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บทคัดย่อ 

หัวข้อวิทยานิพนธ ์ การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่าย 9 

ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ชื่อนักศึกษา ปัดตาณี พันธุ์พานิชย์ 

ชื่อปริญญา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 

ปีพุทธศักราช 2568 

อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ดร.วิมลพร สุวรรณแสนทว ี
 

วิทยานิพนธ์นี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่าย
ที่ 9 2) เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
จ าแนกตาม ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 3) เพื่อศึกษาแนวทางการ
บริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 กลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร และครูผู้สอน จ านวน 191 คน 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความตรงระหว่าง 0.67 – 
1.00 และความเช่ือมั่นท้ังฉบับเท่ากับ .91 และแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบค่าที (t-test) และสถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way ANOVA) และการวิเคราะห์เชิงพรรณนา  

ผลการวิจัยพบว่า:  
1. ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปป ุร ิสธรรม 7 โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  

เรียงค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการด าเนินการ

เกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ด้านการออกจากราชการ ด้านวินัย

และการรักษาวินัย และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ตามล าดับ  

2. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 

7 จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์การท างาน แตกต่างก ันอย่างมีน ัยส าคัญทางสถิต ิท ี ่ระดับ .05 3. แนวทาง 

การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 การบริหารงานบุคคลอย่างมีคุณธรรมควรยึดหลัก

ปัญญา ศีล และกัลยาณมิตตาในทุกกระบวนการ การพัฒนาและสร้างวินัย โดยเน้นความโปร่งใส 
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เป็นธรรม และค านึงถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากร การส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันและเปิดโอกาสให้

เติบโตอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งความเข้าใจและเคารพซึ่งกันและกัน เพื่อให้

บุคลากรมีคุณภาพและองค์กรพัฒนาอย่างยั่งยืน 

ค าส าคัญ: การบริหารงานบุคคล, หลักสัปปุริสธรรม 7, ผู้บริหารสถานศึกษา, กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 
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ABSTRACT 

Thesis Topic PERSONNEL ADMINISTRATION BASED ON THE SEVEN 

PRINCIPLES OF SAPPURISADHAMMA FOR EFFICIENCY 
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EDUCATION BUREAU 
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Degree Sought Master of Education 
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Advisor Assistant Professor Vimonporn Suwansaentavee 
 

The objectives of this thesis research were: 1) to study the personnel 
administration based on the Seven Qualities of a Noble Person (Sappurisa-dhamma 
7) among school administrators in the Network for Enhancing the Efficiency of Special 
Education Centers, Network Group 9. 2) to compare the personnel administration 
based on the Seven Qualities of a Noble Person among school administrators in the 
same network, classified by position, educational level, and work experience. 3) to 
explore the guidelines for personnel administration based on the Seven Qualities of 
a Noble Person among school administrators in the Network for Enhancing the 
Efficiency of Special Education Centers, Network Group 9. The sample group 
consisted of 191 individuals, including school administrators and teachers. The 
instruments used for data collection were a five-point Likert scale questionnaire, 
which had a content validity index (IOC) ranging from 0.67 to 1.00, and an overall 
reliability coefficient of 0.91. In addition, structured interviews were used to collect 
qualitative data. The data were analyzed using frequency, percentage, mean, 
standard deviation, t-test, one-way analysis of variance (One-Way ANOVA), and 
descriptive analysis. 
 The results found that: 
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 1) The overall level of personnel administration based on the Seven 

Qualities of a Noble Person (Sappurisa-dhamma 7) among school administrators in 

the Network for Enhancing the Efficiency of Special Education Centers, Network 

Group 9, under the Bureau of Special Education Administration, was found to be at 

a high level. When considered by individual aspects, ranked from highest to lowest 

mean score, the results were as follows: workforce planning and position 

designation; salary increment processes; recruitment and appointment; resignation 

or termination; discipline and disciplinary maintenance; and performance 

enhancement. 2) The comparison of personnel's opinions regarding personnel 

administration based on the Seven Qualities of a Noble Person among school 

administrators in the same network, when classified by position, showed no 

statistically significant difference, both overall and in each aspect. However, when 

classified by educational level and work experience, statistically significant 

differences were found at the .05 level. 3) Guidelines for Personnel Administration 

Based on the Seven Qualities of a Virtuous Person (Sappurisa Dhamma 7): Ethical 

personnel administration should be grounded in the principles of wisdom (paññā), 

morality (sīla), and spiritual friendship (kalyāṇamitta) in every process. It should 

focus on development and discipline through transparent and fair practices, with 

consideration for the well-being of personnel. Promoting collaborative learning and 

providing continuous opportunities for growth, along with cultivating a culture of 

understanding and shared values, will strengthen both individuals and the 

organization. 

Keywords: Personnel Administration, Seven Principles of Sappurisadhamma, 
School Administrators, Special Education Center Efficiency Promotion Network 
Group 9 
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กิตติกรรมประกาศ  
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ร้อยเอ็ด ได้เปิดการเรียนการสอนในสาขาวิชาการบริหารการศึกษา ท าให้ผู้วิจัยได้มีโอกาสเข้ามา
ศึกษาหาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ ผู้วิจัยขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ดร.วิมลพร สุวรรณแสนทวี ที่ให้ความอนุเคราะห์รับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ ได้เมตตาให้ค าแนะน า ให้ค าปรึกษาตรวจสอบและข้อเสนอแนะในการปรับปรงุแก้ไข
เนื้อหาของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ จนส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดียิ่ง  

ขอขอบพระคุณ พระครูชัยรัตนากร , ดร., ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤตยากร ลดาวัลย์,  
นายบุรินทร์ สารีค า ท่ีได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย
และให้ข้อเสนอแนะในการท าวิทยานิพนธ์  

ขอขอบพระคุณผู้บริหาร ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างการวิจัยและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม เพื่อการวิจัยในครั้งนี้  

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ทุกท่าน ที่ได้เมตตาอบรม 
สั่งสอนประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ตลอดจนพนักงานเจ้าหน้าที่ เพื ่อนนักศึกษาปริญญาโท
สาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกท่าน ที่เป็นก าลังใจรวมถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องที่มิได้กล่าวนาม   
ไว้ ณ ท่ีนี้ ท่ีให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจด้วยดีเสมอมา  

ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ ครอบครัว และผู้มีอุปการคุณทุกท่าน เพื่อนพี่น้อง

ที่คอยเป็นก าลังใจและให้ค าแนะน า ตลอดจนทุกท่านที่มีส่วนร่วมในการท าวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จ

ลุล่วงด้วยดี 
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บทท่ี 1 

บทน า 
 

1.1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ 

(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 หมวด 1 ตามมาตรา 6 ว่าด้วยการจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทย
ให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจสติปัญญาความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมใน
การด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับ ผู้อื่นได้อย่างมีความสุข มาตรา 10 การจัดการศึกษาต้องจัดให้บุคคล
มีสิทธิและโอกาสเสมอกัน ในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐต้องจัดให้ทั่วถึง 
และมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย มาตรา 22 การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่าผู ้เรียนทุกคนมี
ความสามารถเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้ และถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการจัดการ
ศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู ้เร ียนสามารถ พัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ มาตรา 30  
ให้สถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการส่งเสริมให้ผู้สอนสามารถ
วิจัยเพื่อพัฒนา การเรียนรู้ที ่เหมาะสมกับผู้เรียนในแต่ละระดับ มาตรา 39 กล่าวว่าให้กระทรวง
กระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
และการบริหารท่ัวไป ไปยัง คณะกรรมการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษาโดยตรง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) การบริหารงานบุคคลประกอบด้วย คน และงาน  
ซึ่งต้องด าเนินไปอย่างเป็นระบบเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึง
มุ่งเน้นการสรรหา พัฒนา และดูแลบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ โดย “คน” เป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุด เพราะมีบทบาทหลักในการท าให้งานส าเร็จ ดังนั้น การบริหารงานบุคคลจึงเป็นหัวใจของ
สถานศึกษา ส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิภาพของการศึกษาโดยตรง (Robert L. Mathis & John 
H. Jackson, 2004) 

ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าส าคัญในการขับเคล่ือนบุคลากรให้บรรลุเป้าหมายทางการศึกษา 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 โดยมุ่งพัฒนา
ผู้เรียนให้เป็นคนดี มีปัญญา และมีความสุข การบริหารท่ียึดหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา โดยเฉพาะ 
สัปปุริสธรรม 7 จะช่วยให้การบริหารบุคคลเป็นไปอย่างโปร่งใสและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา 
(พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), 2558) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ
จ  า เป ็นต ้องด  า เน ินการตามขอบข ่ายท ั ้ ง  6 ด ้าน ได ้แก ่  การวางแผนก  าล ั ง  การสรรหา  
การเลื่อนขั้นเงินเดือน การออกจากราชการ การพัฒนาศักยภาพ และการรักษาวินัย ทั้งนี้ควรบูรณา

 

 

 

 



 
 

 

การหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา คือ สัปปุริสธรรม 7 เข้าสู ่กระบวนการบริหาร เพื่อยกระดับ
คุณภาพและความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน เช่น การรู้จักเหตุและผล (ธัมมัญญุตา-อัตถัญญุตา) ช่วยให้
วางแผนบุคลากรอย่างมีเหตุผล รู้จักตนเอง (อัตตัญญุตา) ส่งเสริมให้ผู้บริหารเข้าใจข้อจ ากัดและ
ศักยภาพของตน รู้จักประมาณ (มัตตัญญุตา) ท าให้การตัดสินใจเหมาะสมกับบริบท รู้จักกาลและ
ชุมชน (กาลัญญุตา-ปริสัญญุตา) ช่วยให้สื่อสารและประสานงานได้ดี และการรู้จักบุคคล (ปุคคลป
โรปรัญญุตา) ท าให้คัดเลือกบุคลากรตรงตามความเหมาะสม หลักธรรมเหล่านี้จะช่วยให้การ
บริหารงานบุคคลมีคุณธรรม น่าเช่ือถือ และยั่งยืน (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). 2557)   

ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดมหาสารคาม เป็นสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษานอก
ระบบหรือตามอัธยาศัยแก่คนพิการ ตั้งแต่แรกเกิดหรือแรกพบความพิการจนตลอดชีวิต และจัดการ
ศึกษาอบรมแก่ผู้ดูแลคนพิการ ครู บุคลากรและชุมชน รวมทั้งการจัดสื่อ เทคโนโลยี สิ่งอ านวยความ
สะดวก บริการและความช่วยเหลืออื่นใด ตลอดจนปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีก าหนดในประกาศกระทรวง 
ซึ่งมีขอบข่ายงานตามโครงสร้างการบริหารงาน 4 ฝ่ายประกอบไปด้วย กลุ่มบริหารงานวิชาการ กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ ่มบริหารแผนงานและงบประมาณ และกลุ ่มบริหารงานทั ่วไป ซึ ่งในการ
ปฏิบัติงานการให้บริการเด็กพิการนั้น ผู ้บริหาร คณะครูและบุคลากรที่ให้บริการต้องมีความรู้ 
ความสามารถที่ตรงกับความต้องการจ าเป็นพิเศษของเด็กพิการแต่ละคน ผู้บริหารศูนย์การศึกษา
พิเศษเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งนอกจากการมีวิสัยทัศน์และมีทักษะทางการบริหารจัดการ
ในการกระตุ้นให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษาได้ใช้ศักยภาพของตนเองในการท างานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดและมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะการบริหารงานบุคคล ถือว่าเป็นหัวใจของการบริหาร
สถานศึกษาการบริหารบุคลากร และงานท่ีปฏิบัติต้องมีประสิทธิภาพ น าพาสถานศึกษาสู่เป้าหมายท่ี
ก าหนด (ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดมหาสารคาม, 2565)  

แม้ว่าหลักสัปปุริสธรรม 7 จะช่วยให้การบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างมีคุณธรรม แต่หาก

ผู้บริหารขาดความเข้าใจหรือประยุกต์ใช้ไม่เหมาะสม อาจท าให้เกิดปัญหาด้านความเป็นธรรม  

การตัดสินใจที่ผิดพลาด การขาดแรงจูงใจของบุคลากร และความขัดแย้งภายในองค์กร ดังนั้น 

ผู้บริหารต้องพัฒนาตนเองและบริหารด้วยความรอบคอบเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน 

ดังนั้น ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 เพื่อเป็น

ข้อมูลให้ผู้ที่เกี่ยวข้องต่อการจัดการศึกษาในศูนย์การศึกษาพิเศษ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงการน าหลัก  

สัปปุริสธรรม 7 มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ท้ังนี้เพื่อน าผลท่ีได้จากการวิจัย

ไปเป็นแนวทางให้การบริหารบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาอื่น ๆ อีกท้ังจะได้น าไป ประกอบการวาง

แผนพัฒนาประสิทธิภาพของการบริหารจัดการการศึกษาต่อไป 

 

 

 

 



 
 

 

1.2. วัตถุประสงค์การวิจัย  
1.2.1 เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา  

ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 
1.2.2 เพื ่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บริหาร

สถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 จ าแนก
ตามต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน  

1.2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 

1.3. สมมติฐานของการวิจัย  
บุคลากรมีต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อ  

การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 แตกต่างกัน  

1.4. ขอบเขตของการวิจัย    
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้ไว้ดังนี้  

1.4.1 ขอบเขตของเนื้อหา 
การวิจัยครั้งนี ้มุ ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลตาม  หลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษาในเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มที่ 9 โดยอ้างอิงแนวคิดและ
ทฤษฎีจากนักวิชาการหลายท่าน (กระทรวงศึกษาธิการ, ธีระ รุญเจริญ, มีนทราย ไชยอาจิณ, ปาริชาติ 
สติภา) และสังเคราะห์กระบวนการบริหารงานบุคคลออกเป็น 6 ด้าน คือ 1) การวางแผนก าลังและ
ต าแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การเลื่อนขั้นเงินเดือน 4) การออกจากราชการ 5) การ
เสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 6) วินัยและการรักษาวินัย โดยเช่ือมโยงกับหลักสัปปุริสธรรม 
7 ได้แก่ ธัมมัญญุตา อัตถัญญุตา อัตตัญญุตา มัตตัญญุตา กาลัญญุตา ปริสัญญุตา และปุคคลป
โรปรัญญุตา 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    
ประชากร ได้แก่ ผู ้บริหารและครูผู ้สอน ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์

การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ปีการศึกษา 2567 มีจ านวนสถานศึกษา 9 แห่ง มีประชากร 
ผู้บริหาร จ านวน 13 และครูผู้สอน 364 คน รวมจ านวนท้ังส้ิน 377 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 10 มิถุนายน 
2567) 

 

 

 

 



 
 

 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู ้บริหาร และครูผู ้สอน ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์
การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ปีการศึกษา 2567 โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามตารางเครซี่ และ
มอร์แกน (R.V. Krejcie and E.W.Morgan, 1970) ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร จ านวน 13 คน และ
ครูผู้สอน จ านวน 178 คน รวมทั้งสิ้น 191 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random 
sampling) โดยการใช้กลุ่มเครือข่ายในการแบ่ง จากนั้นท าการเทียบตามสัดส่วน และใช้วิธีการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่จะสัมภาษณ์ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ซึ ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จ านวน 5 คน ในสถานศึกษาท่ีมีความเลิศในด้านการบริหารงานบุคคล 

1.4.3 ขอบเขตด้านสถานที่  
สถานศึกษา ศูนย์การศึกษาพิเศษในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา

พิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 จ านวนสถานศึกษา 9 แห่ง 
1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาด าเนินการในระหว่างปีการศึกษา 2567 – 2568 
 

1.5. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1.5.2 ได้ความรู้เกี ่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลัก  สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 1.5.2 เข้าใจสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน  ส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ 
 1.5.3 ได้แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก สัปปุริสธรรม 7 ส าหรับผู้บริหารในกลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มท่ี 9 
 1.5.4 ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มท่ี 9 และผู้เกี่ยวข้องสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เพื่อ พัฒนา
และส่งเสริมการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.6.1 การบริหาร หมายถึง กระบวนการในการก าหนดทิศทางการด าเนินงานเพื่อใช้ให้

บุคคลหลายคนเข้ามาร่วมมือกันท างาน และการใช้ทรัพยากร โดยจัดการให้ระบบทั้งหมดด าเนินไป
อย่างประสานสอดคล้อง และงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้  

1.6.2 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เริ ่มตั ้งแต่ 
กระบวนการวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การบ ารุงรักษา การพัฒนา 

 

 

 

 



 
 

 

บุคลากร การด าเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้พ้นจากราชการ ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะน าเสนอเป็น 
6 ประเด็นใหญ่ ๆ คือ การวางแผนก าลังคน การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง การด าเนินการเกี่ยวกับ
การเลื่อนขั้นเงินเดือน การออกจากราชการ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัย
และการรักษาวินัย 

1.6.3 หลักสัปปุริสธรรม 7 หมายถึง ธรรมท่ีท าให้คนเป็นคนดีอย่างสมบูรณ์ เหมาะต่อผู้น า
หรือหัวหน้าท่ีจะต้องรู้จักเหตุ รู้จักผล รู้จักตน รู้จักประมาณ รู้จักกาลเวลา รู้จักชุมชน และรู้จักบุคคล 
มีรายละเอียดดังนี้ 
  1) ธัมมัญญุตา หมายถึง ความสามารถในการรู้จักเหตุแห่งส่ิงท้ังหลายอย่างมีหลักเกณฑ์
และเหตุผล ผู้มีธัมมัญญุตาจะต้องรู้หลักความจริง เข้าใจหลักการและกฎเกณฑ์ของธรรมชาติหรือ
ระบบท่ีเกี่ยวข้อง ตลอดจนสามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาหรือสถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง และรู้
ว่าต้องด าเนินการอย่างไรจึงจะก่อให้เกิดผลที่พึงประสงค์ เช่น นักเรียนย่อมรู้ว่าหากต้องการเรียนดี 
ต้องมีความต้ังใจและขยันหมั่นเพียร ครูต้องรู้หลักการสอนท่ีเหมาะสมกับผู้เรียน ภิกษุต้องรู้หลักธรรม
และข้อปฏิบัติ พระมหากษัตริย์ย่อมต้องทรงทราบหลักการปกครองตามราชประเพณีและกฎหมาย
บ้านเมืองอย่างถ่องแท้ ธัมมัญญุตาจึงเป็นคุณธรรมท่ีส่งเสริมให้บุคคลท าหน้าท่ีของตนโดยยึดหลักการ 
มิใช่ใช้อารมณ์หรืออคติ ท าให้เกิดการปฏิบัติท่ีถูกต้อง เป็นธรรม และน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีอย่างแท้จริง 
  2) อัตถัญญุตา หมายถึง ความสามารถในการรู้จักผล รู้ความหมาย ความมุ่งหมาย และ
ประโยชน์ของการกระท าหรือหลักการต่าง ๆ อย่างถ่องแท้ ผู้มีอัตถัญญุตาจะไม่ปฏิบัติสิ่งใดโดยไร้
จุดหมาย แต่จะเข้าใจว่าแต่ละการกระท านั้นมีเป้าหมายใดเป็นที่ตั้ง และจะส่งผลต่อไปอย่างไร เช่น 
การรู้ว่าหลักธรรมข้อนั้นสื่อถึงอะไร ตั้งขึ้นเพื่ออะไร และเมื่อปฏิบัติตามแล้วจะได้ผลอย่างไร รู้ว่าค า
สอนหรือกฎเกณฑ์มีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้างระเบียบวินัยหรือส่งเสริมคุณธรรมใด การกระท าใดที่ตน
เลือกท าย่อมมีผลสะท้อนกลับมา ไม่ว่าจะทางบวกหรือทางลบ ดังนั้นผู้มีอัตถัญญุตาจะวางแผนชีวิต
และงานอย่างมีวิสัยทัศน์ ค านึงถึงผลลัพธ์และเป้าหมายที่แท้จริง ซึ่งช่วยให้เกิดประสิทธิภาพและลด
ความผิดพลาดจากการมองข้ามผลที่ตามมา ทั้งยังส่งเสริมการตัดสินใจอย่างมีเหตุผลและสร้าง
ประโยชน์ต่อส่วนรวม 
  3) อัตตัญญุตา หมายถึง ความสามารถในการมีสติรู้เท่าทันตนเองอย่างลึกซึ้ง ท้ังในด้าน
สถานภาพ บทบาท หน้าที่ และศักยภาพของตนเอง ผู้ที ่รู ้จักตนจะตระหนักถึงฐานะ ภาวะ เพศ 
ความรู้ ความสามารถ และคุณธรรมของตน ว่ามีอยู่ในระดับใด ขณะนี้ตนเป็นใคร ควรท าหน้าที่ใด 
และควรวางตนอย่างไรให้เหมาะสมกับบริบทแวดล้อม อีกท้ังยังสามารถประเมินข้อบกพร่องหรือส่ิงท่ี
ควรพัฒนาได้อย่างตรงจุด ความรู้จักตนเช่นนี้เป็นพื้นฐานส าคัญในการด าเนินชีวิตและการท างาน 
เพราะช่วยให้สามารถปรับตัว พัฒนาตน และวางเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และไม่หลงตนหรือ
ต ่าเกินศักยภาพตนเอง น าไปสู่ความเจริญอย่างมั่นคงและยั่งยืน 

 

 

 

 



 
 

 

  4) มัตตัญญุตา หมายถึง ความสามารถในการมีความพอดีและสมดุลในทุกด้านของชีวิต 
ผู ้ที ่รู ้จักประมาณจะตระหนักถึงขอบเขตและขีดจ ากัดของตนเองและสิ่งรอบตัว เช่น ภิกษุรู ้จัก
ประมาณในการรับและใช้ปัจจัยสี่อย่างพอเหมาะ ไม่มากเกินไปหรือขาดแคลน คฤหัสถ์รู้จักประมาณ
ในการใช้จ่ายทรัพย์สินอย่างมีสติ ไม่ฟุ่มเฟือยหรือประหยัดจนเกินควร นักเรียนรู้จักประมาณก าลัง
ตนเองในการเรียนและท างาน ไม่หักโหมเกินไปจนเหนื่อยล้า รัฐบาลรู้จักประมาณในการวางแผน
จัดเก็บภาษีและการใช้งบประมาณเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยไม่สร้างภาระเกินจ าเป็น ความรู้จัก
ประมาณช่วยให้ชีวิตและการบริหารงานเป็นไปอย่างสมดุล มีเหตุผล และยั่งยืน ทั้งยังป้องกันปัญหา
จากการกระท าท่ีเกินความเหมาะสม 
  5) กาลัญญุตา หมายถึง ความสามารถในการรู้จักและตระหนักถึงเวลาและช่วงเวลาท่ี
เหมาะสมในการปฏิบัติหน้าท่ีและด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ผู้บริหารท่ีมีความรู้จักกาลจะสามารถจัดสรร
เวลาให้ตรงตามก าหนด ไม่ล่าช้าหรือเร็วจนเกินไป การท างานจะเป็นไปอย่างเป็นระบบ มีการให้เวลา
เพียงพอในการเตรียมการและด าเนินงานอย่างรอบคอบ นอกจากนี้ยังรู้จักปรับเวลาให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ เช่น การประชุม การวางแผน หรือการแก้ไขปัญหา ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ความรู้จัก
กาลช่วยให้การบริหารงานราบรื่น ลดความสับสน และเพิ่มความเช่ือมั่นในความสามารถของผู้บริหาร
ในการจัดการเวลาท่ีดี เป็นพื้นฐานส าคัญของความส าเร็จในองค์กรทุกระดับ 
  6) ปริสัญญุตา หมายถึง ความสามารถในการเข้าใจและรู้จักกลุ่มบุคคล หมู่คณะ หรือ
ชุมชนที่ตนเกี่ยวข้องอย่างลึกซึ้ง ผู้ที่มีปริสัญญุตาจะรู้จักธรรมเนียม ประเพณี และวัฒนธรรมของ
ชุมชนนั ้น ๆ รวมถึงวิธ ีการประพฤติและกิร ิยาที่เหมาะสมเมื่อต้องพบปะหรือปฏิสัมพันธ์ เช่น  
การพูดจาที ่สุภาพ การแสดงความเคารพ และการปฏิบัติตามขนบธรรมเนียมที ่ชุมชนยอมรับ 
นอกจากนี้ยังรู้ว่าชุมชนใดควรได้รับความช่วยเหลือหรือการสนับสนุนในด้านใด การรู้จักชุมชนอย่างนี้
ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และท าให้งานหรือกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับชุมชนด าเนินไปอย่างราบรื่น
และมีประสิทธิภาพ เป็นพื้นฐานส าคัญในการสร้างความสามัคคีและความเข้าใจร่วมกันในสังคม 
  7) ปุคคลปโรปรัญญุตา หมายถึง ความสามารถในการเข้าใจและรับรู้ความแตกต่างของ
บุคคลแต่ละคน ท้ังในด้านอัธยาศัย ความสามารถ และคุณธรรมของแต่ละบุคคล ผู้ท่ีมีความรู้จักบุคคล
จะสามารถประเมินลักษณะนิสัย เช่น ใครมีความหยิ่ง หรือใครมีความถ่อมตน รู้จักจุดแข็งและจุดอ่อน
ของแต่ละคน และสามารถปฏิบัติต่อบุคคลเหล่านั้นอย่างเหมาะสม เช่น รู้ว่าจะคบหาใกล้ชิดหรือเว้น
ระยะห่าง ควรใช้ค าชม ค าต าหนิ หรือให้ค าแนะน าอย่างไร เพื่อส่งเสริมการพัฒนาของบุคคลนั้น ๆ 
ความรู้จักบุคคลช่วยให้การสื่อสาร การบริหารงาน และการสร้างความสัมพันธ์ในองค์กรเป็นไปอยา่ง
ราบรื่น มีประสิทธิภาพ และสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกัน 
 1.6.4 การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7  หมายถึง การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เริ ่มตั ้งแต่ กระบวนการวางแผนก าลังคน การสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้ง การ

 

 

 

 



 
 

 

ด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน การออกจากราชการ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย โดยน าหลักสัปปุริสธรรม 7 มาประยุกต์ใช้ซึ่งมีความเหมาะสม
ต่อผู้น าหรือหัวหน้าที่จะต้องรู้จักเหตุ รู้จักผล รู้จักตน รู้จักประมาณ รู้จักกาล รู้จักชุมชนและรู้จัก
บุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 
  1) ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง ระดับการปฏิบัต ิท่ี
สถานศึกษาวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา
(มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) สถานศึกษาจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  (กาลัญญุตา  
รู้จักกาล) สถานศึกษาน าเสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อ อ.ก.ค.ศ.ส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ และน าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาสู ่การปฏิบัติ  (ธัมมัญญุตา รู ้จักเหตุ) 
สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  (มัตตัญญุตา รู้จัก
ประมาณ) สถานศึกษาก าหนดต าแหน่งให้สอดคล้องกับความต้องการและเพียงพอต่อต าแหน่งงานของ
องค์กร (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) สถานศึกษาก าหนดความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และ
ศักยภาพที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานหรือบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (ปริสัญญุตารู้จัก
ชุมชน) สถานศึกษาได้ก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคคลอย่างชัดเจนเพื่อใช้เป็นเกณฑ์ใน
การพิจารณาคัดเลือก (อัตถัญญุตา รู้จักผล) ผู้บริหารประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจ
ของหน่วยงาน (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) 
  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การด าเนินการท่ีสถานศึกษาสรรหาเพื่อ
บรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา (ปุคคลป
โรปรัญญุตา) สถานศึกษาด าเนินการคัดเลือกหรือสอบคัดเลือกในกรณีจ าเป็นหรือเหตุพิเศษ (ธัมมัญญุ
ตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาก าหนดเพื่อคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาะสม
กับงาน (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) สถานศึกษาได้แต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการสรรหา
อย่างเป็นทางการและมีประสิทธิภาพ (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) สถานศึกษาแสวงหาบุคคลท่ีมี
ความรู ้ความสามารถ เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพในการท างาน  (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู ้จักบุคคล) 
สถานศึกษาสรรหาและจัดจ้างบุคคลตามความต้องการ โดยได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) 
  3) ด้านการด าเนินการเกี ่ยวกับการเลื ่อนขั ้นเงินเดือน  หมายถึง กระบวนการท่ี
สถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู ้จักบุคคล) 
สถานศึกษาได้ด าเนินการประเมินและก าหนดแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดีความชอบ พร้อมท้ัง
แจ้งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาทราบโดยทั่วกัน (อัตถัญญุตา รู้จักผล) 
สถานศึกษาได้ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดีความชอบส าหรับ

 

 

 

 



 
 

 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน(ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาได้รวบรวม
ข้อมูลประกอบการประเมิน พร้อมทั้งความคิดเห็นจากผู้มีอ านาจในการประเมินอย่างครบถ้วนและ
เป็นระบบ (ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน) สถานศึกษาได้ด าเนินการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นระบบ 
โปร่งใส ยุติธรรม และสามารถตรวจสอบได้ (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาได้ก าหนดนโยบาย 
วัตถุประสงค์ วิธีการเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมถึงผู้มีหน้าท่ีในการประเมินไว้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม
(ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน วัดผลได้ เช่น คุณภาพ 
ปริมาณงาน และความเหมาะสมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) 
  4) ด้านการออกจากราชการ หมายถึง สถานศึกษามีกระบวนการและขั้นตอนในการให้
ออกจากราชการอย่างเป็นระบบ ชัดเจน และเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในระเบียบราชการ  
(มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) สถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการตรวจสอบข้อเท็จจริงก่อนให้บุคลากร
ออกจากราชการ (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาได้ด าเนินการให้บุคลากรออกจากราชการด้วย
ความเป็นธรรม โปร่งใส และเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับที ่เกี ่ยวข้อง  (อัตถัญญุตา รู ้จักผล) 
สถานศึกษาได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนบุคลากรที่ออกจากราชการอย่างเหมาะสมและ
สอดคล้องกับแนวทางท่ีก าหนดไว้ (ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน) 
  5) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง ผู้บริหารจัดอบรม
ให้ความรู้แก่บุคลากรตามความเหมาะสมก่อนการมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัติงาน  (มัตตัญญุ
ตา รู้จักประมาณ) ผู้บริหารให้ความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพแก่บุคลากรก่อนการ
มอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัติงาน (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) ผู้บริหารก าหนดแนวทางการ
ติดตามเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรก่อนการมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัต ิงาน 
(กาลัญญุตา รู้จักกาล) ผู้บริหารก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นใน
การพัฒนาตนเองของบุคลากร (อัตตัญญุตา รู้จักตน) ผู้บริหารได้จัดการอบรมเพื่อส่งเสริมและพัฒนา
ทักษะ ความรู ้ และเสริมสร้างเจตคติที ่ดีให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา  (อัตถัญญุตา รู ้จักผล) 
สถานศึกษาจัดอบรมเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมให้กั บบุคลากร 
(ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาตนเองของบุคลากรไปใช้ใน
การพัฒนาสถานศึกษา (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) 
  6) ด้านวิน ัยและการรักษาวิน ัย  หมายถึง สถานศึกษาแต่งตั ้งคณะกรรมการ  
เพื่อด าเนินการสอบสวน ให้ได้ความจริงและความยุติธรรม (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษารายงาน
การด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (กาลัญญุตา  รู้จักกาล) ผู้บริหารได้
ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งในด้านคุณธรรม จริยธรรม และความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (อัตตัญญุตา รู้จักตน) สถานศึกษาการส่งเสริมวินัยและป้องปรามมิให้
กระท าผิด ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อัตถัญญุตา รู ้จักผล) สถานศึกษา

 

 

 

 



 
 

 

ด าเนินการทางวินัย สิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน (มัตตัญญุ
ตา รู ้จักประมาณ) ผู ้บริหารหมั ่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพื ่อมิให้
ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) ผู้บริหารมีการบริหารจัดการด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการต่าง ๆ อย่างมีมาตรฐาน รวดเร็ว ทั ่วถึง  และเป็นธรรม (กาลัญญุตา รู ้จักกาล) 
สถานศึกษาด าเนินการทางวินัยต่อบุคลากรที่มีความประพฤติไม่เหมาะสมภายใต้มาตรฐานเดียวกัน 
(มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) 
 1.6.3 ศูนย์การศึกษาพิเศษ ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 หมายถึง หน่วยงานของสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้แก่ 1) ศูนย์
การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 9 จังหวัดขอนแก่น 2) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดกาฬสินธุ์  3) 
ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดบึงกาฬ 4) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดมหาสารคาม 5) ศูนย์
การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดเลย 6) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดสกลนคร 7) ศูนย์การศึกษา
พิเศษประจ าจังหวัดหนองคาย 8) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดหนองบัวล าภู 9) ศูนย์การศึกษา
พิเศษประจ าจังหวัดอุดรธานี 
 1.6.4 บุคลากร หมายถึง ผู ้ที ่ได้รับแต่งตั ้งให้ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา จ าแนกเป็น 
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน 
 1.6.5 ต าแหน่ง หมายถึง ผู้ท่ีได้รับแต่งต้ังให้ปฏิบัติหน้าท่ีในสถานศึกษา ดังนี้ 
  1) ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการหรือรองผู้อ านวยการ ผู้ปฏิบัติหน้าท่ีเป็น
หัวหน้าสถานศึกษา ในสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่ม
เครือข่ายท่ี 9 
  2) ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติงานสอน ในสถานศึกษา 
 1.6.6 ระดับการศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน ในสถานศึกษา จ าแนก
เป็น ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
 1.6.7 ประสบการณ์ท างาน หมายถึง ผู้บริหารและครูผู้สอน ในสถานศึกษา จ าแนกเป็น 1) 
ต ่ากว่า 5 ปี, 2) 5 - 10 ปี และ 3) 10 ปีข้ึนไป 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  และผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร
แนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องตามล าดับ ดังนี้ 

 

 

 

 



 
 

 

 2.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 2.4 หลักสัปปุริสธรรม 7 
 2.5 การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7  
 2.6 สภาพพื้นท่ีท่ีใช้ในการวิจัย 
 2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2.1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 
 2.1.1 ความหมายของการบริหาร  
  จ ันทราน ี สงวนนาม (2553, หน ้า 4) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง  
การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ โดยมีพื้นฐานจากหลักการ กฎเกณฑ์ และทฤษฎีทางวิชาการ จัด
อยู่ในกลุ่มวิชาสังคมศาสตร์ เช่น จิตวิทยา สังคมวิทยา และรัฐศาสตร์ ขณะเดียวกัน การปฏิบัติการ
บริหารต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และทักษะของผู้บริหารในการประยุกต์ใช้ ให้
เหมาะสมกับสถานการณ์และส่ิงแวดล้อม เพื่อบรรลุเป้าหมาย  
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 43) ได้ให้ความหมายของการบริหาร หมายถึง
การท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยการใช้ 
กระบวนการในการบริหาร ได้แก่ การวางแผนงาน การอ านวยการ การประสานงาน การติดต่องาน 
การประเมินผล และการปฏิบัติงาน เป็นต้น ด้วยเหตุนี้หน้าท่ีของผู้บริหารจึงมีการจัดวางนโยบายการ
วางแผนและการจัดต้ังวัตถุประสงค์ การมอบหมายความรับผิดชอบให้กับหน่วยงานการประสานงาน
ติดต่อ การจัดสรรทรัพยากรรวมทั้งการติดตามประเมินผล 
  สัมมา รธนิธย์ (2556, หน้า 37) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ท างานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่ 2 ขึ้นไปโดยอาศัยกระบวนการวางแผนการจัดองค์การ การสั่งการ  
ควบคุมและการด าเนินการเพื ่อให้บรรลุว ัตถุประสงค์ขององค์การอย่าง มีประสิทธิภาพโดยใช้
ทรัพยากรและเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
  สุทธิชัย รีทาศรี (2553, หน้า 23) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง การที่ผู้น า
องค์กรต้องพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างมากเพื่อท าให้เพื ่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยยึดเป้าหมายขององค์กรเป็นส าคัญ เพื่อให้องค์กรมีความก้าวหน้า
และด ารงอยู่อย่างมั่นคง อีกท้ังเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ 

 

 

 

 



 
 

 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2554, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของการบริหาร หมายถึง  
การท าให้คนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมกันท างานให้บรรลุเป้าหมาย หรือการท างานกับคนเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 
  พิมผกา ธรรมส ิทธ ิ ์  (2554, หน ้า 4) ได ้ ให ้ความหมายการบร ิหาร หมายถึง  
การด าเนินการกิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือการด าเนินการให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และ เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ด้วยการประสานสัมพันธ์ มีระบบ มีระเบียบและกฎเกณฑ์และ
สามารถ ใช้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม  
  พระมหาล าพึง ธีรปญฺโญ (เพ็ญภู่) (2554, หน้า 24) ได้ให้ความหมายการบริหาร 
หมายถึง การบริหารเป็นเรื ่องที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ ่งต่อการดาเนินงานขององค์กร  
เพราะเป็นเครื่องมืออันส าคัญในอันที่จะชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จ หรือล้มเหลว ความมีประสิทธิภาพ
หรือความไร้ประสิทธิภาพของหน่วยงาน การบริหารเป็นเครื่องบ่งชี้ให้ทราบถึงความเจริญก้าวหน้า  
การบริหารเป็นลักษณะการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคลในองค์การ มีลักษณะการวินิจฉัยสั่งการ  
นักบริหารจะต้องค านึงถึงปัจจัยสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เพราะการวินิจฉัยสั่งการเป็นเครื่องแสดงให้ทราบ
ถึงความสามารถของนักบริหารและการเจริญเติบโตของการบริหาร ชีวิตประจ าวันของมนุษย์ไม่ว่าใน
ครอบครัวองค์การใดย่อมเกี่ยวข้องกับการบริหารอยู่เสมอ ดังนั้น การบริหารจึงเป็นเรื่องที่น่าสนใจ
และจ าเป็นต่อการท่ีจะด ารงชีวิตของบุคคลในสังคม 
 อุดรรักษ์ ค าถุน (2554, หน้า 14) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง ศิลปะ การแสดง
ศักยภาพของผู้น าองค์กรในการประสานความร่วมมือ ร่วมใจ ของสมาชิกในองค์กร เพื่อด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ อย่างเป็นกระบวนการให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, หน้า 1) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพโดยอาศัยหน้าที่ในการบริหาร 
ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การชี้น า (Leading) และการควบคุม
องค์กร (Controlling) 
 ปัทมพร วงศ์เณร (2555, หน้า 10) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง กระบวนการน า
ทรัพยากร การบริหารมาใช้ให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป็นการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคคลต้ังแต่ 2 คน
ขึ้นไป ตามขั้นตอนการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองค์การ การชี้น า และการควบคุม เพื่อให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 สมหมาย เจริญภูมี (2555, หน้า 12) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึงการด าเนินงาน
ท่ีผู้บริหารจะต้องยึดเป็นแม่บทในการด าเนินงานให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 

 

 

 

 



 
 

 

 บรรจบ บุญจันทร์ (2556, หน้า 38) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง การท า
กิจกรรมร่วมกันระหว่างผู้บริหารและสมาชิกในองค์การเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 1) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง เป็นกิจกรรมของ
คนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มีการร่วมมือกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งโดยใช้เทคนิคและวิธีการต่าง ๆ 
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
 จรุณี เก้าเอี้ยน (2557, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของการบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ท างานกับคนต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การ 
 นัยนา ตรงบรรทัด (2557, หน้า 12) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง การบริหาร
เป็นการด าเนินกิจกรรมโดยกลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป โดยใช้ทรัพยากรทางการบริหารต่าง ๆ ได้แก่
คน เงิน วัสดุ การจัดการ เป็นเครื่องมือในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2557, หน้า 3) ได้ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง กิจกรรม
ต่าง ๆ ที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใด
หรือหลายอย่างท่ีบุคคลร่วมกันก าหนดโดยใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบและใช้ทรัพยากร ตลอดจน
เทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
 ศิริ ถืออาสนา (2557, หน้า 8) ได้ให้ความหมายของการบริหาร หมายถึง เป็นกิจกรรม
ของกลุ่มต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมกันจัดการทรัพยากรท่ีเหมาะสมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันใช้ท้ัง
ศาสตร์และศิลป์จัดการกระบวนการบริหารหรือหน้าที่การบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดคณะท างาน (Staffing) การอ านวยการ (Directing) 
การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) 
 แมสซี่ และดักลาส (Massie & Douglas, 1981, อ้างถึงใน สุทธิชัย รีทาศรี, 2553, หน้า 
22) ได้แสดงทัศนะว่า การบริหารเป็นท้ัง ศิลป์ ศาสตร์ และวิชาชีพ 

• ศิลป์ (Art) หมายถึงทักษะและความช านาญที่ผู้บริหารพัฒนาขึ้นจากการฝึกฝนและเรียนรู้
จากผู้มีประสบการณ์ เช่น นักดนตรีหรือนักจิตรกร 

• ศาสตร์ (Science) หมายถึงองค์ความรู้ท่ีเกิดจากการสืบค้น วิเคราะห์ และทดลองอย่างเป็น
ระบบ ผู้บริหารสามารถใช้ทฤษฎีและข้อมูลเหล่านี้ประกอบการตัดสินใจ 

• วิชาชีพ (Profession) เกิดจากการผสมผสานศิลป์และศาสตร์ ท าให้ผู้บริหารสามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพและเช่ียวชาญ 

 โดยมีเกณฑ์ท่ีแสดงถึงความเป็นวิชาชีพใด ๆ ดังนี้ 
   1. วิชาชีพเกิดขึ้นจากการมีองค์ความรู้ในวิชาชีพนั้น ๆ อย่างเป็นระบบโดยบุคคลใน
วิชาชีพนั้น ๆ จะต้องได้รับการพัฒนาในเชิงสติปัญญาอยู่เสมอ 

 

 

 

 



 
 

 

      2. วิชาชีพต้องการความมีทัศนคติเพื่อการเปล่ียนแปลง ดังนั้นบุคคลในวิชาชีพนั้น ๆ 
จะต้องมีการสืบค้นหาความคิดใหม่ (New Ideas) อยู่เสมอ 
      3. วิชาชีพให้บริการต่อผู้อื่น ดังนั้นในวิชาชีพหนึ่ง ๆ จึงต้องการหลักการเชิงจริยธรรม
ว่าเงินไม่ได้เป็นปัจจัยท่ีจะใช้วัดผลส าเร็จในวิชาชีพท่ีส าคัญ 
      4. วิชาชีพมีมาตรฐานทางวิชาชีพ ดังนั้นวิชาชีพหนึ่ง ๆ จะมีมาตรฐานทางวิชาชีพ    
ที่ก าหนดขึ้นโดยสมาคมทางวิชาชีพนั้น การเข้าเป็นสมาชิกก็ต้องได้รับการยอมรับ มีการฝึกฝนอบรม
และการปลูกฝังทัศนคติค่านิยมต่อวิชาชีพนั้น ๆ 
  วิลเลี ่ยม (Williams, 1980, อ้างถึงใน สุทธิชัย รีทาศรี , 2553, หน้า 22) ได้ให้
ความหมายว่า การบริหารมีกิจกรรมหลัก 3 ประการ ในการบริหาร คือ การด าเนินการให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย การบ ารุงรักษาองค์การให้อยู่รอดและการป้องกันองค์กรจากส่ิงแวดล้อมภายนอก 
  คอลลินส์ (Collins, 1989, อ้างถึงใน สุทธ ิช ัย ร ีทาศรี , 2553, หน้า 22) ได้ให้
ความหมายว่า การบริหารเป็นกลุ่มของกิจกรรมท่ีร่วมกันในองค์การและแนะแนวทางให้เห็นถึงหน้าท่ี
ให้กับประเทศ บริษัท หรือสถาบัน 
 สรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์ คือ ความรู้ ความสามารถ และศิลป์ คือ 
ประสบการณ์จากการท างานและทักษะ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ เงิน วัสดุ สิ่งของและวิธีปฏิบัติงาน ยังต้องอาศัยการด าเนินการร่วมกัน
ของกลุ่มคน อาศัยความร่วมมือร่วมใจของทีมงาน หรือบุคคลในทุกระดับขององค์กร การวินิจฉัยส่ัง
การเป็นเครื่องแสดงให้ทราบถึงความสามารถของนักบริหารอยู่เสมอ ดังนั้นการบริหารจริงเป็นเรื่องท่ี
น่าสนใจและจ าเป็นต่อการท่ีจะด ารงชีวิตของบุคคลในสังคม  
 2.1.2 ความส าคัญของการบริหาร 
  สัมมา รธนิธย์ (2553, หน้า 37) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารเป็นกระบวนการ
ท างานร่วมกันของบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป โดยอาศัยกระบวนการวางแผน การจัดองค์การ การส่ังการ 
การควบคุมและการด าเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้
ทรัพยากรและเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
  ปรัชญา เวสารัชช (2554, หน้า 3) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารเป็นการ
จัดการที่มีระบบและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีบุคคลและหน่วยงานที่รับผิดชอบเข้าร่วมด าเนนิการ  
มีรูปแบบ ขั้นตอน กติกา และวิธีด าเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน และมีกระบวนการประเมินผลท่ี
เท่ียงตรง และเช่ือถือได้ 
  พิมผกา ธรรมสิทธิ์ (2554, หน้า 4) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารเป็นการ
ด าเนินการกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือการด าเนินการให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์

 

 

 

 



 
 

 

และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ด้วยการประสานสัมพันธ์มีระบบ มีระเบียบและกฎเกณฑ์ และสามารถใช้
ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
  สุนทร โคตรบรรเทา (2554, หน้า 14) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารกิจการใด ๆ  
ให้ประสบความส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายนั ้น การบริหารเป็นรูปแบบพฤติกรรมที ่มีการ
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมการบริหารและพฤติกรรมภาวะผู้น  า เช่น การริเริ ่มโครงสร้างใหม่ 
กระบวนการใหม่ เป้าหมายใหม่ขององค์กร 
  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 22) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารเป็นการ
ด าเนินงานของกลุ่มบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้และให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ 
  นพพงษ์ บุญจิตราคุลย์ (2557, หน้า 3) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารเป็น
กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่ง
อย่างใด หรือหลายอย่างที่บุคคลร่วมกันก าหนดโดยใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบและใช้ทรัพยากร 
ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสมเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ 
 เกียรติศักดิ์ ช่างเรือน (2559, หน้า 11) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารเป็นภารกิจ
หลักของผู้บริหารที่จะต้องก าหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอนในการปฏิบัติงานได้อย่างมีระบบ 
ซึ่งเกี่ยวข้องกับการบริหารงานและบริหารคนอยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารจึงต้องท าหน้าที่จัดการเรื ่อง
ระบบงานและวิธีการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดระบบการผลิต การให้บริการหรือการด าเนินงานทุกด้าน  
ให้เป็นไปด้วยดีและสามารถประสานการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
 สรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหาร เป็นกระบวนการในการด าเนินงานของบุคคลตั้งแต่  
2 คนขึ้นไป เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้และให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ โดยอาศัยความ
ร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในองค์การ มีรูปแบบ ขั้นตอน กติกา และวิธีด าเนินการ มีทรัพยากร
สนับสนุนในการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ การควบคุม การติดตาม และการประเมินผล 
การริเริ่มโครงสร้างใหม่ กระบวนการใหม่ เป้าหมายใหม่ขององค์กร โดยใช้ทรัพยากรและเทคโนโลยี
อย่างเหมาะสมให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 2.1.3 แนวคิดการบริหารการศึกษา 
  วิมลพร สุวรรณแสนทวี (2560, หน้า 8) กล่าวว ่า การบริหารการศึกษา คือ 
กระบวนการปฏิบัติงานด้านการจัดการทางการศึกษาให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยหลักการ
และปัจจัยการบริหารเป็นส่ือของความส าเร็จนั้น มุ่งบริหารคนและบริหารงาน 
  จรัส อติวิทยาภรณ์ (2553, หน้า 3) กล่าวว่า การบริหารการศึกษาคือ กิจกรรมต่าง ๆ
ที่บุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน นับแต่บุคลิกภาพ 
ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพื่อให้มีค่านิยมตรงกันกับความต้องการของสังคม 

 

 

 

 



 
 

 

โดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อบุคคลและอาศัยทรัพยากรตลอดจน
เทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสมเพื่อให้บุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคม ท่ีตนด าเนินชีวิตอยู่ 
  สมเดช สาวันดี (2553, หน้า 32) กล่าวว่า การบริหารการศึกษาคือ การใช้ศาสตร์และ
ศิลปะในการท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกระบวนการเรียนรู้และความเจริญงอกงามของ
บุคคลและสังคมแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
  สัมมา รธนิธย์ (2553, หน้า 93) กล่าวว่า การบริหารการศึกษาคือ การด าเนินงานของ
กลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา โดยมีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์และมีการสั่งการ ควบคุม และ
จัดการเพื่อใช้ทัพยากรทางการศึกษาที่มีอยู่อย่ามีประสิทธิภาพโดยมีจุดมุ่งหมาย ผลผลิตหรือผู้เรียน
ต้องมีคุณภาพสูงสุดและบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
  สมคิด มาวงศ์ (2554, หน้า 11) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาคือ การด าเนินการใน
กิจกรรมต่าง ๆ เกี ่ยวข้องกับการจัดการศึกษาในทุกด้าน เกิดจากบุคลากรหลาย ๆ คนร่วมมือกัน
บริหารจัดการ โดยใช้กระบวนการทางการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพอาศัยวิธีการจัดการองค์กร
เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาหรือหน่วยงานแต่ละแห่งจากแนวคิดในการบริหาร
สถานศึกษา 
  พระสุธิศักดิ์ สุภกิจฺโจ (2554, หน้า 22) กล่าวว่า การบริหารการศึกษา คือ กิจกรรม
ของการศึกษาที่เกิดขึ้นจากบุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินงานที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการศึกษา  
ทุกด้าน โดยอาศัยวิธีการจัดองค์การ การส่ังการ การอ านวยการความสะดวก และปรับปรุงเพื่อพัฒนา
สมาชิกในสังคมให้มีความรู้ ความสามารถและคุณภาพตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
  จอมพงศ ์ มงคลวน ิช (2556, หน ้า 21) กล่าวว ่า การบร ิหารการศ ึกษา คือ  
การด าเนินงานของกลุ่มบุคคล เป็นการด าเนินงานของผู้บริหารร่วมกับครูหรือบุคลากรในโรงเรียน 
เพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพท้ังความรู้ ความคิด ความสามารถ ความเป็นคนดีและสมบูรณ์ ความหมาย
ของการบริหารการศึกษานั้นมักจะอิงอยู่กับความหมายของการบริหารท่ัวไป เพราะการบริหารท่ัวไป 
มีอิทธิพลต่อการบริหารการศึกษามาโดยตลอด นักบริหารการศึกษาจึงได้รับเอาแนวคิด หลักการ และ
ทฤษฎีต่าง ๆ ทางการบริหารท่ัวไปมาใช้ ด้วยเหตุนี้ความหมายของการบริหารการศึกษา จึงสอดคล้อง
กับความหมายการบริหารทั่วไปอย่างหลีกเลี ่ยงไม่ได้ ตัวอย่างเช่น การบริหารการศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการเพื่อพัฒนาเด็ก เยาวชน ประชาชน หรือสมาชิก
ของสังคมในทุก ๆ ด้าน เช่น ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม ค านิยม หรือคุณธรรม ท้ังในด้านการ
สังคม การเมือง และเศรษฐกิจ เพื่อให้บุคคลดังกล่าวเป็นสมาชิกท่ีดีและมีประสิทธิภาพของสังคมโดย
กระบวนการต่าง ๆ ท้ังท่ีเป็นระเบียบแบบแผนและไม่เป็นระเบียบแบบแผน 
  ประภาพรรณ รักเลี้ยง (2556, หน้า 24) กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการท่ี
เกี่ยวกับการวางแผน การจัดองค์การ และการควบคุมการใช้ทรัพยากรในการจัดกระบวนการเรียนรู้

 

 

 

 



 
 

 

เพื่อให้บุคคลและสังคมมีความเจริญงอกงามโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสวน
ทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการ
จัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
 สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษาคือ กระบวนการปฏิบัติงานด้านการจัดการทางการศึกษาให้
ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยบุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคม 
ด้านบุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพื่อให้นักเรียนมีความเจริญงอก
งามท้ังทางด้านสติปัญญา ทักษะ จิตใจ สังคม มีคุณธรรม จริยธรรม เป็นคนดีและเป็นก าลังส าคัญใน
การพัฒนาประเทศ โดยใช้กระบวนการทางการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพอาศัยวิธีการจัดการองค์กร
เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาหรือหน่วยงานแต่ละแห่ง  
 2.1.4 ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารการศึกษา 
  วีรพงษ์ ไชยหงส์ (2561) กล่าวว ่า การบริหารการศึกษาสามารถน าทฤษฎีมา
ประยุกต์ใช้เพื่อออกแบบขั้นตอนการด าเนินงานในแต่ละกลยุทธ์ โดยประกอบด้วยหลักส าคัญ ได้แก่ 
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (RBM) เพื่อพัฒนาผู้เรียนและครู การนิเทศเพื่อยกระดับคุณภาพการ
เรียนรู้ การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม การจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการ การเสริมแรง (Reinforcement) และการ
ประยุกต์ใช ้วงจรคุณภาพ PDCA เพ ื ่อปร ับปร ุงพ ัฒนาอย ่างต่อเน ื ่อง ทั ้งน ี ้ เน ้นการพ ัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมความไว้วางใจและการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ พร้อมสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร 
 สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษา เป็นการน าทฤษฎีมาประยุกต์ใช้เพื่อบูรณาการออกแบบ
ขั้นตอนการด าเนินงานในแต่ละกลยุทธ์ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การนิเทศ ชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง การมีส่วนร่วม การจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการการ
เสริมแรง วงจรคุณภาพ PDCA เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชารวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
มีการเสริมแรงทางบวก เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน  
  ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 
  1. ทฤษฎีระบบราชการ “Bureaucracy” 
   ทฤษฎีระบบราชการ “Bureaucracy” ของ แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber) เป็นนัก
ทฤษฎีองค์การชาวเยอรมัน ซึ่งอธิบายทฤษฎีเกี่ยวกับการครอบง า (Domination) โดยเขาเห็นว่า ผู้น า
หรือนักบริหาร จะบริหารงานให้มีประสิทธิภาพได้ ขึ้นอยู่กับการที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชายินยอมที่จะ
ปฏิบัติตาม และจะต้องมีระบบการบริหารมาด าเนินการให้ค าส่ังมีผลบังคับได้ 
   อ านาจการปกครองบังคับบัญชา (Domination) 

 

 

 

 



 
 

 

   1. การปกครองหรือการครอบง าโดยอาศัยจารีตประเพณี 
   2. การปกครองหรือการครอบง าโดยอาศัยบารมี 
   3. การปกครองหรือการครอบง าโดยวิธีกฎหมายและการมีเหตุผล 
   4. มีการควบคุมกันโดยการแบ่งล าดับช้ันของการบังคับบัญชา 
   5. การปฏิบัติงานทุกขั้นตอนเป็นไปตามกฎระเบียบ 
   6. การจัดคนท่ีมีความรู้ความช านาญเข้าด้วยกัน 
   7. การบริหารงานโดยไม่อาศัยเรื่องส่วนตัว 
   8. เน้นการยึดถือความสามารถทางวิชาการ 
   9. การเน้นความส าคัญชองการพัฒนาบุคคล 
   10. แยกผลประโยชน์ส่วนตัวออกจากตัวองค์การ 
 แนวคิดระบบราชการ (Bureaucracy) ตามทฤษฎีของ Max Weber เป็นกลไกการบริหาร
ท่ีผู้น าใช้อ านาจตามกฎหมายในการปกครอง โดยมีโครงสร้างพื้นฐานส าคัญ 7 ประการ ได้แก่ 

1. หลักล าดับขั้น (Hierarchy) การจัดการแบบมีชั ้นขั ้นบังคับบัญชาเพื่อความรัดกุม แต่ใน
ปัจจุบันกลับท าให้การบริหารล่าช้า จึงควรลดขั้นตอนและปรับโครงสร้างให้แนวราบมากขึ้น 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เจ้าหน้าที่ต้องรับผิดและรับชอบต่อการกระท าของตน 
โดยอ านาจหน้าท่ีต้องได้มาอย่างเป็นทางการตามกฎหมาย และสมดุลกับความรับผิดชอบ 

3. ความสมเหตุสมผล (Rationality)  การท างานต้องอาศัยความมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ 
และความประหยัด เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายด้วยการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

4. การมุ่งสู่ผลส าเร็จ (Achievement orientation)  การท างานต้องมุ่งไปสู่เป้าหมาย โดยอาศัย
การตัดสินใจที่ถูกต้อง การแบ่งงานตามความช านาญ และการก าหนดวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม
กับบริบท 

5. การมีความช านาญเฉพาะด้าน (Specialization) ต้องแบ่งงานและจัดส่วนงานตามพื้นท่ี 
หน้าท่ี ลูกค้า หรือกระบวนการ เพื่อให้เกิดความชัดเจนและรับผิดชอบได้ตรงจุด 

6. ระเบียบวินัย (Discipline)  มีการก าหนดกฎระเบียบและบทลงโทษเพื่อควบคุมพฤติกรรม
ของสมาชิกในองค์การ 

7. ความเป็นวิชาชีพ (Professionalization)  ผู ้ปฏิบัติงานต้องท างานเต็มเวลา มีความรู้
ความสามารถในกฎหมายและกฎระเบียบ ใช้หลักสมเหตุสมผลและการแบ่งงานตามความ
ช านาญ ท าให้ระบบราชการในอดีตสามารถจัดการภารกิจใหญ่และซับซ้อนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 

 

 

 



 
 

 

โดยสรุป ระบบราชการแบบ Weber มุ่งเน้นความเป็นทางการ มีระเบียบข้ันตอนท่ีชัดเจน และเหมาะ
กับสังคมที่ยังเปลี่ยนแปลงช้า แต่ในปัจจุบันจ าเป็นต้องปรับโครงสร้างให้ยืดหยุ่น ลดความซับซ้อน 
เพื่อให้ทันต่อความต้องการของประชาชนและบริบทสังคมท่ีเปล่ียนไปอย่างรวดเร็ว 
 ข้อดีของระบบราชการสามารถสรุปได้ว่า การจัดรูปแบบองค์การท่ีมีกฎเกณฑ์ ระเบียบ และ
ขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน ช่วยป้องกันการใช้อ านาจตามอ าเภอใจ เนื่องจากทุกการด าเนินงานตอ้ง
อ้างอิงตามขั้นตอนและมีหลักฐานรองรับเสมอ การท างานในระบบราชการจึงเปรียบเสมือนการผลิต
ส่ิงของด้วยเครื่องจักร ท่ีสามารถสร้างผลงานได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้อย่างต่อเนื่อง อีกท้ังการส่ัง
การที่เป็นไปตามสายบังคับบัญชา และการแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้าน ช่วยให้สามารถ
ด าเนินงานท่ีมีความซับซ้อนและมีขนาดใหญ่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การท่ีบุคลากรทุกคน
ปฏิบติังานตามกฎเกณฑ์ ระเบียบ และหลักฐานท่ีสมเหตุสมผล ยังช่วยลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล
และหน่วยงาน ท าให้ระบบการท างานด าเนินไปได้อย่างราบรื่นและเป็นธรรม 
 ข้อเสียของระบบราชการคือ การท างานท่ีต้องยึดตามระเบียบ กฎเกณฑ์ และข้อบังคับอย่าง
เคร่งครัด ท าให้กระบวนการเต็มไปด้วยเอกสาร ส่งผลให้การด าเนินงานล่าช้า เฉื่อยชา และอาจขาด
ประสิทธิภาพ อีกทั้งการบริหารที่เน้นการสั่งการตามล าดับขั้น ยังท าให้เกิดการรวมศูนย์อ านาจไว้ท่ี
ผู ้บริหารระดับสูง ซึ ่งเสี ่ยงต่อการใช้อ านาจโดยมิชอบ และลดความคล่องตัวของผู้ปฏิบัติงาน 
ขณะเดียวกัน ระบบราชการมักมองบุคลากรเป็นเพียงวัตถุหรือกลไกภายในองค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ไม่มีบทบาทในการตัดสินใจ และถูกเปรียบเสมือนหุ่นยนต์ที ่ท างานตามค าสั ่งเท่านั้น นอกจากนี้  
ลักษณะของระบบราชการยังแข็งท่ือเหมือนกรงเหล็ก ขาดความยืดหยุ่น และต่อต้านการเปล่ียนแปลง 
เนื่องจากให้ความส าคัญกับขั้นตอนและเอกสารท่ีเป็นทางการเป็นลายลักษณ์อักษร ท าให้ยากต่อการ
ปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ใหม่ ๆ ได้อย่างทันท่วงที 
 2. ทฤษฎีการบริหารแบบ “POSDCORB” 
 สุนทร โคตรบรรเทา (2560, หน้า 74-75) ได้รวบรวมนักทฤษฎีในยุคคลาสสิกอีกท่าน คือ 
Luther Gulick หลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 กองทัพสหรัฐได้รวบรวมนักวิชาการเพื่อประเมินข้อผิดพลาด
ในการบริหารจัดการในกองทัพที่ผ่านมา เพื่อใช้ปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพสูงสุด Luther Gulick  
ก็เป็นหนึ่งในกลุ่มนักวิชาการที่ได้มารวมตัวกันครั้งนั้น ในปี ค.ศ. 1937 ได้เสนอแนวคิดภาระหน้าท่ี 
ที ่ส  าคัญของนักบร ิหาร POSDCoRB ในบทความ Paper on the Science of Administration: 
Notes on the Theory of Organization” POSDCoRB เป็นเคร ื ่องมือส าคัญส าหร ับผ ู ้บร ิหาร  
เพื่อน ามาปรับปรุง ประสิทธิภาพการท างานโดยมุ่งเน้นไปท่ีการท าหน้าท่ีของฝ่ายบริหารมากกว่าท่ีจะ
สนใจการท างานของฝ่ายพนักงานระดับล่าง เป็นเทคนิคการบริหารในองค์กร 
 โดยท่ีกิจกรรมการบริหารงาน 7 ประการ ของ POSDCoRB ประกอบด้วย  

 

 

 

 



 
 

 

 P- Planning หมายถึง การวางแผน ได้แก่ การจัดวางโครงการและแผนงานต่าง ๆ ขึ้นมา
ไว้ล่วงหน้า  
 O- Organizing หมายถึง การจัดองค์การ ได้แก่ การแบ่งงาน การก าหนดส่วนงาน 
โครงสร้างขององค์การ การก าหนดต าแหน่งงานต่าง ๆ พร้อมกับอ านาจหน้าท่ี  
 S- Staffing หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์การ นับต้ังแต่การจัดอัตราก าลัง 
การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้งบุคคล การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เงินเดือน การโยกย้าย  
การพัฒนาบุคคลในองค์การเรื่อยไปจนกระท่ังการให้บุคคลพ้นจากต าแหน่ง  
 D- Directing หมายถึง การอ านวยการ ได้แก่ การท าหน้าท่ีในการตัดสินใจ วินิจฉัยส่ังการ 
การออกค าสั่ง มอบหมายภารกิจการงานไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หลังจากนั้นต้องใช้ภาวะของการเป็น
ผู้น า ในการกระตุ้นจูงใจคนให้ยอมรับในผู้บริหาร  
 Co- Coordinating หมายถึง การประสานงาน ได้แก่ การท าหน้าที ่ในการประสาน
กิจกรรมต่าง ๆ ที่ได้มีการแบ่งแยกออกไปเป็นส่วนงานย่อย ๆ เพื่อให้ทุกภาคส่วนสามารถท างาน
ประสาน สอดคล้องกัน และมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน  
 R- Reporting หมายถึง การรายงาน ได้แก่ การท าหน้าที่ในการรับฟังรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน ของบุคคลและหน่วยงานท่ีเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาได้รายงานมา การรายงานถือเป็นมาตรการ
ใน การตรวจสอบและควบคุมงานด้วย  
 B- Budgeting หมายถึง การงบประมาณ ได้แก่ หน้าที่ที่เกี่ยวกับการจัดท างบประมาณ 
การจัดท าบัญชีการใช้จ่ายเงินและการตรวจสอบควบคุมด้านการเงิน การบัญชีของหน่วยงานนั่นเอง 
 POSDCoRB ใช้เพื ่อสร้างกลไก และโครงสร้างให้กับองค์กร จัดเตรียมบุคลากรที่มีความ
ช านาญ ต่างกันให้อยู่ในแผนกที่เหมาะสมกับองค์กร บุคลากรรู้หน้าที่ และผู้บริหารสามารถบริหาร
และส่ังการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ วางกรอบการท างานให้องค์กรเพื่อเป็นแนวทางในการบริหาร 
ส่งเสริมการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกันภายในองค์การ ดังแสดงในภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.1 กระบวนการ POSDCoRB 

ท่ีมา: สุนทร โคตรบรรเทา (2560) 
 ข้อดี  

 

 

 

 



 
 

 

 1. องค์กรมีโอการประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมาย มีสายบังคับบัญชาเดียว  
 2. สมาชิกองค์กรมีความเข้าใจวัตถุประสงค์องค์กร และแบ่งสายงานชัดเจน ไม่สับสน  
 3. ในหน่วยงานเดียวกัน มีความเข้มแข็ง เพราะเลือกสายอาชีพเดียวกันมาร่วมกันท างาน  
 4. ใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า ถูกท่ีถูกงาน  
 5. การประสานงานระหว่างหน่วยงานมีความสะดวก  
 6. จัดเตรียมงบประมาณสนับสนุนแต่ละส่วนได้อย่างเหมาะสม  
 ข้อเสีย  
 1. เมื่อมีสายงานบังคับบัญชาที่ชัดเจน บางหน่วยงานอาจเลี่ยงปฏิบัติงานจนกว่าผู้บริหาร 
จะส่ังการลงมาโดยตรง  
 2. อุปกรณ์หรือเครื่องมือบางชนิดท่ีอยู่นอกเหนือหน่วยงานตนเอง อาจต้องรอจนกว่า
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบมาเป็นเมื่อการด าเนินงานให้  
 3. ทุกคนล้วนอยากอยู่ในหน่วยงานบริหารหลักท างานใกล้ชิดผู้บริหาร อาจเกิดความขัดแย้ง 
 ดังนั ้น การบริหารในยุคดั ้งเดิมจะมุ ่งเน้นงานเป็นหลัก และการจูงใจของงานจะใช้
ค่าตอบแทน การจูงใจ ด้านจิตวิทยาและด้านสังคมมีน้อย ส่งผลให้นักบริหารการศึกษาในยุคต่อไป 
น าเอาจุดอ่อนนี้ไปพัฒนา เป็นแนวความคิดการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์ให้ความส าคัญกับโครงสร้าง
ของงานและการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและให้ความส าคัญกับบทบาทของผู้บริหารในการ
ปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตในการท างาน แต่ไม่ได้ให้ความสนใจทางด้านมนุษย์หรือบุคคลในองค์กรเป็นผู้
มีความส าคัญมากในการท างานซึ่งท าให้เกิดมีปัญหาวิกฤติระหว่างบุคคลในองค์กร มุ่งเน้นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและหาวิธีการจัดการท่ีดีท่ีสุด และถึงแม้ว่าแนวความคิดแบบคลาสสิกจะเกิดขึ้นนานกว่า 
100 ปีแล้ว ก็ไม่ได้หมายความ ว่าแนวความคิดนี้ล้าสมัย หลายองค์การยังคงใช้หลักของการแบ่งงาน
กันท าเพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญในงานและประสิทธิภาพ เช่น ในโรงงานอุตสาหกรรมยังคงมีการ
จัดแบ่งงานตามสายการผลิตเพื่อให้ง่ายแก่ การท างาน บางแห่งยังคงมีการใช้เวลาและการเคล่ือนไหว 
(time and motion study) ในการออกแบบการผลิต รวมทั้งยังมีองค์การแบบราชการอยู่ หลักของ
หน้าที่การจัดการก็ยังคงถูกน ามาปรับใช้เป็น แนวทางในการบริหาร ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการวางแผน  
การจัดองค์การ และการควบคุมเป็นต้น นอกจากนี้ แนวความคิดแบบคลาสสิกก็ยังมีข้อจ ากัดท่ีไม่ควร
มองข้าม เช่น แนวความคิดนี้มุ่งเน้นหาวิธีการท างาน หรือแนวทางการจัดการที่ดีที ่สุดส าหรับทุก
สถานการณ์ ซึ่งนับว่าเป็นไปได้ยากมากในสภาพแวดล้อม การจัดการในปัจจุบันที่ปัจจัยต่าง ๆ  มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมทั้งความซับซ้อนของปัจจัยต่าง ๆ ก็มีมากขึ้นอย่างมหาศาล อีกท้ัง
แนวคิดนี้ยังมองทรัพยากรมนุษย์ในฐานะที่เป็นเสมือนหนึ่งใน ปัจจัยการผลิตในองค์การซึ่งไม่ต่างไป
จากเครื่องจักร 

 

 

 

 



 
 

 

2.2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 
 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา มีผู้ศึกษาไว้มากมายแต่ในท่ีนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับ
ความหมายของการบริหารสถานศึกษา ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาและขอบข่ายของการ
บริหารสถานศึกษา ดังนี้ 

2.2.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
 สุนันท์ รุ่งอรุณแสงทอง (2561, หน้า 26) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการจัดกิจกรรมภายในสถานศึกษามีการวางแผน วิธีการ และขั้นตอนอย่างเป็นระบบเพื่อให้ 
เกิดผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาเด็กและเยาวชนให้มีความสามารถ มีทักษะ มีคุณธรรมในการด ารงชีวิต  
อย่างมีความสุขและสมบูรณ์ ผู้บริหาร ครู และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมมือกันใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุดในการจัดการศึกษาตามมาตรฐานท่ีก าหนด 
 กมลทิพย์ ใจเที ่ยง (2562, หน้า 22) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการดูแลและก ากับด้านต่าง ๆ ขององค์กรการศึกษา เช่น สถานศึกษา วิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
หรือส่ิงแวดล้อมแห่งการเรียนรู้อื่น ๆ เกี่ยวข้องกับการวางแผน การจัดระเบียบ การประสานงาน และ 
การควบคุมทรัพยากรและกิจกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ทางการศึกษา การจัดการ
ศึกษาครอบคลุมความรับผิดชอบที่หลากหลาย รวมถึงการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การพัฒนาหลักสูตร  
การสรรหาและพัฒนาบุคลากร การรับนักศึกษาและการลงทะเบียนเรียน การจัดการงบประมาณและ
การเงิน การจัดการสิ่งอ านวยความสะดวกและโครงสร้างพื้นฐาน และการส่งเสริมสภาพแวดล้อม 
การเรียนรู้เชิงบวก การจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพช่วยให้  การด าเนินงานของสถานศึกษา 
มีประสิทธิภาพ สนับสนุนการเติบโตทางวิชาการและส่วนบุคคลของนักศึกษา ส่งเสริมความร่วมมือ
ระหว่างคณาจารย์และบุคลากร  
 สุรศักด์ิ ปาเฮ (2562, หน้า 15) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการ 
อย่างเป็นระบบในการวางแผน จัดระเบียบน า และควบคุมด้านต่าง ๆ ขององค์การการศึกษาเพื่อให้  
บรรลุวัตถุประสงค์ของการศึกษาและเกิดประสิทธิผลโดยรวมสูงสุด เกี่ยวข้องกับกิจกรรมต่าง ๆ เช่น  
การก าหนดนโยบายการศึกษา การพัฒนาแผนกลยุทธ์ การจัดสรร การใช้ทรัพยากรอย่างมี  
ประสิทธิภาพ และความสามารถในการส่งเสริมสภาพแวดล้อมในเชิงบวกและเอื้อต่อการเรียนรู้  
นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับการสร้างความร่วมมือร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการปรับให้เข้ากับ  
ความต้องการท่ีเปล่ียนแปลงไปของแนวการศึกษา 
 ภัทรา จรรยาธรรม (2564, หน้า 1) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการ ด าเนินงานของสถานศึกษาที่มุ่งสู่ผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
นโยบายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ได้แก่ 1) การวางแผนก าหนดกรอบ 2) การพัฒนาหลักสูตรของ

 

 

 

 



 
 

 

สถานศึกษา 3) การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษาเอกชน 4) การคัดเลือกทรัพยากรบุคคล  
5) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 6) การวางแผนงบประมาณต้องครอบคลุม และ 7) การสนับสนุนและ
ใช้เทคโนโลยี เพื่อการบริหารจัดการศึกษา  
 รสริน อาจไธสง, ประหยัด ภูมิโคกรักษ, และพิกุล ภูมิโคกรักษ์ (2564, หน้า 447)  
ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหารและความเป็นผู้น าขององค์กรวิชาการ  
ซึ่งรวมถึง สถานศึกษา วิทยาลัย มหาวิทยาลัย และสภาพแวดล้อมการเรียนรู้อื่น ๆ เกี่ยวข้องกับการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ การตัดสินใจ และการด าเนินการตามนโยบายและการปฏิบัติที ่เอื ้อต่อการ
ด าเนินงาน และการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพของสถาบัน การจัดการศึกษารวมถึงความรับผิดชอบท่ี
หลากหลาย เช่น การก าหนดเป้าหมายทางการศึกษา การออกแบบและการใช้หลักสูตร การจัดการ
ทรัพยากร มนุษย์และการเงิน การดูแลให้เป็นไปตามกฎระเบียบ การส่งเสริมสภาพแวดล้อมการ
เรียนรู้เชิงบวก และการสร้างช่องทางการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งการ
ปรับปรุง อย่างต่อเนื่อง  
 พิกุล นามฮุง (2565, หน้า 39) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การฝึกฝน 
ผสมผสานทั้งศาสตร์และศิลป์ มีความรู้ ความช านาญ สามารถด าเนินกิจกรรมการบริหาร ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยประกอบด้วยทักษะที่ส าคัญ 6 ประการ ได้แก่ ทักษะ การสื่อสาร
และเทคโนโลยี ทักษะการคิดสร้างสรรค์ ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทักษะทาง  เทคนิค 
จริยธรรม และทักษะความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 
 พงศกร ศรีรงค์ทอง (2565, หน้า 150) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการดูแลและประสานงานองค์ประกอบและกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การการศึกษาเพื่อให้  
การด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์   
ทางการศึกษาของสถาบัน โดยมีจุดมุ่งหมายสูงสุดของการจัดการศึกษา คือ การสร้างสภาพแวดล้อม 
การเรียนรู้ที ่เหมาะสมที่สุดที่ส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียน ส่งเสริมการเติบโตทางวิชาชีพของ  
คณาจารย์และบุคลากร และประกันการพัฒนาโดยรวมและความส าเร็จของพันธกิจและวิสัยทัศน์ของ 
สถาบันการศึกษา  
 Spillane and Kenney (2012, p. 541) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บทบาทการบริหารสถานศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไปและความส าคัญในการบริหารสถานศึกษา  อย่างมี
ประสิทธิภาพในระบบการศึกษาที่เปลี ่ยนแปลงตลอดเวลา ผู้บริการจะตระหนักดีว่า  ในขณะท่ี 
ภาคการศึกษามีการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการก าหนดและเป็นผู้น า
สถานศึกษาเพื่อตอบสนองความท้าทายและความต้องการท่ีเกิดขึ้นใหม่ ซึ่งการบริหาร สถานศึกษา จะ
รวมถึงความเป็นผู้น า การตัดสินใจ โครงสร้างองค์กร และการด าเนินนโยบายของผู้บริหารสถานศึกษา

 

 

 

 



 
 

 

ในการบริหารสถานศึกษา และเน้นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลและผลกระทบต่อผลลัพธ์
ทางการศึกษาและตอบสนองความต้องการของนักเรียน ครู และชุมชนได้ดียิ่งขึ้น 
 จากแนวคิดสรุปได้ว ่า การบริหารสถานศึกษา เป็นการบริหารงานของผู ้บริหารโดย 
การอ านวยการ การควบคุมและการด าเนินการในภาระหน้าที่ทั้งหมดของสถานศึกษา โดยค านึงผล
ของการศึกษาและเป้าหมายขององค์กรเป็นส าคัญ ซึ่งกระบวนการบริหารภายในสถานศึกษาต้อง
อาศัยทรัพยากร เทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสมน ามาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหาร
สถานศึกษา เพื่อให้การบริหารบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
 2.2.2 ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
 สุนันท์ รุ ่งอรุณแสงทอง (2561, หน้า 26) ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการสถานศึกษา  
เป็นความรับผิดชอบหลักของผู้บริหารที่ต้องจัดท าแผน วิธีการ และกระบวนการอย่างเป็นระบบ   
เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ หากระบบการจัดการไม่ดีก็จะส่งผลเสียต่อส่วนต่าง ๆ ของ
องค์กรได้ ผู ้บริหารที่ดีต้องเลือกวิธีการจัดการที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพื่อให้งานบรรลุ  
เป้าหมายที่ตั ้งไว้ การบริหารสถานศึกษาต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ เพราะไม่ใช่เป็นเพียงกิจกรรม   
ที่ผู ้บริหารด าเนินการเพียงอย่างเดียว มันเกี ่ยวข้องกับการท างานร่วมกันของบุคคลจ านวนมาก   
ท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของงาน สมาชิกในทีมแต่ละคนมีความสามารถทางสติปัญญา ทักษะ ความถนัด 
และความต้องการที ่แตกต่างกัน เป็นความรับผิดชอบของผู ้บริหารที ่จะต้องน า เทคนิควิธีการ  
ท่ีเหมาะสม  
 สุภาพร แสงสมาน (2564, หน้า 39) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศกึษา 
ท่ีมีประสิทธิภาพมีความส าคัญต่อคุณภาพของสถานศึกษา ดังนั้น ผู้น าสถานศึกษาควรมีความรู้ ความ
เข้าใจในทฤษฎีและปรัชญาของหลักสูตรต่าง ๆ ที่ใช้ในสถานศึกษา ความเข้าใจในวิธีการสอน   
ที่แตกต่างกันและสนับสนุนครูในการใช้แนวปฏิบัติด้านการสอนที่เป็นนวัตกรรมและมีประสิทธิภาพ  
ควรให้ความส าคัญกับการบริหารสถานศึกษา โดยมุ่งเน้นที่ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางและให้ค าแนะน า  
เพื่อให้แน่ใจว่าการจัดการเรียนรู้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตาม คุณภาพของการบริหาร  
สถานศึกษาเหล่านี้ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลักหลายประการ และปัจจัยที่ส าคัญที่สุด คือ ผู้บริหาร 
สถานศึกษาซึ ่งต ้องมีภาวะผู ้น  าในการจัดการศึกษาให้ม ีประสิทธ ิภาพตามเจตนารมณ์ของ  
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
 ปัญจาภา ส่งเสริม (2566, หน้า 389) ได้กล่าวว่า ปัจจุบัน สถาบันการศึกษาจ านวนมาก
ก าลัง มุ ่งเน้นการบริหารจัดการสถานศึกษาที ่มีประสิทธิภาพท่ามกลางทรัพยากรที ่จ ากัดและ
สภาพแวดล้อม ท่ีพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และรักษาความสามารถในการแข่งขัน 
ดังนั้น การคัดเลือกบุคลากรระดับบริหารท่ีมีความสามารถสูงโดยเฉพาะในระดับผู้น าจึงมีความส าคัญ
ยิ่งบุคคลเหล่านี้ต้องมีคุณสมบัติและคุณสมบัติท่ีจ าเป็นในการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ 

 

 

 

 



 
 

 

ผู ้บริหารการศึกษาจึงต้องเป็นผู ้น าที่มีชื ่อเสียงและเป็นที ่นับถือภายในหน่วยงานของตน เช่น  
คณาจารย์ เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือแม้แต่นักเรียน ท าให้เห็นว่าการบริหารสถานศึกษา  
ของผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการเป็นผู้น าและพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรให้บรรลุผลส าเร็จ   
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายในท่ีสุด  
 วัฒนา โอทาตะวงษ์ (2566, หน้า 273) ได้กล่าวว่า ในศตวรรษที ่ 21 การบริหาร
สถานศึกษา ถือเป็นสมรภูมิที่ผู้บริหารต้องอาศัยหลักการบริหารที่มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ
บริบทของสถานศึกษาความเป็นผู้น าด้านการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 มีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจาก
ผู้บริหาร คือ บุคคลที่ขับเคลื่อนสถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย พวกเขาน าสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จใน
การปฏิบัติ ตามพันธกิจ สร้างรากฐานท่ีมีคุณภาพส าหรับอนาคตตามทักษะในศตวรรษท่ี 21 และดูแล
และติดตาม การด าเนินงานอย่างแท้จริง เพื่อให้การจัดการสถานศึกษามีประสิทธิภาพในยุคนี้  
 Spillane and Kenney (2012, p. 541) ได้กล่าวว่าการบริหารสถานศึกษาได้รับอิทธิพล 
จากปัจจัยภายนอก เช่น การปฏิร ูปนโยบาย ความคาดหวังทางสังคมที ่เปลี ่ยนแปลงไป และ  
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเน้นย ้าถึงความจ าเป็นที่ผู้ดูแลระบบต้องปรับตัวและตอบสนองต่อ 
การเปล่ียนแปลงเหล่านี้ ในขณะท่ียังคงให้ความส าคัญกับการปรับปรุงการเรียนการสอน นอกจากนั้น 
Spillane และ Kenney ให้เหตุผลว่า การบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพนั้นนอกเหนือไปจาก  
งานด้านการบริหารจัดการเท่านั้น แต่ยังรวมถึงความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ ความเป็นผู้น าด้านการสอน 
และการสร้างวัฒนธรรมสถานศึกษาเชิงบวก พวกเขาเน้นความส าคัญของการตัดสินใจร่วมกัน  
การสร้างความสัมพันธ์ที ่แน่นแฟ้นกับครู นักเรียน และผู้ปกครอง และส่งเสริมสภาพแวดล้อม   
การเรียนรู้ที ่เกื ้อกูลและครอบคลุม ดังนั้น ความท้าทายที่ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องเผชิญ รวมถึง  
ข้อจ ากัดด้านทรัพยากร แรงกดดันด้านความรับผิดชอบ และความจ าเป็นในการพัฒนาวิชาชีพอย่าง  
ต่อเนื่อง โดยต้องเน้นความส าคัญของการให้ความรู้ ทักษะ และการสนับสนุนที่จ าเป็นแก่ผู้บริหาร  
เพื่อรับมือกับความท้าทายเหล่านี้และน าสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

จึงสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษามีความส าคัญต่อการรับรองคุณภาพการศึกษา ดังนั้น  
ผู้น าสถานศึกษาควรมีภาวะผู้น าที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง ต้องอาศัยหลักการบริหาร  ที่มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา สร้างความยั่งยืนทางการเงิน การสร้าง
ความส าเร็จของนักเรียนและความเป็นอยู่ท่ีดี ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการพัฒนาของครู การมีส่วน
ร่วมของชุมชน ด้วยการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ สถานศึกษาเอกชนจึงจะสามารถ 
ขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ 

2.2.3 ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552, หน้า 6-8) ได้ก าหนดขอบข่ายของ

การบริหารสถานศึกษาไว้ว่า สถานศึกษามีผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ

 

 

 

 



 
 

 

การบริหารงานของสถานศึกษาท่ีมีโครงสร้างการบริหารงานตามกฎหมายท่ีมีขอบข่ายภารกิจท่ีก าหนด
ซึ่งการแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาเป็นไปตามกฎกระทรวงและระเบียบที่คณะกรรมการเขต
พื้นท่ีการศึกษาก าหนด ซึ่งแบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มหรือฝ่ายหรืองาน ตลอดจนก าหนดอ านาจหน้าท่ี
ของแต่ละส ่วนราชการ ซ ึ ่ งจะต ้องครอบคล ุมขอบข ่ ายและภารก ิจของสถานศ ึ กษา ท่ี
กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ซึ่งมีขอบข่ายดังนี้ 

1. การบริหารวิชาการ 
1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

  2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้
  3) การวัดประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียน 
  4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
  5) การพัฒนาส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
  6) การพัฒนาแหล่งเรียนรู ้
  7) การนิเทศการศึกษา 
  8) การแนะแนวการศึกษา 
  9) การพัฒนาระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 
  10) การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
  11) การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น 
  12) การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิขาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน
และสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา 
 2.การบริหารงบประมาณ 

1) การจัดท าและเสนอของบประมาณ 
2) การจัดสรรงบประมาณ 
3) การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน 
4) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
5) การบริหารการเงิน 
6) การบริหารบัญชี 
7) การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 

 3.การบริหารงานบุคคล 
1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
3) การส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
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4) วินัยและการรักษาวินัย 
5) การออกจากราชการ 

 4.การบริหารท่ัวไป 
1) การด าเนินงานธุรการ 
2) งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
3) งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
4) การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
5) การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
6) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
7) การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการงบประมารบุคลากรและบริหารท่ัวไป 
8) การดูแลอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล้อม 
9) การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
10) การรับนักเรียน 
11) การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบอกระบบและตามอัธยาศัย 
12) การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
13) งานส่งเสริมกิจการนักเรียน 
14) การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
15) การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชนองค์กร  

หน่วยงาน และสถาบัน สังคมอื่นท่ีจัดการศึกษา 
16) งานประสานราชการกับเขตพื้นท่ีและหน่วยงานอื่น 
17) การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
18) งานบริการสาธารณะ 
19) งานท่ีไม่ได้ระบุไว้ในงานอืน่ 

สุนันท์ รุ่งอรุณแสงทอง (2561, หน้า 26) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
มีข้ันตอนและกระบวนการส าคัญท่ีเกี่ยวข้องในการจัดกิจกรรมภายในสถานศึกษา ดังนี้  
 1) การประเมินความต้องการ คือ ระบุความต้องการ และเป้าหมายการพัฒนา  
 2) การตั้งเป้าหมายกับ วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถาบัน  
 3) การออกแบบหลักสูตร  
 4) การจัดสรรทรัพยากรอย่างมี ประสิทธิภาพ ได้แก่ ทรัพยากรบุคคล ส่ือการสอน อุปกรณ์ 
ส่ิงอ านวยความสะดวก และเทคโนโลยี เพื่อสนับสนุนกิจกรรมการศึกษาและเสริมสร้างประสบการณ์
การเรียนรู้  

 

 

 

 



 
 

 

 5) การวางแผนบทเรียน เป็นการพัฒนาแผนการสอนที่สรุปเนื้อหา วัตถุประสงค์ กลยุทธ์
การสอน และวิธีการประเมินส าหรับ แต่ละวิชาหรือกิจกรรม สิ่งนี้ท าให้มั่นใจถึงแนวทางที่เป็นระบบ
ในการเรียนการสอน ส่งเสริมการมี ส่วนร่วมและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  
 6) การน าไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพและมีส่วนร่วม ของครูและผู้อ านวยความสะดวก ปฏิบัติ
ตามวิธีการและแนวปฏิบัติท่ีก าหนดไว้  
 7) การติดตามและ ประเมินผล เป็นการติดตามความคืบหน้าและผลลัพธ์ของกิจกรรม 
อย่างต่อเนื่อง ประเมิน ประสิทธิภาพของนักเรียน ประเมินประสิทธิผลของวิธีการสอน และรวบรวม
ความคิดเห็นจากนักเรียน ครู และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สิ ่งนี ้ช่วยระบุส่วนที่ต้องปรับปรุงและแจ้ง 
การวางแผนในอนาคต  
 8) การท างานร่วมกันและการสื่อสาร เป็นการส่งเสริมการท างานร่วมกันระหว่างผู้บริหาร 
ครู และผู้มีส่วนได้ ส่วนเสียเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนและเอื้อต่อการเรียนรู้ แบ่งปันข้อมูล 
และสนับสนุน ข้อเสนอแนะและข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษา  
 9) การทบทวนและประเมิน ประสิทธิผลของกิจกรรมที ่จัดขึ ้นเป็นประจ าและท าการ
ปรับปรุงที่จ าเป็น สะท้อนผลลัพธ์ รวบรวม ข้อมูล และวิเคราะห์ผลลัพธ์เพื่อปรับปรุงกระบวนการ
ศึกษา และให้แน่ใจว่าเป็นไปตามมาตรฐาน ที่ก าหนด ขอบข่ายการปฏิบัติตามกระบวนการที ่เป็น
ระบบเหล่านี้ สถาบันการศึกษาสามารถจัดการศึกษาที่มีคุณภาพสูง พัฒนาความสามารถและทักษะ
ของนักเรียน ปลูกฝังค่านิยมทางศีลธรรม และเตรียมพวกเขาให้พร้อมส าหรับความส าเร็จใน
ชีวิตประจ าวัน การท างานร่วมกันอย่างมี ประสิทธิภาพระหว่างผู้บริหาร ครู และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
มีความส าคัญต่อการบรรลุผลตามท่ีต้องการ และเกิดประโยชน์สูงสุดในการจัดการศึกษา 
 สุรศักด์ิ ปาเฮ (2562, หน้า 1) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล 
มีการเปลี ่ยนแปลงรูปแบบ ความคิด หลักการ และวิธ ีการสอนอย่างรวดเร็วซึ ่งได้ร ับอิทธิพล  
จากความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ดังนั้นระบบการจัดการศึกษาในยุคดิจิทัลจึงต้องมีการจัดการเรียนรู้ 
แบบบูรณาการเทคโนโลยีที่เหมาะสม สิ่งนี้เน้นย ้าถึงความส าคัญของการพัฒนาทักษะดิจิทัลส าหรับ 
ทั้งผู ้เรียนและนักการศึกษาเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพการจัดการเรียนรู ้ สถานศึกษาจ าเป็นต้องมี   
ความพร้อมในทุกด้านเพื่อปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยและทรัพยากรที่ต้องพิจารณา   
เพื่อการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่  
 1) ทรัพยากรบุคคล พนักงานต้องตระหนักถึงความส าคัญของเทคโนโลยีและพร้อมที่จะ
น ามาใช้ในการท างาน  
 2) งบประมาณ การจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ เป็นสิ่งจ าเป็นในการสนับสนุนการน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนินงานด้านการศึกษาท้ังในด้าน การจัดการและการสอน  

 

 

 

 



 
 

 

 3) วัสดุอุปกรณ์ ความพร้อมของอุปกรณ์เทคโนโลยีที ่เหมาะสมและระบบ  เครือข่าย
อินเทอร์เน็ตมีความส าคัญต่อการสนับสนุนและเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนการสอน  
 4) การจัดการ ค าแนะน าที่มีประสิทธิภาพ การก ากับดูแล การติดตามและประเมินผลเป็น
ส่ิงส าคัญ เพื่อให้มั่นใจถึงประสิทธิภาพ  
 5) เทคโนโลยี การน าเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและเหมาะสมมาใช้ ในกระบวนการเรียนการสอน
ให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่ผู้เรียน  
 6) เวลา การจัดสรรและ ก าหนดเวลาที ่ชัดเจนเป็นปัจจัยส าคัญในการจัดการศึกษา  
การพิจารณาและจัดการกับปัจจัยเหล่านี้ สถาบันการศึกษาสามารถปรับปรุงแนวทางการจัดการและ
สร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
 สุภาพร แสงสมาน (2564, หน้า 41) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
จ าเป็นต้องมีผู ้น าที ่มีความรู ้ ความสามารถ และมีคุณธรรมจริยธรรม คุณสมบัติของผู ้บริหาร  
สถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่งเนื่องจากมีอิทธิพลต่อการจัดการเรียนรู้ของครู นักเรียน ชุมชน และ 
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย ความส าเร็จเกิดขึ้นได้โดยใช้กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง และการใช้ 
เทคโนโลยีในการบริหารการศึกษา ตลอดจนการสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ใหม่ที ่เอื ้อต่อการ
พัฒนาผู้เรียน ผู้บริหารสถานศึกษาต้องผ่านโครงการพัฒนาให้มีความเข้าใจและมีคุณสมบัติเป็นผู้น า
ทางวิชาการที่เข้มแข็ง เพื่อให้สามารถจัดกระบวนการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ   
มีคุณภาพ ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการเรียนรู้และผลการปฏิบัติงานของ  
นักเรียน การให้ก าลังใจและแรงจูงใจแก่ครูที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน การปรับปรุง และคุณภาพ  
การสอนของพวกเขา ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองและองค์กรท่ีเกี่ยวข้องซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญ 
ต่อความส าเร็จการบริหารทั่วไปจึงต้องปรับให้เข้ากับความต้องการของสังคมตลอดเวลา และการใช้  
เทคโนโลยีในการบริหารการศึกษา มีเป้าหมายเพื่อพัฒนาครูและผลลัพธ์ที่ดีในการพัฒนานักเรียน  
 พิกุล นามฮุง (2565, หน้า 39) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหาร สถานศึกษาเป็นการฝึกฝนผสมผสานทั้งศาสตร์และศิลป์ ความรู้ ความช านาญ สามารถ
ด าเนิน กิจกรรมการบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยประกอบด้วยทักษะที่ส าคัญ   
6 ประการ ได้แก่ 1) ทักษะการสื่อสารและเทคโนโลยี ผู ้บริหารสถานศึกษาควรสื่อสารได้ชัดเจน  
น่าเชื ่อถือ และเข้าใจได้ง่ายทั้งภาษาพูดและภาษา 2) ทักษะการคิดสร้างสรรค์ ผู ้บริหารควรคิด 
นอกกรอบ มีส่วนร่วมในการคิดสร้างสรรค์วิเคราะห์ข้อมูลอย่างรวดเร็ว ระบุสาเหตุของปัญหา ตีความ
และแปลข้อมูลอย่างถูกต้อง เชื ่อมโยงข้อมูล และตัดสินใจอย่างมีคุณภาพบนพื้นฐานของระบบ
สารสนเทศ 3) ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาควรท างานร่วมกับผู้อื ่น  มี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความสามารถในการปรับตัว รู้จักคุณค่าและเคารพผู้อื่น สร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริม
ความไว้วางใจในที่ท างาน ยอมรับและรับฟังความคิดเห็น และส่งเสริมการยอมรับ  ซึ่งกันและกัน  

 

 

 

 



 
 

 

4) ทักษะทางเทคนิคผู ้บริหารควรใช้เทคนิค วิธ ีการ และกระบวนการใหม่ ๆ  ในการท างาน  
ใช้เครื ่องมือทางเทคนิค สื ่อ และเทคโนโลยีที ่ทันสมัย 5) จริยธรรม ผู้บริหารควรปฏิบัติ ตามหลัก
ศีลธรรมและจริยธรรม ยึดมั่นในหลักค าสอนของศาสนา มีความซื่อสัตย์สุจริต และมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี 
และ 6) ทักษะความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม ผู้บริหารควรสามารถคว้าโอกาส ส าหรับแนวคิดใหม่ 
แก้ไขและปรับปรุงข้อผิดพลาด ท าการปรับเปล่ียนอย่างต่อเนื่อง แก้ไข และเปล่ียนแปลงพัฒนาการใน
การท างานของตน 

วัฒนา โอทาตะวงษ์ (2566, หน้า 273) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา
ของ ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ต้องมีทักษะความเป็นผู้น าที่แข็งแกร่ง รวมถึงการสื่อสาร  
ที่มีประสิทธิภาพ การท างานร่วมกัน และความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจและจูงใจผู้อื่น   
พวกเขาควรมีวิสัยทัศน์และมีความคิดก้าวหน้า นอกจากนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดรับ  ความ
คิดเห็นและแสวงหาข้อมูลจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่าง ๆ เช่น ครู ผู ้ปกครอง และนักเรียน  สร้าง
วัฒนธรรมแห่งความไว้วางใจ ความโปร่งใส และความรับผิดชอบร่วมกัน ส่งเสริมบรรยากาศ 
สถานศึกษาเชิงบวกท่ีทุกคนรู้สึกมีค่าและมีอ านาจ จึงกล่าวได้ว่า ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
ผู ้บริหารต้องยอมรับหลักการจัดการที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสมตามบริบท ต้องมีพลวัตร  
สร้างสรรค์ และมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการก าหนดทิศทางของสถานศึกษา ความเป็นผู้น า  ด้าน
การศึกษามีบทบาทส าคัญในการขับเคล่ือนสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จและสร้างอนาคต ท่ีมีคุณภาพ
ตามทักษะในศตวรรษท่ี 21 ในขณะท่ีดูแลและติดตามการด าเนินงานอย่างขยันขันแข็ง 

จึงสรุปได้ว่า ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 1) การวางแผนก าหนด 
กรอบ สถานศึกษาควรวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อจัดท า  
แผนที่ครอบคลุมและเกี่ยวข้องกับบริบท 2) การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 3) การจัดการเรยีน 
การสอนในสถานศึกษาเอกชน 4) การคัดเลือกทรัพยากรบุคคล 5) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
6) การวางแผนงบประมาณต้องครอบคลุม และ 7) การสนับสนุนและใช้เทคโนโลยีเพื ่อการบริหาร 
จัดการศึกษา รวมถึงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อพัฒนา 
แผนที่ครอบคลุมและเข้ากับการเปลี ่ยนแปลงทางสังคมและจัดการกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
ของสถานศึกษา ออกแบบกลยุทธ ์การสอนที ่ม ีประสิทธ ิภาพ และการพัฒนาบุคลากรให้มี  
ความสามารถเป็นส่ิงส าคัญส าหรับการสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับนักเรียน  
ผู้บริหารควรมีความรู้ และทักษะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับความหลากหลายทาง  
วัฒนธรรมในยุคท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 

 
 

 

 

 

 



 
 

 

2.3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 2.3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ปัจจุบันนิยมใช้ค าว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เพราะเห็นว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
เป็นปัจจัยส าคัญที ่จะน าสถานศึกษาไปสู ่ความส าเร็จตามจุดมุ ่งหมายของการศึกษาได้ ท าให้
สถานศึกษามีความก้าวหน้ามั่นคงและมีความสุขสมกับที่ว่า “คนส าราญ งานส าเร็จ” ซึ่งในการวิจัย
ครั้งนี้จะใช้ค าว่าการบริหารงานบุคลากร ซึ่งมีนักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมาย  ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2542, หน้า 3) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของ
ผู้บริหารทุกคนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การ
เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ 

พนัส หันนาคินทร์ (2542, หน้า 15) ได้อธิบายว่า “การบริหารงานบุคคล หมายถึง การท่ี
องค์การจัดวางกระบวนการต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความ
ต้องการ และความจ าเป็น เมื่อได้มาแล้วก็ต้องก าหนดแนวทางท่ีชัดเจนในอันท่ีจะบ ารุงรักษาตอบแทน
พัฒนา ประเมินผลการท างาน ตลอดจนก าหนดวิธีการที่จะให้ความมั่นคงแก่ชีวิตการท างานและการ
พิจารณาให้ออกจากงานตามวาระหรือด้วยสาเหตุอื่นเช่นไม่สามารถที่จะท างานต่อไปได้ไม่ว่าจะดว้ย
การด้อยความสามารถหรือการประพฤติที่ไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดังกล่าวผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน
อาจจะไม่เคยพบตัวกันเลยแต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางท่ีวางไว้” 

บรรยงค์ โตจินดา (2543, หน้า 16) ได้กล่าวว ่า “การบริหารงานบุคคล  หมายถึง 
กระบวนการในการสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้บุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานท่ี
ก าหนดไว้ทั้งผู้บริหารยังใช้เทคนิคการบริหารงาน เพื่อให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานให้บุคคลท่ี
ปฏิบัติงานมีการพัฒนาคุณภาพ และฝีมือในการท างานมีการประเมินผลงาน การธ ารงรักษาทรัพยากร
บุคคลท่ีมีค่าเอาไว้มีการจ่ายค่าตอบแทนสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแก่บุคคลท่ีอยู่ในองค์การการ
สร้างขวัญก าลังใจสร้างจริยธรรม และทัศนคติท่ีดีต่อองค์การหรือวัฒนธรรมขององค์การท่ีเหมาะสม” 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้า 15) ได้ให้ความเห็นว่า “การบริหารงานบุคคล คือ 
กระบวนการส าหรับผู้ท่ีมีหน้าท่ีเกี่ยวกับงานบุคคลขององค์การ ใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ในการ
สรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเข้ามาท างานพร้อมธ ารงรักษา พัฒนาให้มีศักยภาพใน
การปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิก
ท่ีต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต” 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2556, หน้า 10) กล่าวว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หรือการ
บริหารงานบุคคลเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์หรือเรียกว่าเป็นสหวิทยาการที่ต้องการผสมผสานศาสตร์  

 

 

 

 



 
 

 

ต่าง ๆ ในการจัดการบุคคลให้ท างานด้วยความเต็มใจและมุ่งมั่นในการท างานให้ได้มาตรฐานเพิ่มข้ึน
เรื่อย ๆ” 

ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (2547, หน้า 135) ได้สรุปความหมายของการ
บริหารงานบุคคลว่า “การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารในการใช้ศิลปะและกุลยุทธ์
ด าเนินกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล ต้ังแต่การสรรหา คัดเลือก บรรจุและบ ารุงรักษา เพื่อให้ปัจจัย
ด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด” 

จากความหมายของการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการต่าง ๆ สรุปได้ว่า การบริหารงาน
บุคคลเป็นกระบวนการด าเนินงานร่วมกันของบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน อันประกอบไปด้วยการ
วางแผนงานบุคคล การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคล การธ ารงรักษาบุคคล และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน   

2.3.2 หลักการบริหารงานบุคคล  
หลักการส าคัญในการบริหารงานบุคคลคือการจัดสรรบุคคลให้ท างานในต าแหน่งท่ีเหมาะสม

หรือเป็นการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (Put the right man on the right job) เพื่อให้บุคคลมีขวัญ
และก าลังใจทุ่มเท และรับผิดชอบงานและถือว่าการปฏิบัติงานท่ีรับมอบหมายเป็นเกียรติยศศักด์ิศรีมี
ความมั่นคงในอาชีพ ซึ่งมีการกล่าวถึงหลักการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

เสนาะ ติเยาว์ (2543, หน้า 11) ได้กล่าวถึง หลักการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
1. ความเป็นธรรม – ต้องยุติธรรมในเรื่องค่าจ้าง ช่ัวโมงท างาน และสภาพการท างาน โดย

พิจารณาปัจจัยต่าง ๆ เช่น ค่าครองชีพ ความสามารถ และผลงาน เพื่อให้เกิดความพอใจท้ัง
ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 

2. การสื่อสารข่าวสาร – เปิดเผยข้อมูลและข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องให้พนักงานทราบ เพื่อสร้าง
ความเข้าใจ ความไว้วางใจ และความร่วมมือระหว่างกัน 

3. การยอมรับคุณค่าและความส าคัญของพนักงาน – ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และภาคภูมิใจในอาชีพ ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจ 

4. ความเป็นกันเองในการบริหาร – ผู้บริหารควรติดต่อกับพนักงานอย่างมีมนุษยสัมพันธ์ ไม่
ยึดติดพิธีการเกินไป เพื่อสร้างความร่วมมือและบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

5. ค่าจ้างตามผลงานและความสามารถ – การจ่ายค่าตอบแทนควรขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพ
และความสามารถ ไม่ใช่จากความสงสารหรือระบบอุปถัมภ์ เพื่อส่งเสริมเกียรติภูมิและ
แรงจูงใจในการท างาน 

6. การมองเห็นความสามารถของพนักงานทุกคน – ผู้บริหารต้องเช่ือมั่นว่าแต่ละคนมี
ศักยภาพ หากได้รับโอกาสและงานท่ีเหมาะสม ผลงานก็จะโดดเด่น ดังนั้นการใช้คนให้ถูกกับ
งานคือหัวใจส าคัญ 

 

 

 

 



 
 

 

โดยสรุป หลักการบริหารงานบุคคลของเสนาะ ติเยาว์ มุ่งเน้นท่ีความเป็นธรรม การส่ือสารท่ี
โปร่งใส การยอมรับคุณค่าของพนักงาน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และการใช้ระบบค่าตอบแทนและ
การจัดสรรงานอย่างเหมาะสม เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ 

บรรยงค ์โตจินดา (2546, หน้า 54) ได้ให้หลักของการบริหารงานบุคคลไว้ 12 ประการ คือ 
1. หลักความเสมอภาค – เปิดโอกาสให้ทุกคนท่ีมีความสามารถสมัครงานได้อย่างเท่าเทียม 
2. หลักความสามารถ – ใช้ความรู้ ความสามารถ และคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือก เลื่อน

ต าแหน่ง และพิจารณาความดีความชอบ 
3. หลักความมั่นคง – เน้นการท างานระยะยาวและใช้เหตุผลในการแก้ปัญหา 
4. หลักความเป็นธรรมทางการเมือง – ปฏิบัติงานโดยไม่ล าเอียงหรือเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง 
5. หลักการพัฒนา – สนับสนุนการฝึกอบรม การนิเทศ และการพัฒนาบุคลากรให้ก้าวหน้า 
6. หลักความเหมาะสม – จัดคนให้ตรงกับงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
7. หลักความยุติธรรม – ยึดคุณธรรม ไม่เอาพรรคพวก ก าหนดค่าตอบแทนตามปริมาณและ

คุณภาพของงาน และไม่เอาเปรียบทางเพศ 
8. หลักสวัสดิการ – จัดบริการด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี

เพื่อสร้างขวัญก าลังใจ 
9. หลักเสริมสร้าง – ปลูกฝังจริยธรรมและคุณธรรม ป้องกันการกระท าผิดและการละเมิดวินัย 
10. หลักมนุษยสัมพันธ์ – ส่งเสริมความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้บริหาร ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานท่ีราบรื่น 
11. หลักประสิทธิภาพ – ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างคุ้มค่า เพื่อให้การท างานเกิดผลสูงสุด 
12. หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา – วิจัยและปรับปรุงการบริหารงานบุคคลอย่างต่อเนื่อง เพื่อ

ตอบสนองต่อปัญหาและพัฒนาองค์การให้มีความก้าวหน้า 
โดยสรุป หลักการท้ัง 12 ข้อของบรรยงค์ โตจินดา ครอบคลุมต้ังแต่การคัดเลือกบุคลากร การ

จัดการค่าตอบแทน การสร้างขวัญก าลังใจ การพัฒนาศักยภาพ การรักษาความยุติธรรม ไปจนถึงการ
เสริมสร้างจริยธรรม และการวิจัยพัฒนา เพื่อให้องค์การมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2551, หน้า 54) ได้ก าหนด
หลักการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 

1. มีการก าหนดภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน คือ ผู้ปฏิบัตงิานรู้
บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบและเป้าหมายผลงาน ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีคาดหวังจากพวกเขา 

2. กระบวนการบริหารงานบุคคล มีความชัดเจนและเป็นท่ีรับรู้รับทราบโดยบุคลากรทุกคน 
ขององค์การ กระบวนการนี้ถือเป็นกติกาท่ีทุกคนรับรู้รับทราบ เช่น ความชัดเจนเรื่องการประเมินผล
กระบวนการทางวินัย กระบวนการพิจารณาแต่งต้ังโยกย้าย เป็นต้น 

 

 

 

 



 
 

 

3. มุ่งผลงานที่มีคุณภาพจากบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและหน่วยงาน  
การปฏิบัติราชการนั้น ต้องมุ่งเป้าหมายผลงานให้เกิดต่อสังคมเป็นหลัก ดังนั้นการบริหารงานบุคคลก็
ต้องมุ่งให้ผู้ท างานมีผลงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าว ความคุ้มค่าของค่าตอบแทนท่ีรัฐให้แก่ผู้ท า
งานจึงวัดได้จากผลงานท่ีเป็นประโยชน์ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

4. เน้นหลักคุณธรรม คือ มีความคงเส้นคงวาไม่มีอคติไม่เห็นแก่หน้าใคร เน้นหลักการยึดถือ
ผลงานเป็นหลัก หลักการนี้ถือเอาความรู้ความสามารถการปฏิบัติตนและผลการท างานเป็นเครื่องวัด
ความดีความชอบ โดยไม่เอาความรู้สึกหรือความรู้จักมักคุ้นส่วนตนเป็นตัวก าหนด 

กระทรวงศึกษาธิการ (2556, หน้า 171) ได้กล่าวถึง การบริหารงานบุคคลในปัจจุบันได้
วิวัฒนาการมาจากแนวความคิดแบบเก่าจากผู้บังคับบัญชาสูงสุดเป็นผู้ออกค าส่ังแต่เพียงฝ่ายเดียวมา
เป็นให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการพัฒนาขององค์การ มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

1. การบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) การด าเนินงานต้องมีการ
วางแผนมีระบบงานและก าหนดวิธีการขึ้นมาอย่างรัดกุมโดยน าความรู้ทางวิทยาศาสตร์มาใช้เพื่อ
ก าหนดระบบการท างานท่ีเหมาะสมการวัดผลงานระบบค่าจ้างจะต้องมีหลักเกณฑ์ท่ีแน่นอน 

2. งานทางด้านสวัสดิการ (Welfare Movement) เป็นการช่วยเหลือทางด้านสวัสดิการท่ัวไป
ได้แก่สุขภาพอนามัยความช่วยเหลือทางสังคมและสภาพการท างานเป็นต้นเพื่อให้บุคลากรในองค์การ
มีความพอใจในงานและส่งผลต่อการตั้งใจท างาน 

3. การบริหารการจ้างงาน (Employment Management) เป็นหน่วยงานหนึ่งในองค์การท่ี
ถูกจัดต้ังขึ้นมาเพื่อท าหน้าท่ีรับคนเข้าท างานเลือกคนงานบรรจุแต่งต้ังการเก็บบันทึกเกี่ยวกับคนงาน
การฝึกอบรมและสวัสดิการเป็นต้น 

4. จิตวิทยาอุตสาหกรรม (Industrial Psychology) เป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมของคนแต่ละ
คนธรรมชาติของคนและการกระตุ้นให้คนท างานตามความเสมอภาคของตนซึ่งเป็นประโยชน์ในการ
คัดเลือกอบรมการบรรจุการส่งเสริมสมรรถภาพของคนและการแก้ปัญหาอย่างอื่นเกี่ยวกับคน 

5. สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) เป็นการจัดให้มีการดูแลและประกัน
ทางด้านสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานคือให้คนงานมีประกันอุบัติเหตุได้รับการพยาบาลเมื่อ
ได้รับการบาดเจ็บมีรายได้เลี้ยงตัวขณะที่ได้รับการรักษาและไม่สามารถท างานได้หรือในกรณีทุพพล
ภาพ 

6. ระบบสหภาพแรงงาน (Unionism) เป็นการรวมกลุ่มของฝ่ายพนักงานในรูปของสมาคม
แรงงานเพื่อก่อให้เกิดอ านาจต่อรองกับนายจ้างเมื่อเกิดกรณีขัดแย้งสมาคมแรงงานจะเข้ามารับแทน
พนักงานเพื่อท าข้อตกลงท่ียุติธรรมท้ังสองฝ่าย 

7. การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Wage and Salary Administration) เป็นการพิจารณา
อัตราค่าจ้างที่จะต้องอาศัยปัจจัยหลายๆอย่างเช่นค่าครองชีพลักษณะงานความรู้ความสามารถของ

 

 

 

 



 
 

 

ผู้ใช้แรงงาน และระดับการจ้างท่ัว ๆ ไปในตลาดแรงงานเพื่อท าให้ลูกจ้างได้รู้ล่วงหน้าว่าโครงสร้างของ
ค่าจ้างและเงินเดือนเป็นอย่างไร 

8 . การพ ัฒนาและการฝ ึกอบรม  (Development and Training) ความก ้าวหน ้าทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท าให้เกิดการแข่งขันและเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพใน
ความสามารถของการท างานให้มากขึ้นจึงจ าเป็นต้องจัดให้มีการฝึกอบรมทั้งระดับผู้ปฏิบัติการและ
ผู้บริหาร  

ส านักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (2560, หน้า 40) ได้ก าหนด
หลักการและแนวทางการบริหารงานบุคลากร เพื ่อความเป็นธรรมในการท างานและส่งเสริม
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพ โดยมีตัวชี้วัดที่ส าคัญ เช่น สถานศึกษาที่มีครูเพียงพอต่อการ
จัดการเรียนการสอนเพิ่มขึ้น ครู ผู้ทรงคุณวุฒิจากภาคเอกชน ผู้ประกอบการที่ปฏิบัติงานสนับสนุน
การเรียนการสอนเพิ่มขึ้น และสถานศึกษามีบุคลากรท าหน้าที่สนับสนุนการเรียนการสอนเพิ่มขึ้น  
โดยก าหนดแนวทางการพัฒนา ปรับปรุงโครงสร้างการบริหารจัดการศึกษา ดังนี้ 

1) ระบบบริหารจัดการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลส่งผลต่อคุณภาพและมาตรฐานการจัด
การศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

2) ระบบบริหารงานบุคลากรเป็นธรรม การสร้างขวัญก าลังใจและส่งเสริมให้ปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มตามศักยภาพ 

3) บุคลากรทุกประเภททุกระดับ ได้รับการพัฒนาความรู้ทักษะตามมาตรฐานต าแหน่งรวมท้ัง
บทบาทภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย 

4) กฎหมายและระเบียบที่เกี ่ยวข้องรองรับการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
สอดคล้องกับบริบทของภาพสังคม 

5) ระบบและกลไกการติดตามและประเมินผลการศึกษามีประสิทธิภาพ 
6) ทุกภาคส่วนมีบทบาทและมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา และการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อ

ความต้องการของประชาชนในพื้นท่ี เพื่อสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนในชุมชนในพื้นท่ี 
จากแนวคิดสรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคล คือ การวางแผนจัดสรรบุคคลให้ท างาน 

ในต าแหน่งที่เหมาะสม เป็นการจัดคนให้เหมาะสมกับงาน โดยค านึงถึงปัจจัยหลายส่วน ได้แก่  
การบริหารตามหลักว ิทยาศาสตร์ ในการวางแผนการก าหนดความเหมาะสม การจ้างงาน  
ความปลอดภัย ความเสมอภาค หลักมนุษย์สัมพันธ์ หลักประสิทธิภาพ เป็นกลไกสนับสนุนให้บุคลากร
ได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู ้ความสามารถ  ส่งผลให้การบริหารบุคลากรในองค์เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ  

2.3.3 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

 

 

 

 



 
 

 

การบริหารงานมีความส าคัญมากส าหรับองค์การ เพราะสามารถท าให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางใจได้ซึ่งก็คือความส าเร็จขององค์การ นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายความส าคัญของ 
การบริหารงานบุคลากร ไว้ ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2540, หน้า 18-19) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลดังนี้ 
1. เนื่องจากสภาพองค์การทุกวันนี้มีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ตลอดเวลา ไม่ว่าด้าน

เศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการมีผลท าให้ทัศนะคติและค่านิยมของคนเปล่ียนแปลง 
2. เพื่อเข้าใจความต้องการทางจิตวิทยาหรือทางใจของพนักงาน 
3. เพื่อให้ความสนใจกับการวิจัยศึกษาปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลอย่างลึกซึ้งเพื่อให้ได้

ข้อเท็จจริงหรือความรู้มากขึ้นท่ีจะช่วยให้การบริหารงานบุคคลมีคุณภาพ 
อาภัสสรี ไชยคุนา (2542, หน้า 2) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 
1. บุคลากรเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์การ เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการบรหิาร 

การบริหารบุคคลจึงมีความส าคัญท่ีสุดในองค์การ 
2. บุคลากรในองค์การเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ในการสร้างผลงาน ดังนั้น ถ้าสามารถเข้ามา

ปฏิบัติงานหรือพัฒนาให้มีคุณภาพเพิ่มขึ ้นได้บุคลากรดังกล่าวก็สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพลดความสิ้นเปลืองของวัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณและเวลาอันจะเป็นการช่วยลดต้นทุน
ในการผลิตลง 

3. บุคลากรเป็นผู้ผลิตผลงาน ดังนั้น ถ้าสามารถบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ
บุคคลเหล่านี้ก็สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลงานท่ีได้ก็จะมีประสิทธิผล 
 วรนารถ แสงมณี (2543, หน้า 6) ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้   
6 ประการ ดังนี้ 

1. มีการแข่งขันมากขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมืองท าให้มีการ
เปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะท่ีจะต้องท างานให้กับองค์การใดองค์การ
หนึ่งแต่เพียงที่เดียว อาจโยกย้ายไปท างานให้กับองค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจเพราะความ
อยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับบุคลากรด้วย ต่างฝ่ายต่างก็ต้องอาศัยซึ่งกันและกันผู้บริหารไม่ได้อาศัย
งานเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างานการยอมรับความส าคัญ  
ของคน ความส าเร็จในชีวิตและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเครื่องจูงใจ  

2. เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนดเกี่ยวกับ 
เรื่องสวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดงานและเงินทดแทนต่าง ๆ 

3. ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีการแบ่งงานท าตามหน้าที่ตามความช านาญ
เฉพาะด้าน ต้องการบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติ
ท่ีพร้อมจะท าเพื่อให้ระบบในการท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลธ ารงรักษาส่งเสริม

 

 

 

 



 
 

 

สนับสนุนบุคลากรซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การ ให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีมีรายได้
และสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจท่ีจะท างานนั้นให้ได้ผลงานมากท่ีสุด 

4. องค์การมีความซับซ้อนมากขึ้น ทุกส่วนขององค์การไม่ได้มีอิสระท่ีจะด าเนินงานเองโดยไม่
ถูกกระทบจากปัจจัยที่อยู่ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมมีสาเหตุ
หลายประการท่ีท าให้การด าเนินงานในองค์การมีความยุ่งมาก 

5. บทบาทของฝ่ายบริหารเปล่ียนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานท่ีถือเอาวัตถุ
ขององค์การ ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้งระหว่างฝ่ายต่าง  ๆ  
ในองค์การจึงต้องให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับแรก 

6. ความรู ้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีมากขึ ้น  เกิดขึ ้นจากการศึกษาวิจัยค้นคว้าของ
ผู้เช่ียวชาญและนักวิชาการทางด้านพฤติกรรม เช่น ส่ิงแวดล้อมในท่ีท างานและความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 

อ านวย แสงสว่าง (2544, หน้า 35) ได้สรุปความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 
1. ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผน เพื่อจัดหาบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพ

มาเป็นบุคลากรท่ีดีขององค์การ 
2. ช่วยจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับประเภทและชนิดของงานท่ีต้องท า และปฏิบัติงานให้

ตรงกับความรู้ความสามารถและความถนัด ตลอดจนช่วยประเมินผลประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร เพื่อสร้างผลส าเร็จในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การท่ี
ก าหนดไว้ 

3. ช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน โดยวิธีการ
ฝึกอบรมทางวิชาการเทคโนโลยีสมัยใหม่ เพื่อให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นในการท างานให้มากขึ้น 

4. ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากรทุกระดับภายในองค์การอย่างท่ัวถึง
โดยอาศัยกลยุทธ์และศิลปะแห่งการจัดการ 

5. ช่วยพัฒนาสังคมภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ก่อให้เกิดความ
รักความสามัคคีขจัดปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกัน ช่วยท าให้องค์การเป็นสังคมท่ีมี
ความสงบสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีสูงขึ้นสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขโดยท่ัวกัน   
 จากแนวคิดสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์กร 
บุคลากรคือปัจจัยหลักท่ีส าคัญในการท างานภายในองค์กร เริ่มจากการก าหนดวางแผนสรรหา การจัด
บุคลเข้าท างาน การพัฒนาบุคคล การธ ารงรักษาบุคคลและการประเมินผลการท างาน ซึ่งล้วนเป็น
กระบวนการในการบริหารงานบุคคล ท่ีมีเป้าหมายส าคัญคือความส าเร็จขององค์กร 

2.3.4 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล 

 

 

 

 



 
 

 

ทฤษฎีของการบริหารเป็นศาสตร์ที่มีองค์ประกอบของความรู้หลักและกฎเกณฑ์ที่น ามาจาก
ศาสตร์สาขาต่าง ๆ เพื ่อไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาความรู ้เกี ่ยวกับการบริหารแล้วน าไปสู่  
การปฏิบัติ การบริหารที่จะประสบผลส าเร็จได้นั้นก็ขึ้นอยู่กับความสามารถประสบการณ์และทักษะ
ของผู้บริหาร การประยุกต์เอาทฤษฎีต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับการบริหารไปสู่การปฏิบัติจริงให้ได้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม ซึ่งมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้เสนอทฤษฎี
ของการบริหาร ดังนี้ 

ปราชญา กล้าผจัญ และสมศักด์ิ คงเที่ยง (2554, หน้า 43) ได้กล่าวถึงทฤษฎีการบริหารไว้ 
ดังนี้ ทฤษฎี A ทัศนะการจัดการของอเมริกาที่เน้นการจ้างงานระยะสั้น มีความรับผิดชอบและการ
ตัดสินใจเฉพาะบุคคล โดยพนักงานไม่มีส่วนร่วมด้วยทฤษฎีทัศนะการจัดการแบบญี่ปุ่น ท่ีเน้นการจ้าง
งานตลอดชีพมีความรับผิดชอบและการตัดสินใจร่วมกัน 

ทฤษฎี Z ศึกษาการจัดการของญี่ปุ่น เปรียบเทียบกับสหรัฐอเมริกา เป็นทฤษฎีการจัดการ
แบบผสมผสานระหว่างญี่ปุ่นและสหรัฐอเมริกาท่ีมุ่งเน้นการจ้างงานตลอดชีพ ความรับผิดชอบเฉพาะ
ของบุคคลและการตัดสินใจทฤษฎีวัวสองตัว มนุษย์และสัตว์นั้นเมื่ออยู่ผู้เดียวเดี่ยวโดดไม่ต้องแขง่ขัน
กับผู้ใดก็อยู่ไปตามสบาย เปรียบได้กับวัวตัวเดียวที่เล็มหญ้ากินโดยล าพังก็กินช้า ๆ  แต่เมื่อเห็นวัวอีก
ตัวหนึ่งเข้ามาใกล้ก็รู้สึกว่ามีคู่แข่งเกรงหญ้าที่กินอยู่จะไม่พอต้องรีบกินเป็นการใหญ่ เกิดการแข่งขัน
เต็มท่ีมนุษย์เราต้องการแข่งขัน เมื่อแข่งขันแล้วก็ต้องการเป็นผู้ชนะทฤษฎีความเท่าเทียมกัน มุ่งเน้นท่ี
หลักการในการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงาน โดยยึดหลักว่า “งานเท่ากัน เงินต้องเท่ากัน” มีชื่อเรียก
อีกอย่างหนึ่งว่า “ทฤษฎีความเสมอภาค” โดยปกติมนุษย์ชอบเปรียบเทียบงานที่ตนเองกระท า   
กับงานของผู้อื่นอยู่เสมอ จิตวิทยาเช่นนี้ ท าให้ร้านขายอาหารต้องระมัดระวังในการเสิร์ฟอาหารท่ี
มองเห็นขนาด ชิ้นส่วนของอาหารด้วย เช่น สเต็กเมื่อเสิร์ฟลูกค้าจะมองว่า ที่ตนเองได้รับกับที่เพื่อน
ได้รับ ชิ้นไหนเล็กใหญ่กว่ากัน หากได้ชิ้นเล็กก็จะโวยวายหากได้ชิ้นใหญ่กว่าก็พึงพอใจ ทฤษฎีแห่ง
ความยุติธรรม มีเนื้อหาว่าการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรมนั้น จะต้องอยู่ท่ีพื้นฐานบนมาตรฐานของความ
เท่าเทียมกัน ความยุติธรรมและความไม่เข้าข้างฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด ทฤษฎีแห่งสิทธิคาดหมายว่าการ
ตัดสินใจท่ีมีจริยธรรมมากท่ีสุดนั้นก็คือการตัดสินใจซึ่งมุ่งรักษาสิทธิของบุคคลท่ีจะได้รับผลกระทบจาก
การตัดสินใจนั้น ทฤษฎีการตัดสินใจวิเคราะห์การจัดการที่มุ่งเน้นไปที่การหาทางเลือกตัดสิน ใจตาม
สถานการณ์ตามวิธีการตัดสินใจตัวแบบการตัดสินใจ แนวคลาสสิกยึดหลักการหาข้อมูลและการใช้
เหตุผลอย่างสมบูรณ์หาประโยชน์สูงสุดส าหรับทางเลือกตัวแบบการตัดสินใจแนวบริหารค านึงถึงการ
น าเอาผลการตัดสินใจไปปฏิบัติร่วมกัน 

กระทรวงศึกษาธิการ (2556, หน้า 51-52) ได้ก าหนดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องและมีความส าคัญ
ต่อการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

 

 

 

 



 
 

 

1. ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นตอนของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
มาสโลว์ชี้ให้เห็นว่าบุคคลถูกกระตุ้นจากความปรารถนาท่ีจะสนองความต้องการเฉพาะอย่าง เช่น 

1.1 บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่สิ ้นสุดขณะที่ความต้องการได้รับการ
ตอบสนองแล้วความต้องการอย่างอื่นก็จะขึ้นมาอีกไม่มีวันส้ินสุด 

1.2 ความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมต่อไปความ
ต้องการท่ีไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 

1.3 ความต้องการของบุคคลจะเรียงเป็นล าดับขั้นตอนความส าคัญเมื่อความต้องการ
ระดับต ่าได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับสูงต่อไป มาสโลว์ได้
ให้ล าดับข้ันความต้องการของบุคคลไว้ 5 ขั้น คือความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) 
ความต้องการความปลอดภัย (Security Needs) ความต้องการมีส่วนร่วมหรือความรัก (Social or Love 
Needs) ความต้องการที่ได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem or Egoistic Needs) และความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) 

2 . ทฤษฎีความต ้องการของแอลเดอร ์ เฟอร์  (Alderfer’s Modified Need Hierarchy 
Theory) แบ่งความต้องการของบุคคลออกเป็น 3 ประการ คือ 

2.1 ความต้องการมีชีวิตอยู่ 
2.2 ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น 
2.3 ความต้องการเจริญก้าวหน้า 

3. ทฤษฎีเสริมแรงของสกินเนอร์ (Skinner’s Reinforcement Theory) ท าได้ 4 วิธี คือ 
3.1 การเสริมแรงทางบวกเป็นการบริหารรางวัลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให้

เกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา 
      3.2 การเรียนรู้หลีกเล่ียงปัญหาหรือการเสริมแรงด้านลบเป็นการจัดล าดับเหตุการณ์หรือ

ปัญหาท่ีไม่น่าพึงพอใจต่อจากพฤติกรรมท่ีพึงพอใจ 
3.3 การยับยั้งพฤติกรรมเป็นการเลิกให้รางวัล เพื่อจุดมุ่งหมายในการยับยั้งพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งในอนาคตเป็นการลดพฤติกรรมทีมีผลด้านบวก เป็นการระงับพฤติกรรมบางอย่าง
โดยการลดการเสริมแรง   

3.4 การลงโทษเป็นการปรับพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง ภายใต้เงื่อนไขที่ว่าการให้ผลลัพธ์ท่ี
เป็นลบจะช่วยลดหรือยับยั้งพฤติกรรมเป็นการลบพฤติกรรมเนื่องจากผลลัพธ์ที่ไม่พึงพอใจ 

4. ทฤษฎีความต้องการของแม็กเกรเกอร์ กล่าวว่ามนุษย์มีสัญชาตญาณที่จะหลีกเลี ่ยง 
การท างานทุกอย่างเท่าท่ีจะท าได้เนื่องจากไม่อยากท างานจึงต้องมีการใช้อ านาจบังคับควบคุมแนะน า
หรือขู่เข็ญว่าจะลงโทษเพื่องานส าเร็จตามวัตถุประสงค์เขาจึงต้ังทฤษฎีผสมผสานแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอกเข้าด้วยกันและให้ช่ือทฤษฎีนี้ว่าทฤษฎี X และทฤษฎี Y  

 

 

 

 



 
 

 

4.1 หลักการของทฤษฎี X ตั้งอยู่บนสมมุติฐานของการควบคุมหรือการบังคับบัญชามี
หลักการ ดังนี้ 

   1) มนุษย์โดยท่ัวไปไม่ชอบท างานจะหลีกเล่ียงการท างานถ้ามีโอกาส 
              2) เนื ่องจากการไม่ชอบท างานของมนุษย์นี ้เองจึงต้องใช้วิธีการบังคับบัญชา

ควบคุมขู่เข็ญหรือลงโทษเพื่อเป็นตัวกระตุ้นให้งานส าเร็จไปสู่เป้าหมายท่ีองค์กรต้องการ 
              3) มนุษย์โดยทั่วไปชอบการบังคับควบคุมชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบมีความ

ทะเยอทะยานเพียงเล็กน้อยและต้องการความมั่นคงปลอดภัย        
      4.2 หลักการของทฤษฎี Y ต้ังขึ้นตามพื้นฐานของการวิจัยท่ีเช่ือว่ามนุษย์สามารถกระตุ้น

ได้ด้วยแรงจูงใจมี ดังนี้ 
              1) การใช้ความพยายามทางกายและสมองในการท างานนั้นเป็นเสมือนการเล่น

หรือการพักผ่อน 
              2) การควบคุมโดยปัจจัยภายนอกและการขู่ลงโทษไม่ช่วยให้งานบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กร 
              3) การก าหนดจุดมุ ่งหมายที ่แน ่นอนเป็นเสมือนเครื ่องล่อใจที ่ก ่อให้เกิด

ความส าเร็จ 
              4) มนุษย์โดยทั ่วไปจะเรียนรู ้เกี ่ยวกับการท างานโดยสภาวะสถานการณ์ท่ี

เหมาะสมท่ีจะช่วยให้เขาแสวงหาความรับผิดชอบต่องานด้วย 
              5) ความสามารถที่จะคิดสร้างสรรค์หรือหาวิธีแก้ปัญหาขององค์กรเป็นสิ่งส าคัญ

ของมนุษย์ท่ีจะกระจายไปสู่เพื่อนร่วมงานอย่างกว้างขวาง 
              6) ความสามารถทางสติปัญญาของมนุษย์โดยทั่วไปถูกน ามาใช้เพียงบางส่วน

เท่านั้น   
จากทฤษฎีการบริหารงานบุคคล สรุปได้ว่า ในแต่ละทฤษฎีมีความเชื่อต่อความต้องการ

แตกต่างกัน ท าให้การบริหารงานแต่ละทฤษฎีต้องใช้วิธีการบริหารแตกต่างกัน  
 2.3.5 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 กระบวนการบริหารงานบุคลากร เป็นการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผน 
อัตราก าลัง การได้มาซึ่งบุคคล การให้ปฏิบัติงาน การพัฒนา การธ ารงรักษา การประเมินผลการ 
ปฏิบัติงาน ตลอดจนถึงการให้พ้นจากงาน การบริหารงานบุคลากรจึงต้องด าเนินการเป็นกระบวนการ 
ดังท่ีนักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคลากรไว้ดังนี้  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หน้า 1-63) ได้ก าหนดกระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
ของผู ้บริหารสถานศึกษาและครู 5 ด้าน คือ การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  

 

 

 

 



 
 

 

การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย 
และการออกจากจากราชการ  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 31) กล่าวว่า ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคลไว้ 20 
ด้าน ดังนี้  
 1) การวางแผนอัตราก าลัง  
 2) การจัดสรรอัตราก าลังขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 3) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง  
 4) การย้ายข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา  
 5) การด าเนินการเกี่ยวกับเล่ือนขัน้เงินเดือน  
 6) การลาทุกประเภท  
 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 8) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  
 9) การส่ังพักราชการและการส่ังให้ออกจากราชการไว้กอ่น  
 10) การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  
 11) การอุธรณ์และการร้องทุกข์ 
 12) การออกจากราชการ 
 13) การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 
 14) การจัดท าบัญชีรายช่ือและการให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์  
 15) การส่งเสริมการประเมิน วิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 16) การส่งเสริมและการยกย่องเชิดชูเกียรติ  
 17) การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณชีพ  
 18) การส่งเสริมวินัยคุณธรรมและจริยธรรม ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  
 19) การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต  
 20) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 19) กระบวนการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ได้แก่  
 1) การวางแผนก าลังคน ก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน  
 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน  
 4) วินัยและการด าเนินการทางวินัย  

 

 

 

 



 
 

 

 5) การให้พ้นจากงาน  
 สุเทพ เท่งประกิจ (2557, หน้า 23) ให้ความหมายกระบวนการบริหารงานบุคคล ว่าเป็น 
กระบวนการวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ การทดลอง 
ปฏิบัติงาน การบ ารุงรักษา การพัฒนา การประเมินผล การปฏิบัติงาน และการให้พ้นจากงาน ซึ่งเป็น 
กระบวนการที่เกี่ยวพันกันอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ ในที่นี ้ผู ้ศึกษาจะน าเสนอเป็น 6 ประเด็น คือ  
การ วางแผนก าลังคน การสรรหา การบรรจุและแต่งตั ้ง การพัฒนา การธ  า รงร ักษา และ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ธีระ รุญเจริญ (2553) ได้เสนอว่า ขอบข่ายงานบริหารงานบุคคล ได้แก่  
 1) การวางแผนอัตราก าลัง  
 2) การก าหนดต าแหน่งและวิทยาฐานะ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 3) การเกล่ียอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 4) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
 5) การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 6) การเปล่ียนแปลงสถานภาพวิชาชีพ  
 7) เงินเดือนและค่าตอบแทน  
 8) การเล่ือนขัน้เงินเดือน  
 9) การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  
 10) การลาศึกษาต่อ  
 11) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 12) การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  
 13) การส่งเสริมวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและการด าเนินการทางวนิัย
และการลงโทษข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและการรายงานการด าเนินการทางวินัยและ
การลงโทษ  
 14) การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ 
 15) การออกจากราชการ 
 16) ง านทะ เบ ี ยนประวั ติ ข้ าราชการคร ู และบ ุคลากรทางการศ ึ กษาและง าน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์  
 มีนทราย ไชยอาจิณ (2558) กล่าวถึงขอบข่ายภารกิจงานบุคลากร ประกอบด้วย  
 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  
 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 

 

 

 



 
 

 

 4) วินัยและการรักษาวินัย  
 5) งานออกจากราชการ  
 ปาริชาติ สติภา (2558, หน้า 5) สรุปขอบข่ายงานบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้  
 1) การวางแผนบุคลากร 
 2) การคัดเลือกบุคลากร 
 3) การพัฒนาบุคลากร  
 4) การประเมินบุคลากร  
 5) การให้ผลตอบแทน  
 6) วินัยและการรักษาวินัย 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2563) เป็นงานบริหารที่ส าคัญเรื่องหนึ่งในการบริหารงานบุคคล  
มีกรอบการด าเนินงานตามระบบ ดังนี้ 1. วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง เช่น การวางแผน
ก าลังคน การจัดสรรอัตราก าลังของครูและบุคลากรต่าง ๆ 2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง รวมถึง

โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง และแต่งตั้งบุคลากรตามมาตรา 38 ค. (2) ของ พ.ร.บ. แก้ไข 3. การพัฒนา
บุคลากรและเสริมสร้างประสิทธิภาพ เช่น การฝึกอบรม การประเมิน วิทยฐานะ และกิจกรรม PLC & 
ดิจิทัล 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น แนวทางเลื่อนเงินเดือน การประเมินต าแหน่ง และ 
วิทยฐานะ 5. การรักษาวินัยและการออกจากราชการ รวมถึงการประเมินวินัย ระบบร้องเรียนและ
เกษียณหรือพ้นจากสภาพราชการอย่างเหมาะสม โดยสรุป ขอบข่ายการบริหารงานบุคลากรของ
กระทรวงศึกษาธิการในปี 2563 ครอบคลุมตั้งแต่การวางแผนแบ่งอัตราก าลัง การสรรหา การพัฒนา 
การประเมินผล และการรักษาวินัยจนถึงการออกจากราชการทั้งหมด ซึ่งเป็นองค์รวมเพื่อผลักดันให้
บุคลากรทางการศึกษาเดินไปข้างหน้าอย่างมีคุณภาพและความยั่งยืน 
 มันดี และ นอ (Mondy and Noe, 1990) ได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3. การดูแลความ 
ปลอดภัยและสุขภาพ 4. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 5. การวิจัยเกี่ยวกับ 
ทรัพยากรมนุษย์ 6. ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
 สตอเรย์ (Story, 1991 อ้างถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2539, หน้า 13 - 14) ได้ให้แนวคิดใน
การ จัดการเรื ่องคนที ่สอดคล้องกับกระบวนทัศน์ใหม่ในการบริหารงานบุคคล คือ 1. ผลงาน  
2. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 5. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับการบริหารงานบุคคล และเอกสารที่เกี ่ยวข้องสามารถ  
วิเคราะห์และสังเคราะห์ตัวแปรในการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร สถานศึกษา
ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ดังตารางท่ี 2.1 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางท่ี 2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบของบริหารงานบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางท่ี 2.2 การวิเคราะห์และสังเคราะห์การบริหารงานบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางท่ี 2.1, 2.2 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการบริหารงานบุคคลจาก
แนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยก าหนดจากความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป ได้ทั้งหมด 6 ด้าน ดังนี้  
1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 3) ด้านการ
ด าเนินการเกี่ยวกับเล่ือนขัน้เงินเดือน 4) ด้านการออกจากราชการ 5) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ 6) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

 

 

 

 



 
 

 

2.4. หลักสัปปุริสธรรม 7 
 สัปปุริสธรรม 7 (คุณสมบัติของสัตบุรุษ หรือคนดี) โดยย่อ มีดังนี้ 

1. ธัมมัญญุตา รู้จักธรรม รู้เหตุ รู้หลักการและกฎเกณฑ์ท่ีจะท าให้เกิดผล 
2. อัตถัญญุตา รู้จักอรรถ รู้ความหมาย มุ่งหมาย และประโยชน์ของส่ิงท่ีกระท า 
3. อัตตัญญุตา รู้จักตนเอง ท้ังฐานะ ความสามารถ ความถนัด และข้อควรปรับปรุง 
4. มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ ความพอดีในการใช้ชีวิตและการกระท า 
5. กาลัญญุตา รู้จักกาลเวลา รู้ว่าอะไรควรท าเมื่อไร อย่างเหมาะสม 
6. ปริสัญญุตา รู้จักบริษัท รู้จักชุมชน การเข้าสังคม และการปฏิบัติต่อหมู่ชนอย่างเหมาะสม 
7. ปุคคลัญญุตา รู้จักบุคคล เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล และปฏิบัติต่อผู้อื่นได้อย่าง

ถูกต้อง 
 โดยรวมแล้ว สัปปุริสธรรม 7 คือหลักธรรมที่เป็นปัญญาเชิงปฏิบัติ ช่วยให้บุคคลด ารงตน
อย่างมีเหตุผล เหมาะสมกับตน เวลา สังคม และผู้อื่น ท าให้เป็น “สัตบุรุษ” หรือ “คนดีท่ีควรคบหา” 
 

ล าดับ 
ช ื ่ อ ธ ร ร ม 
(บาลี) 

ความหมายสั้น ๆ ตัวอย่างการปฏิบัติ 

1 ธัมมัญญุตา รู้จักธรรม รู้เหตุ รู้หลักการ 
ภิกษุรู ้หลักธรรมที่ศึกษา / ผู ้บริหารรู้
หลักการปกครองท่ีถูกต้อง 

2 อัตถัญญุตา 
รู้จักอรรถ รู้ความหมายและ
ประโยชน์ 

เข้าใจความมุ ่งหมายของค าสอนหรือ
กฎหมาย และน าไปใช้ให้เกิดผล 

3 อัตตัญญุตา รู้จักตนเอง 
รู้ความสามารถ จุดแข็ง-จุดอ่อน แล้ว
พัฒนาตนเองให้เหมาะสม 

4 มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ ความพอดี 
ภิกษุรู้จักประมาณในการฉัน / คฤหัสถ์
รู้จักใช้จ่ายพอดี 

5 กาลัญญุตา รู้จักกาลเวลาอันเหมาะสม 
ท างานตรงเวลา พูดหรือท าสิ่งที่ควรใน
เวลาท่ีเหมาะ 

6 ปริสัญญุตา รู้จักบริษัทและสังคม 
วางตนเหมาะสมกับที่ประชุม รู้จักการ
สงเคราะห์ชุมชน 

7 ปุคคลัญญุตา 
ร ู ้ จ ักบ ุคคล เข ้ าใจความ
แตกต่าง 

เลือกคบคนดี ใช้คนให้เหมาะสม รู ้จัก
ชม ตักเตือน หรือสอนตามบุคลิก 

 

 

 

 

 



 
 

 

 สัปปุริสธรรม 7 เป็นหลักธรรมที่ท าให้คนเป็นสัตบุรุษ หรือเป็นพลเมืองที่ดี มีศีลธรรม เป็น
คนดีและคนเก่ง โดยมี 7 ประการ ได้แก่ 

1. ธัมมัญญุตา คือ การเป็นผู้รู้จักเหตุ 
2. อัตถัญญุตา คือ การเป็นผู้รู้จักผล 
3. อัตตัญญุตา คือ การเป็นผู้รู้จักตน 
4. มัตตัญญุตา คือ การเป็นผู้รู้จักประมาณ 
5. กาลัญญุตา คือ การเป็นผู้รู้จักกาล 
6. ปริสัญญุตา คือ การเป็นผู้รู้จักชุมชน 
7. ปุคคลัญญุตา หรือ ปุคคลปโรปรัญญุตา คือ การเป็นผู้รู้จักบุคคล 

 พระครูวินัยธรจักรี ศรีจารุเมธีญาณ (2559) อธิบายว่า สัปปุริสธรรม 7 เป็นหลักธรรมท่ี
หล่อหลอมให้คนเป็นสัตบุรุษหรือพลเมืองดี ซึ่งหมายถึงผู้ท่ีมีคุณธรรมและศีลธรรมเป็นพื้นฐานของชีวิต 
หลักธรรมนี้ช่วยปลูกฝังความรู้จักเหตุและผล ความรู้จักประมาณ และความรู้จักตนเอง ท าให้บุคคล
ด าเนินชีวิตอย่างมีสติและมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ต่อสังคม การยึดถือสัปปุริสธรรม 7 ยังเป็น
แนวทางสร้างคนที่มีความซื่อสัตย์ สุจริต รู้จักคุณค่าของตนและผู้อื่น พร้อมทั้งเป็นพลังในการพัฒนา
สังคมให้มีความสงบสุขและมั่นคงอย่างยั่งยืน 
 พระมหาสมควร สีสงคราม (2550) เห็นว่า เห็นว่า สัปปุริสธรรม 7 เป็นหลักธรรมของ
สัตบุรุษท่ีท าให้คนเป็นคนดีสมบูรณ์ เหมาะสมอย่างยิ่งต่อการเป็นผู้น า เพราะผู้บริหารหรือหัวหน้าต้อง
มีความรู้จักเหตุและผล รู้จักตนเองและผู้อื่น ตระหนักถึงกาลเทศะ และเข้าใจนิสัย ความต้องการ 
รวมถึงความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อที่จะสามารถจัดสรรงานให้เหมาะสมกับคนและ
ต าแหน่งหน้าท่ี ส่งผลให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพและเกิดความร่วมมืออย่างแท้จริง 
 แก้ว ชิดตะขบ (2554) อธิบายว่า สัปปุริสธรรม หมายถึงหลักธรรมของสัตบุรุษ หรือข้อ
ปฏิบัติของคนดีที่ด าเนินชีวิตอย่างถูกต้อง สัตบุรุษคือผู้ที่ประพฤติชอบทั้งทางกาย วาจา และใจ มี
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับท านองคลองธรรม ไม่ก่อให้เกิดโทษแก่ตนเองหรือผู้อื่น บุคคล
เช่นนี้มีจิตใจสงบจากอกุศลกรรม ไม่ท าสิ่งที่เป็นภัยหรือเบียดเบียนผู้อื่น อีกทั้งยังปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความสุจริตและเมตตา การถือปฏิบัติสัปปุริสธรรมช่วยให้บุคคลพัฒนาคุณธรรมส่วนตัว มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม และเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้คนรอบข้าง สร้างความสงบสุขและความสมดุลในชีวิต
ท้ังส่วนตัวและส่วนรวม 
 ดังนั้น สัปปุริสธรรม 7 จึงถือเป็นหลักธรรมส าคัญท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาคนให้เป็นผู้มีคุณธรรม
และความรับผิดชอบ ทั้งต่อตนเองและสังคม อีกทั้งยังเป็นคุณสมบัติที่เหมาะสมต่อการเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ สามารถบริหารคนและงานได้อย่างเหมาะสม โดยอาศัยความรู้จักเหตุ รู้จักผล รู้จักตน 
รู้จักประมาณ รู้จักเวลา รู้จักสังคม และรู้จักบุคคล 

 

 

 

 



 
 

 

 องค์ประกอบของหลักสัปปุริสธรรม หลักสัปปุริสธรรม ธรรมของคนดี, หรือธรรมของ
สัตบุรุษ, หรือธรรมที่ท าให้เป็นสัตบุรุษ หรือคุณสมบัติของคนดี มีองค์ประกอบอยู่ 7 ประการ 
ดังต่อไปนี้  
 1. ธัมมัญญุตา (ความรู้จักเหตุ) – เข้าใจเหตุผล หลักการ และปัจจัยที ่ก่อให้เกิดผล 
สามารถวิเคราะห์สถานการณ์และใช้เหตุผลน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
 2.  อัตถัญญุตา (ความรู้จักผล) – เข้าใจเป้าหมาย ผลลัพธ์ และประโยชน์ของการกระท า 
เพื่อให้ทุกการปฏิบัติเกิดผลดีต่อตนเองและสังคม 
 3.  อัตตัญญุตา (ความรู้จักตนเอง) – ตระหนักถึงสถานภาพ ความสามารถ จุดแข็ง -
จุดอ่อนของตนเอง เพื่อปรับตัวและพัฒนาตนให้เหมาะสม 
 4.  มัตตัญญุตา (ความรู้จักประมาณ) – ด าเนินชีวิตอย่างพอดี ไม่มากเกินไปไม่น้อยเกินไป 
ใช้ทรัพยากรและความสามารถอย่างเหมาะสม 
 5.  กาลัญญุตา (ความรู้จักกาล) – ตระหนักถึงเวลาและโอกาสที่เหมาะสม ปฏิบัติหน้าท่ี
ตรงเวลาและตามความเหมาะสม 
 6.  ปริสัญญุตา (ความรู้จักชุมชน) – เข้าใจลักษณะและกฎเกณฑ์ของชุมชนหรือกลุ่ม
บุคคล เพื่อปฏิบัติตนเหมาะสมและสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
 7.  ปุคคลปโรปรัญญุตา (ความรู้จักบุคคล) – เข้าใจนิสัย ความสามารถ จุดแข็ง-จุดอ่อน
ของผู้อื่น เพื่อส่ือสารและปฏิบัติต่อบุคคลนั้นอย่างเหมาะสม (สัปปุริสธรรม 7, ม.ป.ป.)  
 ดังนั้น สัปปุริสธรรม 7 จึงเป็นหลักธรรมและแนวทางแห่งความส าเร็จที่ผู ้ปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่องจะท าให้บุคคลเป็นคนดีสมบูรณ์ เหมาะอย่างยิ่งส าหรับผู้น าหรือหัวหน้าในการด าเนินชีวิตและ
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ที่ปฏิบัติตามจะต้องรู้จักเหตุและผล เข้าใจตนเอง รู้จักประมาณใน
การกระท า รู้จักกาลเวลาในการตัดสินใจและการปฏิบัติหน้าที่ รวมถึงรู้จักชุมชนและบุคคลรอบข้าง 
เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและการประสานงานอย่างราบรื่น การมีสัปปุริสธรรม 7 ช่วยให้ผู้น าสามารถ
วิเคราะห์สาเหตุของสถานการณ์ต่าง ๆ เข้าใจหลักการและวิธีการท่ีเหมาะสม ท าให้การตัดสินใจและ
การกระท าเกิดผลดีต่อท้ังตนเองและส่วนรวม การปฏิบัติตามหลักธรรมนี้จึงเสริมสร้างความรอบคอบ 
มีคุณธรรม และความส าเร็จในชีวิตและการท างาน 

2.5. การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7  
  การวิจัยครั้งนี ้มุ ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 โดยศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีจากนักวิชาการ ประกอบด้วย กระทรวงศึกษาธิการ (2563); กระทรวงศึกษาธิการ 
(2546); กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 31); ธีระ รุญเจริญ (2553); มีนทราย ไชยอาจิณ (2558); 

 

 

 

 



 
 

 

ปาริ ชาติ สติภา (2558) และสังเคราะห์องค์ประกอบของกระบวนการบริหารงานบุคคลได้ทั้งหมด6 
ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการวางแผนก าลังคนและก าหนดต าแหน่ง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง3) 
ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับเลื่อนขั้นเงินเดือน 4) ด้านการออกจากราชการ 5) ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 6) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ได้แก่ 
1) ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ 2) อัตถัญญุตา รู้จักผล 3) อัตตัญญุตา รู้จักตน 4) มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ 
5) กาลัญญุตา รู้จักกาล 6) ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน 7) ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล (พระพรหม
คุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). 2557) โดยมีรายละเอียดของขอบข่ายการบริหารงานบุคคลดังนี้ 
 1. ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 298) กล่าวถึง การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง มีแนวปฏิบัติดังนี้  
 (1) การวิเคราะห์และการวางแผนอัตราก าลังคน ได้แก่ การวิเคราะห์ภารกิจและ ประเมิน
สภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ตาม เกณฑ์ที่ ก.ค.ศ ก าหนด น าเสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อ อ.ก.ค.ศ.เขตพื ้นท่ี
การศึกษา และน าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาสู่การปฏิบัติ  
 (2) การก าหนดต าแหน่ง ได้แก่ สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา, น าแผนอัตราก าลังมาก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษาของสถานศึกษาเพื่อน าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี
พิจารณาอนุมัติ  
 (3) การขอเลื ่อนต าแหน่งบุลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครูได ้แก่ 
สถานศึกษาขอปรับปรุงการก าหนดต าเหน่ง/ขอเล่ือนวิทยฐานะ/ของเปล่ียนแปลงเงื่อนไขต าแหน่ง ขอ
ก าหนดต าแหน่งเพิ่มจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา ไปยังส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษา ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื ่อนไขต าแหน่ง/ขอก าหนด 
ต าแหน่งเพิ่มข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด และส่งค าขอ 
ปรับปรุงก าหนดต าแหน่งเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขต าแหน่ง ขอก าหนดต าแหน่ง
เพิ่ม จากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาต่อส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
เพื่อน าเสนอต่อ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา และหรือ กคศ. แล้วแต่กรณีพิจารณาอนุมัติและเสนอผู้มี
อ านาจแต่งต้ัง 
 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 6) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการวิเคราะห์
และวางแผนอัตราก าลังคน ก าหนดต าแหน่งให้เหมาะสมกับความต้องการ การก าหนดความรู้ 

 

 

 

 



 
 

 

ความสามารถ คุณลักษณะ และคุณสมบัติของบุคลากร รวมถึงการก าหนดจ านวนบุคลากรและการ
เล่ือนต าแหน่ง รวมทั้งการพัฒนาวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 6) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง
เป็นกระบวนการคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ตั้งแต่ก่อนเข้าร่วมงาน ขณะ
ปฏิบัติงาน และจนพ้นจากองค์การ เพื่อให้การบริหารงานบุคลากรใช้ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, หน้า 6) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการ
ส ารวจและวิเคราะห์ปริมาณงาน ประเมินความต้องการบุคลากรของสถานศึกษา จัดท าแผน
อัตราก าลัง รวบรวมข้อมูล ตรวจสอบความเพียงพอของบุคลากร รวมถึงจัดท าคู ่มือและก าหนด
คุณสมบัติความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กร 
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 7-8) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง หมายถึง การก าหนดบุคลากรให้เพียงพอและเหมาะสมกับต าแหน่งงานขององค์กร โดย
วิเคราะห์ภารกิจ ประเมินความต้องการก าลังคน ก าหนดจ านวนอัตราก าลัง จัดท าแผนอัตราก าลัง 
และจัดท าภาระงาน 
 เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, หน้า 61) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง คือ กระบวนการคาดการณ์ความต้องการบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อใช้วางแผนการใช้
ก าลังคนในอนาคต และน าเสนอข้อมูลต่อหน่วยงานต้นสังกัดเพื่อการแต่งต้ังและจัดสรรอัตราก าลังให้
บรรลุเป้าหมาย 
 วาราดา ณ ลานคา (2560, หน้า 6) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
คือ การวางแผนก าลังคนโดยก าหนดจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ นโยบาย และมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้องค์การจัดหาบุคลากรได้เพียงพอและเหมาะสมทั้งกับความต้องการในอนาคตและก าลังคน
ปัจจุบัน ท าให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
 นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, หน้า 43-44) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง มีแนวปฏิบัติดังนี้: รวบรวมและรายงานข้อมูลบุคลากรต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน วิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา และเสนอแผน
ต่อส านักงานฯ พร้อมความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2561, หน้า 59) ก าหนดแนวปฏิบัติการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง ได้แก่ วิเคราะห์ภารกิจและความต้องการก าลังคน จัดท าแผนอัตราก าลังตามเกณฑ์ 
ก.ค.ศ. น าแผนขอความเห็นชอบคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และส่งต่อ สพท. เพื่อขออนุมัติ
จากผู้มีอ านาจ (กศจ.) 

 

 

 

 



 
 

 

 ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 298-300) กล่าวถึงการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง ได้แก่ 

1. สรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท้ังกรณีสอบแข่งขัน สอบ
คัดเลือก และกรณีพิเศษ พร้อมก าหนดวิทยฐานะและเงินเดือนตามหลักเกณฑ์ ก.ค.ศ. 

2. จ้างลูกจ้างประจ าและชั่วคราว โดยใช้เงินงบประมาณหรือรายได้ของสถานศึกษา ตาม
หลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

3. แต่งตั้ง ย้าย และโอน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามแนวทางของ ก.ค.ศ. 
และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ี 

4. บรรจุกลับเข้ารับราชการ กรณีลาออก ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี หรือไปปฏบิัติ
ราชการทหาร ตามมาตราและขั้นตอนท่ีก าหนด 

5. รักษาราชการแทน ในกรณีต าแหน่งว่างหรือผู้ด ารงต าแหน่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ โดย
รองผู้อ านวยการหรือข้าราชการท่ีเหมาะสม 

 สรุปคือ แนวปฏิบัตินี้ครอบคลุมตั้งแต่การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การจ้าง การย้ายโอน 
การกลับเข้ารับราชการ และการรักษาการต าแหน่ง เพื่อให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษามีความ
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า การวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนก าลัง
และก าหนดต าแหน่งในสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ภารกิจและประเมินความต้องการ
ก าลังคนให้สอดคล้องกับงานและภารกิจของสถานศึกษา (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ)สถานศึกษา
จัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พร้อมขอความเห็นชอบจาก
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ข ั ้ น พ ื ้ น ฐ า น  ( ก า ล ั ญ ญ ุ ต า  ร ู ้ จ ั ก ก า ล ) 
น าเสนอแผนอัตราก าลังต่อ อ.ก.ค.ศ. ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ และน าไปปฏิบัติ (ธัมมัญญุตา 
รู ้จักเหตุ)จัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร เพื ่อให้สอดคล้องกับจ านวนและ
ความสามารถของบุคลากร (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ)ก าหนดต าแหน่งงานให้เพียงพอและเหมาะสม
ต่อการปฏิบัติงาน (มัตตัญญุตา รู ้จักประมาณ)ระบุความรู้ ความสามารถ และศักยภาพที่จ าเป็น
ส  า ห ร ั บ ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น อ ย ่ า ง ม ี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  ( ป ร ิ ส ั ญ ญ ุ ต า  ร ู ้ จ ั ก ช ุ ม ช น )  
ก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคคลเพื ่อใช้เป็นเกณฑ์คัดเลือก (อัตถัญญุตา รู ้จักผล) 
ผู้บริหารประเมินความต้องการก าลังคนอย่างต่อเนื่องเพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจ (มัตตัญญุตา รู้จัก
ประมาณ)กระบวนการดังกล่าวช่วยให้การบริหารงานบุคคลเป็นระบบ ครอบคลุม และมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 

 

 

 

 



 
 

 

 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 6) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง หมายถึง  
การบริหารงานบุคคลในเรื่องการด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา โดยใช้งบประมาณและโดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษา
ภายใต้ หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีสถานศึกษาก าหนดเพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถคุณสมบัติ
เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ ตลอดจนการแต่งต้ัง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 โนรีย์ ทรัย์โสภณ (2559, หน้า 6) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามความช านาญในปริมาณที่เหมาะสมให้ตรงกับความรู้ความสามารถ และ 
การก าหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายตามความรับผิดชอบของตนเอง  
 มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, หน้า 7) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง หมายถึง  
การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยจัดท าแนวทาง
ปฏิบัติงานคู่มือการบริหารงานการประชาสัมพันธ์ มีการตั้งคณะกรรมการในการสรรหา ให้มีการ
ทดลองปฏิบัติหน้าที่ตามสมควร ตลอดจนจัดให้บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งหน้าท่ี
เพื่อมอบหมายงานให้ตรงกับความรู ้ความสามารถอย่างอิสระ พิจารณาก าหนดเงินเดือนอย่าง
เหมาะสม จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จในการบริหารจัดการ 
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 8) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง ระดับ
การด าเนินการแสวงหาบุคคลผู้มีความรู้ความสามารถมาปฏิบัติงาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพสูง  
โดยแบ่งงานออกเป็นหลายฝ่ายตามลักษณะเฉพาะของงาน แต่งตั้งให้มีหัวหน้างาน การรับครูและ 
บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานและทดลองปฏิบัติงานก่อน ด้วยขั้นตอนและวิธีการสรรหาและคัดเลอืกที่มี 
หลักเกณฑ์และยุติธรรม โดยมอบอ านาจให้แก่งานบริหารงานบุคคล  
 วาราดา ณ ลานคา (2560, หน้า 6) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง หมายถึง  
การด าเนินกิจกรรมการแสวงหา การสรรหาผู้ที่มีความรู้ความสามารถของแต่ละคนที่มีคุณสมบัติท่ี 
เหมาะสมกับต าแหน่งงานและครบตามจ านวนท่ีองค์การต้องการมาปฏิบัติงาน 
 นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, หน้า 44) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง ภาระ
งานตามขอบข่าย ดังนี้  
 (1) เสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานเขต พื้นท่ี
การศึกษา โดยผ่านการเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 (2) ด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราว ตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด  
 (3) ด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ตามความต้องการ
ของสถานศึกษา โดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 

 

 

 



 
 

 

 (4) แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ ข้าราชการครูบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราว เป็นลายลักษณ์อักษร  
 (5) ด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการส าหรับบุคลากรทางการศึกษาหรือ เตรียมความ
พร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการบรรจุและเข้ารับราชการในต าแหน่ง “ครูผู้ช่วย”  
 (6) ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ทุกสามเดือนตาม
แบบประเมินท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด ในส่วนของพนักงานราชการและลูกจ้างจะประเมินทุก ๆ หกเดือน  
 (7) รายงานผลการปฏิบัติหน้าท่ีราชการหรือการเตรียมความพร้อมและพัฒนา อย่างเข้ม  
 (8) ด าเนินการแต่งตั้งหรือสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตามอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนด 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2561, หน้า 59) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั ้งมีแนว
ทางการปฏิบัติ คือ 1) สพฐ. แจ้งจัดสรรอัตราก าลังให้เขตพื้นที่การศึกษา 2) สพท. ตั้งคณะกรรมการ
พิจารณาเกล่ียอัตราก าลังและจัดสรรให้สถานศึกษาน าเสนอ กศจ. 3) กศจ. พิจารณาอนุมัติและแจ้งไป
ยังสถานศึกษา และ 4) สถานศึกษารับทราบและบันทึกข้อมูลอัตราว่างในระบบ  
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง  หมายถึง การด าเนินการท่ี
สถานศึกษาสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา (ปุคคลปโรปรัญญุตา) สถานศึกษาด าเนินการคัดเลือกหรือสอบคัดเลือกในกรณีจ าเป็น
หรือเหตุพิเศษ (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาก าหนดเพื่อคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
และคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) สถานศึกษาได้แต่งต้ังคณะกรรมการ
เพื่อด าเนินการสรรหาอย่างเป็นทางการและมีประสิทธิภาพ (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) 
สถานศึกษาแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  (ปุคคลป
โรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) สถานศึกษาสรรหาและจัดจ้างบุคคลตามความต้องการ โดยได้รับความ
เห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) 
 3. ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
 มีนักวิชาการ และหน่วยงาน ผู้กล่าวถึงการเล่ือนขัน้เงินเดือน ดังนี้  
 สุรชาติ จันทรา (2557, หน้า 20) สรุปไว้ว่า การเล่ือนขัน้เงินเดือน ได้แก่  
 1. การเล่ือนขั้นเงินเดือนปกติ คือ ประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการ 
พิจารณาความดีความชอบให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาทราบ โดย 
ท่ัวกัน แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนด
ในฐานะผู้บังคับบญัชา รวบรวมข้อมลูพร้อมความเห็นของผู้มีอ านาจในการประเมิน และให้ความเห็น
ในการเล่ือนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา 

 

 

 

 



 
 

 

แจ้งค าส่ังไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในฐานะผู้บังคับบัญชา
ทราบ พร้อมเหตุผลท่ีไม่เล่ือนขั้นเงินเดือน หรือส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุแต่งต้ัง  
 2. การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ กรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าท่ี 
ราชการ เช่น เสนอเรื่องพร้อมท้ังข้อเท็จจริง และความเห็นท่ีเป็นข้อยุติและรายละเอียดต่าง ๆ  
ท่ีเกี่ยวข้องไปยังเขตพื้นท่ีด าเนินการด้านสวัสดิการให้แก่ครอบครัวผู้ถึงแก่กรรม อันเนื่องมาจากการ 
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการตามเกณฑ์และวิธกีารท่ีกฎหมายก าหนดตามความเหมาะสม 
 การเล่ือนขั้นเงินเดือน หมายถึง การส่ังให้ข้าราชการ/ พนักงานได้รับเงินเดือนในขั้นท่ีสูงขึ้น 
เพื่อตอบแทนความดี ความชอบท่ีผู้นั้นได้ปฏิบัติในรอบปีท่ีมาแล้ว ผู้ใดปฏิบัติตน เหมาะสมกับการเป็น
ข้าราชการ และปฏิบัติราชการมีประสิทธา ภพและเกิดประสิทธิผลเป็นที่น่าพอในของทางราชการถือ
ว่าผู้นั้น มีความชอบ ซึ่งอาจเป็นค าชมเชย เครื่องเชิดชูเกียรติ รางวัล หรือ การได้เลื่อนขั้นเงินเดือน 
ตามควรแก่กรณี 
 พระราชบัญญัติ เงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจ าต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2558 (2558) กล่าวถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขัน้เงินเดือน 
ดังนี้   
 1. การเล่ือนขัน้เงินเดือนปกติ  
  1.1 ประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดีความชอบ ให้แก่
ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาทราบโดยท่ัวกัน   
  1.2 แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนระดับสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์
และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนดใหฐ้านะผู้บังคับบัญชา  
  1.3 รวบรวมข้อมลูพร้อมความเหน็ของผู้มีอ านาจในการประเมินและให้ความเห็นในการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอคณะกรรมการตามข้อ 2 
พิจารณา  
  1.4 แจ้งค าส่ังไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน 
ฐานะผู้บังคับบัญชาทราบพร้อมเหตุผลท่ีไม่เล่ือนขัน้เงินเดือน  
  1.5 ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษาในฐานะผู้มีอ านาจ
ส่ังบรรจุและแต่งต้ัง  
 2. การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ กรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าท่ี 
ราชการ  
  2.1 เสนอเรื่องพร้อมท้ังข้อเท็จจริงและความเห็นท่ีเป็นข้อยุติและรายละเอียดต่าง ๆ  
ท่ีเกี่ยวขอ้งไปยงัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  

 

 

 

 



 
 

 

  2.2 ด าเนินการด้านสวัสดิการให้แก่ครอบครัวผู้ถึงแก่กรรม อันเนื่องมาจากการปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการตามหลักเกณฑ์และวิธกีารท่ีกฎหมายก าหนดตามความเหมาะสม  
 สรุปได้ว่า ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน หมายถึง กระบวนการท่ี
สถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) 
สถานศึกษาได้ด าเนินการประเมินและก าหนดแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดีความชอบ พร้อมท้ัง
แจ้งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาทราบโดยทั่วกัน (อัตถัญญุตา รู้จักผล) 
สถานศึกษาได้ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดีความชอบส าหรับ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาได้รวบรวม
ข้อมูลประกอบการประเมิน พร้อมทั้งความคิดเห็นจากผู้มีอ านาจในการประเมินอย่างครบถ้วนและ
เป็นระบบ (ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน) สถานศึกษาได้ด าเนินการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นระบบ 
โปร่งใส ยุติธรรม และสามารถตรวจสอบได้ (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาได้ก าหนดนโยบาย 
วัตถุประสงค์ วิธีการเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมถึงผู้มีหน้าท่ีในการประเมินไว้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม
(ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน วัดผลได้ เช่น คุณภาพ 
ปริมาณงาน และความเหมาะสมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) 
 4. ด้านการออกจากราชการ   
 ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า  306-309) กล่าวถึง การออกจากราชการ มีแนวปฏิบัติ 
ดังนี้  

1.  การลาออกจากราชการ – ครูหรือบุคลากรยื่นลาออก ผู้อ านวยการสถานศึกษาอนุญาต 

และรายงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

2. การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองหรือต ่ากว่าเกณฑ์ – ให้ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีหรือ
พัฒนาอย่างเข้ม ประเมินผล และส่ังออกหากไม่ผ่าน พร้อมรายงานเขตพื้นท่ี 

3. กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป – ตรวจสอบคุณสมบัติ หากพบขาดคุณสมบัติ ผู้อ านวยการส่ังออก
และรายงานเขตพื้นท่ี 

4. การให้ออกจากราชการไว้ก่อน – กรณีถูกกล่าวหาหรือถูกฟ้องในคดีร้ายแรง ส่ังพักราชการ
หรือออกไว้ก่อน พร้อมรายงานเขตพื้นท่ี 

5. การให้ออกจากราชการตามเหตุอื่น 
(5.1) เจ็บป่วยไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีต่อเนื่อง 

  (5.2) ปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ 
(5.3) ขาดคุณสมบัติทั ่วไปตามมาตรา 30 เช่น ไม่มีสัญชาติไทย เป็นผู้บกพร่องทาง
ศีลธรรม หรือด ารงต าแหน่งทางการเมือง 

 

 

 

 



 
 

 

(5.4) สงสัยไม่เล่ือมใสในระบอบประชาธิปไตย 
(5.5) หย่อนความสามารถหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 
(5.6) มีมลทินมัวหมอง แต่สอบสวนไม่ชัดเจน 
(5.7) ได้รับโทษจ าคุกโดยศาลหรือค าพิพากษาถึงท่ีสุด 

 ส าหรับกรณีท้ังหมด ผู้อ านวยการสถานศึกษามีหน้าท่ีส่ังออกจากราชการตามหลักเกณฑ์ท่ี
ก าหนด และรายงานผลไปยัง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อด าเนินการตามระเบียบของ ก.ค.ศ.  
 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 6) กล่าวว่า การรักษาวินัยและการออกจากราชการ 
หมายถึง การบริหารงานบุคคลในการด าเนินการใด ๆ ของสถานศึกษาต่อข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาของส่วนราชการในทางวินัย กรณีมีผู้กระท าผิดวินัย อีกทั้งการด าเนินงานการยื่นเรื่อง
อุทธรณ์ ร้องทุกข์ เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม และการเสริมสร้างการป้องกันการกระท าผิด ตลอดจน
การด าเนินการเกี่ยวกับการออกจากราชการของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาของส่วน 
ราชการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 โนรีย์ ทรัย์โสภณ (2559, หน้า 6) กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นสภาพ
การเป็นข้าราชการ ลูกจ้างของราชการ การออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญ ซึ่งอาจ เกิดจาก
ความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ การจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการ ย้าย 
โอน การลาออก การแสดงความยินดีแก่ผู้ท่ีได้ย้าย โอน ลาออก หรือเกษียณอายุราชการ 
 นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, หน้า 48) กล่าวว่า การออกจากราชการ มีขอบข่ายงาน ดังนี้1) 
อนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในฐานะผู้มีอ านาจส่ัง
บรรจุและแต่งตั ้ง 2) สั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มี 
อ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือเสนอให้อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี  
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ด้านการออกจากราชการ หมายถึง กระบวนการและขั้นตอนใน
การให้ออกจากราชการอย่างเป็นระบบ ชัดเจน และเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในระเบียบ
ราชการ (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) สถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการตรวจสอบข้อเท็จจริงก่อนให้
บุคลากรออกจากราชการ (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษาได้ด าเนินการให้บุคลากรออกจาก
ราชการด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส และเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง  (อัตถัญญุตา รู้จัก
ผล) สถานศึกษาได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนบุคลากรที่ออกจากราชการอย่างเหมาะสมและ
สอดคล้องกับแนวทางท่ีก าหนดไว้ (ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน) 
 5. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557) กล่าวถึง ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ มีแนวปฏิบัติดังนี้   

 

 

 

 



 
 

 

 (1) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี 4 กรณี คือ 1) การพัฒนากอ่น
มอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ 2) การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ (มาตรา 79) 3) การพัฒนา 
ก่อนเล่ือนต าแหน่ง (มาตรา 80) และ 4) การพัฒนากรณีไม่ผ่านการประเมินวิทยฐานะ (มาตรา 55)  
 (2) การเลื ่อนชั ้นเง ินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี 3 กรณี คือ  
1)การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ 2) การเลื่อนขั้นเงินคือในกรณีถึงแก่ความตาย  
อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 3) การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงาน 
หรือปฏิบัติงานวิจัย  
 (3) การเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว  
 (4) การด าเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจ่ายเงินเดือน ด าเนินการตามที่กระทรวงการคลัง
ก าหนด  
 (5) เงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอื่น ด าเนินการตามท่ีกระทรวงการคลังก าหนด  
 (6) งานทะเบียนประวัติ คือ การจัดท าและเก็บรักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง และงานการแก้ไขวันเดือนปีเกิดของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาและลูกจ้าง  
 (7) งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์  
 (8) การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าท่ีของรัฐ  
 (9) งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขออนุญาต 
ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ได้รับเงิน
วิทยพัฒน์ และการจัดสวัสดิการด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีเกี่ยวข้อง 
 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 6) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่อง การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ทั้งก่อนและระหว่างการปฏิบัติหน้าที่การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหน่ง ท าให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล รวมทั้งการเล่ือนเงินเดือนแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนการได้รับ
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลอื่น ๆ ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดขวัญและก าลังใจ 
ทัศนคติที่ดีต่อ หน่วยงาน พึงพอใจงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ มีการตอบแทนความเหมาะสมมีความ
มั่นคงในหน้าท่ีการงาน  
 โนรีย์ ทรัย์โสภณ (2559, หน้า 6) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติราชการ หมายถึง การส่งเสริม สนับสนุน ให้บุคลากรศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมและพัฒนาใน
รูปแบบต่าง ๆ และสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร การจัดให้มีสวัสดิการต่าง  ๆ  
แก่บุคลากร และมีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเพื่อมาปรับปรุง  

 

 

 

 



 
 

 

 มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, หน้า 7) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการส่งเสริม ปรับปรุง เพิ่มพูน ประสบการณ์ เจตคติท่ีดี และความรู้ 
ความสามารถให้แก่บุคลากรในสถานศึกษาเพื่อพัฒนาตนเอง เช่น การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา 
การปฏิบัติด้านวิชาการ และการสร้างผลงานด้านต่าง ๆ อีกทั้งศึกษาดูงานในสถานศึกษาของภาครัฐ
และเอกชน สามารถน าความรู ้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
สถานศึกษา  
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 8) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ หมายถึง ระดับการด าเนินการในการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้บุคลากร โดยมี 
ความพร้อมในการฝึกอบรมและพัฒนา มีการอบรมและพัฒนาและบุคลากร ให้ได้รับการพัฒนาความรู้ 
และความสามารถมากขึ้น เพื่อให้ทันกับสังคม การเมือง เศรษฐกิจและเทคโนโลยียุคสมัยปัจจุบัน 
ชุมชน และฐานความรู้ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยู่เสมอ  
 เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, หน้า 18) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติราชการ หมายถึง จัดปฐมนิเทศและอบรมบุคลากร โดยผู้บริหารในองค์กรหรือผู้เช่ียวชาญงาน 
บริหารบุคคล เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ความช านาญ สามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
เป็นอย่างดีส่งเสริมบุคลากรโดยการจัดต้ังทุนการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น สนับสนุนให้บุคลากรอบรม 
เพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 วาราดา ณ ลานคา (2560, หน้า 6) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติราชการ หมายถึง ความพยายามที ่จะส่งเสริม ปรับปรุง เพิ ่มพูนความรู ้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และเจตคติที่ดีให้แก่บุคคลในองค์การ สามารถน าความรู้ ความสามารถประสบการณ์
มาใช้ในการพัฒนางาน ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ  
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง 
ผู้บริหารจัดอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรตามความเหมาะสมก่อนการมอบหมายหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน 
(มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) ผู้บริหารให้ความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพแก่บุคลากร
ก่อนการมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัติงาน (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) ผู้บริหารก าหนดแนว
ทางการติดตามเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรก่อนการมอบหมายหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน 
(กาลัญญุตา รู้จักกาล) ผู้บริหารก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นใน
การพัฒนาตนเองของบุคลากร (อัตตัญญุตา รู้จักตน) ผู้บริหารได้จัดการอบรมเพื่อส่งเสริมและพัฒนา
ทักษะ ความรู ้ และเสริมสร้างเจตคติที ่ดีให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา  (อัตถัญญุตา รู ้จักผล) 
สถานศึกษาจัดอบรมเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมให้กับบุคลากร 
(ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล)  
 6. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

 

 

 

 



 
 

 

 ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 304) กล่าวถึง วินัยและการรักษาวินัย มีแนวปฏิบัติ ดังนี้ 
 (1) กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง แนวทางการปฏิบัติคือ  
  (1.1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการ เพื่อด าเนินการสอบสวน ให้ได้
ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า เมื ่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง  
  (1.2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งยุติเรื่องในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวน แล้วพบว่า
ไม่ได้กระท าผิดวินัย หรือส่ังลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน ตามท่ีคณะกรรมการ
สอบสวนแล้วพบว่า มีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง  
  (1.3) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
 (2) กรณีความผิดวินัยร้ายแรง มีแนวทางการปฏิบัติคือ  
  (2.1) ผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนดในกฎ ก.ค.ศ.  
  (2.2) ผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาลงโทษ  
  (2.3) ผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา สั ่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของ อ.ก.ค.ศ.  
เขตพื้นท่ีการศึกษา  
  (2.4) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 (3) การอุทธรณ์  
  (3.1) การอุทธรณ์กรณีความผิดวินัย แนวทางการปฏิบัติ คือ กรณีการอุทธรณ์ ความผิด
วินัยไม่ร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขต พื้นท่ี
การศึกษาภายใน 30 วันนับแต่วันท่ีได้รับแจ้งค าส่ังตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด  
  (3.2) กรณีการอุทธรณ์ความผิดร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทาง การศึกษา 
ยื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วันนับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่งตามหลักเกณฑ์และ วิธีการท่ี
ก.ค.ศ. ก าหนด  
 (4) การร้องทุกข์ กรณีข้าราชการครูและบุคคลทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจาก ราชการให้
ร้องทุกข์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วันนับตั้งแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง กรณีข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาไม่ได้รับความเป็นธรรม หรือมีความคับข้องใจ เนื่องมาจากการกระท าของผู้บังคับบัญชา 
หรือการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย ให้ร้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่ การศึกษาหรือ 
ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี  

 

 

 

 



 
 

 

 (5) การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย แนวทางการปฏิบัติคือให้ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้าง
ขวัญและก าลังใจ การจูงใจ ฯลฯ ในอันท่ีจะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึก และพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุ เพื่อมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
กระท าผิดวินัยควรแก่กรณี  
 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 6) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การบริหาร 
งานบุคคลในการด าเนินการใด ๆ ของสถานศึกษาต่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
ส่วนราชการในทางวินัยกรณีมีผู้กระท าผิดวินัย อีกท้ังการด าเนินงาน การยื่นเรื่องอุทธรณ์ร้องทุกข์เมื่อ
ไม่ได้รับความเป็นธรรม และการเสริมสร้างการป้องกันการกระท าผิดตลอดจนการด าเนินการเกี่ยวกับ
การออก จากราชการของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาของส่วนราชการในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  
 โนรีย์ ทรัย์โสภณ (2559, หน้า 6) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การปฏิบัติ 
หน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต อยู่ในระเบียบแบบแผนของทางราชการ การปฏิบัติหน้าท่ีตามค าส่ังของ 
ผู้บังคับบัญชาให้เกิดประโยชน์สูงสุด ตรงต่อเวลา การอุทิศตนต่องานราชการ และการปฏิบัติตนทาง
วินัย อย่างเคร่งครัด  
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 8) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง ระดับ  
การด าเนินการให้บุคลากรประพฤติตามระเบียบ กฎเกณฑ์ความประพฤติที่ทางราชการก าหนดให้
ยึดถือ และปฏิบัติพฤติกรรมที่แสดงออกมาในทางที่ถูกที่ควร โดยรวบรวมข้อมูลเท็จจริง โดยสืบสวน
ให้ได้ความจริง อันถ่องแท้พิจารณาถึงล าดับขั้นของการลงโทษ พิจารณาการลงโทษเมื่อประจักษ์แจ้ง
ในความผิด และติดตามผลหลังการลงโทษ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2561, หน้า 71) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง  
การด าเนินงานวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม ตั้งแต่การส่งเสริมวินัยและ
ป้องปราม มิให้กระท าผิด ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนรับเรื่องร้องเรยีน 
สืบสวนข้อเท็จจริงแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรง การด าเนินการทาง
วินัยส้ินสุด รวมถึงการส่ังพักราชการและการส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน  
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ด้านวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การแต่งตั้งคณะกรรมการ 
เพื่อด าเนินการสอบสวน ให้ได้ความจริงและความยุติธรรม (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) สถานศึกษารายงาน
การด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (กาลัญญุตา  รู้จักกาล) ผู้บริหารได้
ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งในด้านคุณธรรม จริยธรรม และความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (อัตตัญญุตา รู้จักตน) สถานศึกษาการส่งเสริมวินัยและป้องปรามมิให้
กระท าผิด ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อัตถัญญุตา  รู ้จักผล) สถานศึกษา

 

 

 

 



 
 

 

ด าเนินการทางวินัย สิ ้นสุดรวมถึงการสั ่งพ ักราชการและการสั ่งให้ออกจากราชการไว ้ก ่อน  
(มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) ผู้บริหารหมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพื่อมิให้
ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) ผู้บริหารมีการบริหารจัดการด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการต่าง ๆ อย่างมีมาตรฐาน รวดเร็ว ทั ่วถึง  และเป็นธรรม (กาลัญญุตา รู ้จักกาล) 
สถานศึกษาด าเนินการทางวินัยต่อบุคลากรที่มีความประพฤติไม่เหมาะสมภายใต้มาตรฐานเดียวกัน 
(มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) 

 
 

2.6. สภาพพ้ืนท่ีท่ีใช้ในการวิจัย 
 2.6.1 แนวคิดและหลักการสากลเก่ียวกับศูนย์การศึกษาพิเศษ 

 การจัดการศึกษาพิเศษของประเทศไทยต้องอาศัยหลักการ แนวคิดการจัดการศึกษาของ
องค์กร ระดับโลกมาเป็นแนวทางในการด าเนินงาน ได้แก่ 

  2.5.1.1 เป้าหมายการจัดการศึกษาเพื่อปวงชน (Education For All: EFA) ประเทศ 
ไทยร่วมกับองค์กรการศึกษาวิทยาศาสตร์และวัฒนธรรมแห่งสหประชาชาติหรือองค์การ UNESCO 
และองค์กรระหว่างประเทศหลายองค์กรเป็นเจ้าภาพจัดการประชุมระดับโลกว่าด้วยเรื่องการศึกษา
เพื่อปวงชน หรือ World Conference on Education for all ที่จอมเทียน ประเทศไทย เมื่อปี  
พ.ศ. 2533 และได้มีการรับรองปฏิญญาจอมเทียน โดยระบุเป้าหมายในการด าเนินงานร่วมกัน ดังนี้  

   1. ขยายการดูแลเด็กปฐมวัยและกิจกรรมเพื่อการพัฒนาอื่น ๆ โดยเฉพาะกลุ่ม 
เด็กด้อยโอกาสและเด็กพิการ 

   2. ขยายโอกาสทางการศึกษาข้ันพื้นฐานให้ท่ัวถึง ภายในปี พ.ศ. 2543  
   3. ปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน เพื่อให้ผู ้เรียนผ่านมาตรฐานทางการเรียน  

ท่ีสูงขึ้น    
   4. ลดอัตราการไม่รู ้หนังสือของผู้ใหญ่ในปี พ.ศ. 2543 ให้ได้อย่างน้อยครึ่งหนึ่ง 

ของอัตราในปี พ.ศ. 2533 โดยเน้นการเรียนรู้ของเด็กหญิงและสตรี  
   5. ขยายการจัดการศึกษาขั ้นพื้นฐานและการฝึกอบรมทักษะที่จ าเป็นต่อการ  

ด ารงชีพของเยาวชนและผู้ใหญ่  
   6. เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และค่านิยม ที่จ าเป็นต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ 

บุคคลและครอบครัว 
  ต่อมาในปี พ.ศ. 2543 องค์การยูเนสโกได้จัดการประชุมเพื่อประเมินความก้าวหน้าใน
การจัดการศึกษาเพื่อปวงชน ณ กรุงดาการ์ ประเทศเซเนกัล แต่ผลปรากฏว่า ประเทศสมาชิกยงัไม่ 

 

 

 

 



 
 

 

สามารถด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ในปฏิญญาจอมเทียนได้ ดังนั้น ท่ีประชุมจึงได้ 
ก าหนดเป้าหมายที่จะบรรลุการศึกษาเพื่อปวงชนภายในปี พ.ศ. 2558 ไว้ในกรอบปฏิญญาดาการ์
ดังนี้ 

   1. ขยายและปรับปรุงการศึกษาและการดูแลเด็กเล็กก่อนวัยเรียน โดยเฉพาะเด็กท่ี
เปราะบางและด้อยโอกาส 

   2. จัดการศึกษาประถมศึกษาภาคบังคับแก่เด็กทุกคนโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย  

   3. ส่งเสริมทักษะการเรียนรู้และทักษะชีวิตให้แก่เยาวชนและผู้ใหญ่  
   4. เพิ่มอัตราการรู้หนังสือของผู้ใหญ่เป็นร้อยละ 50 ภายในปี พ.ศ. 2558 โดยเฉพาะ

สตรี และการพัฒนาการเข้าถึงการศึกษาข้ันพื้นฐานและต่อเนื่องส าหรับผู้ใหญ่ท้ังหมดให้เท่าเทียมกัน  
   5. ท าให้เกิดความเท่าเทียมทางเพศภายในปี พ.ศ. 2558  
   6. พัฒนาคุณภาพการศึกษา  

  2.6.1.2 เป ้ าหมายพ ัฒนาท ี ่ ย ั ่ งย ื น  ( Sustainable Development Goal: SDGs) 
หมายถึง เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goal: SDGs) เป็นกรอบทิศ
ทางการ พัฒนาของโลกภายหลังปี ค.ศ. 2015 (พ.ศ. 2558) ที่องค์การสหประชาชาติ (United 
Nations: UN)  ก  าหนดต ่อ เน ื ่ องจากเป ้ าหมายการพ ัฒนาแห ่ งสห ัสวรรษ ( Millennium 
Development Goals:  MDGs) ที่สิ้นสุดลงเมื่อเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 โดยประเทศสมาชิกท่ัว
โลกกว่า 113 ประเทศ ได้ รับรองเอกสาร “การเปลี่ยนแปลงโลกเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืนในปี 
2030” (Transforming Our  World: The 2030 Agenda for sustainable Development)  
ซึ่งถือเป็นพันธะสัญญาทางการเมือง ในระดับผู้น าเพื่อก าหนดทิศทางการพัฒนาที่ยั่งยืนของโลก  
ในอีก 15 ปีข้างหน้า เพื่อยืนยันเจตนารมณ์ทางการเมืองของประเทศสมาชิกในการแก้ไขปัญหาความ
ยากจนและขจัดความเหลื่อมล ้าในทุกมิติ รวมถึงรูปแบบและการบรรลุวาระการพัฒนาที่ยั ่งยืน  
เพื่อสานต่อภารกิจท่ียังไม่บรรลุผลส าเร็จภายใต้ เป้าหมายการพัฒนาแห่งสหัสวรรษ ท้ังได้ก าหนด 17 
เป้าหมายและ 169 เป้าประสงค์ ครอบคลุมด้านเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อม ซึ่งเป็นการกระตุ้น
ให้ประเทศต่าง ๆ พัฒนาประเทศเพื่อขจัดความยากจนความหิวโหย รวมทั้งส่งเสริมสิทธิมนุษยชน 
ความเท่าเทียม เทคโนโลยีที ่เป็นมิตรกับสิ ่งแวดล้อม  ดูแลสิ ่งแวดล้อม พร้อมรับมือต่อการ
เปลี่ยนแปลงภูมิอากาศ อีกทั้งจัดท าเนื้อหาการพัฒนาที่ยั่งยืนให้ ครอบคลุมถึงทุกคนทุกกลุ่มโดย
ยึดถือหลักส าคัญว่า “No one left behind” หรือไม่ท้ิงใครไว้ข้าง หลัง ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากการท่ี 
SDGs มีการผนวกรวมประเด็นคนพิการไว้ใน 7 เป้าหมาย 8 เป้าประสงค์ และ 11 ตัวชี้วัดด้วยกัน 
และท่ีผ่านมา “การพัฒนาอย่างยั่งยืน” ได้เข้ามามีบทบาทอย่าง มากในกระแสการพัฒนาของสังคม
โลก และถูกน ามาใช้ในเชิงวาทกรรมทั้งนโยบายในระดับประเทศไป จนถึงระดับองค์กร โดยใน
ประเทศได้มีการด าเนินงานที่สอดรับกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน และถือเป็นประเด็นส าคัญท่ี

 

 

 

 



 
 

 

น ามาใช้ก าหนดกรอบและนโยบายการพัฒนาประเทศ อาทิ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ
ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และนโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นต้น 
เพื่อให้ทุกภาคส่วนได้ร่วมสร้างสังคมที่เป็นสุข ลดความเหลื่อมล ้า ขจัดปัญหาความยากจน ส่งเสริม
การเป็นเศรษฐกิจสีเขียว ตลอดจนมีการผลิต และบริโภคท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 

 2.6.2 หลักการพื้นฐานการจัดการศึกษาพิเศษ  
 ส านักงานบริหารงานหารศึกษาพิเศษ เป็นหน่วยงานสังกัดส านักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการมีบทบาทหน้าที่ในการจัดและส่งเสริมการศึกษาขั้น
พื้นฐานให้กับคนพิการ และผู้ด้อยโอกาสให้มีสิทธิและโอกาสได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นพิเศษ 
โดยมีสถานศึกษาในสังกัด คือ โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ โรงเรียนการศึกษาพิเศษ และศูนย์การศึกษา
พิเศษ โดยเฉพาะการศึกษาพิเศษมีทุกจังหวัดทั่วประเทศไทย รวม 77 จังหวัด ส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ (2561, หน้า 1) ศูนย์การศึกษาพิเศษ หมายถึง สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษา
นอกระบบ หรือตามอัธยาศัยแก่คนพิการในลักษณะการให้บริหารช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม ฟื้นฟู และ
เตรียมความพร้อมจัดการศึกษาอบรมแก่ผู ้ดูแลคนพิการ ครู บุคลากร และชุมชนรวมทั้งการจัด
เทคโนโลยี สิ่งอ านวยความสะดวก สื่อ บริการ และความช่วยเหลืออื่นใดทางการศึกษา ตลอดจน
ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีก าหนดในประกาศของกระทรวงศึกษาธิการ 

ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื ่องก าหนดประเภทและหลักเกณฑ์ของคนพิการ  
ทางการศึกษา พ.ศ. 2552 ได้ก าหนดประเภทและหลักเกณฑ์ของคนพิการทางการศึกษาไว้   
9 ประเภท คือ บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางการเห็น บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางการได้ยิน บุคคลท่ีมี
ความบกพร่องทางสติปัญญา บุคคลที่มีความบกพร่องทางด้านร่างกายหรือการเคลื่อนไหวหรือ
สุขภาพ บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางการเรียนรู้ บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางการพูดและภาษา บุคคล
ที่มีความบกพร่องทางพฤติกรรมหรืออารมณ์ บุคคลออทิสติก และบุคคลพิการซ้อน ซึ่งมีหลักเกณฑ์ 
ดังนี้ 
  1. บุคคลที่มีความบกพร่องทางการเห็น ได้แก่ เด็กเห็นเลือนราง และเด็กตาบอด  
มุ ่งพ ัฒนาทักษะการใช้ประสาทสัมผัสที ่ เหลืออยู ่  เช ่น การมองเห็น การได้ย ิน การสัมผัส  
การดมกลิ ่น ฯลฯ โดยเด็กเห็นเลือนราง ฝึกใช้อุปกรณ์ช่วยการเห็น เช่น แว่นขยาย เครื ่อง
อ ิเล ็กทรอนิกส์ขยาย ข้อความและภาพ ส าหร ับเด็กตาบอด ฝึกการสร ้างความคุ ้นเคยกับ
สภาพแวดล้อมและการเคลื่อนไหว การเดินทางของคนตาบอด การใช้ลูกคิด การเตรียมความพร้อม
การอ่าน และการเขียนอักษรเบรลล์ไทย  
  2. บุคคลที่มีความบกพร่องทางการได้ยิน ได้แก่ เด็กหูตึงและเด็กหูหนวก โดยเด็กหู ตึง ฝึกฟัง 
ฝึกพูด ฝึกการใช้เครื่องช่วยฟัง ฝึกการใช้ประสาทหูเทียม และส าหรับเด็กหูหนวก ฝึกการใช้ ภาษามือ
การอ่านริมฝีปาก การสะกดนิ้วมือ  

 

 

 

 



 
 

 

  3. บุคคลที่มีความบกพร่องทางสติปัญญา มุ่งเน้นฝึกปฏิบัติกิจวัตรประจ าวันการ 
รับผิดชอบงานบ้าน การดูแลสุขอนามัยส่วนบุคคลและความปลอดภัยในชีวิตประจ าวัน 
  4. บุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกายหรือการเคลื่อนไหวหรือสุขภาพ ฝึกการใช้ 
อุปกรณ์เครื ่องช่วยเดิน กายอุปกรณ์เสริม กายอุปกรณ์เทียม อุปกรณ์ดัดแปลง สิ่งอ านวยความ
สะดวก และเทคโนโลยีสิ ่งอ านวยความสะดวก รวมถึงการดูแลสุขอนามัยส่วนบุคคลเพื่อป้องกัน 
ภาวะแทรกซ้อน 

  5. บุคคลที ่มีความบกพร่องทางการเรียนรู ้ฝึกความสนใจ ความเข้าใจภาษาการ
แสดงออกทางภาษา อารมณ์ ความรู้สึก การลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ การปฏิบัติตามกติกา  
ของสังคม เตรียมความพร้อมด้านการอ่าน การเขียน และการคิดค านวณ   
  6. บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางการพูดและภาษา ฝึกการใช้ภาษาเพื่อการส่ือสารโดยการ
ฝึกทักษะการฟัง การพูด การอ่าน การเขียน และการใช้รูปภาพสัญลักษณ์ในการส่ือสาร 
  7. บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางพฤติกรรมหรืออารมณ์ฝึกการควบคุมอารมณ์ ความรู้สึก 
ความสนใจ การตอบสนองต่อสิ่งเร้า เพื่อลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ และปฏิบัติตามกติกาของ
สังคมได้อย่างเหมาะสม  
  8. บุคคลออทิสติก ฝึกการเข้าใจภาษา การแสดงออกทางภาษา อารมณ์ ความรู้สึก  
โดยฝึกการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความสนใจ การตอบสนองต่อสิ่งเร้า การลดพฤติกรรมที่ไม่พึง 
ประสงค์ การปฏิบัติตามกติกาของสังคม การเลียนแบบ และการหลีกหนีจากอันตราย  
  9. บุคคลพิการซ้อน ฝึกโดยเน้นความบกพร่องท่ีจะพัฒนาศักยภาพเด็กพิการเพื่อพัฒนา
ศักยภาพด้านอื่น ท่ีส่งผลต่อการด ารงชีวิต 

 2.6.3 บทบาทหน้าท่ีของศูนย์การศึกษาพิเศษ  
 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน  

กระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2555, หน้า 40-41) ได้ก าหนด 
บทบาทหน้าท่ีของศูนย์การศึกษาพิเศษ ดังนี้ 
  1. จัดและส่งเสริม สนับสนุนการศึกษาในลักษณะศูนย์บริการช่วยเหลือระยะ แรกเริ่ม 
(Early Intervention: EI) และการเตรียมความพร้อมของคนพิการ เพื่อเข้าสู ่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
โรงเรียนอนุบาล โรงเรียนเรียนร่วม โรงเรียนเฉพาะความพิการ ศูนย์การเรียนเฉพาะความพิการ และ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง เป็นต้น  
  2. พัฒนา และฝึกอบรมผู้ดูแลคนพิการ บุคลากรท่ีจัดการศึกษาส าหรับคนพิการ 
  3. จัดระบบและส่งเสริม สนับสนุนการจัดท าแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล 
(Individualized Education Program: IEP) ส่ิงอ านวยความสะดวก ส่ือ บริการและความช่วยเหลือ 
อื่นใดทางการศึกษาส าหรับคนพิการ  

 

 

 

 



 
 

 

  4. จัดระบบบริการช่วงเช่ือมต่อส าหรับคนพิการ (Transition Services)   
  5. ให้บริการฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการโดยครอบครัวและชุมชน ด้วยกระบวนการ  
ทางการศึกษา  
  6. เป็นศูนย์ข้อมูล รวมทั้งจัดระบบข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาส าหรับคนพิการ 
   7. จัดระบบสนับสนุนการจัดการเรียนร่วม และประสานงานการจัดการศึกษา ส าหรับ
คนพิการในจังหวัด 

  8. ภาระหน้าที่อื่นตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื ่องการปฏิบัติหน้าที่อื่นของ 
ศูนย์การศึกษาพิเศษ พ.ศ. 2553 ก าหนดไว้ดังต่อไปนี้ 
   8.1 ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาให้แก่คนพิการที ่มีความบกพร่องทาง 
สุขภาพ ซึ่งเจ็บป่วยเรื้อรังอยู่ในโรงพยาบาลหรือที่บ้านเป็นระยะเวลานานจนไม่สามารถไปเรยีนใน 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานได้ตามปกติ  

8.2 ส่งเสร ิมสนับสนุนการจัดการศึกษาให้แก ่คนพิการที ่มีการเร ียนร่วมใน 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท้ังของรัฐและเอกชน  

8.3 จัดท าระบบส่งต่อ และส่งเสริมสนับสนุนช่วงเช่ือมต่อส าหรับคนพิการ  
8.4 ส่งเสริมสนับสนุน การพัฒนาศักยภาพด้านอาชีพให้แก่คนพิการและผู้ดูแล   

คนพิการตามความเหมาะสมและจ าเป็น  
8.5 ประสานและส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรคนพิการ หน่วยงาน

ภาครัฐและเอกชน สามารถพัฒนา สนับสนุน และจัดการศึกษาส าหรับคนพิการท่ีมีการเรียน ร่วมท้ัง
ของรัฐและเอกชน  
 2.6.2 กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  
 ศูนย์การศึกษาพิเศษเป็นศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม (Early Intervention) ฟื้นฟู 
เตรียมความพร้อมเด็กพิการทุกประเภท เพื่อการส่งต่อไปยังโรงเรียนหรือสถานบริการที่เหมาะสม  
กับเด็กอีกทั้งบริการวิชาการ บริการและความช่วยเหลืออื่น ๆ ซึ่งมีศูนย์การศึกษาพิเศษ เขต
การศึกษา จ านวน 13 แห่ง ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดจ านวน 64 แห่ง ครบทุกจังหวัดท่ัว
ประเทศและมี ศูนย์การศึกษาพิเศษของมหาวิทยาลัยราชภัฏอีก 6 แห่งอยู ่ในภูมิภาคต่าง ๆ  
ศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 เป็น
สถานศึกษาในส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ศูนย์การศึกษาพิเศษเขต
การศึกษา 9 จังหวัดขอนแก่น 2) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดมหาสารคาม 3) ศูนย์การศึกษา
พิเศษประจ าจังหวัดหนองคาย 4) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดกาฬสินธุ์ 5) ศูนย์การศึกษา
พิเศษประจ าจังหวัดอุดรธานี 6) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดบึงกาฬ 7) ศูนย์การศึกษาพิเศษ

 

 

 

 



 
 

 

ประจ าจังหวัดเลย 8) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดสกลนคร และ 9) ศูนย์การศึกษาพิเศษ
ประจ าจังหวัดหนองบัวล าภู  
บทบาทหน้าที่ของศูนย์การศึกษาพิเศษ 
ศูนย์การศึกษาพิเศษมีบทบาทและหน้าที่ส าคัญในการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาส าหรับคน
พิการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. จ ัดและสน ับสนุนการศ ึกษาในลักษณะ  ศูนย ์บร ิการช ่วยเหล ือระยะเร ิ ่ม (Early 
Intervention: EI) พร้อมเตรียมความพร้อมของเด็กพิการให้เข้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
โรงเรียนอนุบาล โรงเรียนเรียนร่วม โรงเรียนเฉพาะความพิการ และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 

2. พัฒนาและฝึกอบรม ผู้ดูแลเด็กพิการและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเพิ่มสมรรถนะในการ
ดูแลและจัดการศึกษาอย่างเหมาะสม 

3. จัดระบบและส่งเสริมการจัดท า แผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล ( Individualized 
Education Program: IEP) เพื ่อให้การศึกษาตรงกับความต้องการและศักยภาพของ
ผู้เรียน 

4. จัดระบบบริการ ช่วยเชื่อมต่อส าหรับคนพิการ (Transitional Services) เพื่อสนับสนุน
การเปล่ียนผ่านไปสู่การศึกษาและการพัฒนาต่อเนื่อง 

5. ให้บริการ ฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการ ผ่านกระบวนการศึกษาโดยมีครอบครัวและชุมชนมี
ส่วนร่วม 

6. เป็นศูนย์รวมข้อมูลและจัดระบบ สารสนเทศด้านการศึกษาส าหรับคนพิการ เพื่อสนับสนุน
การวางแผนและการตัดสินใจ 

7. จัดระบบสนับสนุนการ เรียนร่วม และประสานงานการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการใน
จังหวัด 

8. ปฏิบัติ ภาระหน้าที่อื่น ตามท่ีกฎหมายก าหนดหรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
 สรุปได้ว่า ศูนย์การศึกษาพิเศษจึงมีบทบาทส าคัญในการสร้างโอกาสทางการศึกษาให้คน
พิการ และเสริมสร้างศักยภาพท้ังด้านการเรียน การพัฒนา และการมีส่วนร่วมในสังคม 
 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2567) ได้เสนอบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานบุคคล
ของศูนย์การศึกษาพิเศษ ซึ่งมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากสถานศึกษาทั่วไป เนื่องจากต้องรองรับ
บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และดูแลผู้เรียนที่มีความต้องการพิเศษเฉพาะบุคคล โดย
สามารถสรุปบทบาทหน้าท่ีได้ดังนี้ 
 2.6.3 บทบาทหน้าที่ในการบริหารงานบุคคลในศูนย์การศึกษาพิเศษ 
 1. การวางแผนอัตราก าลัง 

 

 

 

 



 
 

 

   1.1 ก าหนดจ านวนครูและบุคลากรที่เหมาะสมกับประเภทและจ านวนนักเรียนแต่ละ
กลุ่มความพิการ 
   1.2 ประเมินความจ าเป็นในแต่ละสาขาวิชา เช่น ครูพิเศษเฉพาะด้าน (พฤติกรรมบ าบัด
, กายภาพบ าบัด, ครูส่ือสารทางเลือก ฯลฯ) 
  2. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
   2.1 คัดเลือกผู้มีความรู้ ความสามารถ และคุณธรรม โดยเฉพาะผู้มีประสบการณ์ด้าน
การศึกษาพิเศษ 
   2.2 พิจารณาความสามารถในการท างานร่วมกับเด็กท่ีมีความต้องการพิเศษอย่างเข้าใจ
และมีเมตตา 
  3. การพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร 
   3.1 จัดอบรมเพิ่มพูนความรู้เรื ่องการจัดการเรียนการสอนส าหรับเด็กพิการแต่ละ
ประเภท 
   3.2 ส่งเสริมให้ครูเข้าร่วมอบรมเชิงปฏิบัติการในด้านเทคนิคการช่วยสอนเฉพาะทาง 
เช่น การใช้ส่ือ AAC, การฝึกทักษะชีวิต 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   4.1 ประเมินอย่างต่อเนื่องท้ังด้านวิชาการ จิตวิญญาณความเป็นครู และความเข้าใจใน
ความต้องการพิเศษของนักเรียน 
   4.2 ใช้เครื่องมือท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานและประเภทของนักเรียนท่ีรับผิดชอบ 
 5. การส่งเสริมขวัญและก าลังใจ 
   5.1 จัดกิจกรรมส่งเสริมความสุขในการท างาน เช่น สวัสดิการด้านสุขภาพจิต กิจกรรม
กลุ่มสัมพันธ์ 
   5.2 พัฒนาระบบดูแลและให้ค าปรึกษาภายในองค์กร (Coaching & Mentoring) 
 6. การบริหารจัดการด้านคุณธรรมจริยธรรม 
   6.1 ก าหนดแนวทางจรรยาบรรณส าหรับครูและบุคลากรที่ท างานกับเด็กที่มีความ
ต้องการพิเศษ 
   6.2 ส่งเสริมวินัย ความเสียสละ และความอดทนในการท างานกับกลุ ่มเปราะบาง  
ทางสังคม 
 7. การดูแลและรักษาบุคลากร 
   7.1 จัดให้มีระบบให้ความช่วยเหลือเมื่อเกิดภาวะเครียดจากการท างานหรือ burnout 
   7.2 สนับสนุนให้บุคลากรได้มีเวลาพักฟื้นหรือหมุนเวียนงานตามความเหมาะสม 

 

 

 

 



 
 

 

  การบริหารงานบุคคลในศูนย์การศึกษาพิเศษถือเป็นภารกิจที ่ส าคัญของผู ้บริหาร
สถานศึกษา เนื่องจากต้องรับผิดชอบต่อคุณภาพชีวิตและการศึกษาของนักเรียนที่มีความต้องการ
จ าเป็นพิเศษ การบริหารบุคลากรในบริบทนี้จ าเป็นต้องด าเนินการอย่างรอบคอบ มีความรู้ความ
เข้าใจในลักษณะเฉพาะของเด็กพิการ รวมถึงสามารถจัดระบบการท างานท่ีเหมาะสม สร้างแรงจูงใจ 
และพัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรให้พร้อมรองรับภารกิจที่ท้าทายมากขึ้นในยุคปัจจุบัน   
มีบทบาททางการบริหารท่ีส าคัญดังนี้ 
  1. การวางแผนอัตราก าลัง การบริหารงานบุคคลในศูนย์การศึกษาพิเศษเริ ่มจากการ
วางแผนอัตราก าลังให้เหมาะสมกับประเภทของนักเรียนและจ านวนผู้เรียน โดยต้องพิจารณาจาก
สัดส่วนครูต่อนักเรียนตามเกณฑ์ของ สพฐ. เพื่อให้สามารถจัดการเรียนรู้และการดูแลท่ีมีคุณภาพ  
  2. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ควรมีการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้าน
การศึกษาพิเศษ มีเจตคติที่ดีต่อเด็กพิการ และสามารถท างานร่วมกับผู้ปกครองและชุมชนได้อย่าง
สร้างสรรค์ 
  3. การพัฒนาและฝึกอบรม จ าเป็นต้องมีการอบรมเพื ่อเสริมสร้างความร ู ้ใหม่ ๆ  
แก่บุคลากร ทั้งในด้านเทคนิคการจัดการเรียนรู้ เทคโนโลยีสิ่งอ านวยความสะดวก และทักษะทาง
จิตวิทยา  
  4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องมีการประเมินผลที่สอดคล้องกับภารกิจเฉพาะของ
ศูนย์การศึกษาพิเศษ โดยเน้นประสิทธิภาพในการดูแลและสนับสนุนนักเรียนแต่ละราย  
  5. การส่งเสริมขวัญและก าลังใจ การสนับสนุนด้านจิตใจ การให้รางวัล หรือจัดกิจกรรมท่ี
เสริมสร้างความสุขในการท างาน จะช่วยลดความตึงเครียดและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ  
 สรุปและข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลในศูนย์การศึกษาพิเศษจ าเป็นต้องด าเนินการ
อย่างรอบด้าน ทั้งในเชิงยุทธศาสตร์และจิตวิทยา ผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อการสร้างระบบ
สนับสนุนที่ยืดหยุ่น พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการดูแลและ
ความเข้าใจในมนุษย์อย่างแท้จริง เพื่อให้ศูนย์การศึกษาพิเศษสามารถบรรลุเป้าหมายในการพฒันา
เด็กพิการให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี และมีโอกาสทางการศึกษาอย่างเสมอภาค 

2.7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.7.1 งานวิจัยในประเทศ 
 เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน
อ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  
1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 

 

 

 



 
 

 

ประถมศึกษายะลา เขต 2 พบว่า ภาพรวมและรายด้านอยู่ใน ระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปร เพศ ขนาดสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน และประสบการณ์
การท างาน พบว่า ผู้สอนในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ ศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 
2 ท่ีมีเพศ ขนาดสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงานและประสบการณ์การท างานต่างกัน พบว่า มีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกัน 3) ผลการประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ บริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ได้แก่  
การจัดสรรอัตราก าลังครูส่วนใหญ่ไม่ตรงกับวิชาเอกที่ต้องการข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา
เขต 2 ได้แก่ ควรให้โรงเรียนมีอ านาจในการพิจารณาครูบรรจุใหม่ให้ตรงกับสาขาที่โรงเรียนต้องการ 
ควรมีการย้ายสับเปล่ียนครูให้ตรงกับวิชาเอกท่ีโรงเรียนต้องการควรพิจารณาให้ตรงสาขาเดียวกัน 
 วาราดา ณ ลานคา (2560) วิจัยเรื ่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ตาม
ความคิดเห็นของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของครู
ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่าด้าน
การพัฒนาบุคลากร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 
3) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 
จังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 4) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของครูเกี ่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัด
บุรีรัมย์ ที ่มีจ านวนมากที่สุดในแต่ละด้าน มีดังนี ้ คือ ด้านการวางแผนก าลังคน ได้แก่ ควรมีการ
วางแผนให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งต้ัง ได้แก่ ควรปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ด้านการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ควรเปิด
โอกาสให้ครูทุกคนได้รับการอบรมพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ควรปฏิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด 
 ธีระศักดิ์ บึงมุม, พรพิพัฒน์ เพิ่มผล (2560) ได้ศึกษา การพัฒนาบุคลากรตามหลัก 
สัปปุริสธรรม 7 ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4
ผลการศึกษาพบว่า : 1. การพัฒนาบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัด

 

 

 

 



 
 

 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ธัมมัญญุตา (ด้านการฝึกอบรม) อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ 
อัตถัญญุตา (ด้านการศึกษาดูงาน) อยู่ในระดับมาก และน้อยท่ีสุด คือ ปริสัญญุตา (ด้านการสับเปล่ียน
หมุนเวียน) 2. การเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เมื ่อจ าแนกตามสถานภาพของ 
บุคลากร และขนาดสถานศึกษา ทั้ง 7 ด้าน พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี  
ระดับ 0.05 
 พระครูพิศาลปริยัตยานุกูล (อนันต วฑฺฒโน) (2561) ได้ศึกษา แนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา 1. ความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา บุคลากรมีความ
คิดเห็นตอการบริหารงาน บุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบาง
ขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม และรายด้านทุกด้าน อยู่ในระดับมาก 2. ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริส ธรรม 7 ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยสวนบุคคล 
พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ และประสบการณการท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางขุนเทียน สังกัด 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนบุคลากรท่ีมีระดับ 
การศึกษา ต่างกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
โรงเร ียนประถมศึกษา เขตบางข ุนเท ียน ส ังก ัดกร ุงเทพมหานคร โดยรวมไม่แตกต่างกัน  
3. ข้อเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา ผู้บริหารโรงเรียนควรวาง
แผนการบริหารงานบุคคลให้เป็นระบบทั้งด้านการสรรหาการก าหนดหนาที่การประเมินงาน รวมถึง
ควรจัดประชุมในการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
อย่างดี ทั้งนี ้ตองก าหนดเป้าหมายในการบริหารงานบุคคลใหชัดเจนสงเสริมขับเคลื่อนงานและ
ตรวจสอบการด าเนินงานใหสอดคลองกับเป้าหมายที่ก าหนดไวเพื่อใหมีการเปิดโอกาสใหบุคลากร
ชี้แจงขอคิดเห็นพร้อมรับฟังความคิดเห็นและช่วยเหลือเอื้อเฟื้อกัน นอกจากนี้ควรมีบุคลิกภาพที่นา
เชื่อถือสร้างศรัทธาใหเกิดแก่บุคคลทั่วไปและควรพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถทันตอการ
เปล่ียนแปลงในปัจจุบันและต้ังตนอยู่ในศีลธรรมอันดีงาม และจะตองวางตนเหมาะสม และปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างในการรักษาระเบียบวินัย โดยไม่มีการเลือกที่รักผลักที่ชัง โดยก าหนดนโยบาย และมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร มา พัฒนา ปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพการท างานเสมอ พรอม

 

 

 

 



 
 

 

ท้ังต้ังมั่นอยู่ในความพอเพียงและความพอดีท้ัง การท างานและการด าเนินชีวิต อีกท้ังควรเปิดเผยแพร
ข้อมูลขา่วสารใหบุคลากรได้รับเสมออย่างถูกตอง และเหมาะสมกับเวลา โดยจะตองตรงต่อเวลาและรู
กาลเทศะจัดสรรเวลาใหเหมาะสมเป็นตัวอย่างที่ดีแกผู้อื่นและสร้างจิตส านึกใหเกิดแกคนในองคกร 
นอกจากนี้ ควรจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรได้ท ากิจกรรมร่วมกันกอใหเกิดความสามัคคีในหมู
คณะ เป็นการสนับสนุนสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อชุมชนให้ความร่วมมือและท ากิจกรรมร่วมกับชุมชนเป็น
ระยะ ๆ จะตองสนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดน เพื่อใหเกิดการตั้งใจในการท างาน  
ที่ส าคัญควรศึกษาและท าความเขาใจความแตกต่างของแต่ละบุคคลเพื่อใหการบริหารงานบุคคลมี
ประสิทธิภาพ 
 ศศิวิมล คนเสง่ียม (2563) ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครนายกสภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก และสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2) แนวทางการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ (1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง มีการ
วิเคราะห์ภารกิจและความต้องการก าลังคนของสถานศึกษา (2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
มีการเสนอความต้องการอัตราก าลัง การด าเนินการแต่งตั ้ง การย้ายและการโอนข้าราชการครู  
(3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีการแจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนการ
ด าเนินการ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ (4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย มีการประชุม
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโทษทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (5) ด้านการออก
จากราชการ มีการติดตามผู ้ใต้บังคับบัญชาเพื ่อป้องกันไม่ให้เกิดเหตุกับสถานศึกษาของตน  
(6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานมีการ
ประเมินผลและติดตามการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทาง การศึกษา 
 พระจิณณ์วเรณย์ อคฺคธมฺโม พระฮอนด้า วาทสทฺโท, ดร., ดร.จุฬาพรรณภรณ์ ธนะ
แพทย์ (2564) ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา จังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัย พบว่า 1. การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 
7 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จังหวัดขอนแก่น พบว่า โดยภาพรวมและรายด้าน
มีการปฏิบัติอยู ่ในระดับมาก โดยด้านที ่มีการปฏิบัติสูงสุด  คือ ด้านธัมมัญญุตา รองลงมาคือ 
ด้านอัตถัญญุตา และต ่าสุดคือ ด้านปุคคลัญญุตา  2. แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก 
สัปปุริสธรรม 7 คือ 1) ควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมวางแผนงานบุคคล 2) ควรบริหารงานด้วยความ
โปร่งใส 3) ควรวางแผนก าลังคนอย่างชัดเจน 4) ควรมีการจัดสรร งบประมาณพัฒนาบุคลากร  
5) ควรมีความยุติธรรมในการก าหนดเกณฑ์การสอบเข้าเป็นบุคลากร 6) ควรยกย่องชมเชยบุคลากรท่ี
ประสบผลส าเร็จ 7) ควรมีความเป็นกลางในการส่งเสริมบุคลากร  

 

 

 

 



 
 

 

 วิจิตตรา จันขอนแก่น (2565) ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนาบทบาทผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการบริหารทรัพยากร ทางการศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 
กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ผลการวิจัยพบว่า 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันของบทบาทผู้บริหารสถานศึกษาด้านการ
บริหารทรัพยากรทางการศึกษาโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับน้อย สภาพที่พึงประสงค์ โดยรวม
และราย ด้านอยู่ในระดับมากที่สุดและความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้  
ด้านการก าหนดนโยบายและแผนงาน ด้านการก าหนดทรัพยากรท่ีต้องการจากนโยบายและแผนงาน 
ด้านการติดตาม นิเทศ ประเมินผลการใช้ทรัพยากร ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์ ด้านการ
จัดสรรทรัพยากร และด้านการแสวงหาทรัพยากร 2) แนวทางพัฒนาบทบาทผู้บริหารสถานศึกษาด้าน
การบริหาร ทรัพยากรทางการศึกษา คือ โปรแกรมพัฒนาบทบาทผู้บริหารสถานศึกษาด้านการบริหาร
ทรัพยากร ทางการศึกษาประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมการพัฒนา
และ 5) การวัดและประเมินผล มี 4 โมดูล คือ ได้แก่ โมดูล 1 ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์ 
โมดูล 2 ด้านการก าหนดนโยบายและแผนงาน และการก าหนดทรัพยากรท่ีต้องการจากนโยบายและ 
แผนงาน โมดูล 3 ด้านการแสวงหาทรัพยากร และการจัดสรรทรัพยากร และโมดูล 4 ด้านการติดตาม
นิเทศ ประเมินผลการใช้ทรัพยากรซึ่งผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ 
มากท่ีสุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 2.7.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
 Edward and Helen (2004) ได้ท าการว ิจ ัยเร ื ่อง การใช้ทร ัพยากรเพื ่อการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน โดยมุ่งเน้นที่ค่าธรรมเนียมด้านการศึกษาและผลกระทบด้านการให้ทุนการศึกษาพบว่า  
การจัดเก็บค่าธรรมเนียมการศึกษาไม่มีผลกระทบต่อครอบครัวชั้นกลางแต่กระทบต่อเด็กด้อยโอกาส 
ท าให้คุณภาพการศึกษาไม่พัฒนาเท่าที่ควร Tooley and Guthrie (2007) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดท า
งบประมาณในนิวซีแลนด์ของ โรงเรียนมัธยมศึกษาในการเปล่ียนเงินทุนเพื่อการจัดการทางการบริหาร
ส่ิงแวดล้อม โดยท าการศึกษา จุดหมายและผลของการใช้ระบบการบริหารการเงินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า 
The New Pubic Financial Management (NPFM) ซึ่งเป็นระบบการบริหารงบประมาณที่มุ่งเน้น
โรงเรียนเป็นฐานและใช้ เทคโนโลยีทางด้านบัญชีและกระบวนการท่ีทันสมัยเป็นอิสระมาใช้ โดยมีการ
เริ่มน ามาใช้บริหารงาน ในระบบการศึกษาของประเทศนิวซีแลนด์ นับตั้งแต่มีการปฏิรูประบบการ
บริหารงานของรัฐใน ช่วงปี 1989 ทั้งนี้การวิจัยครั้งนี้ได้ท าการศึกษาในหน่วยงานด้านการจัดการ
งบประมาณของโรงเรียน จ านวน 4 แห่ง เป็นกรณีศึกษาและท าการเก็บข้อมูลในช่วงปี 1997-1999 
ผลการศึกษาสรุปได้ ว่าระบบการบัญชีและเทคโนโลยีในการบริหารดังกล่าวมีจุดมุ่งหมายเชิงการ
ปกครองและก่อให้เกิด ประโยชน์ในเชิงการน าเอาเทคโนโลยีไปใช้ปฏิบัติมากกว่าจะได้รับการยอมรับ
ในเชิงเป็นบรรทัดฐาน ในการบริหารจัดการโรงเรียน ซึ่งสิ่งที่ปรากฎท าให้เกิดข้อค าถามเกี่ยวกับการ

 

 

 

 



 
 

 

ปฏิรูประบบบริหารตาม แนวคิด New Public Management (NPFM) ว่าจะเกิดศักยภาพและมี
ประโยชน์จริง 
 McKenzie and Bishop (2009) ได ้ศ ึกษาเร ื ่อง การได ้ร ับรางว ัลด ้านการจ ัดการ
งบประมาณ โอกาสที่จะเพิ่มการวางแผนเชิงกลยุทธิโดยกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนและเขตพื้นที่จะต้อง
ท างานร่วมกัน เพื่อให้เข้าใจถึงมาตรฐานสูงสุดของการพัฒนางบประมาณ การด าเนินงานและการ
ก ากับดูแลค่าใช้จ่าย กับการจัดการงบประมาณของโรงเรียนจะต้องได้รับความเช่ือมั่นจากประชาชนใน
ความสามารถ ด้านการจัดท างบประมาณการรับรู้เกี่ยวกับงบประมาณและโปรแกรมที่ได้รับรางวัลท่ี
สนับสนุน โดยองค์กรวิชาชีพจะช่วยให้ผู้น าเขตพื้นที่พัฒนาคุณภาพเอกสารงบประมาณให้สูงขึ้นเพื่อ
ท าหน้าท่ี เป็นเครื่องมือส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพข้อเสนอรางวัลงบประมาณเป็นโปรแกรมท่ีได้รับรางวัล
ผ่าน ASBO ซึ ่งต้องมีองค์กรระหว่างประเทศที ่จะส่งเอกสารงบประมาณอธิบายเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ ขององค์กร การใช้จ่ายงบประมาณ และรายได้ข้อสรุปด้านการเงิน และประสิทธิภาพ
การท างาน การวัดท่ีเช่ือมโยงกับการจัดสรรทรัพยากร การเตรียมส่งงบประมาณเพื่อให้ได้รับรางวัลมี
ผลประโยชน์ อย่างมากซึ่งรวมถึง 1) การปรับปรุงการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 2) คณะกรรมการต้องสร้าง
ความเช่ือมั่น ด้านการศึกษาแก่ประชาชนและ 3) การเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
 David and P. Szatmary (2011) ได้ศึกษาเรื่อง กิจกรรมจากการจัดท างบประมาณใน 
การศึกษาในระดับสูงโดยมีมหาวิทยาลัยทั่วประเทศต่อสู้กับความท้าทายทางการเงินหน่วยงาน  
เกี่ยวกับการศึกษาต่อสามารถตอบสนองบทบาทในฐานะผู้บุกเบิกในการพัฒนาใหม่ทางการเงินและ  
ระบบงบประมาณซึ่งเผชิญหน้ากับความล้มเหลวทางการเงินอย่างรุนแรงในช่วงสามทศวรรษท่ีผ่านมา 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยจึงเริ่มให้ความส าคัญกับงบประมาณใหม่และรูปแบบการจัดสรรรายได้และ  
รูปแบบการจัดสรรงบประมาณเพื่อโครงกรที่มีแนวโน้มที่จะจัดท าในอนาคตและช่วยในการตัดสินใจ  
รูปแบบเหล่านี้ได้แก่ 1) งบประมาณท่ีเพิ่มขึ้น 2) การจัดการงบประมาณท่ีใช้ 3) การจัดท างบประมาณ 
แบบดั้งเดิม 4) งบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรมและ 5) งบประมาณในการขยายกิจกรรมรูปแบบ 
การจัดกิจกรรมที่ใช้มีประสิทธิภาพสูงสุดและตรงตามเงื่อนไขของมหาวิทยาลัย ซึ่งจะเป็นประโยชน์  
มากท่ีสุดส าหรับมหาวิทยาลัยขนาดใหญ่ท่ีมีจ านวนของบริการท่ีแตกต่างและการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับ 
บริการเหล่านั้นรูปแบบการจัดสรรงบประมาณเพื่อการจัดกิจกรรมสามารถรองรับรูปแบบการจัดการ
แบบรวมศูนย์ การกระจายอ านาจอย่างใดอย่างหนึ่งหรือการรวมกันของทั้งสองรูปแบบซึ่งมีข้อมูล  
เกี่ยวกับประสิทธิภาพทางการเงินภายในและระหว่างหน่วยงานวิชาการส าหรับคนท่ีจะตัดสินใจ 
 Waters (2012) ได้ศ ึกษาถึงบทบาทในการบริหารบ ุคลากรคร ูในโรงเร ียนร ัฐบาล 
ส่วนท้องถิ่นของแคลิฟอร์เนียกับการเปล่ียนแปลงทางการบริหารบุคลากรท่ีเกิดขึ้นในรอบ 10 ปีท่ีผ่าน
มา ผลของการศึกษาพบว่า ในช่วง 10 ปีที่ผ่านมา ความต้องการผู้น าท่ีท าหน้าที่บริหารบุคลากร
เพิ ่มขึ ้นมากที ่ส ุด ในรูปของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ร้อยละ16 ของผู ้ตอบ

 

 

 

 



 
 

 

แบบสอบถาม ใช้ที ่ปรึกษา จากภายนอกเป็นตัวแทนในการประชุมและให้ค าปรึกษา ร้อยละ 93  
ของผู้ท าหน้าที่บริหารบุคลากร เกี ่ยวข้องอยู่ในเรื่องการประชุมและการให้ค าปรึกษา ร้อยละ 54  
ของผู้ท าหน้าที่บริหารบุคลากรต้องท าหน้าที่อย่างอื่นด้วย นอกเหนือไปจากการบริหารงานบุคลากร 
หน้าท่ีท่ีต้องการให้ผู้บริหารท า คือ เป็นตัวแทนของครูประเมินผลงานครูและเป็นผู้ออกใบรับรองให้ครู
ร้อยละ 63 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็น ว่าการด าเนินงานบริหารบุคลากรเป็นไปตามมติของส่วนรวม 
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง และลูกจ้าง เป็นส่ิงส าคัญยิ่งท่ีจะต้องพัฒนาในอนาคต มีความต้องการ
อย่างมากที่จะให้การฝึกผู้ที่ท าหน้าที่บริหารบุคลากร โดยเฉพาะในด้านความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้าง
กับนายจ้าง เทคนิคการบริหารบุคลากรแบบใหม่ ๆ ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแรงงานและความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งการบริหารงานบุคคลในการปฏิบัติงานจะส าเร็จหรือ
ล้มเหลวขึ้นอยู่กับบุคลากรในองค์กร ถ้าหากองค์กรใดมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพก็จะส่งผลให้งานใน
องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ เช่นกัน การบริหารงานบุคคลที่ประกอบด้วย 1) การวางแผน
ก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การด าเนินการเกี่ยวกับการ เลื่อนขั้น
เงินเดือน 4) การออกจากราชการ 5) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 6) วินัยและ
การรักษาวินัย ตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ได้แก่ 1) ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ 2) อัตถัญญุตา รู้จักผล 
3) อัตตัญญุตา รู้จักตน 4) มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ 5) กาลัญญุตา รู้จักกาล 6) ปริสัญญุตา รู้จัก
ชุมชน 7) ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). 2557) เป็นภารกิจท่ี
ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารสถานศึกษาเพราะการบริหารงานบุคคลเป็นการประสานสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลฝ่ายงานต่าง ๆ ในสถานศึกษาให้เกิดการท างานร่วมกัน ช่วยกันน าพาสถานศึกษาในกลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2.8. กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 การวิจัยครั ้งนี ้ม ุ ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  โดยศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีจากนักวิชาการ ประกอบด้วย กระทรวงศึกษาธิการ (2563); กระทรวงศึกษาธิการ 
(2546); กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 31); ธีระ รุญเจริญ (2553); มีนทราย ไชยอาจิณ (2558); 
ปาริ ชาติ สติภา (2558) และสังเคราะห์องค์ประกอบของกระบวนการบริหารงานบุคคลได้ทั้งหมด  
6 ด ้าน ด ังน ี ้  1) การวางแผนก าล ังและก  าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจ ุแต่ง ต้ัง  
3) การด าเนินการเกี ่ยวกับการเลื ่อนขั ้นเงินเดือน 4) การออกจากราชการ 5) การเสริมสร้าง

 

 

 

 



 
 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 6) วินัยและการรักษาวินัย ตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ได้แก่ 
1) ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ 2) อัตถัญญุตา รู้จักผล 3) อัตตัญญุตา รู้จักตน 4) มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ 
5) กาลัญญุตา รู้จักกาล 6) ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน 7) ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล (พระพรหม
คุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต),2557) ดังภาพท่ี 2.2 
  

 

 

 

 



 
 

 

           ตัวแปรอิสระ                      ตัวแปรตาม 
    (Independent Variables)       (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ เพื่อให้การวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยตามข้ันตอน ดังนี้  

 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

3.1. ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูผู้สอนในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา

พิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ปีการศึกษา 2567 มีจ านวนสถานศึกษา 9 
แห่ง มีประชากรท่ีเป็นผู้บริหาร จ านวน 37 คน และครูผู้สอน จ านวน 340 คนจ านวนท้ังส้ิน 377 คน 

 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร และครูผู้สอน ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์
การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ปีการศึกษา 2567 โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามตารางเครซี่ และ
มอร์แกน (R.V. Krejcie and E.W.Morgan, 1970) ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร จ านวน 19 คน และ
ครูผู้สอน จ านวน 172 คน รวมทั้งสิ้น 191 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster sampling) 
โดยการใช้กลุ่มเครือข่ายในการแบ่ง จากนั้นท าการเทียบตามสัดส่วน และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยใช้วิธีจับสลาก  
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีจะสัมภาษณ์ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
ซ ึ ่ ง ได ้มาโดยการเล ือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ  านวน 5 คน ประกอบด้วย  
1) นางเกตอรอินท์ พิทักษ์โคชญากุล ผู ้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 9 จังหวัด
ขอนแก่น 2) นายบุร ิทร์ สารีค า ต าแหน่ง ผู ้อ  านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัด
มหาสารคาม 3) นายสันติ สกุลเดช ต าแหน่ง ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัดบึงกาฬ 
4) นาย เจษฎา เวียงพล ต าแหน่ง ผู ้อ  านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัดกาฬสินธุ์   
5) นางสาวธนภร ฤทธิแผลง ต าแหน่ง ผู ้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัดอุดรธานี   

 

 

 

 



 
 

 

ในสถานศึกษาท่ีมีความเลิศในด้านการบริหารงานบุคคล สถานศึกษาท่ีมีบุคลากรได้รับรางวัลหรือการ
ยกย่องบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่นผ่านรางวัลต่าง ๆ ดังนี้ รางวัลครูผู้สอนดีเด่น: มอบโดยคุรุสภา เพื่อยก
ย่องครูที่มีผลงานการสอนยอดเยี่ยมและเป็นแบบอย่างที่ดีในวิชาชีพ รางวัลทรงคุณค่า สพฐ. (OBEC 
Awards) จัดโดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อเชิดชูครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาท่ีมีผลงานดีเด่นในระดับชาติ รางวัลคุรุสดุดี มอบโดยคุรุสภาให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ที่มีผลงานดีเด่นและประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี รางวัลหนึ่งแสนครูดี จัดโดยส านักงานเลขาธิการ 
คุรุสภา เพื่อยกย่องครูที่มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาการศึกษาและนักเรียน  และรางวัลครูดีในดวงใจ 
มอบให้แก่ครูท่ีได้รับการยอมรับจากนักเรียนและชุมชนในความทุ่มเทและความเป็นครูท่ีแท้จริง   
 ในการสัมภาษณ์ผู ้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้า 4 คน อีก 1 คนผู้วิจัยได้
สัมภาษณ์ด้วยวิธีการโทรศัพท์ 

ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
 
 
 

3.2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยมี 2 แบบ ได้แก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
 1) แบบสอบถาม  
 เคร ื ่องม ือท ี ่ ใช ้ ในการรวบรวมข ้อม ูลส  าหร ับการว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้ เป ็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจากการศึกษา หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
เครื่องมือเพื่อการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะ มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) 
   ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 มีลักษณะ
เป็นแบบมาตราส่วน ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง ดังนี้   
(บุญชม ศรีสะอาด, 2560)  
    5 หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
    4 หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ มาก 

 

 

 

 



 
 

 

    3 หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ ปานกลาง 
    2 หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ น้อย 
    1 หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
 2. แบบสัมภาษณ์ เพื่อสัมภาษณ์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่าย 
ท่ี 9 

3.3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  การวิจัยครั้งนี ้เพื ่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนั้นผู ้วิจัยจึงได้ก าหนด
เครื่องมือไว้ 2 ชนิด ได้แก่ 1) แบบสอบถาม 2) แบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
  3.3.1 แบบสอบถาม มีข้ันตอนการสร้างดังนี้ 
   1) ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารบุคคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดกรอบ
แนวคิด และประเด็นในการสร้างแบบสอบถาม 
   2) สร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับโดยสอบถามระดับการบริหาร
บุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
   3) น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที ่ปรึกษาตรวจสอบเนื ้อหาและภาษาที ่ใช้น  ามา
ปรับปรุงแก้ไข 
   4) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความตรงของเนื ้อหา (Content Validity) และความถูกต้องของเครื ่องมือแล้วน ามา
ค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index of Item-Objective Congruence) โดยข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ  
     ก าหนดระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ดังนี้ 
    1) +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความรงตามเนื้อหา 
    2) 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นตรงหรือไม่ตรงตามเนื้อหา 
     3) -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่ตรงตามเนื้อหา   
มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index of Item-Objective Congruence) ระหว่าง 0.67-1.00 
  5) น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์แล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับ
บุคลากรในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างแต่มีลักษณะคล้ายคลึงกันกับกลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื ่อหาค่าความเชื ่อมั่น

 

 

 

 



 
 

 

(Reliability) ของเคร ื ่องมือ โดยใช้ส ูตรสัมประสิทธิ ์แอลฟา  (Alpha Coefficient) ตามวิธ ีของ
Cronbach (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 117) มีค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับเท่ากับ .91 
    6) น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขและจัดท าให้เป็นฉบับสมบูรณ์แล้วน าเสนอขอ
ความเห็นชอบต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ด าเนินการวิจัย
ต่อไป 
  3.3.2 แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง มีข้ันตอนการสร้างดังนี ้
  1) ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับแนวทางการ
บริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ทางทฤษฎีท่ีจะน ามาเป็น
ข้อมูลในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ เพื่อการศึกษาและ
การเก็บรวบรวมข้อมูล   
    2) วิเคราะห์ สังเคราะห์ องค์ความรู้เกี่ยวกับ กรอบแนวคิด ทฤษฎี ระเบียบวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
และเก็บรวบรวมข้อมูล  
  3) สร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ในการศึกษา และเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสัมภาษณ์
ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อตรวจสอบ
เนื้อหาและภาษาท่ีใช้น ามาปรับปรุงแก้ไข 
    4) น าแบบวิเคราะห์เอกสาร แบบสัมภาษณ์ ไปเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา  
              5) ปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา เมื่อได้รับความ
เห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาแล้วจึงจัดท าแบบวิเคราะห์เอกสาร และแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์
เพื่อน าใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป  
              6) น าแบบสัมภาษณ์ ไปสัมภาษณ์ กลุ่มเป้าหมายท่ีท าการศึกษา  

3.4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน ดังนี้  
  แบบสอบถาม 
  3.4.1 ผู ้ว ิจ ัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก ็บข้อมูล จากบัณฑิตว ิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหาร และครูผู ้สอน  
การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 

 

 

 

 



 
 

 

  3.4.2 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย จากผู้บริหาร และ
ครูผู้สอน การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 
  3.4.3 ผู ้วิจัยจะน าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บข้อมูลแบบออนไลน์ผ่าน QR Code  
ในโปรแกรม Google Form โดยจะท าการช้ีแจงรายละเอียดของแบบสอบถาม ให้ทราบวัตถุประสงค์
และขอความร่วมมือเพื่อให้ได้ผลตามความเป็นจริง   
  3.4.4 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้จากการตอบ แล้วน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
เพื่อจะด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
  แบบสัมภาษณ์ 
  ผู้วิจัยได้เดินทางไปติดต่อขอเข้าสัมภาษณ์ด้วยตัวเองใช้เวลาในห้วงเวลาของการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
  ขั้นตอนการเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
  1. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ 
  1.1 เพื่อเก็บรวบรวมข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 
7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่าย
ท่ี 9 
    1.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 6 ด้าน ดังนี้ 1) การวางแผนก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 3) การด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน 4) การออก
จากราชการ 5) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 6) วินัยและการรักษาวินัย  
  2. ออกแบบเคร่ืองมือสัมภาษณ์ 
    2.1 แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
     2.2 แบบสัมภาษณ์ในภาคผนวก ซ 
  3. คัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย 
  3.1 ผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ซึ ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 5 คน ใน
สถานศึกษาท่ีมีความเลิศในด้านการบริหารงานบุคคล 
  3.2 ติดต่อและขอความยินยอมจากผู้ให้ข้อมูล โดยการส่งหนังสือขออนุญาตสัมภาษณ์ถึง
ผู้ให้ข้อมูลพร้อมนัดวันและเวลาเพื่อเข้าท าการสัมภาษณ์ 
 4. เตรียมการสัมภาษณ์ 
  4.1 สถานที่และอุปกรณ์อ านวยความสะดวก เช่น โต๊ะ เก้าอี ้ พัดลม หรือห้องเงียบ 
ส าหรับการสัมภาษณ์แบบพบหน้ากัน 

 

 

 

 



 
 

 

  4.2 คู่มือหรือแบบสัมภาษณ์ (Interview Guide / Interview Schedule)  
  4.3 เครื ่องบันทึกเสียง (Voice Recorder / Audio Recorder) ใช้บันทึกค าตอบของ
ผู้ให้สัมภาษณ์ เพื่อความแม่นย า และควรแจ้งผู้ให้สัมภาษณ์ล่วงหน้าและขออนุญาต 
  4.4 กล้องถ่ายภาพ / วิดีโอ ใช้บันทึกท่าทาง สีหน้า หรือสภาพแวดล้อม กรณีต้อง
วิเคราะห์พฤติกรรมหรือบริบท (ต้องได้รับความยินยอมก่อน)  
  4.5 แบบบันทึกภาคสนาม (Field Notes) ใช้จดบันทึกข้อสังเกต ข้อมูลประกอบ เช่น 
อารมณ์ ท่าที ส่ิงแวดล้อมระหว่างสัมภาษณ์ และเป็นข้อมูลเสริมในการวิเคราะห์ 
 5. ด าเนินการสัมภาษณ์ 
  สร้างบรรยากาศท่ีเป็นกันเองด้วยการทักทายอย่างสุภาพและอบอุ่น 
 6. ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
  6.1 ทบทวนและสรุปข้อมูลท่ีได้รับจากการสัมภาษณ์ 
  6.2 ตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของข้อมูล 
 7. วิเคราะห์และสรุปผลข้อมูล 
  7.1 จัดกลุ่มข้อมูลตามหัวข้อ 
  7.2 วิเคราะห์และสรุปผลเพื่อใช้ในการศึกษา 
 8. น าเสนอผลการสัมภาษณ์ 
  การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) เพื่อสรุปเป็นภาพรวมแล้วน าเสนอ
ข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา 

3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาด าเนินการตามขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล  
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปท าการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับข้ันดังนี้ 
 3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามโดยหา
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

  3.5.2 วิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  ทั้งโดย
ภาพรวม รายด้านและรายข้อ โดยหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้เกณฑ์
การแปลความหมายของค่าเฉล่ีย (บุญชม ศรีสะอาด, 2560)  ดังต่อไปนี้   

ค่าเฉล่ีย  4.51 - 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย  3.51 - 4.50 หมายถึง  มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ มาก 
ค่าเฉล่ีย  2.51 - 3.50 หมายถึง  มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ ปานกลาง 

 

 

 

 



 
 

 

ค่าเฉล่ีย  1.51 - 2.50 หมายถึง  มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ น้อย 
ค่าเฉล่ีย  1.00 - 1.50 หมายถึง  มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด   

 3.5.3 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา
พิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 โดยจ าแนกตาม ต าแหน่ง ระดับการศึกษา โดยการทดสอบที (t - test แบบ 
Independent Samples)  
 3.5.4 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษา
พิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One - way ANOVA) เมื ่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe')   

3.5.5 วิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  โดย
วิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ข้อมูลในการวิเคราะห์ เพื่อสรุปเป็นภาพรวมแล้ว
น าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา 

3.6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิจัยเพื่อด าเนินวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยดังนี้ 
 3.6.1 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
 1) ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ (IOC: Index of Item Objective Congruence) 
 
 

 

 

 

0   ไม่แน่ใจว่าสอดคล้อง  
  -1   แน่ใจว่าไม่สอดคล้อง  

 

 

 

 



 
 

 

 2) ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับดังนี้    

 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 ล าดับข้ันตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ ผู้วิจัยได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

 X  แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 t แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบนัยส าคัญของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (t-test) 
 F แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบนัยส าคัญของค่าเฉล่ียมากกว่า 2 กลุ่ม (F-test) 
 SS แทน  ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean Square) 
 df แทน  ระดับช้ันของความเป็นอิสระ (degree of freedom) 
 Sig แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Significant level) 
 * แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

4.2. ล าดับข้ันตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่ง ระดับการศึกษา 

และประสบการณ์การท างาน 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีต าแหน่ง และระดับการศึกษา
ต่างกัน โดยการทดสอบที (t – test แบบ Independent Samples)    

 

 

 

 



 
 

 

 ตอนที่ 4 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน 
โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู ่โดยวิธ ีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe')   
 ตอนที ่  5 ว ิเคราะห์แนวทางการบร ิหารงานบุคคลตามหลักส ัปป ุร ิสธรรม 7  
ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ข้อมูลในการ
วิเคราะห์ เพื่อสรุปเป็นภาพรวมแล้วน าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา  

4.3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ตอนที ่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไปเกี ่ยวกับผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่ง ระดับ

การศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
 ในการวิจัยเรื่องนี้ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ได้แก่ ผู้บริหาร และครูผู้สอน ปีการศึกษา 2567 
จ านวน 191 คน ซึ่งมีคุณลักษณะข้อมูลทั่วไป คือ ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างาน ใช้การแจกแจงหาค่าความถี่ (Frequency) และค านวณร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอ
ในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดังตารางท่ี 4.1  

ตารางท่ี 4.1 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 

จากตารางท่ี 4 .1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหาร จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.90 
ครูผู้สอน จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 90.10 มีระดับปริญญาตรี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.50 สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 43.50 ประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 5 ปี 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 37.70, 5-10 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 23.00 มากกว่า 10 ปี 
จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 39.30  

 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 4.2-4.7 
  

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที ่ 4.2 ค่าเฉลี ่ย ( X ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.16, S.D.=0.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียง
ค่าเฉล่ียสูงสุดไปต ่าสุด ได้แก่ ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง ( X =4.22, S.D.=0.70) ด้าน
การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน ( X =4.21, S.D.=0.76) ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต ่ งต ั ้ ง  ( X =4.20,  S .D.=0.76) ด ้านการออกจากราชการ  ( X =4.16,  S .D.=0.77 )  
ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( X =4.12, S.D.=0.81) และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ( X =4.07, S.D.=0.85) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

ตารางที ่ 4.3 ค่าเฉลี ่ย ( X ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

 
 
 
 
ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง  โดยรวมอยู ่ในระดับมาก ( X =4.22, 
S.D.=0.70) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาวิเคราะห์ภารกิจ
แ ล ะ ป ร ะ เ ม ิ น ส ภ า พ ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร ก  า ล ั ง ค น ก ั บ ภ า ร ก ิ จ ข อ ง ส ถ า น ศ ึ ก ษ า  
(มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) ( X  =4.42, S.D.=0.69) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาก าหนดความรู้
ความสามารถ ความเช่ียวชาญ และศักยภาพท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานหรือบรรลุเป้าหมายอย่าง
มีประสิทธิภาพ (ปริสัญญุตา รู ้จักชุมชน) ( X =4.38, S.D.=0.67) และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยต ่าสุด  
ได้แก่ สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (มัตตัญญุตา รู้จัก
ประมาณ) ( X =4.04, S.D.=0.83) 
ตารางที ่ 4.4 ค่าเฉลี ่ย ( X ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.20, S.D.=0.76) เมื่อ
พิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุ
บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา (ปุคคลปโรปรัญญุ
ตา) ( X  =4.44, S.D.=0.76) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาด าเนินการคัดเลือกหรือสอบคัดเลือกในกรณี
จ าเป็นหรือเหตุพิเศษ (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) ( X =4.26, S.D.=0.76) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ 
สถานศึกษาก าหนดเพื่อคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 
(ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) (X =4.06, S.D.=0.77) 

ตารางที ่ 4.5 ค่าเฉลี ่ย ( X ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.21, 
S.D.=0.76) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาได้รวบรวมข้อมูล
ป ร ะ ก อ บ ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น  พ ร ้ อ ม ท ั ้ ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห ็ น จ า ก ผ ู ้ ม ี อ  า น า จ 
ในการประเมินอย่างครบถ้วนและเป็นระบบ (ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน) ( X  =4.31, S.D.=0.70) 
รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาได้ก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ วิธีการเลื่อนขั้นเงินเดือน รวมถึงผู้มี
หน้าที่ในการประเมินไว้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) ( X =4.28, S.D.=0.74) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ สถานศึกษาก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน วัดผลได้ เช่น 
คุณภาพ ปริมาณงาน และความเหมาะสมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) ( X =4.10, 
S.D.=0.75)   

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที ่ 4.6 ค่าเฉลี ่ย ( X ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการออกจากราชการ 

 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการออกจากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.16, S.D.=0.77) เมื่อพิจารณา
รายข้อโดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาได้ด าเนินการให้บุคลากรออกจากราชการ
ด ้ ว ย ค ว าม เ ป ็ น ธ ร ร ม  โ ป ร ่ ง ใ ส  แ ละ เ ป ็ น ไ ป ต าม ร ะ เ บ ี ย บ ข ้ อ บ ั ง ค ั บ ท ี ่ เ ก ี ่ ย ว ข ้ อ ง   
(อัตถัญญุตา รู้จักผล) ( X  =4.23, S.D.=0.81) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการ
ตรวจสอบข้อเท็จจริงก่อนให้บุคลากรออกจากราชการ (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) (X =4.19, S.D.=0.77) 

 

 

 

 



 
 

 

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ สถานศึกษาได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนบุคลากรที่ออกจาก
ราชการอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับแนวทางที่ก าหนดไว้  (ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน)  ( X =4.07, 
S.D.=0.86) 

 

 

 

 

ตารางที ่ 4.7 ค่าเฉลี ่ย ( X ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X =4.07 
S.D.=0.85) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารก าหนดแนวทางการ
ติดตามเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรก่อนการมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัต ิงาน 
(กาลัญญุตา รู้จักกาล) ( X  =4.24, S.D.=0.95) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาจัดอบรมเพื่อส่งเสริมการ
ปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมให้กับบุคลากร (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) ( X
=4.16, S.D.=0.83) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารจัดอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรตามความ
เหมาะสมก่อนการมอบหมายหน้าที ่ในการปฏิบัติงาน (มัตตัญญุตา รู ้จักประมาณ)( X =3.90, 
S.D.=0.83) 

ตารางที ่ 4.8 ค่าเฉลี ่ย ( X ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.12 S.D.=0.81) เมื่อพิจารณา

 

 

 

 



 
 

 

รายข้อโดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาด าเนินการทางวินัย ส้ินสุดรวมถึงการส่ัง
พักราชการและการส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) (X  =4.32, S.D.=0.77) 
รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารหมั ่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุ เพื ่อมิให้
ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) ( X =4.32, S.D.=0.93) และข้อที่มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด ได้แก่ สถานศึกษาด าเนินการทางวินัยต่อบุคลากรที่มีความประพฤติไม่เหมาะสมภายใต้
มาตรฐานเดียวกัน (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) (X =3.94, S.D.=0.82) 

 ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการบริหารงานบุคคล
ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีต าแหน่ง และระดับการศึกษาต่างกัน     

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีต าแหน่ง และระดับการศึกษาต่างกัน โดยการ
ทดสอบที (t – test แบบ Independent Samples) ดังตารางท่ี 4.9 

ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุ

ริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกัน  
ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักสัป

ปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคล
ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวม และด้านการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง, ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน, ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ, ด้านวินัยและการรักษาวินัย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 ส่วนด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง และด้านการออกจากราชการไม่แตกต่าง
กัน  

ตอนที่ 4 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการบริหารงานบุคคล
ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน 
 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีมปีระสบการณ์การท างานต่างกัน โดยใช้การวิเคราะห์

 

 

 

 



 
 

 

ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะ
ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe') ปรากฏดังตารางท่ี 4.11 - 4.16 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 

7 ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ปรากฏดังนี้  
 1. ต ่ากว่า 5 ปี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X =4.15, S.D.=0.56) ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน ( X =4.31, S.D.=0.59) 
รองลงมา คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X =4.26, S.D.=0.54) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X =3.98, S.D.=0.59)   
 2. 5-10 ปี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X =4.35, S.D.=0.47) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ได้แก่ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ( X =4.39, S.D.=0.55) รองลงมา คือ ด้านการออกจาก

 

 

 

 



 
 

 

ราชการ ( X =4.38, S.D.=0.41) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ด้านการวางแผนก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง ( X =4.25, S.D.=0.41)   
 3. มากกว่า 10 ปีขึ้นไป โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X =4.07, S.D.=0.69) ด้าน
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง ( X =4.17, S.D.=0.59) 
รองลงมา คือ ด้านการออกจากราชการ ( X =4.14, S.D.=0.69) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X =3.98, S.D.=0.81) 
ตารางที ่ 4.12 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บริหาร

สถานศึกษากลุ ่มเคร ือข่ายส่งเสร ิมประสิทธ ิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ ่มเคร ือข่ายที ่  9  

ส านัก บริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่งไม่แตกต่างกัน เมื่อพบว่ามีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู ่โดยวิธ ีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe') 

ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 

ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 

ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งต้ัง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการ
สรรหาและบรรจุแต่งต้ัง พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี กับ มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   

 

 

 

 



 
 

 

ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 

ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อน

ขั้นเงินเดือน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บริหารสถานศึกษา  จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการ
ด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน พบว่า บุคลากรท่ีมปีระสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 5 ปี กับ 
มากกว่า 10 ปีขึ ้นไป และ 5-10 ปี กับ มากกว่า 10 ปีขึ ้นไป มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05    

 

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 

ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการออกจากราชการ 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการออกจาก
ราชการ พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 5 ปี กับ 5-10 ปี มีความคิดเห็นแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05    

ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 

ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ 

 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บริหารสถานศึกษา  จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบว่า บุคลากรท่ีมปีระสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 5 ปี 
กับ 5-10 ปี และ 5-10 ปี กับ มากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05    

 ตอนที่ 5 วิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  

 ข้อคิดเห็นจากการสัมภาษณ์เก ี ่ยวก ับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก  
สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) การวางแผนก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 3) การด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน 4) 
การออกจากราชการ 5) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 6) วินัยและการรักษาวินัย 
ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ได้แก่ 1) ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ 2) อัตถัญญุตา รู้จักผล 3) อัตตัญญุตา รู้จักตน 
4) มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ 5) กาลัญญุตา รู้จักกาล 6) ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน 7) ปุคคลปโรปรัญญุ
ตา รู้จักบุคคล โดยสัมภาษณ์ ผู ้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์
การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 จ านวน 5 คน ตามรายละเอียดข้อมูลการสัมภาษณ์ ดังนี้  

 

 

 

 



 
 

 

 1. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การวิเคราะห์ความ
ต้องการบุคลากรในสถานศึกษาควรใช้หลักปัญญา โดยพิจารณาอย่างรอบคอบถึงจ านวนและ
คุณสมบัติของบุคลากรที ่จ  าเป็น เพื ่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา  
การก าหนดต าแหน่งงานจึงต้องเหมาะสมกับบทบาทและภารกิจท่ีแท้จริงขององค์กร ท้ังนี้ควรค านึงถึง
ความสมดุลระหว่างปริมาณบุคลากรกับคุณภาพ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ การวางแผนล่วงหน้าและการเตรียมความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงอย่างรอบด้าน จะช่วย
ให้สถานศึกษาสามารถปรับตัวและพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องในอนาคต ดังบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้   
 “...ผู้บริหารควรเน้นการใช้หลักสัปปุริสธรรมเป็นแนวทาง โดยเฉพาะเรื่องความเห็นอกเห็น
ใจ (เมตตา) ในการวางแผนก าลังคน พิจารณาความเหมาะสมของบุคลากรแต่ละคนกับต าแหนง่งาน 
เพื่อให้ได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี และก าหนดต าแหน่งอย่างเป็นธรรมไม่ล าเอียง...” 

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 4 มิถุนายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรยึดหลักความซื่อสัตย์สุจริตและการท างานถูกต้อง (สัมมาทิฏฐิ) เป็นหัวใจ
ส าคัญ การก าหนดต าแหน่งต้องโปร่งใส ชัดเจน มีเหตุผลรองรั บ ไม่เอื้อประโยชน์ส่วนตัว และทุก
ขั้นตอนสามารถตรวจสอบได้เกิดความยุติธรรมและสร้างความเช่ือมั่นให้กับบุคลากร...” 

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ เมื่อ 4 มิถุนายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรมีสติปัญญา (ปัญญา) และความอดทน (ขันติ) รับฟังความคิดเห็นอย่างต้ังใจ 
และให้ค าแนะน าด้วยความใจเย็น บางครั้งต้องอธิบายให้เห็นถึงเหตุผลของการก าหนดต าแหน่ง 
เพื่อให้ทุกคนเข้าใจตรงกัน และไม่เกิดความขัดแย้งซ ้าซ้อน รักษาความเป็นกลางและไม่เข้าข้างฝ่ายใด
ฝ่ายหนึ่ง...” 

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ เมื่อ 11 มิถุนายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารไม่ควรเห็นแก่ตัว (อัตตา) มองผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก ไม่เอื้อประโยชน์
ให้กับใครฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง และต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพอย่างเท่าเทียม นอกจากนี้ 
การพูดจาไพเราะและให้เกียรติซึ่งกันและกันช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานด้วย...” 

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 11 มิถุนายน 2568) 
 “...ผู้บริหารควรยึดหลักสัปปุริสธรรมเป็นกรอบความคิดที่ดีช่วยให้บริหารงานบุคคลด้วย
ความเป็นธรรม มีความอดทน และซื่อสัตย์ ซึ ่งเป็นพื้นฐานที่ส าคัญของการวางแผนก าลังคนและ
ก าหนดต าแหน่ง...” 

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 

 

 

 



 
 

 

 2. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรควรยึดหลักจาคะและศีล โดยเลือกผู้ท่ีมีความเสียสละ มีความประพฤติดี และเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในด้านคุณธรรม ควบคู่กับการใช้หลักสุตะและปัญญาในการพิจารณาผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ 
และมีทัศนคติท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีเหมาะสมท้ังด้านจริยธรรมและ
วิชาการ การด าเนินการต้องอยู่ภายใต้ระบบท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได้ และเป็นธรรมต่อทุกฝ่าย ท้ังนี้จะ
ช่วยสร้างความน่าเช่ือถือและความยั่งยืนให้กับองค์กรในระยะยาว ดังบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้   
 “...ผู ้บริหารควรให้ความส าคัญกับหลักสุตะและปัญญาโดยคัดเลือกบุคคลที ่มีความรู้ 
ความสามารถ และทัศนคติที ่เหมาะสมกับบริบทโรงเรียน สามารถสื่อสาร แก้ปัญหา และท างาน
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ...”  

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรใช้หลักจาคะและศีลเป็นแนวทางในการพิจารณาบรรจุแต่งต้ัง โดยเลือกผู้ท่ี
เสียสละ ไม่แสวงหาต าแหน่งเพื่อประโยชน์ส่วนตัว มีความประพฤติดี เป็นแบบอย่างท่ีดีท้ังต่อนักเรียน
และเพื่อนร่วมงาน พร้อมพิจารณาประวัติและเจตคติการท างานด้วย...”  

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรด าเนินตามหลักอารักขาโดยตั้งคณะกรรมการกลาง ด าเนินตามระเบียบ
ราชการ และเปิดเผยข้อมูลอย่างโปร่งใส พร้อมยึดหลักศรัทธาสร้างความเชื่อมั่นในระบบยุติธรรมแก่
บุคลากรทุกคน...”  

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรเน้นกัลยาณมิตตาโดยเป็นเพื่อนร่วมงานที่ดี แบ่งปันช่วยเหลือ ไม่สร้าง
ปัญหาในทีม และยึด ‘ศีล’ ด้วยความประพฤติดีท้ังในและนอกสถานท่ีท างาน....”  

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรรักษาสมดุลระหว่างปัญญาและศีลธรรม คนเก่งแต่ขาดคุณธรรมอาจเป็นภัย
ต่อองค์กร จึงต้องเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และจริยธรรมควบคู่กัน พร้อมทั้งยึดหลักจาคะโดยเลือกคนท่ี
เสียสละเพื่อส่วนรวม ไม่ใช่แสวงหาประโยชน์ส่วนตัว...”  

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 3. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน จากการสัมภาษณ์ผู ้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การ

 

 

 

 



 
 

 

ประเมินผลบุคลากรควรยึดหลักปัญญาและศีลเป็นพื้นฐาน โดยพิจารณาทั้งผลงานและพฤติกรรม
อย่างรอบคอบและเป็นธรรม กระบวนการประเมินต้องมีความโปร่งใส ใช้ข้อมูลที่ชัดเจน และมุ่งเน้น
การพัฒนาไม่ใช่การตัดสินเพียงอย่างเดียว การให้ข้อเสนอแนะควรมุ่งสร้างแรงบันดาลใจและแนวทาง
ในการเติบโต เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้จะช่วยยกระดับคุณภาพของ
องค์กรและเสริมสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในท่ีท างาน ดังบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้    
 “...ผู ้บริหารควรยึดหลักปัญญาและศีลในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยใช้ข้อมูล
ชัดเจน เป็นธรรม และพิจารณาผลงานจริง ผู ้ได้รับเลื ่อนต้องมีความประพฤติดีและท างานเต็ม
ความสามารถ พร้อมประเมินอย่างโปร่งใสและให้ข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนา ไม่ใช่แค่ให้หรือไม่ให้...”  

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารใช้หลักอารักขา คือดูแลให้กระบวนการท้ังหมดตรวจสอบได้ เปิดเผยข้อมูล และ
ให้โอกาสบุคลากรได้แสดงความคิดเห็น...”  

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรใช้หลักกัลยาณมิตตา เป็นที่ปรึกษาที่ดี พูดคุยแบบเข้าใจ ไม่ต าหนิ และ
เสนอแนะแนวทางพัฒนา โดยไม่ใช้อารมณ์ เช่ือว่าทุกคนมีโอกาสเติบโตได้...”  

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 “...ผู้บริหารควรเชื่อมั่นในระบบที่ยุติธรรม ไม่ใช้อ านาจเอื้อประโยชน์ใคร มีจิตใจเสียสละ
และวางตัวเป็นกลาง เพื่อสร้างความศรัทธาและไว้วางใจในองค์กร...”  

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรใช้แบบประเมินอิงเกณฑ์ชัดเจน และให้หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้เข้า
มาร่วมประเมินตามหลักสุตะ และ ปัญญา คือฟังข้อมูลจากหลายแหล่ง ประกอบกับสังเกตการณ์
ท างานจริง เพื่อให้การประเมินมีมิติท่ีครบถ้วน และไม่ใช้ความรู้สึกส่วนตัว...”   

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 4. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการออกจากราชการ จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การพิจารณาให้บุคลากรออกจาก
ราชการควรยึดหลักปัญญาและศรัทธา โดยค านึงถึงเหตุผลส่วนบุคคลและเคารพในศักดิ์ศรีของ
ผู้ปฏิบัติงาน การด าเนินการต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม รอบคอบ และสอดคล้องกับระเบียบขั้นตอนท่ี
ชัดเจน ท้ังนี้เพื่อป้องกันความรู้สึกไม่เป็นธรรมและรักษาบรรยากาศท่ีดีในองค์กร นอกจากนี้ควรดูแล
และให้เกียรติแก่บุคลากรท่ีพ้นจากราชการอย่างเหมาะสม เพื่อแสดงถึงความเคารพในคุณค่าของการ

 

 

 

 



 
 

 

ท างานที่ผ่านมา และเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปี่ยมด้วยเมตตาและความเข้าใจ ดังบทสัมภาษณ์
ต่อไปนี้     
 “...ผู้บริหารควรยึดหลักกัลยาณมิตตาและจาคะ โดยให้เกียรติและเชิดชูบุคลากรที่ทุ่มเท
ท างานตลอดชีวิต พร้อมวางแผนเกษียณล่วงหน้า เช่น แนะแนวการเงิน จัดพิธีมุทิตาจิต และให้ความรู้
เรื่องสุขภาพ เพื่อเป็นการตอบแทนความเสียสละแก่โรงเรียน...”  

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรพิจารณาอย่างมีเหตุผล ไม่ใช้อารมณ์ เคารพเหตุผลส่วนตัวหรือสุขภาพของ
ผู้ลาออก และด าเนินการตามข้ันตอนราชการโดยค านึงถึงศักดิ์ศรีความเป็นครู...”  

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรยึดหลักกฎหมายและความยุติธรรมสูงสุด ให้ค าแนะน าและตักเตือนกอ่น 
หากจ าเป็นต้องด าเนินการจริง ต้องเคารพศักดิ์ศรี ไม่ประจานหรือก่อความเสียหายเกินควร...”  

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารยึดหลักสัทธา เช่ือในคุณค่าของทุกคน และดูแลข้อมูลส่วนบุคคลอย่างรอบคอบ 
เก็บเป็นความลับ ใช้เฉพาะจ าเป็น เพื่อรักษาความเป็นมืออาชีพและสิทธิส่วนบุคคล...”  

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรให้เกียรติ พูดคุย ให้ก าลังใจ และจัดกิจกรรมสร้างความทรงจ าร่วมกัน เช่น 
การเล้ียงส่ง การให้ค าช่ืนชมผ่านเวทีของโรงเรียน จากกันด้วยดีมีความสุข"...”   

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 5. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ จากการสัมภาษณ์ผู ้ทรงคุณวุฒิ พบว่า  
การพัฒนาบุคลากรควรส่งเสริมองค์ความรู้และทักษะตามหลักปัญญา โดยเน้นให้เกิดการเรียนรู้อย่าง
ลึกซึ ้งและน าไปใช้ได้จริง การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เช่น PLC และเวิร ์กชอป  
เป็นแนวทางท่ีช่วยให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์และการท างานร่วมกันอย่างมีคุณค่า นอกจากนี้
การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม จะช่วย
ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาอย่างรอบด้านและยั่งยืน องค์กรจึงสามารถเติบโตไปพร้อมกับศักยภาพของ
คนในองค์กรอย่างสมดุล ดังบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้     
 “...ผู้บริหารควรจัดอบรมส่งเสริมความรู้ทั้งทางวิชาการและจิตวิญญาณ เพื่อให้ครูทันสมัย
และประยุกต์ใช้ในการสอนได้อย่างมีคุณภาพ...”   

 

 

 

 



 
 

 

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู ้บริหารควรสร้างความเชื ่อมั ่นในระบบประเมินที ่เป็นธรรม เปิดโอกาสแสดง
ความสามารถ และส่งเสริมวัฒนธรรมแบ่งปันแทนการแข่งขัน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ียั่งยืน...”  

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรประเมินอย่างโปร่งใส ตรงไปตรงมา มุ่งพัฒนา ไม่ใช่ลงโทษ พร้อมติดตาม
อย่างต่อเนื่อง และวางแผนพัฒนาเฉพาะราย เพื่อให้ทุกคนเห็นโอกาสเติบโต...”  

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่าง สื่อสารจริงใจ แนะน าอย่างเป็นมิตร สร้างวินัยด้วยความ
เข้าใจ เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างเต็มความสามารถในบรรยากาศท่ีเป็นมิตร...”  

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรพัฒนาครูให้ทันสมัย มีทักษะดิจิทัล และรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง ด้วย
กิจกรรม PLC และเวิร์กชอป เพื่อเสริมแนวคิดและทักษะอย่างต่อเนื่อง...”   

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 6. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การเสริมสร้างวินัยในองค์กรควร
ยึดหลักกัลยาณมิตตา โดยใช้การสื่อสารด้วยความเข้าใจและเมตตา ไม่มุ่งเน้นการลงโทษเพียงอย่าง
เดียว แต่เน้นการแก้ไขและเตือนสติอย่างสร้างสรรค์ ควรมีระบบติดตามพฤติกรรมที่เป็นธรรม และ
เปิดช่องทางรับข้อร้องเรียนที่ปลอดภัยเพื่อให้ทุกคนกล้าแสดงความเห็นอย่างตรงไปตรงมา การ
พิจารณาปัญหาควรท าด้วยความเป็นกลาง เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แก้ไขตัวเอง และได้รับค าแนะน า
จากเจตนาดี ทั้งนี้เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้ออาทรและมีวินัยในตนเอง  ดังบทสัมภาษณ์
ต่อไปนี้       
 “...ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่าง สร้างบรรยากาศพูดคุยเรื่องวินัยอย่างเป็นมิตร เพื่อให้เข้าใจ
ว่าวินัยคือเครื่องมือพัฒนาตนและองค์กร ไม่ใช่เพียงการบังคับ...”   

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารพิจารณาอย่างรอบคอบ ให้โอกาสชี้แจง แนะน าด้วยความปรารถนาดี และใช้
การตักเตือนแทนการลงโทษในกรณีผิดเล็กน้อย เพื่อให้บุคลากรปรับปรุงตนเอง...”  

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 

 

 

 



 
 

 

 “...ผู้บริหารชี้แจงระเบียบสม ่าเสมอ ติดตามพฤติกรรม เปิดรับร้องเรียนอย่างปลอดภัย 
เพื่อให้ทุกคนเข้าใจกติกาและรักษาวินัยได้โดยไม่ต้องบังคับ...”  

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรซื่อสัตย์ เสียสละ ไม่ล าเอียง และด าเนินการอย่างตรงไปตรงมา เพื่อสร้าง
ความเช่ือมั่นในองค์กร...”  

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 

 “...ผู้บริหารควรสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ เสริมแรงบวก และส่งเสริมการแลกเปลี่ยนแนวทาง
วินัย เพื่อสร้างพลังในการรักษาวินัยด้วยตนเอง....”   

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 1 เมษายน 2568) 
 
 สรุป แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที ่ 9  ส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ  
 1. การวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
 1.1 ใช้หลักปัญญาในการวิเคราะห์ความต้องการบุคลากรและก าหนดต าแหน่งท่ีเหมาะสม 
 1.2 ค านึงถึงความสมดุลของจ านวนและคุณสมบัติท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
  1.3 วางแผนล่วงหน้าและเตรียมพร้อมการเปล่ียนแปลง 
 2. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
  2.1 ยึดหลักจาคะและศีล เลือกผู้ท่ีมีความเสียสละและความประพฤติดี 
  2.2 ใช้หลักสุตะและปัญญาในการคัดเลือกผู้มีความรู้ความสามารถและทัศนคติท่ีเหมาะสม 
  2.3 มีระบบท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม 

  
3. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

  3.1 ยึดหลักปัญญาและศีลในการประเมินผลงานและพฤติกรรม 
  3.2 การประเมินต้องโปร่งใส มีข้อมูลชัดเจน และเน้นการพัฒนา 
  3.3 ให้ข้อเสนอแนะเพื่อการเติบโต ไม่ใช่แค่การให้หรือไม่ให้ 
 4. การออกจากราชการ 
  4.1 ปฏิบัติตามหลักปัญญาและศรัทธา เคารพเหตุผลส่วนบุคคล 
  4.2 ด าเนินการตามข้ันตอนอย่างเป็นธรรมและรอบคอบ 
  4.3 ดูแลและให้เกียรติบุคลากรท่ีออกจากราชการอย่างเหมาะสม 

 

 

 

 



 
 

 

 5. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  5.1 ส่งเสริมการพัฒนาองค์ความรู้และทักษะตามหลักปัญญา 
  5.2 จัดกิจกรรมเรียนรู้ร่วมกัน เช่น PLC และเวิร์กชอป 
  5.3 สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและมีส่วนร่วม 
 6. วินัยและการรักษาวินัย 
  6.1 ใช้หลักกัลยาณมิตตาในการสื่อสารและสร้างวินัยด้วยความเข้าใจ ไม่เน้นการลงโทษ
อย่างเดียว 
  6.2 มีระบบติดตามพฤติกรรมและเปิดรับข้อร้องเรียนอย่างปลอดภัย 
  6.3 พิจารณาปัญหาด้วยความเป็นกลาง ให้โอกาสแก้ไขและแนะน าด้วยความปรารถนาดี 
 สรุป แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที ่ 9  ส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ดังนี้ 1) การวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง มี 3 แนวทาง 2) การสรรหาและ
บรรจุแต่งต้ัง มี 3 แนวทาง 3) การด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน มี 3 แนวทาง 4) การออก
จากราชการ มี 3 แนวทาง 5) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มี 3 แนวทาง  
6) วินัยและการรักษาวินัย มี 3 แนวทาง รวม 18 แนวทาง 
  ในภาพรวมสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลอย่างมีคุณธรรมควรยึดหลักปัญญา ศีล 
และกัลยาณมิตตาในทุกกระบวนการ ต้ังแต่การวิเคราะห์ความต้องการบุคลากร การสรรหา คัดเลือก 
ประเมินผล จนถึงการพัฒนาและสร้างวินัย โดยเน้นความโปร่งใส เป็นธรรม และค านึงถึงคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร การส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันและเปิดโอกาสให้เติบโตอย่างต่อเนื่องช่วยสร้างองค์กรแห่ง
ความรู้ พร้อมท้ังปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งความเข้าใจและเคารพซึ่งกันและกัน เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพ
และองค์กรพัฒนาอย่างยั่งยืน 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
การวิจัยในครั้งนี้ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคล

ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์

การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 2) เพื่อเปรียบเทียบการ

บริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตาม 

ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 3) เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคล

ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์

การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัย

ตามล าดับ ดังนี้ 

 5.1 สรุปผล 
 5.2 อภิปรายผล  
 5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1. สรุปผล 
 1) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงค่าเฉล่ียสูงสุดไปต ่าสุด ได้แก่ ด้านการ
วางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน ด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง ด้านการออกจากราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังนี้ 
  1.1) ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อโดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความ
ต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษา
ก าหนดความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญ และศักยภาพท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานหรือบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ สถานศึกษา
จัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) 

 

 

 

 



 
 

 

  1.2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดย
เรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ
เป็นข้าราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา (ปุคคลปโรปรัญญุตา) รองลงมา ได้แก่ 
สถานศึกษาด าเนินการคัดเลือกหรือสอบคัดเลือกในกรณีจ าเป็นหรือเหตุพิเศษ (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) 
และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ สถานศึกษาก าหนดเพื่อคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ
คุณสมบัติเหมาะสมกับงาน (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) 
  1.3) ด้านการด าเนินการเกี ่ยวกับการเลื ่อนขั ้นเงินเดือน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื ่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที ่มีค ่าเฉลี ่ยสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาได้รวบรวมข้อมูล
ประกอบการประเมิน พร้อมทั้งความคิดเห็นจากผู้มีอ านาจในการประเมินอย่างครบถ้วนและเป็น
ระบบ (ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาได้ก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ วิธีการ
เลื ่อนขั้นเงินเดือน รวมถึงผู ้มีหน้าที่ในการประเมินไว้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม  (ธัมมัญญุตา  
รู้จักเหตุ) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ สถานศึกษาก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน วัดผล
ได้ เช่น คุณภาพ ปริมาณงาน และความเหมาะสมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน (ธัมมัญญุตา รู้จักเหตุ) 
  1.4) ด้านการออกจากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจาก
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาได้ด าเนินการให้บุคลากรออกจากราชการด้วยความเป็น
ธรรม โปร่งใส และเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง (อัตถัญญุตา รู้จักผล) รองลงมา ได้แก่ 
สถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการตรวจสอบข้อเท็จจริงก่อนให้บุคลากรออกจากราชการ (ธัมมัญญุตา 
รู้จักเหตุ) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ สถานศึกษาได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนบุคลากรท่ี
ออกจากราชการอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับแนวทางท่ีก าหนดไว้ (ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน)   
  1.5 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารก าหนดแนวทางการติดตามเพื่อ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรก่อนการมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัติงาน (กาลัญญุตา  
รู้จักกาล) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาจัดอบรมเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
ท่ีเหมาะสมให้กับบุคลากร (ปุคคลปโรปรัญญุตา รู้จักบุคคล) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
จัดอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรตามความเหมาะสมก่อนการมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัติงาน  
(มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ)     
  1.6 ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจาก
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษาด าเนินการทางวินัย สิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการและ 
การสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารหมั่นสังเกต
ตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุ เพื่อมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย  (ธัมมัญญุตา 

 

 

 

 



 
 

 

รู้จักเหตุ) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ สถานศึกษาด าเนินการทางวินัยต่อบุคลากรที่มีความ
ประพฤติไม่เหมาะสมภายใต้มาตรฐานเดียวกัน (มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ)    
 2) การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก 
สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ  
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกัน จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ส่วนด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง และด้านการออกจากราชการไม่แตกต่างกัน จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านการวางแผน
ก าลังและก าหนดต าแหน่งไม่แตกต่างกัน 
 3) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  ส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ดังนี้  
 1. การวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  การวิเคราะห์ความต้องการบุคลากรในสถานศึกษาควรใช้หลักปัญญา โดยพิจารณาอย่าง
รอบคอบถึงจ านวนและคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจ าเป็น เพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของ
สถานศึกษา การก าหนดต าแหน่งงานจึงต้องเหมาะสมกับบทบาทและภารกิจท่ีแท้จริงขององค์กร ท้ังนี้
ควรค านึงถึงความสมดุลระหว่างปริมาณบุคลากรกับคุณภาพ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ การวางแผนล่วงหน้าและการเตรียมความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงอย่างรอบ
ด้าน จะช่วยให้สถานศึกษาสามารถปรับตัวและพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องในอนาคต 
 2. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรควรยึดหลักจาคะและศีล โดยเลือกผู้ที่มีความเสียสละ  
มีความประพฤติดี และเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านคุณธรรม ควบคู่กับการใช้หลักสุตะและปัญญาในการ
พิจารณาผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และมีทัศนคติที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้ได้
บุคลากรที่เหมาะสมทั้งด้านจริยธรรมและวิชาการ การด าเนินการต้องอยู่ภายใต้ระบบที่โปร่ งใส 
ตรวจสอบได้ และเป็นธรรมต่อทุกฝ่าย ทั้งนี้จะช่วยสร้างความน่าเชื่อถือและความยั่งยืนให้กับองคก์ร
ในระยะยาว 
 3. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
  การประเมินผลบุคลากรควรยึดหลักปัญญาและศีลเป็นพื้นฐาน โดยพิจารณาท้ังผลงานและ
พฤติกรรมอย่างรอบคอบและเป็นธรรม กระบวนการประเมินต้องมีความโปร่งใส ใช้ข้อมูลที่ชัดเจน 
และมุ่งเน้นการพัฒนาไม่ใช่การตัดสินเพียงอย่างเดียว การให้ข้อเสนอแนะควรมุ่งสร้างแรงบันดาลใจ

 

 

 

 



 
 

 

และแนวทางในการเติบโต เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้จะช่วยยกระดับ
คุณภาพขององค์กรและเสริมสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในท่ีท างาน 
 4. การออกจากราชการ 
  การพิจารณาให้บุคลากรออกจากราชการควรยึดหลักปัญญาและศรัทธา โดยค านึงถึง
เหตุผลส่วนบุคคลและเคารพในศักดิ์ศรีของผู้ปฏิบัติงาน การด าเนินการต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม 
รอบคอบ และสอดคล้องกับระเบียบข้ันตอนท่ีชัดเจน ท้ังนี้เพื่อป้องกันความรู้สึกไม่เป็นธรรมและรักษา
บรรยากาศท่ีดีในองค์กร นอกจากนี้ควรดูแลและให้เกียรติแก่บุคลากรท่ีพ้นจากราชการอย่างเหมาะสม 
เพื่อแสดงถึงความเคารพในคุณค่าของการท างานที่ผ่านมา และเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปี่ยม
ด้วยเมตตาและความเข้าใจ 
 5. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 การพัฒนาบุคลากรควรส่งเสริมองค์ความรู้และทักษะตามหลักปัญญา โดยเน้นให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างลึกซึ้งและน าไปใช้ได้จริง การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เช่น PLC และเวิร์ก
ชอป เป็นแนวทางที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์และการท างานร่วมกันอย่างมีคุณค่า 
นอกจากนี้การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม  
จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาอย่างรอบด้านและยั่งยืน องค์กรจึงสามารถเติบโตไปพร้อมกับ
ศักยภาพของคนในองค์กรอย่างสมดุล. 
 6. วินัยและการรักษาวินัย 
 การเสริมสร้างวินัยในองค์กรควรยึดหลักกัลยาณมิตตา โดยใช้การส่ือสารด้วยความเข้าใจและ
เมตตา ไม่มุ่งเน้นการลงโทษเพียงอย่างเดียว แต่เน้นการแก้ไขและเตือนสติอย่างสร้างสรรค์ ควรมี
ระบบติดตามพฤติกรรมท่ีเป็นธรรม และเปิดช่องทางรับข้อร้องเรียนท่ีปลอดภัยเพื่อให้ทุกคนกล้าแสดง
ความเห็นอย่างตรงไปตรงมา การพิจารณาปัญหาควรท าด้วยความเป็นกลาง เปิดโอกาสให้บุคลากรได้
แก้ไขตัวเอง และได้รับค าแนะน าจากเจตนาดี ทั้งนี้เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้ออาทรและมี
วินัยในตนเอง 
  ในภาพรวมสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลอย่างมีคุณธรรมควรยึดหลักปัญญา ศีล 
และกัลยาณมิตตาในทุกกระบวนการ ต้ังแต่การวิเคราะห์ความต้องการบุคลากร การสรรหา คัดเลือก 
ประเมินผล จนถึงการพัฒนาและสร้างวินัย โดยเน้นความโปร่งใส เป็นธรรม และค านึงถึงคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร การส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันและเปิดโอกาสให้เติบโตอย่างต่อเนื่องช่วยสร้างองค์กรแห่ง
ความรู้ พร้อมท้ังปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งความเข้าใจและเคารพซึ่งกันและกัน เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพ
และองค์กรพัฒนาอย่างยั่งยืน 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

5.2. อภิปรายผล 
จากผลการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นท่ีน่าสนใจเพื่อน ามาอภิปรายผล ดังนี้  
 1) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีความตระหนักในบทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง ยึดหลักธรรมในการบริหารอย่างสม ่าเสมอ มีการวางแผนงานท่ีชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม 
รวมทั้งให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรและการส่ือสารท่ีสร้างความเข้าใจ ส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความไว้วางใจและร ่วมมือในการพัฒนาองค์กรอย่าง เข้มแข็ง โดยการบริหารงานบุคคลเป็น
กระบวนการด าเนินงานร่วมกันของบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน ประกอบด้วย กระบวนการ
วางแผนก าลังคน การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง การด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน การ
ออกจากราชการ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย สอดคล้อง
กับแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (2547, หน้า 135) ได้สรุปความหมายของการ
บริหารงานบุคคลว่า “การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารในการใช้ศิลปะและกลยุทธ์
ด าเนินกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล ต้ังแต่การสรรหา คัดเลือก บรรจุและบ ารุงรักษา เพื่อให้ปัจจัย
ด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด” และสอดรับกับงานวิจัยของ 
ธีระศักดิ์ บึงมุม, พรพิพัฒน์ เพิ่มผล (2560) ได้ศึกษา การพัฒนาบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม 7  
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ผลการศึกษา
พบว่า การพัฒนาบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านผู้วิจัยน าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดและต ่าสุดมาอภิปรายผลดังนี้ 
  1.1) ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่า การวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่งเป็นกระบวนการส ารวจความต้องการเพิ่มหรือลด
จ านวนบุคลากร โดยจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา 
โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน น าเสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความ
เห็นชอบต่อ อ.ก.ค.ศ.เขตพื ้นที่การศึกษา และน าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาสู่การปฏิบัติ  
สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา การก าหนดต าแหน่งให้
สอดคล้องกับความต้องการและเพียงพอต่อต าแหน่งงานขององค์กร การก าหนดความรู้ความสามารถ 
ความเช่ียวชาญ และศักยภาพท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานหรือบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
การก าหนดคุณลักษณะหรือคุณสมบัติบุคคล ประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของ
หน่วยงานโดยน าหลักสัปปุริสธรรม 7 มาประยุกต์ใช้ซึ่งมีความเหมาะสมต่อผู้น าหรือหัวหน้าท่ีจะต้อง

 

 

 

 



 
 

 

รู้จักเหตุ รู้จักผล รู้จักตน รู้จักประมาณ รู้จักกาล รู้จักชุมชนและรู้จักบุคคล สอดคล้องกับแนวคิดของ 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) (2546) กล่าวว่า เป็นหลักธรรมท่ีช่วยก ากับให้บุคคลประพฤติชอบ 
และมีความเจริญท้ังตนเองและสังคม ประกอบด้วยหลัก 7 ประการ ดังนี้ ธัมมญาณ รู้จักเหตุผล เข้าใจ
ธรรมะหรือหลักความจริง อัตถญาณ รู้จักเป้าหมายหรือประโยชน์ที ่แท้จริง อัตตญาณ รู้จักตนเอง 
เข้าใจความสามารถและข้อจ ากัดของตน มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ มีความพอเหมาะพอดีในทุกด้าน 
กาลัญญุตา รู้จักกาลเวลา เหมาะสมต่อสถานการณ์ ปริสัญญุตา รู้จักชุมชนหรือสังคม เข้าใจผู้คนท่ีตน
เกี่ยวข้องด้วย ปุคคลัญญุตา รู้จักบุคคล แยกแยะและปฏิบัติต่อบุคคลได้อย่างเหมาะสม สัปปุริสธรรมนี้
จึงเป็นหลักธรรมที่ช่วยให้บุคคลมีปัญญา มีจริยธรรม และสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างสันติสุข   
สอดรับกับงานวิจัยของ สอดคล้องกับผลการวิจัยของภัทรวดี ศรีสุวรรณ (2562) ได้ศึกษาการวางแผน
อัตราก าลังคนในสถานศึกษากับประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผลการวิจัยพบว่า การวางแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาที่สอดคล้องกับความต้องการจริงของ
โรงเรียนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนในระดับมาก 
  1.2 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้
อาจเป็นเพราะว่า สถานศึกษาจัดอบรมให้ความรู้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความเหมาะสม
ก่อนการมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัติงาน ให้ความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพแก่
ครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนการมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัติงาน  การก าหนดแนวทางการ
ติดตามเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนการมอบหมายหน้าท่ีใน
การปฏิบัติงาน ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็น ในการพัฒนาตนเอง
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา การจัดอบรมเพื่อเพิ่มทักษะความรู้ เจตคติท่ีดีของครู และบุคลากร
ทางการศึกษา การจัดอบรมเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมให้กบครูและ
บุคลากรทางการศึกษา น าผลการประเมินการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรทางการศึกษาไปใช้ใน
การพัฒนาสถานศึกษา ท าให้บุคลากรในหน่วยงานมีความเข้าใจและยึดมั่นในหลักธรรมทางพุทธ
ศาสนา โดยเฉพาะหลักสัปปุริสธรรม 7 เป็นแนวทางที่ช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานด้วยความ
รับผิดชอบ โปร่งใส มีคุณธรรม และค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ส่งผลให้การบริหารงานราชการเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความไว้วางใจจากประชาชน และสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่าง
ยั่งยืน สอดคล้องกับแนวคิดของเตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, หน้า 18) กล่าวว่า การส่งเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง จัดปฐมนิเทศและอบรมบุคลากร โดยผู้บริหารในองค์กร
หรือผู้เช่ียวชาญงาน บริหารบุคคล เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ความช านาญ สามารถน าความรู้ไป
ใช้ในการปฏิบัติงานได้ เป็นอย่างดีส่งเสริมบุคลากรโดยการจัดตั้งทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
สนับสนุนให้บุคลากรอบรม เพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดรับกับงานวิจัยของ พระ
จิณณ์วเรณย์ อคฺคธมฺโม, พระฮอนด้า วาทสทฺโท, ดร., ดร.จุฬาพรรณภรณ์ ธนะแพทย์ (2564)  

 

 

 

 



 
 

 

ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
จังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของโรงเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จังหวัดขอนแก่น โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู ่ใน 
ระดับมาก 
 2) การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก 
สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ  
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้าน 
ไม่แตกต่างกัน ท้ังนี้เป็นเพราะว่า การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์
การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บริหารในกลุ่มเครือข่ายมีแนวทางการด าเนินงานท่ี
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีการน าหลักสัปปุริสธรรม 7 ประการ ได้แก่ สัทธา สีล พาหุสัจจะ จาคะ 
ปัญญา สัจจะ และขันติ มาใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลอย่างท่ัวถึงและเป็นธรรม ส่งผลให้
บุคลากรในแต่ละต าแหน่งไม่ว่าจะเป็นครู เจ้าหน้าท่ี หรือบุคลากรสนับสนุน ต่างก็รับรู้และสัมผัสได้ถึง
การบริหารที่มีคุณธรรมและจริยธรรมในระดับใกล้เคียงกัน นอกจากนี้ ยังอาจเกิดจากการมีนโยบาย
ร่วมกันในการพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรให้ตระหนักและปฏิบัติงานตามหลักธรรมทางพุทธศาสนา
อย่างสม ่าเสมอ ท าให้เกิดความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน และลดความแตกต่างทางความคิดเห็น
ระหว่างต าแหน่งในภาพรวมและรายด้าน สอดคล้องกับพระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2548) 
ท่านกล่าวไว้ว่า “หลักธรรมในพระพุทธศาสนา โดยเฉพาะสัปปุริสธรรม 7 ประการ เป็นหลักธรรมท่ีใช้
ในการพัฒนาคนให้เป็นคนดี มีคุณภาพ และสามารถด ารงชีวิตหรือท างานร่วมกับผู้อื ่นได้อย ่าง
เหมาะสม” และเน้นการบริหารที่ยึดหลักธรรมย่อมสร้างความไว้วางใจ ความโปร่งใส และลดความ
ขัดแย้งภายในองค์กร และงานวิจัยของ วาราดา ณ ลานคา (2560) วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ ผลการวิจัย
พบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร สถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม
อัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การบริหาร
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ 
ตามความคิดเห็นของครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้
เป็นเพราะว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน ย่อมมีมุมมอง 
ทัศนคติ และความคาดหวังต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมท่ีไม่เหมือนกัน ผู้ท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงอาจมีความรู้ ความเข้าใจในหลักธรรมเชิงลึก และสามารถเช่ือมโยงหลักสัปปุริสธรรมกับ

 

 

 

 



 
 

 

แนวทางการบริหารงานที่เป็นระบบ มีเหตุผล และเน้นจริยธรรมมากขึ้น ขณะที่ผู้ที่มีการศึกษาน้อย
กว่าอาจให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานเชิงประสบการณ์มากกว่าทฤษฎี  ในด้านของประสบการณ์
การท างาน ผู้ที่มีประสบการณ์มากมักจะมีมุมมองต่อการบริหารที่มาจากการสังเกตและประสบด้วย
ตนเอง มีเกณฑ์ในการประเมินพฤติกรรมและจริยธรรมของผู้บริหารจากบริบทท่ีหลากหลาย ขณะท่ีผู้
ที่มีประสบการณ์น้อยอาจประเมินตามความคาดหวังหรืออุดมคติมากกว่าข้อเท็จจริง ส่งผลให้เกิด
ความแตกต่างในระดับความคิดเห็นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวโดยสรุป ความแตกต่างในระดับ
การศึกษาและประสบการณ์การท างานส่งผลโดยตรงต่อมุมมองและการประเมินต่อการบริหารตาม
หลักธรรม ท าให้ความคิดเห็นของบุคลากรมีความหลากหลายและแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระศักดิ์ บึงมุม, พรพิพัฒน์ เพิ่มผล (2560) ได้ศึกษา การพัฒนาบุคลากร
ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 ผลการศึกษาพบว่า การเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม 7  
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เมื่อ
จ าแนกตามสถานภาพของ บุคลากร และขนาดสถานศึกษา ท้ัง 7 ด้าน พบว่ามีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 
 3) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  ส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ พบว่า การบริหารงานบุคคลอย่างมีคุณธรรมควรยึดหลักปัญญา ศีล และกัลยาณมิต
ตาในทุกกระบวนการ ตั้งแต่การวิเคราะห์ความต้องการบุคลากร การสรรหา คัดเลือก ประเมินผล 
จนถึงการพัฒนาและสร้างวินัย โดยเน้นความโปร่งใส เป็นธรรม และค านึงถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
การส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันและเปิดโอกาสให้เติบโตอย่างต่อเนื่องช่วยสร้างองค์กรแห่งความรู้ 
พร้อมทั้งปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งความเข้าใจและเคารพซึ่งกันและกัน เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพและ
องค์กรพัฒนาอย่างยั่งยืน อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีความตระหนักและยึดมั่นในหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา โดยเฉพาะสัปปุริสธรรม 7 ได้แก่ สัทธา สีล พาหุสัจจะ จาคะ ปัญญา สัจจะ และขันติ 
ซึ่งถูกน ามาใช้เป็นหลักในการก ากับพฤติกรรมและการตัดสินใจในด้านต่าง ๆ ของการบริหารงาน
บุคคลอย่างเป็นรูปธรรม แนวทางท่ีก าหนดไว้ แสดงถึงความรอบคอบ มีการวางแผนท่ีชัดเจน โปร่งใส 
และมุ่งเน้นความยุติธรรมในการบริหารจัดการก าลังคนในสถานศึกษา ท้ังในด้านการวางแผน การสรร
หา การพัฒนา และการควบคุมวินัย ซึ่งสะท้อนถึงการบริหารที่มุ่งพัฒนาทั้งบุคลากรและองค์กรให้
ด าเนินไปอย่างมีคุณธรรม และยั่งยืน นอกจากนี้ ยังอาจเกิดจากการมีการจัดอบรมพัฒนาผู้บริหารและ
บุคลากรให้มีความเข้าใจในหลักธรรม และส่งเสริมการน้อมน ามาใช้จริงในการปฏิบัติงานอย่าง
สม ่าเสมอ จึงท าให้สามารถจัดท าแนวทางการบริหารท่ีชัดเจน ครอบคลุม และสอดคล้องกับหลักธรรม
ทางพุทธศาสนาได้อย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระจิณณ์วเรณย์ อคฺคธมฺโม 

 

 

 

 



 
 

 

พระฮอนด้า วาทสทฺโท, ดร., ดร.จุฬาพรรณภรณ์ ธนะแพทย์ (2564) ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคล
ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัย
พบว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 คือ 1) ควรให้บุคลากรมีส่วนร่วม
วางแผนงานบุคคล 2) ควรบริหารงานด้วยความโปร่งใส 3) ควรวางแผนก าลังคนอย่างชัดเจน  
4) ควรมีการจัดสรร งบประมาณพัฒนาบุคลากร 5) ควรมีความยุติธรรมในการก าหนดเกณฑ์การสอบ
เข้าเป็นบุคลากร 6) ควรยกย่องชมเชยบุคลากรที่ประสบผลส าเร็จ 7) ควรมีความเป็นกลางในการ
ส่งเสริมบุคลากร 

5.3. ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น สถานศึกษาควรจัดท านโยบายท่ีชัดเจนใน
การน าหลักสัปปุริสธรรม 7 มาประยุกต์ใช้ในทุกกระบวนการบริหารงานบุคคล ตั้งแต่การสรรหา  
การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การประเมินผล ไปจนถึงการรักษาวินัย เพื่อเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ท่ีมีคุณธรรม โปร่งใส และเป็นธรรม รวมถึงก าหนดมาตรการและแนวทางปฏิบัติท่ีสามารถติดตามและ
ประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรม 
  2) สถานศึกษาควรจัดตั้งโปรแกรมพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรที่เน้นการอบรมเชิง
จริยธรรมและการประยุกต์ใช้หลักสัปปุริสธรรมในการบริหารงานอย่างสม ่าเสมอ ทั้งในรูปแบบของ
เวิร์กช็อป สัมมนา หรือการศึกษาดูงาน เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจและความตระหนักรู้ด้านคุณธรรม 
ส่งเสริมให้ผู ้บริหารและบุคลากรสามารถน าหลักธรรมไปปรับใช้ในบริบทการท างานจริงอย่างมี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะน าไปใช้ 
 ผู้วิจัยได้เสนอแนะจากผลการวิจัยได้ดังนี้ 
   1) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาอย่างชัดเจน 
   2) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน โดยรวมอยู่
ในระดับมาก ดังนั้น สถานศึกษาก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน วัดผลได้ เช่น คุณภาพ 
ปริมาณงาน และความเหมาะสมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

 

 

 

 



 
 

 

   3) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผู้บริหารควรบริหารจัดอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรตามความเหมาะสม
ก่อนการมอบหมายหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย    
 1) ควรศึกษา รูปแบบการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7  
ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อหาปัจจัยท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน         
 2) ควรศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษากลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ ระหว่างส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาว่ามีความแตกต่างกัน เพื่อน า
ผลการวิจัยไปพัฒนาการปฏิบัติงานต่อไป 
 3) ควรศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาข้ออื่น  ๆ  เช่น 
หลักอัปริหานิยธรรม 7 เป็นต้น 
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มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา. 

สุนทร โคตรบรรเทา. (2554). หลักการและทฤษฎีการบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ: ปัญญาชน. 
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3) สิ่งพิมพ์ต่อเนื่อง 
 3.1) บทความในวารสาร 
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พระครูวินัยธรจักรี ศรีจารุเมธีญาณ และคณะ. (2559). บทบาทพระสงฆ์ไทยในสังคมยุคโลกาภิวัตน์. 
วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์ มจร, 4(1), 275-287. 
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วิมลพร สุวรรณแสนทวี. (2560). การบริหารจัดการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนการกุศลของวัดใน 
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4) เอกสารสารสนเทศอีเล็กทรอนิกส์ 
แก้ว ชิดตะขบ. (4 ต.ค. 2554). ธรรมะกับชีวิตประจ าวัน : 7 หลักธรรม บ่งช้ีความเป็นคนดีท่่ีแท้จริง. 

สืบค้นเมื่่อ 10 มีนาคม 2566, จาก 
https://mgronline.com/dhamma/detail/9540000125558. 

 

 

 

 

https://mgronline.com/dhamma/detail/9540000125558


 
 

 

ม ีนทราย ไชยอาจ ิณ. (2558). การบร ิหารงานบุคคล.  ค้นเมื่อ 9 เมษายน 2562, จาก 
https://meensaim.wordpress.com/category. 

วีรพงษ์ ไชยหงษ์. (2561). วัฒนธรรมองค์การ. เข้าถึงได้จากhttp://drweerapong.blogspot.com/ 
2015/02/blog-post_40.html 

 

Click or tap here to enter text. 

 

 

 

 

https://meensaim.wordpress.com/category


 
 

146 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
 

1)  พระครูชัยรัตนากร ดร. ผู้เช่ียวชาญด้านหลักสัปปุริสธรรม 7 
ตำแหน่ง  อาจารย์ประจำภาควิชาการบริหารการศึกษา 

    มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 
วุฒิการศึกษา ปร.ด.(การบริหารการศึกษา) 
 

2) ผศ.ดร.กฤตยากร ลดาวัลย์  ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารการศึกษา 
ตำแหน่ง  อาจารย์ประจำภาควิชาการบริหารการศึกษา 

    มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 
วุฒิการศึกษา ศษ.ม.(การบริหารการศึกษา),ปร.ด. (การบริหาร
การศึกษา) 

 
3) นายบุรินทร์ สารีคำ  ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารการศึกษา / ด้านบริหารงานบุคคล 

ตำแหน่ง  ผู้อำนวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัด 
มหาสารคาม  
วุฒิการศึกษา กศ.ม.(คณิตศาสตร์) มหาวิทยาลัยนเรศวร 
กศ.ด.(การบริหารและพัฒนาการศึกษา) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
 

1) นางเกตอรอินท์ พิทักษ์โคชญากุล ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 
9 จังหวัดขอนแก่น 

 
2) นายบุริทร์ สารีค า ต าแหน่ง ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัด

มหาสารคาม 
 
3) นายสันติ สกุลเดช ต าแหน่ง ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัด

บึงกาฬ 
 
4) นายเจษฎา เวียงพล ต าแหน่ง ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัด

กาฬสินธุ์ 
 
5) นางสาวธนภร ฤทธิแผลง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัด

อุดรธานี 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือ (Try-Out) 
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ภาคผนวก ฉ   

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 
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ภาคผนวก ช   

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 
 
 
 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร ื ่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุร ิสธรรม 7 ของผู ้บร ิหารสถานศึกษา  

กลุ ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ ่มเครือข่ายที ่ 9 สำนักบริหาร 
งานการศึกษาพิเศษ  
 

คำช้ีแจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(check list) ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 
7 ของผู้บริหารสถานศึกษา  

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายท่ี 9 สำนักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (rating scales) 5 ระดับ จำนวน 40 ข้อ 

 2. คำตอบของท่านในแบบสอบถามนี้จะเก็บเป็นความลับ โดยเสนอผลการศึกษาในภาพรวม
ไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านหรือหน้าท่ีการงานของท่านแต่ประการใด โปรดตอบแบบสอบถามตามความ
เป็นจริงมากท่ีสุด โดยผู้วิจัยจะนำคำคำตอบของท่านไปใช้ในการศึกษาเท่านั้น 

3. ผลการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นข้อเสนอแนะในการปรับปรุงและเพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคล
ตามหลัก 
สัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่ม
เครือข่ายท่ี 9 สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้และ
ขอขอบคุณ มา ณ โอกาสนี้     
 
 

                           ปัดตาณี  พันธุ์พานิชย์ 
                                          นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                       มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 
 

 

 

 

 



 
 

 

ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม                                            
คำช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริง 
 

1. ตำแหน่ง  
 ผู้บริหาร  
 ครูผู้สอน 

2. วุฒิการศึกษา           
 ปริญญาตรี   
 สูงกว่าปริญญาตรี 

3. ประสบการณ์การทำงาน          
  ต่ำกว่า 5 ปี   
  5–10 ปี 
  10 ปี ขึ้นไป 
 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ ่มเครือข่ายที่ 9  สำนัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ 

คำช้ีแจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริง   
  

  ระดับ   5  หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
  ระดับ   4  หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มาก 
  ระดับ   3  หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง 
  ระดับ   2  หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย 
  ระดับ   1  หมายถึง   มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
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คำช้ีแจง : ให้ทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด  
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ภาคผนวก ซ 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เร่ือง  การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย

ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9  
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 
ผู้ให้สัมภาษณ์............................................................................................................................... 
ต าแหน่ง........................................................................................................................................ 
สัมภาษณ์เมื่อวันท่ี..............................................เดือน...............................................พ.ศ.............. 
สถานท่ีสัมภาษณ์............................................................................................................................ 
ต้ังแต่เวลา..................................................น. ถึงเวลา................................................................... น. 

ประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์ 
ค าช้ีแจง ท่านมีการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ อย่างไร 
1) ด้านการวางแผนก าลังและก าหนดต าแหน่ง  

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

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

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

2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  

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

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

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

3) ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

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

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

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

 

 

 

 

 



 
 

 

4) ด้านการออกจากราชการ  

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

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

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

5) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ  

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

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

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

6) ด้านวินัยและการรักษาวินัย  

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

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

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

 

 ขอขอบพระคุณเปน็อย่างสูง 
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ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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สรุปประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
นางสาวปัดตาณี พันธุ์พานิชย์ 
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ภาพการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา  
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ภาพการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ 
ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 
นายบุริทร์ สารีค า 

ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัดมหาสารคาม 
(วันท่ีสัมภาษณ์ 4 มิถุนายน 2568) 

 
 

 

 

 

 

 

นายสันติ สกุลเดช 
ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัดบึงกาฬ 

(วันท่ีสัมภาษณ์ 4 มิถุนายน 2568) 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางเกตอรอินท์ พิทักษ์โคชญากุล 
 ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 9 จังหวัดขอนแก่น       

(วันท่ีสัมภาษณ์ 11 มิถุนายน 2568 ) 
 
 

 

 

 

 

 

 

นายเจษฎา เวียงพล 
ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัดกาฬสินธุ์ 

(วันท่ีสัมภาษณ์ 11 มิถุนายน 2568 ) 
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ชื่อ  นางสาวปัดตาณี พันธุ์พานิชย์ 

วัน เดือน ปี เกิด วันจันทร์ท่ี 21 กันยายน พ.ศ. 2530 

สถานที่เกิด  โรงพยาบาลมหาสารคาม 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี สาขาวิชา การศึกษาพิเศษ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พุทธศักราช 2554 

ที่อยู่ปัจจุบัน [บ้านเลขท่ี 106 บ้านชาดใหญ่ หมู่ท่ี 1 ต าบลหัวเรือ 
 อ าเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม 44120 

ผลงานตีพิมพ์ Vita publication 

รางวัลที่ได้รับ Vita award received 
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