
 

บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ เรื่อง “การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓” 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง จํานวน ๑๙๔ คน มาวิเคราะหโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร ผลการวิเคราะห มีผลการศึกษาดังตอไปนี้   

๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

๔.๒ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของผูบริหารและครูเก่ียวกับการบริหารงาน

บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

๔.๓  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูบริหารและครู

เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

๔.๔ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปญหา และขอเสนอแนะ

เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

๔.๕ ผลการสัมภาษณเชิงลึกเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค เขต ๓ 

๔.๖ สรุปองคความท่ีไดรับจากการวิจัย 



๖๓ 
 

๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
การศึกษาปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดศึกษากับปจจัยสวนบุคลากร

ท่ีจําแนกตาม เพศ อายุ ตําแหนงหนาท่ี ประสบการณการทํางาน มีรายละเอียดดังในตารางท่ี ๔.๑ 

 

ตารางท่ี ๔.๑ จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพท่ัวไปของผูตอบสอบถาม จํานวน รอยละ 

๑. เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

๖๕ 

๑๒๙ 

 

๓๓.๕ 

๖๖.๕ 

รวม ๑๙๔ ๑๐๐.๐๐ 

๒. อายุ 

ต่ํากวา ๓๐ ป 

๓๑ – ๔๐ ป 

๔๑ – ๕๐ ป 

๕๑ ปข้ึนไป 

 

๑ 

๑๗๒ 

๑๒ 

๙ 

 

๐.๕๒ 

๘๘.๖๖ 

๖.๑๙ 

๔.๖๔ 

รวม ๑๙๔ ๑๐๐.๐๐ 

๓.ตําแหนงหนาท่ี 

ผูบริหาร 

ครูผูสอน 

 

๒๘ 

๑๖๖ 

 

๑๔.๔ 

๘๕.๖ 

รวม ๑๙๔ ๑๐๐.๐๐ 

๔ ประสบการณการทํางาน 

๑ – ๑๐ ป 

๑๑ – ๒๐ ป 

มากกวา ๒๐ ป 

รวม 

 

๑๐๗ 

๓๘ 

๔๙ 

๑๙๔ 

 

๕๕.๒ 

๑๙.๖ 

๒๕.๓ 

๑๐๐.๐๐ 

                                     รวม ๑๙๔ ๑๐๐.๐๐ 

 

จากตารางท่ี ๔.๑ พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม “การบริหารงาน

บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓”  จําแนกไดดังนี้ 



๖๔ 

 

 

เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศ หญิง จํานวน ๑๒๘ คน คิดเปนรอยละ 

๖๖.๕ 

อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง ๓๑ – ๔๐ ป จํานวน ๑๗๒ คน   

คิดเปนรอยละ ๘๘.๖๖ รองลงมา มีอายุระหวาง ๔๑ – ๕๐ ป จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๖.๑๙  

มีอายุระหวาง ๕๐ ป ข้ึนไป จํานวน ๙ คน คิดเปนรอยละ ๔.๖๔  มีต่ํากวา ๓๐ ป จํานวน ๑ คน คิด

เปนรอยละ ๐.๕๒ 

ตําแหนงหนาท่ี พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีตําแหนงเปนครูผูสอน มีจํานวน 

๑๖๖ คน  คิดเปนรอยละ ๘๕.๖  มีตําแหนงเปนผูบริหาร มีจํานวน ๒๘ คน  คิดเปนรอยละ ๑๔.๔ 

ประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีประสบการณการทํางาน 

๑ – ๑๐ ป มีจํานวน ๑๐๗ คน คิดเปนรอยละ ๕๕.๒ มีประสบการณการทํางาน มากกวา ๒๐ ป มี

จํานวน  ๔๙  คน คิดเปนรอยละ ๒๕.๓ มีประสบการณทํางาน ๑๑ – ๒๐ ป มีจํานวน ๓๘ คน  คิด

เปนรอยละ ๑๙.๖  

 

๔.๒ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตาม

หลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค 

เขต ๓ ท้ัง  ๕  ดาน  ไดแก  การวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔   การจัดบุคคลเขา

ปฏิบัติงานตามหลักพรหมวิหาร ๔   การพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔   การธํารงรักษาบุคคล

และการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔   การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔   แสดงดวยคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   มี

รายละเอียดดังแสดงในตารางท่ี  ๔.๒ – ๔.๗  

  

 

 

 

 

 



๖๕ 

 

 

ตารางท่ี  ๔.๒ ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค เขต ๓ โดยภาพรวม 

(n=๑๙๔) 

การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

๑. การวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔    ๔.๑๗ ๐.๕๙ มาก 

๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานตามหลักพรหมวิหาร ๔    ๔.๑๖ ๐.๕๙ มาก 

๓. การพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔    ๔.๑๒ ๐.๕๙ มาก 

๔. การธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจใน

การปฏิบัติงานของบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔    
๔.๑๔ ๐.๖๓ มาก 

๕. การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหม

วิหาร ๔    
๔.๑๗ ๐.๖๐ มาก 

รวม ๔.๑๕ ๐.๕๖ มาก 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

จากตาราง  ๔.๒  พบวาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ โดย

ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = ๔.๑๕, S.D. = ๐.๕๖) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูใน

ระดับมากทุกขอ เรียงระดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการวางแผนงานบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔  ( X = ๔.๑๗, S.D. =๐.๕๙) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหม

วิหาร ๔ ( X = ๔.๑๗, S.D. = ๐.๖๐) ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานตามหลักพรหมวิหาร ๔ ( X = 

๔.๑๖, S.D. = ๐.๕๙) ดานการธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔  ( X = ๔.๑๑๔, S.D. = ๐.๖๓) ดานการพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔   

( X = ๔.๑๒, S.D. = ๐.๕๙)      

 

  

   



๖๖ 

 

 

ตารางท่ี ๔.๓  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดานการวางแผนงานบุคคลตาม

หลักพรหมวิหาร ๔    

(n=๑๙๔) 

การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

๑. ผูบริหารมีการประชุมการกําหนดอัตราของบุคคลรวมกับบุคคล

อ่ืนอยางตอเนื่อง(อุเบกขา) 
๔.๒๐ ๐.๖๙ มาก 

๒. ผูบริหารมีการวางแผนกําหนดอัตราบุคคลตามแผนงาน (อุเบกขา) ๔.๑๙ ๐.๗๑ มาก 

๓. ผูบริหารแตงตั้งคณะกรรมการการดําเนินงานวางแผนการจัดการ

บุคคลดวยความเหมาะสม (อุเบกขา) 
๔.๑๖ ๐.๗๑ มาก 

๔. ผูบริหารมีการวิเคราะหงานของสถานศึกษาเพ่ือกําหนดบุคคลให

เหมาะสม (อุเบกขา) 
๔.๑๕ ๐.๖๗ มาก 

๕. ผูบริหารกําหนดนโยบายการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ดวยความ

ยุติธรรม (อุเบกขา) 
๔.๑๘ ๐.๗๑ มาก 

๖. ผูบริหารมีการจัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับบุคคล ดวยใจท่ี

เปนกลาง (อุเบกขา) 
๔.๑๗ ๐.๗๑ มาก 

๗. ผูบริหารวางแผนการใชบุคคลท่ีมีอยูใหตรงกับสายงานเพ่ือใหได

ประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน(อุเบกขา) 
๔.๑๔ ๐.๗๗ มาก 

๘. ผูบริหารสรางความสามัคคีในกลุมงานบริการงานบุคคลโดยให

บุคคลมีสวนรวมวางแผนการปฏิบัติงานของสถานศึกษา(อุเบกขา) 
๔.๒๐ ๐.๗๓ มาก 

รวม ๔.๑๗ ๐.๕๙  

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางท่ี ๔.๓  พบวาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดาน

การวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = ๔.๑๗, S.D. = 

๐.๕๙) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาระดับมากท่ีสุด มี ๒ ดานทีเทากัน คือ ผูบริหารมีการประชุมการ

กําหนดอัตราของบุคคลรวมกับบุคคลอ่ืนอยางตอเนื่อง(อุเบกขา) ( X = ๔.๒๐, S.D. = ๐.๖๙) และ 

ผูบริหารสรางความสามัคคีในกลุมงานบริการงานบุคคลโดยใหบุคคลมีสวนรวมวางแผนการปฏิบัติงาน



๖๗ 

 

 

ของสถานศึกษา(อุเบกขา)  ( X = ๔.๒๐, S.D. = ๐.๗๓) รองลงมาคือ ผูบริหารมีการวางแผนกําหนด

อัตราบุคคลตามแผนงาน (อุเบกขา) ( X = ๔.๑๙, S.D. = ๐.๗๑) และนอยที่สุดคือ ผูบริหารวางแผน

การใชบุคคลท่ีมีอยูใหตรงกับสายงานเพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน (อุเบกขา) ( X = 

๔.๑๔, S.D. = ๐.๗๗) 

 

ตารางท่ี ๔.๔  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน

ตามหลักพรหมวิหาร ๔    

(n=๑๙๔) 

การบรหิารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

๑. ผูบริหารการจัดทํางบประมาณสนับสนุนการปฏิบัติงานของ

บุคคลในสายงานแตละแผนก (อุเบกขา) 
๔.๑๙ ๐.๖๙ มาก 

๒. ผูบริหารมีขอมูลประวัติบุคคลเพ่ือเปนขอมูลในการจัดบุคคลเขา

ปฏิบัติงาน (อุเบกขา) 
๔.๑๙ ๐.๖๕ มาก 

๓. ผูบริหารคัดเลือกบุคคลอยางโปรงใส (อุเบกขา) ๔.๒๐ ๐.๗๐ มาก 

๔. ผูบริหารมีการกําหนดหนาท่ีของบุคคลโดยคํานึงถึงความสามารถ

และความเหมาะสมเปนหลัก (อุเบกขา) 
๔.๑๒ ๐.๗๖ มาก 

๕. ผูบริหารมีการใหบุคคลมีสวนรวมในการเสนอบุคคลเขา

ปฏิบัติงานเพ่ือแสดงถึงความเปนประชาธิปไตย (อุเบกขา) 
๔.๑๖ ๐.๖๙ มาก 

๖. ผูบริหารจัดหาเอกสารตําราท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติหนาท่ี

ใหกับบุคคล (กรุณา) 
๔.๐๖ ๐.๗๗ มาก 

๗. ผูบริหารมีการแนะนําขอปฏิบัติงานท่ีเปนประโยชนในการ

ปฏิบัติงาน (กรุณา) 
๔.๑๖ ๐.๗๒ มาก 

๘. ผูบริหารใหความชวยเหลือบุคคลท่ีมีปญหาในการปฏิบัติงาน 

(กรุณา) 
๔.๑๕ ๐.๗๔ มาก 

รวม ๔.๑๖ ๐.๕๙ มาก 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  



๖๘ 

 

 

จากตารางท่ี ๔.๔  พบวาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดาน

การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานตามหลักพรหมวิหาร ๔   โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = ๔.๑๖, 

S.D. = ๐.๕๙) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาระดับมากท่ีสุด คือ ผูบริหารคัดเลือกบุคคลอยางโปรงใส 

(อุเบกขา)  ( X = ๔.๒๐, S.D. = ๐.๗๐) รองลงมา มี ๒ ดานท่ีเทากัน คือ ผูบริหารการจัดทํา

งบประมาณสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคคลในสายงานแตละแผนก (อุเบกขา) ( X = ๔.๑๙, S.D. = 

๐.๖๙) และผูบริหารมีขอมูลประวัติบุคคลเพ่ือเปนขอมูลในการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน (อุเบกขา) ( X

= ๔.๑๙, S.D.  = ๐.๖๕) ดานท่ีนอยท่ีสุดคือ ผูบริหารมีการกําหนดหนาท่ีของบุคคลโดยคํานึงถึง

ความสามารถและความเหมาะสมเปนหลัก (อุเบกขา) ( X =๔.๑๒,S . D =๐.๗๖) 

 

ตารางท่ี ๔.๕  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดานการพัฒนาบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ 

(n=๑๙๔) 

การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

๑. ผูบริหารจัดแหลงเรียนรูเพ่ือใหบุคคลไดพัฒนาตนเอง (เมตตา) ๔.๑๔ ๐.๗๐ มาก 

๒. ผูบริหารสนับสนุนคาใชจายในการเขารับการฝกอบรมแกบุคคล (กรุณา) ๔.๐๖ ๐.๗๘ มาก 

๓. ผูบริหารสํารวจความตองการของบุคคลเพ่ือชวยเหลือเก้ือกูลในการ

พัฒนาตนเอง (กรุณา) 
๔.๑๐ ๐.๖๙ มาก 

๔. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคคลไดพัฒนาสื่อนวัตกรรมเพ่ือใชในกิจกรรม

การเรียนการสอนและผลงานทางวิชาการ(กรุณา) 
๔.๑๖ ๐.๗๐ มาก 

๕. ผูบริหารสงเสริมบุคคลใหเขารับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองโดย

หนวยงานภายนอก (มุทิตา) 
๔.๑๗ ๐.๗๕ มาก 

๖. ผูบริหารชื่นชมและยินดี  ในผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน (มุทิตา) ๔.๒๔ ๐.๗๑ มาก 

๗. ผูบริหารสงเสริมใหบุคคลเผยแพรความรูท่ีไดจากการพัฒนาตนเอง (มุทิตา) ๔.๐๙ ๐.๖๘ มาก 

๘. ผูบริหารกําหนดการหมุนเวียนหนา ท่ี เ พ่ือใหบุคคลเกิดการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู (กรุณา) 
๔.๐๒ ๐.๗๗ มาก 

รวม ๔.๑๒ ๐.๕๙ มาก 



๖๙ 

 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.๐๕ 

จากตารางท่ี ๔.๕ พบวาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดาน

การพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X = ๔.๑๒, S.D. = .๐.๕๙) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาระดับมากท่ีสุด คือ ผูบริหารชื่นชมและยินดี  ในผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

(มุทิตา) ( X = ๔.๒๔, S.D. = ๐.๗๑) รองลงมาคือ ผูบริหารสงเสริมบุคคลใหเขารับการฝกอบรมเพ่ือ

พัฒนาตนเองโดยหนวยงานภายนอก (มุทิตา) ( X = ๔.๑๗, S.D. = ๐.๗๕) และนอยที่สุดคือ ผูบริหาร

กําหนดการหมุนเวียนหนาท่ีเพ่ือใหบุคคลเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู (กรุณา) (X = ๔.๐๒, S.D. = ๐.๗๗) 

 

ตารางท่ี ๔.๖  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดานการธํารงรักษาบุคคลและการ

สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

(n=๑๙๔) 

การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

๑. ผูบริหารเปนผูนําในการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดให (กรุณา) ๔.๐๓ ๐.๗๗ มาก 

๒. ผูบริหารมีการใหบุคคลเขาพบเพ่ือขอคําแนะนําในการปฏิบัติงาน

เปนการสวนตัว ป (กรุณา) 
๔.๐๗ ๐.๗๓ มาก 

๓. ผูบริหารมีการนําผลการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนมา

ประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจําป (มุทิตา) 
๔.๐๙ ๐.๗๘ มาก 

๔. ผูบริหารยกยองเชิดชูเกียรติบุคคลท่ีมีผลงานดีเดนเปนท่ีประจักษ (มุทิตา) ๔.๑๖ ๐.๗๔ มาก 

๕. ผูบริหารยกยองชื่นชมบุคคลท่ีปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีด ี(มุทิตา) ๔.๑๘ ๐.๗๖ มาก 

๖. ผูบริหารแตงตั้งบุคคลท่ีเหมาะสมเปนกรรมการพิจารณาความดี

ความชอบ(อุเบกขา) 
๔.๑๒ ๐.๗๘ มาก 

๗. ผูบริหารพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนข้ันเงินเดือนอยาง

โปรงใส ยุติธรรม(อุเบกขา) 
๔.๒๐ ๐.๗๙ มาก 

๘. ผูบริหารดําเนินการทางวินัยอยางยุติธรรมแกบุคคลท่ีกระทําผิด (อุเบกขา) ๔.๒๑ ๐.๗๑ มาก 

รวม ๔.๑๔ ๐.๖๓ มาก 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 



๗๐ 

 

 

จากตารางท่ี ๔.๖  พบวาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดาน

การธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔

โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = ๔.๑๔, S.D. = ๐.๖๓) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาระดับ

มากท่ีสุด คือ ผูบริหารดําเนินการทางวินัยอยางยุติธรรมแกบุคคลท่ีกระทําผิด (อุเบกขา) ( X = ๔.๒๑, 

S.D. = ๐.๗๑) รองลงมาคือ ผูบริหารพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางโปรงใส 

ยุติธรรม(อุเบกขา) ( X = ๔.๒๐, S.D. = ๐.๗๙) และนอยที่สุดคือ ผูบริหารเปนผูนําในการจัดสวัสดิการ

นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดให (กรุณา) ( X = ๔.๐๓, S.D. = ๐.๗๗) 

 
ตารางท่ี ๔.๗  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

 

(n=๑๙๔) 

การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

๑. ผูบริหารใหบุคคลท่ีสงสัยเก่ียวกับผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานของตนไดซักถามโดยปราศจากอคติ (เมตตา) 
๔.๑๐ ๐.๗๙ มาก 

๒. ผูบริหารแจงเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานแกบุคคล

เพ่ือเตรียมความพรอม (กรุณา) 
๔.๑๕ ๐.๖๗ มาก 

๓. ผูบริหารแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหแกบุคคลเพ่ือ

เปนขวัญกําลังใจในการทํางาน (มุทิตา) 
๔.๑๒ ๐.๗๔ มาก 

๔. ผูบริหารไดทําแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานครอบคลุม

ทุก ๆ ดาน (อุเบกขา) 
๔.๑๖ ๐.๖๘ มาก 

๕. ผูบริหารสงเสริมใหบุคคลจัดทําแฟมสะสมผลงานของ

ตนเอง  เพ่ือเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน (กรุณา) 
๔.๑๕ ๐.๗๐ มาก 

๖. ผูบริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยาง

ตอเนื่อง (กรุณา) 
๔.๒๒ ๐.๗๒ มาก 

๗. ผูบริหารมีกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

อยางโปรงใส  ยุติธรรม(อุเบกขา) 
๔.๒๓ ๐.๗๐ มาก 



๗๑ 

 

 

การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

๘. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (อุเบกขา) 
๔.๒๒ ๐.๗๓ มาก 

รวม ๔.๑๗ ๐.๖๐ มาก 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 

จากตารางท่ี ๔.๗  พบวาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดาน

การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 

๔.๑๗, S.D. = ๐.๖๐) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาระดับมากท่ีสุด คือ ผูบริหารมีกระบวนการใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางโปรงใส  ยุติธรรม(อุเบกขา) ( X = ๔.๒๓, S.D. = ๐.๗๐) 

รองลงมามี ๒ ดานท่ีเทากัน คือ ผูบริหารมีการประเมินผลการการปฏิบัติงานของบุคคลอยางตอเนื่อง 

(อุเบกขา) ( X = ๔.๒๒, S.D. = ๐.๗๒) และผูบริหารเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (อุเบกขา) ( X = ๔.๒๒, S.D. = ๐.๗๓)  นอยที่สุดคือ ผูบริหารใหบุคคลท่ีสงสัย

เก่ียวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนไดซักถามโดยปราศจากอคติ (เมตตา) ( X = ๔.๑๐, 

S.D. = ๐.๗๙) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗๒ 

 

 

๔.๓  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

สมมติฐานท่ี ๑ ผูบริหารท่ีมีเพศ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 

๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ แตกตางกัน 

 

ตารางท่ี ๔.๘    การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ จําแนกตามเพศ 

 

(n=๑๙๔) 

ขอ 
การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม

วิหาร ๔ 
เพศ n �� S.D. t Sig. 

๑ 
การวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหม

วิหาร ๔    

ชาย ๖๕ ๔.๑๖ ๐.๖๒ 
-๐.๒๐ ๐.๘๔ 

หญิง ๑๒๙ ๔.๑๘ ๐.๕๘ 

๒ 
การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ 

ชาย ๖๕ ๔.๑๖ ๐.๕๗ 
๐.๑๔ ๐.๘๙ 

หญิง ๑๒๙ ๔.๑๕ ๐.๖๐ 

๓ 
การพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 

๔ 

ชาย ๖๕ ๔.๑๐ ๐.๕๙ 
-๐.๔๑ ๐.๖๙ 

หญิง ๑๒๙ ๔.๑๓ ๐.๖๐ 

๔ 

ธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ชาย ๖๕ ๔.๑๒ ๐.๖๖ 

-๐.๒๓ ๐.๘๒ 
หญิง ๑๒๙ ๔.๑๕ ๐.๖๑ 

๕ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ชาย ๖๕ ๔.๑๔ ๐.๖๔ 
-๐.๕๐ ๐.๖๒ 

หญิง ๑๒๙ ๔.๑๘ ๐.๕๘ 

เฉลี่ยรวม 
ชาย ๖๕ ๔.๑๔ ๐.๕๙ 

-๐.๒๖ ๐.๘๐ 
หญิง ๑๒๙ ๔.๑๖ ๐.๕๕ 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 

 



๗๓ 

 

 

จากตาราง  ๔.๘ พบวาผูบริหารท่ีมีเพศ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ โดยภาพรวม (t=-๐.๒๖, Sig=๐.๘๐) ไมแตกตางกัน อยางมีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๕ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว เม่ือพิจารณารายดานพบวาระดับความคิดเห็น

ตอการการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ไมแตกตางกัน 

 

สมมติฐานท่ี ๒ ผูบริหารท่ีมีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 

๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ แตกตางกัน 

 

ตารางท่ี ๔.๙   การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ จําแนกตามอายุ 

 

(n=๑๙๔) 

ขอ 
การบริหารงานบุคคลตาม

หลักพรหมวิหาร ๔ 

แหลงความ

แปรปรวน 
Ss df MS F Sig. 

๑. 

การวางแผนงานบุคคลตาม

หลักพรหมวิหาร ๔ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๓.๘๕ 

๖๓.๒๔ 

๖๗.๐๙ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๑.๙๓ 

๐.๓๓ 

๕.๘๒ ๐.๐๐ 

๒. 

การจัดบุคคลเขาปฏิบัต ิ

งานตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๒.๒๕ 

๖๙.๓๔ 

๗๑.๕๙ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๑.๓๒ 

๐.๓๓ 

๓.๙๖ ๐.๐๒ 

 

 

๓. 

การพัฒนาบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๑.๗๐ 

๗๓.๗๑ 

๗๕.๔๐ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๐.๗๑ 

๐.๓๕ 

 

๒.๐๔ ๐.๑๓ 

๔. 

ธํารงรักษาบุคคลและการ

สรางขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลตาม

หลักพรหมวิหาร ๔ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.๗๑ 

๘๓.๑๘ 

๘๓.๘๙ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๑.๒๖ 

๐.๓๙ 

 

๓.๒๖ ๐.๐๔ 



๗๔ 

 

 

ขอ 
การบริหารงานบุคคลตาม

หลักพรหมวิหาร ๔ 

แหลงความ

แปรปรวน 
Ss df MS F Sig. 

๕. 

การประเมินผลการปฏิบัติ 

งานบุคคลตามหลักพรหม

วิหาร ๔ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.๗๔ 

๗๔.๑๕ 

๗๔.๘๙ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๐.๓๗ 

๐.๓๖ 

๑.๐๔ ๐.๓๕ 

 รวมท้ังหมด 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๑.๕๓ 

๖๕.๐๑ 

๖๖.๕๔ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๑.๐๒ 

๐.๓๑ 

๓.๓๓ ๐.๐๔ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๐ การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค 

เขต ๓  โดยจําแนกตามอาย ุ

          (n = ๑๙๔) 

ท่ี 
การบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร 

๔ 

อายุ  

F 

 

Sig  ต่ํากวา๓๐-

๔๐ป 

๔๑-๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 

 X  S.D X  SD X  SD 

๑. การวางแผนงาน ๔.๑๓ ๐.๕๘ ๔.๔๓ ๐.๕๖ ๔.๗๒ ๐.๔๔ ๕.๘๒ ๐.๐๐ 

๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๔.๑๒ ๐.๕๙ ๔.๔๒ ๐.๕๐ ๔.๕๗ ๐.๔๖ ๓.๙๖ ๐.๐๒ 

๓. การพัฒนาบุคคล ๔.๐๙ ๐.๖๐ ๔.๒๙ ๐.๕๖ ๔.๔๔ ๐.๓๑ ๒.๐๔ ๐.๑๓ 

๔. 

ธํารงรักษาบุคคลและการ

สรางขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคคล 

 

๔.๑๐ 

 

๐.๖๓ 

 

๔.๔๕ 

 

๐.๕๓ 

 

๔.๔๙ 

 

๐.๔๓ 

 

๓.๒๖ 

 

๐.๐๔ 

๕. 
การประเ มินผลการ

ปฏิบัติงานบุคคล 

๔.๑๕ ๐.๖๐ ๔.๓๖ ๐.๖๒ ๔.๓๒ ๐.๓๔ ๑.๐๔ ๐.๓๕ 

 รวม ๔.๑๒ ๐.๕๖ ๔.๓๙ ๐.๕๑ ๔.๕๑ ๐.๓๖ ๓.๓๓ ๐.๐๔ 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางท่ี ๔.๑๐ พบวา ผูบริหาร ท่ีมีอายุตางกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการ

บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ โดยภาพรวม (F = ๓.๓๓, Sig = ๐.๐๔) แตกตางกัน



๗๕ 

 

 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา 

ดานการบริหารงานบุคคล     (F = ๕.๘๒, Sig = ๐.๐๐) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ ๐.๐๕ สวน ดานการจัดบุคคลเขาทํางาน (F = ๓.๙๖, Sig = ๐.๐๒) และดานธํารงรักษา

บุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล(F = ๓.๐๖, Sig = ๐.๐๔) สวนดานอ่ืน 

พบวาไมแตกตาง ดังนั้นจึงทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนคู ดานการบริหารงานบุคคล     ดานการ

จัดบุคคลเขาทํางานและดานธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล 

โดยจําแนกตามอายุ ดวยวิธีการผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Lest Significant Difference : LSD) 

 

ตารางท่ี ๔.๑๑  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเปนรายคู ดวยวิธีการผลตางนัยสําคัญ 

  นอยท่ีสุด (LSD) โดยจําแนกตามอายุ ในดานการวางแผนงาน 

          (n = ๑๙๔) 

อายุ X  อายุ 

ต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป ๔๑-๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 

ต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป ๔.๑๓ - -๐.๓๐ -๐.๖๐* 

๔๑-๕๐ ป ๔.๔๓ ๐.๓๐ - -๐.๓๐ 

๕๑ ปข้ึนไป ๔.๗๒ -๐.๖๐* ๐.๓๐ - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางท่ี ๔.๑๑ แสดงใหเห็นวา ผูบริหาร ครู บุคลากร ท่ีมีอายุต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป 

และผูบริหาร ครู บุคลากร ท่ีมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไป มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดานการวางแผนงาน แตกตางกัน โดยผูมีอายุ ต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป 

มีระดับความคิดเห็นนอยกวา ผูมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗๖ 

 

 

ตารางท่ี ๔.๑๒  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเปนรายคู ดวยวิธีการผลตางนัยสําคัญ 

  นอยท่ีสุด (LSD)  โดยจําแนกตามอายุ ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

 (n = ๑๙๔) 

อายุ X  อายุ 

ต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป ๔๑-๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 

ต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป ๔.๑๒ - -๐.๓๐ -๐.๔๕* 

๔๑-๕๐ ป ๔.๔๒ ๐.๓๐ - -๐.๑๕ 

๕๑ ปข้ึนไป ๔.๕๗ ๐.๔๕* ๐.๑๕ - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางท่ี ๔.๑๒ แสดงใหเห็นวา ผูบริหาร ครู บุคลากร ท่ีมีอายุ ต่ํากวา๓๐-๔๐ ป และ

ผูมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไป มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต 

๓ ในดานการจัดบุคคลเขาทํางาน แตกตางกัน โดยผูมีอายุต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป มีระดับความคิดเห็นนอย

กวา ผูมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๓  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเปนรายคู ดวยวิธีการผลตางนัยสําคัญ 

  นอยท่ีสุด (LSD) โดยจําแนกตามอายุ ในดานการธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญ 

  กําลังใจการปฏิบัติงานของบุคคล 

 (n = ๑๙๔) 

อายุ X  อายุ 

ต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป ๔๑-๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 

ต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป ๔.๑๐ - -๐.๓๕ -๐.๓๙* 

๔๑-๕๐ ป ๔.๔๕ ๐.๓๐ - -๐.๐๔ 

๕๑ ปข้ึนไป ๔.๔๙ ๐.๓๙* ๐.๐๔ - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

  

จากตารางท่ี ๔.๑๓  แสดงใหเห็นวา ผูบริหาร ครู บุคลากร ท่ีมีอายุ ต่ํากวา๓๐-๔๐ ป 

และผูมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไป มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต 

๓ ในดานการธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจการปฏิบัติงานของบุคคล  แตกตางกัน โดยผู



๗๗ 

 

 

มีอายุต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป มีระดับความคิดเห็นนอยกวา ผูมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๔  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเปนรายคู ดวยวิธีการผลตางนัยสําคัญ 

  นอยท่ีสุด (LSD)  โดยจําแนกตามอายุ ในดานรวม 

 (n = ๑๙๔) 

อายุ X  อายุ 

ต่ํากวา ๒๕ ป ๒๕-๔๐ ป ๔๑-๖๐ ป 

ต่ํากวา ๒๕ ป ๔.๑๒ - -๐.๒๗ -๐.๓๙* 

๒๕-๔๐ ป ๔.๓๙ ๐.๒๗ - -๐.๑๒ 

๔๑-๖๐ ป ๔.๕๑ ๐.๓๙* ๐.๑๒ - 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางท่ี ๔.๑๔ แสดงใหเห็นวา ผูบริหารท่ีมีอายุ ต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป และผูมีอายุ ๕๐ 

ปข้ึนไป มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา 

ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ในดานรวม 

แตกตางกัน โดยผูมีอายุ ต่ํากวา ๓๐-๔๐ ป มีระดับความคิดเห็นนอยกวา ผูมีอายุ ๕๐ ปข้ึนไป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 

สมมติฐานท่ี ๓ ผูบริหารท่ีมีตําแหนงหนาท่ี ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ แตกตางกัน 

 

ตารางท่ี ๔.๑๕   การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี 

(n=๑๙๔) 

ขอ 
การบริหารงานบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ 
ตําแหนง n �� S.D. t Sig. 

๑ 
การวางแผนงานบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔    

ผูบริหาร ๒๘ ๔.๔๙ ๐.๔๙ 
๓.๑๕ ๐.๐๐ 

ครูผูสอน ๑๖๖ ๔.๑๒ ๐.๕๙ 



๗๘ 

 

 

ขอ 
การบริหารงานบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ 
ตําแหนง n �� S.D. t Sig. 

๒ 
การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานตาม

หลักพรหมวิหาร ๔ 

ผูบริหาร ๒๘ ๔.๔๒ ๐.๔๗ 
๒.๕๗ ๐.๐๑ 

ครูผูสอน ๑๖๖ ๔.๑๑ ๐.๕๙ 

๓ 
การพัฒนาบุคคลตามหลักพรหม

วิหาร ๔ 

ผูบริหาร ๒๘ ๔.๓๕ ๐.๔๔ 
๒.๒๐ ๐.๐๓ 

ครูผูสอน ๑๖๖ ๔.๐๘ ๐.๖๑ 

๔ 

ธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ผูบริหาร ๒๘ ๔.๔๑ ๐.๔๕ 
๒.๔๘ ๐.๐๑ ครูผูสอน 

๑๖๖ ๔.๐๙ ๐.๖๔ 

๕ 
การประเ มินผลการปฏิบัติ งาน

บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ผูบริหาร ๒๘ ๔.๓๖ ๐.๔๙ 
๑.๘๑ ๐.๐๗ 

ครูผูสอน ๑๖๖ ๔.๑๔ ๐.๖๑ 

เฉลี่ยรวม 
ผูบริหาร ๒๘ ๔.๔๐ ๐.๔๒ 

๒.๖๑ ๐.๐๑ 
ครูผูสอน ๑๖๖ ๔.๑๑ ๐.๕๗ 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 

จากตาราง  ๔.๑๕ พบวาผูบริหารท่ีมีตําแหนงหนาท่ี ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ

บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ โดยภาพรวม (t=๒.๖๑, Sig=๐.๐๑) แตกตางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว เม่ือพิจารณารายดานพบวาระดับความคิดเห็น

ตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ แตกตางกันทุกดาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗๙ 

 

 

สมมติฐานท่ี ๔ ผูบริหารท่ีมีประสบการณทํางาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตาม   

หลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ แตกตางกัน 

 

ตารางท่ี ๔.๑๖ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ จําแนกตามประสบการณทํางาน 

(n=๑๙๔) 

ขอ 

การบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร 

๔ 

แหลงความ

แปรปรวน 
Ss df MS F Sig. 

๑. 

การวางแผนงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔   

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๒.๑๙ 

๖๔.๙๐ 

๖๗.๐๙ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๑.๑๐ 

๐.๓๔ 

๓.๒๓ ๐.๐๔ 

๒. 

การจัดบุคคลเขา 

ปฏิบัติงานตามหลัก 

พรหมวิหาร ๔ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๑.๔๓ 

๖๔.๘๑ 

๖๖.๒๔ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๐.๗๒ 

๐.๓๔ 

๒.๑๑ ๐.๑๒ 

๓. 

การพัฒนาบุคคลตาม 

หลักพรหมวิหาร ๔ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๑.๒๒ 

๖๖.๕๐ 

๖๗.๗๒ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๐.๖๑ 

๐.๓๕ 

๑.๗๕ ๐.๑๘ 

๔. 

ธํารงรักษาบุคคลและ

การสรางขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานของ

บุคคลตามหลักพรหม 

วิหาร ๔ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๐.๓๘ 

๗๕.๘๐ 

๗๖.๑๙ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๐.๑๙ 

๐.๔๐ 

๐.๔๘ ๐.๖๒ 

๕. 

การประเมินผลการ 

ปฏิบัติงานบุคคลตาม 

หลักพรหมวิหาร ๔ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๐.๔๑ 

๖๘.๔๔ 

๖๘.๘๕ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๐.๒๐ 

๐.๓๖ 

๐.๕๗ ๐.๕๗ 



๘๐ 

 

 

ขอ 

การบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร 

๔ 

แหลงความ

แปรปรวน 
Ss df MS F Sig. 

 รวมท้ังหมด 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

๐.๙๘ 

๕๙.๕๘ 

๖๐.๕๕ 

๒ 

๑๙๑ 

๑๙๓ 

๐.๔๙ 

๐.๓๑ 

๑.๕๗ ๐.๒๑ 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 

จากตาราง  ๔.๑๖ พบวา ผลการทดสอบคาสถิติ F-test ดวยวิธีการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ท่ีระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวาผูบริหารท่ีมีประสบการณ

ทํางาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

ภาพรวมไมแตกตางกัน (F=๑.๕๗, Sig=๐.๒๑) อยางมีระดับนัยสําคัญท่ี ๐.๐๕ จึงปฏิเสธสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว 

เม่ือพิจารณารายดานพบวาผูบริหารท่ีมีประสบการณทํางาน ตางกัน ระดับความคิดเห็น

ตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา มีหนึ่งดานท่ีแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญ คือ ดานการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔(F=๓.๒๓, Sig=๐.๐๔)  

ดังนั้น จึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู  โดยจําแนกตามระดับประสบการณ

ทํางาน   

 

ตารางท่ี ๔.๑๗ การเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค เขต ๓  โดยจําแนกตามประสบการณ   

 

การบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ประสบการณทํางาน  

F 

 

Sig ๑ – ๑๐ ป ๑๑ – ๒๐ป มากกวา ๒๐ ป 

�� S.D. �� S.D. �� S.D. 

๑. การบริหารงานบุคคล ๔.๐๘ ๐.๖๑ ๔.๒๒ ๐.๕๙ ๔.๓๓ ๐.๕๑ ๓.๒๓ ๐.๐๔ 

๒. การจัดบุคคลเขา 

ปฏิบัติงาน 
๔.๐๙ ๐.๕๙ ๔.๑๕ ๐.๖๔ ๔.๓๐ ๐.๕๑ ๒.๑๑ ๐.๑๒ 

๓. การพัฒนาบุคคล ๔.๐๗ ๐.๕๘ ๔.๑๐ ๐.๖๗ ๔.๒๖ ๐.๕๕ ๑.๗๕ ๐.๑๘ 



๘๑ 

 

 

การบริหารงานบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ประสบการณทํางาน  

F 

 

Sig ๑ – ๑๐ ป ๑๑ – ๒๐ป มากกวา ๒๐ ป 

�� S.D. �� S.D. �� S.D. 

๔. ธํารงรักษาบุคคลและ

การสรางขวัญกําลังใจใน

การปฏิบัติงานของบุคคล 

๔.๑๑ ๐.๖๐ ๔.๑๑ ๐.๗๒ ๔.๒๑ ๐.๖๒ ๐.๔๘ ๐.๖๒ 

๕. การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานบุคคล 
๔.๑๔ ๐.๕๘ ๔.๑๔ ๐.๗๐ ๔.๒๕ ๐.๕๕ ๐.๕๗ ๐.๕๗ 

รวม ๔.๑๐ ๐.๕๖ ๔.๑๔ ๐.๖๒ ๔.๒๗ ๐.๕๑ ๑.๕๗ ๐.๒๑ 

 

จากตาราง  ๔.๑๗ พบวาผูบริหารท่ีมีประสบการณทํางาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการ

บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ภาพรวมไมแตกตางกัน (F=๑.๕๗, Sig=๐.๒๑) อยาง

มีระดับนัยสําคัญท่ี .๐๕ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

เม่ือพิจารณารายดานพบวาผูบริหารท่ีมีประสบการณทํางาน ตางกัน ระดับความคิดเห็น

ตอการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา มีสองดานท่ีแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญ คือ ดานการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ดังนั้น จึงทําการเปรียบเทียบ

ความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู  พบวาดวยวิธีการผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Lest Significant 

Difference : LSD)  

ตารางท่ี ๔.๑๘ การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเปนคู ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด 

(LSD) ของระดับประสบการณการทํางานตาง ในดานการบริหารงานบุคคลตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ 

 

ประสบการณ

การทํางาน X  

ประสบการณการทํางาน 

๑ - ๑๐ ป ๑๑ – ๒๐ ป มากกวา ๒๐ ป 

๔.๐๖ ๔.๒๕ ๔.๓๔ 

๑ - ๑๐ ป 

๑๑ – ๒๐ ป

มากกวา ๒๐ ป 

๔.๐๘ 

๔.๒๒ 

๔.๓๓ 

- 

๐.๑๓ 

๐.๒๕* 

 

-๐.๑๓ 

- 

๐.๑๒ 

-๐.๒๕* 

-๐.๑๒ 

- 



๘๒ 

 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.๐๕ 

จากตาราง  ๔.๑๘ แสดงวาระดับประสบการณการทํางาน มีความคิดเห็นตอการ

บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ในดานการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ประสบการณมากกวา ๒๐ ป มากกวาประสบการณ ๑-๑๐ ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .๐๕  

 

ตารางท่ี ๔.๑๙  ผลสรุปโดยรวม  จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

                   พรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

                   การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓  โดยจําแนกปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลตาม 

         สมมติฐานท่ี ๑-๔ 

 

สมมติฐาน ตัวแปรตน คา f คา t คา Sig 
ผลการศึกษา 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

๑ เพศ - -๐.๒๖ ๐.๘๐   

๒ อายุ ๓.๓๓ - ๐.๐๔   

๓ ตําแหนง - ๒.๖๑ ๐.๐๑   

๔ ประสบการณทํางาน ๑.๕๗ - ๐.๒๑   

 
จากตาราง ๔.๑๙  สรุปไดวา บุคลากรที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นการบริหารงาน

บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ ๐.๐๕  จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค เขต ๓ โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  จึงยอมรับ

สมมติฐาน 

บุคลากรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม

วิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค เขต ๓ โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  จึงยอมรับ

สมมติฐาน 



๘๓ 

 

 

บุคลากรท่ีมีประสบการณแตกตางกัน มีความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม

วิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค เขต ๓ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  จึงปฏิเสธ

สมมติฐาน 

 

๔.๔ ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการนําหลักพรหมวิหาร ๔ ไปใชในการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  ในอําเภอทาตะโก  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

 

๑. แนวทางการวางแผนงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

๑) คนท่ี๑ การวางแผนควรมีการประชุม มีมติท่ีประชุมเพ่ือเปนการสรางความ

สามัคคีใหเกิดข้ึนในองคกร รับฟงความคิดเห็นจากบุคคลหลายๆคน เพ่ือนํามาหาแนวทางในการ

ทํางานหรือวางแผนงานตอไป 

๒) คนท่ี ๒ การท่ีเปนผูบริหารสถานศึกษา ควรนําหลัก พรหมวิหาร ๔ มาใชในการ

วางแผนงาน  

๓) คนท่ี ๓ ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนงาน เพ่ือดูความสามารถของ

บุคลากรในการทํางานใหตรงความสามารถของบุคลากร 

๔) คนท่ี ๔ วางแผนตามความสามารถของบุคคลนั้น และแนวโนมวาจะสามารถ

ทํางานนั้นๆ ไดมากกวาขีดความสามารถของตน 

๕) คนท่ี ๕ ใชหลักเมตตาในการวางแผนงาน คือ จะตองมีความปรารถนาใหผูอ่ืน

ไดรับความสุข ดังนั้นการวางแผนงานบุคคลจะตองเลือกบุคคลมาทํางานในฝายนั้น 

๖) คนท่ี ๖ แนวทางในการวางแผนงานบุคคลตามตามหลักพรหมวิหาร ๔ คือการ

กําหนดคุณสมบัติตามความสามารถของบุคลากรและตามความตองการของโรงเรียนโดยไมเห็นแก

พวกพองของตน 

๗) คนท่ี ๗ มีการวางแผนในการดําเนินงาน ตางๆ ใหชี้แจงอยางชัดเจน และมีความ

โปรงใส ตรวจสอบได รายงานผลตามวัตถุประสงคท่ีจัดทํา 

๘) คนท่ี ๘ ตองมีความเมตตาตอเพ่ือนรวมงาน ตองมีการชวยเหลือผูอ่ืน ตองมีความ

เปนผูนํา  

๙) คนท่ี ๙ ประชุมชี้แจงงานใหเขาใจ 

๑๐) คนท่ี ๑๐ การวางแผนงานบุคคล ควรจัดตามความสามารถและความถนัด 

รวมถึงความสมัครใจของผูปฏิบัติงานนั้นๆ  



๘๔ 

 

 

๑๑) คนท่ี ๑๑ จัดสรรงานตามความถนัด ตามความสามารถ และดูความเหมาะสม

ไมใหงานมากเกินไป ควรเนนการจัดการเรียนการสอนมากกวาจัดงานใหครูทํา 

๑๒) คนท่ี ๑๒ ควรกําหนดนโยบายจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานดวยความยุติธรรมและ

มอบหมายงานดวยใจท่ีเปนกลางมีความเสมอภาคและเทาเทียมกัน 

๑๓) คนท่ี ๑๓ มอบภาระงานใหบุคคลท่ีมีอยูตรงสายงานเพ่ือไดประโยชนสูงสุดและ

ยุติธรรมและสรางความสามัคคีในการบริหารงานบุคคล  และควรมีเหตุผล ยอมรับฟงความคิดเห็น

ของผูอ่ืน 

๑๔) คนท่ี ๑๔ ควรมีแผนงานใหบุคลากรในหนวยงาน แบงงานใหตรงความสามารถ

และเหมาะสมกับงาน 

๑๕) คนท่ี ๑๕  การมอบหมายงานควรกําหนดตามความสามารถของครู  และเปด

โอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน  

๑๖) คนท่ี ๑๖  ผูบริหารควรปฏิบัติตนเปนแบบอยางตอผูรวมงาน และวางแผนงาน

บุคคลท่ีเปนธรรม 

๑๗) คนท่ี ๑๗  ควรยึดหลักความสามารถในการปฏิบัติงาน และการทํางานนั้นๆก็

จะสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

๑๘) คนท่ี ๑๘  มีเมตตา มีความปรารถนาดีตอกัน รูจักความสงสารพ่ึงพาอาศัย เม่ือ

เกิดปญหาก็พรอมยินดี รวมมือกันชวยเหลือกันใหผานพนไปได ดังนั้นการวางแผนงานบุคคล จึงจะ

นําเอาหลักของพรหมวิหาร ๔ มีมาประกอบ คือ ความเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา 

๑๙) คนท่ี ๑๙  ควรปฏิบัติดีปฏิบัติชอบในการวางแผนงาน แบงงานตามความ

เหมาะสมและความถนัดของบุคคล 

๒๐) คนท่ี ๒๐  กําหนดกรอบอัตรากําลังของบุคลากรในสถานศึกษา 

๒๑) คนท่ี ๒๑  การวางแผนงานควรจัดตามความเหมาะสมของงานและ

ความสามารถของบุคคลวามีความถนัดและความสามารถในงานนั้นไหม 

๒๒) คนท่ี ๒๒  ในการวางแผนงานควรมีการประชุมรวมกันและปรึกษาหารือกันใน

การมอบหมายงานนั้นๆวามีความสมัครใจและความสามารถในการทํางาน เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงไป

ดวยด ี

สรุป การวางแผนงานตองกําหนดนโยบาย โครงสรางงานใหเปนไปในแนวเดียวกัน มี

การประชุมวางแผนรวมกัน วางอัตรากําลังคนใหเหมาะสมกับงาน ควรยึดหลักความสามารถในการ

ปฏิบตัิงาน และการทํางานนั้นๆก็จะสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

 

 



๘๕ 

 

 

๒. แนวทางการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานตามหลักพรหมวิหาร ๔ ควรมีแนวทางอยางไร 

 ๑) คนท่ี ๑ ผูบริหารมีใจท่ีไมลําเอียงในการจัดบุคคลเขาทํางาน 

 ๒) คนท่ี ๒ การจัดบุคลากรตามความสามารถ หรือความถนัด ใหความสําคัญของ

งานเสมอเทาเทียมกัน 

 ๓) คนท่ี ๓ การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานจะตองดูความเหมาะสมและความสามารถ

จะตองทําไปดวยความบริสุทธิ์ โปรงใส ใหความเปนธรรมมีความเมตตา  

๔) คนท่ี ๔ มีความเปนผูนํา มีความเปนมิตรตอผูอ่ืน มีความเมตตาตอผูอ่ืน 

๕) คนท่ี ๕ จัดใหตรงกับตําแหนง หนาท่ี ความรู 

๖) คนท่ี ๖ ควรกําหนดหนาท่ีของบุคคลโดยคํานึงถึงความสามารถและความ

เหมาะสมเปนหลักในการมอบหมายงาน 

๗) คนท่ี ๗ จัดงานไมเอนเอียงดวยความรักความชัง ใจเปนกลาง สังเกตและความจัด

เขาตามความถนัดและความสามรถ 

๘) คนที ๘ การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ควรพิจารณาจากผลงาน เม่ือปฏิบัติงานแลว 

บังเกิดผลประการใดผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีความสุขหรือไม ผูบริหารควรใสใจ และใหการ

ชวยเหลือ 

๙) คนท่ี ๙ จัดบุคลากรใหตรงกับสายงาน ใหทุกคนมีสวนรวมในการแกปญหา และ

ชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 

๑๐) คนท่ี ๑๐ วางคนใหถูกกับงาน 

๑๑) คนท่ี ๑๑ กําหนดหนาท่ีของบุคคลโดยคํานึงความสามารถและความเหมาะสม

เปนหลัก 

๑๒) คนท่ี ๑๒ จัดบุคคลเขาทํางานอยางเหมาะสมระหวางคนกับงาน จัดดวยความ

เท่ียงธรรมและใหไดประโยชนจากบุคลากรนั้นใหมากท่ีสุด 

๑๓) คนท่ี ๑๓ ใชหลักเมตตา กลาวคือการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานจะตองทําใหผูอ่ืน

ไดรับความสุขปราศจากความทุกขกับงานท่ีไดรับมอบหมาย  

๑๔) คนท่ี ๑๔ การจัดบุคลากรตามความสามารถ หรือความถนัด ใหความสําคัญ

ของงานเสมอเทาเทียมกัน สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

๑๕) คนท่ี ๑๕ การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานควรดูการทํางานในรอบปวามีผลอยางไร 

เพ่ือนํามาพิจารณาในการปรับเปลี่ยนงานอ่ืน จัดบุคคลใหเหมาะสมกับความสามารถไมควรมีใจอคติ 

๑๖) คนท่ี ๑๖ การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานควรดูตามความสามรถและความถนัด 

๑๗) คนท่ี ๑๗ ผูบริหารควรใสใจและใหการชวยเหลือเม่ือครูไมเขาใจในงานท่ีทํา 

และควรจัดคนใหตรงกับงาน 



๘๖ 

 

 

๑๘) คนท่ี ๑๘ จัดงานใหตรงตามความสามารถ 

๑๙) คนท่ี ๑๙ ไมลําเอียงในการมอบหมายงาน มีใจเปนกลาง สังเกตและคอย

ชวยเหลือ 

๒๐) คนท่ี ๒๐ ควรมีการประเมินบุคคลท่ีปฏิบัติงาน วามีผลการทํางานเปนอยางไร 

ควรปรับเปลี่ยนงานใหมหรือไม 

๒๑) คนท่ี ๒๑ จัดงานจัดคนใหเหมาะสม ไมลําเอียงหรือมีอคติกัน ในการมอบหมายงาน 

๒๒) คนท่ี ๒๒ กําหนดหนาท่ีท่ีบุคลากรไดรับผิดชอบอยางท่ัวถึง และชัดเจนตาม

ความถนัดของแตละบุคคล 

สรุป แตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความรู ความสามารถ จัดบุคลากรเขา

ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม ไมลําเอียง ดูความถนัด และผูบริหารควรใหความชวยเหลือและ

เสนอแนะงานเม่ือครูไมเขาใจ ไมควรตําหนิ ควรใหกําลังใจซ่ึงกันและกัน กําหนดหนาท่ีท่ีบุคลากรได

รับผิดชอบอยางท่ัวถึง และชัดเจนตามความถนัดของแตละบุคคล ไมลําเอียงในการมอบหมายงาน มี

ใจเปนกลาง สังเกตและคอยชวยเหลือ 

 

๓. แนวทางการพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

๑) คนท่ี ๑  เมตตา คือ ใหความรักใครและเปนกันเองตามหลัก “คนสําราญ งานสําเร็จ” 

กรุณา คือ ใหความชวยเหลือ เปนท่ีปรึกษาเม่ือมีปญหา มุทิตา คือ กลาวชื่นชมยกยองเม่ือทํางาน

สําเร็จ อุเบกขา คือ เม่ือเกิดความผิดพลาดก็ขมใจ ไมดุดา 

๒) คนท่ี ๒ ควรสงบุคลากรเขารับการอบรมและพัฒนาใหตรงตามสายงานท่ีตน

รับผิดชอบ 

๓) คนท่ี ๓ ควรสงเสริมงบประมาณดานการอบรม เพ่ือพัฒนาตนเองในดานท่ีเปน

ประโยชนตอสวนรวม 

๔) คนท่ี ๔ สําหรับการพัฒนาบุคคลนั้นจะตองนําหลักพรหมวิหาร ๔ ท้ัง ๔ ขอมาใช

เพ่ือใหบุคคลเหลานั้นมีความสุข ปราศจากความทุกขและดํารงชีวิตในการทํางานอยางราบรื่น 

๕) คนท่ี ๕ การพิจารณาเขารับการพัฒนาบุคลากรอยางบริสุทธิ์และยุติธรรมเปด

โอกาสใหทุกคนมีสวนรวม 

๖) คนท่ี ๖ สงเสริมดานงบประมาณและสถานท่ีท่ีจะไปศึกษาดูงาน 

๗) คนท่ี ๗ ควรสนับสนุนคาใชจายในการเขารับฝกอบรมและควรสนับสนุนใหพัฒนา

สื่อและนวัตกรรม 

๘) คนท่ี ๘ สงเสริมใหพัฒนาตนเองตามความเหมาะสม 



๘๗ 

 

 

๙) คนท่ี ๙ การพัฒนาบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ คือ การพัฒนาใหบุคคลมีใจท่ี

จะพรอมพัฒนาโดยยึดหลักการและแนวทางแหงการปฏิบัติมาเพ่ือใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๑๐) คนท่ี ๑๐ เปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน กระตุนใหรักงานท่ีทําและทํางาน

อยางสนุกและสงเสริมงานท่ีถนัดและพัฒนางานท่ีสอดคลอง 

๑๑) คนท่ี ๑๑ ผูบริหารควรบริหารงานโดยสรางความพึงพอใจแกบุคลากรใน

สถานศึกษาและชวยเหลือสงเสริมการพัฒนาดานความรู ดานอารมณ จิตใจและดานสังคมตอเพ่ือน

รวมงานตามกําลังความสามารถ 

๑๒) คนท่ี ๑๒ ควรสงเขารับการพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ 

๑๓) คนท่ี ๑๓ ทําแผนพัฒนาบุคลากรใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางบริสุทธิ์และ

ยุติธรรม ปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดีตอผูรวมงาน 

๑๔) คนท่ี ๑๔  เมตตา=สงสาร, กรุณา=ชวยเหลือ, มุทิตา=ชื่นชม มากกวา ตําหนิ, 

อุเบกขา=ไมโกรธแคน 

๑๕) คนท่ี ๑๕ จัดศึกษาพัฒนาบุคลากรตามแหลงรู ท้ังในและนอกสถานท่ี เพ่ือเปด

โอกาส และโลกทัศนใหมๆ ใหแกบุคลากร 

๑๖) คนท่ี ๑๖ ผูบริหารควรบริหารงานโดยสรางความพึงพอใจแกบุคลากรใน

สถานศึกษา และชวยเหลือสงเสริมการพัฒนาดานความรู ดานอารมณจิตใจและดานสังคมตอเพ่ือน

รวมงานตามกําลังความสามารถ 

๑๗) คนท่ี ๑๗ ควรจะใหมีการสงเสริมดานการอบรม เพ่ือพัฒนาตนเองเพ่ือท่ีจะมา

พัฒนาใหหนวยงานเจริญกาวหนา 

๑๘) คนท่ี ๑๘ สงเสริมบุคคลใหเขารับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง 

๑๙) คนท่ี ๑๙ สรางโอกาสใหมๆ ใหบุคลากรในองคกรไดมีโอกาสไดอบรม พัฒนา 

และสงเสริมทักษะวิชาชีพอยางสมํ่าเสมอ มุงเนนใหบุคลากรตระหนักถึงศักยภาพและโอกาสท่ีดีท่ีมีอยู 

และเนนย้ําถึงการสรางสรรคผลงานขององคกรอยางมีคุณภาพ 

๒๐) คนท่ี ๒๐ ผูบริหารมี เมตตา คือ ใหความรักใคร และเปนกันเอง กรุณา คือ ให

ความชวยเหลือ เปนท่ีปรึกษาเม่ือมีปญหา มุทิตา คือ กลาวชื่นชมยกยองเม่ือทํางานสําเร็จ อุเบกขา 

คือ เม่ือเกิดความผิดพลาดก็ขมใจไมดุดา 

๒๑) คนท่ี ๒๑ เมตตา คือ ผูบริหารพิจารณาใหสมควรไดรับการพัฒนาบุคลากรอยาง

บริสุทธิ์ และยุติธรรม กรุณา คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรในภาพรวม มุทิตา คือ ผูบริหารปฏิบัติงานเปนตัวอยางท่ีดีตอผูรวมงานในการพัฒนาบุคลากร 

เพ่ือผลการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ อุเบกขา คือ ผูบริหารพิจารณาบุคลากรเขารับการพัฒนาบุคลากร

ดวยความเท่ียงธรรม  



๘๘ 

 

 

๒๒) คนท่ี ๒๒ ผูบริหารควรบริหารงานโดยสรางความพึงพอใจแกบุคลากรใน

สถานศึกษา และชวยเหลือสงเสริมการพัฒนาดานความรู ดานอารมณจิตใจและดานสังคมตอเพ่ือน

รวมงานตามกําลังความสามารถ 

สรุป  ควรมีการนิเทศติดตามผลการดําเนินงาน บันทึกการเปลี่ยนแปลงพัฒนาการ

หลังการนิเทศ จัดโอกาสใหบุคลากรไดเขารับการอบรม การศึกษาดูงาน และสนับสนุนการจัดทํา

ผลงานทางวิชาการ เมตตา - ใหความรักใครและเปนกันเองตามหลัก “คนสําราญ งานสําเร็จ”   

กรุณา - ใหความชวยเหลือ เปนท่ีปรึกษาเม่ือมีปญหา  มุทิตา – กลาวชื่นชมยกยองเม่ือทํางานสําเร็จ  

อุเบกขา – เม่ือเกิดความผิดพลาดก็ขมใจ ไมดุดา 

 

๔. แนวทางธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล

ตามหลักพรหมวิหาร ๔  

๑) คนท่ี ๑ ใหเกียรติ ใหกําลังใจ ใหความเสมอภาค 

๒) คนท่ี ๒ การท่ีจะรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ควรจะมีความรัก ความเมตตา ความกรุณาและมีขอท่ีเปนอุเบกขา มีใจ

เปนกลางไมมีความลําเอียงหรืออคติ 

๓) คนท่ี ๓ ควรใหรางวัล คําชมเชยเม่ือทําดี ลงโทษเม่ือทําผิดรายแรง กลาวตักเตือน

เม่ือเปนความผิดครั้งแรกหรือลหุโทษ 

๔) คนท่ี ๔ ใชคําพูดท่ีใหกําลังใจเปนกําลัง หัวหนาหรือ ผอ.จะตองไมทอดท้ิงกันใน

วันท่ีผูใตบังคับบัญชามีปญหา 

๕) คนท่ี ๕ ยกยองผูทําความดี ตักเตือนผูกระทําผิดใหโอกาสผูผิดพลาด 

๖) คนท่ี ๖ ผูบริหารท่ีดีตองมีน้ําใจ เสียสละ ใครทําดีเราตองสนับสนุน ยกยองเกียรติ

คุณความดี ใหบุคคลอ่ืนเห็นความสําคัญและนําไปเปนแบบอยางตอไป 

๗) คนท่ี ๗ ยกยองเชิดชูเกียรติบุคคลท่ีมีผลงานดีเดนเปนท่ีประจักษ 

๘) คนท่ี ๘ ชื่นชมใหกําลังใจบุคลากร 

๙) คนท่ี ๙ ใหความสําคัญบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ไมฟงคําพูดของครูอยางเดียว

ควรคิดวิเคราะหกอน 

๑๐) คนท่ี ๑๐ เมตตา คือ ผูบริหารเผยแพรผลการพิจารณาความดีความชอบและ

สวัสดิการตางๆ ของบุคลากรอยางโปรงใสดวยความเมตตา  

กรุณา คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหทุกสวนรวมในการพิจารณาความดี 

ความชอบและสวัสดิการตางๆ ของบุคลากรอยางเหมาะสม  



๘๙ 

 

 

มุทิตา คือ ผูบริหารปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดีตอผูรวมงานในการ

พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการตางๆ อยางเท่ียงธรรม โปรงใส  

อุเบกขา คือ พิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม 

๑๑) คนท่ี ๑๑  ควรใชคําพูดท่ีสรางขวัญและกําลังใจ 

๑๒) คนท่ี ๑๒  ใหเกียรติ ใหกําลังใจ ใหความเสมอภาค 

๑๓) คนท่ี ๑๓  ผูท่ีจะเปนผูนําตองรูจักการชวยเหลือคนอ่ืน ตองมีการเอาใจเขามา

ใสใจเราไมทําอะไรตามใจตนเอง 

๑๔) คนท่ี ๑๔  ใหความสําคัญของคณะครูอยางเทาเทียมกัน ไมฟงคําพูดของครู

อยางเดียวควรคิดวิเคราะหกอน 

๑๕) คนท่ี ๑๕  ผูบริหารควรเปนแบบอยางท่ีดี ในการใหความรัก เมตตา

ผูใตบังคับบัญชาอยางไมเอนเอียงและไมควรดูหม่ืนหรือกาวราว 

๑๖) คนท่ี ๑๖  มีการเสริมแรง เชน รางวัล สิ่งของ เกียรติบัตร เพ่ือใหสามารถนําไป

ประกอบการทํางาน 

๑๗) คนท่ี ๑๗ ควรชื่นชมและใหกําลังใจแกบุคคลท่ีปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

 ๑๘) คนท่ี ๑๘ ๑.ใหรางวัล/สรางขวัญกําลังใจ ๒.ดูแลยามเจ็บไขหรือมีปญหา ๓.ยก

ยองชมเชย ตามโอกาส 

๑๙) คนท่ี ๑๙ การพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการตางๆของบุคลากรอยาง

โปรงใส 

๒๐) คนท่ี ๒๐ ชื่นชมและใหกําลังใจแกบุคคลท่ีปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

๒๑) คนท่ี ๒๑ จักตองมีมุทิตา คือ ความยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดี ซ่ึงเปนอีกหนึ่งขอท่ีควรมี

ในการทํางานในหมูคณะ เพราะจะสรางไมตรีและความรักใครกลมเกลียวซ่ึงกันและกัน 

๒๒) คนท่ี ๒๒ ควรยกยองเชิดชูเกียรติบุคคลท่ีมีผลงานดีเดนใหเปนท่ีประจักษ 

สรุป เมตตา คือ ผูบริหารเผยแพรผลการพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการ

ตางๆ ของบุคลากรอยางโปรงใสดวยความเมตตา กรุณา คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหทุกสวนรวมในการ

พิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการตางๆ ของบุคลากรอยางเหมาะสม มุทิตา คือ ผูบริหาร

ปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดีตอผูรวมงานในการพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการตางๆ อยาง

เท่ียงธรรม โปรงใส  และอุเบกขา คือ พิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม ดังนั้น การพิจารณา

ความดีความชอบและสวัสดิการตางๆของบุคลากรอยางโปรงใส ชื่นชมและใหกําลังใจแกบุคคลท่ี

ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ จักตองมีความยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดี ซ่ึงเปนอีกหนึ่งขอท่ีควรมีในการทํางานใน

หมูคณะ เพราะจะสรางไมตรีและความรักใครกลมเกลียวซ่ึงกันและกันควรยกยองเชิดชูเกียรติบุคคลท่ี

มีผลงานดีเดนใหเปนท่ีประจักษ 



๙๐ 

 

 

 

๕. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

๑) คนท่ี ๑ ควรประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลดวยจิตใจท่ีเปนกลาง 

๒) คนท่ี ๒ ประเมินผลการทํางานของทุกคนอยางเปนธรรมและเปดโอกาสใหทุกคน

มีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๓) คนท่ี ๓ ซักถมตามภาระหนาท่ีของบุคลากรแตละคนวามีปญหาอะไร อยางไร 

๔) คนท่ี ๔ เมตตา คือ   ผูบริหารประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรทุกคนอยางเปน

ธรรมโปรงใส  

กรุณา คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในระบบการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

มุทิตา คือ ผูบริหารเผยแพรผลการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของของบุคลากรให 

ปฏิบัติอยางท่ัวถึง  

อุเบกขา คือ  ผูบริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรอยางจริงจังตามมาตรฐานท่ีสภาพเปนกลาง 

๕) คนท่ี ๕ ควรรับฟงความคิดเห็นของผูรวมประเมินผลการปฏิบัติงาน   

๖) คนท่ี ๖ ปฏิบัติใหเห็นเปนท่ีประจักษ โปรงใส ยุติธรรม 

๗) คนท่ี ๗ ประเมินผลตามรองรอยการปฏิบัติงาน เชน มีหลักฐานยืนยัน 

๘) คนท่ี ๘ ดูท่ีความตั้งใจความทุมเท ผลงานและสอบถามชุมชนบาง  

๙) คนท่ี ๙ ผูบริหารตองไมมีอคติกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และประเมินผลอยางเปน

ธรรม ไมเขาขางใคร เพ่ือใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 

๑๐) คนท่ี ๑๐ ทําใจเปนกลาง ไมปฏิบัติเอนเอียง    

  

๑๑) คนท่ี ๑๑ ดูจากความเปนผูนํา การเอาใจใสตอคนอ่ืน การวางเฉยโดยไมนินทาผูอ่ืน 

๑๒) คนท่ี ๑๒ ประเมินอยางเท่ียงธรรม ปราศจากอคติ 

๑๓) คนท่ี ๑๓ ตั้งเกณฑใหครูรับทราบ จัดตั้งครูประเมินผลงานโดยเลือกบุกคลท่ีเปน

กลาง แจงผลการประเมินตอคณะครู 

๑๔) คนท่ี ๑๔  ควรประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม  

๑๕) คนท่ี ๑๕ ประเมินผลการปฏิบัติงานใหแกบุคคลเพ่ือเปนขวัญและกําลังใจใน

การทํางาน ดวยความโปรงใสยุติธรรม 



๙๑ 

 

 

๑๖) คนท่ี ๑๖ ประเมินผลจากผลงานการสอน หรือ รางวัลท่ีไดรับในรอบป การทํา

กิจกรรมตางๆ การใหความรวมมือภายในองคกรหรือชุมชน ดวยใจเปนกลางไมใชใหแตคนเดิมตลอด 

ตองมีการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนโดยดูผลจากการทํางานจริงเปนหลัก 

๑๗) คนท่ี ๑๗ ๑.ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรทุกคนอยางเปนธรรมและ

โปรงใส ๒.เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลปฏิบัติงาน ๓.เผยแพรผลงานการ

ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของของบุคลากรอยางจริงจังตามมาตรฐาน 

๑๘) คนท่ี ๑๘ ผลงานท่ีเห็นเดนชัดเปนท่ีประจักษ รวมท้ังประสิทธิภาพ และ

ศักยภาพท่ีเห็นอยางชัดเจน 

๑๙) คนท่ี ๑๙ การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ มี

แนวทาง คือ การใหความเปนธรรม มีความเมตตา กรุณา และไมลําเอียง เปนธรรมไมอคติเอนเอียง 

๒๐) คนท่ี ๒๐ ประเมินผลการปฏิบัติงานใหแกบุคคลเพ่ือเปนขวัญและกําลังใจใน

การทํางานดวยความโปรงใสและยุติธรรม 

๒๑) คนท่ี ๒๑ การประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดหลักความเมตตาและความ

ยุติธรรมเปนหลัก 

๒๒) คนท่ี ๒๒ ประเมินผลการสอนและกิจกรรมตางๆหรือการใหความรวมมือ

ภายในองคกรหรือชุมชนดวยใจเปนกลาง 

สรุป ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรทุกคนอยางเปนธรรมและโปรงใส เปด

โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลปฏิบัติงาน เผยแพรผลงานการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของ

ของบุคลากรอยางจริงจังตามมาตรฐาน ประเมินผลจากผลงานการสอน หรือ รางวัลท่ีไดรับในรอบป 

การทํากิจกรรมตางๆ การใหความรวมมือภายในองคกรหรือชุมชน ดวยใจเปนกลางไมใชใหแตคนเดิม

ตลอด ตองมีการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนโดยดูผลจากการทํางานจริงเปนหลัก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๙๒ 

 

 

๔.๕ ผลการสัมภาษณการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ใน

อําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

ผูวิจัยใชแบบสัมภาษณ (Interview Form) สําหรับเก็บรวบรวมขอมูลจากผูใหขอมูลหลัก (Key 

Informant) จํานวน ๙ ทาน โดยเปนผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอน พระสงฆและคณะกรรมการสถานศึกษา 

ผลเปนดังนี้ 

๑. ทานมีแนวทางการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร 

๔ ในดานการวางแผนงานบุคคล อยางไร 

การวางแผนงานบุคคล ผูบริหารจะตองพิจารณางานตามความสามารถ ตามความ

เหมาะสมและความสมัครใจในงานท่ีทํา ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ เพ่ือใหงานออกมาตรงตาม

เปาหมายท่ีวางไว และใหลูกนองทํางานอยางมีความสุข๑ 

ผูบริหารท่ีดีตองมีการวางแผนงานบุคคลในการจัดสรรงานใหบุคคลเขาปฏิบัติงานให

บรรลุตามวัตถุประสงค เปาหมายท่ีสถานศึกษากําหนดไว๒ 

การวางแผนงานบุคคลมีความสําคัญตอการดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีเพราะ

ตองพิจารณาความตองการบุคคล ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ ตองอาศัยความรูความสามารถ และ

ประสบการณ การทํางานระบบทีม มุงผลสัมฤทธิ์และการมีสวนรวมโดยพิจารณาถึงความตองการของ

สถานศึกษา ชุมชนและนักเรียน๓ 

ควรมีการเสนอแผนดานบุคคล สามารถชี้แจงเหตุผลเก่ียวกับขอกําหนดตางๆ โดยให

ทุกคนไดประชุมแสดงความคิดเห็นและใหการยอมรับหากมีเหตุผลท่ีดีกวา ผูบริหารควรอํานวยความ

สะดวกในการทํางาน สรางขวัญและกําลังใจ เพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดีตอกันและสามารถทํางาน

รวมกันไดอยางราบรื่น เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมายของสถานศึกษา ๔ 

ในการวางแผนงานบุคคล ผูบริหารควรนําหลักการการอยูรวมกัน ชวยเหลือเก้ือกูล

กัน การทํางานเปนทีมตองมีการปรึกษาหารือและประชุมหาขอคิดเห็นรวมกัน งานทุกอยางจะสําเร็จ

ไปไดดวยดี๕ 

 การวางแผนงานบุคคล ผูบริหาร ครู และคณะกรรมการสถานศึกษา ควรมีการ

ประชุมรวมกันเพ่ือปรึกษาหารือในการวางแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาใหบรรลุตามวัตถุประสงค

                                                           
๑ พระครูอุทัยพัฒนโกศล , เจาอาวาสวัดกลางเขา, ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๒ พระอธิการบุญหลาย ธมฺมปาโล, เจาอาวาสวัดหัวถนนกลาง, ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓ นายพิศาล อินทรนอย, ผูอํานวยการโรงเรียนบานหัวถนนเหนือ, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๔ นายสนอง คําคม, ผูอํานวยการโรงเรียนชุมชนบานหัวพลวง, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕ นายเสฐียรพงศ พันธกอง, ผูอํานวยการโรงเรียนบานหนองสองหอง, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 



๙๓ 

 

 

ท่ีตั้งไว การวางแผนงานแตละฝายควรจัดสรรใหตรงกับบุคคลท่ีมีความสามรถ ความเหมาะสมและ

ความสมัครใจในการทํางานนั้น และควรคํานึงถึงปริมาณงานและปริมาณคนดวย๖ 

 ในการวางแผนงานบุคคล ตองไดรับความรวมมือจากทุกฝาย เพ่ือมุงใหผลสัมฤทธิ์

ออกมาตรงเปาหมายของสถานศึกษา๗ 

 แนวทางการบริหารงานดานการวางแผนงานบุคคล การสรางมนุษยสัมพันธท่ีดี การ

ทํางานรวมกันฉันพ่ีนอง ทุกคนตองมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นรวมกัน วางแผนงานตามกําลังคน 

กําลังงาน ดูจํานวนประชากรเปนสําคัญและวางเปาหมายตามสภาพสถานศึกษา๘ 

 ผูบริหารควรกําหนดงานออกแบบงานแบงเปนฝายใหชัดเจน แตงตั้งหัวหนางานให

เหมาะสมกับบุคคล๙ 

 

๒. ทานมีแนวทางการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร 

๔ ในดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน อยางไร 

การนําหลักพรหมวิหาร ๔ ไปใชในการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน เราจะตองทราบวา

บุคคลนั้นถนัดงานท่ีมอบหมายไหม สมัครใจรับงานนั้นไหม ถาไมถนัดงานนั้นจะออกมาไมดีตามท่ีตั้งไว 

และบุคคลนั้นจะทํางานไมมีความสุข๑๐ 

การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ควรจัดบุคคลเขาทํางานใหตรงกับสายงาน ใหตรงกับ

สาขาวิชาเอก เพ่ือใหประสบผลสําเร็จในการสอน๑๑ 

การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ตองมีการวางแผนอัตรากําลังคน เพ่ือกําหนดความ

จําเปน กําหนดจํานวน และคุณสมบัติ ความสามารถของแตละบุคคล เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ

เหมาะสมท่ีจะมาปฏิบัติงานในโรงเรียน ในการมอบหมายภาระงานควรพิจารณาใหตรงกับความรู

ความสามารถ หรือความถนัดของบุคคล ๑๒ 

พิจารณาตามความสามารถ วุฒิการศึกษา และความถนัด  เพ่ือสงเสริมใหผูใตบังคับ 

บัญชามีความสุขกับชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ ซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะบุคคล๑๓ 

                                                           
๖ นางมยุรา ชูชวย, ครูโรงเรียนบานหัวถนนเหนือ, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๗ นางสาวกัญธนณัฐ ยี่สาคร, ครูโรงเรียนบานหนองสองหอง, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๘ นายสมปอง ตระกูลรัมย, คณะกรรมการสถานศึกษา, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๙ นายสมพงษ ปสสา, คณะกรรมการสถานศึกษา, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๑๐ พระครูอุทัยพัฒนโกศล , ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๑๑ พระอธิการบุญหลาย ธมฺมปาโล, ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๑๒ นายพิศาล อินทรนอย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๑๓ นายสนอง คําคม, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 



๙๔ 

 

 

จําเปนตองศึกษาและเรียนรูในความรูความสามารถของแตละบุคคล และตองจัด

บุคคลเขาปฏิบัตงิานใหตรงกับความรูความสามารถใหมากท่ีสุด๑๔ 

ในการมอบหมายภาระงานควรพิจารณาใหตรงกับความรูความสามารถ หรือความ

ถนัดของบุคคล จึงจะทําใหบุคคลมีความสุขในการทํางาน งานท่ีไดรับมอบหมายบรรลุตามความ

ตองการ สวนการกํากับติดตามผลและการประเมินผลใหเปนแบบกัลยาณมิตร และยึดหลักพรหม

วิหาร ๔ คือเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา ควรมีการสอนงานและเรียนรูงานไปพรอมกัน๑๕ 

แนวทางการบริหารงานบุคคล ควรจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานตามตําแหนงวุฒิและ

ความรู ความสามารถของแตละคน โดยยึดหลักระเบียบแบบแผนท่ีเปนสากล ๑๖ 

การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ตองจัดใหสอนตามวุฒิการศึกษา ความถนัด และ

ความสามารถ งานถึงจะออกมามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล๑๗ 

ผูบริหารตองมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถใหมากท่ีสุด เพ่ือใหงานท่ี

เรามอบหมายบรรลุตามความตองการ๑๘ 

 

๓. ทานมีแนวทางการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร 

๔ ในดานการพัฒนาบุคคล อยางไร 

ดานการพัฒนาบุคคล ควรใหบุคลากรไดรับการอบรม พัฒนาความรูอยูเสมอ เพ่ือจะ 

ไดมาปรับปรุงการเรียนการสอนใหดีข้ึนทันยุคทันสมัย๑๙ 

ผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการอบรม ฝกฝนพัฒนาการทํางานใหดีข้ึนอยู 

เสมอ และเพ่ือแลกเปลี่ยนการทํางานใหมีความหลากหลาย๒๐ 

งานทุกอยางของโรงเรียนจะดําเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพ และไดผลสําเร็จตาม

เปาหมายข้ึนอยูกับความสามารถและความรวมมือของบุคคล ดังนั้น ควรมีการสนับสนุนสงเสริมใหมี

การพัฒนาตนเองท้ังภายในและภายนอกตามความสนใจ โดยมีการสนับสนุนดานงบประมาณ และ

                                                           
๑๔ นายเสฐียรพงศ พันธกอง, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๑๕

 นางมยุรา ชูชวย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๑๖

 นางสาวกัญธนณัฐ ยี่สาคร, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๑๗

 นายสมปอง ตระกูลรัมย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๑๘

 นายสมพงษ ปสสา, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๑๙

  พระครูอุทัยพัฒนโกศล , ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๒๐ พระอธิการบุญหลาย ธมมฺปาโล, ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 



๙๕ 

 

 

เปดโอกาสใหพัฒนาตนเองตามความสนใจ เพ่ือใหไดรับการพัฒนาแลวใหนําความรูท่ีไดมาขยายผลให

บุคคลอ่ืนๆไดรับทราบ และยอมรับผลของการพัฒนา๒๑ 

 

 

 

แนวทางการบริหารดานการพัฒนาบุคคล การสนับสนุนสงเสริมใหมีการพัฒนา

ตนเองเสมอ และเปดโอกาสใหพัฒนาตนเองตามความสนใจใหกาวทันเทคโนโลยี เพ่ือจะไดนํามา

พัฒนา ขยายผลใหบุคคลอ่ืนรับทราบ และดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน๒๒ 

การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งท่ีสําคัญ ดังนั้นจําเปนตองพัฒนาอยางตอเนื่อง บางงาน

บุคลากรก็ไมเขาใจเก่ียวกับท่ีรับมอบหมาย จึงควรท่ีจะตองมีการฝก อบรมใหเขาใจและชํานาญ 

เพ่ือท่ีจะใหการทํางานเปนไปอยางเรียบรอย ถูกตองและมีความสุข๒๓ 

ควรสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของผูใตบังคับบัญชา อยางเทาเทียมกันตาม

โอกาส และความเหมาะสม ควรสงครูเขาพัฒนาตนเองหรือเขารับการอบรมตามงานท่ีตนเองไดรับ

มอบหมาย เพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ๒๔ 

ควรใหบุคลากรไดรับการอบรมตามความเหมาะสม เพ่ือศึกษาหาความรูตาม

ประสบการณ เพ่ือเสริมสรางความเชี่ยวชาญในหนาท่ีการงานใหรอบรู ทันสมัย ทันตอเหตุการณแก

ผูใตบังคับบัญชา๒๕ 

บางครั้งการทํางานก็ตองมีการพัฒนาเพราะยุคนี้เปนยุคเทคโนโลยี ครูตองมีความรู

ดานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร หาสิ่งแปลกใหมมาสอนใหกาวทันยุคทันเหตุการณ๒๖ 

ควรสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาดานการฝกปฏิบัติจิต สมาธิ หลักธรรมเพ่ือนํามาใช

ในการสอน ท้ังดานอารมณ สติปญญา เพ่ือใหครูมีความรักความเมตตาตอนักเรียน เพราะสมัยนี้ครู

ควบคุมอารมณไมคอยได จึงมีเหตุการณการทําโทษเด็กอยางรุนแรง ครูและผูบริหารควรฝกอบรมดาน

สุขภาพจิตมากท่ีสุด๒๗ 

                                                           
๒๑

 นายพิศาล อินทรนอย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๒๒

 นายสนอง คําคม, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๒๓

 นายเสฐียรพงศ พันธกอง, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๒๔

 นางมยุรา ชูชวย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๒๕

 นางสาวกัญธนณัฐ ยี่สาคร, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๒๖

 นายสมปอง ตระกูลรัมย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๒๗

 นายสมพงษ ปสสา, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 



๙๖ 

 

 

๔. ทานมีแนวทางการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร 

๔ ในดานการธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจ  อยางไร 

สรรหารางวัลและยกยองผูปฏิบัติงานได ตามหลักพรหมวิหาร ๔  โดยหาของขวัญ 

ของรางวัลเล็กๆ นอยๆ การพาไปศึกษาแหลงเรียนรูนอกสถานท่ีเพ่ือดูการจัดการเรียนการสอน หรือ

ศึกษาดูงานการจัดหองปฏิบัติการตางๆ๒๘ 

ธํารงรักษาใหบุคคลทํางานดวยความปลอดภัย มีของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติ 

งาน มีความสุขในการทํางาน มีการชวยเหลือเก้ือกูลกัน อยูรวมกันเสมือนพ่ีนอง๒๙ 

การธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจ ควรมีการยกยองชมเชยใหคําแนะท่ี

ดีในการทํางาน เม่ือบุคคลประสบความสําเร็จก็ควรยินดีชื่นชม ใหรางวัลและของขวัญในโอกาสตางๆ 

เม่ือบุคคลทําความผิดพลาดก็ไมดุดาวากลาว ควรใหกําลังใจและคําแนะนําท่ีดี ใหโอกาสในการทํางาน

แกไข ติดตามผลการปฏิบัติของบุคคลอยางสมํ่าเสมอ พิจารณาความดีความชอบดวยความยุติธรรม๓๐ 

กําหนดระเบียบในการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีชัดเจน มีการพัฒนา และแกไขความไม

ปลอดภัยท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน ท้ังทางรางกายและจิตใจ เพ่ีอธํารงรักษาใหบุคคลทํางานดวยความ

ปลอดภัย มีของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความสุขในการทํางาน มีการชวยเหลือเก้ือกูลกัน 

อยูรวมกันเสมือนพ่ีนอง๓๑ 

การธํารงรักษาบุคคลและการสรางขวัญกําลังใจ ควรมีการยกยองชมเชยใหคําแนะท่ี

ดีในการทํางาน สงเสริมงบประมาณในการจัดกิจกรรม การศึกษาดูงาน๓๒ 

ควรสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของผูใตบังคับบัญชา อยางเทาเทียมกันตาม

โอกาส และความเหมาะสม และควรยกยอง ชื่นชมผูท่ีมีผลงานดี ปฏิบัติงานอันเปนประโยชนแก

นักเรียน โรงเรียนหรือสวนรวมอยางเทาเทียมกัน๓๓ 

ควรใหกําลังใจบุคลากรท่ีสรางชื่อเสียงมาใหโรงเรียน ควรชื่นชมและแสดงความยินดี

กับความสําเร็จในหนาท่ีการงาน สงเสริมงบประมาณในการจัดกิจกรรมท่ีไดเขารอบไปแขงขันตออยาง

เหมาะสมเพ่ือเปนการสงเสริมและสนับสนุนท้ังครูและนักเรียน๓๔ 

                                                           
๒๘ พระครูอุทัยพัฒนโกศล , ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๒๙ พระอธิการบุญหลาย ธมฺมปาโล, ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓๐ นายพิศาล อินทรนอย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓๑ นายสนอง คําคม, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓๒ นายเสฐียรพงศพันธกอง, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓๓ นางมยุรา ชูชวย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓๔ นางสาวกัญธนณัฐ ยี่สาคร, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 



๙๗ 

 

 

ผูบริหารและเพ่ือนรวมงานควรใหกําลังใจ และชื่นชมเม่ือบุคลากรทานใดไดรับรางวัล

หรือมีผลงานท่ีดี ผูบริหารควรมีน้ําใจเอ้ือเฟอเผื่อแผ เพ่ือเปนขวัญกําลังใจในการทํางานตอไป๓๕ 

ควรชื่นชมยินดีกับคณะครูผูทําความดี มีผลงานดี หรือควรมอบของขวัญใหครูมี

ผลงานดี หรือมอบของขวัญตามโอกาสและเทศกาลตางตามความเหมาะสม เพ่ือสรางขวัญและ

กําลังใจในการทํางานของครู๓๖ 

 

๕. ทานมีแนวทางการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร 

๔ ในดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางไร 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารตองคอยติดตามงานท่ีใหผูรับผิดชอบงาน 

และตองคอยแนะนําการทํางานใหกับคณะครูผูปฏิบัติงานดังกลาวและผูบริหารจะไดใจกับคณะครูใน

สถานศึกษา๓๗ 

ผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องชี้ความสําเร็จของภาระงานท่ีกระทําลงไป ดังนั้นเราตอง 

มีความเปนกลาง ไมเอนเอียง ในการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร(อุเบกขา)ประเมินตาม

เปาหมายท่ีตั้งไวทุกประการ ความโปรงใส ยุติธรรม ไมลําเอียง๓๘ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลดวยความเปนธรรม โปรงใส ตรวจสอบได 

ปราศจากอคติ มีความเมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขา การประเมินผลการปฏิบัติงานทุกครั้งใหมี

การแจงใหบุคคลทราบเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล และนําผลการประเมินมาแจง

ใหบุคคลทราบทุกครั้ง๓๙ 

ควรกําหนดจุดประสงคใหชัดเจนในการประเมินผลใหบุคลากรไดเขาใจ ควรติดตาม 

ผลงานเปนระยะ การประเมินควรประเมินตามเกณฑท่ีกําหนดไวเม่ือประเมินเสร็จควรแจงใหบุคลากร

ทราบ๔๐ 

ผูบริหารตองเปนผูนํามาพิจารณา ผูบริหารตองเปนผูท่ีมีศาสตรและศิลป เปนท่ี

ปรึกษาในยามท่ีมีปญหาอุปสรรคได ผลการปฏิบัติงานจะเห็นผล การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนท่ี

พึงพอใจท้ังสองฝาย ประเมินจากผลของงาน ยึดความถูกตองและเปนธรรมแกทุกคน๔๑ 

                                                           
๓๕

 นายสมปอง ตระกูลรัมย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓๖

 นายสมพงษ ปสสา, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓๗

 พระครูอุทัยพัฒนโกศล , ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓๘

 พระอธิการบุญหลาย ธมฺมปาโล, ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๓๙

 นายพิศาล อินทรนอย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๔๐

 นายสนอง คําคม, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 



๙๘ 

 

 

ควรใหโอกาสบุคคลและคณะกรรมการสถานศึกษาไดมีสวนรวมในการประเมิน และ

นําผลการประเมินไปใชในการพัฒนา ไมใชทําไปเพ่ือการกดดันในการทํางาน ท้ังนี้ผูบริหารตองเปนผูท่ี

มีท้ังศาสตรและศิลป เปนท่ีปรึกษาในยามท่ีมีปญหาอุปสรรคได ผลการปฏิบัติงานจะเห็นผลตองมี

ความพ่ึงพอใจท้ังสองฝาย๔๒ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานควรแตงตั้งบุคลากรท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม รวมในการ

ประเมิน ไมมีความลําเอียง๔๓ 

ควรใหโอกาสบุคคลและคณะกรรมการสถานศึกษาไดมีสวนรวมในการประเมิน และ

นําผลการประเมินไปใชในการพัฒนา ไมใชทําไปเพ่ือการกดดันในการทํางาน เพ่ือความเปนธรรม 

โปรงใส ตรวจสอบได ปราศจากอคติ มีความเมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขา๔๔ 

คณะกรรมการสถานศึกษาไดมีสวนรวมในการประเมินของบุคลากรในสถานศึกษา

ดวย เพ่ือเปนการชวยเหลือดูแล รวมมือกันพัฒนาสถานศึกษาตอไป๔๕ 

 

๖. ทานคิดวาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ดี

หรือไมอยางไร 

ดีมาก เพราะหลักพรหมวิหาร ๔ เปนคุณธรรมท่ีดีมากเหมาะกับนักบริหารทุกระดับ 

ชั้นในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี๔๖ 

ดี เพราะเปนคุณธรรมดานนี้ใชไดท้ังการครองคน การครองงาน และการครองธรรม   

คือหลักพรหมวิหาร ๔ เปนคุณธรรมท่ีดีมากในการบริหาร๔๗ 

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔  ดี เพราะเปน 

คุณธรรมท่ีใชไดท้ังครองคน ครองงาน และครองธรรม  

- การครองคน คือการดําเนินตามวิถีชีวิตอยางมีความสุข เขาใจในความ

แตกตางของแตละคน การใหเกียรติและการยอมรับซ่ึงกันและกัน  

- การครองงาน คือหากทุกคนปฏิบัติหนาท่ีของตนเองอยางมีความสุขงานจะ

สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  

                                                                                                                                                                      
๔๑  นายเสฐียรพงศ พันธกอง, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๔๒ นางมยุรา ชูชวย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๔๓ นางสาวกัญธนณัฐ ยี่สาคร, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๔๔ นายสมปอง ตระกูลรัมย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๔๕ นายสมพงษ ปสสา, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๔๖ พระครูอุทัยพัฒนโกศล , ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๔๗ พระอธิการบุญหลาย ธมฺมปาโล, ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 



๙๙ 

 

 

- การครองธรรม คือการทํางานในระบบทีมยอมมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน

ออกไปอาจขัดแยงกันบาง การปฏิบัติตนใหอยูในเหตุผล โดยมีเปาหมายเดียวกันก็จะประสบ

ความสําเร็จ๔๘ 

เปนหลักในการบริหารท่ีดีมากๆ เพราะหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ เปนหลักธรรมทาง 

พระพุทธศาสนาท่ีจะชวยใหผูบริหารสามารถปกครองดูแลผูใตบังคับบัญชา หรือบุคลากรใหมีความสุข

ในการทํางาน ไมเกิดความลําเอียง๔๙ 

ดี เพราะเปนคุณธรรมของผูบริหาร คือพรหมวิหาร ๔ ท่ีผูบริหารทุกคนตองใช ใน

การปฏิบัติงานเพราะจะกอใหเกิดความสําเร็จของภาระงานท่ีกระทํา ไมมีความลําเอียง มีความรัก

ฉันญาติมิตร รูจักการระบบการทํางานเปนทีม๕๐ 

ดี เพราะ จะไดรูจักการนําหลักความเมตตามาใชตอผูรวมงานหรือองคกร คณะครู 

นักเรียน และประชาชนท่ัวไป มีการใหขวัญกําลังใจตอคณะครูในองคกร และรูจักยินดีกับคณะครูท่ีได

ทําผลงานมาสูสถานศึกษา และจะประสบความสําเร็จในการทํางาน๕๑ 

ดี เพราะจะไดทํางานอยางราบรื่น มีความสุข สนุกกับงานท่ีทํา๕๒ 

ดี เพราะการทํางานทุกอยางตองอาศัยความรวมมือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

งานจักออกมาดีและสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว๕๓ 

ดี เพราะในการทํางานของผูบริหารตองมีใจเปนกลาง มีความรักความเมตตา มีความ

เท่ียงตรง ไมลําเอียงฝายใดฝายหนึ่ง๕๔ 

 

๗. ทานมีขอเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ อยางไรบาง 

เพ่ือใหการบริหารงานบุคลากร  เปนไปดวยความเรียบรอย  และประสบความสําเร็จ 

อยางสูงสุด ผูบริหารท่ีดีควรนําหลักพรหมวิหาร ๔ มาประยุกตใชในการบริหารงาน๕๕ 

คณะผูบริหารทุกท่ีตองนําหลักพรหมวิหาร ๔ มาใชเพ่ือใหเกิดความเปนผูนําท่ีมีความ 

                                                           
๔๘ นายพิศาล อินทรนอย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๔๙ นายสนอง คําคม, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕๐ นายเสฐียรพงศ พันธกอง, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕๑ นางมยุรา ชูชวย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕๒ นางสาวกัญธนณัฐ ยี่สาคร, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕๓ นายสมปอง ตระกูลรัมย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕๔ นายสมพงษ ปสสา, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕๕ พระครูอุทัยพัฒนโกศล , ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 



๑๐๐ 

 

 

เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา และเราจะไดบริหารสถานศึกษาไดอยางมีระเบียบ เปนไปดวยความ

เรียบรอยและประสบความสําเร็จอยางสูงสุด๕๖ 

เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลเปนไปดวยความเรียบรอยและประสบความสําเร็จอยาง 

สูงสุด ผูบริหารท่ีดีความนําหลักพรหมวิหาร ๔ มาประยุกตใชในการบริหารงาน๕๗ 

๑. ผูบริหารควรมีมนุษยสัมพันธท่ีดี มีความเมตตา  มีความเห็นอกเห็นใจกัน 

๒. ผูบริหารเสริมสรางความสามัคคีในองคกร ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

๓. ผูบริหารควรเปนแบบอยางท่ีดีในการใหความรัก ความเมตตา อยางเปนธรรม๕๘ 

ในการบริหารงานบุคคล ผูบริหารตองมีใจเปนกลางในการรับฟงความเห็นของทุก 

ฝาย รักษาระเบียบวินัยในการบริหารงาน จะทําใหกระบวนการบริหารงานบุคคลเปนไปตามเปาหมาย 

บุคลากรรวมใจปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานใน

สถานศึกษา๕๙ 

ควรมีการวางแผน มีเปาหมายในการจัดการศึกษาท่ีชัดเจนมีความเปนธรรมในการ 

บริหาร และควรใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานของบุคลากรคอยใหกําลังใจและคําแนะนํา๖๐ 

ผูบริหารตองมีใจเปนกลางในการรับฟงความเห็นของทุกฝาย รักษาระเบียบวินัยใน 

การบริหารงาน จะทําใหกระบวนการบริหารงานบุคคลเปนไปตามเปาหมาย บุคลากรรวมใจ

ปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานในสถานศึกษา๖๑ 

เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลเปนไปดวยความเรียบรอยและประสบความสําเร็จอยาง 

สูงสุด ผูบริหารท่ีดีความนําหลักพรหมวิหาร ๔ มาประยุกตใชในการบริหารงาน๖๒ 

ผูบริหารควรมีความรักความเมตตาตอผูรวมงาน ใหเหมือนเปนคนในครอบครัว 

เดียวกัน มีอะไรก็ชวยเหลือกัน พูดคุยปรึกษากันในการ ผูบริหารควรเปนแบบอยางท่ีดีในการใหความ

รัก ความเมตตา อยางเปนธรรมแกทุก๖๓ 

 

 

                                                           
๕๖ พระอธิการบุญหลาย ธมฺมปาโล, ๑ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕๗ นายพิศาล อินทรนอย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕๘ นายสนอง คําคม, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๕๙ นายเสฐียรพงศ พันธกอง, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๖๐ นางมยุรา ชูชวย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๖๑ นางสาวกัญธนณัฐ ยี่สาคร, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๖๒ นายสมปอง ตระกูลรัมย, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 
๖๓ นายสมพงษ ปสสา, ๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๐. 



๑๐๑ 

 

 

สรุปไดวา  ผูบริหารควรมีความเมตตา กรุณาตอบุคลากรดวยการใสใจในการดูแล 

บุคลากรเสมือนหนึ่งสมาชิกในครอบครัว ไมทําใหบุคลากรตองเปนทุกขในการทํางาน ผูบริหารตองมี

ความเท่ียงตรง ไมลําเอียง ควรมีการประชุม กําหนดเปาหมายรวมกันในการพัฒนาตนเองของ

บุคลากร รวมท้ังแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกัน การวางอัตรากําลังก็ควรวางตาม

ความสามารถ ตามวุฒิการศึกษาเปนหลักกอน การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีการกําหนดเกณฑ

ประเมินผลปฏิบัติงาน ประเมินดวยผลงานโดยไมมีอคติแบงพรรคแบงพวก สงใหบุคลากรอบรมพัฒนา

คุณภาพการศึกษาอยางสมํ่าเสมอ สรางขวัญและกําลังใจเพ่ือเปนแรงผลักดันใหอยากทํางานและ

ทํางานอยางมีความสุข 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐๒ 

 

 

๔.๖ สรุปองคความรูท่ีไดจากการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ใน

อําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓” ผูวิจัยไดศึกษา 

คนควาจากเอกสารศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวของ ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เปนตน 

ทําการศึกษาวิจัยโดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบเชิงพรรณนาโดยเชิงปริมาณ มีการดําเนินการแจก

แบบสอบถาม เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูบริหารและครูผูสอน จํานวน ๑๙๔ คน และการ

วิจัยเชิงคุณภาพไดเก็บขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญท่ีเก่ียวของโดยการสัมภาษณเชิงลึก 

จํานวน ๙ ทาน จึงไดสรุปเพ่ิมเติมจากการสัมภาษณ เพ่ือใหเกิดประโยชนในการนําไปใชเปนเครื่องมือ

ในการบริหารงานบุคคลในสานศึกษาเปนองคความรูท่ีไดจากการวิจัย สรุปไดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑ การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา  

ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

 

 

กรบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหร ๔ 



๑๐๓ 

 

 

จากภาพท่ี ๔.๑ องคความรูท่ีไดจากการวิจัย : การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร  

๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรค เขต ๓  

กระบวนการท่ี ๑ อธิบายความสัมพันธของการบริหารงานบุคคลเพ่ือนําไปใชในการ

พัฒนา โดยมีแนวคิดการบริหารงานบุคคล ๕ ดาน ไดแก การวางแผนงาน การจัดหาบุคคลเขา

ปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคล การธํารงและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล และการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กระบวนการท่ี ๒ เปนการใชหลักพรหมวิหาร ๔ เปนตัวกํากับ ควบคุมการบริหารงาน

บุคคล ท้ัง ๕ ดาน ในการกําหนดนโยบาย เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ในการสรางทางเลือกท่ีดีท่ีสุดเพ่ือใช

กับกระบวนการการบริหารงานบุคคล 

ซ่ึงผูบริหารสถานศึกษา ควรศึกษา ดังตอไปนี้ 

๑. การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ดานการวางแผนงาน คือ ในการ

วางแผนอัตรากําลัง ควรคํานึงถึงความจําเปน ความสามารถ วุฒิการศึกษา และความเหมาะสมของ

ตําแหนงงานท่ีวางเปนหลัก ควรมีการสํารวจอัตรากําลัง คุณภาพ ความตองการบุคลากรและตําแหนงงาน

กอนทําการประชุมวางแผนรวมกัน ควรมีข้ันตอนและกําหนดวัตถุประสงคไวชัดเจนในการวางแผนงาน 

๒. การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน คือ 

การรับบรรจุและแตงตั้งบุคลากรใหม ควรพิจารณาถึงความรู ความสามารถ คุณสมบัติอันเหมาะสมตาม

เกณฑกําหนดและตําแหนงงานท่ีวาง ท่ีขาดแคลนบุคลากรหรือแทนบุคลากรท่ีไดพนจากงาน เม่ือมี

บุคลากรลาออกหรือพนจากหนาท่ีดวยเหตุใดๆ ก็ตาม ควรจัดสรรบุคลากรมาแทนบุคลากรท่ีลาออกไป ไม

ควรปลอยท้ิงไวจนเปนการเพ่ิมภาระใหแกบุคลากรท่ีรวมทําหนาท่ีในตําแหนงงานนั้น 

๓. การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ดานการพัฒนาบุคคล คือ ผูบริหาร

สถานศึกษาควรสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมดานคุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติธรรม

ประจําแตละป ควรจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย ควรสงเสริมการเขารวมประชุมสัมมนา ทัศน

ศึกษาหรือศึกษาดูงานท้ังในและนอกสถานท่ี และควรสงเสริมใหบุคลากรทุกฝายไดทํางานหรือทํากิจกรรม

รวมกัน 

๔. การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ดานการธํารงและการสรางขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล คือ ควรตระหนัก การทํางานรวมกันอยางมีความสุขสมานสามัคคี 



๑๐๔ 

 

 

ควรมีการใหสวัสดิการ จัดอุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวกอยางเพียงพอ ใหรางวัล ประกาศความดี คําชื่น

ชม ควรจัดกิจกรรมบํารุงขวัญและกําลังใจท่ีหลากหลาย 

๕. การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอทาตะโก  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร คือ ควรประเมินผลงานตามสภาพจริง ท้ังผลงาน เอกสารรายงานการปฏิบัติงานหรือจากกลุมงาน

ท่ีไดรับมอบหมาย ควรมีการแจงประกาศใหบุคลากรไดทราบลวงหนาเพ่ือเตรียมความพรอมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรนําผลการประเมินไปปรับใชในการแกไขและพัฒนาใหไดผลจริง 

 
 


