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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับพฤติกรรมการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 2       
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 
1.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 
1.2 แนวคิด  และองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ (EQ) 
1.3 ความสําคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ 
1.4 เครื่องมือวัดความฉลาดทางอารมณ กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

2. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล 
2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
2.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
2.3 หลักการบริหารงานบุคคล 
2.4 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

3.    พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
      3.1  ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
       3.2  ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
       3.3  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
       3.4  ดานวินัยและการรักษาวินัย 
4. พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ปทุมธานีเขต 1 และ เขต  2 
 5. ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา 
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
      6.1  งานวิจัยในประเทศ 
       6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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1.  แนวคิดเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ 
1.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

 ความฉลาดทางอารมณมาจากคําในภาษาอังกฤษ   คือ Emotional intelligence  หรือ  
Emotional quotient เรียกยอวา EQ สวนในภาษาไทยยังไมมีการบัญญัติศัพทคํานี้อยางเปน                            
ทางการมีแตผูแปลมาจาก Emotional intelligence ใชคําวา เชาวนปญญา หรือความฉลาดทางอารมณ 
และสมาคมจิตวิทยาแนะแนวแหงประเทศไทย ใชคําวาความเฉลียวฉลาดทางอารมณ อยางไรก็ตาม
ผูวิจัยใชเรียก Emotional intelligence  ในการวิจัยคร้ังนี้วา  ความฉลาดทางอารมณ และใชเรียกยอวา   
EQ ถึงแมวาในภาษาอังกฤษยังมีคําอ่ืน ๆ ที่มีความหมายใกลเคียงอีกมากมาย และใหนิยามไวหลาย
ทานดังตอไปนี้ 
 ชอลัดดา  ขวัญเมือง (2542 : 4) ไดใหความหมาย ความฉลาดทางอารมณ (Emotional 
Intelligence) หรือ อีคิว (EQ) หมายถึง  ความสามารถในการตระหนักรูในอารมณของตนเองและผูอ่ืน 
สามารถแยกแยะ ประเมินคา ยอมรับและแสดงอารมณไดอยางถูกตองตรงตามความเปนจริง รวมทั้ง
สามารถจัดการกับอารมณของตนเองและผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพชวยใหประสบความสําเร็จ 
ในการดํารงชีวิต การเรียนและการทํางาน 
 เทอดศักดิ์  เดชคง (2542 : 8) ใหความหมายวา ความฉลาดทางอารมณ หรือ EQ 
(Emotional quotient) คือ การเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รูจุดเดนจุดดอยของตนเอง รูจัก
ควบคุมจัดการและแสดงออกทางอารมณ และใชชีวิตไดอยางเหมาะสม ที่สําคัญคือมองโลกในแงดี 
แกไขความขัดแยง โดยเฉพาะความเครียดที่เกิดขึ้นในจิตใจไดเปนอยางดี 
 กรมสุขภาพจิต (2543ก : 37) ไดใหความหมาย ความฉลาดทางอารมณ (Emotional quotient) 
หรือ อีคิว (EQ) หมายถึง ความสามารถทางอารมณในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรค
และมีความสุข 
 ธีระ  ชัยยุทธยรรยง ( 2544 : 37) กลาววา ความฉลาดทางอารมณ หมายถึงความสามารถ
ของบุคคลในการรูจักเขาใจอารมณของตนเองและผูอ่ืน สามารถเขาถึงจิตใจผูอ่ืน รักษาสัมพันธภาพ
ที่ดีกับผูอ่ืนดวยการจัดการกับตนเองใหสามารถเผชิญกับความคับของใจ ความเศราโศก ความ
ยากลําบาก ความกลัวไดอยางมั่นคง ทนตอแรงปะทะทางอารมณและความรูสึกของผูอ่ืนไดอยางดี 
รูจักนําพลังแหงอารมณและความรูสึกมาใชใหเกิดประโยชนตอตนเองและมีความสุขในชีวิต 
 โกลแมน (Goleman.  1995 : 12) ใหนิยามความหมายของความฉลาดทางอารมณ วา
ประกอบไปดวยความสามารถในการควบคุมตนเอง  มีใจจดจอ  เพียรพยายาม และสามารถจงูใจตนเอง 
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นอกจากนี้โกแมนไดเสนอวา EQ เปนความฉลาดที่เกิดจากการประสานงานระหวางอารมณ  
(Emotional)  กับเหตุผล  (Rational)   หรือการทํางานของจิตใจ (Heart)  กับสมอง (Head)  
 การดเนอร (Sternberg.  1996 : 41 ; citing Gardner.  1993 : 10.   Multiple  Intelligence.) 
ไดใหความหมายของ EQ  คือ  ความสามารถหรือศักยภาพทางอารมณของแตละคน และไดจําแนก
ความฉลาดทางอารมณเปนสองลักษณะ คือ ความฉลาดตอบุคคลอื่น (Interpersonal intelligence) 
หมายถึง ความสามารถในการรับรู และตอบสนองตออารมณและความตองการของผูอ่ืนอยางเหมาะสม 
และอีกลักษณะ คือ ความฉลาดในตนเอง (Intrapersonal intelligence)  หมายถึง การรับรูอารมณของ
ตนเอง   และสามารถแยกแยะตลอดจนจัดการกับอารมณของตนเอง นําไปสูพฤติกรรมที่เหมาะสม 
 คูเปอร  และซาวาฟ  (Cooper & Sawaf.  1997 : 42) ไดใหความหมายของ EQ  ไววา เปน
ความสามารถของบุคคลในการที่จะรับรู เขาใจ และประยุกตใชพลังของตนเอง การรูจักอารมณเปน
รากฐานของพลังงานขอมูล  การสรางสายสัมพันธเพื่อการโนมนําผูอ่ืนได 
 เมเยอร และสโลเวย (Mayer & Salovey.  1997 : 10) ใหคําจํากัดความวา EQ คือ 
ความสามารถในการควบคุมอารมณของตนเอง และรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน มีความ
ตระหนักรูเทาทันในอารมณเหลานั้น และสามารถใชประโยชนจากการตระหนักรูทางอารมณ และ
ความรูสึกเปนแนวทางในการแสดงออกดานความคิด และพฤติกรรมของบุคคลอยางเหมาะสม EQ 
เกี่ยวของกับความสามารถในการรับรูอารมณอยางถูกตอง ช่ืนชม และการแสดงออกอยางเหมาะสม 
นอกจากนั้น     ยังสามารถประเมินและแยกแยะอารมณสงผลตอความคิด และความสามารถในการ
เขาใจอารมณและความรูสึก รวมทั้งความสามารถควบคุมอารมณเพื่อพัฒนาสติปญญา และอารมณ
ใหเจริญสมวัย 
 โกลแมน (Goleman.  1998 : 317) ไดใหความหมายของ EQ  ชัดเจนขึ้นกวาป ค.ศ. 1995 
วาหมายถึง ความสามารถในการตระหนกัรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนเพื่อการสรางแรงจูงใจ
ตนเองบริหารจัดการอารมณตาง ๆ  ของตนเอง   และอารมณที่เกิดจากความสัมพันธอ่ืน ๆ ได โดย
เขาเชื่อวาความฉลาดทางดานอารมณนั้นแตกตางจากความฉลาดทางดานสติปญญา (IQ) แตเสริม
เกื้อกูลกัน คนที่เกงแตหนังสือแตขาด  EQ  มักจะทํางานใหคนที่ระดับ IQ  ต่ํากวาตน แตมีความเปน
เลิศทางดานความฉลาดทางอารมณ 
 เวสซิงเจอร (Weisinger.  1998 : 13)  ไดใหความหมายของ Emotional  intelligence  วาเปน
การใชอารมณอยางชาญฉลาด โดยความตั้งใจใชอารมณทํางานใหเรานั่น คือ ใชอารมณนําพฤติกรรม 
และความคิดไปในทิศทางที่สงเสริมตนเอง 
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 บารออน (วีระวัฒน  ปนนิตามัย.  2544 : 30 ; อางอิงจาก Bar – on.  1997.  EQ-I : Bar-on 
Emotional Quotient Inventory. p. 41) ใหความหมายวา เปนชุดของขีดความสามารถและสมรรถนะ 
และทักษะทางจิตพิสัยที่สงผลตอความสามารถที่จะประสบความสําเร็จ ในการตอสูกับขอเรียกรอง 
และแรงกดดันตาง ๆ ที่มาจากภาวะแวดลอมที่มีผลตอการมีสุขภาพจิตที่ดีและการประสบ
ความสําเร็จในชีวิต 
           จากนิยามขางตนสรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถตระหนักรูถึง
ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน สามารถรูเทาทันในอารมณเหลานั้น และสามารถใชประโยชนจาก
การตระหนักรูทางอารมณนําไปสูพฤติกรรมที่เหมาะสมในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยาง
สรางสรรคและมีความสุข  

1.2 แนวคิด และองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ ( EQ ) 
 หนวยงาน และนักวิชาการ ไดใหแนวคิดและองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 
ดังนี้ 
 กรมสุขภาพจิต (2544 : 2-3) ไดพัฒนาแนวคิดเรื่อง ความฉลาดทางอารมณที่ประกอบดวย
ปจจัย 3 ประการ คือ ดานดี ดานเกง  ดานสุข โดยใหความหมายในแตละองคประกอบ ดังนี้ 
 1.  ดานด ี  หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ และความตองการของตนเอง 
รูจักเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบ ซ่ึงมีรายละเอียด คือ 
         1.1  ความสามารถในการควบคุมอารมณ และความตองการของตนเอง เชน รูอารมณ
และความตองการของตนเอง ควบคุมอารมณและความตองการได และแสดงออกอยางเหมาะสม 
                    1.2  ความสามารถในการเห็นใจผูอ่ืน เชน ใสใจผูอ่ืน เขาใจและยอมรับผูอ่ืน แสดง
ความเหน็ใจอยางเหมาะสม 
          1.3  ความสามารถในการรับผิดชอบ เชน รูจักการให รูจักการรับ รูจักรับผิด รูจักใหอภยั 
เห็นแกประโยชนสวนรวม 
 2.  ดานเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แกปญหา 
และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
         2.1  ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจใหตนเอง เชน รูจักศักยภาพของ
ตนเอง สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได และมีความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย 
         2.2 ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา เชน รับรูและเขาใจปญหา มีขั้นตอน
ในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม มีความยืดหยุน 
         2.3 ความสามารถในการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน เชน รูจักการสรางสัมพันธภาพที่ดี
กับผูอ่ืน กลาแสดงออกอยางเหมาะสม และแสดงความเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 
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 3.  ดานสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุขมีความภูมิใจในตนเอง 
พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ  
         3.1  ภูมิใจตนเอง เชน เห็นคุณคาในตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง 
         3.2  พึงพอใจในชีวิต เชน รูจักมองโลกในแงดี มีอารมณขัน พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู 
         3.3 มีความสงบทางใจ เชน มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข รูจักผอนคลาย มีความสงบ
ทางจิตใจ 
 กรมสุขภาพจิต (2543ค : 28–30) ไดสรุปองคประกอบความฉลาดทางอารมณที่มีความสามารถ
ในการดําเนินชีวิตมีหลักสําคัญ 3 ดาน คือ  ดานดี  ดานเกง  ดานสุข ซ่ึงแยกเปนดานยอยไดจํานวน  
9 ขอ ดังตอไปนี้   
 ดานดี 
 1.  เขาใจและยอมรับอารมณตนเอง 
 2.  เขาใจและเห็นใจผูอ่ืน 
 3.  รับผิดชอบตอสวนรวม 
 ดานเกง 
 1.  รูจักและมีแรงจูงใจในตน 
 2.  สามารถตัดสินใจและแกไขปญหา 
 3.  การแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ 
 ดานสุข 
 1.  ภูมิใจในตนเอง 
 2.  พึงพอใจในชีวิต 
 3.  มีความสามารถในการสรางความสุขใหตนเอง 
 สเติรนเบิรก (Sternberg.  1996 : 127 -147) ไดเสนอแนวคิดของ EQ ในแงของความฉลาด
ทางอารมณในลักษณะ ดังนี้ 
 1.   การคิดเพื่อแกปญหา  (Analytical thinking)  มีวงจรเปน  6  ขั้น  คือ  การตระหนักรู
ปญหาการนิยามปญหา  พัฒนากลยุทธในการแกปญหา  แสดงใหเห็นขอมูลเกี่ยวกับปญหา  จัดสรร
ทรัพยากรในการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ ตรวจ และประเมินผลการแกปญหานอกจากนั้นยัง
สามารถกระตุนตนเองในการแกปญหาใหเผชิญหนากับปญหา วิเคราะหปญหาดวยความ
ระมัดระวังและใชกลยุทธที่สรางสรรคในการหาทางแกปญหานั้น 
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 2.  ความฉลาดในทางสรางสรรค (Creative intelligence) มีความกระตือรือรนในการ
แสวงหาและการสราง โครงสราง แมแบบ มีสมมติฐานของคําถาม และกระตุนคนอื่น ๆ ใหตอบ
คําถามแสวงหาความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความกระตือรือรนในการแกปญหาและทบทวนปญหา 
และชวยคนอื่น ๆ ดวย อดทนตอความไมแนใจ เขาใจปญหา เผชิญหนากับปญหามีความตองการที่
จะพัฒนาตระหนักถึงความสําคัญของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอม 
 3.   ความฉลาดในการนําความรูมาประยุกต (Practical intelligence) ใชในโลกของความ
เปนจริง เปนความสามารถในการนํากลยุทธตางๆมาใชในการแกปญหาในชีวิตจริงได 
 ในลักษณะทั้ง 3  ดานนี้ สเติรนเบิรก  (Sternberg) กลาววา เฉพาะในดานที่ 1 คือ การคิด
เพื่อแกปญหาที่แบบวัด IQ ใหความสําคัญในการวัด แตสําหรับ EQ จะตองมีทั้ง 3 ดาน  ซ่ึงมีความ
เกี่ยวของกัน อยางไรก็ตามมีผูใหความเห็นวา EQ จะมีความเกี่ยวของกับดานที่ 2 และดานที่  3  คือ
ความฉลาดในทางสรางสรรค   และความฉลาดในการนําความรูมาประยุกต 
 ชาปโร (Shapiro.  1997 : 5) ไดนําแนวความคิดของนักจิตวิทยา  สโลเวย (Salovey) แหง
มหาวิทยาลัยเยล และเมเยอร (Mayer) แหงมหาวิทยาลัยนิวแฮมเชียร เกี่ยวกับ EQ มาเขียนหนังสือ
เกี่ยวกับวิธีการอบรมเลี้ยงดูบุตรใหมี EQ สูง ซ่ึงเปนการแนะนําพอแมใหเล้ียงบุตร สงเสริม
พัฒนาการความฉลาดทางอารมณ อันจะนําไปสูความสําเร็จในชีวิต ซ่ึง ชาปโร ไดสรุปองคประกอบ
ของความฉลาดทางอารมณไว ดังนี้ 
 1.  การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) 
 2. การแสดงอารมณรวมกับการเขาใจความรูสึก(Expressing and under standing 
feelings) 
 3.  การควบคุมตนเองได (Controlling  one‘s temper) 
 4.  มีความมั่นใจในตนเอง  มีอิสระในการคิด (Independence) 
 5.  มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
 6.  ทําดีเสมอตนเสมอปลาย (Being  well – liked) 
 7.  การแกไขความขัดแยงระหวางบุคคล  (Interpersonal  problem  solving) 
 8.  มีความอดทน  ม่ันคง  (Pesistence) 
 9.  แสดงความเปนมิตร (Friendiness) 
 10.  มีใจเมตตา (Kindness) 
 11.  มีความนับถือตนเองและผูอ่ืน 
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 คูเปอร และซาวาฟ (วีระวัฒน  ปนนิตามัย.  2544 : 15-17 ; อางอิงจาก Cooper & Sawaf.  
1997.  A Executive EQ : Emotional Intelligence in Leadership and Organizations. p. 499)      
ไดเสนอรูปแบบของความฉลาดทางอารมณ ซ่ึงนําไปสูการวัดการประเมินที่เรียกวา (EQ map) 
ประกอบดวย  4  ดาน  ดังนี้ 
 1.  ความรูรอบในอารมณ (Emotional literacy) ซ่ึงจะเปนตัวที่ทําใหเกิดการเรียนรูการ
ควบคุมตัวเองและมีความเชื่อมั่นในตนเองประกอบดวย 
       1.1  ความซื่อสัตยในอารมณ (Emotional  honesty) คือ รับรูอารมณตรงตามที่เปน 
        1.2  การสรางพลังอารมณ(Emotional energy)รวบรวมอารมณใหเกิดพลังสรางสรรค 
       1.3  ตระหนักรูในอารมณ (Awareness) 
       1.4  รับผลยอนกลับของอารมณ (Feedback) 
       1.5  หยั่งรูดวยตนเอง (Intuition) 
       1.6  รับผิดชอบ (Responsibility) 
       1.7  สรางสัมพันธเชื่อมโยง (Connection) 
 2.   ความเหมาะเจาะทางอารมณ (Emotional  fitness)  ประกอบดวย 
       2.1  สรางความเชื่อถือไดใหเกิดแกตน (Authenticity) 
       2.2  มีความเชื่อ  ศรัทธา  และมีความยืดหยุน 
       2.3  สรางสรรคอยูตลอดเวลา  ไมพอใจที่จะอยูกับที่ 
       2.4  ความสามารถที่กลับสูสภาพปกติ  และเดินหนา 
 3.  ความลึกซึ้งทางอารมณ (Emotional depth) เปนการสํารวจแนวทางที่จะปรับชีวิต
และหนาที่การงานใหเขากับศักยภาพและเปาหมายของตัวเอง  ประกอบดวย 
        3.1  ความผูกพันในงาน  รูรับผิดชอบและมีสติ 
        3.2  มีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน 
        3.3  มีความซื่อตรง (Integrity) ทํางานอยางซื่อสัตย และยึดหลักจริยธรรม รักษา
มาตรฐานสวนบุคคลทําตามที่พูด รักษาคําพดู  ยอมรับขอผิดพลาดที่ตนกระทําอยางเปดเผย 
 4.  ความกลมกลืนและความไปกันไดทางอารมณ (Emotional alchemy) โดยใชสัญชาตญาณ 
ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค และสมรรถภาพที่จะเผชิญปญหาและความกดดัน ประกอบดวย    
         4.1  การแสดงออกดานการหยั่งรู 
         4.2  สามารถคิดใครครวญ 
         4.3  การเล็งเห็นโอกาส 
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              4.4  การสรางอนาคต 
 สโลเวย และเมเยอร (Salovey & Mayer.  1997 : 10-11) เสนอวาความฉลาดทางอารมณ
ประกอบดวย  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

1. การรับรู (Perception) การประเมิน (Appraisal) การแสดงออกซึ่งอารมณ (Expression) 
ประกอบดวย 
        1.1  ความสามารถในการบอกอารมณและความรูสึกของตนเองได 
               1.2 ความสามารถในการระบุอารมณของผูอ่ืนได โดยดูจากการอานงานออกแบบ
งานศิลป ภาษาเสียง  พฤติกรรมและรูปภาพตาง ๆ 
  1.3  ความสามารถในการแสดงอารมณไดอยางถูกตองเหมาะสมแสดงความตองการ
ไดสอดคลองกับความรูสึก 
  1.4  ความสามารถในการจําแนกความรูสึกตาง ๆ ที่ตรงกันขามไดอยางวา ถูกหรือ
ผิด จริงหรือไมจริง 
 2.  การใชอารมณเกื้อหนุนความคิด (Emotional facilitation of thinking) ประกอบดวย 
     2.1  การใชอารมณในการจัดลําดับความคิดโดยชี้นําใหเห็นความสําคัญกอนหลัง 
            2.2 การใชอารมณเปนประโยชนในการสงเสริม และเกื้อหนุนตอการตัดสินใจ และ
จดจําความรูสึกตาง ๆ ได 
            2.3 การใชอารมณที่เปล่ียนไปทําใหเกดิมุมมองที่กวางหลากหลายมากขึ้น จากการ
มองสิ่งตาง ๆ  ในแงดีเกนิไป  ไปสูการมองในดานอืน่ ๆ ดวย 
           2.4 การเกิดภาวะอารมณที่หลากหลาย ทําใหสามารถมองเห็นแนวทางในการ
แกปญหาความรูสึกเปนสุข  ทําใหเกิดการคิดอยางสรางสรรคและมีเหตุผล 
 3.  การเขาใจ  วิเคราะหและใชความรูจากอารมณที่เกิดขึ้น  ประกอบดวย 
           3.1  ความสามารถในการระบุอารมณ และสามารถเห็นความสัมพันธระหวางอารมณ
และการใชถอยคําที่เหมาะสม 
             3.2  ความสามารถในการตีความหมายของอารมณที่เกดิขึ้น สืบเนื่องมาจากอารมณ
อีกอารมณหนึง่  เชน  ความเสียใจเนื่องมาจากความสูญเสียส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
             3.3  ความสามารถในการเขาใจความรูสึกทีซั่บซอนที่เกิดขึ้นในเวลาเดยีวกัน 
             3.4  ความสามารถในการเขาใจความเปลี่ยนแปลงทางอารมณ เชน เปลี่ยนจากความ
โกรธมาเปนความพอใจ หรือจากความโกรธมาเปนความละอาย 
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 4. การรับรูและควบคุมอารมณเพื่อสงเสริมความงอกงามทางอารมณ และสติปญญา  
ประกอบดวย 
            4.1  ความสามารถในการเปดใจกวางยอมรับตอความรูสึกที่ดี  และไมดีที่เกิดขึ้นได 
            4.2 ความสามารถในการปลดปลอยตนเองจากสภาวะอารมณ โดยพิจารณาจากขอมูล
และประโยชนที่จะไดรับ 
            4.3 ความสามารถในการพิจารณาภาวะอารมณตางๆ ที่เกี่ยวกับตนเองและผูอ่ืน รูวา 
ความรูสึก หรืออารมณเหลานั้น มีความชัดเจน มีเหตุผล เปนปกติ และสงผลตอตนเองและผูอ่ืน
อยางไร 
           4.4 ความสามารถในการจัดการกับอารมณของตนเอง และของผูอ่ืนไดสามารถลด 
ควบคุมอารมณไมดี และแสดงออกซึ่งอารมณที่ดีไดอยางเหมาะสม  ไมบิดเบือนหรือแสดงออกเกิน
ความจริง 
 โกลแมน (Goleman.  1998 : 93-102) ไดปรับปรุงแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาด
ทางอารมณอยางละเอียดมากขึ้นและไดเสนอแนวคิดของความฉลาดทางอารมณ ดังนี้ 
 1.  การตระหนักรูอารมณของตนเอง (Self-awareness) คือ การที่บุคคลรูวาตนรูสึกอยางไร
ในขณะนั้น สามารถบอกความรูสึกของตนเองไดอยางถูกตองและเปดเผย รูวาการเกิดอารมณของ
ตนเองมีสาเหตุมาจากสิ่งใด และมีผลตอตนเองผูอ่ืนและการปฏิบัติงานอยางไรรูสาเหตุของ      
ความวิตกกังวลความคับของใจ มีสติรูอยูตลอดเวลา รูจุดเดนจุดดอยของตนเอง มคีวามมัน่ใจในตนเอง  
สามารถตัดสินคุณคาของสิ่งตาง ๆ ไดอยางมั่นใจ 
             2.  การจัดการกับอารมณของตนเอง (Self-regulation) คือ ความสามารถในการควบคุม
อารมณและแรงกระตุนไดอยางเหมาะสม สามารถคิดอยางมีเหตุผล ยอมรับและกาวทันตอการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ใชคําพูดอยางระวังเหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ ยอมรับความลมเหลว และ
หาทางออกไดอยางสมเหตุสมผล 
 3.  การจูงใจตนเอง  (Motivation) คือ การใชพลังความรูสึกภายใน เพื่อเปนสิ่งกระตุน
เตือนใหตนทํากิจกรรมตาง ๆ  เพื่อไปสูเปาหมายที่ตั้งไว  โดยไมคํานึงถึงสิ่งจูงใจภายนอก  เชน  เงนิ  
หรือส่ิงตอบแทนอื่น ๆ  มีความพอใจที่จะปรับปรุงงานใหดีขึ้นกวาเดิม  สามารถสรางทางเลือกใหม
ในการทํางานที่จะสามารถนําไปสูเปาหมายที่ดี  มองโลกในแงดี  ไมทอถอยตออุปสรรคและความ
ลมเหลว 
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 4.   การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน (Empathy) คือ การรับรูถึงความรูสึก  ความตองการ
ของผูอ่ืน สามารถรับรู สนใจเขาใจในแงคิดทรรศนะของผูที่อยูรอบขาง ตัดสินใจทําส่ิงใดโดย
คํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืนไมใชความคิดของตนเปนหลัก 
 5.   การมีทักษะทางสังคม  (Social  skill) คือ ความสามารถในการสรางความสมัพันธ
กับบุคคลอื่น สามารถเปนมิตรกับบุคคลไดทุกประเภท มีความสามารถในการพูดโนมนาว ชักจูงให
ผูอ่ืนคลอยตามกับส่ิงที่เปนประโยชนตอสวนรวม เสริมสรางความรวมมือในการงานและความสามคัคี
ในหมูคณะ  สามารถทําใหผูที่อยูรอบขางมีความสุข 
 บารออน (Bar-on.  1997 : 31) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทาง
ทางอารมณ  โดยแบงออกเปน 5 ดาน 15  คุณลักษณะที่สําคัญ ๆ ดงันี้ 
 1.  ความสามารถภายในตน  ซ่ึงเปนความสามารถที่มีองคประกอบยอยดังนี้ 
      1.1  ความสามารถในการเขาใจภาวะอารมณของตน 
      1.2  มีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็นและความรูสึกของตน 
      1.3  การตระหนักรูงาน คือ  มีสติ 
 2.  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  ไดแก 

2.1 ความสมารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
2.2 มีน้ําใจ  เอื้ออาทร  หวงใยผูอ่ืน (Concern) 
2.3 ตระหนักรูเทาทัน  ในความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน 

 3.  ความสามารถในการปรับตัว  ประกอบดวย 
      3.1  ความสมารถในการตรวจสอบความรูสึกของตน 
      3.2  เขาในสถานการณตาง ๆ และสามารถตีความไดถูกตอง  ตรงตามความเปนจริง 
      3.3  มีความยืดหยุน  ในความคิดและความรูสึกของตนเปนอยางดี 
 4.  มีความสามารถในการแกไขปญหาและสถานการณเฉพาะหนาไดเปนอยางดี 
      4.1  มียุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด  ประกอบดวย 
      4.2  การจัดการกับความเครียด  บริหารความเครียด 
      4.3  ควบคุมอารมณไดอยางดี  แสดงออกไดอยางเหมาะสม 
 5.  การจูงใจตนเองและสภาวะทางอารมณไดแก 
      5.1  การมองโลกในแงดี 
      5.2  การแสดงออกและมีความรูสึกที่เปนสุขที่สามารถสังเกตเห็นได 
      5.3  สรางความสนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืน 
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 จากแนวคิดและองคประกอบความฉลาดทางอารมณของหนวยงาน นักวิชาการ สรุปไดวา 
ความฉลาดทางอารมณเปนการคิดเพื่อแกปญหา ใชในทางสรางสรรค และนํามาประยุกตใช ซ่ึงมี
องคประกอบ ไดแก รูจักอารมณตนเอง เขาใจความรูสึกของผูอ่ืน ใชอารมณเกื้อหนุนความคิดมี
ทักษะทางสังคม สามารถสรางความสัมพันธกับผูอ่ืนทําใหผูอยูรอบขางมีความสุข จากการศึกษาผูวิจัย
มีความสนใจความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของกรมสุขภาพจิต ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ดาน คือ 
ดานดี  ดานเกง และดานสุข  ดังนี้ 
 1.  ความฉลาดทางอารมณดานดี 
 ความฉลาดทางอารมณดานดี ประกอบดวย ความสามารถควบคุมอารมณและความ
ตองการของตนเอง  การเห็นใจผูอ่ืน และการรับผิดชอบ มีรายละเอียดพอสังเขป ดังนี้ 
  1.1  การควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง นักวิชาการไดใหหลักการและ
แนวคิด ดังนี้ 
              เทอดศักดิ์  เดชคง (2542 : 18) กลาววา การรูจักตนเอง (Self  awareness) ไดแก การเขาใจ
ในความรูสึกของตนเอง การเขาใจและมีจุดมุงหมายของชีวิต ทั้งระยะสั้นและระยะยาว ตลอดจนรู
ขอเดนและจุดดอยของตนเองอยางสูง ไมลําเอียงเขาขางตนเอง  
 อุษณีย  โพธิสุข (2542 : 19-21) กลาววา การรูจักตนเอง เปนการรูจักแยกแยะเขาใจ
อารมณตนเองวาอารมณเปนอยางไร การแสดงออกในสถานการณจริง การแสดงออกทางอารมณ
ของตนไมชัดเจน สีสันจัดจานเกินจริงเหมือนในทีวี ซ่ึงอิทธิพลทางทีวีอาจจะเปนสื่ออยางหนึ่งที่ทํา
ใหเกิดการเรียนรูในเรื่องความรูสึก และเขาใจอารมณของคนอยางผิดพลาดได คนที่มีความฉลาด
ทางอารมณจะควบคุมอารมณตนเองไดเปนอยางดี ไมแสดงอารมณอยางยับยั้งไมได ในสมัยกอน
กลุมบุคคลที่เปนผูนํา นักการทูตตองไดรับการปลูกฝงในเรื่องนี้อยางมากที่ทําใหรูจักพูด แสดงออก 
ควบคุมสีหนา แววตา ฯลฯ ใหเหมาะสม มิฉะนั้นจะสงผลกระทบกับงาน  
 โกลแมน (Goleman.  1995 : 43) กลาววา การรูเทาทันความรูสึกตนเองเปนหลักสําคัญ
ของความฉลาดทางอารมณ คนที่รูวาตนเองมีอารมณความรูสึกอยางไร ยอมควบคุมเสนทางเดินในชีวิต
ของตนเองไดดีกวา การพัฒนาความสามารถเพื่อใหรูวาตนเองมีอารมณความรูสึกอยางไร 
จําเปนตองเขาใจถึงความรูสึกลึก ๆ หรือความรูสึกภายในที่แสดงออกทางรางกาย  
  1.2 การเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน นักวิชาการไดเสนอหลักการและแนวคิด ดังนี้ 
 ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ (2542 : 292) กลาววา ความสามารถในการเขาใจความรูสึก
ของคนอื่น เปนความสามารถที่จะทําใหมนุษยอยูในสังคมไดดี ประกอบการงานประสบความสําเร็จ
ได  
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 โกลแมน (1995 : 44) กลาววา ความสามารถอานความรูสึกผูอ่ืนเปนสิ่งสําคัญทั้งในการ
ทํางาน ความรัก  มิตรภาพ และในครอบครัว อารมณที่แสดงออกและรับรูนั้นมีลักษณะเคลือบแคลง
แทบสังเกตไมเห็น เชน ลักษณะที่คนอื่นกลาวขอบคุณ หรือรูสึกวา หรือรูสึกไดรับความจริงใจก็ได 
ย่ิงเราสามารถหยั่งรูความรูสึกของคนอื่นที่แสดงออกก็จะควบคุมการแสดงออกของเราไดดีขึ้น  
  1.3  การรับผิดชอบตอสวนรวม ซ่ึงนักวิชาการไดเสนอหลักการและแนวคิด ดังนี้ 
 เมธี  ปลันธนานนท (2529 : 199) กลาววา เปนการยอมรับกันวา การเปนผูบริหารสถานศึกษา
เปนงานที่ยากลําบาก เปนงานสําคัญที่สุด และทาทายความสามารถของบุคคล ผูที่เปนผูบริหารโรงเรียน
จําเปนตองรู ตระหนัก และมีความรูอยางดีในบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของงานใน
ตําแหนง ยิ่งไปกวานั้นยังตองเขาใจพลังทางสังคมตาง ๆ ที่จะมีผลถึงบทบาท หนาที่ และความ
รับผิดชอบของตนดวย 
 (จํานง  ยินดี.  2547 : 18-20) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาตองมีสมรรถภาพสูงในทุก 
บทบาท จะขาดอยางหนึ่งอยางใดไมได กลาวคือ 
             1.  ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูจัดการดวย แมวาคนจํานวนมากจะเห็นวา การจัดการ 
เปนเรื่องของการบริหารงานในวงการธุรกิจ แตในสายตาของคนอีกจํานวนมาก เห็นวา ผูบริหาร
สถานศึกษาตองเปนผูจัดหา จัดทําเคาโครงการบริหารโดยกําหนดหนาที่ ตําแหนงงานตาง ๆ 
ประสานงานทรัพยากรที่เปนมนุษย และที่ไมใชมนุษยเขาดวยกัน เพื่อใหเปาหมายของหนวยงาน
บรรลุอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้จะตองพัฒนาเสริมสรางนโยบายและกระบวนการตาง ๆ ในการ
ดําเนินงานโรงเรียน ทั้งนี้จะตองบริหารงานโรงเรียนตามหลักของเศรษฐศาสตรการศึกษาในแงของ
คาใชจาย และผลที่ไดรับ รวมทั้งผลที่กลับคืนในระยะยาวดวย กลาวคือ ผูบริหารในฐานะเปน
ผูจัดการตองเปนผูที่สามารถทําใหส่ิงตาง ๆ ในโรงเรียนดําเนินไปอยางราบเรียบ โดยอาศัยทักษะ
และหลักวิชาการเขาชวย 
 2.  ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูนําทางการสอน บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในฐานะ
เปนผูนําทางการสอนนั้นมีมานานแลว ความจริงเมื่อเอยถึงภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน หมายถึง 
ผูบริหารนั้นเปนผูนําทางการศึกษาและเปนผูนําทางการสอนดวย 
 3.  ผูบริหารโรงเรียนตองเปนผูมีวินัยและรักษาวินัย บทบาทของครูใหญในเรื่อง
ระเบียบวินัยมีหลายประการ นับเปนบทบาทที่สําคัญที่สุดของผูบริหารโรงเรียนทีเดียวในสายตา
ของผูปกครองและนักเรียน แตผูบริหารโรงเรียนกลับมองขามความสําคัญของบทบาทนี้ไป โดย
มอบหมายใหเปนหนาที่ของผูชวยครูใหญ 
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 4.  ผูบริหารโรงเรียนจะตองมีมนุษยสัมพันธ และใหความรวมมือ ผูบริหารจะตองไดรับ
การฝกใหเปนผูมีมนุษยสัมพันธอันดีกับทุกคน เพื่อปฏิบัติหนาที่ทางการบริหารใหไดผลดี การมี
มนุษยสัมพันธจะสามารถสรางสภาพแวดลอมในโรงเรียนได 2 ประการ คือ การสรางขวัญกําลังใจ
ใหแกบุคลากรในโรงเรียน และสภาพในโรงเรียนจะเต็มไปดวยการอยูรวมกันเยี่ยงมนุษย 
 5.  ผูบริหารโรงเรียนตองเปนผูริเริ่มใหมีการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารสถานศึกษาตองมี
ลักษณะเปนผูนํา ตองนําทางใหมีการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ นับตั้งแตเร่ือง การเปลี่ยนแปลงดานการสอน 
ไปจนถึงการจัดหองเรียน ผูบรหิารตองมีบทบาทในเรื่องการเปลี่ยนแปลงนี้ เพราะความจําเปน
จะตองเปลี่ยนแผนงานหรือกําหนดการศึกษาของโรงเรียน เพื่อใหสนองกับความตองการของ
ผูเรียนมากขึ้น  
 6.  ผูบริหารโรงเรียนตองเปนคนกลาง ที่จะขจัดหรือประสานงานในเรื่องความขัดแยง
ตาง ๆ บทบาทนี้มีความสําคัญและเปนภาระอันหนักมากกวาบทบาทที่จะริเร่ิมใหมีการเปลี่ยนแปลง
ตาง ๆ ผูบริหารจะตองเผชิญปญหาขอขัดแยงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับครู นักเรียน ผูปกครองและชุมชน 
เปนเรื่องที่ตองการการตัดสินใจอยางสุขุมรอบคอบ การขจัดปญหาและแกไขขอขัดแยงผูบริหาร
ตองมีเปาหมายที่ทําใหแตละฝายไดทราบถึงความเที่ยงตรงในสภาพการณที่เปนจริงของอีกฝายหนึง่
เพื่อใหเกิดการประนีประนอมกัน ไมวาจะเปนขอขัดแยงที่เกิดขึ้นเพราะสาเหตุจากนักเรียน ครู 
ผูปกครอง หรือคนอ่ืน ๆ ผูบริหารตองทําใหทั้งสองฝายเขาใจวาไมมีฝายใดถูกไปเสียทั้งหมด และก็
ผิดไปเสียทั้งหมด ดังนั้น ตองใหแตละฝายระบายสิ่งที่ตนตองการออกมา ขณะเดียวกันตองใหรับฟง
ความตองการของอีกฝายหนึ่งดวย บทบาทนี้ผูบริหารจะหลีกเลี่ยงไมได 
 สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณดานดี ประกอบดวย เขาใจและยอมรับอารมณตนเอง
เขาใจและเห็นใจผูอ่ืน  และรับผิดชอบตอสวนรวม    
 2.  ความฉลาดทางอารมณดานเกง 
 กรมสุขภาพจิต (2544 : 2) กลาววา ความฉลาดทางอารมณดานเกง หมายถึง 
ความสามารถในการรับรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แกปญหาและแสดงออกไดอยางมี    
ประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ประกอบดวย การรูจักและสรางแรงจูงใจในตนเอง
การตัดสินใจและแกปญหา และการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ซ่ึงมีรายละเอียดพอสังเขปดังนี้  
  2.1 การรูจักและสรางแรงจูงใจในตนเอง นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ 
ดังนี้ 
 ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ (2542 : 291) กลาววา คนเราจะทําอะไรตองมีเปาหมาย 
แตการที่จะจัดการตนเองใหไดตามเปาหมายนั้น จะตองมีแรงกระตุนหรือแรงจูงใจ แรงกระตุนตนเอง
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จัดการกับอารมณ ไดแก ความมานะ ความขยันอดทน ความตั้งมั่น ความกระตือรือรน ความพยายาม 
ความปลื้มปติยินดี ความคิดทางบวก และการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ฯลฯ การจะทําอะไรให
ไดรับความสําเร็จ จําเปนจะตองควบคุมอารมณตนเองดวยแรงกระตุน เพราะเปนสิ่งสาํคัญ มีความ
เชื่อมั่นในตนเองดวย แรงกระตุนตนเองทําใหเอาชนะใจตนเองไดในทางที่ดี 
 อุษณีย  โพธิสุข (2542 : 19-21) กลาววา ความสามารถจูงใจตนเองเปนความสามารถ
ควบคุมแรงผลักดันภายในไดอยางมีทิศทาง เชน แรงจูงใจภายใน (Motivation) ความมานะพยายาม
ก็อาจจะเกิดจากความสามารถในการควบคุมอารมณใหไมลมเลิก เบื่องาย นึกจะเลิกก็เลิก นึกจะทําก็
ไมสนใจ วาคนอื่นจะคิดอยางไร จะรูสึกอยางไรงานจะเสียอยางไร ใครจะทําไม อยางนี้เรียกวา 
ความฉลาดทางอารมณบกพรอง 
 โกลแมน (Goleman.  1995 : 44) กลาววา แรงจูงใจทางบวก หมายถึง การจัดกระบวน
ความรูสึกกระตือรือรน จิตใจจดจอ  
  2.2  การตัดสินใจและแกไขปญหา นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ ดังนี้ 
        ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2547 : 70-74) กลาววา การตัดสินใจเปนองคประกอบที่สําคัญ
อยางหนึ่งของการบริหาร การตัดสินใจจะเกิดขึ้น เมื่อผูบริหารประสบปญหาในขณะดําเนินงาน 
การตัดสินใจอาศัยองคประกอบ 3 ประการ คือ ส่ิงแวดลอม เอกัตบุคคล และกลุมบุคคล 
 กริฟฟธส (Griffiths) (ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  2547 : 73) ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ      
ขั้นตอนในการดําเนินการตัดสินใจ ดังนี้ 
 1.  ศึกษาและกําหนดขอบขายของปญหา 
 2.  วิเคราะหและประเมินผลปญหา 
 3.  สรางหลักเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลการแกปญหา 
 4.  รวบรวมขอมูล 
 5.  รวบรวมและเลือกวิธีแกปญหาเพื่อทดสอบลวงหนา 
 6.  เลือกใชวิธีแกปญหาที่ดีสุด  
 บารนารด (Barnard) (ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  2547 : 73) กลาววา การตัดสินใจสามารถ
เกิดขึ้นได ในกรณีเกิดจากการสั่งการจากผูบังคับบัญชา เกิดจากการเสนอของผูใตบังคับบัญชา  และ
เกิดจากความคิดริเร่ิมของผูนําเอง การตัดสินใจไมวาจะเปนลักษณะไหนควรใหบรรลุเปาหมาย ดังนี้ 
 1.  เปาหมายเกี่ยวกับการควบคุม ในการตัดสินใจใดๆ จะตองมีการศึกษากับคนอื่นดวย 
 2.  เปาหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยการลดชองวางระหวางผูตัดสินใจและผูดําเนินการ 
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 3. เปาหมายเกี่ยวกับคุณภาพ ปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจโดยใหบุคคลที่มี      
ความสามารถเขารวม 
 4.  เปาหมายเกี่ยวกับการฝกอบรม พัฒนาทักษะใหกับผูตองแกปญหา และเตรียมตัวที่จะ
เขาปฏิบัติงานการบริหารตอไป 
 5.  เปาหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพ การตัดสินใจโดยเร็วที่สุด และใชกําลังคนนอยที่สุด 
การบริหารงานภายในโรงเรียนที่นาหนักใจ และเปนงานหลักประการหนึ่ง คือ การแกปญหาตาง ๆ 
ภายในโรงเรียน แมวาผูบริหารจะคลองกับงานตาง ๆ  เชน การวินิจฉัยส่ังการ  การติดตอส่ือสาร 
และอ่ืน ๆ แตถาไมเปนนักแกปญหาที่ดีแลว ดูเหมือนวา ผูบริหารผูนั้นไมประสบความสําเรจ็ในการ
เปนผูบริหาร ผูบริหารโรงเรียนใชวิธีการแกปญหาแตกตางไปจากผูบริหารดานอื่น ๆ บางคนโตตอบ
กับปญหาดวยการกระโดดเขาแกปญหาทันทีทันใด ในขณะที่ผูบริหารบางคนใชเวลาพิจารณาเพื่อ
หารายละเอียดที่อาจชวยใหเขาใจปญหา และสามารถเลือกทางเลอืกในการแกปญหาไดผลสูงถึง
ขนาดไดดีขึ้น จึงกลาวไดวาการแกปญหาตามแบบฉบับของนักการบริหารการศึกษานั้น มีความ
แตกตางกับนักบริหารดานอื่น ๆ ซ่ึงอาจมีตั้งแตการแกปญหาแบบเผด็จการ ไปจนถึงการแกปญหา
แบบประชาธิปไตย และแบบปลอยตามสบาย แมวาจะไมมวีิธีการแกปญหาใดที่จะกลาวไดวา “ดี
ที่สุด” ที่สามารถแกปญหาได แตมีหลักที่จะยึดถือเปนหลักในการแกปญหาใหไดผลดี ดังนี้ (จํานง  
ยินดี. 2547 : 23-25) 
 1.  ผูบริหารตองไมรอใหปญหาเกิดขึ้น แตตองพยายามสนใจและสังเกตการกอหวอด
ของปญหาและดูวาจะเปนที่สําคัญและรายแรงเพียงใด  
 2.  เมื่อผูบริหารเผชิญกับปญหา จะตองพยายามหารายละเอียดของสาเหตุ ลักษณะของ
ปญหา และความหนักเบาของปญหาใหมากขึ้น จงพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสินใจแกปญหาที่รวดเร็ว
และดวยวิธีงาย ๆ  
 3.  จงแสวงหาทางเลือกใหมากกวาหนึ่งหรือสองทางสําหรับการแกปญหา และพยายาม
หลีกเลี่ยงที่จะยึดวา จะตองมีทางเลือกปญหาทางเดียวเทานั้น 
 4.  จงประเมินดูผลที่อาจจะติดตามมาภายหลังอยางระมัดระวัง ทั้งในแงบวกและแงลบ 
เมื่อจะใชการแกปญหาดวยทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง 
 5.  จงพยายามใชการหยั่งรู การกําหนดรู และอื่น ๆ ที่จะชวยในการแกปญหาได และ
พยายามหลีกเลี่ยงขอสมมติฐานในใจวาผูบริหารมีความฉลาด รอบรูทุกอยาง เชี่ยวชาญในการแกปญหา 
และประสบความสําเร็จในการแกปญหาทุกครั้งไป 
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 6.  จงระลึกวาหนทางแกปญหาที่ตัดสินใจใชนั้น จะตองประเมินไดวาจะชวยการทาํงาน
ใหดีขึ้นหรือไม และการแกปญหาไดผลดีเพียงใด เพราะการประเมินนี้จะมีความสําคัญ เพราะทําให
การผิดพลาดในการเลือกทางแกปญหาในอนาคตนอยลงได 
 การแกปญหาที่นับวาประสบความสําเร็จนั้นดูไมใชของงาย เพราะตองอาศัยความตั้งใจ 
เอาจริงเอาจังกับการแกปญหา ความระมัดระวัง การวิเคราะห การวางแผนแกปญหา และการเกี่ยวของ
กับผูอ่ืน ผูบริหารมีความจําเปนตองใชขั้นตอนเพื่อทําความกระจาง และระบุปญหาใหแนชัด 
วิเคราะหที่เกิดของปญหา กําหนดทางเลือก และประเมินทางเลือกการแกปญหาที่ใช ยิ่งไปกวานั้น 
ผูบริหารยังอาจใชแผนในการแกปญหา การติดตอส่ือสารและการประสานงานในการแกปญหาดวย 
ในบางสถานการณผูบริหารอาจจัดมอบอํานาจใหผูอ่ืน กอนที่จะแกปญหาที่มีอยูในงานนั้น และ
บางครั้งการแกปญหาของผูบริหารทําใหตองมีความเกี่ยวของกับกลุมคนหลาย ๆ กลุมดวย   
  2.3 การแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ 
ดังนี้ 
 จํานง  ยินดี (2547: 25) กลาวถึง ผลการศึกษาของ โรเบิรต เดลลีย นักจิตวิทยาแหง
มหาวิทยาลัยดารเนกีเมลลอน รวมกับ เจเนต  แคปแลน แสดงใหเห็นความสําคัญของการหยั่งรู 
ความรูสึกของกันและกัน โดยทําการศึกษากับพนักงานในหองปฏิบัติการเบลในเมืองเนเบอรวลิ รัฐ
อิลลินอยส หองปฏิบัติการชั้นนําของอเมริกา ซ่ึงลวนผานการทดสอบไอคิวในระดับสูงสุด มีเพียง
บางคนในกลุมนี้ที่รุงโรจน แตบางคนกลับอับแสง ความแตกตางนี้มีสาเหตุมาจาก ผูที่มีผลงาน
ดีเดนมักติดตอคบหากับคนหลากหลายประเภท สวนผูที่ดอยกวา เมื่อประสบปญหาบางประการ 
เราจึงตั้งขอสังเกตวา เขาจะขอคําปรึกษาจากผูเชี่ยวชาญทางเทคนิคหลายตอหลายคนโดยไมปลอยเวลา
ใหเสียไป  
 ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ (2542 : 292) กลาววา ความสัมพันธกับผูอ่ืน เปน 
ความสามารถที่ทําใหตนเองอยูในสังคมไดอยางมีความหมาย มนุษยแตละคนมีปฏิสัมพันธกัน       
ไมทางใดก็ทางหนึ่ง ถาไมมีศิลปะในการอยูรวมกันแลว จะทําใหชีวิตไมมีความสงบสุข จากขอมูล
ดังกลาว เนนความสามารถของคนที่ทําใหเขากับคนอื่นได โดยอาศัยความสามารถจากการเขาใจ
อารมณของคนอื่นมาทําใหเปนผูทีมนุษยสัมพันธไดดี พฤติกรรมของคนที่จะมีความสัมพันธกับ
ผูอ่ืนเกง ตองมีเมตตา  กรุณา เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน รูจักการมองโลกในแงดี ควบคุมอารมณตนเองได 
มีความเอื้อเฟอเผ่ือแผ เห็นคุณคาของคนอื่น ความสามารถดานความสัมพันธเปนความสามารถดาน
วเิคราะห สมองดานนี้จึงตองแสดงความสามารถวาอะไรมีความสําคัญที่สุด  
 โกลแมน (Goleman.  1995 : 45) กลาววา การรูจักสรางและรักความสัมพันธกับผูอ่ืน 
เปนสิ่งสําคัญในการทํางาน เร่ืองความรัก มิตรภาพ และในครอบครัว อารมณที่แสดงออกและรับรู
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นั้น มีลักษณะเคลือบแคลงแทบสังเกตไมเห็น เชน ลักษณะที่คนอื่นกลาวขอบคุณ หรือรูสึกวาไดรับ
ความจริงใจ ยิ่งเราสามารถหยั่งรูความรูสึกของคนอื่นที่แสดงออกก็จะควบคุมการแสดงออกของเรา
ไดดีขึ้น  
 สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณดานเกงของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย รูจัก
และมีแรงจูงใจในตนเอง ตัดสินใจและแกปญหา การแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.  ความฉลาดทางอารมณดานสุข 
 กรมสุขภาพจิต (2544 : 3) กลาววา สุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยาง
เปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ       
  3.1 ภูมิใจในตนเอง นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ ดังนี้ 
 โรคิช (Rokeach.  1965 : 12 ; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2535 : 61) กลาววา ในการ

ทํางานของมนษุยเชื่อวา วิถีปฏิบัติงานจะตองมีคานิยมสม่ําเสมอในการทํางาน ในขณะเดียวกันจะมี
ความเชื่อและเจตคติทํางานไดสําเร็จ มีการรับรู มีการประเมินคาจากสิ่งที่ตนรับรูนั้น การรับรูของ
บุคคลที่มีตอการทํางาน และองคการวาเปนอยางไร ซ่ึงการรับรูนี้เปนเหตุผลจากประสบการณและ
ความรูสึกจากสิ่งที่รับรูนั้น เมื่อทํางานสําเร็จก็จะเกิดความภูมิใจในตนเอง 

 จึงกลาวไดวา ความภูมิใจในตนเอง ก็คือ การเห็นคุณคาของตนเอง และเชื่อมั่นในตนเอง 
มีความพอใจในสิ่งที่ตนเองรับรู สามารถเขาใจยอมรับจุดเดน จุดดอยของตนเอง มีความศรัทธา 
และเช่ือมั่นในความสามารถในตนเอง 

  3.2 พึงพอใจในชีวิต นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ ดังนี้ 
 โกลแมน (Goleman. 1997 : 125) ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจงานเปน 2 กลุม คือ 
กลุมทฤษฎีการสนองความตองการ ความพึงพอใจในการทํางานที่เกิดจากความตองการสวนบุคคล 
กับกลุมทฤษฎีการอางอิงกลุม เปนความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับ

คุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม 
 ความพึงพอใจในชีวิต คือ รูจักมองโลกในแงดี มีอารมณขัน พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู และมี
ความมั่นคงในอารมณ จะมีปจจัยดานบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา เพศ  ประสบการณ ที่ทําใหคนเรา
มีความพึงพอใจในดานการทํางานประสบความสําเร็จในชีวิต 

  3.3 มีความสุขสงบ  นักวิชาการไดเสนอแนวคิดและหลักการ ดังนี้ 
 ความสงบทางใจ คือ มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข รูจักผอนคลาย ความสงบทางจิตใจ 
(กรมสุขภาพจิต.  2544 : 3) 
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 การทําใหตนเองมีความสุข ผูอ่ืนมีความสุข ดํารงชีวิตอยูอยางมีคุณคา มเีปาหมายสอดคลอง
กับธรรมชาติ เปาหมายของทักษะ 3 หัวขอ มีจุดมุงหมาย คือ  

 1.  ความเห็นอกเห็นใจ ทําใหเปนคนดี   
 2.  ความมีสติ ทําใหเปนคนมีคุณคาและมีเปาหมาย 

 3.  ความสามารถแกไขความขัดแยง ทําใหดํารงชีวิตอยูอยางมีความสุข 

 สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณดานสุขของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย ภูมิใจ

ในตนเอง  พึงพอใจในชีวิต มีความสุขสงบ 
 ความฉลาดทางอารมณ เปนความสามารถในดานตาง ๆ เนนความรูสึกการมีปฏิสัมพันธ
และการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม ความฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย ทักษะทางอารมณ ซ่ึงจะชวย
เสริมกระบวนการเรียนรูใหเปนไปตามเปาหมายสําคัญ คือ เปนคนเกง เปนคนดี มีความสุข ดําเนิน
ชีวิตอยางมีคุณคา และเปาหมายทักษะทางอารมณ ไดแก เห็นอกเห็นใจ สติปญญา และการแกไข    
ความขัดแยง  
 1.3  ความสําคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ 
 ในอดีตเรามีความเชื่อวา คนจะประสบความสําเร็จได ตองมีสติปญญาที่เฉลียวฉลาดและ
คนทั่วไปมักจะมองความฉลาดในแงความคิดอาน การคิดริเร่ิม ความมีเหตุผล การรูจักวางแผน   
ความคิดรวบยอด ความจํา  ซ่ึงความฉลาดในแงมุมเหลานี้  และมีบททดสอบทางจิตวิทยา  ที่ไดรับ
การพัฒนามาเปนเวลานานหลายแบบ ใหผลสรุปออกมาในรูปของ  IQ โดยสรุปวาคนที่มี IQ สูง คือ 
คนฉลาด  และคนฉลาดควรจะประสบความสําเร็จในการทํางาน  ในการเรียนหรือดานอื่น ๆ  ที่เขา
สนใจจะทํา (จอม  ชุมชวย.  2542 : 21)  มีการศึกษาพบวา คนที่มี IQ สูงจํานวนมากประสบความ
ลมเหลวทั้งดานการทํางานและชีวิตครอบครัว เชน การศึกษาในอเมริกา พบวา ส่ิงที่ทําใหนักบริหาร
ดาวเดนไมประสบความสําเร็จ มิใชเร่ืองของความสามารถทางสติปญญา แตกลับเปนความสามารถใน
การ   ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพราะการที่ใครบางคนทํางานรวมกับผูอ่ืนไมได เขาก็คงมิใชผูบริหารที่ดี
แน  แมวาเขาจะฉลาดเพียงใด  (เทอดศักดิ์  เดชคง.  2542 : 16) 
 ชอลัดดา  ขวัญเมือง (2542 : 19) กลาววาความฉลาดทางอารมณ มีความสําคัญทั้งในระดับ
บุคคล ระดับกลุม ระดับองคการ ระดับสังคมและระดับประเทศ มีความสําคัญทั้งในครอบครัว 
สถานศึกษา สถานที่ทํางานและชุมชน  
 กรมสุขภาพจิต (2544 : 15 – 16) กลาวถึง ความฉลาดทางอารมณมีประโยชนตอการทํางาน
วา ความสําเร็จในการทํางานหากไมมีความฉลาดทางอารมณเปนสวนประกอบโดยเฉพาะอยางยิ่ง
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งานบริหารที่ตองเกี่ยวของกับคนหมูมาก “ความเกงงาน”เพียงอยางเดียวจึงไมพอหากยังตองมี 
“ความเกงคน” ประกอบดวย 
 วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544 : 8)  ไดสรุปใหเห็นถึงประโยชนของความฉลาดทางอารมณ
ที่มีตอชีวิตและการทํางานในหนาที่ สรุปไดดังนี้ 

1. ใชในการพัฒนาบุคลิกภาพของเด็ก ๆ ใหมีวุฒิภาวะทางอารมณที่เจริญสมวัย 
2. ชวยใหสามารถสื่อสาร แสดงความรูสึกและอารมณของตนไดอยางถูกตอง และ 

เขาอกเขาใจความรูสึกผูอ่ืน 
3. ชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล ทําใหเกิดการสรางผลิตผลที่สนองเปาหมาย 
4. ชวยใหสามารถบริการไดดี รูจักและรับฟงความตองการของลูกคา 
5. ชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความเปนผูนําที่มีศิลปะ ในการรูจักใชคนและครองใจ 

คนได เปดโอกาสใหไดเรียนรูและพัฒนาตน 
6. ชวยใหมีความเขาใจในชีวิตของตนเองและผูอ่ืน ทําใหมีปฏิสัมพันธที่ดี สามารถใช 

ศักยภาพของตนอยางเต็มที่ ชีวิตครอบครัวก็จะมีความสุข 
 การประยุกตใชหลักการของ EQ เขาสูชีวิตประจําวันและงานในหนาที่ จะมีประโยชน 
ดังนี้ 
  1. พัฒนาการดานอารมณ บุคลิกภาพของเด็ก EQ มีบทบาทในการกําหนดบุคลิกภาพทีพ่งึ
ปรารถนา สรางวุฒิภาวะทางอารมณที่เจริญสมวัยไดดี 
  2.  การสื่อสาร แสดงความรูสึกอารมณของตนไดอยางถูกตองตามกาลเทศะเขาอกเขาใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน 
  3.  การปฏิบัติงาน EQ เกื้อกูลการยอมรับ ความคิดริเริ่ม กอใหเกิดการสรางผลิตผลที่
สนองเปาหมาย ลดการลา ขาดงานหรือยายงาน เนื่องจากขอขัดแยงระหวางบุคคลลง เสริมสรางการ
ทํางาน   ที่ประสานสัมพันธกันใหมากขึ้น 
  4.  การใหบริการ EQ กอใหเกิดการทําความรูจักลูกคา รับฟงความตองการของลูกคา
และตอบสนองไดดี  สรางความจงรักภักดีในการใชสินคา  และบริการของหนวยงาน 
  5.   การบริหารจัดการ EQ ชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความเปนผูนําที่มีศิลปะในการรูจัก
ใชคนและครองใจคนได  เปดโอกาสใหผูบริหารไดเรียนรู และพัฒนาตน สามารถโนมนาวผูอ่ืนให
ทําในสิ่งที่ตนตองการไดสําเร็จ งานก็ไดผล คนก็เปนสุข เกิดความรักงาน องคการ จงรักภักดีมาก
ขึ้น 
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 6.  การเขาใจชีวิตของตน และของผูอ่ืน เมื่อเขาใจตน เขาใจคนอื่น การมีปฏิสัมพันธ
ระหวางกัน จึงเปนการมุงใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ อยางสูงสุด ชีวิตครอบครัวก็จะเปนสุขดวย
ความเขาใจกัน  (วีระวัฒน  ปนติตามัย.  2542 : 35 – 37) 
              ความฉลาดทางอารมณจึงเปรียบเสมอืนเปนผูบอกขุมทรัพยอันมหาศาลไดดกีวาความฉลาด
ทางสติปญญา และความฉลาดทางสติปญญา (IQ) ชวยใหไดรับการวาจาง แตความฉลาดทางอารมณ 
(EQ) จะทําใหไดรับการสนับสนุนเพื่อความกาวหนาในตําแหนงงาน ความฉลาดทางอารมณจึงทํา
ใหประสบความสําเร็จในการดํารงชีวิต การศึกษาและการทํางาน (Goleman.  1998 : 52) 
 โดนาลดซัน (Donaldson.  1997 : 2) กลาววา  ความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จในการประกอบอาชีพ และมีความสําคัญมากกวาเชาวนปญญา บุคคลที่มีความฉลาด 
ทางอารมณ จะรูจักและเขาใจอารมณของตนเอง สามารถที่จะเผชิญความเครียดไดอยางเหมาะสม  
มีความยืดหยุน มีเปาหมายในชีวิต มองโลกในแงดี   และสามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข 
 ปจจัยที่ทําใหคนประสบความสําเร็จ มิใชความฉลาดอยางเดียว เพราะจะเขาตํารา ความรู
ทวมหัวเอาตัวไมรอด ส่ิงที่สําคัญกวา IQ  ก็คือ EQ หรือความฉลาดทางอารมณ  ซ่ึงเกิดจากแนวคิด
ของ  เมเยอร และสโลเวย (Mayer & Salovey) แหงมหาวิทยาลัยเยล เปนผูบัญญัติศัพทนี้ กลาววา   
ผูที่ม ี EQ  ดีตองประกอบไปดวย 
 1.   ตองตระหนักรูจักตนเอง 
 2.   จัดการอารมณตนเองไปสูพฤติกรรมที่เหมาะสม 
 3.   มีความสามารถในการจูงใจ  หรือสรางแรงบันดาลใจ 
 4.   รับรูอารมณของผูอ่ืน 
  5.   มีมนุษยสัมพันธที่ดี 
 จากการศึกษาจะเห็นวาความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญตอความเปนอยูและความผาสกุ
ในชีวิตของแตละบุคคล  อยางไรก็ตามสภาพการณตาง ๆ ที่แวดลอมแตละชีวิตลวนแตเปลี่ยนแปลง
ไปทั้งสภาพสังคม เศรษฐกิจและการเมือง คนที่มี (EQ) ความฉลาดทางอารมณดี จะตองสามารถ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ตองปรับตัวยืนหยัดตอสูกับการ
เปล่ียนแปลง เพื่อส่ิงที่ดีกวา หรือเพื่อความสําเร็จที่สมหวัง มีพลังใจ มีแรงจูงใจ มีความคิดทางบวก 
สามารถบริหารจัดการกับชีวิตของตนเองรูจักขอบเขตความสามารถความถนัดของตนเอง เพื่อ
แสวงหาความกาวหนาในชีวิต  และในที่สุดก็เพื่อเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

1.4 เคร่ืองมือวัดความฉลาดทางอารมณ กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
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 กรมสุขภาพจิต (2543ก : 28) ไดใหโครงสรางที่กําหนดมีความสอดคลองกับกรอบแนวคิด
ทางสุขภาพจิตและความตองการพัฒนาแบบประเมินสําหรับผูใหญในคนไทย ซ่ึงถือวามีวุฒิภาวะ
ทางอารมณแลว จึงไดมีขอเสนอแนะวา ผูที่มีความฉลาดทางอารมณสูงนาจะมีความสามารถในการ
ดําเนินชีวิตที่มีหลักสําคัญ 3 ประการ คือ รูจักตนเองและอยูรวมกับผูอ่ืนได สามารถปรับตัวแกปญหา
แตไมใชเพื่อชัยชนะรวมทั้งรูจักหาความสุขและแกทุกขใหตนเองได จึงกําหนดโครงสรางหลักขึ้น
เปน 3  ดาน คือ ดี เกง สุข 
 โดยสรุป ไดมีการกําหนดองคประกอบหลัก ดี เกง สุข ใหมีองคประกอบยอยก็มีคุณสมบัติ 
(Substructures) 3  ดานเทา ๆ  กัน รวมเปน 9 ดาน แตละองคประกอบยอยก็มีคุณสมบัติ (Elements) 
ที่ตองการวัดองคประกอบละ 3 ขอ จึงมีคุณสมบัติ (Elements) ทั้งหมด 26 ขอ (ภาคผนวก ค) 
 หลังการปรับเปลี่ยนองคประกอบยอย (Substructures) และคุณสมบัติ (Elements) ที่
ตองการวัด คณะผูวิจัยมีความเห็นรวมกันวาแบบประเมินที่มีขอคําถามมากเกินไป อาจทําใหผูตอบ
เกิดความเบื่อหนายและไมใหความรวมมือเต็มที่เพราะตองใชเวลานาน จึงไดพิจารณาเลือกขอคําถาม
จาก 124 ขอ ที่มคีาความเที่ยงตั้งแต 0.4 ขึ้นไป โดยกําหนดใหแตละคุณสมบัติ มีขอคําถามดานละ      
2 ขอ เทา ๆ  กัน ซ่ึงขอคําถามแตละขอมีขอความในเชิงบวกหรือลบ อยางละ 1 ขอ รวมเปนขอคําถาม  
ที่จะใชเปนแบบประเมินจริง 52 ขอ (ภาคผนวก ค) 
 คะแนนเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคะแนนจากกลุมตัวอยางทั้งหมด 
6,812 คน คะแนนเฉลี่ยที่ไดจะใชเปนมาตรฐานสําหรับผูตอบแบบสอบถามประเมินเปรียบเทียบ
คะแนนที่ตนทําได จากคะแนนเต็ม 208  คะแนน วาอยูในเกณฑปกติ  สูง หรือต่ํากวาเกณฑปกติเมื่อ
เทียบกับกลุมตัวอยางทั้งหมดกับกลุมตัวอยางครั้งนี้ 
 เกณฑปกติไดจากคะแนนเฉลี่ย + หรือ – 1 S.D. ซ่ึงเกณฑปกตขิองคะแนนภาพรวม คือ 
139 – 173 คะแนน หากผูตอบแบบประเมินมีคะแนนสูงเกิน 173 คะแนนขึ้นไปถือวามีความฉลาด
ทางอารมณอยูในขั้นสูงกวาปกติ และถาผูตอบแบบประเมินไดคะแนนรวมต่ํากวา 139 คะแนน    
ลงมาถือวามีความฉลาดทางอารมณอยูในระดับต่ํากวาเกณฑปกติหรือควรไดรับการปรับปรุงพัฒนา
ใหดีขึ้น 
 สรุปผลการวิจัยพบวา ตําแหนงงานที่ตางกัน คือ ผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน มีความแตกตาง
กันของคะแนนเฉลี่ยความฉลาดทางอารมณภาพรวมโดยกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงงานในระดับ
ผูบริหาร  มีแนวโนมที่จะมีคะแนนความฉลาดทางอารมณดานเกงและสุขกวากลุมตัวอยางที่เปน
ระดับผูปฎิบัติ 
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2.  แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล 
 พฤติกรรมการบริหารมีสวนเกี่ยวของเชื่อมโยงกับระบบการบริหารงานบุคคลในฐานะ    
ที่การบริหารงานบุคคลเปนระบบยอยของการบริหาร ดวยเหตุนี้ นักบริหารไมวาจะเปนนักบริหาร
ระดับใด ยอมจะปฏิเสธไมไดเลยวา การบริหารงานบุคคลไมใชหนาที่หรือมิใชบทบาทของตนแต
อยางใด (บุญเลิศ  ไพรินทร.  2533 : 61) ดังนั้น พฤติกรรมการบริหารเปนปจจัยที่จะทําใหเกิด
ความสําเร็จในหนวยงานและองคการ สามารถดําเนินภารกิจบรรลุผลสําเร็จ ตามเปาหมายที่กําหนด
ไว จึงมี           นักวิชาการทางการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหาร กับการบริหารงาน
บคุคล ไวดังนี้ 
 สมภพ  ศักดิษฐานนท (2532 : 18) ใหนิยามวา พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบัติของผูบริหารที่แสดงออกในฐานะผูนําของครูในโรงเรียนเพื่อดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุ
เปาหมาย 
 บุญเลิศ  ไพรินทร (2533 : 65- 66) กลาววา การบริหารงานบุคคล เปนเรื่องที่เกี่ยวกับตัว
บคุคลทุกเรื่องในองคการ อาจกลาวโดยสรุปไดดังนี้ 1) การวางแผนความตองการกําลังคน  2) การ
กําหนดตําแหนง 3) การสรรหาบุคคลเขามาทํางานในองคการ 4) การพัฒนาบุคคล 5) การรักษาคน
ดีมีความรู ความสามารถ  6) การใชประโยชนบุคคลใหเต็มที่  7) บุคคลที่ไมดีตองกําจัดออกไป 
 คริสเตนเซน (Christensen.  1995 : 90) กลาววา พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การ
แสดงออกของผูบริหารที่จะนําบุคลากรในโรงเรียนใหปฏิบัติไปสูเปาหมายของโรงเรียน 
 เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1980 : 80)  กลาวถึงพฤติกรรมการบริหารวา หมายถึง 
กระบวนการทํางานรวมกับบุคคลอื่น หรือโดยบุคคลอื่น เพื่อใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายอยางมี 
ประสิทธิภาพ 
 กลาวโดยสรุป พฤติกรรมการบริหารกับการบริหารงานบุคคล หากพิจารณาจากความหมาย
กระบวนการ มีความสัมพันธเช่ือมโยงกันอยางเปนระบบ คือ การวางแผน การจัดองคการ การ
บริหารงานบุคคล การปกครองบังคับบัญชาหรือการอํานวยการ และการควบคุมติดตามและ
ประเมินผล 
 2.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล ในภาษาไทยไดใชคําแตกตางกันหลายคํา เชน หนวยงานราชการ
ใชคําวา กองการเจาหนาที่  หรือแผนกเจาหนาที่ ในทางทหารใชคําวา  กําลังพล  และแมแตใน
ภาษาอังกฤษก็มีคําอยูหลายคํา แตสวนมากจะใชคําวา Personnel administration กับ Personnel  
management ซ่ึงหมายถึง  การจัดระเบียบการดูแลบุคคลใหทํางาน  เพื่อใหหนวยงานใชประโยชน
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และความรูความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบ
ทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด รวมถึง ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ       
ผูใตบังคับบัญชา  ตั้งแตระดับสูงสุดและต่ําสุด  รวมตลอดถึงการดําเนินการตาง ๆ  อันเกี่ยวของกับ
คนทุกคนในองคการนั้น  (ธงชัย  สันติวงษ.  2540 : 6-7) ในเรื่องนี้ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมาย
การบริหารงานบุคคล  พอสรุปไดดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51) กลาววา การบริหารบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจ
สําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อ
ดําเนินการดานการบริหารบุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตาม
หลักธรรมาภิบาลขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ 
มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรตมิีความมั่นคงและกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ มี 5 ดาน คือ การวางแผนอัตรากําลังและกําหนด
ตําแหนง  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัย
และการรักษาวินัย  การออกจากราชการ 
 สมยศ  นาวีการ (2544 : 2) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล  หมายถึง การปฏิบัติ
เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจาหนาที่ในองคการหนึ่ง ตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางาน การคัดเลือก การบรรจุ
แตงตั้ง การโอน และการยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง  การ
เล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงานและการจาย
บําเหน็จ บํานาญ  เมื่อออกจากงานไปแลว 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2531 : 5) อธิบายวา  การบริหารงานบุคคล  เปนกระบวนการสําคัญ
ที่จะชวยใหการบริหาร ไดบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงประกอบดวย การวางแผน การสรรหา  
การพัฒนา การธํารงรักษา สรางขวัญและกําลังใจ การประเมนิผลการปฏิบัติงานและการพันสภาพ
งาน  ซ่ึงสอดคลองกับ สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2540 : 1) กลาววา  การบริหารบุคคลเปนกระบวนการ
ที่เกี่ยวกับการวางนโยบาย  การวางแผน  การวางระเบียบขอบังคับ  เกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานใน
องคการหรือหนวยงาน ทั้งนี้ เพื่อใหไดมา ไดใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดาน
มนุษย ใหมีประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ ตามวัตถุประสงค
กระบวนการที่วานี้ จึงรวมหนาที่ตาง ๆ ทั้งหมด นับตั้งแตการสรรหาบุคลากรเขาปฏิบัติงาน          
จนกระทั่งออกจากงาน 
 เสนาะ  ติเยาว  (2543 : 11)  กลาววา ความหมายของการบริหารงานบุคคล  คือ การจัด
ระเบียบ  และดูแลบุคคล  เพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความรู  ความสามารถของแตละบุคคลให
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มากที่สุด  อันเปนผลทําใหองคกรอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขัน  และไดรับผลงานมาก
ที่สุด  รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ตั้งแตระดับสูงสุด และระดับ
ต่ําสุดรวมตลอดถึงการดําเนินงานตาง ๆ อันเกี่ยวของกับทุกคนในองคกรนั้น 
 บรรยงค  โตจินดา  (2543 : 16)  ไดกลาวถึง การบริหารงานบุคคลไววา  การบริหารงาน
บุคคล หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย ตองอาศัยแนวความคิดที่ยอมรับโดยทั่วไป โดยเฉพาะการกําหนด
หลักการการบริหารงาน ตองเปนที่ยอมรับระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานและถูกตองตามกฎหมาย 
มนุษยถือเปนส่ิงที่มีคาที่สุดขององคการไมมีองคการใดจะแสวงหาบุคคล สรางบุคคลในลักษณะ
เชนเดียวกันไดทุกองคการ หลักองคการไดพัฒนาบุคคลในองคการใหมีความรู ความสามารถ มี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพิ่มขีดศักยภาพในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการได 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 2) ใหความหมาย ของการ
บริหารงานบุคคลไววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการหรือการจัดการเกี่ยวกับบุคคล
ในหนวยงาน ในอันที่จะใหบุคคลมาปฏิบัติตามตองการ และเพื่อใหบุคคลมาปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงมีความเห็นสอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ (2540 : 3) กลาววา  
การบริหารบุคคล หมายถึง ภารกจิของผูบริหารทุกคน และของผูชํานาญการดานบุคลากร โดย
เฉพาะที่มุงปฏิบัติ ในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการ เปน
ทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา  ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาที่กลาวมาขางตนสรุปไดวาพฤติกรรมการบริหารงานบคุคล 
หมายถึง การกระทําหรืออาการที่แสดงออกเพื่อการดําเนินงานในการวางแผนอัตรากําลังและ
กําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
วินัยและการรักษาวินัย ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต1 และ เขต 2    
วัดไดจากแบบสอบถาม แบงเปน 5 ระดับ   
 2.2  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารองคการที่มีประสิทธิภาพและองคการ สามารถบรรลุเปาหมายไดนัน้ ตามทฤษฎี
องคการแบงองคประกอบสําคัญไว 2 ประการ คือ งานและคน ซ่ึงคนถือวาเปนองคประกอบพื้นฐาน     
ที่สําคัญและเปนหัวใจตอการบริหารงาน  ดังที่  (บัญชา  อ่ึงสกุล. 2543 : 6)  กลาววา การบริหารงาน
บคุคลเปนหัวใจของการบริหาร ไมวาจะเปนการบริหารของหนวยงานประเภทใด  หนวยงานขนาด
เล็กหรือขนาดใหญ  จะดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย  ตอง
ไดรับความรวมมือของบุคคลทุกคน  ในหนวยงานที่เกี่ยวของ  ถาการบริหารงานบุคคลไมดี
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เทาที่ควรหรือบกพรอง  หนวยงานนั้นจะเจริญกาวหนาไดยาก  ในดานความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคล  ยังมีนักการศึกษาไดกลาวไวดังนี้ 
 ปรีชา  คัมภีรปกรณ  (2532  :  377)    กลาวถึง  ความสําคัญของการบริหารบุคคลวา การ
ทํางาน แมวาผูบริหารหรือผูที่มีอํานาจ จะไดกําหนดแผนงานหรือโครงการไวดีเพียงใดก็ตาม ถาหาก
ขาดคนที่รับผิดชอบงาน ที่กําหนดไว หรือคนที่รับผิดชอบงานนั้น ไมมีความรูความสามารถ  
เหมาะสมกับงานที่มีอยู ความสําเร็จของแผนงานหรือโครงการที่ดําเนินอยู  ก็จะไมไดผลดีเทาที่ควร
จะเปน 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2540 : 2) กลาววา ในการบริการงานใด ๆ ก็ตาม  เปนที่ยอมรับกัน
วาเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนที่เร่ืองที่สําคัญและยุงยากที่สุด ทั้งนี้เพราะตามหลักทั่วไปในการ
บริหารงานนั้น แมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ มีการจัดองคการและการบริหารงานที่ดีมี
อุปกรณ  และวัตถุตาง ๆ พรอมมลูสักเพียงใด  ถาผูปฏิบัติงานไมดี  ไมมีความรูความสามารถ  ขาด
ความซื่อสัตย สุจริต และไมประพฤติตนอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว ก็เปนการยากที่การบริหารงาน
จะบรรลุผลสมตามความมุงหมาย 
 สมยศ  นาวีการ (2544 : 5) กลาวถึง  ความสําคัญของคนไววา  “คน” หรือ “มนุษย”  เปน
ทรัพยากรท่ีมีคุณคาสูงสุดและมีประโยชนมากที่สุด  ทั้งนี้เพราะทรัพยากรอื่น ๆ  แมจะมีชีวิตก็หามี
สติปญญาเทาคนไม  สวนทรัพยากรที่ปราศจากชีวิตนั้น   หากคนไมนํามาใชก็หาประโยชนมิได  
ดังนั้นในการบริหารองคการ เร่ืองเกี่ยวกับตัวคนจึงเปนเรื่องสําคัญและยุงยากที่สุด  ทั้งนี้เพราะวา
ตามหลักทั่วไปในการบริหารงานนั้น  แมจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ  มีการจัดการและการ
บริหารที่ดี  มีอุปกรณและวัสดุตาง ๆ พรอมมูลเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมดี ไรสมรรถภาพ ขาด
ความซื่อสัตย สุจริตและไมประพฤติอยูในวินัยที่ดีแลว ก็เปนการยากที่การบริหารงานจะบรรลุผลดี 
สมดัง     ความมุงหมาย  แตถาหากไดคนดีมีความรูความสามารถ เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ  ปญหา
อ่ืน ๆ ก็จะลดนอยลง 
 ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548 : 9) กลาววา มนุษยมีความสําคัญมากกวาการเปนทรัพยากร 
แตมนุษยเปนสินทรัพย (Asset) หรือเปนทุน (Capital) ใหแกองคการ องคการใดจะสามารถทําให
มนุษยเปนสินทรัพยที่ทรงคาไดหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับความสามารถในการบริหารจัดการมนุษยใน
องคการ หรือที่เรียกงาย ๆ วา “การบริหารงานบคุคล” นั่นเอง 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว  สรุปไดวา  การบริหารงานบุคคล  มีความสําคัญตอ
การบริหารองคการ เนื่องจากการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการหนึง่ในการบรหิาร เพือ่ใหองคการ
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สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ  บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  โดยอาศัยคนเปน
ทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด 
 2.3  หลักการบริหารงานบุคคล 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2531 : 18-19) กลาวถึง หลักการบริหารงานบุคคลวา การบริหารงาน
ในสภาพที่ไดมีการวิวัฒนาการมาถึงปจจุบนั ไดประยุกตเอาความกาวหนา  ทางดานการบริหารมา
ประกอบหลักการบริหารบุคคลดวย การบริหารบุคลคลแผนใหม จึงยึดหลักการสําคัญ  12  ประการ 
คือ 
 1.  หลักความเสมอภาค คือ ยึดถือการเปดโอกาส ที่เทาเทียมกับสําหรับผูที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ตองการในการสมัครเขาทํางาน โดยไมมีขอจํากัดเรื่องฐานะ  เพศ  ผิว ศาสนา  เปนการเปด 
รับสมัครทั่วไป 
 2.  หลักความสามารถ คือ การยึดถือความรูความสามารถ  ถือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑใน
การเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน  รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 
 3.  หลักแหงความมั่นคง  คือ ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพม่ันคงถาวร  การจะใหออก
จากงานตองมีเหตุผล เมื่อพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด มีผลตอบแทนที่ดํารงชีวิตไดตาม
สมควรแกอัตภาพ 
 4.  หลักความเปนกลางทางการเมือง คือ ขาราชการประจําจะตอง ไมฝกใฝทางการเมือง  
มุงปฏิบัติงานใหเกิดผลตอประชาชน ตามนโยบายของรัฐบาล  และในการปฏิบัติงานนั้น ขาราชการ
ประจํามีความเปนอิสระในการปฏบิัติหนาที่ โดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูใต
อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ 
 5.  หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู ความสามารถของบุคลากรโดย
การใหศึกษาอบรม จัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนา 
ในหนาที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนง     
อยางเปนธรรม 
 6.  หลักแหงความเหมาะสม เปนหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้ง
หรือมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ  ความรู  ความสามารถและความถนัดของคน 
 7.  หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเวนจากการเลือก      
ที่รักมักที่ชัง มีการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน ท่ีรับผิดชอบ  
โดยยึดหลักงานกับเงินเทากัน 
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 8.  หลักสวัสดิการ ไดแก การจัดใหมีสวัสดิการตาง ๆ ที่จะเอื้อในการปฏิบัติงาน
สามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มที่ เชน การจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ  การรักษาสุขภาพ  ความ
ปลอดภัย  และการสงเคราะหในดานตาง ๆ 
 9.  หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางจริยธรรม และคุณธรรม  ทั้งในทางปองกันการ
กระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร  และการกวดขันลงโทษผูกระทําผิด 
 10.  หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคน
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสรางบรรยากาศ  และความสัมพันธอันดีให
เกิดขึ้นในระหวางบุคลากรของหนวยงาน 
 11.  หลักประสิทธิภาพ ถือวาการทํางานใดจะตองทําใหเกิดผลดีที่สุด โดยใชคน เวลา
และคาใชจายนอยที่สุด การจะกระทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผน การประสานงาน การจัดแบง
หนาที่รวมทั้งวิธีทํางานที่ดี 
 12.  หลักการศึกษาวิจัย การบริหารบุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุง ใหเหมาะสม
ทันสมัยอยูเสมอ ระบบบริหารบุคคลที่ดีจําเปนตอง  มีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตางๆเพื่อจะไดนํา
วิทยาการกาวหนาตาง ๆ มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป 
 สมยศ  นาวีการ  (2544 : 14- 16) ไดกลาววา  หลักการบริหารงานบุคคล  ประกอบดวย 
 1.  หลักความเสมอภาพ  (Equity) หลักการขอนี้  หมายความวา  การที่บุคลากรจะได 
เขาทํางานในหนวยงานใดนั้น  ผูที่มีคุณสมบัติและคุณวุฒิอยางเดียวกัน  ตามหลักเกณฑที่กําหนดไว
มีสิทธิและโอกาสแตกตางกัน  นอกจากนี้เจาหนาที่ทุกคน  จะตองไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากัน  
โดยเปนไปตามระเบียบกฎเกณฑที่กําหนดขึ้น เชน การบรรจุแตงตั้ง การพิจารณา ความดีความชอบ  
การเลื่อนตําแหนง  วินัยและผลประโยชน  เกื้อกูล เปนตน 
 2.  หลักความสามารถ (Competence) ระบบคุณวุฒิถือความสามารถของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานเปนสําคัญ เพราะฉะนั้นในหลักการจึงมีแนวความคิด ที่จะสรรหาใหไดบุคลากรที่มี
ความสามารถมากที่สุด เลือกใหไดคนดีที่สุดและเหมาะสมที่สุด ในการวัดความสามารถของ
บุคลากรที่จะรับเขาทํางานใชวิธีการสอบ เพื่อกล่ันกรองใหไดคนดีมีความรู ความสามารถ นอกจากนี้
การบรรจุแตงตั้งการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนระดับ หรือการเปลี่ยนแปลง
ฐานะตําแหนงที่สูงขึ้น ก็พิจารณาถึงความสามารถของบุคคล  ในการทํางานเปนเครื่องพิจารณา   
ทั้งนี้  การดําเนินการดังกลาวตองเปนไปตามกฎเกณฑ  และระเบียบแบบแผนอันแนนอน 
 3.  หลักความมั่นคง (Security) หลักการขอน้ี  หมายถึง  การรับราชการตามระบบคุณวุฒิ
นั้น ขาราชการจะไดรับความคุมครอง โดยกฎหมายหรือระเบียบขอบังคับที่แนนอน ตราบใดที่ยัง
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ไมมีความสามารถปฏิบัติงาน  เปนประโยชนตอหนวยงาน  โดยไมมีขอบกพรอง  ก็สามารถที่จะอยู
ในตําแหนงไดตลอดไป ผูบังคับบัญชาจะลงโทษกลั่นแกลงเปนสวนตัว โดยใหออกจากงานโดย    
ไมประจักษความผิดมิได  หลักความมั่นคงมีความมุงหมาย  ที่จะใหขาราชการที่ปฏิบัตงิานของรัฐ
ยึดถือเอาเปนอาชีพไดตลอด ไดรับความคุมครองในขณะที่ทํางานอยู เชนเดียวกับประชาชนไดคุมครอง
สิทธิของตนโดยกฎหมาย นอกจากนี้หลักความมั่นคง ยังรวมถึงการจัดสวัสดิการใหแกขาราชการ
ในรูปแบบตาง ๆ การสงเสริมกําลังใจตอบแทนคุณงามความดี รวมทั้งการจายเงินบําเหน็จบํานาญ
เมื่อออกจากราชการดวย ซ่ึงเปนวิถีทางหนึ่งที่จะสรางความมั่นคงทางใจใหกับขาราชการขณะที่รับ
ราชการ  และออกจาราชการไปแลว 
 4.  ความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง ขาราชการไมผูกพัน
พรรคการเมืองที่เขามาเปนรัฐบาล หรือไมตกอยูใตอิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด
เพราะฉะนั้นไมวารัฐบาลชุดใด หรือพรรคการเมืองใดเขามาบริหารประเทศขาราชการประจําก็ตอง
ปฏิบัติตามนโยบาย  ของรัฐบาลชุดนั้นอยางมีประสิทธิภาพ 
 5.  มีองคการจัดระเบียบควบคุม องคการกลางเชนวานี้ มีหนาที่จัดระเบียบกําหนด     
กฎเกณฑ และควบคุมการบริหารงานบุคลากร ของประเทศเปนสวนรวมใหเปนไปในระดับเดียวกัน 
องคการกลางดังกลาวอยางขาราชการพลเรือนทั่วไป ในประเทศไทยก็มีคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (ก.พ.) แมในประเทศอื่น ๆ หากการบริหารงานบุคลากรของประเทศ เปนไปตามระบบ  
คุณวุฒิ  ก็มีองคการกลางบริหารงานบุคลากรเชนเดียวกัน 
 จากแนวความคิดของนักการศึกษาดังกลาว สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลตองอาศัย
หลักความรูความสามารถ มีความยุติธรรม มีมนุษยสัมพันธที่ดี ยึดหลักแหงประชาธปิไตยมกีารพฒันา  
และการใหขวัญกําลังใจ แกบุคลากรรวมทั้งสรางบรรยากาศที่ดี ในการทํางานจึงจะทําใหเกิดผล
สําเร็จตอองคการ 
 2.4  ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล ไดมีนักวิชาการใหทัศนะเกี่ยวกับขอบขายการบริหารงานบุคคลไว
อยางกวางขวางแตกตางกัน   ดังนี้ 
 ชารี  มณีศรี  (2538 : 177)  ไดกลาวถึง ขอบขายการบริหารงานบุคคล  ไวดังนี้ 

1. การวางแผนอัตรากําลัง  
2. การเจรจาตอรอง 
3. การสรรหา 
4. การคัดเลือก 
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5. การบรรจุแตงตั้ง 
6. การประเมิน 
7. การพัฒนาบุคลากร 
8. ผลประโยชนตอบแทน 
9. ความยุติธรรม 

 สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2540 : 2)  กลาวถึง ขอบขายการบริหารงานบุคคล  โดยทั่วไปควร
ประกอบดวย  การวางนโยบาย การออกกฎหมาย  ระเบียบ  และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคลการ
วางแผนกําลังคน การกําหนดตําแหนง  การกําหนดเงินเดือน การสรรหาบุคคล การบรรจุแตงตั้ง  
การจัดทําทะเบียนประวัติ การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดี
ความชอบ  วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การให
ออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ 
 สมยศ  นาวีการ (2544 : 450) กลาววา  ขอบขายการบริหารงานบคุคล  ประกอบดวยข้ันตอน
ที่ตองปฏิบัติบนพื้นฐานของความตอเนื่อง  ดังตอไปนี้  คือ 
 1.  การวางแผนทรัพยากรกําลังคน 
 2.  การสรรหา 
 3.  การคัดเลือก 
 4.  การแนะนําเขาทํางาน และการปฐมนิเทศ 
 5.  การฝกอบรมและการพัฒนา 
 6.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 7.  การโยกยาย  การเลื่อนตําแหนง  การลดตําแหนง 
 8.  การพนจากงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51)   กลาววา   ขอบขาย/ภารกิจการบริหารงานบุคคล 
มี  5 ดาน คือ 
 1.  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง   
 2.  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง   
 3.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ   
 4.  วินัยและการรักษาวินัย   
 5.  การออกจากราชการ 
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 สรุปขอบขายการบริหารงานบุคคลมีลักษณะคลายคลึงกัน ประกอบดวย การวางแผน
อัตรากําลังและกําหนดตําแหนง    การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  การเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ  วินัยและการรักษาวินัย  การออกจากราชการ 
 
3.  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  มีขอบขาย/ภารกิจ  4  ดาน  ไดแก  ดาน
การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย  ผูบริหารสถานศึกษาจะตอง
ดําเนินการในแตละดานดังรายละเอียดพอสังเขป ดังนี้ 
  
 3.1  ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง เปนเรื่องของการวางแผนซึ่งการวางแผน
บุคคลนับวาเปนสิ่งสําคัญยิ่งอยางหนึ่งในการบริหารงานเพราะถือวา การวางแผนงานบุคคลเปนการ
กําหนดลวงหนาดานบุคลากรเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถ  เขามาปฏิบัติงานใน
หนวยงานใหเกิดประโยชนสูงสุด  แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  
มีนักการศึกษาและสถาบัน ตาง ๆ  ใหไวดังนี้ 
  3.1.1 ความหมายของการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 การวางแผนอัตรากําลัง เปนองคประกอบแรกของกระบวนการบริหารงานบุคคล โดยมุง
ที่จะใหหนวยงานมีกําลังคนที่เพียงพอและมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานในองคการใหสําเร็จลุลวง
ไปดวยดีในอนาคต  ไดมีนักการศึกษาใหความหมายไวดังตอไปนี้ 
 เสนาะ  ติเยาว  (2543 : 63) กลาววา  การวางแผนอัตรากําลัง  เปนกระบวนการที่จะชวยให
องคการจัดหาบุคลากรใหเพียงพอกับความตองการในการใชคน ทีจ่ะทาํใหบรรลุเปาหมายทีก่าํหนดไว 
และรวมถึงการคาดคะเนความตองการบุคลากร การเปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคต
กับกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน  กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนที่จะรับเขามาในชวงเวลาตาง ๆ 
 สมาน  รังสิโยฤกษฎ (2540 : 10) กลาววา  การวางแผนอัตรากําลัง เปนการคาดคะเน    
ถึงความตองการกําลังคนของหนวยงาน และกําหนดวิธีการ ที่จะไดมาซึ่งกําลังคนที่ตองการวาจะ
ไดมาจากไหน อยางไร  ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ  เพื่อที่จะใชกําลังคนที่มี
อยูใหไดประโยชนสูงสุด 
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 จากแนวคิดของนักการศึกษาสรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลัง หมายถึง การเตรียมการ
เพื่อปฏิบัติในอนาคตเกี่ยวกับความตองการในดานตัวบุคคลที่จะมาดํารงตําแหนงตาง ๆ  รวมทั้งการ
คาดคะเนปริมาณบุคคลที่มีเพิ่มขึ้น  และการจัดสรรกําลังคนใหเกิดประโยชนสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ 
  3.1.2 จุดมุงหมายของการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
 สํานักคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 8) กลาววา การกําหนดความตองการ
บุคลากรนั้น จุดมุงหมายเพื่อกําหนดใหสอดคลองกับปริมาณงาน  ของโรงเรียนและความเปนไปได
ของงบประมาณ หรือการจัดสรรอัตรากําลังของบุคลากรที่โรงเรียนจะไดรับจากหนวยเหนือ ผูบริหาร
อาจจะไมไดบุคลากรภายใน 2 ป 3 ป หรือ 5 ป แลวแตความจําเปนและรีบดวนของงาน เมื่อกําหนด
จํานวนและประเภทของบุคลากรที่ตองการแลว โรงเรียนจะเสนอขอมูลไปยังหนวยเหนือตามลําดับ   
เพื่อใชเปนขอมูลในการจัดสรรอัตรากําลังใหแกโรงเรียน 
  3.1.3 กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 พะยอม  วงศสารศรี (2541 : 36) แบงขั้นตอนการวางแผนอัตรากําลัง ออกเปน 5  ขั้นตอน 
ดังนี้ 
 1.  พิจารณาเปาหมายแผนขององคการ ดําเนินการศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธที่องคการ
ไดกําหนดไว  แนวโนมทางดานการเมือง  สภาพเศรษฐกิจ  ตลอดจนความกาวหนาทางเทคโนโลยี
ตาง ๆ เพื่อที่จะนําผลของการศึกษาเหลานี้ มาจัดวางขอมูลดานบุคคลที่ควรจะเปนในอนาคตได
อยางมีความเหมาะสม 
 2. การพิจารณาสภาพการณของบุคลากรในปจจุบัน  สํารวจบุคลากรทั้งหมดที่มีอยู 
โดยจําแนกออกตามประเภทตาง ๆ  เชน  ตามลักษณะของงาน ตามแผนก ตามอายุ ตามระดับ
การศึกษา เปนตน 
 3.  การคาดการณทรัพยากรบุคคล พิจารณาถึง จํานวน และประเภทของบคุลากรทีอ่งคการ
ตองการ จึงกําหนดออกมา เปนแผนปฏิบัติการของฝายบุคลากร เชน แผนการสรรหาบุคลากร  
แผนการคัดเลือกบุคลากร แผนการประเมินการปฏิบัติงาน  การเลื่อนตําแหนง  การฝกอบรม  และ
พัฒนา  เปนตน 
 4.  การกําหนดแผนปฏิบัติงาน หลังจากไดมีการคาดการณบุคลากรเปนที่เรียบรอยแลว 
จึงกําหนดออกมา เปนแผนปฏิบัติการของฝายบุคลากร เชน  แผนการสรรหาบุคลากรแผนการคัดเลือก
บุคลากร แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง การฝกอบรม  และพัฒนา  เปนตน 
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 5.  การตรวจสอบและการปรับปรุง เปนการตรวจสอบความเหมาะสม และความกาวหนา
ของแผนปฏิบัติงาน 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 201-203)   ไดแบงการวางแผนกําลังคนออกเปน 4 ขั้นตอน 
คือ การสํารวจกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน การพยากรณเกี่ยวกับกําลังคนในดานความตองการ และ
การพยากรณดานอุปทาน การวางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับกําลังคน อาจเปนระยะสั้น  1-2 ป  หรือระยะยาว 
5-10 ป และการนําแผนไปใชประโยชน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 52) กลาววา  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง  
คือ 
 1.  การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
 แนวทางปฏิบัติ 
  1.1  วิเคราะหภารกิจ  และประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของ     
สถานศึกษา 
       1.2  จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา 
โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
       1.3  นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบตอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา
       1.4  นําเสนออัตรากําลังของสถานศึกษาสูการปฏิบัติ 
 2.  การกําหนดตําแหนง 
 แนวทางปฏิบัติ 
       2.1  สถานศึกษาจัดทําภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.2 นําแผนอัตรากาํลังมากําหนดตําแหนงขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา
เพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณ ีพิจารณาอนุมตัิ 
 3.  การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 แนวทางการปฏิบัติ       
      3.1  สถานศึกษาขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง/ขอเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลง
เงื่อนไขตําแหนง/ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา
ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  3.2 ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง/ขอกําหนด
ตําแหนงเพิ่มขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
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  3.3 สงคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง/เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข
ตําแหนง/ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาตอ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณี
พิจารณาอนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงตั้ง 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังที่กลาวมา สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง หมายถึง การดําเนินงานขององคการเกี่ยวกับการคาดคะเนความตองการกาํลังคนขององคการ
เปนการลวงหนาและกําหนดวิธีการที่จะไดมาซึ่งกําลังคน  การใชบุคคลใหเหมาะสมกับงาน ตลอดจน
การควบคุมการใชบุคคลที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 
 3.2  ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการบริหารงานขององคกรขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ คือ  
บุคคล โดยตองเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ และการที่จะได
บุคคลดังกลาวมาดํารงตําแหนงที่ตองการ จึงตองมีการเลือกสรรเปนอยางดี ตามที่นักวิชาการได
กลาวไว  ดังนี้ 
 ชาญชัย  อาจินสมาจารย (2547 : 28) กลาววา การสรรหาบุคคลเขามาทํางานในหนวยงานใด 
ๆ  นับเปนกระบวนการขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล การดําเนินการขั้นนี้ คือ การพยายามที่จะ
แสวงหาชักจูงบุคคลที่มีความรู ความสามารถที่สุดเทาที่จะหาไดในตลาดแรงงาน ใหเขามาสมัคร
ทํางานในหนวยงาน 
 บรรยงค  โตจินดา (2543 : 28)  กลาววา  แหลงในการสรรหาบุคคลแบงออกเปน  2  แหลง  
คือ  การสรรหาแหลงภายใน  และการสรรหาจากแหลงภายนอก 
 สมศักดิ์  คงเที่ยง (2548 : 50 – 51) กลาววา การบรรจุแตงตั้ง โดยปกติการบรรจุจะเกิดขึน้
ในกรณีตาง ๆ ดังนี้ 
 1. การบรรจุบุคคลเขารับราชการเมื่อผูนั้นผานการสอบแขงขันไดและผูที่ไดคะแนน 
สอบดีที่สุดจะไดรับการบรรจุกอน 
 2. การบรรจุผูซ่ึงไดรับการคัดเลือกในกรณีพิเศษที่ไมจําเปนตองสอบแขงขัน เชน      
นักเรียนทุนรัฐบาลตามความตองการของสวนราชการตาง ๆ 
 3. การบรรจุผูทรงคุณวุฒิ 
 4. การบรรจุผูที่เปนขาราชการประเภทอื่นขอโอนมาเปนขาราชการพลเรือนสามัญ 
 5. การบรรจุผูออกจากราชการไปแลวในกรณีตาง ๆ ใหกลับเขารับราชการใหม 
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สวนการแตงตั้งจะหมายถึง การมอบหมายสั่งการใหขาราชการมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบใน
ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งและขาราชการผูนั้นไดรับเงินเดือนตามตําแหนงและมีสิทธิที่จะใชฐานะ
แหงการดํารงตําแหนงนั้น ๆ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2539 : 158-159) การบรรจุเปนการรับบุคคลท่ี
สอบแขงขันไดเขามาเปนขาราชการครู  สวนการแตงตั้ง  เปนการมอบหมายหนาที่การงานให
รับผิดชอบในตําแหนงของขาราชการผูนั้น เปนสองกระบวนการยอย คือ กระบวนการบรรจุและ
กระบวนการแตงตั้ง แตเวลาปฏิบัติจะทําสองอยางพรอม ๆ  กันในคําส่ังเดียวกัน จึงเรยีกติดปากวา 
การบรรจุแตงตั้ง จนคนสวนใหญเห็นวาเปนเรื่องเดียวกัน ผูจะออกคําส่ังบรรจุและแตงตั้งจะตอง
เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา  42  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู  พ.ศ. 2523 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 52 - 55)  กลาววา  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง คือ 
 1.  ดําเนินการจัดหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาในกรณีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
 แนวทางการปฏิบัติ 
       1.1 การสอบแขงขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจําเปนหรือมีเหตุพิเศษ
ในตําแหนงครู ผูชวยครู และบุคลากรทางการศึกอื่นในสถานศึกษา ใหดําเนินการตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
       1.2  การบรรจุแตงตั้งผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญระดับสูง 
           1.2.1 ใหสถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจําเปนอยางยิ่งตอการเรียนการสอน
ของสถานศึกษา ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขอความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่
การศึกษาและขออนุมัติตอ ก.ค.ศ. 
             1.2.2   เมื่อ ก.ค.ศ. อนุมัติแลว ใหสถานศึกษาดําเนินการบรรจุแตงตั้งในตําแหนง 
วิทยฐานะและใหไดรับเงินเดือนตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
 2.  การจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 
       แนวทางการปฏิบัติ 
       2.1  กรณีการจางลูกจางประจํา หรือลูกจางชั่วคราว โดยใชเงินงบประมาณ ให
ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลัง หรือตามหลักเกณฑและวิธีการที่
สํานักงาน         คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฎ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 

 

 

 
43

    2.2 กรณีการจางลูกจางประจําหรือลูกจางชั่วคราวกรณีอ่ืนนอกเหนือจาก 2.1 
สถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงิน
รายไดของสถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
 3.  การแตงตั้ง ยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.1 การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การยายขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาอื่น 
 แนวทางการปฏิบัติ 
   3.1.1 เสนอคํารองขอยายไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อดําเนินการ
นําเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพิจารณาอนุมัติของผูประสงคยายและผูรับยายแลวแตกรณี 
   3.1.2  บรรจุแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับยายมาจาก
สถานศึกษาอื่นในเขตพื้นทีก่ารศึกษาหรือเขตพื้นที่การศกึษาอื่น สําหรับตําแหนงขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
   3.1.3 รายงานการบรรจุแตงตั้งและขอมูลประวัติสวนตัวไปยังสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเพื่อจัดทําทะเบียนประวัติตอไป 
       3.2  การโอนหรือการเปลี่ยนสถานะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
             3.2.1  เสนอคํารองขอโอน  ของขาราชการพนักงานสวนทองถ่ิน ไปยังเขตพื้นที่ 
การศึกษาเพื่อดําเนินการตอไป 
             3.2.2  บรรจุแตงตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่
การศึกษากําหนด 
 4.  การบรรจุกลับเขารับราชการ 
 การบรรจุกลับเขารับราชการ  ตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากรณีออกจากราชการ พ.ศ. 2547 (มาตรา 64) ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี 
(มาตรา 65) ออกจากราชการเพื่อรับราชการทหาร ตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร (มาตรา 
66) และลาออกจากพนักงานสวนทองถ่ิน   หรือขาราชการอื่นที่ไมใชขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (มาตรา 67) 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) เสนอคําขอของผูขอกลับเขารับราชการไปยังสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาสําหรับตําแหนงขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53  ส่ังบรรจุและแตงตั้ง 
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 กรณีออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี (มาตรา 65) ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับราชการ
ภายในกําหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติ  แตไมเกิน 4 ป  ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53  ส่ังบรรจุและ
แตงตั้ง 
 กรณีออกจากราชการเพื่อรับราชการทหาร ตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 
(มาตรา 66) ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับราชการภายในกําหนด 180 วัน นับแตวันพนจากราชการทหาร 
ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 ส่ังบรรจุและแตงตั้ง 
 กรณีลาออกจากพนักงานสวนทองถ่ินหรือขาราชการอื่นที่ไมใชขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (มาตรา 67) สมัครเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในเขตพื้นที่การศึกษา ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 ที่ตองการจะรับเขารับราชการ
เสนอเรื่องไปให ก.ค.ศ. หรือผูที่ ก.ค.ศ.มอบหมายพิจารณาอนุมัติ เมื่อไดรับอนุมัติแลวใหผูมีอํานาจ
ตามมาตรา 53 ส่ังบรรจุและแตงตั้ง 
 5.  การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง 
    แนวทางการปฏิบัติ 
   กรณีที่ ไมมีผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา หรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการได ให
รองผูอํานวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถามีรองผูอํานวยการสถานศึกษาหลายคนให          
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตงตั้งรองผูอํานวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งรักษา
ราชการแทน ถาไมมีผูดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือมีแตไมอาจ
ปฏิบัติราชการได ใหสถานศึกษาเสนอขาราชการที่เหมาะสม ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาแตงตั้งขาราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเปนผูรักษาราชการแทน  (มาตรา 54 แหง
กฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) 
 กรณีตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตําแหนงใดวางลง หรือผูดํารง
ตําแหนงไมสามารถปฏิบัติหนาที่ราชการได ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง ตามมาตรา 53  ส่ังให
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในตําแหนง (มาตรา 68 แหงกฎหมายวาดวย
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา) 
 จากความหมายที่เกี่ยวกับการสรรหาและการบรรจุแตงตั้งที่นักวิชาการกลาวไวขางตน 
สรุปไดวา การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หมายถึง   กระบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามาทํางาน  และ
เรงเราใหเขาสมัครงานในองคการ  สวนการบรรจุแตงตั้ง  หมายถึง  การรับบุคคลเขาทํางาน  มีการ
มอบหมายหนาที่การงาน  หรือกําหนดหนาที่การงานใหรับผิดชอบในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งใน
องคการ 
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 3.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เปนกระบวนการที่สําคัญยิ่ง อยางหนึ่ง
ของการบริหารบุคคล   
 อํานวย  แสงสวาง (2540 : 226)  กลาววา  การเสริมสรางประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ 
หมายถึง  การวางแผนอยางเปนระบบ  เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถ  ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ 
 ประพันธ  ทรรศนียกร (2540 : 167-169)  ไดเสนอความหมายของการเสริมสราง       
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ไว  3  กลุมความหมาย  คือ 
 1.  กลุมความหมายแรก  เปนการใหความหมายเฉพาะของการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการเทานั้น  โดยใหนิยามไววา  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
หมายถึง กรรมวิธีในอันที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของแตละคนในเชิงสรางสรรค
ทั้งในดานความคิด  การกระทํา   ความสามารถ  ความชํานาญ  และเจตคติ  วิธีการทํางาน  อันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2.  กลุมความหมายที่สอง เปนการใหความหมาย ในแงที่เปนการฝกอบรม โดยใหนิยาม
ไววา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการเปนการฝกอบรม โดยเตรียมบุคคลใดบุคคล
หนึ่ง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่  โดยเสริมสรางความชํานิชํานาญใหเกิดการเรียนรู
เร่ืองใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 
 3.  กลุมที่สาม เปนการใหความหมายของกลุมทั้งสองควบคู เปนถอยคําเดียวกันโดยให
นิยามไววา การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล เปนการเสริมสรางความรู ความเขาใจและความ
ชํานาญใหแกพนักงานในองคการ จนสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ในพฤติกรรมและเจตคติ
อยางคอนขางถาวร  อันอํานวยประโยชนใหแกพนักงานปฏิบัติงาน   ไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 
 พนัส  หันนาคินทร (2542  : 80) กลาวถึง ความหมายของการเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการไว  2  ความหมายคอื 
 1.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การเพิ่มความถนัด  
ทักษะ  และความสามารถในการทํางาน 
 2.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การใหการศึกษาโดย
พยายามที่จะเพิ่มความรู ความเขาใจมโนทัศน  รวมทั้งเจตคติของผูปฏิบัติงาน  เพื่อใหสามารถปรับตัว
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เขากับงานที่เปล่ียนแปลงไป ไมวาจะดวยเทคโนโลยี เทคนิคในการทํางาน  สภาพแวดลอม  รวมทั้ง
การที่จะตองไปรับตําแหนงใหม 
 เมธี  ปลันธนานนท (2529 : 114) กลาวถึง กิจกรรมการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ในโรงเรียนไว ดังนี้ 
 กิจกรรมที่เลือกใชเพื่อพัฒนาบุคลากร มีหลายกิจกรรม ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนหรือ
ผูรับผิดชอบจะเลือกกิจกรรมใด ตองพิจารณาถึงองคประกอบที่สําคัญบางประการ เชน พื้นฐานเดิม
ของบุคลากร ความตองการของโรงเรียน กําลังงบประมาณหรือการสนับสนุนของผูบริหารและ
หนวยงานที่เกี่ยวของ ระยะเวลา เปนตน กิจกรรมที่สามารถนํามาใชในการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ  ไดดังนี้  การบรรยาย  การประชุม  การสัมมนา  การอภิปรายการจัดการ
ฝกอบรม  การหมุนเวียนตําแหนง  การทดลองปฏิบัติงาน  การใชครูผูชวย  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การศึกษาพิเศษ การระดมความคิด การสอนแบบสําเร็จรูป การประชุมยอย การมอบหมายงานพิเศษ 
เอกสารพิมพแจก จักรายวิชาใหเขาเรียน  การศึกษาเฉพาะกรณโีครงการวจิยั  โปรแกรมการแลกเปลีย่น  
การจัดทัศนศึกษา  การฝกอบรม  การสาธิตการเยี่ยมชมกิจการ  การฝกการประสานงาน 
 กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 118)  กลาวไววา  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
มีจุดมุงหมายที่จะเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน  ใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่  เพื่อ
ผลงานของสถาบันและเพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาที่โดยตรง
ของผูบริหาร ที่จะตองพยายามหาทางใหผูปฏิบัติงานเจริญกาวหนาไปเทาที่ความสามารถจะอํานวย  
โดยการจัดทํากระบวนการพัฒนาบุคลากรตามขั้นตอน ไดแก กําหนดขอบเขต  และทิศทางของ 
การพัฒนาบุคลากรวางแผนพัฒนาบุคลากรตามนโยบายของหนวยงานนั้น ๆ  จัดกิจกรรมเพื่อ
พัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 วิน  เชื้อโพธ์ิหัก (2539 : 20-22) กลาวสนับสนุน และใหรายละเอียด ของการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการในองคการไว  ดังนี้ 
 1.  การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาที่ ในองคการหรือ
บุคลากรเกาที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ใหม  ไดรูจักงานที่จะปฏิบัติ 
 2.  การสอนงาน เปนการชวยใหบุคลากรที่ไดรับการสอน มีประสบการณตามความ
ตองการของผูสอน  ผูสอนจะแนะนําใหรูจักวิธีการปฏิบัติอยางถูกตอง 
 3.  การสงไปศึกษาดูงาน ทําใหบุคลากรไดเห็นการปฏิบัติงานขององคการที่ไปดูไดเห็น
ของจริงดวยตนเอง 
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 4.  การสงไปศึกษาตอเปนการพัฒนาบุคลากรที่ดีวิธีหนึ่ง เพราะบุคลากรไดมีโอกาสหา
ความรู  ทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบอยู 
 5.  การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงขึ้น เปนการพัฒนาบุคลากรประจําการให
เรียนรูงานขณะปฏิบัติ 
 6.  การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ ทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูมากขึ้น การทํางานในองคการ
ตาง ๆ จะเกิดผลสําเร็จไดเปนอยางดี ตอเมื่อบุคลากรในองคการไดทํางานประสานสัมพันธกันเปน
อยางดี  การที่งานจะประสานสัมพันธกันได  ก็ตองอาศัยผูปฏิบัติงาน  วางขั้นตอนการทํางานที่    
ตอเนื่องสัมพันธกัน  หากบุคลากรไดรูจักหรือไดเรียนรู  ขั้นตอนการปฏิบัติงานหลาย ๆ อยางจะ
ชวยใหการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธตอเนื่องกันเปนอยางดี 
 7.  การใหทําหนาที่ผูชวย  เปนการฝกใหบุคลากรไดรับมอบหมาย  ใหเรียนรูงานให
ตําแหนงที่สูงขึ้น 
 8.  การใหรักษาการแทน ใชกับตําแหนงตาง ๆ ที่ดํารงตําแหนงนั้นไมอาจปฏิบัติราชการ
ได  ผูทําหนาที่รักษาการแทน มีความรับผิดชอบและปฏิบัติงานทุกอยาง  ที่เปนงานในตําแหนงหนาที่
ของ ผูที่ดํารงตําแหนงนั้น 
 9.  การใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง ๆ การที่บุคลากรในองคการ ไดมีโอกาสเขารวม
ประชุมแทนผูบริหาร  กเ็ปนวิธีการหนึ่งที่ชวยพัฒนาบุคลากรผูนั้น 
 10. การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรมีความรูและแนวคิดใหม ๆ ในการ
ทํางาน 
 11.  การฝกงานระหวางศึกษาอบรม 
 12.  การสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  เปนการสนับสนุนใหบุคลากรไดจัดกิจกรรม
หรือเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร บุคลากรจะไดรับความรู แนวคิดใหม เจตคติ
และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  จากการจัดหรือเขารวมกิจกรรม 
 13.  การฝกอบรม  การฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคลากร  ที่นิยมทํากันมาก และถาจัดไดดี
จะเปนการพัฒนาบุคลากรที่ดีที่สุด 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 55 – 59)  กลาววา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ คือ 
 1.  การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      1.1  การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ 
 แนวทางการปฏิบัต ิ
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             1.1.1  ผูอํานวยการสถานศึกษาดําเนินการปฐมนิเทศแกผูที่ไดรับการบรรจุแตงตั้ง
เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
             1.1.2  แจงภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ   
เกณฑการประเมินผลงาน ฯลฯ  แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษา กอนมี
การมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติงาน 
   1.1.3 ดําเนินการติดตาม ประเมินผลและจัดใหมีการพัฒนาตามความเหมาะสม
และตอเนื่อง 
      1.2  การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาที่ราชการ (มาตรา 79) 
 แนวทางการปฏิบัติ 
   1.2.1 ศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
            1.2.2  กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปน  ในการ
พัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
   1.2.3  ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
            1.2.4  ติดตาม ประเมินการพัฒนา 
            1.2.5  รายงานผลการดาํเนินงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
      1.3  การพัฒนากอนเลื่อนตําแหนง (มาตรา 80) 
 แนวทางการปฏิบัติ 
             1.3.1  ศึกษาวิเคราะห คุณลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนง   ลักษณะงาน   ตาม 
ตําแหนงที่ไดรับการปรับปรุงกําหนดตําแหนงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในสถานศึกษา 
             1.3.2  ดําเนินการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 
              1.3.3  ติดตาม ประเมินผลการพัฒนา 
       1.4  การพัฒนากรณีไมผานการประเมินวิทยฐานะ (มาตรา 55) 
 แนวทางการปฏิบัติ 
   1.4.1 ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
            1.4.2 รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 2.  การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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       2.1  การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ 
 แนวทางการปฏิบัติ 
            2.1.1  ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ 
ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
            2.1.2 คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ. วาดวย
การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
   2.1.3 ผูอํานวยการสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา กรณีส่ังไมเล่ือนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา ตองชี้แจงเหตุผลใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกลาวทราบ กรณี
เล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถึงแกความตายอัน
เนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่ราชการใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดําเนินการ
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
   2.1.4 รายงานการสั่งเล่ือนและไมเล่ือนขั้นเงินเดือน ของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อจัดเก็บขอมูลลงในทะเบียนประวัติ
ตอไป 
  2.2 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีถึงแกความตายอันเนื่องมาจากการปฏบิตัหินาทีร่าชการ 
 แนวทางการปฏิบัติ 
         2.2.1 แจงชื่อผูตายและขอเท็จจริงที่เกี่ยวของกับการตายอันเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติราชการใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดําเนินการขอความเห็นชอบไปยังคณะรัฐมนตรี 
          2.2.2 ส่ังเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกผูตายเปนกรณีพิเศษ เพื่อประโยชนในการ
คํานวณบําเหน็จบํานาญ 
          2.2.3  รายงานผลการดําเนินการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่เพื่อดําเนินการตอไป 
    2.3  การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย 
 แนวทางการปฏิบัติ 
           2.3.1  ดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงและขอมูลของผูไปศึกษาตอ ฝกอบรมดู
งานหรือปฏิบัติงานวิจัยจากสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรม ฯลฯ 
           2.3.2  ดําเนินการพิจารณาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
           2.3.3  ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนสําหรับผูที่ปฏิบตัิตามหลักเกณฑที่กําหนด 
           2.3.4  รายงานผลดําเนินการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฎ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 

 

 

 
50

 3.  การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวโดยใชเงินงบประมาณใหดําเนินการ
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลัง หรือตามหลักเกณฑและวิธีการสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
 กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว กรณีอ่ืนนอกเหนือจากสถานศึกษา
สามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงินรายไดของ
สถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
 4.  การดําเนินการเกี่ยวกับการบัญชีถือจายเงินเดือน 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 ดําเนินงานตามที่กระทรวงการคลังกําหนด 
 5.  เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 ดําเนินงานตามที่กระทรวงการคลังกําหนด 
 6.  งานทะเบียนประวัติ 
  6.1  การจดัทําและเก็บรักษาทะเบียนประวัติขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และลูกจาง 
 แนวทางการปฏิบัติ 
         6.1.1 สถานศึกษาจดัทําทะเบยีนประวัติของขาราชการครูและบุคลากรทาง                
การศึกษา  จํานวน 2 ฉบับ 
              6.1.2  สถานศึกษาเก็บไว 1 ฉบับ 
              6.1.3  เปล่ียนแปลง บันทึกขอมูล ลงในทะเบียนประวัติ 
      6.2  การแกไขวัน เดือน ปเกิด ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจาง   
 แนวทางการปฏิบัติ 
            6.2.1  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลกูจางประสงคขอแกไข วัน 
 เดือน ปเกิด ยื่นคําขอตามแบบที่กําหนด โดยแนบเอกสารตอผูบังคับบัญชาขั้นตนประกอบดวยสูติ
บัตร ทะเบียนราษฎร หลักฐานทางการศึกษา 
            6.2.2  ตรวจสอบความถูกตอง 
            6.2.3  นําเสนอไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขออนุมัติการแกไขตอ  
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ก.ค.ศ. 
            6.2.4  ดําเนินการแกไขในทะเบียนประวัติ 
            6.2.5  แจงหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 7.  งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 แนวทางการปฏิบัติ 
       7.1  ตรวจสอบผูมีคุณสมบัติครบถวน สมควรไดรับการเสนอขอพระราชทาน 
เครื่องราชอิสริยาภรณ 
  7.2 ดําเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญ
จักรพรรดิมาลา เครื่องราชอิสริยาภรณดิเรกคุณาภรณ และผูคืนเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 8.  การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ 
 แนวทางการปฏิบัติ 
      8.1 ผูขอมีบัตร กรอกรายละเอียดขอมูลสวนบุคคลตาง ๆ   โดยมีเอกสารหลักฐานที่
เกี่ยวของ 
       8.2  ตรวจสอบเอกสารความถูกตอง 
       8.3 นําเสนอผูมีอํานาจลงนามในบัตรประจําตัว โดยผานผูบังคับบัญชาตามลําดับ
โดยคุมทะเบยีนประวัตไิว  
       8.4  สงคืนบัตรประจําตัวถึงสถานศึกษา 
 9.  งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตใหขาราชการไปตางประเทศ งานขออนุญาต
ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาตอ ยกยองเชิดชูเกียรติและ  ใหไดรับเงิน
วิทยพัฒนและการจัดสวัสดิการ ดําเนินการตามกฎหมาย  ระเบียบ  หลักเกณฑและวิธีที่เกี่ยวของ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
สรุปไดวา  หมายถึง  กระบวนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ  ประสบการณเพื่อเพิ่มความชํานาญ  
อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให
บรรลุจุดมุงหมายขององคการ 
 3.4  ดานวินัยและการรักษาวินัย 
 วินัยนั้นเปนเครื่องมือสําหรับใชรักษาความเปนระเบียบเรียบรอยเฉพาะหมูคณะ หากมี
การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามวินัย จะไดรับโทษเชนเดียวกับการละเมิดกฎหมาย ซ่ึงไดแก การดําเนนิการ
ทางวินัยและการลงโทษ ซ่ึงนักวิชาการไดใหความหมายเกี่ยวกับวินัย ดังนี้ 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฎ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 

 

 

 
52

 กิติมา  ปรีดีดิลก (2532  : 123)   กลาววา  วินัย คือ  การดําเนินการใด ๆ ก็ตาม  เพื่อควบคุม
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ หรือสังคมนั้นใหอยูรวมกันอยางสันติสุข  และสามารถปฏิบัติ
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุตามนโยบายอยางมีประสิทธิภาพสงูสุด 
 เสนาะ  ติเยาว (2543 : 233) กลาววา วินัย  คือ เปนเครื่องมือของผูนําในการควบคุม    
พฤติกรรมของคนในองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 สมยศ  นาวีการ (2544 : 132) กลาววา วินัย คือ ปทัสถานของสังคมอันเปนเครื่องประดับ
ความประพฤติของบุคคลบางหมูคณะใหอยูในกรอบแหงความเปนระเบียบเรียบรอย และความถกูตอง 
 จากความหมายเกี่ยวกับวินัยที่นักวิชาการกลาวไวพอสรุปไดวา วินัย หมายถึง ระเบียบ 
ขอบังคับ ที่กําหนดเปนแนวทางการประพฤติปฏิบัติสําหรับคนในองคการ เพื่อใหเกิดความสงบ
เรียบรอยและบรรลุเปาหมายที่กําหนด 
 สวนการรักษาวินัย นกัวิชาการไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับความหมายไว ดังนี้ 
 อุทัย  หิรัญโต (2531 : 125) กลาววา การรักษาวินัย หมายถึง การกําหนดวินัยใชบังคับกับ
บุคคลนั้นทําไดไมอยาก แตการที่จะทําใหบุคคลเคารพระเบียบวินัยยากกวา และการที่จะใหบุคคล
รักษาวินัยโดยตนเองยากที่สุด การรักษาวินัยในทางนิเสธ หมายถึง การรักษาวินัยโดยมีมาตรการ
บังคับขมขู ใหเกิดความกลัวโดยการลงโทษอยางเฉียบขาด การรักษาวินัยในลักษณะนี้ ทําให         
ผูปฏิบัติงานอยูในระเบียบวินัยดวยความกลัวที่จะถูกลงโทษ ลักษณะสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ      
มุงไปในการปราบปรามผูละเมิดมากกวาปองกันมิใหบุคคลละเมิดวินัย 
 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546  : 59 - 60)  กลาววา  วินัยและการรักษาวินัย คือ  
 1.  กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
 แนวทางการปฏิบัติ 
      1.1  ผูอํานวยการสถานศึกษา  แตงตั้งคณะกรรมการ เพื่อดําเนินการสอบสวนใหได
ความจริงและความยุติธรรมโดยไมชักชา เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําผิดวินัยไมรายแรง 
  1.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งยุติเร่ืองในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวา
ไมไดกระทําผิดวินัย หรือส่ังลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน ตามที่คณะกรรมการ
สอบสวนแลวพบวาไมไดกระทําผิดวินัยรายแรง 
       1.3  รายงานการดําเนินงานทางวินัยไมรายแรงไปยังสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษา 
 2.  กรณีความผิดรายแรง 
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 แนวทางการปฏิบัติ 
  2.1 ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลวาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากระทําผิดวินัยอยางรายแรง ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดใน ก.ค.ศ. 
       2.2  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา   เสนอผลการพิจารณาให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาลงโทษ 
       2.3  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ส่ังลงโทษ ปลดออก หรือไลออก ตามผลการพิจารณาให อ.ก.ค.ศ.     
เขตพื้นที่การศึกษา 
       2.4  รายงานการดําเนินงานทางวินัยไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 3.  การอุทธรณ 
 การอุทธรณกรณีความผิดวินัย 
 แนวทางการปฏิบัติ 
 กรณีการอุทธรณความผิดวินัยที่ไมรายแรง ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ยื่นเรื่องขออุทธรณตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาภายใน 30 วันนับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
 4.  การรองทุกข  
 แนวทางการปฏิบัติ 
       4.1  ใหผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา 
       4.2  ดําเนินการใหความรู ฝกอบรม การสรางขวัญและกําลังใจ การจูงใจ ฯลฯ ในอัน
ที่จะสรางเสริมและพัฒนาเจตคติ จิตสํานึก และพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
       4.3  หม่ันสั ง เกตตรวจสอบดู แล เอาใจใสป อ งกันและขจั ด เหตุ เพื่ อมิ ให
ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยตามควรแตกรณี 
 จากความหมายที่เกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยที่นักวิชาการไดกลาวขางตน สรุปไดวา
วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การเสริมสรางและพัฒนาใหขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษา
มีวินัยในตนเอง  และการปองกันไมใหขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษากระทําผิดวินัย 
 
4.  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาปทุมธานี  
      เขต 1 และ เขต 2   
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 พฤติกรรมการการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 2 มีแนวคิดวัตถุประสงค ขอบขาย/ภารกิจ(กระทรวงศึกษาธิการ. 
2546  : 51)  ดังนี้ 
 แนวคิด 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคัญ ที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล
ใหเกิดความคลองตัว อิสระ ภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยอง
เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ    
ผูเรียนเปนสําคัญ 
 วัตถุประสงค 

1. เพื่อใหการดําเนินงาน  ดานการบริหารงานบุคคล ถูกตองรวดเร็ว เปนไปตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 

2. เพื่อสงเสริมบุคลากร ใหมีความรูความสามารถ  และมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจ
ที่รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

3. เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษา  ปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ  โดย 
ยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ 

4. เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพไดรับ 
การยกยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
 ขอบขาย/ภารกิจ 

1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4. วินัยและการรักษาวินัย 
5. การออกจากราชการ 

 พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  ดําเนินการตาม กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ
ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล และตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา พ.ศ. 2547 โดยมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  เรียกวา  คณะกรรมการขาราชการครู
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และบุคลากรทางการศึกษา เรียกโดยยอวา  ก.ค.ศ. คณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เรียกโดยยอวา อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ เขต 2  และ
คณะกรรมการสถานศึกษา   
 ผูบริหารสถานศึกษาซึ่งเปนผูบังคับบัญชาของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี
อํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ.  2547 : 19) 
 1.  ควบคุมดูแลใหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคลองกบันโยบาย กฎ ระเบยีบ 
ขอบังคับ หลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษากําหนด 
 2.  พิจารณาเสนอความดีความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
 3.  สงเสริม สนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมกีารพฒันาอยาง            
ตอเนื่อง 
 4.  จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน       
สถานศึกษา 
 5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  
 6.  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่น หรือตามที ่อ.ก.ค.ศ. 
เขตพื้นที่การศึกษา หรือคณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย 
 ขอมูลเบื้องตนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 รับผิดชอบการจัด
การศึกษาเขตบริการ   ดังนี้ 
 1.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 รับผิดชอบการจัดการศึกษาเขตบริการ
4  อําเภอ  ไดแก  อําเภอเมืองปทุมธานี  อําเภอลาดหลุมแกว  อําเภอคลองหลวง  และอําเภอสามโคก
ซ่ึงมีโรงเรียนในสังกัด จํานวน 120 โรงเรียน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1.  2549 : 
52) 
 2.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 รับผิดชอบการจัดการศึกษาเขตบริการ 
3 อําเภอ ไดแก  อําเภอลําลูกกา  อําเภอธัญบุรี  และอําเภอหนองเสือ ซ่ึงมีโรงเรียนในสังกัด  จํานวน  
77  โรงเรียน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2.  2549 : 65) 
 
5.  ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
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 ปจจุบันนี้บุคคลในทุกวงการอาชีพเร่ิมมองเห็นความสําคัญของความฉลาดทางอารมณที่
มีตอการดํารงชีวิต การเรียนรู และการทํางานมากขึ้น ดังจะเห็นไดจากผลงานวิจัยในเร็ว ๆ นี้ พบวา 
มีเพียง 20 % ที่ประสบความสําเร็จจากความฉลาดทางสติปญญา  อีก 80 %  มาจากความฉลาดทาง
อารมณ ซ่ึงจะชวยสรางความสําเร็จในชีวิตทั้งที่บานและที่ทํางาน ผูที่ไดรับปริญญาเอก แตไมมี
ความฉลาดทางอารมณ ก็จะไมประสบความสําเร็จในการทํางาน เพราะไมสามารถสรางมิตรหรือ
รักษาความเปนมิตรกับผูอ่ืนไวได (ชอลัดดา  ขวัญเมือง.  2542 : 1) ความฉลาดทางอารมณ เปน
ลักษณะของการที่บุคคลตระหนักรู รับรูอารมณของตนเองที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากสิ่งเราทั้งภายนอก
และภายใน และความสามารถที่จะปรับหรือจัดการกับอารมณโดยการควบคุม สลาย ระบายอารมณ
ที่เกิดขึ้นนั้นใหเกิดผลทางบวกทั้งตอตนเอง ผูอ่ืน สภาพแวดลอมหรือเหตุการณตาง ๆ (กรม
สุขภาพจิต. 2543ก : 28) ซ่ึง วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2542 : 133)  กลาววา การมีความฉลาดทาง
อารมณที่ดี ที่รับรูไดจากการประพฤติปฏิบัติจากพฤติกรรมของการบริหารจัดการ ถือเปนบารมี
อยางหนึ่งของคนที่จะเปนผูนํา ในอดีตเราเคยเชื่อวา แคผูนําที่เกงอยางเดียวก็เพียงพอแลวที่จะทาํให
องคการประสบความสําเร็จได เพราะงานบรรลุเปาหมาย แตการที่งานบรรลุเปาหมายนั้น 
ผูปฏิบัติงานตองรูสึกเปนสุขดวย จึงจะถือวาเปนผูนําที่ดี มิใชงานเสร็จแตลูกนองหล่ังน้ําตา ดัชนีวัด
ความฉลาดทางอารมณที่ดีของผูนํา คือ คําพูดช่ืนชมผูบริหารของผูคนใกลชิด คนที่จะเปนผูนําที่ดี
ได เร่ืองของความฉลาดทางอารมณเปนเรื่องที่จําเปนตองมี  และงานวิจัยของ โกลแมน (Goleman) 
(ธงชัย  ถาวร.  2546 : 25)  พบวา ความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูบริหารยิ่งมีตําแหนง
ในองคการสูงเทาไหรความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญเพิ่มข้ึน เพราะความฉลาดทางอารมณ
ชวยทําใหบุคคลเรียนรูถึงความสามารถของตนเองและการทํางานรวมกับผูอ่ืน สามารถสราง
สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลได  สามารถจัดการกับอารมณในเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลไดดี 
และสามารถใชความสามารถทางสังคมในการชักจูงและเปนผูนําในการประนีประนอมและยุติขอ
โตแยงเพื่อการรวมมือกนัทํางานเปนทีม 
 ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล เนื่องจาก
ความฉลาดทางอารมณคือ ความสามารถทางอารมณในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรค
และมีความสุข ประกอบดวย 3  ดาน  ดานดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมตนเอง รักษา    
สัมพันธภาพกับผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ประกอบดวย เขาใจและยอมรับอารมณ
ตนเอง  เขาใจและเห็นใจผูอ่ืน และรับผิดชอบตอสวนรวม ดานเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจัก
ตนเอง คิดริเร่ิมสรางสรรค มีแรงจูงใจในตนเอง มุงมั่นทําใหสําเร็จ ตัดสินใจแกปญหาและ
แสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย รูจักและมีแรงจูงใจในตนเอง สามารถตัดสินใจ
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และแกปญหา  และการแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ  ดานสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนิน
ชีวิตอยางเปนสุข  ประกอบดวย ภูมิใจในตนเอง พึงพอใจในชีวิต และมีความสามารถในการสราง
ความสุขใหตน      จากความสําคัญดังกลาวความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับพฤติ
กรรมการบริหารงานบุคคล เพราะการบริหารงานบุคคลเปนหัวใจสําคัญของการบริหาร การ
บริหารงานบุคคลจะประสบ    ความสําเร็จยอมขึ้นอยูกับพฤติกรรมการบริหาร พฤติ
กรรมการบริหารมีสวนเกี่ยวของเชื่อมโยงกับระบบการบริหารงานบุคคลในฐานะที่การบริหารงาน
บุคคลเปนระบบยอยของการบริหาร ดวยเหตุนี้ นักบริหารไมวาจะเปนนักบริหารระดับใด ยอมจะ
ปฏิเสธไมไดเลยวาการบริหารงานบุคคลไมใชหนาที่หรือมิใชบทบาทของตนแตอยางใด (บุญเลิศ  
ไพรินทร.  2533 : 61) พฤติกรรมการบริหารเปนปจจัยที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในหนวยงานและ
องคการ สามารถดําเนินภารกิจบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว นอกจากนี้ คริสเตนเซน 
(Christensen. 1995 : 90) กลาววา พฤติกรรม การบริหารเปนการแสดงออกของผูบริหารที่จะนํา
บุคลากรในโรงเรียนใหปฏิบัติสูเปาหมายของ โรงเรียน ความฉลาดทางอารมณจึงมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลที่ผูบริหารสถานศึกษา กระทําหรืออาการที่แสดงออกเพื่อ
ดําเนินงานในดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจแุตงตัง้ 
ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  และดานวินัยและการรักษาวินัย 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาความฉลาดทางอารมณมีผลตอพฤติกรรมการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  หากผูบริหารสถานศึกษามีความฉลาดทางอารมณดานดี  ดานเกง  
และดานสุข  คือ เขาใจตนเอง  เขาใจผูอ่ืน  แกไขความขัดแยงได  ยอมทําใหการบริหารงานบุคคล
ในดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และดานวินัยและการรักษาวินัยการ บรรลุตาม
เปาหมาย เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอหนวยงานสถานศึกษา 
 
6.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 6.1  งานวิจัยในประเทศ 
             สงเคราะห  ปสนานนท (2543 : 93- 95)  ไดศึกษาเรื่องปญหาการบริหารงานบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด   
ผลการวิจัย พบวา ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ดานการกําหนด
ความตองการบุคลากรมีปญหาอยูในระดับมาก สวนดานการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน  การพัฒนาและ
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ธํารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและการควบคุม  
กํากับติดตามและนิเทศบุคลากรมีปญหา ในระดับปานกลางและผูบริหารโรงเรียน ที่มีประสบการณ
มากมีปญหาในการบริหารงานบุคลากรนอยกวาผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณนอย 
 สุรินทร  ทองเกลี้ยง  (2543  : 76-78)  ไดศึกษาเรื่อง  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตชายแดน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  
ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในชายแดน 
โดยรวมอยูในระดับมาก แตละดานพบวา ดานการวางแผนการสรรหาและการใชบุคลากร ดานการ
บํารุงรักษาบุคลากร และดานพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก สวนดานการใหบุคลากรพนจากงาน
อยูในระดับปานกลาง พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในชายแดน 
ตามประสบการณในการบริหารงาน และขนาดโรงเรียน  พบวา มีพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล  
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
 ภิรวัฒน  ดาษดา (2547 : 65-66) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาในอําเภอพระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี พบวา 1) พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนอยูในระดับมาก 
ทั้งโดยภาพรวมและรายดาน 4 ดาน คือ ดานการสรรหาบุคคล  ดานการมอบหมายงานบุคคล  ดาน
การพัฒนาบุคคล และดานการธํารงรักษาบุคคล 2) ผูบริหารและครูผูสอนมีความคิดเห็นตอ       
พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และ 3) ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน มีความคิดเห็นตอพฤติกรรม  
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยภาพรวมแตกตางกัน 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน มีสองดานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ดาน   
การพัฒนาบุคคล ระหวางสถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดกลาง และดานการธํารงรักษาบุคคล 
ระหวางสถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศึกษาขนาดใหญ สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 
 สุดหทัย  เบ็ญจศิริวรรณ (2548 : 68-70) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียนกับการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต  
ราชเทวี สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
โดยรวมอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณารายดานพบวา  อยูในระดับมาก  4  ดาน  โดยมีคาเฉลี่ย
จากมากไปนอย ดังนี้  ดานการพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน  
ดานการกําหนดความตองการบุคลากร และดานการควบคมุ กํากับ  ติดตามและนิเทศบุคลากร สวน
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อยูในระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวาง    
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พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน  พบวา พฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียนดานมุงงาน มีความสัมพันธกับการกําหนดความตองการบุคลากร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 กฤษฎิ์อธิป  ใจปล้ํา (2544 : 130-134) ไดศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร
โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา  ความฉลาด
ทางอารมณของผูบริหารทุกดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานประกอบดวย           
การตระหนักถึงอารมณของตนเอง  การบริหารจัดการอารมณของตนเอง  การสรางแรงจูงใจใหกับ
ตนเอง  การหยั่งรูและความรูสึกของผูอ่ืน  และทักษะทางสังคมอยูในระดับสูง  และเมื่อเปรียบเทียบ
ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารตามวุฒิการศึกษา และประสบการณการบริหาร พบวา แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชัยสิทธิ์  สุวจสุวรรณ (2544 : 69-70) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางความ
ฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนสังกัด       
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความฉลาดทางอารมณของ     
ผูบริหารโรงเรียน ขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน และความสัมพันธระหวางความฉลาด      
ทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี กลุมตัวอยางเปนครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน              
การประถมศึกษา จังหวัดจันทบุรี จํานวน 330 คน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี มีความฉลาดทางอารมณ ระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการรูจักสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอ่ืน มาเปนอันดับแรก 
อยูในระดับมาก การรูจักตนเอง ความสามารถในการจูงใจตนเอง และการเขาใจสภาวะอารมณของ
ผูอ่ืน อยูระดับปานกลาง แตมีเร่ืองที่ผูบริหารโรงเรียนตองปรับปรุง คือ การจัดการกับอารมณของ
ตนเอง อยูในระดับนอย ขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอน โดยรวมและรายดาน มีขวัญดีอยูใน
ระดับมาก แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขวัญในการปฏิบัติงานของครูผูสอนเรื่องของการไดรับ
พิจารณาความดีความชอบประจําป โอกาสเจริญกาวหนาสูตําแหนงที่สูงขึ้น และความคิดวางาน        
ที่ทําอยูโรงเรียนมีมาตรฐานในการวัดความสําเร็จชัดเจน ทั้ง 3 ประการ อยูในระดับปานกลาง และ
ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี มีความสัมพันธกันอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติ .05 
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 ธงชัย  ถาวร (2546 : 76-79) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัดจันทบุรี ศึกษาพฤติกรรมผูนําของ          
ผูบริหารศึกษาในจังหวัดจันทบุรี และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดจันทบุรี กลุมตัวอยางเปนผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดจันทบุรี จํานวน 146 คน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานในจังหวัดจันทบุรีมีความฉลาดทางอารมณดานดี ดานสุข และดานเกง อยูในระดับมาก 
โดยผูบริหารมีพฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ และดานมิตรสัมพันธ อยูในระดับมาก และความฉลาด
ทางอารมณกับพฤติกรรมผูนาํของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดจันทบุรี มีความสัมพันธ
ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง (r = 0.658) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยความฉลาดทางอารมณ
กับพฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธมีความสัมพันธในระดับปานกลาง (r = 0.494) และความฉลาด
ทางอารมณกับพฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธมีความสัมพันธระดับคอนขางสูง (r = 0.648) 
 จํานง  ยินดี (2547 : 52-55) ศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรยีบเทยีบความฉลาด
ทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัย
พบวา ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 2  อยูในระดับปกติ ผูบริหารสถานศึกษาที่มีอายุนอย กับผูบริหารสถานศึกษาที่มีอายุมา มีความ
ฉลาดทางอารมณไมแตกตางกัน ผูบริหารสถานศึกษาที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีกับผูบริหาร       
สถานศึกษาที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความฉลาดทางอารมณแตกตางกัน ผูบริหาร
สถานศึกษาเพศชายกับผูบริหารสถานศึกษาเพศหญิง มีความฉลาดทางอารมณไมแตกตางกัน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวาความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา
มีความสําคัญตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ในภาพรวมความฉลาดทางอารมณของผูบริหาร
สถานศึกษาและพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล มรีะดับการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ผูบริหาร
สถานศึกษารูจักสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอ่ืน รูจักตนเอง เขาใจสภาวะอารมณของผูอ่ืน       
มีความฉลาดทางอารมณดานดี ดานสุข และดานเกง ซ่ึงสงผลตอการบริหารสถานศึกษาเพื่อนําไปสู
ประสิทธิภาพและประสิทธผิล ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ในดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา
และการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และ ดานวินัยและ      
การรักษาวินัย   
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 6.2  งานวิจัยในตางประเทศ 
       โกลแมน (Goleman.  1997 : 158) ทําการวิจัยกลุมผูนําและผูปฏิบัติงานในองคการตาง ๆ 
จากบริษัทกวา 200 แหง ในสหรัฐอเมริกา พบวา ความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งจํา เปนสําหรับผูนํา
มาก โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูงของบริษัท ผลการวิจัยชี้ชัดวารอยละ 67 ของความรู   
ความสามารถที่บุคลใชเพื่อความสําเร็จในงาน คือ ความฉลาดทางอารมณ เชนความ สามารถในการ
ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน ความเปนผูนํา ในการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในองคกร เปนตน รอยละ 33 เปน
ความสามารถทางสติปญญา (Cognitive abilities) และความรู ความชํานาญในงาน (Technical 
skills) และพบวา ยิ่งมีตําแหนงในองคกรสูงขึ้นเทาไร ความรู ความชํานาญในงาน และความสามารถ
ทางสติปญญาจะลดความสําคัญลง และความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญเพิ่มขึ้น โดยให         
ขอเสนอแนะวา ความฉลาดทางอารมณ ชวยทําใหบุคคลเรียนรูถึงความสามารถของตนเอง และ 
การทํางานรวมกับผูอ่ืนสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลได สามารถจัดการกับอารมณ        
ในเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลไดดี และสามารถใชความสามารถทางสังคมในการชักจูงและ
เปนผูนํา ในการประนีประนอม และยุติขอโตแยงเพื่อการรวมมือกันและทํางานเปนทีมได 
 บาคแมน และสทีน (Bachman  & Sitarenios.  2000 : 176) ไดศึกษาเปรียบเทียบความฉลาด
ทางอารมณของพนักงานบัญชีที่ประสบความสําเร็จในอาชีพมากที่สุดจํานวน 24 คน และท่ีประสบ
ความสําเร็จในอาชีพนอยจํานวน  12  คน  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ  แบบวัดความฉลาด
ทางอารมณของ บาร-ออน (Bar-on) ผลการศึกษาพบวา ระดับความฉลาดทางอารมณจะสงผลตอ
คุณภาพของการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ในการคัดเลือกบุคลากรจึงควรคํานึงถึงความฉลาด
ทางอารมณประกอบดวย 
 จากการศึกษางานวิจัยในตางประเทศ สรุปไดวาความฉลาดทางอารมณมีความจําเปน
สําหรับผูบริหาร โดยเฉพาะผูบริหารระดับสูงความฉลาดทางอารมณยิ่งมีความสําคัญเพิ่มขึ้นเพราะ
ความสําเร็จของงานคือความฉลาดทางอารมณ ในการคัดเลือกบุคลากรจึงควรคํานึงถึงผูมีความฉลาด
ทางอารมณประกอบดวย เพื่อผลสําเร็จขององคการ 
 
 
 


