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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับพฤติกรรมการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 2       
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 
1.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 
1.2 แนวคิด  และองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ (EQ) 
1.3 ความสําคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ 
1.4 เครื่องมือวัดความฉลาดทางอารมณ กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

2. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล 
2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
2.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
2.3 หลักการบริหารงานบุคคล 
2.4 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

3.    พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
      3.1  ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
       3.2  ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
       3.3  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
       3.4  ดานวินัยและการรักษาวินัย 
4. พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ปทุมธานีเขต 1 และ เขต  2 
 5. ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา 
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
      6.1  งานวิจัยในประเทศ 
       6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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1.  แนวคิดเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ 
1.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

 ความฉลาดทางอารมณมาจากคําในภาษาอังกฤษ   คือ Emotional intelligence  หรือ  
Emotional quotient เรียกยอวา EQ สวนในภาษาไทยยังไมมีการบัญญัติศัพทคํานี้อยางเปน                            
ทางการมีแตผูแปลมาจาก Emotional intelligence ใชคําวา เชาวนปญญา หรือความฉลาดทางอารมณ 
และสมาคมจิตวิทยาแนะแนวแหงประเทศไทย ใชคําวาความเฉลียวฉลาดทางอารมณ อยางไรก็ตาม
ผูวิจัยใชเรียก Emotional intelligence  ในการวิจัยคร้ังนี้วา  ความฉลาดทางอารมณ และใชเรียกยอวา   
EQ ถึงแมวาในภาษาอังกฤษยังมีคําอ่ืน ๆ ที่มีความหมายใกลเคียงอีกมากมาย และใหนิยามไวหลาย
ทานดังตอไปนี้ 
 ชอลัดดา  ขวัญเมือง (2542 : 4) ไดใหความหมาย ความฉลาดทางอารมณ (Emotional 
Intelligence) หรือ อีคิว (EQ) หมายถึง  ความสามารถในการตระหนักรูในอารมณของตนเองและผูอ่ืน 
สามารถแยกแยะ ประเมินคา ยอมรับและแสดงอารมณไดอยางถูกตองตรงตามความเปนจริง รวมทั้ง
สามารถจัดการกับอารมณของตนเองและผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพชวยใหประสบความสําเร็จ 
ในการดํารงชีวิต การเรียนและการทํางาน 
 เทอดศักดิ์  เดชคง (2542 : 8) ใหความหมายวา ความฉลาดทางอารมณ หรือ EQ 
(Emotional quotient) คือ การเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รูจุดเดนจุดดอยของตนเอง รูจัก
ควบคุมจัดการและแสดงออกทางอารมณ และใชชีวิตไดอยางเหมาะสม ที่สําคัญคือมองโลกในแงดี 
แกไขความขัดแยง โดยเฉพาะความเครียดที่เกิดขึ้นในจิตใจไดเปนอยางดี 
 กรมสุขภาพจิต (2543ก : 37) ไดใหความหมาย ความฉลาดทางอารมณ (Emotional quotient) 
หรือ อีคิว (EQ) หมายถึง ความสามารถทางอารมณในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรค
และมีความสุข 
 ธีระ  ชัยยุทธยรรยง ( 2544 : 37) กลาววา ความฉลาดทางอารมณ หมายถึงความสามารถ
ของบุคคลในการรูจักเขาใจอารมณของตนเองและผูอ่ืน สามารถเขาถึงจิตใจผูอ่ืน รักษาสัมพันธภาพ
ที่ดีกับผูอ่ืนดวยการจัดการกับตนเองใหสามารถเผชิญกับความคับของใจ ความเศราโศก ความ
ยากลําบาก ความกลัวไดอยางมั่นคง ทนตอแรงปะทะทางอารมณและความรูสึกของผูอ่ืนไดอยางดี 
รูจักนําพลังแหงอารมณและความรูสึกมาใชใหเกิดประโยชนตอตนเองและมีความสุขในชีวิต 
 โกลแมน (Goleman.  1995 : 12) ใหนิยามความหมายของความฉลาดทางอารมณ วา
ประกอบไปดวยความสามารถในการควบคุมตนเอง  มีใจจดจอ  เพียรพยายาม และสามารถจงูใจตนเอง 
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นอกจากนี้โกแมนไดเสนอวา EQ เปนความฉลาดที่เกิดจากการประสานงานระหวางอารมณ  
(Emotional)  กับเหตุผล  (Rational)   หรือการทํางานของจิตใจ (Heart)  กับสมอง (Head)  
 การดเนอร (Sternberg.  1996 : 41 ; citing Gardner.  1993 : 10.   Multiple  Intelligence.) 
ไดใหความหมายของ EQ  คือ  ความสามารถหรือศักยภาพทางอารมณของแตละคน และไดจําแนก
ความฉลาดทางอารมณเปนสองลักษณะ คือ ความฉลาดตอบุคคลอื่น (Interpersonal intelligence) 
หมายถึง ความสามารถในการรับรู และตอบสนองตออารมณและความตองการของผูอ่ืนอยางเหมาะสม 
และอีกลักษณะ คือ ความฉลาดในตนเอง (Intrapersonal intelligence)  หมายถึง การรับรูอารมณของ
ตนเอง   และสามารถแยกแยะตลอดจนจัดการกับอารมณของตนเอง นําไปสูพฤติกรรมที่เหมาะสม 
 คูเปอร  และซาวาฟ  (Cooper & Sawaf.  1997 : 42) ไดใหความหมายของ EQ  ไววา เปน
ความสามารถของบุคคลในการที่จะรับรู เขาใจ และประยุกตใชพลังของตนเอง การรูจักอารมณเปน
รากฐานของพลังงานขอมูล  การสรางสายสัมพันธเพื่อการโนมนําผูอ่ืนได 
 เมเยอร และสโลเวย (Mayer & Salovey.  1997 : 10) ใหคําจํากัดความวา EQ คือ 
ความสามารถในการควบคุมอารมณของตนเอง และรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน มีความ
ตระหนักรูเทาทันในอารมณเหลานั้น และสามารถใชประโยชนจากการตระหนักรูทางอารมณ และ
ความรูสึกเปนแนวทางในการแสดงออกดานความคิด และพฤติกรรมของบุคคลอยางเหมาะสม EQ 
เกี่ยวของกับความสามารถในการรับรูอารมณอยางถูกตอง ช่ืนชม และการแสดงออกอยางเหมาะสม 
นอกจากนั้น     ยังสามารถประเมินและแยกแยะอารมณสงผลตอความคิด และความสามารถในการ
เขาใจอารมณและความรูสึก รวมทั้งความสามารถควบคุมอารมณเพื่อพัฒนาสติปญญา และอารมณ
ใหเจริญสมวัย 
 โกลแมน (Goleman.  1998 : 317) ไดใหความหมายของ EQ  ชัดเจนขึ้นกวาป ค.ศ. 1995 
วาหมายถึง ความสามารถในการตระหนกัรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนเพื่อการสรางแรงจูงใจ
ตนเองบริหารจัดการอารมณตาง ๆ  ของตนเอง   และอารมณที่เกิดจากความสัมพันธอ่ืน ๆ ได โดย
เขาเชื่อวาความฉลาดทางดานอารมณนั้นแตกตางจากความฉลาดทางดานสติปญญา (IQ) แตเสริม
เกื้อกูลกัน คนที่เกงแตหนังสือแตขาด  EQ  มักจะทํางานใหคนที่ระดับ IQ  ต่ํากวาตน แตมีความเปน
เลิศทางดานความฉลาดทางอารมณ 
 เวสซิงเจอร (Weisinger.  1998 : 13)  ไดใหความหมายของ Emotional  intelligence  วาเปน
การใชอารมณอยางชาญฉลาด โดยความตั้งใจใชอารมณทํางานใหเรานั่น คือ ใชอารมณนําพฤติกรรม 
และความคิดไปในทิศทางที่สงเสริมตนเอง 
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 บารออน (วีระวัฒน  ปนนิตามัย.  2544 : 30 ; อางอิงจาก Bar – on.  1997.  EQ-I : Bar-on 
Emotional Quotient Inventory. p. 41) ใหความหมายวา เปนชุดของขีดความสามารถและสมรรถนะ 
และทักษะทางจิตพิสัยที่สงผลตอความสามารถที่จะประสบความสําเร็จ ในการตอสูกับขอเรียกรอง 
และแรงกดดันตาง ๆ ที่มาจากภาวะแวดลอมที่มีผลตอการมีสุขภาพจิตที่ดีและการประสบ
ความสําเร็จในชีวิต 
           จากนิยามขางตนสรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถตระหนักรูถึง
ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน สามารถรูเทาทันในอารมณเหลานั้น และสามารถใชประโยชนจาก
การตระหนักรูทางอารมณนําไปสูพฤติกรรมที่เหมาะสมในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยาง
สรางสรรคและมีความสุข  

1.2 แนวคิด และองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ ( EQ ) 
 หนวยงาน และนักวิชาการ ไดใหแนวคิดและองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 
ดังนี้ 
 กรมสุขภาพจิต (2544 : 2-3) ไดพัฒนาแนวคิดเรื่อง ความฉลาดทางอารมณที่ประกอบดวย
ปจจัย 3 ประการ คือ ดานดี ดานเกง  ดานสุข โดยใหความหมายในแตละองคประกอบ ดังนี้ 
 1.  ดานด ี  หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ และความตองการของตนเอง 
รูจักเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบ ซ่ึงมีรายละเอียด คือ 
         1.1  ความสามารถในการควบคุมอารมณ และความตองการของตนเอง เชน รูอารมณ
และความตองการของตนเอง ควบคุมอารมณและความตองการได และแสดงออกอยางเหมาะสม 
                    1.2  ความสามารถในการเห็นใจผูอ่ืน เชน ใสใจผูอ่ืน เขาใจและยอมรับผูอ่ืน แสดง
ความเหน็ใจอยางเหมาะสม 
          1.3  ความสามารถในการรับผิดชอบ เชน รูจักการให รูจักการรับ รูจักรับผิด รูจักใหอภยั 
เห็นแกประโยชนสวนรวม 
 2.  ดานเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แกปญหา 
และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
         2.1  ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจใหตนเอง เชน รูจักศักยภาพของ
ตนเอง สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได และมีความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย 
         2.2 ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา เชน รับรูและเขาใจปญหา มีขั้นตอน
ในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม มีความยืดหยุน 
         2.3 ความสามารถในการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน เชน รูจักการสรางสัมพันธภาพที่ดี
กับผูอ่ืน กลาแสดงออกอยางเหมาะสม และแสดงความเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 
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 3.  ดานสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุขมีความภูมิใจในตนเอง 
พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ  
         3.1  ภูมิใจตนเอง เชน เห็นคุณคาในตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง 
         3.2  พึงพอใจในชีวิต เชน รูจักมองโลกในแงดี มีอารมณขัน พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู 
         3.3 มีความสงบทางใจ เชน มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข รูจักผอนคลาย มีความสงบ
ทางจิตใจ 
 กรมสุขภาพจิต (2543ค : 28–30) ไดสรุปองคประกอบความฉลาดทางอารมณที่มีความสามารถ
ในการดําเนินชีวิตมีหลักสําคัญ 3 ดาน คือ  ดานดี  ดานเกง  ดานสุข ซ่ึงแยกเปนดานยอยไดจํานวน  
9 ขอ ดังตอไปนี้   
 ดานดี 
 1.  เขาใจและยอมรับอารมณตนเอง 
 2.  เขาใจและเห็นใจผูอ่ืน 
 3.  รับผิดชอบตอสวนรวม 
 ดานเกง 
 1.  รูจักและมีแรงจูงใจในตน 
 2.  สามารถตัดสินใจและแกไขปญหา 
 3.  การแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ 
 ดานสุข 
 1.  ภูมิใจในตนเอง 
 2.  พึงพอใจในชีวิต 
 3.  มีความสามารถในการสรางความสุขใหตนเอง 
 สเติรนเบิรก (Sternberg.  1996 : 127 -147) ไดเสนอแนวคิดของ EQ ในแงของความฉลาด
ทางอารมณในลักษณะ ดังนี้ 
 1.   การคิดเพื่อแกปญหา  (Analytical thinking)  มีวงจรเปน  6  ขั้น  คือ  การตระหนักรู
ปญหาการนิยามปญหา  พัฒนากลยุทธในการแกปญหา  แสดงใหเห็นขอมูลเกี่ยวกับปญหา  จัดสรร
ทรัพยากรในการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ ตรวจ และประเมินผลการแกปญหานอกจากนั้นยัง
สามารถกระตุนตนเองในการแกปญหาใหเผชิญหนากับปญหา วิเคราะหปญหาดวยความ
ระมัดระวังและใชกลยุทธที่สรางสรรคในการหาทางแกปญหานั้น 
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 2.  ความฉลาดในทางสรางสรรค (Creative intelligence) มีความกระตือรือรนในการ
แสวงหาและการสราง โครงสราง แมแบบ มีสมมติฐานของคําถาม และกระตุนคนอื่น ๆ ใหตอบ
คําถามแสวงหาความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความกระตือรือรนในการแกปญหาและทบทวนปญหา 
และชวยคนอื่น ๆ ดวย อดทนตอความไมแนใจ เขาใจปญหา เผชิญหนากับปญหามีความตองการที่
จะพัฒนาตระหนักถึงความสําคัญของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอม 
 3.   ความฉลาดในการนําความรูมาประยุกต (Practical intelligence) ใชในโลกของความ
เปนจริง เปนความสามารถในการนํากลยุทธตางๆมาใชในการแกปญหาในชีวิตจริงได 
 ในลักษณะทั้ง 3  ดานนี้ สเติรนเบิรก  (Sternberg) กลาววา เฉพาะในดานที่ 1 คือ การคิด
เพื่อแกปญหาที่แบบวัด IQ ใหความสําคัญในการวัด แตสําหรับ EQ จะตองมีทั้ง 3 ดาน  ซ่ึงมีความ
เกี่ยวของกัน อยางไรก็ตามมีผูใหความเห็นวา EQ จะมีความเกี่ยวของกับดานที่ 2 และดานที่  3  คือ
ความฉลาดในทางสรางสรรค   และความฉลาดในการนําความรูมาประยุกต 
 ชาปโร (Shapiro.  1997 : 5) ไดนําแนวความคิดของนักจิตวิทยา  สโลเวย (Salovey) แหง
มหาวิทยาลัยเยล และเมเยอร (Mayer) แหงมหาวิทยาลัยนิวแฮมเชียร เกี่ยวกับ EQ มาเขียนหนังสือ
เกี่ยวกับวิธีการอบรมเลี้ยงดูบุตรใหมี EQ สูง ซ่ึงเปนการแนะนําพอแมใหเล้ียงบุตร สงเสริม
พัฒนาการความฉลาดทางอารมณ อันจะนําไปสูความสําเร็จในชีวิต ซ่ึง ชาปโร ไดสรุปองคประกอบ
ของความฉลาดทางอารมณไว ดังนี้ 
 1.  การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) 
 2. การแสดงอารมณรวมกับการเขาใจความรูสึก(Expressing and under standing 
feelings) 
 3.  การควบคุมตนเองได (Controlling  one‘s temper) 
 4.  มีความมั่นใจในตนเอง  มีอิสระในการคิด (Independence) 
 5.  มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
 6.  ทําดีเสมอตนเสมอปลาย (Being  well – liked) 
 7.  การแกไขความขัดแยงระหวางบุคคล  (Interpersonal  problem  solving) 
 8.  มีความอดทน  ม่ันคง  (Pesistence) 
 9.  แสดงความเปนมิตร (Friendiness) 
 10.  มีใจเมตตา (Kindness) 
 11.  มีความนับถือตนเองและผูอ่ืน 
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 คูเปอร และซาวาฟ (วีระวัฒน  ปนนิตามัย.  2544 : 15-17 ; อางอิงจาก Cooper & Sawaf.  
1997.  A Executive EQ : Emotional Intelligence in Leadership and Organizations. p. 499)      
ไดเสนอรูปแบบของความฉลาดทางอารมณ ซ่ึงนําไปสูการวัดการประเมินที่เรียกวา (EQ map) 
ประกอบดวย  4  ดาน  ดังนี้ 
 1.  ความรูรอบในอารมณ (Emotional literacy) ซ่ึงจะเปนตัวที่ทําใหเกิดการเรียนรูการ
ควบคุมตัวเองและมีความเชื่อมั่นในตนเองประกอบดวย 
       1.1  ความซื่อสัตยในอารมณ (Emotional  honesty) คือ รับรูอารมณตรงตามที่เปน 
        1.2  การสรางพลังอารมณ(Emotional energy)รวบรวมอารมณใหเกิดพลังสรางสรรค 
       1.3  ตระหนักรูในอารมณ (Awareness) 
       1.4  รับผลยอนกลับของอารมณ (Feedback) 
       1.5  หยั่งรูดวยตนเอง (Intuition) 
       1.6  รับผิดชอบ (Responsibility) 
       1.7  สรางสัมพันธเชื่อมโยง (Connection) 
 2.   ความเหมาะเจาะทางอารมณ (Emotional  fitness)  ประกอบดวย 
       2.1  สรางความเชื่อถือไดใหเกิดแกตน (Authenticity) 
       2.2  มีความเชื่อ  ศรัทธา  และมีความยืดหยุน 
       2.3  สรางสรรคอยูตลอดเวลา  ไมพอใจที่จะอยูกับที่ 
       2.4  ความสามารถที่กลับสูสภาพปกติ  และเดินหนา 
 3.  ความลึกซึ้งทางอารมณ (Emotional depth) เปนการสํารวจแนวทางที่จะปรับชีวิต
และหนาที่การงานใหเขากับศักยภาพและเปาหมายของตัวเอง  ประกอบดวย 
        3.1  ความผูกพันในงาน  รูรับผิดชอบและมีสติ 
        3.2  มีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน 
        3.3  มีความซื่อตรง (Integrity) ทํางานอยางซื่อสัตย และยึดหลักจริยธรรม รักษา
มาตรฐานสวนบุคคลทําตามที่พูด รักษาคําพดู  ยอมรับขอผิดพลาดที่ตนกระทําอยางเปดเผย 
 4.  ความกลมกลืนและความไปกันไดทางอารมณ (Emotional alchemy) โดยใชสัญชาตญาณ 
ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค และสมรรถภาพที่จะเผชิญปญหาและความกดดัน ประกอบดวย    
         4.1  การแสดงออกดานการหยั่งรู 
         4.2  สามารถคิดใครครวญ 
         4.3  การเล็งเห็นโอกาส 
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              4.4  การสรางอนาคต 
 สโลเวย และเมเยอร (Salovey & Mayer.  1997 : 10-11) เสนอวาความฉลาดทางอารมณ
ประกอบดวย  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

1. การรับรู (Perception) การประเมิน (Appraisal) การแสดงออกซึ่งอารมณ (Expression) 
ประกอบดวย 
        1.1  ความสามารถในการบอกอารมณและความรูสึกของตนเองได 
               1.2 ความสามารถในการระบุอารมณของผูอ่ืนได โดยดูจากการอานงานออกแบบ
งานศิลป ภาษาเสียง  พฤติกรรมและรูปภาพตาง ๆ 
  1.3  ความสามารถในการแสดงอารมณไดอยางถูกตองเหมาะสมแสดงความตองการ
ไดสอดคลองกับความรูสึก 
  1.4  ความสามารถในการจําแนกความรูสึกตาง ๆ ที่ตรงกันขามไดอยางวา ถูกหรือ
ผิด จริงหรือไมจริง 
 2.  การใชอารมณเกื้อหนุนความคิด (Emotional facilitation of thinking) ประกอบดวย 
     2.1  การใชอารมณในการจัดลําดับความคิดโดยชี้นําใหเห็นความสําคัญกอนหลัง 
            2.2 การใชอารมณเปนประโยชนในการสงเสริม และเกื้อหนุนตอการตัดสินใจ และ
จดจําความรูสึกตาง ๆ ได 
            2.3 การใชอารมณที่เปล่ียนไปทําใหเกดิมุมมองที่กวางหลากหลายมากขึ้น จากการ
มองสิ่งตาง ๆ  ในแงดีเกนิไป  ไปสูการมองในดานอืน่ ๆ ดวย 
           2.4 การเกิดภาวะอารมณที่หลากหลาย ทําใหสามารถมองเห็นแนวทางในการ
แกปญหาความรูสึกเปนสุข  ทําใหเกิดการคิดอยางสรางสรรคและมีเหตุผล 
 3.  การเขาใจ  วิเคราะหและใชความรูจากอารมณที่เกิดขึ้น  ประกอบดวย 
           3.1  ความสามารถในการระบุอารมณ และสามารถเห็นความสัมพันธระหวางอารมณ
และการใชถอยคําที่เหมาะสม 
             3.2  ความสามารถในการตีความหมายของอารมณที่เกดิขึ้น สืบเนื่องมาจากอารมณ
อีกอารมณหนึง่  เชน  ความเสียใจเนื่องมาจากความสูญเสียส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
             3.3  ความสามารถในการเขาใจความรูสึกทีซั่บซอนที่เกิดขึ้นในเวลาเดยีวกัน 
             3.4  ความสามารถในการเขาใจความเปลี่ยนแปลงทางอารมณ เชน เปลี่ยนจากความ
โกรธมาเปนความพอใจ หรือจากความโกรธมาเปนความละอาย 
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 4. การรับรูและควบคุมอารมณเพื่อสงเสริมความงอกงามทางอารมณ และสติปญญา  
ประกอบดวย 
            4.1  ความสามารถในการเปดใจกวางยอมรับตอความรูสึกที่ดี  และไมดีที่เกิดขึ้นได 
            4.2 ความสามารถในการปลดปลอยตนเองจากสภาวะอารมณ โดยพิจารณาจากขอมูล
และประโยชนที่จะไดรับ 
            4.3 ความสามารถในการพิจารณาภาวะอารมณตางๆ ที่เกี่ยวกับตนเองและผูอ่ืน รูวา 
ความรูสึก หรืออารมณเหลานั้น มีความชัดเจน มีเหตุผล เปนปกติ และสงผลตอตนเองและผูอ่ืน
อยางไร 
           4.4 ความสามารถในการจัดการกับอารมณของตนเอง และของผูอ่ืนไดสามารถลด 
ควบคุมอารมณไมดี และแสดงออกซึ่งอารมณที่ดีไดอยางเหมาะสม  ไมบิดเบือนหรือแสดงออกเกิน
ความจริง 
 โกลแมน (Goleman.  1998 : 93-102) ไดปรับปรุงแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาด
ทางอารมณอยางละเอียดมากขึ้นและไดเสนอแนวคิดของความฉลาดทางอารมณ ดังนี้ 
 1.  การตระหนักรูอารมณของตนเอง (Self-awareness) คือ การที่บุคคลรูวาตนรูสึกอยางไร
ในขณะนั้น สามารถบอกความรูสึกของตนเองไดอยางถูกตองและเปดเผย รูวาการเกิดอารมณของ
ตนเองมีสาเหตุมาจากสิ่งใด และมีผลตอตนเองผูอ่ืนและการปฏิบัติงานอยางไรรูสาเหตุของ      
ความวิตกกังวลความคับของใจ มีสติรูอยูตลอดเวลา รูจุดเดนจุดดอยของตนเอง มคีวามมัน่ใจในตนเอง  
สามารถตัดสินคุณคาของสิ่งตาง ๆ ไดอยางมั่นใจ 
             2.  การจัดการกับอารมณของตนเอง (Self-regulation) คือ ความสามารถในการควบคุม
อารมณและแรงกระตุนไดอยางเหมาะสม สามารถคิดอยางมีเหตุผล ยอมรับและกาวทันตอการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ใชคําพูดอยางระวังเหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ ยอมรับความลมเหลว และ
หาทางออกไดอยางสมเหตุสมผล 
 3.  การจูงใจตนเอง  (Motivation) คือ การใชพลังความรูสึกภายใน เพื่อเปนสิ่งกระตุน
เตือนใหตนทํากิจกรรมตาง ๆ  เพื่อไปสูเปาหมายที่ตั้งไว  โดยไมคํานึงถึงสิ่งจูงใจภายนอก  เชน  เงนิ  
หรือส่ิงตอบแทนอื่น ๆ  มีความพอใจที่จะปรับปรุงงานใหดีขึ้นกวาเดิม  สามารถสรางทางเลือกใหม
ในการทํางานที่จะสามารถนําไปสูเปาหมายที่ดี  มองโลกในแงดี  ไมทอถอยตออุปสรรคและความ
ลมเหลว 
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 4.   การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน (Empathy) คือ การรับรูถึงความรูสึก  ความตองการ
ของผูอ่ืน สามารถรับรู สนใจเขาใจในแงคิดทรรศนะของผูที่อยูรอบขาง ตัดสินใจทําส่ิงใดโดย
คํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืนไมใชความคิดของตนเปนหลัก 
 5.   การมีทักษะทางสังคม  (Social  skill) คือ ความสามารถในการสรางความสมัพันธ
กับบุคคลอื่น สามารถเปนมิตรกับบุคคลไดทุกประเภท มีความสามารถในการพูดโนมนาว ชักจูงให
ผูอ่ืนคลอยตามกับส่ิงที่เปนประโยชนตอสวนรวม เสริมสรางความรวมมือในการงานและความสามคัคี
ในหมูคณะ  สามารถทําใหผูที่อยูรอบขางมีความสุข 
 บารออน (Bar-on.  1997 : 31) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทาง
ทางอารมณ  โดยแบงออกเปน 5 ดาน 15  คุณลักษณะที่สําคัญ ๆ ดงันี้ 
 1.  ความสามารถภายในตน  ซ่ึงเปนความสามารถที่มีองคประกอบยอยดังนี้ 
      1.1  ความสามารถในการเขาใจภาวะอารมณของตน 
      1.2  มีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็นและความรูสึกของตน 
      1.3  การตระหนักรูงาน คือ  มีสติ 
 2.  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  ไดแก 

2.1 ความสมารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
2.2 มีน้ําใจ  เอื้ออาทร  หวงใยผูอ่ืน (Concern) 
2.3 ตระหนักรูเทาทัน  ในความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน 

 3.  ความสามารถในการปรับตัว  ประกอบดวย 
      3.1  ความสมารถในการตรวจสอบความรูสึกของตน 
      3.2  เขาในสถานการณตาง ๆ และสามารถตีความไดถูกตอง  ตรงตามความเปนจริง 
      3.3  มีความยืดหยุน  ในความคิดและความรูสึกของตนเปนอยางดี 
 4.  มีความสามารถในการแกไขปญหาและสถานการณเฉพาะหนาไดเปนอยางดี 
      4.1  มียุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด  ประกอบดวย 
      4.2  การจัดการกับความเครียด  บริหารความเครียด 
      4.3  ควบคุมอารมณไดอยางดี  แสดงออกไดอยางเหมาะสม 
 5.  การจูงใจตนเองและสภาวะทางอารมณไดแก 
      5.1  การมองโลกในแงดี 
      5.2  การแสดงออกและมีความรูสึกที่เปนสุขที่สามารถสังเกตเห็นได 
      5.3  สรางความสนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืน 
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 จากแนวคิดและองคประกอบความฉลาดทางอารมณของหนวยงาน นักวิชาการ สรุปไดวา 
ความฉลาดทางอารมณเปนการคิดเพื่อแกปญหา ใชในทางสรางสรรค และนํามาประยุกตใช ซ่ึงมี
องคประกอบ ไดแก รูจักอารมณตนเอง เขาใจความรูสึกของผูอ่ืน ใชอารมณเกื้อหนุนความคิดมี
ทักษะทางสังคม สามารถสรางความสัมพันธกับผูอ่ืนทําใหผูอยูรอบขางมีความสุข จากการศึกษาผูวิจัย
มีความสนใจความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของกรมสุขภาพจิต ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ดาน คือ 
ดานดี  ดานเกง และดานสุข  ดังนี้ 
 1.  ความฉลาดทางอารมณดานดี 
 ความฉลาดทางอารมณดานดี ประกอบดวย ความสามารถควบคุมอารมณและความ
ตองการของตนเอง  การเห็นใจผูอ่ืน และการรับผิดชอบ มีรายละเอียดพอสังเขป ดังนี้ 
  1.1  การควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง นักวิชาการไดใหหลักการและ
แนวคิด ดังนี้ 
              เทอดศักดิ์  เดชคง (2542 : 18) กลาววา การรูจักตนเอง (Self  awareness) ไดแก การเขาใจ
ในความรูสึกของตนเอง การเขาใจและมีจุดมุงหมายของชีวิต ทั้งระยะสั้นและระยะยาว ตลอดจนรู
ขอเดนและจุดดอยของตนเองอยางสูง ไมลําเอียงเขาขางตนเอง  
 อุษณีย  โพธิสุข (2542 : 19-21) กลาววา การรูจักตนเอง เปนการรูจักแยกแยะเขาใจ
อารมณตนเองวาอารมณเปนอยางไร การแสดงออกในสถานการณจริง การแสดงออกทางอารมณ
ของตนไมชัดเจน สีสันจัดจานเกินจริงเหมือนในทีวี ซ่ึงอิทธิพลทางทีวีอาจจะเปนสื่ออยางหนึ่งที่ทํา
ใหเกิดการเรียนรูในเรื่องความรูสึก และเขาใจอารมณของคนอยางผิดพลาดได คนที่มีความฉลาด
ทางอารมณจะควบคุมอารมณตนเองไดเปนอยางดี ไมแสดงอารมณอยางยับยั้งไมได ในสมัยกอน
กลุมบุคคลที่เปนผูนํา นักการทูตตองไดรับการปลูกฝงในเรื่องนี้อยางมากที่ทําใหรูจักพูด แสดงออก 
ควบคุมสีหนา แววตา ฯลฯ ใหเหมาะสม มิฉะนั้นจะสงผลกระทบกับงาน  
 โกลแมน (Goleman.  1995 : 43) กลาววา การรูเทาทันความรูสึกตนเองเปนหลักสําคัญ
ของความฉลาดทางอารมณ คนที่รูวาตนเองมีอารมณความรูสึกอยางไร ยอมควบคุมเสนทางเดินในชีวิต
ของตนเองไดดีกวา การพัฒนาความสามารถเพื่อใหรูวาตนเองมีอารมณความรูสึกอยางไร 
จําเปนตองเขาใจถึงความรูสึกลึก ๆ หรือความรูสึกภายในที่แสดงออกทางรางกาย  
  1.2 การเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน นักวิชาการไดเสนอหลักการและแนวคิด ดังนี้ 
 ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ (2542 : 292) กลาววา ความสามารถในการเขาใจความรูสึก
ของคนอื่น เปนความสามารถที่จะทําใหมนุษยอยูในสังคมไดดี ประกอบการงานประสบความสําเร็จ
ได  
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 โกลแมน (1995 : 44) กลาววา ความสามารถอานความรูสึกผูอ่ืนเปนสิ่งสําคัญทั้งในการ
ทํางาน ความรัก  มิตรภาพ และในครอบครัว อารมณที่แสดงออกและรับรูนั้นมีลักษณะเคลือบแคลง
แทบสังเกตไมเห็น เชน ลักษณะที่คนอื่นกลาวขอบคุณ หรือรูสึกวา หรือรูสึกไดรับความจริงใจก็ได 
ย่ิงเราสามารถหยั่งรูความรูสึกของคนอื่นที่แสดงออกก็จะควบคุมการแสดงออกของเราไดดีขึ้น  
  1.3  การรับผิดชอบตอสวนรวม ซ่ึงนักวิชาการไดเสนอหลักการและแนวคิด ดังนี้ 
 เมธี  ปลันธนานนท (2529 : 199) กลาววา เปนการยอมรับกันวา การเปนผูบริหารสถานศึกษา
เปนงานที่ยากลําบาก เปนงานสําคัญที่สุด และทาทายความสามารถของบุคคล ผูที่เปนผูบริหารโรงเรียน
จําเปนตองรู ตระหนัก และมีความรูอยางดีในบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของงานใน
ตําแหนง ยิ่งไปกวานั้นยังตองเขาใจพลังทางสังคมตาง ๆ ที่จะมีผลถึงบทบาท หนาที่ และความ
รับผิดชอบของตนดวย 
 (จํานง  ยินดี.  2547 : 18-20) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาตองมีสมรรถภาพสูงในทุก 
บทบาท จะขาดอยางหนึ่งอยางใดไมได กลาวคือ 
             1.  ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูจัดการดวย แมวาคนจํานวนมากจะเห็นวา การจัดการ 
เปนเรื่องของการบริหารงานในวงการธุรกิจ แตในสายตาของคนอีกจํานวนมาก เห็นวา ผูบริหาร
สถานศึกษาตองเปนผูจัดหา จัดทําเคาโครงการบริหารโดยกําหนดหนาที่ ตําแหนงงานตาง ๆ 
ประสานงานทรัพยากรที่เปนมนุษย และที่ไมใชมนุษยเขาดวยกัน เพื่อใหเปาหมายของหนวยงาน
บรรลุอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้จะตองพัฒนาเสริมสรางนโยบายและกระบวนการตาง ๆ ในการ
ดําเนินงานโรงเรียน ทั้งนี้จะตองบริหารงานโรงเรียนตามหลักของเศรษฐศาสตรการศึกษาในแงของ
คาใชจาย และผลที่ไดรับ รวมทั้งผลที่กลับคืนในระยะยาวดวย กลาวคือ ผูบริหารในฐานะเปน
ผูจัดการตองเปนผูที่สามารถทําใหส่ิงตาง ๆ ในโรงเรียนดําเนินไปอยางราบเรียบ โดยอาศัยทักษะ
และหลักวิชาการเขาชวย 
 2.  ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูนําทางการสอน บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในฐานะ
เปนผูนําทางการสอนนั้นมีมานานแลว ความจริงเมื่อเอยถึงภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน หมายถึง 
ผูบริหารนั้นเปนผูนําทางการศึกษาและเปนผูนําทางการสอนดวย 
 3.  ผูบริหารโรงเรียนตองเปนผูมีวินัยและรักษาวินัย บทบาทของครูใหญในเรื่อง
ระเบียบวินัยมีหลายประการ นับเปนบทบาทที่สําคัญที่สุดของผูบริหารโรงเรียนทีเดียวในสายตา
ของผูปกครองและนักเรียน แตผูบริหารโรงเรียนกลับมองขามความสําคัญของบทบาทนี้ไป โดย
มอบหมายใหเปนหนาที่ของผูชวยครูใหญ 
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 4.  ผูบริหารโรงเรียนจะตองมีมนุษยสัมพันธ และใหความรวมมือ ผูบริหารจะตองไดรับ
การฝกใหเปนผูมีมนุษยสัมพันธอันดีกับทุกคน เพื่อปฏิบัติหนาที่ทางการบริหารใหไดผลดี การมี
มนุษยสัมพันธจะสามารถสรางสภาพแวดลอมในโรงเรียนได 2 ประการ คือ การสรางขวัญกําลังใจ
ใหแกบุคลากรในโรงเรียน และสภาพในโรงเรียนจะเต็มไปดวยการอยูรวมกันเยี่ยงมนุษย 
 5.  ผูบริหารโรงเรียนตองเปนผูริเริ่มใหมีการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารสถานศึกษาตองมี
ลักษณะเปนผูนํา ตองนําทางใหมีการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ นับตั้งแตเร่ือง การเปลี่ยนแปลงดานการสอน 
ไปจนถึงการจัดหองเรียน ผูบรหิารตองมีบทบาทในเรื่องการเปลี่ยนแปลงนี้ เพราะความจําเปน
จะตองเปลี่ยนแผนงานหรือกําหนดการศึกษาของโรงเรียน เพื่อใหสนองกับความตองการของ
ผูเรียนมากขึ้น  
 6.  ผูบริหารโรงเรียนตองเปนคนกลาง ที่จะขจัดหรือประสานงานในเรื่องความขัดแยง
ตาง ๆ บทบาทนี้มีความสําคัญและเปนภาระอันหนักมากกวาบทบาทที่จะริเร่ิมใหมีการเปลี่ยนแปลง
ตาง ๆ ผูบริหารจะตองเผชิญปญหาขอขัดแยงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับครู นักเรียน ผูปกครองและชุมชน 
เปนเรื่องที่ตองการการตัดสินใจอยางสุขุมรอบคอบ การขจัดปญหาและแกไขขอขัดแยงผูบริหาร
ตองมีเปาหมายที่ทําใหแตละฝายไดทราบถึงความเที่ยงตรงในสภาพการณที่เปนจริงของอีกฝายหนึง่
เพื่อใหเกิดการประนีประนอมกัน ไมวาจะเปนขอขัดแยงที่เกิดขึ้นเพราะสาเหตุจากนักเรียน ครู 
ผูปกครอง หรือคนอ่ืน ๆ ผูบริหารตองทําใหทั้งสองฝายเขาใจวาไมมีฝายใดถูกไปเสียทั้งหมด และก็
ผิดไปเสียทั้งหมด ดังนั้น ตองใหแตละฝายระบายสิ่งที่ตนตองการออกมา ขณะเดียวกันตองใหรับฟง
ความตองการของอีกฝายหนึ่งดวย บทบาทนี้ผูบริหารจะหลีกเลี่ยงไมได 
 สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณดานดี ประกอบดวย เขาใจและยอมรับอารมณตนเอง
เขาใจและเห็นใจผูอ่ืน  และรับผิดชอบตอสวนรวม    
 2.  ความฉลาดทางอารมณดานเกง 
 กรมสุขภาพจิต (2544 : 2) กลาววา ความฉลาดทางอารมณดานเกง หมายถึง 
ความสามารถในการรับรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แกปญหาและแสดงออกไดอยางมี    
ประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ประกอบดวย การรูจักและสรางแรงจูงใจในตนเอง
การตัดสินใจและแกปญหา และการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ซ่ึงมีรายละเอียดพอสังเขปดังนี้  
  2.1 การรูจักและสรางแรงจูงใจในตนเอง นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ 
ดังนี้ 
 ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ (2542 : 291) กลาววา คนเราจะทําอะไรตองมีเปาหมาย 
แตการที่จะจัดการตนเองใหไดตามเปาหมายนั้น จะตองมีแรงกระตุนหรือแรงจูงใจ แรงกระตุนตนเอง



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฎ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 

 

 

 
22

จัดการกับอารมณ ไดแก ความมานะ ความขยันอดทน ความตั้งมั่น ความกระตือรือรน ความพยายาม 
ความปลื้มปติยินดี ความคิดทางบวก และการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ฯลฯ การจะทําอะไรให
ไดรับความสําเร็จ จําเปนจะตองควบคุมอารมณตนเองดวยแรงกระตุน เพราะเปนสิ่งสาํคัญ มีความ
เชื่อมั่นในตนเองดวย แรงกระตุนตนเองทําใหเอาชนะใจตนเองไดในทางที่ดี 
 อุษณีย  โพธิสุข (2542 : 19-21) กลาววา ความสามารถจูงใจตนเองเปนความสามารถ
ควบคุมแรงผลักดันภายในไดอยางมีทิศทาง เชน แรงจูงใจภายใน (Motivation) ความมานะพยายาม
ก็อาจจะเกิดจากความสามารถในการควบคุมอารมณใหไมลมเลิก เบื่องาย นึกจะเลิกก็เลิก นึกจะทําก็
ไมสนใจ วาคนอื่นจะคิดอยางไร จะรูสึกอยางไรงานจะเสียอยางไร ใครจะทําไม อยางนี้เรียกวา 
ความฉลาดทางอารมณบกพรอง 
 โกลแมน (Goleman.  1995 : 44) กลาววา แรงจูงใจทางบวก หมายถึง การจัดกระบวน
ความรูสึกกระตือรือรน จิตใจจดจอ  
  2.2  การตัดสินใจและแกไขปญหา นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ ดังนี้ 
        ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2547 : 70-74) กลาววา การตัดสินใจเปนองคประกอบที่สําคัญ
อยางหนึ่งของการบริหาร การตัดสินใจจะเกิดขึ้น เมื่อผูบริหารประสบปญหาในขณะดําเนินงาน 
การตัดสินใจอาศัยองคประกอบ 3 ประการ คือ ส่ิงแวดลอม เอกัตบุคคล และกลุมบุคคล 
 กริฟฟธส (Griffiths) (ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  2547 : 73) ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ      
ขั้นตอนในการดําเนินการตัดสินใจ ดังนี้ 
 1.  ศึกษาและกําหนดขอบขายของปญหา 
 2.  วิเคราะหและประเมินผลปญหา 
 3.  สรางหลักเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลการแกปญหา 
 4.  รวบรวมขอมูล 
 5.  รวบรวมและเลือกวิธีแกปญหาเพื่อทดสอบลวงหนา 
 6.  เลือกใชวิธีแกปญหาที่ดีสุด  
 บารนารด (Barnard) (ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  2547 : 73) กลาววา การตัดสินใจสามารถ
เกิดขึ้นได ในกรณีเกิดจากการสั่งการจากผูบังคับบัญชา เกิดจากการเสนอของผูใตบังคับบัญชา  และ
เกิดจากความคิดริเร่ิมของผูนําเอง การตัดสินใจไมวาจะเปนลักษณะไหนควรใหบรรลุเปาหมาย ดังนี้ 
 1.  เปาหมายเกี่ยวกับการควบคุม ในการตัดสินใจใดๆ จะตองมีการศึกษากับคนอื่นดวย 
 2.  เปาหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยการลดชองวางระหวางผูตัดสินใจและผูดําเนินการ 
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 3. เปาหมายเกี่ยวกับคุณภาพ ปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจโดยใหบุคคลที่มี      
ความสามารถเขารวม 
 4.  เปาหมายเกี่ยวกับการฝกอบรม พัฒนาทักษะใหกับผูตองแกปญหา และเตรียมตัวที่จะ
เขาปฏิบัติงานการบริหารตอไป 
 5.  เปาหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพ การตัดสินใจโดยเร็วที่สุด และใชกําลังคนนอยที่สุด 
การบริหารงานภายในโรงเรียนที่นาหนักใจ และเปนงานหลักประการหนึ่ง คือ การแกปญหาตาง ๆ 
ภายในโรงเรียน แมวาผูบริหารจะคลองกับงานตาง ๆ  เชน การวินิจฉัยส่ังการ  การติดตอส่ือสาร 
และอ่ืน ๆ แตถาไมเปนนักแกปญหาที่ดีแลว ดูเหมือนวา ผูบริหารผูนั้นไมประสบความสําเรจ็ในการ
เปนผูบริหาร ผูบริหารโรงเรียนใชวิธีการแกปญหาแตกตางไปจากผูบริหารดานอื่น ๆ บางคนโตตอบ
กับปญหาดวยการกระโดดเขาแกปญหาทันทีทันใด ในขณะที่ผูบริหารบางคนใชเวลาพิจารณาเพื่อ
หารายละเอียดที่อาจชวยใหเขาใจปญหา และสามารถเลือกทางเลอืกในการแกปญหาไดผลสูงถึง
ขนาดไดดีขึ้น จึงกลาวไดวาการแกปญหาตามแบบฉบับของนักการบริหารการศึกษานั้น มีความ
แตกตางกับนักบริหารดานอื่น ๆ ซ่ึงอาจมีตั้งแตการแกปญหาแบบเผด็จการ ไปจนถึงการแกปญหา
แบบประชาธิปไตย และแบบปลอยตามสบาย แมวาจะไมมวีิธีการแกปญหาใดที่จะกลาวไดวา “ดี
ที่สุด” ที่สามารถแกปญหาได แตมีหลักที่จะยึดถือเปนหลักในการแกปญหาใหไดผลดี ดังนี้ (จํานง  
ยินดี. 2547 : 23-25) 
 1.  ผูบริหารตองไมรอใหปญหาเกิดขึ้น แตตองพยายามสนใจและสังเกตการกอหวอด
ของปญหาและดูวาจะเปนที่สําคัญและรายแรงเพียงใด  
 2.  เมื่อผูบริหารเผชิญกับปญหา จะตองพยายามหารายละเอียดของสาเหตุ ลักษณะของ
ปญหา และความหนักเบาของปญหาใหมากขึ้น จงพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสินใจแกปญหาที่รวดเร็ว
และดวยวิธีงาย ๆ  
 3.  จงแสวงหาทางเลือกใหมากกวาหนึ่งหรือสองทางสําหรับการแกปญหา และพยายาม
หลีกเลี่ยงที่จะยึดวา จะตองมีทางเลือกปญหาทางเดียวเทานั้น 
 4.  จงประเมินดูผลที่อาจจะติดตามมาภายหลังอยางระมัดระวัง ทั้งในแงบวกและแงลบ 
เมื่อจะใชการแกปญหาดวยทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง 
 5.  จงพยายามใชการหยั่งรู การกําหนดรู และอื่น ๆ ที่จะชวยในการแกปญหาได และ
พยายามหลีกเลี่ยงขอสมมติฐานในใจวาผูบริหารมีความฉลาด รอบรูทุกอยาง เชี่ยวชาญในการแกปญหา 
และประสบความสําเร็จในการแกปญหาทุกครั้งไป 
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 6.  จงระลึกวาหนทางแกปญหาที่ตัดสินใจใชนั้น จะตองประเมินไดวาจะชวยการทาํงาน
ใหดีขึ้นหรือไม และการแกปญหาไดผลดีเพียงใด เพราะการประเมินนี้จะมีความสําคัญ เพราะทําให
การผิดพลาดในการเลือกทางแกปญหาในอนาคตนอยลงได 
 การแกปญหาที่นับวาประสบความสําเร็จนั้นดูไมใชของงาย เพราะตองอาศัยความตั้งใจ 
เอาจริงเอาจังกับการแกปญหา ความระมัดระวัง การวิเคราะห การวางแผนแกปญหา และการเกี่ยวของ
กับผูอ่ืน ผูบริหารมีความจําเปนตองใชขั้นตอนเพื่อทําความกระจาง และระบุปญหาใหแนชัด 
วิเคราะหที่เกิดของปญหา กําหนดทางเลือก และประเมินทางเลือกการแกปญหาที่ใช ยิ่งไปกวานั้น 
ผูบริหารยังอาจใชแผนในการแกปญหา การติดตอส่ือสารและการประสานงานในการแกปญหาดวย 
ในบางสถานการณผูบริหารอาจจัดมอบอํานาจใหผูอ่ืน กอนที่จะแกปญหาที่มีอยูในงานนั้น และ
บางครั้งการแกปญหาของผูบริหารทําใหตองมีความเกี่ยวของกับกลุมคนหลาย ๆ กลุมดวย   
  2.3 การแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ 
ดังนี้ 
 จํานง  ยินดี (2547: 25) กลาวถึง ผลการศึกษาของ โรเบิรต เดลลีย นักจิตวิทยาแหง
มหาวิทยาลัยดารเนกีเมลลอน รวมกับ เจเนต  แคปแลน แสดงใหเห็นความสําคัญของการหยั่งรู 
ความรูสึกของกันและกัน โดยทําการศึกษากับพนักงานในหองปฏิบัติการเบลในเมืองเนเบอรวลิ รัฐ
อิลลินอยส หองปฏิบัติการชั้นนําของอเมริกา ซ่ึงลวนผานการทดสอบไอคิวในระดับสูงสุด มีเพียง
บางคนในกลุมนี้ที่รุงโรจน แตบางคนกลับอับแสง ความแตกตางนี้มีสาเหตุมาจาก ผูที่มีผลงาน
ดีเดนมักติดตอคบหากับคนหลากหลายประเภท สวนผูที่ดอยกวา เมื่อประสบปญหาบางประการ 
เราจึงตั้งขอสังเกตวา เขาจะขอคําปรึกษาจากผูเชี่ยวชาญทางเทคนิคหลายตอหลายคนโดยไมปลอยเวลา
ใหเสียไป  
 ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ (2542 : 292) กลาววา ความสัมพันธกับผูอ่ืน เปน 
ความสามารถที่ทําใหตนเองอยูในสังคมไดอยางมีความหมาย มนุษยแตละคนมีปฏิสัมพันธกัน       
ไมทางใดก็ทางหนึ่ง ถาไมมีศิลปะในการอยูรวมกันแลว จะทําใหชีวิตไมมีความสงบสุข จากขอมูล
ดังกลาว เนนความสามารถของคนที่ทําใหเขากับคนอื่นได โดยอาศัยความสามารถจากการเขาใจ
อารมณของคนอื่นมาทําใหเปนผูทีมนุษยสัมพันธไดดี พฤติกรรมของคนที่จะมีความสัมพันธกับ
ผูอ่ืนเกง ตองมีเมตตา  กรุณา เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน รูจักการมองโลกในแงดี ควบคุมอารมณตนเองได 
มีความเอื้อเฟอเผ่ือแผ เห็นคุณคาของคนอื่น ความสามารถดานความสัมพันธเปนความสามารถดาน
วเิคราะห สมองดานนี้จึงตองแสดงความสามารถวาอะไรมีความสําคัญที่สุด  
 โกลแมน (Goleman.  1995 : 45) กลาววา การรูจักสรางและรักความสัมพันธกับผูอ่ืน 
เปนสิ่งสําคัญในการทํางาน เร่ืองความรัก มิตรภาพ และในครอบครัว อารมณที่แสดงออกและรับรู
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นั้น มีลักษณะเคลือบแคลงแทบสังเกตไมเห็น เชน ลักษณะที่คนอื่นกลาวขอบคุณ หรือรูสึกวาไดรับ
ความจริงใจ ยิ่งเราสามารถหยั่งรูความรูสึกของคนอื่นที่แสดงออกก็จะควบคุมการแสดงออกของเรา
ไดดีขึ้น  
 สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณดานเกงของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย รูจัก
และมีแรงจูงใจในตนเอง ตัดสินใจและแกปญหา การแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.  ความฉลาดทางอารมณดานสุข 
 กรมสุขภาพจิต (2544 : 3) กลาววา สุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยาง
เปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ       
  3.1 ภูมิใจในตนเอง นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ ดังนี้ 
 โรคิช (Rokeach.  1965 : 12 ; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2535 : 61) กลาววา ในการ

ทํางานของมนษุยเชื่อวา วิถีปฏิบัติงานจะตองมีคานิยมสม่ําเสมอในการทํางาน ในขณะเดียวกันจะมี
ความเชื่อและเจตคติทํางานไดสําเร็จ มีการรับรู มีการประเมินคาจากสิ่งที่ตนรับรูนั้น การรับรูของ
บุคคลที่มีตอการทํางาน และองคการวาเปนอยางไร ซ่ึงการรับรูนี้เปนเหตุผลจากประสบการณและ
ความรูสึกจากสิ่งที่รับรูนั้น เมื่อทํางานสําเร็จก็จะเกิดความภูมิใจในตนเอง 

 จึงกลาวไดวา ความภูมิใจในตนเอง ก็คือ การเห็นคุณคาของตนเอง และเชื่อมั่นในตนเอง 
มีความพอใจในสิ่งที่ตนเองรับรู สามารถเขาใจยอมรับจุดเดน จุดดอยของตนเอง มีความศรัทธา 
และเช่ือมั่นในความสามารถในตนเอง 

  3.2 พึงพอใจในชีวิต นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ ดังนี้ 
 โกลแมน (Goleman. 1997 : 125) ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจงานเปน 2 กลุม คือ 
กลุมทฤษฎีการสนองความตองการ ความพึงพอใจในการทํางานที่เกิดจากความตองการสวนบุคคล 
กับกลุมทฤษฎีการอางอิงกลุม เปนความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับ

คุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม 
 ความพึงพอใจในชีวิต คือ รูจักมองโลกในแงดี มีอารมณขัน พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู และมี
ความมั่นคงในอารมณ จะมีปจจัยดานบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา เพศ  ประสบการณ ที่ทําใหคนเรา
มีความพึงพอใจในดานการทํางานประสบความสําเร็จในชีวิต 

  3.3 มีความสุขสงบ  นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ ดังนี้ 
 ความสงบทางใจ คือ มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข รูจักผอนคลาย ความสงบทางจิตใจ 
(กรมสุขภาพจิต.  2544 : 3) 
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 การทําใหตนเองมีความสุข ผูอ่ืนมีความสุข ดํารงชีวิตอยูอยางมีคุณคา มเีปาหมายสอดคลอง
กับธรรมชาติ เปาหมายของทักษะ 3 หัวขอ มีจุดมุงหมาย คือ  

 1.  ความเห็นอกเห็นใจ ทําใหเปนคนดี   
 2.  ความมีสติ ทําใหเปนคนมีคุณคาและมีเปาหมาย 

 3.  ความสามารถแกไขความขัดแยง ทําใหดํารงชีวิตอยูอยางมีความสุข 

 สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณดานสุขของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย ภูมิใจ

ในตนเอง  พึงพอใจในชีวิต มีความสุขสงบ 
 ความฉลาดทางอารมณ เปนความสามารถในดานตาง ๆ เนนความรูสึกการมีปฏิสัมพันธ
และการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม ความฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย ทักษะทางอารมณ ซ่ึงจะชวย
เสริมกระบวนการเรียนรูใหเปนไปตามเปาหมายสําคัญ คือ เปนคนเกง เปนคนดี มีความสุข ดําเนิน
ชีวิตอยางมีคุณคา และเปาหมายทักษะทางอารมณ ไดแก เห็นอกเห็นใจ สติปญญา และการแกไข    
ความขัดแยง  
 1.3  ความสําคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ 
 ในอดีตเรามีความเชื่อวา คนจะประสบความสําเร็จได ตองมีสติปญญาที่เฉลียวฉลาดและ
คนทั่วไปมักจะมองความฉลาดในแงความคิดอาน การคิดริเร่ิม ความมีเหตุผล การรูจักวางแผน   
ความคิดรวบยอด ความจํา  ซ่ึงความฉลาดในแงมุมเหลานี้  และมีบททดสอบทางจิตวิทยา  ที่ไดรับ
การพัฒนามาเปนเวลานานหลายแบบ ใหผลสรุปออกมาในรูปของ  IQ โดยสรุปวาคนที่มี IQ สูง คือ 
คนฉลาด  และคนฉลาดควรจะประสบความสําเร็จในการทํางาน  ในการเรียนหรือดานอื่น ๆ  ที่เขา
สนใจจะทํา (จอม  ชุมชวย.  2542 : 21)  มีการศึกษาพบวา คนที่มี IQ สูงจํานวนมากประสบความ
ลมเหลวทั้งดานการทํางานและชีวิตครอบครัว เชน การศึกษาในอเมริกา พบวา ส่ิงที่ทําใหนักบริหาร
ดาวเดนไมประสบความสําเร็จ มิใชเร่ืองของความสามารถทางสติปญญา แตกลับเปนความสามารถใน
การ   ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพราะการที่ใครบางคนทํางานรวมกับผูอ่ืนไมได เขาก็คงมิใชผูบริหารที่ดี
แน  แมวาเขาจะฉลาดเพียงใด  (เทอดศักดิ์  เดชคง.  2542 : 16) 
 ชอลัดดา  ขวัญเมือง (2542 : 19) กลาววาความฉลาดทางอารมณ มีความสําคัญทั้งในระดับ
บุคคล ระดับกลุม ระดับองคการ ระดับสังคมและระดับประเทศ มีความสําคัญทั้งในครอบครัว 
สถานศึกษา สถานที่ทํางานและชุมชน  
 กรมสุขภาพจิต (2544 : 15 – 16) กลาวถึง ความฉลาดทางอารมณมีประโยชนตอการทํางาน
วา ความสําเร็จในการทํางานหากไมมีความฉลาดทางอารมณเปนสวนประกอบโดยเฉพาะอยางยิ่ง
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งานบริหารที่ตองเกี่ยวของกับคนหมูมาก “ความเกงงาน”เพียงอยางเดียวจึงไมพอหากยังตองมี 
“ความเกงคน” ประกอบดวย 
 วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544 : 8)  ไดสรุปใหเห็นถึงประโยชนของความฉลาดทางอารมณ
ที่มีตอชีวิตและการทํางานในหนาที่ สรุปไดดังนี้ 

1. ใชในการพัฒนาบุคลิกภาพของเด็ก ๆ ใหมีวุฒิภาวะทางอารมณที่เจริญสมวัย 
2. ชวยใหสามารถสื่อสาร แสดงความรูสึกและอารมณของตนไดอยางถูกตอง และ 

เขาอกเขาใจความรูสึกผูอ่ืน 
3. ชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล ทําใหเกิดการสรางผลิตผลที่สนองเปาหมาย 
4. ชวยใหสามารถบริการไดดี รูจักและรับฟงความตองการของลูกคา 
5. ชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความเปนผูนําที่มีศิลปะ ในการรูจักใชคนและครองใจ 

คนได เปดโอกาสใหไดเรียนรูและพัฒนาตน 
6. ชวยใหมีความเขาใจในชีวิตของตนเองและผูอ่ืน ทําใหมีปฏิสัมพันธที่ดี สามารถใช 

ศักยภาพของตนอยางเต็มที่ ชีวิตครอบครัวก็จะมีความสุข 
 การประยุกตใชหลักการของ EQ เขาสูชีวิตประจําวันและงานในหนาที่ จะมีประโยชน 
ดังนี้ 
  1. พัฒนาการดานอารมณ บุคลิกภาพของเด็ก EQ มีบทบาทในการกําหนดบุคลิกภาพทีพ่งึ
ปรารถนา สรางวุฒิภาวะทางอารมณที่เจริญสมวัยไดดี 
  2.  การสื่อสาร แสดงความรูสึกอารมณของตนไดอยางถูกตองตามกาลเทศะเขาอกเขาใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน 
  3.  การปฏิบัติงาน EQ เกื้อกูลการยอมรับ ความคิดริเริ่ม กอใหเกิดการสรางผลิตผลที่
สนองเปาหมาย ลดการลา ขาดงานหรือยายงาน เนื่องจากขอขัดแยงระหวางบุคคลลง เสริมสรางการ
ทํางาน   ที่ประสานสัมพันธกันใหมากขึ้น 
  4.  การใหบริการ EQ กอใหเกิดการทําความรูจักลูกคา รับฟงความตองการของลูกคา
และตอบสนองไดดี  สรางความจงรักภักดีในการใชสินคา  และบริการของหนวยงาน 
  5.   การบริหารจัดการ EQ ชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความเปนผูนําที่มีศิลปะในการรูจัก
ใชคนและครองใจคนได  เปดโอกาสใหผูบริหารไดเรียนรู และพัฒนาตน สามารถโนมนาวผูอ่ืนให
ทําในสิ่งที่ตนตองการไดสําเร็จ งานก็ไดผล คนก็เปนสุข เกิดความรักงาน องคการ จงรักภักดีมาก
ขึ้น 
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 6.  การเขาใจชีวิตของตน และของผูอ่ืน เมื่อเขาใจตน เขาใจคนอื่น การมีปฏิสัมพันธ
ระหวางกัน จึงเปนการมุงใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ อยางสูงสุด ชีวิตครอบครัวก็จะเปนสุขดวย
ความเขาใจกัน  (วีระวัฒน  ปนติตามัย.  2542 : 35 – 37) 
              ความฉลาดทางอารมณจึงเปรียบเสมอืนเปนผูบอกขุมทรัพยอันมหาศาลไดดกีวาความฉลาด
ทางสติปญญา และความฉลาดทางสติปญญา (IQ) ชวยใหไดรับการวาจาง แตความฉลาดทางอารมณ 
(EQ) จะทําใหไดรับการสนับสนุนเพื่อความกาวหนาในตําแหนงงาน ความฉลาดทางอารมณจึงทํา
ใหประสบความสําเร็จในการดํารงชีวิต การศึกษาและการทํางาน (Goleman.  1998 : 52) 
 โดนาลดซัน (Donaldson.  1997 : 2) กลาววา  ความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จในการประกอบอาชีพ และมีความสําคัญมากกวาเชาวนปญญา บุคคลที่มีความฉลาด 
ทางอารมณ จะรูจักและเขาใจอารมณของตนเอง สามารถที่จะเผชิญความเครียดไดอยางเหมาะสม  
มีความยืดหยุน มีเปาหมายในชีวิต มองโลกในแงดี   และสามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข 
 ปจจัยที่ทําใหคนประสบความสําเร็จ มิใชความฉลาดอยางเดียว เพราะจะเขาตํารา ความรู
ทวมหัวเอาตัวไมรอด ส่ิงที่สําคัญกวา IQ  ก็คือ EQ หรือความฉลาดทางอารมณ  ซ่ึงเกิดจากแนวคิด
ของ  เมเยอร และสโลเวย (Mayer & Salovey) แหงมหาวิทยาลัยเยล เปนผูบัญญัติศัพทนี้ กลาววา   
ผูที่ม ี EQ  ดีตองประกอบไปดวย 
 1.   ตองตระหนักรูจักตนเอง 
 2.   จัดการอารมณตนเองไปสูพฤติกรรมที่เหมาะสม 
 3.   มีความสามารถในการจูงใจ  หรือสรางแรงบันดาลใจ 
 4.   รับรูอารมณของผูอ่ืน 
  5.   มีมนุษยสัมพันธที่ดี 
 จากการศึกษาจะเห็นวาความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญตอความเปนอยูและความผาสกุ
ในชีวิตของแตละบุคคล  อยางไรก็ตามสภาพการณตาง ๆ ที่แวดลอมแตละชีวิตลวนแตเปลี่ยนแปลง
ไปทั้งสภาพสังคม เศรษฐกิจและการเมือง คนที่มี (EQ) ความฉลาดทางอารมณดี จะตองสามารถ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ตองปรับตัวยืนหยัดตอสูกับการ
เปล่ียนแปลง เพื่อส่ิงที่ดีกวา หรือเพื่อความสําเร็จที่สมหวัง มีพลังใจ มีแรงจูงใจ มีความคิดทางบวก 
สามารถบริหารจัดการกับชีวิตของตนเองรูจักขอบเขตความสามารถความถนัดของตนเอง เพื่อ
แสวงหาความกาวหนาในชีวิต  และในที่สุดก็เพื่อเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

1.4 เคร่ืองมือวัดความฉลาดทางอารมณ กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
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 กรมสุขภาพจิต (2543ก : 28) ไดใหโครงสรางที่กําหนดมีความสอดคลองกับกรอบแนวคิด
ทางสุขภาพจิตและความตองการพัฒนาแบบประเมินสําหรับผูใหญในคนไทย ซ่ึงถือวามีวุฒิภาวะ
ทางอารมณแลว จึงไดมีขอเสนอแนะวา ผูที่มีความฉลาดทางอารมณสูงนาจะมีความสามารถในการ
ดําเนินชีวิตที่มีหลักสําคัญ 3 ประการ คือ รูจักตนเองและอยูรวมกับผูอ่ืนได สามารถปรับตัวแกปญหา
แตไมใชเพื่อชัยชนะรวมทั้งรูจักหาความสุขและแกทุกขใหตนเองได จึงกําหนดโครงสรางหลักขึ้น
เปน 3  ดาน คือ ดี เกง สุข 
 โดยสรุป ไดมีการกําหนดองคประกอบหลัก ดี เกง สุข ใหมีองคประกอบยอยก็มีคุณสมบัติ 
(Substructures) 3  ดานเทา ๆ  กัน รวมเปน 9 ดาน แตละองคประกอบยอยก็มีคุณสมบัติ (Elements) 
ที่ตองการวัดองคประกอบละ 3 ขอ จึงมีคุณสมบัติ (Elements) ทั้งหมด 26 ขอ (ภาคผนวก ค) 
 หลังการปรับเปลี่ยนองคประกอบยอย (Substructures) และคุณสมบัติ (Elements) ที่
ตองการวัด คณะผูวิจัยมีความเห็นรวมกันวาแบบประเมินที่มีขอคําถามมากเกินไป อาจทําใหผูตอบ
เกิดความเบื่อหนายและไมใหความรวมมือเต็มที่เพราะตองใชเวลานาน จึงไดพิจารณาเลือกขอคําถาม
จาก 124 ขอ ที่มคีาความเที่ยงตั้งแต 0.4 ขึ้นไป โดยกําหนดใหแตละคุณสมบัติ มีขอคําถามดานละ      
2 ขอ เทา ๆ  กัน ซ่ึงขอคําถามแตละขอมีขอความในเชิงบวกหรือลบ อยางละ 1 ขอ รวมเปนขอคําถาม  
ที่จะใชเปนแบบประเมินจริง 52 ขอ (ภาคผนวก ค) 
 คะแนนเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคะแนนจากกลุมตัวอยางทั้งหมด 
6,812 คน คะแนนเฉลี่ยที่ไดจะใชเปนมาตรฐานสําหรับผูตอบแบบสอบถามประเมินเปรียบเทียบ
คะแนนที่ตนทําได จากคะแนนเต็ม 208  คะแนน วาอยูในเกณฑปกติ  สูง หรือต่ํากวาเกณฑปกติเมื่อ
เทียบกับกลุมตัวอยางทั้งหมดกับกลุมตัวอยางครั้งนี้ 
 เกณฑปกติไดจากคะแนนเฉลี่ย + หรือ – 1 S.D. ซ่ึงเกณฑปกตขิองคะแนนภาพรวม คือ 
139 – 173 คะแนน หากผูตอบแบบประเมินมีคะแนนสูงเกิน 173 คะแนนขึ้นไปถือวามีความฉลาด
ทางอารมณอยูในขั้นสูงกวาปกติ และถาผูตอบแบบประเมินไดคะแนนรวมต่ํากวา 139 คะแนน    
ลงมาถือวามีความฉลาดทางอารมณอยูในระดับต่ํากวาเกณฑปกติหรือควรไดรับการปรับปรุงพัฒนา
ใหดีขึ้น 
 สรุปผลการวิจัยพบวา ตําแหนงงานที่ตางกัน คือ ผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน มีความแตกตาง
กันของคะแนนเฉลี่ยความฉลาดทางอารมณภาพรวมโดยกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงงานในระดับ
ผูบริหาร  มีแนวโนมที่จะมีคะแนนความฉลาดทางอารมณดานเกงและสุขกวากลุมตัวอยางที่เปน
ระดับผูปฎิบัติ 
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2.  แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล 
 พฤติกรรมการบริหารมีสวนเกี่ยวของเชื่อมโยงกับระบบการบริหารงานบุคคลในฐานะ    
ที่การบริหารงานบุคคลเปนระบบยอยของการบริหาร ดวยเหตุนี้ นักบริหารไมวาจะเปนนักบริหาร
ระดับใด ยอมจะปฏิเสธไมไดเลยวา การบริหารงานบุคคลไมใชหนาที่หรือมิใชบทบาทของตนแต
อยางใด (บุญเลิศ  ไพรินทร.  2533 : 61) ดังนั้น พฤติกรรมการบริหารเปนปจจัยที่จะทําใหเกิด
ความสําเร็จในหนวยงานและองคการ สามารถดําเนินภารกิจบรรลุผลสําเร็จ ตามเปาหมายที่กําหนด
ไว จึงมี           นักวิชาการทางการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหาร กับการบริหารงาน
บคุคล ไวดังนี้ 
 สมภพ  ศักดิษฐานนท (2532 : 18) ใหนิยามวา พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบัติของผูบริหารที่แสดงออกในฐานะผูนําของครูในโรงเรียนเพื่อดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุ
เปาหมาย 
 บุญเลิศ  ไพรินทร (2533 : 65- 66) กลาววา การบริหารงานบุคคล เปนเรื่องที่เกี่ยวกับตัว
บคุคลทุกเรื่องในองคการ อาจกลาวโดยสรุปไดดังนี้ 1) การวางแผนความตองการกําลังคน  2) การ
กําหนดตําแหนง 3) การสรรหาบุคคลเขามาทํางานในองคการ 4) การพัฒนาบุคคล 5) การรักษาคน
ดีมีความรู ความสามารถ  6) การใชประโยชนบุคคลใหเต็มที่  7) บุคคลที่ไมดีตองกําจัดออกไป 
 คริสเตนเซน (Christensen.  1995 : 90) กลาววา พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การ
แสดงออกของผูบริหารที่จะนําบุคลากรในโรงเรียนใหปฏิบัติไปสูเปาหมายของโรงเรียน 
 เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1980 : 80)  กลาวถึงพฤติกรรมการบริหารวา หมายถึง 
กระบวนการทํางานรวมกับบุคคลอื่น หรือโดยบุคคลอื่น เพื่อใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายอยางมี 
ประสิทธิภาพ 
 กลาวโดยสรุป พฤติกรรมการบริหารกับการบริหารงานบุคคล หากพิจารณาจากความหมาย
กระบวนการ มีความสัมพันธเช่ือมโยงกันอยางเปนระบบ คือ การวางแผน การจัดองคการ การ
บริหารงานบุคคล การปกครองบังคับบัญชาหรือการอํานวยการ และการควบคุมติดตามและ
ประเมินผล 
 2.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล ในภาษาไทยไดใชคําแตกตางกันหลายคํา เชน หนวยงานราชการ
ใชคําวา กองการเจาหนาที่  หรือแผนกเจาหนาที่ ในทางทหารใชคําวา  กําลังพล  และแมแตใน
ภาษาอังกฤษก็มีคําอยูหลายคํา แตสวนมากจะใชคําวา Personnel administration กับ Personnel  
management ซ่ึงหมายถึง  การจัดระเบียบการดูแลบุคคลใหทํางาน  เพื่อใหหนวยงานใชประโยชน
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และความรูความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบ
ทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด รวมถึง ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ       
ผูใตบังคับบัญชา  ตั้งแตระดับสูงสุดและต่ําสุด  รวมตลอดถึงการดําเนินการตาง ๆ  อันเกี่ยวของกับ
คนทุกคนในองคการนั้น  (ธงชัย  สันติวงษ.  2540 : 6-7) ในเรื่องนี้ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมาย
การบริหารงานบุคคล  พอสรุปไดดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51) กลาววา การบริหารบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจ
สําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อ
ดําเนินการดานการบริหารบุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตาม
หลักธรรมาภิบาลขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ 
มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรตมิีความมั่นคงและกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ มี 5 ดาน คือ การวางแผนอัตรากําลังและกําหนด
ตําแหนง  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัย
และการรักษาวินัย  การออกจากราชการ 
 สมยศ  นาวีการ (2544 : 2) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล  หมายถึง การปฏิบัติ
เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจาหนาที่ในองคการหนึ่ง ตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางาน การคัดเลือก การบรรจุ
แตงตั้ง การโอน และการยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง  การ
เล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงานและการจาย
บําเหน็จ บํานาญ  เมื่อออกจากงานไปแลว 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2531 : 5) อธิบายวา  การบริหารงานบุคคล  เปนกระบวนการสําคัญ
ที่จะชวยใหการบริหาร ไดบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงประกอบดวย การวางแผน การสรรหา  
การพัฒนา การธํารงรักษา สรางขวัญและกําลังใจ การประเมนิผลการปฏิบัติงานและการพันสภาพ
งาน  ซ่ึงสอดคลองกับ สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2540 : 1) กลาววา  การบริหารบุคคลเปนกระบวนการ
ที่เกี่ยวกับการวางนโยบาย  การวางแผน  การวางระเบียบขอบังคับ  เกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานใน
องคการหรือหนวยงาน ทั้งนี้ เพื่อใหไดมา ไดใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดาน
มนุษย ใหมีประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ ตามวัตถุประสงค
กระบวนการที่วานี้ จึงรวมหนาที่ตาง ๆ ทั้งหมด นับตั้งแตการสรรหาบุคลากรเขาปฏิบัติงาน          
จนกระทั่งออกจากงาน 
 เสนาะ  ติเยาว  (2543 : 11)  กลาววา ความหมายของการบริหารงานบุคคล  คือ การจัด
ระเบียบ  และดูแลบุคคล  เพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความรู  ความสามารถของแตละบุคคลให
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มากที่สุด  อันเปนผลทําใหองคกรอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขัน  และไดรับผลงานมาก
ที่สุด  รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ตั้งแตระดับสูงสุด และระดับ
ต่ําสุดรวมตลอดถึงการดําเนินงานตาง ๆ อันเกี่ยวของกับทุกคนในองคกรนั้น 
 บรรยงค  โตจินดา  (2543 : 16)  ไดกลาวถึง การบริหารงานบุคคลไววา  การบริหารงาน
บุคคล หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย ตองอาศัยแนวความคิดที่ยอมรับโดยทั่วไป โดยเฉพาะการกําหนด
หลักการการบริหารงาน ตองเปนที่ยอมรับระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานและถูกตองตามกฎหมาย 
มนุษยถือเปนส่ิงที่มีคาที่สุดขององคการไมมีองคการใดจะแสวงหาบุคคล สรางบุคคลในลักษณะ
เชนเดียวกันไดทุกองคการ หลักองคการไดพัฒนาบุคคลในองคการใหมีความรู ความสามารถ มี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพิ่มขีดศักยภาพในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการได 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 2) ใหความหมาย ของการ
บริหารงานบุคคลไววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการหรือการจัดการเกี่ยวกับบุคคล
ในหนวยงาน ในอันที่จะใหบุคคลมาปฏิบัติตามตองการ และเพื่อใหบุคคลมาปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงมีความเห็นสอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ (2540 : 3) กลาววา  
การบริหารบุคคล หมายถึง ภารกจิของผูบริหารทุกคน และของผูชํานาญการดานบุคลากร โดย
เฉพาะที่มุงปฏิบัติ ในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการ เปน
ทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา  ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาที่กลาวมาขางตนสรุปไดวาพฤติกรรมการบริหารงานบคุคล 
หมายถึง การกระทําหรืออาการที่แสดงออกเพื่อการดําเนินงานในการวางแผนอัตรากําลังและ
กําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
วินัยและการรักษาวินัย ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต1 และ เขต 2    
วัดไดจากแบบสอบถาม แบงเปน 5 ระดับ   
 2.2  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารองคการที่มีประสิทธิภาพและองคการ สามารถบรรลุเปาหมายไดนัน้ ตามทฤษฎี
องคการแบงองคประกอบสําคัญไว 2 ประการ คือ งานและคน ซ่ึงคนถือวาเปนองคประกอบพื้นฐาน     
ที่สําคัญและเปนหัวใจตอการบริหารงาน  ดังที่  (บัญชา  อ่ึงสกุล. 2543 : 6)  กลาววา การบริหารงาน
บคุคลเปนหัวใจของการบริหาร ไมวาจะเปนการบริหารของหนวยงานประเภทใด  หนวยงานขนาด
เล็กหรือขนาดใหญ  จะดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย  ตอง
ไดรับความรวมมือของบุคคลทุกคน  ในหนวยงานที่เกี่ยวของ  ถาการบริหารงานบุคคลไมดี
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เทาที่ควรหรือบกพรอง  หนวยงานนั้นจะเจริญกาวหนาไดยาก  ในดานความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคล  ยังมีนักการศึกษาไดกลาวไวดังนี้ 
 ปรีชา  คัมภีรปกรณ  (2532  :  377)    กลาวถึง  ความสําคัญของการบริหารบุคคลวา การ
ทํางาน แมวาผูบริหารหรือผูที่มีอํานาจ จะไดกําหนดแผนงานหรือโครงการไวดีเพียงใดก็ตาม ถาหาก
ขาดคนที่รับผิดชอบงาน ที่กําหนดไว หรือคนที่รับผิดชอบงานนั้น ไมมีความรูความสามารถ  
เหมาะสมกับงานที่มีอยู ความสําเร็จของแผนงานหรือโครงการที่ดําเนินอยู  ก็จะไมไดผลดีเทาที่ควร
จะเปน 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2540 : 2) กลาววา ในการบริการงานใด ๆ ก็ตาม  เปนที่ยอมรับกัน
วาเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนที่เร่ืองที่สําคัญและยุงยากที่สุด ทั้งนี้เพราะตามหลักทั่วไปในการ
บริหารงานนั้น แมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ มีการจัดองคการและการบริหารงานที่ดีมี
อุปกรณ  และวัตถุตาง ๆ พรอมมลูสักเพียงใด  ถาผูปฏิบัติงานไมดี  ไมมีความรูความสามารถ  ขาด
ความซื่อสัตย สุจริต และไมประพฤติตนอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว ก็เปนการยากที่การบริหารงาน
จะบรรลุผลสมตามความมุงหมาย 
 สมยศ  นาวีการ (2544 : 5) กลาวถึง  ความสําคัญของคนไววา  “คน” หรือ “มนุษย”  เปน
ทรัพยากรท่ีมีคุณคาสูงสุดและมีประโยชนมากที่สุด  ทั้งนี้เพราะทรัพยากรอื่น ๆ  แมจะมีชีวิตก็หามี
สติปญญาเทาคนไม  สวนทรัพยากรที่ปราศจากชีวิตนั้น   หากคนไมนํามาใชก็หาประโยชนมิได  
ดังนั้นในการบริหารองคการ เร่ืองเกี่ยวกับตัวคนจึงเปนเรื่องสําคัญและยุงยากที่สุด  ทั้งนี้เพราะวา
ตามหลักทั่วไปในการบริหารงานนั้น  แมจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ  มีการจัดการและการ
บริหารที่ดี  มีอุปกรณและวัสดุตาง ๆ พรอมมูลเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมดี ไรสมรรถภาพ ขาด
ความซื่อสัตย สุจริตและไมประพฤติอยูในวินัยที่ดีแลว ก็เปนการยากที่การบริหารงานจะบรรลุผลดี 
สมดัง     ความมุงหมาย  แตถาหากไดคนดีมีความรูความสามารถ เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ  ปญหา
อ่ืน ๆ ก็จะลดนอยลง 
 ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548 : 9) กลาววา มนุษยมีความสําคัญมากกวาการเปนทรัพยากร 
แตมนุษยเปนสินทรัพย (Asset) หรือเปนทุน (Capital) ใหแกองคการ องคการใดจะสามารถทําให
มนุษยเปนสินทรัพยที่ทรงคาไดหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับความสามารถในการบริหารจัดการมนุษยใน
องคการ หรือที่เรียกงาย ๆ วา “การบริหารงานบคุคล” นั่นเอง 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว  สรุปไดวา  การบริหารงานบุคคล  มีความสําคัญตอ
การบริหารองคการ เนื่องจากการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการหนึง่ในการบรหิาร เพือ่ใหองคการ
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สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ  บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  โดยอาศัยคนเปน
ทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด 
 2.3  หลักการบริหารงานบุคคล 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2531 : 18-19) กลาวถึง หลักการบริหารงานบุคคลวา การบริหารงาน
ในสภาพที่ไดมีการวิวัฒนาการมาถึงปจจุบนั ไดประยุกตเอาความกาวหนา  ทางดานการบริหารมา
ประกอบหลักการบริหารบุคคลดวย การบริหารบุคลคลแผนใหม จึงยึดหลักการสําคัญ  12  ประการ 
คือ 
 1.  หลักความเสมอภาค คือ ยึดถือการเปดโอกาส ที่เทาเทียมกับสําหรับผูที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ตองการในการสมัครเขาทํางาน โดยไมมีขอจํากัดเรื่องฐานะ  เพศ  ผิว ศาสนา  เปนการเปด 
รับสมัครทั่วไป 
 2.  หลักความสามารถ คือ การยึดถือความรูความสามารถ  ถือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑใน
การเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน  รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 
 3.  หลักแหงความมั่นคง  คือ ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพม่ันคงถาวร  การจะใหออก
จากงานตองมีเหตุผล เมื่อพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด มีผลตอบแทนที่ดํารงชีวิตไดตาม
สมควรแกอัตภาพ 
 4.  หลักความเปนกลางทางการเมือง คือ ขาราชการประจําจะตอง ไมฝกใฝทางการเมือง  
มุงปฏิบัติงานใหเกิดผลตอประชาชน ตามนโยบายของรัฐบาล  และในการปฏิบัติงานนั้น ขาราชการ
ประจํามีความเปนอิสระในการปฏบิัติหนาที่ โดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูใต
อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ 
 5.  หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู ความสามารถของบุคลากรโดย
การใหศึกษาอบรม จัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนา 
ในหนาที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนง     
อยางเปนธรรม 
 6.  หลักแหงความเหมาะสม เปนหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้ง
หรือมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ  ความรู  ความสามารถและความถนัดของคน 
 7.  หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเวนจากการเลือก      
ที่รักมักที่ชัง มีการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน ท่ีรับผิดชอบ  
โดยยึดหลักงานกับเงินเทากัน 
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 8.  หลักสวัสดิการ ไดแก การจัดใหมีสวัสดิการตาง ๆ ที่จะเอื้อในการปฏิบัติงาน
สามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มที่ เชน การจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ  การรักษาสุขภาพ  ความ
ปลอดภัย  และการสงเคราะหในดานตาง ๆ 
 9.  หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางจริยธรรม และคุณธรรม  ทั้งในทางปองกันการ
กระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร  และการกวดขันลงโทษผูกระทําผิด 
 10.  หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคน
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสรางบรรยากาศ  และความสัมพันธอันดีให
เกิดขึ้นในระหวางบุคลากรของหนวยงาน 
 11.  หลักประสิทธิภาพ ถือวาการทํางานใดจะตองทําใหเกิดผลดีที่สุด โดยใชคน เวลา
และคาใชจายนอยที่สุด การจะกระทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผน การประสานงาน การจัดแบง
หนาที่รวมทั้งวิธีทํางานที่ดี 
 12.  หลักการศึกษาวิจัย การบริหารบุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุง ใหเหมาะสม
ทันสมัยอยูเสมอ ระบบบริหารบุคคลที่ดีจําเปนตอง  มีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตางๆเพื่อจะไดนํา
วิทยาการกาวหนาตาง ๆ มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป 
 สมยศ  นาวีการ  (2544 : 14- 16) ไดกลาววา  หลักการบริหารงานบุคคล  ประกอบดวย 
 1.  หลักความเสมอภาพ  (Equity) หลักการขอนี้  หมายความวา  การที่บุคลากรจะได 
เขาทํางานในหนวยงานใดนั้น  ผูที่มีคุณสมบัติและคุณวุฒิอยางเดียวกัน  ตามหลักเกณฑที่กําหนดไว
มีสิทธิและโอกาสแตกตางกัน  นอกจากนี้เจาหนาที่ทุกคน  จะตองไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากัน  
โดยเปนไปตามระเบียบกฎเกณฑที่กําหนดขึ้น เชน การบรรจุแตงตั้ง การพิจารณา ความดีความชอบ  
การเลื่อนตําแหนง  วินัยและผลประโยชน  เกื้อกูล เปนตน 
 2.  หลักความสามารถ (Competence) ระบบคุณวุฒิถือความสามารถของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานเปนสําคัญ เพราะฉะนั้นในหลักการจึงมีแนวความคิด ที่จะสรรหาใหไดบุคลากรที่มี
ความสามารถมากที่สุด เลือกใหไดคนดีที่สุดและเหมาะสมที่สุด ในการวัดความสามารถของ
บุคลากรที่จะรับเขาทํางานใชวิธีการสอบ เพื่อกล่ันกรองใหไดคนดีมีความรู ความสามารถ นอกจากนี้
การบรรจุแตงตั้งการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนระดับ หรือการเปลี่ยนแปลง
ฐานะตําแหนงที่สูงขึ้น ก็พิจารณาถึงความสามารถของบุคคล  ในการทํางานเปนเครื่องพิจารณา   
ทั้งนี้  การดําเนินการดังกลาวตองเปนไปตามกฎเกณฑ  และระเบียบแบบแผนอันแนนอน 
 3.  หลักความมั่นคง (Security) หลักการขอน้ี  หมายถึง  การรับราชการตามระบบคุณวุฒิ
นั้น ขาราชการจะไดรับความคุมครอง โดยกฎหมายหรือระเบียบขอบังคับที่แนนอน ตราบใดที่ยัง
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ไมมีความสามารถปฏิบัติงาน  เปนประโยชนตอหนวยงาน  โดยไมมีขอบกพรอง  ก็สามารถที่จะอยู
ในตําแหนงไดตลอดไป ผูบังคับบัญชาจะลงโทษกลั่นแกลงเปนสวนตัว โดยใหออกจากงานโดย    
ไมประจักษความผิดมิได  หลักความมั่นคงมีความมุงหมาย  ที่จะใหขาราชการที่ปฏิบัตงิานของรัฐ
ยึดถือเอาเปนอาชีพไดตลอด ไดรับความคุมครองในขณะที่ทํางานอยู เชนเดียวกับประชาชนไดคุมครอง
สิทธิของตนโดยกฎหมาย นอกจากนี้หลักความมั่นคง ยังรวมถึงการจัดสวัสดิการใหแกขาราชการ
ในรูปแบบตาง ๆ การสงเสริมกําลังใจตอบแทนคุณงามความดี รวมทั้งการจายเงินบําเหน็จบํานาญ
เมื่อออกจากราชการดวย ซ่ึงเปนวิถีทางหนึ่งที่จะสรางความมั่นคงทางใจใหกับขาราชการขณะที่รับ
ราชการ  และออกจาราชการไปแลว 
 4.  ความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง ขาราชการไมผูกพัน
พรรคการเมืองที่เขามาเปนรัฐบาล หรือไมตกอยูใตอิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด
เพราะฉะนั้นไมวารัฐบาลชุดใด หรือพรรคการเมืองใดเขามาบริหารประเทศขาราชการประจําก็ตอง
ปฏิบัติตามนโยบาย  ของรัฐบาลชุดนั้นอยางมีประสิทธิภาพ 
 5.  มีองคการจัดระเบียบควบคุม องคการกลางเชนวานี้ มีหนาที่จัดระเบียบกําหนด     
กฎเกณฑ และควบคุมการบริหารงานบุคลากร ของประเทศเปนสวนรวมใหเปนไปในระดับเดียวกัน 
องคการกลางดังกลาวอยางขาราชการพลเรือนทั่วไป ในประเทศไทยก็มีคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (ก.พ.) แมในประเทศอื่น ๆ หากการบริหารงานบุคลากรของประเทศ เปนไปตามระบบ  
คุณวุฒิ  ก็มีองคการกลางบริหารงานบุคลากรเชนเดียวกัน 
 จากแนวความคิดของนักการศึกษาดังกลาว สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลตองอาศัย
หลักความรูความสามารถ มีความยุติธรรม มีมนุษยสัมพันธที่ดี ยึดหลักแหงประชาธปิไตยมกีารพฒันา  
และการใหขวัญกําลังใจ แกบุคลากรรวมทั้งสรางบรรยากาศที่ดี ในการทํางานจึงจะทําใหเกิดผล
สําเร็จตอองคการ 
 2.4  ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล ไดมีนักวิชาการใหทัศนะเกี่ยวกับขอบขายการบริหารงานบุคคลไว
อยางกวางขวางแตกตางกัน   ดังนี้ 
 ชารี  มณีศรี  (2538 : 177)  ไดกลาวถึง ขอบขายการบริหารงานบุคคล  ไวดังนี้ 

1. การวางแผนอัตรากําลัง  
2. การเจรจาตอรอง 
3. การสรรหา 
4. การคัดเลือก 
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5. การบรรจุแตงตั้ง 
6. การประเมิน 
7. การพัฒนาบุคลากร 
8. ผลประโยชนตอบแทน 
9. ความยุติธรรม 

 สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2540 : 2)  กลาวถึง ขอบขายการบริหารงานบุคคล  โดยทั่วไปควร
ประกอบดวย  การวางนโยบาย การออกกฎหมาย  ระเบียบ  และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคลการ
วางแผนกําลังคน การกําหนดตําแหนง  การกําหนดเงินเดือน การสรรหาบุคคล การบรรจุแตงตั้ง  
การจัดทําทะเบียนประวัติ การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดี
ความชอบ  วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การให
ออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ 
 สมยศ  นาวีการ (2544 : 450) กลาววา  ขอบขายการบริหารงานบคุคล  ประกอบดวยข้ันตอน
ที่ตองปฏิบัติบนพื้นฐานของความตอเนื่อง  ดังตอไปนี้  คือ 
 1.  การวางแผนทรัพยากรกําลังคน 
 2.  การสรรหา 
 3.  การคัดเลือก 
 4.  การแนะนําเขาทํางาน และการปฐมนิเทศ 
 5.  การฝกอบรมและการพัฒนา 
 6.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 7.  การโยกยาย  การเลื่อนตําแหนง  การลดตําแหนง 
 8.  การพนจากงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51)   กลาววา   ขอบขาย/ภารกิจการบริหารงานบุคคล 
มี  5 ดาน คือ 
 1.  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง   
 2.  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง   
 3.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ   
 4.  วินัยและการรักษาวินัย   
 5.  การออกจากราชการ 
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 สรุปขอบขายการบริหารงานบุคคลมีลักษณะคลายคลึงกัน ประกอบดวย การวางแผน
อัตรากําลังและกําหนดตําแหนง    การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  การเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ  วินัยและการรักษาวินัย  การออกจากราชการ 
 
3.  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  มีขอบขาย/ภารกิจ  4  ดาน  ไดแก  ดาน
การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย  ผูบริหารสถานศึกษาจะตอง
ดําเนินการในแตละดานดังรายละเอียดพอสังเขป ดังนี้ 
  
 3.1  ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง เปนเรื่องของการวางแผนซึ่งการวางแผน
บุคคลนับวาเปนสิ่งสําคัญยิ่งอยางหนึ่งในการบริหารงานเพราะถือวา การวางแผนงานบุคคลเปนการ
กําหนดลวงหนาดานบุคลากรเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถ  เขามาปฏิบัติงานใน
หนวยงานใหเกิดประโยชนสูงสุด  แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  
มีนักการศึกษาและสถาบัน ตาง ๆ  ใหไวดังนี้ 
  3.1.1 ความหมายของการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 การวางแผนอัตรากําลัง เปนองคประกอบแรกของกระบวนการบริหารงานบุคคล โดยมุง
ที่จะใหหนวยงานมีกําลังคนที่เพียงพอและมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานในองคการใหสําเร็จลุลวง
ไปดวยดีในอนาคต  ไดมีนักการศึกษาใหความหมายไวดังตอไปนี้ 
 เสนาะ  ติเยาว  (2543 : 63) กลาววา  การวางแผนอัตรากําลัง  เปนกระบวนการที่จะชวยให
องคการจัดหาบุคลากรใหเพียงพอกับความตองการในการใชคน ทีจ่ะทาํใหบรรลุเปาหมายทีก่าํหนดไว 
และรวมถึงการคาดคะเนความตองการบุคลากร การเปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคต
กับกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน  กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนที่จะรับเขามาในชวงเวลาตาง ๆ 
 สมาน  รังสิโยฤกษฎ (2540 : 10) กลาววา  การวางแผนอัตรากําลัง เปนการคาดคะเน    
ถึงความตองการกําลังคนของหนวยงาน และกําหนดวิธีการ ที่จะไดมาซึ่งกําลังคนที่ตองการวาจะ
ไดมาจากไหน อยางไร  ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ  เพื่อที่จะใชกําลังคนที่มี
อยูใหไดประโยชนสูงสุด 
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 จากแนวคิดของนักการศึกษาสรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลัง หมายถึง การเตรียมการ
เพื่อปฏิบัติในอนาคตเกี่ยวกับความตองการในดานตัวบุคคลที่จะมาดํารงตําแหนงตาง ๆ  รวมทั้งการ
คาดคะเนปริมาณบุคคลที่มีเพิ่มขึ้น  และการจัดสรรกําลังคนใหเกิดประโยชนสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ 
  3.1.2 จุดมุงหมายของการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
 สํานักคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 8) กลาววา การกําหนดความตองการ
บุคลากรนั้น จุดมุงหมายเพื่อกําหนดใหสอดคลองกับปริมาณงาน  ของโรงเรียนและความเปนไปได
ของงบประมาณ หรือการจัดสรรอัตรากําลังของบุคลากรที่โรงเรียนจะไดรับจากหนวยเหนือ ผูบริหาร
อาจจะไมไดบุคลากรภายใน 2 ป 3 ป หรือ 5 ป แลวแตความจําเปนและรีบดวนของงาน เมื่อกําหนด
จํานวนและประเภทของบุคลากรที่ตองการแลว โรงเรียนจะเสนอขอมูลไปยังหนวยเหนือตามลําดับ   
เพื่อใชเปนขอมูลในการจัดสรรอัตรากําลังใหแกโรงเรียน 
  3.1.3 กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 พะยอม  วงศสารศรี (2541 : 36) แบงขั้นตอนการวางแผนอัตรากําลัง ออกเปน 5  ขั้นตอน 
ดังนี้ 
 1.  พิจารณาเปาหมายแผนขององคการ ดําเนินการศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธที่องคการ
ไดกําหนดไว  แนวโนมทางดานการเมือง  สภาพเศรษฐกิจ  ตลอดจนความกาวหนาทางเทคโนโลยี
ตาง ๆ เพื่อที่จะนําผลของการศึกษาเหลานี้ มาจัดวางขอมูลดานบุคคลที่ควรจะเปนในอนาคตได
อยางมีความเหมาะสม 
 2. การพิจารณาสภาพการณของบุคลากรในปจจุบัน  สํารวจบุคลากรทั้งหมดที่มีอยู 
โดยจําแนกออกตามประเภทตาง ๆ  เชน  ตามลักษณะของงาน ตามแผนก ตามอายุ ตามระดับ
การศึกษา เปนตน 
 3.  การคาดการณทรัพยากรบุคคล พิจารณาถึง จํานวน และประเภทของบคุลากรทีอ่งคการ
ตองการ จึงกําหนดออกมา เปนแผนปฏิบัติการของฝายบุคลากร เชน แผนการสรรหาบุคลากร  
แผนการคัดเลือกบุคลากร แผนการประเมินการปฏิบัติงาน  การเลื่อนตําแหนง  การฝกอบรม  และ
พัฒนา  เปนตน 
 4.  การกําหนดแผนปฏิบัติงาน หลังจากไดมีการคาดการณบุคลากรเปนที่เรียบรอยแลว 
จึงกําหนดออกมา เปนแผนปฏิบัติการของฝายบุคลากร เชน  แผนการสรรหาบุคลากรแผนการคัดเลือก
บุคลากร แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง การฝกอบรม  และพัฒนา  เปนตน 
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 5.  การตรวจสอบและการปรับปรุง เปนการตรวจสอบความเหมาะสม และความกาวหนา
ของแผนปฏิบัติงาน 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 201-203)   ไดแบงการวางแผนกําลังคนออกเปน 4 ขั้นตอน 
คือ การสํารวจกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน การพยากรณเกี่ยวกับกําลังคนในดานความตองการ และ
การพยากรณดานอุปทาน การวางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับกําลังคน อาจเปนระยะสั้น  1-2 ป  หรือระยะยาว 
5-10 ป และการนําแผนไปใชประโยชน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 52) กลาววา  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง  
คือ 
 1.  การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
 แนวทางปฏิบัติ 
  1.1  วิเคราะหภารกิจ  และประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของ     
สถานศึกษา 
       1.2  จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา 
โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
       1.3  นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบตอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา
       1.4  นําเสนออัตรากําลังของสถานศึกษาสูการปฏิบัติ 
 2.  การกําหนดตําแหนง 
 แนวทางปฏิบัติ 
       2.1  สถานศึกษาจัดทําภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.2 นําแผนอัตรากาํลังมากําหนดตําแหนงขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา
เพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณ ีพิจารณาอนุมตัิ 
 3.  การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 แนวทางการปฏิบัติ       
      3.1  สถานศึกษาขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง/ขอเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลง
เงื่อนไขตําแหนง/ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา
ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  3.2 ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง/ขอกําหนด
ตําแหนงเพิ่มขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
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  3.3 สงคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง/เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข
ตําแหนง/ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาตอ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณี
พิจารณาอนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงตั้ง 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังที่กลาวมา สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง หมายถึง การดําเนินงานขององคการเกี่ยวกับการคาดคะเนความตองการกาํลังคนขององคการ
เปนการลวงหนาและกําหนดวิธีการที่จะไดมาซึ่งกําลังคน  การใชบุคคลใหเหมาะสมกับงาน ตลอดจน
การควบคุมการใชบุคคลที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 
 3.2  ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการบริหารงานขององคกรขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ คือ  
บุคคล โดยตองเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ และการที่จะได
บุคคลดังกลาวมาดํารงตําแหนงที่ตองการ จึงตองมีการเลือกสรรเปนอยางดี ตามที่นักวิชาการได
กลาวไว  ดังนี้ 
 ชาญชัย  อาจินสมาจารย (2547 : 28) กลาววา การสรรหาบุคคลเขามาทํางานในหนวยงานใด 
ๆ  นับเปนกระบวนการขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล การดําเนินการขั้นนี้ คือ การพยายามที่จะ
แสวงหาชักจูงบุคคลที่มีความรู ความสามารถที่สุดเทาที่จะหาไดในตลาดแรงงาน ใหเขามาสมัคร
ทํางานในหนวยงาน 
 บรรยงค  โตจินดา (2543 : 28)  กลาววา  แหลงในการสรรหาบุคคลแบงออกเปน  2  แหลง  
คือ  การสรรหาแหลงภายใน  และการสรรหาจากแหลงภายนอก 
 สมศักดิ์  คงเที่ยง (2548 : 50 – 51) กลาววา การบรรจุแตงตั้ง โดยปกติการบรรจุจะเกิดขึน้
ในกรณีตาง ๆ ดังนี้ 
 1. การบรรจุบุคคลเขารับราชการเมื่อผูนั้นผานการสอบแขงขันไดและผูที่ไดคะแนน 
สอบดีที่สุดจะไดรับการบรรจุกอน 
 2. การบรรจุผูซ่ึงไดรับการคัดเลือกในกรณีพิเศษที่ไมจําเปนตองสอบแขงขัน เชน      
นักเรียนทุนรัฐบาลตามความตองการของสวนราชการตาง ๆ 
 3. การบรรจุผูทรงคุณวุฒิ 
 4. การบรรจุผูที่เปนขาราชการประเภทอื่นขอโอนมาเปนขาราชการพลเรือนสามัญ 
 5. การบรรจุผูออกจากราชการไปแลวในกรณีตาง ๆ ใหกลับเขารับราชการใหม 
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สวนการแตงตั้งจะหมายถึง การมอบหมายสั่งการใหขาราชการมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบใน
ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งและขาราชการผูนั้นไดรับเงินเดือนตามตําแหนงและมีสิทธิที่จะใชฐานะ
แหงการดํารงตําแหนงนั้น ๆ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2539 : 158-159) การบรรจุเปนการรับบุคคลท่ี
สอบแขงขันไดเขามาเปนขาราชการครู  สวนการแตงตั้ง  เปนการมอบหมายหนาที่การงานให
รับผิดชอบในตําแหนงของขาราชการผูนั้น เปนสองกระบวนการยอย คือ กระบวนการบรรจุและ
กระบวนการแตงตั้ง แตเวลาปฏิบัติจะทําสองอยางพรอม ๆ  กันในคําส่ังเดียวกัน จึงเรยีกติดปากวา 
การบรรจุแตงตั้ง จนคนสวนใหญเห็นวาเปนเรื่องเดียวกัน ผูจะออกคําส่ังบรรจุและแตงตั้งจะตอง
เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา  42  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู  พ.ศ. 2523 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 52 - 55)  กลาววา  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง คือ 
 1.  ดําเนินการจัดหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาในกรณีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
 แนวทางการปฏิบัติ 
       1.1 การสอบแขงขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจําเปนหรือมีเหตุพิเศษ
ในตําแหนงครู ผูชวยครู และบุคลากรทางการศึกอื่นในสถานศึกษา ใหดําเนินการตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
       1.2  การบรรจุแตงตั้งผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญระดับสูง 
           1.2.1 ใหสถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจําเปนอยางยิ่งตอการเรียนการสอน
ของสถานศึกษา ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขอความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่
การศึกษาและขออนุมัติตอ ก.ค.ศ. 
             1.2.2   เมื่อ ก.ค.ศ. อนุมัติแลว ใหสถานศึกษาดําเนินการบรรจุแตงตั้งในตําแหนง 
วิทยฐานะและใหไดรับเงินเดือนตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
 2.  การจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 
       แนวทางการปฏิบัติ 
       2.1  กรณีการจางลูกจางประจํา หรือลูกจางชั่วคราว โดยใชเงินงบประมาณ ให
ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลัง หรือตามหลักเกณฑและวิธีการที่
สํานักงาน         คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
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    2.2 กรณีการจางลูกจางประจําหรือลูกจางชั่วคราวกรณีอ่ืนนอกเหนือจาก 2.1 
สถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงิน
รายไดของสถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
 3.  การแตงตั้ง ยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.1 การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การยายขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาอื่น 
 แนวทางการปฏิบัติ 
   3.1.1 เสนอคํารองขอยายไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อดําเนินการ
นําเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพิจารณาอนุมัติของผูประสงคยายและผูรับยายแลวแตกรณี 
   3.1.2  บรรจุแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับยายมาจาก
สถานศึกษาอื่นในเขตพื้นทีก่ารศึกษาหรือเขตพื้นที่การศกึษาอื่น สําหรับตําแหนงขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
   3.1.3 รายงานการบรรจุแตงตั้งและขอมูลประวัติสวนตัวไปยังสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเพื่อจัดทําทะเบียนประวัติตอไป 
       3.2  การโอนหรือการเปลี่ยนสถานะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
             3.2.1  เสนอคํารองขอโอน  ของขาราชการพนักงานสวนทองถ่ิน ไปยังเขตพื้นที่ 
การศึกษาเพื่อดําเนินการตอไป 
             3.2.2  บรรจุแตงตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่
การศึกษากําหนด 
 4.  การบรรจุกลับเขารับราชการ 
 การบรรจุกลับเขารับราชการ  ตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากรณีออกจากราชการ พ.ศ. 2547 (มาตรา 64) ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี 
(มาตรา 65) ออกจากราชการเพื่อรับราชการทหาร ตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร (มาตรา 
66) และลาออกจากพนักงานสวนทองถ่ิน   หรือขาราชการอื่นที่ไมใชขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (มาตรา 67) 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) เสนอคําขอของผูขอกลับเขารับราชการไปยังสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาสําหรับตําแหนงขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53  ส่ังบรรจุและแตงตั้ง 
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 กรณีออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี (มาตรา 65) ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับราชการ
ภายในกําหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติ  แตไมเกิน 4 ป  ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53  ส่ังบรรจุและ
แตงตั้ง 
 กรณีออกจากราชการเพื่อรับราชการทหาร ตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 
(มาตรา 66) ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับราชการภายในกําหนด 180 วัน นับแตวันพนจากราชการทหาร 
ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 ส่ังบรรจุและแตงตั้ง 
 กรณีลาออกจากพนักงานสวนทองถ่ินหรือขาราชการอื่นที่ไมใชขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (มาตรา 67) สมัครเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในเขตพื้นที่การศึกษา ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 ที่ตองการจะรับเขารับราชการ
เสนอเรื่องไปให ก.ค.ศ. หรือผูที่ ก.ค.ศ.มอบหมายพิจารณาอนุมัติ เมื่อไดรับอนุมัติแลวใหผูมีอํานาจ
ตามมาตรา 53 ส่ังบรรจุและแตงตั้ง 
 5.  การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง 
    แนวทางการปฏิบัติ 
   กรณีที่ ไมมีผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา หรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการได ให
รองผูอํานวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถามีรองผูอํานวยการสถานศึกษาหลายคนให          
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตงตั้งรองผูอํานวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งรักษา
ราชการแทน ถาไมมีผูดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือมีแตไมอาจ
ปฏิบัติราชการได ใหสถานศึกษาเสนอขาราชการที่เหมาะสม ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาแตงตั้งขาราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเปนผูรักษาราชการแทน  (มาตรา 54 แหง
กฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) 
 กรณีตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตําแหนงใดวางลง หรือผูดํารง
ตําแหนงไมสามารถปฏิบัติหนาที่ราชการได ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง ตามมาตรา 53  ส่ังให
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในตําแหนง (มาตรา 68 แหงกฎหมายวาดวย
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา) 
 จากความหมายที่เกี่ยวกับการสรรหาและการบรรจุแตงตั้งที่นักวิชาการกลาวไวขางตน 
สรุปไดวา การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หมายถึง   กระบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามาทํางาน  และ
เรงเราใหเขาสมัครงานในองคการ  สวนการบรรจุแตงตั้ง  หมายถึง  การรับบุคคลเขาทํางาน  มีการ
มอบหมายหนาที่การงาน  หรือกําหนดหนาที่การงานใหรับผิดชอบในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งใน
องคการ 
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 3.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เปนกระบวนการที่สําคัญยิ่ง อยางหนึ่ง
ของการบริหารบุคคล   
 อํานวย  แสงสวาง (2540 : 226)  กลาววา  การเสริมสรางประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ 
หมายถึง  การวางแผนอยางเปนระบบ  เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถ  ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ 
 ประพันธ  ทรรศนียกร (2540 : 167-169)  ไดเสนอความหมายของการเสริมสราง       
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ไว  3  กลุมความหมาย  คือ 
 1.  กลุมความหมายแรก  เปนการใหความหมายเฉพาะของการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการเทานั้น  โดยใหนิยามไววา  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
หมายถึง กรรมวิธีในอันที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของแตละคนในเชิงสรางสรรค
ทั้งในดานความคิด  การกระทํา   ความสามารถ  ความชํานาญ  และเจตคติ  วิธีการทํางาน  อันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2.  กลุมความหมายที่สอง เปนการใหความหมาย ในแงที่เปนการฝกอบรม โดยใหนิยาม
ไววา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการเปนการฝกอบรม โดยเตรียมบุคคลใดบุคคล
หนึ่ง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่  โดยเสริมสรางความชํานิชํานาญใหเกิดการเรียนรู
เร่ืองใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 
 3.  กลุมที่สาม เปนการใหความหมายของกลุมทั้งสองควบคู เปนถอยคําเดียวกันโดยให
นิยามไววา การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล เปนการเสริมสรางความรู ความเขาใจและความ
ชํานาญใหแกพนักงานในองคการ จนสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ในพฤติกรรมและเจตคติ
อยางคอนขางถาวร  อันอํานวยประโยชนใหแกพนักงานปฏิบัติงาน   ไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 
 พนัส  หันนาคินทร (2542  : 80) กลาวถึง ความหมายของการเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการไว  2  ความหมายคอื 
 1.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การเพิ่มความถนัด  
ทักษะ  และความสามารถในการทํางาน 
 2.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การใหการศึกษาโดย
พยายามที่จะเพิ่มความรู ความเขาใจมโนทัศน  รวมทั้งเจตคติของผูปฏิบัติงาน  เพื่อใหสามารถปรับตัว
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เขากับงานที่เปล่ียนแปลงไป ไมวาจะดวยเทคโนโลยี เทคนิคในการทํางาน  สภาพแวดลอม  รวมทั้ง
การที่จะตองไปรับตําแหนงใหม 
 เมธี  ปลันธนานนท (2529 : 114) กลาวถึง กิจกรรมการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ในโรงเรียนไว ดังนี้ 
 กิจกรรมที่เลือกใชเพื่อพัฒนาบุคลากร มีหลายกิจกรรม ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนหรือ
ผูรับผิดชอบจะเลือกกิจกรรมใด ตองพิจารณาถึงองคประกอบที่สําคัญบางประการ เชน พื้นฐานเดิม
ของบุคลากร ความตองการของโรงเรียน กําลังงบประมาณหรือการสนับสนุนของผูบริหารและ
หนวยงานที่เกี่ยวของ ระยะเวลา เปนตน กิจกรรมที่สามารถนํามาใชในการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ  ไดดังนี้  การบรรยาย  การประชุม  การสัมมนา  การอภิปรายการจัดการ
ฝกอบรม  การหมุนเวียนตําแหนง  การทดลองปฏิบัติงาน  การใชครูผูชวย  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การศึกษาพิเศษ การระดมความคิด การสอนแบบสําเร็จรูป การประชุมยอย การมอบหมายงานพิเศษ 
เอกสารพิมพแจก จักรายวิชาใหเขาเรียน  การศึกษาเฉพาะกรณโีครงการวจิยั  โปรแกรมการแลกเปลีย่น  
การจัดทัศนศึกษา  การฝกอบรม  การสาธิตการเยี่ยมชมกิจการ  การฝกการประสานงาน 
 กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 118)  กลาวไววา  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
มีจุดมุงหมายที่จะเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน  ใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่  เพื่อ
ผลงานของสถาบันและเพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาที่โดยตรง
ของผูบริหาร ที่จะตองพยายามหาทางใหผูปฏิบัติงานเจริญกาวหนาไปเทาที่ความสามารถจะอํานวย  
โดยการจัดทํากระบวนการพัฒนาบุคลากรตามขั้นตอน ไดแก กําหนดขอบเขต  และทิศทางของ 
การพัฒนาบุคลากรวางแผนพัฒนาบุคลากรตามนโยบายของหนวยงานนั้น ๆ  จัดกิจกรรมเพื่อ
พัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 วิน  เชื้อโพธ์ิหัก (2539 : 20-22) กลาวสนับสนุน และใหรายละเอียด ของการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการในองคการไว  ดังนี้ 
 1.  การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาที่ ในองคการหรือ
บุคลากรเกาที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ใหม  ไดรูจักงานที่จะปฏิบัติ 
 2.  การสอนงาน เปนการชวยใหบุคลากรที่ไดรับการสอน มีประสบการณตามความ
ตองการของผูสอน  ผูสอนจะแนะนําใหรูจักวิธีการปฏิบัติอยางถูกตอง 
 3.  การสงไปศึกษาดูงาน ทําใหบุคลากรไดเห็นการปฏิบัติงานขององคการที่ไปดูไดเห็น
ของจริงดวยตนเอง 
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 4.  การสงไปศึกษาตอเปนการพัฒนาบุคลากรที่ดีวิธีหนึ่ง เพราะบุคลากรไดมีโอกาสหา
ความรู  ทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบอยู 
 5.  การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงขึ้น เปนการพัฒนาบุคลากรประจําการให
เรียนรูงานขณะปฏิบัติ 
 6.  การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ ทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูมากขึ้น การทํางานในองคการ
ตาง ๆ จะเกิดผลสําเร็จไดเปนอยางดี ตอเมื่อบุคลากรในองคการไดทํางานประสานสัมพันธกันเปน
อยางดี  การที่งานจะประสานสัมพันธกันได  ก็ตองอาศัยผูปฏิบัติงาน  วางขั้นตอนการทํางานที่    
ตอเนื่องสัมพันธกัน  หากบุคลากรไดรูจักหรือไดเรียนรู  ขั้นตอนการปฏิบัติงานหลาย ๆ อยางจะ
ชวยใหการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธตอเนื่องกันเปนอยางดี 
 7.  การใหทําหนาที่ผูชวย  เปนการฝกใหบุคลากรไดรับมอบหมาย  ใหเรียนรูงานให
ตําแหนงที่สูงขึ้น 
 8.  การใหรักษาการแทน ใชกับตําแหนงตาง ๆ ที่ดํารงตําแหนงนั้นไมอาจปฏิบัติราชการ
ได  ผูทําหนาที่รักษาการแทน มีความรับผิดชอบและปฏิบัติงานทุกอยาง  ที่เปนงานในตําแหนงหนาที่
ของ ผูที่ดํารงตําแหนงนั้น 
 9.  การใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง ๆ การที่บุคลากรในองคการ ไดมีโอกาสเขารวม
ประชุมแทนผูบริหาร  กเ็ปนวิธีการหนึ่งที่ชวยพัฒนาบุคลากรผูนั้น 
 10. การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรมีความรูและแนวคิดใหม ๆ ในการ
ทํางาน 
 11.  การฝกงานระหวางศึกษาอบรม 
 12.  การสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  เปนการสนับสนุนใหบุคลากรไดจัดกิจกรรม
หรือเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร บุคลากรจะไดรับความรู แนวคิดใหม เจตคติ
และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  จากการจัดหรือเขารวมกิจกรรม 
 13.  การฝกอบรม  การฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคลากร  ที่นิยมทํากันมาก และถาจัดไดดี
จะเปนการพัฒนาบุคลากรที่ดีที่สุด 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 55 – 59)  กลาววา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ คือ 
 1.  การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      1.1  การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ 
 แนวทางการปฏิบัต ิ
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             1.1.1  ผูอํานวยการสถานศึกษาดําเนินการปฐมนิเทศแกผูที่ไดรับการบรรจุแตงตั้ง
เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
             1.1.2  แจงภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ   
เกณฑการประเมินผลงาน ฯลฯ  แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษา กอนมี
การมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติงาน 
   1.1.3 ดําเนินการติดตาม ประเมินผลและจัดใหมีการพัฒนาตามความเหมาะสม
และตอเนื่อง 
      1.2  การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาที่ราชการ (มาตรา 79) 
 แนวทางการปฏิบัติ 
   1.2.1 ศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
            1.2.2  กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปน  ในการ
พัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
   1.2.3  ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
            1.2.4  ติดตาม ประเมินการพัฒนา 
            1.2.5  รายงานผลการดาํเนินงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
      1.3  การพัฒนากอนเลื่อนตําแหนง (มาตรา 80) 
 แนวทางการปฏิบัติ 
             1.3.1  ศึกษาวิเคราะห คุณลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนง   ลักษณะงาน   ตาม 
ตําแหนงที่ไดรับการปรับปรุงกําหนดตําแหนงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในสถานศึกษา 
             1.3.2  ดําเนินการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 
              1.3.3  ติดตาม ประเมินผลการพัฒนา 
       1.4  การพัฒนากรณีไมผานการประเมินวิทยฐานะ (มาตรา 55) 
 แนวทางการปฏิบัติ 
   1.4.1 ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
            1.4.2 รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 2.  การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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       2.1  การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ 
 แนวทางการปฏิบัติ 
            2.1.1  ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ 
ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
            2.1.2 คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ. วาดวย
การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
   2.1.3 ผูอํานวยการสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา กรณีส่ังไมเล่ือนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา ตองชี้แจงเหตุผลใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกลาวทราบ กรณี
เล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถึงแกความตายอัน
เนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่ราชการใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดําเนินการ
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
   2.1.4 รายงานการสั่งเล่ือนและไมเล่ือนขั้นเงินเดือน ของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อจัดเก็บขอมูลลงในทะเบียนประวัติ
ตอไป 
  2.2 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีถึงแกความตายอันเนื่องมาจากการปฏบิตัหินาทีร่าชการ 
 แนวทางการปฏิบัติ 
         2.2.1 แจงชื่อผูตายและขอเท็จจริงที่เกี่ยวของกับการตายอันเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติราชการใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดําเนินการขอความเห็นชอบไปยังคณะรัฐมนตรี 
          2.2.2 ส่ังเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกผูตายเปนกรณีพิเศษ เพื่อประโยชนในการ
คํานวณบําเหน็จบํานาญ 
          2.2.3  รายงานผลการดําเนินการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่เพื่อดําเนินการตอไป 
    2.3  การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย 
 แนวทางการปฏิบัติ 
           2.3.1  ดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงและขอมูลของผูไปศึกษาตอ ฝกอบรมดู
งานหรือปฏิบัติงานวิจัยจากสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรม ฯลฯ 
           2.3.2  ดําเนินการพิจารณาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
           2.3.3  ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนสําหรับผูที่ปฏิบตัิตามหลักเกณฑที่กําหนด 
           2.3.4  รายงานผลดําเนินการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
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 3.  การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวโดยใชเงินงบประมาณใหดําเนินการ
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลัง หรือตามหลักเกณฑและวิธีการสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
 กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว กรณีอ่ืนนอกเหนือจากสถานศึกษา
สามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงินรายไดของ
สถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
 4.  การดําเนินการเกี่ยวกับการบัญชีถือจายเงินเดือน 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 ดําเนินงานตามที่กระทรวงการคลังกําหนด 
 5.  เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 ดําเนินงานตามที่กระทรวงการคลังกําหนด 
 6.  งานทะเบียนประวัติ 
  6.1  การจดัทําและเก็บรักษาทะเบียนประวัติขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และลูกจาง 
 แนวทางการปฏิบัติ 
         6.1.1 สถานศึกษาจดัทําทะเบยีนประวัติของขาราชการครูและบุคลากรทาง                
การศึกษา  จํานวน 2 ฉบับ 
              6.1.2  สถานศึกษาเก็บไว 1 ฉบับ 
              6.1.3  เปล่ียนแปลง บันทึกขอมูล ลงในทะเบียนประวัติ 
      6.2  การแกไขวัน เดือน ปเกิด ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจาง   
 แนวทางการปฏิบัติ 
            6.2.1  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลกูจางประสงคขอแกไข วัน 
 เดือน ปเกิด ยื่นคําขอตามแบบที่กําหนด โดยแนบเอกสารตอผูบังคับบัญชาขั้นตนประกอบดวยสูติ
บัตร ทะเบียนราษฎร หลักฐานทางการศึกษา 
            6.2.2  ตรวจสอบความถูกตอง 
            6.2.3  นําเสนอไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขออนุมัติการแกไขตอ  
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ก.ค.ศ. 
            6.2.4  ดําเนินการแกไขในทะเบียนประวัติ 
            6.2.5  แจงหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 7.  งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 แนวทางการปฏิบัติ 
       7.1  ตรวจสอบผูมีคุณสมบัติครบถวน สมควรไดรับการเสนอขอพระราชทาน 
เครื่องราชอิสริยาภรณ 
  7.2 ดําเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญ
จักรพรรดิมาลา เครื่องราชอิสริยาภรณดิเรกคุณาภรณ และผูคืนเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 8.  การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ 
 แนวทางการปฏิบัติ 
      8.1 ผูขอมีบัตร กรอกรายละเอียดขอมูลสวนบุคคลตาง ๆ   โดยมีเอกสารหลักฐานที่
เกี่ยวของ 
       8.2  ตรวจสอบเอกสารความถูกตอง 
       8.3 นําเสนอผูมีอํานาจลงนามในบัตรประจําตัว โดยผานผูบังคับบัญชาตามลําดับ
โดยคุมทะเบยีนประวัตไิว  
       8.4  สงคืนบัตรประจําตัวถึงสถานศึกษา 
 9.  งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตใหขาราชการไปตางประเทศ งานขออนุญาต
ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาตอ ยกยองเชิดชูเกียรติและ  ใหไดรับเงิน
วิทยพัฒนและการจัดสวัสดิการ ดําเนินการตามกฎหมาย  ระเบียบ  หลักเกณฑและวิธีที่เกี่ยวของ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
สรุปไดวา  หมายถึง  กระบวนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ  ประสบการณเพื่อเพิ่มความชํานาญ  
อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให
บรรลุจุดมุงหมายขององคการ 
 3.4  ดานวินัยและการรักษาวินัย 
 วินัยนั้นเปนเครื่องมือสําหรับใชรักษาความเปนระเบียบเรียบรอยเฉพาะหมูคณะ หากมี
การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามวินัย จะไดรับโทษเชนเดียวกับการละเมิดกฎหมาย ซ่ึงไดแก การดําเนนิการ
ทางวินัยและการลงโทษ ซ่ึงนักวิชาการไดใหความหมายเกี่ยวกับวินัย ดังนี้ 
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 กิติมา  ปรีดีดิลก (2532  : 123)   กลาววา  วินัย คือ  การดําเนินการใด ๆ ก็ตาม  เพื่อควบคุม
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ หรือสังคมนั้นใหอยูรวมกันอยางสันติสุข  และสามารถปฏิบัติ
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุตามนโยบายอยางมีประสิทธิภาพสงูสุด 
 เสนาะ  ติเยาว (2543 : 233) กลาววา วินัย  คือ เปนเครื่องมือของผูนําในการควบคุม    
พฤติกรรมของคนในองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 สมยศ  นาวีการ (2544 : 132) กลาววา วินัย คือ ปทัสถานของสังคมอันเปนเครื่องประดับ
ความประพฤติของบุคคลบางหมูคณะใหอยูในกรอบแหงความเปนระเบียบเรียบรอย และความถกูตอง 
 จากความหมายเกี่ยวกับวินัยที่นักวิชาการกลาวไวพอสรุปไดวา วินัย หมายถึง ระเบียบ 
ขอบังคับ ที่กําหนดเปนแนวทางการประพฤติปฏิบัติสําหรับคนในองคการ เพื่อใหเกิดความสงบ
เรียบรอยและบรรลุเปาหมายที่กําหนด 
 สวนการรักษาวินัย นกัวิชาการไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับความหมายไว ดังนี้ 
 อุทัย  หิรัญโต (2531 : 125) กลาววา การรักษาวินัย หมายถึง การกําหนดวินัยใชบังคับกับ
บุคคลนั้นทําไดไมอยาก แตการที่จะทําใหบุคคลเคารพระเบียบวินัยยากกวา และการที่จะใหบุคคล
รักษาวินัยโดยตนเองยากที่สุด การรักษาวินัยในทางนิเสธ หมายถึง การรักษาวินัยโดยมีมาตรการ
บังคับขมขู ใหเกิดความกลัวโดยการลงโทษอยางเฉียบขาด การรักษาวินัยในลักษณะนี้ ทําให         
ผูปฏิบัติงานอยูในระเบียบวินัยดวยความกลัวที่จะถูกลงโทษ ลักษณะสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ      
มุงไปในการปราบปรามผูละเมิดมากกวาปองกันมิใหบุคคลละเมิดวินัย 
 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546  : 59 - 60)  กลาววา  วินัยและการรักษาวินัย คือ  
 1.  กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
 แนวทางการปฏิบัติ 
      1.1  ผูอํานวยการสถานศึกษา  แตงตั้งคณะกรรมการ เพื่อดําเนินการสอบสวนใหได
ความจริงและความยุติธรรมโดยไมชักชา เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําผิดวินัยไมรายแรง 
  1.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งยุติเร่ืองในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวา
ไมไดกระทําผิดวินัย หรือส่ังลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน ตามที่คณะกรรมการ
สอบสวนแลวพบวาไมไดกระทําผิดวินัยรายแรง 
       1.3  รายงานการดําเนินงานทางวินัยไมรายแรงไปยังสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษา 
 2.  กรณีความผิดรายแรง 
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 แนวทางการปฏิบัติ 
  2.1 ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลวาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากระทําผิดวินัยอยางรายแรง ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดใน ก.ค.ศ. 
       2.2  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา   เสนอผลการพิจารณาให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาลงโทษ 
       2.3  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ส่ังลงโทษ ปลดออก หรือไลออก ตามผลการพิจารณาให อ.ก.ค.ศ.     
เขตพื้นที่การศึกษา 
       2.4  รายงานการดําเนินงานทางวินัยไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 3.  การอุทธรณ 
 การอุทธรณกรณีความผิดวินัย 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 กรณีการอุทธรณความผิดวินัยที่ไมรายแรง ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ยื่นเรื่องขออุทธรณตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาภายใน 30 วันนับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
 4.  การรองทุกข  
 แนวทางการปฏิบัติ 
       4.1  ใหผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา 
       4.2  ดําเนินการใหความรู ฝกอบรม การสรางขวัญและกําลังใจ การจูงใจ ฯลฯ ในอัน
ที่จะสรางเสริมและพัฒนาเจตคติ จิตสํานึก และพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
       4.3  หม่ันสั ง เกตตรวจสอบดู แล เอาใจใสป อ งกันและขจั ด เหตุ เพื่ อมิ ให
ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยตามควรแตกรณี 
 จากความหมายที่เกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยที่นักวิชาการไดกลาวขางตน สรุปไดวา
วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การเสริมสรางและพัฒนาใหขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษา
มีวินัยในตนเอง  และการปองกันไมใหขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษากระทําผิดวินัย 
 
4.  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาปทุมธานี  
      เขต 1 และ เขต 2   
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 พฤติกรรมการการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 2 มีแนวคิดวัตถุประสงค ขอบขาย/ภารกิจ(กระทรวงศึกษาธิการ. 
2546  : 51)  ดังนี้ 
 แนวคิด 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคัญ ที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล
ใหเกิดความคลองตัว อิสระ ภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยอง
เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ    
ผูเรียนเปนสําคัญ 
 วัตถุประสงค 

1. เพื่อใหการดําเนินงาน  ดานการบริหารงานบุคคล ถูกตองรวดเร็ว เปนไปตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 

2. เพื่อสงเสริมบุคลากร ใหมีความรูความสามารถ  และมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจ
ที่รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

3. เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษา  ปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ  โดย 
ยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ 

4. เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพไดรับ 
การยกยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
 ขอบขาย/ภารกิจ 

1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4. วินัยและการรักษาวินัย 
5. การออกจากราชการ 

 พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  ดําเนินการตาม กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ
ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล และตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา พ.ศ. 2547 โดยมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  เรียกวา  คณะกรรมการขาราชการครู
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และบุคลากรทางการศึกษา เรียกโดยยอวา  ก.ค.ศ. คณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เรียกโดยยอวา อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 2  และ
คณะกรรมการสถานศึกษา   
 ผูบริหารสถานศึกษาซึ่งเปนผูบังคับบัญชาของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี
อํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ.  2547 : 19) 
 1.  ควบคุมดูแลใหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคลองกบันโยบาย กฎ ระเบยีบ 
ขอบังคับ หลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษากําหนด 
 2.  พิจารณาเสนอความดีความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
 3.  สงเสริม สนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมกีารพฒันาอยาง            
ตอเนื่อง 
 4.  จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน       
สถานศึกษา 
 5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  
 6.  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่น หรือตามที ่อ.ก.ค.ศ. 
เขตพื้นที่การศึกษา หรือคณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย 
 ขอมูลเบื้องตนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 รับผิดชอบการจัด
การศึกษาเขตบริการ   ดังนี้ 
 1.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 รับผิดชอบการจัดการศึกษาเขตบริการ
4  อําเภอ  ไดแก  อําเภอเมืองปทุมธานี  อําเภอลาดหลุมแกว  อําเภอคลองหลวง  และอําเภอสามโคก
ซ่ึงมีโรงเรียนในสังกัด จํานวน 120 โรงเรียน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1.  2549 : 
52) 
 2.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 รับผิดชอบการจัดการศึกษาเขตบริการ 
3 อําเภอ ไดแก  อําเภอลําลูกกา  อําเภอธัญบุรี  และอําเภอหนองเสือ ซ่ึงมีโรงเรียนในสังกัด  จํานวน  
77  โรงเรียน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2.  2549 : 65) 
 
5.  ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
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 ปจจุบันนี้บุคคลในทุกวงการอาชีพเร่ิมมองเห็นความสําคัญของความฉลาดทางอารมณที่
มีตอการดํารงชีวิต การเรียนรู และการทํางานมากขึ้น ดังจะเห็นไดจากผลงานวิจัยในเร็ว ๆ นี้ พบวา 
มีเพียง 20 % ที่ประสบความสําเร็จจากความฉลาดทางสติปญญา  อีก 80 %  มาจากความฉลาดทาง
อารมณ ซ่ึงจะชวยสรางความสําเร็จในชีวิตทั้งที่บานและที่ทํางาน ผูที่ไดรับปริญญาเอก แตไมมี
ความฉลาดทางอารมณ ก็จะไมประสบความสําเร็จในการทํางาน เพราะไมสามารถสรางมิตรหรือ
รักษาความเปนมิตรกับผูอ่ืนไวได (ชอลัดดา  ขวัญเมือง.  2542 : 1) ความฉลาดทางอารมณ เปน
ลักษณะของการที่บุคคลตระหนักรู รับรูอารมณของตนเองที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากสิ่งเราทั้งภายนอก
และภายใน และความสามารถที่จะปรับหรือจัดการกับอารมณโดยการควบคุม สลาย ระบายอารมณ
ที่เกิดขึ้นนั้นใหเกิดผลทางบวกทั้งตอตนเอง ผูอ่ืน สภาพแวดลอมหรือเหตุการณตาง ๆ (กรม
สุขภาพจิต. 2543ก : 28) ซ่ึง วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2542 : 133)  กลาววา การมีความฉลาดทาง
อารมณที่ดี ที่รับรูไดจากการประพฤติปฏิบัติจากพฤติกรรมของการบริหารจัดการ ถือเปนบารมี
อยางหนึ่งของคนที่จะเปนผูนํา ในอดีตเราเคยเชื่อวา แคผูนําที่เกงอยางเดียวก็เพียงพอแลวที่จะทาํให
องคการประสบความสําเร็จได เพราะงานบรรลุเปาหมาย แตการที่งานบรรลุเปาหมายนั้น 
ผูปฏิบัติงานตองรูสึกเปนสุขดวย จึงจะถือวาเปนผูนําที่ดี มิใชงานเสร็จแตลูกนองหล่ังน้ําตา ดัชนีวัด
ความฉลาดทางอารมณที่ดีของผูนํา คือ คําพูดช่ืนชมผูบริหารของผูคนใกลชิด คนที่จะเปนผูนําที่ดี
ได เร่ืองของความฉลาดทางอารมณเปนเรื่องที่จําเปนตองมี  และงานวิจัยของ โกลแมน (Goleman) 
(ธงชัย  ถาวร.  2546 : 25)  พบวา ความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูบริหารยิ่งมีตําแหนง
ในองคการสูงเทาไหรความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญเพิ่มข้ึน เพราะความฉลาดทางอารมณ
ชวยทําใหบุคคลเรียนรูถึงความสามารถของตนเองและการทํางานรวมกับผูอ่ืน สามารถสราง
สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลได  สามารถจัดการกับอารมณในเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลไดดี 
และสามารถใชความสามารถทางสังคมในการชักจูงและเปนผูนําในการประนีประนอมและยุติขอ
โตแยงเพื่อการรวมมือกนัทํางานเปนทีม 
 ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล เนื่องจาก
ความฉลาดทางอารมณคือ ความสามารถทางอารมณในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรค
และมีความสุข ประกอบดวย 3  ดาน  ดานดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมตนเอง รักษา    
สัมพันธภาพกับผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ประกอบดวย เขาใจและยอมรับอารมณ
ตนเอง  เขาใจและเห็นใจผูอ่ืน และรับผิดชอบตอสวนรวม ดานเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจัก
ตนเอง คิดริเร่ิมสรางสรรค มีแรงจูงใจในตนเอง มุงมั่นทําใหสําเร็จ ตัดสินใจแกปญหาและ
แสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย รูจักและมีแรงจูงใจในตนเอง สามารถตัดสินใจ
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และแกปญหา  และการแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ  ดานสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนิน
ชีวิตอยางเปนสุข  ประกอบดวย ภูมิใจในตนเอง พึงพอใจในชีวิต และมีความสามารถในการสราง
ความสุขใหตน      จากความสําคัญดังกลาวความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับพฤติ
กรรมการบริหารงานบุคคล เพราะการบริหารงานบุคคลเปนหัวใจสําคัญของการบริหาร การ
บริหารงานบุคคลจะประสบ    ความสําเร็จยอมขึ้นอยูกับพฤติกรรมการบริหาร พฤติ
กรรมการบริหารมีสวนเกี่ยวของเชื่อมโยงกับระบบการบริหารงานบุคคลในฐานะที่การบริหารงาน
บุคคลเปนระบบยอยของการบริหาร ดวยเหตุนี้ นักบริหารไมวาจะเปนนักบริหารระดับใด ยอมจะ
ปฏิเสธไมไดเลยวาการบริหารงานบุคคลไมใชหนาที่หรือมิใชบทบาทของตนแตอยางใด (บุญเลิศ  
ไพรินทร.  2533 : 61) พฤติกรรมการบริหารเปนปจจัยที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในหนวยงานและ
องคการ สามารถดําเนินภารกิจบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว นอกจากนี้ คริสเตนเซน 
(Christensen. 1995 : 90) กลาววา พฤติกรรม การบริหารเปนการแสดงออกของผูบริหารที่จะนํา
บุคลากรในโรงเรียนใหปฏิบัติสูเปาหมายของ โรงเรียน ความฉลาดทางอารมณจึงมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลที่ผูบริหารสถานศึกษา กระทําหรืออาการที่แสดงออกเพื่อ
ดําเนินงานในดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจแุตงตัง้ 
ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  และดานวินัยและการรักษาวินัย 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาความฉลาดทางอารมณมีผลตอพฤติกรรมการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  หากผูบริหารสถานศึกษามีความฉลาดทางอารมณดานดี  ดานเกง  
และดานสุข  คือ เขาใจตนเอง  เขาใจผูอ่ืน  แกไขความขัดแยงได  ยอมทําใหการบริหารงานบุคคล
ในดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และดานวินัยและการรักษาวินัยการ บรรลุตาม
เปาหมาย เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอหนวยงานสถานศึกษา 
 
6.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 6.1  งานวิจัยในประเทศ 
             สงเคราะห  ปสนานนท (2543 : 93- 95)  ไดศึกษาเรื่องปญหาการบริหารงานบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด   
ผลการวิจัย พบวา ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ดานการกําหนด
ความตองการบุคลากรมีปญหาอยูในระดับมาก สวนดานการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน  การพัฒนาและ
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ธํารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและการควบคุม  
กํากับติดตามและนิเทศบุคลากรมีปญหา ในระดับปานกลางและผูบริหารโรงเรียน ที่มีประสบการณ
มากมีปญหาในการบริหารงานบุคลากรนอยกวาผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณนอย 
 สุรินทร  ทองเกลี้ยง  (2543  : 76-78)  ไดศึกษาเรื่อง  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตชายแดน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  
ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในชายแดน 
โดยรวมอยูในระดับมาก แตละดานพบวา ดานการวางแผนการสรรหาและการใชบุคลากร ดานการ
บํารุงรักษาบุคลากร และดานพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก สวนดานการใหบุคลากรพนจากงาน
อยูในระดับปานกลาง พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในชายแดน 
ตามประสบการณในการบริหารงาน และขนาดโรงเรียน  พบวา มีพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล  
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
 ภิรวัฒน  ดาษดา (2547 : 65-66) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาในอําเภอพระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี พบวา 1) พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนอยูในระดับมาก 
ทั้งโดยภาพรวมและรายดาน 4 ดาน คือ ดานการสรรหาบุคคล  ดานการมอบหมายงานบุคคล  ดาน
การพัฒนาบุคคล และดานการธํารงรักษาบุคคล 2) ผูบริหารและครูผูสอนมีความคิดเห็นตอ       
พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และ 3) ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน มีความคิดเห็นตอพฤติกรรม  
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยภาพรวมแตกตางกัน 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน มีสองดานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ดาน   
การพัฒนาบุคคล ระหวางสถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดกลาง และดานการธํารงรักษาบุคคล 
ระหวางสถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศึกษาขนาดใหญ สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 
 สุดหทัย  เบ็ญจศิริวรรณ (2548 : 68-70) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียนกับการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต  
ราชเทวี สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
โดยรวมอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณารายดานพบวา  อยูในระดับมาก  4  ดาน  โดยมีคาเฉลี่ย
จากมากไปนอย ดังนี้  ดานการพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน  
ดานการกําหนดความตองการบุคลากร และดานการควบคมุ กํากับ  ติดตามและนิเทศบุคลากร สวน
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อยูในระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวาง    
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พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน  พบวา พฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียนดานมุงงาน มีความสัมพันธกับการกําหนดความตองการบุคลากร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 กฤษฎิ์อธิป  ใจปล้ํา (2544 : 130-134) ไดศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร
โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา  ความฉลาด
ทางอารมณของผูบริหารทุกดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานประกอบดวย           
การตระหนักถึงอารมณของตนเอง  การบริหารจัดการอารมณของตนเอง  การสรางแรงจูงใจใหกับ
ตนเอง  การหยั่งรูและความรูสึกของผูอ่ืน  และทักษะทางสังคมอยูในระดับสูง  และเมื่อเปรียบเทียบ
ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารตามวุฒิการศึกษา และประสบการณการบริหาร พบวา แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชัยสิทธิ์  สุวจสุวรรณ (2544 : 69-70) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางความ
ฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนสังกัด       
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความฉลาดทางอารมณของ     
ผูบริหารโรงเรียน ขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน และความสัมพันธระหวางความฉลาด      
ทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี กลุมตัวอยางเปนครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน              
การประถมศึกษา จังหวัดจันทบุรี จํานวน 330 คน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี มีความฉลาดทางอารมณ ระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการรูจักสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอ่ืน มาเปนอันดับแรก 
อยูในระดับมาก การรูจักตนเอง ความสามารถในการจูงใจตนเอง และการเขาใจสภาวะอารมณของ
ผูอ่ืน อยูระดับปานกลาง แตมีเร่ืองที่ผูบริหารโรงเรียนตองปรับปรุง คือ การจัดการกับอารมณของ
ตนเอง อยูในระดับนอย ขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน โดยรวมและรายดาน มีขวัญดีอยูใน
ระดับมาก แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอนเรื่องของการไดรับ
พิจารณาความดีความชอบประจําป โอกาสเจริญกาวหนาสูตําแหนงที่สูงขึ้น และความคิดวางาน        
ที่ทําอยูโรงเรียนมีมาตรฐานในการวัดความสําเร็จชัดเจน ทั้ง 3 ประการ อยูในระดับปานกลาง และ
ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี มีความสัมพันธกันอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติ .05 
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 ธงชัย  ถาวร (2546 : 76-79) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัดจันทบุรี ศึกษาพฤติกรรมผูนําของ          
ผูบริหารศึกษาในจังหวัดจันทบุรี และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดจันทบุรี กลุมตัวอยางเปนผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดจันทบุรี จํานวน 146 คน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานในจังหวัดจันทบุรีมีความฉลาดทางอารมณดานดี ดานสุข และดานเกง อยูในระดับมาก 
โดยผูบริหารมีพฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ และดานมิตรสัมพันธ อยูในระดับมาก และความฉลาด
ทางอารมณกับพฤติกรรมผูนาํของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดจันทบุรี มีความสัมพันธ
ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง (r = 0.658) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยความฉลาดทางอารมณ
กับพฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธมีความสัมพันธในระดับปานกลาง (r = 0.494) และความฉลาด
ทางอารมณกับพฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธมีความสัมพันธระดับคอนขางสูง (r = 0.648) 
 จํานง  ยินดี (2547 : 52-55) ศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรยีบเทยีบความฉลาด
ทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัย
พบวา ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 2  อยูในระดับปกติ ผูบริหารสถานศึกษาที่มีอายุนอย กับผูบริหารสถานศึกษาที่มีอายุมา มีความ
ฉลาดทางอารมณไมแตกตางกัน ผูบริหารสถานศึกษาที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีกับผูบริหาร       
สถานศึกษาที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความฉลาดทางอารมณแตกตางกัน ผูบริหาร
สถานศึกษาเพศชายกับผูบริหารสถานศึกษาเพศหญิง มีความฉลาดทางอารมณไมแตกตางกัน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวาความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา
มีความสําคัญตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ในภาพรวมความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร
สถานศึกษาและพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล มรีะดับการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ผูบริหาร
สถานศึกษารูจักสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอ่ืน รูจักตนเอง เขาใจสภาวะอารมณของผูอ่ืน       
มีความฉลาดทางอารมณดานดี ดานสุข และดานเกง ซ่ึงสงผลตอการบริหารสถานศึกษาเพื่อนําไปสู
ประสิทธิภาพและประสิทธผิล ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ในดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา
และการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และ ดานวินัยและ      
การรักษาวินัย   
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 6.2  งานวิจัยในตางประเทศ 
       โกลแมน (Goleman.  1997 : 158) ทําการวิจัยกลุมผูนําและผูปฏิบัติงานในองคการตาง ๆ 
จากบริษัทกวา 200 แหง ในสหรัฐอเมริกา พบวา ความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งจํา เปนสําหรับผูนํา
มาก โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูงของบริษัท ผลการวิจัยชี้ชัดวารอยละ 67 ของความรู   
ความสามารถที่บุคลใชเพื่อความสําเร็จในงาน คือ ความฉลาดทางอารมณ เชนความ สามารถในการ
ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน ความเปนผูนํา ในการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในองคกร เปนตน รอยละ 33 เปน
ความสามารถทางสติปญญา (Cognitive abilities) และความรู ความชํานาญในงาน (Technical 
skills) และพบวา ยิ่งมีตําแหนงในองคกรสูงขึ้นเทาไร ความรู ความชํานาญในงาน และความสามารถ
ทางสติปญญาจะลดความสําคัญลง และความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญเพิ่มขึ้น โดยให         
ขอเสนอแนะวา ความฉลาดทางอารมณ ชวยทําใหบุคคลเรียนรูถึงความสามารถของตนเอง และ 
การทํางานรวมกับผูอ่ืนสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลได สามารถจัดการกับอารมณ        
ในเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลไดดี และสามารถใชความสามารถทางสังคมในการชักจูงและ
เปนผูนํา ในการประนีประนอม และยุติขอโตแยงเพื่อการรวมมือกันและทํางานเปนทีมได 
 บาคแมน และสทีน (Bachman  & Sitarenios.  2000 : 176) ไดศึกษาเปรียบเทียบความฉลาด
ทางอารมณของพนักงานบัญชีที่ประสบความสําเร็จในอาชีพมากที่สุดจํานวน 24 คน และท่ีประสบ
ความสําเร็จในอาชีพนอยจํานวน  12  คน  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ  แบบวัดความฉลาด
ทางอารมณของ บาร-ออน (Bar-on) ผลการศึกษาพบวา ระดับความฉลาดทางอารมณจะสงผลตอ
คุณภาพของการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ในการคัดเลือกบุคลากรจึงควรคํานึงถึงความฉลาด
ทางอารมณประกอบดวย 
 จากการศึกษางานวิจัยในตางประเทศ สรุปไดวาความฉลาดทางอารมณมีความจําเปน
สําหรับผูบริหาร โดยเฉพาะผูบริหารระดับสูงความฉลาดทางอารมณยิ่งมีความสําคัญเพิ่มขึ้นเพราะ
ความสําเร็จของงานคือความฉลาดทางอารมณ ในการคัดเลือกบุคลากรจึงควรคํานึงถึงผูมีความฉลาด
ทางอารมณประกอบดวย เพื่อผลสําเร็จขององคการ 
 
 
 


