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ปีพุทธศักราช :   2567 
อาจารย์ท่ีปรึกษา : พระครูชัยรัตนากร, ดร. 

วิทยานิพนธ์นี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์และความต้องการจำเป็นการบริหารงานบุคคล  ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 2) เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคล 
ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน จำนวน 140 คน ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
จำนวน 6 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเที่ยงตรงระหว่าง 0.67 – 1.00 และความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ .98  สถิติที่ใช้ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเทคนิคการ
จัดลำดับความต้องการจำเป็น PNIModifile และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
(Content Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า: 
1. สภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 
6 รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6, ด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่ง
ตามหลักสาราณียธรรม 6, ด้านการธำรงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 สภาพที่พึงประสงค์การ
บริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้าน
การสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 รองลงมา คือ ด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่งตาม
หลักสาราณียธรรม 6, ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6, 
ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการธำรงรักษา
บุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ความต้องการจำเป็นของการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณีย
ธรรม เรียงลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นดังนี้  1) ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสา
ราณียธรรม 6 2) ด้านการธำรงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 3) ด้านการวางแผนกำหนด
ตำแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 4) ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 5) ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 2. แนวทางการบริหารงานบุคคล 
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ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้าน
การวางแผนกำหนดตำแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง ด้านการสรรหาบุคลากรตาม
หลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง ด้านการ
ธำรงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง รวม 25 แนวทาง   

คำสำคัญ : การบริหารงานบุคคล, หลักสาราณียธรรม 6, ผู้บริหารสถานศึกษา 
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ABSTRACT

Thesis Topic   : Personnel Management Guidelines Based on the Six 
Principles of Saraniyadhamma by School Administrators 
under The Sub-District Municipality, Yasothon Province 

Student’s Name : Sakkarin  Kansophon  
Degree Sought : Master of Education 
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Anno Domini : 2024 
Advisor : Phrakruchaiarattanakorn, Dr.  

The objectives of this thesis research were: 1) to study the current 
condition, the desired condition and the needs of Personnel management based on 
the Six Principles of Saraniyadhamma by school administrators under the Sub-district 
Municipality, Yasothon province. 2) to study the Personnel management guidelines 
based on the Six Principles of Saraniyadhamma by school administrators under the 
Sub-district Municipality, Yasothon province. The sample group used in the research 
was 140 school administrators and teachers. There were 6 key informants. The 
instruments used were questionnaires and interviews. The questionnaires were in the 
form of a 5-level rating scale with reliability between 0.67 and 1.00, and a reliability 
of .98. The statistics used were frequency, percentage, mean, and standard deviation, 
and the PNImodified needs ranking technique. Qualitative data were analyzed using 
content analysis. 

  The results showed that: 
1. The current condition of personnel management based on the Six

Principles of Saraniyadhamma overall, it was at a moderate level. The aspect with 
the highest average value was Personnel performance evaluation based on the Six 
Principles of Saraniyadhamma, followed by Personnel development based on the Six 
Principles of Saraniyadhamma, Planning and Assigning positions based on the Six 
Principles of Saraniyadhamma and Maintaining personnel based on the Six Principles 
of Saraniyadhamma. The lowest average was Personnel recruitment based on the Six 
Principles of Saraniyadhamma, Desired condition of Personnel Management based on 
the Six Principles of Saraniyadhamma overall, it was at a high level. The aspect with 
the highest average was recruitment based on the Six Principles of Saraniyadhamma, 
followed by Position planning based on the Six Principles of Saraniyadhamma,  
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Personnel performance evaluation based on the Six Principles of Saraniyadhamma, 
Personnel development based on the Six Principles of Saraniyadhamma. In part of 
the lowest average was Personnel maintenance based on the Six Principles of 
Saraniyadhamma. The Needs of human resource management based on the Six 
Principles of Saraniyadhamma were ranked in order of importance as follows: 
1) Personnel recruitment based on the Six Principles of Saraniyadhamma 2) Personnel
retention based on the Six Principles of Saraniyadhamma  3) Position planning based on 
the Six Principles of Saraniyadhamma 4) Personnel development based on the Six 
Principles of Saraniyadhamma 5) Personnel performance evaluation based on the Six 
Principles of Saraniyadhamma  

2. Guidelines for personnel management based on the Six Principles of
Saraniyadhamma by school administrators under the Sub-district Municipality, 
Yasothon province:  included of 5 guidelines for planning and positions based on the 
Six Principles of Saraniyadhamma,  5 guidelines for recruiting personnel based on the 
Six Principles of Saraniyadhamma, 5 guidelines for developing personnel based on 
the Six Principles of Saraniyadhamma, 5 guidelines for evaluating personnel 
performance based on the Six Principles of Saraniyadhamma, and 5 guidelines for 
maintaining personnel based on the Six Principles of Saraniyadhamma, totaling 25 
approaches. 

Keywords :  Personnel Management, The Six Principles of Saraniyadhamma, School 
 Administrators 
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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยดีเนื่องจาก มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตร้อยเอ็ด ได้เปิดการเรียนการสอนในสาขาวิชาการบริหารการศึกษา ท าให้ผู้วิจัยได้มีโอกาส
เข้ามาศึกษาหาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ ผู้วิจัยขอขอบคุณมา ณ  โอกาสนี้ 

  กราบขอบพระคุณ พระครูชัยรัตนากร,ดร. ท่ีให้ความอนุเคราะห์รับเป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์ ได้เมตตาให้ค าแนะน า ให้ค าปรึกษาตรวจสอบและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข
เนื้อหาของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ จนส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดียิ่ง  

  ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.สุเทพ  เมยไธสง, นางสาวรุจิรา  แสนจันทร์ , 
นายพูนศักดิ์  วิเศษแก้ว ท่ีได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย
และให้ข้อเสนอแนะในการท าวิทยานิพนธ์ 

ขอขอบพระคุณผู้บริหาร ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลใน
เขตจังหวัดยโสธร ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างการวิจัยท่ีช่วยอ านวยความสะดวก ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม เพื่อการวิจัยในครั้งนี้ 

  ขอขอบพระคุณคณาจารย์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ทุกท่าน ท่ีได้เมตตาอบรมส่ัง
สอนประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ตลอดจนเจ้าหน้าท่ี  เพื่อนนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษาทุกท่าน ท่ีเป็นก าลังใจรวมถึงผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องท่ีมิได้กล่าวนาม ไว้ ณ ท่ีนี้ ท่ีให้ความร่วมมือ 
ช่วยเหลือและให้ก าลังใจด้วยดีเสมอมา  

   ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ ครอบครัว และผู้มีอุปการะคุณทุกท่าน เพื่อนพี่
น้องสาขาการบริหารการศึกษาท่ีคอยเป็นก าลังใจและให้ค าแนะน า ตลอดจนทุกท่านท่ีมีส่วนร่วมใน
การท าวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

  ศักรินทร์  ฆารโสภณ 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

ในปัจจุบันการบริหารทรัพยากรบุคคลในบริบทโลกาภิวัตน์เป็นสิ่งสำคัญที่สุดในการ
บริหารงาน เนื่องจากเป็นที่สิ่ งมีชีวิตซึ่งมีจิตใจ มีสติและปัญญา มีอารมณ์และความรู้สึก สามารถ
สร้างคุณค่าและสร้างมูลค่าเพิ่มได้มากเป็นอย่างยิ่ง โดยสามารถที่จะเรียนรู้  เพิ่มพูนทักษะทาง
ความคิดและการกระทำในปัจจุบันของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จึงมีการกำหนดงานบริหาร
บุคคลที่เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์สำหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จำเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจ รวมทั้ง
พัฒนาทักษะที่จำเป็นของตนเองเพื ่อนำพาสถานศึกษาไปสู ่เป้าหมายที่วางไว้ ซึ ่งสอดคล้องกับ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และฉบับ  
ที่ 3 พ.ศ.2553 มาตรา 39 ได้กำหนดไว้ให้กระทรวงกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
ในด้านการบริหารบุคคล ไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
โดยตรง การกระจายอำนาจดังกล่าวจะทำให้สถานศึกษานั้นมีความคล่องตัวมากยิ่งขึ้น และมีอิสระใน
การบริหารจัดการและการบริหารงานจะประสบความสำเร็จเป็นไปได้ด้วยดีมากน้อยเพียงใด จึงขึ้นอยู่
กับการบริหาร “คน” ในสถานศึกษา เพราะการดำเนินงานด้านต่างๆ ผู้บริหารสถานศึกษากระทำ
เพียงคนเดียวไม่ได้ จึงต้องมีผู้ร่วมงานเพื่อเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้การดำเนินงานของสถานศึกษาประสบ
ความสำเร็จ (ราชกิจจานุเบกษา, 2550) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นวิชาที่สำคัญซึ่งถือว่าเป็น subset ของประเด็นเรื่องทุนมนุษย์ 
(Human Capital)อันเนื่องมาด้วยเหตุผลที่ว่าทรัพยากรคือทุนดังนั้นทุนมนุษย์จึงเป็นสมองของมนุษย์
ที่มี ความรับผิดชอบต่อภารกิจด้วยประการทั้งปวง นั่นคือความสำเร็จ การตั้งอยู่ได้ของทุกองค์กร 
มนุษย์จึงนับได ้ว่าเป็นสิ่งสำคัญที่สุดสำหรับทุกยุคทุกสมัย โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันนี้ถือว่าเป็นยุคของ
การสลัดตัดอดีตสู่การ สร้างสรรค์เข้าสู ่ยุคใหม่ (Cutting Edge)ด้วยเหตุนี ้ภูมิปัญญามนุษย์บวก      
ธรรมาภิบาลของมนุษย์ หรือภาษา ชาวพุธที่เรียกว่า วิชชา จรณะสัมปันโน ซึ่งเป็นผู้พร้อมไปด้วยภูมิ
ความรู้และการประพฤติปฏิบัติที่เป็นธรรม ย่อมสร้างคนให้มีความโปร่งใสอยู่ ในองค์กรเป็นได้ทั้งผู้นำ
และผู้ตามที่มีคุณภาพและเสริมสร้างสาระประโยชน์ ให้แก่องค์กรนั้น ๆ (เกียรติ บุญยโพ, 2562, หน้า 
165-170)  

เทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธรเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ที่มีการจัดระบบ
บริหารงานบุคคลเพื่อการศึกษาของเทศบาลตำบลอยู่ภายใต้การกำกับดูแลของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย ในรูปแบบของคณะกรรมการ 3 ระดับ ได้แก่ 1) คณะกรรมการ
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มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ก.ถ. 2) คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล ก.ท.       
3) คณะกรรมการพนักงานเทศบาลระดับจังหวัด ก.ท.จ. สำหรับการบริหารงานบุคคลในระดับ
เทศบาลตำบลแต่ละแห่งที่มีสถานศึกษาในสังกัดในจังหวัดยโสธรมีการบริหารงานสถานศึกษาภายใต้
การกำกับดูแลของส่วนราชการที่ดูแลด้านการศึกษาของเทศบาลตำบลนั้น ๆ เรียกชื่อต่างกันไปขึ้นอยู่
กับโครงสร้างขององค์ปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ เช่น กองการศึกษา กองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม เป็นต้น และในแต่ละสถานศึกษา ก็มีการบริหารงานบุคคล โดยใช้กฎหมายระเบียบการ
บริหารงานบุคคลที่กระทรวงศึกษาธิการ กำหนดขึ้นตลอดจนมีการออกกฎกระทรวง คำสั่ง ระเบียบ 
โดยผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการทั้งสามระดับ    

โดยสถานศึกษาสังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร มีการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา ที ่ต้องปฏิบัติตาม แนวทางองค์ประกอบต่างๆ นโยบายสำคัญเพื ่อการพัฒนาจาก
หน่วยงานต้นสังกัดและหน่วยงานที ่กำกับดูแล ท่ามกลางการเปลี ่ยนแปลงด้านงานบุคคลอยู่
ตลอดเวลา จึงทำให้บุคลากรยังคงต้องจำเป็นที่ควรจะได้รับการพัฒนาทั้งในด้านความรู้ ความเข้าใจ 
เพื่อให้เกิดความชำนาญ และสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ถูกต้องตามระเบียบ ทั้งด้านการวาง
แผนการสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติหน้าที่ มีครูที่จบในสาขาวิชาที่เหมือนกันมาก
เกินความจำเป็นหรือครูไม่ตรงกับสาขาวิชาที่สถานศึกษาต้องการ และการเลือกใช้งานบุคคลากรที่ไม่มี
ความชำนาญในด้านนั้นๆ ต่อยอดสู่การพัฒนาบุคลากรที่ไม่ตรงตามสายงาน การประเมิ นผลการ
ปฏิบัติ งานของบุคลากร ซึ่งบุคลากรยังขาดความเข้าใจถึงวิธีปฏิบัติให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์ระเบียบ
ที่กำหนดการธำรงรักษาบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับ (ประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กรกฎาคม 2566 
เรื ่อง แผนแม่บทการพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประจำปีงบประมาณ     
พ.ศ. 2567 – 2569) ให้มีแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพพนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ให้เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ สมรรถะ มีคุณธรรมและจริยธรรม สามารถ
ปฏิบัติงานตามวิธีการปฏิบัติราชการ ระเบียบแบบแผนทางราชการ และหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่น
ภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ซึ่งในหัวข้อ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ กล่าวถึง
ปัจจัยที่สำคัญของการบริหารบุคคลนั้นประกอบไปด้วยวางแผนอัตรากำลังและการสรรหาบุคลากร
การอบรมและพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการค่าตอบแทน การบริหารจัดการด้านประสิทธิภาพ
ของการทำงานตลอดจนการประเมินผลการทำงาน การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย ดังนั้น      
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ กลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการในการจัดการบุคลากรในองค์กร
ตามมิติต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถดำเนินการทำงานตามหน้าที่ของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
และเกิดปัญหาให้น้อยที่สุด เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ ้น และเพื่อความสำเร็จของ
องค์กรที่เพ่ิมข้ึน (แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569) 
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จากความเป็นมาและข้อมูลสำคัญ ดังที ่กล่าวมาข้างต้นจึงทำให้ผู้ว ิจัยสนใจท่ีจะศึกษา       
แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล
ตำบลในเขตจังหวัดยโสธร เพื่อเป็นแนวทางในการกำหนดนโยบาย ประยุกต์ใช้วิธีการบริหาร 
ปรับปรุ ง และพัฒนาการบริ หารงานบุคคลในสถานศ ึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัด
ยโสธร เพื ่ อเพิ ่ มประสิ ทธิ ภาพตามเป้าหมาย และความสามารถในการบริหารงานบุคคลของ
สถานศกึษาต่อไป 

 

1.2 คำถามการวิจัย 

1.2.1 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็น การบริหารงานบุคคล   
ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร อยู่ใน
ระดับใด 

1.2.2 แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร ควรเป็นอย่างไร 

 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นการบริหารงาน

บุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 
1.3.2 เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  

ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบการบริหารงานบุคคล โดยใช้กรอบแนวคิดของนักวิชาการ
รวมทั้งนักการศึกษา จำนวน 16 ท่าน และ 3 หน่วยงาน ได้แก่ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน (2551), กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2562), ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 297),     
ณัฐนิช ศรีลาคำ (2558, หน้า 40), โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 17-25), นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, 
หน้า 13), ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 21), เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, หน้า 60), วาราดา ณ ลานคา (2560, 
หน้า 29-42), จันจิรา อินต๊ะเสาร์ (2550, หน้า 22-23), พิรัฐ พลภูมิรักษ์ (2550, หน้า 34), มาโนช 
เพ็งอุบล (2552, หน้า 20), สมเดช สีแสง (2555, หน้า 835), สมคิด บางโม (2558, หน้า 138), 
กระทรวงศึกษาธิการ (2563, หน้า 6-214), วีรวิชญ์ ปิยนนทศิลป์ (2559, หน้า 18), อินทิตา ชัยยา
นุวัฒน์ (2553, หน้า 32), Mondy and Nor (1990, อ้างถึงใน เทพรัตน์ ดาวเรือง, 2560, หน้า 43), 
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Cascio (1992, อ้างถึงใน เทพรัตน์ ดาวเรือง , 2560, หน้า 43) โดยเลือกด้านที ่มีความถี่  ตั ้งแต่            
10 ขึ้นไป เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย สรุปองค์ประกอบการบริหารงานบุคคลที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้                 
มีทั้งหมด 5 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่ง 2) ด้านการสรรหาบุคลากร 3) ด้านการ
พัฒนาบุคลากร 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 5) ด้านการธำรงรักษาบุคลากร   

โดยนำหลักสาราณียธรรม 6 มาประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 6 ด้าน 
คือ 1) ด้านเมตตากายกรรม 2) ด้านเมตตาวจีกรรม 3) ด้านเมตตามโนกรรม 4) ด้านสาธารณโภคี    
5) ด้านสีลสามัญญตา 6) ด้านทิฏฐิสามัญญตา 
  1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร 
  1.4.2.1 ประชากร 
   ประชากรที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาและครู ผู ้สอน ใน
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร ทั้งหมด  63  สถานศึกษา ปีการศึกษา 2566 
จำนวน  220  คน  
  1.4.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา(โรงเรียน) จำนวน 
4 คน และครูผู้สอน(โรงเรียน,ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก) จำนวน 136 รวมทั้งสิ้น 140 คน ในสังกัดเทศบาล
ตำบลในเขตจังหวัดยโสธร ปีการศึกษา 2566 การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางกำหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan,pp. 607-610) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 140 คน ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น(Stratified random sampling) โดยเทียบ
สัดส่วน และสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) โดยวิธีจับฉลาก 
                 1.4.2.3 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

        ผู ้บริหารสถานศึกษา จำนวน 6 คน ในสถานศึกษาที ่มีแนวปฏิบัติท ี ่ด ีด้านการ
บริหารงานบุคคล (Best Practice) และปัจจุบันดำรงตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาของสถานศึกษา
สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร  

 1.4.3 ขอบเขตด้านสถานที่  
สถานที่ที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ สถานศึกษาในสังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 

จำนวน 8 อำเภอ รวมทั้งสิ้น 63 สถานศึกษา   
 1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา     

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้ใช้ระยะเวลาในช่วงปีการศึกษา 2566  
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1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
        การวิจัยในครั้งนี้เพื่อให้ได้ความหมายหัวข้อการศึกษาให้เข้าใจตรงกัน จึงกำหนด  ความหมาย
ของคําที่ใช้ดังนี้ 
 1.5.1 แนวทาง หมายถึง วิธีที่ใช้ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ เป็นแบบอย่างในการดำเนินงาน
บุคคลเพื่อให้เกิดผลสำเร็จในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัด
ยโสธร  

 1.5.2 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางนโยบาย การกำหนดแผนงาน การเลือกสรร 
การฝึกอบรม การกำหนดค่าตอบแทน การจัดอัตรากำลัง การเสริมสร้าง แรงจูงใจ การเสริมสร้าง
มนุษย์ สัมพันธ์ และบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคคลเพื ่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลใน หน่วยงาน 

 1.5.3 หลักสาราณียธรรม 6 หมายถึง คำสอนของพระพุทธเจ้าที่ว่าด้วยแนวทางปฏิบัติ
ของผู้ที่อยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม หรือหมู่คณะ มี 6 หลัก คือ  

  1) หลักเมตตากายกรรม คือ การกระทำดีต่อกัน สนับสนุนช่วยเหลือกันทางด้านกำลัง
กาย ด้วยการช่วยเหลือกิจธุระต่าง ๆด้วยความเต็มใจเพื่อส่งเสริมกำลังกายกำลังใจ ต่อเพื่อนร่วมงาน 
เคารพนับถือกัน การธำรงรักษาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในอาชีพด้วยการกระทำท่ีหวังดี 

  2) หลักเมตตาวจีกรรม คือ การสื่อสารเข้าใจกัน การพูดแต่สิ่งที่ดีงาม พูดกันด้วยความ
รักความปรารถนาดี รู้จักการพูดให้กำลังใจซึ่งกัน ควรพูดแนะนำแต่สิ่งที่ดี แจ้งสิ่งที่เป็นประโยชน์สั่ง
สอน แนะนำตักเตือนด้วยความหวังดี ด้วยเหตุผล ด้วยสติปัญญา เพื่อส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของ
บุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 

  3) หลักเมตตามโนกรรม คือ คิดทำแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์แก่กัน เคารพในความคิดผู้อ่ืน 
การคิดดี มองกันในแง่ดี มีความหวังดี ปรารถนาดี มีความรักความเมตตาต่อกัน คิดพิจารณาวินิจฉัย 
โดยมุ่งทำให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน  

  4) หลักสาธารณโภคี คือ แบ่งปันผลประโยชน์ที่ได้มาด้วยความชอบธรรม ได้สิ่งใดมาก็
รู้จักแบ่งกันกินแบ่งกันใช้ แม้เป็นของเล็กน้อยก็ยินดีแจกจ่ายให้กับทุกคนได้มีส่วนร่วมใช้ ให้ทั่วกัน 
รู้จักแบ่งปัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกันตามอัตภาพ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกันอยู่เสมอตามโอกาสอันควร  

  5) หลักสีลสามัญตา คือ การรักษาความประพฤติที่ดี (ศีล) รักษาระเบียบวินัยเป็นแบบ
เดียวกันในส่วนรวม ปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับของสังคมที่ตนเองอยู่ร่วม รู้จักเคารพในสิทธิ
เสรีภาพของผู้อื่น 
  6) หลักทิฏฐิสามัญญตา คือ เชื่อมั่นในหลักการร่วมกัน มีความเห็นชอบที่ดีร่วมกัน ในข้อ
ที่เป็นหลักการสำคัญที่จะนำไปสู่ความสำเร็จ ยึดถืออุดมคติ หลักแห่งความดีงาม ต้องรู้จักฟังความ
คิดเห็นของผู้อื่นของสังคมโดยรวม 
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 1.5.4 การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 หมายถึง การบริหารงานบุคคล 
โดยนําเอาหลักสาราณียธรรม 6 ซึ่งเป็นหลักธรรมสำหรับการเสริมสร้างความสามัคคีและความเป็น
ปึกแผ่นให้เกิดขึ้นในสังคมมาบูรณาการเข้ากับการบริหารงานบุคคลเพื่อส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงเพื ่อเป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลด้านต่างๆของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ครูผู้สอน ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 

  1) ด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่ง  หมายถึง การดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและ
ประเมินความต้องการอัตรากำลังเพื่อกำหนดตำแหน่งของสถานศึกษา ด้วยความเชื่อมั่นในหลักการ
ร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) ให้เป็นไปตามแผนอัตรากำลังให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา(เมตตา
มโนกรรม) ดำเนินการกำหนดตำแหน่งและวิทยฐานะในการโอนย้ายครูทุกคน โดยสถานศึกษาเสนอ
การกำหนดตำแหน่งวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาต่อต้นสังกัด 
คณะกรรมการสถานศึกษา คณะครู และผู้บริหารสถานศึกษา ด้วยความเคารพในความคิดซึ่งกันและ
กัน(เมตตามโนกรรม) เพ่ือให้มีความเห็นชอบร่วมกันเป็นหลักสำคัญ(ทิฏฐิสามัญญตา) 

  2) ด้านการสรรหาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการกำหนดเกณฑ์มาตรฐานในการ
สรรหาครูและคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ยึดถืออุดมการณ์ หลักแห่งความดีงาม    
(ทิฏฐิสามัญญตา) มีคุณธรรม จริยธรรม และตรงตามตำแหน่งที่ว่าง ให้มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับ
ระบบผลิตครู ระบบพัฒนาครู และใบประกอบวิชาชีพครู มีระบบการสรรหาที่เป็นธรรมด้วยความ
ปรารถนาดี(เมตตามโนกรรม) กำหนดเกณฑ์ในการสรรหาให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา
(เมตตามโนกรรม) รวมทั้งการสรรหาบุคคลทั้งภายในและภายนอกเพ่ือเข้าปฏิบัติงาน ให้ได้ผู้ประพฤติ
สุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน(สีลสามัญญตา) มีระบบกำกับติดตาม และประเมินผลการ
สรรหาบุคลากรเป็นระบบครบวงจร ชัดเจน 

  3) ด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร แสวงหาความรู้
ทั้งด้วยตนเองหรือจากผู้ที่เชี่ยวชาญ โดยการเข้ารับการฝึกอบรม และพัฒนาตามหลักสูตรที่เหมาะสม
ทั้งภายในและภายนอกเน้นต่อยอดเพื่อการพัฒนาให้เกิดประโยชน์ (เมตตามโนกรรม) สร้างทัศนคติ
เชิงบวก ทักษะและประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง(เมตตามโนกรรม) พูดแนะนำแจ้งสิ่งที่เป็นประโยชน์
ด้วยเหตุผล ด้วยสติปัญญา เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้สูงขึ้น(เมตตาวจีกรรม) มีเกณฑ์การ
ประเมินความก้าวหน้าการปฏิบัติงานที่มีีประสิทธิภาพ โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมี
มาตรฐานแบบเดียวกัน(สีลสามัญญตา) 

  4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติ งานของบุคลากร หมายถึง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากร  หมายถึง เป็นกระบวนการตรวจสอบ ติดตาม ผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณา
ความดีความชอบและพัฒนาคุณภาพการทำงานให้กับบุคลากร ที่เหมาะสมตามมาตรฐานกำหนด 
ด้วยความเกื้อกูลทั่วกัน อย่างยุติธรรม(สาธารณโภคี) มีเกณฑ์ในการประเมินผลเพื่อการคัดเลือก
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บุคลากรที่เหมาะสมตรงตามตำแหน่ง นโยบายและวัตถุประสงค์ มีการประกาศขั้นตอน เกณฑ์และ
วิธีการ ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง และโปร่งใส(สาธารณโภคี) และใช้แบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที ่เหมาะสมตรวจสอบได้ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน(ทิฏฐิสามัญญตา) โดยผู้บริหารปฏิบัติด้วยความประพฤติสุจริตเสมอกับผู้อื่น ไม่ทำตนให้
เป็นที่น่ารังเกียจของหมู่ ประพฤติอยู่ในกรอบ(สีลสามัญญตา) การประเมินผลเพื่อประโยชน์ในการ
บริหารงานบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น(เมตตามโนกรรม) 

  5) ด้านการธำรงรักษาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการเกี ่ยวกับสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูลอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม(สาธารณโภคี) จัดสวัสดิการที่เป็นประโยชน์และบริการ
อ่ืนๆ เพื่อทำให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพัน จงรักภักดี จัดบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและกำลังใจ 
กระทำดีต่อกัน(เมตตากายกรรม) เพื ่อเป็นสิ ่งจูงใจในการทำงาน โดยผู ้บริหารปฏิบัติด้วยการ
แสดงออกถึงความเมตตา เอื้ออาทรต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีจิตปรารถนาดี หวังดี(เมตตามโนกรรม)     
ให้เกิดกำลังใจกำลังกายในการทำงานเต็มความสามารถ ของผู้ร่วมงานและคณะด้วยความเต็มใจ
(เมตตากายกรรม) 

1.5.5 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ได้รับแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา
หรือผู้รักษาราชการแทนตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 

1.5.6 ครูผู้สอน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพในสังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 
1.5.7 สถานศึกษาสังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร หมายถึง เป็นสถานศึกษาที่จัด

การศึกษา โดยองค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นที ่มี สถานศึกษาในสังก ัดเทศบาลตำบล จำนวน               
63 สถานศึกษา มีหน้าที่บริหารจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือพัฒนาคุณภาพและศักยภาพคนใน
สถานศึกษาให้มีคุณลักษณะที่สามารถบูรณวิถีชีวิตให้สอดคล้อง กับสภาพและความต้องการของสังคม
และประเทศชาติ โดยมุ่งพัฒนาให้เกิดความสมดุลทั้งทางด้าน  ปัญญา จิตใจ ร่างกาย สังคม ระดับ
ความคิด ค่านิยม และพฤติกรรมซึ่งเน้นวิธีการจัดกระบวนการ  เรียนรู้ที ่ความหลากหลายและให้
ผู้เรียนเป็นสำคัญ สอดคล้องกับที่รัฐบาลมีนโยบายในการพัฒนา การศึกษาทุกระดับ และส่งเสริมการ
กระจายอำนาจสู่ท้องถิ่น เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วน ร่วมในการจัดการศึกษา พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 ได้กำหนดให้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีบทบาท และหน้าที่
ในการจัดการศึกษาให้กับประชาชนในท้องถิ่น ได้ทุกรูปแบบขึ้นอยู่กับความพร้อมขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

1.5.8 การประเมินความต้องการจำเป็น (Needs Assessment) หมายถึง กระบวนการ
ประเมินเพื่อกำหนดความแตกต่างของสภาพที่เกิดขึ้นกับสภาพที่ควรจะเป็น โดยระบุสิ่งที่ต้องการให้
เกิดว่ามีลักษณะเช่นใด และประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นจริงว่ามีลักษณะเช่นใด จากนั้นนำผลที่ได้มาวิเคราะห์
ประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นจริงว่าสมควรเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง การประเมินความต้องการจำเป็นทำให้ได้
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ข้อมูลที่นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงกระบวนการจัดการศึกษาหรือการเปลี่ยนแปลงผลที่เกิดขึ้นปลาย
ทางการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการประเมินความต้องการจำเป็นจึงเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิง
สร้างสรรค์และเป็นการเปลี่ยนแปลงทางบวก 

 

1.6 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
             1.6.1 สถานศึกษาได้สารสนเทศเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์และความ
ต้องการจำเป็นการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 

1.6.2 สถานศึกษาได้แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 
             1.6.3 สถานศึกษาสามารถนำแนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ที่เหมาะสมไปใช้ในการส่งเสริมและการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล
ตำบลในเขตจังหวัดยโสธรได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 



บทที่ 2 
 เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  

 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ผู้วิจัยได้ศึกษา เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อเป็นกรอบแนวทางความคิดในการวิจัยไว้ได้ โดยมีประเด็นท่ีส าคัญ ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษา  
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล  
 2.3 หลักสาราณียธรรม 6  
 2.4 การประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment)   
 2.5 สภาพพื้นท่ีท่ีใช้ในการวิจัย 
 2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.7 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการบริหารสถานศึกษา 

 2.1.1 ความหมายของการบริหาร 
 หน่วยงานหรือองค์กรใดจะสามารถบริหารหรือด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพแลประสิทธิผลได้นั้น ย่อมต้องอาศัยการบริหารท่ีดี สถานศึกษาถือเป็นองค์กรส าคัญใน
การจัดการศึกษา การบริหารจึงเป็นเรื่องท่ีส าคัญ และมีความจ าเป็นต่อคุณภาพของการจัดการศึกษา 
ซึ่งจะประสบผลส าเร็จนั้นขึ้นอยู่ท่ีความสามารถในการบริหารนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมาย
ของการบริหาร ไว้ดังนี้ 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2543, หน้า 3) ใด้ให้ความหมายว่า การบริหารเป็นกระบวนการ
ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์กร โคยอาศัยหน้าท่ีทางการบริหารท่ีส าคัญคือ การวางแผน
การจัดการองค์กร การน าและการควบคุม 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2545, หน้า 36 - 39) ได้ให้ความหมายการบริหารตามวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 

 1) การบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเรียกว่า การบริหารรัฐกิจ หรือการบริหาร
ภาครัฐ มีวัตถุประสงค์หลักในการจัดต้ัง คือ การให้บริการสาธารณะ ซึ่งครอบคลุมถึงการอ านวยความ
สะดวก การรักษาความสงบเรียบร้อย ตลอดจนการพัฒนาประชาชนและประเทศชาติ เป็นต้น      
การบริหารส่วนนี้เป็นการบริหารของหน่วยงานของภาครัฐ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานท้ังในส่วนกลาง   
ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น เช่น การบริหารงานของหน่วยงานของส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง 
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กรม หรือเทียบเท่า การบริหารงานของจังหวัดและอ าเภอ การบริหารงานของหน่วยการบริหาร
ท้องถิ่น หน่วยงานบริหารเมืองหลวง รวมตลอดท้ังการบริหารงานของหน่วยงานของรัฐวิสาหกิจ    
เป็นต้น 
 2) การบริหารงานของหน่วยงานภาคธุรกิจ ซึ่งเรียกว่า การบริหารธุรกิจ หรือการบริหาร
ภาคเอกชนหรือการบริหารของหน่วยงานของเอกชน ซึ่งมีวัตถุประสงค์หลักของการจัดต้ังเพื่อการ
แสวงหาก าไร หรือการแสวงหาก าไรสูงสุดในการท าธุรกิจ การค้าขาย การผลิตอุตสาหกรรมหรือ
ให้บริการ เห็นตัวอย่างได้อย่างชัดเจนจากการบริหารงานของบริษัท ห้างร้าน และห้างหุ้นส่วน
ท้ังหลาย 
 3) การบริหารของหน่วยงานท่ีไม่สังกัดภาครัฐ ซึ่งเรียกย่อว่า หน่วยงาน เอ็นจีโอ  (NGO) 
เป็นการบริหารงานของหน่วยงานท่ีไม่แสวงหาผลก าไร มีวัตถุประสงค์หลักในการจัดต้ังคือ การไม่
แสวงหาผลก าไร เช่น การบริหารของมูลนิธิ และสมาคม 
 4) การบริหารงานขององค์กรตามรัฐธรรมนูญ การบริหารงานขององค์กรส่วนนี้เกิดขึ้น
หลังจากประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 โดยบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญได้
ก าหนดให้มีองค์กรตามรัฐธรรมนูญขึ้น เช่น การบริหารงานของศาลรัฐธรรมนูญศาลปกครอง
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ คณะกรรมการการเลือกตั้งและผู้ตรวจการ
แผ่นดินของรัฐสภา เป็นต้น องค์กรดังกล่าวนี้ถือว่าเป็นหน่วยงานของรัฐเช่นกัน แต่มีลักษณะพิเศษ 
เช่น เกิดขึ้นตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญดังกล่าว และมีวัตถุประสงค์หลักในการจัดต้ังเพื่อปกป้อง
คุ้มครองและรักษาสิทธิเสรีภาพของประชาชน ตลอดจนควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานของรัฐและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 
 5) การบริหารงานของหน่วยงานภาคประชาชน มีวัตถุประสงค์หลักในการจัดต้ังเพื่อปกป้อง
รักษาผลประโยชน์ของประชาชน โดยส่วนรวมซึ่งเป็นประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศและถูกเอารัด
เอาเปรียบตลอดมา เช่น การบริหารงานของหน่วยงานของเกษตรกร กลุ่มผู้ใช้แรงงานและกลุ่มผู้
ให้บริการ 

จันทรานี สงวนนาม (2546, หน้า 11) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารเป็นกระบวนการ
ท างานพร้อมกับบุคคลและกลุ่มบุคคล 

สมคิด บางโม (2546, หน้า 29 - 30) ได้ให้ความหมายว่าการบริหารต้องมีแนวปฏิบัติ
พื้นฐานท่ีส าคัญ คือ 
  1) วัตถุประสงค์ หน่วยงานจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ให้ชัดเจน ตลอดจนการก าหนด
ต าแหน่งต่างๆ แต่ละต าแหน่งต้องก าหนดเป้าหมายไว้ให้สัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานเมื่อ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนสามารถปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ วัตถุประสงค์ของหน่วยงานก็จะส าเร็จ
ไปด้วย 
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  2) ความเช่ียวชาญเฉพาะอย่าง งานของแต่ละต าแหน่งแต่ละคนควรจ ากัดขอบเขตให้แต่
ละคนท าหน้าท่ี อันส่งเสริมให้เกิดความช านาญเฉพาะอย่าง กิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกันต้องจัดไว้ในกลุ่ม
เดียวกันถือว่าเป็นการแบ่งงานกันท าตามความเช่ียวชาญเฉพาะอย่าง การแบ่งงานออกเป็นแผนกจึง
เป็นส่ิงจ าเป็น 
  3) การประสานงาน เมื่อมีการแบ่งงานกันท าเป็นแผนกๆ และมีคนท างานจ านวนมาก
การประสานงานย่อมมีความจ าเป็นเพื่อให้ทุกคนปฏิบัติงานของตนได้อย่างราบรื่น โดยไม่ขัดกับแผนก
อื่นๆ ท าให้กิจกรรมของหน่วยงานด าเนินไปสู่วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน หากไม่มีการประสานงานท่ีดี
แล้ว การด าเนินงานอาจส้มเหลวและไม่ราบรื่น 
  4) อ านาจหน้าท่ี หน่วยงานต้องมีบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มบุคคลท่ีอยู่ในต าแหน่ง
สูงสุด มีอ านาจสูงสุดในการก าหนดน โยบาย สามารถตัดสินใจส่ังการได้โดยไม่มีการโด้แย้งการจัดสาย
การบังคับบัญชาในหน่วยงานต้องชัดเจน เริ่มต้ังแต่ผู้มีอ านาจสูงสุดของหน่วยงานผ่านสายการบังคับ
บัญชาลงมาตามล าดับข้ัน 
  5) ความรับผิดชอบ อ านาจหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้แก่ต าแหน่งต่างๆ จะต้องสัมพันธ์
กับความรับผิดชอบ บุคคลใดท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบต่อผลส าเร็จของหน่วยงานระดับใดก็ควร
จะได้รับมอบอ านาจท่ีให้เพียงพอท่ีจะปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายในระดับท่ีจะท าให้งานนั้นส าเร็จได้ 

วิจิตร ศรีสร้าน และคณะ (2548) ได้ให้ความหมายว่ากิจกรรมของกลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 คน
ขึ้นไป ร่วมมือกันท ากิจกรรมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยการใช้กระบวนการและทรัพยากรท่ี
เหมาะสม 

พระครูสังฆรักษ์ไชยรัตน์ชยรตโน (2558, หน้า 322) ให้ความหมายการบริหาร การศึกษา
หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีบุคคลหลายคนร่วมมือกันด า เนินการอย่างมีระบบ ระเบียบ 
กฎเกณฑ์มีการประสานความร่วมมือกันภายในองค์การโดยใช้ทรัพยากรและเทคนิคต่าง ๆ  อย่าง
เหมาะสมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ร่วมกันเป็นการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ ระเบียบโดย
ใช้ปัจจัยหรือทรัพยากรการบริหารเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้ 

 Fcster and Kettl (1991, หน้า 7)  ได้ให้ความหมายว่าเป็นการจัดการท่ีท าให้ เกิด
ความส าเร็จและเห็นว่าการบริหารเป็นกระบวนการระดมความรู้ ความสามารถท่ีท าให้บุคลากร
ด าเนินการให้ไปสู่เป้าหมายได้ผลส าเร็จสูงสุด 

 Hoy and Miskel (2001, หน้ า  437 - 438) ไ ด้ ให้ความหมายว่ า  การบริหารเป็น
กระบวนการที่มุ่ ง ไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้ด้วยองค์ประกอบหลายประการ อาทิ  การ
ตัดสินใจองค์กรแรง จูงภาวะ ผู้น าโดยการบริหาร ต้องค านึงถึงผลกระทบท่ีจะตามมาและ
สภาพการณ์เกิดขึ้นในอนาคตด้วย  
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สรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการ การด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางแผนเป็น
กระบนการระดมความรู้ ความสามารถท่ีท าให้บุคลากรสามารถด าเนินการให้ไปสู่เป้าหมายได้ผล
ส าเร็จสูงสุด โดยการบริหารต้องค านึงถึงผลกระทบท่ีจะตามมาและสภาพการณ์ท่ีเกิดขึ้นในอนาคตโดย
ในการใช้กระบวนการและทรัพยากรท่ีเหมาะสม       
 2.1.2 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา  
 การบริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจท่ีส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารจัดงาน  
ทุกอย่างภายในองค์กร เพื่อให้การด าเนินงานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายของสถานศึกษาซึ่งจะต้องมี  
การวางแผนการด าเนินงานก่อนลงมือปฏิบัติจัดล าดับก าหนดขั้นตอนวิธีการด าเนินงานไว้อย่างเป็น  
ระบบ เพื่อป้องกันความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้น การบริหารงานในสถานศึกษาจ าเป็นต้องอาศัย 
ระเบียบ แนวคิด ทฤษฎีมายึดถือเป็นหลักแนวทางในการบริหารงานให้สามารถปฏิบัติได้ถูกต้องตาม
ระเบียบแบบแผนซึ่งเป็นกรอบให้ด าเนินการด้านการบริหารงานไปในทิศทางเดียวกันและแนวคิด 
ทฤษฎีต่างๆ ท่ีผ่านการพิสูจน์มาแล้ว มีความเช่ือถือได้ ซึ่งหากน าไปปฏิบัติแล้วจะส่งผลท่ีดีเกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ต่อการบริหารงานฝ่ายต่างๆภายในองค์กรๆเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด
ซึ่งจะต้องมี การวางแผนด าเนินงานก่อนลงมือปฏิบัติการจัดล าดับก าหนดขั้นตอนวิธีด าเนินงานไว้
อย่างเป็น ระบบ เพื่อป้องกันความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้น ซึ่งกระทรวงได้ออกกฎกระทรวง เกี่ยวกับ
การบริหารสถานศึกษาไว้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
             กฎกระทรวงว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัด การศึกษา 
พ.ศ. 2550 (ราชกิจจานุเบกษา, 2545, หน้า 18) เห็นได้ว่าการบริหารงานบุคคลกฎกระทรวง 
ก าหนดให้หลักเกณฑ์การกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา อาศัยอ านาจตามความ ใน
มาตรา 5 และมาตรา 36 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
รัฐมนตรีกระทรวงศึกษาธิการ ในด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคล และด้าน  
การบริหารท่ัวไป โดยหมวด 5 การบริหารและการจัดการศึกษา ส่วนท่ี 1 การบริหารและการจัด
การศึกษาของรัฐ ส่วนท่ี 2 การบริหารและการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มาตรา 
41 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่งหรือทุกระดับตามความพร้อม 
ความเหมาะสม และความต้องการภายในท้องถิ่น มาตรา 42 ให้กระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และมีหน้าท่ีในการ
ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษา สอดคล้องกับนโยบายและ
ได้มาตรฐานการศึกษา รวมท้ังการเสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีนักวิชาการ นักบริหารได้ให้ความหมาย  เกี่ยวกับการบริหาร
สถานศึกษาไว้ดังนี้  
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 พระมหาบัญญัติสุจิตฺโต (รอดตุ้ม) (2562, หน้า 24) กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง กิจกรรมทางการศึกษาท่ีจะต้องท าเป็นกระบวนการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ รวมถึง
การ ด าเนินการบริหารด้านการปกครอง การเรียนการสอน และการปรับปรุงแก้ไขเกี่ยวกับการศึกษา 
ร่วมกับผู้อื่น เพื่อการเรียนการสอนให้ด าเนินด้วยดีมีประสิทธิภาพตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา 
 เมธี ปิลันธนานนท์ (2555, หน้า 2) กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การใช้ท้ัง
ศาสตร์และ ศิลป์ในการด าเนินการบริหารหรือการบริการด้านการปกครอง การเรียนการสอน และ
การปรับปรุงแก้ไขเกี่ยวกับการศึกษาร่วมกับผู้อื่น เพื่อให้การเรียนการสอนด าเนินไปด้วยดีมี
ประสิทธิภาพตาม จุดมุ่งหมายของการศึกษา  
 สมคิด บางโม (2554, หน้า 153) กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง แหล่ง
พัฒนาประชากรของ ประเทศท่ีส าคัญยิ่ง เป็นหน่วยงานท่ีใช้ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ จ านวนมากมาย 
หากการจัดการ บริหารงานในโรงเรียนขาดประสิทธิภาพ ผลผลิตของโรงเรียน คือ นักเรียนท่ีส าเร็จ
ออกไปย่อมม ีประสิทธิภาพต่างๆ ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาประเทศย่อมล่าช้าตามไปด้วย 
 สมคิด มาวงศ์ (2554, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การ
ด าเนินการในกิจกรรม ต่างๆ เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาในทุกด้าน ท่ีเกิดจากบุคลากรหลายๆ คน
ร่วมมือกันบริหารจัดการ โดยใช้กระบวนการทางการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ อาศัยวิธีการจัดการ
องค์กรท่ีเหมาะสม และ สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาหรือหน่วยงานแต่ละแห่งจากแนวคิดใน
การบริหารสถานศึกษา  

เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, หน้า 24-25) กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการกระตุ้นให้ ผู้ร่วมงานในสถานศึกษาปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจและส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานของ สถานศึกษา โดยมุ่งหวังให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ สามารถค้นหาความสามารถของ
ตนเอง ตามความ ถนัดละความสนใจ ซึ่งจะเป็นพื้นฐานในการประกอบอาชีพหรือการศึกษาต่อ การ
บริหารสถานศึกษา ยังรวมถึงกิจกรรมต่างๆ ในสถานศึกษาท่ีบุคคลหลายฝ่ายร่วมมือด าเนินการ เพื่อ
พัฒนาเด็กและ เยาวชนในทุกๆด้าน เช่น ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม ค่านิยม หรือคุณธรรมโดย
มุ่งหวังให้บุคคล ดังกล่าวเป็นสมาชิกท่ีดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยอาศัยกระบวนการในการ
ท างานโดยมี ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบในสถานศึกษาท่ีด าเนินการ 4 ด้าน คือ 
ด้านการบร ิหารงานวิชาการ ด ้านการบร ิหารงานงบประมาณ ด ้านการบร ิหารงานบ ุคคล และ
ด ้านการบริหารงานท่ัวไป 

จอมพล มงคลวนิช (2554, หน้า 27) กล ่าวไว ้ว่า การบร ิหารสถานศ ึกษา หมายถ ึง การ
ปฏิบ ัต ิภารก ิจของผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษาอย ่างเป ็นรระบบในด ้านการบร ิ หารวิชาการ การบร ิหาร
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ให้บรรลุว ัตถุประสงค์ตามท ี่สถานศึกษาได้
ก าหนดไว้ 
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ปร ัชญา เวสาร ัชช์ (2554, หน้า 1) กล ่าวไว้ว่า การบร ิหารสถานศ ึกษา หมายถ ึง การ
วิน ิจฉ ัย ส่ังการควบค ุม และการจ ัดการใน เรื่องเกี่ยวก ับงานหร ือก ิจการสถานศ ึกษา ท้ังการ
บร ิหารธุรก ิจของ สถานศ ึกษา โดยมุ ่งให ้บรรล ุตามจ ุดมุ ่ งหมายของสถานศ ึกษาท่ีได ้ ต้ังไว 
ภาระหน ้าท่ีด ังกล ่าวจะ เกี่ยวขอ้งก ับครู นักเรียน บุคคลอื่นๆในสถานศึกษา 

ขวัญพ ิชชา มีแก ้ว (2562, หน้า 11) กล ่าวไว้ว่า การบร ิหารสถานศ ึกษา หมายถ ึง 
กระบวนการในการ ทำงานโดยม ีผ ู้บร ิหารสถานศ ึกษาปฏ ิบัต ิภารก ิจอย่างเป็นระบบในสถานศ ึกษาท่ี
ดำเน ินการ 4 ด ้าน ค ือ ด ้านการบร ิหารวิชาการ ด ้านการบร ิหารงบประมาณ ด ้านการบร ิหารงาน
บ ุคคล และด ้านการบร ิหาร ท่ัวไป 

จากการศ ึกษาแนวค ิดและทฤษฎีที ่เกี ่ยวข ้องก ับการบร ิหารสถานศ ึกษาสร ุปได ้ว่าการ
บร ิหารสถานศ ึกษา หมายถ ึง กระบวนการทางการศ ึกษาท่ีต ้องอาศ ัยท้ังศาสตร ์และศ ิลป์ กระตุ ้นให้ 
ผู ้ร ่วมงานในสถานศ ึกษาปฏิบ ัต ิงานด ้วยความต้ังใจและส ่งผลต ่อประส ิทธิภาพการบร ิหา รงาน
ของ สถานศึกษา เพื่อปฏ ิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามท ี่สถานศึกษาได ้
ก าหนดไว้ มี 4 ฝ่ายงาน ค ือ ด ้านการบร ิหารว ิชาการ ด ้านการบร ิหารงบประมาณ ด ้านการ
บร ิหารงานบ ุคคล และด้านการบริหารท่ัวไป 

ถวิล อรัญเวศ (2556, หน้า 17) ได้ให้ความหมายการบริหารสถานศึกษาไว้ว่า การบริหาร
จริงๆ ขึ้นอยู่กับผู้บริหารเป็นหลัก เช่น มีประวัติผลงานการบริหารมาอย่างโดดเด่นเป็นท่ียอมรับของ
สังคม สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนได้รับการยอมรับทังระดับ
หน่วยงานระดับอ าเภอ ระดับจังหวัด หรือแม้กระท่ังระดับชาติ" 

จ าลอง นักฟ้อน (2557, หน้า 60) ได้ให้ความหมายการบริหารสถานศึกษาไว้ว่า การบริหาร
สถานศึกษานั้นจะต้องมีกระบวนการและขั้นตอนท่ีน ามาใช้อย่างชัดเจน และจะต้องมีผู้บริหารเป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถในการบริหารการศึกษาได้อย่างยอดเยี่ยม สามารถท าให้เป้าหมายหรือ
อุดมการณ์ทางการศึกษาขององค์กรท่ีก าหนดไว้ บรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพต้องเป็นผู้มี ท้ัง  
“ศาสตร์” และ “ศิลป”์ ในการปฏิบัติงานอย่างสูงสุด จนเป็นแบบอย่างและเป็นตัวแบบท่ีดีแก่ผู้บริหาร
สถานศึกษาอื่นๆ และองค์กรอื่นๆ ต่อไปได้ 

พระรัชชาพงษ์ ชินวโร (2559, หน้า 64) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
การจัดการงานบริหารทุกส่วนในสถานศึกษาให้เป็นไปในทางท่ีดีมีคุณภาพและตรงตามวัตถุประสงค์
ของสถานศึกษา 

สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหารจัดการสถานศึกษาให้มีท้ังคุณภาพมี
ท้ังกระบวนการวิธีด าเนินงานบริหารอย่างชัดเจน และสามารถตรวจสอบและประเมินผลได้ และใน
การบริหารนั้นยังขึ้นอยู่กับผู้บริหารอีกส่วนหนึ่งด้วย ซึ่งจะต้องมีหน้าท่ีอ านวยความสะดวกในการ
รับผิดชอบต่อการบริหารในสถานศึกษาทุกอย่าง ให้เป็นไปตามกรอบท่ีกระทรวงศึกษาธิการก าหนดให้
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เป็นไปในทิศทางเดียวกัน นอกจากนั้น ยังต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในวิชาชีพของตนเองในการบริหาร
สถานศึกษาให้เป็นไปตามแผนท่ีสถานศึกษาได้วางเอาไว้ด้วย 

2.1.3 ความส าค ัญของการบริหารสถานศ ึกษา 
การบร ิหารสถานศ ึกษาม ีความสำค ัญอย ่างยิ่งของผู้บริหารสถานศึกษาเพราะการ

บร ิหารจ ัดการท่ีด ีม ีผลต ่อ ความสำเร ็จของสถานศ ึกษา ซึ่ง เป ็น กระบวนการจ ัดระเบ ียบ
ภายในองค ์กรท่ีต ้องอาศ ัยการ ประสานงานจากฝ่ายต ่างๆท่ีเกี่ยวข ้องภายในองค ์กร โดยม ีผู ้ให ้
ความสำค ัญของการบร ิหารสถานศ ึกษาในลักษณะต่างๆ ไว ้ดังนี้ 

พระมิญ มติตฺโต (แคน) (2557, หน้า 66-67) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการบริหาร
สถานศึกษาจะเกี่ยวข้องกับทุกฝ่ายไม่ว่าจะเป็นบุคลากรในสถานศึกษา ผู้บริหารระดับสูง และ
ผู้ปกครอง มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาคนให้เป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถ ความคิด มีบุคลิกลักษณะ
และพฤติกรรมท่ีดีงามและมีความส าคัญต่อการพัฒนาลูกหลานของชุมชนให้เป็นผู้มีทักษะในการ
ท างานสอดคล้องกับความต้องการของชุมชนและประเทศชาติ ยึดหลักการบริการโดยใช้สถานศึกษา
เป็นฐานและหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี ยึดท้ังหลักนิติบุคคล หลักคุณธรรม 
หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า 

ปร ียาพร วงศ์อนุโรจน์ (2554, หน้า 8) กล ่าวไว้ว่า ความสำค ัญของบร ิหารสถานศ ึกษา 
เป ็นภารก ิจหล ักของผู ้บร ิหารท่ีจะต ้องก าหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอนต ่างๆในการปฏิบ ัต ิงาน
ไว้อย ่าง เป ็นระบบเพราะถ้าระบบบริหารไม่ดี จะกระทบกระเทือนต่อส่วนอื่นๆ ของหน่วยงาน นัก
บริหารท่ีดีต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพื่อท่ีจะให้งานนั้นบรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีวางไว้ การบริหารงานนั้นจะต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ทุกประการ เพราะว่าการด าเนินงาน
ต่างๆ มิใช่เพียงกิจกรรมท่ีผู้บริหารจะกระท าเพียงล าพังคนเดียว แต่ยังมีผู้ร่วมงานอีกหลายคนท่ีมีส่วน
ท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ ผู้ช่วยงานแต่ละคนมีความแตกต่างกันท้ังในด้านสติปัญญา 
ความสามารถ ความถนัดและความต้องการท่ีไม่เหมือนกัน จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะน าเอา
เทคนิควิธีและกระบวนการบริหารท่ีเหมาะสม มาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพและบรร ลุเป้าหมายของ
โรงเรียน 

ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กล้าผจัญ และสัมมา รธนิธย์ (2554, หน้า 11-12) กล่าวไว้ว่า ใน
การจัดการศึกษามีความจ าเป็นต้องอาศัย ผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารโรงเรียนมืออาชีพ จึงจะท า
ให้การบริหารและการจัดการศึกษาประสบความส าเร็จและเป็นไปตามแนวทางท่ีพึงประสงค์ในการ
ปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติจะประสบผลส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัยองค์กร
ปฏิบัติ คือ โรงเรียนซึ่งหมายถึงการปฏิบัติภารกิจของผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้เป็น
อย่างดี และผู้บริหารโรงเรียนจะต้องเป็นผู้ท าการปฏิรูปท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ปรัชญา เวสารัชญ์ (2554, หน้า 1) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาเป็น
การบริหารจัดการท่ีมีระบบและและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีบุคคลและหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเข้า
ร่วมการด าเนินการ มีรูปแบบขั้นตอน กติกา และวิธีด าเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน และมี
กระบวนการประเมินผลการศึกษาเท่ียงตรงและเช่ือถือได้ 

ภารดี อนันต์นาวี (2553, หน้า 3) กล่าวไว้ว่า การบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัย
ท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยเฉพาะเป็นส่ิงท่ีช่วยการขับเคล่ือน โยบาย และก าหนดทิศทางในการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายและก่อให้เกิดศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนให้เกิดประสิทธิภพ
อย่างสูงสุด โดยต้องอาศัยการก าหนดขั้นตอนวิธีการอย่างเป็นระบบ มีการจัดการทรัพยากรบุคคลและ
ทรัพยากรด้านอื่นๆ ให้คุ้มค าท่ีสุด รวมถึงการประเมินผลเพื่อน าผลท่ี ได้น ากลับมาแก้ไขปรับปรุงให้
สอดคล้องและเหมาะสม อีกท้ังยังต้องคอยช่วยเหลือ ส่งเสริมสนับสนุนและแก้ปัญหาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานตามค าส่ังผู้บังคับบัญชาเพื่อให้เกิดความศรัทธาและความ
เช่ือมั่นในการบริหารงานและด าเนินการอย่างต่อเนื่องท่ีจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ผู้บริหารท่ีมีลักษณะด้านวิชาชีพ และคุณลักษณะส่วนบุคคลซึ่งมีความสามารถในการบริหารจัดการ
การปฏิบัติงานท่ีให้บรรจุเป้าหมายตามนโยบายท่ีได้รับมอบหมายหรือตามแบบแผนปฏิบัติท่ีวางไว้ 

 Jesse (1999, หน้า 140) กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารไม่ว่าจะใช้ใน
สถานศึกษาท่ีมีขนาดเล็กหรือใหญ่ ผู้บริหารล้วนตระหนักถึงหลักในการบริหาร โดยมุ่งบริหารจัดการ 
ให้มีคุณภาพ และมีประสิทธิผลต่อการเรียนการสอนของสถานศึกษาอย่างสูงสุด มีการก าหนดขั้นตอน
หรือวิธีการบริหารท่ีมีและร่วมท างานกับหน่วยงานต่างๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา โดยผ่าน
การกล่ันกรองจากคณะกรรมการต่างๆ เช่น คณะกรรมการบริหารสถานศึกษาท้ังหมดนี้ล้วนแล้วแต่
เป็นการร่วมพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพอย่างสูงสุด โดยไม่ได้มีข้อจ ากัดจากขนาดของสถานศึกษา
มาเป็นเหตุผล ในการบริหารสถานศึกษา การบริหารสถานศึกษาเป็นส่ิงท่ีผู้บริหารทุกนต้องตระหนัก
ในหน้าท่ีนี้ เพราะเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญในการช้ีน า การท่ีสถานศึกษาจะประสบผลส าเร็จ เป็นองค์กร
ในระดับแนวหน้าได้นั้นต้องมีการก าหนดเช้าหมายและวิธีปฏิบัติท่ีเหมาะสม  

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับทุกฝ่ายไม่ว่าจะเป็นบุคลากรในสถานศึกษา ผู้บริหาร และผู้ปกครอง ท่ีต้อง
ก าหนดรูปแบบ ขั้นตอน วิธีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบในการขับเคล่ือนนโยบายต่างๆ ของ
สถานศึกษา มีการจัดการทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรด้านอื่นๆ ให้คุ้มค่าท่ีสุด จึงจะท าให้การ
บริหารและการจัดการศึกษาประสบความส าเร็จและเป็นไปตามแนวทางท่ีพึงประสงค์บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของสถานศึกษา รวมท้ังการบริหารจัดการสถานศึกษาให้มีท้ังคุณภาพมีท้ังกระบวนการ
วิธีด าเนินงานบริหารอย่างชัดเจน และสามารถตรวจสอบและประเมินผลได้ และในการบริหารนั้นยัง
ขึ้นอยู่กับผู้บริหารอีกส่วนหนึ่งด้วย ซึ่งจะต้องมีหน้าท่ีอ านวยความสะดวกในการรับผิดชอบต่อการ
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บริหารในสถานศึกษาทุกอย่าง ให้เป็นไปตามกรอบท่ีกระทรวงศึกษาธิการก าหนดให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน นอกจากนั้น ยังต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในวิชาชีพของตนเองในการบริหารสถานศึกษาให้
เป็นไปตามแผนท่ีสถานศึกษาได้วางเอาไว้ด้วย 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 
 2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญเป็นอย่างมาก ดังนั้น ในการจะได้มาซึ่งบุคลากรท่ีจะมา
ปฏิบัติงานจึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องรู้ความหมายของการบริหารงานท่ีชัดเจนซึ่งมีนักวิชาการหลายท่าน
ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้  

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552, หน้า 57) ได้ให้ความหมายของ
การบริหารงานบุคคล หมายถึง การหาทางใช้คนท่ีอยู่ร่วมกันในองค์กรนั้นๆ ให้ท างานได้ผลดีท่ีสุด 
ส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้ผู้ร่วมงานมีความสุข มีความพอใจท่ีจะให้
ความร่วมมือและท างานร่วมกับผู้บริหาร เพื่อให้งานขององค์กรนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 มัลลิกา ธรรมจริยาวัฒน์ (2559, หน้า 462) กล่าวว่า การจัดการงานบุคคล หมายถึง    
การจัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงาน เพื่อให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการท าให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ โดยจะเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรต้ังแต่แรกได้คนมาท างานจนถึงคนนั้นออกจาก
งานไป 

 ฐาปนา ฉ่ินไพศาล (2559, หน้า 81) กล่าวว่า การจัดการงานบุคคล หมายถึง การดึงดูดใจ
การพัฒนา และการธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ หากองค์การใดไม่ได้กระท า
กิจกรรมดังกล่าวก็จะไม่สามารถท่ีจะได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาร่วมงานกับองค์การ และ
สร้างความผูกพันในการท างาน 

 ศิ ริ รัตน์  มกรพฤษ์  (2559, หน้า  12) กล่าวว่ า  การบริหารงานบุคคล หมายถึง                
การด าเนินงานการจัดบุคคลให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความคุ้มค่าท่ีสุด  ก่อประโยชน์
ให้กับองค์กรมากท่ีสุด ตลอดถึงการท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างท่ีองค์กรวางไว้ 

 วาราดา ณ ลานคา  (2560, หน้า 10) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองค์การ ใช้ต้ังแต่การสรรหา การพัฒนา การบ ารุงรักษาจน
พ้นงานเพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้
อย่างสูงสุด 

 เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, หน้า 34) การบริหารงานบุคคล เป็นการด าเนินงานเกี่ยวกับ
บุคคลต้ังแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคคลตามคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับงาน การ
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พัฒนาให้ความรู้ความสามารถ การบ ารุงขวัญก าลังใจเพื่อให้บุคคลทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่าง
เต็มท่ีให้แก่หน่วยงาน การด าเนินการทางวิธี ตลอดจนการให้บุคคลพ้นจากกงานไม่ว่าจะเป็นกรณีใด 

 นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, หน้า 37) การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการวาง
นโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธีในการด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์กร โดยให้ได้
บุคคลท่ีเหมาะสมและบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้านมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพให้มีปริมาณเพียงพอ 
เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ประกอบด้วยการสรรหา 

 ธงชยั สันติวงษ์ (2551, หน้า 3) ได้ให้ความหมายของ การบริหารงานบุคคล (Personnel 
Management) ว่าหมายถึง ภารกิจของผู้บริหารทุกคนท่ีมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับ
บุคลากร เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา    
ท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ 

 ฏิญโญ สาธร (2550, หน้า 171) ได้ให้ความหมายของ การบริหารงานบุคลากร ว่าเป็น
การใช้คนให้ท างานให้ได้ผลดีภายในเวลาอัน ส้ันท่ีสุด ส้ินเปลืองเงินทองและวัสดุน้อย ท่ี สุด                 
ในขณะเดียวกันคนท่ีเราใช้นั้นก็มีความสุข มีความพอใจท่ีจะให้ผู้บริหารใช้ พอใจท่ีจะท างานตามท่ี
ผู้บริหารต้องการ หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การบริหารให้บรรดาบริการต่าง ๆ ของฝ่ายผู้ให้การศึกษา
ด าเนินไปด้วยดี และเกิดประโยชน์สมตามความมุ่งหมายของวงการศึกษา โดยอาศัยเทคนิคในการ
คัดเลือกบุคคลท่ีมาท างานให้เหมาะสมและเทคนิคในการพัฒนาบุคคลท่ีมีอยู่แล้ว ให้มีความรู้
ความสามารถท่ีจะท างานให้เกิดประโยชน์ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้คนเหล่านั้นมีความเจริญก้าวหน้า
และได้รับผลตอบแทนเป็นท่ีพอใจ และมีความสุขในการท างาน 

 เกศินี หงสนันทน์ (2551, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า      
การบริหารงานบุคคลเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้วยการน าเอาวิธีการต่าง ๆ มาใช้กับ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการรู้จักสรรหา เลือกสรร และ
บรรจุคนเข้าท างานอย่างเหมาะสม นอกจากนี้ยังต้องรู้จักกระตุ้นให้เขาเหล่านั้นเกิดแรงจูงใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่ และพึงพอใจในงานนั้น ๆ อีกด้วย 

 พยอม วงศ์สารศรี (2552, หน้า 3) ก็ได้ให้ความหมายของ การบริหารงานบุคลากร       
ว่าเป็น กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ พิจารณาบุคคลท่ีอยู่ในสังคม เพื่อ
ด าเนินการพิจารณาสรรหาคัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาอยู่ในองค์การ และ
ขณะท่ีบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การได้มีการจัดกิจกรรมพัฒนาธ ารงรักษาให้บุคคลท่ีคัดเลือกเข้า
มาเพิ่มพูนความรู้ความสามารถมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างานและยังรวมไปถึงการ
แสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์การท่ีต้องพ้นจากการท างานสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมี
ความสุข 
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 เพ็ญศรี วายวานนท์ (2554, หน้า 16) ได้อธิบายเรื่องการบริหารงานบุคคลไว้ว่า            
การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวกับนโยบาย การวางแผน โครงการ ระเบียบ            
และวิธีด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานในองค์การใดองค์การหนึ่ง เพื่อให้ได้มา 
ได้ใช้ประโยชน์ และบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ และมีปริมาณเพียงพอเพื่อให้
การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

 ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์ (2551, หน้า 5) ท่ีได้ให้ความหมายว่า การบริหารบุคลคล หมายถึง 
ภารกิจอย่างหนึ่งของบุคคลผู้ท่ีเป็น ผู้บริหารการศึกษา ท่ีกระท าไปตามขั้นตอนต่อไปนี้ คือ              
การวางแผนให้ได้มาซึ่งบุคลากร การสรรหา การบรรจุและแต่งต้ัง การพัฒนา การบ ารุงขวัญและ
ก าลังใจ การจูงใจการให้ค่าตอบแทน" 

 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2551, หน้า 5) ได้ให้ความหมายว่า 
การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคลากรในหน่วยงานอันจะได้มาซึ่ง
บุคลากรมาปฏิบัติงานตามความต้องการ และเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งมีขอบข่ายครอบคลุมต้ังแต่ การก าหนดนโยบาย การจัดท าแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดค่าตอบแทน การสรรหา การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การสร้างขวัญก าลังใจ และการ
ด าเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้พ้นจากงาน 

ธวัชชัย วัฒนาธนกิจ (2557, หน้า 11) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการท่ี
เกี่ยวกับการวางนโยบายการวางแผนโครงการระเบียบและวิธีด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือ
เจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานในองค์การใดองค์การหนึ่งเพื่อให้ได้มาได้ใช้ประโยชน์และบ ารุงรักษาไว้ซึ่ง
ทรัพยากรด้านมนุษย์ท่ีมีคุณภาพและมีปริมาณเพียงพอเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 

พระมหาชัยวัฒณ์ จตุตมโล (2560, หน้า 26) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลหมายถึง
กระบวนการการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน นับต้ังแต่การให้ได้มาซึ่งบุคคล การบ ารุงรักษา 
การพัฒนาตลอดจนการให้พ้นจากงานโดยมุ่งท่ีจะให้บุคคลในหน่วยงานปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลด้วยความพอใจและมีความสุข 

เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2555, หน้า 15) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลว่าหมายถึงการ
ด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองค์การนับต้ังแต่เข้ามาปฏิบัติงานจนกระท่ังออกจากงานไปโดยเริ่มต้ังแต่
การวางนโยบายและแผนงานเกี่ยวกับการจัดอัตราก าลังการก าหนดคุณสมบัติของผู้ท่ีจะเข้ามาท างาน
การก าหนดช้ันและต าแหน่งงานการก าหนดอัตราเงินเดือนและค่าจ้างการสรรหาหรือการรับสมัครการ
สอบการคัดเลือกการบรรจุแต่งต้ังการให้ทดลองปฏิบัติงานการจัดท าและเก็บรักษาทะเบียนประวัติ
การฝึกอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานการพิจารณาความดีความชอบการเส่ือนช้ันเล่ือนต าแหน่ง
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การจัดสวัสดิการการรักษาสุขภาพและความปลอดภัยการปกครองบังคับบัญชาการพิจารณาโทษทาง
วินัยการให้พ้นจากงานและการให้บ าเหน็จบ านาญ 

สมิต สัชฌุกร  (2555, หน้ า  8)  ไ ด้ก ล่าวว่ า  การบริหารงานบุคคล ( Personnel 
Administration) หรือการจัดการงานบุคคล (Personnel Management) หมายถึงการบริหาร
ทางด้านการวางแผนการจัดรูปงานการอ านวยการและการควบคุมหน้าท่ีต่างๆเกี่ยวกับบุคคลเพื่อให้
บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การในอันท่ีจะให้เกิดประสิทธิภาพและประเมินผลและประหยัด 

พระธรรมโกศาจารย์(ประยูร ธมุมจิตฺโต) (2559, หน้า 3-5) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง 
การด าเนินกิจการให้ส าเร็จด้วยความร่วมมือกับผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นกิจการเพื่อประโยชน์ทางธุรกิจ 
กิจการบ้านเมือง หรือกิจการในครอบครัวก็อยู่ภายใต้หลักการเดียวกัน ฉะนั้น การบริหารจึงเกี่ยวข้อง 
กับทุกกิจการ โดยการด าเนินกิจการร่วมกับผู้อื่นมีองค์ประกอบท้ังภายนอกและภายใน นอกจากนี้ 
ท่านยังให้แนวคิดเกี่ยวกับพุทธวิธีในการบริหารว่า นักบริหารจะต้องมีหน้าท่ีในการบริหาร 5 ประการ 
ตรงกับค าย่อในภาษาอังกฤษว่า POSDC ดังนี้คือ 
                1)   P คือ Planning หมายถึง การวางแผน ซึ่งเป็นการก าหนดแนวทางปฏิบัติในปัจจุบัน 
เพื่อความส าเร็จท่ีจะตามมาในอนาคต ผู้บริหารท่ีดีต้องมีวิสัยทัศน์เพื่อก าหนดทิศทางขององค์การ 
  2)   O คือ Organizing หมายถึง การจัดองค์การ ซึ่ ง เป็นการก าหนดโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองค์กร มีการแบ่งงานกันท าและการ กระจาย
อ านาจ 
  3)   S คือ Staffing หมายถึง งานบุคลากร ซึ่งเป็นการสรรหาบุคลากรใหม่การพัฒนา
บุคลากรและการใช้คนให้เหมาะกับงาน 
  4)   D คือ Directing หมายถึง การอ านวยการ ซึ่งเป็นการส่ือสารเพื่อให้เกิดการ
ด าเนินงานตามแผน ผู้บริหารต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและมีภาวะผู้น า 
  5)   C คือ Controlling หมายถึง การก ากับดูแลเป็นการควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กร รวมทั้งกระบวนการแก้ปัญหาภายในองค์กร 

พระอธิการทองอินทร์ ติกฺขวีโร (2559, หน้า 10) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึงกระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคคลเพื่อคัดสรรให้ได้ซึ่งคนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสม
กับงานขององค์การเข้ามาปฏิบัติงานให้ได้ผลดีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยองค์การจะต้องสร้าง
กระบวนการให้สามารถดึงดูดธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีความพึง
พอใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู่องค์การให้นานท่ีสุดเพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามความมุ่งหมายขององค์การหรือหน่วยงานท่ีก าหนดไว้ 

กฤษณา รัตนพฤกษ์  (2557) ไว้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นงานท่ีเกี่ยวกับการควบคุมดูแล
พนักงานเจ้าหน้าท่ีขององค์การเพื่อท่ีจะให้พลังงานบุคคลท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดนั้นอ านวยประโยชน์แก่
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องค์การโดยก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและให้สามารถปฏิบัติงานโดยได้รับผลงานมากท่ีสุด
และโดยยึดหลักท่ีว่าประโยชน์ขององค์การฝ่ายหนึ่งกับประโยชน์ของพนักงานและคนงานอีกฝ่ายหนึ่ง
เป็นประโยชน์ร่วมกันหาได้ขัดแย้งกันไม่ 

ธงชัย สัน ติวงษ์  (2554, หน้า  3)  ก ล่าวไว้ ว่ า  การบริหารงานบุคคล (Personnel 
Management) หมายถึงภารกิจของผู้บริหารทุกคนท่ีมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากร 
เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ท่ีจะส่งผล
ส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ 

เกศินี หงสนันทน์ (2557, หน้า 379) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้วยการน าเอาวิธีการต่างๆ มาใช้กับทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการรู้จักสรรหา เลือกสรร และบรรจุคนเข้าท างานอย่าง
เหมาะสม นอกจากนี้ยังต้องรู้จักกระตุ้นให้เขาเหล่านั้นเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่ 
และพึงพอใจในงานนั้น ๆ อีกด้วย 

พะยอม วงศ์สารกี  (2554, หน้า 5)  กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การพร้อมท้ังสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบัติงานใน
องค์การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และยังรวมไปถึง 
การแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์การท่ีต้องพันจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ 
หรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 

เพ็ญศรี วายวานนท์ (2545, หน้า 16) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการท่ีเกี่ยวกับนโยบาย การวางแผน โครงการ ระเบียบ และวิธีด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคล
หรือเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานในองค์การใดองค์การหนึ่ง เพื่อให้ได้มา ได้ใช้ประโยชน์ และบ ารุงรักษาไว้ซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ และมีปริมาณเพียงพอเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์  

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2545, หน้า 1) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการเกี่ยวกับการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบ เกี่ยวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานใน
องค์การหรือหน่วยงาน ท้ังนี้ก็เพื่อให้ได้มา ได้ใช้ประโยชน์และบ ารุงรักษาไว้ซึ่ง ทรัพยากรด้านมนุษย์ 
(Human Resources ให้มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์กระบวนการท่ีว่านี้ จึงรวมหน้าท่ีต่าง ๆ นับต้ังแต่การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงาน
จนกระท่ังออกจากงาน 
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ณรัชช์อร ศรีทอง (2554, หน้า 196) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการท่ีมีความต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรได้เข้ามาท างานและปฏิบัติงาน ในองค์กรประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

อนิ วัช แก้วจ านง  (2554, หน้า 2)  ไ ด้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการหรือขั้นตอนการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับคนในองค์กร โดยเริ่มต้ังแต่การวางแผน สรรหา 
คัดเลือก จัดวางในต าแหน่งการดูแลธ ารงรักษาและออกจากต าแหน่งงาน เพื่อให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

จอมพงศ์ มงคลวานิช (2554, หน้า 76) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการท่ีผู้บริหารผู้มีหน้าท่ีเกี่ยวกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้  ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมท้ังพัฒนาให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีสามารถด ารงตนในสังคมได้อย่างมีความสุข 

ลิษา สมัครพันธ์ (2562, หน้า 20-21) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อใช้คนให้เหมาะกับงานตามวัตถุประสงค์และความต้องการของหน่วยงาน 
โดยมีขอบเขตกว้างขวางคลอบคลุมต้ังแต่การแสวงหาและการเลือกสรรบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน 
จนกระท่ังพ้นจากการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลจึงเป็นภารกิจของผู้บริหารในการใช้เทคนิคการ
บริหารในการค าเนินกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับตัวบุคคล เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์กรเป็นทรัพยากรท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดส าหรับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้
สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา การด าเนินงานด้านบริหารงาน
บุคคลต้องให้มีความคล่องตัว มีอิสระ ภายใต้ระเบียบและกฎหมาย 

สุภาพร พิศาลบุตร (2553, หน้า 1) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจ
หน้าท่ีส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารท่ีใช้ท้ังศาสตร์และศิลปะในการจัดวางแผนก าลังคน การสรรหา
คัดเลือกและการบรรจุบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน พร้อมท้ังสามารถใช้
ประโยชน์ให้เกิดผลสูงสุด ธ ารงรักษาและพัฒนาบุคคลเหล่านั้นเพื่อผลส าเร็จขององค์การ 

 Armstrong; Henson and Savage (1982, p. 3) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงาน
บุคคล หมายถึง วิธีการจัดหาบุคคล และการจูงใจทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้ตามความประสงค์ของ
การบริหารงานพร้อมกับพัฒนารูปแบบ และบรรยากาศขององค์การ เป็นการพยายามส่งเสริมความ
ร่วมมือร่วมใจให้งานมีประสิทธิผลกับช่วยชีวิตในการท างาน ระเบียบข้อบังคับสอดคล้องกับสังคมท า
ให้บุคลากรได้รับสวัสดิภาพในการท างาน 

Castetter & Young (2000) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในองค์กรทางการศึกษา 
หมายถึง การดึงดูด การพัฒนา การธ ารงรักษาและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างลุล่วงและเต็ม
ประสิทธิภาพ 



23 

 

Lunenburg & Allan (2000, p. 517) ก ล่าวว่ า  การบริหารงานบุคคล หมายถึ ง
กระบวนการสรรหาบุคลากร เริ่มต้ังแต่ด้านการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูล การรักษาระเบียบ
วินัยการลาออกจากราชการ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

Mondy R. Wayne and Robert M. Noe (2006, p. 4-6)  ไ ด้ให้ความหมายว่า การ
บริหารงานบุคคลเป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก 6 ด้าน ได้แก่การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สุขภาพและความปลอดภัย 
พนักงนสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

Gary Dessler (2007, p. 2) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
ก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติท่ีต้องด าเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองค์การซึ่งครอบคลุมภารกิจ         
ต่าง ๆ ได้แก่ กรสรรหา การกล่ันกรอง การฝึกอบรม การให้รางวัล และผลประโยชน์เกื้อกูล การ
ประเมินผลและแรงงานสัมพันธ์ 

Beach (1980) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับนโยบาย
และโครงการเกี่ยวกับบุคคล การคัดเลือกบุคคลไปฝึกอบรม การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
การสร้างภาวะผู้น า รวมถึงการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร" 

Scot & Mitchell (1982) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึงกระบวนการสรรหา
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับต าแหน่ง โดยจัดอัตราก าลังคนให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เพื่อด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

Dessles (2009, อ้างถึงใน พยัต วุฒิรงค์, 1991) อธิบายว่า การบริหารงานบุคคลเป็น
นโยบายและแนวทางปฏิบัติในการใช้งานบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

Garrison & Magoon, Leslie B. (,2010, p. 2) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติท่ีต้องด าเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองค์การซึ่งครอบคลุมภารกิจ
ต่างๆ ได้แก่ การสรรหา การกล่ันกรอง การฝึกอบรม การให้รางวัล และผลประโยชน์เกื้อกูล การ
ประเมินผลและแรงงานสัมพันธ์ 

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารหรือการจัดการงาน
ในด้านท่ีเกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ โดยมีกิจกรรมต่าง ๆ ต้ังแต่ การสรรหา จนถึงพ้น
สภาพจากการท างาน เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การสามารถปฏิบัติงานได้ดีมีประสิทธิภาพและ
บรรลุผลส าเร็จสมความมุ่งหมายขององค์การ เป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวข้องต่อเนื่องกับบุคลากรใน
องค์กร ต้ังแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา
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เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการให้ออกจากราชการ เพื่อให้การด าเนินการในองค์กร
บรรลุตามวัตถุประสงค์ โดยมีการจัดวางต าแหน่ง ตัวบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความรู้
ความสามารถ 

2.2.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
การบริหารองค์กร จะต้องบริหารองค์กรโดยทรัพยากรบุคคล และการได้มาของทรัพยากร

บุคคล จึงจะต้องมีกระบวนการ และขั้นตอนในการซึ่งจะได้มาของบุคลากร ดังนั้นการบริหารงาน
บุคลากรจึงมีความส าคัญต่อองค์การมาก ถ้าองค์การสามารถคัดสรรบุคลากรท่ีดีและมีคุณภาพ 
องค์การก็จะสามารถด าเนินงานให้เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจุดหมายตามท่ีองค์การก าหนด
ไว้ ซึ่งได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรไว้ 
ดังนี้ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2548) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษาว่า เป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองต่อ
ภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคลากรให้เกิดความคล่องตัวอิสระ ภายใต้
กฎหมายระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการ
พัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญและก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและ
ก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนั้น หากขาด
ซึ่งบุคลากรท่ีดีก็ยากท่ีจะหวังความส าเร็จจากกิจการงานนั้น ท้ังนี้เพราะปัจจัยอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน 
วัสดุ อุปกรณ์ เทคนิควิธีการจะด าเนินไปด้วยดีมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องอาศัยคน 

สุรีรัตน์ วิกรานต์นนท์ (2555, หน้า 6) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญ         
6 ประการ ดังนี้ 

1) มีการแข่งขันมากขึ้น เกิดการเปล่ียนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มีการ
เปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะท่ีจะต้องท างานให้กับองค์การใดองค์การ
หนึ่งแต่เพียงผู้เดียว อาจโยกย้ายไปท างานให้กับองค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจ เพราะความ
อยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับบุคลากรด้วย ต่างฝ่ายต่างต้องอาศัยซึ่งกันและกัน ผู้บริหารไม่ได้อาศัย
งานเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างาน การยอมรับในความส าคัญ
ของคนความส าเร็จในชีวิต และการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเครื่องจูงใจ 

2) เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนดเกี่ยวกับเรื่อง
สวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดงาน และเงินทดแทนต่างๆ 

3) ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีการแบ่งงานท าตามหน้าท่ีตามความช านาญเฉพาะ
ด้าน ต้องการบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติท่ีพร้อมจะ
ท าเพื่อให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลธ ารงรักษาส่งเสริมสนับสนุน
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บุคลากร ซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ี และมีรายได้รวม
สวัสดิการต่างๆ เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจท่ีจะท างานนั้นให้ได้ผลงานมากท่ีสุด 

4) องค์การมีความซับซ้อนมากขึ้น ทุกส่วนขององค์การไม่ได้อิสระท่ีจะด าเนินงานเองโดยไม่มี
ผลกระทบจากปัจจัยท่ีอยู่ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม มีสาเหตุ
หลายประการท่ีท าให้การด าเนินงานในองค์การมีความยุ่งยาก 

5) บทบาทของฝ่ายบริหารเปล่ียนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานท่ีถือเอา
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งนับว่าเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลฝ่ายต่างๆ ในองค์การ จึงต้องให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับแรก 

6) ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีเพิ่มมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยค้นคว้าของ
ผู้เช่ียวชาญ และนักวิชาการทางด้านพฤติกรรม เช่น ส่ิงแวดล้อมในท่ีท างาน และความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 

อนันต์ มีพจนา (2557, หน้า 14) สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญจ าเป็น
เนื่องจากสามารถท าให้บุคลากรท้ังชาวไทยและชาวต่างชาติทราบบทบาทและหน้าท่ีของตน มีความรู้
ความช านาญเพิ่มข้ึน สามารถติดตามความเปล่ียนแปลงของวิทยาการใหม่ๆ ได้ทันท่วงที และยังช่วย
ให้ตนเองมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และสามารถท่ีจะพัฒนาหน่วยงานของตนให้บรรลุ
เป้าหมายสูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพ 

ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 297) สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็น
ภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาเพื่อ
ด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระ ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตาม
หลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มี
ขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 10) สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อการ
บริหารจัดการท้ังระบบ เพราะคนเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีผลท่ีจะผลักดันให้เกิดการด าเนินการในทุก
ขั้นตอนและการบริหารงานบุคคลท่ีดีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การเป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพของแต่ละบุคคล ส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จและ
บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การได้ 

สุปรานี นาคหัวเพ็ชร์ (2558, หน้า 16) สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อ
องค์การ เพราะจะช่วยให้องค์การมีการพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพ การด าเนินงานตามแผนการ
ปฏิบัติท่ีวางไว้ ท าให้เกิดความเป็นเลิศท้ังทางด้านการบริหารและการจัดการ ย่อมท าให้เกิดความ



26 

 

เจริญก้าวหน้าตามมา ส่ิงท่ีส าคัญยิ่งไปกว่านั้น คือ ผู้บริหารควรจะมีเหตุผลและกระท าในส่ิงท่ีถูกต้อง 
ได้แก่การวางแผนท่ีเหมาะสม กับการก าหนดสายงานท่ีชัดเจน 

ศิริรัตน์ มกรพฤษ์ (2559, หน้า 14) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อบุคคล
กับการท างานนั้นมีความส าคัญต่อกันมาก หากองค์กรมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีความสามารถ
เหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคคลเช่นนี้ร่วมท างานด้วยแล้วนั้นองค์กรก็จะประสบความส าเร็จอยู่ทุกเมื่อ 

มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, หน้า 19) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษามี
ความส าคัญมาก เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องมีความรู้ด้านพฤติกรรมศาสตร์ รู้หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้บุคคลใน
องค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งจะช่วยพัฒนาให้
องค์การเจริญก้าวหน้าและส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน 

ศิรินภาวรรณ ทุมค า (2559, หน้า 23-24) ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล สามารถ
เอื้ออ านวยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย คือ ความเจริญเติบโตขององค์การ เพราะงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถเข้ามาท างาน อีกท้ังเป็นงานท่ีช่วย
ให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ
และช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ เพราะถ้าการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กรและผู้ปฏิบัติงาน ท า
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่งบุคคลในหน่วยงานนั้นถือได้ว่าเป็นปัจจัยท่ี
ส าคัญท่ีสุด เพราะจะท าให้งานด าเนินไปประสบกับความส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ เพราะบุคคลเป็นผู้ใช้
ทรัพยากรในการบริหารต่างๆ เช่น เงิน วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการ ถ้าหน่วยงานใดมีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพและสามารถรักษาธ ารงไว้ดึงดูดให้เขาเหล่านั้นปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานนานท่ีสุดแล้วคิดว่า
หน่วยงานนั้นจะต้องมีประสิทธิภาพและมีความเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 

ลิษา สมัครพันธ์ (2560, หน้า 23) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลมี
ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่งในองค์กร เพราะเมื่อคนมีคุณภาพ มีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานแล้วย่อมส่งผลถึงความส าเร็จในการบริหารงานด้านอื่นๆ และส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์กร ซึ่งถือว่าเป็นงานส าคัญอย่างยิ่งท่ีผู้บริหารต้องด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการ
บริหารงานบุคคลจะประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีส าคัญ 2 ส่วน คือ งาน และคน งานเป็นภารกิจท่ี
จะต้องด าเนินการให้ส าเร็จแต่การท่ีด าเนินการให้ภารกิจส าเร็จนั้นจะต้องมีคนท่ีมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงานดังกล่าวด้วยจึงจะท าให้งานส าเร็จ และจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอยู่
เสมอ รวมทั้งการสร้างขวัญก าลังใจมีสวัสดิการท่ีเหมาะสมเพื่อให้คุณภาพชีวิตท่ีดีในสังคม 

วาราดา ณ ลานคา (2560, หน้า 12) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลท่ีมีความส าคัญต่อ
บริหารในองค์การทุกคน เพราะสภาพองค์การในทุกวันนี้นับได้ว่ามีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลและ
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การเปล่ียนแปลงในสภาพแวดล้อมเป็นอันมาก ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสามารถบริหารงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษาให้มากท่ีสุด ต้องอาศัยความรู้  
ความสามารถของบุคคลเป็นส าคัญ 

Flippo (1971, p. 414) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นบริการท่ีส าคัญและจ าเป็นใน
การบริหารงานทุกประเภท และให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเป็นหลักไว้ 8 ประการ ดังนี้ 

1) ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานต้องมีเป้าหมายร่วมกัน 
2) มีความร่วมมือกันในการท่ีจะหาทางพัฒนานโยบายเกี่ยวกับบุคคล 
3) ฝ่ายบริหารงานกับฝ่ายปฏิบัติงาน ควรท าความเข้าใจกันให้ดีในเรื่องสิทธิหน้าท่ีตลอดจน

สิทธิพิเศษต่างๆ 
4)ควรมีความยุติธรรม และความเสมอภาคในการบริหารงานบุคคล 
5) การยอมรับในความสามารถ ท าให้บุคคลรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จของตน การแสดง

ความซาบซึ้งเมื่อเขาได้มีโอกาสเป็นผู้น าและมีความก้าวหน้า ท าให้บุคคลมีก าลังใจในการท างาน 
6) จัดหาโอกาสหรือช่องทางท่ีจะสนับสนุนให้ผู้ท่ีมีความสามารถได้ท าหน้าท่ีผู้น าเพื่อให้เกิด

ความรู้สึความก้าวหน้าในทางอาชีพ 
7) ควรจัดระบบการติดต่อส่ือสารให้ดี ให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันทุกฝ่าย 
8) จัดให้มีบริการท่ีดีในทุกๆ ด้านสร้างบรรยากาศในการท างานให้เป็นที่พอใจจะช่วยให้บุคคล

ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
พยอม วงศ์สารศรี (2545) ได้สรุปความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้  
1) ช่วยพัฒนาองค์กรให้เจริญเติบโต เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นส่ือกลางในการประสานงาน

ต่าง ๆ ในองค์กร 
2) ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์กร มีขวัญและก าลังใจ รวมทั้งมีความจงรักภักดีต่อองค์กร  
3) ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าหากบริหารบุคคลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพย่อมส่งผลให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันในองค์กร 
วิจิตร ศรีสอ้าน (2539) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญมากท่ีสุดในการบริหาร

องค์กรกล่าวคือ เป็นการบริหารท่ีมีขอบข่ายกว้างขวาง ต้ังแต่การแสวงหา เลือกบุคคลเข้าสู่ระบบงาน 
ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวเนื่องกันเป็นลูกโซ่ต้ังแต่การวางนโยบายการก าหนดแผนและความต้องการ
ด้านบุคลากร การสรรหา การเลือกสรร การพัฒนา การก าหนดสวัสดิการและการเกื้อกูล การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนต าแหน่ง การโฮน การย้าย และการพ้นจากต าแหน่ง 

พนัส หันนาคินทร์ (2542) ได้อธิบายความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า เป็น
กระบวนการด าเนินงานเพื่อให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุดจากบุคลากร ในขณะเดียวกันองค์กร ก็จะ
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เอื้อประโยชน์ให้กับบุคลากรด้วย การบริหารงานบุคคลจึงเป็นกระบวนการท่ีเอื้อประโยชน์ให้แก่กัน
และกันอันได้แก่ ฝ่ายองค์กรและผู้ปฏิบัติงาน 

วิรัช นิภาวรรณ์ (2544) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 1. เป็น
สายงานท่ีส าคัญในองค์กร 2. เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคล 3. มีขอบเขตกว้างขวาง 4. มีวัตถุประสงค์
เพื่อตอบสนองบุคลากรควบคูไปกับองค์กร และ 5. สามารถน าไปใช้แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2546) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า การ
บริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งในปัจจุบันมีปัจจัยหลายด้านเข้ามามี
ผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคล ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ 2) ปัจจัยทางด้านเทคนิควิทยาการ 
3) ปัจจัยทางด้านสังคม เพราะฉะนั้นองค์กรต้องให้ความสนใจต่อการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างยิ่ง 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, อ้างถึงใน ส าเริง อ่อนสัมพันธุ์, 2546) กล่าวว่า การบริหาร
บุคคลมีความส าคัญสามารถเอื้อประโยชน์ให้องค์กรสามารถด าเนินการไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นใจ ซึ่ง
คุณภาพของบุคลากรนับว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยขับเคล่ือนให้องค์กรประสบความส าเร็จได้อย่างมี
คุณภาพ 

กิติมา ปรีดีดิลก (2552, หน้า 117) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า 
การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการท่ีมีความส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งของการบริหาร เพราะเมื่อได้
เลือกสรรคนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้าท างานแล้ว เมื่อเวลาผ่านไป บรรดาความรู้ต่าง ๆ ก็ลดน้อยลง
ไป ประกอบกับวิทยาการต่าง ๆ เจริญขึ้น รวมท้ังเทคนิคการท างานได้เปล่ียนไป เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นผู้มีความรู้ความสามารถหมาะสมกับเหตุการณ์ปัจจุบัน และจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากร 

ฏิญโญ สาธร (2550, หน้า 171-172) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้
ว่า การบริหารงานบุคคล คือหัวใจของการบริหาร เพราะงานทุกชนิดของหน่วยงานทุกประเภท ไม่ว่า
จะเป็นหน่วยงานขนาดเล็กหรือหน่วยงานขนาดใหญ่ จะด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้รับ
ความส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่เพียงใด ขึ้นอยู่กับความร่วมมือของบุคคลท่ีเกี่ยวข้องทุกคนและทุก
ฝ่าย ถ้าผู้บริหารขาดความสามารถในการบริหารงานบุคคล แม้จะมีวัสดุอุปกรณ์นานาชนิด มีเงิน
งบประมาณจ านวนมากสนับสนุน และมีคนเป็นจ านวนมากในหน่วยงานก็เหมือนไม่มีอะไรสักอย่าง 
เพราะคนท่ีใช้วัสดุอุปกรณ์ใช้ไม่เป็น ขาดสมรรถภาพ ไม่มีขวัญในการปฏิบัติงาน ไม่มีความจงรักภักดี
ต่อหน่วยงาน และขาดความรับผิดชอบ ต่างคนก็จะยื้อแย่งคันหาประโยชน์จากเงินงบประมาณท่ีมีอยู่ 
หาประโยชน์จากอ านาจหน้าท่ีซึ่งได้มาโดยต าแหน่งและทะเลาะเบาะแว้งกัน แตกแยกสามัคคี ต่างคน
ต่างอยู่ และท างานไปวัน ๆ โดยไม่ร่วมมือโครงการท้ังหลายท่ีผู้บริหารวางไว้ก็จะล้มเหลว เพราะมีคนก็
เหมือนไม่มีในเมื่อคนเหล่านั้นไม่ร่วมมือและหย่อนสมรรถภาพ 

สมพงษ์ เกษมสิน (2551, หน้า 129) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้
ว่า มนุษย์นั้นถ้าจะพิจารณากันให้ถ่องแท้แล้วจะเห็นว่า เป็นขุมทรัพย์อันเป็นก าลังใหญ่หลวงและ
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ส าคัญยิ่งต่อการบริหารงานท้ังหลายท้ังปวง ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือองค์การขนาดใหญ่ท่ีมี
ลักษณะซับซ้อนเพียงใด ปัจจุบันคนคงความส าคัญเป็นเอกและเสมือนหัวใจและรากแก้วของการ
บริหารงานอยู่เสมอ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2551, หน้า 29) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า 
สภาพองค์การในทุกวันนี้ นับว่ามีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดล้อมเป็น
อันมาก ซึ่งส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในองค์การโดยตรง การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ  เท่าท่ีเป็นอยู่ใน
ปัจจุบัน ท้ังส่วนท่ีเป็นเศรษฐกิจ เทคนิควิทยากร และสภาพสังคมล้วนเห็นได้ชัดแจ้งมีผลกระทบท าให้
การบริหารงานบุคคลต้องมีความส าคัญยิ่งขึ้นกว่าแต่ก่อนเป็นอันมาก 

เพ็ญศรี วายวานนท์ (2553, หน้า 1) ได้กล่าวว่าการจัดการทรัพยากรคนเป็นมิติหนึ่งของ
การจัดการเพราะทุกองค์การประกอบข้ึนด้วย "คน" เป็นส าคัญ หากปราศจากคนเสียแล้วก็จะเหลือแต่
วัสดุ เป็นกายภาพไม่มีชีวิต ไม่มีการเปล่ียนแปลง ไม่มีความก้าวหน้า องค์การจะอยู่ไ ด้และ
เจริญก้าวหน้าได้ด้วยการท างานของคน ด้วยทักษะท่ีพัฒนา ด้วยผลงานท่ีดี ด้วยแรงจูงใจท่ีเอื้ออ านวย 
และด้วยความผูกพันกับองค์การนั้น คือ "คน" และการจัดการเกี่ยวกับคนเป็นปัจจัยส าคัญในการบรรลุ
ความส าเร็จขององค์การทุกประเภท 

อุทัย หิรัญโต (2551, หน้า 1) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของคนไว้ว่า “คน” หรือ “มนุษย์” 
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุด และมีประโยชน์มากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะ ทรัพยากรอื่น ๆแม้จะมีชีวิตก็หามี
สติปัญญาเท่าคนไม่ ส่วนทรัพยากรท่ีปราศจากชีวิตนั้น หากคนไม่น ามาใช้ก็หาประโยชน์มิได้ ดังนั้น 
ในการบริหารองค์การเรื่องเกี่ยวกับตัวคนจึงเป็นเรื่องส าคัญและยุ่งยากท่ีสุดท้ังนี้เพราะว่าตามหลัก
ท่ัวไปในการบริหารงานนั้นแม้จะมีงบประมาณให้อย่างเพียงพอมีการจัดการและการบริหารท่ีดี         
มีอุปกรณ์และวัสดุต่าง ๆ พร้อมมูลเพียงใดถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่ดี ไร้สมรรถภาพขาดความซื่อสัตย์สุจริต 
ไม่ประพฤติอยู่ในวินัยท่ีดีแล้วละก็จะเป็นการยากอย่างยิ่งท่ีการบริหารงานจะบรรลุผลดีสมดังความมุ่ง
หมาย แต่ถ้าได้คนดีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติปัญหาอื่น ๆ ก็จะลดน้อยลง 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2551, หน้า 2) ได้กล่าวถึงความส าคัญ
ของการบริหารงานบุคคลว่า ในการปฏิบัติงานจะมีความส าเร็จหรือล้มเหลว บุคลากรผู้ปฏิบัติเป็น
องค์ประกอบท่ีส าคัญยิ่งท่ีจะท าให้การปฏิบัติงานก้าวหน้าหรือมีประสิทธิภาพ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หน้า 51) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร
ในโรงเรียนว่าเป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของ
โรงเรียน เพื่อด าเนินการด้านบริหารงานบุคลากรให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ 
เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ 
ความสามารถ มีขวัญและก าลังใจ ได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ 
ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
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 บรรยงค์ โตจินดา (2551, หน้า 20-21) ท่ีได้สรุปความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้
เป็นข้อ ๆ ดังนี้  

 1) ธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งข้นกันมากขึ้น จึงเกิดความต้องการคนดีมีความสามารถสูงมา
ท างานให้ 

 2) รัฐเห็นความส าคัญของการใช้คน ภายใต้เงื่อนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจ สังคม
การเมือง เช่น ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษยชนขององค์การ เป็นต้น 

 3) ความซับซ้อน ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้เกิดการคิดค้นวิธีการ เครื่องมือ
เครื่องใช้ มาอ านวยความสะดวกต่อการด ารงชีวิตมนุษย์ ท าให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจ แต่ละกิจการ
ท้ังในระดับประเทศจนระดับโลก จึงต้องสรรหาคัดเลือกและเสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน 

 4) พลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงขึ้น เป็นแรงผลักดันให้นายจ้างต้องให้
ความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้น 

 5) บทบาทของการจัดการเปล่ียนไปจากเดิม ผู้บริหารต้องเป็นมืออาชีพ บริหารงานจัดการ
ได้ตามสถานการณ์ เพราะความเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยท้ังภายในและภายนอก เปล่ียนอย่างรวดเร็ว 
ต้องปรับตัวให้ทัน 

 6) พฤติกรรมศาสตร์ก้าวหน้า และมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น ผู้บริหารต้องเข้าใจ
ธรรมชาติของคน ของงาน จึงจะอยู่ร่วมกันในองค์การได้ดี มีสมานฉันท์ 

 พระมหาบัญญัติ สุจิตโต (รอดตุ้ม) (2562, หน้า 24) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมี
ความส าคัญ คือเป็นหัวใจของการบริหารองค์การ เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ หาก
องค์กรใดประกอบด้วยบุคคลท่ีมีความสามารถสูง มีความเป็นผู้น า เห็นความส าคัญของการใช้คน และ
ปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ตลอดจนการเลือกสรร การเสริมสร้าง
คนดีไว้ใช้งาน ย่อมเป็นประโยชน์ต่อองค์การนั้นๆ ตลอดถึงสังคมและประเทศชาติต่อไป  

 ลิษา สมัครพันธ์ (2560, หน้า 23) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลมี
ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่งในองค์กร เพราะเมื่อคนมีคุณภาพ มีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานแล้วย่อมส่งผลถึงความส าเร็จในการบริหารงานด้านอื่นๆ และส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์กร ซึ่งถือว่าเป็นงานส าคัญอย่างยิ่งท่ีผู้บริหารต้องค าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการ
บริหารงานบุคคลนั้นจะประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีส าคัญ 2 ส่วนคือ งานและคน งานเป็นภารกิจท่ี
จะต้องด าเนินการให้ส าเร็จแต่การท่ีด าเนินการให้ภารกิจส าเร็จนั้นจะต้องมีคนท่ีมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงานดังกล่าวด้วยจึงจะท าให้งานส าเร็จและจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอยู่
เสมอรวมทั้งการสร้างขวัญก าลังใจมีสวัสดิการท่ีเหมาะสมเพื่อให้คุณภาพชีวิตท่ีดีในสังคม 

 Chuck Williams (2010, p. 4) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า
การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญเพราะเป็นการจัดวางขั้นตอน วิธีการท างานท่ีต้องอาศัยคนอื่นใน
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การด าเนินการต้ังแต่ต้นจนจบ โดยผู้บริหารต้องใช้ความรู้ความสามารถและเทคนิควิธีการต่างๆ ท่ีจะ
ท าให้ประสบความส าเร็จในจุดมุ่งหมายขององค์กร 

 Beach (1980) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า การบริหารงานบุคคลมี
องค์ประกอบท่ีส าคัญ 2 ส่วน คือ คนและงาน ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงมีความส าคัญ คือ 1. คน
คือปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดในการบริหารงาน เนื่องจากเป็นผู้กระท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ และ 2. 
การท างานจ าเป็นจะต้องเลือกคนเพื่อให้ได้ยุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานและใช้
บุคคลได้อย่างมีคุณภาพ 

 Scot & Mitchel (1982)กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่าการบริหารงาน
บุคคลเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญขององค์กร เป็นส่วนท่ีท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 แนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล หมายถึง องค์ประกอบท่ี
ส าคัญขององค์กร เพราะงานทุกอย่างจะบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้เกิดจากการด าเนินงานของบุคลากร
ในองค์กร ต้องมีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ในการท างาน และ
ยังต้องมีพัฒนาบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนต้องสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้
บุคลากรได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ เพื่อเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร มีความส าคัญ คือเป็นหัวใจของการ
บริหารองค์การเพื่อให้ประสบคามส าเร็จตามวัตถุประสงค์ หากองค์การใดประกอบด้วยบุคคลท่ีมี
ความสามารถสูง มีความเป็นผู้น า เห็นความส าคัญของการใช้คน และปรับตัวให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลง ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ตลอดจนการเลือกสรร การเสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน ย่อม
เป็นประโยชน์ต่อองค์การนั้นๆ ตลอดถึงสังคมและประเทศชาติต่อไป 

 2.2.3 หลักการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในแต่ละองค์กรจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ก็ขึ้นอยู่กับการน า

หลักการบริหารงานบุคคล มาปรับใช้ให้สอดคล้องกับองค์กรนั้น ซึ่งมีนักวิชาการมากมายได้เสนอความ
คิดเห็นเกี่ยวกับหลักการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 

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

 1) การบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) การด าเนินงานต้องมีการ
วางแผนมีระบบงานและก าหนดวิธีการขึ้นมาอย่างรัดกุมโดยน าความรู้ทางวิทยาศาสตร์มาใช้เพื่อ
ก าหนดระบบการท างานท่ีเหมาะสมการวัดผลงานระบบค าจ้างจะต้องมีหลักเกณฑ์ท่ีแน่นอน 
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 2) งานทางด้านสวัสดิการ (Welfare Movement) เป็นการช่วยเหลือทางด้านสวัสดิการ
ท่ัวไปได้แก่สุขภาพอนามัยความช่วยเหลือทางสังคมและสภาพการท างานเป็นต้นเพื่อให้บุคลากรใน
องค์การมีความพอใจในงานและส่งผลต่อการตั้งใจท างาน 

 3) การบริหารการจ้างงาน (Employment Management) เป็นหน่วยงานหนึ่งในองค์การ
ท่ีถูกจัดต้ังขึ้นมาเพื่อท าหน้าท่ีรับคนเข้าท างานเลือกคนงานบรรจุแต่งต้ังการเก็บบันทึกเกี่ยวกับคนงาน
การฝึกอบรมและสวัสดิการเป็นต้น 

 4) จิตวิทยาอุตสาหกรรม (Industrial Psychology) เป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมของคนแต่
ละคนธรรมชาติของคนและการกระตุ้นให้คนท างานตามความเสมอภาคของตนซึ่งเป็นประโยชน์ใน
การคัดเลือกอบรมการบรรจุการส่งเสริมสมรรถภาพของคนและการแก้ปัญหาอย่างอื่นเกี่ยวกับคน 

 5) สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) เป็นการจัดให้มีการดูแลและประกัน
ทางด้านสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานคือให้คนงานมีประกันอุบัติเหตุได้รับการพยาบาลเมื่อ
ได้รับการบาดเจ็บมีรายได้เล้ียงตัวขณะท่ีได้รับการรักษาและไม่สามารถท างานได้หรือในกรณีทุพพล
ภาพ 

 6) ระบบสหภาพแรงงาน (Unionism) เป็นการรวมกลุ่มของฝ่ายพนักงานในรูปของสมาคม
แรงงานเพื่อก่อให้เกิดอ านาจต่อรองกับนายจ้างเมื่อเกิดกรณีขัดแย้งสมาคมแรงงานจะเข้ามารับแทน
พนักงานเพื่อท าข้อตกลงท่ียุติธรรมท้ังสองฝ่าย 

 7) การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Wage and Salary Administration) เป็นการพิจารณา
อัตราค่าจ้างท่ีจะต้องอาศัยปัจจัยหลายๆอย่างเช่นค่าครองชีพลักษณะงานความรู้ความสามารถของ
ผู้ใช้แรงงาน และระดับการจ้างท่ัวๆไปในตลาดแรงงานเพื่อท าให้ลูกจ้างได้รู้ล่วงหน้าว่าโครงสร้างของ
ค่าจ้างและเงินเดือนเป็นอย่างไร 

 8) การพัฒนาและการฝึกอบรม (Development and Training) ความก้าวหน้าทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีใหม่ๆท าให้เกิดการแข่งขันและเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพใน
ความสามารถของการท างานให้มากขึ้นจึงจ าเป็นต้องจัดให้มีการฝึกอบรมท้ังระดับผู้ปฏิบัติการและ
ผู้บริหาร 

 ฏิญโญ สาธร (2550, หน้า 47) ได้กล่าวถึงหลักการบริหารงานบุคคล จะต้องประกอบด้วย 
4 ประการ ดังนี้ 

 1) หลักในการให้ได้คนดีมีฝีมือมาท างานหรือหลักในการคัดเลือก บรรจุ แต่งต้ังและ
มอบหมายงาน 

 2) หลักในการบ ารุงรักษาคนท่ีมีอยู่แล้วหรือบรรจุไว้แล้วให้อยู่กับหน่วยงานตลอดไปด้วย
ความสุขท่ีจะอยู่ 
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 3) หลักในการโยกย้ายคนท่ีหน่วยงานไม่พึ่งปรารถนาโดยไม่ผิดระเบียบและก่อให้เกิดความ
เสียหายแก่หน่วยงาน 

 4) หลักในการพัฒนาคนให้มีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์กับหน่วยงาน 
 สุ กิจ จุลละนันท์  (2552, หน้า 18-19)  ไ ด้กล่าวถึง  หลักการบริหารงานบุคคลว่า               

การบริหารงานในสภาพท่ีได้มีการวิวัฒนาการมาถึงปัจจุบัน ได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางด้านการ
บริหารมาประกอบหลักการบริหารบุคคลด้วย การบริหารบุคคลแผนใหม่จึงยึดหลักการส าคัญ        
12 ประการ คือ 

 1) หลักความเสมอภาค คือ การยึดถือการเปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกัน ส าหรับผู้ท่ีมีคุณสมบัติ
ตามท่ีต้องการในการสมัครเข้าท างานโดยไม่มีข้อจ ากัดด้านฐานะ เพศ ผิว ศาสนา เป็นการเปิดรับ
สมัครท่ัวไป 

 2) หลักความสามารถ คือ การยึดถือความรู้ความสามารถถือหลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ
เลือกสรรบุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 

 3) หลักแห่งความมั่นคง คือ การถือว่าการปฏิบัติงาน เป็นอาชีพมั่นคงถาวรการจะให้ออก
จากงานต้องมีเหตุผล เมื่อพ้นจากงานแล้วโดยไม่มีความผิด และมีผลตอบแทนท่ีจะด ารงชีวิตได้ตาม
สมควรแก่อัตภาพ 

 4) หลักความเป็นกลางทางการเมือง กล่าวคือ ข้าราชการประจ า จะต้องไม่ฝักใฝ่ทาง
การเมือง มุ่งปฏิบัติงานให้เกิดผลต่อประชาชนให้มากท่ีสุดตามนโยบายของรัฐบาล และในการ
ปฏิบัติงานนั้น ข้าราชการประจ าจะต้องมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติหน้าท่ี โดยปราศจากการ
แทรกแซงทางการเมือง หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ 

 5) หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของบุคลากร โดย
การให้ศึกษาอบรม จัดระบบการนิเทศ และตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดี เพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงาน ตลอดจนการจัดระบบ การพิจารณาความดี ความชอบและการเล่ือนต าแหน่งอย่าง
เป็นธรรม 

 6) หลักแห่งความเหมาะสม เป็นหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งต้ัง
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับคุณวุฒิความรู้ ความสามารถ และความถนัดของคน 

 7) หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยละเว้นจากการเลือกท่ีรัก 
มักท่ีชัง มีการก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณ และคุณภาพของงานท่ีได้รับผิดชอบ โดยยึด
หลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน 

 8) หลักสวัสดิการ ได้แก่การจัดให้มีสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีจะเอื้อในการปฏิบัติงานสามารถอุทิศ
ตนให้กับงานได้อย่างเต็มท่ี เช่น การจัดท่ีท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพความปลอดภัย 
และการสงเคราะห์ในด้านต่าง ๆ 
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 9) หลักเสริมสร้าง ได้แก่การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรมท้ังในทางป้องกันการกระท า
ผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากรและการกวดขันลงโทษผู้กระท าผิด 

 10) หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักด์ิศรีของบุคคลแต่ละคนโดย
ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นใน
ระหว่างบุคลากรหน่วยงาน 

 11) หลักประสิทธิภาพ ถือว่า การท างานใดจะต้องท าให้เกิดผลดีท่ีสุด โดยใช้คน เวลาและ
ค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด การจะกระท าเช่นนี้ได้จะต้องมีการวางแผน การประสานงานการจัดแบ่งหน้าท่ี
รวมทั้งวิธีท างานท่ีดี 

 12) หลักการศึกษาวิจัย การบริหารบุคคลจ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการปรับปรุงให้เหมาะสม
ทันสมัยอยู่เสมอ ระบบบริหารบุคคลท่ีจ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัยปัญหาอุปสรรคต่างๆเพื่อจะได้น า
วิทยาการก้าวหน้าต่าง ๆ มาใช้ในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป 

 ธีรยุทธ์ หล่อเลิศรัตน์ (2554, หน้า 44-45) ได้เสนอหลัก 4 × 4 ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประกอบด้วยหลักใหญ่ - หลัก แต่ละหลักประกอบด้วยหลักย่อยอีก < หลัก เป็นแนวทาง
ประกอบการบริหารงานและบริหารคน ไว้ดังนี้๒ 

 1) เข้าใจวัตถุประสงค์ส าคัญของการบริหารงาน ประกอบด้วย (1) ต้องให้งานส าเร็จตาม
นโยบาย แผนงานและโครงการท่ีก าหนดไว้ (2) ต้องตอบสนองความต้องการท่ีถูกต้องของลูกค้าหรือ
ประชาชนผู้รับบริการ (3) ต้องก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้นแก่สังคม(4) ต้องสร้างความพอใจให้
เกิดขึ้นแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

 2) รู้คุณค่าและความส าคัญของทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย (1) ทรัพยากรบุคคลเป็นตัว
เช่ือในการบริหารทรัพยากรทุกชนิด (2) ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงท่ีมีชีวิต จิตใจ มีอารมณ์ มีความรู้สึก
และความคาดหวัง ต้องการต่าง ๆ มากมาย การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงต้องท าด้วยความ
ระมัดระวัง เพราะเป็นเรื่องละเอียดอ่อนอย่างยิ่ง (3) ทรัพยากรบุคคลมีอายุการใช้งานนานกว่า
ทรัพยากรชนิดอื่น หากมิได้ดูแลรักษาพัฒนาให้ดีแล้ว นอกจากจะไม่ช่วยให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้ายัง
อาจท าความเสียหายอย่าร้ายแรงให้แก่หน่วยงานได้ (4) คนเป็นทรัพยากรท่ีสามารถพัฒนาให้ดี
กว่าเดิมได้ 

 3) รู้จุดเน้นในการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย (1) ต้องสรรหาคนดี มีฝีมือมา
ท างาน (2) ต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเต็มท่ี  
(3) ต้องรักษาคนดีมีความสามารถให้ท างานให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะนานได้ (4) ต้องใช้คนให้เหมาะสม          
กับงาน 

 4) มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย (1) ต้องมีนโยบาย
และแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีและชัดเจน (2) ต้องมีระบบข้อมูลเกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงานท่ี
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ถูกต้องและทันสมัย (3) ต้องมีมาตรฐานงานท่ีเหมาะสม (4) ต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
สะดวก รัดกุม และเช่ือถือได้ 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หน้า 18-19) ซึ่งได้เสนอหลักการบริหารงาน
บุคคลแผนใหม่ 12 ประการ ไว้ดังนี้  

 1) หลักความเสมอภาค คือ ยึดถือการเปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกันส าหรับผู้ท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี
ต้องการในการสมัครเข้าท างาน โดยไม่มีข้อจ ากัดกีดกันเรื่องฐานะ เพศ ผิว ศาสนา เป็นการเปิดรับ
สมัครท่ัวไป 

 2) หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ ความสามารถ ถือหลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ
เลือกสรรบุคคลเข้าท างานรวมทั้งการพิจารณา ความดี ความชอบและการเล่ือนต าแหน่ง 

 3) หลักแห่งความมั่นคง ถือว่าการปฏิบัติงานเป็นอาชีพท่ีมั่นคงถาวร การจะให้ออกจากงาน
จะต้องมีเหตุผล เมื่อพ้นจากงานโดยไม่มีความผิดจะต้องมีผลตอบแทนท่ีด ารงชีวิตได้ตามสมควรแก่
อัตภาพ 

 4) หลักความเป็นกลางทางการเมือง ถือว่าข้าราชการประจ าจะต้องไม่ฝักใฝ่ทางการเมืองมุ่ง
ปฏิบัติงานให้บังเกิดผลต่อประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล และการปฏิบัติงานนั้นข้าราชการประจ า
มีความอิสระในการปฏิบัติงานโดยปราศจากการแทรกแชงทางการเมืองหรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของ
นักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ 

 5) หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร โดยการ
ให้ศึกษาอบรมจัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดีเพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงานตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการเล่ือนต าแหน่งอย่างเป็น
ธรรม 

 6) หลักแห่งความเหมาะสม เป็นหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงานโดยการแต่งต้ังหรือ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับคุณวุฒิความรู้ความสามารถและความถนัดของคน 

 7) หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยละเว้นจากการเลือกท่ีรัก
มักท่ีชัง มีการก าหนดค าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพงานท่ีรับผิดชอบ โดยยึดหลัก
งานเท่ากับเงินเท่ากัน 

 8) หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีจะเอื้อในการปฏิบัติงานสามารถอุทิศ
ตนให้กับงานได้เต็มท่ี มีการจัดท่ีท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย และการ
สงเคราะห์ในด้านต่าง ๆ 

 9) หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรมท้ังในทางป้องกันการกระท า
ผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันลงโทษผู้กระท าผิด 
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 10) หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักด์ิศรีของบุคคลแต่ละคนโดย
ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นใน
ระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน 

 11) หลักประสิทธิภาพ ถือว่าการท างานใด ๆ จะต้องท าให้เกิดผลดีท่ีสุด โดยใช้คน เวลา
และค าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด การจะกระท าเช่นนี้ได้ต้องมีการวางแผน การประสานงาน การจัดแบ่งหน้าท่ี
รวมทั้งวิธีท างานท่ีดี 

 12) หลักการศึกษาวิจัย การบริหารบุคคลจ าเป็นต้องได้รับการปรับปรุงให้เหมาะสมทันสมัย
อยู่เสมอ ระบบบริหารบุคคลท่ีดีจ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัยปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อจะได้น า
วิทยาการก้าวหน้าต่าง ๆ มาใช้ปรับปรุงการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นต่อไป 

 สรุปได้ว่า หลักในการบริหารงานบุคคล เป็นแนวทางท่ีท าให้ผู้บริหารสามารถบริหารงาน
โดยยึดหลักความเสมอภาค ความสามารถ ความมั่นคง ความเป็นธรรมทางการเมือง หลักการ
เสริมสร้างการพัฒนา ความยุติธรรม โดยมีจุดประสงค์แน่ชัดในการบริหารงานโดยเน้นตัวบุคคลเป็นตัว
ช้ีน าแนวทางการพัฒนาองค์การเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการและเกิดประสิทธิภาพอัน
สูงสุด 

 2.2.4 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 ขอบข่าย/ภารกิจของการบริหารงานบุคคล เป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงานผู้บริหาร

ควรน าไปวางแผนงานด้านการบริหารงานบุคคล 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2551) ตามกฎกระทรวงซึ่งก าหนด

หลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาพ.ศ. 2550 อาศัยอ านาจตาม
ความในมาตรา 5 และมาตรา 39 วรรคสองแห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542                
(ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติฉบับท่ี 2 พ.ศ.2545) รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไว้ ดังต่อไปนี้ 

ด้านการบริหารงานบุคคล มีภาระหน้าท่ี 20 อย่างด้วยกันคือ 
1) การวางแผนอัตราก าลัง 
2) การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
4) การเปล่ียนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
5) การด าเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
6) การลาทุกประเภท 
7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
8) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
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9) การส่ังพักราชการและการส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
10) การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
11) การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
12) การออกจากราชการ 
13) การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 
14) การจัดท า บัญชีรายช่ือและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน 
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
15) การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
16) การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
17) การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
18) การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสาหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
19) การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 
20) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน (2562) ได้ก าหนดขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล

ตามความเหมาะสมกับสภาพอ านาจและขอบเขตของสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่นมี
อ านาจในการบริหารงานบุคคลของตนเอง 

 1) การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการศึกษาและรวบรวมข้อมูลเพื่อทราบปริมาณงาน ชอบ
เขต หน้าทีและความรับผิดชอบของงาน ความเกี่ยวพันของงานท่ีเกี่ยวกับกิจกรรมอื่นๆภายในองค์กร 

 2) การวางแผนและการพยากรณ์ก าลังคนเพื่อบรรจุต าแหน่งท่ีวางหรือขาดไปในอนาคต 
 3) การสรรหา เป็นกระบวนการท่ีชักจูงใจและกระตุ้นให้ผู้สมัครท่ีมีศักยภาพมาสมัครงาน 
 4) การปฐมนิเทศและการบรรจุ การปฐมนิเทศ พนักงานใหม่เพื่อช่วยให้พนักงานได้มีความรู้

ความเข้าใจท่ีถูกต้องในระยะท่ีเริ่มท างาน การบรรจุพนักงาน เป็นการมอบหมายงานตลอดจนการ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้ายหรือการลดต าแหน่ง 

 5) การฝึกอบรมและการพัฒนาเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติเพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น มีความกระฉับกระเฉง มั่นใจในการท างาน มีการปรับปรุงการท างานท าให้เป็น
พนักงานท่ีมีคุณภาพมีความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ของงานต่างๆลดความขัดแย้งในการท างาน 

 6) การประเมินการปฏิบัติงานว่าสามารถปฏิบัติงานได้ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 
 7) การวางแผนและการพัฒนาอาชีพ เป็นการส่งสริมความก้าวหน้าของพนักงาน เป็น

หลักประกันช่วยให้แต่ละคนมีแผนส าหรับอาชีพของตนในอนาคต การเล่ือนต าแหน่งระดับสูงขึ้นไป 
 8) การบริหารค าตอบแทนเป็นส่ิงจ าเป็นต่อชีวิตของพนักงาน เป็นเครื่องแสดงคุณค่าของ

บุคคลในองค์การ บ่งบอกถึงความส าเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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 9) ความปลอดภัยและสุขภาพ เป็นการดูแลพนักงานจากการบาดเจ็บ จากอันตราย และ
ส่งเสริมสุขภาพด้านร่างกาย อารมณ์ของพนักงาน 

 10) การจูงใจในการท างาน ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 297) กล่าวถึงขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล มีดังนี้ 
 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 4) วินัยและการรักษาวินัย 
 5) การออกจากราชการ 
 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 40) กล่าวถึงขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล มีท้ังหมด    

5 ด้าน ดังนี้ 
 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 4) การรักษาวินัย 
 5) การออกจากราชการ 
 โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 17-25) แบ่งการบริหารงานบุคคลออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 
 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 4) วินัยและการรักษาวินัยของสถานศึกษา 
 5) การออกจากราชการ 
 นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, หน้า 13) ใช้แนวคิดของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา      

ขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีขอบข่าย/ภารกิจการด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบ
การพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 

 1) การวางแผนอัตราก าลัง 
 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 4) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ 
 5) การออกจากราชการ 
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 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 21) การบริหารงานบุคคลมีขอบข่ายการบริหารงาน
บุคคลไว้ 8 ด้าน คือ 

 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
 3) ด้านการอบรมและพัฒนา 
 4) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
 5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 6) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 7) ด้านการอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
 8) ด้านค่าตอบแทน 
 เ ตือนใจ คล้ายแก้ว  (2560, หน้า 60) สรุปว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลมี

องค์ประกอบดังนี้ 
 1) การวางแผนงานบุคคล 
 2) การจัดบุคคลให้เหมาะสมกับงาน 
 3) การพัฒนาบุคคล 
 4) ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 5) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
 วาราดา ณ ลานคา (2560, หน้า 29-42) สรุปได้ว่า ขอบข่ายภารกิจการบริหารงานบุคคล

มี 4 ด้าน ดังนี้ 
 1) ด้านการวางแผนก าลังคน 
 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
 3) ด้านการพัฒนา 
 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 จันจิรา อินต๊ะเสาร์ (2550, หน้า 22-23) ได้กล่าวถึง ภารกิจท่ีเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลมีดังนี้ 
 1) การวางแผนก าลังคน (Manpower planning) หรือ การจัดอัตราก าลัง 
 2) การสรรหาหรือการรับสมัครบุคคลเข้าท างาน (Recruitment) ได้แก่ การท่ีจะเสาะหา

แหล่งบุคคลท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีต้องการ 
 3) การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน (Selection) หมายถึง การใช้วิธีการต่างๆ เพื่อเลือกบุคคล

ท่ีคิดว่ามีคุณสมบัติเหมาะสมท่ีจะมาปฏิบัติงานในโรงเรียน 
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 4) การน าเข้าสู่งาน (Induction) มีจุดมุ่งหมายส าคัญ คือ ต้องการให้ผู้เข้ามาใหม่ได้รู้จักกับ
งานและองค์ประกอบต่างๆ ของโรงเรียน เพื่อให้การปรับตัวของผู้มาท างานใหม่เป็นไปอย่างรวดเร็ว 
อันจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น 

 5) การประเมินบุคลากร (Evaluation) หมายถึง การตรวจสอบและพิจารณาถึงผลงานท่ีได้
กระท าไปแล้วท้ังนี้เพื่อประโยชน์ในการท่ีจะปรับปรุงการท างาน หรือเพื่อใช้เป็นรากฐานในการ
พิจารณาความดีความชอบ 

 6) การพัฒนาบุคลากร (Development) หมายถึง การหาวิธีการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานอยู่
ได้ มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติเพิ่มขึ้น เช่น ได้รับความรู้เพิ่มเติม เป็นต้น 

 7) การตอบแทนบุคลากร (Compensation) หมายถึง การจัดหาส่ิงตอบแทนการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจเป็นรูปวัตถุ เช่น เงินหรือสิทธิบางอย่างก็ได้ เป็นต้น 

 พิรัฐ พลภูมิรักษ์ (2550, หน้า 34) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลประกอบด้วย 
 1) การจัดท า แผนงาน โครงการ เกี่ยวกับบุคลากร 
 2) การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน 
 3) การสร้างและบ ารุงขวัญบุคลากร 
 มาโนช เพ็งอุบล (2552, หน้า 20) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลประกอบด้วย 
 1) การวางแผนก าลังคน 
 2) การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง 
 3) การปฐมนิเทศการทดลองปฏิบัติงาน 
 4) การบ ารุงรักษา 
 5) การพัฒนา 
 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 7) การให้พ้นจากงาน 
 สมเดช สีแสง (2555, หน้า 835) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายภารกิจงานด้านการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา ดังนี้ 
 1) การวางแผนอัตราก าลัง 
 2) การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
 4) การเปล่ียนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายช าาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 5) การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
 6) การลาทุกประเภท 
 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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8) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
9) การส่ังพักราชการและการส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
10) การรายงานผลการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
11) การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
12) การออกจากราชการ 
13) การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
14) การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
15) การส่งเสริมประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
16) การส่งเสริมและยกย่องเชิดซูเกียรติ 
17) การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
18) การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสาหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
19) การสนับสนุนส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตและการขอต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
20) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สมคิด บางโม (2558, หน้า 138) ได้กล่าวถึง งานของผู้บริหารท่ีเกี่ยวกับคนมีขอบเขตต้ังแต่

การวางแผนรับคนเข้าท างานจนถึงการให้พ้นจากงาน ขอบข่ายของการจัดการงานบุคคลท่ีส าคัญมี
เพียง 4 ลักษณะ คือ การให้ได้มา การธ ารงรักษา การพัฒนา และการให้พ้นจากงาน แต่ถ้าพิจารณา
ให้ละเอียดลงไป กระบวนการจัดการ งานบุคคลอาจแบ่งเป็น 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) การวางแผน การวางแผนก าลังคน เป็นการคาดคะเนไว้ล่วงหน้าว่าหน่วยงานนั้นต้องการ
คนจ านวน เท่าใดจึงจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในกรณีท่ีธุรกิจขยายตัวเพิ่มขึ้นก็ศึกษา 
วิเคราะห์ว่าคนท่ีต้องการเพิ่มขึ้นนั้นเป็นคนประเกทใด มีความรู้ความซ านาญทางใดสามารถหา ได้จาก
แหล่งไหน ถ้าหน่วยงานมีขนาดเล็กลงก็ต้องลดจ านวนคนลง ซึ่งเป็นหน้าท่ีของฝ่ายบุคคล การวางแผน
ก าลังคนประกอบด้วยการวิเคราะห์งาน การพรรณนาลักษณะของงานการก าหนดคุณสมบัติของด ารง
ต าแหน่ง การประเมินค่าของงาน และการก าหนดอัตราค่าจ้างเพื่ อน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนด
ก าลังคนและต าแหน่ง 

2) การสรรหาและคัดเลือก หลักการสรรหาบุคคลเข้ามาท างานคือหาคนดีมีความสามารถ
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ (Find the best man available) ท้ังนี้ โดยต้ังอยู่บนรากฐานแห่งความเสมอภาค
การสรรหา คัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานต้องกระท าอย่างมีมาตรฐาน เช่น สอบต าแหน่งเดียวกัน
ข้อสอบควรจะยากง่ายเท่า ๆ กัน เป็นต้น กระบวนการในการรับคนเข้าท างานนี้เรามักเรียกรวมกันไป
ว่า การสรรหาบุคคลเข้าท างาน แต่ท่ีจริงแล้วแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ การสรรหา การเลือกสรร
การคัดเลือก และ การบรรจุ 
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3) การธ ารงรักษา เมื่อได้บุคคลมาท างานแล้ว ผู้บริหารมีหน้าท่ีต้องธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่
กับองค์การนานท่ีสุดและตลอดเวลาท่ีอยู่ก็ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด การธ ารงรักษา
บุคลากรนอกจากการให้เงินเดือนและค่าจ้างไม่น้อยกว่าองค์การอื่นแล้วยังจะต้องอาศัยส่ิงจูงใจ    
หลายชนิด 

4) การประเมินผล เป็นการน าระบบคุณธรรม ซึ่งประกอบด้วยหลักความเสมอภาคหลัก
ความสามารถ หลักความมั่นคง และหลักความเป็นกลางทางการเมืองมาใช้ในการจัดการงานบุคคลนั้น 
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีเครื่องมือมาวัดว่าบุคคลในองค์การแต่ละคนมีพฤติกรรมเป็นอย่างไร เริ่ม
ต้ังแต่การเข้ามาท างานก็อาจจะมีการประเมินผลอย่างง่ายๆโดยการสอบข้อเขียนเพื่อวัด ความรู้
ความสามารถ ความถนัด และสอบสัมภาษณ์ เพื่อดูบุคลิกภาพแลทัศนคติ เมื่อเข้ามา ท างานแล้ว
จะต้องพิจารณาต่อไปอีกว่าผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีท าหรือไม่ สมควรจะได้
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือควรท่ีจะปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้นอย่างไร ซึ่งขั้นตอนเหล่านี้ ส่วนหนึ่งจะรู้
ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ฉะนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็น เครื่องมืออย่างหนึ่ง
ท่ีช่วยค้ าจุนระบบคุณธรมในการบริหารงานบุคคล 

5) การพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร 
  5.1 การพัฒนาบุคลากร เป็นกรรมวิธีต่าง ๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ และ
ประสบการณ์ เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหน้าท่ีในความรับผิดชอบได้ดี ยิ่งขึ้น
นอกจากนี้ ยังมีความมุ่งหมายท่ีจะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางท่ีดี ให้มีก าลังใจรัก
งาน และให้มีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
  5.2 การฝึกอบรมบุคลากร เป็นกระบวนการท่ีท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ ใน
รูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่าง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อัน
น ามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 

 6) การให้พ้นจากงาน การให้บุคคลท่ีท างานไม่ได้ผลหรือขาดประสิทธิภาพ ขาดการ
ขวนขวาย ขาดการปรับปรุงตนเองพันจากงานเป็นส่ิงปกติท่ีท ากันอยู่ท่ัวไปในต่างประเทศ ส าหรับ
สังคมไทยเป็นเรื่องล าบาก โดยเฉพาะในระบบราชการ ในภาคเอกชนการให้บุคคลพ้นจากงานท าได้ไม่
ยากนัก ด้วยเหตุนี้ภาระอันหนักในการจัดการงานบุคคลจึงอยู่ท่ีการรับคนเข้ามาในตอนต้นคือ ต้อง
แน่ใจว่าเป็นคนดีมีฝีมือจริง 
 2.2.5 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 กระบวนการบริหารงานบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานในสถานศึกษาท่ีมี
ความส าคัญ เพราะงานขับเคล่ือนได้ด้วยบุคคล ซึ่งการจะได้บุคคลท่ีมีคุณภาพมาปฏิบัติงานในองค์กร
จะต้องมีรูปแบบวิธีการคัดกรอง คัดเลือกบุคคลท่ีตอบสนองความต้องการขององค์กร เมื่อได้บุคคลเข้า
มาแล้ว กระบวนการเกี่ยวกับบุคคลไม่ได้ส้ินสุดแต่อย่างใด หากจะต้องมีกระบวนการท่ีสามารถควบคุม



43 

 

การท างานของบุคคลท่ีเป็นไปตามข้อตกลงในการปฏิบัติงาน ตามหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ โดยมีผู้ท่ีแสดง
ทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2563, หน้า 6-21) ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลมี 
ดังนี้ 

 1) การสรรหา การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งต้ังเข้ารับราชการ เป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา สามารถด าเนินการได้ 2 วิธี คือ การสอบแข่งขัน และการคัดเลือก 

 2) เงินเดือน และค าตอบแทน ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด มีอ านาจในการพิจารณา
เงินเดือนและค่าตอบแทนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 4 กรณี ดังนี้ 
  2.1) การให้ความเห็นชอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนของผู้มีอ านาจส่ังเลือนเงินเดือน
ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
  2.2) การพิจารณาอนุมัติให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ ศึกษาลาไปศึกษา
ฝึกอบรม หรือวิจัย ถือเป็นการปฏิบัติหน้าท่ีราชการและมีสิทธิได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนใน
ระหว่างลา 
  2.3) การอนุมัติให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับเงินเพิ่มส าหรับต าแหน่ง
ท่ีมีเหตุพิเศษ ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติหน้าท่ีสอนคนพิการ(พ.ค.ก.) 

  2.4) การพิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ
เงินเดือนในกรณี ท่ีได้รับคุณวุฒิเพิ่มขึ้นหรือสูงขึ้น ตามคุณวุฒิท่ี ก.ค.ศ. รับรอง 

 3) การย้ายผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ “การย้าย” หมายความว่าการ
ย้ายผู้บริหารสถานศึกษาไปด ารงต าแหน่งเดิมในสถานศึกษาอื่น สังกัดสวนราชการเดียวกัน  
“สถานศึกษา” หมายความว่า สถนศึกษาสังกัดส่วนราชการในกระทรวงศึกษาธิการ ยกเว้นโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย การย้ายผู้บริหารสถานศึกษา มี 3 กรณี ดังนี้ 
  3.1) การย้ายกรณีปกติ คือ การย้ายตามค าร้องขอย้าย เพื่อดูแลบิดา มารดา เพื่อกลับ
ภูมิล าเนา เพื่ออยู่รวมกับคู่สมรส หรือการย้ายด้วยเหตุผลอื่น 
  3.2) การย้ายกรณีเพื่อประโยชน์ของทางราชการ คือ การย้ายเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา และการย้ายเพื่อแก้ปัญหาการบริหารจัดการในสถานศึกษา 
  3.3) การย้ายกรณีพิเศษ คือ การย้ายตามค าร้องขอย้าย เนื่องจากถูกคุกคามต่อชีวิตหรือ
เจ็บป่วยร้ายแรง หรือเพื่อดูแลบิดา มารดา คู่สมรส ซึ่งเจ็บป่วยร้ายแรงหรือทุพพลภาพ 

 4) การเกล่ียอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง การตัดโอน
ต าแหน่งและอัตราเงินเดือนท้ังต าแหน่งว่าง หรือต าแหน่งท่ีมีคนครองจากหน่วยงานการศึกษาท่ีมี
อัตราก าลังเกินเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด ไปก าหนดในหน่วยงานการศึกษาท่ีมีอัตราก าลังต่ ากว่าเกณฑ์ 
หรือจากหน่วยงานการศึกษาท่ีมีอัตราก าลังครบตามเกณฑ์ ไปก าหนดในหน่วยงานการศึกษาท่ีมี
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อัตราก าลังต่ ากว่าเกณฑ์ หรือจากหน่วยงานการศึกษาท่ีมีอัตราก าลังต่ ากว่าเกณฑ์น้อยกว่าไปก าหนด
ในหน่วยงานการศึกษาท่ีมีอัตราก าลังต่ ากว่าเกณฑ์มากกว่า 

 5) การโอน หมายถึง การรับโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ (มาตรา 57) และการรับโอนพนักงานส่วนท้องถิ่นและข้าราชการอื่นมาบรรจุ
และแต่งต้ังเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (มาตรา 58) แยกได้ดังนี้ 
  5.1) การโอนพนักงานส่วนท้องถิ่นและข้าราชการอื่นมาบรรจุและแต่งต้ังเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   5.1.1) การโอนผู้สอบแข่งขันได้มาด ารง ต าแหน่ง ครูผู้ช่วย 

5.1.2) การโอนมาด ารงต าแหน่ง ครู 
  5.2) การโอนข้าราชการครูและบคลากรทางการศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการผู้
สอบแข่งขันได้มาบรรจุและแต่งต้ังเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  5.3) การโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ระหว่างส่วนราชการ ในสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ 

 6) การประเมินวิทยฐานะ 
  6.1) การยื่นค าขอข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นค าขอมีวิทยฐานะช านาญ
การ ถึงส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้รอบปีละ 1 ครั้ง 
  6.2) การตรวจสอบคุณสมบัติส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติ ดังนี้ 
   6.2.1) ด ารงต าแหน่งเป็นไปตามมาตรฐานต าแหน่ง และมาตรฐานวิทยฐานะตามท่ี
ก.ค.ศ. ก าหนด 
   6.2.2) มีภาระงาน ดังนี้ สายงานการสอน มีภาระงานสอนไม่ต่ ากว่าภาระงานขั้นต่ า
ตามท่ีสวนราชการต้นสังกัดก าหนด โดยความเห็นชอบของ ก.ค.ศ. สายงานบริหารสถานศึกษา/นิเทศ
การศึกษา มีภาระงานในสายงานเต็มเวลา 
   6.2.3) ได้ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดซอบย้อนหลัง 2 ปีติดต่อกัน นับถึงวันท่ี
ยื่นค าขอกรณีตรวจสอบแล้วไม่มีคุณสมบัติให้เสนอ ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดพิจารณา แล้วแจ้งมติ
ให้ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อแจ้งผู้ขอทราบ กรณีตรวจสอบแล้วมีคุณสมบัติให้เสนอส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด ต้ังคณะกรรมการประเมินต่อไป 
  6.3) การต้ังคณะกรรมการประเมินส านักงานศึกษาธิการจังหวัด ต้ังคณะกรรมการ
ประเมิน 1 ชุด จ านวน 3 คน ต่อผู้ขอ จ านวน 1 ราย โดยองค์ประกอบของคณะกรรมการประเมิน 
ประกอบด้วย 

คนท่ี 1 ผู้บังคับบัญชาของผู้ขอรับการประเมิน 
คนท่ี 2 ผู้ทรงคุณวุฒินอกสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงานท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสม 
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คนท่ี 3 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสายงานเดียวกับผู้ขอรับการ
ประเมินท่ีมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการ และเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์สอดคล้อง
กับความรับผิดชอบของผู้ขอรับการประเมิน 
  6.4) การประเมินของคณะกรรมการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาด าเนินการประเมินท้ัง 
3 ด้าน ดังนี้ 

ด้านท่ี 1 วินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
ด้านท่ี 2 ความรู้ความสามารถ 
ด้านท่ี 3 ผลการปฏิบัติงานเกณฑ์ตัดสิน 
ด้านท่ี 1 และด้านท่ี 2 ต้องได้คะแนนจากกรรมการ 3 คน เฉล่ียไม่ต่ ากว่า 65% 
ด้านท่ี 3 ได้คะแนนจากกรรมการแต่ละคน ไม่ต่ ากว่า 65% 

 กรณีผลการประเมินด้านใดด้านหนึ่งหรือท้ัง 3 ด้าน ไม่ผ่านเกณฑ์ให้ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาเสนอส านักงานศึกษาธิการจังหวัด พิจารณาไม่อนุมัติกรณีคณะกรรมการประเมินมี
ความเห็นว่าผลการประเมินต้านใดด้านหนึ่งหรือท้ัง 3 ด้าน อยู่ในวิสัยท่ีสามารถพัฒนาให้ผ่านเกณฑ์ได้ 
ให้พัฒนาได้ไม่เกิน 2 ครั้ง ครั้งละไม่เกิน 3 เดือน โดยแจ้งให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อแจ้งให้ผู้
ขอรับการประเมินพัฒนาต่อไป 
  6.5) การพิจารณาของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกรณีผ่านเกณฑ์ ส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดพิจารณา อนุมัติกรณีไม่ผ่านเกณฑ์ ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดพิจารณา ไม่อนุมัติ
เมื่อส านักงานศึกษาธิการจังหวัด มีมติเป็นประการใดแล้ว ให้ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดแจ้งผลการ
พิจารณาให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อแจ้งผู้ขอทราบกรณีผลการประเมินท้ัง 3 ด้านผ่านเกณฑ์ 
ให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เสนอส านักงานศึกษาธิการจังหวัด พิจารณาอนุมัติ 
  6.6) การแต่งต้ัง กรณี ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดมีมติอนุมัติให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา
53 ส่ังแต่งต้ังให้มีวิทยฐานะช านาญการได้ไม่ก่อนวันท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้รับค าขอและ
เอกสารครบถ้วนครั้งหลังสุด 
   6.6.1) การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มครูผู้ช่วย 

- หลักเกณฑ์และวิธีการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ต าแหน่งครูผู้ช่วย 
  6.6.2) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

- หลักเกณฑ์การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสายงานการสอน 
 7) การพัฒนาการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งต้ังให้มีและเล่ือน

วิทยฐานะหลักเกณฑ์และวิธีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งต้ังให้มีและ
เล่ือนเป็นวิทยฐานะช านาญการพิเศษ และวิทยฐานะเช่ียวชาญ 
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 8) การด าเนินการทางวินัยและการออกจากราชการ หมายถึง กระบวนการและขั้นตอนการ
ด าเนินการในการลงโทษข้าราชการซึ่งเป็นกระบวนการตามกฎหมายท่ีจะต้องกระท าเมื่อข้าราชการมี
กรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัย ได้แก่ 
  8.1) การตั้งเรื่องกล่าวหา 
  8.2) การสืบสวนหรือการสอบสวน 
  8.3) การพิจารณาความผิดและก าหนดโทษ 
  8.4) การลงโทษหรืองดโทษ 
  8.5) การด าเนินการในระหว่างด าเนินการทางวินัย เช่น ให้พักราชการ หรือให้ออกจาก
ราชการไว้ก่อนโดยท่ีค าส่ังลงโทษทางวินัยเป็นค าส่ังทางปกครอง ขั้นตอนการด าเนินการและการใช้
ดุลพินิจก าหนดโทษทางวินัย จึงต้องเป็นไปตามหลักความชอบด้วยกฎหมายของการกระท าทาง
ปกครอง 
 9) การร้องทุกข์และพิจารณาร้องทุกข์การร้องทุกข์ หมายถึง การร้องขอให้แก้ไขปัญหาท่ี
เห็นว่าตนไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมีความคับข้องใจเนื่องจากการกระท าของผู้บังคับบัญชาในเรื่อง
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ใช่การโต้แย้งค าส่ังลงโทษทางวินัยการร้องทุกข์เป็นวิธีการหนึ่งท่ีเปิด
โอกาสให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาท่ีเห็นว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม หรือมีความคับข้องใจในการปฏิบัติของ
ผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลท่ีได้ปฏิบัติต่อตนว่าเป็นการกระท าท่ีไม่ถูกต้อง ไ ด้ร้อง
ขอให้ผู้บังคับบัญชาได้ทบทวนการปฏิบัติต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา และแก้ไขในส่ิงท่ีไม่ถูกต้อง หรือขี้แจง
เหตุผลความถูกต้องท่ีได้ปฏิบัติไปให้ผู้ร้องทุกข์ทราบและเข้าใจ หรือให้ผู้มีอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย
หรือผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปได้พิจารณาให้ความเป็นธรรมตามสมควร ซึ่งจะก่อให้เกิดความสัมพันธ์
อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยกระบวนการร้องทุกข์ก าหนดให้มีการร้องทุกข์
ด้วยวาจาเพื่อได้ท าความเข้าใจกันก่อน หากไม่เป็นท่ีพอใจจึงให้ร้องทุกข์เป็นหนังสือต่อองค์กรการ
บริหารงานบุคคลอันได้แก่ กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ.แล้วแต่กรณีนอกจากนั้นการร้อง
ทุกข์ยังเป็นช่องทางให้มีการตรวจสอบและถ่วงดุลการใช้อ านาจของผู้บังคับบัญชาให้เป็นไปโดยถูกต้อง
และเป็นธรรมด้วย 
 วีรวิชญ์ ปิยนนทศิลป์ (2559, หน้า 18) ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไว้ดังนี้ 
  1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Planning) การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะน าหลักการต่างๆมาประยุกต์ใช้
ในการท่ีจะท าให้องค์การมีบุคลากร ท่ีมีคุณภาพมาร่วมงานอย่างเพียงพอและต่อเนื่องให้องค์การ
สามารถปฏิบัติงานไต้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ดังนั้น นัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสามารถจะต้องสามารถน าความรู้ประสบการณ์และทักษะต่างๆเข้า
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มาประกอบ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ผลงานท่ีออกมามีคุณภาพและยังประโยชน์สูงสุด
ต่อองค์การ บุคลากร และสังคมส่วนรวมได้ นอกจากนี้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีประสบ
ความส าเร็จจะต้องอาศัยขั้นตอนท่ีละเอียดอ่อนมากมาย โดยขั้นตอนส าคัญท่ีขาดไม่ได้ ในงาน
ทรัพยากรมนุษย์คือการวางแผน ( Planning) ผู้บริหารงานทรัพยากร มนุษย์จะต้องมีวิสัยทัศน์ 
(Vision) ท่ีกว้างไกลสามารถเข้าใจสถานการณ์และวิเคราะห์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ซึ่งจะมี
ผลกระทบต่อทิศทาง การด าเนินงานและความต้องการด้านบุคลากรขององค์การเพื่อท่ีจะสามารถ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) ได้อย่างรอบคอบ รัดกุมมีประสิทธิภาพ
และสอดคล้องกับความต้องการในแต่ละช่วงเวลาได้ ดังนั้นจากความหมายของการวางแผนท่ีกล่าวมา 
ท าให้เราสามารถกล่าวได้ว่า "การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือกระบวนการท่ีใช้คาดการณ์ความ
ต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ นจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีปฏิบัติท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากร 
และการตอบสนองต่อปัจจัยแวดล้อมต้ังแต่ก่อนบุคคลเข้าร่วมงานกับองค์การขณะปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การจนกระท่ังเขาต้องพ้นออกจากองค์การเพื่อ ให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็น
หลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอตลอดจนเพื่อให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life; QwL) ท่ีเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การโดยมีเป้าหมายส าคัญเพื่อ
ประสิทธิภาพ ความมั่นคง และการเจริญเติบโตขององค์การบุคลากร และสังคม" 
  2) การออกแบบงาน (Job design) การบริหารงานในองค์การย่อมมีหน่วยงานย่อยท่ีมี
หน้าท่ีความรับผิดชอบแตกต่างกันกันไปการออกแบบงาน (Job design) เป็นการก าหนดบทบาท
หน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานย่อยภายในองค์การให้รู้ถึงขอบเขตงานการออกแบบ
งานตามแนวคิดการบริหารท่ีมีหลักเกณฑ์อาจจะออกแบบงานตามแนวความคิดและทฤษฎีการบริหาร
ต่างมีวิธีการบริหารท่ีมีหลักเกณฑ์ให้สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพบริบทขององค์การ และการ
วิเคราะห์งาน (Job analysis) การวิเคราะห์งานหมายถึง กระบวนการในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับงานในลักษณะงานต่าง ๆ ท่ีก าหนดถึงบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานโดย
ต้องต้ังค าถามว่าใครเป็นคนท า เป็นผู้ปฏิบัติรับผิดชอบในงานนั้น ซึ่งจะต้องมีความสามารถด้านทักษะ
และความช านาญในงานนั้น ๆ ด้วย โดยมีการก าหนดการบรรยายลักษณะงาน (Job description) ซึ่ง
บ่งบอกถึงลักษณะงานว่าเป็นงานชนิดหรือประเภทใดนอกจากนี้ต้องก าหนดผู้ปฏิบัติว่ามีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมกับงานนั้นหรือไม่หรือท่ีเรียกว่า(Job specification) 
  3) การสรรหา (Recruitment) การสรรหาบุคลากรสามารถสรรหาจาก 2 แหล่งได้แก่
การสรรหาจากภายในองค์การและการสรรหาจากภายนอกองค์การ 
   3.1) การสรรหาบุคคลจากภายใน ( Interal Source) การระบุต าแหน่งท่ีรับจาก
ผู้สมัครภายในมีข้อดี คือ พนักงานจะรู้สึกว่าความสามารถของเขาเป็นท่ียอมรับขององค์การก็จะท าให้
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พวกเขาต้ังใจท างานมากขึ้น พนักงานจะรู้ศึกผูกพันและจะท าให้เกิดความเสถียรภาพให้แก่องค์การ
เพราะท าให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ แต่บางครั้งอาจท าให้เกิดปัญหาอื่นๆ เกิดขึ้นมาได้ 
เช่น พนักงานซึ่งสมัครเพื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง เมื่อไม่ได้รับการคัดเลือกอาจเกิดความไม่พอใจและ
มีปฏิกิริยาท่ีไม่ดีในการท างาน หรือ กรณีท่ีนายจ้างต้องการให้ผู้บริหารท าการสัมภาษณ์ผู้สมัครภายใน
ทุกคนอย่างละเอียด ซึ่งท าให้เสียเวลาเป็นอย่างมาก และพนักงานกลุ่มต่างๆ ในองค์การอาจเกิดความ
ไม่พอใจหัวหน้าคนใหม่ท่ีได้มาจากพนักงานท่ีเคยรู้จักและเป็นเพื่อนกันท าให้เกิดการไม่ยอมรับกันใน
การสรรหาบุคคลจากภายในองค์การนั้น อาจจะมีวิธีการสรรหาได้หลายวิธี 

3.2) การสรรหาบุคคลจากภายนอก (External Source) หากผู้สมัครจากแหล่ง
ภายในเพื่อบรรจุในต าแหน่งท่ีว่างไม่เพียงพอ หรือไม่มีผู้เช้าสมัครมากพอ หรือบางต าแหน่งยังหา
บุคคลภายในท่ีเหมาะสมไม่ได้ บางครั้งก็ต้องมุ่งรับสมัครงานจากแหล่งภายนอกโดยการซักจูงให้คน
จากภายนอกเข้ามาท างานหรือสมัครท างาน ซึ่งอาจจะมีวิธีการด าเนินการสรรหาได้หลายวิธี 

  4) การคัดเลือก (Selections) เมื่อผู้สมัครมาสมัครงานแล้ว ผู้ด าเนินการสรรหาก็จะมี
หน้าท่ีคัดเลือกผู้สมัครต่างๆ เพื่อให้เลือกคนตามจ านวนท่ีองค์การต้องการ กระบวนการคัดเลือกนี้มี
ความส าคัญ เพราะหากคัดเลือกแล้วได้คนท่ีไม่เหมาะสม องค์การก็เสียค่าใช้จ่ายและเวลาในการสรร
หาไปเปล่าๆ ดังนั้นการคัดเลือกจึงต้องมีมาตรการด าเนินการอย่างชัดเจน เพื่อให้ได้คนท่ีเหมาะสม
ตามท่ีต้องการได้อย่างแท้จริงมาตรการท่ีใช้ในการคัดเลือกบุคลากรท่ีแท้จริงก็คือข้อมูลของผู้สมั คร
นั่นเอง ผู้รับสมัครต้องพิจารณาให้ได้ว่า ผู้สมัครมีข้อมูลของตัวเขาเองอย่างไรและมีความสอดคล้องกับ
ความต้องการขององค์การหรือไม่ชนิดของข้อมูลผู้สมัครแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 
   4.1) พฤติกรรม ได้แก่การกระท าหรือการแสดงออกท่ีผ่านมาในอดีต และท่ีปรากฏ
ในปัจจุบัน 
   4.2) รูปร่างลักษณะภายนอก เช่น อายุ รูปร่าง สุขภาพ บุคลิกภาพ พื้นฐาน
ครอบครัว 
   4.3) คุณลักษณะต่างๆ เช่น ความสามารถ ความสนใจเฉพาะด้าน ประสบการณ์
ทัศนคติ ความเช่ือ การควบคุมอารมณ์ การตัดสินใจแนวทางการด าเนินการให้ได้ข้อมูลดังกล่าว
นอกจากจะให้ผู้สมัครให้รายละเอียดตามท่ีต้องการแล้วยังใช้เครื่องมืออื่นเข้าช่วยอีก เช่น การสอบ
คัดเลือก การสอบสัมภาษณ์ หรือการทดสอบทางจิตวิทยา โดยให้ผลท่ีได้มีความชัดเจน เช่ือถือได้และ
น าไปสู่เกณฑ์การพิจารณารับเข้าท างานได้แน่นอน 
  5) การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) เมื่อองค์การสามารถ
คัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกับงาน เป็นท่ีพึงพอใจของฝ่ายบริหารแล้วจะต้องน าบุคคลเหล่านั้น        
มาอบรมเพื่อให้ทราบถึงประวัติขององค์การ บทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ    
ขององค์การโดยผ่านการบวนการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรม
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ท่ีจัดขึ้นเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะหรือความช านาญ และเจตคติ ท่ีเหมาะสมให้เกิดแก่
บุคลากร อันจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในลักษณะท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ
สภาพแวดล้อมท่ัวไป เพื่อยกระดับมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น และท าให้บุคลากรมีความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากยิ่งขึ้น การพัฒนา ( Development) การพัฒนาบุคลากรคือ การ
จัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้แก่บุคคล เพื่อปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น และ/หรือเพื่อให้บุคคลมีความ
งอกงามเติบโตทางจิตใจ การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีมีเป้าหมายในระยะยาวและมุ่งหวังผลในด้าน
การช่วยให้บุคคลมีความงอกงามเติบโต มากกว่ามุ่งเน้นเป้าหมายระยะส้ันและการแก้ไขข้อบกพร่องใน
การปฏิบัติงานของบุคคล 
  6) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) การด าเนินธุรกิจต่าง ๆ ต้องอาศัยบุคลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถ มีความจงรักภักดี มีความทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ การท่ีบุคลากรจะท างานได้อย่างเต็มศักยภาพนั้น จ าเป็นต้องอาศัยการจูงใจด้วยวิธีการ
ต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม นอกจากนี้ยังต้องพิจารณาถึงอัตราการจ่ายผลตอบแทนท่ีสามารถแช่งชันกับ
องค์การท่ีเป็นคู่แช่งด้วย เนื่องจากการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเน้นเรื่องประสิทธิภาพของตัน
ทุน หากองค์การก าหนดค าตอบแทนท่ีสูงท าให้เกิดความไม่ประหยัด แต่หากก าหนดผลตอบแทนต่ า 
อาจท าให้เกิดการสูญเสียบุคลากรเนื่องจากมีการย้ายออกไปท างานในองค์การอื่นท่ีอาจเป็นของคู่
แข่งขันทีเ่สนอผลตอบแทนท่ีจูงใจมากกว่า ดังนั้นการให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมจึงเป็นส่ิง
ท่ีจูงใจส าคัญ ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานตุ้นการท างานให้มีประสิทธิภาพ และเสริมสร้าง
ความจงรักภักดีต่อองค์การ เพื่อให้บุคลากรท างานได้อย่างมีความสุขมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
  7) ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย (Safety and Health) สุขภาพและความ
ปลอดภัยในการท างานเป็นเรื่องท่ีส าคัญส าหรับชีวิตลูกจ้าง เพราะลูกจ้างยังชีพอยู่ใโดยอาศัยค่าจ้าง 
ถ้ามีสุขภาพไม่ดีหรือประสบหตุจนไม่สามารถท างานได้ ลูกจ้างย่อมอยู่ในฐานะล าบากและท าให้
ครอบครัวของลูกจ้างเดือดร้อนไปด้วย หัวหน้างานจึงมีหน้าท่ีดูแลสุขภาพการท างานของลูกจ้างให้มี
ความปลอดภัย และขี้แนะให้ลูกจ้างรู้จักวิธีท างานท่ีปลอดภัย ท้ังสามารถรักษาสุขภาพให้ดีอยู่ เสมอ 
โดยท่ัวไปผู้ท่ีรับผิดชอบในการดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยในการท างานนั้น คือนายจ้าง 
เพราะถือว่า นายจ้างเป็นผู้จ้างลูกจ้างเข้าท างาน เป็นผู้จัดสภาพการท างานและมอบหมายงานให้
ลูกจ้างท า แต่ก็ยังมีนายจ้างอีกเป็นจ านวนมากท่ีขาดความรับผิดชอบในเรื่องนี้ประเทศต่างๆจึงได้ออก
กฎบังคับนายจ้างท้ังในส่วนก าหนดเป็นมาตรฐานความปลอดภัย และการดูแลลูกจ้างท่ีประสบ
อันตรายหรือเจ็บป่วยจากการท างาน 
  8) แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation) แรงงานสัมพันธ์เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องระหว่าง
บุคคลหลายฝ่าย ต้ังแต่รัฐบาล นายจ้างลูกจ้างและสังคมส่วนรวม ถ้าส่วนใดส่วนหนึ่งเกิดปัญหาขัดแย้ง
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ขึ้น ก็จะส่งผลกระทบต่อการด ารงอยู่ของส่วนอื่น ดังนั้นรัฐบาลจึงต้องก าหนดกฎระเบียบท่ีชัดเจนถึง
วิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย ซึ่งพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์(พ.ศ. 2518) เป็น
พระราชบัญญัติท่ีกล่าวถึงขั้นตอนและวิธีการด้านแรงงานสัมพันธ์ท่ีนายจ้างและลูกจ้างจะต้องปฏิบัติ
ต่อกัน เช่น การยื่นขอเรียกร้องการเจรจาต่อรอง การระงับข้อพิพาทแรงงานเงื่อนไขในการนัดหยุด
งานหรือปิดงาน เป็นต้น นอกจากนี้พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ยังครอบคลุมถึงการจัดต้ัง การ
ด าเนินงาน และการล้มเลิกองค์การลูกจ้างและองค์การนายจ้างตลอดจนบทบาทของรัฐในการระงับ
ข้อพิพาทแรงงานท่ีเกิดขึ้น 
  9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( Performance) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
กล่าวถึงกระบวนการท่ีเป็นระบบซึ่งถูกพัฒนาขึ้นเพื่อท าการวัดคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
ในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานท่ีก าหนดและเหมาะสมกับรายได้ท่ีบุคลากรได้รับ
จากองค์การหรือไม่ตลอดจนการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น
ไป การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหว่างผลงานระดับบุคคลท่ีปรากฏกับ
มาตรฐานท่ีวางไว้ส าหรับต าแหน่งหน้าท่ีนั้นๆ โดยอาศัยความยอมรับร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาใน
ฐานะผู้วางมาตรฐานกับผู้ใต้บังคับบัญชาในทางผู้ปฏิบัติท้ังนี้เพื่อประโยชน์ในการควบคุมตรวจสอบ
ปริมาณงานและคุณภาพของบุคคล ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การรวมทั้ง เพื่อให้ประโยชน์
ในการให้รางวัลหรือลงทัณฑ์ ตลอดจนในการพัฒนาบุคคลต่อไปในอนาคต 

  10) สารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information 
System)ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System) หรือ 
HRIS เป็นระบบสารสนเทศท่ีถูกน ามาใช้เพื่อการสนับสนุนกระบนการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การ ต้ังแต่กระบวนการเริ่มต้นโดยการวางแผนและระบบงาน การจ่ายค าจ้างและสวัสดิการ
ฐานข้อมูลของการจ้างงาน รูปแบบของฝึกอบรม และการพัฒนาและกระบวนการอื่น ๆ  ท่ีเกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการบริหารจัดการองค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีข้อมูลสารสนเทศของข้อมูลบุคลากร เช่น ข้อมูลของสมาชิกแต่ละ
คนในองค์การ ประวัติเงินเดือน และสวัสดิการ แบบผังการบริหารงานหรือโครงสร้างองค์การ    การ
บริหารจัดการแผนกงานหลักและแผนกงานย่อยท้ังหมดขององค์กร นอกจากนี้แล้วสารสนเทศการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การยังรวมถึงข้อมูลจากภายนอกท่ีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลต้อง
ทราบเพื่อให้มีการเตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแลงในด้านต่าง ๆ ท่ีอาจจะส่งผลกระทบต่อ
องค์การไม่ว่าจะเป็นสภาวะทางเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย สังคมและวัฒนธรรมหรือเทคโนโลยี
สมัยใหม่ต่าง ๆ อีกด้วย 
 อินทิตา  ชั ยยานุ วัฒน์  ( 2553 , หน้ า  32)  ก ล่าวว่ า  การบริหารงานบุคลากร                     
เป็นกระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคลากรทุกคน ต้ังแต่การวางแผนบุคลากร การสรรหาการธ ารงรักษา 
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การพัฒนาบุคลากร และการให้พ้นจากการท างานในองค์กร โดยจุดมุ่งหมายให้ด าเนินการกิจกรรมใน
องค์กรบรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตลอดจนเข้าสู่สังคมในองค์กรและนอก
องค์กรอย่างมีความสุข 
 Mondy and Nor (1990, อ้างถึงใน เทพรัตน์ ดาวเรือง, 2560, หน้า 43) ได้เสนอ
กระบวนการบริหารงานบุคลากรไว้ 6 ประการ ดังนี้ 
  1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก (human Resource 
Planning, Recruitment and Selection) 
  2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
  3) การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวยประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
  4) การดูแลความปลอดภัยและสุภาพ (Safety and health) 
  5) การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ (Employee and Labor Relations) 
  6) การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Research) 
 Cascio (1992, อ้างถึงใน เทพรัตน์ ดาวเรือง, 2560, หน้า 43) ระบุกระบวนการการ
บริหารงานบุคลากร ประกอบด้วย 
  1) การสร้างความสนใจ 
  2) การคัดเลือก 
  3) การบ ารุงรักษา 
  4) การพัฒนา 
  5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  6) การปรับปรุงแก้ไข  

สรุปว่า การบริหารงานบุคคล คือ การก าหนดนโยบายและการวางแผนเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคลากรท่ีจะเข้ามาปฏิบัติงานหรือท่ีก าลังปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร เพื่อให้การด าเนินงาน
ด้านการบริหารงานบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรสูงสุด 
กระบวนการบริหารงานบุคลากร ประกอบด้วย การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การ
บรรจุแต่งต้ัง การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติงาน การบ ารุงรักษา การพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการให้พ้นจากงาน ซึ่งเป็นการบริหารงานบุคลากรท่ีเกี่ยวพันกันอย่างต่อเนื่องกันอย่าง
เป็นระบบ 
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ตารางที่ 2.1 การสังเคราะห์ขอบข่ายกระบวนการ การบริหารงานบุคคลเพื่อก าหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัย 
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รว
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1. การวางแผนอัตราก าลัง √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  √ √ √  √ √ √  16 
2.การจัดสรรอัตราก าลัง ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

√            √       2 

3. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง √ √ √ √ √ √ √  √ √  √ √ √ √ √ √   15 
4. การ เปลี่ ยนต า แห น่ง ให้ สู ง ข้ึ น  การ ย้ าย
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

√            √  √     3 

5. การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือน √            √       2 
6. การลาทุกประเภท √            √       2 
7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน √ √     √ √ √ √  √ √ √ √ √   √ 12 
8. การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ √  √   √ √      √  √     6 
9. การออกจากราชการ √  √ √  √      √ √ √   √   8 
10. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

√            √  √     3 

11. การ พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

√ √     √ √ √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ 14 

12. ธ ารงรักษาบุคลากร  √     √ √   √ √  √  √ √ √ √ 10 

 
จากแนวคิดข้างต้น ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปได้ว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลเพื่อเป็น

กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผู้วิจัยเลือกขอบข่ายงานบริหารบุคคลท่ีมีความถี่ต้ังแต่ 10 ขึ้นไป และ
วิเคราะห์ขอบข่ายงานในลักษณะเดียวกันและกระบนการต่อเนื่องกัน ได้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) การวางแผน
ก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาบุคลากร 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การประเมินผลการปฏิบั ติ งาน
ของบุคลากร 5) การธำรงรักษาบ ุคลากร  
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 การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
 หลักธรรมหรือค าส่ังสอนของพระพุทธเจ้านั้น ถึงแม้ว่าจะมีมาต้ังแต่สมัยพุทธกาลนับถึง
ปัจจุบันเป็นเวลา 2564 กว่าปี แล้วแต่ทุกหลักธรรมยังคงทันสมัยอยู่เสมอสามารถน าไปประยุกต์ใช้
เป็นเครื่องด าเนินชีวิตและแนวทางในการบริหารงานได้เป็นอย่างดีท่ีเป็นเช่นนี้ก็เพราะหลักธรรม
ดังกล่าวเป็นความจริงท่ี สามารถพิสูจน์ได้ท่ีเรียกว่าสัจธรรมปฏิบัติได้เห็นผลได้อย่างแท้จริงอยู่ท่ีเราจะ
น าหลักธรรมข้อใดมาใช้ให้เหมาะสมกับตัวเรามากท่ีสุด  
 ส าหรับการบริหารงานบุคคลก็มีหลักธรรมส าหรับยึดถือและปฏิบัติตนและสามารถน ามา
บูรณาการประยุกต์ให้กับการบริหารงานบุคคล คือหลักสาราณียธรรม 6 เพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคลากร ท่ีส าคัญท้ัง 5 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่ง  2) ด้าน
การสรรหาคัดเลือกบุคลากร  3) ด้านการพัฒนาบุคลากร  4) ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร  5) ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  มีรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่ง 

เป็นกระบวนการในการคาดการณ์ความต้องการและตอบสนองความต้องการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอย่างเป็นระบบ เพื่อให้องค์กรมีอัตราก าลังคนตามจ านวน คุณสมบัติ   
และในเวลาท่ีต้องการ และเป็นไปตามวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กรท่ีก าหนดไว้  
  ศุภชัย ยาวะประภาษ  (2552) ให้ความหมายการวางแผน ทรัพยากรบุคคลว่า                
เป็นกระบวนการในการก าหนดความต้องการบุคลากรล่วงหน้า ในแต่ละช่วงเวลาว่า องค์กรต้องการ
บุคลากรประเภทใด จ านวนเท่าไร และรวมถึง วิธีการในการได้มาซึ่งบุคลากรท่ีก าหนดไว้ล่วงหน้านี้
ด้วย การได้มาซึ่งบุคลากรนี้ รวม ต้ังแต่การสรรหาคัดเลือกจากภายนอกองค์กร ภายในองค์กร 
ตลอดจนการพัฒนา เพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในให้มีคุณสมบัติครบถ้วนตามท่ีต้องการ 
นอกจากนั้น ยังรวมถึงการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ตลอดจนการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้เกิด  
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
  ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2551) ได้ให้ความหมายของการวางแผน ก าลังคนใน
เอกสารเรื่องการวางแผนก าลังคนเชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ ว่าหมายถึง  “การด าเนินการอย่างเป็น
ระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์เกี่ยวกับอุปสงค์ และ อุปทานด้านก าลังคน เพื่อน าไปสู่การก าหนด
กลวิธีท่ีจะให้ได้ก าลังคนในจ านวนและ สมรรถนะท่ีเหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาท่ีต้องการ โดยมี
แผนการใช้และพัฒนา ก าลังคนเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง ท้ังนี้เพื่อธ ารงรักษาก าลังคน
ท่ี เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง” 
                พนัส  หันนาคินทร์  (2542, หน้า 20) การวางแผนก าลังคน หมายถึง การคาดคะเนว่า
ต้องใช้ก าลังคนในการท างานตามประเภทและลักษณะของงาน เพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์กรนั้นๆ  
โดยจะต้องค านึงถึงเรื่องต่าง ๆ ดังนี้คือ จุดหมายและขอบข่ายขององค์การ การวิเคราะห์งาน การ
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เปล่ียนแปลงนโยบายหรือจุดหมายขององค์การ การพิจารณาคนระดับหัวหน้างาน ระยะเวลา และ
การใช้เครื่องจักกลแทนคน 
               เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง  (2542, หน้า 26)  สรุปได้ว่า  การวางแผนก าลังคน  คือการคาด
การไว้ล่วงหน้าเกี่ยวกับอัตราก าลังคนในหน่วยงานหรือองค์กร  การจัดท าโครงสร้างก าลังคน การสนับ
เพิ่มพูนก าลังคน  เพื่อให้ได้คนท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมกับงานมีจ านวนเพียงพอกับความต้องการของ
องค์การ 
             1)  การวางแผนอัตราก าลัง                 
   1.1 ประเมินความต้องการอัตราก าลังโดยใช้ข้อมูลนักเรียนในพื้นท่ีการบริการและ
แผนการจัดช้ันเรียน 
   1.2 จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 
   1.3 เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา  โดยความเห็นของคณะกรรมการ
สถานศึกษา ไปยังเขตพื้นท่ีการศึกษา 
                 2) การวางแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สถานศึกษามี
บทบาทหน้าท่ีรวบรวมรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา ดังนี้ 

2.1 จ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขาวิชา 
                     2.2 จ านวนลูกจ้างประจ าในสถานศึกษา 
                     2.3 จ านวนลูกจ้างช่ัวคราวในสถานศึกษา 
                     2.4 จ านวนพนักงานราชการในสถานศึกษา 
                 3) การก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษามีบทบาทหน้าท่ี  ดังนี้ 
                     3.1 ส ารวจและรวบรวมข้อมูลขอปรับปรุงก าหนดต าแหน่ง และวิทยฐานะให้สูงขึ้น
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา   
                     3.2 ขอการก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะเพิ่มเติมและขออนุมัติตัดโอนต าแหน่ง
และอัตราเงินเดือน 
                     3.3 เสนอขอเปล่ียนแปลงการก าหนดต าแหน่งวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสถานศึกษาต่อเขตพื้นท่ีการศึกษา 
                     3.4 ด าเนินตามอ านาจหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมาย 
              4)  การจัดมาตรฐานตามภาระงานและเกณฑ์การประเมิน 
              การประเมินงานบุคคล  เพื่อแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทต่างๆ  เป็นการ
ด าเนินงาน  เพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีครามรู้  ความสามารถเหมาะกับลักษณะงานท่ีต้องปฏิบัติและก้าวขึ้น
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ด ารงต าแหน่งในระดับสูงขึ้น  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินต้องพิจารณาท้ังคุณสมบัติของบุคคล  
ประเมินคุณลักษณะของบุคคลและประเมินผลงาน  ดังนี้ 
                   4.1 การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล พิจารณาจากคุณสมบัติท่ัวไป เช่น ประวัติ 
ส่วนตัว ประวัติการรับราชการ ประวัติการฝึกอบรม/ศึกษาดูงาน ประสบการณ์ในการท างานฯลฯ จาก
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เช่น วุฒกิารศึกษา ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 
                     4.2 การประเมินคุณลักษณะของบุคคล เช่น ความประพฤติด้านวินัย คุณธรรมจริ
ธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด 
                    4.3 การประเมินผลงานอาจพิจารณาการปฏิบัติงาน ความช านาญ ความเช่ียวชาญ 
ผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติหน้าท่ีในด้านการเรียนการสอนตามหลักท่ี ก.ค.ศ. ก าหนดแนวทางการ
ประเมินข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  
 Lvancevich, J.M. (2007) ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคน คือ “การวางกลยุทธ์ 
ด้านก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการวิเคราะห์สภาพ ก าลังคนขององค์กรท่ีมี
อยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนใน อนาคตว่ามีส่วนต่างของความต้องการอย่างไร 
เพื่อท่ีจะพัฒนาหรือวางแผน ด าเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้” 
โดยการ ก าหนดกรอบอัตราก าลังในความหมายนี้อาจเป็นการหาความต้องการก าลังใน อนาคตท่ีจะ
ท าให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้  (Mission-based manpower 
planning) 
            จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ด้านการวางแผนก าหนด
ต าแหน่ง หมายถึง การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและประเมินความต้องการอัตราก าลังเพื่อก าหนด
ต าแหน่งของสถานศึกษา ด้วยความเช่ือมั่นในหลักการร่วมกัน (ทิฏฐิสามัญญตา) ให้เป็นไปตามแผน
อัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา(เมตตามโนกรรม) ด าเนินการก าหนดต าแหน่งและ
วิทยฐานะในการโอนย้ายครูทุกคน โดยสถานศึกษาเสนอการก าหนดต าแหน่งวิทยฐานะข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาต่อต้นสังกัด คณะกรรมการสถานศึกษา คณะครู และ
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้วยความเคารพในความคิดซึ่งกันและกัน(เมตตามโนกรรม) เพื่อให้มีความ
เห็นชอบร่วมกันเป็นหลักส าคัญ (ทิฏฐิสามัญญตา)  
 2. ด้านการสรรหาบุคลากร  
 องค์การท่ีดีจะต้องประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ท่ีเหมาะสมเพื่อใช้ในการด าเนินงาน โดยเฉพาะ
บุคลากร ซึ่งเป็นส่วนส าคัญท่ีสุดในองค์การการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจึงต้องเลือกให้เหมาะสม
กับความสามารถของแต่ละบุคคลเพื่อให้สามารถท างานได้อยา่งเต็มความสามารถ  การสรรหา
บุคลากรเป็นกระบวนการเลือกสรรบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้าสู่องค์การ เพื่อให้การ
ด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
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 ดนัย เทียนพุฒ (2543, หน้า 21) ได้ให้ความหมายการสรรหาบุคลากรไว้ว่าเป็นการ
แสวงหาเพื่อเลือกสรรให้ได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน  
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545, หน้า 88) ได้ให้ความหมายการสรรหาบุคลากรว่า หมายถึง
กระบวนการในการค้นหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับต าแหน่งตรงตามท่ีองค์การต้องการมาจากแหล่ง
ต่างๆ ท่ีสนใจสมัครเข้าร่วมงานกับองค์การ  
 สมเกียรติ พ่วงรอด (2546, หน้า 112) กล่าวว่าการสรรหาบุคคลคือวิธีการต่างๆ ท่ี
ผู้บริหารแสวงหาเพื่อคัดเลือกให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีต้องการในองค์การ  
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หน้า 79) กล่าวว่า การสรรหาเป็นหน้าท่ีหนึ่งของการ
บริหารงานบุคคล ท่ีต้องอาศัยวิธีการแสวงหาและจูงใจให้บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเชิง
ศักยภาพ ทัศนคติ และคุณสมบัติต่างๆ ท่ีตรงตามความต้องการขององค์การ เข้ามาร่วมปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งท่ีเหมาะสม และสามารถน าพาองค์กรให้บรรลุผลส าเร็จตามทิศทาง และเป้าหมายท่ีกาหนด
ไว้ได้และท่ีส าคัญการสรรหาต้องวางอยูในกรอบของความต้องการและความยุติธรรมเป็นพื้นฐาน 
 O Glenn (1962, p. 52, อ้างในวันซาวีรา เบ็ญลาเตะ, 2545, หน้า 58) ระบุว่า การ
สรรหา หมายถึง การค้นหาและใช้ประโยชน์จากตลาดแรงงานท่ีดีท่ีสุดส าหรับต าแหน่งต่างๆ ท่ี
ต้องการกระบวนการและวิธีการสรรหาบุคลากร  
 Milkovich and Glueck (2008, อ้างในส ารวจ ทวีชัย, 2551, หน้า 46) กล่าวถึงการ
พิจารณาสรรหา บุคคลท่ีมีลักษณะตรงตามลักษณะงาน โดยส่ิงท่ีต้องพิจารณาในการสรรหา
ประกอบด้วย 3 ส่วน ด้วยกัน คือ แหล่งท่ีมาของบุคลากร กระบวนการสรรหา และการประเมินผล
การสรรหา โดย รูปแบบการสรรหาจะเป็นแบบใดนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่างด้วยกัน เช่น ภาวะ
เศรษฐกิจ โครงสร้างองค์การ ลักษณะเฉพาะของงาน เป็นต้น  
 สายพิณ เชื้อน้อย (2543, หน้า 1) ได้เสนอแนวคิดกระบวนการสรรหาครูดังนี้  
             1) เกณฑ์ในการสรรหาครูจะต้องสะท้อนคุณภาพครูตามมาตรฐานวิชาชีพและระดับ
คุณภาพครู  
  2) เกณฑ์ในการสรรหาครู จะต้องมีความสอดคล้องและเช่ือมโยงกับ  ระบบผลิตครู 
ระบบพัฒนาครู และใบประกอบวิชาชีพครู  
  3) เครื่องมือในการประเมินเกณฑ์การสรรหาต้องมีคุณภาพ สามารถวัด คนเก่ง คนดีมา
เป็นครูตามเกณฑ์ท่ีก าหนดได้จริง  
  4) การสรรหาต้องมีเกณฑ์กลางท่ีมีความยืดหยุ่นและจูงใจให้คนเก่ง คนดี มาเป็นครูรุ่น
ใหม่  
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  5) การสรรหาครูต้องกระจายอ านาจให้เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา สรรหาครูได้
ตามต้องการของผู้ใช้โดยองค์คณะบุคคลท่ีท าหน้าท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเป็นผู้วางระบบ
หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา รวมทั้งระบบการติดตามประเมินผล  
  6) วิธีสรรหาครูจะต้องมีหลายวิธีท้ังวิธีการสรรหาจากบุคคลท่ัวไป และการสรรหา
ลักษณะพิเศษ เช่น การสรรหานักเรียนทุนเป็นครู และพนักงานของรัฐ  
  7) การเข้าสู่วิชาชีพครูจะต้องให้มีการทดลองปฏิบัติการสอนเป็น ระยะเวลา 2 ปี เมื่อ
การประเมินตามเกณฑ์แล้วจึงจะบรรจุเป็นครูหรือพนักงานของรัฐ  
  8) ให้มีระบบก ากับติดตาม และประเมินผลการสรรหาบุคลากรเป็นระบบครบวงจร  
 วรนาถ แสงมณี (2543, หน้า 59 - 60) ได้เสนอกระบวนการสรรหาบุคลากรไว้ ดังนี้  
  1) การท าแผนและพยากรณ์การจ้างงานเพื่อก าหนดหน้าท่ีของต าแหน่งท่ีจะจัดสรร  
  2) การสร้างกลุ่มของผู้สมคัรส าหรับงาน  
 Mondy & Noe (1990, p. 175 ; อ้างถึงใน เซากีมะยูโซ๊ะ, 2550, หน้า 16) ได้เสนอ
กระบวนการการสรรหาบุคลากรว่า เป็นกระบวนการการชักจูงบุคคลในเวลาท่ีเหมาะสม จ านวนท่ีมาก
พอ และมีคุณสมบัติตามท่ีต้องการ การสรรหาขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ท้ังสภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดล้อมภายใน การสรรหาต้องอาศัยกระบวนการท่ีประกอบด้วยหลายขั้นตอนเริ่มจากการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) บอกถึงความต้องการทรัพยากรมนุษย์  
ผู้บริหารจะพิจารณาความจ าเป็นในการสรรหาพนักงาน (Employee Requisition) และรายละเอียด
งาน (Job Description) 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
หมายถึง การด าเนินการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการสรรหาครูและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสม ยึดถืออุดมการณ์ หลักแห่งความดีงาม (ทิฏฐิสามัญญตา) มีคุณธรรม จริยธรรม และตรงตาม
ต าแหน่งท่ีว่าง ใหม้ีความสอดคล้องเช่ือมโยงกับระบบผลิตครู ระบบพัฒนาครู และใบประกอบวิชาชีพ
ครู มีระบบการสรรหาท่ีเป็นธรรมด้วยความปรารถนาดี(เมตตามโนกรรม) ใช้ค าพูดท่ีสุภาพเมื่อสนทนา
พูดคุยในการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานในองค์กรก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับ
สถานศึกษา (เมตตามโนกรรม) รวมทั้งการสรรหาบุคคลท้ังภายในและภายนอกเพื่อเข้าปฏิบัติงาน ให้
ได้ผู้ประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน (สีลสามัญญตา) มีระบบก ากับติดตาม และ
ประเมินผลการสรรหาบุคลากรเป็นระบบครบวงจร ชัดเจน  
 3. ด้านการพัฒนาบุคลากร  
                การพัฒนาบุคลากร เป็นส่ิงจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานอย่างมาก เพราะ
เมื่อได้รับการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรให้มาปฏิบัติงานแล้วก็มิได้หมายความว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้
ทันทีเสมอไป จ าเป็นจะต้องมีการอบรมแนะน าเบื้องต้นแก่ผู้เข้าท างานใหม่  ดังนั้นกระบวนการและ
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เทคนิควิธีท่ีจะส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลในหน่วยงานหรือองค์การได้เพิ่มพูนความรู้ความช านาญใน
การปฏิบัติงาน ด้วยวิธีการกิจกรรมท่ีหลากหลายโดยพิจารณาจากปัจจัยแวดล้อมและองค์ประกอบ
อื่นๆ เพื่อสนองความต้องการของหน่วยงานและองค์การในการด าเนินการพัฒนาบุคคลของหน่วยงาน 
หรือองค์การจะบรรลุผลส าเร็จได้นั้นผู้ท่ีมีหน้าท่ีจัดด าเนินการพัฒนาบุคคลต้องมีหลักในการจัดและมี
นักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายและแนวทางไว้หลายประการ  ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2545, หน้า  27) การพัฒนาศักยภาพครูเป็นหน้าท่ีของสถานศึกษา  
ท่ีจะพัฒนาครูให้เป็นมืออาชีพ  โดยวิเคราะห์ระบบต่างๆ  จุดอ่อน  จุดแข็งรวมทั้งระบบการเรียนการ
สอนการวัดผลและประเมินผล  เพื่อให้ได้ข้อมูลส าหรับพิจารณาสนับสนุนให้มีการพัฒนาศักยภาพของ
ครูอย่างต่อเนื่อง  การก าหนดให้ครูจัดการเรียนการสอนเป็นกลุ่ม  การมีครูพี่เล้ียง ครูหน้าท่ีพัฒนา
หลักสูตร  เพื่อให้กระบวนการเรียนการสอนด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หน้า 73) กล่าวว่าการพัฒนาเป็นการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของบุคคลให้มีความเจริญงอกงาม (Growth) ภายใต้ตัวบุคคลจนกระท้ังถึงระดับความรู้ 
ความสามารถเป็นใหญ่ (Mature) ท่ีเราต้องการ การพัฒนาท่ีดีจะสามารถสร้างความเปล่ียนแปลง
องค์การและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของบุคคลในองค์การและพฤติกรรมอันพึงประสง ค์                    
ท่ีเปล่ียนแปลงนั้น ต้องเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีค่อนข้างถาวร โดยการใช้เทคนิควิธีการพัฒนาในรูปแบบ
ต่างๆ ดังนี้ 
 แนวทางและกิจกรรมพัฒนาบุคลากรนั้น  หน่วยงานและองค์การจะด าเนินการได้ในหลาย
ลักษณะท้ังนี้ขึ้นอยู่กับความต้องการและองค์ประกอบของหน่วยงานและองค์การกล่าวคือ 
  1)  พื้นฐานเดิมของบุคลากร 
  2)  ความต้องการของโรงเรียน 
  3)  ระดับหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนา 
  4)  ก าลังงบประมาณหรือการสนับสนุนของผู้บริหารและหน่วยงาน 
 รูปแบบท่ัวไปของการพัฒนา อาจจัดได้ในรูปแบบต่างๆดังนี้ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2531, หน้า 17) 
  1)  การจัดอบรมเพิ่มเติม เป็นการพัฒนาท่ีจัดได้ค่อนข้างง่ายและไม่ค่อยส้ินเปลือง
งบประมาณมากนัก 
  2)  การศึกษาดูงาน เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ศึกษาดูงาน การด าเนินงาน
หรือการปฏิบัติงานขององค์การในลักษณะคล้ายคลึงกัน เช่นการศึกษาดูงานในโรงเรียนท่ีได้รับการยก
ย่องว่าดีเด่นในด้านจัดการเรียนการสอน 
  3)  การสัมมนา เป็นการประชุมร่วมกันเพื่อศึกษาค้นคว้าเรื่องต่างๆ ซึงอาจจะแบ่งกลุ่ม
ศึกษาท่ีก าหนดไว้ แล้วน าผลศึกษาเสนอท่ีประชุมใหญ่ 
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  4)  การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการพบปะการประชุมปรึกษาหารือกัน เพื่อแก้ปัญหา
ทางภาคปฏิบัติในระหว่างผู้ท่ีมีประสบการณ์ในงานนั้นมาแล้วและมีความสนใจในการท่ีจะแก้ปัญหา
ร่วมกัน 
  5)  การศึกษาต่อ จัดเป็นรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร โดยท่ีผู้ท่ีได้ศึกษาต่อมี
โอกาสท้ังในด้านการได้รับความรู้  แนวคิดใหม่ๆ และการเพิ่มวุฒิทางการศึกษาด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรให้การสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสศึกษาต่อ 
  6)  การบรรยายหรือการให้ความรู้พิเศษเป็นครั้งคราว การด าเนินการวิธีนี้ผู้บริหารอาจ
เชิญผู้ทรงคุณวุฒิมาให้ความรู้ในด้านต่างๆ ท่ีผู้ปฏิบัติงานสนใจ 
 การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ มีแนวปฏิบัติดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ , 2536, 
หน้า 80-81) 
  1)  ศึกษาความจ าเป็นและความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 
  2)  วางแผนการพัฒนาบุคลากร 
  3)  การพัฒนาและการธ ารงรักษาบุคลากร 
  4)  บุคลากรน าความรู้ท่ีได้มาเผยแพร่ 
  5)  ผู้บริหารใช้วิธีต่างๆ ให้ผู้ไปรับการพัฒนาได้น าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานของตน 
  6)  ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในเรื่องนั้นๆ เพื่อพิสูจน์ผลและน าไปเป็นข้อมูล
ในการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
 ในอีกส่วนหนึ่งด้วยอนึ่งในการพัฒนาบุคลากรนอกจากได้เสนอแนะแล้ว  ผู้บริหารโรงเรียน
อาจด าเนินการในขอบข่ายท่ีกว้างขวางออกไปตามความเหมาะสม  เช่น 
  1)  การส ารวจข้อมูลต่างๆ ของบุคลากรเพื่อจะพิจารณาด าเนินการพัฒนาและด ารง
รักษาให้ท่ัวถึง 
  2)  ส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาต่อในระดับสูง 
  3)  ส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมอบรม 
  4)  จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรขึ้นเองในรูปแบบของการประชุม อบรม สัมมนาการ
พัฒนาบุคลากร 
 ส าหรับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาควรยึดแนวทางในการปฏิบัติ  ดังนี้ 
  1)  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
  2)  ปฏิบัติตามยุทธศาสตร์กระทรวงศึกษาธิการ กลยุทธ์ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สพฐ. และ สพท.  ดังนี้ 
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   2.1) ศึกษาบริบทความต้องการการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2.2) พัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเช่ือมโยงทุกระดับ 
   2.3) จัดท าแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระยะ 3-5 ปีและแผนปฏิบัติการ
ประจ าปีแต่ละปีท่ีสอดคล้องกับแผนหรือยุทธศาสตร์ของหน่วยงานระดับเหนือขึ้นไป 
   2.4) เร่งรัดพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ครบทุกกลุ่มเป้าหมาย 
   2.5) ส่งเสริม สร้างและขยายเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2.6) ส่งเสริม สนับสนุนให้มีการให้พัฒนาตนเองและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
  3)  สนับสนุนให้มีการจัดต้ังกองทุนและระดมทรัพยากร ไปใช้ในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้ครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย 
  4)  วิเคราะห์  วิจัย  เพื่อน าผลไปด าเนินการวางแผน  ปรับปรุงและพัฒนาต่อไปการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถ  ประสบการณ์และเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน  การเตรียม
บุคคลให้พร้อมและมีความสามารถน าวัตถุประสงค์และนโยบายของหน่วยงานไปประพฤติปฏิบัติอย่าง
ได้ผลและมีประสิทธิภาพ  ย่อมเป็นยอดปรารถนาของหน่วยงานและเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานจะต้องธ ารง
รักษาระดับความประพฤติและการปฏิบัติดังกล่าวไว้ให้อยู่ในระดับมาตรฐาน  ด้วยการพัฒนาท่ี
เข้มแข็งและมีประสิทธิภาพตลอดเวลา  การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีหลาย
รูปแบบ  เช่น 
   4.1) การพัฒนาก่อนประจ าการ (Pre  service  training) การมอบหมายหน้าท่ีให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้ได้รับการบรรจุและการแต่งต้ังปฏิบัติงาน ให้ผู้บังคับบัญชา
แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพ มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน  
ระเบียบแบบแผนหลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติราชการบทบาทหน้าท่ีของข้าราชการในฐานะเป็นพลเมืองดี 
                 4.2) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาระหว่างปฏิบัติราชการหรือ
ประจ าการ (In service training หรือ On the job training) แนวทางในการปฏิบัติในการพัฒนา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาระหว่างปฏิบัติการหรือประจ าการ เป็นหน้าท่ีของ
ผู้บังคับบัญชาท่ีก าหนดไว้เป็นเป้าหมาย สามารถด าเนินการได้ ดังนี้ 
                     4.2.1) การส่งเสริมสนับสนุนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ตามมาตราท่ี 27 (3) เป็นหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชาทุกระดับ คือ ท้ังระดับเขต
พื้นท่ีการศึกษาและระดับสถานศึกษา 
   4.2.2) การเสริมสร้างและพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัย ป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชาท าผิดวินัย โดยการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี การฝึกอบรมการสร้างขวัญและก าลังใจ 
การจูงใจหรืออื่นใดในอันท่ีจะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของผู้อยู่ใต้บังคับ
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บัญชาให้เป็นไปในทางมีวินัย (ตามมาตราท่ี 95) ซึ่งเป็นหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชาทุกระดับ คือ ท้ังระดับ
เขตพื้นท่ีการศึกษาและระดับสถานศึกษา 
   4.2.3) การพัฒนาอย่างเข้มส าหรับต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นเวลาสองปี ก่อนแต่งต้ังให้
ด ารงต าแหน่งครู (ตามมาตราท่ี 56) ซึ่งเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารสถานศึกษา แต่ในการด าเนินการ
จะต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ.  ก าหนด 
   4.2.4) การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดี มีคุณธรรมจริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีเหมาะสม เพื่อให้การปฏิบัติหน้าท่ีราชการเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล
และความก้าวหน้าแก่ราชการ (ตามมาตราท่ี 97) 
   4.2.5) ก่อนแต่งต้ังผู้ใต้บังคับบัญชาให้ด ารงต าแหน่งบางต าแหน่งและบางวิทยฐานะ
ให้พัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีเหมาะสม
เพื่อให้การปฏิบัติหน้าท่ีเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลความก้าวหน้าแก่ราชการ (ตามมาตราท่ี 80) 
   4.2.6) การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีไม่ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ตาม
มาตราท่ี 65 วรรคสอง) ผู้บังคับบัญชาสามารถด าเนินการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาตามวิธีการท่ีได้
กล่าวมาแล้ว แต่จะด าเนินการอย่างไรจะต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนดล าดับ
ขั้นตอนการปฏิบัติ 
  4.3) การศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัย มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
   4.3.1) การศึกษาต่อ ได้แก่ การศึกษาต่อภายในประเทศ ประกอบด้วย การลาศึกษา
ต่อภาคปกติ ภาคนอกเวลา โดยไม่ใช้เวลาราชการ/โดยใช้เวลาราชการบางส่วนและภาคฤดูร้อน การ
ลาศึกษาต่อ ณ บางประเทศ 
   4.3.2) การฝึกอบรม ได้แก่การฝึกอบรมภายในประเทศ การฝึกอบรม ณ ต่างประเทศ 
   4.3.3) การดูงาน ได้แก่ การดูงานภายในประเทศ การดูงาน ณ ต่างประเทศ 
   4.3.4) การปฏิบัติการวิจัย ได้แก่ การปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศ การปฏิบัติการ
วิจัย ณ ต่างประเทศ 
 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541, หน้า 17) การจัดกิจกรรมให้
บุคลากรได้รับการพัฒนาตนเองสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น 
  1)  การแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ด้วยการศึกษาค้นคว้าและพัฒนางานด้านวิชาชีพ 
เกี่ยวกับเทคนิควิธีการสอนแบบใหม่ๆ เช่นการสร้างชุดการสอนแบบศูนย์เรียน บทเรียนส าเร็จรูปการ
สอนโดยใช้ส่ือสมัยใหม่ 
  2)  การหมุนเวียนครูสอนในโรงเรียนหรือกลุ่มโรงเรียน 
  3)  การสังเกตการณ์สอน การไปศึกษาดูงานจากครูผู้สอนดีเด่น 
  4)  การส่งเสริมสนับสนุนให้ลาศึกษาต่อหรือไปฝึกอบรมในสาขาวิชาตามความสนใจ 
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  5)  การประเมินความก้าวหน้าการปฏิบัติงานและปรับปรุงงาน 
  6)  การให้การนิเทศแนะน าช่วยเหลือ 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532, หน้า 34)  ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคคลไว้ว่า การพัฒนา
บุคคลหมายถึง  กระบวนการหรือกรรมวิธี ต่างๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้  ความช านาญการ 
ประสบการณ์ให้กับบุคคลในองค์การตลอดจนพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางท่ีดี มี
ความรับผิดชอบต่องานอันจะท าให้งานมีประสิทธิภาพ ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ  (2541, หน้า 17)  การจัดกิจกรรมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนเองสามารถกระท าได้
หลายวิธี  เช่น  การแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง  ด้วยการศึกษาค้นคว้าและพัฒนางานด้านวิชาชีพ
เกี่ยวกับเทคนิควิธีการสอนแบบใหม่ๆ  เช่นการสร้างชุดการสอนแบบศูนย์การเรียน  บทเรียนส าเร็จรูป  
การสอนโดยใช้ส่ือสมัยใหม่ 
 สมาน รังสิโยกฤฎ์  (2540, หน้า 51) ได้อธิบายความหมายของการพัฒนาบุคคลไว้ว่า การ
พัฒนาบุคคล หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถมี  
ทักษะการท างานดีขึ้น อีกนัยการหนึ่งการพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและ
เปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัยและวิธีการท างานอัน
จะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ด้านการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร แสวงหาความรู้ท้ังด้วยตนเองหรือจากผู้ท่ีเช่ียวชาญ โดย
การเข้ารับการฝึกอบรม และพัฒนาตามหลักสูตรท่ีเหมาะสมท้ังภายในและภายนอกเน้นต่อยอดเพื่อ
การพัฒนาให้เกิดประโยชน์(เมตตามโนกรรม) สร้างทัศนคติเชิงบวก ทักษะและประสบการณ์อย่าง
ต่อเนื่อง(เมตตามโนกรรม) พูดแนะน าแจ้งส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ด้วยเหตุผล ด้วยสติปัญญา เพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคคลให้สูงขึ้น(เมตตาวจีกรรม) มีเกณฑ์การประเมินความก้าวหน้าการปฏิบัติงานท่ีมีี
ประสิทธิภาพ โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน(สีลสามัญญตา) 
 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 ในการปฏิบัติงานจะต้องมีการประเมินผลการท างาน เพื่อน าข้อมูลท่ีได้ไปพัฒนาและ
ปรับปรุงแก้ไขงานให้ดีขึ้นเพื่อประโยชน์ขององค์การ ในองค์การผู้บริหารมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังนี้เพื่อเป็นการติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาความดีความชอบ ใน
ด้านความเหมาะสมเรื่องเงินเดือน ค่าตอบแทนและค่าจ้าง และเล่ือนขัน้เงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง 
 4.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 วรนารถ แสงมณี (2553, หน้า 139) ได้กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า คือ
กระบวนการประเมินผลส่ิงท่ีบุคลากรปฏิบัติให้แก่องค์การหรือส่ิงท่ีองค์การได้รับจากบุคลากรภายใน
ช่วงเวลาท่ีก าหนดจากนั้น ป้อนกลับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรรับทราบว่า



63 

 

ปฏิบัติงานได้ผลดีมากน้อยเพียงใดและแนะน าให้บุคลากรรู้ถึงวิธีการท่ีจะต้องปฏิบัติงานให้ดีเพื่อท่ีจะ 
ได้ใช้เปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานและงานท่ีออกมาสามารถท่ีจะมาวินิจฉัยได้ว่าทัศนคติ
ของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การไปในทิศทางใด ถ้าใช้อย่างมีประสิทธิภาพแล้วการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานก็จะสามารถกระตุ้นการปฏิบัติงานได้แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าหากใช้อย่างไม่เหมาะสม
กระบวนการประเมินผลจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การได้ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 224) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับวิธีการท่ีหน่วยงานหรือองค์การจัดขึ้น
เพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติท้ังด้านคุณลักษณะและผลงานท่ีได้ปฏิบัติไปแล้วโดยมี
จุดมุ่งหมาย ดังนี้  
  1) เพื่อพิจารณาความดีความชอบเป็นการปูนบ าเหน็จรางวัล  
  2) เพื่อพิจารณาในด้านความเหมาะสมเรื่องเป็นเงินเดือน ค่าตอบแทนและค่าจ้าง  
  3) เพื่อเล่ือนขัน้เงินเดือน เล่ือนต าแหน่งหรือห้ออกจากงาน  
  4) เพื่อพัฒนาคุณภาพการท างาน  
  5) เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาต่อและฝึกอบรมเป็นการพัฒนาบุคคล  
  6) เพื่อให้ฝ่ายนิเทศได้ทราบถึงพฤติกรรมการท างาน และน ามาปรับปรุง  พัฒนาวิธีการ
ท างาน  
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2551, หน้า 194) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Jop 
Performance Evaluation) กระบวนการท่ีเป็นระบบ (Systematic Process) ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นท า
การวัดคุณค่าของบุคคลในการปฏิบัติงานภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานท่ี
ก าหนดและเหมาะสมกับรายได้ท่ีบุคคลได้รับจากองค์การหรือไม่ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณา
ศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้นไป  
 สุดา สุวรรณาภิรมย์ (2560, หน้า 171-173) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานว่า หมายถึงกระบวนการตัดสินใจ วินิจฉัยเป็นระบบท่ีหน่วยงานจัดขึ้นเพื่อวัดผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติท้ังด้านคุณลักษณะและผลงานท่ีได้ปฏิบัติไปแล้วเพื่อหาคุณค่าของบุคคลนั้น 
ท้ังในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณภายในช่วงระยะท่ีก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐาน โดยอยู่บน
รากฐานของความยุติธรรมและสามารถช้ีแจงบอกกล่าวให้ผู้อื่นทราบได้ว่าน าอะไรมาเป็นเครื่องวัดผล
การปฏิบัติงาน  
 มาราณี สัสดีวงศ ์(2553, หน้า 51) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นกระบวนการตรวจสอบ ติดตาม  ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบ ท้ังด้านปริมาณและคุณภาพ เพื่อน าไปประกอบใน
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การตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่ง และใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 4.2 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคลากรขององค์การมาก
น้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมินว่าองค์การต้องการการประเมินเพื่ออะไรและ
องค์การได้น าผลการประเมินนั้นไปใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการอย่างจริงจังหรือไม่โดยท่ัวไป
ประโยชน์ท่ีพึงได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้  
 สมิต สัชณุกร (2553, หน้า 255) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไว้ 8 ประการ ดังนี้ 
 1) ท าให้การพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบ าเหน็จแก่ผู้ปฏิบัติงานด าเนินไปด้วย
ความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเป็นระเบียบแบบแผนซึ่งใช้ต่อบุคลากรองค์การเดียวกันโดยเสมอ
ภาค  
 2) ท าให้การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งการสับเปล่ียน โยกย้ายการลดขั้นลดต าแหน่งและการ
เลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม  
 3) ใช้เป็นเครื่องมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ หรือมาตรฐานการ
ท างานท่ีองค์การก าหนด รวมท้ังเป็นเครื่องมือในการตรวจสอบประสิทธิภาพในการ บริหารองค์การ
อีกด้วย  
 4) ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการการฝึกอบรมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้ตรงตามความ
ต้องการและความจ าเป็นของบุคลากรและองค์การ  
 5) ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนว่าบรรลุตามเกณฑ์  หรือมาตรฐานท่ี
ก าหนดไว้ในการท างานเพียงใด เพื่อการปรับปรุงจุดด้อยและการพัฒนาจุดเด่นของตนเองต่อไป  
 6) เป็นเครื่องจูงใจให้พนักงาน เจ้าหน้าท่ีในองค์การได้ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความเต็มใจเต็ม
ก าลังความรู้ความสามารถ มีความมั่นใจในความเป็นธรรมขององค์การ 
 7) ส่งเสริมความเข้าใจและสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างผู้บังคับบังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  
 8) ประโยชน์ในด้านอื่นๆ เช่นการแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพให้แก่พนักงานการ
ก าหนดอัตราก าลังคน การสรรหาคัดเลือกพนักงาน การส่งมอบเมื่อสับเปล่ียน  ผู้บังคับบัญชา การ
พัฒนาระบบงานในองค์การ เป็นต้น  
 4.3 กระบวนการในการประเมินผล  
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 227) ได้เสนอกระบวนการของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
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 1) ก าหนดนโยบายของการประเมินผลว่าจะกระท าเมื่อใด ใครเป็นผู้รับผิดชอบเกณฑ์ท่ีใช้
และเครื่องมือ  
 2) ก าหนดจุดมุ่งหมายให้ชัดเจน เช่น เพื่อเล่ือนขั้นเพื่อเล่ือนต าแหน่งปรับปรุงสมรรถภาพ
การท างานพิจารณาความดีความชอบ  
 Carrell,Kuzmits and Elbert (1992, p. 235 – 237, อ้างถึงใน เซากีมะยูโซ๊ะ, 2550, 
หน้า 42 – 43) ได้เสนอขั้นตอนท่ีดีในการพัฒนาระบบการประเมินผล การปฏิบัติงานท่ีจะต้องมีการ
อภิปรายกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้ถูกประเมินซึ่งมีข้ันตอนดังนี้  
 1) ก าหนดความต้องการของการปฏิบัติงาน  
 2) เลือกวิธีการประเมินท่ีเหมาะสม  
 3) ฝึกอบรมผู้ท าการประเมิน  
 4) อภิปรายร่วมถึงวิธกีารท่ีจะใช้ประเมิน  
 5) ประเมินให้สอดคล้องกับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
 6) อภิปรายการประเมินร่วมกัน  
                 7) ก าหนดวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานในอนาคต จากแนวคิดข้างต้น 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากร  หมายถึง เป็นกระบวนการตรวจสอบ ติดตาม  ผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาความดี
ความชอบและพัฒนาคุณภาพการท างานให้กับบุคลากร ท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานก าหนด ด้วยความ
เกื้อกูลท่ัวกัน อย่างยุติธรรม(สาธารณโภคี) มีเกณฑ์ในการประเมินผลเพื่อการคัดเลือกบุคลากรท่ี
เหมาะสมตรงตามต าแหน่ง นโยบายและวัตถุประสงค์ มีการประกาศขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง และโปร่งใส (สาธารณโภคี) และใช้แบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมตรวจสอบได้เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
(ทิฏฐิสามัญญตา) โดยผู้บริหารปฏิบัติด้วยความประพฤติสุจริตเสมอกับผู้อื่น ไม่ท าตนให้เป็นท่ีน่า
รังเกียจของหมู่ ประพฤติอยู่ในกรอบ (สีลสามัญญตา) การประเมินผลเพื่อประโยชน์ในการบริหารงาน
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น (เมตตามโนกรรม) 
 5) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร   
 การธ ารงรักษาบุคลากรให้มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และเป็น
ส่ิงท่ีผู้บริหารต้องปฏิบัติเพื่อส่งเสริมพัฒนาศักยภาพท้ังด้านก าลังกายและก าลังใจของบุคคลให้สูง
ยิ่งขึ้น เพื่อใหอ้งค์การมีความเจริญก้าวหน้า 
 ดนัย เทียนพุฒ (2545, หน้า 21) ได้เสนอความหมายว่าการรักษาพนักงาน หมายถึง การ
พยายามให้พนักงานพึงพอใจในการท างาน ด้วยการสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญ  และ
ก าลังใจในการท างาน มีการอ านวยส่ิงตอบแทนและบริการต่างๆ เพื่อเป็นส่ิงจูงใจในการท างานยิ่งขึ้น  
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 อ านวย แสงสว่าง (2544, หน้า 228) ได้ให้ความหมายไว้ว่าการธ ารงรักษา บุคลากรคือ
ความสามารถขององค์การในการจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การโดยองค์การ มีหน้าท่ี
ด าเนินการจัดระบบการท างานด้วยความปลอดภัย และจัด สภาพส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีดี เพื่อ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ท้ังด้านร่างกายและจิตใจ สามารถท างานมีปริมาณงาน 
และคุณภาพงานท่ีดีให้แก่องค์การ 
 พยอม วงษ์สารศรี (2552, หน้า 210) ได้กล่าวว่าการธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึงการมุ่ง
ป้องกันพัฒนา และแก้ไขความปลอดภัยทางด้านกายภาพและจิตท่ีอาจเกิดขึ้นในการ ท างานของ
พนักงานท้ังนี้เพื่อธ ารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์การด้วยความปลอดภัยท้ังกายและ   
สุขใจ  
 สุดา สุวรรณาภิรมย์ (2560, หน้า 230-238) ได้อธิบาย การธ ารงรักษาบุคลากรนั้นต้องจูง
ใจให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและด้วยความเต็มใจโดยการให้สวัสดิการ
ผลประโยชน์และบริการอื่นๆ ซึ่งเป็นส่ิงท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้างแรงงาน เพื่อท าให้บุคลากรมี
ความรู้สึกผูกพัน จงรักภักดี และมีความรู้สึกร่วมในองค์การในฐานะสมาชิกของหน่วยงาน ท าให้
บุคลากรเหล่านั้นปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ และเต็มก า ลังความสามารถ อันจะส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวม ดังนั้น ผู้ท่ีมีหน้าท่ีด้านการจัดสวัสดิการและผลประโยชน์ของ 
บุคลากรต้องศึกษาและวางแนวปฏิบัติให้สอดคล้องและเหมาะสมเพื่อก่อให้เกิดผลดีกับบุคลากรและ
องค์การ  
 Castetter (1976, p. 300 อ้างถึงใน ด ารงศักด์ิ ชัยสนิท, 2540, หน้า 23) ได้กล่าวถึง
สวัสดิการของบุคคล ว่าเป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหารงานบุคลากร เพราะสามารถส่งผลถึง
ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพในระบบโรงเรียน ในการส่งเสริมให้สอนครูมีความสะดวก  และคล่องแคล่ว 
สวัสดิการเป็นเรื่องของการสร้างหรือจัดท าให้เกิดความมั่นคงในการมีชีวิตอยู่ความไม่มั่นคงเกิดขึ้นได้
หลายชนิดด้วยกัน เช่น การถูกข่มขู่ว่าสูญเสียต าแหน่งสถานะภาพ อ านาจและท่ีเกี่ยวข้องอิสรภาพ
ของการปฏิบัติงาน หรืออิสรภาพทางการพูด ซึ่งเกิดขึ้นได้ในทุกรูปแบบขององค์การการสร้างหรือสรร
หาสวัสดิการเพื่อใหค้วามมั่นคงเกิดขึ้นท าใหไ้ด้ด้วยวิธีการต่างๆ หลายวิธี 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การธ ารงรักษาบุคลากร 
หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลอย่างท่ัวถึงและเป็นธรรม(สาธารณ
โภคี) จัดสวัสดิการท่ีเป็นประโยชน์และบริการอื่นๆ เพื่อท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพัน จงรักภักดี 
จัดบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจ กระท าดีต่อกัน(เมตตากายกรรม) เพื่อเป็นส่ิงจูงใจใน
การท างาน โดยผู้บริหารปฏิบัติด้วยการแสดงออกถึงความเมตตา เอื้ออาทรต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีจิต
ปรารถนาดี หวังดี(เมตตามโนกรรม) ให้เกิดก าลังใจก าลังกายในการท างานเต็มความสามารถ ของ
ผู้ร่วมงานและคณะด้วยความเต็มใจ (เมตตากายกรรม)  
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2.3 หลักสาราณียธรรม 6  
 เป็นหลักธรรมในการอยู่ร่วมกัน ท่ีท าให้เกิดความเคารพกัน หลักธรรมแห่งความรัก และ
ความสามัคคีปรองดอง คิดถึงส่วนดีของกันเป็นไปเพื่อสงเคราะห์ ช่วยเหลือกัน เพื่อไม่ทะเลาะวิวาท
โต้เถียงกัน เพื่อความพร้อมเพรียงเป็นอันเดียวกัน อันจะ น าไปสู่ความสามัคคีปรองดองในการท างาน 
สังคมหรือประเทศชาติ ก่อให้เกิดการระลึกถึงซึ่งกันและกัน และท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน เป็นหลักธรรมท่ีควรน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เพื่อให้เกิดการ
ปรองดอง สามัคคีกันในองค์การ ต่อยอดสู่การพัฒนาสถานศึกษาท่ียั่งยืน 
  พระไตรปิฎก (2545, หน้า 300-301) ธรรม 6 อย่างท่ีมีอุปการะมากเป็นไฉน ได้แก่        
สาราณียธรรม 6 คือ ดูกรผู้มีอายุท้ังหลาย ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้เข้าไปต้ังกายกรรม ประกอบด้วย
เมตตาในเพื่อนพรหมจรรย์ท้ังหลาย ท้ังต่อหน้าและลับหลัง แม้นี้ก็เป็นสาราณียธรรม กระท าให้เป็นท่ี
รัก ให้เป็นท่ีเคารพ เป็นไปเพื่อความสงเคราะห์กันเพื่อความไม่วิวาทกัน เพื่อความพร้อมเพรีย งกัน    
เพื่อความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ฯ อีกข้อหนึ่ง ภิกษุเข้าไปต้ังวจีกรรม ประกอบด้วยเมตตาในเพื่อน
พรหมจรรย์ท้ังหลายท้ังต่อหน้าและลับหลัง แม้นี้ก็เป็นสาราณียธรรม อีกข้อหนึ่ง ภิกษุเข้าไปต้ัง
มโนกรรม ประกอบด้วยเมตตาในเพื่อน พรหมจรรย์ท้ังหลายท้ังต่อหน้าและลับหลัง แม้นี้ก็เป็น       สา
ราณียธรรม อีกข้อหนึ่ง ภิกษุย่อมแบ่งปันลาภอันประกอบด้วยธรรม ได้มาโดยธรรม โดยท่ีสุดแม้มาตร
ว่าอาหารอันนับเนื่องในบาตร คือเฉล่ียกันบริโภคกับเพื่อนพรหมจรรย์ ผู้มีศีลท้ังหลาย แม้นี้ก็เป็นสา
ราณียธรรมอีกข้อหนึ่ง ภิกษุเป็นผู้มีศีลเสมอกันกับเพื่อนพรหมจรรย์ท้ังหลายท้ังต่อหน้าและลับหลัง ใน
ศีลอันไม่ขาด ไม่ทะลุ ไม่ด่าง ไม่พร้อย เป็นไทย อันวิญญูชนสรรเสริญแล้ว อันตัณหาและทิฐิ ไม่แตะ
ต้องแล้ว เป็นไปเพื่อสมาธิแม้นี้ก็เป็นสาราณียธรรม อีกข้อหนึ่ง ภิกษุเป็นผู้มีทิฐิเสมอกันกับเพื่อน
พรหมจรรย์ท้ังหลายท้ังต่อหน้าและลับหลัง ในทิฐิอันประเสริฐ น าออกจากทุกข์ น าผู้ปฏิบัติตามเพื่อ
ความส้ินทุกข์ โดยชอบ แม้นี้ก็เป็นสาราณียธรรม กระท าให้เป็นท่ีรัก ให้เป็นท่ีเคารพเป็นไปเพื่อความ
สงเคราะห์กัน เพื่อความไม่วิวาทกัน เพื่อความพร้อมเพรียงกันเพื่อความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน    
ธรรม 6 อย่างเหล่านี้มีอุปการะมาก 
 หลักธรรมในทางพระพุทธศาสนานั้นมีมากมายหลายหัวข้อธรรมท่ีพระพุทธองค์ได้ทรงแสดง
ไว้ เป็นหัวใจแห่งการสืบต่ออายุพระพุทธศาสนา เช่นหลักธรรมท่ีพระพุทธองค์สอนเกี่ยวกับการอยู่
ร่วมกันด้วยความสามัคคี ไม่ท าร้ายกันท้ังทางกาย วาจาและใจ มีความรักใคร่ต่อกันแนะน าในทางท่ีถูก
ท่ีควรหลักธรรมนี้เรียกอีกอย่างว่าสาราณียธรรม 6 จากการศึกษาเอกสารหลายๆ เล่มปรากฏว่ามีผู้ให้
แนวความคิดเกี่ยวกับสาราณียธรรมไว้หลายท่านดังนี้ 
 พจนานุกรมพุทธศาสตร์ (2546, หน้า 273) สาราณียธรรม 6 (ธรรมเป็นท่ีต้ังแห่งความให้
ระลึกถึง, ธรรมเป็นเหตุท่ีระลึกถึงกัน, หลักการอยู่ร่วมกัน) สาราณียธรรม ก็ใช้ 
          1) เมตตากายกรรม (ต้ังเมตตากายกรรมในเพื่อนพรหมจรรย์) ท้ังต่อหน้าและลับหลัง 
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คือ ช่วยเหลือกิจธุระของผู้ร่วมคณะด้วยความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ท้ังต่อ
หน้าและลับหลัง  
        2) เมตตาวจีกรรม (ต้ังเมตตาวจีกรรมในเพื่อนพรหมจรรย์) ท้ังต่อหน้าและลับหลัง คือ 
ช่วยบอกแจ้งส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ ส่ังสอน แนะน าตักเตือนด้วยความหวังดี กล่าววาจาสุภาพ แสดง
ความเคารพนับถือกัน ท้ังต่อหน้าและลับหลัง        
          3) เมตตามโนกรรม (ต้ังเมตตามโนกรรม ในเพื่อนพรหมจรรย์) ท้ังต่อหน้าและลับหลัง 
คือตั้งจิตปรารถนาดี คิดท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่กัน มองกันในแง่ดี มีหน้าตายิ้มแย้มแจ่มใสต่อกัน  
         4) สาธารณโภคี (ได้ของส่ิงใดมาก็แบ่งปันกัน) คือ เมื่อได้ส่ิงใดมาโดยชอบธรรม แม้เป็น
ของเล็กน้อย ก็ไม่หวงไว้ผู้เดียว น ามาแบ่งปันเฉล่ียเจือจาน ให้ได้มีส่วนร่วมใช้สอยบริโภคท่ัวกัน  ข้อนี้ 
ใช้ อัปปฏิวิภัตตโภคี ก็ได้ 
       5) สีลสามัญญตา (มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพื่อนพรหมจรรย์ท้ังหลาย) ท้ังต่อหน้าและ
ลับหลัง คือ มีความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบวินัย ไม่ท าตนให้เป็นที่น่ารังเกียจของหมู่
คณะ  
      6) ทิฏฐิสามัญญตา (มีทิฏฐิดีงามเสมอกันเพื่อนพรหมจรรย์ท้ังหลาย) ท้ังต่อหน้าและลับ
หลัง คือ มีความเห็นชอบร่วมกัน ในข้อท่ีเป็นหลักการส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความหลุดพ้น ส้ินทุกข์ หรือ
ขจัดปัญหา  
       ธรรม 6 ประการนี้ มีคุณคือ เป็น สารณียะ ท าให้เป็นที่ระลึกถึง  เป็น ปิยภรณ์ (ท าให้เป็นที่
รัก) เป็น ครุกรณ์ (ท าให้เป็นท่ีเคารพ) เป็นไปเพื่อ ความสงเคราะห์ (ความกลมกลืนเข้าหากัน)       
เพื่อ ความไม่วิวาท  เพื่อ ความสามัคคี  และ เอกีภาพ (ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกนั) 

 กองพุทธศาสนศึกษาส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ (2555, หน้า 63-64) สาราณีย
ธรรม เป็นหลักธรรมท่ีต้ังแห่งความให้ระลึกถึง มี 6 อย่าง คือ 
  1) เมตตากายกรรม คือ เข้าไปต้ังกายกรรมประกอบด้วยเมตตาในเพื่อนหรือหมู่คณะท้ัง
ต่อหน้าและลับหลัง ได้แก่ ช่วยขวนขวายในกิจธุระของเพื่อนด้วยกาย ช่วยพยาบาลผู้ประสบอุบัติเหตุ
ด้วยจิตเมตตา  
  2) เมตตาวจีกรรม คือ เข้าไปต้ังวจีกรรมประกอบด้วยเมตตาในเพื่อนหรือหมู่คณะท้ังต่อ
หน้าและลับหลัง ได้แก่ กล่าวแนะน า ตักเตือน ส่ังสอน  
  3) เมตตามโนกรรม คือ เข้าไปต้ังมโนกรรมประกอบด้วยเมตตาในเพื่อนหรือหมู่คณะท้ัง
ต่อหน้าและลับหลัง ได้แก่ คิดแต่ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อเพื่อนด้วยจิตเมตตา 
  4) สาธารณโภคี คือ แบ่งปันลาภท่ีตนได้มาโดยชอบธรรม ให้แก่เพื่อนหรือหมู่คณะไม่
หวังไว้บริโภคจ าเพาะผู้เดียว เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม เป็นต้น ด้วยจิตเมตตา 
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  5) สีลสามัญญตา คือ รักษาศีลให้บริสุทธิ์เสมอกันกับเพื่อนหรือหมู่คณะ ไม่ประพฤติตน
ผิดกฎ ผิดระเบียบ ให้เป็นที่รังเกียจของผู้อื่น 
  6) ทิฏฐิสามัญญตา คือ มีความเห็นร่วมกันกับเพื่อนหรือหมู่คณะอื่นๆ ไม่วิวาทกับใครๆ 
เพราะมีความเห็นผิดกัน หมายถึง ความเห็นท่ีถูกต้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีทัศนคติท่ีดีงามกับหมู่
คณะ 

 ธรรม 6 อย่างนี้ ท าผู้ประพฤติตนให้เป็นที่รักท่ีเคารพของผู้อื่น เป็นไปเพื่อสงเคราะห์กัน 
และกัน เป็นไปเพื่อความไม่วิวาทกันและกัน เป็นเพื่อความพร้อมเพรียงเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

 กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ (2557, หน้า 44-45) สาราณียธรรม เป็นธรรมอัน
เป็นท่ีต้ังแห่งความให้ระลึกถึง ซึ่งเป็นธรรมประสานสัมพันธ์อยู่ร่วมกันสนิทสนมอบอุ่น และอาลัยรักให้
ระลึกถึงกัน ยามห่างไกลของพระสงฆ์ คือ 

  1) ช่วยกันและกันท าภารกิจด้วยน้ าใสใจจริง รับผิดชอบร่วมกัน ไม่ดูดายและไม่รังเกียจ 
  2) ต่อหน้าตักเตือนแนะน า ลับหลังก็ปรารภถึง ด้วยห่วงใยและปรารถนาดี 
  3) มุ่งประโยชน์สุขสวัสดี อาศัยเมตตาจิตต่อเพื่อนสหธรรมิกท้ังต่อหน้าและลับหลัง 
  4) แบ่งปันทั่วถึงระหว่างหมู่เพื่อนพรหมจรรย์ท้ังปัจจัยลาภและกิจนิมนต์ 
  5) เคร่งครัดในศีลและวัตร ประพฤติปฏิบัติหมดจดทัดเทียมเพื่อนพรหมจรรย์มิให้
รังเกียจและกินแหนงแคลงใจ 
  6) ปรับแนวความคิดให้สอดคล้องกับเพื่อนสหธรรมิก หลีกเล้ียงการขัดแย้งหรือ
บาดหมางกัน 

 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2557, หน้า 23-24) สาราณียธรรม (ธรรมเป็นเหตุ
ให้ระลึกถึงกัน) เป็นหลักธรรมท่ีเสริมสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นท่ีเป็นเพื่อนร่วมงาน ร่วมกิจการ หรือ
ร่วมชุมชน ตลอดจนพี่น้องร่วมครอบครัว พึงปฏิบัติตามหลักอยู่ร่วมกัน ได้แก่ 
  1) เมตตากายกรรม ท าต่อกันด้วยเมตตา คือ แสดงไมตรีและความหวังดีต่อเพื่อน 
ร่วมงาน ร่วมกิจการ ร่วมชุมชน ด้วยการช่วยเหลือกิจธุระต่างๆ ด้วยความเต็มใจ แสดงอาการกิริยา
สุภาพ เคารพนับถือกัน ท้ังต่อหน้าและลับหลัง 
  2) เมตตาวจีกรรม พูดต่อกันด้วยเมตตา คือ ช่วยบอกแจ้งส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ ส่ังสอน 
หรือแนะน าตักเตือนกันด้วยความหวังดี กล่าววาจาสุภาพ แสดงความเคารพนับถือกัน ท้ังต่อหน้าและ
ลับหลัง 
  3) เมตตามโนกรรม คิดต่อกันด้วยเมตตา คือ ต้ังจิตปรารถนาดี คิดท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์
ต่อกัน มองกันในแง่ดี มีหน้าตายิ้มแย้มแจ่มใสต่อกัน  
  4) สาธารณโภคี ได้มาแบ่งกันกินกันใช้ คือ แบ่งปันลาภผลท่ีได้มาโดยชอบธรรมแม้เป็น
ของเล็กน้อยก็แจกจ่ายให้ได้มีส่วนร่วมใช้สอยบริโภคท่ัวกัน 
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  5) สีลสามัญญตา ประพฤติให้ดีเหมือนเขา คือ มีความประพฤติสุจริตดีงาม รักษา 
ระเบียบวินัยของส่วนรวม ไม่ท าตนให้เป็นที่น่ารังเกียจ หรือเส่ือมเสียแก่หมู่คณะ 
  6) ทิฏฐิสามัญญตา ปรับความเห็นเข้ากันได้ คือ เคารพรับฟังความคิดเห็น มีความ 
เห็นชอบร่วมกัน ตกลงกันได้ในหลักการส าคัญ ยึดถืออุดมคติหลักแห่งความดีงาม หรือจุดหมายสูงสุด
อันเดียวกัน  

คณาจารย์ส านักพิมพ์เลี่ยงเชียง (2556, หน้า 108-109)  สาราณียธรรม หมายถึง ธรรมท่ี
เป็นท่ีต้ังแห่งความระลึกถึงกัน คือผู้ประพฤติธรรมเหล่านี้ย่อมเป็นเหตุให้ระลึกถึงความดีท่ีท าต่อกัน 
เป็นท่ีเคารพนับถือของผู้อื่น และสมานความสามัคคีกลมเกลียวในหมู่คณะไว้ได้ 
  1) การเข้าไปต้ังกายกรรมประกอบด้วยเมตตา คือ การช่วยชวนขวายท ากิจธุระของกัน
และกันด้วยกาย ไม่ว่าจะเป็นกิจธุระอะไรก็ตามก็เต็มใจช่วยท ากิจธุระนั้นจนส าเร็จ ไม่นิ่งดูดายเพราะ
ถือว่าไม่ใช่หน้าท่ี เรื่องอะไรจะท าให้เหนื่อยแรงล าบากกาย 
  2) การเข้าไปต้ังวจีกรรมประกอบด้วยเมตตา คือ การแนะน าส่ังสอนบอกกันในทางท่ีดี
ถูกต้อง เมื่อท าตามแล้วเกิดความดีงาม ไม่มีผลท าให้ผู้ท าตามต้องได้รับความเดือดร้อนภายหลัง 
  3) การเข้าไปต้ังมโนกรรมประกอบด้วยเมตตา คือ การต้ังจิตเป็นเมตตาปรารถนาแต่
ความไม่มีเวรมีภัยต่อกัน มุ่งหวังแต่ความสุขความเจริญและประโยชน์ต่อกันและกัน 
  4) การแบ่งปันลาภท่ีหามาได้ไม่หวงไว้บริโภคผู้เดียว คือ การแบ่งปันส่ิงของท่ีตนหาได้
โดยชอบธรรมแก่ผู้อื่นตามสมควรแก่ของท่ีได้มา เพื่อเป็นการเกื้อกูลต่อผู้ท่ีมีลาภน้อย ไม่หวงไว้บริโภค
ผู้เดียว 
  5) การรักษาศีลให้บริสุทธิ์เสมอกับผู้อื่น คือ การประพฤติกายวาจาให้เรียบร้อยดีไม่มี
โทษ ปฏิบัติตนตามพระวินัยบัญญัติรักษาศีลตามภาวะของตนไม่ให้ขาดหรือด่างพร้อยเสมอกันกับผู้อื่น 
  6) การมีความเห็นร่วมกันกับผู้อื่น คือ การมีความเห็นพ้องต้องกันตามพระธรรมวินัย
เป็นเหตุให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียวกันในการปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ ได้อย่างไม่ขาดตกบกพร่อง ไม่มี
ความเห็นผิดแผกแปลกไปจากผู้อื่น จนเป็นเหตุแห่งความแตกร้าวบาดหมาง ยอมรับมติของส่วนมาก
ธรรม ๖ อย่างนี้ ท าให้ผู้ประพฤติให้เป็นท่ีรักท่ีเคารพของผู้อื่น เป็นไปเพื่อความสงเคราะห์กันและกัน 
เป็นไปเพื่อความไม่วิวาทกันและกัน เป็นไปเพื่อความพร้อมเพรียงเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

 คณาจารย์ส านักพิมพ์เลี่ยงเชียง (2561, หน้า 53) สาราณียธรรม เป็นธรรมท่ีเป็นท่ีต้ังแห่ง
ความระลึกถึงกัน คือผู้ประพฤติธรรมเหล่านี้ย่อมเป็นเหตุให้ระลึกถึงความดีท่ีท าต่อกัน เป็นท่ีเคารพ
นับถือของผู้อื่นและสมานความสามัคคีกลมเกลียวในหมู่คณะไว้ได้ 
  1) การเข้าไปต้ังกายกรรมประกอบด้วยเมตตา คือ การช่วยขวนขวายท ากิจธุระของกัน
และกันด้วยกาย ไม่ว่าจะเป็นกิจธุระอะไรก็ตามก็เต็มใจช่วยท ากิจธุระนั้นจนส าเร็จ ไม่นิ่งดูดายเพราะ
ถือว่าไม่ใช่หน้าท่ี เรื่องอะไรจะท าให้เหนื่อยแรงล าบากกาย 
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  2) การเข้าไปต้ังวจีกรรมประกอบด้วยเมตตา คือ การแนะน าส่ังสอนบอกกันในทางท่ีดี
ถูกต้อง เมื่อท าตามแล้วเกิดความดีงาม ไม่มีผลท าให้ผู้ท าตามต้องได้รับความเดือดร้อนภายหลัง 
  3) การเข้าไปต้ังมโนกรรมประกอบด้วยเมตตา คือ การต้ังจิตเป็นเมตตาปรารถนาแต่
ความไม่มีเวรมีภัยต่อกัน มุ่งหวังแต่ความสุขความเจริญและประโยชน์ต่อกันและกัน 
  4) การแบ่งปันลาภท่ีหามาได้ไม่หวงไว้บริโภคผู้เดียว คือ การแบ่งปันส่ิงของท่ีตนหาได้
โดยชอบธรรมแก่ผู้อื่นตามสมควรแก่ของท่ีได้มา เพื่อเป็นการเกื้อกูลต่อผู้ท่ีมีลาภน้อย ไม่หวงไว้บริโภค
ผู้เดียว 
  5) การรักษาศีลให้บริสุทธิ์เสมอกับผู้อื่น คือ การประพฤติกายวาจาให้เรียบร้อยดีไม่มี
โทษ ปฏิบัติตนตามพระวินัยบัญญัติรักษาศีลตามภาวะของตนไม่ให้ขาดหรือด่างพร้อยเสมอกันกับผู้อื่น 
  6) การมีความเห็นร่วมกันกับผู้อื่น คือ การมีความเห็นพ้องต้องกันตามพระธรรมวินัย
เป็นเหตุให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียวกันในการปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ ได้อย่างไม่ขาดตกบกพร่องไม่มี
ความเห็นผิดแผกแปลกไปจากผู้อื่น จนเป็นเหตุแห่งความแตกร้าวบาดหมาง ยอมรับมติของส่วนมาก 

 ทองหล่อ วงษ์ธรรมา  (2548, หน้า 24) ได้กล่าวไว้ในหนังสือ “ปรัชญา 201 พุทธศาสน์” 
สาราณียธรรม แปลว่า ธรรมเป็นเหตุให้ระลึกถึงกันหมายถึง คุณธรรมท่ีท าให้ คนเราไม่เห็นแก่ตัว
เอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่แก่ผู้อื่นเข้าใจคนอื่นมากขึ้นสาราณียธรรม มี 6 ประการ คือ 
  1) เมตตากายกรรม คือ ท าต่อกันด้วยเมตตาหมายถึงท าส่ิงใดก็ท าด้วยความปรารถนาดี
ต่อกัน เช่น แสดงไมตรีและหวังดีต่อเพื่อนร่วมงานร่วมกิจการ ร่วมชุมชนโดยช่วยเหลือธุระต่างๆด้วย
ความเต็มใจแสดงอากัปกิริยาสุภาพเคารพนับถือท้ังต่อหน้าและ ลับหลัง 
  2) เมตตาวจีกรรม คือ พูดกันด้วยเมตตาหมายถึงจะพูดอะไรก็พูดด้วยความ ปรารถนาดี
ต่อกัน เช่น แนะน าส่ังสอนตักเตือนกันด้วยความหวังดีกล่าววาจาสุภาพพูดจริงไม่พูดเพื่อผลประโยชน์
ท่ีจะเกิดขึ้นแก่ตนเองฝ่ายเดียว 
  3) เมตตามโนกรรม คือ คิดต่อกันด้วยเมตตาหมายถึงจะคิดอะไรก็คิดด้วยความ
ปรารถนาดีต่อกัน เช่น ต้ังจิตปรารถนาดีคิดท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่กันมองกันในแง่ดี 
  4) สาธารณโภคื คือ แบ่งปันส่ิงท่ีได้มาโดยชอบธรรม หมายถึง แบ่งปันลาภท่ีร่วมกันหา 
ร่วมกันท าโดยยุติธรรมแม้ส่ิงของท่ีได้มาจะน้อยแต่ก็แจกจ่ายให้ได้มีส่วนร่วมใช้สอยบริโภค ท่ัวถึงกัน
นั่นคือการร่วมสุขร่วมทุกข์กัน 
  5) สีลสามัญญตา คือ มีความประพฤติเสมอภาคกันหมายถึงประพฤติสุจริตดีงาม
เหมือนๆ กันมีระเบียบวินัยเป็นแบบเดียวกันไม่ประพฤติให้เป็นที่รังเกียจหรือเส่ือมเสียแก่หมู่ คณะ 
  6) ทิฏฐิสามัญญตา คือ มีความเสมอภาคกันทางความคิดหมายถึงปรับความคิด
ความเห็นให้มีเหตุมีผลถูกต้องเหมือนๆ กันนั่นคือการเคารพเหตุผลยึดหลักความดีงามเป็น อุดมคติ
อย่างเดียวกัน 
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 ปัญญา บางยาง (2556, หน้า 322) สาราณียธรรม คือ ธรรมเป็นท่ีต้ังแห่งความระลึกถึง 
ธรรมเป็นเหตุให้ระลึกถึงกัน หลักการอยู่ร่วมกัน 6 ประการ 
  1) เมตตากายกรรม ต้ังเมตตากายกรรมในเพื่อนพรหมจรรย์ท้ังต่อหน้าและหลับหลังคือ 
ช่วยเหลือกิจธุระของผู้ร่วมหมู่คณะด้วยความเต็มใจ แสดงอาการกิริยาสุภาพ เคารพนับถือกันท้ังต่อ
หน้าและลับหลัง 
  2) เมตตาวจีกรรม ต้ังเมตตาวจีกรรมในเพื่อนพรหมจรรย์ท้ังต่อหน้าและลับหลัง คือช่วย
แจ้งส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ ส่ังสอน แนะน าตักเตือนด้วยความหวังดี กล่าววาจาสุภาพแสดงความเคารพ
นับถือกันท้ังต่อหน้าและลับหลัง 
  3) เมตตามโนกรรม ต้ังมโนกรรมในเพื่อนพรหมจรรย์ท้ังต่อหน้าและลับหลัง คือ ต้ังจิต
ปรารถนาดี คิดท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่กัน มองกันในแง่ดี มีหน้าตายิ้มแย้มต่อกัน 
  4) สาธารณโภคี ได้ของท่ีชอบธรรมมาก็แบ่งปัน ไม่หวงไว้ผู้เดียว 
  5) สีลสามัญญตา มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพื่อนพรหมจรรย์ท้ังต่อหน้าและลับหลังคือ มี
ความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบวินัย ไม่ท าตนให้เป็นที่รังเกียจของหมู่คณะ 
  6) ทิฏฐิสามัญญตา มีทิฏฐิตีงามสมอกันกับเพื่อนพรหมจรรย์ท้ังต่อหน้าและลับหลังคือมี
ความเห็นชอบร่วมกันในข้อท่ีเป็นหลักการส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความหลุดพันส้ินทุกข์หรือขจัดปัญหา 
 จากการค้นคว้าหลักสาราณีธรรม 6 ในพระไตรปิฎกและทบทวนวรรณกรรมแนวคิดข้างต้น 
สรุปได้ว่า หลักธรรมสาราณียธรรม 6 คือ ธรรมอันเป็นท่ีต้ังแห่งความระลึกถึงกันตามหลักแห่งการอยู่
ร่วมกันอย่างสงบสุขสันติ ซึ่งประกอบด้วย ดังนี้ 

  1) หลักเมตตากายกรรม คือ การกระท าดีต่อกัน สนับสนุนช่วยเหลือกันทางด้านก าลัง
กาย ด้วยการช่วยเหลือกิจธุระต่าง ๆด้วยความเต็มใจเพื่อส่งเสริมก าลังกายก าลังใจ ต่อเพื่อนร่วมงาน 
เคารพนับถือกัน การธ ารงรักษาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในอาชีพด้วยการกระท าท่ีหวังดี 

  2) หลักเมตตาวจีกรรม คือ การส่ือสารเข้าใจกัน การพูดแต่ส่ิงท่ีดีงาม พูดกันด้วยความ
รักความปรารถนาดี รู้จักการพูดให้ก าลังใจซึ่งกัน ควรพูดแนะน าแต่ส่ิงท่ีดี แจ้งส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ส่ัง
สอน แนะน าตักเตือนด้วยความหวังดี ด้วยเหตุผล ด้วยสติปัญญา เพื่อส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของ
บุคคลให้สูงยิ่งขึ้น 

  3) หลักเมตตามโนกรรม คือ คิดท าแต่ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่กัน เคารพในความคิดผู้อื่น 
การคิดดี มองกันในแง่ดี มีความหวังดี ปรารถนาดี มีความรักความเมตตาต่อกัน คิดพิจารณาวินิจฉัย 
โดยมุ่งท าให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน  

  4) หลักสาธารณโภคี คือ แบ่งปันผลประโยชน์ท่ีได้มาด้วยความชอบธรรม ได้ส่ิงใดมาก็
รู้จักแบ่งกันกินแบ่งกันใช้ แม้เป็นของเล็กน้อยก็ยินดีแจกจ่ายให้กับทุกคนได้มีส่วนร่วมใช้ ให้ท่ัวกัน 
รู้จักแบ่งปัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกันตามอัตภาพ เอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ต่อกันอยู่เสมอตามโอกาสอันควร  
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  5) หลักสีลสามัญตา คือ การรักษาความประพฤติท่ีดี (ศีล) รักษาระเบียบวินัยเป็นแบบ
เดียวกันในส่วนรวม ปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับของสังคมท่ีตนเองอยู่ร่วม รู้จักเคารพในสิทธิ
เสรีภาพของผู้อื่น 

  6) หลักทิฏฐิสามัญญตา คือ เช่ือมั่นในหลักการร่วมกัน มีความเห็นชอบท่ีดีร่วมกัน ในข้อ
ท่ีเป็นหลักการส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ ยึดถืออุดมคติ หลักแห่งความดีงาม ต้องรู้จักฟังความ
คิดเห็นของผู้อื่นของสังคมโดยรวม 

  
2.4 การประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) 

2.4.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
สุวิมล ว่องวาณิช (2558, หน้า 76) กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง

กระบวนการท่ีระบบซึ่งใช้เพื่อก าหนดความแดกด่างระหว่างสภาพท่ีมุ่งหวังกับสภาพท่ีเป็นจริงส่วน
ใหญ่จะเน้นท่ีความแตกต่างของผลลัพธ์ จากนั้นมีการจัดล าคับความส าคัญ แล้วเลือกความต้องการ
จ าเป็นท่ีส าคัญมาแก้ไขจากท่ีกล่าวมา การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการท่ี
ด าเนินการ เพื่อระบุช่องว่างระหว่างสภาพท่ีเป็นจริงกับสภาพท่ีควรจะเป็น แล้วน าช่องว่างดังกล่าวมา
จัดล าคับความส าคัญ แล้วเลือกความต้องการจ าเป็นน าไปแก้ไขต่อไป 

Kaufinan, Rejas and Mayer (1993, อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวานิช, 2558, หน้า 60)
กล่าวว่าการประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการท่ีใช้เพื่อระบุช่องว่างระหว่างผลท่ี
เกิดขึ้นในปัจจุบันกับท่ีปรารถนาให้เกิด แล้วจัดล าดับความส าคัญของช่องว่างดังกล่าว 

Revicre et al. (1995, อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช 2558, หน้า 62) กล่าวว่าการประเมิน
ความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการท่ีมีการด าเนินอย่างเป็นระบบส าหรับตัดเลือก หรือ
วิเคราะห์ปัจจัยเพื่อการตัดสินใจ เกี่ยวกับนโยบาย และการด าเนิน โครงการทุกขั้นตอน ผลการ
ประเมินใช้ได้เฉพาะกลุ่มประชากร แต่มีความเป็นระบบบนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์และเน้น ท่ี
ผลลัพธ์ 

2.4.2 หลักการของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
จากความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น สุวิมล ว่องวาณิช (2558, หน้า 80-86) 

กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น เกี่ยวข้องกับหลักการพื้นฐาน 2 ประการ ดังนี้ 
 1) หลักความแตกต่าง (discrepant) ผู้วิจัยอาจออกแบบกระบวนการประเมินความต้องการ
จ าเป็น ให้มีการเปรียบเทียบข้อมูลสภาพท่ีเป็นจริงกับสภาพท่ีควรจะเป็น หรือออกแบบการวิจัยท่ีมี
ความแตกต่างแฝงอยู่ความแตกต่างนั้นไม่ได้บ่งบอกว่าเป็นความต้องการจ าเป็นเสมอไป แต่ขึ้นอยู่กับ
การก าหนดระดับความส าคัญของเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ 
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 2) หลักความส าคัญ (mopane) ส่ิงท่ีเป็นความต้องการจ าเป็นมีความส าคัญมาก ต้องได้รับ
การตอบสนอง และความต้องการจ า เป็นนั้น ต้องไ ด้รับการจัดล า ดับความส า คัญ  (needs 
prioritization) โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยงานวิจัยครั้งนี้ มีจุดประสงค์เพื่อประเมินตวามต้องการ
จ าเป็นและขัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ของครูระดับ
มัธยมศึกษาตอบต้น ในโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ซึ่งสอดคล้อง
กับหลักการของการประเมินความต้องการจ าเป็นท่ีกล่าวข้างต้น 

 2.4.3 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 สุวิมล ว่องวาณิช (2558, หน้า 81-82) กล่าวว่า เมื่ออิงหลักการท้ัง 2 ประการ ท่ีกล่าว

มาแล้วนั้น กระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็น มีข้ันตอน ดังนี้ 
  1) การศึกษาส่ิงท่ีมุ่งหวัง (what should be) 
  2) การศึกษาสภาพท่ีเป็นอยู่จริงในปัจจุบัน (what is) 
  3) การวิเคราะห์ความแดกด่างระหว่างข้อมูลท่ีได้จากข้อ 1) และข้อ 2) และจัดล าดับ 
ความส าคัญของผลท่ีเกิดขึ้น เพื่อก าหนดเป็นความต้องการจ าเป็น 
  4) การวิเคราะห์สาเหตุท่ีท าให้เกิดความแตกต่างในข้อ 3) และจัดล าดับ 
ความส าคัญของสาเหตุท่ีท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น 
  5) การศึกษาและก าหนดแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากสาเหตุท่ีท าให้เกิด 
ความต้องการจ าเป็นท่ีวิเคราะห์ได้จาก ข้อ 4) 

 Alischuld (1995, อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2537, หน้า 7-23) กล่าวว่า ขั้นตอน
การประเมินความต้องการจ าเป็น ดังนี้ 
  1)ก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
  2) ระบุองค์กร/กลุ่ม/บุคคลท่ีต้องการประเมินความต้องการจ าเป็น 
  3) ก าหนดเนื้อหาสาระเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นท่ีต้องการประเมิน 
  4) ออกแบบการประเมินความต้องการจ าเป็น ประกอบด้วย ก าหนดผู้เกี่ยวข้องกับ 
กระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็นและนิขามความต้องการจ าเป็น ก าหนดวิธีการประเมิน
ความต้องการจ าเป็น ก าหนดผู้ให้ข้อมูลและเครื่องมือประเมินความต้องการจ าเป็น เก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์และจัดล าดับความต้องการจ าเป็นท่ีส าคัญท่ีสุด และก าหนดแนวทางขจัดความต้องการ
จ าเป็น 

Altschuld and Wikin (2000, อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2558, หน้า 100-101) 
กล่าวว่าการประเมินความต้องการจ าเป็นคล้ายถึงกับการประเมินแบบมีระบบจึงเสนอขั้นตอบการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น แบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
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 ระยะท่ี 1 ก่อนการประเมิน ด าเนินการศึกษาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นท่ีมีอยู่ 
วางแผนการด าเนินงาน โดยก าหนดขอบเขตและประเด็นของความต้องการจ าเป็น ก าหนดจุดมุ่งหมาย
ของความต้องการจ าเป็น แหล่งข้อมูล การใช้ประ โยชน์ข้อมูล 

 ระยะท่ี 2 การประเมิน ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล จัดล าดับความต้องการจ าเป็นและ
วิเคราะห์หาสาเหตุ 

 ระยะท่ี 3 หลังการประเมิน ด าเนินการจัดล าดับความต้องการก่อนหลัง และเกณฑ์การ
ตัดสินเพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหา การจัดท าแผนปฏิบัติงาน การน าเสนอข้อมูลหรือเผยแพร่ข้อมูล
หรือน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ด้านอื่นๆนอกจากนี้  

 สุวิมล ว่องวาณิช (2558, หน้า 107) กล่าวว่า ในทางปฏิบัติการประเมินความต้องการ
จ าเป็นส่ิงท่ีต้องด าเนินการเป็นอันตับแรก คือ การก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการ
จ าเป็น จากนั้นก าหนดค าถามและขอบเขตการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น ท้ังการก าหนด
จุดมุ่งหมายและค าถามจะน ามาใช้ในการออกแบบกรอบการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น ดังนี้ 
  1) การก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็นการก าหนดจุดมุ่งหมาย
ของการประเมินความต้องการจ าเป็นเพื่อให้ทราบว่าท าการประเมินความต้องการจ าเป็นไปเพื่ออะไร 
เช่น การพัฒนาบุคคล การวางแผนการท างานท่ีสนองความต้องการขององค์กร หรือการปรับปรุง
พัฒนา เป็นต้น 
  2) ก าหนดค าถามและขอบเขตการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นการก าหนดขอบเขต
ของการประเมินความต้องการจ าเป็นขึ้นอยู่กับค าถามการวิจัย เช่น ครูมีความต้องการจ าเป็นต้อง
ได้รับการพัฒนาเรื่องใด สาเหตุท่ีครูต้องได้รับการพัฒนาในเรื่องนั้นมีอะไรบ้าง แนวทางในการพัฒนา
ครูมีอะไรบ้าง เป็นต้น 
  3) การออกแบบกรอบการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
   3.1) การก าหนดกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 
   การก าหนดกลุ่มเป้าหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็นมักมีความสับสน
ระหว่างผู้ถูกประเมินกับผู้ให้ข้อมูล แต่ส่วนใหญ่จะหมายถึงกลุ่มผู้ถูกประเมิน ดังนั้นจึงควรระบุให้
ชัดเจนว่ากลุ่มเป้าหมายคือบุคคลกลุ่มใด 
   3.2) การก าหนดวิธีการเก็บขอ้มูล 
   วิธีการเก็บข้อมูลการประเมินความต้องการจ าเป็นเหมือนกับการวิจัย และการ
ประเมินอื่น เช่น การส ารวจ การสัมภาษณ์ การสังเกต การจัดประชุมกลุ่ม เป็นต้น จึงจัดกลุ่มประเภท
ของวิธีการประเมิน เกณฑ์ เช่น จัดประเภทดามแหล่งข้อมูล ได้แก่ ข้อมูลทุติยภูมิ และข้อมูลปฐมภูมิ 
การจัดประเภทตามจ านวนผู้ใช้ข้อมูล ได้แก่ วิธีการเก็บข้อมูลรายบุคคล และการเก็บข้อมูลรายกลุ่ม 
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การจัดประเภทตามข้ันตอนท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ วิธีการเก็บข้อมูลขั้นตอนเดียวและวิธีการเก็บ
ข้อมูลหลายข้ันตอน 
   3.3) การก าหนดเครื่องมือเก็บข้อมูล 
   การก าหนดเครื่องมือเก็บข้อมูลขึ้นอยู่กับวิธีการเก็บข้อมูล เช่น ถ้าการเก็บข้อมูลจาก
การส ารวจ เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ดังนั้น การสร้างเครื่องมือในการเก็บข้อมูล มี 2 รูปแบบ
ใหญ่ๆ Wikin (1984, อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2558, หน้า 198-199) ได้เสนอรูปแบบของค าถาม
ส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบท่ีก าหนดกลุ่มของข้อความให้คน
ตอบข้อมูลชุดเดียว (single response) กับรูปแบบท่ีก าหนดกลุ่มของข้อความให้คนตอบ 2 ชุด (dual 
response) ข้อมลูท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามจะน ามาจัดกระท าแล้วท าการจัดล าดับความส าคัญ 

  4) การวิเคราะห์ข้อมูล 
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลขึ้นอยู่กับรูปแบบการดอบท่ีด าเนินการประเมินเป็นผู้ก าหนด  

โดยท่ัวไปหากเป็นข้อมูลแบบตอบสบองเต่ียวจะ ใช้การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วน
รูปแบบการตอบสนองคู่ มักใช้วิธีการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียของข้อมูล 
  5) การจัดท ารายงาน 

การจัดท ารายงานการประเมิน โดยออกแบบการน าเสนอซึ่งมีท้ังการเขียนในกษณะ
ความเรียง การใช้ตัวเลขสถิติ อาจมีการน าเสนอในรูปตารางหรือแผนภาพเพื่อให้เข้าใจได้ง่าย ท้ังนี้การ
น าเสนอรายงานต้องพิจารณากลุ่มเป้าหมายด้วย รายงานผลการประเมินความต้องการจ าเป็น มี
องค์ประกอบ ได้แก่ บทสรุปผู้บริหาร บทน า วิธีการประเมิน ผลการประเมิน บทอภิปรายสรุปและ
ข้อเสนอแนะ และรายการอ้างอิงและภาคผนวก 
  6) การใช้ผลประเมิน 

การใช้ประโยชน์จากการประเมินความต้องการจ าเป็นควรเกิดขึ้นในขั้นตอนการ 
วางแผนงาน และการน าแผนสู่การปฏิบัติ การก าหนดกรอบการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นให้
ครอบคลุมวงจรการบริหาร หากต้องการออกแบบการประเมินความต้องการจ าเป็นให้เกิดขึ้นระหว่าง
การด าเนินงาน ซึ่งต้องข้อนกลับไปการก าหนดกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง การก าหนดวิธีการเก็บข้อมูล เครื่องมือ
แต่ละวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลในการประเมินความต้องการจ าเป็น 

 2.4.4 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็น 
 Wikin (1984, อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช , 2558, หน้า 123) ได้เสนอแนะว่าการ

ประเมินความต้องการจ าเป็นต้องมีการจัดล าดับความต้องการจ าเป็น เพื่อประโยชน์ต่อการวางแผนท่ี
จะสนองความต้องการของผู้เกี่ยวข้องมากท่ีสุดการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นใน
แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

เทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ได้มาจากการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามท่ีมีข้อความให้ตอบ
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ใบรูปมาตรประมาณค าโดยให้ระบุข้อมูลสองชุด คือสภาพท่ีเป็นอยู่จริงในปัจจุบันท่ีพึงประสงค์และ

สภาพท่ีควรจะเป็น ซึ่งมาจากนิยามความต้องการจ าเป็นตามโมเดลแตกต่าง (discrepancy model) 
ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นโดยใช้สูตร Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) ซึ่งสูตรนี้ นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช ได้ปรับปรุง 
 จากวิธี  Modified Priority Needs Index (PNI) โดยการหาค่าผลด่างระหว่างสภาพท่ี
คาดหวัง (I) กับสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน (D) ด้วยค่าสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน (D) โดยใช้หลักการ
ก าหนดความต้องจ าเป็นจากระดับของสภาพท่ีเป็นจริง เพื่อให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (สุริมล           
ว่องวาณิช, 2558, หน้า 279) ซึ่งสูตรในการค านวณมีดังนี้ 
 
 
 

เมื่อ PNImodified   หมายถึง   ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็น 

I = Importance หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) ของสภาพท่ีคาดหวัง  
D =Degree of Success หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) ของสภาพปัจจุบัน 

 
  วิธี PNImodified มีข้อดีคือ ค านวณง่าย ให้ข้อสรุปท่ีดี และเมื่อถ่วงน้ าหนักจะท าให้ได้ความ
แตกต่างท่ีชัดเจนขึ้น ข้อจ ากัดของวิธีนี้ คือ ข้อตกลงเบื้องตันเป็น Interval Scale ท่ีไม่ค่อยเหมาะสม
และเป็นการพิจารณาแยกกันระหว่างสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจุบันกับสภาพท่ีคาดหวังผลต่างท่ีมีค่า
เท่ากันในระดับต่ ากับระดับสูงยากในการจัดเรียงล าดับ 

 
2.5 สภาพพ้ืนท่ีท่ีใช้ในการวิจัย  

สภาพบริบทของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน กระทรวงมหาดไทย (2563) กล่าวว่า เทศบาลต าบล เป็น

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าหรับเมืองขนาดเล็ก โดยท่ัวไปเทศบาลต าบลมีฐานะเดิมเป็นสุขาภิบาล
หรื ออง ค์การบริหาร ส่วนต าบล  (อบต. )  การ จัด ต้ั ง เทศบาลต าบลกระท า โดยประกาศ
กระทรวงมหาดไทยยกฐานะท้องถิ่นขึ้นเป็นเทศบาลต าบลตามพระราชบัญญัติเทศบาล  พ.ศ. 
2496 เทศบาลต าบลมีนายกเทศมนตรีคนหนึ่งท าหน้าท่ีหัวหน้าฝ่ายบริหารและสภาเทศบาลซึ่ง
ประกอบด้วยสมาชิกจ านวน 12 คนท่ีราษฎรในเขตเทศบาลเลือกต้ังมาท าหน้าท่ีฝ่ายนิติบัญญัติ 
นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรเขตเทศบาล 

PNImodified = (I – D) / D 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2496
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2496
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
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เทศบาลต าบลมีหน้าท่ีรักษาความสงบเรียบร้อยและความสะอาด สร้างและบ ารุงถนนและ
ท่าเรือ ดับเพลิงและกู้ภัย จัดการศึกษา ให้บริการสาธารณสุข สังคมสงเคราะห์ และรักษาวัฒนธรรม
อันดีในท้องถิ่น นอกจากนี้ยังอาจจัดให้มีสาธารณูปโภคและสาธารณูปการอื่น ๆ ได้ตามสมควร 

เทศบาลต าบลโดยท่ัวไปมีช่ือตามต าบลท่ีเทศบาลต้ังอยู่ แต่ก็มีหลายแห่ง (ส่วนใหญ่จะเป็น
เทศบาลต าบลท่ีได้รับการยกฐานะขึ้นมาจากสุขาภิบาล) ท่ีไม่ได้ใช้ช่ือของต าบลหรืออ าเภอท่ีต้ัง
เทศบาลเป็นช่ือ เช่น เทศบาลต าบล กม.5 ท่ีต้ังอยู่ในต าบลอ่าวน้อย อ าเภอเมืองประจวบคีรีขันธ์ 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ นอกจากนี้ เทศบาลต าบลแห่งหนึ่ง ๆ อาจมีเขตครอบคลุมพื้นท่ีต าบลอันเป็น
ท่ีต้ังเทศบาลแห่งนั้นท้ังต าบล หรือครอบคลุมพื้นท่ีเพียงบางส่วนของต าบล ส่วนพื้นท่ีต าบลเดียวกันซึ่ง
อยู่นอกเขตเทศบาลนั้นจะอยู่ในความดูแลขององค์การบริหารส่วนต าบล (องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ระดับล่างส าหรับพื้นท่ีชนบท) หรือบางครั้งเขตเทศบาลยังอาจครอบคลุมไปถึงพื้นท่ีบางส่วนหรือ
ท้ังหมดของต าบลอื่นท่ีอยู่ข้างเคียงก็ได้ 

หากท้องถิ่นท่ีเป็นเทศบาลต าบลเจริญเติบโตขึ้นจนมีประชากรถึง 10,000 คน และมีรายได้
พอควร อาจได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลเมือง (องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าหรับเมืองขนาด
กลาง) ซึ่งจะมีอ านาจหน้าท่ีและความเป็นอิสระมากขึ้น และเขตเทศบาลก็อาจขยายออกไปตามชุมชน
เมืองท่ีขยายตัวโดยยุบองค์การบริหารส่วนต าบลข้างเคียงท่ีกลายสภาพจากชนบทเป็นเมืองเข้ามารวม
ด้วย แต่ท้ังนี้ต้องเป็นไปตามเจตนารมณ์ของประชาชนท่ีอยู่ในท้องท่ีนั้น ๆ  (ปัจจุบัน ณ วันท่ี            
17 เมษายน พ.ศ. 2563 มีเทศบาลต าบลท้ังส้ิน 2,237 แห่ง) 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 (2560, หน้า 74) มาตรา 250 ได้
ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าท่ีและอ านาจดูแลและจัดท าบริการสาธารณะและ
กิจกรรมสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามหลักการพัฒนาอย่างยั่งยืน รวมท้ัง
ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาให้แก่ประชาชนในท้องถิ่น ท้ังนี้ ตามท่ีกฎหมายบัญญัติ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 มาตรา 9 ได้ก าหนดการจัดระบบโครงสร้าง 
และกระบวนการจัดการศึกษา ตามหลักการกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษา สถานศึกษาและ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนในมาตรา 251 แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2560 ได้ก าหนดแนวทางในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นว่าต้องให้เป็นไป
ตามท่ีกฎหมายบัญญัติ ซึ่งหมายความว่า สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ใช้หลักสูตร
กระทรวงศึกษาธิการทุกกระดับการศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดก็ต้องใช้
กฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการโดยอนุโลม โดยต้องใช้ระบบคุณธรรม
และต้องค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่
ละรูปแบบ การจัดให้มีมาตรฐานท่ีสอดคล้องกันเพื่อให้สามารถพัฒนาร่วมกันหรือการสับเปล่ียน

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5_%E0%B8%81%E0%B8%A1.5&action=edit&redlink=1
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บุคลากรระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันได้กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น (2560, 
หน้า 11-12) เสนอว่า แนวนโยบายการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 

 1) วิสัยทัศน์การจัดการศึกษาท้องถิ่น 
 ประชาชนในท้องถิ่นได้เรียนรู้ตลอดชีวิต ด้วยพลังประชารัฐ บนพื้นฐานความเป็นไทยตาม

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีทักษะในศตวรรษท่ี 21 ด ารงชีวิตอย่างมีความสุขและยั่งยืน 
 2) พันธกิจ 

  2.1 จัดการศึกษาท้ังในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัยให้เด็ก เยาวชนและประชาชน
ในท้องถิ่น 
  2.2 ส่งเสริมพัฒนาให้เด็ก เยาวชนและประชาชนมีทักษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 
21 
  2.3 ขับเคล่ือนพลังประชารัฐให้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
  2.4 ส่งเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  2.5 น้อมน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไปบูรณาการในการจัดการศึกษาของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพัฒนาคุณภาพการศึกษา ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพื้นท่ีจังหวัด
ชายแดนใต้ 

 3) เป้าประสงค์ 
  3.1 สถานศึกษามีการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในการพัฒนาท้องถิ่น 
  3.2 สถานศึกษามีปัจจัยท่ีเอื้อต่อการจัดการศึกษาท่ีพอเพียงและเหมาะสม 
  3.3 ระบบข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษา ถูกต้อง รวดเร็ว ทันสมัยและเช่ือมโยงใน
รูปแบบเครือข่ายอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีศึกษานิเทศก็ท่ีพอเพียงและเหมาะสม 
  3.5 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระบบนิเทศการศึกษาท่ีมีคุณภาพ 
  3.6 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการบริหารจัดการระบบแผนงานและงบประมาณ
ทางการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.7 สถานศึกษามีมีการบริหารจัดการระบบแผนงานและงบประมาณทางการศึกษา
อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.8 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีกระบวนการบริหารงานบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.9 สถานศึกษามีการจัดการเรียนรู้ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีทักษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นในศตวรรษ
ท่ี 21 
  3.10 สถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้เรียนมีลักษณะและค่านิยมท่ีพึงประสงค์ 
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  3.11 คณะกรรมการการศึกษาท้องถิ่นทุกระดับ ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  3.12 กลุ่มเครือข่ายการจัดท าแผนพัฒนาการศึกษาท้องถิ่นได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 
  3.13 กลุ่มเครือข่ายครูผู้ดูแลเด็กได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  3.14 กลุ่มเครือข่ายการนิเทศการศึกษาท้องถิ่นได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  3.15 คณะกรรมการสถานศึกษาได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  3.16 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ภาครัฐและเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมใน
การพัฒนาการศึกษา 
  3.17 ผู้บริหารท้องถิ่นมีความรู้ความเข้าใจในการเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงการจัด
การศึกษาท้องถิ่น 
  3.18 สมาชิกสภาท้องถิ่นและผู้เกี่ยวข้องมีความรู้ความเข้าใจในการเป็นผู้น าการ
เปล่ียนแปลงการจัดการศึกษาท้องถิ่น 
  3.19 สถานศึกษาส่งเสริมศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  3.20 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่งเสริมการและสนับสนุนการเรียนรู้การอนุรักษ์ การ
สืบสานศิลปวัฒนธรรม ประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่นส าหรับเด็ก เยาวชนและประชาชน 
  3.21 สถานศึกษาส่งเสริม สนับสนุนการท านุบ ารุงศาสนาแบบบูรณาการให้แก่ผู้เรียน 
  3.22 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่งเสริม สนับสนุนการท านุบ ารุงศาสนาให้แก่เด็ก
เยาวชนและประชาชนในท้องถิ่น 
  3.23 สถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
  3.24 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสนับสนุน ส่งเสริมการด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงให้แก่ประชาชน 
  3.25 สถานศึกษาจัดการศึกษาแบบพหุวัฒนธรรม 
  3.26 สถานศึกษามีการจัดการศึกษาแบบเรียนร่วมระหว่างพุทธศาสนากับอิสลามศึกษา
  3.27 ครูและบุคลากรทางการศึกษาในจังหวัดชายแดนใต้ ได้รับสวัสดิการและสวัสดิภาพ
อย่างเท่าเทียมกับสังกัดอื่น สร้างขวัญก าลังใจและความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหน้าท่ี 

แผนพัฒนาการศึกษาท้องถิ่นระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2555 - 2557) จากกฎหมายจัดต้ังเทศบาล 
ก าหนดให้เทศบาล มีอ านาจหน้าท่ีในการจัดการศึกษา กล่าวคือ พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2549 
และท่ีแก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2546 มาตรา 50 (6) ก าหนดให้เทศบาลมีอ านาจหน้าท่ีในการ
ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม และขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ. 2542 มาตรา 16(9) ก าหนดให้เทศบาล มีอ านาจหน้าท่ีในการจัดการศึกษา ประกอบกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 41 บัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
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สิทธิในการจัดการศึกษาระดับใดระดับหนึ่ง หรือทุกระดับได้ตามความพร้อม ความเหมาะสม และ
ความต้องการภายในท้องถิ่นจึงท าให้เทศบาล มีสิทธิในการจัดการศึกษาได้ท้ั งการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อให้ประชาชนในท้องถิ่นได้เรียนรู้ตลอดชีวิต ซึ่ง
เมื่อวันท่ี 26 ตุลาคม 2547 คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบให้หน่วยงานการศึกษาทุกระดับจัด
การศึกษาด้านต่างๆ ให้สอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษาของชาติ3 มาตรฐาน คือ มาตรฐานท่ี 1 
คุณลักษณะของคนไทยท่ีพึงประสงค์ ท้ังในฐานะพลเมืองและพลโลก(คนไทยเป็นคนเก่ง คนดี และมี
ความสุข) มาตรฐานท่ี 2 แนวการจัดการศึกษา (จัดการเรียนรู้ท่ีมุ่งพัฒนาผู้เรียนเป็นส าคัญและการ
บริหารโดยใช้สถานศึกษาเป็นฐาน) และมาตรฐานท่ี 3 แนวการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ /สังคมแห่ง
ความรู้ (การสร้างวิถีการเรียนรู้ และแหล่งการเรียนรู้ให้เข้มแข็ง) 

ดังนั้น การจัดการศึกษาของเทศบาล จึงจ าเป็นต้องสอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษาของชาติ
ดังกล่าวด้วย และนอกจากนี้คณะรัฐมนตรีในคราวการประชุมเมื่อวันท่ี 18 สิงหาคม 2552 ได้มีมติ
เห็นชอบข้อเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552-2561) โดยมุ่งเน้นให้คนไทยได้
เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ โดยมีเป้าหมายหลัก 3 ประการ คือ 1) พัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาและเรียนรู้ของคนไทย 2) โอกาสทางการศึกษาและเรียนรู้ และ 3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ของทุกภาคส่วนของสังคมในการบริหารและจัดการศึกษา และมีกรอบแนวทางการปฏิรูปการศึกษา   
4 ประการ คือ 1) พัฒนาคุณภาพคนไทยคนไทยยุคใหม่ 2) พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่ 3) พัฒนา
คุณภาพสถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ และ 4) พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม่ ประกอบ
กับแผนพัฒนาการศึกษาท้องถิ่นระยะสามปี (พ.ศ.  2552-2554 ได้ส้ินสุดลง ดังนั้น จึงมีความ
จ าเป็นต้องจัดท าแผนพัฒนาการศึกษาท้องถิ่นระยะสามปี (พ.ศ. 2555 - 2557) ขึ้น โดยจะต้อง
สอดคล้องกับทิศทางการจัดการศึกษาของชาติ และมาตรฐานการศึกษาของชาติ  

เทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร เป็นหน่วยงานภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานท้องถิ่น
อ าเภอและส านักงานท้องถิ่นจังหวัดยโสธร แต่ละแห่งมีฐานะเป็นนิติบุคคลรับผิดชอบการจัดการศึกษา
ในจังหวัดยโสธรมีการจัดการศึกษาในสถานศึกษาระดับ ปฐมวัย อนุบาลถึงประถมศึกษา 8 อ าเภอ 
โดยสถานศึกษาท่ีสังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร แบ่งเป็น โรงเรียน จ านวน 4 แห่ง และศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก จ านวน 59 แห่ง ได้แก่ กุดชุม จ านวน 2 สถานศึกษา อ าเภอทรายมูล จ านวน               
5 สถานศึกษา อ าเภอป่าต้ิว จ านวน 2 สถานศึกษา อ าเภอเลิงนกทา จ านวน 32 สถานศึกษา อ าเภอ
ค าเข่ือนแก้ว 6 สถานศึกษา อ าเภอไทยเจริญ 1 สถานศึกษา อ าเภอมหาชนะชัย 1 สถานศึกษา อ าเภอ
เมือง 14 สถานศึกษา อ าเภอ รวมทั้งส้ิน 63 สถานศึกษา  

หลักการและวิธีการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
วศิน โกมุท (2558, หน้า 81-83)  หลักการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

การจัดการศึกษาไม่ว่าจะด าเนินการโดยรัฐ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องด าเนินการให้เป็นไป
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ตามหลักการในการจัดการศึกษาท่ีก าหนดในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย กฎหมายว่าด้วย
การศึกษาแห่งชาติ ซึ่งถือเป็นกฎหมายแม่บททางการศึกษาของประเทศ และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้อง
หลักการท่ีส าคัญ ได้แก่ 
 1) การจัดการศึกษาต้องยึดหลักเป็นกาศึกษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชนสังคมมีส่วนร่วมใน
การจัดการศึกษา และการพัฒนาสาระ และกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
 2) การจัดการศึกษาเป็นเวลาสิบสองปี ต้ังแต่ก่อนวัยเรียนจนจบการศึกษาภาคบังคับ ท่ีรัฐ
ประกาศให้เป็นไปตามมาตรา 54 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560 รัฐต้องจัด
ให้ท่ัวถึง และมีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย ท้ังนี้จะต้องด าเนินการให้เด็กเล็กได้รับการดูแลและ
พัฒนาก่อนเข้ารับการศึกษา เพื่อพัฒนาร่างกาย จิตใจ วินัย อารมณ์สังคม และสติปัญญาให้สมกับวัย 
โดยส่งเสริมและสนับสนุน ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและภาคเอกชนเข้ามีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการด้วย 
 3) การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกายจิตใจ 
สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม และวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้
อย่างมีความสุข 
 4) ในกระบวนการเรียนรู้ต้องมุ่งปลูกฝังจิตส านึกท่ีถูกต้องเกี่ยวกับการเมืองการ 
ปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข รู้จักรักษาและส่งเสริมสิทธิ 
หน้าท่ี เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์มีความภาคภูมิใจ
ในความเป็นไทย รู้จักรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม และของประเทศชาติ รวมทั้งส่งเสริมศาสนา ศิลปะ 
วัฒนธรรมของชาติ การกีฬา ภูมิปัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และความรู้อันเป็นสากลตลอดจน
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม มีความสามารถในการ 
ประกอบอาชี รู้จักพึ่งตนเอง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ใฝ่รู้ และเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 

 ลักษณะและวิธีการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอาจจัดการศึกษาได้ 2 ลักษณะ คือ 
 1) การจัดต้ังสถานศึกษาขึ้นเอง หรือขยาย หรือเปล่ียนแปลงประเภทการศึกษา โดยให้
สถานศึกษาท่ีจัดต้ังขึ้นใหม่หรือสถานศึกษาเดิมท่ีขยายหรือเปล่ียนแปลงประเภทการศึกษาจัด
การศึกษาในระดับและประเภทท่ีมีความพร้อม มีความเหมาะสมและมีความต้องการภายในท้องถิ่น 
อาจแยกได้เป็น 4 กรณี คือ 
  1.1) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่เคยจัดการศึกษามาก่อนจัดต้ังสถานศึกษาเพื่อให้
จัดการศึกษาในระดับและประเภทท่ีก าหนด 
  1.2) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศึกษาอยู่แล้ว จัดต้ังสถานศึกษาข้ึนเพิ่มเติม โดย
ให้สถานศึกษาใหม่จัดการศึกษาในระดับและประเภทท่ีจัดอยู่แล้วในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น 
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  1.3) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศึกษาอยู่แล้ว จัดต้ังสถานศึกษาข้ึนเพิ่มเติม โดย
สถานศึกษาใหม่จัดการศึกษาในระดับและประเภทท่ีแตกต่างไปจากระดับและประเภทท่ีจัดอยู่แล้วใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น 
  1.4) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี ได้ จัดต้ังสถานศึกษาเพิ่มเติมแต่ขยายหรือ
เปล่ียนแปลงประเภทการศึกษาจากท่ีจัดอยู่เดิม 
 2) การถ่ายโอนการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการตามแผนปฏิบัติการก าหนดขั้นตอนการ
กระจายอ านาจตามแผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสาหรับวิธีการจัด
การศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น เมื่อพิจารณาตามกรอบของกฎหมาย รวมท้ังความ
เหมาะสมด้านแนวนโยบาย สภาพการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคมและความจ าเป็นด้านอื่นแล้ว อาจแยกได้
เป็น 2 กรณี คือ 
  1) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศึกษาเองตามอ านาจหน้าท่ีท่ีได้กล่าวแล้วข้างต้น 
     2) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมมือกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นหรือร่วมมือกับ
รัฐ (กระทรวงศึกษาธิการหรือกระทรวง ทบวง กรมอื่น) หรือเอกชนจัดการศึกษา  
 ท้ังนี้อาจมีความจ าเป็นท่ีต้องด าเนินการ เช่น เทศบาลจัดต้ังสถานศึกษาเพื่อจัดการศึกษา
ให้แก่ประชาชนในเขตเทศบาล แต่โดยข้อเท็จจริงจะมีประชาชนนอกเขตเทศบาลมาเข้าเรียนด้วย โดย
ไม่อาจจ ากัดสิทธิของประชาชนเหล่านั้นได้ หากประชาชนนอกเขตเทศบาลมาเข้าเรียนเป็นจ านวน
มาก และเทศบาลมีข้อจ ากัดด้านงบประมาณท่ีจะสนับสนุนการศึกษาให้ได้ก็อาจโอนโรงเรียนให้
องค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือขอให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดเข้าเป็นเจ้าสังกัดร่วมของโรงเรียน
ดังกล่าว หรือกรณีโรงเรียนต้ังอยู่ในเขตขององค์การบริหารส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลมี
นโยบายจะขอโอนโรงเรียนมาสังกัด แต่มีข้อจ ากัดด้านรายได้และไม่ยินยอมให้องค์การบริหารส่วน
จังหวัดโอนไปสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ก็อาจท าความตกลงจัดต้ังสหการการศึกษา หรือ
องค์การท่ีเรียกช่ืออย่างใด โดยมีองค์การบริหารส่วนจังหวัดและองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นเจ้าของ
ร่วม เพื่อรับโอนสถานศึกษานั้นไปบริหารจัดการแทนการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด าเนินภายใต้อ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลางในการจัดการศึกษา และมุ่งสู่การ
จัดการศึกษาตลอดชีวิตท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐานสากล เพื่อให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี อย่างไรก็
ตามการจัดการศึกษาในระบบของ อปท. นั้น นอกจาก อปท. จะมีสถานศึกษาท่ีจัดต้ังโดย อปท. เอง
แล้ว อปท.ได้รับการถ่ายโอนสถานศึกษาส่วนหนึ่งจากกระทรวงศึกษาธิการด้วย  
 สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร จ านวน 4 โรงเรียน  
 1) โรงเรียนเทศบาลต าบลทรายมูล อ.ทรายมูล จ.ยโสธร  
 2) โรงเรียนเทศบาล 1 กุดชุมคุรุราษฎร์บ ารุง อ.กุดชุม จ.ยโสธร 
  3) โรงเรียนเทศบาลเลิงนกทา อ.เลิงนกทา จ.ยโสธร 

http://www.yasosportsschool.com/
https://www.facebook.com/lovenpschool/
https://www.facebook.com/%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%81-372485549524846
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   4) โรงเรียนอนุบาลเทศบาลต าบลป่าต้ิว อ.ป่าต้ิว จ.ยโสธร 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
2.6.1 งานวิจัยในประเทศ 
จากการทบทวนเอกสารและศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องปรากฏว่า มีงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลหรือสาราณียธรรม 6 หลายท่าน ผู้วิจัยขอน าศึกษาประกอบงานวิจัยบางท่าน ดังนี้ 
พระอดิศักด์ิ สารโท (เตือนสันเทียะ) (2557, หน้า 4)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงาน

บุคคลตามหลักพรหมวิหาร  โรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจัยพบว่า 1. ผู้บริหารและครูผู้สอนโดยภาพรวมอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน ด้านการวางแผนก าลังบุคคล ส่วนด้านการพัฒนาบุคลากรและด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับเดียวกันและด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การบ ารุงรักษาบุคลากร 
ตามล าดับ 2. การเปรียบเทียบจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้บริหารและครูผู้สอนท่ีมีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งประสบการณ์ในการท างาน ขนาดโรงเรียนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร < แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05          3. 
ปัญหาอุปสรรค ผู้บริหารควรเผยแพร่ผลการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องของบุคลากรให้ปฏิบัติอย่างท่ัวถึง 
ควรพิจารณาจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วยความเท่ียงธรรม ต่อหน่วยงานและบุคลากรท่ีเกี่ยวข้อง 
เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงานบริหารบุคลากร ปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างท่ีดีต่อ
ผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากรเพื่อผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนา
บุคลากร และควรวางแผนบุคลากรด้วยความเป็นธรรมต่อทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน
ทุกๆด้าน 

 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 10) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1. การ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้าน
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การสร้างเสริมประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบัติราชการ การวางแผนอัตราก าลังและการด ารงต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ังและ การ
รักษาวินัยและการออกจากราชการ 2. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ีของ
บุคลากร โดยภาพรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
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ศิรินภาวรรณ ทุมค า (2559, หน้า 38) การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลการวิจัย
พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ 
มาก ด้านท่ีมีการปฏิบัติสูงสุด คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย รองลงมา คือ ด้านการให้ออกจาก
ราชการ กรณีไม่พ้นทดลอง และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง และด้านท่ีมีการ
ปฏิบัติต่ าสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 2) ปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดย
ภาพรวมมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ด้านท่ีมีปัญหาสูงสุด คือ ด้านการให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้น 
ทดลอง รองลงมาคือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการ
รักษาวินัย และด้านท่ีมีปัญหาต่ าสุด คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 3) ผลการ
เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า มีสภาพ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นด้านการวางแผนอัตราก าลังและ ก าหนด
ต าแหน่ง และ 4) ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจ าแนกตามขนาด 
สถานศึกษา พบว่า มีปัญหาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งต้ัง ด้านวินัยและการรักษาวินัยและด้านการใหอ้อกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง 

โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 58-60) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัญหาและแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาได้ศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของ
สถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 5 
ด้าน คือ 1 การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2 การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 3 การ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4 วินัยและการรักษาวินัย 5 การออกจากราชการ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสระแก้ว สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตังโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับปานกลางเรียงตามอันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การ
สรรหาและบรรจุแต่งต้ังบุคลากรยึดระบบคุณธรรมด าเนินการแต่งต้ัง มอบหมายหน้าท่ีด้วยค าส่ัง
มอบหมายหน้าท่ีปฏิบัติงาน การสรรหาและบรรจุแต่งต้ังมีการประชาสัมพันธ์ตรงกลุ่มเป้าหมาย การ
จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้ความสามารถ ตรวจสอบคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน ปฐมนิเทศ 
ผู้ปฏิบัติงานใหม่ และจัดระบบดูแลช่วยเหลือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้ ท้ังนี้อาจเนื่องจาก
สถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกยา มีการ
ปรับเปล่ียนบุคลากรอยู่เสมอเมื่อได้รับการบรรจุแต่งต้ัง ผู้บริหาร ข้าราชการครู มาทดแทน หรือการ
สรรหาบรรจุแต่งต้ังบุคลากรทางการศึกษา อาทิเช่น เจ้าหน้าท่ีธุรการ โดยสถานศึกษาเป็นหน่วยงานท่ี
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สามารถด าเนินการจึงส่งผลให้พบปัญหาการก าหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบต้องมีการเปล่ียนแปลง
ตามมา 

อลงกรณ์ งามกุศล (2559, หน้า 107) ได้ศึกษาเรื่องการด าเนินการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 1. การด าเนินการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความ
คิดเห็นของผู้บริหาร สถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล า ดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ 1) ด้านการจัดสวัสดิการ 2) ด้านการสรรหา 3) ด้านการรักษาวินัย 4) 
ด้าน การวางแผน และ 5) ด้านการพัฒนาบุคลากร 2. ผลการเปรียบเทียบการด าเนินการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา ตามความ คิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ต าแหน่ง วิทยฐานะ ขนาดของสถานศึกษา
และจังหวัด ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

วนิดา เหลนปก (2560, หน้า 83-87) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัด
ราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ผลการวิจัยพบว่า 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์
บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) พบว่า โดยภาพรวมและ รายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการ รวมพลัง ด้านการสรรหาบุคลากร 
ด้านการธ ารงรักษา ด้านการให้พ้นจากงาน และด้านการให้ค่าตอบแทน 2. แนวทางการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) พบว่า 1) ด้าน การสรรหาบุคลากร ควรมีการ
วางแผนอัตราก าลังคน ประเมินความต้องการก าลังคนกับภารกิจของ สถานศึกษา สรรหาและบรรจุให้
เป็นไปตามข้อก าหนดและควรมีนโยบายหรือระเบียบท่ีชัดเจนในการรับบุคลากร เข้ามาปฏิบัติงาน    
2) ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรม เพื่อพัฒนาความรู้ 
น ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนและควรมีกิจกรรมเพื่อเพิ่มประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 3) ด้าน
การให้ ค่าตอบแทน ผู้บริหารควรใช้หลักความยุติธรรมในการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 4) ด้านการรวมพลัง ควรมีการจัดกิจกรรมท่ีช่วยสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างครูและบุคลากรในโรงเรียน  และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้มีโอกาส
ท างานแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน 5) ด้านการธ ารงรักษา ควรสร้าง บรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน
และควรมีการจัดกิจกรรมท่ีปลูกฝังให้บุคลากรรักในโรงเรียนของตน และ 6) ด้านการให้พ้นจากงาน 
ควรมีความยุติธรรม รอบคอบกับทุกฝ่ายในการพิจารณาให้ครูหรือบุคลากรพ้นจากงานและในการ
ด าเนินการทางวินัย ควรยึดถือข้อปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการโดยปราศจากความรู้สึกส่วนตัว 

พระปลัดจันทร์ สิริจนฺโท (พงษ์แตง) (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการ
พัฒนาการบริหารบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 4 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัด
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กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1. ความคิดเห็นท่ีมีต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร 4 ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก และรายด้านทุกด้าน อยู่ในระดับมาก 2. ผลการเปรียบเทียบระดับความ
คิดเห็นท่ีมีต่อระดับต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 4 ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ครูท่ีมีเพศ อายุ 
และประสบการณ์การท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก
พรหมวิหาร 4 โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนครูท่ีมีระดับการศึกษา 
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 4 โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน 3. ข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหาร 4 ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางแค สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ด้านเมตตา ผู้บริหาร
โรงเรียนควรพูดอธิบายข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ด้วยความสุภาพ แสดงความเป็นกัลยาณมิตร อยู่เสมอ 
จะท าให้บุคลากร เกิดความศรัทธาเช่ือมั่นต่อผู้บริหาร 2) ด้านกรุณา ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความ
ช่วยเหลือและให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมจะอภัยต่อเมื่อเกิดความ
ผิดพลาดจากการปฏิบัติหน้าท่ี 3) ด้านมุทิตา ผู้บริหารควรแสดงความยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาประสบ
ความสุขความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 4) ด้านอุเบกขา ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติหน้าท่ีโดยยี
ดกฎระเบียบ การพิจารณาผลงาน การวางตนเป็นกลาง และจะต้องไม่เลือกปฏิบัติ ไม่เอนเอียงเข้าข้าง
ฝ่ายท่ีตนชอบใจ 

ฐิติพร สิมสวัสด์ิ (2561, หน้า 99-103) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขัน้พื้นฐานของรัฐในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดระนอง ผลการศึกษาพบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐในเขต อ าเภอเมือง จังหวัดระนองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและ
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการเปล่ียนแปลง มีการ
ปฏิบัติอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการสรรหาคัดเลือก ด้านการสร้างแรงดึงดูดใจ ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ส่วนด้านการธ ารงไว้ มีการปฏิบัติอยู่ในอันดับต่ าสุด และ 2) การเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดระนอง พบว่า ผู้บริหาร
และครูผู้สอนท่ีมีอายุและ ประสบการณ์ท างานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดระนอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สีวรรณ์ ไชยกุล (2562, หน้า 11) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1. ระดับ
ความคิดเห็นของการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษายะลาเขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.42, S.D=.65) เมื่อพิจารณาเป็นราย
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ด้านพบว่าด้านการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพและการขอรับ ใบอนุญาต ( X =
4.48, S.D=0.59) รองลงมาคือด้านการวางแผนอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา และการ
บรรจุแต่งต้ัง ( X =4.46, S.D=0.60) และน้อยท่ีสุดคือด้านวินัย การรักษาวินัย การลงโทษ การอุทธรณ์
และการออกจากราชการ ( X =4.27, S.D=0.83) ตามล าดับ 2. ผลเปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 3 
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของโรงเรียนมีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3.ผลการศึกษาข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคลากรของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูพบว่าควรมีการจัดสรรอัตราก าลังให้มีความเหมาะสม มี
การสนับสนุนให้บุคลากร มีการพัฒนาและหาความรู้เพื่อให้มีโอกาสในการปรับเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้น
โดยการประเมินจากการ ปฏิบัติงาน บุคลากรมีสิทธิในการลาได้ตามสิทธิท่ีมีและส่งเสริมให้สร้าง
ผลงานเพื่อขอพระราชทาน เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

พระมหาพัฒนา วทุฒนญาโณ (มาตสีหา)  (2564, หน้า 67) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แนว
ทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ์ พบว่า 1. สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนสามัญศึกษาจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในแต่ละ
ด้าน คือ ด้านการสรรหายุคลากร ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติหน้าท่ี ด้านพัฒนาบุคลากร ด้านธ ารง
รักษาบุคลากรและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ปรากฎว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มี 
2 ด้าน คือ 1. ด้านการสรรหาบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติหน้าท่ี ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุด คือ ด้านการพัฒนาบุคลากร 2. ส าหรับแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ์ ควรส่งเสริมดังนี้ 1) ด้าน
สรรหาบุคลากรผู้บริหารต้องก าหนดนโยบาย โครงสร้างงานให้เป็นไปในแนวเดียวกัน มีการประชุม
วางแผนร่วมกันวางอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับงาน 2) การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติหน้าท่ี ผู้บริหารควร
แต่งต้ังให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ตามความรู้ ความสามารถ และจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วยความ
ยุติธรรม 3) การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารควรมีการนิเทศติดตามผลการด าเนินงาน บันทึกการ
เปล่ียนแปลงพัฒนาการหลังการนิเทศ จัดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ารับการอบรม การศึกษาดูงาน     
และสนับสนุนการจัดท าผลงานทางวิชาการ 4) การธ ารงรักษาบุคลากร ผู้บริหารการพิจารณาความดี
ความชอบและสวัสดิการต่างๆของบุคลากรอย่างโปร่งใส ช่ืนชมและให้ก าลังใจแก่บุคคลท่ีปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอจักต้องมีความยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้อง
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการประเมินผลปฏิบัติงาน 
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ยศพัทธ์ เที่ยงผดุง (2564, หน้า 6) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลตามหลักสา
ราณียธรรม 6 ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า 
1. การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียการปฏิบัติอยู่ในระดับมากและเมื่อจ าแนก
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังรอง ลงมา         
คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด ได้แก่ด้านการ
เสริมสร้างวินัยและการรักษาวินัย 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6          
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 3 ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญในการวางแผนงานบุคคล และให้ความส าคัญในการปฏิบัติตามแผนการบริหารงานบุคคล 
ควรสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท้ังด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถท่ีตรงกับต าแหน่ง           
ควรสนับสนุนบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ผู้บริหารยกย่องเชิดซูเกียรติบุคลากรท่ีมีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ ควรพิจารณาในการด าเนินการทางวินัยกับบุคลากรด้วยความเสมอภาค เท่าเทียม 
และไม่เลือกปฏิบัติ ควรมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร เมื่อเกษียณอายุราชการ ผู้บริหาร
ควรช่วยตรวจสอบดูแลสิทธิและผลประโยชน์ของบุคลากรท่ีเกษียณอายุราชการ 
 อัครพล นกทอง (2564, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการบริหารสถานศึกษาตาม
หลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ ผลการวิจัย พบว่า : 1) สภาพ
การบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ โรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ 
ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยด้านการ บริหารงานบุคคล มีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนด้านการ
บริหารงานวิชาการ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแนว
ทางการบริหาร  สถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม  6 ของ โร ง เรียน ในอ า เภอ ชุมแสง                   
จังหวัดนครสวรรค์ จ าแนก ตามสถานภาพปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรท่ีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และอายุราชการ แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสา
ราณียธรรม 6 ของ โรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว้ ส่วน บุคลากรท่ีมีต าแหน่งในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหาร 
สถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ แตกต่าง กัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) ส าหรับแนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของโรงเรียน ในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์นั้น ผู้บริหารและบุคลากร ควรส่งเสริมและ
สนับสนุนการ ใช้หลัก สาราณียธรรม 6 มาบูรณาการในหน่วยงานการศึกษาอย่างแท้จริง มีมาตรการ
ส่งเสริม การปลูกฝัง เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรในสถานศึกษา ให้เกิดเป็นรูปธรรมและ 
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง สร้างความสามัคคีปรองดองกันขึ้นในสถานศึกษา เป็นตัวอย่างของบุคลากร          
ในสถานศึกษา ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ร่วมมือร่วมใจกันเป็นหนึ่งเดียว ร่วมแก้ไขปัญหาด้วยกัน           
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และ ประสานงานให้เป็นระบบส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษาท้ัง 4 ด้าน โดย
การเสนอปัญหา ความต้องการของแต่ละด้าน แสดงความคิดเห็นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ  
สถานศึกษา 

สุธิดา วงษ์สกุล (2564, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารการจัดการความรู้เชิงบูรณา
การหลักสาราณียธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครปฐม เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1. การบริหารการจัดการความรู้เชิงบูรณาการหลักสาราณียธรรม 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
และรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 2. การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งต้ัง ตามล าดับ 3. การบริหารการจัดการความรู้เชิงบูรณาการหลักสาราณียธรรมของผู้บริหาร
โดยภาพรวมส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครปฐม เขต 1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ศิลา กิตตินุสรณ์, พระครูชัยรัตนากร และวิมลพร สุวรรณแสนทวี (2564, บทคัดย่อ) ได้
ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร 4 ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
วิทยาลัยศาสนศาสตร์เฉลิมพระเกียรติกาฬสินธุ์ ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพการบริหารงานบุคลากร
ตามหลักพรหมวิหาร 4 ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาลัยศาสนศาสตร์เฉลิม          
พระเกียรติกาฬสินธุ์โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณารายด้านโดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงไปต่ า ได้แก่ ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งด้านการบรรจุและแต่งต้ังด้านวินัยและการรักษาวินัย
ด้านการพัฒนาบุคลากรและด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 2. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต่อการบริหารงานบุคลากรตาม
หลักพรหมวิหาร 4 ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาลัยศาสนศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ
กาฬสินธุ์จ าแนกตามเพศโดยรวมและรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05          
ส่วนจ าแนกตามเพศ  สถานภาพ และต าแหน่งโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 3. ข้อเสนอแนะใน
การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร 4 ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาลัยศา
สนศาสตร์เฉลิมพระเกียรติกาฬสินธุ์ ควรจัดท าแผนและก าหนดภาระหน้าท่ีของบุคลากรให้ชัดเจน
สร้างขวัญก าลังใจและด าเนินกิจกรรมร่วมกันประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อแก้ปัญหาทางภาคปฏิบัติ           
ในระหว่างผู้ท่ีมีประสบการณ์เป็นแก้ปัญหาร่วมกัน 

http://202.29.86.143/Author/Home?author=%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%B2%20%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A9%E0%B9%8C%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A5


91 

 

ปัญญาวัฒน์ สังฆะ และ นิยดา เปี่ยมพืชนะ (2566, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความ
ต้องการจ าเป็นและแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาขนาดเล็กโดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  และละสภาพท่ีพึงประสงค์ของการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขนาดเล็ก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความต้องการจ าเป็น
ของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขนาดเล็ก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านท่ีมีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดคือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง รองลงมาคือ ด้านวินัยและการรักษา
วินัย และด้านการพัฒนาบุคคล ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ และด้านการออกจากราชการ 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งคือ ผู้บริหารและครูควรร่วมกันวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ก าหนดคุณลักษณะหรือคุณสมบัติงานให้สอดคล้องกับบุคคล ด้าน
วินัยและการรักษาวินัยคือ สถานศึกษาควรจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับระเบียบวินัยแก่บุคลากร ด้าน
การพัฒนาบุคคลคือ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูเข้าร่วมการอบรม เพื่อให้น าความรู้ลงสู่การพัฒนา
สถานศึกษา ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังคือ สถานศึกษาควรมีการก าหนดเกณฑ์หรือ
มาตรฐานการคัดเลือกบุคคลตรงตามความต้องการของสถานศึกษา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการคือ ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษาท่ีเหมาะสม 
และด้านการออกจากราชการคือ ผู้บริหารควรแจ้งระเบียบ กฎหมาย ข้อบังคับ วินัยส าหรับข้าราชการ
ครูให้แก่บุคลากรรับทราบร่วมกัน 

 2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Scott Edward (2001)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐ

แคลิฟอร์เนียตอนเหนือ พบว่า การบริหารงานบุคคล ผู้บริหารควรมีบทบาทหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบ
เป็นลายลักษณ์อักษร การพัฒนาบุคลากรต้องจัดอบรมให้ความรู้ หลักการและวิธีการท างานให้ทันต่อ
เทคโนโลยีท่ีมีความก้าวหน้าอยู่เสมอ และมีการพัฒนาระบบการท างานเป็นทีม ปรับปรุงระบบการ
ท างานให้สอดคล้องขององค์กร ผู้บริหารต้องสร้างศรัทธาและความจริงใจในการใช้ระเบียบวินัยในการ
ไกล่เกล่ียปัญหาด้านบุคคลอย่างเหมาะสม 

 Cooper (2001) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง โครงการให้ความดีความชอบของครูท่ีเมืองแฮน โอ
เวอร์ รัฐนิวแฮมเซียร์ มลรัฐนิวเจอร์ซี สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า การพิจารณาความดี ความชอบ
ของครูควรจัดอยู่ในหลักเกณฑ์การให้เงินเดือนครู ส่วนครูผู้สอนส่วนใหญ่นั้นเห็นว่า การ  ประเมินค่า
การประเมินความดีความชอบตลอดท้ังผู้ท าการประเมินได้พิจารณาแยกส่วนจากเงินเดือน ครู ส่วน
การพิจารณาให้รางวัลความดีความขอบของครูในโรงเรียน ผู้วิจัยท าการศึกษานั้นได้เอาใจใส่ ในเรื่อง
การเพิ่มเงินแก่ครูท่ีมีผลงานดีเด่น ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายและการปฏิบัติงานของ  คณะกรรมการ
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ผู้รับผิดชอบ แต่หวังว่าอาชีพของแต่ละคนน่าจะให้ความมั่นคงแก่ตน และแผนการตอบ แทนทางด้าน
การเงิน (ค่าเบ้ียเล้ียง ตลอดจนบ าเหน็จบ านาญ) ควรชัดเจนและเช่ือถือได้ กลุ่มครู ผู้บริหาร ตลอดจน
กรรมการการศึกษาก็เห็นพ้องต้องกันว่า ควรพิจารณาเงินเพิ่มแก่ครูท่ีมีผลงานดีเด่น แยกออกต่างหาก
และควรพิจารณาโดยไม่มีอิทธิพลอื่นใดมาเกี่ยวข้อง 
 Waters (2012) ได้ศึกษาถึงบทบาท ในการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนรัฐบาล               
ส่วนท้องถิ่นของแคลิฟอร์เนียกับการเปล่ียนแปลงทางการบริหารบุคลากรท่ีเกิดขึ้นในรอบ 10 ปีท่ีผ่าน
มา ผลของการศึกษาพบว่า ในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมาความต้องการผู้น าท่ีท าหน้าท่ีบริหารบุคลากรเพิ่มขึ้น
มากท่ีสุด ในรูปของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างร้อยละ16 ของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ท่ี
ปรึกษาจาก ภายนอกเป็นตัวแทนในการประชุมและให้ค าปรึกษาร้อยละ 93 ของผู้ท าหน้าท่ีบริหาร
บุคลากรเกี่ยวข้อง อยู่ในเรื่องการประชุมและการให้ค าปรึกษา ร้อยละ 54 ของผู้ท าหน้าท่ีบริหาร
บุคลากรต้องท าหน้าท่ีอย่างอื่นด้วยนอกเหนือไปจากการบริหารงานบุคลากร หน้าท่ีท่ีต้องการให้
ผู้บริหารท า คือ เป็นตัวแทนของครูประเมินผลงานครูและเป็นผู้ออกใบรับรองให้ครูร้อยละ 63 ของ
ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าการด าเนินงานบริหารบุคลากรเป็นไปตามมติของส่วนรวม 
 Blanks (2002) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าท่ีการบริหารบุคคล
ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไรนาเหนือ สหรัฐอเมริกา พบว่า การบริหารบุคคลของรง
เรียนอยู่ในช่วงของการพัฒนา แต่ยังล้าหลังกว่าการบริหารบุคคลของหน่วยงานอื่น ๆ ถึงแม้  บุคคลท่ี
รับผิดชอบ ด้านการบริหารบุคคลจะมีความรู้สูงก็ตามแต่ในด้านวิชาการแล้วยังไม่มีความ พร้อมจึงต้อง
มีการฝึกทักษะ ความช านาญ การฝึกอบรม ในลักษณะการศึกษาในและนอกโรงเรียน  การบริหาร
บุคคลในโรงเรียนต้องมีการก าหนดความจ าเป็นล าดับก่อนหลังโดยเฉพาะในเรื่องของ งบประมาณการ
วางต าแหน่งงาน ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์กร ในภาคเอกชนเป็นตัวอย่างจะ สามารถด าเนินงาน
ได้อย่างดี 

 Ronald, Alan Ricke ( 2002)  ได้ท าการศึกษาประสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีต่อ
การบริหารงานกรณีศึกษาทรรศนะของข้าราชการครูในโรงเรียนอนุบาล ประถมศึกษา และ
มัธยมศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าท่ีต้องการตรวจสอบมี 4 ประเด็นหลัก คือ การปฏิบัติหน้าท่ีโครงการ
บริหารงานบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการมีส่วนร่วมการด าเนินการศึกษา ผู้วิจัยได้ข้อ
สรุปว่าพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพลต่อบรรยากาศของโรงเรียน ซึ่งมีผลโดยตรงต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนด้วย แบบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้น ามีผลต่อการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติหน้าท่ี เจตคติ และประสิทธิผลจากการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยผู้บริหารโรงเรียนสามารถน าเสนอให้ข้าราชการครูในโรงเรียนเห็น
ความส าคัญของแบบภาวะผู้น าท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการครูด้วย 



93 

 

Henry (2004) ได้ท าการวิจัยเรื่อง หน้าท่ีของผู้บริหารงานบุคลากรในโรงเรียน ประถมศึกษา
รัฐมิสซูรี ผลการวิจัยสรุปได้ว่า หน้าท่ีและความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษา  ทางด้านการ
บริหารงานบุคลากร ควรประกอบด้วยกระบวนการ 11 ประการดังนี้คือ การวางแผน ก าลังคน การ
สรรหา การคัดเลือก การบรรจุการประเมินผล การพัฒนาบุคลากร การให้ค่าตอบแทน การเจรจา
ต่อรอง การให้ความมั่นคงปลอดภัย การปฏิบัติต่อเนื่องและการให้ข่าวสาร 

Eileen Goode (2006) ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในโรงเรียน
รัฐบาล: ความท้าทายต่อวิกฤตการเปล่ียนแปลง (Site-based management in publiceducation 
: achallenge for critical pragmatism)ผลการวิจัยพบว่า การท่ีผู้บริหารโรงเรียนท าการบริหารแบบ
มีส่วนร่วมมีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จในการบริหารแบบ SBM ปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จ ได้แก่ การ
ปรับโครงสร้างการบริหารโรงเรียน การกระจายอ านาจโรงเรียนท้ังด้านงบประมาณ บุคลากร และ
วิชาการได้รับความร่วมมือในการตัดสินใจจากผู้เกี่ยวข้อง ปัจจัยอื่นๆ ได้แก่ ความสัมพันธ์ของบุคลากร
การก าหนดระเบียบ แนวปฏิบัติท่ีชัดเจน 

Murry, Joseph H., JR (2006) ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์หลักคุณธรรมของผู้น าท่ีน าไป
ประพฤติปฏิบัติในโรงเรียน โดยการวิเคราะห์ของผู้บริหาร ครู และนักเรียน ผลการศึกษาพบว่า
คุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีคุณภาพ ได้แก่การดูแลห่วงใย ความ
ยุติธรรม และความรับผิดชอบ ส่วนการศึกษาคุณธรรมของผู้บริหารจะส่งผลสะท้อนออกมาคือ ความ
จริงใจ ความซื่อสัตย์ ความยุติธรรมและความมีประชาธิปไตย ผู้บริหารจะต้องพิจารณาถึงคุณค่าของ
จริยธรรม ความเห็น และมติท่ีประชุม อันจะเป็นตัวช่วยพัฒนารูปแบบและยุทธวิธีในการส่งเสริม
คุณธรรมให้กับผู้บริหารในโรงเรียน 

Sloane (2007) ได้ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนแห่งรัฐไมอามี่ ซึ่ง ผ่าน
การอบรมระยะส้ัน โดยการพิจารณาจากความรู้ท่ีได้รับทัศนคติท่ีปรากฏและการปฏิบัติงาน  เฉพาะ
อย่างเปรียบเทียบกับตัวอย่างอีกกลุ่ม หนึ่ง ซึ่งไม่ได้ผ่านการอบรมแต่ได้รับการสนับสนุนให้  ศึกษา
สาระของการฝึกอบรมจากเอกสารต่าง ๆ ผลการศึกษาวิจัยพบว่า กลุ่มผู้บริหารโรงเรียนท่ีผ่าน การ
ฝึกอบรมได้รับความรู้ในเรื่องการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีทัศนคติเปล่ียนไปในทางบวก ซึ่งส่งผล  
ส าเร็จในการท างาน รวมทั้งมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ และสามารถน าไปใช้อย่างได้ผล ส่วนกลุ่ม 
ผู้บริหารโรงเรียนท่ีได้รับการส่งเสริมให้ศึกษาสาระของการฝึกอบรมด้วยตนเองมีแนวโน้มท่ีจะได้รับ  
ความรู้เปล่ียนแปลงทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะ 

Butler (2008) ได้ศึกษาเรื่องบทบาทหน้าท่ีการบริหารบุคคล ด้านการรับสมัคร  และ
คัดเลือกครูในรัฐเซาท์ คาโรไลนา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาบทบาทหน้าท่ีการบริหารงานบุคคล ด้าน
การรับสมัครและการคัดเลือกครูในรัฐเซาท์ คาโรไลนา โดยศึกษาการปฏิบัติหน้าท่ีด้านการรับ  สมัคร 
และการคัดเลือกครูของผู้บริหารโรงเรียนรวม 4 ด้าน คือ ความถี่ของการปฏิบัติความรู้ความช านาญ
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ในหน้าท่ี การยอมรับความส าคัญของหน้าท่ี และความต้องการฝึกอบรมผลการวิจัยพบว่าการ ปฏิบัติ
หน้าท่ีของผู้บริหารโรงเรียนไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญระหว่างผู้บริหารท่ีมีเพศ เช้ือชาติ การศึกษา
และประสบการณ์ การบริหารแตกต่างกัน และประสบการณ์ในการบริหารแตกต่าง กัน การยอมรับ
ความส าคัญของหน้าท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญระหว่างผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์ การบริหาร เพศ 
เช้ือชาติและการศึกษาแตกต่างกัน 

จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ท้ังในประเทศและต่างประเทศพบว่าการ
บริหารงานบุคคลประกอบไปด้วยการวางแผนก าหนดต าแหน่ง การสรรหาบุคลากร การวางแผน
อัตราก าลังเป็นการคาดคะเนเกี่ยวกับการก าหนดก าลังคน การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังคือการ
แสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน  การพัฒนาบุคลากร การท าให้บุคลากร
ทางการศึกษาท างานอย่างมีคุณภาพ การพัฒนาบุคลากรอย่างบริสุทธิ ์ และยุติธรรม เพ ื่อผลการ
ท างานท ีมประส ิทธ ิภาพอย่างแท ้จร ิง การธำรงรักษาบ ุคลากร การเผยแพร่ผลพิจารณาความ ดี
ความชอบและ สว ัสดิการต ่างๆ ของบุคลากรอย ่างโปร ่งใส การประเมินผลการปฏิบัติ งานของ
บุคลากร บุคลากรทุกคนควรได้รับการประเมินอย่างเป็นธรรมและโปรงใส พ ิจารณาผลการ
ประเมินผลการปฏบิ ัติงานของบุคลากรอย่างจริงจ ังตามมาตรฐาน ซึ่งท่ีกล่าวมานั้นเป็นการบริหารคน
เพื่อให้อยู่ร่วมกันจึงจ าเป็นต้องอาศัยหลักสาราณียธรรม 6 มาประยุกต์กับการบริหารดังนั้นผู้วิจัยจึง
ได้ท าการศึกษา การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลต าบล
ในเขตจังหวัดยโสธร โดยมุ่งศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน ต่อการใช้หลักสา
ราณียธรรม 6 ในการบริหารงานบุคคล เพื่อเป็นข้อสนเทศน าไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมและ
พัฒนาการบริหารสถานศึกษา ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นต่อไป 

 

2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบแนวทางการบริหารงานบุคคล โดยใช้กรอบแนวคิดของ
นักวิชาการรวมท้ังนักการศึกษา จ านวน 16 ท่าน และ 3 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน (2551) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2562), ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 
297), ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 40), โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 17-25), นภัสภรณ์ มูลสิน 
(2561, หน้า 13),  ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้า 21), เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, หน้า 60),             
วาราดา ณ ลานคา (2560, หน้า 29-42), จันจิรา อินต๊ะเสาร์ (2550, หน้า 22-23), พิรัฐ พลภูมิรักษ์ 
(2550, หน้า 34), มาโนช เพ็งอุบล (2552, หน้า 20), สมเดช สีแสง (2555, หน้า 835), สมคิด บางโม 
(2558, หน้า 138), กระทรวงศึกษาธิการ (2563, หน้า 6-214), วีรวิชญ์ ปิยนนทศิลป์ (2559, หน้า 
18), อินทิตา ชัยยานุวัฒน์ (2553, หน้า 32), Mondy and Nor (1990, อ้างถึงใน เทพรัตน์ ดาวเรือง, 
2560,หน้า 43), Cascio (1992, อ้างถึงใน เทพรัตน์ ดาวเรือง , 2560, หน้า 43) โดยเลือกด้านท่ีมี
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ความถี่ ต้ังแต่ 10 ขึ้นไป เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย สรุปองค์ประกอบการบริหารงานบุคคลท่ีใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ มีท้ังหมด  5  องค์ประกอบ คือ 1) การวางแผนก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาบุคลากร 
3) การพัฒนาบุคลากร 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 5) การธ ารงรักษาบุคลากร โดย
น าหลักสาราณียธรรม 6 มาประยุกต์ใช้กับการบริหารงานบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 6 ด้าน คือ 1) ด้าน
เมตตากายกรรม 2) ด้านเมตตาวจีกรรม 3) ด้านเมตตามโนกรรม 4) ด้านสาธารณโภคี 5) ด้านสีล
สามัญญตา 6) ด้านทิฏฐิสามัญญตา ผู้วิจัยสามารถสรุป เป็นกรอบแนวคิดเพื่อให้เห็นโครงสร้างของ
การวิจัยตามวัตถุประสงค์เพื่อเป็นภาพรวมของการวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

การบริหารงานบุคคล จ าแนกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
1. ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่ง 
2. ด้านการสรรหาบุคลากร 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบั ติ งานของบุคลากร 
5. ด้านการธำรงรักษาบ ุคลากร 

หลักสาราณียธรรม 6 
1. หลักเมตตากายกรรม 2. หลักเมตตาวจีกรรม 3. หลัก
เมตตามโนกรรม 4. หลักสาธารณโภคี 5. หลักสีลสามัญตา 
6. หลักทิฏฐิสามัญญตา 

แนวทางการการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 

 
 

สภาพปัจจุบันสภาพท่ีพึง

ประสงค์ความต้องการจ าเป็น

การบริหารงานบุคคล ตาม

หลักสาราณียธรรม 6 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

เทศบาลต าบลในเขตจังหวัด

ยโสธร 

 

 

 



 
 

บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษา แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยมีข้ันตอนด าเนินการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารและครูผู้สอน สถานศึกษาสังกัดเทศบาล
ต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ปีการศึกษา 2566 จ านวน 220 ประกอบด้วยผู้บริหาร 4 คน และครูผู้สอน 
216 คน (ข้อมูลครูและบุคลากร ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดยโสธร, 2566)   
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารและครูผู้สอน ในสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์
แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) ได้กลุ่มตัวอย่างท้ังส้ิน จ านวน 140 คน เลือกวิธีการ
สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน(Stratified random sampling) โดยเทียบสัดส่วน และสุ่มแบบง่าย 
(Simple random sampling) โดยวิธีจับฉลาก (กลุ่มระเบียบวิธีสถิติ ส านักนโยบายและวิชาการสถิติ 
ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2552, หน้า 22)  

3.1.3 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 คน ในสถานศึกษาท่ีมีแนว
ปฏิบัติท่ีดีด้านการบริหารงานบุคคล (Best Practice) และปัจจุบันด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร จ านวน 6 คน 
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ตำรำงที่ 3.1 จ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 

ผู้บริหำรสถำนศึกษำและครูผู้สอน สถำนศึกษำสังกัด
เทศบำลต ำบลในเขตจังหวัดยโสธร 

จ ำนวนประชำกร
(N) 

กลุ่มตัวอย่ำง 
(n) 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา                                   4 4 
2. ครูผู้สอน 216 136 

รวม 220 140 

 
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) และแบบสัมภาษณ์ 
 3.2.1 แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี  1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ 
ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check 
List) 

    ตอนท่ี  2 สอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพท่ีพึงประสงค์ การบริหารงานบุคคล 
ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร จ าแนก
ค าถามออกเป็น 5 ด้าน คือ 1) การวางแผนก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาบุคลากร 3) การพัฒนา
บุคลากร 4) การประเมินผลการปฏิบัติ งานของบุคลากร 5) การธำรงรักษาบ ุคลากร ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่าชนิด 5 ระดับของ (Rating Scale) (บุญชุม ศรีสะอาด, 
2560, หน้า 123) โดยก าหนดเกณฑ์คะแนนดังนี้ 
 5 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ อยู่ในระดับ มาก 
 3 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ อยู่ในระดับ ปานกลาง 
 2 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ อยู่ในระดับ น้อย 
 1 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
 3.2.2 แบบสัมภาษณ์ ใช้การสัมภาษณ์เพื่อสอบถามข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน
บุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 
   

3.3 กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ก าหนด
เครื่องมือไว้ 2 ชนิด ได้แก่ 1) แบบสอบถาม 2) แบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
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 3.3.1 แบบสอบถาม มีข้ันตอนการสร้างดังนี้ 
  1) ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแนวทางการ
บริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขต
จังหวัดยโสธร ตลอดจนทฤษฎีและแนวทางในการบริหารสถานศึกษาเพื่อให้เกิดองค์ความรู้ทางทฤษฎี
ท่ีจะน ามาเป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ เพื่อ
การศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูล  
  2) ก าหนดโครงสร้างของเครื่องมือโดยการจัดท าตารางโครงสร้างและเนื้ อหาเสนอ
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบแก้ไข 
     3) สร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับโดยสอบถามความคิดเห็นแนว
ทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลใน
เขตจังหวัดยโสธร จ านวน 5 ด้าน ดังนี้  (1) ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่ง (2) การสรรหาบุคลากร 
(3) การพัฒนาบุคลากร (4) การประเมินผลการปฏิบัติ งานของบุคลากร (5) การธำรงรักษา
บ ุคลากร  
  4) น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ ท่ีปรึกษาตรวจสอบเนื้อหาและภาษาท่ีใช้น ามา
ปรับปรุงแก้ไข 
  5) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content   Validity) และความถูกต้องของเครื่องมือแล้วน ามา
ค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  (IOC : Index of Item-Objective Congruence)  โดยข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ ก าหนดระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ดังนี้  
     + 1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
        0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นตรงหรือไม่ตรงตามเนื้อหา 
                    - 1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่มีความตรงตามเนื้อหา 
ได้ค่า IOC ระหว่าง 0.67-1.00 
    6) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญแล้วไปทดลองใช้  
(Try out) กับกลุ่มครูผู้สอน โรงเรียนเทศบาล 1 สุขวิทยากรต้ังตรงจิตร 15 สังกัดเทศบาลเมืองจังหวัด
ยโสธร จ านวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง แต่มีลักษณะคล้ายคลึงกันกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อตรวจสอบ
ความเข้าใจภาษาค าช้ีแจงต่างๆ ของแบบสอบถามและวิเคราะห์หาคุณภาพของแบบสอบถามหาค่า
ความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามท้ังฉบับมีค่าเท่ากับ 0.97 โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha- Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (บุญชุม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 117 ) (Cronbach, 
1970, p. 161) 
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 3.3.2 แบบสัมภาษณ์ มีข้ันตอนการสร้างดังนี้ 
  1) ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ตลอดจนทฤษฎีและแนวทางในการบริหาร
สถานศึกษา เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ทางทฤษฎีท่ีจะน ามาเป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ ก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ เพื่อการศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2) วิเคราะห์ สังเคราะห์ องค์ความรู้เกี่ยวกับ กรอบแนวคิด ทฤษฎี ระเบียบวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ ท่ีใช้ในการศึกษา
และเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3) สร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ในการศึกษา และเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสัมภาษณ์
ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธรเพื่อตรวจสอบเนื้อหาและภาษาท่ีใช้น ามาปรับปรุงแก้ไข  
  4) น าแบบสัมภาษณ์ ไปเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา 
  5) ปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ ตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา เมื่อได้รับความ
เห็นชอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษาแล้วจึงจัดท าแบบวิเคราะห์เอกสาร และแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์
เพื่อน าใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
  6) น าแบบสัมภาษณ์ ไปสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 6 คน ในสถานศึกษาท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดีด้านการบริหารงานบุคคล (Best Practice) และ
ปัจจุบันด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร  
 

3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล   
  3.4.1 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย จากผู้บริหาร 
และครูผู้สอน สถานศึกษาในสังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร  
  3.4.2 ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บข้อมูลแบบออนไลน์ผ่าน QR Code ใน
โปรแกรม Google Form โดยจะท าการช้ีแจงรายละเอียดของแบบสอบถาม ให้ทราบวัตถุประสงค์
และขอความร่วมมือเพื่อให้ได้ผลตามความเป็นจริง  
  3.4.3 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้จากการตอบ แล้วน ามาตรวจสอบความ
สมบูรณ์  เพื่อจะด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
  3.4.4 ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ จ านวน 6 รูป/คน ได้แก่ 1) พระครูเมธีปริยัติธาดา 2) นางสาวรุจิรา แสนจันทร์ 3) นายพูนศักดิ์ 
วิเศษแก้ว 4) นายสมัย ไชยรักษ์ 5) นายศาสตรพงษ์ กองศรีมา 6) นายสมภพ ดอกบัว และสรุปผลการ
สัมภาษณ์แนวทางการบริหารงานบุคคล ด้วยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
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 3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 3.5.1 การประมวลผลข้อมูลมีข้ันตอน 
  1) ตรวจสอบวิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  2) สภาพปัจจุบัน และสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณีย

ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยหาค่าเฉล่ีย ( X ) และ
ส่วนเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ีย (บุญชม ศรีสะอาด, 2560)  

 ในการแปลความหมายข้อมูลได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ีย (X ) ของ 
ของแบบสอบถาม ดังต่อไปนี้ 
 4.51 - 5.00     หมายถึง    มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ ในระดับมากท่ีสุด
 3.51 - 4.50     หมายถึง    มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ ในระดับมาก 
 2.51 - 3.50     หมายถึง    มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ ในระดับปานกลาง 
 1.51 - 2.50     หมายถึง    มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ ในระดับน้อย 
 1.00 - 1.50     หมายถึง    มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์  ในระดับน้อยที่สุด  
 3.5.2 ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
โดยวิเคราะห์เนื้อหา  

 
3.6 สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดังนี้ 
 3.6.1 สถิติที่ใช้ในกำรหำคุณภำพของเคร่ืองมือ ได้แก่   
  1) การหาค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of item objective congruence) (ไพศาล 
วรค า, 2560) 

          
n

R
IOC


=  

 เมื่อ  IOC แทน  ดัชนีความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

             R แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญแต่ละคน 
    N  แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 



101 
 

  2) ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 117) 
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  เมื่อ       แทน    ค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่น 
      k   แทน    จ านวนข้อค าถาม 
     2

is   แทน    คะแนนความแปรปรวนของแต่ละข้อ 
     2

ts   แทน    คะแนนความแปรปรวนของเครื่องมือท้ังฉบับ 
 3.6.2 สถิติพื้นฐำน ได้แก่  
   1) ค่าร้อยละ (Percentage) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 

 
  
   
  เมื่อ P   แทน  ร้อยละ 

             ∫   แทน  ความถี่ท่ีต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ 
    N   แทน  จ านวนความถ่ีท้ังหมด 

   2) ค่าเฉล่ีย X  (Mean) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)   

            
N

x
x


=  

   เมื่อ  x    แทน    ค่าเฉล่ีย 
    x   แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมดในกลุ่ม 

   n   แทน จ านวนนักเรียนในกลุ่มตัวอย่าง 
   3) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 

         ( )
1

..

2

−

−
=

N

xx
DS  

เมื่อ     DS.     แทน   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
         x      แทน   คะแนนแต่ละตัว  

                                 x      แทน   ค่าเฉล่ีย  
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 3.6.3 กำรจัดล ำดับควำมต้องกำรจ ำเป็น (นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช, 2550, 
หน้า 279) (Modified Priority Needs Index) 
  ผู้วิจัยใช้สูตร Modified Priority Needs Index (PNImodified) ซึ่งเป็นดัชนีจัดเรียงล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นท่ีใช้หลักการประเมิน ความแตกต่างและเป็นสูตรท่ี นงลักษณ์ 
วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวานิช (2550, หน้า 279) ได้ปรับสูตรการค านวณมาจากค่าดัชนี PNI โดยการ
หาค่าผลต่างระหว่างค่าเฉล่ียของสภาพท่ีคาดหวัง (I) กับค่าเฉล่ีย ของสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน (D) 
แล้วหารด้วยค่าเฉล่ียของสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน (D) เพื่อถ่วงน้ าหนักก่อนท่ีจะน ามาจัดล าดับ โดย
ใช้หลักการก าหนดความต้องการจ าเป็นจากระดับสภาพปัจจุบันแล้วจัดล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นตามค่า PNImodified โดยใช้สูตรในการค านวณ 

 
 
 
 

เมื่อ PNImodified   หมายถึง   ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็น 

I = Importance หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) ของสภาพท่ีคาดหวัง  
D =Degree of Success หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) ของสภาพปัจจุบัน 

 เกณฑ์การแปลผลและการจัดล าดับความต้องการจ าเป็น ยึดตามกรอบแนวคิดของ           
นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช (2550, อ้างถึงใน สุวิมล  ว่องวาณิช, 2550, หน้า 279) ได้
ก าหนดค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ไว้ว่า รายการท่ีมีค่าอย่างน้อย 
.30 หรือ 30% ท่ีมีความต้องการจ าเป็นท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุด และมีความเร่งด่วนท่ีต้องได้รับการ
พัฒนาก่อน 
 

 

PNImodified = (I – D) / D 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาล ต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ตาม
ขั้นตอน ดังนี้                
 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล    
 4.2 ล าดับข้ันตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล   
  ผู้วิจัยได้ให้ความหมายสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ ดังนี้ 

  X     แทน   ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D.     แทน   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  n     แทน   จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

      PNImodified    แทน ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น  
      I      แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) ของสภาพท่ีคาดหวัง   

                D     แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) ของสภาพปัจจุบัน 
 

4.2 ล าดับข้ันตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับ ดังนี ้  
 ตอนท่ี  1  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 การวิ เคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึ งประสง ค์ความต้องการจ า เป็น                               
การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขต
จังหวัดยโสธร 
 ตอนท่ี  3  การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 
6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 
 ตอนท่ี 4  การวิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม                             
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏผลดังตารางท่ี  4.1 

 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 
ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
ต าแหน่ง   

1. ผู้บริหารสถานศึกษา 4 2.86 
2. ครูผู้สอน 136 97.14 

รวม 140 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4 .1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นครูผู้สอน จ านวนเท่ากับ 136 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 97.14 ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86  
 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ความต้องการจ าเป็น การ
บริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขต
จังหวัดยโสธร  
 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ความต้องการจ าเป็น การบริหารงานบุคคล 
ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ดังตาราง
ท่ี 4.2 – 4.7 
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ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์
ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยรวมและรายด้าน  

 
การบริหารงานบุคคล 

ตามหลักสาราณียธรรม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 
1 .  ด้ านการ ว า ง แผน
ก าหนดต าแหน่ ง ตาม
หลักสาราณียธรรม 6 

3.45 0.77 ปาน
กลาง 

3 4.31 0.67 มาก 2 

2.  ด้ า น ก า ร ส ร ร ห า
บ ุคลาก รตามหลักสา
ราณียธรรม 6 

3.36 0.97 ปาน
กลาง 

5 4.57 0.54 มาก
ท่ีสุด 

1 

3 .  ด้ า น ก า ร พั ฒ น า
บุคลากรตามหลักสา
ราณียธรรม 6 

3.49 0.89 ปาน
กลาง 

2 4.29 0.68 มาก 4 

4. ด้านการประเมินผล
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากรตามหลักสา
ราณียธรรม 6 

3.51 0.82 มาก 1 4.30 0.69 มาก 3 

5. ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากรตามหลักสา
ราณียธรรม 6 

3.37 0.94 ปาน
กลาง 

4 4.28 0.62 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 3.44 0.84 ปาน
กลาง 

- 4.35 0.64 มาก - 

 
จากตารางท่ี 4.2  พบว่า  สภาพปัจจุบันของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X  
= 3.44 S.D. = 0.84)  ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลัก

สาราณียธรรม 6 ( X  = 3.51, S.D. = 0.82) รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณีย

ธรรม 6 ( X  = 3.49 S.D. = 0.89), ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 ( X  = 

3.45, S.D. = 077) , ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 (X  = 3.37, S.D. = 0.94) 
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ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 (X  = 3.36, S.D. = 
0.97) 
               สภาพท่ีพึงประสงค์ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 4.35, S.D. = 

0.64)  ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 (X  = 4.57, S.D. 

= 0.54) รองลงมา คือ ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 (X  = 4.31, S.D. = 

0.67), ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ( X  = 4.30, S.D.=  

0.69), ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ( X  = 4.29, S.D. = 0.68) ส่วนด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 (X  = 4.28, S.D.=  0.62) 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์

ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตาม
หลักสาราณียธรรม 6 

 
ด้านการวางแผน

ก าหนดต าแหน่งตาม
หลักสาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

1 . ผู้บ ริ ห า รก าหนด
วิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล
คุ ณ ส ม บั ติ ต า ม
คว ามสามารถข อ ง
บุคลากรและให้ เกิด
ประ โยชน์ สู ง สุดกับ
ส ถ า น ศึ ก ษ า อ ย่ า ง
แท้จริง ไม่เห็นแก่พวก
พ้อง(เมตตามโนกรรม) 

3.51 0.67 มาก 2 4.18 0.69 มาก 8 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
 

ด้านการวางแผน
ก าหนดต าแหน่งตาม
หลักสาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

2.ผู้บริหารเปิดโอกาส
ให้ทุกคนได้มีส่วนร่วม
ในการวางแผนงาน
บริหารบุคลากรสร้าง
ค ว า ม เ ช่ื อ มั่ น ใ น
หลักการร่วมกัน(ทิฏฐิ
สามัญญตา) 

3.56 0.70 มาก 1 4.34 0.67 มาก 3 

3.ผู้บริหารมีการปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างต่อ
เพื่อนร่วมงานในการ
วางแผนการสรรหา
บุคลากรเพื่อประโยชน์
ของสถานศึกษาอย่าง
แท้จริง(สีลสามัญตา) 

3.41 0.77 ปาน
กลาง 

6 4.30 0.61 มาก 6 

4 . ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า ร
วางแผนงานบุคลากร
ด้วยความเป็นธรรมต่อ
ทุ ก ส่ ว น ยึ ด ถื อ
ป ร ะ โ ย ช น์ ข อ ง
สถานศึกษาเป็นส าคัญ
(ทิฏฐิสามัญญตา) 

3.49 0.79 ปาน
กลาง 

4 4.29 0.80 มาก 7 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
 

ด้านการวางแผน
ก าหนดต าแหน่งตาม
หลักสาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

5 . ผู้บ ริ ห า รก าหนด
ขั้ นตอนการสรรหา
บุคลากรอย่างเคร่งคัด
ตามระเบียบ เพื่อสรร
หาบุคลากรท่ีโดดเด่น
โดยยึดถือประโยชน์
ของสถานศึกษาเป็น
ส าคัญ(สีลสามัญตา) 

3.51 0.79 มาก 3 4.38 0.66 มาก 1 

6. ผู้บริหารมีการน า
ระบบคุณธรรมมาใช้
ในการคัดเลือกครูสอน
แ ล ะ นั ก เ รี ย น เ พื่ อ
ประโยชน์ สูง สุดของ
สถานศึกษา(สีลสามัญ
ตา) 

3.46 0.75 ปาน
กลาง 

5 4.32 0.71 มาก 5 

7 . ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า ร
ประกาศทาง ส่ือเพื่อ
สรรหาบุคลากรโดยไม่
ปิดบังไว้เฉพาะภายใน
สถานศึกษาเพื่อให้เกิด
ประโยชน์กับส่วนรวม
(เมตตาวจีกรรม) 

3.34 0.84 ปาน
กลาง 

7 4.32 0.62 มาก 4 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
 

ด้านการวางแผน
ก าหนดต าแหน่งตาม
หลักสาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

8 . ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า ร
ประ ชุมอ ง ค์กร เพื่ อ
ระดมความ คิด เห็ น
และวางแผนการสรร
หาบุคลากร เมื่อมีการ
สรรหาบุคลากรเข้ามา
ใหม่ เพื่ อ ให้ มี ค ว า ม
เห็นชอบร่วมกันเป็น
ห ลั ก ส า คั ญ ( ทิ ฏ ฐิ
สามัญญตา) 

3.28 0.83 ปาน
กลาง 

8 4.34 0.63 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 
3.45 0.77 ปาน

กลาง 
- 4.31 0.67 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า สภาพปัจจุบันของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่ง

ตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X  = 3.45, S.D. = 0.77)  โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการวางแผนงานบริหารบุคลากรสร้างความเช่ือมั่น

ในหลักการร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) ( X  = 3.56, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ ผู้บริหารก าหนดวิเคราะห์
ข้อมูลคุณสมบัติตามความสามารถของบุคลากรและให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษาอย่างแท้จริง 

ไม่เห็นแก่พวกพ้อง (เมตตามโนกรรม)  ( X  = 3.51, S.D. = 0.67) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด ผู้บริหารมี
การประชุมองค์กรเพื่อระดมความคิดเห็นและวางแผนการสรรหาบุคลากร เมื่อมีการสรรหาบุคลากรเข้า

มาใหม่เพื่อให้มีความเห็นชอบร่วมกันเป็นหลักส าคัญ(ทิฏฐิสามัญญตา) (X  = 3.28, S.D. = 0.83) 
 สภาพท่ีพึงประสงค์ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลัก       

สาราณียธรรม 6  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.31, S.D. = 0.67)  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
ผู้บริหารก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากรอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อสรรหาบุคลากรท่ีโดดเด่น
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โดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ (สีลสามัญตา) ( X  = 4.38, S.D. = 0.66) รองลงมา คือ 
ผู้บริหารมีการประชุมองค์กรเพื่อระดมความคิดเห็นและวางแผนการสรรหาบุคลากร เมื่อมีการสรรหา

บุคลากรเข้ามาใหม่เพื่อให้มีความเห็นชอบร่วมกันเป็นหลักส าคัญ(ทิฏฐิสามัญญตา)  (X  = 4.34, S.D. = 
0.63) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารก าหนดวิเคราะห์ข้อมูลคุณสมบัติตามความสามารถของ
บุคลากรและให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษาอย่างแท้จริง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง (เมตตามโนกรรม) (

X  = 4.18, S.D. = 0.69) 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงของ 

การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 

 
ด้านการสรรหา

บุคลากรตามหลักสา
ราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

1 . มี ก า ร ก า ห น ด
คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ แ ล ะ
คุณสมบัติของบุคลากร
ไว้อย่างชัดเจนให้เกิด
ประ โ ยชน์ สู ง สุ ด กั บ
ส ถ า น ศึ ก ษ า ( ทิ ฏ ฐิ
สามัญญตา) 

3.48 0.79 ปาน
กลาง 

1 4.39 0.60 มาก 7 

2.มีการก าหนดภาระ
ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร
ต าแหน่งต่างๆ ไว้อย่าง
ชัดเจนให้เกิดประโยชน์
สูงสุดกับสถานศึกษา 
(สาธารณโภคี) 

3.34 1.02 ปาน
กลาง 

5 4.56 0.53 มาก
ท่ีสุด 

4 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) 
 

ด้านการสรรหา
บุคลากรตามหลัก    
สาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

3.ผู้บริหารจัดบุคลากร
เข้าปฏิบั ติ งานอย่ า ง
เหมาะสมระหว่างคน
กับงานอย่างจริงใจด้วย
เมตตาเพื่อประโยชน์
สูงสุดของสถานศึกษา
(สาธารณโภคี)  

3.36 0.95 ปาน
กลาง 

4 4.41 0.53 มาก 6 

4.ผู้บริหาร จัดบุคลากร
เข้าปฏิบัติงานโดยให้
ทุกภาคส่วนท่ีมีความ
เกี่ ย ว ข้ อ ง  มี โ อก า ส
พิ จ า รณาบุ คคล เ ข้ า
ปฏิบัติงานให้เหมาะสม
กับง าน ท่ีรั บ ผิดชอบ
มาก ท่ี สุดยึ ดถื อหลัก
แห่งความดีงาม(ทิฏฐิ
สามัญญตา)  

3.25 1.12 ปาน
กลาง 

7 4.75 0.51 มาก
ท่ีสุด 

1 

5.ผู้บริหารมีปฏิบัติตน
เป็นตัวอย่างท่ีดีในการ
จั ด บุ ค ล า ก ร เ ข้ า
ปฏิบั ติ งานเพื่ อ ให้ ไ ด้
ประโยชน์จากบุคลากร
ให้มากท่ีสุดด้วยไมตรี
แ ล ะ จ ริ ง ใ จ ( เ ม ตตา
กายกรรม) 

3.33 1.02 ปาน
กลาง 

6 4.64 0.55 มาก
ท่ีสุด 

3 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) 
 

ด้านการสรรหา
บุคลากรตามหลักสา

ราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

6.ผู้บริหารมีเกณฑ์ใน
ก า ร ส ร ร ห า ใ ห้ ไ ด้ ผู้
ประพฤติสุจริตดีงาม 
ถูก ต้องตามระเบียบ
เดียวกัน( สีลสามัญญ
ตา)  

3.37 0.95 ปาน
กลาง 

3 4.72 0.46 มาก
ท่ีสุด 

2 

7. ผู้บริหารพิจารณา
สรรหาบุคลากร เข้ า
ปฏิบั ติงานด้วยความ
เ ท่ี ย ง ต ร ง ยึ ด ถื อ
ป ร ะ โ ย ช น์ ข อ ง
สถานศึกษาเป็นส าคัญ
(เมตตามโนกรรม) 

3.41 0.96 ปาน
กลาง 

2 4.50 0.57 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 3.36 0.97 ปาน
กลาง 

- 4.57 0.54 มาก
ที่สุด 

- 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบว่า  สภาพปัจจุบันของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลัก   

สาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X  = 3.36, S.D. = 0.97)  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  
มีการก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับ

สถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) ( X  = 3.48, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ ผู้บริหารพิจารณาสรรหา
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วยความเท่ียงตรงยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ(เมตตามโนกรรม) 

( X  = 3.41, S.D. = 0.96) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหาร จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุก
ภาคส่วนท่ีมีความเกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบมาก

ท่ีสุดยึดถือหลักแห่งความดีงาม(ทิฏฐิสามัญญตา) ( X  = 3.25, S.D. = 1.12)   



113 
 

สภาพท่ีพึงประสงค์ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 

โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.57, S.D. = 0.54)  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ผู้บริหารจัดบุคลากร
เข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วนท่ีมีความเกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสม

กับงานท่ีรับผิดชอบมากท่ีสุดยึดถือหลักแห่งความดีงาม(ทิฏฐิสามัญญตา) ( X  = 4.75, S.D. = 0.51) 
รองลงมา คือ  ผู้บริหารมีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน

(สีลสามัญญตา) ( X  = 4.72, S.D. = 0.46) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ มีการก าหนดคุณลักษณะและ

คุณสมบัติของบุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) ( X  = 
4.39, S.D. = 0.60) 

 

ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 

 
ด้านการพัฒนา

บุคลากรตามหลักสา
ราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

1.ผู้บริหารส่งเสริม
สนับสนุนงานบุคคล
ต า ม แ ผ น พั ฒ น า
บุคลากรในภาพรวม
โดยอยู่บนพื้นฐาน
ของความเป็นระบบ
และมีมาตรฐานแบบ
เดียวกัน(สีลสามัญญ
ตา) 

3.41 0.90 ปาน
กลาง 

6 4.25 0.63 มาก 6 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
 

ด้านการพัฒนา
บุคลากรตามหลัก  
สาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

2.ผู้บริหารปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อ
ผู้ ร่ ว ม ง าน ใน ก า ร
พัฒนาบุคลากรเพื่อ
ประโยชน์และผลการ
ท า ง า น ท่ี มี
ประสิทธิภาพอย่าง
แ ท้ จ ริ ง ข อ ง ก า ร
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร
(เมตตากายกรรม)  

3.46 0.85 ปาน
กลาง 

4 4.24 0.68 มาก 7 

3 . ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า ร
พิจารณา ผู้ท่ีสมควร
ได้รับการพัฒนาตาม
ส่ ว น ง า น แ ล ะ
ความสามารถของ
บุคลากรด้วยความ
เ ท่ี ย ง ธ ร ร ม เ น้ น
ป ร ะ โ ย ช น์ ท่ี
สถานศึกษาจะต้อง
ไ ด้ รั บ เ ป็ น ส า คั ญ
(เมตตากายกรรม) 

3.63 0.79 ปาน
กลาง 

1 4.26 0.67 มาก 5 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
 

ด้านการพัฒนา
บุคลากรตามหลัก  
สาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

4. ผู้บริหารมีความ
เข้าใจและสามารถ
ส่ือสาร แนะน าแจ้ง
ส่ิง ท่ีเป็นประโยชน์ 
ด้ ว ย เ ห ตุ ผ ล ด้ ว ย
ส ติ ปั ญ ญ า  เ พื่ อ
พัฒนาศักยภาพของ
บุ คลากร ให้ สู ง ขึ้ น
(เมตตาวจกีรรม)  

3.46 0.92 ปาน
กลาง 

5 4.31 0.73 มาก 3 

5 . ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า ร
พัฒนาบุคลากรให้
สอดคล้องตามความ
ต้องการ เป้าหมาย
และประโยขน์ของ
สถาน ศึกษา ( ทิฏ ฐิ
สามัญญตา) 

3.37 0.88 ปาน
กลาง 

7 4.38 0.68 มาก 1 

6.ผู้บริหารมีการส่ง
บุคลากรไปฝึกอบรม 
สัมมนา เพื่อเพิ่มพูน
ทักษะในการท างาน
ให้แก่บุคลากรเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดของ
สถานศึกษา(เมตตา
กายกรรม) 

3.51 0.92 มาก 3 4.33 0.69 มาก 2 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
 

ด้านการพัฒนา
บุคลากรตามหลัก  
สาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

7 . ผู้ บ ริ ห า ร มี ก า ร
ส่งเสริมความก้าวหน้า
และพัฒนาบุคลากร
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานและให้
เ กิ ด ป ร ะ โ ย ช น์ กั บ
บุคลากร สถานศึกษา
อย่างสม่ าเสมอ(เมตตา
กายกรรม) 

3.61 0.97 มาก 2 4.29 0.66 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 3.49 0.89 ปาน
กลาง 

- 4.29 0.68 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 4.5  พบว่า  สภาพปัจจุบันของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลัก           

สาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.49, S.D. = 0.89)  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ผู้บริหารมีการพิจารณา ผู้ท่ีสมควรได้รับการพัฒนาตามส่วนงานและความสามารถของบุคลากรด้วย

ความเท่ียงธรรมเน้นประโยชน์ท่ีสถานศึกษาจะต้องได้รับเป็นส าคัญ(เมตตากายกรรม) (X  = 3.63, S.D. 
= 0.79) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการส่งเสริมความก้าวหน้าและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การท างานและให้เกิดประโยชน์กับบุคลากร สถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอ(เมตตากายกรรม)  (X  = 3.61, 
S.D. = 0.97)  ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตามความ

ต้องการ เป้าหมายและประโยขน์ของสถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) (X  = 3.37, S.D. = 0.88) 
สภาพท่ีพึงประสงค์ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 4.29, S.D. = 0.68)  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องตามความต้องการ เป้าหมายและประโยขน์ของสถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) ( X  
= 4.38, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนทักษะ
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ในการท างานให้แก่บุคลากรเพื่อประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา(เมตตากายกรรม) ( X  = 4.33, S.D. = 
0.69) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนา
บุคลากรเพื่อประโยชน์และผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร(เมตตา
กายกรรม)  ( X = 4.24, S.D. = 0.68)  

 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์

ของการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 

 
ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามหลักสา

ราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

1.มีการประกาศขั้นตอน 
เ ก ณ ฑ์ แ ล ะ วิ ธี ก า ร 
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง 
และโปร่งใส(สาธารณ
โภคี) 

3.51 0.93 มาก 3 4.30 0.65 มาก 3 

2.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมใน
ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้เกิดความ
เห็ น ชอบ ท่ี ดี ร่ ว ม กั น
(ทิฏฐิสามัญญตา) 

3.59 1.04 มาก 1 4.24 0.75 มาก 6 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 
 

ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามหลัก        
สาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

3 . ผู้ บ ริ ห า ร มี เ ก ณฑ์
ก ร ะ บ ว น ก า ร เ พื่ อ
พิจารณาความดีความ 
ชอบท่ีเหมาะสมตาม
มาตรฐานก าหนด ด้วย
ค ว าม เ กื้ อ กู ล ท่ั ว กั น 
อย่างยุติธรรม(สาธารณ
โภคี) 

3.49 0.69 ปาน
กลาง 

4 4.32 0.69 มาก 2 

4 . ผู้บริหารพิ จารณา
ให้ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร
ตามความสามารถและ
มาตรฐานงานท่ีก าหนด
ด้วยความชอบธรรม(สา
ธารณโภคี)  

3.53 0.74 มาก 2 4.37 0.67 มาก 1 

5.ผู้บริหารปฏิบัติตาม
เกณฑ์ประเมินผลของ
ผู้บริหารเสมอกับผู้อื่น 
รักษาระเบียบเป็นแบบ
เดียวกันในส่วนรวม(สีล
สามัญญตา) 

3.48 0.72 ปาน
กลาง 

5 4.26 0.69 มาก 5 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 
 

ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามหลัก        
สาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

6.ผู้บริหารมีกระบวนการ
ตรวจสอบ ผลการประเมิน
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน
โดยมุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อ
การประ เมิ นผลของ
บุคลากร(เมตตามโนกรรม) 

3.48 0.77 ปาน
กลาง 

6 4.30 0.67 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 3.51 0.82 มาก - 4.30 0.69 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.6  พบว่า  สภาพปัจจุบันของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 3.51, S.D. = 0.82)  ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิด
ความเห็นชอบท่ีดีร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) ( X  = 3.59, S.D. = 1.04) รองลงมา คือ ผู้บริหารพิจารณา
ให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรตามความสามารถและมาตรฐานงานท่ีก าหนดด้วย
ความชอบธรรม(สาธารณโภคี)  ( X  = 3.53, S.D. = 0.74) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารมี
กระบวนการตรวจสอบ ผลการประเมินการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดยมุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ประเมินผลของบุคลากร(เมตตามโนกรรม)  ( X  =3.48, SD= 0.77) 
 สภาพท่ีพึงประสงค์ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.30, S.D. = 0.69)  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ผู้บริหารพิจารณาให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรตามความสามารถและมาตรฐาน
งานท่ีก าหนดด้วยความชอบธรรม(สาธารณโภคี)  ( X  = 4.37, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ผู้บริหารมี
เกณฑ์กระบวนการเพื่อพิจารณาความดีความชอบท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานก าหนด ด้วยความเกื้อกูล
ท่ัวกัน อย่างยุติธรรม(สาธารณโภคี) ( X  = 4.32, S.D. = 0.69) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหาร



120 
 

เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิดความเห็นชอบท่ีดีร่วมกัน
(ทิฏฐิสามัญญตา) ( X  = 4.24, S.D. = 0.75) 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์

ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา    
สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลัก       
สาราณียธรรม 6 

 
ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากรตามหลักสา

ราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

1 . ผู้บ ริ ห า ร มี ก า ร จัด
สวัสดิการต่าง ๆ อันเป็น
ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ
ข อ ง บุ ค ล า ก ร อ ย่ า ง
เหมาะสมกระท าดีต่อ
บุคลากรด้วยความเต็ม
ใจ(เมตตากายกรรม) 

3.42 0.75 ปาน
กลาง 

2 4.34 0.68 มาก 3 

2.ผู้บริหารมีการปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างต่อ
เพื่อนร่วมงานในการ
เสริมสร้ างก า ลังกาย
ก าลังใจของบุคลากรท่ีดี 
อย่ าง เ ท่ียงธรรมและ
หวังดี(เมตตากายกรรม) 

3.29 0.85 ปาน
กลาง 

7 4.35 0.65 มาก 2 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 
 

ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากรตามหลัก    
สาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

3.มีการยกย่อง เ ชิดชู
เกี ยร ติหรื อประกาศ
เกียรติคุณของบุคลากร
ท่ีท าประโยชน์ ให้กั บ
ส ถ า น ศึ ก ษ า อ ย่ า ง
ส ม่ า เ ส ม อ ( เ ม ต ต า
มโนกรรม) 

3.45 0.89 ปาน
กลาง 

1 4.26 0.71 มาก 4 

4 . ผู้บริหารมี การปู น
บ า เ ห น็ จ ค ว าม ช อ บ
บุ ค ล า ก ร ต าม ค ว า ม 
สามารถให้ เกิดก า ลัง
ก า ย ก า ลั ง ใ จ ใ น การ
ท า ง า น ( เ ม ต ต า
กายกรรม)  

3.35 1.04 ปาน
กลาง 

5 4.39 0.55 มาก 1 

5 . ผู้บ ริ ห า ร มี ก า ร จัด
บรรยากาศสร้างขวัญ
ก าลังใจ แรงจูงใจ ของ
บุคลากร ให้สามารถ
ท า ง า น ไ ด้ เ ต็ ม
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ไ ป สู่
เ ป้ า ห ม า ย ร่ ว ม กั น
(เมตตากายกรรม)  

3.38 0.96 ปาน
กลาง 

4 4.23 0.64 มาก 5 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 
 

ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากรตามหลัก     
สาราณียธรรม 6 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ อันดับ X  S.D. ระดับ อันดับ 

6.มีระบบดูแลสวัสดิการ
ต่างๆท่ีเป็นประโยชน์
เกื้อกูลอย่างท่ัวถึงให้แก่
บุคลากรเป็นอย่ า ง ดี  
เช่น ให้ทุนการศึกษาต่อ 
ทัศนศึกษาดูงานในและ
ต่ า ง ป ร ะ เ ท ศ  ก า ร
รักษาพยาบาล กองทุน
กู้ ยื ม เ งิ น ฯ ( เ ม ต ต า
มโนกรรม) 

3.32 1.09 ปาน
กลาง 

6 4.21 0.57 มาก 6 

7. ผู้บริหารปฏิบั ติ ต่อ
ผู้ใต้บัง คับบัญชา ด้วย
การแสดงออกถึงความ
เมตตา เอื้ออาทร หวังดี 
มีจิตปรารถนาดี (เมตตา
มโนกรรม) 

3.41 0.98 ปาน
กลาง 

3 4.19 0.53 มาก 7 

รวมเฉลี่ย 3.37 0.94 ปาน
กลาง 

- 4.28 0.62 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 4.7  พบว่า  สภาพปัจจุบันของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร  ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตาม
หลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X  = 3.37, S.D. = 0.94)  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ มีการยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณของบุคลากรท่ีท าประโยชน์ให้กับสถานศึกษาอย่าง
สม่ าเสมอ(เมตตามโนกรรม) ( X  = 3.45, S.D. = 0.89) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการจัดสวัสดิการต่าง 
ๆ อันเป็นผลประโยชน์ท่ีจะได้รับของบุคลากรอย่างเหมาะสมกระท าดีต่อบุคลากรด้วยความเต็มใจ
(เมตตากายกรรม) ( X  = 3.42, S.D. = 0.75) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีการปฏิบัติตน
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เป็นแบบอย่างต่อเพื่อนร่วมงานในการเสริมสร้างก าลังกายก าลังใจของบุคลากรท่ีดี อย่างเท่ียงธรรมและ
หวังดี (เมตตากายกรรม) ( X  =3.29, SD= 0.85) 
 สภาพท่ีพึงประสงค์ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.28, S.D. = 0.62)  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการ
ปูนบ าเหน็จความชอบบุคลากรตามความสามารถให้เกิดก าลังกายก าลังใจในการท างาน(เมตตา
กายกรรม) ( X  = 4.39, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อเพื่อน
ร่วมงานในการเสริมสร้างก าลังกายก าลังใจของบุคลากรท่ีดี อย่างเท่ียงธรรมและหวังดี (เมตตา
กายกรรม) ( X  = 4.35, S.D. = 0.65) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้วยการแสดงออกถึงความเมตตา เอื้ออาทร หวังดี มีจิตปรารถนาดี (เมตตามโนกรรม) ( X  = 4.19, 
S.D. = 0.53) 
 
 ตอนที่  3 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลตามหลัก             
สาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 
 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ปรากฏดังตารางท่ี 4.8 – 4.15  
 
ตารางที่ 4.8 ความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 
 

   การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6  
สภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I)   
PNImodified ล าดับ 

1. ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 

3.45 4.31 0.25 3 

2. ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 3.36 4.57 0.36 1 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 3.49 4.29 0.23 4 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 

3.51 4.30 0.23 4 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) 
 

   การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6  
สภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I)   
PNImodified ล าดับ 

5. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 

3.37 4.28 0.27 2 

รวมเฉลี่ย 3.44 4.35 - - 
  
 จากตารางท่ี 4.8  ความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสรรหา
บุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุดเป็น
ล าดับแรก (PNImodified =0.36) รองลงมา คือ ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
(PNImodified =0.27) ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6  (PNImodified =0.25) 
ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม (PNImodified =0.23) และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 (PNImodified =0.23) ตามล าดับ 
 ผู้วิจัยได้น าผล PNImodified มาเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นดังนี้ 
  1) ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
  2) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
  3) ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 
  4) ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
  5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
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ตารางที่ 4.9 ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการวางแผน
ก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 

 

   ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่ง 
ตามหลักสาราณียธรรม 6 

สภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I)   
PNImodified ล าดับ 

1.ผู้บริหารก าหนดวิเคราะห์ข้อมูลคุณสมบัติตาม
ความสามารถของบุคลากรและให้เกิดประโยชน์สูงสุด
กับสถานศึกษาอย่างแท้จริง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง 
(เมตตามโนกรรม) 

3.51 4.18 0.19 8 

2.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการ
วางแผนงานบริหารบุคลากรสร้างความเช่ือมั่นใน
หลักการร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) 

3.56 4.34 0.22 7 

3.ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อเพื่อน
ร่วมงานในการวางแผนการสรรหาบุคลากรเพื่อ
ประโยชน์ของสถานศึกษาอย่างแท้จริง(สีลสามัญตา) 

3.41 4.30 0.26 3 

4.ผู้บริหารมีการวางแผนงานบุคลากรด้วยความเป็น
ธรรมต่อทุกส่วนยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็น
ส าคัญ(ทิฏฐิสามัญญตา) 

3.49 4.29 0.23 6 

5.ผู้บริหารก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากรอย่าง
เคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อสรรหาบุคลากรท่ีโดดเด่น
โดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
(สีลสามัญตา) 

3.51 4.38 0.25 4 

6. ผู้บริหารมีการน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการ
คัดเลือกครูสอนและนักเรียนเพื่อประโยชน์สูงสุดของ
สถานศึกษา(สีลสามัญตา) 

3.46 4.32 0.25 4 

7.ผู้บริหารมีการประกาศทางส่ือเพื่อสรรหาบุคลากร
โดยไม่ปิดบังไว้เฉพาะภายในสถานศึกษาเพื่อให้เกิด
ประโยชน์กับส่วนรวม(เมตตาวจีกรรม) 

3.34 4.32 0.29 2 

  



126 
 

ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 
 

   ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่ง 
ตามหลักสาราณียธรรม 6 

สภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I)   
PNImodified ล าดับ 

8.ผู้บริหารมีการประชุมองค์กรเพื่อระดมความคิดเห็น
และวางแผนการสรรหาบุคลากร เมื่อมีการสรรหา
บุคลากรเข้ามาใหม่เพื่อให้มีความเห็นชอบร่วมกันเป็น
หลักส าคัญ(ทิฏฐิสามัญญตา) 

3.28 4.34 0.32 1 

รวมเฉลี่ย 3.45 4.31 - - 
 
 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนก าหนด
ต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 ข้อท่ีมีความต้องการสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการประชุมองค์กรเพื่อ
ระดมความคิดเห็นและวางแผนการสรรหาบุคลากร เมื่อมีการสรรหาบุคลากรเข้ามาใหม่เพื่อให้มีความ
เห็นชอบร่วมกันเป็นหลักส าคัญ(ทิฏฐิสามัญญตา) (PNImodified = 0.32) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการ
ประกาศทางส่ือเพื่อสรรหาบุคลากรโดยไม่ปิดบังไว้เฉพาะภายในสถานศึกษาเพื่อให้เกิดประโยชน์กับ
ส่วนรวม(เมตตาวจีกรรม) (PNImodified = 0.29) และต่ าสุด คือ ผู้บริหารก าหนดวิเคราะห์ข้อมูลคุณสมบัติ
ตามความสามารถของบุคลากรและให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษาอย่างแท้จริง ไม่เห็นแก่พวก
พ้อง (เมตตามโนกรรม) (PNImodified = 0.19) 
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ตารางที่ 4.10 ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการสรรหา
บุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 

 

ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I) 
PNImodified ล าดับ 

1.มีการก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบั ติของ
บุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูง สุดกับ
สถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) 

3.48 4.39 0.26 7 

2.มีการก าหนดภาระงานของบุคลากรต าแหน่งต่างๆ 
ไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา 
(สาธารณโภคี) 

3.34 4.56 0.37 4 

3.ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม
ระหว่ างคนกับงานอย่างจริงใจด้วยเมตตา เพื่อ
ประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา(สาธารณโภคี)  

3.36 4.41 0.31 6 

4.ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาค
ส่วนท่ีมีความเกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณาบุคคลเข้า
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบมากท่ีสุด
ยึดถือหลักแห่งความดีงาม(ทิฏฐิสามัญญตา)  

3.25 4.75 0.46 1 

5.ผู้บริหารมีปฏิบัติตนเป็นตัวอย่าง ท่ีดีในการจัด
บุคลากรเข้าปฏิบั ติงานเพื่อให้ไ ด้ประโยชน์จาก
บุคลากรให้มากท่ีสุดด้วยไมตรีและจริงใจ (เมตตา
กายกรรม) 

3.33 4.64 0.39 3 

6.ผู้บริหารมีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริต
ดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน(สีลสามัญญตา)  

3.37 4.72 0.40 2 

7.ผู้บริหารพิจารณาสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วย
ความเท่ียงตรงยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็น
ส าคัญ(เมตตามโนกรรม) 

3.41 4.50 0.32 5 

รวมเฉลี่ย 3.36 4.57 - - 
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 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า  ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการสรรหาบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 มีความต้องการสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาค
ส่วนท่ีมีความเกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบมากท่ีสุด
ยึดถือหลักแห่งความดีงาม(ทิฏฐิสามัญญตา) (PNImodified = 0.46) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีเกณฑ์ในการ
สรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน(สีลสามัญญตา) (PNImodified = 0.40) 
และต่ าสุด คือ มีการก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์
สูงสุดกับสถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) (PNImodified = 0.26) 
 
ตารางที่ 4.11 ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการพัฒนา
บุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 

 

ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I) 
PNImodified ล าดับ 

1 . ผู้บ ริ ห า ร ส่ ง เ สริ ม สนั บสนุ น ง านบุ คคลตาม
แผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวมโดยอยู่บนพื้นฐานของ
ความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน( สีล
สามัญญตา) 

3.41 4.25 0.25 2 

2.ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ร่วมงานใน
การพัฒนาบุคลากรเพื่อประโยชน์และผลการท างานท่ี
มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร
(เมตตากายกรรม)  

3.46 4.24 0.23 4 

3.ผู้บริหารมีการพิจารณา ผู้ท่ีสมควรได้รับการพัฒนา
ตามส่วนงานและความสามารถของบุคลากรด้วย
ความเท่ียงธรรมเน้นประโยชน์ท่ีสถานศึกษาจะต้อง
ได้รับเป็นส าคัญ(เมตตากายกรรม) 

3.63 4.26 0.17 7 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 
 

ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I) 
PNImodified ล าดับ 

4.ผู้บริหารมีความเข้าใจและสามารถส่ือสาร แนะน า
แจ้งส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ ด้วยเหตุผลด้วยสติปัญญา เพื่อ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น(เมตตาวจกีรรม)  

3.46 4.31 0.25 2 

5.ผู้บริหารมีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตาม
ความ ต้อ งการ  เป้ าหมายและประ โยขน์ ของ
สถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) 

3.37 4.38 0.30 1 

6.ผู้บริหารมีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรม สัมมนา เพื่อ
เพิ่มพูนทักษะในการท างานให้แก่บุคลากร เพื่ อ
ประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา(เมตตากายกรรม) 

3.51 4.33 0.23 4 

7.ผู้บริหารมีการส่งเสริมความก้าวหน้าและพัฒนา
บุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและให้
เกิดประโยชน์กับบุคลากร สถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอ
(เมตตากายกรรม)   

3.61 4.29 0.19 6 

รวม 3.49 4.29 - - 
  
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า  ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการพัฒนาบุคลากรตาม
หลักสาราณียธรรม 6 มีความต้องการสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตามความ
ต้องการ เป้าหมายและประโยขน์ของสถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) (PNImodified = 0.30) รองลงมา คือ 
ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวมโดยอยู่บนพื้นฐานของความ
เป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน(สีลสามัญญตา), ผู้บริหารมีความเข้าใจและสามารถส่ือสาร 
แนะน าแจ้งส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ ด้วยเหตุผลด้วยสติปัญญา เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น
(เมตตาวจีกรรม)  (PNImodified = 0.25) และต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีการพิจารณา ผู้ท่ีสมควรได้รับการ
พัฒนาตามส่วนงานและความสามารถของบุคลากรด้วยความเท่ียงธรรมเน้นประโยชน์ท่ีสถานศึกษา
จะต้องได้รับเป็นส าคัญ(เมตตากายกรรม) (PNImodified = 0.17) 
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ตารางที่ 4.12 ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 

 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ตามหลักสาราณียธรรม 6 

สภาพ
ปัจจุบัน 

(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I) 
PNImodified ล าดับ 

1 .มี ก า รประกาศขั้ น ตอน  เ กณฑ์ และ วิ ธี ก า ร 
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง และโปร่งใส   
(สาธารณโภคี) 

3.51 4.30 0.23 4 

2.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิดความเห็นชอบท่ีดี
ร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) 

3.59 4.24 0.18 6 

3.ผู้บริหารมีเกณฑ์กระบวนการเพื่อพิจารณาความดี
ความชอบท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานก าหนด ด้วย
ความเกื้อกูลท่ัวกัน อย่างยุติธรรม(สาธารณโภคี) 

3.49 4.32 0.24 1 

4.ผู้บริหารพิจารณาให้ผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรตามความสามารถและมาตรฐานงานท่ี
ก าหนดด้วยความชอบธรรม(สาธารณโภคี)  

3.53 4.37 0.24 1 

5.ผู้บริหารปฏิบัติตามเกณฑ์ประเมินผลของผู้บริหาร
เสมอกับผู้อื่น รักษาระเบียบเป็นแบบเดียวกันใน
ส่วนรวม(สีลสามัญญตา) 

3.48 4.26 0.22 5 

6.ผู้บริหารมีกระบวนการตรวจสอบ ผลการประเมิน
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดยมุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อ
การประเมินผลของบุคลากร(เมตตามโนกรรม) 

3.48 4.30 0.24 1 

รวม 3.51 4.30 - - 
  
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า  ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ข้อท่ีมีความต้องการสูงสุด คือ ผู้บริหารมีเกณฑ์
กระบวนการเพื่อพิจารณาความดีความชอบท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานก าหนด ด้วยความเกื้อกูลท่ัวกัน 
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อย่างยุติธรรม(สาธารณโภคี), ผู้บริหารพิจารณาให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรตาม
ความสามารถและมาตรฐานงานท่ีก าหนดด้วยความชอบธรรม(สาธารณโภคี), ผู้บริหารมีกระบวนการ
ตรวจสอบ ผลการประเมินการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดยมุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลของ
บุคลากร(เมตตามโนกรรม)  (PNImodified = 0.24) รองลงมา คือ มีการประกาศขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง และโปร่งใส(สาธารณโภคี) (PNImodified = 0.23) และต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิดความเห็นชอบท่ีดี
ร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) (PNImodified = 0.18) 
 
ตารางที่ 4.13 ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 

 

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I) 
PNImodified ล าดับ 

1 . ผู้บริหารมี การ จัดสวั ส ดิการ ต่าง  ๆ  อัน เป็น
ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับของบุคลากรอย่างเหมาะสม
กระท า ดี ต่อบุคลากร ด้วยความ เต็ม ใจ ( เมตตา
กายกรรม) 

3.42 4.34 0.27 3 

2.ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อเพื่อน
ร่วมงานในการเสริมสร้างก าลังกายก าลังใจของ
บุคลากรท่ีดี อย่างเท่ียงธรรมและหวังดี 
(เมตตากายกรรม) 

3.29 4.35 0.32 1 

3.มีการยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณ
ของบุคลากรท่ีท าประโยชน์ให้กับสถานศึกษาอย่าง
สม่ าเสมอ(เมตตามโนกรรม) 

3.45 4.26 0.23 6 

4.ผู้บริหารมีการปูนบ าเหน็จความชอบบุคลากรตาม
ความสามารถให้เกิดก าลังกายก าลังใจในการท างาน
(เมตตากายกรรม)  

3.35 4.39 0.31 2 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) 
 

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพ

ปัจจุบัน 
(D) 

สภาพที่พึง
ประสงค ์ 

(I) 
PNImodified ล าดับ 

5.ผู้บริหารมีการจัดบรรยากาศสร้างขวัญก าลังใจ 
แรงจูงใจ ของบุคลากร ให้สามารถท างานได้เต็ม
ความสามารถไปสู่เป้าหมายร่วมกัน(เมตตากายกรรม)  

3.38 4.23 0.25 5 

 6.มีระบบดูแลสวัสดิการต่างๆท่ีเป็นประโยชน์เกื้อกูล
อย่ าง ท่ัวถึ ง ให้แก่บุคลากรเป็นอย่าง ดี  เ ช่น ให้
ทุนการศึกษาต่อ ทัศนศึกษาดูงานในและต่างประเทศ 
การรักษาพยาบาล กองทุนกู้ยืมเงิน ฯ 
(เมตตามโนกรรม) 

3.32 4.21 0.27 3 

7. ผู้บริหารปฏิบั ติ ต่อ ผู้ ใ ต้บั ง คับบัญชาด้วยการ
แสดงออกถึงความเมตตา เอื้ออาทร หวังดี มีจิต
ปรารถนาดี (เมตตามโนกรรม) 

3.41 4.19 0.23 6 

รวมเฉลี่ย 3.37 4.28 - - 
  
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า  ความต้องการจ าเป็นของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 ข้อท่ีมีความต้องการสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อ
เพื่อนร่วมงานในการเสริมสร้างก าลังกายก าลังใจของบุคลากรท่ีดี อย่างเท่ียงธรรมและหวังดี(เมตตา
กายกรรม) (PNImodified = 0.32) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการปูนบ าเหน็จความชอบบุคลากรตาม
ความสามารถให้เกิดก าลังกายก าลังใจในการท างาน(เมตตากายกรรม) (PNImodified = 0.31) และต่ าสุด 
คือ มีการยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณของบุคลากรท่ีท าประโยชน์ให้กับสถานศึกษาอย่าง
สม่ าเสมอ(เมตตามโนกรรม), ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงออกถึงความเมตตา    
เอื้ออาทร หวังดี มีจิตปรารถนาดี (เมตตามโนกรรม) (PNImodified = 0.23) 
 
 
 
 



133 
 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 
 ข้อคิดเห็นจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้บริหารและครูกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 6 คน  ในสังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ท้ังหมด 5 ด้าน ประกอบด้วย 
ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 5. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยสัมภาษณ์ 
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 คน ตามรายละเอียดข้อมูลการสัมภาษณ์ดังนี้ 
 1.  แนวทางการบริหารด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม                    
6 รายละเอียดของการสัมภาษณ์ปรากฎผลแสดงดังนี้ 
 “...ควรด าเนินการวางแผนก าหนดต าแหน่งบุคลากรตามความต้องการของสถานศึกษา...” 

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 

 “...ควรมีเครื่องมือประเมินเพื่อวางแผนก าหนดต าแหน่งท่ีมีคุณภาพและเหมาะสม...” 
(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 

 “...ควรก าหนดขั้นตอนการวางแผนก าหนดต าแหน่งบุคลากรอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อ
สรรหาบุคลากรท่ีโดดเด่นโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ...” 

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการคัดเลือกครูสอนและนักเรียนเพื่อประโยชน์สูงสุดของ
สถานศึกษาในการวางแผนก าหนดต าแหน่ง...” 

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรทบทวนภารกิจหลักของสถานศึกษาเพื่อเกล่ียอัตราก าลังรองรับภารกิจส าคัญของ

สถานศึกษา...”               (คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
 “...ควรวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงานท่ีเน้นความยืดหยุ่นกับการใช้อัตราก าลัง
แต่ละประเภทให้เหมาะสมกับภารกิจสอดรับกับแนวทางการบริหารในสถานศึกษา ให้มีการกระจาย
อ านาจการบริหารจัดการ มีความคล่องตัว และให้เป็นไปตามข้อก าหนดหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองท่ีดี ...” 

(คนท่ี 6, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
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 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
รายละเอียดของการสัมภาษณ์ปรากฎผลแสดงดังนี้ 
 “...ควรก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคลากรในการสรรหาไว้อย่างชัดเจนให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา...” 

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมระหว่างคนกับงานอย่างจริงใจด้วย
เมตตาเพื่อประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา...” 

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากรอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อสรรหาบุคลากรท่ี
โดดเด่นโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ...” 

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรพิจารณาสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วยความเท่ียงตรงยึดถือประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ...” 

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรมีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน...” 

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
 “...ควรมีการสรรหาบุคลากรด้วยวิธีการกล่ันกรอง และคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ 
คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ ทักษะ ความช านาญ ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างาน 
ตลอดจนคุณสมบัติพิเศษด้านอื่น ๆ ซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่างๆ ตามท่ีทางหน่วยงานเปิดรับสมัคร
...” 

(คนท่ี 6, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
 

 3. แนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
รายละเอียดของการสัมภาษณ์ปรากฎผลแสดงดังนี้ 
 “...ควรส่งเสริมสนับสนุนงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวมโดยอยู่บนพื้นฐานของ
ความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน...” 

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรมีระบบการสอนงานของบุคลากรระดับหัวหน้างานเพื่อพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา...” 

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรก าหนดขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเช่ียวชาญโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ...” 

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
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 “...ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากรเพื่อประโยชน์
และผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร...” 

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตามความต้องการ เป้าหมายและประโยขน์ของ
สถานศึกษา...” 

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
  “...ควรจัดอบรมเพื่อพัฒนาให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าท่ีของตนเองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถตามระเบียบแบบแผน...” 

(คนท่ี 6, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
 

 4. แนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสา
ราณียธรรม 6 รายละเอียดของการสัมภาษณ์ปรากฎผลแสดงดังนี้ 
 “...ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิด
ความเห็นชอบท่ีดีร่วมกัน...” 

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมือ่ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรมีเกณฑ์กระบวนการเพื่อพิจารณาความดีความชอบท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานก าหนด 
ด้วยความเกื้อกูลท่ัวกัน อย่างยุติธรรม...” 

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ผู้บริหารควรพิจารณาให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรตามความสามารถ
และมาตรฐานงานท่ีก าหนดด้วยความชอบธรรม...” 

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ผู้บริหารควรปฏิบัติตามเกณฑ์ประเมินผลของผู้บริหารเสมอกับผู้อื่น รักษาระเบียบเป็น
แบบเดียวกันในส่วนรวม...” 

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ผู้บริหารควรมีกระบวนการตรวจสอบ ผลการประเมินการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดยมุ่ง
ให้เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลของบุคลากร...” 

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
  “...การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมิน ซึ่งปัจจุบันก็ได้มี
เครื่องมือแบบใหม่ๆ เข้ามาช่วยในการประเมินมากขึ้น เช่น เรื่องของบาลานซ์ สกรอร์ การ์ด (Balance 
Score Card) เป็นต้น…” 

(คนท่ี 6, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
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 5. แนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
รายละเอียดของการสัมภาษณ์ปรากฎผลแสดงดังนี้ 
 “...ควรการเผยแพร่ผลพิจารณาความดีความชอบและ สวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่าง
โปร่งใส...” 

(คนท่ี 1, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ควรเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพิจารณา ความดีความชอบและสวัสดิการ
ของบุคลากรท่ีดีอย่างเท่ียงธรรมและโปร่งใส...” 

(คนท่ี 2, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ผู้บริหารควรยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณของบุคลากรท่ีท าประโยชน์ให้กับ
สถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอ...” 

(คนท่ี 3, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...ผู้บริหารควรจัดให้มีการไปศึกษาดูงาน หรือแลกเปล่ียนบุคลากรภายในกลุ่มโรงเรียน...” 

(คนท่ี 4, สัมภาษณ์ เมื่อ 1  มีนาคม  2567) 
 “...สถานศึกษาควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาการเรียนการสอนโดยการสร้าง 
เครื่องมือ นวัตกรรม ส่ือ และการใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน...” 

(คนท่ี 5, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
  “...ดูแลผลประโยชน์ให้เหมาะสม ยุติธรรม และคุ้มค่า สนับสนุน ส่งเสริม ให้ก าลังใจ 
รวมถึงพัฒนาศักยภาพอยู่เสมอ สร้างทิศทางความก้าวหน้าในวิชาชีพให้ชัดเจน และร่วมผลักดันให้ไปสู่
เป้าหมาย จัดสรรสวัสดิการท่ีมีประโยชน์และมีคุณค่า มีสภาพแวดล้อมตลอดจนวัฒนธรรมองค์กรท่ี
ร่วมงานด้วยแล้วสบายใจ…” 

(คนท่ี 6, สัมภาษณ์ เมื่อ 12  มีนาคม  2567) 
 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลัก           
สาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ซึ่งเป็นกลุ่มผู้ให้
ข้อมูล จ านวน 6 คน สรุปได้ตามตารางท่ี 4.14 ดังนี้ 
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ตารางที่  4.14 แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 

 
ล าดับ แนวทาง 
1. ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 

1 ควรด าเนินการวางแผนก าหนดต าแหน่งบุคลากรตามความต้องการของสถานศึกษา 
2 ควรมีเครื่องมือประเมินเพื่อการวางแผนก าหนดต าแหน่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพและเหมาะสม 
3 ควรก าหนดขั้นตอนการวางแผนก าหนดต าแหน่งอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อสรรหา

บุคลากรท่ีโดดเด่นโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
4 ควรน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการวางแผนก าหนดต าแหน่งเพื่อประโยชน์สูงสุดของ

สถานศึกษา 
5 ควรทบทวนภารกิจหลักของสถานศึกษาเพื่อเกล่ียอัตราก าลังรองรับภารกิจส าคัญของ

สถานศึกษา 
6 ควรวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงานท่ีเน้นความยืดหยุ่นกับการใช้อัตราก าลัง

แต่ละประเภทให้เหมาะสมกับภารกิจสอดรับกับแนวทางการบริหารในสถานศึกษา ให้มี
การกระจายอ านาจการบริหารจัดการ มีความคล่องตัว และให้เป็นไปตามข้อก าหนด
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 

 2. ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
1 ควรก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับ

สถานศึกษา 
2 ควรจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมระหว่างคนกับงานอย่างจริงใจด้วยความ

เมตตาเพื่อประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา 
3 ควรก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากรอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อสรรหาบุคลากรท่ี

โดดเด่นโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
4 ควรพิจารณาสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วยความเท่ียงตรงยึดถือประโยชน์ของ

สถานศึกษาเป็นส าคัญ 
5 ควรมีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน 
6 ควรมีการสรรหาบุคลากรด้วยวิธีการกล่ันกรอง และคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ คุณวุฒิ

ทางการศึกษา มีความรู้ ทักษะ ความช านาญ ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างาน 
ตลอดจนคุณสมบัติพิเศษด้านอื่น ๆ ซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่างๆ ตามท่ีทางหน่วยงาน
เปิดรับสมัคร 
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ตารางที่  4.14 (ต่อ) 
 

3. ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
1 ควรส่งเสริมสนับสนุนงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวมโดยอยู่บนพื้นฐานของ

ความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน 
2 ควรมีระบบการสอนงานของบุคลากรระดับหัวหน้างานเพื่อพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
3 ควรก าหนดขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มี

ความเช่ียวชาญโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
4 ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากรเพื่อประโยชน์

และผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร 
5 ควรพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตามความต้องการ  เป้าหมายและประโยขน์ของ

สถานศึกษา 
6 ควรจัดอบรมเพื่อพัฒนาให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติ

ราชการ บทบาทและหน้าท่ีของตนเองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรง
เป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถตามระเบียบ
แบบแผน 

 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
1 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิด

ความเห็นชอบท่ีดีร่วมกัน 
2 ควรมีเกณฑ์กระบวนการเพื่อพิจารณาความดีความชอบท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานก าหนด 

ด้วยความเกื้อกูลท่ัวกัน อย่างยุติธรรม 
3 ผู้บริหารควรพิจารณาให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรตามความสามารถและ

มาตรฐานงานท่ีก าหนดด้วยความชอบธรรม 
 4 ผู้บริหารควรปฏิบัติตามเกณฑ์ประเมินผลของผู้บริหารเสมอกับผู้อื่น รักษาระเบียบเป็น

แบบเดียวกันในส่วนรวม 
5 ผู้บริหารควรมีกระบวนการตรวจสอบ ผลการประเมินการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดยมุ่งให้

เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลของบุคลากร 
6 การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมิน ซึ่งปัจจุบันก็ได้มี

เครื่องมือแบบใหม่ๆ เข้ามาช่วยในการประเมินมากขึ้น เช่น เรื่องของบาลานซ์ สกรอร์ 
การ์ด (Balance Score Card) เป็นต้น 
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ตารางที่  4.14 (ต่อ) 
 

5. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
1 ควรการเผยแพร่ผลพิจารณาความดีความชอบและ  สวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่าง

โปร่งใส 
2 ควรเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพิจารณา ความดีความชอบและสวัสดิการ

ของบุคลากรท่ีดีอย่างเท่ียงธรรมและโปร่งใส 
3 ผู้บริหารควรยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณของบุคลากรท่ีท าประโยชน์ให้กับ

สถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอ 
4 ผู้บริหารควรจัดให้มีการไปศึกษาดูงาน หรือแลกเปล่ียนบุคลากรภายในกลุ่มโรงเรียน 
5 สถานศึกษาควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาการเรียนการสอนโดยการสร้าง 

เครื่องมือ นวัตกรรม ส่ือ และการใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน 
6 ควรดูแลผลประโยชน์ให้เหมาะสม ยุติธรรม และคุ้มค่า สนับสนุน ส่งเสริม ให้ก าลังใจ 

รวมถึงพัฒนาศักยภาพอยู่เสมอ สร้างทิศทางความก้าวหน้าในวิชาชีพให้ชัดเจน และร่วม
ผลักดันให้ไปสู่เป้าหมาย จัดสรรสวัสดิการท่ีมีประโยชน์และมีคุณค่า มีสภาพแวดล้อม
ตลอดจนวัฒนธรรมองค์กรท่ีร่วมงานด้วยแล้วสบายใจ 

 
 จากตารางที่ 4.12 สรุปแนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 1) ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตาม
หลักสาราณียธรรม 6 มี 6 แนวทาง 2) ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 6 แนวทาง 
3) ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6  มี 6 แนวทาง 4) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 6 แนวทาง 5) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตาม
หลักสาราณียธรรม 6 มี 6 แนวทาง รวม 35 แนวทาง ดังนี้  
 1. ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 
  1.1 ควรด าเนินการวางแผนก าหนดต าแหน่งบุคลากรตามความต้องการของสถานศึกษา 
  1.2 ควรมีเครื่องมือประเมินเพื่อการวางแผนก าหนดต าแหน่งท่ีมีคุณภาพและเหมาะสม 
  1.3 ควรก าหนดขั้นตอนการวางแผนก าหนดต าแหน่งอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อสรร
หาบุคลากรท่ีโดดเด่นโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
  1.4 ควรน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการวางแผนก าหนดต าแหน่งเพื่อประโยชน์สูงสุดของ
สถานศึกษา 
  1.5 ควรทบทวนภารกิจหลักของสถานศึกษาเพื่อเกล่ียอัตราก าลังรองรับภารกิจส าคัญของ
สถานศึกษา 
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  1.6 ควรวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงานท่ีเน้นความยืดหยุ่นกับการใช้
อัตราก าลังแต่ละประเภทให้เหมาะสมกับภารกิจสอดรับกับแนวทางการบริหารในสถานศึกษา ให้มีการ
กระจายอ านาจการบริหารจัดการ มีความคล่องตัว และให้เป็นไปตามข้อก าหนดหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองท่ีดี 
 2. ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
  2.1 ควรก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์
สูงสุดกับสถานศึกษา  
  2.2 ควรจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมระหว่างคนกับงานอย่างจริงใจด้วยความ
เมตตาเพื่อประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา 
  2.3 ควรก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากรอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อสรรหา
บุคลากรท่ีโดดเด่นโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
  2.4 ควรพิจารณาสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วยความเท่ียงตรงยึดถือประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ 
  2.5 ควรมีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน 
  2.6 ควรมีการสรรหาบุคลากรด้วยวิธีการกล่ันกรอง และคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ 
คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ ทักษะ ความช านาญ ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างาน 
ตลอดจนคุณสมบัติพิเศษด้านอื่น ๆ ซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่างๆ ตามท่ีทางหน่วยงานเปิดรับสมัคร 
 3. ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
  3.1 ควรส่งเสริมสนับสนุนงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวมโดยอยู่บน
พื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน 
  3.2 ควรมีระบบการสอนงานของบุคลากรระดับหัวหน้างานเพื่อพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
  3.3 ควรก าหนดขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อพัฒนาบุคลากร
ให้มีความเช่ียวชาญโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
  3.4 ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
ประโยชน์และผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร 
  3.5 ควรพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตามความต้องการ เป้าหมายและประโยขน์ของ
สถานศึกษา 
  3.6 ควรจัดอบรมเพื่อพัฒนาให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าท่ีของตนเองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถตามระเบียบแบบแผน 
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 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
  4.1 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้
เกิดความเห็นชอบท่ีดีร่วมกัน 
  4.2 ควรมีเกณฑ์กระบวนการเพื่อพิจารณาความดีความชอบท่ีเหมาะสมตามมาตรฐาน
ก าหนด ด้วยความเกื้อกูลท่ัวกัน อย่างยุติธรรม 
  4.3 ผู้บริหารควรพิจารณาให้ผลการประเมินการปฏิบั ติ งานของบุคลากรตาม
ความสามารถและมาตรฐานงานท่ีก าหนดด้วยความชอบธรรม 
  4.4 ผู้บริหารควรปฏิบัติตามเกณฑ์ประเมินผลของผู้บริหารเสมอกับผู้อื่น รักษาระเบียบ
เป็นแบบเดียวกันในส่วนรวม 
  4.5 ผู้บริหารควรมีกระบวนการตรวจสอบ ผลการประเมินการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดย
มุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลของบุคลากร 
  4.6 การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมิน ซึ่งปัจจุบันก็ได้
มีเครื่องมือแบบใหม่ๆ เข้ามาช่วยในการประเมินมากข้ึน เช่น เรื่องของบาลานซ์ สกรอร์ การ์ด (Balance 
Score Card) เป็นต้น 
 5. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
  5.1 ควรการเผยแพร่ผลพิจารณาความดีความชอบและ สวัสดิการต่างๆ ของบุคลากร
อย่างโปร่งใส 
  5.2 ควรเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพิจารณา  ความดีความชอบและ
สวัสดิการของบุคลากรท่ีดีอย่างเท่ียงธรรมและโปร่งใส 
  5.3 ผู้บริหารควรยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณของบุคลากรท่ีท าประโยชน์
ให้กับสถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอ 
  5.4 ผู้บริหารควรจัดให้มีการไปศึกษาดูงาน หรือแลกเปล่ียนบุคลากรภายในกลุ่มโรงเรียน 
  5.5 สถานศึกษาควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาการเรียนการสอนโดย    
การสร้างเครื่องมือ นวัตกรรม ส่ือ และการใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน 
  5.6 ดูแลผลประโยชน์ให้เหมาะสม ยุติธรรม และคุ้มค่า สนับสนุน ส่งเสริม ให้ก าลังใจ 
รวมถึงพัฒนาศักยภาพอยู่เสมอ สร้างทิศทางความก้าวหน้าในวิชาชีพให้ชัดเจน และร่วมผลักดันให้ไปสู่
เป้าหมาย จัดสรรสวัสดิการท่ีมีประโยชน์และมีคุณค่า มีสภาพแวดล้อมตลอดจนวัฒนธรรมองค์กรท่ี
ร่วมงานด้วยแล้วสบายใจ  
 



 
 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์และ
ความต้องการจ าเป็นการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 2) เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ซึ่งมีล าดับข้ันตอนดังนี้ 
  5.1 สรุปผล 
  5.2 อภิปรายผล 
  5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผล 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร สามารถสรุปผลได้ดังนี้   
 5.1.1 สภาพปัจจุบันของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 รองลงมา คือ ด้าน
การพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6, ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณีย
ธรรม 6, ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้าน
การสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6  

  เมื่อแยกออกเป็นรายด้านพบว่า มีผลการวิจัยดังต่อไปนี้ 
   1) ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง  โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน
บริหารบุคลากรสร้างความเช่ือมั่นในหลักการร่วมกัน (ทิฏฐิสามัญญตา) รองลงมา คือ ผู้บริหารก าหนด
วิเคราะห์ข้อมูลคุณสมบัติตามความสามารถของบุคลากรและให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา
อย่างแท้จริง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง (เมตตามโนกรรม) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด ผู้บริหารมีการประชุม
องค์กรเพื่อระดมความคิดเห็นและวางแผนการสรรหาบุคลากร เมื่อมีการสรรหาบุคลากรเข้ามาใหม่
เพื่อให้มีความเห็นชอบร่วมกันเป็นหลักส าคัญ (ทิฏฐิสามัญญตา) 
   2) ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  มีการก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้เกิด
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ประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา (ทิฏฐิสามัญญตา) รองลงมา คือ ผู้บริหารพิจารณาสรรหาบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานด้วยความเท่ียงตรงยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ (เมตตามโนกรรม) ส่วนข้อท่ี
มีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหาร จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วนท่ีมีความเกี่ยวข้อง มีโอกาส
พิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบมากท่ีสุดยึดถือหลักแห่งความดีงาม
(ทิฏฐิสามัญญตา)  
   3) ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ผู้บริหารมีการพิจารณา ผู้ท่ีสมควรได้รับการพัฒนาตามส่วนงานและ
ความสามารถของบุคลากรด้วยความเท่ียงธรรมเน้นประโยชน์ท่ีสถานศึกษาจะต้องได้รับเป็นส าคัญ 
(เมตตากายกรรม) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการส่งเสริมความก้าวหน้าและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานและให้เกิดประโยชน์กับบุคลากร สถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอ (เมตตา
กายกรรม)  ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตามความ
ต้องการ เป้าหมายและประโยขน์ของสถานศึกษา (ทิฏฐิสามัญญตา)  
   4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิดความเห็นชอบท่ีดีร่วมกัน (ทิฏฐิสามัญญตา) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
พิจารณาให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรตามความสามารถและมาตรฐานงานท่ีก าหนด
ด้วยความชอบธรรม (สาธารณโภคี) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีกระบวนการตรวจสอบ 
ผลการประเมินการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดยมุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลของบุคลากร
(เมตตามโนกรรม)   
   5) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับ        
ปานกลาง  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีการยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณของบุคลากรท่ีท า
ประโยชน์ให้กับสถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอ (เมตตามโนกรรม) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการจัด
สวัสดิการต่าง ๆ อันเป็นผลประโยชน์ท่ีจะได้รับของบุคลากรอย่างเหมาะสมกระท าดีต่อบุคลากรด้วย
ความเต็มใจ(เมตตากายกรรม) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อ
เพื่อนร่วมงานในการเสริมสร้างก าลังกายก าลังใจของบุคลากรท่ีดี อย่างเท่ียงธรรมและหวังดี (เมตตา
กายกรรม)  
 ผลการวิจัยพบว่า สภาพท่ีพึงประสงค์ของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 รองลงมา คือ ด้านการวางแผน
ก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสา
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ราณียธรรม 6 ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ               
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6  
 เมื่อแยกออกเป็นรายด้านพบว่า มีผลการวิจัยดังต่อไปนี้ 
  1) ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากรอย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อ
สรรหาบุคลากรท่ีโดดเด่นโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ (สีลสามัญตา) รองลงมา คือ 
ผู้บริหารมีการประชุมองค์กรเพื่อระดมความคิดเห็นและวางแผนการสรรหาบุคลากร เมื่อมีการสรรหา
บุคลากรเข้ามาใหม่เพื่อให้มีความเห็นชอบร่วมกันเป็นหลักส าคัญ (ทิฏฐิสามัญญตา) ส่วนข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารก าหนดวิเคราะห์ข้อมูลคุณสมบัติตามความสามารถของบุคลากรและให้
เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษาอย่างแท้จริง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง (เมตตามโนกรรม)  
  2) ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ข้อท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ผู้บริหาร จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วนท่ีมีความเกี่ยวข้อง มี
โอกาสพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบมากท่ีสุดยึดถือหลักแห่งความดี
งาม (ทิฏฐิสามัญญตา) รองลงมา คือ  ผู้บริหารมีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริตดีงาม 
ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน (สีลสามัญญตา ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ มีการก าหนดคุณลักษณะ
และคุณสมบัติของบุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา (ทิฏฐิสามัญญตา)  
  3) ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตามความต้องการ เป้าหมายและประ
โยขน์ของสถานศึกษา (ทิฏฐิสามัญญตา) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรม สัมมนา 
เพื่อเพิ่มพูนทักษะในการท างานให้แก่บุคลากรเพื่อประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา (เมตตากายกรรม) 
ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากร
เพื่อประโยชน์และผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร (เมตตา
กายกรรม)   
  4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวม  
อยู่ในระดับมาก ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารพิจารณาให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามความสามารถและมาตรฐานงานท่ีก าหนดด้วยความชอบธรรม (สาธารณโภคี) รองลงมา 
คือ ผู้บริหารมีเกณฑ์กระบวนการเพื่อพิจารณาความดีความชอบท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานก าหนด 
ด้วยความเกื้อกูลท่ัวกัน อย่างยุติธรรม (สาธารณโภคี) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิดความเห็นชอบท่ีดีร่วมกัน              
(ทิฏฐิสามัญญตา) 
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  5) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยรวมอยู่ในระดับมาก       
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการปูนบ าเหน็จความชอบบุคลากรตามความสามารถให้เกิดก าลัง
กายก าลังใจในการท างาน (เมตตากายกรรม) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อ
เพื่อนร่วมงานในการเสริมสร้างก าลังกายก าลังใจของบุคลากรท่ีดี อย่างเท่ียงธรรมและหวังดี (เมตตา
กายกรรม) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงออกถึง
ความเมตตา เอื้ออาทร หวังดี มีจิตปรารถนาดี (เมตตามโนกรรม)  
 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร 
 ความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสรรหาบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 เรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นดังนี้ 1) ด้านการสรรหา
บุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 2) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 3) ด้าน
การวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 4) ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
  1) ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 ข้อท่ีมีความต้องการ
สูงสุด คือ ผู้บริหารมีการประชุมองค์กรเพื่อระดมความคิดเห็นและวางแผนการสรรหาบุคลากร เมื่อมี
การสรรหาบุคลากรเข้ามาใหม่เพื่อให้มีความเห็นชอบร่วมกันเป็นหลักส าคัญ (ทิฏฐิสามัญญตา) 
รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการประกาศทางส่ือเพื่อสรรหาบุคลากรโดยไม่ปิดบังไว้เฉพาะภายใน
สถานศึกษาเพื่อให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวม (เมตตาวจีกรรม) และต่ าสุด คือ ผู้บริหารก าหนด
วิเคราะห์ข้อมูลคุณสมบัติตามความสามารถของบุคลากรและให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา
อย่างแท้จริง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง (เมตตามโนกรรม)  
  2) ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ข้อท่ีมีความต้องการสูงสุด คือ 
ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วนท่ีมีความเกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณาบุคคลเข้า
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบมากท่ีสุดยึดถือหลักแห่งความดีงาม (ทิฏฐิสามัญญตา) 
รองลงมา คือ ผู้บริหารมีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน
(สีลสามัญญตา) และต่ าสุด คือ มีการก าหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้
เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา (ทิฏฐิสามัญญตา)  
  3) ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มีความต้องการสูงสุด คือ ผู้บริหาร
มีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตามความต้องการ เป้าหมายและประโยขน์ของสถานศึกษา (ทิฏฐิ
สามัญญตา) รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม
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โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน (สีลสามัญญตา), ผู้บริหารมีความ
เข้าใจและสามารถส่ือสาร แนะน าแจ้งส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ ด้วยเหตุผลด้วยสติปัญญา เพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น (เมตตาวจีกรรม) และต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีการพิจารณา ผู้ท่ีสมควร
ได้รับการพัฒนาตามส่วนงานและความสามารถของบุคลากรด้วยความเท่ียงธรรมเน้นประโยชน์ท่ี
สถานศึกษาจะต้องได้รับเป็นส าคัญ (เมตตากายกรรม)  
  4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ข้อท่ีมี
ความต้องการสูงสุด คือ ผู้บริหารมีเกณฑ์กระบวนการเพื่อพิจารณาความดีความชอบท่ีเหมาะสมตาม
มาตรฐานก าหนด ด้วยความเกื้อกูลท่ัวกัน อย่างยุติธรรม (สาธารณโภคี), ผู้บริหารพิจารณาให้ผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรตามความสามารถและมาตรฐานงานท่ีก าหนดด้วยความชอบธรรม
(สาธารณโภคี), ผู้บริหารมีกระบวนการตรวจสอบ ผลการประเมินการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดยมุ่งให้
เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลของบุคลากร(เมตตามโนกรรม) รองลงมา คือ มีการประกาศขั้นตอน 
เกณฑ์และวิธีการ ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง และโปร่งใส (สาธารณโภคี) และต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิดความเห็นชอบท่ีดี
ร่วมกัน (ทิฏฐิสามัญญตา)  
  5) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ข้อท่ีมีความต้องการสูงสุด คือ 
ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อเพื่อนร่วมงานในการเสริมสร้างก าลังกายก าลังใจของ
บุคลากรท่ีดี อย่างเท่ียงธรรมและหวังดี (เมตตากายกรรม) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการปูนบ าเหน็จ
ความชอบบุคลากรตามความสามารถให้เกิดก าลังกายก าลังใจในการท างาน (เมตตากายกรรม) และ
ต่ าสุด คือ มีการยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณของบุคลากร ท่ีท าประโยชน์ให้กับ
สถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอ(เมตตามโนกรรม), ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงออก
ถึงความเมตตา เอื้ออาทร หวังดี มีจิตปรารถนาดี (เมตตามโนกรรม) 
 5.1.2 แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6          
มี 5 แนวทาง ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง ด้านการพัฒนาบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสา
ราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง    
รวม 25 แนวทาง   
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5.2 อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นท่ีน่าสนใจเพื่อน ามาอภิปรายผล ดังนี้ 

 5.2.1 จากการศึกษาพบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6     
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง อาจ
เป็นเพราะว่า การบริหารงานบุคคลเป็นการวางนโยบาย การก าหนดแผนงาน การเลือกสรร การ
ฝึกอบรม การกำหนดค ่าตอบแทน การจัดอัตรากำลัง การเสริมสร้าง แรงจูงใจ การเสริมสร้างมนุษย์ 
สัมพ ันธ์ และบรรยากาศท ี่ดีในการปฏิบัติงานของบุคคลเพื่อให้เกิดประส ิทธิภาพและประสิทธิผลใน 
หน่วยงาน โดยท่ีการบริหารสถานศึกษาเป็นภารกิจท่ีส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารจัด
งาน ทุกอย่างภายในองค์กร เพื่อให้การด าเนินงานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายของสถานศึกษาซึ่งจะต้อง
มีการวางแผนการด าเนินงานก่อนลงมือปฏิบัติจัดล าดับก าหนดขั้นตอนวิธีการด าเนินงานไว้อย่างเป็น 
ระบบ เพื่อป้องกันความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้น การบริหารงานในสถานศึกษาจ าเป็นต้องอาศัย 
ระเบียบ แนวคิด ทฤษฎีมายึดถือเป็นหลักแนวทางในการบริหารงานให้สามารถปฏิบัติได้ถูกต้องตาม
ระเบียบแบบแผนซึ่งเป็นกรอบให้ด าเนินการด้านการบริหารงานไปในทิศทางเดียวกันและแนวคิด 
ทฤษฎีต่างๆ ท่ีผ่านการพิสูจน์มาแล้ว มีความเช่ือถือได้ ซึ่งหากน าไปปฏิบัติแล้วจะส่งผลท่ีดีเกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ต่อการบริหารงานฝ่ายต่างๆภายในองค์กรเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดซึ่ง
จะต้องมีการวางแผนด าเนินงานก่อนลงมือปฏิบัติการจัดล าดับก าหนดขั้นตอนวิธีด าเนินงานไว้อย่าง
เป็น ระบบ เพื่อป้องกันความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้น ซึ่งกระทรวงได้ออกกฎกระทรวง เกี่ยวกับการ
บริหารสถานศึกษาไว้ สอดคล้องกับ กฎกระทรวงว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการ
บริหารและการจัด การศึกษา พ.ศ. 2550 (ราชกิจจานุเบกษา, 2545, หน้า 18) เห็นได้ว่าการ
บริหารงานบุคคลกฎกระทรวง ก าหนดให้หลักเกณฑ์การกระจายอ านาจการบริหารและการจัด
การศึกษา อาศัยอ านาจตามความ ในมาตรา 5 และมาตรา 36 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา
การศึกษาแห่งชาติ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 รัฐมนตรีกระทรวงศึกษาธิการ ในด้านวิชาการ ด้าน
งบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคล และด้าน การบริหารท่ัวไป โดยหมวด 5 การบริหารและการจัด
การศึกษา ส่วนท่ี 1 การบริหารและการจัดการศึกษาของรัฐ ส่วนท่ี 2 การบริหารและการจัดการศึกษา
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มาตรา 41 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใด
ระดับหนึ่งหรือทุกระดับตามความพร้อม ความเหมาะสม และความต้องการภายในท้องถิ่น มาตรา 42 
ให้กระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และมีหน้าท่ีในการประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัด
การศึกษา สอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐานการศึกษา รวมท้ังการเสนอแนะการจัดสรร
งบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และสอดรับกับงานวิจัยของ 
ปัญญาวัฒน์ สังฆะ และ นิยดา เป่ียมพืชนะ (2566, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการจ าเป็นและ
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แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขนาดเล็กโดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
 5.2.2 จากการศึกษา พบว่า สภาพท่ีพึงประสงค์ของ การบริหารงานบุคคลตามหลัก         
สาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาและครูได้ให้ความส าคัญกับการบริหารงาน
บุคคลท่ีเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญขององค์กร เพราะงานทุกอย่างจะบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้เกิดจาก
การด าเนินงานของบุคลากรในองค์กร ต้องมีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมี
ประสบการณ์ในการท างาน และยังต้องมีพัฒนาบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนต้องสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการท างานให้บุคลากรได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าใน
วิชาชีพ เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร  มี
ความส าคัญ คือเป็นหัวใจของการบริหารองค์การเพื่อให้ประสบคามส าเร็จตามวัตถุประสงค์ หาก
องค์การใดประกอบด้วยบุคคลท่ีมีความสามารถสูง มีความเป็นผู้น า เห็นความส าคัญของการใช้คน 
และปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ตลอดจนการเลือกสรร การ
เสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน ย่อมเป็นประโยชน์ต่อองค์การนั้นๆ ตลอดถึงสังคมและประเทศชาติต่อไป  
สอดคล้องกับแนวคิดของ Beach (1980) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า การ
บริหารงานบุคคลมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 2 ส่วน คือ คนและงาน ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงมี
ความส าคัญ คือ 1. คนคือปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดในการบริหารงาน เนื่องจากเป็นผู้กระท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ และ 2. การท างานจ าเป็นจะต้องเลือกคนเพื่อให้ได้ยุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ
เหมาะสมกับงานและใช้บุคคลได้อย่างมีคุณภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศพัทธ์ เท่ียงผดุง 
(2564, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า 1. การบริหารงานบุคคลตาม
หลักสาราณียธรรม 6 ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 3 
พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
 5.2.3 จากการศึกษา พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคล ตามหลัก       
สาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร เป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุดเป็นล าดับแรก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้
ทุกภาคส่วนท่ีมีความเกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณาบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ
มากท่ีสุดยึดถือหลักแห่งความดีงาม มีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตาม
ระเบียบเดียวกัน ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างท่ีดีในการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ประโยชน์จาก
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บุคลากรให้มากท่ีสุดด้วยไมตรีและจริงใจ มีการก าหนดภาระงานของบุคลากรต าแหน่งต่างๆ ไว้อย่าง
ชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมระหว่างคนกับ
งานอย่างจริงใจด้วยเมตตาเพื่อประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา ผู้บริหารพิจารณาสรรหาบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานด้วยความเท่ียงตรงยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคัญ การก าหนดคุณลักษณะและ
คุณสมบัติของบุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา สอดคล้องกับแนวทาง
ของ กระทรวงศึกษาธิการ (2548) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา
ว่า เป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองต่อภารกิจของ
สถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคลากรให้เกิดความคล่องตัวอิสระ ภายใต้กฎหมาย
ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา       
มีความรู้ความสามารถ มีขวัญและก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าใน
วิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนั้น หากขาดซึ่งบุคลากร
ท่ีดีก็ยากท่ีจะหวังความส าเร็จจากกิจการงานนั้น ท้ังนี้เพราะปัจจัยอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุ อุปกรณ์ 
เทคนิควิธีการจะด าเนินไปด้วยดีมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องอาศัยคน  และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ปัญญาวัฒน์ สังฆะ และ นิยดา เปี่ยมพืชนะ (2566, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการ
จ าเป็นและแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านท่ีมีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
 5.2.4 แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนก าหนดต าแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 
มี 5 แนวทาง ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง ด้านการพัฒนาบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสา
ราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มี 5 แนวทาง       
รวม 25 แนวทาง  สอดรับกับงานวิจัยของ อัครพล นกทอง (2564 , บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง         
แนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัด
นครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียน 
ในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์นั้น ผู้บริหารและบุคลากร ควรส่งเสริมและสนับสนุนการ ใช้หลัก           
สาราณียธรรม 6 มาบูรณาการในหน่วยงานการศึกษาอย่างแท้จริง มีมาตรการส่งเสริม การปลูกฝัง 
เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรในสถานศึกษา ให้เกิดเป็นรูปธรรมและ ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
สร้างความสามัคคีปรองดองกันขึ้นในสถานศึกษา เป็นตัวอย่างของบุคลากร  ในสถานศึกษา ไม่แบ่ง
พรรคแบ่งพวก ร่วมมือร่วมใจกันเป็นหนึ่งเดียว ร่วมแก้ไขปัญหาด้วยกัน และ  ประสานงานให้เป็น
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ระบบส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษาท้ัง 4 ด้าน โดยการเสนอปัญหา ความ
ต้องการของแต่ละด้าน แสดงความคิดเห็นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) จากผลการวิจัยสภาพปัจจุบัน พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ตามหลักสาราณียธรรม 6 เป็นด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น ผู้บริหารควรมี
กระบวนการของการตัดสินใจ การวินิจฉัย อย่างเป็นระบบและมีหลักเกณฑ์ โดยอาศัยความยุติธรรม 
  2) จากผลการวิจัยสภาพท่ีพึงประสงค์ พบว่า ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 เป็นด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก ดังนั้น สถานศึกษาควรก าหนดนโยบายท่ีชัดเจน
เกี่ยวกับระบบการสรรหาและคัดเลือกท่ีเป็นธรรม  
 5.3.2 ข้อเสนอแนะน าในการไปใช้ 
  1) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 มีสภาพ
ปัจจุบันต่ าสุดอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น ผู้บริหารควรจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วนท่ี
มีความเกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณาการสรรหาบุคลากรร่วมกันให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบมาก
ท่ีสุด 
  2) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6          
มีสภาพท่ีพึงประสงค์ต่ าสุดอยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการ
แสดงออกถึงความเมตตา เอื้ออาทร หวังดี มีจิตปรารถนาดี 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย  
  1) ควรมีการท าการวิจัยเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาครูผู้สอนและ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดยโสธร  เพื่อเป็นข้อมูลในการวางแผนการ
บริหารงานต่อไป  
  2) ควรศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจของครูผู้สอนและบุคลากร
ทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม 
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ภาคผนวก ก 

รายชื่อผู้เชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 

 

1) นางสาวรุจิรา แสนจันทร์      

วุฒิการศึกษา ปริญญาโทมหาบัณทิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสวนดุสิต

ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้อ านวยการกองการศึกษาเทศบาลต าบลทรายมูล 

 

2) นายพูนศักดิ์ วิเศษแก้ว    

วุฒิการศึกษา ปริญญาเอกดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชธานี 

ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาลต าบลทรายมูล 

 

3) รศ.ดร.สุเทพ เมยไธสง          

วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ต าแหน่งปัจจุบัน อาจารย์ประจ าหลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบเครื่องมือ 

 

 

 

 

 

 

 

 



165 

 

 

 



166 

 

 

 



167 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือ (Try-out) 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคณุวุฒิในการสัมภาษณ ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



171 
 

 

 



172 
 

 

 



173 
 

 

 



174 
 

 

 



175 
 

 
 



176 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ฉ   
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการให้สัมภาษณ์ 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการให้สัมภาษณ์ 

 
  1) พระครูเมธีปริยัติธาดา  
  2) นางสาวรุจิรา แสนจันทร์  
  3) นายพูนศักดิ์ วิเศษแก้ว  
  4) นายสมัย ไชยรักษ์  
  5) นายศาสตรพงษ์ กองศรีมา  
  6) นายสมภพ ดอกบัว    

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ช   
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง  แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 
คำช้ีแจง 

1. แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อการวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขต
จังหวัดยโสธรผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือจากท่านได้กรุณาได้กรุณากรอกแบบสอบถามและแสดงความ
คิดเห็นที่ตรงความเป็นจริงทุกข้อ ข้อมูลต่างๆที่ได้รับจากท่านในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์และมีคุณค่า
อย่างยิ่งและคำตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด เพราะเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวม 

2. แบบสอบถามท้ังหมดแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ตำแหน่ง ระดับ

การศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน ลักษณะแบสอบถามมีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถาม สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารงานบุคคล ตาม
หลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธรมีลักษณะ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามหลักวิธีการของลิเคิร์ต(R.A. Likert) โดยการแบ่งระดับใน
การวัดออกเป็น 5 ระดับ โดยกำหนดค่าระดับ ดังนี้ 

5 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับ มาก 
3 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่ง จะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เป็นอย่างดีและ
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 

นายศักรินทร์  ฆารโสภณ 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 
ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้อย่างละเอียด แล้วทำ เครื่องหมาย √ ลงใน ให้ตรงกับความเป็น
จริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. ตำแหน่ง 
ผู้บริหารสถานศึกษา 
ครูผู้สอน 
 

2. ระดับการศึกษา 
ต่ำกว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตร ี
สูงกว่าปริญญาตร ี

 
3. ประสบการณ์การทำงาน 

ต่ำกว่า 5 ปี 
5 – 10 ปี 
มากกว่า 10 ปี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถาม สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์การบริหารงานบุคคล  
ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 

คำช้ีแจง กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับระดับความเป็นจริงตาม 
ความคิดเห็นของท่าน 

5 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับ มาก 
3 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง มีสภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ท่ี 
               การบริหารงานบุคคล 

ตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. ด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่ง 

1. ผู้บริหารกำหนดวิเคราะห์ข้อมูลคุณสมบัติตาม
ความสามารถของบ ุคลากรและ ให ้ เ กิ ด
ประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษาอย่างแท้จริง ไม่
เห็นแก่พวกพ้อง(เมตตามโนกรรม) 

          

2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมใน
การวางแผนงานบริหารบุคลากรสร้างความ
เช่ือมั่นในหลักการร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) 

          

3. ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อเพื่อน
ร่วมงานในการวางแผนการสรรหาบุคลากรเพื่อ
ประโยชน์ของสถานศึกษาอย่างแท้จริง(สีล
สามัญตา) 

          

4. ผู้บริหารมีการวางแผนงานบุคลากรด้วยความ
เป็นธรรมต่อทุกส่วนย ึดถือประโยชน์ของ
สถานศึกษาเป็นสำคัญ(ทิฏฐิสามัญญตา) 

          

5. ผู้บริหารกำหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากร
อย่างเคร่งคัดตามระเบียบ เพื่อสรรหาบุคลากร
ที่โดดเด่นโดยยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษา
เป็นสำคัญ(สีลสามัญตา) 
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ท่ี 
               การบริหารงานบุคคล 

ตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
6. ผู้บริหารมีการนำระบบคุณธรรมมาใช้ในการ

คัดเลือกครูสอนและนักเรียนเพื ่อประโยชน์
สูงสุดของสถานศึกษา(สีลสามัญตา) 

          

7. ผู ้บร ิหารมีการประกาศทางสื ่อเพ ื ่อสรรหา
บ ุคลากร โดยไม ่ป ิ ดบ ั ง ไ ว ้ เ ฉพาะภายใน
สถานศึกษาเพื่อให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวม
(เมตตาวจีกรรม) 

          

8. ผู้บริหารมีการประชุมองค์กรเพื่อระดมความ
คิดเห็นและวางแผนการสรรหาบุคลากร เมื่อมี
การสรรหาบุคลากรเข้ามาใหม่เพื่อให้มีความ
เห็นชอบร่วมกันเป็นหลักสำคัญ(ทิฏฐิสามัญญ
ตา) 

          

2. ด้านการสรรหาบุคลากร 
9. มีการกำหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของ

บุคลากรไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุด
กับสถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) 

          

10. มีการกำหนดภาระงานของบุคลากรตำแหน่ง
ต่างๆ ไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับ
สถานศึกษา(สาธารณโภคี) 

          

11. ผู ้บร ิหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัต ิงานอย ่าง
เหมาะสมระหว่างคนกับงานอย่างจริงใจด้วย
เมตตาเพื่อประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา(สา
ธารณโภคี)  

          

12. ผู้บริหาร จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุก
ภาคส่วนที่มีความเกี่ยวข้อง มีโอกาสพิจารณา
บุคคลเข้าปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานท่ี
รับผิดชอบมากที่สุดยึดถือหลักแห่งความดีงาม
(ทิฏฐิสามัญญตา)  
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ท่ี 
               การบริหารงานบุคคล 

ตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
13. ผู้บริหารมีปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการจัด

บุคลากรเข้าปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ประโยชน์จาก
บุคลากรให้มากที ่ส ุดด้วยไมตร ีและจร ิงใจ
(เมตตากายกรรม) 

          

14. ผู้บริหารมีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติ
สุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน(สีล
สามัญญตา)  

          

15. ผู้บริหารพิจารณาสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
ด ้วยความเท ี ่ยงตรงย ึดถ ือประโยชน ์ ของ
สถานศึกษาเป็นสำคัญ(เมตตามโนกรรม) 

          

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
16. ผู ้บร ิหารส่งเสร ิมสนับสนุนงานบุคคลตาม

แผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวมโดยอยู ่บน
พื ้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐาน
แบบเดียวกัน(สีลสามัญญตา) 

          

17. ผู ้บร ิหารปฏ ิบ ัต ิตนเป ็นแบบอย ่างท ี ่ด ี ต่อ
ผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากรเพื่อประโยชน์
และผลการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง
ของการพัฒนาบุคลากร(เมตตากายกรรม)  

          

18. ผู้บริหารมีการพิจารณา ผู้ที ่สมควรได้รับการ
พัฒนาตามส่วนงานและความสามารถของ
บุคลากรด้วยความเที่ยงธรรมเน้นประโยชน์ท่ี
สถานศึกษาจะต้องได้ร ับเป็นสำคัญ(เมตตา
กายกรรม) 

          

19. ผู ้บริหารมีความเข้าใจและสามารถสื ่อสาร 
แนะนำแจ้งสิ่งที่เป็นประโยชน์ ด้วยเหตุผลด้วย
สติปัญญา เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้
สูงขึ้น(เมตตาวจกีรรม)  
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ท่ี 
               การบริหารงานบุคคล 

ตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
20. ผู้บริหารมีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตาม

ความต้องการ เป้าหมายและประโยขน์ของ
สถานศึกษา(ทิฏฐิสามัญญตา) 

          

21. ผู้บริหารมีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรม สัมมนา 
เพื่อเพิ่มพูนทักษะในการทำงานให้แก่บุคลากร
เพื ่อประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา(เมตตา
กายกรรม) 

          

22. ผู้บริหารมีการส่งเสริมความก้าวหน้าและพัฒนา
บุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน
และให้เกิดประโยชน์กับบุคลากร สถานศึกษา
อย่างสม่ำเสมอ(เมตตากายกรรม)   

          

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
23. มีการประกาศข ั ้นตอน เกณฑ์และว ิธ ีการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทั ่วถึง และ
โปร่งใส(สาธารณโภคี) 

          

24. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิดความ
เห็นชอบท่ีดีร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) 

          

25. ผู ้บริหารมีเกณฑ์กระบวนการเพื ่อพิจารณา
ความดีความชอบที ่เหมาะสมตามมาตรฐาน
กำหนด ด้วยความเกื้อกูลทั่วกัน อย่างยุติธรรม
(สาธารณโภคี) 

          

26. ผู ้บร ิหารพ ิจารณาให้ผลการประเม ินการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามความสามารถและ
มาตรฐานงานท่ีกำหนดด้วยความชอบธรรม(สา
ธารณโภคี)  

          

27. ผู ้บร ิหารปฏิบัต ิตามเกณฑ์ประเมินผลของ
ผู้บริหารเสมอกับผู้อื่น รักษาระเบียบเป็นแบบ
เดียวกันในส่วนรวม(สีลสามัญญตา) 
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ท่ี 
               การบริหารงานบุคคล 

ตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
28. ผู ้บร ิหารมีกระบวนการตรวจสอบ ผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดยมุ่งให้
เกิดประโยชน์ต่อการประเมินผลของบุคลากร
(เมตตามโนกรรม) 

          

5. ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 
29. ผู ้บริหารมีการจัดสวัสดิการต่าง ๆ อันเป็น

ผลประโยชน์ที ่จะได้ร ับของบุคลากรอย่าง
เหมาะสมกระทำดีต่อบุคลากรด้วยความเต็มใจ
(เมตตากายกรรม) 

          

30. ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อเพื่อน
ร่วมงานในการเสริมสร้างกำลังกายกำลังใจของ
บุคลากรที่ดี อย่างเที่ยงธรรมและหวังดี(เมตตา
กายกรรม) 

          

31. มีการยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติ
ค ุณของบ ุคลากร ท ี ่ ทำประ โยชน ์ ใ ห ้ กั บ
สถานศึกษาอย่างสม่ำเสมอ(เมตตามโนกรรม) 

          

32. ผู้บริหารมีการปูนบำเหน็จความชอบบุคลากร
ตามความสามารถให้เกิดกำลังกายกำลังใจใน
การทำงาน(เมตตากายกรรม)  

          

33. ผู้บริหารมีการจัดบรรยากาศสร้างขวัญกำลังใจ 
แรงจูงใจ ของบุคลากร ให้สามารถทำงานได้
เต็มความสามารถไปสู่เป้าหมายร่วมกัน(เมตตา
กายกรรม)  

          

34. มีระบบดูแลสวัสดิการต่างๆที่เป็นประโยชน์
เกื ้อกูลอย่างทั่วถึงให้แก่บุคลากรเป็นอย่างดี 
เช่น ให้ทุนการศึกษาต่อ ทัศนศึกษาดูงานใน
และต่างประเทศ การรักษาพยาบาล กองทุน
กู้ยืมเงิน ฯ(เมตตามโนกรรม) 
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ท่ี 
               การบริหารงานบุคคล 

ตามหลักสาราณียธรรม 6 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
35. ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการ

แสดงออกถึงความเมตตา เอื้ออาทร หวังดี มีจิต
ปรารถนาดี (เมตตามโนกรรม) 

          

 
 

ขอขอบพระคุณที่ตอบแบบสอบถามครบทุกข้อ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ซ   
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจยั 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เร่ือง แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 
ผู้ให้สัมภาษณ์.......................................................................................................................................... 
ตำแหน่ง.................................................................................................................................................. 
สัมภาษณ์เมื่อวันท่ี...........................................เดือน............................................พ.ศ............................. 
สถานท่ีสัมภาษณ์.................................................................................................................................... 
ต้ังแต่เวลา...............................................น. ถึงเวลา............................................................................น. 
ประเด็นคำถามในการสัมภาษณ์ 
1. ท่านคิดว่าแนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่งตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ควรเป็นอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ท่านคิดว่าแนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
ควรเป็นอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
3. ท่านคิดว่าแนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 ควร
เป็นอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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4. ท่านคิดว่าแนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตาม
หลักสาราณียธรรม 6 ควรเป็นอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
5. ท่านคิดว่าแนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการธำรงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
ควรเป็นอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณที่ตอบแบบสอบถามครบทุกข้อ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฌ 
ค่าดัชนีความสอดคล้องแบสอบถาม (IOC) ของเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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สรุปประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
แบบประเมินคุณภาพของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 

แนวทางการบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดยโสธร 

นายศักรินทร์ ฆารโสภณ 
ข้อที่ 

การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 

คะแนนความ 
คิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
∑R 

 
IOC 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

1. ด้านการวางแผนกำหนดตำแหน่งตามหลักสาราณียธรรม 6 

1. ผู ้บร ิหารกำหนดว ิเคราะห ์ข ้อม ูลค ุณสมบัต ิตาม
ความสามารถของบุคลากรและให้เกิดประโยชน์สูงสุด
กับสถานศึกษาอย่างแท้จริง ไม ่เห ็นแก่พวกพ้อง 
(เมตตามโนกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2. ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการ
วางแผนงานบริหารบุคลากรสร้างความเชื ่อมั ่นใน
หลักการร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

3. ผู ้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อเพ ื ่อน
ร ่วมงานในการวางแผนการสรรหาบ ุคลากรเพื่อ
ประโยชน์ของสถานศึกษาอย่างแท้จริง(สีลสามัญตา) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4. ผู ้บริหารมีการวางแผนงานบุคลากรด้วยความเป็น
ธรรมต่อทุกส่วนยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็น
สำคัญ(ทิฏฐิสามัญญตา) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5. ผู้บริหารกำหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากรอย่างเคร่ง
คัดตามระเบียบ เพื่อสรรหาบุคลากรที่โดดเด่นโดย
ยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นสำคัญ 
(สีลสามัญตา) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารมีการนำระบบคุณธรรมมาใช้ในการคัดเลือก
คร ูสอนและน ักเร ียน เพ ื ่อประโยชน ์ส ู งส ุดของ
สถานศึกษา(สีลสามัญตา) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 

การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 

คะแนนความ 
คิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
∑R 

 
IOC 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

7. ผู้บริหารมีการประกาศทางส่ือเพื่อสรรหาบุคลากรโดย
ไม่ป ิดบังไว้เฉพาะภายในสถานศึกษาเพื ่อให้เกิด
ประโยชน์กับส่วนรวม(เมตตาวจีกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8. ผู้บริหารมีการประชุมองค์กรเพื่อระดมความคิดเห็น
และวางแผนการสรรหาบุคลากร เมื่อมีการสรรหา
บุคลากรเข้ามาใหม่เพื่อให้มีความเห็นชอบร่วมกันเป็น
หลักสำคัญ(ทิฏฐิสามัญญตา) 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

2. ด้านการสรรหาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 

9. มีการกำหนดคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคลากร
ไว้อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา
(ทิฏฐิสามัญญตา) 

+1  +1 +1 3 1  ใช้ได้ 

10. มีการกำหนดภาระงานของบุคลากรตำแหน่งต่างๆ ไว้
อย่างชัดเจนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับสถานศึกษา 
(สาธารณโภคี) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

11. ผู้บริหารจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม
ระหว ่างคนก ับงานอย ่างจร ิงใจด ้วยเมตตา เพื่ อ
ประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา(สาธารณโภคี)  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

12. ผู้บริหาร จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยให้ทุกภาคส่วน
ที ่ม ีความเก ี ่ยวข้อง ม ีโอกาสพิจารณาบุคคลเข้า
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบมากที่สุด
ยึดถือหลักแห่งความดีงาม(ทิฏฐิสามัญญตา)  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

13. ผู้บริหารมีปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างท่ีดีในการจัดบุคลากร
เข้าปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ประโยชน์จากบุคลากรให้มาก
ท่ีสุดด้วยไมตรีและจริงใจ(เมตตากายกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

14. ผู้บริหารมีเกณฑ์ในการสรรหาให้ได้ผู้ประพฤติสุจริตดี
งาม ถูกต้องตามระเบียบเดียวกัน(สีลสามัญญตา)  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 

การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 

คะแนนความ 
คิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
∑R 

 
IOC 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

15. ผู้บริหารพิจารณาสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วย
ความเที่ยงตรงยึดถือประโยชน์ของสถานศึกษาเป็น
สำคัญ(เมตตามโนกรรม) 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

3. ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 
16. ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนงานบุคคลตามแผนพัฒนา

บุคลากรในภาพรวมโดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็น
ระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน(สีลสามัญญตา) 

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

17. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานใน
การพัฒนาบุคลากรเพื่อประโยชน์และผลการทำงานท่ี
มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริงของการพัฒนาบุคลากร
(เมตตากายกรรม)  

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

18. ผู้บริหารมีการพิจารณา ผู้ที ่สมควรได้รับการพัฒนา
ตามส่วนงานและความสามารถของบุคลากรด้วยความ
เที่ยงธรรมเน้นประโยชน์ที ่สถานศึกษาจะต้องได้รับ
เป็นสำคัญ(เมตตากายกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

19. ผู้บริหารมีความเข้าใจและสามารถส่ือสาร แนะนำแจ้ง
สิ่งที ่เป็นประโยชน์ ด้วยเหตุผลด้วยสติปัญญา เพื่อ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น(เมตตาวจกีรรม)  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

20. ผู้บริหารมีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องตามความ
ต้องการ เป้าหมายและประโยขน์ของสถานศึกษา
(ทิฏฐิสามัญญตา) 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

21. ผู้บริหารมีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรม สัมมนา เพื่อ
เพ ิ ่มพ ูนท ักษะในการทำงานให้แก ่บ ุคลากร เพื่อ
ประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา(เมตตากายกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

22. ผู ้บริหารมีการส่งเสริมความก้าวหน้าและพ ัฒนา
บุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและให้

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 

การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 

คะแนนความ 
คิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
∑R 

 
IOC 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

เกิดประโยชน์กับบุคลากร สถานศึกษาอย่างสม่ำเสมอ
(เมตตากายกรรม)   

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6    
23. มีการประกาศขั้นตอน เกณฑ์และวิธีการ ประเมินผล

การปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง และโปร่งใส(สาธารณโภคี) 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

24. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้เกิดความเห็นชอบที่ดี
ร่วมกัน(ทิฏฐิสามัญญตา) 
 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

25. ผู้บริหารมีเกณฑ์กระบวนการเพื ่อพิจารณาความดี
ความชอบท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานกำหนด ด้วยความ
เกื้อกูลท่ัวกัน อย่างยุติธรรม(สาธารณโภคี) 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

26. ผู้บริหารพิจารณาให้ผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรตามความสามารถและมาตรฐานงานท่ี
กำหนดด้วยความชอบธรรม(สาธารณโภคี)  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

27. ผู้บริหารปฏิบัติตามเกณฑ์ประเมินผลของผู ้บริหาร
เสมอกับผู ้อ ื ่น รักษาระเบียบเป็นแบบเดียวกันใน
ส่วนรวม(สีลสามัญญตา) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

28. ผู้บริหารมีกระบวนการตรวจสอบ ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนโดยมุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ประเมินผลของบุคลากร(เมตตามโนกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5. ด้านการธำรงรักษาบุคลากรตามหลักสาราณียธรรม 6 

29. ผู้บริหารมีการจัดสวัสดิการต่าง ๆ อันเป็นผลประโยชน์
ที ่จะได้รับของบุคลากรอย่างเหมาะสมกระทำดีต่อ
บุคลากรด้วยความเต็มใจ(เมตตากายกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 

การบริหารงานบุคคล ตามหลักสาราณียธรรม 6 

คะแนนความ 
คิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
∑R 

 
IOC 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

30. ผู ้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างต่อเพ ื ่อน
ร ่วมงานในการเสร ิมสร ้างกำลังกายกำลังใจของ
บุคลากรท่ีดี อย่างเท่ียงธรรมและหวังดี 
(เมตตากายกรรม) 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

31. มีการยกย่องเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณของ
บุคลากรที ่ทำประโยชน์ให้ก ับสถานศึกษาอย ่าง
สม่ำเสมอ(เมตตามโนกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

32. ผู ้บริหารมีการปูนบำเหน็จความชอบบุคลากรตาม
ความสามารถให้เกิดกำลังกายกำลังใจในการทำงาน
(เมตตากายกรรม)  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

33. ผู ้บร ิหารมีการจัดบรรยากาศสร ้างขว ัญกำล ังใจ 
แรงจูงใจ ของบุคลากร ให้สามารถทำงานได้เต็ม
ความสามารถไปสู่เป้าหมายร่วมกัน(เมตตากายกรรม)  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

34. มีระบบดูแลสวัสดิการต่างๆที่เป็นประโยชน์เกื ้อกูล
อย ่างท ั ่วถ ึงให้แก ่บ ุคลากรเป ็นอย่างดี  เช ่น ให้
ทุนการศึกษาต่อ ทัศนศึกษาดูงานในและต่างประเทศ 
การรักษาพยาบาล กองทุนกู้ยืมเงิน ฯ 
(เมตตามโนกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

35. ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงออก
ถึงความเมตตา เอื ้ออาทร หวังดี มีจิตปรารถนาดี 
(เมตตามโนกรรม) 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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 สูตร IOC  =  N
R  

     IOC แทน  ดัชนีความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

                     R แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญแต่ละคน 
      N แทน  จำนวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 

หมายเหตุ: ข้อคาถามท่ีมีค่า IOC ต้ังแต่ 0.50 – 1.00 คัดเลือกไว้ใช้ได้ 
   ข้อคาถามท่ีมีค่า IOC ต่ำกว่า 0.50 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดท้ิง 
    สรุปค่า IOC เท่ากับ 0.67-1.00 
 

ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) จากการทดลองเคร่ืองมือ (Try-Out) 

 
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 N of Items 

.978 35 

 
มีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ท้ังฉบับเท่ากับ  0.978 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ญ   
ภาพการสมัภาษณ ์
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สัมภาษณ ์

นางสาวรุจิรา แสนจันทร์  ผู้อำนวยการกองการศึกษาเทศบาลตำบลทรายมูล 

 

 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ ์

นายพูนศักด์ิ วิเศษแก้ว ผู้อำนวยการโรงเรียนเทศบาลตำบลทรายมูล 
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สัมภาษณ ์

นายสมัย ไชยรักษ์ ผู้อำนวยการโรงเรียนเทศบาล 1 กุดชุมคุรุราชฎร์บำรุง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ ์

นายศาสตรพงษ์ กองศรีมา  ผู้อำนวยการโรงเรียนเทศบาลเลิงนกทา 
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สัมภาษณ ์

พระครูเมธีปริยัติธาดา ผู้อำนวยการโรงเรียนทรายมูลปริยัติวิทยา 

 

 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ ์

นายสมภพ ดอกบัว  ผู้อำนวยการกองการศึกษาเทศบาลตำบลตาดทอง 
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