่ือให ผูอ่ืน

คลอยตาม มีศิลปะในการเกลี้ยกลอม 

๔. เปนผูตัดสินใจปญหาในระดับสูงสุดในโรงเรียน โดยการตัดสินใจจะตองพิจารณา

ใหรอบคอบถึงผลไดผลเสียอาศัยขอมูลท่ีถูกตองท่ีสุดเทาท่ีจะทําได รับฟงความคิดเห็นของหลายๆ 

ฝายและจะตองพิจารณาถึงวิธีการท่ีจะทาใหบรรลุจุดประสงคท่ีตองการดวย๖๕ 

กิติพันธ รุจิรกุล ไดกลาวถึงบทบาทของหัวหนาสถานศึกษาในฐานะผูนําไววามีบทบาท ๔ 

ประการ คือ 

๑. หัวหนาสถานศึกษาตองเปนผูจัดรูปงานถาเปนสถานศึกษาขนาดเล็กครูใหญอาจ

จัดรูปงานเองท้ังหมด สวนสถานศึกษาขนาดใหญผูนําสถานศึกษาอาจมอบหมายใหผูอ่ืนรับผิดชอบ

และมอบอํานาจใหผูผูอ่ืนนาปฏิบัติแทน แตไมวาผูนําจะมอบหมายงานใหใครก็ตามผูนําทางการศึกษา

ผูนั้นจะตองรับผิดชอบโดยจัดรูปงานใหสําเร็จลุลวงตามภารกิจของตน 

                                                           
๖๔ สุรีรัตน ศรีอุดม, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน” 

วิทยานิพนศาสนศาสตรมาหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน, 

๒๕๕๓), หนา ๒๖-๒๗. 
๖๕ พนัส หันนาคินทร, อางใน พระปลัดคาภา สิมบิดา, “การใชหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในกลุม ๗”,

หลักสูตรปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย, ๒๕๕๒), หนา ๑. 
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๒. หัวหนาสถานศึกษา จําเปนตองเปนผูสื่อความหมาย เนื่องจากตองอยูทามกลาง

บุคคลท้ังหลายภายในสถานศึกษาหัวหนาสถานศึกษา จึงจําเปนจะตองใชสื่อสารหรือสื่อความหมาย

กับผูรวมงานเพ่ือใหสถานศึกษาบรรลุตามเปาประสงค 

๓. หัวหนาสถานศึกษาจะตองเปนผูนําทางการศึกษา จําเปนตองแสดงบทบาทของ

ผูนําทางการศึกษาไมวาจะเปนการสอนการรวมกับสมาคมวิชาชีพหรือรอบรูทันเหตุการณเก่ียวกับ

แนวความคิดใหมๆ ทางการศึกษา 

๔. หัวหนาสถานศึกษา จําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาเพ่ือใหงานท้ังหลายท่ีทําอยู

สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีโดยรูจักใชอํานาจหนาท่ีดวยความเหมาะสม๖๖ 

หลักธรรมของผูบริหารสถานศึกษา 

พระราชดํารัสตางๆ ของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว โดยมีพ้ืนฐานความเชื่อวาคุณธรรมนั้น

จะตองครอบคลุมหนาท่ีและภารกิจของผูบริหาร ๓ ประการคือ ครองตน ครองคน และครองงาน ตอนหนึ่ง

พระราชทานแกผูเขาเฝาในวโรกาสวันเฉลิมพระชนมพรรษา เม่ือวันท่ี ๕ ธันวาคม ๒๕๒๗ เปนขอความท่ี

ครอบคลุมมีเฉพาะท่ีจําเปนและสําคัญในการใชปฏิบัติงานในฐานะผูบริหารไดเปนอยางดี พระบรมราโชวาทมี

ขอความท่ีพระองคทรงตรัสไววาใหมีความซ่ือสัตยสุจริต ไมมีอคติทํางานดวยความตั้งใจท่ีดีใชหลักวิชาการให

ถูกตองและเม่ือนําพระราชดํารัสมาวิเคราะหดูก็สามารถแบงออกไดเปน ๓ ขอใหญ  ๆซ่ึงสามารถใชเปนคุณธรรม

ของผูบริหารเพ่ือการประพฤติปฏิบัติในการครองตน ครองคน และครองงาน ไดเปนอยางดีนั้นคือ ๑. ใหมีความ

ซ่ือสัตยสุจริต ๒. ใหมีความยุติธรรม ๓. ใหทํางานดวยความตั้งใจท่ีดีและใชหลักวิชาการใหถูกตอง ซ่ึงพอจะนํา

แนวทางบางขอมาวางเปนแนวทางเพ่ือการปฏิบัติรวมกันดังนี้ 

๑. ความซ่ือสัตยสุจริต (ครองตน) 

๑.๑ ไมเห็นแกได เอ้ือเฟอเผื่อแผ และเสียสละ เห็นแกประโยชนสวนรวมยิ่งกวา

ประโยชนสวนตัว 

๑.๒ ไมพูดปด ไมยุยงใหแตกราว ไมพูดคําหยาบ ไมพูดเหลวไหล 

๑.๓ เวนสิ่งเสพติด มีสติสัมปชัญญะ 

๑.๔ มีความละอายและเกรงกลัวตอการกระทําความชั่ว 

๑.๕ รับผิดชอบตอตนเอง ตอสวนรวม ตอหนาท่ีและการกระทํา 

๑.๖ คํานึงถึงฐานะและเศรษฐกิจ คิดกอนจาย ใชเทาท่ีจายจริง 

๑.๗ ไมใชจายสุรุยสุรายฟุมเฟอย หรือตระหนี่ถ่ีเหนียวจนเกินไป 

๑.๘ มีความเปนอยูอยางเรียบงาย 

๑.๙ มีความพอดีในการบริโภค และเวนการผอนสงท่ีเกินความสามารถ 

                                                           
๖๖ กิติพันธ รุจิรกุล, พฤติกรรมผูนําทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นติ้ง เฮาส, 

๒๕๒๙), หนา ๗๖. 



๓๗ 
  

๑.๑๐ เพ่ิมพูนทรัพยดวยการเก็บและนําไปทําใหเกิดประโยชน 

๑.๑๑ รูจักใช ดูแลรักษา และบูรณทรัพยท้ังของตนและของสวนรวม 

๑.๑๒ วางแผนใชจายใหรอบคอบ มีสัดสวนออมไวตามสมควร 

๑.๑๓ มีความกตัญูกตเวที 

๑.๑๔ เชื่อกฎแหงกรรม เชน ทําดีไดดี ทําชั่วไดชั่ว 

๑.๑๕ ละชั่ว ประพฤติดี ท าจิตใจใหผองใส 

๑.๑๖ ใชเวลาวางใหเปนประโยชน 

๑.๑๗ มีความอดทน อดกลั้น 

๑.๑๘ มีความประพฤติในความสัมพันธทางครอบครัวและเพศ 

๑.๑๙ จัดงานโดยใชจายเทาท่ีจําเปน 

๒. ความยุติธรรม (ครองคน) 

๒.๑ รูจักสิทธิหนาท่ี และละเวนการใชอภิสิทธิ์ 

๒.๒ รับบริการและใหบริการตามลําดับกอนหลัง 

๒.๓ สนับสนุนและสงเสริมเจาหนาท่ีผูปฏิบัติตามกฎหมาย 

๒.๔ ไมแกปญหาดวยวิธีรุนแรงหรือไมชอบดวยระเบียบวินัย 

๒.๕ ทําหนาท่ีพลเมืองดี โดยแจงตอเจาหนาท่ี เม่ือรูเห็นการกระทําผิดระเบียบ

วินัยและกฎหมาย 

๒.๖ รับผิดชอบและปฏิบัติตามระเบียบวินัยและกฎหมายในฐานะเจาหนาท่ี 

๒.๗ ไมเบียดเบียน ประทุษรายตอคนและสัตว 

๒.๘ มีเมตตากรุณา 

๒.๙ สรางเสริมความสามัคคีของคนในชาติ 

๓. ทํางานดวยความตั้งใจท่ีดีและใชหลักวิชาการท่ีถูกตอง (ครองงาน) 

๓.๑ ปฏิบัติงานใหสําเร็จเรียบรอย ไมค่ังคาง 

๓.๒ ศึกษาความรูอยูเปนนิจ 

๓.๓ ฝกฝนตนใหมีความสามารถและชํานาญ 

๓.๔ ใชความรูความสามารถของตนใหเต็มท่ีกอนท่ีจะขอความรวมมือจากผูอ่ืน 

๓.๕ มีความเขมแข็งอดทน ไมยอทอตออุปสรรคและปญหาท้ังปวง 

๓.๖ คิดชอบ ทําชอบ และแกปญหาได 



๓๘ 
  

๓.๗ ใชทรัพยากรและเวลาใหเปนประโยชนมากท่ีสุด๕๖๖๗ 

 

๒.๓ หลักพรหมวิหาร ๔ 
พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดอธิบายความหมายเพ่ิมเติมไววา พรหม 

วิหาร ๔ ๖๘ หมายถึง ธรรมเครื่องอยูอยางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติท่ี

ประเสริฐบริสุทธิ์ธรรมท่ีตองมีไวเปนหลักใจและกํากับความประพฤติ จึงจะชื่อวาดําเนินชีวิตหมดจด

และปฏิบัติตนตอมนุษยสัตวท้ังหลายโดยชอบ ไดแก๖๙ 

๑) เมตตา ความรักใคร ปรารถนาดีอยากใหเขามีความสุข มีจิตอันแผไมตรีและคิด

ทําประโยชนแกมนุษยสัตวท่ัวหนา 

๒) กรุณา ความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข ใฝใจในอันจะปลดเปลื้อง บําบัดความ

ทุกขยากเดือดรอนของปวงสัตว 

๓) มุทิตา ความยินดี ในเม่ือผูอ่ืนอยูดีมีสุข มีจิตผองใสบันเทิง กอปรดวยอาการแชม

ชื่นเบิกบานอยูเสมอ ตอสัตวท้ังหลายผูดํารงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเม่ือเขาไดดีมีสุข เจริญงอกงาม

ยิ่งข้ึนไป 

๔) อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง อันจะใหดํารงอยูในธรรมตามท่ีพิจารณาเห็นดวย

ปญญา คือมีจิตเรียบตรงเท่ียงธรรมดุจตราชั่ง ไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมท่ีสัตว

ท้ังหลายกระทําแลว อันควรไดรับผลดีหรือชั่ว สมควรแกเหตุอันตนประกอบ พรอมท่ีจะวินิจฉัยและ

ปฏิบัติไปตามธรรม รวมท้ังรูจักวางเฉยสงบใจมองดู ในเม่ือไมมีกิจท่ีควรทํา เพราะเขารับผิดชอบตนได

ดีแลว เขาสมควรรับผิดชอบตนเอง หรือเขาควรไดรับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน 

กิตต นิรันตพานิช (ครูเฒาเกาะชาง) พรหมวิหาร วิหาร แปลวา ท่ีอยู พรหม แปลวา 

ประเสริฐ คําวา พรหมวิหาร หมายความวา เอาใจจับอยูในอารมณแหงความประเสริฐหรือเอาใจไปขัง

ไวในความดีท่ีสุดซ่ึงมีคุณธรรม ๔ ประการ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา โดยไมหวังผลตอบแทน

ใดๆ ๗๐ 

                                                           
๖๗ บุรัญชัย จงกลนี, คุณธรรมของนักบริหาร, (มหาวิทยาลยัขอนแกน : คณะศึกษาศาสตร, ๒๕๒๘), 

หนา ๖๑-๖๔ 
๖๘ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพครั้งท่ี ๑๓, 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส.อาร.พริ้นติ้งแมส โปรดักส จํากัด, ๒๕๔๘), หนา ๑๒๔. 
๖๙ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๑๔๘. 
๗๐ กิตต นิรันตพานิช, จากใจใหคุณครูและนักบริหารท่ัวไป, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เพรส มเีดีย 

จํากัด, ๒๕๕๔), หนา ๙๖. 



๓๙ 
  

๑) เมตตา แปลวา ความรัก หมายถึง รักท่ีมุงเพ่ือปรารถนาดี ความสุขท่ีเขามีเรารัก

ผูอ่ืนเสมอดวยรักตนเอง  

๒) กรุณา แปลวา ความสงสาร หมายถึง ความปรานี ปรารถนาใหผูผูอ่ืนพนทุกขชี้

ชองบอกทางใหพนทุกข  

๓) มุทิตา แปลวา มีจิตออนโยน หมายถึง จิตท่ีไมมีความอิจฉาริษยาเจือปนมีอารมณ

สดชื่นแจมใสตลอดเวลา  

๔) อุเบกขา แปลวา ความวางเฉย นั่นคือ มีการวางเฉยตออารมณท่ีมากระทบความ 

วางเฉยในพรหมวิหารนี้ หมายถึง เฉยโดยธรรมคือทรงความยุติธรรมไมลาเอียงตอผูใดผูหนึ่งใชอิทธิ

บาท ๔ บาท แหงความสําเร็จ มีฉันทะ ความพอใจในการงานท่ีตนทาอยู มีวิริยะ ความเพียรไมทอดท้ิง

งาน จิตตะ เอาใจใสจดจอในงาน วิมังสา ตรวจสอบขอบกพรองของงาน รูจักคิดเปน ทําเปน 

แกปญหาเปนมีความคิดสรางสรรครูจักเสริมเติมแตงตัดตอลําดับงานกอนหลังบริหารเวลาไดอยาง

เหมาะสมจะประสมความสําเร็จโดยเหน็ดเหนื่อยนอยลงรูจักใชทรัพยากรท่ีมีอยูรักษาและพัฒนามูลคา

ของทรัพยสิน ๗๑ 

บุรัญชัย จงกลนี คือ ธรรมประจําใจของผูประเสริฐหรือผูมีจิตใจยิ่งใหญกวางขวางดุจพระ

พรหม ๔ อยาง ตอไปนี ้ 

๑) เมตตา ความรัก คือ ความปรารถนาดีมีไมตรีตองการชวยเหลือใหทุกคนประสบ

ประโยชนและความสุข  

๒) กรุณา ความสงสาร คือ อยากชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกขใฝใจท่ีจะปลด

เปลื้องบําบัดความทุกขยากเดือดรอนของคนและสัตวท้ังปวง  

๓) มุทิตา ความเบิกบานพลอยยินดี เม่ือเห็นผูอ่ืนอยูดีมีสุข ก็มีใจแชมชื่นเบิกบาน

เม่ือเห็นเขาประสบความสําเร็จงอกงามยิ่งข้ึนไปก็พลอยยินดีบันเทิงใจดวย  

๔) อุเบกขา ความมีใจเปนกลาง คือ มองตามเปนจริงโดยวางจิตเรียบสมํ่าเสมอม่ันคง

เท่ียงตรงดุจตราชั่งมองเห็นการท่ีบุคคลจะไดรับผลดีหรือชั่วสมควรแกเหตุท่ีตนประกอบพรอมท่ีจะ

วินิจฉัยวางตนและปฏิบัติไปตามความเท่ียงธรรม ๗๒ 

กรมการศาสนา พรหมวิหาร ความหมาย คุณสมบัติประจําใจสําหรับผูใหญโดยมุงธรรม

สูงสงดุจพรหม  

๑) เมตตา ความรักใคร ปรารถนาศานติสุขแกทุกชีวิต ประสานโลกใหอบอุนรมเย็น  

                                                           
๗๑ พระคันธสาราภิวงศ คุณธรรมของคนดีและพรหมวิหาร ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ บริษัท  

สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๔๔), หนา ๑๘-๓๗. 
๗๒ บุรัญชัย จงกลนี, คุณธรรมของนักบริหาร, (มหาวิทยาลัยขอนแกน : คณะศึกษาศาสตร, ๒๕๒๘), 

หนา ๓๘-๓๙. 



๔๐ 
  

๒) กรุณา ความสงสารใฝใจในอันจะรับรูความเดือนรอนแทนคนอ่ืนเหมือนทุกขของตน 

๓) มุทิตา ความยินด ีพลอยชื่นชมยินดีตอความสําเร็จของผูอ่ืนโดยบริสุทธิ์ใจ  

๔) อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง ปลงใจวางเฉย เห็นเปนธรรมดาของโลก ๗๓ 

กระทรวงศึกษาธิการ เปนธรรมเครื่องเปนอยูของผูเปนใหญ ผูประเสริฐ ผูเปนครู ดังนี้  

๑. ความเมตตา ความเมตตาเปนความรักใคร เยื่อใย ท่ีปรารถนาจะใหผูอ่ืน สัตวอ่ืน

มีความสุขความรักใครนี้มี ๒ ประเภท  

๑.๑) ความรักประเภทแรก คือ รักอยางมีกิเลสดวยอํานาจกามตัณหาเปนความ

รักในทางชูสาวท่ีปรารถนาจะเอาและครอบครองเปนเจาของดวยอํานาจของราคะ เม่ือไมไดก็ผิดหวัง 

เสียใจ หรือคิดทําลายใหพินาศไป  

๑.๒) ความรักประเภทสอง คือ เปนรักในเมตตาเปนความรักใครทีปรารถนาให

ผูอ่ืนเปนสุขเปนความรักท่ีบริสุทธิ์มิไดเจือดวยความใครในราคะ มิใชรักดวยความพอใจเพ่ือพึงไดรับ

อามิส ลาภสักการ และเปนความรักท่ีปรารถนาจะให มิใชจะเอาไมปรารถนาท่ีครอบครองเปนเจาของ 

ความรักในเมตตาจึงมีลักษณะชุมเย็นเหมือนน้ําท่ีอาบชโลมใหใจดวงอ่ืนคลายความเรารอนและสงบ

เย็นลงไดจิตใจยอมผองใสชื่นบานท้ังผูใหและผูรับ สิ่งท่ีตรงขามกับเมตตา คือ ราคะ ไดแก ความ

กําหนัดยินดีในกามและพยาบาท คือความอาฆาตปองรางซ่ึงมีแตจะทําใหจิตใจกระวนกระวาย เรา

รอน ถูกแผดเผาดวยไฟแหงความอาฆาตแคนและพิษแหงความกําหนัดนั้น 

๒. ความกรุณา คือ ความสงสารเปนความปรารถนาท่ีจะชวยผูอ่ืนสัตวอ่ืนใหพนจาก

ความทุกขความเดือดรอนมีความเห็นอกเห็นใจคนและสัตวอ่ืนท่ีตกทุกขไดยากและประสงคจะปลด

เปลื้องทุกขใหแกคนและสัตวเหลานั้น สิ่งท่ีตรงขามกับความกรุณา คือ ความโทมนัส หมายถึง ความ

ไมสบายใจ ความเศราใจท่ีไมอาจชวยเหลือผูประสบความทุกขยากใหพนจากทุกขได และวิหิงสา คือ 

ความเบียดเบียนเปนความมุงรายทาลายผูอ่ืนสัตวอ่ืนใหไดรับความทุกขยากความกรุณา เปนเรื่องของ

จิตท่ีคิดสงสารเม่ือเห็นชีวิตของผูอ่ืน สัตวอ่ืน ประสบกับความทุกขยากก็เกิดความรูสึกหวั่นไหวจนไม

อาจนิ่งเฉยไมอาจนั่งดูดายและไมอาจทนอยูตอไปไดจนตองลงมือหาทางชวยเหลือในทันทีทันใดเพ่ือให

ชีวิตของผูอ่ืนนั้นพนจากความทุกขความเดือดรอนความกรุณาจึงเปนคุณธรรมสําคัญท่ีทําใหคนเกิด

ความเสียสละยอมสละความสุขสวนตัวเพ่ือเขาไปใหความชวยเหลือและทําใหเกิดความเอ้ือเฟอเผื่อแผ

ไปยังผูอ่ืนไดและจิตท่ีมีความกรุณานี้เองท่ีทาใหคนเกิดความมีนาใจท่ีคิดจะชวยเหลือเก้ือกูลกันอันเปน

การชวยเยียวยาและบรรเทาความทุกขยากของคนในสังคมท้ังยังชวยสรางความสมานฉันทใหเกิดข้ึน

ในสังคมนั้น 

                                                           
๗๓ กรมการศาสนา, คูมือการศึกษานักธรรมและธรรมศึกษาชั้นตรี, พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

การศาสนา, ๒๕๓๘), หนา ๒๑-๒๒. 
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๓. มุทิตา คือ การพลอยยินดีชื่นชมโสมนัสเม่ือผูอ่ืน สัตวอ่ืนไดดีมีความสุขสําหรับผู

เปนครูแลว คือ ความยินดี ปลื้มติใจในความสําเร็จของผูเปนศิษยจึงเปนสิ่งท่ียังความชุมชื่นใจใน

ผลสําเร็จของงานใหแกผูท่ีเปนครู สิ่งท่ีตรงขามกับมุทิตา คือ ความโสมนัสท่ีเจือดวยกามคุณและความ

ริษยา คือความไมยินดีในความสําเร็จของผูอ่ืน ความอิจฉาริษยานั้นสงผลใหมีแตการทําลายโลกใหเรา

รอนและแหลกลาญ ไมเปนสุข ทําลายท้ังตนเองและผูอ่ืนใหพินาศยอยยับ ผูท่ีขาดมุทิตาจะหา

ความสุขมิไดเพราะใจจะเรารอนหงุดหงิดดวยอํานาจของความอิจฉาและริษยาและมองไมเห็นความดี

ความเจริญท้ังของตนเองและผูอ่ืนจึงไมอาจมีความสุขท่ีแทจริงท้ังท่ีมีทรัพยสมบัติและความพรอมตรง

ขามกับผูท่ีมีมุทิตาแมจะมีความยากจนแตใจท่ีมีมุทิตาก็ทาใหชีวิตมีความสุขสมบูรณได 

๔. อุเบกขาคือ ความวางเฉยดวยปญญาในความวิบัติของคนและสัตวท้ังหลายเพราะ 

เหตุท่ีไมอาจเขาไปใหความชวยเหลือคนและสัตวเหลานั้นไดจึงวางเฉยไมดีใจเสียใจไปกับสิ่งท่ีเกิดข้ึน

นั้นโดยพิจารณาดวยปญญาวาเปนกรรมท่ีเขาทําของเขามาอยางนี้ไมใชหนาท่ีเราท่ีจะเขาไปแกไขใคร

ทําอยางไรไวก็ยอมไดรับผลอยางนั้นแตการพิจารณาถึงเหตุดังกลาวนั้นตองเปนไปโดยไมมีอคติใดๆสิ่ง

ท่ีตรงขามกับอุเบกขา คือ โมหะ หมายถึง ความหลงกับราคะ หมายถึง ความยินดีและปฏิฆะ ความยิน

ราย อันทาใหใจมืดมัวเศราหมองดวยความไมรูและความเขาไปยินดียินรายในความวิบัติขัดของของคน

และสัตว ๗๔
 

พระราชวรมุนี (ประยุทธ ปยุตโต) ใหความหมายพรหมวิหาร ๔ ธรรมเครื่องอยูอยาง

ประเสริฐ, ธรรมประจําใจอันประเสริฐ, หลักความประพฤติอันประเสริฐบริสุทธิ์, ธรรมท่ีตองมีไวเปน

หลักและกํากับความประพฤติจึงจะชื่อวาดําเนินชีวิตอยางหมดจดและปฏิบัติตนตอมนุษยสัตวท้ังหลาย

โดยชอบ ๗๕ 

บุรัญชัย จงกลนี พระราชดํารัสตางๆ ของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว โดยมีพ้ืนฐาน

ความเชื่อวาคุณธรรมนั้นจะตองครอบคลุมหนาท่ีและภารกิจของผูบริหาร ๓ ประการคือ ครองตน 

ครองคน และครองงาน ตอนหนึ่งพระราชทานแกผูเขาเฝาในวโรกาสวันเฉลิมพระชนมพรรษา เม่ือ

วันท่ี ๕ ธันวาคม๒๕๒๗ เปนขอความท่ีครอบคลุมมีเฉพาะท่ีจําเปนและสําคัญในการใชปฏิบัติงานใน

ฐานะผูบริหารไดเปนอยางดี พระบรมราโชวาทมีขอความท่ีพระองคทรงตรัสไววาใหมีความซ่ือสัตย

สุจริต ไมมีอคติทํางานดวยความตั้งใจท่ีดีใชหลักวิชาการใหถูกตองและเม่ือนําพระราชดํารัสมา

วิเคราะหดูก็สามารถแบงออกไดเปน ๓ ขอใหญๆ ซ่ึงสามารถใชเปนคุณธรรมของผูบริหารเพ่ือการ

ประพฤติปฏิบัติในการครองตน ครองคน และครองงาน ไดเปนอยางดีนั้นคือ ๑. ใหมีความซ่ือสัตย

                                                           
๗๔ กระทรวงศึกษาธิการ, การพัฒนาคุณภาพการบริหารการศึกษาตามระบบคุณธรรม, (กรุงเทพมหานคร :  

โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, ๒๕๔๘), หนา ๓๒. 
๗๕ พระราชวรมุนี (ประยุทธ ปยุตโต) พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลคาศัพท, (กรุงเทพมหานคร : 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๒๘), หนา ๑๔๘-๑๔๙. 
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สุจริต ๒. ใหมีความยุติธรรม ๓. ใหทํางานดวยความตั้งใจท่ีดีและใชหลักวิชาการใหถูกตอง ซ่ึงพอจะ

นําแนวทางบางขอมาวางเปนแนวทางเพ่ือการปฏิบัติรวมกันดังนี้ 

๑. ความซ่ือสัตยสุจริต (ครองตน) 

๑.๑ ไมเห็นแกได เอ้ือเฟอเผื่อแผ และเสียสละ เห็นแกประโยชนสวนรวมยิ่งกวา

ประโยชนสวนตัว 

๑.๒ ไมพูดปด ไมยุยงใหแตกราว ไมพูดคําหยาบ ไมพูดเหลวไหล 

๑.๓ เวนสิ่งเสพติด มีสติสัมปชัญญะ 

๑.๔ มีความละอายและเกรงกลัวตอการกระทําความชั่ว 

๑.๕ รับผิดชอบตอตนเอง ตอสวนรวม ตอหนาท่ีและการกระทํา 

๑.๖ คํานึงถึงฐานะและเศรษฐกิจ คิดกอนจาย ใชเทาท่ีจายจริง 

๑.๗ ไมใชจายสุรุยสุรายฟุมเฟอย หรือตระหนี่ถ่ีเหนียวจนเกินไป 

๑.๘ มีความเปนอยูอยางเรียบงาย 

๑.๙ มีความพอดีในการบริโภค และเวนการผอนสงท่ีเกินความสามารถ 

๑.๑๐ เพ่ิมพูนทรัพยดวยการเก็บและนําไปทําใหเกิดประโยชน 

๑.๑๑ รูจักใช ดูแลรักษา และบูรณทรัพยท้ังของตนและของสวนรวม 

๑.๑๒ วางแผนใชจายใหรอบคอบ มีสัดสวนออมไวตามสมควร 

๑.๑๓ มีความกตัญูกตเวที 

๑.๑๔ เชื่อกฎแหงกรรม เชน ทําดีไดด ีทําชั่วไดชั่ว 

๑.๑๕ ละชั่ว ประพฤติดี ทําจิตใจใหผองใส 

๑.๑๖ ใชเวลาวางใหเปนประโยชน 

๑.๑๗ มีความอดทน อดกลั้น 

๑.๑๘ มีความประพฤติในความสัมพันธทางครอบครัวและเพศ 

๑.๑๙ จัดงานโดยใชจายเทาท่ีจําเปน 

๒. ความยุติธรรม (ครองคน) 

๒.๑ รูจักสิทธิหนาท่ี และละเวนการใชอภิสิทธิ์ 

๒.๒ รับบริการและใหบริการตามลําดับกอนหลัง 

๒.๓ สนับสนุนและสงเสริมเจาหนาท่ีผูปฏิบัติตามกฎหมาย 

๒.๔ ไมแกปญหาดวยวิธีรุนแรงหรือไมชอบดวยระเบียบวินัย 

๒.๕ ทําหนาท่ีพลเมืองดี โดยแจงตอเจาหนาท่ี เม่ือรูเห็นการกระทําผิดระเบียบ

วินัยและกฎหมาย 

๒.๖ รับผิดชอบและปฏิบัติตามระเบียบวินัยและกฎหมายในฐานะเจาหนาท่ี 
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๒.๗ ไมเบียดเบียน ประทุษรายตอคนและสัตว 

๒.๘ มีเมตตากรุณา 

๒.๙ สรางเสริมความสามัคคีของคนในชาติ 

๓. ทํางานดวยความตั้งใจท่ีดีและใชหลักวิชาการท่ีถูกตอง (ครองงาน) 

๓.๑ ปฏิบัติงานใหสําเร็จเรียบรอย ไมค่ังคาง 

๓.๒ ศึกษาความรูอยูเปนนิจ 

๓.๓ ฝกฝนตนใหมีความสามารถและชํานาญ 

๓.๔ ใชความรูความสามารถของตนใหเต็มท่ีกอนท่ีจะขอความรวมมือจากผูอ่ืน 

๓.๕ มีความเขมแข็งอดทน ไมยอทอตออุปสรรคและปญหาท้ังปวง 

๓.๖ คิดชอบ ทําชอบ และแกปญหาได 

๓.๗ ใชทรัพยากรและเวลาใหเปนประโยชนมากท่ีสุด ๗๖ 

สรุปไดวา พรหมวิหาร ๔ เปนหลักธรรมในพุทธศาสนา ท่ีมีการกลาวถึง ความ

ปรารถนาใหผูอ่ืนไดรับสุข ความสุขเปนสิ่งท่ีทุกคนปรารถนา ความสุขเกิดข้ึนไดท้ังกายและใจ ความ

ปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข ความทุกข ความปรารถนาใหผูอ่ืนมีความสุขความเจริญกาวหนายิ่งๆข้ึน ไม

มีจิตใจริษยาความริษยา การวางใจเปนกลางเพราะพิจารณาเห็นวา ใครทําดียอมไดดี ใครทําชั่วยอมได

ชั่ว ตามกฎแหงกรรม ซ่ึงเปนแนวทางท่ีดีท่ีควรนํามาปฏิบัติในการบริหารโรงเรียน เพ่ือทําใหเกิดผลดี

แกเพ่ือนรวมงานและสถานศึกษาและประเทศชาติตอไป 

 

๒.๔ การบริหารบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ผูใดมีคุณธรรมตามพรหมวิหาร ๔ ประการนี้ ผูนั้นไดชื่อวา เปนผูมีพระคุณยิ่งใหญ เพราะ

ผูท่ีมีคุณธรรมตามพรหมวิหาร คือ ผูท่ีมีพฤติกรรมการปฏิบัติเก้ือกูลตอผูอ่ืน โดยมีหลักสูการปฏิบัติ๗๗  

๑. เมตตา (Loving Kindness) มีความรักใครปรารถนาจะใหเปนสุข หมายถึง 

พฤติกรรมมีความหวังดีเพ่ือใหผูอ่ืนมีความสุข มีจิตใจแผไมตรีจิต สนิทสนมกับผูนอย หวังความดี งาม

แกเขา อยากใหเขามีความสุข ไมอยากใหมีอันตรายจากความอาฆาตบาดหมางใจกัน ปรารถนา ใหมี

ความสามัคคีกลมเกลียวกัน เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หวังใหเขาเจริญดวยความรูความสามารถอันเปน

ทางใหเกิดลาภ ยศและชื่อเสียงรักษาตนใหไดรับความสุข โดยสวัสดิภาพ เมตตาธรรมเปน เครื่องบํารุง

อัธยาศัย รอยใจใหจิตคิดเอ้ือเฟอเผื่อแผกัน ชําระลางเสียซ่ึงมลทิน คือ ความพยาบาท ความเห็นแกได 

                                                           
๗๖ บุรัญชัย จงกลนี, คุณธรรมของนักบริหาร, (มหาวิทยาลัยขอนแกน : คณะศึกษาศาสตร, ๒๕๒๘), 

หนา ๖๑-๖๔. 
๗๗ วรญา ทองอุน, มนุษยสัมพันธในองคกร, (สุรินทร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร, ๒๕๔๘), หนา 

๒๑๐ -๒๑๒. 
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ความเห็นแกตัว ความเห็นแกประโยชน ถาดวงจิตมีเมตตาแลวจะปองกันความคิด วิปริตในทางทําลาย 

ใหรายปายสีในทางเสียหาย ไมเปนความจริงได สังคมก็จะอยูเปนสุข องคการก็จะสามัคคี มีนําใจตอ

กัน สมกับสุภาษิตของ พระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส๗๘. กลาวไววา "โลโก ปตฺถัมภิกา 

เมตตา" เมตตาเปนเครื่องคํ้าจุนโลก 

๒. กรุณา (Compassion) มีความสงสาร คิดจะชวยใหพนทุกข หมายถึง พฤติกรรม 

หวังดีเม่ือมีผูอ่ืนไดรับความทุกขรอน ตกทุกขไดยาก ก็รูสึกสงสาร หวั่นใจไปตามเม่ือเห็นเขามี ความ

ทุกขกรุณาธรรมเปนเครื่องปราบปรามจิตไมใหคิดเบียดเบียนคนอ่ืนใหไดรับความลําบากใน การ

กระทําการงาน กิจกรรมตาง ๆ ยอมมีความลําบากท้ังกายและใจ จึงมีความเห็นใจ พลอยหาวิธี ไมให

เกิดความลําบากแกผูทํางาน ดวยการอํานวยความสะดวก สนับสนุน อุปกรณ เครื่องมือ ใหเต็มกําลัง

ในการทํางาน 

๓. มุทิตา (Sympathetic Joy) มีความยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดี หมายถึง ความชื่นบานใน

เวลาท่ีผูอ่ืนไดรับความดี เม่ือเขามีความเจริญดวยความรูและความสามารถ เจริญดวยลาภ ยศ และ 

ชื่อเสียง พลอยชื่นชมยินดีตามดวยคุณธรรม มุทิตาธรรมเม่ืออยูในดวงจิตผูใด ผูนั้นยอมปราบปรามซ่ึง

ความริษยา อิจฉาตารอนในคุณงามความดีของผูอ่ืนเม่ือผูอ่ืนไดรับความดี อดรนทนไมได เรา รอน ขุน

เคือง หงุดหงิด งุนงาน ความอิจฉาริษยาเปนโทษทําลายความสามัคคีความเจริญของหมู คณะ เม่ือ

เกิดข้ึนยอมชักนําจิตใหวิปริตไปตาง ๆ นานา คิดแตอุบายในการทําลายยุยงใหเสียหาย แมเหตุแหง

ความไมเปนจริง มีแตมุทิตาธรรมท่ีปราบปรามความอิจฉาริษยาของคนในสังคม ในองคการได เม่ือมี

มุทิตาธรรมยอมไดรับความนิยม นับถือ จึงเปนคุณธรรมท่ีควรปลูกฝงใหมีในใจ ของบุคลากร ใน

หนวยงานขององคการ 

๔. อุเบกขา (Equanimity) มีการวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย ไมเสียใจ ไมดีใจ 

เม่ือสถานการณไมเอ้ือท่ีจะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรมความมีเมตตา กรุณา และมุทิตาจิตได อุเบกขา

ธรรมเปนคุณธรรมของ ผูใหญ ผูนํา หัวหนางาน ท่ีปกครองพนักงาน เจาหนาท่ี หมูคณะ ท่ีตอง

ประพฤติอยางสมํ่าเสมอ เม่ือมีผูประพฤติดีก็ตองชม ยกยอง สรรเสริญคุณงามความดีของเขา แตเม่ือมี

ผูประพฤติไมดีก็ตองถูกตําหนิ ลงโทษตามกรณีของความผิด ไมตัดสินเอนเอียงเพราะอํานาจ อคติผิด 

ๆ นี่คือ พฤติกรรมการมีอุเบกขาธรรม 

พรหมวิหารธรรมท้ัง ๔ ประการดังกลาวนี้ ผูมีเมตตาธรรมควรเจริญในเวลาปกติ ยอม

ทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางไมมีเวร ไมมีภัย มีความรักใคร สนิทสนม กลมเกลียวกัน เปน อันหนึ่งอัน

เดียวกัน มีความสัมพันธทีดีตอกัน ผูมีกรุณาธรรมควรเจริญในเวลาท่ีผูอ่ืนไดรับความ ทุกข ความ

เดือดรอน ผูมีกรุณาธรรมยอมนํามาซ่ึงการชวยเหลือเก้ือกูลเอ้ืออาทรตอกัน ไมหนีเอา ตัวรอด ความ

                                                           
๗๘ พระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส, พุทธศาสนสุภาษิต, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

การศาสนา, ๒๕๓๗), หนา ๕๒. 
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เดือดรอน ความทุกขยากของผูรวมงาน ผูอยูในสังคมในองคการจะบรรเทาเบาบางลง อยูดวยความมี

น้ําใจ ผูกพันกันอยางแนบแนน มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน ผูมีมุทิตาธรรมควรเจริญใน เวลาท่ีคนอ่ืน

ไดรับความชอบท่ีเขากระทําคุณงามความดี ผูมีมุทิตาธรรมยอมนํามาซ่ึงความโสมนัสปรีเปรมเอิบอ่ิมใจ 

ยินดี สามัคคีกลมเกลียวเปนอันหนึ่งอันเดียวกันนํามาซ่ึงความสุขใจ สบายใจ อยู รวมกันอยาง

กัลยาณมิตร สัมพันธจิต สนิทใจ ผูมีอุเบกขาธรรมควรเจริญในเวลาท่ีเพ่ือนหอง ผูอ่ืน ถึงความวิบัติท่ีไม

อาจชวยเหลือได  

 

๒.๕ สภาพพ้ืนที่ที่ศึกษา 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาสภาพพ้ืนท่ีท่ีศึกษา คือโรงเรียนในอําเภอทาตะโกสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ซ่ึงมีหัวขอดังตอไปนี้ 

ท่ีตั้งสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปะถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต 3ตําบลโคกเดื่อ อําเภอไพศาลี 

จังหวัดนครสวรรค 60220 โทรศัพท 0-5625-9608 , 0-5625-9037 , 0-5625-9282

โทรสาร 0-5625-9282 อีเมล : admin@nsw3.go.th 

วิสัยทัศน 

ภายในปการศึกษา 2559 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต 3เปน

หนวยงานท่ีมีการบริหารจัดการศึกษาท่ีทันสมัยกาวไกลสูอาเซ่ียน ผูเรียนมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน มี

ศักยภาพในการแขงขัน โดยครูและบุคลากรมืออาซีพ ภายใตการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน 

พันธกิจ 
๑. พัฒนาคุณภาพการศึกษาใหกับประชากรวัยเรียนไดรับการเรียนรูอยางท่ัวถึงผูเรียนมี

คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาและมีศักยภาพในการแขงขัน 

๒. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง 

๓ .สงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในการจัดการศึกษา 

ยุทธศาสตร 

๑. พัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพและมีศักยภาพในการแขงขัน 

๒. เสริมสรางและขยายโอกาสทางการศึกษา 

๓. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาท้ังระบบ 

๔. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารการจัดการศึกษา 

เปาประสงค 

๑. ประชากรวัยเรียนไดรับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานอยางท่ัวถึงและเสมอภาค 

๒. ผูเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 

mailto:admin@nsw3.go.th
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๓ .ผูเรียนมีคุณธรรมจริยธรรมและคานิยมท่ีพึงประสงค 

๔. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีศักยภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 

๕. สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีการบริหารจัดการท่ีมีคุณภาพตาม

มาตรฐาน 

กลยุทธ 

๑. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและสงเสริม

ความสามารถทางเทคโนโลยี เปนเครื่องมือในการเรียนรู 

๒. ปลูกฝงคุณธรรม ความสํานึกในความเปนชาติไทย และวิถีชีวิตตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

๓. ขยายโอกาสทางการศึกษาอยางเทาเทียม ท่ัวถึง และเสมอภาค 

๔. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาท้ังระบบ 

๕. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา เนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน 

สภาพท่ัวไปและขอมูลพ้ืนฐานอําเภอทาตะโก 

อําเภอทาตะโก เริ่มตั้งครั้งแรกเม่ือป พ.ศ.2443 อยูท่ีบานเขานอย ตําบลทาตะโก เรียกวา

อําเภอเขานอยหรืออําเภอดอนคา ไมปรากฏหลักฐานแนชัดเพราะเขานอยและดอนคาอยูติดกันสมัย

นั้นนิยมเรียกตําบลท่ีตั้งของอําเภอและนายอําเภอคนแรกชื่อ หลวงมหาดไทยพ.ศ.2460 จึงเปลี่ยน

ชื่อเปนอําเภอทาตะโกมี หลวงวรรักษ บุราภิรมย เปนนายอําเภอคนแรก สาเหตุชื่ออําเภอทาตะโกนั้น

มีประวัติมาวาเม่ือมีราษฎรมาตั้งบานเรือนอยูกันหนาแนน ในระยะนี้คือบริเวณริมคลองมีทาน้ําใหญ

อยูแหงหนึ่งมีตนตะโกใหญข้ึนอยู ใชเปนท่ีอาศัยรมเงาเวลาประชาชนไปตักน้ําอาบน้ําหรือนําวัวควาย

ไปพักประชาชนท่ัวไปจึง เรียกวา ตําบลทาตะโก เม่ือมาตั้งเปนอําเภอท่ีนี้อีก จึงใชชื่อวา อําเภอทา

ตะโก มาจนกระท่ังปจจุบันนี้ โดยมีโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค เขต ๓ ท่ีอยูในเขตอําเภอทาตะโกท้ังสิ้น ๓๙ โรง แบงเปน ๒ กลุมคุณภาพการศึกษา คือ 

กลุมคุณภาพการศึกษาอําเภอทาตะโก ๑ (กลุมมิตรครู)และกลุมคุณภาพการศึกษาอําเภอทาตะโก ๒ 

(กลุมชัยพฤกษ ๒) 



๔๗ 
  

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ณัฐพร ภูทองเงิน ๗๙ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาตาม

หลักพรมวิหาร ๔ ในกลุมสถานศึกษาเขตพ้ืนท่ี ท่ี ๑ – ๔ สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ขอนแกน เขต ๑ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาผูบริหารปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงาน

ทุกคนอยางเทาเทียมกันวางตนเปนกลางไมเขาขางฝายใดฝายหนึ่งพิจารณาความดีความชอบบุคลากรใน

สถานศึกษาอยางยุติธรรมยึดความถูกตองเท่ียงธรรมโดยไมมีอคติ ทุกคน คํานึงถึงหมูคณะกอนตัดสินใจใน

เรื่องท่ีมีผลตอสวนรวม อยางมีเหตุผล ยกยองสรรเสริญ เพ่ือนรวมงานท่ีทาประโยชนใหกับสถานศึกษา อยาง

เสมอหนากัน 

วิสิทธิ์ มณี๘๐ ไดศึกษาไวใน ภาวะผูนํากับการบริหาร ผลการวิจัย พบวา พระราช ปริยัติ

วิมล ซ่ึงเปนกรณีศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ๘ องคประกอบ ดังนี้ ๑) การสรางบารมี  

๒) การสรางวิสัยทัศนและปลูกฝงคานิยม ๓) การสรางแรงบันดาลใจ ๔) การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  

๕) การยึดอุดมการณและพรหมวิหารท่ี ๖) ความมีมนุษยสัมพันธ ๗) การเสริมแรงทางบวกอยาง

เหมาะสม ๘) การเสริมแรงทางลบอยางเหมาะสม สวนแนวคิด ในการบริหารท่ีคนพบจากการศึกษา 

พบวา มี ๗ คุณลักษณะ ได แก ๑) การสงเสริมสรรหา และพัฒนาบุคลากร ๒) การตั้งกอง

ทุนการศึกษา ๓) การจัดหาวัสดุอุปกรณ ๔) การกระจายอํานาจและการใหอิสระในการทํางาน  

๕) การมุงเนนปฏิบัติและการทําระบบใหงาย ๖) การทํางานท่ีมีคลื่น ความถ่ีเดี่ยวกัน ๗) การจัด

สวัสดิการ  

มุกดา อนุกานนท ๘๑ไดเสนอปริญญานิพนธเรื่อง การศึกษาพฤติกรรมตามหลักพรหม

วิหารธรรม ๔ ของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของครูผูสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต ๑๗ พบวา ๑. คุณธรรมของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร

ธรรม ๔ ตามการรับรูของผูสอนโดยรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก  

ดานมุทิตา ดานเมตตา ดานอุเบกขา และดานกรุณา ๒. ผลการเปรียบเทียบคุณธรรมของผูบริหาร

                                                           
๗๙ ณัฐพร ภูทองเงิน ไดศึกษาวิจัยเรือ่ง การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาตามหลัก

พรมวิหาร ๔ ในกลุมสถานศึกษาเขตพ้ืนท่ี ท่ี ๑ – ๔ สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแกน 

เขต ๑, (บัณฑติวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั , ๒๕๕๕), หนา บทคัดยอ. 
๘๐ วิสิทธ์ิ มณ,ี ภาวะผูนํากับการบรหิาร, วิทยานิพนธอักษรศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :

มหาวิทยาลยัเกริก, ๒๕๔๗), หนา บทคัดยอ. 
๘๑ มุกดา อนุกานนท “การศึกษาพฤติกรรมตามหลักพรหมวิหารธรรม ๔ ของผูบริหารสถานศึกษาตาม

การรับรูของครผููสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต ๑๗”, งานนิพนธปริญญา

หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา,๒๕๕๕), หนา บทคัดยอ. 



๔๘ 
  

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหารธรรม ๔ ตามการรับรูของผูสอนจําแนกตามเพศ ประสบการณทํางาน

และขนาดของโรงเรียน ท้ังโดยรวมและรายดาน พบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

พระจําป ชินดา๘๒ ไดเสนอปริญญานิพนธเรื่อง การใชหลักพรหมวิหาร ๔ ในการ

บริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระบุรี พบวา การใชหลัก

พรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระบุรี 

พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ๑. ดานเมตตา ๒. ดานมุทิตา ๓. ดานอุเบกขา  

๔. ดานกรุณา ผลการเปรียบเทียบการใชหลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผูบริหาร

สถานศึกษา เม่ือจําแนกตามเพศในภาพรวมและรายดายไมแตกตางกันเม่ือจําแนกตามอายุในภาพรวม

และรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ทาการทดสอบรายคูในภาพรวม พบวา 

กลุมท่ีมีอายุต่ํากวา ๔๐ ป แตกตางกันอายุระหวาง ๔๐-๕๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 

และแตกตางกับกลุมท่ีมีอายุมากกวา ๕๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ เม่ือจําแนกตาม

บทบาทท่ีเก่ียวของกับสถานศึกษาและจําแนกตามวุฒิการศึกษาในภาพรวมและรายดานแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ทาการทดสอบรายคูในภาพรวม พบวา กลุมท่ีเปนครูผูสอน

แตกตางกับกลุมท่ีเปนนักเรียนในระดับชวงชั้นท่ี ๓-๔ และแตกตางกันกับกลุมท่ีเปนกลุม

คณะกรรมการสถานศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ เม่ือทดสอบรายคูในภาพรวม พบวา 

กลุมท่ีมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี แตกตางกับกลุมท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา

และสูงกวาปริญญา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑  

วิเชียร บุญกลา๘๓ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาการใชหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษาในสถานศึกษาข้ึนพ้ืนฐานสังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุรินทร เขต๓” ผลการวิจัย

พบวา ผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมมีการใชหลักพรหมวิหาร ๔ ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก

และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดานเรียงลาดับจากสูงสุดไปหาต่ําสุด ดังนี้ 

ดานมุทิตา ดานเมตตา ดานอุเบกขา และดานกรุณา ผลการเปรียบเทียบของการใชหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานพบวาผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีการรับรูตอการใชหลัก

                                                           
๘๒

 พระจาป ชินดา “การใชหลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระบุร,ี วิทยานิพนธ คุรุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎ 

เทพสตรี, ๒๕๕๒), หนา บทคัดยอ. 
๘๓

 วิเชียร บุญกลา, “การศึกษาการใชหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา ข้ึน

พ้ืนฐานสังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุรินทร เขต ๓”, วิทยานิพนธคุรุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลยัราชภฎัสรุินทร, ๒๕๕๐), หนา บทคัดยอ. 



๔๙ 
  

พรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา มีการใช

หลักพรหมวิหาร ๔ ทุกดานแตกตางกัน  

พระมหาบุญญวัฑฒปฺญาวุฑฺโฒ(ออนดี)๘๔ ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาการงาน

บริหารบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ สถานศึกษาประถมศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร 

พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ สถานศึกษา

ประถมศึกษา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดานเมตตาอยูในระดับมาก 

ดานกรุณา ดานมุทิตา และดานอุเบกขา ตามลาดับ แนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหม

วิหาร ๔ สถานศึกษาประถมศึกษา พบวา ดานเมตตา ผูบริหารควรมีเมตตาท่ีเปนการแสดงถึงความรัก

ความปรารถนาดีตอบุคลากรทุกคนอยางท่ัวถึง, ดานกรุณา ผูบริหารควรใหความเอ้ือเฟอเผื่อแผตอ

บุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน, ดานมุทิตา ผูบริหารควรมีทัศนคติท่ีดีตอบุคลากรยินดีใน

ความสําเร็จของบุคลากรอยางจริงใจ และดานอุเบกขา ผูบริหารวางตัวเปนกลางในทุกๆ สถานการณ

สอบถามถึงความจริงจากหลายๆ ฝายกอนตัดสินวาฝายนั้นถูกหรือผิด. ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมี

ตอปญหาและอุปสรรค พบวา ปญหา ดานเมตตา มีการเลือกปฏิบัติโดยปรารถนาอยากใหผูอ่ืนมี

ความสุขเฉพาะบุคคลท่ีตนเองไดรับผลประโยชนดานกรุณาบุคลากรเกรงกลัวตอผูบังคับบัญชาในการ

จะรองทุกขดานมุทิตาผูบริหารเลือกแสดงความยินดีตอบุคลากรบางทานเทานั้นโดยไมแสดงความยินดี

กับบุคลากรทุกคน และดานอุเบกขา ผูบริหารไมพิจารณาถึงคุณและโทษตามความเปนจริงเห็นแก

พวกพรองมีอคติไมวางใจเปนกลาง  

นางสาววิริยา วิวัติวงค๘๕ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนางานบริหารบุคคลในสถานศึกษา 

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาแมฮองสอน เขต ๑ พบวา ดานการวางแผนการปฏิบัติงานบุคลากรมี

นอยไมเพียงพอกับปริมาณงานเขตควรจัดสรรเพ่ิมบุคลากรใหมากข้ึน ดานการจัดบุคลากรเขา

ปฏิบัติงาน บุคลากรไดรับภาระงานไมตรงกับความสามารถหรือความถนัด ดานการพัฒนาบุคลากร ไม

มีแหลงเรียนรูเพ่ือใหพัฒนางาน ดานการธํารงรักษาบุคลากรและการสรางขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน หลักเกณฑการเลื่อนข้ันไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริง ผูบริหารควรสรางความพึง

พอใจในการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานไม

สอดคลองกับสภาพแวดลอม ผูบริหารควรจะปรับเกณฑการประเมิน 

                                                           
๘๔

 พระมหาบุญญวัฑฒ ปฺญาวุฑฺโฒ (ออนดี), การศึกษาการบริหารงานบุคคล ตามหลักพรหมวิหาร๔ 

โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร, วิทยานิพนธพุทธศาสนามหาบัณฑิต สาขาบริหาร

การศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๙๒-๙๕. 
๘๕ วิริยา วิวัติวงค, “การพัฒนางานบริหารบุคคลในสถานศึกษา เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

แมฮองสอน เขต ๑”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๕), หนา ๘๘-๙๒. 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BE%C3%D0%C1%CB%D2%BA%D8%AD%AD%C7%D1%B1%B2%EC%20%BB%AD%DA%AD%D2%C7%D8%B1%DA%E2%B2%20(%CD%E8%CD%B9%B4%D5)&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%A1%D2%C3%C8%D6%A1%C9%D2%A1%D2%C3%A7%D2%B9%BA%C3%D4%CB%D2%C3%BA%D8%A4%C5%D2%A1%C3%B5%D2%C1%CB%C5%D1%A1%BE%C3%CB%C1%C7%D4%CB%D2%C3%20%F4&field=21&institute_code=&option=showindex_subject&doc_type=
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%A1%D2%C3%C8%D6%A1%C9%D2%A1%D2%C3%A7%D2%B9%BA%C3%D4%CB%D2%C3%BA%D8%A4%C5%D2%A1%C3%B5%D2%C1%CB%C5%D1%A1%BE%C3%CB%C1%C7%D4%CB%D2%C3%20%F4&field=21&institute_code=&option=showindex_subject&doc_type=


๕๐ 
  

นายวีระ สุรินทร๘๖ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาขนาดเล็ก

ในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม พบวา การจัดบุคลากรเขาทํางานนั้นจะตองยึดหลักคุณธรรมและ มี

คําสั่งแตงตั้ง ควรสงเสริมบุคลากรเขาอบรมพัฒนางาน มีคณะกรรมการในการพิจารณาความดี

ความชอบ และสรางสภาพแวดลอมใหเหมาะสม ควรมีแผนพัฒนาอยางชัดเจน การพิจารณาเลื่อนข้ัน

เงินเดือนควรพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานและประเมินงานแบบมีสวนรวม 

จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ีกลาวมาท้ังหมดสรุปใหเห็นวาในการศึกษาการ 

บริหารบุคลากรในสถานศึกษาตามหลักธรรมซ่ึงศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ในแนวคนหาเพ่ือจะ

ศึกษาการบริหารตามหลักเมตตาศึกษาการบริหารตามหลักกรุณาศึกษาการบริหารตามหลักมุทิตาและ

ศึกษาการบริหารตามหลักอุเบกขาสวนงานวิจัยครั้งนี้วิจัยมุงเนนศึกษาการบริหารงานบุคลากรของ

ผูบริหารสถานศึกษาโดยการประยุกตแนวคิดเก่ียวกับหลักการบริหารซ่ึงเปนแนวคิดทางตะวันตกกับ

หลักพรหมวิหารซ่ึงเปนคุณธรรม ๔ ประการสําหรับบุคคลท่ีเปนผูนําในทางพระพุทธศาสนาทําให

ทราบวิธีการในการบริหารท่ีมีการนําหลักการและวิธีการท่ีเปนประโยชนเขามาใชเปนสวนหนึ่งของการ

บริหารอนึ่งในการพัฒนางานดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจําเปนตองใชหลักพุทธธรรมเปน

สิ่งนําทางในการกําหนดแนวทางและทิศทางในการบริหารงานเพ่ือใหเกิดท้ังประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงานหลักพรหมวิหาร ๔ หากนําหลักธรรมนี้มาใชในการบริหารจะเปนการสราง

ความสัมพันธท่ีดีเพ่ิมความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันการนําหลักพรหมวิหาร ๔ กับการบริหาร

สถานศึกษาตามทฤษฎีทางตะวันตกท้ังสองหลักการมีจุดประสงคเดียวกันคือการบริหารสถานศึกษา

อยางมีคุณธรรมมีความเต็มใจพอใจและการทํางานอยางมีความสุขในองคกร 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

                                                           
๘๖

 วีระ สุรินทร, “การบริหารงานบริหารบุคคลของสถานศึกษาขนาดเล็กในอําเภอแมแจม จังหวัด

เชียงใหม”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๓), หนา ๗๓-๗๔.  



๕๑ 
  

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ไดกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี ๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดของการวิจัย 

  

ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล 

๑. เพศ 

๒. อาย ุ

๓. ตําแหนง 

๔. ประสบการณสอน 

 

 

ตัวแปรตน 

การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศึกษา ประกอบดวย ๕ ดาน 

(๑) การวางแผนงานบุคคล 

(๒) การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

(๓) การพัฒนาบุคคล 

(๔) การธํารงและการสรางขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคคล 

(๕) การประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคคล 
 

ตัวแปรตาม 


