
1 
 

 
 

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี 

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
  

ชินกร หมื่นไธสง 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
พุทธศักราช 2568 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 

 

 

 

 



2 
 

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลกัอปริหานิยธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2   

ชินกร หมื่นไธสง 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

พุทธศักราช 2568 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 

 

 

 

 



GUIDELINES FOR PERSONNEL ADMINISTRATION BASED ON THE  

SEVEN PRINCIPLES OF APARIHANIYADHAMMA BY SCHOOL 

ADMINISTRATORS UNDER MAHASARAKHAM PRIMARY  

EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 2.  

CHINNAKORN MUENTHAISONG 

A THESIS SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF THE REQUIREMENTS 
FOR THE DEGREE OF MASTER OF EDUCATION  
PROGRAM IN EDUCATION ADMINISTRATION 

FACULTY OF EDUCATION 
MAHAMAKUT BUDDHIST UNIVERSITY 

2025 

COPYRIGHT OF MAHAMAKUT BUDDHIST UNIVERSITY 
 

 

 

 

 



ง 
 

 

หัวข้อวิทยานิพนธ ์  แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษา

มหาสารคาม เขต 2  

ชื่อนักศึกษา  ชินกร หมื่นไธสง 

ชื่อปริญญา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชา  การบริหารการศึกษา 

ปีพุทธศักราช  2568  

อาจารย์ที่ปรึกษา ดร.วิมลพร สุวรรณแสนทว ี
  

 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย อนุมัติให้นับวิทยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของ

การศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
  

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์    
 

 (พระครูศรีวีรคุณสุนทร , ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.) 
  

  

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์:  
ประธานกรรมการ    

 

 (พระเมธีวัชราภรณ์ , รองศาสตราจารย์ ดร.) 

อาจารย์ที่ปรึกษา    
 

 (ดร.วิมลพร สุวรรณแสนทวี) 

กรรมการ    
 

 (รองศาสตราจารย์ ดร.กฤษกนก ดวงชาทม) 

กรรมการ    
 

 (พระครูชัยรัตนากร , ดร.) 

กรรมการ    
 

 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤตยากร ลดาวัลย์) 

    
 

   

 

ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

 

 

 

 



จ 
 

 

บทคัดย่อ 

หัวข้อวิทยานิพนธ ์ แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษา

มหาสารคาม เขต 2  

ชื่อนักศึกษา ชินกร หมื่นไธสง 

ชื่อปริญญา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 

ปีพุทธศักราช 2568 

อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ดร.วิมลพร สุวรรณแสนทว ี
 

วิทยานิพนธ์นี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริ
หานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการ
บริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยจ าแนกตามต าแหน่ง 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 3) เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก
อปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูผู ้สอน 
จ านวน 335 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ มีค่าความตรงระหว่าง 0.67 – 1.00 และความเชื่อมั่นของสภาพปัจจุบันทั้งฉบับเท่ากับ 
0.96 และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบค่าที (t-test) และสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-
test (One-Way ANOVA) และการวิเคราะห์เชิงพรรณนา  

ผลการวิจัยพบว่า:  
1. ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงค่าเฉล่ียสูงสุดไปต ่าสุด ได้แก่ ด้านเงินเดือน
และเล่ือนเงินเดือน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการอบรม
พัฒนาบุคลากร และด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อ
การบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกัน 3. แนวทางการบริหารงานบุคคลตาม
หลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี้ การวางแผนอัตราก าลัง มี5 แนวทาง การ
สรรหาและการบรรจุแต่งตั ้ง มี 5 แนวทาง เง ินเดือนและเลื ่อนเง ินเดือน มี4 แนวทาง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 5 แนวทาง การอบรมพัฒนาบุคลากร มี 4 แนวทางรวม 23 แนวทาง 
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ABSTRACT 

Thesis Topic GUIDELINES FOR PERSONNEL ADMINISTRATION BASED ON 
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Advisor Dr. Vimonporn Suwansaentavee 
 

The objectives of this thesis research were: 1) to study the level of personnel 
administration based on the Seven Principles of Aparihaniyadhamma of school 
administrators under the Office of Maha Sarakham Primary Educational Service Area 
2. 2) to compare the opinions of individuals toward personnel administration based 
on the Seven Principles of Aparihaniyadhamma of school administrators under the 
Office of Maha Sarakham Primary Educational Service Area 2, classified by position, 
educational level, and work experience. 3) to study the guidelines for personnel 
administration based on the Seven Principles of Aparihaniyadhamma of school 
administrators under the Office of Maha Sarakham Primary Educational Service Area 
2. The sample group consisted of 335 school administrators and teachers. The data 
collection instruments included a five-point Likert scale questionnaire, which had a 
content validity index ranging from 0.67 to 1.00 and an overall reliability coefficient 
of 0.96 for the current condition section, as well as an interview form. The statistical 
methods used for data analysis included frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test, one-way analysis of variance (One-Way ANOVA), and descriptive 
analysis. 

The results found that: 
1. The overall level of personnel administration based on the Seven Principles 

of Aparihaniyadhamma by school administrators under the Office of Maha Sarakham 
Primary Educational Service Area 2 was at a moderate level. When considering each 
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aspect individually, from highest to lowest mean score, the ranking was as follows: 
salary and promotion, performance evaluation, manpower planning, personnel 
training and development, and recruitment and appointment. 2. The comparison of 
opinions regarding personnel administration based on the Seven Principles of 
Aparihaniyadhamma among school administrators under the Office of Maha 
Sarakham Primary Educational Service Area 2—classified by position, educational 
level, and work experience—showed no significant differences. 3. The guidelines for 
personnel administration based on the Seven Principles of Aparihaniyadhamma by 
school administrators under the Office of Maha Sarakham Primary Educational 
Service Area 2 are as follows: Manpower planning: 5 guidelines, Recruitment and 
appointment: 5 guidelines, Salary and promotion: 4 guidelines, Performance 
evaluation: 5 guidelines, Personnel training and development: 4 guidelines In total, 
there are 23 guidelines.  

 
Keywords: Guidelines for Personnel Administration, the Seven Principles of 
Aparihaniyadhamma, School Administrators 
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กิตติกรรมประกาศ  

 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยดีเนื่องจาก มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต
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,  
นางกฤษณา ประสมศรี ที่ได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการ
วิจัยและให้ข้อเสนอแนะในการท าวิทยานิพนธ์  

ขอขอบพระคุณผู้บริหาร ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างการวิจัยและให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม เพื่อการวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ทุกท่าน ท่ีได้เมตตาอบรมส่ัง
สอนประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ตลอดจนพนักงานเจ้าหน้าท่ี เพื่อนนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชา
การบริหารการศึกษาทุกท่าน ที่เป็นก าลังใจรวมถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องที่มิได้กล่าวนาม ไว้ ณ ที่นี้  
ท่ีให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจด้วยดีเสมอมา  

ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ ครอบครัว และผู้มีอุปการคุณทุกท่าน เพื่อนพี่น้อง
ท่ีคอยเป็นก าลังใจและให้ค าแนะน า ตลอดจนทุกท่านท่ีมีส่วนร่วมในการท าวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จ
ลุล่วงด้วยดี  
 
 

ชินกร หมื่นไธสง 
 
 
 

 

 

 

 



สารบัญ 

 

 หน้า 

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

ABSTRACT ......................................................................................................................................... ฉ 

กิตติกรรมประกาศ  ............................................................................................................................. ซ 

สารบัญ ............................................................................................................................................... ฌ 

สารบัญตาราง ...................................................................................................................................... ฎ 

สารบัญรูปภาพ .................................................................................................................................... ฏ 

สารบัญค าย่อ ....................................................................................................................................... ฐ 

บทที่ 1 บทน า ..................................................................................................................................... 1 

1.1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ....................................................................... 1 

1.2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย .............................................................................................. 2 

1.3. สมมติฐานของการวิจัย .................................................................................................. 2 

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

1.5. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ ............................................................................................ 4 

1.6. นิยามศัพท์เฉพาะ .......................................................................................................... 4 

บทที่ 2 เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ........................................................................................ 10 

2.1. ความหมายของแนวทาง ............................................................................................. 10 

2.2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร .............................................................................. 13 

2.3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา ........................................................... 26 

2.4. แนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานบุคคล........................................................................... 36 

2.5. หลักอปริหานิยธรรม 7 ................................................................................................ 50 

2.6. สภาพพื้นท่ีท่ีใช้ในการวิจัย .......................................................................................... 74 

2.7. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ..................................................................................................... 76 

2.8. กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................. 82 

บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย ............................................................................................................... 83 

3.1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ......................................................................................... 83 

3.2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ............................................................................................. 84 

 

 

 

 



ญ 
 

 

3.3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ .................................................................. 85 

3.4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ................................................................................................ 86 

3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................................... 88 

3.6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล .................................................................................... 89 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ........................................................................................................ 92 

4.1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ........................................................ 92 

4.2. ล าดับข้ันตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล.......................................................... 92 

4.3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล................................................................................................. 93 

บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ............................................................................. 113 

5.1. สรุปผล ...................................................................................................................... 113 

5.2. อภิปรายผล ............................................................................................................... 116 

5.3. ข้อเสนอแนะ ............................................................................................................. 121 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................... 123 

ภาคผนวก ........................................................................................................................................ 131 

ภาคผนวก ก ...................................................................................................................... 132 

ภาคผนวก ข ...................................................................................................................... 133 

ภาคผนวก ค ...................................................................................................................... 137 

ภาคผนวก ง ....................................................................................................................... 139 

ภาคผนวก จ ...................................................................................................................... 145 

ภาคผนวก ฉ ...................................................................................................................... 147 

ภาคผนวก ช ...................................................................................................................... 151 

ภาคผนวก ซ ...................................................................................................................... 158 

ภาคผนวก ฌ ..................................................................................................................... 161 

ภาคผนวก ฌ ..................................................................................................................... 168 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ ์............................................................................................................... 172 

 

 

 

 



สารบัญตาราง 

 

หน้า 
ตารางที่ 2.1 การสงัเคราะหก์รอบแนวคิดองคป์ระกอบของทางการบริหารงานบุคคล .................................... 48 

ตารางที่ 2.2 การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบขอบข่ายการบริหารบุคคลตามหลกัอปริหานิยธรรม 7 ...................... 60 
ตารางที่ 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ............................................................................................................................... 84 

ตารางที่ 4.1 จ านวน และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม .......................................................................... 93 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลกั อปริหานิยธรรม 7 ของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้น .............................................................................................. 94 

ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลกั อปริหานิยธรรม 7 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ส ัดา้นการวางแผนอตัราก าลัง ........................................................................... 95 

ตารางที่ 4.4  ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลกั อปริหานิยธรรม 7 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ ................................................................... 96 

ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลกั อปริหานิยธรรม 7 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นเงินเดือนและเล่ือนเงินเดือน ........................................................................ 98 

ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลกั อปริหานิยธรรม 7 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน ..................................................................... 99 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลกั อปริหานิยธรรม 7 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการอบรมพฒันาบุคลากร ......................................................................... 101 
ตารางที่ 4.8 การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลกัอปริหานิยธรรม 7  ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง ........................................................................................................ 102 
ตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลกัอปริหานิยธรรม 7  ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา จ าแนกตามระดบัการศึกษา .............................................................................................. 103 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) การบริหารงานบุคคลตามหลกั อปริหานิยธรรม 7 ของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน ...................................................................... 104 
ตารางที่ 4. 11 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลกัอปริหานิยธรรม 7 ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน .................................................................................................... 105 
 

 

 

 

 

 



สารบัญรูปภาพ 

 

หน้า 

ภาพที่ 2.1 กระบวนการ POSDCoRB .......................................................................................................... 35 
ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจยั ........................................................................................................ 82 
 

 

 

 

 



สารบัญค าย่อ 

การใช้อักษรย่อในวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยใช้การอ้างอิงจากพระไตรปิฎก ภาษาไทย ฉบับ
มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย และพระสูตรและอรรถกถาแปล เล่มที่ 1 ภาคที่ 2 ตอนที่ 2
มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัยอันเป็นคัมภีร์สำคัญทางพระพุทธศาสนาเป็นหลักในการค้นคว้า ซึ่ง
มีคำย่อ และคำเต็มเรียงตามลำดับเล่ม ดังนี้ 
 
 คำย่อชื่อคัมภีร์ในพระวินัยปิฎก (ฉบับภาษาไทย) 

คำย่อ   คำเต็ม 
วิ.ม.   = วินยปิฏก มหาวคฺค 
คำย่อชื่อคัมภีร์ในพระสุตตันตปิฏก (ฉบับภาษาไทย) 
คำย่อ   คำเต็ม 
ที.สี.   = สุตฺตนฺตปิฏก ทีฆนิกาย สีลกฺขนฺธวคฺค 
ที.ม.  = สุตฺตนฺตปิฏก ทีฆนิกาย  มหาวคฺค 
ที.ปา.   = สุตฺตนฺตปิฏก ทีฆนิกาย  ปาฏิกวคฺค 
ม.มู.  = สุตฺตนฺตปิฏก มชฺฌิมนิกาย  มูลปณฺณาสก 
ม.ม.   = สุตฺตนฺตปิฏก มชฺฌิมนิกาย  มชฺฌิมปณฺณาสก 
สํ.นิ.   = สุตฺตนฺตปิฎก  สํยุตฺตนิกาย  นิทานวคฺค 
สํ.สฬา.   = สุตฺตนฺตปิฎก  สํยุตฺตนิกาย  สฬายตนวคฺค 
องฺ.ติก.   = สุตฺตนฺตปิฎก  องฺคุตฺตรนิกาย  ติกนิปาต 
องฺ.จตุกฺก. = สุตฺตนฺตปิฎก  องฺคุตฺตรนิกาย  จตุกฺกนิปาต 
ขุ.ขุ.  = สุตฺตนฺตปิฎก  ขุทฺทกนิกาย  ขุทฺทกปาฐ 
ขุ.ธ.  = สุตฺตนฺตปิฎก  ขุทฺทกนิกาย  ธมฺมปท 
ขุ.สุ.  = สุตฺตนฺตปิฎก  ขุทฺทกนิกาย  สุตฺตนิปาต 
 
คำย่อชื่อคัมภีร์ในพระอภิธรรมปิฏก (ฉบับภาษาไทย) 
คำย่อ   คำเต็ม 
อภิ.สงฺ.   = อภิธมฺมปิฏก ธมฺมสงฺคณี 
 

  

 

 

 

 



ฑ 
 

 

อรรถกถาพระอภิธรรมปิฎก (ภาษาไทย) 
คำย่อ   คำเต็ม 
อภิ.สงฺ.อ.  = อภิธมฺมปิฏก อฏฺฐสาลินี  ธมฺมสงฺคณีอฏฺฐกถา  
 
สำหรับการอ้างเลขที่อยู่หลังชื ่อย่อคัมภีร์ พระไตรปิฎก มี 2 แบบคือ แบบ 3 ตอนสำหรับ

พระไตรปิฎก และแบบ 2 ตอนสำหรับอรรถกถา เช่น ขุ.มหา. 29/131/87. หมายถึง ขุทฺทกนิกาย 
มหานิเทส เล่มที่ 29/ ข้อ 13 / หน้า 87. และที.ม.อ. 2/34 หมายถึง  ทีฆนิกาย สุมงฺคลวิลาสินี  
มหาวคฺคอฏฺฐกถา เล่ม 2 ข้อ 34 
 

 

 

 

 

 



บทท่ี 1 

บทน า 
 

1.1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การพัฒนาประเทศที ่จะน าไปสู ่การพัฒนาอย่างยั ่งยืนนั ้น  มีองค์ประกอบที ่ส าคัญ คือ  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ ่งจะต้องประกอบไปด้วยคนที่มีคุณภาพที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ 
สติปัญญา ความรู้ คุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมในการด ารงชีวิต เอื ้อต่อการพัฒนาประเทศ 
การศึกษา จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาคน สร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้า แก้ไขปัญหาต่าง  ๆ 
ในสังคม เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยให้คนได้พัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนเองในด้านต่าง ๆ 
รวมถึงการด ารงชีพได้อย่างมีความสุข รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทั้งทางด้าน
เศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านการเมือง และด้านวิทยาศาสตร์ที่มีความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี 
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที ่จะต้องเรียนรู้เพื่อปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา และ
เตรียมพร้อมที่จะเผชิญกับความท้าทายจากกระแสโลก ปัจจัยส าคัญที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
และความท้าทายดังกล่าว คือ คุณภาพของการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพ เป็นเรื่องที่มี
ความจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยจะต้องเป็นการศึกษาที่มีคุณภาพและพัฒนาศักยภาพของแต่ละคนได้อยา่ง
เต็มท่ี (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560, หน้า 2) 

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตาม พ.ร.บ. ระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มุ่งกระจายอ านาจให้เขตพื้นที่และสถานศึกษามีส่วนร่วม ผู้บริหาร
ต้องด าเนินภารกิจหลัก ได้แก่ การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง การพัฒนา
บุคลากร การประเมินผล วินัย และการออกจากราชการ ทั้งนี ้การบริหารบุคคลมีความซับซ้อน 
เนื่องจากเกี่ยวข้องกับความรู้ ความสามารถ อารมณ์ และความคิดที่แตกต่างกัน จึงเกิดปัญหาหลัก 
เช่น การวางแผนบุคคล การสรรหา การพัฒนา การประเมิน การพ้นจากงาน และการติดตามควบคุม 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2561, หน้า 6)  

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษามีความส าคัญสูงสุด ผู ้บริหารต้องดูแล สนับสนุน และ
กระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ เพื่อสร้างประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์สูงสุด การบริหาร
สมัยใหม่เน้นการช่วยเหลือ (Helping) สนับสนุน (Supporting) และบทบาทผู้ประสาน ผู้สอน หรือ
ผู้น าทีม มากกว่าการสั่งการและควบคุม การใช้หลักอปริหานิยธรรมช่วยสร้างความยุติธรรม ความ
ร่วมมือ และความสามัคคี ส่งเสริมประสิทธิภาพและความเจริญขององค์กรอย่างยั่งยืน (จักรกฤษณ์ โพ
ดาพล, 2564) 
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ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2553 มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการส่งเสริม สนับสนุน 
ก ากับ และติดตามการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในระดับประถมศึกษา รวมทั้งโรงเรียนขยายโอกาส 
ครอบคลุม 5 อ าเภอของจังหวัดมหาสารคาม มีสถานศึกษาในสังกัดท้ังหมด 221 โรงเรียน หน่วยงาน
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ โดยฝ่ายพัฒนาบุคลากรมีหน้าที่เพิ่มขีดความสามารถ
และศักยภาพของบุคลากรในสังกัด ปัญหาท่ีพบในการบริหารงานบุคคลคือ บุคลากรมีความรู้สึกนึกคิด
และอารมณ์ท่ีหลากหลาย เช่น รัก โลภ โกรธ หลง นอกจากนี้สถานศึกษามีขนาดและบริบทท่ีแตกต่าง
กัน จึงต้องปรับการบริหารและจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับความแตกต่างเหล่านี้ ในขณะเดียวกันยัง
ต้องให้การศึกษาเป็นไปตามเป้าหมายและนโยบายการศึกษาขั้นพื้นฐาน และพยายามสรรหาและ
รักษาบุคลากรคุณภาพเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพของหน่วยงานสูงสุด (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2, 2567)   

จากเหตุผลดังกล่าว ผู ้ว ิจัยในฐานะบุคลากรของสถานศึกษา จึงสนใจที ่จะศึกษาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานตาม
หลักอปริหานิยธรรม 7 ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาและผู้เกี่ยวข้องน าไปวางแผนก าหนดนโยบายการ
บริหารงานภายในสถานศึกษาให้มีความสอดคล้องกับหลักอปริหานิยธรรม 7 และสามารถเป็นหลักใน
การอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข ก่อเกิดความสามัคคี อันจะน าไปสู่การพัฒนาการศึกษาต่อไป  

1.2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1 เพื ่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู ้บริหาร

สถานศึกษา  
1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิย

ธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยจ าแนกตามต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างาน 

1.2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา   

1.3. สมมติฐานของการวิจัย 
1.3.1 ครูผู้สอนที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอปริหานิยธรรม 

7 ของผู้บริหาร  แตกต่างกัน 
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1.3.2 ครูผู้สอนที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอปริหานิย
ธรรม 7 ของผู้บริหาร แตกต่างกัน  

1.3.3 ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลัก
อปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา แตกตา่งกัน 

1.4. ขอบเขตของการวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตงานวิจัยไว้ดังนี้ด้านเนื้อหา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยได้
สังเคราะห์จากแนวทางการบริหารงานบุคคลและแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ 1) 
กระทรวงศึกษาธิการ (2550) 2) ส าน ักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐาน (2551) 3) 
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2563) 4) Mondy & Noe (1990) 5) 
Armstrong (1995) 6) Lunenburg and Ornstein (2008) ประเด็นที่จะศึกษาไว้ 5 ด้าน ได้แก่ 1) 
ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 3) ด้านเงินเดือนและเลื่อน
เงินเดือน 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร ตามหลักอปริ
หานิยธรรม 7 ได้แก่ 1) หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ 2) พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิก
ประชุม 3) ปฏิบัติตามกฎระเบียบ 4) เคารพนับถือผู้บังคับบัญชา 5) ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และ
ความเห็นแก่ตัว 6) เคารพสักการะสิ่งที่ชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ 7) เคารพใน
พระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล (พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต), 2546)  

1.4.2 ขอบเขตด้านประชาการและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร คือบุคลากรใน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 

2 จ านวน 221 โรงเรียน ท่ีปฏิบัติราชการในปีการศึกษา 2567 โดยแบ่งเป็น ผู้บริหาร จ านวน 209 คน 
และครูจ านวน 2,287 คน รวม 2,496 คน (งานบริหารบุคลากร สพป.มหาสารคาม เขต 2 ข้อมูล ณ 
วันท่ี 8 มีนาคม 2567) 

กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรใน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 2 จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน 62 คน ครูผู้สอน จ านวน 273 คน รวม 335 คนใช้วิธีเทียบสัดส่วน
และการสุ่มแบบแบ่งช้ันอย่างง่าย   

ผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ผู ้บริหารสถานศึกษา และครูผู ้สอน สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ านวน 5 คน 
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1.4.3 ขอบเขตด้านสถานท่ี พื้นท่ีท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ านวน  221  โรงเรียน 

1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา การวิจัยครั้งนี ้ก าหนดช่วงระยะเวลาในการศึกษาวิจัยใน 
ปีการศึกษา 2567 

1.5. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1.5.1 ไดค้วามรูแ้ละความเขา้ใจเกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคลตามหลกัอปริหานิยธรรม 7 
อย่างเป็นระบบ 

1.5.2 ไดร้บัขอ้มลูและทราบสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสงักดั
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
1.5.3 สามารถน าแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลกัอปริหานิยธรรม 7 ไปประยกุตใ์ชใ้น
การพฒันาการบริหารบุคลากรในสถานศึกษาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

1.6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
แนวทาง หมายถึง แนวปฏิบัติท่ีได้ศึกษาหรือพัฒนาขึ้น และใช้ยึดถือเป็นแบบอย่างในการ

ด าเนินงานของหน่วยงาน องค์กร และสถานศึกษา เพื่อน าไปปฏิบัติ ให้เกิดผลส าเร็จในการด าเนินงาน
ในด้านต่าง ๆ 

การบริหารบุคคล หมายถึง ผู้บริหารมีกระบวนการในการบริหารจัดการกับบุคคล โดยเริ่ม
ตั ้งแต่การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง การส่งเสริม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และการประเมินผล การปฏิบัติงาน เพื่อให้การท างานขององค์กร
บรรลุตามเป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร 

หลักอปริหานิยธรรม 7 หมายถึง หลักธรรมอันเป็นท่ีต้ังแห่งความไม่เส่ือม เป็นไปเพื่อความ
เจริญรุ่งเรืองในการบริหารบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ประกอบด้วย 1) ด้านหมั่นประชุมกัน
เนืองนิตย์ 2) ด้านพร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม 3) ด้านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
4) ด้านเคารพนับถือผู้บังคับบัญชา 5) ด้านไม่ลุแก่อ านาจความอยาก ความเห็นแก่ตัว 6) ด้านเคารพ
สักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ 7) ด้านเคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล มี
รายละเอียดดังนี้ 

1) ด้านหมั ่นประชุมกันเนืองนิตย์ หมายถึง การประชุมและการปรึกษาหารือกันอย่าง
สม ่าเสมอ ถือเป็นวิธีการที่ช่วยแก้ไขปัญหาการสื่อสาร เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
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ยอมรับเหตุผลที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์ รวมทั้งสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน เพื่อหาหนทางแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน การพูดคุยหรือประชุมกันบ่อยครั้งจึงเปรียบเสมือนการระดมสมอง รวบรวมความรู้และ
ความสามารถของทุกคนเพื่อน ามาใช้พัฒนาหมู่คณะให้ก้าวหน้าและเจริญในด้านต่าง ๆ เช่น ในสถานท่ี
ท างาน หากหัวหน้ามีการปรึกษาหารือกับผู้ร่วมงานเป็นประจ า งานก็จะด าเนินไปอย่างราบรื่น และ
เมื่อเกิดข้อผิดพลาด ทุกคนก็พร้อมท่ีจะยอมรับและร่วมกันแก้ไขได้ ในขณะเดียวกัน ภายในครอบครัว 
หากพ่อแม่ลูกเปิดใจพูดคุยและปรึกษากันอยู่เสมอ จะท าให้บรรยากาศในบ้านอบอุ่น ลูกก็จะรู้สึกได้รับ
ความรักและการดูแล ลดโอกาสในการหมกมุ่นกับส่ิงท่ีเป็นโทษ เช่น การติดเกมหรือยาเสพติด 

2) ด้านพร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม หมายถึง การเข้าประชุมร่วมกัน
อย่างพร้อมเพรียงถือเป็นส่ิงส าคัญ เพราะเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างความร่วมมือในหมู่คณะเมื่อมีการ
ประชุมแล้ว ทุกคนต้องช่วยกันเลิกประชุมอย่างเป็นระบบ ไม่เร่งรีบหรือขาดความรับผิดชอบส่ิงส าคัญ
คือการน ามติที่ประชุมไปปฏิบัติจริงอย่างเคร่งครัด เพื่อให้การท างานเป็นไปตามทิศทางที่วางไว้การ
ท างานตามมติที่ประชุมยังช่วยสร้างความรับผิดชอบร่วมกัน ไม่ปล่อยให้ภาระตกอยู่กับใครเพียงคน
เดียวหากละเลยหรือไม่ปฏิบัติตาม อาจก่อให้เกิดความกินแหนงแคลงใจและความขัดแย้งในหมู่คณะ
ได้ดังนั้น สมาชิกทุกคนควรให้ความส าคัญกับการประชุมเหมือนเป็นภารกิจหลักท่ีต้องท าให้ดีท่ีสุดการ
ท างานของส่วนรวมต้องมาก่อนประโยชน์ส่วนตน เพื่อให้ผลลัพธ์เกิดแก่หมู่คณะโดยแท้จริงเมื ่อมี
ปัญหาหรือภัยคุกคามเกิดขึ้น ทุกคนต้องพร้อมใจกันลุกขึ้นป้องกันและแก้ไขสถานการณ์ความสามัคคี
และความรับผิดชอบร่วมกันเช่นนี้จะเป็นเกราะคุ้มครองและสร้างความมั่นคงให้กับองค์กร  สุดท้าย 
การประชุมและการท างานร่วมกันด้วยใจที่พร้อมเพรียง จะน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าของหมู่คณะ
อย่างยั่งยืน 

3) ด้านปฏิบัติตามกฎระเบียบ หมายถึง การด าเนินงานใด ๆ ในหมู่คณะไม่ควรบัญญัติส่ิงใหม่
หรือล้มเลิกกฎเกณฑ์เดิมไปตามอ าเภอใจเพราะการกระท าเช่นนั้นอาจขัดต่อหลักการที่หมู่คณะได้
ร่วมกันก าหนดไว้ตั้งแต่แรกเริ่มส่ิงส าคัญคือทุกคนต้องยึดมั่นและถือปฏิบัติตามกฎระเบียบ กติกา และ
ข้อบังคับท่ีมีอยู่การปฏิบัติตามกติกาเดิมย่อมท าให้เกิดความเสมอภาคและความยุติธรรมในหมู่สมาชิก
ทุกคนเมื่อทุกคนปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน การบริหารและการปกครองก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้น
ในทางตรงกันข้าม หากละเมิดหรือเล่นนอกกติกา จะท าให้เกิดกติกาส่วนตัวที่แตกต่างออกไปส่ิงนี้ย่อม
น ามาซึ่งปัญหาและความขัดแย้งที่อาจบั่นทอนความสามัคคีในอนาคตตัวอย่างเช่น นักเรียนต้องแต่ง
กายตามเครื่องแบบที่โรงเรียนก าหนดเพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยหากแต่งกายตามใจตนเองก็จะ
ท าให้เสียภาพลักษณ์และขัดต่อวินัยส่วนรวมเช่นเดียวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และ
ยุทธศาสตร์ ทุกคนในทีมต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด ไม่ล้มเลิกหรือแก้ไขตามอ าเภอใจ 

4) ด้านเคารพนับถือผู้บังคับบัญชา หมายถึง การสักการะ เคารพ และบูชาท่านผู้ใหญ่เป็นส่ิง
ที่สะท้อนถึงการเห็นคุณค่าและความส าคัญในถ้อยค าของท่านเพราะค าแนะน าของผู้ใหญ่ย่อมมี
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ประโยชน์ เนื่องจากท่านเป็นผู้ผ่านประสบการณ์ชีวิตมามากมายการให้เกียรติและการรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ใหญ่จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีช่วยให้เราด าเนินชีวิตได้อย่างถูกต้องในสังคมหรือหมู่คณะ การอยู่
ร ่ วมก ันต ้ องม ีท ั ้ งผ ู ้ น  าและผ ู ้ ตาม  เพ ื ่ อ ให ้ การท  า งานและการอย ู ่ ร ่ วมก ัน เป ็นระบ บ 
หากทุกคนให้ความเคารพ เชื่อฟัง และปฏิบัติตามแนวทางของผู้น า หมู่คณะก็จะสงบ ไม่เกิดความ
วุ่นวายเช่นเดียวกับในครอบครัว หากลูกให้ความเคารพและเช่ือฟังพ่อแม่ ย่อมเติบโตเป็นคนดี ไม่สร้าง
ปัญหาให้ครอบครัวและสังคมอย่างไรก็ตาม จุดเริ่มต้นของการน าทีมอยู่ท่ีผู้น าหรือผู้ใหญ่ในองค์กร ว่า
มีคุณธรรมและความน่าเชื่อถือเพียงใดถ้าผู้ใหญ่ประพฤติตนดี มีศีลธรรม ย่อมเป็นแบบอย่างที่ควร
เคารพและท าให้ทีมงานเกิดความศรัทธาแต่ถ้าผู้ใหญ่ขาดคุณธรรม เช่น คดโกง เจ้าชู้ ติดการพนัน หรือ
เห็นแก่ตัว ย่อมยากที่จะได้รับการเคารพอย่างแท้จริง ดังนั้น ผู ้ใหญ่ที ่มีคุณธรรมจริยธรรมจึงเป็น
รากฐานส าคัญของการสร้างบรรยากาศการท างานร่วมกันให้มั่นคงและราบรื่น  

5) ด้านไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่ตัว หมายถึง การให้เกียรติและคุ้มครอง
สตรีและกุมารีท้ังหลายถือเป็นหน้าท่ีส าคัญของบุรุษและสังคมโดยรวมสตรีเป็นเพศแม่ ผู้ให้ก าเนิดชีวิต 
จึงควรได้รับความเคารพและการยกย่องอย่างเหมาะสมบุรุษควรปกป้องมิให้สตรีถูกล่วงเกิน ข่มเหง 
รังแก หรือถูกฉุดคร่าขืนใจโดยเด็ดขาดหากสังคมใดมีเหตุการณ์การละเมิดสิทธิสตรีหรือการข่มขืน
เกิดขึ้นมาก ความเสื่อมย่อมเกิดขึ้นกับสังคมนั้นโดยตรงการท าร้าย การกดขี่ หรือการกระท าลามก
อนาจารต่อสตรีไม่เพียงท าร้ายตัวบุคคล แต่ยังบั่นทอนศีลธรรมของหมู่คณะการกระท าเช่นนี้ยัง
ก่อให้เกิดความหวาดระแวงในครอบครัว ท าให้คู่ครองขาดความมั่นคงและความปลอดภัยนอกจากนี้ 
การไม่รับฟังความคิดเห็นของสตรีก็ถือเป็นการละเมิดศักดิ์ศรีและสิทธิของเพศหญิงเช่นกันเมื่อเสียง
ของสตรีถูกมองข้าม ย่อมท าให้การบริหารจัดการในหมู่คณะไม่สมบูรณ์ และขาดมุมมองที่รอบด้าน  
ดังนั้น การให้เกียรติ การรับฟัง และการคุ้มครองสิทธิสตรีคือการสร้างรากฐานความยุติธรรมในสังคม
สังคมใดท่ีสตรีได้รับเกียรติและการปกป้อง สังคมนั้นย่อมมีความเจริญมั่นคงและเป็นสุขอย่างยั่งยืน 

6) ด้านเคารพสักการะสิ่งที่ชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ  หมายถึง การ
สักการะ เคารพ นับถือ และบูชาปูชนียสถานเป็นหน้าท่ีร่วมของสมาชิกสังคม เพราะเป็นอนุสรณ์ทาง
วัฒนธรรม ศูนย์รวมใจ และยึดเหนี่ยวจิตใจ ท าให้ผู้คนหันมาท าความดี การปกป้องรักษาและปฏบิัติ
พิธีกรรมตามประเพณีสะท้อนความเป็นคนดี มีสติ และสร้างเกียรติศักดิ์ศรีให้กับหมู่คณะ การมีศูนย์
รวมจิตใจ เช่น เจดีย์ อนุสาวรีย์ หรือปูชนียวัตถุ ช่วยส่งเสริมความสามัคคี ความร่วมมือ และความ
เจริญของชุมชนหรือองค์กร 

7) ด้านเคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล หมายถึง การจัดการให้อารักขา บ ารุง และคุ้มครอง
อย่างชอบธรรมแก่บรรพชิตผู้ทรงศีลทรงธรรม ถือเป็นหน้าท่ีท่ีมีคุณค่ายิ่งเพราะบรรพชิตเป็นผู้บริสุทธิ์
และเป็นหลักใจของประชาชน รวมถึงเป็นแบบอย่างทางศีลธรรมที่ควรเคารพนับถือการต้อนรับ
บรรพชิตด้วยความเต็มใจและหวังให้ท่านด ารงชีวิตอย่างผาสุก เป็นการแสดงถึงความกตัญญูต่อศาสนา
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นอกจากนี้ยังควรส่งเสริม สนับสนุน และปกป้องคนดี เพื่อให้คนดีมีพลังสร้างสรรค์และพัฒนาหมู่คณะ
ให้ก้าวหน้าการเลือกคนดีที่มีคุณธรรมและความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร ย่อมท าให้หมู่คณะ
เข้มแข็งและไร้ปัญหาความแตกแยกไม่ควรมีการขัดแข้งขัดขาหรือเลื่อยขาเก้าอี้ เพราะสิ่งเหล่านี้จะ
ท าลายความสามัคคีและบ่อนท าลายความเจริญการทะนุบ ารุงบรรพชิตผู้สืบทอดพระพุทธศาสนา
สามารถท าได้โดยการถวายปัจจัยส่ีและการบ าเพ็ญกุศลเป็นประจ าพระอรหันต์ท้ังหลายถือเป็นบัณฑิต
ผู้ชี้ทางสู่นิพพาน ค าสอนของท่านเป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมแก่สาธุชนดังนั้น การดูแล
ต้อนรับและการฟังค าส่ังสอนของท่านจึงเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดคุณค่าต่อชีวิตและสังคมโดยรวมในท านอง
เดียวกัน พ่อแม่และผู้ใหญ่ท่ีมีคุณธรรมก็คือแบบอย่างท่ีควรเคารพและได้รับการปกป้องเช่นเดียวกัน 

การบริหารบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 หมายถึง แนวปฏิบัติกระบวนการ วิธีการ ท่ีได้
ศึกษาหรือพัฒนาขึ้น และใช้ยึดถือเป็นแบบอย่างในการด าเนินงานของหน่วยงาน องค์กร และ
สถานศึกษา เพื่อน าไปปฏิบัติ ให้เกิดผลส าเร็จในการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ประเด็นท่ีจะศึกษาไว้ 5 
ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 3) ด้านเงินเดือนและ
เลื่อนเงินเดือน 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร มี
รายละเอียดดังนี้  

1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง ผู้บริหารมีกัลยาณมิตรท่ีดีต่อคณะครูและบุคคลต่าง 
ๆ อย่างเป็นกันเอง (เคารพนับถือผู้บังคับบัญชา) ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการ
วางแผนบุคลากรเพื่อประโยชน์ขององค์กรอย่างแท้จริง (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่
ตัว) การด าเนินงานด้านการวางแผนบุคลากรเป็นไปอย่างเป็นธรรม โดยค านึงถึงทุกภาคส่วนท่ี
เกี่ยวข้อง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ทั้งนี้ ได้จัดให้มีการประชุมเพื่อการวางแผนบริหารงานบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร (หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์) และเปิดโอกาสให้ทุก
คนมีส่วนร่วมในการวางแผนงานบุคลากร (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) 

ในการก าหนดแผนอัตราก าลัง ผู้บริหารพิจารณาจากคุณสมบัติและความสามารถของบุคลากร 
รวมถึงความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง โดยปราศจากอคติหรือการให้คุณค่ากับพวกพ้องเป็น
หลัก (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่ตัว) พร้อมทั้งให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และ
อนุเคราะห์แก่บุคลากรเมื่อเผชิญปัญหาตามความเหมาะสม (เคารพสักการะสิ่งที่ชุมชนนั้นนับถือ รัก
สันติ ขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ) นอกจากนี้ ผู้บริหารยังคงยึดถือกฎระเบียบที่กระทรวงก าหนดในการ
บริหารงานบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรอย่างแท้จริง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) 

2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง ระดับการปฏิบัติท่ีสถานศึกษามีกระบวนการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเพื่อปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (พร้อมเพรียง
กันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) สถานศึกษาบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้ท างานตามต าแหน่งท่ี
เหมาะสม (เคารพนับถือผู้บังคับบัญชา) การบรรจุแต่งต้ังบุคลากรสอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง (หมั่น
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ประชุมกันเนืองนิตย์) วางแผนอัตราก าลังบุคลากรไว้อยางเหมาะสม (เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล) 
ด าเนินการสรรหาบุคคลเพื่อด ารงต าแหน่งสอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) 
ก าหนดวิธีการสรรหาบุคลากรตามระเบียบราชการ (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ด าเนินการสรรหา
บุคลากรอย่างโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่ตัว 
ด าเนินการแต่งต้ังบุคลากรด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ (เคารพสักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้น
นับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ) 

3) ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน หมายถึง ระดับปฏิบัติที่สถานศึกษาประชุมชี้แจงให้
บุคลากรรับทราบเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การเลื่อนขั้นเงินเดือน (หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์) ผู ้บริหาร
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนจากความรู้ความสามารถและผลงานเป็นหลัก (พร้อมเพรียงกันประชุม 
พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) สถานศึกษาด าเนินการเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรด้วยความโปร่งใสและ
เป็นธรรม (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่ตัว ) ผู้บริหารด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างรอบคอบในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากร (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) 
สถานศึกษาวางแผนเกี่ยวกับการให้ค่าตอบแทนกับบุคลากรในองค์กรเพื่อจูงใจให้ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ (เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล) สถานศึกษาจัดสรรผลประโยชน์ และค่าตอบแทนท่ี
ได้จากการท างาน อย่างยุติธรรมไม่มีความเหล่ือมล ้า (เคารพสักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัด
เกลาจิตใจอยู่เสมอ) สถานศึกษาจัดการประชุมเพื่อชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ของบุคลากร (หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์) สถานศึกษาบริหารค่าตอบแทนด้วยความยืดหยุ่นเพียงพอ
เพื่อตอบสนองต่อความต้องการท่ีหลากหลายของบุคลากร (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) 

4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู้บริหารจัดประชุมชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑ์การ
ประเมินให้บุคลากรได้รับทราบก่อนการประเมินโดยทั่วกัน (หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์) ด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก 
และความเห็นแก่ตัว) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ท่ัวถึง (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) และจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ผู้บริหารเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องของบุคลากรให้
ทราบโดยท่ัวถึง (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) พร้อมท้ังสร้างขวัญและก าลังใจ
แก่บุคลากรท่ีมีข้อบกพร่องในการประเมิน โดยเร่งพัฒนาบุคลากรตามความต้องการ (เคารพสักการะ
สิ่งที่ชุมชนนั้นนับถือ รักสันติ ขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ) น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการแก้ไข 
ปรับปรุง และวางแผนการจัดการศึกษาในปีถัดไป (เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล) รวมท้ังพิจารณา
ผลการประเมินของบุคลากรอย่างจริงจังตามมาตรฐานที ่สภาพเป็นการทั ้งหมด (ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ) 
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5) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับปฏิบัติท่ีผู้บริหารพิจารณาให้สมควรได้รับ
การพัฒนาบุคลากรและความบริสุทธิ์และยุติธรรม (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแกตั่ว) 
เปิดโอกาสให้ทุคนมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม (หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์) 
ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างท่ีดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากรเพื่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
อย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร (เคารพนับถือผู้บังคับบัญชา) พิจารณาบุคคลเข้ารับการพัฒนา
บุคลากรด้วยความเท่ียงธรรม ทุกหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ส่งเสริมและสนับสนุน
บุคลากรให้เข้าการอบรมพัฒนาวิชาชีพอย่างสม ่าเสมอ (เคารพสักการะสิ่งที่ชุมชนนั้นนับถือ รักสันติ
ขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ) จัดประชุม อบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาบุคลากรในสังกัด (หมั่นประชุมกัน
เนืองนิตย์) ส่งเสริมและให้ก าลังใจบุคลากรได้สร้างเครื่องมือ นวัตกรรม ส่ือการเรียนการสอน และใช้
เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน เพื่อเพิ่มพูนพัฒนาความรู้และประสบการณ์ (เคารพในพระภิกษุ
สงฆ์ผู ้ทรงศีล) มีกระบวนการมีการวางแผนที่จะให้บุคลากรได้รับการพัฒนา การปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบ (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) 

ต าแหน่ง หมายถึง ภาระหน้าที ่ปฏิบัติงานหลัก ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนกเป็น 1) ผู้บริหารสถานศึกษา 2) ครูผู้สอน  

ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนกเป็น 1) ปริญญาตรี 2) สูงกว่า
ปริญญาตรี 

ประสบการณ์ท างาน หมายถึง ระยะเวลาปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนกเป็น 1) ต ่ากว่า 
5 ปี, 2) 5-10 ปี และ 3) มากกว่า 10 ปีข้ึนไป  
 

 

 

 

 



บทท่ี 2 

เอกสาร และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 

การวิจัย แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เป็นการศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 2.1 ความหมายของแนวทาง 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคล 
 2.5 หลักอปริหานิยธรรม 7 
 2.6 แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 
 2.7 สภาพพื้นท่ีท่ีใช้ในการวิจัย 
 2.8 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2.1. ความหมายของแนวทาง  
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พุทธศักราช 2554 (ราชบัณฑิตยสถาน , 2556) ได้ให้

ความหมายไว้ว่า แนวทาง หมายถึง ทางปฏิบัติท่ีวางไว้เป็นแนว ซึ่งมีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
Good (1973) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง แบบอย่างของส่ิงใดส่ิงหนึ่งเพื่อใช้เป็น แนวทาง

ในการสร้างหรือท าซ ้าเป็นตัวอย่าง เพื่อการลอกเลียนแบบ เป็นสิ่งที ่เป็นตัวแบบของสิ่งหนึ่ง  เป็น
หลักการหรือแนวคิด หรือเป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  

Stoner และ Wankel (1986) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง การจ าลองความจริงของ  
ปรากฏการณ์เพื่อท าให้เข้าใจความสัมพันธ์ที ่สลับซับซ้อนของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ได้ง่ายยิ่งขึ้น   
เป็นการสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) เกี่ยวกับชุดของปรากฏการณ์และมีจุดมุ่งหมายเพื่อท า
ให้ เกิดความชัดเจนของนิยามความสัมพันธ์และประพจน์ท่ีเกี่ยวข้อง  

Dunn (2016) ระบุว่า “แนวทาง” คือ ชุดของมาตรการหรือหลักการที่ถูกออกแบบมาเพื่อ
แก้ไขปัญหาหรือพัฒนานโยบาย โดยเป็นขั้นตอนส าคัญในการตัดสินใจเชิงนโยบาย 

Kotler & Keller (2016) ให ้ความหมายว ่า “แนวทาง” (Marketing Approach) เป็น 
กระบวนการก าหนดกลยุทธ์ ท่ีช่วยให้ธุรกิจสามารถแข่งขันและตอบสนองความต้องการของตลาด 
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Fayol (1916) กล่าวถึง “แนวทาง” ในฐานะของ หลักการบริหาร 14 ประการ ท่ีช่วยก าหนด
แนวทางการด าเนินงานขององค์กร เช่น การแบ่งงาน อ านาจหน้าท่ี ความเป็นระเบียบ 

Yin (2014) อธิบายว่า “แนวทาง” ในการวิจัย คือ กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) 
หรือ ระเบียบวิธีวิจัย (Methodological Approach) ท่ีใช้ในการศึกษาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

Brundtland Report (1987) ระบุว่า “แนวทาง” หมายถึง แนวคิดและมาตรการท่ีน ามาใช้
เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อมไปพร้อมกัน 

สรุปได้ว่า แนวทาง หมายถึง แนวปฏิบัติกระบวนการ วิธีการ ท่ีได้ศึกษาหรือพัฒนาขึ้น และใช้
ยึดถือเป็นแบบอย่างในการด าเนินงานของหน่วยงาน องค์กร และสถานศึกษา เพื่อน าไปปฏิบัติ ให้
เกิดผลส าเร็จในการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ 

ความส าคัญของแนวทาง 
มีนักวิชาการท่ีกล่าวถึงความส าคัญของแนวทางอย่างหลากหลายดังนี้ 
Dunn (2016) กล่าวว่า แนวทาง เป็นเครื่องมือส าคัญในการก าหนด นโยบายสาธารณะ 

(Public Policy) ซึ่งช่วยให้สามารถวิเคราะห์ปัญหาและออกแบบมาตรการท่ีเหมาะสม เป็นแนวทางท่ี
ดีช่วยให้ การตัดสินใจทางนโยบาย มีความชัดเจน ลดความคลุมเครือ และเพิ่มประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงาน 

Kotler & Keller (2016) ให้ความส าคัญกับ แนวทางการตลาด (Marketing Approaches) 
ซึ่งช่วยให้ธุรกิจสามารถวางแผนและด าเนินกลยุทธ์ได้อย่างเป็นระบบ แนวทางท่ีดีช่วยให้ การบริหาร
แบรนด์และการตลาดมีทิศทางชัดเจน ท าให้ธุรกิจสามารถแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  

Fayol (1916) กล่าวว ่าแนวทางในการบริหารท ี ่ด ีช ่วยให ้องค ์กรด าเน ินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเสนอ หลักการบริหาร 14 ประการ เช่น การแบ่งงาน (Division of Work), อ านาจ
หน้าท่ี (Authority), และความมีระเบียบ (Order) ซึ่งเป็นแนวทางส าคัญในการบริหารองค์กร 

Yin (2014) เน้นว่าแนวทางในการวิจัยเป็นสิ่งจ าเป็นเพื่อให้การศึกษามีความน่าเชื่อถือและ
สามารถน าไปใช้ได้จริง การเลือกใช้ ระเบียบวิธีวิจัย (Methodological Approach) ท่ีถูกต้องช่วยให้
ได้ข้อมูลท่ีมีคุณภาพและน าไปสู่ข้อสรุปท่ีถูกต้อง  

Brundtland Report (1987) กล่าวถึง  แนวทางการพัฒนาอย่างย ั ่งย ืน (Sustainable 
Development Guidelines) ว่าเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม
ควบคู่กัน หากไม่มีแนวทางท่ีดี อาจน าไปสู่ ปัญหาทรัพยากรหมดไปและความไม่เท่าเทียมกันในสังคม 

ความส าคัญของแนวทางในด้านการศึกษา 
แนวทาง (Guidelines, Approaches, Strategies) ในด้านการศึกษามีบทบาทส าคัญต่อ 

การพัฒนาระบบการเรียนการสอน นโยบายทางการศึกษา และคุณภาพของผู้เรียน โดยมีนักวิชาการ
หลายท่านท่ีกล่าวถึงความส าคัญของแนวทางนี้ 
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นักวิชาการที่กล่าวถึงความส าคัญของแนวทางด้านการศึกษา 
John Dewey (1938) การศ ึกษาเช ิงปฏ ิบ ัต ิ  (Experiential Learning) Dewey เน ้นว่า  

แนวทางการเรียนรู้ท่ีดีควรเช่ือมโยงกับประสบการณ์ของผู้เรียน หากไม่มีแนวทางท่ีชัดเจน การเรียนรู้
อาจไม่เป็นระบบและไม่สามารถกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ของนักเรียนได้  

Lev Vygotsky (1978) ทฤษฎ ีพ ัฒนาการทางส ั งคม (Social Development Theory) 
กล่าวถึงแนวทาง การเรียนรู้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ซึ่งช่วยให้ผู้เรียนพัฒนา ทักษะทางปัญญา
และการแก้ปัญหา แนวทางท่ีเหมาะสมช่วยให้ผู้เรียนได้รับ การสนับสนุนทางสังคมและส่ือการสอนท่ี
เหมาะสม  

Benjamin Bloom (1956) องค์ความรู้ด้านพฤติกรรมการเรียนรู้ (Bloom’s Taxonomy) 
ให้ความส าคัญกับแนวทาง การพัฒนาทักษะทางปัญญา โดยแบ่งออกเป็น 6 ระดับ ได้แก่ ความจ า 
ความเข้าใจ การประยุกต์ การวิเคราะห์ การประเมินผล และการสร้างสรรค์ แนวทางการสอนท่ีดีควร
ส่งเสริมการเรียนรู้แบบ Active Learning  

Paulo Freire (1970) การศึกษาส าหรับการปลดปล่อย (Pedagogy of the Oppressed) 
เน้นว่า แนวทางการศึกษาท่ีดีควรสร้างความเท่าเทียม และกระตุ้นให้นักเรียนคิดอย่างเป็นอิสระ หาก
ไม่มีแนวทางการสอนที่เหมาะสม นักเรียนอาจกลายเป็นผู้รับสารอย่างเดียว (Banking Education) 
แทนท่ีจะเป็นผู้สร้างองค์ความรู้  

Richard E. Mayer (2001) การเรียนรู ้แบบพหุปัญญา (Multimedia Learning Theory) 
Mayer เสนอว่า แนวทางการใช้สื่อการเรียนรู้ที่หลากหลาย (เช่น ภาพ เสียง วิดีโอ) สามารถช่วยให้
ผู ้เรียนเข้าใจเนื้อหาได้ดีขึ ้น การออกแบบแนวทางที่เหมาะสมช่วยให้เกิดการเรียนรู้แบบ  Deep 
Learning 

ความส าคัญของแนวทางด้านการศึกษา 
1. ช่วยพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการสอน แนวทางที่ดีช่วยให้ผู ้สอนสามารถออกแบบ

หลักสูตรท่ีเหมาะสมกับผู้เรียน 
2. เพิ่มประสิทธิภาพการเรียนรู้ ช่วยให้ผู้เรียนสามารถ เข้าใจและประยุกต์ใช้ความรู้ ได้ดียิ่งขึ้น 
3. ลดความเหล่ือมล ้าทางการศึกษา แนวทางท่ีเหมาะสมช่วยให้ทุกคนเข้าถึงการศึกษาได้อย่าง

เท่าเทียม 
4. กระตุ้นการคิดวิเคราะห์และสร้างสรรค์ แนวทางที่เน้นการเรียนรู้แบบ Active Learning  

ท าให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมมากขึ้น  
5. เตรียมความพร้อมสู่โลกอนาคต การศึกษาที่มีแนวทางที่ดีช่วยให้ผู ้เรียนพัฒนาทักษะท่ี

จ าเป็นส าหรับ ศตวรรษท่ี 21 เช่น ทักษะดิจิทัล ทักษะการแก้ปัญหา และทักษะการท างานร่วมกัน 
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สรุปได้ว่าแนวทางด้านการศึกษาเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้ การเรียนรู้มีประสิทธิภาพ และช่วย
พัฒนา นักเรียน ครู หลักสูตร และระบบการศึกษาโดยรวม นักวิชาการหลายท่านเน้นย ้าว่า หากไม่มี
แนวทางท่ีดี ระบบการศึกษาอาจขาดทิศทางและไม่สามารถตอบสนองความต้องการของสังคมได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

2.2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
จากการศึกษา แนวคิดทฤษฎีการบริหาร มีประเด็นส าคัญท่ีเกี่ยวกับการบริหาร ดังต่อไปนี้ 
2.2.1 ความหมายของการบริหาร  
ค าว่า “การบริหาร” (Administration) ใช้ในความหมายกว้าง ๆ เน้นรัฐกิจและพันธกิจที่ไม่

หวังผลก าไรเช่น การบริหารราชการ อีกค าหนึ่ง  คือ “การจัดการ” (Management)  ใช้แทนกันได้ 
ค าว่า การบริหาร มีนักวิชาการทางการบริหารหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

ธีรรัตน์ กิจจารักษ์ (2542) ได้ให้ความหมายของการบริหารว่า การบริหาร คือ การใช้ศาสตร์
และศิลป์น าเอาทรัพยากรทางการศึกษามาประกอบการตามกระบวนการบริหารให้บรรลุวัตถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ และวิบูลย์ โตวณะบุตร (2551) ได้เสนอว่า การบริหาร หมายถึง 
กระบวนการหรือกิจกรรมที่บุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก
ด้าน ทั้งด้านบุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม และคุณธรรม ให้สอดคล้องกับ
ค่านิยมและความต้องการของสังคม กระบวนการบริหารนี้อาศัยการควบคุมและจัดสภาพแวดล้อมให้
เอื้อต่อการพัฒนาของบุคคล รวมทั้งใช้ทรัพยากรและเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคคล
สามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมายท่ีสอดคล้องกับบริบทของสังคมท่ีตนอยู่ 

สมศักด์ิ คงเที่ยง (2557) ระบุว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลตั้งแต่สองคน
ขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลาย ๆ อย่างที่บุคคล
ร่วมกันก าหนดโดยใช้กระบวนอย่างมีระบบ และให้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม  

จันทรานี สงวนนาม (2555) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหาร คือ กระบวนการท างาน
ร่วมกันระหว่างบุคคลและกลุ่มบุคคล โดยอาศัยปัจจัยการบริหารต่าง ๆ เช่น เครื่องมือ งบประมาณ 
และเทคโนโลยี เพื่อวางแผน ประสานงาน และควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้ัง
ไว้  

วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) กล่าวถึง การบริหารคือ กระบวนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ โดยอาศัยหลักการบริหารส าคัญอย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่ การวางแผน การ
จัดองค์การ การน า และการควบคุม กระบวนการดังกล่าวมีผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบหลัก เพื่อให้การ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด   
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นอกจากนี้ นักบริหารท่ีมีช่ือเสียงได้ให้ความหมายของการบริหาร (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ และ
วิบูลย์ โตวณะบุตร, 2551) ดังนี้      

Drucker Peter. F. (1974) ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ ศิลปะในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกับผู้อื่น ซึ่งเขาได้เสนอแนวคิดในการบริหารจัดการท่ีมีวัตถุประสงค์ (Management by 
Objectives-MBO) ในหนังสือ “The Practice of Management: 1954” ซึ่งหนังสือเล่มดังกล่าวได้
ระบุถึงแนวคิดในการบริหารจัดการท่ีผู้บริหารในยุคปัจจุบันควรยึดถือปฏิบัติในการบริหารจัดการและ
ถูกน าไปใช้เป็นหลักปฏิบัติพื้นฐานขององค์กรธุรกิจโดยมีหลัก ดังนี้   

1. ก าหนดเป้าหมาย และภารกิจ (Mission) ที่ชัดเจน ซึ่งเป็นหน้าที่หลักหนึ่งของผู้บริหารท่ี
จะต้องก าหนดภารกิจนี้ให้ชัดเจน และให้คนในองค์กรสามารถเข้าใจได้ตรงกัน และท างานเพื่อท่ีจะพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

2. ควรต้องสร้างระบบการท างานเป็นทีมเฉพาะ (Team Charter) โดยกระตุ้นให้พนักงานทุก
คนน าพลังท่ีมีอยู่ออกมาใช้ผลิตงานอย่างเต็มท่ี พร้อมกับหล่อหลอมความพยายามจากคนและทีมงาน 
ซึ่งแม้ว่ามีหน้าท่ีรับผิดชอบต่างกัน ท าประโยชน์ให้องค์กรต่างกัน แต่ก็มีวัตถุประสงค์สูงสุดร่วมกัน คือ
การพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  

3. ภายใต้หลักการบริหาร โดยยึดวัตถุประสงค์ที ่ต้องกระตุ้นให้พนักงานแต่ละคนท างาน  
อย่างเต็มท่ี จึงต้องมีระบบการตอบแทนผลงานตามความส าเร็จ โดยอาศัยเครื่องมือชี้วัดเข้ามาวัดผล
ของการท างาน ซึ่งผลลัพธ์จะประเมินจากความส าเร็จของธุรกิจ มีการบริหารผลกระทบและมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

นั่นคือ MBO เปรียบเสมือนเครื่องมือที่ผู ้บริหารต้องพยายามกระตุ้นให้พนักงานทุกคนน า
ความสามารถและพลังที่มีอยู่ในแต่ละคนออกมาใช้ในการผลิตงานได้อย่างเต็มที่ รวมทั้งมีการตอบ
แทน/รางวัลจากความส าเร็จ อย่างไรก็ตาม ประเภทของธุรกิจท่ีแต่กต่างกันไปย่อมท าให้รูปแบบของ
การบริหารจัดการงานแต่กต่างกันไป อาทิ ธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมอาจเน้นความส าคัญของ  
R&D ธุรกิจที่เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์เพื่อผู้บริโภคให้ความส าคัญในเรื่องของการตลาด แต่ไม่ว่าคุณจะท า
ธุรกิจอะไร MBO จะเป็นเครื่องมือส าคัญของการบริหารจัดการที่สามารถปรับเปลี่ยนตามโครงสร้าง
ขององค์กรนั้น ๆ 

การบริหารจัดการโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) ของ Peter F. Drucker จึงกลายเป็นเครื่องมือ
ส าคัญที่ผู ้บริหารควรให้ความส าคัญในยุคปัจจุบัน เพื่อให้แน่ใจว่าองค์กรของคุณจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายสู่ความส าเร็จ โดยการขับเคล่ือนของกลุ่มบุคคลท่ีเหมาะสมในรูปแบบของทีมงานเฉพาะ 

Herbert A. Simon (1960) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า การบริหาร คือ กิจกรรม
ที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลาย
อย่างร่วมกัน 
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แนวคิดของ Herbert A. Simon เป็นแนวคิดการบริหารแบบระบบที่มององค์กรหรือบริษัท
เป็นระบบที่สามารถปรับเปลี่ยนได้ โดยระบบนี้ประกอบด้วยชิ้นส่วนต่าง ๆ ทั้งที่เป็นองค์ประกอบ
กายภาพ บุคลากร และปัจจัยทางสังคม ซึ่งเช่ือมโยงกันด้วยเครือข่ายการส่ือสารและความร่วมมือจาก
สมาชิกในองค์กร เพื่อด าเนินงานไปสู่เป้าหมายเดียวกัน ประเด็นส าคัญที่ถือเป็นนวัตกรรมในแนวคิด
ของไซมอน คือ การปฏิเสธสมมติฐานของทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ดั้งเดิมที่มองว่ากิจการธุรกิจหมายถึง
ผู้ประกอบการท่ีมีความรอบรู้ สมเหตุสมผล และมุ่งแสวงหาผลก าไรสูงสุดเพียงอย่างเดียว  

แนวคิดของ Herbert A. Simon เกี่ยวกับการตัดสินใจในองค์การ สามารถประยุกต์ใช้กับการ
วางแผนธุรกิจ การจัดสรรงบประมาณ และการควบคุมการด าเนินงานในองค์กรปัจจุบัน แม้ว่าจะไม่
ซับซ้อนหรือเน้นผลก าไรสูงสุดเท่าทฤษฎีด้ังเดิม แต่เปิดโอกาสให้เข้าใจและพยากรณ์สถานการณ์ต่าง 
ๆ ได้ดี เช่น การปรับกลยุทธ์การตลาด การลงทุนในหลักทรัพย์ หรือการเลือกประเทศลงทุน 

Simon ให้ความส าคัญกับการใช้เหตุผลอย่างมีขอบเขตจ าก ัด โดยจัดล าดับเป้าหมาย 
เปรียบเทียบทางเลือกท่ีเป็นไปได้ พร้อมพิจารณาผลลัพธ์ของแต่ละทางเลือกก่อนตัดสินใจ 

Sergiovanni (1980) เสนอว่า การบริหาร คือ กระบวนการท างานร่วมกับผู้อื่นเพื่อให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ     

Barnard, Chester I. (1972) กล่าวว่า การบริหาร คือ การท างานของคณะบุคคลต้ังแต่  
2 คนขึ้นไป ท่ีรวมปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

Barnard, Chester I. (1972) เขียนหนังสือช่ือ The Functions of The Executive เกี่ยวกับ
งานในหน้าที่ของผู้บริหารโดยให้ความส าคัญต่อบุคคลและระบบของความร่วมมือองค์การ  และ
เป้าหมายขององค์การกับความต้องการของบุคคลในองค์การต้องสมดุลกัน (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ และ
วิบูลย์ โตวณะบุตร, 2542) 

Harold Koontz (1993) เสนอว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว้โดยการอาศัย คน เงินวัตถุส่ิงของเป็นปัจจัยในการปฏิบัติงาน 

แนวคิดของ  Barnard, Chester I. ให้ความส าคัญของการจัดระบบสื่อสารภายในองค์การ 
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ท่ีอยู่ใต้บังคับบัญชา และอิทธิพลขององค์การท่ีไม่เป็นทางการ โดยได้เสนอ
ทฤษฎีการให้ความร่วมมือของบาร์นาร์ด (Barnard’s Theory of Compliance) และให้ความส าคัญ
กับเรื่อง “การจูงใจ (Motivation)” ในการด าเนินการและความร่วมมือในองค์การโดยพิจารณาหลัก
พื้นฐาน 4 ประการ ดังต่อไปนี้ 

 1. ความเต็มใจท่ีจะให้ความร่วมมือ 
 2. การยินยอม 
 3. ความชัดเจนต่อแนวทางปฏิบัติ 
 4. การจูงใจ  
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นอกจากนี้ Barnard เสนอให้องค์การมีลักษณะเป็นระบบเปิดคือติดต่อและสนใจสภาวะ
แวดล้อมภายนอกองค์การ ให้แยกประสิทธิภาพและประสิทธิผลออกจากกันอย่างชัดเจน สมาชิกใน
องค์การไม่ได้หวังเพียงแค่ด้านการเงินอย่างเดียวเท่านั้น หากแต่ยังหวังส่ิงอื่น ๆ อีกด้วย เช่นการได้รับ
การยอมรับนับถือการมีส่วนร่วมศักดิ์ศรี เป็นต้น มีการประสานความร่วมมือกันภายในองค์การมากขึ้น
รวมทั้งการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การอย่างไม่เป็นทางการจะมีส่วนช่วยในการเติบโตของ
องค์การด้วย นอกจากนี้บาร์นาร์ด ยังเสนอถึงเรื ่องการมีศีลธรรมของผู้บริหารว่าจะมีผลต่อการ
บริหารงานในองค์การด้วย  

กล่าวโดยสรุป Barnard, Chester I. เสนอให้องค์การมีลักษณะเป็นระบบเปิดคือติดต่อและ
สนใจสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์การ มีการประสานความร่วมมือกันภายในองค์การมากขึ้น รวมท้ัง
การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การอย่างไม่เป็นทางการจะมีส่วนช่วยในการเติบโตขององค์การ 

Carroll, S., & Gillen, D. (1987, อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555) ให้ความหมายว่า 
การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การ  โดยอาศัย หน้าที่ทางการ
บริหาร ที ่ส าคัญคือ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การน า (Leading)  
และการควบคุม (Controlling)  

จากท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า การบริหาร เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีบุคคลหลายคนร่วมมือกัน
ด าเนินการอย่างมีระบบ ระเบียบ กฎเกณฑ์ โดยใช้ทรัพยากรและเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ร่วมกัน     

2.2.2 ความหมายของการบริหาร 
เกษม จันทร์แก้ว (2558, หน้า 512 -514) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะ

การด าเนินการน าวัตถุดิบสู่ระบบด้วยระบบกระบวนการผลิตจนได้ผลผลิตตามท่ีก าหนดไว้ การบริหาร
จึงเป็นการด าเนินการให้ทุกโครงการท าหน้าที่สัมพันธ์กัน เป็นเรื่องยากที่จะท าให้เกิดการผสมผสาน
กัน ถ้าไม่วางแผนการด าเนินการที่ดี ซึ ่งขึ ้นอยู่กับผู้บริหารที่วางแผนบริหารอย่างไร  อย่างไรก็ดี 
ผู ้บริหารมีหน้าที่อ  านวยการ (Directing) ตามอ านาจหน้าที ่จากหน่วยงาน (Organizing) ที ่เป็น
ผู้รับผิดชอบควบคุม (Controlling) ในการน าแผนงาน (Planning) ที่ได้ก าหนดไว้แล้วไปด าเนินการ
ร่วมกันทรัพยากร (Assembling Resource) ท าให้การผลิตหรือการใช้ปัจจัยการบริหาร (ได้แก่ คน 
งบประมาณ เครื่องมือ อุปกรณ์ สวัสดิการ ฯลฯ) ก่อให้เกิดผลผลิตขั้นสุดท้าย  

สรุปว่า การบริหารเป็นการด าเนินการที่ผู้บริหารมีหน้าที่ในการสั่งการในการบริหาร  จัดการ
ควบคุมและน าแผนท่ีก าหนดไว้ไปด าเนินการให้แล้วเสร็จ  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2552, หน้า 18 -19) ได้รวบรวม ความหมายของค าว่า  
“การบริหารจัดการ” ได้ดังนี้ 
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การบริหาร (Administration) จะใช้ในการบริหารระดับสูงโดยเน้นที่การก าหนดนโยบายท่ี
ส าคัญและการก าหนดแผนของผู ้บริหารระดับสูงเป็นค านิยมใช้ในการบริหารรัฐกิจ (Public 
Administration) หรือใช้ในหน่วยงานราชการและค าว่า “ผู้บริหาร” (Administrator)จะหมายถึง 
ผู้บริหารที่ท างานอยู่ในองค์กรของรัฐหรือองค์กรที่ไม่มุ่งหวังก าไร (Schermerhorn, 1999, p. G -2) 
การบริหาร คือกลุ่มของกิจกรรม ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) 
การส ั ่ งการ (Leading/ Directing) หร ืออ  านวยการ และการควบคุม (Controlling) ซ ึ ่ งจะมี
ความสัมพันธ์ โดยตรงกับทรัพยากรขององค์กร (6M’s) เพื ่อน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์และด้วย
จุดมุ่งหมายส าคัญในการบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลครบถ้วน  

สรุปว่า การบริหาร คือกลุ่มของกิจกรรม ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์การ  การส่ัง
การหรืออ านวยการและการควบคุม ซึ่งมีความสัมพันธ์ กับทรัพยากรองค์กร (6 Ms)  

วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, หน้า 3 -5) ได้กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินงาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่หลักทางการบริหารอย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่ 
การวางแผน การจัดองค์การ การน า และการควบคุม ซึ่งผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการท าให้
การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การวางแผน (Planning) เป็นหน้าที่ส าคัญที่แสดงถึงความส าคัญอันดับแรกของการบริหาร 
กระบวนการวางแผนประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก คือ ภารกิจ จุดหมาย และแผนงาน ภารกิจ
คือข้อประกาศกว้าง ๆ เกี่ยวกับเหตุผลพื้นฐานในการด ารงอยู่ขององค์การ จุดหมายคือผลลัพธ์สุดท้าย
ท่ีองค์การต้องการบรรลุ ส่วนแผนงานคือแนวทางปฏิบัติท่ีจะน าไปสู่การบรรลุผลนั้น 

การจัดองค์การ (Organizing) เป็นหน้าที ่ที ่ต่อเนื ่องจากการวางแผน หลังจากก าหนด
จุดหมายและแผนเชิงยุทธศาสตร์แล้ว ผู ้บริหารต้องออกแบบโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายและตรวจสอบปรับปรุงโครงสร้างตามความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

การน า (Leading) คือการท่ีผู้น าใช้ความพยายามและอิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้การท างานบรรลุ
เป้าหมาย ผู้บริหารท่ีมีประสิทธิภาพต้องเข้าใจทฤษฎีการจูงใจ ภาวะผู้น า การส่ือสาร และการบริหาร
กลุ่ม เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การ 

การควบคุม (Controlling) เป็นกระบวนการก าหนดกฎเกณฑ์และมาตรฐานเพื่อให้การ
ท างานบรรลุเป้าหมาย มุ่งให้มั่นใจว่าสมาชิกปฏิบัติตามทิศทางท่ีก าหนด ใช้เป็นเครื่องมือวิเคราะห์จุด
แข็ง จุดอ่อนขององค์การ และส่งเสริมพฤติกรรมที่พึงประสงค์ รวมทั้งลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์
ของสมาชิกในองค์กร  

 

 

 

 



18 
 

 

สรุปว่า การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การต้อง  อาศัย
หลักทางการบริหาร 4 ประการ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การน าและการควบคุม   
ซึ่งกระบวนการดังกล่าวผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบท่ีจะท าให้งานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

สมพงศ์ เกษมสิน (2550, หน้า 5 -6) กล่าวว่า การบริหารนิยมใช้กับการบริหารราชการ หรือ
การจัดการเกี่ยวกับนโยบาย ซึ่งมีศัพท์บัญญัติว่ารัฐประศาสนศาสตร์ (Public Administration) และ
ค าว่า การจัดการ (Management) นิยมใช้กับการบริหารธุรกิจเอกชนหรือการด าเนินการตาม 
นโยบายท่ีก าหนดไว้  

วิจิตร ศรีสะอ้าน และคณะ (2544, หน้า 4) ได้สรุปสาระส าคัญของการบริหารไว้ดังนี้  
  1. การบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป  
  2. ร่วมมือกันท ากิจกรรม  
  3. เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน  
  4. โดยการใช้กระบวนการและทรัพยากรท่ีเหมาะสม  

ส าหรับการบริหารในฐานะที ่เป็นวิชาการสาขาหนึ ่ง มีลักษณะเป็นศาสตร์โดยสมบูรณ์  
เช่นเดียวกับศาสตร์สาขาอื่น ๆ กล่าวคือ เป็นสาขาวิชาท่ีมีการจัดระเบียบให้เป็นระบบของการศึกษา 
มีองค์แห่งความรู้ หลักการและทฤษฎีท่ีเกิดจากการศึกษาค้นคว้า เชิงวิทยาศาสตร์ การบริหารจึงเป็น
สิ่งที่น ามาศึกษาเล่าเรียนกันได้โดยน าไปประยุกต์ใช้สู่การปฏิบัติให้เหมาะสมกับสถานการณ์  และ
ส่ิงแวดล้อม ซึ่งขึ้นอยู่กับความสามารถประสบการณ์และบุคลิกภาพส่วนตัวของผู้บริหารแต่ละคน  

สรุปว่า การบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลป์ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมมือกัน 
ด าเนินกิจกรรมหรืองานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ร่วมกันโดยอาศัยกระบวนการและทรัพยากร  
ทางการบริหารเป็นปัจจัยอย่างประหยัดและให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้บริหารจะบริหารงานให้เกิด  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้นั้นต้องมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องของทฤษฎีและหลักการบริหาร  
เพื่อจะได้น าความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับการท างาสถานการณ์และส่ิงแวดล้อม 

อนันต์ เกตุวงศ์ (2543) ให้ความหมายการบริหารว่าเป็นการประสานความพยายามของ 
มนุษย์ (อย่างน้อย 2 คน) และทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อท าให้เกิดผลตามต้องการ  

จักรกริช หมอประกอบ (2547, หน้า 17 -18) สรุปไว้ว ่า มีความส าคัญต่อท างานที ่มี  
ประสิทธิภาพมากหากขาดเสียซึ่งการบริหาร 4M ที่ดีในข้อหนึ่งข้อใด ก็จะท าให้งานนั้นเกิดอุปสรรค 
ในการปฏิบัติงานส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในด้านอื่น ๆ ที่เกี ่ยวข้องต่อกันและจะท าให้การ
ท างานนั้นไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานนั้น ๆ และการท างานของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหารหรือผู ้บังคับบัญชาในหน่วยงานท่ี มี 
กระบวนการบริหารหรือการจัดการที่ดีจากความหมายดังกล่าวข้างต้น การบริหารจัดการจึงเป็น  
กระบวนการของกิจกรรมที่ต่อเนื่องและประสานงานกัน ซึ่งผู ้บริหารต้องเข้ามาช่วยเพื่อให้บรรลุ  

 

 

 

 



19 
 

 

จุดมุ่งหมายขององค์การประเด็นส าคัญของการบริหารจัดการจะเกี่ยวข้องกับการเพิ่มผลผลิตโดยมุ่ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการน ากระบวนการบริหารมาใช้ในโลกยุคโลกาภิวัตน์นี ้เป็นการเปิด  
กว้างอย่างยิ่ง ส าหรับผู้บริหารในการบริหารไม่จ าเป็นจะต้องก าหนดตายตัวว่าจะใช้เทคนิคใดใช้  
กระบวนการใดเพราะมันขึ้นอยู่กับสถานการณ์และเป้าหมายของงานเป็นส าคัญสถานภาพของ
ผู้บริหารเองก็จะเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์และโอกาสเช่นกันผู้บริหารเองจะต้องมีความรู้จริงใน
ทุกกระบวนการแต่การท่ีจะน ามาใช้นั้นขึ้นอยู่กับความเหมาะสมดังกล่าว  

กล่าวโดยสรุป การท างานของผู้ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพนั้นย่อมขึ้นอยู่กับ ความสามารถ
ของผู้บริหาร การบริหารจัดการจึงเป็นกระบวนการของกิจกรรมที่ต่อเนื่องและ  ประสานงานกัน  
ซึ่งผู ้บริหารจะต้องเข้ามาเป็นผู้ก าหนดตายตัวว่าจะใช้กระบวนการใดขึ้นอยู่กับ  สถานการณ์และ
เป้าหมายของงานเป็นส าคัญ ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ในทุกกระบวนการที่จะน ามาใช้ขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมและโอกาส  

พยอม วงศ์สารศรี (2552, หน้า 3) การบริหารงานไม่ว่าจะเป็นองค์การหรือรัฐบาลหรอืงาน 
ธุรกิจเอกชนต่างมีจุดมุ่งหมายส าคัญท่ีต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างประหยัดมีประสิทธิภาพ 
และพัฒนาอยู่เสมอองค์ประกอบที่ส าคัญในการบริหารงานคือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ
ในบรรดาเหล่านี้เป็นที่ยอมรับกันว่า “คน” เป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีค่าในแต่ละองค์การจะมีงานท่ี
รับผิดชอบอยู่จ านวนหนึ่งซึ่งจะต้องปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลตามเป้าหมาย ดังนั้นในแต่ละองค์การจึงต้องมี
“บุคคล” ซึ่งเรียกว่าข้าราชการบ้าง  เจ้าหน้าที่บ้างหรือพนักงานบ้างเป็นผู้ปฏิบัติงาน งานจึงส าเร็จ
และได้ผลตามเป้าหมายโดยทั่วไป การเลือกสรรบุคคลเข้ามาท างานในหน่วยราชการ  หรือองค์การ
ธุรกิจขนาดใหญ่ ๆ จะมีการก าหนดหลักเกณฑ์เป็นอย่างดี เช่น มีการก าหนดพื้นความรู้  มีการ
สอบแข่งขันสอบคัดเลือกเมื่อผ่านการทดสอบแข่งขันหรือการสอบคัดเลือกได้แล้วยังก าหนดให้มีการ
ทดลองปฏิบัติงานระยะหนึ่งก่อน เมื่อปรากฏว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าที่แล้วจะบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประจ าอีกต่อไป แต่การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้ าปฏิบัติงาน
ดังกล่าวแม้จะมีการก าหนดคุณสมบัติและกฎเกณฑ์ไว้อย่างดีแล้วก็ตาม แต่ก็ไม่ได้เป็นเครื่องประกันท่ี
ดีในการคัดเลือกบุคลากรได้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีเสมอไป ท้ังนี้เพราะปัจจุบันนี้วิทยาการต่าง ๆ 
ได้เจริญรุดหน้าไปมากได้มีการค้นพบหลักการและกฎเกณฑ์ใหม่ ๆ ซึ่งน ามาใช้แทนของเก่าได้อย่างดี 
ดังนั้นคนที่เคยเหมาะสมอยู่ในระยะแรกเข้าท างานอาจกลายเป็นคนที่ไม่เหมาะสมไปได้โดยง่ายใน
ระยะเวลาต่อมา ประกอบกับบุคลากรเมื่อปฏิบัติงานไปนาน ๆ  อาจจะเกิดความเบื่อหน่ายความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานน้อยลง ดังนั้น หากได้มีการเพิ่มพูน ความรู้ความสามารถ ความช านาญ
และให้ประสบการณ์ใหม่ๆ ย่อมท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น  อันเป็นผลให้การท างานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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กล่าวโดยสรุป การบริหารงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชนต่างก็มีจุดมุ่งหมายส าคัญท่ีต้องการให้
งานบรรลุตามวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ โดยมีองค์ประกอบส าคัญในการบริหารคือคน เงิน 
วัสดุอุปกรณ์และการจัดการ ซึ่ง “คน” เป็นปัจจัยท่ีส าคัญและมีค่า  

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2555, หน้า 8) มองการบริหารในลักษณะท่ีเป็นกระบวนการโดย หมายถึง
กระบวนการน าเอาการตัดสินใจและนโยบายไปปฏิบัติส่วนการบริหารรัฐกิจ หมายถึง เกี่ยวข้องกับการ
น าเอานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ  

บุญทัน ดอกไธสง (2551, หน้า 1) ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ การจัดการทรัพยากร  
ที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การหรือประเทศหรือ  
การจัดการเพื่อผลก าไรของทุกคนในองค์การ ฟรีแมน (Freemen,1992, p. 3) กล่าวว่า การบริหาร 
หมายถึง กระบวนการวางแผน การจัดองค์การ ภาวะผู้น าและการควบคุมการท างานของสมาชิกของ
องค์กรและการใช้ประโยชน์ จากทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

Drucker (1998, p. 163, อ้างถึงใน สมพงศ์ เกษมสิน, 2550, หน้า 6) กล่าวว่า การบริหาร 
คือศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อื่น การท างานต่าง ๆ  ให้ลุล่วงไป  โดยอาศัยคนอื่น
เป็นผู้ท าภายในสภาพองค์การท่ีกล่าวนั้น ทรัพยากรด้านบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การท่ีเข้า
มาร่วมกันท างานในองค์การซึ่งคนเหล่านี้จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้านวัตถุอื่น ๆ  เครื่องจักร อุปกรณ์ 
วัตถุดิบ เงินทุน รวมทั้งข้อมูลสนเทศต่าง ๆ เพื่อผลิตสินค้าหรือบริการออกจ าหน่ายและตอบสนอง
ความพอใจให้กับสังคม  

Bartol & Martin (1997, p. 6) ได้ให้ความหมาย การบริหารว่าเป็นกระบวนการที่ท าให้
เป้าหมายขององค์กรประสบผลส าเร็จโดยการวางแผน การจัดองค์การ การใช้  ภาวะผู้น าและการ
ควบคุม  

Herbert (1960, p. 3) ให้นิยามว่า การบริหาร หมายถึง การท างานของคณะ บุคคลตั้งแต่  
2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ร่วมกัน 

Newman & Charles (1964, p. 9) อธิบายว่า การบริหารเป็นกระบวนการ ทางสังคมท่ี
ประกอบด้วยชุดของกิจกรรม อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายและกิจกรรมต่าง ๆ  นั้น มักจะ
เกี่ยวข้องกับการติดต่อสัมพันธ์ จากค ากล่าวของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านเกี่ยวกับความหมายของการ
บริหาร  

สรุปว่า การบริหาร หมายถึง การท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ต้องมีการร่วมมือ
ร่วมแรงร่วมใจ อันจะท าให้การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมีเหตุผล ซึ่งต้องมี
ปัจจัยใน การด าเนินการ ได้แก่ คนเงิน วัสดุและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่
ความส าเร็จ ตามเป้าหมายและกิจกรรมต่าง ๆ 
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2.2.3 ความส าคัญและประโยชน์ของการบริหาร 
การบริหารมีค ุณค่าย ิ ่งต่องานหรือภารกิจที ่ต้องปฏิบัต ิให ้บรรลุผลส าเร ็จไปด้วยดี ท้ัง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้การบริหารมีความส าคัญและมีประโยชน์อาจกล่าวไว้เป็นข้อ  ๆ 
ดังนี้ (สันติ บุญภิรมย์, 2552, หน้า 43)  

1. ช่วยให้เกิดการลงมือปฏิบัติงาน เนื่องจากการบริหารมีกิจกรรมหนึ่งที่ส าคัญยิ่ง คือการ
ตัดสินใจ  

2. ช่วยก่อให้เกิดความร ่วมมือร่วมใจของบุคคล เพ ื ่อให้งานที ่ปฏิบ ัต ิได ้บรรลุ  ไปตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้  

3. ช่วยให้การปฏิบัติงานของบุคคลและกลุ่มบุคคลประสบความส าเร็จได้ รวดเร็ว เนื่องจากต้อง
มีการแบ่งงานกันท าและการท างานประสานสัมพันธ์กัน  

4. ช่วยให้เกิดประโยชน์กับตนเอง ผู้อื ่น และสังคมโดยส่วนรวม เนื่องด้วยการบริหารเป็น
กรรมวิธีท่ีบุคคลได้น าไปใช้ทางการบริหาร  

5. ช่วยก่อให้เกิดการประหยัด เนื่องด้วยการปฏิบัติงานจะต้องมีปัจจัยต่าง ๆ  เข้าไปสนับสนุน
ช่วยให้งานได้ประสบความส าเร็จ ส าหรับปัจจัยต่าง ๆ เช่น การใช้งบประมาณ แรงงาน วัสดุอุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องจักร เวลา เป็นต้น เพราะก่อนจะใช้ต้องมีการวางแผนก่อนว่า จะใช้อย่างไรเท่าไรและ
ในเวลาใดจึงจะเหมาะสม  

6. ช่วยให้การปฏิบัติงานเกิดได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หมายความว่าการท างานที่มี
ประสิทธิภาพต้องเป็นการท างานที่ลงทุนน้อยที่สุดในปัจจัยทางการบริหารแต่ได้  ผลตอบแทนสูงสุด 
และทุกคนท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติมีความพึงพอใจมากท่ีสุด ส่วนการ ท างานท่ีมีประสิทธิผล คือ 
เมื่อมีการท างานเสร็จแล้วผลงานปรากฏออกมาตรงตามวัตถุประสงค์และ เป้าหมายท่ีก าหนดไว้  

7. ช่วยก่อให้เกิดความเป็นธรรมและความสามัคคีเนื่องด้วยการบริหารคือ  การแบ่งงานกัน  
ท าตามความรู้ความสามารถ ความถนัด และประสบการณ์ของแต่ละบุคคลที่มา รวมกลุ่มกันท างาน  
มีการจัดสรรอย่างทั่วถึงทั้งงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติและรวมถึงการ จัดสรรผลประโยชน์อย่าง
ท่ัวถึงอีกด้วย ส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันและไม่รู้สึกแตกแยกกัน  

8. ช่วยให้หน่วยงานหรือองค์กรมีความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง เพราะการบริหารมีเทคนิค
และวิธีการใหม่ ๆ อยู่สมอ  

9. ช่วยก่อให้เกิดผลประโยชน์ตามมา หมายความว่าการบริหารเป็นการปฏิบัติงานที่เกิดจาก
การก าหนดนโยบายของฝ่ายการเมือง หากการบริหารด าเนินการตอบสนองนโยบายของฝ่ายการเมือง 
แล้วการเมืองให้การสนับสนุนงบประมาณมากขึ้นจึงท าให้เกิดความ คล่องตัวในการปฏิบัติงานทั้งใน
ระบบบริหารและระบบปฏิบัติการ  
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Porter (1985) กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์จะท าให้การวิเคราะห์ การวินิจฉัยอย่างเป็น
ระบบ และมีหลักเกณฑ์ ท าให้องค์การ  
  1) เข้าใจสภาพการแข่งขันอย่างชัดเจน  
  2) ปัจจัยใดเป็นตัวก าหนดหรือแรงผลักดันของการแข่งขัน  
  3) อุตสาหกรรมท่ีตนอยู่จะเป็นอย่างไรในอนาคต  
  4) คู่แข่งในอุตสาหกรรมจะมีการเคล่ือนไหวอย่างไร  
  5) กลยุทธ์ใดท่ีควรจะเลือกเพื่อความอยู่รอดและการเจริญเติบโตในอนาคต  

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การบริหารเป็นกระบวนการท่ีมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ
และเป็นเครื่องบ่งชี้ให้เห็นว่าการบริหารมีความส าคัญและมีประโยชน์อย่างยิ่งใน  การช่วยก่อให้เกิด
การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน พร้อมท้ังมีการด าเนินการตามล าดับ เพื่อให้เป็นไปตามกระบวนการท่ีมี
ประสิทธิภาพและบังเกิดประสิทธิผลในงานนั้น เนื่องด้วยผู้ปฏิบัติงานได้มองเห็นคุณค่าของการบริหาร 

2.2.4 วิวัฒนาการการบริหารการศึกษา 
ระยะที่ 1 ระหว่าง ค.ศ. 1887 – 1945: ยุคนักทฤษฎีการบริหารสมัยด้ังเดิม (The 

Classical Organization Theory) 
ยุคนี้แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ดังนี้ 

1. การจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ของเฟรดเดอริก เทย์เลอร์ (Scientific Management) 
แนวคิดของเทย์เลอร์มุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิตสูงสุดในโรงงานหรือธุรกิจ โดย
มองคนงานเสมือนเครื่องจักรและสามารถปรับปรุงวิธีการท างานได้ เจ้าของแนวคิด “The 
one best way” เช่ือว่าเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต้องประกอบด้วย 3 ประการ คือ การ
คัดเลือกบุคลากรที ่มีความสามารถสูงสุด (Selection) การฝึกอบรมให้ท างานถูกว ิธี  
(Training) และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) งานวิจัย Time and Motion 
Studies ของเทย์เลอร์ชี ้ให้เห็นว่าการแบ่งงาน การควบคุมตามสายงาน และการจ่าย
ค่าตอบแทนเพื่อสร้างแรงจูงใจเป็นหัวใจส าคัญ 

2. การบร ิหารองค ์ การอย ่ า ง เป ็นทางการของเฮนร ี  ฟาโยล ( Administration 
Management / Formal Organization Theory) 
ฟาโยลเน้นการจัดการท่ัวไปและวิธีปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ แต่ไม่ได้เน้นด้านจิตวิทยา 
เขาเสนอหลักการบริหาร 7 ประการ ได้แก่ 

• การแบ่งงานให้เกิดความช านาญเฉพาะทาง 
• การจัดล าดับสายบังคับบัญชาจากบนลงล่าง 
• การยึดหลักเอกภาพของการบังคับบัญชา 
• การควบคุมดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม (ไม่เกิน 6 คนต่อผู้บังคับบัญชา 1 คน) 
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• การส่ือสารในแนวดิ่งจากเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง 
• การลดระดับช้ันบังคับบัญชาให้ส้ันท่ีสุด 
• การแบ่งความรับผิดชอบระหว่างสายบังคับบัญชาและสายเสนาธิการ 
3. ทฤษฎีระบบราชการของแมกซ์ เวเบอร์ (Bureaucracy) เวเบอร์เน้นหลักการบริหาร

ราชการท่ีเป็นระบบ ประกอบด้วย 5 ข้อส าคัญ ได้แก่ 
• อ านาจถูกก าหนดตามกฎหมาย 
• การแบ่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบตามกฎระเบียบ 
• การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้าน 
• การท างานไม่เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ส่วนตัว 
• การสร้างความมั่นคงในอาชีพ 

แม้ระบบราชการมีข้อดี เช่น การเน้นประโยชน์สาธารณะ การเล่ือนต าแหน่งเป็นระบบระเบียบ 
แต่ก็มีข้อเสียคือสายบังคับบัญชายาว ท างานช้า และต้องอ้างอิงกฎเกณฑ์อย่างเข้มงวด (“Red tape”) 
ปัจจุบันระบบราชการยังเผชิญความท้าทายจากการแทรกแซงทางการเมืองและเศรษฐกิจ  

ระยะที ่ 2: ค.ศ. 1945 – 1958 ยุคทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Theory) 
Follette ได้น าจิตวิทยามาประยุกต์ใช้กับการบริหารและเสนอแนวทางแก้ไขความขัดแย้ง 3 วิธี ได้แก่ 

1. Domination ใช้อ านาจให้อีกฝ่ายยอมแพ้ 
2. Compromise ประนีประนอม ท าให้ท้ังสองฝ่ายพอใจครึ่งหนึ่ง 
3. Integration หาทางออกที่ทุกฝ่ายได้ประโยชน์ (ชนะท้ังสองฝ่าย) 

นอกจากนี้ Follette ให้ข้อคิดว่า “ความขัดแย้งในหน่วยงานสะท้อนถึงความบกพร่องของการ
บริหาร” 

การทดลอง Hawthorne Experiment ของเมโย พบว่า 
• จิตใจ ขวัญก าลังใจ และความพึงพอใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
• เงินไม่ใช่แรงจูงใจหลัก รางวัลทางจิตใจส าคัญไม่แพ้เงิน 
• สภาพแวดล้อมทางสังคมมีผลต่อการท างานมากกว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

ข้อสรุปคือ การตอบสนองต่อความต้องการด้านศักดิ์ศรีและการยกย่องส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

 
ระยะที ่ 3: ตั ้งแต่ ค.ศ. 1958 – ปัจจุบัน ยุคการบริหารเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Science Approach) ยุคนี้เน้นความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การและพฤติกรรมการท างาน 
1. Chester I. Barnard เน้นความสมดุลระหว่างเป้าหมายองค์การและความต้องการของบุคคล

ในองค์การ 
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2. Maslow แรงจูงใจตามล าดับความต้องการ ตั้งแต่กายภาพ ความปลอดภัย สงัคม การ
เคารพนับถอื การพฒันาตนเอง (Self-actualization) 

3. Douglas McGregor ทฤษฎี X และ Y 
o ทฤษฎี X: มองคนไม่อยากท างาน ขาดความรับผิดชอบ ต้องควบคุมเน้นเงินและการ

ส่ังการ 
o ทฤษฎี Y: มองคนขยัน มีความคิดริเริ่ม สามารถพัฒนาตนเองได้ ถ้าได้รับการจูงใจ

และส่งเสริมความรับผิดชอบ 
แนวคิดท้ังสองสะท้อนความแตกต่างระหว่างระบบการบริหารท่ีเน้น การควบคุม กับระบบท่ีให้ 

ความเป็นอิสระและส่งเสริมตนเอง 
2.2.5 ทฤษฎีหมุดเชื่อมโยง (Linking Pin Function Theory)  
Likert (1961, pp. 134-137, อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2537, หน้า 33) กล่าวว่า  
1. การท างานเป็นกลุ่มจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและท าให้มีแรงจูงใจในการท างาน

มากขึ้นอีกด้วย  
2. การท างานเป็นกลุ ่มใช้ในทุกระดับขององค์กร ซ ึ ่งจะขึ ้นอยู ่ก ับหมุดเชื ่อมโยงก็คือ  

ผู้บังคับบัญชาหรือผู้แทน  
3. การวางแผนและการแก้ปัญหาเป็นกลุ่มให้กลุ่มตัดสินใจโดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมจะท าให้

สมาชิกเกิดความพึงพอใจผูกพัน ยอมรับนับถือกัน  
Gulick & Lydall (1973, pp. 47-88, อ้างถึงใน พิมลจรรย์ นามวัฒน์, 2544, หน้า 22) 

นักทฤษฎีท่ีศึกษาเกี่ยวกับการบริหารตามหลักการได้เสนอว่าผู้บริหารมีหน้าท่ีส าคัญ 7 ประการ เรียก
ส้ัน ๆ ว่า POSDCORB ได้แก่ 

P = Planning (การวางแผน)หมายถึงการก าหนดแผนงานโดยค านึงถึงนโยบาย (Policy) ใช้
ความรู้และการวิเคราะห์เหตุการณ์เพื่อวางแนวทางปฏิบัติให้ถูกต้องและสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ 

O = Organizing (การจัดองค์การ)คือการจัดแบ่งส่วนราชการหรือหน่วยงานให้เหมาะสมกับ
งาน เช่น การแบ่งงานตามหน้าท่ี ความเช่ียวชาญ หรือการควบคุม รวมถึงการก าหนดหน่วยงานหลัก 
(Line) หน่วยงานให้ค าปรึกษา (Staff) และหน่วยช่วยเหลือ (Auxiliary) 

S = Staffing (การจัดบุคลากร)หมายถึงการสรรหาและจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน (Right Man on the Right Job) รวมถึงการพัฒนาสัมพันธภาพและรักษาความสามารถของ
บุคลากร 
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D = Directing (การอ านวยการ)คือการน างานและควบคุมงาน โดยใช้ภาวะผู้น า (Leadership) 
มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) และการจูงใจ (Motivation) รวมถึงการตัดสินใจและการส่ังการ
ท่ีเหมาะสม 

Co = Coordinating (การประสานงาน)หมายถึงการสร้างความร่วมมือและการประสานงานให้
การด าเนินงานราบรื่น แก้ไขปัญหาข้อขัดข้อง และสร้างความส าเร็จให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

R = Reporting (การรายงาน)คือการติดตามและรายงานผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
ประชาสัมพันธ์ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องได้รับข้อมูลท่ีถูกต้องและโปร่งใส 

B = Budgeting (การงบประมาณ)หมายถึงการวางแผนและควบคุมงบประมาณ ใช้วิธีการ
งบประมาณและแผนงานเป็นเครื่องมือในการบริหารงาน โดยปฏิบัติตามวงจรงบประมาณ (Budget 
Cycle) 

ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้  
  1. การเตรียมงบประมาณและการเสนอขออนุมัติ  (Executive Preparation and 
Submission)  
  2. การพิจารณาให้ความเห็นชอบของฝ่ายนิติบัญญัติ (Legislation Authority)  
  3. การด าเนินการ (Execution)  
  4. การตรวจสอบ (Audit)  

2.2.6 การบริหารการศึกษา  
การบริหารการศึกษา คือ กิจกรรมต่างๆ ท่ีบุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการเพื่อพัฒนาเด็ก 

เยาวชน ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมในทุกๆ ด้าน เช่น ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม ค่านิยม 
หรือคุณธรรม ท้ังในด้านการสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ เพื่อให้บุคคล ดังกล่าวเป็นสมาชิกท่ีดีและ
มีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการต่างๆ ท้ังท่ีเป็นระเบียบแบบแผน และไม่เป็นระเบียบแบบ
แผน 

1. ความหมายของการบริหารการศึกษา  
ความหมายของการบริหารการศึกษา การบริหารการศึกษา แยกออกเป็น 2 ค า คือ การบริหาร 

ค าหนึ่ง และ การศึกษา อีกค าหนึ่งความหมายของ “การบริหาร” มีผู้ให้ความหมายไว้ หลากหลาย ท้ัง
คล้ายๆ กันและแตกต่างกัน ดังนี้  

จรุณี เก้าเอี้ยน (2556, หน้า 5) การบริหารการศึกษา คือ กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคน
ร่วมมือกันด าเนินการเพื่อพัฒนาเด็กเยาวชน ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมในทุกๆด้าน  เช่น 
ความสามารถ ทัศนคติพฤติกรรม ค่านิยม หรือคุณธรรม ท้ังในด้านการสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ
เพื่อให้บุคคลดังกล่าวเป็นสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการต่าง  ๆ ทั้งที่เป็น
ระเบียบแบบแผน และไม่เป็นระเบียบแบบแผน  
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สันติ บุญภิรมย์ (2552, หน้า 43) การบริหารคือศิลปะในการท าให้ส่ิงต่าง ๆ ได้รับการกระท า
จนเป็นผลส าเร็จ หมายความว่าผู้บริหารไม่ใช่ผู้ปฏิบัติแต่ใช้ศิลปะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน  ท างานจนเป็น
ผลส าเร็จตรงตามจุดหมายขององค์การ หรือตรงตามจุดหมายท่ีผู้บริหารตัดสินใจเลือกแล้ว  

ภาวิดา ธาราศรีวิสุทธิ และวิบูลย์ โตวณะบุตร (2551, หน้า 6) การบริหารการศึกษา 
หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน
นับแต่บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพื่อให้มีค่านิยมตรงกันกับความ
ต้องการของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และอาศัย
ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคม
ท่ีตนด าเนินชีวิตอยู่  

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2551, หน้า 11) การบริหารการศึกษาคือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลหลาย
คนร่วมมือกันด าเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน นับตั้งแต่บุคลิกภาพ ความรู้
ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อให้มีค่านิยมตรงกันกับความต้องการของสังคม  โดย
กระบวนการต่าง ๆ ที่อาศัยการควบคุมสิ ่งแวดล้อมให้มีต่อบุคคล เพื่อให้บุคคลพัฒนาตรงตาม
เป้าหมายของสังคมท่ีตนด ารงชีวิตอยู่  

ดังนั ้น จึงสรุปได้ว ่าการบริหารการศึกษา หมายถึง การท างานร่วมกันของบุคลากรใน
สถานศึกษาเพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพ ครอบคลุมการเรียนการสอน กิจกรรม การวัดผล การจัด
ทรัพยากรบุคคล อาคารสถานที ่ และการปกครองนักเรียนให้มีความรู ้ ว ิน ัย สมรรถนะ และ
คุณลักษณะตามหลักสูตร 

2.3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา มีผู้ศึกษาไว้มากมายแต่ในที่นี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับ

ความหมายของการบริหารสถานศึกษา ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาและขอบข่ายของการ
บริหารสถานศึกษา ดังนี้ 

2.3.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
ปรัชญา เวสารัชช์ (2554, หน้า 1) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การวินิจฉัยส่ัง

การควบคุม และการจัดการในเรื ่องเกี ่ยวกับงานหรือกิจการสถานศึกษา ทั้งการบริหารธุรกิจของ
สถานศึกษา โดยมุ่งให้บรรลุจุดมุ่งหมายของสถานศึกษาท่ีได้ต้ังไว้ ภาระหน้าท่ีดังกล่าวจะเกี่ยวข้องกับ
ครู นักเรียน บุคลากรอื่นๆในสถานศึกษา 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 8) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง ภารกิจ
หลักของผู้บริหารที่จะต้องก าหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมี
ระบบเพราะถ้าระบบบริหารงานไม่ดี จะกระทบกระเทือนต่อส่วนอื่น ๆ ของหน่วยงาน นักบริหารท่ีดี
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ต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะท าให้งานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายท่ี
วางไว้ รวมท้ังต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน ผู้บริหารงานจะบริหารงานเพียงล าพังคนเดียว
ไม่ได้ ยังมีผู้ร่วมงานอีกหลายคนท่ีมีส่วนร่วมท างานให้งานนั้นประสบความส าเร็จ ซึ่งผู้ร่วมงานมีความ
แตกต่างกัน เช่น สติปัญญา ความสามารถ ความถนัดและความต้องการท่ีไม่เหมือนกัน จึงเป็นหน้าท่ี
ของผู้บริหารที่ต้องน าเอาเทคนิควิธีการบริหารที่เหมาะสมมาใช้ให้ประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหาร
สถานศึกษา 

บรรจบ บุญจันทร์ (2556, หน้า 38) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การท า
กิจกรรมร่วมกันระหว่างผู้บริหารและสมาชิกในองค์กร เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2557, หน้า 4) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กิจกรรมท่ี
บุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกด้าน นับตั้งแต่บุคลิกภาพ 
ความรู้ความสามารถพฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อให้มีค่านิยมตรงกับความต้องการของสังคมโดย
กระบวนการท่ีอาศัยควบคุมส่ิงแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคลและอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ
อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคมท่ีตนด าเนินชีวิตอยู่ 

จากแนวคิดสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา เป็นการบริหารงานของผู ้บริหารโดยการ
อ านวยการ การควบคุมและการด าเนินการในภาระหน้าที่ทั้งหมดของสถานศึกษา โดยค านึงผลของ
การศึกษาและเป้าหมายขององค์กรเป็นส าคัญ ซึ่งกระบวนการบริหารภายในสถานศึกษาต้องอาศัย
ทรัพยากร เทคนิคต่างๆอย่างเหมาะสมน ามาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารสถานศึกษา 
เพื่อให้การบริหารบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

2.3.2 ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2551, หน้า 1) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาผู้บริหาร

เป็นบุคคลส าคัญที่จะสร้างความเปลี่ยนแปลงหรือผลกระทบที่เกิดขึ้นกับสถานศึกษา ผู้บริหารเป็น
บุคคลส าคัญที่จะสร้างความเปลี ่ยนแปลงหรือผลกระทบที่เกิดขึ้นแก่องค์กร การที่องค์กรจะมี
ประสิทธิภาพหรือล้มเหลวย่อมขึ ้นอยู่ก ับผู ้บริหารหรือผู ้จัดการเป็นส าคัญ ซึ่งจะเห็นได้ว่าการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กรไม่สามารถเกิดขึ้นได้ ถ้าปราศจากการบริหารจัดการที่ดี
และทักษะการบริหารจัดการที่ดีของผู ้บริหารองค์กรจึงเป็นสิ ่งที ่ส าคัญต่อความก้าวหน้าและ
ความส าเร็จขององค์กร 

สันติ บุญภิรมย์ (2552, หน้า 49) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา เป็นการ
ด าเนินงานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป ให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้   
โดยใช้ปัจจัยต่าง ๆ เข้ามามีส่วนร่วมสนับสนุนในการด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้ 

พิมผกา ธรรมสิทธ์ (2554, หน้า 1) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาในโลกยุคโลกาภิวัตน์มี
ความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง ในบางประเทศการบริหารการศึกษานับว่าเป็นอาชีพที่ส าคัญอย่าง
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หนึ่งไม่น้อยไปกว่าอาชีพอื่น ๆ  ทั้งนี้เพราะการบริหารสถานศึกษานั้นจะต้องสัมพันธ์กันกับพฤติกรรม
ของมนุษย์และพฤติกรรมของสังคม ซึ่งจะต้องอาศัยท้ังความรู้ท้ังศาสตร์และศิลป์ 

จากแนวคิดสรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาเป็นการบริหารจัดการของ
ผู้บริหารซึ่งเป็นบุคคลที่สร้างความเปลี่ยนแปลงแก่องค์กร ผู ้บริหารที่ดีต้องมีทักษะความรู้และ
ประสบการณ์ สามารถบริหารงานให้ประสบความส าเร็จได้ เกิดการยอมรับทั้งในสถานศึกษาและ
สังคม 

2.3.3 ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2562, หน้า 6-8) ได้ก าหนดขอบข่ายของ

การบริหารสถานศึกษาไว้ว่า สถานศึกษามีผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ
การบริหารงานของสถานศึกษาท่ีมีโครงสร้างการบริหารงานตามกฎหมายท่ีมีขอบข่ายภารกิจท่ีก าหนด
ซึ่งการแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาเป็นไปตามกฎกระทรวงและระเบียบที่คณะกรรมการเขต
พื้นท่ีการศึกษาก าหนด ซึ่งแบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มหรือฝ่ายหรืองาน ตลอดจนก าหนดอ านาจหน้าท่ี
ของแต ่ละส ่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 
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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 
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 
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19) งานท่ีไม่ได้ระบุไว้ในงานอืน่ 
กัญจน์รัตน์ สินธุรัตน์ (2559, หน้า 18-33) ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาแบ่งเป็น 4 ด้าน 
1. การบริหารวิชาการ เป็นการวางแผนและพัฒนาหลักสูตร การน าหลักสูตรไปใช้ในการจัด

กระบวนการเรียนรู้เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้เรียน การวัดและการประเมินผลตามสภาพจริง 
การแนะแนว การนิเทศ การส่งเสริมและการสนับสนุนการท าวิจัย ส่ือนวัตกรรม การพัฒนาเทคโนโลยี 
แหล่งเรียนรู ้และภูมิปัญญาท้องถิ ่นที่หลากหลาย การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและ
มาตรฐานการศึกษา ตลอดจนสร้างเครือข่ายและการบริการวิชาการแก่ชุมชน 

2. การบริหารงบประมาณ ประกอบด้วย การจัดท าแผนงานงบประมาณ แผนปฏิบัติการใช้
จ่ายเงิน การท าบัญชีรับ-จ่ายและเก็บรักษาเงิน การติดตามตรวจสอบการใช้งบประมาณการรายงาน
เบิกจ่ายงบประมาณ การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา การจัดท าทะเบียนวัสดุครุภัณฑ์ 
การจัดซื้อจัดจ้าง การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 
ตลอดจนการจัดท ารายงานทางการเงิน 

3. การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย การวางแผนงานบุคคล การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานการ
พัฒนาบุคคล การธ ารงรักษาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนรว่ม
อย่างเป็นระบบ 

4. การบริหารทั่วไป เป็นการส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของบุคคลในสถานศึกษา
ชุมชน องค์กร หน่วยงาน รวมทั้งประสานความร่วมมือจากทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อการบริหาร
วิชาการ การบริหารงบประมาณ และการบริหารงานบุคคลท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

จากแนวคิดสรุปได้ว่า ขอบข่ายการบริหารงานของสถานศึกษา ประกอบด้วยการบริหาร
วิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคลากรและการบริหารงานทั่วไป โดยผู้บริหาร
การศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบการบริหารงานของสถานศึกษา เพื่อให้เกิดความส าเร็จในการ
จัดการศึกษาและบรรลุผลตามเป้าหมายของสถานศึกษา 

สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการวางแผน การจัดองค์กร การน า และ
การควบคุมดูแลการด าเนินงานของสถานศึกษาให้เป็นไปตามนโยบาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย
ทางการศึกษา เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการจัดการเรียนการสอน พัฒนา
ผู้เรียน และส่งเสริมคุณภาพการศึกษา 

2.3.4 ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา  
1. ทฤษฎีระบบราชการ “Bureaucracy” 

ทฤษฎีระบบราชการ “Bureaucracy” ของ แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber) เป็นนักทฤษฎี
องค์การชาวเยอรมัน ซึ่งอธิบายทฤษฎีเกี่ยวกับการครอบง า (Domination) โดยเขาเห็นว่า ผู้น าหรือ
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นักบริหาร จะบริหารงานให้มีประสิทธิภาพได้ ขึ้นอยู่กับการที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชายินยอมที่จะปฏบิัติ
ตาม 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) จะท าหน้าที่เป็นกลไกการบริหารของกลุ่มชน โดยผู้น า
จะใช้อ านาจที่มีอยู่ตามกฎหมาย ปกครองบังคับบัญชาโดยผ่านระบบราชการ องค์การแบบระบบ
ราชการตามแนวคิดของ Max Weber จะประกอบด้วยโครงสร้างพื้นฐานท่ีส าคัญ 7 ประการ ดังนี้ 

1) หลักล าดับข้ัน (Hierarchy) เป็นแนวคิดการบริหารท่ีเน้นการควบคุมและก าหนดสายบังคับ
บัญชาอย่างเป็นระบบ เพื่อให้การสั่งการและการควบคุมมีประสิทธิภาพ ซึ่งเหมาะสมกับสภาพสังคม
ในช่วงศตวรรษที่ 19–20 อย่างไรก็ตาม เมื่อโลกเปลี่ยนแปลง ความต้องการของคนในองค์กรและ
ประชาชนมุ่งไปสู่ความรวดเร็ว คล่องตัว และเสรีภาพมากขึ้น ท าให้ระบบล าดับขั้นเกิดข้อจ ากัด 
โดยเฉพาะในองค์กรขนาดใหญ่ที่มีขั้นตอนการอนุมัติซับซ้อน ต้องผ่านผู้บริหารหลายระดับ กว่าจะ
ตัดสินใจได้หนึ่งเรื่อง อีกทั้งข้าราชการระดับล่างจ านวนมากมีหน้าที่เพียงจัดท าและตรวจเอกสาร ใช้
ถ้อยค าราชการท่ีซับซ้อน และยังต้องรองรับแผนยุทธศาสตร์จากฝ่ายวิชาการหรือฝ่ายวางแผนท่ีจัดท า
ขึ้นมาเป็นเอกสารจ านวนมาก สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้การท างานเชื่องช้า ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมและความต้องการของประชาชน 

2) ความส านึกแห่งความรับผิดชอบ (responsibility) คือ การที่เจ้าหน้าที่ทุกคนตระหนักและ
ยอมรับผลจากการกระท าของตน ทั้งด้านดีและไม่ดี รวมถึงมีความพร้อมที่จะถูกตรวจสอบโดย
ผู้บังคับบัญชา ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับผิดและรับชอบต่อการปฏิบัติงานท่ี
ท าลงไป ส่วนอ านาจ (Authority) คือ ความสามารถในการส่ังการ บังคับบัญชา หรือด าเนินการเพื่อให้
การท างานบรรลุภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ทั้งสองสิ่งต้องด าเนินควบคู่กันเพื่อให้การบริหารงานมี
ประสิทธิภาพและตรวจสอบได้ 

 

 

 

 



32 
 

 

ประเด็นส าคัญเก่ียวกับอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
1. อ านาจหน้าท่ีเป็นส่ิงท่ีได้มาอย่างเป็นทางการตามต าแหน่ง 
2. อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบต้องมีความสมดุลกันเสมอ 
3. ตามทัศนะของ Max Weber การได้มาซึ่งอ านาจเกิดจากกฎหมาย (Legal Authority) 
4. ภาระหน้าท่ี (Duty) หมายถึง ภารกิจหรือหน้าท่ีการงานท่ีถูกก าหนดหรือได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติ 
3) หลักแห่งความสมเหตุสมผล (rationality) หลักแห่งความสมเหตุสมผล คือ การด าเนนิงาน

โดยใช้แนวทางท่ีถูกต้องและเหมาะสม เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย 3 มิติส าคัญ ได้แก่ 

1. ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ความสามารถในการท างานหรือด าเนินการใด ๆ ให้
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการใช้ทรัพยากรบริหารที่มีอยู่ ได้แก่ 
คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ เวลา และเครื่องมือ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการด าเนินงาน 

3. ความประหยัด (Economic) หมายถึง การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและลดความสูญเสีย แต่
ยังสามารถให้บริการหรือผลิตผลได้ตามระดับมาตรฐาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
• การวัด ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การตรวจสอบว่าองค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย

ท่ีต้ังไว้หลังจากการปฏิบัติงานหรือไม่ หากส าเร็จก็ถือว่ามีประสิทธิผล 
• การวัด ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การประเมินว่าทรัพยากรที่ใช้ไปก่อให้เกิดผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด มีการวัดต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลิต เพื่อให้เห็นว่า
การบรรลุเป้าหมายเกิดข้ึนด้วยความคุ้มค่าทางเศรษฐศาสตร์ 

4) หลักการมุ่งสู่ผลส าเร็จ (achievement orientation) 
หลักการนี้เน้นให้การปฏิบัติงานทุกด้านมุ่งสู่เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ เพื่อให้เกิด 

ประสิทธิผล (Effectiveness) โดยมีปัจจัยส าคัญอย่างน้อย 3 ประการดังนี้ 
1. การตัดสินใจอย่างถูกต้องและมีหลักการ เจ้าหน้าที่ต้องเลือกแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมโดย

ค านึงถึง ประสิทธิภาพ (Efficiency) และ ความประหยัด (Economic) 
2. การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้าน การมอบหมายงานให้เจ้าหน้าท่ีท่ีมีความเช่ียวชาญ

เฉพาะด้านจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
3. การก าหนดวิธีปฏิบัติงานที่เหมาะสม ต้องก าหนดวิธีการปฏิบัติงานให้ถูกต้องและเหมาะสม

กับลักษณะงาน สถานที่ ช่วงเวลา สภาพแวดล้อมด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ
เป้าหมายท่ีต้องการ 
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หลักการมุ่งสู่ผลส าเร็จจึงเชื ่อมโยงทั้ง การวางแผนที่ดี การตัดสินใจอย่างมีเหตุผล และการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม เพื่อให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมายสูงสุด 

5) หลักการท าให้เกิดความแตกต่างหรือการมีความช านาญเฉพาะด้าน (Specialization)  
ในการบริหารองค์การแบบระบบราชการ ซึ่งมีภารกิจจ านวนมาก จ าเป็นต้องมีการแบ่งงานและ

จัดหน่วยงานหรือแผนก (Departmentation) เพื่อให้แต่ละหน่วยงานมีความช านาญเฉพาะด้านและ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การแบ่งงานสามารถท าได้หลายรูปแบบ ได้แก่ 

• แบ่งตามพื้นท่ี ก าหนดเขตความรับผิดชอบชัดเจน เช่น จังหวัด อ าเภอ เทศบาล 
• แบ่งตามหน้าที่หรือภารกิจ จัดหน่วยงานตามงานหลักขององค์การ เช่น กระทรวงกลาโหม 

กระทรวงการคลัง 
• แบ่งตามลูกค้าหรือผู้รับบริการ เช่น โรงพยาบาลเด็ก โรงพยาบาลหญิง 
• แบ่งตามข้ันตอนหรือกระบวนการท างาน ก าหนดหน่วยงานรองรับแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจน 

หลักการนี้ช่วยให้องค์การท างานเป็นระบบ ลดความซ ้าซ้อน และส่งเสริมความเช่ียวชาญเฉพาะ
ด้านของแต่ละหน่วยงาน 

6) หลักระเบียบวินัย (discipline) ต้องมีการก าหนดระเบียบ วินัย และบทลงโทษขึ ้นมา  
เพื่อเป็นกลไกการควบคุมความประพฤติของสมาชิกทุกคนในองค์การ 

7) ความเป็นวิชาชีพ (Professionalization)  
ความเป็นวิชาชีพหมายถึง การที่ผู ้ปฏิบัติงานในองค์การราชการถือเป็นอาชีพอย่างแท้จริง ต้อง
ปฏิบัติงานเต็มเวลาและมีความรู้ความสามารถเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ รวมถึงตัวบทกฎหมายท่ี
เกี่ยวข้องกับหน้าท่ีของตน ระบบราชการท่ีประสบความส าเร็จเกือบ 100 ปีท่ีผ่านมา มีลักษณะส าคัญ
คือ การจัดองค์การอย่างเป็นระบบ ชัดเจน และต้ังอยู่บนหลักความสมเหตุสมผล มีการใช้อ านาจตาม
สายการบังคับบัญชา และมีการแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้าน ท าให้สามารถบริหารงานที่มี
ขนาดใหญ่และซับซ้อนได้ 
ระบบราชการได้รับการพัฒนาในช่วงสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงช้า และประชาชนยังไม่ตื่นตัวในเรื่อง
สิทธิเสรีภาพ ผู้น าระดับสูงมักมีข้อมูลเพียงพอในการตัดสินใจมากกว่าผู้ปฏิบัติระดับล่างหรือประชาชน
ทั ่วไป ขณะเดียวกัน ความต้องการบริการสาธารณะของประชาชน เช่น ด้านการศึกษา ก าร
รักษาพยาบาล และสาธารณูปโภค เป็นสิ่งที่รัฐต้องจัดให้ ท าให้ระบบราชการสามารถด าเนินงานได้
อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

ข้อดี  
1.  การจัดองค์กรด้วยกฎเกณฑ์และขั้นตอนชัดเจน ป้องกันการใช้อ านาจตามอ าเภอใจ 
2.  การท างานตามระบบราชการเปรียบเหมือนเครื่องจักร ผลงานได้มาตรฐาน 
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3.  การส่ังการตามสายบังคับบัญชาและแบ่งงานตามความเช่ียวชาญ ท าให้ระบบใหญ่ท างานมี
ประสิทธิภาพ 

4.  ผู้ปฏิบัติงานต้องท าตามข้ันตอน กฎระเบียบ และมีหลักฐานทุกครั้ง 
ข้อเสีย  
1.  การท างานตามกฎระเบียบเข้มงวด ท าให้เกิดความล่าช้าและลดประสิทธิภาพ 
2.  การบริหารรวมศูนย์ ท าให้อ านาจอยู่กับผู้บริหารสูงสุด ลดความคล่องตัวของผู้ปฏิบัติงาน 
3.  ระบบราชการมองคนเป็นวัตถุ ท าให้พนักงานขาดบทบาทและไม่สามารถตัดสินใจเอง 
4.  ระบบราชการแข็งและขาดความยืดหยุ่น ต่อต้านการเปล่ียนแปลง 
2. ทฤษฎีการบริหารแบบ “POSDCORB” 
สุนทร โคตรบรรเทา (2560, หน้า 74-75) ได้รวบรวมนักทฤษฎีในยุคคลาสสิกอีกท่าน คือ 

Luther Gulick หลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 กองทัพสหรัฐได้รวบรวมนักวิชาการเพื่อประเมินข้อผิดพลาด
ในการบริหารจัดการในกองทัพที่ผ่านมา เพื่อใช้ปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพสูงสุด Luther Gulick ก็
เป็นหนึ่งในกลุ่มนักวิชาการที่ได้มารวมตัวกันครั้งนั้น ในปี ค.ศ. 1937 ได้เสนอแนวคิดภาระหน้าที่ท่ี
ส าคัญของนักบริหาร POSDCoRB ในบทความ Paper on the Science of Administration: Notes 
on the Theory of Organization” POSDCoRB เป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับผู้บริหาร เพื่อน ามา
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานโดยมุ่งเน้นไปที่การท าหน้าที่ของฝ่ายบริหารมากกว่าที่จะสนใจการ
ท างานของฝ่ายพนักงานระดับล่าง เป็นเทคนิคการบริหารในองค์กร 

โดยท่ีกิจกรรมการบริหารงาน 7 ประการ ของ POSDCoRB ประกอบด้วย  
P- Planning หมายถึง การวางแผน ได้แก่ การจัดวางโครงการและแผนงานต่าง ๆ ขึ้นมาไว้  

ล่วงหน้า  
O- Organizing หมายถึง การจัดองค์การ ได้แก่ การแบ่งงาน การก าหนดส่วนงานโครงสรา้ง 

ขององค์กร การก าหนดต าแหน่งงานต่าง ๆ พร้อมกับอ านาจหน้าท่ี  
S- Staffing หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์การ นับตั้งแต่การจัดอัตราก าลัง   

การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้งบุคคล การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เงินเดือน การโยกย้าย  
การพัฒนาบุคคลในองค์การเรื่อยไปจนกระท่ังการให้บุคคลพ้นจากต าแหน่ง  

D- Directing หมายถึง การอ านวยการ ได้แก่ การท าหน้าที่ในการตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการ  
การออกค าสั่ง มอบหมายภารกิจการงานไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หลังจากนั้นต้องใช้ภาวะของการเป็น
ผู้น า ในการกระตุ้นจูงใจคนให้ยอมรับในผู้บริหาร  

Co- Coordinating หมายถึง การประสานงาน ได้แก่ การท าหน้าที่ในการประสานกิจกรรม 
ต่าง ๆ ที่ได้มีการแบ่งแยกออกไปเป็นส่วนงานย่อย ๆ เพื่อให้ทุกภาคส่วนสามารถท างานประสาน  
สอดคล้องกัน และมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน  
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R- Reporting หมายถึง การรายงาน ได้แก่การท าหน้าท่ีในการรับฟังรายงานผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคคลและหน่วยงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาได้รายงานมา การรายงานถือเป็นมาตรการในการ
ตรวจสอบและควบคุมงานด้วย  

B- Budgeting หมายถึง การงบประมาณ ได้แก่ หน้าที่ที ่เกี ่ยวกับการจัดท างบประมาณ   
การจัดท าบัญชีการใช้จ่ายเงินและการตรวจสอบควบคุมด้านการเงิน การบัญชีของหน่วยงานนั่นเอง 

POSDCoRB ใช้เพื่อสร้างกลไก และโครงสร้างให้กับองค์กร จัดเตรียมบุคลากรท่ีมีความช านาญ 
ต่างกันให้อยู่ในแผนกท่ีเหมาะสมกับองค์กร บุคลากรรู้หน้าท่ี และผู้บริหารสามารถบริหารและส่ังการ 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ วางกรอบการท างานให้องค์กรเพื่อเป็นแนวทางในการบริหาร ส่งเสริม  
การปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกันภายในองค์การ ดังแสดงในภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการ POSDCoRB 

ท่ีมา: สุนทร โคตรบรรเทา (2560) 
 

ข้อดี  
1. องค์กรมีโอการประสบผลสำเร็จบรรลุเป้าหมาย มีสายบังคับบัญชาเดียว  
2. สมาชิกองค์กรมีความเข้าใจวัตถุประสงค์องค์กร และแบ่งสายงานชัดเจน ไม่สับสน  
3. ในหน่วยงานเดียวกัน มีความเข้มแข็ง เพราะเลือกสายอาชีพเดียวกันมาร่วมกันทำงาน  
4. ใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า ถูกท่ีถูกงาน  
5. การประสานงานระหว่างหน่วยงานมีความสะดวก  
6. จัดเตรียมงบประมาณสนับสนุนแต่ละส่วนได้อย่างเหมาะสม  
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ข้อเสีย  
1. เมื่อมีสายงานบังคับบัญชาท่ีชัดเจน บางหน่วยงานอาจเล่ียงปฏิบัติงานจนกว่าผู้บริหารจะ 

ส่ังการลงมาโดยตรง  
2. อุปกรณ์หรือเครื่องมือบางชนิดท่ีอยู่นอกเหนือหน่วยงานตนเอง อาจต้องรอจนกว่าหนว่ยงาน

ท่ี รับผิดชอบมาเป็นเมื่อการดำเนินงานให้  
3. ทุกคนล้วนอยากอยู่ในหน่วยงานบริหารหลัก ทำงานใกล้ชิดผู้บริหาร อาจเกิดความขัดแย้ง 
ดังนั้น การบริหารในยุคดั้งเดิมจะมุ่งเน้นงานเป็นหลัก และการจูงใจของงานจะใช้ค่าตอบแทน 

การจูงใจ ด้านจิตวิทยาและด้านสังคมมีน้อย ส่งผลให้นักบริหารการศึกษาในยุคต่อไป นำเอาจุดอ่อนนี้
ไปพัฒนา เป็นแนวความคิดการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์ให้ความสำคัญกับโครงสร้างของงานและ  
การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและให้ความสำคัญกับบทบาทของผู้บริหารในการปรับปรุงการเพิ่ม
ผลผลิตในการทำงาน แต่ไม่ได้ให้ความสนใจทางด้านมนุษย์หรือบุคคลในองค์กรเป็นผู้มีความสำคัญ
มากในการทำงานซึ่งทำให้เกิดมีปัญหาวิกฤติระหว่างบุคคลในองค์กร มุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพและ
หาวิธีการจัดการที่ดีที ่สุด และถึงแม้ว่าแนวความคิดแบบคลาสสิกจะเกิดขึ้นนานกว่า 100 ปีแล้ว  
ก็ไม่ได้หมายความ ว่าแนวความคิดนี้ล้าสมัย หลายองค์การยังคงใช้หลักของการแบ่งงานกันทำเพื่อให้
เกิดความเชี่ยวชาญในงานและประสิทธิภาพ เช่น ในโรงงานอุตสาหกรรมยังคงมีการจัดแบ่งงานตาม
สายการผลิตเพื่อให้ง่ายแก่ การทำงานบางแห่งยังคงมีการใช้เวลาและการเคลื่อนไหว (time and 
motion study) ในการออกแบบการผลิต รวมทั ้งยังมีองค์การแบบราชการอยู ่หลักของหน้าท่ี  
การจัดการก็ยังคงถูกนำมาปรับใช้เป็นแนวทางในการบริหาร ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการวางแผน การจัด
องค์การ และการควบคุมเป็นต้น นอกจากนี้ แนวความคิดแบบคลาสสิกก็ยังมีข้อจำกัดที่ไม่ควร
มองข้าม เช่น แนวความคิดนี้มุ่งเน้นหาวิธีการทำงาน หรือแนวทางการจัดการที่ดีที ่สุดสำหรับทุก
สถานการณ์ ซึ่งนับว่าเป็นไปได้ยากมากในสภาพแวดล้อม การจัดการในปัจจุบันที่ปัจจัยต่าง ๆ  มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมทั้งความซับซ้อนของปัจจัยต่าง ๆ ก็มีมากขึ้นอย่างมหาศาล อีกท้ัง
แนวคิดนี้ยังมองทรัพยากรมนุษย์ในฐานะที่เป็นเสมือนหนึ่งในปัจจัยการผลิตในองค์การซึ่งไม่ต่างไป
จากเครื่องจักร 

2.4. แนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลเป็นหนึ ่งในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาที ่มีความส าคัญส าหรับ  

ผู้บริหารสถานศึกษา เพราะบุคลากรในสถานศึกษาเป็นกลไกในการขับเคลื่อนงานของสถานศึกษา  
โดยตรง และส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ ทางการเรียนของผู้เรียน (สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2564, 
หน้า 21) โดยแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 
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2.4.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล  
แนวคิดเกี่ยวกับกับการบริหารงานบุคคลเป็นเรื่องที่ส าคัญต่อการด าเนินงานของสถานศึกษา  

เพราะเป็นสิ่งที่ชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จและประสิทธิภาพของสถานศึกษาในด้านต่าง  ๆ  นักวิชาการได้
ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้  

พะยอม วงศ ์สารภ ี  (2554, หน ้า  5) ได้กล่าวว ่า การบริหารงานบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการจัดการบุคลากรภายในองค์กร โดยเริ่มตั้งแต่การ
สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานตามต าแหน่งท่ีก าหนด พร้อมท้ัง
วางแผนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื ่อง การบริหารงานบุคลากรครอบคลุมทั ้งการ
ฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะในการท างาน ตลอดจนการดูแลสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตของสมาชิกในองค์กร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ นอกจากนี้ 
ผู้บริหารยังต้องวางแผนและหาวิธีการสนับสนุนสมาชิกท่ีต้องพ้นจากงาน ไม่ว่าจะเป็นด้วยเหตุทุพพล
ภาพ การเกษียณอายุ หรือเหตุอื ่น ๆ ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข การ
บริหารงานบุคลากรจึงเป็นกระบวนการที่มุ่งสร้างความสมดุลระหว่างประสิทธิภาพขององค์กรและ
คุณภาพชีวิตของบุคลากร  

นิรมิต เทียมทัน (2555, หน้า 85) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดสรรคน
ให้เหมาะสมกับงาน ความสามารถ การศึกษาความรู้ในงาน ประสบการณ์ ทักษะและเครื่องมือเพื่อ  
ผลส าเร็จของงาน 

พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี) (2555, หน้า 14-15) ได้กล่าวว่า การบริหารงาน
บุคคล หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์กร ให้มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ 
โดยเริ่มต้ังแต่การวางแผนจัดหาคนเข้ามาท างาน และบ ารุงรักษาไว้ตลอดจนการด าเนินการให้พ้นจาก
งาน ท าให้จุดประสงค์ของบุคคลได้บรรลุผลโดยให้เกิดความกลมกลืนและสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม
ท้ังความต้องการของบุคคล และขององค์กรด้วยการน าเทคนิค และวิธีการต่าง ๆ มาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงาน  

สุนันทา เลาหนันทน์ (2556, หน้า 5) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ 
ตัดสินใจและการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับ ในหน่วยงานเพื่อให้เป็นบุคลากรที่มี  
ประสิทธิภาพสูงสุดที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กรกระบวนการต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง  
ได้แก่การวางแผนบุคคล การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความ
ปลอดภัยของพนักงานและงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กร ตลอดจนการวิจัยด้านบุคคล  
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ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557, หน้า 3) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การใช้
กลยุทธ์ เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์กร เพื่อให้บุคลากร
ท างานร่วมกัน และบรรลุเป้าหมายชององค์กร  

โชติ บดีรัฐ (2558, หน้า 102) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง ศิลปะในการ
จัดการเกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์กรอย่างเป็นระบบเพื่อให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

กัณฑ์พงษ์ นามเสน่ห ์ (2559, หน้า 47-48) ได้กล่าวว ่า การบริหารบุคคล หมายถึง 
กระบวนการจัดการบุคลากรตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก จนถึงการให้ออกจากงาน โดยมุ่งเน้นให้ได้
บุคลากรที่มีคุณภาพและความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน กระบวนการนี้เป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งผู้ช านาญการด้านบุคลากร ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการวางแผนและด าเนิน
กิจกรรมที่เกี ่ยวข้องกับบุคลากร เพื ่อให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดและต่อเนื่อง การบริหารบุคคลครอบคลุมการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะ
ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น โดยต้องด าเนินงานตามระเบียบแบบแผนท่ีทางการก าหนดไว้ เพื่อสร้างความเป็น
ระเบียบ วินัย และความมั่นใจให้กับบุคลากรทุกคนในการปฏิบัติงาน  ผู้บริหารต้องวางแผนการใช้
บุคลากรให้เหมาะสมกับศักยภาพและความสามารถของแต่ละบุคคล พร้อมทั้งสร้างสภาพแวดล้อม
การท างานที่เอื ้อต่อการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพื่อให้บุคลากรท างานด้วยความ
สบายใจ ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กร และสามารถบรรลุผลส าเร็จตามนโยบายและวัตถุประสงค์
ขององค์กรอย่างเต็มท่ี 

นอกจากนี้ การบริหารบุคคลยังรวมถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การให้ค าแนะน า การ
ฝึกอบรม และการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้บุคลากรมีความก้าวหน้า ท้ังด้านวิชาชีพและด้านคุณธรรม จึง
ท าให้การบริหารบุคคลเป็นกระบวนการที่ส าคัญต่อความส าเร็จและความยั่งยืนขององค์กรอย่าง
แท้จริง 

สุภาวดี ขุนทองจันทร์ (2559, หน้า 16) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัด
ระเบียบ การดูแลบุคลากรให้สามารถใช้ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุดเป็นผลให้
องค์กรอยู่ในฐานะได้เปรียบด้านประสิทธิภาพ โดยได้รับผลงานจากการสร้างแรงจูงใจบุคลากรทุ่มเท
ในการท างาน  

พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560, หน้า 26) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน โดยเริ ่มจากการให้ได้มาซึ่งบุคคล   
การบ ารุงรักษา การพัฒนา ตลอดจนการให้พ้นจากงาน และให้บุคคลในหน่วยงานปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลด้วยความพอใจและมีความสุข  
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ฉันทิพย์ จ าเดิมเผด็จศึก และณัฐฐิพล ปูรานิธี (2562, หน้า 257) ได้กล่าวว่า การบริหารงาน
บุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศาสตร์และศิลป์ ในการด าเนินการโดยการก าหนดนโยบาย 
แนวทางปฏิบัติในการสรรหาคัดเลือก และการบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานใน
องค์กร พร้อมทั้งให้ความส าคัญต่อการพัฒนา ธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์กร เพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถในการท างาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์กรท่ี
ต้องการพ้น จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพเกษียณอายุ ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมี
ความสุข  

ณัฐธยาน์ รัตนินปฐมภัค (2563, หน้า 23) ได้กล่าวว่า การบริ หารงานบุคคล หมายถึง งานท่ี 
เกี ่ยวข้องกับการจัดหา การจัดให้บ ุคคลได้เกิดผลขึ ้นทั ้งในด้านทักษะความรู ้ความสามารถ   
การบ ารุงรักษาบุคคลทั้งในด้านความรู้และการสร้างขวัญก าลังใจ ตลอดจนการให้พ้นจากงานเพื่อ  
ประโยชน์ต่อการด าเนินการขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ 

อัญพัชญ์ จ ิระพงศ์รพี และกมลพร กัลป์ ญาณมิตร (2564, หน้า 82) ได้กล่าวว่า  
การบริหารงาน บุคคล หมายถึง การด าเนินการต่าง ๆ เกี่ยวกับการวางนโยบาย และโครงการเกี่ยวกับ
ตัวบุคคล การคัดเลือกบุคคล การฝึกอบรม การก าหนดสิ ่งตอบแทน การควบคุมอัตราก าลัง  
การเสริมสร้าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสร้างภาวะผู้น า ตลอดจนการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดีใน
การท างานใน องค์กรหรือหน่วยงาน  

พระปลัดสมเกียรติ อสุธโร และคณะ (2564, หน้า 75) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานท่ีเกี่ยวข้องกับบุคคลนับต้ังแต่การก าหนดนโยบายการ
บริหารงานบุคคลการวางแผนก าลังคน การสรรหาและเลือกสรร การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนา
ให้บุคลากร ก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอการควบคุม การประเมินผล การปฏิบัติงาน 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564, หน้า 22) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
รูปแบบ แนวทาง และกระบวนการในการบริหารคนภายในสถานศึกษา โดยผู้บริหารสถานศึกษา   
ครู และบุคลากรสนับสนุนทางการศึกษา เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและ
บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายทางการศึกษา  

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการบริหารจัดการกับบุคคล โดยเริ่ม
ตั ้งแต่การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง การส่งเสริม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และการประเมินผล การปฏิบัติงาน เพื่อให้การท างานขององค์กร
บรรลุตามเป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร โดยเป็นไปตามระเบียบแบบแผนท่ีก าหนด  
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2.4.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล  
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา มีความส าคัญอย่างย ิ ่งที ่ในการขับเคลื ่อนงาน   

ของสถานศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษาที่ก าหนดไว้ มีผู้ให้เหตุผลและความคิดเห็น  
เกี่ยวกับความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้  

พะยอม วงศ์สารศรี (2540, หน้า 72) ได้กล่าวว่า การบริหารบุคคลมีความส าคัญ เพราะ
สามารถช่วย พัฒนาให้องค์กรเจริญเติบโต การบริหารงานบุคคลเป็นสื่อกลางในการประสานงานกับ
ส่วนต่าง ๆ ในองค์กร เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างาน เมื่อองค์กร
ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์กรเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ ้น ช่วยให้บุคคลท่ี
ปฏิบัติงานในองค์กรมี ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตน
ปฏิบัติงาน ช่วยเสริมสร้าง ความมั่นคงแก่สังคมประเทศชาติถ้าการบริหารงานบุคคลด าเนินการอย่างมี
ประสิทธิภาพบุคลากรในองค์กรโดยรวมมีความสุขความเข้าใจท่ีดีต่อกัน  
ส าน ักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) ได้ให้ความส าคัญของ 
การบริหารงานบุคคลไว้ 4 ประการ ดังนี้  

1. ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการของตนเองและ 
สามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนราชการได้ 

2. สร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการอันจะ  
น าไปสู่ สมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ ในการบริหารราชการของส่วน
ราชการ  

3. ช่วยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ และ
จังหวัดให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถน ามาปฏิบัติได้จริง  

4. เป็นกลไกที่เชื่อมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร์  
และระดับปฏิบัติการให้มีความประสานสอดคล้องกัน  

อุษณีย์ จิตตะปาโล (2555, หน้า 3-4) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อ 
การยกระดับมาตรฐานขององค์กร และงานด้านการบริหารของทุก ๆ องค์กรให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น โดยมีรายละเอียดดังนี้  

1. ความส าคัญต่อการบริหารงาน เพื่อให้เกิดผลส าเร็จขององค์กร การบริหารงานจึงมีบทบาท 
ส าคัญ ดังนี้  

1.1 เป็นการหาคนให้มีความรู้ความสามารถตรงกับที่องค์กรต้องการให้เข้ามาท างาน  
ตลอดจนมีการจูงใจให้บุคคล ยินดีอุทิศท้ังอย่างเต็มความสามารถ  

1.2 ช่วยให้มีการจัดระเบียบงาน และสอดส่องดูแลให้บุคคลฝ่ายต่าง ๆ ขององค์กรได้  
ท างานได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ  
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1.3 ช่วยเหลือองค์กรในการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีของผู ้บังคับบัญชากับ  
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.4 เป็นการเสริมสมรรถภาพในการท างานให้ของบุคลารขององค์กร ซึ่งเป็นบุคคล
ส าคัญ ในการด าเนินงานขององค์กรให้ส าเร็จผล โดยให้การฝึกอบรม ให้ค าแนะน าปรึกษาตลอดจน
ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อเปิดโอกาสให้มีการศึกษาดูงาน  

2.ความส าคัญต่ออาชีพงานบริหารบุคคล ถือเป็นอาชีพอย่างหนึ่งเช่นเดียวกับอาชีพอื่น ๆ  
เพราะการบริหารบุคคลต้องรับผิดชอบ และด าเนินการเกี่ยวกับการด าเนินการสรรหา การคัดเลือกคน 
การฝึกอบรม การจูงใจพนักงานและการประเมินผล ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อคนงาน จึง
ต้องเป็นคนท่ีมีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ มีความช านาญ และมีลักษณะเป็นผู้น า 

สุภาวดี ขุนทองจันทร์ (2559, หน้า 17-18) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลหรือการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ เพราะบุคลากรภายในองค์สามารถสร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์กรและ
เป็นเอกลักษณ์ขององค์กร  

พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560, หน้า 27) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 
มีความส าคัญ เพราะเป็นหัวใจของการบริหารงาน จึงต้องให้ความสนใจและให้ความส าคัญในการ
บริหารงานบุคคลเป็นพิเศษ จะท าให้การบริหารงานขององค์กรบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้  

พระปลัดสมเกียรติ อสุธโร และคณะ (2564, หน้า 72-73) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล
ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการบริหารการศึกษา กระบวนการ
บริหารจึงได้ก าหนดให้การบริหารงานบุคคลเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบริหาร เพื่อให้หน่วยงาน
สามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณธรรม ความรู้ และความสามารถให้อยู่กับหน่วยงานได้ยาวนานตาม
ความต้องการ ทั้งนี ้การจะบรรลุเป้าหมายดังกล่าว จ าเป็นต้องอาศัยการบริหารงานบุคคลที ่มี
ประสิทธิภาพ อันเป็นส่วนส าคัญของการบริหารระดับสูง 

ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการบริหารงานภายในโรงเรียน โดยเป็นผู้ก าหนด
นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน และแนวทางการด าเนินงาน เพื่อให้การบริหารสอดคล้องกับนโยบายของ
รัฐและสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน นอกจากนี้ ผู้บริหารยังมีหน้าท่ีรับผิดชอบในด้านต่าง ๆ 
ของการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพสูงสุดและเกิดผลสัมฤทธิ์ที่เป็นรูปธรรม 

การพัฒนาคุณภาพการศึกษาเป็นแนวทางหนึ่งในการแก้ไขปัญหาการจัดการเรียนการสอน 
และส่งเสริมการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ซึ่งบุคลากรที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการบรรลุเป้าหมาย
ดังกล่าว ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ข้าราชการครู และครูผู้สอน ที่มีหน้าที่ในการถ่ายทอดความรู้ 
ทักษะ และปลูกฝังทัศนคติท่ีดีแก่เยาวชนของชาติ 

ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องท าหน้าที่เป็นผู้น าในการตัดสินใจ สั่งการ อ านวยการ ควบคุม ชี้แนะ 
ดูแล ตลอดจนบ ารุงขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรผู้ร่วมงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจและความกระตือรือร้น
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ในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลให้คุณภาพการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ้น 
ท้ังนี้ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาได้ด าเนินไปตามแนวทางของโรงเรียนในฐานะนิติบุคคล และ
ถือเป็นภารกิจส าคัญของสถานศึกษาโดยตรง 

แมคคอมิค และอิลเจน (McCormick & Ilgen, 1985, หน้า 65) ได้กล่าวว่า การที่คนมี
ความรู้ท่ี เหมาะสมกับงานมีผลต่อความส าเร็จขององค์กทั้งนี ้เพราะการมีความรู้เป็นปัจจัยหนึ ่งท่ี
สามารถกระตุ้น ให้บุคคลเกิดความพยายามในการท างานสามารถปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจและ
จริงจัง 

แคสเททเทอร์ และยัง (Castetter and Young, 2000, หน้า 4) ได้กล่าวว่า การบริหารงาน
บุคคลในองค์กรการศึกษา หมายถึง การดึงดูด การพัฒนา การด ารงอยู่ และการจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างลุล่วง และเต็มประสิทธิภาพ  

มันดี และนอ (Mondy and Noe, 2002, หน้า 28) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล
เป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์กรให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กร สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคลากร มีความส าคัญในการบริหารงานสถานศึกษาเป็นงาน  ที่มุ่ง
เลือกสรรบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติท่ีดีเข้ามาท างาน ในสถานศึกษา 
รวมไปถึงการจัดให้มีการฝึกอบรมให้บุคลากร เพื่อเพิ่มทักษะความรู้ในการท างานให้มีประสิทธิภาพ  
ซึ่งการบริหารงานท่ีดีนั้นย่อมขึ้นกับคุณภาพของบุคลากรการร่วมมือประสานงานร่วมกันของบุคลากร 

ดังนั้นความส าคัญของการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ภายในองค์กรหรือหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  

2.4.3 ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล  
การบริหารงานบุคคลเป็นศาสตร์และสายอาชีพ (Professional Field) มีความจ าเป็นในทุก ๆ 

องค์กรไม่ว ่าจะเป็นในภาคเอกชนหรือภาครัฐ และแตกต่างกันออกไปในแต่ละประเภท  หรือ
วัตถุประสงค์ขององค์กรนั้น ๆ (สืบสกุล นรินทรางกุล ณ อยุธยา, 2564, หน้า 28) ดังนั้น จึงมี
นักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญ นักบริหารหลายท่านได้ก าหนดขอบข่ายและภาระงานของการบริหารงาน
บุคคลไว้หลากหลายตามบริบท และมุมมองของนักวิชาการไว้ดังนี้  

กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 31) กล่าวว่า ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคลไว้   
20 ด้าน ดังนี้  

1) การวางแผนอัตราก าลัง 
2) การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
3) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง  
4) การย้ายข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา  

 

 

 

 



43 
 

 

5) การด าเนินการเกี่ยวกับเล่ือนขั้นเงินเดือน  
6) การลาทุกประเภท  
7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
8) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  
9) การส่ังพักราชการและการส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน  
10) การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  
11) การอุธรณ์และการร้องทุกข์ 
12) การออกจากราชการ 
13) การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 
14) การจัดท าบัญชีรายชื ่อและการให้ความเห็นเกี ่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ์  
15) การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
16) การส่งเสริมและการยกย่องเชิดชูเกียรติ  
17) การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณชีพ  
18) การส่งเสริมวินัยคุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา  
19) การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต   
20) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ส าน ักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน (2551, หน้า 76) ได้ให้ขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคล ดังต่อไปนี้  
1. การวางแผนอัตราก าลัง  
2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
3. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
4. การเปล่ียนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
5. การด าเนินการเกี่ยวกบัการเล่ือนขั้นเงินเดือน  
6. การลาทุกประเภท  
7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
8. การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
9. การส่ังพักราชการและการส่ังใหอ้อกจากราชการ  
10. การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  
11. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์  
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12. การออกจากราชการ  
13. การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ  
14. การจ ัดท  าบ ัญช ีรายช ื ่อและให ้ความเห ็นเก ี ่ยวก ับการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ์  
15. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
16. การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ  
17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  
18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา  
19. การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตและการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การ ศึกษา  
20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

อุษณีย์ จิตตะปาโล (2555, หน้า 19-20) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลมีดังนี้  
1. การวิเคราะห์งาน  
2. การวางแผนก าลังคน  
3. การสรรหา  
4. การคัดเลือก  
5. การบรรจุพนักงาน  
6. การอบรมและพัฒนา  
7. การประเมินผลงาน  
8. การให้ค่าตอบแทน  
9. การธ ารงรักษาพนักงาน  
10. การวิจัยบุคคล 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 111) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ได้แก่ 

1. การวางแผนบุคลากร  
2. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  
3. การพัฒนาบุคลากร  
4. การบริหารค่าจ้างและสวัสดิการ  
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
6. การธ ารงรักษาบุคลากร  
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จุฑารัตน์ แสงสุข (2558, หน้า 107) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 4 ปัจจัย 
ดังนี้ คือ  

1. การได้มาซึ่งบุคลากร  
2. การพัฒนาบุคลากร  
3. การบ ารุงรักษาบุคลากร  
4. การพ้นจากงานของบุคลากร 

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2556, หน้า 95-96) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายงานบุคลากรประกอบด้วย  
6 ขั้น ดังนี้  

1. การศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานขององค์กร  
2. การประเมินทรัพยากรมนุษย์ปัจจุบัน  
3. การศึกษาความต้องการหรืออุปสงค์ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
4. การศึกษาอุปทานของทรัพยากรมนุษย์  
5. การเปรียบเทียบอุปสงค์กับอุปทานของทรัพยากรมนุษย์  
6. การจัดทำแผนทรัพยากรมนุษย์  

จิตตินันท์ นันทไพบูลย์ (2557, หน้า 83) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลมี
ดังนี้  

1. การวางแผนกำลังคน  
2. การสรรหา  
3. การคัดเลือก  
4. การฝึกอบรมและพัฒนา 
5. การบริหารค่าตอบแทน  
6. การประเงินผลการปฏิบัติงาน  
7. วินัยและโทษทางวินัย  
8. การออกจากงาน  

สุภาวดี ขุนทองจันทร์ (2559, หน้า 83-100) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลมี
ดังนี้  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2. การสรรหาและคัดเลือก  
3. การบริหารค่าตอบแทน  
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
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พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560, หน้า 30-31) ได้กล่าวว่า การบริหารงาน
บุคคล แบ่งขอบข่ายงานได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้  

1. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  
2. การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
3. การบำรุงรักษาบุคลากร  
4. การพัฒนาบุคลากร  
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2563, หน้า 6-214)  
ได้ให้คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด มีแนวทางการปฏิบัติงานในการบริหารงานบุคคลส าหรับ
ข้าราชการ ครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้  

1. การสรรหาบรรจุแต่งต้ังและการบรรจุกลับเข้ารับราชการ  
2. เงินเดือน และค่าตอบแทน  
3. การย้าย  
4. การเกล่ียอัตราก าลัง  
5. การโอน  
6. การประเมินวิทยฐานะ  
7. การพัฒนา 
8. การบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38ค. (2)  
9. การด าเนินการทางวินัยและการออกจากราชการ  
10. การร้องทุกข์และการพิจารณาร้องทุกข์  

ณัฐธยาน์ รัตนินปฐมภัค (2563, หน้า 39) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล โดยแบ่งภารกิจ
ในขอบข่ายงานบริหารบุคคลได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้  

1. การวางแผนงานบุคคล  
2. การสรรหาบุคคล  
3. การธ ารงอยู่ของบุคคล  
4. การพัฒนาบุคคล  
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564, หน้า 28) ได้กล่าวว่า ส าหรับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ทางการศึกษาแนวใหม่นั้น มีขอบข่ายและกระบวนการท่ีส าคัญ 8 กระบวนการ ดังนี้  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)  
2. การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน (Organization and Job Design)  
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3. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection)  
4. การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development)  
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  
6. การบริหารค่าตอบแทน (Reward)  
7. การบริหารเส้นทางสายอาชีพและการทดแทนต าแหน่ง (Career and Succession 

Management) 
8. งานบุคลากรสัมพันธ์และงานวินัย (Human Relations and Discipline)  

มันดี และ นอ (Mondy & Noe, 1990, หน้า 9-11) ได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคคล
ไว้ 6 ประการ ดังนี้  

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหา และการคัดเลือก (Human resources 
planning, Recruitment and selection)  

2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human resource development)  
3. การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวยประโยชน์ (Compensation and benefits) 
4. การดูแลความปลอดภัยเละสุขภาพ (Safety and health)  
5. การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ (Employee and labor relations)  
6. การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล (Human resource research)  

อามสตรอง (Armstrong, 1995, หน้า 97) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลมีดังนี้  
1. การแสวงหาบุคคล  
2. การจ่ายค่าตอบแทน  
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
4. การพัฒนาบุคคล  
5. การให้บริการกับบุคคล  
6. การให้พ้นจากงาน  
7. การเสริมแรงงานสัมพันธ์  

ลูเนนเบร์ก และออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein, 2008, หน้า 485) ได้กล่าวว่า 
ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลมีดังนี้  

1. การวางแผน  
2. การสรรหา  
3. การคัดเลือก  
4. การพัฒนา 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
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6. การจ่ายค่าตอบแทน 
จากการศึกษาแนวคิดต่าง ๆ ของทางการบริหารงานบุคคลข้างต้น ผู ้ว ิจัยได้สังเคราะห์  

องค์ประกอบดังกล่าวและสรุปได้ดังตารางท่ี 2.1 
 

ตารางท่ี 2.1 การสังเคราะห์กรอบแนวคิดองค์ประกอบของทางการบริหารงานบุคคล 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ตามแนวคิดของนักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญ นักบริหาร  
ผู้วิจัยได้ก าหนดด้านท่ีมีความถ่ีสูงต้ังแต่ 4 ขึ้นไป พบว่า มีขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลสอดคล้อง
กัน 5 ด้าน โดยการรวมด้านที่ 2) การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากับ 
ด้านท่ี 3) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง เป็นเรื่องเดียวกัน คือ การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ดังนี้ 1) 
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ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 3) ด้านเงินเดือนและเลื่อน
เงินเดือน 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร   

2.5. หลักอปริหานิยธรรม 7 
2.5.1 ความเป็นมาของหลักอปริหานิยธรรม 
จากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหามกุฏราชวิทยาลัย พ.ศ. 2539, พระไตรปิฎกเล่มที่ 21 

พระสุตตันตปิฎกเล่มท่ี 13 [ฉบับมหามกุฏฯ] วัสสการพราหมณ์มหาอ ามาตย์ แคว้นมคธ ทูลถามเรื่อง 
พระเจ้าอาชาตศัตรู เวเทหิบุตรมีพระประสงค์จะเสด็จไปปรามแคว้นวัชชี พระผู้มีพระภาครับส่ังเรียก
พระอานนท์มาตรัสถามเรื่อง อปริหานิยธรรมท้ัง 7 ข้อ คือ 1. เจ้าวัชชีหมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ 2. เจ้า
วัชชีพร้อมเพรียงกันประชุมพร้อมเพรียงกันเลิกประชุมพร้อมเพรียงกันท ากิจท่ีพึงกระท า 3. เจ้าวัชชีไม่
บัญญัติสิ่งที่มิได้บัญญัติไว้ไม่ล้มล้างสิ่งที่บัญญัติไว้ 4. เจ้าวัชชีเคารพนับถือผู้ใหญ่ในแคว้นวัชชี 5. เจ้า
วัชชีไม่ฉุดคร่าขืนใจกุลสตรีหรือกุลกุมารี 6. เจ้าวัชชีสักการเคารพนับถือบูชาเจดีย์ในแคว้นวัชชี 7. เจ้า
วัชชีจัดการรักษาคุ้มครอง ป้องกันพระอรหันต์ท้ังหลายด้วยความชอบธรรม ตราบใดท่ีพวกวัชชีรักษา
ราชอปริยหานิยธรรมทั้ง 7 ข้อนี้ เจ้าวัชชีพึงได้แต่เจริญอย่างเดียว ไม่มีความเสื่อมเลย (ที.ม. (ไทย) 
10/134-135/78)  

มหาปรินิพพพานสูตร คัมภีร์ทีฆนิกาย มหาวรรคได้กล่าวถึงหลักอปริหานิยธรรม 7 ประการ 5 
หมวด ท่ีพระพุทธเจ้าทรงแสดงแก่ภิกษุท้ังหลายในสมัยใกล้จะดับขันธปรินิพพาน นอกจากนี้แล้ว หลัก
อปริหานิยธรรมยังปรากฏอยู่ในคัมภีร์อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต ข้อความที่เป็นข้อธรรมเหมือนกัน
ทั้ง 5หมวด ตรงกับข้อความที่มาในมหาปรินิพพานสูตร มีข้อแตกต่างกันตรงที่ข้อความปรารภการ
แสดงอปริหานิยธรรม ในมหาปรินิพพานสูตรเป็นข้อความต่อเนื่องจากการที่พระพุทธองค์ประทับอยู่
บนภูเขาคิชฌกูฏ พระเจ้าอชาตศัตรูทรงส่งวัสสการพราหมณ์มหาอ ามาตย์มาเข้าเฝ้ากราบทูลเรื่องท่ี
พระองค์จะยกทัพไปย ่ายีพวกวัชชี แล้วพระพุทธองค์ทรงแสดงราชอปริหานิยธรรม 7 แก่พระอานนท์ 
เมื่อวัสสการพราหมณ์มหาอ ามาตย์ทูลลากลับไป พระพุทธองค์มีรับส่ังกับพระอานนท์เพื่อแจ้งให้ภิกษุ
ท้ังหมดท่ีพักอยู่ในกรุงราชคฤห์มาประชุมท่ีอุปัฏฐานศาลา แล้วท่านพระอานนท์ได้นิมนต์ภิกษุท้ังหมด
มาประชุมกัน จากนั้นได้เข้ากราบทูลให้พระพุทธองค์ทรงทราบ พระองค์ได้เสด็จไปยังอุปัฏฐานศาลา
แสดงอปริหานิยธรรม (ที.ม. (ไทย) 10/140/87-88) แก่ภิกษุทั้งหลาย เป็นข้อความที่เป็นเหตุการณ์
ติดต่อกัน ส่วนในคัมภีร์อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต พระสังคีติกาจารย์ท่านกล่าวแบบกว้าง ๆ ว่า
พระพุทธเจ้าประทับอยู่ที่ภูเขาคิชฌกูฏได้แสดงอปริหานิยธรรมแก่ภิกษุทั้งหลาย  อปริหานิยธรรม 7 
ประการ 5 หมวด พระสังคีติกาจารย์ได้แยกเป็น 5 สูตร ต้ังช่ือสูตรว่า (1) ปฐมสัตตกสูตร (2) ทุติยสัต
ตกสูตร (3) ตติยสัตตกสูตร (4) โพชฌังคสูตร (5) สัญญาสูตร ต่อจากวัสสการสูตร คือข้อความตอน
ท่ีวัสสการพราหมณ์มหาอ ามาตย์เข้าเฝ้า ซึ่งท่านจัดเป็นสูตรหนึ่งเรียงล าดับไว้ก่อน ระบุสถานท่ีแสดง
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เฉพาะปฐมสัตตกสูตร ส่วนสูตรท่ี 2 – 5 ไม่ระบุ คล้ายกับเป็นต่างเหตุการณ์ต่างวาระกัน (2545, หน้า 
76 – 77) 

2.5.2 ความหมายของหลักอปริหานิยธรรม 
อรรถกถาทีฆนิกาย มหาวรรคได้ระบุความหมายของหลักอปริหานิยธรรมว่าธรรมท่ีเป็นเหตุให้

เกิดความเจริญโดยส่วนเดียว ไม่มีความเสื่อม มี 2 ประเภท คือ ราชอปริหานิยธรรม และภิกขุอปริ
หานิยธรรม (ที.ม.อ. (ไทย) 2/134-136/116-128) 

สมเด็จพระมหาสมณเจ้า กรมพระยาวชิรญาณวโรรส (2539, หน้า 31) ได้ให้ความหมาย
เกี่ยวกับอปริหานิยธรรม ว่าเป็นธรรมไม่เป็นท่ีต้ังแห่งความเส่ือมเป็นไปเพื่อความเจริญฝ่ายเดียว ช่ือว่า 
อปริหานิยธรรม 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2559, หน้า 211) ได้ให้ความหมายของอปริหานิย
ธรรม ว่า “เป็นธรรมอันไม่เป็นท่ีต้ังแห่งความเส่ือม เป็นไปเพื่อความเจริญฝ่ายเดียว ส าหรับหมู่ชนหรือ
ผู้บริหารบ้านเมือง” คือการถือธรรมเป็นใหญ่ ธรรมท่ีเป็นไปเพื่อความเจริญถ่ายเดียว ไม่มีเส่ือมเลย 

พระทวีป กลฺยาณธมฺโม (เล็ก บัณฑิตย์) (2552, หน้า 92-93) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับหลัก
ปริหานิยธรรมว่า “เป็นท่ีต้ังแห่งความไม่เส่ือม 7 ประการ ซึ่งธรรมท้ัง 7 ประการนี้เป็นเพื่อความเจริญ
ท้ังฝ่ายบ้านเมือง และสงฆ์ 

จากความหมายข้างต้น พอสรุปหลักปริหานิยธรรม หมายถึง หลักธรรมอันเป็นที่ตั้งแห่งความ
ไม่เส่ือม เป็นไปเพื่อความเจริญรุ่งเรืองในการบริหารบุคคล  

2.5.3 หลักการสาระส าคัญของหลักอปริหานิยธรรม 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2550, หน้า 26) อปริหานิยธรรม หมายถึง หลักธรรม

ว่าด้วยการป้องกันความเสื่อม เพื่อความเจริญมั่นคงแห่งหมู่คณะหรือองค์กร ซึ่งถือเป็นหลักการร่วม
รับผิดชอบที่มุ่งสร้างความสามัคคีและความเป็นระเบียบของสังคม หากหมู่คณะใดยึดถือและปฏิบติั
ตามย่อมน าไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง โดยมีหลักธรรมส าคัญ 7 ประการ ดังนี้ 

1. หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ หมายถึง การพบปะปรึกษาหารือกิจการงานที่พึงรับผิดชอบตาม
ระดับของตนอย่างสม ่าเสมอ 

2. พร้อมเพรียงกันในการด าเนินกิจ คือ การพร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม 
และพร้อมเพรียงกันปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีควรท าร่วมกัน 

3. ยึดม่ันในกฎเกณฑ์และข้อบัญญัติ ไม่ถือเอาความสะดวกหรืออ าเภอใจส่วนตนในการก าหนด
กฎเกณฑ์ใหม่ ๆ โดยพลการ และไม่ล้มล้างสิ่งที ่ได้ตกลงก าหนดไว้แล้ว แต่ถือปฏิบัติตาม
บทบัญญัติใหญ่ซึ่งวางไว้เป็นธรรมนูญอย่างมั่นคง 

4. เคารพผู้ใหญ่ ให้เกียรติและเคารพนับถือผู้มีอาวุโสหรือประสบการณ์ยาวนาน โดยตระหนัก
ถึงความส าคัญในถ้อยค าและค าแนะน าของท่านเหล่านั้น 
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5. ให้เกียรติและคุ้มครองสตรี หมายถึง การดูแลปกป้องกุลสตรีไม่ให้ถูกข่มเหงรังแก และยก
ย่องในฐานะท่ีพึงได้รับเกียรติ 

6. เคารพสักการะปูชนียสถาน การเคารพบูชาเจดีย์ อนุสรณ์สถาน หรืออนุสาวรีย์ประจ าชาติ 
ซึ่งเป็นเครื่องเตือนใจให้ท าความดีและเป็นศูนย์รวมจิตใจของหมู่ชน ไม่ละเลยการประกอบ
พิธีบูชาตามประเพณี 

7. คุ้มครองบรรพชิตผู้ทรงศีลธรรม คือการจัดการให้ความอารักขา บ ารุงและคุ้มครองพระภิกษุ
สงฆ์ผู้ทรงศีลธรรมบริสุทธิ์ ซึ่งเป็นหลักใจและเป็นตัวอย่างทางศีลธรรมของประชาชน โดย
ต้อนรับด้วยความเต็มใจและหวังให้ท่านอยู่โดยผาสุก 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2559, หน้า 211) ให้ความคิดเห็นหลักอปริหานิยธรรม
ว่า “เป็นธรรมที่ไม่เป็นที่ตั ้งแห่งความเสื่อม เป็นไปเพื่อความเจริญฝ่ายเดียว ส าหรับหมู่ชนหรือ
ผู้บริหารบ้านเมือง” 

1) หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ 
2) พร้อมเพรียมกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม พร้อมเพรียงกันท ากิจท่ีพึงท า 
3) ไม่บัญญัติส่ิงท่ีมิได้บัญญัติไว้ ไม่ล้มล้างส่ิงท่ีบัญญัติไว้ 
4) ท่านเหล่าใดเป็นผู้ใหญ่ในชุมชน (ชาววัชชี) เคารพนับถือท่านเหล่านั้น เห็นถ้อยค าของทา่น

ว่าเป็นส่ิงอันควรรับฟัง 
5) บรรดากุลสตรี กุลกุมารีท้ังหลาย ให้อยู่ดีโดยมิถูกข่มเหง หรือฉุดคร่าขืนใจ 
6) เคารพสักการบูชาเจดีย์ 
7) จัดให้ความอารักขา คุ้มครอง ป้องกัน อันชอบธรรมแก่พระอรหันต์ท้ังหลาย 
พระครูนิกรสุนทรกิจ (สมพงษ์ นุ่มสกุล) (2553, หน้า 30-32) ได้ให้ความคิดกับอปริหานิย

ธรรมว่า “หลักธรรมท่ีก่อให้เกิดความสามัคคีท่ีกล่าวไว้ในพุทธศาสนาเถรวาท อีกข้อหนึ่งท่ีครอบคลุม
การปฏิบัติสามัคคีธรรมทั้งทางกาย วาจาและทางจิตใจได้อย่างดีที่สุดประการหนึ่ง ก็คือหลักอปริ
หานิยธรรม 7 ประการ โดยแยกออกเป็น 2 หมวดตามเพศบรรพชิตและฆราวาส ดังนี้ 

ก) หลักอปริหานิยธรรม 7 ประการ ส าหรับบรรพชิต ได้แก่ 
1) หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ หมายความว่า ธรรมดาคนเราต้องอยู่ร่วมกันเป็นหมวดเป็นหมู่

เป็นคณะ จะอยู่ตามล าพังไม่ได้ หมู่คณะจะเจริญอยู่ได้ ก็เพราะอาศัยการติดต่อกันไปมาหาสู่กัน มี
เหตุการณ์เปล่ียนแปลงอย่างไร รู้ท่ัวถึงกันหรือเมื่อมีกรณียะเรื่องท่ีจะต้องท าเกิดขึ้น ผู้เป็นใหญ่ในหมู่
จะต้องเรียกประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อความเจริญและความพร้อมเพรียงของหมู่และผู้น้อยท่ีนับเนื่อง
ในหมู่ ก็ต้องหมั่นเข้าประชุมตามวาระท่ีถูกเรียกประชุม จึงจะมีความเจริญและพร้อมเพรียงกัน 

2) พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม พร้อมเพรียงกันท ากิจที่สงฆ์จะต้อง
ท า หมายความว่า ในการประชุมนั้นย่อมมีก าหนดเวลา ทุกคนควรตรงต่อเวลา ไม่ใช่ว่าต่างคนต่างเข้า
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หรือต่างคนต่างออกตามชอบใจซึ่งเป็นการเสียระเบียบ เสียมรรยาท อาจท าให้เวลาเมื่อเข้าประชุม
แล้ว ต้องพร้อมเพรียงช่วยกันท ากิจที่สงฆ์จะต้องท าหมายความว่ากิจใดที่สงฆ์  คือ หมู่ชนจะต้องท า
ร่วมกันด้วยก าลังกายหรือก าลังวาจาหรือก าลังความคิด ก็ต้องร่วมกันท ากิจนั้น ช่วยกันท า ช่วยกันพูด 
ช่วยกันคิดปรึกษาหารือกัน ช่วยแก้ไขส่ิงไม่ดีให้ดีขึ้นส่งเสริมส่ิงท่ีดีให้ดียิ่งขึ้น ท าได้อย่างนี้ก็จะมีความ
เจริญ ความพร้อมเพรียงของชนทั้งปวงผู้เป็นหมู่ ยังความเจริญให้ส าเร็จฯ” ด้วยว่าอันความพร้อม
เพรียงนั้น ย่อมยังความเจริญให้ส าเร็จหลาย 

3) การปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไม่บัญญัติสิ่งที่พระพุทธเจ้าไม่ทรงบัญญัติไว้ ไม่ล้มล้างสิ่งท่ี
พระองค์ทรงบัญญัติไว้สมาทานศึกษาอยู ่ในสิกขาบททั้งหลายตามที่พระพุทธเจ้าทรงบัญญัติไว้  
หมายความว่าศีลหรือสิกขาบทท่ีทรงบัญญัติไว้ส าหรับภิกษุ - สามเณร - อุบาสกอุบาสิกา ก็นับว่าพอดี
พองาม พอแก่ความปฏิบัติเพื่อขัดเกลากิเลสท่ีหยาบ ๆ บาปท่ีหนา ๆ ตามสมควรแก่เพศบรรพชิตและ
เพศคฤหัสถ์อยู่แล้ว ไม่จ าเป็นต้องบัญญัติเพิ ่มเติมอีกเหมือนกฎหมายทางพระราชอาณาจักรท่ี
ประกาศใช้ในสมัยหนึ ่ง ๆ ก็พอสมควรอยู่แล้ว ใคร ๆ ไม่ควรบัญญัติเพิ ่มเติมตามล าพังตน เป็น
กฎหมายเถื่อนขึ้นอีก และสิกขาบททุกข้อที่ทรงบัญญัติไว้แล้ว ใคร ๆ ไม่พึงถอน คือไม่ตัดออก ไม่
ยกเลิกแม้บางข้ออาจไม่เหมาะแก่กาลสถานที่ภูมิประเทศ ก็มีพระพุทธานุญาติพิเศษไว้แล้ว จึงไม่
จ าเป็นต้องถอนสิกขาบทใดๆ ท้ังส้ิน เหมือนกฎหมายทางระราชอาณาจักร ใคร ๆ ไม่พึงถอน เพราะถ้า
ต่างคนต่างเลิกถอนสิกขาบทที่ทรงบัญญัติไว้ ตามความต้องการของตน ผลสุดท้ายก็ไม่มีอะไรเหลือ
เป็นหลักไว้ควบคู่หมู่ พระศาสนาก็ย่อมตั้งอยู่ไม่ได้ ต้องอันตรธานไปเหมือนกฎหมาย ถ้าต่างคนต่าง
ถอนทีละมาตรา สองมาตรา ไม่ช้าก็หมดประเทศชาติบ้านเมืองไม่มีกฎหมาย ก็เหมือนบ้านเรือนไม่มี
ขื่อไม่มีแปก็มีแต่พินาศ ควรสมาทานศึกษาอยู่ในสิกขาบทตามท่ีพระองค์ทรงบัญญัติไว้ หมายความว่า 
ต้องมีความเคารพในพระวินัยสิกขาบททั้งปวง ถือสิกขาบทเป็นสิ่งส าคัญ สนใจศึกษาให้เข้าใจและ
ปฏิบัติให้ถูกต้อง ไม่แก้ตัวว่ายังไม่รู้ไม่มักง่าย ไม่ดูหมิ่นว่าเรื่องเล็ก พระวินัยมิได้ยกเว้นโทษผู้ท าผิดแม้
ไม่รู้เหมือนกฎหมายของบ้านเมือง ประชาชนทุกคนต้องเคารพ ต้องเข้าใจต้องรับรู้และปฏิบัติอย่าให้
ผิดกฎหมายมิได้ยกเว้นโทษแก่ผู้ท าผิดแม้ไม่รู้เพราะถ้ายกเว้นแก่ผู้ไม่รู้แล้ว ก็ไม่มีใครสนใจท่ีจะรู้ มีแต่
ท าผิดกันท่ัวไป ฉะนั้นจึงต้องถือเป็นเรื่องส าคัญ ต้องศึกษาและปฏิบัติโดยดี 

4) เคารพนับถือผู้บังคับบัญชา ภิกษุเหล่าใดเป็นผู้ใหญ่ เป็นสังฆบิดร เป็นสังฆปริณายก 
เคารพนับถือภิกษุเหล่านั้น เห็นถ้อยค าของท่านว่าเป็นส่ิงอันควรรับฟัง หมายความว่า ต้องเคารพไม่ฝ่า
ฝืนต่อท่าน เป็นธรรมดาของคนท่ีอยู่รวมกันเป็นหมู่ เป็นวัด เป็นบ้านจนถึงเป็นประเทศ ถ้าไม่มีหัวหน้า 
มีแต่คนวางท่าเสมอกันไม่มีใครเคารพย าเกรงใคร ก็มีแต่ความเส่ือมความยุ่งยากล าบาก การอยู่ร่วมกัน
คนท่ีเสมอกัน (ด้วยกิเลส) น าทุกข์มาให้” ดังนี้ เพราะคนมีกิเลสกับคนมีกิเลส “เมื่อเอากิเลสมาใช้เป็น
ก าลังตัดก าลังคน ไม่มีใครยอมใคร ไม่มีผู้ใหญ่ ไม่มีผู้น้อย ไม่มีผู้น า ไม่มีผู้ตาม ในที่สุดก็หมดก าลังพัง
พินาศไปด้วยกันเหมือนกองทัพที่ไม่มีแม่ทัพจะไปสู้กับใครได้  ฉะนั้น ทุกหมู่ ทุกคณะ ทุกประเทศ 
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จ าต้องมีหัวหน้า จะขาดเสียมิได้ และผู้เป็นหัวหน้านั้นต้องไม่เป็นคนพาลเกเร ไม่เป็นคนโง่ คนพาล
หรือคนโง่ ไม่ควรเป็นหัวหน้า” เพราะหัวหน้าเป็นคนส าคัญหมู่ คณะ วัดหรือบ้านเมืองจะเสื ่อมจะ
เจริญก็เพราะหัวหน้า คนโง่เป็นหัวหน้าก็พาวัดพาบ้านให้ฉิบหายเหมือนขุนโคน าฝูงโคเดินคด โคในฝูง
ท้ังหมดก็เดินคดตามกันฉันใด ในหมู่มนุษย์ก็เช่นเดียวกัน เมื่อหัวหน้าประพฤติคดโกงเกเร ผู้ท่ีอยู่ร่วม
หมู่ก็ประพฤติตาม ก็มีแต่ความเสื่อม ฉะนั้น ผู้เป็นหัวหน้าต้องเป็นคนดีมีความฉลาดสามารถ องอาจ 
กล้าหาญ เมื่อได้หัวหน้าเป็นคนดี ก็เป็นหน้าท่ีของทุกคนท่ีอยู่ร่วมหมู่คณะ ร่วมวัด ร่วมบ้าน ร่วมเมือง
ต้องเคารพนับถือเช่ือฟังถ้อยค าของท่านผู้เป็นหัวหน้า หมู่คณะจึงจะเจริญมั่นคงอยู่ได้ 

5) ไม่ลุแก่อ านาจความอยาก ความเห็นแก่ตัว ไม่ลุอ านาจตัณหา คือ ความอยากที่เกิดขึ้น 
หมายความว่า ไม่ท า ไม่พูด ไม่คิดอะไรตามอ านาจของความอยาก ตัณหา คือ “ความทะยานอยาก 
แบ่งออกเป็น 3 ประการ ได้แก ่กามตัณหาภวตัณหา และวิภวตัณหา” 

6) เคารพสักการะสิ่งที่ชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ ยินดีอยู่ในเสนาสนะ
ป่า หมายความว่า พอใจในท่ีนอนท่ีนั่งอันเงียบสงัดในป่าหรือเหมือนอยู่ในป่า เช่น วัดท่ีไม่พลุกพล่าน
ด้วยหมู่ชนหรือกุฎี ศาลา เรือนว่าง โคนไม้ที่เงียบเสียงไม่มีใคร ๆ รบกวน ก็ควรยินดีพอใจอยู่ในท่ี
เช่นนั้น เมื่ออยู่ในท่ีสงัดเช่นนั้น ย่อมให้กายวิเวก สงัดทางกาย คือ ไม่คลุกคลีจับกลุ่มสรวลเสเฮฮา เมื่อ
ได้กายวิเวกแล้วก็ย่อมได้ จิตตวิเวก สงัดจิต คือ จิตย่อมสงบจากกามและจากอกุศลบาปธรรมท้ังหลาย 
กลายเป็นสมาธิจิตหรือฌานจิต มีความสุขไม่อิงอามิสเกิดขึ้น เป็นความสุขที่หวานใจยิ่งนักและจิตต
วิเวกนั้นเป็นปัจจัยให้ได้อุปธิวิเวก สงัดอุปธิคือ “หมดจดจากกิเลสอันเป็นเหตุทุกข์ท้ังปวง” 

7) เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล ต้ังสติระลึกไว้ในใจว่า “เพื่อนพรหมจารีท้ังหลายผู้มีศีล
งดงามซึ่งยังไม่มาขอให้มาท่ีมาแล้ว ขอให้อยู่ผาสุก”17 หมายความว่า “ให้มีจิตใจเอื้อเฟื้อโอบเอื้ออารี 
ไม่หวงที่อยู่ไม่กีดกันคนดีมีศีลมีธรรมให้ตั้งใจต้อนรับผู้มีศีล มีสัตย์ ให้อยู่ร่วมหมู่ ร่วมวัด ร่วมบ้าน 
ร่วมงานตามควรแก่ภาวะและให้แผ่เมตตาต่อผู้ท่ีมาอยู่ร่วมกันว่า ขอให้อยู่เย็นเป็นสุขอย่าอยู่ร้อนนอน
ทุกข์เลย ทั้งนี้เพื่อมิให้เกิดความคิดริษยาติดผู้ที่อยู่ร่วมกันเพราะถ้าเกิดริษยากันแล้วก็จะมีแต่ความ
เส่ือมความฉิบหายได้ ในพระธรรมภาษิตว่า อรติ โลกนาสิกา ความริษยา ท าโลกให้ฉิบหาย แต่ตรงกัน
ข้าม ถ้ามีเมตตาต่อกัน ก็ย่อมจะค ้าประกันโลกไว้ให้เจริญสืบไปได้” ผู้อยู่ร่วมหมู่คณะต้องมีเมตตาท้ัง
ทางกาย ทางวาจาและทางใจต่อกัน ความสามัคคีอันจะเป็นเหตุน าความสงบสุข ความเจริญรุ่งเรื่อง
ตามมาได้ 

ข) อปริหานิยธรรม 7 ประการ จัดเป็นหลักธรรมส าหรับฆราวาสทุกหมู่เหล่าในสังคมท่ีพึงยึดถือ
ปฏิบัติให้ได้ด้วยความเอาใจใส่ หากหวังความสมัครสมานของคนในชาติ ได้แก่ 

1) หมั่นประชุมกันเสมอ 
2) พร้อมเพรียงกันประชุม เลิกประชุม พร้อมเพรียงกันท ากิจการ 
3) ปฏิบัติตามขนบธรรมเนียมประเพณีโบราณ ไม่เลิกล้ม 
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4) เคารพนับถือผู้ใหญ่ 
5) ให้เกียรติแก่สตรี ไม่ล่วงละเมิด 
6) เคารพสถานศักดิ์สิทธิ์ของชุมชน 
7) ให้ความคุ้มครองป้องกันบรรพชิตผู้ประพฤติดีปฏิบัติชอบในรัฐของตน 

พระทวีป กลฺยาณธมฺโม (เล็ก บัณฑิตย์) (2552, หน้า 28) ได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกับหลัก 
ปริหานิยธรรมว่าเป็นที่ต้ังแห่งความไม่เส่ือม 7 ประการ ซึ่งธรรมท้ัง 7 ประการนี้เป็นเพื่อความเจริญท้ัง
ฝ่ายบ้านเมือง และสงฆ์ 

ก) ฝ่ายบ้านเมือง 
1.  หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์การอยู่ร่วมกันต้องมีการพบปะ ปรึกษาหารืออย่างสม ่าเสมอ เพื่อ

แก้ไขปัญหาและสร้างความเข้าใจที่ดี เช่น ในครอบครัวที่พ่อแม่ลูกพูดคุยกัน ปัญหาอบายมุขก็จะไม่
เกิดขึ้น หรือในท่ีท างาน หากหัวหน้าประชุมกับลูกน้อง งานก็จะราบรื่น 

2.  พร้อมเพรียงกันประชุม เลิกประชุม และท ากิจร่วมกันการท างานใด ๆ  ควรพร้อมใจกันท้ัง
หมู่คณะ เพื่อความยุติธรรมและความเป็นอันหนึ่งอันเดียว เช่น ครอบครัวที่ร่วมกันตัดสินใจ ทุกคนก็
จะยอมรับและเต็มใจท าตาม 

3.  ไม่บัญญัติส่ิงใหม่ตามอ าเภอใจ และไม่ล้มเลิกส่ิงท่ีตกลงกันแล้วหมายถึงการเคารพกฎเกณฑ์
ท่ีมีอยู่ ไม่แก้ไขตามใจตน เช่น นักเรียนต้องแต่งเครื่องแบบตามระเบียบ ไม่สามารถแต่งกายตามใจได้ 

4.  เคารพนับถือผู้ใหญ่การรับฟังค าส่ังสอนของผู้ใหญ่ช่วยให้สังคมสงบเรียบร้อย เช่น ลูกท่ีเช่ือ
ฟังพ่อแม่ย่อมเติบโตเป็นคนดี 

5.  ไม่ข่มเหงสตรีผู้หญิงควรได้รับการให้เกียรติและปกป้อง หากสังคมใดมีการละเมิดสิทธิสตรี
มาก ความเส่ือมก็จะเกิดขึ้น 

6.  สักการะเคารพเจดีย์และปูชนียสถานการให้ความเคารพและดูแลรักษาสถานท่ีศักด์ิสิทธิ์เป็น
การยึดเหนี่ยวจิตใจของหมู่ชน เช่น การเคารพพระปฐมเจดีย์ 

7.  คุ้มครองบรรพชิตผู้ทรงศีลการอุปถัมภ์พระภิกษุสงฆ์ผู้สืบทอดพระพุทธศาสนา เช่น การ
ถวายปัจจัย 4 เพื่อให้พระด ารงอยู่โดยผาสุก 

ข) ฝ่ายสงฆ์ 
1.  หมั่นประชุมในกิจของสงฆ์ พระสงฆ์ต้องท าอุโบสถสังฆกรรมและกิจสงฆ์ร่วมกันเสมอ เพื่อ

ความเป็นเอกภาพ ไม่ปล่อยปละละเลยกิจของสงฆ์ 
2.  พร้อมเพรียงกันท ากิจสงฆ์ ไม่ว่าจะเป็นการประชุม เลิกประชุม หรือท ากิจใด ๆ ต้องมีความ

พร้อมเพรียง เช่น พิธีกรรมท่ีใช้พระสงฆ์ 9 รูป ต้องพร้อมกันจึงจะส าเร็จ 
3.  เคารพในพระวินัย ไม่บัญญัติส่ิงใหม่ ไม่ล้มเลิกส่ิงเก่า พระวินัยหรือสิกขาบทท่ีพระพุทธเจ้า

ทรงบัญญัติไว้ เปรียบเหมือนรัฐธรรมนูญของสงฆ์ ห้ามละเมิดหรือแก้ไขเองตามอ าเภอใจ 
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4.  เคารพผู้ใหญ่ในสงฆ์ ฟังค าแนะน าของภิกษุผู้ใหญ่ สังฆบิดร หรือสังฆปรินายก เพื่อความ
เป็นระเบียบ ไม่ละเมิดล าดับข้ันการปกครอง 

5.  ไม่ลุอ านาจกิเลสตัณหา ภิกษุพึงละความอยาก ความยึดติดในลาภสักการะและสิ่งของตา่ง 
ๆ จึงจะเป็นท่ีเคารพของชาวบ้าน 

6.  ยินดีในเสนาสนะที่สมควร ภิกษุควรด าเนินชีวิตเรียบง่าย ไม่ฟุ้งเฟ้อ พอใจในเสนาสนะท่ี
เหมาะสม เพื่อมุ่งแสวงหาธรรมและเผยแผ่ธรรมะ 

7.  เอื้อเฟื้อต่อเพื่อนสหธรรมิก ต้อนรับภิกษุสามเณรที่เข้ามาใหม่อย่างอบอุ่น และดูแลผู้ที่อยู่
ก่อนแล้วอย่างเป็นสุข เพื่อให้สงฆ์อยู่ร่วมกันด้วยความสามัคคีและไม่เส่ือม 

จากการศึกษาหลักสาระส าคัญของหลักอปริหานิยธรรมสามารถสรุปได้ว่า อปริหานิยธรรม 7 
ประการ เป็นธรรมที่ไม่เป็นที่ตั้งแห่งความเสื่อม เป็นไปเพื่อความเจริญฝ่ายเดียว โดยแบ่งออกเป็น
ส าหรับพระภิกษุ และส าหรับฆราวาส ซึ่งทั้งสองแบบมีสาระส าคัญที่เหมือนกันแต่จะมีการปรับให้
เหมาะสมกับเพศและสภาวะของกลุ่มคนนั้นๆ 

2.5.4 การบริหารงานโดยใช้อปริหานิยธรรม  
เพื่อให้เป็นอีกแนวทางหนึ่งในการปฏิบัติงานองค์กร จึงได้น าหลักของอปริหานิยธรรมม  

7 ประการ มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานอง์การ ส าหรับให้ผู้บริหารองค์การน าไปปรับใช้ในองค์การ
ของตน เพื่อหวังวว่าจะท าให้เกิดประโยชน์ได้ ดังนี้ 

1. หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ หมายถึง การประชุมและปรึกษาหารืออย่างสม ่าเสมอช่วยให้เกิด
การสื่อสารที่ชัดเจน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ยอมรับเหตุผลที่ถูกต้อง และแก้ปัญหาร่วมกัน การท า
เช่นนี้ทั้งในที่ท างานและครอบครัวช่วยรวมความสามารถของทุกคน ปรับปรุงข้อบกพร่อง ส่งเสริม
ความเจริญ ความร่วมมือ และความอบอุ่นในหมู่คณะหรือครอบครัว 

ค าว่าประชุมนั้นหมายรวมไปถึง การพบปะ สนทนา การรับประทานอาหารการเล่นกีฬา   
การท ากิจกรรมกลุ่มย่อยด้วยกัน เป็นต้น และการประชุมนั้น สมาชิกทุกคนจะต้องมีสติก ากับเพื่อ 
ควบคุมอารมณ์ให้ได้อยู่ตลอดเวลามิเช่นนั้นแล้วการประชุมก็จะไม่สัมฤทธิ์ผล (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ป
ยุตฺโต), 2543, หน้า 91-92) 

2. พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม พร้อมเพรียงกันท ากิจท่ีควรท า หมายถึง 
การเข้าประชุม เลิกประชุม และท างานตามมติอย่างพร้อมเพรียงสร้างความรับผิดชอบร่วมกัน ป้องกัน
ความขัดแย้ง และเสริมความเชื่อใจในทีม ความตรงต่อเวลาและการท าตามมติสะท้อนน ้าใจ ความ
อดทน และความไว้เนื้อเชื่อใจ ซึ่งเป็นพื้นฐานของการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและพร้อม
เพรียง (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2543, หน้า 92) 

3. ไม่บัญญัติสิ่งที่ยังไม่บัญญัติ จักไม่ถอนสิ่งที่ท่านบัญญัติไว้แล้ว ประพฤติมั่นอยู่ในธรรมของ
ชุมชนครั้งโบราณ หมายถึง ไม่บัญญัติส่ิงใหม่ ๆ หรือล้มเลิกบัญญัติเดิม ตามอ าเภอใจ โดยผิดหลักการ
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เดิมที่หมู่คณะได้วางไว้ จะต้องถือปฏิบัติมั่นตามหลักการเดิมของหมู่คณะท าตามกฎระเบียบ  ตาม
กติกาข้อบังคับ ตามหลักเกณฑ์ของหมู่คณะ เพื่อความเสมอภาคกัน อันเป็นเหตุส่งเสริมให้การ  
ปกครองการบริหารเกิดผลดี มีประสิทธิภาพ ไม่เล่นนอกกฎนอกกติกาเพราะจะกลายเป็นกติกา  
ส่วนตัวที่ไม่ตรงกับกติกาของคนอื่น ซึ่งจะสร้างปัญหาให้เกิดข้ึนตามมาภายหลัง ตัวอย่าง เช่น นักเรียน
จะต้องแต่งเครื่องแบบของโรงเรียนเพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อย จะแต่งกายตามใจ  ตนเองไม่ได้  
(พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2543, หน้า 92-93) 

4. การเคารพนับถือและรับฟังค าแนะน าของผู้ใหญ่เป็นสิ่งส าคัญ เพราะผู้ใหญ่มีประสบการณ์
และความรู้ การให้ความเคารพต่อผู้น าและผู้บริหารช่วยสร้างระเบียบและความเรียบร้อยในหมู่คณะ 
แต่ถ้าผู้ใหญ่ขาดคุณธรรมหรือประพฤติไม่เหมาะสม ก็ยากท่ีจะสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมท่ีดี 
(พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2543, หน้า 93) 

5. ไม่ข่มขืนบังคับปกครองหญิงในสกุล หมายถึง การให้เกียรติ ปกป้อง และคุ้มครองสตรีและ
กุมารีเป็นสิ่งจ าเป็น เพราะเป็นเพศที่เปราะบาง การละเมิดหรือข่มเหงเพศหญิงน าไปสู่ความเสื่อมใน
สังคมและองค์กร สร้างความหวาดระแวง ขาดความปลอดภัย และลดความร่วมมือ การรับฟังและ
เคารพความคิดเห็นของเพศหญิงจึงส าคัญต่อความสมดุลและความเจริญของสังคม (พระธรรมปิฎก 
(ป.อ.ปยุตฺโต), 2543, หน้า 93-94) 

6. การสักการะ เคารพ นับถือ และปกป้องเจดีย์หรือปูชนียสถานส าคัญของชุมชนช่วยยึด
เหนี่ยวจิตใจ เป็นศูนย์รวมใจของหมู่ชน กระตุ้นให้ท าความดี และไม่ละเลยพิธีกรรมตามประเพณี การ
เคารพส่ิงศักด์ิสิทธิ์หรืออนุสาวรีย์ยังสร้างเกียรติศักด์ิศรี ความบริสุทธิ์ใจ และส่งเสริมความสามัคคีใน
ชุมชนหรือองค์กร(พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2543, หน้า 94) 

7. การอารักขา บ ารุง และคุ้มครองพระอรหันต์หรือบรรพชิตผู้ทรงศีลทรงธรรมเป็นสิ่งส าคัญ 
เพราะท่านเป็นตัวอย่างทางศีลธรรมของประชาชน การสนับสนุนคนดีและเลือกผู้มีคุณธรรมเข้ามา
ช่วยพัฒนาหมู่คณะ ส่งเสริมการอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข การดูแล ฟังค าส่ังสอน และท าบุญแก่บรรพชิต
น ามาซึ่งประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่นเดียวกับการเคารพพ่อแม่และผู้ใหญ่ที่ดี  (พระธรรม
ปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2543, หน้า 94-95) 

ส าหรับการวิจัย เรื ่อง การบริหารบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 หลักอปริหานิยธรรม 
7 หมายถึง หลักธรรมอันเป็นท่ีต้ังแห่งความไม่เส่ือม เป็นไปเพื่อความเจริญรุ่งเรืองในการบริหารบุคคล
ตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ประกอบด้วย 1) ด้านหมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ 2) ด้านพร้อมเพรียง
กันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม 3) ด้านปฏิบัติตามกฎระเบียบ 4) ด้านเคารพนับถือ
ผู้บังคับบัญชา 5) ด้านไม่ลุแก่อ านาจความอยากความเห็นแก่ตัว 6) ด้านเคารพสักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้น
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นับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู ่เสมอ 7) ด้านเคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู ้ทรงศีล (พระธรรมปิฎก  
(ป.อ. ปยุตโต), 2546) มีรายละเอียดดังนี้ 

1) ด้านหมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ หมายถึง การประชุมและปรึกษาหารืออย่างสม ่าเสมอ
ช่วยให้เกิดการสื่อสารที่ชัดเจน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแก้ไขปัญหาร่วมกัน การท าเช่นนี้รวม
ความสามารถของทุกคน ปรับปรุงข้อบกพร่อง และส่งเสริมความเจริญของหมู่คณะ ทั้งในที่ท างาน
และครอบครัว ท าให้เกิดความราบรื่น ความอบอุ่น และลดพฤติกรรมเส่ียงของสมาชิกครอบครัว 

2) ด้านพร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม หมายถึง เข้าประชุม เลิก
ประชุม และท ากิจท่ีได้รับมอบหมายตามมติท่ีประชุม อย่างพร้อมเพรียงกัน เพื่อสร้างความรับผิดชอบ
ร่วมกัน ป้องกันไม่ให้เกิดการกินแหนงแคลงใจกัน ต้องให้ความส าคัญกับการประชุม ต้องท างานของ
ส่วนรวมให้ดี และพร้อมเพรียงกันลุกขึ้นป้องกันหมู่คณะเมื่อมีภัย การปฏิบัติเช่นนี้จะท าให้เกิดความ
สามัคคีและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สมาชิกทุกคนจะรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อน
กิจการของส่วนรวม เกิดบรรยากาศแห่งความร่วมมือและความจริงใจ ไม่เอาเปรียบหรือทอดทิ้งกัน 
และยังเป็นการสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรในระยะยาว 

3) ด้านปฏิบัติตามกฎระเบียบ หมายถึง สมาชิกในหมู ่คณะต้องปฏิบัติตามหลักการ 
กฎระเบียบ และข้อบังคับเดิมอย่างเคร่งครัด ไม่บัญญัติสิ่งใหม่หรือล้มเลิกตามอ าเภอใจ เพื่อความ
เสมอภาคและประสิทธิภาพในการบริหาร ตัวอย่างเช่น นักเรียนต้องแต่งเครื่องแบบตามกฎ การ
ก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และแผนงานก็ต้องปฏิบัติอย่างเคร่งครัดเช่นกัน การยึดมั่นในระเบียบ
เดียวกันช่วยลดความสับสนและความขัดแย้งในหมู่คณะ ท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่นและมี
มาตรฐานเดียวกัน อีกทั้งยังสะท้อนถึงความมีวินัย ความรับผิดชอบ และความเป็นระเบียบเรียบร้อย
ขององค์กร เมื่อทุกคนปฏิบัติตามกติกาเดียวกัน จะก่อให้เกิดความเป็นธรรมและความไว้วางใจร่วมกัน
ในท่ีสุด (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), (2543), หน้า 92-93) 

4) ด้านเคารพนับถือผู้บังคับบัญชา หมายถึง การเคารพและรับฟังค าแนะน าของผู้ใหญ่
เป็นสิ่งส าคัญ เพราะผู้ใหญ่มีประสบการณ์และความรู้ การให้ความเคารพต่อผู้น าและผู้บริหารช่วย
สร้างความเรียบร้อยในหมู่คณะและสังคม แต่หากผู้ใหญ่ขาดคุณธรรมหรือประพฤติไม่เหมาะสม จะท า
ให้บรรยากาศการท างานเป็นทีมไม่ดีและยากต่อความร่วมมือ ดังนั้น ผู้ใหญ่ควรเป็นแบบอย่างที่ดีท้ัง
ทางด้านคุณธรรมและการปฏิบัติ เพื่อให้ผู้ตามเกิดความศรัทธาและพร้อมท่ีจะร่วมมืออย่างจริงใจ การ
สร้างความสัมพันธ์ที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเคารพและความจริงใจ จะช่วยให้หมู่คณะเกิดพลังใน
การท างานร่วมกัน เมื่อผู้ใหญ่และผู้น้อยมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ก็จะน าไปสู่ความสามัคคีและ
ความส าเร็จขององค์กรในท่ีสุด (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), (2543), หน้า 93)   

5) ด้านไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่ตัว หมายถึง การให้เกียรติ ปกป้อง 
และคุ้มครองสตรีและกุมารีเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะเป็นเพศท่ีเปราะบาง การละเมิดหรือข่มเหงเพศหญิง
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น าไปสู่ความเสื่อมในสังคมและองค์กร สร้างความหวาดระแวง ขาดความปลอดภัย และลดความ
ร่วมมือ การรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพศหญิงจึงส าคัญต่อความสมดุลและความเจริญของ
สังคม การสร้างสภาพแวดล้อมที่เท่าเทียมและปลอดภัยส าหรับสตรีเป็นพื้นฐานของการอยู่ร่วมกัน
อย่างสงบสุข อีกทั้งยังเป็นการเปิดโอกาสให้เพศหญิงได้แสดงศักยภาพและความสามารถอย่างเต็มท่ี 
การให้เกียรติซึ่งกันและกันจะช่วยลดอคติและความเหล่ือมล ้าทางเพศ เมื่อเพศชายและเพศหญิงได้รับ
ความเคารพเท่าเทียมกัน องค์กรและสังคมก็จะก้าวสู่การพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืน (พระธรรมปิฎก 
(ป.อ.ปยุตฺโต), (2543), หน้า 93-94)    

6) ด้านเคารพสักการะสิ่งที่ชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ หมายถึง การ
สักการะ เคารพ นับถือ และปกป้องปูชนียสถานส าคัญของชุมชนเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะช่วยยึดเหนี่ยว
จิตใจ เป็นศูนย์รวมใจของหมู่ชน และกระตุ้นให้ท าความดี การรักษาพิธีกรรมและอนุสรณ์สถานตาม
ประเพณีสะท้อนความมีคุณธรรมและความบริสุทธิ์ใจของสมาชิก ช่วยสร้างความสามัคคีและความ
ร่วมมือในชุมชนหรือองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยังเป็นการธ ารงรักษามรดกทาง
วัฒนธรรมให้คงอยู่สืบไป สร้างความภาคภูมิใจแก่คนรุ่นใหม่ และเป็นแบบอย่างที่ดีในการสืบทอด
คุณค่าแห่งความกตัญญู การเคารพต่อปูชนียสถานยังช่วยดึงดูดผู้คนภายนอกให้เข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมของชุมชน เกิดความเข้าใจและความผูกพันอันดีต่อกัน และน าไปสู่การพัฒนาท่ียั่งยืนท้ังด้าน
จิตใจและสังคม(พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), (2543), หน้า 94)  

7) ด้านเคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู ้ทรงศีล หมายถึง การอารักขา บำรุง และคุ้มครอง
บรรพชิตผู้ทรงศีลทรงธรรมเป็นสิ่งสำคัญ เพราะท่านเป็นแบบอย่างทางศีลธรรมของประชาชน การ
สนับสนุนและส่งเสริมคนดีให้เข้ามามีบทบาทในหมู่คณะ ช่วยสร้างความเข้มแข็งให้สังคม การดูแล
ต้อนรับและฟังคำสอนของพระอรหันต์หรือผู้มีคุณธรรม ย่อมเกิดประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
และเป็นแนวทางให้สมาชิกปฏิบัติตนด้วยความดี มีศีลธรรมตามแบบอย่างนั้น ๆ  การยกย่องและ
ปกป้องบรรพชิตยังเป็นการธำรงรักษาคุณค่าทางศาสนาและวัฒนธรรมของสังคมไว้ การให้เกียรติแก่ผู้
ทรงศีลถือเป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้คนรุ่นใหม่หันมาใฝ่หาความดีง าม การปฏิบัติอย่างพร้อม
เพรียงของชุมชนย่อมก่อให้เกิดความสงบสุข ความศรัทธา และความสามัคคี และยังช่วยสืบสาน
หลักธรรมคำสอนให้คงอยู่ต่อไปอย่างมั่นคง 

จากขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ตามแนวคิดของนักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญ นักบริหาร  
ผู้วิจัยได้ก าหนดด้านท่ีมีความถ่ีสูงต้ังแต่ 4 ขึ้นไป พบว่า มีขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลสอดคล้อง
กัน 5 ด้าน โดยการรวมด้านท่ี 2) การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กับ
ด้านท่ี 3) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง เป็นเรื่องเดียวกัน คือ การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ดังนี้ 1) 
ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 3) ด้านเงินเดือนและเลื่อน
เงินเดือน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร ตามหลักอปริ
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หานิยธรรม 7 ได้แก่ 1) ด้านหมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ 2) ด้านพร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกัน
เลิกประชุม 3) ด้านปฏิบัติตามกฎระเบียบ 4) ด้านเคารพนับถือผู้บังคับบัญชา 5) ด้านไม่ลุแก่อ านาจ
ความอยาก ความเห็นแก่ตัว 6) ด้านเคารพสักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ 
7) ด้านเคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล (พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต), 2546)  

จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของขอบข่ายการบริหารงานบุคคลเพื่อน ามาสู่การสังเคราะห์
ขอบข่ายการบริหารบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ดังแสดงในตารางท่ี 2.2 

ตารางท่ี 2.2 การสังเคราะห์องค์ประกอบขอบข่ายการบริหารบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โดยมีรายละเอียดของขอบข่ายการบริหารงานบุคคลดังนี้ 
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง  
การวางแผนอัตราก าลังมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
อุษณีย์ จิตตะปาโล (2555, หน้า 19) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง คือ การก าหนด

แนวทาง ของการใช้ทรัพยากรการบริหารเวลา บริหารคน (แรงกาย แรงใจ และสติปัญญา) ของบุคคล
เพื่อกระท าให้ส่ิงท่ีต้องการบังเกิดขึ้น  

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556, หน้า 13) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง คือ กระบวนการ 
คาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเป็นการล่วงหน้า ว่าต้องการคนประเภทใด ระดับ
ใด จ านวนเท่าใด ต้องการเมื่อไหร่รวมทั้งก าหนดวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต การ
ก าหนด แผนปฏิบัติการและการตรวจสอบปรับปรุงแผนให้มีความถูกต้องแผนทรัพยากรมนุษย์นี้มีท้ัง
ในระดับ องค์กรและระดับหน่วยงาน  
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ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557, หน้า 51-61) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง คือ  
ความพยายาม ในการก าหนดกลยุทธ์เพื่อการสรรหา การใช้ การธ ารงรักษา และพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่เหมาะสมในอนาคตเพื่อปรับปรุงและพัฒนาสมรรถนะขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไว้  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2559, หน้า 84) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง คือ หน้าท่ีท่ีส าคัญ 
ของการจัดองค์กร การน าและการควบคุมท่ีเกี่ยวข้องกับการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษา และการวาง 
วัตถุประสงค์ ก าหนดเป้าหมาย การสร้างกลยุทธ์ และการตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม  
เพื่อให้กิจกรรมต่าง ๆ ด าเนินไปโดยราบรื่น มีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์โดยแผนท่ีดีจะเป็น 
ท้ังคู่มือและแนวทางปฏิบัติเพื่อให้บุคคลหรือองค์กรสามารถด าเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้  

สุภาวดี ข ุนทองจันทร์ (2559, หน้า 35-80) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง คือ  
การวางแผนเพื่อคาดการณ์ถึงแนวโน้มอัตราก าลังในอนาคต และการวางแผนเพื่อเตรียมการทดแทน
บุคลากรที่ต้องเกษียณอายุการท างานในอนาคต การวางแผนเป็นงานที่ผู้บริหารระดับสูงร่วมกับฝ่าย
บุคคลต้องท าการวิเคราะห์องค์กรด้วยความรอบคอบ เพราะหากการคาดการณ์อัตราก าลังผิดจะส่งผล
ต่อองค์กรโดยรวม ในการแบกรับภาระทางด้านทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว  

เอกสิทธิ์ สนามทอง (2560, หน้า 262 ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง คือ กิจกรรมการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์เริ ่มต้นด้วยการน าผลของการวิเคราะห์งานที ่ได้ข้อมูลส าคัญสองด้าน
ประกอบด้วย ค าอธิบายงาน และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เพื่อมาพิจารณาวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กร ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้นสามารถแบ่งได้คือการประเมินทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่
ในปัจจุบันและการประเมินทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต  

พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) (2561, หน้า 56) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง
คือ การที ่ผู ้บริหารใช้ทักษะและประสบการณ์ในการท างานด้านบุคลากรในองค์การเกี ่ยวกับ 
การวางแผนบุคลากรการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่มีประสิทธิภาพเข้าท างานในองค์กร  
การบ ารุงรักษา และพัฒนาบุคลากร ตลอดจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาให้
บุคลากรพ้นจากงาน เพื่อสนองตามวัตถุประสงค์ขององค์กรและบุคลากรในองค์กรเป็นหลัก 

ณัฐธยาน์ รัตนินปฐมภัค (2563, หน้า 40) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง 
กระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความต้องการบุคลากรในอนาคตอย่างเป็นระบบ โดยระบุจ านวน
ประเภทของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของความรู้ทักษะความสามารถที่ต้องการเพื่อให้
องค์กรมั่น ใจว่ามีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และมีจ านวนเพียงพอกับการปฏิบัติงานในอนาคต
พร้อมท้ังก าหนดแนวทางในการปฏิบัติ และมีแผนการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564, หน้า 37) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง 
(Human Resource Planning) คือ การคาดการณ์ความต้องการที่เกี ่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์  
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ในองค์กร ซึ่งเชื ่อมโยงกับยุทธศาสตร์ เป้าหมายและนโยบายต่าง ๆ ในองค์กร โดยพิจารณาถึง
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกแนวโน้ม ทิศทางและปัจจัยท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นเรื่องท่ีส าคัญและเป็นพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทุก ๆ เรื่อง  

สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง ระดับการปฏิบัติที ่ผู ้บริหารมีกัลยาณมิตรที่ดี  
ต่อคณะครู และบุคคลอย่างเป็นกันเอง (เคารพนับถือผู ้บังคับบัญชา) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 
ต่อผู้ร่วมงานในการวางแผนบุคลากรเพื่อประโยชน์ขององค์กรอย่างแท้จริง (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก 
และความเห็นแก่ตัว) ด าเนินการวางแผนบุคลากรอย่างเป็นธรรมและค านึงถึงทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้อง 
(ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) จัดประชุม และมีการวางแผนการบริหารงานบุคลากรเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กรอย่างแท้จริง (หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์) เปิดโอกาสในทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผน
งานบริหารบุคลากร (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) ก าหนดแผนอัตราก าลังโดย
พิจารณาคุณสมบัติตามความสามารถของบุคลากรและความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง  
โดยปราศจากอคติหรือการให้คุณค่ากับพวกพ้องเป็นหลัก (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็น
แก่ตัว) ผู้บริหารให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และอนุเคราะห์ตามความเหมาะสมเมื่อบุคลากรเผชิญ
ปัญหา (เคารพสักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ) ก าหนดกฎระเบียบตามท่ี
กระทรวงวางไว้ในการบริหารงานบุคลากรเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง (ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ) 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
การสรรหาและบรรจุแต่งต้ังมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
พยอม วงศ์สารศรี (2554, หน้า 51) การสรรหาบุคคลากร คือ การที่ผู้บริหารใช้ทักษะ และ

ประสบการณ์ในการท างานบุคลากรในองค์กร เกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร และการบรรจุแต่งต้ัง
บุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเข้าท างานในองค์กร การบ ารุงรักษา และพัฒนาบุคลากร ตลอดจนถึง  
การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน เพื่อสนองตามวัตถุประสงค์
ขององค์กรและบุคลากรในองค์กรเป็นหลัก  

อุษณีย์ จิตตะปาโล (2555, หน้า 78) ได้กล่าวว่าการสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้ง คือ
กระบวนการ จัดหาคนที่มีความรู้ความสามารถมาปฏิบัติงาน โดยเริ่มตั้งแต่การแสวงหาบุคคตามท่ี
ต้องการมาท าการทดสอบเพื่อเลือกให้ได้คนดีท่ีสุด และบรรจุแต่งต้ังให้ท างานตามต าแหน่งท่ีเหมาะสม 
การด าเนินการกระบวนการเลือกสรรบุคคลมีขอบเขตรวมถึงการด าเนินการต่าง ๆ ด้วยการค้นหาการ
โฆษณา ชักชวน การประชาสัมพันธ์การเลือกใช้วิธีการทดสอบที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงการบรรจุ
บุคคลให้เหมาะสมกับงาน  

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556, หน้า 60) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้ง คือ 
กระบวนการที่มีความส าคัญต่ออนาคตขององค์กร จึงจ าเป็นต้องมีความละเอียดรอบคอบเพื่อให้ได้  
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คนที่ดีที่สุดเข้ามาท างาน วิธีการสรรหาอาจเลือกจากพนักงานภายในที่มีความเหมาะสมก่อน หรือใช้  
วิธีการคัดเลือกจากภายนอก โดยเปิดรับสมัครเป็นการทั่วไป และมีกระบวนการคัดเลือกตั้งแต่  การ
ต้อนรับผู้สมัคร การกรอกใบสมัคร การทดสอบ การสัมภาษณ์ การตรวจสอบประวัติการตรวจ สุขภาพ 
การทดลองงาน จนถึงการตัดสินใจจ้าง ทั ้งนี ้ผู ้ร ับผิดชอบต้องท าหน้าที ่อย่างปราศจากอคติ   
ความล าเอียง โดยใช้หลักคุณธรรมในการด าเนินการจะท าให้ได้บุคลากรที่ดีมีความเหมาะสมตามท่ี
ต้ังใจไว้ 

ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557, หน้า 54-55) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
คือ การสรรหาตัวบุคคล การบรรจุพนักงานต้องด าเนินการโดยการวิเคราะห์งาน และการพรรณนา
ลักษณะ งาน การรับสมัครและการติดต่อกับแหล่งพนักงานท่ีเช่ือถือได้ การคัดเลือกตัวบุคคล และการ
แนะน าให้พนักงานใหม่รู้จักสถานท่ีท างาน  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2559, หน้า 88-89) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง คือ 
กระบวนการค้นหา คัดเลือก และตัดสินใจรับบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน
เข้าร่วมองค์กร โดยค านึงถึงประสิทธิภาพ ระยะเวลา และค่าใช้จ่าย ผู้ด าเนินการต้องมีความรู้ความ
เข้าใจในหลักการ เทคนิค และความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง 

สุภาวดี ขุนทองจันทร์ (2559, หน้า 88) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้ง คือ 
กระบวนการในการแสวงหาบุคลากรตามคุณสมบัติที่ก าหนดไว้ เพื่อมาท างานกับองค์กรให้เป็นไป  
อย่างเหมาะสมทั้งด้านปริมาณและคุณภาพตามที่ต้องการกระบวนการสรรหาที่ดีจึงต้องก าหนด  
คุณสมบัติให้ชัดเจนเพื่อคัดกรองในเบื้องต้น ไม่ให้เสียเวลาทั้งฝ่ายขององค์กรที่ท าการสรรหา และ
ผู้สมัครท่ีเข้ารับการคัดเลือก เพื่อท าการตัดสินใจเลือดบุคคลเลือกบุคคลให้ตรงตามต าแหน่งท่ีสรรหา
ให้มากที่สุด โดยการพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทัศนคติและบุคลิกภาพของ
ผู้สมัครมาเป็นรายบุคคล จะท าให้องค์กรได้บุคลากรท่ีสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 

เอกสิทธิ์ สนามทอง (2560, หน้า 26) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง คือวิธีการ
ชักจูง หรือจูงใจบุคคลท่ีองค์กรต้องการด้วยการสรรหาก าลังคนให้เป็นไปตามความต้องการและความ
จ าเป็นขององค์กรที่ก าหนดไว้ เพื่อกระตุ้นให้มาสมัครงานกับองค์กร ซึ่งการสรรหาสามารถสรรหาได้
จาก การสรรหาจากภายในองค์กร และการสรรหาจากภายนอกองค์กร กิจกรรมของการคัดเลือกจาก
จ านวนผู้ท่ีมาสมัครไว้ เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีคุณสมบัติท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมตรงตามต าแหน่ง 
และความต้องการขององค์กร  

พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560, หน้า 31) ได้กล่าวว่า การสรรหาและ 
การคัดเลือกบุคลากร คือ กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่องค์กรจัดขึ้นเพื่อจูงใจให้บุคคลที่มี
คุณสมบัติ เหมาะสมกับต าแหน่งงานตามที่องค์กรได้วางระบบไว้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มา
สมัครงาน เพื่อองค์กรจะได้ท าการคัดเลือกต่อไป  
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พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) (2561, หน้า 57) ได้กล่าวว่า การสรรหาและ 
การคัดเลือกบุคลากรคือการแต่งต้ังให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยมีค าส่ังการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
ตามความรู้ ความสามารถการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานนั้น โดยใช้ความยุติธรรม และการจัดครูเข้า
สอนแทน กรณีครูลาหรือไปราชการ เป็นหน้าท่ีของสถานศึกษาโดยตรงท่ีจะต้องด าเนินการเพื่อจัดคน
ให้เหมาะสมกับงานในต าแหน่งตามความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล โดยยึดระบบ
คุณธรรม มีการควบคุมก ากับติดตาม และประเมินผลอย่างต่อเนื่อง  

ณัฐธยาน์ ร ัตน ินปฐมภัค (2563, หน้า 43) ได้กล่าวว ่า การสรรหาบุคคล หมายถึง 
กระบวนการ แสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ทัศนคติท่ีดีตรงกับ
ความต้องการขององค์กร 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564, หน้า 65) ได้กล่าวว่า การสรรหา (Recruitment) 
คือ กระบวนการแสวงหาและดึงดูดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าสู่การคัดเลือก โดยอาจท าจาก
ภายในหรือภายนอกองค์กร ผ่านการด าเนินการเองหรือผ่านหน่วยงานสรรหา ท้ังนี้ควรวางแผนอย่าง
เป็นระบบให้สอดคล้องกับช่วงเวลาที่องค์กรต้องการบุคลากร เพื่อให้ได้ผู้สมัครที่ตรงตามคุณสมบั ติ
และทันต่อความต้องการ 

สรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง ระดับการปฏิบัติที่สถานศึกษามีกระบวนการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเพื่อปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (พร้อมเพรียง
กันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) สถานศึกษาบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้ท างานตามต าแหน่ง ท่ี
เหมาะสม (เคารพนับถือผู้บังคับบัญชา) การบรรจุแต่งต้ังบุคลากรสอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง (หมั่น
ประชุมกันเนืองนิตย์) วางแผนอัตราก าลังบุคลากรไว้อยางเหมาะสม (เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล) 
ด าเนินการสรรหาบุคคลเพื่อด ารงต าแหน่งสอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ)  
ก าหนดวิธีการสรรหาบุคลากรตามระเบียบราชการ (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ)  ด าเนินการสรรหา
บุคลากรอย่างโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่ตัว)  
ด าเนินการแต่งต้ังบุคลากรด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ (เคารพสักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้น
นับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ) 

3. ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน  
การวางแผนอัตราก าลังมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
อุษณีย์ จิตตะปาโล (2555, หน้า 112) ได้กล่าวว่า เงินเดือนและเล่ือนเงินเดือน คือ การจูงใจ

ให้ผู้ปฏิบัติงานอุทิศความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ีให้แก่องค์การโดยการพิจารณาจ่าย 
ค่าตอบแทนแก่พนักงาน การประเมินค่าจ้าง ตลอดจนการพัฒนาและการปรับปรุงโครงสร้างของ
ค่าจ้าง การจ่ายค่าจ้างแบบจูงใจ การเปลี่ยนแปลงค่าจ้างและ การปรับค่าจ้าง รวมทั้งการจ่าย
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ผลประโยชน์เพิ่มเติมอื่น ๆ เช่น โบนัสและการแบ่งก าไร ตลอดจนถึงวิธีการควบคุมต้นทุนการจ่าย
ค่าตอบแทนและการจ่ายในกรณีอื่นใดท่ีเกี่ยวข้องกับความหมายนี้  

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556, หน้า 137 ) ได้กล่าวว่า เงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน คือ 
เครื ่องมือหนึ่งในการบริหารงาน เพราะจะช่วยให้องค์กรมีระบบการจ่ายค่าจ้างที่เหมาะสม และ
สามารถรักษาคน ดีมีความรู้ความสามารถไว้ได้ ค่าตอบแทนที่ดีจะต้องไม่ต ่ากว่ามาตรฐานของ
กฎหมายมีความเพียงพอในการด ารงชีพของลูกจ้าง มีความเป็นธรรมในระหว่างลูกจ้างด้วยกัน  
มีลักษณะจูงใจให้ลูกจ้างท างานมากขึ้น และสอดคล้องกับความสามารถในการจ่ายขององค์กรด้วย 
นอกจากค่าจ้างแล้วองค์กรยังสามารถก าหนดค่าตอบแทนอื่น ๆ เช่น ประโยชน์ทดแทน การลาหยุด 
การเกษียณอายุ การรักษาพยาบาล และสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานมีความมั่นคงในการท างาน 
และมีความสุขในการท างานด้วย 

ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557, หน้า 122 ) ได้กล่าวว่า เงินเดือนและเล่ือนเงินเดือน คือ เงิน
หรือรางวัลที่พนักงานได้มาจากการท างานให้นายจ้าง ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง โบนัสรางวัลเหมาจ่าย 
หรือผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนเป็นขั้นตอนหนึ่งใน  
กระบวนการบริหารงานบุคคล ที่จะท าให้พนักงานเต็มใจท าการจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมไม่มี  
ความเหล่ือมล ้า จะท าให้พนักงานมีก าลังใจในการท างานอย่างเต็มท่ี การจ่ายค่าตอบแทนท่ีต ่า หรือไม่
สมเหตุผล จะท าให้คนย้ายไปยังสถานประกอบการที่ให้ค่าตอบแทนสูงกว่าหรือดีกว่าการบริหาร
ค่าตอบแทนจึงจ าเป็นยิ่งท่ีจะต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ของหน่วยงานนั้น 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์(2559, หน้า 214) ได้กล่าวว่า เงินเดือนและเล่ือนเงินเดือน คือ การให้ 
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์  
อย่างอื่น ท่ีองค์กรได้ให้กับบุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน  

สุภาวดี ขุนทองจันทร์ (2559, หน้า 96) ได้กล่าวว่า เง ินเดือนและเลื ่อนเง ินเดือน คือ 
ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์กรจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินกไ็ด้
เพื่อตอบแทน การปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ส่งเสริมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงาน
ให้ดีขึ้น  

เอกสิทธ ิ ์  สนามทอง (2560, หน้า 27) ได้กล่าวว ่า เง ินเดือนและเลื ่อนเง ินเดือน คือ  
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เพียงพอและเป็นธรรม ซึ่งค่าตอบแทนที่พนักงานจะได้รับ
นั้นมีหลายรูปแบบ เช่น ค่าตอบแทนในรูปของเงิน และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่รูปเงิน เป็นต้น  

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564, หน้า 111) ได้กล่าวว่า การบริหารค่าตอบแทน 
หมายถึง การออกแบบ การวางแผนและด าเนินการเกี่ยวกับการให้ค่าตอบแทนกับบุคลากรในองค์กร
เพื่อจูงใจให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต  
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การบริหารค่าตอบแทนที่ดีนั้น ควรมีความยืดหยุ่นเพียงพอที่จะตอบสนองความต้องการของคนท่ี
แตกต่างกันและท าให้บุคคลแต่ละคนรับรู ้ได้ถึงความส าคัญที ่องค์กรตอบแทนในความทุ ่มเท
ความสามารถและผลงานท่ีได้แสดงออกมา  

สรุปได้ว่า เงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน หมายถึง ระดับปฏิบัติที่สถานศึกษาประชุมชี้แจงให้
บุคลากรรับทราบเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การเลื่อนขั้นเงินเดือน  (หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์) ผู้บริหาร
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนจากความรู้ความสามารถและผลงานเป็นหลัก (พร้อมเพรียงกันประชุม 
พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) สถานศึกษาด าเนินการเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรด้วยความโปร่งใสและ
เป็นธรรม (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่ตัว)  ผู้บริหารด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างรอบคอบในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากร (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ)  
สถานศึกษาวางแผนเกี่ยวกับการให้ค่าตอบแทนกับบุคลากรในองค์กรเพื่อจูงใจให้ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ (เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล) สถานศึกษาจัดสรรผลประโยชน์ และค่าตอบแทนท่ี
ได้จากการท างานอย่างยุติธรรมไม่มีความเหลื่อมล ้า (เคารพสักการะสิ่งที่ชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัด
เกลาจิตใจอยู่เสมอ) สถานศึกษาจัดการประชุมเพื่อชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ของบุคลากร (หมั่นประชุมกันเนืองนิตย์) สถานศึกษาบริหารค่าตอบแทนด้วยความยืดหยุ่นเพียงพอ
เพื่อตอบสนองต่อความต้องการท่ีหลากหลายของบุคลากร (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การวางแผนอัตราก าลังมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
อุษณีย์ จิตตะปาโล (2555, หน้า 169) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 

กิจกรรมทางด้านการบริหารนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับวิธีการที่หน่วยงานพยายามจะก าหนดให้ทราบแน่
ชัดได้ว่า พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานได้ประสิทธิภาพดีมากน้อยเพียงใด  

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556, หน้า 137) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  
การประเมินพนักงานว่าได้ปฏิบัติงานได้ผลตามที่ก าหนดหรือไม่ หากจ าเป็นก็ต้องได้รับการฝึกอบรม
เพิ่มเติม และมีผลต่อการให้ความดีความชอบด้วย และเป็นการด าเนินการเพื่อสร้างความมั่น ใจว่าการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเป็นไปอย่างถูกต้อง สอดคล้องกับนโยบายขององค์กรและสามารถ
รักษาพนักงานท่ีดีไว้กับองค์กร ขอบเขตของการประเมินผล จะรวมถึงผู้บริหารในด้านต่าง ๆ ของฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู ้บริหารงาน ปฏิบัติการ พนักงาน และสภาพแวดล้อมภายนอกภายใต้
เงื่อนไขของ สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีอยู่และสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์กร 

ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557, หน้า 170) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 
การติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ ทุกคนว่า ผลงานท่ีผ่านมามีระดับเป็นที่น่าพอใจมี 
คุณค่าต่อองค์กร เมื่อมีการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด และผลการ  
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ประเมินนี้สามารถน าไปใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบเพื่อปรับค่าจ้าง และเงินเดือน   
การเล่ือนต าแหน่งการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษเพื่อเป็นขวัญก าลังใจแก่พนกังาน  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2559, หน้า 194) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 
กระบวนการท่ีเป็นระบบซึ่งถูกพัฒนาขึ้นเพื่อท าการวัดคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบัติงานภายในช่วง
ระยะเวลาที่ก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานที่ก าหนดและเหมาะสมกับรายได้ที่บุคลากรได้รับจาก
องค์กรหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติในต าแหน่งท่ี
สูงขึ้นไป  

สุภาวดี ขุนทองจันทร์(2559, หน้า 100) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  
การประเมินสภาพของการท างานของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรว่าผู ้ปฏิบัติงานแต่ละคนมี
ความสามารถปฏิบัติงานได้เพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผู้บังคับบัญชาได้
บันทึกไว้ หรือจากการสังเกตและวินิจฉัยตามระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อเป็นเครื่องประกอบการ
พิจารณาผลประโยชน์ตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานนั้น ๆ 

พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560, หน้า 31) ได้กล่าวว่า การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรมและโปร่ งใส  
การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเผยแพร่ ผลการ
ปฏิบัติงานที ่เกี ่ยวข้องของบุคลากรให้ปฏิบัติอย่างทั ่วถึงและการพิจารณาผลการประเมินผล  
การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างจริงจังตามมาตรฐาน  

พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) (2561, หน้า 64) ได้กล่าวว่า การประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นการวัดผลการปฏิบัติงานในหน้าที่โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเป็นการเปิดโอกาสให้คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน การน าผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการวางแผนการจัดการศึกษาในปีต่อไป และการแจ้ง
ผลการปฏิบัติงาน ให้บุคลากรรับทราบโดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานที ่ก าหนดไว้ โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงบุคคลในองค์กรให้เหมาะสมกับงาน และเป็นข้อมูลในการเล่ือนต าแหน่งหรือ
โอนย้ายหน่วยงาน เพื่อจะน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาหน่วยงาน
ให้ดียิ่งขึ้นต่อไป  

ณัฐธยาน์ รัตนินปฐมภัค (2563, หน้า 47 – 48) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ 
ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึก
และประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มี
เกณฑ์การประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยท่ัวกัน  
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 สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564, หน้า 97) ได้กล่าวว่ากระบวนการการประเมินผล
การปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หมายถึง กระบวนการในการพิจารณาตัดสินคุณค่าผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งอย่างเป็นระบบโดยเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นจริงกับมาตรฐานท่ีก าหนด และส่ือสารให้บุคลากรทราบถึงผลการพิจารณานั้น ๆ เพื่อ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานต่อไป  
 สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับการปฏิบัติที่ผู้บริหารจัดประชุม
เพื่อชี ้แจงเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรได้รับทราบก่อนการประเมินโดยทั่วกัน (หมั่นประชุมกัน
เนืองนิตย์) ผู ้บริหารด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรมและ
โปร่งใส (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่ตัว) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) และ
จัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ผู้บริหารเผยแพร่ผลการ
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องของบุคลากรให้ทราบโดยทั่วถึง (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิก
ประชุม) พร้อมท้ังสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรท่ีมีข้อบกพร่องจากผลการประเมิน และเร่งพัฒนา
บุคลากรตามความต้องการ (เคารพสักการะสิ่งที่ชุมชนนั้นนับถือ รักสันติ ขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ) น า
ผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการแก้ไข ปรับปรุง และวางแผนการจัดการศึกษาในปีถัดไป (เคารพ
ในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล) รวมทั้งพิจารณาผลการประเมินของบุคลากรอย่างจริงจังตามมาตรฐานท่ี
ก าหนดและเป็นการท้ังหมด (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) 

5. ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร  
การวางแผนอัตราก าลังมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล (พรหมสนธิ) (2560, หน้า 31) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

คือ การพิจารณาการเข้ารับการพัฒนาบุคลากรอย่างบริสุทธิ์ และยุติธรรม เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วน
ร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวมพร้อมปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร  

ณัฐธยาน์ ร ัตน ินปฐมภัค (2563, หน้า 45) ได้กล่าวว ่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง  
การด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้ความสามารถและทักษะเพื ่อให้การปฏิบัต ิงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2556, หน้า 176) ได้กล่าวว่า การอบรมพัฒนาบุคลากร คือ การศึกษา
อย่างเจาะลึกจะมีความหมายแตกต่างกันตามสาขาวิชา แต่ในภาพรวมเหมือนกัน คือ ส่วนรวมของ
องค์กรดีขึ้น เช่น ด้านรัฐศาสตร์ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเตรี ยมประชาชนส าหรับการมี  
ส่วนร ่วมในกระบวนการทางการเมือง โดยเฉพาะประชาชนในระบบประชาธิปไตย ในด้าน
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เศรษฐศาสตร์ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มพูนทุนมนุษย์และการลงทุนในการพัฒนา
เศรษฐกิจ เป็นต้น  

อุษณีย์ จิตตะปาโล (2555, หน้า 127) ได้กล่าวว่า การอบรมพัฒนาบุคลากร คือ การเพิ่มพูน
ความรู้ ความช านาญความสามารถ และการเปลี ่ยนแปลงทัศนคติ ท่าทีความรู ้ส ึกของผู ้รับ 
การฝึกอบรม เพื่อให้เขาสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแก้ไขข้อบกพรอ่ง  
ในการท างานในปัจจุบันท างานประสบความส าเร็จในอนาคต ตลอดจนการเตรียมตัวคนให้พร้อม
เพรียง เพื่อรับต าแหน่ง ความรับผิดชอบสูงขึ้นไป การฝึกอบรมถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของฝ่ายบริหาร  
ซึ่งต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  

วิช ัย โถสุวรรณจินดา (2556, หน้า 137) ได้กล่าวว ่า การอบรมพัฒนาบุคลากร คือ  
การฝึกอบรม และพัฒนาพนักงาน ซึ่งถือเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพราะเป็นการจดัคนให้เหมาะสมกับงาน และเพิ่มคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
ทั้งยังช่วยลดปัญหาต่าง ๆ ในองค์กร ความขัดแย้งระหว่างบุคคล การท างานที่บกพร่อง รวมถึงการ
ช่วยเสริมความสามารถในการท างานกับอุปกรณ์และเครื่องมือใหม่ ๆ ด้วย การฝึกอบรมจึงใช้กับ
พนักงานใหม่ท่ีเรียกว่า การปฐมนิเทศและใช้กับพนักงานเก่าท่ีเรียกว่าการพัฒนาพนักงาน การจัดการ
ฝึกอบรมที่ได้ผลควรหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม วางโครงการฝึกอบรมเพื่อขอความเป็นชอบ  
เมื่อได้รับอนุมัติแล้วจึงมีการจัดฝึกอบรมแล้วประเมินผลและติดตามผลว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์  
ที่ก าหนดไว้หรือไม่ ซึ่งถ้าผู้จัดฝึกอบรมได้ด าเนินการอย่างถูกต้องตามหลักเกณฑ์นี้แล้วย่อมมีส่วน
ส่งเสริมการพัฒนาพนักงาน และพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าไปด้วยการน าเอาศักยภาพของมนุษย์แต่ละ
คนมาใช้ไปการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557, หน้า 146) ได้กล่าวว่า การอบรมพัฒนาบุคลากร คือ แต่ละ
คนเกิดรู ้สึกที่ดีต่อองค์กร ตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองค์กร กระบวนการ
ด าเนินการที่เพิ ่มความรู้และความสามารถของบุคลากรในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีและมี
ประสิทธิภาพ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่เรื่องของการเรียนรู้ ทักษะ และความสามารถเพียง
อย่างเดียวแต่เป็นการหาวิธีท่ีจะดึงเอกภาพของทรัพยากรบุคคลท่ีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์  

เอกสิทธิ์ สนามทอง (2560, หน้า 27) ได้กล่าวว่า การอบรมพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการ 
กิจกรรมการเสริมสร้าง เพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติที่ดีให้กับพนักงานในองค์กร   
ซึ่งประกอบด้วย แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ คือ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนา
อาชีพ การพัฒนาองค์กร และการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) (2561, หน้า 60) ได้กล่าวว่า การอบรมพัฒนา
บุคลากร คือ กระบวนการท่ีมีการวางแผนการดา เนินการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และทัศนคติท่ี
ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบการให้บุคลากรได้รับการอบรมพัฒนาวิชาชีพ การจัดให้มีประชุม 
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อบรม สัมมนาเป็นหมู่คณะ การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาการเรียนการสอนโดย 
การสร้างเครื่องมือและส่ือการเรียนการสอนและการพัฒนาความรู้ให้มีคุณภาพและเป็นท่ีน าพอใจต่อ
องค์กรท่ีจะมุ่งเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้ดี
ยิ่งขึ้น  

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564, หน้า 75) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรมและพัฒนาเป็น 
กระบวนการเพื ่อพัฒนา ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้มีศักยภาพ ความรู ้ ความสามารถ 
พฤติกรรม สมรรถนะและทักษะที่เหมาะสมตามความต้องการของงานในแต่ละต าแหน่งหรือความ
ต้องการขององค์กร ทั้งนี้เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพของตนเองและเพื่อให้เกิด
ความก้าวหน้าในอาชีพการงานของตน ดังนั้น จึงควรมีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่าง
สม ่าเสมอและต่อเนื่อง  

สรุปได้ว่า การอบรมและพัฒนาบุคลากรหมายถึงการด าเนินการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
และทักษะของบุคลากรภายในองค์กร โดยผู้บริหารต้องพิจารณาให้สมควรแก่การพัฒนาอย่างบริสุทธิ์
และยุติธรรม ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก หรือความเห็นแก่ตัว และเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมใน
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างทั่วถึง ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการพัฒนา
บุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเคารพผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติหน้าท่ี 
พิจารณาเลือกบุคคลเข้ารับการพัฒนาอย่างเท่ียงธรรม และด าเนินการตามกฎระเบียบของหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้อง ทั้งยังส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมการอบรม วิชาการ สัมมนา และฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรยังเน้นการสร้างสรรค์นวัตกรรม เครื่องมือ และสื่อการเรียนการสอน 
พร้อมใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ กระบวนการ
ดังกล่าวมีการวางแผนอย่างเป็นระบบและชัดเจน โดยก าหนดให้บุคลากรปฏิบัติงานตามหน้าท่ี
รับผิดชอบ พร้อมเพรียงกันเข้าร่วมประชุมและเลิกประชุมตามระเบียบ เพื่อสร้างความสามัคคี ความ
เคารพต่อกัน และความเป็นธรรมในการพัฒนาบุคลากรอย่างแท้จริง 

2.6. สภาพพ้ืนท่ีท่ีใช้ในการวิจัย 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 มีพื้นที่ครอบคลุม 5 อ าเภอ 

ทางใต้ของจังหวัด ได้แก่ อ าเภอวาปีปทุม อ าเภอนาเชือก อ าเภอนาดูน อ าเภอพยัคฆภูมิพิสัย และ
อ าเภอยางสีสุราช มีโรงเรียนในความรับผิดชอบจ านวน 221 โรงเรียน โดยแบ่งเป็นอ าเภอวาปีปทุม 
71 โรงเรียน อ าเภอพยัคฆภูมิพ ิสัย 54 โรงเรียน อ าเภอนาเชือก 44 โรงเรียน อ าเภอนาดูน  
29 โรงเรียน และอ าเภอยางสีสุราช 23 โรงเรียน  
  

 

 

 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%9B%E0%B8%B5%E0%B8%9B%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%B9%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B1%E0%B8%84%E0%B8%86%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A
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วิสัยทัศน์ 
มุ่งสู่ความเป็นเลิศ พัฒนาระบบบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่มทักษะและค่านิยมของ

บุคลากร ภายใต้ความร่วมมือของทุกภาคส่วน สู่มาตรฐานระดับสากล 
พันธกิจ 
1. พัฒนาองค์กรให้มีความเป็นเลิศและได้มาตรฐานสากล 
2. ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ คุณลักษณะ และทักษารเป็นผู้เรียนใน

ศตวรรษท่ี 21 
3. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ ค่านิยม และทักษะในการจัดกระบวนการเรียนรู้ 
4. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเน้นการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 

อ านาจหน้าที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา 

ที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีภารกิจบทบาทและ
อ านาจหน้าท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนด ดังนี้  

1. มาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. 2546 และ 
ที่แก้ไขเพิ่มเติม ก าหนดให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษา ตามท่ี
ก าหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการหรือกฎหมายอื่น และมี
อ านาจหน้าท่ีดังนี้  

(1) อ านาจหน้าที่ในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตร
การศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  

(2) อ านาจหน้าท่ีในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายใน 
สถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา  

(3) รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษา และ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  

(4) ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีกฎหมายก าหนด  
2. ข้อ 5 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง ข้อ 5 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 

2560 ก าหนดให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหน้าท่ีหลักดังนี้ 
1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่ให้สอดคล้องกับนโยบาย

และความต้องการของท้องถิ่น 
2. วิเคราะห์งบประมาณ จัดสรร และติดตามการใช้จ่ายของสถานศึกษาและหน่วยงานในเขต

พื้นท่ี 
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3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษา 
4. ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษา 
5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษา 
6. ระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมการจัดและพัฒนาการศึกษา 
7. จัดระบบประกันคุณภาพและประเมินผลสถานศึกษา 
8. ประสาน สนับสนุนการจัดการศึกษาของเอกชน ท้องถิ ่น ชุมชน สถาบันศาสนา และ

หน่วยงานอื่น 
9. ส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษา 
10. ประสานงานคณะกรรมการและคณะท างานด้านการศึกษา รวมถึงหน่วยงานภาครัฐ เอกชน 

และท้องถิ่น 
11. สนับสนุนหรือปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอื่นตามท่ีได้รับมอบหมาย 

     12. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี ่ยวข้องหรือได้รับ  
มอบหมาย 

2.7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.8.1 งานวิจัยในประเทศ 
เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, หน้า ง) วิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรยีนใน 

จังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพและ
แนวทางการบริหารงานบุคคลของระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา อยู่ในล าดับสูงสุด 
รองลงมา ได้แก่ ด้านการวางแผนงานบุคคลต ่าสุด ได้แก่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
2) แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 41 ประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผนงานบุคคล 2) ด้านการจัดบุคคลให้เหมาะสม
กับงาน 3) ด้านการพัฒนาบุคคล 4) ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, หน้า ง) วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  
1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 พบว่า ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปร เพศ ขนาดสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน และประสบการณ์
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การท างาน พบว่า ผู้สอนในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 
ที่มีเพศ ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานและประสบการณ์การท างานต่างกัน พบว่า มีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกัน 3) ผลการประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ได้แก่  
การจัดสรรอัตราก าลังครูส่วนใหญ่ไม่ตรงกับวิชาเอกที่ต้องการข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา 
เขต 2 ได้แก่ ควรให้โรงเรียนมีอ านาจในการพิจารณาครูบรรจุใหม่ให้ตรงกับสาขาที่โรงเรียนต้องการ 
ควรมีการย้ายสับเปล่ียนครูให้ตรงกับวิชาเอกท่ีโรงเรียนต้องการ ควรพิจารณาให้ตรงสาขาเดียวกัน 

พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) (2561, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา การศึกษาระบบการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา พบว่า โดยภาพรวมการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
ความตระหนักและความส าคัญที ่ผู ้บริหารสถานศึกษาให้ต่อระบบงานบุคคล โดยเรีย งล าดับ
ความส าคัญจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การวางแผนก าลังบุคคล การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน การ
บริหารงานบุคคลตามล าดับขั้นตอน และการพัฒนาวิธีการบริหารงานบุคคล ซึ่งทั้งหมดนี้ล้วนมีสว่น
ช่วยให้การบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างมีทิศทางและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ผลการวิจัยชี้ว่าการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการเป็นล าดับขั้น ตั้งแต่การ
วิเคราะห์ข้อมูล ก าหนดแผนปฏิบัติการ ด าเนินงาน และติดตามประเมินผล โดยบูรณาการหลักธรรม
ทางพุทธศาสนา เช่น ทศพิธราชธรรม ธรรมาภิบาล พรหมวิหาร 4 อริยสัจ 4 และภาวนา 4 เพื่อ
ส่งเสริมท้ังประสิทธิภาพการท างานและคุณธรรมจริยธรรมอย่างยั่งยืน 

การบริหารงานบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษามุ่งเน้น 5 ด้าน ได้แก่ การวางแผน
อัตราก าลัง การจัดบุคลากรให้เหมาะสม การพัฒนาฝึกอบรม การบ ารุงและสร้างขวัญก าลังใจ และ
การประเมินผลตามหลักไตรสิกขา การปฏิบัติตามแนวทางนี้ช่วยให้ระบบงานบุคคลมีประสิทธิภาพ 
ยุติธรรม และยกระดับคุณธรรมจริยธรรม พร้อมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเอื้อต่อความส าเร็จของ
องค์กรในระยะยาว 

ศศิวิมล คนเสงี ่ยม (2563, บทคัดย่อ)  การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า สภาพการบริหารงาน
บุคคลในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาถึงสภาพที่พึงประสงค์ พบว่าอยู่ในระดับ
มากที่สุด แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นในการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล
ให้มีคุณภาพและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรทางการศึกษา 

แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษามีหลายด้านท่ีส าคัญ เริ่มจาก
การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ซึ่งต้องอาศัยการวิเคราะห์ภารกิจและความต้องการ
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ก าลังคนอย่างรอบคอบ เพื่อให้การจัดบุคลากรสอดคล้องกับภาระงานท่ีแท้จริง ต่อมาในด้านการสรร
หาและบรรจุแต่งต้ัง มีการเสนอความต้องการอัตราก าลัง การแต่งต้ัง การย้าย และการโอนข้าราชการ
ครูให้เป็นไปอย่างมีระบบและโปร่งใส 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มุ่งเน้นการสื่อสารที่ชัดเจน โดยมีการ
แจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ และขั้นตอนการด าเนินงานให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบอย่าง
ทั่วถึง ขณะที่ด้านวินัยและการรักษาวินัย มีการประชุมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโทษทางวินัย เพื่ อ
ป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นและสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นธรรม 

ในส่วนของการออกจากราชการ ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการติดตามดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างใกล้ชิด เพื่อป้องกันเหตุการณ์ที่อาจส่งผลกระทบต่อสถานศึกษา และสุดท้ายคือด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีการก าหนดหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน ตลอดจนการประเมินผลและติดตาม
การท างานของข้าราชการครูและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ซึ่งช่วยให้เกิดการพัฒนาและปรับปรุงการ
ท างานให้ดียิ่งขึ้น 

จากผลการวิจัยดังกล่าว สะท้อนให้เห็นว่าผู ้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีการบริหารงานบุคคลอย่างรอบด้านและเป็นระบบ ท้ังในเชิงการ
วางแผน การสรรหา การพัฒนา การรักษาวินัย และการประเมินผล ซึ่งท้ังหมดนี้ล้วนมีเป้าหมายเพื่อ
ยกระดับคุณภาพบุคลากรทางการศึกษา และสร้างประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนการศึกษาของ
สถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืน 

พระมหาตั๋ณฐวัฒน์ ธมฺมธีโร (ถ าวาป) (2564, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา การวิจัยแนวทางการ
บริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
จังหวัดหนองคาย พบว่า หลักอปริหานิยธรรม 7 ที่ปรากฏในพระพุทธศาสนาเถรวาทเป็นหลักธรรม
ที่ตั้งแห่งความไม่เสื่อมและเป็นไปเพื่อความเจริญ สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคล
ได้อย่างเหมาะสม โดยมีหลักการส าคัญ ได้แก่ การประชุมกันอย่างสม ่าเสมอและพร้อมเพรียง การ
เคารพกฎระเบียบและไม่บัญญัติสิ่งใหม่ที่ขัดต่อระเบียบเดิม การเคารพผู้บังคับบัญชา การให้เกียรติ
สตรีและเปิดโอกาสให้เข้ามามีบทบาทในองค์กร การเคารพสถานที่ และการให้การต้อนรับผู้มาเยอืน
ด้วยความจริงใจ 

อย่างไรก็ตาม การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
จังหวัดหนองคาย พบว่ายังมีสภาพปัญหาอยู่ 6 ประการ ได้แก่ การวางแผนอัตราก าลังท่ียังไม่สามารถ
รองรับการลาออกหรือการเจ็บป่วยกะทันหันได้ การสรรหาบุคลากรที่มีข้อจ ากัดเนื่องจากว ุฒิ
การศึกษามีน้อย การบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีมีประสบการณ์เมื่อออกจากงานท าให้ขาดแคลนบุคลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถ การพัฒนาบุคลากรที่ยั งจัดอบรมสัมมนาไม่เพียงพอ การประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานที่บางครั้งใช้ความรู้สึกส่วนตัว และด้านวินัยซึ่งบุคลากรต้องปฏิบัติอย่างเคร่งครัด หาก
ละเมิดก็จะถูกลงโทษตามความผิด 

จากปัญหาท่ีพบ จึงได้ก าหนดแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ขึ้นมา
เป็นแนวปฏิบัติ 8 ด้าน ได้แก่ การก าหนดตารางการประชุมในแต่ละปีงบประมาณ การก าหนด
กฎเกณฑ์หรือหลักปฏิบัติในการประชุมเพื่อสร้างความพร้อมเพรียง การออกกฎระเบียบข้อบังคับต่าง 
ๆ ภายในโรงเรียนที่ยึดความถูกต้องและเป็นธรรม การปฏิบัติตามค าสั่งผู้บังคับบัญชาที่ชอบด้วย
กฎหมาย การเปิดโอกาสให้สตรีเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารในสัดส่วนที่เท่าเทียมกับผู้ชาย การ
ส่งเสริมและรักษาวัฒนธรรมประเพณีอันดีงามของท้องถิ่น การดูแลเอาใจใส่ผู้มาเยือนด้วยความจริงใจ 
และการพัฒนาการบริหารงานบุคคลด้วยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน ประชุมสัมมนา การประเมินผลท่ี
ยุติธรรม รวมถึงการจัดสวัสดิการและการสงเคราะห์แก่บุคลากร 

สรุปได้ว่าการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 เป็นแนวทางที่สามารถน ามาใช้ได้
จริงในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จังหวัดหนองคาย เพราะเป็นการ
ผสมผสานระหว่างหลักธรรมทางพระพุทธศาสนากับการจัดการเชิงวิชาการ ซึ่งไม่เพียงช่วยให้การ
บริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพ แต่ยังช่วยสร้างความสามัคคี ความโปร่ง ใส ความเป็นธรรม และ
ความเจริญก้าวหน้าขององค์กรอย่างยั่งยืน  

ทิพวรรณ กันยาประสิทธิ์ และคณะ (2566, บทคัดย่อ) การศึกษาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด สพป. เลย เขต 1 พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการสูงสุด รองลงมาคือการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านวินัย การออกจากราชการ และการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง
ตามล าดับ แนวทางการบริหารงานบุคคลเน้นความร่วมมือผ่านการประชุม วางแผนอัตราก าลังและ
ต าแหน่งอย่างเป็นระบบ คัดเลือกบุคลากรคุณภาพ และน าแผนเข้าสู ่ที ่ประชุมคณะกรรมการ
สถานศึกษาเพื่อการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

เอกวิทย์ ทับทวี (2566, บทคัดย่อ) แนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษาจังหวัดชัยนาทตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพการ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาจังหวัดชัยนาท ในภาพรวมมี
ระดับสภาพปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ 
ด้านการหลีกเล่ียง มีระดับสภาพปัญหาอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ด้านการยอม
ให้ระดับสภาพปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหาร ครู และ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสภาพการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาจังหวัดชัยนาท พบว่า เพศ อายุ ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างานที่ต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาจังหวัดชัยนาท
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แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3. แนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาจังหวัดชัยนาทตามหลักอปริหานิยธรรม 7 มีดังนี้  3.1 ด้านการ
เอาชนะ ผู้บริหารสถานศึกษาควรหมั่นประชุม พบปะสังสรรค์ระหว่างบุคคลที่ท างานร่วมกัน ท า
กิจกรรมตามกฎระเบียบตามกติกาข้อบังคับ และผู้บริหารมีความใจกว้าง เคารพผู้ที่มีอายุมากกว่า 
ยอมรับความแตกต่างรับฟังความคิดเห็นของครูและส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคคลากรช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน 3.2 ด้านการร่วมมือ ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดประชุมท่ีมุ่งเน้นให้ครูและบุคลากรในการ
ร่วมกันวางแผนงานร่วมกันตัดสินใจ ร่วมกันปฏิบัติ ร่วมกันประเมินผล และร่วมกันรับผลประโยชน์อยู่
เสมอ มีความเป็นกลาง มุ่งเน้นให้ครู และบุคลากรมีส่วนร่วมอย่างเสมอภาคกัน  3.3 ด้านการ
ประนีประนอม ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดประชุมพบปะเจรจาด้วยความประนีประนอมกันกับครู 
และบุคลากรทางการศึกษา ท ากิจกรรมอย่างพร้อมเพรียงกัน มุ่งเน้นการเจรจาด้วยสันติวิธี ให้เหตุ
และผลท่ีสามารถเข้าใจได้ตรงกันให้เกียรติผู้ใหญ่ ให้เกียรติซึ่งกันและกันเสริมและให้การสนับสนุนครู
และบุคลากรทางการศึกษาเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดี 3.4 ด้านการหลีกเล่ียง เมื่ออยู่
ในท่ีประชุมผู้บริหารสถานศึกษาควรมีความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ความตึงเครียด ส่งเสริม
และให้การสนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษาแก้ไขปัญหาโดยยึดหลักข้อปฏิบัติตามกฎข้อบังคับ
ที่ได้ตกลงกันไว้ และยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อาวุโสกว่า วางใจเป็นกลาง ค านึงถึงภาพรวมของ
กลุ่ม ทบทวนอย่างสม ่าเสมอสู่การพัฒนาที่ยั ่งยืน สนับสนุนให้ความช่วยเหลือครูและผลักดันผู้มี
ศักยภาพ 3.5 ด้านการยอมให้ผู ้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี
ปฏิบัติงานร่วมกัน รู้จักเวลาและตรงต่อเวลา จัดสรรทรัพยากร ตลอดจนการมอบหมายงานตามความ
เหมาะสมของแต่ละบุคคล ควรให้เกียรติและยอมรับฟังความคิดเห็น ให้การยกย่องครูและบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานดี   

2.8.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
Blanks (2002) ได้ท าการศึกษา เรื่อง รูปแบบของงานของผู้ท าหน้าท่ีการบริหารบุคคลภายใน

ระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไรนาเหนือ สหรัฐอเมริกา พบว่าการบริหารบุคคลของโรงเรียนอยู่
ในช่วงของการพัฒนาแต่ยังล้าหลังกว่าการบริหารบุคคลของหน่วยงานอื่น ๆ ถึงแม้บุคคลท่ีรับผิดชอบ 
ด้านการบริหารบุคคลจะมีความรู้สูงก็ตามแต่ในด้านวิชาการแล้วยงัไม่มีความพร้อมจึงต้องมีการฝึก
ทักษะ ความช านาญ การฝึกอบรม ในลักษณะการศึกษาในและนอกโรงเรียน การบริหารบุคคลใน
โรงเรียนต้องมีการก าหนดความจ าเป็น ล าดับก่อนหลังโดยเฉพาะในเรื ่องของงบประมาณการวาง
ต าแหน่งงาน ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์กรในภาคเอกชนเป็นตัวอย่างจะสามารถด าเนินงานได้
อย่างดี  

Bellum (2003) ได้ท าการศึกษากรณีศึกษาเชิงตีความเกี่ยวกับกลุ่มโรงเรียน 2 กลุ่มที่น า
หลักสูตรและระบบสารสนเทศการบริหารแบบบูรณาการไปใช้วิธีด าเนินการศึกษาใช้กระบวนการ
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นวัตกรรมในองค์กรของโรเจอร์ส เป็นรูปแบบแนวคิดเพื่อความเข้าใจในการน าระบบสารสนเทศไปใช้
ในระยะขั้นตอนการให้นิยามใหม่การปรับโครงสร้างกระบวนการนวัตกรรมนั้นได้ระบุประเด็นปัญหาท่ี
เกิดขึ้นเมื่อกลุ่มโรงเรียนพยายามสร้างความเหมาะสมระหว่างระบบสารสนเทศใหม่กับองค์กรของตน 
ผลการศึกษาท่ีส าคัญปรากฏ ดังนี้ 1) มีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีระหว่างความสามารถของระบบสารสนเทศ
กับความต้องการของกลุ่มโรงเรียน 2) การทับซ้อนกันของระบบสารสนเทศที่อาศัยเว็บเป็นฐานไมไ่ด้
ถูกทดสอบดีพอก่อนโรงเรียนน าไปใช้ และ 3) โครงสร้างขององค์กรของการน าไปใช้ท าให้การสร้าง
ความเหมาะสมเกิดความยุ่งยาก จากผลการค้นพบได้น าเสนอรูปแบบแนวคิดที่ระบุระบบสารสนเทศ
และความต้องการของโรงเรียนไวแกน คือการบริหารและหลักสูตร รูปแบบนี้จะท าให้โรงเรียน
ตอบสนองความต้องการการใช้ระบบสารสนเทศในอนาคตได้อย่างเหมาะสมมากยิ่งขึ้น  

Nicholas, Christopher & Kim (2005, p. 39) ได้ศึกษา อิทธิพลของระบบสารสนเทศเพื่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ : กรณีศึกษาองค์กรในภาครัฐ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
ต่อระบบในภาพรวม แต่ยังไม่รับรู้ถึงประโยชน์อื่น นอกจาก คุณภาพของข้อมูลและการเช่ือมโยงข้อมูล 
ทั้งนี้การรับรู้ประโยชน์ของระบบการสรรหาและระบบการฝึกอบรม มีความแตกต่างจากองค์การใน
ภาคเอกชน เนื่องจากระบบ HRIS ยังไม่ส่งผลมากนัก และระบบดังกล่าวนั้นยังไม่ถูกใช้งานอย่างเต็มท่ี
กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นว่าการฝึกอบรมเพิ่มเติมจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีกว่าเนื่องจากยั งไม่เห็นถึง
ประโยชน์ท่ีมากนัก และมีความคิดเห็นว่า ระบบอื่น ๆ สามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบาง
ระบบยังไม่สามารถใช้งานได้จริง ดังนั้นการศึกษาพบว่าประสิทธิภาพของ HRIS ได้รับการยอมรับ และ
ต่อไปพนักงานจะสามารถรับรู้ถึงประสิทธิภาพของ HRIS ได้ท้ังหมด 

Ahmer (2013, pp. 44-45) ได้ศึกษาการน าระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร  ทรัพยากร
มนุษย์มาใช้ในประเทศปากีสถาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ องค์การท่ีน าระบบ สารสนเทศเพื่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในประเทศปากีสถาน จ านวน 32 องค์การโดยใช้ แบบสอบถามใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล พบว่า ปัจจัยทางด้านประโยชน์และปัจจัยทางด้านความเข้ากัน ได้มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการยอมรับเทคโนโลยีสารสนเทศและปัจจัยทางด้านประสบการณ์ส่งผล
โดยตรงต่อการยอมรับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศและต่างประเทศ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แนวทางการ
บริหารบุคคล 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
3) ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการอบรม
พัฒนาบุคลากร ตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ได้แก่ 1) ด้านหมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ 2) ด้านพร้อม
เพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม 3) ด้านปฏิบัติตามกฎระเบียบ 4) ด้านเคารพนับถือ
ผู้บังคับบัญชา 5) ด้านไม่ลุแก่อ านาจความอยาก ความเห็นแก่ตัว 6) ด้านเคารพสักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้น
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นับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู ่เสมอ 7) ด้านเคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู ้ทรงศีล (พระธรรมปิฎก  
(ป.อ. ปยุตโต), 2546) ซึ่งผู้วิจัยได้น าไปก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ 

2.8. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตงานวิจัยไว้ดังนี้ด้านเนื้อหา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด

ทฤษฎีและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องเกี ่ยวกับแนวทางการบริหารบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7  
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัย
ได้สังเคราะห์จากแนวทางการบริหารงานบุคคลและแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่  
1) กระทรวงศึกษาธ ิการ (2550) 2) ส าน ักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน (2551)  
3) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2563) 4) Mondy & Noe 
(1990) 5) Armstrong (1995) 6) Lunenburg and Ornstein (2008) ประเด็นท่ีจะศึกษาไว้ 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านเงินเดือนและ
เล่ือนเงินเดือน 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร ตามหลัก
อปริหานิยธรรม 7  ได้แก่  1) ด้านหมั ่นประชุมกันเนืองนิตย์ 2) ด้านพร้อมเพรียงกันประชุม  
พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม 3) ด้านปฏิบัติตามกฎระเบียบ 4) ด้านเคารพนับถือผู ้บังคับบัญชา  
5) ด้านไม่ลุแก่อ านาจความอยาก ความเห็นแก่ตัว 6) ด้านเคารพสักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้นนับถือ รักสันติ
ขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ 7) ด้านเคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล (พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต), 2546)
ดังภาพท่ี 2.2 
   ตัวแปรอิสระ                    ตัวแปรตาม 
      (Independent Variables)       (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
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บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 

การวิจัยเรื ่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เพื่อให้การวิจัย
เป็นไปตามวัตถุประสงค์การวิจัย 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 ผู ้บริหารสถานศึกษา และครูผู ้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ านวน 221 โรงเรียน ที่ปฏิบัติราชการในปีการศึกษา 2567  
โดยแบ่งเป็น ผู ้บริหาร จ านวน 209 คน และครูจ านวน 2,287 คน รวม 2,496 คน (งานบริหาร
บุคลากร สพป.มหาสารคาม เขต 2 ข้อมูล ณ วันท่ี 8 มีนาคม 2567) 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และ
มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ได้กลุ่มตัวอย่าง 335 คน จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน 62 คน 
ครูผู้สอน จ านวน 273 คน และใช้วิธีสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยใช้วิธีจับ
สลาก  

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ที่จะสัมภาษณ์ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จ านวน 5 คน ในสถานศึกษาที่มีความเลิศในด้านการบริหารงานบุคคล สถานศึกษาที่มี
บุคลากรได้รับรางวัลหรือการยกย่องบุคลากรที่มีผลงานดีเด่นผ่านรางวัลต่าง ๆ ดังนี้  รางวัลครูผู้สอน
ดีเด่นมอบโดยคุรุสภา เพื่อยกย่องครูที่มีผลงานการสอนยอดเยี่ยมและเป็นแบบอย่างที่ดีในวิชาชีพ  
รางวัลทรงคุณค่า สพฐ. (OBEC Awards) จัดโดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื้นฐาน  
เพื่อเชิดชูครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีผลงานดีเด่นในระดับชาติ รางวัลคุรุสดุดี มอบโดยคุรุสภา 
ให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีผลงานดีเด่นและประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี รางวัลหนึ่ง
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แสนครูดี จัดโดยส านักงานเลขาธิการคุรุสภา เพื่อยกย่องครูท่ีมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาการศึกษาและ
นักเรียน และรางวัลครูดีในดวงใจมอบให้แก่ครูที ่ได้รับการยอมรับจากนักเรียนและชุมชนในความ
ทุ ่มเทและความเป็นครูที ่แท้จริง รางวัลส าหรับผู ้บริหารสถานศึกษาที ่มีผลงานดีเด่นด้านการ
บริหารงานบุคคล โดยเฉพาะด้านการดูแลครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้พัฒนาตนเอง มีคุณธรรม 
มีประสิทธิภาพ และเป็นระบบ มีรางวัลที่เกี่ยวข้องโดยตรงหรือโดยอ้อมดังนี้  รางวัลทรงคุณค่า สพฐ. 
(OBEC Awards) จัดโดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.)  ประเภทผู้บริหาร
สถานศึกษาดีเด่น รางวัลผู้บริหารสถานศึกษาดีเด่น คุร ุสภา  จัดโดยคุร ุสภา ประเภทผู ้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงความเป็นผู้น าทางวิชาชีพ รางวัลผู้บริหารต้นแบบด้านการบริหารจัดการบุคคลากร 
รางวัลผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง บริหารบุคลากรอย่างทันสมัย 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
 
 
 
 

3.2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มีเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยมี 2 แบบ ได้แก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
1) แบบสอบถาม  
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ท่ีผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจากการศึกษา หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เครื่องมือเพื่อการ
วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที ่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะ มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) 

ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 มีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วน 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 
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2 หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 

2. แบบสัมภาษณ์ เพื่อสัมภาษณ์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

3.3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
การวิจัยครั้งนี้เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเครื่องมือไว้ 

2 ชนิด ได้แก่ 1) แบบสอบถาม 2) แบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
3.3.1 แบบสอบถาม มีข้ันตอนการสร้างดังนี้ 

1) ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลตาม
หลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิด
กรอบแนวคิด และประเด็นในการสร้างแบบสอบถาม 

2) สร ้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับโดยสอบถาม ระดับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 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   

ได้ค่า IOC ระหว่าง 0.67-1.00 
5) น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์แล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับ

บุคลากรในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 2 ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างแต่
มีลักษณะคล้ายคลึงกันกับกลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื ่อหาค่าความเชื ่อมั ่น (Reliability)  
ของเครื่องมือ โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach (บุญชม 
ศรีสะอาด, 2560, หน้า 117) ได้ค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับเท่ากับ 0.96 
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6) น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขและจัดท าให้เป็นฉบับสมบูรณ์แล้วน าเสนอขอ
ความเห็นชอบต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ด าเนินการวิจัย
ต่อไป 

3.3.2 แบบสัมภาษณ์ มีข้ันตอนการสร้างดังนี้ 
1) ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับแนวทาง 

การบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ทางทฤษฎีที่จะน ามาเป็นข้อมูลใน
การวิเคราะห์ สังเคราะห์ ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ เพื่อการศึกษาและการเก็บ
รวบรวมข้อมูล   

2) วิเคราะห์ สังเคราะห์ องค์ความรู้เกี่ยวกับ กรอบแนวคิด ทฤษฎี ระเบียบวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ ท่ีใช้ในการศึกษา
และเก็บรวบรวมข้อมูล  

3) สร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ในการศึกษา และเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสัมภาษณ์
ข้อมูลเกี ่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา  
เพื่อตรวจสอบเนื้อหาและภาษาท่ีใช้น ามาปรับปรุงแก้ไข 

4) น าแบบวิเคราะห์เอกสาร แบบสัมภาษณ์ ไปเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา  
5) ปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา เมื่อได้รับความ

เห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาแล้วจึงจัดท าแบบวิเคราะห์เอกสาร และแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์
เพื่อน าใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป  

6) น าแบบสัมภาษณ์ ไปสัมภาษณ์ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีท าการศึกษา  

3.4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน ดังนี้  
แบบสอบถาม 

3.4.1 ผู ้ว ิจ ัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก ็บข้อมูล จากบัณฑิตว ิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหาร และครูผู้สอนใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 2 

3.4.2 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย จากผู้บริหาร และ
ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคม เขต 2 
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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 
ผู้วิจัยได้เดินทางไปติดต่อขอเข้าสัมภาษณ์ด้วยตัวเองใช้เวลาในห้วงเวลาของการเก็บรวบรวม

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ขั้นตอนการเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
1. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ 

1.1 เพื่อเก็บรวบรวมข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  

1.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 5 ด้าน ได้แก ่ 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง  
2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 3) ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน 4) ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร   

2. ออกแบบเคร่ืองมือสัมภาษณ์ 
2.1 แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
2.2 แบบสัมภาษณ์ในภาคผนวก ซ 

3. คัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย 
3.1 ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

มหาสารคาม เขต 2 จ านวน 5 คน 
3.2 ติดต่อและขอความยินยอมจากผู้ให้ข้อมูล โดยการส่งหนังสือขออนุญาตสัมภาษณ์ถึง

ผู้ให้ข้อมูลพร้อมนัดวันและเวลาเพื่อเข้าท าการสัมภาษณ์ 
4. เตรียมการสัมภาษณ์ 

4.1 สถานท่ีและอุปกรณ์อ านวยความสะดวก เช่น โต๊ะ เก้าอี้ พัดลม หรือห้องเงียบ ส าหรับ
การสัมภาษณ์แบบพบหน้ากัน 

4.2 คู่มือหรือแบบสัมภาษณ์ (Interview Guide / Interview Schedule)  
4.3 เครื่องบันทึกเสียง (Voice Recorder / Audio Recorder) ใช้บันทึกค าตอบของผู ้ให้

สัมภาษณ์ เพื่อความแม่นย า และควรแจ้งผู้ให้สัมภาษณ์ล่วงหน้าและขออนุญาต 
4.4 กล้องถ่ายภาพ / วิดีโอ ใช้บันทึกท่าทาง สีหน้า หรือสภาพแวดล้อม กรณีต้องวิเคราะห์

พฤติกรรมหรือบริบท (ต้องได้รับความยินยอมก่อน)  

 

 

 

 



88 
 

 

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 โดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปท าการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับข้ันดังนี้ 
3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามโดยหา

ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
3.5.2 วิเคราะห์ระดับการบริหารบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ท้ังโดยภาพรวม รายด้านและราย

ข้อ โดยหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ
ค่าเฉล่ีย (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

หลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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มหาสารคาม เขต 2 โดยจ าแนกตาม ต าแหน่ง ระดับการศึกษา โดยการทดสอบที (t - test แบบ 
Independent Samples)  

3.5.4 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อแนวทางการบริหารงานบุคคล
ตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One - way ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe')  

3.5.5 วิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยวิเคราะห์ 
เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ข้อมูลในการวิเคราะห์ เพื่อสรุปเป็นภาพรวมแล้วน าเสนอข้อมูล
ด้วยวิธีการพรรณนา 

3.6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิจัยเพื่อด าเนินวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยดังนี้ 

3.6.1 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
1) ความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content validity) โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ (IOC: Index of Item Objective Congruence)  
 
 
 
 
 
 
 

2) ความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถามทั ้งฉบับ โดยหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
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3.6.2 สถิติพื้นฐาน 
1) ร้อยละ (Percentage) 

 
 
 
 
 

2) ค่าเฉล่ีย ( X ) 
 
 
 
 
 

3) สูตรหาค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใช้สูตร ดังนี้ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 
2543, หน้า 352)     
 
 
 
 
 
 

3.6.3 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
1) ค่า t-test ในการเปรียบเทียบตัวแปรอิสระแก่กัน (Independent) ค านวณจากสูตร 

(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2563) ดังนี้ 
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2) ค่า F-test (One-Way ANOVA) ในการเปรียบเทียบตัวแปรอิสระต้ังแต่สามกลุ่มขึ้นไป 
คำนวณจากสูตร (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2563) ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

92 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยเรื ่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ใช้วิธีการวิจัยเชิง
ปริมาณ ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามลำดับดังนี้    

4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2 ลำดับข้ันตอนการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
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 วิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( X ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มี
ต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

 

 

 

 



 
 

 

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ที่มีต าแหน่ง และระดับการศึกษาต่างกัน โดยการ
ทดสอบที (t – test  แบบ  Independent Samples)    

ตอนที่ 4 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 2 ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกัน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One way ANOVA) เมื ่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe')   

ตอนท่ี 5 วิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยวิเคราะห์เชิง
พรรณนา (Descriptive Analysis) ข้อมูลในการวิเคราะห์ เพื่อสรุปเป็นภาพรวมแล้วน าเสนอข้อมูล
ด้วยวิธีการพรรณนา 

4.3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่ง ระดับการศึกษา 

และประสบการณ์การท างาน 
ในการวิจัยเรื่องนี้ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ได้แก่ ผู้บริหาร และครูผู้สอน ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ปีการศึกษา 2567 จ านวน  
335 คน ซึ่งมีคุณลักษณะข้อมูลทั่วไป คือ ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน  
ใช้การแจกแจงหาค่าความถี่ (Frequency) และค านวณร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอในรูป
ตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดังตารางท่ี 4.1  

ตารางท่ี 4.1 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

จากตารางที่ 4 .1 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหาร จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ  
18.50 ครูผู้สอน จ านวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 81.50 มีระดับปริญญาตรี จ านวน 219 คน คิดเป็น
ร้อยละ 65.40 สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 34.60 ประสบการณ์การท างาน 
ต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 29.60, 5-10 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ  
24.80 มากกว่า 10 ปี จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70  
 

ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  

ผลการวิเคราะห์ระดับทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 4.2-4.7 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

อปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ( X =3.49, S.D.=0.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงค่าเฉล่ียสูงสุดไปต ่าสุด ได้แก่ ด้าน
เงินเดือนและเล่ือนเงินเดือน ( X =3.56, S.D.=0.85) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =3.51, 
S.D.=0.75) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ( X =3.50, S.D.=0.71) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร ( X
=3.46, S.D.=0.76) และด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง ( X =3.42, S.D.=0.95)  
  

 

 

 

 



 
 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลัก 

อปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก าลัง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.50, S.D.=0.71) เมื่อ
พิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นตัวอย่างที่ดีให้กับ
ผู้ร่วมงานในการวางแผนบุคลากร โดยมุ่งประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรอย่างแท้จริง (ไม่ลุแก่อ านาจ ความ
อยาก และความเห็นแก่ตัว) ( X  =3.65, S.D.=0.67) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสในทุกคนมี
ส่วนร่วมในการวางแผนงานบริหารบุคลากร (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) ( X
=3.59, S.D.=0.67) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารก าหนดกฎระเบียบตามท่ีกระทรวงวางไว้
ในการบริหารงานบุคลากรเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) (X =3.34, 
S.D.=0.78)  
 
 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที่ 4.4 (ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X
=3.42, S.D.=0.95) เมื ่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษามี
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเพื่อปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
(พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) ( X  =3.58, S.D.=0.74) รองลงมา ได้แก่ 
สถานศึกษาด าเนินการแต่งต้ังบุคลากรด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ (เคารพสักการะส่ิง

 

 

 

 



 
 

 

ที่ชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ) ( X =3.56, S.D.=0.88) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
ได้แก่ สถานศึกษาวางแผนอัตราก าลังบุคลากรไว้อย่างเหมาะสม (เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล) ( X
=3.21, S.D.=1.04) 
 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ด้านเงินเดือนและเล่ือนเงินเดือน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.56, 
S.D.=0.85) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนจากความรู้ความสามารถและผลงานเป็นหลัก (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิก
ประชุม) ( X  =3.72, S.D.=0.82) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาบริหารค่าตอบแทนด้วยความยืดหยุ่น
เพียงพอเพื่อตอบสนองต่อความต้องการที่หลากหลายของบุคลากร (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ( X
=3.60, S.D.=0.89) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างรอบคอบในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากร (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ( X =3.48, 
S.D.=0.80)  
 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.51, 
S.D.=0.75) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารใส่ใจตรวจสอบผล
การประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างรอบด้าน โดยยึดถือมาตรฐานและปฏิบัติตามระเบียบ
ข้อบังคับอย่างเคร่งครัด (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ( X  =3.65, S.D.=0.67) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารใส่
ใจตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุกคนอย่างต่อเนื่อง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ( X
=3.57, S.D.=0.73) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารใส่ใจและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิก
ประชุม) ( X =3.40, S.D.=0.81) 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.46 

S.D.=0.76) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมและให้
ก าลังใจบุคลากรได้สร้างเครื่องมือ นวัตกรรม สื่อการเรียนการสอน และใช้เทคโนโลยีประกอบการ
เรียนการสอน เพื่อเพิ่มพูนพัฒนาความรู้และประสบการณ์ (เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรงศีล) ( X  
=3.589, S.D.=0.64) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรของทุกคน
อย่างต่อเนื่อง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ( X =3.57, S.D.=0.73) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ 
ผู้บริหารมีกระบวนการมีการวางแผนท่ีจะให้บุคลากรได้รับการพัฒนา การปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบ 
(พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) ( X =3.33, S.D.=0.98) 

ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
อปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีต าแหน่ง และระดับการศึกษาต่างกัน  

ผลการเปร ียบเท ียบความคิดเห ็นของบ ุคคลที ่ม ีต ่อการบร ิหารงานบุคคลตามหลัก 
อปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีมีต าแหน่ง และระดับการศึกษาต่างกัน โดยการทดสอบ
ที (t – test แบบ Independent Samples) ดังตารางท่ี 4.8 

ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7  

ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 

 

 



 
 

 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
อปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้าน
เงินเดือนและเล่ือนเงินเดือนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7  

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนก

ตามระดับการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบความคิดเห็น จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมไม่
แตกต่างกัน ส่วนด้านเงินเดือนและเล่ือนเงินเดือนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 

ตอนที่ 4 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคคล ที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน  
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน โดยใช้การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท า
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe') ปรากฏดังตารางท่ี 4.10 - 4.11 
  

 

 

 

 



 
 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การบริหารงานบุคคลตามหลัก 

อปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังก ัดส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนก 
ตามประสบการณ์การท างาน ปรากฏดังนี้  

1. ต ่ากว่า 5 ปี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.48, S.D.=0.53) ด้านที่มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านเงินเดือนและเล่ือนเงินเดือน ( X =3.56, S.D.=0.72) รองลงมา คือ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =3.53, S.D.=0.40) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ด้านการสรรหา
และการบรรจุแต่งต้ัง ( X =3.38, S.D.=0.83)   

2. 5-10 ปี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X =3.52, S.D.=0.43) ด้านที่มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ได้แก่ ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน ( X =3.59, S.D.=0.41) รองลงมา คือ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =3.52, S.D.=0.46) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ด้านการสรรหา
และการบรรจุแต่งต้ัง ( X =3.47, S.D.=0.79)   

3. มากกว่า 10 ปีขึ้นไป โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.48, S.D.=0.46) 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน ( X =3.55, S.D.=0.53) รองลงมา คือ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X =3.49, S.D.=0.47) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ด้านการ
สรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง ( X =3.42, S.D.=0.80)   
 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางท่ี 4. 11 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนกตาม

ประสบการณ์การท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 
 

 ตอนที่ 5 วิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  

 ข้อคิดเห็นจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิย
ธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
ท้ังหมด 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
3) ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการอบรม

 

 

 

 



 
 

 

พัฒนาบุคลากร โดยสัมภาษณ์ ผู ้บริหารสถานศึกษา จ านวน 5 คน ตามรายละเอียดข้อมูลการ
สัมภาษณ์ ดังนี้  

1. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านการวางแผน
อัตราก าลังจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การวางแผนอัตราก าลังเป็นกระบวนการส าคัญท่ี
ผู้บริหารควรด าเนินการด้วยความรอบคอบ โปร่งใส และยุติธรรม โดยเริ่มจากการประชุมหารือร่วมกับ
คณะครูและผู้บริหาร เพื่อร่วมกันวิเคราะห์จ านวนครูตามสภาพจริงของโรงเรียน ทั้งนี ้ต้องยึด
หลักเกณฑ์ตามระเบียบของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) อย่างเคร่งครัด โดย
ไม่ก าหนดขึ้นเองตามอ าเภอใจ อีกท้ังยังเปิดโอกาสให้ครูอาวุโสหรือหัวหน้ากลุ่มสาระมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ เพื่อให้เกิดความหลากหลายของมุมมอง การด าเนินงานทั้งหมดต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของ
ความเป็นกลาง ไม่ล าเอียง และไม่เอื้อประโยชน์ส่วนตน โดยมีเป้าหมายเพื่อสร้างศรัทธา ความเช่ือมั่น 
และความสามัคคีในหมู่คณะครู ผ่านการบริหารท่ียึดหลักธรรมาภิบาลและความเป็นธรรมอย่างแท้จริง 
ดังบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้  

“...ผู้บริหารโรงเรียนได้ให้แนวทางการวางแผนอัตราก าลังตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ประการ 
โดยเน้นการประชุมปรึกษาหารือร่วมกันอย่างสม ่าเสมอ เคารพกฎระเบียบและความคิดเห็นของผู้มี
ประสบการณ์ ยึดหลักความเป็นธรรม โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติ และมุ่งเน้นประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียน
และองค์กรอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมทางพุทธศาสนา...” 

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 27 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมก าหนดนโยบายการบริหารสถานศึกษา 
รับฟังความคิดเห็นของ ผู้ใต้บังคับบัญชา และให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเกี่ยวกับการ
จัดระบบเพื่อก าหนดโครงการเป็นการประเมินปัญหาหรือทางเลือกท่ีจะสามารถเป็นไปได้ เปิดโอกาส
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายเลือกตั้งผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาด้วย...” 

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 28  พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู ้บริหารสถานศึกษาควรการวางแผนอัตราก าลังในโรงเรียนเริ ่มจากการประชุมร่วมกับ
หัวหน้ากลุ่มสาระ เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นจะช่วยให้การตัดสินใจยุติธรรม และได้รับ
การยอมรับ การเคารพระเบียบของ สพฐ. และข้อบังคับของโรงเรียนก็เป็นสิ่งส าคัญไม่ควรตัดสินใจ
ล าพังหรือฝืนกฎเพื่อเอื้อประโยชน์ให้ใครเป็นพิเศษ...” 

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

 

 

 

 



 
 

 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรยึดหลักสามัคคีเป็นส าคัญเน้นให้ทุกคนเข้าร่วมประชุมตรงเวลา 
และจบประชุมด้วยความเข้าใจตรงกัน เพื่อไม่ให้เกิดความขัดแย้ง ทุกคนมีส่วนร่วม ก็จะเกิดความ
ศรัทธาและยอมรับผลลัพธ์ ไม่ว่าจะต้องหมุนเวียนหรือเปล่ียนต าแหน่งใด ๆ ก็ตาม...” 

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรมองการวางแผนอัตราก าลังในเชิงองค์รวม คือ ดูท้ังความสามารถ 
ความเหมาะสม และความพร้อมของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งไม่เลือกปฏิบัติ ไม่ใช้อคติ ไม่สนับสนุน
พวกพ้อง ใช้หลักธรรมไม่ทอดท้ิงหลักธรรมขององค์กร...” 

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

2. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งต้ัง จากการสัมภาษณ์ผู ้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้งบุคลากร
ด าเนินการอย่างโปร่งใสและมีส่วนร่วม โดยใช้การประชุมหารือร่วมกันก่อนตัดสินใจ ค านึงถึงระเบียบ
ของทางราชการอย่างเคร่งครัด และเปิดรับความคิดเห็นจากครูอาวุโสในการพิจารณาคุณสมบัติ
ผู้สมัคร หลีกเลี่ยงการใช้อคติหรือเส้นสาย และสื่อสารผลการคัดเลือกอย่างชัดเจน เพื่อสร้างความ
ศรัทธาและความเช่ือมั่นในกระบวนการ ดังบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“...ผู ้บริหารสถานศึกษาควรประชุมหารือร่วมกับคณะกรรมการโรงเรียนและคณะครูอย่าง
สม ่าเสมอความคิดเห็นจากหลายฝ่ายช่วยให้การคัดเลือกมีความรอบคอบ การประชุมอย่างมีระบบยัง
ช่วยให้เราส่ือสารเป้าหมายร่วมกัน ไม่เกิดความเข้าใจคลาดเคล่ือน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท าให้
ครูรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการนี้ ไม่ใช่แค่ผู้สังเกตการณ์...”  

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 27  พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรยึดมั่นระเบียบและหลักเกณฑ์ของส านักงานเขตฯ ในการบรรจุ
แต่งต้ังอย่างเคร่งครัด กระบวนการสรรหามีความโปร่งใส และลดข้อครหา การเคารพกฎเป็นการสร้าง
ความมั่นคงให้กับองค์กรในระยะยาว...”  

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 28  พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรหารือกับครูอาวุโสและหัวหน้ากลุ่มสาระเพื่อสอบถามถึงความ
จ าเป็นและลักษณะของผู้ที่จะมาท างานร่วมกัน การเคารพความคิดเห็นของผู้มีประสบการณ์ช่วยให้
คัดเลือกบุคลากรได้ตรงกับบริบทโรงเรียนมากขึ้น และยังลดปัญหาในระยะยาว...”  

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

 

 

 

 



 
 

 

“...สถานศึกษาควรมีกระบวนการสรรหาโดยไม่เลือกคนจากความใกล้ชิดส่วนตัว เน้นความรู้ 
ความสามารถ และศักยภาพท่ีแท้จริง ...”  

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

“...สถานศึกษาควรมีกระบวนการแต่งต้ังบุคลากรอย่างโปร่งใส แจ้งเหตุผลให้ชัดเจนว่าท าไมจึง
เลือกบุคคลนั้น พร้อมเปิดรับค าถามและข้อเสนอแนะจากครูในโรงเรียนเสมอ...”  

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

3. สรุปแนวทางการบริหารบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านเงินเดือนและเลื่อน
เงินเดือน จากการสัมภาษณ์ผู ้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การพิจารณาเงินเดือนและการเลื่อนเงินเดือน
ด าเนินการผ่านการประชุมอย่างเป็นทางการ ยึดตามหลักเกณฑ์ของ สพฐ. อย่างเคร่งครัด มีการ
ประเมินผลอย่างยุติธรรม โปร่งใส และไม่เลือกปฏิบัติ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นในระบบค่าตอบแทนดัง
บทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“...ผู ้บริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญกับความโปร่งใสและการประชุมร่วมกันทุกครั้ง 
โดยเฉพาะการพิจารณาความดีความชอบ เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แสดงความ
คิดเห็นและเสนอข้อมูลที่หลากหลาย ท าให้การพิจารณาเป็นธรรม ไม่เกิดความรู้สึกว่าล าเอียงหรือ
เลือกปฏิบัติ...”  

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 27 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติตามระเบียบและหลักเกณฑ์ของกระทรวงศึกษาธิการอยา่ง
เคร่งครัด ไม่มีการบิดเบือนเพื่อเอื้อผลประโยชน์ให้ใคร...”  

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน ผ่านความเห็นจากครูอาวุโสให้เกียรติผู้
มีประสบการณ์และเคารพความคิดเห็นของเขาเสมอ...”  

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

 “...ผู้บริหารสถานศึกษาควรพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนไม่ล าเอียงและไม่เลือกปฏิบัติ มี
หลักฐานชัดเจนจากการประเมินผล ไม่ใช่พิจารณาจากความสนิทสนมหรือความสัมพันธ์ส่วนตัว...”  

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู ้บริหารสถานศึกษาควรสร้างศรัทธาในระบบการเลื ่อนขั ้นเง ินเดือนเป็นเรื ่องส าคัญ  
ทุกขั้นตอนต้องตรวจสอบได้ มีหลักฐานรองรับ ไม่ตัดสินใจลับหลังหรือแจ้งผลอย่างไม่มีเหตุผล...” 

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 30  พฤษภาคม 2568) 

 

 

 

 



 
 

 

4. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน จากการสัมภาษณ์ผู ้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานด าเนินการโดย
คณะกรรมการร่วมอย่างโปร่งใส ยึดตามเกณฑ์กลางจากหน่วยงานต้นสังกัด รับฟังความคิดเห็นจาก 
ครูอาวุโส ไม่ใช้ดุลยพินิจส่วนตัวหรืออคติ และแจ้งผลพร้อมเปิดโอกาสให้อุทธรณ์เพื่อสร้างความเป็น
ธรรมและความเช่ือมั่นในระบบ ดังบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“...ผู ้บริหารสถานศึกษาควรประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโดยผ่านการประชุมร่วมกับ
คณะกรรมการประเมิน ท้ังหัวหน้ากลุ่มสาระ และครูท่ีมีประสบการณ์ เพื่อวางเกณฑ์ท่ีชัดเจน...”  

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 27  พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู ้บริหารสถานศึกษาควรประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโดยยึดเกณฑ์และแนวทางท่ี
กระทรวงก าหนดอย่างเคร่งครัด ไม่มีการปรับเปล่ียนเพื่อเอื้อประโยชน์ให้ใครเป็นพิเศษ ...”  

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญกับการรับฟังเสียงของครูอาวุโสท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างานจริง เพราะพวกเขารู้ว่าครูคนไหนมีความรับผิดชอบ มีความพัฒนา และเหมาะสมกับผล
การประเมินท่ีสูงหรือไม่...”  

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

 “...ผู้บริหารสถานศึกษาควรออกแบบระบบประเมินให้มีความเป็นกลางและยุติธรรม การให้
คะแนน ทุกอย่างต้องอ้างอิงตามผลงานและหลักฐานท่ีตรวจสอบได้...”  

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

 “...ผู้บริหารสถานศึกษาควร ผมจะจัดประชุมแจ้งผลให้ทุกคนทราบหลังจากการประเมินผล
เสร็จ และเปิดโอกาสให้สอบถามหรืออุทธรณ์ได้ถ้ารู้สึกว่าไม่เป็นธรรม...”   

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

  5. สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านการอบรม
พัฒนาบุคลากร จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า การอบรมพัฒนาบุคลากรมีการวางแผนร่วมกัน
อย่างรอบด้าน โดยคัดเลือกหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับภาระงานและเป้าหมายของโรงเรียน ส่งเสริมให้ครู
ทุกคนได้รับโอกาสอย่างเท่าเทียม และมีการประเมินผลเพื่อติดตามการน าความรู้ไปใช้จริงให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด ดังบทสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 

 

 

 

 



 
 

 

“...ผู ้บริหารสถานศึกษาควรจัดประชุมก่อนอบรมให้ครูทุกคนเสนอหัวข้อที่ต้องการเรียนรู้  
ส่งเสริมการตัดสินใจร่วมโดยเปิดให้โหวตหัวข้อหรือหลักสูตรท่ีเห็นว่าจ าเป็น เน้นอบรมภายในโรงเรียน
ร่วมกับเครือข่าย ลดค่าใช้จ่าย...”   

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 27 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้ระบบแบบสอบถามออนไลน์เพื่อเก็บข้อมูลความต้องการกอ่น
อบรม น ากรณีศึกษาความส าเร็จจากโรงเรียนอื่นมาแบ่งปัน เพื่อปรับทัศนคติ...”  

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้เวที PLC เพื่อรับฟังแนวคิดการพัฒนา แล้วประมวลเป็นแผน
อบรม ส่งเสริมให้ครูเป็นวิทยากรภายในองค์กร เพื่อเปล่ียนจากผู้ฟังเป็นผู้น าเสนอ...”  

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู ้บริหารสถานศึกษาควรจัดประชุมก่อนเปิดภาคเรียนเพื ่อก าหนดแนวทางการอบรม 
ปลูกฝังความเช่ือว่าการพัฒนาตนเองเป็นหน้าท่ีของครูมืออาชีพ...”  

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

“...ผู้บริหารสถานศึกษาควร เปิดเวทีประชาพิจารณ์ออนไลน์ในกลุ่มโรงเรียนในสังกัดก่อนจัด
อบรมประเมินผลและติดตามการน าไปใช้จริงเพื่อสร้างประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  ยึดแผนพัฒนา
บุคลากรท่ีจัดท าจากข้อมูลความต้องการจริง...”    

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

สรุป แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  

1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
1.1 ด าเนินการโดยการประชุมหารือร่วมกันกับคณะครูและผู้บริหาร เพื่อวิเคราะห์จ านวน

ครูตามสภาพจริง 
1.2 ยึดตามระเบียบของ สพฐ. และไม่ก าหนดขึ้นเอง 
1.3 เปิดโอกาสให้ครูอาวุโสหรือหัวหน้ากลุ่มสาระมีส่วนร่วม 
1.4 ไม่ล าเอียง ไม่เอื้อผลประโยชน์ส่วนตน 
1.5 เน้นการสร้างศรัทธาและความสามัคคีในคณะครูผ่านความโปร่งใสและยุติธรรม 

2. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
1.1 ใช้ระบบการประชุมพร้อมเพรียงเพื่อหารือก่อนสรรหา 

 

 

 

 



 
 

 

1.2 ด าเนินการตามระเบียบของส่วนราชการอย่างเคร่งครัด 
1.3 เคารพความคิดเห็นของผู้ใหญ่ในวงการ เช่น ครูอาวุโสในการพิจารณาคุณสมบัติ 
1.4 หลีกเล่ียงการใช้เส้นสายหรืออคติ 
1.5 ส่ือสารผลการคัดเลือกอย่างชัดเจนเพื่อสร้างศรัทธาในระบบ 

3. ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน 
3.1 การพิจารณาขึ้นเงินเดือนจะมีการประชุมร่วมอย่างเป็นทางการ 
3.2 ยึดแนวทางตามหลักเกณฑ์จาก สพฐ. โดยไม่ตัดตอนหรือเร่งรัดโดยพละการ 
3.3 ประเมินผลอย่างยุติธรรมไม่เลือกปฏิบัติ 
3.4 เน้นความโปร่งใส สร้างความเช่ือมั่นในระบบค่าตอบแทน 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4.1 ด าเนินการโดยคณะกรรมการประเมินร่วม โดยไม่ใช้ดุลยพินิจของบุคคลเพียงคนเดียว 
4.2 ยึดเกณฑ์กลางจากหน่วยงานต้นสังกัด 
4.3 ฟังความคิดเห็นจากครูอาวุโสหรือผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
4.4 ไม่ใช้ความสนิทสนมหรืออคติส่วนตัวในการตัดสิน 
4.5 แจ้งผลประเมินพร้อมเปิดโอกาสให้อุทธรณ์หรือสอบถามเพื่อสร้างความเป็นธรรมและ

ศรัทธา 
5. ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร 

5.1 มีการวางแผนอบรมพัฒนาโดยหารือร่วมกันอย่างท่ัวถึง 
5.2 คัดเลือกหลักสูตรท่ีสอดคล้องกับภาระงานและเป้าหมายของโรงเรียน 
5.3 สนับสนุนให้ครูเข้าร่วมพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน 
5.4 ประเมินผลและติดตามการน าไปใช้จริงเพื่อสร้างประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ดังนี้ การวางแผนอัตราก าลัง มี  
5 แนวทาง การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง มี 5 แนวทาง เงินเดือนและเล่ือนเงินเดือน มี 4 แนวทาง 
การประเมินผลการปฏิบัต ิงาน  มี 5 แนวทาง  การอบรมพัฒนาบุคลากร มี 4 แนวทาง  รวม  
23 แนวทาง  

สรุปในภาพรวม พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นความโปร่งใส 
ยุติธรรม และมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง การพิจารณาเลื่อนเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการอบรมพัฒนาบุคลากร  
โดยยึดหลักเกณฑ์จากหน่วยงานต้นสังกัด ค านึงถึงความคิดเห็นของผู้เกี่ยวข้อง หลีกเลี่ยงอคติหรือ

 

 

 

 



 
 

 

ผลประโยชน์ส่วนตน และเน้นการสร้างศรัทธา ความเสมอภาค และการพัฒนาศักยภาพของครูอยา่ง
ต่อเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาในสถานศึกษาอย่างยั่งยืน 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยในครั้งนี้ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาระดับการบริหารงาน
บุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 2) เพื ่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการ
บริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยจ าแนกตามต าแหน่ง ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์การท างาน 3) เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผู้วิจัยได้
น าเสนอผลการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 

5.1 สรุปผล 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1. สรุปผล 

1) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงค่าเฉล่ียสูงสุดไปต ่าสุด ได้แก่ ด้านเงินเดือนและเล่ือนเงินเดือน ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร และด้านการ
สรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังนี้ 
1.1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียง

จากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู ้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อผู้ร่วมงานในการวางแผน
บุคลากรเพื่อประโยชน์ขององค์กรอย่างแท้จริง (ไม่ลุแก่อ านาจ ความอยาก และความเห็นแก่ตัว ) 
รองลงมา ได้แก่ ผู ้บริหารเปิดโอกาสในทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงานบริหารบุคลากร  
(พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารก าหนด
กฎระเบียบตามท่ีกระทรวงวางไว้ในการบริหารงานบุคลากรเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง 
(ปฏิบัติตามกฎระเบียบ)   

1.2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ
โดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ สถานศึกษามีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมี

 

 

 

 



 
 

 

ความรู้ความสามารถเพื่อปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิก
ประชุม) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาด าเนินการแต่งตั ้งบุคลากรด้วยความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได้ (เคารพสักการะส่ิงท่ีชุมชนนั้นนับถือ รักสันติขัดเกลาจิตใจอยู่เสมอ) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด ได้แก่ สถานศึกษาวางแผนอัตราก าลังบุคลากรไว้อยางเหมาะสม (เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู้ทรง
ศีล)  

1.3) ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียง
จากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนจากความรู้ความสามารถและ
ผลงานเป็นหลัก (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม) รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษา
บริหารค่าตอบแทนด้วยความยืดหยุ่นเพียงพอเพื่อตอบสนองต่อความต้องการที่หลากหลายของ
บุคลากร (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างรอบคอบในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนของบุคลากร (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ)   

1.4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียง
จากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างจริงจังตามมาตรฐานท่ีสภาพเป็นการท้ังหมด (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหาร
ประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรของทุกคนอย่างต่อเนื่อง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) และข้อท่ี
มีค่าเฉลี ่ยต ่าสุด ได้แก่ ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม)  

1.5 ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจาก
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมและให้ก าลังใจบุคลากรได้สร้างเครื่องมือ นวัตกรรม  
สื่อการเรียนการสอน และใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน เพื่อเพิ่มพูนพัฒนาความรู ้และ
ประสบการณ์ (เคารพในพระภิกษุสงฆ์ผู ้ทรงศีล) รองลงมา ได้แก่ ผู ้บริหารประเมินผลการปฏิบัติ
ผลงานของบุคลากรของทุกคนอย่างต่อเนื่อง (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ 
ผู้บริหารมีกระบวนการมีการวางแผนท่ีจะให้บุคลากรได้รับการพัฒนา การปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบ 
(พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม)   

2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนกตาม
ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกัน  

3) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
  

 

 

 

 



 
 

 

1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
การวางแผนอัตราก าลังเป็นกระบวนการส าคัญที่ผู้บริหารควรด าเนินการด้วยความรอบคอบ 

โปร่งใส และยุติธรรม โดยเริ่มจากการประชุมหารือร่วมกับคณะครูและผู้บริหาร เพื่อร่วมกันวิเคราะห์
จ  านวนครูตามสภาพจริงของโรงเรียน ทั ้งน ี ้ต ้องย ึดหลักเกณฑ์ตามระเบียบของส าน ักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) อย่างเคร่งครัด โดยไม่ก าหนดขึ้นเองตามอ าเภอใจ อีกท้ัง
ยังเปิดโอกาสให้ครูอาวุโสหรือหัวหน้ากลุ่มสาระมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อให้เกิดความหลากหลาย
ของมุมมอง การด าเนินงานทั้งหมดต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นกลาง ไม่ล าเอียง และไม่เอื้อ
ประโยชน์ส่วนตน โดยมีเป้าหมายเพื่อสร้างศรัทธา ความเชื่อมั่น และความสามัคคีในหมู่คณะครู  
ผ่านการบริหารท่ียึดหลักธรรมาภิบาลและความเป็นธรรมอย่างแท้จริง 

2. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรด าเนินการอย่างโปร่งใสและมีส่วนร่วม โดยใช้การ

ประชุมหารือร่วมกันก่อนตัดสินใจ ค านึงถึงระเบียบของทางราชการอย่างเคร่งครัด และเปิดรับความ
คิดเห็นจากครูอาวุโสในการพิจารณาคุณสมบัติผู้สมัคร หลีกเล่ียงการใช้อคติหรือเส้นสาย และส่ือสาร
ผลการคัดเลือกอย่างชัดเจน เพื่อสร้างความศรัทธาและความเช่ือมั่นในกระบวนการ 

3. ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน 
การพิจารณาเงินเดือนและการเลื่อนเงินเดือนด าเนินการผ่านการประชุมอย่างเป็นทางการ 

ยึดตามหลักเกณฑ์ของ สพฐ. อย่างเคร่งครัด มีการประเมินผลอย่างยุติธรรม โปร่งใส และไม่เลือก
ปฏิบัติ เพื่อสร้างความเช่ือมั่นในระบบค่าตอบแทน 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานด าเนินการโดยคณะกรรมการร่วมอย่างโปร่งใส ยึดตามเกณฑ์

กลางจากหน่วยงานต้นสังกัด รับฟังความคิดเห็นจากครูอาวุโส ไม่ใช้ดุลยพินิจส่วนตัวหรืออคติ และ
แจ้งผลพร้อมเปิดโอกาสให้อุทธรณ์เพื่อสร้างความเป็นธรรมและความเช่ือมั่นในระบบ 

5. ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร 
การอบรมพัฒนาบุคลากรมีการวางแผนร่วมกันอย่างรอบด้าน โดยคัดเลือกหลักสูตรท่ี

เหมาะสมกับภาระงานและเป้าหมายของโรงเรียน ส่งเสริมให้ครูทุกคนได้รับโอกาสอย่างเท่าเทียม และ
มีการประเมินผลเพื่อติดตามการน าความรู้ไปใช้จริงให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด 

ในภาพรวมสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นความโปร่งใส 
ยุติธรรม และมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุ
แต่งต้ัง การพิจารณาเล่ือนเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการอบรมพัฒนาบุคลากร โดย
ยึดหลักเกณฑ์จากหน่วยงานต้นสังกัด ค านึงถึงความคิดเห็นของผู้เกี ่ยวข้อง หลีกเลี ่ยงอคติหรือ

 

 

 

 



 
 

 

ผลประโยชน์ส่วนตน และเน้นการสร้างศรัทธา ความเสมอภาค และการพัฒนาศักยภาพของครูอยา่ง
ต่อเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาในสถานศึกษาอย่างยั่งยืน 

5.2. อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นท่ีน่าสนใจเพื่อน ามาอภิปรายผล ดังนี้   
1) ระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจ
เป็นเพราะว่า ผู้บริหารบางรายยังขาดความเข้าใจที่ลึกซึ้งเกี่ยวกับหลักธรรมดังกล่าว และขาดการน า
หลักการไปประยุกต์ใช้ในเชิงระบบอย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะในด้านที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนรว่ม 
การประเมินผลอย่างโปร่งใส และการยึดหลักธรรมวินัยอย่างต่อเนื่อง อีกท้ังสภาพแวดล้อมทางบริหาร 
เช่น ภาระงานที่มาก ความจ ากัดด้านงบประมาณ และการขาดแรงสนับสนุนจากบุคลากร อาจส่งผล
ให้ผู้บริหารไม่สามารถด าเนินงานตามหลักอปริหานิยธรรมได้อย่างเต็มศักยภาพ นอกจากนี้ยังพบว่า
การขาดระบบติดตามผลและการสะท้อนกลับ (feedback) อย่างเป็นระบบ อาจเป็นปัจจัยท่ีท าให้การ
บริหารตามหลักธรรมยังไม่เข้มแข็งเท่าท่ีควร ซึ่งการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นแนวปฏิบัติ กระบวนการ วิธีการ ท่ีได้ศึกษาหรือพัฒนาขึ้น และใช้ยึดถือ
เป็นแบบอย่างในการด าเนินงานของหน่วยงาน องค์กร และสถานศึกษา เพื่อน าไปปฏิบัติให้เกิด
ผลส าเร็จในการด าเนินงานใน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งต้ัง 3) ด้านเง ินเดือนและเลื ่อนเงินเดือน 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ  
5) ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดของ พนัส หันนาคินทร์ (2542 : 15) ได้กล่าว
ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การท่ีองค์กรจัดวาง กระบวนการต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ในการได้มา
ซึ่งบุคคลท่ีมีคุณภาพตามความต้องการ และความจ าเป็น เมื่อได้มาแล้วก็ต้องก าหนดแนวทางท่ีชัดเจน
ในการบ ารุงรักษาตอบแทนพัฒนาประเมินผลการท างาน ตลอดจนก าหนดวิธีการที่ท าให้ความมั่นคง
แก่ชีวิตการท างานและการพิจารณาให้ออกจากงานตามวาระ หรือด้วยสาเหตุ และสอดรับกับงานวิจัย
ของ เอกวิทย์ ทับทวี (2566) แนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษาจังหวัดชัยนาทตามหลักอปริหานิยธรรม ๗ ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาจังหวัดชัยนาท ในภาพรวมมีระดับสภาพ
ปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการ
หลีกเลี่ยง มีระดับสภาพปัญหาอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ด้านการยอมให้ 
ระดับสภาพปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง 
  

 

 

 

 



 
 

 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังนี้ 
1.1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า  

ด้านการวางแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยรวมยังอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากยังขาดข้อมูลท่ี
เพียงพอในการประเมินความต้องการก าลังคนในระยะยาว อีกทั้งยังไม่มีเครื่องมือหรือกระบวนการ
วิเคราะห์ที่มีประสิทธิภาพเพียงพอในการวางแผนให้สอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายขององค์กร 
ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงของนโยบายหรือโครงสร้างภายในที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้การ
วางแผนก าลังคนยังไม่เป็นระบบและยั่งยืน อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารได้ให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์
ภารกิจและประเมินความต้องการก าลังคน มีการวางแผนก าหนดต าแหน่ง จัดท าแผนอัตราก าลัง และ
ด าเนินการขอเลื่อนต าแหน่งหรือวิทยฐานะตามความเหมาะสม รวมถึงการแจ้งภาระงาน ก าหนด
มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจนก าหนดเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน เพื ่อให้สามารถจัด
อัตราก าลังได้เพียงพอและเหมาะสมต่อภารกิจของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Armstrong (2006) หรือ Boyatzis (1982) ที่เน้นว่า การวางแผนอัตราก าลังอย่างเป็น
ระบบต้องอาศัยข้อมูลเชิงวิเคราะห์ที่ชัดเจน กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 
และการก าหนดมาตรฐานที่สามารถวัดผลได้ ทั้งนี้เพื่อสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่าง
ยั่งยืน และสอดรับกับงานวิจัยของ โกสินทร์ พูลสวัสด์ิ1 และชนมณี ศิลานุกิจ (2564) ได้ศึกษาสภาพ 
ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนกลุ่ม 1 – 2 สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า สภาพ ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนกลุ่ม 1 – 2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยภาพรวม
อยู่ในระดับ ปานกลาง 

1.2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี ้อาจเป็น
เพราะว่า ผู ้บริหารสถานศึกษามีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พร้อมท้ังด าเนินการตามกระบวนการสรรหา ได้แก่ การสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งต้ัง การย้าย การ
โอน และการส่ังให้พ้นจากต าแหน่งตามอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนด ท้ังนี้เพื่อให้การบริหารงานเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา อย่างไรก็ตาม กระบวนการสรรหายังพบ
ข้อจ ากัดบางประการ ได้แก่ ความไม่คล่องตัว ความไม่ชัดเจนในระบบ และขาดความโปร่งใสในบาง
ขั้นตอน นอกจากนี้ ยังมีอุปสรรคด้านงบประมาณและกรอบอัตราก าลังที่ไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการจริงของสถานศึกษา ส่งผลให้ไม่สามารถสรรหาและแต่งต้ังบุคลากรได้อย่างทันท่วงทีและตรง
ตามคุณลักษณะที่จ าเป็นของต าแหน่ง สถานศึกษามีความพยายามพัฒนากระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู ้ความสามารถให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมี
กระบวนการแต่งต้ังท่ียึดหลักความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล อย่างไรก็

 

 

 

 



 
 

 

ตาม จากผลการประเมิน พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ การวางแผนอัตราก าลังบุคลากรที่ย ังไม่
เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความจ าเป็นในการปรับปรุงแผนก าลังคนให้มี
ความชัดเจน ยืดหยุ่น และตอบสนองต่อภารกิจของสถานศึกษาได้มากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Armstrong (2006) ชี้ว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรควรเป็นกระบวนการที่เป็นระบบ โปร่งใส 
และอิงตามความต้องการขององค์กร ทั้งนี้เพื่อให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมที่สุดกับภารกิจที่ก าหนดไว้ 
ขณะเดียวกัน งานวิจัยของ สมชาย ใจดี (2564) พบว่า กระบวนการสรรหาท่ีไม่ได้อิงจากการวิเคราะห์
ภาระงานและข้อมูลจ าเป็น จะส่งผลให้เกิดความคลาดเคล่ือนในการบรรจุแต่งต้ัง และมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพโดยรวมของสถานศึกษา 

1.3) ด้านเงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนจากความรู้ความสามารถและผลงานเป็นหลัก สถานศึกษาบริหาร
ค่าตอบแทนด้วยความยืดหยุ่นเพียงพอเพื่อตอบสนองต่อความต้องการที่หลากหลายของบุคลากร
(ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ผู้บริหารด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างรอบคอบในการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนของบุคลากร (ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ซึ่งมีกระบวนการบริหารจัดการด้านเงินเดือน
เป็นไปตามระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวปฏิบัติของราชการที่ชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกันท่ัว
ประเทศ ท าให้การด าเนินงานมีความโปร่งใส ยุติธรรม และสามารถตรวจสอบได้ อีกทั้งยังมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นระยะ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อ
การเลื่อนเงินเดือน ส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองและการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร สมพงษ์ (2562) ซึ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา พบว่า การเล่ือนเงินเดือนมีบทบาทส าคัญต่อ
ความพึงพอใจในงานของครู และเป็นเครื่องมือจูงใจที่มีประสิทธิภาพเมื่อมีการด าเนินการอย่าง
ยุติธรรมและอิงตามผลการประเมินจริง ทั้งนี ้ การมีแนวทางที่ชัดเจนตามเกณฑ์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) ช่วยลดข้อร้องเรียนและสร้างความไว้วางใจให้แก่บุคลากร
ในระบบราชการ 

1.4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างจริงจังตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้
ประเมินผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรทุกคนอย่างต่อเนื่อง เพื่อความเป็นธรรมและโปร่งใส
ผู้บริหารจัดประชุมช้ีแจงเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรได้รับทราบก่อนการประเมินโดยท่ัวกัน
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง (พร้อมเพรียงกัน
ประชุม พร้อมเพรียงกันเลิกประชุม)ผลการประเมินจะถูกน ามาพิจารณาเพื่อแก้ไข ปรับปรุง และ
พัฒนาการวางแผนการจัดการศึกษาในปีถัดไปการใช้ผลการประเมินยังเป็นเครื่องมือสร้างขวัญและ
ก าลังใจแก่บุคลากรท่ีมีข้อบกพร่องในผลการประเมินผู้บริหารให้การสนับสนุนและช่วยเหลือบุคลากร

 

 

 

 



 
 

 

ที่ประสบปัญหาเพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองได้บุคลากรที่ผ่านการประเมินจะได้รับค าแนะน าในการ
พัฒนาทักษะและสมรรถนะให้ตรงกับความต้องการขององค์กรกระบวนการประเมินเป็นการสื่อสาร
ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรอย่างต่อเนื่องและโปร่งใสท้ังนี้ การประเมินผลถูกน าไปใช้เพื่อเสริมสร้าง
คุณภาพการปฏิบัติงานและความส าเร็จขององค์กรอย่างแท้จริง (พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพรียง
กันเลิกประชุม) สอดคล้องกับงานวิจัยของทิพวรรณ กันยาประสิทธิ์ , พระครูปลัดสมชัย นิสฺสโภ, 
ประสงค์ หัสรินทร์ (2566) ผลการวิจัยพบว่า สภาพปจัจุบันการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก 

1.5 ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
สถานศึกษาให้ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
โดยจัดกิจกรรมอบรม สัมมนา และการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ
นโยบายการศึกษาและเทคโนโลยีสมัยใหม่ ท้ังนี้ หน่วยงานต้นสังกัด เช่น ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ยังให้การสนับสนุนงบประมาณและจัด
โครงการฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอ ผลจากการสนับสนุนดังกล่าวท าให้บุคลากรสามารถพัฒนาทักษะ
ด้านวิชาการ การบริหารจัดการ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อบทบาทหน้าที่ของตนได้อย่างเหมาะสม 
ผู้บริหารยังส่งเสริมและให้ก าลังใจบุคลากรในการสร้างเครื่องมือ นวัตกรรม ส่ือการเรียนการสอน และ
การใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ นอกจากนี้ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนยังด าเนินอย่างต่อเนื่อง ภายใต้กรอบกฎระเบียบของ
หน่วยงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรโดยรวม และพิจารณาให้
บุคคลเข้ารับการพัฒนาอย่างเท่ียงธรรม ผู้บริหารมีการวางแผนอย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาและสามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ณัฐกานต์ แสงสว ่าง (2563) พบว่า การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื ่องมีผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการสอน และส่งเสริมให้ครูมีความพร้อมต่อการปรับตัวในบริบทการศึกษาไทยยุคใหม่ 
โดยเฉพาะการใช้เทคโนโลยี การจัดการเรียนรู้แบบ Active Learning และการประเมินตามสภาพจริง  

2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนก
ตามต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกัน ซึ ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารในกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้และเข้าใจหลักอปริหานิยธรรมใน
ระดับที่ใกล้เคียงกัน ไม่ว่าจะมีต าแหน่ง ระดับการศึกษา หรือประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน 
เน ื ่องจากทุกคนต่างต้องผ่านกระบวนการอบรมและพัฒนาตามนโยบายทางการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งส่งเสริมหลักธรรมาภิบาลและคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงาน นอกจากนี้ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ยังเป็นแนวทางหนึ่งที่ส่งผลให้ผู้บริหารทุกคนมี

 

 

 

 



 
 

 

พฤติกรรมการบริหารงานไปในทิศทางเดียวกัน แม้ว ่าผู ้บริหารจะมีความแตกต่างกันในด้าน
คุณลักษณะส่วนบุคคล แต่กลับมีแนวโน้มความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันในเรื่องการน้อมน าหลัก
อปริหานิยธรรมมาใช้ในการบริหารงานบุคคล ซึ่งในปัจจุบัน ผู้บริหารสถานศึกษาทุกระดับต่างได้รับ
การปลูกฝังให้ตระหนักในหลักธรรมาภิบาล และแนวทางการบริหารงานตามหลักคุณธรรมจริยธรรม 
โดยเฉพาะหลักอปริหานิยธรรม 7 ซึ่งประกอบด้วย หลักการประชุมพร้อมเพรียง เคารพในผู้มีศีลธรรม 
ยึดมั่นในศีลธรรม ความเคารพในกฎหมาย ความเคารพในวินัย ความเคารพในผู้อาวุโส และการยึดมั่น
ในหลักการไม่ตกต ่า ท้ังหมดนี้ถือเป็นหลักการท่ีส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) 
และกระทรวงศึกษาธิการได้ส่งเสริมผ่านนโยบายและการอบรมพัฒนาผู้บริหารมาอย่างต่อเนื่อง  
นอกจากนี้ยังสะท้อนให้เห็นถึงความเข้าใจร่วมกันของผู้บริหารสถานศึกษาในด้านบทบาทหน้าท่ี และ
จรรยาบรรณของผู้บริหาร ซึ่งไม่ข้ึนกับต าแหน่งว่าสูงหรือต ่า ระดับการศึกษาท่ีจบ หรือประสบการณ์
การท างานท่ีผ่านมา โดยมีมาตรฐานวิชาชีพเป็นตัวก ากับ ส่งผลให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลตามหลักธรรมดังกล่าวมีความใกล้เคียงกัน โดยเฉพาะในบริบทของพื้นที่ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ท่ีมีการส่งเสริมความร่วมมือ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ
การนิเทศติดตามจากหน่วยงานต้นสังกัดอย่างสม ่าเสมอ ดังนั้น การท่ีไม่พบความแตกต่างในความคิด
เห็นของกลุ่มตัวอย่าง จึงอาจไม่ใช่เรื่องที่ขัดแย้งต่อหลักการทางทฤษฎีเสมอไป แต่สะท้อนถึงการมี
มาตรฐานทางจริยธรรมร่วมกันในระบบราชการครูไทย ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายของการปฏิรูป
การศึกษาในด้านคุณธรรมและธรรมาภิบาล สอดคล้องกับงานวิจัยของพัฒนกูล สุขสานต์ิ, จันทรัตน์ 
ภคมาศ , สมหญิง จันทร ุไทย  (2564) ได้ศ ึกษา การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา เครือข่ายการจัดการศึกษา ศรีณรงค์ 2 ผลการวิจัยพบว่า เปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา เครือข่ายการจัดการศึกษา ศรีณรงค์ 2 จ าแนกตามต าแหน่ง เพศ และ
ระดับการศึกษา พบว่าโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

3) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ดังนี้ การวางแผนอัตราก าลัง มี 5 
แนวทาง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง มี 5 แนวทาง เงินเดือนและเลื่อนเงินเดือน มี 4 แนวทาง 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 5 แนวทาง การอบรมพัฒนาบุคลากร มี 4 แนวทาง รวม 23 
แนวทาง อาจเป็นเพราะสถานศึกษามีการวางแผนอัตราก าลังเน้นการมีส่วนร่วมของครูและผู้บริหาร 
โดยใช้ข้อมูลจริง ยึดตามระเบียบของ สพฐ. และเปิดโอกาสให้ครูอาวุโสมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์
อย่างโปร่งใส ไม่ล าเอียง เพื่อสร้างความศรัทธาในองค์กร ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ใช้ระบบ
ประชุมหารือ เคารพความคิดเห็นของครูอาวุโส และหลีกเลี่ยงอคติหรือการใช้เส้นสาย โดยเน้นการ
สื่อสารผลอย่างชัดเจน ในส่วนของการเลื่อนเงินเดือน ด าเนินการตามเกณฑ์ของ สพฐ. มีการประชุม
ร่วมพิจารณา โปร่งใส และประเมินอย่างเป็นธรรม ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ยึดเกณฑ์กลาง 

 

 

 

 



 
 

 

ด าเนินการโดยคณะกรรมการร่วมฟังความเห็นจากผู้เกี่ยวข้อง และเปิดโอกาสให้อุทธรณ์เพื่อความเป็น
ธรรม และการอบรมพัฒนาบุคลากรมีการวางแผนร่วมกัน เลือกหลักสูตรที่สอดคล้องกับภาระงาน 
สนับสนุนให้ทุกคนมีโอกาสเท่าเทียม และติดตามผลการน าไปใช้จริงเพื่อพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาตั๋ณฐวัฒน์ ธมฺมธีโร (ถ าวาป) (2564) ได้ศึกษา แนวทางการ
บริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา จังหวัดหนองคาย ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 
ของผู้บริหารโรงเรียนพระ ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จังหวัดหนองคาย 1.  ก าหนดตารางประชุม
ประจ าปี 2.  ก าหนดกฎเกณฑ์และความพร้อมเพรียงในการประชุม  3.  ออกกฎระเบียบภายใน
โรงเรียนอย่างถูกต้องและเป็นธรรม 4.  ปฏิบัติตามค าส่ังผู้บังคับบัญชาท่ีชอบด้วยกฎหมาย 5.  ส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของสตรีอย่างเท่าเทียม 6.  ส่งเสริมและรักษาวัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่น 7.  ดูแลผู้มา
เยือนโรงเรียนอย่างดี 8.  พัฒนาการบริหารตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ผ่านอบรม ดูงาน ประชุม 
ประเมินผลงาน และให้สวัสดิการแก่บุคลากร 

5.3. ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1) จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ดังนั้น สถานศึกษาควรจัดท าแนวปฏิบัติการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7  
ท่ีชัดเจนให้ส านักงานเขตพื้นท่ีฯ ร่วมกับผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาและด้านศาสนาจัดท า
คู่มือหรือแนวปฏิบัติในการบริหารบุคคลที่อิงหลักอปริหานิยธรรม 7 อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้
สถานศึกษาน าไปใช้เป็นแนวทางเดียวกัน 

2) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านเง ินเดือนและเลื ่อนเง ินเดือน มีค่าเฉลี ่ยมาก ดังนั้น 
สถานศึกษาควรส่งเสริมการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างรอบด้านใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ เช่น 
ผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน ผลงานทางวิชาการ และความร่วมมือในงานส่วนรวม เพื่อความเป็นธรรมและ
ครอบคลุม 

5.3.2 ข้อเสนอแนะน าไปใช้ 
ผู้วิจัยได้เสนอแนะจากผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลัง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรก าหนดกฎระเบียบตามท่ีกระทรวงวางไว้ในการบริหารงานบุคลากรเพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง 

 

 

 

 



 
 

 

2) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง ดังนั้น สถานศึกษาควรมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเพื่อ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

3) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการอบรมพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ดังนั้น ผู้บริหารควรมีกระบวนการมีการวางแผนท่ีจะให้บุคลากรได้รับการพัฒนา การปฏิบัติงานท่ีตน
รับผิดชอบ  

5.3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย    
1) ควรศึกษา รูปแบบการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7  

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 เพื่อหา
ปัจจัยท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน        

2) ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ระหว่างส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาว่ามีความแตกต่างกันอย่างไร เพื่อน า
ผลการวิจัยไปพัฒนาการปฏิบัติงานต่อไป 

3) ควรศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาข้ออื่น ๆ เช่น 
หลักสัปปุริสธรรม 7 เป็นต้น 
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือ (Try-Out) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 

แบบสอบถามในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 
 
 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 

คำช้ีแจง 
1.แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(check list)         
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (rating scales) 5 ระดับ จำนวน 38 ข้อ 

2.คำตอบของท่านในแบบสอบถามนี้จะเก็บเป็นความลับ โดยเสนอผลการศึกษาในภาพรวม
ไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านหรือหน้าที่การงานของท่านแต่ประการใด โปรดตอบแบบสอบถามตาม
ความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยผู้วิจัยจะนำคำตอบของท่านไปใช้ในการศึกษาเท่านั้น 

3.ผลการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นข้อเสนอแนะในการปรับปรุงและเพื่อศึกษาแนวทางการบริหาร
บุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2  

ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้และ
ขอขอบคุณ มา ณ โอกาสนี้ 
 
     
 

  นายชินกร หมื่นไธสง 
                                          นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

       มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 
 

 

 

 

 



 
 

 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป     
คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  หน้าข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 1. ตำแหน่ง  

1. ผู้บริหาร     
2. ครูผู้สอน 

 

 2. วุฒิการศึกษา       
 1. ปริญญาตรี      
 2. สูงกว่าปริญญาตรี 
 

 3. ประสบการณ์การทำงาน      
  1. ต่ำกว่า 5 ปี 

    2. 5–10 ปี 
    3. 10 ปี ขึ้นไป 
 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7  
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน
ท่ีสุดเพียงข้อเดียวโดยมีหลักเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มาก 
3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 

 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนเุคราะห์ 
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แบบสัมภาษณ์ในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เร่ือง  แนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
 

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

ค าชี ้แจง ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 อย่างไร 

1. ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านการวางแผน
อัตราก าลังอย่างไร 

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

2.ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งต้ัง อย่างไร 

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

3. ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านเงินเดือนและเลื่อน
เงินเดือน อย่างไร 

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

 

 

 

 



 
 

 

4. ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน อย่างไร 

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

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

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

5. ท่านมีแนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ด้านการอบรมพัฒนา
บุคลากร อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………

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

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

 

 ขอขอบพระคุณเปน็อย่างสูง 
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ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

สรุปประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
เร่ือง แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 
นายชินกร หม่ืนไธสง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
หมายเหตุ ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ต้ังแต่ 0.50-1.00 คัดเลือกไว้ใช้ได้ 
   ข้อค าถามท่ีมี่ค่า IOC ต ่ากว่า 0.50 พิจารณาปรับปรุงหรือตัดท้ิง 

สรุปค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 
 

 

 

 

 



 
 

 

แนวทางการบริหารงานบุคคลตามตามหลักอปริหานิยธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 

นายชินกร หม่ืนไธสง 

 

ผลการหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
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ภาพการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ภาพการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นางกฤษณา ประสมศรี 
ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองบัวแดง 
(วันท่ีสัมภาษณ์ 27 พฤษภาคม 2568) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นายไพทูล บุญมั่ง 
ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเขวาไร่ (ดรุณวิทยา) 

(วันท่ีสัมภาษณ์ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นางสาวณัฐธิดา เท่ียงราช 
หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล โรงเรียนบ้านเขวาไร่ (ดรุณวิทยา) 

(วันท่ีสัมภาษณ์ 28 พฤษภาคม 2568) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นางสาวปนัดดา เท่ียงโยธา 
ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองกุงวิทยา 

(วันท่ีสัมภาษณ์ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นางสาวอนุสรณ์ สร้างนา 
หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล โรงเรียนหนองกงุวทิยา 

(วันท่ีสัมภาษณ์ 30 พฤษภาคม 2568) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 
ชื่อ  นายชินกร หมื่นไธสง 

วัน เดือน ปี เกิด วันเสาร์ท่ี 25 พฤศจิกายน พ.ศ. 2538 

สถานที่เกิด  มหาสารคาม 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี สาขาวิชาการศึกษาพิเศษและภาษาไทย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พุทธศักราช 2562 

ที่อยู่ปัจจุบัน บบ้านเลขท่ี 33 บ้านเหล่าค้อสอง หมู่ท่ี 16 ต าบลปอพาน 
 อ าเภอนาเชือก จังหวัดมหาสารคาม 44170 

ผลงานตีพิมพ์ Vita publication 

รางวัลที่ได้รับ Vita award received 
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