
 
 

 
บทท่ี ๒ 

 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้กล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีและหลักการ 

“การบริหารงานบุคคลโดยปราศจากหลักอคติ  ๔ โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอชุมแสง  จังหวัด
นครสวรรค์” ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่รวบรวมมาจากตํารา วารสาร บทความ งานวิจัย เอกสารทางวิชาการ
ของผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งผู้ศึกษาได้นําเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามลําดับดังน้ี 

  ๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๕๓ ที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล 

  ๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.๒๕๔๗ 
ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๓.๑ แนวคิดของการบริหาร 
  ๒.๓.๒ แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 
   ๒.๓.๓ ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
  ๒.๓.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๓.๕ ทฤษฏีของการบริหาร 
 ๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
   ๒.๔.๑ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
        ๒.๔.๒ วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล 
        ๒.๔.๓ ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล 
        ๒.๔.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
        ๒.๔.๕ กลยุทธ์การนํานโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ 
 ๒.๕ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   ๒.๕.๑ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
         ๒.๕.๒ การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
        ๒.๕.๓ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
         ๒.๕.๔ วินัยและการรักษาวินัย 
         ๒.๕.๕ การออกจากราชการ 
 ๒.๖  การใช้หลกัอคติ ๔ ในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๗  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๒.๘  กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual   Framework) 



๙ 
 

๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๕๓ ที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล 

๒.๑.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๕๓ จึงจําเป็นต้องตรา
พระราชบัญญัติน้ี  

กระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พงศ. ๒๕๕๓ ซึ่งมีผลบังคับใช้
ต้ังแต่วันที่ ๑๒ กรกฏาคม ๒๕๕๓ มีผลให้ระบบการจัดการศึกษาของไทยต้องเปลี่ยนแปลงอย่างมาก
หลายด้านสาระสําคัญที่ผู้วิจัยนํามาเป็นประเด็นสําคัญ มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี๑ 

 “มาตรา ๓๗ การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นที่การศึกษาโดย
คํานึงถึงระดับของการศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวนสถานศึกษา จํานวนประชากร วัฒนธรรมและความ
เหมาะสมด้านอื่นด้วย เว้นแต่การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานตามกฏหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษา  

ให้รัฐมนตรีโดยคําแนะนําของสภาการศึกษา มีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
กําหนดเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน แบ่งเป็นเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ในกรณีที่สถานศึกษาใดจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานทั้งระดับประถมศึกษาและระดับ
มัธยมศึกษาการกําหนดให้สถานศึกษาแห่งน้ันอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาใด ให้ยึดระดับการศึกษาของ
สถานศึกษาน้ันเป็นสําคัญ ทั้งน้ี ตามที่รัฐมนตรีประกาศกําหนดโดยคําแนะนําของคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ในกรณีที่เขตพื้นที่การศึกษาไม่อาจบริหารและจัดการได้ตามวรรคหน่ึง กระทรวงอาจจัด
ให้มีการศึกษาข้ันพื้นฐานดังต่อไปน้ีเพื่อเสริมการบริหารและการจัดการของเขตพื้นที่การศึกษาก็ได้ 

(๑) การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานสําหรับบุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจ    
สติปัญญาอารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการหรือทุพพลภาพ 

(๒) การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานที่จัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตาม
อัธยาศัย 

(๓) การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานสําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ 
(๔) การจัดการศึกษาทางไกล และการจัดการศึกษาที่ให้บริการในหลายเขตพื้นที่

การศึกษา 
มาตรา ๔ ให้เพิ่มความต่อไปน้ีเป็นวรรคห้าของมาตรา ๓๘ แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา 
แห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ (ฉบับที่ ๒) 

พ.ศ.๒๕๔๕ 

                                                                            
๑ กระทรวงศึกษาธิการ,พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๓), พ.ศ.๒๕๕๓,หน้า๑-๒ 



๑๐ 
 

“ในการดําเนินการตามวรรคหน่ึงในส่วนที่เกี่ยวกับสถานศึกษาเอกชนและองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินว่าจะอยู่ในอํานาจหน้าที่ของเขตพื้นที่การศึกษาใด ให้เป็นไปตามที่รัฐมนตรีประกาศ
กําหนดโดยคําแนะนําของคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน” 

หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับน้ี คือ โดยที่การจัดการศึกษา
ข้ันพื้นฐานประกอบด้วยการศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ซึ่งมีระบบการบริหาร
และการจัดการศึกษาของทั้งสองระดับรวมอยู่ในความรับผิดชอบของแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ทําให้
การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานเกิดความไม่คล่องตัวและเกิดปัญหาการพัฒนาการศึกษา 
สมควรแยกเขตพื้นที่การศึกษาออกเป็นเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เพื่อให้การบริหารและการจดัการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเป็นการพัฒนาการศึกษาแก่
นักเรียนในช่วงช้ันประถมศึกษาและมัธยมศึกษาให้สัมฤทธิผลและมีคุณภาพย่ิงข้ึน 

๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.๒๕๔๗ ที่
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

๒.๒.๑ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.๒๕๔๗ 
พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พงศ.๒๕๔๗ และพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงิน
ประจําตําแหน่ง (ฉบับที่ ๔) พ.ศ.๒๕๔๗ เป็นกฏหมายเกี่ยวกับการบรหิารงานบคุคลสําหรับข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งมีผลบังคับใช้ ต้ังแต่วันที่ ๒๔ ธันวาคม ๒๕๔๗ เป็นผลให้ระบบการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการครูเปลี่ยนแปลงไป ระบบการบริหารงานตามกฎหมายใหม่น้ี เป็น
ระบบการกระจายอํานาจบริหารงานบุคคลให้แก่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา โดยมี
คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษา (อ.ก.ค.ศ.)ที่ คณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ต้ังเป็นองค์กรรองรับการกระจายอํานาจ และมี ก.ค.ศ. เป็นองค์กร
กลางบริหารงานบุคคล มีการกําหนดให้ตําแหน่งข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษาเป็นตําแหน่ง
ที่มีวิทยฐานะ ซึ่งสามารถก้าวหน้าได้ถึงวิทยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ มีบัญชีเงินเดือนของตนเอง ซึ่งถือ
เป็นมิติใหม่ที่ข้าราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน เงินวิทยฐานะและมีเงินประจํา
ตําแหน่งเป็นของตนเองทําให้สามารถกําหนดเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหน่ง ให้
สอดคล้องและเหมาะสมซึ่งเปน็ไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ที่ต้องการให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือ
ประโยชน์เกื้อกูลอื่น เพื่อให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีรายได้ทีเพียงพอ และเหมาะสม
กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตนเอง 

กระทรวงศึกษาธิการ กําหนดพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ.๒๕๔๗ ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว้ดังน้ี๒ 

มาตรา ๑๖ การประชุม ก.ค.ศ. ต้องมีกรรมการมาประชุมไม่น้อยกว่ากึ่งหน่ึงของจํานวน
กรรมการทั้งหมดจึงจะเป็นองค์ประชุมในการประชุม ถ้าประธานกรรมการไม่อยู่ในที่ประชุมหรือไม่
                                                                            

๒ กระทรวงศึกษาธิการ,พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.
๒๕๔๗,หน้า ๒๗-๓๓. 



๑๑ 
 

สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ให้รองประธานกรรมการทําหน้าทีแ่ทน ถ้าไม่มีรองประธานกรรมกาหรือมี แต่
ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ให้ที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทาํหน้าที่เป็นประธานในที่ประชุมในการ
ประชุม ถ้ามีเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผู้ใด โดยเฉพาะหรือมีกรณีเข้าข่ายกฎหมายกําหนดว่ากรรมการ
ผู้น้ันมีส่วนได้เสียกรรมการผู้น้ันไม่มีสิทธิเข้าประชุม การวินิจฉัยช้ีขาดของที่ประชุมให้ถือเสียงข้างมาก 
กรรมการคนหนึ่งหมีหน่ึงเสียงในการลงคะแนน ถ้าคะแนนเสียงเท่ากันให้ประธานในที่ประชุมออก
เสียงเพิ่มข้ึนอีกเสียงหน่ึงเป็นเสียงช้ีขาด 

มาตรา ๑๗ ก.ค.ศ. มีอํานาจต้ังอนุกรรมการวิสามัญ เรียกโดยย่อว่า “อ.ก.ค.ศ. วิสามัญ 
เพื่อทํา การใด ๆ แทน ก .ค .ศ .  ทําหน้าที่ เ ช่นเดียวกับคณะอนุกรรมการอื่นที่กําหนดตาม
พระราชบัญญัติน้ีได้ 

มาตรา ๑๘ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะเป็นกรรมการใน ก.ค.ศ. 
อนุกรรมการใน อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา และกรรมการอื่นตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ
ในขณะเดียวกันมิได้เว้นแต่การเป็นการโดยตําแหน่ง 

มาตรา ๒๑ ให้มีคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจําเขต
พื้นที่การศึกษาเรียกโดยย่อว่า “อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา” โดยออกนามเขตพื้นที่การศึกษาน้ัน ๆ 
ประกอบด้วย 

มาตรา ๒๕ ในส่วนราชการอื่นนอกจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานให้ 
ก.ค.ศ. ต้ัง อ.ก.ค.ศ. เพื่อทําหน้าที่บริหารงานบุคคลสําหรับข้าราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาใน
ส่วนราชการน้ันทั้งน้ี การต้ัง การพ้นจากตําแหน่งและขอบเขตการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามที่ ก.ค.ศ. 
กําหนด 

การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาข้ันพื้นฐานจึงเป็นไป
ตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๗ และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๗ 
และพระราชบัญญํติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.๒๕๔๗ ที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลได้กําหนดหน้าที่และหลกัในการดําเนินการตามกระบวนการบรหิารงานบคุลเอาไว้จงึ
ได้ยกมาตรากฏหมาย บางมาตราของกฎระเบียบในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ และ
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามากล่าวอ้างไว้เพื่อให้ได้เห็นถึง
ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษาข้ันพื้นฐานโดยเฉพาะในสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรค์   เขต ๑ 

๒.๓ แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
๒.๓.๑ แนวคิดของการบริหาร 
นักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายของการบริหารไว้แตกต่างกันไป แต่ใน

หลักการใหญ่ ๆ แล้วก็มีความหมายที่ครอบคลุมตรงกันดังน้ี 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวว่า “การบริหาร หมายถึง การทํางาน

ให้สําเร็จโดยอาศัยคนอื่น (Getting things done through other people) เมื่อว่าตามคํานิยามน้ี
การบริหารในพระพุทธศาสนาเริ่มมข้ึีนเปน็รูปธรรมสองเดือนนับจากวันที่พระพทุธเจ้าตรัสรู้ น่ัน คือใน
วันอาสาฬบูชาเมื่อพระพุทธเจ้าทรงแสดงพระธรรมเทศนาเป็นครั้งแรกแก่พระปัญจวัคคีย์ซึ่งทําให้เกิด



๑๒ 
 

พระสังฆรัตนะข้ึน เมื่อมีพระสังฆรัตนะเป็นสมาชิกใหม่เกิดข้ึนในพระพุทธศาสนาอย่างน้ีพระพุทธเจ้าก็
ต้องบิรหารคณะสงฆ์”๓ 

วิจิตร ศรีสอ้าน ได้กล่าวว่า “การบริหาร เป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลที่ร่วมมือกันเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม วัตถุประสงค์ของการบริหาร
ก็คือการประสานความพยายามของคนเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานตามเป้าหมายที่วางไว้๔ 

ปราชญา กล้าผจญ และสมศักด์ิ คงเท่ียง ได้กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการมีการ
วางแผน การจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุม ซึ่งจะทําให้งานดําเนินไปได้อย่างเรียบร้อยและ
กระบวนการต่าง ๆ เหล่าน้ีล้วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเสมอ๕ 

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริการ หมายถึง การทํางานให้สําเร็จโดยอาศัยผู้อื่น
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยมีการวางแผน จัดองค์การ สั่งการและควบคุมเพื่อให้เกิด
กระบวนการทํางานร่วมกันให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุด 

๒.๓.๒ แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 

คําว่า “การบริหารสถานศึกษา” มีนักวิชาการเป็นจํานวนมากได้ให้ความหมายไว้ใน
ลักษณะที่คล้ายกัน ดังน้ี 

ฮอยและเชอร์ชิว (Hoy and Cecil) อธิบายว่า การบริหารโรงเรียนเป็นการบริหาร
บุคลากรทางการศึกษา ครู นักเรียน เพื่อให้ความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนให้
บุคคลทั้ง ๓ กลุ่มเห็นด้วยและดําเนินการตามข้อตกลงท่ีวางไว้และพึงยึดปฏิบัติโดยเคร่งครัด๖ 

กานต์ กุณาศล ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน
ที่สําคัญและจําเป็นสําหรับทุกคน เพื่อปลูกฝังให้ผู้เรียนเป็นพลเมืองดี มีคุณธรรม มีความรู้และ
ความสามารถ ดํารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขสมควรแก่สภาพตน๗ 

กิติมา ปรีดีดิลก ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินการทุกอย่างใน
สถานศึกษาต้ังแต่การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานอาคารสถานที่การ
บริหารงานธุรการและการเงิน การบริหารงานกิจการนักเรียน และนักศึกษา และงานด้าน
ความสัมพันธ์กับชุมชน๘ 

                                                                            
๓ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ.๙, Ph.D.), พุทธวิธีบริหาร,(กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๔๗),หน้า ๓. 
๔ วิจิตร ศรีสอ้าน, เอสการการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เล่มที่ ๑ หน่วยที่ ๑-

๑๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๓๑) หน้า ๑๙. 
๕ ปราชญา กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเท่ียง,หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร :

บพิธการพิมพ์,๒๕๔๗) หน้า ๑๒. 
๖ Hoy Wayne K. & Cecil, Miskel G. Educational Administration Theory, Rescarch, 

andPractice. (New York : McGraw – Hill lnc,1996),p.170. 
๗ กานต์ กุณาศล, การประถมศึกษา, (ปราจีนบุรี : สถาบันราชภัฏกาญจนบุรี,๒๕๔๒๗, หน้า ๓. 
๘ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน์

,๒๕๔๒),หน้า ๑๓. 



๑๓ 
 

อมรชัย ตันติเมธ ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การร่วมมือกันดําเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ทั้งด้านบุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม และคุณธรรม ตลอดจนค่านิยม
ให้ตรงกับความต้องการของสังคม สามารถเป็นสมาชิกที่ดี และมีประสิทธิภาพของสังคมโดยใช้
กระบวนการและทรัพยากรต่าง ๆ ทั้งที่เป็นระเบียบและไม่เป็นระเบียบ๙ 

จากแนวคิดของนักวิชาการทั้งต่างประเทศและชาวไทย ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การ
บริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการบริหารการศึกษาของสถานศึกษา หรือโรงเรียนที่ผู้บริหาร
ดําเนินกิจกรรม หรือใช้กระบวนการต่าง ๆ โดยความร่วมมือของผู้บริหาร และผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษา โดยเริ่มจากการวางแผน การวินิจฉัยสั่งการ การอํานวยการ การควบคุมและการจัดการต่าง 
ๆ เพื่อให้ผู้เรียนมีความรู ้ความสามารถ มีคุณภาพ และมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามเจตนารมณ์ของ
การศึกษา สําหรับการมีชีวิตอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุขในสังคม 

๒.๓.๓ ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา 

การบริหารสถานศึกษา เป็นบริบทที่เกี่ยวกับการบริหารและจัดการด้านการศึกษาเล่า
เรียนให้แก่เด็กและเยาวชน ซึ่งเป็นการจัดกิจกรรมที่ต้องดําเนินการอย่างต่อเน่ือง และได้รับการ
สนับสนุน ส่งเสริมจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เพราะขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียนน้ัน 
จะต้องกระทําอย่างเป็นระบบและได้มาตรฐาน ดังน้ันจึงมีหน่วยงานและนักวิชาการหลายท่านได้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับของข่ายของการบริหารงานสถานศึกษา หรือโรงเรียนไว้ ดังต่อไปน้ี 

กระทรวงศึกษาธิการ ได้กําหนดขอบข่ายของการบริหรงานในสถานศึกษาไว้ ๔ กลุ่ม 
ดังน้ี๑๐ 

๑. การบริหารวิชาการ ประกอบด้วย 
๑) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
๒) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
๓) การวัดผล การประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
๔) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
๕) กรพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
๖) การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
๗) การนิเทศการศึกษา 
๘) การแนะแนวการศึกษา 
๙) การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
๑๐)  การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
๑๑)  การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น 

                                                                            
๙ อมรชัย ตันติเมธ,การบริหารสถานศึกษาปฐมวัย,(นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

๒๕๔๒), หน้า ๑๐. 
๑๐ กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒), 

(พ.ศ.๒๕๔๕), หน้า ๓๓-๓๘. 



๑๔ 
 

                  ๑๒) การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บคุคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและ
สถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

๒. การบริหารงบประมาณ ประกอบด้วย 
๑) การจัดทําและเสนอของงบประมาณ 
๒) การจัดสรรงบประมาณ 
๓) การตรวจสอบ การติดตามประเมินผลและรายงานผลการใช้เงิน 
๔) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
๕) การบริหารการเงิน 
๖) การบริหารบัญชี 
๗) การบริหารพัสดุและทรัพย์สิน 

๓. การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 
๑) การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหน่ง 
๒) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
๓) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
๔) วินัยและการรักษาวินัย 
๕) การออกจากราชการ 

๔. การบริหารทั่วไป ประกอบด้วย 
๑) การดําเนินการธุรการ 
๒) งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
๓) งานพัฒนาระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
๔) การประสานและพัฒนาเครื่อข่ายการศึกษา 
๕) การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์การ 
๖) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๗) การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป 
๘) การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
๙) การจัดทําสํามโนนักเรียน 
๑๐)  การรับนักเรียน 
๑๑)  การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 

   ๑๒) การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
   ๑๓) การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
   ๑๔) การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร

หน่วยงานและสถาบัน สังคมอื่นที่จัดการศึกษา 
         ๑๕) การจัดระบบการควบคุมในหน่วยงาน 
                  ๑๖) งานบริการสาธารณะ 
                  ๑๗) งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอื่น 



๑๕ 
 

ดังที่กล่าวมาน้ี ย่อมแสดงให้เห็นอย่างเด่นชัดว่า ขอบข่ายของการบริหารงานใน
สถานศึกษามีอย่างกว้างขวาง เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องทาํความเข้าใจทั้ง ๔ กลุ่มงาน แล้วนํามา
เข้าสู่หลักของการบริหารงานบุคคล เพื่อให้สอดคล้องกับการบริหารสถานศึกษา ตามเจตนารมณ์ของ
กระทรวงศึกษาธิการได้กําหนดไว้ คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และ
ด้านการบริหารทั่วไป 

๒.๓.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 

คําว่า “การบริหารงานบุคคล” เป็นศัพท์ทางวิชาการ ที่คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 
มหา วิทยาลั ยธร รมศาสตร์  ไ ด้บัญญั ติ ข้ึน ใ ช้ โดยถอดความจาก คํา ในภาษาอั งกฤษ ว่ า 
“PersonnelAdministration” หรือ “Personnel Management” การบริหารด้านบุคลากรที่เรียก
วันโดยทั่วไปว่า “การบริหารงานบุคคล” น้ีในภาษาอังกฤษก็มีการใช้กันหลายคํา เช่น Personnel 
Administration , Personnel Management, Labor Relations, Industrial Relations และ 
Manpower  Management เป็นต้น ในภาษาไทยก็มีใช้อยู่หลายคําเช่นเดียวกัน เช่น การบริหารงาน
บุคคล การบริหารบคุลากรการจัดการงานบุคคล และการบริหรงานเจ้าหน้าที่ เป็นต้น เน่ืองจากในยุค
ปัจจุบันน้ีวงวิชาการและวิชาชีพบริหารใช้คํา “การบริหารงานบุคคล” กันอย่างกว้างขวางจนเป็นที่
ยอมรับกันโดยทั่วไปแนวคิดของการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปน้ันได้มีผู้ให้นิยามความหมายไว้หลาย
ความหมาย เช่น 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นศิลปะในการคัดเลือกบุคคล
เข้าทํางาน โดยให้ได้บุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพและใช้บุคคลน้ัน ๆ ปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิผลอย่างมีประสทิธิภาพ รักษาทรัพยากรน้ีไว้อย่างผู้มีคุณค่าเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งผลผลติหรือบริการ
ทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอย่างสูงสุด๑๑ 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึงการดําเนินการ
เกี่ยวกับบุคคลในองค์การหรือหน่วยงาน นับต้ังแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุแต่งต้ังการ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการให้บุคคลพ้นจากงาน๑๒ 

เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ทําให้ได้คนใช้คนและ
บํารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนทีเพียงพอและเหมาะสมน่ันคือหน้าที่
ทางด้านการรับสมัคร การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัยการให้
สวัสดิการและการโยกย้ายเปลี่ยนแปลงตําแหน่งงาน๑๓ 

พนัส หันนาคินทร์ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่องค์การจัดวาง
กระบวนการต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความต้องการและความ
จําเป็น เมื่อได้มาแล้วก็ต้องกําหนดแนวทางที่ชัดเจนในอันที่จะบํารงุรกัษา ตอบแทนพัฒนาประเมินผล

                                                                            
๑๑ ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์,องค์การและการจัดการ,(กรุงเทพมหานคร : หจก.เทคนิค,๒๕๔๐), หน้า ๑๔๐. 
๑๒ สมาน รังสิโยกฤษณ์, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ ๕,(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช

,๒๕๔๑), หน้า ๑. 
๑๓ เ สนาะ  ติ เ ยาว์ ,  การบริหารงานบุคลากร ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๑๒ ,  (กรุ ง เทพมหานคร  :

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๑๑. 



๑๖ 
 

การทํางาน ตลอดจนกําหนดวิธีการท่ีจะให้ความมั่นคงแก่ชีวิตการทํางานและการพิจารณาให้ออกจาก
งานตามวาระหรือด้วนสาเหตุอื่น เช่น ไม่สามารถที่จะทํางานต่อไปได้ ไม่ว่าจะด้วยการด้อย
ความสามารถหรือการประพฤติที่ไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดังกล่าว ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่
เคยพบตัวกันเลย แต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางที่วางไว้๑๔ 

บรรยงค์ โตจินดา ได้กล่าวว่า การบริหรงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการสรหา
บุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพเหมาะสมกับงานที่กําหนดไว้ ทั้งผู้บริหารยังใช้
เทคนิคการบริหารงานเพื่อให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ให้บุคคลที่ปฏิบัติงานมีการพัฒนา
คุณภาพและฝีมือในการทํางาน มีการประเมินผลงาน การธรงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าเอาไว้ มีการ
จ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูลแก่บุคคลที่อยู่ในองค์การ การสร้างขวัญกําลังใจ สร้าง
จริยธรรมและทัศนคติที่ดีต่อองค์การหรือวัฒนธรรมขององค์การท่ีเหมาะสม๑๕ 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ใน
การดําเนินงานทีเกี่ยวข้องกับบุคคล นับต้ังแต่การกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผน
กําลังคน การสรรหาและเลือกสรร การธํารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่
เสมอ การควบคุม การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่าง ๆ ต้ังแต่ โอน 
ย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต้น เพื่อให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่กับ
องค์กรตราบนานเท่านาน 

๒.๓.๕ ทฤษฏีขอบการบริหาร 

ทฤษฏีของการบริหารเป็นศาสตร์ที่มีองค์ประกอบของความรู้ หลักและกฏเกณฑ์ที่นํามา
จากศาสตร์สาขาต่าง ๆ เพื่อไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาความรู้เกี่ยวกับการบริหารแล้วนําไปสู่การ
ปฏิบัติจริง การบริหารที่จะประสบผลสําเร็จได้น้ัน ก็ข้ึนอยู่กับความสามารถประสบการณ์และทักษะ
ของผู้บริหาร การประยุกต์เอาทฤษฏีต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับการบริหารไปสู่การปฏิบัติจริงให้ได้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม นับว่าเป็นศิลปะอย่างหน่ึง ซึ่งนักวิชาการและนักการศึกษา
หลายท่าน ได้เสนอทฤษฏีของการบริหารที่น่าสนใจดังน้ี 

 เทเลอร์ (Taylor) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี กล่าวถึง ทฤษฏีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์๖ 
ประการ คือ๑๖   

๑. หลักเรื่องเวลา ถือว่าเป็นการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการผลิต 
 และการต้ังเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตทั้งหมด ซึ่งการวัดผลผลิตของการทํางานน้ัน 

ถ้าจะวัดให้ถูกต้อง ต้องใช้เวลาเป็นเครื่องตัดสิน และควรมีการกําหนดเกณฑ์มาตรฐานของเวลาที่ควร
ใช้ในการทํางานแต่ละอย่างหรือประเภทด้วย  

๒. หลักการกําหนดหน่วยค่าจ้าง ค่าจ้างสําหรับบุคลากรน้ันต้องเหมาะสมกับผลงานและ 

                                                                            
๑๔ พนัส หันนาคินทร์,ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล,(กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์

,๒๕๔๒), หน้า ๑๕. 
๑๕ บรรยงค์ โตจินดา,การบริหารงานบุคคล,(กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ์,๒๕๔๓), หน้า ๑๖. 
๑๖ ภารดี อนันต์นาวี,หลักการ แนวคิด ทฤษฏีทางการบริหารการศึกษา,(ชลบุรี : บริษัทสํานักพิมพ์

มนตรี จํากัด,๒๕๕๒), หน้า ๑๕. 



๑๗ 
 

 อัตราค่าจ้างน้ันพิจารณา โดยยึดหลักเกณฑ์ข้อ ๑ นอกจากน้ันผู้ปฏิบัติงานควรได้ทํางาน
ที่เหมาะกับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 

๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ คือ ฝ่ายบริหารควรทําหน้าที่ด้านการ 
 วางแผนและประสานงาน เพื่อให้ฝ่ายปฏิบัติงานทํางานได้อย่างคล่องตัว มีประสิทธิภาพ 

ไม่ควรให้ฝ่ายปฏิบัติงานเป็นฝ่ายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางาน ฝ่ายบริหารควร
วางแผนโดยต้ังอยู่บนพื้นฐานของหลักการ เวลาและข้อมูลอื่น ๆ ตามหลักเกณฑ์ในข้อ๑ และข้อมูลที่
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการผลิต การปฏิบัติงานน้ันจะต้องสะดวกรวดเร็วข้ึนทันเหตุการณ์นอกจากน้ัน
การทํางานต้องมีระบบและวิธีการท่ีเหมาะสม 

๔. หลักการทํางานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ ถือว่า วิธีการของการทํางานควรจะถูก 
 กําหนดโดยฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารควรจะเป็นผู้รับผิดชอบ (ไมใ่ช่ฝ่ายปฏิบัติงาน) ในการ

จัดวีการทํางาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตร์ที่เหมาะสมและดีที่สุดมาใช้ และฝ่ายบริหาร
ต้องฝึกอบรมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้และความสามารถอย่างเหมาะสมในการทํางานตามเทคนิค
น้ัน ๆ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์เพื่อให้ได้ผลผลิตสูงสุด 

๑. หลักการควบคุมงานโดยฝ่ายบริหาร ถือว่า ฝ่ายบริหารควรได้รับการฝึกอบรมในด้าน 
 การบริหารซึ่งต้ังอยู่บนหลักการของวิทยาศาสตร ์และสามารถประยุกต์หลักวิทยาศาสตร์

มาใช้ในการจัดการและการควบคุมให้เกิดประโยชน์มากย่ิงข้ึน และฝ่ายบริหารต้องเป็นฝายควบคุม
การทํางนของฝ่ายปฏิบัติงานด้วย 

๒. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณานําหลักการบริหารแบบทหารมาใช้ 
 ควรมีการจัดองค์การให้เหมาะสมเพื่อให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและทํางานอย่าง

ประสานสัมพันธ์กันระหว่างแผนการต่าง ๆ ในองค์การน้ัน โดยยึดถือความเคร่งครัดในระเบียบวินัยใน
การส่งเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 

คริส อากีริส (Chris Argyris) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี ได้กล่าวถึง ทฤษฏีการบริหารแบบ
มีส่วนร่วมไว้ ๓ ประการ คือ๑๗ 

๑. ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองค์การย่อมมีความปรารถนาท่ีจะ
ได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารในองค์การ การรับฟังความคิดเห็นก็ทําให้รู้สึกว่าได้มีส่วนร่วม
ในการบริหารองค์การแล้ว 

๒. การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย คือ เมื่อมีความร่วมมือเกิดข้ึน
ภายในองค์การ ก็ทําให้สมาชิกทั้งหมดภายในองค์การมีเป้าหมายเดียวกัน เป็นการยินยอมพร้อมใจกัน
ปฏิบัติซึ่งเป็นผลทางใจอันนําไปสู่การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

๓. การมีส่วนร่วมทําให้เกิดความสํานึกในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ คือเป็นการกระตุ้นให้
เกิดความสํานึกในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในองค์การ 

มาสโลว์ (Maslow) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี ได้กล่าวถึง ทฤษฏีการจูงใจ ๔ ประการ 
คือ๑๘ 

                                                                            
๑๗ เรื่องเดียวกัน,หน้า ๓๐. 
๑๘ เรื่องเดียวกัน,หน้า ๑๑๙. 



๑๘ 
 

๑. ความต้องการของมนุษย์มีลําดับข้ึน จะเริ่มจากความต้องการข้ันตํ่าสุดไปหาสูงสุด 
๒. ความต้องการของมนุษย์มีความต่อเน่ือง มีความต้องการไม่สิ้นสุด และต้องการชนิด

ใหม่ข้ึนไปอีก 
๓. เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองระดับตํ่าแล้ว ก็จะมีความต้องการระดับสูงข้ึนหรือเมื่อ

ความต้องการระดับสูงได้รับการตอบสนองแล้วก็อาจเกิดความต้องการระดับตํ่าอีกก็ได้ 
๔. ความต้องการของมนุษย์มีความเกี่ยวเน่ืองกันและซ้ําซ้อนกันอยู่ แม้ว่าความต้องการ

ระดับหน่ึงได้หายแล้วก็เกิดความต้องการระดับอื่นเข้ามาแทนที แต่ความจริงแล้วความต้องการ
เหล่าน้ันได้รับการตอบสนองเพียงบางส่วนเท่าน้ัน 

ฟาโยล์ (Fayol) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี ได้กล่าวถึง หลักการบริหาร ๑๔ ประการคือ๑๙ 
๑. การแบ่งงานกันทํา (Division of Work) คือ การทํางานควรมีการแบ่งงานกันทํา

ตามแต่ละฝ่ายงาน เพื่อส่งเสริมความสามารถ ความมั่นใจ และความถูกต้องแม่นยําในการทํางานที่จะ
ช่วยให้ผลผลิตของงานเพ่ิมสูงข้ึน 

๒. อํานาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ ในการ
ทํางานผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานใดก็ควรจะได้รับการมอบอํานาจอย่างเพียงพอที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานน้ันไปได้ด้วยดี อํานาจหน้าที่และความรับผิดชอบจึงควรไปด้วยกัน 

๓. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผู้ปฏิบัติงานที่ดีจะต้องมีระเบียบวินัยในการ
ทํางาน จึงต้องมีการออกกฎระเบียบเพื่อให้มีการเคารพและเช่ือฟังผู้บังคับบัญชา 

๔. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผู้ปฏิบัติควรเป็นผู้
ได้รบัการบังคับบัญชาสั่งการจากผู้บริหารเพียงคนเดียว ภายใต้แผนงานและเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

๕. เอกภาพในการอํานวยการ (Unity of Direction) คือ การทํางานในกลุ่มเดียวกัน 
ควรมีหัวหน้าในการดําเนินการเพียงคนเดียว ภายใต้แผนงานและเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

๖. ประโยชน์ส่วนบุคคลคือว่าเป็นรองจากประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of 
Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใด ๆ ก็ตาม ผู้บริหารไม่ควรเห็นแก่
ประโยชน์ของคนใดคนหน่ึงหรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง โดยจะต้องปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่าง ให้คําปรึกษา
แนะนําและร่วมมือกับผู้ปฏิบัติงานทุกคนอย่างทั่วถึงและไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนเป็นที่ต้ัง 

๗. การให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน ค่าจ้าง ควรถือหลัก
ความยุติธรรม โดยคํานึงถึงค่าครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความต้องการด้านแรงงาน สถานภาพ
ของผู้ร่วมงาน เพื่อความพึงพอใจของท้ังสองฝ่ายทั้งนายจ้างและลูกจ้าง 

๘. การรวมอํานาจไว้ที่ส่วนกลาง (Centralization) คือ เมื่อมีการมอบอํานาจให้
ผู้บริหารคนใดแล้ว ก็ให้สามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือสั่งการได้โดยให้ผู้บริหารพิจารณาตามความ
เหมาะสมตามสถานการณ์ว่าควรกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กับลักษณะขององค์การ 
บุคลิกภาพส่วนตัว และคุณค่าทางจริยธรรมของผู้บริหาร 

                                                                            
๑๙ เรื่องเดียวกัน,หน้า ๑๘. 



๑๙ 
 

๙. สายการบังคับบัญชา (Chain of Common or Scalar Chain) เป็นสิ่งแสดงให้เห็น
ถึงความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการระหว่างผู้บังคับบัญชา ซึ่งควรจัดให้มีช่วงของการบังคับบัญชา
ลดหลั่นที่เหมาะสม ไม่ควรห่างเหินจนเกินไป เพราะจะก่อให้เกิดช่องว่างของสายการบังคับบัญชา 

๑๐. คําสั่ง (Order) คือ ในการบริหารงานน้ัน จําเป็นต้องมีการสั่งการที่จะต้องออกเป็น
คําสั่งหรือกฎระเบียบข้อบังคับที่เป็นลายลักษณ์อักษรวางไว้เพื่อให้ผู้ปฏิบัติรับทราบและปฏิบัติตาม 

๑๑. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแห่งความยุติธรรมที่ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน รวมทั้ง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีต่อทุกคน โดยเสมอภาค 
               ๑๒.ความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การดํารง
อยู่ในตําแหน่งของบุคลากรที่มีความต้องการเวลาในการเรียนรู้งานเพื่อที่สามารถปฏิบัติงานให้ได้ดี
บุคลากรจึงไม่ควรให้ถูกปรับออกหรือเปลี่ยนแปลงตําแหน่งก่อนเวลาอันควร ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์แห่ง
ความมั่นคงทั้งขององค์การและบุคลาการ 
               ๑๓. ความคิดริเริ่ม (Initiative) คือ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิด ร่วมวางแผนและร่วมปฏิบัติงาน เพื่อที่จะได้เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ และเกิดความ
พึงพอใจแก่ผู้ร่วมงานทุกฝ่าย ความคิดริเริ่มเป็นคุณสมบัติที่สําคัญของผู้บริหารทางธุรกิจ 
               ๑๔. ความสามัคคี (Esprit de Corps) คือ ผู้บริหารต้องสร้างความสามัคคีให้เกิดข้ึนใน
องค์การ เป็นการก่อใหเกิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันลูเธอร์ กุลิค และ 
เลียนดอลล์ เออร์วิกต์ (Luther Gulick & Lyndall Urwick) อ้างใน ศิริรวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ 
ได้กล่าวถึง กระบวนการในการบริหารว่า กระบวนการหรือวิธีในการบริหารแบบ POSDCORB เป็น
กระบวนการหรือวิธีในการบริหารที่ได้รับการยกย่องมากวิธีหน่ึงอันเป็นคําย่อของภาระหน้าที่ที่สําคัญ
ของนักบริหาร ๗ ประการ ได้แก่๒๐ 

๑. การวางแผน (P-Planning) เป็นการวางเค้าโครงกิจกรรม ซึ่งเป็นการเตรียมการก่อน
ลงมือปฏิบัติเพื่อให้การดําเนินการสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. การจัดองค์การ (O-Organizing) เป็นการกําหนดโครงสร้างขององค์การโดยมีการ
พิจารณาให้เหมาะสมกับงาน เช่น การแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม กอง หรือแผนก โดย
อาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) นอกจากน้ี
อาจพิจารณาในแง่ของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแง่ของหน่วยงาน เช่น 
หน่วยงานหลัก (Line) และหน่วยงานที่ปรึกษา (Staff) เป็นต้น 

๓. การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เป็นเรื่องที่ เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การน่ันเอง ทั้งน้ีเพื่อให้ได้บุคลากรมาปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องกับการจัดแบ่งหน่วยงานที่กําหนดเอาไว้ 

๔. การอํานายการ (D-Directing) เป็นภารกิจในการใช้ศิลปะในการบริหารงาน เช่น  
ภาวะผู้นํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการ
ตัดสินใจ (Decision Making) เป็นต้น 

                                                                            
๒๐ ศิริวรรณ เสรีรัต น์ สมชาย  หิรัญกิตติ  และ  สมศักดิ์  วานิชยาภรณ์ ,  ทฤษฏีองค์การ , 

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร จํากัด,๒๕๔๗), หน้า ๘๖  



๒๐ 
 

๕. การประสานงาน (Co-Coodinating) เป็นการประสานให้ส่ วนต่าง  ๆ ของ
กระบวนการทํางานได้ต่อเน่ืองและเกี่ยวเน่ืองกัน เพื่อให้การดําเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและ
ราบรื่น 

๖. การรายงาน (R-Reporting) เป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ้งให
ผู้บังคับบัญชาตามช้ันได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยที่มีความสัมพันธ์กับการติดต่อสื่อสาร 
(Communication) ในองค์การอยู่ด้วย 

๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เป็นภารกิจที่เกี่ยวกับการวางแผนการทําบัญชีการ 
ควบคุมเกี่ยวกับการเงินและการคลงัจากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า ทฤษฏีของการบริหาร 

หมายถึง แนวคิดคิดหรือความเช่ือที่เกิดข้ึนอย่างมีหลักเกณฑ์ มีการสังเกตและทดสอบจนเป็นที่แน่ใจ 
ทฤษฎีเป็นส่วนของมโนทัศน์ที่เช่ือมโยงกัน เป็นข้อสรุปแบบกว้างที่ได้พรรณนาและอธิบายถึงพฤติ
กรรมการบริหารองค์การทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ ถ้าทฤษฏีได้รับการพิสูจน์บ่อย ๆ ก็จะ
กลายเป็นกฏเกณฑ์ ทฤษฏีเป็นแนวความคิดที่มีเหตุผลและสามารถนําไปประยุกต์และปฏิบัติได้ 
ทฤษฏีมีบทบาทในการให้คําอธิบายเกี่ยวกับปรากฏการณ์ทั่วไปและช้ีแนะแนวทางในการวิจัย 

๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๑ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
การจัดสรรบุคคลให้ทํางานในตําแหน่งที่เหมาะสม การใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (Put 

the right man on the right job) การสร้างขวัญและกําลังใจให้บุคลากรรัก ทุ่มเทรับผิดชอบงาน
และทําให้เห็นว่าการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศักด์ิศรี มีความมั่นคงในอาชีพ เป็นต้น 
เหล่าน้ี เป็นหน่ึงในหลักการพ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลที่นําไปสู่ความสําเร็จ 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง “หลักการในการบริหารงานบุคคล” ไว้ต่างกันดังน้ี 
บรรยงค์ โตจินดา ได้ให้หลักของการบริหารงานบุคคลไว้ ๑๒ ประการ คือ๒๑  
๑. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปิดโอกาสให้ผู้มีความสามารถทุกคนมาสมัคร

เข้าทํางาน โดยไม่กีดกัน 
๒. หลักความสามารถยึดถือความรู้ ความสามารถ หลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ

เลือกสรรบุคคลเข้าทํางาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนตําแหน่ง 
๓. หลักความมั่นคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมทั้งการยึดหลักเหตุผลเมื่อมี

ปัญหาในการทํางาน 
๔. หลักความเป็นธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดี ไม่ให้

ความสําคัญกันฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงโดยเฉพาะ 
๕. หลักการพัฒนา ยึดหลักการให้ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย์ โดยการ สนับสนุน 

การพัฒนาบุคลาการ การให้ความรู้ การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบัติงาน
ที่ดี เพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

๖. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งต้ังหรือ
มอบหมายงานทีเหมาะสมกับความสามารถ 
                                                                            

๒๑ บรรจง โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ์,๒๕๔๖),หน้า ๕๔. 



๒๑ 
 

๗. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไม่ให้ความสําคัญกับพรรคพวก มีการกําหนด
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะไม่เอาเปรียบและ
ล่วงเกินทางเพศ 

๘. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพื่อเป็นการสร้างขวัญกําลังใจให้แก่บุคลากรการ
จัดสถานที่ทํางานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 

เสนาะ ติเยาว์ ได้กลา่วถึง หลักการบริหารงานบุคคลไว้ดังน้ี๒๒ 
๑. มีความเป็นธรรมในเรื่องอัตราค่าจ้าง ช่ัวโมงการทํางานและสภาพ ในที่ทํางานเรื่อง

ของความเป็นธรรมน้ันเป็นความต้องการของทุก ๆ  คน แม้ว่าเราไม่รู้แน่ชัดว่า ความเป็นธรรมอยู่ที่ไหน
หรือยังไม่เข้าใจกันอย่างแท้จริงว่าความยุติธรรมคืออะไร แต่ก็ไม่ใช่ เป็นเรื่องสุดวิสัยเสียทีเดียว เช่นใน
การกําหนดอัตราค่าจ้าง นายจ้างจะกําหนดอัตราให้ตํ่าเพื่อตนจะได้กําไรสูงสุดหรือลูกจ้างอยากได้
ค่าจ้างสูง ๆ โดยไม่คํานึงถึงความสามารถของตัวเองไม่ได้ คําว่าค่าจ้างยุติธรรมก็คืออัตราค่าจ้างที่
กําหนดข้ึน โดยพิจารณาถึงอัตราค่าจ้างที่วงการอุตสาหกรรมน้ัน ๆ จ่ายความสามารถของนายจ้างที่
จะจ่ายค่าจ้างน้ันได้ ผลงานที่ลูกจ้างทําได้ ค่าครองชีพแบะความยากง่ายในการทํางานการคํานึงถึง
ปัจจัยต่าง ๆ ดังกล่าวก็น่าจะเพียงพอแล้วสําหรับค่าจ้างที่ยุติธรรม 

๒. แจ้งให้พนักงานได้รู้ข่าวคราวความเป็นไปต่าง ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้ส่วน
เสียทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง การเปิดเผยข่าวให้คนงานมีส่วนรู้เห็นน้ันก่อให้เกิดผลดีและสร้าง
ความเข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่งจะนําไปสู่การร่วมมือกัน คนงานจะได้รู้ ความคลี่คลายต่าง ๆ ทีเกิดข้ึนใน
หน่วยงาน ได้รู้ทัศนะแนวความคิดรูปแบบและแนวทางต่าง ๆ อันเป็นการช่วยเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจในสิ่งที่ถูกต้อง สามารถวางตัวและมีการเตรียมการ ที่เหมาะสม ทางด้านความรู้สึกของคนงาน
เมื่อฝ่ายบริหารเปิดเผยข่าวต่าง ๆ ก็เท่ากับเป็นการสร้างความไว้วางใจให้แก่พนักงาน ย่อมก่อให้เกิด
ความจงรักภักดีและความรู้สึกในทางปกป้องคุ้มครองงานขององค์การ 

๓. ทําให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นส่วนหน่ึงขอองค์การ หลักข้อน้ีเป็น
การยอมรับทางด้านความต้องการของคนที่ว่า คนไม่ได้มีชีวิตอยู่ได้ด้วยอาหาร อย่างเดียวความ
ต้องการทางด้านสังคมก็เป็นความสําคัญอย่างหน่ึง ความรู้สึกในความสําเร็จของความภูมิใจในอาชีพ
และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นความต้องการของพนักงานทุกระดับ และเป็นปัจจัยอย่างหน่ึง
ในการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 

๔. มีความเป็นกันเองกับพนักงาน ในการติดต่อกับพนักงานในเรื่องงานถึงแม้ว่าจะ
เกิดข้ึน โดยมีระเบียบแบบแผนกําหนดไว้อย่างเป็นทางการ ก็ไม่ควรถือว่าต้องกระทําตามพิธีเสมอไป 
เพราะการทําให้ความร่วมมือของพนักงานทุกคนเกิดข้ึนจากอิทธิพลของความรู้สึกส่วนตัวทัศนคติ ทั้ง
ทางสังคม ทางวัฒนธรรมและทางจรรยามารยาทของแต่ละ ดังน้ัน ความเป็นกันเองในการสังการการ
ควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเป็นหลักสําคัญ อีกประการหน่ึง 

๕. จ่ายค่าจ้างและค่าแรงโดยยึดถือความสามารถ ผู้บริหารไม่ควรคิดว่าค่าจ้างเป็นการ 
“ให้” แต่เกิดจาก “ความสามารถ” ของลูกจ้างเอง เพราะการดําเนินธุรกิจถือหลักความสามารถเป็น
เกณฑ์ไม่ใช้เป็นการกุศล ที่จะมัวคํานึงถึงเมตตาจิตของผู้บริหารโดยคิดว่า การจ่ายค่าจ้างเป็นบุญเป็น

                                                                            
๒๒  เสนาะ ติเยาว์,การบริหารงานบุคลากร,พิมพ์ครั้งที่ ๑๒,หน้า ๓๒. 



๒๒ 
 

คุณของเจ้าของกิจการ การท่ีจะข้ึนเงินเดือนและค่าจ้างก็เพราประสิทธิภาพของลูกจ้างเอง ไม่ใช่เป็น
เพราะความสงสารของฝ่ายนายจ้างเพราะการให้เป็น การทําลายประสิทธิภาพของพนักงานใน
ทางอ้อมหากปล่อยให้การทํางานกลายเป็นบุญคุณแล้วก็เท่ากับเป็นการสร้างระบบอุปถัมภ์ 
(Patronage System) ข้ึนในหน่วยงานเป็นการให้เพื่อตอบแทนสินนํ้าใจแก่บุคคล และผู้รับก็ต้อง
ระลึกถึงผู้ให้อยู่เรื่อย ๆ หลักเกณฑ์ต่าง ๆ ก็จะค่อย ๆ หมดไปในทางตรงกันข้ามการจ่ายค่าตอบแทน
แรงงานโดยพิจารณาผลงานและความสามารถเป็นเกณฑ์จะเป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิและกําลังใจให้
อุทิศแรงงานเพื่อให้งานสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

๖. ต้องถือว่าพนักงานมีความสามารถด้วยกันทุกคน อย่าดูถูกดูแคลนความสามารถของ
พนักงาน เราจะเห็นได้ว่าคนบางคนไม่กระตือรือร้น มีผลงาน เพราะเขาไม่มีโอกาสและช่องทางที่จะ
แสดงความสามารถของตนให้ปรากฏ ลักษณะงานบางอย่างถึงจะทําดีเพียงใดผลงานก็ไม่ออกมาเด่น
เหมือนกับงานบางประเภท ที่ถึงแม้จะใช้ความรู้ความสามารถอย่างปกติธรรมดาผลงานก็ออกมาดี 
จะต้องเข้าใจความจริงที่ว่าคนทุกคนมีทั้งแง่ดีแง่เสียอยู่ในตัวด้วยกันทั้งน้ัน ผู้บริหารเพียงแต่ดูคนให้
เป็น ใช้คนให้ถูกก็จะสามารถดึงเอาความรู้ความถนัดของแต่ละคนมาใช้ประโยชน์ต่องานได้เมื่อบุคคล
มีความถนัดในทางใดถ้าเขาได้มีโอกาสทํางานในด้านน้ันแล้ว ผลงานของเขาก็จะดีเด่นข้ึนมาได้ การ
คาดคะเนความสามารถของคนผิด การประเมินสมรรถภาพการปฏิบัติงานตํ่าไปรังแต่จะก่อให้เกิด
ผลร้ายต่อการบริหารบุคคลมากข้ึนเท่าน้ัน 

สํานักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ได้กล่าวถึงการกําหนด
หลักการบริหารงานบุคคลไว้ดังน้ี๒๓ 

๑. มีการกําหนดภารกิจหน้าที ่และความรบัผิดชอบของบคุลากร อย่างชัดเจน คือผู้ปฏิบัติงานรู้
บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ และเป้าหมายผลงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่คาดหวังจากพวกเขา 

๒. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และเป็นที่รับรู้ทราบโดยบุคลากรทุกคน
ขององค์การ กระบวนการน้ีถือเป็นกติกาที่ทุกคนรับรู้รับทราบ เช่น ความชัดเจนเรื่องการประเมินผล 
กระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแต่งต้ังโยกย้าย เป็นต้น 

๓. มุ่งผลงานที่มคุีณภาพจากบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและหน่วยงาน
การปฏิบัติราชการน้ันต้องมุ่งเป้าหมายผลงานให้เกิดต่อสังคมเป็นหลัก ดังน้ันการบริหารงานบุคคลก็
ต้องมุ่งให้ผู้ทํางานมีผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าว ความคุ้มค่าของค่าตอบแทนที่รัฐให้แก่ผู้ทํา
งานจึงวัดได้จากผลงานที่เป็นประโยชน์ตามเป้าหมายที่กําหนด 

๔. เน้นหลักคุณธรรม คือมีความคงเส้นคงวา ไม่มีอคติ ไม่เห็นแก่หน้าใคร เน้นหลักการ 
ยึดถือผลงานเป็นหลัก หลักการน้ีถือเอาความรู้ความสามารถ การปฏิบัติตน และผลการทํางานเป็น
เครื่องวัดความดี ความชอบ โดยไม่เอาความรู้สึกหรือความรู้จักมักคุ้น ส่วนตนเป็นตัวกําหนด 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลควรที่จะต้องใช้หลัก
ประชาธิปไตย โดยการเคารพในสิทธิและความสามารถของบุคคล บริหารงานโดยมีการยืดหยุ่น มี
ความยุติธรรม มีการพัฒนาและการให้ขวัญและกําลังใจบุคลากร สนับสนุนให้บุคลาการได้ปฏิบัติงาน

                                                                            
๒๓ สํานักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน, ฉบับที่ ๙,

(พ.ศ.๒๕๔๕-๒๕๔๙),(กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ,๒๕๔๕),หน้า ๕๔. 



๒๓ 
 

อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ ตลอดทั้งจัดสวัสดิการ และสร้างบรรยากาศที่ดีในการบริหารงาน 
สนับสนุนให้มีการวิจัยเพื่อนําผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการทํางานอย่างต่อเน่ืองสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และนโยบาย คือ ยึดหลักความเป็นธรรมในเรือ่งค่าจา้งและสภาพการทํางาน การแจ้งข่าว
ให้พนักงานทราบ การทําให้รู้สึกว่าสําคัญและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ควรจ่ายค่าจ้าง เพราะ
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานและคนทุกคนมีความสามารถด้วยกันทั้งสิ้น 

๒.๔.๒ วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบคุคลในองค์การให้ประสบผลสําเร็จได้น้ัน ควรกําหนดและดําเนินการตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลักเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การให้ดีย่ิงข้ึน 
โดยมุ่งใช้ทรัพยากรบุคคลและวัตถุที่มีอยู่ให้คุ้มค่าและเป็นประโยชน์มากที่สุด ซึ่งนักวิชาการและ
นักศึกษาหลายท่านได้เสนอ วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังน้ี 

อํานวย แสงสว่าง ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว้ ๔ ประการคือ๒๔ 
๑. วัตถุประสงค์ด้านสังคม (Social Objectives) องค์กรจะต้องมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้าง

ความรับผิดชอบด้านคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการดําเนินกิจการ ที่ผิดทั้งด้านคุณธรรมและสังคม 
๒. วัตถุประสงค์ด้านองค์การ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากรมนุษย์

เกิดข้ึน เพื่อช่วยให้องค์การมีประสทิธิภาพในการดําเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นวิธีการ
อย่างหน่ึงที่มีส่วนช่วยสร้างองค์การตามวัตถุประสงค์ ดังน้ัน การจัดต้ังฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ข้ึนมา เพื่อ
ทําหน้าที่ในการรับใช้องค์การ 

๓. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Functional Objectives) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ ช่วยรักษาระดับการตอบสนองความต้องการขององค์การได้อย่างเหมาะสมจะพบว่า 
เมื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์กระทําไปอย่าง ไม่รอบคอบและไม่สามารถตอบสนองความต้องการ
ขององค์การได้ก็จะเกิดจากสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษย์ได้ง่าย จึงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของฝ่าย
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

๔. วัตถุประสงค์ด้านบุคคล (Personnel Objectives) เพื่อช่วยให้บุคลากรได้รับผลสําเร็จ
ตามเป้าหมายของบุคคล ในระยะเวลาความสําเร็จตามเป้าหมายของบุคลากรทุกคนจะมีส่วนช่วย
สนับสนุนการดําเนินงานขององค์การ การทําให้บุคลากรได้รับผลสําเร็จตามเป้าหมายฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์จะต้องมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคคลที่ดีไว้ โดยการจัดให้มีการจูงใจใหบุ้คลากรมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิฉะน้ันประสิทธิภาพในการทํางานและความพอใจในการทํางานของ
บุคลากรจะมีแต่ลดลงอยู่ตลอดเวลา ในที่สุดบุคลากรก็จะลาออกจากองค์การไปสมัครเข้าทํางานกับ
องค์การอ่ืนที่ดีกว่าอย่างแน่นอน 

สมเกียรติ พ่วงรอด ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบรหิารงานบุคคลไว้ ๓ ประการ ดังน้ี๒๕ 

                                                                            
๒๔ อํานวย แสงสว่าง,การจัดการทรัพยากรมนุษย์,พิมพ์ครั้งที่ ๒,(กรุงเทพมหานคร : ทิพย์สุทธ์ิ

,๒๕๔๔),หน้า ๕. 
๒๕ สมเกียรติ พ่วงรอด,การบริหารงานบุคคล,(ปัตตานี : คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 

๒๕๔๔),หน้า ๕. 



๒๔ 
 

๑. เพื่อสร้างตัวปอ้นที่มีคุณภาพ กล่าวคือ ควรได้บุคลากรทีม่ีความรู้ ความสามารถและมี
ความเหมาะสมกบังาน มีคุณสมบัติสอดคลอ้งกบัความต้องการขององค์การ 

๒. เพื่อเพิม่ผลผลิตให้มีคุณภาพ คือ บุคคลที่มีศักยภาพสงู มกีารกระตุ้นเพือ่ให้คุณภาพ
ของงานเพิม่ข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ช่วยให้องค์การประสบความสําเรจ็ 

๓. เพื่อพฒันากระบวนการให้มปีระสทิธิภาพ กล่าวคือ ความต่อเน่ืองของการบํารุงรักษา
การให้ขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝึกฝน สร้างความชํานาญ และการประเมินผลติดตามผล
การปฏิบัติงาน พร้อมทั้งการปรบัปรุงแก้ไขให้ดีย่ิงข้ึน 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทีจ่ะ
ตอบสนองความต้องการในหลายระดับดังต่อไปน้ี๒๖ 

๑. สังคม งานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีวัตถุประสงค์เพื่อจะตอบสนองความต้องการ
ทางสังคม เน่ืองจากตามปกติและสังคมต้องการใหส้มาชิกทุกคนมี ความเป็นอยู่อย่างเหมาะสมสงบสุข 
และสามารถพัฒนาสังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคตหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจะมีความ
เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคคลที่มคีวามเหมาะสมให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ ซึ่งนับเป็นการสร้างงาน
ให้แก่สมาชิกของสังคม นอกจากน้ีงานทรัพยากรมนุษย์ยังต้องส่งเสริมการให้ผลตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองทีดี่ของสงัคมทา้ยที่สดุงานทรพัยากรมนุษย์ยังมีหน้าที่สร้างแนวทางและ
หลักประกันแก่บุคลากรที่ต้องออกจากองค์การเมื่อคบเกษียณอายุหรือด้วยเหตุอื่นใดที่มิใช่ การ
กระทําผิดที่รา้ยแรง เพื่อให้เขาสามารถดํารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งนับเป็น ส่วนหน่ึง
ของความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ 

๒. องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต่างมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อให้องค์การ
สามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโต อย่างต่อเน่ืองในอัตราที่เหมาะสม ดังน้ี 
กล่าวมาแล้วว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่เกี่ยวพันกับบุคคลต้ังแต่ก่อนเข้าร่วมงาน ขณะ
ปฏิบัติงานและภายหลังจากการร่วมงานกับองค์การ เพื่อสร้างความมั่นใจให้องค์การว่าจะมีบุคคลที่มี
ความรู้ ทักษะ และความสามารถในระดับและปริมาณที่เหมาะสมร่วมงานอยู่ตลอดเวลา โดยเขา
เหล่าน้ันจะจงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที 

๓. บุคลากรเหตุผลสําคัญข้อหน่ึงที่บุคคลส่วนใหญ่ต้องทํางาน ก็คือ เพื่อให้เขาและ
ครอบครัวสามารถดํารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความปลอดภัยและมีการ
ยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนที่เหมาะสม เราจะเห็นได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์วัตถุประสงค์ที่
จะตอบสนองความต้องการระดับต่าง ๆ ของบุคลากร ต้ังแต่ความต้องการข้ันพื้นฐานไปจนถึงความ
ต้องการในระดับสูง โดยสามารถพิจารณาจากงานของหน่วยงานบุคลากรเริ่มต้ังแต่การรับบุคคลเข้า
ทํางาน การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน การฝึกอบรม 
และพัฒนาการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง การวางแผนอาชีพและวางแนวทางสําหรบัอนาคต และการจัด
กิจกรรมนันทนาการ ซึ่งงานเหล่าน้ีจะมีส่วนช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานและมาตรฐานการ
ครองชีพของบุคคลให้ดีข้ึน 

                                                                            
๒๖ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์,(กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน,๒๕๔๕),หน้า ๑๖. 



๒๕ 
 

สํานักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน กล่าวว่าวัตถุประสงค์พื้นฐาน
ของการบริหารงานบุคลากร คือ หน่วยงาน มีบุคลากรคุณภาพในปริมาณที่เพียงพอเหมาะสมสําหรับ
การปฏิบัติภารกิจหน้าที่ และบุคลากรเหล่าน้ันมีขวัญกําลังใจที่ดี มีความมุ่งมั่นต้ังใจทํางานเพื่อให้
เกิดผลตามเป้าหมายที่พึงประสงค์ขององค์การ๒๗ 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล น้ันจะต้องคํานึงถึง
ความต้องการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางด้านการบริหาร โดยมีเป้าหมายขององค์การ
เป็นหลัก แต่ทั้งน้ีจะต้องคํานึงถึงความต้องการของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การด้วย เช่น นโยบาย
เกี่ยวกับการบํารุงรักษา การพัฒนา หรือการให้ขวัญกําลงใจเป็นต้น เหล่าน้ีที่จะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานและการบริหารงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรในองค์การต่างก็
มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนต่อไป 

๒.๔.๓ ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานจะบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายและนโยบายในองค์การใด ๆ ก็ตาม
ย่อมข้ึนอยู่กับการบริหารทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุด
เป็นสําคัญ ในบรรดาทรัพยากรทั้งหลาย คน เป็นทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด มีคุณค่าสูงสุดมี
ประโยชน์มากที่สุด และทรัพยากรด้านกําลังคนเป็นปัจจัยพื้นฐานที่สําคัญย่ิง เพราะคนเป็นกุญแจแห่ง
ประสิทธิผลของการบริหารกิจการต่าง ๆ ดังน้ัน การท่ีผู้บริหารโรงเรียนจะประสบความสําเร็จในเรื่อง
ของการบริหารได้น้ัน จะต้องคํานึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี ที่สามารถดึงดูดและ
บํารุงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากและนานที่สุดเท่าที่หน่วยงาน
ต้องการ ซึ่งได้มีนักวิชาการและนักศึกษาหลายท่านได้กลา่วถึง ความสําคัญในการบริหารงานบคุคล ไว้
ต่างกันดังน้ี 

วรนารถ แสงมณี ได้เสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ ประการ ดังน้ี๒๘ 
๑. มีการแข่งขันมากข้ึน เกิดการเปลี่ยนแปลงในสงัคม เศรษฐกิจและการเมือง ทําให้มีการ

เปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องทํางานให้กับองค์การใดองค์การ
หน่ึงแต่เพียงที่เดียว อาจโยกย้ายไปทํางานให้กับองค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจเพราะความ
อยู่รอดขององค์การข้ึนอยู่กับบุคลากรด้วย ต่างฝ่ายต่างก็ต้องอาศัยซึ่งกันและกันผู้บริหารไม่ได้อาศัย
งานเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยเกียรติยศและความม่ันคงในการทํางาน การยอมรับในความสําคัญ
ของคน ความสําเร็จในชีวิตและการมีส่วนร่วมในการทํางานเป็นเครื่องจูงใจ 

๒. เกิดจากกฏเกณฑ์และข้อกําหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการกําหนดเกี่ยวกับ
เรื่องสวัสดิการ รายได้ สภาพการทํางาน วันหยุดงานและเงินทดแทนต่าง ๆ 

๓. ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีการแบ่งงานทําตามหน้าที่ตามความชํานาญ
เฉพาะด้าน ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติที่
พร้อมจะทําเพื่อให้ระบบการทํางานดําเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลธํารงรักษาส่งเสริม

                                                                            
๒๗ สํานักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน,แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูปและส่งเสริม

การศึกษาเอกชน,(กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ,๒๕๔๕),หน้า ๕๓. 
๒๘ วรนารถ แสงมณี,การบริหารงานบุคคล,พิมพ์ครั้งที่ ๒,(สํานักพิมพ์ ม.ป.พ.,๒๕๔๓),หน้า ๖. 



๒๖ 
 

สนับสนุนบุคลากรซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การ ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ มี
รายได้และสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานน้ันให้ได้ผลงานมากที่สุด 

๔. องค์การมีความซับซ้อนมากข้ึน ทุกส่วนขององค์การไม่ได้อิสระที่จะดําเนินงานเองโดย
ไม่ถูกกระทบจากปัจจัยที่อยู่ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมมีสาเหตุ
หลายประการที่ทําให้การดําเนินงานในองค์การมีความยุงยาก 

๕. บทบาทของฝ่ายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารข้ันพื้นฐานที่ถือเอา
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งสําคัญที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลฝ่ายต่าง ๆ ในองค์การจึงต้องให้ความสําคัญกับคนเป็นอันดับแรก 

๖. ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีมากข้ึน เกิดข้ึนจากการศึกษาวิจัยค้นคว้าของ
ผู้เช่ียวชาญและนักวิชาการทางด้านพฤติกรรม เช่น สิ่งแวดล้อมในที่ทํางานและความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 

อาภัสสรี ไชยคุณนา ได้กล่าวว่า บุคลากรเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ในการสร้างผลงาน
เป็นองค์ประกอบและทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององค์การ ถ้ามีการบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพมี
การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพเพิ่มข้ึนได้ ก็สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ลดความสิ้นเปลืองของเวลา วัสดุ และงบประมาณอันเป็นการช่วยลดต้นทุนในการผลิต
ลง ผลงานที่ได้ก็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา๒๙ 

พะยอม วงศ์สารศรี ได้เสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ ๓ ประการดังน้ี๓๐ 
๑. ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นสื่อกลางในการ

ประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาทํางานใน
องค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมทําให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนาย่ิงข้ึน 

๒. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การท่ีตนปฏิบัติงาน 

๓. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดําเนินการอย่างมีประสทิธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานทํา
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปว่า บุคคลในหน่วยงานน้ันถือได้ว่าเป็นปัจจัยสาํคัญที่สดุเพราะจะ
ทําให้งานดําเนินไปประสบกับความสําเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ เพราะบุคคลเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการ
บริหารต่าง ๆ เช่น เงิน วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการ ถ้าหน่วยใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถ
รักษาธํารงไว้ ดึงดูดให้เขาเหล่าน้ันปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานนานที่สุดแล้วคิดว่า หน่วยงานน้ันจะต้อง
มีประสิทธิภาพและมีความเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 

 

 

                                                                            
๒๙ อาภัสสรี ไชยคุณนา,การบริหารงานบุคคล,(คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏเชียงใหม่,๒๕๔๒),หน้า ๒. 
๓๐ พยอม วงค์สารศรี,การบริหารงานบุคคล,พิมพ์ครั้งที่ ๔,(กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์, 

๒๕๓๔), หน้า ๕-๖ 



๒๗ 
 

๒.๔.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบคุคลเปน็การดําเนินการเกี่ยวกับบุคคล นับต้ังแต่การวางแผน กําลังคนใน
องค์การจนกระทั่งการสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงาน ซึ่งได้มีนักวิชาการและนักบริหารได้ ให้ทัศนะ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล ไว้ดังน้ี 

สมคิด บางโม ได้เสนอกระบวนการในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไว้ ๖     
ข้ันตอน คือ๓๑ 

๑. ข้ันการวางแผนกําลังคนและตําแหน่ง การกําหนดอัตราเงินเดือนและตําแหน่ง 
๒. ข้ันการแสวงหาบุคคล ได้แก่ การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
๓. ข้ันการพัฒนาบุคคล 
๔. ข้ันการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๕. ข้ันการบํารุงรักษาและจัดสวัสดิการ 
๖. ข้ันการให้บุคคลพ้นจากงาน 

อุทัย หิรัญโต ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงาน บุคคล ไว้ ๒๒ ประการ 
ดังน้ี๓๒ 

๑. การกําหนดนโยบายและการวางระเบียบเกี่ยวกับบุคคล 
๒. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
๓. การวางโครงการปฏิบัติ 
๔. การกําหนดหน้าที่และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานในตําแหน่งต่าง ๆ 
๕. การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือค่าจ้าง 
๖. การสรรหาคนมาทํางาน 
๗. การเลือกสรรและการทดสอบ 
๘. การให้ทดลองปฏิบัติงาน 
๙. การบรรจุแต่งต้ัง 
๑๐. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
๑๑. การย้ายการโอน 
๑๒. การพัฒนาตัวบุคคล 
๑๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๑๔. การพิจารณาความดีความชอบ 
๑๕. การเลื่อนตําแหน่งฐานะ 
๑๖. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
๑๗. การจัดสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูล 
๑๘ การปกครองบังคับบัญชา 

                                                                            
๓๑ สมคิด บางโม,หลักการจัดการ,(กรุงเทพมหานคร : นําอักษรการพิมพ์,๒๕๓๘),หน้า ๑๒๖. 
๓๒ อุทัย หิรัญโต,หลักการบริหารงานบุคคล,พิมพ์ครั้งที่ ๒,(กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์,๒๕๓๑),

หน้า ๓-๔. 



๒๘ 
 

๑๙. การรักษาวินัย 
๒๐. การให้ออกจากงาน 
๒๑. การจัดทําระบบบําเหน็จบํานาญ 
๒๒. การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ได้กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคล มี ๔ ประการดังน้ี๓๓ 
๑. การคัดเลือกและการสรรหาบุคลากร 
๒. การบํารุงรักษาบุคลากร 
๓. การพัฒนาบุคลากร 
๔. การให้บุคคลพ้นจากงาน 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ กําหนดกระบวนการ บริหารงาน
บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาไว้ ๔ ประการ คือ๓๔ 

 ๑. การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 
 ๒. การธํารงรักษาบุคลากร 
 ๓. การรักษาระเบียบวินัย 
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สมศักด์ิ คงเท่ียง และอัญชลี โพธิ์ทอง อ้างอิงจากกระบวนการ บริหารของ Gulick และ 

Urwick ในด้านกระบวนการบริหารงานบุคคล ได้แก่๓๕  
 ๑. การจัดอัตรากําลัง 
 ๒. การสรรหา 
 ๓. การพัฒนาบุคลากร 
 ๔. การเสริมสร้างบรรยากาศการทํางานที่ดี 
มันดี และ โนอี (Mondy & Neo) ได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ ประการคือ๓๖ 
 ๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก (Human Resources 

Planning, Recruitment and Selection) 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Development) 
 ๓. การจ่ายค่าตอบแทนและการอํานวยประโยชน์ (Compensation and Benefits) 

                                                                            
๓๓ นพพงษ์ บุญจิตราดุล,หลักการบริหารการศึกษา,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์บพิธการพิมพ์, 

๒๕๓๔), หน้า ๓๗. 
๓๔ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ,สํานักงาน,การบริหารงานบุคคลสําหรับ

ข้าราชการครู หลักการและแนวทางปฏิบัติ,(กรุงเทพมหานคร : กองพัฒนาบุคคลสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ,๒๕๓๖),หน้า ๘๕. 

๓๕ สมศักดิ์ คงเท่ียง และอัญชลี โพธ์ิทอง, การบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
เอกสารประกอบคําบรรยายกระบวนวิชา EA ๗๓๓, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง,๒๕๔๒), 
หน้า ๕. 

๓๖ Mondy,W.R. & Noe,R.M.,Human, Resource Management, (Boston : Allyn & 
Bacon,1990), pp.9-10. 



๒๙ 
 

      ๔. การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 
 ๕. การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ (Employee and Labor Relations) 
 ๖. การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Research) 
คาส์ซีโอ (Cascio) ระบุกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ ประการคือ๓๗ 
 ๑. การสร้างความสนใจ 
 ๒. การคัดเลือก 
 ๓. การบํารุงรักษา 
 ๔. การพัฒนา 
 ๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๖. การปรับปรุงแก้ไข 
แฮมทรอง (Armstrong) กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ๗ ประการดังน้ี๓๘ 
 ๑. การแสวงหาบุคคล 
 ๒. การจ่ายค่าตอบแทน 
 ๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๔. การพัฒนาบุคคล 
 ๕. การให้บริหารกับบุคคล 
 ๖. การให้พ้นจากงาน 
 ๗. การเสริมแรงงานสัมพันธ์ 
จากแนวคิดที่นักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายของกระบวนการ บริหารงาน

บุคคล สรุปได้ว่ากระบวนการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการเกี่ยวกับการกําหนด นโยบายและการ
วางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงานหรือที่กําลังปฏิบัติงาน อยู่ในหน่วยงาน
หรือองค์การ เพื่อให้การดําเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือองค์การ กระบวนการบริหารงานบุคคล จะประกอบด้วย การสรรหา
บุคคล การใช้บุคคล การพัฒนาบุคคล และการธํารงรักษาบุคคล ซึ่งแต่ละข้ันตอนผู้บริหารจะต้อง
ดําเนินการ โดยอาศัยความรู้ด้านระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องและประสบการณ์ 

๒.๔.๕ กลยุทธ์การนํานโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช กล่าวถึง กลยุทธ์การนํานโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ
ดังน้ี๓๙  

                                                                            
๓๗ Cascio,Wayne F., Managing Human Resources Productivity, Quality of Work Life, 

Profits,3rd ed, (Singapore : McGrawhill Book,1992),p.182 
๓๘ Armsrtong Michael., A Handbook of Personnel Management Practice,(London : 

Kogan,1995), p.97. 
๓๙ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, นโยบายและการวางแผนการศึกษา หน่วยที่ ๑-๕, พิมพ์ครั้งที่ 

๔, (โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๙),หน้า ๒๒๑-๒๒๖. 
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๑. ความสนใจเกี่ยวกับนโยบายการศึกษา นโยบายการศึกษาเป็นสาขาหน่ึงของนโยบาย
รัฐบาล นโยบายการศึกษาส่วนใหญ่จัดอยู่ในประเภทนโยบายการจัดสรรทรัพยากรเสียใหม่ จากการ
สํารวจของมิตเชลล์ (Douglas E. Mitchell) พบว่าความสนใจเกี่ยวกับนโยบายการศึกษาเพิ่งจะเริ่ม
ข้ึนเมื่อไม่นานมาน้ี (Boyan, ๑๙๘๘) ดังจะเห็นได้ว่างานวิจัยนโยบายที่พิมพ์เผยแพร่ส่วนใหญ่จะอยู่ใน
ช่วงเวลาทศวรรษที่ ๑๙๘๐ มาจนถึงปัจจุบัน สําหรับอาณาจักร (domain) ของความสนใจนโยบาย
การศึกษาระดับประเทศมักครอบคลุม ๔ เรื่อง คือ 

 ๑. ความเสมอภาคทางการศึกษา (educational equity) 
 ๒. การควบคุมดูแลโรงเรียน (school governance) 
 ๓. การเรียนและการสอน 
 ๔. เศรษฐศาสตร์การศึกษา (economics of education) 
นอกจากน้ี เมื่อมีการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ อีกจํานวนหน่ึงมิตเชลล์ ได้ข้อสรุปว่า

ความสนใจการศึกษานโยบาย (policy studies) ระดับรัฐเท่าที่เป็นอยู่ในสหรัฐอเมริกาพบว่ามีสาระ
ครอบคลุมเน้ือหานโยบายการศึกษา ๗ ประการคือ 

 ๑) การจัดองค์การและการบริหาร 
 ๒) การเงินโรงเรียน 

           ๓) การวัดและการประเมินผล 
                    ๔) หลักสูตรและแผนการเรียน 

๕) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
๖) การพัฒนาสื่อและการเลือกสื่อ 
๗) อาคารสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก 

๒. ความรู้เกี่ยวกับกลยุทธ์การนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ สําหรับความรู้เกี่ยวกับกล
ยุทธ์การนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติในปัจจุบันถือว่ายังมีข้อจํากัดอยู่มาก เพราะเรายังมีผลงานการ
ศึกษาวิจัยทางด้านน้ีไม่มากพอ แต่เท่าที่พอประมาณมาได้ดังน้ี 

๑) ผลงานวิจัยเรื่องการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จของการนํานโยบายรณรงค์
เพื่อการรู้หนังสือแห่งชาติไปปฏิบัติพบว่า นโยบายรณรงค์เพื่อการรู้หนังสือของรัฐบาลที่นําไปปฏิบัติ
ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติฉบับที ่๕ (พ.ศ.๒๕๒๕-๒๕๒๙) ประสบผลสาํเร็จได้ด้วย
กลยุทธ์ต่อไปน้ี 

(๑) กลยุทธ์การเผยแพร่ข่าวสารนโยบาย นโยบายรณรงค์เพื่อการรู้หนังสือ เป็น
นโยบายที่รัฐบาลได้ทุ่มโฆษณาประชาสัมพันธ์อย่างกว้างขวาง โดยอาศัยสื่อวิทยุกระจายเสียง วิทยุ 
โทรทัศน์ของกรมประชาสัมพันธ์อย่างต่อเน่ืองตลอดระยะเวลาของการนําโนบายไปปฏิบัตินอกจากน้ี 
สถานีวิทยุโทรทัศน์และวิทยุกระจายเสียงในสังกัดกองทัพที่ต้ังอยู่ในส่วนกลางและท้องถ่ิน ต่างก็
ร่วมมือกับรัฐบาลในการประชาสัมพันธ์ข่าวสารการดําเนินนโยบายการรู้หนังสือ สื่อประเภทสื่อ แผ่น
ปลิว แผ่นพับต่าง ๆ ก็ได้รับการนํามาใช้มาก ย่ิงไปกว่าน้ัน สื่อที่เข้าถึงประชาชนและกลุ่มเป้าหมาย
มากที่สุดคือ สื่อประเภทศิลปินพื้นบ้าน เช่น ลิเก หนังตะลุง หมอลํา ฯลฯ ก็ได้รับการนํามาเพื่อ
ประโยชน์ในการประชาสัมพันธ์นโยบายในทุกพื้นที่ที่สําคัญอีกสื่อหน่ึงที่เข้าถึงตัวกลุ่มเป้าหมายมาก
ที่สุดเช่นเดียวกันคือ การประชาสัมพันธ์ผ่านหอกระจายข่าวประจําหมู่บ้าน การประชาสัมพันธ์



๓๑ 
 

นโยบายมีความสําคัญในการสร้างความเข้าใจให้ทั่วถึงกับผู้เกี่ยวข้องช่วยจูงใจบุคคลและหน่วยงานที่
ร่วมรับผิดชอบให้เห็นความสําคัญ และมีทัศนคติที่ดีต่อนโยบายกลยุทธ์การประชาสัมพันธ์จะต้อง
ดําเนินการอย่างต่อเน่ืองตลอดระยะเวลาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 (๒) กลยุทธ์การใช้ความสนับสนุนจากผู้นําและผู้มีอํานาจ การสนับสนุนจากผู้มี
อํานาจเป็นกลยุทธ์สําคัญอย่างย่ิงดังที่เคยกล่าวถึงแล้ว สําหรับการนํานโยบายการรณรงค์เพื่อการรู้
หนังสือแห่งชาติไปปฏิบัติ ได้รับความสนับสนุนอย่างย่ิงจากผู้มีอํานาจในส่วนกลางคือนายกรัฐมนตรี
และรัฐมนตรีกระทรวงที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะนายกรัฐมนตรี (พลเอกเปรม ติณสูลานนท์) จะแสดงตน
เป็นผู้นําคนสําคัญในผลักดันการนํานโยบายไปปฏิบัติ กล่าวคือ นายกรัฐมนตรีจะเข้าร่วมในฐานะ
ประธานการประชุมสัมมนาระดับชาติทุกครั้ง มีการเชิญผู้ว่าราชการจังหวัดประชุมช้ีแจงให้เข้าใจ
นโยบาย และสั่งการให้ดูแลเอาใจใส่นโยบายเป็นระยะ ๆ นายกรัฐมนตรีเป็นผู้มอบรางวัลแก่บุคคล
และองค์การสนับสนุนนโยบาย มอบรางแก่ผู้ ว่าราชการจังหวัดที่มีผลงานรณรงค์ดีเด่น ส่วน
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ (นายชวน หลีกภัย) ได้ให้ความสําคัญกับนโยบายน้ีเพราะเห็นว่า
นโยบายน้ีเป็นนโยบายแก้ปัญหาสําคัญของชาติ สําหรับผู้นําในระดับภูมิภาค นโยบายน้ีได้รับความ
สนับสนุนและร่วมมืออย่างมากจากฝ่ายปกครองโดยเฉพาะ ผู้ว่าราชการจังหวัดและนายอําเภอ 
นอกจากน้ันผู้นําคนสําคัญในท้องถ่ินอื่น ๆ เช่น ผู้นําทางศาสนา ผู้บริหารโรงเรียน ผู้นําชุมชน 
พระสงฆ์ ผู้อาวุโสในหมู่บ้าน ฯลฯ ยังให้ความสนับสนุนและร่วมมือค่อนข้างมาก จะเห็นว่า กลยุทธ์
การใช้ความสนับสนุนจากผู้นําและผู้มีอํานาจ คือ สิ่งสําคัญประการหน่ึงที่ทําให้นโยบายที่นําไปปฏิบัติ
ประสบผลสําเร็จ เพราะผู้มีอํานาจสามารถใช้อํานาจสั่งการตามกฏหมาย เพื่อให้มีและใช้บุคคล 
เครื่องมืองบประมาณ และสิ่งอํานวยความสะดวกมาสนับสนุนโครงการหรือแผนงาน ในขณะท่ีผู้นําใน
ระดับต่าง ๆ มีอิทธิพลจูงใจให้บคุคลอื่น ๆ  เห็นความสําคัญของนโยบายและพร้อมให้ความรว่มมือและ
สนับสนุนให้นโยบายบรรลุผลสําเร็จสําหรับในสังคมไทย ความสนับสนุนจากผู้มีอํานาจและกลุ่มผู้นํา
เป็นผลมาจากการให้เกียรติยกย่องจากกลุ่มผู้รับผิดชอบท่ีนํานโยบายไปปฏิบัติเชิญให้เข้าร่วมโครงการ
ในฐานะประธานคณะกรรมการ กรรมการที่ปรึกษา ประธานกรรมการหรือคณะทํางาน หรือร่วมเป็น
คณะกรรมการรับต่าง ๆ ตามฐานะตําแหน่งและระดับสังคม โดยอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัวนํา
ความสัมพันธ์ของสายงาน 

(๓) กลยุทธ์การจัดองค์การบริหารและประสานงานที่บูรณาการลดหลั่นกันต้ังแต่
ระดับชาติจนถึงระดับหมู่บ้าน โครงสร้างองค์การรูปแบบน้ีมีลักษณะเด่นด้านความคล่องตัวในการ
ประสานนโยบายกับการปฏิบัติให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันทุกระดับ มีความคล่องตัวด้านการ
ไหลเวียนของข้อมูลข่าวสารสามารถนําปัญหาอุปสรรคในระดับปฏิบัติส่งถึงระดับนโยบายได้รวดเร็ว 
ช่วยให้ฝ่ายนโยบายปรับแผนให้รับสถานการณ์ของปัญหาได้ทันเวลา ลักษณะสําคัญของโครงสร้าง
องค์การท่ีนํามาใช้จะต้องมีความยืดหยุ่นสูง เป็นองค์การเฉพาะกิจที่อาศัยการสื่อสารสัมพันธ์แบบไม่
เป็นทางการนําแบบเป็นทางการ ผู้นําจากองค์การเอกชน ผู้นําชุมชน รวมทั้งผู้นําของสถาบันทาง
สังคมอื่น ๆ เช่น ผู้นําศาสนา ประมูลนิธิ ฯลฯ ร่วมเป็นกรรมการในกลไกของโครงสรา้งองค์การบริหาร
และประสานงานแต่ละระดับ 

(๔) กลยุทธ์การประชุมอบรมหรือการสัมมนาปัญหา การประชุมอบรมมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อสร้างความเข้าใจและเพื่อจูงใจบุคคลและหน่วยงานที่ร่วมรับผิดชอบให้เข้าใจเหตุผลและ
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ความสําคัญของนโยบาย และแสวงหาแนวทางนํานโยบายไปปฏิบัติให้สําเร็จร่วมกัน หรือผู้เกี่ยวข้อง
กับการนํานโยบายไปปฏิบัติระดับนําจะเป็นการขยายความรู้ ความคิด มีการแลกเปลี่ยนความเห็นต่อ
นโยบายการประชุมอภิปรายหรือการสัมมนาในระหว่างการนํานโยบายไปปฏิบัติ จะเปิดโอกาสให้
บุคคลสําคัญที่รับผิดชอบนโยบายได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน การพบปะพูดคุยเพื่อให้
คําปรึกษาระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้รับผิดชอบนโยบาย จะช่วยสร้างความเข้าใจและหาทางช่วยเหลือหาก
พบว่ามีปัญหา 

 
(๕) กลยุทธ์การใช้เอกสารคู่มือปฏิบัติงาน มีการจัดทําคู่มือสําหรับผู้บิหารและ

ผู้ปฏิบัติงานแจกจ่ายแก่บุคลากรที่รับผิดชอบนโยบาย จัดประชุมช้ีแจงแนวการปฏิบัติแก่ผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติให้เข้าใจกระบวนการ ข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติร่วมกัน ทําความเข้าใจและคลี่คลายปัญหา
แนวปฏิบัติหรือข้อคับข้องใจต่าง ๆ ในการใช้เอกสารคู่มือให้เข้าใจตรงกัน 

(๖) กลยุทธ์การคัดเลือกผูนํ้าคนสําคัญ ผู้นําคนสําคัญที่รับผิดชอบงานบริหารควรได้รับ
การคัดเลือกจากผู้ที่มีภาวะผู้นําสูง มีทัศนคติที่ดีต่อการบริหารที่เน้นกระบวนการมีส่วนร่วม มีทัศนคติ
ที่ดีต่อนโยบายที่นําไปปฏิบัติ เคยมีประสบการณ์ความสําเร็จจากการเป็นผู้บริหารโครงการอ่ืนมาแล้ว 

(๗) กลยุทธ์ในการออกตรวจเย่ียมผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่ ผู้บริหารโครงการควรมี
แผนการตรวจเย่ียมผู้ปฏิบัติงานตลอดเวลาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อ
การตรวจเย่ียม การตรวจเยี่ยมเป็นกลยุทธ์ในการเสริมกําลังใจผู้ปฏิบัติงาน การตรวจเย่ียมช่วยให้
ผู้บริหารทราบปัญหาการปฏิบัติในภาคสนาม การตรวจเย่ียมเพื่อให้คําแนะนําปรึกษาจะช่วยคลี่คลาย
ปัญหาข้อคับข้องใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

(๘) กลยุทธ์การตรวจสอบ ควบคุม กํากับดูแล และประเมินผลมีการวางระบบการ
ตรวจสอบควบคุม กํากับดูแลและประเมินผล ไว้ชัดเจนต้ังแต่เริ่มลงมือปฏิบัติ การตรวจสอบควบคุม
และการกํากับดูแลและการประเมินผลบางระดับ อาจมอบหมายให้อยู่ในความรับผิดชอบของผู้บริหาร
โครงการแต่ละระดับโดยให้มีการรายงานผลการปฏิบัติเป็นระยะ นําผลการประเมินแต่ละระยะมา
ปรับปรุงแนวปฏิบัติ และหาทางเสนอแนะการแก้ปัญหาจากกลไกขององค์การในระดับที่รับผิดชอบให้
สอดคล้องกับสภาพปัญหาการทํางาน การประเมินผลแบบลึกควรให้เป็นหน้าที่ขององค์การหรือ
ทีมงานอิสระ เช่น ทีมนักวิจัยประเมินผลนโยบายจากมหาวิทยาลัย 

(๙) กลยุทธ์การให้รางวัลและสิ่งตอบแทน การให้รางวัลและสิ่งตอบแทนเป็นการให้      
สิ่งเสริมแรงทางบวกแก่ผู้ปฏิบัติงาน การให้สิ่งเสริมแรงสามารถกระทําได้หลายลักษณะ ข้ึนอยู่กับ
ความเหมาะสมของผู้รับและผู้ให้ เช่น ให้ของที่ระลึก ให้ประกาศเกียรติคุณ ยกย่องให้เป็นบุคคล 
ดีเด่น ให้คําชมเชย มอบโล่เกียรติยศ หรืออาจเป็นค่าตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติที่มผีลงานดีเด่น เพื่อส่งเสรมิ
กําลังใจแก่ผู้อุทิศตนให้แก่นโยบาย 

กล่าวโดยสรุป กลยุทธ์การนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ โดยเฉพาะนโยบายที่มีเน้ือหา
ทางด้านความเสมอภาคทางการศึกษา ควรดําเนินการด้วยกลยุทธ์ ๙ ประการ คือ ๑.เผยแพร่ข่าวสาร
นโยบายให้เข้าใจกว้างขวางและต่อเน่ือง ๒. ใช้ความสนับสนุนจากผู้นําและผู้มีอํานาจ ๓. จัดองค์การ
บริหารและประสานงานที่บูรณาการลดหลั่นกันอย่างเหมาะสมทุกระดับเพื่อรบัผิดชอบนํานโยบายไป
ปฏิบัติ ๔. ประชุมอบรมหรือสัมมนาปัญหานโยบายเป็นระยะสม่ําเสมอ ๕. แจกจ่ายเอกสารแนว



๓๓ 
 

ปฏิบัติแก่ผู้เกี่ยวข้องทุกระดับ ๖. คัดเลือกผู้นําคนสําคัญที่มีคุณลักษณะเป็นนักประชาธิปไตยที่มีภาวะ
ผู้นําสูง ๗. ออกตรวจเย่ียมผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่สม่ําเสมอ ๘. ตรวจสอบควบคุมกํากับดูแลและ
ประเมินผลเป็นระบบ ๙. ให้รางวัลและสิ่งตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น 

๓.ผลการวิจัยเรื่องแผนการสนับสนุนโรงเรียนผู้นําการเปลี่ยนแปลงโดยศึกษาความ
ต่อเน่ืองของกิจกรรมของ เบอร์แมน และคณะ พบกลยุทธ์ ๒ ประการ ที่ทําให้ครูมีแจงจูงใจที่จะ
ปรับปรุงการเรียนการสอนอยู่สม่ําเสมอและดําเนินต่อไป แม้ว่ารัฐบาลกลางจะสิ้นสุดการให้ความ
สนับสนุนทางการเงินแล้วคือ 

๑) กลยุทธ์การมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมของครูในกระบวนการตัดสินใจและการปรับ
แนวปฏิบัติด้านการเรียนการสอนร่วมกัน การมีส่วนร่วมของครูในกระบวนการตัดสินใจและการปรับ
แนวการสอนร่วมกันทําให้ครูรู้สึกเป็นเจ้าของงานที่ร่วมกันทํา ครูจะช่วยกันเลือกวิธีการท่ีกําหนดไว้ใน
โครงการมาปฏิบัติให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของแต่ละโรงเรียน แนวทางการทํางานแบบมีส่วน
ร่วมคือ การประชุมปรึกษาหารือและอาศัยทรัพยากรจากท้องถ่ิน 

๒) กลยุทธ์การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร คือ กลยุทธ์
สําคัญย่ิงที่ทําให้ครูมีแรงจูงใจที่จะปรับปรุงการเรียนการสอนและการทํางานอย่างต่อเน่ือง การ
สนับสนุนของฝ่ายบริหารที่เป็นประโยชน์ต่อครูคือ การฝึกอบรม การอํานวยความสะดวกให้ครูใน 

การจัดประชุม ช่วยเหลือครูด้านการเชิญที่ปรึกษาจากข้างนอกมาให้คําแนะนํา เข้าไป
เย่ียมและสังเกตการณ์ทํางานของครู และให้ความช่วยเหลอืครูในด้านอื่น ๆ 

กล่าวโดยสรุป การนํานโยบายในระดับห้องเรียนไปปฏิบัติ เพื่อให้ครูมีแรงจูงใจที่จะนํา
เทคนิควิธีการสอนใหม่ ๆ มาใช้อยู่อย่างสม่ําเสมอและต่อเน่ือง กลยุทธ์สําคัญที่ควรเลือกนํามาใช้ คือ 
การให้ครูมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และดําเนินการและผู้บริหารให้ความสนับสนุนช่วยเหลือ 

๒.๕ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ภารกิจสําคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของ

สถานศึกษา เพื่อดําเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย
ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนามี
ความรู้ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ 
ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้ เรียนเป็นสําคัญ ดังน้ันผู้ วิจัยจึงขอสรุปการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในปัจจุบันและนําเสนอใน ๕ ประเด็นหลัก ดังน้ี 

๑. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
๒. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
๓. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
๔. วินัยและการรักษาวินัย 
๕. การออกจากราชการ 
๒.๕.๑ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
๑. การวางแผนอัตรากําลัง 



๓๔ 
 

การวางแผนอัตรากําลังถือว่าเป็นภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล ประกอบไป
ด้วยการวิเคราะห์ภารกิจ และประเมินสภาพความต้องการกําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดทํา
แผน อัตรากําลังข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษากําหนด นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครู และ
บุคลากร ทางการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา นําเสนอแผนอัตรากําลังสู่การปฏิบัติ ดังที่นักวิชาการ
และนักศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการวางแผนอัตรากําลัง ไว้ดังน้ี 

ธงชัย สันติวงศ์ ได้กล่าวถึงการวางแผนอัตรากําลังว่าเป็นกระบวนการหน่ึงในการ
บริหารงานบุคคลสําหรับพยากรณ์ความต้องการว่ามีกําลังคนใจจํานวนที่พอเพียงมีคุณสมบัติที่
เหมาะสมและมีความพร้อมทุกครั้งที่ต้องการ๔๐ 

เสนาะ ติเยาว์ ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตรากําลังเป็นกระบวนการที่จะช่วยให้องค์การ
จัดหาบุคลากรให้เพียงพอกับความต้องการ ที่จะทําให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ รวมถึงการ
คาดคะเนความต้องการของบุคลากร การเปรียบเทียบความต้องการที่จะใช้คนในอนาคตกับกําลังคนที่
มีอยู่ในปัจจุบัน กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนที่จะเข้ามาในช่วงเวลาต่าง ๆ๔๑ 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ ได้กล่าวถึงการวางแผนอัตรากําลังว่า เป็นการคาดคะเนถึงความ
ต้องการและกําหนดวิธีที่จะได้มาซึ่งกําลังคนในหน่วยงาน ว่าจะได้มาจากไหน อย่างไร ตลอดจน
กําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ เพื่อที่จะใช้กําลังคนที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุด๔๒ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ได้กล่าวไว้ว่า สถานศึกษาจําเป็นที่จะต้องมีการวางแผนด้าน
อัตรากําลัง โดยการสํารวจอัตรากําลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน และพยากรณ์ความจําเป็นในอนาคตแล้วจึง
วางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการขออัตรากําลังเพิ่มเพื่อใช้ประโยชน์ในสถานศึกษา๔๓ 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การวางแผนอัตรากําลัง เป็นการคาดคะเนเก่ียวกับการ
กําหนดกําลังคน หรือกําหนดความต้องการด้านบุคคลไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพที่
หน่วยงานต้องการว่า ต้องการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเท่าใด เมื่อไร ได้มาจากไหนด้วยวิธี
ใด และเมื่อได้มาแล้วจะเหมาะสมหรือไม่อย่างไร เป็นต้น 

๒. การกําหนดตําแหน่ง 
ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาน้ัน จะเห็นได้ว่าเมื่อรับคนเข้ามาทํางานได้แล้ว

ปัญหาสําคัญก็คือ จะให้คนน้ันมีอัตราเงินเดือนเท่าใด เรื่องน้ีเป็นเรื่องของการบริหารงานบุคคลและ
เกณฑ์การพิจารณาในการกําหนดตําแหน่งและอัตราเงินเดือน หรือค่าตอบแทนจะต้องสัมพันธ์กันโดย

                                                                            
๔๐ ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล,พิมพ์ครั้งที่ ๙,(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๕๐),หน้า ๑๐๓ 
๔๑เสนาะ  ติ เย า ว์ ,  การบ ริหารงานบุคคล ,พิมพ์ครั้ งที่  ๒ ,  (กรุ ง เทพมหานคร  : โ ร งพิมพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๒), หน้า ๖๓ 
๔๒สมาน รังสิโยกฤษฎ์,ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล,พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร 

: จัดพิมพ์โดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ.,๒๕๓๕), หน้า ๑๐. 
๔๓ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์,การบริหารงานบุคคล,(กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์ดีด,๒๕๔๓),หน้า ๑๒๒. 



๓๕ 
 

มีวัตถุประสงค์คือ ใช้คนให้ถูกกับงาน และให้ความเป็นธรรมในค่าตอบแทน ดังมีนักวิชาการและ
นักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ดังน้ี 

นวทัศน์ แนวสุข ได้กล่าวว่า การกําหนดตําแหน่งมีวิธีการดําเนินการได้ดังน้ี๔๔ 
๑. การกําหนดตําแหน่งตามตัวคน ซึ่งกระทําโดยยึดหลักต่างๆ คือ 

๑) คํานึงถึงอาวุโสรับราชการนานตําแหน่งก็ต้องสูงข้ึน 
๒) คํานึงถึงคุณวุฒิ คุณวุฒิมาก ประสบการณ์มาก 
๓) คํานึงถึงข้ันตอนระดับ คือ ระดับหรือข้ันเท่าน้ัน อัตราเงินเดือนเท่าน้ัน มิได้

คํานึงถึงตําแหน่ง 
๒. การกําหนดตําแหน่งตามงาน จะต้องอาศัยหลักการประเมินค่าของงาน (Job 

evaluation) ซึ่งมี ๔ วิธี คือ 
๑) การประเมินค่าของงานโดยวิธีจัดลําดับงาน (Job ranking method) คือ การเอา

ตําแหน่งแต่ละตําแหน่งมาเทียบกันว่า ใครมีความสําคัญ มีอัตราเงินเดือนสูงกว่ากัน วิธีน้ีเป็นการ
ประเมินที่ใช้สามัญสํานึกมากว่าวิธีการวิเคราะห์ (analysis) 

๒) การประเมินค่าของงานโดยเปรียบเทียบองค์ประกอบของงาน (factor compare 
method) คือ การเอาตําแหน่งเปรียบเทียบกันทีละคู่ แล้วหาองค์ประกอบที่จะนํามาวัดข้อแตกต่าง
เช่น ความรู้ความสามารถ การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบสภาพการปฏิบัติงานและอื่นๆ
แล้วให้คะแนนจัดลําดับว่างานใดมีความสําคัญควรได้คะแนนมากที่สุด 

๓) ระบบจุดหรือการใหค้ะแนน (position classification method) ระบบน้ีเป็นการ
กําหนดตําแหน่งโดยหน้าที่และความรับผิดชอบของงานหรอืตําแหน่งเป็นหลัก มีวิธีการดําเนินการเป็น
ข้ันๆ คือ 

- สํารวจหน้าที่ความรับผิดชอบของตําแหน่งต่างๆ ว่ามีหน้าที่และความรับผิดชอบ
อย่างไร 

- จัดสายงานโดยการวิเคราะห์งานในตําแหน่งต่างๆ 
- จัดระดับตําแหน่งในแต่ละสายงาน โดยคํานึงถึงลักษณะหน้าที่และความ

รับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงานจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหน่ง เป็นการเขียนหรือการ
กําหนดข้ึนจากผลการวิเคราะห์โดยกําหนดรายละเอียดช่ือสายงาน ระดับตําแหน่งช่ือตําแหน่งหน้าที่
และความรับผิดชอบคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่ง ตลอดจนความรู้ความสามารถที่ต้องการใน
ตําแหน่งน้ันๆ 

๔) กําหนดตําแหน่งที่มีอยู่เป็นตําแหน่งในสายงาน และระดับมาตรฐานวิธีการกําหนด 
ตําแหน่งที่มีอยู่ ให้เป็นตําแหน่งในสายงานและระดับต่างๆ 

 
 

                                                                            
๔๔ นวทัศน์ แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว”, 

วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์,๒๕๔๘), หน้า ๑๘-๑๙. 



๓๖ 
 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แจ้งไว้ในหมวด ๓
การกําหนดตําแหน่งวิทยฐานะ และการให้ได้รับเงินเดือนเงินวิทยฐานะและเงินประจําตําแหน่งดังน้ี๔๕ 

มาตรา ๓๘ ตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี ๓ ประเภท ดังน้ี 
๑. ตําแหน่งที่มีหน้าที่เป็นผู้สอนในหน่วยงานทางการศึกษา ได้แก่ ตําแหน่งดังต่อไปน้ี 

๑) ครูผู้ช่วย 
๒) ครู 
๓) อาจารย์ 
๔) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
๕) รองศาสตราจารย์ 
๖) ศาสตราจารย์ 

ตําแหน่งที่ ๑.๑ และ ๑.๒ จะมีในหน่วยงานทางการศึกษาใดก็ได้ส่วนตําแหน่ง ๑.๓ – 
๑.๖ ให้มีในหน่วยงานทางการศึกษาที่สอนระดับปริญญา 

๒. ตําแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา ได้แก่ ตําแหน่งดังต่อไปน้ี 
๑) รองผู้อํานวยการสถานศึกษา 
๒) ผู้อํานวยการสถานศึกษา 
๓) รองผู้อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
๔) ผู้อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
๕) รองอธิการบดี 
๖) อธิการบดี 
๗) ตําแหน่งที่เรียกช่ืออย่างอื่นตามที่ คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษากําหนดตําแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๑ และ ๒.๒ ให้มีในสถานศึกษาและหน่วยงานทางการ
ศึกษาตามประกาศกระทรวง ตําแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๓ และ ๒.๔ ให้มีในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ตําแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๕ และ ๒.๖ ให้มีในหน่วยงานการศึกษาที่สอนระดับปริญญา 

๓. ตําแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีดังต่อไปน้ี 
๑) ศึกษานิเทศก์ 
๒) ตําแหน่งที่เรียกช่ืออย่างอื่นตามที่คณะกรรมการข้าราชการครู และบุคลากร

ทางการศึกษากําหนด หรือตําแหน่งของข้าราชการที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษานํามาใช้ กําหนดให้เป็นตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัติน้ี
การกําหนดระดับตําแหน่ง และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจําตําแหน่งของตําแหน่งบุคลากร
ทางการศึกษาอื่นให้เป็นไปตามทีก่ําหนดในกฎคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยให้นํากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการดํารงตําแหน่ง และการ
ให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจําตําแหน่งของข้าราชการพลเรือนสามัญมาใช้บังคับโดยอนุโลม 

                                                                            
๔๕ สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, พระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๔๘), 
หน้า ๒๓-๒๔. 



๓๗ 
 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า ในการกําหนดตําแหน่งควรคํานึงถึงตําแหน่งหน้าที่และ
ค่าตอบแทนที่สัมพันธ์กันและผู้วิจัยเห็นว่าควรกําหนดตําแหน่งด้วยวิธีการระบบจุดหรือการให้คะแนน 
เพราะเป็นระบบการกําหนดตําแหน่งโดยมีหน้าที่และความรับผิดชอบของงานเป็นหลัก 

๒.๕.๒ การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
๑. การสรรหา 
ในการบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานหรือองค์การ การสรรหาบุคคล และการ

คัดเลือกบุคคลเป็นงานบริหารที่มีความสําคัญที่สุด เพราะความก้าวหน้าของหน่วยงานหรือ องค์การ
ทุกชนิดข้ึนอยู่กับปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่มีอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การเป็นสําคัญ ถ้าการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคคลผิดพลาด หน่วยงานหรือองค์การก็ไม่อาจมีบุคคลที่เหมาะสม กับงานซึ่ง
จะมีผลกระทบอย่างร้ายแรงแก่หน่วยงานได้ ดังน้ันผู้บริหารที่มีส่วนรับผิดชอบต่อการ บริหารบุคคล
จะต้องกําหนดนโยบาย วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่ชัดเจนและมีระเบียบแบบแผนปฏิบัติ ซึ่ง
การสรรหาบุคคลมีนักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายไว้หลายประการ ดังน้ี 

สุภารัตน์ รวดเร็ว ให้ความเห็นว่า การสรรหา คือ กระบวนการเลือกสรรจากแหล่ง
บุคลากรมาใช้ประโยชน์ในหน่วยงาน ซึ่งเป็นการกระทําต่างๆ เพื่อให้ได้คนดีมาทํางานนับต้ังแต่การ
ประกาศรับสมัคร การประชาสัมพันธ์ การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือก การค้นหาบุคคลจากแหล่ง
บุคลากรต่างๆ ทั้งภายในหน่วยงานเดียวกันและภายนอกหน่วยงาน การบรรจุบุคลากรเข้ามาทํางาน
ให้เหมาะสมกับงาน ตลอดจนการติดตามงานของการปฏิบัติงานด้วย๔๖ 

จารุพรรณ คุณพันธ์ กล่าวถึงการสรรหาว่า หมายถึง ความพยายามขององค์การในการ
แสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาทําการคัดเลือก เข้าปฏิบัติงานในตําแหน่งที่เหมาะสม
ขององค์การ๔๗ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้ให้ความหมายว่า การสรรหาบุคลากรว่า หมายถึง
การเสาะแสวงหาชักจูง และจัดการให้ได้บุคลากรที่พร้อมและสามารถจะทํางานได้มาสมัครทํางานใน
ตําแหน่งต่าง ๆ ของหน่วยงาน๔๘ 

สุภารัตน์ รวดเร็ว กล่าวถึงข้ันตอนของการสรรหาบุคลากรไว้ดังน้ี๔๙ 
๑. การจัดทําใบสมัคร เมื่อพิจารณาว่าควรจะแสวงหากําลังคนจากจากที่ใดแล้ว โรงเรียน

จัดทําใบสมัครเพื่อใหผู้้สมัครกรอกข้อมูลที่ต้องการ ซึ่งเป็นการเตรียมหลกัฐานข้ันต้นก่อนทีจ่ะรบัสมคัร

                                                                            
๔๖ สุภารัตน์ รวดเร็ว, “ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลข้าราชการ ตรวจคนเข้าเมืองใน

เขตพ้ืนที่ภาคตะวันออก”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สาขาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔), หน้า ๓๐. 

๔๗ จารุพรรณ คุณพันธ์, “การศึกษาการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา ๑”, วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : ภาควิชาบริหารการศึกษา
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๒๕. 

๔๘ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, คู่ มือการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา
,(กรุงเทพมหานคร : ขนิษฐาการพิมพ์, ๒๕๓๒), หน้า ๖. 

๔๙ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๔ – ๓๖. 



๓๘ 
 

ต่อไป ข้อมูลในการประกาศต้องระบคุุณสมบติัของผู้สมัคร ทั้งในด้านส่วนตัวและในด้านตําแหน่งงานที่
ต้องการ 

๒. การประกาศรับสมัคร ข้ันตอนน้ีนับว่ามีความสําคัญ คือ จะทําให้ผู้มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบของตําแหน่งที่ว่างลง และต้องการให้ทราบโดย
ทั่วถึงกันจะได้เกิดความสนใจมาสมัคร สาระสําคัญในการประกาศ ได้แก่ ตําแหน่งที่เปิดรับสมัคร
ระยะเวลาของการเปิดรับสมัคร สถานที่หรือหน่วยงานที่รับสมัคร 

๓. การรับและพิจารณาใบสมัคร เพื่อตรวจสอบข้อความต่างๆ ในใบสมัครให้ถูกต้อง
ครบถ้วน โดยพิจารณาว่าผู้สมัครมีสิทธิตามกฎหมายหรือไม่ และต้องไม่ลืมตรวจสอบคุณสมบัติข้ันตํ่า 
ตามความต้องการของตําแหน่ง และมีหลักฐานต่างๆ ครบถ้วน 

๔. การประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิสอบ กระทําภายหลังเมื่อตรวจสอบใบสมัครถ่ีถ้วนแล้วคัด
เอาบุคคลที่มีคุณสมบัติครบถ้วนไว้ คัดรายการที่ขาดคุณสมบัติออกให้เรียบร้อย และประการช่ือผู้มี
สิทธ์ิเข้าสอบทั้งหมด โดยปิดประกาศที่หน่วยราชการน้ันๆ 

๕. กระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยทั่วไปมีความคล้ายคลึงกัน ได้ลําดับข้ันตอนไว้ดังน้ี 
การรับสมัครฝา่ยงานบรหิารงานบคุคลสมัภาษณ์ข้ันต้น กรอกใบสมัครงาน สอบคัดเลือก ภาคข้อเขียน 
สอบสัมภาษณ์ ตรวจสอบภูมิหลังของผู้สมัคร สัมภาษณ์ข้ันสุดท้ายโดยผู้บริหารหน่วยงานตรวจโรค 
ปฐมนิเทศในการรับเข้าทํางาน 

กล่าวโดยสรุป การสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลสําเร็จในการบริหารจัดการ และมีข้ันตอนในการสรรหา คือ จัดทําใบสมัคร ประกาศรับสมัครรับ
สมัคร และพิจารณาใบสมัคร ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิสอบ กระบวนการคัดเลือก โดยสอบข้อเขียน 
สอบสัมภาษณ์ 

๒. การบรรจุแต่งต้ัง 
การบรรจุแต่งต้ัง ข้ันน้ีเป็นข้ันสุดท้ายของกระบวนการเลือกสรรบุคคลเข้าดํารงตําแหน่ง

นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายไว้หลายประการดังน้ี 
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได้กล่าวถึง การบรรจุแต่งต้ังไว้ว่า

เป็นการจัดให้ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกจากระบวนการสรรหาได้เข้าปฏิบัติงานและรับมอบหมายหน้าที่
การงานตามตําแหน่ง วุฒิ และความรู้ความสามารถของแต่ละคน ซึ่งรวมไปถึงการโยกย้ายสับเปลี่ยน 
และการแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งในระดับสูงข้ันต่อไป๕๐ 

พนัส หันนาคินทร์ กล่าวถึงการบรรจุแต่งต้ังว่า หมายถึง การรับบุคคลเข้าเป็นข้าราชการ 
ส่วนการแต่งต้ังเป็นการมอบหมายหรือกําหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในตําแหน่งที่ได้รับการบรรจุ๕๑ 

สุภาพร พิศาลบุตร ได้กล่าวไว้ว่า การบรรจุและแต่งต้ังหมายถึงการกําหนดให้พนักงาน
ใหม่เข้าทํางานใดงานหน่ึงที่กําหนดให้หลังจากที่ได้ผ่านกรรมวิธีต่าง ๆ ในการจ้างและได้ประกาศผล
                                                                            

๕๐ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, การบริหารงานบุคคลสําหรับ ข้าราชการครู, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์อักษรไทย, ๒๕๓๑), หน้า ๔๑. 

๕๑ พหัส หันนาคินทร์, การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน, (พิษณุโลก : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ, ๒๕๒๖), หน้า ๗๕. 



๓๙ 
 

แล้ว คือ นับต้ังแต่การสมัคร การคัดเลือกจนกระทั่งการตรวจสอบประวัติภูมิหลัง โดยมากหัวหน้างาน
ต่างๆ มักจะเป็น ผู้พิจารณาเองโดยคํานึงถึงลักษณะของงาน และจะต้องมีการทดลองงาน 
(Probation) อาจจะเป็น ๓ เดือน ๖ เดือน แต่ไม่เกิน ๑ เดือน๕๒ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได้กล่าวถึงการบรรจุแต่งต้ังว่าเป็นกระบวนการดําเนินการที่ต่อเน่ือง
จากการคัดเลือก เมื่อคัดเลือกได้ตัวบุคลากรมาแล้ว ก็จะต้องบรรจุให้เข้าดํารงตําแหน่งเพื่อปฏิบัติงาน
ต่อไป การบรรจุให้เข้าดํารงตําแหน่ง อาจดําเนินการได้เป็น ๒ ข้ันตอน ดังน้ี๕๓ 

๑. การบรรจุเพื่อทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเข้าดํารงตําแหน่งตามที่
คัดเลือกไว้ให้เข้าปฏิบัติหน้าที่ในช่วงระยะเวลาหน่ึงก่อน โดยปกติจะกําหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ปี
เพื่อจะทดสอบดูว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่
หรือไม่ ถ้าไม่เหมาะสมจะต้องให้ออกไป ถ้ามีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสม ก็
บรรจุแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งที่แท้จริง 

๒. การบรรจุแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งที่แท้จริง เป็นการดําเนินการต่อจากการทดลอง
ปฏิบัติราชการ เมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาเห็นว่าบุคลากรได้ทดลองปฏิบัติราชการ
ครบกําหนดตามเวลาแล้ว เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่
แล้ว ก็ออกคําสั่งบรรจุให้ดํารงตําแหน่งที่แท้จริงต่อไป 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การจัดให้บุคคลที่ได้รับการ
คัดเลือกเข้าดํารงตําแหน่งหน้าที่ เข้าปฏิบัติงาน และมอบหมายงาน หรือกําหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบในตําแหน่งที่ได้รับการบรรจุ 

๒.๕.๓ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ในปัจจุบันมีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการใหม่ และเทคโนโลยีต่างๆ ที่เกิดข้ึนอย่าง

มากมาย และมีแนวโน้มจะมีมากข้ึนตามลําดับ ทําให้สภาพแวดล้อมทางสังคมเปลี่ยนไป ในด้าน
การศึกษาหลักสูตรก็มีการปรับเปลี่ยนไป เพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม ด้วยเหตุน้ีการเสริมสร้างประสิทธิภาพครู จึงมีความจําเป็นอย่างย่ิงเพื่อที่ครูจะได้มีความรู้ความ
ชํานาญ และทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิผล ดังน้ันการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการเป็นสิ่งสําคัญสําหรับบุคลากร
เป็นอย่างมาก นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความสําคัญและความจําเป็นของการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของบุคลากรไว้หลายแนวทาง ดังน้ี 

อุทัย หิรัญโต ได้กล่าวถึงความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากรว่าการสรรหา และการ
เลือกสรรคน แม้จะได้คนที่มีความรู้ความสามารถสูงแล้วก็ตาม ก็หายุติลงแค่น้ันไม่ เพราะความเจริญ
ทางวิชาการและเทคโนโลยีมีอยู่อย่างไม่หยุดย้ัง ซึ่งจําเป็นจะต้องนํามาใช้ในการบริหารงานมิฉะน้ัน

                                                                            
๕๒ สุภาพร พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เอกสารและตํารา

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต,๒๕๔๓), หน้า ๒๖๓ – ๒๖๖. 
๕๓ สมาน รังสิโยกฤษฎ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๘, (กรุงเทพมหานคร : 

สวัสดิการ สํานักงาน ก.พ., ๒๕๔๐), หน้า ๗๒. 



๔๐ 
 

องค์กรจะก้าวไปไม่ทันโลก หลักการใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงจําเป็นต้องมีการพัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถเพ่ิมเติมอยู่เสมอ๕๔ 

ธงชัย สันติวงษ์ กล่าวว่า การฝึกอบรม ซึ่งเป็นกิจกรรมการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
บุคลากรน้ัน นับว่าเป็นงานสําคัญและจําเป็นที่ผู้บริหารต้องให้ความสนใจเป็นอย่างย่ิง ทั้งน้ีก็
เพื่อที่จะให้เป็นหนทางที่องค์การสามารถสําเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ดีข้ึน พนักงานเก่าก็จะมีโอกาส
ได้รับความรู้ความสามารถที่ดีตลอดเวลา ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าใหม่ๆ ทํานอง
เดียวกันกับพนักงานใหม่ก็จะมีโอกาสได้รับการฝึกฝนและพัฒนาย่ิงข้ึน โดยเฉพาะในสังคมยุคปัจจุบัน 
มีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการเก่ียวกับการผลิตเป็นอันมาก ก็ย่ิงทําให้ความจําเป็นเรื่องการ
ฝึกอบรมมีความสําคัญย่ิงกว่าแต่ก่อน ทั้งน้ีเพราะเหตุหลายประการ คือ๕๕ 

๑. งานบางอย่างมีขอบข่ายขยายกว้างข้ึน ซึ่งทําให้บุคลากรจําเป็น ต้องมีความรู้ความ
ชํานาญมากข้ึนกว่าเดิม 

๒. ตรงข้ามในทางกลับกัน งานบางอย่างตามลักษณะงานที่เปลี่ยนไป อาจทําให้ต้องการ
ใช้บุคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะเรื่องเฉพาะอย่างมากข้ึน 

๓. นอกจากน้ีงานหลายชนิดก็อาจจะหมดสิ้นไป โดยมีงานใหม่มาทดแทน เช่น การใช้
เครื่องคอมพิวเตอร์ลงบัญชีแทนการลงบัญชีด้วยมือ 

สมพร เสรีวัลลภ ได้กล่าวถึงหลักการ เหตุผล และความจําเป็นในการที่จะต้องมีการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพบุคลากรโดยสรุป ดังน้ี๕๖ 

๑. ประสิทธิผลของโรงเรียนข้ึนอยู่กับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานประสิทธิภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานย่อมจะเพ่ิมข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาที่จะพัฒนาวิจัยความสามารถ
ที่มีอยู่ในตัวของเขาแต่ละคน 

๒. การพัฒนาของคนน้ัน เป็นกิจกรรมต้ังแต่เกิดจนตาย การสร้างเสริมประสิทธิภาพเป็น
กิจกรรมที่จะต้องกระทําต้ังแต่แรกเข้าทํางาน จนถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตามวาระ 

๓. ระบบโรงเรียนมีหน้าที่ที่จะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่างๆ ทั้งเพื่อเตรียมคนไป
รับหน้าที่ใหม่ และปรับปรุงงานที่ทําอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ทั้งเป็นคณะและเป็นรายบุคคล 
และบทบาทน้ีจะต้องเพ่ิมข้ึนอยู่เสมอ 

๔. จุดประสงค์ประการแรกในการสร้างเสริมประสิทธิภาพบุคลากรน้ัน เพื่อปรับปรุง
คุณภาพของระบบโรงเรยีนให้สงูข้ึน และในกรณีเช่นน้ีก็จําเป็นที่จะต้องทําการปรับปรุงให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถทํางานได้สอดคล้องกันและด้วยคุณภาพที่ได้ระดับทัดเทียมกัน 

๕. ระบบโรงเรียนควรจะถือว่าการพัฒนาตัวบุคคลน้ัน เป็นการลงทุนรูปแบบหน่ึงที่ได้ผล
ระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นการที่จะดึงดูดคน
ให้ปรารถนาที่จะทํางานอยู่กับระบบโรงเรียนน้ันๆ มากข้ึน อันเป็นการสร้างความเป็นปึกแผ่นแน่น
หนาให้แก่ระบบโรงเรียนน้ันโดยตรง 
                                                                            

๕๔ อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓), หน้า ๑๕๑. 
๕๕ ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงาน, ( กรุงเทพมหานคร, ๒๕๒๕), หน้า ๑๖๒. 
๕๖ สมพร เสวีวัลลภ, การศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา

,(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๙), หน้า ๑๙. 



๔๑ 
 

ภิญโญ สาธร ได้กล่าวถึงความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากรที่ทําหน้าที่ครูในโรงเรียน
โดยเฉพาะว่า ครูแม้จะมีความสามารถดีเด่นเพียงใดก็ตามถ้าเวลาผ่านไปนานๆ บรรดาความรู้ ความ
ชํานาญ ย่อมอ่อนลงเป็นธรรมดา หรือบางที่การทํางานจําเจอยู่เสมอๆ งานที่ทําก็กลายเป็นความน่า
เบื่อหน่ายได้เหมือนกัน การได้เปลี่ยนแปลงงานเป็นครั้งคราว การได้ออกไปพบปะสังสรรค์กับครูหรือ
บุคลากรของโรงเรียนอื่นเสียบ้าง อาจจะช่วยให้มีความสดช่ืน มีพลังและกําลังใจเกิดข้ึนใหม่กลับมา
ทํางานได้ดีข้ึนก็ได้ ดังน้ันการให้ครูหรือบุคลากรที่ทําหน้าที่ต่างๆ ของโรงเรียนได้เข้าร่วมสัมมนา หรือ
เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งฝ่ายการศึกษาจัดข้ึนเป็นครั้งคราว เป็นสิ่งจําเป็นที่โรงเรียนควรสนับสนุนทุก
วิถีทาง นอกจากน้ีโรงเรียนอาจเชิญวิทยากรจากหน่วยงานอ่ืนมาบรรยายเรื่องวิธีสอนหรือหลักการ
ทํางานให้ครูในโรงเรียนได้ฟังเป็นครั้งคราวก็ได้ การได้ไปทัศนศึกษาร่วมกันทั้งโรงเรียนก็มีส่วนให้ครูมี
โอกาสรู้จักกัน สนทนากันในหมู่เพื่อนร่วมงาน ทําให้บรรยากาศของการทํางานเป็นไปแบบมิตร งานที่
ทําหลังจากการได้ไปทัศนศึกษาด้วยกัน น่าจะได้ผลดีข้ึน กิจกรรมต่างๆ ดังกล่าวมาน้ีเป็นสิ่งจําเป็นที่
โรงเรียนความพิจารณา ทั้งน้ีเพื่อพัฒนาครูให้เข้มแข็ง ทันสมัยและทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดเวลา๕๗ 

สมพงศ์ เกษมสิน ได้กล่าวถึงความสําคัญของการสร้างเสริมประสิทธิภาพบุคลากรว่าเป็น
ความจริงที่ว่า การบรรจุแต่งต้ังบุคลากรเข้าปฏิบัติงานน้ัน ได้มีการกําหนดคุณสมบัติ และกฎเกณฑ์ไว้
แล้วเป็นอย่างดี แต่ประสบการณ์ได้แสดงให้ประจักษ์ว่ากฎเกณฑ์ต่างๆ น้ันหาได้เป็นหลักประกันที่ดี
ที่สุดที่จะได้คนที่เหมาะสมแก่หน้าที่เสมอไปไม่ เพราะปัจจุบันน้ีวิทยากรต่างๆ ได้เจริญรุดหน้าไปมาก 
ได้มีการค้นพบหลักเกณฑ์ใหม่ๆ ซึ่งนํามาใช้แทนของเก่าอยู่ตลอดเวลา ดังน้ันจึงอาจทําให้คนที่เคย
เหมาะสมอยู่ในสมัยหน่ึงกลายเป็นหย่อนความเหมาะสมไปในอีกสมัยหน่ึงได้โดยง่าย ในวงการบริหาร
ของเราก็ไม่อาจหลกีเลีย่งปญัหาน้ีได้ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในขณะน้ีรัฐบาลได้พยายามที่จะขยายงานช่วย
เหลือรับใช้ประชาชนทั่วทุกแห่งหน เพื่อให้ทันกับความเจริญเติบโตของบ้านเมือง และจํานวน
ประชากรที่เพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ความเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ีนํามาซึ่งความเจริญของบ้านเมือง และใน
เวลาเดียวกันก็นํามาซึ่งปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคมที่ไม่มีใครคาดฝันมาก่อน อันเป็นความจําเป็นที่
รัฐจะต้องจัดบริหารต่างๆ เพิ่มข้ึน เพื่อแก้ไขและปรับปรุงสวัสดิภาพของประชาชนให้อยู่ในภาวะอยู่ดี
กินดีโดยทั่วไป และในการดําเนินกิจกรรมต่างๆ จํานวนมาก สมัยที่ว่าใครๆ ก็ทํางานได้น้ันพ้นไปแล้ว 
งานองค์การมีลักษณะเฉพาะมากข้ึนทุกที จําเป็นที่จะต้องใช้ผู้ที่มีความสามารถปฏิบัติงานของชาติให้
บรรลุผลดีได้๕๘ 

สมพร เสวีวัลลภ กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพบุคลากรน้ันเป็นสิ่งจําเป็นอย่างย่ิง
เพราะเป็นกรรมวิธีที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้
ได้ผลดี มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ช่วยให้บรรลุทั้งเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายของ
องค์การ๕๙ 
                                                                            

๕๗ ภิญโญ สาธร, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หน้า ๒๗๑. 
๕๘ สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖),หน้า 

๑๘๒ – ๑๘๓. 
๕๙ สมพร เสวีวัลลภ, “การศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร”, 

วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, , (มหาวิทยาราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๔๘),  หน้า ๑๕. 



๔๒ 
 

สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การทําให้บุคลากร
ทางการศึกษาของโรงเรียนทํางานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีต่อการทํางาน และทํางานที่ตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จเป็นที่พอใจของโรงเรียน 

๒.๕.๔ วินัยและการรักษาวินัย 
ในสถานศึกษาหน่ึงๆ ย่อมประกอบไปด้วยคนเป็นจํานวนมาก วินัยจึงเป็นเรื่องจําเป็นย่ิง

ต่อการบริหารงาน เพราะวินัยเป็นข้อกําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคคลในองค์การให้อยู่ร่วมกันได้ด้วย
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ให้ความคุ้มครองในการปฏิบัติงาน ให้ผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน และ
กําหนดถึงแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่
นักวิชาการและนักศึกษาได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ดังน้ี 

บรรจบ ศรีประภาพงค์ ได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ ๕ ข้ันตอนดังน้ี๖๐ 
๑. กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการ เพื่อดําเนินการสอบสวนให้ได้ความ
จริงและความยุติธรรม โดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

๒) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งยุติเรื่อง ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า
ไม่ได้กระทําผิดวินัย หรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดข้ันเงินเดือนตามท่ีคณะกรรมการ
สอบสวนแล้วพบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

๓) รายงานการดําเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
๒. กรณีความผิดวินัยร้ายแรง 

๑) ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุ และแต่งต้ังตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระทํา
ผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกําหนดไว้ 

๒) ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุและแต่งต้ัง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เสนอผลการพิจารณา ให้อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่
การศึกษาลงโทษ 

๓) ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุและแต่งต้ัง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา 

๔) รายงานการดําเนินงานทางวินัยไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 
๓. การอุทธรณ์ 

๑) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาย่ืนเรื่องอุทธรณ์ ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่
                                                                            

๖๐ บรรจบ ศรีประภาพงศ์ , “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” , วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ราชนครินทร์, ๒๕๔๘) , หน้า ๓๖ – ๓๘. 



๔๓ 
 

การศึกษาภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งคําสั่งตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีคณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กําหนด 

๒) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ย่ืนเรื่องขออุทธรณ์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน๓๐ วันนับแต่
วันที่ได้รับแจ้งคําสั่ง 

๔. การร้องทุกข์ 
๑) กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้อง

ทุกข์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้ง
คําสั่ง 

๒) กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมี
ความคับข้องใจ เน่ืองมาจากการกระทําของผู้บังคับบัญชาหรือการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนทาง
วินัยให้ร้องทุกข์ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา 

๕. การเสริมสร้างและการป้องกันการกระทําผิดวินัย 
๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
๒) ดําเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและกําลังใจ การจูงใจในอันที่จะ

เสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตสํานึกและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
๓) หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพื่อมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

กระทําผิดวินัยตามควรแก่กรณี 
นวทัศน์ แนวสุข ได้อธิบายข้ันตอนการรักษาวินัยไว้ ๒ ข้ันตอนดังน้ี๖๑ 
๑. การเสริมสร้างให้ข้าราชการมีวินัย ได้แก่ การกระทําในทางที่จะจูงใจให้ข้าราชการมี

วินัย เป็นวิธีการรักษาวินัยแบบเสริมสร้าง (constructive discipline) หรือในทางนิธาน (positive 
discipline) เพื่อให้เกิดอัตวินัย (self – discipline) แนวทางในการจูงใจให้ข้าราชการมีวินัยอาจทําได้
โดยการสร้างปัจจัยที่ส่งเสริมวินัย ซึ่งได้แก่ปัจจัยดังต่อไปน้ี 

๑) ความสํานึกในหน้าที่ เป็นปัจจัยที่จะทาํให้ข้าราชการต้องทํางานตามหน้าทีแ่ละต้อง
รักษาวินัยตามหน้าที่ 

๒) ความรับผิดชอบ เป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการต้ังใจปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลดี
และความก้าวหน้าแก่ราชการด้วยความอุตสาหะ เอาใจใส่ ระมัดระวังรักษาประโยชน์ของทางราชการ 
อุทิศเวลาให้แก่ราชการ และรักษาความลับในราชการ 

๓) ความรักเกียรติศักด์ิ เป็นปัจจัยที่จะทําให้ข้าราชการรักษาช่ือเสียงไม่ประพฤติช่ัวไม่
ทจุริต คดโกง หรือหาประโยชน์โดยมิชอบ 

๔) ความรักสภาพแวดล้อม เช่น รักงาน รักหน่วยงาน รักผู้บังคับบัญชา รักผู้ร่วมงาน
ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการต้ังใจทํางาน มีความสามัคคีประสานงานช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันในหน้าที่ราชการ 

                                                                            
๖๑ นวทัศน์ แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว”, 

วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์มหาบัณฑิต, (มหาวิทยาราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๔๘), หน้า ๓๔ – ๓๖. 



๔๔ 
 

๕) ขวัญและกําลังใจ เป็นปัจจัยที่จะโน้มนําให้ข้าราชการต้ังใจทําดี ถ้าขวัญไม่ดีหรือไม่
มีกําลังใจก็จะไม่อยากทําดี ขวัญและกําลังใจจึงเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการมีวินัย 

๖) ความร่วมมือร่วมใจ เป็นปัจจัยที่จะทําให้ข้าราชการมีความสามัคคี กลมเกลียว
ทํางานประสานกัน และทําตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาโดยความต้ังใจดี 

๗) อุดมคติ ได้แก่ ความคิดที่บุคคลถือเอาเป็นแนวทางดําเนินชีวิตในอันที่จะให้ได้
บรรลุถึงสภาพอันดีเลิศ เน้นความคิดที่จะยึดถือเอาสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่เป็นเป้าหมายในการดําเนินชีวิตหรือ
ในการทํากิจการว่าจะทําเพื่อสิ่งน้ัน เช่น เพื่อช่ือเสียง เพื่อประชาชน เพื่อชาติ เพื่อความสําเร็จในชีวิต 
เป็นต้น อุดมคติในการทํางานเพื่อสิ่งที่ดี เป็นปัจจัยที่จะดึงดูดให้ข้าราชการต้ังใจทํางานอย่างมีวินัย 
อย่างซื่อสัตย์สุจริต ไม่โกง ไม่เก และทุ่มเททํางานให้สําเร็จบรรลุผลตามอุดมคติน้ัน 

๘) ความภูมิใจ เป็นพลังให้ข้าราชการต้ังใจทํางานให้ได้ผลดี โดยไม่หวังอะไรมากกว่า
ความภูมิใจ ซึ่งจะทําให้มีวินัยในการทํางาน 

๙) ความกลัว เช่น กลัวบาป กลัวถูกลงโทษ กลัวเสียช่ือเสียง กลัวตํ่าต้อยน้อยหน้าล้า
หลังผู้อื่น เป็นต้น ความกลัวเป็นปัจจัยที่ทําให้ไม่กล้าทําผิด และส่งเสริมให้ต้ังใจทํางานด้วยความ
อุตสาหะ มุ่งมั่นเพื่อให้พ้นจากสิ่งที่น่ากลัวน้ัน 

๑๐) ความละอาย เป็นปัจจัยที่ทําให้ข้าราชการไม่อยากทําในสิ่งไม่ถูกต้อง หรือไม่
สมควร หรือต้องทําให้ดี เพื่อไม่ให้เป็นที่อับอายขายหน้าผู้อื่น ซึ่งจะเป็นผลให้มีวินัย 

๑๑) ความบริสุทธ์ิใจ เป็นปัจจัยที่ทาํให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต
และเที่ยงธรรม ไม่รายงานเท็จต่อผู้บังคับบัญชา 

๑๒) ความเคยชินต่อการทําในสิ่งที่ถูกที่ควร เป็นปัจจัยอย่างหน่ึงที่ ชักจูงให้ทําแต่ใน
สิ่งที่ถูกที่ควรเสมอ การทําในสิ่งที่ถูกที่ควรย่อมจะไม่ผิดวินัย 

๒. การป้องกันข้าราชการกระทําผิดวินัย 
การป้องกันมิให้ข้าราชการกระทําผิดวินัย ได้แก่ การกระทําในทางที่จะขจัดเหตุที่ทําให้

ข้าราชการกระทําผิดวินัย และปกป้องคุ้มครองข้าราชการให้พ้นจากเหตุที่ทําให้กระทําผิดวินัยสาเหตุ
ที่ทําให้ข้าราชการกระทําผิดวินัย ได้แก่ 

๑. ไม่รู้ระเบียบแบบแผน จึงกระทําผิดวินัยไปโดยไม่รู้ว่าผิด 
๒) อิทธิพลบีบบังคับ จึงจําต้องกระทําผิดวินัย 
๓) ความจําเป็นชักนําทําให้กระทําผิดวินัย 
๔) ความกดดันทางอารมณ์ไม่มีทางระบายจึงกระทําผิดวินัย 

แนวทางในการปฏิบัติการป้องกันการกระทําผิดวินัย คือ 
๕) ให้ความรู้เกี่ยวกับระเบียบแบบแผนแก่ข้าราชการให้ครบถ้วนทั่วถึง 
๖) ปกป้องคุ้มกันข้าราชการให้พ้นจากอิทธิพลที่บีบบังคับให้กระทําผิดวินัย 
๗) ดูแลระมัดระวังและช่วยเหลือข้าราชการให้พ้นจากสิ่งชักนําให้กระทําผิด 
๘) ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
๙) จัดฝึกอบรมเพื่อสร้างขวัญกําลังใจในการจูงใจที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ

จิตสํานึก และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 



๔๕ 
 

กล่าวโดยสรุป การรักษาวินัย ได้แก่ การท่ีข้าราชการปฏิบัติตามวินัย การป้องกันมิให้
ข้าราชการกระทําผิดวินัย และดําเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้กระทําผิดโดยผู้บริหารต้องใช้ภาวะ
ผู้นํา ส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีวินัยโดยการสร้างเงื่อนไขและปัจจัยต่างๆ ให้เกิดข้ึนในตัวครู โดยใช้
วิธีการต่างๆมีการฝึกอบรมเป็นต้น 

๒.๕.๕ การออกจากราชการ 
การให้บุคคลพ้นจากงานน้ัน เป็นกระบวนการข้ันสุดท้ายของการบริหารงานบุคคลเมื่อ

บุคคลได้ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรระยะหน่ึง จนถึงวัยอันสมควรที่จะต้องพักผ่อนจากการทํางานตาม
สภาพร่างกายของมนุษย์ โดยปกติจะถืออายุ ๖๐ ปี เป็นเกณฑ์ แต่ทั้งน้ีข้ึนอยู่กับสมรรถภาพของแต่ละ
บุคคล และสภาพของงานที่ต้องปฏิบัติ ตลอดจนความพร้อมขององค์กรด้วยซึ่งทางราชการเรียกการ
เกษียณอายุ ในเรื่องน้ี ได้มีนักศึกษาและนักวิชาการกล่าวถึงการออกจากราชการไว้ ดังน้ี 

บรรจบ ศรีประภาพงค์ ได้อธิบายข้ันตอนการออกจากราชการไว้ ๖ ข้ันตอนดังน้ี๖๒ 
๑. การลาออกจากราชการ 

๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษา พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ ของครูผู้ช่วยครู
และบุคลากรอื่นทางการศึกษา 

๒) รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
๒. การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรียม

ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 
๑) ดําเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการหรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการท่ีกําหนด 
๒) ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบท่ีกําหนดไว้ใน

มาตรฐานกําหนดตําแหน่ง 
๓) ผู้อํานวยการสถานศึกษา สั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติราชการหรือ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 
๔) รายงานสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

๓. การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณีที่

ครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระทําผิดวินัยอย่างร้ายแรง จนถูกต้ัง
คณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระทําผดิอาญา (เว้นแต่ได้กระทําผิดโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 

๒) รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยังสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา 

๔. การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
๑) กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ําเสมอ 

                                                                            
๖๒ บรรจบ ศรีประภาพงศ์ , “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ราชนครินทร์, ๒๕๔๘) , หน้า ๓๘ – ๔๐. 



๔๖ 
 

(๑) ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ อันเน่ืองมาจากการเจ็บป่วย 
(๒) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏิบัติ

ราชการได้ 
(๓) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

๒) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือ
ประพฤติตนไม่เหมาะสม 

(๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษา สั่งแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนเมื่อครูผู้ช่วย ครู
และบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถในอัน
ที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 

(๒) ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อํานวยการสถานศึกษาเห็นว่าครูผู้ช่วย ครู
และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ ไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือเป็นผู้
ประพฤติตนเหมาะสม ให้สั่งยุติเรื่อง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อํานวยการสถานศึกษาเห็น
ว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม ให้ส่งเรื่องไปยัง
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อเสนอ อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขต
พื้นที่พิจารณา 

๕. กรณีมลทินมัวหมอง 
๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงกรณีมี

เหตุอันควรสงสัยว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น ได้มีการกระทําความผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าให้รับราชการต่อไปจะทําให้
เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง 

๒) ผู้อํานวยการสถานศึกษา เสนอผลการสอบสวนไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
เพื่อเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา เมื่อ
อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นที่การศึกษามีมติให้ผู้น้ันออกจาก
ราชการ เพราะมลทินหรือมัวหมอง กรณีถูกสอบข้างต้นให้ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจาก
ราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 

๖. กรณีได้รับโทษจําคุก โดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให้
จําคุกในความผิดที่ได้กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

๑) ผู้อํานวยการสถานศึกษาสัง่ใหอ้อกจากราชการ เพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน
เมื่อปรากฏว่าครผูู้ช่วย ครูและบคุลากรอื่นทางการศึกษา ได้รับโทษจาํคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษ
จําคุกโดย คําพิพากษาถึงที่สุดให้จําคุกในความผิดที่ได้กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

๒) รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
สนิท คงภักดี ได้จําแนกการออกจากราชการไว้ ๕ ประเภท ดังน้ี๖๓ 
๑. ตามกฎหมาย ได้แก่ ตาย และเกษียณ 

                                                                            
๖๓ สนิท คงภักดี , "การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์,๒๕๔๙) , หน้า ๓๕. 



๔๗ 
 

๒. สมัครใจออก ได้แก่ ลาออกไปประกอบอาชีพอื่น ลาออกไปดํารงตําแหน่งทางการเมือง
มีผลต้ังแต่วันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงค์ของทางราชการ 

๓. ถูกลงโทษทางวินัย ได้แก่ ปลดออกและไล่ออก 
๔. ถูกสั่งให้ออก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสั่งให้ออก และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาหรือ 

ก.ค.ศ. พจิารณา 
๕. ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ แต่งต้ังเป็นข้าราชการอื่นและย้ายและแต่งต้ัง

เป็นข้าราชการอื่นที่หน่วยงานอื่น 
มานพ แก้วขาว ได้สรุปการออกจากราชการไว้ ๒ ประการดังน้ี๖๔ 
๑. การลาออกจากราชการ 

๑) ต้องทําเป็นหนังสือลาออกมิใช่ออกด้วยวาจา โดยจะต้องเป็นหลักฐานที่เช่ือถือได้
คือต้องมีลายมือช่ือของผู้ลาออก 

๒) ต้องย่ืนหนังสือลาออกต่อผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปข้ันหน่ึง เพื่อให้พิจารณา
อนุญาตหรือเสนอต่อผู้มีอํานาจอนุญาต 

๓) ผู้ลาออกรอฟังคําสั่งของผู้บังคับบัญชาว่าจะอนุญาตให้ออกตามที่ขอหรือทําการ
ยับย้ังไว้ก่อน 

๔) ในระหว่างที่รอคําสั่งจะหยุดราชการไม่ได้ ยกเว้นได้รับอนุญาตให้ลาป่วย หรือลา
กิจจนกว่าจะได้รับอนุญาต หรือครบ ๓ เดือน นับแต่วันลาออก 

๒. การให้ข้าราชการพ้นสถานภาพ การให้ข้าราชการพ้นจากสถานภาพมีวิธีปฏิบัติดังน้ี 
๑) การออกจากราชการเพราะตาย ก็เป็นอันพ้นจากราชการนับต้ังแต่วันตาย โดย

ผู้บังคับบัญชาไม่ต้องอนุญาต เพียงแต่แจ้งให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทราบ 
๒) การออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติ เมื่อข้าราชการพลเรือนขาดคุณสมบัติ

ตามที่กําหนด ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุต้องสั่งให้ผู้น้ันออกจากราชการ โดยไม่ต้องทําเป็นคําสั่งแบบราชการ 
๓) ออกจากราชการเพราะสูงอายุ เรียกกันโดยทั่วไปว่าการเกษียณอายุมีข้ันตอนใน

การปฏิบัติดังน้ี 
(๑) ในทุกปี องค์กรกลางในการบริหารบุคคลขององค์กรน้ันๆต้องสํารวจรายช่ือ

ข้าราชการที่มีอายุครบ ๖๐ ปีบริบูรณ์ ในปีงบประมาณถัดไป แล้วแจ้งให้กระทรวงเจ้าสังกัด และ
กระทรวงการคลังทราบ 

(๒) เมื่อส่วนราชการต่างๆ ได้รับแจ้งรายช่ือแล้วจะต้องรีบดําเนินการตามระเบียบต่อไป 
๔) การให้ออกจากราชการเพราะมีเหตุเกี่ยวกับสมรรถภาพ หรือวินัยซึ่งมีกรณีต่างๆดังน้ี 

(๑) ให้ออกจากราชการเพราะทดลองปฏิบัติหน้าที่แล้วปรากฏว่ามีความประพฤติ
ไม่ดี หรือไม่มีความรู้ หรือมีความสามารถไม่เหมาะสม ผู้มีอํานาจบรรจุแต่งต้ังสั่งให้ผู้น้ันออกจาก
ราชการตามที่บัญญัติไว้ในระเบียบ 

                                                                            
๖๔ มานพ แก้วขาว, “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความต้องการของครูอาจารย์โรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง”, ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. การบริหารการศึกษา,(กรุงเทพมหานคร 
: บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๖), หน้า ๒๕. 



๔๘ 
 

(๒) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน ในระหว่างถูกสอบสวนพิจารณาผู้มีอํานาจ
แต่งต้ังเป็นผู้สั่ง 

(๓) การให้ออกจากราชการเพราะหย่อนสมรรถภาพ และประพฤติตนไม่เหมาะสม
กับตําแหน่งหน้าที่ หรือบกพร่องในหน้าที่ หรือเจ็บป่วยจนไม่อาจสามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้โดย
สม่ําเสมอ ถ้าผู้บังคับบัญชาเห็นว่าหากได้รับราชการต่อไปจะเป็นการเสียหายแก่ราชการ ก็อาจสั่งให้ผู้
น้ันออกจากราชการได้ 

(๔) การให้ออกจากราชการเพราะต้องรับโทษจําคุกในความผิดที่ได้กระทําโดย
ประมาท หรือความผิดลหุโทษเมื่อได้รับโทษจําคุก หรือเพราะมีมลทินมัวหมองหรือเพราะกระทําผิด
วินัยร้ายแรง โดยคําพิพากษาที่สุดแล้ว ผู้มีอํานาจสั่งให้ผู้น้ันออกจากราชการได้ 

สรุปว่า การออกจากราชการ หมายถึง การท่ีบุคคลผู้น้ันพ้นจากตําแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ ซึ่งอาจเกิดข้ึนตามสภาพที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้
เน่ืองมาจาก การลาออก การลดจํานวนพนักงานล้นงาน การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุ
หรือทุพพลภาพ และตาย หรือตามความประสงค์ของตัวข้าราชการเอง หรือตามดุลยพินิจของ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อประโยชน์ของทางราชการ ซึ่งกรณีน้ีต้องเป็นไปตามเงื่อนไข หลักเกณฑ์ และวิธีการ
ที่ ก.พ. กําหนดไว้ในกฎหมาย 

๒.๖  การใช้หลักอคติ ๔ ในการบริหารงานบุคคล 
๒.๖.๑ การใช้หลักอคติ ๔ ในการบริหารงานบุคคล 
ความไม่ลําเอียง 
ในอคติสูตรที่ว่าด้วยความอคติ พระพุทธเจ้าทรงสอนว่า 
เมื่อผู้ใดประพฤติล่วงธรรมด้วยความลําเอียงเพราะชอบ เพราะชัง เพราะกลัว เพราะหลง 

ยศของผู้น้ันย่อมเสื่อมเหมือนดวงจันทร์ข้างแรม ในทางตรงข้าม เมื่อผู้ใดไม่ประพฤติล่วงธรรมด้วย
ความลําเอียงเพราะชอบ เพราะชัง เพราะกลัว เพราะหลง ยศของผู้น้ันย่อมเต็มเปี่ยมเหมือนดวงจนัทร์
ในวันข้างข้ึน ฉะน้ัน๖๕ 

ผู้นําจําเป็นต้องเป็นผู้ที่รักษาความเป็นธรรมแก่คนในปกครอง เพื่อให้องค์กรน้ันมีความ
สามัคคี มีความสงบสุข ให้เว้นความลําเอียง เพื่อการปกครองด้วยความถูกต้องดีงาม และเที่ยงธรรม 

ความลําเอียง หรือ อคติ ๔ คือความประพฤติออกนอกทางของธรรม ๔ อย่าง คือ 
๑. ลําเอียงเพราะชอบ (ฉันทาคติ) หมายถึง เมื่อชอบ มีความลําเอียงที่จะเข้าข้างผู้น้ัน 
๒. ลําเอียงเพราะชัง (โทสาคติ) หมายถึง เมื่อชังใคร มีความลําเอียงที่จะกีดกันผู้น้ัน 
๓. ลําเอียงเพราะเขลา (โมหาคติ) หมายถึง การขาดข้อเท็จจริงในเรื่องต่างๆ เมื่อได้ยินได้

ฟังเรื่องใด เกิดความเช่ือทันที โดยไม่ไตร่ตรอง ทําให้เกิดความผิดพลาดข้ึน 
๔. ลําเอียงเพราะกลัว (ภยาคติ) หมายถึง เมื่อมีความหวาดกลัวในบุคคลหรือเรื่องใดๆ 

เป็นเหตุให้เกิดการกระทําและตัดสินใจที่ผิดพลาด 
สรุป หลักธรรมสําหรับผู้นําที่กล่าวมาทั้งหมดน้ี จะเห็นได้ว่า แต่ละหลักธรรมสอนให้ผู้นํา

มีคุณสมบัติในการทํางานเพื่อความสําเร็จที่ต้ังอยู่บนความถูกต้อง และเป็นมิตรต่อบุคคลอื่น ซึ่งแยก
                                                                            

๖๕ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๙/๓๑. 



๔๙ 
 

ออกเป็น ๒ ส่วน คือ (๑) หลักธรรมในการสร้างความสําเร็จ จะประกอบด้วยองค์ธรรมในการสร้าง
ปัญญา มีความเพียร และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น และ (๒) หลักธรรมในการบริหาร
ปกครอง ที่เน้นไปในการปฏิบัติตนอยู่ในธรรม มีการเสียสละ ปฏิบัติงานด้วยความชอบธรรม ซื่อสัตย์ 
และเห็นใจผู้อื่น ซึ่งทุกๆ หลักธรรมจะเอื้อประโยชน์แก่กันและกัน การปฏิบัติตนให้ถูกต้องสมควรแก่
กาล ผู้นําต้องเลือกที่จะนําข้อธรรมแต่ละข้อมาประยุกต์ให้เหมาะสมด้วย จึงจะเกิดประโยชน์สูงสุด 

๒.๖.๒ อคติ ๔ ในกระบวนการตัดสินใจ 

กระบวนการตัดสินใจเพื่อเลือกเส้นทางเดินในการบริหารน้ัน จะต้องทําให้เหมาะสมกับ
สถานะ ภาวะ เหตุการณ์ที่เกิดข้ึนโดยรอบในขณะน้ัน ปัญหาอย่างเดียวกัน แต่สถานะการณ์ต่างกันจะ
ใช้สูตรการตัดสินใจเดียวกันตลอดอาจผิดทิศผิดทาง  ในการบริหารงานบุคคลก็เช่นเดียวกันก็ต้องมี
การนํากระบวนการตัดสินใจเชิงพุทธด้วยอคติ  ซึ่งประกอบด้วยการปราศจากการอคติ ๔ อย่าง คือ 
(๑) ฉันทาคติ เป็นการลําเลียงเพราะรักใคร่ชอบพอ  (๒) โทสาคติ เป็นการลําเลียงเพราะเกลียดชัง
โกรธ  (๓) โมหาคติ เป็นการลําเอียงเพราะหลง เขลา เบาปัญญา และ  (๔) ภยาคติ เป็นการลําเอียง
เพราะเกรงกลัวขลาด๖๖ 

อคติ หรือความลําเอียง คือ สัญชาติญานที่ถูกโน้มน้าวไปโดยไร้ความเที่ยงธรรม และ
ความเอนเอียงแห่งอารมณ์ที่ผุดข้ึนจากความเหลื่อมล้ําตํ่าสูง และช่องว่างในสังคม 

อคติ แปลว่า ไม่ตรง ไม่ตรงทิศ ไม่ตรงทาง และไม่ตรงธรรม เทียบเคียงกับภาษาอังกฤษ
คือ Bias ภาษาไทย แปลว่า “ลําเอียง” เหมือนเรือเอียงเพราะมีอคติเอียงแล้วโคลง โคลงแล้วเรือจะ
ล่ม เป็นผู้บริหารแล้วลําเอียงไม่ได้ เพราะงานจะจมลง อคติ ๔ ประการ คือ 

๑. ลําเอียงเพราะรักใคร่ชอบพอ (ฉันทาคติ) 
๒. ลําเอียงเพราะเกลียด ชัง โกรธ (โทสาคติ) 
๓. ลําเอียงเพราะหลง เขลา เบาปัญญา (โมหาคติ) 
๔. ลําเอียงเพราะเกรงกลัวขลาด (ภยาคติ) 
อคติทั้ง ๔ ประการน้ี เป็นสาเหตุหลักของความผิดพลาดในกระบวนการคิด และตัดสินใจ

ของมนุษย์ทุกคน ในทศพิธราชธรรมในข้อสุดท้าย “มั่นคงในธรรม” จะช่วยขจัดอคติได้ ทําให้การ
ตัดสินใจมีความยุติธรรมต่อคน สัตว์ สิ่งของ และธรรมชาติได้ 

การลําเลียงเพราะรักใคร่ชอบพอ มักจะเกิดจากมีสายใยแห่งความสัมพันธ์ ดังน้ี.- 
๑. สายรก คือ มีพ่อแม่เดียวกัน 
๒. สายเลือด คือ นามสกุลเดียวกัน 
๓. สายนํ้าเดียวกัน หรือสายสัมพันธ์โรงเรียนเดียวกัน สถาบันเดียวกัน 
การลําเลียงเพราะเกลียดชังโกรธ มักจะเกิดจากเกลียดเอง โกรธเอง ลูกฝากมาเกลียด 

ลูกน้องฝากมาเกลียด บางทีเกลียดคนยังไม่พอให้รวมเกลียดหมาของคนน้ันอีกด้วย 

                                                                            
๖๖ สมหวัง วิทยาปัญญานนท์, ออนไลน์, http://www.budmgt.com/budman/bm๐๑/bias.html, เข้าถึง

เม่ือ ๗ ตุลาคม ๒๕๕๗. 
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การลําเอียงเพราะหลงเขลาเบาปัญญา มักเกิดจากหลงอุบายมุข หลงเครื่องเซ่น หลงสุรา 
หลงเพชรพลอย เงินทอง เขาให้หน่อย ก็เลยเอื้ออํานวยประโยชน์ให้เขา บางทีหลงเพราะไม่รู้ความ
เป็นจริง ถูกเป่าหู บางทีหลงผิดเป็นถูก เห็นถูกเป็นผิด หรือไม่รู้เท่าทันเหตุการณ์ที่แท้จริง 

การลําเอียงเพราะเกรงกลัวขลาด มักเกิดจากกลัวผู้มีอิทธิพลจะทําร้ายเอา หรือกลัวขาด
ผลประโยชน์หรือขลาดกลัว ไม่กล้านําเสนอ กลัวจะต้องเป็นผู้นําโครงการใหม่ๆ หรือกลัวจะต้อง
ทํางานลําบากหนักข้ึน 

๒.๖.๓ อคติจากการวิจัยด้านจิตวิทยา 

จากการวิจัยทางด้านจิตวิทยาและพฤติกรรมของมนุษย์ อคติหรือความลําเอียงมีผลต่อ
การวินิจฉัยตัดสินใจของมนุษย์ มีอยู่ ๒ ประการ คือ๖๗ 

๑. อคติที่เกิดจากการลองผิดลองถูกจากประสบการณ์สืบต่อกันมาหรือ KKD 
๒. อคติที่เกิดจากการใช้กรอบของคําพูด (ยึดมั่นถือมั่น) 
อคติที่เกิดจากการลองผิดลองถูก (Heuristics) โดยนําเอาประสบการณ์มาใช้ เช่น 
โดยปกติคนจะรู้สึกว่าภาพที่เห็นชัดอยู่ใกล้ ภาพที่มองเห็นพร่ามัวจะรู้สึกว่าไกล ดังน้ัน

ขณะฝนตกหนักคนขับรถจะกะระยะทางไม่ถูก เน่ืองจากความพร่ามัวของวัตถุภาพ 
อคติที่เกิดจากการใช้กรอบคําพูด โดยใช้จุดยืนของตนเองเป็นหลักในการตัดสินใจ 

โดยเฉพาะการตีกรอบคําพูดในด้านการได้ผลประโยชน์กับการเสียผลประโยชน์ เช่น 
รู้สึกเสี่ยงน้อย เมื่อได้ผลประโยชน์ และรู้สึกเสี่ยงมากเมื่อเสียผลประโยชน์ ทั้งที่โอกาส

ความน่าจะเป็นเท่ากัน 
ความรู้สึกสนใจกับเหตุการณ์ ที่มีโอกาสข้ึนน้อย มากกว่าเหตุการณ์ที่มีโอกาสเกิดข้ึนมาก 

เช่น การถูกหวยนานครั้ง มากกว่าการกินข้าวที่บ้านเกือบทุกวัน 
อคติทั้ง ๒ ประการน้ี จะพบว่ากะประมาณเชิงปริมาณ หรือมองข้อมูลไม่ตรงตามความ

เป็นจริง 

๒.๖.๔ อคติ 

โดยธรรมชาติของมนุษย์ที่ยังมีกิเลสย่อมจะมีอคติด้วยกันทุกคน เพราะมนุษย์เราเมื่อจะทาํ
อะไรก็ตาม มักจะคิดถึงประโยชน์ของตนเอง ญาติพี่น้อง หรือพวกพ้องก่อนเสมอ ซึ่งการกระทําใน
ลักษณะดังกล่าวน้ีเป็นสาเหตุทําให้ความไม่ถูกใจอยู่เหนือความถูกต้อง ความผิดอยู่เหนือความถูก 
              ๑. ความหมายและประเภทของอคติ 

อคติ แปลว่า ทางความประพฤติที่ผิด หมายถึง ความลําเอียง ความไม่ยุติธรรม หรือความ
ไม่ เป็นธรรม พระพุทธศาสนาแบ่งอคติออกเป็น ๔ ประเภท ตามพื้นฐานแห่งจิตใจ  คือ 
              ๑) ฉันทาคติ คือ ความลําเอียงเพราะรักหรือชอบ หมายถึง การทําให้เกิดความไม่ชอบ
ธรรม หรือการทําให้เสียความยุติธรรม เพราะอ้างเอาความรักหรือความชอบพอกัน ฉันทาคติมักเกิด
กับตัวเอง พ่อแม่ ญาติพี่น้อง เพื่อน คนใกล้ชิด และพวกพ้อง ความรักหรือความชอบที่มีต่อบุคคล

                                                                            
๖๗ สมหวัง วิทยาปัญญานนท์, ออนไลน์, http://www.budmgt.com/budman/bm๐๑/bias.html, เข้าถึง

เม่ือ ๗ ตุลาคม ๒๕๕๗. 



๕๑ 
 

เหล่าน้ีอาจเป็นสาเหตุให้เรากลายเป็นคนมีอคติได้ เช่น ถ้าเด็กสองคนทะเลาะกัน พ่อแม่ของเด็กทั้ง
สองก็มักจะเข้าข้างลูกของตนเองเช่ือไว้ก่อนว่าลูกของตนเองเป็นฝ่ายถูก โดยไม่รับฟังเหตุผลของอีก
ฝ่ายหน่ึง น่ีเป็นความลําเอียงเพราะรัก 

๒) โทสาคติ คือความลําเอียงเพราะเกลียดชัง ไม่ชอบ หรือโกรธแค้น หมายถึง การทําให้
เกิดความไม่ชอบธรรม หรือการทําให้เกิดเสียความยุติธรรม เพราะเกลียดชัง โกรธ หรือทะลุอํานาจ
โทสะ โทสาคติมักจะเกิดกับคนที่เราเกลยีดมาก ๆ  เช่น คู่แข่ง ศัตรู หรือคนที่เคยทําให้เราเจ็บใจ ทําให้
เราเสียผลประโยชน์ บุคคลเหล่าน้ีอาจมีส่วนทําให้เราเป็นคนลําเอียงได้โดยไม่รู้ตัว เช่น ถ้าทหาร
ทะเลาะกันกับตํารวจ คนขับรถรับจ้างมักจะเข้าข้างทหารไว้ก่อน เพราะคนขับรถถูกตํารวจเขียนใบสั่ง
บ่อย ๆ น่ีเป็นความลําเอียงเพราะไม่ชอบหน้ากัน 

๓) โมหาคติ คือ ความลําเอียงเพราะความไม่รู้ ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ ความหลงผิดหรือ
ความเขลา หมายถึง การทําให้เกิดความไม่ชอบธรรม หรือการทําให้เสียความยุติธรรมเพราะความไม่รู้ 
โมหาคติมักจะเกิดข้ึนโดยไม่ต้ังใจ เน่ืองมาจากความสะเพร่า ความไม่ละเอียดถ่ีถ้วน รีบตัดสินใจโดยยัง
มิได้พิจารณาให้รอบคอบเสียก่อน จึงเป็นสาเหตุทําให้คนผิดกลายเป็นคนถูก คนถูกกลายเป็นคนผิด 
ซึ่งการกระทําในลักษณะดังกล่าวก่อให้เกิดความเสียหายข้ึนได้ เช่น ผู้ชายสองคน คนหน่ึงแต่งตัวดี ดู
ภูมิฐาน หน้าตาหล่อเหลา อีกคนหน่ึงนุ่งกางเกงยีนส์เก่า ๆ เสื้อผ้าขาด ๆ ดูโทรม ๆ ไม่น่าไว้วางใจ คน
เฝ้าบ้านไว้ใจผู้ชายคนแรกมากกว่าผู้ชายคนหลัง และยอมเปิดประตูบ้านให้เข้าไปน่ังในห้องรับแขก
ผู้ชายคนดังกล่าวกลายเป็นโจรผู้ร้าย น่ีเป็นความลําเอียงเพราะความเขลา 

๔) ภยาคติ คือ ความลําเอียงเพราะความกลัว หมายถึง การทําให้เกิดความไม่ชอบธรรม 
หรือการทําให้เสียความยุติธรรม เพราะมีความหวาดกลัว หรือเกรงกลัวภยันตราย ความกลัวมีหลาย
รูปแบบ เช่น ความกลัวภัยอันตรายมาถึงตนหรือครอบครัว กลัวเสียหน้า กลัวคนเกลียด กลัวจะได้สิ่ง
ที่ไม่ต้องการ เป็นต้น ความกลัวเหล่าน้ีเป็นสาเหตุสําคัญอย่างหน่ึงที่ทําให้คนเราปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความลําเอียง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชาสองคน คนหน่ึงเป็นลูกของพ่อค้าขายของชํา อีกคนหน่ึงเป็นลูก
เจ้าพ่อมีอิทธิพลเลี้ยงนักเลงไว้มาก ทั้งสองคนทําผิด คนแรกถูกผู้บังคับบัญชาไล่ออกจากงาน ส่วนคน
หลังยังคงทํางานต่อไป ไม่มีการลงโทษใด ๆ น่ีเป็นความลําเอียงเพราะหวาดกลัวอิทธิพลมืด 

๒. แนวทางปฏิบัติเพ่ือชีวิตและสังคม 
มนุษย์เราชอบความยุติธรรม รักความซื่อสัตย์ และเกลียดชังความลําเอียง แต่การท่ีเราจะ

สร้างความยุติธรรม ความซื่อสัตย์ และหลีกเลี่ยงความลําเอียงได้น้ันเป็นเรื่องค่อนข้างยาก วิธีเดียวที่
ทําได้ คือ การฝึกฝนจิตใจให้หนักแน่น โดยยึดหลัก การเอาใจเขามาใส่ใจเรา เราเกลียดชังความ
ลําเอียงหรือความอยุติธรรมอย่างไร คนอื่นก็เกลียดชังความลําเอียง ความอยุติธรรมเช่นเดียวกับเรา 
อ ย่าง ไรก็ ต าม  วิ ธี แก้ ไ ข ข้อ อคติแ ต่ละป ระ เภทที่ เ กิ ด ข้ึนก็ ส าม ารถทํ า ไ ด้ เ ช่นกั น  ดั ง น้ี 
              ๑. ฉันทาคติ แก้ไขโดยการฝึกทําใจให้เป็นกลาง โดยการปฏิบัติต่อทุกคนให้เหมาะสม
เหมือนกัน ต้องไม่ประมาท ไม่เผลอ และต้องมีสติอยู่เสมอว่ากําลังทําอะไรกับใคร 

๒. โทสาคติ แก้ไขโดยการทําใจให้หนักแน่น ใจเย็น ไม่วู่วาม รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเราและ
พยายามแยกเรื่องส่วนตัวกลับเรื่องงานออกจากกัน 

๓. โมหาคติ แก้ไขได้โดยการเปิดใจให้กว้าง ทําใจให้สงบ มองโลกในแง่ดี ยอมรับฟังความ
คิดเห็นของคนอ่ืน และต้องศึกษาสิ่งที่ตนเข้าไปเกี่ยวข้องให้ดี 



๕๒ 
 

๔. ภยาคติ แก้ไขได้โดยการพยายามฝึกให้เกิดความกล้าหาญ โดยเฉพาะความกล้าหาญ
ทางจริยธรรม คือ กล้าคิด กล้าพูด และกล้าพูดในสิ่งที่ดีงาม 

๓. คุณค่าและประโยชน์ของการไม่มีอคติ 
อคติเป็นทางทีไ่ม่ควรปฏิบติั ดังน้ัน จึงควรหลกีเลี่ยงโดยการพิจารณาถึงผลเสียที่จะเกิดข้ึน

ตามมา หากพิจารณาว่าเรากําลงัมีจติใจลาํเอียงหรือไม่ยุติธรรม ก็ให้ปรับปรุงพฤติกรรมของตนเองใหม่
ให้ตรงกันข้ามกับคือความมาลําเอียง ที่ใดมีอคติ ที่น่ันก็จะไม่มีความยุติธรรม ความลําเอียงสร้างความ
เคียดแค้น น้อยเน้ือตํ่าใจ กําจัดอคติได้ จะสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างโปร่งใส และมีความสุขจากการที่
กล่าวจะเห็นได้ว่า ความลําเอียงเป็นสิ่งที่มนุษย์ไม่ต้องการ เพราะความลําเอียงเป็นตัวทําลายความ
ยุติธรรมในทุกแห่งทุกสถานการณ์ สังคมใดประกอบด้วยกลุ่มชนที่มีอคติ สังคมน้ันย่อมมีแต่ความ
หวาดระแวง หาความสงบสุขมิได้ ด้วยเหตุน้ีการแสดงความคิดเห็น ควรวิพากษ์วิจารณ์ การตัดสินใจ
และการสนับสนุนหรือทําลายล้าง จึงต้องสืบค้นหาข้อเท็จจริง ใช้เหตุผลที่ถูกต้อง ยึดมั่นในหลักความ
ยุติธรรม มีความเป็นกลาง มีหลักฐานแล้วดําเนินการไปตามหลักของศีลธรรม ประเพณี และกฎหมาย 
กระทําเช่นน้ีได้ผู้กระทําย่อมได้รับความไว้วางใจจากสังคม และสังคมย่อมเกิดความสงบสุข๖๘ 

พระเทพเวที  (ประยุทธ์  ปยุตฺโต) ได้ให้ความหมายของอคติ  ๔  ไว้ดังน้ี๖๙ 
อคติ  ๔  หมายถึง  ฐานะอันไม่พึงถึง  ทางความประพฤติที่ผิด  ความไม่เที่ยงธรรม  

ความลําเอียง  อันประกอบด้วย 
๑.ฉันทาคติ  ลําเอียงเพราะชอบ 
๒.โทสาคติ ลําเอียงเพราะชัง 
๓.โมหาคติ ลําเอียงเพราะหลง ,  พลาดผิดเพราะเขลา 
๔.ภยาคติ ลําเอียงเพราะกลัว   
อคติ  ๔  เป็นคุณธรรมที่เสริมสร้างความดีงามแก่ชีวิตและสังคม  เป็นหลักธรรมที่ใช้

พัฒนาจริยธรรมของบุคคลให้มีความเที่ยงธรรม  ปราศจากความลําเอียง  ทั้งน้ีเพราะอคติเป็นสาเหตุ
ที่ทําให้บุคคลประพฤติเบี่ยงเบนไปจากความยุติธรรม  บิดเบือนความจริง ให้ผิดจากข้อเท็จจริงที่
เป็นอยู่หรือที่มีอยู่จริง  คนมีอคติจึงเป็นคนไม่ยุติธรรม  เพราะจะทําอะไรตามความรู้สึกและความคิด
ของตนเองเป็นใหญ่  คือ  ความพอใจ  ความไม่พอใจ  ความเขลาและความกลัวในสิ่งที่ไม่ควรกลัว  
อคติ  ๔  ประกอบด้วย 

๑.  ฉันทาคติ  หมายถึง  การลําเอียงเพราะความรักใคร่ชอบพอก่อให้เกิดการแบ่งพวก  
ขาดความยุติธรรมในตัวเองและสังคม  เพราะอํานาจแห่งความรักใคร่ชอบพอ  หรือความสนิทสนม  
คนเราถ้ามีความชอบ  หรือความรักใคร่ต่อใครคนใดคนหน่ึง  หรือสิ่งใดสิ่งหน่ึง  โดยเฉพาะเจาะจง
แล้ว  ก็อาจจะมีความลําเอียงเข้าข้างบุคคลน้ันได้ 

                                                                            
๖๘ พุทธธรรมเพื่อชีวิตและสังคม, ออนไลน์, http://jakkrit-buddhism3.blogspot.com/ เข้าถึงเม่ือ 

๗ ตุลาคม ๒๔๔๗. 
๖๙ พระเทพเวที (ป.อ.ปยุตฺโต), ทางสายอิสรภาพของการศึกษาไทย, (กรุงเทพฯ : มูลนิธิพุทธธรรม, 

๒๕๓๔), หน้า ๒๓. 



๕๓ 
 

ผู้บริหารต้องไม่ลําเอียงเพราะชอบ  ซึ่งต้องทําจิตใจให้เป็นกลางและวางตัวเป็นกลาง  
ไม่ให้ความสนิทสนมกับผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดคนหน่ึงเป็นพิเศษ  ทุกคนต้องปฏิบัติตามระเบียบ  วินัย
เดียวกัน  ไม่เลือกที่รักมักที่ชังหรือเลือกปฏิบัติ 

๒.  โทสาคติ  หมายถึง  การลําเอียงเพราะความชังหรือความไม่ชอบพอ  ก่อให้เกิด
อันตรายแก่ผู้ถูกเกลียดถูกชัง  บางคนเห็นหน้ากันหนเดียวก็พาลเกลียดเขาทําให้ผู้ถูกเกลียดเป็นแพะ
รับบาปไปโดยไม่รู้สาเหตุ  การลําเอียงเพราะความชังมีลักษณะตรงกันข้ามกับการลําเอียง  เพราะ
ความรัก  เช่น  ครูใหญ่ไม่ชอบครูน้อยด้วยเหตุผลส่วนตัว  แม้ครูน้อยจะทําความดีมีผลงานอย่างไรก็
ไม่พิจารณาความดีความชอบให้ การกระทําเช่นน้ีถือว่าอยู่ในอํานาจของโทสาคติ 

ผู้บริหารจะต้องมีจิตใจเมตตากรุณาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เกลียดชังหรือโกรธ  ไม่ผูกใจ
เจ็บ  ผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดคนหน่ึง  เพราะจะทําให้ปฏิบัติต่อผู้น้ันไม่เท่าเทียมกับผู้อื่น 

๓.  โมหาคติ  หมายถึง  การลําเอียงเพราะความหลง  และความโง่เขลาเบาปัญญา  
ความโง่เขลาหรือความหลงเป็นความมืดมน  เพราะกิเลสที่เกิดข้ึนกับใจ  ทําให้จิตใจบอดมืดมองไม่
เห็น  การทําจิตใจให้หลุดพ้นจากกิเลสจะต้องใช้ปัญญา  คือ  ความรอบรู้  คือ  รู้เหตุ  รู้ผล  รู้ดี  รู้ช่ัว 
เมื่อรู้แล้วจะเกิดความยุติธรรม  จะเห็นได้ว่าการลําเอียงเพราะความหลงความเขลาเกิดจากความไม่รู้  
ความหูเบา  ไม่พิจารณาไต่สวนให้ถ่องแท้  รวมทั้งการด่วนตัดสินใจโดยขาดข้อมูลและเหตุผล      
ตัดสินไปตามอารมณ์  ตามความรู้สึกส่วนตัว  ซึ่งมักจะก่อให้เกิดความผิดพลาดข้ึนได้ 

ผู้บริหารควรใช้วิจารณญาณ  และมีความรู้สึกตัวอยู่เสมอไม่ลุ่มหลงในสิ่งใดหรือบุคคลใด 
หรือเกิดความหลงผิดเพราะรู้เท่าไม่ถึงการณ์  จะทําให้เกิดความลําเอียงข้ึนได้โดยไม่รู้ตัว  ผู้บริหาร
ควรใช้สติสัมปชัญญะ  ขจัดความลุ่มหลงหรือความเขลาให้หมดไป 

๔.  ภยาคติ  หมายถึง  การลําเอียงเพราะความกลัว  เป็นการตัดสินใจที่ผิดไปจากความ
จริง  หรือการปฏิบัติหน้าที่ให้เบี่ยงเบนไปจากความยุติธรรม  เพราะกลัวอํานาจอิทธิพลหรือกลัวภัยที่
จะเกิดข้ึนแก่ตนหรือครอบครัวของตน  เช่น  นักเรียนบางคนทําผิดวินัยร้ายแรง  แต่ครูไม่ลงโทษ  
เพราะเกรงอิทธิพลของผู้ปกครองนักเรียนคนน้ัน  การท่ีเกรงกลัวอํานาจหรือกลัวเรื่องอื่นใด  ควรใช้
สติระลึกนึกคิดให้รอบคอบไตร่ตรองให้ถ่องแท้   และพิจารณาว่า  เกรงกลัวเพราะเหตุอะไร  แล้ว
ตัดสินใจอย่างเที่ยงธรรม  ความกลัวทั้งหลายจะเบาบางและจางหายไปเอง 

ผู้บริหารควรมีความกล้าหาญในจิตใจ  กล้ากระทําสิ่งที่ถูกต้องและยุติธรรม  โดยไม่      
เกรงกลัวต่ออํานาจหรืออิทธิพลใด ๆ  ซึ่งอาจนําผลกระทบในทางลบมาสู่ตนเอง  เช่น  กลัวคนจะ
เกลียด  กลัวคนจะทําร้าย  หรือกลัวว่าจะถูกกลั่นแกล้งด้วยวิธีการต่าง ๆ  เป็นต้น  ผู้บริหารต้อง
วางใจเป็นกลาง 

เป็นที่น่าสังเกตว่า  ผู้บริหารจะต้องเป็นบุคคลที่ถูกผู้อื่นกล่าวถึงอยู่เสมอทั้งในทางบวก
และทางลบ ทั้งในลักษณะที่ก่อให้เกิดแง่คิด  เกิดขวัญและกําลังใจและแนวทางที่จะนําไปสู่การเป็น       
ผู้บริหารที่ดีมีความสามารถ  และบางครั้งสังคมก็นําเอาพฤติกรรมที่ไม่ดีบางอย่างที่เกิดข้ึนกับ         
ผู้บริหารบางคนมาตีแผ่เป็นตัวอย่างสอนใจในความบกพร่องผิดพลาด 

การที่ทุกคนในสถานศึกษาให้ความสนใจไปยังจุดเดียวกัน คือ  ผู้บริหาร  น่ันแสดงถึง
ความโดดเด่น  ความเป็นผู้นํา  ความสามารถในการนําหน่วยงานไปสู่จุดหมายปลายทาง เมื่อผู้บริหาร
เป็นบุคคลที่พิเศษกว่าคนอื่น  การถูกเพ่งมอง  การถูกกล่าวถึงอยู่เสมอ  ย่อมเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้    



๕๔ 
 

ถ้าหากผู้บริหารแสดงออกถึงการกระทําที่ดีเป็นที่ถูกใจของผู้คนรอบด้านก็ดีไป  แต่ถ้าผู้บริหารทํา
ผิดพลาดไปบ้าง  ผู้ที่เฝ้ามองดูจะเห็นชัดเจนกว่าบุคคลอื่น  ดังน้ัน เมื่อผู้บริหารเป็นจ่าฝูงที่จะนํา
หน่วยงาน  องค์กรไปสู่ทิศทางแห่งความสําเร็จ  ผู้บริหารจึงต้องตระหนักอยู่เสมอว่า  “ทําอย่างไรจึง
จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานด้วยความเต็มใจ  อยากจะทํางานและสนุกกับงาน”  ผู้บริหารต้อง
สามารถปกครองผู้ใต้บงัคับบญัชาได้อย่างทั่วถึงไม่กอ่ให้เกิดความรู้สกึในลักษณะที่เปน็พวกเขาพวกเรา  
การบริหารคนหลายๆคน ต่างคนต่างมีความหลากหลายทั้งความคิด  อุปนิสัย ความประพฤติ  ซึ่งเป็น
เรื่องยากที่จะทําใหทุ้กคนมีความคิด  มุมมองและจิตใจแบบเดียวกัน ผู้บริหารจึงต้องพยายามทําให้คน
ที่หลากหลายความคิด  ต่างจิตต่างใจ เกิดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน  เช่นเดียวกับเส้นด้ายเพียง
เส้นเดียวแต่สามารถร้อยดอกไม้หลายร้อยดอกเข้าด้วยกันจนเป็นพวงมาลัยที่สวยงามได้ฉันใดก็ฉันน้ัน  
เพราะคนสําคัญย่ิงกว่าเงินและสิ่งของมากมายนัก  งานทุกอย่างจะสําเร็จลุล่วงไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพก็ด้วยความสามารถของคนที่ทํางานด้วยความเต็มใจและอยากจะทํา  ผู้บริหารต้องมี
ความจําเป็นในการเป็นกลาง  มีความยุติธรรม  มีคุณธรรม  ไม่ลําเอียง  มูลเหตุที่ทําให้เกิดความ
ลําเอียงมีอยู่  ๔  อย่างคือ 

๑. ลําเอียงเพราะรักใคร่ชอบพอกัน 
๒. ลําเอียงเพราะไม่รักใคร่ไม่ชอบพอกัน 
๓. ลําเอียงเพราะความเขลา 
๔. ลําเอียงเพราะความขลาดกลัว 

ผู้บริหารต้องวางใจเป็นกลาง  อันเป็นหลักธรรมข้อหน่ึงในสี่ข้อของพรหมวิหารสี่  คือ  
อุเบกขา  ซึ่งถือเป็นหลักธรรมที่สําคัญอย่างย่ิงที่จะช่วยในการปกครอง  จะก่อให้เกิดความเป็นธรรม  
ความยุติธรรมและความถูกต้องในการตัดสินหรือวินิจฉัยปัญหาต่าง ๆ  เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความรู้สึกยุติธรรม  ประสิทธิภาพในการทํางานย่อมจะเกิดข้ึนอย่างไม่ต้องสงสัยและความยุติธรรมน้ี
นักบริหารเองได้กล่าวถึงความสําคัญว่า “ผู้บริหารที่ ดี ต้องเป็นผู้มีความยุติธรรมหากขาด           
คุณสมบัติข้อน้ีแล้ว ก็จะเป็นอันตรายต่อการบริหาร  และไม่สามารถที่จะประสบความสําเร็จใน    
กิจการงานได้”  ถ้าผู้บริหารมีใจเป็นกลาง หรือมีความยุติธรรม ย่อมจะส่งผลดีในการบริหารงาน  
ต่างๆ  คือ 

๑.  ทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะทํางาน  มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่มากข้ึน  เพราะ
เกิดความรู้สึกว่าไม่มีใครเสียเปรียบได้เปรียบกัน 

๒. ทุกคนรู้สึกมีความเป็นเจ้าของหน่วยงาน  จึงรู้สึกว่าอยากมีผลงานสร้างสรรค์เกิดข้ึนใน       
หน่วยงานของตน 

๓.   ผู้บริหารจะได้ประโยชน์จากความคิดเห็นของกลุ่มต่าง ๆ  มากข้ึน 
๔. ทุกคนมีโอกาสใช้ความคิดความสามารถเต็มที่  เพราะไม่ต้องกังวลเรื่องความยุติธรรม            

ไม่ยุติธรรม  การพิจารณาความดีความชอบก็จะเป็นที่ยอมรับกันทุกฝ่ายมากข้ึน 
๕.  การปกครองจะง่ายเพราะทุกคนจะมีวินัยในตนเองมากข้ึน 
๖.  เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 
๗.  รู้จักให้เกียรติยกย่อง  เคารพในสิทธิหน้าที่ 
๘.  ทุกคนมีขวัญกําลังใจในการทํางาน  พอใจและอยากทําให้สําเร็จ 



๕๕ 
 

๙.  ลดการแก่งแย่งชิงดีชิงเด่นกัน  ความอิจฉาริษยาก็จะน้อยลงไปด้วย  เพราะทุกคนจะ
อยู่กันเหมือนพี่เหมือนน้อง 

ผู้บริหารทุกคนต่างทราบดีว่าอะไรดี  อะไรไม่ดี  อะไรคือความยุติธรรม  อะไรคือความ
ลําเอียง  และการปฏิบัติเพื่อนําไปสู่สิ่งที่ดีกว่าเป็นความจําเป็นที่ผู้บริหารต้องกระทํา  ผู้บริหารจึงต้อง
ทําตัวเป็น “ศาลสถิตยุติธรรม”  ที่จะต้องวางใจให้เป็นกลางในการปกครองที่มีความหลากหลาย  
เพราะ  “หัวใจของงานอยู่ที่ผู้บริหาร  ทําอย่างไรจึงจะใช้แขนขาอย่างมีประสทิธิภาพ  วางใจเป็นกลาง
และสร้างความรู้สึกว่ายุติธรรมข้ึนในหัวใจผู้ใต้บังคับบัญชาและปฏิบัติตามน้ัน  ความสําเร็จของงานก็
อยู่แค่เอื้อม” อคติ ๔ คือ ความไม่เที่ยงตรง ความลําเอียง ผู้ที่เป็นครูอาจารย์ และคนทั่วไปควรเว้น
อคติ ๔ อย่างน้ี ๑) ฉันทาคติ - ลําเอียงเพราะรัก, ชอบ คือ การช่วยเหลือเข้าข้างคนที่ตนรัก ทําให้เสีย
ความเที่ยงธรรม ๒) โทสาคติ - ลําเอียงเพราะความไม่ชอบ คือ การกลั่นแกล้งให้โทษคนที่เราเกลียด
ชัง ๓) โมหาคติ - ลําเอียงเพราะความหลง ความเขลา คือ การกลั่นแกล้งให้คนที่เราเกลียดชัง ๔) 
ภยาคติ - ลําเอียงเพราะความกลัว คือ การกระทําอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อช่วยเหลือคนที่มีอํานาจหรือ
อิทธิพลเหนือเรา ทําให้เสียความยุติธรรม 

๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗.๑ งานวิจัยในประเทศ 

พระมหาคันสิทธิ์ อัมลา และ ปริญญา อุ่นทิดเพชร๗๐ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารเชิง
พุทธ ศึกษาวิเคราะห์หลักธรรมทางพระพุทธศาสนากับหลักธรรมมาภิบาล ผลการวิจัยพบว่า 
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนามีความสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาลและสามารถนําไปปรับใช้กับ
องค์กรการบริหารได้ทุกระดับ ซึ่งสรุปได้ดังน้ี 
  ๑) เป็นการศึกษาวิเคราะห์หลกันิติธรรม ซึ่งเกี่ยวกับ การออกกฎหมาย การบังคบใช้ 
กฎหมาย ผลการวิจัยพบว่า หลักธรรมที่มีความเกี่ยวข้อง ได้แก่ อคติ ๔ ประการ 
  ๒) เป็นการศึกษาหลักคุณธรรมที่ใช้ในการบริหาร ผลการศึกษาค้นคว้าพบว่า 
หลักธรรม ที่ส่งเสริมหลักคุณธรรมสําหรับผู้บริหารน้ันได้แก่ 
   (๑) ทศพิธราชธรรม ๑๐ ประการ ได้แก่ ทาน ศีล ความเสียสละ ความซื่อตรง 
ความอ่อนโยน ความเพียร ความไม่โกรธ ความไม่เบียดเบียน ความอดทน ความเที่ยงธรรม ซึ่งเป็น
หลักธรรมสําหรับผู้ปกครองประเทศ ซึ่งใช้มานานแล้ว โดยเฉพาะพระมหากษัตริย์ไทย 
   (๒) พรหมวิหารธรรม ๔ ประการได้แก่ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 
   (๓) ธรรมาธิปไตย คือ การบริหารโดยถือธรรมเป็นใหญ่ 
  ๓) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับหลักความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ ผลการศึกษา
พบว่า หลักธรรมที่สอดคล้องและส่งเสริมความโปร่งใส คือ สุจริต ๓ ประการ 

                                                                            
๗๐พระมหาคันสิทธ์ิ อัมลา และ ปริญญา อุ่นทิดเพชร, การบริหารเชิงพุทธ ศึกษาวิเคราะห์หลักธรรม

ทางพระพุทธศาสนากับหลักธรรมมาภิบาล, สารนิพนธ์ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยนเรศวร), ๒๕๕๐. 



๕๖ 
 

  ๔) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับหลักการมีส่วนร่วม ผลการศึกษาพบว่า หลักธรรมที่
ส่งเสริม การมีส่วนร่วม คือ อปริหานิยธรรม ๗ ประการ 
  ๕) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับหลักความรับผิดชอบ ซึ่งการศึกษาพบว่า หลักธรรมที่
สอดคล้อง กับหลักความรับผิดชอบคือ สัปปุริสธรรม ๗ ประการ ได้แก่ การรู้จักเหตุ รู้จักผล จักตน 
รู้จัก ประมาณ รู้จักกาลเทศะ รู้จักชุมชน รู้จักบุคคล 
  ๖ )  ศึกษาเกี่ยวกับหลักความ คุ้มค่า  ในการ ศึกษาพบว่าหลักธรรมในทาง
พระพุทธศาสนาที่จะช่วยส่งเสริมหลักธรรมาภิบาลเพื่อการบริหารจัดการที่ดีน้ันได้แก่ ทิฎฐธัมมิกัตถ
ประโยชน์ทัง ๔ ประการ 
 ทินกร อัครศรีชัยโรจน์๗๑ ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต ๕” ผลการวิจัยพบว่า 

๑. ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและครูผู้สอนเกี่ยวกับการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานีเขต 
๕ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

๒. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและ
ครูผู้สอนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอุบลราชธานี เขต ๕ พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

๓. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและ
ครูผู้สอนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอุบลราชธานี เขต ๕ ตามประเภทสถานศึกษา โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ด้านหลักความรับผิดชอบ ด้านหลักการมีส่วนร่วมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ส่วนด้านหลักนิติธรรม ด้านหลักคุณธรรม ด้านหลักความโปร่งใส และด้านหลัก
ความคุ้มค่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ เมื่อวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ 
โดยรวม ด้านหลักความโปร่งใส ระหว่างสถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศึกษาขนาดกลาง และระหว่าง
สถานศึกษาขนาดเล็ก กับสถานศึกษาขนาดใหญ่แตกต่างกัน ส่วนด้านหลักความรับผิดชอบ ด้าน
หลักการมีส่วนร่วม ระหว่างสถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศึกษาขนาดกลาง ระหว่างสถานศึกษา
ขนาดเล็กกับสถานศึกษาขนาดใหญ่ และระหว่างสถานศึกษาขนาดกลางกับสถานศึกษาขนาดใหญ่
แตกต่างกัน ด้านหลักนิติธรรม ด้านหลักความคุ้มค่าระหว่างสถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ และระหว่างสถานศึกษาขนาดกลางกับสถานศึกษาขนาดใหญ่แตกต่างกัน ส่วนด้านหลัก
คุณธรรมระหว่างสถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศึกษาขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

พรหมเมศว์ คําผาบ๗๒ ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารของ
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต ๑” ผลการวิจัยพบว่า 
                                                                            

๗๑ ทินกร อัครศรีชัยโรจน์, “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต ๕”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎ
อุบลราชธานี, ๒๕๕๑). 

๗๒ พรหมเมศว์ คําผาบ, “ การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแก่น เขต ๑”,วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย, ๒๕๕๐). 



๕๗ 
 

๑. จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานของโรงเรียน 
พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้หลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานของโรงเรียน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยด้านที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือหลัก
ความคุ้มค่า รองลงมา คือหลักความโปร่งใส ส่วนด้านที่ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ หลักนิติธรรม 

๒. ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานของ
โรงเรียน ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จําแนกตาม ตําแหน่งหน้าที่
และขนาดของโรงเรียน ได้ผลดังน้ี 

๑) ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานของ
โรงเรียนตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จําแนกตาม ตําแหน่งหน้าที่ 
โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
โดยผู้บริหารโรงเรียนมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูผู้สอน 

๒) ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานของ
โรงเรียนตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จําแนกตาม ขนาดของ
โรงเรียน โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า ขนาดของโรงเรียนมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ โรงเรียนขนาดเล็ก 
รองลงมาคือ โรงเรียนขนาดกลาง ส่วนระดับที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โรงเรียนขนาดใหญ่ 

ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน เพื่อค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับการใช้หลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพบว่า โดย
ภาพรวมและรายด้านทุกด้าน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

เ มื่ อพบความแตก ต่างจึ งทํ าก ารทดสอบ ค่า เ ฉลี่ ย ร า ย คู่ โย ใ ช้ วิ ธี ของ เ ชฟ เฟ่ 
(Scheffe)ภาพรวมและรายด้าน พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ทั้ง ๓ ขนาด มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยสูงไปหาค่าเฉลี่ยตํ่า คือ โรงเรียนขนาดเล็ก 
โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ 

พระไวพจน์ สีลเตโช๗๓ ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่าครูผู้สอนมีความ
คิดเห็นต่อการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวมและรายข้อ
อยู่ในระดับมาก ๓ ด้าน คือ ด้านหลักการมีส่วนร่วม ด้านหลักความรับผิดชอบ และด้านหลักคุณธรรม 
ส่วนในด้านความโปร่งใส ด้านหลักนิติธรรมและด้านหลักความคุ้มค่า มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก แต่ในรายข้อมีบางข้ออยู่ในระดับปานกลาง 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของครูผู้สอน ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์สอนและระดับช้ันที่สอน ไม่มีความสัมพันธ์ระดับความคิดเห็นต่อการบริหารตาม
หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว้ 

                                                                            
๗๓ พระไวพจน์ สีลเตโช, “การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตพระ

นคร กรุงเทพมหานคร”, ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 



๕๘ 
 

นอกจากน้ีครูผู้สอนมีข้อเสนอแนะให้พิจารณาความดี ความชอบ โดยยึดผลงานการสอน
มากกว่าทํางานนอกโรงเรียน และควรต้ังคณะกรรมการในด้านจัดซื้อ จัดจ้าง รวมทั้งมุ่งเน้นพัฒนา
คุณภาพของครูมากกว่าอาคารสถานที่ 

บุศรินทร์ จันทมาลา๗๔ ได้ทําวิทยานิพนธ์เรื่อง “การบริหารงานบุคคลในกลุ่มโรงเรียน
คาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุร”ี ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในกลุ่มโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูอยู่ในระดับมาก ทั้ง ๕ ด้าน คือด้าน
การวางแผนอัตรากําลัง ด้านการกําหนดตําแหน่ง ด้านการสรรหา ด้านการบรรจุแต่งต้ังด้านการ
พัฒนาธํารงรักษาบุคลากร และด้านวินัย 

สนิท คงภักดี๗๕ ได้ทําวิทยานิพนธ์ เรื่อง “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต ๒” ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต ๒ โดยรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความ
คิดเห็น จําแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่.๐๕ 
ยกเว้นด้านการวางแผน และกําหนดตําแหน่ง ด้านการบรรจุแต่งต้ัง และด้านการออกจากราชการ 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมพร ใจคําปัน๗๖ ได้ทําวิทยานิพนธ์ เรื่อง “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในอําเภอสอด จังหวัดเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่ เห็นว่า มีการ
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง กับการบริหารบุคคล ในเรื่อง การวางแผน ใช้บุคลากรได้ประโยชน์สูงสุดการใช้
แผน ปฏิบัติงาน ควบคู่กับการทํางาน การมีคําสั่งแต่งต้ังให้บุคลากรเข้าปฏิบัติไว้อย่างชัดเจนการ
ประชุมช้ีแจง แก่บุคลากรก่อนเริ่มปฏิบัติงาน การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองได้อย่างอิสระการ
พิจารณา ความดีความชอบอย่างยุติธรรม และการเปิดโอกาสให้บคุลากร มีส่วนรว่มในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของตนเอง ส่วนปัญหาที่พบ คือ บุคลากรไม่เพียงพอ จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรง
กับความรู้ ความสามารถ ขาดงบประมาณสนับสนุน การพัฒนาบุคลากร และขาดการวางแผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ธนกร อินทขันตี๗๗ ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาสภาพและปัญหาการบรหิารจัดการโรงเรยีน
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี ตามนโยบายโรงเรียนพี่โรงเรียนน้องแบบ B” 

                                                                            
๗๔ บุศรินทร์ จันทมาลา, “การบริหารงานบุคคลในกลุ่มโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑจันทบุรี”,

วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์), ๒๕๔๘. 
๗๕ สนิท คงภักดี, “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์),๒๕๔๙.  
๗๖ สมพร ใจคําปัน, “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอสอดจังหวัด

เชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๔๖. 
๗๗ธนกร อินทขันตี, “การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี ตามนโยบายโรงเรียนพี่โรงเรียนน้อง แบบ B”, วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี), ๒๕๔๗. 



๕๙ 
 

ประจําปีการศึกษา ๒๕๔๗ จากกลุ่มตัวอย่าง ๑๙๑ คนได้แก่ ผู้บริหาร ๓๙ คน ครูวิชาการ ๓๘ คน ครู
ประจําช้ัน ๓๘ คน คณะกรรมการสถานศึกษา ๓๗ คน ผู้ปกครอง ๓๙ คน ผลการวิจัยพบว่า งาน
บุคลากรของโรงเรียนมีปัญหา คือ บุคลากรตามเกณฑ์ไม่เพียงพอและไม่พึงพอใจในการรับนักเรียนมา
เรียนรวม การดําเนินงานไม่มีการใช้บุคลากรร่วมกัน ภาระงานเพ่ิมข้ึนแต่ครูเท่าเดิมข้อเสนอแนะคือ 
จัดสรรบุคลากรเพิ่มตามจํานวนนักเรียนที่เพิ่มข้ึน ส่วนโรงเรียนมารวมมีปัญหาคือครูขาดขวัญกําลังใจ 
ขาดความมั่นคงในสถานศึกษา ข้อเสนอแนะคือ ให้ขวัญกําลังใจและสร้างความมั่นใจเกี่ยวกับ
สถานภาพของโรงเรียนขนาดเล็ก 

นวทัศน์ แนวสุข๗๘ ได้ศึกษาเรื่อง “การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสระแก้ว” ประจําปีการศึกษา ๒๕๔๘ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน ๔๐๐ คน แบ่งเป็น ๒ กลุ่ม คือ กลุ่มผู้แทนฝ่ายบริหาร
๑๘๐ คน และกลุ่มผู้แทนฝ่ายชุมชน ๒๒๐ คน ผลการวิจัยพบว่าความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง และด้านเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
ส่วนด้านการสรรหา ด้านการรักษาวินัยและด้านการลาออกจากราชการอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ระหว่างกลุ่ม พบว่าไม่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นแตกต่าง 
ในขณะท่ี ด้านการวางแผนอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหน่ง ด้านการสรรหาด้านการรักษาวินัย 
และด้านการลาออก มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันข้อเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารงานบุคลากร คือ 
ควรมุ่งเน้นการประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความรู้และจัดประชุมสัมมนาเพื่อให้คณะกรรมการสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐานมีความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการงานบุคคลของโรงเรียนให้มากข้ึน 

บรรจบ ศรีประภาพงศ์๗๙ ได้ศึกษาเรื่อง “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” ประจําปีการศึกษา ๒๕๔๘ กลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษา ๑๑๘ คน และครู ๓๑๗ คน ผลการวิจัยพบว่าการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า
ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง และด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมาก ด้านวินัยและการรักษาวินัจอยู่ในระดับ
ปานกลาง และด้านออกจากราชการ อยู่ในระดับน้อย เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและ
ครู เกี่ยวกับการบริหารงานบคุคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จําแนกตามตําแหน่งและจําแนกตามขนาด
โรงเรียน แตกต่างกัน สว่น จําแนกตามอายุราชการ ไม่แตกต่างกัน 

 
                                                                            

๗๘ นวทัศน์ แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สระแก้ว”, วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระ
บรมราชูปถัมภ์ จังหวัดสระแก้ว), ๒๕๔๘. 

๗๙ บรรจบ ศรีประภาพงศ์, “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ราชนครินทร์), ๒๕๔๘. 



๖๐ 
 

๒.๗.๒ งานวิจัยต่างประเทศ 

แบลง (Blanks)๘๐ ได้ศึกษาวิจัย “รูปแบบของงานสําหรับผู้ทําหน้าที่การบริหารบุคคล
ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina)สหรัฐอเมริกา” พบว่า 

๑. การบริหารบุคคล ของโรงเรียนยังอยู่ในช่วงของการพัฒนา แต่ยังล้าหลังกว่าการ
บริหารบุคคลของหน่วยงานอื่นๆ 

๒. ถึงแม้ว่าบุคลากรที่รับผิดชอบด้านบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรู้สูงก็ตาม แต่ในด้าน
วิชาการแล้ว เขาเหล่าน้ันก็ยังไม่พร้อมในด้านการบริหารบุคคล จึงต้องให้บุคคลเหล่าน้ันฝึกทักษะ
ความชํานาญ ไม่ว่าจะเป็นด้านการฝึกอบรมในลักษณะประจําการ หรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

๓. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจําเป็นต้องกําหนดความสําคัญก่อนหลังโดยเฉพาะ
งบประมาณและการวางตัวทํางาน หรือตําแหน่งของบุคลากร 

๔. ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การ หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่าง
การบริหารบุคคลของโรงเรียนเป็นงานที่เป็นไปได้ 

สโลน (Sloane)๘๑ ได้ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนแห่งรัฐไมอามี่ ซึ่ง
ผ่านการอบรมระยะสั้น โดยการพิจารณาจากความรู้ที่ได้รับ ทัศนคติที่ปรากฏและการปฏิบัติงาน
เฉพาะอย่างเปรียบเทียบกับตัวอย่างอีกกลุ่มหน่ึงซึ่งไม่ได้ผ่านการอบรมแต่ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษา
สาระของการฝึกอบรมจากเอกสารต่าง ๆ ผลการศึกษาวิจัย พบว่า กลุ่มผู้บริหารโรงเรียนที่ผ่านการ
ฝึกอบรมได้รับความรู้ในเรื่องการปฏิบัติงานมากข้ึน และมีทัศนคติเปลี่ยนไปในทางบวก ซึ่งส่งผล
สําเร็จในการทํางาน รวมทั้งมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ และสามารถนําไปใช้อย่างได้ผลส่วนกลุ่ม
ผู้บริหารโรงเรียนที่ได้รับการส่งเสริมให้ศึกษาสาระของการฝึกอบรมด้วยตนเองมีแนวโน้มที่จะได้รับ
ความรู้เปลี่ยนแปลงทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอย่างน้อยกว่าผู้บริหารที่ผ่านการ
ฝึกอบรมโดยเฉพาะ 

สรุปผลจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าการบริหารงานบุคคลโดยใช้หลักอคติ ๔
เพื่อทําการประยุกต์ใช้กับสถานศึกษามีด้านที่ต้องพิจารณาคือ ด้านฉันทาคติ ด้านโทสาคติ  ด้าน
ภยาคติ และด้านโมหาคติ ซึ่งมีงานวิจัยในเรื่องน้ียังไม่มากเท่าที่ควรโดยเฉพาะการบริหารงานบุคคล 
ตามหลักอคติ ๔ โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอชุมแสง  จังหวัดนครสวรรค์ จึงสมควรมีการทําวิจัย
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ตามหลักอคติ ๔ เน่ืองจากการศึกษาข้ันพื้นฐานที่บริหารโดยสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาข้ันพื้นฐานที่เน้นการบริหารฐานโรงเรียนและการบริหารแบบนิติบุคคลต้องใช้ฐาน
คิดของการบริหารทั้ง ๖ ด้านของการใช้หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารการศึกษา 
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๖๑ 
 

๒.๘  กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
 การวิจัยในครั้งน้ี ได้กําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา การศึกษาสภาพและปัญหาการ
บริหารงานบุคคลโดยปราศจากหลักอคติ ๔ โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอชุมแสง  จังหวัดนครสวรรค์ 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑ สามารถสรุปแผนภูมิกรอบแนวคิด 
(Conceptual Framework) ได้  ดังน้ี 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ได้แก่ เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา ตําแหน่ง และประสบการณ์ทํางาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือความเห็นต่อการบริหารงานบุคคลโดย
ปราศจากหลักอคติ ๔ โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอชุมแสง  จังหวัดนครสวรรค์ สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต ๑  มี ๔ ด้านคือ  ๑) ด้านฉันทาคติ ๒) ด้านโทสาคติ  ๓) 
ด้านภยาคติ ๔) ด้านโมหาคติ ดังแผนภูมิที่ ๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ตัวแปรต้น 

(Independent Variables) 
 ตัวแปรตาม 

(Dependent Variables) 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี ๒.๑ กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
 

(ข้อมูลส่วนบุคคล) 
- เพศ 
- อายุ 
-  วุฒิการศึกษา 
-  ตําแหน่ง 
-  ประสบการณ์การทํางาน 

ความเห็นต่อการบริหารงานบคุคลโดย
ปราศจากหลักอคติ ๔ โรงเรียนประถมศึกษา 

อําเภอชมุแสง  จังหวดันครสวรรค ์
๑) ด้านฉันทาคติ  
๒) ด้านโทสาคติ   
๓) ด้านภยาคติ  
๔) ด้านโมหาคติ 

การสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) 

Key Informants 
ผู้บริหารโรงเรียน ๗ คน 


