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บทคัดย่อ 

หัวข้อวิทยานิพนธ ์ แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกลัยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

ชื่อนักศกึษา รุ่งนภา นามไพร 

ชื่อปริญญา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
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การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 

7 ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  

2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นการบริหารงานบุคคตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามตำแหน่ง 

ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้เป็นผู้บริหารและครูผู้สอน 

จำนวน 338 คน และผู้ให้สัมภาษณ์ จำนวน 5 คน เครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามมาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา ระหว่าง 0.60-1.00 และค่าความเชื่อมั่น

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.87 และแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบค่า (t–test) และสถิติการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way Anova) และการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 

      ผลการวิจัยพบว่า : 
     1. การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อจำแนก
เป็นรายด้านโดยเรียงค่าเฉลี่ยสูงไปต่ำ ได้แก่ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านวินัย
และการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ ตามลำดับ 

    2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา จำแนกตามตำแหน่ง และประสบการณ์การทำงาน ไม่แตกต่างกัน จำแนกตามระดับ
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การศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 คือ ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านวินัยและการรักษาวินัย 

    3. แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 พบว่า (1) ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 
และการกำหนดตำแหน่ง ผู้บริหารควรวางแผนกำหนดตำแหน่งหน้าที่ยึดความถูกต้องเป็นธรรมและมี
เมตตา (2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผู้บริหารควรเลือกบุคคลเข้าสู่ตำแหน่ง โดยบูรณาการ
ความถูกต้องทางระเบียบเข้ากับความดีงามทางจริยธรรม เพื่อให้องค์กรได้คนเก่งและคนดี  (3) ด้าน
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ผู้บริหารควรยกระดับศักยภาพของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง เป็นแบบอย่างท่ีดีในการทำงาน ส่งเสริม พัฒนาทักษะความรู้และคุณธรรม (4) ด้านวินัยและ
การรักษาวินัย ผู้บริหารควรจัดวินัยเชิงบวกและประสานความเด็ดขาดในการรักษากฎระเบียบเข้ากับ
ความเมตตา (5) ด้านการออกจากราชการ ผู้บริหารยึดมั่นในความยุติธรรม โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติ 
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ABSTRACT 
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The present study aimed to: 1) investigate human resource management 

based on the Seven Principles of Kalayānamitta Dhamma practiced by school 

administrators under the Roi Et Primary Educational Service Area Office 2;                     

2) compare opinions on human resource management based on those principles, 

according to position, educational level, and work experience; and 3) identify 

guidelines for human resource management based on the principles by school 

administrators under the Roi Et Primary Educational Service Area Office 2. It adopted 

a mixed-methods research design, and the sample consisted of 338 school 

administrators and teachers, together with five interviewees. The research 

instruments included a five-point rating scale questionnaire, with content validity 

ranging from 0.60 to 1.00 and a reliability coefficient of 0.87, and a semi-structured 

interview. Data were analyzed using frequency, percentage, mean, standard 

deviation, a t-test, a one-way ANOVA, and content analysis. 

The findings were as follows: 

1. Overall, human resource management based on the Seven Principles of 

Kalayānamitta Dhamma practiced by school administrators under the Roi Et Primary 

Educational Service Area Office 2 was rated at the highest level. Based on the mean 

scores, recruitment and appointment ranked highest, followed by enhancement of 
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performance in official duties, workforce planning and position determination, 

discipline and maintenance of discipline, and separation from government service, 

respectively. 

2. In addition, the results showed no statistically significant differences in 

respondents’ opinions regarding human resource management based on the Seven 

Principles of Kalayānamitta Dhamma when respondents were classified by position 

or work experience. On the other hand, when respondents were classified by 

educational level, statistically significant differences were found at the .05 level both 

overall and in the areas of enhancement of performance in official duties and 

discipline and maintenance of discipline. 

3. Finally, the study identified the following guidelines for human resource 

management based on the Seven Principles of Kalayānamitta Dhamma by school 

administrators under the Roi Et Primary Educational Service Area Office 2: (1) 

Regarding workforce planning and position determination, school administrators 

should assign positions on the basis of fairness and compassion. (2) In terms of 

recruitment and appointment, they should integrate regulatory compliance with 

ethical principles when selecting personnel, thereby enabling the organization to 

recruit individuals who are both competent and virtuous. (3) Concerning 

enhancement of performance in official duties, school administrators should 

continuously develop personnel potential, demonstrate exemplary conduct in the 

workplace, and promote the development of knowledge, skills, and moral qualities 

among personnel. (4) With regard to discipline and maintenance of discipline, they 

should foster positive discipline while ensuring that rules and regulations are 

enforced with firmness and compassion. (5) Regarding separation from government 

service, they should uphold justice, transparency, and non-discrimination. 

 

Keywords: Human Resource Management, Seven Principles of Kalayānamitta 
Dhamma, School Administrators 
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กิตติกรรมประกาศ  

วิทยานิพนธ์เล่มนี้สำเร็จได้ด้วยดีเพราะความอนุเคราะห์จากทางมหาวิทยาลัยมหามกุฎราช
วิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด และคณาจารย์ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ตลอดจนเจ้าหน้าที่ทุก
ท่านที ่ให้คำแนะนำเป็นอย่างดี ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่านที ่ได้ให้
คำแนะนำเกี่ยวกับความถูกต้องของเนื้อหาในเล่มวิทยานิพนธ์สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ขอขอบคุณผู้เชี่ยวชาญทุก
ท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ และขอขอบคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ได้
อบรมสั่งสอนให้ความรู้ หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษาเป็นอย่างดีมา
โดยตลอด    

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤตยากร ลดาวัลย์ ที่กรุณารับเป็นอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ โดยได้กรุณาช่วยเหลือให้คำปรึกษา แนะนำ ตลอดจนข้อเสนอแนะในการตรวจ
แก้ไขเนื้อหาของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง  

ขอขอบพระคุณผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างการวิจัย ที่ช่วยอำนวยความสะดวก ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและขอขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้
ความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัยในครั้งนี้  

ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่คณะศึกษาศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ความสะดวกด้วยดี ตลอดจนเพื่อน
นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกท่านที ่คอยให้ความช่วยเหลือให้
คำปรึกษา และเป็นกำลังใจแก่ผู้วิจัยเสมอมา  

ขอขอบคุณครอบครัวและญาติพี่น้องทุกท่านที ่คอยให้การสนับสนุน ส่งเสริมและเป็น
กำลังใจให้ผู้วิจัย ตั้งแต่เริ่มเรียนจนถึงจบการศึกษา  

ประโยชน์และคุณค่าอันพึงเกิดจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมบูชาและตอบแทน
พระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน 
 
 

 
รุ่งนภา นามไพร 

 
 
 

 

 

 

 



สารบัญ 

 

 หน้า 

บทคัดย่อ ........................................................................................................................................... จ 

ABSTRACT ....................................................................................................................................... ช 

กิตติกรรมประกาศ  .......................................................................................................................... ฌ 

สารบัญ ............................................................................................................................................. ญ 

สารบัญตาราง .................................................................................................................................... ฏ 

สารบัญรูปภาพ ................................................................................................................................. ฒ 

บทที่ 1 บทนำ ................................................................................................................................... 1 

1.1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา ...................................................................... 1 

1.2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย ............................................................................................ 3 

1.3. สมมุติฐานการวิจัย ....................................................................................................... 3 

1.4. ขอบเขตของการวิจัย ................................................................................................... 3 

1.5. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ .......................................................................................... 5 

1.6. นิยามศัพท์เฉพาะ ........................................................................................................ 5 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ........................................................................................ 10 

2.1. แนวคิดทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา ........................................................................ 10 

2.2. แนวคิดทฤษฎีการบริหารงานบุคคล ........................................................................... 19 

2.3. หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ............................................................................................ 30 

2.4. การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 .................................................... 45 

2.5. สภาพพ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย ......................................................................................... 59 

2.6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง .................................................................................................... 68 

2.7. กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................ 77 

บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย .............................................................................................................. 79 

3.1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ........................................................................................ 79 

3.2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ............................................................................................ 81 

3.3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย ................................................. 82 

3.4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ............................................................................................... 84 

 

 

 

 



ฎ 
 

 

3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล .................................................................................................... 84 

3.6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล .................................................................................. 85 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ....................................................................................................... 88 

4.1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ...................................................... 88 

4.2. ลำดับขั้นตอนการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ....................................................... 88 

4.3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ............................................................................................... 89 

บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ........................................................................... 120 

5.1. สรุปผล .................................................................................................................... 121 

5.2. อภิปรายผล ............................................................................................................. 124 

5.3. ข้อเสนอแนะ ........................................................................................................... 128 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................. 130 

ภาคผนวก...................................................................................................................................... 144 

ภาคผนวก ก .................................................................................................................... 145 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย .......................................................... 145 

ภาคผนวก ข .................................................................................................................... 147 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย ..................... 147 

ภาคผนวก ค .................................................................................................................... 153 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ............................................................... 153 

ภาคผนวก ง หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ..... 155 

ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล ............................................ 161 

ภาคผนวก ฉ เครื่องมือเพ่ือการวิจัย ................................................................................. 164 

ภาคผนวก ช ผลตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเพ่ือการวิจัย ................................................ 174 

ภาคผนวก ฌ ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัย ............................. 185 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ ............................................................................................................. 189 

 

 

 

 



สารบัญตาราง 

 

หน้า 
ตารางที่ 2. 1 การสังเคราะห์การบริหารงานบุคคล ........................................................................ 29 

ตารางที่ 2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 .................................................................................... 60 

ตารางที่ 3. 1จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ............................................................................ 80 

ตารางที่ 4.1 จำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามตำแหน่ง ............................... 89 

ตารางที่ 4.2 จำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามระดับการศึกษา .................... 90 

ตารางที่ 4.3 จำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามประสบการณ์ในการ

ทำงาน ...................................................................................................................... 90 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็นการบริหารงาน

บุคคล   ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมและรายด้าน .................... 91 

ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น การบริหารงาน

บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  ด้านการวางแผนอัตรากำลัง

และการกำหนดตำแหน่ง โดยรวม และรายข้อ ......................................................... 92 

ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น การบริหารงาน

บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง โดยรวมและรายข้อ ...................................................................................... 94 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น การบริหารงาน

บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมและรายข้อ ........................................... 96

X

X

X

X

 

 

 

 



สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หน้า 
 

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็นการบริหารงาน

บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

โดยรวมและ ............................................................................................................. 98 

ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น การบริหารงาน

บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  ด้านการออกจากราชการ 

โดยรวมและรายข้อ .................................................................................................. 100 

ตารางที่ 4.10 การเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตร

ธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน .................. 102 

ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามระดับการศึกษา ......................... 103 

ตารางที่ 4. 12 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารงาน

บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามระดับการศึกษาราย

ด้าน ......................................................................................................................... 105 

ตารางที่ 4.13 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 2 จำแนกตาม ระดับการศึกษา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ .......................................................................................................... 107

X

X

X

 

 

 

 



สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หน้า 
 

ตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 2 จำแนกตาม ระดับการศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย................................ 108 

ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตาม ประสบการณ์ในการทำงาน ...... 109 

ตารางที่ 4.16 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารงาน

บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการ

ทำงาน รายด้าน ....................................................................................................... 111 

 

 
 
 

 

  

 

X

 

 

 

 



สารบัญรูปภาพ 

 

หน้า 

ภาพที่ 2. 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................... 78 

 

 

 

 

 



บทที่ 1 

บทนำ 

1.1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 การศึกษาในปัจจุนอยู่ภายใต้บริบทโลกยุคพลิกผันถือเป็นกลไกหลักและโครงสร้างพ้ืนฐานที่
สำคัญที่สุดในการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและ
เสริมสร้างความมั่นคงของประเทศอย่างยั่งยืน ท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและ
สังคมที่เกิดขึ้นอย่างก้าวกระโดด ส่งผลให้การจัดการศึกษาในปัจจุบันต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์
จากการเรียนรู้แบบดั้งเดิมไปสู่การสร้างระบบนิเวศการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่น ไร้ขีดจำกัด และสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการที่หลากหลายรวมถึงทักษะเฉพาะบุคคลของผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2567, หน้า 15-18) สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติที่มุ่งเน้นการ
ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้เท่าเทียมและทั่วถึง เพื่อเตรียมความพร้อมให้พลเมืองไทยมีทักษะที่
จำเป็นในศตวรรษที่ 21 กระบวนการจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพในยุคใหม่จะต้องบูรณาการทั้ง
ศาสตร์การบริหารจัดการสมัยใหม่ควบคู่ไปกับศิลปะในการครองใจคน เพื่อประสานความร่วมมือและ
หลอมรวมศักยภาพของบุคลากรทางการศึกษาให้มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกันภายใต้สภาวะวิกฤตและความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง (รังสรรค์ มณีเล็ก, 2568, หน้า 24-27) 
 การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญสูงสุดต่อการยกระดับคุณภาพการศึกษาชาติ โดยมองว่า
บุคลากรคือทรัพยากรที่มีค่าและเป็นปัจจัยชี้ขาดในการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพตามเป้าหมายของ
องค์กร ซึ่งการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพนั้นไม่ได้ครอบคลุมเพียงแค่การจัดสรรอัตรากำลัง
หรือการควบคุมระเบียบวินัยเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทำงานอย่างมี
ความสุขภายใต้นโยบาย เรียนดี มีความสุข ที่เน้นการลดภาระงานที่ไม่จำเป็นเพื่อคืนครูสู่ห้องเรียน 
การสร้างระบบการประเมินวิทยฐานะที่โปร่งใสและสอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริง ตลอดจน
การยกระดับคุณภาพชีวิตและสวัสดิการของบุคลากรทางการศึกษาทุกกลุ่มให้มีความมั่นคงในวิชาชีพ 
เพื่อสร้างแรงจูงใจและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มศักยภาพท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง
ของโลกในศตวรรษที่ 21 ซึ่งหากสถานศึกษามีระบบการบริหารงานบุคคลที่เข้มแข็งจะส่งผลโดยตรง
ต่อความสำเร็จในการปฏิรูปการศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างยั ่งยืน 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2567 หน้า 67) 
 กัลยาณมิตรธรรม 7 เป็นหลักธรรมที่ปรากฏในพระพุทธศาสนา ซึ่งกล่าวถึงคุณลักษณะของ
มิตรแท้ มี 7 ประการ ได้แก่ 1) ปิโย 2) ครุ 3) ภาวนีโย 4) วัตตา 5) วจนักขโม 6) คัมภีรัญจะ กถัง     
กัตตา และ 7) โน จัฏฐาเน นิโยชเย หลักธรรมดังกล่าวมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างความสัมพันธ์
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ที่ดีในองค์กรและสังคม รวมถึงการเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำและการบริหารงานบุคคลใน
ยุคปัจจุบัน ในแวดวงการศึกษาและการบริหารงานบุคคลตามหลักหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 สามารถ
นำมาประยุกต์ใช้เพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ให้เกิด
ความร่วมมือ ความไว้วางใจ และการพัฒนาศักยภาพอย่างยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการบริหาร
เชิงคุณธรรมที่มุ ่งเน้นการพัฒนาคนเป็นศูนย์กลาง การศึกษาหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 และการ
ประยุกต์ใช้ในบริบทของการบริหารงานหรือการจัดการศึกษา จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการ
ยกระดับคุณภาพของบุคลากรและองค์กร อันจะนำไปสู่การพัฒนาสังคมอย่างมีคุณธรรม (พระพรหม
คุณาภรณ์, 2563, หน้า 43) 

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา

ภายใต้การกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) มีภารกิจหลักในการ

จัดการศึกษาครอบคลุม 3 ระดับ ได้แก่ ระดับปฐมวัย ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา

ตอนต้น ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบครอบคลุมสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานในพื้นที่ 8 อำเภอ ได้แก่ อำเภอเกษตรวิสัย อำเภอปทุมรัตน์ อำเภอเมืองสรวง อำเภอ

สุวรรณภูมิ อำเภออาจสามารถ อำเภอพนมไพร อำเภอหนองฮี และอำเภอโพนทราย  จากการสรุป

สภาพปัญหาในแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน (พ.ศ. 2567–2571) พบประเด็นสำคัญด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการที่สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในสังกัดมี

จำนวนบุคลากรไม่เพียงพอเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากำลังที่กำหนดไว้ บุคลากรบางส่วนยังขาดความรู้

ความเข้าใจที่ลึกซึ้งในบทบาทหน้าที่ รวมถึงการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐานตำแหน่งอย่างมี

ประสิทธิภาพ ประเด็นที่สำคัญยิ่งคือการขาดทักษะ ประสบการณ์ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ

พัฒนาแผนงาน ตลอดจนข้อจำกัดด้านทัศนคติที่ยังไม่พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในมิติต่างๆ ซึ่ง

ส่งผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพการบริหารจัดการและการขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติในระดับ

สถานศึกษา (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2, 2566, หน้า 68) 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยในฐานะครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต 2 จึงสนใจศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 2  มีระดับความคิดเห็นต่อการดำเนินการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างไร และนำผลการศึกษามา

เป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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1.2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1.2.1 เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นการบริหารงานบุคคตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตาม
ตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน 
 1.2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2      

1.3.  สมมุตฐิานการวิจัย 
 บุคลากรที่มีตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน ต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อแนวทางการการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 แตกต่างกัน  

1.4. ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1) ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูผู ้สอน 
โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 รวมทั้งสิ้น 2 ,639 คน 
(กลุ ่มสารสนเทศ สำนักนโยบายและแผนการศึกษาขั ้นพื ้นฐานสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษ า
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2, ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2568) 
  2) กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษา จำนวน 42 คน และ
ครูผู้สอน จำนวน 296 คน รวมทั้งสิ้น 338 คน สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 
2 กำหนดกลุ ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณจากสูตรการหากลุ ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan, 1970) โดยการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster random Sampling) จำแนกตามอำเภอ
แล้วเทียบสัดส่วน จากนั้นสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีจับสลาก 
  3) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีความเป็นเลิศด้านการบริหารงานบุคคลตาม
หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ในโรงเรียนคุณธรรม สพฐ. ระดับ 3 ดาว ของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ปีการศึกษา 2568 จำนวน 5 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling)  
 1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกการวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ของผู ้บร ิหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

ประกอบด้วย 5 ด้าน จากการสังเคราะห์การบริหารงานบุคคล Lunenburg (2000) จิราพร รัตนสิงห 

(2556) สมคิด มะธิปะโน (2556) รณกฤต รินทะชัย (2557) อุทัยผิน เครือคํา (2557) ปาริชาติ สติภา 

(2558) ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559) สรุปได้ดังนี้ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ   ด้านวินัย

และการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ได้แก่ 1) ปิโย 2) ครุ 3) ภาวนี

โย 4) วัตตา 5) วจนักขโม 6) คัมภีรัญจะ กถัง กัตตา และ 7) โน จัฏฐาเน นิโยชเย 

 1.4.3 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ผู้วิจัยได้กำหนดตัวแปร ดังนี้  

  1. ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่  

   1.1 ตำแหน่ง แบ่งเป็น 2 ตำแหน่ง คือ 1) ผู้บริหารสถานศึกษา 2) ครูผู้สอน                  

    1.2 ระดับการศึกษา แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ 1) ปริญญาตรี 2) ปริญญาโท        

3) ปริญญาเอก 

    1.3 ประสบการณใ์นการทำงาน แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ 1) 1-5 ปี 2) 6-10 ปี 

และ 3) 11 ปีขึ้นไป 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 ได้แก่ 

  2.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

  2.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

  2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ    

  2.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

  2.5 ด้านการออกจากราชการ 
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 1.4.4 ขอบเขตด้านสถานที่  
  การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยกำหนดพ้ืนที่ในการศึกษาวิจัย คือ โรงเรียนในสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำนวน 332 โรงเรียน 1 สาขา 
 1.4.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  การวิจ ัยครั ้งนี ้กำหนดช่วงระยะเวลาในการศึกษาวิจ ัยในภาคการศึกษาที่ 1             
ปีการศึกษา 2568 
 1.4.6 ขอบเขตด้านสถานที่  
  การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยกำหนดพ้ืนที่ในการศึกษาวิจัย คือ โรงเรียนในสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำนวน 332 โรงเรียน 1 สาขา 

1.5. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.5.1 ผู้บริหารสถานศึกษาได้สารสนเทศเกี่ยวกับผลของทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2  

 1.5.2 ได้ข้อเสนอแนะ ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 

 1.5.3 ผู้บริหารสถานศึกษาได้แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

และเพ่ือนำไปใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2   

1.6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.6.1 การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการที่บุคลากรหลายฝ่ายร่วมมือกัน

ดำเนินงานเพ่ือให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายทางการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ครอบคลุมการ

วางแผน การตัดสินใจ การอำนวยการ การควบคุม และการจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ภายในสถานศึกษา 

เน้นการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหาร ส่งเสริมการเรียนการสอนและพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้

ความสามารถ มีคุณธรรม และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ยึดหลักการมีส่วนร่วม การกระจายอำนาจ 

การบริหารตนเอง และการตรวจสอบถ่วงดุล เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสและประสิทธิผลมุ่งให้ผู้เรียนเป็น

สมาชิกท่ีดีของสังคมพัฒนาคุณภาพชีวิตของเยาวชน และสร้างความยั่งยืนให้แก่สังคมโดยรวม 

  1.6.2 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการบริหารที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน    
การสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากร เพื่อให้มีความรู้ มีความสามารถ และมีขวัญกำลังใจในการ
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ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงการกำหนดนโยบาย ควบคุม ประเมินผล และให้รางวัลหรือ
ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม มุ่งสร้างความผูกพันและแรงจูงใจให้บุคลากรอยู่ร่วมกับองค์การ ได้อย่าง
ยั่งยืน และเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายและพัฒนาได้อย่างต่อเนื ่อง
ประกอบด้วย  
   1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง หมายถึง กระบวนการ
วิเคราะห์และคาดคะเนความต้องการกำลังคนขององค์กรหรือสถานศึกษาไว้ล่วงหน้าอย่างเป็นระบบ
และมีกลยุทธ์ โดยอาศัยการประเมินจากภาระงาน ภารกิจ โครงสร้าง และเป้าหมายหลักขององค์กร  

เพื่อนำมากำหนดคุณสมบัติบทบาทหน้าที่ และจำนวนบุคลากรให้สอดคล้องกับเนื้องาน  นำไปสู่การ
จัดสรรและมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล  ซึ่งครอบคลุมตั้งแต่การ
จัดทำแผน เสนอขออนุมัติ ปฏิบัติจริง และติดตามประเมินผล  เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิด
ความคุ้มค่าและขับเคลื่อนองค์กรสู่ความสำเร็จ 
   2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการแสวงหาและกลั่นกรอง
บุคคลอย่างเป็นระบบ เพื่อคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และคุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์การ โดยผ่านวิธีการประเมินที่ได้มาตรฐาน นำไปสู่การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรให้เหมาะสม
กับตำแหน่งงานตามหลักการวางคนให้ถูกกับงาน ซึ่งถือเป็นภารกิจสำคัญที่ช่วยลดความสูญเสียและ
ค่าใช้จ่ายจากการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด ส่งผลให้องค์การได้บุคลากรที่มีศักยภาพเข้ามาขับเคลื่อนการ
ดำเนินงานให้บรรลุผลสำเร็จ 
   3) ด ้ านการ เสร ิ มสร ้ า งประส ิทธ ิ ภ าพในการปฏ ิบ ั ต ิ ร าชการ  หมายถึ ง 
กระบวนการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปลูกฝังเจต
คติท่ีดีในการปฏิบัติหน้าที่ โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย เช่น การฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน และการ
ปฏิบัติจริง ควบคู่ไปกับการส่งเสริมด้านคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพให้เหมาะสม  
รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม เพื่อพิจารณาความดีความชอบและเลื่อนขั้น  
ตลอดจนการดูแลสวัสดิการ มอบรางวัลเชิดชูเกียรติและสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน  เพื่อให้
ข้าราชการสามารถดึงศักยภาพมาใช้ขับเคลื่อนงานให้สำเร็จและก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
   4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนของบุคลากรให้
เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ จรรยาบรรณ และแบบแผนของทางราชการ ด้วยความสำนึก
ในหน้าที่ ความรับผิดชอบ และความถูกต้องเหมาะสม อันสะท้อนถึงความเป็นผู้มีคุณธรรม ความ
ซื่อสัตย์สุจริตและความยึดมั่นในผลประโยชน์ส่วนรวม กำกับดูแล ส่งเสริมและควบคุมให้บุคลากร
ปฏิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัดและต่อเนื่อง โดยผู้บริหารทำหน้าที่เป็นแบบอย่างที่ดี มีวินัยและยึด
มั่นในกฎเกณฑ์ของทางราชการ พร้อมทั้งให้คำแนะนำตักเตือนและแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมด้วย
เหตุผลและความเมตตา รับฟังคำชี้แจงอย่างเป็นธรรมก่อนการพิจารณาทางวินัย  มีระบบตรวจสอบ
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และติดตามที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ไม่ลำเอียง ไม่ชักจูงให้กระทำผิดตลอดจนการใช้หลักความเที่ยง
ธรรมและดุลพินิจอย่างรอบคอบในการพิจารณาโทษ การรักษาวินัยมิได้มุ่งเน้นเพียงการลงโทษแต่เน้น
การปลูกฝังจิตสำนึกด้านคุณธรรม ความรับผิดชอบและการเคารพกติกาเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติตาม
วินัยด้วยความสมัครใจ และเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู ้เรียนและสังคม อันจะนำไปสู่องค์กรที่มีความ
เข้มแข็ง โปร่งใสและน่าเชื่อถือ 
   5) ด้านการออกจากราชการ หมายถึง กระบวนการที่บุคลากรพ้นจากสถานภาพ 
อำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบในตำแหน่งที่สังกัดอยู่ ทำให้ไม่มีสิทธิรับเงินเดือนจากหน่วยงานนั้น
อีกต่อไป โดยครอบคลุมทั้งกรณีที่พ้นจากงานด้วยความสมัครใจ การลาออกเพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน
หรือดำรงตำแหน่งทางการเมือง การเกษียณอายุราชการ การขาดคุณสมบัติทั่วไป การไม่ผ่านเกณฑ์
การประเมินช่วงทดลองปฏิบัติงาน ตลอดจนการถูกสั่งให้ออกจากราชการเนื่องจากมีมลทินมัวหมอง 
กระทำผิดวินัยร้ายแรงหรือต้องโทษจำคุก นอกจากนี้ยังรวมถึงเหตุสุดวิสัยอย่างการทุพพลภาพหรือ
เจ็บป่วยจนไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามปกติ ในเชิงการบริหารจัดการ ผู้บริหารต้องดำเนินการอย่าง
เป็นระบบตามระเบียบข้อกฎหมาย ตั้งแต่การสร้างความเข้าใจในแนวปฏิบัติการพิจารณาอนุญาตการ
รายงานผลไปยังหน่วยงานต้นสังกัด ไปจนถึงการจัดกิจกรรมแสดงมุทิตาจิตและประกาศเกียรติคุณ
เพื่อสร้างขวัญกำลังใจและยกย่องคุณงามความดีให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานจนครบวาระอย่างมีเกียรติยศใน
สายอาชีพ 
 1.6.3 หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง หลักธรรมคุณธรรมของมิตรแท้หรือผู้ชี้ทางสำเร็จ 
ประกอบด้วย  
  1) ปิโย หมายถึง การทำตนให้เป็นที่น่ารัก น่าพอใจ สร้างความไว้วางใจและความ
สบายใจให้แก่ผู้ร่วมงาน 
  2) ครุ หมายถึง ความหนักแน่นทั้งในด้านองค์ความรู้และจริยธรรมที่หล่อหลอมให้
บุคคลนั้นมีความน่าเคารพยำเกรง คำพูดมีน้ำหนักเชื่อถือได้ และเป็นที่พ่ึงพิงอันมั่นคงปลอดภัยที่ช่วย
ดึงดูดความภักดีจากบุคคลรอบข้าง 
  3) ภาวนีโย หมายถึง ผู้น่าเจริญใจ น่ายกย่องเชิดชู และเป็นแบบอย่างท่ีดี 
  4) วัตตา หมายถึง การสื่อสารเน้นการใช้เหตุผลที่น่าเชื่อถือเพื่อชี้แจงเป้าหมายหรือ
เรื่องที่ซับซ้อนให้เข้าใจง่าย  
  5) วจนักขโม หมายถึง การเป็นผู้ฟังที่ดีด้วยความอดทนและตั้งใจฟังอย่างลึกซึ้งแม้
จะเป็นเรื่องที่เห็นต่าง คำวิพากษ์วิจารณ์ หรือการระบายอารมณ์ที่รุนแรง โดยสามารถควบคุมอารมณ์
ให้เป็นกลาง หนักแน่น ไม่โกรธเคือง และไม่ด่วนตัดสินผู้อ่ืน 

  6) คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง ถ่ายทอดและอธิบายเรื่องราวที่ลึกซึ้งซับซ้อน 
ให้กลายเป็นเรื่องที่เข้าใจง่ายและเห็นภาพเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน 
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   7) โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง การไม่แนะนำหรือชักจูงผู้อื่นไปในทางผิดหรือ
ทางท่ีเป็นโทษ แต่ชี้นำไปในทางท่ีดีงามและถูกต้องเสมอ 
 1.6.4 การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง กระบวนการ
ปฏิบัติงานของผู ้บริหารและครูผู ้สอนทางการศึกษาในการดําเนินงานบริหาร งานบุคคลให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 2 โดยใช้หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 เข้าไปประยุกต์ในการบริหารงานบุคคล 5 ด้าน ได้แก่ 
1) ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง      
3) ด้านการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย และ 5) ด้าน
การออกจากราชการ 
   1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
หมายถึง การวางแผนและกำหนดตำแหน่งหน้าที่โดยยึดหลักความถูกต้องเป็นธรรมและมีเมตตา 
เพื่อให้องค์กรได้บุคลากรที่มีคุณภาพมีจำนวนที่เหมาะสมเพียงพอและส่งเสริมให้ผู ้ปฏิบัติงานมี
ความสุข เกิดความผูกพันและพร้อมขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืน 
   2) ด ้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้งตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง           
การเลือกสรรบุคคลเข้าสู่ตำแหน่งงานโดยบูรณาการความถูกต้องทางระเบียบเข้ากับความดีงามทาง
จริยธรรม เพื ่อให้องค์กรได้ คนเก่ง และ คนดี เข้ามาขับเคลื ่อนงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและยุติธรรม  
   3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 
7 หมายถึง กระบวนการพัฒนาและยกระดับศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยผู้บริหารเริ่มต้น
จากการเป็นแบบอย่างที่ดีในการทำงาน ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะความรู้ และ
คุณธรรม พร้อมทั้งจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณสนับสนุนการฝึกอบรมอย่างยุติธรรมและทั่วถึง 
นอกจากนี้ ยังต้องทำหน้าที่เป็นผู้คอยให้คำปรึกษา ชี้แนะแนวทาง สนับสนุนความสามัคคีในการ
ทำงานเป็นทีม และดูแลเอาใจใส่เพื่อมอบรางวัลเชิดชูเกียรติอันเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจ 
   4) ด้านวินัยและการรักษาวินัยตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง การบริหาร
จัดการวินัยเชิงบวกที่ผสานความเด็ดขาดในการรักษากฎระเบียบเข้ากับความเมตตาในการดูแล
บุคลากร มุ่งเน้นไปที่การสร้างภูมิคุ้มกันทางความประพฤติการเรียนรู้ และการพัฒนาตนเอง มากกว่า
การมุ่งจับผิดหรือลงโทษ เพื่อให้บุคลากรมีระเบียบวินัยจากภายในและปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมี
ความสุขและมีประสิทธิภาพ 
   5) ด้านการออกจากราชการตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง กระบวนการให้
บุคลากรพ้นจากหน้าที่อย่างเป็นระบบและถูกต้องตามระเบียบกฎหมาย โดยผู้บริหารต้องยึดมั่นใน
ความยุติธรรม โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติหรือใช้กลั่นแกล้งควบคู่กับการสื่อสารชี้แจงสิทธิประโยชน์และ
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ขั้นตอนที่ซับซ้อนให้เข้าใจง่าย มีเมตตาธรรมและให้เกียรติในศักดิ์ศรีของความเป็นครู พร้อมเป็นผู้ฟังที่
ดีเพื่อรับฟังคำชี้แจงอย่างรอบด้านก่อนการตัดสินใจ อีกทั้งต้องคอยเป็นที่ปรึกษาชี้แนะแนวทาง
ช่วยเหลือผู้ที ่มีปัญหาด้านสุขภาพหรือวินัยอย่างเต็มกำลัง ดำเนินการทุกขั้ นตอนอย่างหนักแน่น       
น่าเคารพ และจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติแสดงมุทิตาจิตอย่างสมเกียรติ เพ่ือสร้างขวัญกำลังใจและธำรงไว้
ซึ่งคุณค่าของบุคลากรจนถึงวันสุดท้ายของการปฏิบัติราชการอย่างมีศักดิ์ศรี 
  1.6.5 สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 หมายถึง 
หน่วยงานที่ทำหน้าที่กำกับดูแลโรงเรียนที่จัดการศึกษาในระดับปฐมวัย ระดับประถมศึกษา และระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้น ดูแลพื้นที่จังหวัดร้อยเอ็ด 8 อำเภอ ได้แก่ อำเภอเกษตรวิสัย อำเภอปทุมรัตต์ 
อำเภอพนมไพร อำเภอสุวรรณภูม ิอำเภอเมืองสรวง อำเภอโพนทราย อำเภออาจสามารถ และอำเภอ
หนองฮี   
  1.6.6 ตำแหน่ง หมายถึง ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและ   
ครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
  1.6.7 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา    
รองผู้อำนวยการสถานศึกษา และรักษาการในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

 1.6.8 ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครู ครูผู้ช่วย ครูอัตราจ้าง ครูพ่ีเลี้ยง ปฏิบัติการสอนใน
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด    เขต 2  

 1.6.9 ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกเป็น 3 กลุ่ม 
ได้แก่ 1) ปริญญาตรี  2) ปริญญาโท และ 3) ปริญญาเอก 
  1.6.10 ประสบการณ์ในการทำงาน หมายถึง ระยะเวลาของการดำรงตำแหน่งของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จำแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) 1 - 5 ปี 2) 6 – 10 ปี และ 3) 11 ปี ขึ้นไป 
 
   
   
  

 

 

 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 ในการวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษา

ค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีจากตำรา บทความ หนังสือ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ เพื่อนำมา

เป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัย ซึ่งมีหัวข้อที่สำคัญดังต่อไปนี้ 

 2.1 แนวคิดทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา  
 2.2 แนวคิดทฤษฎีการบริหารงานบุคคล 
 2.3 หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
 2.4 การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
 2.5 สภาพพ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย  
 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2.1.  แนวคิดทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 
 2.1.1 ความหมายการบริหาร 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหาร ไว้ดังนี้  
 มูนิเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, หน้า 10) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การดำเนินงานและ
การปฏิบัติงานของกลุ่มบุคคลโดยศาสตร์และศิลป์ร่วมกันในการดำเนินกิจการเพ่ือให้การดำเนินงานมี
ประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ที ่กำหนดไว้ โดยอาศัยกระบวนการที ่เกี ่ยวกับการวาง
แผนการจัดการองค์การ การนำการควบคุม และใช้ทรัพยากรทางการบริหารที ่เป็นปัจจัยอย่าง
ประหยัดและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
 พระรัชชาพงษ์ ชินวโร (2559, หน้า 64) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหาร หมายถึง การจัดการ
งานบริหารทุกส่วนให้เป็นไปในทางที่ดีมีคุณภาพและตรงตามวัตถุประสงค์สามารถตรวจสอบได้ และ
ประเมินผลได้และผู้บริหารเองต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายตามนโยบายหรือตามแผนปฏิบัติการที่ได้วางไว้ 
 สารินทร์ เอ่ียมครอง (2561, หน้า 11) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง 
กระบวนการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยหน้าที่ทางบริหารที่สำคัญคือการวางแผนการจัดการ
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องค์กร การนำและการควบคุม ซึ่งมีบุคคลและหรือกลุ่มบุคคลร่วมกันดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้พร้อมทั้งใช้กำลังคนและทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 
 ยุพา พรมแย้ม (2562, หน้า 19) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง การทำงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งที่มีบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปเพื่อความสำเร็จร่วมกัน โดยยึดหลักประหยัดและ
ประสิทธิภาพ เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด สามารถ
ตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การ หรือประเทศชาติ โดยมีองค์ประกอบ 4 ประการ คือ 
กลุ่มบุคคล ทุน ทรัพยากร และกระบวนการทำงาน ซึ่งรวมถึงการบริหารราชการและการบริหารธุรกิจ
โดยผ่านหน้าที่หลัก คือ การวางแผน การจัดองค์การ การเป็นผู้นำ และการควบคุมให้ทำงานบรรลุ
จุดประสงค์ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
 วิภาดา สารัมย์ (2562, หน้า 25) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ดำเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปโดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้กิจกรรมดำเนิน
ไปอย่างประหยัดแต่มีประสิทธิภาพและให้เกิดการบรรลุวัตถุประสงค์ของกิจกรรมสูงสุด 
 ทรงพล เจริญคำ (2563, หน้า 2) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง ผู้บริหาร 
บุคลากร และพนักงานร่วมกันกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายในการปฏิบัติงาน โดยการใช้ศาสตร์
และศิลป์ ทรัพยากร บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ การบริหารจัดการ และเทคโนโลยีร่วมกัน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 พิชญ์พิชา จันทา (2563, หน้า 19) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ทำงานของกลุ่มคนในองค์กรอย่างมีระบบ โดยมีบทบาทหน้าที่ต่อองค์กรอย่างชัดเจนมีวิสัยทัศน์     
พันธกิจ และเป้าหมายในการปฏิบัติงานเดียวกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ภารดี เกิดวาระ (2564, หน้า 12) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์
และศิลของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมมือกันดำเนินกิจกรรมให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว้
ร่วมกัน มีการควบคุมการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้พ้นจากงานด้วยวิธีการต่างๆ ตั้งแต่
โอนย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต้น เพื่อให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดย
อาศัยกระบวนการและทรัพยากรทางการบริหารเป็นปัจจัยอย่างประหยัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 สุชาดา คำพิท ูรณ์ (2565, หน้า 11) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร  หมายถึง 
กระบวนการทำงานร่วมกับผู้อ่ืนเพื่อให้เกิดสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาตามลำดับขั้นที่ผู ้บังคับบัญชา  มีบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบในกิจกรรมต่าง ๆ เป็นการทำงานในองค์การที่มีบุคคลตั้งแต่สองคนขึ ้นไปร่วมมือกัน
ดำเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลายอย่างที่บุคคลร่วมกันกำหนดอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบและใช้ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ เหมาะสม
และเกิดประโยชน์สูงสุด 

 

 

 

 



12 
 

 

 ภัทรพล คำผาลา  (2566, หน้า 12) ได ้ให ้ความหมายว ่า  การบร ิหาร หมายถึง               
การดำเนินการร่วมกันของบุคคลโดยมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกันปฏิบัติโดยใช้ศิลปะในการกระทำ
งานต่าง ๆ เพื่อให้สำเร็จผลตรงตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Hodgson J.S. (1969, p. 1) ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมอย่างหนึ่งที่
พบได้ทั ้งในหน่วยงานของรัฐและองค์การทางธุรกิจ ซึ ่งกระทำสิ ่งต่าง ๆ ให้บรรลุผลสำเร็จตาม
กระบวนการโดยผลลัพธ์ที่ได้มากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ที่ร่วมกัน
ดำเนินงานเพื่อให้บรรลุตามจุดมุ่งหมาย  
 Collins (1989, p. 13) ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ กลุ่มของกิจกรรมที่ร่วมกันใน  
องค์การและแนะแนวให้เห็นถึงหน้าที่ให้กับประเทศบริษัทหรือสถาบัน 
 Fester & Kettl (1991, p. 1) ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ การจัดการทำให้เกิด
ความสำเร็จและเห็นว่าการบริหารเป็นการระดมให้บุคลากรดำเนินการให้ไปสู ่เป้าหมายได้เป็น
ผลสำเร็จ 
 Bartol and Martin (1993, p. 5) กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการที่ทำให้องค์การ
ประสบผลสำเร็จเป็นไปตามเป้าหมาย โดยมีหน้าที่หลักทางการบริหาร 4 ประการ ได้แก่ การวางแผน 
การจัดองค์การ การปฏิบัติงาน และการควบคุม 

 Bartol & Martin (1997, p. 6) ได้อธิบายความหมายของ การบริหาร คือ กระบวนการ
ที่ส่งผลให้เป้าหมายขององค์การประสบความสำเร็จ โดยประกอบด้วยการวางแผน  การจัดองค์การ 
การใช้ภาวะผู้นำ และการควบคุม 

 Drucker (1998, p. 163) ได้อธิบายความหมาย การบริหาร คือ ศิลปะในการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อื่น การทำงานต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปโดยอาศัยผู้อื่นเป็นผู้ปฏิบัติภายในสภาพ
องค์การที่กล่าวนั้น ทรัพยากรด้านบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข้ามาร่วมกันทำงาน ซึ่ง
บุคลากรเหล่านี้จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้านวัตถุอื่น ๆ เช่น เครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ เงินทุน รวมทั้ง
ข้อมูลและสารสนเทศต่าง ๆ เพื่อผลิตสินค้าหรือบริการออกจำหน่าย และตอบสนองความพอใจของ
สังคม 
 จากแนวคิดสรุปได้วา การบริหาร หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมที่ดำเนินโดยบุคคล
ตั้งแต่สองคนข้ึนไป เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยการ
วางแผนการจัดองค์การ ภาวะผู้นำ และการควบคุม เป็นกระบวนการสำคัญในปฏิบัติงาน การบริหาร
เกี่ยวข้องกับการใช้ทรัพยากรบุคคล วัสดุ อุปกรณ์ เงินทุน และข้อมูลสารสนเทศ  อย่างเหมาะสม
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด การบริหารยังเป็นศิลปะในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน หรือทำให้งานสำเร็จโดย
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อาศัยผู ้อื ่น ซึ ่งรวมถึงการสร้างทีม การกระตุ ้นและประเมินผลการทำงาน การตอบแทนตาม
ความสำเร็จ และการใช้เทคนิคหรือเครื่องมือในการบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 2.1.2 ความหมายการบริหารสถานศึกษา 
 พระครูสังฆรักษ์ไชยรัตน์ ชยรตโน (2558, หน้า 323) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง กระบวนการดำเนินงานในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ  ภายในโรงเรียนดำเนินการ
ร่วมกันระหว่างผู้บริหาร ครู และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย โดยอาศัยทรัพยากรที่มีอยู่นำมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการจัดการศึกษาให้ได้มากท่ีสุด เพ่ือเป้าหมายที่สำคัญคือผู้เรียนให้ได้รับการพัฒนาให้เต็ม
ศักยภาพและมีประสิทธิภาพ 
 เพ็ญพิศ ผาพองยุน (2560, หน้า 19) ได้กล่าวไว้ว่า ผู ้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา การดำเนินงานขององค์กรหรือความอยู่รอด และ
จัดการให้งานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ ่งเป็นผู ้ที ่มีบทบาทสำคัญอย่างยิ่ งต่อ
ความสำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 
 สุจินตนา ตรงประสิทธิ์ (2560, หน้า 16) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหลายฝ่ายร่วมมือกันดำเนินการจัดกิจกรรมโดยใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์    
ในการบริหาร เพื่อให้ผู้เรียนมีความรู้ความสามารถ และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามเจตนารมณ์
ของการศึกษา ประกอบด้วยด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และการบริหารทั่วไป โดยยึดหลักการ
กระจายอำนาจ หลักการมีส่วนร่วม หลักการคืนอำนาจจัดการศึกษาให้ประชาชน หลักการบริหาร
ตนเอง และหลักการตรวจสอบถ่วงดุล เพื่อพัฒนาสถานศึกษาให้สามารถพัฒนาคนให้มีคุณภาพและ
อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 สุนันท์ รุ่งอรุณแสงทอง (2561, หน้า 26) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง กระบวนการดำเนินงานต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรมภายในสถานศึกษา โดยมีแบบแผน วิธีการ 
และขั้นตอนในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนา
เด็กและเยาวชนให้มีความสามารถ มีทักษะ มีคุณธรรม และนำไปปฏิบัติในการดำรงชีวิตประจำวันได้
อย่างมีความสุข ผู้บริหาร ครู และผู้ที่เก่ียวข้องดำเนินการร่วมกันโดยอาศัยทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัด 
นำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการจัดการศึกษาให้ได้มากที่สุด ให้เป็นไปด้วยความถูกต้องเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพตามมาตรฐานที่กำหนด 
 ทองประกาย เพชรสวัสดิ ์ (2562, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง การดำเนินงานทุกอย่างในสถานศึกษาโดยมีผู้บริหารที่เกี่ยวกับการศึกษาอย่าง
เป็นระบบเพื่อสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนให้ผู้เรียนส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการระดม
ทรัพยากรและประชาสัมพันธ์ให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมกับสถานศึกษาให้มากขึ้น เพื่อเสริมสร้างให้
ผู้เรียนเป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข 
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 จุฑามาศ แจ่มมี (2563, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่จัดการส่งเสริมผลักดันผู้เรียนให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกระบวนการ
เรียนรู้ที่ตั้งไว้ เช่น ความสามารถ พฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม โดยการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการทำงาน
ร่วมกันเป็นทีมเพ่ือให้ผู้เรียนออกไปเป็นสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม 
 พัทธนันท์ เมตตา (2564, หน้า 14) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง การบริหารหรือการพัฒนางานทุกด้านในสถานศึกษาให้สามารถดำเนินไปได้เพื่อพัฒนาเด็ก 
เยาวชน ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน โดยมีการส่งเสริมความเจริญด้านความคิด 
ความรู้ควบคู่กับการสอดแทรกคุณธรรมแก่ผู้เรียนเพ่ือให้ได้ผู้เรียนที่มีคุณภาพ 
 พระเกรียงไกร ธมฺมวโร (มณีกัลย์) (2564, หน้า 15) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง กระบวนการดำเนินงานในกิจกรรมด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษาประกอบด้วย
ผู้บริหาร ครู อาจารย์ และองค์คณะบุคคลฝ่ายต่าง ๆ ของชุมชนในท้องถิ่น เพ่ือร่วมกันวางแผนการจัด
การศึกษาภายในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบตามมาตรฐานและคุณภาพให้แก่เยาวชน อันจะส่งผลให้
เกิดการพัฒนาในทุกด้านอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์และ
สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 รุ่งเพชร พัดทาป (2564, หน้า 29) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายฝ่ายร่วมมือกันดำเนินการเพื่อให้บริการทางการศึกษาแก่เยาวชนและ  
ผู้สนใจ ซึ่งเกิดการพัฒนาด้านความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม และคุณธรรมต่าง ๆ  
เพื่อให้เป็นสมาชิกที่ดีของสังคม ทั้งนี้ กิจกรรมนั้น ๆ ต้องได้รับความร่วมมือจากผู้บริหารสถานศึกษา 
และผู้ที่เกี่ยวข้อง การบริหารสถานศึกษาทุกฝ่ายได้ร่วมมือกันจนเกิดสัมฤทธิผล สถานศึกษาบรรลุ
เป้าหมายที่กำหนดไว้และได้รับมาตรฐานทางการศึกษาเป็นที่ยอมรับของสังคม 
 วุฒิศักดิ์ ชำนาญเขียว (2565, หน้า 10) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาเพื่อให้จัดการเรียนการสอนประสบ
ผลสำเร็จตามเป้าหมายของการจัดการศึกษาและบริหารกิจการของสถานศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมาย 
 Newman & Charles (1964, p. 19) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง กระบวนการทางสังคมที่ประกอบด้วยชุดของกิจกรรมอันจะนำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย 
และกิจกรรมต่าง ๆ นั้น มักจะเกี่ยวข้องกับการติดต่อสัมพันธ์ 
 Good (1973, p.14) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง        
การอำนวย การการควบคุม และการดำเนินการเกี ่ยวกับภาระหน้าที ่ทั ้งหมดของสถานศึกษา          
โดยจะต้องคำนึงถึงผลสุดท้ายของการศึกษาและการควบคุมการจัดการเกี่ยวกับเรื่องต่าง ๆ ภายใน
สถานศึกษา ซึ่งเกี่ยวกับกระบวนการเรียนการสอนเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับครู ผู้เรียน แผนการสอน 
หลักสูตร กิจกรรม วิธีสอน สื่อการเรียนการสอน และการแนะแนว 
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 Gregg (1997, p.32) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา คือ การปฏิบัติ
และเป็นหน้าที่ที่ต้องกระทำเพ่ือการอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ให้กับงานสอนผู้เรียนเข้ามารับ
การศึกษาในสถาบันการศึกษา 
 Hoy & Miskel (2001, pp. 437-438) ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา 
คือ กระบวนการที่มุ ่งไปสู่จุดหมายที่กำหนดไว้ด้วยองค์ประกอบหลายประการ เช่น การตัดสินใจ 
องค์กร แรงจูงใจ ภาวะผู้นำ โดยการบริหารต้องคำนึงถึงผลกระทบที่ จะตามมาและสภาพการณ์ที่
เกิดข้ึนในอนาคต 
 Jesse (1999, p. 138) ได้ใหความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา คือ                   
การปฏิบัติงานที่เปนหนาที่ที่ตองกระทําเพ่ือการอํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหกับงานสอนนักเรียนเข้า
มารับการศึกษาในสถาบันการศึกษา 
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการที่บุคลากรหลายฝ่าย

ร่วมมือกันดำเนินงาน เพื ่อให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายทางการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

ครอบคลุมการวางแผน การตัดสินใจ และการจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ภายในสถานศึกษาให้เน้นการใช้

ศาสตร์และศิลป์ในการบริหาร ส่งเสริมการเรียนการสอนพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้ความสามารถ         

มีคุณธรรม และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ยึดหลักการมีส่วนร่วม การกระจายอำนาจ การบริหาร

ตนเอง และการตรวจสอบถ่วงดุล เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสมีประสิทธิผลมุ่งให้ผู้เรียนเป็นสมาชิกที่ดีของ

สังคม พัฒนาคุณภาพชีวิตของเยาวชน และสร้างความยั่งยืนให้แก่สังคมโดยรวม 

 2.1.3 ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 
   อัจฉริยา วิริยาภิรมย์ (2550, หน้า 36-38) ได้อธิบายถึงความสำคัญของการบริหารที่มีต่อ
องค์การผู้และผู้ปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 
   1. ความสำคัญต่อองค์การ 
    1.1 ช่วยให้องค์การสามารถดำเนินงานได้ตามนโยบายและเป้าหมาย 
  1.2 ช่วยให้องค์การพัฒนาไปสู่รูปแบบที่มันสมัยได้มาตรฐาน 
  1.3 ช่วยให้องค์การมีความมั่นคง พัฒนาไปในทิศทางและอัตราเร่งที่เหมาะสม 

  1.4 ช่วยให้องค์การดำเนินงานเป็นไปอย่างมีระบบแบบแผน งานไม่ล่าช้า เพราะ
บุคลากรทุกฝ่ายเข้าใจขั้นตอนและหน้าที่ในการทำงานเป็นอย่างดี 

  1.5 ช่วยให้บรรยากาศการทำงานเป็นไปอย่างถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกัน ระหว่าง
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานเพราะต่างมีความเข้าใจกัน 

  1.6 ทำให้องค์การมีชื่อเสียงได้รับการยอมรับศรัทธาจากบุคคลทั้งภายในและภายนอก
องค์การ 

 

 

 

 



16 
 

 

 2. ความสำคัญต่อผู้บริหาร 
    2.1 ช่วยให้ผู้บริหารจัดระบบงานได้อย่างเหมาะสม เพราะได้นำความรู้ทางเทคนิคการ
บริหารมาพัฒนาองค์การให้เกิดความรวดเร็วคล่องตัวในการดำเนินงาน ผลงานจึงออกมาในระยะเวลา
ที่เหมาะสม 

  2.2 เป็นเครื่องมือสำหรับผู้บริหารเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการดำเนินงานอย่างเป็นขั้นตอน 
และมีเทคนิคในการบริหาร 

  2.3 ช่วยให้การบริหารงานของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ตรงไปตรงมาตาม
วัตถุประสงค์ 

  2.4 สร้างความเชื่อมั่นในการดำเนินงานให้กับผู้บริหาร 
  2.5 ช่วยให้ผู้บริหารสามารถใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ที่มีอยู่ในองค์การได้อย่างเหมาะสม

ถูกต้องกับลักษณะงานและสถานการณ์ที่เป็นอยู่ 
  2.6 เป็นการจัดระเบียบและดูแลบุคลากรให้ทำงานได้เต็มความรู้ความสามารถของแต่

ละคนมากที่สุดเพื่อประสิทธิผลของงาน 
  2.7 ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่การควบคุมการทำงานทั้งองค์การของผู้บริหาร 
  2.8 ช่วยให้ผู้บริหารมอบหมายงานและสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้โดยตรง

ตามความสามารถ เกิดความภาคภูมิใจและถือเป็นเกียรติรวมทั้งตั้งใจในการทำงานให้กับองค์การ 
  2.9 ผู้บริหารที่ใช้เทคนิคการบริหารจะตัดสินใจอย่างถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์

เพราะสามารถคาดคะเนเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นได้ 
3. ความสำคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน 
  3.1 ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการยอมรับศรัทธาและสนับสนุนการดำเนินงานของผู้บริหาร 

และกล้าที่จะเสนอความคิดเห็น 
  3.2 ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมั่นใจ เต็มใจ เต็มความสามารถ และ

เต็มเวลา 
  3.3 สามารถดึงเอาศักยภาพที่มีอยู่ในตัวผู้ปฏิบัติงานของแต่ละคนออกมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
  3.4 เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการทำงานอันจะทำให้เกิดความร่วมมือร่วมใจใน

การปฏิบัติงาน 
  3.5 เสริมสร้างกำลังใจ ความสามัคคีในการทำงาน และป้องกันการสูญเสียบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถไปยังหน่วยงานอื่น 
  3.6 ลดข้อข้องใจและข้อขัดแย้งระหว่างเพื่อร่วมงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้บริหารทำ

ให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 
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  3.7 ทำให้ผู้ปฏิบัติงานทราบทิศทางในการทำงานและเกิดทักษะจากการทำงาน 
  3.8 ทำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถนำทรัพยากรขององค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

เพราะผู้บริหารเปิดโอกาสให้ใช้ รวมทั้งจัดหาทัพยากรใหม่ ๆ ที่จำเป็นในการทำงานอยู่ตลอดเวลา 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2557, หน้า 4) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา
หมายถึง กิจกรรมที่บุคคลหลายคนร่วมมือกันดำเนินการเพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกด้าน ตั้งแต่
บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม และคุณธรรม เพ่ือให้มีค่านิยมตรงกับความต้องการของ
สังคม โดยกระบวนการนี้อาศัยการควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และใช้ทรัพยากรตลอดจน
เทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสมเพื่อให้บุคคลพัฒนาไปตามเป้าหมายของสังคมที่ตนดำเนินชีวิตอยู่ 
 ปาริฉัตร โชตินันธ์ (2560, หน้า 20) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง หน้าที่ของสถานศึกษามีบทบาทในการบริหารจัดการศึกษาให้กับเยาวชนและประชาชนทั้ง
ของรัฐและเอกชนอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติ  และกฎหมายที่เกี่ยวข้องโดย
รับผิดชอบต่อการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มุ่งเน้นให้
เยาวชนเป็นคนดี คนเก่ง และอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 เพ็ญพิศ ผาพองยุน (2560, หน้า 19) ได้ให้ความหมาย ความสำคัญของผู ้บริหาร
สถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่มีบทบาทสำคัญในเรื่องการแปลงนโยบายของรัฐบาล กำหนดนโยบายและ
ทิศทางของหน่วยงาน เป็นผู้ตัดสินใจ นำสิ่งใหม่ ๆ มาใช้งานในการบริหารและการปฏิบัติราชการให้
ประสบผลสำเร็จ 
 ธีระรัตน์ คันธิวงศ์ (2560, หน้า 11–12) ได้กล่าวไว้ว่า ความสำคัญของการบริหาร
การศึกษา หมายถึง ผู ้บริหารการศึกษาที ่มีความรู ้ความเข้าใจมีความสามารถในการบริหารจัด
การศึกษาให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนอย่างมีระบบขั้นตอน ตลอดจนบริหารบุคลากรให้ทำงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและได้ผลมากที่สุด 
 สุจินตนา ตรงประสิทธิ ์ (2560, หน้า 17–18) กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง ความจำเป็นต้องรับผิดชอบและพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้เหมาะสมกับความ
จำเป็นของแต่ละยุคสมัยบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ให้ได้ผู้มีคุณภาพที่สังคมต้องการและสามารถ
นำองค์กรให้อยู่รอดตลอดจนขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ ซึ่งข้ึนอยู่กับสมรรถภาพ
ของผู้บริหารสถานศึกษาทั้งสิ้น 
 นฤมล คูหาแก้ว (2563, หน้า 12) กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาและ
การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการภารกิจหน้าที่หลักของผู้บริหารที่ต้องกำหนดแบบแผน
และใช้เทคนิคต่าง ๆ เป็นการบริหารจัดการของผู้ที่มีความรู้และความสามารถ มีความเข้าใจในด้าน
งานการศึกษา ด้วยวิธีการบริหารที่เป็นระบบ มีขั้นตอน กติกา และวิธีการดำเนินงานที่สนับสนุนให้
การดำเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ 
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 พัชญ์ธิชา จันทา (2563, หน้า 20) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา
หมายถึง การขับเคลื่อนภารกิจของสถานศึกษาตามโครงสร้าง ขอบข่าย การบริหารงานตามแผนและ
นโยบายที่สถานศึกษากำหนดโดยเฉพาะงานฝ่ายวิชาการถือเป็นหัวใจในการบริหารงานที่ส่งผลต่อ
ผู้เรียนโดยตรงเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 สารินทร์ เอี่ยมครอง (2565, หน้า 13) กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง ความเป็นศาสตร์และศิลป์ในการใช้เครื่องมือต่าง ๆ ในการดำเนินการจัดการศึกษาให้เป็นไป
ตามการบริหารสถานศึกษา อันจะส่งผลต่อการพัฒนาคนและประเทศต่อไป 
 ปิยะณัฐ สงวนรัตน์ (2566, หน้า 9) กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง การบริหารจัดการของผู้บริหารซึ่งเป็นบุคคลที่สร้างความเปลี่ยนแปลงแก่องค์กร ผู้บริหารที่ดี
ต้องมีทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ สามารถบริหารงานให้ประสบความสำเร็จ เกิดการยอมรับทั้ง
ในสถานศึกษาและสังคม 
 พนิดา ขวัญเมือง (2566, หน้า 10) ได้ให้ความหมาย ความสำคัญของผู้บริหารสถานศึกษา
ไว้ว่า หมายถึง การทำให้องค์กรดำเนินต่อไปเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้และต้องสร้างความ
เชื่อมั่นให้กับผู้ปกครองที่ส่งนักเรียนเข้ามาเรียน ตลอดจนสร้างบรรยากาศภายในสถานศึกษาให้เอ้ือต่อ
การจัดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า ความสำคัญของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง การดำเนินงานร่วมกัน
ของผู้บริหารและบุคลากรหลายฝ่ายเพื่อพัฒนาผู้เรียนในทุกด้าน ทั้งความรู้ความสามารถ พฤติกรรม 
และคุณธรรม ผู้บริหารมีบทบาทสำคัญในการกำหนดนโยบายแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติและตัดสินใจ
ในเรื่องสำคัญเพื่อให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมาย การบริหารสถานศึกษาต้องดำเนินอย่างเป็นระบบมี
ขั้นตอน กติกา เทคนิค และเครื่องมือที่สนับสนุนการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารที่มีความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงให้องค์กรดำเนินต่อไปเกิดความเชื่อมั่น
ต่อผู้ปกครองและสังคม การบริหารที่ดีจะส่งผลให้สถานศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล พัฒนา
ผู้เรียนให้เป็นคนดี คนเก่ง และพร้อมดำรงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 2.1.4 ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550 หน้า 30–32) ได้กำหนดว่า ขอบข่ายของการบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง การให้บริการการศึกษาแก่ประชาชนและเป็นสถานศึกษาของรัฐ จึงนำหลักการ
ว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี ซึ่งเรียกทั่วไปว่า ธรรมาภิบาล มาบูรณาการในการ
บริหารและจัดการศึกษา เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับโรงเรียนที่เป็นนิติบุคคล หลักการดังกล่าว 
ได้แก่ 1) หลักนิติธรรม 2) หลักคุณธรรม 3) หลักความโปร่งใส 4) หลักการมีส่วนร่วม 5) หลักความ
รับผิดชอบ และ 6) หลักความคุ้มค่า 
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 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550, หน้า 28–51) ได้กำหนด ขอบข่าย
ของการบริหารสถานศึกษาและการจัดการศึกษาให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา      
ไว้ดังนี้ 1) ด้านการบริหารงานวิชาการ 2) ด้านการบริหารงบประมาณ 3) ด้านการบริหารงานบุคคล 
4) ด้านการบริหารทั่วไป     

 กัญจน์รัตน์ สินธุรัตน์ (2559, หน้า 18-33) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา
แบ่งเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

 1. การบริหารวิชาการ คือ การวางแผนและพัฒนาหลักสูตร การนำหลักสูตรไปใช้ในการจัด
กระบวนการเรียนรู้เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้เรียน การวัดและการประเมินผลตามสภาพจริง 
การแนะแนว การนิเทศ การส่งเสริมและการสนับสนุนการทำวิจัย สื่อนวัตกรรม การพัฒนาเทคโนโลยี 
แหล่งเรียนรู ้และภูมิปัญญาท้องถิ ่นที ่หลากหลาย การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและ
มาตรฐานการศึกษา ตลอดจนสร้างเครือข่ายและการบริการวิชาการแก่ชุมชน 

 2. การบริหารงบประมาณ คือ การจัดทำแผนงานงบประมาณ แผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงิน การ
ทำบัญชีรายรับ รายจ่าย และเก็บรักษาเงิน การติดตามตรวจสอบการใช้งบประมาณการรายงาน
เบิกจ่ายงบประมาณ การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา การจัดทำทะเบียนวัสดุครุภัณฑ์ 
การจัดซื้อจัดจ้าง การควบคุมดูแล บำรุงรักษาและจำหน่ายพัสดุ การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 
ตลอดจนการจัดทำรายงานทางการเงิน 

 3. การบริหารงานบุคคล คือ การวางแผนงานบุคคล การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานการพัฒนา
บุคคล การธำรงรักษาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมอย่าง
เป็นระบบ 

 4. การบริหารทั่วไป คือ การส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของบุคคลในสถานศึกษา
ชุมชน องค์กร หน่วยงาน รวมทั้งประสานความร่วมมือจากทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อการบริหาร
วิชาการ การบริหารงบประมาณ และการบริหารงานบุคคลที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดำเนินงานทั้ง 4 
ฝ่าย ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่ มบริหารงาน
ทั่วไป โดยให้บรรลุวัตุประสงค์ขององค์การเพื่อความสำเร็จตามเป้าหมาย 

2.2. แนวคิดทฤษฎีการบริหารงานบุคคล  
 2.2.1 ความหมายการบริหารงานบุคคล 
 ณัฐนิช ศรีลาคํา (2558, หนา 21) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
หรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับบุคคล การคัดเลือก การสรรหา การพัฒนาประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหบรรลุเป้าหมายและเกิดประโยชนสูงสุดต่อองคการ 
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 พิมพ์พัชรา สินธุรัตน์ (2558, หน้า 28) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง งานที่
เกี่ยวข้องกับการจัดหาบุคคลการจัดบุคคลให้เกิดผลขึ ้นทั ้งในด้านทักษะ ความรู ้ ความสามารถ               
การบำรุงรักษาบุคคลทั้งในด้านความรู้และขวัญกำลังใจ ตลอดจนการให้พ้นจากงานเพื่อประโยชน์ต่อ
การดำเนินการขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

 กัณฑ์พงษ์ นามเสน่ห์ (2559, หน้า 47-48) ได้กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง 
กระบวนการจัดการบุคลากรตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก จนถึงการให้ออกจากงาน โดยมุ่งเน้นให้ได้
บุคลากรที่มีคุณภาพและความสามารถเหมาะสมกับตำแหน่งงาน กระบวนการนี ้เป็นหน้าที่ ของ
ผู้บริหารทุกระดับรวมทั้งผู้ชำนาญการด้านบุคลากรซึ่งมีบทบาทสำคัญในการวางแผนและดำเนิน
กิจกรรมที่เกี ่ยวข้องกับบุคลากร เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรสามารถทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดและต่อเนื่อง การบริหารบุคคลครอบคลุมการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะ
ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น โดยต้องดำเนินงานตามระเบียบแบบแผนที่ทางการกำหนดไว้ เพ่ือสร้างความเป็น
ระเบียบวินัยและความมั่นใจให้กับบุคลากรทุกคนในการปฏิบัติงาน  ผู้บริหารต้องวางแผนการใช้
บุคลากรให้เหมาะสมกับศักยภาพและความสามารถของแต่ละบุคคล พร้อมทั้งสร้างสภาพแวดล้อม
การทำงานที่เอื้อต่อการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรทำงานด้วยความ
สบายใจ ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กร และสามารถบรรลุผลสำเร็จตามนโยบายและวัตถุประสงค์
ขององค์กรอย่างเต็มที่ 
 ศิริร ัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 12) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง          
การดำเนินงานในการจัดบุคคลให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความคุ้มค่าท่ีสุดก่อประโยชน์ให้กับ
องค์กรมากท่ีสุดตลอดถึงการทำงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างที่องค์กรวางไว้ 

 ณัฐธยาน์ รัตนินปฐมภัค (2563, หน้า 23) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
งานที่เกี ่ยวข้องกับการจัดหา การจัดให้บุคคลได้เกิดผลขึ้นทั้งในด้านทักษะความรู้ความสามารถ   
การบำรุงรักษาบุคคลทั้งในด้านความรู้และการสร้างขวัญกำลังใจ ตลอดจนการให้พ้นจากงานเพ่ือ  
ประโยชน์ต่อการดำเนินการขององค์กรที่มีประสิทธิภาพ   
 สุชาดา วงษ์สกุล (2564, หน้า 15) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารบุคคล หมายถึง      
การจัดสรรบุคลากรตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบภายใต้ข้อกฎเกณฑ์ของกฎหมายและหลัก
ธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล อีกทั้งยังเป็นส่วนสำคัญในการผลักดันให้เกิด
ประสิทธิภาพและศักยภาพของการทำงานได้ดี รวมไปถึงการสร้างขีดจำกัดทางความสามารถในการ
ทำงานของทรัพยากรบุคคลเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้วางไว้ นอกจากนี้ยังเป็นการ
กำหนดขอบเขตการทำงานของแต่ละบุคคลได้อีกด้วย 
 พระมหาพุทธิวัฒน์ (เพ็งพันธ์) พุทฺธิภทฺโท (2565, หน้า 15) ได้ให้ความหมายว่า        
การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล นับตั้งแต่
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การกำหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนกำลังคน การสรรหาและคัดเลือก การธำรง
รักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่าง ๆ ตั้งแต่การโอนย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และ
เกษียณอายุ เป็นต้น เพ่ือให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่กับองค์กรตราบนานเท่านาน 
 Flippo (1971, pp. 3–4) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ การวางแผน การจัดองค์การ 
การอำนวยการ การควบคุม การสรรหา การพัฒนาอัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน ความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน และการทำนุบำรุงรักษาบุคคลขององค์การเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ขององค์การ 
 Castetter (1996, p. 5) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ การวางแผน การจัด
องค์การ การวินิจฉัยสั ่งการ และการควบคุม ซึ ่งประกอบด้วยขั ้นตอน  ต่างๆ ในการปฏิบัติ คือ        
การวางแผนกำลังคน การสรรหา การคัดเลือก การนำเข้าสู่หน่วยงานการพัฒนาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง การให้ข้อมูลข่าวสาร
และการให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ 
 Mondy and Noe (1996, pp. 4-6) ได้ให้ความหมาย การบริหารบุคคล คือ การใช้
ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมี
ภารกิจหลัก 6 ด้าน ได้แก่ การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกบุคคล การพัฒนาการจ่าย 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์      
และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 Dessler (1997, p. 2) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารบุคคล คือ การกำหนดนโยบายและ
แนวปฏิบัติที่ต้องดำเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองค์การ ซึ่งครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ได้แก่  การสรรหา 
การกลั่นกรอง การฝึกอบรม การให้รางวัล และประโยชน์เกื้อกูลการประเมินผล 
 Bowin & Harvey (2001, p. 6) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล คือ กิจกรรม
ในการดึงดูด พัฒนา จูงใจ และรักษาระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การให้อยู่ใน
ระดับสูง รวมทั้งการหลอมรวมความต้องการของบุคคลแต่ละคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
ทั้งด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 
 Raymond (2003, p. 5) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง นโยบาย แนวปฏิบัติ 
และระบบที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิภาพของพนักงานหลาย ๆ องค์การ กล่าวถึง
การบริหารงานบุคคลว่าเป็นการจัดการเกี่ยวกับพนักงาน ตั ้งแต่การวิเคราะห์งาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน และแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งส่งผลต่อความสำเร็จขององค์การ 
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 Gary Dessler (2004, p. 2) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการ
การได้มา การฝึกอบรม การประเมินและการจ่ายค่าทดแทนให้พนักงาน และให้ความสนใจในเรื่อง
แรงงานสัมพันธ์ สุขภาพอนามัยและความปลอดภัย และด้านความยุติธรรม 
 Reddy (2004, p. 1) ให้ความหมาย การบริหารบุคคล ไว้ว่า คือ ขั้นตอนของการจัดการที่
เกี่ยวข้องกับการควบคุมที่มีประสิทธิภาพและการใช้บุคลากร มีวิธีเครื่องมือ และเทคนิคการออกแบบ 
และใช้การธำรงรักษาให้แก่บุคลากรแทนการใช้เป็นแรงงาน 
 Dessler (2009, p. 2) ให้ความหมายของ การบริหารงานบุคคล คือ นโยบายและการ
ปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคคลในการทำงาน โดยเฉพาะในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความปลอดภัยในการทำงาน จริยธรรม และความยุติธรรมต่อพนักงาน      
ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์      
การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและพัฒนา และความผูกพันต่อองค์การ 
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการบริหารที่เกี่ยวข้องกับ
การวางแผน การสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากร เพื่อให้มีความรู้ ความสามารถ และขวัญ
กำลังใจในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงการกำหนดนโยบาย ควบคุม ประเมินผล และ
ให้รางวัลหรือค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมมุ่งสร้างความผูกพันและแรงจูงใจให้บุคลากรอยู่ร่วมกับ
องค์การอย่างยั่งยืน และเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมายและพัฒนาได้
อย่างต่อเนื่อง  
 2.2.2 ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หน้า 57) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคล ไว้ว่า        
มี 4 ประการ ได้แก่ 
  1. เพื ่อให้การดำเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้องรวดเร็วเป็นไปตามหลัก     
ธรรมาภิบาล  
  2. เพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตสำนึกในการปฏิบัติภารกิจที่
รับผิดชอบให้เกิดผลสำเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  3. เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มศักยภาพโดยยึดมั่นใน
ระเบียบวินัย จรรยาบรรณอย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 
  4. เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพได้รับการ
ยกย่องเชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพซึ่งจะส่งผลต่อการศึกษาพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนเป็นสำคัญ 

 

 

 

 



23 
 

 

 โสภณ เกียรตินพคุณ (2555, หน้า 18) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคล ไว้ว่า         
หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารในการใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดำเนินกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร 
ตั้งแต่การสรรหาการวางแผนอัตรากำลังคน การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสม 
และเพียงพอต่อจำนวนผู้เรียน การบรรจุและบำรุงรักษาเพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดมีความเหมาะสมในการทำงานในหน่วยงาน ขณะปฏิบัติงานก็มีการดำเนินงาน
ในการจัดทำประวัติ การพัฒนา และการธำรงรักษาบุคลากรเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็ม
ความสามารถ มีขวัญและกำลังใจในการทำงาน รวมทั้งมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ
อย่างต่อเนื่อง ตลอดจนการดูแลให้ผู้ที่พ้นจากงานสามารถดำรงชีวิตอยู่ได้อย่างเหมาะสม 
 กัญญามน อินหว่าง (2556, หน้า 6) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคลไว้ว่า            
หมายถึง การจัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงานเพื่อให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการทำให้องค์การ
บรรลุวัตถุประสงค์ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในทุกระดับ เนื่องจาก
ต้องเกี่ยวข้องกับการจัดการให้ได้คนดีมาทำงาน สามารถจัดวางคนให้เหมาะสมกับงาน มีการพัฒนา 
สนับสนุนและควบคุมให้คนทำงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของ
คนงาน ตลอดจนเตรียมการในรายที่จะเกษียณหรือต้องเลิกจ้าง                                                                                                                                 
 ปาริชาติ สติภา (2558, หน้า 19) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคล ไว้ว่า หมายถึง 
หัวใจสำคัญในกระบวนการบริหารองค์กรและเป็นส่วนสำคัญในการผลักดันองค์กรให้มีการพัฒนา
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ไม่ใช่เพียงแต่ทรัพยากรพ้ืนฐานทางการบริหารเท่านั้นแต่ยังเป็น
ทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดขององค์กรและเป็นปัจจัยสำคัญที่จะบ่งชี้ถึงความสำเร็จหรือความล้มเหลวใน
การดำเนินงานในอนาคต 
 นภัสกรณ์ ศิลาคำ (2558, หน้า 22) ไดก้ล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคล หมายถึง หัวใจ
ของการบริหารงานเพราะการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพได้รับความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงานหรือองค์การ จำเป็นจะต้องได้รับความร่วมมือจากทุกคน ดังนั้ นการบริหารงานบุคคล
จำเป็นต้องอาศัยผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถในด้านการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างดี เพราะการ
บริหารงานบุคคลจะเกี่ยวข้องกับคนในทุก ๆ เรื่อง กล่าวคือ นับตั้งแต่การวางแผนกำหนดความ
ต้องการบุคคลของหน่วยงานวิธีการได้มาซึ่งบุคคลการมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ การกำกับติดตาม 
การพัฒนาส่งเสริมการสร้างขวัญกำลังใจ และการธำรงรักษาบุคคลเพราะถ้ามีการบริหารงานบุคคลได้
อย่างมีคุณภาพแล้วย่อมส่งผลให้การดำเนินงานของหน่วยงานหรือองค์การบรรลุผลตามวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือองค์การ 
 พระอธิการทองอิน ติกฺขวีโร (2559, หน้า 12) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคล 
หมายถึง ปัจจัยที่สำคัญที่สุดของการบริหารงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารการศึกษาในหน้าที่ของ
การบริหารจึงได้กำหนดให้การบริหารด้านบุคลากรเป็นปัจจัยหนึ่งที่สำคัญของการบริหาร ทั้งนี้เพ่ือให้
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หน่วยงานสามารถดึงดูดและบำรุงรักษาคนดี มีความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากที่สุดและ
นานที่สุดเท่าที่หน่วยงานต้องการ การจะทำเช่นนี้ได้ต้องมีการบริหารงานบุคคลที่ดีเป็นส่วนสำคัญของ
การบริหาร 
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 14) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคล ไว้ว่า 
หมายถึง องค์กรที่มีบุคลากรมีประสิทธิภาพ มีความสามารถเหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคคลเช่นนี้ร่วม
ทำงานด้วยแล้วนั้นองค์กรก็จะประสบความสำเร็จอยู่ทุกเมื่อ 

 พระปลัดสมเกียรติ อสุธโร และคณะ (2564, หน้า 72-73) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของ
งานบุคคล หมายถึง ปัจจัยที่สำคัญที่สุดของการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการบริหารการศึกษา 
กระบวนการบริหารจึงได้กำหนดให้การบริหารงานบุคคลเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบริหารเพื่อให้
หน่วยงานสามารถรักษาบุคลากรที ่มีคุณธรรม ความรู้ และความสามารถให้อยู่กับหน่วยงานได้
ยาวนานตามความต้องการ ทั้งนี้การจะบรรลุเป้าหมายดังกล่าวจำเป็นต้องอาศัยการบริหารงานบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพ อันเป็นส่วนสำคัญของการบริหารระดับสูง 
 พระมหาพัฒนา วฑฺฒนญาโณ (มาตสีหา) (2564, หน้า 26) ไดก้ล่าวถึง ความสำคัญของ
งานบุคคล หมายถึง กลไกของการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดเอาไว้ ปัจจัยอัน
สำคัญที่สุดในการบริหารคือบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระบบการบริหารการศึกษาจำเป็นอย่างยิ่ง
ที่จะต้องคัดสรรคนที่มีความรู้ ความสามารถ มีความชำนาญ และเป็นนักบริหารที่ดี และที่สำคัญไป
กว่านั้น คือ การจัดคนเข้าให้ตรงกับสายงานที่ทำ ย่อมเป็นพลังทวีคูณท่ีจะไปสู่เป้าหมายได้เร็วกว่าเดิม 
 Lunenburg & Ornstein (2011, p. 517) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคล คือ 
กระบวนการสรรหาบุคลากร เริ่มตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมการพัฒนา 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจัดสวัสดิการผลประโยชน์เกื้อกูลเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีใน
การทำงานในองค์การ ให้บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 McCormick & Ilgen (1985, p. 65) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคล คือ การที่
คนมีความรู้เหมาะสมกับงานมีผลต่อความสำเร็จขององค์กทั้งนี้เพราะการมีความรู้เป็นปัจจัยหนึ่งที่
สามารถกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพยายามในการทำงานสามารถปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจและจริงจัง 

 Mondy and Noe (2002, p. 28) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของงานบุคคล คือ การใช้
ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์กรให้ปฏิบัติงานได้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  การ
บริหารงานบุคลากรมีความสำคัญในการบริหารงานสถานศึกษาเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาทำงานในสถานศึกษา รวมไปถึงการจัดให้มี
การฝึกอบรมให้บุคลากรเพื่อเพิ่มทักษะความรู้ในการทำงานให้มีประสิทธิภาพ  ซึ่งการบริหารงานที่ดี
นั้นย่อมข้ึนกับคุณภาพของบุคลากรการร่วมมือประสานงานร่วมกันของบุคลากร 
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 จากแนวคิดสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล คือ หัวใจสำคัญของการบริหารองค์กรโดยมี
บทบาทในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และธำรงรักษาบุคลากรให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับงานช่วยขับเคลื่ อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย     
การบริหารงานบุคคลที่ดีส่งเสริมขวัญกำลังใจ ศักยภาพ และความผูกพันต่อองค์กร อีกทั้งเป็นกลไก
สำคัญในการสร้างความสำเร็จและความยั่งยืนขององค์กรในระยะยาว 
 2.2.3 วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล 
 ดนัย เทียนพุฒ (2555, หน้า 54) ได้อธิบาย วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล        
ไว้ 4 ประการ ดังต่อไปนี้ 
  1. วัตถุประสงค์ต่อสังคม หมายถึง การจัดการโดยคำนึงถึงการปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงาน เช่น พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติประกันสังคม พระราชบัญญัติกองทุน
เงินทดแทน และอื่น ๆ นอกจากนี้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดียังมีแนวความคิดที่จะคืนประโยชน์
ให้แก่สังคม โดยช่วยเหลือให้ประชาชนมีงานทำมีรายได้เลี้ยงดูตนเองและครอบครัว  
  2. วัตถุประสงค์ต่อองค์การ หมายถึง การจัดการเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ มี 
3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอน 1 คือ ก่อนรับพนักงานเข้าทำงาน ได้แก่ การวิเคราะห์งาน การวางแผน การ
สรรหา การเลือกสรรพนักงาน และการบรรจุพนักงาน ขั้นตอนที่ 2 คือ การปฏิบัติต่อพนักงานและ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลพนักงาน และการพัฒนาและ
ฝึกอบรมพนักงาน ขั้นตอนที่ 3 คือ การพ้นจากงาน ซึ่งหน่วยงานจะต้องมีนโยบายช่วยเหลือให้
พนักงานสามารถดำรงชีวิตอยู่ได้เม่ือพ้นจากงาน 
  3. วัตถุประสงค์ตามหน้าที่การงาน หมายถึง หน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่
จะต้องดำเนินงานให้เป็นไปตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อทิศทางและ
ความสำเร็จที่องค์การกำหนดไว้ ได้แก่ การกำหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย ภารกิจ วัตถุประสงค์ และ
เป้าหมายการดำเนินงาน เป็นต้น 
  4. วัตถุประสงค์ต่อบุคลากร หมายถึง การบรรลุผลสำเร็จขององค์การที่ต้องมีการ
บริหารจัดการโดยใช้ความพยายามจูงใจให้พนักงานได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ให้พนักงานมีความคาดหวังในการเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ตลอดจนให้พนักงานมีความรู้สึกอบอุ่นและปลอดภัยขณะปฏิบัติงานอยู่กับองค์การ 
 จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556, หน้า 6) ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล  
มี 5 ประการดังต่อไปนี้  
  1. เพ่ือควบคุมกำไรและต้นทุน (profit / cost containment)  
  2. เพ่ือประสิทธิผลขององค์การ (organizational effectiveness)  
  3. เพ่ือการบริการ (service)  
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  4. เพ่ือความรับผิดชอบต่อสังคม (social responsibility)  
  5. เพ่ือสร้างคุณภาพชีวิตการทำงาน (quality of work life) 
 อำนวย แสงสว่าง (2556, หน้า 5) ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล       
ไว้ดังนี้ 
  1. วัตถุประสงค์ด้านสังคม (Social Objectives) หมายถึง องค์กรจะต้องมี
วัตถุประสงค์เพื่อสร้างความรับผิดชอบด้านคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการดำเนินกิจการที่ผิด
ทั้งด้านคุณธรรมและสังคม 
  2. วัตถุประสงค์ด้านองค์การ (Organizational Objectives) หมายถึง การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นเพื่อช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพในการดำเนินการ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์จึงเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่มีส่วนช่วยสร้างองค์การตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น การจัดตั้งฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ข้ึนมาเพ่ือทำหน้าที่ในการปรับปรุงฝ่ายใช้องค์การ 
  3. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Functional Objectives) หมายถึง ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์มีหน้าที่และความรับผิดชอบช่วยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หากกระทำไปอย่างไม่รอบคอบ
และไม่สามารถตอบสนองความต้องการขององค์การได้ ก็จะเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษย์ได้ง่าย 
จึงเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 สุดา สุวรรณาภิรมย์ (2558, หน้า 38) ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของบริหารงานบุคคล      
ไว้ดังนี้ 
  1. เพื่อให้ได้กำลังคนเข้ามาช่วยปฏิบัติงานกับองค์การได้ทันที  เมื่อองค์การต้องการ 
กำลังคนที่ได้มานี้ต้องมีในปริมาณและคุณภาพที่เพียงพอต่อความต้องการขององค์การ 
  2. เป็นการบริหารขององค์การเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
  3. เพื่อเป็นการวางแผนป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาการขาดแคลนกำลังคนในปัจจุบัน
และในอนาคต รวมทั้งปัญหากำลังคนมีในจำนวนที่ เกินกว่าความต้องการของหน่วยงานแต่ละ
หน่วยงานและของภาพรวมขององค์การ ซึ่ งจะทำให้องค์การสามารถดำเนินการอย่างมั ่นคงใน
ท่ามกลางปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะความเจริญก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีที่สามารถเข้ามาแทนท่ีกำลังคน 
 พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (2560, หน้า 38) ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์ในการบริหารงาน
บุคคล หมายถึง ความต้องการทางสังคม ตลอดจนความคาดหวังทางด้านการบริหาร โดยมีเป้าหมาย
ขององค์การเป็นหลัก แต่ทั้งนี้จะต้องคำนึงถึงความต้องการของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การด้วย 
เช่น นโยบายเกี่ยวกับการบำรุงรักษา การพัฒนา หรือการให้ขวัญกำลังใจ เป็นต้น เหล่านี้จะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานและการบริหารงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งบุคลากรใน
องค์การต่างก็มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนต่อไป 
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 จากแนวคิดสรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การตอบสนองต่อ
สังคม องค์กร หน้าที่งาน และบุคลากร โดยต้องคำนึงถึงการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์กร 
เพ่ือให้องค์กรดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ นโยบาย ภารกิจ 
และเป้าหมายการดำเนินงาน การบริหารบุคลากรยังช่วยป้องกันปัญหากำลั งคนขาดแคลนหรือเกิน
ความต้องการ และส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ จงรักภักดี มีขวัญกำลังใจและความรู้สึก
ปลอดภัยในการทำงาน ทำให้บุคลากรมีความสุขและองค์กรมีความสำเร็จอย่างยั่งยืน 
 2.2.4 ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล  
 จิราพร รัตนสิงห (2556, หนา 26) ได้กลาวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล               
ซึ่งประกอบดวย 5 ด้าน ดังนี้  
  1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  
  2. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  
  3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
  4. ดานวินัยและการรักษาวินัย  
  5. ดานการออกจากราชการ 
 สมคิด มะธิปะโน (2556, หนา 5) ได้กลาวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลใน 
สถานศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งประกอบไปดวยภารกิจ 5 ดาน 
ดังนี้  
  1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  
  2. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  
  3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
  4. ดานวินัยและการรักษาวินัย  
  5. ดานการออกจากราชการ 
 รณกฤต รินทะชัย (2557, หน้า 5) ได้กลาวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 โดยใช้กรอบแนวคิดการ
บริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 5 ด้าน ดั้งนี้  
  1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง  
  2. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  
  3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
  4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
  5. ด้านการออกจากราชการ 

 

 

 

 



28 
 

 

 อุทัยผิน เครือคํา (2557, หนา 76) ได้กลาวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในโรงเรยีน
โดยใชกรอบแนวคิดตามภารกิจ 5 ดาน ดังนี้  
  1. ดานการวางแผน อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  
  2. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  
  3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
  4. ดานวินัยและการรักษาวินัย  
  5. ดานการออกจากราชการ 
 ปาริชาติ สติภา (2558, หน้า 5) ไดก้ลาวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ด้าน ดังนี้  
   1. ด้านการวางแผนบุคลากร  
   2. ด้านการคัดเลือกบุคลากร   
   3. ด้านการพัฒนาบุคลากร   
   4. ด้านการประเมินบุคลากร   
   5. ด้านการให้ผลตอบแทน   
   6. ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 21) ได้กลาวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไว้ 7 ด้าน 
ไว้ดังนี้  
   1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง  
   2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
   3. ด้านการอบรมและพัฒนา  
   4. ด้านการธำรงรักษาบุคลากร  
   5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
   6. ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
   7. ด้านการอุทธรณ์และการการอุทธรณ์และร้องทุกข์  
   8. ด้านค่าตอบแทน  
 สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2563, น. 21-119) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายงานบริหารงาน
บุคคล ไว้ดังนี้  
   1. การวางแผนอัตรากำลัง 
   2. การออกแบบโครงสร้างองค์กร 
   3. การสรรหาและการคัดเลือก 
 Lunenburg (2000, p 518 อางถึงใน ปทมา พุทธแสน, 2551, หนา 23) ไดกลาวถึง
ขอบขายของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 6 ประการ ดังนี้ 
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  1. ด้านการวางแผน  
  2. ด้านการสรรหา  
  3. ด้านการคัดเลือก  
  4. ด้านการฝกอบรมและการพัฒนา  
  5. ด้านการจัดสวัสดิการแกบุคลากร  
  6. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้ความเข้าใจในขอบข่ายของงานเพื่อให้การบริหารงาน      
มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความตระหนักและเข้าใจในวัตถุประสงค์ของงานบริหารงาน
บุคคล ซึ่งสามารถสังเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในตารางวิเคราะห์ ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2. 1 การสังเคราะห์การบริหารงานบุคคล 
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ถี ่
1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  √ √ √ √ √ √ √ 7 
2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง √ √ √ √ √ - √ 6 
3. วินัยและการรักษาวินัย - √ √ √ √ √ √ 6 
4. การออกจากราชการ - √ √ √ √ - - 4 
5. การฝกอบรมและการพัฒนา √ - - - - √ √ 3 
6. การให้ผลตอบแทน - - - - - √ √ 2 
7. การจัดสวัสดิการแกบุคลากร √ - - - - - - 1 
8. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ - √ √ √ √ - - 4 
9. การธำรงรักษาบุคลากร - - - - - - √ 1 
10. การอุทธรณ์และการการอุทธรณ์และร้องทุกข์  - - - - - - √ 1 
11. การประเมินผลการปฏิบัติงาน √ - - - √ - √ 3 
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สรุปจากการศึกษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคล มีลักษณะที่คล้ายคลึงกันเป็นส่วนใหญ่
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงรวมด้านที่มีความถี่ที่ระดับ 4 ขึ้นไป สรุปได้ดังนี้ 1) การวางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตำแหน่ง 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย และ 5) การออกจากราชการ   
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารจัดการในองค์กร
อย่างมีระบบ พัฒนาศักยภาพบุคคลให้ก้าวทันต่อการเปลี ่ยนแปลง การสร้างขวัญกำลังใจและ
สวัสดิการเพื่อรักษาคนดีคนเก่งไว้กับองค์กรไปจนถึงการควบคุมดูแลให้ปฏิบัติงานภายใต้ระเบียบวินัย
และจรรยาบรรณ เพ่ือให้การดำเนินงานขององค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  

2.3. หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
 2.3.1  ความหมายของหลักกัลยาณมิตรธรรม 7  
 พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2556, หน้า 204) กล่าวไว้ว่า กัลยาณมิตตธรรม 7 
ประกอบด้วย 7 ประการ ดังนี้ 
  1. การเป็นที่รักเป็นที่พอใจ คือ ปิโย (น่ารัก) ในฐานเป็นที่สบายใจและสนิทสนม ชวนให้ 
อยากเข้าไปปรึกษาไต่ถาม หรือเป็นผู้ประกอบด้วยเมตตา ทำให้เรารู้สึกว่ามีเพื่อน ทำให้เกิดความ  
อบอุ่นใจ 
  2. การเป็นที่เคารพ คือ ครุ (น่าเคารพ) ในฐานประพฤติสมควรแก่ฐานะให้เกิดความรู้สึก 
อบอุ่นใจ เป็นที่พึงได้และปลอดภัย ผู้มีความหนักแน่น มีคุณธรรม มีความประพฤติสมควรเหมาะสม
ควรแก่ฐานะ ทำให้รู้สึกอบอุ่นใจเป็นที่พ่ึงได้เป็นหลักให้กับคนที่คบหา  
  3. การเป็นที่ยกย่อง คือ ภาวนิโย (น่าเจริญใจ) ความรู้สึกและภูมิปัญญา แท้จริง ทั้งเป็น
ผู้ฝึกอบรมและปรับปรุงตนอยู่เสมอ ควรเอาอย่างทำให้ระลึกและเอ่ยอ้างด้วยซาบซึ้ง  ภูมิใจเป็นผู้มี
ความรู้จริง 
  4. การเป็นผู้รู้จักพูด คือ วัตตา (รู้จักพูดให้ได้ผล) รู้ว่าในสถานการณ์ไหนและกับใคร     
ควรพูดอะไร อย่างไร เป็นต้น คือ พูดให้เขาเข้าใจ พูดให้เขาได้รับประโยชน์และพูดให้เขาช่วยกัน  
สร้างสรรค์ประโยชน์ 
  5. การเป็นผู้อดทนต่อถ้อยคำ คือ วจนักขโม (อดทนต่อถ้อยคำ) คือ พร้อมที่จะรับฟัง 
คำปรึกษาซักถามคำเสนอและวิพากษ์วิจารณ์อดทนฟังได้ไม่เบื่อไม่ฉุนเฉียว พยายามที่จะช่วยชี้แจง  
จนกระทั่งเกิดความเข้าใจชัดเจนทั้งไม่ท้อถอยและไม่ปล่อยปละ แต่จะเอาใจใส่อดทนต่อการที ่จะ
แนะนำสั่งสอน 
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  6. การเป็นผู้พูดถ้อยคำลึกซึ้งได้ คือ คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา สามารถอธิบายเรื ่อง 
ยุ่งยากซับซ้อนให้เข้าใจและให้เรียนรู้เรื่องราวที่ลึกซึ้งยิ่งขึ้นไป กัลยาณมิตรที่มีคุณสมบัติพิเศษที่จะ  
ช่วยลูกศิษย์ได้อย่างแท้จริงก็คือผู้ที่สามารถทำให้เข้าถึงสิ่งที่ลึกซึ้งให้ยิ่งๆ ขึ้นไป 
  7. การไม่ชักนำในอฐานะ คือ โนจัฏฐาเน นิโยชะเย ไม่แนะนำในเรื่องเหลวไหลหรือชัก
จูง ไปในทางเสื่อมเสีย 
 พระพรหมคุณาภรณ์ (2558, หน้า 42) ได้กล่าวไว้ว่า กัลยาณมิตรธรรม 7 มีดังนี้ 
  1. ปิโย หมายถึง ผู้เป็นที่รัก ผู้ที่เป็นที่รักของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ผู้ตามมีความรักมี
ความรู้สึกสนิทสนม สบายใจต่อผู้นำ อยากร่วมทำงานด้วย ทั้งใจและกาย 
  2. ครุ หมายถึง น่าเคารพ คนมีหลักการหนักแน่น จึงเป็นผู้ที่น่าเคารพ 
  3. ภาวนีโย หมายถึง น่าเทิดทูน เป็นแบบอย่างได้ ทำให้ผู ้ที ่ร ่วมอยู ่ร ่วมไป เช่น            
คนทั้งหลายที่อยู่ในองค์กรนั้น มีความภาคภูมิใจ พอนึกถึงก็มีความมั่นใจและภาคภูมิใจในตัวผู้นำว่า
เป็นผู้ที่มีการศึกษาจริงได้พัฒนาตนแล้ว เป็นผู้มีสติปัญญามีความสามารถ มีคุณธรรมความดีงามอย่าง 
แท้จริง น่าเอาอย่าง  
  4. วัตตา หมายถึง ผู้รู้จักพูด รู้จักพูดให้ได้ผล รู้ว่าในสถานการณ์ไหน และกับใคร ควร
พูดอะไร อย่างไร เป็นนักสื่อสารที่ดี   
  5. วจนักขโม หมายถึง รู้จักอดทนต่อถ้อยคำของผู้อ่ืน มิใช่ว่าเอาแต่พูดอย่างเดียวโดยไม่
ยอมรับฟังใคร ต้องยอมรับฟัง เพราะการรู้จักรับฟังเป็นส่วนหนึ่งของการที่จะสื่อสารให้ได้ผล 
  6. คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง รู้จักแถลงเรื่องราวต่าง ๆ ที่ลึกซึ้ง หรือปัญหาอะไร
ที่หนักและยากก็เอามาชี้แจงอธิบาย ช่วยทำให้คนที่ร่วมงานมีความกระจ่างแจ้ง เรื่องที่ลึกที่ยากก็ทำให้
ตื้นให้ง่ายได้  
  7. โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง ไม่ชักนำผู้อื่นในทางทีเ่สื่อมเสีย  
 มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (2560, หน้า 102) ได้กล่าวไว้ว่า กัลยาณมิตรธรรม 7 
หมายถึง คุณสมบัติของกัลยาณมิตรที่สมบูรณ์ด้วยคุณสมบัติทุก ๆ ประการ ประกอบด้วย 7 ประการ 
ดังนี้ 
  1. ปิโย หมายถึง ผู้น่ารักหรือเป็นที่รัก ประกอบด้วยเมตตาทำให้ผู้ที่เข้าไปหานั่งใกล้รู้สึก
ว่ามีเพื ่อน ทำให้เกิดความชุ ่มฉ่ำใจ ไม่อ้างว้างว้าเหว่ กัลยาณมิตรที ่ดีจะทำให้เกิดรู ้สึกอย่างนี้
พระพุทธเจ้าก็ทำให้พระสาวกมีความสดชื่น มีความอบอุ่นใจ มีความสบายใจ  ท่านมีเมตตา ท่านมี
ลักษณะเป็นปิโย ก็จะรู้สึกสบายใจ ชุ่มฉ่ำใจ เหมือนมีเพ่ือนดูแลอยู่ตลอดเวลา 
  2. ครุ หมายถึง ผู้ที่เคารพ มีความหนักแน่น เป็นบุคคลที่อุดมด้วยปัญญาทั้งทางโลก 
และทางธรรมอย่างพร้อมมูล จนกระทั่งตระหนักและซาบซึ้งได้ดีว่าอะไรถูกอะไรผิด อะไรดีอะไรชั่ว 
อะไรควรอะไรไม่ควร อะไรเป็นบุญอะไรเป็นบาป แล้วดำเนินชีวิตไปในทางที่ถูกต้อง ที่เป็นบุญเป็น
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กุศลอย่างมั่นคงแน่วแน่ ไม่หวั่นไหวต่อความยั่วยวนของสิ่งแวดล้อมที่ทำให้จิตใจตกต่ำเป็นคนรักความ
ยุติธรรมเป็นที่สุด ไม่ว่าต่อหน้าอย่างไร ลับหลังต้องอย่างนั้น มีความเมตตากรุณาอยู่เป็นนิจ กับทุกคน
ที่เก่ียวข้อง คุณสมบัตินี้จะหลอมให้กัลยาณมิตรเป็นที่น่าเคารพของชนทั้งปวง 
  3. ภาวนีโย หมายถึง ผู้ที่เจริญใจ เป็นแบบอย่างให้เราได้เราได้ครูอาจารย์เราได้ผู้ที่ท่านมี
คุณธรรม มีความประพฤติดีงาม เราก็เกิดความรู้สึกที่เรียกว่า จรรโลงใจ มีกำลังใจเห็นแบบอย่าง 
อยากจะทำตามก็ทำให้มีความก้าวหน้าในชีวิต  
  4. วัตตา หมายถึง ผู้สามารถว่ากล่าวตักเตือนเป็นนักพูดเป็นผู้ฉลาดในการใช้ถ้อยคำ น่า
รับฟัง มีเหตุมีผล มีหลักการ พูดถูกจังหวะ การพูดนี ้เป็นสิ ่งสำคัญอันหนึ่งที ่ช่วยให้ผู ้ทำหน้าที่
กัลยาณมิตร ประสบความสำเร็จในการชักนำบุคคลผู้หลงผิด ท้อแท้หมดกำลังใจ หมดความยินดีใน
การทำหน้าที่ให้กลับมีความเห็นถูก มีกำลังใจ เกิดความยินดีที่จะทำหน้าที่นั้นต่อ 
  5. วจนักขโม หมายถึง การบอกกล่าวแล้วบางทียังไม่ชัดเจน ยังสงสัยอยู่เข้าไปซักถาม 
เป็นผู้อดต่อถ้อยคำสูง ๆ ต่ำ ๆ ได้ คือ บุคคลผู้ทำหน้าที่กัลยาณมิตรนั้นถึงเวลาจะว่ากล่าวสอนจำต้อง
ว่ากล่าวสอน แนะนำ การว่ากล่าวสอน แนะนำนั้น แม้จะเป็นสิ่งที่ดีมีประโยชน์ต่อผู้ฟัง เช่น การพูด
เรื่องศรัทธา ศีล จาคะ และปัญญา สำหรับผู้เป็นมิจฉาทิฐิผู้ไม่มีศรัทธา ศีล จาคะ และปัญญา ย่อมไม่
เป็นที่ชอบใจ จึงแสดงออกมาในรูปแบบของการใช้ถ้อยคำที่หยาบคาย ต่อต้านติเตียน สำหรับผู้เป็น  
สัมมาทิฐิย่อมชอบใจแสดงออกมาในรูปแบบของการสรรเสริญยกย่องแสดงความพอใจเมื่อธรรมดา  
เป็นเช่นนี้ผู้ทำหน้าที่กัลยาณมิตรจะต้องรู้เท่าทัน อดทนได้ทั้งถ้อยคำที่ไม่น่าปรารถนา และถ้อยคำที่  
น่าพอใจ คือไม่ยินดียินร้ายจนเกินไป  
  6. คัมภีรัญจ กถัง กัตตา หมายถึง ผู้ที่กล่าวถ้อยคำหรือเรื่องที่ลึกซึ้งได้  คำกล่าวสอน
ธรรมดาสามัญก็เป็นความดีของกัลยาณมิตรอยู่ทั่วไปแล้ว แต่กัลยาณมิตรที่มีคุณสมบัติพิเศษที่จะช่วย
ลูกศิษย์ได้อย่างแท้จริงก็คือ ผู้ที่สามารถนำให้เข้าถึงสิ่งที่ลึกซึ้งให้ยิ่ง ๆ ขึ้นไป อันนี้จะเป็นปัจจัยที่ทำให้
เราสามารถก้าวหน้าในการปฏิบัติถ้าเรื่องลึกซึ้งขึ้นไป  
  7. โน จัฏฐาเน นิโยชเย หมายถึง การแนะนำในทางที่ดีให้ความรู้เข้าใจเกิดความรู้สึก
ในทางท่ีดีงามและปฏิบัติถูกต้อง 

วิไลรัตน์ พฤกษาภิรมย์ (2560, หน้า 113) กล่าวไว้ว่า กัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง บุคคล
ผู้ที่สมบูรณ์ด้วยศีล คุณธรรมเบื้องต้น เป็นผู้ส่งเสริมประโยชน์ความดี เป็นผู้กำจัดความชั่วร้ายหรือ  
คุณธรรมต่าง ๆ ที่บุคคลมีและแสดงต่อผู้อ่ืน เป็นผู้มีปัญญา มีความสามารถ มีความเอ้ือเฟ้ือ ช่วยเหลือ 
ทำให้เกิดความดี ให้เกิดความรู้ ความเจริญและความสุขแก่ผู้อื่น 
 ประทีป พืชทองหลาง (2561, หน้า 19) กล่าวไว้ว่า กัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง บุคคล
ที่มีความพร้อมทั้งความดีงาม คุณธรรม ตั้งตนอยู่อย่างเหมาะสมแห่งการเคารพและเป็นผู้ห่างไกลจาก
สิ่งอันเป็นอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพชีวิตรวมทั้งยังเป็นผู้สร้างประโยชน์สุข และคุณธรรมความดี
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งาม ต่าง ๆ ให้แก่บุคคลรอบข้างด้วยความเข้าใจ จนเป็นแรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และการ  
พัฒนานำไปสู่ประโยชน์และความสุขในระดับต่าง ๆ โดยไม่หวังสิ่ งใดตอบแทน ตลอดจนถึง 
สิ่งแวดล้อมท่ีเกื้อกูล ส่งเสริมการพัฒนา ชีวิตก็เป็นดั่งกัลยาณมิตรด้วยเช่นกัน 

พระธรรมโกศาจารย์ (พุทธทาสภิกขุ) (2561, หน้า 110) กล่าวไว้ว่า กัลยาณมิตรธรรม 7
หมายถึง เพื่อนสหายหรือคนที่ทำอะไรถูกใจตน ทางภาษาธรรม หมายถึง ธรรมโดยเฉพาะอย่างยิ่งคือ 
มรรคมีองค์แปด นั่นคือ ธรรมที่ทำให้พ้นทุกข์ซึ่งก็คือนอกจากนี้ท่านยังขยายคำว่า มิตร หมายถึง ผู้ที่มี
ความรักต่อเรา แต่ไม่ใช่รักทางกามคุณ แต่เป็นความรักอย่างบริสุทธิ์เป็น  ประโยชน์เกื้อกูลแก่กันและ
กัน และหมายถึงผู้รักใคร่คุ้นเคยกัน ผู้ที่รักใคร่ชอบพอกัน แล้วกระทำ พฤติกรรมความดีต่อกัน เพ่ือให้
ดำรงร่วมกันได้ ทั้งทางลับ และเปิดเผยโดยไม่เลือกวัย เพศ ความรู้ ชาติ ศาสนา และไม่มีใครคิดร้าย
ต่อกัน ผู้ร่วมธุระ ผู้อยู่ในสภาพหรือลักษณะเดียวกัน เช่น เป็นเพื่อน มนุษย์ด้วยกัน 

มนสภรณ์ วิฑูรย์เมธา (2561, หน้า 110) กล่าวไว้ว่า กัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง คนดีมี
ปัญญา มีคุณธรรม ทำหน้าที่ช่วยเหลือ สั่งสอน แนะนำให้ผู้อื่นปฏิบัติดี เมื่อบุคคลใดไปหาปรึกษาขอ  
คำแนะนำเข้าใกล้ตลอดจนศึกษาแนวทางในการประพฤติตนและมีการยอมรับต่อกันและกันแล้วเรียก
ภาวะนี้ว่า กัลยาณมิตตตา หรือ ความมีกัลยาณมิตร 
 สวัสดิ์ทองมีเพชร (2561, หน้า 32) กล่าวไว้ว่า กัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง ผู้ที่ทำหน้าที่
ในการสั่งสอนให้การศึกษาแก่ผู้อ่ืน โดยเฉพาะผู้บริหารสถานศึกษาครูอาจารย์จะต้องมีคุณสมบัติพิเศษ
เพ่ิมเติมจากธรรมในการ ครองตน ครองคน และครองงาน เรียกว่ากัลยาณมิตรธรรม 7 มีดังนี้  
  1. ปิโย น่ารัก หมายถึง เข้าถึงจิตใจ สร้างความรู้สึกสนิทสนมเป็นกันเอง ชวนให้ผู้เรียน 
อยากเข้าไปปรึกษาไต่ถาม  
  2. ครุ น่าเคารพ หมายถึง มีความประพฤติสมควรแก่ฐานะ ทำให้เกิดความรู้สึกอบอุ่นใจ
เป็นที่พ่ึงได้และปลอดภัย  
  3. ภาวะนีโย น่าเจริญใจ หมายถึง มีความรู้จริงทรงภูมิปัญญาแท้จริงและเป็นผู้ฝึกฝน 
ปรับปรุงตนอยู่เสมอ เป็นที่น่ายกย่องควรเอาอย่างทำให้ศิษย์เอ่ยอ้างและราลึกถึงด้วยความซาบซึ้ง  
มั่นใจและภาคภูมิใจ  
  4. วัตตา จะรู้จักพูดให้ได้ผล หมายถึง รู้จักชี้แจงให้เข้าใจ รู้ว่าเมื่อไรควรพูดอะไร อย่างไร 
คอยให้คำแนะนำว่ากล่าวตักเตือนเป็นที่ปรึกษาที่ดี  
  5. วะจะนักขะโม อดทนต่อถ้อยคำ หมายถึง รับฟังคำปรึกษาซักถามแม้จุกจิก ตลอดจน
คำล่วงเกินและคำตักเตือนวิพากษ์วิจารณ์ต่างๆ อดทนฟังได้ไม่เบื่อหน่ายไม่เสียอารมณ์  
  6. คัมภีรัญจะกะถังกัตตา แถลงเรื่องล้ำลึกได้ หมายถึง กล่าวชี้แจงเรื่องต่างๆที่ยุ่งยาก 
ลึกซึ้งให้เข้าใจได้และสอนศิษย์ให้ได้เรียนรู้เรื่องราวที่ลึกซึ้งยิ่งขึ้นได้  
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  7. โนจัฏฐาเน นิโยชะเย ไม่ชักนำให้อฐานะ หมายถึง ไม่ชักจูงไปในทางที่เสื่อมเสียหรือ 
เรื่องเหลวไหลไม่สมควร  

สมศักดิ์ ชวนเชย (2561, หน้า 21) ได้กล่าวถึง กัลยาณมิตรธรรม 7 ไว้ดังนี้  
 1. ปิโย หมายถึง น่ารักหรือเป็นที ่รักเป็นลักษณะของผู ้ที ่มีความเป็นมิตร มีน้ำใจ  

ปรารถนาดี ต้องการให้ผู ้อื ่นมีความสุข รู ้สึกเห็นใจเมื่อเห็นผู้อื ่นได้รับความทุกข์ ความเดือดร้อน  
ต้องการช่วยเหลือให้พ้นจากความทุกข์ความเดือดร้อนนั้น และพลอยชื่นชมยินดีเมื่อผู้อื่นประสบ  
ความสำเร็จเจริญก้าวหน้า ทั้งยังคอยส่งเสริมสนับสนุนและให้กำลังใจ ถ้าปฏิบัติอย่างนี้จะทำให้ผู้ที่อยู่
ใกล้เกิดความไว้วางใจ รักใคร่ สนิทสนม และอยากเข้าไปหา ไปปรึกษา ยังรวมหมายถึง เป็นที่สบายใจ
เมื่อเข้าใกล้ คือเมื่อได้พบเจอครั้งใดก็มีความสุขมีแต่ความสดชื่น แจ่มใส ร่าเริงเบิกบานใจอยู่เป็นนติย์ 
ยิ ่งได้เข้าใกล้ได้สนทนาพูดคุยด้วยแล้วยิ่งสบายใจ ชวนให้ปรึกษาไต่ถาม การที่กัลยาณมิตรจะมี
ลักษณะอย่างนี้ได้ จะต้องฝึกกิริยามารยาทให้เรียบร้อย นุ่มนวล สง่างามในทุก  อิริยาบถ มีอัธยาศัยดี 
มีหัวใจของความเอื้อเฟื้อ ชอบให้ความช่วยเหลือ ด้วยตระหนักในคุณค่าของบุญ กัลยาณมิตรที่มี
คุณสมบัติข้อนี้ อุปมาเหมือนพระจันทร์ในคืนวันเพ็ญ มีความสว่างไสวชุ่มเย็น  ชวนมองเป็นที่ชื่นชอบ
ของคนท้ังหลาย 

 2. ครุ หมายถึง ผู้ที่อุดมไปด้วยคุณธรรมความดีจนเป็นที่ทราบโดยทั่วไป เมื่อหมู่ญาติได้
พบเห็นก็อดไม่ได้ที่จะแสดงความเคารพด้วยความชื่นชมนอกจากนี้แล้ว กัลยาณมิตรยังเป็นผู้วางตนได้
อย่างเหมาะสม ตลอดเส้นทางการทำหน้าที่กัลยาณมิตรจนทำให้หมู่ญาติทั้งหลายเกิดความมั่นใจ
อบอุ ่นใจเชื ่อมั ่นอย่างสนิทใจว่ากัลยาณมิตรจะเป็นที ่ พ่ึ งที่ปรึกษาได้ อย่างแน่นอนผู้ที่จะเป็น
กัลยาณมิตรได้ดีดังกล่าวจะต้องฝึกตนเองให้มีความพร้อมในการให้คำปรึกษา  ตอบปัญหาได้อย่างไม่
ติดขัด คำสอนไม่ผิดพลาด วางตนได้อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะการให้เกียรติแก่หมู่ญาติมีความหนัก
แน่นมั่นคง ไม่หวั่นไหวด้วย ลาภ ยศ สรรเสริญ นินทา สุข ทุกข์ เสื่อมลาภ เสื่อมยศ ไม่มีอคติลำเอียง
เพราะรัก เพราะเกลียด เพราะหลง หรือเพราะกลัว ทำอะไรคงเส้นคงวา โดยเฉพาะเรื่องเวลาและ
คำพูด ไม่ว่าจะเป็นเรื่องส่วนตัว ครอบครัว แม้ความรับผิดชอบในหน้าที่การ  งานและการทำหน้าที่
กัลยาณมิตร หากกัลยาณมิตรมีทั้งความน่ารักและน่าเคารพก็จะเป็นที่น่าเข้าใกล้  และเป็นที่เกรงใจ
ของกัลยาณมิตรและหมู่ญาติทั้งหลาย กัลยาณมิตรที่มีคุณสมบัติในข้อนี ้ อุปมา  เหมือนขุนเขาที่
ตระหง่านมั่นคง ไม่มีวันจะล่มสลายเพราะแรงลม เป็นที่พ่ึงที่ยึดเกาะได้ทุกเมื่อ 

 3. ภาวนีโย หมายถึง เมื่อจะพูดก็พูดดี เมื่อลงมือทำก็ยิ่งทำได้ดีกว่าที่พูด คุณสมบัติข้อนี้ 
อุปมาเหมือนดวงอาทิตย์ยามเที่ยง โชติช่วงชัชวาล เป็นใหญ่ในท้องฟ้าเป็นลักษณะของ  ผู้ที่ทำตัวเป็น
แบบอย่างที่ดีในด้านการพัฒนาตนเอง โดยเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในการศึกษาค้นคว้าแสวงหา
ความรู้อยู่เสมอ มีความประพฤติเหมาะสม แต่งกายสุภาพเรียบร้อย ทำให้ผู้ที่อยู่ใกล้เกิดความเชื่อถือ 
ความศรัทธา พร้อมที่จะรับฟัง ให้ความร่วมมือ และกล่าวถึงด้วยความซาบซึ้ง มั่นใจ และภูมิใจ 
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 4. วัตตา จะ หมายถึง ความสามารถพูดโน้มน้าวให้หมู่ญาติ หรือคนรอบข้าง ทำตามใน
สิ่งที่ดีงาม ชี้แจง พร่ำสอนด้วยความกรุณา ปรารถนาดีอย่างจริงใจและ ต่อเนื่องจนทำให้หมู่ญาติ และ
คนรอบข้าง ระลึกนึกถึงในฐานะของผู้มีหัวใจของการเป็นกัลยาณมิตรที่แท้จริง 

 5. วจนักขโม หมายถึง อดทนต่อถ้อยคำพร้อมที่จะรับฟังคำปรึกษา ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
หรือข้อวิพากวิจารณ์ต่าง ๆ ด้วยความอดทน ไม่แสดงความเบื่อหน่ายไม่แสดงอารมณ์  ฉุนเฉียว หรือ
โต้แย้งด้วยอารมณ์รุนแรง และพร้อมที่จะรับฟังคำปรึกษา อดทนในการฟังได้แม้เรื่องการระบายความ
ทุกข์ ความคับแค้นใจจากสภาพครอบครัว การทำงาน หรือการดำเนินชีวิต หรือคำก้าวร้าวหยาบคาย
ของคนท่ีไม่เข้าใจความปรารถนาดี โดยไม่ตอบโต้กลับด้วยความฉุนเฉียวโกรธเคือง  

 6. คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง การแถลงเรื่องล้ำลึกได้ สามารถอธิบายเรื่องต่าง ๆ 
อย่างเป็นลำดับ เป็นขั้นเป็นตอน พร้อมทั้งการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ให้เข้าใจได้ง่ายขึ้นสามารถนำ
เรื่องที่ยากมาอธิบายให้เห็นภาพพจน์เข้าใจได้ง่าย  

 7. โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง ไม่ชักนำในอฐาน ผู้ที ่ไม่แนะนำชักชวนให้เข้าไป
เกี่ยวข้องกับอบายมุขต่าง ๆ หรือไม่ชักชวนหรือชี้นำให้ทำในเรื่องที่ไม่เป็นประโยชน์  พร้อมทั้งแนะนำ
ในทางที่ดี ชี้ให้เห็นคุณค่าเห็นประโยชน์หรือโทษของสิ่งนั้น ๆ ได้การประพฤติตนอยู่ในทำนองคลอง
ธรรม ไม่ยอมทำเรื่องที่เป็นความเสื่อม ทั้งในเรื่องการงาน และครอบครัว  

อัศศิริ ธรรมโชติ (2565, หน้า 26) ไดก้ล่าวว่า กัลยาณมิตธรรม 7 ไว้ดังนี้  
 1. ปิโย หมายถึง การมีเมตตา เอาใจใส่ เป็นมิตร เป็นที่รักของผู้คน มีบุคลิกอ่อนโยน 
สุภาพ ยิ้มแย้มแจ่มใส ทำให้ผู้อ่ืนกล้าเข้าใกล้และให้ความไว้วางใจ 
 2. ครุ หมายถึง การประพฤติดีประพฤติชอบ มีวินัยมีความรับผิดชอบเป็นแบบอย่างที่ดี
สมควรแก่การยกย่องและเคารพ 
 3. ภาวนีโย หมายถึง การมีความรู้ความสามารถมีคุณธรรมทำงานด้วยความตั้งใจ เป็นผู้
ที่ผู้อื่นควรเอาเป็นแบบอย่าง 
 4. วัตตา หมายถึง การเป็นผู้ให้คำแนะนำตักเตือนหรืออบรมผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม ทั้ง
ในยามที่ประสบความสำเร็จและยามที่เผชิญกับอุปสรรคด้วยความเมตตาและมีเหตุผล 
 5. วจนักขโม หมายถึง การมีความอดทนต่อคำพูดของผู้อ่ืนไม่โกรธง่ายรับฟังความ
คิดเห็นและคำวิพากษ์วิจารณ์ได้โดยไม่ถือโทษ 
 6. คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง การเป็นผู้มีความรู้ลึกรอบด้านเข้าใจหลักธรรมหลัก
วิชาการ และสามารถถ่ายทอดให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างชัดเจน 
 7. โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง การไม่แนะนำหรือชักจูงผู้อื่นไปในทางผิดหรือทางที่
เป็นโทษ แต่ชี้นำไปในทางที่ดีงามและถูกต้องเสมอ 
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 จากแนวคิดสรุปได้ว่า กัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง ธรมของมิตรแท้ ประกอบด้วย 7 
ประการ ได้แก่ 1) ปิโย 2) ครุ 3) ภาวนีโย 4) วัตตา 5) วจนักขโม 6) คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา 7) โน 
จัฏฐาเน นิโยชะเย 
 2.3.2 ความสําคัญของหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
 กานต์สินี จันทร์วิภาดิลก (2550, หน้า 46) ไดก้ล่าวถึง ความสำคัญของกัลยาณมิตรธรรม 7
ไว้ว่า หมายถึง การนำหลักธรรมไปใช้ในการดำเนินชีวิตจะแสดงออกมาในลักษณะของวิธีคิดแนวพทุธ
ที่เรียกว่า โยนิโสมนสิการ ซึ่งเป็นธรรมที่เปรียบเสมือนหลักการในการสร้างกรอบแนวคิดสร้างคติธรรม 
และสร้างแผนที่ธรรม เพื่อเป็นแบบแผนในการมองโลก อย่างไรก็ตาม การมีโยนิโสมนสิการหรือแบบ
แผนความคิดที่ดีนั้น จำเป็นต้องได้รับการฟังสิ่งที่ดีถูกต้องและเหมาะสม ซึ่งต้องอาศัยกัลยาณมิตรเป็น
สำคัญ 
 กรมการศาสนา (2553, หน้า 253) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของหลักกัลยาณมิตรธรรม 7    
ไว้ว่า หมายถึง เครื่องเกื้อหนุนและชี้แนะทางถูกผิด การมีกัลยาณมิตรจึงเป็นความสำคัญเบื้องแรกที่
ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการปฏิบัติ คือ การเชื่อมโยงระหว่างศรัทธากับปัญญาซึ่งจะนำไปสู่จุดหมาย
ของชีวิต บทบาทสำคัญของกัลยาณมิตรจึงเป็นผู้แนะนำและชี้ทางที่ถูกต้องแก่สังคม กัลยาณมิตรจ ะ
เป็นผู้นำสังคมได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นมีคุณสมบัติที่สามารถสร้างความศรัทธา ความเชื่อมั่น หรือความ
ไว้วางใจแก่ผู ้คบหาได้ ฉะนั้น ในทุกสิ่งที่กระทำทุกคำที่พูดและทุกความคิด จึงควรเป็นไปในทาง
เกื้อหนุนและเป็นแบบอย่างให้ผู้อื่นได้ดำเนินตาม เพ่ือการพัฒนาคุณค่าความเป็นมนุษย์ที่พึงประสงค์ 
 พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2556, หน้า 631–632) ได้กล่าวถึงความสำคัญของ
หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ไว้ว่า หมายถึง แหล่งแห่งปัญญาและเป็นแบบอย่างที่ดี กล่าวคือ การอยู่
ร่วมกับหรือใกล้ชิดกัลยาณชน โดยเริ่มต้นจากบิดามารดาและการเข้าร่วมสังคม ซึ่งล้วนมีอิทธิพลชักนำ
ให้เกิดความเจริญงอกงามในการพัฒนาพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา ทั้งนี้ บุคคลสามารถเรียนรู้และ
พัฒนาการสื่อสารสัมพันธ์กับเพื่อนมนุษย์ด้วยเมตตามีศรัทธาเป็นพื้นฐาน และยึดถือแบบอย่างที่ดี     
อีกทั้งรู้จักใช้ปัจจัยภายนอก ได้แก่ บุคคลและสื่อสารต่าง ๆ ให้เกิดประโยชน์ในการแสวงหาความรู้
และความดีงามเพ่ือการพัฒนาชีวิต การแก้ปัญหาและการสร้างสรรค์ 
 ฉันทนา ภุมมา (2562, หน้า 77) ได้อธิบาย ความสำคัญของหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ไว้ว่า
หมายถึง พื้นฐานของการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เนื่องจากช่วยส่งเสริมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ การให้คำปรึกษา และการพัฒนาวิชาชีพร่วมกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งสะท้อน
ให้เห็นถึงบทบาทของหลักธรรมในฐานะตัวแปรสื่อกลางที่เชื่อมโยงระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ
ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาวิชาชีพ 
 พรรณนลิน เค้าศิริวัฒน์ (2566, หน้า 101) ได้อธิบาย ความสำคัญของหลักกัลยาณมิตร
ธรรม 7 ไว้ว่า หมายถึง การส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร โดยเฉพาะใน
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ด้านความร่วมมือการสื่อสาร และความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ภานุพันธุ ์ พุฒสุข (2567, หน้า 55) ได้กล่วถึง ความสำคัญกัลยาณมิตรธรรม 7 ไว้ว่า 
หมายถึง การมีบทบาทในการสร้างการสื่อสารเชิงบวก โดยช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจลดความ
ขัดแย้ง และส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมอย่างมีนัยสำคัญ 
 ยุทธนา กิจใบ (2567, หน้า 45) กล่าวว่าหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 มีหมายถึง กลไกสำคัญใน
การบริหารองค์กรโดยเฉพาะในสถานศึกษา เนื่องจากช่วยสร้างความไว้วางใจ ความร่วมมือ และความ
ผูกพันระหว่างบุคลากร ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของหลักธรรมดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับ ตัว
แปรตามด้านผลการปฏิบัติงานและความสำเร็จขององค์กร 
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า ความสำคัญของหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง คุณธรรมที่เป็นหัวใจ
สำคัญในการสร้างความสัมพันธ์เชิงสร้างสรรค์ระหว่างบุคคล โดยเน้นการเปลี่ยนบทบาทจากผู้ใช้
อำนาจมาเป็น มิตรแท้ ที่คอยสร้างบรรยากาศแห่งความไว้วางใจมีรากฐานมาจากความรัก ความ
เคารพ และความปรารถนาดีต่อกันในฐานะกัลยาณมิตรทางวิชาชีพ 
 2.3.3 องค์ประกอบของหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต) (2556, หน้า 112) ได้อธิบายรากฐานและนิยามของ
องค์ประกอบกัลยาณมิตรธรรม 7 ไว้ในพจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์ ว่าประกอบด้วย    
1) ปิโย (น่ารัก) หมายถึง ความเข้าถึงง่าย สบายใจที่จะเข้าไปปรึกษา 2) คร ุ(น่าเคารพ) หมายถึง ที่พ่ึง
ทางใจและรู้สึกปลอดภัย 3) ภาวนีโย (น่าเจริญใจ) หมายถึง ผู้ทรงคุณวุฒิน่ายกย่องเป็นแบบอย่างที่ดี 
4) วัตตา (รู้จักพูดให้ได้ผล) หมายถึง ชี้แจงให้เข้าใจ คอยให้คำแนะนำตักเตือน 5) วจนักขโม อดทนต่อ
ถ้อยคำ) หมายถึง การรับฟังคำและให้คำปรึกษา ไม่เกรี้ยวกราด 6) คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา (แถลง
เรื ่องล้ำลึกได้) หมายถึง อธิบายเรื่องยากหรือซับซ้อนให้เข้าใจง่าย และ 7) โน จัฏฐาเน นิโยชะเย      
(ไม่ชักนำในอฐาน) หมายถึง ไม่ชักจูงไปในทางท่ีเสื่อมเสียหรือเหลวไหล 
 ชูชาติ ทิพย์มณี (2561, หน้า 44) กล่าวว่า องค์ประกอบของหลักกัลยาณมิตรธรรม7 
หมายถึง การประยุกต์ใช้ในการพัฒนารูปแบบการนิเทศภายในสถานศึกษา โดยเน้นย้ำว่าผู้ทำหน้าที่
นิเทศจะต้องมีคุณลักษณะ ปิโย และ วจนกฺขโม มักเป็นแกนนำ กล่าวคือ ต้องสร้างความสัมพันธ์เชิง
บวก มีความเข้าใจ เห็นใจ อดทนรับฟังปัญหาของครูผู้สอน เพื่อยกระดับการเรียนรู้ร่วมกันมากกว่า
การควบคุมจับผิด 
 ยศกร ภักดีสุวรรณ และ สุเทพ เมยไธสง (2565, หน้า 12) กล่าวว่า องค์ประกอบของหลัก
กัลยาณมิตรธรรม7 หมายถึง การบริหารงานบุคคล โดยมองว่าองค์ประกอบ ภาวนีโย (การเป็น
แบบอย่างที่น่ายกย่อง) และ โน จฏฺฐาเน นิโยชเย (การไม่ชักจูงในทางที่ผิด) เป็นรากฐานสำคัญในการ
ธำรงรักษาบุคลากร การประเมินผลที่เป็นธรรม และการวางแผนกำลังคนอย่างมีธรรมาภิบาล 

 

 

 

 



38 
 

 

 สุรชาติ แหวนเพ็ชร (2568, หน้า 245) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของหลักกัลยาณมิตรธรรม
7 หมายถึง แนวคิดการบริหารสถานศึกษาสมัยใหม่โดยสรุปว่ากัลยาณมิตรธรรมคือหัวใจของความเป็น
เลิศทางการบริหาร ผู้บริหารจะต้องนำความเมตตาและหลักการทั้ง 7 ข้อ มาสร้างความผูกพันต่อ
องค์กร และพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 
 องค์ประกอบของหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ประกอบด้วย ดังนี้ 
 1. ปิโย (น่ารัก) 
  สวัสดิ์ ทองมีเพชร (2561, หน้า 22) กล่าวว่า ปิโย หมายถึง การบริหารงานที่
ผู้บริหารทำตัวให้เป็นที่พอใจ น่ารัก เข้าถึงง่าย สร้างความสนิทสนมเพ่ือลดช่องว่างทางอำนาจระหว่าง
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานทำให้งานสำเร็จลุล่วงด้วยดี  
  ฉันทนา ภุมมา (2562, หน้า 15) กล่าวว่า ปิโย หมายถึง ผู้มีความน่ารักอันเป็น
ปัจจัยสำคัญในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ที่ดี 
  วิเชียร ทรายแก้ว (2563, หน้า 50) กล่าวว่า ปิโย หมายถึง ลักษณะของผู ้ให้
คำแนะนำที่น่ารัก ให้ความเป็นกันเอง มีความยิ้มแย้มแจ่มใส ทำให้เพื่อนครูมีความสบายใจและกล้า
เปิดใจรับการชี้แนะเพ่ือปรับปรุงการสอนของตนเอง 

  สุรพงษ์ พรหมเท้า (2564, หน้า 110) กล่าวว่า ปิโย หมายถึง คุณลักษณะที่น่ารัก 
เข้าถึงง่ายของผู้บริหาร ซึ่งถือเป็นเสน่ห์อย่างหนึ่งของผู้นำที่ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอยากร่วมงานด้วย 
เกิดความศรัทธา และพร้อมที่จะปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 
  อรพรรณ คงคล้าย (2565, หน้า 80) ให้ความหมายของ ปิโย หมายถึง ความน่ารัก 
เข้าถึงได้ง่ายวางตัวดีทำให้ผู้รับการนิเทศรู้สึกสบายใจ ไม่รู้สึกว่าถูกจับผิดและกล้าที่จะขอคำปรึกษา
เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
  อภิชัย ชัยดรุณ (2566, หน้า 40) กล่าวว่า ปิโย หมายถึง ความน่ารักและเป็นมิตร 
ซึ่งเป็นพื้นฐานสำคัญในการสร้างความไว้วางใจ ช่วยลดความตึงเครียด และลดความขัดแย้งในการ
บริหารงานในสถานศึกษา 

  พนิดา ศรีปัตตา (2567, หน้า 44) ให้ความหมายว่า ปิโย หมายถึง ความน่ารัก 
ความมีน้ำใจและการเข้าถึงจิตใจผู้อื่น ซึ่งเป็นพื้นฐานสำคัญที่ช่วยให้ผู้เรียนและบุคคลรอบข้างเกิด
ความสบายใจ นำไปสู่การพัฒนาความฉลาดทางสังคมในสถานศึกษา 
  ยุทธนา กิจใบ (2567, หน้า 15) กล่าวว่า ปิโย หมายถึง ความน่ารักสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีและบรรยากาศที่เป็นกันเอง การมีบุคลิกภาพที่ชวนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่อน
ร่วมงานรู้สึกสบายใจและอยากเข้ามาปรึกษาไต่ถาม 

  จากแนวคิดสรุปได้ว่า ปิโย หมายถึง การทำตนให้เป็นที่น่ารัก น่าพอใจ สร้างความ
ไว้วางใจและความสบายใจให้แก่ผู้ร่วมงาน 
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 2. ครุ (น่าเคารพ) 
  ปาริชาติ ศรีจันทร์ (2562, หน้า 115) กล่าวว่า ครุ หมายถึง ภูมิฐานและความน่า
เคารพของผู ้นำองค์กร ซึ ่งเปรียบเสมือนร่มโพธิ ์ร่มไทรที ่สร้างความอบอุ่นใจให้แก่บุคลากรเป็น
คุณลักษณะสำคัญที่ช่วยดึงดูดความภักดีและสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
  นันทิยา บุญสม (2563, หน้า 88) ให้ความหมายของ ครุ ไว้ว่า หมายถึง การดำรง
ไว้ซึ่งเกียรติภูมิและศักดิ์ศรีของความเป็นผู้นิเทศคือมีความหนักแน่นในหลักการให้คำปรึกษาด้วยความ
เมตตาแต่แฝงไว้ด้วยความน่าเกรงขาม ทำให้ผู้รับการนิเทศเกิดความตระหนักและพร้อมปรับปรุง
ตนเอง 
  ธนากร สุวรรณโค (2564, หน้า 34) กล่าวถึงว่า ครุ หมายถึง ความน่าเคารพและ
เชื่อถือ ความน่าเคารพนี้เกิดจากความเชี่ยวชาญในวิชาชีพผนวกกับวุฒิภาวะ ทำให้คำแนะนำหรือการ
ชี้แนะมีน้ำหนักและได้รับการยอมรับ 
  อนงค์นาฏ ทวีผล (2564, หน้า 10) กล่าวถึง คร ุมีรากศัพท์ที่แปลว่า หนักในบริบท
ของการบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู ้บริหารที่มีความหนักแน่นในคุณธรรมจริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพเป็นหลักยึดเหนี่ยวจิตใจที่มั่นคงให้แก่ครูและนักเรียนในโรงเรียน 
  รัตนาภรณ์ แสนสิทธิ์ (2565, หน้า 55) ให้ความหมายว่า ครุ หมายถึง ความรู้สึก
ประทับใจและเคารพเทิดทูนที่ศิษย์มีต่อครู ซึ่งไม่ได้เกิดข้ึนจากวัยวุฒิเพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากความ
ประพฤติท่ีสม่ำเสมอ ความยุติธรรม และความมีเหตุผลของครูผู้สอน 
  ศุภกฤต วงศ์สุวรรณ (2565, หน้า 77) ให้ความหมายของ ครุ หมายถึง การวางตน
เป็นที่พ่ึงพิงได้ มีความน่าเคารพในฐานะผู้มีประสบการณ์ทำให้ครูรุ่นใหม่หรือผู้ปฏิบัติงานหน้าใหม่รู้สึก
อุ่นใจ กล้าที่จะเข้ามาขอคำแนะนำโดยไม่ต้องกังวลว่าจะถูกตำหนิ 
  วิภาดา ประกายแก้ว (2566, หน้า 22) กล่าวว่า ครุ หมายถึง ความเป็นผู้ใหญ่ที่มี
ความหนักแน่น มั่นคง ไม่หวั่นไหวต่ออคติหรือแรงกดดันเป็นที่พึ่งทางใจให้แก่ทีมงานในยามที่องค์กร
ต้องเผชิญกับวิกฤตการณ์หรือปัญหาที่ซับซ้อน 
  วีระยุทธ พรหมจันทร์ (2566, หน้า 145) กล่าวถึง ครุ หมายถึง ความหนักแน่นใน
ความเป็นกลาง ผู้บริหารที่มีคุณลักษณะนี้จะได้รับการยอมรับจากทุกฝ่าย ทำให้คู่ขัดแย้งเกิดความ
เกรงใจและพร้อมที่จะร่วมมือหาทางออกอย่างสันติ 
  กิตติศักดิ์ เจริญทรัพย์ (2567, หน้า 17) ให้ความหมายของคำว่า ครุ หมายถึง 
ความมีน้ำหนักทางสติปัญญาและอารมณ์ มีความรู้ที่ลึกซึ้งและมีความมั่นคงทางอารมณ์ ซึ่งจะทำให้
ผู้เรียนเกิดความรู้สึกเคารพศรัทธาได้จากใจจริงโดยไม่ต้องใช้อำนาจบังคับ 
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  ทรงพล เลิศวิทยากุล (2567, หน้า 45) กล่าวว่า ครุ หมายถึง ความเป็นผู้หนักแน่น     
น่านับถือ อันเกิดจากการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทั ้งในด้านการทำงานและคุณธรรม ทำให้
พนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกปลอดภัยและยึดถือเป็นที่พ่ึงพิงได้ 
  จากแนวคิดสรุปได้ว่า ครุ หมายถึง ความหนักแน่นทั ้งในด้านองค์ความรู ้และ
จริยธรรมที่หล่อหลอมให้บุคคลนั้นมีความน่าเคารพยำเกรง คำพูดมีน้ำหนักเชื่อถือได้และเป็นที่พึ่งพิง
อันมั่นคงปลอดภัยที่ช่วยดึงดูดความภักดีจากบุคคลรอบข้าง 
 3. ภาวนีโย (น่ายกย่อง) 
  พรทิพย์ แสงสว่าง (2562, หน้า 101) กล่าวว่า ภาวนีโย หมายถึง บุคลิกภาพของ
ผู้บริหารที่สง่างามมีภูมิฐานเป็นแบบอย่างแห่งความสำเร็จและความเพียรพยายามที่สร้างพลังใจให้
ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรรู้สึกศรัทธาและอยากเจริญรอยตาม 
  นพดล จันทร์เพ็ญ (2563, หน้า 22) ให้ความหมายของ ภาวนีโย หมายถึง บุคคลที่
มีคุณสมบัติน่ายกย่องเป็นผู้สร้างสรรค์ความเจริญงอกงามทั้งทางด้านจิตใจและสติปัญญาให้แก่ศิษย์
เกิดเป็นความภูมิใจแก่ผู้ที่ได้มาศึกษาด้วย 
  ศิริพร นิลรักษ์ (2563, หน้า 60)  กล่าวว่า ภาวนีโย หมายถึง ผู้ที่น่าเจริญใจเมื่อ
บุคคลอื่นระลึกถึงก็จะเกิดความรู้สึกปิติ เกิดแรงบันดาลใจ และมีกำลังใจในการทำความดีหรือฝ่าฟัน
อุปสรรคตามแบบอย่างของท่าน 
  ทัศนีย์ วงศ์เจริญ (2564, หน้า 77) กล่าวว่า ภาวนีโย หมายถึง ความน่าชื่นชมยินดี    
การเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีทัศนคติเชิงบวกและมีวิจารณญาณที่ยอดเยี่ยม ซึ่งช่วยสร้างแรง
บันดาลใจและความกระตือรือร้นให้กับทีมงาน 
  วัชระ พูลสมบัติ (2564, หน้า 130) ให้ความหมาย ภาวนีโย หมายถึง ความน่านับ
ถือในฐานะผู้มีความสามารถและคุณธรรมควบคู่กัน ทำให้ผู้รับคำปรึกษาเกิดความมั่นใจคล้อยตาม 
และปฏิบัติตามคำแนะนำด้วยความเต็มใจ 
  กำพล สุวรรณรัตน์ (2565, หน้า 34) ให้ความหมายว่า ภาวนีโย หมายถึง ความน่า
เจริญใจ การเป็นแบบอย่างที่ดีในการประพฤติปฏิบัติตนทั้งในด้านการงานและส่วนตัว ทำให้ผู้พบเห็น
เกิดความศรัทธา ยกย่อง และอยากนำไปเป็นเยี่ยงอย่าง 
  รัชดาพร เกิดทรัพย์ (2565, หน้า 88) กล่าวถึง ภาวนีโย หมายถึง ผู้ที่มีความเจริญ
ทางด้านสติปัญญา มีการพัฒนาตนเองแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอจนสามารถเป็น
ต้นแบบด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิตให้แก่เพ่ือนร่วมวิชาชีพ 
  ชัยวัฒน์ โพธิ์ทอง (2566, หน้า 115) อธิบายว่า ภาวนีโย หมายถึง ผู้ที่ได้รับการ
ฝึกฝนอบรมตนเองมาเป็นอย่างดี มีวุฒิภาวะทางอารมณ์และสติปัญญาเป็นที่น่ายกย่องเชิดชู สามารถ
เป็นแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนอยากพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น 
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  มงคล ศิริภักดี (2566, หน้า 40) ให้ความหมายว่า ภาวนีโย หมายถึง การประพฤติ
ตนเป็นคนดีมีศีลธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส จนได้รับการยอมรับนับถือเป็นที่สรรเสริญของคน
ในองค์กรและสังคมโดยรวม 
  บุญชัย รัตนประเสริฐ (2567, หน้า 50) กล่าวว่า ภาวนีโย หมายถึง ความน่าเจริญ
ใจหรือการเป็นที่น่าประทับใจเมื่อได้พูดคุยสนทนาด้วย เนื่องจากเป็นผู้ที่มีความรู้ลึกซึ้งมีความคิด
สร้างสรรค์ และมีจริยธรรมที่งดงาม เป็นผู้ที่ควรค่าแก่การเคารพ 
  จากแนวคิดสรุปได้ว่า ภาวนีโย หมายถึง ผู้น่าเจริญใจ น่ายกย่องเชิดชู และเป็น
แบบอย่างที่ด ี
 4. วัตตา (รู้จักพูด) 
  วราภรณ์ แจ่มใส (2562, หน้า 101) ให้ความหมายว่า วัตตา หมายถึง การสื่อสาร
ที่เปี่ยมด้วยความจริงใจ สามารถอธิบายหลักการ เหตุผล และความจำเป็นต่าง  ๆ ได้อย่างมีน้ำหนัก
และน่าเชื่อถือทำให้ผู้ฟังเกิดความศรัทธา 
  ดนัย เทียนพุฒ (2563, หน้า 22) ให้ความหมายว่า วัตตา หมายถึง ศิลปะการพูดที่
เปี่ยมไปด้วยเหตุผล สามารถชี้ให้เห็นถึงข้อดีข้อเสียของเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจน ทำให้ผู้รับฟังเกิด
ความตระหนักรู้และยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 
  ฐิติมา คุ้มภัย (2564, หน้า 88) กล่าวว่า วัตตา หมายถึง ความสามารถในการ
สื่อสาร ถ่ายทอดความรู้ และให้คำปรึกษาหารือได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารที่มีลักษณะนี้จะ
สามารถอธิบายเป้าหมายขององค์กรให้บุคลากรเข้าใจตรงกันได้ 
  ภาสกร วงษ์ประเสริฐ (2564, หน้า 34) ให้ความหมาย วัตตา หมายถึง ผู้พูดที่
สร้างสรรค์ คอยให้กำลังใจ ปลอบโยนเมื่อเกิดปัญหา และสามารถเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาที่
เหมาะสมกับแต่ละบุคคลได้ 
  จิราพร สุขเกษม (2565, หน้า 44) กล่าวว่า วัตตา หมายถึง ผู้คอยตักเตือน ชี้แนะ
แนวทางที่ถูกต้องด้วยความหวังดี รู ้จักใช้คำพูดเพื่อกระตุ้นให้ผู ้เรียนเกิดการพัฒนาตนเองอย่าง
สร้างสรรค ์
  ปฐมพงษ์ ศรีสุวรรณ (2565, หน้า 112) กล่าวว่า วัตตา หมายถึง ทักษะการชี้แจง
เรื่องราวหรือกระบวนการที่ซับซ้อนให้กลายเป็นเรื่องที่ชัดเจน เป็นผู้ที่สามารถไขข้อข้องใจและให้
คำตอบที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงานของทีมได้ 
  เอกชัย บุญเจริญ (2565, หน้า 45) กล่าวว่า วัตตา หมายถึง นักสื่อสารที่มีวาทศิลป์ 
รู ้จักเลือกใช้ถ้อยคำที่เหมาะสมกับระดับของบุคคลและสถานการณ์ สามารถเจรจาไกล่เกลี่ยและ
ประสานงานให้เกิดความร่วมมือได้เป็นอย่างดี 
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  กนกวรรณ มณีโชติ (2566, หน้า 15) ให้ความหมายว่า วัตตา หมายถึง ผู้รู้จักพูด
ให้คำแนะนำชี้แจงเหตุผลให้เข้าใจง่าย ตลอดจนรู้จักพูดจูงใจให้ผู้ฟังเกิดความคล้อยตามและพร้อมที่จะ
ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 
  ลลิตา พูนสวัสดิ์ (2566, หน้า 77) กล่าวถึง วัตตา หมายถึง การทำหน้าที่เป็น
กระจกสะท้อน ชี้จุดบกพร่องเพื่อให้เกิดการพัฒนาด้วยความเมตตา ไม่จับผิด แต่พูดเพื่อเสริมสร้าง
ความมั่นใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
  นิรันดร์ แสงกุหลาบ (2567, หน้า 60) กล่าวว่า วัตตา หมายถึง การรู้จักกาลเทศะ
ในการพูดว่ากล่าวตักเตือนผู้อ่ืนด้วยเหตุผลโดยไม่ใช้อารมณ์ ซึ่งเป็นทักษะสำคัญที่ช่วยลดความขัดแย้ง
และสร้างความสมานฉันท์ในองค์กร 
  จากแนวคิดสรุปได้ว่า วัตตา หมายถึง การสื่อสารเน้นการใช้เหตุผลที่น่าเชื่อถือเพ่ือ
ชี้แจงเป้าหมายหรือเรื่องที่ซับซ้อนให้เข้าใจง่าย  
 5. วจนักขโม (อดทนต่อคำพูด) 
  วาสนา ศรีเมือง (2562, หน้า 60) ให้ความหมายว่า วจนักขโม หมายถึง การให้
เกียรติผู้พูดด้วยการแสดงความใส่ใจ อดทนฟังเรื่องราวตั้งแต่ต้นจนจบ แม้จะเป็นเรื่องที่ตนเองไม่เห็น
ด้วยก็ตาม ซึ่งเป็นการสร้างรากฐานความไว้วางใจในการทำงานเป็นทีม 
  ตรีทิพย์ รุ่งเรือง (2563, หน้า 110) กล่าวว่า วจนักขโม หมายถึง การเปรียบเสมือน
การฟังอย่างลึกซึ้ง ในกระบวนการโค้ชชิ่งคือการตั้งใจฟังอย่างมีสติอดทนรอให้ผู้พูดได้สื่อสารสิ่งที่อยู่ใน
ใจออกมาจนหมดโดยไม่พูดแทรกหรือขัดจังหวะ 
  จักรพงษ์ ทองสวัสดิ์ (2564, หน้า 55) กล่าวว่า วจนักขโม หมายถึง ความอดทน
ต่อคำล่วงเกิน คำกล่าวร้าย หรือการระบายอารมณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารที่มีคุณสมบัตินี้จะ
สามารถรักษาบรรยากาศการทำงานไม่ให้ตึงเครียดได้ 
  มนตรี สินธพ (2564, หน้า 22) กล่าวว่า วจนักขโม หมายถึง ความเมตตาและ
อดทนในการรับฟังปัญหาของศิษย์ พร้อมที่จะเป็นพื้นที่ปลอดภัยให้ผู้เรียนได้ระบายความรู้สึกโดยไม่
ต้องกลัวว่าจะถูกตำหนิหรือลงโทษ 
  ขวัญใจ ฤทธิ์เดช (2565, หน้า 12) กล่าวว่า วจนักขโม หมายถึง ความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์และจิตใจเมื ่อต้องเผชิญกับคำวิพากษ์วิจารณ์หรือถ้อยคำที ่กระทบกระทั่ง          
โดยสามารถรับฟังได้โดยไม่แสดงความโกรธเคือง และนำคำติชมนั้นมาปรับปรุงตนเอง 
  ภูริพงศ์ นามวัฒน์ (2565, หน้า 77) ให้ความหมายไว้ว่า วจนักขโม หมายถึง ความ
หนักแน่นในการรับฟังข้อเสนอแนะและข้อร้องเรียนจากทุกภาคส่วนอย่างเป็นธรรม ไม่แสดงอาการ
เบื่อหน่าย เพ่ือนำข้อมูลมาใช้ประกอบการตัดสินใจ 
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  อนันต์ โพธิ์ศรี (2565, หน้า 130) กล่าวว่า วจนักขโม หมายถึง การมีขันติธรรมใน
การสื่อสาร สามารถรักษาสภาพจิตใจให้เป็นกลางได้ ไม่ฟูฟ่องเมื่อได้รับคำชม และไม่ห่อเหี่ยวหรือ
โกรธเคืองเมื่อได้รับคำติเตียน 
  เกษมชัย สันติวิมล (2566, หน้า 30) ให้ความหมายว่า วจนักขโม หมายถึง การ
เป็นผู้ฟังที่ดี มีความอดทนในการรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของผู้ร่วมงานโดยไม่ด่วนตัดสิน ซึ่งถือ
เป็นคุณลักษณะสำคัญของผู้นำที่เปิดกว้างและมุ่งเน้นการพัฒนาองค์กร 
  ธวัชชัย แสงดาว (2566, หน้า 40) กล่าวว่า วจนักขโม หมายถึง ความอดกลั้นทาง
วาจาและอารมณ์ เมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่กดดันหรือมีการโต้เถียง ผู้ที่มีคุณสมบัตินี้จะสามารถระงับสติ
อารมณ์ รับฟังเหตุผลของอีกฝ่าย และใช้สันติวิธีในการแก้ปัญหา 
  ณีรนุช บัวแย้ม (2567, หน้า 88) ให้ความหมายว่า วจนักขโม หมายถึง การเปิดใจ
รับฟังปัญหา ความทุกข์ใจ หรือเรื่องราวต่างๆ แม้จะเป็นเรื่องเล็กน้อยหรือซ้ำซาก ด้วยความใส่ใจและ
เห็นอกเห็นใจ ซึ่งเป็นทักษะที่ช่วยลดความขัดแย้งในการสื่อสาร 
  จากแนวคิดสรุปได้ว่า วจนักขโม หมายถึง การเป็นผู้ฟังที่ดีด้วยความอดทนและตั้งใจ
ฟังอย่างลึกซึ้ง แม้จะเป็นเรื ่องที่เห็นต่าง คำวิพากษ์วิจารณ์ หรือการระบายอารมณ์ที่รุนแรง โดย
สามารถควบคุมอารมณ์ให้เป็นกลาง หนักแน่น ไม่โกรธเคือง และไม่ด่วนตัดสินผู้อ่ืน  
 6. คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา (สามารถอธิบายเหตุผลอย่างลึกซ้ึง) 
  ผุสดี นวลละออ (2562, หน้า 22) ให้ความหมายว่า คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา 
หมายถึง การใช้วาทศิลป์ในการอธิบายเรื่องราวที่เป็นนามธรรมให้เห็นเป็นรูปธรรม สามารถเชื่อมโยง
ทฤษฎีที่เข้าใจยากเข้ากับสถานการณ์จริงในชีวิตประจำวันได้อย่างแยบคาย 
  ทวีศักดิ์ ชูสกุล (2563, หน้า 150) ให้ความหมายว่า คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา 
หมายถึง ศักยภาพของครูผู้สอนในการย่อยสลายองค์ความรู้ระดับสูง ให้กลายเป็นข้อมูลที่ง่ายต่อการ
เรียนรู้ ช่วยลดกำแพงความกลัว ทำให้ผู้เรียนไม่รู้สึกท้อแท้ต่อเนื้อหาที่ยากและซับซ้อน 
  ชลธิชา สุดสวาท (2564, หน้า 88) กล่าวว่าคัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง 
ทักษะการสื่อสารที่สามารถขยายความเรื่องที่มีความซับซ้อนให้เป็นรูปธรรม ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าใจทิศทางการทำงานที่ลึกซึ้งขององค์กรได้อย่างชัดเจนและไม่สับสน 
  วิทยา ธรรมจินดา (2564, หน้า 105) กล่าวว่า คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง 
การมีปฏิภาณไหวพริบในการอธิบายขยายความเรื่องที่ลึกซึ้ง เพื่อคลายความปมความสงสัยของผู้รับ
คำปรึกษา ทำให้เกิดความสว่างไสวทางปัญญา 
  กิตติมา สมพงษ์ (2565, หน้า 45) ให้ความหมายว่าคัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา 
หมายถึง การมีความรู้แตกฉานและสามารถถ่ายทอดเนื้อหาที่ยาก ซับซ้อน ให้กลายเป็นเรื่องที่เข้าใจ
ง่าย ทำให้ผู้ฟังสามารถมองเห็นภาพและนำไปปฏิบัติหรือประยุกต์ใช้ได้จริง 
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  บารมี วิเศษมงคล (2565, หน้า 55) ให้ความหมายว่า คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา 
หมายถึง ความสามารถในการพูดหรือบรรยายเรื่องที่มีรายละเอียดลึกซึ้ง ให้ผู้ฟังสามารถเข้าถึงแก่น
แท้ของเรื่องนั้นได้อย่างถ่องแท้ ไม่คลุมเครือ และช่วยเปิดมุมมองความคิดให้กว้างขวางขึ้น 
  คมกริช นิลวรรณ (2566, หน้า 112) กล่าวว่า คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง 
ความสามารถในการอธิบายหลักการ แนวคิด หรือข้อธรรมที่ลึกซึ้งให้กระจ่างแจ้ง โดยรู้จักเลือกใช้
กลวิธี คำพูด หรือสื่อการสอนที่เหมาะสมกับระดับประสบการณ์และสติปัญญาของผู้รับสาร 
  รุ่งโรจน์ สุขสวัสดิ์ (2566, หน้า 77) กล่าวว่า คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง 
การทำหน้าที่เป็นผู้ถ่ายทอดที่ดีเยี่ยม สามารถจับประเด็นสำคัญของเรื่องราวที่ซับซ้อน แล้วนำมาสรุป
และชี้แจงให้เกิดความกระจ่างแก่ผู้รับฟังในทุกระดับได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ณัฐพล ใจมั่น (2567, หน้า 30) ให้ความหมาย คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง   
ผู ้ที ่สามารถแถลงหรือชี ้แจงประเด็นปัญหาที่ลึกลับซับซ้อนให้คลี ่คลายลงได้ด้วยการใช้เหตุผล         
การจัดระบบความคิดและศิลปะการอธิบายอย่างเป็นลำดับขั้นตอน 
  สมพร ยอดเจริญ (2567, หน้า 40)  กล่าวว่า คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง 
ทักษะความเป็นผู ้นำในการวิเคราะห์และสังเคราะห์นโยบายหรือวิสัยทัศน์ที ่ซับซ้อน แล้วนำมา
ถ่ายทอดให้บุคลากรในองค์กรเกิดความเข้าใจอย่างถ่องแท้และพร้อมปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 
  จากแนวคิดสรุปได้ว่า คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง ถ่ายทอดและอธิบาย
เรื่องราวที่ลึกซึ้ง ซับซ้อน ให้กลายเป็นเรื่องที่เข้าใจง่ายและเห็นภาพเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน  
 7. โน จัฏฐาเน นิโยชะเย (ไม่ชักนำในทางเสื่อมเสีย) 
  วันชัย สุขรุ่งเรือง (2562, หน้า 105) กล่าวว่า โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง การ
ชี้นำเฉพาะแนวทางท่ีสร้างสรรค์ ไม่สนับสนุน ไม่เห็นดีเห็นงาม หรือส่งเสริมการกระทำใดๆ ที่สูญเปล่า 
ซึ่งอาจนำไปสู่ความวิบัติหรือความล้มเหลวในการบริหารงาน 
  ดาริกา ศรีเมืองใหม่ (2563, หน้า 50) กล่าวว่า โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง          
การระมัดระวังตนเองไม่ให้ไปแนะนำผู้อื่นในเรื่องที่เป็นไปไม่ได้หรือเรื่องที่ไร้เหตุผล คอยชักจูงและตี
กรอบให้ผู้ร่วมงานอยู่ในเส้นทางของความถูกต้องและมีวิจารณญาณเสมอ 
  ชัชวาลย์ วงศ์สุริยะ (2564, หน้า 112) กล่าวว่า โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง             
การหลีกเลี่ยงการให้คำแนะนำที่นำไปสู่ความขัดแย้ง ไม่ส่งเสริมหรือชักจูงผู้รับคำปรึกษาให้หลงผิดไป
เกี่ยวข้องกับอบายมุขหรือหนทางแห่งความเสื่อม 
  มารุต ศิริธรรม (2564, หน้า 34) กล่าวถึง โน จัฏฐาเน นิโยชะเย ไว้ว่า หมายถึง 
คุณสมบัติการทำหน้าที่กัลยาณมิตรที่สมบูรณ์ คอยทักท้วงและห้ามปรามอย่างจริงจังเมื่อเห็นผู้อ่ืน
กำลังจะทำผิด ยึดมั่นในหลักการที่จะไม่ชักนำใครไปสู่ความตกต่ำในชีวิต 
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  กฤษฎา พรหมจารีย์ (2565, หน้า 44) กล่าวว่า โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง 
การไม่แนะนำหรือชักนำผู้อื่นให้กระทำในสิ่งที่ไม่สมควร ไม่พาไปในทางที่เสื่อมเสีย หรือขัดต่อหลัก
ศีลธรรมและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
  พงศกร สว่างเนตร (2565, หน้า 88) กล่าวว่า โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง    
การไม่แนะนำในสิ่งที่เป็นอฐานะ (สิ่งที่ไม่ใช่วิสัยที่ควรทำ) รวมถึงไม่สนับสนุนหรือรู้เห็นเป็นใจให้ศษิย์
หรือเพ่ือนร่วมงานกระทำการท่ีทุจริตคอร์รัปชัน 
  จันทิมา นาวากิจ (2566, หน้า 70) กล่าวว่า โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง ผู้นำที่
ชี้แนะเฉพาะสิ่งที่เป็นประโยชน์ ไม่ชักจูงหรือสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำการที่ผิดกฎหมายหรือ
ฝ่าฝืนกฎระเบียบขององค์กร 
  นพกร เลิศกุศล (2566, หน้า 130) กล่าวว่า โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง       
การทำหน้าที่เป็นเข็มทิศที่ถูกต้องให้กับเพื่อนร่วมงาน ไม่ชักนำใครไปในทางที่ทำให้เสียผลประโยชน์
ของส่วนรวม หรือสร้างความเดือดร้อนให้แก่สังคม 
  ลักขณา ทองดี (2567, หน้า 77) กล่าวว่า โน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง       
ความซื่อตรงต่อบทบาทหน้าที่ ไม่ใช้ความเชื่อใจหรือความเคารพที่ผู้อ่ืนมีให้ มาเป็นเครื่องมือในการชัก
จูงไปทำในสิ่งที่ผิดจรรยาบรรณหรือทำให้เกิดความเสื่อมเสียชื่อเสียง 
  จากแนวคิดสรุปได้ว่า โน จัฏฐาเน นิโยชะเย การไม่แนะนำหรือชักจูงผู้อื่นไปในทาง
ผิดหรือทางที่เป็นโทษ แต่ชี้นำไปในทางท่ีดีงามและถูกต้องเสมอ 
 จาการศึกษาองคป์ระกอบของหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 จากพระไตรปฎกและทัศนะของ 

 นักวิชาการท้ังหลาย ผู้วิจัยสรุปไดว่า กัลยาณมิตรธรรม 7 มีองคป์ระกอบอยู่ 7 อยาง ดังนี้ 
  1. ปิโย   คือ   ความน่ารัก เป็นกันเอง 
  2. คร ุ   คือ  ความน่าเคารพ หนักแน่น 
  3. ภาวนีโย   คือ   ความน่าเจริญใจ เป็นแบบอย่าง 
  4. วัตตา   คือ   ความเป็นผู้รู้จักพูดและให้คำปรึกษา 
  5. วจนักขโม   คือ   ความอดทนต่อถ้อยคำ เป็นผู้ฟังที่ดี 
  6. คัมภีรัญจะ กะถัง กัตต คือ   ความสามารถในการแถลงเรื่องลึกซึ้ง 
  7. โน จัฏฐาเน นิโยชะเย  คือ   การไม่ชักนำไปในทางเสื่อมเสีย 

2.4. การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง กระบวนการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารและครูผู้สอนทางการศึกษาในการดําเนินงานบริหารงานบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยใช้หลัก
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กัลยาณมิตรธรรม 7 เข้าไปประยุกต์ในการบริหารงานบุคคล 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผน 
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย และ 5) ด้านการออกจากราชการ 
 1) ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
 สิทธิศักดิ์ ศรีธรรมวัฒนา (2554, หน้า 13) กล่าวว่า การวางแผนอัตรากำลังและการ
กำหนดตำแหน่ง หมายถึง กำหนดการจัดทำโครงสร้าง ค่าจ้างและ สวัสดิการว่าแต่ละตำแหน่ง       
ควรได้รับค่าจ้าง สวัสดิการให้เหมาะสมกับเนื้องาน ที่ทำเหมาะสมกับการครองชีพ สามารถแข่งขัน    
กับองค์การอื่น ๆ ได้ การกำหนดเนื้องานและคุณสมบัติของบุคลากรแต่ละตำแหน่งว่าจะให้ทำงาน
อะไรบ้าง ต้องการผลงานเท่าใด จะใช้วุฒิการศึกษาใด ประสบการณ์ (ปี อายุ เพศ ความสามารถ 
พิเศษอะไรบ้างเพื่อให้คนทำงานนั้น ๆ ได้เข้าใจและเพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการเลือกคนให้เหมาะสม     
กับงานท่ีจะให้ทำ) 
 จตุรงค์ พรพุทธรักษา (2555, หน้า 6) ได้ให้ความหมายของ การวางแผนอัตรากำลังและ
การกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การกำหนดความต้องการด้านบุคลากรในด้านต่าง ๆ ไว้เป็นการ
ล่วงหน้า เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ตลอดจนมีการวางแผนใช้บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และการดำเนินงานเกี่ยวกับการจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน โดยการกำหนดบทบาทหน้าที่
ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ 
 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 88) ได้ให้ความหมายของ การวางแผนอัตรากำลังและ
การกำหนดตำแหน่ง หมายถึง กระบวนการการวิเคราะห์และคาดคะเนความต้องการของบุคลากรใน
อนาคตอย่างเป็นระบบ โดยระบุจำนวนประเภทของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของความรู้
ทักษะ ความสามารถที่ต้องการเพื่อให้องค์มั่นใจว่าจะมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติ เหมาะสมและมีจานวน
เพียงพอกับการปฏิบัติงานในอนาคตพร้อมทั้งกำหนดแนวทางในการปฏิบัติและมีแผนการใช้บุคลากร
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
 โสภณ เกียรตินพคุณ (2555, หน้า 31) ได้กล่าวถึง การวางแผนอัตรากำลังและการ
กำหนดตำแหน่ง ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้  
  1. การวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการกำลังคน  กับภารกิจของ
สถานศึกษา  
  2. การกำหนดคุณสมบัติของบุคลากรตามท่ีสถานศึกษาต้องการ  
  3. นำข้อมูลที่ได้และความต้องการด้านบุคลากรมาประกอบ ในการวางแผนอัตรากำลัง
สำหรับอนาคต  
  4. นำเสนอแผนอัตรากำลังเพ่ือขอความเห็นชอบต่อ ก.ค.ศ.เขต พ้ืนที ่ 
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  5. นำแผนอัตรากำลังมากำหนดตำแหน่งข้าราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา เพ่ือเสนอ ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่ และหรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี พิจารณาอนุมัติ  
  6. สถานศึกษาจัดทำภาระงานสำหรับข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา  
  7. สถานศึกษาขอปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง ขอเลื่อนวิทยฐานะ  ขอเปลี่ยนแปลง
เงื่อนไขตำแหน่ง ขอกำหนดตำแหน่งเพิ่ม  
  8. ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตำแหน่งขอกำหนดตำแหน่ง
เพ่ิม  
  9. สถานศึกษาจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้ความสามารถ  
  10. ติดตาม ประเมินผลการวางแผนอัตรากำลัง 
 สุพจนอินหวาง และ กัญญามนอินหวาง (2556, หนา 36) ไดกลาวถึง การวางแผน
อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง หมายถึง กระบวนการกําหนดเปาหมายในอนาคตและแนวทางที่
นําไปสูการบรรลุเปาหมายนั้นโดยการวางแผนจะเปนการบอกลวงหนาวาทําเพ่ืออะไรทําไปทําไมอยาง
ไรเมื่อใดที่ไหนและใครทําดังนั้นการวางแผนจึงเปน กิจกรรมที่สําคัญอยางมากในการจัดการและใน
ปัจจุบันผูบริหารสมัยใหมกําลังเผชิญหนากับความทาทายในการวางแผนทั้งในองคการขนาดใหญ
และแมแตองคการขนาดเล็ก องคการที่ไมซับซอนและองคการที่มีความซับซอนตลอดจนองคการ      
ที่ไมหวังผลกําไร  
 กฤติยา จินตเศรณี (2557, หนา 14) ไดกลาวถึง การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด
ตำแหน่ง หมายถึง กระบวนการวิเคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยลวงหนาเพื่อทราบจํานวน
ระดับตําแหนงที่เหมาะสมกับงานและรองรับงานที่ตองปรับปรุงเปลี่ยนแปลงถือเปนการวางแผนใช
คนใหเกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
 วรรณา แช่มพุทรา (2559, หน้า 31) ได้กล่าวถึง การบริหารงานบุคคลด้านการวางแผน
อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ดังนี้  
  1. การประเมินสภาพความต้องการของสถานศึกษา  
  2. การวิเคราะห์งานของสถานศึกษา  
  3. การกำหนดความต้องการอัตราบุคลากร  
  4. การจัดทำแผนอัตรากำลังของสถานศึกษา  
  5. การวิเคราะห์ปริมาณงานของบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบัน  
  6. การกำหนดความรับผิดชอบงานในหน้าที่ของบุคลากร  
  7. การตรวจสอบผลการปฏิบัติตามบทบาทที่ได้รับมอบหมาย 
 จากแนวคิดสร ุปได้ว ่า การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง หมายถึง 
กระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเน ความต้องการกำลังคนขององค์กรหรือสถานศึกษาไว้ล่วงหน้า
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อย่างเป็นระบบและมีกลยุทธ์ โดยอาศัยการประเมินจากภาระงาน ภารกิจ โครงสร้าง และเป้าหมาย
หลักขององค์กร เพื่อนำมากำหนดคุณสมบัติ บทบาทหน้าที่ และจำนวนบุคลากรให้สอดคล้องกับเนื้อ
งาน นำไปสู ่การจัดสรรและมอบหมายงานให้ตรงกับความรู ้ความสามารถของแต่ละบ ุคคล                 
ซึ ่งครอบคลุมตั ้งแต่การจัดทำแผน เสนอขออนุมัติ ปฏิบัติจริง และติดตามประเมินผลเพื ่อให้           
การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดความคุ้มค่าและขับเคลื่อนองค์กรสู่ความสำเร็จ 
 จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลในด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง
ผู้วิจัยสรุปได้ว่ามีความสัมพันธ์กับหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ดังนี้  
 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตามปิโย หมายถึง การบริหารจัดการ
บุคลากรด้วยความเมตตา โดยผู้บริหารเอาใจใส่ในการพิจารณาจัดวางตำแหน่งหน้าที่ให้เหมาะสมกับ
ความรู้และความสามารถของแต่ละบุคคล พร้อมทั้งสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการประสานความร่วมมือ
กับหน่วยงานต้นสังกัด เพ่ือให้การจัดอัตรากำลังเป็นไปอย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตามครุ หมายถึง การพิจารณาจัดสรร
อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งโดยยึดมั่นในความถูกต้อง ผู้บริหารให้ความสำคัญกับหลักความ
เสมอภาค โปร่งใส และเป็นธรรม ปราศจากอคติ ทำให้ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
น่าเชื่อถือและได้รับการยอมรับจากผู้ปฏิบัติงาน  
 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตามภาวนีโย หมายถึง การแสดงให้
เห็นถึงความเชี่ยวชาญและวิสัยทัศน์ของผู้นำ โดยผู้บริหารมีการวิเคราะห์ความต้องการกำลังคนให้
สอดคล้องกับภาระงานอย่างเป็นระบบ และรู ้จ ักวางแผนอัตรากำลังล่วงหน้าเพื ่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต เช่น การเกษียณอายุหรือการโยกย้ายบุคลากร 
 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตามวัตตา หมายถึง การทำหน้าที่เป็น
ผู้สนับสนุนความก้าวหน้า โดยผู้บริหารคอยให้คำแนะนำ ชี้แนะแนวทาง และส่งเสริมให้บุคลากรได้
พัฒนาตนเอง เพ่ือเตรียมความพร้อมทั้งด้านทักษะและศักยภาพสำหรับการเลื่อนตำแหน่งในสายงาน 
 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตามวจนักขโม หมายถึง การบริหาร
แบบมีส่วนร่วมและใจกว้าง โดยผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น หรือให้
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดวางอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งในสถานศึกษา พร้อมทั้งรับฟัง
ด้วยความอดทนและนำข้อมูลมาทบทวนเพื่อการบริหารจัดการที่ดีขึ้น 
 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตามคัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง 
การดำเนินการกำหนดตำแหน่งอย่างมีหลักการ โดยผู้บริหารอาศัยข้อมูล ข้อเท็จจริงและหลักเกณฑ์
ทางวิชาการที ่ซ ับซ้อนมาประกอบการวิเคราะห์และตัดสินใจ เพื ่อให้การบริหารอัตรากำลัง                 
มีความสมเหตุสมผลและสามารถอธิบายหรือชี้แจงได้อย่างชัดเจน 
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 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตามโน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง 
การยึดมั่นในจรรยาบรรณและธรรมาภิบาล โดยผู้บริหารต้องไม่ลำเอียง ไม่แสวงหาผลประโยชน์สว่น
ตน และไม่ชักจูงหรือรู้เห็นเป็นใจให้บุคลากรกระทำการใดๆ ที่ผิดกฎระเบียบเพื่อให้ได้มาซึ่งตำแหน่ง
หรือความก้าวหน้าที่ไม่ชอบธรรม 
 จากการศึกษาด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตามหลักกัลยาณมิตร
ธรรม 7 หมายถึง การวางแผนและกำหนดตำแหน่งหน้าที่โดยยึดหลักความถูกต้องเป็นธรรมและ        
มีเมตตา เพ่ือให้องค์กรได้บุคลากรที่มีคุณภาพมีจำนวนที่เหมาะสมเพียงพอและส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงาน
มีความสุข เกิดความผูกพัน และพร้อมขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืน 
 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 ดุจดาว จิตใส (2554, หน้า 42) ได้กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง หมายถึง
กระบวนการกำหนดความต้องการของบุคลากรในอนาคตที่สอดคล้องกับแผน  เชิงยุทธศาสตร์ของ
องค์การ มีความสำคัญยิ่งและมีผลกระทบโดยตรงของการบริหารงาน  ของผู ้บริหารทุกคน การ
วางแผนอัตรากำลังจึงมีความสำคัญเป็นอย่างยิ ่งในการบริหารงานบุคลากร เนื่ องจากงานหรือ
กระบวนการทำงานที่เป็นอยู่เปลี่ยนไปเมื่อกระบวนการวางแผน  เป็นไปตามลำดับขั้นตอน มีการ
วางแผนโดยอาศัยข้อมูล และปัญหาเป็นองค์ประกอบการนำเสนอข้อมูลไปยังหน่วยงานต้นสังกัด
ทราบ เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการแต่งตั้งและจัดสรรอัตรากำลังก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานในองค์การ
บรรลุตามเป้าหมาย 
  กัญญามน อินหว่าง, และขวัญหทัย ยิ้มละมัย (2556, หน้า 47) กล่าวว่า การสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในขั้นต้น เริ่มจากเงื่อนไขการประกาศรับ
สมัคร ได้แก่ คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การทำงาน และการคัดเลือกจากการสอบ
คัดเลือก การสอบความรู้ทั ้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ในขั้นสุดท้ายเป็นการสอบสัมภาษณ์เพ่ือ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและเหมาะสมเข้าเป็นบุคลากรขององค์การตามหลักการที่ว่า
บรรจุคนให้ถูกต้องและเหมาะสมกับตำแหน่งงาน โดยจะต้องคานึงถึงความสำเร็จขององค์การที่ต้อง
อาศัยบุคลากรดีมีประสิทธิภาพในการทำงาน ประหยัดค่าใช้จ่าย สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ 
 อภิสิทธิ์เกษเกสร (2557, หน้า 28) ได้ให้ความหมายของ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
หมายถึง การแสวงหา การสรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถของบุคคล  แต่ละคนที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับตำแหน่งงาน และครบตามจำนวนที่องค์การต้องการมาปฏิบัติงาน  
 อนุรัตน์ อนันทนาทร (2557, หน้า 3) กล่าวว่าการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง 
ระบบการกลั่นกรองบุคลากรให้เข้าทำงานขององค์การ เริ่มจากการรับสมัครให้ตรงตามคุณสมบัติและ
คุณวุฒิการศึกษาโดยการสอบความรู้ทั ้งภาคทฤษฎี ภาคปฏิบัติ และการสอบสัมภาษณ์เพื่อให้ได้
บุคลากรที่ตรงกับความต้องการขององค์การ  
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 กัลยาณี เลขลบ (2559, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
หมายถึง การดำเนินการเพื่อให้ได้บุคลากรมาบรรจุเข้าทำงานตามความรู้  ความสามารถและความ
เหมาะสมกับตำแหน่ง 
 วาทิตยา ราชภักดี (2561, หน้า 75) ได้ให้ความหมายการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องการดำเนินการ  สรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน สถานศึกษาการจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างชั่วคราว 
การแต่งตั้ง ย้าย โอน ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา และการบรรจุกลับเข้ารับราชการ 
 Decenzo and Arthur (1996, p. 156) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง 
ความสำคัญของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งว่า การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
เป็นหน้าที่สำคัญของหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล เนื่องจากการสรรหาบุคลากรไม่สามารถค้นหา  
และดึงดูดบุคลากรที่มีความเมาะสมให้สนใจเข้าร่วมงานกับองค์การได้ก็จะทำให้องค์การไม่สามารถ
คัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานและมีศักยภาพในการ  พัฒนาตนเองใน
อนาคตได้ หรือถ้าการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพไม่มีมาตรฐานที่ชัดเจน ไม่สามารถคัดเลือกบุคลากรที่
มีความเหมาะสมกับตำแหน่งก็จะส่งผลให้องค์การไม่สามารถ  ดำเนินงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ    
ทำให้สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น  ค่าฝึกอบรม ค่าตรวจสอบ และควบคุมงาน 
ค่าเสียหายที่เกิดจากการดำเนินงานที่ผิดพลาด รวมทั้งค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการดำเนินงานที่ล่าช้า     
เป็นต้น 
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า ด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการแสวงหาและ
กลั่นกรองบุคคลอย่างเป็นระบบเพื่อคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ โดยผ่านวิธีการประเมินที่ได้มาตรฐาน นำไปสู่การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรให้
เหมาะสมกับตำแหน่งงานตามหลักการวางคนให้ถูกกับงาน  ซึ ่งถือเป็นภารกิจสำคัญที่ช ่วยลด       
ความสูญเสียและค่าใช้จ่ายจากการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด ส่งผลให้องค์การได้บุคลากรที่มีศักยภาพเข้า
มาขับเคลื่อนการดำเนินงานให้บรรลุผลสำเร็จ 
 จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลในด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผู้วิจัยสรุปได้ว่า    
มีความสัมพันธ์กับหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ดังนี้ 
 ด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั้งตามปิโย หมายถึง การดำเนินการสรรหาด้วยความมีไมตรี
จิตโดยผู้บริหารให้ความเอาใจใส่และเปิดโอกาสให้ผู้สมัครหรือบุคลากรทุกคนได้เข้าสู่กระบวนการ
คัดเลือกอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคกัน 
 ด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั้งตามครุ หมายถึง การบริหารกระบวนการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั ้งที ่ย ึดมั ่นในความถูกต้อง ผู ้บริหารมีความหนักแน่น ดำเนินการทุกขั ้นตอนด้วย            
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ความโปร่งใส ยึดหลักคุณธรรมและความเที่ยงธรรมเป็นที่ตั้ง เพื่อให้ผลการคัดเลือกเป็นที่ยอมรับและ
เชื่อถือได้ 
 ด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั ้งตามภาวนีโย หมายถึง การพิจารณาตัดสินใจเลือก
บุคลากรโดยมุ่งเน้นที่ศักยภาพที่แท้จริง ผู้บริหารจะคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และมี
คุณสมบัติที่เหมาะสมสอดคล้องกับตำแหน่งงานเพ่ือให้ได้คนที่มีคุณภาพเข้ามาขับเคลื่อนองค์กร 
 ด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั้งตามวัตตา หมายถึง การทำหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะและพัฒนา 
โดยผู้บริหารคอยให้คำแนะนำแนวทางแก่ผู้สมัครเพื่อนำไปพัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติที่เหมาะสม
ยิ่งขึ้น รวมถึงมีการติดตามและประเมินผลหลังการบรรจุแต่งตั้ง เพ่ือให้มั่นใจว่าการจัดวางบุคลากรนั้น
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
 ด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั้งตามวจนักขโม หมายถึง การเป็นผู้ฟังที่ดีในกระบวนการ
พิจารณา โดยผู้บริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็น ทรรศนะ หรือข้อเสนอแนะของคณะกรรมการสรรหา
และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องอย่างอดทน โดยไม่นำอคติส่วนตัวมาแทรกแซงการพิจารณาแต่งตั้ง 
 ด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั้งตามคัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง การดำเนินการบน
พื้นฐานของความถูกต้องตามระเบียบแบบแผน ผู้บริหารใช้ข้อมูล หลักเกณฑ์ และระเบียบข้อบังคับ
ของทางราชการมาเป็นแนวทางในการพิจารณาอย่างรอบคอบ พร้อมทั้งกำกับดูแลและส่งเสริมให้
คณะกรรมการสรรหาปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต และสามารถตรวจสอบได้ 
 ด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั้งตามโน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง การยึดมั่นในธรรมาภิ
บาลอย่างเคร่งครัด โดยผู้บริหารต้องไม่ใช้อำนาจหรืออิทธิพลในการชักจูง ลำเอียง หรือสนับสนุนการ
บรรจุแต่งตั้งบุคคลในทางที่ผิดระเบียบ หรือขัดต่อหลักคุณธรรม 
 จากการศึกษาด้านการรสรรหาและบรรจุแต่งตั้งตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง    
การเลือกสรรบุคคลเข้าสู่ตำแหน่งงานโดยบูรณาการความถูกต้องทางระเบียบเข้ากับความดีงาม       
ทางจริยธรรม เพื่อให้องค์กรได้ คนเก่ง และ คนดี เข้ามาขับเคลื่อนงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและยุติธรรม  

3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ดุจดาว จิตใส (2554, หน้า 45) กล่าวถึง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

หมายถึง การดำเนินการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทัศนะที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่บุคลากร  
รับผิดชอบ สร้างแรงจูงใจ เจตคติที ่ดี คุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที ่เหมาะสม        
โดยพัฒนาเป็นรายบุคคลและกลุ่มเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยต้อง
ได้รับการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ 

เย็นใจ เลาหวณิช (2554, หน้า 84) กล่าวถึง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเป็นวิธีการหลากหลายตั้งแต่การพัฒนาแบบลอง
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ผิดลองถูก ลอกเลียนแบบ ลอกเลียนและปรับปรุงอาศัยหลักการหรือทฤษฎีแล้วนำมาประยุกต์  
ตลอดจนการวิจัยค้นหาผลที่เกิดขึ้นสิ่งเหล่านี้คือกิจกรรมที่เกิดขึ้นตลอดเวลาในวงการ พัฒนาบุคลากร
ในปัจจุบัน 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 25) ได้อธิบายว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจให้กับบุคลากรขององค์การ ให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี
และองค์การ 

กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หน้า 7) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งก่อนมอบหมายการปฏิบัติ
หน้าที่ ระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ ก่อนการเลื่อนตำแหน่งและกรณีไม่ผ่านการเลื่อนวิทยฐานะ รวมทั้ง
การเลื่อนข้ันเงินเดือนข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในกรณีปกติและกรณีพิเศษด้วย 

เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558, หน้า 9) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง การบริหารงานบุคคลเมื่อหลังจากบรรจุและแต่งตั้งเข้ามาปฏิบัติราชการแล้วต่อมา
บุคลากรเหล่านั้นมักจะพบปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงต้องมีการส่งเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการหรือ มีการพัฒนาบุคลากรนั่นเอง เพื่อให้บุคลากรได้รับความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์และ แนวทางที่ดีในการปฏิบัติหน้าที่อยู่เสมอ การเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือ
การพิจารณาความดี ความชอบ การนำผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การเพื่อใช้ประกอบการ
พิจารณา ความดีความชอบ การตัดสินใจพิจารณาบำเหน็จความดีความชอบเป็นไปอย่างยุติธรรมและ
มีเหตุผล มีระบบระเบียบแบบแผนใช้กับบุคคลในหน่วยงานเดียวกันโดยเสมอหน้ากัน  นั่นคือ การมี
เกณฑ์มาตรฐานที่จะใช้ในการประเมิน การเสริมสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานของครู ทำให้การ
พิจารณาความดีความชอบของครูเป็นไปอย่างบริสุทธิ์ยุติธรรมไปตามระบบคุณธรรม การจัดทำ
ทะเบียนประวัติ การบันทึกข้อมูลที่สำคัญและจำเป็นของข้าราชการ การขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

เมตตา สารีวงค์ (2558, หน้า 46) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง กระบวนการสนับสนุนให้บุคลากรในสถานศึกษาเข้ารับการอบรม  พัฒนาวิชาชีพ   
จัดให้มีการประชุมอบรม สัมมนาจัดให้มีการศึกษาดูงานในประเทศ ต่างประเทศ สนับสนุนให้บุคลากร
จัดทำผลงานทางวิชาการ และการพัฒนาความรู้ในการปฏิบัติงาน 

ภัทรวดี ตรีโอษฐ์ (2559, หน้า 10) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง การดำเนินการให้บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนทำงานอย่างมีคุณภาพและ       
มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถมีทัศนคติที่ดีต่อการทำงาน และทำงานที่
ตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพ ประสบความสำเร็จเป็นที่พอใจของโรงเรียน 
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ภัทราวดี สงฆ์กราณ (2559, หน้า 11) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง การดำเนินการของผู้บังคับบัญชาเพ่ือให้ครูและ บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนให้
เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพมีผลงานเป็นที่ประจักษ์และ
ประเมินผลงานเพื่อบำเหน็จความชอบ ได้แก่การบันทึกคำชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ   
การเลื่อนขั้นเงินเดือนเงิน การจัดสวัสดิการและเครื่องราชอิสริยาภรณ์ และได้รับการดูแล  เช่น       
การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน และการพัฒนาในด้านต่าง ๆ 
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง 
กระบวนการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปลูกฝังเจต
คติท่ีดีในการปฏิบัติหน้าที่ โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย เช่น การฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน และการ
ปฏิบัติจริง ควบคู่ไปกับการส่งเสริมด้านคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพให้เหมาะสม  
รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม เพื่อพิจารณาความดีความชอบและเลื่อนขั้น  
ตลอดจนการดูแลสวัสดิการ มอบรางวัลเช ิดชูเกียรต ิ และสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน             
เพ่ือให้ข้าราชการสามารถดึงศักยภาพมาใช้ขับเคลื่อนงานให้สำเร็จและก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
 จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลในด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ผู้วิจัยสรุปได้ว่ามีความสัมพันธ์กับหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ดังนี้ 
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามปิโย หมายถึง การบริหารงาน
ด้วยความปรารถนาดี โดยผู้บริหารคอยดูแลเอาใจใส่ ส่งเสริมและมอบรางวัลเชิดชูเกียรติให้แก่
บุคลากรที่มีผลงานดีเด่น เพื่อเป็นการสร้างขวัญกำลังใจ สร้างแรงจูงใจในการทำงาน และทำให้
บุคลากรมีความสุขในการดึงศักยภาพของตนเองมาใช้ 
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามครุ หมายถึง การบริหารจัดการ
ทรัพยากรด้วยความยุติธรรม โดยผู้บริหารมีความหนักแน่นและจัดสรรทรัพยากร รวมถึงงบประมาณ
ในการฝึกอบรม สัมมนา และศึกษาดูงานให้แก่บ ุคลากรทุกคนอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม           
เพ่ือให้ทุกคนมีโอกาสได้รับการพัฒนาอย่างเท่าเทียม 
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามภาวนีโย หมายถึง การเป็นผู้นำที่
น่ายกย่อง โดยผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มีวินัย เสียสละ มุ่งม่ันพัฒนาคุณภาพงาน พร้อม
ทั้งมีวิสัยทัศน์ในการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และคุณธรรมจริยธรรม      
ที่จำเป็นเพื่อให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มศักยภาพ 
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามวัตตา หมายถึง การทำหน้าที่เป็น
ผู ้สนับสนุนการเรียนรู ้ โดยผู ้บริหารคอยให้คำปรึกษา แนะนำแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ          
ของบุคลากรอย่างต่อเนื ่อง ควบคู ่ไปกับการกระตุ้นให้บุคลากรทำงานร่วมกันเป็นทีมเพื ่อสร้าง         
ความสามัคคีและยกระดับประสิทธิภาพการทำงานขององค์กร 
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 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามวจนักขโม หมายถึง การบริหาร
แบบมีส่วนร่วม โดยผู้บริหารมีความใจกว้างและอดทน พร้อมรับฟังความคิดเห็น ทัศนคติ และ
ข้อเสนอแนะของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนางาน เพ่ือนำข้อมูลเหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการบริหารและการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามคัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง 
การบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างมีระบบ โดยผู้บริหารดำเนินการประเมินผลการทำงานของบุคลากร
อย่างเป็นธรรม โปร่งใส มีเกณฑ์มาตรฐานที่ชัดเจน และสามารถนำผลการประเมินที่ซับซ้อนนั้นมา
วิเคราะห์เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากรอย่างสร้างสรรค์  
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามโน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง 
การรักษากำแพงแห่งคุณธรรม โดยผู้บริหารต้องยึดมั่นในความถูกต้อง ไม่ชักจูง ไม่สนับสนุน และไม่
เห็นดีเห็นงามกับพฤติกรรมใด ๆ ของบุคลากรที่ขัดต่อคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพหรือ
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ เพ่ือรักษาประสิทธิภาพและภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร  
 จากการศึกษาด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามหลักกัลยาณมิตร
ธรรม 7 หมายถึง กระบวนการพัฒนาและยกระดับศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยผู้บริหาร
เริ่มต้นจากการเป็นแบบอย่างที่ดีในการทำงาน ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะ ความรู้ และ
คุณธรรม พร้อมทั้งจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณสนับสนุนการฝึกอบรมอย่างยุติธรรมและทั่วถึง 
นอกจากนี้ ยังต้องทำหน้าที่เป็นผู้คอยให้คำปรึกษา ชี้แนะแนวทาง สนับสนุนความสามัคคีในการ
ทำงานเป็นทีม และดูแลเอาใจใส่เพื่อมอบรางวัลเชิดชูเกียรติอันเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจ 
 4) ด้านวินัย และการรักษาวินัย 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หน้า 160 - 163) ได้กล่าวถึง วินัยและการรักษาวินัย 
หมายถึง แบบอย่างที่ดีให้กับบุคคลในสังคมโดยเฉพาะเป็นแบบอย่างให้กับนักเรียน ถ้าหากข้าราชการ
ครูทำผิดวินัยในเรื่องวินัยและการรักษาวินัย ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการปฏิบัติกับครูที่
กระทำผิดวินัยในแต่ละกรณี  

 ดุจดาว จิตใส (2554, หน้า 46) ได้กล่าวถึง วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง แบบแผน
ความประพฤติ หรือข้อกำหนดเชิงพฤติกรรมสำหรับข้าราชการ จึงควบคุมตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้ประพฤติหรือปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนข้อบังคับที ่กำหนด ทั ้งนี ้เพื ่อให้การปฏิบัติปฏิบัติ
สอดคล้องกับระเบียบขององค์การ เพื่อให้พฤติกรรมของพนักงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 
หากไม่ประพฤติปฏิบัติจะต้องมีการดำเนินการทางวินัยเป็นการควบคุมให้พนักงานมีพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับ กฎ ระเบียบ และรวมไปถึงการทำงานที่ต่ำกว่ามาตรฐาน 

 สร้อยสน นพภารัมย์ (2554, หน้า 45) ได้ให้ความหมาย วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง 
บทบาทของผู้บริหารหรือผู้มีอำนาจตามมาตรา 53 แห่งระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
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ศึกษา อันที่จะพึงสั่งลงโทษหรือให้ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งประกอบด้วยมาตรการ
ควบคุมการปฏิบัต ิราชการตรงเวลา  การดำเน ินการทางว ิน ัยต ่อบุคลากรมีความเป็นธรรม               
การดำเนินการทางวินัยต่อบุคลากร กับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างวินัยแก่
บุคลากร การดำเนินการทางวินัยกับบุคลากรโดยผู้บริหารบุคลากรและผู้มีส่วนร่วม บุคลากรมีที่
ปรึกษาด้านกฎหมาย กรณีกระทำผิด การควบคุมให้บุคลากรอยู่ในระเบียบวินัย การใช้อำนาจลงโทษ
ทางวินัย ภายในขอบเขตที่กฎหมายกำหนด บุคลากรแสวงหาความรู ้เพิ ่มเติมเกี ่ยวกับระเบียบ 
กฎหมายที่ใช้ในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารมีความรู้เกี่ยวกับการดำเนินการทางวินัย 

 พิชิต สุดโต (2555, หน้า 61) ได้ให้ความหมาย วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การ
ดำเนินการเกี่ยวกับการควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติอยู่ในแบบแผนการปฏิบัติตามคำสั่ง
ผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูในสถานศึกษา การเสริมสร้าง และป้องกันการกระทำผิดวินัย การลา
ทุกประเภทของข้าราชการ การรักษาวินัยอย่างเคร่งครัดอยู่เสมอ มีการดำเนินการจัดอบรมให้ความรู้
ด้านวินัยและการรักษาวินัยแก่ข้าราชการครู มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือดำเนินการสอบสวนให้ได้
ความจริงและ ความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า การให้บุคลากรร้องทุกข์กรณีไม่ได้รับความเป็นธรรม        
การตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นในกรณีที่ข้าราชการครูถูกกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรงไม่
ชัดเจน และการส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีระเบียบวินัย  

วิิเชียร วิทยอุดม (2556, หน้า 29) ไดก้ล่าวถึงวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง กระบวนการ
ลงโทษพนักงานที่ฝ่าฝืนกฎขององค์การหรือมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ถึงแย่มาก และต้องได้รับ
การปรับปรุงแก้ไข วินัยองค์การเป็นโอกาสในการเรียนรู้เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาการผลิตและ
แรงงานสัมพันธ์เป็นการทำงานของพนักงานในองค์การให้อยู่ในระดับสูงขึ้นมากกว่าที่จะเป็นการ
มุ่งเน้นการลงโทษ 

เมตตา สารีวงค์ (2558, หน้า 45) ไดก้ล่าวถึง วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง กระบวนการ
ส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้อบังคับของสถานศึกษาได้ถูกต้องตามที่
สถานศึกษาได้กำหนด มีกิจกรรมส่งเสริมการให้ความรู้แก่บุคลากรในการพัฒนาวินัย การป้องกันการ
กระทาผิดวินัย การดำเนินการทางวินัย การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์  
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า ด้านวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง แบบแผนและข้อกำหนดที่ใช้
ควบคุมความประพฤติของบุคลากรให้เป็นไปตามระเบียบ ครอบคลุมตั้งแต่การส่งเสริมให้ความรู้และ
สร้างจิตสำนึกที่ดีเพื่อป้องกันไม่ให้บุคลากรกระทำผิดหรือฝ่าฝืนกฎ  รวมถึงการควบคุมกำกับดูแลให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบ ตรงต่อเวลา และรักษามาตรฐานการทำงานอย่างเคร่งครัด  หากพบ
ผู้กระทำผิด ผู้บริหารต้องดำเนินการทางวินัยและพิจารณาลงโทษด้วยความโปร่งใสยุติธรรมตาม
ขอบเขตของกฎหมาย พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถอุทธรณ์หรือร้องทุกข์ได้ หากรู้สึกว่า
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ตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรมจากกระบวนการ ท้ายที่สุดแล้วกระบวนการทั้งหมดนี้มีเป้าหมายเพ่ือ
พัฒนาพฤติกรรมบุคลากร และขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลในด้านวินัยและการรักษาวินัย ผู ้ว ิจัยสรุปได้ว่ามี
ความสัมพันธ์กับหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ดังนี้ 
 ด้านวินัยและการรักษาวินัยตามปิโย หมายถึง การบริหารจัดการวินัยเชิงบวก โดยผู้บรหิาร
ใช้ความเมตตาส่งเสริมและปลูกฝังจิตสำนึกด้านคุณธรรมและความรับผิดชอบ เพื่อจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติตามกฎระเบียบด้วยความสมัครใจมากกว่าการถูกบังคับ จนสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีงามแก่
ผู้เรียนและเพ่ือนร่วมงานได้ 
 ด้านวินัยและการรักษาวินัยตามครุ หมายถึง การสร้างความศรัทธาด้วยการกระทำโดย
ผู้บริหารต้องมีความหนักแน่น ยึดมั่นในกฎระเบียบของทางราชการ และประพฤติปฏิบัติตนเป็น 
แบบอย่างที่ดีด้านความมีวินัยอย่างสม่ำเสมอ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความเคารพเกรงใจและพร้อมปฏิบัติ
ตาม 
 ด้านวินัยและการรักษาวินัยตามภาวนีโย หมายถึง การบริหารจัดการเชิงควบคุมโดย
ผู้บริหารทำหน้าที่กำกับดูแลและติดตามให้บุคลากรในองค์กร ปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับ และ
จรรยาบรรณของวิชาชีพอย่างเคร่งครัด เพ่ือรักษามาตรฐานการทำงานและสร้างความน่าเชื่อถือให้กับ
สถานศึกษา 
 ด้านวินัยและการรักษาวินัยตามวัตตา หมายถึง การใช้ศิลปะในการสื่อสารเพ่ือแก้ไข
พฤติกรรมโดยผู้บริหารทำหน้าที่เป็นผู้คอยให้คำแนะนำชี้แนะแนวทางที่ถูกต้องและกล้าที่จะว่ากล่าว
ตักเตือนบุคลากรเมื่อพบเห็นพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม โดยใช้เหตุผลเป็นที่ตั้งเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงตัว 
 ด้านวินัยและการรักษาวินัยตามวจนักขโม หมายถึง การดำเนินการทางวินัยด้วยความใจ
กว้างและอดทน โดยผู้บริหารต้องเปิดใจรับฟังความคิดเห็น รวมถึงให้โอกาสบุคลากรได้ชี้แจงเหตุผล
และข้อเท็จจริงอย่างรอบด้าน ก่อนที่จะมีการพิจารณาตัดสินโทษทางวินัยใดๆ เพื่อให้เกิดความเป็น
ธรรมสูงสุด 
 ด้านวินัยและการรักษาวินัยตามคัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง การพิจารณาวินัยอย่าง
รอบคอบและมีหลักการ โดยผู้บริหารจัดให้มีระบบติดตามตรวจสอบพฤติกรรมที่โปร่งใส และใช้หลัก
ธรรมาภิบาล ความเที ่ยงธรรม รวมถึงนำกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับที ่ซับซ้อนมาวิเคราะห์
ประกอบการพิจารณาโทษทางวินัยอย่างสมเหตุสมผลและสามารถอธิบายได้ 
 ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตามโน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง การมีจุดยืนทางจริยธรรม
ที่มั่นคง โดยผู้บริหารต้องไม่ใช้อำนาจหน้าที่ในทางที่ผิด ไม่เป็นผู้ริเริ่มและไม่ชักจูงส่งเสริมหรือรู้เห็น
เป็นใจให้บุคลากรกระทำการใด ๆ ที่เป็นการฝ่าฝืนหรือขัดต่อกฎระเบียบและวินัยของทางราชการ 
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 จากการศึกษาด้านวิน ัยและการรักษาวิน ัยตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง            
การบริหารจัดการวินัยเชิงบวกที่ผสานความเด็ดขาดในการรักษากฎระเบียบเข้ากับ ความเมตตาใน
การดูแลบุคลากร มุ่งเน้นไปที่การสร้างภูมิคุ้มกันทางความประพฤติการเรียนรู้ และการพัฒนาตนเอง 
มากกว่าการมุ่งจับผิดหรือลงโทษ เพื่อให้บุคลากรมีระเบียบวินัยจากภายในและปฏิบัติงานร่วมกันได้
อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ 

5) ด้านการออกจากราชการ 
ภัควี พิทาคำ (2555, หน้า 35) กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง กระบวนการที่จะ

ทำให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานพ้นจากอำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบจากหน่วยงานหรือองค์กรที่สังกัดไป 
อันมีสาเหตุจากหลายประการ ทั้งท่ีสมัครใจพ้นจากงานเอง หรือไม่สมัครใจ 

โสภณ เกียรตินพโยธิน (2555, หน้า 51) ได้ให้ความหมายของการออกจากราชการ 
หมายถึง การที่บุคคลหลุดพ้นจากหน้าที่ที่ได้ปฏิบัติอยู่หรือพ้นจากตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ     
ในการปฏิบัติงานของทางราชการ โดยไม่ได้รับเงินเดือนของหน่วยงานนั้น ๆ ต่อไป เนื่องจากการ
ลาออก การลดจำนวนพนักงานล้นงาน การออก เพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุหรือทุพพลภาพ 

พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, หน้า 47) ได้กล่าวว่า การออกจากราชการ ประกอบด้วย       
1) ผู้อำนวยการสถานศึกษาจัดอบรมทำความเข้าใจแนวทางปฏิบัติในการออกจากราชการ 2) เปิด
โอกาสให้บุคลากรยื่นความประสงค์ขอลาออจากราชการ  3) พิจารณาอนุญาตให้ลาออกราชการ             
4) พิจารณาอนุญาตให้บุคลากรลาออกเพื่อดำรงตำแหน่งทางการเมือง 5) สั่งให้บุคลากรออกจาก
ราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป 6) สั่งให้บุคลากรออกจากราชการไว้ก่อนกรณีกระทำผิดวินัยร้ายแรง 
7) รายงานการออกจากราชการไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 8) ประกาศเกียรติคุณยกย่อง            
9) จัดกิจกรรมแสดงมุทิตาจิตแก่ผู้เกษียณอายุราชการ 

สมศักดิ์ ด่านเดชา (2556, หน้า 230) ได้กล่าวว่า การออกจากราชการ ประกอบด้วย        
1) การลาออกจากราชการ 2) การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่
ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 3) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 4) การให้ออก
จากราชการเพราะเหตุรับราชการนาน หรือเหตุทดแทนกรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดย
สม่ำเสมอ 5) กรณีมีมลทิน มัวหมอง และ 6) กรณีได้รับโทษจำคุก 

กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หน้า 7) ได้กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง งานที่
เกี่ยวข้องกับการออกจากราชการทุกกรณีไม่ว่าจะเป็นกรณีการลาออกจากราชการ การให้ออกจาก
ราชการกรณีที่ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการไม่ผ่าน  

โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 25) กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นสภาพ
การเป็นข้าราชการ ลูกจ้าง หรือผู้ปฏิบัติงานในส่วนราชการ ซึ่งอาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ หรือเหตุอ่ืน ๆ การลาออก หรือไล่ออก การบริหารงานบุคลากรยังต้อง
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คำนึงถึงการจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอน การลาออก การเกษียณอายุราชการไว้
บริการแก่ผู ้ร่วมงานเป็นการอำนวยความสะดวก รวมถึงการประพฤติตนให้เหมาะสมกับตำแหน่ง
หน้าที่ราชการ 
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า ด้านการออกจากราชการ หมายถึง กระบวนการที่บุคลากรพ้นจาก
สถานภาพ อำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบในตำแหน่งที่สังกัดอยู่ ทำให้ไม่มีสิทธิรับเงินเดือนจาก
หน่วยงานนั้นอีกต่อไป โดยครอบคลุมทั้งกรณีที่พ้นจากงานด้วยความสมัครใจ การลาออกเพื่อไป
ประกอบอาชีพอื่นหรือดำรงตำแหน่งทางการเมือง การเกษียณอายุราชการ การขาดคุณสมบัติทั่วไป 
การไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินช่วงทดลองปฏิบัติงาน ตลอดจนการถูกสั่งให้ออกจากราชการเนื่องจากมี
มลทินมัวหมอง กระทำผิดวินัยร้ายแรง หรือต้องโทษจำคุก นอกจากนี้ยังรวมถึงเหตุสุดวิสัยอย่างการ
ทุพพลภาพหรือเจ็บป่วยจนไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามปกติ ในเชิงการบริหารจัดการ ผู้บริหารต้อง
ดำเนินการอย่างเป็นระบบตามระเบียบข้อกฎหมาย ตั ้งแต่การสร้างความเข้าใจในแนวปฏิบัติ         
การพิจารณาอนุญาต การรายงานผลไปยังหน่วยงานต้นสังกัด ไปจนถึงการจัดกิจกรรมแสดงมุทิตาจิต
และประกาศเกียรติคุณเพื่อสร้างขวัญกำลังใจและยกย่องคุณงามความดีให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานจนครบ
วาระอย่างมีเกียรติยศในสายอาชีพ 
 จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลในด้านการออกจากราชการ ผู ้ว ิจ ัยสรุปได้ว่า               
มีความสัมพันธ์กับหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ดังนี้ 
 ด้านการออกจากราชการตามปิโย หมายถึง การปฏิบัติต่อบุคลากรที่กำลังจะออกจาก
ราชการด้วยความเห็นอกเห็นใจ ให้เกียรติในศักดิ์ศรีของความเป็นครูและบุคลากรทางการศึกษา ดูแล
ประคับประคองจิตใจเพื่อให้การเปลี่ยนผ่านจากหน้าที่การงานเป็นไปอย่างราบรื่นและอบอุ่น 
 ด้านการออกจากราชการตามครุ หมายถึง การดำเนินการเกี่ยวกับการพ้นจากสภาพการ
เป็นบุคลากรอย่างเป็นธรรมและถูกต้องตามระเบียบข้อบังคับของทางราชการอย่างเคร่งครัด  เพ่ือ
รักษาความศักดิ์สิทธิ์ของระบบราชการและสร้างความเชื่อมั่นในความถูกต้องแม่นยำของกระบวนการ 
 ด้านการออกจากราชการตามภาวนีโย หมายถึง การสร้างบรรยากาศแห่งการเชิดชูเกียรติ 
โดยผู้บริหารจัดกิจกรรมยกย่องสรรเสริญและแสดงมุทิตาจิตแก่ผู้ที่เกษียณอายุราชการ เพ่ือสร้างขวัญ
กำลังใจและทำให้เห็นว่าการทำงานจนครบวาระเป็นสิ่งที่น่ายกย่องและเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร
รุ่นหลัง 
 ด้านการออกจากราชการตามวัตตา หมายถึง การทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษาและกัลยาณมิตร 
โดยการให้คำแนะนำและหาแนวทางช่วยเหลือบุคลากรที่มีปัญหาด้านสุขภาพหรือปัญหาทางวินัย
อย่างเต็มกำลังก่อนที่จะถึงเกณฑ์ต้องออกจากราชการ เพื่อรักษาผลประโยชน์และศักดิ์ศรีของตัว
บุคลากรเอง 
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 ด้านการออกจากราชการตามวจนักขโม หมายถึง การเป็นผู ้ฟังที ่ดีและมีใจเป็นกลาง 
โดยเฉพาะในกรณีการให้ออกราชการที่ไม่สมัครใจ ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ชี้แจงเหตุผล
และรับฟังคำอธิบายอย่างรอบด้านด้วยความอดทนและเป็นธรรมก่อนที่จะมีการตัดสินใจขั้นเด็ดขาด 
 ด้านการออกจากราชการตามคัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา หมายถึง การสื่อสารข้อมูลที่ซับซ้อน
ให้ชัดเจน โดยชี้แจงแนวทาง ขั้นตอน และสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่บุคลากรพึงได้รับเมื่อออกจาก
ราชการให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ รวมถึงการรายงานผลไปยังหน่วยงานต้นสังกัดอย่างโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้ทุกข้ันตอน 
 ด้านการออกจากราชการตามโน จัฏฐาเน นิโยชะเย หมายถึง การบริหารงานบนพื้นฐาน
ของความบริสุทธิ์ใจ ไม่ใช้การออกจากราชการเป็นเครื่องมือในการเลือกปฏิบัติ ไม่ชักจูงหรือกดดันให้
คนออกด้วยอคติส่วนตัว และยึดมั่นในหลักคุณธรรมความโปร่งใสในทุกกรณีของการให้บุคลากรพ้น
จากหน้าที ่
 จากการศึกษาด้านการออกจากราชการตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 หมายถึง กระบวนการ
ให้บุคลากรพ้นจากหน้าที่อย่างเป็นระบบและถูกต้องตามระเบียบกฎหมาย โดยผู้บริหารต้องยึดมั่นใน
ความยุติธรรม โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติหรือใช้กลั่นแกล้ง ควบคู่กับการสื่อสารชี้แจงสิทธิประโยชน์และ
ขั้นตอนที่ซับซ้อนให้เข้าใจง่าย มีเมตตาธรรมและให้เกียรติในศักดิ์ศรีของความเป็นครู พร้อมเป็นผู้ฟังที่
ดีเพื่อรับฟังคำชี้แจงอย่างรอบด้านก่อนการตัดสินใจ อีกทั้งต้องคอยเป็นที่ปรึกษาชี้แนะแนวทาง
ช่วยเหลือผู้ที ่มีปัญหาด้านสุขภาพหรือวินัยอย่างเต็มกำลัง ดำเนินการทุกขั้นตอนอย่างหนักแน่น         
น่าเคารพและจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติแสดงมุทิตาจิตอย่างสมเกียรติ เพ่ือสร้างขวัญกำลังใจและธำรงไว้
ซึ่งคุณค่าของบุคลากรจนถึงวันสุดท้ายของการปฏิบัติราชการอย่างมีศักดิ์ศรี 

2.5. สภาพพ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย 
 2.5.1 ข้อมูลทั่วไปของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
      สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ตั้งอยู่เลขที่ 123 หมู่ที่ 2 
ตำบลดอกไม้ อำเภอสุวรรณภูมิ จังหวัดร้อยเอ็ด รับผิดชอบการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ครอบคลุม    
8 อำเภอ ได้แก่ อำเภอสุวรรณภูมิ อำเภอเกษตรวิสัย อำเภอปทุมรัตต์ อำเภอพนมไพร อำเภอ        
อาจสามารถ อำเภอเมืองสรวง อำเภอโพนทราย และอำเภอหนองฮี 
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 2.5.2 ข้อมูลโรงเรียน 
  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 รับผิดชอบการจัดการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน มีโรงเรียนในเขตพ้ืนที่ จำนวน 332 โรงเรียน 1 สาขา (ข้อมูลโรงเรียนในสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2) โดยแยกจำนวนโรงเรียนตามอำเภอ ได้ดังนี้ 
  1. อำเภอสุวรรณภูมิ 74 โรงเรียน 
  2. อำเภอเกษตรวิสัย 57 โรงเรียน 
  3. อำเภอปทุมรัตต์ 42 โรงเรียน 
  4. อำเภอพนมไพร 50 โรงเรียน 
  5. อำเภออาจสามารถ 58 โรงเรียน 
  6. อำเภอเมืองสรวง 17 โรงเรียน 
  7. อำเภอโพนทราย 19 โรงเรียน 
  8. อำเภอหนองฮี 16 โรงเรียน 
 2.5.3. จำนวนบุคลากร 
  ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู ้สอน โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 รวมทั้งสิ ้น 2,639 คน (กลุ่มสารสนเทศ สำนักนโยบายและแผนการ
ศึกษาขั้นพื้นฐานสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 , ข้อมูล ณ วันที่ 10 
มิถุนายน 2568) 
 
ตารางท่ี 2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

ที ่ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

 

ประชากร 

ผู้บริหาร ครู รวม 

1 อำเภอเกษตรวิสัย 57 493 550 

2 อำเภอปทุมรัตน์ 42 252 294 

3 อำเภอพนมไพร 50 295 345 

4 อำเภอสุวรรณภูมิ 72 557 629 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 

ที ่ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

 

ประชากร 

ผู้บริหาร ครู รวม 

5 อำเภอเมืองสรวง 17 133 150 

6 อำเภอโพนทราย 19 147 166 

7 อำเภออาจสามารถ 55 319 474 

8 อำเภอหนองฮี 15 116 131 

 รวม 327 2,312 2,639 

 
 2.5.4 วิสัยทัศน์ 
  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 เป็นองค์กรชั้นนำ ส่งเสริม
สนับสนุนและบริหารจัดการศึกษาสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ วิชาชีพ และวิชาประคองชีพตาม
มาตรฐานสากล บนพื้นฐานของความเป็นไทย 
 2.5.5 พันธกิจ 
  1. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชากรในวัยเรียนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง มีคุณภาพ
ตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐานและมาตรฐานสากลบนพ้ืนฐานของความเป็นไทย 
  2. ปลูกฝังให้ผู้เรียนมีทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ มีความรู้และทักษะทางวิชาชีพเบื้องต้นตาม 
ความถนัดและความสนใจของผู้เรียน 
  3. ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีทักษะชีวิต มีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตาม
หลักสูตรและค่านิยมหลัก 12 ประการ 
  4. พัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษาด้วยระบบบริหารจัดการที่ทันสมัยตามหลักธรรมาภิ
บาล 
 2.5.6 เป้าประสงค์ 
  1. นักเรียนระดับก่อนประถมศึกษา มีพัฒนาการที่เหมาะสมตามวัยและนักเรียนระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคน มีพัฒนาการเหมาะสมตามช่วงวัยอย่างมีคุณภาพ 
  2. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการเรียนรู้ตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
อย่างทั่วถึงด้วยความเสมอภาคอย่างมีคุณภาพ 

 

 

 

 



62 
 

 

  3. ผู้เรียนมีความรู้ทักษะและทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ 
  4. ผู้เรียนมีทักษะชีวิต มีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร
และค่านิยมหลัก 12 ประการ 
  5. ผู ้เร ียนมีทักษะการใช้เทคโนโลยีการสื ่อสารภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ            
มีความสามารถในการแข่งขัน 
  6. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ความสามารถและทักษะที่เหมาะสมตาม
สมรรถนะ สามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  7. สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและเป็นกลไกลขับเคลื่อนการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานสู่คุณภาพมาตรฐานระดับสากล 
  8. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาบูรณการทำงาน เน้นการบริหารแบบมีส่วนร่วมตาม
หลักธรรมาบาลให้บริการสถานศึกษาด้วยระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 2.5.7 ภารกิจ บทบาท และอำนาจหน้าที่ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 2 
  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา
ที่อยู่ภายใต้การกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีภารกิจบทบาทและ
อำนาจหน้าที่ตามที่กฎหมายกำหนด ดังนี้ (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2, 
2563) 
  1. มาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. 2546 
และที่แก้ไขเพิ่มเติม กำหนดให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษา ตามที่
กำหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการหรือกฎหมายอื่น และมี
อำนาจหน้าที่ดังนี้ 
   (1) อำนาจหน้าที่ในการบริหารและการจัดการศึกษาและพัฒนาสาระของหลักสูตร
การศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   (2) อำนาจหน้าที่ในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา 
   (3) รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา 
และสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   (4) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายกำหนด 
  2. ข้อ 5 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ.2560 และที่แก้ไขเพิ่มเติม กำหนดให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจ

 

 

 

 



63 
 

 

หน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมี
อำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
   (1) จัดทำนโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ความต้องการของท้องถิ่น 
   (2) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและหน่วยงาน
ในเขตพื้นที่การศึกษา แจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้งกำกับ
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
   (3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   (4) กำกับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นที่
การศึกษา 
   (5) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
   (6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   (7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา     
   (8) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   (9) ดำเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   (10) ประสาน ส่งเสริม การดำเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และ
คณะทำงานด้านการศึกษา 
   (11) ปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   (12) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง
หรือได้รับมอบหมาย (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2, 2563) 
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 2.5.8 ส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  ตามที่กระทรวงศึกษาธิการได้ออกประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วน
ราชการภายใน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2560 ประกาศ ณ วันที่ 22 พฤศจิกายน พ.ศ. 
2560 นั้น เพ่ือให้การดำเนินการแบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นไปด้วยความ
เหมาะสม กับภารกิจ ปริมาณ คุณภาพการจัดการศึกษาในแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา สนองนโยบาย
ของรัฐบาล ด้านการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในระบบราชการ และ
สนับสนุนระบบงานกฎหมายและคดีของรัฐให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น อาศัยอำนาจตามความในมาตรา 
8 และมาตรา 34 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติ ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 
2546 กฎกระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์ การแบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 
2546 ข้อ 3 และข้อ 4 ประกอบคำแนะนำของคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพ้ืนฐานและมติ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในการประชุม ครั้งที่ 8/2561 เมื่อวันที่ 10 สิงหาคม พ.ศ. 2561 
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการจึงออกประกาศแก้ไขเพิ่มเติมประกาศกระทรวงศึกษาธิการ
ดังกล่าวไว้ ดังต่อไปนี้ ข้อ 1 ให้เพ่ิมความต่อไปนี้เป็น (10) ของข้อ 6 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2560 “(10) กลุ่มกฎหมายและ
คดี” ข้อ 2 ให้ยกเลิกความในข้อ 7 (5) (ซ) แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วน
ราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2560 ข้อ 3 ให้เพิ่มความต่อไปนี้เป็น (10) ของข้อ 
7 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
พ.ศ. 2560 มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้   
 1) กลุ่มอํานวยการ มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
    (ก) ปฏิบัติงานสารบรรณสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
    (ข) ดำเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอํานวยการ  
    (ค) ดำเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม และยานพาหนะ  
    (ง) จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองค์กร 
    (จ) ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการ ผลงาน และบริการข้อมูลข่าวสาร  
    (ฉ) ประสานการดําเนินงานระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพ้ืนที่การศึกษา  
    (ช) ดำเนินการเลือกตั้งและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ  
    (ซ) ประสาน ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพ  
    (ฌ) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้องกับกิจการภายในของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิใช่
งานของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ  
    (ญ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ       
ที่ได้รับมอบหมาย 
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 2) กลุ่มนโยบายและแผน มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
     (ก) จัดทำนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐาน
การศึกษาแผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น  
     (ข) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั ่วไปของสถานศึกษาและแจ้งการ
จัดสรรงบประมาณ  
     (ค) ตรวจสอบติดตามประเมินและรายงานผลการใช้จ่ายงบประมาณและผลการปฏิบัติ
ตามนโยบายและแผน  
     (ง) ดำเนินการวิเคราะห์ และจัดทำข้อมูลเกี่ยวกับการจัดตั้ง ยุบ รวม เลิก และโอน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
     (จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ     
ที่ได้รับมอบหมาย  
 3) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  มีอำนาจหน้าที่ 
ดังต่อไปนี้  
    (ก) ศึกษา วิเคราะห์ ดำเนินการ และส่งเสริมการจัดการศึกษาทางไกล  
   (ข) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริหารและการจัด
การศึกษา 
   (ค) ดําเนินงานสารสนเทศเพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษา  
   (ง) ดำเนินการวิเคราะห์และปฏิบัติงานระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร  
   (จ) ส่งเสริม สนับสนุน และดําเนินงานบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ  
   (ฉ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมาย  
 4) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
    (ก) ดำเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารการเงิน  
    (ข) ดําเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี  
    (ค) ดําเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานพัสดุ  
    (ง) ดําเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารสินทรัพย์  
    (จ) ให้คำปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับการดําเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ 
และงานบริหารสินทรัพย์  
    (ฉ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง หรือ ที่
ได้รับมอบหมาย 
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 5) กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
    (ก) วางแผนอัตรากําลังและกำหนดตำแหน่ง  
    (ข) ส่งเสริม สนับสนุนการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ  
    (ค) วิเคราะห์และจัดทำข้อมูลเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง ย้าย โอน และ การ
ลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
    (ง) ศึกษา วิเคราะห์ และดำเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อน
เงินเดือน การมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
    (จ) จัดทำข้อมูลเกี่ยวกับบําเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ  
    (ฉ) จัดทำข้อมูลระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้างประจำ  
    (ช) ปฏิบัติการบริการและอํานวยความสะดวกในเรื่องการออกหนังสือรับรองต่าง ๆ การ
ออกบัตรประจําตัว และการขออนุญาตต่าง ๆ  
    (ซ) ศึกษา วิเคราะห์ และจัดทำข้อมูลเพื่อดําเนินงานวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และการ
ดำเนินคดีของรัฐ  
    (ฌ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ     
ที่ได้รับมอบหมาย  
 6) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
   (ก) ดำเนินงานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง 
  (ข) ดำเนินงานฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน  
   (ค) ดำเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
วิชาชีพและจรรยาบรรณ  
   (ง) ปฏิบัติงานส่งเสริม สนับสนุน และยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  
   (จ) ดำเนินการเกี่ยวกับการลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศ 
หรือต่างประเทศ  
   (ฉ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และเสริมสร้างระบบเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  
   (ช) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมาย  
 7) กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
     (ก) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลักสูตร 
การศึกษาระดับก่อนประถมศึกษาและหลักสูตรการศึกษาพิเศษ  
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     (ข) ศึกษา วิเคราะห์ วิจ ัย เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการสอนและกระบวนการเร ียนรู้           
ของผู้เรียน  
     (ค) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเกี ่ยวกับการวัดและ            
การประเมินผลการศึกษา 
     (ง) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา รวมทั้ง
ประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา  
     (จ) นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  
     (ฉ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาสื่อนวัตกรรมการนิเทศทางการศึกษา  
     (ช) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ
การศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา  
     (ซ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ     
ที่ได้รับมอบหมาย  
  8) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
     (ก) ศึกษา วิเคราะห์ ส่งเสริม สนับสนุน และดําเนินงานเกี่ยวกับศาสตร์พระราชา  
     (ข) ส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบ การศึกษานอก
ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 
     (ค) ส่งเสริม สนับสนุน และดำเนินการเกี่ยวกับการจัดเตรียมข้อมูลการจัดการศึกษา  
ขั้นพื้นฐานของบุคคล ครอบครัว องค์กร ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ  
และสถาบันสังคมอ่ืน 
     (ง) ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้อง
กับ นโยบาย และมาตรฐานการศึกษา  
     (จ) ส่งเสริมการจัดการศึกษาสำหรับผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มีความสามารถพิเศษ  
     (ฉ) ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพ อนามัย กีฬา และนันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด  
เนตรนารีผู้บําเพ็ญประโยชน์ นักศึกษาวิชาทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษ์สิทธิเด็ก  
และเยาวชน และงานกิจการนักเรียนอ่ืน  
    (ช) ส่งเสริม สนับสนุนการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา  
    (ซ) ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการใช้สารเสพติด และส่งเสริมป้องกันแก้ไข
และคุ้มครองความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน  
    (ฌ) ดำเนินงานวิเทศสัมพันธ์  
    (ญ) ประสาน ส่งเสริมการศึกษากับการศาสนาและการวัฒนธรรม  
    (ฎ) ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ สิ่งแวดล้อมทางการศึกษา และภูมิปัญญาท้องถิ่น  
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    (ฏ) ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาให้มีบทบาทในการสร้างความเข้มแข็งของชุมชน  
    (ฐ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี ่ยวข้องหรือ        
ที่ได้รับมอบหมาย 
 9) หน่วยตรวจสอบภายใน ให้ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับหัวหน้าส่วนราชการ และมีอำนาจหน้าที่ 
ดังต่อไปนี้  
     (ก) ดําเนินงานเกี่ยวกับงานตรวจสอบการเงิน การบัญชี และตรวจสอบระบบการดูแล 
ทรัพย์สิน  
     (ข) ดําเนินงานเกี ่ยวกับงานตรวจสอบการดําเนินงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน 
เปรียบเทียบกับผลผลิตหรือเป้าหมายที่กำหนด  
     (ค) ดําเนินงานเกี่ยวกับการประเมินการบริหารความเสี่ยง  
     (ง) ดำเนินการอ่ืนเกี่ยวกับการตรวจสอบภายในตามที่กฎหมายกำหนด  
   (จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ      
ที่ได้รับมอบหมาย  
 (10) กลุ ่มกฎหมายและคดี ให้ปฏิบัติงานขึ ้นตรงกับผู ้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา และมีอำนาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้  
    (ก) ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาการมีวินัยและรักษาวินัย  
    (ข) ดำเนินการสืบสวนเกี่ยวกับเรื่องร้องเรียน  
    (ค) ดำเนินการสอบสวนเกี่ยวกับวินัยและการตรวจพิจารณาวินัย  
    (ง) ดำเนินการเก่ียวกับการอุทธรณ์และการพิจารณาอุทธรณ์  
    (จ) ดำเนินการเกี่ยวกับการร้องทุกข์และการพิจารณาร้องทุกข์  
    (ฉ) ดำเนินการเกี่ยวกับความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่  
    (ช) ดำเนินการเก่ียวกับงานคดีปกครอง คดีแพ่ง คดีอาญา และคดีอ่ืน ๆ ของรัฐ  
    (ซ) ดำเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
    (ฌ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย จัดทำข้อมูลและติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนางานกฎหมาย 
และงานคดีของรัฐ 

2.6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.6.1 งานวิจัยในประเทศ   
 นารีรัตน์ กว้างขวาง (2561, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานโรงเรียนโดยใช้
หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานครมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาการบริหารการศึกษาการบริหารงานโรงเรียนโดยใช้หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของโรงเรียนใน
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สังกัดสำนักงานเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร พบว่า ผลการจากการวิจัยรายละเอียดแต่ละด้านการ
บริหารงานโรงเรียนตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขต ยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปิโย (น่ารัก) อยู่ในระดับมาก มี ครุ (น่าเคารพ) อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  ภาวนีโย (เป็นผู้มีความรู้) อยู่ในระดับมาก วัตตา จะ (ชี้แจงเหตุผล โน้มน้าวใจ) อยู่ในระดับ
มาก วจนักขโม (ไม่โกรธง่าย อดทน) อยู่ในระดับมาก คัมภีรัญจะ กถัง กัตตา (ทำเรื่องยากให้เป็นเรื่อง
ง่าย) อยู่ในระดับมาก วจนักขโม (ไม่โกรธง่าย อดทน) อยู่ในระดับมาก คัมภีรัญจะ กถัง กัตตา (ทำ
เรื่องยากให้เป็นเรื่องง่าย) อยู่ในระดับมาก จัฏฐาเน นิโยชเย (มีความเป็นผู้นำ) อยู่ในระดับมาก  
 โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2562, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัญหาและแนวทางพัฒนาการบริหารงาน
บุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดสระแก้ว สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดสระแก้ว       
ทั้งภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลา สำหรับด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง พบว่า
ปัญหาอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน โดยเรียงลำดับประเด็นปัญหาจากมากไปน้อย ได้แก่ การยึดระบบ
คุณธรรมในการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การมอบหมายหน้าที่ด้วยคำสั่งที่ชัดเจน การประชาสัมพันธ์
การสรรหาให้ตรงกลุ่มเป้าหมาย การจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ การ
ตรวจสอบคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน การจัดปฐมนิเทศสำหรับผู้ปฏิบัติงานใหม่ และการจัดระบบสนับสนุน
เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จตุพร ศรีลานคร (2563, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรตาม
หลักสังคหวัตถุ 4 ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคลากรตามหลักสังคหวัตถุ 4 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านโดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต่ำ 
ได้แก่ ด้านการวางแผนงานบุคคลด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการจัดบุคคลเข้าปฏิบัตงิาน 
ด้านการพัฒนาบุคคล ด้านการธำรงรักษาบุคคล 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มี
ต่อการบริหารงานบุคลากรตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด จำแนกตามเพศ ด้านการวางแผนงาน
บุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ส่วนในภาพโดยรวมและด้านอื ่น ๆ ไม่
แตกต่างกัน จำแนกตามระดับอายุ โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน จำแนกตามวุฒิการศึกษา 
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .053) ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคลากร
ตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า ควระชุมชี้แจงนโยบายการวางแผนการทำงานนำสู่การ
ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 



70 
 

 

 พระครูปัญญาธีรานุวัตร (2563, หน้า ก) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การพัฒนาการบริหารแบบ
มีส่วนร่วมตามหลักสังคหวัตถุ 4 สำหรับโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
พบว่า 1) สภาพการบริหารแบบมีส่วนร่วมในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
โดยภาพรวมมีการบริหารอยู่ในระดับมาก ส่วนรายด้านมีการบริหารระดับมากทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านร่วม
จ ัดกิจกรรม ด ้านร ่วมกำกับ ต ิดตามประเมินผลและประชาสัมพันธ ์ ด ้านร ่วมคิดวางแผน                       
2) กระบวนการบริหารแบบมีส่วนร่วมตามหลักสังคหวัตถุ 4 สำหรับโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ (1) หลักการบริหารโรงเรียน 4 ด้าน ได้แก่        
การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไป (2) การ
บริหารแบบมีส่วนร่วมสำหรับโรงเรียน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านร่วมคิดวางแผน ด้านร่วมจัดกิจกรรม        
ด้านร่วมกำกับ ติดตาม ประเมินผล และประชาสัมพันธ์ (3) หลักสังคหวัตถุ 4 ได้แก่ ทาน การให้ ปิย
วาจา วาจาไพเราะ อ่อนหวาน อัตถจริยา ประพฤติตนเป็นประโยชน์ สมานัตตตา วางตนเหมาะสม 
และ 3) การพัฒนาการบริหารแบบมีส่วนร่วมหลักสังคหวัตถุ 4 สำหรับโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย หลักการ จุดมุ ่งหมาย ระบบการดำเนินการ และ
กระบวนการดำเนินการ 
 รังสิต คางคำ (2563, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การบูรณาการหลักพรหมวิหาร 4     
ในการดำเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอจตุรพักตร
พิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคลากรตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านโดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต่ำ ได้แก่ ด้านการ
วางแผนงานบุคคล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน ด้านการ
พัฒนาบุคคล ด้านการธำรงรักษาบุคคล 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการ
บริหารงานบุคลากรตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด จำแนกตามเพศ ด้านการวางแผนงานบุคคล 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนในภาพโดยรวมและด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 
จำแนกตามระดับอายุ โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและราย
ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 3) ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคลากรตามหลักสังคห
วัตถุ 4 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า ควรประชุมชี้แจงนโยบายการวางแผนการทำงานนำสู่การปฏิบัติได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 พระครูวินัยธรวรวุฒิ เตชธมฺโม (เฮียงเหี้ย) (2564, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบการ
บริหารจัดการตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
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ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นของการบริหาร
จัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 มีค่าเฉลี่ยของสภาพที่พึงประสงค์สูงกว่า
สภาพปัจจุบันในทุกด้านและทุกประเด็น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ดังนี้ 1. ด้านการบริหาร
บุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 2. ด้านการบริหารทั่วไปตามหลักสัปปุริสธรรม 7 3. ด้านการบริหาร
งบประมาณตามหลักสัปปุริสธรรม 7 4. ด้านการบริหารวิชาการตามหลักสัปปุริสธรรม 7 2)ผลการ
พัฒนารูปแบบการบริหารจัดการตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา เขต 7 ควรประกอบด้วย หลักสัปปุร ิสธรรม 7 คือ 1. หลักธัมมัญญุตา (รู ้จ ักเหตุ) 2. 
หลักอัตถัญญุตา (รู้จักผล) 3. หลักอัตตัญญุตา (รู้จักตน) 4. หลักมัตตัญญุตา 5. หลักกาลัญญุตา (รู้จัก
กาล) 6. หลักปริสัญญุตา (รู้จักชุมชน) 7. หลักปุคคลัญญุตา (รู้จักบุคคล) 3) ผลการประเมินรูปแบบ
การบริหารจัดการตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
พบว่า มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และ
สามารถนำไปใช้ในการพัฒนาได้จริง 
 พระธนพร คุณสมฺปนฺโน (อาคะนิช) (2564, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงาน
บุคคลตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของผู ้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตาม
หลักสังคหวัตถุ 4 ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขต 7 โดยภาพรวมและ
รายด้าน โดยภาพรวม 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับ
จากมาก ไปหาน้อย ได้แก่ การบริหารงานบุคคลตามหลักอัตถจริยา รองลงมา ได้แก่ การบริหารงาน
บุคคลตามหลักสมานัตตตา การบริหารงานบุคคลตามหลักทาน การบริหารงานบุคคลตามหลักปิย
วาจาปรารถนาดีเสมอ  
 ยศพัทธ เที่ยงผดุง (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลัก
สาราณียธรรม 6 ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารควรให้ความสำคัญในการวางแผนงานบุคคล และให้ความสำคัญในการ
ปฏิบัติตามแผนการบริหารงานบุคคล ควรสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้
ความสามารถที่ตรงกับตำแหน่ง ควรสนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ผู้บริหารยกย่องเชิด
ชูเกียรติบุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ควรพิจารณาในการดำเนินการทางวินัยกับบุคลากรด้วย
ความเสมอภาคเท่าเทียม และไม่เลือกปฏิบัติ ควรมีการสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่บุคลากรเมื่อ
เกษียณอายุราชการ ผู้บริหารควรช่วยตรวจสอบดูแลสิทธิและผลประโยชน์ของบุคลากรที่เกษียณอายุ
ราชการ 
 วายุภักษ์ สิริกาญจนสกุล (2564, หน้า บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัยเรื่อง สมรรถนะผู้บริหารที่
ส ่งผลต ่อการบร ิหารงานบ ุคคลโรงเร ียนส ังก ัดสำน ักงานเขตพ้ื นที่การศ ึกษาม ัธยมศ ึกษา
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กรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาสมรรถนะ
ผู้บริหารเป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 อยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) การบริหารงานบุคคลโรงเรียนสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต  1 โดยภาพรวม อยู ่ในระดับมาก เมื ่อ
พิจารณาการบริหารงานบุคคลเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
 สมบัติ บุตรแสนคม (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในยุคฐาน
วิถีชีวิตใหม่ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อำเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อำเภอ
คลองหลวง จังหวัดปทุมธานีภาพรวมทั้ง 5 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการวางแผนกำลังคนและกำหนดตำแหน่ง ด้านการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ 2) ผู้บริหารและ
ครูที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตำแหน่ง และประสบการณ์ทำงานต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน
ในภาพรวม  
 ธัญญลักษณ์ ต่วนชะเอม (2565, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอไพศาลี จังหวัดนครสวรรค์ 
พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากทั้ง    
4 ด้าน 2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูและบุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และ
ประสบการณ์ทำงานต่างกัน พบว่าไม่มีความแตกต่างกันแนวทาง 3) การบริหารงานบุคคลตาม
หลักสังคหวัตถุ 4 ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลัง ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างที่ดีในบทบาท
หน้าที่ 2) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรให้กำลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 3) ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ควรใช้ถ้อยคำเหมาะสมในการแนะนำ ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ 4) ด้านการธำรง
รักษาบุคลากร ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ปฏิบัติหน้าที่ตามความสมัครใจ ให้รางวัล ชมเชย และ
ขอบคุณด้วยความจริงใจ 
 นิธิมา ชุมชูวงษ์ (2565, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
กับประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ์  ผลการวิจัยพบว่า
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด สพม.ประจวบคีรีขันธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
โดยเฉพาะอย่างยิ ่งในด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่งที ่มีค่าเฉลี ่ยโดดเด่นที ่สุด         
ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากระบวนการจัดการบุคคลที่เป็นระบบ มีความโปร่งใส และมุ่งเน้นการจัดวางตัว
บุคคลให้เหมาะสมกับงาน เป็นปัจจัยสำคัญท่ีขับเคลื่อนให้สถานศึกษามีประสิทธิผลตามเป้าหมาย 
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 ภัณฑิรา ธิตะปัน (2565, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัยเรื ่อง แนวทางการบริหารตามหลัก
กัลยาณมิตธรรม 7 ของผู ้บริหารโรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดขอนแก่น 
ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารตามหลักกัลยาณมิตธรรม 7 ของผู้บริหารโรงเรียนการกุศลของวัดใน
พระพุทธศาสนา จังหวัดขอนแก่น พบว่า โดยภาพรวมมีการปฏิบัติมาก เมื่อจำแนกเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านการบริหารงานวิชาการโดยใช้หลักปิโย (น่ารัก) และหลักครุ (น่าเคารพ) มีการปฏิบัติมาก 
รองลงมา คือ ด้านการบริหารงานงบประมาณโดยใช้หลักภาวนีโย (เป็นผู้มีความรู้) และหลักวัตตา  
(ชี้แจงเหตุผล โน้มน้าใจ) มีการปฏิบัติมาก รองลงมา คือ ด้านการบริหารงานทั่วไปโดยใช้หลักโน จัฏฐา
เน นิโยชเย (มีความเป็นผู้นำ) มีการปฏิบัติมาก และส่วนด้านการบริหารงานบุคคล โดยใช้หลักว
จนกขโม (ไม่โกรธง่าย อดทน) และหลักคัมภีรัญจ กะถัง กัตตา (ทำเรื่องยากให้เป็นเรื่องง่าย) มีการ
ปฏิบัติน้อย 2) แนวทางการบริหารตามหลักกัลยาณมิตธรรม 7 ของผู้บริหารโรงเรียนการกุศลของวัด
ในพระพุทธศาสนา จังหวัดขอนแก่น การบริหารโรงเรียน ผู้บริหารควรเป็นผู้เสนอแนวทางในการ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ผู้บริหารควรมีวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมสนับสนุนให้ครูสามารถนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการเรียนรู้ 
และควรพัฒนาตนเองอยู่เสมอ รวมถึงแสวงหาความรู้ใหม่ มีการถ่ายทอดให้แก่ผู ้อื่นได้ปฏิบัติตาม
เพ่ือให้การทำงานเกิดประสิทธิภาพและขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบผลสำเร็จ 
 สุชาดา คำพิทูรณ์ (2565, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 3 พบว่า 1) การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการ
วางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัยและด้านการออกจากราชการ 2) การ
เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชัยภูมิ เขต 3 จำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน พบว่าผู ้บริหาร
สถานศึกษาที่มีเพศแตกต่างกัน มีการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน ส่วนผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีระดับการศึกษาและมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีการบริหารงาน
บุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อะดิศักดิ์ สมบัติคำ (2565, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานตามหลักธรรม
กัลยาณมิตรธรรม 7 ของนายกองค์การบริหารส่วนตำบลหนองเรือ ตำบลหนองเรือ อำเภอนาเชือก 
จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานตามหลักธรรมกัลยาณมิตรธรรม 7 ของนายก
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองเรือ ตำบลหนองเรือ อำเภอนาเชือก จังหวัดมหาสารคาม พบว่า
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก        

 

 

 

 



74 
 

 

6 ด้าน และระดับปานกลาง 1 ด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านวจนกฺขโม (ไม่
โกรธง่าย อดทน) ด้านวตฺตา จ (ชี้แจงเหตุผล โน้มน้าวใจ) ด้านครุ (น่าเคารพ) ด้านโน จฏฺฐาเน นิโยชเย 
(มีความเป็นผู้นำ) ด้านปิโย (น่ารัก) ด้านคมฺภีรญฺจ กถ กตฺตา (ทำเรื่องยากให้เป็นเรื่องง่าย) 
 นัชชา เพ็ชรทรัพย์ (2566, หน้า 136) ได้ศึกษาเรื่อง การใช้หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันต่อองค์กรของครูผู้สอนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า 1) การประยุกต์ใช้หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
ขององค์กรสำหรับครูในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครศรีธรรมราชโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ วัตตา (ชี้แจงเหตุผล โน้มน้าวใจ) 
รองลงมา คือ วจนกัมโม (ทนหรือครองต่อถ้อยคำ) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ คัมภีรัญจะ กถังกตา 
(รู้จักแถลงเรื่องราวต่าง ๆ ที่ลึกซึ้ง) 2) การสร้างความสุขขององค์กรสำหรับครูในสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครศรีธรรมราชโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ครอบครัว รองลงมา คือ สุขภาพจิต และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ สุขภาพ 
3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การประยุกต์ใช้หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 กับระดับความสุขขององค์กรครู
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษานครศรีธรรมราชมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับมากอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ปิยะณัฐ สงวนรัตน์ (2566, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลัก
ธรรมาภิบาลของผู้บริหารการศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของผู ้บริหาร
การศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านและเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยจากสูงไปต่ำ พบว่า
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา ด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการ
บรรจุและการแต่งตั้ง และด้านที่มีค่าเฉลี่ยลำดับสุดท้ายคือการออกจากราชการ  สำหรับผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล พบว่าเมื่อจำแนกตาม
ตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน ในภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้มีข้อเสนอแนะที่สำคัญในด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่ง คือ
ผู้บริหารควรจัดทำแผนการช่วยเหลือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเมื่อประสบปัญหาในด้านต่าง ๆ เพื่อสร้าง
ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งควรดำเนินการสำรวจและรวบรวมข้อมูลเพื่อนำมาใช้ใน
การขอปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 2.7.1 งานวิจัยต่างประเทศ  
 Harris (1985, p. 35) ได้ทำการวิจัยเรื ่อง หน้าที่ของผู้บริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษารัฐมิสซูรี่ ผลการวิจัยพบว่า หน้าที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษาทางด้านการ
บริหารงานบุคคลควรประกอบด้วยกระบวนการสำคัญ คือ การวางแผนกำลังคน การสรรหาการ
คัดเลือก การนำบุคคลเข้าสู่งานการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาค่าตอบแทน หรือสิ่งจูงใจ 
การไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคคล ความมั่นคงในงานการปฏิบัติงานต่อเนื่อง และการให้ข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับตัวบุคคล 
 Mary (1988, อ้างถึงใน ประสงค์ เอี ่ยมเวียง , 2548, หน้า 73) ได้คึกษาวิจัยเรื ่อง       
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรครูระหว่างบุคลากรในการจัดการศึกษาเฉพาะอย่างและภาวะผู้นำ
ของบุคลากรครูในมลรัฐยูทาห์ สหรัฐอเมริกา พบว่า บุคลากรครูมีความต้องการในการพัฒนาตนเองให้
มีความรู้ ความสามารถพิเศษที่เหมาะสมกับงานในหน้าที่อย่างน้อยหนึ่งอย่างหรือมากกว่าหนึ่งอย่าง
และให้มีการได้มาของบุคลากรครู 
 Blanks (1991, p. 27) ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบของงานสำหรับผู้ทำหน้าที่การบริหารบุคคล
ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า 1) การ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนยังอยู ่ในช่วงการพัฒนา แต่ยังล้าหลังกว่าการบริหารบุคคลของ
หน่วยงานอื่นๆ 2) ถึงแม้ว่าบุคลากรที่รับผิดชอบด้านบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรู้สูงก็ตาม แต่ใน
ด้านวิชาการแล้ว เขาเหล่านั้นก็ยังไม่พร้อมในด้านการบริหารบุคคล จึงต้องให้บุคคลเหล่านั้นฝึกทักษะ
ความชำนาญ ไม่ว่าจะเป็นด้านการฝึกอบรมในลักษณะประจำการ หรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
3) การบริหารบุคคลของโรงเรียนจำเป็นต้องกำหนดความสำคัญก่อนหลัง โดยเฉพาะงบประมาณและ
การวางตัวทำงาน หรือตำแหน่งของบุคลากร 4) ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การ หรือบุคลากรของ
ภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่าง การบริหารบุคคลของโรงเรียนเป็นงานที่เป็นไปได้ 
 Scott Edward (1991, p. Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ในรัฐแคลิฟอร์เนียตอนเหนือ พบว่า การบริหารงานบุคคล ผู ้บริหารควรมีบทบาทหน้าที่ ที่ต้อง
รับผิดชอบ การพัฒนาบุคลากรต้องจัดอบรมให้ความรู้ หลักการและวิธีการทำงานให้ทันต่อเทคโนโลยี
ที่มีความก้าวหน้าอยู่เสมอและมีการพัฒนาระบบการทำงานเป็นทีมปรับปรุงระบบการทำงานให้
สอดคล้องขององค์กร ผู้บริหารต้องสร้างศรัทธาและความจริงใจในการใช้ระเบียบวินัยในการไกล่เกลี่ย
ปัญหาด้านบุคคลอย่างเหมาะสม 
 Thomas Michael (2001, p. Abstract) ได้ศึกษาเรื่อง มุมมองของผู้บริหารงานบุคคล
ของโรงเรียนเกี่ยวกับการคัดเลือกอาจารย์ระดับประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) การคัดเลือก
บุคลากร ผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถ้วน ตรงตามสายงานที่รับผิดชอบ          
มีวิสัยทัศน์ในการทำงาน ผู้บริหารต้องเป็นบุคลากรที่มีความรู้ด้านการบริหารงานบุคคล และการ
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บริหารงานทั่วไป 2) ข้อบังคับและระเบียบวินัย ผู้บริหารจะต้องกำหนดมาตรฐานแบบแผนทาง
พฤติกรรมเพื่อให้ข้าราชการใช้ในการกำกับตนเองและดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ตาม
ระเบียบข้อบังคับขององค์กรอย่างเคร่งครัด 
 Boselie and Paauwe (2005, pp. 124 – 125) ได้ทำการวิจัยเรื ่อง การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในหน้าที่ของบุคคลของบริษัทในยุโรป พบว่า ความเชื่อมั่นในตัวบุคคลที่จะส่งผลต่อ
ทรัพยากรบุคคลในทางบวกด้านตำแหน่งหน้าที่และความเชี่ยวชาญตามลำดับโดย  เชื่อว่า สมรรถนะ
ของทรัพยากรบุคคลจะนำไปสู่ความสำเร็จด้านการเงินส่วนนักธุรกิจเชื่อว่าการตัดสินใจของบุคคลเป็น
สิ่งที่จำเป็นและมีความสำคัญที่จะช่วยให้มีคุณค่าในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Butler (2008, p.12) ได้ทำการวิจัยเรื่อง บทบาทหน้าที่การบริหารงานบุคคลด้านการรับ
สมัครและการคัดเลือกครูในรัฐเซาท์คาโรไลนา โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาบทบาทหน้าที่ในการรับ
สมัครและการคัดเลือกครูในรัฐดังกล่าว งานวิจัยนี้ศึกษาการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนใน        
4 ด้าน ได้แก่ ความถี่ของการปฏิบัติ ความรู้ความชำนาญในหน้าที่ การยอมรับความสำคัญของหนา้ที่ 
และความต้องการฝึกอบรม ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติหน้าที่ของผู ้บริหารโรงเรียนไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญตามเพศ เชื้อชาติ การศึกษา และประสบการณ์ในการบริหาร ส่วนการ
ยอมรับความชำนาญในหน้าที่ มีความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญตามเพศ เชื้อชาติ การศึกษา และ
ประสบการณ์ในการบริหาร  
 Aja-Okorie U (2015, p. 13) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของครูในฐานะผู้
กำหนดขีดความสามารถในการผลิตของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐเดลต้า ประเทศไนจีเรีย โดยมี
วัตถุประสงค์หลักเพื่อค้นหากรอบการดำเนินงานในการบริหารจัดการบุคลากรของครู และเพื่อหากล
ยุทธ์การจัดการที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของครูในโรงเรียนมัธยมในรัฐเดลต้า การวิจัยนี้
เป็นแบบสหสัมพันธ์ ใช้สถิติ Mean และ Pearson Product Moment Correlation (PPMC) กลุ่ม
ตัวอย่างประกอบด้วยครูจำนวน 204 คน จาก 32 โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย โดยได้จากการสุ่ม
แบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) แบบเป็นสัดส่วน ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรต้น ได้แก่ 
การบริหารงานบุคคลของครูและกลยุทธ์การจัดการ มีผลต่อประสิทธิผลของครูอย่างมีนัยสำคัญ 
นอกจากนี้ยังพบว่า การจัดการดังกล่าวช่วยสร้างแรงจูงใจที่ส่งเสริมให้การปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 S.B. M. Marume (2016, p. 45)  ได้ทำการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของรัฐ โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อกำหนดและตรวจสอบความหมายของการบริหารงานบุคคลของรัฐ แสดงให้เห็นถึง
ลักษณะเฉพาะและบทบาทสำคัญของราชการในการพัฒนาสังคม รวมถึงสรุปสั้น ๆ เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลในด้านต่าง ๆ ของภาครัฐ โดยสรุปแล้ว การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจสำคัญของ
การบริหารงานภาครัฐสมัยใหม่ มีการกำหนดคุณลักษณะที่แตกต่าง ข้าราชการพลเรือนมีบทบาท
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สำคัญในการพัฒนาสังคม และมีการดำเนินงานตามองค์ประกอบสำคัญของการบริหารงานบุคคล
อย่างครบถ้วน โดยองค์ประกอบเหล่านี้ได้แก่ การจำแนกประเภทบุคลากร การรับสมัคร การฝึกอบรม 
การส่งเสริมสนับสนุน การชดเชย วินัย และผลประโยชน์เมื่อเกษียณอายุของบุคลากรในการให้บริการ
ของรัฐ 
 Jenet Cheng Lian Chew (2004, อ้างถึงใน มาราณี สัสดีวงศ์ , 2554, หน้า 64)      
ได้ศึกษาการปฏิบัติตามวิธีการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของประเทศออสเตรเลีย ผลการศึกษา
พบว่า ผู้บริหารมหาวิทยาลัยโดยส่วนรวมและจำแนกตามขนาดของมหาวิทยาลัยมีการปฏิบัติตาม
วิธีการพัฒนาบุคคลในมหาวิทยาลัยโดยภาพรวมรายด้าน 3 ด้าน คือ ด้านการพัฒนาทีมงาน ด้านการ
พัฒนาระหว่างการปฏิบัติงาน และด้านการประเมินผล และวิจัยในชั้นเรียน อยู่ในระดับปานกลางและ
อีก 2 ด้านที่เหลือ คือด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับปานกลาง  
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจ ัยที ่ เก ี ่ยวข ้องกับการบริหารงานบุคคลและหลัก  
กัลยาณมิตรธรรม 7 ทั้งในและต่างประเทศ ทำให้ทราบแนวทางในการบริหารที่จะนำไปใช้ในการ
บริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  
1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้าน
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 5) ด้านการออกจาก
ราชการ โดยการนำหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ได้แก่ ปิโย คร ุภาวนีโย วัตตา วจนักขโม คัมภีรัญจะ กะ
ถัง กัตตา โน จัฏฐาเน นิโยชะเย เข้ามาบูรณาการ ทำให้การบริหารงานบุคคลเป็นไปด้วยความเจริญ
งอกงาม อยู่ในศีลธรรมและบรรลุเป้าประสงค์ในการบริหารงานบุคคลได้อย่างสมบูรณ์ 

2.7.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบ แนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ได้สังเคราะห์ตามแนวคิดของนักการศึกษาและนักวิชาการ จึงสรุปมา
เป็นกรอบแนวคิด ดังนี้ 
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            ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
    (Independent Variables)      (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  

ภาพที่ 2. 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
1. ตำแหน่ง 
   1.1 ผู้บริหาร 
   1.2 ครูผู้สอน 
2. ระดับการศึกษา 
   2.1 ปริญญาตรี 
   2.2 ปริญญษโท 
   2.3 ปริญญาเอก 
3.ประสบการณ์ในการทำงาน 
   3.1 1- 5 ปี 
   3.2 6 - 10 ป ี
   3.3  11 ปีขึ้นไป 
 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
      1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด
ตำแหน่ง  
      2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
      3) ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
      4) ด้านการออกจากราชการ  
      5) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 
หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ประกอบไปด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 
      1)  ปิโย คือ น่ารัก  
      2)  คร ุคือ น่าเคารพ  
      3)  ภาวนีโย คือ น่าเจริญใจ 
      4)  วัตตา คือ รู้จักพูดให้ได้ผล   
      5)  วจนักขโม คือ อดทนต่อคำพูด 
      6)  คัมภีรัญจะกะถัง กัตตา คือ สามารถอธิบายเหตุผล
อย่างลึกซึ้ง 
      7)  โน จัฏฐาเน นโิยชะเย คือ ไม่ชักนำในทางเสื่อมเสีย 

 

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

 

 

 

 

 



บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื ่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 เพื่อให้การวิจัยเป็นไป
ตามวัตถุประสงค ์ผู้วิจัยดำเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 

 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

3.1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากร  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โรงเรียนในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  รวมทั้งสิ้น 2 ,639 คน (กลุ่มสารสนเทศ 
สำนักนโยบายและแผนการศึกษาข้ันพื้นฐานสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2, 
ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2568)  
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษา จำนวน 42 คน และครูผู ้สอน 
จำนวน 296 คน รวมทั้งสิ ้น 338 คน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
กำหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณจากสูตรการหากลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie  
& Morgan, 1970, PP. 608-609) โดยการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster random Sampling) โดยจำแนก
ตามอำเภอแล้วเทียบสัดส่วน จากนั้นสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีจับสลาก  
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ตารางท่ี 3. 1จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ที ่ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด  

เขต 2 
 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

 ผู้บริหาร ครู รวม ผู้บริหาร ครู รวม 

1 อำเภอเกษตรวิสัย 57 493 550 7 63 70 

2 อำเภอปทุมรัตน์ 42 252 294 5 32 37 

3 อำเภอพนมไพร 50 295 345 6 38 44 

4 อำเภอสุวรรณภูมิ 72 557 629 9 71 80 

5 อำเภอเมืองสรวง 17 133 150 3 17 20 

6 อำเภอโพนทราย 19 147 166 3 19 22 

7 อำเภออาจสามารถ 55 319 374 7 41 48 

8 อำเภอหนองฮี 15 116 131 2 15 17 

 รวม 327 2,312 2,639 42 296 338 

 
ที่มา : (กลุ่มนโยบายและแผน.ข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษา ปีการศึกษา 2568 สำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 , ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2568) 
 3.1.3 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ผู้บริหารและครูโรงเรียนที่ โรงเรียนคุณธรรม สพฐ. ระดับ 3 ดาว       
ด้านการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ภาคการศึกษาที่ 1 ปีการศึกษา 2568 จำนวน 5 คน โดยใช้
วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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3.2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 3.2.1 แบบสอบถาม 

 การวิจัยในครั ้งนี ้เป็นแบบสอบถามที่ผ ู ้ว ิจัยสร้างขึ ้นโดยใชกรอบแนวคิด แนวทางการ

บริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต 2 ซึ่งได้ดำเนินการสร้างเครื่องมือตามขั้นตอนดังตอไปนี้ ผู้วิจัยได้

ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวของ ซึ่งผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู ้บริหารและครูผู ้สอน       

โดยแบงแบบสอบถาม ออกเป็น 2 ตอน ดังนี้  

 ตอนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ตำแหน่ง ระดับการศึกษา
และประสบการณ์การทำงาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต 2 ตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้  
  1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง  จำนวน 9 ข้อ 
  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง    จำนวน 9 ข้อ  
  3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ จำนวน 9 ข้อ  
  4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย    จำนวน 9 ข้อ 
  5) ด้านการออกจากราชการ    จำนวน 9 ข้อ 
 โดยกำหนดเกณฑ์คะแนน ดังนี้ 
  5  หมายถึง    มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ  มากที่สุด  
   4  หมายถึง    มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ  มาก  
  3  หมายถึง    มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ  ปานกลาง  
   2 หมายถึง    มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ  น้อย  
   1  หมายถึง    มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ  น้อยที่สุด  
 3.2.2 แบบสัมภาษณ์ 
 ผู้วิจัยได้ร่างแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก
กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด
เขต 2 ซึ่งมี 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 2) ด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัยและการรักษา
วินัย 5) ด้านการออกจากราชการ 
 ตอนที่ 1 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์     
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 ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ได้แก่ 
  1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 
  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ   
  4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
  5) ด้านการออกจากราชการ     

3.3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย   
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สร้างเครื่องมือในการวิจัยเกี่ยวกับ
แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ผู ้ว ิจัยจึงได้กำหนดเครื ่องมือไว้ 2 ชนิด ได้แก่             
1) แบบสอบถาม 2) แบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
 3.3.1 แบบสอบถามมีขั้นตอนการสร้าง ดังนี้ 
  1. ศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้ว
นำเนื้อหามาวิเคราะห์ สังเคราะห์ และประเมินค่าหาแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  
  2. ศึกษาวิธีสร้างเครื่องมือแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ
ลิเคอร์ท    
  3. สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและนิยามศัพท์
เฉพาะ  
  4. นำแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและพิจารณา
ให้ข้อเสนอแนะ 
  5. นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 
1) พระครูชัยรัตนากร, ดร. 2) ดร.ธีรภัทร์ ถิ่นแสนดี 3) นางพัชรินทร์ สามะณี 4) นายมนตรี สิงห์ชา 
5) นางสาวศิริวรรณี สีบาง เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content validity) 
ความสมบูรณ์ ความถูกต้อง และหาความสอดคล้องแบบสอบถามและคำนวณค่าดัชนีความสอดคลอง 
(IOC : Index of item-objective congruence) คัดเลือกข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60-1.00 
โดยพิจารณาข้อคำถามที่สร้างขึ้นว่ามีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์หรือไม่ โดยให้เกณฑ์ในการ
พิจารณาข้อคำถามดังนี้ 
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 ให้คะแนน +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นวัดได้ตามวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ 

 ให้คะแนน 0   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นวัดได้ตามวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ 

 ให้คะแนน -1  เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นวัดได้ตามวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ 

  6. นำแบบสอบถามที ่ผ ่านการพิจารณาของผู ้เช ี ่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะ แล้วนำเสนออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาข้อเสนอแนะ  
  7. นำแบบสอบถามที่ทดลองใช้ (Try out) กับผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู ้สอน
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ได้แก่ โรงเรียนจตุรพักพิมาน และ
โรงเรียนบ้านดงแดงหนองเพียขันธ์ จำนวน 30 คน ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.87 
  8. จัดพิมพ์ แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อนำไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3.2 แบบสัมภาษณ์ 
 การสร้างเครื ่องมือที่เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ซึ ่งป็นข้อคำถามที่สัมภาษณ์
ผู้บริหารสถานศึกษา 3 ท่าน และ ครูผู ้สอน จำนวน 2 ท่าน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ภาคการศึกษาที่ 1 ปีการศึกษา 2568 โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) มีเกณฑ์การคัดเลือกคุณสมบัติผู้บริหารดังนี้ 1) มีประสบการณ์ในการบริหาร 
5 ปีขึ้นไป 2) สถานศึกษาได้ ได้รับรางวัล โรงเรียน สพฐ. 3 ดาว ผู้วิจัยได้ดำเนินการสร้างตามขั้นตอน
ดังนี้ 
  1. ร่างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างโดยให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย 1) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นการ
บริหารงานบุคคตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามตำแหน่ง, ระดับการศึกษา และประสบการณ์ใน
การทำงาน 3) เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2      
  2. นำแบบสัมภาษณ์ไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบและส่งให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน  
5 ท่าน ดูความเหมาะสมและความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ 
  3. นำแบบสัมภาษณ์ที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญ ไปใช้สัมภาษณ์กับกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลสำคัญต่อไป  
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3.4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้  
 3.4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ร้อยเอ็ด เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยต่อผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง 
 3.4.2 ผู้วิจัยนำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเสนอต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พร้อมด้วยแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล
ในการวิจัย  
 3.4.3 ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบออนไลน์โดยใช้โปรแกรม Google From 
 3.4.4 ผู้วิจัยดำเนินการสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายด้วยตนเอง 

3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
 3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของกลุ ่มตัวอย่างที ่ตอบแบบสอบถาม  โดยหา
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)                                                                   
 3.5.2 วิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต 2 ทั้งโดยภาพรวม รายด้านและรายข้อ โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, 
หน้า 100) ดังต่อไปนี้ 
  ค่าเฉลี่ย  4.51 – 5.00  หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มากที่สุด  
   ค่าเฉลี่ย  3.51 – 4.50   หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มาก  
  ค่าเฉลี่ย  2.51 – 3.50   หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง  
   ค่าเฉลี่ย  1.51 – 2.50   หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย  
   ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.50  หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 3.5.3 ทดสอบการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล คือ ตำแหน่ง ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการทำงานที่ต่างกัน ด้วยการทดสอบค่า t-test (Independent) ใน
การเปรียบเทียบตัวแปร 2 กลุ่ม                                                                                            
 3.5.4 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาความต่างของการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยใช้ค่า F-test (One-way ANOVA) 

X
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ในการเปรียบเทียบตัวแปรมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป ถ้าพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe's Method)                                                                                                              
 3.5.5 แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยวิเคราะห์
สรุปประเด็นเนื้อหาเพ่ือทำการแยกประเด็นคำตอบดังกล่าวให้เป็นหมวดหมู่แล้วอธิบายเป็นความเรียง 

3.6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ดังนี้ 
 3.6.1 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
    1. ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ (IOC : Index of Item Objective Congruence) โดยใช้สูตร
ในการคำนวณ ดังนี้      

∑ =
𝑰𝑶𝑪

𝑵
𝑹

 

 

  เมื่อ   𝐼𝑂𝐶 แทน   ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

     𝑁 แทน   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

    2. ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2543, หน้า 101) ซึ่งมี

สูตร ดังนี้             

 α =  
𝑛

𝑛−1
 {

∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑡
2 } 

 

  เมื่อ   𝛼         แทน    สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

     𝑛  แทน    จำนวนข้อคำถาม 

     ∑ 𝑆𝑖
2  แทน คะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 

     𝑆𝑡
2  แทน   คะแนนความแปรปรวนรวมทั้งฉบับ 
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  3.6.2 สถิติพ้ืนฐาน จากสูตร (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2548, หน้า 19) ดังนี้ 

    1. ค่าร้อยละ (Percentage)  

 

𝑃 =  
𝑓

𝑛
 𝑥 100 

 

 เมื่อ   𝑃  แทน   สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

     𝑓  แทน   จำนวนข้อคำถาม 

     𝑛  แทน  คะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 

       2. ค่าเฉลี่ย (Mean)   

     

𝑋̅ =  
∑ 𝑋

𝑁
 

 

 เมื่อ    𝑋̅         แทน    ค่าเฉลี่ย 

     ∑ 𝑋  แทน    ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 

     𝑁  แทน    จำนวนคน 

   3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 

𝑆. 𝐷. =  √
𝑁 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2

𝑁(𝑁 − 1)
 

 

 เมื่อ    𝑆. 𝐷.    แทน    ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     ∑ 𝑋2  แทน    ผลรวมของกำลังสองของคะแนนทั้งหมด 

     (∑ 𝑋)2 แทน    ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกำลังสอง 

     𝑁  แทน    ขนาดของประชากรส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation)  
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  3.6.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จากสูตร (ส่งศรี ชมภูวงศ์, 2554, หน้า 217) 

ดังนี้ 

    1. t–test (Independent Samples) 

𝑡 =  
𝑋̅1 − 𝑋̅2

√
𝑆1

2

𝑛1
+ 

𝑆2
2

𝑛2

 

 

 เมื่อ    𝑡   แทน    ค่า t – test 

     𝑋̅1, 𝑋̅2  แทน    ค่าเฉลี่ยของคะแนนกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2  

        ตามลำดับ 

     𝑆1
2, 𝑆2

2  แทน    ความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 

        ตามลำดับ  

        𝑛1, 𝑛2  แทน    จำนวนคะแนนของกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 ตามลำดับ 

    2. F – test (One-way ANOVA) 

     

𝐹 =  
𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆𝑤
 

 

 เมื่อ    𝐹    แทน    ค่าสถิติที่ใช้เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตในการแจก

แจงแบบ F 

     𝑀𝑆𝑏  แทน    ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

     𝑀𝑆𝑤  แทน    ค่าโดยประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

         Df   แทน ค ่าช ั ้นแห ่ งความเป ็นอ ิสระ  (Degree of 

Freedom) 

 

 

 

 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยเรื ่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ผู้วิจัยได้เสนอผล

การวิเคราะห์ข้อมูล ตามลำดับดังนี้  

 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 4.2 ลำดับขั้นตอนการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล           

4.1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ ผู้วิจัยได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 n   แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

 t   แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบนัยสำคัญของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม (t-test) 

 F   แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบนัยสำคัญของค่าเฉลี่ยมากกว่า 3 กลุ่ม (F-test) 

 SS  แทน ผลบวกกำลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกกำลังสองของคะแนน (Mean Squares) 

 df   แทน ระดับชั้นของความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

 Sig แทน ค่านัยสำคัญทางสถิติ (Significant level) 

 *   แทน ความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.2. ลำดับขั้นตอนการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ได้แก่ ตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณในการทำงาน โดยหาค่าความถี่ (Frequency และ

ร้อยละ (Percentage) 

X
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ใน 5 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจาก

ราชการ โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 

7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนก

ตามตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2   

4.3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ในการวิจัยเรื่องนี้ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ซึ ่งมีคุณลักษณะข้อมูลทั ่วไป คือ ตำแหน่ง ระดับ

การศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน ใช้การแจกแจงหาค่าความถี่ (Frequency) และคำนวณ

ร้อยละ (Percentage) แล้วนำเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยายปรากฏดังตารางที่ 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามตำแหน่ง 

  ( n=338) 

ตำแหน่ง จำนวน(คน) ร้อยละ 

       ผู้บริหารสถานศึกษา 42 12.40 

       ครผูู้สอน 296 87.60 

รวม 338 100.00 

  

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จำนวน 338 คน เป็นครูผู้สอน 

จำนวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 87.6 และผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40    

X
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ตารางท่ี 4.2 จำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามระดับการศึกษา 

( n=338) 

ระดับการศึกษา จำนวน(คน) ร้อยละ 

ปริญญาตรี 240 71.00 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

89 

9 

26.30 

2.70 

รวม 338 100.00 

 

 จากตารางที่ 4. 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสวนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จำนวน 240 คน คิดเป็น ร้อยละ 71.00 และระดับปริญญาโท จำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 26.30 

และระดับปริญญาเอก จำนวน 9 คน คิดเป็น ร้อยละ 2.70 

 

ตารางท่ี 4.3 จำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

      ( n=338) 

ประสบการณ์ในการทำงาน จำนวน(คน) ร้อยละ 

       1- 5 ปี 70 20.70 

       6-10 ป ี 224 66.30 

       11 ปีขึ้นไป 44 13.00 

รวม 338 100.00 

  

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามสวนใหญ่มีประสบการณ์ในการทำงาน  

6-10 ปี จำนวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 66.30 รองลงมา คือ มีประสบการณในการทำงาน 1-5 ปี 

จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 20.70 และมีประสบการณในการทำงาน 11 ปีขึ้นไป จำนวน 44 คน 

คิดเป็นร้อยละ 13.00 
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 ตอนที่ 2 ผลวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2   ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลปรากฏตามตารางท่ี 4.4 - 4.10 

 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็นการบริหารงานบุคคล   

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมและรายด้าน 

การบริหารงานบุคคล 

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อันดับ 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 4.51 0.32 มากที่สุด 3 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4.68 0.21 มากที่สุด 1 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4.53 0.29 มากที่สุด 2 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 4.49 0.38 มาก 4 

5. ด้านการออกจากราชการ 4.46 0.33 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.31 มากที่สุด - 

 

 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ( =4.53, S.D.=0.31) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง         

( =4.68, S.D.=0.21) รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิราชการ             

( =4.53, S.D.= 0.29) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ( =4.51, S.D.= 

0.32) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( =4.49, S.D.= 0.38) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการออก

จากราชการ ( =4.46, S.D.=0.33) 
 

 

 

 

 

X

X

X

X

X X

X

X
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น การบริหารงานบุคคล

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง โดยรวม และรายข้อ 
 

ข้อ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง 

ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อันดับ 

1 ผู ้บริหารมีการวิเคราะห์ความต้องการกำลังคนใน

สถานศึกษาอย่างเป็นระบบเพื่อให้เหมาะสมกับภาระ

งานของบุคลากร (ภาวนีโย) 

4.44 0.86 มาก 8 

2 ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการจัดสรรอัตรากำลังตาม

หลักความเสมอภาค โปร่งใส และเป็นธรรม (ครุ) 

4.53 0.88 มากที่สุด 4 

3 ผู้บริหารมีเมตตาเอาใจใส่บุคลากรในการพิจารณา

ตำแหน่งหน้าที่ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  

(ปิโย) 

4.53 0.81 มากที่สุด 3 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น

เก ี ่ยวกับการจ ัดวางอัตรากำลังและตำแหน่งใน

สถานศึกษา (วจนักขโม) 

4.38 0.96 มาก 9 

5 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น

เก ี ่ยวกับการจ ัดวางอัตรากำลังและตำแหน่งใน

สถานศึกษา (วจนักขโม) 

4.49 0.87 มาก 6 

6 

 

   

ผ ู ้บร ิหารใช ้ข ้อม ูลและหล ักเกณฑ์ทางว ิชาการ

ประกอบการตัดสินใจในการกำหนดตำแหน่งบุคลากร

(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

4.48 0.87 มาก 7 

7 ผู้บริหารไม่ชักจูงให้บุคลากรดำเนินการในทางที ่ผิด

เพ่ือให้ได้ตำแหน่งหรือผลประโยชน์ส่วนตน  

(โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

 

4.51 0.83 มากที่สุด 5 

X

X
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

  

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต  2 ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง โดยรวมอยู ่ในระดับมากที่ส ุด ( =4.51, S.D.=0.83) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการวางแผนอัตรากำลัง

ล่วงหน้าเพื่อรองรับการเกษียณอายุราชการหรือการโยกย้ายบุคลากร (ภาวนีโย) ( =4.60, S.D.= 

0.74) รองลงมา คือ ผู้บริหารประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต้นสังกัดเพื่อให้การจัดอัตรากำลัง

และการกำหนดตำแหน่งเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน (ปิโย) ( =4.58, S.D.= 0.67) และข้อ

ที่มีเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดวางอัตรากำลังและ

ตำแหน่งในสถานศึกษา (วจนักขโม) ( =4.38, S.D.= 0.96) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

 

 

X

X

X

X

ข้อ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง 

ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อันดับ 

8 

 

 

ผู ้บร ิหารสนับสนุนให้มีการวางแผนอัตรากำลัง

ล่วงหน้าเพื่อรองรับการเกษียณอายุราชการหรือการ

โยกย้ายบุคลากร (ภาวนีโย) 

4.60 0.74 มากที่สุด 1 

9 ผู ้บริหารประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต้น

สังกัดเพื ่อให้การจัดอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่งเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน  

(ปิโย) 

4.58 0.67 มากที่สุด 2 

รวมเฉลี่ย 4.51 0.83 มากที่สุด - 

X
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น การบริหารงานบุคคล

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมและ

รายข้อ 
 

ข้อ ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 
ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อันดับ 

1 ผู ้บร ิหารดำเน ินการสรรหาบุคลากรด้วยความ

โปร่งใส ยึดหลักคุณธรรมและความเท่ียงธรรม (ครุ) 

4.67 0.54 มากที่สุด 7 

2 ผู ้บร ิหารพิจารณาคัดเลือกบุคลากรตามความรู้

ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตำแหน่ง 

(ภาวนีโย) 

4.61 0.60 มากที่สุด 9 

3 ผู้บริหารมีเมตตา เอาใจใส่บุคลากรในการพิจารณา

ตำแหน่งหน้าที่ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  

(ปิโย) 

4.71 0.53 มากที่สุด 3 

4 ผู้บริหารให้คำแนะนำแนวทางบุคลากรเพื่อพัฒนา

ตนเองให้มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตำแหน่ง (วัตตา) 

4.69 0.56 มากที่สุด 4 

5 ผู ้บร ิหารรับฟังความคิดเห็นของคณะกรรมการ

สถานศึกษาอย่างเปิดใจ ไม่อคติในการพิจารณา

แต่งตั้ง(วจนักขโม) 

4.68 0.55 มากที่สุด 6 

6 

 

   

ผู้บริหารใช้ข้อมูลหลักเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับของ

ทางราชการเป็นแนวทางในการสรรหาและแต่งตั้ง  

(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

4.72 0.53 มากที่สุด 1 

7 ผู้บริหารไม่ชักจูงหรือสนับสนุนการแต่งตั้งที่ขัดต่อ

หลักคุณธรรม (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

4.71 0.49 มากที่สุด 2 

8 ผู ้บริหารส่งเสริมให้คณะกรรมการสรรหาปฏิบัติ

หน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต ตรวจสอบได้  

(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

4.64 0.63 มากที่สุด 8 

X

X
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 
ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อันดับ 

9 ผู ้บริหารติดตามและประเมินผลการบรรจุแต่งตั้ง 

เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องค์กร (วัตตา) 

4.68 0.58 มากที่สุด 5 

รวมเฉลี่ย 4.68 0.56 มากที่สุด - 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.68, S.D.=0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารใช้ข้อมูลหลักเกณฑ์ระเบียบข้อบังคับของทางราชการเป็นแนวทางในการ

สรรหาและแต่งตั้ง (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) ( =4.72, S.D.= 0.53 ) รองลงมา คือ ผู้บริหารไม่ชักจูง

หรือสนับสนุนการแต่งตั้งที่ขัดต่อหลักคุณธรร (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) ( =4.71, S.D.=0.49) และข้อ

ที่มีเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารพิจารณาคัดเลือกบุคลากรตามความรู้ความสามารถ และคุณสมบัติที่

เหมาะสมกับตำแหน่ง (ภาวนีโย) ( =4.61, S.D.=0.60) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น การบริหารงานบุคคล

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อัน

ดับ 

1 ผู ้บร ิหารให ้คำปร ึกษาแนะนำแนวทางในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง (วัตตา) 

4.53 0.77 มากที่สุด 6 

2 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนา

งานนำไปปรับใช้ในการบริหาร  

(วจนักขโม) 

4.54 0.77 มากที่สุด 4 

3 ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากร งบประมาณ ในการอบรมพัฒนา

อย่างเป็นธรรม (ครุ) 

4.57 0.68 มากที่สุด 3 

4 ผู ้บร ิหารเป็นแบบอย่างที ่ด ีในการทำงานอย่างมีว ินัย 

เสียสละ มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพงาน (ภาวนีโย) 

4.58 0.73 มากที่สุด 2 

5 ผู้บริหารส่งเสริมให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลงานดีเด่น เพ่ือ

สร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน (ปิโย) 

4.59 0.69 มากที่สุด 1 

6 ผู ้บร ิหารไม่ส ่งเสริมพฤติกรรมที ่ข ัดต่อคุณธรรม และ

ระเบียบราชการ (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

4.49 0.86 มาก 7 

7 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรทำงานเป็นทีม ส่งเสริมความ

สามัคคีในองค์กร (วัตตา) 

4.54 0.78 มากที่สุด 5 

8 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรทำงานเป็นทีม ส่งเสริมความ

สามัคคีในองค์กร (วัตตา) 

4.44 0.90 มาก 8 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 

 

ข้อ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อัน

ดับ 

9 ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็น

ธรรม โปร ่งใส ใช ้ผลการประเมินในการพัฒนาอย่าง

สร้างสรรค์ (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

4.44 0.92 มาก 9 

 รวมเฉลี่ย 4.53 0.79 มากที่สุด - 

 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต  2 ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.53, S.D.=0.79) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลงาน

ดีเด่น เพื่อสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน (ปิโย) ( =4.59, S.D.= 0.69)  รองลงมา คือ ผู้บริหารเป็น

แบบอย่างที่ดีในการทำงานอย่างมีวินัย เสียสละ มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพงาน (ภาวนีโย) ( =4.58, 

S.D.=0.73) และข้อที่มีเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นธรรม 

โปร่งใส ใช้ผลการประเมินในการพัฒนาอย่างสร้างสรรค์  (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) ( =4.44, 

S.D.=0.92) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็นการบริหารงานบุคคล

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมและ 

 รายข้อ 
 

ข้อ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อันดับ 

1 ผู้บริหารประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีวินัย 

และยึดมั่นในกฎระเบียบของทางราชการ (ครุ) 

4.53 0.77 มากที่สุด 6 

2 ผู้บริหารกำกับดูแลให้บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบ 

ข้อบังคับจรรยาบรรณของวิชาชีพอย่างเคร่งครัด 

(ภาวนีโย) 

4.54 0.77 มากที่สุด 4 

3 ผู้บริหารให้คำแนะนำและตักเตือนบุคลากรเมื ่อมี

พฤติกรรมไม่เหมาะสมด้วยเหตุผล (วัตตา) 

4.57 0.68 มากที่สุด 3 

4 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นคำชี้แจงของบุคลากร

ก่อนการตัดสินทางวินัยอย่างเป็นธรรม (วจนักขโม) 

4.58 0.73 มากที่สุด 2 

5 ผู ้บริหารมีระบบตรวจสอบติดตามพฤติกรรมของ

บุคลากรอย่างโปร่งใสตรวจสอบได้  

(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

4.59 0.69 มากที่สุด 1 

6 ผู้บริหารไม่สนับสนุนให้บุคลากรกระทำสิ่งที่ขัดต่อ

ระเบียบวินัย (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

4.49 0.86 มาก 7 

7 ผู้บริหารส่งเสริมปลูกฝังจิตสำนึกด้านวินัย คุณธรรม  

ความรับผิดชอบในหมู่บุคลากร (ปิโย) 

4.54 0.78 มากที่สุด 5 

8 ผู้บริหารใช้หลักธรรมาภิบาลความเที่ยงธรรม  

มีเหตุผลในการพิจารณาโทษทางวินัย  

(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

4.44 0.90 มาก 8 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) 

ข้อ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อันดับ 

9 ผู ้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามวินัยด้วย

ความสมัครใจและเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน  

 (ปิโย) 

4.44 0.92 มาก 9 

รวมเฉลี่ย 4.49 0.79 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ด้านวินัยและการรักษา

วินัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.49, S.D.=0.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ผู้บริหารมีระบบตรวจสอบ ติดตามพฤติกรรมของบุคลากรอย่างโปร่งใส ตรวจสอบได้    

(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) ( =4.59, S.D.=0.69) รองลงมา คือ ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น คำชี้แจง

ของบุคลากรก่อนการตัดสินทางวินัยอย่างเป็นธรรม (วจนักขโม) ( =4.58, S.D.=0.73) และข้อที่มี

เฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามวินัยด้วยความสมัครใจและเป็นแบบอย่างที่ดีแก่

ผู้เรียน (ปิโย) ( =4.44, S.D.=0.92) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น การบริหารงานบุคคล

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  ด้านการออกจากราชการ โดยรวมและ      

รายข้อ 
 

ข้อ ด้านการออกจากราชการ ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อันดับ 

1 ผู้บริหารดำเนินการเกี่ยวกับการออกจากราชการ

ของบุคลากรตามระเบียบข้อบังคับอย่างถูกต้อง (ครุ) 

4.45 0.88 มาก 5 

2 ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ที่จะออกจากราชการด้วยความ

ถูกต้องให้เกียรติในศักดิ์ศรีของความเป็นครู (ปิโย) 

4.39 0.97 มาก 9 

3 ผู้บริหารชี้แจงแนวทาง ขั้นตอน สิทธิประโยชน์ใน

การออกจากราชการให้บุคลากรทราบอย่างชัดเจน 

 (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

4.46 0.89 มาก 4 

4 ผู้บริหารให้คำแนะนำบุคลากรที่มีปัญหาด้านสุขภาพ

หรือวินัยก่อนถึงข้ันต้องออกจากราชการ (วัตตา) 

4.59 0.71 มากที่สุด 1 

5 ผู้บริหารรับฟังคำชี้แจงของบุคลากรอย่างเป็นธรรม

ก่อนการตัดสินใจให้ออกจากราชการ (วจนักขโม) 

4.48 0.88 มาก 3 

6 ผู้บริหารไม่เลือกปฏิบัติหรือชักจูงให้บุคลากรออก

จากราชการด้วยเหตุผลส่วนตัวหรืออคติ  

(โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

4.41 0.91 มาก 7 

7 ผู้บริหารดำเนินการรายงานผลการออกจากราชการ

ต่อหน่วยงานต้นสังกัดอย่างโปร่งใส ตรวจสอบได้  

(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

4.41 0.98 มาก 8 

8 ผู้บริหารจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติผู้เกษียณอายุ

ราชการ เพื ่อสร้างขวัญและกำลังใจแก่บุคลากร  

(ภาวนีโย) 

4.42 0.92 มาก 6 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 
 
ข้อ ด้านการออกจากราชการ ระดับการปฏิบัติ 

 S.D. ระดับ อันดับ 

9 ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรม ความยุติธรรม ควาโปร่งใส

ในการดำเนินการให้บุคลากรพ้นจากราชการ  

(โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

4.54 0.88 มากที่สุด 2 

 รวมเฉลี่ย 4.46 0.89 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับ การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  ด้านการออก
จากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.46, S.D.=0.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ผู้บริหารให้คำแนะนำบุคลากรที่มีปัญหาด้านสุขภาพหรือวินัยก่อนถึงขั้นต้องออกจาก
ราชการ (วัตตา) ( =4.59, S.D.=0.71)  รองลงมา คือ ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรม ความยุติธรรม ความ
โปร่งใสในการดำเนินการให้บุคลากรพ้นจากราชการ (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) ( =4.54, S.D.=0.88) 
และข้อที่มีเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ที่จะออกจากราชการด้วยความถูกต้อง ให้เกียรติใน
ศักดิ์ศรีของความเป็นครู (ปิโย) ( =4.39, S.D.=0.97) ตามลำดับ 
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 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตร

ธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

จำแนกตามตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ปรากฏตามตารางท่ี 4.10-4.12 

 
ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 

7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 2 จำแนกตามตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน 
 

การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 

                     ตำแหน่ง                        t        Sig 

ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ครูผู้สอน   

 S.D.  S.D. 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการ

กำหนดตำแหน่ง  

4.48 0.33 4.52 0.32 -.68 0.50 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4.65 0.22 4.68 0.21 -.88 0.38 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ 

4.61 0.26 4.51 0.30 1.98 0.05* 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 4.74 0.23 4.45 0.39 6.89 0.00* 

5. ด้านการออกจากราชการ 4.41 0.38 4.47 0.32 -1.10 0.27 

รวม 4.58 0.28 4.53 0.31 1.89 0.06 

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม

หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามตำแหน่ง โดยรวมไม่แตกต่างกันและรายด้านพบว่า ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านวินัยและการรักษาวินัย แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

X X

 

 

 

 



103 
 

 

ตารางที ่ 4.11 ค่าเฉลี ่ย ( ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามระดับการศึกษา  

 

 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต  2  จำแนกตามระดับ

การศึกษา มีผลดังนี้ 

1. ระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู ่ในระดับมากที่สุด ( =4.52, 

S.D.=0.31) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( =4.68, S.D.=0.20)  รองลงมา 

คือ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ( =4.51, S.D.=0.33) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ำสุด คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( =4.45, S.D.=0.39) 

X

X

X

X

X

การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 S.D. แปล 

ผล 
 S.D. แปล

ผล 
 S.D. แปล

ผล 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและ

การกำหนดตำแหน่ง 

4.51 0.33 มาก

ที่สุด 

4.52 0.32 มาก

ที่สุด 

4.52 0.31 มาก

ที่สุด 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4.68 0.20 มาก

ที่สุด 

4.67 0.23 มาก

ที่สุด 

4.73 0.19 มาก

ที่สุด 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ 

4.50 0.30 มาก 4.59 0.27 มาก

ที่สุด 

4.57 0.15 มาก

ที่สุด 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 4.45 0.39 มาก 4.58 0.45 มาก

ที่สุด 

4.74 0.29 มาก

ที่สุด 

5. ด้านการออกจากราชการ 4.46 0.33 มาก 4.45 0.33 มาก 4.58 0.32 มาก

ที่สุด 

รวม 4.52 0.31 มาก

ที่สุด 

4.56 0.32 มาก

ที่สุด 

4.63 0.25 มาก

ที่สุด 

X X X
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 2. ระดับการศึกษาปริญญาโท โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.56, 

S.D.=0.32) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( =4.67, S.D.=0.23) รองลงมา 

คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( =4.59, S.D.=0.27) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ำสุด คือ ด้านการออกจากราชการ ( =4.45, S.D.=0.33) 

 3. ระดับการศึกษาปริญญาเอก โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.63, 

S.D.=0.25) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( =4.74, S.D.=0.29) รองลงมา คือ 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( =4.73, S.D.=0.19) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ( =4.52, S.D.=0.31)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X

X

X

X

X

X

X

X
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ตารางท่ี 4. 12 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารงานบุคคล

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามระดับการศึกษารายด้าน 

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 

 

 

 
 

การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 
ความแปรปรวน SS df MS F Sig 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง

และการกำหนดตำแหน่ง 

ระหว่างกลุ่ม .004 2 .002 .020 .981 

ภายในกลุ่ม 35.495 335 .106   

รวม 35.499 337    

2. ด้านการสรรหาและบรรจุ  

   แต่งตั้ง 

ระหว่างกลุ่ม .039 2 .019 .447 .640 

ภายในกลุ่ม 14.569 335 .043   

รวม 14.608 337    

3. ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 

ระหว่างกลุ่ม .580 2 .290 3.423 .034* 

ภายในกลุ่ม 28.400 335 .085   

รวม 28.980 337    

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ระหว่างกลุ่ม 1.656 2 .828 5.863 .003* 

ภายในกลุ่ม 47.296 335 .141   

รวม 48.952 337    

5. ด้านการออกจากราชการ 

 

ระหว่างกลุ่ม .140 2 .070 .635 .530 

ภายในกลุ่ม 36.952 335 .110   

รวม 37.092 337    
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 จากตารางที ่ 4.12 พบว่า การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ

บริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามระดับการศึกษารายด้านไม่แตกต่างกัน คือ ด้าน

การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านการออก

จากราชการ ส่วนด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านวินัยและการรักษาวินัย

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติจึงทำการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่

โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตาม ระดับ

การศึกษา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
( =4.50 ) 

ปริญญาโท 
( =4.59 ) 

ปริญญาเอก 
( =4.57 ) 

ปริญญาตรี ( =4.50 ) - -.09* -.07 
ปริญญาโท ( =4.59 ) .09* - .02 

ปริญญาเอก ( =4.57 ) .07 -.02 - 

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 จากตาราง 4.13 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม จำแนกตามระดับการศึกษา ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบว่า ระดับการศึกษาปริญญาตรีกับปริญญาโทของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X X X

X

X

X
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ตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตาม ระดับ

การศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
( =4.45 ) 

ปริญญาโท 
( =4.58 ) 

ปริญญาเอก 
( =4.74 ) 

ปริญญาตรี ( =4.45 ) - -.13* -.29 
ปริญญาโท ( =4.58 ) .13* - -.17 

ปริญญาเอก ( =4.74 ) .29 .17 - 

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 จากตาราง 4.14 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม จำแนกตามระดับการศึกษา ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบว่า ระดับการศึกษาปริญญาตรีกับปริญญาโทของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตารางที ่ 4.15 ค่าเฉลี ่ย ( ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตาม ประสบการณ์ในการทำงาน  

 

 

 จากตารางที่ 4.15 พบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต  2 จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการทำงาน มีผลดังนี้ 

 1. ประสบการณ์ในการทำงาน 1-5 ปี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ( =

4.52, S.D.=0.33) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง ( =4.71, S.D.=0.20) 

รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( =4.53, S.D.=0.28) ส่วนด้านที่

มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( =4.47, S.D.=0.38) 

X

X

X

X

X

การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 

ประสบการณ์ในการทำงาน 

1-5 ปี 6-10 ปี 11 ปีขึ้นไป 

 S.D. แปล 

ผล 
 S.D. แปล

ผล 
 S.D. แปล

ผล 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและ

การกำหนดตำแหน่ง 

4.47 0.35 มาก 4.53 0.31 มาก

ที่สุด 

4.52 0.36 มาก

ที่สุด 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4.71 0.20 มาก

ที่สุด 

4.67 0.21 มาก

ที่สุด 

4.66 0.29 มาก

ที่สุด 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ 

4.50 0.34 มาก 4.53 0.28 มาก

ที่สุด 

4.55 0.30 มาก

ที่สุด 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 4.47 0.38 มาก 4.47 0.39 มาก 4.60 0.31 มาก

ที่สุด 

5. ด้านการออกจากราชการ 4.47 0.36 มาก 4.47 0.31 มาก 4.40 0.40 มาก 

รวม 4.52 0.33 มาก

ที่สุด 

4.54 0.30 มาก

ที่สุด 

4.54 0.33 มาก

ที่สุด 

X X X
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2. ประสบการณ์ในการทำงาน 6-10 ปี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ( =

4.54, S.D.=0.30) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง ( =4.67, S.D.=0.21) 

รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( =4.50, S.D.=0.34) ส่วนด้านที่

มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( =4.47, S.D.=0.39) 

3. ประสบการณ์ในการทำงาน 11 ปีขึ้นไป โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ( =

4.54, S.D.=0.33) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง ( =4.66, S.D.=0.29) 

รองลงมา คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( =4.60, S.D.=0.31) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการ

ออกจากราชการ ( =4.40, S.D.=0.04) 
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ตารางที่ 4.16 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารงานบุคคล

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน      

รายด้าน 

 

การบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 
ความแปรปรวน SS df MS F Sig 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง

และการกำหนดตำแหน่ง 

ระหว่างกลุ่ม .226 2 .113 1.073 .343 

ภายในกลุ่ม 35.273 335 .105   

รวม 35.499 337    

2. ด้านการสรรหาและบรรจุ  

   แต่งตั้ง 

ระหว่างกลุ่ม .107 2 .053 1.233 .293 

ภายในกลุ่ม 14.501 335 .043   

รวม 14.608 337    

3. ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 

ระหว่างกลุ่ม .086 2 .043 .497 .609 

ภายในกลุ่ม 28.895 335 .086   

รวม 28.980 337    

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ระหว่างกลุ่ม .639 2 .320 2.216 .111 

ภายในกลุ่ม 48.312 335 .144   

รวม 48.952 337    

5. ด้านการออกจากราชการ 

 

ระหว่างกลุ่ม .205 2 .103 .932 .395 

ภายในกลุ่ม 36.887 335 .110   

รวม 37.092 337    
 

 

 จากตารางที ่ 4.14 พบว่า การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ

บริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน รายด้านไม่แตกต่าง

กัน  
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ตอนที่ 4 การศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

ข้อคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 

 ผู ้ว ิจ ัยได้สัมภาษณ์เกี ่ยวกับแนวทางการดำเนินงานการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 ทั้งหมด 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง

2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้าน

วินัยและการรักษาวินัย และ 5) ด้านการออกจากราชการได้แก่ ผู้บริหาร จำนวน 3 คน ครูผู้สอน 2 คน 

ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการ สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน ในวันที่ 19 มีนาคม 2569 ถึง ถึงวันที่ 23 มีนาคม 

2569 ดังนี้ 

ทำการสัมภาษณ์ ผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ในวันที่ 19 มีนาคม 2569 ดังนี้ ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 

เวลาที่สัมภาษณ์ 09.30 – 10.30 น.  

ทำการสัมภาษณ์ ผู ้เชี ่ยวชาญ 2 ท่าน ในวันที ่ 20 มีนาคม 2569 ผู ้เชี ่ยวชาญคนที ่ 2       

เวลาที่สัมภาษณ์ 09.30 – 10.30 น. ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 เวลาที่สัมภาษณ์ 13.30 – 14.30 น. 

ทำการสัมภาษณ์ ผู ้เชี ่ยวชาญ 2 ท่าน ในวันที ่ 23 มีนาคม 2569 ผู ้เชี ่ยวชาญคนที ่ 4        

เวลาที่สัมภาษณ์ 09.30 – 10.30 น.ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 เวลาที่สัมภาษณ์ 13.30 – 14.30 น. 

ผู้วิจัยไดส้ัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาจำนวน 3 คน และครูผู้สอนจำนวน 2 คน พบว่า 

1) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการวางแผนอัตรากำลัง

และการกำหนดตำแหน่ง 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ต้องเริ่มจากความเมตตาโดยวิเคราะห์ภาระงาน

ให้สมดุลเพ่ือไม่ให้คนทำงานต้องแบกรับภาระที่หนักเกินกำลังจนเบียดเบียนความสุขส่วนตัว ส่วนการ

กำหนดตำแหน่งมุ่งเน้นการวางคนให้ตรงตามศักยภาพและจริยธรรมเพื่อให้เขาได้ใช้จุดแข็งสร้าง

ประโยชน์แก่ส่วนรวมได้อย่างภาคภูมิใจ โดยใช้การสื่อสารที่จริงใจชี้แจงเหตุผลอย่างโปร่งใส เพ่ือสร้าง

ความเข้าใจที่ตรงกันและถักทอความไว้วางใจให้เกิดขึ้นตั้งแต่ก้าวแรกของการบริหารจัดการคน…” 
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ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ต้องยึดหลักความพอดีและเป็นธรรม โดยไม่บีบ

คั ้นจนเกินไปเพื่อให้บุคลากรมีเวลาพัฒนาตนเองและดูแลครอบครัวได้อย่างสมดุล  การกำหนด

ตำแหน่งจะเน้นที่ความถนัดควบคู่ไปกับคุณธรรม เพื่อให้ตำแหน่งนั้นเป็นพื้นที่แห่งการสร้างสรรค์

ความดีมากกว่าแค่ผลผลิตของงาน มุ่งเน้นการเป็นที่ปรึกษาและรับฟังปัญหาอย่างอดทน เพ่ือปรับปรุง

โครงสร้างกำลังคนให้สอดรับกับความเป็นจริงและสร้างความสุขในองค์กร…” 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ให้สัมภาษณ์ว่า “...ได้ให้ความเห็นไว้ว่า การบริหารงานบุคคลตาม

หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ต้องมุ ่งเน้นการ

วางแผนเชิงรุกที่คำนึงถึงศักยภาพรายบุคคล เพื่อบรรจุคนให้ตรงกับบทบาทหน้าที่ที่จะส่งเสริมให้เขา

เจริญเติบโตในวิชาชีพได้สูงสุด การกำหนดตำแหน่งจะมีความยืดหยุ่นและเกื้อกูลกัน โดยเน้นการ

ทำงานเป็นทีมที่ช่วยเหลือกันเหมือนกัลยาณมิตรมากกว่าการคัดเลือกเพื่อแข่งขัน  ใช้ความซื่อสัตย์ใน

การชี้แจงกรอบอัตรากำลัง เพ่ือให้ทุกคนมองเห็นภาพรวมของความมั่นคงและพร้อมที่จะก้าวเดินไปใน

ทิศทางเดียวกันอย่างยั่งยืน…”   

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง

ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 เน้นการวิเคราะห์อัตรากำลังด้วยความเห็นอกเห็นใจ โดยจัดสรรคนให้

เพียงพอต่อภาระงานเพื ่อลดความตึงเครียดและป้องกันภาวะหมดไฟในการทำงาน  การกำหนด

ตำแหน่งจะมองลึกไปถึงอุปนิสัยและจริยธรรม เพ่ือให้มั่นใจว่าผู้อยู่ในตำแหน่งนั้นจะเป็นแบบอย่างที่ดี

และน่าเจริญใจแก่เพ่ือนร่วมงาน สร้างกระบวนการส่วนร่วมในการเสนอแนะเรื่องตำแหน่งงาน เพ่ือให้

เกิดความรู้สึกน่านับถือในระบบบริหารที่มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้จริง…”  

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง หัวใจสำคัญ คือ การวางกำลังคนให้เหมาะสมกับ

พันธกิจ โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้งและไม่ชักนำไปสู่เส้นทางที่สร้างความเสื่อมเสียต่อวิชาชีพ  

การกำหนดตำแหน่งหน้าที่ต้องมีเกณฑ์ที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย สามารถอธิบายเหตุผลที่ซับซ้อนให้

บุคลากรเข้าใจและยอมรับในบทบาทของตนเองได้มุ่งสร้างระบบที่เกื้อกูลให้คนดีมีที่ยืนและมีโอกาส

ก้าวหน้า เพื่อให้โครงสร้างการบริหารคนเป็นรากฐานที่เข้มแข็งขององค์กรแห่งกัลยาณมิตรธรรม…” 

สรุปการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและ

การกำหนดตำแหน่ง เน้นความมีเมตตาโดยจัดภาระงานให้สมดุลเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรมุ่ง

วางคนให้ตรงกับงานตามศักยภาพคู่คุณธรรม เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์ประโยชน์ส่วนรวมภายใต้
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บรรยากาศที่เกื้อกูลกัน ใช้การสื่อสารที่โปร่งใสและสื่อสัตย์ในการชี้แจงเกณฑ์ต่าง ๆ เพื่อสร้างความ

เข้าใจที่ตรงกันและถักทอความไว้วางใจในองค์กร เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมและส่งเสริมให้เป็น

คนดีมีความก้าวหน้า โดยยึดมั่นในพันธกิจและประโยชน์ส่วนรวมเป็นสำคัญ 

 2) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ต้องเริ่มด้วยความเมตตาและจริงใจ โดยประกาศรับสมัครอย่าง

เปิดเผยและโปร่งใส เพื่อให้โอกาสทุกคนอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม  เน้นการคัดเลือกคนที่มีทั้ง

ความรู้ความสามารถและคุณธรรม (ภาวนีโย) เพื่อให้ได้บุคลากรที่เป็นแบบอย่างที่ดีและเข้ากับ

วัฒนธรรมองค์กรได้ การบรรจุแต่งตั้งมุ่งสร้างความประทับใจและความรู้สึกปลอดภัยแก่สมาชิกใหม่ 

เพ่ือความไว้วางใจและมิตรภาพที่ดีตั้งแต่เริ่มเข้าสู่ตำแหน่ง…” 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง คือ กระบวนการสรรหาควรใช้ปิยวาจาในการสื่อสารข้อมูลที่ชัดเจน 

ไม่ปิดบังซ่อนเร้น เพื่อให้ผู้สมัครได้รับข้อมูลที่ถูกต้องประกอบการตัดสินใจ  มุ่งเน้นการค้นหาคนที่มี

ทัศนคติเชิงบวกและพร้อมรับฟังผู้อื่น (วจนขโม) ซึ่งจะช่วยให้การทำงานเป็นทีมในอนาคตเป็นไปอย่าง

ราบรื่นและเกื้อกูลกัน การแต่งตั้งต้องตั้งอยู่บนความยุติธรรมตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้ เพื่อให้น่าเชื่อถือ

และน่านับถือ (ครุ) ในสายตาของบุคลากรทั้งเก่าและใหม่…”   

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง เน้นการสรรหาเชิงรุกท่ีเข้าถึงกลุ่มคนดีมีฝีมือ โดยใช้การชี้แจงที่ลึกซึ้ง

ถึงอุดมการณ์ขององค์กร เพื่อดึงดูดผู้ที่มีใจรักในวิชาชีพอย่างแท้จริง  การบรรจุแต่งตั้งจะพิจารณา

ความเหมาะสมของบุคลิกภาพกับหน้าที่ เพ่ือให้เขาเติบโตได้ตามสายงานและไม่ชักนำไปในทางที่เสื่อม

เสีย (โน จะ อัฏฐาเน นิโยชะเย) สร้างระบบพี่เลี้ยงกัลยาณมิตรเพ่ือดูแลผู้ที่บรรจุใหม่ ให้เขารู้สึกอบอุ่น

ใจและสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมการทำงานได้อย่างรวดเร็ว…” 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง เน้นกระบวนการคัดเลือกที่รอบคอบและเห็นอกเห็นใจ โดยมองลึก

ไปถึงเจตนารมณ์ของผู้สมัครเพื่อให้ได้คนที่พร้อมเสียสละเพื่อส่วนรวม การประกาศผลและการบรรจุ

แต่งตั้งต้องมีความชัดเจน สามารถอธิบายเกณฑ์การคัดเลือกที่ซับซ้อนให้ผู้สมัครเข้าใจได้อย่างกระจ่าง
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แจ้ง มุ่งสร้างความน่าเจริญใจในระบบการสรรหาที่ไม่มีเส้นสาย เพื่อให้สมาชิกใหม่เข้ามาทำงานด้วย

ความภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง…” 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง คือ การคัดกรองบุคลากรที่พร้อมพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้

องค์กรเต็มไปด้วยผู้รู้และผู้มีภูมิปัญญาที่น่าเอาเป็นเยี่ยงอย่าง  การบรรจุแต่งตั้งต้องคำนึงถึงความ

ต่อเนื่องของงานและประโยชน์ส่วนรวม โดยวางตำแหน่งให้เขาได้แสดงศักยภาพสูงสุดโดยไม่ขัดต่อ

หลักศีลธรรม มุ่งสร้างระบบสรรหาที่เป็นรากฐานของความสามัคคี โดยใช้ความซื่อสัตย์เป็นเครื่องนำ

ทางเพ่ือรักษาเกียรติและศักดิ์ศรีของหน่วยงานไว้ให้มั่นคง…” 

สรุปการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

คือ มุ่งเน้นการสร้างระบบที่ตั ้งอยู่บนความเมตตาและจริงใจ โดยเริ่มจากการประกาศรับสมัครที่

โปร่งใสและสื่อสารด้วยปิยวาจา เพื่อให้ผู้สมัครได้รับข้อมูลที่ถูกต้องและเท่าเทียมกัน กระบวนการ

คัดเลือกไม่ได้มองเพียงแค่ทักษะความสามารถ แต่ยังให้ความสำคัญกับคุณธรรม ทัศนคติเชิงบวก และ

ความพร้อมที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้ได้บุคลากรที่เป็นแบบอย่างที่ดีและพร้อมเสียสละเพ่ือ

ประโยชน์ส่วนรวม และเมื่อถึงขั้นตอนการบรรจุแต่งตั้ง ต้องยึดถือความยุติธรรมตามเกณฑ์ที่ชัดเจน

และไม่มีเส้นสาย เพื่อสร้างความเชื่อถือและน่าภาคภูมิใจให้แก่สมาชิกใหม่ พร้อมทั้งมีการจัดวาง

ตำแหน่งที่สอดคล้องกับบุคลิกภาพและศักยภาพสูงสุดของบุคคล โดยคำนึงถึงความต่อเนื่องของงาน

และศีลธรรมเป็นสำคัญ 

3) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ต้องเริ่มจากความเมตตา โดยผู้บริหารต้องทำ

ตัวเป็นแบบอย่างที่น่านับถือ (ครุ) และเป็นที่ปรึกษาที่เข้าถึงง่าย เพื่อสร้างบรรยากาศการทำงานที่

ปลอดภัยและอบอุ่นใจ เน้นการสร้างแรงจูงใจด้วยความเข้าใจในข้อจำกัดของแต่ละคน พร้อม

สนับสนุนทรัพยากรอย่างเต็มกำลังเพื่อให้เขาสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายโดยไม่รู ้สึกถูก

ทอดทิ้ง มุ่งเน้นการให้คำชมเชยและขวัญกำลังใจอย่างจริงใจ (ปิโย) เพ่ือถักทอความผูกพันและกระตุ้น

ให้บุคลากรอยากพัฒนาผลงานให้ดียิ่งขึ้นด้วยความเต็มใจ…” 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เน้นการพัฒนาทักษะและความรู้ (ภาวนีโย) 
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ผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นกันเอง เพ่ือให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในงานและเกิดความ

ภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของตนเอง ใช้การสื่อสารที่สร้างสรรค์และรู้จักตักเตือนด้วยความหวังดี  

(วัตตา) เมื่อพบข้อผิดพลาด โดยมุ่งเน้นที่การแก้ไขปรับปรุงมากกว่าการจับผิดหรือตำหนิให้เสีย

กำลังใจ สร้างระบบที่เอื้อให้เกิดการทำงานเป็นทีมที่เข้มแข็ง โดยมีผู้บริหารคอยชี้แนะแนวทางที่

ถูกต้องและไม่ชักนำไปในทางท่ีเสื่อมเสียต่อเกียรติยศของข้าราชการ…” 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ คือ ประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นเมื่อบุคลากรกล้าที่

จะเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ดังนั้นผู้บริหารต้องมีใจที่กว้างและอดทนต่อถ้อยคำวิพากษ์วิจารณ์ (วจนข

โม) เพื่อนำมาปรับปรุงระบบงานให้ทันสมัย มุ่งเน้นการชี้แจงเป้าหมายที่ซับซ้อนของทางราชการให้

เข้าใจง่ายและเห็นภาพรวมที่ชัดเจน (คัมภีรัญจะ กถัง กัตตา) เพื่อให้ทุกคนเดินหน้าไปในทิศทาง

เดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการออกแบบกระบวนการทำงานที่ลดขั้นตอน

ยุ่งยาก เพ่ือให้ข้าราชการมีเวลาโฟกัสกับงานบริการประชาชนได้อย่างเต็มที่และมีความสุข…” 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เน้นการบริหารจัดการด้วยความยุติธรรมและ

โปร่งใส โดยมีการวัดผลสัมฤทธิ์ของงานที่เป็นธรรมและน่าเชื่อถือ เพื่อให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นใน

ระบบคุณธรรมขององค์กร เสริมสร้างประสิทธิภาพด้วยการเป็น "กัลยาณมิตร" ที่คอยประคับประคอง

และช่วยเหลือกันในยามวิกฤต เพื่อป้องกันความเครียดสะสมและสร้างพลังบวกในการปฏิบัติหน้าที่  

จัดสรรตำแหน่งและหน้าที ่ให้เหมาะสมกับความเชี ่ยวชาญเฉพาะทาง เพื ่อให้ผลงานราชการมี

คุณภาพสูงสุดและสะท้อนถึงภูมิปัญญาที่น่าเจริญใจของคนในองค์กร…” 

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ คือ การยึดถือประโยชน์ของประชาชนเป็น

ศูนย์กลาง โดยการปฏิบัติราชการต้องไม่ชักนำไปในทางที่เสื่อมเสีย  (โน จะ อัฏฐาเน นิโยชะเย) หรือ

แสวงหาผลประโยชน์มิชอบ มุ่งสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ใฝ่เรียนรู้และฝึกฝนตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้เท่า

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทในงานราชการ พัฒนาความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงานให้มีความเหนียวแน่นเหมือนคนในครอบครัว เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจใน

การขับเคลื่อนภารกิจที่ยากลำบากให้สำเร็จลุล่วงอย่างรวดเร็ว…” 

 สรุปการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ต้องเริ่มจากการที่ผู้บริหารวางตัวเป็นแบบอย่างที่น่านับถือและ
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เข้าถึงง่าย เพื่อสร้างบรรยากาศการทำงานที่ปลอดภัยและมั่นคง เน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้

เป็นผู้รู ้ที ่น่าเจริญใจควบคู่ไปกับการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ โดยรู้จักชี้แจงแนะนำและรับฟังคำ

วิพากษ์วิจารณ์อย่างอดทนเพื่อนำมาปรับปรุงระบบงานให้ทันสมัย เพื่อให้ทุกคนขับเคลื่อนภารกิจไป

ในทิศทางเดียวกันอย่างโปร่งใสและยุติธรรม พร้อมทั้งสร้างระบบเกื้อกูลที่ช่วยลดความตึงเครียดและ

ป้องกันการชักนำไปในทางที่เสื่อมเสีย โดยยึดถือประโยชน์ของประชาชนเป็นศูนย์กลาง เพื่อให้การ

ปฏิบัติราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

4) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย ต้องเริ่มจากการเป็นแบบอย่างที่น่านับถือ (ครุ) ของผู้บริหาร โดยการ

รักษาระเบียบวินัยไม่ใช่การใช้อำนาจกดขี่ แต่คือการสร้างมาตรฐานแห่งความดีงามเพื่อให้ผู้อยู่ใต้

บังคับบัญชารู้สึกปลอดภัยและเชื่อมั่นในระบบ มุ่งเน้นการตักเตือนด้วยความเมตตาและปรารถนาดี

เพ่ือให้เขาได้ปรับปรุงตนเอง…” 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย คือการใช้ปิยวาจา (วัตตา) ในการชี้แจงระเบียบข้อบังคับให้ชัดเจน เมื่อมี

การกระทำผิดควรใช้การพูดคุยเพื่อหาสาเหตุด้วยความจริงใจมากกว่าการมุ่งลงโทษเพียงอย่างเดียว 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความตระหนักและยินดีที่จะปฏิบัติตามวินัยด้วยความเต็มใจและภาคภูมิใจ…” 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย ผู้บริหารต้องมีความอดทนต่อถ้อยคำ (วจนขโม) และรับฟังคำชี้แจงอย่าง

มีสติ ไม่ด่วนตัดสินด้วยอารมณ์ การรักษาวินัยที่ดีคือการสร้างระบบที่ช่วยป้องกันไม่ให้คนทำผิด โดย

การชี้แนะแนวทางที่ลึกซึ้งถึงผลกระทบของการขาดวินัย เพื่อให้ทุกคนเห็นภาพรวมความมั่นคงของ

องค์กรร่วมกัน…” 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย ต้องเน้นการสร้างวินัยเชิงบวกท่ีน่าเจริญใจ โดยการยกย่องชมเชยผู้ที่รักษา

ระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัดให้เป็นแบบอย่าง (ภาวนีโย) เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เกรงกลัวต่อ

ความผิดและละอายต่อการกระทำที่เสื่อมเสีย มุ่งเน้นการคัดเกลาพฤติกรรมให้เป็นไปตามหลักธรร

มาภิบาลอย่างยั่งยืน…” 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย คือ เครื่องมือป้องกันไม่ให้บุคลากรถูก ชักนำไปในทางที่เสื่อม (โน จะ 
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อัฏฐาเน นิโยชะเย) การรักษาวินัยจึงเป็นการปกป้องเกียรติยศและวิชาชีพราชการ โดยผู้บริหารต้อง

อธิบายเกณฑ์วินัยที่ซับซ้อนให้เข้าใจง่ายและปฏิบัติได้จริง เพ่ือให้ความเป็นธรรมเกิดขึ้นแก่ทุกคนอย่าง

ทั่วถึง…” 

 สรุปการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านวินัยและการรักษาวินัย คือ การ

เปลี่ยนจากการ ควบคุม มาเป็นการ คุ้มครอง โดยมีผู้บริหารเป็นต้นแบบที่น่านับถือและหนักแน่นใน

ระเบียบวินัยควบคู่ไปกับความเมตตา กระบวนการรักษาวินัยเน้นการสื่อสารที่จริงใจ การตักเตือนด้วย

ความหวังดี และการรับฟังอย่างอดทนเพ่ือทำความเข้าใจสาเหตุของปัญหามากกว่าการมุ่งลงโทษอย่าง

รุนแรง 

 5) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการออกจากราชการ 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการออกจากราชการ ต้องจบลงด้วยความเมตตาและมิตรภาพที่ดี ไม่ว่าจะเป็นการเกษียณอายุ

หรือการลาออกล่วงหน้า ควรดูแลสิทธิประโยชน์และบำเหน็จบำนาญอย่างเต็มกำลัง เพ่ือให้เขารู้สึกว่า

องค์กรเห็นคุณค่าในสิ่งที่เสียสละมาตลอดชีวิตการทำงาน และจากไปด้วยความรู้สึกที่ปลอดภัยและ

อบอุ่นใจ…” 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการออกจากราชการ คือ การให้ความสำคัญกับการเป็นที่ปรึกษาคือกุญแจสำคัญ ก่อนที่บุคลากร

จะออกจากราชการ ควรมีการพูดคุยเพื่อเตรียมความพร้อม ทั้งด้านจิตใจและการวางแผนชีวิตหลัง

เกษียณ การสื่อสารที่จริงใจและยกย่องเกียรติคุณจะช่วยให้การจากลาครั้งนี้เป็นไปอย่างน่านับถือ 

และรักษาความสัมพันธ์อันดีระหว่างอดีตข้าราชการกับองค์กรไว้ได้อย่างยั่งยืน…” 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการออกจากราชการ ควรมีการชี้แจงระเบียบที่ซับซ้อนให้เข้าใจง่าย โดยเฉพาะเรื่องสิทธิพึงได้ต่าง 

ๆ เพื่อป้องกันความสับสน นอกจากนี้หากเป็นการลาออกเพราะมีปัญหาในงาน ต้องรู้จักรับฟังอย่าง

อดทนเพ่ือนำข้อมูลมาปรับปรุงองค์กรไม่ให้เกิดความสูญเสียบุคลากรเก่ง ๆ ไปในทางที่เสื่อมเสีย…” 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการออกจากราชการ ต้องส่งเสริมให้เขาเป็นผู้ที่น่าเจริญใจจนวันสุดท้าย การจัดกิจกรรมเชิดชู

เกียรติเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีแก่คนรุ่นหลัง ให้เขาจากไปพร้อมความภาคภูมิใจในจริยธรรมที่สั่งสมมา 

การสร้างระบบที่ดูแลกันจนนาทีสุดท้ายจะช่วยถักทอวัฒนธรรมกัลยาณมิตรให้เข้มแข็ง แม้จะไม่ได้อยู่

ในตำแหน่งแล้วก็ตาม…” 
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 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ให้สัมภาษณ์ว่า “...การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 

ด้านการออกจากราชการ คือ การปกป้องไม่ให้ได้รับผลกระทบในทางที่ไม่ดี การออกจากราชการต้อง

เป็นไปตามขั้นตอนที่ยุติธรรมและโปร่งใส ไม่มีการกลั่นแกล้งหรือทอดทิ้ง โดยเน้นการให้คำแนะนำที่

ถูกต้องเพื่อประโยชน์สูงสุดของตัวบุคลากร เพื่อให้รากฐานการบริหารคนขององค์กรยังคงมีความ

ศักดิ์สิทธิ์และน่าเชื่อถือเสมอ…” 

 สรุปการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการออกจากราชการ คือ การ

สร้างความประทับใจและทรงเกียรติ ผู้บริหารต้องทำหน้าที่เป็นกัลยาณมิตรที่คอยช่วยเหลือและชี้แจง

สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ อย่างโปร่งใสและซื่อสัตย์ เพื่อให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางในอนาคตที่มั ่นคง

หัวใจสำคัญอยู่ที่การยกย่องคุณงามความดีและการรับฟังความรู้สึกอย่างอดทน เพื่อให้การออกจาก

ราชการเป็นไปด้วยความภาคภูมิใจ ไม่ว่าจะเป็นการเกษียณอายุหรือการเปลี่ยนสายงาน การดูแลเอา

ใจใส่จนถึงนาทีสุดท้ายไม่เพียงแต่เป็นการรักษาใจผู้ที่จากไป แต่ยังเป็นการสร้างขวัญกำลังใจให้แก่ผู้ที่

ยังปฏิบัติหน้าที่อยู่ ให้เห็นว่าองค์กรแห่งนี้ยึดมั่นในหลักเมตตาธรรมและความเป็นธรรมอย่างแท้จริง 
 

 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

  การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนกตามตำแหน่ง ระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์ในการทำงาน 3) เพ่ือศึกษาแนวการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมากำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยและตั้งสมมติฐานของการวิจัยว่า 

บุคลากรที่มีตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน  มีความคิดเห็นต่อการบริหารงาน

บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 แตกต่างกัน  

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  จำนวน 338 คน   

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 1) แบบสอบถาม มีความเที่ยงตรง (Validity) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน

ตั้งแต่ 0.80-1.00 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .91 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจง

ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สถิติ t-test (Independent Samples) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม ในเรื่องของระดับ

การศึกษา และสถิติ F-test (One-way ANOVA) 2) แบบสัมภาษณ์ กลุ่มเป้าหมาย จำนวน 5 คน คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา 3 คน และครูผู้สอน 2 คน ซึ่งผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิจัยตามลำดับ ดังนี้ 

 5.1 สรุปผล 

 5.2 อภิปรายผล 

 5.3 ข้อเสนอแนะ 
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5.1. สรุปผล  
 การวิจัยเรื ่องแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 สรุปผลได้ดังนี้ 

  5.11. ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ได้แก่ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย   

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการออกจากราชการ  

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังนี้ 

  1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการวางแผน

อัตรากำลังล่วงหน้าเพื ่อรองรับการเกษียณอายุราชการหรือการโยกย้ายบุคลากร รองลงมา คือ 

ผู ้บริหารประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต้นสังกัดเพื ่อให้การจัดอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่งเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน และข้อที่มีเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดวางอัตรากำลังและตำแหน่งในสถานศึกษา  

  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารใช้ข้อมูลหลักเกณฑ์ระเบียบข้อบังคับของทางราชการเป็น

แนวทางในการสรรหาและแต่งตั้ง รองลงมา คือ ผู้บริหารไม่ชักจูงหรือสนับสนุนการแต่งตั้งที่ขัดต่อหลัก

คุณธรร และข้อที่มีเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารพิจารณาคัดเลือกบุคลากรตามความรู้ความสามารถและ

คุณสมบัติที่เหมาะสมกับตำแหน่ง 

  3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลงาน

ดีเด่น เพ่ือสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน  รองลงมา คือ ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีในการทำงานอย่าง

มีวินัย เสียสละ มุ่งม่ันพัฒนาคุณภาพงาน และข้อที่มีเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส ใช้ผลการประเมินในการพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ 

     4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีระบบตรวจสอบ ติดตามพฤติกรรมของบุคลากรอย่างโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ รองลงมา คือ ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น คำชี้แจงของบุคลากรก่อนการตัดสินทางวินัย
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อย่างเป็นธรรม และข้อที่มีเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามวินัยด้วยความสมัคร

ใจและเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน 

     5) ด้านการออกจากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้คำแนะนำบุคลากรที่มีปัญหาด้านสุขภาพหรือวินัยก่อนถึงขั้นต้องออก

จากราชการ รองลงมา คือ ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรม ความยุติธรรม ความโปร่งใสในการดำเนินการให้

บุคลากรพ้นจากราชการ และข้อที่มีเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ที่จะออกจากราชการด้วยความ

ถูกต้อง ให้เกียรติในศักดิ์ศรีของความเป็นครู 

  5.1.2 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตร

ธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จำแนก

ตามตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน ผลการวิจัย พบว่า 

    บุคลากรที ่มีตำแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และรายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกัน 

    บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 โดยภาพรวมมีความแตกต่างกัน และรายด้าน พบว่ามีความแตกต่างกัน ได้แก่ ด้าน

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย นอกนั้นไม่แตกต่าง

กัน  

  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงาน

บุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และรายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกัน 

 5.1.3  แนวทางการบร ิหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผ ู ้บร ิหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต  2 จากการสัมภาษณ์

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นรายด้าน ดังนี้ 

 1) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งตำแหน่ง เน้นความมีเมตตาโดยจัดภาระงานให้สมดุลเพ่ือคุณภาพ

ชีวิตที่ดีของบุคลากรมุ่งวางคนให้ตรงกับงานตามศักยภาพคู่คุณธรรม เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์

ประโยชน์ส่วนรวมภายใต้บรรยากาศที่เกื้อกูลกัน ใช้การสื่อสารที่โปร่งใสและสื่อสัตย์ในการชี ้แจง
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เกณฑ์ต่าง ๆ เพื่อสร้างความเข้าใจที่ตรงกันและถักทอความไว้วางใจในองค์กร เปิดโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมและส่งเสริมให้เป็นคนดีมีความก้าวหน้า โดยยึดมั่นในพันธกิจและประโยชน์ส่วนรวมเป็น

สำคัญ 

 2) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง มุ่งเน้นการสร้างระบบที่ตั้งอยู่บนความเมตตาและจริงใจ โดยเริ่มจากการประกาศรับ

สมัครที ่โปร่งใสและสื ่อสารด้วยปิยวาจา เพื ่อให้ผู ้สมัครได้รับข้อมูลที ่ถูกต้องและเท่าเทียมกัน 

กระบวนการคัดเลือกไม่ได้มองเพียงแค่ทักษะความสามารถ แต่ยังให้ความสำคัญกับคุณธรรม ทัศนคติ

เชิงบวก และความพร้อมที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้ได้บุคลากรที่เป็นแบบอย่างที่ดีและพร้อม

เสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม และเมื่อถึงขั้นตอนการบรรจุแต่งตั้ง ต้องยึดถือความยุติธรรมตาม

เกณฑ์ที่ชัดเจนและไม่มีเส้นสาย เพื่อสร้างความเชื่อถือและน่าภาคภูมิใจให้แก่สมาชิกใหม่ พร้อมทั้งมี

การจัดวางตำแหน่งที ่สอดคล้องกับบุคลิกภาพและศักยภาพสูงสุดของบุคคล โดยคำนึงถึงความ

ต่อเนื่องของงานและศีลธรรมเป็นสำคัญ  

 3) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ต้องเริ่มจากการที่ผู้บริหารวางตัวเป็นแบบอย่างที่น่านับถือและ

เข้าถึงง่าย เพื่อสร้างบรรยากาศการทำงานที่ปลอดภัยและมั่นคง เน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้

เป็นผู้รู ้ที ่น่าเจริญใจควบคู่ไปกับการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ โดยรู้จักชี้แจงแนะนำและรับฟังคำ

วิพากษ์วิจารณ์อย่างอดทนเพื่อนำมาปรับปรุงระบบงานให้ทันสมัย เพื่อให้ทุกคนขับเคลื่อนภารกิจไป

ในทิศทางเดียวกันอย่างโปร่งใสและยุติธรรม พร้อมทั้งสร้างระบบเกื้อกูลที่ช่วยลดความตึงเครียดและ

ป้องกันการชักนำไปในทางที่เสื่อมเสีย โดยยึดถือประโยชน์ของประชาชนเป็นศูนย์กลาง เพื่อให้การ

ปฏิบัติราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

 4) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านวินัยและการรักษา

วินัย คือ การเปลี่ยนจากการ ควบคุม มาเป็นการ คุ้มครอง โดยมีผู้บริหารเป็นต้นแบบที่น่านับถือและ

หนักแน่นในระเบียบวินัยควบคู่ไปกับความเมตตา กระบวนการรักษาวินัยเน้นการสื่อสารที่จริงใจ การ

ตักเตือนด้วยความหวังดี และการรับฟังอย่างอดทนเพื่อทำความเข้าใจสาเหตุของปัญหามากกว่าการ

มุ่งลงโทษอย่างรุนแรง 

  5) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการออกจาก

ราชการ คือ การสร้างความประทับใจและทรงเกียรติ ผู้บริหารต้องทำหน้าที่เป็นกัลยาณมิตรที่คอย

ช่วยเหลือและชี้แจงสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ อย่างโปร่งใสและซื่อสัตย์ เพ่ือให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางใน
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อนาคตที่ม่ันคงหัวใจสำคัญอยู่ที่การยกย่องคุณงามความดีและการรับฟังความรู้สึกอย่างอดทน เพ่ือให้

การออกจากราชการเป็นไปด้วยความภาคภูมิใจ ไม่ว่าจะเป็นการเกษียณอายุหรือการเปลี่ยนสายงาน 

การดูแลเอาใจใส่จนถึงนาทีสุดท้ายไม่เพียงแต่เป็นการรักษาใจผู้ที่จากไป แต่ยังเป็นการสร้างขวัญ

กำลังใจให้แก่ผู้ที่ยังปฏิบัติหน้าที่อยู่ ให้เห็นว่าองค์กรแห่งนี้ยึดมั่นในหลักเมตตาธรรมและความเป็น

ธรรมอย่างแท้จริง 

5.2. อภิปรายผล 
 จากการผลการวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 มีประเด็นน่าสนใจที่

ควรนำมาอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 

 5.2.1 การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นผลมาจาก
ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการบริหารจัดการที่เป็นระบบ ตั้งแต่การคิดวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ไปจนถึง
การวางแผนปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยให้ความสำคัญกับความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งผลให้มีการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื ่องผ่านการอบรมเพิ ่มพูนทักษะควบคู ่ไปกับการสร้างขวัญและกำลังใจที ่มี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งผู้บริหารยังแสดงออกถึงความเป็นกัลยาณมิตรด้วยการเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่นอย่างเสมอภาค และบูรณาการหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 เข้าเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมการทำงาน 
ส่งผลให้การดำเนินงานตามภารกิจของสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Scott Edward (1991, p. Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนในรัฐแคลิฟอร์เนียตอนเหนือ พบว่า การบริหารงานบุคคล ผู้บริหารควรมีบทบาท
หน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ การพัฒนาบุคลากรต้องจัดอบรมให้ความรู้ หลักการและวิธีการทำงานให้ทัน
ต่อเทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้าอยู่เสมอ และมีการพัฒนาระบบการทำงานเป็นทีมปรับปรุงระบบการ
ทำงานให้สอดคล้องขององค์กร ผู้บริหารต้องสร้างศรัทธาและความจริงใจในการใช้ระเบียบวินัยในการ
ไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคคลอย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิธิมา ชุมชูวงษ์ (2565 , 
หน้า 189) ที่ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ พบว่า การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการวางแผนอัตรากำลัง ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ความสำคัญกับการวิเคราะห์โครงสร้างกำลังคนและการจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับ
ภารกิจของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผล
ตามเป้าหมายขององค์กรอย่างสูงสุด 
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  1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง พบว่า การบริหารงานบุคคลตาม
หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 2  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีการวางแผนและกำหนดตำแหน่ง
หน้าที่โดยยึดหลักความถูกต้อง เป็นธรรม และมีเมตตา เพ่ือให้องค์กรได้บุคลากรที่มีคุณภาพ มีจำนวน
ที่เหมาะสมเพียงพอ และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข เกิดความผูกพัน และพร้อมขับเคลื่อน
องค์กรให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืนซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  จตุรงค์ พรพุทธรักษา (2555, หน้า 6) ได้
ให้ความหมายของ การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การกำหนดความ
ต้องการด้านบุคลากรในด้านต่าง ๆ ไว้เป็นการล่วงหน้า เพื ่อให้ได้มาซึ ่งบุคลากรที ่มีความรู้
ความสามารถ ตลอดจนมีการวางแผนใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และการดำเนินงานเกี่ยวกับ
การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน โดยการกำหนดบทบาทหน้าที่ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ ์และสอดคล้องกับงานวิจัยของธัญญลักษณ์ ต่วนชะเอม (2565, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย
เรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอ
ไพศาลี จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ด้าน  ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลัง ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในบทบาทหน้าที่ 2) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรให้กำลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3) ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรใช้ถ้อยคำเหมาะสมในการแนะนำ ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ 4) ด้าน
การธำรงรักษาบุคลากร  
  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง พบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 
7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริสารสถานศึกษามีกระบวนการแสวงหาและกลั่นกรอง
บุคคลอย่างเป็นระบบ เพื่อคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และคุณสมบัติสอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์การ โดยผ่านวิธีการประเมินที่ได้มาตรฐาน นำไปสู่การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรให้เหมาะสม
กับตำแหน่งงานตามหลักการวางคนให้ถูกกับ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วาทิตยา ราชภักดี (2561, 
หน้า 75) ได้ให้ความหมายการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องการ
ดำเนินการ สรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน  
สถานศึกษาการจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างชั่วคราว การแต่งตั้ง ย้าย โอน ข้าราชการครู  และ
บุคลากรทางการศึกษา และการบรรจุกลับเข้ารับราชการ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศพัทธ 
เที่ยงผดุง (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 
ผู ้บริหารควรให้ความสำคัญในการสรรหาบุคลากรที ่มีคุณสมบัติทั ้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้
ความสามารถที่ตรงกับตำแหน่ง ควรสนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ผู้บริหารยกย่องเชิด
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ชูเกียรติบุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ควรพิจารณาในการดำเนินการทางวินัยกับบุคลากรด้วย
ความเสมอภาคเท่าเทียม และไม่เลือกปฏิบัติ ควรมีการสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่บุคลากรเมื่อ
เกษียณอายุราชการ ผู้บริหารควรช่วยตรวจสอบดูแลสิทธิและผลประโยชน์ของบุคลากรที่เกษียณอายุ
ราชการ 
  3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบว่า การบริหารงานบุคคลตาม
หลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริสารสถานศึกษามกีระบวนการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปลูกฝังเจตคติที่ดีในการปฏิบัติ
หน้าที่ โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย และการปฏิบัติจริง ควบคู่ไปกับการส่งเสริมด้านคุณธรรม จริยธรรม 
และจรรยาบรรณวิชาชีพให้เหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หน้า 7) 
ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทั้งก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ ระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ ก่อนการเลื่อน  
ตำแหน่งและกรณีไม่ผ่านการเลื่อนวิทยฐานะ รวมทั้งการเลื่อนข้ันเงินเดือนข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาในกรณีปกติและกรณีพิเศษด้วย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมบัติ บุตรแสนคม 
(2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหม่ตามหลักสัปปุริส
ธรรม 7 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อำเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี" ผลการวิจัยพบว่า  
สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อำเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี
ภาพรวมทั้ง 5 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ด้านการวางแผนกำลังคนและกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้าน
วินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ 
  4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย พบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริสารสถานศึกษามีการประพฤติปฏิบัติตนของบุคลากรให้
เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ จรรยาบรรณ และแบบแผนของทางราชการ ด้วยความสำนึก
ในหน้าที ่ ความรับผิดชอบ และความถูกต้องเหมาะสม ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Thomas 
Michael (2001, p. Abstract) ได้ศึกษาเรื่อง มุมมองของผู้บริหารงานบุคคลของโรงเรียนเกี่ยวกับการ
คัดเลือกอาจารย์ระดับประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) การคัดเลือกบุคลากร ผู้บริหารจะต้อง
คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถ้วน ตรงตามสายงานที่รับผิดชอบ และมีวิสัยทัศน์ในการทำงาน 
และผู้บริหารต้องเป็นบุคลากรที่มีความรู้ด้านการบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป  2) 
ข้อบังคับและระเบียบวินัย ผู้บริหารจะต้องกำหนดมาตรฐานและแบบแผนทางพฤติกรรมเพื่อให้
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ข้าราชการใช้ในการกำกับตนเองและดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบข้อบังคับของ
องค์กรอย่างเคร่งครัด 
  5) ด้านการออกจากราชการ พบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษามี กระบวนการให้คำแนะนำบุคลากรพ้นจาก
สถานภาพ อำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบในตำแหน่งที่สังกัดอยู่ ทำให้ไม่มีสิทธิรับเงินเดือนจาก
หน่วยงานนั้นอีกต่อไป โดยครอบคลุมทั้งกรณีที่พ้นจากงานด้วยความสมัครใจ เช่น การลาออกและ 
การเกษียณอายุราชการ ตลอดจนการถูกสั่งให้ออกจากราชการเนื่องจากมีมลทินมัวหมอง กระทำผิด
วินัยร้ายแรง หรือต้องโทษจำคุก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 25) 
กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นสภาพการเป็นข้าราชการ ลูกจ้าง หรือผู้ปฏิบัติงานใน
ส่วนราชการ ซึ่งอาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ หรือเหตุอื่น ๆ  การ
ลาออก หรือไล่ออก การบริหารงานบุคลากรยังต้องคำนึงถึงการจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับ
การย้าย โอน การลาออก การเกษียณอายุราชการไว้บริการแก่ผู้ร่วมงาน เป็นการอำนวยความสะดวก 
รวมถึงการประพฤติตนให้เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ราชการ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยะณัฐ 
สงวนรัตน์ (2566, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ
ผู้บริหารการศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ร้อยเอ็ด พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของผู ้บริหารการศึกษา สังกัด
สำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านและเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยจากสูงไปต่ำ พบว่าด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รองลงมาคือด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการบรรจุ
และการแต่งตั้ง และด้านที่มีค่าเฉลี่ยลำดับสุดท้ายคือ การออกจากราชการ 

5.2.2 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตร
ธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
  1) บุคลากรที่มีตำแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตร
ธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องงานวิจัยของ จตุพร 
ศรีลานคร (2563, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรตามหลักสังคหวัตถุ 4 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ร้อยเอ็ด พบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงานบุคลากรตาม
หลักสังคหวัตถุ 4 ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
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การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดร้อยเอ็ด จำแนกตามเพศ ด้านการวางแผนงานบุคคล แตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนในภาพโดยรวมและด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน  
  2) บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
โดยภาพรวมมีความแตกต่างกันและรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และ ด้านวินัย
และการรักษาวินัย เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ  สุชาดา     
คำพิทูรณ์ (2565, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื ้นที ่การศึกษา ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 3 พบว่า การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 3 ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ระดับการศึกษาและมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  3) บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล
ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 2  โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และรายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานของงานวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมบัติ บุตรแสนคม (2564, บทคัดย่อ) ได้
ทำการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหม่ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา อำเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูที่มีเพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา ตำแหน่ง และประสบการณ์ทำงานต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันในภาพรวม   

5.3.  ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  1) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่

ในระดับมากที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีนโยบายในการรักษามาตรฐานความโปร่งใสและ

กระบวนการคัดเลือกบุคลากรให้มีความต่อเนื่อง โดยการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการ

จัดเก็บฐานข้อมูลสมรรถนะและคุณวุฒิ เพื่อให้การบรรจุแต่งตั้งมีความแม่นยำและตอบสนองต่อ

วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  

 2) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการออกจากราชการ เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดอยู่ในระดับ

มาก ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการพัฒนาระบบสนับสนุนและให้คำปรึกษาแก่บุคลากร โดยมุ่งเน้น
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การสร้างความเข้าใจในสิทธิประโยชน์อย่างชัดเจน ควบคู่ไปกับการจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติที่เน้นคุณค่าของ

ความเป็นครู เพ่ือให้การออกจากราชการเป็นไปอย่างมีศักดิ์ศรีและสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร  

 5.3.2 ข้อเสนอแนะนำไปใช้ 

  1) ผลการศึกษาในครั้งนี้เป็นข้อมูลเพื่อใชในการพัฒนาการบริหารงานในสถานศึกษา 

เพราะการบริหารงานบุคคล ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและเพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากร

มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

  2) หน่วยงานแต่ละหน่วยงานอาจมีข้อจำกัดและบริบทที่ต่างกัน ดังนั้น หากนำหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ไปใช้ในการบริหารจะทำให้สร้างความสัมพันธ์ที่ดี ลดความขัดแย้ง เกิดความรัก ความ

ผูกพัน สามัคคี และอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข 

 5.3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 

  1) ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ในด้านต่าง ๆ เพ่ือนำไปปรับปรุงให้ดีขึ้น 

  2) ควรศึกษา ความพึงพอใจของครูผู้สอนในการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 

7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
1) นางพัชรินทร์ สามะนี   ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารงานบุคคล  

 วุฒการศึกษา            กศ.ม. (เทคโนโลยีและนวัตกรรมการศึกษา)  

 ตำแหน่ง   รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

     ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2    

2) นางสาวศิริวรรณี สีบาง  ผู้เชี่ยวชาญด้านวิจัยและประเมินผล  

 วุฒิการศึกษา   ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา) 

 ตำแหน่ง   ศึกษานิเทศก์สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

     ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  

3) นายมนตรี สิงห์ชา   ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษา  

 วุฒิการศึกษา   ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา) 

 ตำแหน่ง   ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านหว่านไฟ 

     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

4) พระครูชัยรัตนากร,ดร.  ผู้เชี่ยวชาญด้านหลักกัลยาณมิตรธรรม 7  

 วุฒิการศึกษา   ปริญญาเอก ปร.ด. (การบริหารการศึกษา) 

 ตำแหน่ง   อาจารย์ประจำหลักสูตรวิชาการบริหารการศึกษา 

     มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 

5) ดร.ธีรภัทร์ ถิ่นแสนดี   ผู้เชี่ยวชาญด้านโครงสร้างเนื้อหา และพิจารณาความ 

     สอดคล้อง 

 วุฒิการศึกษา   ปริญญาเอก ปร.ด. (การบริหารการศึกษา) 

 ตำแหน่ง   อาจารย์ประจำหลักสูตรวิชาการบริหารการศึกษา 

     มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
1) นายคัณชิต สมุทรเขต 

   - ตำแหน่ง          ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านดงเมืองจอก  

              อำเภออาจสามารถ  จังหวัดร้อยเอ็ด 

   - วุฒิการศึกษา        ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.)  

                                                 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

2) นายณัฐพงศ์ แก่นสา 

            - ตำแหน่ง         ผู้อำนวยการโรงเรียนผักเผ็ดจ้อก้อน้อยคูขาม  

             อำเภอสุวรรณภูมิ จังหวัดร้อยเอ็ด         

        - วุฒิการศึกษา      ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.)  

                                      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

3) นางสุมารินทร์ อรุณปรีดิ์ 

 - ตำแหน่ง ครูโรงเรียนผักเผ็ดจ้อก้อน้อยคูขาม 

  อำเภอสุวรรณภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด 

    - วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.)  

                                                 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

4) นายพิสรร ปัดชาศรี 

 - ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนเมืองสรวงประชานุกูล (บ้านเหล่าฮก) 

  อำเภอเมืองสรวง จังหวัดร้อยเอ็ด 

    - วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.)  

                                                 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

5) นายสุจิน พวงจันทร์ 

          - ตำแหน่ง         ครโูรงเรียนโรงเรียนเมืองสรวงประชานุกูล (บ้านเหล่าฮก) 

             อำเภอเมืองสรวง จังหวัดร้อยเอ็ด         

      - วุฒิการศึกษา       ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.)  

             สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 
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เครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
เร่ือง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

  
คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก

กัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 2  

 2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  

    ผู้วิจัย ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน ได้กรุณาตอบแบบสอบถามฉบับนี้ให้ตรงกับความ

เป็นจริงและครบถ้วน และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

 

 

         นางสาวรุ่งนภา นามไพร 

   นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

             มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
เร่ือง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ✓  ลงในช่อง   ที่ตรงกับความจริงของท่าน ดังนี้ 

 

(1) ตำแหน่ง 

  ผู้บริหารสถานศึกษา 

  ครูผู้สอน 

 

(2) ระดับการศึกษา 

  ปริญญาตร ี

  ปริญญาโท 

  ปริญญาเอก 

 

(3) ประสบการณ์ในการทำงาน 

  1- 5 ป ี

  6-10 ป ี

  11 ปีขึ้นไป   

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ✓  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน มี 5 ระดับดังนี้ 

  5  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติ มากท่ีสุด 

  4  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติ มาก 

  3  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติ ปานกลาง 

  2  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติ น้อย 

  1  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติ น้อยที่สุด 
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คำชี้แจง : ให้ทำเครื่องหมาย  ✓  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

ที ่ แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1. การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง      

1 ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ความต้องการกำลังคนในสถานศึกษา
อย่างเป็นระบบเพื่อให้เหมาะสมกับภาระงานของบุคลากร 
(ภาวนีโย) 

     

2 ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการจัดสรรอัตรากำลังตามหลัก
ความเสมอภาค โปร่งใส และเป็นธรรม (ครุ) 

     

3 ผู้บริหารมีเมตตา เอาใจใส่บุคลากรในการพิจารณาตำแหน่ง
หน้าที่ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ (ปิโย) 

     

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
จัดวางอัตรากำลังและตำแหน่งในสถานศึกษา (วจนักขโม) 

     

5 ผู้บริหารให้คำแนะนำชี้แนะแนวทางในการพัฒนาตนเอง เพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการเลื่อนตำแหน่ง (วัตตา) 

     

6 ผู้บริหารใช้ข้อมูลและหลักเกณฑ์ทางวิชาการประกอบการ
ตัดสินใจในการกำหนดตำแหน่งบุคลากร 
(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

     

7 ผู้บริหารไม่ชักจูงให้บุคลากรดำเนินการในทางที่ผิดเพ่ือให้ได้
ตำแหน่งหรือผลประโยชน์ส่วนตน (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

     

8 ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการวางแผนอัตรากำลังล่วงหน้าเพ่ือ
รองรับการเกษียณอายุราชการหรือการโยกย้ายบุคลากร 
(ภาวนีโย) 

     

9 ผู้บริหารประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต้นสังกัดเพ่ือให้
การจัดอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและยั่งยืน (ปิโย) 
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ที ่ แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง      

10 ผู้บริหารดำเนินการสรรหาบุคลากรด้วยความโปร่งใส ยึดหลัก
คุณธรรมและความเท่ียงธรรม (ครุ) 

     

11 ผู้บริหารพิจารณาคัดเลือกบุคลากรตามความรู้ความสามารถ 
และคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตำแหน่ง (ภาวนีโย) 

     

12 ผู้บริหารมีเมตตาเอาใจใส่และให้โอกาสบุคลากรอย่างเสมอ
ภาค (ปิโย) 

     

13 ผู้บริหารให้คำแนะนำแนวทางบุคลากรเพื่อพัฒนาตนเองให้มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับตำแหน่ง (วัตตา) 

     

14 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษา
อย่างเปิดใจ ไม่อคติในการพิจารณาแต่งตั้ง (วจนักขโม) 

     

15 ผู้บริหารใช้ข้อมูลหลักเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับของทาง
ราชการเป็นแนวทางในการสรรหาและแต่งตั้ง  
(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

     

16 ผู้บริหารไม่ชักจูงหรือสนับสนุนการแต่งตั้งที่ขัดต่อหลัก
คุณธรรม (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

     

17 ผู้บริหารส่งเสริมให้คณะกรรมการสรรหาปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความซื่อสัตย์ สุจริต ตรวจสอบได้ (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

     

18 ผู้บริหารติดตามและประเมินผลการบรรจุแต่งตั้ง เพ่ือให้ได้
บุคลากรที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร (วัตตา) 

     

3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ      

19 ผู้บริหารให้คำปรึกษา แนะนำแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง (วัตตา) 

     

20 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการพัฒนา
งานนำไปปรับใช้ในการบริหาร (วจนักขโม) 

     

21 ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากร งบประมาณ ในการอบรมพัฒนา
อย่างเป็นธรรม (ครุ) 
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ที ่ แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตระรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

          3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ        

22 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการทำงานอย่างมีวินัย เสียสละ 
มุ่งม่ันพัฒนาคุณภาพงาน (ภาวนีโย) 

     

23 ผู้บริหารส่งเสริมให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลงานดีเด่น เพ่ือ
สร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน (ปิโย) 

     

 24 ผู้บริหารไม่ส่งเสริมพฤติกรรมที่ขัดต่อคุณธรรม และระเบียบ
ราชการ (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

     

 25 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรทำงานเป็นทีม ส่งเสริมความ
สามัคคีในองค์กร (วัตตา) 

     

26 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรทำงานเป็นทีม ส่งเสริมความ
สามัคคีในองค์กร (วัตตา) 

     

27 ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็น
ธรรม โปร่งใส ใช้ผลการประเมินในการพัฒนาอย่าง
สร้างสรรค์ (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

     

4. วินัยและการรักษาวินัย      
28 ผู้บริหารกำกับดูแลให้บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับ 

จรรยาบรรณของวิชาชีพอย่างเคร่งครัด (ภาวนีโย) 
     

29 ผู้บริหารให้คำแนะนำและตักเตือนบุคลากรเมื่อมีพฤติกรรมไม่
เหมาะสม ด้วยเหตุผล (วัตตา) 

     

30 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น คำชี้แจงของบุคลากรก่อนการ
ตัดสินทางวินัยอย่างเป็นธรรม (วจนักขโม) 

     

31 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น คำชี้แจงของบุคลากรก่อนการ
ตัดสินทางวินัยอย่างเป็นธรรม (วจนักขโม) 

     

32 ผู้บริหารมีระบบตรวจสอบ ติดตามพฤติกรรมของบุคลากร
อย่างโปร่งใส ตรวจสอบได้ (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

     

33 ผู้บริหารไม่สนับสนุนให้บุคลากรกระทำสิ่งที่ขัดต่อระเบียบ
วินัย (โน จัฏฐาเน นโิยชะเย) 
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ที ่ แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
34 ผู้บริหารส่งเสริม ปลูกฝังจิตสำนึกด้านวินัย คุณธรรม  

ความรับผิดชอบในหมู่บุคลากร (ปิโย) 
     

35 ผู้บริหารใช้หลักธรรมาภิบาล ความเท่ียงธรรม มีเหตุผลในการ
พิจารณาโทษทางวินัย (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

     

36 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามวินัยด้วยความสมัครใจ
และเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน  (ปิโย) 

     

5. การออกจากราชการ      
37 ผู้บริหารดำเนินการเกี่ยวกับการออกจากราชการของบุคลากร

ตามระเบียบ ข้อบังคับอย่างถูกต้อง (ครุ) 
     

38 ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ที่จะออกจากราชการด้วยความถูกต้อง  
ให้เกียรติในศักดิ์ศรีของความเป็นครู (ปิโย) 

     

39 ผู้บริหารชี้แจงแนวทาง ขั้นตอน สิทธิประโยชน์ในการออก
จากราชการให้บุคลากรทราบอย่างชัดเจน 
 (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

     

40 ผู้บริหารให้คำแนะนำบุคลากรที่มีปัญหาด้านสุขภาพหรือวินัย
ก่อนถึงขั้นต้องออกจากราชการ (วัตตา) 

     

41 ผู้บริหารรับฟังคำชี้แจงของบุคลากรอย่างเป็นธรรมก่อนการ
ตัดสินใจให้ออกจากราชการ (วจนักขโม) 

     

42 ผู้บริหารไม่เลือกปฏิบัติหรือชักจูงให้บุคลากรออกจากราชการ
ด้วยเหตุผลส่วนตัวหรืออคติ (โน จัฏฐาเน นโิยชะเย) 

     

43 ผู้บริหารดำเนินการรายงานผลการออกจากราชการต่อ
หน่วยงานต้นสังกัดอย่างโปร่งใส ตรวจสอบได้  
(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

     

44 ผู้บริหารจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติผู้เกษียณอายุราชการ 
เพ่ือสร้างขวัญและกำลังใจแก่บุคลากร  (ภาวนีโย) 

     

45 ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรม ความยุติธรรม ความโปร่งใสในการ
ดำเนินการให้บุคลากรพ้นจากราชการ  
(โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 
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แบบสอบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

เร่ือง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
 

คำชี้แจง 

 1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี ้สำหรับผู ้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสอบถามแนวทางการบริหารงานบุคคล

ตามหลักกัลยาณมิตระรรม 7 ของผู ้บร ิหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  

 3. แบบสัมภาษณ์มีทั้งหมด 2 ตอน ดังนี้ 

     ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้การสัมภาษณ์ 

   ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 
7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ซึ่ง
ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 2) ด้านการสรร
หาและบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย และ5) ด้านการออกจากราชการผู้วิจัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จาก
ท่านจึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

 

 

 

     นางสาวรุ่งนภา นามไพร 

   นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

             มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ชื่อ ..................................................................นามสกุล .............................................. ......................... 

อายุ..........ปี ตำแหน่ง............................................ .................................................................................  

ระดับการศึกษา................................................................................................................ ...................... 

ประสบการณ์ในการทำงาน......................................................................................................... ........... 

สัมภาษณ์เมื่อวันที่.........เดือน......................พ.ศ...............ตั้งแต่เวลา..................น. ถึง................. .....น. 

สถานที่สัมภาษณ์ ................................................................................................................................. 

ผู้สัมภาษณ์บันทึกข้อมูล ผู้วิจัย (จดบันทึก,บันทึกเสียง) 

 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

 2.1 ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 2.2 ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการสรรหา

และบรรจุแต่งตั้ง อย่างไร  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  

 

… 
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 2.3 ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 2.4 ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านวินัยและการ

รักษาวินัย อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 2.5 ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ด้านการออกจาก

ราชการ อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

 

 

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ตอบแบบสัมภาษณ์ครบทุกข้อ 
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ภาคผนวก ช 

ผลตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 



175 
 

 

วิเคราะห์ความเที่ยงตรงของเนื้อหาของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย (IOC) 

ชื่อเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

ชื่อนักศึกษา นางสาวรุ่งนภา นามไพร สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 

คำชี้แจง  

 ขอให้ท่านโปรดพิจารณาข้อความในแบบสอบถามว่าเนื ้อหาสาระของแต่ละข้อคำถาม

สอดคล้องระหว่างข้อคำถาม( ตัวบ่งชี้) กับวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์เฉพาะ และวัตถุประสงค์การวิจัย

ตามเกณฑ์ประเมิน แล้วโปรดทำเครื่องหมายถูก (✓) ตามเกณฑ์ประเมินดังนี้ 

 คะแนน +1  หมายถึง  ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นวัดได้ตามวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ

การวิจัย 

 คะแนน 0  หมายถึง  ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นวัดได้ตามวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ

การวิจัย 

 คะแนน -1  หมายถึง  ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นวัดไม่ได้ตามวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์

เฉพาะการวิจัย 

 ในแต่ละหัวข้อหากผู้เชี่ยวชาญพิจารณาเห็นว่าคำถามในข้อใดที่ตรงตามวัตถุประสงค์ของการ

วิจัยตามความคิดเห็นของท่าน โปรดทำเครื่องหมาย (✓) ลงในช่องความคิดเห็น 

 ให้คะแนน +1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อคำถามนี้มีความเหมาะสมกับเนื้อหา

      และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย   

 ให้คะแนน 0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว ่าข้อคำถามนี ้ม ีความเหมาะสมกับ        

      เนื้อหาและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการ

      วิจัย   

 ให้คะแนน -1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อคำถามนี ้ไม ่ม ีความเหมาะสมกับ        

      เนื้อหาและไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการ

      วิจัย   
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 ตารางหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective : IOC) ของแบบสอบถาม

งานวิจัย เรื ่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู ้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

 ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงของเนื้อหาของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย (IOC) 

คำถาม

ที ่

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑ 𝑹 N 
 

𝑰𝑶𝑪

=  
∑ 𝑹

𝑵
 

ผลการ 

วิเคราะห์ ท่าน 

ที่ 1 

ท่านที ่

2 

ท่านที ่

3 

ท่านที ่

4 

ท่านที ่

5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

8 0 +1 +1 +1 +1 4 5 0.80 สอดคล้อง 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

10 0 0 +1 +1 +1 3 5 0.60 สอดคล้อง 

11 0 +1 +1 +1 +1 4 5 0.80 สอดคล้อง 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

13 0 +1 +1 +1 +1 4 5 0.80 สอดคล้อง 

14 0 +1 +1 +1 +1 4 5 0.80 สอดคล้อง 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

18 0 +1 +1 +1 +1 4 5 0.80 สอดคล้อง 

 

 

 

 



177 
 

 

คำถาม

ที ่

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑ 𝑹 N  

𝑰𝑶𝑪 =  
∑ 𝑹

𝑵
 

ผลการ 

วิเคราะห์ ท่าน 

ที่ 1 

ท่าน 

ที ่2 

ท่าน 

ที ่3 

ท่าน 

ที ่4 

ท่าน 

ที ่5 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

22 +1 0 +1 +1 +1 4 5 0.80 สอดคล้อง 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

24 0 +1 +1 +1 +1 4 5 0.80 สอดคล้อง 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

36 0 +1 +1 +1 +1 4 5 0.80 สอดคล้อง 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

38 0 0 +1 +1 +1 3 5 0.60 สอดคล้อง 

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

41 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 
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คำถาม

ที ่

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
∑ 𝑹 N  

𝑰𝑶𝑪 =  
∑ 𝑹

𝑵
 

ผลการ 

วิเคราะห์ คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

42 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

43 +1 +1 +1 0 +1 4 5 0.80 สอดคล้อง 

44 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 

45 +1 +1 +1 +1 +1 5 5 1.00 สอดคล้อง 
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ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (ค่า IOC ) 

การวิจัย เรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

 

ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม IOC 

ท่าน

ที ่1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที่ 3 

ท่าน

ที ่4 

ท่าน

ที ่5 

1) ผ ู ้บร ิหารม ีการว ิ เคราะห ์ความต้องการ
กำลังคนในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบเพื ่อให้
เหมาะสมกับภาระงานของบุคลากร (ภาวนีโย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

2) ผ ู ้บร ิหารให ้ความสำค ัญก ับการจ ัดสรร

อัตรากำลังตามหลักความเสมอภาค โปร่งใส 

และเป็นธรรม (ครุ) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

3) ผู้บริหารมีเมตตา เอาใจใส่บุคลากรในการ
พิจารณาตำแหน่งหน้าที่ให้เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ (ปิโย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

4) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความ

คิดเห็นเกี ่ยวกับการจัดวางอัตรากำลังและ

ตำแหน่งในสถานศึกษา (วจนักขโม) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

5) ผู้บริหารให้คำแนะนำชี้แนะแนวทางในการ
พัฒนาตนเอง เพื่อเตรียมความพร้อมในการ
เลื่อนตำแหน่ง (วัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

6) ผู้บริหารใช้ข้อมูลและหลักเกณฑ์ทางวิชาการ
ประกอบการตัดสินใจในการ กำหนดตำแหน่ง
บุคลากร(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

7) ผู้บริหารไม่ชักจูงให้บุคลากรดำเนินการ
ในทางท่ีผิดเพ่ือให้ได้ตำแหน่งหรือผลประโยชน์
ส่วนตน (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 
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ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม IOC 

ท่าน

ที่ 1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที่ 3 

ท่าน

ที ่4 

ท่าน

ที ่5 

8) ผ ู ้ บร ิหารสน ับสน ุน ให ้ ม ี การวางแผน

อัตรากำลังล่วงหน้าเพื่อรองรับการเกษียณอายุ

ราชการหรือการโยกย้ายบุคลากร (ภาวนีโย) 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 

9) ผู้บริหารประสานความร่วมมือกับหน่วยงาน
ต้นสังกัดเพื ่อให้การจัดอัตรากำลังและการ
กำหนดตำแหน่งเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และยั่งยืน (ปิโย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

10) ผู ้บริหารดำเนินการสรรหาบุคลากรด้วย

ความโปร่งใส ยึดหลักคุณธรรมและความเที่ยง

ธรรม (ครุ) 

0 0 +1 +1 +1 3 0.60 

11) ผู ้บริหารพิจารณาคัดเลือกบุคลากรตาม
ความรู้ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสม
กับตำแหน่ง (ภาวนีโย) 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 

12) ผู ้บริหารมีเมตตาเอาใจใส่และให้โอกาส
บุคลากรอย่างเสมอภาค (ปิโย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

13) ผู้บริหารให้คำแนะนำแนวทางบุคลากรเพ่ือ
พ ัฒนาตนเองให ้ม ีค ุณสมบัต ิ เหมาะสมกับ
ตำแหน่ง (วัตตา) 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 

14) ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ร ั บฟ ั ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห ็ น ข อ ง
คณะกรรมการสถานศึกษาอย่างเปิดใจไม่อคติ
ในการพิจารณาแต่งตั้ง 
 (วจนักขโม) 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 

 

 

 

 

 

 



181 
 

 

ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม IOC 

ท่าน

ที่ 1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที่ 3 

ท่าน

ที ่4 

ท่าน

ที ่5 

15) ผู ้บร ิหารใช้ข ้อม ูลหลักเกณฑ์  ระเบียบ
ข้อบังคับของทางราชการเป็นแนวทางในการ
สรรหาและแต่งตั้ง (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

16) ผู้บริหารไม่ชักจูงหรือสนับสนุนการแต่งตั้ง
ที่ขัดต่อหลักคุณธรรม (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

17) ผู้บริหารส่งเสริมให้คณะกรรมการสรรหา
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต ตรวจสอบ
ได้ (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

18) ผู้บริหารติดตามและประเมินผลการบรรจุ
แต่งตั ้ง เพื ่อให้ได้บ ุคลากรที ่ม ีค ุณภาพเกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร (วัตตา) 

0 0 +1 +1 +1 3 0.60 

19) ผู้บริหารให้คำปรึกษา แนะนำแนวทางใน
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื ่อง 
(วัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

20) ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร
เกี ่ยวกับการพัฒนางานนำไปปรับใช้ในการ
บริหาร (วจนักขโม) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

21) ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากร งบประมาณ ใน
การอบรมพัฒนาอย่างเป็นธรรม (ครุ) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

22) ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการทำงาน
อย่างมีวินัย เสียสละ มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพงาน 
(ภาวนีโย) 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 

23) ผู้บริหารส่งเสริมให้รางวัลแก่บุคลากรที่มี
ผลงานดีเด่น เพื ่อสร้างขวัญกำลังใจในการ
ทำงาน (ปิโย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 
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ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม IOC 

ท่าน

ที่ 1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที่ 3 

ท่าน

ที ่4 

ท่าน

ที ่5 

24) ผู ้บร ิหารไม่ส ่งเสริมพฤติกรรมที ่ข ัดต่อ
คุณธรรม และระเบียบราชการ  
(โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 

25) ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรทำงานเป็นทีม 
ส่งเสริมความสามัคคีในองค์กร (วัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

26) ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรทำงานเป็นทีม 
ส่งเสริมความสามัคคีในองค์กร (วัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

27) ผู ้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส ใช้ผลการ
ประเมินในการพัฒนาอย่างสร้างสรรค์  
(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

28) ผู้บริหารประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดี มีวินัย และยึดมั่นในกฎระเบียบของทาง
ราชการ (ครุ) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

29) ผู้บริหารกำกับดูแลให้บุคลากรปฏิบัติตาม
ระเบียบ ข้อบังคับ จรรยาบรรณของวิชาชีพ
อย่างเคร่งครัด (ภาวนีโย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

30) ผู้บริหารให้คำแนะนำและตักเตือนบุคลากร
เมื ่อม ีพฤติกรรมไม่เหมาะสม ด ้วยเหตุผล 
(วัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

31) ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น คำชี้แจงของ
บุคลากรก่อนการตัดสินทางวินัยอย่างเป็นธรรม 
(วจนักขโม) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

32) ผ ู ้ บร ิหารม ี ระบบตรวจสอบ  ต ิดตาม
พฤติกรรมของบุคลากรอย่างโปร่งใส ตรวจสอบ
ได้ (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 
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ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม IOC 

ท่าน

ที่ 1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที่ 3 

ท่าน

ที ่4 

ท่าน

ที ่5 

33) ผู้บริหารไม่สนับสนุนให้บุคลากรกระทำสิ่ง
ที่ขัดต่อระเบียบวินัย (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

34) ผู้บริหารส่งเสริม ปลูกฝังจิตสำนึกด้านวินัย 
คุณธรรม ความรับผิดชอบในหมู่บุคลากร (ปิโย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

35) ผู้บริหารใช้หลักธรรมาภิบาล ความเที่ยง
ธรรม มีเหตุผลในการพิจารณาโทษทางวินัย 
(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

36) ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามวินัย
ด้วยความสมัครใจและเป็นแบบอย่างที ่ด ีแก่
ผู้เรียน  (ปิโย) 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 

37) ผู้บริหารดำเนินการเกี่ยวกับการออกจาก
ราชการของบุคลากรตามระเบียบ ข้อบังคับ
อย่างถูกต้อง (ครุ) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

38) ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ที่จะออกจากราชการ
ด้วยความถูกต้อง ให้เกียรติในศักดิ์ศรีของความ
เป็นครู (ปิโย) 

0 0 +1 +1 +1 3 0.60 

39) ผู ้บร ิหารชี ้แจงแนวทาง ข ั ้นตอน ส ิทธิ
ประโยชน์ในการออกจากราชการให้บุคลากร
ทราบอย่างชัดเจน(คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

40) ผู้บริหารให้คำแนะนำบุคลากรที่มีปัญหา
ด้านสุขภาพหรือวินัยก่อนถึงขั้นต้องออกจาก
ราชการ (วัตตา) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

41) ผู้บริหารรับฟังคำชี้แจงของบุคลากรอย่าง
เป็นธรรมก่อนการตัดสินใจให้ออกจากราชการ 
(วจนักขโม) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 
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ข้อคำถาม ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม IOC 

ท่าน

ที่ 1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที่ 3 

ท่าน

ที ่4 

ท่าน

ที ่5 

42) ผู ้บร ิหารไม่เล ือกปฏิบ ัต ิหร ือช ักจ ูงให้
บุคลากรออกจากราชการด้วยเหตุผลส่วนตัว
หรืออคติ (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

43) ผู้บริหารดำเนินการรายงานผลการออกจาก
ราชการต่อหน่วยงานต้นสังกัดอย่างโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ (คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา) 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 

44) ผู้บริหารจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติผู้
เกษียณอายุราชการ เพื่อสร้างขวัญและกำลังใจ
แก่บุคลากร  (ภาวนีโย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

45) ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรม ความยุติธรรม 
ความโปร่งใสในการดำเนินการให้บุคลากรพ้น
จากราชการ (โน จัฏฐาเน นิโยชะเย) 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 
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ภาคผนวก ฌ 

ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือวิจัย 
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ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 

 

 

 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

x1 210.70 48.493 .229 .865 

x2 210.60 47.903 .352 .862 

x3 210.60 48.110 .318 .863 

x4 210.53 48.395 .307 .863 

x5 210.57 47.909 .370 .862 

x6 210.50 47.845 .441 .861 

x7 210.53 47.775 .419 .861 

X8 210.57 48.737 .229 .865 

X9 210.47 48.257 .400 .862 

X10 210.53 47.637 .445 .861 

X11 210.57 48.116 .335 .863 

X12 210.50 48.397 .333 .863 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.865 45 
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Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X13 210.50 47.983 .414 .861 

X14 210.50 48.121 .387 .862 

X15 210.60 48.869 .195 .865 

X16 210.53 47.982 .382 .862 

X17 210.57 48.323 .299 .863 

X18 210.53 47.775 .419 .861 

X19 210.60 48.593 .240 .865 

X20 210.60 48.524 .251 .864 

X21 210.60 48.179 .307 .863 

X22 210.53 48.326 .319 .863 

X23 210.63 48.447 .252 .864 

X24 210.57 48.185 .323 .863 

X25 210.57 47.840 .382 .862 

X26 210.60 48.179 .307 .863 

X27 210.50 48.466 .320 .863 

X28 210.57 48.806 .218 .865 

X29 210.53 48.120 .357 .862 
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Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X30 210.50 47.638 .481 .860 

X31 210.60 49.145 .151 .866 

X32 210.47 48.464 .356 .862 

X33 210.50 47.638 .481 .860 

X34 210.57 48.116 .335 .863 

X35 210.57 48.047 .347 .862 

X36 210.47 47.913 .474 .861 

X37 210.60 48.317 .285 .864 

X38 210.50 48.741 .267 .864 

X39 210.50 48.534 .307 .863 

X40 210.57 48.323 .299 .863 

X41 210.53 48.671 .258 .864 

X42 210.53 47.706 .432 .861 

X43 210.47 47.913 .474 .861 

X44 210.57 48.599 .253 .864 

X45 210.53 48.533 .282 .864 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 
ชื่อ  รุ่งนภา นามไพร 

วัน เดือน ปี เกิด 08 มกราคม 2538 

สถานที่เกิด  เกิดท่ีบ้านเลขที่ 56 หมู่ 8 ตำบลบ้านดู่ อำเภออาจสามารถ จังหวัด

ร้อยเอ็ด 45160 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี คณะครุศาสตร์บัณฑิต 

(ค.บ.) วิชาเอก ภาษาไทย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 

ปีที่จบการศึกษา 2561 

ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 56 หมู่ 8 ตำบลบ้านดู่ อำเภออาจสามารถ จังหวัดร้อยเอ็ด 

45160 

ผลงานตีพิมพ์ แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักกัลยาณมิตรธรรม 7 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 

รางวัลที่ได้รับ Click or tap here to enter text. 
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