
 
 

 

บทท่ี ๒ 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
ศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาการบริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ

ผูบริหาร สังกัดกลุมโรงเรียนหนองบัว อําเภอหนองบัว จังหวัดนครสวรรค สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ ผูวิจัยไดนําเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปน้ี 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษา 

๒.๑.๑ ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 

๒.๑.๒ ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 

๒.๑.๓ ขอบขายภารกิจของผูบริหารสถานศึกษา 

๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการจัดการสถานศึกษา 

๒.๒.๑ การบริหารงานวิชาการ 

๒.๒.๒ การบริหารงานงบประมาณ 

๒.๒.๓ การบริหารงานบุคคล 

๒.๒.๔ การบริหารงานทั่วไป 

๒.๒.๕ คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

๒.๓. หลักพรหมวิหาร ๔ 

๒.๓.๑ เมตตา 

๒.๓.๒ กรุณา 

๒.๓.๓ มุทิตา 

๒.๓.๔ อุเบกขา 

๒.๔. สภาพพื้นที่ที่ศึกษา 

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

๒.๕.๑. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารสถานศึกษา ๔ ดาน 

๒.๕.๒. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพรหมวิหาร ๔ 

๒.๖. กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 



๑๕ 

 

๒.๑. เอกสารที่เกี่ยวของ 

๒.๑.๑. แนวคิดเก่ียวกับผูบริหารสถานศึกษา 

ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทเปนตัวจักรสําคัญในการดําเนินการประสานบทบาทองคกร

และบทบาทของบุคลากรในสถานศึกษาใหอยูในดุลยภาพที่ดีมีความสามารถในการโนมนาวให

ผูรวมงานเกิดความพึงพอใจใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 

ผูวิจัยจึงเสนอแนวคิดเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษาดังน้ี 

๑. ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 

ผูบริหารสถานศึกษาไววา คือผูที่มีบทบาทสําคัญย่ิงในการปฏิรูปการศึกษาในระดับ

สถานศึกษา๑  

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบในตําแหนงผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา ๕ ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียน หรือ

อาจารยใหญ หรือครูใหญ ที่ทําหนาที่ประสานสามัคคี ใหบริการที่ดี และควบคุมบริหารตามภารกิจใน

โรงเรียน ดานวิชาการ ดานการบริหารทั่วไป ดานกิจการนักเรียน หรืองานดานผูปกครองตลอดจน 

ดานบริการ และความสัมพันธกับชุมชน โดยใหเปนไปตามนโยบายใหบรรลุจุดมุงหมายทั้งของ

โรงเรียนและสมาชิกโรงเรียน๒ 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ไดรับการแตงต้ังจากผูมีอํานาจ ใหดํารงตําแหนง

ผูบริหารสถานศึกษา ตามกฎหมาย ระเบียบ คําสั่ง โดยมีมาตรฐานกําหนดตําแหนงรองรับ ใหมีอํานาจ 

และหนาที่ในการบริหารสถานศึกษา และดําเนินงานในสวนตางๆดังน้ันผูบริหารสถานศึกษา

ประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญทั้งคุณลักษณะทางวิชาชีพและคุณลักษณะสวนบุคคล ตามมาตรฐาน

กําหนดตําแหนงดังน้ี๓ 

๑. คุณลักษณะทางวิชาชีพ ผูบริหารสถานศึกษาควรมีลักษณะ ความเปนผูนําที่

เขมแข็งเปนการนําการเปลี่ยนแปลงซึ่ง หมายถึง สามารถชักนําหรือสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเกดิการ

เปลี่ยนแปลงทางการการวางแผนในการทํางาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความสามารถ มีทักษะ

ทางการบริหารที่ดีเย่ียม มีการประเมินผลการทํางานอยางครบวงจร มีประสบการณดานการบริหาร

เปนอยางดีและมีความต้ังใจจริงในการบริหารงานโรงเรียนดวยความเช่ียวชาญในวิชาชีพของตนเอง

                                                             
๑
 รุง แกวแดง, ผูบริหารการศึกษาตนแบบ, (กรุงเทพมหานคร : วี.ที.ซี คอมมิวนิเคชั่น, ๒๕๔๔), หนา ๔๕. 

๒ วิมุติ หยกพรายพันธ, พฤติกรรมคุณธรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา วังกัดกรมสามัญศึกษา 

เขตการศึกษา ๕, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฎนครปฐม, ๒๕๔๔), หนา 

บทคัดยอ. 
๓ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต,ิ ชุดฝกอบรมผูบริหารสถานศึกษาระดับสูง เลม

ที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : คัมปาย อิมเมจจ้ิง, ๒๕๔๑), หนา ๒๔. 



๑๖ 

 

สามารถปฏิบัติงานในรูปแบบของการตัดสินใจอยางมีสวนรวม และบริหารงานโดยมุงประโยชนสูงสุด

ตอการพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน 

๒. คุณลักษณะสวนบุคคล ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนแบบอยางที่ดีตอ

บุคลากรในสถานศึกษามีบุคลิกภาพที่ดีมีปฏิภาณไหวพริบที่ดี มีการตัดสินใจและการแกปญหาไดดีมี

มนุษยสัมพันธดี มีความรับผิดชอบสูงมีใจกวางพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น มีความซื่อสัตย

สุจริต ยุติธรรม มีคุณธรรม มีความอุตสาหะวิริยะ อดทน มีความเสียสละ มีความสม่ําเสมอมั่นคง มี

ความเช่ือมั่นในตนเอง มีความสามารถในการสื่อสาร มีความกลาในการพูดและการปฏิบัติ มีความ

ต่ืนตัวอยูเสมอ มีความสุขภาพดีเปนผูประสานงานที่ดี เปนนักพัฒนาและบริหารสังคม รูจักพัฒนา

ตนเองและสังคม มีความเปนประชาธิปไตย มีความรักในสถาบันของชาติ และอนุรักษศาสนา 

ศิลปวัฒนธรรม ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาหรือการใชอํานาจหนาที่ที่มีอยู

ของผูบริหารจัดการการดําเนินงานของสถาบันใหดําเนินวานไปสูจุดมุงหมายที่ตองการ๔ 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพ ที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา

ในแตละแหงทั้งภาครัฐและเอกชน๕ 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่มีความสําคัญที่สุดของแตละหนวยงาน เปนผู

ช้ีนํา และกําหนดทิศทางขององคกร กําหนดหนาที่ เตรียมบุคลกรฝายตางๆใหเหมาะสมกับงาน 

ผูบริหารจึงเปนหัวใจสําคัญสําหรับทุกองคกรๆ จะประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวน้ันข้ึนอยูกับ

ผูบริหารเปนปจจัยหลัก ดังน้ันการที่แตงต้ังบุคคลใดมาเปนผูบริหารขององคกรจึงจําเปนตองพิจารณา

บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมทั้งคุณสมบัติทั่วไปและคุณสมบัติดานวิชาชีพ๖ 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษานับวาเปนบุคคลที่มีความสําคัญ

เปนอยางย่ิง เพราะเปนบุคคลที่ช้ีวัดทิศทางและนโยบายทางการศึกษาเพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานให

เกิดผลสําเร็จได หากผูบริหารมีความสามารถสูง มีวิสัยทัศนกวางไกล มีคุณธรรม มีภาวะผูนํา มีความ

รับผิดชอบและทุมเทชีวิตใหกับการพัฒนาองคกรดวยความจริงใจ๗ 

                                                             
๔ นิพนธ กินาวงศ, หลักการบริหารการศึกษา, พิมพคร้ังที่ ๓, (พิษณุโลก : ตระกูลไทย, ๒๕๔๔), หนา ๒๕. 
๕ เกษม วัฒนชัย, การผลิตและพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : พิมพดี, ๒๕๔๕), 

หนา ๕๙. 
๖ เกียรติสยาม ล้ิมตระกูล, คุณสมบัติที่พึงปรารถนาของผูบริหารอาชีวศึกษาตามแนว พระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาต,ิ วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยวไลยอลงกรณในพระบรม

ราชูปถัมภ, ๒๕๔๖), หนา บทคัดยอ. 
๗ สมศักดิ์ เจริญพานิชเสรี, การศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารสถานศึกษาในยุคปฏิรูป

การศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาสุพรรณบุรี , 

วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฏกาญจนบุร,ี ๒๕๔๖), หนา บทคัดยอ. 



๑๗ 

 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารหนวยงานทางการศึกษาที่เปนผูบริหารกลุมน้ี 

แบงออกเปน ๓ กลุมยอยคือ ๑ผูบริหารสถานศึกษาภายในเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาอื่นที่

จัดการศึกษาปฐมวัยข้ันพื้นฐาน และอดุมศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ทั้งของรัฐและเอกชน ผูบริหารกลุม

น้ีประพฤติปฏิบัติตนตาม “จรรยาบรรณครู” ที่คุรุสภากําหนด ๒ผูบริหารสถานศึกษาระบบอุดมศึกษา

ต้ังแตปริญญาตรีข้ึนไป ทั้งของรัฐและเอกชน ผูบริหารกลุมน้ีจะประพฤติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ

ของตนตามทีกําหนดไว ๓ผูบริหารสถานศึกษาที่สถาบันสังคมอื่นเปนผูจัด เชน สถานศึกษาของ

สถาบันศาสนา สถานศึกษาของสถาบันทางการแพทย สถาบันการศึกษาของสถาบันตํารวจ สถานบัน

การศึกษาของสถาบันทหาร ฯลฯ ผูบริหารกลุมน้ีจะประพฤติปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพของ

ตนที่กําหนดไว๘ 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง การที่บุคคลหลายคนรวมกันใชทรัพยากรการบริหาร

เพื่อใหการบริการทางการศึกษาแกเยาวชนและผูสนใจ เพื่อใหเกิดการพัฒนาทางดานความรู

ความสามารถ ทัศนคติ คานิยม พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อใหเปนสมาชิกที่ดีของสังคมและแก

ประเทศชาติ๙ 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่เปนผูนําองคกร มีหนาที่ ในการวางแผน และจัด

ระเบียบ ระบบของงาน เพื่อความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร๑๐ 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนเปนผูที่มี

บทบาทสําคัญในการเปนผูนําการขับเคลื่อน การปฏิรูปการเรียนรูใหบรรลุตามวัตถุประสงคใหมี

ประสิทธิผลทางการศึกษา๑๑ 

                                                             
๘ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, ชุดวิชาผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ, (กรุงเทพมหานคร :  

เอส แอนด จี กราฟฟค, ๒๕๔๗), หนา ๒๗. 
๙ ประจักษ โพธ์ิวัต, ความพึงพอใจของครู นักเรียน และผูปกครองนักเรียนตอการบริหารโรงเรียน

ตะครอพิทยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี, ๒๕๔๗), หนา บทคัดยอ. 
๑๐ กมลววรรณ บุญวัง,คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารสถานศึกษายุคปฏิรูปการศึกษาตามความ

คิดเห็นของขาราชการครูและคณะกรรมการสถานศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี, วิทยานิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชอุปถัมภ, ๒๕๔๘), หนา 

บทคัดยอ. 
๑๑ จิรภาส เหมืองหมอ, ชีวิตและการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาแกนนําปฏิรูปการเรียนรู

กรณีศึกษาโรงเรียนอนุบาลลอุตรดติถ, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุตรดิตถ, ๒๕๔๘), หนา บทคัดยอ. 



๑๘ 

 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ทําหนาที่รับผิดชอบตอความกาวหนาขององคกร

ทําหนาที่รับผิดชอบการทํางานของผูอื่นใหสําเร็จตามเปาหมาย เปนผูที่มีหนาที่รักษาองคการให

สามารถดํารงอยูในสังคมไดอยางมีมั่นคง และพัฒนาองคการใหมีความกาวหนาสูงย่ิงข้ึนไป๑๒ 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่ไดรับการแตงต้ัง ใหดํารงตําแหนงเปน

ทางการเพื่อดําเนินการบริหารทรัพยากรตางๆ ภายในสถานศึกษาใหบรรลุนโยบายวัตถุประสงคที่

กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ๑๓ 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม ปละการจัดการเรื่อง

เกี่ยวกับงานหรือกิจการนักเรียน รวมทั้งการบริหารธุรกิจในโรงเรียน โดยมุงใหบรรลุจุดหมาย

ปลายทางของการศึกษาที่ต้ังไว ภาวะหนาที่ ดังกลาวจะเกี่ยวของกับครู นักเรียน บุคลากรอื่นใน

โรงเรียน๑๔ 

สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรที่รับผิดชอบบริหารการศึกษาใน

สถานศึกษา ซึ่งจะตองเปนผูที่มีความรู ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม โนมนาวใหบุคคลากร

ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒.๑.๒. ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 

ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาวา ผูบริหารสถานศึกษา คือผูที่มีบทบาทสําคัญ

ย่ิงในการปฏิรูปการศึกษาในระดับสถานศึกษา๑๕ 

ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจหลักของผูบริหารที่จะตองกําหนด

แบบแผน วิธีการและข้ันตอนตางๆ ในการปฏิบติังานไวอยางมีระบบเพราะถาระบบการบริหารไมดีจะ

กระทบกระเทือนตอสวนอื่นๆของหนวยงานนักบริหารที่ดีตองรูจักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสม และ

มีประสิทธิภาพเพื่อที่จะใหงานน้ันบรรลุจุดมุงหมายที่วางไว การบริหารงานน้ันตองใชศาสตรและศิลป

ทุกประการ เพราะวาการดําเนินงานตางๆมิใชเพียงกิจกรรมที่ผูบริหารจะกระทําเพียงลําพังคนเดียว 

แตยังมีผูรวมงานอีกหลายคนที่มีสวนทําใหงานน้ันประสบความสําเร็จ ผูชวยงานแตละคนมีความ

แตกตางกันทั้งในดานสติปญญา ความสามารถ ความถนัด และความตองการที่ไมเหมือนกัน จึงเปน

                                                             
๑๒ ประเจน ทบวอ, พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาในการสงเสริมการพัฒนาครู สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต ๒, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม, ๒๕๔๙), หนา บทคัดยอ. 
๑๓ ธีรฉัตร เขียวแกว, การสงเสริมการวิจัยในชั้นเรียนของผูบริหารสถานศึกษาที่เปดสอนชวงชั้นที่ ๓-๔ 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี เขต ๑ และ ๒ , วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๔๙), หนา บทคัดยอ. 
๑๔ Good, Carter, Dictionary of eduation, (New York : McGraw-Hill, 1973), p 23. 
๑๕ รุง แกวแดง, ผูบริหารการศึกษาตนแบบ, (กรุงเทพมหานคร : วี.ที.ซี คอมมิวนิเคชั่น, ๒๕๔๔), หนา ๑๐. 



๑๙ 

 

หนาที่ของผูบริหารที่จะนําเอาเทคนิควิธีและกระบวนการบริหารที่เหมาะสมมาใชใหเกิดประสิทธิภาพ

และบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา๑๖ 

ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญ

อยางย่ิงตอความสําเร็จหรือความลมเหลงขององคกร โดยเฉพาะในองคกรภาคเอกชนน้ัน เห็นไดชัดวา

ความอยูรอดขององคกรข้ึนอยูกับผูบริหารเปนสําคัญ ดังน้ันภาคเอกชนไมวาจะเปนเรื่องการเงิน การ

ธนาคาร การบริหารธุรกิจ การคา การอุตสาหกรรม รวมทั้งการศึกษาเอกชนต้ังแตอนุบาลถึง

อุดมศึกษา จึงตองสรรหาผูบริหารที่มีฝมือหรือมีความสมารถสูง เพื่อความสําเร็จในการบริหารงานให

บรรลุวัตถุประสงคของ๑๗ 

ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาวา บทบาทหนาที่สังคมมนุษยเปนสังคมที่

ซับซอนข้ึนเรื่อยๆเปนสังคมที่เต็มไปดวยองคการหรือหนวยงานตางๆของสังคมในทุกดานไมวาจะเปน

ดานเศรษฐกิจ สังคม การเมืองหรือการศึกษากิจกรรมตางๆของสังคมที่องคการหรือหนวยงานตางๆ ที่

รับผิดชอบน้ีดําเนินไปดวยดีและบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับ “ผูบริหารหรือผูบริหาร

สถานศึกษา” ขององคการหรือหนวยงานน้ันๆ๑๘ 

ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาวาผูบริหารไมปฏิบั ติแตใช ศิลปะทําให

ผูปฏิบัติงานทํางานจนเปนผลสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคกร ซึ่งตรงตามจุดมุงหมายที่ผูบริหาร

เลือก๑๙  

ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาวา ผูบริหารสถานศึกษาตองมีความสามารถใน

การทํางานและคุณสมบัติหลายอยางรวมกันตามที่หนวยงานตองการจึงบริหารงานใหเกิดผลดี จะเห็น

ไดวาผูบริหารที่ขาดความสามารถยอมจะขาดความเช่ือถือจากผูใตบังคับบัญชา อันเปนเหตุแหงปญหา

ของการบังคับบัญชาในที่สุด ความสามารถในการทํางานของผูบริหารนอกจากจะกอใหเกิดความ

ศรัทธาเลื่อมใสจากผูรวมงานและบุคคลทั่วไปและยังเปนองคประกอบที่สําคัญย่ิงในการนําองคกรไปสู

เปาหมายตามวัตถุประสงค๒๐ 

                                                             
๑๖ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยส่ือสงเสริม, 

๒๕๔๔), หนา ๒๔. 
๑๗ ธีระ รุยเจริญ,ปราชญา กลาผจัญ,และสัมมา รธนิธย, การบริหารเพื่อการปฏิรูปการเรียนรู , 

กรุงเทพมหานคร: ขางฟาง, ๒๕๔๖), หนา ๑๐. 
๑๘ Drucker,P.F., The Practice of Management, (New York : Harper & Row, 1954), p 12. 
๑๙ Simon, H.A., Administraive behavior, (New York : Macmillan, 1976), p 7. 
๒๐ Haiman, Theo, William G.Scott, & Patrick E.Conner, Management, 4th ed, (Boston : 

Houghton Mifflin, 1985), p 23. 



๒๐ 

 

สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่สําคัญอยางย่ิงตอองคกรในการที่จะทําให

บรรลุถึงความสําเร็จในการบริหารงาน เพราะเปนผูที่จะทําใหภารกิจในสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค 

โดยจะตองมีผูนําที่มีความรู มีความสามารถเปนหลักในการพัฒนาองคกร นอกจากมีความรู

ความสามารถแลวจะตองมีคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารงานอีกดวย 

๒.๑.๓. ขอบขายภารกิจของผูบริหารสถานศึกษา 

ขอบขายภารกิจของผูบริหารสถานศึกษาวา ผูบริหารสถานศึกษาตองมีวัตถุประสงค

เพื่อใหการดําเนินงานสถานศึกษาบรรลุเปาหมายหลัก คือ นักเรียนบรรลุเปาหมายหลัก คือ นักเรียน

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไวในหลักสูตร คือ มีคุณลักษณะที่พึงประสงค เปนคนดีและมีความสุข ดังน้ัน

ภารกิจของผูบริหารในการบริหารโรงเรียนเพื่อใหนักเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงคจะตองจดัลาํดับ

ความสําคัญของการบริหารงานในสถานศึกษาดังน้ี๒๑ 

๑. การบริหารงานวิชาการ 

๒. การบริหารงานบุคคล 

๓. การบริหารงานกิจการนักเรียน 

๔. การบริหารงานธุรการ การเงิน และพัสดุ 

๕. การบริหารงานอาคารสถานที่ 

๖. งานบริหารงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 

ภารกิจของผูบริหารสถานศึกษาทั้งของภาครัฐและเอกชนมีบทบาทหนาที่ดังตอไปน้ี 

๑. เปนประธานกรรมการบริหารหลักสูตรและวิชาการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

๒. เปนกรรมการและเลขานุการในคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานของรัฐ

รวมถึงกรรมการและเลขานุการในคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานของเอกชน 

๓. เปนผูบังคับบัญชาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

๔. บริหารกิจการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให เปนไปตามกฎหมาย 

กฎระเบียบขอบังคับทางราชการและของสถานศึกษา รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงคของ

สถานศึกษาหรือของหนวยงาน 

๕. ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม รวมทั้ง

ควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การพัสดุ สถานที่และทรัพยสินของสถานศึกษาหรือหนวยงานใหเปนไป

ตามกฎหมาย ระเบียบและขอบังคับของทางราชการ 

                                                             
๒๑ รุจิร ภูสาระ,จันทรานี สงวนนาม, การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : บุค

พอยท, ๒๕๔๕), หนา ๓๙. 



๒๑ 

 

๖. เปนผูแทนของสถานศึกษาหรือหนวยงานในกิจการทั่วไปรวมทั้งการจัดทํา

นิติกรรมสัญญาของสถานศึกษาหรือหนวย ตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือหนวยงานไดรับ

มอบ 

๗. จัดทํารายงานกิจการประจําปเกี่ยวกับกิจกรรมของสถานศึกษาหรือ

หนวยงานเพื่อเสนอตอคณะกรรมการสถานศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา 

๘. อนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาใหเปนไปตามระเบียบที่

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานกําหนด 

๙. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งงานอื่นที่กระทรวงมอบหมาย 

ขอบขายภารกิจของผูบริหารสถานศึกษาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง จะตองมี

คุณลักษณะที่สําคัญอยางนอย ๓ คือ๒๒  

๑. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

๒. มีความรูสึกและรอบรู 

๓. มีความกลาหาญที่จะเปลี่ยนแปลง 

ขอบขายภารกิจของผูบริหารสถานศึกษาไววา การกําหนดมาตรฐานการศึกษา

เกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษาเพื่อประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน

ที่จัดการศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษารอบสอง พ.ศ.๒๕๔๙-๒๕๕๓ ไวในมาตรฐานที่ ๑๐ วา

ผูบริหารสถานศึกษาตองมีภาวะผูนําและมีความสามารถในการบริหารจัดการโดยกําหนดตัวบงช้ีไว

ดังน้ี๒๓  

๑. ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม มีความมุงมั่นและอุทิศตนในการทํางาน 

๒. ผูบริหารมีความคิดริเริ่มและมีวิสัยทัศน 

๓. ผูบริหารมีความสามารถในการบริหารวิชาการและเปนผูนําทางวิชาการ 

๔. ผูบริหารมีการบริหารที่มีประสิทธิผล ผูเกี่ยวของพึงพอใจในการบริหาร 

 

                                                             
๒๒ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, ชุดวิชาผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ, (กรุงเทพมหานคร 

: เอส แอนด จี กราฟฟค, ๒๕๔๗), หนา ๒๔. 
๒๓ สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคกรมหาชน), พระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕, (กรุงเทพมหานคร : พริกหวานกราฟฟค, 

๒๕๔๕), หนา ๒๓. 



๒๒ 

 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน๒๔กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศใช

มาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐานและมาตรฐานการศึกษาปฐมวัย สําหรับสถานศึกษาทุกสังกัดที่จัด

หลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานโดยกําหนดเปนมาตรฐานดานการบริหารและการจัดการศึกษาไวใน

มาตรฐานที่ ๑๑ ผูบริหารมีคุณธรรมจริยธรรม มีภาวะผูนําและมีความสามารถในการบริหารการจัด

การศึกษาโดยกําหนดตัวคุณภาพบงช้ีดังน้ี 

มีคุณธรรมจริยธรรม และปฏิบัติจามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

๑. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีวิสัยทัศนและเปนผูนําทางวิชาการ 

๒. มีความสามารถในการบริหารงานวิชาการและการจัดการ 

๓. มีการบริหารที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลผูเกี่ยวของพึงพอใจ 

มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษาไววา ผูประกอบ

วิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาตองมีมาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพดังตอไปน้ี๒๕  

๑. มาตรฐานความรูมีคุณวุฒิไมตํ่ากวาปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือ

เทียบเทา หรือคุณวุฒิที่คุรุสภารับรองโดยมีความรูดังตอไปน้ี 

๑.๑ หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา 

๑.๒ นโยบายและการวางแผนการศึกษา 

๑.๓ การบริหารดานวิชาการ 

๑.๔ การบริหารดานวิชาการ การเงินพัสดุ และอาคารสถานที ่

๑.๕ การบริหารงานบุคคล 

๑.๖ การบริหารกิจการนักเรียน 

๑.๗ การประกันคุณภาพทางการศึกษา 

๑.๘ การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

๑.๙ การบริหารการประชาสัมพันธและความสัมพันธชุมชน 

๑.๑๐ คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารสถานศึกษา 

นอกจากคุณวุฒิตามวรรคหน่ึงตองผานการฝกอบรมหลักสูตรการบริหารสถานศึกษา

ที่คณะกรรมการคุรุสภารับรอง 

๒. มาตรฐานประสบการวิชาชีพดังตอไปน้ี 

                                                             
๒๔ สํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน, คูมือประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงคตามหลักสูตร

สถานศึกษา พุทธศักราช ๒๕๔๔, (กรุงเทพมหานคร : คุรุสภาสภาลาดพราว, ๒๕๔๘), หนา ๔๙. 
๒๕ สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, รายงานการวิจัยพัฒนาเกณฑมาตรฐานผูบริหารการศึกษา, 

(กรุงเทพมหานคร : คุรุสภาลาดพราว, ๒๕๔๒), หนา ๓๐. 



๒๓ 

 

มีประสบการณดานการปฏิบัติการสอนและตองมีประสบการณในตําแหนง

หัวหนาหมวดหรือหัวหนาสายหรือหัวหนางานหรือตําแหนงบริหารอื่นๆในสถานศึกษามาแลวไมนอย

กวาสองป 

ขอบขายภารกิจของผูบริหารสถานศึกษาวา ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพกับการ

ปรับเปลี่ยนตามสถานการณที่จําเปนการเปนผูบริหารจะตองมีลักษณะของผูนําที่ดีและย่ิงใหญเปนผูที่

สามารถเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนหรือเปาหมายของงานเปนวิธีปฏิบัติเขาไดชัดเจน articulation ตาม

แนวทางของระบบวิธีปฏิบัติ (quality system) ออกมาในรูปของคําแนะนําที่มีความชัดเจนบน

พื้นฐานของระบบหรือเอกสารมาตรฐานวิธีการ เอส โอ พี (standard operation procedures) หรือ

ระเบียบวิธีปฏิบัติ (work instruction) หนาที่สําคัญของผูนํา คือ บริหารระบบ (management 

system) มิใชบริหารบุคคลและสิ่งที่จําเปนอยางย่ิงสําหรับผูบริหารที่ตองกาวไปสูการเปนผูนําที่ดีมี

มุมมองรอบดาน คือ “ การรูจักปรับเปลี่ยนตามสถานการณที่จําเปน” ซึ่งมีทั้งบริบทของการ

เปลี่ยนแปลง การคาดการณถึงแนวโนมตางๆ รวมทั้งการบริหารความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึน๒๖  

คุณลักษณะของผูบริหารที่ดีประกอบดวยคุณลักษณะที่พึงประสงค ๓ ดาน๒๗ ดาน

ผูนํา หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเคารพยําเกรงจากคนที่อยูแวดลอมเปรียบเสมือนเปน

แบบอยางที่ดีเลิศสําหรับการดํารงชีวิต ซึ่งสามารถใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําตางๆแกบุคคล

เหลาน้ันได และเปนบุคคลที่มีความสามารถมีวิสัยทัศนกวางไกล มีมนุษยสัมพันธ มีความซื่อสัตย 

มุงมั่นที่สัมฤทธ์ิตามเปาหมายมีความสามารถในการสื่อสาร ฉลาดหลักแหลมและมีวิจารณญาณ เขาใจ

ธรรมชาติของอํานาจและหนาที ่

๑. ดานวิชาการ หมายถึง ลักษณะเฉพาะที่เกี่ยวกับความรูความสามารถทาง

วิชาการของบุคคลหน่ึงบุคคลใด ที่สามารถแสดงออกมาไดอยางสรางสรรค และสามารถแกปญหา

ตางๆ ทางการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๒. ดานการตัดสินใจ หมายถึง พฤติกรรมจากทางเลือกตางๆ ที่ เปนโดยผู

ตัดสินใจแบบมีเหตุผลในการเลือกของคน เหตุผลดังกลาวมักจะมาเน่ืองจากประสบการณสวนตัวหรือ

                                                             
๒๖ สุขุม เฉลยทรัพย, บทบาทของผูบริหารในการสงเสริมและพัฒนาการเรียนรูที่สอดคลองกับสมอง

ของเด็กปฐมวัย, ในการอบรมผูบริหารสถานศึกษาในการสงเสริม การเรียนในเด็กปฐมวัย วันที่ ๑๙ สิงหาคม 

๒๕๔๙, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๙), หนา ๑๐. 
๒๗ Rosonbach, Willian, et al, Contemporary issues in leadership, (Colorado : West 

view, 1989), p 10. 



๒๔ 

 

ความพยายามทางจิตใจ การตัดสินใจใดๆ ควรตัดสินใจจากจุดมุงหมายตองมีความเช่ือมั่นในตนเอง

กลาเสี่ยงและกลาลงทุนลักษณะของผูบริหารไวดังน้ี๒๘  

๑. ความเปนผูที่มีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 

๒. ความเปนผูที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

๓. ความเปนผูมีพลัง 

๔. ความเปนผูมีความเช่ือมั่นในตนเอง 

๕. ความเปนผูทรงไวซึ่งคุณธรรม 

๖. ความเปนผูมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

๗. ความเปนผูสอดสองดูแลสภาพทาสังคมของผูรวมงาน 

จากที่กลาวมาสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาที่พึงประสงคควรมีลักษณะหรือ

คุณสมบัติดังน้ี 

๑. มีบุคลิกภาพดี หมายถึง การมีจิตใจแจมใส รางเริงอยูเสมอและมองโลกใน

แงดีมีการแตงการที่ถูกตองเหมาะสมและภูมิฐานมีการพูดที่ดีและพูดเปน 

๒. มีความรูดีในเรื่องการบริหารการจัดการ การจัดการศึกษาระเบียบ กฎหมาย 

บริบทของสังคมและการวิจัย 

๓. มีความคิดริเริ่มและวิสัยทัศนที่กาวหนาทันตอการเปลี่ยนแปลงตาม

สถานการณที่จําเปนสามารถกําหนดภาพอนาคตของสถานศึกษาไวอยางชัดเจนและเหมาะสมกับยุค

สมัยตลอดจนกําหนดกลยุทธในการบริหารเพื่อนําสถานศึกษาไปสูจุดหมายน้ัน 

๔. มีภาวะผูนําโดยเฉพาะการเปนผูนําการปฏิรูปการศึกษาเปนผูนําทางวิชาการ

และผูนําในการบริหารคุณภาพทางการศึกษาโดยเลือกใชถาวะผูนําใหสอดคลองเหมาะสมกับ

สถานการณ บุคคลและสิ่งแวดลอม 

๕. มีมนุษยสัมพันธผูบริหารจะตองเปนผูที่ประสานงานกับหนวยงานหรือบุคคล

ตางๆ ไดเปนอยางดีทั้งผูบังคับบัญชาเพื่อรวมงานผูใตบังคับบัญชาและบุคคลทั่วไป 

๖. มีคุณธรรมจริยธรรม ผูบริหารจะตองมีเจตคติที่ดีในการบริหารและจัด

การศึกษาประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีในการครองตน ครองคน ครองงาน ยึดมั่นในจรรยาบรรณ

วิชาชีพผูบริหาร มีคุณธรรมจริยธรรม จะทําใหรับความรัก ความเคารพ ความเช่ือถือและความศรัทธา 

จากผูใตบังคับบัญชาและบุคคลทั่วไป 

๗. การบริหารจัดการที่ดี มีการบริหารตามหลักวิชานําองคกรสูเปาหมาย ยึด

องคกรบริหารโดยองคกรคณะบุคคลและมีการสวนรวม รูจักวิจัยและพัฒนางานการนํานวัตกรรมและ

                                                             
๒๘ House, R.j, & Howell, J.M., Personality and charismatic leadership, Leadership 

Quarterly, 3(2), p 81. 



๒๕ 

 

เทคโนโลยีใหมๆ ทางการายริหารมาใชพัฒนางานอยูเสมอจนทําใหงานเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ผูเกี่ยวของพึงพอใจ 

 

๒.๒  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการสถานศึกษา 

การบริหารโรงเรียนมีขอบขายครอบคลุมงานหลายดานดวยกัน สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐานไดกําหนดงานบริหารโรงเรียนไว ๔ งาน คือ 
๒.๒.๑ งานบริหารวิชาการ 
๒.๒.๒ งานบริหารงบประมาณ 
๒.๒.๓ งานบริหารบุคคล 
๒.๒.๔ งานบริหารงานทั่วไป 

๒.๒.๑ งานบริหารวิชาการ 

การบริหารวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๔๒ และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) พุทธศักราช ๒๕๔๕ มุงให

กระจายอํานาจในการบริหารจัดการไปใหสถานศึกษาใหมากที่สุด ดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศึกษา

แตละแหงดําเนินการไดโดยอิสระ คลองตัว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผู เรียน 

สถานศึกษา ชุมชนทองถ่ิน และการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดเสียทุกฝาย ซึ่งจะเปนปจจัยสําคัญทําให

สถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหาร และการจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการ

เรียนรูตลอดจนการวัดผล ประเมินผล รวมทั้งการจัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียนชุมชน 

ทองถ่ิน ไดอยางมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพโดยกําหนดวัตถุประสงคกวางๆ ไว ดังน้ี 

๑. เพื่อใหโรงเรียนบริหารงานดานวิชาการไดโดยอิสระ คลองตัว รวดเร็ว และ

สอดคลองกับความตองการของนักเรียน โรงเรียน ชุมชน และทองถ่ิน 

๒. เพื่อใหการบริหาร และการจัดการศึกษาของสถานศึกษาไดมาตรฐาน และมี

คุณภาพสอดคลองกับระบบประกันคุณภาพการศึกษา และการประเมินคุณภาพภายใน เพื่อพัฒนา

ตนเอง และการประเมินจากหนวยงานภายนอก 

๓. เพื่อใหโรงเรียนพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู ตลอดจนจัดปจจัย

เกื้อหนุนการพัฒนาการเรียนรูที่สนองตามความตองการของผูเรียน ชุมชน และทองถ่ิน โดยยึดผูเรียน

เปนสําคัญไดอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ 

๔. เพื่อใหโรงเรียนไดประสานความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ

โรงเรียน และของบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน และสถาบันอื่นๆ อยางกวางขวาง 



๒๖ 

 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๔๒ และท่ีแกไขเพ่ิมเติม  

(ฉบับท่ี ๒) พุทธศักราช ๒๕๔๕ ไดกําหนดขอบขาย และภารกิจไว๒๙ ดังน้ี 

๑. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา ควรวิเคราะหเอกสารหลักสูตรการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน พุทธศักราช ๒๕๔๔ สาระแกนกลางของกระทรวงศึกษาธิการ ขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับ

สภาพปญหา และความตองการของสังคม ชุมชน และทองถ่ิน วิเคราะหสภาพแวดลอม และประเมิน

สถานภาพสถานศึกษา เพื่อกําหนดวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย คุณลักษณะที่พึงประสงคโดยการมี

สวนรวมของทุกฝายรวมทั้งคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จัดทําโครงสรางหลักสูตร และสาระ

ตางๆ โดยพยายามบูรณาการเน้ือหาสาระทั้งในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน และระหวางกลุมสาระ

การเรียนรูตามความเหมาะสม นําหลักสูตรไปใช มีการนิเทศการใชหลักสูตรติดตาม ประเมินผล 

ปรับปรุง และพัฒนาหลักสูตรตามความเหมาะสม 

๒. การพัฒนากระบวนการเรียนรู ควรสงเสริมใหครูจัดทําแผนการจัดการเรียนรู 

ตามสาระ และหนวยการเรียนรูโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ จัดกระบวนการเรียนรู โดยจัดเน้ือหาสาระ 

และกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ 

การเผชิญสถานการณ การประยุกตใชความรู เพื่อปองกัน และแกไขปญหาการเรียนรูจาก

ประสบการณจริง และการปฏิบัติจริง การสงเสริมใหรักการอาน และใฝรูอยางตอเน่ือง การผสมผสาน

ความรูตางๆ ใหสมดุลกัน ปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะที่พึงประสงคที่สอดคลอง

กับเน้ือหาสาระกิจกรรม ทั้งน้ีโดยจัดบรรยากาศ และสิ่งแวดลอม และแหลงเรียนรูใหเอื้อตอการจัด

กระบวนการเรียนรู และการนําภูมิปญญาทองถ่ินหรือเครือขายผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ินมามีสวนรวม

ในการจัดการเรียนการสอนตามความเหมาะสม จัดใหมีการนิเทศการเรียนการสอน สงเสริมใหมีการ

พัฒนาครู เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม 

๓. การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน กําหนดระเบียบแนวปฏิบัติ

เกี่ยวกับการวัดผล และประเมินผลของสถานศึกษา สงเสริมใหครูจัดทําแผนการวัดผล และการ

ประเมินผลแตละรายวิชา ใหสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษา สาระการเรียนรูหนวยการเรียนรู 

แผนการจัดการเรียนรู และการจัดกิจกรรมการเรียนรู โดยเนนการประเมินตามสภาพจริงจาก

กระบวนการการปฏิบัติ และผลงาน จัดใหมีการเทียบโอนความรู ประสบการณทักษะ และผลการเรียนจาก

สถานศึกษาอื่น สถานประกอบการ และอื่นๆ ตามแนวทางที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนดพัฒนา

เครื่องมือวัด และประเมินผลใหไดมาตรฐาน 

                                                             
๒๙ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๔๒ และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  ๒) 

๒๕๔๕. 



๒๗ 

 

๔. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา ศึกษา วิเคราะห วิจัย การบริหารการ

จัดการ และการพัฒนาคุณภาพงานวิชาการในโดยรวมของสถานศึกษา และสงเสริมใหครูศึกษา

วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรูใหแตละกลุมสาระการเรียนรู ประสานความรวมมือ ใน

การศึกษา วิเคราะห วิจัย ตลอดจนการเผยแพรผลงานการวิจัยหรือพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 

และงานวิชาการกับสถานศึกษา บุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน และสถาบันอื่น 

๕. การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ศึกษา วิเคราะหความจําเปน

ในการใชสื่อ และเทคโนโลยีเพื่อการจัดการเรียนการสอน และการบริหารงานวิชาการ และสงเสริมให

ครูผลิต พัฒนาสื่อ และนวัตกรรมการเรียนการสอน ประสานความรวมมือในการผลิต จัดหา พัฒนา 

และการใชสื่อนวัตกรรม และเทคโนโลยี รวมทั้งใหมีการประเมินผลการพัฒนาการใชสื่อนวัตกรรม 

และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

๖. การพัฒนาแหลงการเรียนรู มีการสํารวจแหลงการเรียนรูที่เกี่ยวของกับการ

พัฒนาคุณภาพการศึกษาทั้งในสถานศึกษาชุมชน ทองถ่ิน ในเขตพื้นที่การศึกษาใกลเคียงจัดทํา

เอกสารเผยแพรแหลงการเรียนรู พัฒนาแหลงการเรียนรูรวมทั้งพัฒนาใหเกิดองคความรูประสาน

ความรวมมือสถานศึกษาอื่น บุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา

ในการจัดต้ัง สงเสริม พัฒนาแหลงเรียนรูที่ใชรวมกัน และสงเสริม สนับสนุนใหครูใชแหลงการเรียนรู

ทั้งในและนอกโรงเรียน ในการจัดกระบวนการเรียนรู โดยครอบคลุมภูมิปญญาทองถ่ิน  

๗. การนิเทศการศึกษา จัดระบบการนิเทศงานวิชาการ และการเรียนการสอน

ภายในสถานศึกษา ดําเนินการนิเทศงานวิชาการ ในรูปแบบหลากหลาย ประเมินผล การจัดระบบ 

และกระบวนการนิเทศการศึกษาในสถานศึกษา ติดตาม ประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อ

พัฒนาระบบ และกระบวนการนิเทศงานวิชาการ และแลกเปลี่ยนเรียนรู และประสบการณการ

จัดระบบนิเทศการศึกษาภายในสถานศึกษากับสถานศึกษาอื่น 

๘. การแนะแนวการศึกษา จัดระบบการแนะแนวทางวิชาการ และวิชาชีพภายใน

สถานศึกษา โดยเช่ือมโยงกับระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน และกระบวนการเรียนการสอนดําเนินการ

แนะแนวการศึกษา โดยความรวมมือของครูทุกคนในสถานศึกษา ติดตาม และประเมินผลประสาน

ความรวมมือ และแลกเปลี่ยนเรียนรู และประสบการณดานการแนะแนวการศึกษากับสถานศึกษา

หรือเครือขายการแนะแนวภายในเขตพื้นที่การศึกษา 

๙. การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา จัดระบบโครงสราง

องคกร ใหรองรับการจัดระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา กําหนดเกณฑการประเมิน 

เปาหมายความสําเร็จของสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา และตัวช้ีวัดของกระทรวง เปาหมาย

ความสําเร็จของเขตพื้นที่การศึกษา หลักเกณฑ และวิธีการประเมินของสํานักงานรับรองมาตรฐาน 

และประเมินคุณภาพการศึกษา โดยการวางแผน การดําเนินการพัฒนางานตามแผน ประสานความ



๒๘ 

 

รวมมือกับสถานศึกษา หนวยงานอื่น และเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อการประเมินคุณภาพการศึกษาของ

สถานศึกษาตามระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในเขตพื้นที่การศึกษา และประสานงานกับ

สํานักงานรับรองมาตรฐานการศึกษา และการประเมินคุณภาพการศึกษาในการประเมินสถานศึกษา

เพื่อเปนฐานในการพัฒนาอยางเปนระบบ และตอเน่ือง 

๑๐. การสงเสริมความรูทางวิชาการแกชุมชน ควรมีการศึกษา สํารวจความตองการ 

สนับสนุนงานวิชาการแกชุมชน จัดใหความรู เสริมสรางความคิด และเทคนิคทักษะทางวิชาการ เพื่อ

การพัฒนาทักษะวิชาชีพ และคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชนทองถ่ินการสงเสริมใหประชาชนใน

ชุมชน ทองถ่ิน มีสวนรวมในกิจกรรมทางวิชาการของสถานศึกษา และที่จัดโดยบุคคล ครอบครัว 

องคกร หนวยงาน และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

๑๑. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษา และองคกรอื่น 

ควรมีการประสานความรวมมือ ชวยเหลือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาของรัฐ เอกชน และ

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทั้งที่จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน และระดับอุดมศึกษาทั้งบริเวณใกลเคียง 

ภายในเขตพื้นที่การศึกษา ตางเขตพื้นที่การศึกษา 

๑๒. สนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน และสถาบันอื่น

จัดการศึกษา ควรสํารวจ และศึกษาขอมูลการจัดการศึกษารวมทั้งความตองการในการไดรับการ

สนับสนุนดานวิชาการของบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน และสถาบันสังคมอื่น ที่จัดการศึกษา 

และจัดใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูในการจัดการศึกษาของบุคคลครอบครัว องคกร หนวยงาน และ

สถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 

สถานศึกษา คือ แหลงเรียนรูที่สําคัญที่สุดของการจัดการศึกษา ซึ่งมีสวนเกี่ยวของ

กับการเรียนรูของผูเรียนต้ังแตวัย ๔-๒๒ ป ต้ังแตระดับอนุบาลศึกษา ไปจนถึงระดับอุดมศึกษา 

การศึกษาหรือการเรียนรู จึงมีความผูกพันกับสถานศึกษา เมื่อผูจบการศึกษาไปแลวจะตองคิดถึง

สถานศึกษา เมื่อจะเปรียบเทียบสถานศึกษาดานคุณภาพ และมาตรฐาน มักจะเปรียบเทียบกันในเรื่อง

ของงานวิชาการ ดังน้ัน การบริหารสถานศึกษา และการบริหารงานวิชาการเปนเรื่องที่เกี่ยวพันกัน

อยางไมมีที่สิ้นสุด งานวิชาการ เปนงานหลักที่เกี่ยวของกับกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษา โดยเฉพาะ

การปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนที่ใหไดผลดี และมีประสิทธิภาพ มีความสําคัญตอการพัฒนา

ผูเรียนดานความรู ความสามารถ และทักษะพื้นฐานอื่นๆ เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของการเรียน

การสอน และมีผูใหแนวคิดไวสรุปได ดังน้ี 



๒๙ 

 

กิติมา ปรีดีดิลก ไดใหแนวคิดไวสรุปไดวา “การบริหารงานวิชาการเปนงานที่

เกี่ยวของกับกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาหรือโรงเรียนเพื่อดําเนินการ และพัฒนาการเรียนการสอน

ใหไดผลดี และมีประสิทธิภาพมากที่สุด”๓๐ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน ไดใหแนวคิดไวสรุปไดวา “การบริหารงานวิชาการ

หมายถึง การบริหารสถานศึกษาโดยมีการจัดกิจกรรมทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวกับการปรับปรุงพฒันาการ

เรียนการสอนใหไดผลดี และมีประสิทธิภาพใหเกิดประโยชนสูงสุด”๓๑ 

อําภา บุญชวย ไดใหแนวคิดไวสรุปไดวา “การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การ

บริหารกิจการทุกชนิดในโรงเรียนที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดีมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด”๓๒ 

ชุมศักด์ิ อินทรรักษ ไดใหแนวคิดไวสรุปไดวา “การบริหารงานวิชาการ หมายถึง 

กระบวนการจัดกิจกรรมในงานวิชาการ ซึ่งเปนภารกิจหลักใหเกิดการปรับปรุงพัฒนา และเปน

ประโยชนสูงสุดแกผูเรียนหรือผูรับบริการ”๓๓ 

การบริหารงานวิชาการเปนงานหลักของสถานศึกษามีขอบขายกวางขวาง มีสวน

เกี่ยวของกับงานทุกดานของสถานศึกษา ทั้งทางตรง และทางออม จุดมุงหมายรวมกันของบุคลากรใน

สถานศึกษา เปนความสําคัญสําหรับการทําความเขาใจอันดับแรกของการบริหารงานวิชาการเพือ่ตระหนัก

ในความสําคัญ และสาระตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พุทธศักราช ๒๕๔๒ และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) พุทธศักราช ๒๕๔๕ มาตรฐานการศึกษาของชาติ 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ ๑๐ (พุทธศักราช ๒๕๕๐-๒๕๕๔) และแผนการศึกษา

แหงชาติฉบับปรับปรุง (พุทธศักราช ๒๕๕๒-๒๕๕๙) กระบวนการบริหารงานวิชาการ ประกอบดวย 

๑. การวางแผนการบริหารงาน 

๒. การกําหนดยุทธศาสตร 

๓. การนําแผนการบริหารงานวิชาการสูการปฏิบัติ 

๔. การนิเทศ ติดตาม ประเมินผล 

                                                             
๓๐ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหาร และการนิเทศการศึกษาเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน, 

๒๕๓๒), หนา ๗๔. 
๓๑ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานวิชาการ, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย ส่ือเสริม

กรุงเทพมหานคร, ๒๕๓๕), หนา ๑๖. 
๓๒ อําภา บุญชวย, การบริหารงานวิชาการในโรงเรียน, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๓๗), 

หนา ๒. 
๓๓ ชุมศักดิ์ อินทรรักษ, การบริหารงานวิชาการ, (ปตตานี : ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะ

ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี, ๒๕๔๕), หนา ๙. 



๓๐ 

 

งานวิชาการเปนงานหลักของผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนําทางวิชาการ มี

บทบาทสําคัญในการพัฒนาความเปนผูนําทางวิชาการ การบริหารงานวิชาการมีระดับความสําคัญ 

และขอบขายการบริหารงาน ดังน้ี 

๑. ผูบริหารตระหนักเห็นความสําคัญของงานวิชาการซึ่งเปนงานหลักของ

สถานศึกษา เพราะความสําเร็จของสถานศึกษาสวนหน่ึงข้ึนอยูกับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเรียน 

๒. ผูบริหาร และครูวางแผนพัฒนางานวิชาการอยางเปนระบบ และตอเน่ือง

เพื่อเสริมสรางผูเรียนใหมีความรูความสามารถ มีคุณลักษณะที่พึงประสงค 

๓. สถานศึกษาปรับปรุง และพัฒนางานที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอนใหมี

ประสิทธิภาพเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเรียน 

๔. ทําใหเกิดความรวมมือระหวางสถานศึกษา ผูปกครอง ชุมชนในการ

พัฒนาการเรียนการสอนตามความตองการของผูเรียน และชุมชน๓๔ 

ขอบขายการบริหารงานวิชาการ ประกอบดวย๓๕ 

๑. หลักสูตร และการบริหารหลักสูตร ประกอบดวย 

๑) หลักสูตร สาระการเรียนรูของหลักสูตร และการจัดระบบ 

๒) การพัฒนากระบวนการเรียนรู 

๓) สื่อการเรียนรู 

๔) การจัด และประเมินผลการเรียนรู 

๒. การวิจัยในช้ันเรียน 

๓. การสอนซอมเสริม 

๔. การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 

๕. การนิเทศภายในสถานศึกษา 

๖. การประกันคุณภาพการศึกษา 

กมล ภูประเสริฐ ไดกําหนดขอบขายงานวิชาการไว ๙ ประการ ดังน้ี 

๑. งานหลักสูตร ไดแก การวิเคราะหหลักสูตรแกนกลางระดับประเทศ การ

กําหนดมาตรฐานการเรียนรู การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา การจัดทําหนวยการเรียนรู 

๒. งานการจัดการเรียนการสอน ไดแก การรวบรวม วิเคราะห และกําหนด

กิจกรรมการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับหนวยการเรียนรูที่กําหนดไว โดยคํานึงถึงกิจกรรมที่เนน

ผูเรียนเปนสําคัญ การกําหนด การเตรียมการ และการจัดหาสื่อการเรียนการสอน อุปกรณ เครื่องใชที่
                                                             

๓๔ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานวิชาการ, หนา ๑๙. 
๓๕ พิชัย เสงี่ยมจิตต, การบริหารงานเฉพาะดานในสถาบันการศึกษา, (อุบลราชธานี : สถาบันราชภัฎ

อุบลราชธานี, ๒๕๔๒), หนา ๘๗. 



๓๑ 

 

สอดคลองกับกิจกรรมการเรียนการสอน การกําหนดวิธีการประเมินผลการเรียนในแตละหนวยการ

เรียนรูหรือรายวิชา การจัดทําแผนการสอนหรือแผนการจัดการเรียนรูของผูสอนแตละคน การ

ควบคุมดูแล และสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ตามแผนการสอนหรือแผนการจัดการ

เรียนรู การรวมกันแกปญหาที่เกิดข้ึนระหวางการเรียนการสอน 

๓. งานการประเมินผลการเรียน ไดแก การวิเคราะหมาตรฐานการเรียนรูของ

หนวยการเรียนรูรายวิชา และกิจกรรมการเรียนการสอน การกําหนดวิธีการ และเครื่องมือที่จะตองใชใน

การวัด และประเมินผลการเรียนรู การควบคุมดูแล และสงเสริมใหมีการประเมินผลการเรียนตาม

วิธีการ และเครื่องมือที่ไดกําหนดไว การจัดทําหลักฐานการศึกษาตามที่หนวยงานตนสังกัดกําหนดไว 

การนําผลการประเมินไปใชในการแกไขขอบกพรองของผูเรียนแตละคนอยางสม่ําเสมอ การกําหนด

รูปแบบระยะเวลาการรายงานผลการเรียนรู การรายงานผูปกครองระหวางป และการรายงานผลของ

สถานศึกษาตอสาธารณะ และหนวยงานตนสังกัด 

๔. งานการบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา ไดแก การทําความเขาใจ

เกี่ยวกับการนิเทศภายในที่มีหลักการใหบุคลากรทุกคนรวมกันรับผิดชอบเพื่อการนําสถานศึกษาไปสู

มาตรฐานการศึกษารวมกัน การกําหนดวิธีการ และระยะเวลาการนิเทศภายใน การควบคุม และ

สงเสริมใหมีการดําเนินการนิเทศภายในอยางสม่ําเสมอ การรวมกันแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 

๕. งานการพัฒนาบุคลาการทางวิชาการ ไดแก การวิเคราะหปญหารวมกันเกี่ยวกับความรู

ความสามารถของบุคลากรในสถานศึกษา การกําหนดชวงเวลาของการพัฒนาบุคลากรเปนระยะๆการ

ควบคุมดูแลใหการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรเปนไปตามที่กําหนดไว 

๖. งานการวิจัย และพัฒนา ไดแก การทําความเขาใจ และสงเสริมใหมีการวิจัย

ในช้ันเรียน เพื่อพัฒนาการเรียนรูของนักเรียน การรวมกันกําหนดประเด็นปญหาที่เปนขอขัดของหรือ

ขอควรพัฒนารวมกันในสถานศึกษา การควบคุมดูแล และสงเสริมการดําเนินการวิจัยที่ไดกําหนดไว 

๗. งานการบริหารโครงการทางวิชาการอื่นๆ ไดแก การกําหนดหัวขอเรื่องทาง

วิชาการที่เปนการสนับสนุนงานหลักทางวิชาการ การกําหนดวิธีดําเนินการ และระยะเวลาที่จะ

ดําเนินการ การควบคุมดูแล และสงเสริมใหมีการดําเนินงานตามที่กําหนดไว 

๘. งานการบริหารระบบขอมูล และสารสนเทศทางวิชาการ ไดแก การกําหนด

ขอมูล และสารสนเทศทางวิชาการของงานบริหารทั้งหมด การกําหนดเวลาในการรวบรวมขอมูล และ

สารสนเทศ การควบคุมดูแล และสงเสริมการจัดเก็บขอมูล และสารสนเทศ การนําขอมูล และ

สารสนเทศไปใชประกอบการดําเนินงานอื่นๆ  



๓๒ 

 

๙. งานการบริหารการประเมินผลงานทางวิชาการของสถานศึกษา ไดแก การ

กําหนดหัวขอประเมินผลงาน การกําหนดวิธีการ และเครื่องมือในการประเมิน การควบคุมดูแล และ

สงเสริมใหมีการดําเนินการประเมิน การสรุปผล และการเขียนรายงานประจําป๓๖ 

สรุปวา ความสําคัญ และขอบขายของงานวิชาการแตละงานที่ประกอบดวย ข้ันตอน

การทํางาน นับแตการคิดวิเคราะหเน้ือหาของงานที่จะดําเนินการการวางแผนการทํางาน การ

ควบคุมดูแล และการสงเสริมใหมีการดําเนินการตามแผนงาน หรือโครงการที่กําหนดการวิเคราะห

สรุปผลการทํางานเพื่อรายงาน และการนําผลการประเมินไปใชแกไข ปรับปรุง และพัฒนางานตอไป

น้ัน ลวนแตตองใชความรู ความสามารถ และความเอาใจใสในงานที่รับผิดชอบของครูแตละคนที่

ทํางานรวมกันในทีมงานแตละชุดงานเหลาน้ีดูเสมือนเปนงานเสริมภาระงานประจําที่เปนงานหลักของ

ครู คือ งานการจัดการเรียนการสอน แตหากพิจารณาใหลึกซึ้งดวยจิตวิญญาณของความเปนครูแลว

จะเห็นวาการจะเปนครูที่ดี มีศักยภาพสูง เปนที่เคารพนับถือ และศรัทธาของผูเรียนผูปกครอง เพื่อน

ครู และผูที่เกี่ยวของอื่นๆ ไดน้ัน ครูทุกคนจะตองมีสวนเกี่ยวของในงานทุกงานที่กลาวแลวขางตน 

และมิใชเปนการเกี่ยวของแตเพียงผิวเผิน หากเปนการมีสวนเกี่ยวของที่ตองการความรักในวิชาชีพครู

เปนพื้นฐาน และการมีความมุงมั่นที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อความกาวหนาทางวิชาชีพครูของตนเอง

ประกอบกันไปดวย และโดยภาระงานของผูบริหารสถานศึกษา คือ การจัดสถานศึกษาใหมี

สิ่งแวดลอม บรรยากาศที่สมบูรณดวยแหลงเรียนรู เพื่อใหครูสามารถจัดกิจกรรมสงเสริมสนับสนุน

ผูเรียนใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพตามหลักการของการบริหารงานวิชาการ 

กระบวนการการทํางานอิงอาศัยอยูกับชีวิตที่มีความจําเปนตองพัฒนาเพื่อความอยู

รอด และความสุขในการดํารงชีวิต การศึกษาเปนเรื่องเกี่ยวกับชีวิตคน และสังคม มีจุดมุงหมายพัฒนา

คนทั้ง ๔ ดาน คือ 

๑. การพัฒนาทางรางกาย (Physical Development) การศึกษาชวยใหผูไดรับ

การศึกษามีพลานามัย รางกายแข็งแรงสมบูรณ 

๒. การพัฒนาทางอารมณ (Emotional Development) การศึกษาชวยใหผู

ไดรับการศึกษามีอารมณ จิตใจมั่นคง ไมหว่ันไหวงาย สามารถควบคุมบังคับอารมณใหสงบได เมื่อ

ประสบเหตุการณที่ทําใหไมพอใจ 

๓. การพัฒนาทางสังคม (Social Development) การศึกษาชวยใหผูไดรับ

การศึกษาเห็นความสําคัญในการอยูรวมกันเปนกลุม เปนสังคม ทําใหตองเรียนรูการปรับตัวเองใหอยู

กับผูอื่นไดอยางเปนสุข 

                                                             
๓๖ กมล ภูประเสริฐ, การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ทิปสพับบลิเคชั่น, 

๒๕๔๔), หนา ๙. 



๓๓ 

 

๔. การพัฒนาทางปญญา (Intellectual Development) การศึกษาชวยใหผู

ไดรับการศึกษามีความรูเพิ่มพูนศักยภาพทางสมองเพิ่มข้ึน มีความฉลาดรอบรู รูจักใชความคิดในการ

แกปญหา และสามารถดํารงชีวิตอยางราบรืน่ 

สรุปไดวา การบริหารงานวิชาการ คือ การดําเนินงานกิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียนที่

เกี่ยวของกับการพัฒนาการเรียนการสอนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเรียน และบูรณาการพุทธธรรม

เขาสูกระบวนการเรียนรูสูการปฏิบัติจริงในทุกกลุมสาระ กิจกรรมพัฒนาผูเรียนในหองเรียน และนอก

หองเรียน โดยครูผูสอนควรเปนตัวอยางที่ดี ใชหลักกัลยาณมิตรตอผูเรียน ใชกระบวนการเรียนรู

พัฒนาผูเรียนรอบดาน จัดโอกาสสงเสริม และสรางเสริมปฏิบัติธรรมอยางสอดคลองกับวิถีชีวิต 

๒.๒.๒ งานบริหารงบประมาณ 

การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระ ในการบริหารจัดการมี

ความคลองตัว โปรงใส ตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ และบริหารงบประมาณ

แบบมุงเนนผลงาน ใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา รวมทั้งจัดหารายไดจาก

บริการมาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา และสงผลใหเกิดคุณภาพที่ดีตอผูเรียน 

นอกจากน้ีการบริหารงบประมาณควรมีการวิเคราะห และพัฒนานโยบายทางการศึกษา 

ที่มีกิจกรรมตองปฏิบัติ ดังน้ี 

๑. วิเคราะหทิศทาง และยุทธศาสตรของหนวยงานเหนือสถานศึกษา ไดแก 

เปาหมายเชิงยุทธศาสตรระดับชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ แผนปฏิบัติราชการของ

กระทรวงศึกษาธิการ และแผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

๒. ศึกษาขอตกลงผลการปฏิบัติงาน และเปาหมายการใหบริการสาธารณะทุกระดับ

ไดแกเปาหมายการใหบริการสาธารณะ ขอตกลงการจัดทําผลผลิต ขอตกลงผลการปฏิบัติของโรงเรยีน

เขตพื้นที่ และผลการดําเนินงานของโรงเรียนสถานศึกษาที่ตองดําเนินการ เพื่อใหบรรลุขอตกลงที่

โรงเรียนทํากับเขตพื้นที่การศึกษา 

๓. ศึกษา วิเคราะห วิจัยการจัด และพัฒนาการศึกษาของโรงเรียนตามกรอบทิศทาง

ของเขตพื้นที่การศึกษา และตามความตองการของโรงเรียน 

๔. วิเคราะหผลการดําเนินงานของสถานศึกษาตามขอตกลงที่ทํากับเขตพื้นที่

การศึกษาดานปริมาณ คุณภาพ เวลา ตลอดจนตนทุน ซึ่งตองคํานวณตนทุนผลผลิตขององคกร และ

ผลผลิตจากงาน และโครงการ ประกอบดวย 

๑) จัดทําขอมูลสารสนเทศผลการศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อใชในการวิเคราะห

สภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

๒) จัดทําขอมูลสารสนเทศใหเขตพื้นที่การศึกษา และสาธารณะชนรับทราบ 

การวิเคราะหความเหมาะสมการเสนอของบประมาณ แนวทางการปฏิบัติ 



๓๔ 

 

๑. จัดทํารายละเอียดแผนงบประมาณ แผนงาน งานโครงการใหมีความเช่ือมโยงกับ

ผลผลิต และผลลัพธ ตามตัวช้ีวัดความสําเร็จของสถานศึกษา พรอมกับวิเคราะห และจัดลําดับ

ความสําคัญของแผนงาน งานโครงการ เมื่อเขตพื้นที่การศึกษาแจงนโยบาย แผนพัฒนามาตรฐาน

การศึกษาข้ันพืน้ฐานหลักเกณฑข้ันตอน และวิธีการจัดต้ังงบประมาณใหสถานศึกษาดําเนินการ 

๒. จัดทํากรอบประมาณการรายจายระยะปานกลาง (Medium TermExpenditure 

Framework : MTEF) โดยวิเคราะหนโยบายหนวยเหนือที่มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม วิเคราะหผล

การดําเนินงานปงบประมาณที่ผานมาของสถานศึกษา เพื่อปรับเปาหมายผลผลิตที่ตองการดําเนินการ

ใน ๓ ปขางหนา พรอมกับปรับแผนงาน งานโครงการ และกิจกรรมหลัก ใหสอดคลองกับประมาณ

รายไดของสถานศึกษาทั้งจากเงินงบประมาณ และเงินนอกงบประมาณ 

๓. จัดทําคําขอรับงบประมาณของสถานศึกษา และกรอบประมาณการรายจายระยะ

ปานกลาง (MTEF) เสนอตอเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพิจารณาความเหมาะสมสอดคลองเชิงนโยบาย 

๔. จัดทํารางขอตกลงบริการผลผลิต (รางขอตกลงผลการปฏิบัติงาน) ของสถานศึกษาที่

จะตองทํากับเขตพื้นที่การศึกษาเมื่อไดรับงบประมาณโดยมีเปาหมายการใหบริการที่สอดคลองกับ

แผนกลยุทธของสถานศึกษา โดยผานความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษา 

สรุปความไดวา การบริหารการศึกษาดานงบประมาณของสถานศึกษาผูบริหาร และคณะ

ตองบริหารใหมีความสอดคลองกับกฎกระทรวงที่ไดกําหนดหลักเกณฑ และวิธีการกระจายอํานาจการ

บริหาร และการจัดการศึกษา พุทธศักราช ๒๕๕๐ หนา ๒๙ เลม ๑๒๔ ตอนที่ ๒๔ ก ประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา ๑๖ พฤษภาคม ๒๕๕๐ ที่ใหปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐานพิจารณาดําเนินการกระจายอํานาจการบริหาร และการจัดการศึกษาดานวิชาการ 

ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการเขตพื้นที่

การศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือสถานศึกษาในอํานาจหนาที่ของตน แลวแตกรณี 

๒.๒.๓ งานบริหารบุคคล 

๑. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

ธีรยุทธ พ่ึงเทียร กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับตัว

บุคคลหรือเจาหนาที่ในองคการใดองคการหน่ึงนับต้ังแตการสรรหาคนเขามาทํางาน การคัดเลือกการ

บรรจุแตงต้ัง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนงการ

เลื่อนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงานและการจาย

บําเหน็จบํานาญเมื่ออกจากงานไปแลว๓๗ 

                                                             
๓๗

 ธีรยุทธ พึ่งเทียร,การบริหารงานบุคคลและความถนัดเชิงวิเคราะห, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

สูตรไพศาล, ๒๕๔๖), หนา ๒. 



๓๕ 

 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนคําที่

นํามาใชแทนคําวาการจัดการบุคคลเพราะมีความหมายที่กวางกวาและไดใหคํานิยามของคําวา

หมายถึง การบอกถึงกิจกรรมทั้งหลายที่เกี่ยวกับการดึงดูด การพัฒนาและการธํารงรักษา ผูมีความรู

ความสามารถมากเปนกําลังสําคัญขององคการ ความเกี่ยวของดังกลาวไมเพียงแตการจัดทรัพยากร

มนุษยหรือบุคคลที่มีความรูความสามารถลงในตําแหนงเทาน้ัน ยังรวมถึงผลงานที่คาดวาจะไดรับใน

อนาคตอีกดวย ทั้งน้ีก็เพื่อที่จะใชทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคและความ

ตองการขององคการ เพื่อใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคและความตองการของ

องคการอยางมีประสิทธิภาพดวยความพึงพอใจ และมีความสุขกับการปฏิบัติงาน กลาวสั้นๆ ไดวาการ

จัดการทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการในการชักชวน การพัฒนาและการธํารงรักษาบุคลากรที่มี

คุณสมบติัเปนที่พึงประสงคขององคกร๓๘ 

๒. ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลขององคการ จัดไดวาบุคคลในองคการมีความสําคัญย่ิงที่จะ

ชวยใหงานบรรลุตามเปาหมายที่องคการกําหนดไวได จึงมีผูใหเหตุผลและความคิดเห็นของ

ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไวดังน้ี 

กิติมา ปรีดีดิลกกลาววาการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่สําคัญย่ิงอยางหน่ึง

ของการบริหารเพราะเมื่อไดเลือกสรรคนที่มีความรูความสามารถเขาทํางานแลวเมื่อเวลาผานไป

บรรดาความรูตางๆก็ลดนอยลงไปประกอบกับวิทยาการตางๆเจริญข้ึน รวมทั้งเทคนิคการทํางานได

เปลี่ยนไปเพื่อใหผูปฏิบัติงานเปนผูมีความรูความสามารถเหมาะสมกับเหตุการณปจจุบันและ

จําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากร๓๙ 

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

ปฏิบัติงานเปนอยางย่ิงในองคกรเพราะเมื่อคนมีคุณภาพมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานยอมสงผล

ถึงความสําเร็จในการบริหารงานดานอื่นๆและสงผลตอความสําเร็จขององคกรซึ่งถือวาเปนงานสําคัญ

อยางย่ิงที่ผูบริหารตองดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ๔๐ 

อุทัย หิรัญโต กลาววาคนเปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด การบริหารไมวาจะ

เปนราชการหรืองคการเอกชนมีทรัพยากรอันเปนปจจัยสําคัญอยูอยางนอย ๒ ประเภท คือ คน เงิน 

                                                             
๓๘

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้ง

ที่ ๘, (นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๗), หนา ๗. 

 
๓๙ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน, 

๒๕๔๒), หนา ๑๑๗. 

 ๔๐ จันจิรา อินตะเสาร,การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม,วิทยานิพนธ

ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐). 



๓๖ 

 

วัสดุสิ่งของและการจัดการ หรือที่เรียกกันสั้นๆ วา“๔ M’S”ทรัพยากรการบริหารแตละประเภทมี

ความสําคัญอยูในตัวของมันเองและพึ่งอาศัยซึ่งกันและกันจะขาดเสียอยางหน่ึงอยางใดหาไดไม เชนไม

เงิน ไมมีวัสดุ เราก็ไมสามารถทําอะไรได หรือแมจะมีเงินมีวัสดุพรอมบริบูรณ แตขาดคน ผลงานก็ไม

เกิดข้ึน ทั้งน้ี เพราะแมองคการจะมีเงินและวัสดุมหึมามหาศาลสักเพียงใดก็ตามแตขุมกําลังเหลาน้ัน

เปนสิ่งที่ปราศจากชีวิต และไมเกิดดอกออกผลถาปราศจากเสียซึ่งคณะบุคคลนําขุมกําลังเหลาน้ันไปใช

ใหเกิดประโยชน เมื่อพิจารณาในแงน้ีจะเห็นไดวา“คน” เปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญเหนือ

ทรัพยากรอื่นใด๔๑ 

ธงชัย สันติวงษ กลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวาสภาพองคกรใน

ทุกวันน้ีนับวาไดวามีปญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงตางๆเทาที่อยูในปจจุบัน ทั้งสวนที่

เปนเศรษฐกิจเทคนิควิทยาการและสภาพสังคมลวนแตเห็นไดชัดแจงวาจะมีผลกระทบทําใหการ

บริหารงานบุคคลตองมีความสําคัญย่ิงข้ึนกวาแตกอนมาก๔๒ 

๓. หลักการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลมีหลักการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดกลาว

ไว ดังน้ี 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษยโดยทั่วไปยึด

หลักของระบบสําคัญ ๒ ระบบ คือ ระบบอุปถัมภ (patronage System) และระบบคุณธรรม (Merit 

System)ระบบทั้งสองน้ีมีหลักและวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยแตกตางกันใน

ลักษณะตรงขาม สรุปไดดังน้ี๔๓ 

๑. ระบบอุปถัมภจัดเปนระบบจัดการทรัพยากรมนุษยด้ังเดิมที่ใชสืบตอกันมานานทัง้

ในเอเชีย ยุโรป และอเมริกา แหลงกําเนิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยระบบอุปถัมภ คือ ประเทศ

จีนโบราณซึ่งใชวิธีเลือกสรรคนเขารับราชการ ๓ วิธี คือ 

๑) วิธีระบบสืบสายโลหิต ถือวาบิดาเปนขุนนางในตําแหนงใด บุตรชายคนโต

มักจะไดตําแหนงที่บิดาเคยดํารงอยู นอกจากน้ีผูที่ไดรับราชการโดยการสืบสายโลหิตยังอาจชักจูง

วงศาคณาญาติเขารับราชการไดอีกดวย 

๒) วิธีระบบแลกเปลี่ยน เปนการนําเอาสิ่งของมาแลกเปลี่ยนกับตําแหนง เชน 

บุคคลที่นําขาวสารมาใหรัฐบาลจํานวน ๖๐๐ สัดจีน (สัดจีนหน่ึงหนัก ๖ กิโลกรัม) ก็จะไดรับตําแหนง

                                                             
๔๑ อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นติ้งเฮาส, ๒๕๓๑), หนา ๑. 
๔๒ ธงชัยสันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,๒๕๔๕), หนา ๑๘. 

 ๔๓ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ 

๘, (นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๗), หนา บทคัดยอ. 

 



๓๗ 

 

ขุนนางข้ันตํ่า ถาสามารถนําขาวสารมาเขายุงหลวงได ๑๒,๐๐๐ สัดจีน ก็จะไดครองแควนเล็ก ๆ 

แควนหน่ึงเปนตน 

๓) วิธีระบบชอบพอเปนพิเศษ เปนการแตงต้ังผูรับใชใกลชิดที่ไดรับการโปรด

ปรานเปนพิเศษจากพระมหากษัตริย ใหดํารงตําแหนงขุนนาง 

การยึดหลักระบบอุปถัมภเปนหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษยมักจะกอใหเกิด

ผลเสียตอองคการ คือ 

๑) การพิจารณาเลือกสรรคนเขาทํางานรวมทั้งการเลื่อนข้ันตําแหนง มักจะไม

คํานึงถึงหลักคุณวุฒิและความรูความสามารถเปนเกณฑ 

๒) การเลือกสรรคนเขาทํางานมักจะไมเปดโอกาสที่เทาเทียมกัน 

๓) บุคลากรขาดสมรรถภาพ งานไมกาวหนา เพราะมีการบรรจุแตงต้ังกันตาม

ความพอใจมากกวาการเลือกสรรจากผูมีความรูความสามารถ 

๔) ผูปฏิบัติงานจะมุงทํางานเพื่อเอาใจผูมีอํานาจมากกวาปฏิบัติงานตามหนาที่ 

๕) บุคลากรขาดหลักประกันความมั่นคง และมักจะมีอิทธิพลทางการเมืองหรือ

ผลประโยชนของเจาของกิจการเขาแทรกแซงกิจการภายในหนวยงาน 

ระบบอุปถัมภ สวนใหญจะสื่อความหมายไปในทางที่ไมดีมากกวาสวนดี แตระบบ

อุปถัมภน้ียังจําเปนในการใชควบคูไปกับระบบคุณธรรม ทั้งเพราะมีลักษณะงานบางอยางที่ไมอาจ

เลือกสรรบุคคลเขาทําหนาที่โดยอาศัยระบบคุณธรรมได เชน ตําแหนงที่ตองการความไววางใจสูง

ตําแหนงที่ตองทํางานดานลับ เปนตน 

ระบบคุณธรรม เปนคําที่ใชเรียกช่ือกันอยูหลายช่ือ เชน ระบบคุณความดีระบบ

ความรูความสามารถ เปนตน ไมวาคําใดก็มีความหมายไปในทํานองเดียวกัน คือ วิธีการเลือกสรร

บุคคลเขาทํางานโดยใชการสอบเปนการประเมินความรูความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบติัครบถวน

ตามตองการ โดยไมคํานึงถึงเรื่องการเมืองหรือความสัมพันธสวนตัวเปนสําคัญ 

๒. ระบบคุณธรรมเปนระบบที่เกิดข้ึนจากความพยายามในการขจัดขอบกพรองของ

ระบบอุปถัมภ และประเทศจีนโบราณเปนประเทศแรกที่ไดพัฒนาระบบคุณธรรมมาใชในสมัยราชวงศ

นานเจา เปนครั้งแรก ปรัชญาเมธีที่ไดมีสวนอยางสําคัญในการวางรากฐานความคิดของระบบ

คุณธรรม คือ ขงจื้อ ผูซึ่งไดวางหลักในการเลือกสรรขาราชการโดยเนนหลักของความสามารถ ซื่อสัตย 

และความเสียสละ ประเทศจีนโบราณไดอาศัยหลักการ ดังกลาว จัดใหมีการสอบแขงขันเพื่อการบรรจุ

แลแตงต้ังขาราชการพลเรือนเปนประเทศแรกในโลก ในประเทศตะวันตก เชน อังกฤษ และ

สหรัฐอเมริกาเพื่อจะนําระบบคุณธรรมมาใชในการบริหารงานบุคคล เมื่อประมาณปลาย

คริสตศตวรรษที่ ๑๙ น้ีเอง สําหรับประเทศไทยเริ่มมีแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาระบบคุณธรรมมา

ต้ังแตรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ ๕ แตการนําเขามาใชจริง ๆ เกิดข้ึน



๓๘ 

 

ใน พ.ศ. ๒๔๗๑ ซึ่งไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนข้ึนเปนฉบับแรกและใน

ปจจุบันไดใชกันอยางแพรหลาย โดยเปนที่ยอมรับวาชวยใหเกิดประสิทธิภาพและความเปนธรรมใน

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยมุงใหไดคนดีมีความรูความสามารถเหมาะสมตามความตองการ

ของหนวยงานมาปฏิบัติงานใหมากที่สุด ระบบคุณธรรมยึดหลักสําคัญ ๔ ประการคือ 

๑) หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หมายถึง การเปดโอกาส

ที่เทาเทียมกันในการสมัครทํางานสําหรับผูที่มีคุณสมบัติและพื้นความรูตามที่กําหนดไว โดยไมมีขอกีด

กันอันเน่ืองมาจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา ถือวาทุกคนมีคุณสมบัติเขาเกณฑมีสิทธิเทาเทียมกัน 

๒) หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรู

ความสามารถเปนหลักในการเลือกสรรบุคคลเขาปฏิบัติงานโดยพยายามหาทางเลือกสรรใหไดผูที่มี

ความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ใหมากที่สุดเพื่อใหไดคนที่เหมาะกับงานจริง ๆ ไมวา

ใชวิธีใดในการคัดเลือก ผูที่มีความเหมาะสมตามเกณฑมากกวายอมไดรับการบรรจุแตงต้ังกอน

ตามลําดับ ในการเลื่อนตําแหนงก็ใชหลักน้ีเชนเดียวกัน 

๓) หลักความมั่นคง (Security on Tenure) หมายถึง หลักประกันในการ

ปฏิบัติงานที่หนวยงานใหแกบุคลากร เพื่อใหการปฏิบัติงานน้ัน ๆ ยึดถือเปนอาชีพไดโดยผูปฏิบัติงาน

ไดรับการคุมครองตามกฎหมายที่จะมิใหถูกกลั่นแกลงหรือถูกออกจากงานโดยไมมีความผิด เพื่อให

บุคลากรมีกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่ เพื่อความเจริญกาวหนาของหนวยงานและอาชีพของตน 

๔) หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หลักความเปน

กลางทางการเมืองน้ีเนนเฉพาะขาราชการมากกวาบุคลากรในวงการธุรกิจเอกชน โดยมุงเนนใหปฏิบัติ

หนาที่โดยอิสระ ปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองหรืออยูภายใตอิทธิพลของนักการเมืองหรือ

พรรคการเมืองใด ๆ เพื่อใหขาราชการประจําสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอยางเดียว

อยางเต็มภาคภูมิและเต็มความสามารถ 

การดําเนินงานตามระบบคุณธรรมน้ีมีประโยชนตอการบริหารงานบุคคลดังน้ี 

๑) ทางดานหนวยงานเมื่อไดผูที่มีความรูความสามารถเขาทํางาน ก็พึงหวังไดวา

หนวยงานจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมาย 

๒) ทางดานบุคลากร เมื่อมีความมั่นคงกาวหนาจากระบบคุณธรรมก็ยอมจะมี

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ทําใหหนวยงานเจริญกาวหนา 

๓) ระบบคุณธรรมสงเสริมความเสมอภาคและความเปนธรรม ซึ่งเปนหลักการ

สําคัญของระบอบประชาธิปไตย 

๔) ระบบคุณธรรมชวยเสริมสรางเกียติภูมิของอาชีพขาราชการและกอใหเกิด

สัมพันธภาพที่ดีระหวางการเมืองกับขาราชการประจํา 



๓๙ 

 

ดนัย เทียนพุฒ กลาววา หลักการบริหารบุคคลที่เปนตนกําเนิดและพื้นฐานของทุก

ข้ันตอนในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรหรือหนวยงานซึ่งระบบน้ีคือระบบคุณธรรม 

(Merit System) ซึ่งเปนที่ยอมรับและถือหลักปฏิบัติอยูระบบคุณธรรมน้ันประกอบดวยหลักการ ๔ 

ประการดวยกันคือ๑) หลักความสามารถ(Competence)๒) หลักความเสมอภาคในโอกาส(Equality) 

๓)หลักความมั่นคง (Security) ๔)หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political Neutrality) ๔๔ 

๑) หลักความสามารถความสามารถในทางการบริหารบุคคลน้ีหมายถึงการหา

คนที่มีความรูใหตรงกับความตองการของตําแหนงที่มีอยู  (หรือวางอยู) หรือหากจะมีการแตงต้ัง

พนักงานระดับบริหารหรือผูจัดการทานจะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานขีดความสามารถหรือ

ศักยภาพของการบริหารงานในอนาคตเปนตน 

๒) หลักความเสมอภาคในโอกาสความเสมอภาคในโอกาสของพนักงานน้ันจะมี

ลักษณะดังน้ี 

- เปดโอกาสใหพนักงานทุกคนที่มีคุณสมบัติและพื้นฐานความรูตรงตามที่

กําหนดไวมีสิทธิไดรับโอกาสตางๆตามที่องคกรหรือหนวยงานเปดใหพนักงานทุกคน 

- พนักงานทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากันดวยระเบียบและ

มาตรฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเดียวไมวาจะเปนเรื่องอะไรก็ตาม อาทิการบรรจุแตงต้ัง 

การปูนบําเหน็จความชอบ การดําเนินการดานวินัยฯลฯ 

๓) หลักความมั่นคงในอาชีพการงานหลักการที่ผูบริหารใชในเรื่องของความ

มั่นคงในอาชีพการงานคือการดึงดูด(Attract) คนที่มีความรูความสามารถใหเขามาทํางานกับองคกร

การรักษา (Retention) คือรักษาคน/พนักงานเหลาน้ันใหอยูกับองคกรเพราะมีความกาวหนามั่นคง 

การจูงใจ (Motivate) คือการจูงใจใหพนักงานมีความมุงมั่นในอาชีพที่ทําอยู การพัฒนา (Develop) 

คือการพัฒนาใหพนักงานกาวหนาอยางเต็มความสามารถ 

๔) หลักความเปนกลางในเรื่องน้ีหมายถึงไมมีการเมืองในสํานักงานคือไมมีการ

สนใจวาพนักงานน้ันจะเปนลูกหรือเปนญาติของผูบริหารคนไหนหลานใครในบริษัทหรือกลุม/สายไหน

จะขอใหชวยขอใหลดหยอนหลักเกณฑเราตองหลีกเลี่ยงทุกวิถีทางหรือพยายามใหมีนอยที่สุดเพื่อให

พนักงานไดใชความสามารถในโอกาสที่เทากัน 

ละเอียด จงกลนี กลาวไววาหลักใหญ ๆ ที่ผูบริหารควรยึดในการบริหารงานบุคคล

ในองคการมีดังน้ีคือ๔๕ 

                                                             
๔๔

 ดนัย เทียนพุฒ, การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หนา ๕๒. 

 ๔๕ ละเอียด จงกลนี, การพัฒนาองคการ, พิมพครั้งที่ ๓, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๕), 

หนา ๙๓. 



๔๐ 

 

๑) ยอมรับดวยความเขาใจถึงลักษณะธรรมชาติขององคการวามีทั้งลักษณะเปน

ทางการและไมเปนทางการ 

๒) หาวิธีการที่จะผสมผสานระหวางความตองการขององคการและบุคคล 

๓) ใชกลวิธีตาง ๆในการบรรจุและใชทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ 

๔) จะตองเช่ือวาคนในองคการจะเกี่ยวของกับองคการรวมมือกันทํางานมากข้ึน

และแขงขันกันข้ึนถาแรงจูงใจดีพอ 

๕) การควบคุมโดยผูบริหารน้ันมิใชเปนการจับผิดแตเปนการใหกําลังใจให

คําปรึกษาอยางใกลชิดและใหความเปนกันเองตามสมควร 

๖) ลักษณะของการติดตอสื่อสารควรเปนลกัษณะหลายชองทาง 

๗) การบํารุงขวัญและกําลังใจอยางสม่ําเสมอเปนสิ่งจําเปนพอๆกับการขจัด

ความขัดแยงตาง ๆในองคการ 

๘) มีความจริงใจมีความยุติธรรมและมีความเปนธรรมในการบริหารการให

ความชวยเหลือเมื่อจําเปนสรางความรูสึกอบอุนและความเปนเจาขององคการตลอดจนการให

สวัสดิการแกสมาชิกในองคการเปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองทํา 

๙) การต้ังสมมุติฐานหรือความเช่ือของผูบริหารเกี่ยวกับลักษณะธรรมชาติของ

คนตามทฤษฎีจะชวยใหผูบริหารสามารถบริหารองคการมีประสิทธิภาพจนทําใหสวนที่เปนทางการ

เกิดข้ึนเพื่อสนับสนุนใหงานขององคการดําเนินไปอยางมีคุณภาพมากกวาเปนการถวงดุล หรือสราง

ปญหาใหแกองคการ 

วิจิตร ศรีสะอาน และอวยชัย ชบา กลาววาการบริหารงานบุคคลตองมุงเนนไปที่

การพัฒนาตัวคนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หลักในกระบวนการบริหารงานบุคคลมี ๑๒ 

ประการดังน้ี๔๖ 

๑) หลักความเสมอภาคคือการเปดโอกาสที่เทาเทียมกันสําหรับผูที่มีคุณสมบัติ

ตามที่ตองการในการสมัครเขาที่ทํางานโดยไมมีขอจํากัดกีดกันเรื่องฐานะ เพศและศาสนา 

๒) หลักความสามารถยึดถือความรูความสามารถคุณวุฒิเปนเกณฑในการ

เลือกสรรบุคคลเขาทํางานรวมทั้งพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 

๓) หลักแหงความมั่นคงถือวาการปฏิบัติงานในอาชีพที่มั่นคงถาวรการใหออก

จากงานจะตองมีเหตุผลเมื่อพนจากงานและโดยไมมีความผิดมีผลตอบแทนที่ดํารงชีวิตไดตามสมควร 

๔) หลักความเปนกลางทางการเมืองถือวาขาราชการประจําจะตองไมฝกใฝทาง

การเมืองมุงปฏิบัติงานใหบังเกิดผลตอประชาชนตามนโยบายของรัฐบาลและในการปฏิบัติงานน้ัน

                                                             
๔๖

 วิจิตร ศรีสะอาน และอวยชัย ชบา , การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่  ๒๐, (นนทบุรี : 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๙), หนา ๔๒. 



๔๑ 

 

ขาราชการประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติงานมีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่โดย

ปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองหรืออยูภายใตอิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ 

๕) หลักการพัฒนาไดแกการจัดใหมีการเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคคล

โดยการศึกษาอบรมจัดระบบการนิเทศและการตรวจการปฏิบัติงานที่ดีเพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนา

ในหนาที่การงานตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนงอยางเปน

ธรรม 

๖) หลักแหงความเหมาะสมเปนหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงานโดยการ

แตงต้ังหรือมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิความรูความสมารถและความถนัดของคน 

๗) หลักความยุติธรรมเปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคลโดยละเวนจากการ

เลือกที่รักมักที่ชังมีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของานที่รับผิดชอบ

โดยยึดหลักงานเทากันเงินเทากัน 

๘) หลักสวัสดิการไดแกการจัดใหมีสวัสดิการตางๆที่จะเอื้อในการปฏิบัติงาน

สามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มที่เชนการจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะการรักษาสุขภาพความ

ปลอดภัยและการสงเคราะหในดานตางๆ 

๙) หลักเสริมสรางไดแกการเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรมทั้งในทางปองกัน

การกระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคคลและการกวดขันลงโทษผูกระทําผิด 

๑๐) หลักมนุษยสัมพันธไดแกการยอมรับนับถือคุณคาและศักด์ิศรีของบุคคลแต

ละคนโดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานโดยการเสริมสรางบรรยากาศความสัมพันธอันดีให

เกิดข้ึนในระหวางบุคคลของหนวยงาน 

๑๑) หลักประสิทธิผลถือวาการทํางานใดๆจะตองทําใหเกิดผลที่ดีที่สุดโดยใชคน

เวลาและคาใชจายนอยที่สุดการกระทําเชนน้ีไดจะตองมีการวางแผนงาน การประสานงานการจัดแบง

หนาที่รวมทั้งวิธีการทํางานที่ดี 

๑๒) หลักการศึกษาวิจัยการบริหารงานบุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุงให

เหมาะสมทันสมัยอยูเสมอระบบบริหารบุคคลที่ดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาและอุปสรรคตางๆ

เพื่อจะไดนาวิทยาการกาวหนาตางๆมาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิผลย่ิงๆข้ึนไป 

๔. ขอบขายและหนาท่ีการบริหารงานบุคคล 

กระทรวงศึกษาธิการกลาววา แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพิ่มตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา

เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัวอิสระภายใตกฎหมายระเบียบเปนไป

ตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษาไดรับการพัฒนามีความรูความสามารถมี



๔๒ 

 

ขวัญกําลังใจไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและการกาวหนาวิชาชีพซึ่งจะสงผลตอการ

พัฒนาการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญซึ่งมีขอบขายและหนาที่การบริหารงานบุคคลดังน้ี๔๗ 

๑) การวางแผนอัตรากาลังและกําหนดตําแหนงเปนงานที่เกี่ยวกับการวิเคราะห

และการวางแผนอัตรากําลังคนโดยองคกรตองมีการวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการ

กําลังคนกับภารกิจสถานศึกษาเพื่อนํามาจัดทําแผนอัตราขาราชการครูบุคคลในสถานการศึกษาพรอม

นําเสนอไปยังอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาและมีการนําแผนไปสูการปฏิบัติ 

โดยสถานศึกษาตองกําหนดตําแหนงอัตราขาราชการครูและบุคคลของ

สถานศึกษาตามแผนงานที่จัดทําข้ึนและกําหนดภาระงานแตละงานใหชัดเจน พรอมทั้งตองดําเนินการ

เลื่อนตําแหนงบุคคลทางการศึกษาและวิทยฐานะของขาราชการครูในสังกัด 

๒) การสรรหาและการบรรจุแตงต้ังเปนการดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุแตงต้ัง

บุคคลทางการศึกษาของสถานศึกษาน้ันจะใชแนวทางปฏิบัติในทิศทางเดียวกันคือการสอบแขงขันและ

การบรรจุแตงต้ังผูเช่ียวชาญระดับสูง 

- การจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว สถานศึกษาตองมีการ

ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือสํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ัน

พื้นฐานกําหนด 

- การแตงต้ัง ยายโอนขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษาและการ

เปลี่ยนสถานะขาราชการหรือพนักงานทองถ่ิน ตองมีการเสนอคํารองขอยายไปยังสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามีการรายงานการบรรจุแตงต้ังและขอมูลประวัติสวนตัวไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

เพื่อขออนุมัติอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

- การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง ในกรณีที่สถานศึกษา

ไมมีผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาหรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการไดใหรองผูอํานวยการ

สถานศึกษารักษาราชการแทนถามีรองผูอํานวยการหลายคนใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาแตงต้ังรองผูอํานวยการสถานศึกษาคนใดคนหน่ึงรักษาราชการแทน 

๓) การเสริมสรางประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการเปนการพัฒนาขาราชการครู

และบุคคลทางการศึกษาโดยจะมีการพัฒนาทั้งกอนมอบหมายงานและระหวางปฏิบัติงานโดย

ผูอํานวยการสถานศึกษาจะดําเนินการปฐมนิเทศ ช้ีแจงการปฏิบัติงานในหนาที่มีการติดตาม

ประเมินผลและการวิเคราะหความจําเปนของบุคคลในการไดรับการพัฒนาและการพัฒนาบุคคลให

เหมาะสมและสอดคลองกับความตองการและจําเปนของสถานศึกษา 

                                                             
 
๔๗

 กระทรวงศึกษาธิการ, คูมือการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร 

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



๔๓ 

 

- การเลื่อนข้ันเงินเดือนขาราชการและบุคคลทางการศึกษาถือเปน

กระบวนการสรางขวัญและกําลังใจใหบุคคลซึ่งผูอํานวยของสถานศึกษาจะมีการพิจารณาความดี

ความชอบของขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษาของสถานศึกษาและรายงานผลไปยังเขตพื้นที่

การศึกษา 

- การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว สถานศึกษาตองมีการ

ดําเนินการตรวจสอบขอมูลและดําเนินการพิจารณาตามระเบียบ อ.ก.ค.ศ. กําหนดพรอมทั้งสั่งเลื่อน

ตําแหนงข้ันเงินเดือนสําหรับผูปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนดและรายงานผลไปยังสานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา 

นอกจากน้ียังดําเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจายเงินเดือน งานทะเบียนประวัติงาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ การขอมีบัตรประจําเจาหนาที่ของรัฐ และงานขอหนังสือรับรอง 

๔) วินัยและการรักษาวินัยเปนการเสริมสรางและปองกันการกระทําผิดวินัย

ผูอํานวยการสถานศึกษาจะตองปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา และดําเนินการให

ความรูสรางขวัญและกําลังใจเพื่อเปนการจูงใจและเสริมสรางเจตคติสํานึกและพฤติกรรมที่ดีใหกับ

ผูบังคับบัญชาโดยตองมีการตรวจสอบ เอาใจใสดูแลอยางใกลชิดเพื่อปองกันมิใหผูบังคับบัญชากระทํา

ผิดวินัยวินัยและการรักษาวินัย ไดแก กรณีความผิดวินัยไมรายแรง กรณีความผิดวินัยรายแรง การ

อุทธรณ การรองทุกข และการเสริมสรางและปองกันการกระทําผิดวินัย 

- กรณีที่บุคคลของสถานศึกษามีการกระทําผิดวินัย ผูอํานวยการ

สถานศึกษาจะแตงต้ังคณะกรรมการเพื่อการดําเนินการสอบสวนและรายงานผลการดําเนินงานไปยัง

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และในกรณีที่มีความผิดรายแรง ใหผูมีอํานาจ สั่งลงโทษปลดหรือไลออก

ตามผลการพิจารณาของอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาในกรณีที่ตองอุทธรณหรือรองทุกขขาราชการครู

และบุคคลทางการศึกษาสามารถย่ืนเรื่องขออุทธรณและรองทุกขตออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา

ภายใน๓๐วันนับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่ง 

๕) การออกจากราชการไดแก การลาออกจากราชการ การใหออกจากราชการ 

การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การใหออกจากราชการไวกอน การใหออกจากราชการ

เพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทนเปนตน การออกจากราชการของขาราชการครูและบุคคล

ทางการศึกษา ผูอํานวยการสถานศึกษาจะเปนผูพิจารณาอนุญาตการลาออกและรายงานไปยัง

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

- การใหออกจากราชการในกรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการขาด

คุณสมบัติใหออกราชการไวกอนและใหออกเพราะรับราชการนาน ผูอํานวยการสถานศึกษาตองเปนผู

พิจารณาสั่งการและแตงต้ังคณะกรรมการพิจารณารวมกันพรอมรายงานผลไปยังสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา 



๔๔ 

 

- จากหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในขางตนจะตอง

เปนไปตามระเบียบปฏิบัติตามเกณฑที่อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่กําหนดข้ึนและมีข้ันตอนการปฏิบัติที่ชัดเจน

โดยสถานศึกษาตองถือปฏิบัติใหเปนตามแนวทางเดียวกันตามระเบียบที่กระทรวงศึกษาธิการได

กําหนดไวเพื่อมุงใหการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษามีความคลองตัวและเกิดประสิทธิผลที่แทจรงิ 

จันจิรา  อินตะ เสาร  กลาววา ขอบขายและหนาที่การบริหารงานบุคคลมี

องคประกอบดังน้ีการวางแผนอัตรากําลังการบรรจุและการแตงต้ังการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานการ

พัฒนาบุคลากรการธํารงรักษาการประเมินผลการปฏิบัติงานอันจะเปนแนวทางในการบริหารงาน

บุคลากรเพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายทีว่างไว๔๘ 

พะยอม วงศสารศรีกลาววา ขอบขายและหนาที่การบริหารงานบุคคลมีดังน้ีการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลการกําหนดงานการวิเคราะหงานและการจําแนกตําแหนงการสรรหาบุคคล

การคัดเลือกการปฐมนิเทศการประเมินผลพนักงานการพัฒนาการฝกอบรมการธํารงรกัษาสขุภาพและ

ความปลอดภัยการพนจากงานและบําเหน็จบํานาญ๔๙ 

เสนาะ ติเยาว กลาววางานทางดานบุคคลเปนงานที่กระจายไปทั่วทั้งองคการเพราะ

ทุกหนวยงานจะตองใชคน ดังน้ันผูทําหนาที่บริหารงานบุคคลจึงตองกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับบุคคล

ใหเหมาะสมและเปนอันหน่ึงอันเดียวกันตลอดทั้งองคการ แมวาในองคการขนาดเล็กจะไมไดจัดแผนก

บริหารงานบุคคลข้ึนมาโดยเฉพาะเหมือนองคการขนาดใหญ แตจะตองมีแผนกใดแผนกหน่ึงรับทํา

หนาที่น้ีแทน ทั้งน้ีเพราะสวนงานอื่นขององคการมักจะมีลักษณะงานเฉพาะหรืองานทางดานเทคนิค 

ซึ่งจะทํางานของตนเองเทาน้ัน ไมมีความชํานาญพอที่จะมารับทําหนาที่ทางดานบุคคล เชน การสมัคร 

การคัดเลือก การบรรจุ การฝกอบรม และงานอื่น ๆ เกี่ยวกับคนได๕๐ 

ขอบขายของบริหารงานบุคคลจัดวาครอบคลุมไปทั่วทั้งองคการและทุกหนวยงาน 

เปนงานที่เห็นผลโดยออมและผูบริหารบริหารงานบุคคลไมไดมีอํานาจโดยตรงแตเปนอํานาจในดาน

การใหคําแนะนําชวยเหลือฝายตาง ๆ ในองคการ หนาทีข่องผูบริหารงานบุคคลจึงแบงออกไดเปน ๒ 

สวน คือ สวนแรกมีหนาที่เกี่ยวกับองคการและสวนที่สองมีหนาที่เกี่ยวของกับคน 

                                                             
๔๘

 จันจิรา อินตะเสาร,การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม,วิทยานิพนธ

ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐), 

บทคัดยอ 
๔๙

 พะยอม วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, 

๒๕๓๔), หนา ๒. 
๕๐ เสนาะ ติเยาว , การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่  ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕), หนา ๒๓. 



๔๕ 

 

๑) หนาที่เกี่ยวกับองคการ เปนงานทําหนาที่ชวยเหลือฝายตาง ๆ ในองคการให

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพหรือชวยเหลือในฐานะที่เปนผูเช่ียวชาญและมีความรูเฉพาะดานเปนการ

ชวยงานโดยสวนรวมของทั้งองคการมี ๔ ลักษณะ คือการริเริ่มและการกําหนดนโยบายทางดานงาน

บุคคล ใหคําแนะนํา การใหบริการ และการควบคุม 

๒) หนาที่ที่เกี่ยวกับบุคคล เปนหนาที่โดยตรงของฝายบริหารงานบุคคลในฐานะ

ที่เปนหนวยงานหน่ึงขององคการ หนาที่เหลาน้ีไดแก การวางแผนทางดานกําลังคน การจางงาน การ

โยกยายเลื่อนตําแหนง การอบรมและพัฒนา การอบรมและพัฒนา การบริหารคาตอบแทน สุขภาพ

และความปลอดภัยในการทํางาน ประโยชนและบริการพนักงาน การรักษาระเบียบวินัย แรงงาน 

วรนารถ แสงมณี ไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการ ดังน้ี๕๑ 

๑. มีการแขงขันมากข้ึน เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไมไดอยูในฐานะที่จะตองทํางานใหกับองคการใด

องคการหน่ึงแตเพียงที่เดียว อาจโยกยายไปทํางานใหกับองคการใดก็ไดตามสิทธิ และความพอใจ

เพราะความอยูรอดขององคการข้ึนอยูกับบุคลากรดวย ตางฝายตางก็ตองอาศัยซึ่งกัน และกันผูบริหาร

ไมไดอาศัยงานเพียงอยางเดียว แตตองอาศัยเกียรติยศ และความมั่นคงในการทํางาน การยอมรับ ใน

ความสําคัญของคน ความสําเร็จในชีวิต และการมีสวนรวมในการทํางานเปนเครื่องจูงใจ 

๒. เกิดจากกฎเกณฑ และขอกําหนดของรัฐ รัฐไดเขามามีบทบาทในการ

กําหนดเกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการ รายได สภาพการทํางาน วันหยุดงาน และเงินทดแทนตางๆ  

๓. ความซับซอนทางดานเทคโนโลยี เชน มีการแบงงานทําตามหนาที่ตามความ

ชํานาญเฉพาะดาน ตองการบุคคลที่มีความรูความสามารถสูง จะตองไดรับการฝกอบรม และมี

คุณสมบัติที่พรอมจะทําเพื่อใหระบบการทํางานดําเนินไปอยางราบรื่น ผูบริหารจึงตองดูแลธํารงรักษา

สงเสริมสนับสนุนบุคลากรซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีคาขององคการ ใหมีความกาวหนาในหนาที่

มีรายไดและสวัสดิการตางๆ เพื่อใหเขาเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานน้ันใหไดผลงานมากที่สุด 

๔. องคการมีความซับซอนมากข้ึน ทุกสวนขององคการไมไดอิสระที่จะ

ดําเนินงานเองโดยไมถูกกระทบจากปจจัยที่อยูภายนอก ไมวาจะเปนเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ

วัฒนธรรม มีสาเหตุหลายประการที่ทําใหการดําเนินงานในองคการมีความยุงยาก 

๕. บทบาทของฝายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารข้ันพื้นฐาน 

ที่ถือเอาวัตถุประสงคขององคการ ซึ่งนับวาเปนสิ่งสําคัญที่จะกอใหเกิดความรวมมือหรือความขัดแยง

ระหวางบุคคลฝายตางๆ ในองคการจึงตองใหความสําคัญกับคนเปนอันดับแรก 

                                                             
๕๑ วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (สํานักพิมพ ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หนา ๖. 



๔๖ 

 

๖. ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมีมากข้ึน เกิดข้ึนจากการศึกษาวิจัยคนควา

ของผูเช่ียวชาญ และนักวิชาการทางดานพฤติกรรม เชน สิ่งแวดลอมในที่ทํางาน และความสัมพันธ

ระหวางผูปฏิบัติงานจะกอใหเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบาง 

การบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินการเกี่ยวกับบุคคล เริ่มจากการวางแผน การ

กําหนดกําลังคนในองคการจนกระทั่งการสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงาน 

สมคิด บางโม ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการในการบริหารงานดานบุคคลใน

สถานศึกษาไว ๖ ข้ันตอน ประกอบดวย๕๒ 

๑. ข้ันการวางแผนกําลังคน และตําแหนง การกําหนดอัตราเงินเดือน และตําแหนง 

๒. ข้ันการแสวงหาบุคคล ไดแก การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 

๓. ข้ันการพัฒนาบุคคล 

๔. ข้ันการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๕. ข้ันการบํารุงรักษา และจัดสวัสดิการ 

๖. ข้ันการใหบุคคลพนจากงาน 

อุทัย หิรัญโต ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๒๒ ประการ ดังน้ี๕๓ 

๑. การกําหนดนโยบาย และการวางระเบียบเกี่ยวกับบุคคล 

๒. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 

๓. การวางโครงการปฏิบัติ 

๔. การกําหนดหนาที่ และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ  

๕. การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง 

๖. การสรรหาคนมาทํางาน 

๗. การเลือกสรร และการทดสอบ 

๘.การใหทดลองปฏิบัติงาน 

๙. การบรรจุแตงต้ัง 

๑๐. การจัดทําทะเบียนประวัติ 

๑๑. การยายการโอน 

๑๒. การพัฒนาตัวบุคคล 

๑๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

                                                             
๕๒ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : นําอักษรการพิมพ, ๒๕๓๘), หนา ๑๒๖. 

๕๓ อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 

๒๕๓๑), หนา ๓. 



๔๗ 

 

๑๔. การพิจารณาความดีความชอบ 

๑๕. การเลื่อนตําแหนงฐานะ 

๑๖. การรักษาสุขภาพ และความปลอดภัยในการทํางาน 

๑๗. การจัดสวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล 

๑๘. การปกครองบังคับบัญชา 

๑๙. การรักษาวินัย 

๒๐. การใหออกจากงาน 

๒๑. การจัดทําระบบบําเหน็จบํานาญ 

๒๒. การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 

มันดี และ โนอี (Mondy& Neo) ไดเสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการ๕๔ 

๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา และคัดเลือก (Human Resources 

Planning, Recruitment and Selection) 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resources Development) 

๓. การจายคาตอบแทน และการอํานวยประโยชน (Compensation and Benefits) 

๔. การดูแลความปลอดภัย และสุขภาพ (Safety and Health) 

๕. การแรงงานสัมพันธ และสวัสดิการ (Employee and Labor Relations) 

๖. การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย (Human Resources Research) 

คาสโซ เวียร เอฟ. (Cascio Wayne F.)ระบุกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการ คือ๕๕ 

๑. การสรางความสนใจ 

๒. การคัดเลือก 

๓. การบํารุงรักษา 

๔. การพัฒนา 

๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๖. การปรับปรุงแกไข 

 

 

 

                                                             
๕๔ Mondy, W.R. &Noe, R.M., Human Resource Management, (Boston : Allyn& Bacon, 

1990), pp. 9. 

๕๕ Cascio, Wayne F., Managing Human Resources Productivity, Quality of Work Life, 

Profits, 3rd ed, (Singapore : McGrawhill Book, 1992), p. 182. 



๔๘ 

 

อารมสตรอง (Armstrong) ไดกําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๗ ประการ๕๖ 

๑. การแสวงหาบุคคล 

๒. การจายคาตอบแทน 

๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๔. การพัฒนาบุคคล 

๕. การใหบริการกับบุคคล 

๖. การใหพนจากงาน 

๗. การเสริมแรงงานสัมพันธ 

สรปุวา บุคคล ในหนวยงานน้ันถือไดวา เปนบุคลากรทีส่ําคัญที่สุดเพราะจะทําใหงาน

ดําเนินไปประสบกบัความสําเร็จหรือลมเหลวก็ได เพราะบุคคลเปนผูใชทรพัยากรในการบริหารตางๆ 

เชน เงิน วัสดุ อุปการณ และการจัดการ ถาหนวยใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพ และสามารถรักษาธํารงไว 

ดึงดูดใหเขาเหลาน้ันปฏิบัติงานใหกับหนวยงานนานทีสุ่ด เพือ่ความมีประสิทธิภาพ และมีความ

เจริญกาวหนาตอไป 

๒.๒.๔ งานบริหารงานท่ัวไป 

การบริหารสถานศึกษา ภายใตพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๔๒ 

และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) พุทธศักราช ๒๕๔๕ มุงเนนการกระจายอํานาจการบริหาร และการจัด

การศึกษา โดยใหคํานึงถึงหลักการ ดังน้ี 

๑. ความพรอม และความเหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่

การศึกษาสานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาที่จะสามารถรับผิดชอบดําเนินการตามขีด

ความสามารถไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๒. ความสอดคลองกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศหรือมติคณะรัฐมนตรีที่

เกี่ยวของกับเรื่องที่จะกระจายอํานาจ 

๓. ความเปนเอกภาพดานมาตรฐาน และนโยบายดานการศึกษา 

๔. ความเปนอิสระ และความคลองตัวในการบริหาร และการจัดการศึกษา 

๕. มุงเนนการมีสวนรวมของชุมชน และผูมีสวนไดเสียในพื้นที ่

๖. มุงใหเกิดผลสําเร็จแกสถานศึกษา โดยเนนการกระจายอํานาจใหแกสถานศึกษา

ใหมากที่สุดเพื่อใหสถานศึกษาน้ันมีความเขมแข็ง และความคลองตัว 

๗. เพิ่มคุณภาพ และประสิทธิภาพใหแกสถานศึกษา 

๘. เพื่อใหผูมีหนาที่รับผิดชอบในการดําเนินการเปนผูตัดสินใจในเรื่องน้ันๆ โดยตรง 

                                                             
๕๖ Armsrtong, Michael, a Handbook of Personnel Management Practice, (London : 

Kogan, 1995), p. 97. 



๔๙ 

 

การบริหารงานทั่วไปภายใตพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๔๒ และ

แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) พุทธศักราช ๒๕๔๕ มีภาระหนาที่ ๒๑ ประการ๕๗ ประกอบดวย 

๑. การพัฒนาระบบ และเครือขายขอมูลสารสนเทศ 

๒. การประสานงาน และพัฒนาเครือขายการศึกษา 

๓. การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 

๔. งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบาย และแผน 

๕. การจัดระบบการบริหาร และพัฒนาองคกร 

๖. การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

๗. งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

๘. การดําเนินงานธุรการ 

๙. การดูแลอาคารสถานที่ และสภาพแวดลอม 

๑๐. การจัดทําสามะโนผูเรียน 

๑๑. การรับนักเรียน 

๑๒. การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดต้ัง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา 

๑๓. การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 

๑๔. การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

๑๕. การทัศนศึกษา 

๑๖. งานกิจการนักเรียน 

๑๗. การประชาสัมพันธงานการศึกษา 

๑๘. การสงเสริม สนับสนุน และประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร 

หนวยงาน และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 

๑๙. งานประสานราชการกับสวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

๒๐. การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน 

๒๑. แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 

สถานศึกษานับเปนหนวยงานสําคัญของการบริหารจัดการศึกษาในระดับรากหญาเพราะมี

ความใกลชิดกับผูเรียน และชุมชนเปนอยางมาก กิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อกอใหเกิดการเรียนรูของ

ผูเรียนจะเกิดข้ึนที่ระดับสถานศึกษาน้ีเองการจัดระบบบริหารงานในสถานศึกษาที่เหมาะสม และสอดคลอง

กับภาระความรับผิดชอบน้ัน เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหการจัดการศึกษามีคุณภาพได ทั้งน้ีเน่ืองเพราะการ

บริหารจัดการน้ันครอบคลุมกิจกรรมการดําเนินการตางๆ ทางการศึกษาไวหมดไมวาจะเปนเรื่องของครู และ

                                                             
๕๗ วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (สํานักพิมพ ม.ป.พ.,๒๕๔๓), หนา ๒๓. 



๕๐ 

 

บุคลากรนักเรียน หลักสูตร และการเรียนการสอน การจัดทํานโยบาย และแผนการประเมินผล ระบบขอมูล

สารสนเทศ การมีสวนรวมในการจัดการศึกษา การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการไมดี 

ไมมีประสิทธิภาพ ยอมสงผลตอคุณภาพการศึกษาไดการบริหารจัดการศึกษาในระดับโรงเรียนหรือ

สถานศึกษาของประเทศไทยที่ผานมา ยังมีปญหา และอุปสรรคอยูมาก โดยพิจารณาได ดังน้ี 

๑. ปญหาการรวมอํานาจสูสวนกลาง สถานศึกษาทุกแหงไมวาจะอยูที่ไหนของประเทศ

ตองข้ึนตรงตอกรมหรือสํานักงานในสวนกลางซึ่งเปนนิติบุคคล สถานศึกษาไมมีอํานาจในการบริหารตนเอง

ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ และบุคลากร 

๒. ผูบริหารไมมีอํานาจในการตัดสินใจ ทําหนาที่เปนเพียงตัวแทนของสวนกลางเปนผู

ประสานงานมากกวาจะเปนผูบริหาร เมื่อพูดถึงบทบาทหนาที่หลักของผูบริหารทั้ง ๖ ประการ คือ 

๑) งานการเรียนการสอน 

๒) งานกิจการนักเรียน 

๓) งานบุคลากร 

๔)งานอาคารสถานที ่

๕) งานการเงิน 

๖) งานสัมพันธชุมชน 
๒.๒.๕ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

๑. ความสําคัญของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พทุธศักราช๒๕๔๒ และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) 

พุทธศักราช ๒๕๔๕ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช ๒๕๔๖ 

รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงวากําหนดจํานวนกรรมการ คุณสมบัติ 

หลักเกณฑ วิธีการสรรหาการเลือกประธานกรรมการและกรรมการ วาระการดํารงตําแหนงและการ

พนจากตําแหนงของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช ๒๕๔๖กําหนดให

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดวย ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครูผูแทนองคกรชุมชน

ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา ผูแทนพระภิกษุ และหรือองคกร

ศาสนาอื่นในพื้นที่ ผูทรงคุณวุฒิ และผูบริหารสถานศึกษาทําหนาที่เปนกรรมการและเลขานุการ 

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานเปนองคคณะบุคคลที่ทํางานรวมกับสถานศึกษาเพื่อใหสถานศึกษามีความ

เขมแข็ง สามารถบริหารจัดการศึกษาดวยตนเองไดตามกรอบที่กฎหมายกําหนด ดังน้ันความ

หลากหลายของบุคคลที่เขารวมเปนคณะกรรมการ จึงเอื้อตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา จึงมี

ความสําคัญตอการจัดการศึกษา ดังน้ี  



๕๑ 

 

ผูแทนผูปกครอง เปนผูสะทอนปญหาและความตองการดานคุณภาพทางการศึกษา

และคุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียนทั้งในสวนที่คาดหวังและสภาพความเปนจริงที่เกิดข้ึน และ

รวมมือกับครู บุคลากรทางการศึกษา ผูปกครองและชุมชนในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

ผูแทนครเูปนผูที่มีความชํานาญในสายวิชาชีพครูมีความสําคัญตอการนําเสนอขอมูล

ดานกระบวนการเรียนรู ปญหา และความตองการการสนับสนุนชวยเหลือ รวมทั้งรายงานงานผลการ

จัดการศึกษา 

ผูแทนองคกรชุมชน เปนผูสะทอนสภาพของปญหาและความตองการในการพัฒนา

ผูเรียนซึ่งเปนสมาชิกสวนหน่ึงของชุมชน และใหความรวมมือกับสถานศึกษาทั้งในดานภูมิปญญา

ทองถ่ิน แหลงเรียนรู 

ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนผูสะทอนสภาพปญหาและความตองการที่

ครอบคลุมทั้งเขตพื้นที่บริการของสถานศึกษา และมีความสําคัญตอสถานศึกษาอยางย่ิงในเรื่องการ

ขอรับการสนับสนุนดานงบประมาณ ทรัพยากรทางการจัดการศึกษา และเช่ือมโยงแผนพัฒนา

การศึกษากับแผนพัฒนาทองถ่ิน 

ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา เปนผูที่สะทอนภาพของความรัก ความศรัทธา 

ความภาคภูมิใจตอสถาบันการศึกษาที่ตนไดรับการศึกษา ชวยจรรโลงคุณคาของสถาบันไปสูศิษยรุน

หลังใหประสบความสําเร็จในการศึกษาเชนกัน 

ผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกรศาสนาอ่ืนในพ้ืนท่ี เปนผูนําเสนอขอมูล

ดานคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมของศาสนาซึ่งเปนสวนสําคัญในการจัดการเรียนรูเพื่อให

นักเรียนเปนคนดีของสังคม 

ผูทรงคุณวุฒิเปนผูที่มีความรูความสามารถ และประสบการณในดานตาง ๆ ที่จะ

ชวยเสริมใหสถานศึกษาจัดการศึกษาไดครอบคลุมในทุก ๆ ดานอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพทํา

ใหสถานศึกษามีความเขมแข็งและมีการพัฒนาที่ย่ังยืน 

ผูบริหารสถานศึกษา ในฐานะกรรมการและเลขานุการซึ่งเปนสัญลักษณของ

สถานศึกษา เปนบุคคลสําคัญที่จะสะทอนภาพของการบริหารจัดการ ผูชวยเหลือใหคําปรึกษา สราง

แรงจูงใจ กระตุนการทํางาน ทบทวนรายงาน สะทอนความคิด เปดโอกาสใหผูแทนแตละกลุมไดแสดง

บทบาทอยางเต็มที่ จัดเตรียมการประชุม บันทึกการประชุม รายงานผลการประชุม และสนับสนุน

ดานอุปกรณ หองประชุม วัสดุใชสอย ฯลฯ รวมทั้งการพิจารณานํามติ ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะ

จากที่ประชุมไปสูการปฏิบัติ 

ดังน้ันคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานซึ่งเปนองคคณะบุคคลในการบริหาร

สถานศึกษาแบบมีสวนรวม จึงตองอาศัยผูมีความรูความเช่ียวชาญในสาขาหลากหลาย และเขาใจ

การศึกษา มีความมุงมั่น มีเวลาที่จะอุทิศแรงกายแรงใจพัฒนาสถานศึกษาของชุมชนใหมีคุณภาพและ



๕๒ 

 

ไดมาตรฐานตามที่ชุมชน สังคม และประเทศชาติตองการ ซึ่งจะสงผลใหชุมชน สังคมเขมแข็ง และ

ประเทศชาติกาวหนา 

๒. องคประกอบคณะกรรมการ และบทบาทหนาท่ีของกรรมการสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 

๑) องคประกอบคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ตามกฎกระทรวงวากําหนดจํานวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ วิธีการสรร

หาการเลือกประธานกรรมการและกรรมการ วาระการดํารงตําแหนงและการพนจากตําแหนงของ

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช ๒๕๔๖ขอ ๒ในสถานศึกษาขนาดเล็กใหมี

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจํานวนเกาคน และสถานศึกษาขนาดใหญใหมีคณะกรรมการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานจํานวนสิบหาคนประกอบดวย 

๑) ประธานกรรมการ 

๒) กรรมการที่เปนผูแทนผูปกครอง จํานวนหน่ึงคน 

๓) กรรมการที่เปนผูแทนครู จํานวนหน่ึงคน 

๔) กรรมการที่เปนผูแทนองคกรชุมชน จํานวนหน่ึงคน 

๕) กรรมการที่เปนผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จํานวนหน่ึงคน 

๖) กรรมการที่เปนผูแทนศิษยเกา จํานวนหน่ึงคน 

๗) กรรมการที่เปนผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกรศาสนาใน

พื้นที่จํานวนหน่ึงรูปหรือหน่ึงคนสําหรับสถานศึกษาขนาดเล็ก และจํานวนสองรูปหรือสองคนสําหรับ

สถานศึกษาขนาดใหญ 

๘) กรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวนหน่ึงคนสําหรับสถานศึกษาขนาดเล็กและ

จํานวนหกคนสําหรับสถานศึกษาขนาดใหญ 

๙) ผูอํานวยการ เปนกรรมการและเลขานุการ 

๒) หนาท่ีของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ตามมาตรา๓๘แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 

พ.ศ.๒๕๔๖รวมทั้งอํานาจหนาที่การบริหารงานบุคคลที่จะเกิดข้ึนตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหาร

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสรุปอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ไดดังน้ี 

๑. กํากับการดําเนินกิจการของสถานศึกษาใหสอดคลองกับกฎหมาย

กฎระเบียบประกาศคําสั่งและนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

การศึกษาข้ันพื้นฐานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและความตองการของ

ชุมชนและทองถ่ิน 



๕๓ 

 

๒. สงเสริมและสนับสนุนการดําเนินการกิจการดานตางๆของสถานศึกษา 

๓. มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตามที่กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการและบุคลากรทางการ

ศึกษากําหนด 

๔. ปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่กฎหมายระเบียบประกาศฯลฯกําหนดใหเปนอํานาจ

หนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

๓) ความสัมพันธระหวางบทบาทหนาท่ีของสถานศึกษากับคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานอาจแบงไดเปน๓

ลักษณะคือ (๑) กํากับ (๒) สงเสริมสนับสนุนและ (๓) มีอํานาจอื่นตามที่กฎหมายกฎระเบียบประกาศ

ฯลฯกําหนดซึ่งมีกรอบในการดําเนินงานดังน้ี 

๑. อํานาจหนาที่ในการกํากับหมายถึงการกํากับใหสถานศึกษาดําเนินงาน

ดานวิชาการงบประมาณการบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไปใหสอดคลองกับกฎหมาย

กฎระเบียบประกาศคําสั่งและนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐานและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

อํานาจหนาที่ในการกํากับการดําเนินงานของสถานศึกษาหลายคน

เปรียบเทียบวาทําหนาที่คลายกรรมการกํากับเสน (Lineman) ในกีฬาฟุตบอลคือกรรมการกํากับเสน

ไมใชผูตัดสินและไมใชตัวนักกีฬาฟุตบอลในสนามไมมีสิทธิเปานกหวีดไมมีสิทธิเตะฟุตบอลในขณะที่มี

การแขงขันเพราะคนมีสิทธิเปานกหวีดคือกรรมการตัดสิน (Referee) คนมีสิทธิเตะฟุตบอลคือนักกีฬา

ของทั้งสองทีมสวนกรรมการกํากับเสนมีสิทธิและหนาที่ในการยกธงเมื่อผูเลนไมปฏิบัติตามกติกาเมื่อ

กรรมการกํากับเสนยกธงกรรมการตัดสินก็จะเปานกหวีดยุติการแขงขันช่ัวคราวกอนเริ่มเลนใหมซึ่ง

โดยบทบาทน้ีคณะกรรมการสถานศึกษาตองคอยกํากับสถานศึกษาโดยการติดตามการปฏิบัติงานของ

สถานศึกษารวมทั้งใหความเห็นใหขอเสนอแนะและคําปรึกษาเพื่อใหสถานศึกษาดําเนินการใหเปนไป

ตามกฎกติกาไดแกกฎหมายกฎระเบียบประกาศคําสั่งและนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและของสถานศึกษาออกเอง หาก

สถานศึกษาดําเนินการไมสอดคลองหรือไมดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายกฎระเบียบประกาศคําสัง่

และนโยบายดังกลาวคณะกรรมการสถานศึกษาตองแจงใหสถานศึกษาดําเนินการหากสถานศึกษายัง

ไมดําเนินการคณะกรรมการตองเสนอความเห็นไปยังกรรมการตัดสิน (เปานกหวีด) ซึ่งไดแกสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อพิจารณาสั่งการหรือแจงสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานสั่งการ

ตามอํานาจหนาที่ตอไป 



๕๔ 

 

๒. อํานาจในการสงเสริมและสนับสนุนกิจการของสถานศึกษาเพื่อให

สถานศึกษามีความเขมแข็งบริหารงานอยางเปนระบบมีประสิทธิภาพสามารถใหบริการการศึกษาแก

เยาวชนและประชาชนไดอยางกวางขวางทั่วถึงและจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพเปนที่ยอมรับ

ศรัทธาเช่ือถือของประชาชนชุมชนและทองถ่ิน 

๓. อํานาจหนาที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษาอํานาจหนาที่ในสวนน้ีใหเปนไปตามกฎหมายวา

ดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

๔. ปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่กฎหมายระเบียบประกาศฯลฯกําหนดใหเปน

อํานาจของคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 



๕๕ 

 

ตารางท่ี ๒.๑  บทบาทและอํานาจหนาที่ของสถานศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

บทบาทหนาท่ีของ 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

บทบาทหนาท่ีของ 

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

๑. ดานวิชาการ ๑. ดานวิชาการ 

๑.๑พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาใหสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและความ

ตองการของผูเรียนชุมชนและทองถ่ิน 

 

๑.๒ จั ดการ เ รียนการสอน สภาพแวดลอม 

บรรยากาศการเรียนการสอนที่เหมาะสม และ

สงเสริมกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตลอดจนการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการจัด

การศึกษาอยางตอเน่ือง 

 

 

๑ .๓  จั ด ให มี ร ะบบประกัน คุณภาพภายใน

สถานศึกษาและรายงานผลการประเมินให

คณะกรรมการสถานศึกษารับทราบ 

 

๑.๑ใหความเห็นขอเสนอแนะในการพัฒนา

หลักสูตรของสถานศึกษาใหสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและ

ความตองการของผูเรียนชุมชนและทองถ่ิน 

๑.๒ ใหขอเสนอแนะ และสงเสริมสนับสนุนใน

ก า ร จั ด บ ร ร ย า ก า ศ  ส ภ า พ แ ว ด ล อ ม 

กระบวนการเรียนรู แหลงเรียนรู ภูมิปญญา

ทองถ่ิน ฯลฯ เพื่อการปรับปรุงและพัฒนา

คุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา

อยางตอเน่ือง 

 

๑.๓ รับทราบและใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ 

การจัดระบบและการดําเนินการตามระบบ 

ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

 

๒. ดานงบประมาณ 

๒.๑ จัดต้ังและรับผิดชอบการใชจายงบประมาณ

ของสถานศึกษา ตามที่กฎหมาย ระเบียบ ประกาศ 

ฯลฯ กําหนด 

 

๒.๒ออกระเบียบขอบังคับประกาศและแนวปฏิบัติ

ฯลฯเกี่ยวกับการบริหารการเงินและการจัดหา

รายไดจากทรัพยสินของสถานศึกษาทั้งน้ีตามที่

กฎหมายระเบียบประกาศฯลฯกําหนด 

๒. ดานงบประมาณ 

๒.๑ใหความเห็นขอเสนอแนะเกี่ยวกับการ

จั ด ต้ั ง และก าร ใ ช จ าย งบป ระมาณขอ ง

สถานศึกษา 

 

๒.๒ใหความเห็นขอเสนอแนะในการออก

ระเบียบขอบังคับประกาศและแนวปฏิบัติ

เกี่ยวกับการบริหารการเงินและการจัดหา

รายไดจากทรัพยสินของสถานศึกษาหรือ

ปฏิบัติหนาที่อื่นเกี่ยวกับเรื่องน้ีตามที่กฎหมาย

ระเบียบประกาศฯลฯกําหนด 



๕๖ 

 

บทบาทหนาท่ีของ 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

บทบาทหนาท่ีของ 

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

๒. ดานงบประมาณ 

๒.๑ จัดต้ังและรับผิดชอบการใชจายงบประมาณ

ของสถานศึกษา ตามที่กฎหมาย ระเบียบ ประกาศ 

ฯลฯ กําหนด 

 

๒.๒ออกระเบียบขอบังคับประกาศและแนวปฏิบัติ

ฯลฯเกี่ยวกับการบริหารการเงินและการจัดหา

รายไดจากทรัพยสินของสถานศึกษาทั้งน้ีตามที่

กฎหมายระเบียบประกาศฯลฯกําหนด 

 

 

 

๓. ดานบริหารงานบุคคล 

ดํา เ นินการตามที่ กฎหมายว าดวยระเบี ยบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด 

๒. ดานงบประมาณ 

๒.๑ใหความเห็นขอเสนอแนะเกี่ยวกับการ

จั ด ต้ั ง และก าร ใ ช จ าย งบป ระมาณขอ ง

สถานศึกษา 

 

๒.๒ใหความเห็นขอเสนอแนะในการออก

ระเบียบขอบังคับประกาศและแนวปฏิบัติ

เกี่ยวกับการบริหารการเงินและการจัดหา

รายไดจากทรัพยสินของสถานศึกษาหรือ

ปฏิบัติหนาที่อื่นเกี่ยวกับเรื่องน้ีตามที่กฎหมาย

ระเบียบประกาศฯลฯกําหนด 

 

๓. ดานบริหารงานบุคคล 

ปฏิบั ติ ต ามที่ กฎหม ายว า ด ว ยร ะ เบี ยบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรม 

การสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

๔. ดานการบริหารท่ัวไป 

๔.๑จัดทํานโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของ

สถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายและแผนของ

กระทรวงศึกษาธิการสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

รวมทั้งความตองการของชุมชนและทองถ่ิน 

 

๔. ดานการบริหารท่ัวไป 

๔.๑ใหความเห็นเสนอแนะและใหคํา ปรึกษา

ในการจัดทํานโยบายแผนพัฒนาการศึกษา

ของสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายและ

แผนของกระทรวงศึกษาธิการสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษารวมทั้งความตองการของ

ชุมชนและทองถ่ิน 

 

 

 

 



๕๗ 

 

บทบาทหนาท่ีของ 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

บทบาทหนาท่ีของ 

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

๔.๒ดําเนินการและกํากับติดตามและประเมินผล

งานตามแผนงานโครงการของสถานศึกษา 

 

๔.๓ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษารวมทั้ง ปกครอง

ดูแลบํารุงรักษาใชและจัดหาผลประโยชนจาก

ทรัพยสินของสถานศึกษาตามที่กฎหมายระเบียบ

ประกาศฯลฯกําหนด 

 

๔.๔ออกระเบียบขอบังคับประกาศแนวปฏิบัติฯลฯ

ในการดําเนินงานดานตางๆตามกฎหมายระเบียบ

ประกาศฯลฯกําหนด 

 

๔.๕สงเสริมความเขมแข็งในชุมชนและสราง

ความสัมพันธกับสถาบันอื่นๆในชุมชนและทองถ่ิน 

 

๔ .๖ ป ฏิ บั ติ ห น าที่ อื่ น เ กี่ ย ว กั บ กิ จ ก า ร ข อ ง

สถานศึกษาหรือตามที่ไดรับมอบหมายและตามที่

กฎหมายระเบียบประกาศฯลฯกําหนด 

 

๔.๒ รับทราบใหความเห็นและขอเสนอแนะใน

การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการศึกษา

และกิจการของสถานศึกษาใหสอดคลองกับ

กฎหมาย กฎ ระเบี ยบ ประกาศ คําสั่ ง 

ต ล อ ด จ น น โ ย บ า ย แ ล ะ แ ผ น ข อ ง

กระทรวงศึกษาธิการสํานักงานคณะกรรมการ

การ ศึกษาข้ันพื้นฐานสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาและความตองการของชุมชนและ

ทองถ่ิน 

๔.๓ ใหความเห็นขอเสนอแนะประสาน

สงเสริมสนับสนุนเกี่ยวกับการระดมทรัพยากร

เพื่อการศึกษารวมทั้งปกครองดูแลบํารุงรักษา

ใชและจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของ

สถานศึกษาตามที่กฎหมายระเบียบประกาศ

ฯลฯกําหนด 

๔ .๔ ให ค ว าม เ ห็ น ข อ เ ส นอแนะแล ะ ให

คําปรึกษาในการออกระเบียบขอบั ง คับ

ประกาศแนวปฏิบัติฯลฯในการดําเนินงานดาน 

ตางๆของสถานศึกษาตามที่กฎหมายระเบียบ

ประกาศฯลฯกําหนด 

๔ .๕ ให ค ว าม เ ห็ น ข อ เ ส นอแนะแล ะ ให

คําปรึกษาในการสงเสริมความเขมแข็งใน

ชุมชนและสรางความสัมพันธกับสถาบันอื่นๆ

ในชุมชนและทองถ่ิน 

๔.๖ปฏิบั ติหนาที่อื่ นเกี่ยวกับกิจการของ

สถานศึกษาตามที่กฎหมายระเบียบประกาศ

ฯล ฯกํ าห นด ให เ ป นอํ า น าจ ห น าที่ ข อ ง

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 



๕๘ 

 

๒.๓ หลักพรหมวิหาร ๔ 

พรหมวิหาร ๔ คือ หลักธรรมเปนเครื่องอยูอยางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐ

หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธ์ิ ธรรมที่ตองมีไวเปนหลักและกํากับความประพฤติใหเปนไปโดย

ชอบ ถูกตองตามทํานองคลองธรรม จึงจะช่ือวาดําเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนตอมนุษยและสัตว

ทั้งหลายโดยชอบ ประกอบดวย ๔ อยาง คือ 

๒.๓.๑ ความหมายของเมตตา 

หลักเมตตาเปนการชวยเหลือเผื่อแผกันไว ยอมเปนที่ต้ังแหงการใหระลึกถึงกัน ทําใหเกิด

ความรักความเคารพเปนไปเพื่อสงเคราะหกันไมวิวาทกัน สามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน เมื่อมีเมตตา

ตอยอมคิดที่จะเกื้อกูลกันใหมีความสุข เมตตาเปนคุณธรรมเครื่องปราบและทําลายความโกรธ ความ

พยาบาท ความผูกโกรธ อันเปนเสมือนไฟคอยเผาผลาญจิตใจใหมอดดับไป นักวิชาการไดให

ความหมายและคําจํากัดความเมตตาไวตางๆกันดังน้ี 

ความหมายของเมตตาวา เมตตา คือ ความรักใครปรารถนาใหเปนสุข มีจิตแผไมตรี

และประโยชนตอผูอื่น๕๘ 

ความหมายของเมตตาวาความเมตตา หมายถึง การมีความรักความปรารถนาดีมี

ไมตรีจิตคิดชวยเหลือใหทุกคนในโลกน้ีประสบประโยชนและความสุขโดยทั่วกัน จุดมุงหมายที่แทจริง

ของเมตตาน้ันอยูที่การฝกอบรมจิตใจของตนเองเปนสําคัญคือฝกจิตใจใหมีความเยือกเย็นมีเมตตาอารี

ตอสรรพสัตวทั่วหนาไมวาประเภทใดสัตวทุกประเภทมีความรักในชีวิตของตนเสมอเหมือนกันหมด 

สัตวทุกประเภทบนโลกน้ีมีความรักสุข เกลียดทุกขเทาเทียมกันไมมียกเวน การฝกเพื่อใหเกิดเมตตา

หรือวิธีปลูกฝงเมตตา๕๙ 

ความหมายของเมตตาวา love วาเปนสภาวะจิตอยากใหผูอื่นมีความสุข เปนสิ่งที่

สําคัญที่พระพุทธเจาไดทรงเนนตอสาวกของพระองคเสมอใหบําเพ็ญ บมเพาะ ฝกเมตตาหรือการ

กระทําใดๆก็ตามเน่ืองมาจากความเขาอกเขาใจทําใหเกิดความเขาใจในโลก มองสภาวะโดลกดวย

ความเมตตาแลวจะเปนหนทางหน่ึงแหงการดับทุกขซึ่งการดับทุกขก็คือการกระทําใหแจงสภาวะพระ

นิพพาน๖๐  

สรุปไดวา เมตตาความรักใครความปรารถนาดีมีไมตรีจิต แกทุกชีวิตประสานโลกใหอบอุน

รมเย็น ตองการความชวยเหลือใหทุกคนประสบประโยชนและความสุขโดยทั่วกันและพฤติกรรมของ

                                                             
๕๘ เนตรพัณณา ยาวิราช, จริยธรรมธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร : เซ็นทรัลเอกดิ์เพรส, ๒๕๕๐), หนา ๕๐. 
๕๙ ไสว มาลาทอง, คูมือการศึกษาจริยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ศาสนา, ๒๕๔๒), หนา ๒๙. 
๖๐ Harvey, Aronson B., love and sympathy in Theravada Buddhism, (New Delhi : 

motile banarsidass, 1980), p 19. 



๕๙ 

 

บุคคลที่ เกี่ยวกับการแสดงความชวยเหลือผูอื่นใหมีความสุข และชวยใหผูอื่นพนทุ กข ตาม

ความสามารถของตน 

๒.๓.๒ ความหมายของกรุณา 

ความกรุณาขอน้ีเมื่อเห็นใครเดือดรอน ก็พยายามหาทางชวยบําบัดใหบรรเทาหรือพนไป

จากความทุกขความเดือดรอน ผูมีความกรุณายอมเจรจาถอยคําที่ไพเราะออนหวานนาฟงไมกลาวคํา

หยาบจิตใจออนโยน ไมโหดรายทารุณหรือกระดาง จากการศึกษาคนควาเอกสารงานวิจัยพบวา ไดมีผู

ที่ไดใหความหมายไวตางๆดังน้ี 

ความหมายของกรุณาวา กรุณาคือความสงสารคิดชวยใหผูอื่นทุกขเพื่อบําบัดความ

ทุกขยาก๖๑  

ความหมายของกรุณาวา กรุณาคือ ความสงสารคิดชวยเหลือผูอื่นใหพนทุกขไม

เดือดรอน เปนสภาพจิตที่เกิดตอเน่ืองจากความเมตตาเพราะความเมตตาเปนเพียงความรักความ

ปรารถนาดีที่อยากใหพนทุกขยังไมไดกระทําการชวยเหลือ ดังน้ันเมื่อมีเมตตาแลวก็ตองมีความกรุณา

ลงมือชวยเหลือดวยความรักความสงสารใฝที่จะปลดเปลื้องบําบัดความทุกขยากเดือดรอนของคนและ

สัตวทั้งปวง การปฏิบัติเกี่ยวกับกรุณาน้ัน เริ่มแรกก็ดวยการปลูกฝงความรักความเมตตาแลวเกิดความ

สงสาร ผูไดรับความลําบากไมวาเปนสัตวหรือคน เมื่อมีคุณธรรมเกิดข้ึนการแสดงยอมเกิดข้ึนตามแต

เหตุการณน้ันๆ เชน การชวยเหลือคนเจ็บเหลือคนยากไร อนาถาชวยเหลือสัตวเรรอนไมมีเจาของ เชน 

สุนัขจรจัดขางถนน เปนตน๖๒ 

สรุปไดวา กรุณาเปนความสงสารปรารถนาใหผูอื่นพนทุกขไมเดือดรอน รูจักการใหอภัยซึง่

กันและกัน รูจักการแบงปนตามความสามารถของตน ใฝใจที่จะปลดเปลื้องบําบัดความทุกขยาก

เดือดรอนของคนและสัตวทั้งปวง ในอันจะรับรูความเดือดรอนแทนคนอื่นเหมือนทุกขของตนเอง 

๒.๓.๓ ความหมายของมุทิตา 

พรหมวิหารธรรมขอที่ ๓ กลาวถึงภาวะของจิตที่บันเทิงยินดีในเมื่อผูอื่นไดรับความสุข

ความเจริญดวยสมบัติตางๆปราศจากความริษยาเห็นใครพรั่งพรอมดวยสมบัติก็พลอยมีมุทิตาตัดความ

ยินรายไมยินดีดวยเหตุที่ริษยาเสีย มุทิตาน้ีเปนพรหมวิหารธรรมอีกขอหน่ึงที่พึงอบรมใหมีข้ึนในจิต 

จากการศึกษาคนควาเอกสารงานวิจัยพบวา ไดมีนักวิชาการใหความหมายของมทุิตาไวตางๆดังน้ี 

                                                             
๖๑ สุภาพร พิศาลบุตร, จริยธรรมทางธุรกิจ, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : วีรัตนเอ็ดยูเคชั่น, 

๒๕๔๘), หนา ๕๙. 
๖๒ ไสว มาลาทอง, คูมือการศึกษาจริยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ศาสนา, ๒๕๔๒), หนา ๑๐. 



๖๐ 

 

ความหมายของมุทิตาวา มุทิตาคือความยินดีเมื่อผูอื่นไดดี เมื่อพนักงานได ดี

เจริญกาวหนาก็ยินดีดวย เชน ลูกนองไดเลื่อนเงินเดือนหลายข้ันหรือไดตําแหนงที่สูงข้ึนหรือได

ปริญญาบัตรสูงข้ึนก็ยินดีดวยความจริงใจ๖๓  

ความหมายของมทุิตาวา มุทิตาคือ ความยินดีเมื่อผูอื่นเปนสุขไมอิจฉาริษยาผูอื่น๖๔ 

จากที่กลาวมาสรุปไดวา มุทิตาความเบิกบานพลอยยินดีเมื่อผูอื่นไดดีหรือมีความ

เจริญกาวหนาพลอยช่ืนชมยินดีตอความสําเร็จของผูอื่นก็มีจิตใจแชมช่ืนแจมใสเบิกบานโดยบริสุทธ์ิใจ

ดวยความจริงใจก็พลอยยินดีปรีดาปราโมทยบันเทิงใจดวยไมใชอิจฉาริษยาผูอื่น มุทิตาจึงเปน

หลักธรรมที่แสดงใหเห็นบุคลิกของคนใจกวางไมคับแคบ 

๒.๓.๔ ความหมายของอุเบกขา 

พรหมวิหารธรรมขอที่ ๔ กลาวถึงสภาวะที่มีอาการเปนกลาง เห็นเสมอกันในสัตวบุคคล

ทั้งหลายในคราวทั้งสอง คือ ในคราวประสบสมบัติและในคราวประสบวิบัติ ก็ไมยินดียินรายมองเห็น

วาทุกๆคนมีกรรมที่ทําเปนของของตน จะมีสุขจะพนจากทุกขจะไมเสื่อมจากสมบัติที่ไดก็เพราะกรรม

จึงวางเฉยได คือ วาง ไดแก ไมยึดถือไว วางลงไดเฉย คือ ไมจัดแจงวุนวายปลอยใหเปนไปตามกรรม

หรือตามกําหนดของกรรม อุเบกขาน้ีเปนพรหมวิหารธรรมอีกขอหน่ึงซึ่งเปนขอสุดทายที่พึงอบรมใหมี

ข้ึนในจิต จากการศึกษาคนควาไดมีใหความหมายและคําจํากัดความของอุเบกขาไวตางๆ ดังน้ี 

ความหมายของอุเบกขาวา อุเบกขาคือการวางเฉยหรือการวางใจเปนกลาง มีจิตใจ

เที่ยงธรรมไมเอนเอียงดวยความรักหรือชัง๖๕  

ความหมายของอุเบกขาวาอุเบกขาคือ การทําใจเปนกลาง โดยพิจารณาขอเท็จจริง 

กลาวคือในการตัดสินใจเรื่องใดๆ จะตองพิจารณาใครครวญดวยปญญาอยางมีเหตุผลอยางถูกตองละ

ความเที่ยงธรรมสามารถใชสติปญญาเพื่อพิจารณาขอเท็จจริงอยางถูกตองประกอบดวยเหตุผล แลว

ปฏิบัติลงไปดวยความเยือกเย็นสุขุมรอบคอบสามารถดํารงมั่นรักษาความถูกตองหรือความยุติธรรมไว

ได อุเบกขาวางเฉยเมื่อผูอื่นพลาดพลั้งไมซ้ําเติมใหชํ้าใจและต้ังใจหวังสงเคราะหเมื่อมีโอกาส๖๖  

ที่กลาวมาสรุปไดวา ความเที่ยงธรรมความมีใจเปนกลางไมลําเอียงปราศจากอคติ มีความ

ยุติธรรมมีจิตใจเที่ยงธรรมไมเอนเอียงเขาขางคนใดคนหน่ึงดวยความรักหรือชัง กลาวคือในการ

                                                             
๖๓ กนกวรรณ วิวัฒนธนวิศิษฏ, การศึกษาองคประกอบคุณธรรมจริยธรรมและคานิยมของนักเรียนชั้น

ประถมศึกษาปที่ ๖ สังกัดกรุงเทพมหานคร, วิทยานิพนธปญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรี

นครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๕), หนา บทคัดยอ. 
๖๔ เนตรพัณณา ยาวิราช, จริยธรรมธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร : เซ็นทรัลเอกดิ์เพรส, ๒๕๕๐), หนา ๒๖. 
๖๕ เนตรพัณณา ยาวิราช, จริยธรรมธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร : เซ็นทรัลเอกดิ์เพรส, ๒๕๕๐), หนา ๒๖. 
๖๖ ไสว มาลาทอง, คูมือการศึกษาจริยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : ศาสนา, ๒๕๔๒), หนา ๓๗. 



๖๑ 

 

ตัดสินใจเรื่องใดๆจะตองพิจารณาใครครวญดวยปญญามีเหตุผลอยางถูกตองดวยความเที่ยงธรรม

สามารถใชสติปญญาขอเท็จจริงอยางถูกตองประกอบเหตุผล  
 
๒ . ๔  ส ภ า พ แ ล ะ ข อ ม ูล พ ื้น ฐ า น เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า ป ร ะ ถ ม ศ ึก ษ า น ค ร ส ว ร ร ค  เ ข ต  ๓  

ส ํา น ัก ง า น เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า ป ร ะ ถ ม ศ ึก ษ า น ค ร ส ว ร ร ค  เ ข ต  3 ต ํา บ ล โ ค ก เ ด ื่อ  อ ํา เ ภ อ ไ พ ศ า ล ี 
จ ั ง ห ว ั ด น ค ร ส ว ร ร ค   6 0 2 2 0  โ ท ร ศ ั พ ท   0 - 5 6 2 5 - 9 6 0 8  ,  0 - 5 6 2 5 - 9 0 3 7  ,  0 - 5 6 2 5 - 9 2 8 2  
โ ท ร ส า ร  0 - 5 6 2 5 - 9 2 8 2  อ ีเ ม ล  :  a d m i n @ n s w 3 . g o . t h  

ม ีพ ื้น ท ี่ร ับ ผ ิด ช อ บ  ๕  อ ํา เ ภ อ  ป ร ะ ก อ บ ด ว ย  อ ํา เ ภ อ ห น อ ง บ ั ว  อ ํ า เ ภ อ ไ พ ศ า ล ี  อ ํ า เ ภ อ ต า ก ฟ  า  
อ ํา เ ภ อ ต า ค ล ี  แ ล ะ อ ํา เ ภ อ ท า ต ะ โ ก  

ส ํา น ัก ง า น เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า ป ร ะ ถ ม ศ ึก ษ า น ค ร ส ว ร ร ค   เ ข ต  ๓  เ ป  น ห น  ว ย ง า น ท ี่ อ ย ู ภ า ย ใ ต 
ก า ร ก ํ า ก ั บ ด ู แ ล ข อ ง ส ํ า น ั ก ง า น ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก า ร ศ ึ ก ษ า ข ั้ น พ ื้ น ฐ า น ม ี ห น  า ท ี่ ด ํ า เ น ิ น ก า ร ใ ห  เ ป  น ไ ป ต า ม
พ ร ะ ร า ช บ ัญ ญ ัต ิก า ร ศ ึก ษ า แ ห ง ช า ต ิ พ . ศ .  ๒ ๕ ๔ ๒  แ ล ะ ม า ต ร า  ๓ ๗  แ ห ง พ ร ะ ร า ช บ ั ญ ญ ั ต ิ ร ะ เ บ ี ย บ บ ร ิ ห า ร
ร า ช ก า ร ก ร ะ ท ร ว ง ศ ึก ษ า ธ ิก า ร  พ . ศ .  ๒ ๕ ๔ ๖  ม ีอ ํา น า จ ห น า ท ี่ ด ัง น ี้  

๑ )  จ ั ด ท ํ า น โ ย บ า ย แ ผ น พ ั ฒ น า  แ ล ะ ม า ต ร ฐ า น ก า ร ศ ึ ก ษ า ข อ ง เ ข ต พ ื้ น ท ี่ ก า ร ศ ึ ก ษ า ใ ห 
ส อ ด ค ล อ ง ก ับ น โ ย บ า ย ม า ต ร ฐ า น ก า ร ศ ึก ษ า แ ผ น ก า ร ศ ึ ก ษ า  แ ผ น พ ั ฒ น า ก า ร ศ ึ ก ษ า ข ั้ น พ ื้ น ฐ า น แ ล ะ ค ว า ม
ต อ ง ก า ร ข อ ง ท อ ง ถ ิ่น  

๒ )  ว ิเ ค ร า ะ ห ก า ร จ ัด ต ั้ง ง บ ป ร ะ ม า ณ เ ง ิน อ ุด ห น ุน ท ั่ว ไ ป ข อ ง ส ถ า น ศ ึ ก ษ า  แ ล ะ ห น  ว ย ง า น
ใ น เ ข ต พ ื้ น ท ี่ ก า ร ศ ึ ก ษ า แ ล ะ แ จ  ง จ ั ด ส ร ร ง บ ป ร ะ ม า ณ ท ี่ ไ ด  ร ั บ ใ ห  ห น  ว ย ง า น ข  า ง ต  น ร ั บ ท ร า บ  แ ล ะ ก ํ า ก ั บ
ต ร ว จ ส อ บ  ต ิด ต า ม ก า ร ใ ช จ า ย ง บ ป ร ะ ม า ณ ข อ ง ห น ว ย ง า น ด ัง ก ล า ว  

๓ )  ป ร ะ ส า น ส ง เ ส ร ิ ม ส น ั บ ส น ุ น  แ ล ะ พ ั ฒ น า ห ล ั ก ส ู ต ร ร  ว ม ก ั บ ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ใ น เ ข ต พ ื้ น ท ี่
ก า ร ศ ึก ษ า  

๔ )  ก ํา ก ับ  ด ูแ ล  ต ิด ต า ม  แ ล ะ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ส ถ า น ศ ึก ษ า ข ั้น พ ื้น ฐ า น ใ น เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า  
๕ )  ศ ึก ษ า  ว ิเ ค ร า ะ ห  ว ิจ ัย แ ล ะ ร ว บ ร ว ม ข  อ ง ม ู ล ส า ร ส น เ ท ศ ด  า น ก า ร ศ ึ ก ษ า ใ น เ ข ต พ ื้ น ท ี่

ก า ร ศ ึก ษ า  
๖ )  ป ร ะ ส า น ก า ร ร ะ ด ม ท ร ั พ ย า ก ร ด  า น ต  า ง ๆ  ร ว ม ท ั้ ง ท ร ั พ ย า ก ร บ ุ ค ค ล  เ พ ื่ อ ส  ง เ ส ร ิ ม

ส น ับ ส น ุ น ก า ร จ ัด ก า ร แ ล ะ พ ัฒ น า ก า ร ศ ึก ษ า ใ น เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า  
๗ )  จ ัด ร ะ บ บ ก า ร ป ร ะ ก ัน ค ุณ ภ า พ ก า ร ศ ึก ษ า  แ ล ะ ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ใ น เ ข ต พ ื้ น ท ี่

ก า ร ศ ึก ษ า  
๘ )  ป ร ะ ส า น  ส ง เ ส ร ิม  ส น ับ ส น ุน  ก า ร จ ัด ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง ส ถ า น ศ ึก ษ า ข อ ง เ อ ก ช น  อ ง ค ก ร

ป ก ค ร อ ง ส ว น ท อ ง ถ ิ่น ร ว ม ท ั้ง บ ุค ค ล  อ ง ค ก ร ช ุม ช น  อ ง ค ก ร ว ิช า ช ีพ ส ถ า บ ัน ศ า ส น า ส ถ า น ป ร ะ ก อ บ ก า ร แ ล ะ
ส ถ า บ ัน อ ื่น ท ี่จ ัด ร ูป แ บ บ ท ี่ห ล า ก ห ล า ย ใ น เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า  

๙ )  ด ํา เ น ิน ก า ร แ ล ะ ป ร ะ ส า น  ส ง เ ส ร ิม  ส น ับ ส น ุ น ก า ร ว ิ จ ั ย แ ล ะ พ ั ฒ น า ก า ร ศ ึ ก ษ า ใ น เ ข ต
พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า  

๑ ๐ )  ป ร ะ ส า น  ส  ง เ ส ร ิ ม ก า ร ด ํ า เ น ิ น ง า น ข อ ง ค ณ ะ อ น ุ ก ร ร ม ก า ร  แ ล ะ ค ณ ะ ท ํ า ง า น ด  า น
ก า ร ศ ึก ษ า  ป ร ะ ส า น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิร า ช ก า ร ท ั่ว ไ ป ก ับ อ ง ค ก ร  ห น ว ย ง า น ข อ ง ร ัฐ  เ อ ก ช น  แ ล ะ อ ง ค  ก ร ป ก ค ร อ ง
ส ว น ท อ ง ถ ิ่น ใ น ฐ า น ะ ส ํา น ัก ง า น ผ ูแ ท น ก ร ะ ท ร ว ง ศ ึก ษ า ธ ิก า ร ใ น เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า  



๖๒ 

 

๑ ๑ )  ป ฏ ิ บ ั ต ิ ห น  า ท ี่ อ ื่ น เ ก ี่ ย ว ก ั บ ก ิ จ ก า ร ภ า ย ใ น เ ข ต พ ื้ น ท ี่ ก า ร ศ ึ ก ษ า ท ี่ ม ิ ไ ด  ร ะ บ ุ ใ ห  เ ป  น
ห น า ท ี่ข อ ง ผ ูใ ด โ ด ย เ ฉ พ า ะ ห ร ือ ป ฏ ิบ ัต ิง า น อ ื่น ต า ม ท ี่ม อ บ ห ม า ย  ใ น ก า ร ด ํา เ น ิน ง า น ข อ ง ส ํา น ัก ง า น เ ข ต พ ื้น ท ี่
ก า ร ศ ึก ษ า ป ร ะ ถ ม ศ ึก ษ า น ค ร ส ว ร ร ค  เ ข ต  ๓  ใ ช ก า ร ข ับ เ ค ล ื่อ น  ใ ห ก า ร บ ร ิห า ร จ ั ด ก า ร ม ี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ โ ด ย
ผ  า น อ ง ค  ค ณ ะ บ ุ ค ค ล  ๓  อ ง ค  ค ณ ะ  ไ ด  แ ก  ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร เ ข ต พ ื้ น ท ี่ ก า ร ศ ึ ก ษ า  อ . ก . ค . ศ .  เ ข ต พ ื้ น ท ี่
ก า ร ศ ึก ษ า  แ ล ะ ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ต ิ ด ต า ม  ต ร ว จ ส อ บ ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล  แ ล ะ น ิ เ ท ศ ก า ร ศ ึ ก ษ า ท ี่ ม ี บ ท บ า ท ห น  า ท ี่
เ ส ร ิม  ส อ ด ค ล อ ง ร อ ย ร ัด ก ัน ใ น แ ต ล ะ ด า น ข อ ง ก า ร บ ร ิห า ร จ ัด ก า ร ศ ึก ษ า   

ก า ร ด ํ า เ น ิ น ง า น ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ท ั้ ง  ๓  ค ณ ะ  ใ ห  เ ก ิ ด ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ผ ล อ ย  า ง ม ี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  
จ ํา เ ป น อ ย า ง ย ิ่ง ท ี่จ ะ ต อ ง ป ร ะ ส า น ค ว า ม ร ว ม ม ือ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ซ ึ่ง ก ัน แ ล ะ ก ั น โ ด ย ท ี่ ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร เ ข ต
พ ื้ น ท ี่ ก า ร ศ ึ ก ษ า จ ะ ม ี บ ท บ า ท  ห น  า ท ี่ ใ น ก า ร ก ํ า ก ั บ  ด ู แ ล  เ ร ื่ อ ง ก า ร ก ํ า ห น ด น โ ย บ า ย แ ล ะ แ ผ น ก า ร จ ั ด
ก า ร ศ ึ ก ษ า  ก า ร จ ั ด ต ั้ ง  ย ุ บ  ร ว ม ห ร ื อ เ ล ิ ก ส ถ า น ศ ึ ก ษ า  ก า ร ป ร ะ ส า น  ก า ร ร ะ ด ม ท ร ั พ ย า ก ร ก า ร ป ร ะ ส า น  
ส ง เ ส ร ิม  ส น ับ ส น ุน ก า ร จ ัด ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง ส ถ า น ศ ึก ษ า เ อ ก ช น  อ ง ค  ก ร ป ก ค ร อ ง ส  ว น ท  อ ง ถ ิ่ น  แ ล ะ อ ง ค  ก ร
ต  า ง  ๆ  เ ป  น ต  น  เ ม ื่ อ ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ต ิ ด ต า ม  ต ร ว จ ส อ บ ค ุ ณ ภ า พ ก า ร ศ ึ ก ษ า แ ล ะ ม า ต ร ฐ า น ก า ร ศ ึ ก ษ า
ส ถ า น ศ ึก ษ า ม ีก า ร ด ํา เ น ิน ง า น อ ย า ง เ ป น ร ะ บ บ  ข อ ม ูล ท ี่ไ ด ม า จ า ก ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห   ก า ร ร า ย ง า น  เ ช  น  พ บ ว  า
ส ถ า น ศ ึก ษ า ม ีจ ุด เ ด น อ ะ ไ ร  แ ล ะ จ ุด ใ ด ท ี่ค ว ร พ ัฒ น า  ผ ล ส ัม ฤ ท ธ ิ์ท า ง ก า ร เ ร ี ย น ข อ ง น ั ก เ ร ี ย น อ ย ู ใ น ร ะ ด ั บ ใ ด  
เ ป น ต น  ไ ด น ํา เ ส น อ ข อ ม ูล เ ช ิง พ ั ฒ น า ต อ ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า เ พ ื่อ ท ี่จ ะ น ํา ไ ป ใ ช ป ร ะ โ ย ช น  ใ น
ก า ร ก ํา ห น ด เ ป น น โ ย บ า ย ก า ร จ ัด ก า ร ศ ึก ษ า เ ป น ร ูป ธ ร ร ม ส ว น ข อ ม ูล ท ี่เ ก ี่ ย ว ก ั บ ก า ร บ ร ิ ห า ร ง า น บ ุ ค ค ล เ ช  น
ก า ร บ ร ิห า ร อ ัต ร า ก ํา ล ัง ส ถ า น ศ ึก ษ า ม ีอ ัต ร า ก ํา ล ัง ไ ม เ พ ีย ง พ อ ส ง ผ ล ก ร ะ ท บ ต อ ก า ร เ ร ีย น ก า ร ส อ น อ ย า ง ม า ก
ห ร ือ ค ร ูท ี่ส า ม า ร ถ พ ัฒ น า ต น เ อ ง แ ล ะ จ ัด ก า ร เ ร ีย น ก า ร ส อ น ไ ด  อ ย  า ง ต  อ เ น ื่ อ ง ส  ง ผ ล ใ ห  ผ ล ส ั ม ฤ ท ธ ิ์ ท า ง ก า ร
เ ร ีย น ข อ ง น ัก เ ร ีย น ส ูง ข ึ้น ห ร ือ ม ี ข  อ ม ู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ข  า ร า ช ก า ร ค ร ู ท ี่ ก ร ะ ท ํ า ผ ิ ด ท า ง ว ิ น ั ย ห ร ื อ ก ร ะ ท ํ า ค ว า ม ด ี ท ี่
ส ม ค ว ร ไ ด ร ับ ก า ร ย ก ย อ ง เ ป น ต น ม ีก า ร เ ช ื่อ ม โ ย ง ข อ ม ูล ข า ว ส า ร  ส า ร ส น เ ท ศ ท ี่ ม ี ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ  ก ั บ บ ท บ า ท
ห น  า ท ี่ ข อ ง ค ณ ะ อ น ุ ก ร ร ม ก า ร ข  า ร า ช ก า ร ค ร ู  แ ล ะ บ ุ ค ล า ก ร ท า ง ก า ร ศ ึ ก ษ า ข อ ง เ ข ต พ ื้ น ท ี่ ก า ร ศ ึ ก ษ า เ พ ื่ อ
น ํา ไ ป ใ ช ป ร ะ โ ย ช น ใ น ก า ร ก ํา ห น ด น โ ย บ า ย ก า ร บ ร ิห า ร ง า น บ ุค ค ล  ก า ร ส ง เ ส ร ิม  ส น ับ ส น ุน  ก า ร พ ั ฒ น า ก า ร
เ ล ื่อ น ว ิท ย ฐ า น ะ  ก า ร จ ั ด ส ว ั ส ด ิ ก า ร ก า ร เ ส ร ิ ม ส ร  า ง ข ว ั ญ ก ํ า ล ั ง ใ จ  ก า ร ย ก ย  อ ง เ ช ิ ด ช ู เ ก ี ย ร ต ิ ข  า ร า ช ก า ร ค ร ู
แ ล ะ ผ ูบ ร ิห า ร ส ถ า น ศ ึก ษ า  เ ป น ต น ซ ึ่ ง เ ป  น ก า ร เ ช ื่ อ ม โ ย ง ร ะ บ บ ก า ร บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร แ ล ะ ร ะ บ บ ก า ร พ ั ฒ น า
ค ุณ ภ า พ ก า ร ศ ึก ษ า ใ ห ส ัม พ ัน ธ ก ับ ร ะ บ บ ก า ร บ ร ิห า ร ง า น บ ุ ค ค ล ใ ห  เ ป  น ไ ป อ ย  า ง ม ี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ อ ั น จ ะ เ ก ิ ด
ป ร ะ โ ย ช น ส ูง ส ุด ต อ ก า ร พ ัฒ น า ค ุณ ภ า พ ก า ร ศ ึก ษ า โ ด ย ร ว ม ข อ ง เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า  

 เ พ ื่อ ใ ห  ก า ร จ ั ด ก า ร ศ ึ ก ษ า ข อ ง ส ํ า น ั ก ง า น เ ข ต พ ื้ น ท ี่ ก า ร ศ ึ ก ษ า ม ี ค ว า ม เ ป  น อ ง ค  ร ว ม  แ ล ะ เ ก ิ ด
ก า ร ม ีส ว น ร ว ม ก ับ ท ุก ก ล ุม ง า น ท ี่เ ก ี่ย ว ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ท ั้ง  ๓  ค ณ ะ น ี้ ผ ูอ ํา น ว ย ก า ร ส ํา น ัก ง า น  เ ข ต พ ื้น ท ี่
ก า ร ศ ึก ษ า  ค ือ  “ ผ ูเ ช ื่อ ม โ ย ง ”  ร ะ ห ว า ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ท ั้ง  ๓  ค ณ ะ  ใ น ฐ า น ะ ท ี่ท ํา ห น า ท ี่เ ป น ก ร ร ม ก า ร แ ล ะ
เ ล ข า น ุก า ร  ห ร ือ ป ร ะ ธ า น ก ร ร ม ก า ร  ด ัง น ั้ น  ผ ูอ ํา น ว ย ก า ร ส ํา น ัก ง า น เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า  จ ึง เ ป น ผ ูป ร ะ ส า น
ก า ร ด ํา เ น ิน ก ิจ ก ร ร ม ต า ง  ๆ  โ ด ย ค ํา น ึง ถ ึง ข อ ค ิด  ค ว า ม เ ห ็น  แ ล ะ ม ต ิข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ใ น แ ต ล ะ ค ณ ะ  เ พ ื่ อ
ก ํ า ห น ด เ ป  น แ น ว ท า ง ก า ร ด ํ า เ น ิ น ง า น ท ี่ ป ร ะ ส า น ส อ ด ค ล  อ ง ก ั น  ใ ห  ส า ม า ร ถ ด ํ า เ น ิ น ก า ร ไ ด  อ ย  า ง ม ี
ป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ แ ล ะ ร อ ย ร ัด ก ัน อ ย า ง เ ป น อ ง ค ร ว ม  
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ว ิส ัย ท ัศ น  ( V I S I O N )  
ภายในปการศึกษา ๒๕๕๙ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๓ 

เปนหนวยงานที่มีการบริหารจัดการศึกษาที่ทันสมัยกาวไกลสูอาเซี่ยน ผูเรียนมีคุณภาพตามเกณฑ

มาตรฐาน มีศักยภาพในการแขงขัน โดยครูและบุคลากรมืออาซีพ ภายใตการมีสวนรวมจากทุกภาค

สวน 

พันธกิจ(MISSION) 

๑. พัฒนาคุณภาพการศึกษาใหกับประชากรวัยเรียนไดรับการเรียนรูอยางทั่วถึง 

ผูเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา และมีศักยภาพในการแขงขัน 

๒. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเน่ือง 

๓. สงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในการจัดการศึกษา 

คานิยม(VALUE) 

"LOVE อยูกันดวยความรัก" ประกอบดวย 

L - Live together in hamony อยูรวมกันดวยความสามัคคี 

O - Organization development รวมกันพัฒนาองคกร 

V - Virtuous working ปฏิบัติงานอยางมีคุณธรรม 

E - Effective organization เกิดองคกรณที่มีประสิทธิภาพ   
เ ป า ป ร ะ ส ง ค ห ล ัก ( G O A L S )  

๑ .  ป ร ะ ช า ก ร ว ั ย เ ร ี ย น ท ุ ก ค น ไ ด  ร ั บ โ อ ก า ส ท า ง ก า ร ศ ึ ก ษ า ข ั้ น พ ื้ น ฐ า น อ ย  า ง ท ั่ ว ถ ึ ง  แ ล ะ
เ ส ม อ ภ า ค  

๒ .  ผ ูเ ร ีย น ม ีค ุณ ภ า พ ต า ม ม า ต ร ฐ า น ก า ร เ ร ีย น ร ูต า ม ห ล ัก ส ูต ร  
๓ .  ผ ูเ ร ีย น ม ีค ุณ ธ ร ร ม จ ร ิย ธ ร ร ม แ ล ะ ค า น ิย ม ท ี่พ ึง ป ร ะ ส ง ค   
๔ .  ค ร ู แ ล ะ บ ุ ค ล า ก ร ท า ง ก า ร ศ ึ ก ษ า ม ี ค ว า ม ร ู ค ว า ม ส า ม า ร ถ ท ั ก ษ ะ แ ล ะ ส า ม า ร ถ

ป ฏ ิบ ัต ิง า น ไ ด อ ย า ง ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ  
๕ .  ส ํ า น ั ก ง า น เ ข ต พ ื้ น ท ี่ ก า ร ศ ึ ก ษ า แ ล ะ ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ม ี ค ว า ม เ ข  ม แ ข ็ ง ใ น ก า ร บ ร ิ ห า ร จ ั ด

ก า ร ศ ึก ษ า โ ด ย เ น น ก า ร ม ีส ว น ร ว ม  
ย ุท ธ ศ า ส ต ร   ( S t r a t e g i c  I s s u e s )  

๑ .  พ ัฒ น า ผ ูเ ร ีย น ใ ห ม ีค ุณ ภ า พ แ ล ะ ม ีศ ัก ย ภ า พ ใ น ก า ร แ ข ง ข ัน  
๒ .  เ ส ร ิม ส ร า ง แ ล ะ ข ย า ย โ อ ก า ส ท า ง ก า ร ศ ึก ษ า  
๓ .  พ ัฒ น า ค ร ูแ ล ะ บ ุค ล า ก ร ท า ง ก า ร ศ ึก ษ า ท ั้ง ร ะ บ บ  
๔ .  พ ัฒ น า ป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ ก า ร บ ร ิห า ร ก า ร จ ัด ก า ร ศ ึก ษ า  

เ ป า ป ร ะ ส ง ค   
๑ .  ป ร ะ ช า ก ร ว ัย เ ร ีย น ไ ด ร ับ ก า ร ศ ึก ษ า ข ั้น พ ื้น ฐ า น อ ย า ง ท ั่ว ถ ึง แ ล ะ เ ส ม อ ภ า ค  
๒ .  ผ ูเ ร ีย น ม ีค ุณ ภ า พ ต า ม ม า ต ร ฐ า น ก า ร ศ ึก ษ า  
๓ .  ผ ูเ ร ีย น ม ีค ุณ ธ ร ร ม จ ร ิย ธ ร ร ม แ ล ะ ค า น ิย ม ท ี่พ ึง ป ร ะ ส ง ค   



๖๔ 

 

๔ .  ค ร ูแ ล ะ บ ุค ล า ก ร ท า ง ก า ร ศ ึก ษ า ม ีศ ัก ย ภ า พ ต า ม ม า ต ร ฐ า น ว ิช า ช ีพ  
๕ .  ส ํา น ัก ง า น เ ข ต พ ื้น ท ี่ก า ร ศ ึก ษ า แ ล ะ ส ถ า น ศ ึก ษ า ม ีก า ร บ ร ิห า ร จ ัด ก า ร ท ี่ม ีค ุณ ภ า พ ต า ม

ม า ต ร ฐ า น  
ก ล ย ุท ธ   

๑ .  พ ั ฒ น า ค ุ ณ ภ า พ แ ล ะ ม า ต ร ฐ า น ก า ร ศ ึ ก ษ า ท ุ ก ร ะ ด ั บ ต า ม ห ล ั ก ส ู ต ร แ ล ะ ส  ง เ ส ร ิ ม
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ท า ง เ ท ค โ น โ ล ย ี เ ป น เ ค ร ื่อ ง ม ือ ใ น ก า ร เ ร ีย น ร ู  

๒ .  ป ล ูก ฝ ง ค ุณ ธ ร ร ม  ค ว า ม ส ํา น ึ ก ใ น ค ว า ม เ ป  น ช า ต ิ ไ ท ย  แ ล ะ ว ิ ถ ี ช ี ว ิ ต ต า ม ห ล ั ก ป ร ั ช ญ า
เ ศ ร ษ ฐ ก ิจ พ อ เ พ ีย ง  

๓ .  ข ย า ย โ อ ก า ส ท า ง ก า ร ศ ึก ษ า อ ย า ง เ ท า เ ท ีย ม  ท ั่ว ถ ึง  แ ล ะ เ ส ม อ ภ า ค  
๔ .  พ ัฒ น า ค ร ูแ ล ะ บ ุค ล า ก ร ท า ง ก า ร ศ ึก ษ า ท ั้ง ร ะ บ บ  
๕ .  พ ัฒ น า ป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ ก า ร บ ร ิห า ร จ ัด ก า ร ศ ึก ษ า  เ น น ก า ร ม ีส ว น ร ว ม จ า ก ท ุก ภ า ค ส ว น  
 

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
๒.๕.๑ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารสถานศึกษา ๔ ดาน 

พระมหาบุญเสริม ธมฺมทินฺโน (ทองศรี) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยและประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการ โรงเรียนปอมนาคราชสวาทยานนท สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สมุทรปราการ เขต ๑ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการบริหารงานวิชาการ ทั้ง ๕ ดาน พบวาโดยภาพรวม 

และเกือบทุกดานมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานสภาพของโรงเรียน และดานครูผูสอน

มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานสภาพทั่วไปของโรงเรียน ในเรื่อง

ความพรอมของโรงเรียน ประเด็นในการจัดโครงสรางการบริหารโรงเรียนโดยใหบุคลากรทุกฝายไดมี

สวนรวมรับผิดชอบมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก และการจัดแหลงเรียนรูเพื่อสนับสนุนการบริหารงาน

วิชาการ การจัดเตรียมสื่ออุปกรณ การกําหนดนโยบายพัฒนางานวิชาการ และการกําหนดระเบียบ

ปฏิบัติ และคูมือการปฏิบัติงานวิชาการมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก นอกน้ันมีการปฏิบัติอยูในระดับ

ปานกลาง  

ในดานผูบริหาร ประเด็นการมีวิสัยทัศนทางการบริหาร การมีความรับผิดชอบเสียสละ

เพื่อพัฒนางานวิชาการ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ดานครูผูสอน แทบทุกประเด็นมีการปฏิบัติอยูใน

ระดับมาก โดยภาพรวมแลวดานครูผูสอนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ดานชุมชน ประเด็นการเปด

โอกาสใหสถานศึกษาใกลเคียงไดเขามาใชบริการดานวิชาการของโรงเรียน มีการปฏิบัติในระดับมาก 

ดานทรัพยากรโดยภาพรวมทุกประเด็นมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ พบวา โดยภาพรวม และรายดานเกือบทุกดานมีการ

ดําเนินงานอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานบริหารจัดการหลักสูตร และดานจัดการเรยีนการสอนที่มี

การมีการดําเนินงานปรากฏตามเปาหมาย มีการติดตามตรวจสอบ ประเมินผลการดําเนินงานตลอด

ทั้งมีการปรับปรุง และพัฒนาอยางเปนระบบและ ตอเน่ือง อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากโดย
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ภาพรวมของการดําเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนไดจัดดําเนินการทุกเรื่อง

นับต้ังแตการวางแผนวานวิชาการ การบริหารจัดการหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การนิเทศ

การศึกษา และการประเมินผลอยางมีระบบแบบแผนและพัฒนาอยางตอเน่ืองโดยเฉพาะอยางย่ิงดาน

บริหารจัดการหลักสูตร และดานจัดการเรียนการสอน มีผลการดําเนินงานปรากฏตามเปาหมาย มกีาร

ติดตามตรวจสอบ ประเมินผลการดําเนินงานตลอดทั้งมีการปรับปรุงและพัฒนาอยางเปนระบบและ

ตอเน่ือง โดยบุคลากรทุกฝายในโรงเรียนมีการรวมกันกําหนดกิจกรรมการเรียนการสอนเปนลาย

ลักษณอักษร และรับรูเปนแนวทางเดียวกัน นํามาปฏิบัติตลอดปการศึกษา 

ณัฐพร ภูทองเงิน ไดทําการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ในกลุมสถานศึกษาเขตพื้นที่ ที่ ๑๔ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาขอนแกน เขต ๑ ผลการศึกษาพบวา คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงการเบนมาตรฐานความคิดเห็น

ของผูบริหารและครูในการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดย

ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย= ๓.๙๐) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานมีความ

คิดเห็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังน้ี ดานเมตตา (คาเฉลี่ย= ๓.๙๙) ดาน

กรุณา (คาเฉลี่ย= ๓.๙๕) ดานมุทิตา (คาเฉลี่ย= ๓.๘๔) ดานอุเบกขา (คาเฉลี่ย= ๓.๘๔) ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูที่มีตอการการบริหารงานบุคลากรของผูบริหาร

สถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ จําแนกตามตําแหนง พบวา กลุมตัวอยางที่มี ตําแหนงหนาที่ ที่

ตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร 

๔ โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไวเมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานอุเบกขา ไมแตกตางกัน ดานเมตตา ดานกรุณา ดานมุทิตาแตกตาง

กันอยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว 

การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนที่มีตอการบริหารงาน

บุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ในกลุมสถานศึกษาเขตพื้นที่ ที่ ๑๔ สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ขอนแกน เขต ๑ จําแนกตามประสบการณความคิดเห็นตอ

การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทั้ง ๔ ดานดานอุเบกขา ไมแตกตาง 

ดานเมตตา ดานกรุณาดานมุทิตา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ 

แนวทางการนําหลักพรหมวิหาร ๔ ไปใชในบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา

ควรสงเสริมการนําหลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา ไปใชในการ

บริหารงานบุคลากรใหมากข้ึนเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนตอไป 

วรกาญจน สุขสดเขียว ไดทําการวิจัยเรื่อง การบริหารงบประมาณสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานที่เปนนิติบุคคล สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต ๙ 
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๑. การบริหารงบประมาณสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล โดยภาพรวมอยู ใน

ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมาก ๕ ดาน โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปน

อยดังน้ี การตรวจสอบภายใน การบริหารสินทรัพย การกําหนดผลผลิตและการคํานวณตนทุนและ

การวางแผนงบประมาณ การรายงานทางการเงินและผลการดําเนินงาน และพบวาอยูในระดับปาน

กลาง ๒ ดาน โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปนอยดังน้ี การจัดระบบจัดซื้อจัดจาง และการบริหารการเงิน

และควบคุมงบประมาณ 

๒. แนวทางการบริหารงบประมาณสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่เป นนิติบุคคล พบวา 

สถานศึกษาควรมีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถทําหนาที่โดยตรงดานการจัดทําบัญชี การรายงาน

ทางการเงินและผลการดําเนินงาน การบริหารการเงินและควบคุมงบประมาณ และด านกฎหมาย

เกี่ยวกับการจัดระบบจัดซื้อจัดจาง กรณีสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่เปนนิติบุคคลขนาดเล็ก สํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา ควรจัดระบบโดยกําหนดเครือขายการใหบริการความรูดานการจัดทําบัญชี การ

รายงานทางการเงินและผลการดําเนินงาน การบริหารการเงินและควบคุมงบประมาณ ดานกฎหมาย

เกี่ยวกับการจัดระบบจัดซื้อจัดจาง หรือจัดทําเปนโรงเรียนคูพัฒนากับสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่เปนนิติ

บุคคลขนาดใหญเพื่อใหการชวยเหลือ หรือจัดทํากลุ มเครือขายระหวางสถานศึกษาข้ันพื้นฐานนิติ

บุคคลขนาดเล็กดวยกันเอง และมีศูนยที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาการบริหารงบประมาณสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานที่เปนนิติบุคคลใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

ณัฏฐนันท มันตะพงศ ไดทําการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียน

ชลประทานสงเคราะห จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัย พบวา 

๑. บุคลากรมีความคิดเห็น ตอประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียนชลประทาน

สงเคราะห จังหวัดนนทบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย ๔.๑๒ เมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นวา ประสิทธิภาพการบริหารงาน อยูในระดับมากทุกดาน

ตามลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานการบริหารงานทั่วไป ดานการบริหารงานวิชาการ ดานการ

บริหารงานบุคคล ดานการบริหารงบประมาณ 

๒. ผลการเปรียบความคิดเห็นของบุคลากรตอ ประสิทธิภาพการบริหารงานของ

โรงเรียนชลประทานสงเคราะห จังหวัดนนทบุรี โดยจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล พบวาบุคลากรที่

มี เพศ อาชีพ รายได สถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นตอ ประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียน

ชลประทานสงเคราะห จังหวัดนนทบุรี แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่ง

ยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว สวนบุคลากรที่มี อายุ และระดับการศึกษาตางกัน มคีวามคิดเห็นไมแตกตาง

กัน 

๓. ปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของ

โรงเรียนชลประทานสงเคราะหจังหวัดนนทบุรี น้ัน พบวา ปญหา อุปสรรค ที่เกิดข้ึนใน โรงเรียน
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ชลประทานสงเคราะห จังหวัดนนทบุรี คือ บุคลากรบางสวน มีทักษะการพัฒนาแหลงเรียนรู มีการ

ผลิตสื่อการเรียนการสอนนอย โรงเรียนขาดงบประมาณในการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู

ความสามารถดานการผลิตสื่อการเรียนการสอนใหกับนักเรียน บุคลากรขาดการมีสวนรวมในการ

พัฒนาและปรับปรุงการบริหารงาน ในโรงเรียน บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจใน การปฏิบัติงานที่

ไดรบัมอบหมาย ไมมาก และการบริหารงานบุคคลมีระบบการบริหารจัดการในการใชอาคารสถานที่ 

ไมเปนระเบียบจึงสงผลใหการจัดสภาพแวดลอมภายในโรงเรียนไมเอื้อประโยชนตอการจัดการเรียน

การสอน 

ขอเสนอแนะ ผูบริหารและบุคลากรควรมีการสงเสริมพัฒนาแหลงการเรียนรู ทั้งภายใน

และภายนอกชุมชน รวมทั้งควรจัดสรรสรรงบประมาณสงเสริมบุคลากรไปอบรมความรู การผลิตสื่อ

การสอน สวนดานการบริหารงาน งบประมาณ และดานการบริหารงานทั่วไป ผูบริหาร ควรเปด

โอกาสใหบุคลากรมีบทบาทของการเสนอความคิดเห็นตอที่ประชุม หรือตอผูบริหารในเรื่องการพฒันา

และปรับปรุงการบริหารงานโรงเรียน 

พิณสุดา สิริธรังส ีไดทํารายงานการวิจัยและสรุปปญหาในการบริการการศึกษาที่เกิดจาก

โครงสรางการบริหารที่รวมอํานาจเขาสูสวนกลาง พบวา ในการจัดการศึกษาประชาชนขาดการมีสวน

รวมที่ชัดเจน ทั้งในเรื่องของการกําหนดนโยบาย หลักสูตร บุคลากรงบประมาณ และการติดตาม

ประเมินผล สงผลใหการจัดการศึกษาไมสนองตอบตอความตองการของทองถ่ินและประชาชน ทั้งน้ี

เพราะ การบริหารการศึกษาของรัฐโดยสวนใหญไมเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการ

บริหารจัดการ และแมวาจะเขามามีสวนรวมบางก็เปนไปในรูปของการชวยเหลือแรงงานและเงิน หรือ

วัสดุครุภัณฑมากกวาการรวมคิด รวมตัดสินใจ หรือรวมติดตามผล ทําใหเกิดชองวางระหวางรัฐและ

องคกรในทองถ่ินและประชาชน ทั้งที่เรื่องของการจัดการศึกษาเปนเรื่องของประชาชน ที่ควรจะตอง

กําหนดและจัดการตอวิถีตนเองและชุมชน ควรมีอิสระที่จะเลือกเรียนตามความถนัดและความ

ตองการ และกําหนดเปาหมายการเยนรูของตนเองไดอยางมีความสขุ๖๗ 

พิทักษ จอมเมือง ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรังพบวาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของ

คณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษาที่มีสถานภาพตางกันโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปาน

กลาง ผลการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษาที่

มีสถานภาพตางกัน โดยภาพรวมและรายดานแตกตาง๗๖ กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๐๑ 

                                                             
๖๗ พิณสุดา สิริธรังศรี, การกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน

คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต,ิ ๒๕๔๑ ), หนา ๑๐๑. 



๖๘ 

 

โดยผูบริหารและขาราชการครูในโรงเรียนมีคาเฉลี่ย ในการปฏิบัติงานสูงกวาผูทรงคุณวุฒิ ผูปกครอง

นักเรียนและศิษยเกาของโรงเรียน๖๘ 

เมตต เมตตการุณจิต ศึกษาเรื่องการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนของคณะกรรมการ

ศึกษาประจําจังหวัดนครราชสีมา พบวา คณะกรรมการศึกษามีสวนรวมในการประสานงานโดย

ภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่สงเสริมการมีสวนรวมของคณะกรรมการศึกษาใน

สวนที่เกี่ยวของกับกรรมการศึกษา คือ ถ่ินกําเนิด เวลาที่อยูในชุมชนการมีบุตรหลานอยูในโรงเรียน

และปจจัยที่เกี่ยวของกันในโรงเรียน คือ ผูบริหารที่มีความเปนผูนํามีมนุษยสัมพันธซื่อสัตยและเปนคน

ในทองถ่ิน ครูมีความประพฤติดี มีความรูความสามารถ เอาใจใส ตอเด็กมีความเสียสละและการ

ปฏิบัติตอกรรมการ คือ การใหเกียรติ ใหโอกาสมีสวนรวมผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน คือ การมี

ช่ือเสียงและการบริหารการเงินโปรงใส ปจจัยที่เปนอุปสรรคไดแก คณะกรรมการบางคนไมมีเวลาวาง

และไมมีถ่ินกําเนินเขตพื้นที่บริการโรงเรียน๖๙ 

บุญเกิด ดรเจริญไดศึกษาการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตาม

ความคิดเห็นของขาราชการครูในอําเภอกระนวน จังหวัดขอนแกนแลวพบวาการปฏิบัติงานของ

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานอยูในระดับมากทุกหนาที่ ผลการปฏิบัติงานที่มากเปนอันดับ

แกรกคือ การสงเสริมสนับสนุนใหเด็กทุกคนในเขตบริกาสรไดรับการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางทั่วถึงมี

คุณภาพ และไดมาตรฐาน ปญหาในการปฏิบัติงานที่เห็นวามีปญหามากคือ กรรมการไมเขาใจบทบาท

หนาที่ของตนและกรรมการไมมีเวลาใหสถานศึกษา รองลงไปคือ กรรมการมีความรูดานการจัด

การศึกษาไมดีพอ ไมคอยไดแสดงความคิดเห็น มักคิดเห็นตามที่โรงเรยีนช้ีนํา๗๐ 

สุเมศวร พรหมมินทร ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกระบี่พบวาการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีเพศตางกันปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่

                                                             
๖๘ พิทักษ จอมเมือง, การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการโรงเรียนประถม 

ศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง, ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๑), หนา บทคัดยอ. 

 ๖๙ เมตต การุณจิต, การมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนของคณะกรรมการศึกษาประจําโรงเรียน

เทศบาลในจั งหวัดน ครราชสีมา , วิทยานิ พนธศึ กษ าศาสตรมหาบัณฑิต  (บัณฑิต วิทยา ลัย  : 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๑ ), หนา บทคัดยอ. 

 ๗๐ บุญเกิด ดรเจริญ, การปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามความคิดเห็นของ

ขาราชการครูในอําเภอกระนวน จังหวัดขอนแกน , วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๔ ), หนา บทคัดยอ. 



๖๙ 

 

ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีตําแหนง

ตางกัน ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ในภาพรวมแตกตางกัน๗๑ 

ศรีอัมพร ทองสืบสาย ไดศึกษาการนําเสนอรูปแบบการมีสวนรวมของคณะกรรมการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จังหวัดอํานาจเจริญ พบวา การมีสวนรวมในการบริหารงานวิชาการของ

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จังหวัดอํานาจเจริญ ในดานการวางแผนการดําเนินงานตาม

แผนและการประเมินผล อยูในระดับมากทุกดาน สําหรับรูปแบบการมีสวนรวมในการบริหารงาน

วิชาการของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีองคประกอบสําคัญสามสวน คือ การวางแผนการ

ดําเนินงานตามแผน และการประเมินผล๗๒ 

อํานวย มีศรี ไดศึกษาการมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในการ

บริหารงานสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาศรีษะเกษ พบวา สภาพการมี

สวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในการบริหารงานสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาศรีษะเกษ ตามความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

โดยภาพรวมมีสวนรวมอยูในระดับมาก คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีเพศตางกัน มีความ

คิดเห็นตอสภาพการมีสวนรวมในการบริหารงานสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยภาพรวมแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๗๓ 

ประชารัตน โนนทนวงษ จากการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเทศบาล

สังกัดสํานักการศึกษาเทศบาลนครขอนแกน จังหวัดขอนแกนพบวา ๑)สภาพการบริหารงานบุคคล 

โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยมีเฉลี่ยจากความคิดเห็นมากที่สุดคือดานการจัดบุคลากร

เขาปฏิบัติงาน๒)ปญหาการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมมีปญหาอยูในระดับนอย๓)พนักงานครู

เทศบาลที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนเทศบาลขนาดตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนเทศบาลโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ๔) พนักงาน

                                                             
 ๗๑ สุเมศวร พรหมมินทร , การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกระบี่, ปริญญานิพนธการศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๔ ), หนา บทคัดยอ. 

 ๗๒ ศรีอัมพร ทองสืบสาย, การนําเสนอรูปแบบการมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานจังหวัดอํานาจเจริญ , วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุบลราชธานี, ๒๕๔๕ ), หนา บทคัดยอ. 

 ๗๓ อํานวย มีศรี, การมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในการบริหารงาน

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาศรีษะเกษ, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิต

วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๔๘ ), หนา บทคัดยอ. 



๗๐ 

 

ครูเทศบาลที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล

ในโรงเรียนเทศบาลโดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .๐๕๗๔ 

บัญญัติ เผ่ือนสีเมือง จากการวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

โรงเรียนในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต ๒ พบวา ๑) ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากโดยมี

คาเฉลี่ยเรียงลําดับดังน้ี คือ ความสําเร็จในการปฏิบัติงานดานการพัฒนาบุคคลมากเปนอันดับหน่ึง 

รองลงมาดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานวินัยและการรักษาวินัย ดานการสรร

หาและบรรจุแตงต้ัง และดานการออกจากราชการ ตามลําดับ ๒) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผูบริหาร ในทัศนะระหวางผูบริหารกับครูผูสอน มีความแตกตางกันทั้งโดยรวม

และรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ๓) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารโรงเรียนตามขนาดโรงเรียน มีประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารในโรงเรียน

ขนาดเล็ก มีความแตกตางกับโรงเรียนขนาดกลางทั้งโดยรวมและรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ.๐๕ และประสิทธิผลการบริหารงานดานการพัฒนาบุคคลของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก

แตกตางกับโรงเรียนขนาดใหญ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .๐๕๗๕ 

สุเทพ ยั่งยืน จากการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานีพบวาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี ตามความคิดเห็นของบุคลากรทาง

การศึกษาอยูในระดับมาก และความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาจากการจําแนกตามตําแหนง

โดยภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑๗๖ 

บริสุทธิ์ สังชาตร ีจากการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต ๓ พบวา ครูผูสอนและผูบริหารสถานศึกษาที่มี

ประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและปญหาการบริหารงาน

                                                             
 
๗๔ ประชารัตน โนนทนวงษ, การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเทศบาล สังกัดสํานักการศึกษาเทศบาล

นครขอนแกน จังหวัดขอนแกน, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย, 

๒๕๕๑), หนา บทคัดยอ. 
๗๕

 บัญญัติ เผ่ือนสีเมือง, ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต ๒, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบุรี, ๒๕๔๙), หนา บทคัดยอ. 
๗๖

 เทพ ยั่งยืน, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาอุบลราชธานี, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี, 

๒๕๔๘), หนา บทคัดยอ. 



๗๑ 

 

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต ๓ โดยรวมและราย

ดานไมแตกตางกัน๗๗ 

สุชาติ นํ้าประสานไทย จากการวิจัยเรื่อง การศึกษาวิสัยทัศนดานคุณธรรมและจริยธรรม

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรีพบวา

สถานภาพที่แตกตางกันของผูบริหารทางดานเพศ อายุ และประสบการณในการทํางาน ไมมีความ

แตกตางในวิสัยทัศนดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา๗๘ 

บุญชู แสงสุข จากการวิจัยเรื่อง ทรรศนะของบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอการปฏิบัติจริง

ตามคุณธรรมและจริยธรรม พบวาบุคลากรทางการศึกษาที่มีวุฒิทางการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอ

การปฏิบัติจริงตามคุณธรรมและจริยธรรม ที่ระดับนัยสําคัญที่ .๐๕๗๙ 

วีระ สุรินทร จากการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็กในอําเภอ

แมแจม จังหวัดเชียงใหม พบวา ปญหาและขอเสนอแนะของงานวิจัยในครั้งน้ีมีดวยกัน๕ ดาน ไดแก 

ดานการวางแผนงานบุคลากร เชน ปญหา บุคลากรมีนอยไมเพียงพอกับปริมาณงาน, ขาดแคลน

บุคลากรในการปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูความสามารถ, และบุคลากรที่มีวางไวไมตรงกับสายงาน 

ขอเสนอแนะ ควรจัดสรรและเพิ่มบุคลากรใหมากข้ึน, ควรจัดสรรและเพิ่มบุคลากรใหตรงกับสายงาน, 

ควรสํารวจขอมูลบุคลากรเปนตน ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ไดแก ปญหา บุคลากรไม

เพียงพอตอภาระงานที่มี, ไดรับภาระงานไมตรงกับความสามารถและความถนัด, ไมสามารถจัด

บุคลากรเขาปฏิบัติงานไดตามความเหมาะสมเน่ืองจากบุคลากรมีจํานวนจํากัด ขอเสนอแนะ ควร

จัดสรรบุคลากรใหตรงตามความตองการ เปนตน ดานการพัฒนาบุคลากร ไดแก ปญหา ขาด

งบประมาณสนับสนุนในการพัฒนา, บุคลากรไมสามารถนําความรูที่ไดรับใชไดเต็มที,่ และการจัดการ

อบรมพัฒนาบุคลากรไมเพียงพอตอความตองการ ขอเสนอแนะ ควรมีแผนพัฒนาบุคลากรชัดเจน, 

ควรสงเสริมบุคลากรใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง, และควรจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการมากกวา

การสัมมนา เปนตน ดานการธํารงรักษาและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ไดแก ปญหา โควตาการเลื่อนข้ันเงินเดือนเสียเปรียบโรงเรียนขนาดใหญ ขอเสนอแนะ ควรพิจารณา

                                                             
๗๗

 บริสุทธ์ิ สังชาตรี, การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสกลนคร เขต ๓, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 

๒๕๔๗), หนา บทคัดยอ. 

 
๗๘

 สุชาติ นํ้าประสานไทย, การศึกษาวิสัยทัศนดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี , วิทยานิพนธมหาบัณฑิตศึกษาศาสตร

มหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒), หนา บทคัดยอ. 
๗๙

 บุญชู แสงสุข, ทรรศนะของบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอการปฏิบัติจริงตามคุณธรรมและจริยธรรม

,วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฎเทพสตรี, ๒๕๔๔), หนา บทคัดยอ. 



๗๒ 

 

การเลื่อนข้ันใหทุกคนดวยการพิจารณาจากผลงาน, ควรจัดสรรโควตาเลื่อนข้ันเงินเดือนใหเหมาะสม

กับโรงเรียนขนาดเล็ก, และควรเพิ่มงบประมาณใหเพียงพอ เปนตน ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก ปญหา การประเมินขาดรูปแบบที่เปนระบบ, ขาดการมีสวนรวม, และ

ขาดความยุติธรรม ขอเสนอแนะ ควรประเมินแบบมีสวนรวมและใหทั่วถึง, จัดรูปแบบการประเมิน

อยางเปนระบบ, และควรมีความยุติธรรมในการประเมิน เปนตน๘๐ 

ฤกษชัย ใจคําปน จากการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอ

จอมทอง เขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต ๕ พบวา ปญหาและขอเสนอแนะของงานวิจัยในครั้งน้ีมี

ดวยกัน ๕ ดาน ไดแก ดานการวางแผนงานบุคลากร เชน ปญหาบุคลากรไมเพียงพอตามเกณฑ ทําให

การดําเนินการตามแผนของโรงเรียนไมบรรลุตามวัตถุประสงค ผูบริหารไมมีการวางแผนและการ

วางแผนไมสอดคลองกับปญหา ขอเสนอแนะ ควรมีการวางแผนใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด เปน

ตน ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ไดแก ปญหา จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรู

ความสามารถและความถนัด ความสามารถของบุคลากรไมหลากหลายขาดการนิเทศ ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เปนตน ขอเสนอแนะ ควรจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรูความสามารถและ

ความถนัด ควรมีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเน่ือง เปนตน ดานการ

พัฒนาบุคลากร ไดแก ปญหา ขาดงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขาดการติดตามผลในการ

พัฒนาบุคลากร เปนตน ขอเสนอแนะ ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนาควรจัดอบรม

บุคลากรอยางตอเน่ือง และควรมีการนิเทศอยางตอเน่ือง เปนตน ดานการธํารงรักษาบุคลากร ไดแก 

ปญหา การพิจารณาความดีความชอบไดรับไมทั่วถึง ไมมีการแจงเกณฑในการพิจารณาเลื่อนข้ัน

เงินเดือน การติดตามผลการปฏิบัติงานขาดความตอเน่ือง ขอเสนอแนะ ควรมีเกณฑในการพิจารณา

ความดีความชอบที่ชัดเจนตามที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษากําหนดควรจัดอบรมบุคลากรอยาง

ตอเน่ืองและควรมีการติดตามอยางตอเน่ือง เปนตน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ไดแก ปญหา เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรขาดความชัดเจน ไมแจงเกณฑการ

ประเมินลวงหนาและครูไมมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน ขอเสนอแนะ ควรมี

การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไวลวงหนา ควรสรางเกณฑในการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรอยางชัดเจน ควรนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชในการวางแผน

พัฒนาในปการศึกษาตอไป เปนตน๘๑ 

                                                             
๘๐

 วีระ สุรินทร, การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็กในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม, 

วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๓), หนา ๗๑. 
๘๑

 ฤกษชัย ใจคําปน, การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นที่การศึกษา

เชียงใหม เขต ๕, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๙), หนา ๔๐. 



๗๓ 

 

๒.๕.๒ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพรหมวิหาร ๔  

พระจําป ชินดา ไดทําการวิจัยเรื่อง การใชหลักพรหมวิหาร๔ ในการบริหารงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรีพบวาการใชหลัก พรหมวิหาร ๔ ใน

การบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรีพบวาภาพรวมอยู

ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก

ไปหานอย ดังน้ี๑. ดานเมตตา ๒. ดานมุทิตา ๓. ดานอุเบกขา ๔. ดาน กรุณาผลการเปรียบเทียบการ

ใชหลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา เมื่อ จําแนกตามเพศในภาพรวม

และรายดนไมแตกตางกันเมื่อจําแนกตามอายุในภาพรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ทําการทดสอบรายคูในภาพรวม พบวา กลุมที่มีอายุ ตํ่ากวา ๔๐ ป แตกตางกัน

อายุระหวาง ๔๐-๕๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ และแตกตาง กับกลุมที่มีอายุมากกวา 

๕๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ . ๐๑ เมื่อจําแนกตามบทบาทที่ เกี่ยวของกับสถานศึกษาและ

จําแนกตามวุฒิการศึกษาในภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ 

ทําการทดสอบรายคูในภาพรวม พบวา กลุมที่เปนครูผูสอนแตกตาง 

กับกลุมที่เปนนักเรียนในระดับชวงช้ันที่  ๓-๔ และแตกตางกันกับกลุมที่เปนสถานศึกษาอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ เมื่อทดสอบรายคูในภาพรวม พบวาการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 

แตกตางกับกลุมที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาและกวา ปริญญา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .๐๑ 

วิเชียร บุญกลา ไดทําการวิจัยเรื่อง “การศึกษาการใชหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร

สถานศึกษาในสถานศึกษาข้ึนพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ เขต๓” ผลการวิจัย พบวา ผูบริหาร

สถานศึกษาโดยภาพรวมมีการใชหลักพรหมวิหาร ๔ ในการปฏิบัติงานอยูใน และเมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดานเรียงลําดับจากสูตร ดังน้ี ดานมุทิตา ดานเมตตา ดานอุเบกขา และ

ดานกรุณา ผลการเปรียบเทียบของการใชหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

พบวาผูบริหารสถานศึกษาและครูพรหมวิหาร๔ ของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมแตกตางกัน เมือ่

พิจารณารายดานพบวา มีการใช หลักพรหมวิหาร ๔ ทุกดานแตกตางกัน 

บุปผา พิกุลแกว ไดทําการวิจัยเรื่อง การประยุกตใชหลักพรหมวิหาร ๔ ในการ

บริหารงานวิชาการของผูบริหารดานหลักสูตรและการเรียนการสอนดานการวัดผลและประเมินผล 

ดานการ สงเสริมวิชาการ และ ดานการวางแผนงานวิชาการโดยรวมอยูในระดับมาก เพศชายกับเพศ

หญิงแประสบการณการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวมทุกดานไมแตกตางตางกันระดับ

การศึกษาตางกันมีความคิดเห็นโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ. ๐๕ 
 
 



๗๔ 

 

๒.๖.กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบในการวิจัยในการศึกษาคนควาในครั้งน้ี เปนการศึกษาการบริหารสถานศึกษาตาม

หลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหาร ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดกลุมโรงเรียนหนองบัว จังหวัด

นครสวรรค ตามหลักธรรมสําหรับผูบริหาร สรุปสาระสําคัญไดดังตอไปน้ี ๑. ดานบริหารงานวิชาการ

๒. ดานการบริหารงานงบประมาณ ๓. ดานการบริหารงานบุคคล ๔. ดานการบริหารงานทั่วไปตาม

รายละเอียดกรอบแนวคิดในการวิจยั ดังแผนภาพที่ ๒.๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี ๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ต ัว แ ป ร ต า ม  

( d e p e n d e n t  v a r i a b l e s )  

 

ต ัว แ ป ร ต น  

( I n d e p e n d e n t  v a r i a b l e s )  

ส ถ า น ภ า พ ข อ ง ผ ูต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม ไ ด แ ก  

๑ .  บ ท บ า ท ห น า ท ี่เ ก ี่ย ว ข อ ง ก ับ ก า ร
ส ถ า น ศ ึก ษ า  

๒ .  ร ะ ด ับ ก า ร ศ ึก ษ า  
 

การบริหารสถานศึกษา 

๑. การบริหารงานวิชาการ 

๒. การบริหารงานบุคคล 

๓. การบริหารงานงบประมาณ 

๔. การบริหารงานทั่วไป 

 

แนวทางการศึกษาการบริหาร

สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร 

๔ ของผูบริหาร ในสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐาน สังกัดกลุมโรงเรียนหนองบัว 

จังหวัดนครสวรรค ซึ่งประกอบดวย  

๑.เมตตา 

๒.กรุณา 

๓.มุทิตา 

   ๔.อุเบกขา 


