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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา อุปสรรคการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ๒) เพ่ือศึกษาการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ๓) เพ่ือนําเสนอแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร  เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา โดยมีกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพจากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน ๒๑๗ คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
เครื่องที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติวิเคราะห์ คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และใช้สถิติวิเคราะห์หาค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) 
 
 ผลการวิจัย พบว่า   
 ๑. ความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และราย
ด้านทุกด้าน อยู่ในระดับมาก 
 ๒. ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นที่มีต่อระดับต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า  ครูที่มีเพศ อายุ และประสบการณ์การทํางาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 



 ข

๐.๐๕ ส่วนครูที่มีระดับการศึกษา ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 ๓. ข้อเสนอแนะแนวทางเก่ียวกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  พบว่า ๑) ด้านเมตตา ผู้บริหาร
โรงเรียนควรพูดอธิบายข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ด้วยความสุภาพ แสดงความเป็นกัลยาณมิตร อยู่เสมอ จะทําให้
บุคลากร เกิดความศรัทธาเชื่อมั่นต่อผู้บริหาร ๒) ด้านกรุณา ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความช่วยเหลือและ
ให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์  ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมจะอภัยต่อเมื่อเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติ
หน้าที่ ๓ ) ด้านมุทิตา ผู้บริหารควรแสดงความยินดี เมื่อผู้ ใต้ บังคับบัญชาประสบความสุขความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ๔) ด้านอุเบกขา ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติหน้าที่โดยยึดกฎระเบียบ การ
พิจารณาผลงาน การวางตนเป็นกลาง และจะต้องไม่เลือกปฏิบัติ ไม่เอนเอียงเข้าข้างฝ่ายที่ตนชอบใจ  
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Abstract 

 
 The main objectives of this research were: 1) to study the current situation, 
problems and obstacles of personnel administration of primary school administrators in Bangkae 
District, Bangkok Metropolitan Administration and 2) To study comparison opinion the guideline 
for development in personnel administration in accordance with Brahmavihara 4 of 
administrators in primary schools Bangkae District of the Bangkok Metropolitan. 3) To present 
guidelines for the development of personnel administration according to Brahmavihara 4 
principles of primary school administrators in Bangkae District, Bangkok. It was a survey research 
together with In-depth Interview, which was a mixed methodology research between 
quantitative and qualitative research, then data was collected by using questionnaires with a 
sample group of teachers in Bangkae Primary School under the jurisdiction of the Bangkok 
Metropolitan in the amount of 217 persons which were derived from purposive sampling. The 
implements were used to collect data means a questionnaire, statistical analysis, ifrequency, 
percentage, mean, standard deviation (S.D.) and using t-test. One-way analysis of variance (One 
Way ANOVA) 
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 The results were found that:  
 1. The opinions on development of personnel administration according to 
Brahmavihan 4 principles of the primary school administrators in Bangkae District, Bangkok 
metropolitan administration, found that by overall was at a high level. And every aspect at a 
high level 
 2. The comparison level of opinion towards the level towards the development of 
personnel administration according to Brahmavihara 4 principles of primary school administrators 
in Bangkae District, Bangkok. Classification by personal factors were found that, teachers with 
different gender, age and work experience had different opinions on the development of 
personnel administration according to Brahmavihara 4 principles. With statistical significance at 
the level of 0.05, while teachers with different educational levels had different opinions on the 
development of personnel administration according to Brahmavihara 4 principles, by overall, no 
different 
 3. The suggestions on the development of personnel management according to 
Brahmavihan 4 principles of the primary school administrators in BangKhae District, Bangkok 
Metropolitan Administration found that, school administrators should explain various information 
with courtesy. They always show the kindness of the people and should give love to the 
people in the organization will make personnel faith in the management what policy do 
executives think of personnel who receive love and compassion. They will join together to 
create a full dream together, helping should be provided to help co-workers who were in 
trouble. They should acted with helpful advice and should always forgive when there were a 
mistake in working together, they should be congratulated when the subordinates experience 
happiness, progress in their career or fortune. Promotion Salary promotion and join other 
important events regardless merit Child's wedding relatives, friends colleagues. Therefore, they 
should work by adhering to rules performance considerations by placing himself always neutral 
and must not be discriminated against had not inclined to favor one party to lose rule. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  
 วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี ด้วยความเมตตานุเคราะห์ของคณะกรรมการที่ 
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ประกอบด้วย พระครูสังฆรักษ์ จักรกฤษณ์ ภูริปญฺโญ, ผศ. ดร. และ ดร.พีรวัฒน์        
ชัยสุข ท่ีได้กรุณาให้คําปรึกษา แนะนํา ดูแลเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือในการปรับปรุงแก้ไขมาด้วยดีโดย
ตลอด 
 ขอบพระคุณ พระครูวิมลศุการ, ดร. , พระครูธรรมธรสายัณห์  ฐิตปุญฺโญ, ดร. พร้อมทั้งเจริญ
พรขอบพระคุณ รศ. ดร.อินถา  ศิริวรรณ, รศ. ดร.สุทธิพงษ์  ศรีวิชัย และ รศ. ดร.วิชชุดา  หุ่นวิไล, ที่
กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่า ช่วยตรวจสอบความถูกต้องทั้งด้านภาษา เน้ือหา ระเบียบวิธี และเครื่องมือที่
ใช้ในการดําเนินการวิจัย ให้กระจ่างจนสามารถทํางานบรรลุเป้าหมาย 
 ขอขอบพระคุณ พระอาจารย์สุรชัย  สุรชโย, ดร. และ ดร.บุญเชิด  ชํานิศาสตร์ ที่กรุณา
เสียสละเวลาอันมีค่า ช่วยตรวจสอบความถูกต้องทั้งด้านภาษา เน้ือหา ระเบียบวิธี และเครื่องมือที่ใช้ใน
การดําเนินการวิจัย ตลอดจนแนะนําเกี่ยวกับรูปแบบการวิจัย ท่ีผู้วิจัยมีข้อติดขัด ให้กระจ่างจนสามารถ
ทํางานบรรลุเป้าหมาย 
 อน่ึง ผู้วิจัยขอขอบคุณ  ผู้อํานวยการโรงเรียน อาจารย์ และบุคลากรครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยที่ได้ให้ความร่วมมือเป็น
อย่างดีในการตอบแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมข้อมูลส่งคืนผู้วิจัย 
 สุดท้าย ขอขอบพระคุณพระอาจารย์ทุกรูป และคณาจารย์คณะครุศาสตร์ทุกท่าน และ 
อาจารย์สุทิศ  สวัสดี  ตลอดจนเจ้าหน้าที่ทุกคนที่ ได้ให้ความรู้ ประสิทธ์ิประสาทวิทยาการ และ
ประสบการณ์ รวมถึงให้ความเมตตาเอื้อเฟ้ือ ถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ และเป็นกําลังใจให้แก่ผู้วิจัยมา
ตลอด คุณความดี การทําประโยชน์ใด ๆ อันเกิดจากวิทยานิพนธ์น้ี ผู้วิจัยขอมอบบูชาเป็นกตเวทิตาคุณ
มารดา บิดา ญาติสนิท มิตรสหายและเพ่ือนร่วมชั้นเรียนท้ังบรรพชิต และคฤหัสถ์ ท่ีเป็นกําลังใจ และให้
การสนับสนุนในทุก ๆ เร่ือง รวมทั้งญาติ และผู้มพีระคุณทุกท่าน 
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สารบญั  
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บทคัดย่อภาษาไทย                      ก                      
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ                                 ค 
กิตติกรรมประกาศ    จ 
สารบัญตาราง  ซ 
สารบัญภาพ ฎ 
คําอธบิายสัญลักษณ์และคําย่อ                   ฏ  

 
บทที ่ ๑. บทนํา   ๑ 
  ๑.๑ ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา  ๑ 
  ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ 
  ๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ   ๔ 
  ๑.๔   ขอบเขตการวิจัย   ๔ 
  ๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย   ๕
  ๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับ   ๗ 
 
บทที ่ ๒. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง      ๘ 
 ๒.๑  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  ๙ 
 ๒.๒  แนวคิดการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ๒๑ 
 ๒.๓  แนวคิดหลกัพรหมวิหาร ๔ ๓๖ 
 ๒.๔  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง ๔๑ 
 ๒.๕  กรอบแนวคิดในการวิจัย ๔๘ 
 
บทที่  ๓. วิธีดําเนนิการวิจัย  ๔๙ 
  ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๔๙ 
  ๓.๑ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ๔๙ 
 ๓.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๕๐ 
  ๓.๓ การวิเคราะห์ข้อมูล  ๕๓ 
  ๓.๔ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ๕๔ 
 
บทที่  ๔. ผลการวิจัย  ๕๗ 
 ๔.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ๕๘ 
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  ๔.๒ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล  
   ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค  
   สังกัดกรุงเทพมหานคร  ๕๙ 
  ๔.๓ การเปรียบระดับความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาการบริหาร 
   งานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
   เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ๖๗ 
  ๔.๔ ข้อเสนอแนะต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก 
   พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค  
   สังกัดกรุงเทพมหานคร  ๘๓ 
  ๔.๕ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ ์  ๘๔ 
  ๔.๖  สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย  ๘๖ 
 
บทที ่ ๕. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  ๘๙ 
  ๕.๑ สรุปผลการวิจยั  ๘๙ 
  ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย  ๙๑ 
  ๕.๓ ข้อเสนอแนะ  ๙๖ 

บรรณานุกรม   ๙๘ 

ภาคผนวก     ๑๐๓ 

  ภาคผนวก  ก  แบบสอบถาม  ๑๐๔ 
  ภาคผนวก  ข  แบบสัมภาษณ์  ๑๑๒ 
  ภาคผนวก  ค  ผลการหาดัชนีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถาม  ๑๑๔ 
  ภาคผนวก  ง  ผลค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม  ๑๑๙ 
  ภาคผนวก  จ  หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม  ๑๒๒ 
  ภาคผนวก  ฉ  หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถาม  ๑๒๘ 
  ภาคผนวก  ช  ภาพประกอบการสมัภาษณ ์  ๑๔๙ 
ประวัติผู้วิจัย   ๑๕๓ 
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๓.๑ จํานวนประชากรและกลุม่ตัวอย่าง ๕๐ 
๔.๑ จํานวน และคา่ร้อยละ ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ๕๘ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนา 
 การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
 เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม ๕๙ 
๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนา 
 การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
 เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านเมตตา ๖๐ 
๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนา 
 การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
 เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านกรุณา ๖๒ 
๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนา 
 การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
 เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านมุทติา ๖๔ 
๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนา 
 การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
 เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านอุเบกขา ๖๖ 
๔.๗ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 
 ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
 สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ ๖๘ 
๔.๘ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 
 ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
 สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ ๖๙ 
๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ  
 โดยรวม ๗๐ 
๔.๑๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ  
 ด้านเมตตา ๗๑ 
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๔.๑๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ  
 ด้านกรุณา ๗๒ 
๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ  
 ด้านมุทิตา ๗๓ 
๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ  
 ด้านอุเบกขา ๗๔ 
๔.๑๔ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 
 ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
 สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระดับการศึกษา ๗๕ 
๔.๑๕ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 
 ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
 สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน ๗๖ 
๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตาม  
 ประสบการณ์การทํางาน โดยรวม ๗๗ 
๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตาม  
 ประสบการณ์การทํางาน ด้านเมตตา ๗๘ 
๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตาม  
 ประสบการณ์การทํางาน ด้านกรุณา ๗๙ 
๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตาม  
 ประสบการณ์การทํางาน ด้านมุทิตา ๘๐ 
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๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียและความคิดเห็นของครูที่มีต่อ 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตาม  
 ประสบการณ์การทํางาน ด้านอุเบกขา ๘๑ 
๔.๒๒ สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ๘๒ 
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๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๔๘ 
๔.๑ องค์ความรู้เก่ียวกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  
 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ๘๖ 
 



ฏ 
 

คําอธิบายสัญลักษณ์และคําย่อ 
 

๑. คําย่อชื่อคมัภีร์พระไตรปฎิก 
 

อักษรย่อในวิทยานิพนธ์เล่มน้ี ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬา
เตปิฏกํ และพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ เป็นหลักโดยใช้
ระบบย่อคํา ดังต่อไปน้ี 
 
 

พระสุตตันตปฎิก 
 
 

ที.ปา.(ไทย)  = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค          (ภาษาไทย) 
องฺ.ปญฺจก.(ไทย)    =    สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย ปัญจกนิบาต  (ภาษาไทย) 
ขุ.ป. (ไทย)  =    สุตตันตปิฎก   ขุททกนิกาย      ปฏิสมัภิทามรรค  (ภาษาไทย) 
 

พระอภิธรรมปิฎก 
 
อภิ.ย. (ไทย) =   อภิธรรมปิฎก    ยมก    (ภาษาไทย) 
 
 

๒. การระบุเลขหมายพระไตรปิฎก 
 

ในงานวิจัยฉบับน้ี ใช้พระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาเตปิฏกํ ๒๕๐๐ และ
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ .ศ. ๒๕๓๙ เป็นหลักการอ้างอิง
พระไตรปิฎกฉบับภาษาบาลีใช้ระบบระบุ เล่ม/ข้อ/หน้า เช่น ขุ.ธ.(บาลี) ๒๕/๓๒๑ - ๓๒๒/๗๒ 
หมายความว่า การอ้างอิงน้ันระบุถึง สุตฺตนฺตปิฏก ขุทฺทกนิกาย ธมฺมปทปาลิ ฉบับภาษาบาลี 
พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๕ ข้อที่ ๓๒๑-๓๒๒ หน้าที่ ๗๒ ส่วนพระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย จะระบุ เล่ม / 
ข้อ /หน้า/ เช่น ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๒๑ - ๓๒๒/๑๓๓  หมายความว่า ระบุถึง สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย  
ธรรมบท ฉบับภาษาไทย พระไตรปิฎก เล่มที่ ๒๕ ข้อที่ ๓๒๑ - ๓๒๒ หน้าที่ ๑๓๓ เป็นต้น 



บทท่ี ๑ 

บทนํา 

๑.๑ ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 องค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจเอกชน หรือภาคราชการ การบริหารงานมี
ความสําคัญเป็นอย่างย่ิง ทรัพยากรพ้ืนฐานในการบริหารงาน มีองค์ประกอบหลัก ๔ อย่าง ได้แก่ 
บุคลากร เงิน วัสดุสิ่งของ และการจัดการ   บุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่สําคัญที่สุด เพราะบุคลากร
เป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริหาร และถือว่าเป็นทรัพยากรที่มี
ประโยชน์อย่างมหาศาลในกระบวนการผลิตตัวป้อนทั้ง ๔ อย่างน้ัน ปัจจัยทุกตัวต้องมีบุคลากร เป็น
ผู้ใช้ทรัพยากรอ่ืนเพ่ือให้ได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ ดังน้ัน จึงมีความจําเป็นอย่างย่ิงที่องค์การต้องพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑ 
 การศึกษาเป็นรากฐานอันสําคัญย่ิงในการสร้างความมั่นคง และความเจริญก้าวหน้าของ
ชาติ ถ้าการจัดการศึกษาของชาติมีคุณภาพก็หมายถึง ประชาชนในชาติมีคุณภาพตามไปด้วย ดังน้ัน
โรงเรียนจึงนับเป็นสถาบันทางการศึกษาที่สําคัญที่สุด และผู้บริหารโรงเรียนก็มีความสําคัญอย่างย่ิง 
การท่ีผู้บริหารจะบริหารงานบุคคลในโรงเรียนให้ได้ดี และมีประสิทธิภาพน้ัน ผู้บริหารจะต้องมี
ความสามารถในการบริหารงานให้โรงเรียน มีการดําเนินงานในการจุดการศึกษาไอ้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การที่ผู้บริหารโรงเรียนจะบริหารโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพได้น้ัน ผู้บริหารจะต้องเป็น
บุคคลท่ีมีศักยภาพ โดยเฉพาะต้องเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทักษะ วิสัยทัศน์ จึงจะทําให้
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเกิดความสําเร็จ ตลอดจนมีผลสัมฤทธ์ิสูง๒  
 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลที่มีความสําคัญย่ิงในโรงเรียน จึงจําเป็นอย่างย่ิงจะต้อง
ตระหนักในหน้าที่ที่จะต้องบริหารงานในโรงเรียนให้ประสบความสําเร็จให้จงได้ ฉะน้ันการบริหารงาน
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนต้องถือเป็นสิ่งสําคัญย่ิง เพราะโรงเรียนมีองค์ประกอบอยู่ ๒ 
ประการ คือ คนและงาน น้ันหมายความว่า การบริหารคนอย่างไรจะได้มา ซึ่งความสําเร็จของงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ คนถือว่าเป็นองค์ประกอบที่สําคัญ เพราะคนเป็นผู้กระทําให้เกิดปัจจัยอ่ืนๆ โดย
เฉพาะงานก็คนเป็นผู้ทําให้เกิดความสําเร็จตามเป้าหมาย จากสภาพสังคมไทยในปัจจุบัน ได้มีการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ความเจริญก้าวหน้าทั้งทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างไม่หยุดย้ัง ทําให้
เกิดผลกระทบทางเศรษฐกิจ วัฒนธรรม และอื่น ๆ อีกนานัปการ เมื่อวัตถุและวัฒนธรรมทางสังคมได้
เปลี่ยนแปลงไป คนไทยในสังคมจึงต้องมีความจําเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนา และได้รับการ

                                           
๑รุ่ง แก้วแดง, องค์การและการบริหาร, พิมพ์คร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๔), 

หน้า ๑๑. 
๒มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน , (นนทบุ รี: โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๐), หน้า ๗-๘. 
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เปลี่ยนแปลงเช่นกัน เพราะจะทําให้เกิดความสมดุลในสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไป ถ้าหากสิ่งหน่ึงเปลี่ยนไป 
แต่อีกสิ่งหน่ึงน่ิงหยุดอยู่กับที่ย่อมไม่เกิดผลดีแน่นอน ดังน้ันการศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญในการพัฒนา
คนในระดับรากหญ้า ให้มีความเจริญก้าวหน้าในทุก ๆ ด้าน 
 การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา หรือการบริหารงานบุคคล ตามแนวทางการปฏิรูป
การศึกษามุ่งให้บุคลากรปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของหน่วยงาน โดยยึดหลักการกระจาย
อํานาจระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาลเพ่ือให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัว เกิดความอิสระ
ในการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติ ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ 
มีกําลังใจนาไปสู่การบริการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามหลักบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซึ่งจะ
ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทที่สาคัญที่สุดในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือสนองนโยบายการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งในการบริหารงานให้ประสบผลสําเร็จต้องอาศัย
ทรัพยากรในการบริหาร โดยการบริหารงานบุคลากรเพ่ือนาความรู้ความสามารถไปพัฒนาผู้เรียนไปสู่
เป้าหมาย ของการปฏิรูปการศึกษาคือคุณภาพของการเรียนการสอนเพ่ือให้เด็กมีศักยภาพและ
มาตรฐานสูงขึ้น นอกจากน้ีการบริหารงานบุคลากรเป็นภารกิจอย่างหน่ึงของสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามี องค์ประกอบตามพระราชบัญญัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา๓ กําหนดไว้ ๕ ประการคือ การวางแผนอัตรากาลังและการกําหนดตําแหน่งสรรหา และการ
บรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจาก
ราชการแต่ละองค์ประกอบเป็นงานที่ซับซ้อนยุ่งยากเพราะเก่ียวข้องกับคนการบริหารงานในปัจจุบันผู้
ที่มีความรู้ ความซื่อสัตย์ สุจริต เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้บริหารในระดับต่างๆ ย่อมต้องการ
ผู้ที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย์ สุจริต เป็นทุนเดิมน่ันหมายความว่าบุคคลน้ันๆ เป็นคนที่ยึด
มั่นถือมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง ซื่อสัตย์สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ด้วยจิตสานึกมุ่งมั่นในการเสริมสร้างคุณงามความ
ดี มีความรับผิดชอบ ที่จะนําพาองค์กรไปสู่ความสาเร็จตามเจตนารมณ์วัตถุประสงค์ขององค์กรน้ันๆ 
อีกทั้ งรวมไปถึงทาให้ เกิดความรัก  ความสามัคคี ในหมู่คณะผู้ป ฏิ บั ติตามในองค์การ หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดเป็นบุคคลสําคัญที่สุดของสถานศึกษา เพราะมีหน้าที่และความ
รับผิดชอบในการเป็นผู้นําให้บุคลากรในสถานศึกษาร่วมมือกันปฏิบัติงานให้บรรลุตามจุดหมายของ
การจัดการศึกษา และสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นหน่วยงานหลักที่มีหน้าที่พัฒนาผู้เรียน และสังคม
ภายใต้บทบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) 
พ.ศ. ๒๕๔๕ ที่มีความมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจสติปัญญา 
ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิตและอยู่ในสังคม ได้อย่างมีความสุข 
ทั้งน้ี ผู้บริหารเปรียบเหมือนผู้นําในครอบครัว การบริหารจัดการในครอบครัวโดยใช้หลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา จึงมีความจําเป็นอย่างย่ิงในอันที่จะส่งผลให้ครูผู้สอน พัฒนาการจัดการเรียนการสอน
ให้ผู้เรียนมีโอกาสที่จะเรียนรู้เต็มศักยภาพ ทั้งน้ีต้องมุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี มีปัญญา มีความสุข 
และมีความเป็นไทย ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้นําในทางดํารงชีวิตภายใต้หลักธรรมคําสอนของ

                                           
๓กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ 

สํานักงานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภา, พ.ศ. ๒๕๔๗), หน้า ๓๐-๓๖. 
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พระพุทธศาสนา ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การโดยเฉพาะความมีคุณธรรม จริยธรรมการ
ดํารงชีวิตตามแนวทางโรงเรียนวิถีพุทธ ในทางพระพุทธศาสนาพระพุทธเจ้าได้ทรงตรัสหลักธรรมอัน
จะเป็นแนวทางในการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ซึ่งในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่ผู้บริหารควรมี
ในการบริหารงานบุคคลน้ัน อันประกอบด้วยหลักพรหมวิหาร ๔ จึงเป็นหลักธรรมที่เหมาะสมอย่างย่ิง
ในการประยุกต์ใช้ในการบริหารโรงเรียน เพราะโรงเรียนเป็นแหล่งสําคัญในการหล่อหลอมความเป็น
มนุษย์ให้แก่นักเรียนทุกคน  ผู้บริหารการศึกษาควรยึดหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการครองใจคน
ประยุกต์ใช้กับทักษะภาวะผู้นําและการติดต่อสื่อสาร สอดคล้องกับพระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) 
กล่าวว่า คนมีคุณแก่ส่วนรวม (สมาชิกที่ดีของสังคม) มีธรรมคือหลักความประพฤติดังน้ี มีพรหมวิหาร 
คือธรรมประจําใจของผู้ประเสริฐ หรือผู้ที่มีจิตใจย่ิงใหญ่กว้างขวางดุจพระพรหม ๔ อย่างดังต่อไปน้ี 
เมตตา ความรัก กรุณา ความสงสาร มุทิตา ความเบิกบานพลอยยินดี อุเบกขา ความมีใจเป็นกลาง 
บําเพ็ญการสงเคราะห๔์ 
 ดังน้ันผู้วิจัยจึงได้มุ่งศึกษาการบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นข้อมูลให้ผู้ที่เก่ียวข้อง
ต่อการจัดการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะทําให้ทราบถึง
การนําหลักพรหมวิหาร ๔ มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา รวมท้ังการศึกษา
ผลของการบริหารจากบุคลากร ครู ว่ามีปัญหาและอุปสรรคใดบ้าง ทั้งน้ีเพ่ือนําผลที่ได้จากการศึกษา
ไปเป็นแนวทางให้การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาอ่ืนๆ  อีกทั้ งจะได้นําไป
ประกอบการวางแผนพัฒนาประสิทธิภาพของการบริหารจัดการการศึกษาต่อไป 
 

๑.๒ วัตถุประสงค์การวิจัย 

๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 

๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 

๑.๒.๓ เพ่ือนําเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 

                                           
๔พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์คร้ังท่ี ๑๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

การศาสนา, ๒๕๔๗), หน้า ๒๐. 



 ๔

๑.๓ ปัญหาท่ีต้องการทราบ 

๑.๓.๑ สภาพปัจจุบัน ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร 

๑.๓.๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร 

๑.๓.๓ การนําเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร 
 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร” มีการกําหนดขอบเขตไว้ดังน้ี 
 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร คือ 
 ๑. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ทั้ง ๕ ข้อ ได้แก่๕ 
  ๑.๑ ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
  ๑.๒ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
  ๑.๓ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  ๑.๔ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
  ๑.๕ ด้านการออกจากราชการ  
  ๒. การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ได้แก่๖ 
  ๒.๑ ด้านเมตตา  
  ๒.๒ ด้านกรุณา  
  ๒.๓ ด้านมุทิตา  
  ๒.๔ ด้านอุเบกขา 
 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ครูในโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ข้าราชการครู ครูอัตราจ้าง ครูพ่ีเลี้ยง ครูผู้ช่วย จํานวน ๔๘๙ คน (ข้อมูล 
ประจําปีการศึกษา ๒๕๖๐) 
                                           

๕กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารโรงเรียนขั้นพ้ืนฐานท่ีเป็นนิติบุคคล, พิมพ์คร้ังท่ี ๒ , 
(กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๕๑), หน้า ๕๕. 

๖องฺ.ปญจก.(ไทย) ๒๒/๑๙๒/๒๓๒. 



 ๕

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) มาจากประชากร ได้จํานวน ๒๑๗ คน โดยการเปิดตารางสําเร็จรูปของ R.V.Krejcie กับ 
D.W.Morgan๗ เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลมีความถูกต้องมากที่สุด 
  

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านตัวแปร 
 ตัวแปรต้น  คือ  สภาพภาพส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์การทํางาน 
 ตัวแปรตาม คือ การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่  ด้านเมตตา ด้านกรุณา ด้านมุทิตา และด้าน
อุเบกขา 
 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้ วิจัยใช้พ้ืนที่ภายในโรงเรียนประถมศึกษา ในเขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร จํานวน ๑๒ โรงเรียน เป็นพ้ืนที่ในการวิจัย 
 

๑.๔.๕ ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาในการวิจัย เริ่มต้ังแต่เดือน เมษายน ๒๕๖๑ – มีนาคม ๒๕๖๒ รวมเป็น
ระยะเวลา ๑๐ เดือน 
 

๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในการวิจัย 

 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางนโยบาย การกําหนดแผนงาน การเลือกสรร การ
ฝึกอบรม การกําหนดค่าตอบแทน การจัดอัตรากําลัง การเสริมสร้าง แรงจูงใจ การเสริมสร้างมนุษย์
สัมพันธ์ และบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคคลเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
หน่วยงาน สําหรับการวิจัยในการคร้ังน้ี มุ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ทั้ง ๕ ข้อ ได้แก่ 
 ๑. ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
 ๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
 ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 ๕. ด้านการออกจากราชการ  
 
 

                                           
๗ธานินท ร์  ศิลป์จารุ , การวิจัยและวิเคราะห์ข้อ มูลทางสถิ ติ ด้วย  SPSS, พิมพ์ค ร้ังท่ี  ๒ ,

(กรุงเทพมหานคร: บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๑), หน้า ๔๙. 



 ๖

 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง หมายถึง เป็นการคาดคะเนเก่ียวกับ
การกําหนดกําลังคน หรือกําหนดความต้องการด้านบุคคลไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพที่
หน่วยงานต้องการว่า ต้องการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเท่าใด เมื่อไร ได้มาจากไหนด้วยวิธี
ใด และเมื่อได้มาแล้วจะเหมาะสมหรือไม่อย่างไร เป็นต้น  
 การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลสําเร็จในการบริหารจัดการ และมีขั้นตอนในการสรรหา คือ จัดทําใบสมัคร ประกาศรับสมัคร 
รับสมัคร และพิจารณาใบสมัคร ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิสอบ กระบวนการคัดเลือก โดยสอบข้อเขียน 
สอบสัมภาษณ์ 
 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การทําให้บุคลากรทางการ
ศึกษาของโรงเรียนทํางานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ มีทัศนคติที่ ดีต่อการทํางาน และทํางานท่ีตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จเป็นที่พอใจของโรงเรียน 
 วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การที่ข้าราชการปฏิบัติตามวินัย การป้องกันมิให้
ข้าราชการกระทําผิดวินัย และดําเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้กระทําผิดโดยผู้บริหารต้องใช้ภาวะ
ผู้นํา ส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีวินัยโดยการสร้างเงื่อนไขและปัจจัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในตัวครู โดยใช้
วิธีการต่างๆมีการฝึกอบรมเป็นต้น 
 การออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลผู้น้ันพ้นจากตําแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
การปฏิบัติงานของทางราชการ ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้เน่ืองมาจาก 
การลาออก การลดจํานวนพนักงานล้นงาน การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุหรือทุพพลภาพ 
และตาย หรือตามความประสงค์ของตัวข้าราชการเอง หรือตามดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชาเพ่ือ
ประโยชน์ของทางราชการ ซึ่งกรณีน้ีต้องเป็นไปตามเง่ือนไข หลักเกณฑ์ และวิธีการที่ ก.พ. กําหนดไว้
ในกฎหมาย 
 ผู้บริหาร หมายถึง ผู้ที่ทําหน้าที่บริหารงานในโรงเรียนประถมศึกษา ในเขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ครูใหญ่ หรือ อาจารย์ใหญ่ หรือ ผู้อํานวยการโรงเรียนประถมศึกษา ในเขต
บางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 พรหมวิหาร ๔ หมายถึง  ธรรมเป็นเครื่องอยู่ของพรหม ธรรมประจําใจอันประเสริฐ 
ธรรมท่ีต้องมีไว้เป็นหลักใจและกํากับความประพฤติ เหมาะสําหรับผู้ใหญ่ นักปกครอง นักบริหาร  มี 
๔ ประการ  คือ  

เมตตา คือ ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้ผู้อ่ืนมีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรี  
กรุณา คือ ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์  
มุทิตา คือ ความยินดีเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข  

 อุเบกขา คือ ความมีใจเป็นกลาง ต้ังตนเป็นกลาง 
 โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง โรงเรียนประถมศึกษา ในเขตบางแค  สังกัด
กรุงเทพมหานครจํานวน ๑๒ โรงเรียน ได้แก่ ๑) โรงเรียนบางแค (เน่ืองสังวาลอนุสรณ์) ๒) โรงเรียน
วัดบุณยประดิษฐ์ ๓) โรงเรียนคลองหนองใหญ่ ๔) โรงเรียนเพชรเกษม (จตุรงค์สงครามอนุสรณ์)  ๕) 



 ๗

โรงเรียนวัดศาลาแดง ๖) โรงเรียนบางไผ่ (บ้านนายฟันแก้วขาว) ๗) โรงเรียนวัดพรหมสุวรรณสามัคคี 
๘) โรงเรียนบางแคเหนือ ๙) โรงเรียนวัดม่วง ๑๐) โรงเรียนวัดราษฎร์บํารุง (งามศิริวิทยาคาร) ๑๑) 
โรงเรียนหมู่บ้านเศรษฐกิจ และ ๑๒) โรงเรียนบางเชือกหนัง 

 

๑.๖ ประโยชน์ท่ีได้รับ 

๑.๖.๑ ได้สภาพปัจจุบัน ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 

๑.๖.๒ ได้ทราบการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 

๑.๖.๓ ได้แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร   

 



บทท่ี ๒ 

แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
  
 การวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จากแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยแบ่งการนําเสนอเป็น ๕ ส่วน ดังต่อไปน้ี 
 
 ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๑.๑ ความหมายการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๑.๒ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๑.๓ หลักการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๑.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๒ แนวคิดการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  ๒.๒.๑ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
  ๒.๒.๒ การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
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๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

๒.๑.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญเป็นอย่างมาก ดังน้ัน ในการจะได้มาซึ่งบุคลากรที่จะ
มาปฏิบัติงานจึงมีความจําเป็นที่จะต้องรู้ความหมายของการบริหารงานที่ชัดเจนซึ่งมีนักวิชาการหลาย
ท่านได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังน้ี 
  ธงชั ย   สัน ติวงษ์  ได้ ให้ ความหมายของ การบ ริหารงาน บุคคล  (Personnel 
Management) ว่าหมายถึง ภารกิจของผู้บริหารทุกคนท่ีมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เก่ียวกับ
บุคลากร เพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ที่
จะส่งผลสําเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ๑  
 ภิญโญ  สาธร ได้ให้ความหมายของ การบริหารงานบุคลากร ว่าเป็นการใช้คนให้ทํางาน
ให้ได้ผลดีภายในเวลาอันสั้นที่สุด สิ้นเปลืองเงินทองและวัสดุน้อยที่สุด ในขณะเดียวกันคนท่ีเราใช้น้ันก็
มีความสุข มีความพอใจที่จะให้ผู้บริหารใช้ พอใจที่จะทํางานตามที่ผู้บริหารต้องการ หรืออีกนัยหน่ึงก็
คือ การบริหารให้บรรดาบริการต่าง ๆ ของฝ่ายผู้ให้การศึกษาดําเนินไปด้วยดี และเกิดประโยชน์สม
ตามความมุ่งหมายของวงการศึกษา โดยอาศัยเทคนิคในการคัดเลือกบุคคลที่มาทํางานให้เหมาะสม
และเทคนิคในการพัฒนาบุคคลที่มีอยู่แล้ว ให้มีความรู้ความสามารถท่ีจะทํางานให้เกิดประโยชน ์
ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้คนเหล่าน้ันมีความเจริญก้าวหน้าและได้รับผลตอบแทนเป็นที่พอใจ และมี
ความสุขในการทํางาน๒  
 เกศินี  หงสนันทน์ ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงาน
บุคคลเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้วยการนําเอาวิธีการต่าง ๆ มาใช้กับทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการรู้จักสรรหา เลือกสรร และบรรจุคนเข้า
ทํางานอย่างเหมาะสม นอกจากน้ียังต้องรู้จักกระตุ้นให้เขาเหล่าน้ันเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานด้วย
ความเอาใจใส่ และพึงพอใจในงานน้ัน ๆ อีกด้วย๓  
 พยอม  วงศ์สารศรี ก็ได้ให้ความหมายของ การบริหารงานบุคลากร ว่าเป็น กระบวนการ
ที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ พิจารณาบุคคลที่อยู่ในสังคม เพ่ือดําเนินการพิจารณาสรรหา 
คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาอยู่ในองค์การ และขณะที่บุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์การได้มีการจัดกิจกรรมพัฒนาธํารงรักษาให้บุคคลที่คัดเลือกเข้ามาเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางานและยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทํา
ให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการทํางานสามารถดํารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข๔  
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 เพ็ญศรี วายวานนท์ ได้อธิบายเรื่องการบริหารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็น
กระบวนการที่เก่ียวกับนโยบาย การวางแผน โครงการ ระเบียบ และวิธีดําเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคล
หรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานในองค์การใดองค์การหน่ึง เพ่ือให้ได้มา ได้ใช้ประโยชน์ และบํารุงรักษาไว้ซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ และมีปริมาณเพียงพอเพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค์๕  
  ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน์ ที่ได้ให้ความหมายว่า การบริหารบุคลคล หมายถึง ภารกิจ
อย่างหน่ึงของบุคคลผู้ที่เป็นผู้บริหารการศึกษา ที่กระทําไปตามข้ันตอนต่อไปน้ี คือ การวางแผนให้
ได้มาซึ่งบุคลากร การสรรหา การบรรจุและแต่งต้ัง การพัฒนา การบํารุงขวัญและกําลังใจ การจูงใจ 
การให้ค่าตอบแทน๖   
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงาน
บุคคล หมายถึง กระบวนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคลากรในหน่วยงานอันจะได้มาซึ่งบุคลากรมา
ปฏิบัติงานตามความต้องการ และเพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมี
ขอบข่ายครอบคลุมต้ังแต่ การกําหนดนโยบาย การจัดทําแผนอัตรากําลังและกําหนดค่าตอบแทน การ
สรรหา การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การสร้างขวัญกําลังใจ และการดําเนินการทางวินัย ตลอดจนการ
ให้พ้นจากงาน๗ 
 มอนด้ี อาร์ เวน (Mondy R. Wayne) และโรเบิร์ต เอ็ม โน (Robert M. Noe)  ได้
ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคลเป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์การให้
ปฏิบัติงานได้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก ๖ ด้าน ได้แก่การวางแผน การ
สรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สุขภาพ
และความปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์๘  
 แกรี่ เดสเลอร์ (Gary Dessler) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การกําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ต้องดําเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองค์การซึ่งครอบคลุมภารกิจ
ต่าง ๆ ได้แก่ การสรรหา การกลั่นกรอง การฝึกอบรม การให้รางวัล และผลประโยชน์เก้ือกูล การ
ประเมินผลและแรงงานสัมพันธ์๙ 
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 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารหรือการจัดการงานในด้านที่
เก่ียวกับตัวผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ โดยมีกิจกรรมต่าง ๆ ต้ังแต่ การสรรหา จนถึงพ้นสภาพจาก
การทํางาน เพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การสามารถปฏิบัติงานได้ดีมีประสิทธิภาพและบรรลุผล
สําเร็จสมความมุ่งหมายขององค์การ 
 

๒.๑.๒ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารองค์กร จะต้องบริหารองค์กรโดยทรัพยากรบุคคล และการได้มาของ
ทรัพยากรบุคคล จึงจะต้องมีกระบวนการ และขั้นตอนในการซึ่งจะได้มาของบุคลากร ดังน้ันการ
บริหารงานบุคลากรจึงมีความสําคัญต่อองค์การมาก ถ้าองค์การสามารถคัดสรรบุคลากรที่ดีและมี
คุณภาพ องค์การก็จะสามารถดําเนินงานให้เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจุดหมายตามที่องค์การ
กําหนดไว้ ซึ่งได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับ ความสําคัญของการบริหารงาน
บุคลากรไว้ ดังน้ี  
 กิติมา  ปรีดีดิลก ได้กล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงาน
บุคคล เป็นกระบวนการที่มีความสําคัญย่ิงอย่างหน่ึงของการบริหาร เพราะเมื่อได้เลือกสรรคนที่มี
ความรู้ความสามารถเข้าทํางานแล้ว เมื่อเวลาผ่านไป บรรดาความรู้ต่าง ๆ ก็ลดน้อยลงไป ประกอบกับ
วิทยาการต่าง ๆ เจริญขึ้น รวมทั้งเทคนิคการทํางานได้เปลี่ยนไป เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้มีความรู้ 
ความสามารถเหมาะสมกับเหตุการณ์ปัจจุบัน  และจําเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากร๑๐  
 ภิญโญ  สาธร ได้กล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงาน
บุคคล คือหัวใจของการบริหาร เพราะงานทุกชนิดของหน่วยงานทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงาน
ขนาดเล็กหรือหน่วยงานขนาดใหญ่ จะดําเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้รับความสําเร็จตาม
เป้าหมายหรือไม่เพียงใด ขึ้นอยู่กับความร่วมมือของบุคคลที่เก่ียวข้องทุกคนและทุกฝ่าย ถ้าผู้บริหาร
ขาดความสามารถในการบริหารงานบุคคล แม้จะมีวัสดุอุปกรณ์นานาชนิด มีเงินงบประมาณจํานวน
มากสนับสนุน และมีคนเป็นจํานวนมากในหน่วยงานก็เหมือนไม่มีอะไรสักอย่าง เพราะคนที่ใช้วัสดุ
อุปกรณ์ใช้ไม่เป็น ขาดสมรรถภาพ ไม่มีขวัญในการปฏิบัติงาน ไม่มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน และ
ขาดความรับผิดชอบ ต่างคนก็จะย้ือแย่งค้นหาประโยชน์จากเงินงบประมาณท่ีมีอยู่ หาประโยชน์จาก
อํานาจหน้าที่ซึ่งได้มาโดยตําแหน่งและทะเลาะเบาะแว้งกัน แตกแยกสามัคคี ต่างคนต่างอยู่ และ
ทํางานไปวัน ๆ โดยไม่ร่วมมือโครงการทั้งหลายที่ผู้บริหารวางไว้ก็จะล้มเหลว เพราะมีคนก็เหมือนไม่มี 
ในเมื่อคนเหล่าน้ันไม่ร่วมมือและหย่อนสมรรถภาพ๑๑  
 
 
 

                                           
๑๐กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: 

อักษรพิพัฒน์, ๒๕๕๒), หน้า ๑๑๗. 
๑๑ภิญโญ  สาธร, หลักการบริหารการศึกษา, หน้า ๑๗๑-๑๗๒. 



 ๑๒

 สมพงษ์  เกษมสิน ได้กล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า มนุษย์น้ันถ้า
จะพิจารณากันให้ถ่องแท้แล้วจะเห็นว่า เป็นขุมทรัพย์อันเป็นกําลังใหญ่หลวงและสําคัญย่ิงต่อการ
บริหารงานทั้งหลายทั้งปวง ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือองค์การขนาดใหญ่ที่มีลักษณะซับซ้อน
เพียงใด ปัจจุบันคนคงความสําคัญเป็นเอกและเสมือนหัวใจและรากแก้วของการบริหารงานอยู่เสมอ๑๒  
 ธงชัย  สันติวงษ์ ได้กล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า สภาพองค์การ
ในทุกวันน้ี นับว่ามีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมเป็นอันมาก ซึ่ง
ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในองค์การโดยตรง การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เท่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ทั้ง
ส่วนที่เป็นเศรษฐกิจ เทคนิควิทยากร และสภาพสังคมล้วนเห็นได้ชัดแจ้งมีผลกระทบทําให้การ
บริหารงานบุคคลต้องมีความสําคัญย่ิงขึ้นกว่าแต่ก่อนเป็นอันมาก๑๓   
 เพ็ญศรี วายวานนท์ ได้กล่าวว่าการจัดการทรัพยากรคนเป็นมิติหน่ึงของการจัดการ 
เพราะทุกองค์การประกอบข้ึนด้วย “คน” เป็นสําคัญ หากปราศจากคนเสียแล้วก็จะเหลือแต่วัสดุ เป็น
กายภาพไม่มีชีวิต ไม่มีการเปล่ียนแปลง ไม่มีความก้าวหน้า องค์การจะอยู่ได้และเจริญก้าวหน้าได้ด้วย
การทํางานของคน ด้วยทักษะที่พัฒนา ด้วยผลงานที่ดี ด้วยแรงจูงใจที่เอ้ืออํานวย และด้วยความ
ผูกพันกับองค์การนั้น คือ “คน” และการจัดการเกี่ยวกับคนเป็นปัจจัยสําคัญในการบรรลุความสําเร็จ
ขององค์การทุกประเภท๑๔  
 อุทัย  หิรัญโต ได้กล่าวถึง ความสําคัญของคนไว้ว่า “คน” หรือ“มนุษย์” เป็นทรัพยากร
ที่มีคุณค่าสูงสุด และมีประโยชน์มากที่สุด ทั้งน้ีเพราะ ทรัพยากรอ่ืน ๆแม้จะมีชีวิตก็หามีสติปัญญาเท่า
คนไม่ ส่วนทรัพยากรท่ีปราศจากชีวิตน้ัน หากคนไม่นํามาใช้ก็หาประโยชน์มิได้ ดังน้ัน ในการบริหาร
องค์การเรื่องเก่ียวกับตัวคนจึงเป็นเรื่องสําคัญและยุ่งยากที่สุดทั้งน้ีเพราะว่าตามหลักทั่วไปในการ
บริหารงานน้ันแม้จะมีงบประมาณให้อย่างเพียงพอมีการจัดการและการบริหารที่ดี มีอุปกรณ์และวัสดุ
ต่าง ๆ พร้อมมูลเพียงใดถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่ดี ไร้สมรรถภาพขาดความซื่อสัตย์สุจริต ไม่ประพฤติอยู่ใน
วินัยที่ดีแล้วละก็จะเป็นการยากอย่างย่ิงที่การบริหารงานจะบรรลุผลดีสมดังความมุ่งหมาย แต่ถ้าได้
คนดีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติปัญหาอ่ืน ๆ ก็จะลดน้อยลง๑๕    
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได้กล่าวถึงความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคลว่า ในการปฏิบัติงานจะมีความสําเร็จหรือล้มเหลว บุคลากรผู้ปฏิบัติเป็น
องค์ประกอบที่สําคัญย่ิงที่จะทําให้การปฏิบัติงานก้าวหน้าหรือมีประสิทธิภาพ๑๖    

                                           
๑๒สมพงษ์  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๕๑), หน้า ๑๒๙. 
๑๓ธงชัย  สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๒๙. 
๑๔เพ็ญศรี  วายวานนท์, การจัดการทรัพยากรคน, (กรุงเทพมหานคร: ปิ่นเกล้าการพิมพ์, ๒๕๕๓), 

หน้า ๑. 
๑๕อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑. 
๑๖สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, การบริหารงานบุคลากรสําหรับผู้บริหารโรงเรียน, 

(กรุงเทพมหานคร: โครงการพัฒนาการบริหารงานบุคลากร สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, ๒๕๕๑), 
หน้า ๒. 



 ๑๓

 กระทรวงศึกษาธิการ ได้กล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนว่า 
เป็นภารกิจสําคัญที่มุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพ่ือ
ดําเนินการด้านบริหารงานบุคลากรให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตาม
หลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มี
ขวัญและกําลังใจ ได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อ
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นสําคัญ๑๗  
 บรรยงค์  โตจินดา  ที่ได้สรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว้เป็นข้อ ๆ ดังน้ี๑๘ 
 ๑) ธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากขึ้น จึงเกิดความต้องการคนดีมีความสามารถสูงมา
ทํางานให้ 
 ๒) รัฐเห็นความสําคัญของการใช้คน ภายใต้เง่ือนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง เช่น ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษยชนขององค์การ เป็นต้น 
 ๓) ความซับซ้อน ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทําให้เกิดการคิดค้นวิธีการ เครื่องมือ
เครื่องใช้ มาอํานวยความสะดวกต่อการดํารงชีวิตมนุษย์ ทําให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจ แต่ละกิจการ
ทั้งในระดับประเทศจนระดับโลก จึงต้องสรรหาคัดเลือกและเสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน 
 ๔) พลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงขึ้น เป็นแรงผลักดันให้นายจ้างต้องให้
ความสําคัญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพ่ิมขึ้น 
 ๕) บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิม ผู้บริหารต้องเป็นมืออาชีพ บริหารงาน
จัดการได้ตามสถานการณ์ เพราะความเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยทั้งภายในและภายนอก เปลี่ยนอย่าง
รวดเร็ว ต้องปรับตัวให้ทัน 
 ๖) พฤติกรรมศาสตร์ก้าวหน้า และมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น ผู้บริหารต้อง
เข้าใจธรรมชาติของคน ของงาน จึงจะอยู่ร่วมกันในองค์การได้ดี มีสมานฉันท์ 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญ คือเป็นหัวใจของการบริหารองค์การ 
เพ่ือให้ประสบคามสําเร็จตามวัตถุประสงค์ หากองค์การใดประกอบด้วยบุคคลที่มีความสามารถสูง มี
ความเป็นผู้นํา เห็นความสําคัญของการใช้คน และปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี ตลอดจนการเลือกสรร การเสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน ย่อมเป็นประโยชน์ต่อองค์การ
น้ันๆ ตลอดถึงสังคมและประเทศชาติต่อไป 
 

๒.๑.๓ หลักการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในแต่ละองค์กรจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ก็ขึ้นอยู่กับการ
นําหลักการบริหารงานบุคคล มาปรับใช้ให้สอดคล้องกับองค์กรน้ัน ซึ่งมีนักวิชาการมากมายได้เสนอ
ความคิดเห็นเก่ียวกับหลักการบริหารงานบุคคลไว้ ดังน้ี 

                                           
๑๗กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารโรงเรียนขั้นพ้ืนฐานท่ีเป็นนิติบุคคล, พิมพ์คร้ังท่ี ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๕๑), หน้า ๕๑. 
๑๘บรรยงค์  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ์, 

๒๕๕๑), หน้า ๒๐-๒๑. 



 ๑๔

 ภิญโญ  สาธร ได้กล่าวถึงหลักการบริหารงานบุคคล จะต้องประกอบด้วย ๔ ประการ 
ดังน้ี๑๙ 
 ๑) หลักในการให้ได้คนดีมีฝีมือมาทํางานหรือหลักในการคัดเลือก บรรจุ แต่งต้ังและ
มอบหมายงาน  
 ๒) หลักในการบํารุงรักษาคนที่มีอยู่แล้วหรือบรรจุไว้แล้วให้อยู่กับหน่วยงานตลอดไปด้วย
ความสุขที่จะอยู่  
 ๓) หลักในการโยกย้ายคนที่หน่วยงานไม่พึงปรารถนาโดยไม่ผิดระเบียบและก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่หน่วยงาน  
 ๔) หลักในการพัฒนาคนให้มีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์กับหน่วยงาน  
 สุกิจ จุลละนันท์ ได้กล่าวถึง หลักการบริหารงานบุคคลว่า การบริหารงานในสภาพที่ได้มี
การวิวัฒนาการมาถึงปัจจุบัน ได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางด้านการบริหารมาประกอบหลักการ
บริหารบุคคลด้วย การบริหารบุคคลแผนใหม่จึงยึดหลักการสําคัญ ๑๒ ประการ คือ๒๐  
 ๑) หลักความเสมอภาค คือ การยึดถือการเปิดโอกาสที่ เท่าเทียมกัน สําหรับผู้ที่มี
คุณสมบัติตามที่ต้องการในการสมัครเข้าทํางานโดยไม่มีข้อจํากัดด้านฐานะ เพศ ผิว ศาสนา เป็นการ
เปิดรับสมัครทั่วไป  
 ๒) หลักความสามารถ คือ การยึดถือความรู้ความสามารถถือหลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ใน
การเลือกสรรบุคคลเข้าทํางาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหน่ง  
 ๓) หลักแห่งความมั่นคง คือ การถือว่าการปฏิบัติงาน เป็นอาชีพมั่นคงถาวรการจะให้
ออกจากงานต้องมีเหตุผล เมื่อพ้นจากงานแล้วโดยไม่มีความผิด และมีผลตอบแทนที่จะดํารงชีวิตได้
ตามสมควรแก่อัตภาพ  
 ๔) หลักความเป็นกลางทางการเมือง กล่าวคือ ข้าราชการประจํา จะต้องไม่ฝักใฝ่ทาง
การเมือง มุ่งปฏิบัติงานให้เกิดผลต่อประชาชนให้มากที่สุดตามนโยบายของรัฐบาล และในการ
ปฏิบัติงานน้ัน ข้าราชการประจําจะต้องมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ โดยปราศจากการ
แทรกแซงทางการเมือง หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ  
 ๕) หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถของบุคลากร โดย
การให้ศึกษาอบรม จัดระบบการนิเทศ และตรวจตราการปฏิบั ติงานที่ ดี เพ่ือให้ เกิดความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบ การพิจารณาความดี ความชอบและการเล่ือน
ตําแหน่งอย่างเป็นธรรม  
 ๖) หลักแห่งความเหมาะสม เป็นหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งต้ัง
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิความรู้ ความสามารถ และความถนัดของคน  

                                           
๑๙ภิญโญ  สาธร, การบริหารการศึกษา, หน้า ๔๗. 
๒๐สุกิจ  จุลละนันท์, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ส่วนท้องถ่ิน, ๒๕๕๒), หน้า ๑๘-

๑๙. 



 ๑๕

 ๗) หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยละเว้นจากการเลือกที่
รัก มักที่ชัง มีการกําหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณ และคุณภาพของงานที่ได้รับผิดชอบ โดย
ยึดหลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน  
 ๘) หลักสวัสดิการ ได้แก่การจัดให้มีสวัสดิการต่าง ๆ ที่จะเอื้อในการปฏิบัติงานสามารถ
อุทิศตนให้กับงานได้อย่างเต็มที่ เช่น การจัดที่ทํางานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพความ
ปลอดภัย และการสงเคราะห์ในด้านต่าง ๆ  
 ๙) หลักเสริมสร้าง ได้แก่การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรมทั้งในทางป้องกันการ
กระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากรและการกวดขันลงโทษผู้กระทาํผิด  
 ๑๐) หลักมนุษยสัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักด์ิศรีของบุคคลแต่ละคน 
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้น
ในระหว่างบุคลากรหน่วยงาน  
 ๑๑) หลักประสิทธิภาพ ถือว่า การทํางานใดจะต้องทําให้เกิดผลดีที่สุด โดยใช้คน เวลา 
และค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด การจะกระทําเช่นน้ีได้จะต้องมีการวางแผน การประสานงานการจัดแบ่ง
หน้าที่รวมทั้งวิธีทํางานที่ดี  
 ๑๒) หลักการศึกษาวิจัย การบริหารบุคคลจําเป็นที่จะต้องได้รับการปรับปรุงให้เหมาะสม
ทันสมัยอยู่เสมอ ระบบบริหารบุคคลที่จําเป็นต้องมีการศึกษาวิจัยปัญหาอุปสรรคต่างๆเพ่ือจะได้นํา
วิทยาการก้าวหน้าต่าง ๆ มาใช้ในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพย่ิง ๆ ขึ้นไป  
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ซึ่งได้เสนอหลักการบริหารงานบุคคลแผนใหม่ ๑๒ 
ประการ ไว้ดังน้ี๒๑   
 ๑) หลักความเสมอภาค คือ ยึดถือการเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันสําหรับผู้ที่มีคุณสมบัติ
ตามท่ีต้องการในการสมัครเข้าทํางาน โดยไม่มีข้อจํากัดกีดกันเรื่องฐานะ เพศ ผิว ศาสนา เป็นการ
เปิดรับสมัครทั่วไป  
 ๒) หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ ความสามารถ ถือหลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ
เลือกสรรบุคคลเข้าทํางานรวมท้ังการพิจารณา ความดี ความชอบและการเลื่อนตําแหน่ง  
 ๓) หลักแห่งความมั่นคง ถือว่าการปฏิบัติงานเป็นอาชีพที่มั่นคงถาวร การจะให้ออกจาก
งานจะต้องมีเหตุผล เมื่อพ้นจากงานโดยไม่มีความผิดจะต้องมีผลตอบแทนที่ดํารงชีวิตได้ตามสมควร
แก่อัตภาพ  
 ๔) หลักความเป็นกลางทางการเมือง ถือว่าข้าราชการประจําจะต้องไม่ฝักใฝ่ทางการเมือง 
มุ่งปฏิบัติงานให้บังเกิดผลต่อประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล และการปฏิบัติงานน้ันข้าราชการ
ประจํามีความอิสระในการปฏิบัติงานโดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองหรืออยู่ภายใต้อิทธิพล
ของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ  
 ๕) หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร โดย
การให้ศึกษาอบรมจัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดีเพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้า

                                           
๒๑มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน, หน้า ๑๘-๑๙. 



 ๑๖

ในหน้าที่การงานตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหน่งอย่าง
เป็นธรรม  
 ๖) หลักแห่งความเหมาะสม เป็นหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงานโดยการแต่งต้ังหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิความรู้ความสามารถและความถนัดของคน  
 ๗) หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยละเว้นจากการเลือกที่
รักมักที่ชัง มีการกําหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพงานที่รับผิดชอบ โดยยึดหลัก
งานเท่ากับเงินเท่ากัน  
 ๘) หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีสวัสดิการต่าง ๆ ที่จะเอื้อในการปฏิบัติงานสามารถ
อุทิศตนให้กับงานได้เต็มที่ มีการจัดที่ทํางานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย และ
การสงเคราะห์ในด้านต่าง ๆ  
 ๙) หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรมทั้งในทางป้องกันการ
กระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันลงโทษผู้กระทําผิด  
 ๑๐) หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักด์ิศรีของบุคคลแต่ละคน
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้น
ในระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน  
 ๑๑) หลักประสิทธิภาพ ถือว่าการทํางานใด ๆ จะต้องทําให้เกิดผลดีที่สุด โดยใช้คน เวลา 
และค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด การจะกระทําเช่นน้ีได้ต้องมีการวางแผน การประสานงาน การจัดแบ่งหน้าที่
รวมทั้งวิธีทํางานที่ดี  
 ๑๒) หลักการศึกษาวิจัย การบริหารบุคคลจําเป็นต้องได้รับการปรับปรุงให้เหมาะสม
ทันสมัยอยู่เสมอ ระบบบริหารบุคคลท่ีดีจําเป็นต้องมีการศึกษาวิจัยปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือจะ
ได้นําวิทยาการก้าวหน้าต่าง ๆ มาใช้ปรับปรุงการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพย่ิงๆ ขึ้นต่อไป  
 ธีรยุทธ์  หล่อเลิศรัตน์ ได้เสนอหลัก ๔ x ๔ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
หลักใหญ่ ๔ หลัก แต่ละหลักประกอบด้วยหลักย่อยอีก ๔ หลัก เป็นแนวทางประกอบการบริหารงาน
และบริหารคน ไว้ดังน้ี๒๒ 
 ๑) เข้าใจวัตถุประสงค์สําคัญของการบริหารงาน ประกอบด้วย (๑) ต้องให้งานสําเร็จตาม
นโยบาย แผนงานและโครงการที่กําหนดไว้ (๒) ต้องตอบสนองความต้องการท่ีถูกต้องของลูกค้าหรือ
ประชาชนผู้รับบริการ (๓) ต้องก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงที่ดีขึ้นแก่สังคม(๔) ต้องสร้างความพอใจให้
เกิดขึ้นแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
 ๒) รู้คุณค่าและความสําคัญของทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย (๑) ทรัพยากรบุคคลเป็น
ตัวเช่ือในการบริหารทรัพยากรทุกชนิด (๒) ทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งที่มีชีวิต จิตใจ มีอารมณ์ มี
ความรู้สึกและความคาดหวัง ต้องการต่าง ๆ มากมาย การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงต้องทําด้วยความ
ระมัดระวัง เพราะเป็นเรื่องละเอียดอ่อนอย่างย่ิง (๓) ทรัพยากรบุคคลมีอายุการใช้งานนานกว่า
ทรัพยากรชนิดอ่ืน หากมิได้ดูแลรักษาพัฒนาให้ดีแล้ว นอกจากจะไม่ช่วยให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้า 

                                           
๒๒ธีรยุทธ์  หล่อเลิศรัตน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: โฟร์เพซ, 

๒๕๕๔), หน้า ๔๔-๔๕. 



 ๑๗

ยังอาจทําความเสียหายอย่าร้ายแรงให้แก่หน่วยงานได้ (๔) คนเป็นทรัพยากรที่สามารถพัฒนาให้ดี
กว่าเดิมได้  
 ๓) รู้จุดเน้นในการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย (๑) ต้องสรรหาคนดี มีฝีมือมา
ทํางาน (๒) ต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเต็มที่ 
(๓) ต้องรักษาคนดีมีความสามารถให้ทํางานให้นานที่สุดเท่าที่จะนานได้ (๔) ต้องใช้คนให้เหมาะสมกับ
งาน 
 ๔) มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย (๑) ต้องมีนโยบาย
และแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีและชัดเจน (๒) ต้องมีระบบข้อมูลเก่ียวกับผู้ปฏิบัติงานที่
ถูกต้องและทันสมัย (๓) ต้องมีมาตรฐานงานที่เหมาะสม (๔) ต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
สะดวก รัดกุม และเช่ือถือได้  
 สรุปได้ว่า หลักในการบริหารงานบุคคล เป็นแนวทางที่ทําให้ผู้บริหารสามารถบริหารงาน 
โดยยึดหลักความเสมอภาค ความสามารถ ความมั่นคง ความเป็นธรรมทางการเมือง หลักการ
เสริมสร้างการพัฒนา ความยุติธรรม โดยมีจุดประสงค์แน่ชัดในการบริหารงานโดยเน้นตัวบุคคลเป็น
ตัวช้ีนําแนวทางการพัฒนาองค์การเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการและเกิดประสิทธิภาพอัน
สูงสุด 
 

๒.๑.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล  
 การบริหารงานบุคคลที่จะดําเนินการให้บรรลุผล มีกระบวนการท่ีต้องปฏิบัติมากซึ่งมีผู้
ลําดับขั้นตอนสําคัญไว้ ดังน้ี 
 หวน  พินธุพันธ์ ได้ให้ทัศนะไว้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล ควรมี ๕ ประการดังน้ี 
คือ๒๓   
 (๑) การกําหนดความต้องการด้านบุคลากร  
 (๒) การสรรหาตัวบุคคลเข้าทํางาน  
 (๓) การจัดบุคคลเข้าทํางาน  
 (๔) การพัฒนาบุคคล 
 (๕) การให้พ้นจากงาน  
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ ได้อธิบายว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะ
ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์กร การอํานวยการ และการควบคุมเก่ียวกับการสรรหา การ
พัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประสานประโยชน์ การธํารงรักษาและการพ้นจากงาน โดยมี
จุดมุ่งหมายให้บรรลุวัตถุประสงค์ทั้งของส่วนบุคคล องค์การและสังคมโดยส่วนรวม หลักการที่สําคัญ

                                           
๒๓หวน  พินธุพันธ์, การบริหารโรงเรียน, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๕๑), หน้า ๗๗. 



 ๑๘

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดบุคลกรเข้าทํางานให้เหมาะสมกับงาน โดยมุ่งตอบสนอง
วัตถุประสงค์หลัก คือ การใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด๒๔  
 สุนันทา  เลาหนันทน์  ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การไม่ว่าจะเป็น
องค์การขนาดใหญ่ หรือขนาดเล็ก จะมีกิจกรรมหลักสําคัญ ๖ ด้านดังน้ี คือ๒๕  
 (๑) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา และการคัดเลือก    
 (๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 (๓) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล  
 (๔) ความปลอดภัยและสุขภาพ  
 (๕) พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์   
 (๖) การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์  
 เอ็ดวิน บี. ฟลิปโป (Edwin B. Flippo)  ได้กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ 
ประการดังน้ี คือ๒๖  
 (๑) การสรรหา หมายถึง การสรรหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสม และจํานวนที่
ต้องการอันจําเป็นต่อความสําเร็จขององค์การ  
 (๒) การพัฒนา หมายถึง การเพ่ิมพูนทักษะของบุคลากรโดยการฝึกอบรมบุคลากร โดย
ทักษะดังกล่าวจําเป็นต่อการทํางาน  
 (๓) การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การบริหารงานประโยชน์ตอบแทนแก่บุคลากร 
เพ่ือตอบแทนผลการทํางานของบุคลากร  
 (๔) การประสานประโยชน์ หมายถึง การประสานประโยชน์ของบุคลากรองค์การและ
สังคมเข้าด้วยกัน  
 (๕) การบํารุงรักษา หมายถึง การบํารุงรักษาบุคลากรในองค์การด้วยมาตรการทางการ
บริหารบุคคลต่าง ๆ   
 (๖) การพ้นจากองค์การ ได้แก่ การดําเนินการต่าง ๆ ที่เก่ียวเน่ืองกับการพ้นจากองค์การ
ของบุคลากร เช่น การลาออก การดําเนินการตามมาตรการทางวินัยให้บุคลากรพ้นจากองค์การ   
 ศิริอร  ขันธหัตถ์ กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล ไว้ดังน้ี คือ๒๗ 
 (๑) การวางแผนกําลังคน มี ๔ ขั้นตอน คือ การศึกษานโยบายและแผนขององค์กร  การ
ตรวจสภาพกําลังคน  การพยากรณ์ความต้องการกําลังคน  และการเตรียมหาคนสําหรับอนาคต  

                                           
๒๔ศิริวรรณ   เสรีรัตน์ และคณะ, นโยบายธุรกิจและการบริหารเชิงกลยุทธ์, พิมพ์คร้ังท่ี ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร: ดวงกมลสมัย, ๒๕๕๑), หน้า ๔๕. 
๒๕สุนันทา เลาหนันท์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์,  พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย

ราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา, ๒๕๕๑), หน้า ๑๕. 
๒๖Edwin B. Flippo, Principles of Personnel Management, 3 rd ed, (Tokyo: McGraw-

Hill, 2001), p. 6. 
๒๗ศิริอร  ขันธหัตถ์, องค์กรและการจัดการ, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธ์ิ, 

๒๕๕๑), หน้า ๑๑๒-๑๒๓. 



 ๑๙

 (๒) การสรรหา คัดเลือเพ่ือบรรจุแต่งต้ัง มี ๓ ขั้นตอน คือ การสรรหา การคัดเลือก และ
การบรรจุแต่งต้ัง  
 (๓) การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร มี ๒ ประเภท คือ การฝึกอบรมเม่ือเข้า
ปฏิบัติงานใหม่ ๆ หรือปฐมนิเทศ  และการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน  
 (๔) การโยกย้าย เลื่อนตําแหน่งและการลดตําแหน่ง มี ๓ ประเภท คือ การโยกย้าย การ
เลื่อนตําแหน่ง และการลดขั้น  
 (๕) ผลประโยชน์ตอบแทนมี ๒ ประเภท คือ ค่าจ้างและเงินเดือน  ผลประโยชน์เก้ือกูล 
 (๖) การให้พ้นจากงาน  
 (๗) การได้รับบําเหน็จบํานาญ  
 วิล เลียม  บี . แคสเตตเตอร์ (William B. Castetter)  ได้ กําหนดกระบวนการ
บริหารงานบุคคลไว้ ๑๑ ประการดังน้ี๒๘  
 (๑) การวางแผนกําลังคน  
 (๒) การกําหนดค่าตอบแทน  
 (๓) การสรรหา  
 (๔) การคัดเลือก  
 (๕) การบรรจุ  
 (๖) การพัฒนา  
 (๗) การประเมินผล  
 (๘) การบํารุงรักษา  
 (๙) การประกันความม่ันคง  
 (๑๐) การวมตัวเพ่ือเรียกร้องผลประโยชน์  
 (๑๑) การสมาคมวิชาชีพ  
 กองวิชาการ สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  ได้กําหนดกระบวนการหรือขอบข่าย
ในการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาให้มีประสิทธิภาพไว้ ๓ ด้าน คือ๒๙  
 (๑) การวางแผนบุคลากร  
 (๒) การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
 (๓) การสร้างและบํารุงขวัญบุคลากร  
 กระทรวงศึกษาธิการ ยังได้กําหนดกระบวนการหรือขอบข่ายในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็นนิติบุคคลไว้ ๕ ประการ คือ๓๐  
 (๑) การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหน่ง  

                                           
๒๘William B. Castetter, The Personnel Function in Education Administration, 2 nd 

ed, (New York: McGraw-Hill, 2006), page 13. 
๒๙กองวิชาการ สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร, รายงานการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

ปี ๒๕๔๕, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, ๒๕๔๕), หน้า ๖๑. 
๓๐กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารโรงเรียนขั้นพ้ืนฐานท่ีเป็นนิติบุคคล, หน้า ๕๕. 



 ๒๐

 (๒) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง  
 (๓) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
 (๔) วินัยและการรักษาวินัย  
 (๕) การออกจากราชการ  
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนไว้ คือ๓๑  
 (๑) การวางแผนกําลังคน  
 (๒) การสรรหา  
 (๓) การบรรจุแต่งต้ัง  
 (๔) การพัฒนา  
 (๕) การธํารงรักษา  
 (๖) การให้พ้นจากงาน  
 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครู ได้เสนอแนวทางการบริหารงานบุคคลของ
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (ก.ค.) เพ่ือเป็นแนวทางให้กรม กองของกระทรวงศึกษาธิการ
ได้ปฏิบัติไว้ ๖ ประการ คือ๓๒  
 (๑) การวางแผนกําลังคน  
 (๒) การสรรหาบุคคล  
 (๓) การบํารุงรักษาบุคคล  
 (๔) การพัฒนาบุคคล  
 (๕) การประเมินการปฏิบัติงาน  
 (๖) การให้บุคคลพ้นจากงาน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลโดยท่ัวไป
ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก ๓ ขั้นตอน ดังต่อไปน้ี๓๓ 
 ๑) การกําหนดความต้องการของบุคลากร เป็นกิจกรรมหลักของการบริหารงานบุคคลที่
จะต้องทําแผนกําหนดความต้องบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะ ๆ ไว้เป็นการล่วงหน้าตามความ
ต้องการของหน่วยงานในลักษณะของกรอบอัตรากําลัง ซึ่งแสดงปริมาณ คุณภาพของบุคลากรที่
ต้องการตามลักษณะงาน และตําแหน่งที่จําเป็นต้องการกําหนดขึ้น รวมทั้งโครงสร้างของค่าตอบแทน 
เช่นเงินเดือน ค่าจ้างด้วย 

                                           
๓๑สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, เอกสารประกอบการศึกษาด้วยตนเอง หลักสูตร

ผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, ๒๕๕๑), หน้า ๒๓๖. 
 ๓๒สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครู, มาตรฐานการกําหนดตําแหน่งข้าราชการครู, พิมพ์คร้ังท่ี 
๒, (กรุงเทพมหานคร: สํานักคณะกรรมการข้าราชการครู, ๒๕๕๑), หน้า ๒๗-๔๑. 

๓๓มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, เอกสารการเรียนการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล, พิมพ์
คร้ังท่ี ๒, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑), หน้า ๔๘. 



 ๒๑

 ๒) การตอบสนองความต้องการด้านบุคลากร เมื่อกําหนดความต้องการบุคลากรเป็น
กรอบอัตรากําลังไว้แล้ว การบริหารงานบุคลากรจะต้องทําหน้าที่เสาะแสวงหาบุคลากรตามที่ต้องการ
โดยที่กระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุแต่งต้ังที่เหมาะสมตามระบบคุณธรรม รวมท้ังการเตรียม
บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงาน เช่น การจัดปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน และการจัดระบบนิเทศงานที่
จะช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงานด้วยความราบร่ืน สามารถปรับตัวได้เร็วและปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายต้ังแต่แรก 
 ๓) การธํารงรักษาและพัฒนาบุคลากรและบริการ การที่บุคลากรหน่วยงาน จะปฏิบัติ
หน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ จําเป็นต้องได้รับการบํารุงรักษา และพัฒนาอยู่เสมอ การพัฒนาบุคลากร
เป็นกิจกรรมสําคัญที่อาจกระทําทั้งเป็นรายบุคคลและการกระทําเป็นกลุ่ม โดยการศึกษาอบรม การดู
งาน การเข้าร่วมประชุมสัมมนา ทั้งที่หน่วยงานจัดขึ้นเอง และส่งเข้าร่วมโครงการท่ีหน่วยงานอ่ืนจัด
ขึ้น การบริหารงานบุคคลในข้ันตอนน้ียังจําเป็นที่จะต้องให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม 
เพ่ือใช้ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนตําแหน่ง และการรักษาวินัย 
นอกเหนือจากการพัฒนาตัวบุคคลแล้ว การท่ีจะสามารถจัดหาบุคลากรที่ดีไว้ได้ หน่วยงานอาจ
จําเป็นต้องจัดให้มีสวัสดิการและการบริการด้านสงเคราะห์ต่าง ๆ ให้เหมาะสมด้วย เช่น การลา การ
รักษาพยาบาล และการบําเหน็จบํานาญ เป็นต้น 
 สรุปได้ว่า กระบวนการในการบริหารงานบุคคลน้ัน ประกอบด้วย การวางแผนบุคลากร  
การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  การบํารุงรักษาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้น
จากงานเพ่ือที่จะทําให้การใช้บุคลากรในแต่ละองค์การเกิดประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุด 
ดังน้ันจากกระบวนการในการบริหารงานบุคคลที่นักวิชาการหลายท่านได้สรุปและกําหนดไว้ดังกล่าว 
ผู้วิจัยจึงนํามากําหนดกรอบแนวคิดและขอบเขตของการวิจัยครั้งน้ี ตามท่ีกระทรวงศึกษาธิการได้
กําหนดไว้เป็น ๕ ด้าน คือ (๑) การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหน่ง (๒) การสรรหาและการ
บรรจุแต่งต้ัง (๓) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (๔) วินัยและการรักษาวินัย (๕) 
การออกจากราชการ 
 

๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
 ภารกิจสําคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษา เพ่ือดําเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย
ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนามี
ความรู้ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ 
ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้ เรียนเป็นสําคัญ ดังน้ันผู้ วิจัยจึงขอสรุปการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในปัจจุบันและนําเสนอใน ๕ ประเด็นหลัก ดังน้ี 
 ๑. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
 ๒. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
 ๓. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 



 ๒๒

 ๔. วินัยและการรักษาวินัย 
 ๕. การออกจากราชการ 
 

๒.๒.๑ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
  (๑) การวางแผนอัตรากําลัง 
 การวางแผนอัตรากําลังถือว่าเป็นภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล ประกอบไป
ด้วยการ วิเคราะห์ภารกิจ และประเมินสภาพความต้องการกําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดทํา
แผน อัตรากําลังข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา กําหนด นําเสนอแผนอัตรากําลังเพ่ือขอความเห็นชอบต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครู และ
บุคลากร ทางการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา นําเสนอแผนอัตรากําลังสู่การปฏิบัติ ดังที่นักวิชาการ
และนักศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการวางแผนอัตรากําลัง ไว้ดังน้ี 
 ธงชัย สันติวงศ์ ได้กล่าวถึงการวางแผนอัตรากําลังว่า เป็นกระบวนการหน่ึงในการ
บริหารงานบุคคลสําหรับพยากรณ์ความต้องการว่ามีกําลังคนในจํานวนที่พอเพียงมีคุณสมบัติที่
เหมาะสมและมีความพร้อมทุกคร้ังที่ต้องการ๓๔ 

 เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตรากําลัง เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้องค์การ
จัดหาบุคลากรให้เพียงพอกับความต้องการ ที่จะทําให้บรรลุเป้าหมายที่ กําหนดไว้ รวมถึงการ
คาดคะเนความต้องการของบุคลากร การเปรียบเทียบความต้องการท่ีจะใช้คนในอนาคตกับกําลังคนท่ี
มีอยู่ในปัจจุบัน กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนที่จะเข้ามาในช่วงเวลาต่างๆ๓๕ 

 สมาน รังสิโยกฤษฏ์ ได้กล่าวถึงการวางแผนอัตรากําลังว่า เป็นการคาดคะเนถึงความ
ต้องการและกําหนดวิธีที่จะได้มาซึ่งกําลังคนในหน่วยงาน ว่าจะได้มาจากไหน อย่างไร ตลอดจน
กําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่างๆ เพ่ือที่จะใช้กําลังคนที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุด๓๖ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ได้กล่าวไว้ว่า สถานศึกษาจําเป็นที่จะต้องมีการวางแผนด้าน
อัตรากําลัง โดยการสํารวจอัตรากําลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน และพยากรณ์ความจําเป็นในอนาคตแล้วจึง
วางแผนปฏิบัติเก่ียวกับการขออัตรากําลังเพ่ิมเพ่ือใช้ประโยชน์ในสถานศึกษา๓๗ 

 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การวางแผนอัตรากําลัง เป็นการคาดคะเนเก่ียวกับการ
กําหนดกําลังคน หรือกําหนดความต้องการด้านบุคคลไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพที่

                                           
๓๔ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๕๑), หน้า ๑๐๓. 
๓๕เสนาะ  ติ เย า ว์ , การบริห ารงานบุ คคล , พิ ม พ์ ค ร้ั ง ท่ี  ๒ , (ก รุง เทพมหานคร :โรงพิ ม พ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒), หน้า ๖๓. 
๓๖สมาน  รั งสิ โยกฤษ ฎ์ , ความรู้ ท่ั ว ไป เก่ียว กับการบริหารงานบุ คคล , พิ ม พ์ค ร้ัง ท่ี  ๑๑ , 

(กรุงเทพมหานคร: จัดพิมพ์โดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๕๕), หน้า ๑๐. 
๓๗ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพ์ดีด , ๒๕๕๓),หน้า 

๑๒๒. 



 ๒๓

หน่วยงานต้องการว่า ต้องการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเท่าใด เมื่อไร ได้มาจากไหนด้วยวิธี
ใด และเมื่อได้มาแล้วจะเหมาะสมหรือไม่อย่างไร เป็นต้น 
 
  (๒) การกําหนดตําแหน่ง 
 ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษานั้น จะเห็นได้ว่าเมื่อรับคนเข้ามาทํางานได้แล้ว
ปัญหาสําคัญก็คือ จะให้คนน้ันมีอัตราเงินเดือนเท่าใด เรื่องน้ีเป็นเรื่องของการบริหารงานบุคคลและ
เกณฑ์การพิจารณาในการกําหนดตําแหน่งและอัตราเงินเดือน หรือค่าตอบแทนจะต้องสัมพันธ์กันโดย
มีวัตถุประสงค์คือ ใช้คนให้ถูกกับงาน และให้ความเป็นธรรมในค่าตอบแทน ดังมีนักวิชาการและ
นักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ดังน้ี 
 นวทัศน์ แนวสุข ได้กล่าวว่า การกําหนดตําแหน่งมีวิธีการดําเนินการได้ดังน้ี๓๘  
 ๑. การกําหนดตําแหน่งตามตัวคน ซึ่งกระทําโดยยึดหลักต่างๆ คือ 
  ๑) คํานึงถึงอาวุโสรับราชการนานตําแหน่งก็ต้องสูงขึ้น 
  ๒) คํานึงถึงคุณวุฒิ คุณวุฒิมาก ประสบการณ์มาก 
  ๓) คํานึงถึงขั้นตอนระดับ คือ ระดับหรือขั้นเท่าน้ัน อัตราเงินเดือนเท่าน้ัน มิได้
คํานึงถึงตําแหน่ง 
 ๒ . การกําหนดตําแหน่งตามงาน จะต้องอาศัยหลักการประเมินค่าของงาน (Job 
evaluation) ซึ่งมี ๔ วิธี คือ 
  ๑) การประเมินค่าของงานโดยวิธีจัดลําดับงาน (Job ranking method) คือ การ
เอาตําแหน่งแต่ละตําแหน่งมาเทียบกันว่า ใครมีความสําคัญ มีอัตราเงินเดือนสูงกว่ากัน วิธีน้ีเป็นการ
ประเมินที่ใช้สามัญสํานึกมากว่าวิธีการวิเคราะห์ (analysis) 
  ๒ ) การประเมินค่าของงานโดยเปรียบเทียบองค์ประกอบของงาน  (factor 
compare method) คือ การเอาตําแหน่งเปรียบเทียบกันทีละคู่ แล้วหาองค์ประกอบที่จะนํามาวัดข้อ
แตกต่าง เช่น ความรู้ความสามารถ การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบสภาพการปฏิบัติงาน
และอ่ืนๆ แล้วให้คะแนนจัดลําดับว่างานใดมีความสําคัญควรได้คะแนนมากที่สุด 
  ๓) ระบบจุดหรือการให้คะแนน (position classification method) ระบบน้ีเป็น
การกําหนดตําแหน่งโดยหน้าที่และความรับผิดชอบของงานหรือตําแหน่งเป็นหลัก มีวิธีการดําเนินการ
เป็นขั้นๆ คือ 
  - สํารวจหน้าที่ความรับผิดชอบของตําแหน่งต่างๆ ว่ามีหน้าที่และความรับผิดชอบ
อย่างไร 
  - จัดสายงานโดยการวิเคราะห์งานในตําแหน่งต่างๆ 
  - จัดระดับตําแหน่งในแต่ละสายงาน โดยคํานึงถึงลักษณะหน้าที่และความ
รับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน 

                                           
๓๘นวทัศน์ แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแก้ว”, 

วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต,, (มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๔๘), หน้า ๑๘-
๑๙. 



 ๒๔

  - จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหน่ง เป็นการเขียนหรือการกําหนดขึ้นจากผลการ
วิเคราะห์โดยกําหนดรายละเอียดช่ือสายงาน ระดับตําแหน่งช่ือตําแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่ง ตลอดจนความรู้ความสามารถที่ต้องการในตําแหน่งน้ันๆ 
  ๔) กําหนดตําแหน่งที่มีอยู่เป็นตําแหน่งในสายงาน และระดับมาตรฐานวิธีการ
กําหนด ตําแหน่งที่มีอยู่ ให้เป็นตําแหน่งในสายงานและระดับต่างๆ 
 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แจ้งไว้ในหมวด ๓
การกําหนดตําแหน่งวิทยฐานะ และการให้ได้รับเงินเดือนเงินวิทยฐานะและเงินประจําตําแหน่งดังน้ี๓๙ 

 มาตรา ๓๘ ตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี ๓ ประเภท ดังน้ี 
 ๑. ตําแหน่งที่มีหน้าที่เป็นผู้สอนในหน่วยงานทางการศึกษา ได้แก่ ตําแหน่งดังต่อไปน้ี 
  ๑) ครูผู้ช่วย 
  ๒) ครู 
  ๓) อาจารย์ 
  ๔) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
  ๕) รองศาสตราจารย์ 
  ๖) ศาสตราจารย์ 
  ตําแหน่งที่ ๑.๑ และ ๑.๒ จะมีในหน่วยงานทางการศึกษาใดก็ได้ส่วนตําแหน่ง ๑.๓-
๑.๖ ให้มีในหน่วยงานทางการศึกษาที่สอนระดับปริญญา 
 ๒. ตําแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา ได้แก่ ตําแหน่งดังต่อไปน้ี 
  ๑) รองผู้อํานวยการสถานศึกษา 
  ๒) ผู้อํานวยการสถานศึกษา 
  ๓) รองผู้อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๔) ผู้อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๕) รองอธิการบดี 
  ๖) อธิการบดี 
  ๗) ตําแหน่งที่เรียกช่ืออย่างอ่ืนตามที่ คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากําหนดตําแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๑ และ ๒.๒ ให้มีในสถานศึกษาและหน่วยงานทางการ
ศึกษาตามประกาศกระทรวง ตําแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๓ และ ๒.๔ ให้มีในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ตําแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๕ และ ๒.๖ ให้มีในหน่วยงานการศึกษาที่สอนระดับปริญญา 
 ๓. ตําแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีดังต่อไปน้ี 
  ๑) ศึกษานิเทศก์ 
  ๒) ตําแหน่งที่เรียกช่ืออย่างอ่ืนตามที่คณะกรรมการข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษากําหนด หรือตําแหน่งของข้าราชการที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

                                           
๓๙สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, พระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๔๘), 
หน้า ๒๓-๒๔. 



 ๒๕

ศึกษานํามาใช้ กําหนดให้เป็นตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัติน้ี
การกําหนดระดับตําแหน่ง และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจําตําแหน่งของตําแหน่งบุคลากร
ทางการศึกษาอื่นให้เป็นไปตามที่กําหนดในกฎคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยให้นํากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนในส่วนที่เก่ียวข้องกับการดํารงตําแหน่ง และการ
ให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจําตําแหน่งของข้าราชการพลเรือนสามัญมาใช้บังคับโดยอนุโลม 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า ในการกําหนดตําแหน่งควรคํานึงถึงตําแหน่งหน้าที่และ
ค่าตอบแทนที่สัมพันธ์กันและผู้วิจัยเห็นว่าควรกําหนดตําแหน่งด้วยวิธีการระบบจุดหรือการให้คะแนน 
เพราะเป็นระบบการกําหนดตําแหน่งโดยมีหน้าที่และความรับผิดชอบของงานเป็นหลัก 
 

๒.๒.๒ การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
  (๑) การสรรหา 
 ในการบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานหรือองค์การ การสรรหาบุคคล และการ
คัดเลือกบุคคลเป็นงานบริหารที่มีความสําคัญที่สุด เพราะความก้าวหน้าของหน่วยงานหรือ องค์การ
ทุกชนิดขึ้นอยู่กับปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่มีอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การเป็นสําคัญ ถ้าการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคคลผิดพลาด หน่วยงานหรือองค์การก็ไม่อาจมีบุคคลที่เหมาะสม กับงานซึ่ง
จะมีผลกระทบอย่างร้ายแรงแก่หน่วยงานได้ ดังน้ันผู้บริหารที่มีส่วนรับผิดชอบต่อการ บริหารบุคคล
จะต้องกําหนดนโยบาย วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่ชัดเจนและมีระเบียบแบบแผนปฏิบัติ ซึ่ง
การสรรหาบุคคลมีนักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายไว้หลายประการ ดังน้ี 
 การสรรหา คือ กระบวนการเลือกสรรจากแหล่งบุคลากรมาใช้ประโยชน์ในหน่วยงาน ซึ่ง
เป็นการกระทําต่างๆ เพ่ือให้ได้คนดีมาทํางานนับต้ังแต่การประกาศรับสมัคร การประชาสัมพันธ์ การ
เลือกใช้ข้อสอบคัดเลือก การค้นหาบุคคลจากแหล่งบุคลากรต่างๆ ทั้งภายในหน่วยงานเดียวกันและ
ภายนอกหน่วยงาน การบรรจุบุคลากรเข้ามาทํางานให้เหมาะสมกับงาน ตลอดจนการติดตามงานของ
การปฏิบัติงานด้วย ซึ่งขั้นตอนของการสรรหาบุคลากรไว้ดังน้ี๔๐ 

 ๑. การจัดทําใบสมัคร เมื่อพิจารณาว่าควรจะแสวงหากําลังคนจากจากที่ใดแล้ว โรงเรียน
จัดทําใบสมัครเพ่ือให้ผู้สมัครกรอกข้อมูลที่ต้องการ ซึ่งเป็นการเตรียมหลักฐานขั้นต้นก่อนที่จะรับสมัคร
ต่อไป ข้อมูลในการประกาศต้องระบุคุณสมบัติของผู้สมัคร ทั้งในด้านส่วนตัวและในด้านตําแหน่งงานที่
ต้องการ 
 ๒ . การประกาศรับสมัคร ขั้นตอนน้ีนับว่ามีความสําคัญ  คือ จะทําให้ผู้มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบของตําแหน่งที่ว่างลง และต้องการให้ทราบโดย
ทั่วถึงกันจะได้เกิดความสนใจมาสมัคร สาระสําคัญในการประกาศ ได้แก่ ตําแหน่งที่เปิดรับสมัคร
ระยะเวลาของการเปิดรับสมัคร สถานที่หรือหน่วยงานที่รับสมัคร 

                                           
๔๐มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , คู่ มือการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา , 

(กรุงเทพมหานคร: ขนิษฐาการพิมพ์, ๒๕๕๒), หน้า ๖. 



 ๒๖

 ๓. การรับและพิจารณาใบสมัคร เพ่ือตรวจสอบข้อความต่างๆ ในใบสมัครให้ถูกต้อง
ครบถ้วน โดยพิจารณาว่าผู้สมัครมีสิทธิตามกฎหมายหรือไม่ และต้องไม่ลืมตรวจสอบคุณสมบัติขั้นตํ่า 
ตามความต้องการของตําแหน่ง และมีหลักฐานต่างๆ ครบถ้วน 
 ๔. การประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิสอบ กระทําภายหลังเมื่อตรวจสอบใบสมัครถี่ถ้วนแล้วคัด
เอาบุคคลที่มีคุณสมบัติครบถ้วนไว้ คัดรายการที่ขาดคุณสมบัติออกให้เรียบร้อย และประการช่ือผู้มี
สิทธ์ิเข้าสอบทั้งหมด โดยปิดประกาศท่ีหน่วยราชการน้ันๆ 
 ๕. กระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยทั่วไปมีความคล้ายคลึงกัน ได้ลําดับขั้นตอนไว้ดังน้ี 
การรับสมัครฝ่ายงานบริหารงานบุคคลสัมภาษณ์ขั้นต้น กรอกใบสมัครงาน สอบคัดเลือก ภาคข้อเขียน 
สอบสัมภาษณ์ ตรวจสอบภูมิหลังของผู้สมัคร สัมภาษณ์ขั้นสุดท้ายโดยผู้บริหารหน่วยงานตรวจโรค 
ปฐมนิเทศในการรับเข้าทํางาน 
 กล่าวโดยสรุป การสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลสําเร็จในการบริหารจัดการ และมีขั้นตอนในการสรรหา คือ จัดทําใบสมัคร ประกาศรับสมัคร 
รับสมัคร และพิจารณาใบสมัคร ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิสอบ กระบวนการคัดเลือก โดยสอบข้อเขียน 
สอบสัมภาษณ์ 
 
  (๒) การบรรจุแต่งต้ัง 
 การบรรจุแต่งต้ัง ขั้นน้ีเป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการเลือกสรรบุคคลเข้าดํารงตําแหน่ง
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายไว้หลายประการดังน้ี 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได้กล่าวถึง การบรรจุแต่งต้ังไว้ว่า
เป็นการจัดให้ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกจากระบวนการสรรหาได้เข้าปฏิบัติงานและรับมอบหมายหน้าที่
การงานตามตําแหน่ง วุฒิ และความรู้ความสามารถของแต่ละคน ซึ่งรวมไปถึงการโยกย้ายสับเปลี่ยน 
และการแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งในระดับสูงขั้นต่อไป๔๑  
 พนัส หันนาคินทร์ กล่าวถึงการบรรจุแต่งต้ังว่า หมายถึง การรับบุคคลเข้าเป็น
ข้าราชการ ส่วนการแต่งต้ังเป็นการมอบหมายหรือกําหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในตําแหน่งที่ได้รับ
การบรรจุ๔๒  
 สุภาพร พิศาลบุตร ได้กล่าวไว้ว่า การบรรจุและแต่งต้ังหมายถึงการกําหนดให้พนักงาน
ใหม่เข้าทํางานใดงานหน่ึงที่กําหนดให้หลังจากที่ได้ผ่านกรรมวิธีต่าง ๆ ในการจ้างและได้ประกาศผล
แล้ว คือ นับต้ังแต่การสมัคร การคัดเลือกจนกระทั่งการตรวจสอบประวัติภูมิหลัง โดยมากหัวหน้างาน

                                           
๔๑สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, การบริหารงานบุคคลสําหรับ ข้าราชการครู, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์อักษรไทย, ๒๕๕๑), หน้า ๔๑. 
๔๒พหัส หันนาคินทร์, การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (พิษณุโลก: มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑), หน้า ๗๕. 



 ๒๗

ต่าง ๆ มักจะเป็น ผู้ พิจารณาเองโดยคํานึงถึงลักษณะของงาน และจะต้องมีการทดลองงาน 
(Probation) อาจจะเป็น ๓ เดือน ๖ เดือน แต่ไม่เกิน ๑ เดือน๔๓  
 สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได้กล่าวถึงการบรรจุแต่งต้ังว่าเป็นกระบวนการดําเนินการที่
ต่อเน่ืองจากการคัดเลือก เมื่อคัดเลือกได้ตัวบุคลากรมาแล้ว ก็จะต้องบรรจุให้เข้าดํารงตําแหน่งเพ่ือ
ปฏิบัติงานต่อไป การบรรจุให้เข้าดํารงตําแหน่ง อาจดําเนินการได้เป็น ๒ ขั้นตอน ดังน้ี๔๔  
 ๑. การบรรจุเพ่ือทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเข้าดํารงตําแหน่งตามที่
คัดเลือกไว้ให้เข้าปฏิบัติหน้าที่ในช่วงระยะเวลาหน่ึงก่อน โดยปกติจะกําหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ปี
เพ่ือจะทดสอบดูว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่
หรือไม่ ถ้าไม่เหมาะสมจะต้องให้ออกไป ถ้ามีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสม ก็
บรรจุแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งที่แท้จริง 
 ๒. การบรรจุแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งที่แท้จริง เป็นการดําเนินการต่อจากการทดลอง
ปฏิบัติราชการ เมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาเห็นว่าบุคลากรได้ทดลองปฏิบัติราชการ
ครบกําหนดตามเวลาแล้ว เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่
แล้ว ก็ออกคําสั่งบรรจุให้ดํารงตําแหน่งที่แท้จริงต่อไป 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การจัดให้บุคคลที่ได้รับการ
คัดเลือกเข้าดํารงตําแหน่งหน้าที่ เข้าปฏิบัติงาน และมอบหมายงาน หรือกําหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบในตําแหน่งที่ได้รับการบรรจุ 
 

๒.๒.๓ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ในปัจจุบันมีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการใหม่ และเทคโนโลยีต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่าง
มากมาย และมีแนวโน้มจะมีมากขึ้นตามลําดับ ทําให้สภาพแวดล้อมทางสังคมเปลี่ยนไป ในด้าน
การศึกษาหลักสูตรก็มีการปรับเปลี่ยนไป เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม ด้วยเหตุน้ีการเสริมสร้างประสิทธิภาพครู จึงมีความจําเป็นอย่างย่ิงเพ่ือที่ครูจะได้มีความรู้ความ
ชํานาญ และทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิผล ดังน้ันการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการเป็นสิ่งสําคัญสําหรับบุคลากร
เป็นอย่างมาก นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความสําคัญและความจําเป็นของการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของบุคลากรไว้หลายแนวทาง ดังน้ี 
 อุทัย หิรัญโต ได้กล่าวถึงความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากรว่าการสรรหา และการ
เลือกสรรคน แม้จะได้คนที่มีความรู้ความสามารถสูงแล้วก็ตาม ก็หายุติลงแค่น้ันไม่ เพราะความเจริญ
ทางวิชาการและเทคโนโลยีมีอยู่อย่างไม่หยุดย้ัง ซึ่งจําเป็นจะต้องนํามาใช้ในการบริหารงานมิฉะน้ัน

                                           
๔๓สุภาพร พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์

เอกสารและตํารามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๑), หน้า ๒๖๓-๒๖๖. 
๔๔สมาน  รั งสิ โยกฤษ ฎ์ , ความรู้ ท่ั ว ไป เก่ียว กับการบริหารงานบุ คคล , พิ ม พ์ค ร้ัง ท่ี  ๑๘ , 

(กรุงเทพมหานคร: สวัสดิการ สํานักงาน ก.พ., ๒๕๕๕), หน้า ๗๒. 



 ๒๘

องค์กรจะก้าวไปไม่ทันโลก หลักการใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงจําเป็นต้องมีการพัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถเพ่ิมเติมอยู่เสมอ๔๕ 

 ธงชัย สันติวงษ์ กล่าวว่า การฝึกอบรม ซึ่งเป็นกิจกรรมการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
บุคลากรน้ัน นับว่าเป็นงานสําคัญและจําเป็นที่ผู้บริหารต้องให้ความสนใจเป็นอย่างย่ิง ทั้งน้ีก็
เพ่ือที่จะให้เป็นหนทางที่องค์การสามารถสําเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ดีขึ้น พนักงานเก่าก็จะมีโอกาส
ได้รับความรู้ความสามารถที่ดีตลอดเวลา ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าใหม่ๆ ทํานอง
เดียวกันกับพนักงานใหม่ก็จะมีโอกาสได้รับการฝึกฝนและพัฒนาย่ิงขึ้น โดยเฉพาะในสังคมยุคปัจจุบัน 
มีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการเก่ียวกับการผลิตเป็นอันมาก ก็ย่ิงทําให้ความจําเป็นเรื่องการ
ฝึกอบรมมีความสําคัญย่ิงกว่าแต่ก่อน ทั้งน้ีเพราะเหตุหลายประการ คือ๔๖

 

 ๑. งานบางอย่างมีขอบข่ายขยายกว้างขึ้น ซึ่งทําให้บุคลากรจําเป็น ต้องมีความรู้ความ
ชํานาญมากขึ้นกว่าเดิม 
 ๒. ตรงข้ามในทางกลับกัน งานบางอย่างตามลักษณะงานที่เปลี่ยนไป อาจทําให้ต้องการ
ใช้บุคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะเรื่องเฉพาะอย่างมากข้ึน 
 ๓. นอกจากน้ีงานหลายชนิดก็อาจจะหมดสิ้นไป โดยมีงานใหม่มาทดแทน เช่น การใช้
เครื่องคอมพิวเตอร์ลงบัญชีแทนการลงบัญชีด้วยมือ 
 สมพร เสรีวัลลภ ได้กล่าวถึงหลักการ เหตุผล และความจําเป็นในการที่จะต้องมีการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพบุคลากรโดยสรุป ดังน้ี๔๗ 

 ๑. ประสิทธิผลของโรงเรียนขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานประสิทธิภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานย่อมจะเพ่ิมขึ้นจากการที่ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาที่จะพัฒนาวิจัยความสามารถ
ที่มีอยู่ในตัวของเขาแต่ละคน 
 ๒. การพัฒนาของคนนั้น เป็นกิจกรรมต้ังแต่เกิดจนตาย การสร้างเสริมประสิทธิภาพเป็น
กิจกรรมที่จะต้องกระทําต้ังแต่แรกเข้าทํางาน จนถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตามวาระ 
 ๓. ระบบโรงเรียนมีหน้าที่ที่จะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่างๆ ทั้งเพ่ือเตรียมคนไป
รับหน้าที่ใหม่ และปรับปรุงงานที่ทําอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งเป็นคณะและเป็นรายบุคคล 
และบทบาทน้ีจะต้องเพ่ิมขึ้นอยู่เสมอ 
 ๔. จุดประสงค์ประการแรกในการสร้างเสริมประสิทธิภาพบุคลากรนั้น เพ่ือปรับปรุง
คุณภาพของระบบโรงเรียนให้สูงขึ้น และในกรณีเช่นน้ีก็จําเป็นที่จะต้องทําการปรับปรุงให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถทํางานได้สอดคล้องกันและด้วยคุณภาพที่ได้ระดับทัดเทียมกัน 
 ๕. ระบบโรงเรียนควรจะถือว่าการพัฒนาตัวบุคคลน้ัน เป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่งที่ได้ผล
ระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นการที่จะดึงดูดคน

                                           
๔๕อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๓), หน้า ๑๕๑. 
๔๖ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงาน, หน้า ๑๖๒. 
๔๗สมพร เสวีวัลลภ, การศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา, พิมพ์

คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๑), หน้า ๑๙. 



 ๒๙

ให้ปรารถนาที่จะทํางานอยู่กับระบบโรงเรียนน้ันๆ มากขึ้น อันเป็นการสร้างความเป็นปึกแผ่นแน่น
หนาให้แก่ระบบโรงเรียนน้ันโดยตรง 
 ภิญโญ สาธร ได้กล่าวถึงความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากรที่ทําหน้าที่ครูในโรงเรียน
โดยเฉพาะว่า ครูแม้จะมีความสามารถดีเด่นเพียงใดก็ตามถ้าเวลาผ่านไปนานๆ บรรดาความรู้ ความ
ชํานาญ ย่อมอ่อนลงเป็นธรรมดา หรือบางที่การทํางานจําเจอยู่เสมอๆ งานที่ทําก็กลายเป็นความน่า
เบ่ือหน่ายได้เหมือนกัน การได้เปลี่ยนแปลงงานเป็นครั้งคราว การได้ออกไปพบปะสังสรรค์กับครูหรือ
บุคลากรของโรงเรียนอ่ืนเสียบ้าง อาจจะช่วยให้มีความสดช่ืน มีพลังและกําลังใจเกิดขึ้นใหม่กลับมา
ทํางานได้ดีขึ้นก็ได้ ดังน้ันการให้ครูหรือบุคลากรที่ทําหน้าที่ต่างๆ ของโรงเรียนได้เข้าร่วมสัมมนา หรือ
เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งฝ่ายการศึกษาจัดขึ้นเป็นครั้งคราว เป็นสิ่งจําเป็นที่โรงเรียนควรสนับสนุนทุก
วิถีทาง นอกจากน้ีโรงเรียนอาจเชิญวิทยากรจากหน่วยงานอ่ืนมาบรรยายเร่ืองวิธีสอนหรือหลักการ
ทํางานให้ครูในโรงเรียนได้ฟังเป็นครั้งคราวก็ได้ การได้ไปทัศนศึกษาร่วมกันทั้งโรงเรียนก็มีส่วนให้ครูมี
โอกาสรู้จักกัน สนทนากันในหมู่เพ่ือนร่วมงาน ทําให้บรรยากาศของการทํางานเป็นไปแบบมิตร งานที่
ทําหลังจากการได้ไปทัศนศึกษาด้วยกัน น่าจะได้ผลดีขึ้น กิจกรรมต่างๆ ดังกล่าวมาน้ีเป็นสิ่งจําเป็นที่
โรงเรียนความพิจารณา ทั้งน้ีเพ่ือพัฒนาครูให้เข้มแข็ง ทันสมัยและทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดเวลา๔๘ 

 สมพงศ์ เกษมสิน ได้กล่าวถึงความสําคัญของการสร้างเสริมประสิทธิภาพบุคลากรว่า
เป็นความจริงที่ ว่า การบรรจุแต่งต้ังบุคลากรเข้าปฏิบัติงานน้ัน ได้มีการกําหนดคุณสมบัติ และ
กฎเกณฑ์ไว้แล้วเป็นอย่างดี แต่ประสบการณ์ได้แสดงให้ประจักษ์ว่ากฎเกณฑ์ต่างๆ น้ันหาได้เป็น
หลักประกันที่ดีที่สุดที่จะได้คนที่เหมาะสมแก่หน้าที่เสมอไปไม่ เพราะปัจจุบันน้ีวิทยากรต่างๆ ได้เจริญ
รุดหน้าไปมาก ได้มีการค้นพบหลักเกณฑ์ใหม่ๆ ซึ่งนํามาใช้แทนของเก่าอยู่ตลอดเวลา ดังน้ันจึงอาจทํา
ให้คนที่เคยเหมาะสมอยู่ในสมัยหน่ึงกลายเป็นหย่อนความเหมาะสมไปในอีกสมัยหน่ึงได้โดยง่าย ใน
วงการบริหารของเราก็ไม่อาจหลีกเลี่ยงปัญหาน้ีได้ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในขณะน้ีรัฐบาลได้พยายามที่จะ
ขยายงานช่วยเหลือรับใช้ประชาชนท่ัวทุกแห่งหน เพ่ือให้ทันกับความเจริญเติบโตของบ้านเมือง และ
จํานวนประชากรที่เพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็ว ความเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ีนํามาซึ่งความเจริญของบ้านเมือง 
และในเวลาเดียวกันก็นํามาซึ่งปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคมที่ไม่มีใครคาดฝันมาก่อน อันเป็นความ
จําเป็นที่รัฐจะต้องจัดบริหารต่างๆ เพ่ิมขึ้น เพ่ือแก้ไขและปรับปรุงสวัสดิภาพของประชาชนให้อยู่ใน
ภาวะอยู่ดีกินดีโดยทั่วไป และในการดําเนินกิจกรรมต่างๆ จํานวนมาก สมัยที่ว่าใครๆ ก็ทํางานได้น้ัน
พ้นไปแล้ว งานองค์การมีลักษณะเฉพาะมากข้ึนทุกที จําเป็นที่จะต้องใช้ผู้ที่มีความสามารถปฏิบัติงาน
ของชาติให้บรรลุผลดีได้๔๙ 

 สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การทําให้บุคลากร
ทางการศึกษาของโรงเรียนทํางานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการเพิ่มพูนความรู้

                                           
๔๘ภิญโญ สาธร, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๓), หน้า ๒๗๑. 
๔๙สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพ์คร้ังท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๑), หน้า 

๑๘๒-๑๘๓. 



 ๓๐

ความสามารถ มีทัศนคติที่ ดีต่อการทํางาน และทํางานท่ีตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จเป็นที่พอใจของโรงเรียน 
 

๒.๒.๔ วินัยและการรักษาวินัย 
 ในสถานศึกษาหน่ึงๆ ย่อมประกอบไปด้วยคนเป็นจํานวนมาก วินัยจึงเป็นเรื่องจําเป็นย่ิง
ต่อการบริหารงาน เพราะวินัยเป็นข้อกําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคคลในองค์การให้อยู่ร่วมกันได้ด้วย
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ให้ความคุ้มครองในการปฏิบัติงาน ให้ผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน และ
กําหนดถึงแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่
นักวิชาการและนักศึกษาได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ดังน้ี 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ ๕ 
ขั้นตอนดังน้ี๕๐ 

 ๑. กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
  ๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการ เพ่ือดําเนินการสอบสวนให้ได้
ความจริงและความยุติธรรม โดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
  ๒) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งยุติเรื่อง ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า
ไม่ได้กระทําผิดวินัย หรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดข้ันเงินเดือนตามท่ีคณะกรรมการ
สอบสวนแล้วพบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
  ๓) รายงานการดําเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ๒. กรณีความผิดวินัยร้ายแรง 
  ๑) ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุ และแต่งต้ังตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระทํา
ผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กําหนดไว้ 
  ๒) ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุและแต่งต้ัง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เสนอผลการพิจารณา ให้อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่
การศึกษาลงโทษ 
  ๓) ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุและแต่งต้ัง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๔) รายงานการดําเนินงานทางวินัยไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ๓. การอุทธรณ์ 
  ๑) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาย่ืนเร่ืองอุทธรณ์ ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่

                                           
๕๐สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, เอกสารประกอบการศึกษาด้วยตนเอง หลักสูตร

ผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา, หน้า ๘๙. 



 ๓๑

การศึกษาภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งคําสั่งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กําหนด 
  ๒) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษายื่นเร่ืองขออุทธรณ์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน ๓๐ วัน
นับแต่วันที่ได้รับแจ้งคําสั่ง 
 ๔. การร้องทุกข์ 
  ๑) กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้อง
ทุกข์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้ง
คําสั่ง 
  ๒) กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมี
ความคับข้องใจ เน่ืองมาจากการกระทําของผู้บังคับบัญชาหรือการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนทาง
วินัยให้ร้องทุกข์ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ๕. การเสริมสร้างและการป้องกันการกระทําผิดวินัย 
  ๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ๒) ดําเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและกําลังใจ การจูงใจในอันที่จะ
เสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตสํานึกและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ๓) หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
กระทําผิดวินัยตามควรแก่กรณี 
 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้อธิบายขั้นตอน
การรักษาวินัยไว้ ๒ ขั้นตอนดังน้ี๕๑ 

 ๑. การเสริมสร้างให้ข้าราชการมีวินัย ได้แก่ การกระทําในทางท่ีจะจูงใจให้ข้าราชการมี
วินัย เป็นวิธีการรักษาวินัยแบบเสริมสร้าง (constructive discipline) หรือในทางนิธาน (positive 
discipline) เพ่ือให้เกิดอัตวินัย (self-discipline) แนวทางในการจูงใจให้ข้าราชการมีวินัยอาจทําได้
โดยการสร้างปัจจยัที่ส่งเสริมวินัย ซึ่งได้แก่ปัจจัยดังต่อไปน้ี 
  ๑) ความสํานึกในหน้าที่ เป็นปัจจัยที่จะทําให้ข้าราชการต้องทํางานตามหน้าที่และ
ต้องรักษาวินัยตามหน้าที่ 
  ๒) ความรับผิดชอบ เป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผล
ดีและความก้าวหน้าแก่ราชการด้วยความอุตสาหะ เอาใจใส่ ระมัดระวังรักษาประโยชน์ของทาง
ราชการ อุทิศเวลาให้แก่ราชการ และรักษาความลับในราชการ 
  ๓) ความรักเกียรติศักด์ิ เป็นปัจจัยที่จะทําให้ข้าราชการรักษาช่ือเสียงไม่ประพฤติช่ัว 
ไม่ทุจริต คดโกง หรือหาประโยชน์โดยมิชอบ 

                                           
๕๑สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, พระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, หน้า ๖๘. 



 ๓๒

  ๔) ความรักสภาพแวดล้อม เช่น รักงาน รักหน่วยงาน รักผู้บังคับบัญชา รักผู้ร่วมงาน
ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการต้ังใจทํางาน มีความสามัคคีประสานงานช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันในหน้าที่ราชการ 
  ๕) ขวัญและกําลังใจ เป็นปัจจัยที่จะโน้มนําให้ข้าราชการตั้งใจทําดี ถ้าขวัญไม่ดี
หรือไม่มีกําลังใจก็จะไม่อยากทําดี ขวัญและกําลังใจจึงเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการมีวินัย 
  ๖) ความร่วมมือร่วมใจ เป็นปัจจัยที่จะทําให้ข้าราชการมีความสามัคคี กลมเกลียว
ทํางานประสานกัน และทําตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาโดยความต้ังใจดี 
  ๗) อุดมคติ ได้แก่ ความคิดที่บุคคลถือเอาเป็นแนวทางดําเนินชีวิตในอันที่จะให้ได้
บรรลุถึงสภาพอันดีเลิศ เน้นความคิดที่จะยึดถือเอาสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่เป็นเป้าหมายในการดําเนินชีวิตหรือ
ในการทํากิจการว่าจะทําเพ่ือสิ่งน้ัน เช่น เพ่ือช่ือเสียง เพ่ือประชาชน เพ่ือชาติ เพ่ือความสําเร็จในชีวิต 
เป็นต้น อุดมคติในการทํางานเพ่ือสิ่งที่ดี เป็นปัจจัยที่จะดึงดูดให้ข้าราชการต้ังใจทํางานอย่างมีวินัย 
อย่างซื่อสัตย์สุจริต ไม่โกง ไม่เก และทุ่มเททํางานให้สําเร็จบรรลุผลตามอุดมคติน้ัน 
  ๘) ความภูมิใจ เป็นพลังให้ข้าราชการต้ังใจทํางานให้ได้ผลดี โดยไม่หวังอะไรมากกว่า
ความภูมิใจ ซึ่งจะทําให้มีวินัยในการทํางาน 
  ๙) ความกลัว เช่น กลัวบาป กลัวถูกลงโทษ กลัวเสียช่ือเสียง กลัวตํ่าต้อยน้อยหน้า
ล้าหลังผู้อ่ืน เป็นต้น ความกลัวเป็นปัจจัยที่ทําให้ไม่กล้าทําผิด และส่งเสริมให้ต้ังใจทํางานด้วยความ
อุตสาหะ มุ่งมั่นเพ่ือให้พ้นจากสิ่งที่น่ากลัวน้ัน 
  ๑๐) ความละอาย เป็นปัจจัยที่ทําให้ข้าราชการไม่อยากทําในสิ่งไม่ถูกต้อง หรือไม่
สมควร หรือต้องทําให้ดี เพ่ือไม่ให้เป็นที่อับอายขายหน้าผู้อ่ืน ซึ่งจะเป็นผลให้มีวินัย 
  ๑๑) ความบริสุทธ์ิใจ เป็นปัจจัยที่ทําให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริตและเที่ยงธรรม ไม่รายงานเท็จต่อผู้บังคับบัญชา 
  ๑๒) ความเคยชินต่อการทําในสิ่งที่ถูกที่ควร เป็นปัจจัยอย่างหน่ึงที่ ชักจูงให้ทําแต่ใน
สิ่งที่ถูกที่ควรเสมอ การทําในสิ่งที่ถูกที่ควรย่อมจะไม่ผิดวินัย 
 ๒. การป้องกันข้าราชการกระทําผิดวินัยการป้องกันมิให้ข้าราชการกระทําผิดวินัย ได้แก่ 
การกระทําในทางที่จะขจัดเหตุที่ทําให้ข้าราชการกระทําผิดวินัย และปกป้องคุ้มครองข้าราชการให้พ้น
จากเหตุที่ทําให้กระทําผิดวินัยสาเหตุที่ทําให้ข้าราชการกระทําผิดวินัย ได้แก่ 
  ๑) ไม่รู้ระเบียบแบบแผน จึงกระทําผิดวินัยไปโดยไม่รู้ว่าผิด 
 ๒) อิทธิพลบีบบังคับ จึงจําต้องกระทําผิดวินัย 
 ๓) ความจําเป็นชักนําทําให้กระทําผิดวินัย 
 ๔) ความกดดันทางอารมณ์ไม่มีทางระบายจึงกระทําผิดวินัยแนวทางในการปฏิบัติการ
ป้องกันการกระทําผิดวินัย  
 ๕) ให้ความรู้เก่ียวกับระเบียบแบบแผนแก่ข้าราชการให้ครบถ้วนทั่วถึง 
 ๖) ปกป้องคุ้มกันข้าราชการให้พ้นจากอิทธิพลที่บีบบังคับให้กระทําผิดวินัย 
 ๗) ดูแลระมัดระวังและช่วยเหลือข้าราชการให้พ้นจากสิ่งชักนําให้กระทําผิด 
 ๘) ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 



 ๓๓

 ๙) จัดฝึกอบรมเพ่ือสร้างขวัญกําลังใจในการจูงใจที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ
จิตสํานึก และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 กล่าวโดยสรุป การรักษาวินัย ได้แก่ การที่ข้าราชการปฏิบัติตามวินัย การป้องกันมิให้
ข้าราชการกระทําผิดวินัย และดําเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้กระทําผิดโดยผู้บริหารต้องใช้ภาวะ
ผู้นํา ส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีวินัยโดยการสร้างเงื่อนไขและปัจจัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในตัวครู โดยใช้
วิธีการต่างๆมีการฝึกอบรมเป็นต้น 
 

๒.๒.๕ การออกจากราชการ 
 การให้บุคคลพ้นจากงานน้ัน เป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายของการบริหารงานบุคคลเมื่อ
บุคคลได้ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรระยะหน่ึง จนถึงวัยอันสมควรที่จะต้องพักผ่อนจากการทํางานตาม
สภาพร่างกายของมนุษย์ โดยปกติจะถืออายุ ๖๐ ปี เป็นเกณฑ์ แต่ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับสมรรถภาพของแต่ละ
บุคคล และสภาพของงานท่ีต้องปฏิบัติ ตลอดจนความพร้อมขององค์กรด้วยซึ่งทางราชการเรียกการ
เกษียณอายุ ในเรื่องน้ี ได้มีนักศึกษาและนักวิชาการกล่าวถึงการออกจากราชการไว้ ดังน้ี 
 บรรจบ ศรีประภาพงค์ ได้อธิบายขั้นตอนการออกจากราชการไว้ ๖ ขั้นตอนดังน้ี๕๒ 

 ๑. การลาออกจากราชการ 
  ๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษา พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ ของครูผู้ช่วย
ครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา 
  ๒) รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ๒. การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรียม
ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 
  ๑) ดําเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการหรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กําหนด 
  ๒) ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่กําหนดไว้
ในมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง 
  ๓) ผู้อํานวยการสถานศึกษา สั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติราชการหรือ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 
  ๔) รายงานสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ๓. การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
  ๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณี
ที่ครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระทําผิดวินัยอย่างร้ายแรง จนถูก
ต้ังคณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระทําผิดอาญา (เว้นแต่ได้กระทําผิด
โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

                                           
๕๒สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, พระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, หน้า ๗๓. 



 ๓๔

  ๒) รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยังสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
 ๔. การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
  ๑) กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ําเสมอ 
   (๑) ตรวจสอบข้อเท็จจริงเก่ียวกับการปฏิบัติราชการ อันเน่ืองมาจากการ
เจ็บป่วย 
   (๒) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถ
ปฏิบัติราชการได้ 
   (๓) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๒) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือ
ประพฤติตนไม่เหมาะสม 
   (๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษา สั่งแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนเมื่อครูผู้ช่วย 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถใน
อันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 
   (๒) ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อํานวยการสถานศึกษาเห็นว่าครูผู้ช่วย 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น ไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ ไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือเป็นผู้
ประพฤติตนเหมาะสม ให้สั่งยุติเรื่อง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อํานวยการสถานศึกษาเห็น
ว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม ให้ส่งเร่ืองไปยัง
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือเสนอ อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขต
พ้ืนที่พิจารณา 
 ๕. กรณีมลทินมัวหมอง 
  ๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงกรณี
มีเหตุอันควรสงสัยว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น ได้มีการกระทําความผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าให้รับราชการต่อไปจะทําให้
เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง 
  ๒ ) ผู้ อํานวยการสถานศึกษา เสนอผลการสอบสวนไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา เพ่ือเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา
พิจารณา เมื่ออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษามีมติให้ผู้น้ัน
ออกจากราชการ เพราะมลทินหรือมัวหมอง กรณีถูกสอบข้างต้นให้ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งให้ออก
จากราชการเพ่ือรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 
 ๖. กรณีได้รับโทษจําคุก โดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให้
จําคุกในความผิดที่ได้กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  ๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการ เพ่ือรับบําเหน็จบํานาญเหตุ
ทดแทนเม่ือปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา ได้รับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาล
หรือรับโทษจําคุกโดย คําพิพากษาถึงที่สุดให้จําคุกในความผิดที่ได้กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุ
โทษ 



 ๓๕

 ๒) รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 สนิท คงภักดี ได้จําแนกการออกจากราชการไว้ ๕ ประเภท ดังน้ี๕๓ 

 ๑. ตามกฎหมาย ได้แก่ ตาย และเกษียณ 
 ๒ . สมัครใจออก ได้แก่ ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน ลาออกไปดํารงตําแหน่งทาง
การเมืองมีผลต้ังแต่วันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงค์ของทางราชการ 
 ๓. ถูกลงโทษทางวินัย ได้แก่ ปลดออกและไล่ออก 
 ๔. ถูกสั่งให้ออก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสั่งให้ออก และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาหรือ 
ก.ค.ศ. พิจารณา 
 ๕. ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ แต่งต้ังเป็นข้าราชการอ่ืนและย้ายและแต่งต้ัง
เป็นข้าราชการอ่ืนที่หน่วยงานอ่ืน 
 มานพ แก้วขาว ได้สรุปการออกจากราชการไว้ ๒ ประการดังน้ี๕๔๖๔ 

 ๑. การลาออกจากราชการ 
  ๑) ต้องทําเป็นหนังสือลาออกมิใช่ออกด้วยวาจา โดยจะต้องเป็นหลักฐานที่เช่ือถือได้
คือต้องมีลายมือช่ือของผู้ลาออก 
  ๒) ต้องย่ืนหนังสือลาออกต่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปขั้นหน่ึง เพ่ือให้พิจารณา
อนุญาตหรือเสนอต่อผู้มีอํานาจอนุญาต 
  ๓) ผู้ลาออกรอฟังคําสั่งของผู้บังคับบัญชาว่าจะอนุญาตให้ออกตามที่ขอหรือทําการ
ยับย้ังไว้ก่อน 
  ๔) ในระหว่างที่รอคําสั่งจะหยุดราชการไม่ได้ ยกเว้นได้รับอนุญาตให้ลาป่วย หรือลา
กิจจนกว่าจะได้รับอนุญาต หรือครบ ๓ เดือน นับแต่วันลาออก 
 ๒. การให้ข้าราชการพ้นสถานภาพ การให้ข้าราชการพ้นจากสถานภาพมีวิธีปฏิบัติดังน้ี 
  ๑) การออกจากราชการเพราะตาย ก็เป็นอันพ้นจากราชการนับต้ังแต่วันตาย โดย
ผู้บังคับบัญชาไม่ต้องอนุญาต เพียงแต่แจ้งให้หน่วยงานที่เก่ียวข้องทราบ 
  ๒) การออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติ เมื่อข้าราชการพลเรือนขาดคุณสมบัติ
ตามท่ีกําหนด ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุต้องสั่งให้ผู้น้ันออกจากราชการ โดยไม่ต้องทําเป็นคําสั่งแบบราชการ 
  ๓) ออกจากราชการเพราะสูงอายุ เรียกกันโดยทั่วไปว่าการเกษียณอายุมีขั้นตอนใน 
การปฏิบัติดังน้ี 
   (๑) ในทุกปี องค์กรกลางในการบริหารบุคคลขององค์กรน้ันๆต้องสํารวจ
รายช่ือข้าราชการที่มีอายุครบ ๖๐ ปีบริบูรณ์ ในปีงบประมาณถัดไป แล้วแจ้งให้กระทรวงเจ้าสังกัด 
และกระทรวงการคลังทราบ 

                                           
๕๓สนิท คงภักดี , "การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต,, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ,๒๕๔๙), 
หน้า ๓๕. 

๕๔สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, หน้า ๘๕. 



 ๓๖

   (๒) เมื่อส่วนราชการต่างๆ ได้รับแจ้งรายช่ือแล้วจะต้องรีบดําเนินการตาม
ระเบียบต่อไป 
  ๔) การให้ออกจากราชการเพราะมีเหตุเก่ียวกับสมรรถภาพ หรือวินัยซึ่งมีกรณีต่างๆ
ดังน้ี 
   (๑) ให้ออกจากราชการเพราะทดลองปฏิบัติหน้าที่แล้วปรากฏว่ามีความ
ประพฤติไม่ดี หรือไม่มีความรู้ หรือมีความสามารถไม่เหมาะสม ผู้มีอํานาจบรรจุแต่งต้ังสั่งให้ผู้น้ันออก
จากราชการตามที่บัญญัติไว้ในระเบียบ 
   (๒) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน ในระหว่างถูกสอบสวนพิจารณาผู้มี
อํานาจแต่งต้ังเป็นผู้สั่ง 
   (๓) การให้ออกจากราชการเพราะหย่อนสมรรถภาพ และประพฤติตนไม่
เหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่ หรือบกพร่องในหน้าที่ หรือเจ็บป่วยจนไม่อาจสามารถปฏิบัติหน้าที่
ราชการได้โดยสม่ําเสมอ ถ้าผู้บังคับบัญชาเห็นว่าหากได้รับราชการต่อไปจะเป็นการเสียหายแก่
ราชการ ก็อาจสั่งให้ผู้น้ันออกจากราชการได้ 
    (๔) การให้ออกจากราชการเพราะต้องรับโทษจําคุกในความผิดที่ได้กระทํา
โดยประมาท หรือความผิดลหุโทษเมื่อได้รับโทษจําคุก หรือเพราะมีมลทินมัวหมองหรือเพราะกระทํา
ผิดวินัยร้ายแรง โดยคําพิพากษาที่สุดแล้ว ผู้มีอํานาจสั่งให้ผู้น้ันออกจากราชการได้ 
 สรุปว่า การออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลผู้น้ันพ้นจากตําแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้
เน่ืองมาจาก การลาออก การลดจํานวนพนักงานล้นงาน การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุ
หรือทุพพลภาพ และตาย หรือตามความประสงค์ของตัวข้าราชการเอง หรือตามดุลยพินิจของ
ผู้บังคับบัญชาเพ่ือประโยชน์ของทางราชการ ซึ่งกรณีน้ีต้องเป็นไปตามเง่ือนไข หลักเกณฑ์ และวิธีการ
ที่ ก.พ. กําหนดไว้ในกฎหมาย 
 

๒.๓ แนวคิดหลักพรหมวิหาร ๔ 

 พระพุทธเจ้าตรัสถึง พรหมวิหาร ๔ ไว้ว่า 
  ดูกรโทณะ ก็พราหมณ์เป็นผู้เสมอด้วยพรหมอย่างไร พราหมณ์ในโลกน้ีเป็นอุภโต
สุชาตทั้งฝ่ายมารดาและบิดา มีครรภ์เป็นที่ถือปฏิสนธิหมดจดดีตลอด ๗ ช่ัวบรรพบุรุษ ไม่มีใคร
จะคัดค้านติเตียนได้โดยอ้างถึงชาติ เขาประพฤติโกมารพรหมจรรย์เรียนมนต์อยู่ตลอด ๔๘ ปี 
ครั้นแล้ว ย่อมแสวงหาทรัพย์สําหรับบูชาอาจารย์เพ่ืออาจารย์โดยธรรมอย่างเดียว ไม่แสวงหา
โดยไม่เป็นธรรม ก็ธรรมในการแสวงหานั้นอย่างไร คือ ไม่ใช่แสวงหาด้วยกสิกรรม พาณิชยกรรม 
โครักขกรรม การเป็นนักรบ การรับราชการ ศิลปะอย่างใดอย่างหน่ึง เขาถือกระเบ้ืองเที่ยว
ภิกขาจารอย่างเดียว มอบทรัพย์สําหรับบูชาอาจารย์แก่อาจารย์แล้ว ปลงผมและหนวดนุ่งห่มผ้า
กาสายะ ออกบวชเป็นบรรพชิต เขาบวชแล้วอย่างน้ี มีใจประกอบด้วยเมตตาแผ่ไปตลอดทิศ
หน่ึงอยู่ ทิศที่ ๒ ที่ ๓ ที่ ๔ ก็เหมือนกัน ตามนัยน้ีทั้งเบ้ืองบน เบ้ืองล่าง เบ้ืองขวาง แผ่ไปตลอด
โลก ทั่วสัตว์ทุกเหล่า ในที่ทุกสถาน ด้วยใจประกอบด้วยเมตตา อันไพบูลย์ ถึงความเป็นใหญ่ 



 ๓๗

หาประมาณมิได้ ไม่มีเวร ไม่มีความเบียดเบียนอยู่ ฯ มีใจประกอบด้วยกรุณา ... ประกอบด้วย
มุทิตา ... ประกอบด้วยอุเบกขา แผ่ไปตลอดทิศหน่ึงอยู่ ทิศที่ ๒ ที่ ๓ ที่ ๔ ก็เหมือนกัน ตามนัย
น้ี ทั้งเบ้ืองบน เบ้ืองล่าง เบ้ืองขวาง แผ่ไปตลอดโลก ทั่วสัตว์ทุกเหล่า ในที่ทุกสถานด้วยใจ
ประกอบด้วยอุเบกขา อันไพบูลย์ ถึงความเป็นใหญ่ หาประมาณมิได้ไม่มีเวร ไม่มีความ
เบียดเบียนอยู่ เธอเจริญพรหมวิหาร ๔ ประการน้ีแล้ว เมื่อตายไปย่อมเข้าถึงสุคติพรหมโลก 
ดูกรโทณะ พราหมณ์เป็นผู้ช่ือว่าเสมอด้วยพรหมอย่างน้ีแล๕๕ 

 มหาราหุลโลวาทสูตร สูตรว่าด้วยการประทานโอวาทแก่พระราหุล สูตรใหญ่พรหมวิหาร 
๔ ข้อ ๔ ตรัสสอนให้เจริญเมตตาภาวนา (ไมตรีจิต คิดจะให้เป็นสุข) ซึ่งจะเป็นเหตุให้ละพยาบาท 
(ความคิดปองร้าย) ได้ , กรุณาภาวนา (เอ็นดู คิดจะช่วยให้พ้นทุกข์) ซึ่งจะเป็นเหตุให้ละวิเหสา (การ
คิดเบียดเบียน) ได้ , มุทิตาภาวนา (พลอยยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดี) ซึ่งเป็นเหตุให้ละอรติ (ความไม่ยินดีหรือ
อริษยา) ได้ , อุเบกขาภาวนา (วางใจเป็นกลาง) ซึ่งจะเป็นเหตุให้ละปฏิฆะ (ความขัดใจ) ได้ , อสุภ
ภาวนา (เห็นความไม่งาม) ซึ่งจะเป็นเหตุให้ละราคะ (ความกําหนัดยินดี) ได้ , อนิจจสัญญาภาวนา 
(กําหนดหมายสิ่งที่ไม่เที่ยง) ซึ่งเป็นเหตุให้ละมานะ (ความถือตัวถือตน) ได้๕๖ 
 ผู้ดํารงในพรหมวิหาร ย่อมช่วยเหลือมนุษย์สัตว์ทั้งหลายด้วยเมตตากรุณา และย่อมรักษา
ธรรมไว้ได้ด้วยอุเบกขา ดังน้ัน แม้จะมีกรุณาที่จะช่วยเหลือปวงสัตว์แต่ก็ต้องมีอุเบกขาด้วยที่จะมิให้
เสียธรรม  พรหมวิหารน้ี บางทีแปลว่า ธรรมเครื่องอยู่ของพรหม ธรรมเครื่องอยู่อย่างพรหมธรรม
ประจําใจที่ทําให้เป็นพรหมหรือให้เสมอด้วยพรหม หรือธรรมเครื่องอยู่ของท่านผู้มีคุณย่ิงใหญ่ พรหม
วิหาร ๔ เรียกอีกอย่างว่า อัปปมัญญา ๔ เพราะแผ่สม่ําเสมอโดยทั่วไปในมนุษย์สัตว์ทั้งหลาย ไม่มี
ประมาณ ไม่จํากัดขอบเขต พรหมวิหารมีในผู้ใด ย่อมทําให้ผู้น้ันประพฤติปฏิบัติเก้ือกูลแก่ผู้อ่ืน ด้วย
สังคหวัตถุ เป็นต้น 
   อน่ึง ในการที่จะเข้าใจ และปฏิบัติพรหมวิหาร ๔ พึงทราบรายละเอียดบางอย่าง ของ
ผู้บริหารหรือผู้ปกครองสําหรับธรรม ๔ ประการน้ัน ดังน้ี        
 ๑) เมตตา หมายถึง เย่ือใยใฝ่ประโยชน์สุขแก่คนทั้งหลาย หรือนํ้าใจปรารถนาประโยชน์
สุขที่เป็นไปต่อมิตร 
 ๒) กรุณา หมายถึง ทําความสะเทือนใจแก่บุคคล เมื่อคนอ่ืนประสบทุกข์ หรือถ่ายถอนทํา
ทุกข์ของผู้อ่ืนให้หมดไป หรือแผ่ใจไปรับรู้ต่อคนสัตว์ทั้งหลายที่ประสบทุกข์ 
 ๓) มุทิตา หมายถึง อนุโมทนายินดีต่อผู้ประกอบด้วยสมบัติหรือผลดีน้ัน ๆ 
 ๔) อุเบกขา หมายถึง คอยมองดูอยู่ โดยละความขวนขวายว่า สัตว์ทั้งหลายจงอย่าผูกเวร
กัน เป็นต้น และโดยเข้าถึงความเป็นกลาง 
 
 

                                           
๕๕ดูรายละเอียดใน องฺ.ปญจก.(ไทย) ๒๒/๑๙๒/๒๓๒. 
๕๖สุชีพ ปุญญานุภาพ, พระไตรปิฎกฉบับบสําหรับประชาชน, พิมพ์คร้ังท่ี ๑๘, (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยมหามงกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔) หน้า ๔๒๕. 



 ๓๘

 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้ให้ความหมายของพรหมวิหาร ๔ คือ ธรรมเคร่ือง
อยู่อย่างประเสริฐ, ธรรมประจําใจอันประเสริฐ, หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธ์ิ, ธรรมที่ต้องมีไว้
เป็นหลักใจและกํากับความประพฤติ จึงจะช่ือว่าดําเนินชีวิตหมดจด และปฏิบัติตนต่อมนุษย์สัตว์
ทั้งหลายโดยชอบ          
 ๑) เมตตา  ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดทํา
ประโยชน์แก่มนุษย์สัตว์ทั่วหน้า           
 ๒) กรุณา  ความสงสาร  คิดช่วยให้พ้นทุกข์  ใฝ่ใจในอันจะปลดเปลื้อง  บําบัดความทุกข์
ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์           
 ๓) มุทิตา ความยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง กอปรด้วยอาการแช่มช่ืน
เบิกบานอยู่เสมอ ต่อสัตว์ทั้งหลายผู้ดํารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุข เจริญงอกงาม
ย่ิงขึ้นไป  
      ๔) อุเบกขา  ความวางใจเป็นกลาง อันจะให้ดํารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วย
ปัญญา คือมีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตว์
ทั้งหลายกระทําแล้ว อันควรได้รับผลดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ พร้อมที่จะวินิจฉัยและ
ปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรู้จักวางเฉยสงบใจมองดู ในเมื่อไม่มีกิจที่ควรทํา เพราะเขารับผิดชอบตนได้
ดีแล้ว เขาสมควรรับผิดชอบตนเอง หรือเขาควรได้รับผลอันสมกับ      ความรับผิดชอบของตน๕๗  
 นอกจากน้ี พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ยังได้ขยายความเพ่ิมเติมของพรหมวิหาร ๔ 
หมายถึง ธรรมเป็นเคร่ืองอยู่ของพรหม๕๘หรือของท่านผู้เป็นใหญ่ ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ ธรรม
ประจําใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธ์ิ เป็นหลักธรรมสําหรับทุกคนท่ีต้องมีไว้
เป็นหลักใจและกํากับความประพฤติที่จะแสดงออกหรือปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างถูกต้องโดยสอดคล้องกับ
สถานการณ์ที่เขาประสบ จึงจะช่ือว่าดําเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนต่อมนุษย์สัตว์ทั้งหลายโดยชอบ 
หลักธรรมน้ีได้แก่๕๙ 
 ๑) เมตตา ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดทํา
ประโยชน์แก่มนุษย์สัตว์ทั่วหน้าโดยไม่หวังผลตอบแทนใดๆ ไปที่ไหนๆ ก็มีแต่คนเอ็นดูรักใคร่อยาก
ใกล้ชิด ด้วยเหตุน้ีเมตตาจึงเป็นหลักธรรมพ้ืนฐานของใจในข้ันแรกในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ทําให้มองกันในแง่ดี มีความปรารถนาดีต่อกันพร้อมที่จะรับฟังและพูดจาเหตุผลของกันและกัน 
ไม่ยึดถือเอาความเห็นแก่ตัวหรือความเกลียดชังเป็นที่ต้ัง 
 สําหรับเมตตาธรรมในพรหมวิหารน้ีจะเกิดขึ้นได้ก็ต้องอาศัยความปราณี และเอ็นดูโดยไม่
หวังอะไรตอบแทน ซึ่งแตกต่างจากเมตตาท่ีมีอยู่ทั่วๆไปที่อาจจะต้องอิงอาศัยผลตอบแทนบ้างตาม
โอกาสอันควรแม้แต่เพียงเล็กน้อยก็ตามและเมตตาธรรมข้อน้ีเราควรมีไว้ในใจอยู่เสมอ เพ่ือสร้าง
ความรู้สึกควบคุมอารมณ์ไว้ตลอดวันว่า เราจะเมตตาสงเคราะห์แก่ประชาชนและจะไม่สร้างความ

                                           
๕๗พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์คร้ังท่ี 

๔๒, (กรุงเทพมหานคร: สหธรรมิก, ๒๕๕๘), หน้า ๑๒๔. 
๕๘ดูรายละเอียดใน ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๗๕. 
๕๙พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, หน้า ๑๔๘. 



 ๓๙

ลําบากให้แก่พวกเขา ความทุกข์ที่เขามี เราก็มีเสมอเขา ความสุขที่เขามี เราก็สบายใจไปกับเขา รัก
ผู้อ่ืนเสมอด้วยรักตนเอง  
 ๒) กรุณา ความสงสาร ปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ ใฝ่ใจในอันจะปลดเปลื้องบําบัดความ
ทุกข์ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์ ซึ่งความทุกข์ก็คือ สิ่งที่เข้ามาเบียดเบียนให้เกิดความไม่สบายกายไม่
สบายใจและเกิดขึ้นจากปัจจัยหลายประการด้วยกัน พระพุทธองค์ทรงสรุปไว้ว่าความทุกข์มี ๒ กลุ่ม
ใหญ่ๆ ดังน้ี 
  (๑) ทุกข์โดยสภาวะ หรือเกิดจากเปลี่ยนแปลงตามธรรมชาติของร่างกาย เช่น การ
เกิด การเจ็บไข้ ความแก่และความตายสิ่งมีชีวิตทั้งหลายที่เกิดมาในโลกจะต้องประสบกับการ
เปลี่ยนแปลงทางร่างกายอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งรวมเรียกว่า “กายิกทุกข์”๖๐ 
  (๒) ทุกข์จรหรือทุกข์ทางใจ อันเป็นความทุกข์ที่เกิดจากสาเหตุที่อยู่นอกตัวเรา เช่น 
เมื่อปรารถนาแล้วไม่สมหวังก็เป็นทุกข์ การประสบกับสิ่งอันไม่เป็นที่รักก็เป็นทุกข์การพลัดพรากจาก
สิ่งอันเป็นที่รักก็เป็นทุกข์ รวมเรียกว่า “เจตสิกทุกข์”๖๑ 
 ๓) มุทิตา ความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง กอปรด้วยอาการแช่มช่ืนเบิก
บานอยู่เสมอต่อสัตว์ทั้งหลายผู้ดํารงในปกติสุข ไม่น้อยเนื้อตํ่าใจเมื่อเห็นผู้อ่ืนได้ดีกว่าตน เราต้องหม่ัน
ฝึกหัดตนให้เป็นคนที่มีมุทิตาอยู่เสมอ เพราะจะเป็นการสร้างไมตรีและผูกมิตรกับผู้อ่ืนได้ง่ายและลึกซึ้ง 
  ๔) อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง อันจะให้ดํารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วย
ปัญญา คือมีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราชั่ง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตว์
ทั้งหลายกระทําแล้ว อันควรได้รับผลดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ พร้อมที่จะวินิจฉัยและ
ปฏิบัติไปตามธรรม รวมท้ังรู้จักวางเฉย สงบใจมองดู ในเมื่อไม่มีกิจที่ควรทํา เพราะเขารับผิดชอบตนได้
ดีแล้ว เขาควรได้รับผลอันเหมาะสมกับความรับผิดชอบของตน๖๒  
 อุเบกขาน้ีเป็นตัวรักษาดุล เป็นตัวจํากัดหรือคุมการปฏิบัติตามหลัก เมตตา กรุณา 
มุทิตา ไม่ให้เกินขอบเขตไปจนกลายเป็นเสียธรรม คือ การปฏิบัติต่อคนหรือช่วยเหลือคนจะต้องไม่ให้
เสียความเป็นธรรม ไม่ให้เป็นการทําลายหลักการ ไม่ให้เป็นการละเมดิต่อกฎเกณฑ์กติกาที่ชอบธรรม  
 อุเบกขามักจะนํามาใช้เด่ียวๆ มากที่สุด กล่าวคือ พอใช้ทั้งเมตตา กรุณา มุทิตา แล้วไม่
เป็นผลก็จะบอกว่าช่างเขาเถอะปล่อยไปตามเวรตามกรรม ซึ่งการกระทําอย่างน้ันไม่ได้เรียกว่าใช้หลัก
พรหมวิหาร ๔ และไม่ใช่อุเบกขา แต่เป็นการไม่ใส่ใจ อุเบกขาที่แท้จริง คือการ   ที่เราไม่ไปทุกข์ใจกับ
ทุกข์ของผู้อ่ืน รู้ว่าการที่เขาเป็นอย่างน้ันก็เพราะการกระทําหรือกรรม    ของเขา ทุกข์ก็เป็นทุกข์ของ
เขา แต่เรายังคงมีเมตตา อยากให้เขามีความสุข ยังมีกรุณาอยากให้เขาพ้นทุกข์และมีมุทิตามีความ
ยินดีถ้าเขามีความสุข เรื่องน้ีเป็นสิ่งที่สําคัญ เพราะถ้าเรามัวไปทุกข์กับเขาด้วย เราจะช่วยให้เขาพ้น
ทุกข์ไม่ได้ คนที่มีความทุกข์มาอยู่ด้วยกันก็ย่ิงจะทําให้พลอยทุกข์กันไปมากข้ึน คนที่กําลังทุกข์จึงไม่
สามารถช่วยคนที่มีทุกข์ได้  

                                           
๖๐ดูรายละเอียดใน ขุ.ป. (ไทย) ๓๑/๑๗๓/๒๗๑ – ๒๗๒. และ อภิ.ย. (ไทย) ๓๘/๑๐/๓๕๗. 
๖๑ดูรายละเอียดใน ขุ.ป. (ไทย) ๓๑/๑๗๓/๒๗๒. และ อภิ.ย. (ไทย) ๓๘/๑๐/๓๕๗. 
๖๒พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, หน้า  ๑๔๘. 



 ๔๐

               นอกเหนือจากผลของอุเบกขาที่มีต่อตนเองแล้ว อุเบกขายังมีผลต่อผู้ที่เราต้องการช่วย
ด้วย การที่เราทําตัวอย่างให้ผู้ที่เราต้องการช่วยให้เห็นวิธีพ้นทุกข์ ปล่อยวางให้ เขาดู เป็นวิธีที่ดีที่สุดใน
การช้ีทางปลดทุกข์ ดังน้ันย่ิงเรามีกรุณาอยากให้เขาหายทุกข์มากเท่าไร เราย่ิงต้องมีอุเบกขามาก
เท่าน้ัน ในทํานองเดียวกันกับการที่ย่ิงเรามีเมตตามากเท่าไรย่ิงต้องมี มุทิตามากเท่าน้ัน ซึ่งจะเห็นได้ว่า
พรหมวิหาร ๔ น้ี เป็นข้อธรรมที่ต้องมีพร้อมๆ กันทุกข้อ การเจริญพรหมวิหาร ๔ จึงจําเป็นต้องเจริญ 
ทั้งเมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขาไปพร้อมๆ กัน จะแยกเจริญเป็นข้อ ๆ ไม่ได้และพรหมวิหาร ๔ มี
ในผู้ใด ย่อมทําให้ผู้น้ันประพฤติปฏิบัติเก้ือกูลแก่ผู้อ่ืน ด้วยหลักสังคหวัตถุ ๔ ได้ดีอย่างสมบูรณ์ 
 ปัญญานันทภิกขุ  ได้ให้แนวคิดพรหมวิหาร เป็นหลักใจ ได้แก่ผู้ใหญ่ที่ดีย่อมดํารงตน
มั่นคงอยู่ในพรหมวิหารสี่ ประการเป็นประจําในผู้น้อยเป็นนิจ คือมีเมตตารักใคร่ปรารถนาให้ผู้น้อย
ได้รับความร่มเย็นเป็นสุขโดยทั่วกัน ๑ กรุณาสงสารช่วยเหลือผู้ที่น้อยที่ทุกข์ยากจนเต็มความสามารถ 
๑ มุทิตา พลอยยินดีต่อผู้น้อยที่มีความเจริญขึ้น แม้จะได้รับยกย่องดีกว่าตนก็ไม่คิดริษยา ๑ และ
อุเบกขา วางตนเฉยๆ ในเวลาที่เห็นผู้น้อยต้องได้รับโทษ หรือรับความวิบัติที่ตนไม่สามารถจะช่วยได้ 
หรือตนช่วยแล้วแต่ไม่สําเร็จ ๑๖๓ 

 พระเทพดิลก (ระแบบ  ฐิตญาโณ) พรหมวิหาร แปลว่า ธรรมเป็นหลักใจหรือเป็นเครื่อง

อยู่ของท่านผู้ใหญ่ทั้งหลาย ข้อน้ีว่ากันโดยฐานะแล้ว คนเราก็มีคนที่เล็กกว่าเราอยู่เสมอ พรหมวิหารจึง
เป็นธรรมจําเป็นสําหรับคนทุกคนน่ันเอง ได้แก่ การสร้างความรู้สึกตามลักษณะของอารมณ์ ดังต่อไปน้ี 
 ๑) เมตตา ความรักใคร่ ปรารถนาจะให้เป็นสุข ต้องการเห็นคนอ่ืนและสัตว์อ่ืนดํารงชีวิต
อยู่อย่างไม่มีเวรไม่มีภัยไม่เบียดเบียนกัน ไม่ประทุษร้ายกัน ให้มีความสุขตามสมควรแก่ฐานะของตน 
ซึ่งบางโอกาสอาจแสดงออกได้ด้วยการช่วยเหลือกันทางกายหรือพูดจากันด้วยเมตตา คือ ปรารถนาดี
ต่อกัน ไม่กล่าวคําโกหก คําส่อเสียด คําหยาบ คําเพ้อเจ้อเหลวไหลต่อบุคคลเหล่าน้ัน 
 ๒) กรุณา ความสงสาร ต้องการที่จะช่วยบุคคลอ่ืน สัตว์อ่ืน ให้หลุดพ้นจากความทุกข์ 
ความรู้สึกข้อน้ีใช้ในกรณีที่คนอ่ืนเขากําลังประสบความทุกข์ความวิบัติอยู่ ทรงสอนให้สร้างความรู้สึกที่
จะเห็นเขาหลุดพ้นจากความทุกข์เป็นเบ้ืองต้น เมื่อมีความสามารถ ก็ให้แสดงออกมาได้ทางกาย คอย
ช่วยเหลือเขา ทางวาจาแนะนําพร่ําเตือนหรือช้ีแจงให้เกิดความรู้สึกที่เหมาะ ที่ควร 
 ๓) มุทิตา ความช่ืนชมยินดีเมื่อเห็นบุคคลอ่ืนเขาได้ดี มุทิตาจึงใช้ในกรณีที่เมื่อเห็นคนอ่ืน
เขาได้ดี มีความสุข มีความเจริญก้าวหน้า มีความสําเร็จในชีวิต การงาน การศึกษา ก็พลอบช่ืนชมยินดี
กับเขา ถ้าหากว่าจะแสดงออกทางกาย วาจาได้ ก็ช่วยเหลือ ก็แสดงไป แต่ถ้าไม่สามารถทําได้ ก็ให้มี
ความรู้สึกช่ืนชมยินดีในการที่เขาได้ดี ปรารถนาที่จะเห็นเขารักษาสมบัติ ฐานะ ตําแหน่งเอาไว้ได้
นานๆและมีความเจริญย่ิงๆขึ้นไป 
 ๔) อุเบกขา ความวางเฉย ไม่ดีใจ ไม่เสียใจเมื่อคนอ่ืนประสบความวิบัติ คือ ทําจิตให้เป็น
กลาง ได้แก่วางเฉย ไม่ดีใจเมื่อศัตรูของเราประสบความวิบัติ เดือนร้อน หรือมีอันตรายล้มตายไป และ
ไม่เสียใจเมื่อญาติพ่ีน้องคนใกล้ชิดของประสบความวิบัติเพราะการกระทําความผิดของเขาเป็นเหตุ 
โดยทําความรู้สึกว่า คนเราทุกคนที่เกิดมาก็มีกรรมเป็นของของตน จะต้องเป็นผู้รับผลของกรรม มี

                                           
๖๓ปัญญานันทภิกขุ, หน้าท่ีของคน(ฉบับสมบูรณ์), (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๑), หน้า 

๑๘๘.   



 ๔๑

กรรมเป็นกําเนิด มีกรรมเป็นเผ่าพันธ์ุ และมีกรรมเป็นที่พ่ึงอาศัย ใครทํากรรมอันใดไว้ จะดีหรือช่ัวก็
ตาม จะต้องเป็นผู้รับผลของกรรมน้ัน พ่ีน้องของเราประสบความวิบัติเพราะกรรมของเขาเอง แม้จะ
เศร้าโศกเสียใจก็ช่วยเหลือแก้ไขอะไรไม่ได้ ทําให้ตัวเองเดือดร้อนเป็นทุกข์ มีความกังวลโดยไม่เกิด
อะไรข้ึนมา 
 พรหมวิหาร ทั้งสี่ประการจึงเป็นการปฏิบัติตามโอกาสน้ันๆคือ 
 สําหรับคนและสัตว์ทั้งหลายก็ให้มีเมตตา จนสามารถขจัดความรู้สึกพยาบาทได้ 
 กรุณา ใช้ในกรณีที่คนสัตว์ประสบความทุกข์ภัย จนสามารถขจัดความเบียดเบียน คือ
วิหิงสาออกไปจากใจได้ 
 เวลาเขาประสบความเจริญก้าวหน้าก็ใช้มุทิตา ให้ขจัดความริษยาในการได้ดีของคนอ่ืนได้ 
 เวลาเขาประสบกับความทุกข์ ความเดือนร้อนเพราะความผิดของเขาเอง เช่นการติดคุก
เพราะฆ่าคนตาย ไม่ว่าจะเป็นยินดีหรือยินร้ายก็ตาม ไม่ควรทั้งน้ัน การสร้างความรู้สึกเป็นอุเบกขา
ดังกล่าว ก็เพ่ือขจัดอคติทั้งสี่ประการ คือความลําเอียงเพราะรัก ชัง กลัว หลง ให้ออกไป 
 ธรรมทั้งสี่เปรียบเหมือนกับบ้านเราหลังหน่ึง ซึ่งมีห้องอยู่หลายห้องแต่ว่าเวลาจะอยู่เราก็
อยู่ในโอกาสน้ันๆ 
 เมตตา ก็เหมือนกับความสะอาดเรียบร้อยของบ้านทั้งหลัง ซึ่งจะต้องรับการดูแลเอาใจใส่
จากเจ้าของบ้าน 
 กรุณา ก็เหมือนกับห้องอาหาร ห้องนํ้า คือใช้เวลามีทุกข์เท่าน้ัน 
 มุทิตา เหมือนกับห้องรับแขก คือ ช่ืนชมยินดีเมื่อมีคนมาหา 
 อุเบกขา จึงเป็นเหมือนห้องนอน ซึ่งเมื่อเสร็จภารกิจแล้วก็ต้องนอนเพ่ือให้ร่างกายและ
จิตใจได้พักผ่อน ถ้าเราใช้ห้องภายในบ้านให้เหมาะสมแก่โอกาสน้ันๆ บ้านก็จะกลายเป็นวิมานของเรา 
จิตใจที่มีพรหมวิหารเป็นหลักอยู่เช่นน้ี ก็จะเป็นจิตใจท่ีมีความเยือกเย็นสบาย ไม่เดือดร้อนวุ่นวาย
อย่างที่คนทั้งหลายเขาเป็นกัน๖๔ 
 

๒.๔ งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
๒.๔.๑ งานวิจัยที่เก่ียวข้องภายในประเทศ 

 จากการทบทวนงาน วิจั ยที่ เ ก่ี ยวข้ อ งกับการบริห ารงานบุ คคลใน โรงเรียน 
ภายในประเทศ พบว่า มีผู้ทําการศึกษาวิจัยไว้ดังน้ี 
 ก้ี  พรหมวงศ์ ได้ทําการวิจัยเรื่อง “สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในอําเภอดอนตาล จังหวัดมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบว่า ๑. สมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอดอนตาล จังหวัดมุกดาหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านการพัฒนาครู
และบุคลากร และค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด ได้แก่ ด้านการสรรหาบุคลากร ๒. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะ

                                           
๖๔พระธรรมเมธาภรณ์ (ระแบบ ฐิตญาโณ), ธรรมปริทรรศน์, พิมพ์คร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร: โรง

พิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๖๔-๖๖.  



 ๔๒

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอดอนตาลจังหวัดมุกดาหาร จําแนกตาม
สถานภาพ ระหว่างผู้บริหารกับครู พบว่า โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .๐๑ โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสูง
กว่าครูผู้สอน ส่วนผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน
อําเภอดอนตาล จังหวัดมุกดาหาร จําแนกตามประเภทของสถานศึกษา ระหว่าง โรงเรียน
ประถมศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส และโรงเรียนมัธยมศึกษาพบว่า โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ โดยผู้บริหารและครูผู้สอนท่ีปฏิบัติหน้าที่ ในโรงเรียน
ประถมศึกษาและโรงเรียนขยายโอกาส มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาสูงกว่า ผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ส่วนผู้บริหารและ
ครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนขยายโอกาส มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กัน๖๕ 
 ณัฐพร ภูทองเงิน ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ในกลุ่มสถานศึกษาเขตพื้นที่ ที่ ๑ - ๔ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต ๑” ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงการเบนมาตรฐานความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครูในการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ด้านเมตตา ด้านกรุณา ด้านมุทิตา ด้านอุเบกขา 
ตามลําดับ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีต่อการการบริหารงานบุคลากรของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ จําแนกตามตําแหน่ง พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี ตําแหน่ง
หน้าที่ ที่ต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ จึงยอมรับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านอุเบกขา ไม่แตกต่างกัน ด้านเมตตา ด้านกรุณา ด้าน
มุทิตา แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว้การเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีต่อการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ในกลุ่มสถานศึกษาเขตพ้ืนที่ ที่ ๑ - ๔ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ขอนแก่น เขต ๑ จําแนกตามประสบการณ์ความคิดเห็นต่อการบริหารงาน
บุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .๐๑ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทั้ง ๔ ด้านด้านอุเบกขา ไม่แตกต่าง ด้านเมตตา 
ด้านกรุณาด้านมุทิตา แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ แนวทางการนําหลักพรหม
วิหาร ๔ ไปใช้ในบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมการนําหลักพรหมวิหาร ๔ 

                                           
๖๕กี้  พรหมวงศ์, “สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอดอนตาล 

จังหวัดมุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยนครพนม, ๒๕๕๘). 



 ๔๓

ประกอบด้วย เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา ไปใช้ในการบริหารงานบุคลากรให้มากขึ้นเพ่ือปรับปรุง
และพัฒนาการทํางานให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้นต่อไป๖๖ 
 วรรณา  แช่มพุทรา ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา” ผลการวิจัย
พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สระบุรี ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้าน
การวางแผน ด้านการพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและด้านการจ่ายค่าตอบแทน การ
เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา
และครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และ
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส่วนด้านอายุ ตําแหน่ง
หน้าที่ในสถานศึกษา ประสบการณ์การทํางาน และขนาดสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน๖๗ 
 พระครูวิจิตรปทุมรัตน์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา 
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ๑ . ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง สามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลี่ย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า อยู่ในระดับมาก ๓ ด้าน และอยู่ในระดับปานกลาง ๒ ด้าน โดย
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการจัดบุคคลปฏิบัติงาน ด้านการบํารุงรักษาบุคคล และ
ด้านการพัฒนาบุคคล ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการวางแผนบุคคล และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลอง สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบค่าที (t-test) โดย
ภาพรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ๓. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และ
ตําแหน่งปัจจุบัน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: 
ANOVA) สรุปได้ดังน้ี ๓.๑ จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .๐๕ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ๓.๒ 
จําแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ๓.๓ จําแนกตาม
ตําแหน่งปัจจุบัน โดยภาพรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ เมื่อพิจารณา

                                           
๖๖ณัฐพร ภูทองเงิน, “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ใน

กลุ่มสถานศึกษาเขตพ้ืนท่ี ท่ี ๑ - ๔ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต ๑”, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๖). 

๖๗วรรณา  แช่มพุทรา, “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี, ๒๕๕๙). 



 ๔๔

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนบุคคล ด้านการบํารุงรักษาบุคคล และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๖๘ 
 พระมหาธฤติ  วิโรจโน (รุ่งชัยวิทูร) ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลตาม
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาของโรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า 
การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศานาท้ัง  ๔ หมวดธรรม คือ อธิปไตย ๓ พรหมวิหาร ๔ 
สังคหวัตถุ ๔ และอคติ ๔ ของโรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า มีการนําหลักธรรม
ทางพระพุทธศาสนามาใช้ในการบริหารงานบุคคลทั้ง ๔ หมวดธรรม ดังกล่าว ของโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนการเปรียบเทียบ
การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพุทธศาสนาของโรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร 
โดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ วุฒิการศึกษา ตําแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์ทํางาน พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีทําให้การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ของโรงเรียนในเขต
ธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความแตกต่างกัน ได้แก่ ตําแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์ทํางาน 
ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่ไม่มีผลต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ของ
โรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร ได้แก่ วุฒิการศึกษา โดยมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .
๐๕๖๙ 
 พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกปราจีนบุรี เขต ๑” ผลการวิจัย
พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่าด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง ด้านการสรรหา และบรรจุแต่งต้ัง ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจาก
ราชการ อยู่ในระดับมาก ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์สอน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครู
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จําแนกตาม อายุ ตําแหน่ง และขนาดโรงเรียน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดยครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มีความเห็นมากกว่า
ครูในโรงเรียนขนาดกลาง๗๐ 

                                           
๖๘พระครูวิจิตรปทุมรัตน์ , “การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

๖๙พระมหาธฤติ  วิโรจโน (รุ่งชัยวิทูร), “การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาของ
โรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

๗๐พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธ์ุเสือ), “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกปราจีนบุรี เขต ๑”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 ๔๕

 พระอดิศักด์ิ  สารโท (เตือนสันเทียะ) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผลการวิจัยพบว่า    
๑. จากการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียน
ประถมศึกษา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลําดับ คะแนนเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ด้านการวางแผนกําลัง บุคคล ส่วนด้านการ
พัฒนาบุคลากรและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ เดียวกันและด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การบํารุงรักษาบุคลากร ตามลําดับ ๒. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้บริหารและครูผู้สอนที่ มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่ง ประสบการณ์
ในการทํางาน ขนาดโรงเรียนต่างกัน มีความ คิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และ ๓. ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะแนว
ทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ได้แก่ ผู้บริหารควรเผยแพร่ผลการ ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องของบุคลากรให้ปฏิบัติ
อย่างทั่วถึง ควรพิจารณาจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วย ความเที่ยงธรรม ต่อหน่วยงานและบุคคลท่ี
เก่ียวข้อง เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน บริหารบุคลากร ปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่าง
ที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือผลการทํางานที่มี ประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนา
บุคลากร และควรวางแผนบุคลากรด้วยความเป็นธรรม ต่อทุกภาคส่วนที่เก่ียวข้อง ในการปฏิบัติงาน
ทุกๆ ด้าน๗๑ 
 ศศิกาญจน์  ฤทธิโรจน์ ได้วิจัยเรื่อง “ทรรศนะของครูต่อการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ทรรศนะของครูต่อ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรรศนะของครูการบริหารงานบุคคลอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุดทุกด้าน โดยอันดับที่หน่ึง คือ ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร รองลงมาด้านการ
ให้บุคลากรพ้นจากงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการสรรหา
บุคลากร และด้านการวางแผนกําลังคน ตามลําดับ ส่วนผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ครูที่มี
ประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีทรรศนะของครูต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา 
สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานครในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
ส่วนครูที่มีภูมิลําเนา วิทยฐานะ ระดับการศึกษา และขนาดของโรงเรียนต่างกันมีทรรศนะของครูต่อ

                                           
๗๑พระอดิศักด์ิ  สารโท (เตือนสันเทียะ), “การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียน

ประถมศึกษา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



 ๔๖

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน๗๒ 
 สมศักด์ิ  พรมมล ได้วิจัยเรื่อง “ความคาดหวังของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๒๔ อําเภอจุน จังหวัดพะเยา” ผลการวิจัยพบว่า 
ด้านเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ การปฏิบัติสภาพปัจจุบัน พบว่า มีการเลื่อนขั้น
เงินเดือนของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาเป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการตามระเบียบ
ของราชการมากที่สุด ส่วนการจัดสวัสดิการมีตามความเหมาะสมกับฐานะของสังคมและวิชาชีพมีน้อย
ที่สุด ความคาดหวังพบว่า มีความหวังเก่ียวกับการยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่ประพฤติและมีผลงานเป็นที่ปรากฏมากที่สุด ปัญหาที่พบ คือการดําเนินการเก่ียวกับ
การส่งเสริมสนับสนุนให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น มี
การประกาศผลล่าช้า และมีเกณฆ์การประเมินที่เข้มงวดทําให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ ข้อเสนอแนะ ควรมีการปรับปรุงดําเนินงานให้เร็วขึ้นและปรับปรุง
เกณฑ์การประเมินที่เอ้ือต่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสายครูผู้สอนเพ่ือเป็นการสร้าง
ขวัญกําลังใจให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา๗๓ 
 อรรคพล  แดนดี ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนศูนย์เครือข่าย
คุณภาพการศึกษาดอนตาล สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร” ผลการวิจัย
พบว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนศูนย์เครือข่ายคุณภาพการศึกษาดอนตาล สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก ทั้ง ๕ ด้าน เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสรรหาบุคคล
เข้าทํางาน ด้านการธํารงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร การวางแผนงานบุคลากร และด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน๗๔ 
 

๒.๔.๒ งานวิจัยที่เก่ียวข้องในต่างประเทศ 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องในต่างประเทศ พบว่ามีผู้ทําการศึกษาวิจัยไว้ดังน้ี 
 Blanks ได ้ศึ กษาวิจัย  “รูปแบบของงานสํ าหรับผู ้ทํ าหน ้าที่ การบริหารบุคคล 
ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina)สหรัฐอเมริกา” พบว่า 

                                           
๗๒ศศิกาญจน์  ฤทธิโรจน์, “ทรรศนะของครูต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา 

สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๔). 

๗๓สมศักด์ิ  พรมมล, “ความคาดหวังของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๒๔ อําเภอจุน จังหวัดพะเยา”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๒). 

๗๔อรรคพล  แดนดี, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนศูนย์เครือข่ายคุณภาพการศึกษาดอนตาล 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ, ๒๕๕๖). 



 ๔๗

 ๑. การบริหารบุคคล ของโรงเรียนยังอยู่ในช่วงของการพัฒนา แต่ยังล้าหลังกว่าการ 
บริหารบุคคลของหน่วยงานอ่ืนๆ 
 ๒. ถึงแม้ว่าบุคลากรที่รับผิดชอบด้านบริหารบุคคลจะมีพ้ืนฐานความรู้สูงก็ตาม แต่ในด้าน
วิชาการแล้ว เขาเหล่าน้ันก็ยังไม่พร้อมในด้านการบริหารบุคคล จึงต้องให้บุคคลเหล่าน้ันฝึกทักษะ
ความชํานาญ ไม่ว่าจะเป็นด้านการฝึกอบรมในลักษณะประจําการ หรือการศึกษานอกระบบ 
โรงเรียน 
 ๓. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจําเป็นต้องกําหนดความสําคัญก่อนหลังโดยเฉพาะ
งบประมาณและการวางตัวทํางาน หรือตําแหน่งของบุคลากร 
 ๔. ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การ หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่าง 
การบริหารบุคคลของโรงเรียนเป็นงานที่เป็นไปได้ ๗๕ 
 Sloane ได้ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนแห่งรัฐไมอามี่ ซึ่งผ่านการ
อบรมระยะสั้น โดยการพิจารณาจากความรู้ที่ได้รับ ทัศนคติที่ปรากฏและการปฏิบัติงานเฉพาะอย่าง
เปรียบเทียบกับตัวอย่างอีกกลุ่มหน่ึงซึ่งไม่ได้ผ่านการอบรมแต่ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาสาระของ
การฝึกอบรมจากเอกสารต่าง ๆ ผลการศึกษาวิจัยพบว่ากลุ่มผู้บริหารโรงเรียนที่ผ่านการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ในเร่ืองการปฏิบัติงานมากข้ึน และมีทัศนคติเปลี่ยนไปในทางบวก ซึ่งส่งผลสําเร็จในการทํางาน 
รวมท้ังมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ และสามารถนําไปใช้อย่างได้ผลส่วนกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนที่ได้
รับการส่งเสริมให้ศึกษาสาระของการฝึกอบรมด้วยตนเองมีแนวโน้มที่จะได้รับความรู้เปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอย่างน้อยกว่าผู้บริหารที่ผ่านการฝึกอบรมโดยเฉพาะ๗๖ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า ในการบริหารงาน
บุคลากรทางการศึกษา ผู้บริหารควรมีหลักบริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพ รวมไป ถึงการที่มีศาสตร์
และศิลป์ในการบริหารงาน ซึ่งจะเป็นผู้บริหารงานสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
แต่การบริหารงานสถานศึกษาให้มีคุณภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์น้ัน ก็จะต้องควบคู่ด้วย
คุณธรรม ตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา ซึ่งในที่น้ี จะขอกล่าวถึงการใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ซึ่งเป็น
หลักธรรมสําหรับนักปกครอง หรือผู้บริหารที่ควรมีในการบริหารงาน อันได้แก่ เมตตา กรุณา มุทิตา 
และอุเบกขา  
 

                                           
๗๕Blank, E.B., “A Model Job Description For Personnel Administrator position in 

North Carolina Public School System,” North Carolina. (The University of North Carolina at 
Greensboro, 2001), p 27. 

๗๖Sloane, Etta K., “Principals and Inservice Training: Knowledge Attitude and 
Mainstreaming Practices,” Dissertation Abstracts International, 2003 , p. 38-A. 



 ๔๘

๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ในการวิจัยเร่ืองน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหาร ๔ ของโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ดังน้ันผู้วิจัยได้นํามากําหนด
กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 
 
 
                  ตัวแปรต้น            ตัวแปรตาม 
        (Independent Variables)           (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

แนวทางการพฒันาการบริหารงาน
บุคคลตามหลกัพรหมวิหาร ๔ ของ
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 

สังกัดกรุงเทพมหานคร 
    ๑. ด้านเมตตา 
    ๒. ด้านกรุณา 
    ๓. ด้านมุทติา 
    ๔. ด้านอุเบกขา 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. ระดับการศึกษา 

       ๔.  ประสบการณ์ทํางาน 
  



บทท่ี ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร การศึกษาครั้งน้ี ผู้ วิจัยได้
ดําเนินการศึกษาตามลําดับขั้นตอน ดังน้ี 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ๓.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ๓.๕ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร” การศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้รูปแบบ
การวิจัยเชิงพรรณนา (Description Research) โดยมีกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการสัมภาษณ์ เชิงลึก (In-
depth Interview) 
 

๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ ครูในโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ข้าราชการครู ครูอัตราจ้าง ครูพ่ีเลี้ยง ครูผู้ช่วย จํานวน ๔๘๙ คน (ข้อมูล 
ประจําปีการศึกษา ๒๕๖๐) 
  
 กลุ่มตัวอย่าง  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) มาจากประชากร ได้จํานวน ๒๑๗ คน โดยการเปิดตารางสําเร็จรูปของ R.V.Krejcie กับ 
D.W.Morgan๑ เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลมีความถูกต้องมากที่สุด จึงได้จํานวนกลุ่มตัวอย่าง ดังน้ี 

                                           
๑R.V.Krejcie & D.W.Morgan อ้างใน ธานินทร์  ศิลป์จารุ, การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ

ด้วย SPSS, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๑), หน้า ๔๙. 



 ๕๐ 

ตารางที่ ๓.๑ จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ที่ โรงเรียน จํานวนประชากร จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
๑ โรงเรียนบางแค (เน่ืองสังวาลอนุสรณ์)  ๓๗ ๑๗ 
๒ โรงเรียนวัดบุณยประดิษฐ ์ ๔๙ ๒๓ 
๓ โรงเรียนคลองหนองใหญ ่ ๖๘ ๓๑ 
๔ โรงเรียนเพชรเกษม (จตุรงค์สงครามอนุสรณ)์ ๓๔ ๑๖ 
๕ โรงเรียนวัดศาลาแดง ๓๖ ๑๖ 
๖ โรงเรียนบางไผ่ (บ้านนายฟันแก้วขาว) ๑๓ ๖ 
๗ โรงเรียนวัดพรหมสุวรรณสามคัคี ๔๔ ๒๑ 
๘ โรงเรียนบางแคเหนือ ๓๖ ๑๗ 
๙ โรงเรียนวัดม่วง ๔๔ ๒๑ 
๑๐ โรงเรียนวัดราษฎร์บํารุง (งามศิริวิทยาคาร) ๕๘ ๒๗ 
๑๑ โรงเรียนหมู่บ้านเศรษฐกิจ ๔๑ ๑๘ 
๑๒ โรงเรียนบางเชือกหนัง ๒๙ ๑๔ 
 รวม ๔๘๙ ๒๑๗ 

 
ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants)   

 ผู้ให้ข้อมูลสําคัญที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) จากผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน ๕ คน 
 

๓.๓ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบ
เครื่องมือ ดังน้ี 

๓.๓.๑ การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 แบบสอบถาม (Questionnaires) 
 ผู้วิจัยได้ดําเนินการสร้างเครื่องมือในการวิจัย โดยศึกษาเอกสารวิชาการและจากงานวิจัย
ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยมีขั้นตอน ดังน้ี 
 ๑. ศึกษาเอกสาร  ตํารา  และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ๒. กําหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือ 
 ๓. สร้างเครื่องมือ จากกรอบเน้ือหาในคําจํากัดความของศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
 ๔. เสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่
ปรึกษาแนะนํา 
 ๕. นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้เช่ียวชาญจํานวน ๕ ท่านเพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรง (Validity) เชิงเน้ือหา (Content validity) แล้วนํามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ



 ๕๑ 

คําถามตามวัตถุประสงค์ (Index of Items Objective Congruence : IOC)๒ ซึ่งจะต้องได้ค่า IOC 
มากกว่า ๐.๕ ทุกข้อ 
 ๖. นําเคร่ืองมือที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับครูของโรงเรียน
ประถมศึกษา ในเขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน ๓๐ ชุด เพ่ือหาความ
เช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficients) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach)๓  
 ๗. ปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ สําหรับนําไปใช้เก็บข้อมูลจริงต่อไป 
 
 แบบสัมภาษณ์ (Interview) 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ประเด็นสําคัญของเน้ือหาการวิจัยและวิเคราะห์สาระสําคัญจากนิยาม
ศัพท์เชิงปฏิบัติการแล้วได้ร่างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือนําไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาได้ตรวจสอบ
คุณภาพในด้านต่างๆ ดังน้ี 
 ๑) การใช้ถ้อยคําสํานวนภาษาของข้อคําถาม 
 ๒) โครงสร้างของประเด็นเน้ือหาคําถามที่ครอบคลุมสาระสําคัญเก่ียวกับแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  
 

๓.๓.๒ ลักษณะของเครื่องมือ 
 ลักษณะของเครื่องมือแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ส่วนที่เป็นแบบสอบถามผู้วิจัยได้สร้างขึ้นมา โดยศึกษา แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เช่ียวชาญ แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไข  
ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น ๓ ตอนดังน้ี 
 ตอนที่ ๑  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะเป็น
แบบเลือกตอบ หรือตรวจสอบรายการ (Check List) โดยถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์การทํางาน 
 ตอนท่ี ๒  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร โดย
แบบสอบถามมีลักษณะเป็น มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี ๕ ระดับ ตามหลักการของลิ
เคิร์ท (Likert) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังน้ี 
 ๕  หมายถึง    มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ๔       หมายถึง     มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

                                           
๒Cronbach, Lee J,  Essentials of psychological testing,  4 th ed., (New York: Harper & 

Row, 2001), p. 123. 
๓Cronbach อ้างใน ประยูร อาษานาม , คู่ มือวิจัยทางการศึกษา, พิมพ์คร้ังท่ี ๒ , (ขอนแก่น : 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๑), หน้า ๘๗. 



 ๕๒ 

 ๓       หมายถึง    มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 ๒      หมายถึง      มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 ๑       หมายถึง        มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด๔ 
 ตอนท่ี ๓  เป็นแบบสอบถามข้อเสนอแนะแนวทางเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร คือ ๑) ด้านเมตตา ๒) ด้านกรุณา ๓) ด้านมุทิตา ๔) ด้านอุเบกขา โดยใช้คําถาม
ปลายเปิด (Open ended Questionnaire)  
 
 ลักษณะของเครื่องมือสําหรับแบบสัมภาษณ์ (Interview Form) 
 แบบสัมภาษณ์ เพ่ือรวมรวบข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ประกอบด้วย 
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน ๕ ท่าน เป็นคําถามแบบ
ปลายเปิด (Open ended Form) เพ่ือให้ผู้รับการสัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร และข้อเสนอแนะต่างๆ ได้อย่างอิสระ  
 

๓.๓.๓ การรวบรวมข้อมูล 
 แบบสอบถาม (Questionnaires) 
 การรวบรวมข้อมูล โดยการแจกแบบสอบถามจํานวน ๒๑๗ ชุด โดยกระจายกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นครูในโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร การเก็บรวบรวมข้อมูลและ
ดําเนินการเก็บข้อมูล ระหว่างเดือนเมษายน ถึงเดือนตุลาคม ๒๕๖๑ รวม ๗ เดือน และนําข้อมูลที่ได้ไป
วิเคราะห์และประมวลผลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ต่อไป 
 
 แบบสัมภาษณ์ (Interview) 
 การวิจัยคร้ังน้ี ใช้การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal interview) ดําเนินการ
สัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ซึ่งมีขั้นตอนดําเนินการ ดังน้ี 
 ๑) ขั้นเตรียมการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนลงสนามเพ่ือรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 
ผู้วิจัยได้เริ่มต้นด้วยการนัดหมายวันเวลาที่จะสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่างพร้อมกับขอเอกสารต่างๆ 
พร้อมกันน้ัน ผู้วิจัยจะต้องศึกษาประเด็นคําถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ เตรียมและ
ศึกษาวิธีใช้เครื่องบันทึกเสียง เตรียมสมุดจดบันทึกและอุปกรณ์ต่างๆ ให้พร้อมก่อนดําเนินการ
สัมภาษณ์ 
 ๒) ขั้นดําเนินการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะสนทนาสร้างความคุ้นเคย
กับผู้ให้สัมภาษณ์ แจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุและขออนุญาตใช้เครื่องบันทึกเสียง

                                           
๔สุวรีย์ ศิริโภคารภิรมย์, การวิจัยทางการศึกษา, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (ลพบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพ

สตรี, ๒๕๕๐), หน้า ๑๔๐. 



 ๕๓ 

ในขณะที่สัมภาษณ์ ขออนุญาตใช้กล้องถ่ายรูปเพ่ือใช้อ้างอิงในการสัมภาษณ์ รวมทั้งแจ้งให้ทราบว่า
ข้อมูลต่างๆ ที่บันทึกเสียงไว้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับ 

๓.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 แบบสอบถาม (Questionnaires) 
 ๑. นําแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ โดยการตอบแบบสอบถามแล้ว
นํามาคัดเลือกฉบับที่สมบูรณ์เพ่ือนํามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยการบันทึกคะแนนแต่ละข้อของแต่ละคนลง
ในแบบลงรหัส (Coding Form) 
 ๒. ทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
 ๓. การวิเคราะห์ข้อมูล  
  ๑) ข้อมูลสถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามใช้ความถี่ (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) 
  ๒) ระดับความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
  ๓) แปลความหมายของค่าเฉล่ียโดยยึดเกณฑ์ ดังน้ี๕ 
  ค่าเฉล่ียต้ังแต่ ๔.๕๐ – ๕.๐๐ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  ค่าเฉล่ียต้ังแต่ ๓.๕๐ – ๔.๔๙ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  ค่าเฉล่ียต้ังแต่ ๒.๕๐ – ๓.๔๙ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉล่ียต้ังแต่ ๑.๕๐ – ๒.๔๙ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  ค่าเฉล่ียต้ังแต่ ๑.๐๐ – ๑.๔๙ หมายความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ๔) การเปรียบเทียบคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยการ
ทดสอบค่าที     (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of 
variance) 
  ๕) การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิดเพ่ือนํามาวิเคราะห์ถึงปัญหาและ
ข้อเสนอแนะต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร วิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ
ประเด็นสําคัญ แล้วนําเสนอเป็นการเขียนแบบความเรียง 
 
 แบบสัมภาษณ์ (Interview) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก
เอกสาร การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม การสัมภาษณ์เชิงลึก ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลแบบอรรถาธิบาย

                                           
๕ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์, พิมพ์คร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: ด่าน   

สุทธาการพิมพ์, ๒๕๕๒), หน้า ๑๐๘. 



 ๕๔ 

และพรรณนาความ วิเคราะห์ลักษณะปัญหาจากเอกสาร จากการสัมภาษณ์ และจากงานวิจัยที่
เก่ียวกับประกอบด้วย (๑) รวบรวมข้อมูลจากเอกสารท่ีเก่ียวข้อง (๒) จัดลําดับข้อมูล (๓) จากการ
สัมภาษณ์ (๔) นําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เน้ือหาตามประเด็น (๕) สรุปผลการวิจัย 
 

๓.๕ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

๓.๕.๑ สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( - 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)๖ 

 สูตรการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา   = 
1K

K
  











  2tS

2iS
1  

       
      = ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น 
     K = จํานวนข้อของเครื่องมือวัด 
     2

iS  = ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อ 

    2
tS  = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 
 หาค่าความสอดคล้องแบบ IOC๗ โดยหาความตรงเชิงเน้ือหา โดยใช้สูตร 

    IOC = 
N

R   

    IOC = ดัชนีความสอดคล้องเชิงเน้ือหา 
    R  = ผลรวมของคะแนนของผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 
    N = จํานวนผู้เช่ียวชาญ 
  * ค่า IOC  จะต้องมีค่า    0.5 ขึ้นไปจึงจะใช้ได้ 
 
 
 
 
 
 

                                           
๖บุญชม  ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องต้น, พิมพ์คร้ังท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาส์น, ๒๕๕๕), หน้า 

๙๙. 
๗พิษณุ ฟองศรี, วิจัยทางการศึกษา, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์เทียมฝ่าการพิมพ์, 

๒๕๔๙), หน้า ๑๓๘ - ๑๓๙. 



 ๕๕ 

๓.๕.๒ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังน้ี 
๑) ค่าสถิติพ้ืนฐาน๘ ได้แก่ 

๑.๑ ค่าร้อยละ (Percentage) โดยใช้สูตร 

 P  = X
N
f 100 

 P  = ร้อยละ 
 f   = ความถี่ที่ต้องการแปลงเป็นร้อยละ 
 N  =  จํานวนความถี่ทั้งหมด 
๑.๒ ค่ามัชฌิมเลขคณิต หรือค่าคะแนนเฉล่ีย (Arithmetic Mean)๙ 

 X  = 
N
fx  

 X  = มัชฌิมเลขคณิต หรือค่าเฉล่ีย 
  fx  = ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
 N  = จํานวนข้อมูลทั้งหมด 
 
๑.๓ ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน๑๐ (Standard Deviation) โดยใช้สูตร 

 S.D = 
N

2)X(x f 
 

 S.D = ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 f   = ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 x  = จุดก่ึงกลางช้ัน 
 X  = มัชฌิมเลขคณิต 
 N  = จํานวนข้อมูล 

   = ผลรวมของข้อมูล   )2X(x f  
 
 
 
 
 
 
 

                                           
๘ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร, สถิติเบื้องต้นและการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์สูตรไพศาล, ๒๕๕๕), 

หน้า ๑๒. 
๙เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๔๑. 
๑๐พิษณุ ฟองศรี, วิจัยทางการศึกษา, หน้า ๑๖๓ - ๑๖๔. 



 ๕๖ 

๒) สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าที (t - test)๑๑ 
 

     t  = 

2n

2
2S

1n

2
1S

2X1X



  

     2X1X   = ค่าเฉล่ียของกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 
    2

1S , 2
2S   = ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างกลุ่ม

        ที่ 1 และกลุ่มที่ 2 
     2n,1n   = จํานวนกลุ่มตัวอย่างกลุ่มที่ 1 และ 
        กลุ่มที่ 2 

๓) สถิติที่ ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้ค่าเอฟ (F – test) (One – way 
ANOVA)๑๒ โดยใช้สูตร 
 

  F  = MSb
 

    MSw  
 

     F  =      ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F - distribution
     MSb  =      ผลรวมกําลังสองเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม 
           (Between Mean Square) 
     MSw  =      ผลรวมกําลังสองเฉลี่ยภายในกลุ่ม 
            (Within Mean Square) 
 

                                           
๑๑เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๗. 

 ๑๒ชูศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคการใช้สถิติเพ่ือการวิจัย, พิมพ์คร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: เทพเนรมิตการ
พิมพ์, ๒๕๕๑), หน้า ๒๓๖.  



บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา นําเสนอตามลําดับ 
ดังน้ี 
  ๔.๑ ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
  ๔.๒ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
  ๔.๓ การเปรียบระดับความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  ๔.๔ ข้อเสนอแนะต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 ๔.๕ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
 ๔.๖ องค์ความรู้จากการวิจัย 
    
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๕๘

๔.๑ ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์การทํางาน มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 
 
ตารางที่ ๔.๑  จํานวน และค่าร้อยละ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
          (n=๒๑๗) 

 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 
จํานวน 

 
ร้อยละ 

๑. เพศ 
  -  ชาย 
                -  หญิง 

 
๗๔ 

๑๔๓ 

 
๓๔.๒๐ 
๖๕.๘๐ 

๒. อายุ 
  -    ๒๐ – ๓๐  ปี 
  -    ๓๑ -  ๔๐  ปี 
                -   ๔๑ – ๕๐   ปี 
                -   ๕๑ – ๖๐   ปี 

 
๕๗ 
๙๑ 
๕๑ 
๑๘ 

 
๒๖.๒๐ 
๔๑.๘๐ 
๒๓.๖๐ 
๘.๔๐ 

๓. ระดับการศึกษา 
  -    ตํ่ากว่าปริญญาตรี 
  -    ปริญญาตรี 
               -    สูงกว่าปริญญาตรี          

 
๔๔ 

๑๓๗ 
๓๖ 

 
๑๙.๖๐ 
๖๓.๘๐ 
๑๖.๖๐ 

๔. ประสบการณ์การทํางาน 
  -    ๑ - ๕ ปี 
               -    ๖ – ๑๐ ปี 
  -    ๑๑ – ๑๕ ปี 
               -    มากกว่า ๑๕ ขึ้นไป 

 
๓๓ 
๗๓ 
๙๔ 
๗ 

 
๑๕.๕๐ 
๓๗.๒๐ 
๔๓.๘๐ 
๓.๕๐ 

 
 จากตารางที่ ๔.๑ ครูในโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จาก
จํานวน ๒๑๗ คน ส่วนใหญ่เป็นหญิง ๑๔๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๕.๘๐ มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี ๙๑ คน คิด
เป็นร้อยละ ๔๑ .๘๐ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ๑๓๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๓ .๘๐ และมี
ประสบการณ์การทํางาน ๑๑ – ๑๕ ปี ๙๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๘๐  



 ๕๙

๔.๒ ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร   

 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยรวม และรายด้าน 
ได้แก่ ๑) ด้านเมตตา ๒) ด้านกรุณา ๓) ด้านมุทิตา ๔) ด้านอุเบกขา รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 
๔.๒ - ๔.๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวม  

           (n = ๒๑๗) 
การพัฒนาการบริหารงานบคุคลตามหลักพรหมวิหาร 
๔ ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  

  S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 

๑. ด้านเมตตา ๔.๒๗ ๐.๕๔ มาก 
๒. ด้านกรุณา ๔.๑๐ ๐.๕๙ มาก 
๓. ด้านมุทิตา ๔.๒๓ ๐.๕๗ มาก 
๔. ด้านอุเบกขา ๔.๒๘ ๐.๖๓ มาก 

ภาพรวม ๔.๒๒ ๐.๕๘ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๒ ความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม

วิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก ส่วนรายด้าน อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยเรียงจากน้อยไปหามาก คือ ความคิดเห็นที่มีต่อ
ระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านอุเบกขา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๒๘ ค่า
มาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๓ ด้านเมตตา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๒๗ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๔ ด้านมุทิตา มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๒๓ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๗ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ด้านกรุณา มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ ๔.๑๐ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๙ ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 



 ๖๐

ตารางที่ ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร   ด้านเมตตา 

           (n = ๒๑๗) 

ด้านเมตตา   S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 
๑. มีการรับมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถ 
 ๔.๒๔ ๐.๕๔ มาก 
๒. มีการอํานวยความสะดวกในเรื่องวัสดุ-อุปกรณ์ในการ 
    ทํางานไว้ให้อย่างครบถ้วน 

 
๔.๒๗ 

 
๐.๔๘ 

 

มาก 

๓. จัดแบ่งงานเหมาะสมกับเวลาในแต่ละวัน 
 

๔.๑๗ 
 

๐.๕๓ 
 

มาก 
 

๔. มีการปรับปรุงหรือพัฒนาห้องทํางานหรือสถานที ่
    ทํางานให้ตามความเหมาะสม 

 
๔.๓๐ 

 
๐.๖๔ 

 

มาก 

๕. มีสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ิมขึ้นจากที่ทางราชการจัดให้ 
 

๔.๒๓ 
 

๐.๕๓ 
 

มาก 
 

๖. มีสถานที่พักผ่อนในการผอ่นคลายจากการทํางาน 
 

๔.๒๖ 
 

๐.๔๗ 
 

มาก 
 

๗. มีการให้คําปรึกษา ข้อเสนอแนะ วิธีการทํางานที่ 
    ถูกต้อง 

๔.๓๗ 
 

๐.๕๑ 
 

มาก 
 

๘. มีการจัดกิจกรรมสังสรรค์ปลายปี เพ่ือมอบความสุข 
    ร่วมกันและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 

 
๔.๒๙ 

 
๐.๖๓ 

 

มาก 

๙. มีการจัดกิจกรรมช่วยเหลือชุมชนบริเวณโรงเรียน ๔.๒๓ 
 

๐.๕๒ 
 

มาก 
 

๑๐. มีการจัดกิจกรรมทางพระพุทธศาสนาร่วมกับทาง 
     ชุมชน 

 
๔.๓๔ 

 
๐.๕๘ 

 

มาก 

ภาพรวม ๔.๒๗ ๐.๕๔ มาก 

  
 
 
 
 
 



 ๖๑

  จากตารางที่ ๔.๓ ความคิดเห็นของครูที่มีการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านเมตตา 
อยู่ในระดับมาก ส่วนรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากน้อยไปหามาก คือ มีการให้คําปรึกษา 
ข้อเสนอแนะ วิธีการทํางานที่ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๗ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๑ มีการจัด
กิจกรรมทางพระพุทธศาสนาร่วมกับทางชุมชน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๔ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๘ มี
การปรับปรุงหรือพัฒนาห้องทํางานหรือสถานที่ทํางานให้ตามความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๐ 
ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๔ มีการจัดกิจกรรมสังสรรค์ปลายปี เพ่ือมอบความสุขร่วมกันและสร้างความ
สามัคคีในหมู่คณะ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๙ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๓ มีการอํานวยความสะดวกใน
เรื่องวัสดุ-อุปกรณ์ในการทํางานไว้ให้อย่างครบถ้วน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๗ ค่ามาตรฐานเท่ากับ 
๐.๔๘ มีสถานที่พักผ่อนในการผ่อนคลายจากการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔. ๒๖ ค่ามาตรฐานเท่ากับ 
๐.๔๗  มีการรับมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๔ ค่ามาตรฐาน
เท่ากับ ๐.๕๔  มีสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ิมขึ้นจากที่ทางราชการจัดให้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๓ ค่า
มาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๓  มีการจัดกิจกรรมช่วยเหลือชุมชนบริเวณโรงเรียน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๒๓ ค่า
มาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๒ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ จัดแบ่งงานเหมาะสมกับเวลาในแต่ละวัน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๑๗ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๓ ตามลําดับ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๖๒

ตารางที่ ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร   ด้านกรุณา 

           (n = ๒๑๗) 

ด้านกรุณา   S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 
๑๑. มีการให้คาํปรึกษาและช่วยแก้ปัญหาเมือ่ประสบ 
      ปัญหาในการทํางาน 

๔.๑๖ ๐.๖๓ มาก 

๑๒. มีการให้โอกาสผู้ที่มผีลงานตํ่ากว่ามาตรฐานการ 
      ประเมิน ปรับปรุงตนเองและเข้าร่วมงานต่อ ๔.๑๙ ๐.๕๗ มาก 
๑๓. มีการประชุมร่วมกันเพ่ือหาวิธีแก้ไขข้อบกพร่องหรือ 
      ปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

๓.๙๖ ๐.๖๒ มาก 

๑๔. มีการให้คาํปรึกษาและสง่เสริมให้แก้ไขปัญหาด้วย 
      วิธีการที่ถกูต้องและเหมาะสม ๔.๑๒ ๐.๕๔ มาก 
๑๕. มีการช่วยเหลืองานฌาปนกิจสงเคราะห์ทุกคร้ัง 
 

๔.๑๑ ๐.๖๑ มาก 

๑๖. มีการจัดห้องพยาบาลและเจ้าหน้าที่พยาบาลไว้ 
      อํานวยความสะดวกและช่วยเหลือยามเจ็บป่วย ๔.๐๒ ๐.๖๑ มาก 
๑๗. มีโครงการตรวจสุขภาพประจําปีให้กับทุกคน 
 

๔.๐๘ 
 

๐.๖๗ 
 

มาก 
 

๑๘. มีการช่วยเหลือเมื่อมีเหตุประสบภัย เช่น รถชน ไฟ 
      ไหม้ นํ้าทว่ม ๔.๐๕ ๐.๕๕ มาก 
๑๙. จัดระบบรักษาความปลอดภัยทั้งชีวิตและทรัพย์สิน 
      ให้ทุกคน ๔.๑๘ ๐.๕๗ มาก 
๒๐. มีการจัดโครงการปฏิบัติธรรมเพ่ือพัฒนาจิตใจ 
 

๔.๑๓ 
 

๐.๕๖ 
 

มาก 
 

ภาพรวม ๔.๑๐ ๐.๕๙ มาก 

  
 
 
 
 
 



 ๖๓

 จากตารางที่ ๔.๔ ความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านกรุณา อยู่ใน
ระดับมาก ส่วนรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากน้อยไปหามาก คือ มีการให้โอกาสผู้ที่มีผลงาน
ตํ่ากว่ามาตรฐานการประเมิน ปรับปรุงตนเองและเข้าร่วมงานต่อ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔ .๑๙ ค่า
มาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๗ จัดระบบรักษาความปลอดภัยทั้งชีวิตและทรัพย์สินให้ทุกคน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
๔.๑๘ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๗ มีการให้คําปรึกษาและช่วยแก้ปัญหาเมื่อประสบปัญหาในการ
ทํางาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๑๖ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๓ มีการจัดโครงการปฏิบัติธรรมเพ่ือพัฒนา
จิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๑๓ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๖ มีการให้คําปรึกษาและส่งเสริมให้แก้ไข
ปัญหาด้วยวิธีการที่ถูกต้องและเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๑๒ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๔ มีการ
ช่วยเหลืองานฌาปนกิจสงเคราะห์ทุกครั้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๑๑ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๑  มี
โครงการตรวจสุขภาพประจําปีให้กับทุกคน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๐๘ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๗  มีการ
ช่วยเหลือเมื่อมีเหตุประสบภัย เช่น รถชน ไฟไหม้ นํ้าท่วม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๐๕ ค่ามาตรฐาน
เท่ากับ ๐.๕๕  มีการจัดห้องพยาบาลและเจ้าหน้าที่พยาบาลไว้อํานวยความสะดวกและช่วยเหลือยาม
เจ็บป่วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๐๒ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๑  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ มีการ
ประชุมร่วมกันเพ่ือหาวิธีแก้ไขข้อบกพร่องหรือปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
๓.๙๖ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๒ ตามลําดับ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๖๔

ตารางที่ ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร   ด้านมุทิตา 

           (n = ๒๑๗) 

ด้านมุทิตา   S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 
๒๑. มีการแสดงความยินดีทุกคร้ังเมื่อได้เลื่อนตําแหน่ง 
 

๔.๓๔ 
 

๐.๕๗ 
 

มาก 
 

๒๒. แสดงความยินดีเมื่อได้รับโอกาสหรือรับการคัดเลือก 
      ไปศกึษาต่อ หรือดูงานต่างประเทศ ๔.๒๓ ๐.๖๐ มาก 

๒๓. แสดงความยินดีเมื่อได้รับรางวัลหรือโบนัสพิเศษ 
 

๔.๒๔ 
 

๐.๕๘ 
 

มาก 
 

๒๔. มีการตีพิมพ์ผลงานในสื่อสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ เพ่ือเผยแพร่ 
      ผลงาน เช่น วารสารของโรงเรียน ๔.๒๕ ๐.๖๒ มาก 

๒๕. แสดงความพึงพอใจทุกครั้งเมื่อผลงานเป็นที่ยอมรับ 
 

๔.๒๑ 
 

๐.๖๑ 
 

มาก 
 

๒๖. มีการให้โอกาสได้แสดงผลงานและความสามารถ 
 

๔.๓๐ 
 

๐.๕๖ 
 

มาก 
 

๒๗. มีการสนับสนุนและส่งเสริมผลงานให้เป็นประโยชน์ 
      ต่อสาธารณะ ๔.๓๒ ๐.๕๙ มาก 

๒๘. มีการสนับสนุนส่งเสริมให้มีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่ง 
      หรือปรับระดับความสามารถ ๔.๑๓ ๐.๕๐ มาก 
๒๙. มีการจัดงานวันเกียรติยศเพื่อมอบรางวัลให้เพ่ือเป็น 
      เกียรติในการปฏิบัติงานท่ีดีหรือมีผลงานที่ดี ๔.๑๗ ๐.๕๓ มาก 

๓๐. มีการเข้าร่วมและแสดงความยินดีกับกิจกรรมใน 
      ชุมชน ๔.๑๑ ๐.๕๔ มาก 

ภาพรวม ๔.๒๓ ๐.๕๗ มาก 

  
 
 
 
 
 



 ๖๕

 จากตารางที่ ๔.๕ ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร   ด้านมุทิตา 
อยู่ในระดับมาก ส่วนรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากน้อยไปหามาก คือ มีการแสดงความยินดี
ทุกครั้งเมื่อได้เลื่อนตําแหน่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๔ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๗ มีการสนับสนุนและ
ส่งเสริมผลงานให้เป็นประโยชน์ต่อสาธารณะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๒ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๙ มี
การให้โอกาสได้แสดงผลงานและความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๐ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๖ มี
การตีพิมพ์ผลงานในสื่อสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ เพ่ือเผยแพร่ผลงาน เช่น วารสารของโรงเรียนค่าเฉล่ียเท่ากับ 
๔.๒๕ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๒ แสดงความยินดีเมื่อได้รับรางวัลหรือโบนัสพิเศษ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
๔.๒๔ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๘ แสดงความยินดีเมื่อได้รับโอกาสหรือรับการคัดเลือกไปศึกษาต่อ 
หรือดูงานต่างประเทศ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๓ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๐  แสดงความพึงพอใจทุก
ครั้งเมื่อผลงานเป็นที่ยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๑ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๑  มีการจัดงานวัน
เกียรติยศเพ่ือมอบรางวัลให้เพ่ือเป็นเกียรติในการปฏิบัติงานที่ดีหรือมีผลงานที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
๔.๑๗ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๓  มีการสนับสนุนส่งเสริมให้มีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งหรือปรับระดับ
ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๑๓ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๐  และข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าที่สุด คือ มี
การเข้าร่วมและแสดงความยินดีกับกิจกรรมในชุมชน ได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๑๑ ค่ามาตรฐานเท่ากับ 
๐.๕๔ ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๖๖

ตารางที่ ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร   ด้านอุเบกขา 

           (n = ๒๑๗) 

ด้านอุเบกขา   S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 
๓๑. มีกฎระเบียบ ข้อบังคับ บทลงโทษที่กําหนดไว้อย่าง 
      ชัดเจน ๔.๓๒ ๐.๖๗ มาก 
๓๒. มีการพิจารณาโทษตามกฎระเบียบ ข้อบังคับตาม 
     ขั้นตอนด้วยความเป็นธรรม ๔.๓๑ ๐.๕๘ มาก 

๓๓. มีการปกครองผู้ร่วมงานอย่างเป็นธรรมปราศจาก 
      อคติ ๔.๒๗ ๐.๖๑ มาก 

๓๔. ไม่มีพฤติกรรมซ้ําเติมผู้ร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการ 
      ปฏิบัติหน้าที่ ๔.๒๔ ๐.๖๐ มาก 

๓๕. มีการประเมินผลงานอย่างเป็นธรรมให้แก่ทุกคน 
 

๔.๒๘ 
 

๐.๖๙ 
 

มาก 
 

๓๖. มีการประชุมโดยส่วนรวม สร้างความเข้าใจก่อนมี 
      การปรับเปลี่ยนโยกย้ายตําแหน่งทุกคร้ัง ๔.๒๒ ๐.๖๗ มาก 
๓๗. มีการมอบหมายหน้าที่พิเศษที่นอกเหนือจากหน้าที่ 
      หลักให้อย่างเป็นธรรม ตรงกับความสามารถ และไม ่
      มากไม่น้อยจนเกินไป ๔.๒๘ ๐.๖๓ มาก 

๓๘. ไม่มีพฤติกรรมแบ่งพรรคแบ่งพวก แบ่งฝักแบ่งฝ่าย 
      กัน 

 
๔.๒๕ 

 
๐.๖๖ 

 
มาก 

๓๙. ไม่แสดงออกถึงความพอใจหรือไม่พอใจจนเกินควร 
 

๔.๓๔ 
 

๐.๕๗ 
 

มาก 
 

๔๐. วางใจเป็นกลางในสิ่งที่ไม่สามารถดําเนินการได้ใน 
      ขอบเขตอํานาจ และหน้าที่ ๔.๒๙ ๐.๖๒ มาก 

ภาพรวม ๔.๒๘ ๐.๖๓ มาก 

 
 
 
 
 



 ๖๗

 จากตารางที่ ๔.๖ ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร   ด้านอุเบกขา 
อยู่ในระดับมาก ส่วนรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงจากน้อยไปหามาก ไม่แสดงออกถึงความ
พอใจหรือไม่พอใจจนเกินควร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๔ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๗ มีกฎระเบียบ 
ข้อบังคับ บทลงโทษที่กําหนดไว้อย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๓๒ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๗ มีการ
พิจารณาโทษตามกฎระเบียบ ข้อบังคับตามขั้นตอนด้วยความเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๓๑ ค่า
มาตรฐานเท่ากับ ๐.๕๘ วางใจเป็นกลางในสิ่งที่ไม่สามารถดําเนินการได้ในขอบเขตอํานาจ และหน้าที่ 
ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๒๙ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๒ มีการมอบหมายหน้าที่พิเศษท่ีนอกเหนือจากหน้าที่
หลักให้อย่างเป็นธรรม ตรงกับความสามารถ และไม่มากไม่น้อยจนเกินไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๘ ค่า
มาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๓ มีการประเมินผลงานอย่างเป็นธรรมให้แก่ทุกคน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๘ ค่า
มาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๙ มีการปกครองผู้ร่วมงานอย่างเป็นธรรมปราศจากอคติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
๔.๒๗ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๑ ไม่มีพฤติกรรมแบ่งพรรคแบ่งพวก แบ่งฝักแบ่งฝ่ายกัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๔.๒๕ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๖ ไม่มีพฤติกรรมซ้ําเติมผู้ร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติ
หน้าที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๔ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๐ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ มีการ
ประชุมโดยส่วนรวม สร้างความเข้าใจก่อนมีการปรับเปลี่ยนโยกย้ายตําแหน่งทุกครั้ง ได้มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๔.๒๒ ค่ามาตรฐานเท่ากับ ๐.๖๗ ตามลําดับ 
 

๔.๓ การเปรียบระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 การเปรียบระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทํางาน โดยการทดสอบค่าที (t – test) 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะทําการ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีผลต่างนัยสําคัญน้อยที่สุด (LSD) รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ ๔.๗ – ๔.๒๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๖๘

ตารางที่ ๔.๗  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามเพศ  

(n = ๒๑๗)  
การพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลตามหลกัพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา เขตบางแค สงักัด
กรุงเทพมหานคร  

ชาย หญิง 

t Sig. 
  S.D.   S.D. 

๑. ด้านเมตตา ๔.๓๖ ๐.๓๕ ๔.๓๖ ๐.๔๑ ๐.๑๓* ๐.๐๐ 
๒. ด้านกรุณา ๔.๑๖ ๐.๔๒ ๔.๒๓ ๐.๔๓ ๐.๘๙* ๐.๐๐ 
๓. ด้านมุทิตา ๔.๒๙ ๐.๓๙ ๔.๓๕ ๐.๓๓ ๐.๘๑* ๐.๐๐ 
๔. ด้านอุเบกขา ๔.๓๖ ๐.๔๕ ๔.๓๙ ๐.๔๙ ๐.๓๑* ๐.๐๐ 

รวม ๔.๒๙ ๐.๓๔ ๔.๓๓ ๐.๓๗ ๐.๕๘ ๐.๐๐ 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 จากตารางที่ ๔.๗ ครูที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็น แตกต่างกันในทุกด้าน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๖๙

ตารางที่ ๔.๘  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามอายุ 

(n=๒๑๗) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 จากตารางที่ ๔.๘ ครูที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็น แตกต่างกันในทุกด้าน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ ดังน้ันจึงทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยรวมและในแต่ละด้าน
ด้วยวิธีผลต่างนัยสําคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดง
ในตารางที่ ๔.๙-๔.๑๓ 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

การพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลกัพรหมวิหาร 
๔ ของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  

๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี ๕๑ – ๖๐ ป ี

F Sig. 
  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

๑. ด้านเมตตา ๔.๑๓ ๐.๕๒ ๔.๒๗ ๐.๔๔ ๔.๓๗ ๐.๔๒ ๔.๔๐ ๐.๔๑ ๐.๙๓* ๐.๐๐ 
๒. ด้านกรุณา ๔.๒๕ ๐.๓๐ ๔.๑๕ ๐.๔๒ ๔.๑๗ ๐.๕๑ ๔.๒๓ ๐.๔๗ ๐.๓๒* ๐.๐๐ 
๓. ด้านมุทิตา ๔.๐๘ ๐.๖๐ ๔.๒๒ ๐.๔๙ ๔.๓๑ ๐.๔๖ ๔.๓๖ ๐.๔๒ ๐.๙๖* ๐.๐๐ 
๔. ด้านอุเบกขา ๔.๒๑ ๐.๕๔ ๔.๒๘ ๐.๕๗ ๔.๓๘ ๐.๕๐ ๔.๔๑ ๐.๔๙ ๐.๕๘* ๐.๐๐ 

รวม ๔.๑๙ ๐.๓๙ ๔.๒๓ ๐.๓๗ ๔.๓๑ ๐.๔๑ ๔.๓๕ ๐.๔๑ ๐.๗๙ ๐.๐๐ 



 ๗๐

ตารางที่ ๔ .๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มี ต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ โดยรวม 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๙ ครูที่มีอายุ ๒๐ – ๓๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร
โดยรวม มากกว่า ครูที่มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี,  ๔๑ – ๕๐ ปี และ ๕๑ – ๖๐ ปี ส่วนครูที่มีอายุ ๓๑ – 
๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานครโดยรวม มากกว่าครู ที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ ปี 
และ ๕๑ – ๖๐ ปี และครูที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร
โดยรวม มากกว่าครูที่มีอายุ ๕๑ – ๖๐ ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อายุ ๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี ๕๑ – ๖๐ ป ี

   ๔.๑๙ ๔.๒๓ ๔.๓๑ ๔.๓๕ 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๑๙ - ๐.๔๘* ๐.๔๔* ๐.๕๙* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๒๓  - ๐.๖๑* ๐.๖๙* 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๓๑   - ๐.๖๗* 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๓๕    - 



 ๗๑

ตารางที่ ๔.๑๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มีต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ ด้าน
เมตตา 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๐ ครูที่มีอายุ ๒๐ – ๓๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านเมตตา มากกว่า ครูที่มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี,  ๔๑ – ๕๐ ปี และ ๕๑ – ๖๐ ปี ส่วนครูที่มีอายุ ๓๑ – 
๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านเมตตา มากกว่าครู ที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ 
ปี และ ๕๑ – ๖๐ ปี และครูที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้าน
เมตตา มากกว่าครูที่มีอายุ ๕๑ – ๖๐ ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

อายุ ๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี ๕๑ – ๖๐ ป ี

   ๔.๑๓ ๔.๒๗ ๔.๓๗ ๔.๔๐ 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๑๓ - ๐.๕๗* ๐.๔๘* ๐.๔๑* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๒๗  - ๐.๕๕* ๐.๕๗* 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๓๗   - ๐.๕๓* 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๔๐    - 



 ๗๒

ตารางที่ ๔.๑๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มีต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ ด้าน
กรุณา 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๑ ครูที่มีอายุ ๒๐ – ๓๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านกรุณา มากกว่า ครูที่มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี,  ๔๑ – ๕๐ ปี และ ๕๑ – ๖๐ ปี ส่วนครูที่มีอายุ ๓๑ – 
๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านกรุณา มากกว่าครู ที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ 
ปี และ ๕๑ – ๖๐ ปี และครูที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้าน
กรุณา มากกว่าครูที่มีอายุ ๕๑ – ๖๐ ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อายุ ๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี ๕๑ – ๖๐ ป ี

   ๔.๒๕ ๔.๑๕ ๔.๑๗ ๔.๒๓ 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๒๕ - ๐.๔๗* ๐.๓๘* ๐.๓๑* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๑๕  - ๐.๔๕* ๐.๔๗* 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๑๗   - ๐.๔๓* 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๒๓    - 



 ๗๓

ตารางที่ ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มีต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ ด้าน
มุทิตา 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๒ ครูที่มีอายุ ๒๐ – ๓๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านมุทิตา มากกว่า ครูที่มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี,  ๔๑ – ๕๐ ปี และ ๕๑ – ๖๐ ปี ส่วนครูที่มีอายุ ๓๑ – 
๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านมุทิตา มากกว่าครู ที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ 
ปี และ ๕๑ – ๖๐ ปี และครูที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้าน
มุทิตา มากกว่าครูที่มีอายุ ๕๑ – ๖๐ ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อายุ ๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี ๕๑ – ๖๐ ป ี

   ๔.๐๘ ๔.๒๒ ๔.๓๑ ๔.๓๖ 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๐๘ - ๐.๔๖* ๐.๓๙* ๐.๓๒* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๒๒  - ๐.๔๖* ๐.๔๘* 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๓๑   - ๐.๔๔* 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๓๖    - 



 ๗๔

ตารางที่ ๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มีต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นรายคู่ จําแนกตามอายุ ด้าน
อุเบกขา 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๓ ครูที่มีอายุ ๒๐ – ๓๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านอุเบกขา มากกว่า ครูที่มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี,  ๔๑ – ๕๐ ปี และ ๕๑ – ๖๐ ปี ส่วนครูที่มีอายุ    
๓๑ – ๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านอุเบกขา มากกว่าครู ที่มีอายุ          
๔๑ – ๕๐ ปี และ ๕๑ – ๖๐ ปี และครูที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานครด้านอุเบกขา มากกว่าครูที่มีอายุ ๕๑ – ๖๐ ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อายุ ๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี ๕๑ – ๖๐ ป ี

   ๔.๒๑ ๔.๒๘ ๔.๓๘ ๔.๔๑ 
๒๐ – ๓๐ ปี ๔.๒๑ - ๐.๔๙* ๐.๔๕* ๐.๖๐* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๔.๒๘  - ๐.๖๒* ๐.๗๐* 
๔๑ – ๕๐ ปี ๔.๓๘   - ๐.๖๘* 
๕๑ – ๖๐ ปี ๔.๔๑    - 



 ๗๕

ตารางที่ ๔.๑๔ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

(n=๒๑๗) 
การพัฒนาการ

บริหารงานบคุคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ 

ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขต
บางแค สังกัด

กรุงเทพมหานคร  

ตํ่ากว่า 
ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
สูงกว่า 

ปริญญาตร ี

F Sig. 
  S.D.   S.D.   S.D. 

๑. ด้านเมตตา ๔.๔๒ ๐.๔๓ ๔.๑๘ ๐.๒๒ ๔.๒๗ ๐.๓๑ ๐.๒๗ ๐.๒๕ 
๒. ด้านกรุณา ๔.๒๐ ๐.๕๑ ๔.๑๐ ๐.๔๗ ๔.๑๐ ๐.๕๖ ๐.๑๖ ๐.๓๑ 
๓. ด้านมุทิตา ๔.๓๓ ๐.๔๘ ๔.๒๓ ๐.๒๖ ๔.๓๒ ๐.๓๕ ๐.๒๕ ๐.๔๓ 
๔. ด้านอุเบกขา ๔.๔๘ ๐.๕๓ ๔.๑๖ ๐.๔๕ ๔.๒๕ ๐.๕๔ ๐.๓๘ ๐.๓๘ 

รวม ๔.๓๓ ๐.๔๔ ๔.๑๔ ๐.๒๗ ๔.๒๓ ๐.๓๖ ๐.๒๖ ๐.๓๔ 
 
 จากตารางที่ ๔.๑๔ ครูที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร  โดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๗๖

ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน 

(n=๒๑๗ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 จากตารางที่ ๔ .๑๕ ครูที่มีประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีต้ังไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็น แตกต่างกันในทุกด้าน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ดังน้ันจึงทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยรวม
และในแต่ละด้านด้วยวิธีผลต่างนัยสําคัญน้อยที ่ส ุด  (Least Significant Difference : LSD) 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๖-๔.๒๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลกัพรหมวิหาร 
๔ ของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 

๑ - ๕ ปี ๖ – ๑๐ ปี ๑๑ – ๑๕ ป ี ๑๑ – ๑๕ ป ี

F Sig. 
  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

๑. ด้านเมตตา ๔.๐๖ ๐.๕๑ ๔.๐๙ ๐.๔๖ ๔.๒๘ ๐.๔๑ ๔.๓๗ ๐.๓๒ ๐.๑๗* ๐.๐๐ 
๒. ด้านกรุณา ๔.๐๑ ๐.๒๙ ๔.๒๓ ๐.๔๒ ๔.๐๘ ๐.๔๘ ๔.๑๔ ๐.๔๓ ๐.๒๒* ๐.๐๐ 
๓. ด้านมุทิตา ๔.๐๕ ๐.๔๖ ๔.๐๕ ๐.๔๖ ๔.๒๓ ๐.๔๖ ๔.๓๒ ๐.๒๙ ๐.๔๑* ๐.๐๐ 
๔. ด้านอุเบกขา ๔.๐๔ ๐.๕๐ ๔.๑๒ ๐.๕๕ ๔.๒๙ ๐.๕๑ ๔.๓๖ ๐.๓๖ ๐.๓๓* ๐.๐๐ 

รวม ๔.๐๔ ๐.๓๖ ๔.๐๗ ๐.๓๙ ๔.๒๒ ๐.๔๑ ๔.๓๐ ๐.๓๙ ๐.๒๘* ๐.๐๐ 



 ๗๗

ตารางที่ ๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มีต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานครเป็นรายคู่ จําแนกตามประสบการณ์
การทํางาน โดยรวม 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๖ ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑-๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานครโดยรวม มากกว่า ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๖-๑๐ ปี,  ๑๑-๑๕ ปี และ 
มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป ส่วนครูที่มีอายุ ๖-๑๐ ปีมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานครโดยรวม 
มากกว่าครู ที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี และ มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป และครูที่มี
ประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานครโดยรวม 
มากกว่าครูที่มีประสบการณ์การทํางาน มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสบการณ ์
การทํางาน 

๑ - ๕ ปี ๖ – ๑๐ ปี ๑๑ – ๑๕ ป ี
มากกว่า ๑๕ 

ขึ้นไป 
   ๔.๐๔ ๔.๐๗ ๔.๒๒ ๔.๓๐ 

๑ - ๕ ปี ๔.๐๔ - ๐.๓๖* ๐.๓๒* ๐.๔๗* 
๖ – ๑๐ ปี ๔.๐๗  - ๐.๔๙* ๐.๕๗* 
๑๑ – ๑๕ ปี ๔.๒๒   - ๐.๕๕* 
๑๕ ขึ้นไป ๔.๓๐    - 



 ๗๘

ตารางที่ ๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มีต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานครเป็นรายคู่ จําแนกตามประสบการณ์
การทํางาน ด้านเมตตา 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๑๗ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๗ ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑-๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานครด้านเมตตา มากกว่า ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๖-๑๐ ปี,  ๑๑-๑๕ ปี 
และ มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป ส่วนครูที่มีอายุ ๖-๑๐ ปีมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานครด้าน
เมตตา มากกว่าครู ที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี และ มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป และครูที่มี
ประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านเมตตา
มากกว่าครูที่มีประสบการณ์การทํางาน มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสบการณ ์
การทํางาน 

๑ - ๕ ปี ๖ – ๑๐ ปี ๑๑ – ๑๕ ป ี
มากกว่า ๑๕ 

ขึ้นไป 
   ๔.๐๖ ๔.๐๙ ๔.๒๘ ๔.๓๗ 

๑ - ๕ ปี ๔.๐๖ - ๐.๔๕* ๐.๓๖* ๐.๒๙* 
๖ – ๑๐ ปี ๔.๐๙  - ๐.๔๓* ๐.๔๕* 
๑๑ – ๑๕ ปี ๔.๒๘   - ๐.๔๑* 
๑๕ ขึ้นไป ๔.๓๗    - 



 ๗๙

ตารางที่ ๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มีต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานครเป็นรายคู่ จําแนกตามประสบการณ์
การทํางาน ด้านกรุณา 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๑๘ ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑-๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านกรุณา มากกว่า ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๖-๑๐ ปี,  ๑๑-๑๕ ปี 
และ มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป ส่วนครูที่มีอายุ ๖-๑๐ ปีมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้าน
กรุณา มากกว่าครู ที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี และ มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป และครูที่มี
ประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านกรุณา
มากกว่าครูที่มีประสบการณ์การทํางาน มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณ ์
การทํางาน 

๑ - ๕ ปี ๖ – ๑๐ ปี ๑๑ – ๑๕ ป ี
มากกว่า ๑๕ 

ขึ้นไป 
   ๔.๐๒ ๔.๒๔ ๔.๐๙ ๔.๑๗ 

๑ - ๕ ปี ๔.๐๒ - ๐.๓๖* ๐.๒๗* ๐.๒๐* 
๖ – ๑๐ ปี ๔.๒๔  - ๐.๓๔* ๐.๓๖* 
๑๑ – ๑๕ ปี ๔.๐๙   - ๐.๓๒* 
๑๕ ขึ้นไป ๔.๑๗    - 



 ๘๐

ตารางที่ ๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มีต่อการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานครเป็นรายคู่ จําแนกตามประสบการณ์
การทํางาน ด้านมุทิตา 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๒.๑๙ ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑-๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านมุทิตา มากกว่า ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๖-๑๐ ปี,  ๑๑-๑๕ ปี 
และ มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป ส่วนครูที่มีอายุ ๖-๑๐ ปีมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานครด้าน
มุทิตา มากกว่าครู ที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี และ มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป และครูที่มี
ประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านมุทิตา 
มากกว่าครูที่มีประสบการณ์การทาํงาน มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณ ์
การทํางาน 

๑ - ๕ ปี ๖ – ๑๐ ปี ๑๑ – ๑๕ ป ี
มากกว่า ๑๕ 

ขึ้นไป 
   ๔.๐๖ ๔.๐๖ ๔.๒๔ ๔.๓๓ 

๑ - ๕ ปี ๔.๐๖ - ๐.๓๓* ๐.๒๖* ๐.๑๙* 
๖ – ๑๐ ปี ๔.๐๖  - ๐.๓๓* ๐.๓๕* 
๑๑ – ๑๕ ปี ๔.๒๔   - ๐.๓๑* 
๑๕ ขึ้นไป ๔.๓๓    - 



 ๘๑

ตารางที่ ๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและความคิดเห็นของครูที่มีการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบาง
แค สังกัดกรุงเทพมหานครเป็นรายคู่ จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน ด้าน
อุเบกขา 

   

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๐ ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑-๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านอุเบกขา มากกว่า ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน ๖-๑๐ ปี,  ๑๑-๑๕ ปี 
และ มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป ส่วนครูที่มีอายุ ๖-๑๐ ปีมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้าน
อุเบกขามากกว่าครู ที่มีประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี และ มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป และครูที่มี
ประสบการณ์การทํางาน ๑๑-๑๕ ปี มีความคิดเห็นต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านอุเบกขา
มากกว่าครูที่มีประสบการณ์การทํางาน มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณ ์
การทํางาน 

๑ - ๕ ปี ๖ – ๑๐ ปี ๑๑ – ๑๕ ป ี
มากกว่า ๑๕ 

ขึ้นไป 
   ๔.๐๕ ๔.๑๓ ๔.๓๐ ๔.๓๗ 

๑ - ๕ ปี ๔.๐๕ - ๐.๓๗* ๐.๓๓* ๐.๔๘* 
๖ – ๑๐ ปี ๔.๑๓  - ๐.๕๐* ๐.๕๘* 
๑๑ – ๑๕ ปี ๔.๓๐   - ๐.๕๖* 
๑๕ ขึ้นไป ๔.๓๗    - 



 ๘๒

 จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล นําไปสู่การตอบสมมติฐานท่ีต้ังไว้ ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดได้ ดังตารางที่ 
๔.๒๒ 
 
ตารางที่ ๔.๒๒  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  
 

ตัวแปรอิสระ 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับสมมตฐิาน ปฏิเสธสมมตฐิาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความคิดเหน็ของครูที่มีต่อการพัฒนาการ

บริหารงานบคุคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด

กรุงเทพมหานคร  
      เพศ -  
      อายุ -  
      ระดับการศึกษา -  
      ประสบการณ์การทํางาน  - 

 
 สรุปได้ว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า  ครูที่มีเพศ อายุ และประสบการณ์การทํางาน ต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วน
ครูที่มีระดับการศึกษา ต่างกัน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยรวมไม่
แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๘๓

๔.๔ ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
 จากการรวบรวมแบบสอบถาม มีผู้ตอบแบบสอบถามได้ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร ดังสรุปได้ดังน้ี 
 ๑) ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านเมตตา สรุปได้ว่า  
  ๑.๑) ผู้บริหารโรงเรียนควรพูดอธิบายข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ด้วยความสุภาพ แสดง
ความเป็นกัลยาณมิตร อยู่เสมอ 
  ๑.๒) ผู้บริหารโรงเรียนควรหยิบย่ืนความรักให้กับคนในองค์กรเสมอหน้ากันน้ัน จะ
ทําให้บุคลากร เกิดความศรัทธาเช่ือมั่นในตัวผู้บริหาร ผู้บริหารคิดนโยบายอะไรออกมาบุคลากรที่
ได้รับความรักความเมตตา จะร่วมกันสานฝันเต็มที่ ร่วมด้วยช่วยกัน 
 ๒) ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านกรุณา สรุปได้ว่า 
  ๑.๑) ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานท่ีเดือดร้อน ด้วย
คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ 
  ๑.๒) ผู้บริหารโรงเรียนควรให้อภัยอยู่เสมอ เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน
ร่วมกัน 
 ๓) ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านมุทิตา สรุปได้ว่า 
  ๓.๑) ผู้บริหารควรแสดงความยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาประสบความสุขความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือประสบโชคลาภ การได้เลื่อนตําแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน  
  ๓.๒) ผู้บริหารควรร่วมงานสําคัญอ่ืนๆ ไม่ว่างานวันเกิดงานบุญ งานแต่งงานของบุตร 
ญาติสมาชิกเพ่ือนร่วมงาน  
 ๔) ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านอุเบกขา สรุปได้ว่า 
  ๔.๑) ผู้บริหารโรงเรียนควรทํางานโดยยึดกฎระเบียบ การพิจารณาผลงาน โดยการ
วางตนเป็นกลาง อยู่เสมอ 
  ๔.๒) ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องไม่เลือกที่รักมักที่ชัง ไม่เอนเอียงเข้าข้างฝ่ายหน่ึงฝ่าย
ใดให้เสียการปกครอง  
 โดยสรุป ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนควร
อธิบายข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ด้วยความสุภาพ แสดงความเป็นกัลยาณมิตร อยู่เสมอ และควรหยิบย่ืน
ความรักให้กับคนในองค์กรเสมอหน้ากันน้ัน จะทําให้บุคลากร เกิดความศรัทธาเช่ือมั่นในตัวผู้บริหาร 
ผู้บริหารคิดนโยบายอะไรออกมาบุคลากรที่ได้รับความรักความเมตตา จะร่วมกันสานฝันเต็มที่ ร่วม
ด้วยช่วยกัน ทั้งน้ี ควรให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานท่ีเดือดร้อน ด้วยคําแนะนําที่เป็นประโยชน์ 



 ๘๔

รวมถึง ควรให้อภัยอยู่เสมอ เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางานร่วมกัน ตลอดถึง ควรแสดงความ
ยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาประสบความสุขความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือประสบโชคลาภ 
การได้เลื่อนตําแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน และร่วมงานสําคัญอ่ืนๆ ไม่ว่างานวันเกิดงานบุญ งานแต่งงาน
ของบุตร ญาติสมาชิกเพ่ือนร่วมงาน นอกจากน้ี ควรทํางานโดยยึดกฎระเบียบ การพิจารณาผลงาน 
โดยการวางตนเป็นกลาง อยู่เสมอ และจะต้องไม่เลือกที่รักมักที่ชัง ไม่เอนเอียงเข้าข้างฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด
ให้เสียการปกครอง  
  

๔.๕ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ ์

 สําหรับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในครั้งน้ี จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 
Information) ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน จํานวน ๕ ท่าน ระหว่างเดือนพฤศจิกายน ๒๕๖๒ 
พบว่า การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  มีสาระสําคัญดังน้ี 
 ๑. ด้านเมตตา ในยามที่ผู้ใต้บังคับบัญญชามีความสุข หน้าที่การงานและชีวิตส่วนตัว
ดําเนินไปได้อย่างราบร่ืน ผู้บริหารก็ควรสนับสนุน ส่งเสริมให้พวกเขาได้มีความสุขกับชีวิตอย่างย่ังยืน๑ 
คอยหมั่นสังเกตและซักถามความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา๒ จะทําให้พวกเขารู้สึกว่าหัวหน้าเอาใจ
ใส่และห่วงใยพวกเขาจากใจจริง เกิดเป็นความสัมพันธ์ที่ดีที่จะช่วยส่งเสริมให้การบริหารเป็นไปได้
อย่างมีประสิทธิภาพ๓ 
 ๒. ด้านกรุณา เมื่อบุคลากรครูหรือผู้ใต้บังคับบัญชาประสบปัญหา ไม่ว่าจะเป็นปัญหา
เรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว ผู้บริหารโรงเรียนก็ควรจะย่ืนมือเข้าไปให้ความช่วยเหลือตามความ
เหมาะสม๔ เมื่อผู้ใต้บังคับต้องการความช่วยเหลือ ซึ่งถือว่าเป็นเวลาที่คนเราต้องการการสนับสนุนมาก
ที่สุด๕ ซึ่งหลายครั้งสิ่งที่พวกเขาต้องการอาจเป็นแค่เพียงคําพูดที่สร้างแรงบันดาลใจหรือคําพูดที่ให้
กําลังก็เป็นได้๖ สิ่งที่สําคัญคือ ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องไม่ทอดทิ้งกันในวันที่พวกเขามีปัญหา๗ 

                                           
๑สัมภาษณ์ ว่าท่ี ร.ต. สักการะ  พิทักษ์วงศ์ ผู้อํานวยการโรงเรียนบางแค (เนื่องสังวาลอนุสรณ์), ๒๐ 

พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒สัมภาษณ์ ดร.กิ่งแก้ว  วานิชกูล ผู้อํานวยการโรงเรียนวัดบุณยประดิษฐ์, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓สัมภาษณ์ นายปราโมทย์  อินทรสุชาติ ผู้อํานวยการโรงเรียนวัดราษฎร์บํารุง (งามศิริวิทยาคาร), ๒๐ 

พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔สัมภาษณ์ นางพิชุดา  เพ็ชรชู ผู้อํานวยการโรงเรียนพรหมสุวรรณสามัคคี, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕สัมภาษณ์ นางเพ็ญภา  ชมเดช ผู้อํานวยการโรงเรียนวัดม่วง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖สัมภาษณ์ ว่าท่ี ร.ต. สักการะ  พิทักษ์วงศ์, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗สัมภาษณ์ ดร.กิ่งแก้ว  วานิชกูล, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
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 ๓. ด้านมุทิตา เมื่อครูหรือบุคลากรประสบความสําเร็จ ทําผลงานได้ดี ได้เลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหน่ง ผู้บริหารโรงเรียนก็ควรแสดงความยินดีด้วยจากใจจริง๘ อย่ากลัวว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้ดี
ขึ้นมาจนเหนือตนเอง๙ แต่กลับควรจะส่งเสริมอย่างเต็มที่และภาคภูมิใจเสียด้วยซ้ําว่าคนท่ีตนเองดูแล
มาต้ังแต่ต้นกําลังได้รับความก้าวหน้า๑๐ เหมาะสมกับความสามารถและความทุ่มเทที่เขามีให้กับ
โรงเรียน๑๑  
 ๔. ด้านอุเบกขา  ผู้บริหารควรมีความหวังดีที่มีขอบเขตและต้ังอยู่บนความยุติธรรม๑๒ มี
หลายครั้งที่แม้ผู้บริหารอาจจะเกิดความปรารถนาอยากช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในยามท่ี
เดือดร้อน๑๓แต่หากสิ่งที่ลูกน้องทําเป็นสิ่งไม่ถูกต้อง เช่น มีการยักยอก คดโกงบริษัท ทําผิดกฎหมาย 
ในกรณีเช่นน้ีต่อให้เป็นผู้ใต้บังคับบัญชามีความสนิทมากเท่าใดก็ไม่ควรย่ืนมือเข้าไปช่วยเหลือ๑๔ ควร
ปล่อยให้เขาได้รับผลจากการกระทําไปตามที่ควรจะเป็น๑๕ ผู้บริหารจะต้องไม่เลือกปฏิบัติ ไม่มีสอง
มาตรฐาน เป็นกลาง ใครทําดีย่อมได้ดีตามกฎแห่งกรรม ใครทําสิ่งใดไว้สิ่งน้ันย่อมตอบสนองคืนบุคคล
ผู้กระทํา เมื่อเห็นใครได้รับผลกรรมในทางที่เป็นโทษก็ไม่ควรดีใจหรือคิดซ้ําเติมในเรื่องที่เกิดขึ้น๑๖ ควร
มีความปรารถนาดี คือ พยายามช่วยเหลือผู้อ่ืนให้พ้นจากความทุกข์ในลักษณะที่ถูกต้องตามทํานอง
คลองธรรม แต่ไม่ใช่วางเฉยโดยไม่ช่วยอะไรให้ลูกน้องต้องทุกข์เดือดร้อน๑๗ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนถ้านําหลักพรหมวิหาร ๔ น้ี 
ครอบคลุมทุกสถานการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ และสามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้จริงกับทุกเรื่องในชีวิต 
ไม่ใช่เฉพาะกับเรื่องการทํางาน ไม่จํากัดเฉพาะคนที่เป็นเจ้านาย แต่คนที่เป็นลูกน้องก็สามารถใช้
หลักการนี้ในการดําเนินชีวิตได้เช่นกัน หากต่างฝ่ายต่างอยู่ร่วมกันด้วยความปรารถนาดีต่อกันเช่นน้ี ที่
ทํางานและสังคมของเราคงจะเป็นสถานท่ีที่อบอุ่นด้วยความสามัคคี ปรองดอง มีความสุขกันทุกฝ่าย 
ดังน้ัน “ผู้บริหาร” จึงต้องมีความรัก ความเมตตา ความกรุณาต่อลูกน้องด้วยการใส่ใจดูแล “ลูกน้อง” 
เสมือนหน่ึงสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน มีการแสดงมุทิตาความช่ืนชมในผลสําเร็จของงานและงาน
อ่ืนๆ ที่ลูกน้องประสบความสําเร็จ และมีอุเบกขา วางตัวเป็นกลาง ไม่มีสองมาตรฐาน หรือเลือกที่รัก
มักที่ชัง ไม่เอนเอียงเข้าข้างฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดให้เสียการปกครอง น้ีแหละคือธรรมเป็นเคร่ืองอยู่ของ
ผู้บริหารหรือผู้นําในองค์กร 

                                           
๘สัมภาษณ์ นายปราโมทย์  อินทรสุชาติ, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙สัมภาษณ์ นางพิชุดา  เพ็ชรชู, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐สัมภาษณ์ นางเพ็ญภา  ชมเดช, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑สัมภาษณ์ ว่าท่ี ร.ต. สักการะ  พิทักษ์วงศ์, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒สัมภาษณ์ ดร.กิ่งแก้ว  วานิชกูล, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓สัมภาษณ์ นายปราโมทย์  อินทรสุชาติ, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔สัมภาษณ์ นางพิชุดา  เพ็ชรชู, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕สัมภาษณ์ นางเพ็ญภา  ชมเดช, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖สัมภาษณ์ ว่าท่ี ร.ต. สักการะ  พิทักษ์วงศ์, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๗สัมภาษณ์ ดร.กิ่งแก้ว  วานิชกูล, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
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๔.๖ องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย  
 จากข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  จึงสรุปมาเป็นองค์ความรู้ที่ได้จาก
การวิจัย  ซึ่งถือว่าเป็นรูปแบบการพัฒนาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดังภาพที่ ๔.๑ ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี ๔.๑ องค์ความรู้เก่ียวกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 

การประยุกต์การบริหารงานบุคคลตามหลกัพรหมวิหาร ๔ ของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สงักัดกรุงเทพมหานคร 

แผนงาน : นโยบายการบริหารงานบคุคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
เขตบางแค สงักัดกรุงเทพมหานคร 

การพัฒนาการบริหารงานบคุคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 

ด้านเมตตา 
ผู้บริหารโรงเรียนควร
พู ด อ ธิ บ า ย ข้ อ มู ล
ข่าวสารต่าง ๆ  ด้ วย
ค วามสุ ภ าพ  แสด ง
ความเป็นกัลยาณมิตร 
อ ยู่ เส ม อ  จ ะ ทํ า ใ ห้
บุ คลากร  เกิ ดความ
ศ รั ท ธ า เชื่ อ ม่ั น ต่ อ
ผู้บริหาร  

ด้านกรุณา 
ผู้บริหารโรงเรียนควร
ให้ความช่วยเหลือและ
ให้ คํ า แ น ะนํ า ท่ี เป็ น
ป ร ะ โ ย ช น์   ต่ อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อม
จ ะ อ ภั ย ต่ อ เ ม่ื อ เกิ ด
ความผิดพลาดจากการ
ปฏิบัติหน้าท่ี 

ด้านมุทิตา 
ผู้บริหารควรแสดงความ
ยินดีเม่ือผู้ใต้บังคับบัญชา
ป ระสบความสุ ขความ
เจริญก้าวหน้าในหน้า ท่ี
การงาน 

ด้านอุเบกขา 
ผู้ บ ริ ห า ร โร ง เ รี ย น
ปฏิบั ติหน้าท่ีโดยยึด
ก ฎ ร ะ เบี ย บ  ก า ร
พิจารณาผลงาน การ
วางตนเป็นกลาง และ
จะต้องไม่เลือกปฏิบัติ 
ไม่ เอนเอียงเข้าข้าง
ฝ่ายท่ีตนชอบใจ 



 ๘๗

 จากภาพที่ ๔.๑ แสดงการพัฒนาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ๓ ขั้นตอน คือ  
 ๑) แผนงานนโยบายการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
 ๒) การประยุกต์การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
 ๓) การพัฒนาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  อธิบายได้ดังน้ี 
 
 ขั้นตอนที่ ๑ แผนงานนโยบายการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  เป็นการกําหนดแผนงาน โดย
มีแผนงานนโยบายการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในภาพรวม และกําหนดเป็นแผนงานเพ่ือ
พัฒนาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในระดับการปฏิบัติ 
 
 ขั้นตอนที่ ๒ การประยุกต์การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ทั้ง ๕ ด้าน คือ ๑) การ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง ๒) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง ๓) การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ๔) วินัยและการรักษาวินัย ๕) การออกจากราชการ กับหลัก
พรหมวิหาร ๔ คือ ๑) เมตตา ๒) กรุณา ๓) มุทิตา และ ๔) อุเบกขา มากําหนดเป็นรูปแบบการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยเป็นการประยุกต์ร่วมกัน จะออกมาเป็นแนวทางและวิธีการสําหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถนําไปปฏิบัติได้ โดยรวม คือ 
  ๑) ด้านเมตตา ผู้บริหารโรงเรียนควรพูดอธิบายข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ด้วยความสุภาพ 
แสดงความเป็นกัลยาณมิตร อยู่เสมอ จะทําให้บุคลากร เกิดความศรัทธาเช่ือมั่นต่อผู้บริหาร 
  ๒) ด้านกรุณา ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความช่วยเหลือและให้คําแนะนําที่เป็น
ประโยชน์  ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมจะอภัยต่อเมื่อเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติหน้าที่ 
  ๓) ด้านมุทิตา ผู้บริหารควรแสดงความยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาประสบความสุข
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
  ๔) ด้านอุเบกขา ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติหน้าที่โดยยึดกฎระเบียบ การพิจารณา
ผลงาน การวางตนเป็นกลาง และจะต้องไม่เลือกปฏิบัติ ไม่เอนเอียงเข้าข้างฝ่ายที่ตนชอบใจ  
 
 ขั้นตอนท่ี ๓ การพัฒนาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  เป็นขั้นตอนสูงสุดของรูปแบบการ
พัฒนาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  คือ เมื่อผ่านขั้นตอนที่ ๑ ขั้นตอนที่ ๒ แล้ว จะสามารถการ



 ๘๘

พัฒนาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  และจะนํามาซึ่งการพัฒนาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ใน
ท้ายที่สุด 
 
 



บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยได้วิเคราะห์วัตถุประสงค์ใน
การวิจัย ดังน้ี 
 ๑) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 ๒) เพ่ือศึกษาการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 ๓) เพ่ือนําเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 การวิจัยเชิงพรรณนา (Description Research) โดยมีกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน ๒๑๗ คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยมีการหาคุณภาพ โดยการหาความเท่ียงตรงของ
เน้ือหา (Content Validity) จากผู้เช่ียวชาญจํานวน ๕ ท่าน และมีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
เท่ากับ ๐.๙๑๔ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one way analysis of variance) และ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยสําคัญน้อยที่สุด (LSD) ซึ่งสามารถสรุป 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังน้ี 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑ ครูในโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จากจํานวน 
๒๑๗ คน ส่วนใหญ่เป็นหญิง ๑๔๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๕.๘๐ มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี ๙๑ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๔๑.๘๐ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ๑๓๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๓.๘๐ และมีประสบการณ์การ
ทํางาน ๑๑ – ๑๕ ปี ๙๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๘๐ 
 
 
 
 
 



 ๙๐ 

๕.๑.๒ ความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน สรุปได้ดังน้ี 
  ๑) ความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านเมตตา อยู่ในระดับมาก ส่วน
รายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
  ๒) ความคิดเห็นที่มีต่อระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้าน
กรุณา อยู่ในระดับมาก ส่วนรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
  ๓) ความคิดเห็นที่มีต่อระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร   ด้าน
มุทิตา อยู่ในระดับมาก ส่วนรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
  ๔) ความคิดเห็นที่มีต่อระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้าน
อุเบกขา อยู่ในระดับมาก ส่วนรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
    

๕.๑.๓ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นที่มีต่อระดับต่อการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สรุปได้ดังน้ี 
  ๑) ครูที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ เมื่อพิจารณาใน
แต่ละด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็น แตกต่างกันในทุกด้าน 
  ๒) ครูที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ เมื่อพิจารณาใน
แต่ละด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็น แตกต่างกันในทุกด้าน 
  ๓) ครูที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
โดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็น แตกต่างกันในทุกด้าน 
  ๔ ) ครูที่มีประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร  โดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 
 



 ๙๑ 

๕.๑.๔ ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  สรุปได้ว่า  
 ผู้บริหารโรงเรียนควรอธิบายข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ด้วยความสุภาพ แสดงความเป็น
กัลยาณมิตร อยู่เสมอ และควรหยิบย่ืนความรักให้กับคนในองค์กรเสมอหน้ากันน้ัน จะทําให้บุคลากร 
เกิดความศรัทธาเช่ือมั่นในตัวผู้บริหาร ผู้บริหารคิดนโยบายอะไรออกมาบุคลากรที่ได้รับความรักความ
เมตตา จะร่วมกันสานฝันเต็มที่ ร่วมด้วยช่วยกัน ทั้งน้ี ควรให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานท่ี
เดือดร้อน ด้วยคําแนะนําที่เป็นประโยชน์ รวมถึง ควรให้อภัยอยู่เสมอ เมื่อเกิดความผิดพลาดในการ
ทํางานร่วมกัน ตลอดถึง ควรแสดงความยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาประสบความสุขความเจริญก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานหรือประสบโชคลาภ การได้เลื่อนตําแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน และร่วมงานสําคัญอ่ืนๆ 
ไม่ว่างานวันเกิดงานบุญ งานแต่งงานของบุตร ญาติสมาชิกเพ่ือนร่วมงาน นอกจากน้ี ควรทํางานโดย
ยึดกฎระเบียบ การพิจารณาผลงาน โดยการวางตนเป็นกลาง อยู่เสมอ และจะต้องไม่เลือกที่รักมักที่
ชัง ไม่เอนเอียงเข้าข้างฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดให้เสียการปกครอง 
 

๕.๑.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ สรุปได้ว่า 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนถ้านําหลักพรหมวิหาร ๔ น้ี 
ครอบคลุมทุกสถานการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ และสามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้จริงกับทุกเรื่องในชีวิต 
ไม่ใช่เฉพาะกับเรื่องการทํางาน ไม่จํากัดเฉพาะคนที่เป็นเจ้านาย แต่คนที่เป็นลูกน้องก็สามารถใช้
หลักการนี้ในการดําเนินชีวิตได้เช่นกัน หากต่างฝ่ายต่างอยู่ร่วมกันด้วยความปรารถนาดีต่อกันเช่นน้ี ที่
ทํางานและสังคมของเราคงจะเป็นสถานท่ีที่อบอุ่นด้วยความสามัคคี ปรองดอง มีความสุขกันทุกฝ่าย 
ดังน้ัน “ผู้บริหาร” จึงต้องมีความรัก ความเมตตา ความกรุณาต่อลูกน้องด้วยการใส่ใจดูแล “ลูกน้อง” 
เสมือนหน่ึงสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน มีการแสดงมุทิตาความช่ืนชมในผลสําเร็จของงานและงาน
อ่ืนๆ ที่ลูกน้องประสบความสําเร็จ และมีอุเบกขา วางตัวเป็นกลาง ไม่มีสองมาตรฐาน หรือเลือกที่รัก
มักที่ชัง ไม่เอนเอียงเข้าข้างฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดให้เสียการปกครอง น้ีแหละคือธรรมเป็นเคร่ืองอยู่ของ
ผู้บริหารหรือผู้นําในองค์กร 
    

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลการวิจัยการศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษา 
ผู้วิจัยจะได้นําประเด็นที่สําคัญและน่าสนใจ นํามาอภิปรายผล ดังน้ี 
 
 
 
 
 



 ๙๒ 

๕.๒.๑ ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  สามารถนํามาอภิปราย
ผลได้ดังน้ี 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีเน่ืองจาก การ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  มีการบริหารงานบุคคลที่ดี มีประสิทธิภาพ เป็นอย่างดีเย่ียม ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อรรคพล  แดนดี ได้ทําการวิจัยเร่ือง “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนศูนย์เครือข่าย
คุณภาพการศึกษาดอนตาล สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร” ผลการวิจัย
พบว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนศูนย์เครือข่ายคุณภาพการศึกษาดอนตาล สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก ทั้ง ๕ ด้าน เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสรรหาบุคคล
เข้าทํางาน ด้านการธํารงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร การวางแผนงานบุคลากร และด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน๑ และยังสอดคล้องผลการวิจัยของ ก้ี  พรหมวงศ์ ได้ทําการวิจัยเรื่อง 
“สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอดอนตาล จังหวัดมุกดาหาร” 
ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอดอนตาล จังหวัด
มุกดาหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดย
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านการพัฒนาครูและบุคลากร และค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด ได้แก่ ด้านการสรรหา
บุคลากร๒  และอภิปรายผลได้ดังน้ี 
  ๑) ด้านเมตตา ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านเมตตา 
อยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก ผู้บริหารช่วยเหลือเก้ือกูล มีการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ทั้งงานในหน้าที่และอื่นๆ อยู่
เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย ณัฐพร ภูทองเงิน ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ในกลุ่มสถานศึกษาเขตพ้ืนที่ ที่ ๑ - ๔ สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต ๑” ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงการเบน
มาตรฐานความคิดเห็นของผู้บริหารและครูในการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านมี

                                           
๑อรรคพล  แดนดี, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนศูนย์เครือข่ายคุณภาพการศึกษาดอนตาล สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ, ๒๕๕๖). 

๒กี้  พรหมวงศ์, “สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอดอนตาล จังหวัด
มุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
นครพนม, ๒๕๕๘). 



 ๙๓ 

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ด้านเมตตา ด้านกรุณา ด้าน
มุทิตา ด้านอุเบกขา ตามลําดับ๓    
  ๒) ด้านกรุณา ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านกรุณา อยู่
ในระดับมาก เน่ืองจาก ผู้บริหารโรงเรียนให้คําปรึกษาและช่วยแก้ปัญหาเมื่อประสบปัญหาในการ
ทํางาน อยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พระอดิศักด์ิ  สารโท (เตือนสันเทียะ) ได้วิจัยเรื่อง 
“การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา” ผลการวิจัยพบว่า  ความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ของผู้บริหารและครูผู้สอน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน๔ 
  ๓) ด้านมุทิตา ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านมุทิตา อยู่
ในระดับมาก เน่ืองจาก ผู้บริหารโรงเรียนมีการให้โอกาสได้แสดงผลงานและความสามารถ และแสดง
ความยินดีเมื่อได้รับโอกาสหรือรางวัล อยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สมศักด์ิ  พรมมล ได้
วิจัยเร่ือง “ความคาดหวังของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์ ๒๔ อําเภอจุน จังหวัดพะเยา” ผลการวิจัยพบว่า ด้านเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติราชการ การปฏิบัติสภาพปัจจุบัน พบว่า มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการและบุคลากร
ทางการศึกษาเป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการตามระเบียบของราชการมากที่สุด ส่วนการจัด
สวัสดิการมีตามความเหมาะสมกับฐานะของสังคมและวิชาชีพมีน้อยที่สุด ความคาดหวังพบว่า มี
ความหวังเก่ียวกับการยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประพฤติและมี
ผลงานเป็นที่ปรากฏมากที่สุด๕ 
  ๔) ด้านอุเบกขา ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้าน
อุเบกขา อยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก ผู้บริหารโรงเรียนทําตนเสมอต้นเสมอปลายกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุก
คน  ไม่ถือตัว ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วรรณา  แช่มพุทรา ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด

                                           
๓ณัฐพร ภูทองเงิน, “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ใน

กลุ่มสถานศึกษาเขตพ้ืนท่ี ท่ี ๑ - ๔ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต ๑”, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๖). 

๔พระอดิศักด์ิ  สารโท (เตือนสันเทียะ), “การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียน
ประถมศึกษา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

๕สมศักด์ิ  พรมมล, “ความคาดหวังของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๒๔ อําเภอจุน จังหวัดพะเยา”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๒). 



 ๙๔ 

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดย
เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการวางแผน ด้านการพัฒนา ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานและด้านการจ่ายค่าตอบแทน๖ 
 

๕.๒.๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล สามารถนํามาอภิปรายผล ได้ดังน้ี 
  ๑) ครูที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยรวม
แตกต่างกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากชาย และหญิง ความรู้สึกนึกคิดที่มีต่อผู้บริหารโรงเรียนล้วนต่างกัน จึงส่งผล
ต่อ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขต
บางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธ์ุเสือ) ได้
วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกปราจีนบุรี เขต ๑” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการวางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตําแหน่ง ด้านการสรรหา และบรรจุแต่งต้ัง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับมาก ส่วนการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์สอน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕๗ 
  ๒) ครูที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยรวมไม่
แตกต่างกัน ทั้งน้ีเน่ืองจาก ครูที่มีช่วงอายุต่าง ๆ จะต้องปฏิบัติงานกับผู้บริหารคนเดียวกัน  จึงส่งผล
ต่อ ความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พระครูวิจิตรปทุม
รัต น์  ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง “การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ๑. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลอง สามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) พบว่า อยู่ในระดับมาก ๓ ด้าน และอยู่ในระดับปานกลาง ๒ ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
                                           

๖วรรณา  แช่มพุทรา, “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี, ๒๕๕๙). 

๗พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธ์ุเสือ), “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกปราจีนบุรี เขต ๑”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 ๙๕ 

ระดับมาก ได้แก่ ด้านการจัดบุคคลปฏิบัติงาน ด้านการบํารุงรักษาบุคคล และด้านการพัฒนาบุคคล 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการวางแผนบุคคล และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ๒. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง 
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบค่าที (t-test) โดยภาพรวม พบว่า แตกต่าง
กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่าแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ๓. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหน่งปัจจุบัน 
โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) สรุปได้
ดังน้ี จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๘ 
  ๓) ครูที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  
โดยรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ีเน่ืองจาก ครูส่วนใหญ่จบการศึกษาทางด้านครุศาสตร์ หรือการเรียนการ
สอน ที่เหมือนกัน จึงไม่ส่งผลต่อความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ ศศิกาญจน์  ฤทธิโรจน์ ได้วิจัยเรื่อง “ทรรศนะของครูต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ทรรศนะของครูต่อการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทรรศนะของครูการบริหารงานบุคคลอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุดทุกด้าน โดยอันดับที่หน่ึง คือ ด้านการบํารุงรักษาครู รองลงมาด้านการให้ครู
พ้นจากงาน ด้านการพัฒนาครู ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการสรรหาครู และด้านการ
วางแผนกําลังคน ตามลําดับ ส่วนผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ครูที่มีประสบการณ์การทํางาน
ต่างกัน มีทรรศนะของครูต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานเขตธนบุรี 
กรุงเทพมหานครในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ส่วนครูที่มีภูมิลําเนา 
วิทยฐานะ ระดับการศึกษา และขนาดของโรงเรียนต่างกันมีทรรศนะของครูต่อการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน๙ 
  ๔ ) ครูที่มีประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
กรุงเทพมหานคร  โดยรวมแตกต่างกัน ทั้งน้ีเน่ืองจาก ประสบการณ์การทํางานของครูแต่ละคน ล้วนมี
ความชํานาญต่างกัน จึงส่งผลต่อความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 
                                           

๘พระครูวิจิตรปทุมรัตน์ , “การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

๙ศศิกาญจน์  ฤทธิโรจน์, “ทรรศนะของครูต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา 
สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๔). 



 ๙๖ 

๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ พระมหาธฤติ  วิโรจโน (รุ่งชัยวิทูร) ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาของโรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงาน
บุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศานาทั้ง  ๔ หมวดธรรม คือ อธิปไตย ๓ พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ 
และอคติ ๔ ของโรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า มีการนําหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาใช้ในการบริหารงานบุคคลทั้ง ๔ หมวดธรรม ดังกล่าว ของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนการเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพุทธศาสนาของโรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร โดย
จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ วุฒิการศึกษา ตําแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์ทํางาน พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีทําให้การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ของโรงเรียนในเขต
ธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความแตกต่างกัน ได้แก่ ตําแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์ทํางาน๑๐ 
 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

 ผลการวิจัยเรื่อง ศึกษาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษา ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ 
ดังน้ี 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ๑. ด้านเมตตา ผู้บริหารโรงเรียนควรพูดอธิบายข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ด้วยความสุภาพ 
แสดงความเป็นกัลยาณมิตร อยู่เสมอ จะทําให้บุคลากร เกิดความศรัทธาเช่ือมั่นต่อผู้บริหาร  
 ๒. ด้านกรุณา ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความช่วยเหลือและให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์  
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมจะอภัยต่อเมื่อเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติหน้าที่  
 ๓. ด้านมุทิตา ผู้บริหารควรแสดงความยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาประสบความสุขความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
 ๔. ด้านอุเบกขา ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติหน้าที่โดยยึดกฎระเบียบ การพิจารณาผลงาน 
การวางตนเป็นกลาง และจะต้องไม่เลือกปฏิบัติ ไม่เอนเอียงเข้าข้างฝ่ายที่ตนชอบใจ  
 
 
 
 
 
 

                                           
๑๐พระมหาธฤติ  วิโรจโน (รุ่งชัยวิทูร), “การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาของ

โรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 



 ๙๗ 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 หากมีการวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ในคร้ังต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอแนะ 
การดําเนินการวิจัยในลักษณะต่อไปน้ี 
 ๑) ควรศึกษาจากโรงเรียนในจังหวัดอ่ืน ๆ ว่า มีการใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ที่เหมือนกันหรือ
แตกต่างกันจากการวิจัยครั้งน้ี  
 ๒) ควรศึกษาการนําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา เช่น อิทธิบาท ๔ สังคหวัตถุ ๔     
เป็นต้น มาใช้ร่วมกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน หรือไม่ 
 ๓) ควรนําผลการวิจัยที่ได้ไปประยุกต์ในโรงเรียน หรือหน่วยงานต่อไป เพ่ือจะได้พิจารณา
ผลสัมฤทธ์ิของผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ต่อไป 



บรรณานุกรม 
๑. ภาษาไทย :  
  
 ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 
 
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย ฉบับจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
 
 ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 
 
(๑) หนังสือ : 
 
กระทรวงศึกษาธิการ. คู่ มือการบริหารโรงเรียนขั้นพื้นฐานที่ เป็นนิติบุคคล . พิมพ์ครั้งที่ ๒ . 

กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๕๑. 
กระทรวงศึกษาธิการ. พระราชบัญญัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ 

สํานักงานการศึกษาข้ันพื้นฐาน. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุสภา, พ.ศ. ๒๕๔๗. 
กองวิชาการ สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. รายงานการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร ปี 

๒๕๔๕. กรงุเทพมหานคร: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, ๒๕๔๕. 
กิติมา  ปรีดีดิลก. การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: 

อักษรพิพัฒน์, ๒๕๕๒. 
เกศินี  หงสนันทน์. การบริหารงานบุคคลในราชการไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๑. 
ชูศรี วงศ์รัตนะ. เทคนิคการใช้สถิติเพื่อการวิจัย. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร: เทพเนรมิตการ

พิมพ์, ๒๕๕๑. 
ธงชัย  สันติวงษ์. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๑. 
ธานินทร์   ศิล ป์จารุ . การวิ จัยและวิ เคราะห์ข้ อ มูลทางส ถิ ติ ด้วย  SPSS. พิม พ์ครั้ งที่  ๒ . 

กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๑. 
ธีรยุทธ์  หล่อเลิศรัตน์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: โฟร์เพซ, 

๒๕๕๔. 
ธีรวุฒิ   ประทุมนพรัตน์ . หลักการบริหารบุคลากรทางการศึกษา . พิมพ์ครั้งที่ ๒ . สงขลา: 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒภาคใต้, ๒๕๕๑. 
ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร. สถิติเบื้องต้นและการวิจัย. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์สูตรไพศาล, ๒๕๕๕. 
บรรยงค์  โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ์, ๒๕๕๑. 
บุญชม  ศรีสะอาด. การวิจัยเบื้องต้น. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาส์น, ๒๕๕๕. 
ประกอบ กรรณสูตร. สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร: ด่านสุท

ธาการพิมพ์, ๒๕๕๒. 



 ๙๙ 

ประยูร อาษานาม. คู่มือวิจัยทางการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๒. ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 
๒๕๕๑. 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพ์ดีด , ๒๕๕๓. 
ปัญญานันทภิกขุ. หน้าที่ของคน(ฉบับสมบูรณ์). กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๑. 
พหัส หันนาคินทร์. การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน. พิมพ์ครั้งที่ ๒. พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยศรี

นครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๑. 
พระธรรมเมธาภรณ์ (ระแบบ ฐิตญาโณ). ธรรมปริทรรศน์. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). ธรรมนูญชีวิต. พิมพ์ครั้งที่ ๑๒. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์การ

ศาสนา, ๒๕๔๗. 
__________. พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที่ ๔๒. กรุงเทพมหานคร : 

สหธรรมิก, ๒๕๕๘. 
พยอม  วงศ์สารศรี. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ์, ๒๕๕๒. 
พิษณุ ฟองศรี. วิจัยทางการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์เทียมฝ่าการพิมพ์, 

๒๕๔๙. 
เพ็ญศรี  วายวานนท์. การจัดการทรัพยากรคน. กรุงเทพมหานคร: ป่ินเกล้าการพิมพ์, ๒๕๕๓. 
__________. ประมวลคําจํากัดความของคําว่าการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

สํานักทําเนียบนายกรัฐมนตรี, ๒๕๕๔. 
ภิญโญ สาธร. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๓. 
__________. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพานิช, ๒๕๕๐. 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช . การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน . นนทบุรี : โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๐. 
__________. คู่มือการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา. กรุงเทพมหานคร: ขนิษฐาการ

พิมพ์, ๒๕๕๒. 
__________. เอกสารการเรียนการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. นนทบุรี: 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑. 
รุ่ง แก้วแดง. องค์การและการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๔. 
ศิริวรรณ   เสรีรัตน์  และคณะ . นโยบายธุรกิจและการบริหารเชิงกลยุทธ์ . พิมพ์ครั้งที่  ๒ . 

กรุงเทพมหานคร: ดวงกมลสมัย, ๒๕๕๑. 
ศิริอร  ขันธหัตถ์. องค์กรและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธ์ิ, 

๒๕๕๑. 
__________. การบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๘. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๑. 
สมพงษ์  เกษมสิน. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๕๑. 
สมพร เสวีวัลลภ. การศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ 

๒. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๑. 



 ๑๐๐ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์. ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๑๑. กรุงเทพมหานคร: 
จัดพิมพ์โดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๕๕. 

สุกิจ  จุลละนันท์. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ส่วนท้องถิ่น, ๒๕๕๒. 
สุชีพ ปุญญานุภาพ. พระไตรปิฎกฉบับบสําหรับประชาชน. พิมพ์ครั้งที่ ๑๘. กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพ์มหาวิทยาลัยมหามงกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 
สุนันทา เลาหนันท์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์.  พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย

ราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา, ๒๕๕๑. 
สุภาพร พิศาลบุตร. การสรรหาและบรรจุพนักงาน. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: ศูนย์เอกสาร

และตํารามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๑. 
สุวรีย์ ศิริโภคารภิรมย์. การวิจัยทางการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๒. ลพบุรี : มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี, 

๒๕๕๐. 
เสนาะ ติเยาว์. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒. 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. การบริหารงานบุคคลสําหรับข้าราชการครู.

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์อักษรไทย, ๒๕๕๑. 
__________. การบริหารงานบุคลากรสําหรับผู้บริหารโรงเรียน. กรุงเทพมหานคร: โครงการ

พัฒนาการบริหารงานบุคลากร สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, ๒๕๕๑. 
__________. ชุดฝึกอบรมผู้บริหารโรงเรียนระดับสูง เล่ม ๔. กรุงเทพมหานคร: คัมปายอิมเมจจิ้ง, 

๒๕๕๑. 
__________. เอกสารประกอบการศึกษาด้วยตนเอง หลักสูตรผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษาและ

ผู้บริหารสถานศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, ๒๕๕๑. 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครู. มาตรฐานการกําหนดตําแหน่งข้าราชการครู. พิมพ์ครั้งที่ ๒. 
กรุงเทพมหานคร: สํานักคณะกรรมการข้าราชการครู, ๒๕๕๑. 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุ
สภาลาดพร้าว, ๒๕๔๘. 

หวน  พินธุพันธ์. การบริหารโรงเรียน. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๑. 
อุทัย  หิรัญโต. หลักการบริหารบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๑. 
 
 
(๒) วิทยานิพนธ์ : 
 
ก้ี  พรหมวงศ์. “สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอดอนตาล จังหวัด

มุกดาหาร”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนครพนม, ๒๕๕๘. 



 ๑๐๑ 

ณัฐพร ภูทองเงิน. “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ในกลุ่ม
สถานศึกษาเขตพ้ืนที่ ที่ ๑ - ๔ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต ๑”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. (สาขาวิชาบริหารการศึกษา). บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

นวทัศน์ แนวสุข. “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว”. 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถัมภ์, ๒๕๔๘. 

พระครูวิจิตรปทุมรัต น์ . “การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. (สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

พระมหาธฤติ  วิโรจโน (รุ่งชัยวิทูร). “การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาของ
โรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. 
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธ์ุเสือ). “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกปราจีนบุรี เขต ๑”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต. (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระอดิศักด์ิ  สารโท (เตือนสันเทียะ). “การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียน
ประถมศึกษา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต. (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

วรรณา  แช่มพุทรา. “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหา
บัณฑิต. (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพ
สตรี, ๒๕๕๙. 

ศศิกาญจน์  ฤทธิโรจน์. “ทรรศนะของครูต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงาน
เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๔. 

สนิท คงภักดี. "การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต ๒”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราช
ภัฏราชนครินทร์ ,๒๕๔๙. 

สมศักด์ิ  พรมมล. “ความคาดหวังของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๒๔ อําเภอจุน จังหวัดพะเยา”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร 
มหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๒. 



 ๑๐๒ 

อรรคพล  แดนดี. “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนศูนย์เครือข่ายคุณภาพการศึกษาดอนตาล สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร”.  วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ, ๒๕๕๖. 

 
๒. ภาษาอังกฤษ :  
 
Blank, E.B. “A Model Job Description For Personnel Administrator position in 

North Carolina Public School System”. North Carolina. (The University of 
North Carolina at Greensboro, 2001. 

Cronbach, Lee J.  Essentials of psychological testing.  4 th ed. New York : Harper & 
Row, 2001. 

Edwin B. Flippo. Principles of Personnel Management. 3 rd ed. Tokyo: McGraw-Hill, 
2001. 

Gary Dessler. Human Resource Management. 2nd ed. Upper Saddle River, New 
Jersey: Prentice-Hall, 2007. 

Mondy R. Wayne and Robert M. Noe. Human Resource Management. 2nd ed. Upper 
Saddle River, New Jersey: Prentice-Hall, 2006. 

Sloane, Etta K. “Principals and Inservice Training : Knowledge Attitude and 
Mainstreaming Practices.” Dissertation Abstracts International, 2003. 

William B. Castetter. The Personnel Function in Education Administration. 2nd ed. 
New York: McGraw-Hill, 2006. 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๔ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๕ 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สงักัดกรุงเทพมหานคร 

 
*********************** 

 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทําการวิจัยเก่ียวกับความคิดเห็นต่อแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค 
สังกัดกรุงเทพมหานคร และเปรียบเทียบความคิดเห็นตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในกลุ่มต่างๆ 
ว่ามีความคิดเห็นต่างกันหรือไม่ อย่างไร ซึ่งผู้วิจัยจะได้นําข้อมูลไปใช้ประมวลผลเป็นผลการศึกษาวิจัย
ประกอบการศึกษาของนิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 แบบสอบถามนี้ แบ่งออกเป็น ๓ ส่วนคือ 
 ส่วนที่ ๑ เป็นคําถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ ๒ เป็นคําถามวัดระดับความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 ส่วนที่ ๓ เป็นคําถามเก่ียวกับปัญหา และข้อเสนอแนะต่อแนวทางการบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
           ขอเจริญพร ขอบคุณทุกท่านที่ได้สละเวลาตอบแบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริงหรือ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด คําตอบของท่าน อาตมาภาพจะเก็บไว้เป็นความลับและจะใช้
สําหรับการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
 

             พระปลดัจันทร์  สิริจนฺโท (พงษ์แตง)  
    นิสิตปริญญาโท  หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

  สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
        มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 



๑๐๖ 
 

ส่วนท่ี ๑ แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงใน (   ) หน้าข้อความท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 
ข้อที่    
 
๑.  เพศ  
 (  ) ชาย (  ) หญิง 
๒.  อายุ  
  (  ) อายุ ๒๐ – ๓๐ ปี (  ) อายุ ๓๑ – ๔๐ ปี 

 (  ) อายุ ๔๑ – ๕๐ ปี (  ) อายุ ๕๑ – ๖๐ ปี 
๓.  ระดับการศึกษา  
  (  ) ตํ่ากว่าปริญญาตร ี (  ) ปรญิญาตรี 
 (  ) สูงกว่าปริญญาตร ี
๔.  ประสบการณ์การทํางาน  
  (  ) ๑-๕ ปี (  ) ๖-๑๐ ปี 

 (  ) ๑๑-๑๕ ปี (  ) มากกว่า ๑๕ ปีขึ้นไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๐๗ 
 

ส่วนที่ ๒   ความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในการช่องที่ตรงกับเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 

ที่ 
แนวทางการพฒันาการบริหารงานบคุคล 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔  

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ๑. ด้านเมตตา 
 

     

๑ มีการรับมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถ 
 

     

๒ มีการอํานวยความสะดวกในเรื่องวัสดุ-อุปกรณ์ในการ
ทํางานไว้ให้อย่างครบถ้วน 

     

๓ จัดแบ่งงานเหมาะสมกับเวลาในแต่ละวัน 
 

     

๔ มีการปรับปรุงหรือพัฒนาห้องทํางานหรือสถานที่ทํางาน
ให้ตามความเหมาะสม 
 

     

๕ มีสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ิมขึ้นจากที่ทางราชการจัดให ้
 

     

๖ มีสถานที่พักผอ่นในการผ่อนคลายจากการทํางาน 
 

     

๗ มีการให้คําปรกึษา ข้อเสนอแนะ วิธีการทํางานที่ถูกต้อง 
 

     

๘ มีการจัดกิจกรรมสังสรรค์ปลายปี เพ่ือมอบความสุข
ร่วมกันและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 

     

๙ มีการจัดกิจกรรมช่วยเหลือชุมชนบริเวณโรงเรียน 
 

     

๑๐ มีการจัดกิจกรรมทางพระพุทธศาสนาร่วมกับทางชุมชน 
 

     

 ๒. ด้านกรณุา 
 

     

๑๑ มีการให้คําปรกึษาและช่วยแก้ปัญหาเมื่อประสบปัญหา
ในการทํางาน 

     

๑๒ มีการให้โอกาสผู้ที่มีผลงานตํ่ากว่ามาตรฐานการประเมิน 
ปรับปรุงตนเองและเข้าร่วมงานต่อ 

     



๑๐๘ 
 

ที่ 
แนวทางการพฒันาการบริหารงานบคุคล 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ๒. ด้านกรณุา (ต่อ) 
 

     

๑๓ มีการประชุมร่วมกันเพ่ือหาวิธีแก้ไขข้อบกพร่องหรือ
ปัญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงาน 

     

๑๔ มีการให้คําปรกึษาและส่งเสริมให้แก้ไขปัญหาด้วย
วิธีการที่ถูกต้องและเหมาะสม 

     

๑๕ มีการช่วยเหลืองานฌาปนกิจสงเคราะห์ทุกคร้ัง 
 

     

๑๖ มีการจัดห้องพยาบาลและเจ้าหน้าที่พยาบาลไว้อํานวย
ความสะดวกและช่วยเหลือยามเจ็บป่วย 

     

๑๗ มีโครงการตรวจสุขภาพประจําปีให้กับทุกคน 
 

     

๑๘ มีการช่วยเหลือเมื่อมีเหตุประสบภัย เช่น รถชน ไฟไหม ้
นํ้าท่วม 

     

๑๙ จัดระบบรักษาความปลอดภัยทั้งชีวิตและทรัพย์สินให้
ทุกคน 

     

๒๐ มีการจัดโครงการปฏิบัติธรรมเพื่อพัฒนาจิตใจ 
 

     

 ๓. ด้านมุทิตา 
 

     

๒๑ มีการแสดงความยินดีทุกคร้ังเมื่อได้เลื่อนตําแหน่ง 
 

     

๒๒ แสดงความยินดีเมื่อได้รับโอกาสหรือรับการคัดเลือกไป
ศึกษาต่อ หรือดูงานต่างประเทศ 

     

๒๓ แสดงความยินดีเมื่อได้รับรางวัลหรือโบนัสพิเศษ 
 

     

๒๔ มีการตีพิมพ์ผลงานในสื่อสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ เพ่ือเผยแพร่
ผลงาน เช่น วารสารของโรงเรียน 

     

๒๕ แสดงความพึงพอใจทุกคร้ังเมื่อผลงานเป็นที่ยอมรับ 
 

     

๒๖ มีการให้โอกาสได้แสดงผลงานและความสามารถ 
 
 

     



๑๐๙ 
 

ที่ 
แนวทางการพฒันาการบริหารงานบคุคล 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ๓. ด้านมุทิตา (ต่อ) 
 

     

๒๗ มีการสนับสนุนและส่งเสริมผลงานให้เป็นประโยชน์ต่อ
สาธารณะ 

     

๒๘ มีการสนับสนุนส่งเสริมใหม้ีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งหรือ
ปรับระดับความสามารถ 

     

๒๙ มีการจัดงานวันเกียรติยศเพ่ือมอบรางวัลให้เพ่ือเป็น
เกียรติในการปฏิบัติงานที่ดีหรือมีผลงานที่ดี 

     

๓๐ มีการเข้าร่วมและแสดงความยินดีกับกิจกรรมในชุมชน 
 

     

 ๔. ด้านอุเบกขา 
 

     

๓๑ มีกฎระเบียบ ข้อบังคับ บทลงโทษที่กําหนดไว้อย่าง
ชัดเจน 

     

๓๒ มีการพิจารณาโทษตามกฎระเบียบ ข้อบังคับตาม
ขั้นตอนด้วยความเป็นธรรม 

     

๓๓ มีการปกครองผู้ร่วมงานอย่างเป็นธรรมปราศจากอคติ 
 

     

๓๔ ไม่มีพฤติกรรมซ้ําเติมผู้ร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

     

๓๕ มีการประเมินผลงานอย่างเป็นธรรมให้แก่ทุกคน 
 

     

๓๖ มีการประชุมโดยส่วนรวม สร้างความเข้าใจก่อนมีการ
ปรับเปลี่ยนโยกย้ายตําแหน่งทุกคร้ัง 

     

๓๗ มีการมอบหมายหน้าที่พิเศษท่ีนอกเหนือจากหน้าที่หลัก
ให้อย่างเป็นธรรม ตรงกับความสามารถ และไม่มากไม่
น้อยจนเกินไป 

     

๓๘ ไม่มีพฤติกรรมแบ่งพรรคแบ่งพวก แบ่งฝักแบ่งฝ่ายกัน 
 

     

๓๙ ไม่แสดงออกถึงความพอใจหรือไม่พอใจจนเกินควร 
 

     

๔๐ วางใจเป็นกลางในสิ่งที่ ไม่สามารถดําเนินการได้ใน
ขอบเขตอํานาจ และหน้าที่ 

     



๑๑๐ 
 

ส่วนที่ ๓ ปัญหา และข้อเสนอแนะต่อแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหม
วิหาร ๔  ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
 ๑. ปัญหา และข้อเสนอแนะ ด้านเมตตา : ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามี
ความสุข มีจิตใจอันแผ่ไมตรีและคิดทําประโยชน์แก่สังคม 
 
 ปัญหา  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

 ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 ๒. ปัญหา และข้อเสนอแนะ ด้านกรุณา : ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝ่ใจอันจะ
ปลดเปลื้อง บําบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์ 
 
 ปัญหา  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

 ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๑ 
 

 ๓. ปัญหา และข้อเสนอแนะ ด้านมุทิตา : ความยินดี ในเม่ือผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข พลอยยินดี
ด้วยเม่ือเขาได้ดีมีสุข เจริญงอกงามยิ่งขึ้นไป 
 
 ปัญหา  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

  
 ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
 
 ๔. ปัญหา และข้อเสนอแนะ ด้านอุเบกขา : ความวางใจเป็นกลาง อันจะทําให้ดํารง
อยู่ในธรรมตามที่พิจารณาเห็นด้วยปัญญา 
 
 ปัญหา  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

  
 ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
 
 

ขอเจริญพรขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

แบบสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๓ 
 

แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง  แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สงักัดกรุงเทพมหานคร 

 
--------------------------------------------------------------- 

 
ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์ :…………………………………………………………………………………... 
ตําแหน่ง : …………………………………………………………………………………………… 
ที่อยู่ : ……………………………………………………………………………………………….. 
วัน/เดือน/ปี ที่สัมภาษณ์ : ………………………………………………………………………… 
 
 
คําถามที่ใช้ในการสัมภาษณ ์
 
๑. ท่านใช้หลักพรหมวิหาร ๔ มาประยุกต์ใช้การพัฒนาการบริหารงานบุคคล อย่างไร 
        ๑.๑ ด้านเมตตา : ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตใจอันแผ่ไมตรี
และคิดทําประโยชน์แก่สังคม 
 ๑.๒ ด้านกรณุา : ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝใ่จอันจะปลดเปลื้อง บําบัดความ
ทุกข์ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์ 
 ๑.๓ ด้านมุทิตา : ความยินดี ในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุข เจริญ
งอกงามย่ิงขึ้นไป 
 ๑.๔ ด้านอุเบกขา : ความวางใจเป็นกลาง อันจะทําใหดํ้ารงอยู่ในธรรมตามที่พิจารณา
เห็นด้วยปัญญา 
 
๒. ท่านคิดว่า การพัฒนาการบริหารงานบคุคลภายในโรงเรียนมีความสาํคัญอย่างไร 
 
๓. ท่านคิดว่ามีปัญหาอะไรบ้าง เก่ียวกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ภายในโรงเรียน 
 
๔. ท่านมีแนวทางสําหรับแก้ไขปัญหาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔           
ภายในโรงเรียน อย่างไร 
 

ขอเจริญพร ขอบคุณที่ท่านได้สละเวลาตอบแบบสัมภาษณ์น้ี 
พระปลัดจันทร์  สิรจินฺโท (พงษ์แตง) 

นิสิตปริญญาโท  หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๑๔ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

ผลการหาดชันีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๕ 
 

ผลการหาดชันีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร ๔  
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สงักัดกรุงเทพมหานคร 

 
 

หาค่าความท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (IOC) ของแบบสอบถาม 
ฉบับหน่ึงผู้เช่ียวชาญจํานวน ๕ ท่านประเมนิข้อความแต่ละข้อ 

    
   สูตร IOC =     R   .   
     N 
         IOC แทน ค่าดัชน้ีความสอดคล้อง 
         R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
         N  แทน จํานวนผู้เช่ียวชาญ 
    

ผลการหาคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
 
 

ที่ 
แนวทางการพฒันาการบริหารงานบคุคล 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔  

ผู้เชีย่วชาญ/คนที ่ สรุปและแปลผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม ค่า 

IOC 
แปลผล 

 ๑. ด้านเมตตา 
 

        

๑ มีการรับมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถ 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒ มีการอํานวยความสะดวกในเรื่องวัสดุ-อุปกรณ์ในการ
ทํางานไว้ให้อย่างครบถ้วน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓ จัดแบ่งงานเหมาะสมกับเวลาในแต่ละวัน 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔ มีการปรับปรุงหรือพัฒนาห้องทํางานหรือสถานที่ทํางาน
ให้ตามความเหมาะสม 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕ มีสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ิมขึ้นจากที่ทางราชการจัดให ้
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖ มีสถานที่พักผอ่นในการผ่อนคลายจากการทํางาน 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๑๖ 
 

ที่ 
แนวทางการพฒันาการบริหารงานบคุคล 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ผู้เชีย่วชาญ/คนที ่ สรุปและแปลผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม ค่า 

IOC 
แปลผล 

 ๑. ด้านเมตตา(ต่อ) 
 

        

๗ มีการให้คําปรกึษา ข้อเสนอแนะ วิธีการทํางานที่ถูกต้อง 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๘ มีการจัดกิจกรรมสังสรรค์ปลายปี เพ่ือมอบความสุข
ร่วมกันและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๙ มีการจัดกิจกรรมช่วยเหลือชุมชนบริเวณโรงเรียน 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๐ มีการจัดกิจกรรมทางพระพุทธศาสนาร่วมกับทางชุมชน 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 ๒. ด้านกรณุา 
 

        

๑๑ มีการให้คําปรกึษาและช่วยแก้ปัญหาเมื่อประสบปัญหา
ในการทํางาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๒ มีการให้โอกาสผู้ที่มีผลงานตํ่ากว่ามาตรฐานการประเมิน 
ปรับปรุงตนเองและเข้าร่วมงานต่อ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๓ มีการประชุมร่วมกันเพ่ือหาวิธีแก้ไขข้อบกพร่องหรือ
ปัญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๔ มีการให้คําปรกึษาและส่งเสริมให้แก้ไขปัญหาด้วย
วิธีการที่ถูกต้องและเหมาะสม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๕ มีการช่วยเหลืองานฌาปนกิจสงเคราะห์ทุกคร้ัง 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๖ มีการจัดห้องพยาบาลและเจ้าหน้าที่พยาบาลไว้อํานวย
ความสะดวกและช่วยเหลือยามเจ็บป่วย 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๗ มีโครงการตรวจสุขภาพประจําปีให้กับทุกคน 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๘ มีการช่วยเหลือเมื่อมีเหตุประสบภัย เช่น รถชน ไฟไหม ้
นํ้าท่วม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๙ จัดระบบรักษาความปลอดภัยทั้งชีวิตและทรัพย์สินให้
ทุกคน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๐ มีการจัดโครงการปฏิบัติธรรมเพื่อพัฒนาจิตใจ 
 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๑๗ 
 

ที่ 
แนวทางการพฒันาการบริหารงานบคุคล 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ผู้เชีย่วชาญ/คนที ่ สรุปและแปลผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม ค่า 

IOC 
แปลผล 

 ๓. ด้านมุทิตา 
 

        

๒๑ มีการแสดงความยินดีทุกคร้ังเมื่อได้เลื่อนตําแหน่ง 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๒ แสดงความยินดีเมื่อได้รับโอกาสหรือรับการคัดเลือกไป
ศึกษาต่อ หรือดูงานต่างประเทศ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๓ แสดงความยินดีเมื่อได้รับรางวัลหรือโบนัสพิเศษ 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๔ มีการตีพิมพ์ผลงานในสื่อสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ เพ่ือเผยแพร่
ผลงาน เช่น วารสารของโรงเรียน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๕ แสดงความพึงพอใจทุกคร้ังเมื่อผลงานเป็นที่ยอมรับ 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๖ มีการให้โอกาสได้แสดงผลงานและความสามารถ 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๗ มีการสนับสนุนและส่งเสริมผลงานให้เป็นประโยชน์ต่อ
สาธารณะ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๘ มีการสนับสนุนส่งเสริมใหม้ีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งหรือ
ปรับระดับความสามารถ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒๙ มีการจัดงานวันเกียรติยศเพ่ือมอบรางวัลให้เพ่ือเป็น
เกียรติในการปฏิบัติงานที่ดีหรือมีผลงานที่ดี 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๐ มีการเข้าร่วมและแสดงความยินดีกับกิจกรรมในชุมชน 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 ๔. ด้านอุเบกขา         
๓๑ มีกฎระเบียบ ข้อบังคับ บทลงโทษที่กําหนดไว้อย่าง

ชัดเจน 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๒ มีการพิจารณาโทษตามกฎระเบียบ ข้อบังคับตาม
ขั้นตอนด้วยความเป็นธรรม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๓ มีการปกครองผู้ร่วมงานอย่างเป็นธรรมปราศจากอคติ 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๔ ไม่มีพฤติกรรมซ้ําเติมผู้ร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๕ มีการประเมินผลงานอย่างเป็นธรรมให้แก่ทุกคน 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 



๑๑๘ 
 

ที่ 
แนวทางการพฒันาการบริหารงานบคุคล 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ผู้เชีย่วชาญ/คนที ่ สรุปและแปลผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม ค่า 

IOC 
แปลผล 

 ๔. ด้านอุเบกขา (ต่อ) 
 

        

๓๖ มีการประชุมโดยส่วนรวม สร้างความเข้าใจก่อนมีการ
ปรับเปลี่ยนโยกย้ายตําแหน่งทุกคร้ัง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๗ มีการมอบหมายหน้าที่พิเศษท่ีนอกเหนือจากหน้าที่หลัก
ให้อย่างเป็นธรรม ตรงกับความสามารถ และไม่มากไม่
น้อยจนเกินไป 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๘ ไม่มีพฤติกรรมแบ่งพรรคแบ่งพวก แบ่งฝักแบ่งฝ่ายกัน 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓๙ ไม่แสดงออกถึงความพอใจหรือไม่พอใจจนเกินควร 
 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔๐ วางใจเป็นกลางในสิ่งที่ ไม่สามารถดําเนินการได้ใน
ขอบเขตอํานาจ และหน้าที่ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๙ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

ผลค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๐ 
 

Reliability (ค่าความเช่ือม่ัน) 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

a1 3.90 .305 30 

a2 3.53 .906 30 

a3 3.77 .626 30 

a4 3.67 .833 30 

a5 3.80 .551 30 

a6 3.67 .959 30 

a7 3.67 .833 30 

a8 3.90 .305 30 

a9 3.53 .906 30 

a10 3.77 .626 30 

b1 3.80 .610 30 

b2 3.70 .750 30 

b3 3.70 .877 30 

b4 3.73 .691 30 

b5 3.80 .551 30 

b6 3.63 .890 30 

b7 3.67 .833 30 

b8 3.70 .750 30 

b9 3.70 .750 30 

b10 3.70 .877 30 

c1 3.57 .906 30 

c2 3.70 .702 30 

c3 3.67 .959 30 

c4 3.80 .551 30 

c5 3.60 .902 30 

c6 3.63 .963 30 

c7 3.67 .833 30 

c8 3.57 .906 30 

c9 3.70 .702 30 

c10 3.67 .959 30 

d1 3.83 .638 30 

d2 3.70 .750 30 

d3 3.70 .877 30 



๑๒๑ 
 

   

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.914 .914 40 

  

 

 

 

d4 3.77 .568 30 

d5 3.77 .773 30 

d6 3.73 .630 30 

d7 3.63 .933 30 

d8 3.83 .638 30 

d9 3.70 .750 30 

D1 3.70 .877 30 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญ 
ตรวจแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๔ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๕ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๖ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๗ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
 

หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
และสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๙ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๔ 
 

 



๑๓๕ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๖ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๗ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๘ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๙ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๔ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๕ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๖ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๗ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๘ 
 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
 

ภาพประกอบการสัมภาษณ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ ดร.ก่ิงแก้ว  วานิชกูล ผู้อํานวยการโรงเรียนวัดบุณยประดิษฐ์, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ ว่าที ่ร.ต. สักการะ  พิทักษ์วงศ์ ผูอํ้านวยการโรงเรียนบางแค (เน่ืองสังวาลอนุสรณ์),  
๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๕๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ นางพิชุดา  เพ็ชรชู ผู้อํานวยการโรงเรียนพรหมสุวรรณสามัคค,ี ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ นางเพ็ญภา  ชมเดช ผู้อํานวยการโรงเรียนวัดม่วง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๕๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สัมภาษณ์ นายปราโมทย์  อินทรสุชาติ ผู้อํานวยการโรงเรียนวัดราษฎร์บํารุง (งามศิริวิทยาคาร),  
๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑ 



 
๑๕๐ 

 

ประวัติย่อผู้วิจัย 
 
ชื่อ   : พระปลัดจันทร์  สิริจนฺโท (พงษ์แตง) 
 
วัน เดือน ปเีกิด  : วันที่ ๑ เดือน มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๐๕ 
 
ภูมิลําเนาเดิม  : กรุงเทพมหานคร 
 
การศึกษา  : นักธรรมช้ันเอก, ป.บส. 
   : พุทธศาสตรบัณฑิต (สาขาวิชาพระพุทธศาสนา)  
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
     วิทยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม 
 
อุปสมบท  : วันที่ ๒๖ เดือน พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๒๗ 
 
หน้าที่การงาน  : ผู้ช่วยเจ้าอาวาสวัดม่วง 
 
ปีที่เขา้ศึกษา  : ปีการศึกษา ๒๕๖๐ 
 
ปีที่สาํเร็จการศึกษา : ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 
 
ที่อยู่ปัจจุบัน  : วัดม่วง 
     แขวงหลักสอง เขตบางแค 
     กรุงเทพมหานคร ๑๐๑๖๐  
     โทร. ๐๖๒-๔๙๒-๒๘๒๙ 
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