
 

 

 

บทที่ ๒ 
 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 
 

การวิ จัยครั้ งนี้  ศึกษาความสัมพันธ์ของการปฏิบั ติตามหลักพรหมวิหาร ๔ กับ            
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตรัง 
เขต ๒ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

๒.๑  แนวคิดเรื่องหลักพรหมวิหาร ๔ 
       ๒.๑.๑  ความหมายของพรหมวิหาร ๔  

                     ๒.๑.๒  องค์ประกอบของพรหมวิหาร ๔ 
                               ๑)  เมตตา 
                               ๒)  กรุณา  
                               ๓)  มุทิตา 
                               ๔)  อุเบกขา 

๒.๒  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล   
       ๒.๒.๑  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
       ๒.๒.๒  ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
       ๒.๒.๓  หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  
       ๒.๒.๔  ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
       ๒.๒.๕  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

๑)  การวางแผนอัตราก าลัง 
๒)  การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
๓)  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
๔)  วินัยและการรักษาวินัย 
๕)  การออกจากราชการ 

๒.๓  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
       ๒.๓.๑  งานวิจัยในประเทศ 

 ๒.๓.๒  งานวิจัยต่างประเทศ 

๒.๔  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 



 ๙ 

๒.๑  แนวคิดเรื่องหลักพรหมวิหาร ๔ 
 

๒.๑.๑  ความหมายของพรหมวิหาร  ๔ 

พระไตรปิฎก๑ ให้ความหมายของ พรหมวิหาร ๔ ว่าหมายถึง ธรรมเครื่องอยู่
อย่างประเสริฐ ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติท่ีประเสริฐบริสุทธิ์ หลักธรรมข้อนี้
นับว่าเป็นส่ิงส าคัญส าหรับผู้ใหญ่หรือผู้ปกครองท่ีจ าเป็นจะต้องประพฤติปฏิบัติ มี ๔ ประการดังนี้ 

๑. เมตตา ความรักใคร่ปรารถนาดี มีไมตรีต่อประชาชนหรือผู้ใต้ปกครอง 
กล่าวคือ ปรารถนาให้เขาเหล่านั้นมีความสุข 

๒. กรุณา ความสงสาร คือ ช่วยเหลือให้ประชาชนหรือผู้ใต้ปกครองให้พ้น       
จากทุกข์ ใฝ่ใจในอันจะปลดเปล้ืองบ าบัดความเดือดร้อนของปวงประชารวมถึงสัตว์ทั้งปวงด้วย 

๓. มุทิตา ความเบิกบานพลอยยินดี เมื่อประชาชนหรือ ผู้ใต้ปกครองประสบ
ความส าเร็จในหน้าท่ีการงานก็รู้สึกยินดีกับความส าเร็จของเขาเหล่านั้น 

๔. อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง คือ อันท่ีจะท าให้ด ารงอยู่ในธรรม ตามท่ีพิจารณา   
เห็นด้วยปัญญา กล่าวคือ มีจิตเรียบตรงเท่ียงธรรมดุจตราช่ัง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง ไม่ซ้ าเติม     
เมื่อผู้อื่นประสบความทุกข์ พิจารณาเห็นการกระท าของเขาเหล่านั้นตามหลักแห่งกรรม คือ          
การกระท าของเขาเอง ว่าเขาเป็นผู้กระท าขึ้นอันควรได้รับผลดีหรือช่ัวสมควรแก่เหตุอันตนประกอบ 

กิตติทัศน์  ผกาทอง๒ ได้กล่าวว่า พรหมวิหาร ๔ คือ หลักธรรมส าหรับการด ารงตน
ของผู้น า ซึ่งโบราณเปรียบผู้น าดุจพรหม คือบุคคลผู้ยิ่งใหญ่และมีอ านาจ ประกอบด้วย 

๑. เมตตา หมายถึง การมีจิตท่ีเป็นกุศลเปี่ยมด้วยความรัก ไม่ผูกโกรธ และ
พยาบาทต่อเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

๒. กรุณา หมายถึง มีจิตคิดจะช่วยเหลือและปลดเปล้ืองความทุกข์ตลอดเวลา
เป็นคนอาสาช่วยแบ่งเบาภาระอย่างสม่ าเสมอ 

๓. มุทิตา หมายถึง อัธยาศัยไมตรีจิตท่ีงดงามและผ่องใส ยินดีในความสุขและ
ความสมหวังของผู้อื่น แม้นมีทุกข์หรือประสบเคราะห์กรรมก็ไม่คิดจะซ้ าเติมหรือเยาะเย้ยให้ต้องเจ็บช้ าน้ าใจ 

๔. อุเบกขา หมายถึง การประพฤติและปฏิบัติท่ีเท่ียงตรงและเป็นกลาง ไม่เอนเอียง
ด้วยความรักและความชัง ค านึงถึงผลของการกระท าของสัตว์ทั้งหลายท่ีท าดีได้ดี ท าช่ัวได้ช่ัว เป็นท่ีต้ัง 
เรียกว่า “ค่าของคนท่ีผลของการกระท า” ไม่ลุแก่อ านาจไม่เหิมเกริมซ้ าเติมผู้อื่น เพราะตนอยู่ในฐานะ
ท่ีได้เปรียบ 

 

 

                                                             
๑ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒  
๒กิตติทัศน์  ผกาทอง, ภาวะผู้น าตามแนวพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

๒๕๕๑), หน้า ๑๗๑-๑๗๒. 



 ๑๐ 

แก้ว ชิดตะขบ๓ ได้ให้นิยาม พรหมวิหาร ว่าหมายถึง ธรรม เป็นเครื่องอยู่   
อย่างประเสริฐ ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติท่ีประเสริฐบริสุทธิ์ธรรมท่ีต้องมีไว้   
เป็นหลักและก ากับความประพฤติให้เป็นไปโดยชอบ ถูกต้องตามธรรมนองคลองธรรม จึงจะช่ือว่า
ด าเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนต่อมนุษย์และสัตว์ทั้งหลายโดยชอบ ประกอบด้วย ๔ อย่าง คือ 

๑. เมตตา ความรักใคร่ปรารถนาจะให้เขาเป็นสุข ค าว่า “เมตตา” หมายถึง 
ความสนิทสนม คือ ความรักใคร่ท่ีเว้นจากราคะ ความก าหนัด ได้แก่ ความปรารถนาให้เกิดความสุข
ความเจริญแก่ผู้อื่น ความปรารถนาดีอยากให้มีความสุข ความมีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดท าประโยชน์  
แก่มนุษย์และสัตว์ทั่วหน้า 

๒. กรุณา ความสงสาร คิดจะช่วยให้เขาพ้นทุกข์ ค าว่า “กรุณา” หมายถึง    
ความหวั่นใจเมื่อเห็นคนอื่นได้รับความทุกข์ร้อน ได้แก่ปรารถนาเพื่อจะปลดเปล้ืองความทุกข์ร้อน   
ของเขา หรือความสงสารคิดจะช่วยให้เขาพ้นทุกข์ ความใฝ่ใจอันท่ีจะปลดเปล้ืองบ าบัดความทุกข์ยาก
เดือดร้อนของปวงสัตว์ 

๓. มุทิตา ความพลอยยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดีค าว่า “มุทิตา” หมายถึง ความช่ืนบาน 
ได้แก่ความพลอยยินดีในเมื่อเห็นผู้อื่นได้ดีหรือความยินดีในเมื่อผู้อื่นมีความอยู่ดีมีสุข มีจิตใจผ่องใส
บันเทิงประกอบด้วยอาการแช่มช่ืนเบิกบานอยู่เสมอต่อสรรพสัตว์ผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วย  
เมื่อเขาได้ดีมีสุขเจริญงอกงามยิ่งขึ้นไป 

๔. อุเบกขา ความวางเฉยไม่ดีใจไม่เสียใจ เมื่อผู้อื่นถึงความวิบัติ ค าว่า “อุเบกขา” 
หมายถึง ความวางเฉย ได้แก่ วางตนเป็นกลาง ในเมื่อจะแผ่เมตตาไปก็ไม่สมควร เช่น เอาใจช่วยโจร 
เป็นต้น หรือความวางใจเป็นกลางอันจะให้ด ารงอยู่ในธรรม ตามท่ีพิจารณาเห็น ด้วยปัญญา คือ มีจิต
เรียบตรงเท่ียงธรรมดุจตราช่ัง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมท่ีสัตว์ทั้งหลายกระท าแล้ว
อันควรได้รับผลดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันประกอบ พร้อมท่ีจะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม รวมท้ัง
รู้จักวางเฉย สงบใจ มองดู ในเมื่อไม่มีกิจท่ีควรท า เพราะเขารับผิดชอบตนได้ดี เขาสมควรรับผิดชอบ
ตนเองหรือเขาได้รับผลอันสมควรกับความรับผิดชอบของเขา 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)๔ ได้กล่าวว่า พรหมวิหาร ๔ คือ ธรรมเครื่องอยู่
อย่างประเสริฐ ธรรมประจ าใจอันประเสริฐหลักความประพฤติท่ีประเสริฐบริสุทธิ์  ธรรมท่ีต้องมีไว้   
เป็นหลักประจ าใจ และก ากับความประพฤติ จึงจะช่ือว่าด าเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนต่อมนุษย์
สัตว์ทั้งหลายโดยชอบ ประกอบด้วย 

๑. เมตตา หมายถึง ความรักใคร่ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรี
และคิดท าประโยชน์แก่มนุษย์สัตว์ทั่วหน้า 

๒. กรุณา หมายถึง ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝ่ใจในอันจะปลดเปล้ือง
บ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์ 

                                                             
๓แก้ว  ชิดตะขบ, รวมวิชาธรรมศึกษาชั้นตรี (ตามหลักสูตรของสนามหลวงแผนกธรรม พ.ศ. ๒๕๔๖), 

(กรุงเทพมหานคร : การศาสนา, ๒๕๔๗), หน้า ๙๓-๙๔.  
๔พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, 

(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒๔. 



 ๑๑ 

๓. มุทิตา หมายถึง ความยินดีในเมื่อผู้อื่นอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง กอปรด้วย
อาการแช่มช่ืนเบิกบานอยู่เสมอต่อสัตว์ท้ังหลายผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุข 
เจริญงอกงามยิ่งขึ้นไป 

๔. อุเบกขา หมายถึง ความวางใจเป็นกลาง อันจะให้ด ารงอยู่ในธรรม ตามท่ีพิจารณา
เห็นด้วยปัญญา คือมีจิตเรียบตรงเท่ียงธรรมดุจตราช่ัง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรม   
ท่ีสัตว์ทั้งหลายกระท าแล้ว อันควรได้รับผลดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบ พร้อมท่ีจะวินิจฉัย
และปฏิบัติไปตามธรรม รวมท้ังรู้จักวางเฉย สงบใจมองดู ในเมื่อไม่มีกิจท่ีควรท า เพราะเขารับผิดชอบ
ตนได้ดีแล้ว เขาสมควรรับผิดชอบตนเองหรือเขาควรได้รับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน 

สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒโน)๕ ได้ให้นิยาม 
พรหมวิหาร ๔ ว่า เป็นคุณธรรมส าหรับเป็นท่ีอยู่ของจิตใจแห่งพรหม คือ ผู้ใหญ่หรือผู้ประเสริฐ เป็นธรรม   
เป็นท่ีอยู่ซึ่งมีท้ังความดีและความสุข โดยให้ผู้ปฏิบัติน าไปใช้ดังนี้ ขั้นแรกให้ปฏิบัติด้วยจิต คิดเกื้อกูล
แผ่ออกไปในสัตว์บุคคลท้ังหลาย คือ เมตตาซึ่งมีอาการเป็นความคิดเกื้อกูล ต่อจากนั้น เมื่อได้เห็นหรือ
ได้ยินหรือได้คิดว่าเขามีความทุกข์เดือดร้อนก็ปฏิบัติช่วยบ าบัดทุกข์ให้  คือ กรุณา ซึ่งมีอาการ         
ช่วยบ าบัดทุกข์ จากนั้นครั้นได้เห็นเขามีสุขไม่มีทุกข์ ก็พลอยยินดีบันเทิงใจ คือ มุทิตา ซึ่งมีอาการ
พลอยยินดี และเมื่อไม่มีกิจท่ีควรจะท าต่อไป ก็อุเบกขา คือ ดูอยู่เฉยๆ 

สรุปได้ว่า พรหมวิหาร ๔  หมายถึง หลักธรรมประจ าใจอันประเสริฐ และเป็น
หลักธรรมส าหรับผู้บริหาร ซึ่งจะต้องมีไว้เป็นหลักในการก ากับความประพฤติปฏิบัติของตน เพื่อความสงบสุข 
ในการด าเนินชีวิตและการด าเนินงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

๒.๑.๒  องค์ประกอบของพรหมวิหาร ๔ 

องค์ประกอบของหลักพรหมวิหาร ๔ ตามพระไตรปิฎก๖ ได้แก่ เมตตา กรุณา 
มุทิตา และอุเบกขา ซึ่งมีผู้ให้ค านิยาม และแนวคิดเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔  ท้ัง ๔ ด้าน ไว้ดังนี้ 

๑)  ด้านเมตตา 

     ๑.๑  ความหมายของเมตตา 

พระไตรปิฎก๗ ได้กล่าวไว้ว่า เมตตา ความรักใคร่ปรารถนาดี มีไมตรี
ต่อประชาชนหรือผู้ใต้ปกครอง กล่าวคือ ปรารถนาให้เขาเหล่านั้นมีความสุข 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต)๘ ให้นิยามว่า เมตตา (ความรัก) 
หมายถึง ความปรารถนาดีมีไมตรี ต้องการช่วยเหลือให้ทุกคนประสบประโยชน์และความสุข 

                                                             
๕สมเด็จพระญาณสังวร สมด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒโน), รวมธรรมะ, (กรุงเทพมหานคร :     

บริษัทอมรินทร์ พริ้นต้ิงแอนด์พับลิชชิ่ง จ ากัด มหาชน, ๒๕๔๓), หน้า ๑๙๕ - ๒๐๓. 
๖ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒. 
๗ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒. 
๘พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑,  

(กรุงเทพมหานคร : บริษัทสหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๕), หน้า ๒๐.  



 ๑๒ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต)๙ ให้นิยามว่า เมตตา หมายถึง     
ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข มีจิตอันแผ่ไมตรีและคิดท าประโยชน์แก่มนุษย์และสัตว์
ท่ัวหน้า 

พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช)๑๐ ให้นิยามว่า เมตตา หมายถึง 
ความจริงใจ ความรัก ความปรารถนาดีต่อผู้อื่น ไม่มีเล่ห์เหล่ียม ดูได้จากสีหน้าท่ีบ่งบอก คือ ยิ้มแย้ม
แจ่มใส และดูจากการกระท าท่ีมุ่งหวังให้ผู้อื่นมีดียิ่งๆ ขึ้นไป 

กิตติทัศน์ ผกาทอง๑๑  ให้นิยามว่า เมตตา หมายถึง การมีจิตท่ีเป็นกุศล
เป่ียมด้วยความรัก ไม่ผูกโกรธและพยาบาทต่อเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

สรุปได้ว่า เมตตา หมายถึง ความปรารถนาให้ผู้อื่นได้รับความสุข คือ 
การท่ีผู้บริหารมีความประพฤติดีต้องการช่วยเหลือบุคลากรทุกคน โดยมีการมอบหมายงานท่ีตรงกับ
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล รู้จักสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีและประสานความรักความสามัคคี  
ให้กับบุคลากรทุกฝ่าย สามารถให้ค าปรึกษาท่ีกระจ่างในการด าเนินงาน รับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
ของบุคลากรภายในโรงเรียน และท่ีส าคัญมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีอุทิศเวลาส่วนตนเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมของโรงเรียนได้เป็นอย่างดี  

๑.๒) ความส าคัญของเมตตา 

สุภาพร  พิศาลบุตร๑๒ กล่าวว่ า ความส า คัญของเมตตา คือ         
ความปรารถนาให้ผู้อื่นมีความสุขอาจจะเป็นความสุขทางกาย หรือทางวาจา เช่น พูดจาไพเราะ
อ่อนหวาน การไม่คิดร้ายต่อผู้อื่น การยอมรับฟังความคิดเห็นผู้อื่น 

สุ ท ธิ พ ร  บุญส่ ง ๑๓ ก ล่ า ว ว่ า  ค ว า ม ส า คัญ ข อ ง เ ม ต ต า  คื อ                
การมีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่สมาชิกในหมู่คณะเดียวกัน การเอื้อเฟื้อสงเคราะห์ผู้ท่ีอ่อนแอกว่าและ     
ไม่เห็นแก่ตัว การให้ความรักความเมตตาแก่สมาชิก ให้สังคมมีแต่ความรัก ความสามัคคี มีวาจาดี    
ต่อกัน พูดจาสุภาพ ไม่พูดค่อนขอด นินทาว่าร้าย เมื่อมีปัญหาขัดแย้งก็พูดจาตกลงกันด้วยเหตุผล 
นอกจากนี้ยัง มีการกล่าวแจ้งข่าวสารท่ีมีประโยชน์ การอบรมส่ังสอนตักเตือนกันด้วยความหวังดี และ
การคิดดีต่อกัน ไม่คิดมุ่งร้ายหรืออิจฉาริษยากัน มีความเสียใจด้วยเมื่อผู้อื่นประสบความเสียหาย 

                                                             
๙พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), กายหายไข้ ใจหายทุกข์, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร :     

บริษัทสหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๕), หน้า ๕๒ - ๖๒. 
๑๐พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช), พระในบ้าน, (กรุงเทพมหานคร : คาธาวรรณการพิมพ์, 

๒๕๔๑), หน้า ๘-๙.  
๑๑กิตติทัศน์  ผกาทอง, ภาวะผู้น าตามแนวพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

๒๕๕๑), หน้า ๑๗๑-๑๗๒. 
๑๒สุภาพร  พิศาลบุตร, จริยธรรมทางธุรกิจ, พิมพ์ครั้งที่ ๑๘, (กรุงเทพมหานคร : วีรัตน์ เอ็ด ดูเคชั่น, 

๒๕๔๙), หน้า ๑๕๑. 
๑๓สุทธิพร  บุญส่ง, คุณภาพชีวิตและสังคม, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ทริปเพ้ิล เอ็ดดูเคชั่น, 

๒๕๕๑), หน้า ๒๒.  



 ๑๓ 

วรรณสิทธิ  ไวทยะเสวี๑๔ กล่าวว่า ความส าคัญของเมตตา คือ       
การระลึกถึงคามเป็นท่ีรัก การแสดงความรักให้ตนเองมีการแผ่เมตตาให้ตนเองก่อน เพื่อเป็นพยาน
แล้วค่อยแผ่เตตาให้ผู้อื่นท่ีชอบใจ มีการให้แบ่งปันกันไป การพูดไพเราะบ้าง มีการระงับความโกรธ   
เมื่อนึกถึงความผิดของผู้เป็นศัตรูกัน มีความเป็นไปโดยอาการเป็นประโยชน์ เป็นลักษณะมีการน้อมน า       
เอาประโยชน์เข้าไป เป็นรส มีการก าจัดความอาฆาต เป็นผลปรากฏมีการเล็งเห็นอาการของสัตว์
ท้ังหลายเป็นท่ีน่าชอบใจ   

สรุปได้ว่า ความส าคัญของเมตตา เป็นความปรารถนาให้ผู้อื่น         
มีความสุข การให้ความรักความเมตตา มีความหวังดี และการคิดดีต่อกัน แก่สมาชิกในสังคมและ
สมาชิกในองค์กร รวมท้ังยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นท่ีแตกต่างโดยไม่ขัดแย้งอย่างไร้เหตุผล 

๑.๓  คุณลักษณะของเมตตา 

พระเมธีธรรมมาภรณ์ (ประยุร ธมฺมจิตฺโต)๑๕ได้กล่าวว่า ลักษณะ  
ของเมตตา เป็นการท างานด้วยธรรมมาธิปไตยเป็นหลัก ๔ ประการ ดังนี้ ๑) ปัญญาพละ ปัญญา   
แห่งความรอบรู้เรื่องตนเรื่องคนและเรื่องงาน ๒) วิริยะพละ ก าลังแห่งความขยันท่ีปลุกใจตนเอง    
และคนอื่น ๓) อนวัชชพละ ก าลังแห่งความสุขจริงท่ีปราศจากรูรั่วแห่งชีวิตอันเกิดจากอบายมุขและ 
๔) สังคหพละ ก าลังแห่งมนุษย์สัมพันธ์ที่ประสานใจร่วมงานด้วยความโอบอ้อมอารี   

นารีรัตน์ อ. พิพฒน์ ๑๖ กล่าวว่า  ลักษณะของเมตตา คือ การสร้าง
ความรู้สึกคุมอารมณ์ไว้ตลอดวัน ว่าตนจะเมตตาสงเคราะห์เพื่อนท่ีเกิดแก่เจ็บตาย จะไม่สร้าง       
ความเดือนร้อน จะกล่าววาจาท่ีก่อเกิดความสามัคคี หลีกเล่ียงการสร้างความล าบากให้กับมนุษย์   
และสรรพสัตว์ท้ังหลายความทุกข์ท่ีผู้อื่นมี  ตนเองก็มีเสมอผู้อื่น ความสุขท่ีผู้อื่นมีก็สบายใจด้วย      
การให้รักผู้อื่นเสมอรักตนเองเป็นการช่วยเหลือผู้อื่นให้มีความสุข ซึ่งการปฏิบัติเช่นนี้ ส่งผล              
ให้มีความสุขท้ังตอนนอนและตอนต่ืน 

พระเทพบัณฑิต๑๗ กล่าวว่า ลักษณะของเมตตา คือ ความรัก
ความหวังดีความปรารถนาดีอันนี้ต้องมีอยู่ตลอดเวลาเป็นปกติ ลักษณะของความเมตตาท่ีส าคัญ    
ต้องมีเมตตาธรรมค้ าจุนโลก คิดอยากช่วยเหลือผู้อื่นให้ได้รับความสุข คิดอยากแสดงน้ าใจแก่ผู้คน
ท้ังหลาย ให้มีประโยชน์สุขมีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่รักใคร่เคารพในสิทธิเสรีภาพ ความเสมอภาค      
เท่าเทียมกันของแต่ละบุคคล ปรารถนาประโยชน์สุขท่ีเป็นไปต่อมิตรและการคิดท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์
แก่มนุษย์และสัตว์ทั้งหลายท่ัวหน้า 
                                                             

๑๔วรรณสิทธิ  ไวทยะเสวี, คู่มือการศึกษา วิสุทธิมัค, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิแนบมหานีรานนท์, 
๒๕๕๑), หน้า ๒๐๔-๒๑๗. 

๑๕พระเมธีธรรมมาภรณ์  (ประยูร  ธมฺมจิ ตฺโต) ,  คุณธรรมส าหรับผู้บริหาร ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๒, 
(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมมิก, ๒๕๔๑), หน้า ๔๓ –๔๔. 

๑๖นารีรัตน์ อ. พิพัฒน์, ต้องสร้างบารมีก่ีชาติถึงสู่นิพพาน, (กรุงเทพมหานคร : ก้าวแรกการพิมพ์, 
๒๕๕๓), หน้า ๙๒-๙๓.    

๑๗พระเทพบัณฑิต, ธรรมมะส าหรับผู้บริหาร, (กรุงเทพมหานคร : พิมม์สวย, ๒๕๔๓), หน้า ๒๔-๒๕.   
  



 ๑๔ 

สรุปได้ว่า  ลักษณะของเมตตา เป็นการแสดงความรักความปรารถนาดี  
การดูแลเอาใจใส่ให้ผู้อื่นมีความสุขท้ังทางร่างกายและจิตใจ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว    
ซึ่งเมื่อท าแล้วก็ท าให้ตัวเองมีความสุขไปด้วย 

๒)  ด้านกรุณา 

     ๒.๑  ความหมายของกรุณา 

พระไตรปิฎก๑๘ ได้กล่าวไว้ว่ากรุณา ความสงสาร คือช่วยเหลือ        
ให้ประชาชนหรือผู้ใต้ปกครอง ให้พ้นจากทุกข์ ใฝ่ใจในอันจะปลดเปล้ืองบ าบัดความเดือดร้อน      
ของปวงประชารวมถึงสัตว์ทั้งปวงด้วย 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต)๑๙ ให้นิยามว่า กรุณา หมายถึง 
ความสงสาร คิดช่วยให้พ้นทุกข์ ใฝ่ใจในอันจะปลดเปล้ืองบ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของปวงสัตว์ 

พระเทพดิลก (ระแบบ จิตญาโณ)๒๐ ให้นิยามว่า กรุณา หมายถึง 
ความสงสารท่ีจะช่วยให้คนอื่นหลุดพ้นจากความทุกข์  เมื่อเห็นคนอื่นได้รับความทุกข์ ต้องการท่ีจะ   
ปลดเปล้ือง ขจัดปัดเป่าความทุกข์ท่ีเกิดขึ้นกับบุคคลอื่น 

ดนัย ไชยโยธา๒๑ ให้นิยามว่า กรุณา หมายถึง ความสงสาร คิดจะช่วย
ให้พ้นทุกข์ หมายถึง ความปรารถนาจะช่วยผู้อื่นให้พ้นจากความทุกข์ยาก และความล าเค็ญต่างๆ  
เห็นอกเห็นใจช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

สรุปได้ว่า กรุณา หมายถึง ความปรารถนาให้ ผู้อื่นพ้นทุกข์  คือ        
การท่ีผู้บริหารวางกฎระเบียบและข้อบังคับท่ีชัดเจนและใช้มาตรฐานเดียวกันกับบุคลากรทุกคนภายใน
โรงเรียน สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเพื่อองค์กรส่วนรวมได้เป็นอย่างดี เปิดโอกาสให้บุคลากร       
ได้ปรับปรุงผลงานท่ีผิดพลาดด้วยกัลยาณมิตร มีน้ าใจช่วยเหลือเกื้อกูลบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน   
เมื่อทางโรงเรียนขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์ ก็สามารถจัดหาด้วยวิธีการต่างๆ ได้อย่างรวดเร็วและทัน   
ต่อการด าเนินงานนั้นๆ ส่งเสริมและสนับสนุนด้านการศึกษาต่อของบุคลากร และดูแลอ านวย      
ความสะดวกเรื่องสวัสดิการของบุคลากรภายในโรงเรียนด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างดี 

 

 

 

                                                             
๑๘ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒.  
๑๙พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗, 

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๑๒๔.  
๒๐พระเทพดิลก (ระแบบ จิตญาโณ), นิเทศธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท แปดสิบเจ็ด 

จ ากัด, ๒๕๔๕), หน้า ๓๖๙. 
๒๑ดนัย ไชยโยธา, พจนานุกรมพุทธศาสน์, (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นต้ิง เฮ้าส์, ๒๕๔๔),    

หน้า ๑๔๖ - ๑๔๗. 



 ๑๕ 

๒.๒  ความส าคัญของกรุณา 

สุจิตรา  อ่อนค้อม๒๒  กล่าวว่า ความส าคัญของกรุณา เป็นการปฏิบัติ 
เมื่อท ากรุณาพรหมวิหาร คือ ล าดับแรกต้องแผ่ให้ตนเองก่อน แล้วจึงแผ่ให้ ผู้ท่ีมีความล าบาก        
การแผ่กรุณาพรหมวิหารบุคคลผู้ท่ีควรห้ามมีดังนี้ ตามล าดับ ๑) บุคคลท่ีเกลียดกัน เนื่องจาก        
จะท าให้เกิดความอึดอัด ขุ่นหมองไม่สบาย ๒) บุคคลท่ีรักมาก เพราะเมื่อทุกข์เพียงเล็กน้อย         
เกิดขึ้นกับบุคคลท่ีตนรักมากนั้น ก็อาจถึงกับร้องไห้ออกมา ๓) บุคคลท่ีกลางๆ (ไม่รักไม่ชัง) เพราะ   
จะท าให้จิตใจไม่สบาย ด้วยบุคคลนั้นไม่มีคุณธรรมท่ีท าให้เกิดความเคารพรักใคร่ ๔) บุคคลท่ีเป็นศัตรู 
เพราะเมื่อนึกถึง โทสะย่อมเกิดขึ้น ๕) บุคคลท่ีเป็นเพศตรงกันข้ามกับตน เพราะจะท าให้เกิด      
ความก าหนัดยินดีได้ ๖) บุคคลท่ีตายไปแล้ว เพราะการเจริญกรุณา ให้คนท่ีตายไปแล้ว ไม่สามารถ   
ท าให้เกิด อุปจารสมาธิและอัปปนาสมาธิได้ (คือการไม่ปฏิบัติไม่ก้าวหน้า) 

พระเทพบัณฑิต๒๓ กล่าวว่า ความส าคัญของกรุณา คือ ความสงสาร            
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความสงสารช่วยเหลือให้ผู้อื่นพ้นทุกข์  บางทีอาจช่วยเหลือให้ผู้อื่น     
พ้นทุกข์ ช่วยเหลือในด้านการให้ความรู้ การช่วยเหลือในด้านอามิสส่ิงของต่างๆ แล้วแต่ความเหมาะสม   
การช่วยเหลือผู้อื่นต้องช่วยเหลือเพื่อให้เกิดประโยชน์ ช่วยเหลือให้เป็น ช่วยเหลือโดยวิธีการส่งเสริม  
ให้คนอื่นได้ช่วยเหลือตนเอง 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)๒๔ กล่าวถึงกรุณา คือ ความ
สงสารเห็นใจ ปรารถนาให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ เมื่อเพื่อนร่วมงานประสบเคราะห์กรรม ซึ่งนักบริหารต้องมี
ความสงสาร หวั่นใจและคิดหาทางช่วยให้เขาพ้นทุกข์นั้นๆ ความสงสารจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ    นัก
บริหารเปิดใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นของคนอื่น 

สรุปได้ว่า  ความส าคัญของกรุณา คือ ความสงสาร การช่วยเหลือ   
ซึ่งกันและกัน มีความสงสารช่วยเหลือให้ผู้อื่นพ้นทุกข์หรือคิดหาทางช่วยให้ผู้อื่นพ้นทุกข์นั้นๆ ไม่ว่า  
จะช่วยเหลือในด้านการให้ความรู้ หรือการช่วยเหลือในด้านส่ิงของต่างๆ ซึ่งแล้วแต่ความเหมาะสม 

 

 

 

 

 

 
                                                             

๒๒สุจิตรา  อ่อนค้อม, การฝึกสมาธิ, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ดอกหญ้ากรุ๊ฟ, ๒๕๔๙), 
หน้า ๔๕. 

๒๓พระเทพบัณฑิต, ธรรมมะส าหรับผู้บริหาร, (กรุงเทพมหานคร : พิมม์สวย, ๒๕๔๓), หน้า ๒๕.    
๒๔พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๗๖-๗๘. 



 ๑๖ 

๒.๓  ลักษณะของกรุณา 

วรรณสิทธิ ไวทยะเสวี๒๕ กล่าวว่า ลักษณะของกรุณา คือ พึงพิจารณาโทษ    
ของความไม่มีกรุณา และอานิสงส์ในกรุณา แล้วจึงเจริญกรุณาในการเจริญกรุณานั้น ไม่ควรเริ่ม       
ในบุคคลท่ีเป็นโทษแก่การเจริญกรุณา มีบุคคลท่ีเป็นท่ีรัก หาใช่เป็นอารมณ์แห่งการกรุณาไม่          
แต่เพราะความท่ีตรัสไว้ในคัมภีร์วิภังค์ว่า ผู้แผ่กรุณาไปสู่ทิศหนึ่ง ด้วยจิต ท่ีเกิดพร้อมด้วยกรุณา    
เปรียบเหมือนภิกษุเห็นบุคคลหนึ่ง ซึ่งเป็นคนเข็ญใจแล้วถึงสงสาร ฉันใด ก็ย่อมแผ่กรุณาไปยังสัตว์
ท้ังหลายท้ังปวง ฉันนั้น เช่น การพบคนน่าสงสารประสบความล าบากอย่างยิ่ง ยากแค้นแสนเข็ญ    
เป็นคนก าพร้า มีมือและเท้าด้วนกุด ก็พึงกรุณาว่ายากล าบากจริงหนอ ไฉนจึงจะพ้นทุกข์ได้ 

นารีรัตน์ อ. พิพัฒน์๒๖ ได้กล่าวว่า ลักษณะของกรุณา คือ ความปรารถนา       
ให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ เมื่อเห็นเพื่อนล าบากก็เข้าไปช่วยเหลือ สงสารคิดช่วยเหลือให้เพื่อนร่วมงาน       
คลายความเดือดร้อนจากความทุกข์ คลายจากส่ิงท่ีเข้ามาเบียดเบียนและท าให้ไม่สบายการไม่สบายใจ 
เมื่อมีความกรุนาแล้ว สงเคราะห์เพื่อนในเหตุท่ีขัดข้องถ้าหาให้ไม่ได้ก็ช่วยช้ีทาบอกทาง ให้ก าลังใจ   
ดูแลด้วยความสุภาพเป็นกัลยาณมิตรท่ี ดีให้ความเป็นกันเองรับฟังปัญหาความเดือนร้อน         
แนะน าส่งเสริมแนวทางการแก้ปัญหาท่ีก่อประโยชน์ และน าความสุข ความปรารถนาดีให้เพื่ อน     
ผู้อื่นและสรรพสัตว์ท้ังหลายท่ีมีทุกข์ให้พ้นจากทุกข์ ตามก าลังทรัพย์และตามก าลังสติปัญญาท่ีมีอยู่    
ให้มีการพัฒนาเรียนรู้ในทางสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ 

วรญา ทองอุ่น๒๗ ได้กล่าวว่า ลักษณะของกรุณา หมายถึง พฤติกรรม 
หวังดีเมื่อเห็นผู้อื่นมีความทุกข์ร้อน ตกทุกข์ได้ยากก็รู้สึกสงสารหวั่นใจไปตาม เมื่อเห็นเขามีความทุกข์ 
กรุณาธรรมเป็นเครื่องปราบปรามจิตใจไม่ให้คิดเบียดเบียนคนอื่นให้ได้รับความล าบากในการกระท า       
งานกิจกรรมต่างๆ  ย่อมมีความล าบากท้ังกายและใจ  จึงมีความเห็นใจพลอยหาวิ ธี ช่วย                     
ไม่ให้เกิดความล าบากแก่ผู้ท างาน ด้วยการอ านวยความสะดวก โดยการสนับสนุน อุปกรณ์ เครื่องมือ         
ให้เต็มก าลังในการท างาน 

สรุปได้ว่า ลักษณะของกรุณา คือ พฤติกรรม หวังดี เมื่อเห็นผู้อื่น      
ได้รับความทุกขร์้อน หรือเมื่อเห็นผู้อื่นตกทุกข์ได้ยากก็รู้สึกสงสาร คิดช่วยเหลือให้ผู้อื่นพ้นทุกข์ หรือ
คลายความเดือดร้อนจากความทุกข์  ซึ่ งอาจจะช่วยเหลือด้วยการอ านวยความสะดวกหรือ             
ให้การสนับสนุนด้วยวิธีการต่างๆ ตามความเหมาะสม 

 

 

                                                             
๒๕วรรณสิทธิ ไวทยะเสวี, คู่มือการศึกษา วิสุทธิมัค, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิแนบมหานีรานนท์, 

๒๕๕๑), หน้า ๒๑๗ – ๒๑๘.  
๒๖นารีรัตน์ อ. พิพัฒน์, ต้องสร้างบารมีก่ีชาติถึงสู่นิพพาน, (กรุงเทพมหานคร : ก้าวแรกการพิมพ์, 

๒๕๕๓), หน้า ๙๖-๙๗.     
๒๗วรญา ทองอุ่น, มนุษย์สัมพันธ์ในองค์การ, (สุรินทร์ : มหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร์, ๒๕๔๘),     

หน้า ๒๑๐-๒๑๒.   



 ๑๗ 

๓)  ด้านมุทิตา 

     ๓.๑  ความหมายของมุทิตา 

พระไตรปิฎก๒๘ ได้กล่าวไว้ว่า มุทิตา ความเบิกบานพลอยยินดี       
เมื่อประชาชนหรือผู้ใต้ปกครองประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานก็รู้ สึกยินดีกับความส าเร็จ      
ของเขาเหล่านั้น 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต)๒๙ ให้นิยามว่า มุทิตา หมายถึง 
ความยินดีในเมื่อผู้อื่นอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง กอปรด้วยอาการแช่มช่ืนเบิกบานอยู่เสมอ         
ต่อสัตว์ทั้งหลายผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุข และเจริญงอกงามยิ่งขึ้นไป 

ดนัย  ไชยโยธา๓๐ ให้นิยามว่า มุทิตา หมายถึง ความมีจิตพลอยยินดี 
เมื่อผู้อื่นได้ดี หมายถึง การแสดงความยินดีเมื่อผู้อื่นประสบความเจริญ เช่น การเล่ือนฐานะ ต าแหน่ง
ยศ มุทิตา เป็นคุณธรรมท่ีสามารถก าจัดความอิจฉาริษยาได้ เพราะการอิจฉาริษยาผู้อื่น ย่อมมีแต่
ความทุกข์ จิตใจจะหาความสุขสงบไม่ได้ แต่บุคคลท่ีมีมุทิตาความสุขกายสุขใจ หน้าตาสดใส แจ่มใส 
และเป็นท่ีรักของคนท่ัวไป 

สุรีย์ มีผลกิจ๓๑ ให้นิยามว่า มุทิตา หมายถึง ความยินดี พลอยยินดีด้วย  
ในเมื่อผู้อื่นมีความสุข หรือมีความส าเร็จในชีวิต 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)๓๒ ให้นิยามว่า มุทิตา หมายถึง ความยินดี 
ในเมื่อผู้อื่นอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิงกอปรด้วยอาการแช่มช่ืนเบิกบานอยู่เสมอต่อสัตว์ท้ังหลาย     
ผู้ด ารงในปกติสุข พลอยยินดีด้วยเมื่อเขาได้ดีมีสุขและเจริญงอกงามยิ่งขึ้น 

สรุปได้ว่า มุทิตา หมายถึง ความยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี คือ การท่ีผู้บริหาร
ช่ืนชมผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยความจริงใจ ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการประชุมอบรมและ
สัมมนาเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ จัดโครงการให้บุคลากรไปศึกษาดูงาน เพื่อน าความรู้มาพัฒนา
องค์กรอย่างสร้างสรรค์ รู้จักสร้างขวัญและก าลังใจท่ีดีให้แก่บุคลากรอย่างสม่ าเสมอและสนับสนุน
ความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 

 
 
 

                                                             
๒๘ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒.  
๒๙พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗,  

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑),หน้า ๑๒๔. 
๓๐ดนัย  ไชยโยธา, พจนานุกรมพุทธศาสน์, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน้า 

๑๔๖- ๑๔๗.  
๓๑สุรีย์  มีผลกิจ, คุณธรรม จริยธรรม สามัคคีธรรม, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท คอมฟอร์ม จ ากัด, 

๒๕๕๐), หน้า ๑๗๒. 
๓๒พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๕), หน้า ๑๒๔. 



 ๑๘ 

๓.๒  ความส าคัญของมุทิตา 

พระเทพบัณฑิต๓๓ กล่าวว่า ความส าคัญของมุทิตา คือ การแสดง
พฤติกรรมยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี ว่าเมื่อใครได้ดิบได้ดีก็อย่าคิดอิจฉาริษยาตาร้อน อิจฉา แปลว่า ริษยา     
ความอยากได้ในส่ิงของของผู้อื่นท่ีไม่ใช่ของตน 

พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช)๓๔ กล่าวว่า ความส าคัญของมุทิตา 
คือ ความยินดี พลอยยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดี ได้รับความส าเร็จ มีความสุขมีความเจริญก้าวหน้า ยินดี       
ในส่ิงท่ีผู้อื่นได้รับ ไม่มีความอิจฉาริษยากันในความส าเร็จของผู้อื่นด้วยการพูดแสดงความยินดีบ้าง 
การส่งบัตรอวยพรไปแสดงความยินดีบ้าง การมอบของขวัญกระเช้าดอกไม้แสดงความยินดีบ้าง เปน็ต้น 

วิไล  ต้ังจิตสมคิด๓๕ กล่าวว่า ความส าคัญของมุทิตา คือ ความช่ืนชม
ยินดี เมื่อศิษย์ได้ดี และยกย่องเชิดชูให้ปรากฏอันเป็นการให้ก าลังใจ และช่วยให้เกิดความภูมิใจ       
ในตนเองท่ีสามารถท าให้ศิษย์ได้ดี 

กระทรวงศึกษาธิการ๓๖ กล่าวว่า ความส าคัญของมุทิตา คือ พลอยยินดี  
ช่ืนชมโสมนัสเมื่อผู้อื่นหรือสัตว์อื่นได้ดีมีความสุข ส าหรับผู้เป็นครูแล้ว คือ ความยินดีและปล้ืมใจ      
ในความส าเร็จของผู้เป็นศิษย์จึง เป็นส่ิงท่ียังความชุ่มช่ืนใจในผลส าเร็จของงานให้แก่ผู้ท่ีเป็นครู 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของมุทิตา เป็นการแสดงพฤติกรรมยินดี       
เมื่อผู้อื่นได้ดี ช่ืนชมและให้ก าลังใจ ในความส าเร็จของผู้อื่นด้วยความเต็มใจ เมื่อผู้อื่นประสบ
ความส าเร็จในหน้าท่ีการงานหรือประสบความส าเร็จในชีวิต ยินดีในส่ิงท่ีผู้อื่นได้รับ ไม่มีความอิจฉา
ริษยาในความส าเร็จของผู้อื่น 

๓.๓  ลักษณะของมุทิตา 

นารีรัตน์ อ. พิพัฒน์๓๗ กล่าวว่า ลักษณะของมุทิตา คือ ลักษณะ      
ความยินดี มีใจอ่อนโยน เป็นจิตท่ีไม่มีความริษยาเข้ามาเจือปน ความยินดีเมื่อผู้อื่นมีความเจริญ หรือ  
มีความสุข ไม่เกิดความไม่สบายกาย ไม่สบายใจ เมื่อเห็นผู้อื่นสมใจปรารถนาอย่างนี้ เรียกว่า          
ไม่มีความอิจฉาริษยา มีความยินดีในความส าเร็จ เมื่อผู้อื่นมีความเจริญก้าวหน้าในชีวิตการงาน        
มีไมตรีจิตท่ีดี เพราะเป็นคนมีมุทิตา ท าให้การสร้างมิตรภาพ สร้างไมตรีจิตกับผู้อื่นเป็นเรื่องง่าย        
มีอารมณ์แจ่มใสอยู่ตลอดเวลา เพราะมีความปรารถนาดีต่อผู้อื่นอยู่ เสมอ ด้วยความจริงใจ             
ไม่มีผลประโยชน์แอบแฝง ไม่หวังผลใดๆ ท้ังส้ิน เมื่อเป็นเช่นนี้ได้ จะท าให้ตนเองได้พบแต่ส่ิงท่ีดี      

                                                             
๓๓พระเทพบัณฑิต, ธรรมมะส าหรับผู้บริหาร, (กรุงเทพมหานคร : พิมม์สวย, ๒๕๔๓), หน้า ๒๕.    
๓๔พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช), ราชบัณฑิต : ปัญจก-ฉักกนิบาต, เล่มที่ ๒๒, (กรุงเทพมหานคร : 

การศาสนา, ๒๕๔๘), หน้า ๑. 
๓๕วิไล  ต้ังจิตสมคิด, ความเป็นครู, พิมพ์ครั้งที่  ๓, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส., ๒๕๕๔), หน้า ๑๖๕. 
๓๖กระทรวงศึกษาธิการ, การพัฒนาคุณภาพการบริหารการศึกษาตามระบบคุณธรรม, (กรุงเทพมหานคร :  คุรุ

สภาลาดพร้าว, ๒๕๔๘), หน้า ๓๒. 
๓๗นารีรัตน์ อ. พิพัฒน์, ต้องสร้างบารมีก่ีชาติถึงสู่นิพพาน, (กรุงเทพมหานคร : ก้าวแรกการพิมพ์, 

๒๕๕๓), หน้า ๙๗-๙๘.      



 ๑๙ 

และประสบผลส าเร็จตามท่ีปรารถนา อย่างเช่น ยินดีเมื่อผู้บั งคับบัญชา หรือเพื่อนๆ มีความสุข
ทางการกุศลก็ยินดีด้วย เมื่อใครได้ดีและประสบความส าเร็จในชีวิต มีความเจริญก็แสดงความยินดี 
และส่งเสริมให้ผู้อื่นได้ดีด้วยความจริงใจในความส าเร็จนั้น แสดงออกด้วยการอวยพร หรือให้ของขวัญ
ด้วยความจริงใจ 

วรญา ทองอุ่น๓๘ กล่าวว่า ลักษณะของมุทิตา หมายถึง ความช่ืนบาน 
ในเวลาท่ีผู้อื่นได้รับความดี เมื่อเขามีความเจริญด้วยความรู้ความสามารถ เจริญด้วย ลาภ ยศ  และ
ช่ือเสียง พลอยช่ืนชมยินดีตามด้วยคุณธรรม มุทิตาธรรมเมื่ออยู่ในดวงจิตผู้ใด  ผู้นั้นย่อมปราบปราม 
ซึ่งความริษยา อิจฉาตาร้อนในคุณงามความดีของผู้อื่นเมื่อผู้อื่นได้รับความดี อดทนไม่ได้ เร่าร้อน     
ขุ่นเคือง หงุดหงิด งุ่นง่าน ความอิจฉาริษยาเป็นโทษท าลายความสามัคคี ความเจริญของหมู่คณะ   
เมื่อเกิดขึ้นย่อมชักพาจิตให้วิปริตไปต่างๆ นานา 

พระคันธสาราภิวงศ์๓๙ ได้กล่าวถึงลักษณะของมุทิตา คือ ความช่ืนชม 
หมายความว่า พลอยยินดีในความสุขหรือความส าเร็จของคนอื่น มุทิตา เป็นธรรมท่ีพึงเจริญ             
ในเมื่อเราเห็นคนอื่นดีกว่าตน ต่างจากกรุณาท่ีเจริญเมื่อเห็นคนอื่นมีทุกข์ตกต่ ากว่าตน ในเชิงปฏิบัติ
จริงๆ มุทิตานี้ ท าได้ยากกว่ากรุณา บางคนมีเมตตาปรารถนาดีมีความกรุณาสงสาร แต่เจริญมุทิตา
ไม่ได้เพราะเราทุกคนมีอนุสัยกิเลส คือ ความริษยานองเนื่องอยู่ในกระแสจิต น้อยคนนักท่ีจะก าจัด        
ความริษยานั้นได้ จะต้องฝึกฝนไปเรื่อยๆ จึงจะบรรเทาลงได้การฝึกฝนนั้น ก็ต้องประกอบด้วยโยนิโส
มนสิการ คือ ความเข้าใจด้วยเหตุผลว่า ความริษยาไม่ก่อให้เกิดคุณใดๆ ผู้มีความริษยาจะได้รับผล คือ
ขาดบริวารไม่มีคนติดสอยห้อยตามแต่ผู้ท่ีเจริญมุทิตา โดยก าจัดความริษยาได้ย่อมจะได้รับอานิสงส์ 
คือ มีบริวารมีมิตรสหายห้อมล้อมความริษยานั้น เป็นกรรมก่อให้เกิดโทษในปัจจุบันและภพต่อไป    
ไม่ว่าเกิดกับผู้ใดก็ท าให้ผู้นั้นตกต่ าไปตลอด การเจริญมุทิตานั้นเหมือนกับการเจริญเมตตาและกรุณา 
คือ เจริญทางกาย ทางวาจา และทางใจ ทางกาย ก็เป็นการช่วยเหลือผู้อื่นท่ีประสบความส าเร็จแล้ว 
ให้ได้รับความส าเร็จยิ่งๆ ขึ้นไปทางวาจา ก็เป็นการแนะน าบุคคลนั้น ในหนทางท่ีดี ส าหรับทางใจ     
ก็เป็นความพลอยยินดีกับความส าเร็จของผู้นั้น 

สรุปได้ว่า ลักษณะของมุทิตา คือ ลักษณะความยินดี เมื่อผู้อื่นได้ดีและมีความสุข 
เรามีความยินดีในความส าเร็จของเขาและแสดงออกด้วยช่ืนชม ให้ความยอมรับในการท างาน          
ท่ีประสบความส าเร็จ และส่ิงท่ีส าคัญ คือ ด้วยการแสดงความยินดีอย่างจริงใจ และไม่มีความอิจฉา
ริษยาในการท างานท่ีประสบความส าเร็จของเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่นๆ ท่ีส าเร็จในหน้าท่ีการงาน
เราพลอยยินดีเขาอย่างช่ืนชมและเต็มใจในความส าเร็จของเรา จึงเป็นผลให้เกิดการท างาน มีความจริงใจ   
ต่อกันและงานนั้นก็จะออกมาอย่างมีคุณภาพอีกด้วย 

 
                                                             

๓๘วรญา  ทองอุ่น, มนุษย์สัมพันธ์ในองค์การ, (สุรินทร์ : มหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร์, ๒๕๔๘),      
หน้า ๒๑๐-๒๑๒.   

๓๙พระคันธสาราภิวงศ์, คุณธรรมของคนดีและพรหมวิหาร ๔, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก 
จ ากัด, ๒๕๔๔), หน้า ๑๘. 
  



 ๒๐ 

๔)  ด้านอุเบกขา 

     ๔.๑  ความหมายของอุเบกขา 

พระไตรปิฎก๔๐ ได้กล่าวไว้ว่า อุเบกขา ความวางใจเป็นกลาง คือ     
อันท่ีจะท าให้ด ารงอยู่ในธรรม ตามท่ีพิจารณาเห็นด้วยปัญญา กล่าวคือ มี จิตเรียบตรงเท่ียงธรรม      
ดุจตราช่ังไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง ไม่ซ้ าเติมเมื่อผู้อื่นประสบความทุกข์ พิจารณาเห็นการกระท า    
ของเขาเหล่านั้นตามหลักแห่งกรรม คือ การกระท าของเขาเอง ว่าเขาเป็นผู้กระท าขึ้น อันควรได้รับ
ผลดีหรือช่ัวสมควรแก่เหตุอันตนประกอบ 

สุรีย ์ มีผลกิจ๔๑ ให้นิยามว่า อุเบกขา หมายถึง ความวางใจเป็นกลาง 
มีจิตเท่ียงธรรมดุจตราช่ัง 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)๔๒ ให้นิยามของ อุเบกขา ว่าหมายถึง    
ความวางใจเป็นกลาง อันจะให้ด ารงอยู่ในธรรม ตามท่ีพิจารณาเห็นด้วยปัญญา คือ มีจิตเรียบตรง 
เท่ียงธรรมดุจตราช่ัง ไม่ล าเอียงด้วยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมท่ีสัตว์ท้ังหลาย กระท าแล้วอันควร
ได้รับผลดีหรือช่ัว สมควรแก่เหตุอันตนประกอบพร้อมท่ีจะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม รวมท้ังรู้จัก
วางเฉยสงบใจมองดูในเมื่อไม่มีกิจท่ีควรท า เพราะเขารับผิดชอบตนได้ดีแล้ว เขาสมควรรับผิดชอบ
ตนเองหรือเขาควรได้รับผลอันสมควรกับความรับผิดชอบของตน 

พระธรรมกิตติวงศ์๔๓ ให้นิยามว่า อุเบกขา หมายถึง ความวางเฉย    
ในเมื่อไม่อาจจะช่วยเหลือเขาได้ ไม่ทับถมซ้ าเติม และเมื่อผู้อื่นผิดพลาด หรือได้รับความวิบัติ         
ไม่แสดงออกอาการสมน้ าหน้าเมื่อเขาพลาด เป็นต้น  

กิตติทัศน์  ผกาทอง๔๔ ให้นิยามว่า อุเบกขา หมายถึง การประพฤติ
และปฏิบัติท่ีเท่ียงตรงและเป็นกลาง ไม่เอนเอียงด้วยความรักและความชัง ค านึงถึงผลของการกระท า
ของสัตว์ท้ังหลายท่ีท าดีได้ดีท าช่ัวได้ช่ัวเป็นท่ีต้ัง  ซึ่งเรียกว่า “ค่าของคนอยู่ท่ีผลของการกระท า”         
ไม่ลุแก่อ านาจไม่เหิมเกริมซ้ าเติมผู้อื่น เพราะตนอยู่ในฐานะท่ีได้เปรียบ 

 

 

                                                             
๔๐ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒. 
๔๑สุรีย์ มีผลกิจ, คุณธรรมจริยธรรม สามัคคีธรรม, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท คอมฟอร์ม จ ากัด, 

๒๕๕๐), หน้า ๑๗๒. 
๔๒พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๕), หน้า ๑๒๔. 
๔๓พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช), พระในบ้าน, (กรุงเทพมหานคร : คาธาวรรณการพิมพ์, ๒๕๔๑), 

หน้า ๘ - ๙.    
๔๔กิตติทัศน์ ผกาทอง, ภาวะผู้น าตามแนวพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

๒๕๕๑), หน้า ๑๗๑ - ๑๗๒.  



 ๒๑ 

สรุปได้ว่า อุเบกขา คือ การรู้ จักวางเฉย คือ การท่ีผู้บริหารมีใจ     
เป็นกลาง มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าท่ีการงาน สามารถจัดสรรงบประมาณของแต่ละโครงการ     
ได้อย่างเหมาะสมและตรวจสอบได้ มีความอดทดอดกล้ันต่ออุปสรรคต่างๆ ใช้เหตุผลในการแก้ปัญหา 
พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนด้วยผลส าเร็จของงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร      
อย่างยุติธรรม 

๔.๒  ความส าคัญของอุเบกขา 

พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยุร ธมฺมจิตฺโต)๔๕ กล่าวว่า ความส าคัญ   
ของอุเบกขา คือ การวางเฉยไม่เข้าข้างคนใดคนหนึ่ง คือ มีความยุติดธรรมในการให้รางวัลและลงโทษ 
ข้อส าคัญครูต้องรู้เท่าทันนักเรียนทุกคน ครูท่ี ไม่รู้ เท่าทันสถานการณ์อาจจะวางเฉยได้เช่นกัน          
แต่การวางเฉยเช่นนั้น เรียกว่า “อัญญาณุเบกขา” คือ วางเฉยเพราะโง่ ดังนั้นครูต้องวางเฉย         
ด้วยปัญญา คือ มีการวางเฉย (อุเบกขา) ได้เท่าทันคนอื่น เมื่อนักเรียนท างานมีความรับผิดชอบ       
มีการให้รางวัลก็ควรเฉล่ียให้ได้เหมือนกันทุกคนท่ัวหน้า ถ้ามีการทะเลาะเกิดขึ้น ครูควรเข้ามาห้าม
และจัดการลงโทษคนตามความเหมาะสม 

สุภาพร พิศาลบุตร๔๖ กล่าวว่า ความส าคัญของอุเบกขา คือ การวางเฉย
หรือวางใจเป็นกลางปราศจากอคติ เช่น เมื่อทราบว่า เมื่อเพื่อนสอบตกก็ไม่ควรแสดงความดีใจหรือ
เสียใจเพราะเพื่อนคนนั้นท าตัวเอง ถ้าเพื่อนขยันก็คงไม่สอบตก ดังนั้นจึงช่วยเหลือเพื่อนได้           
โดยการกวดวิชาให้ค าแนะน าในด้านการเรียน 

สุจิตรา  อ่อนค้อม๔๗ กล่าวว่า ความส าคัญของอุเบกขา คือ การวางเฉย
หรือการวางใจเป็นกลางปราศจากความยินดี ในความสุขความทุกข์ของสัตว์แต่อย่างใด การเจริญ
อุเบกขาพรหมวิหาร ผู้เจริญต้องแผ่ไปในบุคคลโดยล าดับ คือ ต้องให้ตนเอง บุคคลกลางๆ บุคคล    
อันเป็นท่ีรัก และบุคคลท่ีรักมากและบุคคลท่ีเป็นคู่เวรหรือศัตรู 

กรมสามัญศึกษา๔๘ กล่าวว่า ความส าคัญของอุเบกขา คือ การวางเฉย 
เน้นการปฏิบัติให้มีความรู้ คู่คุณธรรมมีความขยันอดทน ความมีระเบียบวินัย  ความกล้าหาญ       
ความเสียสละ เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นผู้อื่น 

 

                                                             
๔๕พระเมธีธรรมมาภรณ์  (ประยูร  ธมฺมจิ ตฺโต),  คุณธรรมส าหรับผู้บริหาร , พิมพ์ครั้ งที่  ๒, 

(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมมิก, ๒๕๔๑), หน้า ๔๑ –๔๒. 
๔๖สุภาพร  พิศาลบุตร, จริยธรรมทางธุรกิจ, พิมพ์ครั้งที่ ๑๘, (กรุงเทพมหานคร : วีรัตน์ เอ็ด ดูเคชั่น, 

๒๕๔๙), หน้า ๑๕๒.  
๔๗สุจิตรา  อ่อนค้อม, การฝึกสมาธิ, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ดอกหญ้ากรุ๊ฟ, ๒๕๔๙),   

หน้า ๔๕.  
๔๘กรมสามัญศึกษา, คู่มือการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม และค่านิยมระดับมัธยมศึกษาตอนต้น, 

(กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๑), หน้า ๑. 
 



 ๒๒ 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของอุเบกขา คือ การวางใจเป็นกลาง วางเฉย 
ไม่เอนเอียงด้วยความรักและความชัง คือ การวางเฉย แต่ก็เอาใจช่วยเหลือโดยท่ีไม่ท าให้เขาล าบากใจ
หรือแสดงอาการท่ีท าให้เพื่อนเรางานเห็นว่าเราไม่เต็มใจหรือไม่พอใจในส่ิงท่ีเราท าไม่ว่าจะส าเร็จ
หรือไม่ส าเร็จก็ตาม แต่ท าใจเป็นกลาง ไม่เอนเอียงไปในทางใดทางหนึ่ง  ท่ีท าให้เขารู้สึกไม่สบายใจ   
แต่คอยให้ก าลังใจท้ังท่ีเขาไม่ประสบความส าเร็จและประสบความส าเร็จในการงานด้วยการไม่ซ้ าเติม
ให้เขาเสียใจในภายหลัง 

๔.๓  ลกัษณะของอุเบกขา 

นารีรัตน์ อ. พิพัฒน์๔๙ กล่าวว่า ลักษณะของอุเบกขา คือ การวางใจ
เป็นกลาง เมื่อเห็นผู้อื่นเป็นทุกข์หรือมีปัญหาแต่ตนไม่สามารถช่วยเหลือได้ ก็จะเป็นทุกข์ จึงวางตน  
ให้มีอุเบกขา และพิจารณาว่าสัตว์โลกย่อมเป็นไปตามกรรมท่ีตนได้กระท าเอาไว้ กรรมย่อมส่งผลเสมอ 
เมื่อคนรับกรรมรับโทษก็ไม่ควรซ้ าเติมหรือเย้ยหยัน ควรมีการวางเฉย การวางเฉยไม่ได้หมายความว่า 
ท าเป็นไม่รู้ไม่เห็นเมื่อผู้อื่นมีทุกข์ หรือดีใจเมื่อผู้อื่นเดือนร้อน ผู้มีอุเบกขาต้องหนักแน่นปกติอยู่เสมอ 
ไม่ดีใจหรือเสียใจจนเกินไป มีความยุติธรรมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ยึดหลักความเป็นกลาง   
ความรักความมั่นคง ประพฤติปฏิบัติตนตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น ไม่เอนเอียง มีการวางเฉย         
เมื่อไม่สามารถประพฤติความเมตตา กรุณา หรือมุทิตาได้ 

วรรณสิทธิ  ไวทยะเสวี๕๐ กล่าวว่า ลักษณะของอุเบกขา เป็นธรรม    
ท่ีสงบ บุคคลใดเป็นกลางๆ ตามปกติ ก็วางเฉยในบุคคลนั้น ท าอุเบกขาให้เกิดขึ้น การระงับความยินดี
ยินร้าย มีการเห็นสภาวะของสัตว์ทั้งหลายเป็นผู้มีกรรม 

วรญา ทองอุ่น๕๑ กล่าวว่า ลักษณะของอุเบกขา คือ การวางตน       
เป็นกลาง มีความวางเฉย ไม่เสียใจ ไม่ดีใจ เมื่อสถานการณ์เอื้อท่ีจะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรม
ความมีเมตตา กรุณา และมุทิตาจิตได้อุเบกขา ธรรมเป็นคุณธรรมของผู้ใหญ่ ผู้น า หัวหน้างาน         
ท่ีปกครองพนักงาน เจ้าหน้าท่ี หมู่คณะ ท่ีต้องประพฤติอย่างสม่ าเสมอ  

สรุปได้ว่า ลักษณะของอุเบกขา คือ การวางใจเป็นกลาง การประพฤติ
ปฏิบัติตนตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น โดยไม่เอนเอียงไปข้างใดข้างหนึ่งด้วยความรักและความชัง 

 

 

  

                                                             
๔๙นารีรัตน์ อ. พิพัฒน์, ต้องสร้างบารมีก่ีชาติถึงสู่นิพพาน, (กรุงเทพมหานคร : ก้าวแรกการพิมพ์, 

๒๕๕๓), หน้า ๙๘-๙๙.       
๕๐วรรณสิทธิ ไวทยะเสวี, คู่มือการศึกษา วิสุทธิมัค, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิแนบมหานีรานนท์, 

๒๕๕๑),  หน้า ๒๒๑-๒๒๒. 
๕๑วรญา ทองอุ่น, มนุษย์สัมพันธ์ในองค์การ, (สุรินทร์ : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุริทนร์, ๒๕๔๘),       

หน้า ๒๑๐-๒๑๒.    



 ๒๓ 

๒.๒  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
   

๒.๒.๑  ความหมายของการบริหารงานบุคคล   

นงนุช วงษ์สุวรรณ๕๒ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
ทางการบริหารท่ีจะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน และให้บุคลากรท่ี สรรหามาได้นั้นปฏิบัติงาน       
อย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ  

สุภาพร  พิศาลบุตร๕๓ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ ภารกิจหน้าท่ี
ส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่ใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการจัดวางแผนก าลังคน การสรรหาคัดเลือก
และการบรรจุบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานพร้อมท้ังสามารถใช้ประโยชน์      
ให้เกิดผลสูงสุด ธ ารงรักษาและพัฒนาบุคคลเหล่านั้นเพื่อผลส าเร็จขององค์การ  

ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์๕๔ ไ ด้กล่าวว่ า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการส าหรับผู้ท่ีมีหน้าท่ีเกี่ยวกับงานบุคคลขององค์การ ใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์       
ในการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเข้ามาท างาน พร้อมธ ารงรักษา พัฒนา           
ให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม ตลอดจน เสริมสร้าง
หลักประกัน ให้แก่สมาชิกท่ีต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคม         
ได้อย่างมีความสุขในอนาคต 

ธงชัย  สันติวงษ์๕๕ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ ภารกิจของผู้บริหาร   
ท่ีมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับการบริหารบุคลากร เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การ   
เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ  

ประหยัด  ภูมิโคกรักษ์๕๖ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ ความเพียร
พยายามจัดการให้บุคคลในหน่วยงานทุกๆ ต าแหน่งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยพยายาม  
ท าให้บุคคลเหล่านั้นได้เห็นว่าหน่วยงานของเขามีทาง ท่ีจะท าให้เขามีความเจริญก้าวหน้า            
ตามจุดมุ่งหมายของเขา ขณะเดียวกันผู้บริหารก็พยายามท่ีจะท าให้จุดประสงค์ของบุคลากร          
ได้บรรลุผลโดยให้เกิดความกลมกลืนและสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสมท้ังความต้องการของบุคลากร    
และท้ังความต้องการขององค์กรหรือสถาบัน 

                                                             
๕๒นงนุช  วงษ์สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : จามจุรีโปรดักท์, ๒๕๔๖), หน้า ๖.    
๕๓สุภาพร  พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เอกสารและต ารา

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๓), หน้า ๑. 
๕๔ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็นยูเคชั่น, ๒๕๔๕), หน้า ๑๕.  
๕๕ธงชัย  สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๒), หน้า ๓.  
๕๖ประหยัด  ภูมิโคกรักษ์, การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา , (นครราชศรีมา : โปรแกรมวิชาการ

บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๔๘), หน้า ๒๗. 



 ๒๔ 

สมพงศ์ เกษมสิน๕๗ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลนั้น เป็นการจัดการ
เกี่ยวกับบุคคล ต้ังแต่การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติ การดูแล บ ารุงรักษา จนกระท่ังพ้นไปจากการปฏิบัติ 

พะยอม  วงศ์สารศรี๕๘ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
ท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมท้ังสนใจการพัฒนา การธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบัติงาน    
ในองค์การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และยังรวมไปถึง
การสรรหา การให้บุคคลพ้นจากงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในการปฏิบัติงาน                  
ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 

สรุปได้ว่า  การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับ           
การบริหารงานบุคคล  ซึ่งผู้บริหารต้องมีทักษะและมีความสามารถ ในการบริหารงานบุคคล ต้ังแต่
การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบั ติ
ราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ เพื่อให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงาน     
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒.๒.๒  ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล   

พนัส  หันนาคินทร์๕๙ ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า 
การบริหารบุคลากร จะต้องกระท าเป็นการต่อเนื่องอย่างไม่มีวันจบส้ิน ท้ังนี้  ก็เพื่อเพิ่มพูนและ
ปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มท่ี ท้ังนี้  เพื่อผลงานของสถาบันเอง               
และ ท้ังนี้  เพื่ อสนองความต้องการของ ผู้ปฏิบั ติงานท่ีปรารถนาท่ีจะได้รับความก้าวหน้า                 
ในการปฏิบัติงานนั้นๆ อันถือได้ว่า เป็นความต้องการพื้นฐานโดยท่ัวไปของมนุษย์ทุกคน   

ศุภชัย ยาวะประภาษ๖๐ ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล      
ไว้ว่า มนุษย์มีความส าคัญมากกว่าการเป็นทรัพยากร แต่มนุษย์เป็นสินทรัพย์ (Asset) หรือเป็นทุน 
(Capital) ให้แก่องค์การ องค์การใดจะสามารถท าให้มนุษย์เป็นสินทรัพย์ท่ีทรงค่าได้หรือไม่นั้น    
ขึ้นอยู่กับความสามารถในการบริหารจัดการมนุษย์ในองค์การ หรือท่ีเรียกง่ายๆ ว่า “การบริหารงานบุคคล” 
นั่นเอง 

 

                                                             
๕๗สมพงศ์  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, (กรุงเทพมหานคร : พรานการพิมพ์, ๒๕๔๔), 

หน้า ๒. 
๕๘พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ 

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๕), หน้า ๕ 
๕๙พนัส  หันนาคินทร์, การบริหารบุคลากรในโรงเรียน, (กรุงเทพมหานคร : พิฆเณศ, ๒๕๔๖), หน้า ๑๓๒. 
๖๐ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหม่และสิ่งท้าท้าย, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

(กรุงเทพมหานคร : จุดทอง, ๒๕๔๘), หน้า ๙.  



 ๒๕ 

ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา๖๑ ได้กล่าวว่า คน หรือทรัพยากรมนุษย์ 
นับว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการท่ีจะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ เนื่องจากคนได้เป็นผู้สร้างสรรพส่ิง   
ทุกอย่างจนกลายเป็นผลผลิตขององค์การ โดยท่ัวไปคนจะมีลักษณะท่ีหลากหลายแตกต่างกัน        
ในด้านความรู้ ทักษะและทัศนคติ  ซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย การด าเนินการให้คนหรือบุคคลสามารถสร้างสรรค์งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ     
ต้องอาศัยความสามารถในการบริหารจัดการบุคคลในองค์การ เพราะคนเป็นผู้ใช้ทรัพยากรอื่นทุกชนิด
ขององค์การ ในกระบวนการผลิต และบริการด้วยเหตุนี้ การด าเนินการให้บุคคลสามารถปฏิบัติงาน  
ได้อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งก็คือ การบริหารงานบุคคล จึงมีความส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จ            
ตามเป้าหมายขององค์การ ในการบริหารงานบุคคลหนึ่งในกิจกรรมท่ีมีความส าคัญ ก็คือ การพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการท างาน มีศักยภาพในการเจริญเติบโตในหน้าท่ี    
การงานมีประสบการณ์ และความช านาญในหน้าท่ี เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด 

นงนุช วงษ์สุวรรณ๖๒  ได้กล่าวว่า  การบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหาร        
งานบุคคล  ถือว่าเป็นหัวใจในการบริหารงาน องค์การใดมีระบบการบริหารงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ
เกิดผลส าเร็จของงานตามเป้าหมาย องค์การจะเจริญก้าวหน้า โดยเฉพาะการส่งเสริมให้บุคลากร     
ทุกคนในองค์การได้ท างานอย่างเต็มความสามารถมีความสุขและมีความก้าวหน้าในการท างาน 

เสนาะ  ติเยาว์๖๓ ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลนั้น มีความจ าเป็น
ก็เพราะว่า 

๑)  มีการแข่งขันกันมากขึ้น การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นท้ังในสังคมเศรษฐกิจ    
และการเมือง ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงบทบาทของนายจ้างและลูกจ้าง 

๒)  เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ 
๓)  ความซับซ้อนทางเทคโนโลยีและระบบการบริหารงานสมัยใหม่ 
๔)  พลังของสหภาพแรงงานเมื่อมีอ านาจของรัฐเข้ามาแทรกแซงในกิจกรรม               

ของธุรกิจผู้ใช้แรงงานก็รวมพลังเพื่อต่อรองกับฝ่ายนายจ้าง 
๕)  องค์การมีความซับซ้อนมากขึ้น 
๖)  บทบาทของฝ่ายบริหารเปล่ียนไปจากเดิม 
๗)  ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีมากขึ้น  

 

 

                                                             
๖๑ส า นักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา,  การพัฒนาการบริหารสถาบันการศึกษา , 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, ๒๕๔๗), หน้า ๑๕๙. 
๖๒นงนุช วงษ์สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (จันทรบุรี : สถาบันราชภัฏร าไพพรรณี, 

๒๕๕๓), หน้า ๘. 
๖๓เสนาะ  ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 

๒๕๔๓), หน้า ๑๖. 



 ๒๖ 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน๖๔ ได้กล่าวว่า การบริหาร     
งานบุคคลมีความส าคัญ เพราะการบริหารงานบุคคล คือ ปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ        
และประสิทธิผลของงานโดยตรง ผู้บริหารที่ดี คือ ผู้ท่ีใช้ความรู้ความสามารถในการบริหารงานบุคคล
ให้ทุกคนร่วมมือกันปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

สมคิด  บางโม๖๕ ได้กล่าวว่า “คน” ถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญยิ่งของการบริหาร          
เพราะคนเป็นผู้ปฏิบัติงานทุกอย่างขององค์การ หากไม่มีคนหรือมีคนแต่ไม่มีคุณภาพ การบริหารงาน
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การย่อมด าเนินไปได้ด้วยความยากยิ่ ง การจะได้คนดีมี คุณภาพ             
เข้ามาท างานย่อมขึ้นกับการบริหารบุคคลท่ีดี 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรนั้น  หมายถึง การเตรียม   
ความพร้อมให้กับบุคคลในทุกๆ ด้าน ต่อการเปล่ียนแปลง ท้ังทางด้านเทคโนโลยี การแข่งขันในสังคม 
ความซับซ้อนขององค์การ และท่ีส าคัญผลกระทบในด้านต่างๆ ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม    
ของมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัย       
ท่ีจะก่อให้บุคคลเกิดความภักดีต่อองค์การ และท าให้การบริหารงานบุคลากรเป็นไปอย่างราบรื่นและ  
มีประสิทธิภาพ  

๒.๒.๓  หลักการและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล   

สมยศ  นาวีการ๖๖ กล่าวไว้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลนั้น ประกอบด้วย          
หลักส าคัญ ดังนี้ 

๑) หลักความเสมอภาพ (Equity) หลักการข้อนี้ หมายความว่า การท่ีบุคลากร    
จะได้เข้าท างานในหน่วยงานใดนั้น ผู้ท่ีมีคุณสมบัติและคุณวุฒิอย่างเดียวกัน ตามหลักเกณฑ์ ท่ีก าหนดไว้ 
มีสิทธิและโอกาสแตกต่างกัน นอกจากนี้เจ้าหน้าท่ีทุกคน จะต้องได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอหน้ากัน
โดยเป็นไปตามระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดขึ้น เช่น การบรรจุแต่งต้ัง การพิจารณาความดีความชอบ 
การเล่ือนต าแหน่ง วินัยและผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นต้น 

๒)  หลักความสามารถ (Competence) ตามระบบคุณวุฒิ ถือความสามารถ
ของบุคลากรในการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ เพราะฉะนั้นในหลักการจึงมีแนวความคิด ท่ีจะสรรหาให้ได้
บุคลากรท่ีมีความสามารถมากท่ีสุด  เลือกให้ได้คนดีท่ีสุดและเหมาะสมท่ีสุดในการวัดความสามารถ
ของบุคลากรท่ีจะรับเข้าท างาน ใช้วิธีการสอบ เพื่อกล่ันกรองให้ได้คนดี มีความรู้ ความสามารถ 
นอกจากนี้การบรรจุแต่งต้ังการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนระดับหรือ  
การเปล่ียนแปลงฐานะต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ก็พิจารณาถึงความสามารถของแต่ละบุคคลในการท างาน  
เป็นเครื่องพิจารณา ท้ังนี้ การด าเนินการดังกล่าวต้องเป็นไปตามกฎเกณฑ์ และระเบียบแบบแผน   
อันแน่นอน 
                                                             

๖๔ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, คู่มือการปฏิบัติงานคณะกรรมการสถานศึกษา    
ขั้นพื้นฐาน, (กรุงเทพมหานคร : การศาสนา, ๒๕๔๗), หน้า ๒๓๔. 

๖๕สมคิด  บางโม, หลักและทฤษฎีบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏ
พระนคร, ๒๕๔๔), หน้า ๙๑. 

๖๖สมยศ  นาวีการ, หลักการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๔), หน้า ๑๔ – ๑๖. 



 ๒๗ 

๓)  หลักความมั่นคง (Security) ซึ่งในหลักการข้อนี้ หมายถึง การรับราชการ   
ตามระบบคุณวุฒินั้น ข้าราชการจะได้รับความคุ้มครอง โดยกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับท่ีแน่นอน 
ตราบใดท่ียังไม่มีความสามารถปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน โดยไม่มีข้อบกพร่อง           
ก็สามารถท่ีจะอยู่ในต าแหน่งได้ตลอดไป ผู้บังคับบัญชาจะลงโทษกล่ันแกล้งเป็นส่วนตัว โดยให้ออก
จากงาน โดยไม่ประจักษ์ความผิดมิได้ หลักความมั่นคงมีความมุ่งหมาย ท่ีจะให้ข้าราชการท่ีปฏิบัติงาน
ของรัฐยึดถือเอาเป็นอาชีพได้ตลอด ได้รับความคุ้มครองในขณะท่ีท างานอยู่ เช่นเดียวกับประชาชน  
ได้คุ้มครองสิทธิของตนโดยกฎหมาย นอกจากนี้หลักความมั่นคง ยังรวมถึงการจัดสวัสดิการ ให้แก่
ข้าราชการ ในรูปแบบต่าง ๆ การส่งเสริมก าลังใจตอบแทนคุณงามความดี รวมท้ังการจ่ายเงินบ าเหน็จ
บ านาญ เมื่อออกจากราชการด้วย ซึ่งเป็นวิถีทางหนึ่งท่ีจะสร้างความมั่นคงทางใจให้กับข้าราชการ 
ขณะท่ีรับราชการ และออกจาราชการไปแล้ว   

๔)  ความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง ข้าราชการ   
ไม่ผูกพันพรรคการเมืองท่ีเข้ามาเป็นรัฐบาล หรือไม่ตกอยู่ใต้อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรค
การเมืองใด เพราะฉะนั้นไม่ว่ารัฐบาลชุดใด หรือพรรคการเมืองใดเข้ามาบริหารประเทศ ข้าราชการ
ประจ าก็ต้องปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลชุดนั้นอย่างมีประสิทธิภาพ 

๕)  มีองค์การจัดระเบียบควบคุม องค์การกลางเช่นว่านี้ มีหน้าท่ีจัดระเบียบ
ก าหนดกฎเกณฑ์ และควบคุมการบริหารงานบุคลากร ของประเทศเป็นส่วนรวมให้เป็นไปในระดับ
เดียวกัน องค์การกลางดังกล่าว อย่างข้าราชการพลเรือนท่ัวไปในประเทศไทย ก็มีคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) แม้ในประเทศอื่นๆ หากการบริหารงานบุคลากรของประเทศ ก็เป็นไป  
ตามระบบคุณวุฒิ ก็มีองค์การกลางบริหารงานบุคลากรเช่นเดียวกัน 

ภารดี  อนันต์นาวี๖๗  ได้กล่าวว่า หลักการบริหารงานบุคคล มี ๑๔ ประการ คือ 
๑)  การแบ่งงานกันท า (Division of Work) คือ ในการท างานร่วมกันนั้น       

ควรมีการแบ่งงานกันท า ตามแต่ละฝ่ายงาน เพื่อส่งเสริมความสามารถ ความมั่นใจ และความถูกต้อง
แม่นย าในการท างานท่ีจะช่วยให้ผลผลิตของงานเพิ่มสูงขึ้น 

๒) อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ 
ในการท างานผู้ท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานใดก็ควรจะได้รับการมอบอ านาจอย่างเพียงพอ          
ท่ีจะสามารถปฏิบัติงานนั้นไปได้ด้วยดี อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบจึงควรไปด้วยกัน 

๓)  ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผู้ปฏิบัติงานท่ีดี จะต้องมีระเบียบวินัย 
ในการท างานจึงต้องมีการออกกฎระเบียบ เพื่อให้มีการเคารพและเช่ือฟังผู้บังคับบัญชา 

๔)  ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผู้ปฏิบัติ        
ควรเป็นผู้ได้รับการบังคับบัญชาส่ังการจากผู้บริหารเพียงคนเดียว  ภายใต้แผนงานและเป้าหมาย       
ตามท่ีก าหนดไว้ 

                                                             
๖๗ภารดี  อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา,  (ชลบุรี : ส านักพิมพ์มนตรี 

จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๑๕. 
  



 ๒๘ 

๕)  เอกภาพในการอ านวยการ (Unity of Direction) คือ การท างานร่วมกัน
ในกลุ่มเดียวกันนั้น ควรมีหัวหน้าในการด าเนินการเพียงคนเดียว ภายใต้แผนงานและเป้าหมาย        
ตามท่ีก าหนดไว้ 

๖)  ประโยชน์ของส่วนบุคคลถือว่าเป็นรองจากประโยชน์ของส่วนรวม 
(Subordination of Individual Interests to GeneralInterests) คือ ในธุรกิจใดๆ ก็ตาม ผู้บริหาร
ไม่ควรเห็นแก่ประโยชน์ของคนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง  โดยจะต้องปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่าง    
ให้ค าปรึกษาแนะน าและร่วมมือกับผู้ปฏิบัติงานทุกคนอย่างท่ัวถึง  และไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตน    
เป็นท่ีต้ัง 

๗)  การให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน ค่าจ้าง 
ควรถือหลักความยุติธรรม โดยค านึงถึงค่าครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความต้องการด้านแรงงาน 
สถานภาพของผู้ร่วมงาน เพื่อความพึงพอใจของท้ังสองฝ่ายท้ังนายจ้างและลูกจ้าง 

๘)  การรวมอ านาจไว้ท่ีส่วนกลาง (Centralization) คือ เมื่อมีการมอบอ านาจ       
ให้ผู้บริหารคนใดแล้ว ก็ให้สามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือส่ังการได้โดยให้ผู้บริหารพิจารณา     
ตามความเหมาะสมตามสถานการณ์ว่าควรจะกระจายอ านาจหรือรวมอ านาจ ท้ังนี้ ขึ้นอยู่กับลักษณะ
ขององค์การ บุคลิกภาพส่วนตัว และคุณค่าทางจริยธรรมของผู้บริหาร 

๙)  สายการบังคับบัญชา (Chain of Common or Scalar Chain) เป็นส่ิงแสดง  
ให้เห็นถึงความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการระหว่างผู้บังคับบัญชาซึ่งควรจัดให้มีช่วงของการบังคับบัญชา 
ลดหล่ันท่ีเหมาะสม ไม่ควรห่างเหินจนเกินไป เพราะจะก่อให้เกิดช่องว่างของสายการบังคับบัญชา 

๑๐) ค า ส่ัง (Order) คือ ในการบริหารงานนั้นจ า เป็นต้องมีการส่ังการ                
ท่ีจะต้องออกเป็นค าส่ังหรือกฎระเบียบ ข้อบังคับ ท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรวางไว้เพื่อให้ผู้ปฏิบัติ
รับทราบและปฏิบัติตาม 

๑๑)  ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแห่งความยุติธรรมส าหรับผู้บริหาร     
ท่ีจะต้องปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน รวมท้ัง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีต่อทุกคน   
โดยเสมอภาค 

๑๒) ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ 
การด ารงอยู่ในต าแหน่งของบุคลากรท่ีมีความต้องการเวลาในการเรียนรู้งานเพื่อท่ีสามารถปฏิบัติงาน
ให้ได้ดี บุคลากรจึงไม่ควรให้ถูกปรับออกหรือเปล่ียนแปลงต าแหน่งก่อนเวลาอันควร ท้ังนี้ เพื่อ
ประโยชน์แห่งความมั่นคงท้ังขององค์การและบุคลากร 

๑๓) ความคิดริเริ่ม (Initiative) คือ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา     
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิด ร่วมวางแผนและร่วมปฏิบัติงาน เพื่อท่ีจะได้เป็นผู้ท่ีมีประสบการณ์ 
และเกิดความพึงพอใจแก่ผู้ร่วมงานทุกฝ่าย ความคิดริเริ่มเป็นคุณสมบัติท่ีส าคัญของผู้บริหารทางธุรกิจ 

๑๔)  ความสามัคคี (Esprit de Corps) คือ ผู้บริหารต้องสร้างความสามัคคี 
ให้เกิดข้ึนในองค์การ เป็นการก่อให้เกิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 



 ๒๙ 

ภารดี อนันต์นาวี๖๘ ได้กล่าวว่า ทฤษฎีการบริหารงานบุคคลแบบมีส่วนร่วมนั้น         
มี ๓ ประการ คือ 

๑)  การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นนั้น คือ สมาชิกในองค์การ         
ย่อมมีความปรารถนาท่ีจะได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารในองค์การ การรับฟังความคิดเห็น  
ก็ท าให้รู้สึกว่าได้มีส่วนร่วมในการบริหารองค์การแล้ว 

๒)  การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย คือ เมื่อมีความร่วมมือ
เกิดขึ้นภายในองค์การ ก็ท าให้สมาชิกท้ังหมดภายในองค์การมีเป้าหมายเดียวกัน เป็นการยินยอม
พร้อมใจกันปฏิบัติ ซึ่งเป็นผลทางจิตใจอันน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 

๓)  การมีส่วนร่วมนั้น ท าให้เกิดความส านึกในหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบ คือ   
เป็นการกระตุ้นให้เกิดความส านึกในหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในองค์การ 

บุญช่วย ศิริเกษ๖๙  ได้กล่าวถึง ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารบุคคล คือทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y ดังนี้ 

ตามทฤษฎี X กล่าวว่า เป็นการพิจารณาตามหลักธรรมชาติของของบุคคล            
โดยเช่ือว่าคนมีลักษณะดังนี้ 

๑)  โดยธรรมชาติคนจะมีลักษณะของการไม่อยากท างานและจะพยายาม
หลีกเล่ียงความรับผิดชอบเมื่อมีโอกาส 

๒)  โดยธรรมชาติคนจะไม่มีความทะเยอทะยาน ไม่มีความริเริ่มและชอบ    
ท่ีจะให้ควบคุมส่ังการ 

๓)  โดยธรรมชาติ คนจะเห็นแก่ตนเอง จนกระท่ังไม่เอาใจใส่ต่อความต้องการ
ของหน่วยงานเท่าท่ีควร 

๔)  โดยธรรมชาตินั้น คนจะมีท่าทีต่อต้านกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ และ     
มีความต้องการความมั่นคงในการท างานเหนือส่ิงอื่นใด โดยธรรมชาติคนมักจะขาดความปราดเปรียว 
และถูกชักน าไปในทางเส่ือมเสียได้โดยง่าย ถ้าจะให้บรรลุผลตามเป้าหมายของหน่วยงาน ก็ควรจะมี
การควบคุมอย่างใกล้ชิด 

ตามทฤษฎี Y กล่าวว่า ธรรมชาติของบุคคลมีลักษณะดังนี้ 
๑)  โดยธรรมชาติ คนจะให้ความร่วมมือสนับสนุนมีความขยันหมั่นเพียรและ

มีความรับผิดชอบ มักจะปฏิบัติงานมากกว่าท่ีก าหนด 
๒) โดยธรรมชาติ คนจะปฏิบัติตามเป้าหมายของหน่วยงานก็ต่อเมื่อ          

เขามีความศรัทธาต่อวัตถุประสงค์ต่อหน่วยงานนั้นๆ 
๓)  โดยธรรมชาติ คนจะมีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาของหน่วยงาน 

                                                             
๖๘เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘. 
๖๙บุญช่วย ศิริเกษ, พฤติกรรมองค์การในการบริหารการศึกษา , (เลย : ภาควิชาพ้ืนฐานการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏเลย, ๒๕๔๐), หน้า ๑๓๑-๑๓๓. 
  



 ๓๐ 

๔)  ถ้าหากงานต่างๆ ได้มีการจัดการอย่างเหมาะสมแล้ว โดยธรรมชาตินั้น      
คนจะยอมรับงานและอยากจะรับผิดชอบในผลส าเร็จของงานนั้นด้วย 

๕)  โดยธรรมชาติ คนสามารถก ากับส่ังการตัวของเขาเองได้ 

สรุปได้ว่า หลักการและทฤษฎีของการบริหารงานบุคคล คือ แนวความคิดหรือ
ความเช่ือ ท่ีเกิดขึ้นอย่างมีหลักเกณฑ์ มีการสังเกตและทดสอบจนเป็นท่ีแน่ใจ เป็นแนวความคิด        
ท่ีมีเหตุและมีผล ซึ่งสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหาหารงานบุคคล เพื่อท าให้เกิดผลส าเร็จ     
และบรรลุตามเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒.๒.๔  ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล คือ การด าเนินการเกี่ยวกับบุคคล นับต้ังแต่     
การวางแผนก าลังคนในองค์การ จนกระท่ังการส้ินสุดภาระการปฏิบัติงาน ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่าน      
ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ์๗๐ กล่าวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล โดยท่ัวไป     
ควรประกอบด้วย การวางนโยบาย การออกกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล      
การวางแผนก าลังคน การก าหนดต าแหน่ง การก าหนดเงินเดือน การสรรหาบุคคล การบรรจุแต่งต้ัง
การจัดท าทะเบียนประวัติ การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดี
ความชอบ วินัยและการด าเนินการตามระเบียบวินัย  การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล         
การให้ออกจากงานและบ าเหน็จบ านาญ 

กระทรวงศึกษาธิการ๗๑ กล่าวถึง ขอบข่ายหรือภารกิจการบริหารงานบุคคล    
ว่า ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษานั้น เป็นภารกิจท่ีส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถาบันศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา ท้ังนี้เพื่อด าเนินการด้านการบริหาร       
งานบุคคลให้เกิดความคล่องตัวอิสระภายใต้กฎระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครู           
และบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่อง
เชิญชูเกียรติ มีความมั่นคง และก้าวหน้า ในวิชาชีพซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา      
ของผู้เรียนเป็นส าคัญ ขอบข่ายและภารกิจการบริหารงานบุคคล มีดังต่อไปนี้ 

๑)  การวางแผนอัตราก าลัง 
๒)  การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
๓)  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
๔)  วินัยและการรักษาวินัย 
๕)  การออกจากราชการ 

                                                             
๗๐สมาน รังสิโยกฤษฏ์, ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗, (กรุงเทพมหานคร: 

สวัสดิการส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๐), หน้า ๒. 
๗๑กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : 

กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หน้า ๕๑.   



 ๓๑ 

บุญเลิศ  ไพรินทร์๗๒ กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น   
เป็นกระบวนการในการก าหนดนโยบายและแผน รวมถึงกฎระเบียบและข้อบังคับท่ีเกี่ยวกับ         
การวางแผนก าลังคน การก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน เพื่อให้องค์กรได้มาซึ่งบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ รวมท้ัง        
มีการใช้บุคคลเหล่านั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด และตรงกับงาน เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานนั้น               
บรรลุวัตถุประสงค์ ท้ังส่วนบุคคลและองค์การ และยังรวมถึงกระบวนการทางวินัย การรักษาวินัย    
และการให้ผลประโยชน์เกื้อกูล จนกระท่ังบุคคลพ้นจากงานไปในท่ีสุด  

เสนาะ ติเยาว์๗๓ กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีขอบข่าย ดังนี้ 
๑)  การวางแผนก าลังคน 
๒)  การจ้างงาน 
๓)  การโยกย้าย เล่ือนต าแหน่งและให้ออกจากงาน 
๔)  การอบรมพัฒนา 
๕)  การบริหารค่าตอบแทน 
๖)  สุขภาพปลอดภัยในการท างาน 
๗)  ประโยชน์และบริการพนักงาน 
๘)  การรักษาระเบียบวินัย 
๙)  แรงงานสัมพันธ ์
๑๐)  การวางแผนจัดองค์การ 
๑๑)  การวิจัยงานบุคคล 

อุษณีย์  จิตะปโล และนุตประวีณ์  เลิศกาญจนวัติ๗๔ ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่าย   
การบริหารงานบุคคลควรเลือกใช้ข้อมูลให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ดังนี้    

๑)  การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) เป็นการก าหนดแนวทาง   
ของการใช้ทรัพยากร การบริหารเวลา การบริหารคน (แรงกาย แรงใจ และสติปัญญา) ของบุคคล   
เพื่อกระท าให้ส่ิงท่ีต้องการบังเกิดขึ้น  

๒)  การสรรหา (Recruitment) เพื่อใหไ้ด้บุคคลท่ีมีความรู้และความสามารถ
ท่ีเหมาะสม เข้ามาท างานในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นหน้าท่ี ท่ีส าคัญหน้าท่ีหนึ่ ง           
ของฝ่ายบุคลากรท่ีต้องประสานงานอย่างใกล้ชิดกับฝ่ายบริหาร 

                                                             
๗๒บุญเลิศ  ไพรินทร์, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : ส านักงานข้าราชการ   

พลเรือน, ๒๕๓๘), หน้า ๑๒.  
๗๓เสนาะ  ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔), 

หน้า ๒๖-๓๐.  
๗๔อุษณีย์  จิตะปโล และนุตประวีณ์  เลิศกาญจนวัติ, การบริหารงานบุคคลระดับประกาศนียบัตร 

วิชาชีพชั้นสูง (ปวส), (กรุงเทพมหานคร : ศูนสย์ส่งเสริมวิชาการ, ๒๕๔๘), หน้า ๒๑-๒๒. 



 ๓๒ 

๓)  การคัดเลือก (Selection) เป็นขั้นตอนการจัดหาคนเข้าท างานท่ีต่อเนื่อง
จากการสรรหาบุคคลในการคัดเลือกเป็นการกล่ันกรองบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเอาไว้และ
ปฏิเสธบุคคลท่ีขาดคุณสมบัติ 

๔)  การบรรจุพนักงาน (Placement) หลังจากผ่านการคัดเลือกมาแล้ว
พนักงานจะได้รับการบรรจุให้ท างานตามความสามารถ ตามความเหมาะสม ความช านาญและ
ต าแหน่งท่ีได้สอบคัดเลือกมาได้นั้น โดยปกติก่อนท่ีจะมีการบรรจุพนักงานจะต้องมีการปฐมนิเทศ   
เพื่อเป็นการหล่อหลอมบุคลากรใหม่ให้เข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและมีความรู้เกี่ยวกับองค์การ    
พอสังเขป 

๕)  การอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การอบรม
เป็นการเสริมสร้างขวัญก าลังใจแก่พนักงานและการสอน ตลอดจนแนวทางการท างานท่ีถูกต้อง      
เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์การให้ได้ระดับประสิทธิผลสูงสุด 

๖)  การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) เป็นการตรวจตราและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานว่าผลงานท่ีได้รับมอบหมายไปส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีหรือไม่      
มีคุณค่าถูกต้องตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้เพียงใด  

๗) การให้ ค่าตอบแทน (Compensation) จัดได้ว่าเป็น ส่ิงหนึ่ ง ท่ี จูงใจ        
ให้ผู้ปฏิบัติงานอุทิศความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ีให้แก่องค์การ 

๘)  การธ ารงรักษาพนักงาน (Maintenances) การท่ีบุคลากรของหน่วยงาน  
จะปฏิบัติได้ดีมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องได้รับการธ ารงรักษาและพัฒนาอยู่เสมอ  

โศรตรีย์ จุฑานนท์๗๕ ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ส าหรับ  
ภาคราชการพลเรือนไทย หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์อาจจัดท้ังเป็นกองการเจ้าหน้าท่ี หรือส่วนบริหาร   
งานบุคคล ซึ่งมีขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคลท่ีนิยมใช้กัน ดังนี้  

๑. กลุ่มงานพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง  
๒. กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
๓. กลุ่มงานทะเบียนประวัติ  
๔. กลุ่มงานพัฒนาบุคคล  
๕. กลุ่มงานวินัยและนิติกร  

สรุปได้ว่า  ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการในการก าหนด
นโยบายและแผน และรวมถึงกฎเกณฑ์ ระเบียบและข้อบังคับต่าง ๆ ในการวางแผนก าลังคน                    
เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การนั้นๆ ซึ่งในการบริหารงานบุคคลนั้น ได้แก่ 
การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ 

 
 

                                                             
๗๕โศรตรีย์  จุฑานนท์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน์, 

๒๕๔๗), หน้า ๑๔-๑๕. 



 ๓๓ 

๒.๒.๕  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

การบริหารงานบุคคลของ ผู้บริ หารสถาน ศึกษานั้ น  ผู้ วิ จั ย ไ ด้ยึ ดห ลัก             
การบริหารงานบุคคลตามกระทรวงศึกษาธิการ๗๖  ซึ่งมีขอบข่ายงาน ๕ ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผน
อัตราก าลัง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการลาออกจากราชการ ซึ่งมีนักวิชาการ ได้กล่าวถึง   
แต่ละด้าน ดังนี้  

๑)  การวางแผนอัตราก าลัง 
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงการวางแผนอัตราก าลังไว้ ดังนี้ 

     ๑.๑  ความหมาย 

เสนาะ ติเยาว์๗๗ กล่าวถึง การวางแผนอัตราก าลัง  เป็นกระบวนการ        
ท่ีจะช่วยให้องค์การจัดหาบุคลากรให้เพียงพอกับความต้องการในการใช้คนท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมาย  
ท่ีก าหนดไว้และรวมถึงการคาดคะเนความต้องการบุคลากร การเปรียบเทียบความต้องการท่ีจะใช้คน
ในอนาคตกับก าลังคนท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน ก าหนดจ านวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะรับเข้ามาปฏิบัติงาน
ในช่วงเวลาต่าง ๆ     

สมาน รังสิโยฤกษฎ์๗๘ กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง เป็นการคาดคะเน
ถึงความต้องการก าลังคนของหน่วยงาน รวมถึงการก าหนดวิธีการท่ีจะได้มาซึ่งก าลังคน ตามท่ีต้องการ            
ว่าจะได้มาจากไหน อย่างไร ตลอดจนก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่างๆ เพื่อท่ีจะใช้ก าลังคน  
ท่ีมีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุด 

ยรรยงค์ โตจินดา๗๙ ก ล่าวว่ า การวางแผนก า ลังคน  (Manpower 
Planning) ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีก าหนดหรือระบุความต้องการก าลังคน รวมท้ังการท่ีจะท าให้ได้มา 
ซึ่งก าลังคนตามท่ีต้องการ เพื่อการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และแผนขององค์การท่ีวางไว้        
เป็นการเตรียมไว้ล่วงหน้า ท้ังระยะส้ันและระยะยาว เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ รวมท้ัง     
ยังท าให้องค์การมีจ านวนและชนิดของพนักงานตามความต้องการอยู่เสมอ ท าให้องค์การมีบุคคล      
ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม บรรจุให้ตรงกับความจ าเป็นของงาน และท าให้องค์การมีบุคคลไว้พร้อม      
ทุกครั้งท่ีมีความต้องการ 

                                                             
๗๖กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : 

กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หน้า ๕๑.    
๗๗เสนาะ  ติเยาว์,  การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 

๒๕๔๓), หน้า ๖๓. 
๗๘สมาน รังสิโยกฤษณ์, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๑), หน้า ๑๐. 
๗๙ยรรยงค์  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร :      

รวมสาส์น, ๒๕๔๖), หน้า ๑๑๓. 



 ๓๔ 

ณัฐพันธ์ เขจรนันท์๘๐ ได้กล่าวว่า การวางแผนก าลังคน คือกระบวนการ          
ท่ีใช้ในการคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร  อันจะส่งผลถึงการก าหนด   
วิธีการปฏิบัติท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากรและองค์กร จนกระท้ังต้องพ้นออกจากองค์กร เพื่อให้องค์กร    
ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็นหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพท่ีเพียงพอแก่ต าแหน่ง  
อยู่เสมอดังนั้นจะเห็นได้ว่า การวางแผนอัตราก าลัง ต้องกระท าอย่างมีระบบมีขั้นตอน โดยเริ่มจาก  
การพิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ การส ารวจบุคคลท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน การคาดการณ์
เกี่ยวกับบุคคล การก าหนดแผนปฏิบัติการ การน าแผนไปใช้ประโยชน์ จนถึงขั้นตอนการประเมิน   
และการปรับปรุงแผน 

สุนันทา เลาหนันท์๘๑ ไ ด้กล่าวถึง  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ว่า              
เป็นกระบวนการทบทวนเงื่อนไขของความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานอย่างเป็นระบบ 
เพื่อให้มั่นใจว่าจะมีบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติและทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ       
เมื่อถึงเวลาท่ีต้องการ ส่วนการสรรหาเป็นกระบวนการท่ีมุ่งดึงดูดใจให้ผู้ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม      
กับต าแหน่งงาน จากแหล่งต่างๆ ให้มาสมัครงานและการคัดเลือกเป็นกระบวนการท่ีองค์การตัดสินใจ
เลือกบุคคลท่ีมีคุณลักษณะเหมาะสมท่ีสุด เพื่อบรรจุในต าแหน่งท่ีว่าง และเพื่อให้ประสบความส าเร็จ             
จึงมีกิจกรรม ท้ัง ๔ ประการ ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญต่อการปฏิบัติภารกิจอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีกิจกรรม
ท่ีส าคัญ คือ 

๑)  การวิเคราะห์งาน เพื่อก าหนดรายละเอียดเฉพาะของงานหรือพยากรณ์         
ความต้องการด้านงานบริหารบุคคลท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 

๒)  จัดท าแผนและปฏิบัติตามแผน เพื่อให้บรรลุตามข้อก าหนดท่ีวางไว้ 
๓)  สรรหาบุคคลตามท่ีองค์การต้องการ 
๔)  คัดเลือกและด าเนินการจ้างพนักงานเพื่อบรรจุในงานต่างๆ  

ณรงค์วิทย์ แสนทอง๘๒ กล่าวว่า การวางแผนงานบุคลากร คือ การก าหนด
แนวทางวิธีการหรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะกระท าในอนาคต โดยการวิเคราะห์ถึงโอกาสความเป็นไปได้ 
ในการท่ีได้มาซึ่งบุคลากร เพื่อให้มีบุคลากรในองค์การท่ีเพียงพอและความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

                                                             
๘๐ณัฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, 

๒๕๔๙), หน้า ๖๗. 
๘๑สุนันทา  เลาหนันท์,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์,  (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา, 

๒๕๔๒), หน้า ๑๕-๑๘. 
๘๒ณรงค์ วิทย์ แสนทอง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ภาคปฏิบั ติ , พิมพ์ครั้ งที่  ๕,  

(กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซน็เตอร์, ๒๕๔๘) หน้า ๔๐. 



 ๓๕ 

สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ๘๓ ได้กล่าวไว้ว่า การวางแผนบุคลากรนั้น หมายถึง 
กระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความต้องการบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยระบุ จ านวนประเภท
ของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับทักษะ ความรู้ความสามารถท่ีต้องการ เพื่อให้องค์การ     
มั่นใจว่ามีบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมและมีจ านวนเพียงพอกับการปฏิบัติภารกิจท่ีคาดว่า        
จะมีในอนาคต พร้อมท้ังก าหนดแนวทางในการปฏิบัติ และมีการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
แก่องค์การ 

สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลังนั้น หมายถึง การท่ีผู้บริหารโรงเรียน 
สามารถจัดท าข้อมูลประวัติของบุคลากรทุกคนได้อย่างเป็นระบบ ส ารวจความต้องการด้านบุคลากร        
เพื่อก าหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง มีการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง
บุคลากรอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม และมีการประเมินผลเพื่อปรับปรุงการวางแผนอัตราก าลัง       
ในระยะต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑.๒  หลักเกณฑ์และขั้นตอนการวางแผนอัตราก าลัง 

จันจิรา อินต๊ะเสาร์๘๔ ได้กล่าวว่า ขั้นตอนของการวางแผนอัตราก าลัง    
หรือความต้องการบุคลากรของโรงเรียนนั้น มีขั้นตอน ดังนี้  

๑)  วิเคราะห์งานของโรงเรียน ซึ่งในขั้นตอนนี้ ผู้บริหารจะต้องวิเคราะห์งาน    
ในความรับผิดชอบของโรงเรียนในด้าน ดังต่อไปนี้  

๑.๑ ประเภทของงาน เช่น งานวิชาการ  อันประกอบด้วยงานการเรียน
การสอน งานจัดส่ือการสอน งานประเมินผล และงานประกอบอื่นๆ เป็นต้น ผู้บริหารจะต้องส ารวจ 
และวิเคราะห์ให้รอบคอบครบถ้วนทุกงาน  

๑.๒ ปริมาณงานจากประเภทของงานในด้านต่างๆ ผู้บริหารจะต้อง
วิเคราะห์งานประเภทท่ีท าการส ารวจว่า มีปริมาณมากน้อยเพียงใด การวิเคราะห์งานนี้จะต้อง
วิเคราะห์ท้ังงานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน และงานท่ีอยู่ในแผนพัฒนา หรือการขยายงานของโรงเรียน   
ในอนาคตด้วย  

๒) พิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีโดยพิจารณาจากงาน 
ตามท่ีไ ด้ท าการวิ เคราะห์ไว้  ผู้บริหารจะพิจารณาว่าคนท่ีจะปฏิบั ติงานประเภทต่างๆ  นั้น          
จะต้องมีคุณสมบัติอย่างไร  

๓) ในการก าหนดต าแหน่งจากคุณสมบัติของบุคลากรท่ีได้จากการพิจารณา         
ตามข้อ ๒ ผู้บริหารจะต้องน าคุณสมบัตินั้นไปเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน หรือคุณสมบัติของต าแหน่ง
ต่าง ๆ แล้วก าหนดต าแหน่งของบุคลากรท่ีตนต้องการในโรงเรียนของตนขึ้น 

                                                             
๘๓สัมฤทธ์ิ  ยศสมศักด์ิ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หลักการและแนวคิด, (กรุงเทพมหานคร :     

เอ็ม.ที.เพรส, ๒๕๔๙), หน้า ๑๐๘. 
๘๔จันจิรา อินต๊ะเสาร์ , “การบริหารบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม่”, 

วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (สาขาการบริหารการศึกษา : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๐), หน้า ๔๑. 



 ๓๖ 

๔) การส ารวจบุคลากรท่ีมีอยู่ในโรงเรียน เมื่อก าหนดต าแหน่งบุคลากร      
ท่ีต้องการในการด าเนินงานในโรงเรียนตนแล้ว ผู้บริหารจะต้องน าจ านวนและคุณสมบัติของบุคลากร 
ท่ีตนต้องการไปเทียบกับข้อมูลด้านบุคลากรท่ีตนมีอยู่ในโรงเรียน  

๕) การหาจ านวนบุคลากรท่ียังขาดหรือโรงเรียนต้องการบุคคลากรเพิ่มเติม
จากจ านวนบุคลากรท่ีตนมีอยู่เทียบกับปริมาณและเกณฑ์มาตรฐานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา 
ท่ีหน่วยงานต้นสังกัดก าหนด หรือตามเกณฑ์มาตรฐานของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู      
ซึ่งจะท าให้โรงเรียนทราบถึงจ านวนและคุณสมบัติของบุคลากรท่ีตนต้องการได้  

๖) การก าหนดความต้องการบุคลากร หมายถึง การก าหนดหรือวางแผน          
ความต้องการบุคลากรท้ังประเภทและจ านวน ซึ่งเป็นการวางแผนไว้ว่าในระยะใดท่ีโรงเรียน     
ต้องการบุคลากรประเภทใดมาช่วยการด าเนินงานของโรงเรียน ในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ีผู้บริหาร
จะต้องท าด้วยความระมัดระวังและมีเหตุผล โดยให้สอดคล้องกับปริมาณงานของโรงเรียนและ    
ความเป็นไปได้ของงบประมาณหรือการจัดสรรอัตราก าลังบุคลากรท่ีโรงเรียนจะได้รับการจัดสรร     
จากหน่วยเหนือ งานบางอย่างผู้บริหารอาจจะก าหนดให้ได้บุคลากรภายใน ๒ ปี, ๓ ปี, หรือ ๕ ปี ก็ได้ 
แล้วแต่ความจ าเป็นและรีบด่วนของปัญหาของงานท่ีจะต้องท า  

๗) เสนอข้อมูลต่อหน่วยเหนือ เมื่อก าหนดจ านวนและประเภทของบุคลากร
ท่ีต้องการแล้ว โรงเรียนควรจะเสนอข้อมูลไปยังหน่วยเหนืออีก ได้แก่ กลุ่มโรงเรียน ส านักงาน       
การประถมศึกษาอ าเภอและส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตามล าดับ เพื่อใช้เป็นข้อมูลท่ีส าคัญ  
ในการจัดต้ังและจัดสรรอัตราก าลังให้โรงเรียนต่อไป  

สุดา สุวรรณาภิรมย์๘๕ ได้กล่าวว่า การวางแผนบุคลากรนั้น มีขั้นตอน     
ท่ีส าคัญ ดังนี้  

๑) วิเคราะห์ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร (External  Environment  Analysis) 
เพื่อทราบถึงสถานการณ์ภายนอกว่ามีการเปล่ียนแปลงอย่างไร ศึกษาแนวโน้มทางการเมือง กฎหมาย
ท่ีอาจส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การ สภาวะทางเศรษฐกิจอยู่ในภาวะท่ีก าลังถดถอยหรือรุ่งเรือง 
ภาวะเงินเฟ้อและการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี  

๒) พิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ (Goals and Plans of Organization) 
เมื่อได้วิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกแล้ว  องค์การจะก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์             
เพื่อเตรียมพร้อมกับการการวางกลยุทธ์และวางแผนปฏิบัติการ  

๓) วิเคราะห์สภาพการณ์ของทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน (Current Human 
Resource Situation) ซึ่งในขั้นตอนนี้เป็นการส ารวจจ านวนบุคลากรท้ังหมดท่ีมีอยู่ และจ าแนกออก   
ตามฝ่ายต่าง ๆ ว่ามีจ านวนเท่าไรในปัจจุบัน และพร้อมคาดคะเนจ านวนของบุคลากรท่ีอาจจะออก 

 
  

                                                             
๘๕สุดา  สุวรรณาภิรมย์,  การบริหารงานบุคคล  Personnel  Management,  (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

บูรพา, ๒๕๔๘), หน้า ๓๘. 



 ๓๗ 

๔) พยากรณ์หรือคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
(Personnel Forecasting) ในขั้นนี้ต้องพิจารณาโดยละเอียด ตรวจสอบจ านวนบุคลากรท่ีมีอยู่ท้ังหมด    
ในขั้นตอนท่ี ๒ ซึ่งบุคลากรท่ีก าลังจะลาออกและอาจจะออกระหว่างปี  รวมถึงบุคลากรท่ีก าลัง         
จะเกษียณอายุ การโยกย้าย การเล่ือนต าแหน่ง จะได้ทราบถึงจ านวนบุคลากรท่ีมีอยู่จริงในองค์การ  
ว่ามีอยู่เท่าไร  

๕) การวางแผนบุคลากร (Implementing of Personnel Planning) หลังจาก   
ได้พยากรณ์หรือคาดการณ์บุคลากร จึงเริ่มเข้าสู่แผนปฏิบัติการของหน่วยงานบริหารงานบุคคล    
โดยวางแผนการสรรหาบุคคลว่าจะสรรหาจากแหล่งใด จะมีกระบวนการในการคัดเลือกและบรรจุ
บุคลากรการปฐมนิเทศ อบรม และพัฒนาบุคลากรอย่างไร เป็นต้น 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์๘๖ ได้กล่าวว่า ขั้นตอนการวางแผนอัตราก าลังและ 
การก าหนดต าแหน่ง ประกอบด้วย ๔ ขั้นตอน ดังนี้ 

๑) การเตรียมการ ได้แก่ ศึกษาวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยวิเคราะห์ 
ก าหนดเป้าหมายของแผนงาน พิจารณาความสอดคล้อง พิจารณาความสอดคล้อง และพิจารณา  
ความเป็นไปได้ 

๒)  การสร้างแผน ได้แก่ ก าหนดทางเลือก เลือกทางท่ีเหมาะสม และก าหนดแผน 
๓) การปฏิบัติตามแผน ได้แก่ การก าหนดบุคคล การจัดสรรทรัพยากร 

สร้างความเข้าใจและควบคุม 
๔)  การประเมินผล ได้แก่ การเปรียบเทียบ การวิเคราะห์ปัญหาผลกระทบ 

และเสนอแนวคิด 

อ านวย แสงสว่าง๘๗ ได้ก าหนดขั้นตอนการวางแผนอัตราก าลังและ       
การก าหนดต าแหน่ง ดังต่อไปนี้ 

๑) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  เป็นกระบวนการ       
ท่ีต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมีผู้มีหน้าท่ีวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องท าการเก็บข้อมูล       
การศึกษาวิเคราะห์ มีการวางแนวทางปฏิบัติตรวจสอบปรับปรุงเปล่ียนแปลงแผนการด าเนินงาน            
ให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา มิใช่การกระท าท่ีมีลักษณะแบบครั้งต่อครั้งหรือเป็นการแก้ไขปัญหา   
เฉพาะหน้าเท่านั้น 

 
 
 

                                                             
๘๖ณัฐพันธ์  เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ด

ยูเคชั่น, ๒๕๔๙), หน้า ๒๙-๗๑. 
๘๗อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน์, 

๒๕๔๔), หน้า ๒๒๖. 
  



 ๓๘ 

๒) การคาดการณ์ การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งนั้น   
ต้องมีการคาดการณ์ไปในอนาคตถึงความต้องการ ด้านบุคลากรขององค์การว่ามีแนวโน้มหรือทิศทาง
ท่ีจะออกมาในลักษณะใด โดยท่ีนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความเข้าใจถึงสภาวะแวดล้อม    
ท่ีมีผลต่อองค์การท้ังในระดับมหาภาคและระดับจุลภาค ตลอดจนมีความสามารถท าการพยากรณ์
สถานการณ์ท่ีจะเกิดขึ้นในการในอนาคตได้อย่างใกล้เคียงกับความเป็นจริงท่ีสุด  ซึ่งจะท าให้         
การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

๓) วิธีการปฏิบัติเมื่อมีการคาดการณ์ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตนั้น ส าหรับ             
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการก าหนดวิธีการปฏิบัติ เพื่อเป็นแนวทางให้แต่ละกิจกรรม               
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้ังแต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษาตลอดจน
เกษียณอายุของบุคลากร เพื่อให้สามารถด าเนินการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การและ 
กระแสการเปล่ียนแปลงของสังคมได้อย่างเหมาะสม 

๔) องค์การและบุคลากร นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสามารถ
จะต้องสร้างและรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ ให้อยู่ในระดับท่ีเหมาะสมตลอดเวลา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเครื่องมือและแนวทางส าคัญในการสร้างหลักประกันขององค์การ 
จะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามท่ีต้องการมาร่วมในปริมาณท่ีเหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะบุคลกรล้นงาน
หรือขาดแคลนแรงงานเกิดขึ้น 

ไพโรจน์ สิตปรีชา๘๘ ได้กล่าวว่า ขั้นตอนในการวางแผนบุคลากรนั้น  มีดังนี้ 
๑) การศึกษาภารกิจและเป้าหมายขององค์การ (Organization  Mission of 

Objectives) โดยจะต้องศึกษาภารกิจและเป้าหมายขององค์การท้ังในปัจจุบัน และอนาคต รวมท้ัง
ต้องค านึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการวางแผนงานโดยท่ัวไปขององค์การกับการวางแผนอัตราก าลังคน 

๒) การศึกษาและตรวจสอบก าลังคน (Manpower Study and Audit) 
โดยพิจารณาศึกษารายละเอียดภายในส่วนงานต่างๆ ขององค์การว่าปัจจุบันนี้ การขยายเพิ่มหรือลด
ก าลังคนในส่วนงานใดบ้าง 

๓) พิจารณาปรับปรุงอัตราก าลังคน (Manpower Division) โดยพิจารณา
ทบทวนปรับปรุงอัตราก าลังคนประจ าส่วนงานต่างๆ ขององค์การให้ได้สัดส่วนเพียงพอเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน 

๔) การจัดสรรก าลังคน (Manpower Allocation) โดยก าหนดการจัดสรร
อัตราก าลังคนลงไปในสายงาน 

๕) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) โดยพิจารณาลักษณะของงานอย่างใด
อย่างหนึ่งโดยละเอียดท้ังในแง่ของตัวงานเอง และลักษณะหรือคุณสมบัติของผู้ท่ีจะปฏิบัติงาน ท้ังนี้
จะต้องมีการจัดท าค าพรรณนาลักษณะงาน (Job Description) และมีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะ
ของผู้ปฏิบัติงาน (Job Specification) 

 

                                                             
๘๘ไพโรจน์  สิตปรีชา, การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : เอ.เอส.พริ้น, ๒๕๔๘), หน้า ๘๒๘. 



 ๓๙ 

สรุปได้ว่า หลักเกณฑ์และขั้นตอนการวางแผนอัตราก าลัง คือ การศึกษา
วิเคราะห์และวางแนวทางปฏิบัติ ตามล าดับขั้นตอน เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพตามท่ีต้องการ     
เพื่อให้เข้ามาร่วมปฏิบัติงานในองค์การตามปริมาณท่ีเหมาะสม โดยค านึงถึงเป้าหมายขององค์การ     
เป็นส าคัญ 

๒)  การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
 เรื่องการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ ดังนี้ 

     ๒.๑  ความหมาย 

สมศักด์ิ  คงเที่ยง๘๙ กล่าวว่า การบรรจุแต่งต้ังนั้น โดยปกติการบรรจุ      
จะเกิดขึ้นในกรณีต่างๆ ดังนี้  

๑) การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเมื่อผู้นั้นผ่านการสอบแข่งขันได้และ      
ผู้ท่ีได้คะแนนสอบดีทีสุดจะได้รับการบรรจุก่อน 

๒) การบรรจุผู้ซึ่งได้รับการคัดเลือกในกรณีพิเศษท่ีไม่จ าเป็นต้องสอบแข่งขัน 
เช่น นักเรียนทุนรัฐบาลตามความต้องการของส่วนราชการต่างๆ 

๓) การบรรจุผู้ทรงคุณวุฒิ 
๔) การบรรจุผู้ท่ีเป็นข้าราชการประเภทอื่น  ขอโอนมาเป็นข้าราชการ      

พลเรือนสามัญ 
๕) การบรรจุผู้ออกจากราชการไปแล้ว ในกรณีต่างๆ ให้กลับเข้ารับราชการใหม่ 

ส่วนการแต่งต้ังจะหมายถึง การมอบหมายส่ังการให้ข้าราชการมีอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ        
ในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งและข้าราชการผู้นั้นได้รับเงินเดือนตามต าแหน่ง  และมีสิทธิท่ีจะใช้ฐานะ
แห่งการด ารงต าแหน่งนั้นๆ  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์๙๐ กล่าวว่า การสรรหาบุคคล หมายถึง กระบวนการ 
ในการค้นหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับต าแหน่งท่ีองค์การต้องการจากแหล่งต่างๆ ให้ ผู้ท่ีสนใจ   
สมัครเข้าร่วมงานกับองค์การ โดยผู้มีหน้าท่ีในการสรรหาบุคคลจะต้องสามารถเข้าถึงแหล่งท่ีมา     
ของบุคคล ต้องดึงดูดบุคคลท่ีมีศักยภาพท่ีเหมาะสมกับงาน ให้เกิดความสนใจท่ีจะร่วมงานกับองค์การ         
อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ข้อจ ากัดของระยะเวลาและค่าใช้จ่าย 

 

 

                                                             
๘๙สมศักด์ิ  คงเที่ยง, การบริหารงานบุคคล และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : 

มิตรภาพและสติวดิโอ, ๒๕๔๘), หน้า ๕๐-๕๑. 
๙๐ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร : เม็ดทราย 

พริ้นต้ิง, ๒๕๔๕), หน้า ๘๘. 



 ๔๐ 

ประเวศน์  มหารัตน์สกุล๙๑ ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคคล หมายถึง       
การสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ในเชิงจัดการท่ีจะเป็นประโยชน์ต่องานขององค์การ โดยองค์การคาดหวัง
ว่าบุคลากรท่ีแสวงหามานั้น จะสามารถท าหน้าท่ีรับผิดชอบงานได้หลายสถานะต่างกันไป ดังนี้ 
ทดแทนต าแหน่งท่ีว่าง รองรับงานท่ีขยายการผลิต/บริหาร พัฒนาหรือคิดค้นส่ิงใหม่ รวมท้ังวางระบบ
การบริหารจัดการธุรกิจ ขยายตลาด เพิ่มยอดขาย และควบคุมเครื่องจักรและเทคโนโลยีสมัยใหม่  

ชาญชัย  อาจินสมาจารย์๙๒  ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคคล หมายถึง      
การสรรหาบุคคลเข้ามาท างานในหน่วยงานใดๆ ซึ่งนับเป็นกระบวนการขั้นแรกของการบริหารงาน
บุคคล การด าเนินการขั้นนี้ คือ การพยายามท่ีจะแสวงหาชักจูงบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ       
มากท่ีสุดเท่าท่ีจะหาได้ในตลาดแรงงาน ให้เข้ามาสมัครท างานในหน่วยงาน 

อ านวย  แสงสว่าง๙๓ ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรขององค์การ คือ 
ระบบการกล่ันกรองบุคลากรในขั้นต้น เริ่มจากเงื่อนไขการประกาศรับสมัคร ได้แก่ การสอบความรู้   
ท้ังภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ ในขั้นสุดท้ายเป็นการสอบสัมภาษณ์ เพื่อคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ และความเหมาะสมเข้าเป็นบุคลากรขององค์การ ตามหลักการท่ีว่า “บรรจุคน        
ให้ถูกต้องและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน” โดยจะต้องค านึงถึงความส าเร็จขององค์การท่ีต้องอาศัย
บุคลากรท่ีดี มีประสิทธิภาพในการท างาน ประหยัดค่าจ่าย ลดต้นทุนจะสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์๙๔ ได้กล่าวว่า การสรรหาและการแต่งต้ัง หมายถึง     
การคัดเลือกการบรรจุต าแหน่งงานต่างๆ เพื่อให้เหมาะกับโครงสร้างองค์การ โดยท่ีองค์การจะมีการ
วางแผนก าลังคนท่ีต้องการของแต่ละแผนก จากนั้นจะมีการรับสมัครคัดเลือก รวมถึงการแต่งต้ัง การ
ประเมินผล การเลือกต าแหน่งและการให้รางวัล โดยการจัดหาบุคคลจะต้องสอดคล้องกับโครงสร้าง 
บทบาท และต าแหน่งขององค์การ 

สุดา  สุวรรณาภิรมย์๙๕ ได้กล่าวว่า การสรรหา (Recruitment) หมายถึง 
กระบวนการกล่ันกรองและคัดเลือกบุคคลท่ีมี คุณสมบัติ  มี คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่างๆ ท่ีองค์การเปิดรับสมัคร 

 

 

                                                             
๙๑ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

(กรุงเทพมหานคร : สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒๖-๑๓๕.  
๙๒ชาญชัย อาจินสมาจารย์ ,  การบริหารงานยุคใหม่ ,  (กรุ ง เทพมหานคร  : ศูน ย์สื่ อ เสริ ม 

กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๗), หน้า ๒๘. 
๙๓อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน์, 

๒๕๔๔), หน้า ๙๙. 
๙๔ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, ทฤษฎีองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๓), หน้า ๓๔๕. 
๙๕สุดา  สุวรรณาภิรมย์, การบริหารงานบุคคล Personnel Management, (กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘), หน้า ๔๖-๔๙. 



 ๔๑ 

สรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การท่ีผู้บริหารโรงเรียน
ด าเนินการสอบคัดเลือกบุลากรอย่างโปรงใสและเป็นธรรม สามารถจัดบุคลากรเข้าท างาน             
ได้อย่างเหมาะสมตรงกับความรู้ความสามรถของบุคลากรนั้นๆ แจ้งการสรรหาบุคลากรตรงกับ   
ความต้องการของสถานศึกษา ก าหนดบุคคลท่ีจะรับผิดชอบงานในแต่ละส่วนไว้อย่างชัดเจน        
และก าหนดความสามารถท่ีสอดคล้องกับต าแหน่งงานท่ีต้องการ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ       
ในการปฏิบัติงาน 

๒.๒  หลักเกณฑ์และขั้นตอนในการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง   
      หลักเกณฑ์และขั้นตอนในการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังนั้น มีนักวิชาการ    

ได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
ประเวศน์  มหารัตน์สกุล๙๖ กล่าวว่า ขั้นตอนการสรรหาบุคคล หมายถึง 

เป็นการด าเนินตามแผนท่ีวางไว้ ผู้ท่ีมีหน้าท่ีสรรหาก าลังคนต้องตระหนักอยู่เสมอว่า ก าลัง ต้องการ  
สรรกาหาคนเข้ามาร่วมงาน เพื่อตอบค าถามท่ีอยู่เบ้ืองหลังการวางแผนก าลังคน ค าถามท่ีว่านั้นมี ดังนี้ 

๑)  ท าไมต่อต้องสรรหา  
๒)  สรรหามาเพื่อท างานอะไร 
๓)  เมื่อใดจึงสรรหา 
๔)  สรรหาอย่างไรจึงจะได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกับงาน 
๕)  ถ้าสรรหาไม่ได้หรือไม่ทันต่อความต้องการ จะท าอย่างไร 

ขั้นตอนในการสรรหาก าลังคน โดยท่ัวไปจะเริ่มต่อจากการวางแผนก าลังคน 
เพราะจะต้องทราบว่าจะรับสมัครพนักงานประเภทใดและเมื่อใด เมื่อเข้าใจเนื้อหาสาระกระบวนการ
ของการสรรหาก าลังคนอย่างดีแล้ว ผู้ท่ีมีหน้าท่ีสรรหาก าลังคน ก็จะต้องพิจารณาถึงช่องทางในการรับสมัคร
บุคลากรท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย และเลือกส่ือท่ีจะเข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย เช่น ถ้าต้องการผู้สมัคร           
ในหนังสือพิมพ์ภาษาอังกฤษ หรือส่ืออินเทอร์เน็ต เป็นต้น ดังภาพท่ี ๒.๑  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
๙๖ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

(กรุงเทพมหานคร : สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น, ๒๕๔๖), หน้า ๖๒. 



 ๔๒ 

 

                       ระบบการสรรหา 

     

     รับสมัคร                                คัดเลือก                          บรรจ ุ

- สมัครผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต      -  สอบ                      -  บรรจุทันที 
- เดินมากรอกใบสมัคร                   -  สัมภาษณ์                -  ทดลองงานก่อนบรรจุ 
- สมัครทางไปรษณีย์หรือโทรสาร       -  สอบและสัมภาษณ์ 
- ขอให้กรรมการจัดหางานส่งช่ือ 
- วิธีอื่นๆ เช่น ขอใบสมัครจากท่ีอื่น 

 
                                         ข้อมูลย้อนกลับ 
                              
                                          -  โอนย้ายไปท าหน้าท่ีอื่น 
                                          -  ไม่พ้นทดลองงาน 
                                          -  ไม่มีความรู้ความสามารถ 
                                          -  ลาออก 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ ระบบการสรรหา 
 

พนัส  หันนาคินทร์๙๗ กล่าวว่า ขั้นตอนหรือกระบวนการในการสรรหา
บุคลากรนั้น มีข้ันตอน ดังนี้ 

๑) ก าหนดนโยบายในการสรรหา นอกจากจ านวนและคุณภาพท่ีต้องการ
แล้วก็จะต้องก าหนดคุณสมบัติขั้นต่ าท่ีพึ่งรับเข้าท างาน นโยบายจะต้องแถลงออก เป็นลายลักษณ์
อักษร ใหจ้ะต้องมีความชัดเจน และเป็นรูปธรรมพอท่ีจะน าไปปฏิบัติงานได้เพราะการก าหนดนโยบาย
นั้นเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารระดับสูงท่ีจะต้องให้มีความชัดเจนพอท่ีจะให้เจ้าหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้อง           
กับบุคลากรสามารถด าเนินตามนโยบายได้อย่างถูกต้อง เช่น กระบวนการในการคัดเลือกจะมีวิธีการ
อย่างไรจะใช้การสอบ การสัมภาษณ์หรือวิธีการอื่น 

 
 
 

                                                             
๙๗พนัส  หันนาคินทร์, การบริหารบุคลากรในโรงเรียน , (กรุงเทพมหานคร : พิฆเณศ, ๒๕๔๖),      

หน้า ๒๕-๒๗. 
 
  



 ๔๓ 

๒) แจ้งลักษณะงานท่ีมีผู้สนใจจะเข้ามาท างานทราบ เพื่อป้องกันความเข้าใจผิด
และความผิดหวังเมื่อเข้ามาท างานแล้วนอกจากการก าหนด ลักษณะงานดังกล่าวแล้ว ส่ิงท่ีผู้สรรหา
จะต้องประกาศให้ทราบ คือ คุณสมบัติท่ีต้องการ เนื่องจากปัญหาในการก าหนดคุณสมบัตินั้น        
หากกว้างไปก็จะก็ให้เกิดความหลากหลายจนอยากท่ีจะใช้เกณฑ์หนึ่งมาเป็นมาตรการในการพิจารณา
หรือหากแคบเกินไปก็เป็นการยากท่ีจะได้คนท่ีมีคุณสมบัติโดยเฉพาะ หรืออาจท าให้โอกาสในการเลือก
ผู้มาสมัครได้น้อยลง 

๓) การหาแหล่งก าลังคน ผู้ท่ีท าหน้าท่ีทางบุคลากร จ าเป็นจะต้องมีลักษณะ
เป็นคนหูกว้างตากว้างเพื่อจะทราบว่าหากจะหาก าลังคนจากสถาบันท่ีท าหน้าท่ีผลิตบุคคลเหล่านั้น   
จะหาได้จากท่ีใด บางครั้งช่ือปริญญาหรือประกาศนียบัตรท่ีเหมือนกันอาจเน้นหรือความเช่ียวชาญ   
คนละอย่างแล้วแต่ลักษณะพิเศษของแต่ละสถานบัน ซึ่งต่างกัน เช่น บางสถาบนัเน้นความรู้ทางทฤษฎี
แต่บางสถาบันเน้นทางด้านปฏิบัติหรือในทางตรงกันข้าม บางครั้งช่ือปริญญาท่ีไม่เหมือนกัน           
แต่อาจจะมีเนื้อหาวิชาท่ีเรียนไม่แตกต่างกันก็ได้ 

๔) ช่องทางในการสรรหา หลังจากองค์การได้ก าหนดคุณสมบัติของคน         
ท่ีต้องการไว้ชัดเจนแล้ว ขั้นต่อไป คือ การกระจายข่าวด้วยช่องทางต่างๆให้คนท่ีองค์กรต้องการ      
ได้ทราบเท่าท่ีท ากันมากท่ีสุด คือ การประกาศทางส่ือมวลชน ท้ังทางหนังสือพิมพ์ท่ีเน้นเฉพาะ      
การสมัครงาน รองลงมาเป็นทางวิทยุกระจายเสียง นอกจากนี้มีการกระจายข่าวไปยังกรมแรงงาน 
หรือหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานซึ่งสามารถติดต่อกับหน่วยงานในท้องถิ่น รวมท้ังการกระจายข่าว      
ไปยังแหล่งท่ีไม่ควรมองข้าม คือ บุคคลท่ีท างานในหน่วยงานของผู้สรรหาเอง การสรรหาจากบุคลากร
ในหน่วยงานอาจจะได้คนท้ังตรงต่อความต้องการขององค์การ ซึ่งมีความสามารถท่ีจะท างานได้ทันที
เมื่อเป็นการสรรหาด้วยวิธีดังกล่าวข้างต้น รวมท้ังการสรรหาจากส านักงานบริษัทจัดหางานท่ีมีอยู่
มากมายก็อาจเป็นแหล่งส าหรับการสรรหาได้อีกแหล่งหนึ่ง  โดยเฉพาะอย่างยิ่ งการสรรหา             
ในระดับพนักงานหรือต่ ากว่า แต่การสรรหาจากบริษัทท่ีจัดหางานมีข้อควรระวัง คือ บริษัทท่ีรับสมัคร
มักจะไม่ได้พิจารณาคุณสมบัติของผู้สมัครไว้ละเอียด โดยท่ัวไปมักจะพิจารณาคุณสมบัติขั้นต้น     
หรือรับไว้รอการคัดเลือกก่อน หากองค์การจะสรรหาคนจากบริษัทจัดหางาน จะต้องคัดเลือกสรรใหม่
อีกครั้งเพื่อให้ได้คนท่ีเหมาะสมท างานในองค์การรวมท้ังวิธีการเจรจา แบบท่ีไม่เป็นทางการท่ีนิยมใช้ 
คือ การให้ผู้สมัครมาสมัครด้วยตัวเองหรือเขียนจดหมายติดต่อ เพื่อพิจารณารับเข้าท างาน 

๕) แบบฟอร์มส าหรับให้ผู้มาสมัครงานกรอก การมีแบบฟอร์มท าให้ง่าย      
ต่อการตรวจสอบและต่อความต้องการต่อองค์การส่ิงท่ีควรจะบรรจุลงในแบบฟอร์มส าหรับสมัครงาน
อย่างน้อยท่ีสุดก็คือ 

  ๕.๑ ข้อมูลส่วนตัว ได้แก่ ช่ือ นามสกุล เพศ วันเดือนปีเกิด ศาสนา      
ท่ีเกิดภูมิล าเนาปัจจุบันบางแห่งอาจได้ระบุช่ือบิดามารดา สถานภาพทางครอบครัว จ านวนสมาชิก         
ในครอบครัว ส าเนาส ามโนครัว ในบางอาชีพอาจต้องการทราบถึงน้ าหนัก ส่วนสูง ความบกพร่อง
บางอย่างทางกาย ประวัติการเจ็บป่วย ความสนใจพิเศษ งานอดิเรก และการเป็นสมาชิกภาพ       
ของสมาคมต่างๆ 

 



 ๔๔ 

๕.๒ ระดับการศึกษา ความช านาญเฉพาะด้าน ความสามารถพิเศษและ
เกียรติบัตร รางวัล หรือเครื่องหมายเชิดชูเกียรติท่ีเคยได้รับ 

๕.๓ ความต้องการสถานภาพทางการงาน เช่น ต าแหน่ง และเงินเดือน
ประสบการณ์ในการท างานท่ีผ่านมาและสาเหตุท่ีออกจากงานครั้งสุดท้าย 

๕.๔ การรับราชการทหารหรือได้รับการยกเว้น 
๕.๕ ภาพถ่ายผู้สมัครงาน แหล่งอ้างอิงหรือผู้รับรองหลักฐานท่ีส าคัญ

บางอย่าง เช่น ใบแสดงคุณวุฒิ มักจะนิยมน าตัวจริงมาพร้อมกับส าเนาภาพถ่ายจากตัวจริง  เพราะ
ส าเนาภาพถ่ายเพียงอย่างเดียวไม่อาจรับประกันได้ว่าเป็นส าเนาภาพตัวจริง แต่ผู้รับสมัครจะเก็บเพียง
ส าเนาภาพถ่ายไว้ส่วนตัวจริงคืนเจ้าของไป ในกรณีท่ีต้องมีการทดสอบข้อเขียน การมีภาพถ่าย      
เป็นของจ าเป็นเพราะเคยมีการเข้าสอบแทนกันภาพถ่ายต้องไม่สวมหมวกไม่ใส่แว่นตาสีและ        
ถ่ายมาแล้ว ไม่เกิน ๖ เดือน 

กระทรวงศึกษาธิการ๙๘ ได้กล่าวถึง หลักเกณฑ์ในการสรรหาข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. ๒๕๔๗ แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ และ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ ผู้ประกอบวิชาชีพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้ซึ่งจะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้
ต้องมีคุณสมบัติท่ัวไป ดังต่อไปนี้  

๑) มีสัญชาติไทย  
๒) มีอายุไม่ต่ ากว่าสิบแปดปีบริบูรณ์  
๓) เป็นผู้เล่ือมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ 

ทรงเป็นประมุข ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  
๔) ไม่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น  
๕) ไม่เป็นคนไร้ความสามารถ หรือจิตฟั่นเฟือน ไม่สมประกอบ หรือเป็นโรค

ตามท่ีก าหนดในกฎ ก.ค.ศ.  
๖) ไม่เป็นผู้อยู่ในระหว่างถูกส่ังพักราชการ ถูกส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น หรือถูกส่ังพักหรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
ตามหลักเกณฑ์ ท่ีก าหนดในกฎหมายองค์กรวิชาชีพนั้นๆ  

๗) ไม่เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดีส าหรับการเป็นผู้ประกอบวิชาชีพครู  
และบุคลากรทางการศึกษา  

๘) ไม่เป็นกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจ้าหน้าท่ีในพรรคการเมือง  
๙) ไม่เป็นบุคคลล้มละลาย  
๑๐) ไม่เป็นผู้เคยต้องโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดให้จ าคุก เว้นแต่     

เป็นโทษส าหรับความผิดท่ีได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  

                                                             
๙๘กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ 

แก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ ๒ พ.ศ. ๒๕๕๑ และฉบับที่ ๓ พ.ศ. ๒๕๕๓, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, 
๒๕๔๗), หน้า ๖๗-๖๘.     



 ๔๕ 

๑๑) ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออกปลดออกหรือไล่ออกจากรัฐวิสาหกิจ 
องค์การ มหาชน หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ หรือองค์การระหว่างประเทศ  

๑๒) ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออกปลดออก หรือไล่ออก เพราะกระท าผิดวินัย
ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น  

๑๓) ไม่ เป็น ผู้เคยกระท าการทุจริตในการสอบเข้ารับราชการหรือ           
เข้าปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐ  

กระทรวงศึกษาธิการ๙๙ กล่าวถึง หลักเกณฑ์และขั้นตอนในการสรรหาและ
บรรจุแต่งต้ัง เพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 

๑) การด าเนินการจัดหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ เป็นข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาในกรณีได้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา 

แนวทางการปฏิบัติ 
๑.๑ การสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือก ในกรณีจ าเป็น

หรือมีเหตุพิเศษในต าแหน่งครู ผู้ช่วยครู และบุคลากรทางการศึกอื่นในสถานศึกษา ให้ด าเนินการ   
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด 

๑.๒ การบรรจุแต่งต้ังผู้ช านาญการหรือผู้เช่ียวชาญระดับสูง 
     ๑) ให้สถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการเรียน

การสอนของสถานศึกษา ไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อขอความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ.    
เขตพื้นท่ีการศึกษาและขออนุมัติต่อ ก.ค.ศ. 

 ๒) เมื่อ ก.ค.ศ. อนุมัติแล้ว ให้สถานศึกษาด าเนินการบรรจุแต่งต้ังใน
ต าแหน่ง วิทยฐานะ และให้ได้รับเงินเดือนตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

๒) การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว 
แนวทางการปฏิบัติ 
๒.๑ กรณีการจ้างลูกจ้างประจ าหรือลูกจ้างช่ัวคราว ซึ่งจ้างโดยใช้เงิน

งบประมาณให้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกระทรวงการคลัง  หรือตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการท่ีส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานก าหนด 

๒.๒ กรณีการจ้างลูกจ้างประจ าหรือลูกจ้างช่ัวคราว โดยจ้างด้วยกรณีอื่น
นอกเหนือจาก ๒.๑ สถานศึกษาสามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว            
ของสถานศึกษาได้โดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษาภายใต้หลักเกณฑ์ และวิธีการท่ีสถานศึกษาก าหนด 

๓) การแต่งต้ังย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
๓.๑ การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งในการย้าย

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาหรือเขตพื้นท่ีการศึกษาอื่น นั้น          
มีแนวการปฏิบัติ ดังนี้ 

 

                                                             
๙๙กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร:

กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หน้า ๕๒ – ๕๕. 



 ๔๖ 

      แนวทางการปฏิบัติ 
๑) เสนอค าร้องขอย้ายไปยั งส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา        

เพื่อด าเนินการน าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อพิจารณาอนุมัติของผู้ประสงค์ย้ายและ    
ผู้รับย้ายแล้วแต่กรณี 

๒) บรรจุแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีรับย้าย
มาจากสถานศึกษาอื่นในเขตพื้นท่ีการศึกษาหรือเขตพื้นท่ีการศึกษาอื่น ส าหรับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

๓) ส่ง รายงานการบรรจุแต่ง ต้ังและข้อมูลประวั ติ ส่วนตัว           
ไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อจัดท าทะเบียนประวัติต่อไป 

๓.๒ การโอนหรือการเปล่ียนสถานะของข้าราชการ หรือพนักงาน     
ส่วนท้องถิ่น 

๑) เสนอค าร้องขอโอนของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น   
ไปยังเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อด าเนินการต่อไป 

๒) บรรจุแต่งต้ังตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามท่ี ก.ค.ศ. หรือ      
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาก าหนด 

๔) การบรรจุกลับเข้ารับราชการ ซึ่งในการบรรจุกลับเข้ารับราชการ      
ตามกฎหมาย ว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีออกจากราชการ      
พ.ศ. ๒๕๔๗ (มาตรา ๖๔) ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี (มาตรา ๖๕) ออกจากราชการ    
เพื่อรับราชการทหาร ตามกฎหมายว่าด้วย การรับราชการทหาร (มาตรา๖๖) และการลาออก       
จากพนักงานส่วนท้องถิ่น หรือข้าราชการอื่น ท่ีไม่ใช่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (มาตรา ๖๗) 

แนวทางการปฏิบัติ 
๔.๑ กรณีออกจากราชการ (มาตรา ๖๔) ต้องเสนอค าขอของผู้ขอกลับ     

เข้ารับราชการไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา ส าหรับ
ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา ๕๓ ส่ังบรรจุและแต่งต้ัง 

๔.๒ กรณีการออกจากราชการตามมติของคณะรัฐมนตรี (มาตรา ๖๕)     
ให้ยื่นเรื่องขอกลับเข้ารับราชการภายในก าหนดเวลาท่ีคณะรัฐมนตรีอนุมัติ  แต่ไม่เกิน ๔ ปี โดย        
ให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา ๕๓ ส่ังบรรจุและแต่งต้ัง 

๔.๓ กรณีออกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมาย ว่าด้วย   
การรับราชการทหาร (มาตรา ๖๖) ให้ยื่นเรื่องขอกลับเข้ารับราชการภายในก าหนด ๑๘๐ วัน นับแต่    
วันพ้นจากราชการทหารให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา ๕๓ ส่ังบรรจุและแต่งต้ัง 

๔.๔ กรณีลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอื่น ท่ีไม่ใช่
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (มาตรา ๖๗) สมัครเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา ให้ผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา ๕๓         
ท่ีต้องการจะรับเข้ารับราชการเสนอเรื่องไปให้ ก.ค.ศ. หรือผู้ท่ี ก.ค.ศ. มอบหมายพิจารณาอนุมัติ    
เมื่อได้รับอนุมัติแล้วให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา ๕๓ ส่ังบรรจุและแต่งต้ัง 

 



 ๔๗ 

๕) การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง 
          แนวทางการปฏิบัติ 

๕ .๑ กรณี ท่ีไม่มี ผู้ด า รงต าแหน่ ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรื อ             
มีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้รองผู้อ านวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถ้ามีรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาหลายคน ให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแต่งต้ังรองผู้อ านวยการสถานศึกษา
คนใดคนหนึ่งรักษาราชการแทน ถ้าไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
หรือมี แต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้สถานศึกษาเสนอข้าราชการท่ีเหมาะสมให้ผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแต่งต้ังข้าราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเป็นผู้รักษาราชการแทน 
(มาตรา ๕๔ แห่งกฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) 

๕.๒ กรณีต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งใด
ว่างลง หรือผู้ด ารงไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีราชการได้ ให้ผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ัง ตามมาตรา ๕๓    
ส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รักษาการในต าแหน่ง (มาตรา ๖๘ แห่งกฎหมาย      
ว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา) 

สรุปได้ว่า หลักเกณฑ์และขั้นตอนในการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง 
การก าหนดคุณสมบัติท่ีจะรับเข้าท างานตามหลักเกณฑ์ของแต่ละองค์การท่ีก าหนดขึ้น ซึ่งเป็นการสรรหา
และบรรจุแต่งต้ัง เพื่อให้ได้บุคคลท่ีจะเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีคุณภาพและตรงตามความต้องการ
ของขององค์การนั้นๆ 

๓)  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการนั้น มีนักวิชาการ     

หลายท่านกล่าวไว้ ดังนี้       

๓.๑  ความหมาย 

อ านวย แสงสว่าง๑๐๐ ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึงการวางแผนอย่างเป็นระบบ เพื่อจัดให้มีการพัฒนาระดับ ขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ 

พนัส หันนาคินทร์๑๐๑ ไ ด้กล่าวว่า ความหมายของการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการไว้ ๒ ความหมาย คือ 

๑) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การเพิ่ม
ความถนัด ทักษะ และความสามารถในการท างาน 

 
 

                                                             
๑๐๐อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ทิพย์วิสุทธ์ิ, ๒๕๔๔), หน้า ๒๒๖. 
๑๐๑พนัส  หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์, 

๒๕๔๒), หน้า ๘๐. 



 ๔๘ 

๒) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การให้
การศึกษา โดยพยายามท่ีจะเพิ่มความรู้  ความเข้าใจ มโนทัศน์ รวมท้ังเจตคติของผู้ปฏิบัติงาน         
เพื่อให้สามารถปรับตัวเข้ากับงานท่ีเปล่ียนแปลงไป ไม่ว่าจะด้วยเทคโนโลยี เทคนิคในการท างาน 
สภาพแวดล้อม รวมท้ังการท่ีจะต้องไปรับต าแหน่งใหม่ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์๑๐๒ ได้กล่าวว่า ความหมายการเสริมสร้างประสิทธิภาพ             
ในการปฏิบัติราชการนั้น เป็นการด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้  ความสามารถ         
มีทักษะในการท างานท่ีดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการท างาน ซึ่งเป็นอันท่ีจะผลให้การปฏิบัติงาน           
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นหรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและ
เปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงานด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัยทัศนคติ และวิชาการ
ในการท างาน อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 

วิโรจน์  สารรัตนะ๑๐๓ ได้กล่าวว่า ความหมายของการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการนั้น หมายถึง ความพยายามท่ีจะเพิ่มพูนทักษะให้กับบุคลากรในงานท่ีท าอยู่     
ในปัจจุบัน 

สุนันทา เลาหนันทน์๑๐๔ ได้กล่าวว่า ความหมายของการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการนั้น หมายถึง การด าเนินการของผู้บังคับบัญชาเพื่อให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาปฏิบัติตน ให้เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มีผลงานเป็นท่ีประจักษ์และประเมินผลงานเพื่อบ าเหน็จความชอบ ได้แก่ การบันทึกค าชมเชย รางวัล 
เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ การเล่ือนขั้นเงินเดือน เงินวิทยพัฒน์  การจัดสวัสดิการและเครื่องราช   
อิสริยาภรณ ์โดยการประเมิน ดังต่อไปนี้  

๑) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นการสร้างเสริมในการปฏิบัติ
ราชการเป็นการด าเนินการของผู้บังคับบัญชา เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตน
เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีผลงาน
เป็นท่ีประจักษ์ โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้
ผู้นั้นได้รับบ าเหน็จความชอบ  

๒) การประเมินผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา มีแนวทางการปฏิบัติงาน  
เพื่อให้มีประสิทธิภาพ ดังนี้  

๒.๑ ศึกษาระเบียบกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการประเมินประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

                                                             
๑๐๒สมาน รังสิโยกฤษณ์, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่ , พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร :             

ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๑), หน้า ๗๓. 
๑๐๓วิโรจน์ สารรัตนะ, โรงเรียนองค์กรและการเรียนรู้แนวคิดทางการบริหารการศึกษา ,  

(กรุงเทพมหานคร : ทิพย์วิสุทธ์ิ, ๒๕๔๓), หน้า ๘๒. 
๑๐๔สุนันทา  เลาหนันทน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏสมเด็จ

เจ้าพระยา, ๒๕๔๒), หน้า ๑๒๒-๑๒๗. 



 ๔๙ 

๒.๒ ก าหนดขอบข่ายงานและหลักเกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพ         
ในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับระเบียบ และกฎหมาย ท่ีเกี่ยวข้องกับการประเมินประสิทธิภาพ         
ในการปฏิบัติงาน  

๒.๓ ก าหนดแนวทางการประเมินและแบบประเมินให้สอดคล้อง       
กับขอบข่ายงานท่ีก าหนดไว้  

๒.๔ ด าเนินการภายใต้การก ากับดูแลของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
๒.๕ มีการประกาศ ขอบข่าย หลักเกณฑ์ และแนวทางการประเมิน     

ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบและถือปฏิบัติ  
๒.๖ ก าหนดผู้ประเมินและคณะกรรมการประเมิน  
๒.๗ ผู้ประเมินและหรือคณะกรรมการประเมินด าเนินการประเมิน    

ตามแนวทางการประเมินและสรุปผลการประเมิน  
๒.๘ น าผลสรุปการประเมินแจ้งให้ผู้รับการประเมินทราบ หรือแจ้ง      

ให้ทราบตามระบบเปิด  
๒.๙ ต้องน าผลการประเมินท่ีได้ไปใช้ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ       

การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้บ าเหน็จความชอบ ให้ค าชมเชย รางวัล 
เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ เล่ือนขั้นเงินเดือน ให้เงินวิทยพัฒนหรือจัดสวัสดิการ หรืออื่นๆ ตามท่ี ก.ค.ศ. 
ก าหนดในเรื่องนั้น ๆ  

๓) การให้บ าเหน็จความชอบ ผู้ใดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา และปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล มีผลงาน
เป็นท่ีประจักษ์ สมควรท่ีจะได้รับบ าเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเป็นบันทึกค าชมเชย รางวัล เครื่องหมาย
เชิดชูเกียรติ หรือการเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่น ตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด  

๓.๑ การให้ค าชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ การให้ค าชมเชย 
เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ เป็นการท่ีผู้บังคับบัญชาด าเนินการให้บุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติราชการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีผลงานเป็นท่ีประจักษ์ได้รับค าชมเชย รางวัลหรือเครื่องหมาย
เชิดชูเกียรติ เพื่อเป็นท่ียกย่องชมเชยปรากฏสืบไป  

๓.๒ การยกย่องเชิดชูเกียรติ หมายถึง  การท่ีกระทรวงเจ้าสังกัด       
ส่วนราชการและหน่วยราชการทางการศึกษาด าเนินการยกย่องครูและบุคลากรทางการศึกษา         
ท่ีมีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ มี ผลงานดีเด่นเป็นท่ีประจักษ์  

สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  หมายถึง    
การท่ีผู้บริหารโรงเรียนจัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมวิทยาการและเทคโนโลยีสมัยใหม่           
เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน มีการวัดผล ประเมินผลและติดตามผลการปฏิบัติงาน    
อย่างสม่ าเสมอ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์ และวิธีการประเมินผล        
การปฏิบัติงาน ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการด้านการฝึกอบรมของบุคลากรและติดตามการน าผล
การฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อการพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้า
อย่างมีประสิทธิภาพ 



 ๕๐ 

๓.๒ ขั้นตอนการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ขั้นตอนการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการนั้น มีนักวิชาการ
กล่าวไว้ ดังนี้ 

กระทรวงศึกษาธิการ๑๐๕ ได้กล่าวว่า ขั้นตอนการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การปฏิบัติราชการ คือ 

๑) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
๑.๑ การพัฒนาก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าท่ี 

                                        แนวทางการปฏิบัติ 
 ๑.๑.๑ ผู้อ านวยการสถานศึกษาด าเนินการปฐมนิเทศแก่ผู้ท่ีได้รับ 

การบรรจุแต่งต้ังเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
 ๑.๑.๒ ผู้อ านวยการต้องแจ้งขอบข่ายงาน มาตรฐานคุณภาพงาน 

มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑ์การประเมินผลงาน ฯลฯ แก่ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ก่อนมีการมอบหมายหน้าท่ีให้ปฏิบัติงาน 

 ๑.๑.๓ ผู้อ านวยการต้องด าเนินการติดตามประเมินผลและ        
จัดให้มีการพัฒนาตามความเหมาะสมและต่อเนื่อง 

๑.๒ การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหน้าท่ีราชการ (มาตรา ๗๙) 
แนวทางการปฏิบัติ 

 ๑.๒.๑ ศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง  
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

 ๑.๒.๒ ต้องก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องและเหมาะสม
กับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของข้ าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา           
และสถานศึกษา 

๑.๒.๓  ด าเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
๑.๒.๔  ติดตาม ประเมินการพัฒนา 
๑.๒.๕ รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

๑.๓ การพัฒนาก่อนเล่ือนต าแหน่ง (มาตรา ๘๐) 
                                        แนวทางการปฏิบัติ 

๑.๓.๑ ศึกษาวิเคราะห์คุณลักษณะเฉพาะ ส าหรับต าแหน่งและ
ลักษณะงานตามต าแหน่งท่ีได้รับการปรับปรุง มีการก าหนดต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษา 

๑.๓.๒ ด าเนินการอบรมข้าราชการครูและบุคลากร เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 

๑.๓.๓  ติดตามและประเมินผลการพัฒนา 
                                                             

๑๐๕กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ เป็นนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร:
กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หน้า ๕๕–๕๙. 



 ๕๑ 

๑.๔ การพัฒนากรณีไม่ผ่านการประเมินวิทยฐานะ (มาตรา ๕๕) 
                                         แนวทางการปฏิบัติ 

๑.๔.๑ ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด 
๑.๔.๒ รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

๒) การเล่ือนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
๒.๑ การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ 

                                        แนวทางการปฏิบัติ 
๒.๑.๑ ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณา

ความดีความชอบของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
๒.๑.๒ คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ พิจารณาตามกฎ 

ของ ก.ค.ศ. ว่าด้วยการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
๒.๑.๓ ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาการส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือน

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีส่ังไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษา ต้องช้ีแจงเหตุผลให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกล่าว
ทราบ กรณีเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีถึงแก่ความตาย
อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้รายงานไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อด าเนินการ
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

๒.๑.๔ รายงานการส่ังเล่ือนและไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาไปยังส านักงานเขตพื้นการศึกษา เพื่อจัดเก็บข้อมูลลงในทะเบียนประวัติต่อไป 

๒.๒ การเล่ือนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 

แนวทางการปฏิบัติ 
๒.๒.๑ แจ้ง ช่ือผู้ตายและข้อเท็จจริง ท่ีเกี่ยวข้องกับการตาย        

อันเนื่องมาจากการปฏิบัติราชการให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อด าเนินการขอความเห็นชอบ   
ไปยังคณะรัฐมนตรี 

๒.๒.๒ ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ผู้ตายเป็นกรณีพิเศษเพื่อประโยชน์
ในการค านวณบ าเหน็จบ านาญ 

๒.๒.๓ รายงานผลการด าเนินการไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
เพื่อด าเนินการต่อไป 

๒.๓ การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน    
หรือปฏิบัติงานวิจัย 

แนวทางการปฏิบัติ 
๒.๓.๑ ด าเนินการตรวจสอบข้อเท็จจริงและข้อมูลของข้าราชการครู

และบุคลากรผู้ท่ีไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ศึกษาดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย จากสถานศึกษาหรือสถาน
ฝึกอบรม ฯลฯ 

 



 ๕๒ 

๒.๓.๒ ด าเนินการพิจารณาตามระเบียบท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
๒.๓.๓ ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนส าหรับผู้ท่ีปฏิบัติตามหลักเกณฑ์       

ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
๒.๓.๔ รายงานผลด าเนินการไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

๓) การเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว 
แนวทางการปฏิบัติ กรณีการเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้าง

ช่ัวคราว โดยใช้เงินงบประมาณให้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกระทรวงการคลังหรือ     
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานก าหนด กรณีการเพิ่มค่าจ้าง
ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว กรณีอื่นนอกเหนือจากสถานศึกษาสามารถด าเนินการจ้าง
ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้โดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษาภายใต้
หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีสถานศึกษาก าหนด 

๔) การด าเนินการเกี่ยวกับการบัญชีถือจ่ายเงินเดือน 
แนวทางการปฏิบัติ คือ ด าเนินงานตามท่ีกระทรวงการคลังก าหนด 

๕) เงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอื่น 
แนวทางการปฏิบัติ คือ ด าเนินงานตามท่ีกระทรวงการคลังก าหนด 

๖) งานทะเบียนประวัต ิ
๖.๑ การจัดท าทะเบียนและเก็บรักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง 
แนวทางการปฏิบัติ 

๖.๑.๑ สถานศึกษาจัดท าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา จ านวน ๒ ฉบับ 

๖.๑.๒ สถานศึกษาเก็บไว้ ๑ ฉบับ 
๖.๑.๓ เปล่ียนแปลง บันทึกข้อมูล ลงในทะเบียนประวัติ 

๖.๒ การแก้ไขวัน เดือน ปีเกิด ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
และลูกจ้าง 

แนวทางการปฏิบัติ 
๖.๒.๑ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง ส าหรับ  

ผู้ท่ีมีความประสงค์ขอแก้ไข วัน เดือน ปีเกิด ยื่นค าขอตามแบบท่ีก าหนด โดยจะต้องแนบเอกสาร           
ต่อผู้บังคับบัญชาขั้นต้นประกอบด้วยสูติบัตร ทะเบียนราษฎร์ หลักฐานทางการศึกษา 
๖.๒.๒ ตรวจสอบความถูกต้อง 

๖.๒.๓ น าเสนอไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อขออนุมัติ
การแก้ไขต่อ ก.ค.ศ. 

๖.๒.๔ ด าเนินการแก้ไขในทะเบียนประวัติ 
๖.๒.๕ แจ้งหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 



 ๕๓ 

๗) งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
แนวทางการปฏิบัติ 
๗.๑ ตรวจสอบผู้มีคุณสมบัติครบถ้วน เพื่อให้ได้บุคคลท่ีสมควรได้รับ 

การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
๗.๒ ด าเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์และ

เหรียญจักรพรรดิมาลา เครื่องราชอิสริยาภรณ์ดิเรกคุณาภรณ์และผู้คืนเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
๘) การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 

แนวทางการปฏิบัติ 
๘.๑ ผู้ขอมีบัตรกรอกรายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคลต่างๆ โดยมีเอกสาร

และหลักฐานท่ีเกี่ยวข้อง 
๘.๒ ตรวจสอบเอกสารความถูกต้อง 
๘.๓ น าเสนอผู้มีอ านาจลงนามในบัตรประจ าตัวโดยผ่านผู้บังคับบัญชา 

ตามล าดับโดยคุมทะเบียนประวัติไว้ 
๘.๔ ส่งคืนบัตรประจ าตัวถึงสถานศึกษา 

๙) กรณีงานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ 
งานขออนุญาตลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติ      
และให้ได้รับเงินวิทยพัฒน์และการจัดสวัสดิการ ด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์           
และวิธีท่ีเกี่ยวข้อง 

ประเวศว์  มหารัตน์กุล๑๐๖ ได้กล่าวว่า ขั้นตอนการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการนั้น มี ๒ ขั้นตอน คือ 

๑) การให้การศึกษาเพิ่มเติมแก่บุคลากรท่ีมีความสามารถเฉพาะด้าน      
เช่น การพัฒนาส่ือการเรียนการสอนหรือการพัฒนานวัตกรรมใหม่เพื่อการศึกษา เป็นต้น 

๒) การฝึกอบรม เป็นการฝึกบุคลากรให้ความรู้มีความสามรถเพิ่มขึ้น          
มีประสบการณ์และมีทักษะเพิ่มข้ึนจากงานประจ าท่ีท าอยู่ 

กระทรวงศึกษาธิการ๑๐๗ ได้จ าแนกขั้นตอนการเสริมสร้างประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติราชการ ออกเป็น ๓ ขั้นตอน คือ 

๑) ศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

๒) ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็น เพื่อ
คุณภาพในการพัฒนาตนเอง 

๓) ด าเนินการ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา 

                                                             
๑๐๖ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ ,      

พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น, ๒๕๔๔) หน้า ๖๒. 
๑๐๗กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร :

กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หน้า ๖๓. 



 ๕๔ 

สรุปได้ว่า ขั้นตอนการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ คือ 
ขั้นตอนการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ เพื่อเพิ่มความช านาญอันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย    
ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

๔)  วินัยและการรักษาวินัย 
เรื่องวินัยและการรักษาวินัย มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ ดังนี้ 

๔.๑ ความหมาย 

เสนาะ  ติเยาว์๑๐๘ ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง เครื่องมือ
ของผู้น าในการควบคุมพฤติกรรมของคนในองค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  

สมยศ นาวีการ๑๐๙ ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย คือ ปทัสถาน     
ของสังคมอันเป็นเครื่องประดับความประพฤติของบุคคลบางหมู่คณะ  โดยให้บุคคลเหล่านั้น          
อยู่ในกรอบแห่งความเป็นระเบียบเรียบร้อย และความถูกต้อง 

สมศักด์ิ  พรมพล๑๑๐ ได้สรุป ความหมายของวินัยและการรักษาวินัย คือ 
แบบแผนความประพฤติหรือข้อก าหนดเชิงพฤติกรรมส าหรับข้าราชการพึงควบคุมตนเอง           
และผู้ใต้บัง คับบัญชาให้ประพฤติหรือปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนข้อบังคับท่ีก าหนด ท้ังนี้         
เพื่อให้การปฏิบัติบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัย  หมายถึง การท่ีผู้บริหารโรงเรียน       
จัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในด้านระเบียบวินัยอย่างสม่ าเสมอ เมื่อเกิดข้อพิพาทกัน ผู้บริหาร
สืบสวน ไต่สวน เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรช้ีแจงเหตุผล ผู้บริหารเสริมสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชา    
สร้างวินัยในตนเอง เพื่อป้องกันการกระท าผิดวินัย และมีการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ   
ทางวินัยอย่างยุติธรรม  

 

 

 

 

 

                                                             
๑๐๘เสนาะ  ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล , พิมพ์ครั้งที่  ๙, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย         

ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๒๓๓.  
๑๐๙สมยศ  นาวีการ, หลักการบริหาร, พิมพ์ครั้งที ่๒, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๔), หน้า ๑๓๒. 
๑๑๐สมศักด์ิ  พรมมล, “ความคาดหวังของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อการบริหารงานบุคคล     

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ อ าเภอจุน จังหวัดพะเยาว์”, วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต , (สาขา         
การบริหารการศึกษา : มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย, ๒๕๕๒), หน้า ๕๙. 



 ๕๕ 

๔.๒  หลักเกณฑ์และแนวทางการปฏิบัติตามวินัยและการรักษาวินัย  

กระทรวงศึกษาธิการ๑๑๑ ได้กล่าวว่า หลักเกณฑ์และแนวทางการปฏิบัติ
ตามวินัยและการรักษาวินัย มีดังนี้ 

๑) กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
แนวทางการปฏิบัติ 
๑.๑ ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการ เพื่อด าเนินการ

สอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลท่ีควรกล่าวหาว่าข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

๑.๒ ผู้อ านวยการสถานศึกษาส่ังยุติเรื่อง ในกรณีท่ีคณะกรรมการด าเนินการ
สอบสวนแล้วพบว่าไม่ได้กระท าผิดวินัย หรือส่ังลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน 
ตามท่ีคณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่าไม่ได้กระท าผิดวินัยร้ายแรง 

๑.๓ รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาต้นสังกัด 

๒) กรณีความผิดร้ายแรง 
แนวทางการปฏิบัติ 
๒.๑ ผู้ท่ีมีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา ๕๓ แห่งกฎหมาย

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมีมูลว่า
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง  ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ      
ท่ีก าหนดใน ก.ค.ศ. 

๒.๒ ผู้ท่ีมีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา ๕๓ แห่งกฎหมาย
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ี
การศึกษาพิจารณาลงโทษ 

๒.๓ ผู้ท่ีมีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา ๕๓ แห่งกฎหมาย
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาส่ังลงโทษปลดออก หรือไล่ออก ตามผลการพิจารณา
ให ้อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา 

๒.๔ รายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
๓) การอุทธรณ์ กรณีความผิดวินัย 

แนวทางการปฏิบั ติ  กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัย ท่ีไม่ร้ายแรง           
ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ยื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา
ภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันท่ีได้รับแจ้งค าส่ังตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

 
 
 

                                                             
๑๑๑กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : 

กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หน้า ๕๙ – ๖๐. 



 ๕๖ 

๔) การร้องทุกข์ 
แนวทางการปฏิบัติ 
๔.๑ ก าหนดให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างท่ีดี              

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
๔.๒ ด าเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและก าลังใจและ   

การจูงใจ ฯลฯ ในอันท่ีจะสร้างเสริมและพัฒนาเจตคติ จิตส านึก และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
๔.๓ หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ป้องกันและขจัดเหตุ เพื่อมิให้

ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยตามควรแต่กรณี 

สมศักด์ิ พรมพล๑๑๒ ได้กล่าวว่า หลักเกณฑ์ของวินัยและการรักษาวินัย 
เรื่องการสืบสวน คือ การแสวงหาข้อเท็จจริงเบื้องต้นในกรณีกล่าวหาหรือสงสัยว่า ข้าราชการ      
อาจกระท าผิดวินัยว่ากรณีมีมูลน่าเช่ือ หรือเป็นความจริงหรือไม่เพียงใด เพื่อจะด าเนินการต่อไป     
ซึ่งต่างกับการสอบสวน ซึ่งการสอบสวนนั้น หมายถึง การรวบรวมพยานหลักฐานและการด าเนินการ
ท้ังหลาย เพื่อท่ีจะทราบข้อเท็จจริงและพฤติการณ์ต่าง ๆ เพื่อพิสูจน์เกี่ยวกับเรื่องท่ีกล่าวหาและ
พิจารณาว่า ผู้ถูกกล่าวหาได้กระท าผิดวินัยจริง  

๑) ลักษณะความผิดเกี่ยวกับวินัย  
๑.๑  ไม่มีอายุความ  
๑.๒  ยอมความกันไม่ได้  
๑.๓  ไม่อาจชดใช้ด้วยเงินเพื่อลบล้างความผิด  
๑.๔  หากมีการถูกต้ังกรรมการสอบสวนมีผลกระทบต่อการเล่ือนขั้น

เงินเดือน  
๑.๕  สภาพการกระท าผิดของข้าราชการมีกฎหมายก าหนดไว้ 
๑.๖ การลงโทษต้องเป็นไปตามกฎระเบียบ และกฎหมาย ซึ่งผู้มีอ านาจ             

ตามกฎหมายเป็นผู้ด าเนินการทางวินัย 
๑.๖.๑ ผู้บังคับบัญชาสามารถด าเนินการแต่งต้ังคณะกรรมการ

สืบสวนและสอบสวนวินัยอย่างไม่ร้ายแรงได้ แต่กรณีแต่งต้ังกรรมการสอบสวนวินัย อย่างร้ายแรงไม่ได้  
๑.๖.๒ ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังมีอ านาจ

ด าเนินการแต่งต้ังคณะกรรมการสืบสวนและแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยไม่ร้ายแรง          
และร้ายแรงได้ ด้วยเหตุท่ีจะต้องด าเนินการทางวินัย มีดังนี้ 

ก. ผู้บังคับบัญชาเห็นหรือสงสัยในพฤติการณ์ของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในบังคับบัญชา  

                                                             
๑๑๒สมศักด์ิ พรมมล, “ความคาดหวังของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อการบริหารงานบุคคล     

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๒๔ อ าเภอจุน จังหวัดพะเยาว์”, วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (สาขา   
การบริหารการศึกษา : มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย, ๒๕๕๒). 
 



 ๕๗ 

ข. มีผู้ร้องเรียนกล่าวหาว่าข้าราชการผู้นั้น กระท าผิดวินัย
และการร้องเรียนต้องอยู่บนพื้นฐานแห่งความเป็นจริง นับว่ามีประโยชน์ต่อทางราชการเป็นอย่างยิ่ง  
ในอันท่ีจะขจัดราชการท่ีประพฤติมิชอบสร้างความเสียหายให้กับรัฐและประชาชนให้ผู้บังคับบัญชา 
พิจารณาว่า การร้องเรียนนั้นเป็นกรณีท่ีจะต้องด าเนินการสืบสวนข้อเท็จจริงหรือไม่  

ค. มีบัตรสนเท่ห์ซึ่งระบุพยานหลักฐาน โดยกรณีแวดล้อม
ปรากฏชัดแจ้ง ตลอดจนช้ีพยานบุคคลแน่นอน  

ง. ส่วนราชการหรือหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องแจ้งให้ทราบ เช่น 
ส านักงาน ป.ป.ช. หรือ ส.ต.ง. หรือผู้ตรวจการแผ่นดินของรัฐสภามีหนังสือแจ้งให้ด าเนินการ  

จ. ปรากฏเป็นข่าวทางส่ือมวลชน  
๒) การด าเนินการทางวินัยและรายงาน  

๒.๑  ผู้บังคับบัญชา แต่งต้ังคณะกรรมการสืบสวนข้อเท็จจริง  
๒.๒  คณะกรรมการสืบสวนข้อเท็จจริง ด าเนินการเสร็จแล้วรายงาน        

ผู้ส่ังแต่งต้ัง เพื่อพิจารณากรณี ดังต่อไปนี้  
 ๒.๒.๑ มีมูลไม่ร้ายแรง ส่ังแต่งต้ังกรรมการสอบสวนทางวินัย           

ไม่ร้ายแรง  
 ๒.๒.๒ มีมูลความผิดวินัยอย่างร้ายแรง ผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและ

แต่งต้ังส่ังแต่งต้ังกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง  
 ๒.๒.๓ ไม่มีมูลส่ังยุติเรื่อง 

๓) การด าเนินการทางวินัยโดยสถานศึกษา  
๓.๑ การด าเนินการสอบสวนวินัยอย่างไม่ร้ายแรง ท้ังนี้ ด าเนินการ      

โดยคณะกรรมการสอบสวนเสร็จแล้วรายงานผู้ส่ังแต่งต้ัง  คณะกรรมการพิจารณาเห็นชอบ        
หรือไม่เห็นชอบหรือเห็นเป็นประการอื่น ซึ่งเป็นโทษทางวินัยไม่ร้ายแรง ผู้ส่ังแต่งต้ังส่ังลงโทษแล้ว
รายงานส านักงานเขตพื้นท่ี เพื่อรายงาน อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อพิจารณาต่อไป  

๓.๒ เมื่อผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้รับรายงานแล้ว      
อาจพิจารณาเห็นด้วยหรือไม่ เห็นด้วยหรือเห็นเป็นประการอื่น  เปล่ียนแปลงแก้ไขเพิ่มเติม             
เพื่อประกอบการพิจารณา ให้ได้ความจริงและยุติธรรมหรือเห็นว่าเป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรง      
ก็ให้มีอ านาจส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนได้ หรือหากเห็นว่าไม่อยู่ในอ านาจหน้าท่ีของตน        
ก็ให้แจ้งรายงานให้ผู้บังคับบัญชาท่ีมีอ านาจหน้าท่ีด าเนินการตามควรแก่กรณี ต่อไป  

๓.๓ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วมีมติเป็นประการใด       
ให้ผู้มีอ านาจตาม มาตรา ๕๓ ปฏิบัติไปตามนั้น  

๔) การด าเนินการทางวินัยอย่างร้ายแรงและรายงาน  
๔.๑ เมื่อมีการส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยอย่างร้ายแรง      

และได้ด าเนินการเสร็จแล้ว ให้รายงานไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อพิจารณาและน าเสนอ  
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา พิจารณาแล้วแจ้งผู้มีอ านาจตาม มาตรา ๕๓ ด าเนินการตามมติ  



 ๕๘ 

๔.๒ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได้รับรายงานผล         
การด าเนินการทางวินัย ดังกล่าว แล้วพิจารณาตามอ านาจหน้าท่ีและรายงานให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ี
การศึกษาพิจารณา แล้วรายงานไปยัง ก.ค.ศ. พิจารณาด าเนินการ 

๕) การอุทธรณ์       
การอุทธรณ์ หมายถึง กรณีท่ีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   

ท่ีถูกลงโทษทางวินัย มีหนังสือขอให้ ผู้มีอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายยกเรื่องขึ้นพิจารณาใหม่             
ให้เกิดความเป็นธรรมต่อตน ภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันท่ีได้รับแจ้งค าส่ังลงโทษ  

๖) การร้องทุกข์  
การร้องทุกข์ หมายถึง กรณีท่ีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ท่ีตนเห็นว่าตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรม หรือมีความคับข้องใจอันเนื่องมาจากการกระท า                     
ของผู้บังคับบัญชาหรือการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย หรือส่ังให้ออกจากทางราชการ 
อย่างไม่ถูกต้องเป็นธรรม มีหนังสือขอให้ผู้มีอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายก าหนดให้พิจารณาส่ังการแก้ไข
ให้ถูกต้องเป็นธรรมต่อตนเอง  

กระทรวงศึกษาธิการ๑๑๓ ได้กล่าวถึง หลักเกณฑ์ของวินัยและการรักษาวินัย 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗ ไว้ว่า                     
ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย ป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
กระท าผิดวินัยและด าเนินการทางวินัยแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีกรณีอันมีมูลท่ีควรกล่าวหาว่า
กระท าผิดวินัย การเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย ให้กระท าโดยการปฏิบัติตน 
เป็นแบบอย่างท่ีดี การฝึกอบรมการสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจหรือการอื่นใด ในอันท่ีจะเป็น    
การเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ให้เป็นไปในทางท่ีมีวินัย
การป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยให้กระท าโดยการเอาใจใส่ คอยดูแลสังเกตการณ์ 
และขจัดเหตุท่ีอาจก่อให้เกิดการกระท าผิดวินัย ในเรื่องอันอยู่ในวิสัยท่ีจะด าเนินการป้องกันตามควร
แก่กรณีได้ เมื่อปรากฏว่ามีมูลท่ีควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดกระท าผิด
วินัย โดยมีพยานหลักฐานในเบื้องต้นอยู่แล้วให้ผู้บังคับบัญชาด าเนินการทางวินัยทันที เมื่อมีการ
กล่าวหาโดยปรากฏตัวผู้กล่าวหาหรือกรณีเป็นท่ีสงสัยว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใด
กระท าผิดวินัยโดยยังไม่มีพยานหลักฐาน ให้ผู้บังคับบัญชารีบด าเนินการสืบสวนหรือพิจารณาในเบื้องต้น
ว่ากรณีมีมูลท่ีควรกล่าวหาว่าผู้นั้นกระท าผิดวินัยหรือไม่ ถ้าเห็นว่ากรณีไม่มีมูลท่ีควรกล่าวหาว่ากระท า
ผิดวินัยจึงจะยุติเรื่องได้ ถ้าเห็นว่ากรณีมีมูลท่ีควรกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยก็ให้ด าเนินการทางวินัย
ทันที การด าเนินการทางวินัยแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีกรณีอันมีมูลท่ีควรกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัย 
ให้ด าเนินการตามท่ีบัญญัติไว้ในหมวด ๗ ผู้บังคับบัญชาผู้ใดละเลยไม่ปฏิบัติหน้าท่ีตาม  หรือ            
มีพฤติกรรมปกป้องช่วยเหลือเพื่อมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาถูกลงโทษทางวินัยหรือปฏิบัติหน้าท่ีดังกล่าว

                                                             
๑๑๓

 กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ 
แก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ ๒ พ.ศ. ๒๕๕๑ และฉบับที่ ๓ พ.ศ. ๒๕๕๓, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, 
๒๕๔๗), หน้า ๗๐-๗๑. 



 ๕๙ 

โดยไม่สุจริตให้ถือว่าผู้นั้นกระท าผิดวินัย จักต้องได้รับโทษทางวินัย เว้นแต่มีเหตุอันควรงดโทษ     
ตามท่ีบัญญัติไว้ในหมวด ๗  ซึ่งโทษทางวินัยมี ๕ สถาน คือ 

๑) ภาคทัณฑ์ 
๒) ตัดเงินเดือน 
๓) ลดขั้นเงินเดือน 
๔) ปลดออก 
๕) ไล่ออก 
ผู้ใดถูกลงโทษปลดออก ให้ผู้นั้นมีสิทธิได้รับบ าเหน็จบ านาญ เสมือนว่าผู้นั้น

เป็นผู้ลาออกจากราชการ 
ซึ่งในการลงโทษนั้น จะแยกตามกรณีท่ีกระท าความผิด โดยมี ๒ กรณี คือ 

กรณีการกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงและกรณีกระท าผิดวินัยร้ายแรง ดังนี้ 
กรณีการกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง ท่ีมีการกระท าผิดสามารถจ าแนกและ

ยกตัวอย่างได้ ดังนี้ 
๑) ประพฤติไม่เหมาะสม/ประพฤติช่ัว เช่น ท าร้ายร่างกาย ชู้สาว กู้ยืมเงิน

ไม่ช าระตามก าหนด ใช้วาจาไม่สุภาพ เล่นการพนัน ไม่ช าระหนี้ตามค าพิพากษา ไม่ให้ความเป็นธรรม
ในการพิจารณาความดีความชอบ การเรียกรับเงินจากผู้ปกครองนักเรียน เพื่อรับเข้าเรียน การน าส่ือ
การเรียนการสอนเกี่ยวกับการสืบพันธุ์มาแสดงให้นักเรียนดู เก็บเงินค่าเรียนอินเตอร์เน็ต การเก็บเงิน
ค่าเรียนภาษาต่างประเทศ ปลอมและใช้เอกสารราชการปลอม 

๒) ไม่ปฏิบัติตนตามระเบียบของทางราชการ เช่น การลงโทษนักเรียน 
การเงินของโรงเรียน การเรียกเงินจากนักเรียน การแต่งต้ังคณะกรรมการตรวจรับพัสดุ 

๓) ละท้ิง/ทอดท้ิงหน้าท่ีราชการ เช่น การขาดราชการ 
๔) ขัดค าส่ังผู้บังคับบัญชา 

ส าหรับกรณีกระท าผิดวินัยร้ายแรง เช่น กระท าอนาจารนักเรียนหญิง     
ซึ่งจะมีการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ ดังนี้ 

๑) การด าเนินการทางวินัยแก่ผู้กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง    
ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
๑.๑ รับเรื่องร้องเรียน เสนอแต่งต้ังคณะกรรมการสืบสวนข้อเท็จจริง 
๑.๒ ร่วมเป็นคณะกรรมการสืบสวน สอบสวนวินัยข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
๑.๓ ตรวจสอบส านวนการสืบสวน สอบสวนพยานหลักฐาน และเสนอ

ความเห็นเพื่อให้มีการพิจารณาลงโทษทางวินัย หรือให้ความเห็นในระดับโทษทางวินัยท่ีผู้บังคับบัญชา
ส่ังลงโทษวินัยไม่ร้ายแรง 

๑.๔ ประสานติดต่อกับหน่วยงานหรือเขตพื้นท่ีการศึกษาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง      
กับการด าเนินการทางวินัย ในกรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยร่วมกัน 

๑.๕ ให้ค าปรึกษาแนะน า อบรมและพัฒนาผู้บริหาร ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการด าเนินการทางวินัย 



 ๖๐ 

๑.๖ จัดท าสรุปและรวบรวมเอกสารหลักฐานการด าเนินการทางวินัย       
ไม่ร้ายแรง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอต่อองค์คณะบุคคล ผู้มีอ านาจพิจารณา    
หรือหน่วยงานบังคับบัญชา 

๑.๗ ด าเนินการออกค าส่ังลงโทษตามอ านาจหน้าท่ี ท่ีกฎหมายก าหนด 
๒) การด าเนินการทางวินัยแก่ผู้กระท าผิดวินัยร้ายแรง 

ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
๒.๑ รับเรื่องร้องเรียนและสืบสวน ข้อเท็จจริงเบื้องต้นของเหตุตามกรณี

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัย 
๒.๒ ด าเนินการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย เมื่อสอบสวน

ข้อเท็จจริงเบ้ืองต้นแล้วปรากฏกรณีมีมูลการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
๒.๓ ร่วมเป็นคณะกรรมการสอบสวนและพิจารณา 
๒.๔ ตรวจสอบส านวนการสอบสวนพิจารณาพยานหลักฐานและเสนอ

ความเห็นเพื่อให้มีการพิจารณาส่ังลงโทษทางวินัย  หรือให้ความเห็นในระดับโทษทางวินัย               
ท่ีผู้บังคับบัญชาส่ังลงโทษวินัยอย่างร้ายแรง 

๒.๕ ประสานงานกับหน่วยงานหรือเขตพื้นท่ีการศึกษาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
กับการด าเนินการทางวินัยกรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดร่วมกัน 

๒.๖ จัดท าสรุปและรวบรวมเอกสารหลักฐานการด าเนินการทางวินัย
อย่างร้ายแรงข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อเสนอองค์คณะผู้มีอ านาจพิจารณา       
หรือหน่วยงานบังคับบัญชา 

๒.๗ ด าเนินการออกค าส่ังลงโทษตามอ านาจหน้าท่ี ท่ีกฎหมายก าหนด 
๓) การส่ังพักราชการ ส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
๓.๑ เมื่อมีการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดทางวินัย      

อย่างร้ายแรงและมีสาเหตุให้ส่ังพักราชการไว้ก่อน 
๓.๒ เมื่อมีการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดทางวินัย    

อย่างร้ายแรงและมีสาเหตุให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
๔) การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
๔.๑ ผู้ส่ังแต่งต้ังกรรมการสอบสวนจัดท ารายงานผลการด าเนินการ    

เมื่อมีการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษทางวินัยไม่ร้ายแรง  ข้าราชการครูและบุคลากร          
ทางการศึกษาเสนอให้ผู้มีอ านาจตามกฎหมายพิจารณา 

๔.๒ จัดท ารายงานผลการด าเนินการ เมื่อมีการด าเนินการทางวินัยและ
การลงโทษทางวินัยอย่างร้ายแรง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องเสนอให้ผู้มีอ านาจ       
ตามกฎหมายพิจารณา 

 



 ๖๑ 

สรุปได้ว่า หลักเกณฑ์และขั้นตอนของวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง     
การก าหนดกฎเกณฑ์และขั้นตอนในการปฏิบัติตามอย่างถูกต้องและมีการก าหนดโทษตามกรณี    
โดยจะจ าแนกโทษทางวินัยออกเป็นกรณีร้ายแรง และกรณีไม่ร้ายแรง ซึ่งในการก าหนดหลักเกณฑ์
และขั้นตอนนั้น จะต้องมีการก าหนดขึ้น ตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อตกลงไว้อย่างชัดเจน        
เพื่อใช้ในการปฏิบัติและใช้ในการพิจารณาโทษของการกระท าความผิดตามกรณีต่างๆ 

๕)  การออกจากราชการ 
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงเรื่องการออกจากราชการไว้ ดังนี้ 

๕.๑  ความหมาย 

กระทรวงศึกษาธิการ๑๑๔ ไ ด้กล่าวว่า การลาออกราชการ หมายถึง          
การท่ีบุคคลพ้นจากต าแหน่งหน้า ท่ี  และความรับผิดชอบการปฏิบั ติงานของทางราชการ                     
โดยไม่ได้รับเงินเดือนของหน่วยงานนั้นๆ ต่อไป เนื่องจากการลาออก คือ การลดจ านวนพนักงาน    
ล้นงาน รวมท้ังการออกเพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุหรือทุพพลภาพและตาย 

สนิท  คงภักดี๑๑๕ ได้กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้น          
จากต าแหน่งหน้าท่ี ซึ่งมีกรณีในการออกจากราชการ  ดังนี้ 

๑)  ตามกฎหมาย ได้แก่ ตายและเกษียณ  
๒) สมัครใจออกไ ด้แก่ ลาออกไปประกอบอา ชีพ อื่น  หรื อลาออก                

ไปด ารงต าแหน่งทางการเมือง มีผลต้ังแต่วันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงค์      
ของทางราชการ  

๓)  ถูกลงโทษทางวินัย ได้แก่ ปลดออกและไล่ออก  
๔ )  ถู ก ส่ั ง ให้ ออก  ไ ด้แก่  ผู้บั ง คับบัญชา ส่ั ง ให้ ออกและ  อ .ก .ค .ศ .                 

เขตพื้นท่ีการศึกษาหรือ ก.ค.ศ. พิจารณา  
๕) ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ แต่งต้ัง เป็นข้าราชการอื่น          

และย้ายและแต่งต้ังเป็นข้าราชการอื่นท่ีหน่วยงานอื่น 

กระทรวงศึกษาธิการ๑๑๖ ได้กล่าวไว้ว่า ออกจากราชการของข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา  หมายถึง  การออกจากราชการตามความหมายต่อไปนี้ 

๑) ตาย 
๒) พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ 

                                                             
๑๑๔กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร :

กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หน้า ๖๘. 
๑๑๕สนิท คงภักดี, "การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔๙), 
หน้า ๖๖.    

๑๑๖กระทรวงศึกษาธิการ , พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา      
พ.ศ. ๒๕๔๗, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๗), หน้า ๕๔. 



 ๖๒ 

๓) ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออกหรือการลาออก           
มีผลตามมาตรา ๑๐๘ 

๔) ถูก ส่ังให้ออกตาม มาตรา ๔๙ มาตรา ๕๖ วรรคสอง วรรคสาม             
หรือวรรคห้า มาตรา ๑๐๓ มาตรา ๑๑๐ มาตรา ๑๑๑ มาตรา ๑๑๒ มาตรา ๑๑๓ มาตรา ๑๑๔    
หรือมาตรา ๑๑๘ 

๕) ถูกส่ังลงโทษปลดออกหรือไล่ออก 
๖)  ถู ก เพิ กถอนใบอนุญาตประกอบวิ ชาชีพ  เว้นแต่ ไ ด้ รั บแ ต่ง ต้ั ง               

ให้ด ารงต าแหน่งอื่นท่ีไม่ต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามมาตรา ๑๐๙ 

สรุปได้ว่า  การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจากการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีการพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการ มีการตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ อันเนื่องมาจาก        
การเ จ็บป่วยและมีคณะกรรมการกลางท าหน้า ท่ีตรวจสอบและควบคุมการด า เนินการ                   
ให้พ้นจากต าแหน่ง โดยการออกจากราชการอย่างถูกต้องตามระเบียบ 

๕.๒  หลักเกณฑ์และข้ันตอนการลาออกจากราชการ 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต ๒๑๑๗ ได้กล่าวถึง    
หลักเกณฑ์และขั้นตอนการออกจากราชการ ไว้ดังนี้ 

๑) การลาออกจากราชการ 
การลาออกจากราชการ เป็นการแจ้งความประสงค์ขอลาออกจากการเป็น

ข้าราชการ ซึ่งมาตรา ๑๐๘ แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ 
และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ก าหนดให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดประสงค์จะลาออก      
จากราชการให้ยื่นหนังสือขอลาออกต่อผู้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา ๕๓ เป็นผู้พิจารณา
อนุญาต ดังนี้ 

๑.๑ การยื่นหนังสือขอลาออก 
๑.๑.๑  การลาออกตามวัตถุประสงค์ของตนเอง ให้ท าเป็นหนังสือ

ขอลาออกตามแบบหนังสือขอลาออกหรือท าเป็นหนังสือระบุวันขอลาออก  เหตุผลการขอลาออก 
พร้อมท้ังลงลายมือช่ือยื่นต่อผู้บังคับบัญชา โดยให้ยื่นล่วงหน้าก่อนวันขอลาออกไม่น้อยกว่า ๓๐ วัน 
ในกรณีท่ีมีเหตุผลความจ าเป็นพิเศษผู้มีอ านาจจะอนุญาตเป็นลายลักษณ์อักษร ให้ยื่นหนังสือ        
ขอลาออกล่วงหน้าน้อยกว่า ๓๐ วัน ก็ได้ ในกรณีท่ียื่นหนังสือขอลาออกล่วงหน้า น้อยกว่า ๓๐ วัน 
โดยไม่ได้รับอนุญาต หรือหนังสือขอลาออกมิได้ระบุวันขอลาออกไว้ ให้ถือวันถัดจากวันครบก าหนด 
๓๐ วัน นับแต่วันยื่นเป็นวันขอลาออก ในกรณีท่ีส่งหนังสือขอลาออกทางไปรษณีย์นั้นให้ถือวันท่ี       
ท่ีท าการไปรษณีย์ต้นทางออกใบรับฝาก หรือวันท่ีประทับตรารับท่ีซองหนังสือเป็นวันท่ียื่นหนังสือขอลาออก 

 

                                                             
๑๑๗ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต ๒, “คู่มือ เส้นทางครูมืออาชีพ ส าหรับ      

ครูผู้ช่วย”, (ตรัง : ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต ๒, ๒๕๕๖), หน้า ๔๕. 



 ๖๓ 

๑.๑.๒ การลาออกเพื่อด ารงต าแหน่งทางการเมืองหรือสมัคร      
รับเลือกต้ังเป็นสมาชิกรัฐสภา สมาชิกสภาท้องถิ่น ผู้บริหารท้องถิ่นหรือการเลือกต้ังอื่น ท่ีมีลักษณะ
เป็นการส่งเสริมการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ให้ยื่นหนังสือขอลาออกต่อผู้บังคับบัญชา    
อย่างช้าภายในวันท่ีขอลาออกและให้ผู้บังคับบัญชาเสนอหนังสือขอลาออกต่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป
ตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจโดยเร็ว แล้วให้มีค าส่ังอนุญาตให้ลาออกได้ต้ังแต่วันท่ีขอลาออก   

๑.๒ การยับยั้งการลาออก หากผู้มีอ านาจตามมาตรา ๕๓ ได้พิจารณา
เห็นว่าควรยับยั้ง ก็สามารถยับยั้งได้ ไม่เกิน ๙๐ วันนับต้ังแต่วันขอลาออก โดยแจ้งค าส่ังการยับยั้ง         
พร้อมเหตุผลให้ ผู้ขอลาออกทราบก่อนวันขอลาออก  และเมื่อครบก าหนดเวลาท่ียับยั้งแล้ว             
ให้การลาออกมีผลต้ังแต่วันถัดจากวันครบก าหนดเวลาท่ียับย้ัง 

๑.๓ ผู้มีอ านาจอนุญาตให้ลาออกตามมาตรา ๕๓ หมายถึงผู้มีอ านาจ   
ในการบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อาทิ ต าแหน่งครูผู้ช่วยครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา ๓๘ ค. (๒) ในสถานศึกษา เป็นอ านาจของผู้อ านวยการ
สถานศึกษา ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีวิทยฐานะช านาญการ ช านาญการพิเศษ
และเช่ียวชาญในเขตพื้นท่ีการศึกษา เป็นอ านาจของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ยกเว้น 
ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและ
ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีวิทยฐานะเช่ียวชาญพิเศษเป็นอ านาจ          
ของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

๒) การเกษียณอายุราชการ 
การเกษียณอายุราชการ เป็นการพ้นจากการเป็นข้าราชการ เพราะเหตุ   

อายุครบก าหนดตามท่ีส่วนราชการก าหนดไว้ ซึ่งมาตรา ๑๙ แห่งพระราชบัญญัติ ว่าด้วยบ าเหน็จ
บ านาญข้าราชการ พ.ศ. ๒๔๙๔ และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ก าหนดให้ข้าราชการซึ่งมีอายุครบหกสิบปี
บริบูรณ์แล้ว เป็นอันพ้นจากราชการเมื่อส้ินปีงบประมาณท่ีข้าราชการผู้นั้นมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ 

๒.๑ การนับช่วงเวลาราชการ 
การนับช่วงเวลาราชการนั้น  ให้เริ่มนับต้ังแต่วันรับราชการท่ีได้รับ

เงินเดือน จากเงินหมวดงบประมาณประเภทเงินเดือน จนกระท่ังถึงวันท่ีอายุครบเกษียณราชการ          
(๖๐ ปีบริบูรณ์) หรือวันท่ีขอลาออกจากราชการด้วยเหตุต่างๆ อาทิ เหตุรับราชการนาน เหตุสูงอายุ 
หรือเหตุทุพพลภาพเป็นต้น 

๒.๒ วิธีคิดอายุราชการของข้าราชการเกษียณ 
ข้าราชการท่ีเกิด ต้ังแต่ ๑ มกราคม - ๑ ตุลาคม จะเกษียณอายุราชการ  

ในวันท่ี ๑ ตุลาคม ของ พ.ศ. …. ในปีท่ีเกิด บวก ๖๐ 
ข้าราชการท่ีเกิด ต้ังแต่ ๒ ตุลาคม- ๓๑ ธันวาคม จะเกษียณอายุราชการ  

ในวันท่ี ๑ ตุลาคม ของ พ.ศ. …. ในปีท่ีเกิด บวก ๖๑ 



 ๖๔ 

กระทรวงศึกษาธิการ๑๑๘ การออกจากราชการ ตาม พ.ร.บ. ระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ได้ก าหนดเหตุท่ีจะออกจากราชการได้ ๖ กรณี 
คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการเมื่อ  

๑) ตาย  
๒) พ้นจากราชการตามกฎหมาย ว่าด้วย บ าเหน็จบ านาญข้าราชการ  
๓) ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออกหรือการลาออก  
๔) ถูกส่ังให้ออก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาส่ังให้ออกและ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ี

การศึกษาหรือ ก.ค.ศ. พิจารณา  
๕) ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ  

สรุปได้ว่า  หลักเกณฑ์และขั้นตอนการออกจากราชการ หมายถึง การพ้น
จากการเป็นข้าราชกาครูและบุคลากรทางการศึกษา ด้วยเหตุ ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ซึ่งได้แก่ 
การตาย ตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ การลาออกจากราชการ การถูกส่ังให้ออก
จากราชการ การถูกส่ังลงโทษปลดออกหรือไล่ออกจากราชการ และการถูกเพิกถอนใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพ ซึ่งในการออกจากราชการในแต่ละสาเหตุนั้น ก็ต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และ
ขั้นตอน ตามท่ีระเบียบก าหนดไว้ 

 
๒.๓  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

๒.๓.๑  งานวิจัยในประเทศ 

ส าหรับการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ของการปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔                 
กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตรัง 
เขต ๒ ผู้วิจัยได้ศึกษาจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้  

พระจ าปี  ชินดา๑๑๙ ได้ศึกษาเรื่อง การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงาน               
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระบุรี พบว่า การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ 
ในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระบุรี พบว่า ภาพรวม
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับค่าเฉล่ีย   
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ๑. ด้านเมตตา ๒. ด้านมุทิตา ๓. ด้านอุเบกขาและ๔. ด้านกรุณา  

                                                             
๑๑๘กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       

พ.ศ. ๒๕๔๗ แก้ไขเพิ่มเ ติมฉบับที่  ๒ พ.ศ. ๒๕๕๑ และฉบับที่  ๓ พ.ศ. ๒๕๕๓, (กรุง เทพมหานคร  : 
กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๗), หน้า ๙๗. 

๑๑๙พระจ าปี ชินดา, “การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระบุรี”, วิทยานิพนธ์คุรุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎ
เทพสตรี, ๒๕๕๒), หน้า ๙๔ .  



 ๖๕ 

วันวิสา  มหารมย์๑๒๐ ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร ๔                 
ขอ ง ผู้ บ ริ ห า ร สถ าน ศึ ก ษ  เ ข ตต ล่ิ ง ชั น  ก รุ ง เ ทพ ม ห าน คร  โ ด ย ร ว ม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม าก                     
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๐๗) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร ๔        
ขอ ง ผู้ บ ริ ห า ร สถ าน ศึ ก ษา  เ ข ตต ล่ิ ง ชั น ก รุ ง เ ทพม ห าน คร  ทุก ด้ า น  อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม าก                     
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๑๑) ด้านอุ เบกขาอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๐๗) ด้านเมตตา                
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย เท่ากับ ๔.๐๖) ด้านกรุณาอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๐๓) 

พระมหาบุญญวัฑฒ์  ปญฺญาวุฑฺโฒ (อ่อนดี)๑๒๑ ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษา        
การบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร  ๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญ่
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารงานบุคลากร     
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา              
เป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร  ๔   
โรงเรียนประถมศึกษา ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านเมตตา             
อยู่ในระดับมาก ด้านกรุณา  ด้านมุทิตาและด้านอุเบกขา ตามล าดับ 

ณัฐพร ภูทองเงิน๑๒๒ ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ ในกลุ่มสถานศึกษาเขตพื้นท่ี ๑–๔ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต ๑ ผลการศึกษา พบว่า ค่าเฉล่ียเบี่ยงเบนมาตรฐาน          
ความคิด เห็นของ ผู้บริหารและครู ในการบริหารงานบุคลากรของ ผู้บริหารสถานศึกษา                       
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย= ๓.๙๐) เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ทุกด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้     
ด้านเมตตา (ค่าเฉล่ีย=๓.๙๙) ด้านกรุณา (ค่าเฉล่ีย=๓.๙๕) ด้านมุทิตา (ค่าเฉล่ีย=๓.๘๔) และ       
ด้านอุเบกขา (ค่าเฉล่ีย=๓.๘๔) ตามล าดับ 

 

                                                             
๑๒๐วันวิสา มหารมย์, “การบริหารงานตามหลักพรหมวิหารของผู้บริหารสถานศึกษาเขตตลิ่งชัน 

กรุงเทพมหานคร”,วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๙๖. 

๑๒๑พระมหาบุญญวัฑฒ์ ปญฺญาวุฑฺโฒ (อ่อนดี), “การศึกษาการบริหารงานบุคลากรตามหลัก      
พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญ่ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๙๕. 

๑๒๒ณัฐพร ภูทองเงิน, “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔      
ในกลุ่มสถานศึกษาเขตพ้ืนที่ ๑-๔ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต ๑”, วิทยานิพนธ์
ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๙๘.  



 ๖๖ 

พระเทิดศักด์ิ กตปุญฺโญ (สุภศร)๑๒๓ ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของครูท่ีมีต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตลาดกระบังกรุงเทพมหานคร 
ครูมีความคิดเห็นต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตลาดกระบัง 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อศึกษา รายด้าน พบว่า ครูมีความคิดเห็นต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตลาดกระบัง  กรุงเทพมหานคร 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านมุทิตา ความรู้จักช่ืนชมยินดีผู้อื่น รองลงมา 
ได้แก่  ด้านเมตตา ปรารถนาให้ ผู้อื่นเป็นสุข ด้านกรุณา สงสารคิดช่วยผู้อื่นให้พ้นทุกข์และ                
ด้านอุเบกขา ความมีใจเป็นกลาง ตามล าดับ 

พักตร์วิภา  ทันอินทรอาจ๑๒๔ ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดในกลุ่มหนองบ่อก้านเหลืองค าพี้ อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
นครพนม เขต ๑ ผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในกลุ่มเครือข่ายหนองบ่อก้านเหลืองค าพี้ อ าเภอนาแก จังหวัด
นครพนม ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม เขต ๑ โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดย
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ วินัยและการด าเนินการทางวินัย ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ การพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

ดวงเดือน  ติยะบุตร๑๒๕ ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามทัศนะของครู ในอ าเภอบ้านแพง จังหวัดนครพนม ผลการวิจัย พบว่า การบริหาร  
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู ในอ าเภอบ้านแพง จังหวัดนครพนม โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉล่ียสูงสุดไปต่ าสุด ได้ดังนี้ ด้านการพัฒนาบุคลากร               
ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

  

                                                             
๑๒๓พระเทิดศักด์ิ กตปุญฺโญ (สุภศร), “ความคิดเห็นของครูที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาตามหลัก    

พรหมวิหาร ๔ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๖๒. 

๑๒๔พักตร์วิภา  ทันอินทรอาจ, “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดในกลุ่มหนองบ่อก้านเหลืองค าพ้ี 
อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครพนม เขต ๑”, วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนครพนม, ๒๕๕๔), หน้า ๘๔. 

๑๒๕ดวงเดือน  ติยะบุตร, “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในอ าเภอ
บ้านแพง จังหวัดนครพนม”, วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยนครพนม, ๒๕๕๔), หน้า ๖๖. 



 ๖๗ 

รจนา  อุปทุม๑๒๖ ได้ศึกษาเรื่อง การปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ผลการวิจัย พบว่า การปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคล   
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม  โดยรวม อยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ     
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

อรรถพล  พามี๑๒๗ ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารบุคลากรของโรงเรียนเทศบาล 
อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม ผลการวิจัย พบว่า การบริหารบุคลากรของโรงเรียนเทศบาลอ าเภอเมือง        
จังหวัดนครพนม โดยรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก   
ทุกดา้น  

รุสรัน  แวหามะ๑๒๘ ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงาน          
ตามกระบวนการการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษายะลา ผลการวิจัย พบว่า ทักษะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา โดยรวม อยู่ในระดับมาก หากพิจารณาเป็นรายด้าน ท้ัง ๓ ด้าน 
พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก การปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา  โดยรวม อยู่ในระดับมาก         
หากพิจารณาเป็นรายขั้นตอน พบว่า ทุกขั้นตอนอยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่างทักษะ  
การบริหารงานกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา     
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก โดย         
มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .๖๙๙) 

 
 
 
 
 

                                                             
๑๒๖รจนา  อุปทุม, “การปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม”,วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยนครพนม, ๒๕๕๖), หน้า ๕๘. 

๑๒๗อรรถพล  พามี, “การบริหารบุคลากรของโรงเรียนเทศบาล อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม”,  
วิทยานิพนธ์ปริญญา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
นครพนม, ๒๕๕๖), หน้า ๘๗.  

๑๒๘รุสรัน แวหามะ, “ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงานตามกระบวนการการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา”, วิทยานิพนธ์ปริญญา     
ครุศาสตร มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา, ๒๕๕๔), หน้า ๘๖. 



 ๖๘ 

เนติกานต์  พัทบุรี๑๒๙ ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงาน        
ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพัทลุง โดยรวม อยู่ในระดับมาก
หากพิจารณาเป็นรายด้าน ท้ัง ๓ ด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก การปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพัทลุง 
โดยรวม อยู่ในระดับมาก หากพิจารณารายขั้นตอน พบว่า ทุกขั้นตอนอยู่ในระดับมาก  และ
ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงานกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคล   
ของ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการ ศึกษาประถมศึกษาพัทลุง พบว่ า                  
มีความสัมพันธ์กันทางบวก โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r = .๗๗๒) 

๒.๓.๒  งานวิจัยต่างประเทศ 

เมอร่ี  (Murry)๑๓๐ ไ ด้ ศึกษาเรื่อง การวิ เคราะห์หลักคุณธรรมของผู้น า              
ท่ีน าไปประพฤติปฏิบัติในโรงเรียน โดยการวิเคราะห์ของผู้บริหาร ครูและนักเรียน ผลการวิเคราะห์
พบว่า คุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงานของผู้บริหารในโรงเรียนท่ีมีคุณภาพ ได้แก่ การดูแลห่วงใย 
ความยุติธรรมและความรับผิดชอบ ส่วนการศึกษาคุณธรรมของผู้บริหารจะส่งผลสะท้อนออกมา คือ 
ความจริงใจ ความซื่อสัตย์ ความยุติธรรมและความมีประชาธิปไตย ผู้บริหารจะต้องพิจารณาถึงคุณค่า
ของจริยธรรม ความเห็ นและมติ ท่ีประ ชุม อันจะเป็น ตัว ช่วยพัฒนารูปแบบและยุทธวิ ธี                  
ในการเสริมสร้างคุณธรรมให้กับผู้บริหารในโรงเรียน  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า หลักพรหมวิหาร ๔ 
หมายถึง หลักธรรมอันประเสริฐส าหรับผู้บริหาร ซึ่ง ใช้เป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตน         
ในการด าเนินชีวิตประจ าวัน เพื่อเป็นการสร้างความรัก และความศรัทธาให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา    
หลักพรหมวิหาร ๔ นั้น ประกอบด้วย เมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขา ส่วนการบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ซึ่ง ผู้บริหารต้องมีทักษะและ           
ต้องมีความสามารถ ในการบริหารงานบุคคล ต้ังแต่ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการสรรหาและ
การบรรจุแต่งต้ัง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
และด้านการออกจากราชการ ซึ่งการบริหารงานบุคคลนั้น เป็นส่ิงส าคัญมาก เพราะบุคคลเป็นปัจจัย
ส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้ไปสู่ความส าเร็จ ดังนั้น ผู้บริหารต้องแสวงหามาตรการเพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้บุคลากรร่วมมือร่วมใจกันน าพาองค์กร
ให้ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมีคุณภาพ  

 
 

                                                             
๑๒๙เนติกานต์  พัทบุรี, “ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหารงานกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง”, วิทยานิพนธ์
ปริญญาครุศาสตร มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา, 
๒๕๕๒), หน้า ๘๘.    

๑๓๐Murry, Joseph H., JR, “A Study Of The Moral Aspect Of Leadership In An Urban”, Master 
Of Education, (New Oreans: University Of New Oreans, 1996), p 81.  



 ๖๙ 

๒.๔  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ในการวิจัยครั้งนี้เน้นความสัมพันธ์ของตัวแปร ๒ กลุ่ม ตัวแปรกลุ่มท่ีศึกษากลุ่มท่ี ๑     
คือ การปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ ตามพระไตรปิฎก๑๓๑ ได้แก่ เมตตา  กรุณา  มุทิตาและอุเบกขา  
ส่วนตัวแปร  กลุ่มท่ี ๒ การบริหารงานบคุคลของผู้บริหาร ประกอบด้วย ๕ ด้าน จากคู่มือการบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเป็นนิติบุคคล๑๓๒ ได้แก่ ๑) การวางแผนอัตราก าลัง  ๒) การสรรหาและการ
บรรจุแต่งต้ัง  ๓) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ๔) วินัยและการรักษาวินัยและ 
๕) การออกจากราชการ ซึ่งจากตัวแปรท้ัง ๒ กลุ่ม สามารถเขียนเป็นแผนภูมิตามกรอบแนวคิด     
ของการวิจัย ดังนี้ 
 

                     ตัวแปรต้น                           ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนภาพที่ ๒.๒  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

                                                             
๑๓๑ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๓๒. 
๑๓๒กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: 

กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หน้า ๕๑.  

การปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

          ๑)  ด้านเมตตา  
          ๒)  ด้านกรุณา   
          ๓)  ด้านมุทิตา        
          ๔)  ด้านอุเบกขา   
 

 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  
๕  ด้าน ดังนี้   

      ๑)  การวางแผนอัตราก าลัง 
      ๒)  การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
      ๓)  การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
           ในการปฏิบัติราชการ 
      ๔)  วินัยและการรักษาวินัย 
      ๕)  การออกจากราชการ 

 


