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บทคัดย่อ 
 

หัวข้อวิทยานิพนธ์  :  การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร 
      สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
      เขต 1  
ชื่อนักศึกษา   :  ภิญญา  อนุพันธ์ 
ชื่อปริญญา   :  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชา   :  การบริหารการศึกษา 
ปีพุทธศักราช   :  2566 
อาจารย์ท่ีปรึกษา  :  พระครูวิจิตรปัญญาภรณ์, ผศ. ดร. 
 
 วิทยานิพนธนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้ บ ริห ารสถานศึ กษ า ส านั ก งาน เขต พ้ืนที่ ก ารศึ กษ าประถมศึกษาร้ อย เอ็ด  เขต  1  
2) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่ง ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการท างาน  3)  เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ ผู้บริหาร และครู จ านวน 335 คน เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยแบบสอบถามมาตราส่วน 
ประมาณค่า มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.87 และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ t-test แบบ Independent และการ
ทดสอบ F-test  
 ผลการวิจัยพบวา : 
 1. การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้าน เรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการพัฒนาข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการ
ด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6
จ าแนกตามต าแหน่ง และระดับการศึกษา ไม่แตกต่างกัน ส่วนจ าแนกตามประสบการณ์ในการ
บริหารงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 3. แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้ บริหารสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 1) การวางแผนอัตราก าลังงาน ผู้บริหาร
ควรให้ความส าคัญในการปฏิบัติตามแผนงาน ควรก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ของบุคลากรให้
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ละเอียดชัดเจน และเหมาะสมกับสถานศึกษา 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผู้บริหารควรก าหนวุฒิ
การศึกษา ความรู้ ความสามารถที่ตรงกับต าแหน่งงาน ไม่เลือกปฏิบัติ ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน
โดย ปราศจากอคติ 3) การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน ผู้บริหารควรแต่งตั้งคณะกรรมการ
เลื่อนเงินเดือน ด าเนินการประชุมการเลื่อนเงินเดือนไปด้วยความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ โดยมี
การประเมินด้วยวิธีที่เป็นกลัยณมิตร 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเที่ยงธรรม และมีความยุติธรรมเป็นหลัก ไม่มีอคติกับบุคคลใด
บุคคลหนึ่งภายในองค์การ 5) การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ควรสนับสนุน
ค่าใช้จ่ายในการเข้ารับฝึกอบรม  

 
ค าส าคัญ: การบริหารงานบุคคล, หลักสาราณียธรรม 6 
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 The objectives of this research were 1) to study personnel administration 
based on Saranee Dhamma 6 Principles of Educational Institution Administrators 
under Roi Et Primary Educational Service Area Office 1   2)  to compare personnel 
management based on the Saranee Dhamma 6 Principles of educational 
administrators, classified by position, education background, and work experience 
and 3) to study the approach to personnel management based on the Saranee 
Dhamma 6 Principles of educational institution administrators under Roi Et Primary 
Educational Service Area Office 1. The sample group consisted of 335 administrators 
and teachers. The research tools used were a questionnaire with an estimated 
reliability of 0.87, and interview form. The statistical used for data analysis were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, independent t-test, and F-test.  
 The results found that:  
 1. Personnel management based on the Saranee Dhamma 6 Principles of 
Educational Institution Administrators under Roi Et Primary Educational Service Area 
Office 1 overall, there was a high level of opinions. When considering each aspect 
sorted by average descending, they were development of teacher civil servants and 
educational personnel, recruitment and appointment, manpower planning, 
processing related to salary deferrals, and performance appraisal, respectively.   
 2. The results of comparing opinions on personnel management based on 
the Saranee Dhamma 6 Principles, classified by position, and education level were 
no difference. Division by management experience, the difference was statistically 
significant at the 0.05 level.  
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 3. The guidelines for personnel management based on the the Saranee 
Dhamma 6 Principles of Educational Institution Administrators under Roi Et Primary 
Educational Service Area Office 1 1) Workforce planning: the administrators should 
give importance to the implementation of the plan,  personnel structure and 
responsibilities should be clearly defined and suitable for educational institutions   
2) Recruitment and appointment should be determined by the educational 
qualifications, knowledge, and abilities that match the position, without 
discrimination, equality without prejudice.  3) Procedures related to salary deferrals: 
the administrators should appoint a salary promotion committee, conduct salary 
promotion meetings with transparency and could be examined. The assessment was 
done by unaffectedly.   4) Performance appraisal: administrators should consider the 
performance appraisal objectively, no bias against any individual within the 
organization.  5) Development of teacher civil servants and educational personnel: 
there should be support for the cost of attending training. 
 

Keywords :  Personnel administration, the Saranee Dhamma 6 Principles 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธ์เรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ส าเร็จลุล่วงลงได้เพราะได้รับความ
ช่วยเหลือ และความมีเมตตาจากบุคคลหลายท่านที่ให้ปรึกษา แนะน ารูปแบบแนวทางในการเขียน
วิทยานิพนธ์ให้ก าลังใจ และคอยอุปถัมภ์ด้วยดีเสมอมา 
  ขอขอบคุณ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด ที่เปิดการเรียนการสอน
ระดับมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา วิทยาเขตร้อยเอ็ด และท าให้ข้าพเจ้าได้มีโอกาสเข้า
มาศึกษาในทีน่ี้ 
  ขอขอบคุณ พระครูวิจิตรปัญญาภรณ์, ผศ.ดร. อาจารย์ที่ปรึกษา และ ดร.วิมลพร สุวรรณ
แสนทวี ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าตลอดจนตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่อย่าง
ดีตลอดมา ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบคุณ ดร.วิมลพร สุวรรณแสนทวี นายบัญชา สุดบนิด และ ดร.คณัฐชนน จันทร์ฟ้า
เลื่อม ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยที่ ได้กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าตลอดจนตรวจ
แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่งตลอดมา ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ 
เป็นอย่างยิ่งไว้ ณ โอกาสนี้ 
  ขอขอบคุณเพ่ือนนักศึกษาสาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกท่านที่ส่งเสริมให้ค าแนะน า
ตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผู้ที่ให้ความร่วมมือช่วยเหลืออีกหลายท่าน ซึ่งผูวิจัยไม่สามารถกล่าวถึงในที่นี้
ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านไว้ ณ ที่นี้ด้วย 
  คุณค่าคุณูปการทั้งหลายที่ไดรับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญ  ูกตเวทิตาแด่
บิดา มารดา และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน 
 
 

ภิญญา  อนุพันธ์ 
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สารบัญค าย่อ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ต าราที่ผู้วิจัย ได้ศึกษาค้นคว้า หลักค าสอนในพระพุทธปรัชญาเถรวาท
เป็นข้อมูลอ้างอิงจาก พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. 2539 อันเป็น
คัมภีร์ที่ส าคัญทางพระพุทธศาสนาเถรวาทในการค้นคว้า ซึ่งในการอ้างอิงได้ใส่ชื่อค าย่อของคัมภีร์
ตามท่ีกล่าวมา ดังมีค าย่อและค าเต็ม ดังนี้ 
 
   ค าย่อ   ค าเต็ม 
   พระวินัยปิฎก 
   วิ.มหา.   =  วินยปิฏก มหาวิภงฺค  
   วิ.ภิกฺขุนี  =  วินยปิฏก ภิกฺขุนีวิภงฺค 
  
 ในการอ้างอิง พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬลงกรณราชวิทยาลัย โดยการอ้างอิงแบบ 
3 ตอน โดยการอ้างชื่อคัมภีร์ เล่ม / ข้อ / หน้า เช่น ที.สี. 9/102/95. หมายถึง พระไตรปิฎกทีฆนิกาย 
สีลกฺขนฺธวคฺค เล่มที่ 9 ข้อที่ 102 หน้า 95 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560 มาตรา 76 วรรคสาม บัญญัติให้รัฐพึง
จัดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรม เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐใช้เป็นหลักในการก าหนดประมวลจริยธรรม
ส าหรับเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานนั้น ๆ ซึ่งต้องไม่ต่ ากว่ามาตรฐานทางจริยธรรมดังกล่าว และ
มาตรา 258 ข. ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน (4) บัญญัติให้มีการปรับปรุง และพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐ เพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงาน
ของรัฐและสามารถเจริญก้าวหน้าได้ ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคลมี
ความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท า ในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตัวมีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการ
บริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ มีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐ
จากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา (มณเฑียร โสภณ, 2562, หน้า 16-18) 
 งานบริหารบุคคลได้ก าหนดกรอบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเพ่ือตอบสนองภารกิจ
ของสถานศึกษาให้สามารถด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคล ได้อย่างคล่องตัว เป็นอิสระภายใต้
กฎหมายระเบียบตามหลักธรรมาภิบาลให้ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา  
มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและ ก้าวหน้าใน
วิชาชีพ ซึ่งจะมีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยผู้บริหารสถานศึกษาจึง
ต้องด าเนินการตามภารกิจหลักคือ การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุ 
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและรักษาวินัย และการออกจากราชการ  
แต่งานบริหารบุคคลเป็นงานที่ซับซ้อน เนื่องจากเป็นงานที่ต้องปฏิบัติกับบุคคลหลายคนที่มีความ
แตกต่างกันทั้งด้านความรู้ความสามารถอันเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของแต่ละบุคคล และปัจจัยที่ส าคัญอีก
ประการคือบุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตที่มีจิตใจ มีอารมณ์ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจะประสบปัญหาต่างๆ
แตกต่างกันไป เช่น ปัญหาด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ ง การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและรักษาวินัย และการออกจาก
ราชการ ซึ่งสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2551, หน้า 50) ที่ระบุว่า
ปัญหาในการบริหารงานบุคลไว้ได้แก่ ปัญหาการวางแผนการบริหารบุคคล ปัญหา การสรรหาและการ
แต่งตั้งบุคคล ปัญหาการพัฒนาบุคคล ปัญหาการประเมินการปฏิบัติงาน ปัญหาการให้บุคคลพ้นจาก
งานและปัญหาการควบคุม ก ากับ ติดตาม และการนิเทศบุคคล 
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 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 เป็นหน่วยงานที่ขึ้นตรงต่อ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ด าเนินการจัดการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา 
ปัจจุบันมีโรงเรียนในสังกัด 230 โรงเรียน จากแผนพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2566 ผลการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ด้านปัจจัยความสามารถของบุคคล พบว่า 1) บุคลากรขาดความรู้
ด้าน ICT 2) ครูขาดเทคนิควิธีการสอนที่หลากหลาย 3) ครูและบุคลากรขาดความรู้ความช านาญ 
4) ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในบางสาขา 5) ขาดแรงจูงใจในการท างาน 6) ขาดขวัญก าลังใจ  
7) ไม่มีเครือข่ายการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้านบุคลากร (Staff Factors) พบว่า 1) ครูสอนไม่
ตรงสาขาที่เรียนจบและสอนไม่ตรงตามความถนัด 2) ครูไม่พัฒนาตนเอง ไม่แสวงหาความรู้ที่ทันสมัย  
3) ครูส่วนหนึ่งไม่มีความรู้ด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และการสื่อสารที่ทันสมัย 4) บุคลากรขาดการ
พัฒนาในงานที่รับผิดชอบ 5) ขาดทักษะการวิเคราะห์ข้อมูลและการประเมินเพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถของตน 6) บุคลากรขาดขวัญและก าลังใจ (แผนพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2566) 
 การศึกษาสภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยเล็งเห็นว่าหลักสาราณียธรรม 6 คือ 
ธรรมอันท าให้ระลึกถึงกัน ท าให้รักกัน ท าให้เคารพกัน ท าให้สงเคราะห์กัน ท าให้ไม่ทะเลาะวิวาทกัน 
ท าให้สามัคคีกัน ท าให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีอยู่ 6 ประการ ได้แก่ 1) เมตตากายกรรม การอยู่
ด้วยกันด้วยการกระท าดีต่อกัน ไม่เบียดเบียนท าร้ายกัน 2) เมตตาวจีกรรม หลักการทูตการเจรจา
เพ่ือให้การสื่อสารเข้าใจกัน ไม่กล่าวร้ายเสียดสีกันเพ่ือให้เกิดความขัดแย้ง 3) เมตตามโนกรรม  
ให้ความเคารพในความคิดเห็นซึ่ งกันและกัน  มุ่ งเน้น ในการสร้างความร่วมมือร่วมใจกัน  
4) สาธารณโภคี การแบ่งปันในสิ่งของที่ได้มาโดยชอบธรรมช่วยแก้ไขหรือลดความขัดแย้งมิให้เกิด
ช่องว่างระหว่างชนชั้นมากนัก 5) สีลสามัญญตา ความประพฤติรักษาระเบียบวินัยข้อบังคับที่ก าหนด
ไว้ ขจัดการเอารัดเอาเปรียบระหว่างสมาชิกในองค์กรและ 6) ทิฏฐิสามัญญตา ความเชื่อมั่นยึดถือใน
หลักการที่ร่วมกันหรือสอดคล้องไปกันได้ จะลดความเห็นแก่ตัวลงและยอมรับนับถือความคิดเห็นของ
กันและกัน (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2546) เป็นหลักธรรมส าหรับการเสริมสร้างความ
สามัคคีและความเป็นปึกแผ่นให้เกิดขึ้นในสังคม อันจะน ามาซึ่งความสุข ความสันติ ความมั่นคง และ
ความเจริญก้าวหน้าทั้งหลายทั้งปวง เป็นหลักธรรมที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมาความสนใจที่จะท าการศึกษา วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตาม 
หลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 1 เพ่ือที่จะได้น าผลการวิจัยไปใช้ในการแก้ไขปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลตาม
หลักธรรมสาราณียธรรม 6 ให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและส่วนรวมต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่ง ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1         
 

1.3 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
 บุคลากรที่มีต าแหน่ง ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
การการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 แตกต่างกัน 
   

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  1) การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ตามแนวคิดของนัก
การศึกษา และนักวิชาการศึกษา รวมทั้งแนวทางการด าเนินงานในหน่วยงานประกอบด้วย 
กระทรวงศึกษาธิการ (2550), นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2551), จอมพงศ์ มลคลวานิช (2555),  
พงศ์ศรัณย์ จันทร์รัตน์ (2556), จิตตินันท์ นันทไพบูลย์ (2557), ปาริชาติ สติภา (2558) และ  
ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559) สรุปได้ 5 ด้าน ได้แก่  
   1. การวางแผนอัตราก าลัง  
   2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
   3. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
   4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
   5. การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา   
  2) หลักสาราณียธรรม 6 คือ 
   1. เมตตากายกรรม 
  2. เมตตาวจีกรรม 
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  3. เมตตามโนกรรม 
  4. สาธารณโภคี 
  5. สีลสามัญญตา 
  6. ทิฎฐิสามัญญตา 
 1.4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
  1.4.2.1 ประชำกร ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย ได้แก่ ผู้บริหำรและครูผู้สอน โรงเรียน
ในส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ปีการศึกษา 2565 จ านวน 2,566 คน 
ประกอบด้วยผู้บริหาร 238 คน และครูผู้สอน 2,328 คน  
  1.4.2.2 กลุ่มตัวอย่ำง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นผู้บริหารและครูผู้สอน 
โรงเรียนในสังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดขนาด
ของกลุ่มตามตารางของ (Krejcie and Morgan, 1970, อ้างถึงใน พรรณี ลีกิจวัฒนะ 2554, หน้า 80) 
และเลือกวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Purposive Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 335 คน   
  1.4.2.3 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ  เพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์งานวิจัยครั้งนี้  ผู้บริหาร
สถานศึกษา 3 คน และหัวหน้าฝ่ายงานบริหารบุคคล 3 คน ในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดีด้านงาน
บริหารบุคคลจากโรงเรียนคุณธรรม สพฐ. ระดับ 3 ดาว รวม 6 คน 
 1.4.3 ด้ำนสถำนที่  
  พ้ืนที่ศึกษา ได้แก่ สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 จ านวน 230  โรงเรียน 
 1.4.5 ระยะเวลำ 
   ปีการศึกษา  2565 
 

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับจำกงำนวิจัย  
 ผู้บริหารสถานสังกัดส านั กงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
ได้สารสนเทศ เพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติในก าหนดนโยบายของการบริหารงานบุคคล และแนวทาง
การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา  
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1.6 ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
  งานวิจัยครั้งนี้เกิดความเข้าใจตรงกัน จึงขอก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะต่าง ๆ ไว้ดังต่อไปนี้ 
 1.6.1 กำรบริหำรงำนบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับงานบุคคล  

เพ่ือให้ได้บุคลากรมีประสิทธิภาพสูงสุดและคงอยู่กับองค์กร พร้อมทั้งการพัฒนาคุณภาพและฝีมือใน

การท างาน เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีการประเมินผลงาน ตลอดจนท าให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่

ด้วยความพึงพอใจ มีความสุข เพ่ือให้องค์การบังเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามความมุ่งหมาย  

  1.6.2 หลักสำรำณียธรรม 6 หมายถึง หลักธรรมในพุทธศาสนา ที่มุ่งเน้นการสร้างความสงบ
สุข สร้างความสมัครสมานสามัคคี โดยการช่วยเหลือกิจธุระของผู้ร่วมคณะด้วยความเต็มใจ กล่าว
วาจาและแสดงกิริยาอาการสุภาพคารพนับถือกัน ช่วยบอกแจ้งสิ่งที่เป็นประโยชน์ สั่งสอน แนะน า
ตักเตือนด้วยความหวังดี ทั้งต่อหน้าและลับหลัง ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของพุทธวิธีการบริหาร อันเป็น
แนวทางที่ดีที่ควรน ามาปฏิบัติ เพ่ือท าให้เกิดผลที่ดีแก่ชุมชนและเพ่ือนร่วมงาน ประกอบด้วย  
1)เมตตากายกรรม 2)เมตตาวจีกรรม 3)เมตตามโนกรรม 4)สาธารณโภคิตา 5)สีลสามัญญตา และ  
6)ทิฏฐิสามัญญตา 
 1.6.3 กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 หมายถึง กระบวนการด าเนินงานที่
เกี่ยวข้องกับงานบุคคล  เพ่ือให้ได้บุคลากรมีประสิทธิภาพสูงสุดและคงอยู่กับองค์กร พร้อมทั้งการ
พัฒนาคุณภาพและฝีมือในการท างาน เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีการประเมินผลงาน ตลอดจน
ท าให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความพึงพอใจ มีความสุข เพ่ือให้องค์การบังเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ตามความมุ่งหมาย ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
3) การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้น เงิน เดือน 4) การประเมินผลการปฏิบัติ งาน และ  
5) การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา   
  1) กำรวำงแผนอัตรำก ำลัง หมายถึง เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการวางแผนในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่ชัดเจน  มีการจัดสรรทรัพยากร (สาธารณโภคิตา) สอดคล้อง
อัตราก าลัง มีการจัดท าคู่มือ (สีลสามัญญตา) ระเบียบปฏิบัติในต าแหน่งต่างๆ และก าหนดต าแหน่ง
งานโดยยึดประโยชน์ทางราชการ และสถานศึกษามีการติดตามประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ ด้วยความ
เป็นกลัยาณมิตร (เมตตาวจีกรรม) จัดหาก าลังคนตามความต้องการไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณ และ
คุณภาพ โดยการคาดคะเนความจ าเป็นในอนาคต (เมตตากายกรรม) 
  2) กำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การก าหนดหลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากร 
(สีลสามัญญตา) ตามขั้นตอน คือ มีการประชาสัมพันธ์ แนะน าแนวทาง (เมตตาวจีกรรม) ก าหนด
ระยะเวลาการสรรหาบุคลากร มีการด าเนินการสอบข้อเขียนภาคความรู้ ความสามารถในการ
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ปฏิบัติ งาน สอบสัมภาษณ์  โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนที่ มีคุณสมบัติสมัครได้อย่ างยุติ ธรรม  
(ทิฎฐิสามัญญตา) 
  3) กำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเลื่อนขั้นเงินเดือน หมายถึง การจัดท าข้อมูลสารสนเทศ
ในด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการเลื่อนขั้น
เงินเดือน (สีลสามัญญตา) เพ่ือด าเนินการประชุมการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เป็นไปด้วยความโปร่งใส่
สามารถตรวจสอบได้ โดยมีการประเมินด้วยวิธีที่เป็นกลัยณมิตร เพ่ือให้เกิดการพัฒนาต่อไป (เมตตา
กายกรรม, เมตตาวจีกรรม) 
  4) กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง การด าเนินการการประเมินผลการ
ปฏิบัติ งานของข้าราชการครู  และบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์  ก.ค.ศ. ก าหนด 
(สีลสามัญญตา, เมตตามโนกรรม) ด าเนินการประเมินแบบกัลยาณมิตร (เมตตาวจีกรรม) รวมรวม
ข้อมูลสารสนเทศด้านผลการประเมินอย่างเป็นระบบ มีการจัดท ารายงานในการประเมินผล  
ตามระเบียบชัดเจนน าเสนอข้อมูลที่ได้ด้วยความโปร่งใส (สีลสามัญญตา) 
  5) กำรพัฒนำข้ำรำชกำรครู หมายถึง การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาหมายถึง การพัฒนาสนับสนุน และส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อย่างเท่า
เทียมกัน ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาและแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง(เมตตากายกรรม) จัดท าโครงการ
หรือกิจกรรม จัดสัมมนาทางวิชาการ (ทิฎฐิสามัญญตา) เพ่ือให้บุคลากรเข้าฝึกอบรมรวมถึงสนับสนุน
การศึกษาดูงานนอกสถานที่ โดยสถานศึกษามีการติดตามประเมินผลหลังการพัฒนาบุคลากร 
ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการพัฒนาแก่บุคลกรอย่างเป็นกัลยาณมิตรด้วยความเสมอเท่าเทียมกัน (เมตตา
กายกรรม, เมตตามโนกรรม) 
 1.6.4 ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา 
และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา และรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 1.6.5 ครูผู้สอน หมายถึง บุคลากรครูต่าง ๆ ได้แก่ ข้าราชการครู ครูผู้ช่วย ครูอัตราจ้าง  
ครูพ่ีเลี้ยง ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 1 
  1.6.6 ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 หมายถึง หน่วยงานที่ท า
หน้าที่ก ากับดูแลโรงเรียนที่จัดการศึกษาในระดับปฐมวัย ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้ น  ดู แล พ้ื นที่ จั งห วัด ร้อย เอ็ ด  7  อ า เภ อ  ได้ แก่  เมื อ งร้ อย เอ็ด , จตุ ร พั กตรพิมาน , 
ธวัชบุรี, ศรีสมเด็จ, จังหาร, เชียงขวัญ และทุ่งเขาหลวง  
  1.6.7 ต ำแหน่ง หมายถึง ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศึกษา และ  
2) ครูผู้สอน 



7 
 

  1.6.8 ระดับกำรศึกษำ หมายถึง คุณวุฒิสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม 
ได้แก่ 1) ปริญญาตรี และ 2) สูงกว่าปริญญาตรี  
  1.6.9 ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน หมายถึง ระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) 1 - 5 ปี, 2) 6 – 10 ปี และ 3) 11 ปี ขึ้นไป 
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บทท่ี 2 
เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  ในการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
และ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
 2.1 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา  
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 2.3 หลักสาราณียธรรม 6 
 2.4 การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
 2.5 สภาพพ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย  
 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับกำรบริหำรสถำนศึกษำ 
 2.1.1 ควำมหมำยกำรบริหำร 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ดังนี้ 
 สมศักดิ์ คงเที่ยง (2542, หน้ำ 1) ได้กลววา การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลายๆ อย่าง
ที่บุคคลร่วมกันก าหนดโดยใชกระบวนอย่างมีระบบ และใชทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่าง ๆอย่าง
เหมาะสม 
 ภำรวิดำ ธำรำศรีสุทธิ และวิบูลย์โตวณะบุตร (2542, หน้ำ 2) ได้กล่าวถึง การบริหารว่า
หมายถึง ศิลปะในการท าให้สิ่งต่าง ๆ ได้รับการกระท าจนเป็นผลส าเร็จ กล่าวคือผู้บริหารไม่ใช่เป็นผู้
ปฏิบัติแต่เป็นผู้ใช้ศิลปะ ท าให้ผู้ปฏิบัติท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือกแล้ว 
 ปรัชญำ เวสำรัชช์ (2543) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารไว้ว่า เป็นกลไกการ
ท างานของหน่วยงานใด ๆ ไม่ว่ารัฐบาลระบบราชการหรืออะไรก็ตามที่มีรูปแบบการบริหารจัดการที่ดี
โดยพิจารณาถึงเรื่องหลักๆ ได้แก่หลักการที่ดีวิธีการที่ดี และผลลัพธ์ที่ดีมีคุณภาพด้วยคือจะต้องมี
ประสิทธิภาพมีประสิทธิผลเป็นธรรมโปร่งใสและมีความรับผดิชอบ 
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 สมยศ นำวีกำร (2544, หน้ำ 18) ได้ ให้ความหมายของการบริหารว่า หมายถึง
กระบวนการของการวางแผน การจัดองค์การการสั่งการ และการควบคุมก ากับ ความพยายามของ
สมาชิกขององค์การและใช้ทรัพยากรอ่ืน ๆ เพ่ือความส าเร็จขององค์การที่ก าหนดตามเป้าหมายของ
องค์การที่ก าหนดไว้ ลักษณะที่ส าคัญของการบริหาร 8 ประการ ดังนี้ 
  1. การบริหารเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งมิใช่บุคคลหนึ่งบุคคลใด หรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งถ้าจะ
กล่าวถึงบุคคลผู้ท าหน้าที่บริหารนั้น ก็เรียกว่า ผู้บริหาร 
  2. การบริหารเป็นงานที่มีจุดหมาย ทั้งนี้ หมายความว่า ในการบริหารงานนั้นจ าเป็นต้อง
มีการก าหนดวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายไว้ก่อน ไม่ว่าจะก าหนดไว้อย่างชัดเจนหรือไม่ก็ตามส่วนการ
บริหารนั้นจะเป็นแนวทางในการด าเนินงานให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
  3. การบริหารเป็นแนวทางส าคัญที่มีอิทธิพลต่อสังคมภายใน และภายนอกองค์กร 
ดังเช่น ถ้าผู้บริหารต้องการจะปรับปรุงวิธีปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นก็อาจท าได้โดยการจัดหา
เครื่องจักร เครื่องมืออันทันสมัยมาใช้ จัดการฝึกอบรมคนงานให้มีความสามารถยิ่งขึ้น ซึ่งจะเป็นผลดี
ต่อองค์กรและผู้ปฏิบัติงานด้วย ตัวอย่างผลกระทบต่อสังคมภายนอก เป็นต้นว่า ถ้าองค์ กรนั้น ๆ มี
นโยบายที่จะท าประโยชน์ต่อสังคม เช่น ส่งเสริมการศึกษาในชุมชนโดยให้ทุนการศึกษา หรือองค์กร
บางแห่งอาจไม่น าพาต่อความเดือดร้อนร าคาญซึ่งองค์การของตนก่อขึ้น เช่น สิ่งเหล่านี้ย่อมเป็นผล
ของการบริหารอันมีอิทธิพลต่อชีวิตมนุษย์ และสิ่งแวดล้อม 
  4. การบริหารเป็นเรื่องเกี่ยวกับความสามารถของกลุ่มคน ธุรกิจก่อตั้ งขึ้น หรือ
ด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์โดยกลุ่มคนมิใช่เป็นความสามารถของบุคคลใดบุคคล
หนึ่งเพียงบุคคลเดียวเท่านั้น ทั้งนี้เพราะว่าคนเราย่อมมีขอบเขตความสามารถจ ากัดทั้งด้านก าลังกาย
ก าลังสมอง และเวลา จึงจ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากบุคคลมาช่วยกัน 
  5. การบริหารจะได้รับผลส าเร็จด้วยดีโดยการร่วมแรงร่วมใจของบุคคลอ่ืน ๆ 
นอกเหนือไปจากเจ้าของธุรกิจ ทั้ งนี้ เนื่องจากบรรดาเจ้าของ เช่น ผู้ถือหุ้นอาจไม่มีเวลาหรือ
ความสามารถในการบริหารจึงต้องจัดหาผู้อื่นที่มีความสามารถในการบริหารให้มาบริหารในองค์กร 
  6. การบริหารจะด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพได้โดยการใช้ความรู้ ความช านาญและ
ฝึกฝนอบรมทางด้านบริหารโดยเฉพาะ จึงเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า การบริหารเป็นวิชาชีพอย่าง
หนึ่ง ผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหารสูงสุดไม่จ าเป็นต้องมีความรู้ทางเทคนิคในการปฏิบัติโดยตรงแต่
ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความช านาญในการบริหารอันได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ ฯลฯ 
  7. การบริหารเป็นสิ่งที่ไม่มีตัวตน ไม่สามารถมองเห็นได้แต่สิ่งที่จะแสดงให้เห็นว่าการ
บริหารด าเนินไปอย่างไรได้ผลดีหรือไม่เพียงใดนั้น ก็คือผลงาน เพราะว่าผลงานจะเป็นเครื่องวัด
ความสามารถทางการบริหาร 
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  8. เจ้าของธุรกิจไม่จ าเป็นต้องท าหน้าที่ผู้บริหารเสียเอง โดยทั่วไปแล้ว (ยกเว้น องค์กร
ขนาดเล็ก) คณะผู้บริหารมักจะเป็นกลุ่มบุคคลอ่ืน ๆ ที่มีความสามารถทางการบริหารท าหน้าที่ในนาม
ของเจ้าของธุรกิจ 
 สุรัสวดี รำชกุลชัย (2546, หน้ำ 3) ได้กลาวถึง การบริหารหรือการจัดการทามกลางการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในยุคสังคมความรู้ และสังคมข่าวสารด าเนินอยู่ด้วยความระมัดระวัง และต้อง
ใชความพยายามทุกด้านเพ่ือปรับกลยุทธใหสอดคลองกับสภาพการณ และพลิกจากวิกฤตเป็นโอกาส 
พรอมฟนฝ่าใหองคการ หรือธุรกิจนั้นด าเนินได้อย่างต่อเนื่อง บรรลุวัตถุประสงคที่ก าหนดไว ซึ่งการ
บริหาร และการบริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษย์ทีเป็นสัตวสังคมซึ่งจะตองอยู่
รวมกันเป็นกลุมโดยมีผู้น ากลุ่มและมีแนวทาง หรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุ มเพ่ือใหเกิด
ความสุข และความสงบเรียบร้อยดังนั้นจึง 
 ธีระ รุญเจริญ (2546, หน้ำ 10) ได้ให้ความหมาย การบริหารว่า การบริหาร หมายถึง 
ความหมายที่จะใช้ทรัพยากรให้มีประโยชน์มากที่สุด และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ เมื่อพิจารณาในเชิงระบบแล้วจะเห็นว่า การบริหารเป็น เรื่องของขั้นตอนระหว่าง
ทรัพยากรกระบวนการและผลผลิต ส าหรับทรัพยากรนั้นอาจครอบคลุมไปถึง คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์
การจัดการส่วนผลผลิตนั้นย่อมมุ่งตรงไปที่ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุณภาพหรือกา ไรทั้งนี้ผลผลิต
จะเป็นไปได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ย่อมข้ึนอยู่กับกระบวนการหรือวิธีการที่จะน ามาใช้ในการบริหาร 
 สันติ บุญภิรมย์ (2552, หน้ำ 42) ได้ให้ความหมายการบริหารว่าการบริหารหมายถึงการ
ด าเนินการร่วมกันของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้โดย
ใช้ปัจจัยต่าง ๆ มามีส่วนร่วมสนับสนุนในการด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 จรุณี เก้ำเอ้ียน (2556, หน้ำ 12) กล่าวว่า ความหมายของการบริหารในภาษาอังกฤษมีค า
ที่ใช้อยู่ 2 ค า คือ ค าว่า Administration และ Management การใช้ค าว่า Administration นิยม
น าไปใช้ในทางการบริหารราชการ ส่วนค าว่า Management นิยมใช้ในทางการบริหารธุรกิจ แต่
อย่างไรก็ตามค าสองค านี้ อาจใช้แทนกันได้และหมายถึง การบริหารจัดการ ซึ่งความหมายดังกล่าวไม่
แตกต่างกันเมื่อมองในแง่ของการบริหารจัดการศึกษา การบริหารจะเน้นค าว่า Administration 
มากกว่า Management 
 พิทยำ บวรวัฒนำ (2556) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารว่า เป็นการน าเอา
กฎหมายและนโยบายต่างๆ ไปปฏิบัติให้เกิดผลซึ่งเป็นหน้าที่ของข้าราชการที่ต้องท างานด้วยความเต็ม
ใจและความเท่ียงธรรมอย่างมีประสิทธิภาพตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
 สมพงษ์ เกษมสิน (2556) ได้ให้ความเห็นว่า "การบริหาร" เป็นการใช้ศาสตร์และศิลป์  
การน าเอาทรัพยากรการบริหาร (Administrative Resource) มาประกอบกับกระบวนการบริหาร
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(Process of Administration) ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเห็นว่าการ
บริหารมีลักษณะเด่นอยู่หลายประการดังนี้ 
  1. การบริหารย่อมมีวัตถุประสงค์ 
  2. การบริหารอาศัยปัจจัยบุคคลเป็นองค์ประกอบส าคัญ 
  3. การบริหารต้องใช้ทรัพยากรการบริหารเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐาน 
  4. การบริหารมีลักษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการ 
  5. การบริหารเป็นการด าเนินการร่วมกันของกลุ่มบุคคล 
  6. การบริหารอาศัยความร่วมมือร่วมใจของบุคคลฉะนั้นจึงต้องอาศัยความร่วมใจ
(Collective Mind) เพ่ือให้เกิดความร่วมมือของกลุ่ม (Group Cooperation) อันจะน าไปสู่พลัง
รวมกลุ่ม (Group Effort)ในอันที่จะท าให้ภารกิจบรรลุวัตถุประสงค์ 
  7. การบริหารมีลกัษณะการร่วมมือกันด าเนินการอย่างมีเหตุผล 
  8. การบริหารมีลักษณะเป็นการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
  9. การบริหารไม่มีตวัตน (Intangible) แต่มีอิทธิพลต่อความเป็นอยู่ของมนุษย์ 
 ศิริถี  อำสนำ (2557) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า เป็นกิจกรรมกลุ่มตั้งแต่สองคน 
ขึ้นไป ร่วมมือกันจัดการทรัพยากรที่เหมาะสม เพ่ือไห้บรรลุวัตถุประสงค์รวมกัน โดยใช้ทั้งศาสตร์ และ
ศิลป์ จัดการกระบวนการบริหารหรือหน้าที่การบริหาร ซึ่งประกอบด้วยการวางแผน (Planning) การ
จัดองค์การ (Organizing) การจัดคณ ะท างาน  (Staffing) การอ านวยการ (Directing) การ
ประสานงาน (Coordinating) การรายงาน (Reporting) และงบประมาณ (Budgeting) 
 สรุปได้วา การบริหารการ หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมกันด าเนินการเพ่ือ
พัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆด้าน นับตั้งแต่บุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ เจตคติพฤติกรรม 
คุณธรรม เพ่ือใหมีคานิยมตรงกันกับความตองการของสังคมโดยกระบวนการต่าง ๆที่อาศัยการ
ควบคุมจากสิ่งแวดลอมใหเกิดผลตอบุคคลและอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสมเพื่อใหบุคคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตนด าเนินชีวิตอยู่ 
 2.1.2 ควำมหมำยกำรบริหำรสถำนศึกษำ 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ดังนี้  การบริหารสถานศึกษาจะ
ใช้เรียกว่าการบริหารโรงเรียนตามที่เรียกแต่ก่อนก็ได้การบริหารสถานศึกษานั้นเป็นภารกิจที่ส าคัญยิ่ง
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องก าหนดแผนงานวิธีการตลอดจนขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้
อย่างมีระบบเพราะถ้าระบบบริหารภายในสถานศึกษาไม่ดีจะกระทบกระเทือนต่อส่ วนอ่ืน ๆ ของ
หน่วยงานได้ดังนั้นความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการบริหารสถานศึกษาจึงขึ้นอยู่กับสมรรถภาพ
ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส าคัญนักวิชาการด้านการศึกษาได้ให้นิยามหรือความหมายของการ
บริหารโรงเรียนไว้ดังนี้ 
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 นพพงษ์ บุญจิตรำดุลย์ (2550) ให้ความหมายการบริหารโรงเรียนไว้ว่าหมายถึงกิจกรรม
ต่างๆ ที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือ
หลายอย่างที่บุคคลร่วมก าหนดโดยใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบและใช้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิค
ต่าง ๆ ที่เหมาะสมผู้บริหารโรงเรียนมีภารกิจที่ต้องปฏิบัติทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียนในการ
ด าเนินงาน 5 ประการคือ 
  1.การให้โอกาสทางการศึกษาหรือปรับปรุงการศึกษาในโรงเรียนหรือบริหารงาน
วิชาการ 
  2.บริหารงานบุคลากรในโรงเรียน 
  3. บริหารงานเกี่ยวกับชุมชนและการประชาสัมพันธ์โรงเรียน 
  4. บริหารงานเกี่ยวกับอาคารสถานที่ธุรการการเงินและการให้บริการ 
  5. บริหารงานกิจการนักเรียน 
 วิโรจน์ สำรรัตนะ (2548) กล่าวว่าการบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการท างาน
ด้วยบุคคล และทรัพยากรในการจัดกระบวนการเรียนรู้เพ่ือให้ผู้เรียนและสังคมมีความเจริญงอกงาม
โดยการถ่ายทอดความรู้การฝึกการอบรมการสืบสวนทางวัฒนธรรมการสร้างสรรค์จรรโลง
ความก้าวหน้าทางวิชาการการสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัดการสิ่งแวดล้อมสังคมการเรียนรู้ 
และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
 ทะนงศักดิ์ คุ้มไข่น้ ำ (2550) ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ว่าเป็นการ
ด าเนินงานของกลุ่มบุคคลเพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมให้มีความเจริญงอกงามในด้านต่าง ๆ และเป็น
สมาชิกท่ีดีมีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 กิติมำ ปรีดีดิลก (2543, หน้ำ 13) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การ
ด าเนินการทุกอย่างในสถานศึกษา ตั้งแต่การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคลการบริหารงาน
อาคารสถานที่ การบริหารงานธุรการและการเงิน การบริหารงานกิจการนักเรียนและนักศึกษาและ
งานด้านความสัมพันธ์กับชุมชน 
 สมคิด บำงโม (2544, หน้ำ 153) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง แหล่ง
พัฒนาประชากรของประเทศที่ส าคัญยิ่ง เป็นงานที่ใช้ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์จานวนมากมายหากการ
จัดการบริหารงานในโรงเรียนขาดประสิทธิภาพ ผลผลิตของโรงเรียน คือ นักเรียนที่ส าเร็จออกไปย่อม
มีประสิทธิภาพต่ า ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาประเทศย่อมล่าช้าตามไปด้วย 
 กิตติ เพ็งนู (2550, หน้ำ 4) ได้กล่าวว่า จากการกระจายอ านาจตามเจตนารมณ์ของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่2) พ.ศ. 2545 และ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษา 2546 ซึ่งท าให้สถานศึกษาสามารถบริหาร
ตนเองได้อย่างอิสระ 
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 มนทิพย์ ทรงกิติพิศำล (2552, หน้ำ 33) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การ
จัดการส่งเสริม ช่วยเหลือกันของผู้ที่เกี่ยวข้องที่จะผลักดันให้แผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 
 บังอร จันกรม (2552, หน้ำ 26) ได้สรุปความหมายของ ค าว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง กระบวนการที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ ของกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาได้ร่วมกันปฏิบัติ เพ่ือ
เป็นการพัฒนากระบวนกรท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายโรงเรียนตั้งไว้ ประกอบด้วยการ
บริหาร 4 ด้าน คือการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการ
บริหารงานทั่วไป ทั้งนี้เพ่ือการพัฒนาศักยภาพของโรงเรียนและผลผลิตของโรงเรียน คือ นักเรียนที่
ส าเร็จการศึกษาอย่างมีคุณธรรม และได้รับการยอมรับจากภายนอกและถายในอย่างแท้จริง    
 สมคิด มำวงศ์ (2554, หน้ำ 11)  ได้สรุปว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึงการ
ด าเนินการในกิจกรรมต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาในทุกด้าน ที่เกิดจากบุคลากรหลายๆ คน 
ร่วมมือกันบริหารจัดการ โดยใช้กระบวนการอย่างมีประสิทธิภาพ อาศัยวิธีการจัดการองค์กรที่
เหมาะสม และสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาหรือหน่วยงานแต่ละแห่งจากแนวคิดในการบริหาร
สถานศึกษา 
 ยุกตนันท์  หวำนฉ่ ำ (2555, หน้ำ 11) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการท างานโดยมีผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบในสถานศึกษาที่
ด าเนินการ 4 ด้าน คือ การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการ
บริหารทั่วไป  
 มะลิวรรณ เพชรประดิษฐ์ (2556, หน้ำ 19) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานของกลุ่มบุคคลที่มีผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้ก ากับดูแลการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบในด้านการบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารบุคคล การบริหารทั่วไป โดย
มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บริการทางการศึกษาแก่ประชาชนทั่วไปให้มีการศึกษาอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
โดยผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องน าความรู้ความสามารถที่ตนเองมีอยู่น าหลักการทฤษฎีมาใช้ในการ
บริหารสถานศึกษา 
 เสำวนีย์ นุชรังค์ (2559, หน้ำ 19) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การท างาน
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบในสถานศึกษาที่ด าเนินการ 4 ด้าน คือ การ
บริหารงานวิชาการการบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป เพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่สถานศึกษาได้ก าหนดไว้ โดยใช้ศาสตร์และศิลป์ในการปฏิบัติงานบริหารตาม
แผนที่ก าหนดไว้ที่มีผู้ร่วมกันด าเนินการตั้งแต่สองคนขึ้นในการท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งภายใต้
ระเบียบและกฎเกณฑ์ โดยการใช้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างคุ้มค่าและเหมาะสม 
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 มูนำ จำรง (2560, หน้ำ 30) การบริหารสถานศึกษา หมายถึง แนวทางการปฏิรูป
การศึกษา มุ่งหวัง ยกระดับการศึกษาของชาติให้ได้มาตรฐานและจัดการศึกษาได้อย่างทั่ วถึง มี
คุณภาพโดยได้บัญญัติให้มี การกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล และ งานบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และ
สถานศึกษาในเขตพ้ืนที่ การศึกษาโดยตรง เพื่อความยืดหยุ่นและความรวดเร็วในการบริหารจัดการให้
องค์การมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล  
  สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการท างานโดยมีผู้บริหารสถานศึกษา
ปฏิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบ พัฒนากระบวนกรท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายโรงเรียนตั้ง
ไว้ ประกอบด้วยการบริหาร 4 ด้าน การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล
และการบริหารงานทั่วไป  
 2.1.3 ควำมส ำคัญของกำรบริหำรสถำนศึกษำ 
  งานวิชาการ เป็นหัวใจของโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษา ส่วนงานด้านการบริหาร
บุคคลด้านการบริหารงานงบประมาณ และการบริหารงานทั่วไป เป็นองค์ประกอบที่จะท าให้
หน่วยงานทางการศึกษาด าเนินไปด้วยความราบรื่นเท่านั้น ผู้บริหารสถานศึกษาทุกคนควรจะ
รับผิดชอบเป็นผู้ น าของครูในด้านวิชาการเป็น อันดับแรก เพราะหน้ าที่ ของโรงเรียนหรือ
สถาบันการศึกษาทุกแห่ง คือ การให้ความรู้แก่นักเรียนในด้านวิชาการ โดยการท างานร่วมกับครู 
กระตุ้นเตือนครูให้ค าแนะน าครู และประสานงานให้กับครูทุกคนท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพใน
การสอน งานวิชาการเป็นงานหลักของการบริหารสถานศึกษา ไม่ว่าสถานศึกษาจะเป็นประเภทใด 
มาตรฐานและคุณภาพของสถานศึกษาจะพิจารณาได้ จากผลงานด้านวิชาการ เนื่องจากงานวิชาการ
เกี่ยวข้องกับหลักสูตร การจัดโปรแกรมการศึกษา และการจัดการเรียนการสอน ซึ่งเป็นหัวใจของ
สถานศึกษาซึ่งอาจจะเก่ียวข้องทางตรงหรือทางอ้อม ก็อยู่ที่ลักษณะของงานนั้น 
  จรุณี เก้ำเอ้ียน (2557, หน้ำ 5 - 12) ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาในด้าน
วิชาการ ดังนี้การบริหารงานด้านวิชาการ เป็นงานที่มีความส าคัญในการบริหารและต้องจัดระบบงาน 
ให้รัดกุมมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะงานวิชาการเป็นหัวใจของสถาบันการศึกษาทุก
ระดับไม่ว่าจะเป็นระดับมหาวิทยาลัยหรือระดับสถานศึกษา การที่จะดูว่าสถาบันใดมีมาตรฐานก็มักจะ
เอาผลงานทางวิชาการเป็นส าคัญ งานวิชาการจะสัมฤทธิ์ผลเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับบทบาทของผู้บริหาร
ว่าจะเอาจริงเอาจังกับการบริหารงานวิชาการเพียงใด มาตรฐานและคุณภาพจะพิจารณาได้จาก
ผลงาน  ด้านวิชาการที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตร การจัดโปรแกรมการศึกษา และการเรียนการสอน การ
บริหารงานวิชาการจึงเป็นภารกิจหลักของผู้บริหารสถานศึกษา ที่ต้องค านึงถึงมาตรฐานคุณภาพ
การศึกษา หากผู้บริหารสามารถบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารต้องใส่ใจและตระหนักใน
ภารกิจนั้น ๆ รู้จักปรับปรุงตนเอง รู้และเข้าใจงานวิชาการอย่างท่องแท้ รวมทั้งพัฒนางานวิชาการให้
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ก้าวหน้าทันต่อการจัดการศึกษาในยุคปัจจุบันแล้วสถานศึกษานั้นจะได้รับความไว้วางใจ การยอมรับ
นับถือจากชุมชน สังคมอันจะน ามาซึ่งความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จต่อไปนอกจากนี้ ยังได้กล่าวถึง
หลักการบริหารงานวิชาการและวิธีการด าเนินงาน เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการบริหารซึ่งจะต้องมี
ความชัดเจน ดังต่อไปนี้ 
  1. ยึดหลักให้สถานศึกษาจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามกรอบหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและสอดคล้องกับสภาพปัญหา และความต้องการของชุมชนและสังคม
อย่างแท้จริงโดยมีครู ผู้บริหาร ผู้ปกครอง และชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 
  2. มุ่งส่งเสริมสถานศึกษาให้จัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด 
  3. มุ่งส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักสูตรกระบวนการเรียนรู้
รวมทั้งเป็นเครือข่าย และแหล่งการเรียนรู้ 
  4. มุ่งจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน โดยจัดให้มีดัชนีวัดคุณภาพการจัดหลักสูตร 
และกระบวนการเรียนรู้ และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาได้ทุกช่วงชั้น ทั้งระดับเขต
พ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 
  5. มุ่งส่งเสริมให้มีการร่วมมือเป็นเครือข่าย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพในการจัด 
และพัฒนาคุณภาพการศึกษาจากภาระงานดังกล่าวของสถานศึกษา ผู้บริหารจะต้องยึดหลักในการ
ท างานโดยเฉพาะหลักการบริหารงานวิชาการ เป็นแนวคิดเพ่ือปฏิบัติไปสู่ความส าเร็จในการ
บริหารงานวิชาการ จ าเป็นต้องมีหลักการที่ส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
   1. หลักการพัฒนาคุณภาพ (Quality Management) เป็นการบริหารงานเพ่ือน าไปสู่
ความเป็นเลิศทางวิชาการ องค์ประกอบของคุณภาพที่ เป็นตัวชี้วัด คือ ผลผลิตและกระบวนการเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลและผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ พัฒนาศักยภาพ เป็นที่ยอมรับของ
สังคมในระดับสากลมากขึ้น โดยอาศัยกระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา ได้แก่ การควบคุม
คุณภาพ การตรวจสอบคุณภาพ และการประเมินคุณภาพ 
   2. หลักการมีส่วนร่วม (Participation) การปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการบริหาร
ได้พัฒนามาอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอตลอดเวลา โดยทุกคนในหน่วยงานมีส่วนร่วมเสนอแนะและ
ปรับปรุงและพัฒนา หลักการมีส่วนร่วมต้องการให้ทุกคนได้ร่วมกันท างาน ซึ่งลักษณะของงานวิชาการ
ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่าย อาจด าเนินงานในรูปของคณะกรรมการวิชาการ ซึ่งจะมี
เป้าหมายการท างานร่วมกัน น าไปสู่คุณภาพมากยิ่งขึ้น การมีส่วนร่วมต้องเริ่มจาก การร่วมคิด ร่วมท า 
และร่วมประเมินผล เพราะในการบริหารงานวิชาการผู้บริหารไม่สามารถท าคนเดียวได้ ต้องอาศัย
ความรู้ความสามารถของบุคลากร นั่นคือ ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ทั้งในการร่วมคิด ร่วมวางแผนการท างาน ร่วมปฏิบัติเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน เช่น 
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    2.1 การร่วมคิด ร่วมคิดในกระบวนการท างานของฝ่ายต่าง ๆ ว่าจะมีการ
ด าเนินการอย่างไร มอบหมายงานให้แก่ใคร ต้องการผลลัพธ์แบบใด ใครเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องบ้าง 
    2.2 ร่วมท า ในการท างานผู้บริหารต้องให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหาร เพราะ
การท างานในสถานศึกษา ผู้บริหารไม่สามารถท าคนเดียวได้ต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากรทุกคน 
    2.3 ร่วมแก้ปัญหา ผู้บริหารต้องมีความชัดเจนในการท างานและเมื่อเกิดปัญหา
บุคลากรทุกคนต้องรับรู้ร่วมกันในปัญหา และหาวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกัน เพราะการท างานทุกที่ต้องมี
ปัญหาและอุปสรรคในการท างาน 
   3. หลักการ 3 องค์ประกอบ (3 - Es) ได้แก่ 
    3.1 หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การปฏิบัติตามแผนที่ก าหนดไว้ 
เป็นไปตามขั้นตอน และกระบวนการ มีปัญหาและอุปสรรคอย่างไรในขณะด าเนินการก็สามารถ
ปรับปรุงแก้ไขได้มีประสิทธิภาพเน้นไปที่กระบวนการ (Process) การใช้กลยุทธ์ และเทคนิควิธีต่าง ๆ 
ที่ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์มากที่สุด 
    3.2 หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ได้ผลผลิต (Outputs) ตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ตรงตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร มีความรู้ความสามารถ มีทักษะเพ่ิมขึ้น 
รวมทั้งการค านึงถึงประโยชน์ที่ได้รับ อย่างไรก็ตามมักใช้ค าสองค านี้ควบคู่กัน คือ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
    3.3 หลักประหยัด (Economy) หมายถึง การใช้เวลาน้อย การลงทุนน้อย การใช้
ก าลังหรือแรงงานน้อย โดยไม่ต้องเพ่ิมทรัพยากรทางการบริหาร แต่ได้ผลผลิตตามที่คาดหวัง ดังนั้น
การลงทุนในทางวิชาการจึงต้องค านึงถึงความประหยัดเช่นเดียวกัน ผู้บริหารจะใช้กลยุทธ์วิธีอย่างไรใน
การบริหารเพื่อพัฒนาคุณภาพ โดยอาศัยความประหยัดของบุคลากร งบประมาณ วัสดุและเทคโนโลยี 
และใช้เวลาน้อยอีกด้วย 
   สรุปในการบริหารสถานศึกษา ผู้บริหารต้องค านึงถึงหลักประสิทธิภาพที่มีการ
ปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้ หากมีปัญหาก็สามารถที่จะด าเนินการแก้ไขได้ นอกจากนี้ยังต้องใช้
ความรู้ความสามารถของบุคลากรในการบริหารจัดการ และต้องค านึงถึงประสิทธิภาพในการท างาน 
คือ ต้องประหยัดทรัพยากรทุกอย่างให้มากท่ีสุด โดยให้งานนั้นบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 2.1.4 ขอบข่ำยของกำรบริหำรสถำนศึกษำ 
 กระทรวงศึกษำธิกำร (2561) ได้ก าหนดขอบข่าย และภารกิจการบริหารและจัดการ
โรงเรียน 4 ด้านดังนี้ 
 1. การบริหารวิชาการ 
 แนวคิดของการบริหารวิชาการคืองานวิชาการเป็นภารกิจหลักของโรงเรียนตามที่
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุ่งให้
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กระจายอ านาจในการบริหารจัดการให้โรงเรียนมากที่สุดด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้โรงเรี ยนด าเนินการ 
โดยอิสระคล่องตัวรวดเร็วสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียนโรงเรียนชุมชนท้องถิ่นและการมีส่วน
ร่วมของทุกฝ่ายซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญให้โรงเรียนมีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการสามารถ
พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ตลอดจนการวัดผลประเมินผลรวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุน
การพัฒนาคุณภาพนักเรียนชุมชนท้องถิ่นได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  
 ขอบข่าย/ ภารกิจ 
  1.1 การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตร
ท้องถิ่น 
  1.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ 
  1.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
  1.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 
  1.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
  1.6 การวัดผลประเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
  1.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
  1.8 การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ 
  1.9 การนิเทศการศึกษา 
  1.10 การแนะแนว 
  1.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
  1.12 การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 
  1.13 กรประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค์กรอ่ืน 
  1.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน
สถานประกอบการและสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา 
  1.15 การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา 
  1.16 การคัดเลือกหนังสือแบบเรียนเพ่ือใช้ในสถานศึกษา 
  1.17 การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
 2. การบริหารงบประมาณ 
 แนวคิดของการบริหารงบประมาณของโรงเรียนมุ่งเน้นความเป็นอิสระในการบริหารจัดการ
มีความโปร่งใสคล่องตัวตรวจสอบได้ยึดหลักการบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณ
แบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของโรงเรียนรวมทั้งจัดหารายได้จาก
บริการมาใช้บริหารจัดการเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีขึ้นต่อผู้ เรียน 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) 
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 ขอบข่าย/ภารกิจ 
  2.1 การจัดท า แผนและเสนอของบประมาณ 
   2.1.1 การวิเคราะห์และพัฒนานโยบายทางการศึกษา 
   2.1.2 การท าแผนกลยุทธ์หรือแผนพัฒนาการศึกษา 
   2.1.3 การวิเคราะห์ความเหมาะสมการเสนอของบประมาณ 
  2.2 การจัดสรรงบประมาณ 
   2.2.1 การจัดสรรงบประมาณในโรงเรียน 
   2.2.2 การเบิกจ่ายและอนุมัติงบประมาณ 
   2.2.3 การโอนเงินงบประมาณ 
  2.3 การตรวจสอบติดตามประเมินผลและรายงานผลการใช้เงินและผลการด าเนินการ 
   2.3.1 การตรวจสอบการใช้เงินและผลการด าเนินการ 
   2.3.2 การประเมินผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน 
  2.4 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
   2.4.1 การจัดการทรัพยากร 
   2.4.2 การระดมทรัพยากร 
   2.4.3 การจัดหารายได้และผลประโยชน์ 
   2.4.4 กองทุนกู้ยืมเพ่ือการศึกษา 
   2.4.5 กองทุนสวัสดิการเพื่อการศึกษา 
  2.5 การบริหารการเงิน 
   2.5.1 การเบิกเงินจากคลัง 
   2.5.2 การรับเงิน 
   2.5.3 การเก็บรักษาเงิน 
   2.5.4 การจ่ายเงิน 
   2.5.5 การน าส่งเงิน 
   2.5.6 การกันเงินไว้เบิกเหลื่อมปี 
  2.6 การบริหารบัญชี 
   2.6.1 การจัดท าบัญชีการเงิน 
   2.6.2 การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
   2.6.3 การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชีทะเบียนและรายงาน 
  2.7 การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 
   2.7.1 การจัดท าระบบฐานข้อมูลสินทรัพย์ของโรงเรียน 
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   2.7.2 การจัดหาพัสดุ 
   2.7.3 การก าหนดรูปแบบรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะและจัดซื้อจัดจ้าง 
   2.7.4 การควบคมุดูแลบ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 
 3. การบริหารงานบุคคล 
 แนวคิดของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้โรงเรียน
สามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจและนโยบายของโรงเรียนเพ่ือด าเนินการด้านบริหารงาน
บุคคลให้เกิดความคล่องตัวและมีความอิสระภายใต้กฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทาง
ศึกษาได้รับการพัฒนามีความรู้ความสามารถมีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติมีความมั่นคง
และก้ าวหน้ าในวิชาชีพซึ่ งส่ งผลต่อการพัฒ นาคุณ ภาพการศึกษาของผู้ เรียน เป็ นส าคัญ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) 
 ขอบข่าย/ภารกิจ 
  3.1 การวางแผนอัตราก าลัง 
   3.1.1 การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลัง 
   3.1.2 การก าหนดต าแหน่ง 
   3.1.3 การขอเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู 
  3.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
   3.2.1 การด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการกรณีได้รับมอบอ านาจ 
   3.2.2 การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 
   3.2.3 การแต่งตั้งย้ายโอนครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.2.4 การบรรจุกลับเข้ารับราชการ 
   3.2.5 การรักษาราชการแทนและการรักษาการในต าแหน่ง 
  3.3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
   3.3.1 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.3.2 การเลื่อนข้ันเงินเดือนครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.3.3 การเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 
   3.3.4 การด าเนินการเก่ียวกับบัญชีถือจ่ายเงินเดือน 
   3.3.5 เงินวิทยฐานะและเงินตอบแทนอ่ืน 
   3.3.6 งานทะเบียนประวัติ 
   3.3.7 งานเครือ่งราชอิสริยาภรณ์ 
   3.3.8 การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
   3.3.9 การขอหนังสือรับรอง 
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  3.4 วินัยและการรักษาวินัย 
   3.4.1 กรณีวินัยไม่ร้ายแรง 
   3.4.2 กรณีวินัยร้ายแรง 
   3.4.3 การอุทธรณ์ 
   3.4.4 การร้องทุกข ์
   3.4.5 การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
  3.5 การออกจากราชการ 
   3.5.1 การลาออกจากราชการ 
   3.5.2 การออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม
ต่ ากว่าเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
   3.5.3 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป 
   3.5.4 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
   3.5.5 การใหอ้อกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
   3.5.6 กรณีมลทินมัวหมอง 
   3.5.7 กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาล 
 4. การบริหารทั่วไป 
 แนวคิดของการบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องการจัดระบบบริหารองค์กรและให้บริการ
การบริหารงานอ่ืน ๆ ให้บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยมีบทบาทหลักในการ
ประสานส่งเสริมสนับสนุนการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบมุ่ง
พัฒนาโรงเรียนให้ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสมส่งเสริมในการบริหารและการจัด
การศึกษาของโรงเรียนตามหลักการบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักโดยเน้นความโปร่งใส
ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคลชุมชนและองค์กรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) 
 ขอบข่าย/ ภารกิจ 
  4.1 การด าเนินงานธุรการ 
  4.2 งานเลขานุการคณะกรรมการโรงเรียนขั้นพ้ืนฐาน 
  4.3 งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
  4.4 การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
  4.5 การจัดระบบบริหาร 
  4.6 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  4.7 การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการงบประมาณบุคลากรและบริหารทั่วไป 
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  4.8 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
  4.9 การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
  4.10 การรับนักเรียน 
  4.11 การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัย 
  4.12 การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
  4.13 งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
  4.14 การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
  4.15 การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคลองค์กรหน่วยงานและ
สถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
  4.16 งานประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น 
  4.17 การจัดระบบการควบคุมในหน่วยงาน 
  4.18 งานบริการสาธารณะ 
  4.19 งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอ่ืน 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับกำรบริหำรงำนบุคคล  
 ได้มีผู้ให้นิยามเกี่ยวกับความหมายของการบริหารงานบุคคล เพ่ือใช้ในการสื่อความหมาย 
ให้เป็นที่เข้าใจตรงกัน ดังนี้  
 2.2.1 ควำมหมำยกำรบริหำรงำนบุคคล 
 เสนำะ ติเยำว์ (2544, อ้ำงถึงใน ประทีป โตสำรเดช, 2549, หน้ำ 15) กล่าวว่า การ
บริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดระเบียบและดูแลบุคคลให้ท างาน เพ่ือให้บุคคลใช้ประโยชน์และ
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด อันเป็นผลท าให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบ
ทางด้านการแข่งขันและได้รับผลงานมากที่สุด รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับสูงสุด และต่ าสุดรวมตลอดถึงการด าเนินการต่าง ๆ อันเกี่ยวข้องกับทุกคน
ในองค์การนั้น หรืออาจให้ความหมายตามรูปค าได้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นการบริหารงาน
ทางด้านการวางแผน ด้านการจัดรูปงาน ด้านการอ านวยการ และการควบคุมหน้าที่ต่าง ๆ ทางด้าน
บุคคลเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การของผู้ปฏิบัติงานทุกคน และสนองความต้องการของสังคม
อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมที่สุด เมื่อพิจารณาแง่ของวัตถุประสงค์อาจให้ค าจ ากัดความของ
การบริหารงานบุคคลว่า เป็นกระบวนการในการพัฒนาน าไปใช้และประเมินนโยบาย ระเบียบปฏิบัติ 
วิธีการ และโครงการที่เกี่ยวกับบุคคลในองค์การ 
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 พนัส หันนำคินทร์ (2549, หน้ำ 15) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดวาง
กระบวนต่าง ๆ ขององค์การเพ่ือประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความต้องการ
และความจ าเป็นเมื่อได้มาแล้วก็ต้องก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในอันที่จะบ ารุงรักษา ตอบแทนพัฒนา
ประเมินผลการท างาน ตลอดจนการก าหนดวิธีการที่จะให้เกิดความมั่นคงให้แก่ชีวิตการท างาน และ
การพิจารณาให้ออกจากงานตามวาระหรือด้วยสาเหตุอ่ืน ๆ เช่น ไม่สามารถที่จะท างานต่อไปได้ ไม่ว่า
จะด้วยการด้อยความสามารถหรือการประพฤติที่ไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดังกล่าว ผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่เคยพบตัวกันเลย แต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางที่วางไว 
 กระทรวงศึกษำธิกำร (2550, หน้ำ 52) ได้อธิบายความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า
หมายถึง ภารกิจงานเกี่ยวกับการวิเคราะห์ วางแผน และเสนอแนะ การแต่งตั้งในสถานศึกษาให้
เหมาะสมกับความรู้  ความสามารถตามมาตรฐานวิชาชีพ มี เกณฑ์การประเมินผล แต่งตั้ ง
คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ จัดท าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา มีการส่งเสริมพัฒนา สนับสนุน และสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้กับครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 บรรยงค์  โตจินดำ (2550, หน้ ำ 16) กล่ าวว่า การบริหารงานบุ คคล หมายถึ ง 
กระบวนการในการสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพเหมาะกับงานที่
ก าหนดไว้ ทั้งบริหารยังใช้เทคนิคการบริหารงานเพ่ือให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานให้บุคคลที่
ปฏิบัติงานมีการพัฒนาคุณภาพและฝีมือในการท างาน มีการประเมินผลงาน การธ ารงรักษาทรัพยากร
บุคคลที่มีค่าเอาไว้มีการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแก่บุคคลที่อยู่ในองค์การ การ
สร้างขวัญก าลังใจ สร้างจริยธรรม และทัศนคติที่ดีต่อองค์การหรือวัฒนธรรมขององค์การที่เหมาะสม 
 ประเวศน์ มหำรัตน์สกุล (2550, หน้ำ 153) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กิจกรรมงานที่เกิดจากการตกผลึกทางความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั่นคือ เมื่อรู้ว่าจะท า
อะไร (What) ซึ่งเป็นเรื่องของความคิด (เป็นเรื่องเนื้อหาสาระ) แต่เมื่อก าหนดเป็นล าดับขั้นตอนของ
กิจกรรมในอันที่จะบรรลุความคิดนั้น จาเป็นจะต้องรู้ว่าจะต้องทาอย่างไร (How to) เป็นเรื่องของ
กระบวนการท างานที่มีทั้งในลักษณะข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเช่น ต้องการที่จะแก้ปัญหา
ความขัดแย้งระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ถือว่าเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ ส่วนกระบวนการนั้นคือ ใช้
วิธีการชี้แจง ท าความเข้าใจแก่พนักงานหรือสหภาพแรงงาน ลักษณะงานเช่นนี้เป็นเรื่องความคิดและ
ศิลปะ ในส่วนกระบวนการที่เป็นเชิงปริมาณ เช่น วิธีการจ่ายเงินเดือนให้ถูกต้อง วิธีประมาณการ
ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร วิธีการจ่ายค่าปฏิบัติงานล่วงเวลา เป็นต้น 
 อนิวัช แก้วจ ำนงค์ (2552, หน้ำ 1) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล คือ 
ทรัพยากรเปรียบเสมือนวัตถุดิบที่ช่วยให้ทุกกิจกรรม และทุกหน้าที่ในองค์กรสามารถด าเนินไปได้
อย่างต่อเนื่อง ทรัพยากรซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานในทุกหน่วยงานขององค์กร จึงเป็นผู้ปรับเปลี่ยนองค์กรให้
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ด าเนินไปในแนวทางที่ต้องการ องค์กรประสบผลส าเร็จตามที่ต้องการจ าเป็นต้องอาศัยมนุษย์ซึ่งเป็นผู้
ทีม่ีความรู้ ความสามารถและเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน องค์กรจึงต้องคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเข้า
มาร่วมงาน ด้วยเหตุนี้งานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์กรจึงกลายเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบอีก
หน้าที่หนึ่งของผู้บริหาร หรือเป็นหัวใจแห่งการเพ่ิมผลผลิตขององค์กร 
 จริญญำภรณ์ ศรีจันดำรี (2552, หน้ำ 7) การบริหารงานบุคลากร คือ กระบวนการที่
ด าเนินนงานเกี่ยวกับบุคลากรในองค์การทั้งการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
ความต้องการขององค์การ โดยการธ ารงรักษาบุคลากร พัฒนาบุคลากร ตลอดจนการพ้นจากงาน ท า
ให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความพึงพอใจ มีความสุข เพ่ือให้องค์การบังเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตาม
ความมุ่งหมาย 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2553, หน้ำ 4) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การที่
ผู้บริหารจะท างานขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จ ย่อมต้องอาศัยคน โดยจะเกี่ยวข้องกับการว่าจ้าง
เสาะหา คัดเลือก อบรมและพัฒนาตลอดจนการประเมินผลและการจ่ายค่าตอบแทนต่างๆ เพ่ือให้
องค์กรได้คนที่มีคุณสมบัติรงตามความต้องการและมีประสิทธิภาพสูงเป็นทรัพยากรที่ มีคุณค่า
ตลอดเวลา ผลงานต่าง ๆ จึงจะส าเร็จลงได้ 
 รณกฤต รินทะชัย (2557, หน้ำ 16) ได้กล่าวว่า การบริหารงานยบุคคล หมายถึง การที่
ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กลวิธีต่างๆ ที่จะด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลเพ่ือให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ รวมถึงการส่งเสริมบุคลากรด้านต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มี
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติหน้าที่ และการบ ารุงขวัญก าลังใจบุคลากร 
 สุเทพ เท่งประกิจ (2557, หน้ำ 14) ได้ให้ความหมาย การบริหารงานบุคคล ว่าการ
บริหารงานบุคคลเป็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์การ ซึ่งจะเป็นการด าเนินงานโดยเริ่มตั้งแต่งการวางแผนก าลังคน การสรรหา การ
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การบ ารุงรักษา การพัฒนาบุคลากรการด าเนินการทางวินัย ตลอดจนการ
ให้พ้นจากราชการ และผู้บริหารในปัจจุบันจะมีบทบาทกับการบริหารบุคคลในทุกองค์กรโดยให้ได้
บุคคลที่เหมาะสม และธ ารงไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่ประสิทธิภาพ ให้มีปริมาณเพียงพอเพ่ือให้
ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  
 ปำริชำติ สติภำ (2558, หน้ำ 19) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล คือ 
บุคคลเป็นหัวใจส าคัญในกระบวนการบริหารองค์กร และเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันองค์กรให้มีการ
พัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ไม่ใช่เพียงแต่ทรัพยากรพ้ืนฐานทางการบริหารเท่านั้นแต่ยังเป็น
ทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดขององค์กรและเป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวใน
การด าเนินงานในอนาคต 
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 นภัสกรณ์  ศิลำค ำ (2558, หน้ำ 22) สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจการ
บริหารงาน เพราะการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และได้รับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงานหรือองค์การ จ าเป็นจะต้องได้รับความร่วมมือจากทุกคน ดังนั้ นการบริหารงานบุคคล
จ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถในด้านการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างดี เพราะการ
บริหารงานบุคคลจะเกี่ยวข้องกับคนในทุก ๆ เรื่อง กล่าวคือ นับตั้งแต่การวางแผนก าหนดความ
ต้องการบุคคลของหน่วยงานวิธีการได้มาซึ่ งบุคคลการมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ การก ากับ 
ติดตาม การพัฒนาส่งเสริมการสร้างขวัญก าลังใจ และการธ ารงรักษาบุคคลเพราะถ้ามีการบริหารงาน
บุคคลได้อย่างมีคุณภาพแล้วย่อมส่งผลให้การด าเนินงานของหน่วยงานหรือองค์การบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือองค์การ 
 มูนิเรำะห์ เจ๊ะมิง (2599, หน้ำ 17-18) การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
ด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ในกิจกรรมทั้งปวงที่จะท าให้การปฏิบัติงานให้
ได้มากที่สุด ประกอบด้วย การวางแผนก าลังคน การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การธ ารง
รักษาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้ำ 12) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
ด าเนินงานในการจัดบุคคลให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความคุ้มค่าที่สุด ก่อประโยชน์ให้กับ
องค์กรมากท่ีสุด ตลอดถึงการท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างท่ีองค์กรวางไว้  
 มูนำดียำ วำบำ (2560, หน้ำ 59) ได้ให้ความหมายการบริหารงานบุคคล ว่าเป็ น
กระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคคลเพ่ือคัดสรรให้ได้ซึ่งคนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะกับงานของ
องค์กรเข้ามาปฏิบัติงานให้ได้ผลดีมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยองค์การจะต้องกระบวนการให้สามารถ
ดึงดูด ธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ และมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน  
 อรพันธ์ อันติมำนนท์ (2560, หน้ำ 2) ได้อธิบายความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ด าเนินนงานด้านบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก และบรรจุ
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งการพัฒนา ธ ารงรักษาให้สมาชิ กที่
ปฏิบัติงานในองค์การได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การ ที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพล
ภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงาน ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล  
เพ่ือก าหนดเป็นนโยบายให้ได้บุคลากรมีประสิทธิภาพสูงสุดและคงอยู่กับองค์กร พร้อมทั้งการพัฒนา
คุณภาพและฝีมือในการท างาน เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีการประเมินผลงาน ตลอดจนท าให้
บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความพึงพอใจ มีความสุข เพ่ือให้องค์การบังเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตาม
ความมุ่งหมาย 
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 2.2.2 ควำมส ำคัญของกำรบริหำรงำนบุคคล 
 การบริหารงานจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบายในองค์การใด ๆ ย่อมข้ึนอยู่กับ
การบริหารทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุดเป็นส าคัญ ใน
บรรดาทรัพยากรทั้งหลาย คนเป็นทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญที่สุด มีคุณค่าสูงสุดมีประโยชน์มาก
ที่สุดและทรัพยากรด้านก าลังคนเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญยิ่ง เพราะคนเป็นกุญแจแห่งประสิทธิภาพ
ของการบริหารกิจการต่าง ๆ ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนจะประสบความส าเร็จในเรื่องของการบริหารได้
นั้น จะต้องค านึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดีที่สามารถดึงดูดและบ ารุงรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากและนานที่สุดเท่าที่หน่วยงานต้องการ ซึ่งได้มีนักการศึกษา
และนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญในการบริหารงานบุคคลต่างกันดังนี้ 
 สมคิด บำงโม (2549, หน้ำ 91) กล่าวว่า คนเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งของการบริหาร เพราะคน
เป็นผู้ปฏิบัติงานขององค์การ หากไม่มีคนหรือคนไม่มีคุณภาพการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การย่อมด าเนินไปได้ด้วยความยากยิ่ง การจะได้คนดีมีคุณภาพเข้ามาท างานนั้นย่อมขึ้นกับการ
บริหารบุคคลที่ดี 
 สุริยำ สว่ำงบุญ (2550, หน้ำ 13) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลจะต้อง
กระท าเป็นการต่อเนื่องอย่างไม่มีวันจบสิ้น ทั้งนี้ก็เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ ทั้งนี้เพื่อผลงานของสถาบัน และเพ่ือสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่
ปรารถนาจะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานถือได้ว่าเป็นความต้องการในระดับขั้นพ้ืนฐาน
โดยทั่วไปของมนุษย์ทุกคน 
 อนิวัช แก้วจ ำนง (2552, หน้ำ 1) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล คือ 
ทรัพยากรเปรียบเสมือนวัตถุดิบที่ช่วยให้ทุกกิจกรรม และทุกหน้าที่ในองค์กรสามารถด าเนินไปได้
อย่างต่อเนื่อง ทรัพยากรซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานในทุกหน่วยงานขององค์กร จึงเป็นผู้ปรับเปลี่ยนองค์กรให้
ด าเนินไปในแนวทางที่ต้องการ องค์กรประสบผลส าเร็จตามที่ต้องการจ าเป็นต้องอาศัยมนุษย์ซึ่งเป็นผู้
ที่มีความรู้ ความสามารถและเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน องค์กรจึงต้องคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเข้า
มาร่วมงาน ด้วยเหตุนี้งานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์กรจึงกลายเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบอีก
หน้าที่หนึ่งของผู้บริหาร หรือเป็นหัวใจแห่งการเพ่ิมผลผลิตขององค์กร  
 ธงชัย สันติวงษ์ (2553, หน้ำ 4) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การที่
ผู้บริหารจะท างานขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จ ย่อมต้องอาศัยคน โดยจะเกี่ ยวข้องกับการว่าจ้าง
เสาะหา คัดเลือก อบรมและพัฒนาตลอดจนการประเมินผลและการจ่ายค่าตอบแทนต่าง ๆ เพ่ือให้
องค์กรได้คนที่มีคุณสมบัติรงตามความต้องการและมีประสิทธิภาพสูงเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
ตลอดเวลา ผลงานต่าง ๆ จึงจะส าเร็จลงได้ 
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 พยอม วงศ์สำรศรี (2553, หน้ำ 26) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญองค์การ
ทุกองค์การจะประสบผลส าเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่ก าหนดได้นั้น การใช้บุคคลที่มีอยู่ใน
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ในบรรดาบุคคลในองค์การนั้น
ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ วิธีการจัดการ และเทคโนโลยี ได้รับการกล่าวถึงว่ามีบทบาท
ส าคัญยิ่ง ซึ่งการบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ 3 ประการดังนี้ 
  1. ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเพ่ือเป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าท างานใน
องค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 
  2. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด ความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน 
  3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท า
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข 
 สุรีรัตน์ วิกรำนต์นนท์ (2555, หน้ำ 6) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญ 6 
ประการ ดังนี้ 
  1. มีการแข่งขันมากขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มี 
สรุป ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล การเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ใน
ฐานะที่จะต้องท างานให้กับองค์การใดองค์การหนึ่งแต่เพียงผู้เดียว อาจโยกย้ายไปท างานให้กับ
องค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจเพราะความอยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับบุคลากรด้วย ต่าง
ฝ่ายต่างต้องอาศัยซึ่งกันและกัน ผู้บริหารไม่ได้อาศัยงานเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยเกียรติยศและ
ความม่ันคงในการท างาน การยอมรับในความส าคัญของคน ความส าเร็จในชีวิต และการมีส่วนร่วมใน
การท างานเป็นเครื่องจูงใจ 
  2. เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนดเกี่ยวกับ
เรื่องสวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดงาน และเงินทดแทนต่าง ๆ 
  3. ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีการแบ่งงานท าตามหน้าที่ตามความช านาญ
เฉพาะด้าน ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติที่
พร้อมจะท าเพ่ือให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลธารงรักษาส่งเสริม
สนับสนุนบุคลากร ซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ และมี
รายได้รวมสวัสดิการต่างๆ เพ่ือให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะท างานนั้นให้ได้ผลงานมากท่ีสุด 
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  4. องค์การมีความซับซ้อนมากขึ้น ทุกส่วนขององค์การไม่ได้อิสระที่จะด าเนินงานเอง
โดยไม่มีผลกระทบจากปัจจัยที่อยู่ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม มี
สาเหตุหลายประการที่ท าให้การด าเนินงานในองค์การมีความยุ่งยาก 
  5. บทบาทของฝ่ายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานที่ถือเอา
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลฝ่ายต่าง ๆ ในองค์การ จึงต้องให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับแรก 
  6. ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีเพ่ิมมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยค้นคว้าของ
ผู้เชี่ยวชาญ และนักวิชาการทางด้านพฤติกรรม เช่น สิ่งแวดล้อมในที่ท างาน และความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 
 วัฒนำ วงศ์แหล้  (2555, หน้ำ 47) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล (Personnel 
Administration) เป็นหัวใจส าคัญของการบริหารงาน ไม่ว่าจะเป็นการบริหารหน่วยงานใด ถ้าการ
บริหารงานบุคคลขาดประสิทธิภาพหน่วยงานนั้น ๆ จะเจริญได้ยาก การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา เช่นกัน งานจะได้ผลดีหรือผลเสียก็อยู่ที่บุคคลรับงานไปท า ถ้าบุคคลที่รับงานไปท าขาด
ขวัญและก าลังใจ หย่อนสมรรถภาพ งานก็จะบกพร่อง ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องบริหารงาน
บุคคลให้ได้ผลดีและได้รับความส าเร็จในการท าให้บุคคลทุกฝ่ายในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจกันท างาน
อย่างเต็มความสามารถ 
 พระมหำสุเทพ สุเทวเมธี (2556, หน้ำ 25) กล่าวว่า คนนับเป็นปัจจัยที่ส าคัญและ
แตกต่างไปจากปัจจัยอ่ืน ๆ เพราะคนเป็นปัจจัยเดียวที่มีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกเป็นผู้สร้าง เป็นผู้ใช้
ปัจจัย หรือทรัพยากรอ่ืน ๆ ขององค์การโดยในการใช้ทรัพยากรอ่ืน ๆ อาจก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ 
หรือเป็นการท าลายย่อมเป็นไปได้ทั้งสองทาง ฉะนั้น คนในองค์การจึงเป็นได้ทั้งผู้สร้างองค์การให้
ก้าวหน้า หรืออาจเป็นผู้ท าลายองค์การ หากคนไม่ได้รับการพัฒนาอย่างถูกต้อง 
 สุเทพ เท่งประกิจ (2557, หน้ำ 20) ให้ความหมายความส าคัญของการบริหารงานบุคค 
ว่าความส าคัญของการบริหารงานบุคคลนั้น เป็นการเตรียมความพร้อมให้กับบุคคลในทุกๆด้าน ต่อ
การเปลี่ยนแปลง ทั้งทางด้านเทคโนโลยี การแข่งขันในสังคม ความซับซ้อนขององค์การ และที่ส าคัญ
ผละกระทบในด้านต่างๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อันจะเป็นปัจจัยที่จะก่อให้เกิดความภักดีต่อการและท าให้
เกิดการบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ปำริชำติ สติภำ (2558, หน้ำ 19) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล คือ  
บุคคลเป็นหัวใจส าคัญในกระบวนการบริหารองค์กร และเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันองค์กรให้มีการ
พัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ไม่ใช่เพียงแต่ทรัพยากรพ้ืนฐานทางการบริหารเท่านั้นแต่ยังเป็น
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ทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดขององค์กรและเป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวใน
การด าเนินงานในอนาคต 
 นภัสกรณ์  ศิลำค ำ (2558, หน้ำ 22) สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจการ
บริหารงาน เพราะการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และได้รับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงานหรือองค์การ จ าเป็นจะต้องได้รับความร่วมมือจากทุกคน ดังนั้ นการบริหารงานบุคคล
จ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถในด้านการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างดี เพราะการ
บริหารงานบุคคลจะเกี่ยวข้องกับคนในทุก ๆ เรื่อง กล่าวคือ นับตั้งแต่การวางแผนก าหนดความ
ต้องการบุคคลของหน่วยงานวิธีการได้มาซึ่งบุคคลการมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ การก ากับติดตาม 
การพัฒนาส่งเสริมการสร้างขวัญก าลังใจ และการธ ารงรักษาบุคคลเพราะถ้ามีการบริหารงานบุคคลได้
อย่างมีคุณภาพแล้วย่อมส่งผลให้การด าเนินงานของหน่วยงานหรือองค์การบรรลุผลตามวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือองค์การ 
 มูนิเรำะห์ เจ๊ำะมิง (2559, หน้ำ 19) ได้กล่าว การบริหารงานบุคคบในสถานศึกษามี
ความส าคัญมากเพราะทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องมีความรู้ด้านพฤติกรรมศาสตร์รู้หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้บุคคลใน
องค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งจะช่วยพัฒนาให้
องค์การเจริญก้าวหน้าและส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ 
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้ำ 14) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อ
บุคคลกับการท างานนั้นมีความส าคัญต่อกันมาก หากองค์กรมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มี
ความสามารถเหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคคลเช่นนี้ร่วมท างานด้วยแล้วนั้นองค์กรก็จะประสบ
ความส าเร็จอยู่ทุกเมื่อ 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ เนื่องจากบุคคลหรือ
บุคลากรเป็นหัวใจส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร และเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันองค์กรให้มี
การพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ไม่ใช่เพียงแต่ทรัพยากรพ้ืนฐานทางการบริหารเท่านั้นแต่ยัง
เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดขององค์กร และเป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวในการด าเนินงานในอนาคต  
 2.2.3 วัตถุประสงค์ในกำรบริหำรงำนบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้นั้น ควรก าหนดและด าเนินการตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การให้ดียิ่งขึ้น 
โดยมุ่งใช้ทรัพยากรบุคคลและวัตถุที่มีอยู่ให้คุ้มค่าและเป็นประโยชน์มากที่สุด ซึ่งนักวิชาการและ
นักศึกษาหลายท่านได้เสนอ วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 
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 อ ำนวย แสงสว่ำง (2544, หน้ำ 5) ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว้ 4 
ประการ คอื 
  1. วัตถุประสงค์ด้านสังคม (Social Objectives) องค์กรจะต้องมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
สร้างความรับผิดชอบด้านคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการด าเนินกิจการ ที่ผิดทั้งด้านคุณธรรม
และสังคม 
  2. วัตถุประสงค์ด้านองค์การ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เกิดขึ้น เพื่อช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น
วิธีการอย างหนึ่งที่มีส่วนช่วยสร้างองค์การตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น การจัดตั้งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ขึ้นมา เพ่ือท าหน้าที่ในการรับใช้องค์การ 
  3. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Functional Objectives) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีหน้าที่
และความรับผิดชอบ ช่วยรักษา ระดับการตอบสนองความต้องการขององค์การได้อย างเหมาะสม จะ
พบว่า เมื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์กระท าไปอย่าง ไม่รอบคอบและไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการขององค์การได้ก็จะเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษย์ได้ง่าย จึงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  4. วัตถุประสงค์ด้านบุคคล (Personnel Objectives) เพ่ือช่วยให้บุคลากรได้รับ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคล ในระยะยาวความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคลากรทุกคนจะมีส่วน
ช่วยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การ การท าให้บุคลากรได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีมาตรการในการธ ารงและสงวนรักษาบุคลากรที่ดีไว้ โดยการจัดให้มีการจูงใจ
ให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการท างานและความพอใจในการ
ท างานของบุคลากรจะมีแต่ลดลงอยู่ตลอดเวลา ในที่สุดบุคลากรก็จะลาออกจากองค์การไปสมัครเข้า
ท างานกับองค์การอื่นที่ดีกว่าอย่างแน่นอน 
 สมเกียรติ พ่วงรอด (2544, หน้ำ 5) ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว้ 
3 ประการ ดังนี้ 
  1. เพ่ือสร้างตัวป้อนที่มีคุณภาพ กล่าวคือ ควรได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 
และมีความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 
  2. เพ่ือเพ่ิมผลผลิตให้มีคุณภาพ คือ บุคคลที่มีศักยภาพสูง มีการกระตุ้นเพื่อให้คุณภาพ
ของงานเพ่ิมข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการท างาน ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
  3. เพ่ือพัฒนากระบวนการให้มีประสิทธิภาพ กล่วคือ ความต่อเนื่องของการ
บ ารุงรักษา การให้ขวัญและก าลังใจในขณะท างาน การฝึกฝน สร้างความช านาญ และการประเมินผล
ติดตามผล การปฏิบัติงาน พร้อมทั้งการปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น 
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 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้ำ 16) กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่จะตอบสนองความต้องการในหลายระดับดังต่อไปนี้ 
  1. สังคมงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีวัตถุประสงค์เพ่ือจะตอบสนองความ
ต้องการทางสังคม เนื่องจากตามปกติและสังคมต้องการให้สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่อย างเหมาะสม
สงบสุขและสามารถพัฒนาสังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคตหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจะมี
ความเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ ซึ่งนับเป็นการ
สร้างงานให้แก่สมาชิกของสังคม นอกจากนี้ งานทรัพยากรมนุษย์ยังต้องส่งเสริมการให้ผลตอบแทน
อย่างยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองที่ดีของสังคมท้ายที่สุดงานทรัพยากรมนุษย์ยังมีหน้าที่สร้าง
แนวทางและหลักประกันแก่บุคลากรที่ต้องออกจากองค์การเมื่อครบเกษียณอายุหรือด้วยเหตุอ่ืนใดที่
มิใช่การกระท าผิดที่ร้ายแรง เพ่ือให้เขาสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งนับเป็นส า
วนหนึ่งของความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ 
  2. องค์การงานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต างมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให้องค์การ
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโต อย่างต่อเนื่องในอัตราที่เหมาะสมดั งที่
กล่าวมาแล้วว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่เกี่ยวพันกับบุคคลตั้งแต่ก่อนเข้าร่วมงานขณะ
ปฏิบัติงานและภายหลังจากการร่วมงานกับองค์การ เพ่ือสร้างความมั่นใจให้องค์การว่าจะมีบุคคลที่มี
ความรู้ ทักษะ และความสามารถในระดับและปริมาณที่เหมาะสมร่วมงานอยู่ตลอดเวลาโดยเขา
เหล่านั้นจะจงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ 
  3. บุคลากรเหตุผลส าคัญข้อหนึ่งที่บุคคลส่วนใหญ่ต้องท างานก็ คือ เพ่ือให้เขาและ
ครอบครัวสามารถด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความปลอดภัยและมีการ
ยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนที่เหมาะสม เราจะเห็นได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์วัตถุประสงค์ที่
จะตอบสนองความต้องการระดับต่างๆ ของบุคลากร ตั้งแต่ ความต้องการขั้นพ้ืนฐานไปจนถึงความ
ต้องการในระดับสูง โดยสามารถพิจารณาจากงานของหน่วยงานบุคลากรเริ่มตั้งแต่การรับบุคคลเข้า
ท างานการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน การฝึกอบรม 
และพัฒนาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การวางแผนอาชีพและวางแนวทางส าหรับอนาคต และการจัด
กิจกรรมนันทนาการ ซึ่งงานเหล านี้จะมีส่วนช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานและมาตรฐานการ
ครองชีพของบุคคลให้ดีขึ้น 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล นั้นจะต้องค านึงถึง
ความความคาดหวังทางด้านการบริหารโดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นหลักแต่ทั้งนี้ จะต้องค านึงถึง
ความต้องการของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การด้วย เช่น นโยบายเกี่ยวกับการบ ารุงรั กษา การ
พัฒนา หรือการให้ขวัญก าลังใจเป็นต้น ที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและการบริหารงานในองค์การให้
มีประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรในองค์การต่างก็มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน
ต่อไป 
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2.3 หลักสำรำณียธรรม 6 
  นิยำมควำมหมำยของสำรำณียธรรม 6  
 พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 2539 กล่าวถึงหลัก
สาราณียธรรม 6 ไว้ว่า สาราณียธรรมที่ท าให้เป็นที่รัก ท าให้เป็นที่เคารพ เป็นไปเพ่ือความสงเคราะห์
กัน เพื่อความไม่วิวาทกัน เพ่ือความสามัคคีกัน เพ่ือความเป็นอันเดียวกัน 
  1. เมตตากายกรรม ตั้งเมตตากายกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย์ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือ 
ช่วยเหลือกิจธุระของผู้ร่วมคณะด้วยความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ทั้งต่อหน้า 
และลับหลัง 
  2 เมตตาวจีกรรม ตั้งเมตตาวจีกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือ 
ช่วยบอกแจ้งสิ่งที่เป็นประโยชน์ สั่งสอน แนะน าตักเตือนด้วยความหวังดีกล่าววาจาสุภาพ แสดงความ 
เคารพนับถือกัน ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
  3. เมตตามโนกรรม ตั้งเมตตามโนกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย์ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือ 
ตั้งจิตปรารถนาดีคิดท าสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่กัน มองกันในแง่ดีมีหน้าตายิ้มแย้ม แจ่มใสต่อกัน 
  4. สาธารณโภคีได้ของสิ่งใดมาก็แบ่งปันกัน คือ เมื่อได้สิ่งใดมาโดยชอบธรรม แม้เป็นของ
เล็กน้อย ก็ไม่หวงไว้ผู้เดียวนามาแบ่งปันเฉลี่ยเจือจาน ให้ได้มีส่วนร่วม ใช้สอย บริโภคทั่วกัน ข้อนี้
ใช้อัปปฏิวัตตโภคีก็ได้ 
  5. สีลสามัญญตา มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย์ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือ มี
ความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบวินัย ไม่ทาตนให้เป็นผู้น่ารังเกียจของหมู่คณะ 
  6. ทิฏฐิสามัญญตา มีทิฏฐิงามเสมอกันกับเพื่อนพรหมจรรย์ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือ มี
ความเห็นชอบร่วมกัน ในข้อที่เป็นหลักการส าคัญที่จะน าไปสู่ความหลุดพ้น สิ้นทุกข์หรือขจัดปัญหา
ธรรม 6 ประการนี้ มีคุณ คือ เป็นสารณียะ ท าให้เป็นที่ระลึกถึง ท าให้เป็นที่รัก ท าให้เป็นที่ระลึก
เคารพ เป็นไปเพ่ือความสงเคราะห์ความกลมกลืนเข้าหากัน เพ่ือความไม่วิวาท เพ่ือความสามัคคีและ
เอกภาพ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (วิ.มหา. 8/274/368) 
 พระมหำวุฒิชัย วชิรเมธี (2555, หน้ำ 26-28) ได้กล่าวในหนังสืออหิงสา, หน้า มรรคาสู่
สันติภาพ หลักธรรมเป็นอเนกประการที่ทรงนามาสอนล้วนเกื้อกูลต่อการสร้างสันติภาพโลกทั้งสิ้นใน
ที่นี้ขอยกตัวอย่างชื่อ สาราณียธรรม หรือ สามัคคีธรรม อันเป็นหลักการสร้างความสมานฉันท์ในสังคม
หลักดังกล่าวนี้ ทรงย้ าว่า เมื่อปฏิบัติตามแล้วจะก่อให้เกิดความสามัคคี ความเป็นหนึ่งเดียวกัน ความ
ปรองดอง ความเห็นอกเห็นใจกัน ความมีไมตรีจิตมิตรภาพต่อกัน สังคมไหนประเทศใด อยากให้มี
บรรยากาศแห่งสันติภาพ สันติสุข ก็ควรปฏิบัติตามหลักสาราณียธรรม คือ เมื่อจะคิด จะพูด จะท า ก็
จงคิดด้วยเมตตา ร่วมกันจัดสรรทรัพยากรที่ดีมีค่าอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม (สาธารณโภคิตา)มีความ
คิดเห็นเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (ทิฏฐิสามัญญตา/สมานฉันท์) และมีแนวทางในการปฏิบัติเป็นไปใน
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ทิศทางเดียวกัน (สีลสามัญญตา/เคารพกฎหมายหรืออยู่ภายใต้กติกาของสังคมที่มีมาตรฐานเดียวกัน) 
ดังนั้น เมื่อน ามาขยายความหมายของสาราณียธรรมออกมาให้เป็นภาคปฏิบัติ ก็จะพบว่า เนื้อหาของ
หลักธรรมดังกล่าวนี้ ยังคงร่วมสมัยอยู่เสมอ ในองค์กร ในสถาบัน ในสังคม ในประเทศหรือในโลก ที่ผู้
คิดต่อกันด้วยเมตตา คือ มีไมตรีจิตต่อกันฉันมิตร ไม่มองกันและกันในฐานะศัตรูคู่อาฆาต (คิดด้วย
เมตตา) พูดกันด้วยเมตตา คือ สื่อสารกันอย่างที่มิตรควรกระท าบนพ้ืนฐานแห่งความปรารถนาดี (พูด
ด้วยเมตตา) อยู่กันด้วยเมตตา คือ อยู่ร่วมกัน ปฏิบัติต่อกันเหมือนหนึ่งคนรักกันคนเป็นมิตรกันปฏิบัติ
ต่อกัน ไม่ตีสองหน้าเข้าหากัน ไม่เล่นละครตบตากัน (ท าด้วยเมตตา) รวมทั้งมีการจัดสรรทรัพยากร
อย่างเป็นธรรม เปิดโอกาสให้ประชาชนมีโอกาสเข้าถึงทรัพยากรอย่างเสมอภาคกัน มีโอกาสในสังคม
ทัดเทียมกัน ลดช่องว่างระหว่างชนชั้นและช่องว่างทางเศรษฐกิจให้น้อยลง (สาธารณโภคิตา/จัดสรร
ทรัพยากร) ตลอดถึงประชาชนยอมรับในระบอบการเมืองการปกครองแบบ เดียวกัน เช่น ยอมรับใน
ระบอบประชาธิปไตยเหมือนกัน (ทิฏฐิสามัญญตา) เคารพและปฏิบัติตามกฎหมายรัฐธรรมนูญอันเป็น
กฎหมายสูงสุดของประเทศเหมือนกัน ด้วยมาตรฐานเดียวกัน(สีลสามัญญตา) เพียงแค่นี้ หลักประกัน
สันติภาพในสังคมก็เกิดขึ้นแล้วบ้านเมืองที่ขาดสันติภาพ โลกท่ีขาดสันติภาพ ก็เพราะขาดหลักประกัน
พ้ืนฐานแห่งสันติภาพทั้ง 6 ประการ ที่กล่าวมานี้เอง หากเราต้องการสันติภาพของสังคม สันติภาพ
ของประเทศสันติภาพของโลก สาราณียธรรมหรือสามัคคีธรรม 6 คือ สิ่งที่ขาดไม่ได้ด้วยประการทั้ง
ปวง 
 พระพรหมคุณำภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2556, หน้ำ 200-201) ได้อธิบายความหมายของ
สาราณียธรรมว่าหมายถึง ธรรมเป็นที่ตั้งแห่งความให้ระลึกถึง, ธรรมเป็นเหตุให้ระลึกถึงกัน, ธรรมที่ท า
ให้เกิดความสามัคคี โดยมีหลักการอยู่ร่วมกัน 6 ประการ ได้แก่ 
  1. เมตตากายกรรม ตั้งเมตตากายกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง
ช่วยเหลือกิจธุระต่าง ๆ ของหมู่คณะด้วยความเต็มใจ แสดงอาการกิริยาสุภาพต่อกัน เคารพนับถือกัน 
  2. เมตตาวจีกรรม ตั้งเมตตาวจีกรรมในเพ่ือนพรหมจรรย์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือ 
ช่วยบอกแจ้งสิ่งที่เป็นประโยชน์สั่งสอน น าตักเตือนด้วยความหวังดี กล่าววาจาสุภาพ แสดงความ
เคารพนับถือกัน ทั้งต่อหน้าหรือลับหลัง 
  3. เมตตามโนกรรม ตั้งเมตตามโนกรรม ในเพ่ือนพรหมจรรย์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือ 
ตั้งจิตปรารถนาดี คิดท าสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่กัน มองกันในแง่ดี มีความยิ้มแย้มแจ่มใสต่อกัน 
  4. สาธารณโภคิตา (ปกติโดยทั่ว ๆ ไป มักกล่าวว่า สาธารณโภคี) ได้ของสิ่งใดมาก็
แบ่งปันกัน คือเมื่อได้สิ่งใดมาโดยชอบธรรม แม้เป็นของเล็กน้อย ก็ไม่หวงไว้ผู้เดียว น ามาแบ่งปันเฉลี่ย
เจือจานให้ได้มีส่วนร่วมใช้สอยบริโภคท่ัวกัน 
  5. สีลสามัญญตา มีศีลบริสุทธิ์เสมอกันกับเพ่ือนพรหมจรรย์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือมี
ความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกต้องตามระเบียบวินัย ไม่ท าตนให้เป็นที่น่ารังเกียจของหมู่คณะ 
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  6. ทิฏฐิสามัญญตา มีทิฏฐิดีงามเสมอกันกับเพื่อนพรหมจรรย์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง คือ
มีความเห็นชอบร่วมกัน ในข้อที่เป็นหลักการส าคัญที่จะน าไปสู่ความหลุดพ้น สิ้นทุกข์ หรือขจัดปัญหา
 ทองหล่อ วงษ์ธรรมำ (2550, หน้ำ 294-295) ได้กล่าวไว้ในหนังสือปรัชญา 201 พุทธ 
ศาสตร์” สาราณียธรรม แปลว่า ธรรมเป็นเหตุให้ระลึกถึงกันหมายถึงคุณธรรมที่ท าให้คนเราไม่เห็น 
แก่ตัวเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่แก่ผู้อื่นเข้าใจคนอ่ืนมากขึ้นสาราณียธรรมมี 6 คือ 
  1. เมตตากายกรรม หมายถึง ท าสิ่งใดก็ทาด้วยความปรารถนาดต่อกันเช่นแสดง
ไมตรีและหวังดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ร่วมกิจการร่วมชุมชนโดยช่วยเหลือธุระต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจแสดง 
อากัปกิริยาสุภาพเคารพนับถือทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
  2. เมตตาวจีกรรม หมายถึง พูดกันด้วยเมตตาหมายถึงจะพูดอะไรก็พูดด้วยความ 
ปรารถนาดีต่อกันเช่นแนะนาสั่งสอนตักเตือนกันด้วยความหวังดีกล่าววาจาสุภาพพูดจริงไม่พูดเพ่ือ 
ผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นแก่ตนเองฝ่ายเดียว 
  3. เมตตามโนกรรม หมายถึง คิดต่อกันด้วยเมตตาหมายถึงจะคิดอะไรก็คิดด้วยความ 
ปรารถนาดีต่อกันเช่นตั้งจิตปรารถนาดีคิดท าสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่กันมองกันในแง่ดี 
  4. สาธารณโภคี หมายถึง แบ่งปันสิ่งที่ได้มาโดยชอบธรรมหมายถึงแบ่งปันลาภที่ 
ร่วมกันหาร่วมกันท าโดยยุติธรรมแม้สิ่งของที่ได้มาจะน้อยแต่ก็แจกจ่ายให้ได้มีส่วนร่วมใช้สอยบริโภค 
ทั่งถึงกันนั่นคือการร่วมสุขร่วมทุกข์กัน 
  5. สีลสามัญญตา หมายถึง มีความประพฤติเสมอภาคกันหมายถึงประพฤติสุจริตดี
งามคณะเหมือน ๆ กันมีระเบียบวินัยเป็นแบบเดียวกันไม่ประพฤติให้เป็นที่รังเกียจหรือเสื่อมเสีย 
แก่หมู่คณะ 
  6. ทิฏฐิสามัญญตา หมายถึง มีความเสมอภาคกันทางความคิด คือ ปรับความคิด 
ความเห็นให้มีเหตุมีผลถูกต้องเหมือนๆ กันนั่นคือการเคารพเหตุผลยึดหลักความดีงาม 
 พระสมุห์อมร อมโร และพระครูโฆสิตวัฒนำนุกูล (2562, หน้ำ 1734-1735) ได้
อธิบายหลักสาราณียธรรม ว่าเป็นธรรมที่แสดงให้เห็นถึงความเสมอภาคในความเป็นส่วนหนึ่งของ
ชุมชน ความโปร่งใสทั้งทางกาย วาจา และใจ ร่วมกัน 6 ประการ โดยน าเสนอประยุกต์ภาษาให้
สอดคล้องกับปัจจุบันได้ ดังนี้ 
  1. กระท าทางกายประกอบด้วยความรักความปรารถนาดี (เมตตากายกรรม) ต่อ
เพ่ือนร่วมเกิด แก่ เจ็บ ตาย ทั้งต่อหน้าและลับหลัง หมายถึง การคิดดี การมองกันในแง่ดี มีความหวัง
ดี และปรารถนาดีต่อกัน รัก และเมตตาต่อกัน คิดแต่ในสิ่งที่สร้างสรรค์ต่อกัน ไม่อิจฉาริษยา ไม่คิด
อคติ ไม่พยาบาท ไม่โกรธแค้นเคืองกัน รู้จักให้โอกาส และให้อภัยต่อกันและกันอยู่เสมอ 
  2. พูดจาปราศรัยด้วยความรักความปรารถนาดี (เมตตาวจีกรรม) ต่อเพ่ือนร่วม เกิด
แก่ เจ็บตาย หมายถึง การพูดแต่สิ่งที่ดีงาม พูดกันด้วยความรัก ความปรารถนาดี รู้จักการพูดให้
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ก าลังใจกันและกัน ในยามที่มีใครต้องพบกับความทุกข์ ความผิดหวัง หรือความเศร้าหมองต่าง ๆ โดย
ที่ไม่พูดจาซ้ าเติมกันในยามที่มีใครต้องหกล้มลง ไม่นินทาว่าร้าย ทั้งต่อหน้า และลับหลัง พูดแนะน าใน
สิ่งที่ดี และมีประโยชน์ พูดอย่างใดก็ท าอย่างนั้น ไม่โกหกมดเท็จ 
  3. มีความคิด ความดาริด้วยความรักความปรารถนาดีต่อเพ่ือนร่วม เกิด แก่ เจ็บ 
ตายทั้งต่อหน้าและลับหลัง หมายถึง การท าความดีต่อกัน สนับสนุนช่วยเหลือกันทางด้านก าลังกายมี
ความอ่อนน้อมถ่อมตน รู้จักสัมมาคารวะ ไม่เบียดเบียน หรือรังแกกัน ไม่ท าร้ายกันให้ได้รับความ
ทุกขเวทนาท าแต่ในสิ่งที่ถูกต้องต่อกันอยู่ตลอดเวลา 
  4. ไม่แบ่งแยก ได้สิ่งใดมาที่ประกอบด้วยธรรม เฉลี่ยให้อย่างเสมอภาค หมายถึง การ
รู้จักแบ่งปันผลประโยชน์กันด้วยความยุติธรรม ช่วยเหลือกัน ไม่เห็นแก่ตัว ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  
ไม่เอารัดเอาเปรียบ และมีความเสมอภาคต่อกัน เอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกันอยู่เสมอ 
  5. รักษากฎ กติกา ไม่ให้ขาดตกบกพร่อง ทั้งกฎศีลธรรมและกฎหมายบ้านเมือง 
ไม่ให้ตัณหาและทิฏฐิครอบงา ฝึกฝนตนเพื่อความสงบสุขอย่างเสมอภาคกันกับผู้อื่น ทั้งต่อหน้าและลับ
หลัง หมายถึง การปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับ หรือวินัยต่าง ๆ อย่างเดียวกัน เคารพในสิทธิ
เสรีภาพของบุคคล ไม่ก้าวก่ายหน้าที่กัน ไม่อ้างอ านาจบาตรใหญ่ ไม่ถืออภิสิทธิ์ใด ๆ ทั้งปวง 
  6. มีความเห็นเสมอเหมือนกัน เพ่ือความสิ้นทุกข์เสมอกันกับผู้อ่ืนทั้งต่อหน้าและลับ
หลังอาจกล่าวได้ว่า หลักธรรมหมวดนี้จะเป็นหลักธรรมเพ่ือ “ชุมชนสะอาด” ทั้ง “พฤติกรรมบุคคล” 
“ระหว่างบุคคล” และต่อ “กติกาชุมชน” หมายถึง มีความคิดเห็นเป็นอย่างเดียวกันคิดในสิ่งที่ตรงกัน
ปรับมุมมองให้ตรงกัน รู้จักแสงหาจุดร่วม และสงวนไว้ซึ่งจุดต่างของกันและกัน ไม่ยึดถือความคิดของ
ตนเป็นใหญ่ รู้จักยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนอยู่เสมอ 
  จากการศึกษาแนวคิดและความหมายของหลักสาราณียธรรม สามารถ สรุปได้ว่า
หลักธรรมในพุทธศาสนา ที่มุ่งเน้นการสร้างความสงบสุข สร้างความสมัครสมานสามัคคี โดยการ
ช่วยเหลือกิจธุระของผู้ร่วมคณะด้วยความเต็มใจ กล่าววาจาและแสดงกิริยาอาการสุภาพคารพนับถือ
กัน ช่วยบอกแจ้งสิ่งที่เป็นประโยชน์ สั่งสอน แนะน าตักเตือนด้วยความหวังดี ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของพุทธวิธีการบริหาร อันเป็นแนวทางที่ดีที่ควรน ามาปฏิบัติ เพ่ือท าให้เกิดผลที่ดีแก่
ชุมชนและเพ่ือนร่วมงาน ประกอบด้วย 1) เมตตากายกรรม, 2) เมตตาวจีกรรม, 3) เมตตามโนกรรม, 
4) สาธารณโภคิตา, 5) สีลสามัญญตา และ 6) ทิฏฐิสามัญญตา 
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2.4 กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 
 ขอบข่ำยของกำรบริหำรงำนบุคคล 
 งานบุคคลเป็นงานที่มีความส าคัญของโรงเรียนผู้บริหารโรงเรียนต้องมีความรู้ความเข้าใจ 
ขอบข่ายของงานเพ่ือให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยได้ศึกษาขอบข่ายการ
บริหารงานบุคคลของนักการศึกษา ดังนี้  
 กระทรวงศึกษำธิกำร (2550, หน้ำ 13) สถานศึกษามีอ านาจหน้าที่ตามบทบัญญัติแห่ง
กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมีกฎหมายอ่ืนที่ก าหนดสิทธิและ
หน้าที่ของสถานศึกษา โดยเฉพาะกฎหมายมหาชน ได้สร้างแนวคิดเรื่องการแยกตัวบุคคลของรัฐออก
จากตัวบุคคลธรรมดาที่ได้รับมอบหมาย ให้เป็นผู้ใช้อ านาจถือผลประโยชน์ส่วนรวม มีจุดมุ่งหมายที่
แน่นอนภายใต้กรอบของกฎหมายที่เป็นเหมือนกฎกติกาที่สังคมสร้างขึ้น ด้วยเหตุนี้ การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนอง
ภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้
กฎหมายระเบียบเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการ
พัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็น
นิติบุคคล มีจุดมุ่งหมายเพ่ือส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตสานึกในการปฏิบัติ
ภารกิจที่รับผิดชอบ ให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ส่งเสริมครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณอย่างมีมาตรฐาน
วิชาชีพ และเพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ ได้รับยกย่อง
เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ดังนั้น สถานศึกษาจึงมีบทบาทและอ านาจ
หน้าที่ในการบริหารงานบุคคลมากขึ้น นับแต่การวางแผน การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา การ
คัดเลือก การพัฒนา การให้ค่าตอบแทน มีอิสระในการบริหารงานบุคคลได้เองทั้งในด้านการปฏิบัติ
ราชการ วินัยและการรักษาวินัย รวมถึงอ านาจในการพิจารณาเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ การบริหารงาน
บุคคลโดยตรงภายใต้กฎหมายการศึกษา พ.ศ.2542 และฉบับปรับปรุง พ.ศ.2545 ตามหลัก 
ธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่การบริหารงาน
บุคคลการกระจายอ านาจด้านการบริหารงานบุคคล โดยที่เป้าหมายสูงสุดของการมีอ านาจและความ
รับผิดชอบในการบริหารงานบุคคลนี้เพ่ือสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หน้า 31-32) ซึ่งได้ก าหนดขอบข่ายของบริหารบุคคลไว้ว่า ดังนี้ 
  1. การวางแผนอัตราก าลัง 
  2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
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  4. การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา 
  5. การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
  6. การลาทุกประเภท 
  7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  8. การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
  9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
  10. การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
  11. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
  12. การออกจากราชการ 
  13. การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 
  14. การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
  15. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  16. การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
  17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  19. การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 
  20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การด าเนินการที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 
 นพพงษ์ บุญจิตรำดุล (2551, หน้ำ 24) ได้ก าหนดกระบวนการการบริหารงานบุคคล  
มี 4 ประการ ดังนี้ 
  1. การคัดเลือกและการสรรหาบุคลากร 
  2. การบ ารุงรักษาบุคลากร 
  3. การพัฒนาบุคลากร 
  4. การให้บุคคลพ้นจากงาน 
 จอมพงศ์ มลคลวำนิช (2555, หน้ำ 111) ได้ก าหนดขอบข่ายบริหารงานบุคคลไว้ว่า 
  1. การวางแผนบุคลากร 
  2. การสรรหาและการคัดเลือก 
  3. การบริหารผลตอบแทนทั่งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 
  4. การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
  5. การธ ารงรักษาบุคลากร 



37 
 

 พงศ์ศรัณย์ จันทร์รัตน์ (2556, หน้ำ 44) ได้ก าหนดขอบข่ายบริหารงานบุคคลไว้ว่า 
  1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการ 
  4. วินัยและการรักษาวินัย 
  5. การออกจากราชการ 
 จิตตินันท์ นันทไพบูลย์ (2557, หน้ำ 83) ได้ก าหนดขอบข่ายบริหารงานบุคคลไว้ว่า 
  1. การวางแผนก าลังคน 
  2. การสรรหา 
  3. การคัดเลือก 
  4. การฝึกอบรมและพัฒนา 
  5. การบริหารค่าตอบแทน 
  6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  7. วินัยและโทษทางวินัย 
  8. การออกจากงาน  
 ปำริชำติ สติภำ (2558, หน้ำ 5) สรุปขอบข่ายงานบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้  
  1) การวางแผนบุคลากร  
  2) การคัดเลือกบุคลากร   
  3) การพัฒนาบุคลากร   
  4) การประเมินบุคลากร   
  5) การให้ผลตอบแทน   
  6) วินัยและการรักษาวินัย  
 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้ำ 21) สรุปขอบข่ายงานบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้  
  1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  
  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
  3) ด้านการอบรมและพัฒนา  
  4) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  
  5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  6) ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
  7) ด้านการอุทธรณ์และการการอุทธรณ์และร้องทุกข์  
  8) ด้านค่าตอบแทน  
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 สรุปได้ว่า งานบริหารบุคคลเป็นงานหลักที่มีความส าคัญ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้ 
ความเข้าใจในขอบข่ายของงานเพื่อให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูทุกคนต้องมีความตระหนัก และเข้าใจในวัตถุประสงค์ของงาน บริหารงานบุคคล ซึ่งสามารถ 
สังเคราะห์ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในตารางวิเคราะห์ ดังนี้ 
 
ตำรำงท่ี 2.1 กำรสังเครำะห์กำรบริหำรงำนบุคคล 
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คว
ำม

ถี่ 

1. การวางแผนอัตราก าลัง √ - √ √ √ √ √ 6 

2. การจัดสรรอัตราก าลั งข้ าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

√ - - - - - - 1 

3. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง √ √ √ √ √ √ √ 7 

4. การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการ
และบุคลากรทางการศึกษา 

√ - - - - - - 1 

5. การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน √ - √ - √ √ √ 5 

6. การลาทุกประเภท √ - - - - - - 1 

7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน √ - √ - √ √ √ 5 

8. การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ √ - - √ √ - √ 4 

9. การสั่ งพักราชการและการสั่ งให้ ออกจาก
ราชการไว้ก่อน 

√ - - - - - - 1 

10. การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการ
ลงโทษ 

√ - - - - - - 1 

11. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ √ - - - - - √ 2 

12. การออกจากราชการ √ √ - √ √ - - 4 

13. การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ √ - - - - - - 1 

14. การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความคิดเห็น √ - - - - - - 1 
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เกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ์ 
15. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

√ - - - - - - 1 

16. การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ √ - - - - - - 1 

17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 

√ - - - - - - 1 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

 

                                     แหล่งอ้ำงอิง 

 

 
 
    ขอบข่ำยกำรบริหำรงำนบุคคล กร

ะท
รว

งศ
ึกษ

ำธ
ิกำ

ร 
(2

55
0)

 

นพ
พง

ษ์ 
บุญ

จิต
รำ

ดุล
 (2

55
1)

 

จอ
มพ

งศ
์ ม

ลค
ลว

ำน
ิช 

(2
55

5)
 

พง
ศ์ศ

รัณ
ย์ 

จัน
ทร

์รัต
น์ 

(2
55

6)
 

จิต
ติ

นั
น

ท์
 น

ัน
ท

ไพ
บู

ล
ย์ 

(2
55

7)
 

ปำ
ริช

ำติ
 ส

ติภ
ำ 

(2
55

8)
 

ศิร
ิรัต

น์ 
มก

รพ
ฤก

ษ์ 
(2

55
9)

 

คว
ำม

ถี่ 

18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรม
ส าหรับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

√ - - - - √  2 

19. การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต √ - - - - - - 1 

20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา การด าเนินการที่เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 

√ √ - √ √ √ √ 6 

21. การธ ารงรักษาบุคลากร - √ √ - - - √ 3 

 
 จากตารางที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลแล้วน ามาหาความถี่ของข้อมูล ผู้วิจัยเลือกขอบข่ายงาน 
ที ่มีผู้ให้แนวคิดตัง้แต่ 5 คนข้ึนไป พบว่ามีขอบข่ายงานบริหารบุคคลทั้งหมด 5 ด้าน ประกอบด้วย  
  1) การวางแผนอัตราก าลัง  
  2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
  3) การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
  4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  5) การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา   
 จากการศึกษาขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยได้น าหนักสาราณียธรรม 6 
หลักธรรมในพุทธศาสนา ที่มุ่งเน้นการสร้างความสงบสุข สร้างความสมัครสมานสามัคคี โดยการ
ช่วยเหลือกิจธุระของผู้ร่วมคณะด้วยความเต็มใจ กล่าววาจาและแสดงกิริยาอาการสุภาพคารพนับถือ
กัน ช่วยบอกแจ้งสิ่งที่เป็นประโยชน์ สั่งสอน แนะน าตักเตือนด้วยความหวังดี ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของพุทธวิธีการบริหาร อันเป็นแนวทางที่ดีที่ควรน ามาปฏิบัติ เพ่ือท าให้เกิดผลที่ดีแก่
ชุมชนและเพ่ือนร่วมงาน ประกอบด้วย 1) เมตตากายกรรม 2) เมตตาวจีกรรม 3) เมตตามโนกรรม 
4) สาธารณโภคิตา 5) สีลสามัญญตา และ 6) ทิฏฐิสามัญญตา มาบูรณาการกับขอบข่ายงานบริหาร
บุคคล 5 ด้าน มีรายละเอียด ดังนี้   
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1) กำรวำงแผนอัตรำก ำลัง 
  การวางแผนอัตราก าลัง เป็นภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 
การวิเคราะห์ภารกิจ และประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดท าแผน 
อัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยต้องผ่านความเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ก าหนด น าเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครู และ 
บุคลากรทางการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา น าเสนอแผนอัตราก าลังสู่การปฏิบัติ ดังที่นักวิชาการ 
และนักศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ดังนี้ 
  ปรียำพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้ำ 122) กล่าวว่า สถานศึกษาจ าเป็นที่จะต้องมี
การวางแผนด้านอัตราก าลัง โดยการส ารวจอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน และพยากรณ์ความจ าเป็นใน
อนาคตแล้วจึงวางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการขออัตราก าลังเพ่ิมเพ่ือใช้ประโยชน์ในสถานศึกษา 
  ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำแห่งชำติ (2550, หน้ำ 78) กล่าวถึงบทบาทและ
หน้าที่ของสถานศึกษาประเภท 1 และประเภท 2 ตามแนวทางการกระจายอ านาจการบริหารและการ
จัดการศึกษา ตามกฎกระทรวง 2550 ในการวางแผนอัตราก าลังโดยให้สถานศึกษาปฏิบัติ มีดังนี้ 
   1. รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา 
    1.1 จ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา 
    1.2 จ านวนลูกจ้างประจ าในสถานศึกษา 
    1.3 จ านวนลูกจ้างชั่วคราว 
    1.4 จ านวนพนักงานราชการ 
   2. วิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง 
   3. จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา  
   4. เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  รณกฤต รินทะชัย (2557, หน้ำ 16) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่งเริ่มจากการก าหนดนโยบายในการบริหารบุคคล มีการจัดท าแผนอัตราก าลังบุคลากร
โดยให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรในการเข้าสู่ต าแหน่งให้ความ
เป็นอิสระในการวางแผนการบริหารงานบุคคล และมีการวางแผนความก้าวหน้าของบุคลากรด้วย จึง
จะท าให้การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งมีประสิทธิภาพเกิดประโยชน์กับองค์กร 
  สุเทพ เท่งประกิจ (2557, หน้ำ 23) ให้ความหมายการวางแผนก าลังคน ว่าเป็นไปตาม
กระบวนการโดยก าหนดจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ นโยบาย และมาตรฐานของการปฏิบัติงานงาน 
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ตามกระบวนการวางแผนก าลังคน ช่วยให้องค์การจัดหาทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอกับความต้องการ
ในอนาคตกับก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบันได้เหมาะสม ซึ่งจะท าให้บรรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  นันทวัน พรหมเสนำ (2558, หน้ำ 7) กล่าวถึงกระบวนการส าหรับวางแผนอัตราก าลัง 
ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ได้แก่  
   1) การตั้งข้อสมมติฐานเกี่ยวกับอนาคต  
   2) การก าหนดวัตถุประสงค์ 
   3) การพัฒนากลยุทธ์  
   4) การสร้างเป้าหมายระยะปานกลาง  
   5) การก าหนดแผนปฏิบัติงาน  
   6) การปฏิบัติตามแผน  
   7) กลไกของข้อมูลย้อนกลับ 
  พงษ์สฎำ เฉลิมกลิ่น (2558, หน้ำ 5) กล่าวว่ากระบวนการวางแผนอัตราก าลัง 
ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่  
   1) การเตรียมการ คือ กระบวนการของการพิจารณาตัดสินใจล่วงหน้าว่าจะท าอะไร 
อย่างไร และมีการเลือก  
   2) การวิเคราะห์ข้อมูล คือ การจัดการด้านข้อมูลวิธีต่าง ๆ เช่น การค านวณ การ
น าเสนอข้อมูลเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ 
   3) การก าหนดแผน คือ กระบวนการที่ก าหนดวัตถุประสงค์ ส าหรับช่วงเวลา
ข้างหน้า และก าหนดสิ่งที่จะกระท าต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์  
   4) การปฏิบัติตามแผน คือ กระบวนการด าเนินงานตามสิ่งที่ได้ก าหนด เพ่ือให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์  
   5) การประเมินผล คือ กระบวนการด าเนินงานด้านการก ากับควบคุม เพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าของภารกิจและหรือประเมินว่าภารกิจส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด 
  มูนิเรำะห์ เจ๊ำะมิง (2559, หน้ำ 23) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังคน หมายถึง 
กระบวนการส ารวจการวิเคราะห์ปริมาณงาน กระเมินความต้องการบุคลากรของสถานศึกษา โดยการ
จัดท าแผนอัตราก าลัง การรวบรวมข้อมูล และการตรวจสอบความต้องการเพิ่มหรือลดจ านวนบุคลากร
และเพียงพอต่อการปฏิบัติภารกิจขององค์กร ตลอดจนการจัดท าคู่มือ การก าหนดคุณสมบัติ ความรู้ 
ความสามารถอย่างเหมาะสม  
  ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, หน้ำ 21) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การก าหนดแนวทางในการวางคนเข้าท างาน เพียงพอต่อต าแหน่งงานของ
องค์กร และมีความเหมาะสมกับงานมากที่สุด 
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 จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยสรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง เป็นกระบวนการ
เกี่ยวกับการวางแผนในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่ชัดเจน (เมตตากายกรรม) มีการ
จัดสรรทรัพยากร (สาธารณโภคิตา) สอดคล้องอัตราก าลัง มีการจัดท าคู่มือ (สีลสามัญญตา) ระเบียบ
ปฏิบัติในต าแหน่งต่างๆ และก าหนดต าแหน่งงานโดยยึดประโยชน์ทางราชการ (ทิฏฐิสามัญญตา) และ
สถานศึกษามีการติดตามประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ ด้วยความเป็นกลัยาณมิตร (เมตตาวจีกรรม) 
จัดหาก าลังคนตามความต้องการไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณ และคุณภาพ โดยการคาดคะเนความ
จ าเป็นในอนาคต  
 2) กำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง 
  สมพงศ์ เกษมสิน (2519, หน้ำ 65) กล่าวว่า จากการศึกษาเปรียบเทียบวิธีการสรรหา
บุคคลเข้าปฏิบัติงานของประเทศที่พัฒนาแล้วในด้านการบริหารงานบุคคลกับประเทศที่ก าลังพัฒนา
ในด้านการบริหารงานบุคคลก็พบว่า ความแตกต่างมีอยู่หลายประการ อันอาจพิจารณาในสาระส าคัญ 
วิธีการสรรหาบุคคลในประเทศที่พัฒนา ในด้านการบริหารงานบุคคลของประเทศที่พัฒนาแล้ว ซึ่งจะ
พบเห็นระบบแลกวิธีการนี้ในสหรัฐอเมริกาและแคนาดาเป็นส่วนใหญ่ มีลักษณะเด่น 
  อุทยั ธรรมเตโช (2531, หน้ำ 189) กล่าวว่า การสรรหาบุคคล คือการแสวงหาบุคคลผู้
มีความรู้ความสามารถมาปฏิบัติงานเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพสูง การสรรหาบุคคลนี้มีความสัมพันธ์
กับการวางแผนก าลังคนเป็นอย่างยิ่งเพราะท าให้หน่วยงานบริหารงานบุคคลทราบความต้องการ
ก าลังคนของแต่ละองค์กร หรือสถาบันว่าต้องการคนประเภทใด จะได้จัดหาได้ถูกต้อง 
  กระทรวงศึกษำ (2551, หน้ำ 54- 57) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา มี
ภารกิจของงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการสรรหาบุคลากรและการบรรจุแต่งตั้ง มีดังนี้ 
  กรณีการด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษากรณีได้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
   1. การสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจ าเป็นหรือมีเหตุพิเศษ
ในต าแหน่งครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนในสถานศึกษา ให้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์
และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   2. การบรรจุแต่งตั้งผู้ช านาญการหรือผู้เชี่ยวชาญระดับสูง ด าเนินการดังนี้ 
    2.1 ให้สถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการเรียนการสอน
ของสถานศึกษาไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่
การศึกษาและขออนุมัติต่อ ก.ค.ศ.  
    2.2 แล้วให้สถานศึกษาด าเนินการบรรจุและแต่งตั้งในต าแหน่งวิทยฐานะและให้
ได้รับเงินเดือนตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด  
   3. การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว ด าเนินการดังนี้ 
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    3.1 กรณีการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวโดยใช้เงินงบประมาณให้
ด าเนินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานก าหนด  
    3.2 กรณีการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวกรณี อ่ืนนอกเหนือจาก
สถานศึกษาสามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวของสถานศึกษาได้ โดยใช้เงิน
รายได้ของสถานศึกษา ภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการที่สถานศึกษาก าหนด 
  ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำแห่งชำติ (2550, หน้ำ 81-82) กล่าวถึงบทบาท
และหน้าที่ของสถานศึกษาประเภท 1 และประเภท 2 ตามแนวทางการกระจายอ านาจการบริหาร
และการจัดการศึกษา ตามกฎกระทรวง 2550 ในการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยให้สถานศึกษา
ปฏิบัติ ดังนี้    
   1. ให้เสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกรณีเป็นสถานศึกษา
ประเภท 1 และผ่านความเห็นชอบของกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษากรณีเป็นสถานศึกษาประเภท 2  
   2. กรณีสถานศึกษาประเภท 1 ที่มีความพร้อมด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุและ
แต่งตั้ง เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ใน
กรณีท่ีอ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษาเห็นชอบหรือมอบหมาย 
   3. ด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพ่ือปฏิบัติในต าแหน่งอัตราจ้างประจ าหรือ
อัตราจ้างชั่วคราวและพนักงานราชการตามเกณฑ์ที่กฎหมายก าหนด กรณีเป็นสถานศึกษาประเภท 2 
ต้องผ่านความเห็นชอบของกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษา และด้วยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 
   4. แจ้งภาระงาน มาตรฐานงานมาตรฐานวิชาชีพและเกณฑ์การประเมินให้แก่
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษร แจ้งภาระงานให้แก่อัตราจ้าง
ประจ าหรืออัตราจ้างชั่วคราวและพนักงานราชการ 
   5. ด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการในต าแหน่งครู
ผู้ช่วยตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   6. ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะๆ ทุกหกเดือน
ตามแบบประเมินที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และในการประเมินแต่ละครั้งให้ประธานกรรมการแจ้งผลการ
ประเมินให้ครูผู้ช่วยและผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 ทราบ และในส่วนของพนักงานราชการต้องจัดให้มี
การประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง 
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   7. รายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนา
อย่างเข้มแล้วแต่กรณีต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   8. ด าเนินการแต่งตั้งหรือสั่งให้พ้นจากสภาพเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนดหรือเมื่อได้รับอนุมัติจาก อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษา 
  กัญญำมน อินหว่ำง, และขวัญหทัย ยิ้มละมัย (2556, หน้ำ 47) กล่าวว่า หลักการ
สรรหาบุคลากรขององค์การ คือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในขั้นต้น เริ่มจากเงื่อนไขการประกาศ
รับสมัคร ได้แก่ คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และการคัดเลือกจากการสอบ
คัดเลือก ได้แก่ การสอบความรู้ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ในขั้นสุดท้ายเป็นการสอบสัมภาษณ์เพ่ือ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและเหมาะสมเข้าเป็นบุคลากรขององค์การตามหลักการที่ว่า
บรรจุคนให้ถูกต้องและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยจะต้องคานึงถึงความส าเร็จขององค์การที่ต้อง
อาศัยบุคลากรดีมีประสิทธิภาพในการท างาน ประหยัดค่าใช้จ่าย สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ 
  อนุรัตน์ อนันทนำทร (2557, หน้ำ 3) กล่าวว่า หลักในการสรรหาบุคลากรของ
องค์การ คือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรให้เข้าท างานขององค์การ เริ่มจากการรับสมัครให้ตรงตาม
คุณสมบัติและคุณวุฒิการศึกษาโดยการสอบความรู้ทั้งภาคทฤษฎี ภาคปฏิบัติ และการสอบสัมภาษณ์
เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ตรงกับความต้องการขององค์การ 
 จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การก าหนด
หลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากร (สีลสามัญญตา) ตามขั้นตอน คือ มีการประชาสัมพันธ์ แนะน า
แนวทาง (เมตตาวจีกรรม) ก าหนดระยะเวลาการสรรหาบุคลากร มีการด าเนินการสอบข้อเขียนภาค
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน สอบสัมภาษณ์ โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีคุณสมบัติสมัครได้
อย่างยุติธรรม (ทิฎฐิสามัญญตา) 
 3) กำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเลื่อนขั้นเงินเดือน  
  สุรชำติ จันทรำ (2557, หน้ำ 20) สรุปไว้ว่า การเลื่อนขัน้เงินเดือน ได้แก่ 
   1. การเลื่อนขั้น เงินเดือนปกติ คือ ประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการ
พิจารณาความดีความชอบให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาทราบ โดยทั่ว
กัน แต่งตั้ง คณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนดใน
ฐานะผู้บังคับบัญชา รวบรวมข้อมูลพร้อมความเห็นของผู้มีอ านาจในการประเมิน และให้ความเห็นใน
การเลื่อนขัน้เงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอคณะกรรมการเพ่ือพิจารณา แจ้ง
ค าสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในฐานะผู้บังคับบัญชาทราบ 
พร้อมเหตุผลที่ไม่เลื่อนขั้นเงินเดือน หรือสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในฐานะผู้มีอ านาจสั่งบรรจุแต่งตัง้ 
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   2. การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ กรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ เช่น เสนอเรื่องพร้อมทั้งข้อเท็จจริง และความเห็นที่เป็นข้อยุติและรายละเอียดต่าง ๆ 
ทีเ่กี่ยวข้องไปยังเขตพ้ืนที่ ด าเนินการด้านสวัสดิการ ให้แก่ครอบครัวผู้ถึงแก่กรรม อันเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการตามเกณฑ์    
  ส ำนักนโยบำยและแผนกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน (2556, หน้ำ 79) ได้เสนอแนวทางใน
การเลื่อนเงินเดือน ซึ่งเมื่อพิจารณาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในการเลื่อนเงินเดือนจาก
แนวทางดังกล่าวแล้วประกอบด้วย 
   1. การเลื่อนขั้นเงินเดือนปกติ 
    1.1 มีการประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดี
ความชอบให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาทราบโดยทั่วกัน  
    1.2 มีการแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนระดับสถานศึกษาตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนดใหฐานะผู้บังคับบัญชา 
    1.3 มีการรวบรวมข้อมูลพร้อมความเห็นของผู้มีอ านาจในการประเมิน และให้
ความเห็นในการเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอคณะกรรมการ
ตามข้อ 2 พิจารณา  
    1.4 มีการแจ้งค าสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนใหแก่ข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาในฐานะผู้บังคับบัญชาทราบพร้อมเหตุผลที่ไม่เลื่อนขั้นเงินเดือน 
    1.5 มีการสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษาในฐานะ
ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง  
   2. การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ กรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ 
    2.1 มีการเสนอเรื่องพร้อมทั้ งข้อเท็จจริงและความเห็นที่ เป็นข้อยุ ติและ
รายละเอียดตาง ๆ ที่เกี่ยวของไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    2.2 มีการด าเนินการด้านสวัสดิการให้แก่ครอบครัวผู้ถึงแก่กรรมอันเนื่องมาจาก
การปฏิบัติหน้าที่ราชการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนดตามความเหมาะสม  
 จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยสรุปได้ว่า การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน หมายถึง 
การจัดท าข้อมูลสารสนเทศในด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน สถานศึกษามีการ
แต่งตั้งคณะกรรมการเลื่อนขั้นเงินเดือน (สีลสามัญญตา) เพ่ือด าเนินการประชุมการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ให้เป็นไปด้วยความโปร่งใส่สามารถตรวจสอบได้ โดยมีการประเมินด้วยวิธีที่เป็นกลัยณมิตร เพ่ือให้
เดินการพัฒนาต่อไป (เมตตากายกรรม, เมตตาวจีกรรม) 
 



47 
 

 4) กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  
  สุรชำติ จันทรำ (2557, หน้ำ 20) สรุปไว้ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
   1. ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา
ให้สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ของเขตพ้ืนที่
การศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. ก าหนด 
   2. ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษาตามเกณฑ์ และวิธีการตามข้อ 1 
   3. น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
   4. รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงาน ในส่วนที่ เขตพ้ืนที่การศึกษาร้องขอได้
รับทราบ  
  ส ำนักนโยบำยและแผนกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน (2556, หน้ำ 80) ได้เสนอแนวทางใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเมื่อพิจารณาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากแนวทางดังกล่าวแล้วประกอบด้วย 
   1. มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหสอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาและที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  
   2. มีการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามข้อ 1   
   3. มีการน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
   4. มีการรายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานในส่วนที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ร้องข้อได้รับทราบ  
  จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ด าเนินการการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาตาม
หลักเกณฑ์ ก.ค.ศ. ก าหนด (สีลสามัญญตา, เมตตามโนกรรม) ด าเนินการประเมินแบบกัลยาณมิตร 
(เมตตาวจีกรรม) รวมรวมข้อมูลสารสนเทศด้านผลการประเมินอย่างเป็นระบบ มีการจัดท ารายงานใน
การประเมินผล  ตามระเบียบชัดเจนน าเสนอข้อมูลที่ได้ด้วยความโปร่งใส (สีลสามัญญตา) 
 5) กำรพัฒนำข้ำรำชกำรครู และบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
  เด่นพงษ์ พลละคร (2532) เห็นว่า ค าว่า การพัฒนาบุคคลเป็นค าที่มีความหมายกว้าง
มากกล่าวคือ กิจกรรมใดที่จะมีส่วน ท าให้พนักงานมีความรู้ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติที่ดีขึ้น
สามารถที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่ยากขึ้นและมีรับผิดชอบที่สูงขึ้นในองค์การได้แล้ว เรียกว่า เป็นการพัฒนา
บุคคลทั้งนั้น ซึ่งหมายความรวมถึงการให้การศึกษาเพ่ิมเติม การฝึกอบรม การสอนงาน หรือการนิเทศ
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งาน (Job Instruction) การสอนแนะ (Coaching) การให้ค าปรึกษาหารือ (Counseling) การ
มอบหมายหน้าที่ให้ท าเป็นครั้งคราว (Job assignment) การให้รักษาการแทน (Acting) การโยกย้าย
สับเปลี่ยนหน้าที่การงานเพ่ือให้โอกาสศึกษางานที่แปลกใหม่หรือการได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้ และ
ประสบการณ์จากหน่วยงานอื่น (Job rotation) เป็นต้น 
  ธงชัย สันติวงษ์ (2546, หน้ำ 266) กล่าวว่า กระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบ เพ่ือ
หาทางให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และ/หรือทัศนคติของพนักงาน เพื่อที่จะสามรถปฏิบัติงานได้ดี
ขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิมผลผลิตและให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ 
  สุริยำ มนตรีภักดิ์ (2550, หน้ำ 72) ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรในองค์กรไว้ว่า
การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ 
มีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างานจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นหรือ อีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะส่งเสริมเปลี่ยนแปลง
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัยและวิธีการในการท างานอันจะ
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
  กระทรวงศึกษำธิกำร (2552, หน้ำ 58-63) กล่าวว่า ขอบข่ายของการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มี 2 ประการ ดังนี้ 
   1) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนปฏิบัติหน้าที่  
    1.1) การพัฒนาก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ ให้ผู้อ านวยการสถานศึกษา
ด าเนินการปฐมนิเทศแก่ผู้ที่ได้รับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษาโดยแจ้งภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ 
เกณฑ์การประเมินผล แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนมีการมอบหมายหน้าที่ให้
ปฏิบัติ  
    1.2) การด าเนินการติดตามและจัดให้มีการพัฒนาตามความเหมาะสมและ
ต่อเนื่อง 
   2) การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ ได้แก่  
    2.1) ศึกษาและการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
    2.2) ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา  
    2.3) ด าเนินการพัฒนาตามหลักสูตร  
    2.4) ติดตาม ประเมินผลการพัฒนา  
    2.5) รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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 จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยสรุปได้ว่า การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา
หมายถึง การพัฒนาสนับสนุน และส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อย่างเท่าเทียม
กัน ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาและแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง(เมตตากายกรรม)จัดท าโครงการหรือ
กิจกรรม จัดสัมมนาทางวิชาการ (ทิฎฐิสามัญญตา) เพ่ือให้บุคลากรเข้าฝึกอบรมรวมถึงสนับสนุน
การศึกษาดูงานนอกสถานที่ โดยสถานศึกษามีการติดตามประเมินผลหลังการพัฒนาบุคลากร ให้
ค าแนะน าเกี่ยวกับการพัฒนาแก่บุคลกรอย่างเป็นกัลยาณมิตรด้วยความเสมอเท่าเทียมกัน (เมตตา
กายกรรม, เมตตามโนกรรม) 
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2.5 สภำพพ้ืนที่ที่ใช้ในกำรวิจัย 
  2.5.1 ข้อมูลทั่วไปของส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 
 ภำรกิจ  
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 เป็นหน่วยงานในสังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจ
หน้าที่ ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา มาตรา 38 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 และ ที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ พ .ศ. 2546 มีโครงสร้างการบริหารงานประกอบด้วย 10 กลุ่ม
ภารกิจ คือ กลุ่ม อ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่ม นโยบายและแผน กลุ่มบริหารงานการเงิน
และสินทรัพย์ กลุ่ม กฎหมายและคดี กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มส่งเสริมการจัด
การศึกษา กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล
เทคโนโลยีสารสนเทศและการ สื่อสาร และหน่วยตรวจสอบภายใน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 มีภารกิจในการจัดการศึกษาข้ัน พ้ืนฐาน ดังนี้  
  1. จัดกำรศึกษำระดับก่อนประถมศึกษำ เป็นการจัดเตรียมความพร้อมส าหรับ  
เด็กกลุ่มอายุ 4-5 ปี ให้ได้รับการพัฒนาความพร้อมทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม อย่างเต็ม
ตาม ศักยภาพ มีคุณธรรมจริยธรรม และมีความพร้อมในการเข้าเรียนระดับประถมศึกษา 
  2. จัดกำรศึกษำระดับประถมศึกษำ ให้แก่ เด็กที่มีอายุในเกณฑ์การศึกษาภาค  
บังคับ ตาม พ.ร.บ. การศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 เพ่ือให้เด็กในวัยการศึกษาภาคบังคับทุกคน
ได้ เรียนจบหลักสูตรมีความรู้ ทักษะ เจตคติ และคุณลักษณะที่พึงประสงค์  
  3. จัดกำรศึกษำระดับมัธยมศึกษำตอนต้น เป็นการศึกษาภาคบังคับต่อเนื่องจาก 
การศึกษาระดับประถมศึกษา เพ่ือให้เด็กที่เรียนจบชั้นประถมศึกษาปีที่  6 ได้รับโอกาสศึกษาต่อ  
เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ คุณธรรม จริยธรรม มีทักษะเพียงพอในการในการประกอบ
อาชีพ และ ศึกษาต่อ  
 ที่ตั้ง  
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ตั้งอยู่เลขที่ 31 ถนนรณชัยชาญยุทธ  
ต าบล ในเมือง อ าเภอเมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด รหัสไปรษณีย์ 45000 โทรศัพท์ 0-4351-3003,  
0-4351- 3388 , โทรสาร 0-4351-4014  
 เขตบริกำร  
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และสถานศึกษาในสังกัด 
ด าเนินการ จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในพื้นท่ี 7 อ าเภอ ดังนี้  
   1. อ าเภอเมืองร้อยเอ็ด  
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   2. อ าเภอจตุรพักตรพิมาน  
   3. อ าเภอธวัชบุรี  
   4. อ าเภอศรีสมเด็จ  
   5. อ าเภอจังหาร  
   6. อ าเภอเชียงขวัญ  
   7. อ าเภอทุ่งเขาหลวง 
 2.5.2 ภำรกิจบทบำท และอ ำนำจหน้ำที่ของส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมร้อยเอ็ด 
                 เขต 1  
  วิสัยทัศน์    
  ภายในปี 2566 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 เป็นองค์กรที่
มุ่งสู่ ความเป็นเลิศ พัฒนา1ระบบบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ิมทักษะและค่านิยมของ
บุคลากร ภายใต้ความร่วมมือของทุกภาคส่วน สู่มาตรฐานระดับสากล 
 พันธกิจ   
  1. พัฒนาองค์กรให้มีความเป็นเลิศและได้มาตรฐานสากล  
  2. ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ คุณลักษณะ และทักษะการเป็น
ผู้เรียนในศตวรรษที่ 21  
  3. พัฒนาบุคลากร ให้มีศักยภาพ ค่านิยมร่วม และทักษะในการจัดกระบวนการเรียนรู้  
  4. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเน้นการมีส่วนร่วมทุก
ภาคส่วน  
 ประเด็นยุทธศำสตร์  
  1. ส่งเสริม สนับสนุน องค์กรให้มีความเป็นเลิศและได้มาตรฐานสากล  
  2. มุ่งพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ คุณลักษณะ และทักษะการเป็นผู้เรียนใน
ศตวรรษท่ี 21 อย่างทั่วถึง  
  3. ส่งเสริมบุคลากร ให้มีศักยภาพ ค่านิยมร่วม และทักษะในการจัดกระบวนการเรียนรู้
อย่างมีประสิทธิภาพ  
  4. ควบคุม ก ากับ ติดตาม ระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เน้น
การมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน  
 เป้ำประสงค์  
  1. เพื่อส่งเสริม สนับสนุน องค์กรให้มีความเป็นเลิศและได้มาตรฐานสากล  
  2. เพ่ือมุ่งพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ คุณลักษณะ และทักษะการเป็น 
ผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 อย่างทั่วถึง  
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  3. เพ่ือส่งเสริมบุคลากร ให้มีศักยภาพ ค่านิยมร่วม และทักษะในการจัดกระบวนการ 
เรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  4. เพ่ือพัฒนาควบคุม ก ากับ ติดตาม ระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลเน้นการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน  
 กลยุทธ์ 
  กลยุทธ์ที่ 1 การพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ  
  กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาคุณภาพผู้เรียน  
  กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  กลยุทธ์ที่ 4 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ 
 
 ตัวช้ีวัด  
  1. ระดับผลการประเมินการบริหารจัดการของส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา 
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และสถานศึกษาทุกแห่ง ตามมาตรฐานองค์กรและตามมาตรฐานสากล  
  2. ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการที่มีต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และสถานศึกษาทุกแห่งในสังกัด  
  3. ผู้เรียนทุกคนทุกระดับมีความรู้ คุณลักษณะและสมรรถนะส าคัญตามหลักสูตรและ
ทักษะในศตวรรษท่ี 21  
  4. นักเรียนทุกระดับมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนจากการทดสอบระดับชาติ สูงกว่าระดับ 
สพฐ. และระดับประเทศทุกกลุ่มสาระ  
  5. ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนมีศักยภาพ ทักษะและค่านิยมร่วมในการจัด
กระบวนการเรียนรู้  
  6. ร้อยละของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพ และทักษะใน
การจัดกระบวนการเรียนรู 
  7. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และสถานศึกษา ทุกแห่งมี
ระบบควบคุม ก ากับ ติดตามการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ยุติธรรม ตามหลักธรรมา 
ภิบาล  
  8. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และสถานศึกษา ทุกแห่ง
น านวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
 ผลผลิต 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 มีการด าเนินงาน 6 ผลผลิต 
คือ  
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   1. ผู้จบการศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา  
   2. ผู้จบการศึกษาภาคบังคับ  
   3. ผู้จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  
   4. เด็กพิการเรียนร่วมได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐานและพัฒนาสมรรถภาพ  
   5. เด็กด้อยโอกาสได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
   6. ผู้ที่มีความสามารถพิเศษได้รับการพัฒนาศักยภาพ  
  โดยมีหน่วยก ากับ ประสาน ส่งเสริมการจัดการศึกษา คือ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ซึ่งมีสถานศึกษาในสังกัด 230 แห่ง เป็นหน่วยปฏิบัติการการจัด
การศึกษา เพ่ือให้ภารกิจดังกล่าวสามารถตอบสนองสภาพปัญหาและรองรับการขับเคลื่อนนโยบาย
รัฐบาล นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ และนโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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ภำพที่ 2.1 โครงสร้ำงกำรบริหำรงำนส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 54
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2.6 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.6.1 งำนวิจัยในประเทศ   
  งานวิจัยในประเทศได้มีการศึกษาวิจัยในเรื่อง การน าหลักสาราณียธรรม 6 มาใช้ในการ
บริหารงาน และงานบริหารบุคคลในสถานศึกษา ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ที่แตกต่างกันออกไปตาม
งานวิจัยที่ได้ศึกษา ดังต่อไปนี้ 
 ชูศรี ศิริกุล (2559) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 1) ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอ
คลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ด้านงานที่ท าในปัจจุบันด้านผู้บังคับบัญชาชั้นต้นด้านเพ่ือนร่วมงานด้านการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง และด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2) การเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานปรากฏผลดังนี้ 
(2.1) ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่าง
กัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการด้านการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ด้าน
ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นและด้านเพ่ือนร่วมงานไม่แตกต่างกัน (2.2) ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านงานที่ท าในปัจจุบันด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการด้านการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งและด้านผู้บังคับบัญชาชั้นต้นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่างกัน 
 พีระเชษฐ์ ชูโลก (2559) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การน าหลักสาราณียธรรม 6 มาใช้ในการ
บริหารสถบริหารของผู้บริหารโรงเรียนในเขตอ าเภอลานสกา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 1 ผลการวิจับพบว่า  (1) บุคลากรมีทัศนะต่อการน าหลักสาราณีธรรม 6 มาใช้
ในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนในเขตอ าเภอลานสกา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 โดยรวมทั้ง 6 ด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าด้านทิฏฐิสามัญญตา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา
คือ ด้านธารณโภคี ส่วนด้านเมตตากายกรรม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน อยู่ในระดับมาก  (2) ผลการเปรียบเทียบการน าหลักสา
ราณียธรรม 6 มาใช้ในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนในเขตอ าเภอลานสกา สังกัด
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ส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ตามทัศนะของบุคลากร ที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ต่างกัน พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  (3) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางส่งเสริมการน าหลักสาราณียธรรม 6 มาใช้ในการ
บริหารสถบริหารของผู้บริหารโรงเรียนในเขตอ าเภอลานสกา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 1 พบว่า ด้านเมตตาวจีกรรม มีความถี่มากที่สุด คือ ควรใช้ค าพูดภาษาที่สุภาพ
เมื่อสนทนาพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานเป็นแบบอย่างที่ดีในการใช้ภาษาไทยอย่างถูกต้องควรใช้วาทศิลป์
ในการพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานให้เกียรติซึ่งกันและกัน รองลงมา ด้านเมตตามโนกรรม คือ ควรส่งเสริม
ให้มีนโยบายในการบริหารงานด้วยความเสียสละเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม อุทิศตน
เพ่ืองาน ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรครูและกรรมการสถานศึกษามีส่วนร่วมในการเสดงความคิดเห็นอยู่
เสมอ และด้านทิฏฐิสามัญญตา คือการบริหางานโดยใช้ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ด าเนินงานของสถานศึกษา การบริหารงานโดยมีความยุติธรรมในการพิจารณาและตัดสินเหตุการณ์
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 
 ศิรินภำวรรณ ทุมค ำ (2559) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพและปัญหาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจัยพบว่า  1) สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านมีการ
ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีการปฏิบัติสูงสุด คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย รองลงมา คือ ด้าน
การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง และ
ด้านที่มีการปฏิบัติต่ าสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  2) ปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา โดยภาพรวมมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ด้านที่มีปัญหาสูงสุด คือ ด้านการให้ออกจาก
ราชการกรณีไม่พ้นทดลอง รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และ
ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านที่มีปัญหาต่ าสุด คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง  3) ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา พบว่า มีสภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง และ  4) ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า มีปัญหาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ยกเว้นด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการให้ออกจาก
ราชการกรณีไม่พ้นทดลอง 
 สุภำภรณ์ หำญณรงชัยกิจ (2561) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัญหาและแนว
ทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ชุมพร เขต 1  ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก เรียงล าดับ ดังนี้ การบ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การสรรหาบุคลากร และ
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การให้บุคลากรพ้นจากงาน ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
พบว่า ครู ที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กัน และปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับน้อย เรียงล าดับ 
ดังนี้ การสรรหาบุคลากรการบ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา พบว่า ครู ที่มีเพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา และประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 
และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ข้อที่ควรได้รับการพัฒนาเป็นอันดับแรก
แต่ละด้าน ได้แก่ บุคลากรมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากรและก าหนดต าแหน่ง การจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้ความสามารถ จัดสรรงบประมาณสนับสนุน เพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในการ
พัฒนาบุคลากร บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบวินัย มีกระบวนการป้องกันการลาออกจาก
ราชการของข้าราชการครู 
 พระสุวรรณภู มิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) (2561) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ระบบการ
บริหารงานบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา  ผลการวิจัย พบว่า  สภาพการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจาก
มากไปหาน้อย คือ การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาด้านการวางแผนก าลังบุคคล 
การบริหารงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ด้านการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน การบริหารงาน
บุคคลตามลาดับ  การพัฒนาวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า หลักการพัฒนาการพัฒนาระบบการบริหารงานาบุคคลมีขั้นตอนปฏิบัติ
ดังนี้ 1. เตรียมวิเคราะห์ข้อมูลตามปัญหาที่ค้นพบ 2. ก าหนดแผนปฏิบัติการ 3. ลงมือปฏิบัติตามแผน
ที่ก าหนดไว้ และ 4.ติดตามประเมินผลตามปฏิบัติงานตามแผนซึ่งถือเป็นกระบวนการพัฒนาระบบ 
การวางแผนพัฒนาบุคคล โดยบูรณาการ หลักทศพิธราชธรรมประยุกต์กับหลักธรรมมาภิบาล และ
หลักพรหมวิหาร4 อริยสัจ4 และภาวนา 4  เสนอวิธีการบริหารในระบบงานบุคคล ตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษา 5 ด้านดังนี้ 1) ด้านการวางแผนงานบุคคล ต้องประชุม
วางแผนก าหนดอัตราก าลัง 2) ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร ต้องมี
การวางแผนพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร 4) ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ต้องมีการจัดสวัสดิการ
ให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสม 5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ต้องมีการติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยการส่งเสริมคุณธรรมตามไตรสิกขา 
 เถลิงเกียรติ ไวกยี (2562) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาการจัดระบบสารสนเทศ
เพ่ือการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพการด าเนินงานจัดระบบสารสนเทศเพ่ือการ
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บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ด้านการออกจากราชการ และ 2)แนวทางพัฒนาการด าเนินงานระบบสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ประกอบด้วย 5 ด้าน มีรายการปฏิบัติรวมทั้ งสิ้น 26 รายการ คือ 
ด้านที่ 1 การรวบรวมข้อมูล มี 6 รายการ เช่น ก าหนดแหล่งข้อมูลในการส ารวจข้อมูลของบุคลากรใน
สถานศึกษาตามขอบข่ายงาน ด้านที่ 2 การตรวจสอบข้อมูล มี 5 รายการ เช่น มีการรับรองข้อมูลที่  
ได้จากการเก็บข้อมูลจากครู และผู้อ านวยการสถานศึกษา เป็นลายลักษณ์อักษร ด้านที่ 3 การ
ประมวลผลข้อมูล มี 6 รายการ เช่น แต่งตั้ งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ รับผิดชอบการประมวลผลข้อมูลอย่างชัดเจน ด้านที่ 4 การน าเสนอข้อมูลและสารสนเทศ 
มี 4 รายการ เช่น น าเสนอข้อมูลและสารสนเทศด้วยรูปแบบที่เหมาะสม และเข้าใจง่าย ด้านที่ 5 การ
จัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศ มี 5 รายการ เช่น จัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศด้านการบริหารงาน
บุคคลอย่างเป็นระบบในฐานข้อมูลโรงเรียน ซึ่งสามารถสืบค้นได้ง่าย และน ามาใช้ประโยชน์ได้อย่าง
รวดเร็ว 
 ศศิวิมล คนเสงี่ยม (2563) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ผลการวิจัยพบว่า  
1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครนายกสภาพ
ปัจจุบัน  โดยรวมอยู่ ในระดับมาก และสภาพที่ พึ งประสงค์  โดยรวมอยู่ ในระดับมากที่ สุ ด  
2) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ (1) ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง มีการวิเคราะห์ภารกิจและความต้องการก าลังคนของสถานศึกษา 
(2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีการเสนอความต้องการอัตราก าลัง การด าเนินการแต่งตั้ง การ
ย้ายและการโอนข้าราชการครู (3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการมีการแจ้ง
ระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนการด าเนินการ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ (4) ด้านวินัย
และการักษาวินัย (5) ด้านการออกจากราชการ มีการติดตามผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิ ด
เหตุกับสถานศึกษา (6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติงาน มรการประเมินผลและติดตามการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 สงกรำนต์ ตะโคดม (2563) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 1) ประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก 2) ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง หน่วยงานต้นสังกัดโดยรวมและรายด้าน 
พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามล าดับ ส่วนการจ าแนกตาม
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ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและลักษณะการเปิดสอนของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน พบว่า 
ไม่แตกต่างกัน 3) แนวทางยกระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการจัดสรรต าแหน่ง ควร
ส ารวจข้อมูลครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างครบถ้วน แต่งตั้งบุคลากรเพ่ือวางแผน รวบรวมและ
วิเคราะห์ ตรวจสอบข้อมูลอย่างเป็นระบบ มีการสร้างคู่มือการบริหารงานบุคคลให้สถานศึกษา และ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามจุดเน้นจุดเด่นของสถานศึกษาพร้อมกับรายงานข้อมูลไปยังหน่วยงาน
ต้นสังกัดเพ่ือขอความเห็นชอบ (2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ควรรวบรวมข้อมูลต าแหน่ง
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ขาดแคลน มีการกระจายอ านาจในการสรรหา ด าเนินการ
สรรหาและบรรจุตามหลักธรรมาภิบาลมอบอ านาจให้ท้องถิ่นสามารถท าข้อตกลงกับมหาวิทยาลัยใน
การผลิตครู ลดขั้นตอนในการสรรหาและการย้าย ร่วมกันพัฒนาติดตามก่อนบรรจุแต่งตั้งให้มีความรู้
ตามมาตรฐานต าแหน่งอย่างเป็นธรรม (3) ด้านการพัฒนาบุคลากรเพ่ือการปฏิบัติราชการ ควร
วิเคราะห์ความจ าเป็นและความต้องการ วางแผน พัฒนาบุคลากร โดยการมีส่วนร่วม สร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานและทบทวนความรู้เป็นระยะ และ (4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ควรเปิด
โอกาสให้ผู้ที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวปฏิบัติข้อตกลงและวัฒนธรรมองค์กร จัดท าคู่มือ
แนวปฏิบัติตามวินัยราชการ มีการอบรม/สัมมนา จัดกิจกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติทางวินัยและการ
รักษาวินัยและผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นแบบอย่างในด้านการปฏิบัติ 
 มณีนุช กำรุญ (2564) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง สภาพปัญหา ผลส าเร็จ และแนวทาง
พัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 21 ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้า
กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสรร
หาและบรรจุแต่งตั้งอยู่ในระดับมาก ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งอยู่ในระดับปาน
กลาง ส่วนด้านอ่ืนๆ อยู่ในระดับน้อย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการออกจากราชการ 
ผลส าเร็จการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีผลส าเร็จอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน เรียงตามล าดับจาก
มากไปหาน้อย คือ ด้านการออกจากราชการ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
และด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย  
คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านการวางอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  2) ผู้บริหาร
สถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีสถานภาพการด ารงต าแหน่งที่แตกต่างกัน  
มีความคิดเห็นต่อ สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดั บ .01  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ มีความ
คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกัน ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีสถานภาพการ
ด ารงต าแหน่งที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ ผลส าเร็จการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 โดยรวมไม่แตกต่างกัน 3) ผู้บริหาร
สถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ
ด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกันผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีประสบการณ์
ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ ผลส าเร็จการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  
4) ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาด
แตกต่าง มีความคิดเห็นต่อ สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและ
การรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนั ยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 5) ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มี
ขนาดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ ผลส าเร็จการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 สุธิดำ วงษ์สกุล (2564) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การบริหารการจัดการความรู้เชิงบูรณาการ
หลักสาราณียธรรม ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า  (1) การบริหารการ
จัดการความรู้เชิงบูรณาการหลักสาราณียธรรม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครปฐม เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  (2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และรายด้านอยู่ใน
ระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
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ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ตามล าดับ  (3) การ
บริหารการจัดการความรู้เชิงบูรณาการหลักสาราณียธรรมของผู้บริหารโดยภาพรวมส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 พระมหำพัฒนำ วฑฺฒนญำโณ (มำตสีหำ) (2564) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง แนวทางการ
บริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
จังหวัดเพชรบูรณ์  ผลการวิจัยพบว่า  (1) สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษาจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้าน คือ ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติหน้าที่ ด้านพัฒนาบุคลากร 
ด้านธ ารงรักษาบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ปรากฏว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด มี 2 ด้าน คือ ด้านการสรรหาบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่  
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการพัฒนาบุคลากร (2) ส าหรับแนวทางการบริหารงานบุคคลตาม
หลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ์  
ควรส่งเสริมดังนี้ 1) ด้านสรรหาบุคลากร ผู้บริหารต้องก าหนดนโยบาย โครงสร้างงานให้เป็นไปในแนว
เดียวกัน มีการประชุมวางแผนร่วมกัน วางอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับงาน 2) การจัดบุคคลเข้า
ปฏิบัติหน้าที่ ผู้บริหารควรแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ตามความรู้ ความสามารถ และจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 3) การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารควรมีการนิเทศติดตามผล
การด าเนินงาน บันทึกการเปลี่ยนแปลงพัฒนาการหลังการนิเทศ จัดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ารับการ
อบรม การศึกษาดูงาน และสนับสนุนการจัดท าผลงานทางวิชาการ 4) การธ ารงรักษาบุค ลากร 
ผู้บริหารการพิจารณาความดีความชอบและสวัสดิการต่างๆ ของบุคลากรอย่างโปร่งใส ชื่นชมและให้
ก าลังใจแก่บุคคลที่ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ จักต้องมีความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดี 5) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้องประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส  
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลปฏิบัติงาน 
 อัครพล นกทอง (2564) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลัก
สาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ ผลการวิจัย พบว่า  (1) สภาพการ
บริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์  
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยด้านการบริหารงานบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนด้านการ
บริหารงานวิชาการ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  (2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัด
นครสวรรค์ จ าแนกตามสถานภาพปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรที่เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
อายุราชการแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 
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ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วน
บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารสถานศึกษา
ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ยศพัทธ์ เที่ยงผดุง (2565) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัย
พบว่า  (1) การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อจ าแนกเป็น รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
รองลงมา คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ 
ด้านการเสริมสร้างวินัยและการรักษาวินัย  (2) แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 
6 ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 3 ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญในการวางแผนงานบุคคล และให้ความส าคัญในการปฏิบัติตามแผนการบริหารงานบุคคล 
ควรสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถที่ตรงกับต าแหน่ง ควร
สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ผู้บริหารยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรที่มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ควรพิจารณาในการด าเนินการทางวินัยกับบุคลากรด้วยความเสมอภาค เท่าเทียม และไม่
เลือกปฏิบัติ ควรมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร เมื่อเกษียณอายุราชการ ผู้บริหารควรช่วย
ตรวจสอบดูแลสิทธิและผลประโยชน์ของบุคลากรที่เกษียณอายุราชการ 
 ทัศพร เกตุถนอม (2565) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ใน
กลุ่มนนท์วัฒนะสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ในกลุ่มนนท์วัฒนะ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นนทบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการ
สรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ และ ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง และข้าราชการครูและบุคคลในสถานศึกษา ในกลุ่มนนท์
วัฒนะ ที่มีระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา กลุ่มนนท์วัฒนะสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 โดยรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 ชนพณ สุขแจ่ม (2565) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง แนวทางการสร้างความสามัคคีของ
บุคลากรในสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตอัจฉราลัย 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พบว่า 1) สภาพการความสามัคคีของบุคลากรในสถานศึกษาอยู่ในระดับ
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มากโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ สภาพความสามัคคีของบุคลากรบนพ้ืนฐานความดี สภาพ
ความสามัคคีบนพ้ืนฐานความจริง และสภาพความสามัคคีบนพ้ืนฐานความงาม และ 2) แนวทางการ
สร้างความสามัคคีของบุคลากรในสถานศึกษา พบว่า ผู้บริหารควรให้ความเคารพซึ่งกันและกัน ให้
โอกาสทุกคนได้รับการพัฒนา จัดท างบประมาณบนหลักของประโยชน์ส่วนรวม มอบหมายงานตาม
ความถนัดของบุคลากร 
 2.7.1 งำนวิจัยต่ำงประเทศ   
   แฮริส (Harris, 1985, p. 35) ได้ท าการวิจัยเรื่องหน้าที่ของผู้บริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษารัฐมิสซูรี่ ผลการวิจัยพบว่า หน้าที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษาทางด้าน
การบริหารงานบุคคลควรประกอบด้วยกระบวนการส าคัญ 11 ประการคือ การวางแผนก าลังคน การ
สรรหา การคัดเลือก การน าบุคคลเข้าสู่งานการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาค่าตอบแทน 
หรือสิ่งจูงใจ การไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคคล ความมั่นคงในงานการปฏิบัติงานต่อเนื่อง และการให้
ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับตัวบุคคล 
 แมรี่ (Mary, 1988, อ้ำงถึงใน ประสงค์ เอ่ียมเวียง, 2548, หน้ำ 73) ได้คึกษาวิจัยเรื่อง
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรครูระหว่างบุคลากรในการจัดการศึกษาเฉพาะอย่างและภาวะ 
ผู้น าของบุคลากรครูในมลรัฐยูทาห์ สหรัฐอเมริกา พบว่า บุคลากรครูมีความต้องการในการพัฒนา 
ตนเองให้มีความรู้ ความสามารถพิเศษที่เหมาะสมกับงานในหน้าที่อย่างน้อยหนึ่งอย่างหรือมากกว่า 
หนึ่งอย่างและให้มีการได้มาของบุคลากรครู 
 บร๊อคค์ และมำร์ลิน (Brock & Manlyn, 1997, อ้ำงถึงใน ประทีป โตสำรเดช, 2549, 
หน้ำ 64) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ครูใหม่ และเกณฑ์การรับบรรจุครูกับการบริหารการศึกษา พบว่า ในปี
แรกก่อนการบรรจุแต่งตั้งงบุคคลเข้าท างาน ความต้องการ ความคาดหวังและปัญหาทั่วไปของครู
บรรจุใหม่และรวมถึงการบรรจุแต่งตั้ง องค์ประกอบของงานส าหรับสร้างระบบการให้ความช่วยเหลือ
ตลอดปีรวมทั้งกลยุทธ์ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ เพราะถึงแม้ว่าครูบรรจุใหม่ จะมีการฝึกอบรม และอาจ
ผ่านเกณฑ์การประเมินในขั้นยอดเยี่ยมมาก็ตาม แต่จริงๆ แล้วการเรียนรู้ในทางทฤษฎี แล้วการเรียนรู้
ในทางทฤษฎี หรือการสอนเฉพาะภายในห้องไม่สามารถเปรียบเทียบได้กับการปฏิบัติการสอนตาม
สภาพจริง การสนับสนุนและช่วยเหลือยังคงต้องท าต่อไปในระยะปีแรกของการท างานและจะ
กลายเป็นส่วนหนึ่งของโครงการต่อเนื่องของการพัฒนาวิชาชีพ ผู้อ านวยการต้องรักษาความต่อเนื่อง
ของการสนทนากับครูที่เข้ารับหน้าที่ใหม่ และมีส่วนร่วมในการควบคุมดูแลในหลายด้านซึ่งอาจส่งผล
ไปสู่ความล้มเหลวส าหรับครูใหม่พวกนี้ได้เรื่องส าคัญ คือ การบรรจุเข้าท างาน ถึงแม้ว่าการบรรจุเข้า
ท างานล่าช้าในปีการศึกษานั้น ๆ แต่สามารถยืดเวลาออกไปได้ เพ่ือให้มีระยะเวลาเพียงพอส าหรับครู
ใหม่ที่จะปรับตัวเข้ากับโรงเรียนและสร้างความพร้อมส าหรับการสอนในชั้นเรียนอย่างเต็มศักยภาพ
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โอกาสของความส าเร็จยังจะมีมากขึ้นอีกด้วย ถ้าหากครูใหม่ได้รับมอบหมายห้องเรียนให้สอนภายใน
ขอบข่าย ได้เตรียมการไว้ล่วงหน้าและยังคงต้องการพัฒนาความสามารถต่อ ๆ ไปอีก 
 คูเปอร์ (Cooper, 1991, p. 24, อ้ำงถึงใน อัมพร เพชรโชติ, 2553, หน้ำ 42) ได้ท าการ
วิจัย  เรื่องการศึกษาโครงการให้ความดีความชอบของครู เมืองแฮนโอเวอร์ รัฐนิวแฮมเชียร์ 
สหรัฐอเมริกาพบว่าการพิจารณาความดีความชอบของครู ควรจัดอยู่ในหลักเกณฑ์การให้เงินเดือนครู 
ส่วนครูผู้สอนส่วนใหญ่เห็นว่า การประเมินความดีความชอบของผู้ท าการประเมินได้ พิจารณาจาก
เงินเดือนครู ส่วนการพิจารณาให้รางวัลความดีความชอบของครูในโรงเรียน ผู้วิจัยท าการศึกษานั้นได้
เอาใจใส่เรื่องการเพ่ิมเงินแก่ครูที่มีผลงานดีเด่นอยู่แล้ว ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายและการปฏิบัติงาน
ของคณะกรรมการแต่งหวังว่าชีพของตนน่าจะให้ความคงแก่ตนเอง และแผนการตอบแทนด้าน
การเงิน (ค่าเบี้ยเลี้ยง ตลอดจนบ าเหน็จบ านาญ) ควรชัดเจนและเชื่อถือได้กลุ่มครูผู้บริหาร และ
คณะกรรมการสถานศึกษาก็เห็นพ้องว่า ควรพิจารณาเงินเพ่ิมแก่ข้าราชการครูที่มีผลงานดีเด่นแยก
ออกต่างหาก และควรพิจารณาโดยไม่มีอิทธิพลอื่นเข้ามาเก่ียวข้อง 
 เจเน็ท เชงไล ชิว (Jenet Cheng Lian Chew, 2004, อ้ำงถึงใน มำรำณี สัสดีวงศ์, 
2554, หน้ำ 64) ได้ศึกษาการปฏิบัติตามวิธีการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของประเทศ
ออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารมหาวิทยาลัยโดยส่วนรวมและจ าแนกตามขนาดของ
มหาวิทยาลัยมีการปฏิบัติตามวิธีการพัฒนาบุคคลในมหาวิทยาลัยโดยภาพรวมรายด้าน 3 ด้าน คือ 
ด้านการพัฒนาทีมงาน ด้านการพัฒนาระหว่างการปฏิบัติงาน และด้านการประเมินผล และวิจัยในชั้น
เรียน อยู่ในระดับปานกลางและอีก 2 ด้านที่เหลือ คือด้านการฝึกอบรม และ ด้านการศึกษาต่ออยู่ใน
ระดับปานกลาง ยกเว้นผู้บริการมหาวิทยาลัยขนาดกลางมีการปฏิบัติด้านการประเมินผลและวิจัยใน
ชั้นเรียนอยู่ในระดับมาก 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุ คคล และหลัก 
สาราณียธรร 6  ทั้งในและต่างประเทศ ท าให้ทราบแนวทางในการบริหารที่จะน าไปใช้ในการ
บริหารงานบุคคลตามหลักหลักสาราณียธรร 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  
1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้น
เงินเดือน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา
โดยการน าหลักหลักสาราณียธรร 6 คือ เมตตากายกรรม เมตตาวจีกรรม เมตตามโนกรรม สาธารณ
โภคิตา สีลสามัญญตา ทิฏฐิสามัญญตา เข้ามาบูรณาการ ท าให้การบริหารงานบุคคลเป็นไปด้วยความ
เจริญงอกงาม อยู่ในศีลธรรมและบรรลุเป้าประสงค์ในการบริหารงานบุคคลได้อย่างสมบูรณ์ 
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2.7 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบการบริหารงานบุคคลตาม
หลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 ได้ 5 ด้าน คือ ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง 3) การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 4) การประเมินผลการปฏิบัติ งาน  
5) การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังนี้ 
            ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตำม 
    (Independent Variables)      (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 2.2 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. ต ำแหน่ง 
   - ผู้บริหารสถานศึกษา 
   - ครผูู้สอน 
2. ระดับกำรศึกษำ 
   - ปริญญาตรี 
   - สูงกว่าปริญญาตรี 
3. ประสบกำรณ์ท ำงำน 
   -   1 - 5 ปี 
   -   6 - 10 ปี 
   -   11 ปีขึ้นไป 

กำรบริหำรงำนบุคคลของผู้บริหำรสถำนศึกษำ  
      1) การวางแผนอัตราก าลัง  
      2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
      3) การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนเงินเดือน  
      4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
      5) การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา 
หลักสำรำณียธรรม 6 ซึ่งประกอบไปด้วย 

      1)  เมตตากายกรรม  

      2)  เมตตาวจีกรรม  

      3)  เมตตามโนกรรม  

      4)  สาธารณโภคิตา  

      5)  สีลสามัญญตา  

      6)  ทิฏฐิสามัญญตา 

แนวทางการบริหารงานการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 เพ่ือให้การวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์
ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ปีการศึกษา 2565 จ านวน 230 โรงเรียน มีประชากร ผู้บริหาร
สถานศึกษา และครู จ านวน 2,556 คน  
  3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง 
เครซี่มอร์แกน (Krejcie, R.V. & Morgan, D.W., 1970) ด้วยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) ในแต่ละชันภูมิสุ่มด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครู จ านวน 335 คน 
  3.1.3 กลุ่มเป้าหมายที่จะสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 3 คน หัวหน้าฝ่าย
งานบริหารบุคคลจ านวน 3 คน จาก 3 โรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลส าคัญทั้งสิ้นจ านวน 6 คน ซึ่งได้มาโดย
การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกจากโรงเรียนคุณธรรม สพฐ. ระดับ 3 ดาว 
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ตำรำงที่ 3.1 แสดงจ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมขนำดสถำนศึกษำ ในสังกัด
ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 

 

ขนำดสถำนศึกษำ 
ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ผู้บริหำร ครู รวม ผู้บริหำร ครู รวม 
ขนาดใหญ่ และใหญ่พิเศษ 12 463 475 2 60 62 
ขนาดกลาง 165 901 1066 21 118 139 
ขนาดเล็ก 61 964 1025 8 126 134 

รวม 238 2,328 2,566 31 304 335 

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวของวัตถุประสงค์การวิจัยที่ตั้งไว้ เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ แบ่ง
ออกเป็น 2 ชนิด คือ 
 ชุดที่ 1 แบบสอบถำม แบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างาน 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ซึ่งมี
ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 5 ด้าน คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา แบบสอบถามในส่วนนี้  มีลักษณะ
แบบสอบถาม เป็ น แบบมาตราส่ วนประเมิ น ค่ า  (Rating Scale) ของ Likert (Method of 
Summated Rating the Likert Scale) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดระดับคะแนนไว้ แบ่งเป็น 5 ระดับ 
(พิสณุ ฟองศรี, 2549) ดังนี้ 
  5 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 ชุดที่ 2 แบบสัมภำษณ์ 
  แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยใช้วิธีการเลือก
แบบเฉพาะเจาะจงซึ่งก าหนดผู้ให้ข้อมูลทั้งหมดมาจากผู้บริหารสถานศึกษา 3 คน และหัวหน้าฝ่าย
งานบริหารบุคคล 3 คน ในสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดีด้านงานบริหารบุคคลจากโรงเรียนคุณธรรม 
สพฐ. ระดับ 3 ดาว รวม 6 คน ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ตอบโดยสนทนากับโดยตรงกับผู้สัมภาษณ์  
 

3.3 กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 
 การวิจัยครั้งนี้ เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ก าหนด
เครื่องมือไว้ 2 ชนิด ได้แก่ 1) แบบสอบถาม 2) แบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
 3.3.1 แบบสอบถาม มีข้ันตอนการสร้างดังนี้ 
  3.3.1.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และเอกสารการวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่าง ๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 
  3.3.1.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
  3.3.1.3 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของงานวิจัย เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพ่ือน ามาวิเคราะห์ 
  3.3.1.4 น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและ
เหมาะสม และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ 
  3.3.1.5 หาความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือโดยน าแบบสอบถามที่สร้างข้ึนไปให้
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงให้ประเมินว่าเนื้อหามีความชัดเจนถูกต้อง 
สอดคล้องกับนิยามศัพท์หรือไม่ ผู้วิจัยก าหนดค่าความสอดคล้อง (Item Objective Congruence 
Index : IOC) 0.67 – 1.00 รายนามผู้เชี่ยวชาญประกอบด้วย 
   1) นายบัญชา  สุดบนิด 
   2) ดร.คณัฐชนน  จันทร์ฟ้าเลื่อม 
   3) ดร.วิมลพร  สุวรรณแสนทวี 
 ให้แต่ละท่านพิจารณาลงความเห็นและให้คะแนน ดังนี้ 
   + 1    เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
     0    เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
   - 1    เมื่อแน่ใจข้อค าถามนั้นไม่มีความตรงตามเนื้อหา 
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  3.3.1.6 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญแล้ว เสนอคณะกรรมการ
ที่ปรึกษาวิทยานิพน์และน าไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยทดลองใช้ (Try Out) กับประชากร
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน โดยค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha – Coefficient) ตาม
วิธีการของครอนบัค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 0.87 
  3.3.1.7 น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขและจัดท าให้เป็นฉบับสมบูรณ์แล้วน าเสนอขอ
ความเห็นชอบต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ด าเนินการวิจัย
ต่อไป 
 3.3.2 แบบสัมภาษณ์ มีข้ันตอนการสร้างดังนี้ 
  3.3.2.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการ
บริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ทางทฤษฎีที่จะน ามาเป็นข้อมูลในการ
วิเคราะห์ สังเคราะห์ ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ เพ่ือการศึกษาและการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
  3.3.2.2 วิเคราะห์ สังเคราะห์ องค์ความรู้เกี่ยวกับ กรอบแนวคิด ทฤษฎี ระเบียบวิธีการ 
วิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ ที่ใช้ในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.3.2.3 สร้างแบบสัมภาษณ์เพ่ือใช้ในการศึกษา และเก็บรวบรวม 
ข้อมูล โดยการสัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของบุคลากรเกี่ยวกับ แนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาและภาษาที่ใช้น ามา
ปรับปรุงแก้ไข 
   3.3.2.4 น าแบบสัมภาษณ์ ไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
   3.3.2.5 ปรับปรุงแก้ไข แบบสัมภาษณ์ ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา เมื่อได้รับ
ความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาแล้วจึงจัดท าแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลต่อไป 
   3.3.2.6 น าแบบสัมภาษณ์  ไปสัมภาษณ์  กลุ่มเป้าหมายที่ท าการศึกษา ซึ่ งเป็น
สถานศึกษาในโครงการโรงเรียนคุณธรรม สพฐ. ระดับ 3 ดาว ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 3 คน หัวหน้าฝ่ายงานบริหารบุคคลจ านวน 
3 คน จาก 3 โรงเรียน รวมผู้ประเมินทั้งสิ้นจ านวน 6 คน รายนามผู้ให้ข้อมูลส าคัญประกอบด้วย 
    1) นายบัญชา  สุดบนิด 
    2) นางสาววราพร  ชูวงศ์เลิศ 
    3) นางจารุณี  เสนารัตน์ 
    4) นางสาวมนต์ทิพย์  แก้วประสิทธิ์ 
    5) นายพีรบูรณ์  สุดตา 
    6) นายสุริเยศ  อะโน 



70 
 

3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยมุ่งเน้นการศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยมีขั้นตอนในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 3.4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม 
  3.4.1.1 ขอหนังสือขอความอนุ เคราะห์ ในการเก็บข้อมูล จากบั ณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหาร และครูผู้สอน
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
  3.4.1.2 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัย จากผู้บริหาร 
และครูผู้สอน โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
  3.4.1.3 ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บข้อมูลแบบออนไลน์ผ่าน QR Code 
ในโปรแกรม Google Form โดยจะท าการชี้แจงรายละเอียดของแบบสอบถาม ให้ทราบวัตถุประสงค์
และขอความร่วมมือเพ่ือให้ได้ผลตามความเป็นจริง  
  3.4.1.4 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ได้จากการตอบ แล้วน ามาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ เพ่ือจะด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 3.4.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
  3.4.2.1 ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย เพ่ือขอหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ ถึงผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ เพ่ือขอ
อนุญาตเก็บข้อมูล 
  3.4.2.2 ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา 3 คน และหัวหน้าฝ่ายงาน
บริหารบุคคลจ านวน 3 คน จาก 3 โรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ ตามท่ีได้นัดหมายไว้ 
  3.4.1.5 ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์ผู้บริหาร และครู ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 
6 คน และสรุปผลการศึกษา เพ่ือจัดท าแนวทางการบริหารงานวิชาการตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  อธิบายเป็น
ความเรียงต่อไป 
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3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 งานวิจัยมุ่งเน้นการศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้ บริหาร
สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยมีขั้นตอนในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
 3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม 
  การวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัยครั้งนี้ จะเป็นการน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาประมวลผล
ด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
  ข้อมูลตอนที่ 1 เกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเลือกตอบจึงใช้
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
  ข้อมูลตอนที่ 2 เกี่ยวกับข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 วิเคราะห์โดยวิธี
หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แล้วน าผลการวิเคราะห์ที่ได้ไป
เปรียบเทียบกับ เกณฑ์การแปลความหมาย (พิสณุ ฟองศรี, 2549) ดังนี้ 
   4.51 – 5.00 หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
   3.51 – 4.50 หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
   2.51 – 3.50 หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
   1.51 – 2.50 หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
   1.00 – 1.50 หมายถึง  ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ทดสอบสมมุติฐาน โดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยการบริหารงานบุคคลตามหลัก
สาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1
กับปัจจัยส่วนบุคคล ด้านต าแหน่ง ระดับการศึกษา ใช้การทดสอบค่าที  (t-test) และด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน ใช้การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) ถ้าพบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะทดสอบ ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ  
เชฟเฟ่ (Scheffe)  
 3.5.2 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์  
  ผู้วิจัยได้ท าการสรุปผลการสัมภาษณ์เพ่ือเป็นแนวทางการบริหารงานวิชาการตามหลัก
สาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 1  โดยวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ข้อมูลในการวิเคราะห์ สรุปเป็นภาพรวม
แล้วน าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา 
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3.6 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิจัยเพื่อด าเนินวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยดังนี้ 
 3.6.1 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์คุณภำพเครื่องมือ 
  3.6.1.1 ก า ร ห า ค่ า ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง  ( Index of item Congruence: IOC)  
(ไพศาล วรค า, 2562) 
 
 
    เมื่อ   IOC   แทน  ดัชนีความสอดคล้อง 
           แทน ผลรวมคะแนนความสอดคล้องที่ผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
                        N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
       3.6.1.2 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธิ์ แอลฟา (Cronbach’s  -Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 117) 

 
-                                   
 
     เมื่อ         แทน ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
            k  แทน จ านวนข้อค าถาม 
           แทน คะแนนความแปรปรวนของแต่ละข้อ 
                แทน คะแนนความแปรปรวนของเครื่องมือทั้งฉบับ 
 3.6.2 สถิติพื้นฐำน 
  3.6.2.1 ค่าร้อยละ (Percentage) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 122) ค านวณได้
จากสูตร 
 
 
               เมื่อ  P      แทน ค่าร้อยละ 
                แทน ความถี่ท่ีต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ 
       N      แทน จ านวนความถ่ีทั้งหมด 
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      3.6.2.2 ค่าเฉลี่ย      (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 123-124) ค านวณได้จากสูตร 
         

            
      เมื่อ         แทน    ค่าเฉลี่ย 
           แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 

          N  แทน จ านวนนักเรียนในกลุ่มตัวอย่าง 
  3.6.2.3 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) (บุญชม ศรีสะอาด, 
2560, หน้า 126) ค านวณได้จากสูตร 
 
 

เมื่อ            S.D.     แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
          X      แทน   คะแนนแต่ละตัว  
         N     แทน   จ านวนคะแนนในกลุ่ม  
         แทน   ผลรวม  
  

3.6.3 สถิติที่ใช้ในกำรทดสอบสมมติฐำน 
  3.6.3.1  t-test แบบ Independent Sample บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 136-
137) ค านวณได้จากสูตร 
 
 
                
 เมื่อ    t    แทน ค่าสถิติท่ีจะใช้เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตในการแจกแจง แบบ t  
     , แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มที่ 1 และกลุ่มตัวอย่างที่ 2  

     , แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มท่ี 1 และกลุ่มตัวอย่างที่ 2  

     , แทน  จ านวนสมาชิกกลุ่มตัวอย่างกลุ่มท่ี 1 และกลุ่มตัวอย่างที่ 2  
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      3.6.3.1  F-test (One Way ANOVA) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 142-143) 
ค านวณได้จากสูตร 
 
 
 เมื่อ    F       แทน     อัตราส่วนของความแปรปรวน 
              แทน     ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  
        แทน     ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
   3.6.3.2  Scheffe Method (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 346) ค านวณได้จาก
สูตร 
 
 
 เมื่อ   K   แทน จ านวนกลุ่มประชากร 
    F*   แทน  ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
      แทน  ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
    N   แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม 
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บทท่ี 4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
การวิจัย เรื่องการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการ       
วิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ หัวขอ ดังนี้ 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
4.2 ล าดับขั้นตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

4.1 สัญลักษณท์ี่ใชในกำรเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมายของสัญลักษณ์ เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมาย
และ การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ถูกตองไว ดีงนี้  
   แทน คาเฉลี่ย (Mean)  

S.D.  แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
t  แทน ทดสอบความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่ม  
F  แทน  ทดสอบความแตกต่างระหว่าง 3 กลุ่มข้ึนไป 
df  แทน  ชั้นความเป็นอิสระ (Degree of Freedom)  
SS  แทน  ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  
MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean Square)  
Sig  แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significance)  
*  แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

4.2 ล ำดับขั้นตอนกำรน ำเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 การวิจัย เรื่องการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลตามล าดับหัวขอดังนี้  

 

X
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยสวนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก
ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณในการบริหารงาน โดยหาคาความถี่ (Frequency และ 
ร้อยละ (Percentage) 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ใน 5 ด้าน ได้แก ด้านการ
วางแผนอัตราก าลัง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาโดย
หาคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์แนวทางตามการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตาม

หลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
เขต 1 โดยวิธีพรรณนาวิเคราะห์ Description analytical)  

 

4.3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
ตอนที่ 1 ผลกำรวิเครำะห์ทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยสวนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถำม ได้แก

ต ำแหน่ง ระดับกำรศึกษำ และประสบกำรณในกำรกำรท ำงำน  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏตามตารางท่ี 4.1-4.3 
 

ตำรำงท่ี 4.1 จ ำนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมต ำแหน่ง  
         

ต ำแหน่ง จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 31 9.30 

ครูผู้สอน 304 90.70 

รวม 335 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบวา ผู้ตอบแบบสอบถามสวนใหญ่เป็นครูผู้สอน จ านวน 304 คน 

 คิดเป็น ร้อยละ 90.7 และผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 
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ตำรำงท่ี 4.2 จ ำนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 
         

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

ระดับปริญญาตรี 142 42.40 

ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 193 57.60 

รวม 335 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบวา ผู้ตอบแบบสอบถามสวนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี

จ านวน 142 คน คิดเป็น ร้อยละ 42.4 และมีระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.6 

 
ตำรำงท่ี 4.3 จ ำนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
          

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน จ ำนวน(คน) ร้อยละ 
1 - 5 ปี 25 7.50 
6 - 10 ปี 79 23.60 
มากกว่า 11 ปี 231 69.00 

รวม 335 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบวา ผู้ตอบแบบสอบถามสวนใหญ่มีประสบการณในการท างาน 

มากกว่า 11 ป จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 69.0 รองลงมาคือ มีประสบการณในการท างานมาก 
6-10 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 และมีประสบการณในการ 1 - 5 ป จ านวน 25 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.5  
 
 ตอนที่ 2 ผลกำรวิเครำะห์กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหำรสถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 ผลกำรวิเครำะห์
ข้อมูลปรำกฎตำมตำรำงท่ี 4.4 – 4.10  
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ตำรำงท่ี 4.4 คำเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลัก 
 สำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 
 ร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมและรำยด้ำน 
 

ด้ำน กำรบริหำรงำนบุคคล 
ระดับควำมคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 4.18 0.37 มาก 3 
2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4.34 0.46 มาก 2 
3. ด้านการด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อน

เงินเดือน 
3.70 0.46 มาก 4 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.58 0.50 มาก 5 
5. ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศึกษา 
4.46 0.49 มาก 1 

โดยรวม 4.05 0.46 มำก - 
 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวม มีความคิดเห็นอยู่ ใน
ระดับมาก ( X = 4.05, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายด้าน เรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ( X = 4.46, S.D. = 0.49) ด้านการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X = 4.34, S.D. = 0.46) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ( X = 4.18,  
S.D. = 0.37) ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน ( X = 3.70, S.D. = 0.46) และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X = 3.58, S.D. = 0.50) ตามล าดับ 
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ตำรำงท่ี 4.5 คำเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลัก 
 สำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 
 ร้อยเอ็ด เขต 1 ด้ำนกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง โดยรวม และรำยขอ 
 

ข้อ ด้ำนกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง 
ระดับควำมคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. สถานศึกษามีการจัดท าวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์

ที่ ชัดเจนโดยการมีส่วนร่วมและเอ้ือเฟ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานของทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 

4.22 0.41 มาก 3 

2. สถานศึ กษ ามี การวิ เคราะห์ ป ริม าณ งานอย่ าง
ครอบคลุมทุกด้านอย่างสม่ าเสมอ และมีการจัดสรร
ปริมาณงานให้กับบุคลากรด้วยความเสมอภาค 

4.19 0.39 มาก 4 

3. สถานศึกษามีการก าหนดต าแหน่งงานที่ต้องการโดย
ยึด ประโยชน์ทางราชการ ความเหมาะสม ยุติธรรม 
และการมีส่วนร่วมตัดสินใจของทุกฝ่าย 

4.08 0.27 มาก 7 

4. สถานศึกษามีการก าหนดทักษะความรู้ ความสามารถ 
ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสอดคล้อง
กับ สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ โดย
ให้ทุกส่วนงานมีส่วน 

4.07 0.26 มาก 8 

5. สถานศึกษาจัดสรรทรัพยากรสอดคล้องตามแผน
อัตราก าลังโดยมีความเสมอภาค ยุติธรรม และมีส่วน
ร่วมทุกคน 

4.15 0.36 มาก 6 

6. สถานศึกษาจัดท าคู่มือระเบียบการปฏิบัติในต าแหน่ง
ต่าง ๆ เพ่ือแบ่งปัน ช่วยเหลือ ให้ความรู้ผู้ปฏิบัติงาน 
ทุกส่วนงาน อย่างสม่ าเสมอ และเท่าเทียม 

4.24 0.43 มาก 2 

7. สถานศึกษามีการปฏิบัติตามแผนอัตราก าลัง ด้วย
ความความ เสมอภาค ยุติธรรม และมีส่วนร่วมทุกคน 

4.18 0.39 มาก 5 

8. สถานศึกษามีการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการ
วางแผนอย่างสม่ าเสมอ ด้วยความเป็นกัลยาณมิตร มี
เหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์เพ่ือเกิดการพัฒนา
และความสามัคคี 

4.31 0.47 มาก 1 
 

โดยรวม 4.18 0.37 มำก - 
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 จากตารางที่ 4.5 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X = 4.18, S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณารายข้อ เรียงตามคา
เฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า “สถานศึกษามีการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการวางแผน
อย่างสม่ าเสมอ ด้วยความเป็นกัลยาณมิตร มีเหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์เพ่ือเกิดการพัฒนาและ
ความสามัคคี” ( X = 4.81, S.D. = 0.40) รองลงมาคือ “สถานศึกษาจัดท าคู่มือระเบียบการปฏิบัติใน
ต าแหน่งต่าง ๆ เพ่ือแบ่งปัน ช่วยเหลือ ให้ความรู้ผู้ปฏิบัติงาน ทุกส่วนงาน อย่างสม่ าเสมอ และเท่า
เทียม” ( X = 4.24, S.D. = 0.43) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษามีการก าหนดทักษะ
ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ โดยให้ทุกส่วนงานมีส่วน” ( X = 4.16, S.D. = 0.36) 
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ตำรำงท่ี 4.6 คำเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลัก 
 สำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 
 ร้อยเอ็ด เขต 1 ด้ำนกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวม และรำยขอ 
 

ข้อ ด้ำนกำรสรรหำและบรรจุแตง่ตั้ง 
ระดับควำมคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. สถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ แนะน าแนวทาง 

ชี้แจงให้ทราบถึงความต้องการบุคลากรด้วยความ
จริงใจ เที่ยงตรง ชัดเจนอย่างสม่ าเสมอ 

4.32 0.47 มาก 5 

2. สถานศึกษาก าหนดระยะเวลาในการสรรหา
บุคลากรที่ชัดเจนเสมอภาคเท่าเทียมกันในทุก
ต าแหน่ง โดยที่ทุกคนมีส่วนร่วม 

4.38 0.49 มาก 4 

3. สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีคุณสมบัติ
สามารถสมัครได้อย่างยุติธรรม เสมอภาค เท่าเทียม 
โดยยึดประโยชน์ของทางราชการเป็นส าคัญ 

4.40 0.49 มาก 3 

4. สถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากร
เป็นไปด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม เสมอภาค และ
บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการได้รับแต่งตั้งเป็น
กรรมการด าเนินการสรรหาทุกคน 

4.43 0.49 มาก 1 

5. สถานศึกษาก าหนดหลักเกณฑ์การสอบคัดเลือก
บุคลากรที่ชัดเจน เหมาะสม ยุติธรรม สามารถ
ตรวจสอบได้ และทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดหลักเกณฑ์ 

4.41 0.49 มาก 2 

6. สถานศึกษาด าเนินการสอบข้อเขียน ภาคความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีความ
บริสุทธิ์ยุติธรรม เสมอภาค และทุกคนในสถานศึกษา
มีส่วนร่วมในการด าเนินการสอบแข่งขัน 

4.25 0.43 มาก 7 

7. สถานศึกษามีการสอบสัมภาษณ์  ด้วยความเป็น
กัลยาณ มิตร จริงใจมี  เหตุผล ใช้หลักฐานเชิ ง
ประจักษ์ เท่าเทียม เสมอภาค และทุกฝ่ายมีส่วนร่วม
ในการสัมภาษณ์ 

4.30 0.46 มาก 6 



82 

ข้อ ด้ำนกำรสรรหำและบรรจุแตง่ตั้ง 
ระดับควำมคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับ 
8. สถานศึกษาใช้กระบวนการสรรหาบุคลากรที่ชัดเจน 

เที่ยงธรรม เปิดเผยและทุกคนสามารถตรวจสอบได้ 
4.19 0.39 มาก 8 

โดยรวม 4.34 0.46 มำก - 
 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X = 4.34, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายข้อ เรียง
ตามคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า “สถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากรเป็นไป
ด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม เสมอภาค และบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการ
ด าเนินการสรรหาทุกคน” ( X = 4.43, S.D. = 0.50) รองลงมาคือ “สถานศึกษาก าหนดหลักเกณฑ์
การสอบคัดเลือกบุคลากรที่ชัดเจน เหมาะสม ยุติธรรม สามารถตรวจสอบได้ และทุกส่วนงานมีส่วน
ร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์” ( X = 4.41, S.D. = 0.49) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษา
ใช้กระบวนการสรรหาบุคลากรที่ชัดเจน เที่ยงธรรม เปิดเผยและทุกคนสามารถตรวจสอบได้ ”  
( X = 4.19, S.D. = 0.39)  
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ตำรำงท่ี 4.7 คำเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลัก
 สำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 
 ร้อยเอ็ด เขต 1 ด้ำนกำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเลื่อนเงินเดือน โดยรวม และรำยขอ 
 

ข้อ ด้ำนกำรด ำเนนิกำรเกี่ยวกับกำรเลื่อนเงินเดือน 
ระดับควำมคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการในการเลื่อน

ขั้นเงินเดือน ตามหลักเกณฑ์ปฏิบัติ ปราศจากอคติ
ใดๆ 

3.85 0.43 มาก 1 

2. สถานศึกษามีการประชุมเลื่อนขั้นเงินเดือน มีบันทึก
การประชุม โปร่งใสตรวจสอบย้อนหลังได้ 

3.79 0.41 มาก 2 

3. สถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการเลื่อนขั้น
เงินเดือนที่ชัดเจน ทุกคนมีส่วนร่วมในการน าเสนอ
ข้อมูลของตนเอง 

3.73 0.44 มาก 3 

4. สถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน ให้ถูกต้อง ตรวจสอบข้อมูลได้ตรงกัน 

3.53 0.5 มาก 7 

5. สถานศึกษามีการประมวลผลข้อมูลในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน  ด้วยวิธีการที่เป็นกัลยาณมิตร ก่อให้เกิด
การพัฒนาตนเอง ในระดับท่ีดีขึ้น 

3.68 0.47 มาก 5 

6. สถานศึกษามีการน าเสนอข้อมูลและสารสนเทศใน
การเลื่อนขั้นเงินเดือน ถูกต้องตามระเบียบ และไม่
ท าให้เกิดผลกระทบทางลบแก่บุคลากร 

3.63 0.48 มาก 6 

7. สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศในการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน ที่สุจริต ถูกต้องตามระเบียบ 
ตรวจสอบได้เม่ือร้องขอ 

3.7 0.46 มาก 4 

โดยรวม 3.70 0.46 มำก - 
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 จากตารางที่ 4.7 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการ
เลื่อนเงินเดือน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X = 3.70, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายข้อ 
เรียงตามคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า “สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน ตามหลักเกณฑ์ปฏิบัติ ปราศจากอคติใดๆ” ( X = 3.85, S.D. = 0.43) รองลงมาคือ 
“สถานศึกษามีการประชุมเลื่อนขั้นเงินเดือน มีบันทึกการประชุม โปร่งใสตรวจสอบย้อนหลังได้ ”  
( X = 3.79, S.D. = 0.41) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน ให้ถูกต้อง ตรวจสอบข้อมูลได้ตรงกัน” ( X = 3.53, S.D. = 0.50)  
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ตำรำงที่ 4.8 คำเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลัก 
 สำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 
 ร้อยเอ็ด เขต 1 ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน โดยรวม และรำยขอ 
 

ข้อ ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. สถานศึกษามีด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึ กษ าตามหลั ก เกณ ฑ์  ก .ค .ศ . ก าหนด 
ปราศจากอคติมีความเสมอภาค ยุติธรรม และทุกคน
มีส่วนร่วม 

3.62 0.49 มาก 1 

2. สถาน ศึ กษ ามี ก าร เก็ บ รวบ รวมข้ อมู ล ใน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้วยหลักฐานเชิงประจักษ์ 
มีความยุติธรรมไม่ล าเอียง หรือเลือกที่นรักมักท่ีชัง 

3.54 0.50 มาก 7 

3. สถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เป็นไปตามระเบียบที่ถูกต้องชัดเจน 

3.59 0.54 มาก 3 

4. ส ถ าน ศึ กษ ามี ก ารป ระมวลผลข้ อมู ล ใน ก าร
ประเมิ น ผลการปฏิ บั ติ งานด้ วย วิ ธี ก ารที่ เป็ น
กัลยาณมิตร ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง ในระดับที่ดี
ขึ้น 

3.58 0.50 มาก 4 

5. สถานศึกษามีการน าเสนอข้อมูลและสารสนเทศใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถูกต้องตามระเบียบที่
ก าหนด และไม่ท าให้เกิดผลกระทบในทางลบแก่
บุคลากร 

3.55 0.50 มาก 6 

6. สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศในการ
ประเมินผลการปฏิบัติ งานที่ สุจริต ถูกต้องตาม
ระเบียบ ตรวจสอบได้เม่ือร้องขอทุกครั้ง 

3.57 0.50 มาก 5 

7. สถานศึกษามีการจัดท ารายงานในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ที่ถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด และ
ไม่ท าให้เกิดผลกระทบในทางลบแก่บุคลากร 

3.61 0.49 มาก 2 

โดยรวม 3.58 0.50 มำก - 
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จากตารางที่ 4.8 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร

สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X = 3.58, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณารายข้อ 
เรียงตามคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า “สถานศึกษามีด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์ ก.ค.ศ. ก าหนด 
ปราศจากอคติมีความเสมอภาค ยุติธรรม และทุกคนมีส่วนร่วม” ( X = 3.62, S.D. = 0.49) รองลงมา
คือ “สถานศึกษามีการจัดท ารายงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด 
และไม่ท าให้เกิดผลกระทบในทางลบแก่บุคลากรสถานศึกษามีการจัดท ารายงานในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ที่ถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด และไม่ท าให้เกิดผลกระทบในทางลบแก่บุคลากร”  
( X = 3.61, S.D. = 0.49) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้วยหลักฐานเชิงประจักษ์ มีความยุติธรรมไม่ล าเอียง หรือเลือกท่ีนรักมักที่
ชัง” ( X = 3.54, S.D. = 0.50)  
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ตำรำงที่ 4.9 คำเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลัก 
 สำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 
 ร้อยเอ็ด เขต 1 ด้ำนกำรพัฒนำข้ำรำชกำรครู และบุคลำกรทำงกำรศึกษำ โดยรวม  
 และรำยขอ 
 

ข้อ 
ด้ำนกำรพัฒนำข้ำรำชกำรคร ู 
และบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 

ระดับควำมคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. สถานศึกษามีการตรวจสอบหรือประเมินความ

ต้องการในการพัฒนาตนเองจากบุคลากร โดยการมี
ส่วนร่วมของทุกส่วนงานที่เก่ียวข้อง 

4.39 0.49 มาก 7 

2. สถานศึกษาเชิญวิทยากรผู้ เชี่ยวชาญมาบรรยาย
พิ เศษ  ชี้ แจงสิ่ งที่ เป็ นป ระโยชน์ เพ่ื อ เพ่ิ มแนว
ด าเนินการในการพัฒนาบุคคลากรในสถานศึกษา  

4.58 0.49 มาก 1 

3. สถานศึกษามีการจัดสัมมนาทางวิชาการโดยส ารวจ
ความต้องของบุคลากร และเคารพการตัดสินใจของ
ทุกคน ในองค์กร  

4.53 0.50 มาก 2 

4. สถานศึกษาจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมใน
สถานที่ต่าง ๆ ตามความเหมาะสมสอดคล้องกับ
ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.49 0.50 มาก 3 

5. สถานศึกษามีการศึกษาดูงานนอกสถานที่อย่างพร้อม
เพรียงกันและเสมอภาคกันทุกคน ไม่มีการบังคับให้
ร่วมกิจกรรมรับฟังเหตุผลในข้อจ ากัดของบุคลากร
ทุกคนอย่างเท่าเทียม 

4.48 0.50 มาก 4 

6. สถานศึกษาสนับสนุนส่งเสริม สงเคราะห์ ให้บุคลากร
ได้รับการศึกษาต่อ ตามความสามารถในระดับสูงสุด
ของทุกคนไม่เลือกปฏิบัติ  

4.43 0.49 มาก 6 

7 บุคลากรมีการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองอย่าง
สม่ าเสมอไม่เบียดบังเวลาราชการและ ไม่ขัดต่อ
ระเบียบข้อบังคับขององค์กร 

4.45 0.49 มาก 5 

8 สถานศึกษามีการติดตามประเมินผลหลังจากการ
พัฒนาของบุคลากร มีการชี้แจง แนะน าสิ่งที่ เป็น
ประโยชน์ให้ก าลังใจบุคลากรมีความเป็นกัลยาณมิตร 
ด้วยความเสมอหน้าเท่าเทียมกัน   

4.30 0.46 มาก 8 

โดยรวม 4.46 0.49 มำก - 
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 จากตารางที่ 4.9 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการพัฒนาข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X = 4.46, S.D. = 0.49) เมื่อ
พิจารณารายข้อ เรียงตามคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า “สถานศึกษาเชิญวิทยากรผู้เชี่ยวชาญ
มาบรรยายพิเศษ ชี้แจงสิ่งที่ เป็นประโยชน์เพ่ือเพ่ิมแนวด าเนินการในการพัฒนาบุคคลากรใน
สถานศึกษา” ( X = 4.58, S.D. = 0.48) รองลงมาคือ “สถานศึกษาสถานศึกษามีการจัดสัมมนาทาง
วิชาการโดยส ารวจความต้องของบุคลากร และเคารพการตัดสินใจของทุกคน ในองค์กร ”  
( X = 4.53, S.D. = 0.50) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษามีการติดตามประเมินผล
หลังจากการพัฒนาของบุคลากร มีการชี้แจง แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์ให้ก าลังใจบุคลากรมีความเป็น
กัลยาณมิตร ด้วยความเสมอหน้าเท่าเทียมกัน” ( X = 4.30, S.D. = 0.46) 
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 ตอนที่ 3 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนของกำรวิจัย 
 ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนที่มีต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์
ข้อมูล  ปรากฏตามตารางที่ 4.11-4.16  
 
ตำรำงท่ี 4.10  กำรเปรียบกำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณี ยธรรม 6 ของผู้บริหำร
 สถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1  โดยรวม 
 และรำยด้ำน จ ำแนกตำมต ำแหน่ง 

 

ด้ำน กำรบริหำรงำนบุคคล 

ต ำแหน่ง (n=335) 

t Sig 
ผู้บริหำร

สถำนศึกษำ 
(n=142) 

ครูผู้สอน  
(n=193) 

X  S.D. 
X  S.D. 

1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 4.10 0.18 4.19 0.18 2.63 0.01* 
2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  4.56 0.13 4.31 0.27 8.84 0.00* 
3. ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการ

เลื่อนเงินเดือน 
3.14 0.27 3.73 0.24 6.81 0.00* 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.65 0.16 3.57 0.42 1.63 0.10 
5. ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศึกษา 
4.49 0.17 4.45 0.27 0.99 0.33 

โดยรวม 4.07 0.18 4.07 0.28 0.18 0.86 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.10 พบวา ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาและต าแหน่งครูผู้สอน มีความคิดเห็น
ต่อการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  โดยรวม และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาไม่แตกต่างกัน นอกนั้นแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตำรำงที่  4.11 กำรเปรียบกำรบริหำรงำนวิชำกำรของ ผู้บริหำรสถำนศึกษำขั้นพื้ นฐำน  
                   สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมและ 
                   รำยด้ำน จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 
 

ด้ำน กำรบริหำรงำนบุคคล 

ระดับกำรศึกษำ (n=335) 

t Sig 
ปริญญำตรี(n=

142) 
สูงกว่ำปริญญำ
ตรี (n=193) 

X  S.D. 
X  S.D. 

1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 4.20 0.20 4.17 0.16 1.64 0.10 
2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  4.23 0.25 4.41 0.25 6.16 0.00* 
3. ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการ

เลื่อนเงินเดือน 
3.76 0.25 3.66 0.26 3.41 0.00* 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.62 0.24 3.55 0.23 2.91 0.00* 
5. ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศึกษา 
4.44 0.27 4.47 0.26 0.96 0.34 

โดยรวม 4.07 0.23 4.07 0.23 3.31 0.76 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.11 พบวา ผู้บริหารสถานศึกษาและต าแหน่งครูผู้สอน มีที่มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรีมีความคิดเห็นต่อการเปรียบการบริหารงานบุคคล
ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 1  โดยรวม และด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ไม่แตกต่างกัน นอกนั้น
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตำรำงท่ี 4.12 คำเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลัก 
 สำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ  
 ประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมและรำยด้ำน จ ำแนกตำมประสบกำรณ์ในกำร    

     บริหำรงำน 
 

ด้ำน กำรบริหำรงำนบุคคล 

ประสบกำรณ์ในกำรบริหำรงำน (n=335) 
น้อยกว่ำ 5 ปี 

(n=25) 
6-10 ปี  
(n=79) 

11 ปี ขึ้นไป 
(n=231) 

X  S.D. 
X  S.D. 

X  S.D. 
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 4.39 0.21 4.23 0.17 4.14 0.16 
2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  4.32 0.18 4.39 0.27 4.32 0.72 
3. ด้านการด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อน

เงินเดือน 
3.60 0.25 3.72 0.16 3.71 0.29 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.78 0.16 3.48 0.20 3.59 0.24 
5. ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศึกษา 
4.44 0.18 4.56 0.22 4.42 0.28 

โดยรวม 4.13 0.20 4.10 0.20 4.06 0.34 
 
จากตารางที่ 4.12 พบวา ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีประสบการณในการ

บริหารงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ
ในการท างาน พบว่า 

1. ประสบการณในการท างานน้อยกว่า 5 ปี ( X = 4.13, S.D. = 0.20) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน โดยเรียงล าดับตามคาเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า พบว่า ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ( X = 4.44, S.D. = 0.18) รองลงมา คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ( X = 4.39, 
S.D. = 0.21) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X = 4.32, S.D. = 0.18)  

2. ประสบการณในการท างาน 6-10 ปี ( X = 4.10, S.D. = 0.20) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน โดยเรียงล าดับตามคาเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า พบว่า ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ( X = 4.56, S.D. = 0.22) รองลงมา คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X = 4.39, 
S.D. = 0.27) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ( X = 4.23, S.D. = 0.17)  
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3. ประสบการณในการท างาน 11 ปี ขึ้นไป ( X = 4.06, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน โดยเรียงล าดับตามคาเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า พบว่า ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ( X = 4.42, S.D. = 0.28) รองลงมา คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X = 4.32, 
S.D. = 0.72) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ( X = 4.14, S.D. = 0.16)  
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ตำรำงท่ี 4.13 กำรเปรียบเทียบกำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำร 
 สถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ ประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวม  
 และรำยด้ำนจ ำแนกตำมประสบกำรณในกำรท ำงำน 
 

ด้ำน กำรบริหำรงำนบุคคล 
แหล่งควำม
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้ า น ก า ร ว า ง แ ผ น
อัตราก าลัง 

ระหว่างกลุ่ม 1.60 2 0.80 29.18 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 9.10 332 0.03   
 รวม 10.70 334    

2. ด้ านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

ระหว่างกลุ่ม 0.37 2 0.19 2.67 0.071 
 ภายในกลุ่ม 23.19 332 0.07   
 รวม 23.56 334    

3. ด้ านการด า เนิ นการ
เกี่ ย ว กั บ ก า ร เลื่ อ น
เงินเดือน 

ระหว่างกลุ่ม 0.29 2 0.14 2.08 0.127 
 ภายในกลุ่ม 22.55 332 0.07   
 รวม 22.84 334    

4. ด้ านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  

ระหว่างกลุ่ม 1.85 2 0.92 18.63 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 16.46 332 0.05   
 รวม 18.30 334    

5. ด้ า น ก า ร พั ฒ น า
ข้ า ร า ช ก า รค รู แ ล ะ
บุคลากรทางการศึกษา 

ระหว่างกลุ่ม 1.14 2 0.57 8.40 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 22.56 332 0.07   
 รวม 23.70 334    

โดยรวม 
ระหว่ำงกลุ่ม 0.20 2 0.10 9.17 0.000* 
ภำยในกลุ่ม 3.54 332 0.01   

รวม 3.74 334    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.13 พบวา ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีประสบการณในการ
บริหารงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ซึ่งมีด้านที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งหมด 3 ด้านดังต่อไปนี้ 1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2. ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 3. ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 
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ตำรำงท่ี 4.14 ผลกำรเปรียบเทียบกำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำร 
        สถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ ประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 จ ำแนกตำม 
        ประสบกำรณ์กำรท ำงำน ด้ำนกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง 
 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
1 - 5 ปี 

( X = 4.39)   
6 – 10 ปี 

( X = 4.23)   
11 ปีขึ้นไป 
( X = 4.14)   

1 - 5 ปี ( X = 4.39) - 0.16373* 0.2768* 
6 – 10 ปี ( X = 4.23)   - - 0.08395* 
11 ปีขึ้นไป ( X = 4.14)   - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ด้านการวางแผนอัตราก าลัง พบว่าบุคลกรที่มีประสบการณ์การท างาน  
1 - 5 ปี แตกต่างจากประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปี และ แตกต่างจากประสบการณ์การท างาน 
11 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตำรำงที่ 4.15 ผลกำรทดสอบควำมแตกต่ำงระหว่ำงกลุ่ม จ ำแนกตำมประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
                  ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
1 - 5 ปี  

( X = 3.78)   
6 – 10 ปี 

( X = 3.48)   
11 ปีขึ้นไป 
( X = 3.59)   

1 - 5 ปี  ( X = 3.78) - 0.29975* 0.18345* 
6 – 10 ปี ( X = 3.48)   - - 0.11630* 
11 ปีขึ้นไป ( X = 3.59)   - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่าบุคลกรที่มีประสบการณ์การ
ท างาน 1 - 5 ปี  แตกต่างจากประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปี และ แตกต่างจากประสบการณ์
การท างาน 11 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 



96 

ตำรำงท่ี 4.16 ผลกำรทดสอบควำมแตกต่ำงระหว่ำงกลุ่ม จ ำแนกตำมประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
                  ด้ำนกำรพัฒนำข้ำรำชกำรครู และบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
 
ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 1 - 5 ปี  

( X = 4.44)   
6 – 10 ปี 

( X = 4.56)   
11 ปีขึ้นไป 
( X = 4.42)   

1 - 5 ปี  ( X = 4.44) - - - 
6 – 10 ปี ( X = 4.56)   - - 0.13878* 
11 ปีขึ้นไป ( X = 4.42)   - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
จากตารางที่ 4.16 พบว่าด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ที่ มี

ประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปี กับประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ตอนที่  4  กำรศึกษำแนวทำงกำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหำรสถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ ประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 
 ข้อคิดเห็นจำกกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรสถำนศึกษำ และครูผู้สอนเกี่ยวกับแนวทำงแนว
ทำงกำรด ำเนินงำนกำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำ
ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ ประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 
 ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการด าเนินงานการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ทั้งหมด 
5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การด าเนินการ
เกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ5) การพัฒนาข้าราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา  ได้แก่ ผู้บริหาร จ านวน 3 คน และครูผู้สอน จ านวน 3 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 6 ท่าน  ในวันที่ 10 เมษายน 2566 ถึง ถึงวันที่ 12 เมษายน 2566 ดังนี้ 
 ท าการสัมภาษณ์ ผู้เชี่ยวชาญ 2 ท่าน ในวันที่ 10 เมษายน 2566 ดังนี้ 
   ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 เวลาที่สัมภาษณ์ 09.30 – 10.30 น.  
   ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 เวลาที่สัมภาษณ์  10.30 – 11.30 น. 
 ท าการสัมภาษณ์ ผู้เชี่ยวชาญ 2 ท่าน ในวันที่ 11 เมษายน 2566 ดังนี้ 
   ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 เวลาที่สัมภาษณ์ 09.30 – 10.30 น.  
   ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 เวลาที่สัมภาษณ์  10.30 – 11.30 น.  
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   ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 เวลาที่สัมภาษณ์  13.30 – 14.30 น. 
 และท าการสัมภาษณ์ ผู้เชี่ยวชาญ 2 ท่าน ในวันที่ 12 เมษายน 2566 ดังนี้ 
    ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6 เวลาที่สัมภาษณ์  10.30 – 11.30 น. 
 วิธีการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 6 ท่าน ด้วยรูปแบบการเข้า
สัมภาษณ์ด้วยตัวเอง 
 จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 6 ท่าน ผู้เชี่ยวชาญได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
 1) ด้ำนกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง  
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ว่า มีการจัดท า
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ของสถานศึกษา คู่มือระเบียบการปฏิบัติในต าแหน่งต่าง ๆ จะต้อง
จัดท าขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน จะปฏิบัติสิ่งใดก็ให้ยึดฏระเบียบข้อบังคับในงาน
ปฏิบัติงานในการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอย่างสม่ าเสมอ ด้วยความเป็น
กัลยาณมิตร มีเหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์เพ่ือเกิดการพัฒนาและความสามัคคี  
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ว่า สถานศึกษามี
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ ด้านอัตราก าลัง ก าหนดและมอบหมายงานแก่คณะกรรมการ
ด้านอัตราก าลัง ก าหนดระเบียบปฏิบัติในด้าน ต าแหน่งต่าง ๆ และมีจัดท าข้อการจัดอัตราก าลังใน
สถานศึกษา 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ว่า มีการประชุม
หัวหน้างาน หาอัตราต่อห้องเรียน จ านวนครูต่อนักเรียน แวงแผนก าหนดต าแหน่งงานที่ต้องการ โดย
ยึดประโยชน์ทางราชการ ความเหมาะสม ยุติธรรม และการมีส่วนร่วมตัดสินใจของทุกฝ่าย ให้มีครู
ครบชั้น สอนตรงเอก 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ว่า สถานศึกษามี
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ ด้านอัตราก าลัง ก าหนดระเบียบ วางแผนก าหนดต าแหน่งงาน
ที่ต้องการ ก าหนดทักษะความรู้ ความสามารถ ให้ในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์  
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ว่าจัดทรัพยากร
สอดคล้องตามแผนอัตราก าลังโดยมีความเสมอภาค ยุติธรรม ให้มีครูครบชั้น สอนตรงเอก โดยเน้น
ปฐมวัย กับระดับมัธยมศึกษามีการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอย่างสม่ า เสมอ ด้วย
ความเป็นกัลยาณมิตร ปรารถนาดีท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและสถานศึกษา การพูดจา และ
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ค าพูด เป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้งานส าเร็จได้ ทั้งยังสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน เป็นกัลยาณมิตรที่
ดีต่อกัน     
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ว่า การวางแผน
อัตราก าลังมีความส าคัญต่อการจัดการศึกษา ท าให้บริหารงานได้อย่างราบรื่น โดยมีการจัดท าแผน
อัตราก าลังในสถานศึกษา ส ารวจอัตราก าลังพิจารณาตามวิชาเอกของครูผู้สอนให้ตรงกับเอก เพ่ือ
ประสิทธิภาพ และผลสัมฤทธิ์ที่จะเกิดขึ้นตามมาโดยเน้นระดับมัธยมศึกษา และระดับปฐมวัย  
 จำกกำรสัมภำษณ์ด้ำนกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) สถานศึกษามีการ
จัดท าวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่ชัดเจนโดยการมีส่วนร่วมและเอ้ือเฟ้ือต่อการปฏิบัติงานของทุก
ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง (สีลสามัญญตา) 2) สถานศึกษาจัดท าคู่มือระเบียบการปฏิบัติในต าแหน่งต่าง ๆ เพ่ือ
แบ่งปัน ช่วยเหลือ ให้ความรู้ผู้ปฏิบัติงาน ทุกส่วนงาน อย่างสม่ าเสมอ และเท่าเทียมสถานศึกษามีการ
ปฏิบั ติ ตามแผนอัตราก าลั ง ด้ วยความความ เสมอภาค ยุติ ธรรม และมีส่ วนร่วมทุ กคน  
(สาธารณโภคิตา) 3) สถานศึกษามีการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอย่างสม่ าเสมอ 
ด้วยความเป็นกัลยาณมิตร มีเหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์เพ่ือเกิดการพัฒนาและความสามัคคี 
(เมตตากายกรรม) (เมตตาวจีกรรม) (เมตตามโนกรรม)  
  ซึ่งสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และกลยุทธ์ของสถานศึกษา คู่มือระเบียบการปฏิบัติในต าแหน่งต่าง ๆ จะต้องจัดท าขึ้นมาเพ่ือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงาน (สีลสามัญญตา) จะปฏิบัติสิ่งใดก็ให้ยึดฏระเบียบข้อบังคับในงานปฏิบัติงาน 
ในการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอย่างสม่ าเสมอ ด้วยความเป็นกัลยาณมิตร มี
เหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์เพ่ือเกิดการพัฒนาและความสามัคคี....”   
  และยังสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...จัดทรัพยากร
สอดคล้องตามแผนอัตราก าลังโดยมีความเสมอภาค ยุติธรรม ให้มีครูครบชั้น สอนตรงเอก โดยเน้น
ปฐมวัย กับระดับมัธยมศึกษามีการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอย่างสม่ าเสมอ ด้วย
ความเป็นกัลยาณมิตร ปรารถนาดีท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและสถานศึกษา การพูดจา และ
ค าพูด (เมตตากายกรรม) (เมตตาวจีกรรม) (เมตตามโนกรรม) เป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้งานส าเร็จได้ ทั้ง
ยังสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน เป็นกัลยาณมิตรที่ดีต่อกัน...”     
  2) ด้ำนกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง  
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ว่า การสรร
หาบุคลากรจากภายนอกองค์กร การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร เป็นการสรรหาบุคลากร
ส าหรับต าแหน่งงานที่ว่าง หรือต าแหน่งงานใหม่ จากภายนอกองค์กร เป็นวิธีการที่นิยมปฏิบัติกัน
โดยทั่วไปอยู่แล้ว ส าหรับทุกองค์กรที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ตลอดจนการสร้างผลงาน และชื่อเสียงให้แก่องค์กร 
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  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ว่า ก าหนด
ระยะเวลาในการสรรหาบุคคล ก าหนดคุณลักษณะ ก าหนดวิธีการคักเลือกบุคคล ข้อเขียน ภาคปฏิบัติ 
การสอบสัมภาษณ์ ให้ชัดเจน เป็นไปด้วยความเสมอภาคและยุติธรรม มีการประชาสัมพันธ์หลักเกณฑ์ 
มีการติดตามประเมินผลอย่าสม่ าเสมอ 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ว่า ส ารวจ
ความต้องการหากครูขาดแคลนร้องขอครูไปที่เขตพ้ืนที่การศึกษา หรือ เริ่มจากประกาศรับสมัคร การ
คัดเลือกจากการสอบคัดเลือก ทั้งภาคทฤษฎี และการสอบสัมภาษณ์ ภายใต้ความยุติธรรม สามารถ
ตรวจสอบได้ เพ่ือคัดเลือกบุคลากร ที่มีความรู้ ความสามารถและเหมาะสม เข้ามาเป็นบุคลากรของ
สถานศึกษา ตามหลักการที่ว่าคิดท าประโยชน์เพ่ือประโยชน์ของทางราชการ ให้ได้บุคลากรที่มี
ความสามารถ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ว่า องค์กร
สามารถสรรหาบุคลากรภายนอกองค์กร ที่มีความรู้ ความสามารถ เจตคติที่ดี มีประสิทธิภาพในการ
ท างาน เข้ามาเป็นบุคลากรใหม่ขององค์กร ซึ่งจะต้องมีกระบวนการจัดท าประกาศรับสมัคร 
ด าเนินการรับสมัคร สอบคัดเลือก สอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ และประกาศผลการสอบ 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ว่า การสรร
หาบุคลากรเป็นนโยบายอย่างหนึ่งขององค์การที่ต้องการจะสร้างความเข้มแข็ง รวมทั้งการมี
ประสิทธิภาพในการท างานและท างานเป็นทีมงาน เพราะว่าบุคลากรที่ทางโรงเรียนต้องการ จะต้อง
เป็นบุคคลที่มีประสบการณ์ในการท างาน คุ้นเคยกับระบบการท างาน และมีความจงรักภักดี ซื่อสัตย์
ตรงกับหลักแห่ง มีความตั้งใจท างานให้องค์การมีการพัฒนาและมีความเจริญก้าวหน้า โดยการส ารวจ
ความต้องการครูขาดแคลนร้องขอไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยเรียงล าดับความต้องการจากมากไป
น้อย 5 ล าดับ หากทางเขตพ้ืนที่ไม่จัดสรรมา ท าการเปิดสอบครูอัตราจ้าง โดยการประกาศสอบ 
ประชาสัมพันธ์ให้ทราบถึงเกฑณ์การสอบคัดเลือก ทั้งสอบข้อเขียน และสอบสัมภาษณ์ ภายใต้ความ
ยุติธรรม 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ว่า การสรร
หาบุคลากรจากภายในองค์การการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ เป็นนโยบายอย่างหนึ่งของ
องค์การที่ต้องการจะสร้างพลังทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็ง รวมทั้งการมีประสิทธิภาพในการ
ท างานและท างานเป็นระบบเดียวกันแบบเป็นทีมงาน เพราะว่าบุคลากรที่สรรหาได้จากภายใน
องค์การนั้น เป็นบุคคลที่มีประสบการณ์ในการท างาน คุ้นเคยกับระบบการท างาน 
 จำกกำรสัมภำษณ์ด้ำนกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) สถานศึกษา
แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากรเป็นไปด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม เสมอภาค และบุคลากรทุก
คนมีส่วนร่วมในการได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการด าเนินการสรรหาทุกคน  2) สถานศึกษาด าเนินการ
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สอบข้อเขียน ภาคความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีความบริสุทธิ์ยุติธรรม เสมอ
ภาค และทุกคนในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการด าเนินการสอบแข่งขัน 3) สถานศึกษามีการสอบ
สัมภาษณ์ ด้วยความเป็นกัลยาณมิตร จริงใจมี เหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ เท่า เทียม เสมอภาค 
และทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการสัมภาษณ์  
  ซึ่งสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...เริ่มจากประกาศรับ
สมัคร การคัดเลือกจากการสอบคัดเลือก ทั้งภาคทฤษฎี และการสอบสัมภาษณ์ ภายใต้ความยุติธรรม 
สามารถตรวจสอบได้ เพ่ือคัดเลือกบุคลากร ที่มีความรู้ ความสามารถและเหมาะสม เข้ามาเป็น
บุคลากรของสถานศึกษา ตามหลักการที่ว่าคิดท าประโยชน์เพ่ือประโยชน์ของทางราชการ (เมตตา
มโนกรรม) ให้ได้บุคลากรที่มีความสามารถ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน...”  
  และสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...การสรรหาบุคลากร
เป็นนโยบายอย่างหนึ่งขององค์การที่ต้องการจะสร้างความเข้มแข็ง รวมทั้งการมีประสิทธิภาพในการ
ท างานและท างานเป็นทีมงาน เพราะว่าบุคลากรที่ทางโรงเรียนต้องการ จะต้องเป็นบุคคลที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน คุ้นเคยกับระบบการท างาน และมีความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ตรงกับหลัก
แห่ง (สีลสามัญญตา และทิฏฐิสามัญญตา) มีความตั้งใจท างานให้องค์การมีการพัฒนาและมีความ
เจริญก้าวหน้า....”  
 3) ด้ำนกำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเลื่อนเงินเดือน  
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน ไว้
ว่า มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเลื่อนเงินเดือน การประชุมเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือนให้เป็นไปด้วย
ความโปร่งใส โดยการประเมินด้วยวิธีที่เป็นกลัยณมิตร มีการประชุมจดบันทึก สามารถตรวจสอบได้ 
ประมวลผลข้อมูลในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ด้วยความเป็นธรรม เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง ในระดับ
ที่ดีข้ึน  
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน ไว้
ว่า สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการเลื่อนขั้นเงินเดือน พิจารณาโดยยึดหลักความยุติธรรม 
โปร่งใสตรวจสอบได้ คณะกรรมเลื่อนข้ันเงินเดือนพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามล าดับผลการประเมิน 
จัดท าข้อมูลสารสนเทศการเลื่อนเงินเดือนของแต่ละบุคคล โดยที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการน าเสนอ
ข้อมูลของตนเอง และแจ้งผลการประเมินผลกการเลื่อนเงินเดือนครูเป็นรายบุคคล และลงนาม
รับทราบผล  ประเมินผลปฏิบัติงานเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครู ด้วยกลัยนมิตรสถานศึกษามีการ
แต่งตั้งคณะกรรมการเลื่อนขั้นเงินเดือน พิจารณาโดยยึดหลักความยุติธรรม โปร่งใสตรวจสอบได้ 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน ไว้
ว่า สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ตามหลักเกณฑ์ปฏิบัติ ปราศจาก
อคติใด สถานศึกษามีการประชุมเลื่อนข้ันเงินเดือน มีบันทึกการประชุม โปร่งใสตรวจสอบย้อนหลังได้ 
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  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน ไว้
ว่า สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน คณะกรรมเลื่อนขั้นเงินเดือน
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามล าดับผลการประเมิน จัดท าข้อมูลสารสนเทศการเลื่อนเงินเดือนของ
แต่ละบุคคล และแจ้งผลการประเมินผลกการเลื่อนเงินเดือนครูเป็นรายบุคคล และลงนามรับทราบผล  
ประเมินผลปฏิบัติงานเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครู ด้วยกลัยนมิตร 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน ไว้
ว่า มีการแต่ตั้งคณะกรรมการการเลื่อนขั้นเงินเดือน ตามหลักเกณฑ์การปฏิบัติ ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
น าเสนอข้อมูลของตนเองเพ่ือใช้ในการพิจารณา น าผลประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการเลื่อนเงิน 
เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการท างานด้วยความโปร่งใสยุติธรรม 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน ไว้
ว่า มีการแต่ตั้งคณะกรรมการการเลื่อนขั้นเงินเดือน การประชุมเลื่อนขั้นเงินเดือน พิจารณาด้วยความ
เป็นธรรมโปร่งใส่ ตรวจสอบได้  
  จำกกำรสัมภำษณ์ด้ำนกำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเลื่อนเงินเดือน  ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้  
1) สถานศึกษามีการประมวลผลข้อมูลในการเลื่อนขั้นเงินเดือน  ด้วยวิธีการที่เป็นกัลยาณมิตร 
ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง ในระดับที่ดีขึ้น 2) สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน ตามหลักเกณฑ์ปฏิบัติ ปราศจากอคติใดๆ 3) สถานศึกษามีการประชุมเลื่อนขั้นเงินเดือน มี
บันทึกการประชุม โปร่งใสตรวจสอบย้อนหลังได้ 
  ซึ่งสอดคล้องกับผู้ เชี่ยวชาญคนที่  1 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการเลื่อนเงินเดือน การประชุมเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือนให้เป็นไปด้วยความโปร่งใส โดย
การประเมินด้วยวิธีที่เป็นกลัยณมิตร (เมตตากายกรรม, เมตตาวจีกรรม) มีการประชุมจดบันทึก 
สามารถตรวจสอบได้ ประมวลผลข้อมูลในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ด้วยความเป็นธรรม เพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาตนเอง ในระดับท่ีดีขึ้น...” 
  และสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...สถานศึกษามีการ
แต่งตั้งคณะกรรมการเลื่อนขั้นเงินเดือน พิจารณาโดยยึดหลักความยุติธรรม โปร่งใสตรวจสอบได้ คณะ
กรรมเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามล าดับผลการประเมิน จัดท าข้อมูลสารสนเทศ
การเลื่อนเงินเดือนของแต่ละบุคคล โดยที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการน าเสนอข้อมูลของตนเอง และแจ้ง
ผลการประเมินผลกการเลื่อนเงินเดือนครูเป็นรายบุคคล และลงนามรับทราบผล  ประเมินผล
ปฏิบัติงานเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครู ด้วยกลัยนมิตรสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน พิจารณาโดยยึดหลักความยุติธรรม โปร่งใสตรวจสอบได้ (สีลสามัญญตา)...” 
 4) ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  
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  ผู้ เชี่ยวชาญคนที่  1 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ว่า 
ผู้บริหารต้องไม่มีอคติต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองค์การ และประเมินผลอย่างเป็นธรรม ไม่เข้าข้าง
ใคร เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการท างาน ท าใจเป็นกลาง ไม่ปฏิบัติเอนเอียง ดูจากความเป็น
ผู้น า การเอาใจใส่ต่อคนอื่น การวางเฉยโดยไม่นินทาผู้อื่น 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ว่า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรต้องประเมินอย่างเที่ยงธรรม สถานศึกษาแจ้งหลักเกณฑ์การ
ประเมินตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ให้ทราบก่อนการประเมิน น าเสนอข้อมูลผลการประเมินความ
โปร่งใส่ มีการแต่ตั้งคณะกรรมการประเมินผลปฏิบัติงาน โดยเลือกบุกคลที่ เป็นกลาง ปราศจากอคติ 
และด าเนินการประเมินแบบกลัยนมิตร ประเมินด้วยความโปร่งใส่ 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ว่า แต่งตั้ง
คณะการการประเมินผลปฏิบัติงาน มีการประเมินผลทุก 6 เดือน จัดท ารายผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู และบุคลากรเพ่ือใช้ในการพิจารณา ประเมินด้วยกัลยาณมิตร ก่อให้เกิดการพัฒนา
ตนเองในระดับที่ดีขึ้น มีนิเทศห้องเรียน พิจารณาจากผลงาน ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ มี
ความยุติธรรมไม่ล าเอียง ไม่เลือกที่รักมักท่ีชัง 
  ผู้ เชี่ยวชาญคนที่  4 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ว่า 
ผู้บริหารต้องไม่มีอคติต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองค์การ และประเมินผลอย่างเป็นธรรม ไม่เข้าข้าง
ใคร ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรเผยแพร่ผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือการพัฒนาตนเองในระดับที่ดีขึ้น เป็นขวัญก าลังใจในการท างาน ท าใจเป็นกลาง ไม่
ปฏิบัติเอนเอียง การเอาใจใส่ต่อคนอื่น การวางเฉยโดยไม่นินทาผู้อื่น 
  ผู้ เชี่ยวชาญคนที่  5 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ว่า  
ตั้งคณะการประเมินผลการปฏิบัติงาน รอบ 6 เดือน มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินให้ทราบก่อนการ
ประเมิน และให้ครูจัดท ารายงานผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน พร้อมประเมินตนเอง  และมีการ
แจ้งผลการประเมินให้เจ้าตัวรับทราบผลการปฏิบัติงาน ประเมินตามความยุติธรรมไม่ล าเอียง 
พิจารณาจากความประพฤติ ความรับผิดชอบ ความตั้งใจความทุ่มเทเสียสละ ผลงานที่เกิดขึ้น 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ว่า ประเมิน
อย่างเที่ยงธรรม ปราศจากอคติ ตั้งเกณฑ์ให้ครูรับทราบ จัดตั้งครูประเมินผลงานโดยเลือกบุกคลที่เป็น
กลาง แจ้งผลการประเมินต่อคณะครู และควรประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 
 จำกกำรสัมภำษณ์ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) สถานศึกษามี
การจัดท ารายงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด และไม่ท าให้
เกิดผลกระทบในทางลบแก่บุคลากร 2) สถานศึกษามีด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์ ก.ค.ศ. ก าหนด ปราศจาก
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อคติมีความเสมอภาค ยุติธรรม และทุกคนมีส่วนร่วม 3) สถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นไปตามระเบียบที่ถูกต้องชัดเจน  
  ซึ่งสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรต้องประเมินอย่างเที่ยงธรรม สถานศึกษาแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ให้ทราบก่อนการประเมิน (สีลสามัญญตา) น าเสนอข้อมูลผลการประเมิน
ความโปร่งใส่ มีการแต่ตั้งคณะกรรมการประเมินผลปฏิบัติงาน โดยเลือกบุกคลที่เป็นกลาง ปราศจาก
อคติ และด าเนินการประเมินแบบกลัยนมิตร ประเมินด้วยความโปร่งใส่...”  
  และสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...ผู้บริหารต้องไม่มี
อคติต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองค์การ และประเมินผลอย่างเป็นธรรม ไม่เข้าข้างใคร (เมตตา
มโนกรรม) ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรเผยแพร่
ผลการปฏิบัติงาน (เมตตาวจีกรรม) เพ่ือการพัฒนาตนเองในระดับที่ดีขึ้น เป็นขวัญก าลังใจในการ
ท างาน ท าใจเป็นกลาง ไม่ปฏิบัติเอนเอียง การเอาใจใส่ต่อคนอื่น การวางเฉยโดยไม่นินทาผู้อื่น...” 
 5) ด้ำนกำรพัฒนำข้ำรำชกำรครู และบุคลำกรทำงกำรศึกษำ  
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ไว้ว่า ควรส่งเสริมงบประมาณด้านการอบรม เพ่ือพัฒนาตนเองในด้านที่เป็นประโยชน์ 
ต่อส่วนร่วม ควรมีการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมและพัฒนาให้ตรงตามสายงานที่ตนรับผิดชอบ ควร
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้ารับฝึกอบรม และควรสนับสนุนให้พัฒนาสื่อและนวัตกรรมที่ทันสมัย 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ไว้ว่า ส ารวจความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร วางแผนพัฒนาตนการ
พัฒนาตนเองของข้าราชการครู จัดท าแผนพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรครูและบุคลากร 
เช่น ประชุม อบรม ศึกษาดูงาน มีการด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรตามแผนพัฒนา
งาน มติตามผลประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคคลากร 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ไว้ว่า มีจัดอบรม เชิญวิทยากรผู้เชี่ยวชาญมาบรรยายพิเศษ ชี้แจงสิ่งที่เป็นประโยชน์  
ส่งบุคคลการไปอบรมตามหน้าที่ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย สนับสนุน
ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ และการท าวิทยฐานะ ส่งเสริมด้านงบประมาณและสถานที่ที่จะไปศึกษาดูงาน 
ควรสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้ารับฝึกอบรม และควรสนับสนุนให้พัฒนาสื่อและนวัตกรรมที่ทันสมัย 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ไว้ว่า การส่งเสริมด้านการอบรม เพ่ือพัฒนาตนเอง ที่จะมาซึ่งการพัฒนาให้หน่วยงาน
เจริญก้าวหน้า ส่งเสริมบุคคลให้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง สร้างโอกาสใหม่ๆ ให้บุคลากร
ในองค์กรได้มีโอกาสได้อบรม พัฒนา มุ่งเน้นให้บุคลากรตระหนักถึงศักยภาพและโอกาสที่ดีที่มีอยู่ 
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  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ไว้ว่า สร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรในสถานศึกษา และช่วยเหลือส่งเสริมการพัฒนา
ด้านความรู้ ด้านอารมณ์จิตใจและด้านสังคมต่อเพ่ือนร่วมงานตามก าลังความสามารถ ส่งเสริมให้
อบรม สัมมนาทางวิชาการ มีการศึกษาดูงานนอกสถานที่อย่างพร้อมเพรียงกันและเสมอภาคกันทุกคน 
ไม่มีการบังคับให้ร่วมกิจกรรม รับฟังเหตุผลในข้อจ ากัดของบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียม 
  ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6 ได้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ไว้ว่า สถานศึกษาส่งเสริมการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา เช่น การท าวิทยา
ฐานะ ศึกษาเรียนต่อระดับที่สูงขึ้น สนับสนุนให้อบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ความและประสบการณ์  
ตามความสมัครใจ บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการไปศึกษาดูงานเปิดโอกาสให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ในภาพรวม และควรปฏิบัติงานเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงาน
ในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือผลการท างานที่มีประสิทธิภาพ  
 จำกกำรสัมภำษณ์ด้ำนกำรพัฒนำข้ำรำชกำรครู และบุคลำกรทำงกำรศึกษำ  ผู้วิจัยสรุป
ได้ดังนี้ 1) สถานศึกษาสนับสนุนส่งเสริม สงเคราะห์ ให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ ตามความสามารถ
ในระดับสูงสุดของทุกคนไม่เลือกปฏิบัติ 2) สถานศึกษาเชิญวิทยากรผู้เชี่ยวชาญมาบรรยายพิเศษ 
ชี้แจงสิ่งที่เป็นประโยชน์เพ่ือเพ่ิมแนวด าเนินการในการพัฒนาบุคคลากรในสถานศึกษา 3) สถานศึกษา
มีการจัดสัมมนาทางวิชาการโดยส ารวจความต้องของบุคลากร และเคารพการตัดสินใจของทุกคน ใน
องคก์ร 
  ซึ่งสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...มีจัดอบรม เชิญ
วิทยากรผู้เชี่ยวชาญมาบรรยายพิเศษ ชี้แจงสิ่งที่เป็นประโยชน์ ส่งบุคคลการไปอบรมตามหน้าที่
ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย สนับสนุนส่งเสริมให้ศึกษาต่อ และการท าวิทย
ฐานะ ส่งเสริมด้านงบประมาณและสถานที่ที่จะไปศึกษาดูงาน(สาธารณโภคี) ควรสนับสนุนค่าใช้จ่าย
ในการเข้ารับฝึกอบรม และควรสนับสนุนให้พัฒนาสื่อและนวัตกรรมที่ทันสมัย...” 
  และสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6 ดังบทสัมภาษณ์บางตอน  “...สถานศึกษาส่งเสริม
การพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา เช่น การท าวิทยาฐานะ ศึกษาเรียนต่อระดับที่สูงขึ้น 
สนับสนุนให้อบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ความและประสบการณ์ ตามความสมัครใจ บุคลากรมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นในการไปศึกษาดูงานเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
(ทิฏฐิสามัญญตา) ในภาพรวม และควรปฏิบัติงานเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานในการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือผลการท างานที่มีประสิทธิภาพ (สีลสามัญญตา)...” 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรำยผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 มีวัตถุประสงคดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  2) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคตามหลักสาราณียธรรม 6  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 จ าแนกตาม
ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1  

กลุมตัวอย่างที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 จ านวน 335 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เป็น
แบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ จ านวน 38 ขอ สถิติที่ใชในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาที (t-test) และF-test (One-way ANOVA) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้
น าเสนอดังนี้ 
 5.1 สรุปผล 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ขอเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผล 
 ผลการวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
 5.1.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถำม 
 ผลการวิจัย พบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 335 คน ซึ่งสามารถจ าแนก
ตามต าแหน่งหน้าที่ในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งครูผู้สอน มากท่ีสุด เป็นจ านวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 
90.7 ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 90.7  จ าแนกตามระดับการศึกษา
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี ครูผู้สอน มากท่ีสุด เป็นจ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 57.6 ระดับปริญญา
ตรี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 42.4  ประสบการณ์การท างาน มากว่า 11 ปี มากที่สุดเป็น
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จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 69.0 รองลงมา 6-10 ปี มีจ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 และ
น้อยที่สุดคือ น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 
 5.1.2  ผลกำรวิเครำะห์ การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 พบวา การบริหารงานบุคคล
ตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 1 โดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน เรียงตามคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน และ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถสรุปผลได้ดังนี้   
  1) ด้ำนกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการวางแผน
อัตราก าลัง โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ เรียงตามคาเฉลี่ยจาก
สูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า “สถานศึกษามีการจัดท าวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่ชัดเจนโดยการมี
ส่วนร่วมและเอ้ือเฟ้ือต่อการปฏิบัติงานของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง” รองลงมาคือ “สถานศึกษาจัดท าคู่มือ
ระเบียบการปฏิบัติในต าแหน่งต่าง ๆ เพ่ือแบ่งปัน ช่วยเหลือ ให้ความรู้ผู้ปฏิบัติงาน ทุกส่วนงาน อย่าง
สม่ าเสมอ และเท่าเทียม” และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษามีการก าหนดต าแหน่งงานที่
ต้องการโดยยึด ประโยชน์ทางราชการ ความเหมาะสม ยุติธรรม และการมีส่วนร่วมตัดสินใจของทุก
ฝ่าย”  
  2) ด้ ำนกำรสรรหำและบรรจุแต่ งตั้ ง  พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลัก 
สาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 
เรียงตามค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า “สถานศึกษาด าเนินการสอบข้อเขียน ภาคความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ เหมาะสม มีความบริสุ ทธิ์ยุติธรรม เสมอภาค และทุกคนใน
สถานศึกษามีส่วนร่วมในการด าเนินการสอบแข่งขัน” รองลงมาคือ “สถานศึกษาก าหนดหลักเกณฑ์
การสอบคัดเลือกบุคลากรที่ชัดเจน เหมาะสม ยุติธรรม สามารถตรวจสอบได้ และทุกส่วนงานมีส่วน
ร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์” และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษามีการสอบสัมภาษณ์ด้วย
ความเป็นกัลยาณมิตร จริงใจมี เหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ เท่าเทียม เสมอภาค และทุกฝ่ายมี
ส่วนร่วมในการสัมภาษณ์”  
  3) ด้ำนกำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเลื่อนเงินเดือน พบวา การบริหารงานบุคคลตาม
หลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
เขต 1 ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
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เมื่อพิจารณารายข้อ เรียงตามคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า “สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูล
และสารสนเทศในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ที่สุจริต ถูกต้องตามระเบียบ ตรวจสอบได้เมื่อร้องขอ” 
รองลงมาคือ “สถานศึกษามีการประมวลผลข้อมูลในการเลื่อนขั้นเงินเดือน  ด้วยวิธีการที่เป็น
กัลยาณมิตร ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง ในระดับที่ดีขึ้น” และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษา
มีการน าเสนอข้อมูลและสารสนเทศในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ถูกต้องตามระเบียบ และไม่ท าให้เกิดผล
กระทบทางลบแก่บุคลากร” 
  4) ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณีย
ธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ เรียง
ตามคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า “สถานศึกษามีการจัดท ารายงานในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ที่ถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด และไม่ท าให้เกิดผลกระทบในทางลบแก่บุคลากร” 
รองลงมาคือ “สถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นไปตามระเบียบ
ที่ถูกต้องชัดเจน” และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษามีการน าเสนอข้อมูลและสารสนเทศใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด และไม่ท าให้เกิดผลกระทบในทางลบแก่
บุคลากร” 
  5) ด้ำนกำรพัฒนำข้ำรำชกำรครู และบุคลำกรทำงกำรศึกษำ พบวา การบริหารงาน
บุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ เรียงตามคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด พบว่า 
“สถานศึกษาสนับสนุนส่งเสริม สงเคราะห์ ให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ ตามความสามารถในระดับ
สูงสุดของทุกคนไม่เลือกปฏิบัติ” รองลงมาคือ “สถานศึกษาเชิญวิทยากรผู้เชี่ยวชาญมาบรรยายพิเศษ 
ชี้แจงสิ่งที่เป็นประโยชน์เพ่ือเพ่ิมแนวด าเนินการในการพัฒนาบุคคลากรในสถานศึกษา”  และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “สถานศึกษาจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในสถานที่ต่าง ๆ ตามความ
เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย” 
 5.1.3 ผลกำรเปรียบเทียบกำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำร
สถำนศึกษำส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 จ ำแนกตำมต ำแหน่ง ระดับ
กำรศึกษำ และประสบกำรณ์ในกำรบริหำรงำนต่ำงกันตำมสมมติฐำนที่ตั้งไว้ สามารถสรุปไดด้ังนี้ 
  1) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ตามความคิดเห็นของบุคลากร 
ที่มี ต าแหน่ง ต่างกัน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน มีความคิดเห็นต่อการเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  โดยรวม และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาไมแ่ตกต่างกัน  
  2) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ตามความคิดเห็นของบุคลากร 
ที่มี ระดับการศึกษา ต่างกัน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน มีความคิดเห็นต่อการ
เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวม และด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ไมแ่ตกต่างกัน  
  3) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ตามความคิดเห็นของบุคลากร 
ที่มี ประสบการณ์ในการบริหารงาน ต่างกัน พบว่า พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน มีความ
คิดเห็นต่อการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวม และด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 5.1.4 แนวทำงกำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำ
ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1 
  การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 มีดังนี้ 
  1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และกลยุทธ์ที่ชัดเจน มีการจัดสรรทรัพยากรมีการจัดท าคู่มือ ระเบียบปฏิบัติในต าแหน่งต่าง ๆ มีความ
ปรารถนาดีท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและสถานศึกษาจัดหาก าลังคนตามความต้องการไว้
ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณ และคุณภาพ โดยการคาดคะเนความจ าเป็นในอนาคต เพ่ือประโยชน์ทาง
ราชการ  
  2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีความปรารถนาดีท าสิ่งที่
เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การ ช่วยแจ้งข่าวสารการประกาศรับสมัคร หรือ
การสรรหาบุคลากรอย่างเที่ยงตรงไม่ปิดบังไว้เฉพาะภายในองค์การ คิดในสิ่งที่จะท าให้การสรรหา
บุคลากรนั้นเป็นไปในทางท่ีดี ไม่มีอคติ  
  3. ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน ผู้บริหารต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ข้อบังคับ ยึดความถูกต้องเที่ยงธรรม และมีความยุติธรรมเป็นหลัก ใช้การประเมินด้วยวิธีที่เป็นกลัยณ
มิตร โดยที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการน าเสนอข้อมูลของตนเอง  
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  4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้องมีความเที่ยงธรรม และมีความ
ยุติธรรมเป็นหลักประเมินผลการสอนและกิจกรรมต่าง ๆ หรือการให้ความร่วมมือภายในองค์กรด้วย
ใจเป็นกลาง ผู้บริหารต้องไม่มีอคติกับบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองค์การ และประเมินผลอย่างเป็น
ธรรม ไม่เข้าข้างใคร เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการท างาน ท าใจเป็นกลาง ไม่ปฏิบัติเอนเอียง ดู
จากความเป็นผู้น า การเอาใจใส่ต่อคนอื่น การวางเฉยโดยไม่นินทาผู้อื่น 
  5. ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุก
คนมีส่วนร่วม รับฟังความคิดเห็น ส่งเสริมในการศึกษาต่อ ส่งเสริมด้านงบประมาณและสถานที่ที่จะไป
ศึกษาดูงาน ควรสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้ารับฝึกอบรม และควรสนับสนุนให้พัฒนาสื่อและ
นวัตกรรมที่ทันสมัย 
 

5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
 จากการสรุปผลการวิจัยการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ทั้ง 5 ด้าน คือ 1) ด้านการ
วางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อน
เงินเดือน 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5)ด้านการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ซึ่งสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 5.2.1 กำรบริหำรงำนบุคคลตำมหลักสำรำณียธรรม 6 ของผู้บริหำรสถำนศึกษำ
ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำร้อยเอ็ด เขต 1  
 ผลการวิจัยพบว่าการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ทั้ง 5 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่าการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับงานบุคคล  เพ่ือให้ได้
บุคลากรมีประสิทธิภาพสูงสุดและคงอยู่กับองค์กร พร้อมทั้งการพัฒนาคุณภาพและฝีมือในการท างาน 
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีการประเมินผลงาน ตลอดจนท าให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความพึง
พอใจ มีความสุข เพ่ือให้องค์การบังเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามความมุ่งหมาย โดยการน าหลัก 
สาราณียธรรม 6 เป็นธรรมส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความระลึกถึงกัน มีความรัก
ความเมตตาต่อกัน มีความสามัคคีกันในการท างานเป็นทีมสอดคล้องกับแนวคิดของ พระพรหมคุณา
ภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2556) ที่กล่าวว่าสาราณียธรรม 6 คือ ธรรมเป็นเหตุให้ระลึกถึงกันเป็นหลักธรรม
ที่ส่งเสริมความสัมพันธ์กันไม่ว่าจะเป็นในครอบครัว หรือในสังคมก็ตาม หลักการอยู่ร่วมกันต้องมีความ
เคารพ ความสามัคคี ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
พระมหาพัฒนา วฑฺฒนญาโณ (มาตสีหา) (2564) ได้ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตาม 
หลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ์  
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ผลการวิจัยพบว่า  (1) สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษาจั งหวัด เพชรบู รณ์  โดยภาพรวม มีค่ า เฉ ลี่ ยอยู่ ในระดับมาก และยั งสอดคล้องกับ 
ยศพัทธ์ เที่ยงผดุง (2565) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า  (1) การบริหารงาน
บุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 1) ด้ำนกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
สถานศึกษามีการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอย่างสม่ าเสมอ ด้วยความเป็น
กัลยาณมิตร มีเหตุผลใช้หลักฐานเชิงประจักษ์เพ่ือให้เกิดการพัฒนาและความสามัคคี มีจัดท าคู่มือ
ระเบียบการปฏิบัติในต าแหน่งต่าง ๆ มีการจัดท าวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่ชัดเจนโดยการมีส่วน
ร่วมและเอ้ือเฟ้ือต่อการปฏิบัติงานของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง มีการวิเคราะห์ปริมาณงานอย่างครอบคลุม
ทุกด้านอย่างสม่ าเสมอ และมีการจัดสรรปริมาณงานให้กับบุคลากรด้วยความเสมอภาค มีการปฏิบัติ
ตามแผนอัตราก าลัง ด้วยความความ เสมอภาค ยุติธรรม จัดสรรทรัพยากรสอดคล้องตามแผน
อัตราก าลังโดยมีความเสมอภาค ยุติธรรม ก าหนดต าแหน่งงานโดยยึดประโยชน์ทางราชการ ก าหนด
ทักษะความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ สอดคล้องกับ
วิสั ยทั ศน์  พัน ธกิ จและกลยุทธ์  โดยให้ ทุ กส่ วน งานมี ส่ วน ซึ่ งสอดคล้องกับ งานวิ จั ยของ  
พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต (อินทร์รัมย์) (2561) ได้ศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากล่าวว่า 
ผู้บริหารมีการจัดประชุม และมีการวางแผนการบริหารงานบุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กรอย่างแท้จริง ก าหนดกฎระเบียบตามกระทรวงวางไว้ในการบริหารงานบุคลากร เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง เปิดโอกาสในทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงานบริหารบุคลากร เมื่อ
บุคลากรมีปัญหาผู้บริหารให้ก าลังใจช่วยเหลืออนุเคราะห์ตามโอกาส ก าหนดคุณสมบัติตาม
ความสามารถของบุคลากรและต้องการองค์กรอย่างแท้จริงไม่ เห็นแก่พวกพ้องของตน และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทัศพร เกตุถนอม (2565) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ใน
กลุ่มนนท์วัฒนะ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะมี
การจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา มีการรวบรวม
ข้อมูลสภาพปัญหาปัจจุบัน และความต้องการเพ่ือวางแผนก าลังคนของสถานศึกษา และมีการ
ประเมินความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา  
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 2) ด้ำนกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากรเป็นไปด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม เสมอภาค 
ก าหนดหลักเกณฑ์การสอบคัดเลือกบุคลากรที่ชัดเจน เปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีคุณสมบัติสามารถสมัคร 
ก าหนดระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรที่ชัดเจนเสมอภาคเท่าเทียมกันในทุกต าแหน่ง มีการ
ประชาสัมพันธ์ แนะน าแนวทาง ชี้แจงให้ทราบถึงความต้องการบุคลากรด้วยความจริงใจ เที่ยงตรง 
ชัดเจนอย่างสม่ าเสมอ สอบสัมภาษณ์ด้วยความเป็นกัลยาณมิตร จริงใจมี เหตุผล ใช้หลักฐานเชิง
ประจักษ์ เท่าเทียม เสมอภาค และทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการสัมภาษณ์ ด าเนินการสอบข้อเขียน ภาค
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม ใช้กระบวนการสรรหาบุคลากรที่ชัดเจน เที่ยง
ธรรม เปิดเผยและทุกคนสามารถตรวจสอบได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ 
(2561) ได้ศึกษาการศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1  ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้บุคลากรมีส่วนร่วมในการสรรหา
บุคลากรและก าหนดต าแหน่ง การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้ความสามารถ และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล คนเสงี่ยม (2563) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า การศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พ่ึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง มีการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีการแจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ 
ขั้นตอนการด าเนินการ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ 
 3) ด้ำนกำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเลื่อนเงินเดือน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่า สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ตามหลักเกณฑ์ปฏิบัติ
โดย ปราศจากอคติใด ๆ มีการประชุมเลื่อนขั้นเงินเดือน บันทึกการประชุมด้วยโปร่งใสตรวจสอบ
ย้อนหลังได้ จัดเก็บรวบรวมข้อมูลในการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ชัดเจน ทุกคนมีส่วนร่วมในการน าเสนอ
ข้อมูลของตนเอง  จัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศในการเลื่อนขั้นเงินเดือน มีการประมวลผลข้อมูลใน
การเลื่อนขั้นเงินเดือน  ด้วยวิธีการที่เป็นกัลยาณมิตร ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง ในระดับที่ดีขึ้ น 
น าเสนอข้อมูลและสารสนเทศในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ถูกต้องตามระเบียบ และไม่ท าให้เกิดผล
กระทบทางลบแก่บุคลากร สามารถตรวจสอบข้อมูลในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ชูศรี ศิริกุล (2559) ได้ศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน
อ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 เมื่อพิจารณา
โดยรวมพบว่าขวัญและกาลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนอ า เภอคลองหลวง 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่าข้าราชการครูรู้สึกว่าเงินเดือนที่ได้รับมี
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ความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถรู้สึกพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ เพียงพอต่อการใช้จ่ายและเงิน
สวัสดิการที่ได้รับการบริการเช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินการศึกษาบุตร หรือเงินอุดหนุนอ่ืนๆ ตามสิทธิ
เงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมเพียงพอกับปริมาณงานที่ปฏิบัติและมั่นใจว่าเงินเดือนและ
สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม 
 4) ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
สถานศึกษามีด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาตามหลักเกณฑ์ ก.ค.ศ. ก าหนด และจัดท ารายงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สามารถตรวจสอบข้อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยวิธีการที่เป็น
กัลยาณมิตร ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง ในระดับที่ดีขึ้น  จัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบ ตรวจสอบได้เมื่อร้องขอทุกครั้ง สามารถน าเสนอข้อมูล
และสารสนเทศในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด และไม่ท า ให้เกิดผล
กระทบในทางลบแก่บุคลากร เก็บรวบรวมข้อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้วยหลักฐานเชิง
ประจักษ์ มีความยุติธรรมไม่ล า เอียง หรือเลือกที่นรักมักที่ชัง ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ศศิวิมล คนเสงี่ยม (2563) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พ่ึงประสงค์ของ
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนด
หลักเกณฑ์การการปรพเมินผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลและติดตามการท างานของข้าราชการ
ครูและบุคคลากรทางการศึกษา และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระสุวรรณภูมิ ธมฺมรโต  
(อินทร์รัมย์) (2561) ได้ศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  ผลการวิจัย ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ต้องมีการติดตามและประเมินผล
การปฏิบัติงานด้วยการส่งเสริมคุณธรรมตามไตรสิกขา 
 5) ด้ำนกำรพัฒนำข้ำรำชกำรครู และบุคลำกรทำงกำรศึกษำ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า สถานศึกษาเชิญวิทยากรผู้เชี่ยวชาญมาบรรยายพิเศษ ชี้แจงสิ่งที่เป็นประโยชน์
เพ่ือเพ่ิมแนวด าเนินการในการพัฒนาบุคคลากรในสถานศึกษา จัดสัมมนาทางวิชาการโดยส ารวจความ
ต้องของบุคลากร และเคารพการตัดสินใจของทุกคนใน ส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในสถานที่ต่าง 
ๆ ตามความเหมาะสมสอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย มีเข้าร่วมศึกษาดูงานนอกสถานที่
อย่างพร้อมเพรียงกันและเสมอภาคกันทุกคน ไม่มีการบังคับให้ร่วมกิจกรรมรับฟังเหตุผลในข้อจ ากัด
ของบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียม  บุคลากรมีการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองอย่างสม่ าเสมอไม่เบียด
บังเวลาราชการและ ไม่ขัดต่อระเบียบข้อบังคับขององค์กร มีสนับสนุนส่งเสริม สงเคราะห์ ให้บุคลากร
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ได้รับการศึกษาต่อ ตามความสมัครใจ ษามีการตรวจสอบ หรือประเมินความต้องการในการพัฒนา
ตนเองจากบุคลากร โดยการมีส่วนร่วมของทุกส่วนงานที่เกี่ยวข้อง มีการติดตามประเมินผลหลังจาก
การพั ฒ น าของบุ คล ากร มี ก ารชี้ แ จ ง แนะน าสิ่ งที่ เป็ นป ระโยชน์ ให้ ก าลั ง ใจบุ คล าก ร 
มีความเป็นกัลยาณมิตร ด้วยความเสมอหน้ าเท่ าเทีย มกัน  ซึ่ งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พระมหาพัฒนา วฑฺฒนญาโณ (มาตสีหา) (2564) ได้ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลัก 
สาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ์  โดย
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารควรมีการนิเทศ
ติดตามผลการด าเนินงาน บันทึกการเปลี่ยนแปลงพัฒนาการหลังการนิเทศ จัดโอกาสให้บุคลากรได้
เข้ารับการอบรม การศึกษาดูงาน และสนับสนุนการจัดท าผลงานทางวิชาการ และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สงกรานต์ ตะโคดม (2563) ได้ศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร พบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากรเพ่ือการปฏิบัติ
ราชการ ควรวิเคราะห์ความจ าเป็นและความ ต้องการ วางแผน พัฒนาบุคลากร โดยการมีส่วนร่วม 
สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และทบทวนความรู้เป็นระยะ  
 5.2.2 กำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย 
  จากสมมติฐานของการวิจัยที่ว่า บุคลากรที่มีต าแหน่ง ระดับการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 แตกต่างกัน 
  1) จ าแนกตาม ต าแหน่ง ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่ง ต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อการการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวม ไม่แตกต่างกัน ผลการวิจัยไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อภิปรายว่า อาจเป็นเพราะว่า ระบบระเบียบการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 การบริหารงานบุคคล
เป็นงานที่ส าคัญ การปฏิบัติต าแหน่งหน้าที่ที่ต่างกันที่ต้องปฏิบัติมาร่วมปฏิบัติงานในองค์การอย่างเต็ม
ศักยภาพ น่าจะมองไปในทางเดียวกันว่า การบริหารงานบุคคลต้องกระท า  ในลักษณะที่เป็นรูปแบบ
เดียวกัน มุมมองจึงไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มณีนุช การุญ (2562)  ได้ศึกษา
งานวิจัยเรื่อง สภาพปัญหา ผลส าเร็จ และแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีสถานภาพการด ารงต าแหน่งที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ 
ผลส าเร็จการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 21 โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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  2) จ าแนกตาม ระดับการศึกษา ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่ง ต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อการการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวม ไม่แตกต่างกัน ผลการวิจัยไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อภิปรายว่า อาจเป็นเพราะว่า ระบบระเบียบการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 มีการจัดการที่ดี
อยู่แล้วท าให้มีความคิดเห็นไม่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล จึงมีทัศนะคติต่อการการบริหารงาน
บุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครพล นกทอง (2564) 
ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนใน
อ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อแนวทางการ
บริหารสถานศึกษาตามหลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ 
จ าแนกตาม  ระดั บ การศึ กษ า มี ค วามคิ ด เห็ นต่ อแนวทางการบริห ารสถานศึ กษ าตาม 
หลักสาราณียธรรม 6 ของโรงเรียนในอ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  3) จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่ง 
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวม แตกต่างกัน ผลการวิจัยเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อภิปรายว่า อาจเป็นเพราะว่า ระบบระเบียบการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 อาจเนื่องมาจาก
ผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีประสบการณต่างกัน ต่างก็มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลตามหลัก
สาราณียธรรม 6 ต่างกันตามประสบการณการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาภรณ์ หาญณ
รงชัยกิจ (2561) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาชุมพร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า  
ผลการเปรียบเทียบ ปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา พบว่า ครู ที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
และประสบการณ์ การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณี ยธรรม 6 ของผู้บริหาร
สถานศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวม มีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน เรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก ด้านการพัฒนา
ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านก ารวางแผน
อัตราก าลัง ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน และ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตามล าดับ จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบำย 
  1) สถานศึกษาควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ
อย่างชัดเจน  
  2) สถานศึกษาส ารวจข้อมูล สภาพปัจจุบันและปัญหาของบุคลากร เพ่ือน ามาวางแผน
  3) สถานศึกษาควรจัดหาทุนพัฒนาบุคลากร ทุนวิจัย ทุนศึกษาต่อให้พียงพอและเหมาะสม 
  4) ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าความรู้ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไปศึกษาเพ่ือ
ก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาตลอดจนการบริหารการศึกษา และ
การบริหารองค์กรต่าง ๆ 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลวิจัยไปใช้ 
  1) ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการวางแผนอัตราก าลังงาน และให้ความส าคัญในการ
ปฏิบัติตามแผนงาน ควรก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ของบุคลากรให้ละเอียดชัดเจน และเหมาะสมกับ
สถานศึกษา 
  2) ผู้บริหารควรสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถ
ที่ตรงกับต าแหน่งงาน ไม่เลือกปฏิบัติ บริหารงานด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกันโดย ปราศจากอคติ 
  3) ผู้บริหารควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการเลื่อนเงินเดือน ด าเนินการประชุมการเลื่อน
เงินเดือนไปด้วยความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ โดยมีการประเมินด้วยวิธีที่เป็นกลัยณมิตร 
  4) ผู้บริหารควรพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเที่ยงธรรม และมีความ
ยุติธรรมเป็นหลัก ไม่มีอคติกับบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองค์การ 
  5) ผู้บริหารควรสนับสนุนให้มีการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ควร
สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเข้ารับฝึกอบรม   
 5.3.3 ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยครั้งต่อไป 
  1) ควรมีการศึกษาการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 
ระดับเขตพ้ืนที ่
  2) ควรมีการศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 โดยการใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึก  
   3) ควรมีการศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมด้านอ่ืน ๆ ทางพระพุทธศาสนา 
ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องเมอื (Try – out) 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก จ 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการให้สัมภาษณ ์
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการให้สัมภาษณ ์

 
1)  นายบัญชา  สุดบนิด 

 - ต าแหน่ง ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านค้อ  

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

2) นางสาววราพร  ชูวงศ์เลิศ 

 - ต าแหน่ง  ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านค้อ  

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

3) นางจารุณี  เสนารัตน์  

 - ต าแหน่ง ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนจตุรพักตรพิมาน 

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

4) นางสาวมนต์ทิพย์  แก้วประสิทธิ์ 

 - ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนจตุรพักตรพิมาน 

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

5) นายพีรบูรณ์  สุดตา 

 - ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ  โรงเรียนบ้านคานหักโนนใหญ่  

  (ศิริเกตุประชาวิทย์)  

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1        

 

6) นายสุริเยศ  อะโน 

 - ต าแหน่ง ครชู านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านคานหักโนนใหญ่  

  (ศิริเกตุประชาวิทย์) 

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต
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ภาคผนวก ฉ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ ์
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ภาคผนวก ช 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

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

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลตาม

หลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 ผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือจากท่านได้กรุณาตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นที่
ตรงความเป็นจริงทุกข้อ ข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้รับจากท่านในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์และมีคุณค่าอย่างยิ่ง 
และค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด เพราะเสนอผลการวิจัยในภาพรวม 

 2. แบบสอบถามทั้งหมดแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ  (Check List) 
     ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีต่อการ

บริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยแบ่ง
ระดับของการวัดออกเป็น 5 ระดับ 
    5     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ มากที่สุด 
    4     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ มาก 
    3     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง 
    2     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ น้อย 
    1     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ น้อยที่สุด 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เป็น
อย่างดีและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

นางสาวภิญญา  อนุพันธ์ 
นักศึกษาปริญญาโท  สาขาบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 
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หมายเหตุ : หลักสาราณียธรรม 6 ประกอบด้วย 
  (1) เมตตากายกรรม คือ กระท าทางกายประกอบด้วยความรักความปรารถนาดี 
 (2) เมตตาวจีกรรม  คือ  พูดจาปราศรัยด้วยความรักความปรารถนาดี 
 (3) เมตตามโนกรรม  คือ  มีความคิด ความด าริด้วยความรักความปรารถนาดีต่อกัน 
 (4) สาธารณโภคิตา  คือ  ไม่แบ่งแยก ได้สิ่งใดมาที่ประกอบด้วยธรรม เฉลี่ยให้อย่างเสมอ 
 (5) สีลสามัญญตา  คือ  รักษากฎ กติกา ศีลธรรมและกฎหมาย ไม่ให้ขาดตกบกพร่อง 
 (6) ทิฏฐิสามัญญตา  คือ  มีความเห็นเสมอเหมือนกัน  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

 
ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม     
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตามความเป็นจริง   

 1.  ต าแหน่ง 
    ผู้บริหารสถานศึกษา   
    ครูผู้สอน          

 2.  วุฒิการศึกษา 
    ปริญญาตรี   
    สูงกว่าปริญญาตรี   

 3.  ประสบการณ์ในการท างาน 
    1 - 5 ปี  
    6 -10 ปี 

  11 ปีขึ้นไป 
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ตอนที ่2  การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา  
  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับระดับความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน 
     5     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ มากที่สุด 
    4     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ มาก 
    3     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง 
    2     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ น้อย 
    1     หมายถึง    มีความคิดเห็นในระดับ น้อยที่สุด 

ข้อที ่
การบริหารงานบุคคลตาม 

หลักสาราณียธรรม 6 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การวางแผนอัตราก าลัง 

1 
สถานศึกษามีการจัดท าวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่ชัดเจน
โดยการมีส่วนร่วมและเอ้ือเฟ้ือต่อการปฏิบัติงานของทุกฝ่ายที่
เกี่ยวข้อง 

     

2 
สถานศึกษามีการวิเคราะห์ปริมาณงานอย่างครอบคลุมทุกด้าน
อย่างสม่ าเสมอ และมีการจัดสรรปริมาณงานให้กับบุคลากรด้วย
ความเสมอภาค  

     

3 
สถานศึกษามีการก าหนดต าแหน่งงานที่ต้องการโดยยึด ประโยชน์
ทางราชการ ความเหมาะสม ยุติธรรม และการมีส่วนร่วม
ตัดสินใจของทุกฝ่าย  

     

4 
สถานศึกษามีการก าหนดทักษะความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ 
ค่านิยม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ โดยให้ทุกส่วนงานมีส่วน  

     

5 
สถานศึกษาจัดสรรทรัพยากรสอดคล้องตามแผนอัตรากาลังโดยมี
ความเสมอภาค ยุติธรรม และมีส่วนร่วมทุกคน  

     

6 
สถานศึกษาจัดท าคู่มือระเบียบการปฏิบัติในต าแหน่งต่าง ๆ เพื่อ
แบ่งปัน ช่วยเหลือ ให้ความรู้ผู้ปฏิบัติงาน ทุกส่วนงาน อย่าง
สม่ าเสมอ และเท่าเทียม  

     

7 
สถานศึกษามีการปฏิบัติตามแผนอัตรากาลัง ด้วยความความ 
เสมอภาค ยุติธรรม และมีส่วนร่วมทุกคน  

     

8 
สถานศึกษามีการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการวางแผน
อย่างสม่ าเสมอ ด้วยความเป็นกัลยาณมิตร มีเหตุผล ใช้หลักฐาน
เชิงประจักษ์เพ่ือเกิดการพัฒนาและความสามัคคี  
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ข้อที่ 
การบริหารงานบุคคลตาม 

หลักสาราณียธรรม 6 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

9 
สถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ แนะน า ชี้แจ้งให้ทราบถึงความ
ต้องการบุคลากรด้วยความจริงใจ เที่ยงตรง ชัดเจนอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

10 
สถานศึกษาก าหนดระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรที่ชัดเจน
เสมอภาคทุกต าแหน่ง โดยที่ทุกคนในสถานศึกษามีส่วนร่วม 

     

11 
สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้มีคุณสมบัติสมัครได้อย่างยุติธรรม 
เสมอภาค เท่าเทียม โดยยึดประโยชน์ของทางราชการ 

     

12 
สถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากรอย่างโปร่งใส 
เป็นธรรม เสมอภาค และการมีส่วนร่วมในการเป็นกรรมการของ
ทุกคนในสถานศึกษา 

     

13 
สถานศึกษากาหนดหลักเกณฑ์การสอบคัดเลือกบุคลากรที่
ชัดเจน เหมาะสม ยุติธรรม เชื่อถือได้ และทุกส่วนงานมีส่วนร่วม
ในการก าหนดหลักเกณฑ์ 

     

14 
สถานศึกษามีการสอบข้อเขียน ภาคความรู้ ความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน ที่เหมาะสม ยุติธรรม เสมอภาค และทุกคนใน
สถานศึกษามีส่วนร่วมในการด าเนินการสอบแข่งขัน 

     

15 
สถานศึกษามีการสอบสัมภาษณ์ ด้วยกัลยาณมิตร จริงใจมี 
เหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ เท่าเทียม เสมอภาค และทุก
ฝ่ายมีส่วนร่วมในการสัมภาษณ์ 

     

16 
สถานศึกษาใช้กระบวนการสรรหาบุคลากรที่เปิดเผย ชัดเจน ทุก
คนสามารถตรวจสอบได้ 

     

การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
17 สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการในการเลื่อนขั้นเงินเดือน       
18 สถานศึกษามีการประชุมเลื่อนขั้นเงินเดือน      
19 สถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการเลื่อนขั้นเงินเดือน      
20 สถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในการ      
21 สถานศึกษามีการประมวลผลข้อมูลในการเลื่อนขั้นเงินเดือน      
22 สถานศึกษามีการน าเสนอข้อมูลและสารสนเทศในการเลื่อนขั้นเงินเดือน      
23 สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศในการเลื่อนขั้นเงินเดือน      
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ข้อที่ 
การบริหารงานบุคคลตาม 

หลักสาราณียธรรม 6 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

24 
สถานศึกษามีด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติ งานของ
ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตาม
หลักเกณฑ์ ก.ค.ศ. ก าหนด 

     

25 
สถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

26 
สถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

27 
สถานศึกษามีการประมวลผลข้อมูลในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

28 
สถานศึกษามีการน าเสนอข้อมู ลและสารสน เทศในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

29 
สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

     

30 สถานศึกษามีจัดท ารายงานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 

31 
ตรวจสอบหรือประเมินความต้องการในการพัฒนาจากบุคลากร 
โดยการมีส่วนร่วมของทุกส่วนงานที่เก่ียวข้อง 

     

32 
เชิญวิทยากรผู้เชี่ยวชาญมาบรรยายพิเศษ ชี้แจงสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ในสถานศึกษา 

     

33 มีการจัดสัมมนาทางวิชาการ โดยการมีส่วนร่วมของทุกคน        

34 
จัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในสถานที่ต่าง ๆ ตามความ
เหมาะสม 

     

35 
มีการศึกษาดูงานนอกสถานที่อย่างพร้อมเพรียงกันและเสมอภาค
กันทุกคน 

     

36 สนับสนุนส่งเสริม สงเคราะห์ ให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ      
37 บุคลากรมีการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองอย่างสม่ าเสมอ      

38 
มีการติดตามประเมินผลหลังจากการพัฒนาของบุคลากร มีการ
ชี้แจง แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์ให้ก าลังใจบุคลากร   
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
 เรื่อง  การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………   
ค าชี้แจง  
  1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
  2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสอบถามความคิดเห็นผู้บริหาร
สถานศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้   
  ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
  ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 มีทั้งหมด 5 
ด้าน คือ  
 1) การวางแผนอัตราก าลัง  
 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 3) การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 5) การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 
 ตามหลักสาราณียธรรม 6 ประกอบด้วย 
  1) เมตตากายกรรม คือ กระท าทางกายประกอบด้วยความรักความปรารถนาดี 
  2) เมตตาวจีกรรม  คือ พูดจาปราศรัยด้วยความรักความปรารถนาดี 
  3) เมตตามโนกรรม  คือ มีความคิด ความด าริด้วยความรักความปรารถนาดีต่อกัน 
  4) สาธารณโภคิตา  คือ ไม่แบ่งแยก ได้สิ่งใดมาที่ประกอบด้วยธรรม เฉลี่ยให้อย่างเสมอ
  5) สีลสามัญญตา คือ รักษากฎ กติกา ศีลธรรมและกฎหมาย ไม่ให้ขาดตกบกพร่อง 
  6) ทิฏฐิสามัญญตา  คือ มีความเห็นเสมอเหมือนกัน  
 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

นางสาวภิญญา  อนุพันธ์ 
นักศึกษาปริญญาโท  สาขาบุคคลบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
 เรื่อง  การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
 

ผู้ให้สัมภาษณ์......................................................... ................................................................................. 
ต าแหน่ง ..................................................................................................................... ............................ 
สัมภาษณ์เมื่อวันที่............................. เดือน...................................พ.ศ. ............................................... 
สถานที่สัมภาษณ์.............................................................................................................. ...................... 
ตั้งแต่เวลา...................................................... น. ถึงเวลา................................................. ................. น.  
 
ประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์ 
 
1. ท่านมีแนวทางในการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ด้านการวางแผนอัตราก าลังใน
สถานศึกษา อย่างไร  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 

2. ท่านมีแนวทางในการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง
ในสถานศึกษา อย่างไร  
...................................................................................................................................................... ..........
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
 

3. ท่านมีแนวทางในการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนในสถานศึกษา อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
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4. ท่านมีแนวทางในการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา อย่างไร  
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ ....................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................. ............................................... 
 
5. ท่านมีแนวทางในการบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ด้านการพัฒนาข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา อย่างไร  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 
   
    
 
 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ตอบแบบสอบถามครบทุกข้อ 
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ภาคผนวก ซ 

ค่าดัชนีความสอดคล้องแบบสอบถาม (IOC) ของเครื่องมอืเพื่อการวจิัย 
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สรุปประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
นางสาวภิญญา  อนุพันธ์ 

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

1. การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6 ของผู้บริหารสถานศึกษา  ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ R 

 
IOC 

 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

การวางแผนอัตราก าลัง 
1. สถานศึกษามีการจัดท าวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่
ชัดเจนโดยการมีส่วนร่วมและเอ้ือเฟ้ือต่อการปฏิบัติงานของ
ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. สถานศึกษามีการวิเคราะห์ปริมาณงานอย่างครอบคลุม
ทุกด้านอย่างสม่ าเสมอ และมีการจัดสรรปริมาณงานให้กับ
บุคลากรด้วยความเสมอภาค 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. สถานศึกษามีการก าหนดต าแหน่งงานที่ต้องการโดยยึด 
ประโยชน์ทางราชการ ความเหมาะสม ยุติธรรม และการ
มีส่วนร่วมตัดสินใจของทุกฝ่าย  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. สถานศึกษามีการก าหนดทักษะความรู้ ความสามารถ 
ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ 
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ โดยให้ทุกส่วน
งานมีส่วน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. สถานศึกษาจัดสรรทรัพยากรสอดคล้องตามแผนอัตรา 
ก าลังโดยมีความเสมอภาค ยุติธรรม และมีส่วนร่วมทุกคน  

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

6. สถานศึกษาจัดท าคู่มือระเบียบการปฏิบัติในต าแหน่ง
ต่าง ๆ เพ่ือแบ่งปัน ช่วยเหลือ ให้ความรู้ผู้ปฏิบัติงาน  
ทุกส่วนงาน อย่างสม่ าเสมอ และเท่าเทียม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ R 

 
IOC 

 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

การวางแผนอัตราก าลัง 
7. สถานศึกษามีการปฏิบัติตามแผนอัตรากาลัง ด้วยความ
ความ เสมอภาค ยุติธรรม และมีส่วนร่วมทุกคน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

8. สถานศึกษามีการติดตามประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการ
วางแผนอย่างสม่ าเสมอ ด้วยความเป็นกัลยาณมิตร มี
เหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์เพ่ือเกิดการพัฒนาและ
ความสามัคคี  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
9. สถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ แนะน าแนวทาง ชี้แจง
ให้ทราบถึงความต้องการบุคลากรด้วยความจริงใจ 
เที่ยงตรง ชัดเจนอย่างสม่ าเสมอ  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

10. สถานศึกษาก าหนดระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรที่
ชัดเจนเสมอภาคเท่าเทียมกันในทุกต าแหน่ง โดยที่ทุกคนมี
ส่วนร่วม  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

11. สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีคุณสมบัติสามารถ
สมัครได้อย่างยุติธรรม เสมอภาค เท่ าเทียม โดยยึด
ประโยชน์ของทางราชการเป็นส าคัญ  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

12. สถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากร
เป็นไปด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม เสมอภาค และบุคลากร
ทุ กคนมีส่ วนร่ วม ในการได้ รับแต่ งตั้ งเป็ น กรรมการ
ด าเนินการสรรหาทุกคน  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

13. สถานศึกษาก าหนดหลักเกณฑ์การสอบคัดเลือก
บุคลากรที่ชัดเจน เหมาะสม ยุติธรรม สามารถตรวจสอบได้ 
และทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์  
 
 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ R 

 
IOC 

 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

14. สถานศึกษาด าเนินการสอบข้อเขียน ภาคความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีความบริสุทธิ์
ยุติธรรม เสมอภาค และทุกคนในสถานศึกษามีส่วนร่วมใน
การด าเนินการสอบแข่งขัน  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

R 

 
IOC 

 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
15. สถานศึกษามีการสอบสัมภาษณ์  ด้วยความเป็น
กัลยาณมิตร จริงใจมี เหตุผล ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์ เท่า
เทียม เสมอภาค และทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการสัมภาษณ์ 

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

16. สถานศึกษาใช้กระบวนการสรรหาบุคลากรที่ชัดเจน 
เที่ยงธรรม เปิดเผยและทุกคนสามารถตรวจสอบได้  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
17. สถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน ตามหลักเกณฑ์ปฏิบัติ ปราศจากอคติใดๆ  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

18.สถานศึกษามีการประชุมเลื่อนขั้นเงินเดือน มีบันทึก
การประชุม โปร่งใสตรวจสอบย้อนหลังได้  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

19. สถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการเลื่อนขั้น
เงินเดือนที่ชัดเจน ทุกคนมีส่วนร่วมในการน าเสนอข้อมูล
ของตนเอง  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

20. สถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน ให้ถูกต้อง ตรวจสอบข้อมูลได้ตรงกัน  

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

21. สถานศึกษามีการประมวลผลข้อมูลในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน  ด้วยวิธีการที่เป็นกัลยาณมิตร ก่อให้เกิดการ
พัฒนาตนเอง ในระดับท่ีดีขึ้น 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

22. สถานศึกษามีการน าเสนอข้อมูลและสารสนเทศในการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน ถูกต้องตามระเบียบ และไม่ท าให้เกิดผล
กระทบทางลบแก่บุคลากร  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

23. สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศในการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน ที่สุจริต ถูกต้องตามระเบียบ ตรวจสอบ
ได้เมื่อร้องขอ  
 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

R 

 
IOC 

 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

24. สถานศึกษามีด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครู  และบุ คลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาตามหลักเกณฑ์ ก.ค.ศ. ก าหนด ปราศจาก
อคติมีความเสมอภาค ยุติธรรม และทุกคนมีส่วนร่วม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

R 

 
IOC 

 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
25. สถานศึกษามีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ด้วยหลักฐานเชิงประจักษ์ มีความยุติธรรม
ไม่ล าเอียง หรือเลือกที่นรักมักท่ีชัง  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

26. สถานศึกษามีการตรวจสอบข้อมูลในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เป็นไปตามระเบียบที่ถูกต้องชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

27. สถานศึกษามีการประมวลผลข้อมูลในการประเมินผล
การปฏิบัติงานด้วยวิธีการที่เป็นกัลยาณมิตร ก่อให้เกิดการ
พัฒนาตนเอง ในระดับท่ีดีขึ้น 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

28. สถานศึกษามีการน าเสนอข้อมูลและสารสนเทศใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถูกต้องตามระเบียบที่
ก าหนด และไม่ท าให้เกิดผลกระทบในทางลบแก่บุคลากร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

29. สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลและสารสนเทศในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สุจริต ถูกต้องตามระเบียบ 
ตรวจสอบได้เม่ือร้องขอทุกครั้ง 

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

30. สถานศึกษามีการจัดท ารายงานในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ที่ถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด และไม่ท าให้
เกิดผลกระทบในทางลบแก่บุคลากร  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 
31. สถานศึกษามีการตรวจสอบหรือประเมินความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองจากบุคลากร โดยการมีส่วนร่วมของทุก
ส่วนงานที่เกี่ยวข้อง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

32. สถานศึกษาเชิญวิทยากรผู้เชี่ยวชาญมาบรรยายพิเศษ 
ชี้แจงสิ่งที่ เป็นประโยชน์เพ่ือเพ่ิมแนวด าเนินการในการ
พัฒนาบุคคลากรในสถานศึกษา  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

คะแนนความ
คิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ R 

 
IOC 

 

เทียบ
กับ

เกณฑ์ 
1 2 3 

การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 
33. สถานศึกษามีการจัดสัมมนาทางวิชาการโดยส ารวจ
ความต้องของบุคลากร และเคารพการตัดสินใจของทุกคน 
ในองค์กร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

34. สถานศึกษาจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมใน
สถานที่ต่าง ๆ ตามความเหมาะสมสอดคล้องกับภาระงานที่
ได้รับมอบหมาย  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

35. สถานศึกษามีการศึกษาดูงานนอกสถานที่อย่างพร้อม
เพรียงกันและเสมอภาคกันทุกคน ไม่มีการบังคับให้ร่วม
กิจกรรมรับฟังเหตุผลในข้อจ ากัดของบุคลากรทุกคนอย่าง
เท่าเทียม  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

36. สถานศึกษาสนับสนุนส่งเสริม สงเคราะห์ ให้บุคลากร
ได้รับการศึกษาต่อ ตามความสามารถในระดับสูงสุดของทุก
คนไม่เลือกปฏิบัติ  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

37. บุคลากรมีการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองอย่ าง
สม่ าเสมอไม่เบียดบังเวลาราชการและ ไม่ขัดต่อระเบียบ
ข้อบังคับขององค์กร  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

38. สถานศึกษามีการติดตามประเมินผลหลังจากการ
พัฒนาของบุคลากร มีการชี้แจง แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์
ให้ก าลังใจบุคลากรมีความเป็นกัลยาณมิตร ด้วยความเสมอ
หน้าเท่าเทียมกัน  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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สูตร  R =  
N
IOC      

  IOC  แทน  ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
  N แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 หมายเหตุ: ข้อค าถามที่มีค่า  IOC  ตั้งแต่  0.50 – 1.00 คัดเลือกไว้ใช้ได้ 
   ข้อค าถามที่มีค่า  IOC  ต่ ากว่า  0.50  ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 
   สรุปค่าท่ีใช้ได้ 0.67 – 1.00
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ภาคผนวก ฌ 

ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัย 
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ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือวิจัย   การบริหารงานบุคคลตามหลักสาราณียธรรม 6  

ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
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ภาคผนวก ญ 
ภาพการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ
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ภาพการสัมภาษณ์ 
นายบัญชา  สุดบนิด  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านค้อ  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
สัมภาษณ์ วันที่ 10 เมษายน 2566 
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ภาพการสมัภาษณ ์
นางสาววราพร  ชูวงศ์เลิศ  ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านค้อ 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
สัมภาษณ์ วันที่ 10 เมษายน 2566 
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ภาพการสมัภาษณ ์
นางจารุณี  เสนารัตน์  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนจตุรพักตรพิมาน 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
สัมภาษณ์ วันที่ 11 เมษายน 2566 
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ภาพการสัมภาษณ์ 
นางสาวมนต์ทิพย์  แก้วประสิทธิ์  ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนจตุรพักตรพิมาน 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
สัมภาษณ์ วันที่ 11 เมษายน 2566 
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ภาพการสัมภาษณ์ 
นายพีรบูรณ์  สุดตา  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านคานหักโนนใหญ่  

(ศิริเกตุประชาวิทย์) ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
สัมภาษณ์ วันที่ 12 เมษายน 2566 
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ภาพการสัมภาษณ์ 
นายสุริเยศ  อะโน  ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านคานหักโนนใหญ่  

(ศิริเกตุประชาวิทย์) ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
สัมภาษณ์ วันที่ 11 เมษายน 2566 
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ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ สกุล :  นางสาวภิญญา  อนุพันธ์ 

วัน  เดือน  ปีเกิด :  7 กุมภาพันธ์  พ.ศ. 2531 

ชาติภูมิ :  ขอนแก่น 

ที่อยู่ปัจจุบัน :  บ้านเลขท่ี 107 บ้านหนองไผ่ หมู่ที่ 18 ต าบลเหนือเมือง 

   อ าเภอเมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 45000 

E-mail : pinya.linly@gmail.com

Tel. Mobile : 087-6424299

ID. Line : linlyjang

การศึกษา :  ปริญญาตรี วิทยาการคอมพิวเตอร์ 

   มหาวิทยาลัยขอนแก่น พุทธศักราช 2555 

   ประกาศนียบัตรบัณฑิต สาขาวิชาชีพครู 

   คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

   พุธศักราช 2559 

หน้าที่การงานปัจจุบัน :  ครู โรงเรียนบ้านค้อ อ าเภอเมืองร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 

   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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