
บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 ในการวจิัยเรื่องสภาพ ปญหาและแนวทางพัฒนาการบรหิารงานบุคคล  

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 23  ผูวจิัยได

ศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของตามลําดับดังนี้ 

1. การบริหารสถานศกึษา

1.1 ความหมายของการบรหิารสถานศกึษา

1.2 ขอบขายการบรหิารสถานศกึษา 

1.2.1 การบรหิารงานวิชาการ 

1.2.2 การบริหารงบประมาณ 

1.2.3 การบริหารงานบุคคล 

1.2.4 การบริหารทั่วไป 

2. การบรหิารงานบุคคล

2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

2.2 ความสําคัญของการบรหิารงานบุคคล 

2.3 หลกัการบรหิารงานบุคคล 

  2.4 ขอบขายการบรหิารงานบุคคล 

 3. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน

3.1 การวางแผนอัตรากําลงัและการกําหนดตําแหนง

3.2 การสรรหาและการบรรจุแตงตัง้

3.3 การเสริมสรางประสทิธภิาพในการปฏิบัตริาชการ

3.4 วินัยและการรักษาวินัย

3.5 การออกจากราชการ

4. บริบทสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 23

5. งานวจิัยที่เกีย่วของ
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การบริหารสถานศกึษา 

 การบรหิารสถานศกึษาผูบรหิารสถานศกึษาจะมีบทบาทที่แตกตางจาก

ผูบรหิารทั่วๆ ไปเพราะการจดัการศกึษาไมไดมุงเนนผลกําไรแตเปนการสงเสริมดานการ

เรียนรูใหแกนกัเรยีนโดยผูบรหิารสถานศกึษาจะตองมีคุณสมบัติเฉพาะในเรื่องของความรู

ดานการศึกษาเพื่อนําไปจัดการศกึษาใหประสบผลสําเรจ็ 

 1.ความหมายของการบริหารสถานศกึษา 

  การบรหิารการศกึษาเปนการจดักิจกรรมตางๆที่บุคคลหลายคนรวมกัน

ดําเนนิการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆดานเชนบคุลกิภาพความรูความสามารถเจต

คตพิฤตกิรรมคุณธรรมเพื่อใหมีคานยิมตรงกนักับความตองการของสังคมโดยกระบวนการ

ตางๆที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดลอมใหมีผลตอบุคคลและอาศัยทรัพยากรตลอดจนเทคนิค

ตางๆอยางเหมาะสมเพื่อใหบุคคลพัฒนาไปตรงตามเปาหมายของสังคมที่ตนดําเนนิชีวิตอยู

มีนักวชิาการหลายทานไดแสดงทศันะและใหความหมายของการบริหารสถานศกึษาไวดังนี้ 

   ชาญชัยอาจินสมาจาร (2548, หนา 28) ไดกลาววาการบรหิารงานใน

สถานศกึษาเปนการใชอิทธิพลตอคนกลุมหนึง่เพื่อใหมีความเจรญิงอกงามโดยใชคนกลุมที่

สองดําเนนิการเพื่อใหวัตถุประสงคบรรลุผลสําเรจ็ดงันัน้การบรหิารจงึเปนกจิกรรมที่

จําเปนสําหรับผูบริหารในองคกรซ่ึงมีหนาที่สัง่การและอํานวยความสะดวกในการทํางาน

ของกลุมคนที่มีวัตถุประสงคเดยีวกัน 

   บุญสงเจรญิศร ี(2550, หนา 12)ไดสรุปความหมายของการบรหิาร

สถานศกึษาวาหมายถงึการดําเนนิการบรหิารงานดานตางๆของสถานศกึษาไดแกงาน

วิชาการงานบรหิารบุคคลงานอาคารสถานที่งานธุรการและการเงินงานกจิกรรมนกัเรียน

และงานสัมพันธชุมชนโดยเปนไปเพื่อการ 

   สมเดชสีแสง (2554, หนา 364) กลาววาการบริหารสถานศึกษาเปน

ภาระงานของผูบริหารสถานศกึษาและบุคลากรที่เกี่ยวของทุกฝายเพื่อชวยใหสถานศกึษา

สามารถจดักจิกรรมการเรยีนการสอนไดอยางมีประสทิธิภาพและสงผลตอคุณภาพของ

นักเรยีนในที่สดุพัฒนาผูเรียนใหมีความรูความสามารถและศักยภาพตามจดุมุงหมายที่

กําหนดไวโดยใชทรัพยากรอยางคุมคาในการบรหิาร 

   วิโรจนสารรตันะ (2555, หนา 3) ไดกลาววาการบริหารเปนกระบวนการ

ดําเนนิงานเพื่อใหบรรลจุุดหมายขององคกรที่อาศัยหนาที่การบรหิารอยางนอย 4 อยางคอื
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การวางแผนการจดัองคกรการนําการควบคุมผูบริหารตองเปนผูรับผิดชอบในกระบวนการ

ดังกลาวใชทักษะทางการบรหิารแสดงบทบาทและหนาที่ใหสอดคลองกับระดับการศึกษา

รวมทัง้จะตองเขาใจสภาพแวดลอมขององคกรทัง้ภายในและภายนอก 

   พิชิต สุดโต (2555, หนา 19) กลาววา การบรหิารสถานศกึษา หมายถึง 

ภารกจิของผูบรหิารสถานศกึษาโดยกระบวนการบรหิารจัดการ ซ่ึงประกอบดวยการ

วางแผน การจัดองคการ การนําและการควบคุม ซ่ึงผูบรหิารตองรูจกัเลอืกวธิกีารบรหิาร

สถานศกึษาที่เหมาะสมและมีประสทิธภิาพเพื่อใหการบริหารงานในสถานศกึษาบรรลุ

เปาหมายที่สถานศกึษากําหนด 

  สรุป การบรหิารสถานศกึษา หมายถึง กระบวนการดําเนนิงานกจิกรรม

ตางๆ ของสถานศกึษาที่ผูบริหารสถานศกึษารวมทัง้ผูทีมี่สวนเกี่ยวของทุกฝายรวมกัน

พัฒนาเพื่อคุณภาพของผูเรยีนใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดตัง้ไว และเพื่อใหการ

ดําเนนิงานในสถานศึกษาบรรลุเปาหมายอยางมีประสทิธภิาพ 

 2.ขอบขายการบริหารสถานศกึษา 

  สถานศกึษามีการแบงโครงสรางภายในตามกฎกระทรวง และเปนไปตาม

ระเบียบที่คณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษากําหนด ซ่ึงสถานศึกษาจะตองแบงสวนราชการ

เปนกลุม ซ่ึงจะตองสอดคลองกับการกระจายอํานาจทางการศกึษา คอื ครอบคลุมใน 4 

งาน คอื งานวิชาการงานงบประมาณ งานบรหิารงานบคุคล และงานบรหิารทั่วไป 

  สถานศกึษามีผูอํานวยการสถานศกึษาเปนผูบังคับบัญชาขาราชการ และ

รับผิดชอบการบรหิารงานของสถานศกึษาที่มีโครงสรางการบรหิารงานตามกฎหมายที่มี

ขอบขายภารกจิที่กําหนดซ่ึงการแบงสวนราชการภายในสถานศกึษาเปนไปตาม

กฎกระทรวงและระเบยีบที่คณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษากําหนด ซ่ึงจะแบงสวน

ราชการเปนกลุม หรือฝาย หรืองาน ตลอดจนกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละสวนราชการ 

ซ่ึงจะตองครอบคลุมขอบขายและภารกจิของสถานศกึษาที่กระทรวงศกึษาธกิารกระจาย

อํานาจการบรหิารและการจัดการศกึษา ทั้งดานวชิาการ งบประมาณการบรหิารงานบุคคล 

และการบรหิารทั่วไป ซ่ึงมีขอบขายและภารกิจดังตอไปนี้ 

 

   2.1 งานบริหารวชิาการ 

    การบรหิารงานวิชาการเปนงานหลกัของสถานศกึษามีความสําคัญ

อยางยิ่งยวดตอการจดัการศกึษาใหบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวมาตรฐานคุณภาพ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



16 

การศกึษาจะปรากฏเดนชัดเม่ือการบรหิารงานวชิาการประสบผลสําเร็จการบรหิารงาน

วิชาการจงึนับวามีบทบาทสูงสุดตอความสําเร็จหรอืลมเหลวของการบรหิารสถานศกึษาให

ไดคุณภาพงานวชิาการเปนภารกจิหลักของสถานศกึษาที่พระราชบัญญัติการศกึษา

แหงชาติพ.ศ. ๒๕๔๒และที่แกไขเพ่ิมเตมิ (ฉบับที่๒) พ.ศ. ๒๕๔๕มุงใหกระจายอํานาจใน

การบรหิารจดัการไปใหสถานศกึษาใหมากที่สดุดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศกึษา

ดําเนนิการไดโดยอิสระคลองตัวรวดเร็วสอดคลองกบัความตองการของผูเรยีนสถานศกึษา

ชุมชนทองถิ่นและการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสยีทุกฝายซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญทําให

สถานศกึษามีความเขมแข็งในการบรหิารและการจัดการสามารถพัฒนาหลกัสตูรและ

กระบวนการเรียนรูตลอดจนการวัดผลประเมินผลรวมทัง้การจดัปจจัยเกื้อหนนุการพัฒนา

คุณภาพผูเรียนชุมชนและทองถิ่นไดอยางมีคุณภาพและมีประสทิธิภาพ(สํานักงาน

คณะกรรมการศึกษาขัน้พื้นฐาน,2556, หนา 39-40) 

    เพื่อแกปญหาดังกลาวกลุมสถานศกึษานติิบุคคลภายใตการสนับสนุน

ของสภาการศกึษาไดเสนอแนวคิดในการปรับระบบบรหิารจัดการของสถานศกึษาดานการ

บริหารวชิาการใหมีอิสระและคลองตัวยิ่งขึน้โดยมีวัตถุประสงคดงันี้ 

     1. เพื่อใหสถานศกึษาบรหิารงานดานวิชาการไดโดยอิสระคลองตัว

รวดเร็วและสอดคลองกับความตองการของผูเรยีนสถานศึกษาชุมชนและทองถิ่น 

     2. เพื่อใหการบรหิารและการจัดการศกึษาของสถานศึกษาได

มาตรฐานและมีคุณภาพสอดคลองกับระบบประกนัคุณภาพการศึกษาและการประเมิน

คุณภาพภายในเพื่อพัฒนาตนเองและการประเมินจากหนวยงานภายนอก 

     3. เพื่อใหสถานศึกษาพัฒนาหลกัสตูรและกระบวนการเรยีนรู

ตลอดจนจดัปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาการเรยีนรูที่สนองตามความตองการของผูเรยีน

ชุมชนและทองถิน่โดยยดึผูเรยีนเปนสําคัญไดอยางมีคุณภาพและประสิทธภิาพ 

     4. เพื่อใหสถานศกึษาไดประสานความรวมมือในการพัฒนา

คุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาและของบุคคลครอบครัวองคกรหนวยงานและสถาบัน

อื่นๆอยางกวางขวาง 

    หลักการและแนวคดิ 

     1. ใหสถานศกึษาจดัทําหลกัสตูรสถานศกึษาเปนไปตามกรอบ

หลักสูตรแกนกลางการศกึษาข้ันพื้นฐานสอดคลองกบัสภาพปญหาความตองการของ
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ชุมชนและสังคมอยางแทจรงิโดยไดรับความเหน็ชอบจากคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้

พื้นฐาน 

     2. มุงสงเสรมิสถานศกึษาใหจัดกระบวนการเรียนรูโดยยดึผูเรยีน

เปนสําคัญ 

     3. มุงสงเสรมิใหชุมชนและสังคมมีสวนรวมในการกําหนดหลกัสตูร

กระบวนการเรียนรูรวมทัง้เปนเครือขายและแหลงการเรยีนรู 

     4. มุงจัดการศกึษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานโดยจัดใหมีดัชนีช้ีวัด

คุณภาพการจดัหลกัสตูรและกระบวนการเรยีนรูสามารถตรวจสอบคุณภาพการจดั

การศกึษาไดทกุช้ันป 

     5. มุงสงเสรมิใหมีความรวมมือกับทุกภาคสวนเปนเครือขายเพื่อ

เพ่ิมประสทิธิภาพประสทิธผิลในการจดัและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

    ขอบขาย/ภารกจิ 

     1. การพัฒนาหรือการดําเนนิการเกี่ยวกับการใหความเหน็การ

พัฒนาสาระหลกัสตูรทองถิ่น 

     2. การวางแผนงานดานวิชาการ 

     3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

     4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

     5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 

     6. การวัดผลประเมินผลและดําเนนิการเทียบโอนผลการเรยีน 

     7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศึกษา 

     8. การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรยีนรู 

    9. การนิเทศการศกึษา 

     10. การแนะแนว 

     11. การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

     12. การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 

     13. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวชิาการกับ

สถานศกึษาและองคกรอื่น 
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     14. การสงเสรมิและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคลครอบครัว

องคกรหนวยงานสถานประกอบการและสถาบันอ่ืนที่จดัการศกึษา 

     15. การจัดทําระเบยีบและแนวปฏิบตัเิกี่ยวกบังานดานวชิาการของ

สถานศกึษา 

     16. การคัดเลอืกหนงัสอืแบบเรียนเพื่อใชในสถานศึกษา 

     17. การพัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยเีพื่อการศกึษา 

 

   2.2งานบริหารงบประมาณ 

    ปจจุบันสถานศกึษามีฐานะเปนหนวยงบประมาณและหนวยบรหิาร

การเงนิของตนเองแตยังมีสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาดแูลแมวาจะมีฐานะนติบิุคคลตาม

กฎหมายสงผลใหสถานศกึษายังขาดความเปนอิสระในการบริหารงบประมาณใหเปนไป

ตามความตองการอยางแทจรงิทัง้นี้การบรหิารงบประมาณของสถานศกึษาที่เปนนติบิุคคล

ไดกําหนดใหสถานศกึษาสามารถจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศกึษารวมทัง้

การจดัหารายไดจากการใหบรกิารที่ตองนํามาใชในการบรหิารจดัการเพื่อประโยชนทาง

การศกึษาที่สงผลใหเกดิคุณภาพที่ดีตอผูเรยีนเพื่อใหการบรหิารงบประมาณการเงนิและ

บัญชีของสถานศกึษาที่เปนนติิบุคคลสอดคลองกับหลกัการดงักลาวประกอบกับ

เจตนารมณของกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาตกิระทรวงศกึษาธิการโดยปลัดกระทรวง

ศกึษาธกิารหรอืเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานแลวแตกรณีตองกระจาย

อํานาจการบรหิารและการจัดการศกึษาตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจของตนไปยงั

สถานศกึษาผานกฎกระทรวงกําหนดหลกัเกณฑและวธิกีารกระจายอํานาจการบริหารและ

การจดัการศกึษาพ.ศ. ๒๕๕๐ประกอบกับประกาศสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พื้นฐานเรื่องการกระจายอํานาจการบริหารและการจดัการการศึกษาของเลขาธิการ

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานไปยังคณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาและ

สถานศกึษาในสังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐานพ.ศ.๒๕๕๐ 

    จะเห็นไดวากฎกระทรวงระเบยีบกฎหมายและประกาศของ

กระทรวงศกึษาธิการไดมอบอํานาจใหสถานศกึษามีอํานาจในการบริหารจัดการ

งบประมาณภายใตกรอบการดําเนนิการที่กําหนดใหอยางมีอิสระรวดเร็วมีความคลองตัว

มากข้ึนและมุงกระจายอํานาจในการบรหิารจัดการดานงบประมาณใหกับสถานศึกษาอยาง

เปนรูปธรรมเพื่อใหสถานศกึษานิตบิุคคลสามารถบรหิารจัดการศกึษาไดอยางมี
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ประสิทธภิาพและเกดิประสทิธิผลสูงสุดภายใตระเบียบและกฎหมายรองรับโดยมี

รายละเอียดในการดําเนนิการดังนี้(สํานักงานคณะกรรมการศกึษาขัน้พื้นฐาน,2556, หนา 

56-59) 

    หลักการและแนวคดิ 

     1. ยดึหลักความเทาเทยีมและความเสมอภาคทางโอกาสทางการ

ศกึษาของผูเรยีนในการจดัสรรงบประมาณเพื่อจดัการศกึษาข้ันพื้นฐาน 

     2. มุงพัฒนาขดีความสามารถในการบรหิารจัดการงบประมาณ

ตามมาตรฐานการจดัการทางการเงินทัง้๗ดานเพื่อรองรับการบรหิารงบประมาณแบบ

มุงเนนผลงานดงันี้ 

      2.1 การวางแผนงบประมาณ 

      2.2 การคํานวณตนทุนผลผลติ 

      2.3 การจดัระบบการจดัหาพัสด ุ

      2.4 การบริหารทางการเงินและการควบคุมงบประมาณ 

      2.5 การรายงานทางการเงนิและผลการดําเนินงาน 

      2.6 การบรหิารสนิทรัพย 

      2.7 การตรวจสอบภายใน 

     3. ยดึหลกัการกระจายอํานาจในการบรหิารจดัการงบประมาณ

โดยจัดสรรงบประมาณใหเปนไปในลกัษณะของวงเงนิรวมแกสถานศกึษา 

     4. มุงเนนการเสรมิสรางประสทิธภิาพและประสิทธผิลของระบบ

การจดัการงบประมาณของสถานศึกษาใหมีความเปนอิสระในการตดัสนิใจมีความคลองตัว

ควบคูกับความโปรงใสและความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดจากผลสําเรจ็ของงานและ

ทรัพยากรที่ใช 

    ขอบขาย/ภารกจิดานการบริหารงบประมาณ 

     1. การจดัทําแผนงบประมาณและคําขอตั้งงบประมาณเพื่อเสนอ

ตอเลขาธกิารคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน 

     2. การจัดทําแผนปฏิบัตกิารใชจายเงนิตามที่ไดรับจัดสรร

งบประมาณจากสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานโดยตรง 

     3. การอนุมัตกิารใชจายงบประมาณที่ไดรับจดัสรร 

     4. การขอโอนและขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 
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     5. การรายงานผลการเบกิจายงบประมาณ 

     6. การตรวจสอบตดิตามและรายงานการใชงบประมาณ 

     7. การตรวจสอบตดิตามและรายงานการใชผลผลิตจาก

งบประมาณ 

     8. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา 

     9. การปฏิบตัิงานอ่ืนใดตามที่ไดรับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพื่อ

การศกึษา 

     10. การบรหิารจดัการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

     11. การวางแผนพัสด ุ

     12. การกําหนดรูปแบบรายการหรือคุณลกัษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑหรือสิ่งกอสรางที่ใชเงนิงบประมาณเพื่อเสนอตอเลขาธิการคณะกรรมการ

การศกึษาข้ันพื้นฐาน 

     13. การพัฒนาระบบขอมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดทาํและ

จัดหาพัสด ุ

     14. การจดัหาพัสด ุ

     15. การควบคุมดูแลบํารุงรักษาและจําหนายพัสด ุ

     16. การจดัหาผลประโยชนจากทรัพยสิน 

     17. การเบกิเงินจากคลัง 

     18. การรบัเงินการเก็บรกัษาเงนิและการจายเงนิ 

     19. การนําเงนิสงคลงั 

     20. การจัดทําบัญชีการเงนิ 

     21. การจดัทํารายงานทางการเงนิและงบการเงนิ 

     22. การจัดทําและจัดหาแบบพมิพบัญชีทะเบยีนและรายงาน 

 

 

   2.3งานบริหารงานบุคคล 

    พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาตพิ.ศ. 2542เปนกฎหมายแมบทใน

การปฏิรูปการศกึษาทัง้ระบบมีวัตถุประสงคเพื่อยกระดบัคุณภาพการศกึษาใหสูงขึ้นมี

มาตรฐานและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาการเมืองเศรษฐกจิและสงัคมของประเทศ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



21 

การจดัระบบโครงสรางและกระบวนการจัดการศกึษากาํหนดใหยดึหลักการมีเอกภาพดาน

นโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบตักิารมีสวนรวมและใหกระจายอํานาจไปสูเขต

พื้นที่การศกึษาและสถานศกึษาในเขตพื้นทีก่ารศกึษาโดยตรงดังนัน้พระราชบัญญัตริะเบยีบ

บริหารราชการกระทรวงศกึษาธกิารพ.ศ. 2546ซ่ึงเปนกฎหมายที่จัดระเบยีบบริหาร

ราชการของกระทรวงศกึษาธกิารจึงไดมีบทบัญญัตใิหเปนไปตามหลักการทีก่ําหนดโดย

บัญญัติใหกระทรวงศกึษาธกิารแบงการบรหิารราชการเปนสวนกลางเขตพื้นที่การศกึษา

และสถานศกึษาของรฐัที่จดัการศกึษาระดับปริญญาที่เปนนติิบุคคลและยังกําหนดให

สถานศกึษาทีจ่ัดการศกึษาขัน้พื้นฐานเฉพาะที่เปนสถานศกึษามีฐานะเปนนติิบุคคลโดยมี

เปาหมายใหสถานศกึษามีความคลองตัวและมีอิสระในดานวชิาการงบประมาณงานบุคคล

และบรหิารทั่วไปจากบทบัญญัติของกฎหมายดังกลาวขางตนกระทรวงศกึษาธกิารไดออก

ระเบียบวาดวยการบริหารจดัการและขอบเขตการปฏิบตัิหนาที่ของสถานศกึษาที่เปนนติิ

บุคคลในสังกัดเขตพื้นทีก่ารศกึษาพ.ศ. 2546กําหนดใหสถานศึกษาสามารถบรหิารจดัการ

และปฏิบัติหนาที่ไดตามขอบเขตทีก่ําหนดไวนอกจากนี้ยงัไดมีการออกกฎกระทรวงกําหนด

หลักเกณฑและวธิีการกระจายอํานาจทางการบรหิารและการจัดการศกึษาพ.ศ. 2550

กําหนดใหปลัดกระทรวงหรอืเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐานพิจารณา

ดําเนนิการกระจายอํานาจและการจัดการศกึษาในแตละดานไปยังคณะกรรมการเขตพื้นที่

การศกึษาสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาหรอืสถานศกึษาในอํานาจหนาที่ของตนแลวแต

กรณ ี

    อยางไรกต็ามจากขอมูลผลการตดิตามและประเมินผลการบรหิารจัด

การศกึษาของสถานศกึษาตลอดจนผลการตดิตามและประเมินผลการดําเนนิงานตาม

กฎหมายการศึกษาจากหลายหนวยงานพบวาสถานศกึษาตางๆยังไมประสบผลสําเร็จใน

การเปนสถานศกึษานติิบุคคลเต็มรูปแบบสงผลใหการจดัการศกึษาประสบปญหาและ

อุปสรรคหลายประการโดยเฉพาะดานการบริหารงานบคุคลซ่ึงมีพระราชบัญญัติระเบยีบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาพ.ศ. 2547และฉบับที่แกไขเพิ่มเติมเปนกฎหมาย

หลักทําใหสถานศกึษามีขอจํากดัดานการบรหิารงานบุคคลสงผลตอการบรหิารจัดการเปน

เหตุใหไมมีความคลองตัวและเกดิความลาชาไมสามารถแกไขปญหาดานการบรหิารงาน

บุคคลไดตามเจตนารมณการเปนนิติบุคคลของสถานศกึษา 

    ดังนัน้เพื่อใหสถานศกึษาในโครงการพัฒนาการบรหิารรปูแบบนติิ

บุคคลตามประกาศของสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานมีรูปแบบและแนว
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ทางการดําเนนิงานดานการบรหิารงานบุคคลที่มีประสทิธิภาพพัฒนาการบรหิาร

สถานศกึษาใหสามารถบรหิารจัดการในรูปแบบของสถานศึกษานติบิุคคลไดอยางสมบูรณ

จึงจําเปนที่จะตองมีแนวทางการดําเนนิงานดานการบรหิารงานบุคคลโดยมีหลักการและ

แนวคิดขอบขาย/ภารกจิดังนี้(สํานักงานคณะกรรมการศกึษาขัน้พื้นฐาน,2556, หนา 72-

75) 

    หลักการและแนวคดิ 

     1. ยดึหลักความตองการและการพัฒนาอยางตอเนื่องในการ

บริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษาตามนโยบายกฎหมายและ

หลักเกณฑที่กําหนด 

     2. ยดึหลกัความเปนอิสระในการบริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่

การศกึษาและสถานศกึษาตามนโยบายกฎหมายและหลกัเกณฑทีก่ําหนด 

     3. ยดึหลกัธรรมาภิบาล 
 

    ขอบขาย/ภารกจิดานบริหารงานบุคคล 

     1. การวางแผนอัตรากําลัง 

     2. การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

     3. การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 

     4. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้การยายขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา 

     5. การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนข้ันเงนิเดือน 

     6. การลาทกุประเภท 

     7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     8. การดําเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

     9. การสัง่พักราชการและการสั่งใหออกจากราชการไวกอน 

     10. การรายงานการดําเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

     11. การอุทธรณและการรองทกุข 

     12. การออกจากราชการ 

     13. การจัดระบบและการจดัทําทะเบียนประวัต ิ
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     14. การจดัทําบัญชีรายช่ือและใหความเหน็เกี่ยวกับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ 

     15. การสงเสริมการประเมินวทิยฐานะขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา 

     16. การสงเสรมิและยกยองเชิดชูเกียรต ิ

     17. การสงเสรมิมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวชิาชีพ 

     18. การสงเสรมิวินัยคุณธรรมและจรยิธรรมสําหรบัขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

     19. การริเริ่มสงเสรมิการขอรบัใบอนุญาตประกอบวชิาชีพครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

     20. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาการ

ดําเนนิการที่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการนัน้ 

 

   2.4 งานบริหารท่ัวไป 

    เนื่องจากการบริหารทั่วไปเปนการดําเนนิงานเพื่อสงเสรมิสนับสนุน

และชวยอํานวยความสะดวกใหภารกจิหลักขององคกรดาํเนินไปไดอยางมีประสิทธภิาพซ่ึง

มีความสําคัญอยางยิ่งในการสนบัสนนุการจัดการเรยีนการสอนใหลงสูผูเรยีนอยางแทจรงิ

เชนงานพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศงานประสานงานและพัฒนาเครอืขาย

การศกึษางานธรุการงานดแูลอาคารสถานทีแ่ละสภาพแวดลอมงานรับนกัเรยีนงานระดม

ทรัพยากรเพื่อการศกึษางานกจิการนักเรียนงานประชาสัมพันธงานการศกึษางานควบคุม

ภายในหนวยงานเปนตนการมอบอํานาจใหสถานศึกษาสามารถกําหนดระเบียบหรือแนว

ปฏิบัตเิกี่ยวกับการบรหิารทั่วไปไดอยางเบด็เสร็จภายในองคกรโดยสามารถกําหนดข้ันตอน

การบังคับบัญชาในการบรหิารดานการบรหิารทั่วไปของสถานศกึษาใหมีความยดืหยุนสูง

เกดิความคลองตัวสะดวกรวดเร็วเปนการบรหิารแบบเบด็เสรจ็ในองคกรที่ดกีอใหเกดิ

ประสิทธภิาพและประสทิธผิลเอ้ือตอการพัฒนาโดยสถานศกึษาเปนฐาน (School Based 

Management) อยางแทจรงิทัง้นี้การบรหิารทั่วไปของสถานศึกษาดําเนนิการตามหลักการ

แนวคิดขอบขาย/ภารกจิดังนี้(สํานักงานคณะกรรมการศกึษาข้ันพื้นฐาน,2556, หนา 90-

93) 

    หลักการและแนวคดิ 
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     1. ยดึหลักใหสถานศกึษามีความเปนอิสระในการบรหิารและจัด

การศกึษาดวยตนเองใหมากทีสุ่ดโดยเขตพื้นที่การศึกษามีหนาที่กํากบัดูแลสงเสริม

สนับสนุนและประสานงานในเชิงนโยบายใหสถานศกึษาจัดการศึกษาใหเปนไปตามนโยบาย

และมาตรฐานการศึกษาของชาต ิ

     2. มุงสงเสรมิประสิทธภิาพและประสทิธผิลในการบรหิารและการ

จัดการศึกษาของสถานศกึษาตามหลกัการการบรหิารงานที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปน

หลักโดยเนนความโปรงใสความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดตามกฎเกณฑกตกิาตลอดจนการ

มีสวนรวมของบุคคลชุมชนและองคกรที่เกี่ยวของ 

     3. มุงพัฒนาองคกรระดับสถานศกึษาใหเปนองคกรสมัยใหมโดย

นํานวัตกรรมและเทคโนโลยมีาใชอยางเหมาะสมสามารถเช่ือมโยงตดิตอสื่อสารกันไดอยาง

รวดเร็วดวยระบบเครอืขายและเทคโนโลยทีี่ทันสมัย 

     4. การบรหิารทั่วไปเปนกระบวนการสําคัญที่ชวยประสานสงเสรมิ

และสนบัสนนุการบรหิารงานอื่นๆใหบรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปาหมายที่

กําหนดไวโดยมีบทบาทหลกัในการประสานสงเสริมสนับสนุนและการอํานวยความสะดวก

ตางๆในการใหบรกิารการศกึษาทุกรูปแบบทั้งการศกึษาในระบบนอกระบบและการศกึษา

ตามอัธยาศัยตามบทบาทของสถานศกึษาตลอดจนการจัดและใหบรกิารการศกึษาของ

บุคคลชุมชนองคกรหนวยงานและสถาบันสงัคมอื่น 

    ขอบขาย/ภารกจิดานการบริหารท่ัวไป 

     1. การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 

     2. การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศกึษา 

     3. การวางแผนการบรหิารงานการศกึษา 

     4. งานวจิัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

     5. การจัดระบบการบรหิารและพัฒนาองคกร 

     6. การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัตงิาน 

     7. งานเทคโนโลยเีพื่อการศกึษา 

     8. การดําเนินงานธุรการ 

     9. การดแูลอาคารสถานทีแ่ละสภาพแวดลอม 

     10. การจดัทําสํามะโนผูเรยีน 

     11. การรบันกัเรียน 
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     12. การเสนอความเห็นเกี่ยวกบัเรื่องการจดัตัง้ยุบรวมหรือเลิก

สถานศกึษา 

     13. การประสานการจดัการศกึษาในระบบนอกระบบและตาม

อัธยาศัย 

     14. การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

     15. การทัศนศึกษา 

     16. งานกจิการนักเรียน 

     17. การประชาสัมพันธงานการศกึษา 

     18. การสงเสรมิสนบัสนนุและประสานการจดัการศกึษาของ

บุคคลชุมชนองคกรหนวยงานและสถาบันสงัคมอื่นที่จดัการศกึษา 

     19. การประสานราชการกับสวนภูมิภาคและสวนทองถิ่น 

     20. การรายงานผลการปฏิบตังิาน 

     21. การจดัระบบการควบคุมภายในหนวยงาน 

     22. แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมในการ

ลงโทษนักเรยีน 

การบริหารงานบคุคล 

 1.ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  การบรหิารงานบุคคลเปนภารกิจหลกัที่สําคัญอยางหนึ่งในการบรหิาร

สถานศกึษา เพราะการดําเนินกจิกรรมตางๆ ยอมเกดิจากบุคคลในหนวยงานนัน้ๆ รวมมือ

กันนําไปสูการบรรลุเปาหมายหรอืวัตถุประสงคที่วางไว โดยมีผูใหความหมายของการ

บริหารงานบุคคลไวดังนี้ 

   อุษณียจิตตะปาโลและนุตประวณีเลศิกาญจนวัต ิ(2548, หนา 3) 

ไดใหความหมายของการบรหิารงานบุคคลไวหมายถึงการปฏิบัติการเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือ

เจาหนาที่ในองคการใดองคการหนึ่งนบัตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางานการคัดเลือกการ

บรรจแุตงตั้งการโอนการยายการฝกอบรมการพิจารณาความดคีวามชอบ 

การเลื่อนตําแหนงการเลื่อนเงนิเดอืนการปกครองบังคับบัญชาการดําเนนิการทางวนิัยการ

ใหพนจากงานและการจายบําเหนจ็บํานาญเม่ือออกจากงานไปแลวสามารถสรุปไดดงันี้ 
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    1. การบริหารงานบุคคลเปนการบรหิารทรัพยากรมนุษยเพื่อใชคนให

เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคและตามความตองการของหนวยงาน 

    2. การบรหิารงานบุคคลมีขอบเขตกวางขวางครอบคลุมตัง้แต 

การแสวงหาการคัดเลือกการจดัสรรบุคคลเขาสูหนวยงานจนกระทั่งพนจากหนวยงาน 

    3. การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการเริ่มตนตัง้แตการวาง

นโยบายการกําหนดแผนและความตองการดานบุคคลการสรรหาการคัดเลอืก 

การพัฒนาการกําหนดสวัสดกิารและ 

   หวนพนิธุพันธ (2549, หนา 11) ไดกลาววาการบรหิารงานบุคคล

หมายถึงการดําเนนิงานที่เกี่ยวกับบุคคลเริ่มตัง้แตการสรรหาบุคคลมาทํางานหรอืมาเปน

ครูการจดับุคคลเขาทางานการบํารุงรกัษาและการสรางเสรมิกําลังใจในการทํางาน 

การพัฒนาบุคคลและการจัดบุคคลใหพนจากงานเปนตน   

   จิระ งอกศลิป (2551, หนา 101) กลาววา การบรหิารงานบุคคล 

หมายถึง ศลิปะในการเลอืกสรรหาคนใหมและใชคนเกาที่จะใหไดผลงานและบรหิาร 

จากการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานัน้มากที่สุด ทัง้ในทางปรมิาณและคุณภาพ ซ่ึงเปน 

การจดัการเกี่ยวกับบุคคลตัง้แตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัตงิาน การดูแลบํารุงรกัษา  

การพัฒนา ธํารงรกัษา จนกระทัง้ใหพนจากการปฏิบตัิงาน 

   ทพิวรรณ จํานงการ (2551, หนา 7) ไดใหความหมายของการ

บริหารงานบุคคลไววา การบรหิารงานบุคคลเปนกระบวนการในการจัดการทรัพยากร

มนุษยตัง้แตการกําหนดนโยบาย การวางแผน การแสวงหาบุคคลที่เหมาะสมมาปฏิบัติงาน 

การบํารุงรักษา และการพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถในการปฏิบตังิาน เพื่อให

บรรลุวัตถปุระสงคขององคการ ตลอดจนการรกัษาไวซ่ึงบุคคลที่ดมีีคุณภาพใหอยูใน

องคการตลอดไป โดยใหเกดิความสัมพันธกนัอยางเหมาะสมทัง้ความตองการของบุคลากร

และความตองการขององคการ 

   จักรเพ็ชร แฝงจันทร(2552, หนา 15) ไดใหความหมายของการ

บริหารงานบุคคลไววากระบวนการดําเนนิงานเกี่ยวกับบคุคลในหนวยงาน เพื่อใหไดมาซ่ึง

บุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การบํารุงรักษา  

การพัฒนาตลอดจนการใหพนจากงาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมี 

ประสิทธภิาพโดยความพงึพอใจของบุคคลในหนวยงาน 
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   วิชัย สวัสด ี(2552, หนา 18) ไดใหความหมายของการบรหิารงานบุคคล

ไว 2 ประเดน็คือ เปนการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมีประสทิธภิาพเพื่อใหเกดิ

ประสิทธภิาพสูงสุดตอองคกร และเปนการดําเนนิงานที่เปนกระบวนการตั้งแตการวางแผน

กําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตัง้ การบํารุงรกัษา การพัฒนาบุคลากร 

การดําเนนิการทางวนิัยตลอดจนการใหพนจากราชการ 

   เสนหจุยโต (2553, หนา 3) ไดกลาววาการบรหิารงานบคุคลหมายถงึ

การปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับวสิัยทัศนและกลยุทธขององคการพรอมทั้งสอดคลองกับ

การจดัการสมัยใหมปรับเขาสูการบรหิารทุนมนุษยโดยมุงเนนระบบคุณธรรมโปรงใสมี

หลักฐานตรวจสอบไดใชระบบผลงานเปนตัวช้ีวัดในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

   พิชิต สุดโต (2555, หนา 27) ไดใหความหมายของการบรหิารงานบุคคล

วา หมายถึง กระบวนการตางๆ ในการดําเนินงานที่เกี่ยวของกับบุคคล นับตัง้แตการ

กําหนดนโยบาย การบรหิารงานบุคคล การวางแผนกําลงัคน การสรรหาและเลอืกสรร 

การธํารงรักษาบุคลากร การพัฒนาใหบุคลากรกาวหนาทันสมัยอยูเสมอ การควบคุม  

การประเมินผลการปฏิบตังิานและการใหพนจากงานโดยวิธกีารตางๆ ตั้งแต โอน ยาย  

ใหออก ไลออก ปลดออก และเกษยีณอาย ุเปนตน เพื่อใหไดคนที่มีประสทิธิภาพสงูสดุคง

อยูกับองคการตราบนานเทานาน 

  สรุปไดวาการบรหิารงานบุคคลหมายถงึกระบวนการบรหิารจัดการเกี่ยวกบั

บุคลากรการจดัการวางกระบวนการตางๆเพื่อประโยชนการที่จะไดมาซ่ึงบุคลากรที่มี

คุณภาพตามความตองการและความจําเปนขององคการรวมตลอดถงึการดําเนนิการตางๆ

เริ่มตัง้แตการวางแผนอัตรากําลงัการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรทางการศกึษาการ

เลื่อนวทิยฐานะและตําแหนงงานการประเมินผลการปฏิบัตงิานกฎระเบยีบขอบังคับวินัย

และการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาเพื่อใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธภิาพ 
 

 2. ความสําคญัของการบริหารงานบุคคล 

  การบรหิารงานบุคคลมีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารจัดการในทกุ

องคการหรือทุกหนวยงาน เพราะกิจกรรมตางๆ ที่ดําเนนิอยูเริ่มจากบุคคลเปนหลกั  

ถาบริหารงานบุคคลไดดยีอมทําใหการบรหิารงานดานอืน่ๆ เปนไปดวยความราบรื่นและ 

ประสบความสําเรจ็บรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการหรือหนวยงาน  

โดยมีผูไดใหความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 
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   ทพิวรรณ จํานงการ (2551, หนา 9) กลาววา การบริหารงานบุคคล 

มีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะเปนการบรหิารจดัการเกี่ยวกับคน ซ่ึงถอืวาเปนหัวใจสําคัญที่

จะพาองคการเจรญิกาวหนาและบคุลากรกับองคการเปนสิ่งทีต่องดําเนินควบคูกัน  

ตางเปนตวัช้ีซ่ึงกันและกนั ถาองคการมีบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความสามารถเหมาะสมกับ

งานที่ไดรับมอบหมาย ยอมสงผลใหการปฏิบตัิงานบรรลวัุตถุประสงคอยางมีประสทิธภิาพ

สนองเปาหมายขององคการ 

   นงนุช วงษสุวรรณ (2553, หนา 8-9) ไดใหความสําคัญของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยวาชวยใหพนกังานในองคการไดพัฒนาตนเอง นําศกัยภาพที่มีออกมาใช 

ในการปฏิบตังิานไดอยางเต็มที ่มีความสุขจากการทํางาน มีความกาวหนาในการทํางาน 

พัฒนางานอยางตอเนื่อง รกัองคการ ชวยพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนามีความม่ันคง 

ชวยพัฒนาระบบสังคมพื้นฐานคือ ครอบครัวใหม่ันคง และพัฒนาประเทศชาติอยาง

ตอเนื่อง 

   วิทยา ศรจีนัทรหลา (2553, หนา 10) ไดใหความสําคัญของการบริหาร 

งานบุคคลวา การบรหิารงานบุคคลมีความจําเปนเนื่องจากสามารถทําใหบุคคลทราบ

บทบาทและหนาที่ของตน มีความรู ความชํานาญเพิ่มขึน้ สามารถตดิตามความ

เปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหมๆ  ไดทนัทวงทแีละยังชวยใหตนเองมีความกาวหนาในหนาที่

การงาน และสามารถที่จะพัฒนาหนวยงานของตนใหบรรลุเปาหมายสงูสดุอยางมี

ประสิทธภิาพ 

   อัมพร เพชรโชติ (2554, หนา 17) ไดใหความสําคัญของหารบรหิารงาน

บุคคลวา เปนการเตรยีมความพรอมใหบุคคลในทกุดานที่เกิดของกับพฤตกิรรมของมนุษย

เพื่อกอใหเกดิความจงรักภักดตีอองคการและทําใหเกดิการบรหิารงานบุคคลไดอยางมี

ประสิทธภิาพ ซ่ึงปจจัยที่สําคัญที่สุดทีท่ําใหงานสําเร็จกค็ือคนและการจัดคนใหเหมาะสม

กับงานเปนสิง่สําคัญในการบรหิารจัดการในองคการ 

   พิชิต สุดโต (2555, หนา 30) ไดใหความสําคัญของการบรหิารงาน

บุคคลวา คนเปนปจจัยที่สําคัญทีสุ่ดในการบรหิารงาน เนื่องจากคนเปนทัง้ผูทําใหงาน

สําเร็จและใชปจจัยอื่นๆ ในการทํางาน การทํางานมิใชวามีแตคนทํางานเทานัน้ ในการ

ทํางานจําเปนตองมีคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานดวย จงึจะทําใหงานสําเรจ็

และจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรอยูเสมอ รวมทั้งการสรางขวัญและกําลังใจ มี

สวัสดกิารที่เหมาะสมเพื่อใหมีคุณภาพที่ดีในสงัคม 
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   สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลในโรงเรยีนเปนการสรรหาและพัฒนา

บุคคลากรใหมีศกัยภาพในการปฏิบัตงิานเพื่อใหไดงานทีมี่ประสิทธภิาพ ซ่ึงถือวาบุคคลเปน

ปจจัยหลักที่สําคัญที่สดุในการพัฒนาการศกึษา เพราะการศกึษาเปนเครื่องมือในการ

พัฒนาคน และประเทศชาติใหเจริญกาวหนา 

 

 3.หลักการบริหารงานบคุคล 

  การบรหิารงานบุคคลเปนกลไกสําคัญที่ทําใหองคการดาํเนนิกจิกรรมดวย

ความสําเร็จโดยมีผูใหทัศนะเกี่ยวกบัหลกัการบรหิารงานบุคคลไว ดังนี้ 

   ฉัตรชัย เทพขจร (2551, หนา 36) กลาววา การบรหิารงานบุคคล  

ตองอาศัยหลักความรู ความสามรถ มีความยุติธรรม มีมนุษยสัมพันธที่ด ียดึหลักแหง

ประชาธิปไตย มีการพัฒนาขวัญและกําลงัใจแกบุคลากร รวมทัง้สรางบรรยากาศที่ดใีนการ

ทํางานจึงจะเกดิผลสําเร็จตอองคการ 

   เพชร กลาหาญ (2552, หนา 16) กลาววา หลกัการบรหิารงานบุคคลนัน้ 

คนเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สดุ องคการจะดาํเนนิงานไดบรรลุวัตถุประสงคได

มากนอยเพียงใดยอมขึน้อยูกับคนเปนสําคัญ ผูบริหารหรือผูนําองคการจําเปนจะตองมี

หลักในการบรหิารงานบุคคล อันไดแก หลกัความรูความสามารถ หลักความเสมอภาค 

หลักความม่ันคง หลักความเปนกลางทางการเมือง หลกัมนุษยสัมพันธ เปนตน ซ่ึงจะเปน

ผลทําใหงานในองคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว 

   วัลลพ สงวนนาม (2552, หนา 15) กลาววา หลักการบรหิารงานบุคคลที่

สําคัญและใชกนัมากคือ ระบบคุณธรรม ที่ยดึหลักความเสมอภาค หลกัความสามารถ 

หลักความม่ันคง และหลกัความเปนกลางทางการเมือง หรือโดยทัว่ไปแลว ยดึหลกั

วัตถุประสงค ความสําคัญ คุณคาบุคคล รูเขารูเรา และบรหิารคนไดอยางมีประสิทธภิาพ 

   สรอยสน นพภารัมย (2554, หนา 25) กลาววา หลักการบรหิารงาน

บุคคลมี 3 ประการไดแก การบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรมโดยยดึเอาความรู 

ความสามารถของคนเปนสําคัญ ซ่ึงตรงขามกับระบบอุปถัมภ ที่ยดึเอาความพงึพอใจของผู

มีอํานาจเปนเกณฑ ไมมีระบบแบบแผนที่แนนอน ในการบรหิารงานบุคคลของระบบ

ราชการควรใชระบบคุณธรรมเพราะจะทําใหผูมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัตงิาน  

อันจะยังประโยชนตอประชาชนในทีสุ่ด 
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   สรุปไดวา หลักการบรหิารงานบุคคล คือ ผูบริหารจะตองมีความรู

ความสามารถในการจดับุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน โดยพิจารณาความรู

ความสามารถของบุคคล พรอมทั้งสงเสริมสนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคคลอยางตอเนื่อง 

ผูบรหิารตองมีทศันคตทิี่ดตีอผูรวมงาน มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความเปนกลาง รูจกัประสาน

ความรวมมือระหวางกันและใหความสําคัญกับผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ ซ่ึงจะทําใหงานใน

องคการบรรลุวัตถปุระสงคตามเปาหมายที่วางไว 

 4.ขอบขายการบริหารงานบุคคล 

  การบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาเปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมให

สถานศกึษาสามารถปฏิบัตงิานเพื่อตอบสนองภารกจิของสถานศกึษาเพื่อดําเนนิการดาน

การบรหิารงานบุคคลใหเกดิความคลองตัวอิสระภายใตกฎหมายระเบียบเปนไปตามหลัก

ธรรมาภิบาลขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษาจากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัที่

เกี่ยวของไดมีผูนําเสนอเกี่ยวกับกระบวนการขอบขายของการบรหิารงานบุคคลดังนี้ 

   อุษณียจิตตะปาโลและนุตประวีณเลศิกาณจนวัต ิ(2548, หนา 21-22) 

ไดกลาวถงึขอบขายการบรกิารบรหิารงานบุคคลเปนขอๆดังนี้ 1) การวางแผนกําลงัคน 

(manpower planning) 2) การสรรหา (recruitment) 3) การคัดเลอืก (selection)  

4) การบรรจุพนกังาน (placement) 5) การอบรมและการพัฒนา (training and 

development) 6) การประเมินผลงาน (performance appraisal) 7) การใหคาตอบแทน 

(compensation) และ8) การธํารงรักษาพนักงาน (maintenance) 

   วิจติรศรสีะอาน (2549, หนา 28-29) ไดกําหนดขอบขายงานบริหารงาน

บุคคลไววา 

    1. การกําหนดความตองการดานบุคลากรเปนกิจกรรมข้ันแรกของ 

การบรหิารงานบุคคลซ่ึงมีกจิกรรมยอย 2 กจิกรรมคอื 

     1.1 การวิเคราะหงานเปนกระบวนการข้ันตนที่มีความสําคัญอยาง

มากเพราะจะทําใหสามารถกําหนดความตองการอัตรากาลังทัง้ดานปรมิาณและคุณภาพ

ไดอยางถกูตองและเหมาะสม 

     1.2 การวางแผนกําลังคนเปนข้ันตอนของการวเิคราะหเพื่อให

ทราบชนดิและจํานวนของตําแหนงงานและบุคคลที่ตองการรวมทัง้โครงสรางของ

คาตอบแทนเพื่อจดัเปนแผนกําลังคนของสถานศกึษาซ่ึงจะนําไปสูการเริ่มตนเพื่อหาคนมา

บรรจ ุ
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    2. การตอบสนองความตองการดานบุคลากรเม่ือกําหนดความ

ตองการบุคลากรเปนกรอบอัตรากําลังไวแลวการบรหิารงานบุคคลตองทําหนาที่หาคนที่มี

ความรูความสามารถเขาทํางานซ่ึงมีกิจกรรมยอย 3 กจิกรรมคอื 

     2.1 การสรรหาบุคลากรเปนขัน้ตอนของการหาคนดีมีความรู

ความสามารถและคุณลักษณะที่เหมาะสมตอตําแหนงและพรอมที่จะทํางานใหเขามาสมัคร

งานในตําแหนงตางๆของสถานศกึษา 

     2.2 การคัดเลอืกบุคลากรเปนขัน้ตอนของการกําหนดวธิกีารตางๆ 

ที่ใชเปนเครื่องมือในการวัดความรูความสามารถความประพฤตแิละคุณลักษณะของบุคคล

เพื่อใหไดบุคคลที่มีความเหมาะสมตอตําแหนง 

   2.3 การจดัและจูงใจบุคลากรเขาปฏิบัตงิานเปนขัน้ตอนของ 

การมอบหมายงานใหบุคคลตามความเหมาะสมทั้งนี้ตองคํานงึถงึความรูความสามารถ

ความประพฤติและประวัตกิารทํางานนอกจากนี้ควรจะมีการปฐมนเิทศเพื่อใหขอมูลและ

แนวปฏิบัตทิีบุ่คลากรใหมควรรู 

    3. การพัฒนาและธํารงรกัษาบุคลากรเปนกจิกรรมสําคัญที่ตองทําอยู

ตลอดเวลาที่บุคลากรปฏิบตัิงานอยูในสถานศกึษาซ่ึงมีกจิกรรมยอย 3 กจิกรรมคอื 

     3.1 การประเมินผลการปฏิบตัิงานเปนกลไกในการกํากบัตดิตาม

และดูแลเพื่อใหแนใจในประสทิธิภาพของบุคลากรที่มีอยูรวมทัง้ประโยชนมีการพจิารณา 

ความดคีวามชองในการเลื่อนตําแหนง 

     3.2 การพัฒนาบุคลากรเปนกจิกรรมที่งานทางการบริหารบุคคล

จัดทําขึน้เพื่อมุงทีจ่ะเสรมิความรูทกัษะและความสามารถใหกับบุคลากรซ่ึงอาจทําไดทั้ง

เปนรายบุคคลและเปนกลุม 

     3.3 การสรางขวัญและกําลงัใจในการปฏิบตังิานของบุคลากรเปน 

การจดับรกิารและการสงเคราะหตางๆใหบุคลากรอยางเหมาะสมเพื่อใหเกดิแรงจูงใจและ

กําลังใจที่ดีอันจะมีผลตอประสิทธภิาพของการปฏิบัตงิานโดยตรง 

   สัมฤทธิ์ยศสมศกัดิ์ (2549, หนา 21-25) กลาวถึงขอบขายของ 

การบรหิารงานบุคคลประกอบดวยกิจกรรมดังนี้คอืการวางแผนกาลงัคนการจําแนก

ตําแหนงการจายคาตอบแทนการสรรหาการคัดเลือกการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงการโอนการยายการพัฒนาบคุคลการดาเนินการทางวนิัยและ

การพนกังานสัมพันธ 
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   จิระ งอกศลิป (2551, หนา 250) ไดกลาวถงึขอบขายภารกิจการบริหาร 

งานบุคคลวาประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลงั การจัดสรรอัตรากําลงั การสรรหา 

และบรรจุตางตัง้ การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึ้น การยาย การเลื่อนขัน้เงนิเดอืน การลา  

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การดําเนนิการทางวนิัยและการลงโทษ การพักราชการและ

สั่งใหออกจากราชการไวกอน การอุทธรณและการรองทุกข การออกจากราชการ  

การจดัทําทะเบียนประวัต ิการสงเสริมและยกยองเชิดชูเกยีรต ิการสงเสริมมาตรฐานและ

จรรยาบรรณวชิาชีพ การสงเสรมิวนิัย คุณธรรม จรยิธรรม การขอรับใบอนุญาตและตอ

ใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ และการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   อนวัิช แกวจํานงค (2552, หนา 14) ไดกลาวถงึขอบเขตการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใน 4 ลักษณะ ไดแก การดําเนนิการใหไดมาซ่ึงบุคคลที่เหมาะสม  

การธํารงรักษาบุคคลในองคการ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน และการใหพนจากงาน 

   วิทยา ศรจีนัทรหลา (2553, หนา 18) ไดกลาวถงึขอบขายการบรหิาร 

งานบุคคลวามี 5 ดาน ไดแก การวางแผนอัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง การสรรหาและ

บรรจแุตงตั้ง การเสรมิสรางประสิทธภิาพในการปฏิบัตริาชการ วนิัยและการรักษาวนิัย 

การออกจากราชการ 

   สักรนิทรอยูผอง (2553, หนา 32-33) กลาววาการบริหารงานบุคคล 

มีขอบขายอยางกวางขวางครอบคลุมตั้งแตการแสวงหาและการเลอืกสรรบุคลากรเขาสู

หนวยงานจนกระทั่งพนจากการปฏิบตังิานพิจารณาในแงกระบวนการบรหิารบุคคลจงึเปน

กระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกนัเปนลูกโซตัง้แตการวางนโยบายการกําหนดแผนและความ

ตองการดานบุคลากรการสรรหาการเลอืกสรรการพัฒนาการกําหนดสวัสดกิารและ

ประโยชนเกื้อกูลการประเมินผลการปฏิบัตงิานการเลื่อนตําแหนงการโอนยายและ 

การพนจากการปฏิบัตหินาที่ของบุคลากรการบรหิารงานบุคคลที่มีประสทิธิภาพดังนี้ 

    1. การบริหารงานบุคคลควรจะบูรณาการเขาเปนสวนหนึ่งของ 

การบรหิารสถาบันการศกึษา 

    2. การบรหิารงานบุคคลเปนกจิกรรมที่ตองปฏิบัติตอเนื่อง 

    3. เปาหมายที่สําคัญของการบรหิารงานบุคคลคือการใหความสําคัญ 

เกี่ยวกับการจูงใจและคุณภาพชีวติงาน 

    4. การบรหิารงานบุคคลควรคํานึงถงึคานยิมทีส่ําคัญคอื

ประสิทธภิาพ 
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    5. ประสิทธผิลความเสมอภาคทางสงัคมการคํานงึถงึผลประโยชน

ของสวนรวมความรับผิดชอบตอสาธารณประโยชนประชาธปิไตยและจรยิธรรม 

    6. การบริหารงานบุคคลควรสอดคลองกับนโยบายของรัฐแตละดาน

ที่สําคัญของประเทศ  

    7. การบรหิารงานบุคคลควรจะใหความสําคัญของการฝกอบรมและ

การพัฒนาสมรรถภาพของขาราชการใหมีความรูทกัษะพฤตกิรรมและคานยิมที่เอื้อตอ 

การปฏิบัตริาชการ 

   สมเดช สแีสง (2554, หนา 18) ไดกลาววาขอบขายภารกิจการบรหิาร 

งานบุคคล ประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง การจดัสรรอัตรากําลัง การสรรหาและ

บรรจแุตงตั้ง การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

การเลื่อนข้ันเงนิเดือน การลาทกุประเภท การประเมินผลการปฏิบตังิาน การดําเนนิ 

การทางวนิัยและลงโทษการสัง่พักราชการและการสั่งใหออกจากราชการไวกอน การ

รายงานผลการดําเนนิการทางวนิัยและการลงโทษ การอุทธรณและการรองทกุข การออก

จากราชการ การจัดระบบและการจดัทําทะเบยีนประวัต ิการขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสรยิาภรณ การสงเสริมประเมินวทิยฐานะ การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรติ 

การสงเสริมมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ การสงเสริมวนิัย คุณธรรม 

จรยิธรรม การสนับสนุนสงเสริมการขอรับใบอนุญาตและการขอตอใบอนุญาตประกอบ

วิชาชีพ และการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   สรอยสน นพภารัมย (2554, หนา 32)ไดกลาวถงึขอบขายการบรหิาร 

งานบุคคลวา ประกอบดวยการจัดบุคลากรเขาทํางาน ไดแก การวางแผนกําลังคน  

การสรรหาคัดเลอืกบรรจุแตงตัง้ หรือมอบหมายงานที่เหมาะสมให การพัฒนาธํารงรักษา

บุคลากร ไดแก การฝกอบรมใหบุคลากรมีความรูทันสมัยและกระตอืรือรนอยูเสมอ และ

การตอบแทนบุคลากรอยางคุมคา การรักษาวนิัย ไดแก การจดัระเบียบ กําหนดกฎเกณฑ

และกตกิาตางๆ พรอมทั้งแจงใหบุคลากรทราบเพื่อการปฏิบัตตินไดถูกตองและการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานเพื่อการโยกยายเลื่อนตําแหนงหรือลดข้ัน เพื่อการจัดสวัสดกิาร

และใหบําเหน็จบํานาญ ทัง้นี้เพื่อความอยูรอดและเจรญิกาวหนาขององคการตอไป 

   กาญจนาธรีะกุล (2556, หนา 40-41) สรุปวาขอบขายของการ

บริหารงานบุคคลนั้นมีภาระงานที่สําคัญๆที่สถานศึกษาควรปฏิบัตปิระกอบดวย 
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    1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนงโดยมีการวเิคราะห

ภารกจิและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของสถานศกึษามีการจดัทํา

ภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาและแจงภาระงานมาตรฐาน

คุณภาพงานมาตรฐานวชิาชีพจรรยาบรรณวชิาชีพเกณฑการประเมินผลงานขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษากอนมีการมอบหมายหนาที่ใหปฏิบตังิาน 

    2. การสรรหาและบรรจุแตงตัง้โดยมีการดําเนนิการสอบแขงขันสอบ

คัดเลอืกและคัดเลอืกในกรณีจําเปนหรือมีเหตุพเิศษในตาํแหนงครูผูชวยครูและบุคลากร

ทางการศกึษาอื่นในสถานศกึษามีการดําเนินการบรรจแุตงตัง้และมีการจัดทําทะเบียน

ประวัตขิองขาราชการและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศึกษา 

    3. การเสริมสรางประสิทธภิาพในการปฏิบตัริาชการโดยมีการ

กําหนดหลกัสตูรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาและสถานศกึษามีการดําเนนิการพัฒนาบุคลากร

ตามที่กําหนดหลักสูตรไวมีการดําเนินการพิจารณาความดีความชอบและมีการจดั

สวัสดกิารเสริมสรางขวัญกาลังใจใหแกบุคลากรในสถานศกึษา 

   สรุปไดวาขอบขายของการบรหิารงานบุคคลหมายถงึกรอบดําเนินงานที่

วางแผนงานดานการบริหารบุคลากรซ่ึงจะประกอบไปดวย5 ดาน คือการวางแผน

อัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง เพื่อใหสามารถกําหนดบุคลากรใหเขาทํางานได การสรร

หาและการบรรจุแตงตั้งบุคลากรตามที่วางแผนไว การเสริมสรางประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัตริาชการใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ วนิัยและการรกัษาวินัย และการพน

จากตําแหนงหรือออกจากราชการ 

 

การบริหารงานบคุคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน 
 

 ภารกจิสําคัญที่มุงสงเสรมิใหสถานศกึษาสามารถปฏิบัตงิานเพื่อตอบสนอง

ภารกจิของสถานศกึษาเพื่อดําเนนิการดานการบรหิารงานบุคคลใหเกดิความคลองตัว

อิสระภายใตกฎหมายระเบียบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการ

พัฒนามีความรูความสามารถมีขวัญกําลังใจไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรตมีิความม่ันคงและ

กาวหนาในอาชีพซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผูเรียนเปนสําคัญการ

บริหารงานบุคคลในสถานศกึษาในปจจุบนัมีอยู5ดาน 22ขอบขายดังนี้

(กระทรวงศึกษาธกิาร, 2556, หนา 73-74) 
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  1.การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

   1.1การวางแผนอัตรากําลัง 

   1.2การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  2. การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 

   2.1 การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 

   2.2 การเปลี่ยนตําแหนงการยายขาราชการครแูละบุคลากร 

  3. การเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบตัริาชการ 

   3.1 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน   

   3.2 การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ 

   3.3 การสงเสรมิการประเมินวิทยฐานะขาราชการครแูละบุคลากร

   3.4 การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ

   3.5 การสงเสรมิมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

   3.6 การสงเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบ 

   3.7 การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   3.8 การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนข้ันเงนิเดือน 

   3.9 การจัดระบบและการจดัทําทะเบียนประวัต ิ

  4.วินัยและการรกัษาวนิัย 

   4.1 การดําเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

   4.2 การรายงานการดําเนินการทางวินยัและการลงโทษ 

   4.3 การอุทธรณและการรองทกุข 

   4.4 การสงเสรมิวินัยคุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

  5.การออกจากราชการ 

   5.1 การลาทุกประเภท 

   5.2 การสั่งพักราชการและการสั่งใหออกจากราชการไวกอน 

   5.3 การออกจากราชการ 
 

 

  1.การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
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   การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนงประกอบดวยขอบขาย 

ดังตอไปนี้ 

    1.1การวางแผนอัตรากําลัง 

     1.1.1รวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาตอสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน 

      - จํานวนขาราชการครจูําแนกตามสาขา 

      - จํานวนลกูจางประจําในสถานศกึษา 

      - จํานวนลกูจางช่ัวคราว 

      - จํานวนพนกังานราชการ 

     1.1.2 วิเคราะหความตองการอัตรากําลัง 

     1.1.3 จัดทําแผนอัตรากําลังของสถานศกึษา 

     1.1.4 เสนอแผนอัตรากําลังของสถานศกึษาโดยความเหน็ชอบของ

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปยังสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน 

    1.2การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

     1.2.1 รวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาตอสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานเกี่ยวกับจํานวนขาราชการครูจําแนกตาม

สาขา 

     1.2.2 เสนอความตองการจํานวนและอัตราตําแหนงของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาจําแนกตามสาขาตามเกณฑที่ก.ค.

ศ. กําหนดตอสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

      การวางแผนอัตรากําลังถอืวาเปนภารกจิแรกสุดของการ

บริหารงานบุคคลประกอบไปดวยการวเิคราะหภารกจิและประเมินสภาพความตองการ

กําลังคนกับภารกจิของสถานศกึษาจัดทําแผนอัตรากําลงัขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาของสถานศกึษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน

ตามเกณฑที่คณะกรรมการขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษากําหนดนําเสนอแผน

อัตรากําลงัเพื่อขอความเห็นชอบตอคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาของเขตพื้นทีก่ารศกึษานําเสนอแผนอัตรากําลงัสูการปฏิบัตดิังที ่

นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการวางแผนอัตรากําลงัไวดงันี้ 
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      ธงชัยสันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรปุถงึการวางแผนอัตรา

กําลังคนและการกําหนดตําแหนงดงันี้ 

       1. การวางนโยบาย 

       2. ออกกฎหมายระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 

       3. การวางแผนกําลังคน 

       4. การกําหนดตําแหนง 

       5. การกําหนดเงนิเดือน 

      กระทรวงศกึษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรปุถงึการ

วางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนดตําแหนงดงันี้ 

       1. การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 

       2. กําหนดตําแหนง 

       3. การขอเลื่อนตําแหนงบุคคลทางการศกึษาและวทิยฐานะ

ขาราชการคร ู

      สมานอัศวภูมิ (2551, หนา 254) กลาววาการวางแผน

อัตรากําลงันัน้องคการควรมีแผนกําลังคนขององคการไวรองรับการดําเนินงานของ

องคการเพราะการไดมาซ่ึงบุคลากรที่มีคุณภาพและการบรหิารบุคลากรที่มีคุณภาพใหเกิด

ประโยชนสูงสุดตอองคการไมใชเรื่องที่จะทําอยางไรก็ไดแตหนวยงานองคการทาง

การศกึษาไมคอยใหความสําคัญและใสใจเรื่องนี้มากนกัดังจะเหน็ไดวาจากสถานศกึษาและ

หนวยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัตกิารไมสามารถที่จะวางแผนการไดมาซ่ึงบุคลากรและ

แผนการใชบุคลากรอยางมีประสทิธิภาพไดเทาที่ควรอันเนื่องมาจากการบรหิารแบบรวม

ศูนยอํานาจทัง้ๆ ที่ความเปนจรงิแลวการวางแผนบคุลากรขององคการเปนหัวใจใน 

การดําเนนิงานขององคการทัง้หมด 

      พงศธรผาสงิห (2552, หนา 26) ไดสรุปวาการวางแผน

อัตรากําลงัเปนข้ันตอนแรกที่สําคัญในการบรหิารงานบคุคลที่ผูบรหิารจะตองทําเพราะการ

วางแผนงานบุคลากรเปนกระบวนการที่จะทําใหทราบถงึการกําหนดนโยบายความมุง

หมายวัตถุประสงคการวิเคราะหเพื่อทราบชนดิและจํานวนของตําแหนงงานและบุคคลที่

ตองการเพื่อจัดทําแผนกําลงัคนในองคการการวางแผนเพื่อการพัฒนาบุคลากรและ

สามารถใชบุคลากรใหเปนประโยชนตอองคการมากที่สดุ 
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      สิทธศิกัดิ์ศรีธรรมวัฒนา (2554, หนา 13) กลาววาการ

วางแผนอัตรากําลังวาแตละหนวยงานควรจะมีกี่คนมีตําแหนงอะไรบางจงึจะทําให

หนวยงานนัน้ไดผลดไีมหนกัเกนิไปอยูในเวลาที่กฎหมายกําหนดการจัดทําโครงสรางคาจาง

และสวัสดกิารวาแตละตําแหนงควรไดรบัคาจางสวัสดกิารอยางไรเพื่อใหเหมาะสมกับเนื้อ

งานที่ทําเหมาะสมกับการครองชีพสามารถแขงขันกับองคการอื่นๆไดการกําหนดเนื้องาน

และคุณสมบตัขิองบุคลากรแตละตําแหนงวาจะใหทํางานอะไรบางตองการผลงานเทาใดจะ

ใชวุฒิการศึกษาใดประสบการณกี่ปอายุเพศความสามารถพเิศษอะไรบางเพื่อใหคนทํางาน

นั้นๆไดเขาใจและเพื่อใชเปนเกณฑในการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานทีจ่ะใหทํา 

      Lunnenberg and Ornstein (2005, หนา 518) กลาววาการ

วางแผนอัตรากําลังเริ่มตนจากการวเิคราะหงานและตําแหนงที่มีอยูการพยากรณอุปสงค

อุปทานดานบุคลากรและการพิจารณาขอกําหนดของกฎหมายการวเิคราะหงานเปน

กระบวนการในการหาขอมูลเกี่ยวกับงานโดยการพิจารณาภาระงานที่มีอยูโดยพจิารณา

พรรณนางานขององคการควบคูไปกับคุณสมบตัิหรือสมรรถภาพของบุคคลที่ตองการมา

เพื่อปฏิบัติหนาทีด่ังกลาวสาหรับการพยากรณอุปสงคอุปทานเปนการวิเคราะหจํานวนและ

ประเภทของบุคคลที่องคการตองการในอนาคต 

     สรุปไดวาการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง

หมายถึงการวเิคราะหภารกจิและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกจิของ

สถานศกึษาการจดัทําแผนอัตรากําลงัขาราชการครูของสถานศกึษาการใหหนวยงาน

ราชการมีสวนรวมในการวางแผนอัตรากําลังในสถานศกึษาการจัดทําภาระงานสําหรบั

ขาราชการครูการจัดทําคูมือและแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานและมีการวเิคราะห

ปริมาณงานของสถานศกึษาเพื่อคาดการลวงหนาวาโรงเรียนตองการคนที่มีความรู

ความสามารถและคุณสมบัตเิขามาทํางานมากนอยเพียงใดและในการกําหนดตําแหนงควร

คํานงึถึงตําแหนงหนาที่และคาตอบแทนที่สัมพันธกัน 
 

  2.การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

   การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ประกอบดวยขอบขาย ดังตอไปนี้ 

    2.1 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

     2.1.1เสนอความตองการขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา

ตอสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาโดยผานความเหน็ชอบของคณะกรรมการ 

สถานศกึษาข้ันพื้นฐาน 
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     2.1.2สถานศกึษาที่มีความพรอมดําเนนิการสรรหาเพื่อบรรจุและ

แตงตัง้บุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางศึกษาตามเกณฑที่ก.ค.ศ. 

กําหนดในกรณีที่อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาเห็นชอบหรอืมอบหมาย 

     2.1.3ดําเนนิการสรรหาและจดัจางบุคคลเพื่อปฏิบัตงิานใน

ตําแหนงขาราชการครูอัตราจางประจําหรอือัตราจางช่ัวคราวและพนกังานราชการ 

     2.1.4แจงภาระงานมาตรฐานคุณภาพงานมาตรฐานวชิาชีพ

จรรยาบรรณวชิาชีพและเกณฑการประเมินผลการปฏิบตัิงานใหแกขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาทราบเปนลายลกัษณอักษรแจงภาระงานอัตราจางประจําหรอือัตรา

จางช่ัวคราวและพนกังานราชการ 

     2.1.5ดําเนนิการทดลองปฏิบตัหินาที่ราชการสําหรับบุคลากรทาง

ศกึษาหรือเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมสําหรบัผูไดรับการบรรจุเขารับราชการใน

ตําแหนง “ครูผูชวย” ตามหลักเกณฑและวิธกีารทีก่.ค.ศ. กําหนด 

     2.1.6ติดตามประเมินผลการปฏิบตังิานในตําแหนงครูผูชวยเปน

ระยะๆทุกสามเดอืนตามแบบประเมินที่ก.ค.ศ. กําหนดและในการประเมินแตละครัง้ให

ประธานกรรมการแจงผลการประเมินใหครูผูชวยและผูมีอํานาจตามมาตรา๕๓ทราบและ

ในสวนของพนกังานราชการตองจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัตงิานปละ๒ครัง้ 

     2.1.7รายงานผลการปฏิบตัหินาทีร่าชการหรอืการเตรียมความ

พรอมและพัฒนาอยางเขมแลวแตกรณตีอสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

     2.1.8ดําเนนิการแตงตัง้หรือสัง่ใหพนจากสภาพการเปนขาราชการ

ครูและบุคลากรทางศกึษาตามอํานาจหนาที่ที่กฎหมายกําหนดหรือเม่ือไดรับอนุมัตจิากอ.

ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

    2.2การเปลี่ยนตําแหนงการยายขาราชการครูและบคุลากร 

     2.2.1การเปลี่ยนตําแหนงขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเสนอความประสงคและเหตุผลความจําเปนใน

การขอเปลี่ยนตําแหนงกรณสีมัครใจกรณีเพื่อประโยชนของทางราชการและกรณถีูกเพิก

ถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตอผูบรหิารสถานศึกษาเพื่อสงใหสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาพิจารณาดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธกีารที่ก.ค.ศ. กําหนด 

     2.2.2การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาภายในเขต

พื้นที่การศกึษา 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



40 

      2.2.2.1การยายผูบริหารสถานศึกษาหรือผูบรหิารสถานศกึษา 

ในหนวยงานการศกึษาที่เรยีกช่ืออยางอ่ืนผูบรหิารสถานศกึษาเสนอความประสงคและ

เหตุผลความจําเปนในการขอยายไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาตนสังกัด 

      2.2.2.2การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

       1) ผูบรหิารสถานศกึษาเสนอความประสงคและเหตุผล 

ความจําเปนในการขอยายตอสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาเพื่อการดําเนนิการตอไป 

       2) รวบรวมรายช่ือและขอมูลรายช่ือและบุคลากรทางการ

ศกึษาที่ประสงคจะขอยายและใหความเห็นเสนอไปยังสถานศกึษาที่ขาราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษาประสงคจะขอยายไปปฏิบัติงาน 

       3) พิจารณาใหความเห็นชอบขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาที่ประสงคจะขอยายปฏิบัตงิานในสถานศกึษา 

        3.1) ในกรณทีี่เห็นชอบการรับยายขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาใหเสนอเรื่องไปยังเขตพื้นที่การศกึษาเพื่อขออนุมัตอิ.ก.ค.ศ.  

เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

        3.2) ในกรณใีหความเห็นวาไมควรรับยายขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาใหแจงเรื่องไปยงัผูบรหิารสถานศกึษาตนสงักดัของขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ประสงคจะขอยายทราบ 

       4) สั่งยายและสั่งบรรจแุตงตั้งขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาแลวแตกรณีตามอํานาจหนาที่ที่กฎหมายกําหนด 

     2.2.3การยายขาราชการครูและบุคลกรทางการศกึษาตางเขต

พื้นที่การศกึษา 

      2.2.3.1การยายผูบริหารสถานศกึษาผูบรหิารสถานศกึษาหรอื

ผูบรหิารสถานศกึษาในหนวยงานการศกึษาที่เรียกช่ืออยางอื่นเสนอความประสงคและ

เหตุผลความจําเปนในการขอยายไปยังเขตพื้นทีก่ารศกึษาตนสังกัดและเขตพื้นที่การศกึษา

ที่ประสงคจะขอยายไปปฏิบัติงาน 

      2.2.3.2การยายขาราชการครูและบุคลกรทางการศกึษา 

       1) รวบรวมรายช่ือและขอมูลขาราชการครแูละบุคลากร

ทางการศกึษาที่ประสงคจะขอยายและใหความเห็นเสนอไปยังสถานศกึษาที่ขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาประสงคจะขอยายไปปฏิบัตงิาน 
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       2) สถานศกึษาพิจารณาใหความเห็นชอบขาราชการครแูละ

บุคลากรทางการศกึษาที่ประสงคจะขอยายมาปฏิบัตริาชการในสถานศกึษา 

        2.1) ในกรณทีี่เหน็ชอบการรบัยายขาราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษาใหเสนอเรื่องไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาเพื่อขออนุมัตอิ.ก.

ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

        2.2) ในกรณทีี่เห็นวาไมสมควรรับยายขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาใหเสนอเรื่องไปยังผูบรหิารสถานศึกษาตนสังกดัของขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาที่ประสงคจะขอยายทราบ 

       3) สั่งยายและสัง่บรรจุแตงตัง้ขาราชการครแูละบุคลากร

ทางการศกึษาแลวแตกรณีตามอํานาจหนาที่ที่กฎหมายกําหนด 

      การสรรหาและบรรจุแตงตัง้เปนการคัดเลือกบุคคลที่มี

ความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะมอบหมายใหรับผิดชอบเปนกระบวนการที่เริ่มจากการ

วางแผนกําลงัคนการนําคนเขาสูหนวยงานจนกระทัง้การลองปฏิบตังิานซ่ึงผูบรหิารจะตอง

ใหความสําคัญในการสรรหาและบรรจุแตงตัง้เพื่อใหเกิดประโยชนกับสถานศกึษามากที่สดุ

มีนักวชิาการหลายทานไดใหความหมายของการสรรหาและบรรจุแตงตัง้ดังนี้ 

     ประเวศนมหารตันสกลุ (2549, หนา 121) ไดอธิบายความหมาย

การสรรหาบุคลากรหมายถงึกระบวนการตระเตรยีมชุดของการตดัสนิใจสาหรับการจดักา

ลังคนใหเหมาะสมกบังานที่เปนอยูเปลีย่นแปลงปรับปรงุหรอืจะขยายในอนาคตเนื่องจาก

งานหรอืกระบวนการทางานที่เปนอยูเปลี่ยนไป 

     ธงชัยสันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรปุถงึการสรรหาและบรรจุ

แตงตัง้ดงันี้ 

      1. การสรรหาบุคคล 

      2. การบรรจุและแตงตัง้ 

      3. การจัดทําทะเบยีนประวัต ิ

 

     กระทรวงศกึษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรปุถงึการธํารง

และพัฒนาบุคคลดังนี้ 

      1. การจดัสรรอัตรากําลงัขาราชการครแูละบุคลากรทางการ

ศกึษา 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



42 

      2. การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 

      3. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้การยายขาราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษา 

      4. การดําเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือน 

     สมานอัศวภูมิ (2551: 258) กลาวเกี่ยวกบัการบรรจุแตงตัง้

บุคคลากรทางการศกึษาวาเปนอีกขัน้ตอนหนึ่งที่สําคัญของการบริหารบุคคลเปนข้ันตอนที่

มอบหมายงานใหปฏิบัติมีการปฐมนเิทศและหนวยงานองคการตลอดจนชุมชนที่ปฏิบตัิงาน 

     พงศธรผาสงิห (2552, หนา 28) กลาวถึงการสรรหาบุคลากรวา 

เปนกระบวนการในการคนหาบุคคลที่มีคุณสมบัตเิหมาะสมมีความรูความสามารถและชัก

จูงใหสมัครเขาทํางานซ่ึงอาจสรรหาไดจากบุคคลภายในองคการหรือบุคลากรภายใน

องคการโดยการพินจิพิเคราะหใหไดคนดทีี่มีความรูความสามารถไวใชในการปฏิบตัิงาน

เพื่อใหผลงานมีประสิทธภิาพและเกดิผลดตีอองคการ 

     ดุจดาวจติใส (2554, หนา 42) ไดกลาววาการสรรหาบุคลากร 

เปนกระบวนการกําหนดความตองการของบุคลากรในอนาคตที่สอดคลองกับแผนเชิง

ยุทธศาสตรขององคการมีความสําคัญยิ่งและมีผลกระทบโดยตรงของการบรหิารงาน 

ของผูบริหารทกุคนการวางแผนอัตรากําลังจงึมีความสําคัญเปนอยางยิ่งในการบรหิารงาน

บุคลากรเนื่องจากงานหรือกระบวนการทํางานที่เปนอยูเปลี่ยนไปเม่ือกระบวนการวางแผน

เปนไปตามลําดับข้ันตอนมีการวางแผนโดยอาศัยขอมูลและปญหาเปนองคประกอบมีการ

นําเสนอขอมูลไปยังหนวยงานตนสังกดัทราบเพื่อใชเปนขอมูลในการแตงตั้งและจดัสรร

อัตรากําลงักจ็ะสงผลใหการปฏิบัติงานในองคการบรรลตุามเปาหมาย 

   สรุปไดวาการสรรหาและบรรจแุตงตั้งหมายถึงดําเนนิการสรรหาเพื่อ

บรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูในสถานศกึษากรณีไดรับมอบอํานาจจาก

คณะอนุกรรมการขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาเขตพื้นทีก่ารศึกษาการจาง

ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวการแตงตัง้ยายโอนขาราชการครกูารโอนหรอืเปลี่ยน

สถานะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นการบรรจุกลบัเขารับราชการการรักษา

ราชการแทนและรกัษาการในตําแหนงโดยขัน้ตอนและแนวทางการปฏิบัตติองทําตาม

ระเบียบของกระทรวงศกึษาธกิารซ่ึงจะสงผลใหสถานศกึษามีประสทิธภิาพและประสบ

ผลสําเร็จในการบรหิารจัดการศกึษา 
 

  3.การเสริมสรางประสิทธภิาพในการปฏบิัติราชการ 
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  การเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัตริาชการ มีขอบขาย ดังนี้ 

    3.1การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน   

     3.1.1กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีชี้วัดผลการปฏบัิตงิาน 

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐาน 

การปฏิบัตงิานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาของเขตพื้นที่การศกึษาและ 

ที่ก.ค.ศ. กําหนด 

     3.1.2ดําเนนิการประเมินผลการปฏิบัตงิานของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาตามหลักเกณฑและวธิกีารตามขอ๑ 

     3.1.3นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการบริหารงานบุคคล 

ของสถานศึกษา 

     3.1.4รายงานผลการประเมินการปฏิบตัิงานในสวนที่สํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษารองขอไดรับทราบ 

    3.2การเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 

     3.2.1ดําเนนิการในการขอเครื่องราชอิสรยิาภรณใหแกขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาและลกูจางประจําในสถานศกึษาไปยังเขตพื้นที่การศกึษา 

เพื่อเสนอผูมีอํานาจตามหลกัเกณฑและวิธกีารทีก่ฎหมายกําหนด 

     3.2.2จัดทําทะเบยีนผูไดรับเครื่องราชอิสริยาภรณของขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาและลกูจางประจําในสงักดั 

    3.3การสงเสริมการประเมนิวทิยฐานะขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     3.3.1สํารวจและรวบรวมขอมูลการขอใหมีและเลื่อนวทิยฐานะ 

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     3.3.2ประชุมขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเพื่อช้ีแจง 

ทําความเขาใจหลักเกณฑและวธิกีารใหขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษามี 

วิทยฐานะและเลื่อนวิทยฐานะตามที่ก.ค.ศ. กําหนด 

     3.3.3รวบรวมแบบเสนอขอรับการประเมินและรายงานผลงานที่

เกดิจากการปฏิบัติหนาที่ของผูเสนอขอใหมีและเลื่อนวทิยฐานะของขาราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษาสงไปยงัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาเพื่อดําเนนิการตอไป 

    3.4การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกยีรต ิ
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   3.4.1สงเสริมการพัฒนาตนเองขาราชการครแูละบุคลากร 

ทางการศกึษาในการปฏิบตังิานใหมีคุณภาพและประสิทธภิาพเพื่อนําไปสูการพัฒนา

มาตรฐานวชิาชีพและคุณภาพการศกึษา 

   3.4.2สรางขวัญและกําลังใจแกขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาโดยการยกยองเชิดชูเกียรติผูมีผลงานดเีดนและมีคุณงามความดตีามหลกัเกณฑและ

วิธกีารทีก่ําหนดหรอืกรณีอ่ืนตามความเหมาะสม 

    3.5การสงเสริมมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวชิาชีพ 

     3.5.1ดําเนนิการพัฒนาขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา 

ใหประพฤตปิฏิบัตติามระเบียบวนิัยมาตรฐานและจรรยาบรรณของวชิาชีพครูและบุคลากร

ทางศกึษา 

     3.5.2ควบคุมดูแลและสงเสรมิขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาใหมีการประพฤติปฏิบตัติามระเบียบวนิัยมาตรฐานและจรรยาบรรณของวชิาชีพ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    3.6การสงเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบ 

     ดําเนนิการขอรับใบอนุญาตประกอบวชิาชีพและการขอตอ

ใบอนุญาตประกอบวชิาชีพของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาเพื่อ

เสนอไปยงัสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาใหดําเนินการตอไป 

    3.7การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     3.7.1วิเคราะหความจําเปนและความตองการในการพัฒนา

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

     3.7.2จัดทําแผนพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศกึษา 

     3.7.3ดําเนนิการพัฒนาขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศกึษาตามแผนที่กําหนด 

     3.7.4สรางและพัฒนาความรวมมือกับเครอืขายสงเสรมิ

ประสิทธภิาพการศกึษาในการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

    3.8การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนข้ันเงนิเดือน 

     3.8.1การเลื่อนข้ันเงนิเดอืนปกต ิ
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      3.8.1.1ประกาศเกณฑการประเมินและแนวปฏิบตัใินการ

พิจารณาความดคีวามชอบใหแกขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา

ทราบโดยทั่วกัน 

      3.8.1.2แตงตัง้คณะกรรมการพจิารณาเลื่อนข้ันเงนิเดือนระดับ

สถานศกึษาตามหลักเกณฑและวิธกีารทีก่ฎหมายกําหนดใหฐานะผูบังคับบัญชา 

      3.8.1.3รวบรวมขอมูลพรอมความเห็นของผูมีอํานาจในการ

ประเมินและใหความเห็นในการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนของขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเสนอคณะกรรมการตามขอ๒พิจารณา 

      3.8.1.4แจงคําสัง่ไมเลื่อนขัน้เงนิเดอืนใหแกขาราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษาในฐานะผูบังคับบัญชาทราบพรอมเหตุผลที่ไมเลื่อนข้ันเงนิเดือน 

      3.8.1.5สั่งเลื่อนขัน้เงนิเดือนใหแกขาราชการครูและบุคลากร 

ทางศกึษาในฐานะผูมีอํานาจสัง่บรรจุและแตงตัง้ 

     3.8.2การเลื่อนข้ันเงนิเดือนกรณพีเิศษกรณถีงึแกความตายอัน

เนื่องมาจากการปฏิบัตหินาที่ราชการ 

      3.8.2.1เสนอเรื่องพรอมทั้งขอเทจ็จรงิและความเห็นที่เปนขอ

ยุติและรายละเอียดตางๆที่เกี่ยวของไปยังสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษา 

      3.8.2.2ดําเนนิการดานสวัสดกิารใหแกครอบครัวผูถึงแกกรรม 

อันเนื่องมาจากการปฏิบตัิหนาทีร่าชการตามหลักเกณฑและวิธกีารที่กฎหมายกําหนด 

ตามความเหมาะสม 

    3.9การจัดระบบและการจัดทําทะเบยีนประวัต ิ

     3.9.1จัดทําขอมูลทะเบยีนประวัติขาราชการครแูละบุคลากรทาง 

การศกึษาและลูกจาง 

     3.9.2ดําเนนิการในสวนที่เกี่ยวของกับการเกษียณอายุราชการของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาและลกูจางในสถานศกึษา 

      3.9.3รับเรื่องการแกไขวันเดือนปเกิดแลวเสนอใหผูมีอํานาจ

ตามกฎหมายพจิารณาการเสริมสรางประสทิธภิาพในการปฏิบัตริาชการเปนสิง่สําคัญ

สําหรับบุคลากรเปนอยางมากสถานศกึษาจําเปนตองมีการเสรมิสรางประสทิธภิาพในการ

ทํางานของบุคลากรใหมีคุณภาพเหมาะสมกับงานบุคลากรจงึเปนปจจัยหลกัอยางยิ่งในการ
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บริหารงานของสถานศกึษานกัวชิาการหลายทานไดใหความหมายของการเสริมสราง

ประสิทธภิาพในการปฏิบัตริาชการดังนี้ 

    วันชัยปานจันทร (2549, หนา 3) ไดสรุปการเสรมิสรางประสทิธภิาพ

ในการปฏิบตัริาชการ หมายถงึ การพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาวาเปนการเสรมิสรางให

บุคลากรทีป่ฏิบัติงานอยูในองคการมีการเรยีนรูสิ่งใหมๆ เพื่อเพ่ิมพูนความรูความสามารถ

ทักษะและทศันคตทิี่จะปฏิบัตงิานไดอยางมีประสิทธภิาพสามารถปรบัตัวเขากับการ

เปลี่ยนแปลงในการทางานไดเปนอยางดแีละสามารถทีจ่ะรับผิดชอบงานที่สงูขึ้นไดใน

อนาคต 

    ธงชัยสันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรปุถงึการเสริมสรางประสทิธิภาพ

ในการปฏิบตัริาชการดังนี้ 

     1. การพัฒนาบุคคล 

     2. การประเมินผลการปฏิบตัิงานและการพิจารณาความดี

ความชอบ 

    ดุจดาวจติใส (2554, หนา 45) ไดสรุปการเสรมิสรางประสทิธภิาพคือ

การดําเนนิการเพ่ิมพูนความรูความสามารถและทัศนะทีด่ีตอการปฏิบัตงิานที่บุคลากร

รับผิดชอบสรางแรงจูงใจเจตคตทิี่ดคุีณธรรมจรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

ที่เหมาะสมโดยพัฒนาเปนรายบุคคลและกลุมเพื่อใหบคุลากรมีคุณภาพเต็มศักยภาพ 

ในการปฏิบตังิานโดยตองไดรับการสนบัสนนุดานงบประมาณอยางเพียงพอ 

    เย็นใจเลาหวณิช (2554, หนา 84) ไดแสดงความคิดเห็นวาการ

พัฒนาบุคลากรทางการศกึษาเปนวิธกีารหลากหลายตัง้แตการพัฒนาแบบลองผิดลองถกู

ลอกเลยีนแบบลอกเลียนและปรับปรงุอาศัยหลักการหรอืทฤษฏีแลวนํามาประยุกต

ตลอดจนการวจิัยคนหาผลที่เกดิขึ้นสิ่งเหลานี้คือกิจกรรมที่เกดิขึ้นตลอดเวลาในวงการ

พัฒนาบุคลากรในปจจุบัน 

    จอมพงศมงคลวนิช (2556, หนา 25) ไดอธิบายวาการพัฒนา

บุคลากรทางการศึกษาคือการเพ่ิมพูนความรูความเขาใจใหกบับุคลากรขององคการให

สามารถปฏิบัตหินาที่ไดอยางเต็มประสทิธิภาพและทนัตอสภาวะการเปลี่ยนแปลงของ

สังคมเศรษฐกจิเทคโนโลยีและองคการ 

    เมตตา สารีวงค (2558, หนา 46 ) สรุปไดวาการพัฒนาบุคลากร 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



47 

ทางการศกึษาหมายถงึกระบวนการสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาเขารับการอบรม

พัฒนาวชิาชีพจัดใหมีการประชุมอบรมสัมมนาจดัใหมีการศึกษาดงูานในประเทศ

ตางประเทศสนับสนนุใหบุคลากรจัดทําผลงานทางวชิาการและการพัฒนาความรู 

ในการปฏิบตังิาน 

   สรุปไดวาการเสรมิสรางประสิทธภิาพในการปฏิบัตริาชการหมายถงึ 

การทําใหขาราชการครูของสถานศกึษาทํางานอยางมีคุณภาพและมีประสทิธภิาพมากขึ้น

โดยผูบรหิารสถานศกึษามีการดําเนินการปฐมนเิทศขาราชการครูกอนมอบหมาย 

การปฏิบัตหินาที่จดัหาทุนใหขาราชการครูในสถานศกึษาไดศึกษาตอจัดสงขาราชการครู

เขารับการอบรมตามความเหมาะสมสงเสรมิการแสวงหาความรูดวยตนเองของครูแตงตั้ง

คณะกรรมการพิจารณาการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนและใหขาราชการครูทราบผลการประเมิน

พรอมเหตุผลในการพิจารณาการจดัทําแนวทางการขอมีบัตรตามระเบยีบการมีทัศนคต ิ

ที่ดตีอการทํางานและทํางานที่ตนรับผิดชอบอยางมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนที่พอใจ

ของโรงเรยีนหรือสถานศกึษา 
 

  4.วนิัยและการรักษาวนิัย 

   วินัยและการรกัษาวนิัย มีขอบขาย ดังตอไปนี้ 

    4.1 การดําเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

     4.1.1 การทําผิดวนิัยไมรายแรง 

      4.1.1.1 กรณมีีความผิดวนิัยไมรายแรงใหแตงตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนการกระทําผิดวินัยไมรายแรงในฐานะผูบังคับบญัชา 

      4.1.1.2 พิจารณาลงโทษวนิัยหากปรากฏผลการสอบสวนวา

ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยไมรายแรงตามอํานาจที่กฎหมายกําหนด 

      4.1.1.3 รายงานผลการพจิารณาลงโทษทางวนิัยไปยังอ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นทีก่ารศกึษาสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐานและก.ค.ศ. พิจารณา

ตามลําดับแลวแตกรณภีายในระยะเวลาที่กําหนด 

 

     4.1.2 การทําผิดวนิัยอยางรายแรง 

      4.1.2.1ดําเนนิการสืบสวนขอเท็จจรงิเบื้องตนในกรณทีี่มีมูลที่

ควรกลาวหาวากระทําผิดวนิัยอยางรายแรงไมชัดเจน 
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      4.1.2.2กรณมีีมูลกระทําผิดวนิัยอยางรายแรงของครูผูชวยและ

ครูที่ไมมีวทิยฐานะใหแตงตัง้คณะกรรมการสอบสวนการกระทําผิดวนิัยอยางรายแรงใน

ฐานะผูมีอํานาจสั่งบรรจแุละแตงตัง้หรือรายงานตอผูมีอํานาจแลวแตกรณ ี

      4.1.2.3ประสานกับหนวยงานการศกึษาอื่นและกรรมการ

สอบสวนกรณมีีการกระทําผิดวนิัยรวมกัน 

      4.1.2.4พิจารณาสถานโทษหรือสั่งลงโทษตามอํานาจหนาที่ 

ที่กฎหมายกําหนดกรณีความผิดวินัยไมรายแรง 

      4.1.2.5รายงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาหรือเสนอสถานโทษไปยัง

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรณเีปนความผิดวนิยัอยางรายแรงของครูผูชวยและครูที่ยัง

ไมมีวทิยฐานะเพื่อเสนออ.ก.ค.ศ.เขตพื้นทีก่ารศกึษาพจิารณา 

   4.2การรายงานการดําเนนิการทางวนิัยและการลงโทษ 

    เสนอรายงานการลงโทษทางวินัยและการลงโทษใหดําเนนิการแก

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาไปยังผูอํานวยการสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

และอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาตามหลกัเกณฑและวธิกีารที่ก.ค.ศ. กําหนด 

   4.3การอุทธรณและการรองทุกข 

    4.3.1การอุทธรณ 

     รับเรื่องอุทธรณคําสั่งลงโทษทางวนิัยของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาแลวเสนอไปยังผูมีอํานาจตามกฎหมายกําหนด 

เพื่อพิจารณาในกรณีที่ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษาเสนอเรื่องอุทธรณผาน

หัวหนาสถานศกึษา 

    4.3.2การรองทกุข 

     รับเรื่องรองทกุขของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศกึษาแลวเสนอไปยังผูมีอํานาจตามกฎหมายกําหนดเพื่อพิจารณาในกรณทีี่

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเสนอเรื่องรองทุกขผานหัวหนาสถานศกึษา 

 

   4.4การสงเสริมวนิัยคุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

    4.4.1 เปนตัวอยางที่ดแีกขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษา 
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    4.4.2เสริมสรางและพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชามีวนิัยในตนเอง 

    4.4.3ปองกนัไมใหผูใตบงัคับบัญชากระทําผิดวนิัย 

     สถานศกึษาประกอบไปดวยบุคลากรเปนจํานวนมากวินยัจึงเปน

เรื่องสําคัญตอการบริหารงานบุคคลเพราะวนิัยเปนขอกาํหนดแนวทางการปฏิบัตขิอง

บุคคลในสถานศกึษาใหอยูรวมกันไดดวยความเปนระเบยีบเรยีบรอยใหความคุมครองใน

การปฏิบัตงิานใหผลตอบแทนในการปฏิบตัิงานและกําหนดถงึแนวทางในการปฏิบตังิาน

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษานกัวิชาการหลายทานไดให

ความหมายของวินัยและการรกัษาวนิัยดงันี้ 

      ธงชัยสันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรปุถงึวนิัยและการรกัษา

วินัยดังนี้ 

       1. การประเมินผลการปฏิบัตงิานและการพิจารณาความดี

ความชอบ 

       2. และวนิัยและการดําเนินการตามระเบียบวนิัย 

      สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา (2550, หนา 493 - 497) ไดสรปุถงึวินัยและการรักษาวนิัยตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาพ.ศ. 2547 ตามมาตรา 82 – 97 สรุป

ความไดวาคําวาการรักษาวนิยัตามมาตรา 82 มีแนวทางปฏิบัติคือถาไมมีวนิยัตองทําใหมี

วินัยถามีวนิัยอยูแลวตองรกัษาวนิัยไวและการรักษาวนิัยตองเครงครัดอยูเสมอจนเกดิความ

เคยชินซ่ึงตามมาตรา 95 วรรคสองคอืการเสรมิสรางและพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชามีวินัย

ใหกระทําโดยการปฏิบัตตินเปนแบบอยางทีด่กีารฝกอบรมการสรางขวัญและกําลงัใจการ

จูงใจหรอืการอื่นใดในอันที่จะเสรมิสรางและพัฒนาเจตคติจิตสํานึกและพฤตกิรรมของ

ผูใตบังคับบัญชาใหเปนไปในทางที่มีวินัย 

       กระทรวงศกึษาธิการ (2552, หนา 160-163) ไดกําหนด

แนวทางปฏิบตัใินดานวนิัยและการรักษาวนิัยดงันี้ 

       1. วินัยและการรกัษาวินัยการมีวนิยัและการรกัษาวนิัยของ

ขาราชการครูนัน้มีความสําคัญเปนอยางยิ่งเพราะขาราชการครูจะตองมีความประพฤติดี

เปนแบบอยางที่ดใีหกับบุคคลในสังคมโดยเฉพาะเปนแบบอยางใหกับนักเรยีนถาหาก

ขาราชการครูทําผิดวนิัยในเรื่องวินัยและการรักษาวนิัยผูบรหิารสถานศกึษามีแนวทางใน

การปฏิบัตกิับครทูี่กระทําผิดวินัยในแตละกรณดีงันี้ 
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        1.1 กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 

         1.1.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาแตงตัง้คณะกรรมการ

เพื่อดําเนนิการสอบสวนใหไดความจรงิและความยุตธิรรมโดยไมชักชาเม่ือมีกรณีอันมีมูลที่

ควรกลาวหาวาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศึกษากระทําผิดวนิัยไม

รายแรง 

         1.1.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งยตุิเรื่องในกรณทีี่

คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวาไมไดกระทําผิดวนิัยหรือสั่งลงโทษภาคทัณฑตดัเงนิเดอืน

หรอืลดขัน้เงนิเดอืนตามที่คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวามีความผิดวนิัยไมรายแรง 

         1.1.3 รายงานการดําเนินงานทางวินัยไมรายแรงไปยัง

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

        1.2 กรณคีวามผิดวนิัยรายแรง 

         1.2.1 ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตัง้ตามระเบยีบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลวา

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษากระทําผิดวนิัยอยางรายแรงตามหลกัเกณฑและ

วิธกีารทีก่ําหนดไว 

         1.2.2 ผูมีอํานาจสั่งบรรจแุละแตงตัง้ตามระเบียบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเสนอผลการพิจารณาใหอนกุรรมการขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาลงโทษ 

         1.2.3 ผูมีอํานาจสั่งบรรจแุละแตงตัง้ตามระเบยีบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาสั่งลงโทษปลดออกหรือไลออกตามผลการ

พิจารณาของคณะอนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเขตพื้นที่

การศกึษา 

         1.2.4 รายงานการดําเนินงานทางวนิัยไปยังเขตพื้นที่

การศกึษา 

       2. การอุทธรณในกรณีที่ขาราชการครูไมไดรับความเปน

ธรรมในการตันสนิการกระทําความผิดวนิัยในเรื่องตางๆสามารถทําการอุทธรณไดมี

แนวทางในการปฏิบตัดิงันี้ 

        2.1 กรณกีารอุทธรณความผิดวนิัยที่ไมรายแรงให

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษายื่นเรื่องอุทธรณตอคณะอนกุรรมการขาราชการ
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ครูและบุคลากรทางการศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาภายใน 30 วันนับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่ง

ตามหลักเกณฑและวิธกีารที่คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

กําหนด 

        2.2 กรณกีารอุทธรณความผิดวนิัยรายแรงใหขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษายืน่เรื่องขออุทธรณตอคณะกรรมการขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาภายใน 30 วันนับแตวันทีไ่ดรบัแจงคําสั่ง 

       3. การรองทกุขในกรณทีี่ขาราชการครูไมไดรับความเปน

ธรรมถกูสัง่ใหออกจากราชการหรอืมีความคับของใจในเรื่องตางๆสามารถทําการรองทกุข

ไดโดยมีแนวทางในการปฏิบัตดิงันี้ 

        3.1 กรณทีี่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาถกู

สั่งใหออกจากราชการใหรองทกุขตอคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาภายใน 30 วันนับแตวันที่ไดรับแจงคําสัง่ 

        3.2 กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ไมไดรับความเปนธรรมหรอืมีความคับของใจเนื่องมาจากการกระทําของผูบังคับบัญชา

หรอืการแตงตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินยัใหรองทุกขตอคณะอนุกรรมการ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเขตพื้นทีก่ารศกึษา 

       4. การเสริมสรางและการปองกันการกระทําผิดวนิัยเปน

เรื่องในการสงเสรมิไมใหขาราชการครูกระทําผิดวนิัยโดยมีแนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 

        4.1 ผูอํานวยการปฏิบัตตินเปนแบบอยางที่ดตีอ

ผูใตบังคับบัญชา 

        4.2 ดําเนนิการใหความรูฝกอบรมการสรางขวัญและ

กําลังใจการจูงใจในอันที่จะเสรมิสรางและพัฒนาเจตคตจิติสํานกึและพฤติกรรมของ

ผูใตบังคับบัญชา 

        4.3 หม่ันสังเกตตรวจสอบดแูลเอาใจใสปองกันและขจดั

เหตุเพื่อมิใหผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวนิัยตามควรแก 

       5. การลาทุกประเภทของขาราชการครูในสถานศกึษามีแนว

ทางการปฏิบตัดิังนี้ 
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        5.1 อนุญาตหรอืเสนอขออนุญาตการลาตามนโยบาย

หลักเกณฑและวธิีการของสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานและ

กระทรวงศกึษาธิการตามที่กฎหมายกําหนด 

        5.2 เสนอเรื่องการอนุญาตใหขาราชการครแูละบุคลากร

ทางการศกึษาตอใหสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาพิจารณาตามอํานาจหนาที่ทีก่ฎหมาย

กําหนดหรอืเพื่อทราบแลวแตกรณ ี

      จิตตนิันทนันทไพบลูย (2554, หนา 165) ไดกลาววา

กฎระเบยีบขอบังคับ วินัยคือสิ่งที่กําหนดใหพนักงานตองปฏิบัตติามหรืองดเวนการปฏิบัติ

กําหนดขึน้มาใหพนกังานปฏิบัตสิอดคลองกับระเบยีบขององคการเพื่อใหพฤตกิรรมของ

พนักงานบรรลุตามเปาหมายขององคการหากไมปฏิบัตจิะตองมีการดําเนนิการทางวนิัย

วินัยในทศันะการบริหารทรัพยากรบุคคลคือสภาพการควบคุมใหพนกังานมีพฤตกิรรมที่

สอดคลองกับกฎระเบียบและรวมไปถึงการทางานที่ต่ํากวามาตรฐานอีกดวยสิง่ที่เปน

เครื่องมือกําหนดวนิัยเรยีกอีกอยางหนึ่งวากฎระเบียบ 

      ดุจดาวจติใส (2554, หนา 46) ไดสรุปกฎระเบยีบขอบงัคับและ

วินัยหมายถึงแบบแผนความประพฤตหิรือขอกําหนดเชิงพฤตกิรรมสําหรับขาราชการพงึ

ควบคุมตนเองและผูใตบังคับบัญชาใหประพฤติหรือปฏิบัตติามระเบยีบแบบแผนขอบงัคับที่

กําหนดทัง้นี้เพื่อใหการปฏิบัตปิฏิบตัิสอดคลองกับระเบียบขององคการเพื่อใหพฤตกิรรม

ของพนักงานบรรลตุามเปาหมายขององคการหากไมประพฤตปิฏิบัตจิะตองมีการ

ดําเนนิการทางวนิยัเปนการควบคุมใหพนักงานมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับกฎระเบยีบและ

รวมไปถงึการทํางานที่ต่ํากวามาตรฐาน 

      วิเชียรวิทยอุดม (2556, หนา 29) อธบิายไววากฎระเบยีบและ

วินัยเปนกระบวนการลงโทษพนักงานที่ฝาฝนกฎขององคการหรือมีผลการปฏิบตัิงานอยูใน

เกณฑแยถงึแยมากและตองไดรับการปรับปรุงแกไขวนิัยองคการเปนโอกาสในการเรยีนรู

เพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาการผลติและแรงงานสัมพันธเปนการทํางานของพนักงานใน

องคการใหอยูในระดับสงูขึน้มากกวาที่จะเปนการมุงเนนการลงโทษ 

      เมตตา สารีวงค (2558, หนา 45) ไดสรุป กฎระเบยีบขอบังคับ

วินัยและการรองทุกขหมายถงึกระบวนการสงเสรมิใหบคุลากรในสถานศกึษาปฏิบัตติาม

กฎระเบยีบและขอบังคับของสถานศกึษาไดถูกตองตามที่สถานศกึษาไดกําหนดมีกิจกรรม
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สงเสริมการใหความรูแกบุคลากรในการพัฒนาวินัยการปองกันการกระทาผิดวนิัยการ

ดําเนินการทางวนิยัการอุทธรณและการรองทกุข 

     สรุปไดวาวนิัยและการรักษาวนิยัหมายถงึการควบคุมตนเองให

ปฏิบัตติามขอปฏิบัติอยูในแบบแผนการปฏิบัติตามคําสัง่ผูบังคับบัญชาของขาราชการครูใน

สถานศกึษาการเสริมสรางและการปองกันการกระทําผิดวินัยการลาทกุประเภทของ

ขาราชการครูการรักษาวนิัยโดยเครงครัดอยูเสมอมีการดําเนนิการจดัอบรมใหความรูดาน

วินัยและการรกัษาวนิัยแกขาราชการครูมีการแตงตั้งคณะกรรมการเพื่อดําเนนิการ

สอบสวนใหไดความจรงิและความยุตธิรรมโดยไมชักชาการใหบุคลากรรองทกุขกรณีไมได

รับความเปนธรรมการตรวจสอบขอมูลเบื้องตนในกรณทีี่ขาราชการครูถกูกลาวหาวา

กระทําผิดวนิัยอยางรายแรงไมชัดเจนและการสงเสรมิสนับสนนุใหผูใตบังคับบัญชามี

ระเบียบวนิัย 
 

  5.การออกจากราชการ 

   การออกจากราชการ มีขอบขาย ดงตอไปนี้ 

    5.1การลาทุกประเภท 

     5.1.1 อนุญาตหรอืเสนอขออนุญาตการลาตามนโยบายหลักเกณฑ

และวธิีการของสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน

และกระทรวงศกึษาธกิารตามที่กฎหมายกําหนด 

     5.1.2 เสนอเรื่องการอนุญาตใหขาราชการครแูละบุคลากรทาง

ศกึษาตอสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาพจิารณาตามอํานาจหนาที่ทีก่ฎหมายกําหนดหรอื

เพื่อทราบแลวแตกรณ ี

    5.2 การส่ังพักราชการและการส่ังใหออกจากราชการไวกอน 

     เม่ือมีการแตงตัง้คณะกรรมการสอบสวนกรณกีระทําความผิด

วินัยอยางรายแรงและมีเหตสุั่งพักราชการหรอืสัง่ใหออกจากราชการไวกอนใหดําเนนิการ

ภายในขอบเขตอํานาจตามที่กฎหมายกําหนดในกรณตีําแหนงครูผูชวยและตําแหนงครูที่ยัง

ไมมีวทิยฐานะ 

    5.3 การออกจากราชการ 

     5.3.1 อนุญาตการลาออกจากราชการของขาราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษาในฐานะผูมีอํานาจสัง่บรรจุและแตงตั้งตามหลกัเกณฑและวิธกีารที่
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กฎหมายกําหนดหรือรับเรื่องการลาออกจากราชการของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาในฐานะผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตัง้พิจารณาแลวแตกรณ ี

     5.3.2 สั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาออกจาก

ราชการในฐานะผูมีอํานาจสั่งบรรจแุละแตงตัง้หรอืเสนอใหอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศกึษา

พิจารณาแลวแตกรณ ี

     สถานศกึษาในแตละปงบประมาณจะมีขาราชการครูออกจาก

ราชการซ่ึงการออกจากราชการเปนการพนจากตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบที่ตนปฏิบตัิ

อยูซ่ึงมีขอปฏิบัติดังนี้ดังนี้ 

      กระทรวงศกึษาธิการ (2552, หนา 164-166) ไดกําหนด

แนวทางปฏิบตัใินการลาออกจากราชการดงันี้ 

       1. การลาออกจากราชการในสถานศกึษาถามีขาราชการครู

ลาออกจากราชการใหสถานศกึษาใชแนวทางในการปฏิบัติดังนี้ 

        1.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาพิจารณาอนุญาตการ

ลาออกจากราชการของครูผูชวยครูและบุคลากรอื่นทางการศกึษา 

        1.2 รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษา 

       2. การใหออกจากราชการกรณไีมพนทดลองปฏิบตัหินาที่

ราชการหรือไมผานการเตรยีมความพรอมและพัฒนาอยางเขมขนมีแนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 

        2.1 ดําเนนิการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาทดลองปฏิบตัิหนาที่ราชการหรือเขารับการพัฒนาอยางเขมขนตามหลกัเกณฑและ

วิธกีารทีก่ําหนด 

        2.2 ดําเนนิการประเมินผลการปฏิบตังิานตามหนาที่และ

ความรับผิดชอบที่กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

        2.3 ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหผูที่ไมผานการ

ประเมินทดลองปฏิบตัิราชการหรอืเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 

        2.4 รายงานสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา 

       3. การออกจากราชการกรณขีาดคุณสมบัตทิั่วไปให

สถานศกึษาใชแนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 
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        3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบตัคิรูผูชวยครูและ

บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 

        3.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการหากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบตัิทั่วไปแหง

กฎหมายวาดวยระเบยีบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

        3.3 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานกังาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาทราบ 

       4. การใหออกจากราชการไวกอนผูอํานวยการสถานศกึษา

มีอํานาจสั่งพักราชการหรือสัง่ใหออกจากราชการไวกอนในกรณถีกูกลาวหาวากระทําผิด

วินัยอยางรายแรงมีแนวทางการปฏิบัตดิงันี้ 

        4.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่พักราชการหรือสั่งให

ออกจากราชการไวกอนในกรณีที่ครูผูชวยครแูละบุคลากรทางการศกึษาอื่นมีกรณถีกู

กลาวหาวากระทําผิดวนิัยอยางรายแรงจนถูกตัง้คณะกรรมการสอบสวนหรือถูกฟอง

คดอีาญาหรอืตองหาวากระทําผิดอาญา (เวนแตไดกระทําผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุ

โทษ) 

        4.2 รายงานการสั่งพักราชการหรือการใหออกจาก

ราชการไวกอนไปยังสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา 

       5. การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอื

เหตุทดแทนมี 5 กรณีกรณีเจ็บปวยโดยไมสามารถปฏิบตัหินาที่โดยสมํ่าเสมอและกรณีมี

เหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองในหนาที่ราชการหรือประพฤตตินไม

เหมาะสมมีแนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 

        5.1 กรณเีจ็บปวยโดยไมสามารถปฏิบัติหนาที่โดย

สมํ่าเสมอ 

         5.1.1 ตรวจสอบขอเทจ็จรงิเกี่ยวกับการปฏิบตัิ

ราชการอันเนื่องมาจากการเจ็บปวย 

         5.1.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจาก

ราชการเม่ือเห็นวาไมสามารถปฏิบัตริาชการได 

         5.1.3 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยัง

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
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        5.2 กรณีไปปฏิบตัิงานตามความประสงคของทาง

ราชการ 

         5.2.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาที่สมัครใจจะไปปฏิบัติราชการตามความประสงคของทาง

ราชการออกจากราชการ 

         5.2.2 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยัง

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

        5.3 กรณีสั่งใหออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติ

ทั่วไปแหงกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษากรณีเปนผูไมมี

สัญชาตไิทยกรณเีปนผูดํารงตําแหนงทางการเมืองสมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่น

กรณเีปนคนไรความสามารถหรือจติฟนเฟอนไมสมประกอบหรอืเปนโรคที่กําหนดในกฎ

ก.ค.ศ.กรณเีปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดกีรณเีปนกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรอื

เปนเจาหนาที่ในพรรคการเมืองหรือกรณเีปนบุคคลลมละลายมีแนวปฏิบัตดิังนี้ 

         5.3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัตคิรูผูชวยครู

และบุคลากรทางการศกึษาอื่นตามคุณสมบัตแิหงกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

         5.3.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหผูขาดคุณสมบัติ

ตามขอ 1 ออกจากราชการ 

         5.3.3 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยงั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

        5.4 กรณขีาดคุณสมบัตทิั่วไปที่มีเหตุสงสัยวาเปนผูไม

เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธปิไตยอันมีพระมหากษัตรยิทรงเปนประมุขมีแนว

ปฏิบัตดิังนี้ 

        5.4.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งแตงตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนเม่ือมีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวยครแูละบุคลากรทางการศกึษาอ่ืนผูใดเปนผูขาด

คุณสมบัติทั่วไป 

        5.4.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาเสนอผลการสอบสวนตอ

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศกึษา 
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        5.4.3 เม่ืออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามีมตเิปนวาเปนผู

ขาดคุณสมบัตทิั่วไปใหผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่ใหออกจากราชการ 

       5.5 กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถ

บกพรองในหนาที่ราชการหรือประพฤตตินไมเหมาะสมแนวทางการปฏิบัต ิ

        5.5.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่แตงตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนเม่ือครูผูชวยครูและบุคลากรทางการศกึษาอื่นมีกรณถีูกกลาวหามีเหตุอันควร

สงสัยวาหยอนความสามารถในอันทีจ่ะปฏิบัตหินาที่ราชการบกพรองในหนาทีร่าชการหรอื

ประพฤตตินไมเหมาะสม 

        5.5.2 ถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการ

สถานศกึษาเหน็วาครูผูชวยและบุคลากรทางการศกึษาอื่นไมเปนผูหยอนความสามารถไม

บกพรองในหนาที่ราชการหรือเปนผูประพฤตตินเหมาะสมใหสั่งยตุเิรื่องแตถา

คณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศกึษาเหน็วาเปนผูหยอนความสามารถ

บกพรองในหนาที่ราชการหรือเปนผูประพฤตตินเหมาะสมใหสงเรื่องไปยงัสํานกังานเขต

พื้นที่การศกึษาเพื่อเสนออ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 

        5.5.3 เม่ืออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศึกษามีมตใิหผูนัน้ออก

จากราชการใหผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหนจ็บํานาญเหตุ

ทดแทน 

      6. กรณีมีมลทนิมัวหมองในกรณทีี่มีเหตุอันควรสงสัยวา

ขาราชการครูไดมีการกระทําความผิดวินัยอยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัด

พอที่สั่งลงโทษวนิัยรายแรงใหผูอํานวยการสถานศึกษาใชแนวทางในการปฏิบตัดิังนี้ 

       6.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่แตงตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนวนิัยอยางรายแรงกรณมีีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวยครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาอ่ืนไดมีการกระทําความผิดวินัยอยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่

สั่งลงโทษวินยัรายแรงถาใหรับราชการตอไปจะทําใหเสยีหายตอทางราชการอยางรายแรง 

       6.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาเสนอผลการสอบสวนไปยงั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อเสนออนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเขตพื้นที่การศึกษาพจิารณาเม่ืออนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเขตพื้นที่การศึกษามีมตใิหผูนัน้ออกจากราชการเพราะมีมลทนิหรือมัวหมองกรณถีูก

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



58 

สอบขางตนใหผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุ

ทดแทน 

      7. กรณไีดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรอืรับโทษจําคุก

โดยคําพิพากษาถงึที่สดุใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ

ผูอํานวยการสถานศกึษามีแนวทางการปฏิบตัดิงันี้ 

       7.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่ใหออกจากราชการเพื่อรับ

บําเหน็จบํานาญเหตุทดแทนเม่ือปรากฏวาครูผูชวยครูและบุคลากรอื่นทางการศกึษาไดรับ

โทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึงทีสุ่ดใหจําคุกในความผิดที่

ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

       7.2 รายงานผลการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

    สรุปไดวาการออกจากราชการคือ การที่ขาราชการครูในสถานศกึษา

ลาออกจากราชการการใหออกจากราชการกรณไีมพนทดลองปฏิบัตหินาที่ราชการหรอืไม

ผานการเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมขนการออกจากราชการกรณขีาด

คุณสมบัติทั่วไปการใหออกจากราชการไวกอนผูอํานวยการสถานศกึษามีอํานาจสัง่พัก

ราชการหรือสั่งใหออกจากราชการไวกอนในกรณถีกูกลาวหาวากระทําผิดวนิัยอยาง

รายแรงใหออกจากราชการเพราะเหตรุับราชการนานหรอืเหตุทดแทนการใหออกจาก

ราชการกรณมีีมลทนิมัวหมองและการใหออกจากราชการกรณไีดรับโทษจําคุกโดยคําสั่ง

ของศาลหรอืรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถงึที่สดุใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดย

ประมาทหรอืความผิดลหุโทษ 

 

 

 

 

 

บริบทสํานักงานเขตพื้นท่ีการศกึษามัธยมศกึษาเขต 23 
 

 ตามที่กระทรวงศกึษาธกิาร ไดประกาศกําหนดเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา 

และไดมีการประกาศในราชกจิจานุเบกษา เม่ือวันที่ 22 กรกฎาคม 2553 สืบเนื่องจากที่ได

มีการแกไขเพ่ิมเตมิพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต(ิฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และ
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พระราชบัญญัตริะเบยีบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 

กําหนดใหมีเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา และเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา อาศัย

อํานาจตามความในมาตรา 5 และมาตรา 37 วรรคสอง แหงพระราชบัญญัตกิารศกึษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ (ฉบับที่ 3) 

พ.ศ. 2553 และมาตรา 8 และมาตรา 33 วรรคสอง แหงพระราชบัญญัตริะเบยีบบริหาร

ราชการกระทรวงศึกษาธกิาร พ.ศ. 2546 ซ่ึงแกไขเพิ่มเตมิโดยพระราชบัญญัติระเบยีบ

บริหารราชการกระทรวงศกึษาธกิาร (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553รัฐมนตรวีาการ

กระทรวงศกึษาธิการ โดยคําแนะนําของสภาการศกึษา เม่ือคราวประชุม วันที่ 17 สิงหาคม 

2553 ไดประกาศเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา จํานวน 42 เขต และเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษา จํานวน 183 เขต (สํานกังานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23, 2558 : 

ออนไลน) 

 จังหวัดสกลนคร เปนที่ตัง้เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 มีโรงเรยีน

มัธยมศึกษาในสังกัด จํานวน 45 โรงเรยีนตามรายละเอียดในตาราง 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ตาราง  1 รายช่ือโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 23  
  

รายช่ือโรงเรียน ขนาด

โรงเรียน 

ผูบริหาร ครู รวม

ท้ังหมด 

1. สกลราชวิทยานกุูล ใหญพเิศษ 5 187 192 
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2. ดงมะไฟวทิยา กลาง 2 32 34 

3. สกลนครพัฒนศกึษา ใหญ 5 94 99 

4. ธาตุนารายณวิทยา ใหญพเิศษ 5 142 147 

5. ทาแรศกึษา เล็ก 2 25 27 

6. เฉลมิพระเกยีรตฯิ เล็ก 2 22 24 

7. กุสุมาลยวทิยาคม กลาง 4 59 63 

8. โพธิแสนวทิยา กลาง 2 30 32 

9. เตางอยพัฒนศกึษา กลาง 3 45 48 

10. รมเกลา กลาง 4 61 65 

11. ดานมวงคําพทิยาคม เล็ก 2 21 23 

12. โพนพิทยาคม เล็ก 2 25 67 

13. คําเพิ่มพิทยา กลาง 3 29 32 

14. ทานผูหญิงจนัทมิา เล็ก 2 19 21 

15. พังโคนวทิยาคม ใหญ 5 91 96 

16. ลําปลาหางวทิยา เล็ก 2 11 13 

17. กุดบากพัฒนาศกึษา กลาง 4 53 57 

18. พรรณาวุฒาจารย กลาง 4 62 66 

19. บานบัวราษฎรบํารุง เล็ก 2 22 24 

20. เทพสวัสดิ์วทิยา เล็ก 2 11 13 

21. ภูริทัตตวทิยา เล็ก 2 14 16 

22. ชางม่ิงพทิยานุกูล เล็ก 2 12 14 

23. บะฮวีิทยาคม เล็ก 2 14 16 

24. มัธยมวารชิภูมิ กลาง 5 59 64 

25. ธรรมบวรวทิยา กลาง 3 42 45 
 

ตาราง  1 (ตอ) 
 

รายช่ือโรงเรียน ขนาด

โรงเรียน 

ผูบริหาร ครู รวม

ท้ังหมด 

26. วาริชวทิยา เล็ก 2 17 19 
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27. นิคมน้ําอูนเจริญวิทยา เล็ก 2 24 26 

28. เตรยีมอุดมศกึษา 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ใหญ 

 

4 67 

 

71 

29. แวงพิทยาคม กลาง 3 38 41 

30. หนองหลวงศกึษา กลาง 3 39 42 

31. โคกสีวทิยาสรรค กลาง 2 30 32 

32. บงเหนือวทิยาคม เล็ก 2 18 20 

33. สวางแดนดนิ ใหญพเิศษ 5 106 111 

34. สองดาววทิยาคม กลาง 3 34 37 

35. มัธยมวานรนวิาส ใหญพเิศษ 5 110 115 

36. กดุเรือคําพิทยาคาร กลาง 2 30 32 

37. หนองแวงวทิยา กลาง 2 23 25 

38. คําตากลาราช

ประชาสงเคราะห 

กลาง 4 

49 

53 

39. ศกึษาประชาสามัคค ี เล็ก 2 17 19 

40. บานมวงพิทยาคม กลาง 4 63 67 

41. โพธิ์ชัยทองพิทยาคม เล็ก 2 13 15 

42. อากาศอํานวยศกึษา ใหญ 5 83 88 

43. โพนงามศกึษา กลาง 3 43 46 

44. ทาสงครามวทิยา เล็ก 2 12 14 

45. เจรญิศลิปศึกษา กลาง 2 32 34 

รวม  135 2,030 2,165 

 

 

 วสัิยทัศน   

  เขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 เปนองคกรหลักในการพัฒนา

คุณภาพการศกึษาตามมาตรฐานการศึกษาขัน้พื้นฐานเพื่อพัฒนาสูสากลและเตรยีมความ

พรอมเขาสูประชาคมอาเซียน 
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 พันธกจิ   

  1. เรงรดัพัฒนาสงเสรมิและสนับสนุนการจัดการศกึษาของสถานศกึษา 

เพื่อใหจัดการศกึษาไดอยางมีคุณภาพโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญเพื่อใหผูเรยีนมีความรู  

มีคุณธรรม จริยธรรม 

  2. สงเสริมสนบัสนนุการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษา 

ข้ันพื้นฐานและพัฒนาสูสากล 

  3. สงเสริมสนับสนนุใหสถานศกึษาเตรียมความพรอมเขาสูประชาคม

อาเซียน 

 เปาประสงค 

  1. ผูเรยีนทกุคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาข้ันพื้นฐานและพัฒนา 

สูความเปนเลศิ 

  2. ประชากรวัยเรยีนทุกคนไดรับโอกาสในการศกึษาข้ันพื้นฐานตัง้แตอนุบาล 

จนจบการศกึษาข้ันพื้นฐานอยางมีคุณภาพทั่วถงึและเสมอภาค 

  3. ครูและบุคลากรทางการศกึษาสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมีประสทิธิภาพ

เต็มตามศักยภาพ 

  4. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศกึษามีความเขมแข็งตามหลกั 

ธรรมาภิบาลและเปนกลไกขับเคลื่อนการศกึษาข้ันพื้นฐานสูคุณภาพระดบัมาตรฐานสากล 

  5. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานสวนกลางลดบทบาทและ

กระจายอํานาจสูสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาและสถานศกึษารวมทัง้บูรณาการ 

การทํางานภายในสํานักตางๆ 

 กลยุทธ 

  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาเขต 23 กําหนดกลยุทธ

ปงบประมาณ2558จํานวน 5 กลยุทธดงัตอไปนี้ 

   1. กลยทุธที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาทกุระดับตาม

หลักสูตรและสงเสรมิความสามารถดานเทคโนโลยเีพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรู 

   2. กลยุทธที่ 2 ปลูกฝงคุณธรรม จรยิธรรม ความเปนไทยและวถิีชีวิต 

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมีความรับผิดขอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม 

   3. กลยุทธที่ 3 ขยายโอกาสทางการศกึษาใหทั่วถงึครอบคลุมผูเรยีนให
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ไดรับโอกาสในการพัฒนาเต็มตามศกัยภาพ 

   4. กลยุทธที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหสามารถ

จัดการเรยีนการสอนไดอยางมีคุณภาพ 

   5. กลยุทธที่ 5 พัฒนาประสทิธิภาพการบรหิารจดัการศกึษาตาม

แนวทางการกระจายอํานาจทางการศกึษาตามหลกัธรรมาภิบาลเนนการมีสวนรวมจากทกุ

ภาคสวนและความรวมมือกับองคกรสวนทองถิ่นเพื่อสงเสรมิและสนับสนนุการจัด

การศกึษา 

  สรุป สํานกังานเขตพื้นที่การศกึษา ประกอบไปดวยโรงเรียน จํานวน 45 

โรงเรยีน มีผูบรหิารสถานศกึษา จํานวน 135 คนและ ครู จํานวน 2,030 คน รวมทั้งสิ้น 

2,165 คน มีการพัฒนาสงเสรมิและสนับสนุนการจดัการศกึษาของสถานศกึษาเพื่อใหจดั

การศกึษาไดอยางมีคุณภาพโดยเนนผูเรยีนเปนสําคัญมีการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพ

นักเรยีนใหเทยีบมาตรฐานสากล รวมทั้งพัฒนาหลกัสตูรและสงเสริมความสามารถ 

ดานเทคโนโลยเีพื่อเปนเครื่องมือในการเรยีนรู ปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมใหกับนกัเรียน  

มีการพัฒนาครูเพื่อใหการเรยีนการสอนมีประสทิธิภาพ และพัฒนาประสทิธิภาพการ

บริหารจดัการศกึษาตามแนวทางการกระจายอํานาจทางการศกึษาตามหลักธรรมาภิบาล

การบรหิารงานบุคคล พบวาการกระจายอํานาจการบรหิารการศกึษาไปยงัสํานกังานเขต

พื้นที่การศกึษาและสถานศกึษายังไมเปนไปตามเจตนารมณของกฎหมายโดยเฉพาะเรื่อง

การบรหิารงานบุคคล การเลื่อนวทิยฐานะครูที่สงูขึน้และการที่ครูมีเงนิเดือนสูงขึ้นไม

สัมพันธกบัคุณภาพนกัเรียนโดยครูมีวิทยฐานะสูงข้ึนและเงนิเดอืนสูงขึน้แตคุณภาพทาง

การศกึษาของนกัเรียน โรงเรยีนบางแหงมีครไูมครบตามเกณฑครูมีภาระงานอ่ืนมาก

นอกเหนอืจากงานสอนแมจะมีโครงการคนืครูใหนกัเรียนแตอัตราที่ไดรับการจัดสรร 

ไมเพยีงพอกับโรงเรยีนการไดมาซ่ึงบุคลากรมีความลาชาไมทันตอความตองการของ

สถานศกึษา 

 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวของ  

 ในการทําวจิัยเรื่อง สภาพ ปญหาและแนวทางพัฒนาการบรหิารงานบุคคล  

ของโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ในครัง้นี้ 

ผูวจิัยไดศกึษางานวจิัยที่เกี่ยวของ ดงันี้ 
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  งานวิจัยในประเทศ  

  สุพชิสมคะเนย (2549,หนา 97) ไดศกึษาการบริหารงานบุคคลของ

ผูบรหิารสถานศกึษาสงักดัสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาศรีสะเกษผลการศกึษาพบวาการ

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาศรษีะเกษ

ดานวางแผนอัตรากําลงัและกําหนดตําแหนงดานการสรรหาและบรรจแุตงตัง้ดานการใช

และเสรมิสรางประสทิธิภาพในการปฏิบตัริาชการดานการพัฒนาวินัยและการรกัษาวนิัย

ดานการธํารงรกัษาและการออกจากราชการโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก

สวนในดานความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาตอการบรหิารงานบุคคลของผูบรหิาร

สถานศกึษาสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาศรีสะเกษจําแนกตามตําแหนงจําแนกตาม

เพศจําแนกตามขนาดของสถานศกึษาโดยภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ

แตจําแนกตามประสบการณในการทํางานโดยภาพรวมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถติทิี่ระดบั .05 

  สันตอิวรรณา (2551, หนา90-95) ไดศึกษาบทบาทของผูบริหารในการ

พัฒนาครูโรงเรยีนมัธยมศกึษาอําเภอพานจังหวัดเชียงรายพบวาครูผูสอนสวนใหญเหน็วา

ผูบรหิารไดสงเสรมิใหครูเขารับการฝกอบรมที่จดัโดยหนวยงานภายในและหนวยงาน

ภายนอกไดจัดเตรียมแผนงานโครงการในการอบรมเพื่อพัฒนาครูจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนา

ทักษะวชิาชีพสนับสนุนใหครูไดศกึษาดูงานสงเสรมิใหครศูกึษาตอในระดับที่สูงขึ้นอนุญาต

ใหครูไดใชเวลาบางสวนของราชการในการศกึษาตอแตไมไดจัดทนุสนับสนุนการศกึษาตอ

ของครูขาดการสํารวจความตองการและประเมินผลหลงัจากการศกึษาตอสงเสริมใหครเูขา

รับการอบรมการทําวจิัยในช้ันเรยีนช้ีแนะครูผูสอนในการทําวิจัยในช้ันเรียนไดแตงตัง้

คณะกรรมการนเิทศภายในรวมถงึใหคําปรกึษาในการจดัการเรยีนรูแกครูผูสอน 

 

   นิรันดรสุทฺธเิมตตฺโิก (2552, หนา 115-120)ไดศึกษาเรื่องการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรยีนมัธยมศกึษาเขตบางกอกนอยสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

กรุงเทพมหานครเขต๓ผลการวจิัยพบวาสภาพการบรหิารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลางเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานการสรรหาบุคลากรดานการ

บํารุงรกัษาบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรดานการประเมินผลการปฏิบตังิานและดาน

การพิจารณาใหบุคลากรพนจากงานมีสภาพการปฏิบัตอิยูในระดับปานกลางเชนกันยกเวน

ดานการวางแผนอัตรากําลงัมีสภาพการปฏิบตัอิยูในระดบัมากแนวทางในการพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลคอืควรมีการวางแผนอัตรากําลังที่เหมาะสมกับตําแหนงเปดโอกาสใหครู
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มีสวนรวมในการสรรหาบุคลากรมีการสงเสริมขวัญกําลงัใจแกบุคลากรทีห่ลากหลายมีการ

สงเสริมดานการฝกอบรมสัมมนาทางวชิาการคุณธรรมจรยิธรรมและปฏิบตัธิรรมมีการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานตามระบบคุณธรรมและระเบยีบปฏิบัตแิละในการพิจารณาใหพน

จากงานนั้นใหพิจารณาถงึระเบยีบการขอบสถานศกึษาเปนหลกั 

   หนูพร สุภาชาติ (2552, หนา 113-117) ไดศกึษา สภาพ ปญหาและ

ประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาในจังหวัด

สกลนคร ผลการวจิัยพบวา 1) สภาพ ปญหาและประสทิธผิลการบรหิารงานบุคคล โดย

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 2) ผูบรหิารโรงเรียนและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาจังหวัดสกลนคร มีความคิดเหน็เกี่ยวกับสภาพ ปญหาและประสทิธิผล การ

บริหารงานบุคคลโดยรวมไมแตกตางกัน 3) ผูบรหิารโรงเรยีนและครูผูสอน สงักดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร ที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกนั มี

ความคดิเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปญหาและประสิทธผิล การบรหิารงานบุคคลของโรงเรียน 

สังกดัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดสกลนครโดยรวมไมแตกตางกัน 4) ผูบรหิาร

โรงเรยีนและครูผูสอน สังกดัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาจังหวัดสกลนคร ที่ปฏิบตังิานใน

โรงเรยีนที่จดัการศกึษาแตกตางกัน มีความคดิเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปญหาและประสทิธิผล 

การบรหิารงานบุคคลโดยรวมไมแตกตางกนั 5) ผูบรหิารโรงเรยีนและครูผูสอน ที่

ปฏิบัตงิานในเขตพื้นที่การศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปญหาและ

ประสิทธผิล การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีน สงักดัสาํนักงานเขตพื้นที่การศกึษาใน

จังหวัดสกลนครโดยรวมไมแตกตางกนั 6) การวิจัยครัง้นี้ไดเสนอแนวทางพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรยีนในดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการ

สรรหาและบรรจแุตงตัง้ ดานการเสรมิสรางประสิทธภิาพในการปฏิบตัิราชการและดาน 

การออกจากราชการไวดวย 

   ธนากร โพธิ์วัน(2553, หนา 113-115) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง การบริหารงาน

บุคลากรการศกึษาในโรงเรยีนมัธยมศกึษา เขตบางกอกใหญ สํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 ผลการวิจยัพบวา  สภาพการบรหิารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของ

ผูบรหิารและครู พบวา ดานการวางแผนบุคลากร ดานการสรรหาบุคคล ดานการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานและดานการพัฒนาบุคลากร มีสภาพอยูในระดับมาก แนวทางใน

การบรหิารงานบุคลากรของผูบรหิารและครู พบวา ควรมีการวางแผนบุคลากรที่เหมาะสม

กับตําแหนงงาน เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการสรรหาบุคลากร มีการสงเสริมดานการ
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ฝกอบรมสัมมนาทางวชิาการ คุณธรรม จรยิธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานตามความสามารถของแตละบุคคลอยางมียตุธิรรม 

  วีระสุรินทร (2553, หนา 120-125) ไดศึกษาการบรหิารงานบุคลากร

ของโรงเรยีนขนาดเลก็ในอําเภอแมแจมจังหวัดเชียงใหมพบวาการปฏิบัตงิานในสวนที่

เกี่ยวของกับการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดเลก็ผูบรหิารจัดใหบุคลากรมีสวนรวม

วางแผนการปฏิบตังิานของโรงเรยีนและไดจัดบุคลากรเขาปฏิบัตงิานโดยยดึระบบคุณธรรม

และมีคําสั่งแตงตัง้ใหบุคลากรเขาปฏิบัตงิานไดสงเสรมิใหบุคลากรที่ผานการอบรมนํา

ความรูมาพัฒนางานอยางอิสระสงเสรมิใหบุคลากรเขารับอบรมเพื่อพัฒนาตนเองรวมกับ

หนวยงานอื่นในดานการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรไดใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การประเมินผลการปฏิบตัิงานของตนเองมีปญหาและขอเสนอแนะวาไมไดวางแผนงาน

บุคลากรอยางเปนระบบและไมไดเก็บรวบรวมขอมูลบุคลากรในโรงเรยีนอยางเปนระบบ

รวมทั้งไมไดจัดงบประมาณสนับสนุนการปฏิบตัิงานของบุคลากรและไมไดจัดแหลงเรยีนรู

เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองขอเสนอแนะควรจัดสรรและเพ่ิมบุคลากรใหมากข้ึนและให

ตรงกับความตองการของโรงเรยีนควรมีแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนควรสงเสรมิ

บุคลากรใหพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องควรพิจารณาการเลื่อนขัน้ใหทกุคนดวยการ

พิจารณาจากผลงานและประเมินผลการปฏิบตังิานแบบมีสวนรวม 

   ปยะวัฒนศรไีสว (2553,หนา130-135) ไดศกึษาวิจัยเรือง การศึกษาการ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศึกษา เขต 33ผลการวจิัยพบวา 1)การบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน 

สังกดัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 33 จังหวัดสุรนิทร กรณรีายดาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดาน

การอุทธรณและการรองทุกข รองลงมาคือดานวนิัยและการรกัษาวินัย ดานที่มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุดคือดานการสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 2)ผลการเปรยีบเทยีบการบริหารงานบุคคลของ

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา เขต 33 จําแนกตามตําแหนง 

พบวาโดยรวมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน

พบวาดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง การเสริมสรางประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัตริาชการ การออกจากราชการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

สวนดานการสรรหาและการบรรจแุตงตัง้ ดานวนิัยและการรกัษาวินัย และดานการ

อุทธรณและการรองทกุขไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติ3ิ)ผลการเปรยีบเทยีบ
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การบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 

33 จําแนกตามขนาดของสถานศกึษา พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพในการปฏิบตัิ

ราชการ แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 สวนดานการวางแผน

อัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง การออกจากราชการ การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการอุทธรณและการรองทกุข ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติ ิ

  มาล ีสุริยะ (2554, หนา 104) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง การบรหิารงานบุคคล

ของถานศกึษา ตามทัศนะของผูบรหิาร ครแูละคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 ผลการวิจัยพบวา 1) การบรหิารงาน

บุคคลของสถานศกึษา พบวา งานทัง้ 4 ดาน และภาพรวม อยูในระดบัมาก 2) การ

เปรียบเทยีบการบริหารงานบุคคลของสถานศกึษาจําแนกตามสถานภาพพบวาไมแตกตาง

กัน 

  พิชิตสุดโต (2554: 76-77) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศกึษาสภาพการ

บริหารงานบุคคลสถานศกึษาข้ันพื้นฐานตามความคิดเหน็ของผูบรหิารและครูผูสอนสงักดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาเขต 17ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการบรหิารงาน

บุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานตามความคิดเหน็ของผูบรหิารและครูผูสอนสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษาเขต 17 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากเม่ือพจิารณา

เปนรายดานโดยเรยีงตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอยคือการสรรหาและการบรรจแุตงตั้งการ

เสริมสรางประสิทธภิาพในการปฏิบัตริาชการการดําเนนิงานธุรการของสถานศกึษาการ

วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงวนิัยและการรักษาวนิัยและการออกจาก

ราชการ 2) การเปรียบเทยีบสภาพการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานตาม

ความคดิเห็นของผูบรหิารและครูผูสอนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 

17 จําแนกตามสถานภาพในการปฏิบัตงิานและจังหวัดโดยรวมและรายดานแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ3) การเปรียบเทยีบสภาพการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษา

ข้ันพื้นฐานตามความคิดเห็นของผูบรหิารและครูผูสอนสงักัดสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศึกษาเขต 17 จําแนกตามขนาดสถานศกึษาเม่ือพิจารณาโดยรวมและรายดานพบวา

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 
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   วลีภรณจงแกววัฒนา (2554, หนา 130) ไดศกึษาวิจัยสภาพและปญหา

การบรหิารงานบุคคลดานบุคลากรครูของโรงเรยีนในสงักัดกรุงเทพมหานครผลการวจิัยมี

ดังนี้โรงเรียนสวนใหญมีการจดัทําแผนกําลังคนเปนแผนปฏิบัติการ 1-2 ปตามที่กรงุเทพฯ

ไดวางไวมีการปฐมนเิทศในเรื่องภาระงานที่ครูตองปฏิบตัิโดยคํานงึถงึความรูความสามารถ

ในการปฏิบตังิานมีการประเมินผลการปฏิบัตงิานไดอยางเหมาะสมโดยคณะกรรมการและ

นําผลการประเมินนําไปใชในการพัฒนาครัง้ตอไปมีการวเิคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรครูโดยคํานึงถงึประสทิธิผลในการดําเนนิการของโรงเรียนเปนหลักจดัทําแผนการ

พัฒนาเปนโครงการในแผนปฏิบตัิการประจําปจดัโดยสํานักการศกึษากรุงเทพมหานคร

สวนใหญโดยการรวมประชุมสัมมนาทางวชิาการตดิตามผลการพัฒนาและรายงานเสนอ

ผูบรหิารเพื่อเปนขอมูลในการวางแผนการพัฒนาครูครัง้ตอไปการจัดสวัสดิการครูทุกคนมี

โอกาสไดรับสวัสดกิารเทาเทยีมกันครูเกดิความรูสกึม่ันคงใน 

การปฏิบัตงิานเนื่องจากโรงเรยีนไดมีการแจงสทิธิหนาทีห่ลักการในการทํางานและ

ผลประโยชนอันพงึไดใหครูทราบการขาดงานสวนใหญเนื่องมาจากการลาปวยและ 

การพนจากงานมาจากการเกษยีณอายุราชการหรือทุพพลภาพปญหาการบรหิารงาน

บุคคลในดานกระบวนการบรหิารงานบุคลากรครูโดยรวมอยูในระดับนอยเม่ือพิจารณา 

ในแตละดานพบวาการกําหนดกรอบอัตรากําลังและการวางแผนกําลงัคนมีปญหาสูงสดุ 

   สิรนิภาอมรไพศาลเลศิ(2555, หนา 105)ไดศกึษาวิจัยเรื่อง การศกึษา

สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของกลุมโรงเรียนสาธิตละอออุทศิผลการวจิัยพบวา

สภาพการบรหิารงานบุคคลของกลุมโรงเรยีนสาธติละอออุทศิในภาพรวมมีการปฏิบตัอิยูใน

ระดับมากโดยดานการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากรมีคาเฉลี่ยสูงทีสุ่ดสวนดานสวัสดกิารมี

คาเฉลี่ยต่ําทีสุ่ดปญหาการบริหารงานบุคคลของกลุมโรงเรยีนสาธติละอออุทิศในภาพรวม

มีปญหาอยูในระดับปานกลางโดยมีปญหาดานการธํารง 

รักษาบุคลากรมีคาเฉลี่ยสูงที่สดุสวนปญหาดานการประเมินผลการปฏิบตังิานมีคาเฉลี่ยต่ํา

ที่สุด 

   เถลงิรัฐมุกดาเวช (2555, 112-118)สภาพและปญหาการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรยีนมัธยมศกึษาในจังหวัดสมุทรสงครามสงักัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

มัธยมศึกษาเขต 10 ผลการวจิัยพบวา 1) การวางแผนงานบุคคลสภาพที่ปฏิบตัิระดับมาก

ที่สุดคือมีการวางแผนระยะ 2 - 3 ปโดยผูอํานวยการรองผูอํานวยการเปนผูรับผิดชอบ 
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2) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรสภาพที่ปฏิบตัริะดับมากที่สดุคือมีวธิกีารสรรหา

บุคลากรโดยกําหนดตําแหนงงานใหมตามความตองการการมีสวนรวมในการสรรหา

บุคลากรเขารับเลอืกเปนขาราชการครูโดยแสดงความตองการดานอัตรากําลังและวิชาเอก

ไปยังสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา 3) การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรสภาพที่ปฏิบัติ

ระดับมากทีสุ่ดคือมีการกําหนดเปาหมายโดยพัฒนาทางดานความรูมีการติดตามผลหลงั 

การฝกอบรมและพัฒนาโดยใหสรุปรายงานเสนอตอผูบริหาร 4) ดานการจายคาตอบแทน

และสวัสดกิารสภาพที่ปฏิบัตริะดับมากที่สุดคือมีการดําเนนิการในการขอรับสวัสดกิาร 

โดยแจงเวยีนใหบุคลากรทกุคนทราบมีการจัดสวัสดกิารเงินชวยการศกึษาบตุร 

5) การประเมินผลการปฏิบัตงิานสภาพที่ปฏิบตัริะดับมากที่สดุคือมีการวางแผนโดย

ผูอํานวยการมีการกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายของการประเมินเพื่อพิจารณาความดี

ความชอบ 6) ความปลอดภัยและสุขภาพสภาพที่ปฏิบตัริะดับมากทีสุ่ดคอืมีการตั้ง

คณะกรรมการดูแลโดยจดัเวรยามรักษาความปลอดภัยและ 7) แรงงานสัมพันธสภาพ 

ที่ปฏิบัตริะดับมากที่สดุคือมีครูที่ไดรับมอบหมายรับผิดชอบโดยจดักจิกรรมสงเสริมความ

รักความสามัคคี 

   นภาพรเผาผา (2555, หนา 120)ไดศกึษาเรื่อง การศกึษาสภาพและ

ปญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนในสังกัดเทศบาลเมืองพระประแดงจังหวัด

สมุทรปราการ. ผลการวจิยัพบวา ครูโรงเรยีนในสังกัดเทศบาลเมืองพระประแดงจังหวัด

สมุทรปราการเหน็วาในภาพรวมการบรหิารงานบุคคลโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุก

ดานคือ1) การวางแผนอัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง 2) การสรรหาการคัดเลอืกและ

บรรจแุตงตั้ง 3) การพัฒนาบุคลากร/ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 4) การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน5) คาตอบแทนและแรงจูงใจ 6) วินัยและการรักษาวนิัย 7) การออกจาก

ราชการ/ การใหพนจากงานโดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือดานการออกจากราชการ/ การ

ใหพนจากงานและดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคอืดานการสรรหาการคัดเลือกและบรรจ ุ

แตงตัง้ 

   ณัฐธดิาภูจบี (2556, หนา 122-128)ไดศึกษาวิจัยเรื่อง สภาพและปญหา

การบรหิารทรัพยากรบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดใหญพิเศษสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2. ผลการวจิัยพบวา 1) ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยที่

พบการปฏิบัตใินระดับมากทีสุ่ดคอืการช้ีแจงแผนผานหัวหนากลุมสาระสวนปญหาที่พบใน

ระดับมากคือการวางแผนขาดความตอเนื่องและขาดการวเิคราะหงาน 2) ดานการสรรหา
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และการคัดเลือกบุคลากรที่พบการปฏิบตัใินระดับมากที่สุดคือการสนับสนุนครูอัตราจางให

มีโอกาสเปนขาราชการครูใชเกณฑความรูความสามารถในการคัดเลือกและประเมินผล

การทดลองงานจากปริมาณและคุณภาพงานสวนปญหาที่พบในระดบัมากคือผูสมัครมี

จํานวนนอย 3) ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่พบการปฏิบัตใินระดับมากที่สุดคือ

ดําเนนิการฝกอบรมและพัฒนาตามความตองการและการจัดปฐมนิเทศใหบุคลากรใหม

สวนปญหาที่พบในระดับมากที่สุดคือบุคลากรไมไดนําความรูจากการฝกอบรมมาใช 4) 

ดานการจายคาตอบแทนและสวัสดกิารที่พบการปฏิบตัิในระดับมากที่สุดคอืการช้ีแจง

แนวทางปฏิบตัผิานที่ประชุมครูการสรางขวัญกําลงัใจโดยมอบของขวัญในโอกาสตางๆและ

การจดัสวัสดกิารตรวจสุขภาพประจําปซ่ึงไมพบปญหาดานนี้ในระดับมาก 5) ดานการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานที่พบการปฏิบัติในระดับมากที่สุดคือมีรองผูอํานวยการเปนผูวาง

แผนการประเมินผลมีการดําเนนิการกําหนดเกณฑที่เหมาะสม 

ใชเกณฑคุณภาพของงานในการประเมินมีรองผูอํานวยการและหัวหนากลุมสาระเปนผู

ประเมินและช้ีแจงแนวปฏิบัตผิานหัวหนากลุมสาระสวนปญหาที่พบในระดับมากคือ 

การกําหนดวธิกีารประเมินไมเหมาะสมกับงาน 6) ดานความปลอดภัยและสุขภาพที่พบ 

การปฏิบัตใินระดบัมากที่สดุคือการดําเนนิการจัดเวรยามรักษาความปลอดภัยสวนปญหาที่

พบในระดับมากคือขาดการสํารวจความตองการ 7) ดานแรงงานสัมพันธที่พบการปฏิบัตใิน

ระดับมากทีสุ่ดคือมีจดุมุงเนนของกิจกรรมเพื่อความสามัคคขีองบุคลากรและใหชุมชน

สามารถใชสถานที่ในวาระตางๆไดสวนปญหาที่พบในระดับมากคือขาดการวเิคราะห

สภาพแวดลอมภายในและภายนอก 

   จิราพร รัตนสงิห (2556, หนา 155-160) ไดศกึษา สภาพ ปญหาและ

แนวทางแกปญหาการบรหิารงานบุคคลของผูบรหิารโรงเรียนมัธยมศกึษาในจังหวัด

นครราชสีมา ผลการวิจัยพบวา 1)ผูบรหิารโรงเรยีนมัธยมศึกษาในจังหวัดนครราชสมีา มี

สภาพการบรหิารงานบุคคลโดยภาพรวมมีการดําเนนิงานอยูในระดับมาก โดยดานที่มีการ

ดําเนนิงานมากที่สดุ คือ ดานการเสรมิสรางประสิทธภิาพในการปฏิบตัิราชการ และดานที่

มีการดําเนนิงานนอยที่สดุ คอื ดานการออกจากราชการ 2)ผูบรหิารโรงเรยีนมัธยมศกึษา

ในจังหวัดนครราชสีมา มีปญหาในการบรหิารงานบุคคล โดยภาพรวมพบปญหาอยูใน

ระดับนอย เม่ือพจิารณารายดานพบปญหาอยูในระดบัปานกลาง 2 ดาน และอยูในระดับ

นอย 3 ดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสงูสดุ คอื ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด

ตําแหนง และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการออกจากราชการ โรงเรียนมัธยมศกึษา
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สังกดัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 31 พบปญหาการบรหิารงานบุคคลอยู

ในระดับนอย โรงเรียนสงักดัองคการบรหิารสวนจังหวัดนครราชสมีา พบปญหาการ

บริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง 3)ผูบรหิารโรงเรยีนมัธยมศึกษาในจังหวัด

นครราชสีมาที่ปฏิบัตหินาที่ในโรงเรียนที่มีสังกัดตางกนั มีการปฏิบัตงิานดานการ

บริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดานแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 

ระดับ .05 

   พรทพิย เอ่ียมมาลา(2556, หนา 143-147) การบรหิารงานบุคคลของ

ผูบรหิารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 

ผลการวจิัยสําคัญพบวา 1)การบริหารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศกึษาในโรงเรยีน 

โดยรวมและรายดานอยูในระดบัมาก ยกเวน ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด

ตําแหนง อยูในระดับมากที่สุด 2)การบรหิารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศกึษาในโรงเรยีน

ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตําแหนงตางกนัโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ยกเวนดานการออกจากราชการ ไมแตกตางกัน 3)การ

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนตามความคดิเห็นของบุคลากรที่

ปฏิบัตงิานในโรงเรยีนขนาดตางกันโดยรวมและรายดานไมแตกตางกนั 4)การบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน มีปญหาสําคัญคอืขาดงบประมาณในการอบรม 

สัมมนา พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องผูบริหารสถานศกึษาขาดการนเิทศ และกํากับ

ติดตามงานของบุคลากรสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจดัสรรอัตรากําลังไมตรงตามความ

ตองการของสถานศกึษา และมีขอเสนอแนะสําคัญ คือสถานศกึษาควรไดรับการจดัสรร

งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอยางเพียงพอผูบรหิารสถานศกึษาควรนเิทศ และกํากับ

ติดตามงานของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาควรกระจายอํานาจ

ใหสถานศกึษาดําเนนิการสรรหาและบรรจุแตงตัง้ขาราชการครูไดเอง 

   สมคิด มะธิปะโน (2556, หนา 124) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง ปญหาการ

บริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกดัเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 24 ผลการวจิัย

พบวา1)ผูบรหิารสถานศกึษา ครูผูรับผิดชอบ และประธานคณะกรรมการสถานศกึษา มี

ความคดิเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดเขตพื้นทีก่ารศกึษา

มัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมและรายดานมีปญหาการบริหารงานบุคคลอยูในระดับปาน

กลาง เรยีงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหา 3 ลําดับแรก ไดแก ดานวนิัยและการรักษาวินยั  

ดานการวางแผนอัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง และดานการเสริมสรางประสทิธภิาพ 
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ในการปฏิบตัริาชการ2)ผลการเปรยีบเทยีบระดับความคดิเห็นตอปญหาการบรหิารงาน

บุคคลสถานศกึษา สงักดัสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 พบวา บุคลากร

ที่มีสถานภาพและปฏิบัติงานในสถานศกึษาที่มีขนาดแตกตางกันมีความคดิเหน็เกี่ยวกับ

ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 24 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

   นภัสนันทนลิบุตร (2557, หนา 79-80) ไดศกึษาการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคการในโรงเรยีนสังกดัสานกังานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศึกษาเขต 8 ผลการวจิัยพบวาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงเรียนอยูในระดับ

มากทัง้ภาพรวมและรายดานดานความผูกพันตอองคการในโรงเรียนอยูในระดับมาทัง้

ภาพรวมและรายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคการใน

โรงเรยีนอยางมีนัยสําคัญทางสถติทีร่ะดับ .05 ไดแก 1) ดานการสงเสริมใหมีการศกึษาตอ 

2) การสงไปศึกษาดูงานและ3) การฝกอบรม 

   รณกฤต รนิทะชัย (2557, หนา 74-76) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง การศึกษา

ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 26.ผลการวจิัยพบวา ความคิดเหน็ของผูอํานวยการสถานศกึษา รองผูอํานวยการ

สถานศกึษาทีร่ับผิดชอบการบรหิารงานบุคคล หัวหนาการบริหารงานบุคคลและครูที่

รับผิดชอบการบรหิารงานบุคคลตอระดบัปญหาการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษา 

สังกดัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 โดยรวมและรายดานอยูในระดบั

ปานกลาง และผลการเปรยีบเทยีบความคิดเห็นของผูทีมี่สถานภาพแตกตางกัน ไดแก  

ของผูอํานวยการสถานศกึษา รองผูอํานวยการสถานศกึษาที่รับผิดชอบการบรหิารงาน

บุคคล หัวหนาการบรหิารงานบุคคลและครูที่รับผิดชอบการบรหิารงานบุคคลมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 26 โดยรวมและรายขอมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่

ระดับ .05 

   สุทธิพงศมหาวริโิย (2557, หนา 90-93) ไดศึกษาวจิัยเรื่องสภาพและ

ปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรยีนในจังหวัดสมุทรสงครามสังกัดสานักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษาเขต 10 ผลการวจิัยพบวา 1) ดานการวางแผนทรัพยากร

บุคคลโรงเรยีนมีกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลอยูในระดับมากปญหาที่พบคือการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลขาดความตอเนื่อง 2) ดานการสรรหาและคัดเลอืกทรัพยากร
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บุคคลโรงเรยีนมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลอยูในระดับมากปญหาที่

พบคอืผูสมัครมีจํานวนนอยทําใหไมสามารถสรรหาและคัดเลือกไดตามแผนที่วางไว 

3) ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรโรงเรยีนมีการตดิตามผลการฝกอบรมและพัฒนา

บุคลากรจากหัวหนางานอยูในระดับมากปญหาที่พบคือบุคลากรที่ผานการฝกอบรมไมได

นําความรูมาปฏิบัตงิาน 4) ดานระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลโรงเรยีนนําระบบทะเบยีน

ประวัตบิุคลากรมาใชอยูในระดับมากปญหาที่พบคอืบุคลากรขาดความเขาใจในระบบ 5) 

ดานการจายคาตอบแทนและสวัสดิการโรงเรียนแตงตัง้คณะกรรมการดําเนินการจาย

คาตอบแทนและสวัสดกิารประกอบดวยผูอํานวยการโรงเรียนและรองผูอํานวยการ

โรงเรยีนอยูในระดับมากปญหาที่พบคือขาดการสํารวจความตองการสวัสดกิารของ

บุคลากร 6) ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิานโรงเรียนนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูล

พื้นฐานในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากปญหาที่พบคอืผูถกูประเมินไม

เขาใจเกณฑที่จะใชในการประเมิน 7) ดานความปลอดภัยและสุขภาพโรงเรียนมีกจิกรรม

สงเสริมสุขภาพและคุณภาพชีวติคือตรวจสุขภาพประจําปอยูในระดับมากปญหาที่พบคอื

ขาดความตอเนื่องในการจดักจิกรรมสงเสรมิความปลอดภัย 

   สายัณห เมยไธสง (2557, หนา 102-103) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง สภาพการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 32ผลการวจิัยพบวา 1)ความคดิเห็นของผูบรหิารโรงเรียนและครูเกี่ยวกับสภาพการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 32 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานดานที่มีคาเฉลี่ย

สูงสดุ คอื ดานการจดับุคลากรเขาปฏิบัตงิาน รองลงมาคอืดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือดานการรกัษาระเบียบวนิัย 2)

เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบริหารโรงเรยีนกับครูเกีย่วกับสภาพการบรหิารงานบุคคล

ในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 จําแนก

ตามสถานภาพตําแหนง โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 สวน

ดานอื่นๆ ไมแตกตางกนั 3)เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบริหารโรงเรยีนกับครูเกี่ยวกบั

สภาพการบรหิารงานบุคคลในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกดัสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

มัธยมศึกษา เขต 32 จําแนกตามขนาดของโรงเรยีนโดยรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญ

ทางสถติทิี่ระดบั .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานการจดับุคลากรเขาปฏิบตังิาน
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แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน4)ความคดิเห็น

และขอเสนอแนะของผูบรหิารโรงเรยีนกับครูเกี่ยวกับสภาพการบรหิารงานบุคคลใน

โรงเรยีนมัธยมศกึษา สงักดัสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 ที่มีจํานวน

มากที่สุด คือ ขาดอัตรากําลงัครูจํานวนมากและควรอบรมขาราชการครูเพื่อเพ่ิม

ประสิทธภิาพในการทํางาน 

   อนันตมีพจนา (2557, หนา 79-81) ไดศึกษาวจิัยเรื่อง การศึกษาสภาพ 

ปญหาและแนวทางการแกปญหาการบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษาสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรอียุธยา ผลการวจิัยพบวา 1) 

สภาพการบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยธุยา ในภาพรวมมีการปฏิบัต ิอยูในระดับปาน

กลางคาเฉลี่ยสูงสดุ คือ ดานการออกจากราชการ และคาเฉลี่ยต่ําสุด คือดานวินัยและการ

รักษาวินัย 2) ปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศกึษาสังกดัสํานกังานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมมีปญหา อยูใน

ระดับปานกลางคาเฉลี่ยสูงสดุ คอื ดานการวางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง

และคาเฉลี่ยต่ําสดุ คือ ดานวนิัย และการรกัษาวินัย และ 3) แนวทางการแกปญหาการ

บริหารงานบุคคล ของสถานศกึษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 3 

ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทัง้ 5 ดานไดแก ดานการวางแผนอัตรากําลังคน และการ

กําหนดตําแหนงสถานศกึษาควรจัดทําสารสนเทศ จํานวนนักเรียนที่เขาเรียนเพื่อใชในการ

วางแผนอัตรากําลังคน ดานการสรรหาและบรรจแุตงตั้งสถานศกึษาควรบรรจุครูประจํา

วิชาที่ขาดแคลน ดานการเสรมิสรางประสิทธภิาพในการปฏิบัตริาชการสถานศึกษาควร

สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ดาน

วินัยและการรกัษาวนิัยสถานศึกษาควรใหความรูความเขาใจ 

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษามิใหกระทําผิดวินัย และจรรยาบรรณวิชาชีพ และ

ดานการออกจากราชการสถานศกึษาควรจัดทําทะเบียนเพื่อควบคุมและตรวจสอบการ

เกษยีณอายุราชการของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   เบญจภรณผินสู (2558, หนา 115) ไดศึกษาวจิัยเรื่องความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการบรหิารงานบคุคลของผูบริหารสถานศกึษาใน

สังกดัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 ผลการวจิัยพบวา 1) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษา ตามความคิดเหน็ของครูโดยรวมอยูในระดับมาก 
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เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทกุดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสงูสดุ คอื 

การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล รองลงมาคือดานการมีอิทธิผลเชิงอุดมการณ สวน

ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ คือ ดานการกระตุนการใชปญญา 2) การบรหิารงานบุคคลของ

ผูบรหิารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพจิารณาราย

ดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสดุ คือ ดานการวางแผน

อัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง รองลงมาคือ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้  

สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ คือ ดานการออกจากราชการ 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศกึษา มีความสัมพันธกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษา

กับการบรหิารงานบุคคลของผูบรหิารสถานศกึษามีความสัมพันธโดยภาพรวมทางบวก  

อยูในระดับคอนขางสูง 

 งานวิจัยตางประเทศ 

  Abendchein (2004 : Abstract)ไดทําการวจิัยเรื่อง การใหรางวัลและการ

ยอมรับโดยการประเมินยุทธศาสตรเพื่อธํารงรกัษาและจูงใจบุคลากรในองคการทาง

การศกึษาระดับสูง ซ่ึงเปนการศกึษาเกี่ยวกับผลในระยะสัน้ ระยะยาวในการใหรางวัลโดย

ใชระบบคุณธรรมและกระตุนโดยมีรายการที่เปนที่ยอมรบัในการใหรางวัลเปนรายบุคคล

หรอืใหเปนกลุมตามความสําเร็จของงาน ผลการวจิัยพบวา องคการทางการศกึษาระดบัสูง

ตองผานมาตรฐานที่ตัง้ไวสูงสุดเพื่อนําไปสูความสําเร็จของงาน ทามกลางการเปลี่ยนแปลง

ทางการศกึษาอยางรวดเร็วและแวดลอมไปดวยการแขงขัน องคการทางการศกึษานัน้ตอง

มีทุนมีผูสนับสนุนดานการเงนิ มีบุคลากรที่มีคุณภาพ มีคณะวิชาและนักเรยีนที่โดเดนมี

ช่ือเสียงพรอมที่จะสรางช่ือเสยีงมาสูองคการได งานวจิยัไดออกแบบใหเห็นถึงแนวทาง

ปฏิบัตแิละวถิทีางที่มุงม่ันใหเกิดทศันคตใินทางที่ดแีละสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรใน 

องคการ 

  Wilson (2005, p.2081-A) ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรโดยใชคําถาม 3 

คําถามดังนี้ 1) อะไรคือความเขาใจของทักษะการพัฒนาบุคลากร 2) ทําอยางไรครูใน

โรงเรยีนตางกันจะมีความเขาใจในการพัฒนาระดับคาเฉลี่ย 3) ทําอยางไรครูที่มีความ

เขาใจในการพัฒนากจิกรรมเพื่อพัฒนาระดบัความสามารถของการเรยีนรูตามสภาพจริง

ของเวอรจิเนยีเปนการวจิัยเชิงคุณภาพโดยสํารวจจาก 203 โรงเรยีนแปลความหมายโดย
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ใชมัธยฐานและความถี่การวจิยัพบวาครูมีความเช่ือวากจิกรรมพัฒนาบุคลากรสะทอนผล

ไปยังมาตรฐานการพัฒนาระดับชาต ิ

  Lauro (2005, p.145-A) ไดศึกษาการวเิคราะหความเขาใจของครูในการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อการบรูณาการเพื่อการบรูณาการเทคโนโลยีในโรงเรยีนแหงหนึง่ของรฐั

นิวยอรกจัดเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสํารวจศกึษาเจาะลึกในกลุมที่ตองการศกึษาโดยการ

สัมภาษณและการสอบถามความคดิเห็นศกึษารูปแบบและการสนับสนุนการพัฒนา

บุคลากรทีห่ลากหลาย 1)สิ่งใดทําใหครูมีความเปลี่ยนแปลงความเขาใจในแนวทางที่นําไปสู

การใชเทคโนโลยีเพื่อการสอน  2)ศกึษาองคประกอบที่จาํเปนที่ทําใหครูเขาใจในเรื่องระบบ

โรงเรยีนที่จะนําไปสูความสําเรจ็ในการนําการบูรณาการเทคโนโลยีไปใชในหองเรียน 3)

ศกึษาลกัษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลกรที่ทําใหครูเขาใจการบรูณาการเทคโนโลยีมากที่

ผลการวจิัยพบวาความเขาใจและลกัษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลลากรของครูใน

โรงเรยีนของรฐันิวยอรกดังกลาวมีความสัมพันธกับความเขาใจและลกัษณะ (รูปแบบ) การ

พัฒนาบุคลากรของครูในโรงเรยีนในพื้นทีสุ่ด 

  Beall. (2007, p. 86) ไดศกึษาวิจัยเรื่องการบรหิารเชิงกลยุทธของโรงเรยีน

เอกชน : การสรรหาครูคาตอบแทนครกูารพัฒนาครแูละระยะเวลาการอยูในองคกรของครู

ของมหาวทิยาลยัโคลัมเบียผลการวจิัยพบวา 1) ในอีก 10 ปขางหนาจะมีความตองการครู

เพ่ิมมากขึ้นโดยเฉพาะครูสอนวชิาคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร 2) โครงสรางระบบบริหาร

คาตอบแทนมีผลกระทบตอความพึงพอใจของครูนอยกวาการนําคาตอบแทนที่โรงเรยีนอ่ืน

เสนอมาเปรียบเทียบกับคาตอบแทนที่ครูไดรับในปจจุบนั 3) คณะกรรมการโรงเรียนควรจะ

บริหารระบบคาตอบแทนใหบรรลุพันธกจิและปรัชญาโรงเรียน 4) ในการบรหิารบรหิาร

ระบบคาตอบแทนตางๆควรจะนําเรื่องของหมวดวชิาตางๆ 

  Lyons (2008 : Abstract)ไดทําการวจิัยเรื่องวิธกีารสรรหาบุคลากรและ

ความพงึพอใจในการทํางานของครูในโรงเรยีนรฐับาลในชนบท  รฐัเวอรจิเนยี ผลการศกึษา

พบวา การสรรหาบุคลากรของโรงเรยีนชนบทในรฐัเวอรจิเนียครูที่ทํางานมา 1-3 ป มี

ความพงึพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมายในบรบิทเนื้องานที่ทําการสอน ความสัมพันธ

ระหวางความพงึพอใจในการทํางานอยูในระดับมากทีส่ดุนัน้ไมมีความแตกตางทางสถติแิต

ทศิทางของความสัมพันธที่ไดรับการสนับสนนุจากวรรณกรรมที่เกี่ยวของมีความแตกตาง

กันทางสถติอิยางมีนัยสําคัญและความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในการทํางานของครู

ที่ทํางานมา 1-3 ปมีความเขาใจเอาใจใสตอรูปแบบการจัดการศึกษาในระดับประถมศึกษา 
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กับครูที่ทําการสอนอยูแลวมานานกวานัน้มีความพงึพอใจตองานที่ทําในบรบิทเนื้องานของ

ตนเองมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิการกําหนดวิธกีารสรรหาและความพึง

พอใจในการทํางานจะมีผลตอครูใหมทีท่ําการสอนมา 1-3 ป มากกวาครูที่ทําการสอน

ประจําอยูนานแลว 

  Liu & Ramsey. (2008  p. 1173) ไดศกึษาความพึงพอใจในอาชีพของครูโดย

ใชวธิกีารสํารวจตดิตามครูในประเทศสหรัฐอเมรกิาในปค.ศ. 2000 - 2001 มีจุดมุงหมาย

เพื่อวเิคราะหความพงึพอใจของครูผลการวจิัยพบวาครมีูความพึงพอใจในงานนอยสดุใน

เรื่องสภาพการทํางานและคาตอบแทนและพบวาเปนเพียงครูสวนนอยนอกจากนี้ยงัพบวา

ความพงึพอใจในการทํางานขึน้อยูกับเพศประสบการณในการสอนและสถานภาพทาง

อาชีพ (ตําแหนง) 

  Butler (2009 : Abstract) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณใน

การทํางานของบุคลากรใหมในองคการและความยุตธิรรมของกระบวนการคัดเลอืก

บุคลากรโดยวธิกีารศกึษาปรากฏการณที่เกดิขึ้นหลังจากการปฏิบตัิงาน และพบวาการระบุ

ประสบการณในการทํางานเปนข้ันตอนเริ่มตนในกระบวนการสรรหาบุคคลเพื่อเขาสู

ตําแหนงงาน ในชวงเดือนแรกและชวงเดือนที่สามของการปฏิบัตงิาน บุคลากรที่ไดรับ 

การพัฒนาอยางตอเนื่องจะมีความโดดเดนในองคการมากขึน้  มีมุมมองของตนเองใน 

เชิงบวก มีความเขาใจในคุณคาของตนเองมากข้ึน และมองวาคนแตละคนมีเปาหมาย 

ในการทํางานไดดยีิ่งขึน้เพราะเกดิจากการมีประสบการณในการทํางานและมีความเขาใจ

ในบทบาทของงานและองคการนั่นเอง 

  Naris (2009 : Abstract)ไดทําการวิจัยเรื่องผลของการพัฒนาและฝกอบรม

บุคลากรของโรงเรียนนามิเบยีโปลเีทคนิค ผลการวจิัยพบวาการพัฒนาฝกอบรมบุคลากร

จะไมประสบความสําเรจ็ ดงันัน้จึงตองใหองคการสนับสนุนสงเสริมการฝกอบรมอยาง

จรงิจงัตามระเบียบวธิเีพื่อเปนการธํารงรักษาบุคลากรไวไมใหลาออกกอนเวลาอันควรจงึ 

ตองมีการมอบนโยบายขององคการ มีการตดิตอสื่อสารที่เขาใจทั้งผูสงสารและผูรับสาร 

ไปยังบุคลากร การพัฒนาความเขาใจและการเคารพในนโยบายขององคการบุคลากร 

ที่พัฒนาแผนงานการบรหิารงานบุคคลและการเปลี่ยนแปลงยุทธศาสตรในการธํารงรกัษา

บุคลากร และการแตงตัง้คณะทํางานเพื่อพัฒนาบุคลากรเพื่อที่จะเปนพ่ีเลี้ยงคอยเสนอแนะ

ใหคําปรกึษาและม่ันใจวาจะนําพาองคการไปสูเปาหมายของความสําเร็จ ซ่ึงจะตอง
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หมายความรวมถงึการชวยองคการลดความสิ้นเปลืองทางดานการเงนิ ดานวัสดุ อุปกรณ

และบุคลากรได 

  Talevski (2011, pp. 44-57) ศกึษาการพัฒนาครูในการประเมินผลการ

เรียนรูแบบเปนทมีที่มีประสิทธผิลผานทางนกัเรยีนที่ประสบผลสําเร็จในการเรยีนพบวา 

การพัฒนาวชิาชีพของครูมีการดําเนนิการพัฒนาโดยใชเกณฑของความสามารถใน 

การเรียนรูแบบเปนทีมของนกัเรยีนซ่ึงมีการเช่ือมโยงกระบวนการเรยีนการสอนกับการ

พัฒนาวชิาชีพครูที่มีความหมายเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน

ของผูเรียนโดยที่ครูจําเปนตองไดรับการฝกฝนอยางตอเนื่องเปนครูมืออาชีพเพื่อที่จะ

สงเสริมใหเกิดการเรยีนรูเปนกลุมจากการศกึษาพบวาจาํนวนครูผูเช่ียวชาญมีอิทธพิลตอ

ความสําเร็จของนกัเรยีนซ่ึงแสดงใหเหน็วาครูมีบทบาทสาํคัญในความสําเร็จของนักเรยีน

และครูสําคัญที่สุดตอการปฏิรูปการเรียนแบบครบวงจรและเปนในระบบโดยเฉพาะอยาง

ยิ่งการประเมินผลจากสภาพจรงิที่มีความซับซอนจะเกดิขึ้นจากการทีก่ระตุนใหครแูละ

นักเรยีนเกดิทีมการเรยีนรูซ่ึงสรุปไดวาการมีสมรรถนะทีด่ีข้ึนของครูพจิารณาจาก

ความสําเร็จของผูเรียนผานทางสถาบันการศกึษาพจิารณาจากการประเมินความสําเรจ็

ของนักเรยีนผานทางการเรยีนรูเปนทีมและปจจัยอ่ืนๆที่เกี่ยวของในกระบวนการศกึษา 

  จากการศกึษาเอกสารแนวคดิและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังที่ไดกลาวมาแลว

ขางตนทําใหทราบถงึปญหาอุปสรรคในการบรหิารงานบุคคลแตกตางกันออกไปตามสภาพ

ของหนวยงานบุคลากรในหนวยงานที่มีสถานะที่แตกตางกันโดยรวมจะมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลแตกตางกันการบรหิารงานบุคคลสวนใหญซ่ึงประกอบดวย

การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนงการสรรหาและการบรรจุแตงตั้งการ

เสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานและวนิัยและการรักษาวินยัและดานการออกจาก

งานพบวายังมีปญหาโดยมีประเดน็ที่ยังเปนปญหาที่สําคัญคอืบุคลากรไมเพยีงพอจดั

บุคลากรเขาปฏิบตังิานไมตรงกับความรูความสามารถไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไว

ลวงหนาการจดัสวัสดกิารมีนอยและไมทั่วถงึการขาดการวางแผนการประเมินผล 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรและวินัยและการรกัษาวนิัย 

  ดังนัน้การวจิัยในครั้งนี้ จะไดทราบถึง สภาพ ปญหาและแนวทางการพัฒนา 

การบรหิารงานบุคคลในโรงเรยีน สังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 

และผูบริหารโรงเรยีนและผูมีสวนเกี่ยวของจะไดนําขอมูลที่ไดทราบไปแกปญหาเพื่อให 

การบรหิารงานมีประสทิธภิาพและประสทิธผิลมากยิ่งขึ้น 
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