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ประกาศคณุูปการ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้ ไดสําเร็จลุลวงไปดวยดีดวยความเมตตาซ่ึงผูวิจัย ขอระบุนามไวเพื่อ
แสดงความขอบคุณดังตอไปนี้ 
 พระครูปริตรโกศล (พีรเดช  ิตเตโช), ดร. อาจารยท่ีปรึกษาท่ีไดเสียสละเวลาให
คําปรึกษาและตรวจแกไขขอบกพรองของวิทยานิพนธฉบับนี้ ใหมีความสมบูรณ  
 ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบปองกันวิทยานิพนธ ประกอบดวย พระปริยัติสารเวที,ดร.
ประธานกรรมการ พระมหาไกรวรรณ ชินทตฺติโย, ดร.  ดร.ขัตติยา ดวงสําราญ  ดร.ฐิติพัฒน      
หิรัญนิธิธํารง  ผูเช่ียวชาญในการสอบวิทยานิพนธ  ท่ีใหความอนุเคราะหในการสอบวิทยานิพนธ 
ใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
 ขออนุโมทนาและขอบคุณ พระมหาฉัตรชัย สุฉตฺตชโย, ผศ.ดร, พระสุขุม สุขวฑฺฒโก, 
ผศ. และ นางสาววีรวรรณ ยุทธนากรชัย ผูเช่ียวชาญท่ีตรวจสอบความถูกตองเคร่ืองมือวิจัยและ
ขอขอบคุณคณาจารย เจาหนาท่ีคณะศึกษาศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏ      
ราชวิทยาลัย ขอขอบคุณผูอํานวยการสํานักการศึกษา ผูอํานวยการและครูในโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษา กรุงเทพมหานคร ท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม พรอมท้ังชวยเหลือใน  
เร่ืองของเอกสารขอมูลตลอดจนใหความรูทางดานวิชาการและประสบการณ ในการทําวิทยานิพนธ
สําเร็จลงดวยดี 

 ผูวิจัยขออนุโมทนาและขอบคุณคณาจารย นักวิชาการทุกทานท่ีเปนเจาของหนังสือและ
งานวิจัยท่ีมีคุณคา ซ่ึงทานไดเขียนไวใหไดศึกษาคนควา เพื่อเปนขอมูลประกอบในการเขียน
วิทยานิพนธ  หวังเปนอยางยิ่งวา งานวิจัยเลมนี้ จะเปนประโยชนแกผูใฝรูตามสมควร 

 ขอขอบพระคุณ หลวงพอพระครูเกษมธรรมาภินันท ท่ีปรึกษาเจาคณะแขวงทาขาม      
เจาอาวาสวัดกําแพง โยมคุณพอ โยมคุณแม และเพื่อนสหธรรมิกทุกรูป ท่ีคอยชวยเหลือเปนกําลังใจ
ใหแกผูวิจัยดวยดี หวังเปนอยางยิ่งวา งานวิจัยเลมนี้ จะเปนประโยชนแกผูศึกษาหาความรูสืบไป 
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 พระมหาพีระพล  านจาโร : หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงาน
บุคลากรโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ( KALYANAMITTATADHAMMA OF 
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  การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ ดังนี้  1) เพื่อศึกษาหลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  2) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคลากร โรงเรียนสังกัดส านัก
การศึกษา กรุงเทพมหานคร และ 3)  เพื่อศึกษาหลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนสังกัด
ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร จ านวน 205 โรงเรียน  เป็นหน่วยวิเคราะห์ ผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้บริหารและ
ครู จ านวน 615 คน  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่า ความถี่  (frequency) ค่าร้อยละ ( percentage) 
ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D) และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise 
multiple regression analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า  

 ๑ ) หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร      
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านไม่ชักจูงไปในทางเสื่อม ด้าน     
น่ายกย่อง อยู่ในระดับมากที่สุด, ด้านน่ารัก ด้านน่าเคารพ ด้านรู้จักพูดจามีเหตุผลและมีหลักการ ด้าน
อดทนต่อถ้อยค าและล่วงเกิน ด้านสามารถแถลงชี้แจงเรื่องที่ลึกซึ้งให้เข้าใจได ้อยู่ในระดับมาก 

 ๒ ) การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการสรรหา และการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการลาและการออกจากราชการ อยู่ในระดับมากท่ีสุด, ส่วนด้าน
การส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านการประกันคุณภาพบุคลากร ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
อยู่ในระดับมาก 

 ๓ ) หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดส านัก
การศึกษา กรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวม คือ หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหาร สามารถท านายระดับ
การบริหารงานบุคลากร ได้ร้อยละ 64.7  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 The objectives of this study were: 1) to study the administration according to the 
Kalyanamittatadhamma of the school under the department of education Bangkok metropolitan 
administration, 2) to study the administration of personnel management of the school under 
department of education Bangkok metropolitan administration and, 3) to study the result of the 
personnel administration with the Kalyanamittatadhamma under department of education 
Bangkok metropolitan administration. The sample consisted of 205 schools in the department of 
education Bangkok metropolitan. The instrument to collect data was questionnaire with reliability 
value equal to 615 administrators and teachers. The statistics data were frequency, percentage, 
mean (X̅), standard derivation (S.D.) and stepwise multiple regression analysis. 
 The results of the study were as follow: 
 1) The Kalyanamittatadhamma of the administration of the school under the department 
of educational Bangkok metropolitan in overall was the high level by an average of descending 
the side of the invite to evil, should honor was in the highest level.  Another way namely: the 
lovely, the respect, the speaker nicely and polite, still control in bad words approach, understand 
the deep meaning was in the high levels.  
 2) Personnel administration of the school under the department of education Bangkok 
metropolitan by overall was at a high level. An average of descending the side of the recruitment, 
job specification, manpower planning and retirement were at the highest level. The efficient work 
promotion, personnel assurance and discipline were at a high level. 
 3) Compare the opinions of administers and teachers about personal management in 
the Kalyanamittatadhamma can be analyzed at the 64.7 percentage was statistically significant at 
0.01 level. 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 นับต้ังแตประเทศไทยไดมีการปฏิรูปการศึกษา  เนื่องจากตระหนักดีวาความเขมแข็งและ
ความม่ันคงของประเทศมาจากการพัฒนาศักยภาพของคนในชาติ โดยอาศัยระบบการศึกษาท่ี
ครอบคลุม เขมแข็ง มีคุณภาพและประชาชนมีสวนรวม ซ่ึงแตเดิมการบริหารการศึกษาของไทย ใช
รูปแบบของการรวมอํานาจการบริหารและการตัดสินใจไวท่ีสวนกลาง มอบอํานาจการบริหารและ
การตัดสินใจเพียงบางสวนไปใหหนวยงานที่รับผิดชอบ การบริหารการศึกษาในสวนภูมิภาคและ
สถานศึกษา แตแนวการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และท่ี
แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 มาตรา 39 กําหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและ
การจัดการศึกษาทั้งดานการบริหารงานวิชาการไปใหสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา
ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาโดยตรง โดยมุงหวังยกระดับการศึกษาของชาติใหไดมาตรฐาน จัดการศึกษา
ไดอยางท่ัวถึงมีคุณภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 15) 
 การกระจายอํานาจดังกลาว มีจุดมุงหมายเพื่อใหสถานศึกษามีความคลองตัวมีอิสระ และ
มีความเขมแข็ง มีการบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพไดมาตรฐานและสามารถพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง โดยผูบริหารสถานศึกษาเปนผูท่ีมีบทบาทอํานาจหนาท่ีโดยตรงในการบริหารจัดการศึกษา
ใหบรรลุจุดมุงหมายอันเปนการบริหารงานในรูปแบบใหมท่ีผูบริหารสถานศึกษาควรมีการรวบรวม
จัดระบบ และใชขอมูลสารสนเทศท่ีเปนปจจุบันชวยในการบริหารและตัดสินใจ วางแผนกําหนด
ทิศทางและดําเนินงานตามลําดับความสําคัญของปญหา และนโยบายการบริหาร รวมท้ังกํากับ
ติดตามประเมินผลการดําเนินงาน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 13) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545  
กําหนดใหมีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปยังคณะกรรมการสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา โดยใหคณะกรรมการสถานศึกษาทําหนาท่ีกํากับ สงเสริมและ
สนับสนุนภารกิจหลักของสถานศึกษา 4 ดาน คือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงาน
บุคคล และดานการบริหารทั่วไป (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2550, หนา 13) 
คุณภาพการศึกษายอมข้ึนอยูกับการดําเนินการและบริหารจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน ซ่ึง
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ไดกําหนดมาตรฐาน
การศึกษาข้ันพื้นฐานดานการบริหารและการจัดการศึกษาไววา ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม        
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มีภาวะผูนํา และมีความสามารถในการบริหารจัดการศึกษา โดยท่ีสถานศึกษามีการจัดองคกร 
โครงสราง ระบบการบริหารงานและพัฒนาองคกรอยางเปนระบบครบวงจร มีการจัดหลักสูตรและ
กระบวนการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ มีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียนอยางหลากหลาย 
มีการจัดสภาพแวดลอมและการบริการท่ีสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาตามธรรมชาติเต็มศักยภาพ 
(สํานักงานรับรองมาตรฐานและประกันคุณภาพการศึกษา, 2550, ม.ป.ท.) 
 โรงเรียนเปนองคการหนึ่งทางสังคมท่ีไมอาจหลีกเล่ียงปญหา หรือความขัดแยงได 
ปญหาหรือความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียนสวนใหญ เปนปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลอัน
เนื่องมาจากความคิดเห็นท่ีแตกตางกันมีการรับรู ท่ีแตกตางกันมีคานิยมท่ีแตกตางกัน และ
ผลประโยชนขัดกัน นอกจากนั้นยังพบวามีความขัดแยงระหวางกลุมอีกดวย เชน กลุมผูบริหารมี
ความขัดแยงกับครูอาจารย กลุมผูบริหารมีความขัดแยงกับนักเรียนในโรงเรียนใหญ ๆ  ซ่ึงมีครูเปน
จํานวนมาก แมแตในกลุมครูก็ยังแบงพรรคแบงพวก ความขัดแยงเหลานี้หากเกิดข้ึนในโรงเรียน 
ยอมทําใหประสิทธิภาพของงานลดลงได (พนัส หันนาคินทร, 2542 , หนา 3) ความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับครูในโรงเรียน ผูบริหารมีอิทธิพลมากท่ีสุดในโรงเรียน เพราะจะสงผลกระทบ
ตอความสัมพันธระหวางกลุมตาง ๆ ในโรงเรียน รวมทั้งนักเรียนและผูปกครองดวย ครูท่ีกาวข้ึน
ตําแหนงครูใหญใหม ๆ มักจะต้ังความปรารถนาไววาจะเปนเพื่อนท่ีดีท่ีสุดของครู รากเหงาของ
ปญหาก็คือทัศนะตางมุมระหวางครูกับผูบริหาร ไมวาจะเกี่ยวกับเร่ืองการประเมินผลนักเรียน การ
ประเมินผลครู การจัดองคกรในโรงเรียน หรือการจัดช้ันเรียนของนักเรียน ซ่ึงกอใหเกิดความตึง
เครียดความริษยา และความขัดแยงท้ังทางวิชาการและสวนตัวแทนท่ีจะสรางสรรคส่ิงดีงาม ความ
ขัดแยงและความตึงเครียดระหวางครูใหญและครูเปนส่ิงท่ีทําใหพลังท่ีมีคายิ่งของโรงเรียนลดนอย
ถอยลง (เซ็น แกวยศ, ม.ป.ป., บทความ) ผูบริหารสถานศึกษาจัดเปนบุคคลสําคัญท่ีจะช้ีวัด
ความสําเร็จและความลมเหลวขององคการในการปฏิรูปการศึกษาไทย เปนกุญแจสําคัญในการเปด
มิติใหมของการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไข
เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ซ่ึงการบริหารจะมีประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยูกับผูบริหารโรงเรียน 
เนื่องจากมีความใกลชิดกับคณะครู และชุมชนมากท่ีสุด ผูบริหารโรงเรียนมีบทบาทสําคัญมากใน
การเปล่ียนแปลงพัฒนาสถานศึกษาเพื่อนําไปสูความสําเร็จ ซ่ึงไมใชเร่ืองงาย เพราะผูบริหารตอง
เผชิญกับการตอตานของบุคลากรทางการศึกษาไมมากก็นอย ดังนั้น ส่ิงสําคัญท่ีผูบริหารจะตอง
ระลึกไวเสมอ คือ การใชความอดทนในการแกปญหา และสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีใหเกิดในการ
ทํางาน (ชัยเสฎฐ พรหมศรี, 2550, หนา 28 - 32) 
 การบริหารที่ดีตองมีหลักธรรมเปนพื้นฐาน การเลือกหลักธรรมมาปฏิบัติเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายวาการจะเปนนักบริหารที่เกงและดีเราควรปฏิบัติธรรมอะไรบาง เพื่อตอบคําถามนี้เราตอง
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ทราบกอนวานักบริหารทําหนาท่ีอะไร ซ่ึงการบริหาร หมายถึง ศิลปะและการทํางานใหสําเร็จโดย
อาศัยคนอ่ืน ดังนั้นนักบริหารตองมีหลักธรรมหรือนําธรรมะขอใดขอหนึ่งมาเปนแนวทางปฏิบ ัติจึง
จะสามารถแกปญหานั้นไดอยางเหมาะสม ดังนั้น บุคลากรในองคกรจะทํางานเปนทีมไดดียิ่งข้ึน
จะตองมีนักบริหารที่ดีคอยกํากับดูแล วางใจเปนกลาง เท่ียงตรงไมเอนเอียง (พระเมธีธรรมาภรณ 
(ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 2543, หนา 2 – 6) ผูบริหารควรมีคุณสมบัติพิเศษจําเพาะสําหรับการทําหนาท่ี
เปนคุณสมบัติข้ันพื้นฐานท่ีเรียกวา กัลยาณมิตรธรรม 7 ประการ คือ 1) นารัก 2) นาเคารพ 3) นา   
ยกยอง 4) รูจักพูดจาโดยมีเหตุผลและมีหลักการ 5) เปนผูอดทนตอถอยคําท่ีลวงเกิน 6) สามารถ
แถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเขาใจ 7) ไมชักจูงไปในทางเส่ือม (พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), 
2552, หนา 632) 
 สํานักการศึกษาเปนองคกรหนึ่งท่ีดูแลการจัดการศึกษาในกรุงเทพมหานครมีหนาท่ีใน
การสนับสนุนสงเสริมการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงนอกจากการสนับสนุนใหจัดการศึกษาตาม
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานใหมีคุณภาพ มีผลการประเมินท่ีสูงข้ึนเม่ือเทียบกับ
นานาชาติแลว ยังตองสนับสนุนใหนักเรียนเกิดการเรียนรูเทาทันการเปล่ียนแปลงของกระแสสังคม
โลกไดอยางม่ันใจ พรอมเขาสูสังคมอาเซียนไดอยางภาคภูมิ และสนับสนุนใหผูมีสวนเกี่ยวของทุก
ฝายชวยสนับสนุนใหเกิดการจัดการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดความหลากหลายตอเนื่อง รวมสราง
ประสบการณตรงเปดโอกาสใหเด็กไทยไดเรียนรูและปฏิบัติจริง ขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเปนส่ิงสําคัญจะตองพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สํานักการศึกษาไดกําหนดขอบขาย
การบริหารงานบุคลากรไว 6 ดาน คือ  1) การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 2) การ
สรรหาและบรรจุแตงต้ัง 3) การสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4) การประกันคุณภาพ
บุคลากร 5) วินัยและการรักษาวินัย 6) การลาและการออกจากราชการ และเม่ือวิเคราะหบริบทใน
ดานตาง ๆ พบวา ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการศึกษาซ่ึงเปนจุดออนและอุปสรรค ไดแก การขาด
แคลนอัตรากําลังทดแทนบุคลากร และมีจํานวนบุคลากรท่ีมีทักษะดานการส่ือสารภาษาตางประเทศ 
(ภาษาอังกฤษ) ไมเพียงพอ อีกท้ังฐานขอมูลสารสนเทศท่ีไมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ครูมีภาระงานอ่ืน
ท่ีนอกเหนือจากการสอนเปนจํานวนมากทําใหกระทบตอการจัดกิจกรรมการเรียนรูของนักเรียน 
การโอนยายของขาราชการครูกรุงเทพมหานครกลับสูภูมิลําเนามีมาก ทําใหกรุงเทพมหานครขาด
อัตรากําลังครู สงผลใหครูสอนไมตรงวุฒิ การปฏิบัติงานท่ีสนับสนุนสงเสริมการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนตองใชระเบียบการปฏิบัติงานทางราชการซ่ึงมีข้ันตอนมาก ทําใหการดําเนินงานสงเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครลาชา (แผนปฏิบัติราชการประจําป สํานัก
การศึกษา , 2556, หนา 2)  
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 จากความเปนมาและปญหาดังกลาว  ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา “หลักกัลยาณมิตร
ธรรมของผูบริหารท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคลากร  โรงเ รียนสังกัดสํานักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร” ศึกษาเกี่ยวกับสภาพปจจุบันในการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน รวมท้ังการ
นําหลักธรรมไปใชในการบริหารงานเพื่อให เกิดประโยชนตอการบริหารโรงเรียนใหมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลยิ่ง ๆ ข้ึนไป 
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไว
ดังนี้ 
 1.2.1 เพื่อศึกษาหลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหาร โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร  
 1.2.2 เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคลากร โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  
 1.2.3 เพื่อศึกษาหลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคลากร  
โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  
 
1.3 คําถามในการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดคําถามการวิจัยดังนี้ 
 1.3.1 หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหาร โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับใด 
 1.3.2 การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับใด 

1.3.3 หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร สงผลกันหรือไม 

 
1.4 สมมติฐานในการวิจัย 
 เพื่อเปนการตรวจสอบขอคําถามการวิจัยวาเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม ผูวิจัยจึง
ต้ังสมมติฐานของการวิจัยดังนี้ 
 1.4.1 หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหาร โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับปานกลาง 
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 1.4.2 การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับปานกลาง 
 1.4.3 หลักกัลยาณมิตรธรรมสงผลตอการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษา กรุงเทพมหานคร   
 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคลากร 
โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยใชกรอบแนวคิดของ สํานักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ไดแก 1) การวางแผนอัตรากําลังและการ    
กําหนดตําแหนง 2) การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง 3) การสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
4) การประกันคุณภาพบุคลากร 5) วินัยและการรักษาวินัย 6) การลาและการออกจากราชการ        
ซ่ึงสามารถเขียนเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังภาพ 1.1 ดังนี้  
 
                         ตัวแปรตน                                                                 ตัวแปรตาม 
             (Independent Variables)                                             (dependent Variables) 

 
 ภาพท่ี 1.1 

 ท่ีมา : พระพรหมคุณาภรณ พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม (พิมพคร้ังท่ี 
14), กรุงเทพ : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2551, หนา 204.  

หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหาร  

1. นารัก (X1) 
2. นาเคารพ (X2) 
3. นายกยอง (X3) 
4. รูจักพูดจามีเหตุผลและมีหลักการ (X4) 
5. อดทนตอถอยคําและลวงเกนิ (X5) 
6. สามารถแถลงชี้แจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเขาใจ

ได (X6) 
7. ไมชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) 

การบริหารงานบุคลากร 

1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง (Y1) 

2. การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง (Y2) 
3. การสงเสริมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (Y3) 

4. การประกันคุณภาพบุคลากร (Y4) 
5. วินัยและการรักษาวนิัย (Y5) 
6. การลาและการออกจากราชการ (Y6) 
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 สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร, การบริหารงานบุคคล, (พิมพคร้ังท่ี 1), กรุงเทพ :       
โรงพิมพสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ, 2554, หนา 73 – 74 
 
1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
 เพื่อทราบหลักธรรมท่ีใชเปนแนวทางการพัฒนาตอการบริหารงานบุคลากร ดังนั้น ผูวิจัย
จึงคาดวาจะไดรับประโยชนจากการวิจัยไวดังนี้ 
 1.6.1 ทําใหทราบหลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหาร โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร  

 1 . 6.2  ทํ าใหทราบการบริหารงานบุคลากร  โรง เ รียนสังกัด สํานักการ ศึกษา 
กรุงเทพมหานคร  

 1.6.3 ทําใหทราบหลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคลากร
โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  

 
1.7 ขอบเขตการวิจัย 
 ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 

  1.7.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ดานประชากร ไดแก โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2556 
จํานวน 437 โรงเรียน จํานวนบุคลากรท้ังหมด 14,867 คน 
 ดานกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จํานวน 205 โรงเรียน โดยเปดตารางสําเร็จของ  
เครซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan) เปนโรงเรียนขนาดเล็ก 74 โรงเรียน ขนาดกลาง 65 
โรงเรียน ขนาดใหญ 66 โรงเรียน ผูใหขอมูลแตละโรงเรียน 3 คน ประกอบดวยผูบริหาร 1 คน 
ครูผูสอน 2 คน รวมท้ังหมด 3 คน รวมท้ังส้ิน 615 คน โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Randam 
Sampling) 
 1.7.2 ขอบเขตดานเนื้อหา   
 ตัวแปรตน ไดแก หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหาร 7 ดาน คือ 1) นารัก (X1)              
2) นาเคารพ (X2) 3) นายกยอง (X3) 4) รูจักพูดจาโดยมีเหตุผลและมีหลักการ (X4) 5) อดทนตอ
ถอยคําและลวงเกิน (X5) 6) สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเขาใจได (X6) 7) ไมชักจูงไปในทาง
เส่ือม (X7) 
 ตัวแปรตาม ไดแก การบริหารงานบุคลากร 6 ดาน คือ 1) การวางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตําแหนง (Y1) 2) การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง (Y2) 3) การสงเสริมประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงาน (Y3) 4) การประกันคุณภาพบุคลากร (Y4) 5) วินัยและการรักษาวินัย (Y5) 6) การลาและ
การออกจากราชการ (Y6) 
 1.7.3 ขอบเขตดานพื้นท่ี 
 ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตดานพื้นท่ีในการตอบแบบสอบถามการวิจัยไดแก โรงเรียน
สังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  
 
1.8  นิยามศัพทเฉพาะ 
 การวิจัยเร่ือง หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคลากร 
โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร มีนิยามศัพทเฉพาะ ดังนี้ 
 กัลยาณมิตรธรรม หมายถึง องคคุณของกัลยาณมิตร คุณสมบัติของมิตรดีหรือมิตรแท คือ
ทานท่ีคบหรือเขาหาแลวจะเปนเหตุใหเกิดความดีงามและความเจริญ ประกอบดวยองคธรรม           
7 ประการ ไดแก นารัก, นาเคารพ, นายกยอง, รูจักพูดจามีเหตุผลและหลักการ, อดทนตอถอยคําและ
ลวงเกิน, สามารถช้ีแจงเร่ืองลึกซ้ึงใหเขาใจได, ไมชักจูงไปในทางเส่ือม 

 นารัก คือ เขาถึงจิตใจ สรางความรูสึกสนิทสนม เปนกันเอง ชวนใจผูใตบังคับบัญชาให
อยากเขาไปปรึกษาไตถาม 

 นาเคารพ คือ มีความประพฤติสมควรแกฐานะ ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจเปนท่ีพึ่งได
และปลอดภัย 

 นายกยอง คือ มีความรูจริง ทรงภูมิปญญาแทจริง และเปนผูฝกฝนปรับปรุงตนอยูเสมอ 
เปนท่ีนายกยอง ควรเอาอยาง ทําใหผูใตบังคับบัญชาเอยอางและรําลึกถึง ดวยความซาบซ้ึง ม่ันใจ 
และภาคภูมิใจ 

 รูจักพูดจามีเหตุผล และหลักการ คือ พูดเปน รูจักช้ีแจงใหเขาใจ รูวาเม่ือไรควรพูดอะไร 
อยางไร คอยใหคําแนะนําวากลาวตักเตือน เปนท่ีปรึกษาท่ีดี 

 อดทนตอถอยคําและลวงเกิน คือ พรอมท่ีจะรับฟงคําปรึกษาซักถามแมจุกจิก ตลอดจนคํา
ลวงเกินและคําตักเตือนวิพากษวิจารณตาง ๆ อดทนฟงไดไมเบ่ือหนาย ไมเสียอารมณ 

 สามารถแถลงชี้แจงเร่ืองลึกซ้ึงใหเขาใจได คือ กลาวช้ีแจงเร่ืองตาง ๆ ท่ีลึกซ้ึงซับซอนให
เขาใจได และสอนใหไดเรียนรูเร่ืองราวท่ีลึกซ้ึงยิ่งข้ึนไป 

  ไมชักจูงในทางเสื่อม คือ ไมชักจูงไปในทางเส่ือมหรือเร่ืองเหลวไหลไมสมควร 
 การบริหารงานบุคลากร หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับบุคคล เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลที่ดีมี
ความรู ความสามารถ เหมาะสมกับงานเขามาทํางานใหไดผลดีท่ีสุด โดยหนวยงานสามารถดึงดูด
ธํารงรักษา และพัฒนาใหมีความรูความสามารถ เพื่อใหหนวยงานสามารถทําภารกิจไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามความมุงหมาย ตามแนวทางการบริหารจัดการคุณภาพโรงเรียน
สังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานครท่ีกําหนดไว 6 ดาน ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตําแหนง, การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง, การสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, การ
ประกันคุณภาพบุคลากร, วินัยและการรักษาวินัย, การลาและการออกจากราชการ 
 การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง หมายถึง ข้ันตอนสําคัญในการวิเคราะหเพื่อ
ทราบชนิดและจํานวนของตําแหนงงาน สําหรับจัดกําลังคนใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงประกอบดวย  
การวิเคราะหและการวางแผนอัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง การเล่ือนตําแหนง และการประเมิน    
วิทยฐานะครู  มีรายละเอียดเกี่ยวกับผลสําเร็จของงาน  จุดมุงหมาย  กฎระเบียบและปจจัย                 
การปฏิบัติงาน ตลอดจนกระบวนการปฏิบัติงานในแตละงาน 
 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หมายถึง วิธีการใหไดบุคลากรซ่ึงมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม
ตามการกําหนดตําแหนงขาราชการครู ลูกจาง การรักษาในตําแหนงและการปฏิบัติราชการแทน 
 การสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาท้ังการพัฒนากอนแตงต้ัง การพัฒนาเพื่อดํารงไวซ่ึงความรู ความสามารถ
ในตําแหนงและวิทยฐานะท่ีไดรับการบรรจุแตงต้ัง รวมท้ังการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานในทุก
ตําแหนง 
 การประกันคุณภาพบุคลากร หมายถึง การบริหารงานบุคคลถือเปนการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ีสําคัญ และยากท่ีสุด ซ่ึงถาผูบริหารสามารถบริหารไดอยางเปนระบบและมีการวัด
ประเมินผลท่ีเท่ียงตรงตามหลักธรรมาภิบาลแลวจะสงผลใหการประกันคุณภาพบุคลากรเปนท่ี
ยอมรับจากผูเกี่ยวของ บุคลากรในโรงเรียนก็จะปฏิบัติงานดวยความสุข ความม่ันใจในการบริหาร 
ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุดตอโรงเรียน 
 วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง กฎหมาย กฎ ขอบังคับ ระเบียบ และแบบธรรมเนียมท่ี
กําหนดใหปฏิบัติตามหรืองดเวนการปฏิบัติ วิชาชีพครูเปนวิชาชีพช้ันสูง เปนวิชาชีพท่ีนอกจาก      
จะตองการผูท่ีมีความรูความสามารถในการถายทอดวิชาการไปสูผูเรียนแลว ส่ิงสําคัญประการหนึ่ง
ท่ีอาชีพครูตองยึดถือ คือ การมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อเปนแบบใหแก
ลูกศิษย 
 การลาและการออกจากราชการ หมายถึง การลาของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เม่ือไดรับการบรรจุแตงต้ังใหเปนขาราชการตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาแลวใหมีสิทธ์ิลาไดตามสมควรแตกรณี โดยยื่นใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับข้ัน สวนการ
ออกจากราชการ หมายถึง การพนจากสภาพการเปนขาราชการ ในระบบราชการพลเรือนของไทย มี
ระบบการสรรหาบุคคลเขารับราชการ และเม่ือปฏิบัติงานไปชวงเวลาหนึ่งก็ตองพนจากหนาท่ีไปซ่ึง
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การที่ขาราชการครูผูใดจะพนจากสภาพการเปนขาราชการหรือถูกออกจากราชการในกรณีใดนั้น 
ยอมเปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
 ผูบริหารสถานศึกษา หมายความวา บุคคลซ่ึงปฏิบัติงานในตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน
สังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร หมายความวา หนวยงานท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
กําหนดนโยบาย เปาหมาย การจัดทําและพัฒนาแผนการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงเรียนท่ีต้ังอยูในเขต
กรุงเทพมหานครและอยูภายใตการกํากับ ดูแล และการบริหารจัดการของสํานักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษาเร่ือง “หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบริหารท่ีสงผลตอการ
บริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในแงมุมตาง ๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจในการวิจัยเพื่อนํามาประกอบใน
การศึกษาซ่ึงมีดังนี้ 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับหลักกัลยาณมิตร 

  2.1.1 ความหมายของมิตร 
  2.1.2 ประเภทของมิตร 
  2.1.3 ความหมายของกัลยาณมิตร 
  2.1.4 ลักษณะกัลยาณมิตร 

  2.1.5 คุณสมบัติของกัลยาณมิตร 

  2.1.6 องคประกอบของกัลยาณมิตร 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 2.2.1 ความหมายของการบริหาร 
 2.2.2 การบริหารงานของโรงเรียน 
 2.2.3 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 2.2.4 วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
 2.2.5 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 2.2.6 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
 2.2.7 องคประกอบของการบริหารงานบุคคล 
2.3 สภาพพื้นท่ีท่ีทําวิจัย 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับหลักกัลยาณมิตร 
 2.1.1 ความหมายของมิตร 
 พุทธทาสภิกขุ (2514, หนา 129) ไดใหความหมายไววา มิตร หมายถึง ผูท่ีมีความรักตอ
เรา แตไมใชรักทางกามคุณ แตเปนความรักอยางบริสุทธ์ิ เปนประโยชนเกื้อกูลแกกันและกัน และ
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หมายถึงผูท่ีรักใครชอบพอกัน ผูรักใครคุนเคยกัน แลวกระทําความดีตอกัน เพื่อใหอยูรวมกันไดท้ัง
ทางลับและเปดเผยโดย ไมเลือกเพศ วัย ความรู ชาติ ศาสนา และไมมีใครคิดรายตอกัน ผูรวมธุระ    
ผูอยูในสภาพหรือลักษณะเดียวกัน เชน เปนเพื่อนมนุษยดวยกัน 

 ปน มุทุกันต (2542, หนา 195) ไดกลาวถึงความหมายของมิตรไววา ในภาษาไทยมักใช
คําวามิตรแทนคําวา “เพื่อน” แตคําวาเพื่อนเฉย ๆ หมายถึงคนท่ีรวมกัน คนเราน้ันรวมกันไดหลาย
ทาง เพื่อนก็เลยมีหลายประเภท เชน คนทํางานรวมกันเรียกวา เพื่อนรวมงาน คนออกแรงรวมกัน
เรียกวา เพื่อนรวมแรง คนเรียนหนังสือรวมกันเรียกวา เพื่อนรวมเรียน คนอยูในสํานักเดียวกัน
เรียกวา เพื่อนรวมสํานัก คนเดินทางรวมกันเรียกวา เพื่อนรวมทาง คนพักหองเดียวกันเรียกวา เพื่อน
รวมหอง คนเกิดในชาติเดียวกันเรียกวา เพื่อนรวมชาติ คนคิดงานรวมกันเรียกวา เพื่อนรวมใจ 
ดังนั้น คําวาเพื่อน ตามลักษณะสุดทายคือเพื่อนรวมใจไมวาจะเปนหญิงหรือชายเปนผูใหญกวา 
ฐานะตํ่ากวาหรือเสมอกัน ถาเปนผูรวมใจกันก็เรียกวามิตร 
 พระราชวรมุนี (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) (2542, หนา 2 – 3) ไดใหความหมายวา มิตรสหาย 
หรือเพื่อน ในภาษาไทยตรงกับคําในภาษาบาลีวา มิตรและสหาย ท้ังสองคํามีความหมายไม
เหมือนกัน บางคนเปนมิตรแตไมไดเปนสหาย บางคนเปนสหายแตไมไดเปนมิตร ดังนั้น มิตร 
หมายถึง คนท่ีคบกันดวยความชอบพอรักใคร มาจากศัพทวา เมตตา สวนคําวา สหาย หมายถึง มา
ดวยกันไปดวยกัน สหายเปนลักษณะของคนรวมทํากิจกรรม เพื่อนรวมงานก็เรียกวา สหาย บางคน
เปนเพื่อนรวมงานกัน เชน เปนเจานายเปนลูกนองแตไมไดเปนมิตรกัน พวกเขาเปนสหายโดย
ความจําใจ คอยแตคิดวาเม่ือไรอีกฝายหนึ่งจะไปเสียที ไมมีความเปนมิตรเพราะขาดน้ําใจท่ีดีตอกัน 
ฉะนั้น สหายจึงอาจจะไมใชมิตร บางคนเปนมิตรชอบพอกันแตตองอยูไกลไมอาจจะทํากิจกรรม
รวมกันจึงไมไดเปนสหาย 
 พระเทพวิสุทธิญาณ (อุบล นนฺทโก)(2552, หนา 293) ไดใหความหมายไววา มิตร 
แปลวา เพื่อนผูมีความเมตตา คือ เพื่อนผูรักใครกันจริง เชน มารดาบิดานับวาเปนมิตรผูรักบุตรธิดา
จริง ๆ จึงมีพระพุทธภาษิตวา มาตา มิตฺตํ สเก ฆเร. มารดา (และบิดา) เปนมิตรในเรือนของตน 
ดังนั้น จะเปนใครก็ตามจะอยูรวมบานหรือตางบานก็ตามจะประพฤติปฏิบัติรวมงาน รวมเดินทาง 
รวมกิน รวมนอน หรือไมรวมก็ตาม ถามีความรักกันเหมือนมารดาบิดารักบุตรก็ช่ือวา มิตรได 
 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต) (2553, หนา 320) ไดใหความหมายไววา มิตร คือ 
เพื่อน ผูมีความเยื่อใยดี ผูมีน้ําใจเอ้ือเฟอ แยกเปนมิตรแท 4 จําพวก มิตรเทียม (มิตรปฏิรูป) 4 จําพวก 

 จากความหมายท่ีไดกลาวมาแลว สรุปไดวา มิตร คือ เพื่อนท่ีคบกันดวยความชอบพอรัก
ใครกัน มาดวยกันไปดวยกัน ทํางานรวมกัน เรียนรวมกัน ทํากิจกรรมรวมกัน เปนผูท่ีมีความเยื่อใยดี 
มีน้ําใจเอ้ือเฟอตอกัน ไมวาชายหรือหญิง ฐานะตํ่ากวาหรือเสมอกัน ถารวมใจกันก็เรียกวา มิตร 
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 2.1.2 ประเภทของมิตร 
 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต) (2552, หนา 319 - 320) ไดใหความหมายไววา คําวา 
มิตร เปนคํากลาง ๆ มีหลายแนวดวยกัน พระพุทธเจาทรงจําแนกมิตรไว 2 ประเภท คือ มิตรเทียมกับ
มิตรแท ดังตอไปนี้ 
 1. คนเทียมมิตร, มิตรเทียมไมใชมิตรแท มี 4 จําพวก ไดแก  

  1.1 คนปอกลอก มี 4 ลักษณะ คือ  
  1) คิดเอาแตไดฝายเดียว 
  2) ยอมเสียนอยโดยหวังจะเอาใหมาก 
  3) ตัวมีภัยจึงมาชวยทํากิจของเพ่ือน 
  4) คบเพ่ือนเพราะเห็นแกประโยชนสวนตัว 

  1.2 คนดีแตพูด มี 4 ลักษณะ ไดแก  
  1) ดีแตยกของหมดแลวมาปราศรัย 
  2) ดีแตอางของท่ียังไมมีมาปราศรัย 
  3) สงเคราะหดวยส่ิงท่ีหาประโยชนมิได  

   4) เม่ือเพื่อนมีกิจ อางแตเหตุขัดของ 
  1.3 คนหัวประจบ มี 4 ลักษณะไดแก  

  1) เพื่อนทําช่ัว ก็คลอยตาม 
  2) เพื่อนทําดี ก็คลอยตาม 
  3) ตอหนาสรรเสริญ  
  4) ลับหลังนินทา  

  1.4 คนชวนฉิบหาย มี 4 ลักษณะ ไดแก  
  1) คอยเปนเพื่อนดื่มน้ําเมา  
  2) คอยเปนเพื่อนเท่ียวกลางคืน  
  3) คอยเปนเพื่อนเท่ียวดูการเลน 
  4) คอยเปนเพื่อนไปเลนการพนัน  

 2. มิตรแท มิตรดวยใจจริง มี 4 ประเภท คือ 
  2.1 มิตรมีอุปการะ มี 4 ลักษณะ ไดแก 

  1) เพื่อนประมาท ชวยรักษาเพื่อน  
  2) เพื่อนประมาท ชวยรักษาทรัพยของเพื่อน 
  3) เม่ือมีภัย เปนท่ีพึ่งพํานักได  



13 
 

  4) เม่ือมีกิจท่ีจําเปนชวยออกทรัพยใหเกินกวาท่ีออกปาก 
  2.2 มิตรรวมสุขรวมทุกข มี 4 ลักษณะ ไดแก 

    1) บอกความลับแกเพื่อน   
    2) ปดความลับของเพ่ือน 
    3) มีภัยอันตรายไมละท้ิง   
    4) แมชีวิตก็สละใหได 

  2.3 มิตรแนะนําประโยชน มี 4 ลักษณะ ไดแก 
   1) จะทําช่ัวเสียหายคอยหามปรามไว   
   2) คอยแนะนําใหต้ังอยูในความดี 
   3) ใหไดฟงไดรูส่ิงท่ีไมเคยไดรูไดฟง   
   4) บอกทางสุขทางสวรรคให 

  2.4 มิตรมีความรักใคร มี 4 ลักษณะ ไดแก 
    1) เพื่อนมีทุกข พลอยทุกขดวย  
    2) เพื่อนมีสุขพลอยดีใจ 
    3) เขาติเตียนเพื่อน ชวยยับยั้งแกให  
    4) เขาสรรเสริญเพื่อน ชวยพูดเสริมสนับสนุน 
 2.1.3 ความหมายของกัลยาณมิตร 
 ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังตอไปนี้ 

 สุมน อมรวิวัฒน (2546, หนา 17) กลาววา กัลยาณมิตร เปนหลักธรรมท่ีมุงเนนความ
ปลอดโปรงใจ ไมบีบค้ัน เนนความมีน้ําใจ ชวยเหลือเกื้อกูลกัน เกิดการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน
และสรางความกระจางแจงในแนวทางท่ีถูกตอง 
 พระมหารัศมี ชุติโก (2548, หนา 16) ไดใหความหมายวา กัลยาณมิตร หมายถึง มิตรแท 
ซ่ึงไดแกมิตรท่ีมีความหมายในหลักคุณธรรมซ่ึงไมไดจํากัดอยูเพียงมิตรหรือเพื่อนเทานั้น แตหมาย
รวมไปถึงการชวยเหลือ การชี้แนะแนวทางจากทานผูรู เปนผูกําจัดความช่ัวราย ผูสงเสริมประโยชน
ความดีหรือคุณธรรมตาง ๆ ท่ีบุคคลมีและแสดงออกตอผูอ่ืน เปนผูมีปญญามีความสามารถ มีความ
เอ้ือเฟอชวยเหลือทําใหเกิดความดี ความรู ความเจริญ ความสุขแกผูอ่ืน 
 กมลวรรณ สุวรรณโชติ (2548, หนา 6) ไดใหความหมายไววา ผูท่ีมีความเปน
กัลยาณมิตร คือมิตรท่ีดี หรือเพื่อนท่ีดี จะแสดงพฤติกรรม ใน 3 ลักษณะ ไดแก  

 1. การทําตัวใหนาคบ เปนการปฏิบัติตนท่ีชวนใหเพื่อนอยากเขาใกล อยากเขาไปติดตอ
ขอคําปรึกษา หรืออยากเขาไปคบหาสมาคมดวย มีลักษณะท่ีนาไววางใจ นาเช่ือถือและเปนท่ีพึ่งของ
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เพื่อนได รวมท้ังการแสดงออกท่ีเพื่อนเห็นวานายกยอง นาเอาอยาง มีบุคลิกยิ้มแยมแจมใส พูดจา
ไพเราะ จริงใจตอเพื่อน  
 2. การเสริมสรางเพื่อน เปนการกระทําท่ีเปนการสงเสริมสนับสนุนใหเพื่อนทํา
พฤติกรรมในทางท่ีถูกตองเหมาะสมใน 2 ดานสําคัญไดแก การสนับสนุนดานอารมณ เชน การพูด
ใหกําลังใจ เม่ือเพื่อนทําความดี ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดี เม่ือเพื่อนประสบความสําเร็จอยาง
จริงใจ และสนับสนุนดานขอมูล ขาวสาร เชน การชักชวน การตักเตือน แนะนําใหเพื่อนทํากิจกรรม
ท่ีเปนประโยชน อธิบายบทเรียนท่ียากใหเพื่อน  

 3. การปองกันเพื่อนจากส่ิงท่ีไมดี ไมชักจูงเพื่อนไปในทางเส่ือมเสีย ผิดหรือนอกเร่ือง คือ 
มีทิศทางท่ีชัดเจนในการใหคําปรึกษา โดยมีเปาหมายและนําไปสูจุดหมายซ่ึงจะแกปญหาไดดวยวิธี
ท่ีถูกตอง เชนตักเตือนเพื่อน เม่ือเพื่อนจะเสพส่ิงเสพติด ปกปองเพ่ือนจากการถูกนินทา 
 จักรพล พิมพการ (2551, หนา 16) ไดใหความหมายไววา คําวา กัลยาณมิตรคือเพื่อนท่ีดี  
ท่ีควรคบหาไว กัลยาณมิตตตา ความมีเพื่อนเปนคนดีไมคบคนช่ัว  
 พระอธิป อธิปฺโญ (2552, หนา 12) ไดใหความหมายไววา กัลยาณมิตร หมายถึงบุคคล
ท่ีมีความพร่ังพรอมแหงคุณธรรมความดีงาม เปนผูหางไกลจากส่ิงอันเปนขาศึก ในการพัฒนา
ศักยภาพชีวิตและตั้งตนอยูอยางเหมาะสมแหงการเคารพ รวมท้ังยังเปนผูสรางสรรคประโยชนสุข
และคุณธรรมความดีงามตาง ๆ ใหแกบุคคลรอบขางดวยความเขาใจจนเปนแรงเหนี่ยวนําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงและการพัฒนาไปสูประโยชนและความสุขในระดับตาง ๆ โดยไมหวังส่ิงใดตอบแทน 
ตลอดจนถึงส่ิงแวดลอมท่ีเกื้อกูลสงเสริมการพัฒนาชีวิต 
 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต) (2552, หนา 623) ไดใหความหมายไววา กัลยาณมิตร 
หมายถึง บุคคลผูเพียบพรอมดวยคุณสมบัติท่ีจะส่ังสอน แนะนํา ช้ีแจง ชักจูง ชวยบอกชองทางหรือ
เปนตัวอยางใหผู  อ่ืนดําเนินไปในมรรคาแหงการฝกอบรมอยางถูกตอง เชน พระพุทธเจา พระ
อรหันตสาวก ครู อาจารย และผูเปนพหูสูตทรงปญญา สามารถส่ังสอน แนะนํา เปนท่ีปรึกษาได แม
จะออนวัยกวา  
 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (ว.วชิรเมธี) (2553,หนา 17) ไดใหความหมายไววา กัลยาณมิตร
นั้น คือ เพื่อนซ่ึงพูดในส่ิงท่ีเราไมอยากฟง แตมีประโยชน แมวาจะแสลงหู ใครก็ตามที่รักเราจริง 
เขาจะพูดความจริงกับเรา สวนใครก็ตามท่ีรักเราไมจริง แตตองการจะไดประโยชนจากเรา เขาจะเอา
แตชมเราตลอดเวลาใหระวังคนประเภทนี้ เราทําอะไรก็ชมหมดอยางนี้ตองระวังใหมาก 
 สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช สกลมหาสังฆปริณายก (2555, หนา 4) ทรง
ใหความหมายไววา เพื่อนมิตรท้ังหลายซ่ึงเปนผูทรงปญญาสามารถที่จะใหคําแนะนําอบรมอัน
ถูกตองไดก็เรียกวา กัลยาณมิตร 
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 จากความหมายท่ีไดกลาวมาแลว สรุปไดวา กัลยาณมิตร หมายถึง มนุษยหรือบุคคลท่ีเปน
เพื่อนท่ีดีแลว ยังใหคําแนะนํา เปนท่ีปรึกษาชักนําใหเจริญงอกงามในการพัฒนาพฤติกรรม จิตใจ   มี
ความสามารถ ช้ีชองทาง ตลอดจนเปนเคร่ืองอุดหนุนเกื้อกูลกันใหดําเนินกาวหนาไปดวยดี รวมท้ัง
ยังเปนผูสรางสรรคประโยชนสุข และคุณธรรมท่ีดีงามตาง ๆ โดยไมหวังส่ิงตอบแทน 
 2.1.4 ลักษณะของกัลยาณมิตร 
 สมเด็จพระพุฒาจารย (อาจ อาสภมหาเถร) (2546, หนา 161) ไดกลาวไววา ในคัมภีร       
วิสุทธิมรรค 14 ไดอธิบายลักษณะของผูเปนกัลยาณมิตรไววา...ทานผูเปนกัลยาณมิตรนั้นจะตอง
เปนบุคคลท่ีสมบูรณดวยศรัทธา ดวยศีล ดวยสุตะ ดวยจาคะ ดวยวิริยะ ดวยสติ และสมบูรณดวย
ปญญา คือ ยอมเช่ือม่ันตอการตรัสรูของพระพุทธเจา เช่ือม่ันตอกรรมและผลแหงกรรมดวยศรัทธา
สมบัติ ไมยอมปลอยวางการแสวงประโยชนแกสรรพสัตวท้ังหลายอันเปนเหตุแหงสัมมาสัมโพธิ
ญาณดวยศรัทธาสมบัตินั้น ยอมเปนท่ีรัก เปนท่ีเคารพ เปนท่ีนาสรรเสริญ เปนผูทักทวงตําหนิโทษ
วากลาว เปนผูอดกล้ันตอถอยคําของสัตวท้ังหลายได ดวยศีลสมบัติ เปนผูสามารถช้ีแจงถอยคําอัน
ลุมลึก ซ่ึงประกอบดวยสัจธรรมและปฏิจจสมุปบาทธรรมเปนตนดวยสุตสมบัติ เปนผูมักนอย 
สันโดษ ชอบสงัด ไมคลุกคลีกับหมูคณะดวยจาคสมบัติ เปนผูเพียรพยายามในการปฏิบัติท้ังท่ีเปน
ประโยชนตน และประโยชนผูอ่ืนดวยวิริยสมบัติ เปนผูมีสติต้ังม่ันในทางดีดวยสติสมบัติ เปนผูมีจิต
ไมคิดฟุง มีจิตม่ังคงแข็งแกรงดวยสมาธิสมบัติ และรูแจงชัดไมวิปริตผิดเพี้ยนดวยปญญาสมบัติ ทาน       
ผูประกอบดวยคุณสมบัติเห็นปานนี้นั้น ยอมสอดสองมองเห็นคติแหงกุศลธรรม และอกุศลธรรม
ดวยสติ รูส่ิงท่ีเปนประโยชนและเปนโทษของสัตวท้ังหลายตามเปนจริงดวยปญญา มีจิตต้ังม่ันอยู 
ในส่ิงท่ีเปนประโยชนและเปนโทษนั้นดวยสมาธิ ชวยกําจัดส่ิงท่ีเปนโทษ พยายามชักจูงแนะนําสัตว
ท้ังหลายในส่ิงท่ีเปนประโยชนดวยวิริยะ 
 เพื่อใหเกิดมุมมองท่ีหลากหลาย ลักษณะของกัลยาณมิตรยังสามารถแบงออกเปน            
4 ประเด็นดังนี้ คือ  

 1. หลักของประโยชนซ่ึงเปนประโยชนท่ีจะไดรับจากการมีกัลยาณมิตรหรือจากการทํา
หนาท่ีกัลยาณมิตร จะตองดูวาประโยชนท่ีเกิดข้ึนนั้นตองเปนประโยชนท่ีจะนําไปสูความดีเปนไป
ในทางสรางสรรค ไมผิดกฎหมายบานเมือง หรือผิดตอศีลธรรมอันดีของสังคม การจะมีบุคคลใดนํา
ประโยชนมาใหในทางท่ีผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรมอันดี เชน ใหเงินสินบน ใหสินคาผิดกฎหมาย 
ใหอาวุธท่ีลักลอบมา หรือใหของท่ีขโมยมา ส่ิงดังกลาวจะใชอุปโภคบริโภคได หรือนํามาใชงานได 
บุคคลท่ีนํามาใหนั้นยังไมช่ือวาเปนกัลยาณมิตร 

 2. หลักของการใหคําแนะนําพรํ่าสอน ตองดูวา คําพรํ่าสอนของกัลยาณมิตรนั้นจะตอง
เปนไปในทางท่ีนําไปสูความหลุดพนจากส่ิงช่ัวรายและส่ิงไมดีท้ังหลาย จะตองชวยบรรเทากิเลส 
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ไดแก โลภะ โทสะ โมหะ ใหเบาบางลง มิใชเปนคําสอนใหกระทําในส่ิงท่ีผิดกฎหมาย หรือผิด
ศีลธรรม เชน แนะนําใหทุจริตในการสอบ สอนใหไมเช่ือเร่ืองกฎแหงกรรม เปนตน หรือแมจะเปน
นักบวชตองใหคําส่ังสอนท่ีดีงาม แมอาจจะไมถูกใจแตจะตองถูกตองตามหลักศีลธรรม มิใชเปน
การเพิ่มกิเลสขึ้นในตัวของผูท่ีเราจะไปเปนกัลยาณมิตรให เชน การทํานายทายทักในส่ิงท่ีเราไมรู
จริงก็ถือวายังมิใชการทําหนาท่ีกัลยาณมิตรและนักบวชท่ีกระทําเชนนี้ก็ยังไมช่ือวาเปนกัลยาณมิตร 

 3. หลักของการทํางานรวมกัน หรือการมีชีวิต ความเปนอยูรวมกัน ผูท่ีจะเปนกัลยาณมิตร
จะตองมีการทํางานรวมกันหรืออยูดวยกันอยางเอ้ืออาทร ตางฝายตางชวยเหลือซ่ึงกันและกัน           
มีความปรารถนาดีตอกันอยางจริงใจ เชน หากเปนเพื่อนรวมช้ันเรียนตองมีความปรารถนาดีตอ
เพื่อนรวมช้ัน ดวยการเปนคูคิดในการสงเสริมการเรียนซ่ึงกันและกัน ชักชวนกันอานหนังสือ
ทบทวนความรู เพื่อการเรียนจะมีผลดีและสามารถศึกษาไดสําเร็จ หากเปนคูสมรสก็จะตองมีความ
ซ่ือสัตยตอกัน ชวยเหลือและรักษาน้ําใจซ่ึงกันและกัน หากเปนเพื่อนรวมงาน บุคคลท่ีไดช่ือวาเปน
กัลยาณมิตรนั้นจะตองชวยเหลือเพื่อนรวมงานดวยความปรารถนาดี คอยชวยเหลือแนะนําและชวย
แกไขในส่ิงท่ีผิดพลาด นอกจากนี้จะตองชักชวนกันทําความดีหรือขวนขวาย ในการทําความดี       
ท่ียิ่งข้ึนไป ถากระทําไดเชนนี้ช่ือวาเปนกัลยาณมิตร 

 4. หลักของความเปนผูสมํ่าเสมอ หรือความเสมอตนเสมอปลาย ผูท่ีเปนกัลยาณมิตรนั้น 
ตองมีพฤติกรรมท่ีดีอยางสม่ําเสมอหรือมีความเสมอตนเสมอปลาย จนทําใหบุคคลท้ังหลายมีความ
ม่ันใจวา ผูท่ีมาเปนกัลยาณมิตรใหนั้นนาเช่ือถือและไววางใจได กระท่ังสามารถปรึกษาเร่ืองสวนตัว
และหวังไดวาจะไดรับคําแนะนําท่ีตนไมอาจจะแกไขดวยตนเองได เชน ปญหาสุขภาพ ปญหา
ครอบครัว เปนตน พระจะจู ญาณวิชโย (2554, หนา 14 – 15) 
 จากลักษณะของกัลยาณมิตร สรุปไดวา ลักษณะของกัลยาณมิตร มิใชเพียงความเปน
เพื่อน หรือมิตร ธรรมดา แตเปนมิตรหรือเพื่อนท่ีดี แนะนําในส่ิงท่ีดีงาม และชักชวนกระทําในส่ิงท่ี
มีประโยชนไมผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม ในขณะเดียวกันการท่ีบุคคลจะมีกัลยาณมิตรหรือท่ี
เรียกวา กัลยาณมิตตตา ความเปนผูมีกัลยาณมิตรนั้น ตองเปนผูท่ีรูจักเลือกคบหามิตรท่ีแนะนําหรือ
ชักชวนเพื่อนใหทําในส่ิงท่ีดีงาม ดังนั้น บุคคลใดท่ีไดช่ือวามีกัลยาณมิตรนั้น ยอมจะมีชีวิตท่ีประสบ
แตความเจริญ 
 2.1.5 คุณสมบัติของกัลยาณมิตร 
 มหาวิทยาลัยธรรมกาย แคลิฟอรเนีย (2548, หนา 35 – 37) ไดใหความหมายไววา การ
ดํารงตนบนฐานะของความเปนกัลยาณมิตรนั้น เปนส่ิงสําคัญมาก บางคนพรํ่าสอนคนอ่ืนแตไมได
พิจารณาดูตัวเองวามีคุณสมบัติพอท่ีจะแนะนําคนอ่ืนเพียงใด ดังนั้น คุณธรรมของกัลยาณมิตร         
7 ประการนี้ คือ 1) นารัก 2) นาเคารพ 3) นายกยอง 4) รูจักพูดจามีเหตุผลและมีหลักการ                 
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5) อดทนตอถอยคําและลวงเกิน 6) สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเขาใจได 7) ไมชักจูงไป
ในทางเส่ือม เปนส่ิงท่ีเราควรศึกษาเอาไว หากมีใครมาคบหาสมาคม ก็จะคบหาดวยน้ําใสใจจริง 
และตัวเราเองก็จะไดทําหนาท่ีกัลยาณมิตรโดยไมเกอเขิน 
 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2552, หนา 632) ไดใหความหมายไววา 
กัลยาณมิตร สมควรมีคุณสมบัติพิเศษจําเพาะสําหรับการทําหนาท่ีนั้นอีกสวนหนึ่ง โดยเฉพาะ
คุณสมบัติพื้นฐานท่ีเรียกวา กัลยาณมิตรธรรม  
 พระจะจู ญาณวิชโย (2554, หนา 36 – 39) กัลยาณมิตรผูสมบูรณดวยคุณสมบัติทุก ๆ 
ประการนั้น คือ พระสัมมาสัมพุทธเจาไดตรัสวา “ดูกอนอานนท สัตวท้ังหลายผูมีความเกิดเปน
ธรรมดายอมพนจากชาติความเกิดได ดวยอาศัยกัลยาณมิตรคือเราตถาคตนั่นเทียว” การที่ใครสักคน
หนึ่งมีจิตหวังเพื่อประโยชนสุขของคนอ่ืน เพื่อเปนบุพนิมิตในทางสรางสรรค สรางความเจริญดาน
จิตใจ การชี้แนะใหคนอ่ืนดํารงตนอยูในทางท่ีถูก ท่ีดีงาม ชักนําใหกุศลท่ียังไมเกิดใหเกิดข้ึน อกุศล
ท่ีกําลังจะเกิดข้ึนและท่ีเกิดข้ึนแลวใหเส่ือมไปบุคคลผูมีความปรารถนาอยางนี้ จําเปนตองมี
คุณธรรมสําหรับ ฝกตนเองใหเหมาะกับภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ฉะนั้น บุคคลผูทําหนาท่ีเปน
กัลยาณมิตรจึงตองประกอบดวยองคคุณ หรือคุณสมบัติของกัลยาณมิตร 
 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (2554, ออนไลน) ไดใหความหมายไววา ผูนําทางปญญาและจิต
วิญญาณผูเปยมดวยธรรมของมิตรแท 7 ประการ  
 พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว) (2555,หนา 71 – 73) ไดใหความหมายไววา การเผย
แผพระพุทธศาสนาในยุคบุกเบิก เผยแผไปไดเร็วและกวางไกล ก็เพราะวา เหลาพระอรหันตผูเปน
นักเผยแผรุนบุกเบิกนั้น ทานมีคุณสมบัติของความเปนกัลยาณมิตรอยูครบถวน  
 พระเทพญาณมหามุนี (ไชยบูลย ธมฺมชโย)(2555, หนา 3) ไดใหความหมายไววา 
คุณสมบัติของกัลยาณมิตร คือ การไดท่ีพึ่งนั้น แมจะเปนเพียงท่ีพึ่งทางใจก็มีคาอยางมหาศาล 
เนื่องจากชีวิตจะดําเนินไปไดอยางไรนั้นก็ข้ึนอยูกับใจ หากใจเส่ือมถอยก็ไรพลังท่ีจะทําส่ิงท่ีดีท่ี
สรางสรรค นับวันกิเลสรายก็จะพอกพูนไมมีความคิดท่ีจะเปนผูใหกับใคร หากใจปกติสุขมีท่ีพึ่งท่ี
ยึดท่ีถูกท่ีควรก็จะพาชีวิตไปสูหนทางอันประเสริฐได องคสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจาตรัสอมตวา
จาเปนเคร่ืองเตือนสติไววา “เม่ือดวงอาทิตยอุทัยอยู ยอมมีแสงอรุณข้ึนมาเปนบุพนิมิตฉันใด ความ
เปนกัลยาณมิตรก็เปนตัวนําเปนบุพนิมิตแหงการเกิดข้ึนของหนทางพระนิพพานแกผูประพฤติธรรม
ฉันนั้น” เม่ือกัลยาณมิตรมีความหมายตอมวลชีวิตเชนนี้ เราจะเพิกเฉยหรือละเลยตอการปฏิบัติ
หนาท่ีไดอยางไร แมบางคร้ังอุปสรรคตาง ๆ จะมากมายเสียจนกระท่ังกอใหเกิดความเหน็ดเหนื่อย
ออนลา ทอแท และหลายหลายคนอาจถึงหมดกําลังใจจะทําความดีตอไป แตก็มีอีกหลาย ๆ คนท่ียัง
ยืนหยัดอยางเขมแข็งอดทน ดังนั้น ทุกคนตองมีคุณสมบัติ 
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 สรุปไดวา คุณสมบัติของกัลยาณิตรเปนคุณสมบัติข้ันพื้นฐานของผูนําทางปญญาท่ีเปยม
ดวยธรรมของมิตรแทมี 7 ประการ สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาหลักกัลยาณมิตรของ   พระ
พรหมคุณาภรณมี 7 ประการ คือ 1) นารัก 2) นาเคารพ 3) นายกยอง 4) รูจักพูดจามีเหตุผลและ มี
หลักการ 5) อดทนตอถอยคําและลวงเกิน 6) สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเขาใจได 7) ไมชัก
จูงไปในทางเส่ือม  
 2.1.6 องคประกอบของกัลยาณมิตร 
 องคประกอบของกัลยาณมิตรประกอบดวยคุณสมบัติ 7 ประการ ไดแก 1) นารัก            
2) นาเคารพ 3) นายกยอง 4) รูจักพูดจามีเหตุผลและ มีหลักการ 5) อดทนตอถอยคําและลวงเกิน 6) 
สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเขาใจได 7) ไมชักจูงไปในทางเส่ือม ดังนี้ 
 1) นารัก ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายไวดังนี้ 
 มหาวิทยาลัยธรรมกาย แคลิฟอรเนีย (2548, หนา 35 – 37) ไดใหความหมายไววา           
ปโย แปลวา นารัก หมายถึง เปนท่ีสบายใจเม่ือเขาใกล คือเม่ือไดพบเจอคร้ังใดก็มีความสุขมีแต
ความสดช่ืน แจมใสราเริงเบิกบานใจอยูเปนนิตย ยิ่งไดเขาใกลไดสนทนาพูดคุยดวยแลวยิ่งสบายใจ 
ชวนใหปรึกษาไตถาม การที่กัลยาณมิตรจะมีลักษณะอยางนี้ได จะตองฝกกิริยามารยาทใหเรียบรอย 
นุมนวล สงางามในทุกอิริยาบถ มีอัธยาศัยดีงาม มีหัวใจของความเอื้อเฟอ ชอบใหความชวยเหลือ 
ดวยตระหนักในคุณคาของบุญกัลยาณมิตรท่ีมีคุณสมบัติขอนี้ อุปมาเหมือนพระจันทรในคืนวันเพ็ญ 
มีความสวางไสว ชุมเย็นชวนมองเปนท่ีช่ืนชอบของคนท้ังหลาย 
 พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช) (2548,หนา 46) ไดใหความหมายไววา ปโย ทําตัว
นารัก นาคบหา   

 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2552, หนา 632) ไดใหความหมายไววา นารัก คือ 
เขาถึงจิตใจ สรางความรูสึกสนิทสนม เปนกันเอง ชวนใจผูเรียนใหอยากเขาไปปรึกษาไตถาม 
 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (2554, ออนไลน) ไดใหความหมายไววา นารัก คือ ผูเปยมดวย
เมตตา ชวนใหศิษยานุศิษยรูสึกเปนสิริมงคล อบอุน สบายใจยามอยูใกล ชวนใจใหอยากเขาไปไต
ถามปรึกษาหารือหรือฝากตัวเปนศิษย 
 พระจะจู ญาณวิชโย (2554, หนา 36 – 39) ไดใหความหมายไววา นารัก หมายความวา 
ทานประกอบดวยเมตตา ทําใหผูท่ีเขาไปหานั่งใกลรูสึกวามีเพื่อน ทําใหเกิดความชุมฉํ่าใจ ไม
อางวางวาเหว กัลยาณมิตรท่ีดีจะทําใหเกิดความรูสึกอยางนี้ พระพุทธเจาก็ทําใหพระสาวกมีความ
สดช่ืนมีความอบอุนใจ มีความสบายใจ ทานมีเมตตา ทานมีลักษณะเปนผูนารัก ก็จะรูสึกสบายใจ 
ชุมฉํ่าใจเหมือนมีเพื่อนดูแลอยูตลอดเวลา 



19 
 

 ฐิติ บุญประกอบ (2555, หนา 39) ไดใหความหมายไววา นารัก คือ สรางความรูสึกทําตัว
เปนกันเอง สรางความสบายใจ สนิทสนม ทําใหบุคคลอยากเขาไปปรึกษาไตถาม 
 พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว) (2555,หนา 71 – 73) ไดใหความหมายไววา นารัก 
หรือเปนท่ีรักใครพอใจ คือ เปนผูท่ีเห็นแลวชวนสบายใจ ชวนใหเขาใกล ชวนใหปรึกษาไตถาม     
มีความผองใส มองคร้ังใดก็รูสึกชุมเย็น หายอึดอัดกลัดกลุมใจ เหมือนไดเห็นพระจันทรวันเพ็ญ     
ท่ีมีความสวางไสวชุมเย็นใจ 
 พระเทพญาณมหามุนี (ไชยบูลย ธมฺมชโย)(2555, หนา 3) ไดใหความหมายไววา นารัก 
คนท่ีจะเปนคนท่ีนารักไดตองมีคุณสมบัติ สะอาด สวาง สงบ เปนคนที่มีบุคลิกดี มีมารยาทงาม 
สุขภาพแข็งแรง มีศีล และในใจมีอยูเพียงอยางเดียว คือ ให, ใหของ ใหคํา ใหกําลังใจ ใหความ
ปลอดภัย ใหความอบอุน 
 สรุปไดวา นารัก หมายถึง เปนบุคคลท่ีเปยมดวยเมตตา นาคบหา มีกิริยามารยาทเรียบรอย 
สรางความสนิทสนมเปนกันเอง ชวนใจใหอยากเขาไปปรึกษาไตถาม และสบายใจเม่ือเขาใกล
เหมือนมีเพื่อนดี เพราะในใจมีอยูเพียงคําวา “ให” ตลอดเวลา 
      2) นาเคารพ ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายไวดังนี้ 
 มหาวิทยาลัยธรรมกาย แคลิฟอรเนีย (2548, หนา 35 – 37) ไดใหความหมายไววา          
นาเคารพ หมายถึง เปนผูท่ีอุดมไปดวยคุณธรรมความดีจนเปนท่ีทราบโดยท่ัวไป เม่ือหมูญาติไดพบ
เห็นก็อดไมไดท่ีจะแสดงความเคารพดวยความช่ืนชม นอกจากนี้แลวกัลยาณมิตรยังเปนผูวางตนได
อยางเหมาะสมตลอดเสนทางการทําหนาท่ีกัลยาณมิตร จนทําใหหมูญาติท้ังหลายเกิดความม่ันใจ
อบอุนใจ เช่ือม่ันอยางสนิทใจวา กัลยาณมิตรจะเปนท่ีพึ่งท่ีปรึกษาไดอยางแนนอน ผูท่ีจะเปน
กัลยาณมิตรไดดีดังกลาว จะตองฝกตนเองใหมีความพรอมในการใหคําปรึกษาตอบปญหาไดอยาง
ไมติดขัด คําสอนไมผิดพลาด วางตนไดอยางเหมาะสม โดยเฉพาะการใหเกียรติแกหมูญาติมีความ
หนักแนนม่ันคง ไมหวั่นไหวดวยลาภ ยศ สรรเสริญ สุข เส่ือมลาภ เส่ือมยศ นินทา ทุกข ไมมีอคติ
ลําเอียงเพราะรัก เพราะเกลียด เพราะหลง หรือเพราะกลัว ทําอะไรคงเสนคงวา โดยเฉพาะเร่ืองเวลา
และคําพูด ไมวาจะเปนเร่ืองสวนตัว ครอบครัว แมความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานและการทํา
หนาท่ีกัลยาณมิตรหากกัลยาณมิตรมีท้ังความนารักและนาเคารพก็จะเปนท่ีนาเขาใกล และเปนท่ี
เกรงใจของกัลยาณมิตรและหมูญาติท้ังหลาย กัลยาณมิตรท่ีมีคุณสมบัติใน ขอนี้ อุปมาเหมือนขุนเขา
ท่ีตระหงานม่ันคง ไมมีวันจะลมสลายเพราะแรงลม เปนท่ีพึ่งท่ียึดเกาะไดทุกเม่ือ 

 พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช) (2548,หนา 46) ไดใหความหมายไววา ทําตัวนา
เคารพ หนักแนน เปนท่ีพึ่งได ใหเกิดความรูสึกอบอุนเม่ือใกลชิด 
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 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2552, หนา 632) ไดใหความหมายไววา นาเคารพ 
คือ มีความประพฤติสมควรแกฐานะ ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจเปนท่ีพึ่งไดและปลอดภัย 
 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (2554, ออนไลน) ไดใหความหมายไววา “นาเคารพ” เพราะวาง
ตนสมแกฐานะแหงความเปนครูผูเปนปูชนียบุคคล กอใหเกิดความม่ันอกมั่นใจยามอยูใกลสนิท
เสวนา 
 พระจะจู ญาณวิชโย (2554, หนา 36 – 39) ไดใหความหมายไววา เปนท่ีเคารพ มีความ
หนักแนน เปนบุคคลท่ีอุดมดวยปญญาท้ังทางโลก และทางธรรมอยางพรอมมูล จนกระท่ังตระหนัก
และซาบซ้ึงไดดีวา อะไรถูกอะไรผิด อะไรดีอะไรช่ัว อะไรควรอะไรไมควร อะไรเปนบุญอะไรเปน
บาป แลวดําเนินชีวิตไปในทางท่ีถูกตอง ท่ีเปนบุญเปนกุศลอยางม่ันคงแนวแน ไมหวั่นไหวตอความ
ยั่วยวนของส่ิงแวดลอมท่ีทําใหจิตใจตกต่ําเปนคนรักความยุติธรรมเปนท่ีสุด ไมวาตอหนาอยางไร 
ลับหลังตองอยางนั้น มีความเมตตากรุณาอยูเปนนิจกับทุกคนท่ีเกี่ยวของ คุณสมบัตินี้จะหลอมให
กัลยาณมิตรเปนท่ีนาเคารพของชนท้ังปวง 
 ฐิติ บุญประกอบ (2555, หนา 39) ไดใหความหมายไววา นาเคารพ มีความประพฤติ    
สมแกฐานะ เกิดความรูสึกอบอุน ปลอดภัย เปนท่ีพึ่งได 
 พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว) (2555,หนา 71 – 73) ไดใหความหมายไววา เปนท่ี
เคารพ คือ เปนผูท่ีมีความประพฤติดีงามท้ังกาย วาจา ใจ รูสึกอบอุนปลอดภัยในคราวท่ีอยูใกล และ
รูสึกวาเปนท่ีพึ่งไดในคราวท่ีมีภัยอันตรายตอชีวิต 
 พระเทพญาณมหามุนี (ไชยบูลย ธมฺมชโย) (2555, หนา 3) ไดใหความหมายไววา นา
เคารพ ตองเปนคนไมหลุกหลิก มีใจไมลําเอียง ม่ันคงเหมือนขุนเขา คนท่ีจะเปนคนท่ีนาเคารพได
จะตองม่ันคงไมข้ึนลงดวยโลกธรรม 8 คุณธรรมขอไหนรูมาก็ต้ังใจทําไมใชรูเอาไวคุย    
 สรุปไดวา นาเคารพ หมายถึง เปนผูท่ีมีความประพฤติดีงามท้ังกาย วาจา ใจ อุดมดวย
ปญญาท้ังทางโลก และทางธรรม วางตนเหมาะสมแกฐานะ ทําใหเกิดความม่ันอกม่ันใจยามอยูใกล
สนิทเสวนา เปนผูหนักแนนม่ันคงไมเอนเอียงไมหวั่นไหวดวยโลกธรรม 8 ลาภ ยศ สรรเสริญ สุข 
เส่ือมลาภ เส่ือมยศ นินทา ทุกข  
 3) นายกยอง ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายไวดังนี้ 
 มหาวิทยาลัยธรรมกาย แคลิฟอรเนีย (2548, หนา 35 – 37) ไดใหความหมายไววา         
นายกยอง นาเทิดทูน คือ ความรูสึกช่ืนชมท่ีเกิดข้ึนภายในและอดไมไดท่ีจะเอาคุณธรรมความดีของ
กัลยาณมิตรมากลาวเลาขานใหหมูญาติท้ังหลายไดรับฟงอยางไมรูเบ่ือ อยากจะชักชวนหมูญาติ
ท้ังหลายใหไดไปพบเจอ ไดไปฟงธรรมจากกัลยาณมิตร เพราะเช่ือม่ันวา ไมวาหมูญาติจะมีปญหา
ยุงยากหนักหนาเพียงใด กัลยาณมิตรยอมแกไขใหไดหมดท้ังส้ินกัลยาณมิตรจะมีลักษณะอยางนี้ได
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จะตองเพียบพรอมไปดวยภูมิปญญาทางโลกและเต็มเปยมไปดวยภูมิปญญาทางธรรม เม่ือจะพูดก็
พูดดี เม่ือลงมือทําก็ยิ่งทําไดดีกวาท่ีพูดเสียอีก คุณสมบัติขอนี้ยอมทําใหกัลยาณมิตรเปนศูนยรวม
แหงความศรัทธา คือท้ังนารัก นาเคารพ และนาเทิดทูน ยอมจะมีอานิสงสตอการทําหนาท่ี
กัลยาณมิตรไดอยางดีเยี่ยม เพราะเพียงไดยินก็ทําใหเกิดความประทับใจแลวกัลยาณมิตรท่ีมี
คุณสมบัติขอนี้ อุปมาเหมือนดวงอาทิตยยามเท่ียง โชติชวงชัชวาล เปนใหญในทองฟา 
 พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช) (2548,หนา 46) ไดใหความหมายไววา นายกยองให
เกิดความภูมิใจเม่ือกลาวถึง นาถือเปนแบบอยาง 
 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2552, หนา 632) ไดใหความหมายไววา นายกยอง  
นาเจริญใจ คือ มีความรูจริง ทรงภูมิปญญาแทจริง และเปนผูฝกฝนปรับปรุงตนอยูเสมอ เปนท่ีนายก
ยอง ควรเอาอยาง ทําใหศิษยเอยอางและรําลึกถึง ดวยความซาบซ้ึง ม่ันใจ และภาคภูมิใจ 

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (2554, ออนไลน) ไดใหความหมายไววา “นายกยอง” เพราะทรง
ภูมิรู ภูมิธรรม ภูมิปญญา คูควรแกการเจริญรอยตามและเอยอางถึงไดอยางม่ันใจ 

พระจะจู ญาณวิชโย (2554, หนา 36 – 39) ไดใหความหมายไววา นาเจริญใจ นายกยอง เปน
แบบอยางใหเราได เราไดครูอาจารยเราไดผูท่ีทานมีคุณธรรม มีความประพฤติดีงาม เราก็เกิด
ความรูสึกท่ีเรียกวา จรรโลงใจ มีกําลังใจเปนแบบอยาง อยากจะทําตาม ก็ทําใหมีความกาวหนาใน
ชีวิต มีพุทธพจนท่ีตรัสถึงพระภิกษุเถระเปนท่ีเจริญใจไววา เพราะประกอบดวยธรรม 5 ประการคือ 
“ไมกําหนัดในส่ิงท่ีเปนเหตุใหกําหนัด ไมขัดเคืองในส่ิงท่ีเปนเหตุใหขัดเคือง ไมหลงในส่ิงเปนเหตุ
ใหหลง ไมโกรธในส่ิงท่ีเปนเหตุใหโกรธ ไมมัวเมาในส่ิงท่ีเปนเหตุใหมัวเมา” หรือ “เปนผูปราศจาก
ราคะ เปนผูปราศจากโทสะ เปนผูปราศจากโมหะ เปนผูไมลบหลูคุณทาน เปนผูไมตีตนเสมอ” 
 ฐิติ บุญประกอบ (2555, หนา 39) ไดใหความหมายไววา นายกยอง คือ มีความรูจริง ทรง
ภูมิ มีความรูและปญญาอยางแทจริง มีการปรับปรุงตนเสมอ ทําใหผูคนกลาวอาง ระลึกถึงดวยความ
ซาบซ้ึงใจ 
 พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว) (2555,หนา 71 – 73) ไดใหความหมายไววา เปนผู
ควรสรรเสริญ คือ เปนผูทรงภูมิรู ภูมิธรรม เปนพหูสูต มีปญญากวางขวางลึกซ้ึงท้ังทางโลกและทาง
ธรรม เปนผูรูแจงหนทางกําจัดทุกขกําจัดกิเลส และการบรรลุมรรคผลนิพพาน 
 พระเทพญาณมหามุนี (ไชยบูลย ธมฺมชโย)(2555, หนา 3) ไดใหความหมายไววา นา
เทิดทูน คนท่ีจะเปนบุคคลที่นาเทิดทูนได ตองเปนบุคคลประเภททําอยางไร พูดอยางนั้น พูด
อยางไร ทําอยางนั้น เปนคนจริงท่ีทําจริง ๆ 
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 สรุปไดวา นายกยอง หมายถึง เปนผูทรงภูมิรู ภูมิธรรม ภูมิปญญา เปนผูฝกฝนตนเองอยู
เสมอ มีความประพฤติดีงาม พูดอยางไรทําอยางนั้น นายกยองควรเอาเปนแบบอยาง และนําไปกลาว
อางดวยความภาคภูมิใจ 
 4) รูจักพูดจามีเหตุผลและมีหลักการ ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายไวดังนี้ 
 มหาวิทยาลัยธรรมกาย แคลิฟอรเนีย (2548, หนา 35 – 37) ไดใหความหมายไววา ฉลาด
พรํ่าสอนใหไดผล หมายถึง มีความสามารถพูดโนมนาวใหหมูญาติหรือคนรอบขาง ทําตามในส่ิงท่ี
ดีงาม ช้ีแจงพรํ่าสอนดวยความกรุณาปรารถนาดีอยางจริงใจและตอเนื่องจนทําใหหมูญาติระลึกนึก
ถึงในฐานะของผูมีหัวใจของการเปนกัลยาณมิตรท่ีแทจริง ท่ีคอยประคับประคองหมูญาติและคน
รอบขางใหอยูในเสนทางบุญ แมจะอยูในส่ิงแวดลอมท่ีงายตอการชักจูงไปสูหนทางอันเปนอกุศล 
กัลยาณมิตรจะมีลักษณะอยางนี้ได จะตองไดรับการถายทอดและหลอหลอมจากการเล้ียงดูโดยมีคุณ
พอคุณแมหรือบุพการีหรือครูอาจารย เปนกัลยาณมิตรชวยช้ีแนะอบรมถายทอดจนกระท่ังติดเปน
อุปนิสัย คุณสมบัติขอนี้ ถึงแมกัลยาณมิตรจะช้ีแนะพรํ่าสอนอยางตอเนื่อง แตหมูญาติก็สามารถรับรู
ถึงเจตนาอันบริสุทธ์ิท่ีอยูเบ้ืองหลังการอบรมส่ังสอนได ไมรูสึกรําคาญหรือรังเกียจแตประการใด 

 พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช) (2548,หนา 46) ไดใหความหมายไววา คอยแนะนํา
ทางถูก ใหสติเม่ือหลงผิด เปนคูคิด คูปรึกษาในกิจการตาง ๆ 
 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2552, หนา 632) ไดใหความหมายไววา รูจักพูดให
ไดผล คือ พูดเปน รูจักชี้แจงใหเขาใจ รูวาเม่ือไรควรพูดอะไร อยางไร คอยใหคําแนะนําวากลาว
ตักเตือน เปนท่ีปรึกษาท่ีดี 
 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (2554, ออนไลน) ไดใหความหมายไววา “มีวาทศิลป” กลาวคือ 
เปนผูรูจักศิลปะในการพูด การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษา 
 พระจะจู ญาณวิชโย (2554, หนา 36 – 39) ไดใหความหมายไววา เปนผูสามารถวากลาว
ตักเตือน เปนนักพูด คือ เปนผูฉลาดในการใชถอยคํา นารับฟง มีเหตุมีผล มีหลักการ พูดถูกจังหวะ 
การพูดนี้เปนส่ิงสําคัญอันหนึ่งท่ีชวยใหผูทําหนาท่ีกัลยาณมิตรประสบความสําเร็จในการชักนํา
บุคคลผูหลงผิด ทอแท หมดกําลังใจ หมดความยินดีในการทําหนาท่ี ใหกลับมีความเห็นถูก มี
กําลังใจ เกิดความยินดีท่ีจะทําหนาท่ีนั้นตอ 
 ฐิติ บุญประกอบ (2555, หนา 39) ไดใหความหมายไววา รูจักพูด พูดเปน พูดใหไดผล 
ช้ีแจงเขาใจ ใหคําแนะนําปรึกษาหารือเปนอยางดี 
 พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว) (2555,หนา 71 – 73) ไดใหความหมายไววา เปนผู
ฉลาดพูด คือ เปนผูฉลาดในการแนะนําส่ังสอน ฉลาดในการใหกําลังใจ ฉลาดในการเตือนสติ ฉลาด
ในการชี้โทษภัยตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ฉลาดในการชักชวนโนมนาวใหแกไขขอผิดพลาด 
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ตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนแลว เพื่อปรับปรุงใหดีข้ึน และฉลาดในการประคับประคองหมูคณะใหทําความดีไป
ไดตลอดรอดฝงจนกระท่ังส้ินทุกขหมดกิเลส 
 พระเทพญาณมหามุนี (ไชยบูลย ธมฺมชโย) (2555, หนา 3) ไดใหความหมายไววา ฉลาด
ในการตักเตือนพรํ่าสอน ตองเปนคนท่ีสามารถแกไขตัวเองได รูจุดผิดพลาด โดยท่ีตัวเองตองทํา
ไดมากอน และตองมากไปดวยความเมตตา เปนผูนําไมใชผูตาม คนสวนมากมักเบ่ือส่ิงแวดลอมท่ี
ไมดี แลวส่ิงแวดลอมท่ีดีจะมาจากไหนได ถาเราไมสรางข้ึนมาเอง 
 สรุปไดวา รูจักพูดจามีเหตุผลและมีหลักการ หมายถึง เปนผูฉลาดในการพูดแนะนําพรํ่า
สอน ฉลาดในการใชถอยคํา มีเหตุมีผล พูดใหไดผลช้ีแจงใหเขาใจเตือนสติผูหลงผิดช้ีแจงใหเขาใจ
และแกไขขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน เปนท่ีปรึกษาท่ีดี  
 5) อดทนตอถอยคําและลวงเกิน ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายไวดังนี้ 
 มหาวิทยาลัยธรรมกาย แคลิฟอรเนีย (2548, หนา 35 – 37) ไดใหความหมายไววา       
อดทนตอถอยคําของหมูญาติหรือคนรอบขาง หมายถึง พรอมท่ีจะรับฟงคําปรึกษาซักถามอยูเสมอ 
อดทนฟงไดแมเร่ืองการระบายความทุกข ความคับแคนใจจากสภาพครอบครัว การทํางาน หรือการ
ดําเนินชีวิต หรือคํากาวราวหยาบคายของคนท่ีไมเขาใจความปรารถนาดีโดยไมตอบโตกลับดวย
ความฉุนเฉียวโกรธเคือง กัลยาณมิตรท่ีจะมีลักษณะอยางนี้ได จะตองตระหนักถึงสถานะของ
กัลยาณมิตรท่ีตนเองดํารงอยู หากขาดความอดทนโดยแสดงอาการโกรธฉุนเฉียวออกไปเสียแลว    
ก็ยอมทําใหตนเองตองแคลงใจในการทําหนาท่ีกัลยาณมิตรท่ีไมสมบูรณบนเสนทางของ
กัลยาณมิตร คุณสมบัติขอนี้ ยอมทําใหกัลยาณมิตรเปนศูนยรวม เปนท่ียอมรับและคบหาของ    หมู
ญาติ และมหาชนเปนอันมาก ทําใหหมูญาติยกยองสมกับการทําหนาท่ีกัลยาณมิตร กัลยาณมิตรท่ีมี
คุณสมบัติขอนี้ อุปมาเหมือนแผนดินท่ีไมสะทกสะทาน ไมหวั่นไหว ไมวาจะมีของหอมหรือของ
สกปรกมาราดรดเพียงใด 
 พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช) (2548,หนา 46) ไดใหความหมายไววา อดทนคําพูด
และการกระทําได มีเหตุผลพรอมท่ีจะรับฟง 
 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2552, หนา 632) ไดใหความหมายไววา ทนตอ
ถอยคํา คือ พรอมท่ีจะรับฟงคําปรึกษาซักถามแมจุกจิก ตลอดจนคําลวงเกินและคําตักเตือน
วิพากษวิจารณตาง ๆ อดทนฟงไดไมเบ่ือหนาย ไมเสียอารมณ 

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (2554, ออนไลน) ไดใหความหมายไววา “มีความอดทนตอ
ถอยคํา” กลาวคือ เปนผูมีใจกวาง อดทน อดกล้ัน ตอการปรึกษา ไตถาม และทนคําวิพากษวิจารณ
หรือความคิดเห็นท่ีแตกตางไดอยางสงบ ไมเบ่ือ ไมหนาย ไมหงุดหงิดฉุนเฉียว ในการแนะนําพรํ่า
สอนศิษยซํ้าแลวซํ้าเลา 
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พระจะจู ญาณวิชโย (2554, หนา 36 – 39) ไดใหความหมายไววา เปนผูอดทนตอถอยคํา  
สูง ๆ ตํ่า ๆ ได คือ บุคคลผูทําหนาท่ีกัลยาณมิตรนั้นถึงเวลาจะวากลาวสอนจําตองวากลาวสอน 
แนะนํา การวากลาวสอน แนะนํานั้น แมจะเปนส่ิงท่ีดีมีประโยชนตอผูฟง เชน การพูดเร่ืองศรัทธา 
ศีล จาคะ และปญญา สําหรับผูเปนมิจฉาทิฐิ ผูไมมีศรัทธา ศีล จาคะ และปญญา ยอม ไมเปนท่ีชอบ
ใจ จึงแสดงออกมาในรูปแบบของการใชถอยคําท่ีหยาบคายตอตานติเตียน สําหรับผูเปนสัมมาทิฐิ
ยอมชอบใจแสดงออกมาในรูปแบบของการสรรเสริญยกยองแสดงความพอใจเม่ือธรรมดาเปน
เชนนี้ ผูทําหนาท่ีกัลยาณมิตรจะตองรูเทาทัน อดทนได ท้ังถอยคําท่ีไมนาปรารถนา และถอยคําท่ีนา
พอใจ คือไมยินดียินรายจนเกินไป การอดทนตอถอยคําท่ีไมนายินดีก็นับวายากยิ่งแลว ส่ิงท่ียากยิ่ง
กวา คือ การอดทนตอส่ิงท่ีนายินดี นี่เปนอีกดานหน่ึงท่ีสําคัญ สําหรับบุคคลผูทําหนาท่ีเปน
กัลยาณมิตร ผูอดทนตอถอยคําหรือเสียงนี้ ฉะนั้น บัณฑิตหรือผูทําหนาท่ีเปนกัลยาณมิตรจึงตองฝก
จิตของตนไมใหเอนเอียง คือ ไมหวั่นไหว ไมสะเทือนตอโลกธรรม 8 ดวยอํานาจความยินดีหรือยิน
รายใหสมตามพระพุทธพจนท่ีวา “ภูเขาศิลาลวน เปนแทงเดียว ยอมไมสะเทือนดวยลมฉันใด 
บัณฑิตท้ังหลาย ยอมไมเอนเอียงในเพราะนินทาและสรรเสริญฉันนั้น” 
 ฐิติ บุญประกอบ (2555, หนา 39) ไดใหความหมายไววา ทนตอถอยคํา รับฟงความเห็น 
ทนตอถอยความวิพากษวิจารณโดยไมเบ่ือ ไมแสดงความไมพอใจ 
 พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว) (2555,หนา 71 – 73) ไดใหความหมายไววา เปนผู
อดทนตอถอยคํา คือ เปนผูท่ีอดทนตอถอยคําซักถามทุกประเภทดวยความสงบนิ่งเยือกเย็น ไมขุน
เคือง ไมโกรธ ไมวาคําถามนั้นจะเปนคําถามท่ีมาจากเจตนาดีหรือเจตนาราย ก็สามารถรับฟงและให
ความกระจางดวยเหตุผลอยางครบถวน ชัดเจน และลึกซ้ึง สามารถนําไปแกปญหาตาง ๆ ไดจริง 
 พระเทพญาณมหามุนี (ไชยบูลย ธมฺมชโย) (2555, หนา 3) ไดใหความหมายไววา อดทน
ตอถอยคํา (คํายอกยอน ยั่วยุ ยียวน) ปกติเม่ือไปแนะนําบุคคลอื่น ๆ อาจไดรับการตอบกลับท่ีไม
เหมาะสม มีการยอนคํา ใหยิ้มไวกอน เวลาเจอปญหาหนัก จากหนักก็จะผอนคลายได 
 สรุปไดวา อดทนตอถอยคํา หมายถึง เปนผูมีใจกวาง อดทน อดกล้ันตอคําถามทุก
ประเภท ตลอดจนคําวิจารณตาง ๆ ท้ังปรารถนาดีและไมปรารถนาดี ไมแสดงความโกรธหรือไม
พอใจ สามารถรับฟงและใหความกระจางดวยเหตุผลอยางชัดเจน 
 6) สามารถแถลงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเขาใจได ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายไวดังนี้ 
 มหาวิทยาลัยธรรมกาย แคลิฟอรเนีย (2548, หนา 35 – 37) ไดใหความหมายไววา 
สามารถแถลงเร่ืองท่ีลึกลํ้า หมายถึง สามารถนําเร่ืองท่ียากมาอธิบายใหเห็นภาพพจนเขาใจไดงาย ทํา
ใหหมูญาติท้ังหลายส้ินความเคลือบแคลงสงสัยในปญหาเร่ืองโลกและชีวิต หรือหัวขอธรรมะตางๆ 
มีความเขาใจจนสามารถนําไปแกไขปญหาท่ีประสบอยูใหคลายทุกขความกังวลไปสูความสุขได
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โดยงาย กัลยาณมิตรจะมีลักษณะอยางนี้ได แสดงวาทุกลมหายใจจะตองมีหมูญาติอยูในหัวใจ คิดแต
จะแสวงหาความรูมาถายทอดใหหมูญาติเขาใจไดโดยงาย นับวามีหัวใจของการเปนกัลยาณมิตร
อยางแทจริง คุณสมบัติขอนี้ ยอมทําใหกัลยาณมิตรอยูในฐานะของผูจุดประกายความสวางทาง
ปญญาแกหมูญาติท้ังหลาย กัลยาณมิตรท่ีมีคุณสมบัติขอนี้ อุปมาเหมือนผูจุดคบเพลิงในท่ีมืด หงาย
ของท่ีคว่ําเปดของท่ีปด บอกทางแกคนหลงทาง ใหส้ินความเคลือบแคลงสงสัย พรอมท่ีจะเดินไปสู
หนทางแหงความสุขอยางม่ันใจ 

 พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช) (2548,หนา 46) ไดใหความหมายไววา ฉลาดช้ีแจง 
อธิบายเร่ืองท่ีลึกซ้ึง ซับซอนใหกระจางชัดได 

 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) (2552, หนา 632) ไดใหความหมายไววา แถลงเร่ือง
ลํ้าลึกได คือ กลาวช้ีแจงเร่ืองตาง ๆ ท่ีลึกซ้ึงซับซอนใหเขาใจได และสอนใหไดเรียนรูเร่ืองราวท่ี
ลึกซ้ึงยิ่งข้ึนไป 
 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (2554, ออนไลน) ไดใหความหมายไววา “ทําเร่ืองยากใหงาย” 
กลาวคือ มีศิลปะในการถายทอดเร่ืองราว หรือวิชาการท่ียุงยาก ซับซอน ลึกซ้ึง ใหงาย หรืออธิบาย
เร่ืองจากงายใหลึกซ้ึงข้ึนไปตามลําดับไดครบถวนกระบวนความอยางสนุกสนานมีชีวิตชีวา 
 พระจะจู ญาณวิชโย (2554, หนา 36 – 39) ไดใหความหมายไววา เปนผูท่ีกลาวถอยคํา
หรือเร่ืองท่ีลึกซ้ึงได คํากลาวสอนธรรมดาสามัญก็เปนความดีของกัลยาณมิตรอยูท่ัวไปแลว แต
กัลยาณมิตรท่ีมีคุณสมบัติพิเศษที่จะชวยลูกศิษยไดอยางแทจริงก็คือ ผูท่ีสามารถนําใหเขาถึงส่ิงท่ี
ลึกซ้ึงใหยิ่ง ๆ ข้ึนไป อันนี้จะเปนปจจัยท่ีทําใหเราสามารถกาวหนาในการปฏิบัติ ถาเร่ืองลึกซ้ึงข้ึน
ไป ทานไมสามารถแนะนําได เราก็อยูในระดับธรรมดา ความกาวหนาในการปฏิบัติ ก็ไมเปนไป
เทาท่ีควรไปไมไกล หรือไมถึงท่ีสุดจึงจะตองมีคุณลักษณะขอท่ี 6 คือ สามารถท่ีจะแถลงช้ีแจงเร่ือง
ลึกซ้ึงไดดวย หมายถึงเร่ืองที่เกี่ยวกับฌาน วิปสสนา มรรค ผล และนิพพาน หรืออีกนัยหนึ่ง ถอยคํา
ท่ีควรพูดในการทําหนาท่ีกัลยาณมิตร คือ กถาวัตถุ 10 ถอยคําท้ัง 10 นี้พระผูมีพระภาคเจาทรง
รับรองวา มีอานุภาพมาก  
 ฐิติ บุญประกอบ (2555, หนา 39) ไดใหความหมายไววา ช้ีแจงเร่ืองซับซอนเขาใจไดงาย 
เร่ืองลึกซ้ึงใหเกิดความเขาใจไดเปนอยางดีและเรียนรูเร่ืองราวท่ีลึกซ้ึงยิ่งข้ึนไป 
 พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว) (2555,หนา 71 – 73) ไดใหความหมายไววา พูด
ถอยคําลึกซ้ึง คือ เปนผูท่ีสามารถอธิบายวิธีปฏิบัติอริยมรรคมีองค 8 ท้ังในระดับโลกียธรรมและ
ระดับโลกุตรธรรมไดอยางละเอียดลึกซ้ึงจากงายไปหายาก ทําใหผูฟงธรรมเกิดความเขาใจและ
ปฏิบัติตามไดอยางถูกตองท้ังในดานปริยัติ ปฏิบัติ ปฏิเวธ จนกระท่ังบรรลุอริยสัจ 4 ภายในตน และ
สามารถอาศัยอริยสัจ 4 นั้น ปราบกิเลสในใจตนใหหมดส้ิน จนกระท่ังบรรลุโลกุตรธรรม 9 คือ 
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มรรค 4 ผล 4 นิพพาน 1 อยางถาวร หมดกิเลสเปนพระอรหันต เชนเดียวกับท่ีทานไดบรรลุธรรม
ตามคําสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจา 
 พระเทพญาณมหามุนี (ไชยบูลย ธมฺมชโย)(2555, หนา 3) ไดใหความหมายไววา แถลง
เร่ืองลํ่าลึกได ตองสามารถอธิบายธรรมะได แมจะเปนเร่ืองสวรรค นรก เร่ืองบุญ เร่ืองบาป การ
เวียนวายตายเกิด หรือแมแตพระนิพพานก็ตาม 
 สรุปไดวา สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเขาใจได หมายถึง เปนผูสามารถช้ีแจงเร่ือง
ท่ียุงยากซับซอนใหกระจางชัดไดงาย จากเร่ืองงายอธิบายไดลึกซ้ึงไปตามลําดับไดครบถวนอยางมี
ชีวิตชีวา 
      7) ไมชักจูงไปในทางเส่ือม ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายไวดังนี้ 
  มหาวิทยาลัยธรรมกาย แคลิฟอรเนีย (2548, หนา 35 – 37) ไดใหความหมายไววา ไมชัก
นําไปในทางเส่ือม หมายถึง ประพฤติตนอยูในทํานองคลองธรรม ไมยอมทําเร่ืองท่ีเปนความเส่ือม 
ท้ังในเร่ืองการงาน ครอบครัว และการทําหนาท่ีกัลยาณมิตรจนหมูญาติท้ังหลายถือเปนแบบอยางใน
การดําเนินชีวิตได กัลยาณมิตรจะมีลักษณะอยางนี้ได จะตองมีภูมิปญญาท่ีจะแยกแยะออกไดวาส่ิง
ใดถูกผิดส่ิงใดชั่วดีส่ิงใดควรไมควร และเต็มเปยมไปดวยหิริโอตตัปปะคือความละอายบาป กลัว
บาป ไมยอมกระทําความช่ัวแมมีโอกาสหรือในท่ีลับตาคน กัลยาณมิตรท่ีมีคุณสมบัติขอนี้ อุปมา
เหมือนช่ังตวงวัดท่ีมีมาตรฐานคงเสนคงวา ไมมีนอก ไมมีใน ไมมีเบ้ืองหนา ไมมีเบ้ืองหลัง 
      พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช) (2548,หนา 46) ไดใหความหมายไววา             
ไมชักชวนพาไปในทางเสีย แนะนําแตเร่ืองเหมาะสมดีงาม 

 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยตฺุโต) (2552, หนา 632) ไดใหความหมายไววา ไมชักนําใน 
อฐานะ คือ ไมชักจูงไปในทางเส่ือมหรือเร่ืองเหลวไหลไมสมควร 
 พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (2554, ออนไลน) ไดใหความหมายไววา “ไมแนะนําในเร่ืองอัน
ไมควร” กลาวคือ ไมแนะนําพรํ่าสอนศิษยในทางเสียหาย ไมชักชวนศิษยใหเฉไฉออกนอกลูนอก
ทาง  
 พระจะจู ญาณวิชโย (2554, หนา 36 – 39) ไดใหความหมายไววา ไมชักจูงในส่ิงท่ี
เหลวไหลไรสาระ หรือในทางท่ีเสียหาย คือ ปองกันไมใหทําในส่ิงท่ีไมเปนประโยชนเกื้อกูล มีคติ
เปนทุกข ทําใหเกิดความรูสึกสบายใจ ปลอดโปรงปลอดภัยข้ึนมาวา จะไมทําใหเกิดความเสียหาย 
และออกไปผิดทาง ชักชวนใหทําแตส่ิงท่ีเปนประโยชนเกื้อกูลมีคติเปนสุข ผูตองการประโยชนจาก
การไดคบหามิตร พระพุทธองคตรัสวา ควรคบผูมีคุณสมบัติตามท่ีกลาวมา แมจะถูกขับไลก็ควรเขา
ไปหา ดังความในพุทธภาษิตท่ีตรัสสรุปไววา “มิตรเปนท่ีรัก เปนท่ีเคารพ เปนท่ียกยอง เปนนักพูด 
เปนผูอดทนตอถอยคํา พูดถอยคําลึกซ้ึงได ไมชักนําในอฐานะในโลกน้ี ฐานะเหลานี้มีอยูในบุคคล
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ใดบุคคลนั้น จัดวาเปนมิตรผูมุงประโยชน และอนุเคราะห ผูตองการจะคบมิตร ควรคบมิตรเชนนั้น
แมจะถูกขับไลก็ตาม”  
 ฐิติ บุญประกอบ (2555, หนา 39) ไดใหความหมายไววา ไมชักจูงไปในทางเส่ือมเสีย 
หรือแนะนําเร่ืองเหลวไหลไรสาระ 
 พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว) (2555,หนา 71 – 73) ไดใหความหมายไววา ไมชัก
นําในทางท่ีไมดี คือ เปนผูท่ีไมชักชวนชาวโลกใหดําเนินชีวิตดวยความประมาท แตชักชวนชาวโลก
ใหดําเนินชีวิตเพื่อปดหนทางนรก เปดหนทางสวรรค และถางทางไปพระนิพพาน ดวยการปฏิบัติ
อริยมรรคมีองค 8 อยางตอเนื่องในชีวิตประจําวัน เพื่อจะไดหลุดพนจากการเวียนวายตายเกิดใน
วัฏสงสารไปโดยเร็วไว 
 พระเทพญาณมหามุนี (ไชยบูลย ธมฺมชโย)(2555, หนา 3) ไดใหความหมายไววา ไมชัก
นําไปในทางท่ีเส่ือม แมมีคุณสมบัติท้ัง 6 ขอขางตนบริบูรณแตมีโอกาสที่จะชักนําไปในทางท่ีเส่ือม
ได เพราะความอยากดังเปนเหตุ ตองระวังตัวใหดี การชักนําท่ีดีตองมุงตรงไปสูหนทางของพระ
นิพพาน 
 สรุปไดวา ไมชักจูงไปในทางเส่ือม หมายถึง ไมชักนําไปในทางท่ีเสียหาย แนะนําเร่ืองท่ี
เหมาะสมดีงาม ประพฤติตนอยูในทํานองคลองธรรม ชักชวนทําแตส่ิงท่ีเปนประโยชนไมออกนอก
ลูนอกทาง 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 2.2.1 ความหมายของการบริหาร 
 ในการทํางานทุกชนิด ส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดส่ิงหนึ่งในการทํางานก็คือ การบริหารจัดการ โดย
ธรรมชาติของมนุษยจะมีการรวมกลุมกันเพื่อทํางาน หรือมีการเกี่ยวของกันและกันเสมอเพราะ
มนุษยไมสามารถกาวไปสูการบรรลุเปาหมายใหประสบความสําเร็จไดดวยตัวคนเดียว  การบริหาร 
เปนคําในภาษาไทยที่บัญญัติข้ึน ซ่ึงตรงกับคําในภาษาอังกฤษ คือ Administration นักวิชาการและ
นักบริหารไดใหความหมายไวดังนี้ 
 ธนวรรณ สมช่ืน (2548, หนา 10) ไดใหความหมายไววา การบริหาร คือ กระบวนการใน
การดําเนินการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางเหมาะสม เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการตาม
เปาหมายกําหนด 
 รัชพล คชชารุงโรจน (2548, หนา 7) ไดใหความหมายไววา การบริหาร คือ ศิลปะในการ
ทําใหส่ิงตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ กลาวคือ ผูบริหารไมใชเปนผูปฏิบัติ แตเปนผูใช
ศิลปะทําใหผูปฏิบัติทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมายท่ีผูบริหารตัดสินใจแลว 
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 สัมฤทธ์ิ ยศสมศักดิ์ (2549, หนา 69) ไดใหความหมายไววา การบริหารเปนการรวมกัน
ทํางานอยางเปนกระบวนการของกลุมบุคคล โดยการใชทรัพยากรการบริหารเพ่ือบรรลุเปาหมาย
รวมกัน 
 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) (2554, หนา 3) ไดใหความหมายไววา การ
บริหาร หมายถึง การทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน (Getting things done through other people) 
เม่ือวาตามคํานิยามนี้ การบริหารในพระพุทธศาสนาเร่ิมมีข้ึนเปนรูปธรรมสองเดือนนับจากวันท่ี
พระพุทธเจาตรัสรูนั่นคือ ในวันอาสาฬหบูชาเม่ือพระพุทธเจาทรงแสดงพระธรรมเทศนาเปนคร้ัง
แรกแกพระปญจวัคคียซ่ึงทําใหเกิดพระสังฆรัตนะข้ึน เม่ือมีพระสังฆรัตนะเปนสมาชิกใหมเกิดข้ึน
ในพระพุทธศาสนาอยางนี้พระพุทธเจาก็ตองบริหารคณะสงฆ 
 จากความหมายท่ีนักวิชาการและนักบริหารไดกลาวมาแลว สรุปไดวา การบริหาร 
หมายถึง กระบวนการทํางานต้ังแตสองคนข้ึนไปรวมมือกันโดยอาศัยทรัพยากรตาง ๆ เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคจนสําเร็จตามจุดมุงหมาย 
 2.2.2 การบริหารงานของโรงเรียน 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
มาตรา 39 ไดกําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาท้ังดาน
วิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานและสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
โดยตรง ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีของผูบริหารโรงเรียนตองบริหารและจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
และมีคุณภาพไดมาตรฐานตามท่ีกําหนด ซ่ึงการบริหารงานท้ัง 4 ดาน มีแนวคิดดังนี้ (สํานัก
การศึกษา กรุงเทพมหานคร, 2554, หนา 8 – 9) 
 1. ดานวิชาการ เปนงานหลักหรือภารกิจหลักของโรงเรียนท่ีตองบริหารจัดการศึกษาให
สอดคลองกับหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน และความตองการของผูเรียน โรงเรียน ชุมชน ทองถ่ิน 
โดยใชหลักการมีสวนรวม ซ่ึงจะเปนกลยุทธสําคัญทําใหโรงเรียนมีความเขมแข็ง การบริหารงาน
จัดการดานวิชาการตองจัดกระบวนการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ตลอดจนมีกระบวนการวัดผล
ประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 
 2. ดานงบประมาณ เปนกระบวนการบริหารจัดการท่ีมุงใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดให
คุมคามากท่ีสุด เปนแผนงานท่ีแสดงออกมาในรูปของจํานวนเงินและโครงการตาง ๆ ซ่ึงในการ
บริหารงบประมาณจําเปนตองมีการควบคุมการใชจายงบประมาณใหเปนไปตามรายการ โครงการ
และแผนงานหรืองานท่ีโรงเรียนไดรับงบประมาณ ดังนั้น การบริหารงานงบประมาณจึงจําเปนตอง
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มีข้ันตอนท่ีรัดกุม โปรงใส มีระบบตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 3. ดานการบริหารงานบุคคล เปนภารกิจหนึ่งของผูบริหารในการบริหารใหบุคลากรใน
โรงเรียนมีคุณภาพและศักยภาพ สามารถปฏิบัติงานในโรงเรียนไดเกิดประโยชนสูงสุด ตอบสนอง
ภารกิจของโรงเรียนอยางคลองตัว มีอิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 
และมีความกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพจะสงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา 
 4. ดานการบริหารทั่วไป เปนงานท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานธุรการ โดยมีบทบาทหลัก
ในการสงเสริม สนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ ไดแก การ
จัดระบบบริหารและการประกันคุณภาพภายในโรงเรียน การพัฒนาระบบและเครือขายสารสนเทศ 
ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน การพัฒนาเครือขายทางการศึกษา งานจัดระบบควบคุมภายใน การ
บริหารกิจการนักเรียน งานอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดลอม ยานพาหนะและงานอ่ืน ๆ มุงพัฒนาให
โรงเรียนใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม 
 จากความหมายท่ีกลาวมาแลวสรุปไดวา การบริหารงานของโรงเรียนท้ัง 4 ดาน คือ ดาน
วิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารงานท่ัวไป เปนหนาท่ี
สําคัญของผูบริหารโรงเรียนตองบริหารและจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ     
 2.2.3 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล เปนศัพททางวิชาการท่ีไดบัญญัติข้ึนโดยแปลความหมายจาก 
ภาษาอังกฤษวา Personnel Administration, Personnel Management, Labor Relations, Industrial 
Relations และ Manpower Management ซ่ึงคําในภาษาไทยจะใชคําท่ีแตกตางกัน เชน การบริหาร
บุคลากร การจัดการงานบุคคล การเจาหนาท่ี การบริหารงานเจาหนาท่ี ซ่ึงมีนักวิชาการไดให
ความหมายไวดังนี้ 
 อุษณีย จิตตปาโล และนุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548 , หนา 3) ไดใหความหมายไววา 
การบริหารงานบุคคล คือ การปฏิบัติงานเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจาหนาท่ีในองคการใดองคการ หนึ่ง
นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํางาน การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอนยาย การฝกอบรม การ
พิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การเล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา  การ
ดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงานและการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงานไปแลว 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2549, หนา 2) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
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คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคกร พรอมท้ังมีการบํารุงรักษา ใหสมาชิกในองคกรได
เพิ่มพูนความรูความสามารถและดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 

 ปราชญา กลาผจัญ และ พอดา บุตรสุทธิวงศ (2550, หนา 27) ไดใหความหมายไววา การ
บริหารงานบุคคล คือ กระบวนการตัดสินใจ และการปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับบุคลากรทุกระดับใน
หนวยงานเพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดอันจะสงผลใหสามารถสราง
ความสําเร็จสูงสุดใหแกองคกร ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายมาตรฐานตาง ๆ ท่ีต้ังไว หรือ
ยิ่งข้ึนไปกวานั้น กระบวนการตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของสัมพันธกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก การ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทนสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล 
สุขภาพและความปลอดภัยพนักงานและแรงงานสัมพันธ การพัฒนาองคกรและการวิจัยดาน
ทรัพยากรมนุษย 
 ธงชัย สันติวงษ (2550, หนา 3) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลเปนภารกิจของ
ผูบริหารทุกคนท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากรเพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการ
เปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาท่ีจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หนา 7) ไดใหความหมายการบริหารงานบุคคลไว ดังนี้ 

 1. การบริหารงานบุคคล  เปนการใหไดคน  และใชคนให เหมาะสมกับงานตาม
วัตถุประสงค และความตองการของหนวยงาน 

 2. การบริหารงานบุคคลมีขอบขายกวางขวาง ครอบคลุมต้ังแต การแสวงหา และ การ
คัดเลือกบุคคลเขาสูหนวยงาน จนกระท่ังพนจากการปฏิบัติงาน 

 3. การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันเปนลูกโซ ต้ังแตการวาง
นโยบาย การกําหนดแผน การสรรหา การพัฒนา จนถึงการใหพนจากการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร 
 อุทัย หิรัญโต (2550, หนา 2) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
ปฏิบัติการที่เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือตัวเจาหนาท่ีในองคการใดองคการหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหาคน
เขาทํางาน การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดี 
ความชอบ การเล่ือนข้ันเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การใหพนจาก
งานตลอดจนการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากราชการไปแลว 
 สุภาพร พิศาลบุตร (2550, หนา 1) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคลากร 
หมายถึง ภารกิจหนาท่ีสําคัญประการหนึ่งของผูบริหารที่ใชท้ังศาสตรและศิลปในการจัดวางแผน
กําลังคน การสรรหา คัดเลือก และการบรรจุบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง
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งานพรอมท้ังสามารถใชประโยชนใหเกิดผลสูงสุด ธํารงรักษาและพัฒนาบุคคลเหลานั้นเพื่อ
ผลสําเร็จขององคการ 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2551, หนา 183) ไดใหความหมายไววา การดําเนินการสรรหา
บุคคลเขามาทํางานตามตําแหนงและแผนกงานตาง ๆ ท่ีไดออกแบบไวอยางเหมาะสมเพ่ือปฏิบัติ
ภารกจิใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี (2551, หนา 135) ไดใหความหมายไววา การบริหารงาน
บุคคลเปนภารกิจของผูบริหารในการใชศิลปะและกลยุทธดําเนินกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากร 
ต้ังแตการสรรหา คัดเลือก บรรจุและบํารุงรักษา เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากร
มนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 นงนุช วงษสุวรรณ (2552, หนา 6) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคลากร เปน
กระบวนการทางการบริหารท่ีจะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานใหบุคลากรไดปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจ 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หนา 7 – 8) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล คือ 
กระบวนการเกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจาง
บุคลากรขององคการ จุดมุงหมายสําคัญของการบริหารงานบุคลากร คือ การเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคการภายใตจริยธรรมและความรับผิดชอบตอสังคม 

 จันทรานี สงวนนาม (2553, หนา 9 – 10) ไดใหความหมายไววา การบริหารเปนเร่ืองของ
การทํากิจกรรมโดยผูบริหารและสมาชิกในองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
ดวยการใชทรัพยากรและเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนสูงสุด นักบริหารหลายคนตางเห็นพรอมกัน
วา การบริหารเปนการทํางานรวมกันของคณะบุคคล โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะท่ีแนนอนในการ
ทํางาน การบริหารเปนศิลปะของการเปนผูนําท่ีจะนําผูอ่ืนใหทํางานตามวัตถุประสงคได 
 สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2554, หนา 16) ไดใหความหมายไววา การ
บริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสรรหาและการใชศิลปะในการใชบุคลากร
ภายใตหลักธรรมาภิบาล เพื่อใหเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพปฏิบัติงานภายใตกฎหมาย 
ระเบียบ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ โดยมี
กระบวนการบริหารงานบุคคลต้ังแต การวางนโยบาย การกําหนดแผน ความตองการบุคคล การ
สรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการ การประเมินผล การเล่ือนตําแหนง และการ
พนจากตําแหนง 
 วิโรจน สารรัตนะ (2555, หนา 81) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคลากร 
หมายถึง การบริหารกิจกรรมท่ีเสริมสรางความมีประสิทธิผลใหแกคนงาน เพื่อบรรลุจุดหมายของ
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องคกรโดยกิจกรรมตาง ๆ เหลานั้นจะประกอบกันข้ึนเปนกระบวนการของการบริหารงานบุคลากร 
เร่ิมตนจากการวางแผนงานบุคลากร การจัดคนเขาทํางาน การพัฒนาและการประเมิน การบําเหน็จ
ตอบแทน และการธํารงรักษาคนงานใหมีประสิทธิผล 

 แอปปลี (Apply, 1942, p. 100) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล คือ การ
ดําเนินการในการวางแผนและกําหนดกระบวนการเกี่ยวกับตัวเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงานดานศึกษา
และวิจัยในอันท่ีจะปรับปรุงนโยบายดานบุคคล เทคนิคในการบริหารบุคคลและการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลในองคการ 
 เฟอริคซ เอ ไนโกร ( Felix A.Nigro, 1959, p. 36) ไดใหนิยามวา ศิลปะในการเลือกคนใหมและใชคนเกา 
ในลักษณะท่ีจะใหไดผลงาน และบริการจากการปฏิบัติงานของบุคคลเหลาน้ัน ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ 
 สตอลล (Stall, 1962, p. 25) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล คือ ผลรวมของ
ความเกี่ยวของของทรัพยากรบุคคลในองคกร 
 บีช (Beach, 1980, p. 54) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล คือ การดําเนินการ  
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับบุคคล การคัดเลือก การใหการศึกษาอบรม การจายคาตอบแทน การควบคุม
อัตรากําลัง การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนําและการสรางมนุษยสัมพันธท่ีดี
สงผลสําเร็จตอองคการ 
 ฟลิปโป (Flippo, 1984, pp. 4 – 5)ไดเสนอวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน   
การจัดองคการ การแนะนํา การควบคุมในดานการจัดหา การพัฒนา การใหคาตอบแทน การรวม 
พลัง การธํารงรักษาและการพนจากงานของบุคคล 
 แคสเต็นเตอร (Castenter, 2000, p. 4) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคลของ
องคกรทางการศึกษา หมายถึง การดึงดูด การพัฒนา การธํารงรักษา และจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน
ไดอยางลุลวงและเต็มประสิทธิภาพ 
 ลูเนนเบอรก, และออนสไดน (Lunenburg, & Ornstein 2000, p. 517) ไดใหความหมาย
ไววาการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการสรรหาบุคลากรเร่ิมต้ังแตดานการวางแผน การ
สรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการ
และผลประโยชนเกื้อกูลเพื่อสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานในองคการใหบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ 
 วิลเลียม (Williams, 2005, p. 464) ไดใหความหมายไววา การจัดการทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง กระบวนการเสาะหาพัฒนาและเก็บรักษาคนท่ีมีคุณสมบัติท่ีดีใหทํางานตอไปซ่ึงเปนภาระ
สําคัญท่ีสุดในการจัดการ 
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 แชมโฟร (Champoux, 2006, p. 276) ไดใหความหมายไววา การจัดการทรัพยากรมนุษย 
เปนการทําใหเกิดคุณคาของรายบุคคลในระบบการจัดการจนสามารถทําใหองคการบรรลุผล สําเร็จ
ได 
 จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีไดกลาวมาแลว สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การบริหารทรัพยากรเพื่อใชคนใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคของหนวยงาน โดยมีกรอบท่ี
กวางขวางครอบคลุมต้ังแตการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรเขาหนวยงาน จนกระท่ังพนจากการ
ปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคล จึงเปนภารกิจของผูบริหารในการใชศิลปะและกลยุทธดําเนิน
กิจการท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคลใหเปนทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุด  
 2.2.4 วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในองคกรใดก็ตามจะตองดําเนินการโดยยึดปรัชญา หลักการ และ
วัตถุประสงคขององคกร เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร โดยการใชบุคลากรใหเปนประโยชน
มากท่ีสุด สรางความสัมพันธระหวางบุคลากรท้ังหมด เพื่อใหเกิดความตองการทํางานรวมกัน 
สงเสริมบุคลากรแตละคนใหปรับปรุงตนเองเพื่อจะไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูปฏิบัติงาน
ใหแกองคกรโดยใหไดประโยชนมากท่ีสุด  

 เวอรเธอร (Werther, 1982, pp. 7 - 8) ไดกําหนดวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล    
โดยแบงวัตถุประสงคออกเปน 4 ประการ คือ 
 1. วัตถุประสงคเพื่อสังคม (society objective) 
 2. วัตถุประสงคเพื่อองคกร (organizational objective) 
 3. วัตถุประสงคเพื่องานในหนาท่ี (functional objective) 
 4. วัตถุประสงคเพื่อบุคลากร (personal objective) 
 เพ็ญพรรณ ชูติวิศุทธ์ิ (2549, หนา 5) ไดกําหนดวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากร
มนุษยท่ีมุงตอบสนองตอความมีประสิทธิผลขององคการมีดังนี้ 
 1. เพื่อชวยใหองคการดําเนินงานบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ 
 2. เพื่อใชทักษะความสามารถและความเช่ียวชาญของทรัพยากรบุคคลในองคการอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 3. เพื่อสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมาปฏิบัติงานในองคการ 
 4. เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานและการตระหนักในคุณคาและศักยภาพ
ของพนักงานผูปฏิบัติงาน 
 5. เพื่อพัฒนาและธํารงไวซ่ึงชีวิตของการทํางานท่ีมีคุณภาพในระดับท่ีพึงปรารถนา 
 6. เพื่อชวยธํารงนโยบายดานระเบียบวินัยและจริยธรรมขององคการ 
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 7. เพื่อบริหารการเปล่ียนแปลงในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบุคลากร กลุมบุคคล 
องคการและสาธารณชน 
 แสงเดือน วินทะไชย (2550, หนา 18) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล
ตองการใหบรรลุวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรและบุคลากรใหสามารถนํา
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ ประกอบดวย 
3 ประการ คือ 
 1. เพื่อสรางตัวปอนท่ีมีคุณภาพ ข้ึนอยูกับกระบวนการสรรหา ซ่ึงควรไดมาจากบุคลากร
ท่ีมีความรูความสามารถและเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคกร 
 2. เพื่อพัฒนากระบวนการใหมีประสิทธิภาพ ความตอเนื่องของการบํารุงรักษา การให
ขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝกฝน สรางความชํานาญและการประเมินผล ติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน พรอมท้ังการปรับปรุงแกไขใหดียิ่งข้ึน 
 3. เพื่อเพิ่มผลผลิตท่ีมีคุณภาพ บุคลากรมีศักยภาพสูงข้ึน มีการกระตุนบุคลากรเพื่อ
คุณภาพของงานเพิ่มข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ
บรรลุตามวัตถุประสงค 
 สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2554, หนา 19) ไดกําหนดวัตถุประสงคของการ
บริหารงานบุคคลไวดังนี้ 
 1. เพื่อใหการบริหารงานบุคคลถูกตองรวดเร็วเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 
 2. เพื่อสงเสริมบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจท่ี
รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
 3. เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ โดยยึดม่ันในระเบียบวินัย 
จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานวิชาชีพ 
 4. เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ มีความม่ันคง
และความกาวหนาในทางวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีไดกลาวมาแลว สรุปไดวา วัตถุประสงคของการบริหารงาน
บุคคล คือ เพื่อตอบสนองความตองการของบุคคล มีการเลือกสรรผูมีความรูความสามารถเขามา
ทํางานตามความตองการของหนวยงาน เพื่อใชกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อสรางขวัญและ
กําลังใจ เสริมสรางสมรรถภาพใหบุคคลปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพสูงสุด รวมท้ังเปนการสราง
คุณภาพชีวิตท่ีดีอยูรวมกันในสังคมไดอยางมีความสุข 
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 2.2.5 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไวหลาย
ทาน ดังนี้ 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2547, หนา 2) ไดกลาวถึง ความสําคัญของการบริหารงานบุคลากร
วา ทรัพยากรพื้นฐานท่ีมีความสําคัญตอการจัดการหรือท่ีเรียกวา ส่ีเอ็ม (4 Ms) ไดแก บุคคล (Man) 
เงินทุน (Money) วัตถุดิบ (Material) และวิธีการ (Method) โดยท่ีทรัพยากรเหลานี้จะมีอยูในแตละ
องคการในปริมาณท่ีจํากัดและแตกตางกัน ดังนั้นผูบริหารที่มีความสามารถตองจัดสรรทรัพยากรท่ี
มีอยูขององคการในอัตราสวนท่ีเหมาะสม เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลและประโยชน
สูงสุดแกองคการ โดยทรัพยากรที่มีความสําคัญท่ีสุดในทรัพยากรทั้งส่ีคือ “ทรัพยากรบุคคล” เพราะ
ถึงแมวาองคการจะมีเงินทุนมาก มีวัตถุดิบท่ีดีและมีราคาถูกกวาคูแขงขัน มีวิธีการผลิตและวิทยาการ
ท่ีทันสมัยเพียงใด ถาองคการขาดบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและทัศนคติเหมาะสมเขามาทํา
หนาท่ีเปนผูใชและบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูอยางมีประสิทธิภาพแลว ก็อาจสงผลถึงความลมเหลว 
ในการดําเนินงานขององคการในระยะยาว ดังนั้นจะเห็นไดวางานทรัพยากรบุคคลมีสวนในการ
ผลักดันใหองคการมีพัฒนาการอยางเปนระบบและตอเนื่อง ตลอดจนสงเสริมใหองคการประสบ
ความสําเร็จในการดําเนินงานในอนาคต โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันท่ีแตละองคการตางก็ให
ความสําคัญตองานทรัพยากรบุคคลเพ่ิมข้ึน 
 อุษณีย จิตตะปาโล และนุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548, หนา 3) ไดกลาวไววา ประเทศ
จะเจริญและพัฒนาไดจําเปนตองอาศัยกําลังคนซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีมีคามากท่ีสุดเปนหลักสําคัญ
เพราะเหตุวา ถามีกําลังคนท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมแกหนาท่ีการงานและมีการจัดการท่ีดี
แลวโอกาสท่ีจะทํางานใหไดรับผลดี และประหยัดทรัพยากรยอมเปนการงายข้ึน ซ่ึงอาจกลาวไดวา 
“คนสําคัญยิ่งกวาเงิน และส่ิงของมากมายนัก เพราะถาคนมีความสามารถแลวทุกส่ิงทุกอยางจะ
สําเร็จไปไดดวยดีและรวดเร็ว” การบริหารงานบุคคล มีความสําคัญในการท่ีจะมีสวนในการ
ยกระดับมาตรฐานของสังคมและชวยการบริหารของงานทุก ๆ องคการใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึนในเร่ืองตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ความสําคัญตอการบริหารงาน เพื่อใหเกิดผลสําเร็จแกองคการ การบริหารงานบุคคล
จึงมีบทบาทสําคัญดังนี้ 
  1.1 เปนการหาคนท่ีมีความรู ความสามารถ ตรงกับท่ีองคการตองการใหเขามาทํางาน
ตลอดจนมีการจูงใจใหบุคคลเหลานั้นยินดีอุทิศท้ังแรงกาย จิตใจ และสติปญญาใหกับงานอยางเต็ม
ความสามารถของเขา 
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  1.2 ชวยใหมีการจัดระเบียบงานและสอดสองดูแลใหบุคคลในฝายตาง ๆ ขององคการ
ไดทํางาน ไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ 
  1.3 ชวยเหลือองคการในการเสริมสรางความสัมพันธอันดีตอกันระหวางผูใชแรงงาน
และการบริหารขององคการ ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาทุกระดับช้ัน 
  1.4 เปนการเสริมสมรรถภาพในการทํางานใหกับบุคคลทุกคนขององคการ ซ่ึงมี
ความสําคัญในการดําเนินงานใหเปนผลสําเร็จ เชน ใหการฝกอบรม ใหคําแนะนําปรึกษา ตลอดจน
สงเสริมใหมีการศึกษาตอ โดยทุนขององคการเองและทุนสวนตัว เปดโอกาสใหมีการศึกษาดูงาน
ในประเทศ และตางประเทศ 
 2. ความสําคัญตออาชีพงานบริหารบุคคล งานบริหารบุคคลจัดเปนอาชีพอยางหน่ึง
เชนเดียวกับอาชีพอ่ืน ๆ เชน แพทย ครู วิศวกร สถาปนิก เพราะการบริหารบุคคลเปนเร่ืองท่ีตอง
รับผิดชอบและดําเนินการเกี่ยวกับการดําเนินการสรรหาคน การคัดเลือกคน ฝกอบรม การจูงใจ
พนักงาน และการประเมินผล ตลอดจนการสรางความสัมพันธท่ีดีตอคนงาน จึงตองเปนคนท่ีมี
ความรู ความสามารถ มีประสบการณ มีความชํานาญ และมีลักษณะเปนผูนํา 
 ธัญญา ผลอนันต (2549, หนา 17) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว
ดังนี้   
 1. ชวยใหพนักงานในองคกรไดคนพบศักยภาพของตนเองและพัฒนาตนเองใหมี
สมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี มีความผาสุกและพึงพอใจในงาน เกิดความกาวหนา 
สามารถทํางานท่ีใหผลการดําเนินการท่ีดีมีประสิทธิผล 
 2. ชวยพัฒนาองคกร พนักงานท่ีมีคุณภาพก็จะดําเนินการตามแผนปฏิบัติการตาม
แนวทางท่ีผูนําระดับสูงวางไวไดอยางมีประสิทธิผลทําใหเกิดผลการดําเนินการท่ีเปนเลิศท้ังดาน
บริการและการผลิตสินคาองคกรก็ยอมจะเจริญกาวหนามีความม่ันคงและขยายงานออกไปไดดวยดี 
 3. ชวยเสริมสรางความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศชาติเม่ือองคกรซ่ึงเปนหนวยหนึ่ง
ของสังคมเจริญกาวหนาและม่ันคงดีก็สงผลไปถึงสังคมโดยรวมดวย เม่ือพนักงานไดพัฒนาตนจนมี
ความสามารถหารายไดมาชวยใหครอบครัวม่ันคงก็สงผลตอชุมชน 
 ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ (2550 ข, หนา 49 – 50) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลตอองคกร มีดังตอไปนี้ 
 1. ปรับปรุงการใชทรัพยากรมนุษยขององคกรอยางคุมคา 
 2. ชวยใหกิจกรรมตาง ๆ ดานการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรสอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. ชวยใหการจางมนุษยในองคกรใหม เปนไปอยางประหยัดมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
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 4. ชวยใหการจัดทําฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพ และสมบูรณ 
เปนประโยชนตอองคกร รวมท้ังหนวยงานยอยอ่ืน ๆ ภายในองคกรดวย 
 5. ชวยใหการสรางอุปสงคของแรงงานในตลาดแรงงานทองถ่ินประสบความสําเร็จ 
 6. ชวยขจัดปญหาขจัดพวก “ไมตายซาก (deadwood)” ใหพนไปจากองคกร ทําให
ประหยัดคาใชจายในการจายคาตอบแทนไดอยางมาก 
 7. ชวยในการประสานความแตกตางระหวางการจัดการมนุษยในองคกร เชน แผนการ
ปฏิบัติงาน และความจําเปนในการจางบุคลากรสําหรับองคกร 
 ธงชัย สันติวงษ (2550 , หนา 18) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรวา 
สภาพองคกรในทุกวันนี้ นับวาไดมีปญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปล่ียนแปลงตาง ๆ เทาท่ีเห็น
กันอยูในปจจุบัน ท้ังสวนท่ีเปนเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ และสภาพสังคม ลวนแตเห็นไดชัดแจง
วาจะมีผลกระทบ ทําใหการบริหารงานบุคลากรตองมีความสําคัญยิ่งข้ึนกวาแตกอนเปนอันมาก 
 จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีไดกลาวมาแลว สรุปไดวา ความสําคัญของการบริหารงาน
บุคคล เปนการเตรียมความพรอมใหกับบุคคลในทุกดานท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมของมนุษยเพื่อ
กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการและทําใหเกิดการบริหารงานบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
ปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทําใหงานสําเร็จก็คือคนและการจัดคนใหเหมาะสมกับงานเปนส่ิงท่ีสําคัญใน
การบริหารจัดการในองคการ 
 2.2.6 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
 ไดมีนักวิชาการใหทัศนะเกี่ยวกับขอบขายของการบริหารงานบุคคลไวอยางกวางขวาง
แตกตางกัน ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 51 – 63) ไดกําหนดขอบขายการบริหารงานบุคคลดังนี้ 
 1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 
 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 4. การรักษาวินัยและวินัย 
 5. การลาออกจากราชการ 
 อุษณีย จิตตะปาโล และ นุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ (2548, หนา 2) กลาวถึง ขอบขายการ
บริหารงานบุคคล ดังนี้  
 1. การวิเคราะหงาน   2. การวางแผนกําลังคน  
 3. การสรรหา   4. การคัดเลือก  
 5. การบรรจุพนักงาน  6. การอบรมพัฒนา  
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 7. การประเมินผลงาน  8. การใหคาตอบแทน 
 9. การธํารงรักษาพนักงาน   10. การวิจัยบุคคล 
 อนิวัช แกวจํานงค (2554, หนา 12) ไดกลาวถึง ขอบเขตการปฏิบัติงานดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
 1. การดําเนินเพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีเหมาะสม (Procurement)  
 2. การธํารงรักษาบุคคลในองคการ (Retention)  
 3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
 4. การใหพนจากงาน (Withdrawal) 
 แคสเต็ดเตอร (Castetter, 1976, p. 35) เห็นวา บทบาทของการบริหารงานบุคคลของครู
ตองเกี่ยวกับการวางแผน การจัดองคการ การวินิจฉัยส่ังการและการควบคุม ซ่ึงประกอบดวยภารกิจ  
ตาง ๆ ในการปฏิบัติ ดังนี้ 
 1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) 
 2. การสรรหา (Recruitment) 
 3. การคัดเลือก (Selection) 
 4. การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน (Induction) 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraisal) 
 6. ส่ิงตอบแทน (Compensation) 
 7. การพัฒนา (Developnemt) 
 8. การเจรจาไกลเกล่ียขอขัดแยง (Collective Negotiations) 
 9. ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน (Security) 
 10. การใหบริการตอเนื่อง (Continuity of Service) 
 11. การใหบริการขอมูลขาวสาร (Infomation) 
 บีช (Beach, 1980, pp. 49 – 50) ไดกลาวถึงขอบขายของการบริหารงานบุคคลวา 
ประกอบดวยหลักสําคัญ 14 ประการ คือ 
 1. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
 2. การปฐมนิเทศบุคคลท่ีเขามาทํางานใหม 
 3. การจัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 5. การฝกอบรมและการแกไขปรับปรุงขอบกพรอง 
 6. การใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน 



39 
 

 7. การใหขอเสนอแนะแกผูท่ีมีอํานาจในการเพิ่มเงินเดือน เล่ือนตําแหนง 
 8. การโอน การยาย และการใหออกจากงาน 
 9. การนํากฎระเบียบตาง ๆ มาใชและรักษากฎระเบียบ 
 10. การแจงและการชี้แจงนโยบายการปฏิบัติงานใหผูมาปฏิบัติงานทราบ 
 11. การเสนอขอคิดเห็นของผูปฏิบัติใหผูบังคับบัญชารับทราบ 
 12. การสรางภาวะผูนําข้ึนในตัวบุคคล 
 13. การสรางแรงจูงใจใหแกบุคคล 
 14. การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการทํางาน 
 ลูเนนเบอรก และออนสไตน (Lunenburg, & Onstein, 2000, p. 518) ไดกลาวถึงขอบขาย
การบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 6 ประการ คือ 
 1. การวางแผน 
 2. การสรรหา 
 3. การคัดเลือก 
 4. การฝกอบรมและการพัฒนา 
 5. การจัดสวัสดิการแกบุคลากร 
 6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2554, หนา 77 – 133) ไดกําหนดขอบขายการ
บริหารงานบุคคลไว 6 ดาน คือ 
 1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
 2. การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง  
 3. การสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 4. การประกันคุณภาพบุคลากร  
 5. วินัยและการรักษาวินัย 
 6. การลาและการออกจากราชการ  
 สรุปไดวา ขอบขายของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย วิเคราะหงาน การวางแผน
กําลังคน การสรรหาบุคลากร การบรรจุแตงต้ังบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การธํารงรักษา     การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การสงเสริมวินัยและดําเนินการทางวินัยตลอดจนการพนจากงาน 
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาขอบขายของการบริหารงานบุคคล ของสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ใน 6 ดาน ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง การสรรหาและ  
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การบรรจุแตงต้ัง การสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การประกันคุณภาพบุคลากร วินัยและ
การรักษาวินัย การลาและการออกจากราชการ 
 2.2.7 องคประกอบของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยการบริหารงานบุคคล 6 ดาน 
ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง การ
สงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การประกันคุณภาพบุคลากร วินัยและการรักษาวินัย การลา
และการออกจากราชการ ดังนี้ 
 1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ข้ันตอนสําคัญในการวิเคราะหเพื่อทราบ
ชนิดและจํานวนของตําแหนงงาน สําหรับจัดกําลังคนใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงประกอบดวย การ
วิเคราะหและการวางแผนอัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง การเล่ือนตําแหนง และการประเมิน  วิทย
ฐานะครู มีรายละเอียดเกี่ยวกับผลสําเร็จของงาน จุดมุงหมายกฎระเบียบและปจจัยการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนกระบวนการปฏิบัติงานในแตละงาน ดังนี้ 
 1.1 การวิเคราะหและการวางแผนอัตรากําลัง มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
  1.1.1 ศึกษาเกณฑอัตรากําลังในสถานศึกษาของคณะกรรมการขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
  1.1.2 สํารวจจํานวนครู วุฒิการศึกษา ความถนัดและความตองการในการสอน 
  1.1.3 สํารวจจํานวนนักเรียนท่ีเล่ือนช้ันและประมาณการจํานวนนักเรียนท่ีจะรับเพิ่ม
ในปการศึกษาตอไป 
  1.1.4 สํารวจขอมูลบุคลากรอ่ืน ๆ เกี่ยวกับวุฒิการศึกษาความถนัด และความตองการ
ในการปฏิบัติงาน 
  1.1.5 วิเคราะหขอมูล จํานวนนักเรียนกับจํานวนครูและจํานวนบุคลากรอ่ืน ๆ  
  1.1.6 นําขอมูลท่ีไดวิ เคราะหไปวางแผนจัดครูเขาช้ันเรียนใหเหมาะสมกับวุฒิ
การศึกษา ความถนัดและความตองการและวางแผนจัดบุคลากรอ่ืนใหเหมาะสม 
  1.1.7 เตรียมขอมูลเพื่อขอจัดสรรอัตรากําลัง 
 1.2 การกําหนดตําแหนง มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
  1.2.1 โรงเรียนดําเนินการสํารวจขอมูล จํานวนนักเรียนท่ีมีตัวตน ณ วันท่ี 10 มิถุนายน 
ของทุกป 
  1.2.2 โรงเรียนจัดทํารายละเอียดบัญชีจัดช้ันเรียนตามแบบฟอรมท่ีสํานักการศึกษา
กําหนด 
  1.2.3 ผูบริหารโรงเรียนเปนผูตรวจสอบและลงนามรับรองความถูกตอง 
  1.2.4 บันทึกขอมูลลงในแผนซีดีรอม 
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ตรวจสอบ 

  1.2.5 จัดทําหนังสือนําสงขอมูลพรอมแผนซีดีรอมมายังสํานักงานเขต  
  1.2.6 ผูบริหารโรงเรียนรายงานขอจัดสรรอัตรากําลัง 
  1.2.7 ไดรับการจัดสรรอัตรากําลัง 
  1.2.8 ผูบริหารโรงเรียนรับรายงานตัว โดยตรวจสอบช่ือ นามสกุลจากบัตรประจําตัว
ประชาชนวาเปนบุคคลคนเดียวกัน 
  1.2.9 ผูบริหารโรงเรียนรายงานการรับรายงานตัวไปยังสํานักงานเขตภายในกําหนด 
  1.2.10 ผูบริหารโรงเรียนปฐมนิเทศในเร่ืองตอไปนี้ 
     - ช้ีแจงแนวทางการปฏิบัติงาน 
     - ระเบียบขอบังคับของโรงเรียน 
     - แนะนําบุคลากรท่ีเกี่ยวของตามสายงาน 
     - ช้ีแจงแนวทางการประเมินการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงาน 
     - มอบหมายงาน 
  1.2.11 บุคลากรปฏิบัติไดตรงตามความสามารถ 
 

 
 

   
 
 
 
                               ไมถูกตอง 
                                                                ถูกตอง 
 
                                                    
 
 
 

 
 

ภาพ 2.1 การวเิคราะหการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

ศึกษาเกณฑอัตรากําลัง 

สํารวจขอมูล นักเรียน ขอมูลครูและบุคลากร

วิเคราะหขอมูลและวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

จัดทํารายละเอียดแบบฟอรมโหลดไดที่เว็บไซต www.bangkokdu.in.th 

โรงเรียนไดรับการจัดสรรอัตรากําลัง 

บุคลากรปฏิบัติงาน 

รายงานและขอจัดสรรอัตรากําลัง 

บันทึกขอมูลในซีดีรอมและนําสงสํานักงานเขต 
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 1.3 การเล่ือนตําแหนง มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
  1.3.1 บุคลากรทดลองปฏิบัติงานในโรงเรียน เปนเวลา 2 ป ในตําแหนงผูชวย 
  1.3.2 ผูบริหารโรงเรียนแตงต้ังคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน 3 คน 
ประกอบดวย 
     - ผูอํานวยการโรงเรียนหรือรองผูอํานวยการที่ไดรับมอบหมายเปนประธาน 1 คน 
     - ผูทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 1 คน เปนกรรมการ 
    - ขาราชการครูท่ีผูอํานวยการโรงเรียนแตงต้ังจํานวน 1 คน เปนกรรมการและ
เลขานุการ 
  1.3.3 คณะกรรมการประเมินแจงภาระงานตามมาตรฐานคุณภาพ จรรยาบรรณวิชาชีพ
ครูและเกณฑประเมินตามหลักเกณฑ 2 หมวด ดังนี้ 
    หมวดท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     1.1 วินัย คุณธรรม จริยธรรมสําหรับขาราชการ 
     1.2 มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
     1.3 เจตคติตอวิชาชีพครู 
     1.4 การพัฒนาตนเอง 
     1.5 การพัฒนาบุคลิกภาพ 
     1.6 การดํารงชีวิตท่ีเหมาะสม 
    หมวดท่ี 2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     2.1 การจัดการเรียนรู 
     2.2 การพัฒนาผูเรียน 
     2.3 การพัฒนาทางวิชาการ 
     2.4 การพัฒนาสถานศึกษา 
     2.5 ความสัมพันธกับชุมชน 
  1.3.4 ใหคณะกรรมการประเมินครูผูชวย ดานความรูทักษะเจตคติ และบุคลิกลักษณะ
ในการปฏิบัติวิชาชีพท้ังการปฏิบัติตน และการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับวิชาชีพครูโดยประเมินทุก
สามเดือนเปนเวลาสองป รวม 8 คร้ัง 
  1.3.5 ประธานคณะกรรมการประเมิน แจงผลการประเมินแตละคร้ังใหครูผูชวยทราบ
เพื่อแกไข ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ  
  1.3.6 รายงานผลการประเมินแตละคร้ังไปยังสํานักงานเขต 
  1.3.7 เม่ือครบ 8 คร้ัง รายงานสรุปผลการประเมินท้ัง 8 คร้ังไปสํานักงานเขต 
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  1.3.8 ติดตามมติของคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครและคําส่ังสํานัก
การศึกษาใหเล่ือนตําแหนงจากตําแหนงครูผูชวย เปนตําแหนงครู รับเงินเดือนอับดับ คศ.1 หรือหาก
มีมติไมผานใหพนจากหนาท่ีราชการไป 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพ 2.2 การเล่ือนตําแหนงครูผูชวยเปนตําแหนงครู 
  
 1.4 การประเมินวิทยฐานะครู มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
  1.4.1 ผูบริหารโรงเรียนสํารวจรายช่ือขาราชการที่มีคุณสมบัติครบท่ีจะขอมีหรือเล่ือน
วิทยฐานะกอนเดือนเมษายนและตุลาคม 
  1.4.2 ประชุม ช้ีแจง ทําความเขาใจแนวทางปฏิบัติและประเมินเพื่อขอใหมีหรือเล่ือน
วิทยฐานะ 

ครูผูชวยทดลองปฏิบัติงานเปนเวลา 2 ป 

แตงต้ังคณะกรรมการประเมินครูผูชวย 

คณะกรรมการประเมินแจงภาระงาน 

รายงานผลการประเมินแตละคร้ัง 

เล่ือนตําแหนงเปนครู รับเงินเดือน คศ. 1 

พนจากหนาท่ีราชการ 

ครูผูชวย สํานักงานเขต 

ผลการประเมิน

คณะกรรมการประเมิน 8 คร้ังใน 2 ป
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  1.4.3 ขาราชการครูผูประสงคจะขอรับการประเมินยื่นแบบขอรับการประเมินเพื่อขอมี
หรือเล่ือนวิทยฐานะตอผูบังคับบัญชาช้ันตนเพื่อตรวจสอบและรับรองแลวเสนอผูบังคับบัญชา
ตามลําดับถึงสํานักการศึกษา (ขอไดปละ 1 คร้ัง) 
  1.4.4 โรงเรียนเชิญคณะกรรมการประเมินตามคําส่ังท่ี  อ .ก .ก .  ขาราชการครู
กรุงเทพมหานคร แตงต้ังเพื่อมาประเมินตามหลักเกณฑ 
  1.4.5 คณะกรรมการประเมินทุกดานตามหลักเกณฑแลว สรุปผลการประเมิน รายงาน
ไปสํานักงานเขตและสํานักการศึกษา 

 
 

   
 
 
 
                                        ไมครบ 
 
                                                                                                     ครบ 
 
                 ไมผาน 
                
                                                                                                     ผาน 
 
 
 

ภาพ 2.3 การประเมินวิทยฐานะ 
  
 สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง หมายถึง สถานศึกษามีการ
จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และเสนอขออัตรากําลังท่ีตองการไป
ยังสํานักการศึกษา เม่ือมีการจัดสรรอัตรากําลังท่ีตองการแลวสถานศึกษาตองจัดปฐมนิเทศ 
มอบหมายงาน แจงภาระงาน ประเมินผลงานเพื่อพิจารณาเล่ือนวิทยฐานะ และทําใหองคกรมี
ประสิทธิภาพ 

สํารวจรายช่ือขาราชการครูผูมีคุณสมบัติครบ 

ประชุมช้ีแจงแนวทางการปฏิบัติและการประเมิน 

ยื่นคําขอตามกาํหนด 

ยื่นคําขอตามกาํหนด 

สํานักการศึกษาแจงรายช่ือครูท่ีมีคุณสมบัติครบ

โรงเรียนรับผลการประเมิน และคําส่ังใหมีหรือเล่ือนวิทยฐานะ 

สรุปรายงานสงสํานักงานเขตและสํานักการศึกษา 

ขาราชการครูไดรับการประเมินจากคณะกรรมการ 

ประเมินคุณสมบัติ 
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 2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หมายถึง เปนวิธีการใหไดบุคลากรซ่ึงมีคุณสมบัติ           
ท่ีเหมาะสมตามการกําหนดตําแหนงขาราชการครู ลูกจาง การรักษาในตําแหนงและการปฏิบัติ
ราชการแทนประกอบดวย 3 เร่ือง ไดแก การสรรหาและบรรจุแตงต้ังขาราชการครู การจาง
ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว และการรักษาการในตําแหนงและการปฏิบัติราชการแทน ดังนี้ 
  2.1 การสรรหาและบรรจุแตงต้ังขาราชการครู มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   2.1.1 โรงเรียนขอจัดสรรอัตรากําลังผานสํานักงานเขตไปยังสํานักการศึกษา 
   2.1.2 สํานักการศึกษาดําเนินการใหมีการสอบแขงขันตามจํานวนท่ีโรงเรียนขอ
จัดสรร 
   2.1.3 ผูบริหารโรงเรียนรับรายงานตัว โดยตรวจสอบช่ือ นามสกุลจากบัตร
ประจําตัวประชาชน 
   2.1.4 ผูบริหารโรงเรียนรายงานการรับรายงานตัวไปยังสํานักงานเขต 
   2.1.5 ผูบริหารโรงเรียนปฐมนิเทศ 
   2.1.6 ผูบริหารโรงเรียน จัดใหครูไดสอนตามตําแหนงท่ีขอจัดสรรโดยเปนการ
ทดลองปฏิบัติงานเปนเวลา 2 ป 
   2.1.7 ผูบริหารโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงาน และรายงานผลตอสํานักงานเขต 
และสํานักการศึกษา 
   2.1.8 หากผลการประเมินผานก็จะไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการครู 
  2.2 การจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   2.2.1 โรงเรียนขอจัดสรรอัตรากําลังลูกจางไปยังสํานักงานเขต 
   2.2.2 สํานักงานเขตรับสมัครลูกจางช่ัวคราว แตงต้ังคณะกรรมการดําเนินการ และ
ประกาศผูผานคัดเลือกเปนลูกจางช่ัวคราว 
   2.2.3 โรงเรียนรับรายงานตัวลูกจางช่ัวคราว 
   2.2.4 โรงเรียนมอบหมายภาระงานใหลูกจางช่ัวคราวปฏิบัติ 
   2.2.5 โรงเรียนรับแจงหนังสือการคัดเลือกลูกจางช่ัวคราวเปนลูกจางประจํา 
   2.2.6 โรงเรียนสํารวจรายช่ือลูกจางชั่วคราวท่ีมีคุณสมบัติครบแลวสงรายช่ือไปยัง
สํานักงานเขตเพ่ือดําเนินการประเมิน 
   2.2.7 สํานักงานเขตแตงต้ังคณะกรรมการ ดําเนินการประเมินลูกจางช่ัวคราวเปน
ลูกจางประจํา ตามหลักเกณฑวิธีการและเง่ือนไขในการคัดเลือก และประกาศผล 
   2.2.8 โรงเรียนรับรายงานตัวลูกจางประจําแลวจัดทําทะเบียนประวัติ 
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                                ไมผาน 
                                                  

                               ผาน 
 
 
 
 
 
 

    
 
 
 
 

                          ไมผาน 
 
 

                                             
                                                                                           ผาน 

 
 
 

ภาพ 2.4 การจางลูกจางประจํา 
 

โรงเรียนขอจดัสรรอัตรากําลังไปยังสํานักงานเขต 

สํานักงานเขตดําเนินการแตงต้ังคณะกรรมการคัดเลือก 

โรงเรียนขอจดัสรรอัตรากําลังไปยังสํานักงานเขต 

สํานักงานเขตแตงต้ังคณะกรรมการประเมิน 

โรงเรียนสํารวจรายช่ือลูกจางช่ัวคราวท่ีมีคุณสมบัติครบแลวสงไปยังสํานักงานเขต 

โรงเรียนรับแจงหนังสือการคัดเลือกลูกจางช่ัวคราวเปนลูกจางประจํา 

คัดเลือก

ประเมิน 
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  2.3 การรักษาการในตําแหนงและการปฏิบัติราชการแทน มีแนวทางปฏิบัติดังนี ้
   2.3.1 โรงเรียนจัดลําดับรายช่ือขาราชการครูในโรงเรียนตามลําดับอาวุโส ดังนี้ 
       1) ขาราชการครูผูใดดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงกวาถือวาผูนั้นอาวุโส 
       2) ถาเปนผูท่ีดํารงตําแหนงในระดับเดียวกันผูดํารงตําแหนงระดับนั้นกอน ถือ
วาผูนั้นอาวุโสกวา 
       3) ถาเปนผูท่ีไดรับแตงต้ังใหดํารงตําแหนงระดับเดียวกันพรอมกัน ผูใดไดรับ
เงินเดือนมากกวา ถือวาผูนั้นอาวุโสกวา 
       4) ถาเปนผูไดรับเงินเดือนเทากัน ผูใดมีอายุราชการมากกวาถือวาผูนั้นอาวุโสกวา 
       5) ถาเปนผูมีอายุราชการเทากัน ผูใดไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณในช้ันสูงกวา
ถือวาผูนั้นอาวุโสกวา 
       6)ถาเปนผูไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณในช้ันเดียวกันผูใดไดรับเคร่ืองราช  
อิสริยาภรณช้ันนั้นกอน ถือวาผูนั้นอาวุโสกวา 
  2.3.2 ผูบริหารโรงเรียนเสนอรายช่ือขาราชการครูตามลําดับอาวุโสจํานวน 3 – 5 คน 
ไปยังสํานักงานเขต 
  2.3.3 โรงเรียนรับทราบคําส่ังแตงต้ังการรักษาการในตําแหนงและปฏิบัติราชการแทน 
จากผูอํานวยการเขต 
 สรุปไดวา การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง หมายถึงวิธีการท่ีทําตอเนื่องจากการวางแผน
อัตรากําลัง การบรรจุคนเขาทํางานโดยดําเนินการต้ังแตการสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ
โดยการสอบแขงขันในตําแหนงครูผูชวย และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนในสถานศึกษา เพื่อบรรจุ
แตงต้ังเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาท้ังการพัฒนากอนแตงต้ัง การพัฒนาเพื่อดํารงไวซ่ึงความรูความสามารถ
ในตําแหนงและวิทยฐานะท่ีไดรับการบรรจุแตงต้ัง รวมทั้งการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานใน 
ทุกตําแหนง 
  3.1 การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร 
   3.1.1 การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาท่ี มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
      1) โรงเรียนวางแผนเพื่อเตรียมความพรอม 
       2) ปฐมนิเทศ เพื่อแจงภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 
คุณธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑการประเมินผลงาน ฯลฯ แกขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
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      3) มอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติงาน 
      4) ติดตาม ประเมินผล 
     5) พัฒนาตามความเหมาะสมจากผลการประเมิน 
   3.2.2 การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาท่ี มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
      1) ศึกษา วิเคราะห ความตองการจําเปนตามบริบทของโรงเรียน 
      2) กําหนดแนวทางในการพัฒนาทั้งดานวิชาการและคุณธรรม สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 
      3) กําหนดหลักสูตรการพัฒนา 
      4) ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
      5) นิเทศติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนาแลวนําไปใช 
      6) ปรับปรุง แกไข และประเมินซํ้า 
  3.3.3 การพัฒนากอนเล่ือนตําแหนง มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
      1) ศึกษา วิเคราะห คุณลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนงลักษณะงานตามตําแหนงท่ี
ไดรับการปรับปรุงกําหนดตําแหนงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน 
      2) สงเสริม และสนับสนุนใหเขารับการอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติท่ีดี 
คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะเล่ือน 
      3) นิเทศ ติดตามและประเมินผล 
  3.3.4 การพัฒนากรณีไมผานการประเมินวิทยฐานะ มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
      1) ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ก. กําหนด 
      2) รายงานผลการดําเนินงานตามลําดับข้ันไปยังสํานักการศึกษา 
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ไมผาน                                     ผาน 
 
 

ภาพ 2.5 ข้ันตอนการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร 
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 

ไมผานการประเมิน
วิทยฐานะ 

3. กอนเล่ือน
ตําแหนง 

2. ระหวาง
ปฏิบัติงาน 

1. กอน
มอบหมายงาน 

1.1 โรงเรียนวางแผนเพื่อ
เตรียมความพรอม 

1.2 ปฐมนิเทศ เพ่ือแจง
ภาระงาน มาตรฐาน
คุณภาพงาน มาตรฐาน
วิชาชีพ คุณธรรม
จรรยาบรรณวิชาชีพ
เกณฑการประเมินผล
งาน ฯลฯ แกขาราชการ
ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา 
1.3 มอบหมายหนาที่ให
ปฏิบัติงาน 

1.4 ติดตามประเมินผล 

1.5 พัฒนาตามความ
เหมาะสมจากผลการ
ประเมิน 

2.1 ศึกษา วิเคราะหความ  
ตองการจําเปนตามบริบท 

ของโรงเรียน 

2.2 กําหนดแนวทางใน
การพัฒนาทั้งดานวิชาการ
และคุณธรรมสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน 

2.3 กําหนดหลักสูตร 

การพัฒนา 
2.4 ดําเนินการพัฒนาตาม
หลักสูตร 

2.5 นิเทศติดตามตรวจ 

สอบและประเมินผลการ
พัฒนาแลวนําไปใช 
2.6 ปรับปรุง แกไข และ
ประเมินซ้ํา 

3.1 ศึกษาวิเคราะห 
คุณลักษณะเฉพาะ
สําหรับตําแหนงลักษณะ
งานตามตําแหนงที่ไดรับ 
การปรับปรุงกําหนด
ตําแหนงของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
3.2 สงเสริมและ
สนับสนุนใหเขารับการ
อบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู
ทักษะ เจตคติที่ดี 
คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพที่
เหมาะสมกับตําแหนง 
3.3 นิเทศ ติดตามและ
ประเมินผล

4.1 ดําเนินการตาม
หลักเกณฑและวิธีการ
ที่ ก.ก.กําหนด 

4.2 รายงานผลการ
ดําเนินงานตามลําดับ
ขั้นไปยังสํานัก
การศึกษา 

นิเทศ ติดตาม ประเมินผล รายงานผลการพัฒนา 
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  3.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนข้ันเงินเดือน มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   3.2.1 โรงเรียนแจงหลักเกณฑและวิธีการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนประจําป 
รวมท้ังมาตรฐานการปฏิบัติงานตามท่ีเห็นสมควรใหบุคลากรทราบท่ัวกันกอนประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
   3.2.2 โรงเรียนแตงต้ังคณะกรรมการไมนอยกวา 3 คน พิจารณาผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียน 
   3.2.3 คณะกรรมการดําเนินการ ดังนี้ 
       (ก) ตรวจสอบคุณสมบัติขาราชการที่ผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใหเปนไปตามหลักเกณฑท่ีกําหนดตามกฎ ก.ค.ศ. วาดวยการเล่ือนข้ันเงินเดือนพรอมท้ังกําหนด
เกณฑการประเมิน วิธีการประเมินและระยะเวลาในการประเมิน 
       (ข) พิจารณาผลการปฏิบัติงานประกอบกับขอมูลการลา พฤติกรรมในการมา
ทํางาน ความประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพและขอควร
พิจารณาอ่ืน ของผูนั้นแลวรายงานผลการพิจารณาตอผูบังคับบัญชา 
       (ค) ใหผูอํานวยการเปดโอกาสใหผูท่ีไดรับการประเมิน ประเมินช้ีแจงให
ความเห็นหรือขอคําปรึกษาเกี่ยวกับการประเมิน และผลการประเมินดังกลาวกอนมีคําส่ังเล่ือนข้ัน
เงินเดือน โดยเฉพาะผูท่ีไมอยูในขายเล่ือนข้ันเงินเดือนใหมีสิทธิพบผูบังคับบัญชาทันทีท่ีทราบผล
การพิจารณา ตองช้ีแจงใหขาราชการครูและบุคลากรดังกลาวทราบ (กอนการพิจารณาไมเล่ือนข้ัน
เงินเดือนผูบังคับบัญชาตองมีหลักฐานการตักเตือนเปนลายลักษณอักษรหรือบันทึกคําช้ีแจงกรณีไม
ปฏิบัติงานหรือปฏิบัติงานไมบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว อันเปนเหตุใหไมสมควรไดรับการเล่ือนข้ัน
เงินเดือน) 
      (ง) การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษแกขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาท่ีถึงแกความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดําเนินการโดยแจงช่ือผูตาย  และ
ขอเท็จจริงท่ีเกี่ยวของกับการตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาท่ีราชการใหสํานักงานเขต ทราบ
เพื่อดําเนินการขอความเห็นชอบไปยังกรุงเทพมหานครเพื่อส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือนใหแกผูตายเปน
กรณีพิเศษ เพื่อประโยชนในการคํานวณบําเหน็จบํานาญ 
      (จ) การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนกรณีลาศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติ
งานวิจัย ดําเนินการ ดังนี้ 
       - ตรวจสอบขอเท็จจริงและขอมูลการศึกษาตอของผูลาศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานหรือ
ปฏิบัติงานวิจัย จากสถาบันหรือสถานฝกอบรมท่ีอางถึง ฯลฯ 
       - พิจารณาตามระเบียบท่ีกรุงเทพมหานครกําหนด 
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       - เสนอเล่ือนข้ันเงินเดือนสําหรับผูท่ีปฏิบัติตามหลักเกณฑท่ีกําหนดและรายงานไป
ตามลําดับข้ันถึงสํานักการศึกษา 
      (ฉ) การพิจารณาเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวดําเนินการตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่กรุงเทพมหานครกําหนด 
   3.2.4 คณะกรรมการประเมินสรุปผลการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน 
   3.2.5 คณะกรรมการประกาศใหบุคลากรรับทราบผลการประเมินโดยเปดเผย 
     ผูบริหารโรงเรียนรายงานผลการเล่ือนข้ันเงินเดือนตามแบบฟอรมท่ีกําหนด ใหแก 
คณะกรรมการระดับสํานักงานเขตพิจารณาตามลําดับข้ัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                             
        ผาน 
      ไมผาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 2.6 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการเล่ือนข้ันเงินเดือน 

แจงหลักเกณฑและวิธีพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน 

แตงต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน 

(ก) ตรวจสอบคุณสมบัติขาราชการที่ผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(ข) พิจารณาผลการปฏิบัติงาน ประกอบกบัขอมูลการลา พฤติกรรมการทํางาน 

                   คร้ังท่ี 1   1 ตุลาคม – 31 มีนาคม 

                   คร้ังท่ี 2   1 เมษายน – 30 กันยายน

โรงเรียนเสนอผลการพิจารณาใหสํานักงานเขต คณะกรรมการแจงผลการประเมิน
ในท่ีเปดเผยใหทราบท่ัวกนั 

คณะกรรมการสรุปผลการประเมิน 

ประเมินตามแบบ ก.ค.ศ. 

สํานักงานเขตพิจารณาและสงผลการพิจารณาใหสํานักการศึกษา 

สํานักการศึกษาสรุปขอมูลนําเขาคณะกรรมการระดับ กทม. พิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนเพื่ออนมัุติ 

สํานักการศึกษาสงหนังสือแจงการอนุมัติ เพื่อสํานักงานเขตดําเนินการจัดทําคําส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือนตอไป 
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  3.3 การจัดทําขอมูลทะเบียนประวัติ มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   3.3.1 ผูบริหารโรงเรียนแตงต้ังเจาหนาท่ี ดูแลรับผิดชอบการจัดทําทะเบียนประวัติ
บุคลากรท้ังโรงเรียน ซ่ึงประกอบดวย 
     - ขอมูลสวนตัวของเจาของประวัติ วันบรรจุแตงต้ังและเกษียณอายุราชการ 
     - วุฒิการศึกษา 
     - การลา 
     - การเล่ือนข้ันเงินเดือน/ตําแหนง 
     - การพัฒนาความรู 
     - สําเนาทะเบียนบาน 
     - หลักฐานอ่ืน ๆ ท่ีจําเปน 
  3.3.2 ผูบริหารโรงเรียนขอสําเนา ก.พ. 7 ของขาราชการครู ลูกจางประจํา และ
ทะเบียนประวัติของลูกจางช่ัวคราวจากสํานักงานเขต 
  3.3.3 ผูบริหารโรงเรียน ส่ังการผานเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบจัดต้ังแฟมทะเบียนประวัติ 
สําเนาเอกสารหลักฐานของบุคลากรในโรงเรียนใหเปนระบบและปจจุบัน 
  3.3.4 เจาหนาท่ีเก็บขอมูลไวเปนความลับในท่ีปลอดภัย 
  3.3.5 ผูบริหารโรงเรียนนําขอมูลไปใชในการบริหารงานบุคคล    
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ภาพ 2.7 การจดัทําขอมูลทะเบียนประวัติ 
 
 
 

ผูบริหารโรงเรียนแตงต้ังเจาหนาท่ี ดแูล รับผิดชอบ 

เจาหนาท่ีขอสําเนาทะเบียนประวัติ/ก.พ.7 จากสํานักงานเขต 

ขอสําเนาเอกสารหลักฐาน ประกอบ ก.พ.7 

- สําเนาบัตรประชาชน 

- สําเนาบัตรขาราชการ 

- สําเนาวุฒิการศึกษา 
- สําเนาทะเบียนบาน 

- สําเนาทะเบียนสมรส (ถามี) 

เจาหนาท่ีจัดทําบันทึกทะเบียนประวัติใหเปนปจจุบัน 

วุฒิ
การศึกษา/
ศึกษาดูงาน 

 - บันทึก
เม่ือรายงาน
ตอตนสังกัด 

การขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
  - บันทึกเม่ือมี 

   คําส่ังโปรดเกลาฯ 

   พระราชทาน 

การลา 
 - ทุกป 
  งบประมาณ 

การเล่ือนข้ัน
เงินเดือน/ตําแหนง 
  - บันทึกเม่ือ 

   ไดรับคําส่ัง 

วันบรรจุ
แตงต้ังและ
เกษยีณอาย ุ

นํามาใชในการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
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  3.4 การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐ มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
  ข้ันตอนในการดําเนินการขอมีบัตร 
   3.4.1 ผูตองการขอมีบัตรประจําตัวกรอกคําขอมีบัตรตามแบบคําขอพรอมติดรูป
ถายขนาด 2.5 x 3 เซนติเมตร จํานวน 1 ใบ (ถายไวไมเกิน 6 เดือน) ณ โรงเรียนท่ีตนสังกัดตามแต
กรณีตอไปนี้ 
      (ก) ขอมีบัตรใหมเนื่องจากมีบัตรคร้ังแรก แนบใบแสดงผลตรวจเลือดและสําเนา
ทะเบียนบานหรือสําเนาบัตรประจําตัวประชาชน 
      (ข) ขอมีบัตรใหมเนื่องจากบัตรหมดอายุ แนบบัตรเกาถาบัตรสูญหายหรือถูก
ทําลาย ตองแนบใบแจงความ 
      (ค) ขอเปล่ียนบัตรเน่ืองจากเปลี่ยนตําแหนง/เล่ือนระดับ/เปล่ียนช่ือตัว – ช่ือ สกุล/
ชํารุดแนบบัตรเกาและคําส่ังแตงต้ังหรือใบเปล่ียนช่ือตัว/ช่ือสกุล 
  3.4.2 เจาหนาท่ีธุรการตรวจสอบความสมบูรณของคําขอมีบัตรประจําตัว และจัดพิมพ
ขอมูลในแบบฟอรมบัตรประจําตัวพรอมติดรูปถายสี 2.5 x 3 เซนติเมตร จํานวน 1 ใบ (ถายไวไม
เกิน 6 เดือน คร่ึงตัวหนาตรงไมสวมหมวกและแวนตาสีเขม) 
  3.4.3 ผูบริหารโรงเรียน เสนอเอกสารตอไปยังสํานักงานเขตเพื่อลงนามในบัตร
ประจําตัว 
  3.4.4 สํานักงานเขตสงบัตรประจําตัวคืนใหโรงเรียน 
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ภาพ 2.8 การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีรัฐ 
 

การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐ 

บัตรสูญหาย เปล่ียนช่ือ/ช่ือสกุล บัตรหมดอายุ/เล่ือนระดับ ขอทําบัตรคร้ังแรก 

1. กรอกคําขอมีบัตร 

2. รูปถาย 2 ใบ 

3. สําเนาทะเบียนบาน 

4. สําเนาคําส่ังบรรจุ 

1. กรอกคําขอมีบัตร 

2. รูปถาย 2 ใบ 

3. สําเนาทะเบียนบาน 

4. แนบบัตรเกา แนบ
คําส่ังแตงต้ังคร้ัง
สุดทาย 

1. กรอกคําขอมีบัตร 

2. รูปถาย 2 ใบ 

3. สําเนาทะเบียนบาน 

4. แนบบัตรเกา 
5. หลักฐานการเปล่ียน
ช่ือ/ช่ือสกุล 

1. กรอกคําขอมีบัตร 

2. รูปถาย 2 ใบ 

3. สําเนาทะเบียนบาน 

4. ใบแจงความ 

ผูบริหารโรงเรียนสงตอสํานกังานเขต 

สงคืนโรงเรียนเพื่อสงใหผูขอมีบัตร 

สํานักงานเขตดําเนินการออกบัตร 

เจาหนาท่ีธุรการโรงเรียนตรวจสอบและพมิพเอกสารตามแบบฟอรม 
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  3.5 การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   3.5.1 ผูบริหารโรงเรียนจัดทําคําส่ัง แตงต้ังขาราชการครูเปนเจาหนาท่ีดําเนินการ
ดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกับการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณของบุคลากรในโรงเรียน 
   3.5.2 ตรวจสอบผูมีคุณสมบัติครบ สมควรไดรับการเสนอของพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ ตามระเบียบการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณในแตละช้ันตรา 
      1) เคร่ืองราชอิสริยาภรณอันเปนท่ีเชิดชูยิ่งชางเผือก 
      2) เคร่ืองราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย 
      3) เคร่ืองราชอิสริยาภรณอันเปนท่ีสรรเสริญยิ่งดิเรกคุณาภรณ 
      4) เหรียญจักรพรรดิมาลา (ร.จ.พ.) 
  3.5.3 ดําเนินการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณและเหรียญจักรพรรดิ
มาลาแกขาราชการครูและบุคลากรในสังกัดตามหลักเกณฑและวิธีการที่กฎหมายกําหนด 
  3.5.4 จัดทําทะเบียนผูไดรับเครื่องราชอิสริยาภรณ ทุกช้ันตราและเหรียญจักรพรรดิ
มาลา 
  3.5.5 เม่ือบุคลากรในสถานศึกษาไดรับพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณช้ันสูงข้ึน
กวาเดิมใหคืนเคร่ืองราชอิสริยาภรณเดิมตอตนสังกัด 
  3.5.6 บันทึกขอมูลลงในทะเบียนประวัติใหเปนปจจุบัน 
  3.5.7 ใหผูท่ีไดรับพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ ลงนามรับทราบคําส่ังท่ีไดรับ
พระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณและเหรียญจักรพรรดิมาลา 
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ภาพ 2.9 การจัดทําขอมูลทะเบียนประวัติขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
 

หมายเหตุ เร่ิมขอหรือเล่ือนช้ันตราระหวางเคร่ืองราชอิสริยาภรณอันเปนท่ีเชิดชูยิ่งชางเผือกกับ
เคร่ืองราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติยิ่งมงกุฎไทยเปนไปตามระดับตําแหนงและระยะเวลาการดํารง
ตําแหนงนั้น ๆ ตามหลักเกณฑในบัญชีการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 

เจาหนาท่ีไดรับการแตงต้ังดแูลรับผิดชอบการขอ
พระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณตรวจสอบทะเบียน

สํารวจอายุรับราชการ ช้ันตราท่ีไดรับคร้ังสุดทาย 

ขาราชการที่
เกษยีณอาย ุ

ขาราชการเคย
ไดรับ 

ขาราชการบรรจุใหม/
ไมเคยไดรับ 

ลูกจางประจํา 

รับราชการ 8 ป 
บริบูรณ ขอ บ.ม. 

รับราชการ 5 ป 
บริบูรณ ขอ บ.ม. 

ในปท่ีเกษียณอายุ
ราชการใหขอ
สูงข้ึนอีก 1 ช้ัน
ไมเกิน ป.ช. เวน
กรณีลาออก ขอช้ันตราสูงข้ึน บ.ช./จ.ม./จ.ช./ต.ม./ต.ช./ท.ม./ท.ช.

ตองเวน 1 ป จากช้ันตราสุดทาย

ขอช้ันตราสูงข้ึน ป.ม./ป.ช./ม.ว.ม. ตองเวน 3 ป 
จากช้ันตราสุดทาย 

ขอเหรียญจักรพรรดิมาลา 
ตองรับราชการไมนอย

กวา 25 ป 

ขอ บ.ช./จ.ม./จ.ช. 
ตองเวน 5 ป 

ขอช้ันตรา ม.ว.ช.  
ตองเวน 5 ปจากม.ว.ม.
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 สรุปไดวา การสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ เติมเต็มความรูความสามารถในดานตาง ๆ เชน การ
ปฐมนิเทศ การฝกอบรมและการพัฒนา การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนข้ันเงินเดือน การยก
ยองเชิดชูเกียรติเพื่อเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรทํางาน
อยางเต็มความสามารถและเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร 
 4. การประกันคุณภาพบุคลากร หมายถึง การบริหารงานบุคคลถือเปนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญ และยากท่ีสุด ซ่ึงถาผูบริหารสามารถบริหารไดอยางเปนระบบและมีการ
วัดประเมินผลท่ีเท่ียงตรงตามหลักธรรมาภิบาลแลวจะสงผลใหการประกันคุณภาพบุคลากรเปนท่ี
ยอมรับจากผูเกี่ยวของ บุคลากรในโรงเรียนก็จะปฏิบัติงานดวยความสุข ความม่ันใจในการบริหาร 
ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุดตอโรงเรียน ซ่ึงในการประกัน
คุณภาพบุคลากรจะประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา และการบรรจุแตงต้ัง การ
สงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมิน ดังไดกลาวมาแลวขางตน สวนการ
ประเมินซ่ึงเปนกระบวนการสําคัญท่ีจะตองดําเนินการ ดังนี้ 
  4.1 การประเมินสมรรถนะระบบบริหารงานบุคคล มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   4.1.1 โรงเรียนวิเคราะหสภาพแวดลอมของบุคลากร (SWOT Analysis) 
   4.1.2 โรงเรียนกําหนดวิสัยทัศนซ่ึงสอดคลองกับภารกิจของโรงเรียนและกําหนด
มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารงานบุคคล 
   4.1.3 ผูบริหารโรงเรียนแตงต้ังคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 
   4.1.4 คณะกรรมการจัดทําแผนงาน/โครงการดานการบริหารบุคคลพรอมกับ
กําหนดบทบาท หนาท่ี ภารกิจ กลยุทธ และเปาหมายท่ีนําไปสูวิสัยทัศนท่ีกําหนด 
   4.1.5 จัดทําเกณฑการประเมิน มาตรฐาน และตัวช้ีวัดความสําเร็จท่ีสามารถวัดได 
   4.1.6 ปฏิบัติตามแผนงาน/โครงการ 
   4.1.7 นิเทศ/ตรวจสอบ/ทบทวนการปฏิบัติงาน 
   4.1.8 แกไข ปรับปรุงและพัฒนา 
   4.1.9 ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   4.1.10 สรุปรายงาน 
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                                               ไมผานเกณฑ 
 
                                         
                                                 ผานเกณฑ 
 
 
 
 

  
ภาพ 2.10 การประเมินสมรรถนะระบบบริหารงานบุคคล 

ผูบริหารโรงเรียนแตงต้ังคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

กําหนดมาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารงานบุคคล วิสัยทัศน 
(H R Standard for Success) 

กําหนดบทบาท หนาท่ี ภารกิจ ยุทธศาสตร เปาประสงค 

กําหนดเกณฑการประเมิน มาตรฐานและตัวช้ีวดั
ความสําเร็จเปนตัวเลข หรือเชิงบรรยาย ท่ีสามารถวัดได 

ตรวจสอบปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) 

การปฏิบัติ 

ตรวจสอบ
ทบทวน 

นิเทศ  
ทบทวนการปฏิบัติ 

สรุป รายงาน 

ประเมินผลตามตัวช้ีวดั 
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  4.2 การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลตามตัวช้ีวัดระดับบุคคล มีแนวทาง
ปฏิบัติดังนี้ 
   4.2.1 โรงเรียนกําหนดแผนการประเมินบุคลากรและปฏิทินปฏิบัติงาน 
   4.2.2 ผูบริหารโรงเรียนแตงต้ังคณะกรรมการประเมินบุคคล   
   4.2.3 โรงเรียนกําหนดการประเมินระดับบุคคลตามปกติจะประเมินใน 2 ลักษณะ 
       4.2.3.1 การประเมินผลงานตามตัวช้ีวัดความสําเร็จของเปาหมายรายบุคคล เพื่อ
เช่ือมโยงกับการเล่ือนข้ันเงินเดือน การรับเงินรางวัล แบงงานประเมินเปน 2 ระดับ คือ ระดับ
โรงเรียน และระดับบุคคล โดยประเมินจากตัวช้ีวัด 3 ประเภท คือ  
         1) ตัวชีวัดการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติราชการประจําป 
         2) ตัวช้ีวัดตามงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ 
         3) ตัวช้ีวัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
      4.2.3.2 การประเมินสมรรถนะหลักเพื่อใชในการพัฒนาบุคลากรเพื่อนําไปใช
จัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะหลักของขาราชการ 
        1) สมรรถนะประจําสายงาน ครู 
            - การออกแบบการเรียนรู 
            - การพัฒนาผูเรียน 
            - การบริหารจัดการช้ันเรียน 
         2) สมรรถนะประจําสายงานรองผูบริหาร 
           - การวิเคราะหและสังเคราะห 
           - การส่ือสารและการจูงใจ 
           - การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
           - การมีวิสัยทัศน 
  4.2.4 คณะกรรมการจัดทําเกณฑการประเมิน 
  4.2.5 ประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ 
  4.2.6 สรุปรายงาน 
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                         ไมผานเกณฑ 
                                                             ผานเกณฑ 
 
 
 
 
 ภาพ 2.11 การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลตามตัวช้ีวัดระดับบุคคล 
 
 สรุปไดวา การประกันคุณภาพบุคลากร หมายถึง ผูบริหารบริหารงานไดอยางเปนระบบ
และมีการวัดประเมินผลท่ีเท่ียงตรง ไมอคติ จะสงผลตอการประกันคุณภาพบุคลากรใหเปนท่ี
ยอมรับ บุคลากรจะปฏิบัติงานอยางมีความสุขมีประสิทธิภาพกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอโรงเรียน 
 
 

ผูบริหารโรงเรียน แตงต้ังคณะกรรมการประเมินงานบุคคล 

ยืนยนั หนาท่ีงานของบุคคล (Job Description) ระดับบุคคล 

งานสนับสนุน 

แผนปฏิบัติงานประจําป 
งานในหนาท่ี

ความรับผิดชอบ 
งานพิเศษ 

ท่ีไดรับมอบหมาย 

เปาประสงคระดับบุคคล

กําหนดตัวช้ีวดัในระดับบุคคล

การปฏิบัติ

ประเมินนิเทศ ตรวจสอบ 
ทบทวนการปฏิบัติ 

สรุป รายงาน

ประเมินผลตามตัวช้ีวดั
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 5. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง กฎหมาย กฎ ขอบังคับ ระเบียบ และแบบธรรมเนียม
ท่ีกําหนดใหปฏิบัติตามหรืองดเวนการปฏิบัติ วิชาชีพครูเปนวิชาชีพช้ันสูง เปนวิชาชีพท่ีนอกจากจะ
ตองการผูท่ีมีความรูความสามารถในการถายทอดวิชาการไปสูผูเรียนแลว ส่ิงสําคัญประการหนึ่งท่ี
อาชีพครูตองยึดถือ คือ การมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อเปนแมแบบ
ใหแกลูกศิษย ซ่ึงเร่ืองของวินัยขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษานั้น พระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 82 ไดกําหนดไววา “ขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตองรักษาวินัยท่ีบัญญัติเปนขอหามและขอปฏิบัติโดยเครงครัดอยูเสมอ” 
ดังนั้นขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองศึกษาบทบัญญัติในเร่ืองวินัยใหชัดเจนและ  ถอง
แท และตองรักษาวินัยโดยเครงครัด เพื่อจะไดไมกระทําผิดวินัยและถูกลงโทษ ผูใดฝาฝนหรือไม
ปฏิบัติตามถือวาผูนั้นกระทําผิดวินัยจะตองไดรับโทษ (มาตรา 65) ซ่ึงผูบังคับบัญชามีหนาท่ีสงเสริม
และดูแลระมัดระวังใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามวินัย ถารูวาผูใตบังคับบัญชาผูใดกระทําผิด
วินัย จะตองดําเนินการทางวินัยทันที ผูบังคับบัญชาผูใดละเลยไมปฏิบัติหนาท่ี ผูนั้นกระทําผิดวินัย 
(มาตรา 82) พระราชบัญญัติระเบียบวินัยขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ไดกําหนดโทษทางวินัยไว 5 
สถาน ไดแก ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน ลดข้ันเงินเดือน ปลดออก ไลออก ดังกรณีความผิดของ
บุคลากรท่ีผูบริหารตองดําเนินการ ดังนี้ 
 วินัยและการรักษาวินัย มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
  5.1 เม่ือผูบังคับบัญชาไดรับเร่ืองรองเรียน (กรณีผูรองลงนาม) 
  5.2 แตงต้ังคณะกรรมการ สอบสวนขอเท็จจริง อยางนอย 3 คน (เปนขาราชการ 
ประธานตองดํารงตําแหนง/วิทยฐานะไมตํ่ากวาผูถูกกลาวหา กรรมการอีก 1 คน ตองเปนนิติกร      
ผูไดรับการอบรมดานกฎหมายหรือผูมีประสบการณดานการดําเนินการทางวินัย)   
  5.3 คณะกรรมการดําเนินการลงลายมือช่ือรับทราบคําส่ังดําเนินการสอบสวน
ขอเท็จจริง 
  5.4 กรณีไมพบการกระทําผิดวินัย ผูบังคับบัญชา ยุติเร่ืองรายงาน กรณีพบการกระทํา
ผิดวินัย ผูบังคับบัญชาแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวน 
  5.5 ประธานกรรมการสอบสวนลงลายมือช่ือ วัน เดือน ป ท่ีรับทราบคําส่ัง 
  5.6 ประชุมคณะกรรมการเพ่ือวางแนวทางการสอบสวนพิจารณาเร่ืองท่ีกลาวหา 
กําหนดขอกลาวหา 
  5.7 แจงและอธิบายขอกลาวหาใหผูถูกกลาวหาทราบ (สว.2) ขอ 20 แจงสิทธิของ ผูถูก
กลาวหา ถามผูถูกกลาวหาวาจะรับสารภาพหรือไม (ขอ 5 – 7 ดําเนินการภายใน 50 วัน นับแต
รับทราบคําส่ัง) 
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  5.8 รวบรวมพยานหลักฐานท่ีเกี่ยวของกับขอกลาวหา (กรณีท่ีผูถูกกลาวหาไมรับ
สารภาพ) ประชุมเพื่อพิจารณาวามีพยานหลักฐานใดสนับสนุนขอกลาวหาวา ผูถูกกลาวหาได
กระทําการใด เม่ือใด อยางไร และเปนความผิดวินัยกรณีใด ตามมาตราใด (60 วัน นับต้ังแตแจง สว.2) 
  5.9 แจงขอกลาวหาท่ีปรากฏตามพยานหลักฐานและสรุปพยานหลักฐานใหผูถูก
กลาวหาทราบ ถามความประสงคของผูถูกกลาวหาวาจะยื่นคําช้ีแจงเปนหนังสือหรือจะใหถอยคําตอ
คณะกรรมการ (สว.3) (15 วัน นับแตวันดําเนินการ ตามขอ 8) 
  5.10 สอบสวนและรวมรวมพยานหลักฐานฝายผูถูกกลาวหา (60 วัน นับแตวัน
ดําเนินการตาม ขอ 9) 
  5.11 ประชุมพิจารณาพยานหลักฐานท้ังหมดเพื่อลงมติวา ผูถูกกลาวหากระทําผิดวินัย
หรือไม ถาผิด เปนความผิดรายแรงหรือไมรายแรง ผิดกรณีใด มาตราใด ควรไดรับโทษสถานใด
หรือหยอนความสามารถตามมาตรา 111 หรือมีมลทิน หรือมัวหมอง ตามมาตรา 112 
  5.12 ทําบันทึกรายงานการสอบสวน (ขอ 39) 
  5.13 คณะกรรมการสอบสวนเสนอสําเนาการสอบสวนตอผูส่ังแตงต้ัง ซ่ึงแบงเปน 2 
กรณี ดังนี้ 
      (1) กรณีวินัยไมรายแรง โทษทางวินัยไมรายแรง ไดแก 
         1) ภาคทัณฑ ใชในกรณีความผิดเล็กนอยยังไมถึงกับถูกหักเงินเดือน 
         2) ตัดเงินเดือน ใชลงโทษในกรณีท่ียังไมถึงกับความผิดรายแรง และไมใช
ความผิดเล็กนอย 
         3) ลดข้ันเงินเดือน ใชความผิดกรณีเดียวกับโทษตัดเงินเดือนเมื่อมีเหตุท่ีมี
ความผิด และผานกระบวนการสอบสวนของคณะกรรมการแลวใหผูท่ีอํานาจส่ังลงโทษ ดําเนินการ
ดังนี้        
            - ผูอํานวยการสถานศึกษา มีอํานาจส่ังลงโทษภาคทัณฑหรือตัดเงินเดือน คร้ัง
หนึ่งไมเกิน 15% เปนเวลาไมเกิน 1 เดือน 
            - รายงานการดําเนินการทางวินัยไปยังหัวหนาสวนราชการ 
            - หัวหนาสวนราชการตรวจสอบการพิจารณาโทษ 
            - ผูบังคับบัญชาแจงคําส่ังลงโทษใหผูรับโทษทราบโดยเร็ว พรอมท้ังแจงสิทธิ
การอุทธรณคําส่ัง (อุทธรณ ภายใน 30 วัน) 
     (2) กรณีวินัยรายแรง โทษทางวินัยรายแรง ไดแก 
        1) ปลดออก ใชในกรณีท่ีเปนความผิดวินัยรายแรงเทานั้น 
        2) ไลออก ใชในกรณีท่ีเปนความผิดวินัยรายแรงเทานั้น 
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            - ผูมีอํานาจส่ังลงโทษคือผูบังคับบัญชา ผูมีอํานาจส่ังบรรจุ 
            - วินัยรายแรง ตองลงโทษปลดออกหรือไลออก จะลดหยอนโทษไดไมตํ่ากวา
ปลดออก 
 วิธีการรองทุกข 
     - ใหรองทุกขสําหรับตนเองเทานั้น 
     - ใหรองทุกขเปนหนังสือพรอมลงลายมือช่ือ ภายใน 30 วัน หนังสือรองทุกขตองมี
ขอเท็จจริงหรือเหตุผลในการรองทุกข  
 - ผูรองทุกข  จะยื่นหนังสือเองหรือสงทางไปรษณียก็ได  โดยใหยื่นรองทุกขตอ  
ผูบังคับบัญชาตามลําดับ 
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ภาพ 2.12 วินัยและการรักษาวินัย 
 

 สรุปไดวา วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การจัดต้ังคณะกรรมการเพ่ือสอบความจริง 
ใหความยุติธรรมแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่กระทําผิดวินัย และสงเสริมบุคลากร
ใหมีความรูและปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัยของทางราชการ และดําเนินการตอผูกระทําผิดวินัยอยาง
เปนธรรม 

ผูบังคับบัญชาไดรับเร่ืองรองเรียน

แตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนขอเท็จจริง

สอบสวนขอเท็จจริง ไมผิดวินยั 

ยุติเร่ืองรายงานผิดวินยั

รายแรง 

ดําเนินการเหน็สมควรผูบังคับบัญชา 

ไมรายแรง 

ไมรายแรง 

ผิดวินยั 

ไมผิดวินยั คณะกรรมการสอบสวน

ยุติเร่ืองรายงาน 

รายแรง

ผูบังคับบัญชาดําเนินการตามมาตรา 103 
        - ภาคทัณฑ 
        - ตัดเงินเดือน 
        - ลดข้ันเงินเดือน 

ผูบังคับบัญชาดําเนินการตามมาตรา 104 
        - ปลดออก 
        - ไลออก 

รองทุกข
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 6. การลาและการออกจากราชการ หมายถึง การลาของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เม่ือไดรับการบรรจุแตงต้ังใหเปนขาราชการตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาแลวใหมีสิทธ์ิลาไดตามสมควรแตกรณี โดยยื่นใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับข้ัน สวนการ
ออกจากราชการ หมายถึง การพนจากสภาพการเปนขาราชการ ในระบบราชการพลเรือนของไทย มี
ระบบการสรรหาบุคคลเขารับราชการ และเม่ือปฏิบัติงานไปชวงเวลาหนึ่งก็ตองพนจากหนาท่ีไปซ่ึง
การที่ขาราชการครูผูใดจะพนจากสภาพการเปนขาราชการหรือถูกออกจากราชการในกรณีใดนั้น 
ยอมเปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ดังนี้ 
  6.1 การลา 
   6.1.1 การลาปวย มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
    1. เสนอหรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงผูมีอํานาจอนุญาต 
    2. เสนอหรือจัดสงใบลากอนหรือในวันท่ีลา ยกเวนกรณีจําเปนจะเสนอหรือ
จัดสงใบลาในวันท่ีมาปฏิบัติราชการก็ได 
   3. ไดรับอนุญาตใหลาปวย 
 เง่ือนไขการปฏิบัติ 
   1) กรณีปวยจนไมสามารถจะลงช่ือในใบลาได จะใหผูอ่ืน (ใครก็ได) ลาแทนได 
แตเม่ือสามารถลงช่ือไดแลวตองเสนอหรือจัดสงใบลาโดยเร็ว 
   2) กรณีลาปวยติดตอกันต้ังแต 30 วันข้ึนไป ตองมีใบรับรองแพทยซ่ึงไดข้ึน
ทะเบียนและรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพเวชกรรม 
   3) กรณีลาปวยติดตอกันต้ังแต 30 วันข้ึนไป ตองมีใบรับรองแพทยซ่ึงไดข้ึน
ทะเบียนและรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพเวชกรรมแนบไปกับวันลา กรณีจําเปนหรือ
เห็นสมควร ผูมีอํานาจอนุญาตเห็นชอบแทนก็ได 
   4) การลาปวยไมถึง 30 วัน ไมวาจะเปนการลาครั้งเดียวหรือหลายคร้ังติดตอกันถา
ผูมีอํานาจอนุญาตเห็นสมควรจะส่ังใหมีใบรับรองแพทยประกอบใบลาหรือส่ังใหผูลาไปรับการ
ตรวจจากแพทยของทางราชการเพื่อประกอบการพิจารณาอนุญาตก็ได 
   6.1.2 การลาคลอดบุตร มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
    1. เสนอหรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงผูมีอํานาจอนุญาต 
    2. จะเสนอหรือจัดสงใบลากอนหรือในวันท่ีลา  ก็ได 
    3. ไดรับอนุญาต 
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 เง่ือนไขการปฏิบัติ 
 1) กรณีปวยจนไมสามารถจะลงช่ือในใบลาได จะใหผูอ่ืน (ใครก็ได) ลาแทนได แตเม่ือ
สามารถลงช่ือไดแลวตองเสนอหรือจัดสงใบลาโดยเร็ว 
 2) มีสิทธิลาคลอดบุตรคร้ังหนึ่งได 90 วัน (นับวันหยุดราชการรวมดวย) 
 3) มีใบรับรองแพทย 
 4) กรณีไดรับอนุญาตใหคลอดบุตร และใหหยุดราชการไปแลว แตมิไดคลอดบุตรตาม
กําหนด หากจะขอถอนวันลาคลอดบุตรท่ีหยุดไปเม่ือผูมีอํานาจอนุญาตใหถอนวันลาคลอดไดโดย
ถือวาวันท่ีหยุดราชการไปแลวเปนวันลากิจสวนตัว 
 5) การลาคลอดบุตรคาบเกี่ยวกับการลาประเภทใด ซ่ึงยังไมครบกําหนดวันลาของการลา
ประเภทนั้นใหถือวาการลาประเภทนั้นส้ินสุดลง และใหนับเปนการลาคลอดบุตรต้ังแตวันเร่ิมวันลา
คลอดบุตร 
   6.1.3 การลากิจสวนตัว มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
    1. เสนอหรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชา 
    2. เม่ือไดรับอนุญาตจึงหยุดราชการได 
 เง่ือนไขการปฏิบัติ 
 1) กรณีมีเหตุจําเปนไมสามารถรอรับอนุญาตไดใหจัดสงใบลาพรอมระบุเหตุจําเปนไว
แลวหยุดราชการไปกอนได แตจะตองช้ีแจงเหตุผลใหผูมีอํานาจอนุญาตทราบโดยเร็ว 
 2) กรณีมีเหตุพิเศษท่ีไมอาจเสนอหรือจัดสงใบลากอนหยุดราชการได เม่ือหยุดราชการ
ไปแลวใหเสนอหรือจัดสงใบลาพรอมกับเหตุผลความจําเปนตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงผูมี
อํานาจอนุญาตทราบทันทีในวันแรกท่ีมาปฏิบัติราชการ 
   6.1.4 การลาพักผอน มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   สําหรับขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ การลาพักผอนประจําป มีสิทธิลา
พักผอนปหนึ่งได 10 วันทําการ ปฏิบัติตังนี้ 
   1. เสนอหรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงผูมีอํานาจอนุญาต 
   2. เม่ือไดรับอนุญาต จึงหยุดราชการได 
 เง่ือนไขการปฏิบัติ 
 1) ขาราชการที่ปฏิบัติราชการในโรงเรียน มีวันหยุดภาคเรียน หากไดหยุดราชการตาม
วันหยุดภาคการศึกษาเกินกวาลาพักผอน ไมมีสิทธิลาพักผอน 
 2) ผูมีอํานาจอนุญาตจะอนุญาตใหลาคร้ังเดียวหรือหลายคร้ังก็ไดโดยมิใหเสียหายแก
ราชการ 
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 3) ผูท่ีไดรับการบรรจุคร้ังแรกหรือบรรจุกลับเขารับราชการในปงบประมาณใดไมถึง      
6 เดือนไมมีสิทธิลาพักผอนในปงบประมาณนั้น 
 4) ผูซ่ึงลาออกจากราชการเพื่อดํารงตําแหนงทางการเมืองหรือเพื่อสมัครรับเลือกต้ังตอมา
ไดรับบรรจุเขารับราชการ แตถาไดรับการบรรจุเขารับราชการกอน 6 เดือน หรือ 6 เดือนพอดีนับแต
วันออกจากราชการก็มีสิทธิลาพักผอนในปท่ีไดรับการบรรจุกลับเขารับราชการนั้นต้ังแตวันแรกท่ี
บรรจุกลับเขารับราชการ 
 5) ผูซ่ึงถูกส่ังใหออกจากราชการเพื่อไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับ
ราชการทหารและปฏิบัติงานใด ๆ ตามความประสงคของทางราชการ แลวตอมาไดรับบรรจุเขารับ
ราชการอีกมีสิทธิลาพักผอนประจําปในปงบประมาณท่ีไดรับการบรรจุกลับเขารับราชการ ต้ังแตวัน
แรกท่ีบรรจุกลับเขารับราชการ 
 6) ผูท่ีรับราชการติดตอกันไมถึง 10 ป สะสมวันลาได แตวันลาสะสมกับวันลาพักผอน
ในปปจจุบันรวมกันตองไมเกิน 20 วันทําการ 
 7) ผูท่ีรับราชการติดตอกันต้ังแต 10 ป ข้ึนไป สะสมวันลาได แตวันลาสะสมกับวันลา
พักผอนในปปจจุบันรวมกันตองไมเกิน 30 วันทําการ 
 8) ในระหวางการลาพักผอน ถามีราชการจําเปนเกิดข้ึนผูบังคับบัญชาหรือผูมีอํานาจ
อนุญาตจะเรียกตัวมาปฏิบัติราชการก็ได กรณีเชนนี้ถือวาการลาส้ินสุดลงเพียงวันกอนเดินทางกลับ
และวันราชการเร่ิมต้ังแตวันออกเดินทางกลับ 
   6.1.5 การลาอุปสมบท มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   1. เสนอหรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงผูมีอํานาจอนุญาต 
   2. เสนอหรือจัดสงใบลากอนวันอุปสมบทไมนอยกวา 60 วัน 
 เง่ือนไขการปฏิบัติ 
 1) กรณีมีเหตุพิเศษไมอาจเสนอหรือจัดสงในลากอนวันอุปสมบทไมนอยกวา 60 วันได 
ใหช้ีแจงเหตุผลความจําเปนประกอบการลา กรณีเชนนี้ใหอยูในดุลพินิจของผูมีอํานาจอนุญาตที่จะ
พิจารณาใหลาหรือไมก็ได 
 2) ตองอุปสมบทภายใน 60 วัน นับแตวันเร่ิมลาและเม่ือลาสิกขาแลวตองกลับมารายงาน
ตัวเขาปฏิบัติราชการภายใน 5 วันนับแตวันท่ีลาสิกขา 
 3) กรณีไดรับพระราชทานพระบรมราชานุญาตใหลาอุปสมบท และไดหยุดราชการไป
แลว แตมีปญหาหรืออุปสรรคทําใหไมสามารถอุปสมบทตามท่ีขอลาได ใหมารายงานตัวกลับเขารับ
ราชการตามปกติและขอถอนวันลา หากผูมีอํานาจพิจารณาเห็นควรอนุญาตใหถอนวันลาอุปสมบท
ไปแลวใหถือวาวันท่ีไดหยุดราชการไปแลวเปนวันลากิจสวนตัว 
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   6.1.6 การลาไปประกอบพิธีฮัจย มีแนวทางปฏิบัติดังนี้  
    1. เสนอหรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงผูมีอํานาจอนุญาต 
    2. เสนอหรือจัดสงใบลากอนวันเดินทางไปประกอบพิธีฮัจยไมนอยกวา 60 วัน 
 เง่ือนไขการปฏิบัติ 
 1) กรณีมีเหตุพิเศษไมอาจเสนอหรือจัดสงในลากอนวันไปประกอบพิธีฮัจยไมนอยกวา 
60 วันได ใหช้ีแจงเหตุผลความจําเปนประกอบการลา กรณีเชนนี้ใหอยูในดุลพินิจของผูมีอํานาจ
อนุญาตท่ีจะพิจารณาใหลาหรือไมก็ได 
 2) ตองออกเดินทางไปประกอบพิธีฮัจยภายใน 10 วัน นับแตวันเร่ิมลา และตองกลับมา
รายงานตัวเขาปฏิบัติราชการภายใน 5 วันนับแตวันเดินทางกลับถึงประเทศไทย หลังจากการ
เดินทางไปประกอบพิธีฮัจย 
 3) กรณีไดรับอนุญาตใหลาไปประกอบพิธีฮัจย และไดหยุดราชการไปแลว แตมีปญหา
หรืออุปสรรคทําใหไมสามารถไปประกอบพิธีฮัจยตามที่ขอลาได ใหมารายงานตัวกลับเขารับ
ราชการตามปกติและขอถอนวันลา หากผูมีอํานาจพิจารณาเห็นควรอนุญาตใหถอนวันลาไป
ประกอบพิธีฮัจยแลวใหถือวาวันท่ีไดหยุดราชการไปแลวเปนวันลากิจสวนตัว 
   6.1.7 การลาเขารับการระดมพล เขารับการฝกวิชาทหารหรือเขารับการทดลอง
ความพร่ังพรอม มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
       1. เปนผูไดรับหมายเรียกเขารับการตรวจเลือก 
       2. เสนอหรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชาหรือผูมีอํานาจอนุญาตกอนวันเขารับ
การตรวจเลือกไมนอยกวา  48 ช่ัวโมง  (กรณีเขารับการตรวจเลือก) หรือใหรายงานลาตอ
ผูบังคับบัญชา ภายใน 48 ช่ัวโมง นับแตวันไดรับหมายเรียกเปนตนไป (กรณีลาเขารับการเตรียมพล) 
       3. เขาไปรับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพลตามวัน เวลาในหมายเรียก
โดยไมตองรออนุญาต 
       4. ผูบังคับบัญชาท่ีไดรับรายงานการลา มีหนาท่ีตองรายงานการลาไปตามลําดับ
จนถึงผูมีอํานาจอนุญาต 
       5. เม่ือพนจากการเขารับการตรวจเลือกแลวใหรายงานตัวกลับเขาปฏิบัติ
ราชการตามปกติตอผูบังคับบัญชาภายใน 7 วัน ยกเวนเม่ือมีเหตุจําเปนปลัดกรุงเทพมหานครหรือ
ผูอํานวยการสํานักอาจขยายเวลาใหไดแตรวมแลวไมเกิน 15 วัน 
 เง่ือนไขการปฏิบัติ 
 1) การลาเขารับการตรวจเลือก เปนการลาหยุดราชการของขาราชการที่ไดรับหมายเรียก
ใหเขารับการตรวจเลือกเพื่อเขารับราชการเปนทหารกองประจําการ 
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 2) การลาเขารับการเตรียมพลเปนการลาหยุดราชการของขาราชการท่ีไดรับหมายเรียกให
ไปเขารับการระดมพลเขารับการตรวจสอบพลเขารับการฝกวิชาทหารหรือเขารับการทดลองความ
พร่ังพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 
   6.1.8 การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
 การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศเปนการลาหยุดราชการของขาราชการซ่ึง
ประสงคจะไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศจําแนกเปน 2 ประเภท คือ 
   ประเภทท่ี 1 ไดแก การไปปฏิบัติงานในกรณีหนึ่งกรณีใด ดังนี้ 
      (1) การไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศซ่ึงประเทศไทยเปนสมาชิกและ
เปนวาระท่ีจะตองปฏิบัติในองคการนั้น 
      (2) รัฐบาลไทยมีขอผูกพันท่ีจะตองสงไปปฏิบัติงานตามความตกลงระหวาง
ประเทศ 
      (3) ประเทศไทยตองสงไปปฏิบัติงานเพื่อพิทักษรักษาผลประโยชนของประเทศ
ตามความตองการของรัฐบาลไทย 
   ประเภทท่ี 2 ไดแก การไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศนอกเหนือจาก
ประเภทท่ี 1 ขาราชการซ่ึงประสงคจะลาไปปฏิบัติในองคการระหวางประเทศ ใหเสนอหรือจัดสง
ใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงรัฐมนตรีเจาสังกัดเพื่อพิจารณา โดยถือหลักเกณฑท่ีกําหนดไว 
 เง่ือนไขการปฏิบัติ 
 1 )  การลาไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน  หรือปฏิบั ติงานวิจั ย เปนไปตามระเบียบ
กรุงเทพมหานครวาดวยการใหขาราชการกรุงเทพมหานครไปศึกษา ฝกอบรม ดูงานหรือ
ผูปฏิบัติงานวิจัย 
 2) เปนขาราชการประจําท่ีปฏิบัติราชการเปนระยะเวลาติดตอกันไมนอยกวา 5 ปกอนถึง
วันท่ีไดรับอนุญาตใหไปปฏิบัติงานเวนแตผูท่ีไปปฏิบัติงานในองคการสหประชาชาติกําหนดเวลา  
5 ปใหลดเปน 2 ป 
 3) สําหรับผูท่ีเคยไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศประเภทท่ี 2 มาแลวจะตองมี
เวลาปฏิบัติราชการในสวนราชการไมนอยกวา 2 ป นับแตวันเร่ิมกลับเขาปฏิบัติหนาท่ีราชการ
หลังจากท่ีเดินทางกลับจากการไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ ประเภทท่ี 2 คร้ังสุดทาย 
 4) ผูท่ีไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศประเภทท่ี 2 ตองมีอายุไมเกิน 52 ป
บริบูรณ นับถึงวันท่ีไดรับอนุญาตใหไปปฏิบัติงาน 
 5) เปนผูท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสม มีความประพฤติเรียบรอยและไมอยูใน
ระหวางถูกสอบสวนวากระทําผิดวินัย 
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   6.1.9 การลาติดตามคูสมรส มีแนวทางปฏิบัติดังนี้    
         การลาติดตามคูสมรสใหเสนอหรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจน  
ถึงปลัดกรุงเทพมหานคร เพื่อพิจารณาอนุญาต 
 เง่ือนไขการปฏิบัติ 
 1. คูสมรสตองมีคุณสมบัติ 
     - เปนคูสมรสโดยชอบตามกฎหมาย 
     - คูสมรสเปนขาราชการหรือรัฐวิสาหกิจ 
     - คูสมรสไปตางประเทศเพ่ือไปปฏิบัติหนาท่ีราชการ (กรณีเปนขาราชการ) หรือไป
ปฏิบัติงาน (กรณีเปนรัฐวิสาหกิจ) 
 2. ขอลาได (ชวงระยะเวลาคูสมรสอยูปฏิบัติหนาท่ีราชการหรืออยูปฏิบัติงานใน
ตางประเทศเปนระยะเวลาติดตอกันไมวาจะเปนประเทศเดียวกันก็ตาม) ไมเกิน 2 ป และขอลาได 
แตรวมแลวตองไมเกิน 4 ป ถาเกิน 4 ป ตองลาออกจากราชการ 
 3. จะลาติดตามคูสมรสไดใหมอีก เม่ือคูสมรสไดกลับมาปฏิบัติหนาท่ีหรือปฏิบัติงาน
ประจําประเทศไทยแลวตอมาไดรับคําส่ังใหไปปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือปฏิบัติงานในตางประเทศ
อีก 
  6.2 การออกจากราชการ  
   6.2.1 การพนจากราชการ (กรณีอายุครบเกษียณราชการ) มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
    1) โรงเรียนสํารวจผูท่ีมีอายุครบเกษียณอายุราชการและรายงานผูบังคับบัญชา 
    2) แจงผูมีอายุครบเกษียณอายุราชการใหเตรียมเอกสารทะเบียนประวัติ คําส่ัง
บรรจุแตงต้ัง และเอกสารอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของ   
    3) ผูเกษียณอายุราชการ จัดเตรียมเอกสารดังกลาวและประสานงานกับกองการ
เจาหนาท่ี สํานักการศึกษา (ผูควบคุมจัดทําเกษียณอายุราชการ) 
    4) โรงเรียนจัดทําเอกสารสงสํานักงานเขตเพ่ือดําเนินการตอไป 
   6.2.2 การพนจากราชการ (กรณีลาออกจากราชการ) มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
    1) ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูประสงคจะขอลาออกจากราชการ 
ยื่นหนังสือขอลาออกจากราชการตอผูบังคับบัญชาชั้นตน โดยกรอกรายละเอียดในแบบหนังสือขอ
ลาออกจากราชการ ระบุวันขอลาออก เหตุผลของการลาออก พรอมท้ังลงลายมือช่ือของผูประสงค
ขอลาออกและยื่นหนังสือลวงหนากอนวันขอลาออกไมนอยกวา 30 วัน 
    2) ผูบังคับบัญชาช้ันตนทําหนังสือเสนอไปตามลําดับการบังคับบัญชาเพื่อเสนอ
ไปยังผูมีอํานาจส่ังบรรจุและแตงต้ังพิจารณา   
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    3) รอคําส่ังอนุญาตใหลาออกจากราชการ 
   6.2.3 การออกจากราชการ (กรณีตาย) มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
    1) โรงเรียนทําหนังสือรายงานแจงรายช่ือขาราชการครูหรือบุคลากรทาง
การศึกษาท่ีตายใหผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกหนึ่งข้ันใหทราบภายใน 7 วัน 
    2) จัดเตรียมเอกสาร หลักฐาน ทะเบียนประวัติและสิทธิประโยชนท่ีผูตายจะพึง
ไดรับ โดยประสานกับสํานักงานเขตและญาติผูตายเร่ืองเอกสารหลักฐาน   
    3) สงเอกสารใหงานบุคลากรของสํานักงานเขตดําเนินงานตอไป 
    4) ใหคําปรึกษา แนะนํา ชวยเหลือ ญาติผูตาย กรณีการติดตอเพื่อขอรับสิทธิ
ประโยชนโดยประสานงานกับกองการเจาหนาท่ีสํานักการศึกษาเพื่อดําเนินการเร่ืองเงินทดแทน 
เงินบําเหน็จบํานาญ สิทธิประโยชนท่ีทายาทผูตายจะไดรับ 
   6.2.4 การออกจากราชการ (กรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ)              
มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
    1) ผูบริหารโรงเรียนไดรับหนังสือแจงการเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
    2) ผูบริหารโรงเรียนแจงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูถูกเพิกถอน
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทราบทันที  
    3) ผูบริหารโรงเรียนประสานกับฝายบรรจุและแตงต้ังกองการเจาหนาท่ี สํานัก
การศึกษาเพื่อสอบถามตําแหนงวางอ่ืนท่ีไมตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
    4) หากมีตําแหนงวางอ่ืนท่ีไมตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหาร
โรงเรียนนําเสนอผูบังคับบัญชาเพื่อพิจารณานําเสนอผูมีอํานาจบรรจุแตงต้ังตําแหนงท่ีวางนั้น
ภายใน 30 วัน 
    5. ผูบริหารโรงเรียนแจงใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทําเร่ืองยาย
เพื่อเขาไปสูตําแหนงท่ีไมตองมีใบอนุญาตท่ีวางนั้น ภายใน 30 วัน 
    6. ถาไมมีตําแหนงวางหรือไมไดรับการพิจารณายายและแตงต้ังไปสูตําแหนงท่ี
ไมตองมีใบอนุญาต ผูบริหารโรงเรียนเสนอเร่ืองตอผูบังคับบัญชาตามลําดับช้ัน เพื่อเสนอใหผูมี
อํานาจส่ังใหออกจากราชการ ภายใน 30 วัน นับแตวันท่ีโรงเรียนทราบคําส่ังเพิกถอนใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพ 
 สรุปไดวา การลาและการออกจากราชการ หมายถึง ขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเม่ือไดรับการบรรจุแตงต้ังแลวมีสิทธิลาได สวนการออกจากราชการ เปนการส้ินสุดจากสภาพ
การทํางานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเนื่องจากเกษียณอายุ ลาออก เสียชีวิต หรือ
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ไลออกจากราชการโดยสถานศึกษาเปนผูพิจารณาอนุญาตใหออกจากราชการของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 

2.3 สภาพพ้ืนท่ีท่ีทําวิจัย 
 ประวัติสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2554, หนา 13 – 14) กรุงเทพมหานครเปนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ ไดรับภารกิจในการจัดการศึกษาใหเยาวชนในพ้ืนท่ีของ
กรุงเทพมหานคร ท่ีอยูภายใตการบังคับบัญชาของผูวาราชการกรุงเทพมหานครโดยมีสํานัก
การศึกษาเปนหนวยงานทําหนาท่ีสงเสริม สนับสนุน และรับผิดชอบ การจัดการศึกษา  
 กรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาท่ีในการจัดการศึกษาต้ังแตเร่ิมสถาปนาในป พ.ศ. 2515 
ตามประกาศคณะปฏิบัติ ฉบับท่ี 335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 หนวยงาน คือ เทศบาลนคร
หลวงและองคการบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี ซ่ึงหนวยงานท้ัง 2 ไดถือกําเนิด เม่ือ พ.ศ. 2514 
จากประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 24 และ 25 โดยเทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรีเปนการยุบรวมกัน 
และรับโอนการจัดการศึกษาจากเทศบาลกรุงเทพและเทศบาลนครธนบุรี ท้ังนี้โดยเทศบาลทั้ง 2 รับ
โอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการ เม่ือป พ.ศ. 2480 และองคการบริหารนครหลวง
ธนบุรีเปนการยุบรวมกัน และรับโอนการจัดการศึกษาจากองคการบริหารสวนจังหวัดพระนครและ
องคการบริหารส วนจั งหวัดธนบุ รี  โดยองคการ ท้ังสองโอนการจัดการศึกษามาจาก
กระทรวงศึกษาธิการ เม่ือป พ.ศ. 2509 การจัดการศึกษาในพื้นท่ีของกรุงเทพมหานครนับต้ังแต
จัดต้ังโรงเรียนทวยราษฎรข้ึนคร้ังแรก เม่ือป พ.ศ. 2427 ท่ีวัดมหรรณพารามและขยายออกไปโดย
จัดต้ังองคกรรับผิดชอบเปนกรมศึกษาธิการเม่ือป พ.ศ. 2430 และเปนกระทรวงธรรมการเม่ือป พ.ศ. 
2439 นั้น ตอมาในป พ.ศ. 2441 ไดมีโครงการศึกษาเกิดข้ึนโดยแบงความรับผิดชอบใหกรม
ศึกษาธิการของกระทรวงศึกษาธิการจัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร และใหกระทรวงมหาดไทย
จัดการศึกษาในหัวเมืองรวมกับพระสงฆ ภายหลังไดมีการขยายการศึกษาภาคบังคับออกไปถึง
ระดับตําบลระหวางป พ.ศ. 2445 ถึง พ.ศ. 2474 มีหนวยงานท่ีรับผิดชอบการประถมศึกษา               
3 กระทรวง คือ 
 1. กระทรวงศึกษาธิการรับหนาท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนกลาง  
 2. กระทรวงมหาดไทยรับหนาท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนภูมิภาค 
 3. กระทรวงธรรมการ ทําหนาท่ีประสานงานใหการศึกษาเปนไปตามนโยบาย 
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การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครในปจจุบัน 
 การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครในปจจุบันเปนอํานาจหนาท่ีตามท่ีกําหนดใน
มาตรา 89 (21) แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมีการ
จัดการศึกษาหลายระดับและหลายรูปแบบซ่ึงมีหนวยงานที่รับผิดชอบ ดังนี้ 
 1. การจัดการศึกษาระดับปฐมวัย 
  1.1 จัดอยูในรูปของอนุบาลศึกษา อยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและ
สํานักงานเขต โดยเปดสอนช้ันอนุบาลศึกษาปท่ี 1 – 2 จํานวน 429 โรงเรียน ในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครท้ังหมด จํานวน 437 โรงเรียน  
  1.2 จัดอยูในรูปศูนยพัฒนาเด็กกอนวัยเรียน อยูในความรับผิดชอบของสํานักงาน
พัฒนาสังคม ซ่ึงดําเนินงานในลักษณะของการใหความสนับสนุนชุมชนท่ีเปดดําเนินการและสํานัก
อนามัยซ่ึงเปดสถานเล้ียงเด็กกลางวัน และใหการสนับสนุนบานเล้ียงเด็ก 

 2. การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา อยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษา และ
สํานักงานเขตมีโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 431 โรงเรียน จากโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ท้ังหมด 437 โรงเ รี ยน ซ่ึงต้ังอยูกระจายท่ัวพื้นท่ี 50 สำนักงานเขต 

 3. การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย เปดสอนในโรงเรียน 
ประถมศึกษาของกรุงเทพมหานคร จํานวน 105 โรงเรียน ซึ่งอยูในความรับผิดชอบของสํานัก
การศึกษาและสํานักงานเขต และไดจัดต้ังโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยแยกออกจากโรงเรียน
ประถมศึกษา จํานวน 6 โรงเรียน คือ โรงเรียนมัธยมบานบางกะป เขตบางกะป โรงเรียนมัธยม
ประชานิเวศน เขตจตุจักร โรงเรียนมัธยมนาคนาวาอุปถัมภ เขตสวนหลวง โรงเรียนมัธยมสุวิทยเสรี
อนุสรณ เขตประเวศ โรงเรียนวัดปุรณาวาส เขตทวีวัฒนา และโรงเรียนวัดสุทธาราม เขตคลองสาน 

 4. การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา จัดต้ังมหาวิทยาลัยของกรุงเทพมหานคร โดยรวม 
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาลและวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย กอต้ัง   
เม่ือวันท่ี 13 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553 ช่ือวา มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช อยูในความรับผิดชอบของ
สํานักการแพทย 

 5. การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ไดแก การฝกอบรมอาชีพระยะส้ันในโรงเรียนฝก
อาชีพ กรุงเทพมหานครรวมกับสํานักงานบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ 
ดําเนินการศึกษานอกระบบโรงเรียนในโรงเรียนของกรุงเทพมหานคร และการใหความรวมมือใน
การดําเนินงานโรงเรียนผูใหญ จัดใหแกกลุมสนใจตามความเหมาะสม ซึ่งอยูในความรับผิดชอบ
ของสํานักพัฒนาสังคม 
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 6. การจัดการศึกษาแกเด็กท่ีมีความตองการพิเศษ 
  6.1 การศึกษาพิเศษ (เรียนรวม) เปดรับนักเรียนท่ีมีความบกพรองดานใดดานหน่ึง เขา
เรียนในโรงเรียนประถมศึกษาของกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2554 มีโรงเรียนท่ีเปดการจัด
การศึกษาพิเศษ (เรียนรวม) จํานวน 101 โรงเรียน อยูในความดูแลรับผิดชอบของสํานักการศึกษา
และสํานักงานเขต 
  6.2 การศึกษาเฉพาะทางดานกีฬาและดนตรี 
  - กีฬา เปดสอนนักเรียนกีฬาต้ังแตระดับช้ันประถมศึกษาปท่ี 4 ถึงช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 6 
จํานวน 3 โรงเรียน ไดแก โรงเรียนวิชูทิศ สํานักงานเขตดินแดง โรงเรียนนาหลวง สํานักงานเขตทุง
ครุ และโรงเรียนวัดทองสัมฤทธ์ิ สํานักงานเขตมีนบุรี ซ่ึงอยูในความรับผิดชอบของสํานักสวัสดิการ
สังคม 
  - ดนตรี เปดสอนหลักสูตรเฉพาะทางดนตรีสากลสําหรับนักเรียนระดับมัธยมศึกษาป
ท่ี 1 – 3 ในโรงเรียนมัธยมประชานิเวศน สํานักงานเขตจตุจักร 
 สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2555, หนา 14) มีภารกิจหลักในการจัดการศึกษาของ
กรุงเทพมหานคร คือ การจัดการศึกษาในระดับประถมศึกษา สวนการจัดการศึกษาระดับกอน
ประถมศึกษา อาศัยแนวทางตามมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 10 พฤษภาคม 2531 ซ่ึงเห็นชอบใน
หลักการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาสําหรับเด็กกอนประถมศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ ในระดับมัธยมศึกษาตอนตนกรุงเทพมหานครไดจัดข้ึนในโครงการขยายโอกาส
ทางการศึกษาโดยไดรับมติคณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบดําเนินการได เม่ือวันท่ี 3 มีนาคม 2535 
ซ่ึงกรุงเทพมหานครจัดเปนการเสริมจากท่ีกระทรวงศึกษาธิการดําเนินการเพื่อสนองนโยบายรัฐบาล
ในการขยายการศึกษาขั้นพื้นฐานใหแกเด็ก และเยาวชนของไทยและเม่ือวันท่ี 27 มกราคม 2541 
คณะรัฐมนตรีไดลงมติอนุ มั ติ เปดสอนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร  

อาณาเขต 
 ทิศเหนือ ติดตอกับจังหวัดนนทบุรี และจังหวัดปทุมธานี 
 ทิศใต ติดตอกับจังหวัดสมุทรปราการ 
 ทิศตะวันออก ติดตอกับจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 ทิศตะวันตก ติดตอกับจังหวัดนครปฐมและจังหวัดสมุทรสาคร 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2.4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับหลักกัลยาณมิตรธรรม  
 พระมหาเกรียงไกร บัวจันอัด (2546, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “การเปรียบเทียบหลักคํา
สอนเร่ืองกัลยาณมิตรกับการบรรลุธรรมในพระพุทธศาสนาเถรวาทและพระพุทธศาสนามหายาน” 
ผลการวิจัยพบวา ในพระพุทธศาสนาท้ังสองฝายมีหลักคําสอน เร่ืองกัลยาณมิตรกับการบรรลุธรรม
ที่เหมือนกันและตางกัน ดานความเหมือนกัน พบอยูในแงของความหมาย ประเภทและหนาท่ีของ
กัลยาณมิตร และคุณธรรมของกัลยาณมิตร ซ่ึงแมนจะมีการบัญญัติคําศัพทท่ีแตกตางกันบาง แตโดย
ความหมายเปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ ส่ิงท่ีเกื้อกูล สนับสนุน สงเสริมเปนแบบอยางท่ีดีในการ
พัฒนาชีวิต ในการบรรลุถึงจุดหมายในแงของประเภทและหนาท่ีไดแบงเปน 2 ระดับเชนกัน ไดแก 
ระดับโลกียะและระดับโลกุตตระ กัลยาณมิตรระดับโลกียะของท้ังสองฝาย ไดแก บิดา - มารดา ครู
อุปชฌาย เปนตน เปนผูสนับสนุนสงเสริมส่ังสอน เปนแบบอยางท่ีดี และชวยใหคนอ่ืนเปนคนดี
ดวย กัลยาณมิตรระดับโลกุตตระของฝายเถรวาทไดแกพระพุทธเจา พระอรหันตสาวก เปนตน ฝาย
มหายาน ไดแก พระพุทธเจาและพระโพธิสัตว ผูเปนแบบอยางในการพัฒนากาย ศีล จิตและปญญา 
เพื่อการเปนคนดีของสังคม เปนพุทธศาสนิกชนท่ีดี กระท่ังเขาถึงเปาหมายสูงสุดของศาสนาแต  ละ
นิกาย ดานความตางนั้น พบอยูในแงของอุดมคติและแนวการปฏิบัติธรรม การบรรลุธรรมและใน
ความสําคัญของกัลยาณมิตรในเถรวาท มีเปาหมายสูงสุด คือพระนิพพาน ท่ีปฏิบัติตามแนวของโพธิ
ปกขิยธรรม 37 และเปาหมายในชีวิตปจจุบัน คือ การเปนกัลยาณชนท่ีปฏิบัติตามหลักทิศ 6 ฝกฝน
พัฒนาตนเองไมผานพิธีกรรม หรืออํานาจศักดิ์สิทธ์ิใด ๆ แตในมหายานมีเปาหมายสูงสุดคือ พุทธ
ภูมิเพื่อเขาสูแดนสุขาวดี โดยมีแนวคิดสําคัญวา ทุกสรรพสัตวมีโพธิจิตท่ีจะบรรลุถึงพุทธภูมิได
เสมอภาคกันหมดและมีแนวปฏิบัติโดยผานพิธีกรรมตาง ๆ เชน การสวดออนวอน มีการพึ่งอํานาจ
บารมีพิเศษท่ีเหนือวิสัยธรรมดาของมนุษย ในขณะท่ีฝายเถรวาทใหความสําคัญกับการพัฒนา
ศักยภาพของมนุษยเองเทานั้นท่ีจะทําใหถึงการหลุดพนหรือบรรลุธรรมได 
 วิไลรัตน พฤกษาภิรมย (2547, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ความเปนกัลยาณมิตรของผู
ประเมินภายนอกตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร” กลุมตัวอยาง      
คือ ผูบริหารสถานศึกษาจํานวน 200 คน ผลการวิจัยพบวา หลักธรรมท่ีเกี่ยวของกับความเปน
กัลยาณมิตร คือ การคบมิตรแท มิตรเทียม การคบบัณฑิต กัลยาณมิตตธรรม พรหมวิหารธรรม สัป
ปุริสธรรม สังคหวัตถุ และโยนิโสมนสิการ ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นวา สถานศึกษามีความรูสึกเครียดกอนการประเมินภายนอก รอยละ 80 ระหวางการประเมิน
ภายนอกมีความรูสึกสบายใจ เขาใจบทบาทของผูประเมินภายนอก รอยละ 95 และหลังการประเมิน
ภายนอกมีความเขาใจสบายใจและไดรับประโยชนจากการใหคําแนะนําของผูประเมินภายนอก รอย
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ละ 98 โดยผูบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร รอยละ 100 ใหความสําคัญดานวัยวุฒิของ  
ผูประเมินภายนอก และตองมีความรูมีประสบการณทางการศึกษามาแลวไมนอยกวา 5 ปข้ึนไป 

ผูบริหารสถานศึกษามีความคาดหวัง และความคิดเห็นตอตัวผูประเมินภายนอกในความเปน
กัลยาณมิตรอยูในระดับมากท่ีสุดทุกรายการ เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคาดหวัง
กับความคิดเห็นตอตัวผูประเมินภายนอกพบวาไมแตกตางกันทุกดาน ยกเวน 3 รายการ ไดแก        
1. การเขียนรายงานใหตรงสภาพจริง และชัดเจนเขาใจงาย 2. รูสึกสบายใจอยากสนทนาหรือไตถาม

ดวย 3. เม่ือผูประเมินจากไปรูสึกระลึกถึงดวยความประทับใจ มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 

 ชุติกาญจน เบญจพรวัฒนา (2547, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ผลของการใชกระบวนการ
นิเทศภายในแบบกัลยาณมิตรท่ีมีตอคุณภาพการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครูปฐมวัย 
ผลการวิจัยพบวา คุณภาพการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครูปฐมวัยทุกระดับช้ันหลังจาก
ไดรับการนิเทศภายในแบบกัลยาณมิตร มีความแตกตางของคะแนนเฉล่ียจากการประเมินคุณภาพ
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนในแตละสัปดาหสูงข้ึนตามลําดับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 
เม่ือแยกประเมินแตละระดับช้ันในดานแผนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รูปแบบการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน การจัดบรรยากาศการเรียนรูท่ีมีความสุขและบุคลิกภาพของครูปฐมวัยท่ี
สงเสริมการเรียนรูท่ีมีความสุขพบวา โดยภาพรวมมีการเปล่ียนแปลงคุณภาพการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน กอนไดรับ ขณะไดรับและส้ินสุดกระบวนการนิเทศของแตละสัปดาหมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 นิดา ศรีสรอย (2551, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางกัลยาณมิตรธรรม
ของครู กับคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
สกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) กัลยาณมิตรธรรมของครูและคุณลักษณะอันพึงประสงคของ
นักเรียนตามความคิดเห็นของครูโดยรวม อยูในระดับมาก 2) กัลยาณมิตรธรรมของครูและ
คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียนตามความคิดเห็นของครูท่ีมีเพศตางกัน อายุราชการตางกัน 
รายไดตางกัน และระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวม ไมแตกตางกัน 3) กัลยาณมิตร
ธรรมของครูและคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของนักเรียนโดยรวม อยูในระดับมาก 4) กัลยาณมิตร
ธรรมของครูและคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน ตามความคิดเห็นของนักเรียนท่ีมีเพศ
ตางกัน โดยรวมไมแตกตางกัน 5) กัลยาณมิตรธรรมของครู ตามความคิดเห็นของนักเรียนท่ีอยูใน
ระดับชวงช้ันตางกัน โดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 6) กัลยาณมิตร
ธรรมของครูและคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน ตามความคิดเห็น ระหวางครูผูสอนและ
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นักเรียน โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 7) กัลยาณมิตรธรรมของครูและ
คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียนตามความคิดเห็นของครูและนักเรียนมีความสัมพันธกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 พระอธิป ชัยสวัสดิ์อารี (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาหลักกัลยาณมิตรใน
พระพุทธศาสนา พบวา กัลยาณมิตรมีความสําคัญโดยเปนปจจัยเบ้ืองตนแหงการพัฒนาชีวิตใน  ทุก 
ๆ ระดับ ท้ังในฐานะที่เปนปจจัยทางสภาวะแวดลอมทางสังคมที่เปนแรงบันดาลใจในการพัฒนา
ชีวิต และจิตสํานึกสาธารณะโดยมีพุทธพจนยืนยันอยางหนักแนนถึงความสําคัญของกัลยาณมิตรใน
การตั้งอยูในกุศลธรรม ตลอดถึงเปนเหตุปจจัยแหงอริยมรรคมีองค 8 ซ่ึงเปนวิถีทางอันประเสริฐใน
พุทธศาสนาเพราะเหตุแหงการมีกัลยาณมิตรนี้เอง จึงเปนไปเพื่อการพัฒนาตนตามหลักแหงภาวนา 
4 คือ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา และปญญาภาวนา หรือหลักแหงไตรสิกขา                    
อันประกอบดวยศีล สมาธิ ปญญา อันเปนแนวทางเดียวกัน เพื่อมุงสูประโยชนท้ัง 3 ระดับ คือ
ประโยชนในปจจุบัน ประโยชนในอนาคต และประโยชนสูงสุด คือพระนิพพาน และท้ังหมดนี้
เพราะอาศัยกัลยาณมิตรเปนเหตุสําคัญ อันเปนไปเพื่อการพัฒนาตน ตลอดถึงการแนะนําส่ังสอน
เพื่อการเขาถึงประโยชน และความสุขตามวิถีแหงพุทธธรรม 
 มาศโมฬี จิตวิริยธรรม (2552, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง คุณธรรมท่ีสงเสริมการเปน
กัลยาณมิตรของผูบริหารในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบวา คุณธรรมท่ีสงเสริม
คุณสมบัติความเปนกัลยาณมิตรของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประกอบดวย เทวธรรม 2 
พรหมวิหาร 4 สังคหวัตถุ 4 พละ 5 การไมมีอคติ 4 สัปปุริสธรรม 7 ศีล สุตตะ ขันติ โสรัจจะ รวมถึง
หลักการพูด และวิธีการสอนท่ีดี โดยคุณธรรมแตละประการเปนตัวสงเสริมคุณสมบัติความเปน
กัลยาณมิตรไดทุกขอ ไมมีคุณธรรมใดสงเสริมคุณสมบัติเพียงขอใดขอหนึ่งเทานั้น คุณธรรม
ท้ังหมดท่ีไดกลาวมาแลว จึงจําเปนตองมาพรอมกันจึงจะเกิดผลอยางสมบูรณ 
 สนธชัย ระยับศรี (2554, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ศึกษาคุณลักษณะผูนําแบบกัลยาณมิตร
ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนเครือขาย 58 สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตบางกอกนอย ผลการวิจัย
พบวา 1) คุณลักษณะของผูนําแบบกัลยาณมิตรของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารงานบุคคล
ตามการรับรูของครูโรงเรียนเครือขาย 58 สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตบางกอกนอย มีการปฏิบัติ
โดยรวมอยูในระดับมาก ดานไมชักนําไปในทางท่ีเส่ือมมีคามากท่ีสุด รองลงมาคือดานนาเคารพ 
ดานเปนผูนารัก อดทนตอถอยคํา นาเทิดทูน ฉลาดพูดแนะนําตักเตือน และดานแถลงเร่ืองท่ีลึกลํ้าได 
ตามลําดับ 2) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําแบบกัลยาณมิตรของผูบริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนเครือขาย 58 สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตบางกอกนอย ผลการวิจัยพบวา เปรียบเทียบตาม
เพศ ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานนาเทิดทูนแตกตางกันในระดับนอย สวน
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ดานเปนผูนารัก นาเคารพ ฉลาดพูดแนะนําตักเตือน อดทนตอถอยคํา แถลงเร่ืองท่ีลึกลํ้าได และ    
ไมชักนําไปในทางท่ีเส่ือมไมแตกตางกัน 3) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําแบบกัลยาณมิตร
ของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนเครือขาย 58 สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตบางกอกนอย ผลการวิจัย
พบวา เปรียบเทียบตามประสบการณ พบวาไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา          
ดานนาเทิดทูนแตกตางกันในระดับนอย สวนดานเปนผูนารัก นาเคารพ ฉลาดพูดแนะนําตักเตือน 
อดทนตอถอยคํา แถลงเร่ืองท่ีลึกลํ้าได และไมชักนําไปในทางท่ีเส่ือมไมแตกตางกัน 
 จากงานวิจัยเกี่ยวกับหลักกัลยาณมิตรธรรม สรุปไดวา หลักกัลยาณมิตรธรรมเปน
คุณสมบัติท่ีมีความสําคัญในเบ้ืองตนสําหรับผูบริหารและครูดานหลักการพูด วิธีการสอน การ
แนะนําการส่ังสอนท่ีดีเปนประโยชนเพื่อการพัฒนาตนและพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ ใหมี
ประสิทธิภาพ เพราะอาศัยกัลยาณมิตร  
 2.4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 
 นวลถวิล สุชาตวุฒิ (2550, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ปญหาและแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคลากรของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการ
บริหารงานบุคลากรของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ท้ัง 4 ดาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
2) ปญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ท้ัง 4 ดาน โดยรวมอยูใน
ระดับนอย 3) ผลการเปรียบเทียบสภาพและปญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครท่ีมีขนาดตางกันท้ัง 4 ดาน โดยรวมและรายดาน พบวามีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 4) ผลการเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากร
ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครท่ีมีขนาดตางกันท้ัง 6 ดาน โดยรวมและรายดาน พบวา มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ฉัตรชัย เทพขจร (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางความฉลาดทาง
อารมณกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2” ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 มีความฉลาดทางอารมณ ภาพรวมอยูในเกณฑปกติ และ
เม่ือพิจารณารายดานพบวาอยูในเกณฑปกติทุกดานเรียงตามลําดับ คือ ดานเกง ดานดี และดานสุข 2) 
ผูบ ริหารสถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพ้ืน ท่ีการศึกษาปทุมธานี  เขต  1  และเขต  2                         
มีพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดาน
การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยูในระดับมากท่ีสุด สวนดานวินัยและการรักษา
วินัย ดานการสรรหาและการบรรจุตางต้ัง ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง              
มีพฤติกรรมการบริหารอยูในระดับมาก 3) ความฉลาดทางอารมณกับพฤติกรรมการบริหารงาน
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บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 ไมมี
ความสัมพันธกัน และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความฉลาดทางอารมณดานเกงมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลอยูในระดับตํ่า (r = .196) 
 วทัญู ศิริจรรยา (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารและครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารและครู โดยรวม อยูในระดับมาก เรียงลําดับ คือ ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการ
บํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง และดานการพน
จากตําแหนง 2) ปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารและครู โดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
เรียงลําดับ คือ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการบํารุงรักษา
บุคลากร ดานการวางแผนอัตรากําลัง และดานการพนตําแหนง 3) ปญหาการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารและครูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ตามตําแหนงและระดับชวงช้ันท่ี
เปดสอน 4) ปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารและครูตามขนาดโรงเรียนไมแตกตางกัน 
  นฤป สืบวงษา (2552, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติหนาท่ีของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาอุดรธานี” ผลการวิจัยพบวา 1) การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง ขนาดใหญ โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา สวนใหญไมแตกตางกัน ยกเวนดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 3) สมรรถนะการปฏิบัติหนาท่ีครู ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ โดยภาพรวมและรายดาน มีสมรรถนะ
ในการปฏิบัติหนาท่ีอยูในระดับมาก 4) ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติหนาท่ีของครู ตาม
ความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดาน พบวา 
ไมแตกตางกัน 5) การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับ
สมรรถนะการปฏิบัติหนาท่ีของครู อยูระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 อรวรรณ เฮ้ียนชาศรี (2552, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจของผูบริหารที่สงผลตอ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร” ผลการวิจัย
พบวา 1) แรงจูงใจของผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 3) แรงจูงใจของ
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ผูบริหารโดยภาพรวมสงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสมุทรสาคร 

 วรพันธ เพชรางกูร (2553, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ปญหาการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ปญหา
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 1 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงจากคะแนนเฉล่ียมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก การ
สรรหาและการบรรจุแตงต้ัง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การวางแผน
อัตรากําลัง และกําหนดตําแหนง และอันดับสุดทายคือ การออกจากราชการ 2) เปรียบเทียบปญหา
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักเขตพื้นท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 1 จําแนก
ตามประสบการณในการบริหารโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 3) เปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาจันทบุรี เขต 1 จําแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 อุดม พินธุรักษ (2553, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
ขนาดเล็ก มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับมากท่ีสุด สวนผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
ขนาดกลางและขนาดใหญ มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับมากท้ังโดยภาพรวมและรายดาน
เกือบทุกดาน เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนท้ัง 3 
ขนาดพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแตกตางกันท้ังโดยภาพรวมและราย
ดาน 2) ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท้ัง 3 ขนาด อยูในระดับมาก ท้ังโดยภาพรวม
และรายดาน เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท้ัง 3 ขนาด พบวา 
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา              
มีบางดานแตกตางกัน 3) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกัน
ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล และเปนความสัมพันธในระดับตํ่าถึงปานกลาง 
  มาลาณี สัสดิวงศ (2554, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ปญหาการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 1 ผลการวิจัย
พบวา 1. ระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 1 ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ดานการวางแผนกําลังคน ดานการพัฒนาบุคลากรและดานการประเมินผล การปฏิบัติงาน
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ของบุคลากร อยูในระดับมาก สวนดานการสรรหาบุคลากร และการธํารงรักษาบุคลากร อยูใน
ระดับปานกลาง 2. ผลการเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน จําแนกตามอายุ และประสบการณในการดํารงตําแหนง ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลอง        
กับสมมติฐานท่ีต้ังไว  3.ขอเสนอแนะในการแกปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา ข้ันพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 1 โดยจําแนกเปนดาน
คือ 1) ดานการวางแผนกําลังคน ควรจัดครูใหตรงกับวิชาเอกและครบทุกกลุมสาระ และจัดวางคน
ใหตรงกับงานท่ีครูถนัด 2) ดานการสรรหาบุคลากร การสรรหาบุคลากรทุกคร้ังตองมีความยุติธรรม 
และมีความรู ความสามารถ 3) ดานการพัฒนาบุคลากร ควรเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรม และ
ฝกอบรมดานเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 4) ดานการธํารงรักษาบุคลากร ควรสรางขวัญและกําลังใจ       
ใหบุคลากร ตลอดจนการใหมีการพิจารณาความดี ความชอบเหมาะสม และหลากหลาย และควร
สนับสนุนบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี และ 5) ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร ควรใหครูจัดทําแบบประเมินคุณภาพของตนเอง และใหครูทุกคน 
จัดทําแบบรายงานการปฏิบัติงาน 
 พระจักรี บางประเสริฐ (2554, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ ความสัมพันธระหวางการบริหาร
แนวทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต 
ผลการวิจัยพบวา 1) ความสัมพันธระหวางการบริหารแนวทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต มีความสัมพันธกันในระดับมาก 2) ผูบริหาร
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต มีการบริหารแนวทศพิธราชธรรมโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยส่ิงท่ีผูบริหารไดปฏิบัติมากท่ีสุดคือ อวิโรธนะ รองลงมาคือ ศีลและอาชชวะ 
ตามลําดับ สวนส่ิงท่ีผูบริหารปฏิบัตินอยท่ีสุดคือ ทาน รองลงมาคือ ตปะ และอักโกธะ ตามลําดับ   
3) ผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต มีการบริหารงานบุคคล ในภาพรวม   
อยูในระดับมาก โดยส่ิงท่ีผูบริหารไดปฏิบัติมากท่ีสุดคือ การพัฒนาบุคคล สวนส่ิงท่ีผูบริหารปฏิบัติ
นอยท่ีสุดคือ การใหบุคคลพนจากงาน 
 ดุจดาว จิตใส (2554, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง “ การใชหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารกับ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินท่ี 5” ผลการวิจัยพบวา    
1) การใชหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินท่ี 5 โดย
ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุม
การศึกษาทองถ่ินท่ี 5 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 3) การใชหลักธรรมาภิบาลของ
ผูบริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินท่ี 5               
มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 จากงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล สรุปไดวา ผูบริหารตองใหความสําคัญดาน
การบริหารงานบุคคลท้ังดานการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาบุคลากร การสงเสริมประสิทธิภาพ
ในการทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหพนจากงาน ท้ังนี้ผูบริหารตองใชหลักธรรม
เพื่อพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 
 การวิจยัเร่ือง “หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร” เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพการ

บริหารงานบุคลากร โรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา 

(discriptive Research) ใช้โรงเรียนเป็นหน่วยวิเคราะห์ โดยผูใ้ห้ข้อมูล ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร

โรงเรียน ครูผูส้อน เป็นผูต้อบแบบสอบถาม ในการดาํเนินการวิจยัไดก้าํหนดขั้นตอนและระเบียบ

วธีิวจิยั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ขั้นตอนการดําเนินการวจิัย 

 เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั และเพื่อให้การดาํเนินงานเป็นไปอย่างมี

ระบบและระเบียบ ผูว้จิยัไดก้าํหนดรายละเอียดการดาํเนินการวจิยัไว ้3 ขั้นตอน ดงัน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 จัดเตรียมโครงการวิจัย เป็นการศึกษาจากตํารา เอกสาร ข้อมูล สถิติ 

วิทยานิพนธ์ วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อจดัทาํและดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือแลว้เสนอโครงร่างต่อ

ภาควชิาการบริหารการศึกษา เพื่อขอความเห็นชอบและขออนุมติัจากบณัฑิตวทิยาลยั  

 ขั้นตอนท่ี 2 การดาํเนินการวิจยั เป็นขั้นตอนท่ีผูว้ิจยัสร้างเคร่ืองมือ ทดสอบ ปรับปรุง 

แกไ้ขขอ้บกพร่องของเคร่ืองมือ แลว้นาํเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง แลว้นาํ

ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมได ้มาตรวจสอบความถูกตอ้ง ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติและแปรผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูล  

 ขั้นตอนท่ี 3 การรายงานผลการวิจยั ผูว้ิจยัรวบรวมผลการวิเคราะห์ขอ้มูล สรุปขอ้คน้พบ

ท่ีไดจ้ากการวจิยั อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะจดัทาํรายงานฉบบัสมบูรณ์ 

 

ระเบียบวธีิวจิัย 

 เพื่อให้การดาํเนินการวิจยับรรลุวตัถุประสงค์ของการวิจยั ผูว้ิจยัไดก้าํหนดระเบียบวิธี  

วจิยั ซ่ึงประกอบดว้ย แผนแบบการวิจยั ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง ตวัแปรท่ีศึกษา เคร่ืองมือ การสร้าง

เคร่ืองมือ การเก็บรวมรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
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3.1 แผนแบบการวจิัย 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (descriptive research) มีแบบแผนการวิจยั 

ลกัษณะกลุ่มตวัอยา่งเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one – shot, non – experimental 

case study) ซ่ึงเขียนเป็นแผนผงั (diagram) ไดด้งัน้ี 

 

                                                     

 

 

 

 

 

 

 R หมายถึง ตวัอยา่งท่ีไดม้าจากการสุ่ม 

 X หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษา 

 O หมายถึง ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวดัค่าตวัแปร 

 

3.2 ประชากร 

 ประชากรได้แก่ โรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2555 

จาํนวน 437 โรงเรียน จาํนวนบุคลากรทั้งหมด 14,867 คน 

 3.2.1 กลุ่มตัวอย่าง 

 การกาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยการเปิดตารางสําเร็จของ เครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and 

Morgan) ได้ตวัอย่างจาํนวน 205 โรงเรียน และเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุมและกระจาย ผูว้ิจยั       

ใช้ วิธีสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (simple random sampling) โดยแบ่งโรงเรียนตามขนาดของโรงเรียน 

ไดแ้ก่ โรงเรียนขนาดเล็ก 74 โรงเรียน ขนาดกลาง 65 โรงเรียน ขนาดใหญ่ 66 โรงเรียน ผูใ้ห้ขอ้มูล

โรงเรียนละ 3 คน ประกอบดว้ยผูบ้ริหาร 1 คน ครูผูส้อน 2 คน รวมทั้งหมด 3 คน รวมทั้งส้ิน 615 

คน ตามตาราง 3 – 1 

 

 

 

 

                                O 

 

 

   

   R                          X 
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ตาราง 3.1 จาํนวนประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และผูใ้หข้อ้มูล 

ท่ี 
ขนาด

โรงเรียน 

ประชากร 

(โรงเรียน) 

กลุ่มตวัอยา่ง

(โรงเรียน) 

ผูใ้หข้อ้มูล 

ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน รวม 

1 เล็ก 159 74 74 148 222 

2 กลาง 138 65 65 130 195 

3 ใหญ่ 140 66 66 132 198 

 รวม 437 205 205 410 615 

 

 3.2.2 ตัวแปรทีใ่ช้ศึกษา 

 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ตวัแปรพื้นฐาน ตวัแปรตน้ และตวัแปร

ตาม ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1. ตวัแปรพื้นฐาน เป็นตวัแปรท่ีเก่ียวกบั สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน และขนาดโรงเรียน   

 2. ตวัแปรตน้ เป็นตวัแปรท่ีเก่ียวกบั หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร (Xtot) ตามหลกั

พระพุทธศาสนา ประกอบดว้ย 

 2.1. น่ารัก (X1) หมายถึง ในฐานเป็นท่ีสบายใจและสนิทสนม ชวนใหอ้ยากเขา้ไปปรึกษา 

ไต่ถาม 

 2.2. น่าเคารพ (X2) หมายถึง ในฐานประพฤติสมควรแก่ฐานะ ให้เกิดความรู้สึกอบอุ่นใจ 

เป็นท่ีพึ่งใจ และปลอดภยั 

 2.3. น่ายกย่อง (X3) หมายถึง มีความรู้และภูมิปัญญาแทจ้ริง ทั้งเป็นผูอ้บรมและปรับปรุง

ตนอยูเ่สมอ ควรเอาอยา่ง ทาํใหร้ะลึกและเอ่ยอา้งดว้ยซาบซ้ึงภูมิใจ 

 2.4. รู้จักพูดจามีเหตุผลและมีหลักการ (X4) หมายถึง รู้ว่าเม่ือไรควรพูดอะไรอย่างไร 

คอยใหค้าํแนะนาํวา่กล่าวตกัเตือน เป็นท่ีปรึกษาท่ีดี 

 2.5.อดทนต่อถ้อยคําและล่วงเกิน (X5) หมายถึง พร้อมท่ีจะรับฟังคาํปรึกษาซักถามคาํ

เสนอแนะวพิากษว์จิารณ์ อดทน ฟังไดไ้ม่เบ่ือ ไม่ฉุนเฉียว 

 2.6. สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองลึกซ้ึงให้เข้าใจได้ (X6) หมายถึง สามารถอธิบายเร่ืองยุง่ยาก

ซบัซอ้น ใหเ้ขา้ใจ และใหเ้รียนรู้เร่ืองราวท่ีลึกซ้ึงยิง่ข้ึนไป 

 2.7. ไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) หมายถึง ไม่แนะนาํในเร่ืองเหลวไหล หรือชกัจูงไป

ในทางเส่ือมเสีย 
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3. ตวัแปรตาม เป็นตวัแปรท่ีเก่ียวกับ  การบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหาร (Ytot) ตาม

แนวคิดของ สาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร มี 6 ดา้น ประกอบดว้ย 

 3.1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง (Y1) หมายถึง การวางแผน

อตัรากาํลงัและกาํหนดตาํแหน่ง เป็นขั้นตอนสําคญัในการวิเคราะห์เพื่อทราบชนิดและจาํนวนของ

ตาํแหน่งงาน สาํหรับจดักาํลงัคนใหเ้หมาะสมกบังาน 

 3.2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (Y2) หมายถึง วิธีการให้ไดบุ้คลากรซ่ึงมีคุณสมบติัท่ี

เหมาะสมตามการกาํหนดตาํแหน่งข้าราชการครู ลูกจ้าง การรักษาในตาํแหน่งและการปฏิบัติ

ราชการแทน 

 3.3. การส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Y3) หมายถึง การปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งการพฒันาก่อนแต่งตั้ง การพฒันาเพื่อดาํรงไวซ่ึ้งความรู้ 

ความสามารถในตาํแหน่งและวิทยฐานะท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง รวมทั้งการพฒันาประสิทธิภาพ

การทาํงานในทุกตาํแหน่ง 

 3.4. การประกนัคุณภาพบุคลากร (Y4) หมายถึง การบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งเป็นระบบ

และมีการวดัประเมินผลท่ีเท่ียงตรงตามหลกัธรรมาภิบาล การประกนัคุณภาพบุคลากรจึงเป็นท่ี

ยอมรับจากผูเ้ก่ียวขอ้ง บุคลากรในโรงเรียนก็จะปฏิบติังานดว้ยความสุข ความมัน่ใจในการบริหาร 

ทาํใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียน 

 3.5. วินัยและการรักษาวินัย (Y5) หมายถึง กฎหมาย กฎ ขอ้บงัคบั ระเบียบ และแบบ

ธรรมเนียมท่ีกาํหนดให้ปฏิบติัตามหรืองดเวน้การปฏิบติั การมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และ

จรรยาบรรณวชิาชีพ 

 3.6. การลาและการออกจากราชการ (Y6) หมายถึง ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา มีสิทธ์ิลาได้ตามสมควรแต่กรณี ส่วนการออกจากราชการ คือ การพน้จากสภาพการเป็น

ขา้ราชการ หรือถูกออกจากราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา พ.ศ. 2547 

 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือสําหรับเก็บรวมรวมขอ้มูล 

แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัรายละเอียดดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม เรียกว่า  

ตวัแปรพื้นฐาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ประสบการณ์ทาํงาน และ

ขนาดของโรงเรียน มีลกัษณะเป็นแบบตวัเลือกท่ีกาํหนดคาํตอบไวใ้ห ้ 
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 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัหลักกลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร ผูว้ิจยัได้นํา

แนวทางหลกักลัยาณมิตรธรรมจากหลกัธรรมของพระพุทธศาสนามาเป็นแบบสอบถามมี 7 ดา้น 

จาํนวน 42 ขอ้ 

 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานบุคลากร ผูว้ิจยัไดน้าํแนวทางในการ

บริหารงานบุคลากรของสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร มี 6 ดา้น จาํนวน 36 ขอ้ 

 ในตอนท่ี 2, 3 ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (rating scales)

ของไลเคร์ิท (Likert อา้งใน บุญชม ศรีสะอาด, 2554, หน้า73) และไดก้าํหนดค่าคะแนนของช่วง

นํ้าหนกัเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 ระดบั 5 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด มีค่านํ้าหนกัเท่ากบั 5 คะแนน 

 ระดบั 4 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่านํ้าหนกัเท่ากบั 4 คะแนน 

 ระดบั 3 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยู่ใน

ระดบัปานกลาง มีค่านํ้าหนกัเท่ากบั 3 คะแนน 

 ระดบั 2 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยู่ใน

ระดบันอ้ย มีค่านํ้าหนกัเท่ากบั 2 คะแนน 

 ระดบั 1 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยู่ใน

ระดบันอ้ยท่ีสุด มีค่านํ้าหนกัเท่ากบั 1 คะแนน 

  

3.4 การสร้างเคร่ืองมือ 

 ผูว้จิยัดาํเนินการพฒันาเคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนต่อไปน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสร้างขอ้  คาํถาม 

ขั้นตอนท่ี 2 ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (content validity) ของแบบสอบถามโดย

ใชเ้ทคนิค IOC (Index Of Item – Objective Congruence) โดยนาํแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิ 

จาํนวน 3 คน พจิารณาและนาํมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

 ขั้นตอนท่ี 3 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับผูบ้ริหาร 

สถานศึกษา และครูผูส้อนในโรงเรียนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 10 โรงเรียน โรงเรียนละ            

3 คน รวมเป็น 30 คน  
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ตอนท่ี 4 นําแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาคํานวณหาค่าความเช่ือมั่น (reliabitity) ของ

แบบสอบถาม โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ( -coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ไดค้่าความ

เช่ือมัน่เท่ากบั 0.986 

5. ปรับปรุงเคร่ืองมือการวิจยั เป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ นาํไปใช้กบักลุ่มตวัอย่าง

โรงเรียนสังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร   

 

3.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การวจิยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. นาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัจากมหาวิทยาลยัมหามกุฏราช

วิทยาลยัไปยงัผูอ้าํนวยการโรงเรียน เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากโรงเรียน

สังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 2. ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามไปแจกด้วยตนเองให้กับกลุ่มตวัอย่าง และรวบรวมคืนด้วย

ตนเองทั้งหมดจาํนวน 615 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100% 

 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 เม่ือได้รับข้อมูลกลับคืนมาผูว้ิจยันําแบบสอบถามมารวบรวมแล้วจดัทาํข้อมูลโดยมี 

ขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. พิจารณาตรวจแบบสอบถามทั้งหมด เพื่อคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ 

 2. ลงรหสัในแบบสอบถาม และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.7 สถิติทีใ่ช้สําหรับการวจิัย 

 เพื่อให้การวิเคราะห์ขอ้มูล ตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ช้สถิติใน

การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  

 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน ประสบการณ์ทาํงาน และขนาดโรงเรียน โดยใช้

ค่าความถ่ี (frequency) และ ค่าร้อยละ (percentage) 

 2. การวิเคราะห์หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารและการบริหารงานบุคลากรใน 

โรงเรียนสังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ใชค่้าเฉล่ีย (X̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

แลว้นาํค่าเฉล่ียท่ีไดม้าเปรียบเทียบกบัแนวคิดของเบสท ์(Best, 1970, pp 204 – 208) เพื่อใชใ้นการ
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แปลความหมายของขอ้มูล โดยนาํค่าเฉล่ียไปเทียบกบัเกณฑ์ ตามแนวคิดของเบสท ์(Best, 1970, p 

190) ดงัน้ี  

 ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยูใ่นระดบั

มาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยูใ่นระดบั

ปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยูใ่นระดบั

นอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร/การบริหารงานบุคลากร อยูใ่นระดบั

นอ้ยท่ีสุด 

  3. การวิเคราะห์หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียน

สังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple 

regression analysis)  

 สรุปไดว้า่การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเป็นเชิงพรรณนา (descriptive research) ใชโ้รงเรียน

เป็นหน่วยวิเคราะห์ กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ โรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ผูใ้ห้

ขอ้มูลประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อน จาํนวน 615 คน ไดม้าโดยวิธีการสุ่มแบบ

ง่าย ตามสัดส่วนของโรงเรียนแต่ละขนาดซ่ึงไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการเปิดตารางสําเร็จรูป

ของเครซีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) เคร่ืองมือท่ีใช้ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัหลกั

กัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร และการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ตามหลกัธรรมของพระพุทธศาสนา และแนวทางการบริหารงานบุคลากรของ

สาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อย

ละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (X̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis)  



บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 
 การเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ือง “หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ี

ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร” นาํเสนอผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลเรียงลาํดบัหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เป็นท่ีเข้าใจตรงกันสําหรับการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยใช้

สัญลกัษณ์ต่าง ๆ แทนความหมายดงัน้ี 

 X̅ หมายถึง ค่าเฉล่ีย 

 S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 R2 หมายถึง สัมประสิทธ์ิการทาํนาย 

 R หมายถึง สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

 b หมายถึง สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

 n หมายถึง ผูใ้หข้อ้มูล 

 

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจยั ผูว้ิจ ัยประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป ซ่ึงได้

เลือกใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์คาํถามเก่ียวกับสถานภาพส่วนตัวของผู ้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ตาํแหน่งปัจจุบนั วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน ขนาดโรงเรียน ใช้

ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์คาํถามเก่ียวกบัหลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดั

สาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ใชค่้าเฉล่ีย (X̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์คาํถามเก่ียวกับการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานัก

การศึกษา กรุงเทพมหานคร ใชค้่าเฉล่ีย (X̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์หลกักัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงาน

บุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ

ขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis)  

 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที ่1 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อน ท่ีเป็นผูใ้ห้ขอ้มูล จาํนวน 615 คน เม่ือแยกพิจารณาตามเพศ อายุ ตาํแหน่งปัจจุบนั 

ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน และขนาดโรงเรียน มีรายละเอียดดงัตาราง 4 – 1 

 

ตาราง 4.1  ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) สถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม         

           (n = 615) 

สถานภาพทัว่ไป จาํนวน  ร้อยละ 

1. เพศ 

      1) ชาย 

      2) หญิง  

 

179 

436 

 

29.1 

70.9 

2. อายุ 

      1) 21 – 30 ปี 

      2) 31 – 40 ปี 

      3) 41 – 50 ปี 

      4) 51 – 60 ปี 

 

 28 

210 

164 

213 

 

4.6 

34.1 

26.7 

34.6 

3. ตําแหน่งปัจจุบัน 

     1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

     2) หวัหนา้หมวด/งาน 

     3) ครูผูส้อน 

 

205 

 92 

318 

 

33.3 

15.0 

51.7 
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ตาราง 4.1 ต่อ   

สถานภาพทัว่ไป จาํนวน  ร้อยละ 

5. ประสบการณ์การทาํงาน 

     1) 0 – 5 ปี 

     2) 6 – 10 ปี 

     3) 11 – 15 ปี 

     4) มากกวา่ 15 ปี  

 

79 

131 

108 

297 

 

12.8 

21.3 

17.6 

48.3 

6. ขนาดโรงเรียน 

     1) เล็ก 

     2) กลาง 

     3) ใหญ่ 

 

231 

213 

171 

 

37.6 

34.6 

27.8 

รวม 615 100.0 

  

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 436 คน    คิด

เป็นร้อยละ 70.9 เป็นเพศชาย จาํนวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 29.1 เป็นผูมี้อาย ุ51 – 60 ปี    มากท่ีสุด 

จาํนวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 31 – 40 ปี จาํนวน 210 คน คิดเป็น

ร้อยละ 34.1 และอายุระหว่าง 21 – 30 ปี น้อยท่ีสุด จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 ผูต้อบ

แบบสอบถามเป็นครูมากท่ีสุด จํานวน 318 คน คิดเป็นร้อยละ 51.7 รองลงมาคือ ผูบ้ริหาร

สถานศึกษา 205 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 และหวัหนา้หมวด/งาน นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 92 คน คิดเป็น

ร้อยละ 15 มีการศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไปมากท่ีสุด จาํนวน 329 คิดเป็นร้อยละ 53.5 รองลงมา

คือ ระดับปริญญาตรีหรือตํ่ ากว่าปริญญาตรี จ ํานวน 286 คน คิดเป็นร้อยละ 46.5 สําหรับ

ประสบการณ์ในการทาํงานมีผูมี้ประสบการณ์ 15 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด จาํนวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 

48.3 รองลงมาไดแ้ก่กลุ่มท่ีมีประสบการณ์ระหว่าง 6 – 10 ปี จาํนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 

และเป็นกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ระหวา่ง 0 – 5 ปี นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 ผูต้อบ

แบบสอบถามอยูใ่นโรงเรียนขนาดเล็กมากท่ีสุด จาํนวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 37.6 โรงเรียนขนาด

กลาง จาํนวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 และโรงเรียนขนาดใหญ่ จาํนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 

27.8 ตามลาํดบั 
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 ตอนที่ 2 หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร 

 การวิเคราะห์หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู ้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาหลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัใด โดยวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (X̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลว้

นาํค่าเฉล่ียไปเปรียบเทียบกบัเกณฑต์ามแนวคิดของเบสท ์(Best) ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดย

ภาพรวมและรายดา้น ดงัน้ี  

 

ตาราง 4.2 ค่าเฉลีย่ ( X ̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S . D .) และ ระดับหลักกลัยาณมิตรธรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครโดยภาพรวม  

(n = 615) 

หลกักลัยาณมิตรธรรมของผู้บริหาร X ̅ S.D. ระดับ 

1. น่ารัก  4.42 0.56 มาก 

2. น่าเคารพ  4.43 0.60 มาก 

3. น่ายกยอ่ง  4.52 0.53 มากท่ีสุด 

4. รู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ  4.41 0.55 มาก 

5. อดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน  4.38 0.60 มาก 

6. สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเ้ขา้ใจได้0  4.32 0.68 มาก 

7. ไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม  4.56 0.45 มากท่ีสุด 

  รวม  4.43 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 4.2 พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.43, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นไม่ชกัจูงไป

ในทางเส่ือม (X̅ = 4.56, S.D. = 0.45) รองลงมา คือ ดา้นน่ายกยอ่ง (X̅ = 4.52, S.D. = 0.53) ดา้น  น่า

เคารพ (X̅ = 4.43, S.D. = 0.60) ดา้นน่ารัก (X̅ = 4.42, S.D. = 0.56) ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและ  มี

หลกัการ (X̅ = 4.41, S.D. = 0.55) ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X̅ = 4.38, S.D. = 0.60) และ

ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเ้ขา้ใจได ้(X̅ = 4.32, S.D. = 0.68) ตามลาํดบั 
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ตาราง 4.3  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ หลักกัลยาณมิตรธรรมของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านน่ารัก  

(n = 615) 

ด้านน่ารัก X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารไม่แสดงความโกรธ หรือมีอารมณ์อยูเ่หนือเหตุผล 4.12 0.89 มาก 

2. เม่ือเผชิญปัญหา ครูสามารถปรึกษาและขอคาํแนะนาํ 

  จากผูบ้ริหารได ้ 4.43 0.65 มาก 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาปรารถนาดีและคอยช่วยเหลือครู 

  และนกัเรียนอยูเ่สมอ 4.55 0.64 มากท่ีสุด 

4. ผูบ้ริหารใหก้าํลงัใจเม่ือครูผดิหวงัหรือทอ้ถอย 4.41 0.69 มาก 

5. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานทาํงานอยา่งมีความสุข 4.44 0.68 มาก 

6. ผูบ้ริหารส่งเสริมครูใหมี้การพฒันาตนเอง 4.62 0.56 มากท่ีสุด 

  รวม  4.42 0.56 มาก 

                    

 จากตาราง 4.3 พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นน่ารัก โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.42, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณา 

เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมครูให้มีการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด (X̅ = 4.62, S.D. = 0.56) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาปรารถนาดีและคอยช่วยเหลือ

ครูและนกัเรียนอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.55, S.D. = 0.64) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย นอ้ยท่ีสุด 

คือ ผูบ้ริหารไม่แสดงความโกรธ หรือมีอารมณ์อยูเ่หนือเหตุผล อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.12, S.D. = 

0.89) 
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ตาราง 4.4  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ หลักกัลยาณมิตรธรรมของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านน่าเคารพ      

(n = 615) 

ด้านน่าเคารพ X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยอยูบ่นพื้นฐานของคุณธรรมจริยธรรม 4.49 0.66 มาก 

2. ผูบ้ริหารเป็นคนรักความยติุธรรม เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนจะให ้

  ความเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย 4.46 0.69 มาก 

3. ผูบ้ริหารประพฤติตนใหเ้ป็นท่ีไวว้างใจและอุ่นใจเม่ืออยูใ่กลชิ้ด 4.37 0.73 มาก 

4. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อครูทุกคนอยา่งเสมอภาค ไม่มีอคติหรือ 

  ลาํเอียง 4.36 0.75 มาก 

5. ผูบ้ริหารเป็นท่ีน่าช่ืนชม น่าเคารพนบัถือและศรัทธาของครู 4.37 0.65 มาก 

6. ผูบ้ริหารวางตวัเหมาะสมกบัอาชีพและหนา้ท่ี 4.52 0.62 มากท่ีสุด 

  รวม  4.43 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 4.4 พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นน่าเคารพ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.43, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารวางตวัเหมาะสมกบัอาชีพและหน้าท่ี อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.52, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยอยู่บนพื้นฐานของ

คุณธรรมจริยธรรม อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.49, S.D. = 0.66) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 

ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อครูทุกคนอยา่งเสมอภาคไม่มีอคติหรือลาํเอียง อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.36,    S.D. 

= 0.75)  
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ตาราง 4.5  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ หลักกัลยาณมิตรธรรมของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านน่ายกย่อง      

(n = 615) 

ด้านน่ายกย่อง X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัครู ผูป้กครอง นกัเรียน  

  และชุมชน 4.53 0.62 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้ริหารสนใจ กระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ     

  อยูเ่สมอ 4.56 0.59 มากท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารนาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชป้ระกอบการบริหาร 4.39 0.63 มาก 

4. ผูบ้ริหารซ่ือตรงต่อหนา้ท่ี และความรับผดิชอบต่อตนเอง 4.55 0.63 มากท่ีสุด 

5. ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ และอุทิศตนในการบริหารและ 

  พฒันาโรงเรียน 4.59 0.60 มากท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 4.53 0.65 มากท่ีสุด 

   รวม  4.52 0.53 มากทีสุ่ด 

 

 จากตาราง 4.5 พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นน่ายกยอ่ง โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.52, S.D. = 0.53) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ และอุทิศตนในการ

บริหารและพฒันาโรงเรียน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.59, S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ผูบ้ริหาร

สนใจกระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.56, S.D. = 

0.59) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารนาํเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใชป้ระกอบการบริหาร อยู่

ในระดบัมาก (X̅ = 4.39, S.D. = 0.63)  
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ตาราง 4.6  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ หลักกัลยาณมิตรธรรมของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านรู้จักพูดจามีเหตุผล และมี

หลกัการ 

(n = 615) 

ด้านรู้จักพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีของครู 4.45 0.65 มาก 

2. ผูบ้ริหารพูดไดถู้กกาลเทศะ รู้วา่เม่ือไรควรพูดเช่นไร หรือ 

  ควรน่ิงดูท่าที 4.43 0.67 มาก 

3. ผูบ้ริหารรู้จกัพูดใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดี คล่ีคลายสถานการณ์ 

  หรือปัญหาได ้ 4.42 0.67 มาก 

4. ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ 

  ของผูร่้วมงาน 4.54 0.60 มากท่ีสุด 

5. ผูบ้ริหารใชค้าํพูดจูงใจใหเ้ห็นคุณค่าและความสาํคญัใน 

  เร่ืองต่าง ๆ จนครูเกิดความซาบซ้ึงและยอมรับ อยากลง 

  มือทาํหรือนาํไปปฏิบติั 4.32 0.64 มาก 

6. ผูบ้ริหารอธิบายไดต้ามลาํดบั ไม่วกวน ทาํใหค้รูเขา้ใจชดัเจน 4.31 0.66 มาก 

   รวม  4.41 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 4.6 พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผล และมีหลกัการ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.41, 

S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารให้คาํแนะนาํท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.54, S.D. = 0.60) รองลงมา 

คือ ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีของครู อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.45, S.D. = 0.65) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

น้อยท่ีสุด คือผูบ้ริหารอธิบายได้ตามลาํดับไม่วกวนทาํให้ครูเข้าใจชัดเจน อยู่ในระดับมาก              

(X̅ = 4.31, S.D. = 0.66)  
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ตาราง 4.7  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผล หลักกัลยาณมิตรธรรมของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านอดทนต่อถ้อยคํา และ

ล่วงเกนิ  

(n = 615) 

ด้านอดทนต่อถ้อยคํา และล่วงเกนิ X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารไม่โกรธ เม่ือครูคา้นความเห็นของผูบ้ริหาร และเตม็ใจฟัง 4.28 0.73 มาก 

2. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูวจิารณ์ผูบ้ริหารได ้และยนิดีรับฟัง 4.26 0.75 มาก 

3. ผูบ้ริหารพร้อมจะรับฟังคาํปรึกษาซกัถามอยูเ่สมอ 4.43 0.67 มาก 

4. ผูบ้ริหารไม่เบ่ือหน่าย ไม่รําคาญ ต่อผูท่ี้มาปรึกษาหรือซกัถาม 4.38 0.67 มาก 

5. ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ 4.46 0.65 มาก 

6. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูแสดงความคิดเห็นและแง่คิดต่าง ๆ 4.48 0.67 มาก 

    รวม  4.38 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 4.7 พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํ และล่วงเกิน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.38,  S.D. 

= 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครู แสดงความ

คิดเห็นและแง่คิดต่าง ๆ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.48, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารรับฟังเร่ือง

ของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.46, S.D. = 0.65) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูวิจารณ์ผูบ้ริหารได ้และยินดีรับฟัง อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.26,    S.D. = 

0.75)  
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ตาราง 4.8  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผล หลักกัลยาณมิตรธรรมของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านสามารถช้ีแจงเร่ืองที่ลึกซ้ึง

ให้เข้าใจได้  

(n = 615) 

ด้านสามารถช้ีแจงเร่ืองทีล่กึซ้ึงให้เข้าใจได้ X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารสามารถอธิบายเร่ืองท่ีเขา้ใจยากใหง่้ายได ้ 4.33 0.65 มาก 

2. ผูบ้ริหารเรียบเรียงเน้ือหาในการอธิบายอยา่งเป็นระบบ 

  และขั้นตอน 
4.34 0.66 มาก 

3. ผูบ้ริหารอธิบายขั้นตอนและเป้าหมายในการปฏิบติังาน 

  ใหแ้ก่ครูอยา่งเป็นรูปธรรม 
4.39 0.66 มาก 

4. ผูบ้ริหารเสนอแนะวธีิใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  

  ต่อครูอยูเ่สมอ 
4.28 0.66 มาก 

5. ผูบ้ริหารมีวธีิการอธิบายท่ีหลากหลายจนทาํใหค้รูเขา้ใจ 4.31 0.65 มาก 

6. ผูบ้ริหารมีเทคนิคในการอธิบายใหเ้กิดความสนุก ไม่เครียด 4.23 0.71 มาก 

   รวม  4.32 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 4.8 พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ด้านสามารถช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เข้าใจได้ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก            

(X̅ = 4.32, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารอธิบาย

ขั้นตอนและเป้าหมายในการปฏิบติังานใหแ้ก่ครูอยา่งเป็นรูปธรรม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.39,  S.D. 

= 0.66) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารเรียบเรียงเน้ือหาในการอธิบายอยา่งเป็นระบบและขั้นตอน อยู่ใน

ระดบัมาก (X̅ = 4.34, S.D. = 0.66) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมีเทคนิคในการอธิบาย

ใหเ้กิดความสนุก ไม่เครียด อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.23, S.D. = 0.71)  
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ตาราง 4.9  ค่าเฉลีย่ ( X ̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S . D .) และการแปลผล หลกักลัยาณมิตรธรรม 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครด้านไม่ชักจูงไปในทาง

เส่ือม 

              (n = 615) 

ด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูใชเ้วลาวา่งใหเ้กิดประโยชน์ 4.43 0.62 มาก 

2. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูยดึถือปฏิบติัในหลกัธรรมคาํสั่งสอน 

  ของศาสนา และจรรยาบรรณวชิาชีพครู 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

3. ถา้พบวา่ครูท่านใดกาํลงัจะทาํผดิ ผูบ้ริหารจะรีบตกัเตือน 

  หรือป้องกนัทนัที 4.41 0.62 มาก 

4. ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัอยูใ่นธรรม ไม่ยอมทาํเร่ืองท่ีเป็น 

  การเส่ือมเสียต่อโรงเรียน ครู นกัเรียน บุคคลภายนอก และตนเอง 4.59 0.58 มากท่ีสุด 

5. ผูบ้ริหารไม่ชกันาํครูไปในทางท่ีเส่ือมหรือส่ิงท่ีบ่อนทาํลาย 

  อาชีพครู 4.70 0.51 มากท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารไม่เก่ียวขอ้งกบัอบายมุข เช่น สุรา การพนนั ยาเสพติด  

  เป็นตน้ 4.66 0.54 มากท่ีสุด 

  รวม  4.56 0.45 มากทีสุ่ด 

 

 จากตาราง 4.9 พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (X̅ = 4.56,  S.D. 

= 0.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารไม่ชกันาํครูไปใน ทางท่ี

เส่ือมหรือส่ิงท่ีบ่อนทาํลายอาชีพครู อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.70, S.D. = 0.51) รองลงมา คือ 

ผูบ้ริหารไม่เก่ียวข้องกับอบายมุข เช่น สุรา การพนัน ยาเสพติด เป็นต้น อยู่ในระดับมากท่ีสุด         

(X̅ = 4.66, S.D. = 0.54) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ถา้พบวา่ครูท่านใดกาํลงัจะทาํผิด ผูบ้ริหาร

จะรีบตกัเตือนหรือป้องกนัทนัที อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.41, S.D. = 0.62)  
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ตอนที ่3 การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 การวิเคราะห์การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัใด 

โดยวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (X̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วนาํค่าเฉล่ียไปเปรียบเทียบกบั

เกณฑต์ามแนวคิดของเบสท ์(Best) ปรากฎผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยภาพรวมและรายดา้น ดงัน้ี  

 

ตาราง 4.10 ค่าเฉลีย่ (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการบริหารงานบุคลากรโรงเรียน

สังกดัสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครโดยภาพรวม  

(n = 615) 

การบริหารงานบุคลากร X ̅ S.D. ระดับ 

1. การวางแผนอตัรากาํลงัและการกาํหนดตาํแหน่ง  4.54 0.49 มากท่ีสุด 

2. การสรรหา และบรรจุแต่งตั้ง  4.55 0.47 มากท่ีสุด 

3. การส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  4.44 0.52 มาก 

4. การประกนัคุณภาพบุคลากร  4.49 0.54 มาก 

5. วนิยัและการรักษาวนิยั  4.48 0.52 มาก 

6. การลาและการออกจากราชการ  4.53 0.54 มากท่ีสุด 

  รวม  4.50 0.51 มากทีสุ่ด 

 

 จากตาราง 4.10 พบว่า การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.50, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการ

สรรหา และบรรจุแต่งตั้ง (X̅ = 4.55, S.D. = 0.47) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงัและ

การกาํหนดตาํแหน่ง (X̅ = 4.54, S.D. = 0.49) ดา้นการลาและการออกจากราชการ (X̅ = 4.53,  S.D. 

= 0.54) ดา้นการประกนัคุณภาพบุคลากร (X̅ = 4.49, S.D. = 0.54) ดา้นวินยัและการรักษาวินยั (X̅ = 

4.48, S.D. = 0.52) และดา้นการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (X̅ = 4.44, S.D. = 0.52) 

ตามลาํดบั 
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ตาราง 4.11  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ การบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการ

กาํหนดตําแหน่ง  

(n = 615) 

การวางแผนอตัรากาํลงัและการกาํหนดตําแหน่ง X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารมีการวางแผนจดัครูเขา้ชั้นเรียนให้เหมาะสมตาม  

  วฒิุการศึกษาความรู้ความสามารถ 4.48 0.61 มาก 

2. ผูบ้ริหารกาํหนดจาํนวนบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย 

  งานของโรงเรียน เช่น การเพิ่มชั้นเรียน, จาํนวนนกัเรียน 

  ในอนาคต 4.45 0.64 มาก 

3. ผูบ้ริหารช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังาน ระเบียบขอ้บงัคบัของ 

  โรงเรียน การประเมินการปฏิบติังาน และมอบหมายงานให ้

  ครูและบุคลากรทางการศึกษา 4.55 0.58 มากท่ีสุด 

4. ผูบ้ริหารจดัใหบุ้คลากรทดลองปฏิบติังานในโรงเรียน เป็น 

  เวลา 2 ปี ในตาํแหน่งครูผูช่้วย 4.70 0.50 มากท่ีสุด 

5. ผูบ้ริหารกาํหนดภารกิจใหบุ้คลากรปฏิบติัตามสายงานไว ้

  อยา่งชดัเจน 4.57 0.58 มากท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารประชุม ช้ีแจง ทาํความเขา้ใจแนวทางปฏิบติัและ 

  ประเมินเพื่อขอใหมี้และเล่ือนวทิยฐานะ 4.54 0.62 มากท่ีสุด 

   รวม  4.54 0.49 มากทีสุ่ด 

 

 จากตาราง 4.11  พบว่า การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงัและการกาํหนดตาํแหน่งโดยภาพรวม อยู่ในระดบั

มากท่ีสุด (X̅ = 4.54, S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหาร

จดัให้บุคลากรทดลองปฏิบติังานในโรงเรียน เป็นเวลา 2 ปี ในตาํแหน่งครูผูช่้วย อยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด (X̅ = 4.70, S.D. = 0.50) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารกาํหนดภารกิจให้บุคลากรปฏิบติัตามสายงาน

ไวอ้ย่างชดัเจน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.57, S.D. = 0.58) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 

ผูบ้ริหารกาํหนดจาํนวนบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายงานของโรงเรียน เช่น การเพิ่มชั้นเรียน, 

จาํนวนนกัเรียนในอนาคต อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.45, S.D. = 0.64)  
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ตาราง 4.12  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ การบริหารงานบุคลากรของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง  

(n = 615) 

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง X ̅ S.D. ระดับ 

1. โรงเรียนกาํหนดครูตามสาขาวชิาท่ีตอ้งการผา่นสาํนกังานเขต 

  ไปยงัสาํนกัการศึกษา 4.60 0.54 มากท่ีสุด 

2. โรงเรียนขอจดัสรรอตัรากาํลงัท่ีตอ้งการผา่นสาํนกังานเขต 

  ไปยงัสาํนกัการศึกษา 4.60 0.57 มากท่ีสุด 

3. เม่ือผูอ้าํนวยการไปราชการสามารถแต่งตั้งรองผูอ้าํนวยการ 

  รักษาการแทนไดต้ามลาํดบัอาวโุส 4.67 0.53 มากท่ีสุด 

4. ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายภาระงานใหก้บัลูกจา้งชัว่คราว 

  ปฏิบติั 4.31 0.91 มาก 

5. ผูบ้ริหารโรงเรียน จดัใหค้รูไดส้อนตามตาํแหน่งท่ีขอจดัสรร 

  โดยเป็นการทดลองปฏิบติังานเป็นเวลา 2 ปี 4.51 0.64 มากท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารโรงเรียนประเมินผลการปฏิบติังาน และรายงานผล 

  ต่อสาํนกังานเขต และสาํนกัการศึกษา 4.65 0.53 มากท่ีสุด 

   รวม  4.55 0.47 มากทีสุ่ด 

 

 จากตาราง 4.12  พบว่า การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานครดา้นการสรรหา และบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.55, 

S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เม่ือผูอ้าํนวยการไปราชการ

สามารถแต่งตั้งรองผูอ้าํนวยการรักษาการแทนไดต้ามลาํดบัอาวุโส อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.67, 

S.D. = 0.53) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนประเมินผลการปฏิบติังาน และรายงานผลต่อสํานกังาน

เขต และสาํนกัการศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.65, S.D. = 0.53) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายภาระงานให้กบัลูกจา้งชัว่คราวปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.31, 

S.D. = 0.91)  
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ตาราง 4.13  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ การบริหารงานบุคลากรของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน  

(n = 615) 

การส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X ̅ S.D. ระดับ 

1. โรงเรียนปฐมนิเทศ เพื่อแจง้ภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน 

  มาตรฐานวชิาชีพ คุณธรรม จรรยาบรรณวชิาชีพ เกณฑก์าร 

  ประเมิน แก่ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 4.56 0.57 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้ริหารจดัใหมี้การอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ เจตคติท่ีดี 

  คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพก่อนการเล่ือน 

  ตาํแหน่ง 4.54 0.59 มากท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารโรงเรียนสั่งใหเ้จา้หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบจดัทาํแฟ้ม 

  ประวติัสาํเนาเอกสารหลกัฐานของบุคลากรในโรงเรียน 

  ใหเ้ป็นระบบและปัจจุบนั 4.44 0.63 มาก 

4. ผูบ้ริหารโรงเรียนแต่งตั้งขา้ราชการครูเป็นเจา้หนา้ท่ี 

  ดาํเนินการดูแลรับผดิชอบเก่ียวกบัการขอพระราชทาน 

  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ของบุคลากรในโรงเรียน 4.22 0.87 มาก 

5. คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาโดยยดึ 

  หลกัคุณธรรม มีความเท่ียงธรรม เปิดเผย โปร่งใส ยดึผล 

  การปฏิบติังานเป็นหลกั 4.47 0.69 มาก 

6. การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนบุคลากรเป็นไปอยา่งยติุธรรม 

  และโปร่งใส 4.45 0.70 มาก 

  รวม  4.44 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 4.13  พบว่า การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ 

= 4.44, S.D. = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ โรงเรียนปฐมนิเทศ 

เพื่อแจง้ภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงานมาตรฐานวิชาชีพ คุณธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การ

ประเมิน แก่ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.56, S.D. = 0.57) 

รองลงมา คือ ผูบ้ริหารจดัให้มีการอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมและ



106 

 

จรรยาบรรณวชิาชีพก่อนการเล่ือนตาํแหน่ง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.54, S.D. = 0.59) และขอ้ ท่ี

มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนแต่งตั้ งข้าราชการครูเป็นเจ้าหน้าท่ีดําเนินการดูแล

รับผดิชอบเก่ียวกบัการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ของบุคลากรในโรงเรียน อยูใ่นระดบั

มาก (X̅ = 4.22, S.D. = 0.87)  

 

ตาราง 4.14  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ การบริหารงานบุคลากรของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านการประกันคุณภาพ

บุคลากร  

(n = 615) 

การประกนัคุณภาพบุคลากร X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารมีการประเมินท่ีตรงกบัการปฏิบติังานจริงมากท่ีสุด 

  โดยปราศจากอคติใด ๆ 4.45 0.66 มาก 

2. ผูบ้ริหารกาํหนดระยะเวลาการประเมินใหผู้รั้บการประเมิน 

  ทราบตามกาํหนดระยะเวลาท่ีชดัเจนแน่นอนทุกคร้ัง 4.51 0.59 มากท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารนาํผลการประเมินไปปรับปรุงเพื่อวางแผนพฒันา  

  บุคลากร 4.46 0.61 มาก 

4. ผูบ้ริหารมีการประชุมช้ีแจงและทาํความเขา้ใจถึงวธีิการ 

  ประเมิน และคุณสมบติัของผูป้ระเมิน 4.49 0.62 มาก 

5. ผูบ้ริหารกาํหนดวสิัยทศัน์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัภารกิจของโรงเรียน 

  และกาํหนดมาตรฐานความสาํเร็จของระบบบริหารงานบุคคล 4.50 0.60 มากท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารแต่งตั้งคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเพื่อจดัทาํ 

  แผนงานโครงสร้างดา้นการบริหารงานบุคคล พร้อมกบักาํหนด 

  บทบาทหนา้ท่ี ภารกิจ กลยทุธ์ และเป้าหมายท่ีนาํไปสู่วสิัยทศัน์ 

  ท่ีกาํหนด 4.53 0.58 มากท่ีสุด 

  รวม  4.49 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 4.14 พบว่า การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นการประกนัคุณภาพบุคลากรโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  (X̅ = 4.49, S.D. = 

0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารแต่งตั้ งคณะกรรมการ

บริหารงานบุคคลเพื่อจดัทาํแผนงานโครงสร้างดา้นการบริหารงานบุคคล พร้อมกบักาํหนดบทบาท 
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หนา้ท่ี ภารกิจ กลยุทธ์ และเป้าหมายท่ีนาํไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีกาํหนด อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.53, 

S.D. = 0.58) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารกาํหนดระยะเวลาการประเมินให้ผูรั้บการประเมินทราบตาม

กาํหนดระยะเวลาท่ีชดัเจนแน่นอนทุกคร้ัง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.51, S.D. = 0.59) และขอ้ท่ี มี

ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมีการประเมินท่ีตรงกบัการปฏิบติังานจริงมากท่ีสุดโดยปราศจากอคติ

ใด ๆ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.45, S.D. = 0.66)  

 

ตาราง 4.15  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ การบริหารงานบุคลากรของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านวนัิยและการรักษาวนัิย  

(n = 615) 

วนัิยและการรักษาวนัิย X ̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารหมัน่ตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ป้องกนัและขจดัเหตุเพื่อ 

  มิใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระทาํผดิวนิยั 4.53 0.59 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหข้า้ราชการครูและบุคลากรปฏิบติัเตม็ 

  ศกัยภาพโดยยดึมัน่ในระเบียบวนิยั จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ 4.61 0.56 มากท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารใหค้วามรู้ความเขา้ใจในกฎหมายและระเบียบวนิยัใน 

  การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 4.49 0.60 มาก 

4. ผูบ้ริหารแต่งตั้งคณะกรรมการ เพื่อดาํเนินการสอบสวนใหไ้ด ้

  ความจริงและความยติุธรรมโดยไม่ชกัชา้ เม่ือมีกรณีอนัมีมูลท่ี 

  ผูถู้กกล่าวหาวา่กระทาํผดิวนิยัร้ายแรง 4.50 0.63 มากท่ีสุด 

5. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมและสมัมนาทาง 

  วชิาการดา้นต่าง ๆ ตามความสนใจทั้งภายในและภายนอก 

  โรงเรียน 4.62 0.57 มากท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารรายงานผลการดาํเนินการทางวนิยัของขา้ราชการครู 

  ไปยงัสาํนกัการศึกษา 4.21 0.97 มาก 

  รวม  4.48 0.52 มาก 

  

 จากตาราง 4.15 พบว่า การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ดา้นวนิยัและการรักษาวนิยั โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.48, S.D. = 0.52) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม

และสัมมนาทางวชิาการดา้นต่าง ๆ ตามความสนใจทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน อยูใ่นระดบัมาก



108 

 

ท่ีสุด (X̅ = 4.62, S.D. = 0.57) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ขา้ราชการครูและบุคลากรปฏิบติั

เต็มศกัยภาพโดยยึดมัน่ในระเบียบวินยั จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.61,    

S.D. = 0.56) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารรายงานผลการดาํเนินการทางวินัยของ

ขา้ราชการครูไปยงัสาํนกัการศึกษา อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.21, S.D. = 0.97)  

 

ตาราง 4.16  ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ การบริหารงานบุคลากรของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านการลาและการออกจาก

ราชการ  

(n = 615) 

การลาและการออกจากราชการ X ̅ S.D. ระดับ 

1. ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอหรือจดัส่งใบลา 

  ต่อผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัจนถึงผูมี้อาํนาจอนุญาต 4.57 0.62 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้ริหารพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามเกณฑ ์

  ระเบียบ และขั้นตอนท่ีกาํหนด 4.51 0.75 มากท่ีสุด 

3. เม่ือบุคลากรลาออกจากราชการ ผูบ้ริหารจะเป็นผูพ้ิจารณา 

  อนุญาตใหล้าออกแลว้รายงานไปยงัสาํนกัการศึกษา 4.38 0.91 มาก 

4. ผูบ้ริหารจดัใหมี้กิจกรรมแสดงมุทิตาจิตและเสริมสร้างขวญั 

  กาํลงัใจแก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีครบ 

  เกษียณอายรุาชการ หรือลาออก 4.65 0.58 มากท่ีสุด 

5. ผูบ้ริหารอาํนวยความสะดวกใหแ้ก่ขา้ราชการครูและบุคลากร 

  ทางการศึกษาท่ีเกษียณอายรุาชการ ลาออก ทุพพลภาพ หรือถึง 

  แก่กรรม เพื่อใหไ้ดรั้บบาํเหน็จ บาํนาญและสวสัดิการอ่ืนตาม 

  สิทธิท่ีพึงมี 4.62 0.59 มากท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารจดัใหท้าํทะเบียนผูท่ี้มีอายคุรบเกษียณอายรุาชการและ 

  รายงานผูบ้งัคบับญัชา 4.50 0.65 มากท่ีสุด 

  รวม  4.53 0.54 มากทีสุ่ด 

  

จากตาราง 4.16 พบว่า  การบริหารงานบุคลากรโรงเ รียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ด้านการลาและการออกจากราชการ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด              

(X̅ = 4.53, S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารจดัให้มี
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กิจกรรมแสดงมุทิตาจิตและเสริมสร้างขวญักาํลงัใจแก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี

ครบเกษียณอายุราชการ หรือลาออก อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.65, S.D. = 0.58) รองลงมา คือ 

ผูบ้ริหารอาํนวยความสะดวกให้แก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีเกษียณอายุราชการ 

ลาออก ทุพพลภาพ หรือถึงแก่กรรม เพื่อใหไ้ดรั้บบาํเหน็จ บาํนาญและสวสัดิการอ่ืนตามสิทธิท่ีพึงมี 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.62, S.D. = 0.59) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ เม่ือบุคลากรลาออก

จากราชการ ผูบ้ริหารจะเป็นผูพ้ิจารณาอนุญาตให้ลาออกแลว้รายงานไปยงัสํานกัการศึกษา อยู่ใน

ระดบัมาก (X̅ = 4.38, S.D. = 0.91)  
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 ตอนที่ 4 หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงาน

บุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 การวิเคราะห์หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร เป็นการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

(stepwise multiple regression analysis) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์หลกักลัยาณมิตรธรรมของ

ผูบ้ริหารและการบริหารงานบุคลากร (correlation Analysis) โดยพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่าง

หลกักลัยาณมิตรธรรมกบัการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

ในภาพรวม ดงัตาราง 4.17 

 

ตาราง 4.17 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างหลักกลัยาณมิตรธรรมรายด้านโดยภาพรวมและการ

บริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครในภาพรวม  

                                                              (n = 615) 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X(tot) Y(tot) 

X1 1.00         

X2 .863** 1.00        

X3 .802** .819** 1.00       

X4 .829** .855** .841** 1.00      

X5 .769** .800** .762** .820** 1.00     

X6 .633** .623** .640** .716** .649** 1.00    

X7 .698** .677** .754** .722** .718** .630** 1.00   

X(tot) .903** .913** .903** .936** .894** .803** .829** 1.00  

Y(tot) .695** .677** .747** .741** .704** .662** .766** .804** 1.00 

     **มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 ตาราง 4.17 พบว่าโดยภาพรวมหลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบั

การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก (rxy= .804) ในลกัษณะคลอ้ยตามกนั 
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ตาราง 4.18  การวิเคราะห์หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม  

(n = 615) 

แหล่งความแปรปรวน df ss Ms F P-valve 

Regression 1 80.865 80.865 1122.775** 0.000 

Residual 613 44.150 0.072   

ตัวแปรทีไ่ด้รับการคัดเลือกเข้าสมการ B SE.B Beta T P-valve 

หลกักลัยาณมิตรธรรม (X tot) 0.718 0.021 0.804 33.508** 0.000 

ค่าคงท่ี 1.325 0.096  13.853** 0.000 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) 0.804 

 ประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) 0.647 

 ประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 0.646 

 ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) 0.268 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการ คือ หลกักลัยาณมิตรธรรม

ของผูบ้ริหารในภาพรวม (X tot)โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) ในการทาํนาย

การบริหารงานบุคลากร (Y tot) เท่ากบั 0.804 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) เท่ากับ 0.647 

หมายความว่า หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู ้บริหารในภาพรวม  (X tot) สามารถทํานายหลัก

กลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารในภาพรวมไดร้้อยละ 64.70 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับ

แลว้ (Adjusted R Square) เท่ากบั 0.646 และมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard 

Error) เท่ากบั 0.268 ในลกัษณะน้ีแสดงว่า หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารในภาพรวม (X tot) 

ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

(Y tot) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการวเิคราะห์การถดถอยไดด้งัน้ี 

 (Ytot) = 1.325 + 0.718 (X tot)  
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ตาราง 4.19  การวิเคราะห์หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านการวางแผนอัตรากําลัง และการ

กาํหนดตําแหน่ง  

(n = 615) 

แหล่งความแปรปรวน df ss Ms F P-valve 

Regression 5 95.218 19.044 211.406** 0.000 

Residual 609 54.859 0.090   

ตัวแปรทีไ่ด้รับการคัดเลือกเข้าสมการ B SE.B Beta T P-valve 

น่ารัก (X1) 0.103 0.041 0.117 2.473** 0.014 

น่ายกยอ่ง (X3) 0.134 0.048 0.143 2.805** 0.005 

รู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) 0.088 0.049 0.100 1.802** 0.072 

สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจ

ได ้(X6) 0.090 0.026 0.124 3.443** 0.001 

ไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) 0.440 0.043 0.409 10.295** 0.000 

ค่าคงท่ี 0.702 0.123  5.720** 0.000 

  

 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) 0.797 

 ประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) 0.634 

 ประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 0.631 

 ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) 0.300 

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการ คือ ดา้นน่ารัก (X1) ดา้น

น่ายกยอ่ง (X3) ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้

เขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple 

R) เท่ากบั 0.797 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) เท่ากบั 0.634 หมายความว่า หลกักลัยาณมิตร

ธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นน่ารัก ดา้นน่ายกย่อง ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ ดา้นสามารถ

แถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เข้าใจได้ และด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม สามารถทํานายการ

บริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงั และการกาํหนดตาํแหน่ง (Y1) ได้

ร้อยละ 63.40 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแล้ว (Adjusted R Square) เท่ากบั 0.631             

มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) เท่ากบั 0.300 ในลกัษณะน้ีแสดงว่า 
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หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นน่ารัก ดา้นน่ายกยอ่ง ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ 

ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้และด้านไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม ส่งผลต่อการ

บริหารงานบุคลากร ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงั และการกาํหนดตาํแหน่ง (Y1) อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการวเิคราะห์การถดถอยไดด้งัน้ี 

 (Y1) = 0.702 + 0.103 (X1) + 0.134 (X3) + 0.088 (X4) + 0.090 (X6) + 0.440 (X7) 

 

ตาราง 4.20  การวเิคราะห์หลกักลัยาณมิตรธรรมของผู้บริหารทีส่่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

(n = 615) 

แหล่งความแปรปรวน df ss Ms F P-valve 

Regression 2 64.200 32.100 255.282** 0.000 

Residual 612 76.954 0.126   

ตัวแปรทีไ่ด้รับการคัดเลือกเข้าสมการ B SE.B Beta T P-valve 

รู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) 0.208 0.037 0.242 5.617** 0.000 

ไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) 0.498 0.045 0.478 11.074** 0.000 

ค่าคงท่ี 1.364 0.144  9.502** 0.000 

  

 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) 0.674 

 ประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) 0.455 

 ประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 0.453 

 ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) 0.354 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ตวัแปรท่ีได้รับการคดัเลือกเขา้สมการ คือ ด้านรู้จกัพูดจามี

เหตุผล และมีหลกัการ (X4) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

พหุคูณ(Multiple R) เท่ากบั 0.674 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) เท่ากบั 0.455 หมายความวา่ 

หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) และดา้นไม่ชกัจูง

ไปในทางเส่ือม (X7) สามารถทาํนายการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา ดา้นการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง (Y2) ไดร้้อยละ 45.50 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 

เท่ากบั 0.453 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) เท่ากบั 0.354 ใน

ลกัษณะน้ีแสดงวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) 
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ด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง (Y2) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอย

ไดด้งัน้ี 

 (Y2) = 1.364 + 0.208 (X4) + 0.498 (X7) 

 

ตาราง 4.21  การวิเคราะห์หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน  

(n = 615) 

แหล่งความแปรปรวน df ss Ms F P-valve 

Regression 4 87.203 21.801 162.046** 0.000 

Residual 610 82.066 0.135   

ตัวแปรทีไ่ด้รับการคัดเลือกเข้าสมการ B SE.B Beta T P-valve 

น่ายกยอ่ง (X3) 0.258 0.049 0.260 5.224** 0.000 

อดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X5) 0.116 0.041 0.135 2.819** 0.005 

สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจ

ได ้(X6) 0.165 0.030 0.215 5.415** 0.000 

ไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) 0.237 0.053 0.207 4.450** 0.000 

ค่าคงท่ี 0.980 0.150  6.531** 0.000 

  

 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) 0.718 

 ประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) 0.515 

 ประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 0.512 

 ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) 0.366 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการ คือ ดา้นน่ายกย่อง (X3) 

ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X5) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้(X6) และ

ดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) เท่ากบั 0.718  

ค่าประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) เท่ากบั 0.515 หมายความวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร 

ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X5) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้
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เขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) สามารถทาํนายการบริหารงานบุคลากรใน

สถานศึกษา ดา้นการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y3) ไดร้้อยละ 51.50 ค่าประสิทธิภาพ

ในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) เท่ากบั 0.512 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการ

ทาํนาย (Standard Error) เท่ากบั 0.366 ในลกัษณะน้ีแสดงว่า หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร 

ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X5) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้

เขา้ใจได ้(X6) และด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นการ

ส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y3) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสามารถเขียน

เป็นสมการวเิคราะห์การถดถอยไดด้งัน้ี 

 (Y3) = 0.980 + 0.258 (X3) + 0.116 (X5) +0.165 (X6) +0.237 (X7) 

 

ตาราง 4.22  การวเิคราะห์หลกักลัยาณมิตรธรรมของผู้บริหารทีส่่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครด้านการประกนัคุณภาพบุคลากร  

(n = 615) 

แหล่งความแปรปรวน df ss Ms F P-valve 

Regression 5 108.384 21.677 181.278** 0.000 

Residual 609 72.823 0.120   

ตัวแปรทีไ่ด้รับการคัดเลือกเข้าสมการ B SE.B Beta T P-valve 

น่ายกยอ่ง (X3) 0.193 0.053 0.188 3.623** 0.000 

รู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) 0.132 0.057 0.135 2.321** 0.021 

อดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X5) 0.146 0.043 0.163 3.416** 0.001 

สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจ

ได ้(X6) 0.127 0.030 0.160 4.209** 0.000 

ไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) 0.271 0.050 0.229 5.399** 0.000 

ค่าคงท่ี 0.613 0.142  4.330** 0.000 

 

 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) 0.773 

 ประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) 0.598 

 ประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 0.595 

 ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) 0.345 
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 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการ คือ ดา้นน่ายกย่อง (X3) 

ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) ด้านอดทนต่อถ้อยคาํและล่วงเกิน (X5) ดา้นสามารถ

แถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) เท่ากบั 0.773 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) เท่ากบั 0.598 

หมายความวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมี

หลกัการ (X4) ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X5) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจ

ได้ (X6) และด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) สามารถทํานายการบริหารงานบุคลากรใน

สถานศึกษา ดา้นการประกนัคุณภาพบุคลากร(Y4) ไดร้้อยละ 59.80 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนายท่ี

ปรับแล้ว (Adjusted R Square) เท่ากบั 0.595 และมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย 

(Standard Error) เท่ากบั 0.345 ในลกัษณะน้ีแสดงวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นน่ายก

ยอ่ง (X3) รู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) อดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X5) สามารถแถลง

ช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้(X6) ไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร 

ดา้นการประกนัคุณภาพบุคลากร (Y4) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสามารถเขียนเป็น

สมการวเิคราะห์การถดถอยไดด้งัน้ี 

 (Y4) = 0.613 + 0.193 (X3) + 0.132 (X4) + 0.146 (X5) + 0.127 (X6) + 0.271 (X7) 

 

ตาราง 4.23  การวเิคราะห์หลกักลัยาณมิตรธรรมของผู้บริหารทีส่่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครด้านวนัิยและการรักษาวนัิย  

(n = 615) 

แหล่งความแปรปรวน df ss Ms F P-valve 

Regression 3 92.383 30.794 238.446** 0.000 

Residual 611 78.908 0.129   

ตัวแปรทีไ่ด้รับการคัดเลือกเข้าสมการ B SE.B Beta T P-valve 

น่ายกยอ่ง (X3) 0.270 0.044 0.271 6.143** 0.000 

สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจ

ได ้(X6) 0.129 0.029 0.167 4.462** 0.000 

ไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) 0.437 0.050 0.380 8.695** 0.000 

ค่าคงท่ี 0.709 0.147  4.831** 0.000 

 

 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) 0.734 
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 ประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) 0.539 

 ประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 0.537 

 ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) 0.359 

 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการ คือ ดา้นน่ายกย่อง (X3) 

ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) เท่ากบั 0.734 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) 

เท่ากบั 0.539 หมายความว่า หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นน่ายกย่อง (X3) ดา้นสามารถ

แถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเ้ขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) สามารถทาํนายการ

บริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาด้านวินัยและการรักษาวินัย (Y5) ได้ร้อยละ 53.90 ค่า

ประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) เท่ากบั 0.537 มีความคลาดเคล่ือน

มาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) เท่ากบั 0.359 ในลกัษณะน้ีแสดงว่า หลกักลัยาณมิตร

ธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้(X6) และ

ดา้นไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ด้านวินยัและการรักษาวินัย 

(Y5) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการวเิคราะห์การถดถอยไดด้งัน้ี 

 (Y5) = 0.709 + 0.270 (X3) + 0.129 (X6) + 0.437 (X7) 
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ตาราง 4.24 การวิเคราะห์หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ด้านการลาและการออกจากราชการ  

(n = 615) 

แหล่งความแปรปรวน df ss Ms F P-valve 

Regression 5 73.852 14.770 85.287** 0.000 

Residual 609 105.470 0.173   

ตัวแปรทีไ่ด้รับการคัดเลือกเข้าสมการ B SE.B Beta T P-valve 

น่าเคารพ (X2) -0.114 0.057 -0.128 -1.990** 0.047 

น่ายกยอ่ง (X3) 0.219 0.067 0.215 3.265** 0.001 

รู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) 0.184 0.071 0.190 2.585** 0.010 

สามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจ

ได ้(X6) 0.104 0.036 0.132 2.872** 0.004 

ไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) 0.347 0.059 0.295 5.904** 0.000 

ค่าคงท่ี 1.201 0.170  7.065** 0.000 

 

 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple R) 0.642 

 ประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) 0.412 

 ประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 0.407 

 ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) 0.416 

 

 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการ คือ ดา้นน่าเคารพ (X2) 

ด้านน่ายกย่อง (X3) ด้านรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) ด้านสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ี

ลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

(Multiple R) เท่ากบั 0.642 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนาย (R2) เท่ากบั 0.412 หมายความว่า หลกั

กลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นน่าเคารพ (X2) ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมี

หลกัการ (X4) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได้ (X6) และด้านไม่ชกัจูงไปในทาง

เส่ือม (X7) สามารถทาํนาย การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา ดา้นการลาและการออกจาก

ราชการ (Y6) ไดร้้อยละ 41.20 ค่าประสิทธิภาพในการทาํนายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 

เท่ากบั 0.407 มีความ คลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย (Standard Error) เท่ากบั 0.416 ใน

ลกัษณะน้ีแสดงวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร ดา้นน่าเคารพ (X2) ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้น
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รู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้(X6) และ

ดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นการลาและการออกจาก

ราชการ (Y6) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอย

ไดด้งัน้ี 

 (Y6) = 1.201 - 0.114 (X2) + 0.219 (X3) + 0.184 (X4) + 0.104 (X6) + 0.347 (X7) 
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    หมายถึง ตวัแปรท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียน 

   β    หมายถึง สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 

ภาพ 4.1 หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัด

สาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร  

หลกักลัยาณมิตรธรรม

ของผูบ้ริหาร (Xtot) 

การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดั

สาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

(Ytot)          X(tot) 

1. การวางแผนอตัรากาํลงัและการกาํหนด

ตาํแหน่ง (Y1) 

(Y1 )            X1(tot) X3(tot) X4(tot) X6(tot) X7(tot) 

 

 

 

 

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (Y2) 

  (Y2)               X4(tot) X7(tot)  

6. การลาและการออกจากราชการ (Y6) 

(Y6)            X2(tot) X3(tot) X4(tot) X6(tot) X7(tot) 

 

5. วนิยัและการรักษาวนิยั (Y5) 

 (Y5)                  X3(tot) X6(tot) X7(tot) 

 

3. การส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติั 

งาน (Y3) 

  (Y3)                    X3(tot) X6(tot) X7(tot) 

4. การประกนัคุณภาพบุคลากร (Y4) 

(Y4)           X3(tot) X4(tot) X5(tot) X6(tot) X7(tot) 

 

1. น่ารัก (X1) 

(Y1)β(X1(tot)) = .103 

2. น่าเคารพ (X2) 

(Y6)β(X2(tot)) = -.114 

3. น่ายกยอ่ง (X3) 

(Y1)β(X3(tot)) = .134 

(Y3)β(X3(tot)) = .258 

(Y4)β(X3(tot)) = .193 

(Y5)β(X3(tot)) = .270 

(Y6)β(X3(tot)) = .219 

 

 

 4. รู้จกัพูดจามีเหตุผล

และมีหลกัการ (X4) 

(Y1)β(X4(tot)) = .088 

(Y2)β(X4(tot)) = .208 

(Y4)β(X4(tot)) = .132 

(Y6)β(X3(tot)) = .184 

 

 

 

5. อดทนต่อถอ้ยคาํ

และล่วงเกิน (X5) 

(Y3)β(X5(tot)) = .116 

(Y4)β(X5(tot)) = .146 

 

 

6. สามารถแถลง

ช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึง

ใหเ้ขา้ใจได ้(X6) 

(Y1)β(X6(tot)) = .090 

(Y3)β(X6(tot)) = .165 

(Y4)β(X6(tot)) = .127 

(Y5)β(X6(tot)) = .129 

(Y6)β(X6(tot)) = .104 

 

 

 

7. ไม่ชกัจูงไป

ในทางเส่ือม (X7) 

(Y1)β(X7(tot)) = .440 

(Y2)β(X7(tot)) = .498 

(Y3)β(X7(tot)) = .237 

(Y4)β(X7(tot)) = .271 

(Y5)β(X7(tot)) = .437 

(Y6)β(X7(tot)) = .347 
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 ผลการศึกษาหลักกลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 1. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดั

สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ได้แก่ หลักกลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารในภาพรวม (X tot)       

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อย

ละ 64.7 ดงัสมการวเิคราะห์การถดถอยดงัน้ี 

 (Y tot) = 1.325 + 0.718 (X tot) 

 2. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นการวางแผน

อตัรากาํลงัและการกาํหนดตาํแหน่ง (Y1) ของโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

ไดแ้ก่ ดา้นน่ารัก (X1) ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) ดา้นสามารถ

แถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเ้ขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .01 สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อยละ 63.4 ดงัสมการ

วเิคราะห์การถดถอยดงัน้ี 

 (Y1) = 0.702 + 0.103 (X1) + 0.134 (X3) + 0.088 (X4) + 0.090 (X6) + 0.440 (X7) 

 3. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นการสรรหา

และบรรจุแต่งตั้ง (Y2) ของโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นรู้จกัพูดจามี

เหตุผลและมีหลกัการ (X4) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อยละ 45.5 ดงัสมการวิเคราะห์การ

ถดถอยดงัน้ี 

 (Y2) = 1.364 + 0.498 (X4) + 0.208 (X7) 

 4. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นการส่งเสริม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y3) ของโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่

ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X5) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้

เขา้ใจได้ (X6) และด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สามารถ

ทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อยละ 51.5 ดงัสมการวิเคราะห์การถดถอย

ดงัน้ี 

 (Y3) = 0.980 + 0.258 (X3) + 0.116 (X5) +0.165 (X6) +0.237 (X7) 

 5. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นการประกนั

คุณภาพบุคลากร (Y4) ของโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นน่ายกย่อง 

(X3) ด้านรู้จักพูดจามีเหตุผลและมีหลักการ (X4) ด้านอดทนต่อถ้อยคําและล่วงเกิน (X5)               
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ด้านสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เข้าใจได้ (X6) และด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7)           

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อย

ละ 59.8 ดงัสมการวเิคราะห์การถดถอยดงัน้ี 

 (Y4) = 0.613 + 0.193 (X3) + 0.132 (X4) + 0.146 (X5) + 0.127 (X6) + 0.271 (X7) 

 6. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นวินยัและการ

รักษาวินยั (Y5) ของโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นน่ายกย่อง (X3) 

ด้านสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เข้าใจได้ (X6) และด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7)                  

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อย

ละ 53.9 ดงัสมการวเิคราะห์การถดถอยดงัน้ี 

 (Y5) = 0.709 + 0.270 (X3) + 0.129 (X6) + 0.437 (X7) 

 7. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นการลาและ

การออกจากราชการ (Y6) ของโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ด้านน่า

เคารพ (X2) ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจง

เร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.01 สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อยละ 41.2 ดงัสมการวิเคราะห์

การถดถอยดงัน้ี 

 (Y6) = 1.201 - 0.114 (X2) + 0.219 (X3) + 0.184 (X4) + 0.104 (X6) + 0.347 (X7) 



บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจยัเร่ือง “หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) 

มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาหลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคลากร โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อศึกษาหลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงาน   

บุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ี ใชโ้รงเรียนสังกดัสํานกั

การศึกษา กรุงเทพมหานคร จาํนวน 205 โรงเรียน เป็นหน่วยวิเคราะห์ ผูใ้ห้ขอ้มูลคือ ผูบ้ริหาร

โรงเรียน ครูผูส้อน จาํนวน 615 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัหลกักลัยาณมิตรธรรม

ตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนา และการบริหารงานบุคลากร ของสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ 

(percentage) ค่าเฉล่ีย (X̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) 

  

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 ผลการศึกษาหลักกลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะห์สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

อายุระหว่าง 51 – 60 ปี ตาํแหน่งเป็นครูผูส้อน การศึกษาระดบัปริญญาโท ประสบการณ์ทาํงาน

มากกวา่ 15 ปี และเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัหลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดั

สาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับหลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด สํานัก

การศึกษา กรุงเทพมหานคร ทั้ง 7 ดา้น พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม, ดา้นน่ายกยอ่ง, 
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ดา้นน่าเคารพ, ดา้นน่ารัก, ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ, ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน 

และดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเ้ขา้ใจได ้ตามลาํดบั เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ 

 1. ดา้นน่ารัก ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่น

ระดับมาก ได้แก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมครูให้มีการพฒันาตนเอง อยู่ในระดับมากท่ีสุด, ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาปรารถนาดีและคอยช่วยเหลือครูและนักเรียนอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากท่ีสุด และ

ผูบ้ริหารไม่แสดงความโกรธ หรือมีอารมณ์อยูเ่หนือเหตุผล อยูใ่นระดบัมาก 

 2. ดา้นน่าเคารพ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่อยู่

ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารวางตวัเหมาะสมกบัอาชีพและหนา้ท่ี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด, ผูบ้ริหาร

ตดัสินใจโดยอยูบ่นพื้นฐานของคุณธรรม จริยธรรม อยูใ่นระดบัมาก และผูบ้ริหารปฏิบติัต่อครูทุก

คนอยา่งเสมอภาคไม่มีอคติหรือลาํเอียง อยูใ่นระดบัมาก 

 3. ด้านน่ายกย่อง ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า        

ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ และอุทิศตนในการบริหารและพฒันา

โรงเรียนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด, ผูบ้ริหารสนใจกระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ อยู่

ในระดบัมากท่ีสุด และผูบ้ริหารนาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชป้ระกอบการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก 

 4. ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น  

รายข้อพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ได้แก่  ผู ้บริหารให้ค ําแนะนํา ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

ความกา้วหน้าของผูร่้วมงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด, ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีของครู อยู่ในระดบั

มาก และผูบ้ริหารอธิบายไดต้ามลาํดบัไม่วกวนทาํใหค้รูเขา้ใจชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก  

 5. ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย   

ขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูแสดงความคิดเห็นและแง่คิดต่าง ๆ 

อยู่ในระดบัมาก, ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองของผูร่้วมงานอย่างตั้งใจ อยู่ในระดบัมาก และผูบ้ริหารเปิด

โอกาสใหค้รูวจิารณ์ผูบ้ริหารได ้และยนิดีรับฟัง อยูใ่นระดบัมาก 

 6. ด้านสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เข้าใจได้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูร่ะดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารอธิบายขั้นตอนและเป้าหมายในการ

ปฏิบติังานใหแ้ก่ครูอยา่งเป็นรูปธรรม อยูใ่นระดบัมาก, ผูบ้ริหารเรียบเรียงเน้ือหาในการอธิบายอยา่ง

เป็นระบบและขั้นตอน อยู่ในระดบัมาก และผูบ้ริหารมีเทคนิคในการอธิบายให้เกิดความสนุกไม่

เครียด อยูใ่นระดบัมาก 

 7. ดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารไม่ชกันาํครูไปในทางท่ีเส่ือมหรือส่ิงท่ีบ่อน

ทาํลายอาชีพครู อยู่ในระดับมากท่ีสุด, ผูบ้ริหารไม่เก่ียวข้องกับอบายมุข เช่น สุรา การพนัน           
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ยาเสพติด เป็นต้น อยู่ในระดับมากท่ีสุด และถ้าพบว่าครูท่านใดกาํลงัจะทาํผิด ผูบ้ริหารจะรีบ

ตกัเตือนหรือป้องกนัทนัที อยูใ่นระดบัมาก  

 ตอนที ่3 การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ทั้ง 6 ดา้น พบวา่ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 

ดงัน้ี ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง, ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงัและการกาํหนดตาํแหน่ง, 

ดา้นการลา  และการออกจากราชการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด, ดา้นการประกนัคุณภาพบุคลากร, ดา้น

วินัยและการรักษาวินัย และด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดับมาก

ตามลาํดบั และเม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่ 

 1. ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงัและการกาํหนดตาํแหน่ง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารจดัให้บุคลากรทดลอง

ปฏิบติังานในโรงเรียนเป็นเวลา 2 ปี ในตาํแหน่งครูผูช่้วย อยู่ในระดบัมากท่ีสุด, ผูบ้ริหารกาํหนด

ภารกิจให้บุคลากรปฏิบติัตามสายงานไวอ้ย่างชัดเจน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และผูบ้ริหารกาํหนด

จาํนวนบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายงานของโรงเรียน เช่น การเพิ่มชั้นเรียน, จาํนวนนกัเรียน

ในอนาคต อยูใ่นระดบัมาก  

 2. ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ เม่ือผูอ้าํนวยการไปราชการสามารถแต่งตั้งรอง

ผูอ้าํนวยการรักษาการแทนไดต้ามลาํดบัอาวโุส อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด, ผูบ้ริหารโรงเรียนประเมินผล

การปฏิบติังาน และรายงานผลต่อสํานักงานเขต อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และสํานักการศึกษา และ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายภาระงานใหก้บัลูกจา้งชัว่คราวปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก  

 3. ด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ โรงเรียนปฐมนิเทศ เพื่อแจง้ภาระงาน 

มาตรฐานคุณภาพงานมาตรฐานวิชาชีพ คุณธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมินแก่

ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด, ผูบ้ริหารจดัให้มีการอบรมเพื่อเพิ่ม

ความรู้ ทกัษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพก่อนการเล่ือนตาํแหน่ง อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด และผูบ้ริหารโรงเรียนแต่งตั้งขา้ราชการครูเป็นเจา้หนา้ท่ีดาํเนินการดูแลรับผิดชอบ

เก่ียวกบัการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ของบุคลากรในโรงเรียน อยูใ่นระดบัมาก  

 4. ดา้นการประกนัคุณภาพบุคลากร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 3 ข้อ อยู่ในระดบัมาก 3 ขอ้ ได้แก่ ผูบ้ริหารแต่งตั้งคณะกรรมการ

บริหารงานบุคคลเพื่อจดัทาํแผนงานโครงสร้างดา้นการบริหารงานบุคคล พร้อมกบักาํหนดบทบาท 
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หนา้ท่ี ภารกิจ กลยุทธ์ และเป้าหมายท่ีนาํไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีกาํหนด อยู่ในระดบัมากท่ีสุด, ผูบ้ริหาร

กาํหนดระยะเวลาการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบตามกาํหนดระยะเวลาท่ีชดัเจนแน่นอน  ทุก

คร้ัง อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และผูบ้ริหารมีการประเมินท่ีตรงกบัการปฏิบติังานจริงมากท่ีสุดโดย

ปราศจากอคติใด ๆ อยูใ่นระดบัมาก 

 5. ดา้นวนิยัและการรักษาวนิยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุม

และสัมมนาทางวชิาการดา้นต่าง ๆ ตามความสนใจทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด, ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ขา้ราชการครูและบุคลากรปฏิบติัเต็มศกัยภาพโดยยึดมัน่ในระเบียบวินยั 

จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และผูบ้ริหารรายงานผลการดาํเนินการทางวินยัของ

ขา้ราชการครูไปยงัสาํนกัการศึกษา อยูใ่นระดบัมาก  

 6. ดา้นการลาและการออกจากราชการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ได้แก่ ผูบ้ริหารจดัให้มีกิจกรรมแสดงมุทิตาจิตและ

เสริมสร้างขวญักาํลงัใจแก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีครบเกษียณอายุราชการ หรือ

ลาออก อยู่ในระดบัมาก, ผูบ้ริหารอาํนวยความสะดวกให้แก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาท่ีเกษียณอายุราชการ ลาออก ทุพพลภาพ หรือถึงแก่กรรม เพื่อให้ไดรั้บบาํเหน็จ บาํนาญและ

สวสัดิการอ่ืนตามสิทธิท่ีพึงมี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และเม่ือบุคลากรลาออกจากราชการ ผูบ้ริหารจะ

เป็นผูพ้ิจารณาอนุญาตใหล้าออกแลว้รายงานไปยงัสาํนกัการศึกษา อยูใ่นระดบัมาก  

 ตอนที ่4 หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียน

สังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร  

 ผลการศึกษาหลักกลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดดงัน้ี 

 1 หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา  

ในภาพรวม (Ytot) ของโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ได้แก่ หลกักลัยาณมิตร

ธรรมในภาพรวม (Xtot) มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 สามารถทาํนายระดับการบริหารงาน

บุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อยละ 64.7  

 2. หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ด้านการ

วางแผนอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหน่ง (Y1) ของโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นน่ารัก (X1) ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ 

(X4) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงใหเ้ขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มี



127 

 

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหาร ไดร้้อยละ 

63.4  

 3. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นการสรร

หาและบรรจุแต่งตั้ง (Y2) ของโรงเรียนสังกดัสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านรู้จกั

พูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) และด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .01 สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อยละ 45.5  

 4. หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ด้านการ

ส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y3) ของโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

ไดแ้ก่ ดา้น น่ายกยอ่ง (X3) ดา้นอดทนต่อถอ้ยคาํและล่วงเกิน (X5) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ี

ลึกซ้ึงให้ เขา้ใจได้ (X6) และด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อยละ 51.5  

 5. หลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ด้านการ

ประกนัคุณภาพบุคลากร (Y4) ของโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นน่า

ยกย่อง (X3) ด้านรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) ด้านอดทนต่อถ้อยคาํและล่วงเกิน (X5) 

ดา้นสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได้ (X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มี

นยัสาํคญัทาง สถิติท่ีระดบั .01 สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อยละ 

59.8       

 6. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ดา้นวินยัและ 

การรักษาวนิยั (Y5) ของโรงเรียนสังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นน่ายกยอ่ง (X3)  

ด้านสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองท่ีลึกซ้ึงให้เข้าใจได้ (X6) และด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม (X7)           

มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 สามารถทาํนายระดับการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารได ้     

ร้อยละ 53.9  

 7. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร ด้านการลา   

และการออกจากราชการ (Y6) ของโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นน่า

เคารพ (X2) ดา้นน่ายกยอ่ง (X3) ดา้นรู้จกัพูดจามีเหตุผลและมีหลกัการ (X4) ดา้นสามารถแถลงช้ีแจง

เร่ือง  ท่ีลึกซ้ึงให้เขา้ใจได ้(X6) และดา้นไม่ชกัจูงไปในทางเส่ือม (X7) มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.01 สามารถทาํนายระดบัการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารไดร้้อยละ 41.2  
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5.2 อภิปรายผลการวจิัย 

 ผลการวิจยัคร้ังน้ี มีประเด็นสําคญัท่ีควรนาํมาพิจารณาเพื่อให้ทราบสภาพท่ีแทจ้ริงของ

หลกักลัยาณมิตรธรรมและการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

โดยสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 1. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อหลกักลัยาณมิตรธรรม โดยรวม

อยูใ่นระดบัมาก ผลดงักล่าวไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงตั้งไวใ้นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจ

เน่ืองจาก ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร เป็นผูมี้ความรับผิดชอบ พร้อม

ท่ีจะนาํพาให้โรงเรียนประสบความสําเร็จในการจดัการศึกษา เป็นผูบ้ริหารท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม 

ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง บริหารงานอยา่งโปร่งใส พร้อมท่ีจะไดรั้บการตรวจสอบจากหน่วยงานต่าง ๆ 

รวมถึงเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถในเร่ืองกฎเกณฑ์ ระเบียบกฎหมายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ

การศึกษาเป็นอย่างดี ทนัต่อการเปล่ียนแปลง ยอมรับความสามารถของบุคลากรสร้างความรู้สึก     

ท่ีดีในการมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจยัของ     

สนธชัย ระยับศรี ไดศึ้กษาเร่ือง “ศึกษาคุณลกัษณะผูน้าํแบบกลัยาณมิตรของผูบ้ริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเครือข่าย 58 สังกดักรุงเทพมหานคร เขตบางกอกนอ้ย ผลการวิจยัพบวา่ 1)คุณลกัษณะของ

ผูน้าํแบบกลัยาณมิตรของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการบริหารงานบุคคลตามการรับรู้ของครูโรงเรียน

เครือข่าย 58 สังกดักรุงเทพมหานคร เขตบางกอกน้อย มีการปฏิบติัโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ดา้น  

ไม่ชักนาํไปในทางท่ีเส่ือมมีค่ามากท่ีสุด รองลงมาคือด้านน่าเคารพ ด้านเป็นผูน่้ารัก อดทนต่อ

ถอ้ยคาํ น่าเทิดทูน ฉลาดพูดแนะนาํตกัเตือน และด้านแถลงเร่ืองท่ีลึกลํ้ าได้ ตามลาํดบั 2) ผลการ

เปรียบเทียบคุณลกัษณะผูน้าํแบบกลัยาณมิตรของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนเครือข่าย 58 สังกดั

กรุงเทพมหานคร เขตบางกอกน้อย ผลการวิจยัพบว่า เปรียบเทียบตามเพศ ไม่แตกต่างกนั เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นน่าเทิดทูนแตกต่างกนัในระดบันอ้ย ส่วนดา้นเป็นผูน่้ารัก น่าเคารพ 

ฉลาดพูดแนะนาํตกัเตือน อดทนต่อถ้อยคาํ แถลงเร่ืองท่ีลึกลํ้ าได ้และไม่ชักนาํไปในทางท่ีเส่ือม    

ไม่แตกต่างกนั 3) ผลการเปรียบเทียบคุณลกัษณะผูน้าํแบบกลัยาณมิตรของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนเครือข่าย 58 สังกดักรุงเทพมหานคร เขตบางกอกน้อย ผลการวิจยัพบวา่ เปรียบเทียบตาม

ประสบการณ์ พบว่าไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านน่าเทิดทูนแตกต่างกัน      

ในระดบันอ้ย ส่วนดา้นเป็นผูน่้ารัก น่าเคารพ ฉลาดพูดแนะนาํตกัเตือน อดทนต่อถอ้ยคาํ แถลงเร่ือง

ท่ีลึกลํ้าได ้และไม่ชกันาํไปในทางท่ีเส่ือมไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิดา ศรีสร้อย 

ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งกลัยาณมิตรธรรมของครูกบัคุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์องนกัเรียน
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ในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 พบวา่ กลัยาณมิตรธรรมของครูและ

คุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์องนกัเรียนตามความคิดเห็นของครูโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านไม่ชักจูงไปในทางเส่ือม 

จากผลการวิจัยพบว่า หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู ้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด จากการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมให้

ผูร่้วมงานยึดถือปฏิบติัในหลกัธรรมของพระพุทธศาสนา และจรรยาบรรณวิชาชีพ สนับสนุนให้

ผูร่้วมงานใชเ้วลาวา่งให้เกิดประโยชน์ เม่ือเห็นผูร่้วมงานทาํความผิดควรรีบตกัเตือนทนัที และไม่

ชักนําผูร่้วมงานไปในทางเส่ือมเสียหรือเป็นบ่อนทาํลายวิชาชีพของผูร่้วมงาน ไม่เก่ียวข้องกับ

อบายมุขต่าง ๆ ท่ีจะสร้างความเส่ือมเสียแก่ตนและผูร่้วมงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พระธรรม

กติตวิงศ์ ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ โน จฏัฐาเน นิโยชเย ไม่ชกัชวนนาํพาไปในทางเสีย แนะนาํแต่เร่ือง

เหมาะสมดีงาม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ มหาวทิยาลยัธรรมกาย แคลิฟอร์เนีย ไดใ้หค้วามหมายไว้

วา่19 โน จฏัฐาเน นิโยชะเย0 แปลวา่0 ไม่ชกันาํไปในทางเส่ือม0 หมายถึง ประพฤติตนอยูใ่นทาํนองคลอง

ธรรม ไม่ยอมทาํเร่ืองท่ีเป็นความเส่ือม ทั้งในเร่ืองการงาน ครอบครัว และการทาํหนา้ท่ีกลัยาณมิตร

จนหมู่ญาติทั้งหลายถือเป็นแบบอย่างในการดาํเนินชีวิตได้ กัลยาณมิตรจะมีลักษณะอย่างน้ีได ้

จะตอ้งมีภูมิปัญญาท่ีจะแยกแยะออกไดว้า่ส่ิงใดถูกผดิส่ิงใดชัว่ดีส่ิงใดควรไม่ควร และเต็มเป่ียมไป

ดว้ยหิริโอตตปัปะคือความละอายบาป กลวับาป ไม่ยอมกระทาํความชัว่แมมี้โอกาสหรือในท่ีลบัตา

คน กลัยาณมิตรท่ีมีคุณสมบติัขอ้น้ี อุปมาเหมือนชัง่ตวงวดัท่ีมีมาตรฐานคงเส้นคงวา ไม่มีนอก ไม่มี

ใน ไม่มีเบ้ืองหนา้ ไม่มีเบ้ืองหลงั 

 ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านสามารถแถลงช้ีแจงเร่ืองที่ลึกซ้ึงให้เข้าใจได้ จาก

ผลการวิจัยพบว่า  หลักกัลยาณมิตรธรรมของผู ้บ ริหารโรง เ รียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จากการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ ผูบ้ริหารสามารถอธิบายได้

อยา่งเป็นระบบเป็นขั้นตอนและเป็นรูปธรรม มีเทคนิคใหก้ารอธิบายไดห้ลากหลาย ทาํให้ผูร่้วมงาน

ไม่เครียด และแนะนาํวธีิใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ต่อผูร่้วมงานอยูเ่สมอ ทาํให้จากเร่ืองท่ีเขา้ใจ

ยากให้เขา้ใจง่าย สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ฐิติ บุญประกอบ ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ช้ีแจงเร่ือง

ซบัซอ้นเขา้ใจไดง่้าย เร่ืองลึกซ้ึงใหเ้กิดความเขา้ใจไดเ้ป็นอยา่งดีและเรียนรู้เร่ืองราวท่ีลึกซ้ึงยิ่งข้ึนไป 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คมฺภีร�ฺจ กถ ํกตฺตา “ทาํ

เร่ืองยากใหง่้าย” กล่าวคือ มีศิลปะในการถ่ายทอดเร่ืองราว หรือวิชาการท่ียุง่ยาก ซบัซ้อน ลึกซ้ึง ให้

ง่าย หรืออธิบายเร่ืองจากง่ายให้ลึกซ้ึงข้ึนไปตามลาํดบัไดค้รบถว้นกระบวนความอยา่งสนุกสนานมี

ชีวติชีวา 
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 2. การบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ทั้ง 6 ดา้น 

พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคลากรภาพรวมอยูใ่น  ระดบั

มากท่ีสุด ผลดังกล่าวไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงตั้ งไวใ้นระดับปานกลาง ทั้ งน้ีอาจ

เน่ืองมาจาก ผู ้บริหารโรงเรียนต้องปฏิบัติหน้าท่ีภายใต้กฎหมาย ระเบียบ วินัย จรรยาบรรณ 

มาตรฐานวิชาชีพท่ีทางราชการกาํหนดไว ้เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อุษณีย์ จิตตะปาโล 

และนุตประวีณ์ เลิศกาญจนวัติ ได้กล่าวไวว้่า ประเทศจะเจริญและพฒันาได้จาํเป็นต้องอาศัย

กาํลงัคนซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุดเป็นหลักสําคญัเพราะเหตุว่า ถ้ามีกาํลงัคนท่ีมีความรู้

ความสามารถเหมาะสมแก่หนา้ท่ีการงานและมีการจดัการท่ีดีแลว้โอกาสท่ีจะทาํงานให้ไดรั้บผลดี 

และประหยดัทรัพยากรย่อมเป็นการง่ายข้ึน การบริหารงานบุคคล มีความสําคญัในการท่ีจะมีส่วน

ในการยกระดบัมาตรฐานของสังคมและช่วยการบริหารของงานทุก ๆ องค์การให้มีประสิทธิภาพ

สอดคล้องกับแนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ ได้กล่าวไวว้่า ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถต้อง

จดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูข่ององคก์ารในอตัราส่วนท่ีเหมาะสม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล

และประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ ดงันั้น งานทรัพยากรบุคคลมีส่วนในการผลกัดนัให้องค์การมี

พฒันาการอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ตลอดจนส่งเสริมให้องค์การประสบความสําเร็จในการ

ดาํเนินงานในอนาคต  

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการสรรหา และ บรรจุ

แต่งตั้ ง จากผลการวิจัยพบว่า หลักการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จากการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ ผูบ้ริหารเป็นบุคคล   ท่ี

องคก์ารมอบหมายให้ดาํเนินการนาํคนให้เกิดจิตสํานึก และร่วมแรงร่วมใจกนัทาํงานเพื่อ      ให้ได้

บุคคลท่ีมีคุณภาพเหมาะกบังานท่ีกาํหนดไว ้เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็น

แล ะ วิ นิจ ฉัย เ ลื อ ก วิ ธี ทํา จะ ทํา ใ ห้ ง า นสํ า เ ร็ จตา ม เ ป้ า ห ม า ย  ส อดค ล้อ ง กับ แน วคิ ด ข อ ง                         

นงนุช วงษ์สุวรรณ ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การบริหารงานบุคลากร เป็นกระบวนการทางการบริหาร

ท่ีจะสรรหาบุคคลมาปฏิบติังานให้บุคลากรได้ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถดว้ยความเต็มใจ 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การบริหารงานบุคคล

เป็นภารกิจของผูบ้ริหารในการใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ดาํเนินกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคลากร ตั้งแต่

การสรรหา คดัเลือก บรรจุและบาํรุงรักษา เพื่อให้ปัจจยัดา้นบุคคลขององคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษย์

ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จาก

ผลการวิจยัพบว่า หลกัการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 
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โดยรวมอยู่ในระดบัมาก จากการวิจยัแสดงให้เห็นว่า สถานศึกษาต้องเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบั ความตอ้งการในการพฒันาตนของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา โดยจดัให้มีการปฐมนิเทศผูท่ี้ได้รับการคดัเลือกบรรจุแต่งตั้ง เพื่อแจง้ภาระงาน มาตรฐาน

คุณภาพของงานพฒันาพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการเป็นผูมี้วินยั คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ

วิชาชีพ และเกณฑ์การประเมินผลงานก่อนมอบหมายงานให้ปฏิบติัตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ     

ให้มีประสิทธิภาพ คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบโดยยึดหลักคุณธรรม นิติธรรม      

ความโปร่งใส ความเท่ียงธรรม ยึดผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ        

นฤป สืบวงษา ไดศึ้กษา เร่ือง“ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัสมรรถนะการปฏิบติัหน้าท่ีของครู สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี” ผลการวิจยั

พบวา่ การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวมไม่

แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นการสรรหาและการ

บรรจุแต่งตั้ง มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

ฉัตรชัย เทพขจร “ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์กบัพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล

ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2” 

ผลการวจิยั พบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 

2 มีพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 3. หลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดั

สาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยรวม พบวา่ หลกักลัยาณมิตรธรรมส่งผลต่อการบริหาร   งาน

บุคลากรทุกดา้น แสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนส่วนใหญ่ไดบ้ริหารโรงเรียนตามหลกั  ธรรม

ของพระพุทธเจา้ นาํมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงาน คือ กลัยาณมิตรธรรมเป็นหลกัธรรม  คาํสอน

ท่ีพระพุทธเจา้ไดน้าํมายึดถือปฏิบติัเพื่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานและเป็นคุณสมบติัขั้น

พื้นฐานของผูบ้ริหารและขา้ราชการครูท่ีดี และเป็นหลกัธรรมเพื่อพฒันาองค์กรให้สู่ความสําเร็จ 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมเด็จพระพุฒาจารย์ (อาจ อาสภมหาเถร) ไดก้ล่าวไวว้่า หลกัของการ

ทาํงานร่วมกนั หรือการมีชีวิต ความเป็นอยู่ร่วมกนั ผูท่ี้จะเป็นกลัยาณมิตรจะตอ้งมีการทาํงาน

ร่วมกนัหรืออยูด่ว้ยกนัอยา่งเอ้ืออาทร ต่างฝ่ายต่างช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความปรารถนาดีต่อกนั

อยา่งจริงใจ เช่น หากเป็นเพื่อนร่วมชั้นเรียนตอ้งมีความปรารถนาดีต่อเพื่อนร่วมชั้น ดว้ยการเป็น

คู่คิดในการส่งเสริมการเรียนซ่ึงกนัและกนั ชกัชวนกนัอ่านหนงัสือทบทวนความรู้ เพื่อการเรียนจะมี

ผลดีและสามารถศึกษาไดส้าํเร็จ หากเป็นคู่สมรสก็จะตอ้งมีความซ่ือสัตยต่์อกนั ช่วยเหลือและรักษา

นํ้ าใจซ่ึงกนัและกนั หากเป็นเพื่อนร่วมงาน บุคคลท่ีไดช่ื้อวา่เป็นกลัยาณมิตรนั้นจะตอ้งช่วยเหลือ

เพื่อนร่วมงานดว้ยความปรารถนาดี คอยช่วยเหลือแนะนาํและช่วยแกไ้ขในส่ิงท่ีผิดพลาด นอกจากน้ี



132 

 

จะตอ้งชกัชวนกนัทาํความดีหรือขวนขวาย ในการทาํความดีท่ียิ่งข้ึนไป ถา้กระทาํไดเ้ช่นน้ีช่ือวา่เป็น

กลัยาณมิตร สอดคล้องกบัแนวคิดของ พระเทพญาณมหามุนี (ไชยบูลย ์ธมฺมชโย) ไดก้ล่าวไวว้่า 

คุณสมบัติของกัลยาณมิตร คือ การได้ท่ีพึ่ งนั้น แม้จะเป็นเพียงท่ีพึ่ งทางใจก็มีค่าอย่างมหาศาล 

เน่ืองจากชีวิตจะดาํเนินไปไดอ้ย่างไรนั้นก็ข้ึนอยู่กบัใจ หากใจเส่ือมถอยก็ไร้พลงัท่ีจะทาํส่ิงท่ีดีท่ี

สร้างสรรค ์นบัวนักิเลสร้ายก็จะพอกพูนไม่มีความคิดท่ีจะเป็นผูใ้ห้กบัใคร หากใจปกติสุขมีท่ีพึ่งท่ี

ยึดท่ีถูกท่ีควรก็จะพาชีวิตไปสู่หนทางอนัประเสริฐได ้แมบ้างคร้ังอุปสรรคต่าง ๆ จะมากมายเสีย

จนกระทัง่ก่อให้เกิดความเหน็ดเหน่ือยอ่อนลา้ ทอ้แท ้และหลายหลายคนอาจถึงหมดกาํลงัใจจะทาํ

ความดีต่อไป แต่ก็มีอีกหลาย ๆ คนท่ียงัยนืหยดัอยา่งเขม้แขง็อดทน 

 3.1 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีส่งผลมากท่ีสุด คือ ด้านไม่ชักจูงไปในทาง

เส่ือม (X7) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ดา้น

การวางแผนอตัรากาํลงัและการกาํหนดตาํแหน่ง (Y1) ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง (Y2) 

ดา้นการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y3) ดา้นการประกนัคุณภาพบุคลากร (Y4) ดา้น

วินัยและการรักษาวินัย (Y5) และดา้นการลาและการออกจากราชการ (Y6) ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก 

ผูบ้ริหารประพฤติตนอยู่ในทาํนองคลองธรรม ไม่ยอมทาํเร่ืองท่ีเป็นความเส่ือม ทั้งในเร่ืองการงาน

ครอบครัว และหนา้ท่ีการงาน ไม่แนะนาํให้ทาํความผิดเสียหายหรือออกนอกลู่นอกทาง แนะนาํแต่

ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ เวน้จากอบายมุขไม่ประมาทก็จะพบแต่ความสุข สอดคล้องกบัแนวคิดของ   

พระจะจู ญาณวิชโย ไดก้ล่าวไวว้า่ ไม่ชกัจูงในส่ิงท่ีเหลวไหลไร้สาระ หรือในทางท่ีเสียหาย คือ 

ป้องกนัไม่ให้ทาํในส่ิงท่ีไม่เป็นประโยชน์เก้ือกูล มีคติเป็นทุกข ์ทาํให้เกิดความรู้สึกสบายใจ ปลอด

โปร่งปลอดภยัข้ึนมาวา่ จะไม่ทาํให้เกิดความเสียหาย และออกไปผิดทาง ชกัชวนให้ทาํแต่ส่ิงท่ีเป็น

ประโยชน์เก้ือกูลมีคติเป็นสุข สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ ทตฺตชีโว) ไดใ้ห้

ความหมายไวว้่า ไม่ชักนาํในทางท่ีไม่ดี คือ เป็นผูท่ี้ไม่ชักชวนชาวโลกให้ดาํเนินชีวิตด้วยความ

ประมาท แต่ชกัชวนชาวโลกให้ดาํเนินชีวิตเพื่อปิดหนทางนรก เปิดหนทางสวรรค์ และถางทางไป

พระนิพพาน ดว้ยการปฏิบติัอริยมรรคมีองค ์8 อยา่งต่อเน่ืองในชีวติประจาํวนั เพื่อจะไดห้ลุดพน้จาก

การเวยีนวา่ยตายเกิดในวฏัสงสารไปโดยเร็วไว 

 ด้านท่ีส่งผลน้อยท่ีสุด คือ ด้านน่ารัก (X1) ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียน

สังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงัและการกาํหนดตาํแหน่ง (Y1) 

ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารประกอบดว้ยเมตตา ทาํให้ผูท่ี้เขา้ไปหานัง่ใกลรู้้สึกวา่มีเพื่อน ทาํให้

เกิดความชุ่มฉํ่าใจ ไม่อา้งวา้งวา้เหว่ สนทนาพูดคุยด้วยแล้วยิ่งสบายใจ ชวนให้ปรึกษาไต่ถาม 

กิริยามารยาทใหเ้รียบร้อย นุ่มนวล สง่างามในทุกอิริยาบถ มีอธัยาศยัดีงาม มีหวัใจของความเอ้ือเฟ้ือ 

ชอบให้ความช่วยเหลือ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดก้ล่าวไว้
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วา่ น่ารัก คือ เขา้ถึงจิตใจ สร้างความรู้สึกสนิทสนม เป็นกนัเอง ชวนใจผูเ้รียนให้อยากเขา้ไปปรึกษา

ไต่ถาม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ น่ารัก คือ ผูเ้ป่ียม

ดว้ยเมตตา ชวนใหศิ้ษยานุศิษยรู้์สึกเป็นสิริมงคล อบอุ่น สบายใจยามอยูใ่กล ้ชวนใจให้อยากเขา้ไป

ไต่ถามปรึกษาหารือหรือฝากตวัเป็นศิษย ์

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1) ผูบ้ริหารควรนาํหลกักลัยาณมิตรธรรมมาใชใ้นการบริหารงานเพ่ือสร้างบรรยากาศไม่ใหเ้กิด

ความตึงเครียดในการทํางาน ไม่แสดงความโกรธ หรือมีอารมณ์อยู่ เหนือเหตุผล ต้องปฏิบัติต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอย่างเสมอภาค ไม่มีอคติ ควรนาํเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใชป้ระกอบการบริหาร เปิด

โอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวิจารณ์ได ้และยินดีรับฟัง ถา้พบว่าท่านใดกาํลงัจะทาํผิด ผูบ้ริหารจะรีบ

ตกัเตือนหรือป้องกนัทนัที สร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีดีใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และร่วมกนัแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน

อยา่งมีประสิทธิภาพ  

 2) จากการวิจัย พบว่า  ด้านการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การส่งเสริมประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในลาํดบัสุดทา้ย ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารควรใหค้วามสําคญักบัการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทาํงานใหม้ากข้ึน โดยปฐมนิเทศ เพ่ือแจง้ภาระงาน มาตรฐานคุณภาพของงาน วิชาชีพ 

คุณธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑก์ารประเมินแก่ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเพ่ิม

ความรู้ ทกัษะ เจตคติท่ีดีในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 3) จากการรายงานผลความคิดเห็นของการวิจัยพบว่า หลกักัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหาร 

ส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนสังกดัสาํนกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ดงันั้น ผูบ้ริหารควรนาํ

หลกักลัยาณมิตรธรรมไปใชใ้นการบริหารงาน เพราะเป็นหลกัธรรมท่ีผูบ้ริหารควรจะพึงมีเพ่ือมิตรภาพท่ีดี

ต่อกนั นอกจากน้ี ผูบ้ริหาร และบุคลากรทางการศึกษา ควรใหค้วามสาํคญักบัการบริหารงานบุคลากร ดา้น

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ งอย่างต่อเน่ือง เพ่ือกระตุ้นให้การบริหารงานบุคลากรมีคุณภาพและมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิย 

 เพ่ือใหง้านวิจยัเก่ียวกบัหลกักลัยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากร

โรงเรียนสังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไดแ้พร่หลายออกไปเพ่ือเป็นประโยชน์ในการศึกษา

คน้ควา้ของผูบ้ริหาร นกัวิชาการ และผูส้นใจทัว่ไป จึงขอเสนอแนะเพ่ือการวิจยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 

 1. ควรศึกษาหลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรท่ีจัด

การศึกษาของโรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอ่ืนหรือสงักดัอ่ืน 
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 2. ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา สังกดัสาํนกัการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร 

 3. ควรศึกษาหลักกัลยาณมิตรธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคลากรใน

สถานศึกษาเชิงคุณภาพ  
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