
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในงานวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยไดนําเสนอ

ประเด็นที่สําคัญตามลําดับดังนี้ 

  1. ปจจัยทางการบริหาร 

   1.1 ความหมายของการบริหารโรงเรียน 

   1.2 ขอบขายการบริหารโรงเรียน 

   1.3 ความหมายของปจจัยทางการบริหาร 

   1.4 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยทางการบริหาร 

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

   2.1 ความหมายของประสิทธิผล 

   2.2 ความหมายการบริหารงานบุคคล 

   2.3 ความหมายของประสทิธิผลการบริหารงานบุคคล 

   2.4 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

   2.5 ขอบขายการบริหารงานบุคคล 

  3. บริบทของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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ปจจัยทางการบริหาร 

 การบริหารโรงเรียน เปนอํานาจหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนที่ตองดูแล

รับผิดชอบบริหารจัดการใหการทํางานในโรงเรียนมีคุณภาพและไดมาตรฐานตามเกณฑที่

กําหนด มีนักการศกึษา นักบริหาร และนักวิชาการไดกลาวถึง การบริหารโรงเรียน 

ขอบขายการบริหารโรงเรยีน ปจจัยทางการบริหารของโรงเรียน และแนวคิดเกี่ยวกับปจจัย

ทางการบริหารของโรงเรียนไวในมุมมองที่แตกตางกันออกไป ดังนี ้

  1. ความหมายของการบริหารโรงเรียน 

   มีนักบริหารและนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการบริหาร

โรงเรียนไวแตกตางกัน ดังนี้ 

    อัชราภรณ มาตรา (2555, หนา 13) ไดสรุปความหมายของการ

บริหารสถานศกึษาไววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลหลายคน

รวมมอืกันดําเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆ ดาน นับตั้งแตบุคลิกภาพ ความรู

ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อใหมีคานิยมตรงกับความตองการของสังคม

โดยกระบวนการตางๆ ที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดลอมใหมีผลตอบุคคล พัฒนาตรงตาม

เปาหมายของสังคมที่ตนดําเนินชีวิตอยู 

    อคีราภรัตน วรรณรัตน (2556, หนา 14) ไดสรุปความหมายของการ

บริหารโรงเรียนไววา การบริหารโรงเรียน หมายถึง กระบวนการดําเนนิงานเพื่อใหบรรลุ

จุดหมายขององคการ โดยอาศัยหนาที่การบริหารที่สําคัญ คือ การวางแผนการจัดองคการ 

การนํา และการควบคุม ผูบริหารเปนบุคคลที่ทํางานรวมกับบุคคลอื่น หรือกลุมเพื่อให

บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารเปนผูบงการพฤติกรรมของคนอื่น การทํางานของ

ผูบริหารอาจใชแรงจูงใจการสั่งการ หรือการใชกฎระเบียบในการบังคับบัญชาคนอื่นให

ทํางานโดยยึดวัตถุประสงคขององคการเปนหลัก 

    อุนทยา ผาผง (2556, หนา 13 - 14) ไดสรุปความหมายของการ

บริหารโรงเรียนไววา การบริหารโรงเรียน หมายถึง กระบวนการดําเนนิงานเพื่อใหบรรลุ

จุดหมายขององคการ โดยอาศัยหนาที่การบริหารที่สําคัญ คือ การวางแผน การจัด

องคการ การนํา และการควบคุม ผูบริหารเปนบุคคลที่ทํางานรวมกับบุคคลอื่น หรือกลุม

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารเปนผูบงการพฤติกรรมของคนอื่น การ
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ทํางานของผูบริหารอาจใชแรงจูงใจ การสั่งการ หรือการใชกฎระเบียบในการบังคับบัญชา

คนอื่นใหทํางานโดยยึดวัตถุประสงคขององคการเปนหลัก 

    วิรัตน พงษมติร (2557, หนา 16) กลาววา การบริหารสถานศกึษา 

หมายถึง กระบวนการตางๆ ในการดําเนินงานของกลุมบุคคล แตละฝายรวมมอืกัน 

วางแผนดําเนนิงาน การวนิิจฉัยสั่งการ การควบคุม และการจัดการเกี่ยวกับงาน หรือ

กิจการในโรงเรียน โดยใชทรัพยากรที่เหมาะสมในการใหการศกึษา มกีารกระจายอํานาจ

การบริหารและการจัดการทั้ง 4 ดาน คอื ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการ

บริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา

แกสมาชิกในสังคม 

    Good (1973, อางถึงใน วุฒิพร ประทุมพงษ, 2556, หนา 10) ไดให

ความหมายไววา การบริหารสถานศกึษา หมายถึง การสั่งการ การควบคุมดูแลงานและ

การจัดกิจกรรมตางๆ ที่เปนภาระหนาที่ของสถานศึกษา เพื่อใหการปฏิบัติงานเหลานั้น

นําไปสูความสัมฤทธิ์ผลในการจัดการศกึษาใหตรงเปาหมายทุกประการ 

    จากความหมายของการบริหารโรงเรียนขางตน สรุปไดวา การบริหาร

โรงเรียน หมายถึง การที่ผูบริหารรวมมอืกับครูและบุคลากรในโรงเรียน ในการใหบริการ

ทางการศึกษาแกเด็กเยาวชนและผูสนใจ ซึ่งอาศัยหนาที่การบริหารที่สําคัญ คอื การ

วางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของโรงเรียน 

  2. ขอบขายการบริหารโรงเรียน 

   มีนักวิชาการหลายทานไดใหขอบขายการบริหารโรงเรียนไวแตกตางกัน

มากมาย ดังนี้  

    ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ไดกําหนดสาระสําคัญไวใน

มาตรา 39: วา ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา โดยแบง

ขอบขายงานบริหารสถานศึกษาไว 4 ดาน (สํานักงานคณะกรรมการศึกษาแหงชาติ สํานัก

นายกรัฐมนตรี, 2553, หนา 14) คือ 1) งานการบริหารวิชาการ 2) งานการบริหาร

งบประมาณ 3) งานการบริหารงานบุคคล 4) งานการบริหารทั่วไป 

    ยุทธศักดิ์ ไชยสีหา (2555, หนา 13) ไดสรุปวา ขอบขายงานการ

บริหารการศกึษาของสถานศึกษาในปจจุบัน ประกอบไปดวยงานหลักๆ 4 งาน คือ งาน

วิชาการ งานงบประมาณ งานบุคคล และงานบริหารทั่วไป 
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    วุฒิพร ประทุมพงษ (2556, หนา 11) ไดสรุปขอบขายงานสถานศึกษา

ไววา การจําแนกขอบขายงานสถานศึกษาของนักวิชาการชาวตางประเทศและหนวยงาน

ทางการศึกษาของไทยนั้นมีสวนที่คลายคลึงกันโดยมีสวนยอยในรายละเอียดที่แตกตางกัน 

และสถานศกึษาทุกประเภทไมวาจะจัดงานบริหารออกเปนรูปแบบใด หรือจําแนกงาน

บริหารสถานศกึษาออกเปนกี่ประเภท จํานวนมากหรอืนอยแตกตางไปตามสภาพและ

ขนาดของสถานศึกษาเชนใดก็ตาม ทุกสถานศึกษาตองจัดใหมีงานวชิาการในสถานศึกษา

ของตนเองดวยทั้งสิ้น งานวิชาการจงึนับวาเปนงานที่มีความสําคัญหรอือาจเรียกไดวาเปน

งานหลักของสถานศกึษา สวนงานอื่นๆ ลวนมาสนับสนุนงานวิชาการโดยใชกระบวนการ

บริหารสถานศกึษาที่มคีุณภาพมาพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษา 

    จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ขอบขายการบริหารโรงเรียนมงีาน

หลกัๆ 4 งาน ไดแก 1) การบริหารวิชาการ 2) การบริหารงบประมาณ 3) การบริหารงาน

บุคคล 4) การบริหารทั่วไป  

  3. ความหมายของปจจัยทางการบริหาร 

   มีนักวิจัยและนักวิชาการไดใหความหมายของปจจัยทางการบริหารไว

มากมายหลายทาน ดังนี้ 

    ยุทธศักดิ์ ไชยสีหา (2555, หนา 6) ไดกลาวไววา ปจจัยทางการ

บริหาร หมายถึง องคประกอบที่สงผลตอการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

    คําเตียง ก่ําเกลีย้ง (2556, หนา 5) ไดกลาวไววา ปจจัยทางการ

บริหาร หมายถึง องคประกอบที่เอือ้ตอการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียน 

    พัชรารัตน แสงวงศ (2556, หนา 12) ไดกลาวไววา ปจจัยทางการ

บริหาร หมายถึง เหตุหรอืการกระทําใดๆ ของการใชปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอการ

จัดการเรียนรูของครู 

    อุนทยา ผาผง (2556, หนา 7) ไดกลาวไววา ปจจัยทางการบริหาร 

หมายถึง ตัวแปรที่มีอทิธิพลตอการดําเนินงานประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามของ

โรงเรียนขนาดเล็ก 

    แพว เฉลิมญาติวงศ (2557, หนา 10) ไดกลาวไววา ปจจัยการบริหาร

หมายถึง องคประกอบของการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มอีิทธิพลหรอืสงผลตอ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูซึ่งไดแก ปจจัยดานองคการ ดานพฤติ

กรรมการบริหาร และดานผลตอบแทนของครู 
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    จากความหมายของปจจัยทางการบริหารขางตน สรุปไดวา ปจจัย

ทางการบริหาร หมายถึง สิ่งที่จะมาสนับสนุนการดําเนินงานทางการบริหารที่ทําใหเกิด

ความมปีระสทิธิผลตอการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

  4. แนวคดิเกี่ยวกับปจจัยทางการบริหาร 

   ปจจัยทางการบริหาร มีผูวิจัยและศึกษาไวเปนจํานวนมาก ทั้งใหแนวคิด

และทฤษฎีที่แตกตางกันดังนี ้

    ถนัด เดชทรัพย (2550, หนา 21) กลาววา ทรัพยากรหรือปจจัยที่นัก

บริหารตองใหความสนใจเพื่อใหการดําเนินการตามวัตถุประสงคขององคการประสบ

ความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี ้ 

     1. คน (Man) คือ ทรัพยากรบุคคลที่เปนหัวใจขององคการ ซึ่งมีผล

ตอความสําเร็จในการจัดการ 

     2. เงิน (Money) คือ ปจจัยสําคัญที่ชวยสนับสนุนใหกิจกรรมตางๆ 

ขององคการดําเนินการตอไปได 

     3. วัสดุ (Materials) คือ วัตถุดิบซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญไมแพปจจัย

อื่น จําเปนตองมีคุณภาพและมีตนทุนที่ต่ํา เพราะมีผลกระทบตอตนทุนการผลติ 

     4. เครื่องจักร (Machine) คือ เครื่องจักรอุปกรณ ที่มีศักยภาพที่ดี

จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการผลิตเชนกัน 

    ธวัช กรุดมณี (2550, หนา 6) ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความมี

ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ประกอบดวย 

     1. การพัฒนาตน หมายถึง กระบวนการ วธิีการเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถพัฒนาปรับปรุงตนเองใหเกิดการเปลี่ยนที่ดีขึน้ โดยการนําความรูจากแหลง

ตางๆที่หลากหลายมาประยุกตใชการปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มศักยภาพจนองคการ

บรรลุประสทิธิผลอยางมปีระสทิธิภาพ 

     2. แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สภาพความรูสกึที่ดีของ

บุคลากรในองคการที่มีตองานที่ไดปฏิบัติอยางเต็มความสามารถโดยความรูสกึที่ดีเหลานี้

เกิดมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ 

     3. การมุงเนนผลงาน หมายถึง การแสดงออกมาถึงพฤติกรรม

สวนบุคคลที่ตองการ 
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ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางมปีระสิทธิภาพ เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่องและนํามา

ซึ่งความภาคภูมใิจในงานเมื่องานนั้นประสบความสําเร็จ 

     4. การทํางานเปนทีม หมายถึง การรวมกลุมกันปฏิบัติหนาที่ของ

บุคลากร ในองคการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่มีรวมกัน โดยใชความรู ความสามารถ

และประสบการณในการทํางานของแตละคนเขามีมสีวนรวมในการปฏิบัติงานจนงานบรรลุ

เปาหมาย ประสบความสําเร็จ 

     5. การสื่อสาร หมายถึง การสงขาวสารหรือความคิดเห็นผาน

ชองทางในการติดตอสื่อสารทั้งภายใน ภายนอกองคการ เพื่อสรางความรู ความเขาใจอัน

จะนําซึ่งการดําเนนิงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ 

     6. การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการที่ใชขอมูล สารสนเทศใช

ความเปนเหตุเปนผลในการพิจารณาทางเลือกตางๆ ที่มีอยางรอบคอบ เพื่อเลือกแนวทาง

ปฏิบัติที่ดีเหมาะสมกับองคการและจะทําใหองคการเกิดประโยชนสูงสุด 

     7. ภาวะผูนําขององคการ หมายถึง การใชภาวะผูนําของผูบริหาร

โรงเรียนในการมีวิสัยทัศน นําวสิัยทัศนไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม โดยจูงใจบุคลากร

ไดรวมมอืปฏิบัติหนาที่จนบรรลุเปาหมาย สงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาศักยภาพ

อยางตอเนื่องและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

     8. ทรัพยากรและเทคโนโลยี หมายถึง ความสามารถขององคการ

ในการระดมทรัพยากรจากแหลงตางๆ การมีทรัพยากรในการปฏิบัติงานเพียงพอ มี

เทคโนโลยีที่เหมาะสมและสามารถนําทรัพยากรและเทคโนโลยีไปใชในการดําเนินงานตาม

นโยบายและแผนงานขององคการจนประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

     9. นโยบายและการปฏิบัติ หมายถึง การตัดสินใจลวงหนาในการ

กําหนดทิศทางของสถานศึกษาไปสูการดําเนินงานใหเปนไปตามปรัชญา วิสัยทัศน และ

พันธกิจของสถานศึกษาจนบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว 

     10. โครงสรางองคการ หมายถึง การจัดแบงฝายรับผิดชอบตาม

บทบาทหนาที่ โดยมีการเชื่อมโยงทุกภาคสวนองคการไวดวยกัน มคีวามคลองตัว ในการ

ประสานงาน มกีารกําหนดบทบาทหนาที่ชัดเจน ผานการกระจายอํานาจและการตัดสินใจ

ไปสูผูปฏิบัติโดยตรง 

     11. การกระจายอํานาจ หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาให

อํานาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในดานวิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคลและ
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บริหารทั่วไป ไปสูคณะครูและคณะกรรมการสถานศึกษามากที่สุด โดยคํานึงถึงความ

เปนไปไดและความเหมาะสม เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 

     12. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนความคิด ความเช่ือ 

คานิยมและแนวปฏิบัติที่บุคลากรในองคการแสดงออกมาอยางเปนเอกลักษณรวมกันมา

อยางยาวนานตอเนื่องจนกลายเปนกฎ ระเบียบ หรือแนวทางปฏิบัติของสมาชิกในองคการ 

     13. ความสัมพันธกับชุมชน หมายถึง ความสัมพันธที่เอือ้ประโยชน

ชวยเหลอืพึ่งพาระหวางกันโดยระดับความสัมพันธกับชุมชนที่เกิดมาจากการจัดโครงสราง

องคการ โดยเนนการมีสวนรวมของทุกฝาย และการกระจายอํานาจการบริหารและการ

ตัดสินใจใหชุมชนมีโอกาสไดมสีวนรวมในการกําหนดนโยบายและรวมวางแผนมากที่สุด 

     14. บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพในการปฏิบัติงาน รวมถึง

การมปีฏิสัมพันธรวมกันของบุคลากรในองคการทั้งแบบทางการและไมเปนทางการ มี

ความคิดใกลชิด ไววางใจซึ่งกันและกันใหความชวยเหลือสนับสนุนตอกัน 

     15. รางวัลและการตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนที่องคการมอบ

ใหแกบุคลากรทั้งในรูปแบบรางวัลตอบแทนภายนอกและรางวัลตอบแทนภายใน จากการ

ปฏิบัติงานในหนาที่จนบรรลุวัตถุประสงค ประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ดวย

ความบริสุทธิ์ยุติธรรม 

    สมคิด บางโม (2551, หนา 63) กลาววาปจจัยในการบริหารมี

องคประกอบที่สําคัญไดแก 

     1. คนหรอืบุคคล (Man) เปนผูปฏิบัติกิจกรรมขององคการน้ันๆ 

     2. เงิน (Money) ใชสําหรับเปนคาจางและคาใชจายในการ

ดําเนินการ 

     3. วัสดุสิ่งของ (Material) หมายถึงอุปกรณเครื่องใช เครื่องมอื

ตางๆ รวมทั้งอาคารสถานที่ดวย 

     4. การบริหารจัดการ (Management) หมายถึงความรูเกี่ยวกับ

การจัดการ 

    พิกุล ไชยแสน (2557, หนา 89) ไดศกึษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอ

ประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 26 จํานวน 7 ดาน ประกอบดวย 1) ภาวะผูนํา 2) บรรยากาศของ
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สถานศกึษา 3) นโยบายและการปฏิบัติ 4) ความรวมมือจากชุมชน 5) งบประมาณ 6) การ

มีสวนรวมของผูปกครอง และ 7) เทคโนโลยีสารสนเทศ 

    ธนกร อัฒจักร (2557, หนา 37) ไดศกึษาความสัมพันธของปจจัย

ทางการบริหารกับการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา เขต 27 ประกอบดวย 1) ภาวะผูนํา 2) การมสีวนรวม        

3) ทรัพยากรการเรียนการสอน 4) การติดตอสื่อสาร 5) การทํางานเปนทีม 6) การจูงใจ 

    แพว เฉลิมญาติวงศ (2557, หนา 30) กลาววา ปจจัยการบริหารที่

สงผลตอประสทิธิผลของการปฏิบัติงานของขาราชการครู ม ี3 ปจจัย ประกอบดวย 

     1. ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย โครงสรางสถานศึกษา 

จุดมุงหมายของสถานศึกษา ระเบียบและขอตกลง การติดตอสื่อสาร ความมั่นคงของ

สถานศกึษา ขนาดของสถานศกึษาและสภาพแวดลอมของสถานศึกษา 

     2. ปจจัยดานพฤติกรรมการบริหาร ประกอบดวย ความเปนผูนํา

การบริหารจัดการบังคับบัญชาและการสนับสนุนของผูบริหาร 

     3. ปจจัยดานผลตอบแทนของครู ประกอบดวย เงินเดือนและ

ผลตอบแทน สวัสดิการตางๆ ลักษณะงานการไดรับการยอมรับนับถือ ความมั่นคง

ปลอดภัย ความรูความสามารถของขาราชการครู ความเอาใจใสนักเรียน การใหความ

รวมมอืและการมีสวนรวมและความสัมพันธระหวางบุคคลภายในโรงเรียน 

    กิ่งไผ แสงแกนสาร (2558, หนา 22) ไดศกึษาปจจัยที่สงผลตอการ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 

24 จังหวัดกาฬสินธุ ประกอบดวย 1) ความพึงพอใจ 2) แรงจูงใจ 3) ทัศนคติในการทํางาน 

4) บรรยากาศองคการ 5) ลักษณะงานที่ทํา และ 6) เทคโนโลยี 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน, สํานักงานการ

บริหารงานบุคคลและนติิการ (2559, หนา 181 - 183) กลาวถึง ปจจัยที่ควรคํานงึในการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย วา ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ควรคํานึงถึงปจจัยตางๆ 

ดังตอไปนี ้

     1. ดานนโยบายขององคกร (Organization Policy) ปจจัยดานการ

กําหนดนโยบายขององคกร ถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญในการวางแผนทรัพยากรมนุษยใน

องคกรเพราะจะเกี่ยวของกับการกําหนดพันธกิจและวิสัยทัศนขององคการดวย ทั้งนี้เพราะ

การวางแผนดานทรัพยากรมนุษยในองคกรโดยรวมจะตองมีความสัมพันธกับเปาหมายและ
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นโยบายขององคกร ซึ่งจะตองกําหนดวาองคกรจะมีทิศทางไปทางไหน อยางไรเพื่อที่

ผูบริหารทรัพยากรมนุษยจะไดวางแผนทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับนโยบายของ

องคกรไดอยางเหมาะสม 

     2. ดานโครงสรางขององคกร (Organization Structure) การ

วางแผนดานทรัพยากรมนุษยในองคกร จะตองมีความสอดคลองกับโครงสรางขององคกร 

กลาวคือ องคการไดมกีารจัดโครงสรางในลักษณะใดเปนแบบแบนราบ หรือ เปนแบบ

ลําดับชัน้ เชน ถ้ําเปนการจัดโครงสรางแบบลําดับชัน้ที่มีสายการควบคุมบังคับบัญชามาก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยก็อาจจะมีความซับซอนมากกวาการจัดโครงสรางแบบแบน

ราบที่มีสายการควบคุมบังคับบัญชานอย เปนตน 

     3. ดานวัฒนธรรมขององคกร (Organization Culture) การวางแผน

ดานทรัพยากรมนุษยในองคกร จะตองพิจารณาถึงวัฒนธรรมและค่ํานยิมขององคกร ซึ่ง

เปนแนวปฏิบัติที่บุคลํากรไดปฏบิัติเปนระยะเวลานานและเปนสิ่งที่ดีซึ่งจะไปเสริมวสิัยทัศน

และพันธกิจขององคกรใหมีประสิทธิภาพ การวางแผนทรัพยากรมนุษยในองคกร ถามี

ความสอดคลองกับคานิยมและวัฒนธรรมหลักขององคกรแลว จะเปนตัวกระตุนที่ทําให 

เกิดแรงผลักดันใหการดําเนินงานขององคกรประสบความสําเร็จมากขึน้ตามไปดวย 

     4. ดานบุคลากรในองคกร (Organization Workforce) การวางแผน

ดานทรัพยากรมนุษยในองคกร จะตองพิจารณาถึงบุคลากรโดยรวมทั้งหมด ไมวาจะเปน

จํานวน เพศ อํายุ การศกึษา ตําแหนง ประสบการณในงาน หรอือื่นๆ ซึ่งผูบริหาร

ทรัพยากรมนุษย จะตองนํามาใชการวางแผนเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยขององคกรโดยรวม

ทั้งหมด เชน จํานวนผูที่จะเกษียณอายุหรอืคิดจะลาออก จํานวนตําแหนงที่จะวางลง 

จํานวนและโอกาสของผูที่สามารถจะเลื่อนตําแหนงใหสูงขึน้ เปนตน เพื่อที่ผูบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจะไดนํามาใชเปนขอมูลในการวางแผนและประเมินถึงแนวโนมตางๆ 

เกี่ยวกับบุคลากรขององคกรไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

     5. ปจจัยดานลักษณะงาน (Characteristic of Job) การวางแผน

ดานทรัพยากรมนุษยในองคการ จะตองพิจารณาถึงลักษณะของงานที่จะปฏิบัติวา จะตอง

ใชบุคลากรที่มคีุณสมบัติอยางไร งานน้ันมีความยากงายมากนอยแคไหน ตองใชบุคลากรที่

มีคุณลักษณะพเิศษอะไรบาง เพื่อที่ผูบริหารทรัพยากรมนุษยจะไดใชในการวางแผนเพื่อ

การสรรหาและการคัดเลือกใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน และตรงกับความตองการของ

หนวยงาน 
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     6. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environment) การวางแผนดาน

ทรัพยากรมนุษยในองคกร จะตองพิจารณาถึงสิ่งแวดลอมตางๆ ที่เกี่ยวของทั้งภายในและ

ภายนอกองคกรโดยเฉพาะสิ่งแวดลอมภายนอกนั้นบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองคํานงึถึง

ชุมชนและสังคม รวมทั้ง กฎหมายตางๆ ที่เกี่ยวของดวย เชน การยอมรับของชุมชน ความ

หลากหลายของแรงงาน เปนตน 

    เมรินทกาล พัฒนทรัพยพิศาล (2560, บทคัดยอ) ไดทาํการวิจัยเรื่อง

ปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอประสทิธิผลโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 23 ไดแนวทางพัฒนาปจจัยการบริหารที่สงผลตอประสทิธิผลของ

โรงเรียน เสนอแนะไว 6 ปจจัย ประกอบดวย นโยบายสูการปฏิบัติ กระบวนการบริหาร 

บุคลากร งบประมาณและทรัพยากรเพื่อการบริหาร เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร 

และบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

    Likert (1961, อางถึงใน วุฒิพร ประทุมพงษ, 2556, หนา 27) องคกร

ที่ประสบความสําเร็จนัน้ขึ้นอยูกับระบบความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน เกิดจาก

ปจจัย 8 ประการ ดังนี ้1) ภาวะผูนํา 2) แรงจูงใจ 3) การติดตอสื่อสาร 4) การปฏิสัมพันธ

และอิทธิพลตอกันและกัน 5) สภาพของการวนิิจฉัยสั่งการ 6) กระบวนการควบคุมการ

ปฏิบัติงาน 7) สภาพการกําหนดเปาหมายหรือสั่งการ 8) การกําหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานและฝกอบรม 

    Steers (1991, อางถึงใน วุฒิพร ประทุมพงษ, 2556, หนา 26) ได

เสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยทางการบริหาร ดังนี้ 1) บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ           

2) โครงสรางการบริหารที่เหมาะสม 3) เทคโนโลยีและระบบงาน 4) การติดตอสื่อสาร    

5) ระบบสารสนเทศ 6) การจูงใจ 7) ภาวะผูนํา 8) การสรางวิสัยทัศนและพันธกิจรวม     

9) การบริหารจัดการ 10) การมสีวนรวม และ 11) การพัฒนาบุคลากร 

    จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกีย่วของผูวิจัยไดทําการ

สังเคราะหปจจัยทางการบริหารจากแนวคิดของนักการศึกษาหลายทาน ซึ่งแสดง

รายละเอียดการสังเคราะหดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหปจจัยทางการบริหาร 
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ถี่ 

1. ภาวะผูนําของผูบริหาร √ √ √ √ √ √    √ √ 8 

2. บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ  √  √  √ √ √ √  √ 7 

3. โครงสรางองคการ  √  √  √  √   √ 5 

4. เทคโนโลยีสารสนเทศ √ √ √ √   √  √  √ 7 

5. การติดตอสื่อสาร  √   √ √    √ √ 5 

6. การจูงใจ √ √   √  √   √ √ 6 

7. การสรางวิสัยทัศนและพันธกิจรวม      √      1 

8. การบริหารแบบมีสวนรวม  √ √ √ √ √   √ √ √ 8 
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ตาราง 1 (ตอ) 
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9. การพัฒนาบุคลากร √ √ √   √  √ √ √ √ 8 

10. การปฏิสัมพันธและอทิธิพลตอกันและ

กัน 

         √  1 

11. กระบวนการควบคุมการปฏิบัติงาน          √  1 

12. นโยบายสูการปฏิบัติ  √  √    √ √   4 

13. งบประมาณ √ √ √ √ √    √   6 

14. ทัศนคติในการทํางาน       √     1 
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ตาราง 1 (ตอ) 

ปจจัยทางการบริหาร 
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15. ความพึงพอใจ       √     1 

16. ลักษณะงานที่ทํา       √ √    2 

17. การทํางานเปนทีม  √   √       2 

18. ความสัมพันธกับชุมชน  √      √    2 

19. การมุงเนนผลงาน  √          1 

20. การตัดสินใจ  √          1 
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 จากตาราง 1 จะเห็นวาจากการสังเคราะหปจจัยทางการบริหารซึ่งคาดวาจะ

สงผลตอประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน โดยพิจารณาความสอดคลองกับ

บริบทของสถานศกึษา และเลือกความถี่ตั้งแตระดับ 5 ขึน้ไป จงึสรุปไดวาปจจัยทางการ

บริหารมีทั้งหมด 9 ดาน ประกอบดวย 1) การพัฒนาบุคลากร 2) ภาวะผูนําของผูบริหาร  

3) การจูงใจ 4) โครงสรางองคการ 5) บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 6) การ

ติดตอสื่อสาร 7) การบริหารแบบมีสวนรวม 8) งบประมาณ 9) เทคโนโลยีสารสนเทศ  

แตละดานมีรายละเอยีดที่จะนําเสนอ ตามลําดับ ดังนี้ 

  1. การพัฒนาบุคลากร 

   1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของการพัฒนา

บุคลากรไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     อัชราภรณ มาตรา (2555, หนา 32) ไดสรุปวา การพัฒนาครูและ

ทีมงาน หมายถึง วิธีการตางๆ เพื่อกระตุนสมาชกิใหพัฒนาดวยตนเอง การพัฒนาทั้งระบบ

ไมแยกสวนการมีนโยบายและมาตรการในการพัฒนา การมุงเพิ่มขีดความสามารถ การมุง

ใหเปนกลไกสําคัญในการจัดการเรียนการสอนการคําถึงถึงความสอดคลองกับบริบทที่

เปลี่ยนแปลงความตองการและจําเปนที่แทจรงิ 

     ชมพล ภูบาล (2556, หนา 37 - 38) กลาววาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยนาจะมคีวามหมายรวมถึงกิจกรรมตางๆ ดังตอไปนี้ 

      1. การเพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ เพื่อใหเปน

ประโยชนและสอดคลองกับความตองการของตลาด 

      2. การเพิ่มพูนอัตราการใชทรัพยากรมนุษยใหไดประโยชน

สูงสุดเต็มที่ 

      3. การคนหาวธิีการ และเครื่องมอืตางๆ ที่จะสรางบรรยากาศ

ในการทํางานเพื่อกระตุนใหทรัพยากรมนุษยมีความคิดริเริ่มสรางสรรคใหมากที่สุดเทาที่

เปนไปได เชน การสรางนวัตกรรม (Innovation) สรางภาวะผูนํา (Leadership) สรางความ

เต็มใจที่จะทํางานใหองคการ 

      4. สรางบรรยากาศองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดย

สรางโครงสรางขององคการที่เหมาะสมกับประเภทของธุรกิจและลักษณะงาน 

(Organizational Structure) ใหเกิดความพอใจในการทํางาน ลดขั้นตอนตางๆ จาก
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โครงสรางแนวดิ่ง (Vertical Approach) ใหเปนโครงสรางแนวระนาบ (Horizontal Approach) 

คือ Flat not tall และใหจิ๋วแตแจว (Small is Beautiful) 

      5. เปลี่ยนคานิยมใหถูกตองในเรื่องความรับผดิชอบ 

(Responsibility) สรางจรยิธรรมในอาชพี (Workethics) สรางความซื่อสัตย (Honesty) สราง

ความมสีวนรวมในงาน (Accountability) สรางวินัยใหเกิดขึน้ (Disciplines) โดยเฉพาะวินัย

แหงตน 

     จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรขางตน สรุปไดวา การ

พัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนโดยมี

นโยบาย มาตรฐาน และจุดมุงหมายในการพัฒนาที่ชัดเจน มีการกําหนดหลักสูตรการ

พัฒนาที่สอดคลองกับความตองการในการพัฒนาตนเอง แลวจัดอบรมตามหลักสูตรที่

กําหนด เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู ประสบการณ และปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และ

ดําเนินการประเมนิและนําผลการประเมินการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาไปใชในการพัฒนาโรงเรียน 

   1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา

บุคลากรไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     ถวิล มาตรเลี่ยม (2545 อางถึงใน วุฒิพร ประทุมพงษ, 2556, 

หนา 47 - 49) ไดกลาวถึง ภาระหนาที่หลักสําคัญยิ่งของการพัฒนาบุคลากรระดับตางๆ 

พอสรุปไดดังนี้ 

      ระดับบุคคลและประสทิธิผลของบุคคล 

       1. เพื่อกระตุนใหบุคลากรแตละคนเกิดแรงจูงใจและ

รับผิดชอบตองานในหนาที่ของทุกคน 

       2. เพื่อชวยเหลอืบุคลากรแตละคนไดเพิ่มพนูความรู ทักษะ

และความเชี่ยวชาญ 

       3. เพื่อชวยเหลอืสงเสริมบุคลากรแตละคนใหกาวหนาใน

วิชาชพี 

       4. เพื่อชวยเหลอืสมาชกิแตละคนมโีอกาส สะทอนความคิด

ตอจุดมุงหมายและวัตถุประสงค นโยบาย ตลอดจนการปฏิบัติในการดําเนินงานของ

โรงเรียน 
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       5. เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกคน 

       6. เพื่อดูแลรักษา และปรับปรุงสภาพความพึงพอใจ ในงาน

ของแตละบุคคล 

       7. สรางความเชื่อมั่นแกบุคลากร 

      ระดับกลุมบุคคลและประสิทธิผลของกลุม 

       1. เพื่อกระตุนความรวมมอืภายในกลุม 

       2. เพื่อสรางสปริตทีมงาน 

       3. เพื่อสรางความคุนเคยและกัลยาณมติร 

       4. เพื่อสรางความเขาใจและยอมรับความคิดที่แตกตางและ

หลากหลายภายในกลุม 

       5. เพื่อปรับปรุงประสานงานภายในกลุม 

       6. เพื่อแกปญหาความขัดแยงภายในกลุม 

       7. เพื่อปรับปรุงการสื่อความหมายที่ดีขึน้ภายในสมาชิกของ

กลุม 

       8. เพื่อสรางความคิดที่ดีกวา ตลอดจนแนวทางการ

แกปญหา และการตัดสินที่ดีกวาภายในกลุม 

      ระดับโรงเรียนและประสทิธิผลของโรงเรียน 

       1. เพื่อความมั่นใจหรือสรางคุณภาพของการเรยีน และการ

สอนในโรงเรียน 

       2. เพื่อปรับปรุงการบริหารบุคลากร 

       3. เพื่อสรางวัฒนธรรมโรงเรียนใหเขมแข็ง 

       4. เพื่อพัฒนาความสัมพันธเชิงบวกและเปดเผยในหมูคณะ

บุคลากร 

       5. เพื่อเปดโอกาสใหมีการสื่อสารความเขาใจ และพัฒนา

ภารกิจและเปาหมายของโรงเรียน 

       6. เพื่อใหสมาชิกทุกคนของโรงเรียนไดใชหรอืเขาถึง

นวัตกรรมทางการศึกษา 

       7. เพื่อกําหนดปญหาความตองการและการพัฒนาโรงเรียน

ในระยะยาว 
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       8. เพื่อบรรลุถึงการมีสวนรวมและการมีสวนเกี่ยวของอยาง

กวางขวางของมวลสมาชิกในโรงเรียน 

      การพัฒนาและประสทิธิผลที่เกิดขึน้ในระดบับุคคล กลุมบุคคล

และระดับโรงเรียนทั้งหมดเปนผลกระทบซึ่งกันและกัน นั่นคือ ยิ่งพัฒนาระดับบุคลากรแต

ละคนใหมปีระสทิธิภาพมากเทาไรก็ยิ่งสงผลตอการพัฒนาระดับกลุมและระดับโรงเรียนมี

ประสิทธิผลมากเทานั้น ในทางกลับกันก็เปนเชนเดียวกัน และที่สําคัญการพัฒนาทุกระดับ

จะตองเนนใหเกิดประสิทธิผล 3 ดาน (Domain) กลาวคือ 

       1. ดานความรูความคิด (Cognitive Domain) 

       2. ดานอารมณความรูสกึ (Affective Domain) 

       3. ดานพฤติกรรม (เทคนิคตางๆ) (Behavior/Techniques) 

      แนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 

       1. จัดแหลงการเรียนรูใหครูไดศึกษาและพัฒนาตนเอง 

       2. จัดระบบการนิเทศภายในสถานศกึษา ใหรอยรัดกับการ

นิเทศจากภายนอกหรอืการสงเสริมสนับสนุนจากสถาบันการศกึษาที่เปนพี่เลี้ยงของ

สถานศกึษา 

       3. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษากลาคิด 

กลาทํากลาตัดสินใจและมีเสรีภาพทางวิชาการ 

       4. สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาไดทํางาน

รวมกัน ไดแลกเปลี่ยนสิ่งที่เรียนรูและประสบการณในการจัดการเรียนการสอนและ

พัฒนาการเรียนการสอนรวมกัน 

       5. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาเขารับ

การอบรม รวมประชุมสัมมนาฝกปฏิบัติการที่หนวยงานหรอืสถาบันการศึกษาตางๆ จัดขึ้น 

       6. สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาได

แลกเปลี่ยนการเรียนรูและประสบการณในการทํางานกับบุคลากรในสถานศึกษา 

       7. สงเสริมและสนับสนุนใหครูพัฒนาตนเองตามมาตรฐาน

วิชาชพีครู 

       8. สงเสริมและสนับสนุนใหครูในสถานศึกษาไดสะสม

ประสบการณทางวิชาชีพการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
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     วิรัตน พงษมติร (2557, หนา 55) กลาววา การพัฒนาบุคลากร

เปนสิ่งจําเปนตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศกึษาโดยเฉพาะ

บุคลากรที่มีหนาที่รับผดิชอบเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน ทั้งนี้เพื่อใหการจัดการ

เรียนรูแกผูเรียนมคีุณภาพมาตรฐานสอดคลองกับการศึกษาในปจจุบัน ซึ่งมกีาร

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตลอดเวลาในยุคของโลกาภิวัตน 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรที่กลาวมาขางตนสรุปได

วา การพัฒนาบุคลากรเปนการพัฒนาที่ตองมนีโยบายและมาตรฐานในการพัฒนาครูและ

บุคลากร รวมถึงกําหนดจุดมุงหมายในการพัฒนาไวอยางชัดเจน โดยเนนใหตระหนักถึง

ความสําคัญของหลักสูตร การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน และการประเมนิผลอยางเปน

ระบบ เพื่อการพัฒนาในดานการจัดการเรียนการสอนโดยการเขารับการอบรม ประชุม 

และสัมมนาโดยเนนที่การพัฒนาตนเอง 

  2. ภาวะผูนําของผูบริหาร 

   2.1 ความหมายของภาวะผูนําของผูบริหาร 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของภาวะผูนําของ

ผูบริหารไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     ยุทธศักดิ์ ไชยสีหา (2555, หนา 16) ไดสรุปวา ภาวะผูนํา 

หมายถึง กระบวนการที่บุคคลที่เปนผูนําใชอํานาจหรืออิทธิพลตอบุคคลอื่น เพื่อใหบุคคล

หรอืกลุมยอมรับและปฏิบัติในสิ่งที่ผูนําตองการ ทั้งนี้เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่ผูนําหรอื

กลุมองคการกําหนดไว 

     วุฒิพร ประทุมพงษ (2556, หนา 37) ไดสรุปวา ภาวะผูนํา 

หมายถึง ความสามารถที่จะใชอิทธิพลของผูนําในการชักจูงใหบุคคลหนึ่งหรือกลุมบุคคลมี

พฤติกรรมคลอยตามและยอมปฏิบัติหรอืดําเนนิกิจกรรม ที่นําไปสูความสําเร็จตาม

วัตถุประสงคที่กําหนดไวดวยความเห็นใจ 

     อคีราภรัตน วรรณรัตน (2556, หนา 27) ไดสรุปวา ภาวะผูนํา 

หมายถึง ความสามารถในการบริหารของผูบริหารโรงเรียน เพื่อการโนมนาวหรือจูงใจให

ทุกฝายในโรงเรียนปฏิบัติงานในหนาที่ตามความรับผิดชอบของตนอยางเต็มที่ มวีิสัยทัศน

กวางไกล สรางสรรคผลงานอยูเสมอใชหลักเหตุผลในการบริหารงาน สามารถ

ประสานงานกับบุคลากรหรือหนวยงาน สามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ และ
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ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายของโรงเรียนได

อยางมีประสทิธิผล 

     คําเตียง ก่ําเกลีย้ง (2556, หนา 29) ไดสรุปวา ภาวะผูนํา 

หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงออกถึงการมีความรูความสามารถในการบริหาร 

สามารถนิเทศตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศนกวางไกลสรางสรรคผลงานอยู

เสมอ ใชหลักเหตุผลในการบริหารงานสามารถประสานงานกับบุคคล หรือหนวยงานตางๆ 

สามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ และปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 

     ธนกร อัฒจักร (2557, หนา 38) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํา

ไววา ภาวะผูนํา หมายถึง บุคคลที่เปนผูนําใชอํานาจในการเปนผูนําตอบุคคลอื่นใหปฏิบัติใน

สิ่งที่ตนตองการตามวัตถุประสงคขององคกร 

     Howell & Costley (2001. pp. 1 - 4) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลหนึ่งใชเพื่ออิทธิพลตอสมาชิกในกลุม ในการทําใหกลุมประสบ

ผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ซึ่งสมาชิกในกลุมเห็นวาอทิธิพลนั้นมาอยางถูกตองและมี

ความชอบธรรม 

     Yuki (2002, p. 345) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการอทิธิพล

ของบุคคลคนหนึ่งที่มีตอ คนอื่นในองคกรในดานตางๆ ทั้งการเปนคนชี้แนะ การจัด

โครงสราง การอํานวยการและการสรางความสัมพันธกับกลุมบุคคล 

     จากความหมายของภาวะผูนําของผูบริหารขางตน สรุปไดวา 

ภาวะผูนําของผูบริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงถึงความรูความสามารถใน

การบริหาร คือ มีวสิัยทัศน มีความรูความสามารถทางวิชาการ มีการสรางสรรคและ

พัฒนาการทํางาน ใชหลักเหตุผลในการบริหาร มีความสามารถในการประสานงาน มีการ

นิเทศ ติดตาม และประเมนิผลการปฏิบัติงานของคร ูและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ด ีเพื่อ

การโนมนาวหรอืจูงใจใหทุกฝายในโรงเรียนปฏิบัติงานในหนาที่ตามความรับผิดชอบของตน

อยางเต็มที่ จนนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวดวยความเต็มใจ 

   2.2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําของ

ผูบริหารไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     ไชยา ภาวะบุตร (2555, หนา 281) กลาววา ในการบริหารกิจการ

ใดๆ ก็ตามไมวาจะเปนการบริหารรัฐกิจ บริหารธุรกิจและบริหารการศึกษา ผูบริหารใน
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ฐานะเปนผูนําองคการ จะตองมีภาระหนาที่จะตองสรางความรวมมอืรวมใจกันเปนอยางดี

ในการทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน การบริหารการศึกษาก็เชนเดียวกัน 

กับการบริหารกิจการอื่นๆ ผูบริหารจะตองสรางความรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงาน

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันคือใหผูเรียน เปนคนดี คนเกง และมีความสุข ผูบริหารใน

ฐานะเปนผูนําสถานศึกษา จะตองสรางความรวมมือในการทํางานใหเกิดขึน้ใหไดนั้น 

หมายถึง ผูบริหารจะตองเปนผูนํา ผูนําจะตองมคีวามเปนผูนํา หรือภาวะผูนําจะตองสราง

ขึน้ใหได 

     Lipham and Hoch (1974 อางถึงใน อติพล เปยทอง, 2552, หนา 

52) ไดกลาวถึง ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศกึษาไววา ภาวะผูนําของผูบริหารเปน

องคประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จของโครงการตางๆ ความรู ความสามารถทาง

สติปญญา และทักษะของผูบริหารมีผลตอการสรางภาวะผูนําที่ดีเปนสิ่งที่สําคัญยิ่งตอ

ความสําเร็จและความเจรญิกาวหนาของสถานศกึษา ผูบริหารจึงตองมีความรู 

ความสามารถ และทักษะในการบริหารงานและสามารถสรางภาวะผูนําใหเปนที่ยอมรับ

ของบุคคลทั่วไปอีกดวย และจากผลการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการขาราชครูซึ่งได

ศึกษาวิเคราะหองคประกอบที่เหมาะสมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู

สายงานการประถมศกึษา สายงานการบริหารการศึกษา และสายงานบริหารการ

มัธยมศกึษา พบวา องคประกอบสําคัญในการประเมนิคุณลักษณะที่พึงประสงคสายงาน

การบริหารการศึกษา ไดแก 1) คุณลักษณะดานทักษะการบริหาร 2) คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพ 3) คุณลักษณะดานภาวะผูนํา และ 4) คุณลักษณะดานลักษณะนสิัย 

     Bass (1990, p. 13) กลาววา คุณลักษณะของผูนําที่ดขีึ้นอยูกับ

คุณลักษณะ 6 ประการ คอื คุณลักษณะทางรางกาย ภูมิหลังทางสังคม สตปิญญา 

บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงานและคุณลักษณะทางสังคม ซึ่งในแตละคุณลักษณะ

สามารถอธิบายไดดังนี้ 

      1. คุณลักษณะทางรางกาย (Physical characteristics) 

ประกอบดวย ความแข็งแรง (Activity, energy) รูปราง (Appearance grooming) ความสูง 

(Height) น้ําหนัก (Weight) ซึ่งกลาวไดวา ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําที่มี

ประสิทธภิาพและมีประสทิธิผลกับคุณลักษณะทางรางกายใหผลลัพธที่ขัดแยงกัน เชน การ

มีสวนสูงและน้ําหนักมากกวาไมไดเปนตัวบงช้ีวา ความเปนผูนําจะมีประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลหรอืไม แตก็มีองคกรจํานวนมากเชื่อวาบุคคลที่มรีูปรางสวนใหญ จะจําเปนตอ
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การเชื่อฟงของผูตาม ซึ่งก็สามารถอธิบายไดอยูบนพืน้ฐานของอํานาจการบังคับหรือความ

กลัว 

      2. คุณลักษณะดานภูมิหลังทางสังคม (Social background) 

ประกอบดวย การศกึษา (Education) สถานภาพทางสังคม (Social status) และการ

เปลี่ยนแปลงสถานภาพทางสังคม (Mobility) ไดแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับสถานภาพทาง

สังคมเศรษฐกิจที่ดี จะเปนขอไดเปรียบตอการเขาสูสถานภาพทางของความเปนผูนํา 

บุคคลที่มสีถานะทางเศรษฐกิจและสังคมต่ําแตสามารถกาวสูสถานภาพทางสังคมที่  

สูงกวาได จะไปสูตําแหนงผูนําระดับสูงไดมากกวา และในปจจุบัน ผูนําที่มกีารศึกษาดี 

จะมีโอกาสเขาสูตําแหนงผูนําไดดีกวา 

      3. คุณลักษณะดานสติปญญาและความสามารถ (Intelligence 

and ability) ซึ่ง Bass (1990, p. 75) สรุปไววา ผูนําที่มีความรู (Knowledge) มีดุลพินจิ 

(Judgment) มีทักษะในการพูดไดอยางคลองแคลว ปฏิภาณไหวพริบดี สิ่งเหลานีเ้ปนตัวบงชี้

ไดในระดับหนึ่งวา ผูนําที่มปีระสทิธิภาพและประสทิธิผลตองมีคุณสมบัติเหลานี้อยู 

ถึงแมวาจะตองศกึษาปจจัยอื่นๆ มาประกอบก็ตาม 

      4. คุณลักษณะ ดานบุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพ

ประกอบดวยการมีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) มีความซื่อสัตย (Integrity) 

อดทนตอความเครียด (Tolerance of stress) การควบคุมอารมณไดดี (Emotional control)  

มีความกระตอืรือรน (Enthusiasm) ความตื่นตัว (Alertness) มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค 

(Original, Originality) มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) เปนคนเปดเผยไมเก็บ

ตัว (Extroversion) เปนตน 

      5. คุณลักษณะที่ เกี่ยวกับงาน (Task-related characteristic) 

ประกอบดวย ความขยัน หมั่นเพียร (Drive to achieve) ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

การไมยอทอตออุปสรรค (Persistence against obstacle) จะตองมีความมุงงานสูง ริเริ่มงาน

ใหมๆ  ผูที่จะเปนผูนําที่ดีไดจะตองมคีุณสมบัติเหลานี้ 

      6. คุณลักษณะ ทางสังคม (Social characteristics) 

ประกอบดวย ความนยิมแพรหลาย (Popularity) มีทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal skills) มีเสนหดงึดูด (Attractiveness) ความรวมมอื (Cooperativeness) ชอบ

สังคม (Social participation) นักการทูต (Diplomacy) 
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     จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําสรุปไดวา ภาวะผูนํามีความสําคัญ

ตอความสําเร็จในการบริหารสถานศึกษา ผูบริหารตองเปนผูที่มคีวามรูความสามารถ มี

วิสัยทัศนที่กวางไกล เปนแบบอยางในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตน ใชเหตุผลในการ

บริหารงานอยางสรางสรรค และสรางความรวมมอืใหเกิดขึ้นภายในสถานศกึษา และผูนํา

จะตองมคีุณลักษณะที่ดีไมวาจะเปน คุณลักษณะดานทักษะการบริหาร คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพ คุณลักษณะดานภาวะผูนํา และคณุลักษณะดานลักษณะนสิัย 

  3. การจูงใจ 

   3.1 ความหมายของการจูงใจ 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของการจูงใจไว

แตกตางกัน ดังนี้ 

     ยุทธศักดิ์ ไชยสีหา (2555, หนา 40) ไดสรุปไววา การจูงใจ คอื 

การกระตุนที่ทําใหบุคคลหรือกลุมบุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงออกมาอยาง

มุงมั่น เพื่อการดําเนนิการสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จตามที่ตองการ 

     อัชราภรณ มาตรา (2555, หนา 35) ไดสรุปไววา การจูงใจ 

หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่เกิดจากการกระตุนใหเกิดการอุทิศตน มีความ

กระตอืรือรนโดยการกําหนดเปาหมายในการทํางานโดยเปดโอกาสใหสมาชกิไดแสดงความ

คิดเห็น รับฟงขอเสนอแนะ มีการมอบหมายงาน การจัดสิ่งอํานวยความสะดวกเพื่อการ

ปฏิบัติงาน ใหโอกาสไดฝกฝน เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ และการยกยองชมเชย 

     วุฒิพร ประทุมพงษ (2556, หนา 33) ไดสรุปไววา การจูงใจ 

หมายถึง การสรางจุดมุงหมายในการทํางานรวมกัน การสรางขวัญและกําลังใจ การเปด

โอกาสใหครูแสดงความคิดเห็น และการจัดระบบงานตามความสามารถของครู 

     ธนกร อัฒจักร (2557, หนา 49) ไดสรุปไววา การจูงใจ หมายถึง 

การกระตุนที่ทําใหบุคคลหรือกลุมบุคคลแสดงพฤติกรรมหนึ่งออกมาอยางมุงมั่น เพื่อการ

ดําเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จตามที่ตองการ 

     จากความหมายของการจูงใจขางตน สรุปไดวา การจูงใจ 

หมายถึง การกระตุนที่ทําใหบุคคลหรือกลุมบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมาอยาง

มุงมั่น เพื่อใหเกิดการตอบสนองในการทํางานตามเปาหมายขององคการ โดยผูบริหารมี

การสรางจุดมุงหมายในการทํางาน สรางขวัญและกําลังใจ จัดระบบงานและมอบหมาย

งานตามความสามารถของบุคลากร เปดโอกาสใหครูและบุคลากรแสดงความคิดเห็นและ
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รับฟงขอเสนอแนะ จัดสิ่งอํานวยความสะดวกและสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ใหการ             

ยกยอง ชมเชย และมีความเปนมิตรกับครูและบุคลากรในโรงเรียน 

   3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจไว

แตกตางกัน ดังนี้ 

     รัตนา ฟูมั่น (2559, หนา 34) กลาววา การจูงใจมีผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคการ หากไดรับแรงจูงใจที่ดียอมสงผลใหการ

ทํางานที่ดีขึน้ แตหากเปนไปในทางตรงขามยอมสงผลใหการทํางานลดนอยลงได ดังนั้น 

ผูบริหารโรงเรียนควรจะคํานึงถึงการมอบหมายใหบุคลากรในโรงเรียนทํางานโดยมี      

การจูงใจที่ดี ซึ่งจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของโรงเรียนได 

     กรองทอง เขียนทอง (2555, หนา 30) กลาววาปจจุบัน

นักวิชาการมีความเห็นวา การจูงใจ (Motivation) เปนปจจัยที่สําคัญอีกอยางหนึ่งในการ

บริหารองคการ องคการจะอยูรอดและเจรญิเติบโตขึ้นไดก็ดวยแรงจูงใจที่องคการมีใหตอ

พนักงาน แรงจูงใจเหลานี้ไดแก รายได รางวัล คาตอบแทน สวัสดิการตางๆ รววมทั้ง

รางวัลที่มไิดเปนตัวตนหรอืจับตองได เชน การยกยองชมเชย การประกาศเกียรติคุณ    

เปนตน แรงจูงใจเหลานี้ถาองคการสามารถตอบสนองแกพนักงานได การลาออกและการ

ขาดงานของพนักงานจะลดลง กอใหเกิดความเจรญิรุงเรืองแกองคการ 

     Maslow (1970, pp. 69 – 91 อางถึงใน เนตรรุง อยูเจริญ, 2553, 

หนา 45 - 47) ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษยไววา มนุษยมีความ

ตองการอยูเสมอ ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว จะมีความตองการอยางอื่นเขา

มาแทนที่ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจอีกตอไป แตความ

ตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองนั้นจะเปนสิ่งจู.ใจแทนและยังแบงขัน้ของความตองการ

พืน้ฐานของมนุษย (Hierarchy of Needs) ออกเปน 5 ลําดับ ไดแก 

      1. ความตองการทางดานรางกาย (Physical Needs) เปนความ

ตองการพืน้ฐานของมนุษยเพื่อการอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย 

อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารักษาโรค และความตองการทางเพศ ความตองการทางดาน

รางกายจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนก็ตอเมื่อความตองการทั้งหมดของคนที่ยังไมได

รับการตอบสนองเลย เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการดังกลาว จะเปน

เครื่องกระตุนพฤติกรรมของมนุษย 
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      2. ความตองการทางดานความม่ันคงปลอดภัย (Safety 

Needs) เปนเรื่องเกี่ยวกับการปองกันเพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ ที่จะเกิด

ขึน้กับรางกายความเจ็บปวดและความสูญเสียทางเศรษฐกิจ รวมถึงการรับประกันความ

มั่นคงในหนาที่การงานและการสงเสริมเพื่อใหเกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความตองการ

ดานนีม้ี 2 แบบ คอื ความตองการความปลอดภัยดานรางกายและจิตใจ ไดแก ความ

ปลอดภัยจากโจรผูราย อุบัติเหตุ กับความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ ไดแก ความมั่นคง      

ในการทํางาน เชน ไมถูกออกจากงานโดยงาย เมื่อออกจากงานก็ไดรับบําเหน็จบํานาญ     

มีหลักประกันในการทํางานอยางเพียงพอ 

      3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ 

(Belongingness Needs) เปนความตองการเกี่ยวกับการอยูรวมกันและไดรับการยอมรับ

จากบุคคลอื่น โดยมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคมอยูเสมอ ไดแก 

ความตองการเปนสมาชิก หรือเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการความรกั ตองการการ

ยอมรับ ตองการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ มีความรูสึกวาตัวเองเปนหนึ่งของหนวยงาน 

ความตองการดังกลาวเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของมนุษยทังนีเ้พราะคนมีนสิับ

ชอบอยูรวมกันเปนกลุม 

      4. ความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง (Esteem Needs) หมายถึง

การใหผูอื่นยอมรับนับถือ ตองการเปนบุคคลที่มคีุณคา มีความมั่นใจในตนเอง ตองการ

เปนผูมีความสามารถความตองการเกียรติยศของแตละคน มีมากนอยตางกัน บางคนพึง

พอใจที่จะไดรับความสําคัญระดับที่ทํางาน บางคนตองการระดับชาติ และบางคนตองการ

ระดับนานาชาติ งานเปนสิ่งสําคัญ ที่ทําใหคนมีโอกาสแสดงความสามารถ แตงานประจํา

โดยเฉพาะงานที่ไดรับการควบคุม ตรวจตราอยางใกลชิด มักไมมีโอกาสใหคนไดแสดง

ความสามารถอยางเต็มที่ และไมเปดโอกาสแขงขัน ทําใหเกิดความเบื่อหนาย 

      5. ความตองการที่ไดรับความสําเร็จในชวีิต (Self Actualization 

Needs) ความตองการที่พิจารณาถึงสมรรถนะที่เปนไปไดของคน ที่จะบรรลุเปาหมายตามที่

ตองการ เมื่อบุคคลมีการพิจารณาถึงบทบาทของเขาในชีวิตวาเปนอยางไร บุคคลนั้นจะ

ผลักดันชวีิตตนเองใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดที่คาดหวังไว อยางไรก็ตามยอมขึ้นอยูกับ

ความสามารถของเขาเองดวย ความตองการขั้นสูงสุดของบุคคล ไดแก ความตองการ

ขึน้อยูกับความสามารถของเขาเองดวย ตามความนึกคิดความคาดหวังของตน ไดทําอะไร

ตามที่ตนตองการ และมีความสุขอยูกับสิ่งที่ตนเองทํา 
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     จากแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจขางตนสรุปไดวา ผูบริหารตองสราง

จุดมุงหมายในการทํางาน สรางขวัญและกําลังใจใหกับครู มอบหมายงานตาม

ความสามารถของแตละบุคคล รวมถึงเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและรับฟง

ขอเสนอแนะ จัดสิ่งอํานวยความสะดวกและสภาพแวดลอมที่ดีเพื่อเพิ่มประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน และผูบริหารมีความเปนมิตรกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 

  4. โครงสรางองคการ 

   4.1 ความหมายของโครงสรางองคการ 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของโครงสราง

องคการไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     ยุทธศักดิ์ ไชยสีหา (2555, หนา 14) ไดสรุปวา โครงสรางองคการ 

หมายถึง กระบวนการของการกําหนดความสัมพันธอยางเปนทางการระหวางบุคคล โดย

การจัดสายงาน การแบงงาน การกําหนดบุคคลตามความเหมาะสมของงาน ทั้งนี้เพื่อให

บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 

     อัชราภรณ มาตรา (2555, หนา 27) ไดสรุปไววา โครงสราง

องคการ เปนการจัดโครงสรางที่เอือ้ตอการมีสวนรวมการจัดระบบมอบหมายงานและ

ความรับผดิชอบเปนระบบ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงานการจัดสายงานการบังคับบัญชา

และมีกฎ ระเบียบแนวปฏิบัติที่เอือ้ตอการปฏิบัติงาน และมกีารจัดบุคลากรใหปฏิบัติหนาที่

สอดคลองกับความรูความสามารถ 

     คําเตียง ก่ําเกลีย้ง (2556, หนา 31) ไดสรุปไววา โครงสราง

องคการ หมายถึง การกําหนดการจัดสายงานการบังคับบัญชา การจัดกลุมงานตาม

จุดประสงคหรอืหนาที่ของงาน การกําหนดบทบาทและจัดสรรอํานาจหนาที่ชัดเจน มีการ

จัดบุคลากรใหปฏิบัติหนาที่สอดคลองกับความรูความสามารถ มีการควบคุมการ

ปฏิบัติงาน การวางแผนการปฏิบัติงาน การใชกฎระเบียบขอบังคับในโรงเรียน การจัด

ระบบงานหรอืสายทางเดินของงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสทิธิภาพ 

     วุฒิพร ประทุมพงษ (2556, หนา 46) ไดสรุปไววา โครงสราง

องคการ หมายถึง การจัดสายงานการบังคับบัญชา การจัดบุคลากรใหปฏิบัติหนาที่

สอดคลองกับความรูความสามารถ และมีการจัดระบบการติดตอประสานงานทั้งภายใน

และภายนอก 
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     อุนทยา ผาผง (2556, หนา 15) ไดสรุปไววา โครงสรางองคกร 

หมายถึง การกําหนดบทบาทหนาที่ กลุมของงานที่เปนทางการซึ่งมอบหมายใหปจเจก

บุคคลหรือฝายเปนผูดําเนินการดําเนนิงาน การจัดกลุมงานตามจุดประสงคหรอืหนาที่ของ

งาน การกําหนดบทบาทและจัดสรรอํานาจหนาที่ชัดเจน การกระจายอํานาจ การควบคุม

การปฏิบัติงาน การวางแผนการปฏิบัติงาน การใชอํานาจหนาที่ในการบริหารงาน การใช

กฎระเบียบขอบังคับในองคการ 

     จากความหมายของโครงสรางองคการขางตน สรุปไดวา 

โครงสรางองคการ หมายถึง การกําหนดการจัดสายงานการบังคับบัญชา การกําหนด

บทบาทหนาที่ การแบงงาน การกําหนดบุคคลตามความเหมาะสมของงาน การจัดระบบ

การติดตอประสานงาน การกระจายอํานาจ การควบคุมการปฏิบัติงาน และการวาง

แผนการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของงานตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

   4.2 แนวคิดเกี่ยวกับโครงสรางองคการ 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับโครงสราง

องคการไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หนา 126) ไดกลาวถึงการจัดโครงสรางที่

เหมาะสม ไววา การจัดโครงสรางที่เหมาะสมควรเปนการจัดโครงสรางการบริหารเอือ้ให 

มีความรวมมอืในหมูสมาชกิ มขีั้นตอนการปฏิบัติงานไมซ้ําซอน สะดวกและคลองตัว มกีาร

มอบหมายงานไดตรงกับความรูความสามารถของบุคลากร และมีกฎ ระเบียบ และแนว

ปฏิบัติตางๆ ที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 

     Daft (1991, pp. 246 - 255) กลาวถึงองคประกอบของโครงสราง

ขององคการ ซึ่งเขาเรยีกลักษณะพื้นฐานของโครงสรางขององคการ โดยอธิบายเปน

ความคิดรวบยอด 3 แนวคิด คอื ขัน้การบังคับบัญชาในแนวตัง้ (vertical hierarchy) การจัด

แผนกงาน (departmentation) และการประสานงาน 

     Hodge and Anthony (1998, pp. 373 – 379 อางถึงใน          

ธวัช กรุดมณี, 2550, หนา 82) ไดกลาวถึงลักษณะของโครงสรางที่มีประสทิธิผลไว 6 

ประการ ดังนี้ 

      1. ชวยใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุโดยใชคาใชจายนอยที่สุด 

      2. กระตุนใหมีการคดิคนนวัตกรรมในองคการ 

      3. มีความยืดหยุนและสามารถปรับตัวได 
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      4. เอื้อตอการทํางานของบุคลากรในองคการและสงเสริมการ

พัฒนาบุคลากร 

      5. สงเสริมใหเกิดความรวมมอืในการทํางาน 

      6. สงเสริมใหเกิดกลยุทธในการทํางาน 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับโครงสรางองคการดังที่กลาวมาขางตน สรุป

ไดวา โครงสรางองคการควรเปนโครงสรางที่เอื้อตอการทํางานของบุคลากร สงเสริมให

เกิดความรวมมอืในการทํางาน ชวยลดขั้นตอนการทํางานใหบรรลุเปาโดยลดคาจายลง 

รวมถึงจัดโครงสรางองคการที่มีความยึดหยุนเนนการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 

  5. บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

   5.1 ความหมายของบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองคการไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หนา 118) กลาววา บรรยากาศของ

โรงเรียน หมายถึง กลุมของคุณลักษณะหรอืสภาพแวดลอมของงานที่รับรูโดยผูปฏิบัติงาน

ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในโรงเรียน สามารถสรางขึน้และปรับปรุงไดโดย

ผูบริหารโรงเรียนเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ สอดคลองกับความตองการของผูปฏิบัติงาน

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางาน 

     อัชราภรณ มาตรา (2555, หนา 34) ไดสรุปไววา บรรยากาศใน

โรงเรียน หมายถึง การที่บุคลากรในโรงเรียนมคีวามรวมมอืรวมใจในการทํางาน       

ความผอนคลาย ความเอื้ออาทรและจริงใจความเปนสถานศกึษาและหมูคณะการกลาคิด

กลาทําสิ่งใหมๆ ความรักความภาคภูมิใจในโรงเรียน และการมีปฏิสัมพันธเพื่อการเรียนรู 

     คําเตียง ก่ําเกลีย้ง (2556, หนา 34) ไดสรุปไววา บรรยากาศและ

วัฒนธรรมองคการ เปนลักษณะโดยรวมอยางเปนระบบตามสภาพแวดลอมทั้งทาง

กายภาพ ความรูสึกที่มตีอองคการทั้งเกิดจากคานิยม ความเช่ือ ขนบธรรมเนียมประเพณี

ในความพยายามที่จะแสดงออกมาถึงจิตวิญญาณของการเปนสวนหนึ่งขององคการและ

การปรับตัวกับระบบความสัมพันธทางสังคมภายใตสภาพแวดลอมที่ตางกัน 

     วุฒิพร ประทุมพงษ (2556, หนา 35) ไดสรุปไววา บรรยากาศ

และวัฒนธรรมในโรงเรียน หมายถึง การจัดบรรยากาศที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน ความมุงมั่น
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และความสามัคคีในการปฏิบัติงาน การที่ผูบริหารและครูใหความไววางใจ ยอมรับฟง

ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และการมีปฏิสัมพันธกันอยางจริงใจ ทํางานรวมกันเปนทีม 

     อคีราภรัตน วรรณรัตน (2556, หนา 29) ไดสรุปไววา บรรยากาศ

ในโรงเรียน หมายถึง สภาพการทํางานที่บุคลากรในโรงเรียน มคีวามรวมมือรวมใจในการ

ทํางาน มคีวามเอือ้อาทรตอกัน ใหความไววางใจซึ่งกันและกัน ยอมรับฟงความคดิเห็น 

กลาคิดกลาทําสิ่งใหม มีการปฏิสัมพันธกันอยางจรงิใจไมแบงแยก มคีวามสามัคคี มีความ

พรอมเพรียงและมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน 

     จากความหมายของบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการขางตน 

สรุปไดวา บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การจัดบรรยากาศที่เอื้อตอการ

ปฏิบัติงาน การที่บุคลากรในโรงเรียนมีความรวมมือรวมใจในการทํางาน มคีวามมุงมั่นและ

ความสามัคคีในการปฏิบัติงาน การที่ผูบริหารและครูใหความไววางใจกัน ยอมรับฟงความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน และการมีปฏิสัมพันธกันอยางจรงิใจ มีความสามัคคี มคีวามพรอม

เพรียงและมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน 

   5.2 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองคการไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     ลัดดา อ่ําสอาด (2555, หนา 9 - 10) กลาววา ปจจัยดาน

สภาพแวดลอม หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอก และสภาพแวดลอมภายใน ดังนี้ 

      1. สภาพแวดลอมภายนอก หมายถึง ปจจัยที่มอีิทธิพลมาจาก

นอกโรงเรียนที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมภายในโรงเรียน ไดแก สภาพแวดลอมทาง

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี  

       1.1 เศรษฐกิจ หมายถึง สภาพเศรษฐกิจของผูปกครองซึ่งมี

รายไดที่มั่นคง สามารถสนับสนุนการศึกษาของนักเรียน และโรงเรียนมีการปรับตัวใหเทา

ทันสภาพเศรษฐกิจเพื่อการบริหารงาน ที่มีความคุมคา คุมทุน  

       1.2 สังคม หมายถึง การคิดและการปฏิบัติที่เกิดจากการ

เรียนรูรวมกันของกลุมผูปกครองและชุมชน เห็นคุณคาความสําคัญของการศกึษาวา

การศกึษา คือกระบวนการพัฒนาคนใหสมบูรณ และชุมชนมีแหลงการเรยีนรูนอกโรงเรียน 

เพื่อใหบริการทางการศึกษาแกนักเรียน  
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       1.3 การเมือง หมายถึง แนวนโยบายของรัฐบาลในการ

สงเสริมใหบุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการไดรับการศกึษาขัน้พื้นฐานไมนอยกวา  

12 ป และบทบาทของนักการเมืองที่มีอิทธิพลตอองคการทางการศึกษา  

       1.4 เทคโนโลย ีหมายถึง การนาความรู แนวคิด

กระบวนการ และผลผลิตทางวทิยาศาสตรมาใชรวมกันอยางมีระบบ เพื่อพัฒนาให

กาวหนาอยางตอเนื่องไดอยางมีประสทิธิภาพ  

      2. สภาพแวดลอมภายใน หมายถึง ปจจัยผลลัพธจากบุคลากร

ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล และการดําเนนิงานภายในโรงเรียน ไดแก วัฒนธรรม

องคการ และบรรยากาศองคการ  

       2.1 วัฒนธรรมองคการ หมายถึง โรงเรียนมีแบบแผน

คานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานที่ยึดถือรวมกัน มีระบบมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มี

คณะกรรมการพจิารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม มีการบริหารจัดการตอความ

เสี่ยง และมีการบริหารงานที่โปรงใสตาม หลักธรรมมาภิบาล สงผลตอประสทิธิผล

องคการของโรงเรียน  

       2.2 บรรยากาศองคการ หมายถึง โรงเรียนมีการเสริมสราง

สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหาร และครูมีความไววางใจซึ่งกันและกัน และมี

สภาพแวดลอมที่ดีเอือ้ตอการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่พึงประสงค 

     Alvesson (1989, pp. 50 – 51 อางถึงใน ธวัช กรุดมณี, 2550, 

หนา 87) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการวามีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 

      1. เปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดอยางสม่ําเสมอ เชน การใช

ภาษาในการติดตอสื่อสาร พิธีการตางๆ และรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลในองคการ

ยอมรับ 

      2. มีบรรทัดฐาน ซึ่งยึดถือมาตรฐานของพฤติกรรมและ

แนวทางในการปฏิบัติรวมกันวา สิ่งใดจะตองทํามากนอยแคไหนในการปฏิบัติงาน 

      3. มีคานยิมที่มลีักษณะเดน เปนคานยิมสวนใหญที่บุคคลใน

องคการยอมรับใหการสนับสนุน และคาดหวังในการปฏิบัติงานรวมกัน เชน คุณภาพของ

งานและประสิทธิภาพของงาน 

      4. มีปรัชญาขององคการ มีความเชื่อขององคการเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานและการใชบริการ 
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      5. มกีฎ ระเบียบ ขอบังคับ เปนระเบียบแบบแผน และ

แบบอยางในการปฏิบัติงาน ซึ่งสมาชิกจะตองเรียนรูเพื่อประสิทธิผลของกลุม 

      6. มีบรรยากาศขององคการ ซึ่งเปนสิ่งที่สมาชิกขององคการ

กําหนดขึ้น จากปฏิสัมพันธของบุคคลในองคการและนอกองคการดวย 

     Caldwell and Spinks (1990 อางถึงใน วิโรจน สารรัตนะ, 2548, 

หนา 37 - 39) ไดกลาวถึงเกณฑการประเมินความมีประสทิธิผลของสถานศกึษา ในดาน

บรรยากาศ ดังนี้ 

      1. สถานศกึษากําหนดคานยิมที่สําคัญ 

      2. ผูบริหาร ครู นักเรียน แสดงความผูกพันและจงรักภักดีตอ

จุดหมายและคานยิม 

      3. สถานศกึษาจัดสภาพแวดลอมที่รื่นรมย ตื่นเตนและทาทาย

ตอครูและนักเรียน 

      4. มีบรรยากาศการยอมรับและเชื่อถือซึ่งกันและกันของครูกับ

นักเรียน 

      5. มีบรรยากาศความไววางใจและการสื่อสารแบบเปดใน

สถานศกึษา 

      6. มีความคาดหวังในสถานศึกษาวาทุกคนจะทําดี 

      7. มีพันธะที่เขมแข็งที่จะใหมีการเรียนรูเกิดขึ้นในสถานศึกษา 

      8. ผูบริหาร ครู และนักเรียนมีความคาดหวังในความสําเร็จ

ระดับสูง 

      9. นักเรียนมีขวัญและกําลังใจระดับสูง 

      10. นักเรียนมีความยอมรับ นับถือและความเปนเจาของของ

ผูอื่น 

      11. จดัใหนักเรียนมีความรับผดิชอบตอสถานศึกษา 

      12. มีความเปนระเบียบวินัยดีในสถานศึกษา 

      13. ผูบริหารอาวุโสมีโอกาสเล็กนอยที่จะเกี่ยวของโดยตรงกับ

เรื่องของวินัยของนักเรียน 

      14. อัตราการขาดเรียนของนักเรียนต่ํา 

      15. อัตราการพักการเรียนของนักเรียนต่ํา 
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      16. อัตราความประพฤติเหลวไหลของนักเรียนต่ํา 

      17. ครูมีขวัญและกําลังใจในระดับสูง 

      18. ครูมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและมีน้ําใจในระดับกลุมสูง 

      19. อัตราการขาดงานของครูต่ํา 

      20. การยายของครูมีเพียงเล็กนอย 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการที่กลาวมา

ขางตน สรุปไดวา การจัดบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการควรจัดใหเอือ้ตอการ

ปฏิบัติงานของครู สนับสนุนความเปนมิตร ความเอื้ออารีตอกัน และความสัมพันธที่ดีตอ

กันในองคการ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน และเกือ้กูลกัน สรางมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ทุก

คนเขาใจตรงกันและยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติ และดํารงวัฒนธรรมที่ดีของโรงเรียนใหมี

ความยั่งยืนในโรงเรียน 

  6. การติดตอสื่อสาร 

   6.1 ความหมายของการติดตอสื่อสาร 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของการติดตอสื่อสาร 

ไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     สิรวิรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550, หนา 361 - 367) กลาววา 

การติดตอสื่อสาร เปนการสื่อความหมายเกี่ยวกับขอมูลขาวสาร ความรูสกึ ความคิดเห็น 

จากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่ง ซึ่งจําเปนตองอาศัยความเขาใจ หรือกระบวนการที่ผูสง

สาร ไดสงขอมูลขาวสารไปยังผูรับสาร ซึ่งจะทําใหเกิดการถายทอดความหมายและการทํา

ความเขาใจความหมาย หรือการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางผูสงสารกับผูรับสาร 

     สมคิด บางโม (2551, หนา 240) กลาววา การติดตอสื่อสาร 

หมายถึง การสงขาวสารจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง โดยการออกคําสั่งหรือ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในองคการ การติดตอสื่อสารที่ดีจะทําใหการดําเนินงานของ

องคการราบรื่นไปสูเปาหมายไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

     อคีราภรัตน วรรณรัตน (2556, หนา 54) ไดสรุปวา การ

ติดตอสื่อสาร หมายถึง การใชวิธีการติดตอสื่อสารกับบุคลากรดวยวิธีการที่หลากหลาย 

ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ หลายชองทาง เพื่อทําใหเกิดความเขาใจอันดีระหวาง

บุคลากรภายในองคการ 
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     อุนทยา ผาผง (2556, หนา 27) ไดกลาวโดยสรุปไววา การ

ติดตอสื่อสารมีประโยชนตอการบริหารงาน แตทั้งน้ีตองอาศัยปจจัยหลายๆ ปจจัยประกอบ 

แตปจจัยที่ขาดเสียมิไดก็คือ การตดิตอสื่อสารระหวางบุคคลในองคการทั้งในลักษณะที่เปน

ทางการและไมเปนทางการ ปญหาที่มักเกิดขึน้ คอื ผูบริหารจะตองจัดใหสอดคลองกับ

พืน้ฐานขององคการทั้งในโครงสราง ระบบการบริหาร ทัศนคติและคานยิม รวมทั้ง

วัฒนธรรมของบุคคลในองคการ โดยทั่วไปแลวผูบริหารมักจะใชระบบการติดตอสื่อสารที่

เปนทางการเปนหลักแตก็อาจใชการติดตอสื่อสารแบบสัมพันธ แบบไมเปนทางการ และ

การสื่อสารจากภายนอกเขามาเสริมได 

     จากความหมายของการติดตอสื่อสารขางตน สรุปไดวา การ

ติดตอสื่อสาร หมายถึง การใชวิธีการติดตอสื่อสารกับบุคลากรดวยวิธีการที่หลากหลาย ใช

ภาษาที่ชัดเจน เขาใจงาย ใชหลักเหตุผลในการสื่อสาร ใชเทคนิค หรือรูปแบบในการติดตอ

ประสานงานอยางหลากหลายชองทาง มีการแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกนั มรีะบบการ

สื่อสารที่มีความเที่ยงตรง รวดเร็ว และเพียงพอตอการตัดสินใจของครู โดยการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นกันในองคการ ซึ่งการติดตอสื่อสารที่ดจีะทําใหการดําเนนิงานขององคการ

ราบรื่นไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   6.2 แนวคิดเกี่ยวกับการติดตอสื่อสาร 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการติดตอสื่อสาร 

ไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     สิรวิรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550, หนา 361 - 367) กลาววา  

การติดตอสื่อสารภายในองคการใหเกิดประเกิดประสทิธิผล สามารถทําได ดังนี้ 

      1. ผูบริหารตองใหความสําคัญกับการติดตอสื่อสาร 

      2. ผูบริหารตองมีการกระทํากับคําพูดที่สอดคลองกัน 

      3. ยึดมั่นกับการติดตอสื่อสารแบบสองทาง 

      4. การเนนเรื่องการติดตอสื่อสารแบบเผชญิหนา 

      5. การแบงปนความรับผดิชอบสําหรับการติดตอสื่อสารกับ

พนักงาน 

      6. ความเกี่ยวของกับขาวที่ไมด ี

      7. การวางรูปแบบขาวสารสําหรับผูฟงใหเหมาะสม 

      8. ผูบริหารตองสื่อความหมายโดยใชเหตุผล 
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      9. จังหวะเวลาคือสิ่งสําคัญ 

      10. การติดตอสื่อสารอยางตอเนื่อง 

      11. การใหเชื่อมโยงภาพรวมกับภาพเล็กๆ 

      12. ไมชี้นําสิ่งที่คนควรรูสึกเกี่ยวกับขาว 

     เนตรพัณณา ยาวริาช (2552, หนา 186 – 187) กลาววาการ

พัฒนาทักษะการสื่อสารเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูบริหารในการที่จะสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ

ทุกครั้งที่มกีารสื่อสาร ผูบริหารควรปรับปรุงทักษะในการสื่อสารในรูปแบบตางๆ ดังนี้ 

      1. การพัฒนาทักษะในการสื่อสารของผูสื่อสาร หมายถึง การ

ปรับปรุงในดานผูสงสาร เชน การเขียนที่ชัดเจน การใชภาษาถูกตองของผูสงสาร และการ

ใชภาษาที่ไมใชภาษาพูด เรยีงลําดับความสําคัญของขาวสาร 

      2. ทักษะการนําเสนอและการโนมนาวจติใจ หมายถึง การใช

เทคนิคในการสงขอมูลขาวสารยังผูรับไดอยางชัดเจนเขาใจงาย การนําเสนอ การขาย

ความคิดใหแกผูฟง การแสดงออกมาใหผูฟงทราบ และการใชคําพูดในการโนมนาวจิตใจ

ผูฟงใหคลอยตาม 

      3. ทักษะดานการเขียน หมายถึง การเขียนไดถูกตอง เชน 

ตัวสะกด ถอยคําสํานวน ไวยากรณ เครื่องหมายวรรคตอนการเขียนที่ดีควรมีความชัดเจน 

กะทัดรัด ตอเนื่อง เขาใจงาย 

      4. การใชภาษาที่ถูกตอง หมายถึง การใชภาษาในการสื่อสารที่

ทําใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน เชน การใชภาษาตางประเทศในการสื่อสารกัน

รวมทั้งวัฒนธรรมของคนในประเทศนัน้ในดานการสื่อสารดวยถอยคําสํานวนตางๆ ดวย 

      5. การใชเทคนิคและทักษะอื่นๆ ชวย หมายถึง การใชภาษา

ทางกิริยาอาการในการสื่อนอกเหนอืจากการพูดหรือการเขียน เชน ในการสื่อสารเรื่อง

ตางๆ ผูสื่อสารควรสรางบรรยากาศใหเกิดความรูสกึในทางบวก เชน สรางความอบอุนและ

ความรวมมอืสรางความมสีวนรวม สรางความรูสกึเทาเทียมกันและเต็มใจที่จะฟง การ

สื่อสารใหเหมาะสมกับเวลา เชน การสื่อสารในจังหวะที่ดีเหมาะสมแกเวลา หรือการ

สื่อสารระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน ผูบังคับบัญชาไมควรสรางบรรยากาศของการใช

อํานาจ การใชภาษารางกายก็เปนสิ่งที่ทําใหเกิดทัศนคติทางบวกไดเชนกัน การสบสายตา

กับผูฟง การแสดงทาทาง การยิม้ เปนตน 
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      6. การใชภาษาที่ไมใชคําพูดในการสื่อสารกับชาวตางประเทศ 

หมายถึง ความเขาใจในการสื่อสารที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมระหวางประเทศ การปฏิบัติ

ของชนชาติตางๆ ในการสื่อสารหรือภาษาทาทางซึ่งแตละชาติมลีักษณะเฉพาะของคน เชน 

การยกศีรษะขึน้และลงของชนชาวบัลแกเรีย หมายถึงปฏิเสธ ชาวมุสลิมไมสัมผัสหรือ

รับประทานดวยมือขางซาย ในประเทศอินโดนีเซียการไขวหัวเขา หมายถึงความหยาบคาย 

การใชน้ิวชี้หนาผูอื่นเปนการไมสุภาพ เปนตน ซึ่งวัฒนธรรมของแตละประเทศในการ

ตีความหมายจากการสื่อสาร 

     อรอนงค สวัสดิ์บุรี (2555, หนา 170) ไดกลาวถึงทิศทางการ

ติดตอสื่อสารในองคกรไว 3 แบบ ดังนี้ 

      1. ระดับบนลงลาง เปนการไหลของขาวสารจากผูบังคับบัญชา

ลงไปยังผูใตบังคับบัญชาตามสายงานบังคับบัญชาในองคการ ซึ่งจะอยูในรูปแบบของการ

ชี้แจงนโยบายหรือระเบียบขอบังคับขององคการ และการสั่งตามสายงานบังคับบัญชาจาก

หัวหนาไปสูลูกนอง 

      2. ระดับลางขึ้นบน แบบสื่อสารจากพนักงานไปสู

ผูบังคับบัญชา การที่พนักงานเสนอแนะหรือความคิดเห็นในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

      3. ระดับการสื่อสารในแนวนอน เปนการสื่อสารในระดับ

ตําแหนงเดียวกัน หรือตามลําดับหนาที่การงาน ซึ่งมักเปนการขอความรวมมือ ขอความ

ชวยเหลอืในการแกไขอุปสรรคที่พบเจอ และแลกเปลี่ยนขอมูล 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการติดตอสื่อสารขางตนสรุปไดวา ผูบริหาร

ตองใหความสําคัญกับการติดตอสื่อสาร โดยยึดการติดตอสื่อสารแบบสองทาง มีการ

สื่อสารโดยใชเหตุผล ใชภาษาที่ถูกตองและเขาใจงายในการติดตอสื่อสาร โดยผูสื่อสารควร

สรางบรรยากาศใหเกิดความรูสกึในทางบวก เพื่อใหการสื่อสารนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค

ของการสื่อสาร 

  7. การบริหารแบบมีสวนรวม 

   7.1 ความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของการบริหารแบบมี

สวนรวมไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา 22) ไดสรุปความหมายของ

การบริหารแบบมีสวนรวมไววา เปนการบริหารที่ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
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เขามามีสวนรวมในการบริหาร มอีิสระในการทํางาน ตลอดจนมีสทิธิในการเสนอแนะความ

คิดเห็นเพื่อรวมกันแกปญหา ซึ่งลักษณะดังกลาวยอมเปนแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความรูสึกผูพันและรวมรับผิดชอบตอสิ่งทีไ่ดรวมกันตัดสินใจจะนําพาใหสมาชกิทุกคน

รวมมอืกันดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตอไป 

     ระววีรรณ หงสกิตติยานนท (2557, หนา 24) ไดสรุปความหมาย

ของการบริหารแบบมีสวนรวมไววา หมายถึง กระบวนการที่ใหผูใตบังคับบัญชา ผูมีสวน

เกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสียในชุมชน มสีวนเขารวมคิดพิจารณากําหนดนโยบายองคกร

และรวมตัดสินใจในการดําเนินกิจกรรม โครงการตางๆ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค เปาหมาย 

สนองความตองการ ความพึงพอใจใหกับผูทํางานและผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝาย 

     ไพลิน ทิพยกรรณ (2558, หนา 12) ไดสรุปความหมายของการ

บริหารแบบมีสวนรวมไววา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลไดมสีวนเกี่ยวของในการ

ปฏิบัติงานทั้งทางดานการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การรับผดิชอบ การวางแผน

การปฏิบัติงานตลอดจนการประเมินผล โดยใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญใน

การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือแกไขปญหาตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการ

บริหารงานในองคการ 

     โศภิดา คลายหนองสรวง (2558, หนา 20) ไดสรุปความหมาย

ของการบริหารแบบมีสวนรวมไววา คือ กระบวนการที่ผูมีสวนเกีย่วของหรอื

ผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในเรือ่งทีส่ําคัญตอการบริหาร

หนวยงานอยูบนพืน้ฐานของแนวความคดิของการแบงอํานาจหนาที่ จัดใหมีการ

ตัง้เปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน และใหความเปนอิสระตอความรับผดิชอบในงาน 

     จากความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมขางตน จึงสรุปได

วา การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรและผูที่เกี่ยวของใน

องคการไดมสีวนรวมในการปฏิบัติงาน สามารถแสดงความคดิเห็น มสีวนรวมในการ

ตัดสินใจ มสีวนรวมในผลประโยชน มีสวนรวมในการประเมนิผล มีอสิระในการปฏิบัติงาน 

และรูสกึเปนสวนหนึ่งขององคการ 

   7.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวม 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมี

สวนรวมไวแตกตางกัน ดังนี้ 
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     กนกวรรณ บุราณสาร (2560, หนา 33) ไดสังเคราะหทฤษฏีและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบของการมีสวนรวมสรุปไดวาการมสีวนรวมที่เปนที่

ยอมรับกันทั่วไปวาเปนหลักสําคัญๆ ม ี5 ดาน ดังนี ้ดานการมีสวนรวมตัดสินใจ ดานการมี

สวนรวมในการวางแผน ดานการมีสวนรวมปฏิบัติการ ดานการมีสวนรวมในการ

ประเมินผล และดานการมสีวนรวมในผลประโยชน 

     House (1971, p. 215) ไดอธบิายลักษณะของผูนําที่ให

ผูใตบังคับบัญชาเขามามีบทบาทและมีสวนรวมในการบริหารวาเปนคุณลักษณะของผูนําที่

มีพฤติกรรมการบริหารที่เนนการกระจายอํานาจ การกระจายอิทธิพล ภายในองคการตอ

ผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมผูนําในลักษณะนี้จะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียม

กันและใหผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพลตอการกระทําและการตัดสินใจของตน 

     Cohen and Uphoff (1980, pp. 213 - 218 อางถึงใน ทินกร  

ประเสริฐหลา, 2553, หนา 35 - 36) ไดแบงชนดิของการมีสวนรวมออกเปน 4 ชนดิ ดังนี้ 

      1. การมสีวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) 

ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ รเิริ่มตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจ และตัดสนิใจปฏิบัติการ 

      2. การมสีวนรวมในการปฏิบัติตาม (Implementation) 

ประกอบดวย การสนับสนุนดานทรัพยากรการบริหารและการประสานขอความรวมมอื 

      3. การมสีวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ไมวาจะเปน

ผลประโยชนทางวัตถุ ผลประโยชนทางสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล 

      4. การมสีวนรวมในการประเมินผล (evaluation) 

     Swanburg (1996, pp. 391-394 อางถึงใน ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง, 

2554, หนา 21 - 22) ไดแบงองคประกอบของการบริหารแบบมีสวนรวมไว 4 ประการดังนี้ 

      1. การไววางใจกัน (trust) การไววางใจกันเปนปรัชญาพื้นฐาน

ของการมสีวนรวมผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ

เรียบรอยหากไดรับการยอมรับไววางใจจากผูบริหาร 

       2. ความยึดมั่นผูกพัน (commitment) ผูบริหารหรือ

ผูปฏิบัติงานตองการความยึดมั่นผูกพัน ผูบริหารควรที่จะใหการสนับสนุนชวยเหลอืและ

ฝกอบรมแกผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานตองมโีอกาสไดมีสวนรวมในการตัดสินใจกับผูบริหาร 

ประสบการณในการเขามามีสวนรวมของผูปฏิบัติงานจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความ
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ขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ ผลผลติในการทํางานมีมากขึ้นจะเห็นไดวาภายใตการบริหารแบบ

มีสวนรวม จะทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไมทําใหเกิดโทษ 

      3. การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงคของงาน (goals and 

objectives) การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงคของงานรวมกันระหวางผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงาน รวมถึงการรวมกันปรับปรุงพัฒนาเปาหมายขององคการ ยอมขจัดความ

ขัดแยงที่เกิดขึ้นถาทุกคนมีเปาหมายและวัตถุประสงคของงานรวมกัน มีการทํางานที่มี

ทิศทางเดียวกัน มีความรับผดิชอบรวมกัน 

      4. ความมอีิสระในการปฏิบัติงาน (autonomy) เปนภาวะที่มี

ความเปนอิสระตอความรับผดิชอบในการทํางาน มีอํานาจหนาที่และความสามารถในการ

ทํางานสําหรับงานของแตละบุคคล ผูปฏิบัติงานตองการความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 

ในการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะทําใหมีความทุมเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอยาง

เต็มที่เต็มความรับผดิชอบที่ตนไดรับ 

     การบริหารแบบมีสวนรวม มีความเกี่ยวของกับความพอใจในงาน

อยางยิ่ง ทั้งนี้เพราะการบริหารดังกลาวมลีักษณะที่เปดโอกาสใหสมาชิกไดเขามามีสวนรวม

ในการตัดสินใจ การยอมรับฟงขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา การรวมกันแกปญหา 

ตลอดจนความรูสกึถึงความเปนอิสระในการทํางาน ซึ่งสิ่งเหลานี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชามี

โอกาสตอบสนองความตองการของตนเอง ภายหลังจากที่ความตองการไดรับการ

ตอบสนองแลวผูใตบังคับบัญชาก็จะเกิดความพึงพอใจ 

     สรุปไดวา การบริหารแบบมีสวนรวมมแีนวคิด คือ การที่ผูบริหาร

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ 

มีความไววางใจกัน มีความยึดมั่นผูกพันกัน มีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนในการ

ปฏิบัติงาน มีความมีอสิระในการปฏิบัติงาน โดยทุกฝายตางมุงที่จะสนับสนุนและทําใหเกิด

ประสิทธิผลตอองคการตามที่วางไว 

  8. งบประมาณ 

   8.1 ความหมายของงบประมาณ 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของงบประมาณไว

แตกตางกัน ดังนี้ 

     สมศักดิ์ กรอบสูงเนิน (2552, หนา 25) ไดสรุปวา งบประมาณ 

หมายถึง แผนงานที่จัดทําขึ้นเปนลายลักษณอักษร และแสดงออกมาในรูปแบบโครงการ 
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กิจกรรมตางๆ ที่มีการกะประมาณคาใชจายลวงหนา และมีระยะเวลาการใชจายที่แนนอน

คือ 1 ป หรือที่เรียกกันวา ปงบประมาณ โดยตองจัดการบริหารทรัพยากรที่จําเปนในการ

ลงทุนเพื่อใหการดําเนนิงานบรรลุตามแผนที่วางไว และตองอนุมัติหรอืความเห็นชอบจาก

หนวยเหนอืเพื่อใชจายใชจายในปหนึ่งๆ จะมีขั้นตอนของการกระทํา 3 ขั้นตอน คือ การ

จัดเตรียม การอนุมัติ และการบริหาร 

     สมจติร ยะจอม (2554, หนา 12) ไดสรุปวา งบประมาณ หมายถึง 

แผนงานทางการเงินที่องคกรจัดทําขึน้ในชวงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งแสดงรายละเอยีดเกี่ยวกับ

รายรับและรายจายเพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรที่ตั้งไว 

     ปราณี สาไพรวัน (2558, หนา 29) ไดสรุปวา งบประมาณ เปน

เงินที่ทางราชการจัดสรรใหสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา สิ่งที่เปนอุปสรรคเขามาเกี่ยวของ

กับการบริหารงบประมาณของสํานักงาน คือ อทิธิพลของความถดถอยทางเศรษกิจ

นโยบายของรัฐบาล อยางไรก็ตามการบริหารงบประมาณของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

จะตองมกีารวางแผนการใชงบประมาณใหมีประสิทธิภาพเปนไปตามมาตรฐาน และ

กฏเกณฑที่เกี่ยวของ ซึ่งประกอบไปดวยระบบบัญชี และวธิีการตางๆ ในการตรวจสอบ 

การจัดการงบประมาณเกี่ยวกับรายรับ - จายของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา จะตองให

สอดคลองกับหลักการทางเศรษฐศาสตร หลักการบริหารรวมทั้งหลักการคลังทั่วไป 

     จากความหมายของงบประมาณขางตน สรุปไดวา งบประมาณ 

หมายถึง แผนการจัดการที่จัดทําขึน้ และแสดงออกมาในรูปแบบโครงการ กิจกรรมตางๆ 

ที่มีการประมาณคาใชจายลวงหนา และมีระยะเวลาการใชจายที่แนนอน โดยตองจัดการ

บริหารทรัพยากรที่จําเปนในการลงทุนเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุตามแผนที่วางไว จะมี

ขั้นตอนของการกระทํา 3 ขั้นตอน คือ การจัดเตรียม การอนุมัติ และการบริหาร 

   8.2 แนวคิดเกี่ยวกับงบประมาณ 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับงบประมาณไว

แตกตางกัน ดังนี้ 

     สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2552, หนา 39) 

กลาววาการบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระในการบริหาร

จัดการ มีความคลองตัว โปรงใส ตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และ

บริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน ใหมีการจะหาผลประโยชนจากทรัพยสินของ
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สถานศกึษา รวมทั้งจัดหารายไดจากบริการมาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชนทาง

การศกึษา สงผลใหเกิดคุณภาพที่ดีขึ้นตอผูเรียน 

     สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน, สํานักนโยบายและ

แผนการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2556, หนา 58) ไดใหหลักการและแนวคิดในการบริหาร

งบประมาณไววา 

      1. ยึดหลักความเทาเทียมและความเสมอภาคทางโอกาส

ทางการศึกษาของผูเรียนในการจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

      2. มุงพัฒนาขดีความสามารถในการบริหารจัดการ

งบประมาณตามมาตรฐานการจัดการทางการเงิน ทั้ง 7 ดาน เพื่อรองรับการบริหาร

งบประมาณแบบมุงเนนผลงาน ดังนี้ 

       2.1 การวางแผนงบประมาณ 

       2.2 การคํานวณตนทุนการผลติ 

       2.3 การจัดระบบการจัดหาพัสดุ 

       2.4 การบริหารทางการเงินและการควบคุมงบประมาณ 

       2.5 การรายงานทางการเงินและผลการดําเนนิงาน 

       2.6 การบริหารสินทรัพย 

       2.7 การตรวจสอบภายใน 

      3. ยึดหลักการกระจายอํานาจในการบริหารจัดการ

งบประมาณ โดยจัดสรรงบประมาณใหเปนไปในลักษณะของวงเงินรวมแกสถานศกึษา 

      4. มุงเนนการเสริมสรางประสทิธิภาพและประสิทธิผลของ

ระบบการจัดการงบประมาณของสถานศึกษาใหมคีวามเปนอิสระในการตัดสินใจ มีความ

คลองตัวควบคูกับความโปรงใส และความรับผดิชอบที่ตรวจสอบไดจากผลสําเร็จของงาน

และทรัพยากรที่ใช 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับงบประมาณดังกลาว สรุปไดวา งบประมาณ

เปนปจจัยทางการบริหารที่มีความจําเปนตอการบริหารงานใหเกิดประสทิธิผลในดานการ

จัดการศกึษาของโรงเรียน จะเห็นไดจากหนวยงานทางการศึกษาไดใหอํานาจสถานศกึษา

ในการบริหารจัดการงบประมาณอยางมีอสิระ เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งโรงเรียนจะตองมกีารวางแผนงบประมาณ ควบคุม ตรวจสอบ และมีการประเมินผลการ
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ใชจายงบประมาณ อกีทั้งสนับสนุนงบประมาณเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิด

ประสิทธิผลสูงสุดในการจัดการศกึษาใหกับผูเรียน 

  9. เทคโนโลยีสารสนเทศ 

   9.1 ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    มนีักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของเทคโนโลยี

สารสนเทศไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     ยุทธศักดิ์ ไชยสีหา (2555, หนา 27) ไดสรุปวา เทคโนโลยี

สารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีที่ใชจัดการสารสนเทศ เปนเทคโนโลยีที่เกีย่วของตั้งแต 

การเก็บรวบรวมขอมูล การปะมวลผล การแสดงผลลัพธ การทําสําเนา และการสื่อสาร

โทรคมนาคมเพื่อใหไดสารสนเทศที่เหมาะสมและสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนได 

     อัชราภรณ มาตรา (2555, หนา 28) สรุปวา เทคโนโลยีและ

ระบบงาน หมายถึง การจัดหาและใชเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม การจัดและพัฒนาระบบ

ฐานขอมูลทั้งการบริหารและการเรียนการสอน การสรางเครือขายบริหารจัดการขอมูลที่

ทันสมัยเหมาะสมกับการใชงาน มีการมอบหมายความรับผิดชอบในการบํารุงรักษาและ

พัฒนาเทคโนโลยีเพื่อประโยชนที่มุงไปสูการพัฒนาคุณภาพนักเรียน 

     คําเตียง ก่ําเกลีย้ง (2556, หนา 32) ไดสรุปวา การใชเทคโนโลยี 

เปนการที่นําอุปกรณทางเทคโนโลยีที่เหมาะสม เชน การนําคอมพิวเตอรเปนสื่อการเรียน

การสอน เอาความรู ความคิด วธิีการทางวิทยาศาสตร ศลิปะและอุปกรณไปประยุกตใชใน

งานในดานตางๆ ใหเกิดประโยชนในทางปฏิบัติ ทั้งสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่สูงขึ้นในการดําเนนิการเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค 

     วุฒิพร ประทุมพงษ (2556, หนา 44) สรุปไววา เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง การนําขอมูลที่ไดมากลั่นกรองใหเปนขอมูล

สารสนเทศ การใชคอมพิวเตอรเปนเครื่องมอืสนับสนุนการเรียนรู การคนหาขอมูลขาวสาร

เพื่อการเรียนรู และการเผยแพรขอมูล 

     จากความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศขางตน สรุปไดวา 

เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การนําขอมูลที่ไดมากลั่นกรองใหเปนขอมูลสารสนเทศ 

เปนเทคโนโลยีที่เกี่ยวของตั้งแต การเก็บรวบรวมขอมูล การปะมวลผล การแสดงผลลัพธ 

การทําสําเนา และการสื่อสารโทรคมนาคมเพื่อใหไดสารสนเทศที่เหมาะสม และการใช

เครื่องคอมพิวเตอรเพื่อคนหา เพื่อการเรยีนรู และการเผยแพรขอมูล 
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   9.2 แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยี

สารสนเทศไวแตกตางกัน ดังนี้ 

     ณรงค สมพงษ (2552 อางถึงใน รัตนา ฟูมั่น, 2559, หนา 25 - 

26) ไดกลาววา การใชเทคโนโลยีในสถานศึกษาโดยทั่วไป ม ี6 ประเภท คือ 

      1. การใชคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI – computer assisted 

instruction) เปนการนําเอาคําอธิบาย บทเรยีนมาบรรจุไวในคอมพิวเตอร แลวนําบทเรียน

นั้นมาแสดงแกผูเรียน เมื่อผูเรียนอานคําอธิบายนั้นแลว คอมพิวเตอรจะทดสอบความเขาใจ

วาถูกตองหรอืไม หากไมถูกตองก็ตองมวีิธีการอธิบายเนือ้หาเพิ่มเติมใหเขาใจมากขึน้ แลว

ถามซ้ําอีก ซึ่งปจจุบันมีพัฒนาการถึงระดับใชสื่อประสม และเทคนิคตางๆ เพื่อใหการเรียน

การสอนบรรลุผลสัมฤทธิ์มากขึน้ 

      2. การศกึษาทางไกล เชน การใชวิทยุ โทรทัศน ออกรายการ

ใหผูเรียนศึกษาเองตามเวลาที่ออกอากาศไปจนถึงการใชระบบแพรภาพผานดาวเทียม หรอื

การประยุกตใช ระบบประชุมทางไกล โดยผูสอนและผูเรยีนสามารถสื่อสารถึงกันได 

      3. เครือขายการศึกษา เพื่อใหครูอาจารย และนักเรียน มี

โอกาสใชเครือขายเพื่อเสาะแสวงหาความรูที่อยูอยางมากมายในโลกและใชบริการตางๆ 

ใหเปนประโยชนทางการศึกษา เชน บริการสงจดหมายอิเล็กทรอนิกส (e mail) การ

เผยแพรและคนหาขอมูลในระบบเวิรด ไวด เว็บ (world wide web) ซึ่งปจจุบันมีเครือขาย 

school net ที่เนคเทคไดสงเสริมใหเกิดขึน้ มโีรงเรียนตางๆ เขารวมโครงการนีเ้ปนจํานวน

มาก และยังมเีครือขายกาญจนาภิเษกที่จัดทาขึ้นเพื่อเปนการกระจายความรูใหประชาชน 

โดยไมตองเสียคาใชจายในการเขาใชแตอยางใด 

      4. การใชงานในหองสมุด มีการสงเสริมใหหองสมุด

มหาวิทยาลัยทั้งของรัฐและเอกชนมีความรวมมอืในการใหบริการในลักษณะเครือขาย เชน 

โครงการพูลเิน็ต (pulinet: provincial university library network) และโครงการไทยลิเน็ต 

(thailinet: thai library network) การนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในหองสมุด ทําให

ผูใชไดรับความสะดวกมากขึน้ เชน บริการยืมคืน การคนหาหนังสอื วารสาร สิ่งพิมพตางๆ 

ที่ตองการไดอยางสะดวกรวดเร็ว 
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      5. การใชงานในหองปฏิบัติการ โดยใชการจัดการทํางานใน

หองปฏิบัติการรวมกับอุปกรณอื่นๆ เชน การจําลองแบบ การออกแบบวงจรไฟฟา การ

ควบคุม การทดลอง 

      6. การใชในงานประจําและการบริหาร เชน การจัดทําประวัติ

นักเรียน นักศึกษา การลงทะเบียน การแนะแนวศกึษาตอ ขอมูลผูปกครอง ขอมลูครู ซึ่ง

การมขีอมูลดังกลาว ทําใหครูอาจารยสามารถติดตามและดูแลนักเรียนไดดีขึ้น 

     วุฒิพร ประทุมพงษ (2556, หนา 43 – 44) กลาววา เทคโนโลยี

สารสนเทศไดเขามามีบทบาทตอการศกึษาอยางมาก โดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดาน

คอมพิวเตอรและการสื่อสารโทรคมนาคมมีบทบาทที่สําคัญตอการพัฒนาการศึกษา ดังนี้ 

      1. เทคโนโลยีสารสนเทศเขามามีสวนชวยเรื่องการเรยีนรู 

ปจจุบันมีเครื่องมือที่ 1 ชวยสนับสนุนการเรียนรู หลายดาน มีระบบคอมพิวเตอรชวยสอน 

(CAI) ระบบสนับสนุนการรับรู ขาวสาร เชน การคนหาขอมูลขาวสารเพื่อการเรียนรูใน 

World Wide Web เปนตน 

      2. เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาสนับสนุนการจัดการศึกษา 

โดยเฉพาะการจัดการศึกษา สมัยใหมจําเปนตองอาศัยขอมูลขาวสารเพื่อการวางแผน การ

ดําเนินการ การติดตามและประเมินผลซึ่งอาศัยคอมพิวเตอรและระบบสื่อสาร

โทรคมนาคมเขามามีบทบาทที่สําคัญ 

      3. เทคโนโลยีสารสนเทศกับการสื่อสารระหวางบุคคล ในเกือบ

ทุกวงการทั้งทางดานการศึกษาจําเปนตองอาศัยสื่อสัมพันธระหวางตัวบุคคล เชน การ

สื่อสารระหวางผูสอนกับผูเรียน โดยใชองศประกอบที่สําคัญชวยสนับสนุนใหเกิด

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน เชน การใชโทรศัพทโทรสาร ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส              

เทเลคอมเฟอเรนซ เปนตน 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศที่กลาวมาขางตนสรุปได

วา ในโรงเรียนควรมีการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเพื่อการเรียนรู มีสื่อเทคโนโลยีที่

เหมาะสมและพรอมใชงาน โรงเรียนมีการจัดหาและใชเทคโนโลยีเพื่อการบริหารจัดการที่ดี 

และเกิดประโยชนสูงสุด มีการพัฒนาบุคลากรใหใชระบบสารสนเทศในการบริหารจัดการ

ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีระบบฐานขอมูลในดานตางๆ ที่เปนประโยชนตอการบริหาร 

   จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับปจจัยทางการบริหาร

ขางตน ทําใหผูวิจัยสามารถสังเคราะหปจจัยทางการบริหารจากเอกสารและงานวิจัยที่
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เกี่ยวของเพื่อนํามาเปนกรอบในการวิจัยในครั้งน้ีไดทั้งหมด 9 ดาน ประกอบดวย 1) การ

พัฒนาบุคลากร 2) ภาวะผูนําของผูบริหาร 3) การจูงใจ 4) โครงสรางองคการ  

5) บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 6) การติดตอสื่อสาร 7) การบริหารแบบมีสวนรวม  

8) งบประมาณ และ 9) เทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งผูวิจัยคาดวาปจจัยทางการบริหารทั้ง  

9 ดาน ดังกลาวจะสงผลตอประสิทธิผลการการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลเปนการหาทางใชคนที่อยูรวมกันในองคกรนั้นๆ ใหทํางาน

ไดผลดีที่สุด ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอประเด็นเนื้อหาเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

เรียงตามลําดับ ดังนี้ 

  1. ความหมายของประสิทธิผล 

   นักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผล ไวหลายทัศนะ ดังนี้ 

    ดํารง ทับแสง (2551, หนา 34) ไดสรุปไววา ประสทิธิผล หมายถึง 

สภาพความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่ไดกําหนดเอาไว สามารถปรับตัวและ

พัฒนาใหประสบผลสําเร็จยิ่งขึน้ไป 

    สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หนา 13) กลาววา ประสทิธิผล หมายถึง 

ระดับการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไวลวงหนาทั้งในดานผลผลิต และ

ผลลัพธของการดําเนนิงาน 

    วุฒิพร ประทุมพงษ (2556, หนา 51) ไดสรุปไววา ประสิทธิผล 

หมายถึง ผลสําเร็จทางการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวทั้งในดานผลผลิต 

และผลลัพธ 

    วิทยา สวนกุหลาบ (2558, หนา 12) ไดสรุปไววา ประสิทธิผล 

หมายถึง ผลผลติและผลลัพธที่เกิดจากการดําเนินงานทั้งระบบ ทั้งในดานปริมาณและ

คุณภาพ เปนไปตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไวลวงหนา 

    จากความหมายของประสทิธิผลขางตน สรุปไดวา ประสิทธิผล 

หมายถึง ผลสําเร็จในการดําเนนิงานตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวทั้งในดาน

ผลผลิตและดานผลลัพธ 
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  2. ความหมายการบริหารงานบุคคล 

   นักวิชาการและนักวิจัยไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล ไว

หลายทัศนะ ดังนี้ 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขันพื้นฐาน (2552, หนา 57) ไดให

ความหมายของการบริหารงานบุคคลไววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การหาทางใช

คนที่อยูรวมกันในองคกรนั้นๆ ใหทํางานไดผลดีที่สุด สิ้นเปลืองคาใชจายนอยที่สุด ใน

ขณะเดียวกันก็สามารถทําใหผูรวมงานมีความสุข มีความพอใจ ที่จะใหความรวมมือและ

ทํางานรวมกบผูบริหาร เพื่อใหงานององคกรนั้นๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี 

    วิบูรณ สิงหคราม (2553, หนา 22) สรุปไววา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง กระบวนการที่ดําเนินการเกี่ยวกับบุคลากรในองคการ  นับตั้งแตการใหไดมาซึ่ง

บุคลากรมาปฏิบัติงาน จนสิ้นสุดการใหพนจากงาน เพื่อใหไดงานที่มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล บรรลุเปาหมายขององคกร 

    สุรียพร รุงกําจัด (2556, หนา 42) สรุปไววา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง การดําเนิน การที่มุงสงเสริมใหครูในโรงเรียนมีประสทิธิภาพ สงผลตอการพัฒนา

คุณภาพของผูเรียนโดยดําเนินการครอบคลุมตัง้แตการวางแผนอัตรากาลัง การกําหนดตํา

แหนง การสรรหา และการบรรจแุตงตัง้ การสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ

วินัยและการรักษาวินัย และการลาออกจากราชการ 

    โสภณ สวยขุนทด (2557, หนา 26) สรุปไววา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการเกี่ยวกบับุคคลในองคกร เพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่มี

ความรู ความสามารถเหมาะสมกบัความตองการขององคกร มกีารพัฒนาบุคลากรเพื่อให

มีความรูความเขาใจในวัตถุประสงคของงาน เห็นคุณคาของบุคคล เพื่อใหการทํางานบรรลุ

เปาหมายสูงสุดตามที่องคกรไดกําหนดไว 

    ภัทราวดี ตรีโอษฐ (2559, หนา 15) สรุปไววา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง ทรัพยากรมนุษยเพื่อใชคนใหเหมาะกับงานตามวัตถุประสงคและความตองการ

ของหนวยงานโดยมีขอบเขตกวางขวาง ครอบคลุมตั้งแตการแสวงหาและการเลือกสรร

บุคลากรเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคลจึงเปน

ภารกิจของผูบริหารในการใชเทคนิคการบริหารในการดําเนนิกิจกรรม ที่เกี่ยวกับตัวบุคคล

เพื่อใหปจจัยดานบุคคลในสถานศกึษาเปนภารกิจที่สําคัญที่มุงสงเสริมใหดานสถานศึกษา
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สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา  การดําเนินงานดานบริหารงาน

บุคคลตองมคีวามคลองตัว  มอีิสระภายใตระเบียบกฎหมาย 

    จากความหมายของการบริหารงานบุคคลขางตนสรุปไดวา การ

บริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มี

คุณภาพ ทั้งความรู ความสามารถ ที่เหมาะสมกับงาน เขามาทํางานเพื่อใหเกิดผลดีที่สุด 

โดยดําเนินการครอบคลุมตั้งแตการวางแผนอัตรากาลัง การกําหนดตําแหนง การสรรหา 

และการบรรจแุตงตัง้ การสรางเสริมประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน การวนิัยและการรักษา

วินัย และการลาออกจากราชการ 

  3. ความหมายของประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 

   มีนักวิจัยและนักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลไวมากมายหลายทาน ดังนี้ 

    สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หนา 8) ประสทิธิผลของโรงเรียน หมายถึง 

ระดับความสําเร็จหรอืการบรรลุผลตามวัตถุประสงค/เปาหมายของโรงเรียนที่กําหนดทั้ง

ผลผลิต (output) และผลลัพธ (outcomes) ประกอบดวยคุณลักษณะทีบ่งชี้ในดานตางๆ 

ตอไปนี้ คอื ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน คุณลักษณะของนักเรียน ความพึงพอใจของครู และ

ความเปนองคการแหงการเรียนรู 

    อุดม พินธุรักษ (2553, หนา 10) ไดสรุปวา ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคล หมายถึง ความสําเร็จที่เกิดขึ้นกับองคการในการบริหารงานบุคคล ทําให

สามารถดําเนินกิจกรรมบรรลุตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายของโรงเรียนที่กําหนดไวและ

ใชทรัพยากรอยางประหยัด รวดเร็ว บรรลุถึงเปาหมายที่กําหนดไว อยางแนนอน ทําให

องคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ภายในองคการ 

    ยุกตนันท หวานฉ่ํา (2555, หนา 7) ไดสรุปไววา ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง ความสามารถของผูบริหารและครูในโรงเรียนที่ทํางานรวมกันจน

สามารถทําใหนักเรียนมีความใฝรู รักการอาน รูจักแสวงหาความรูดวยตนเอง รวมทั้งดาน

การบริหารและการเรียนการสอนจนบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่โรงเรียนกําหนดไว 

    วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 8) ไดสรุปวา ประสทิธิผลการบริหารงาน

บุคคล หมายถึง ผลงานจากการปฏิบัติงานและคุณลักษณะการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศกึษาในการบริหารงานบุคคล ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรมบรรลุตามวัตถุประสงค

หรอืเปาหมายของสถานศกึษาที่กําหนดไวและใชทรัพยากรอยางประหยัด รวดเร็ว บรรลุถึง
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เปาหมายที่กําหนดไวอยางแนนอน ทําใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นภายในองคการ 

ตามกระบวนการบริหารงานบุคคล 4 ดาน ไดแก การสรรหาและการคัดเลือกบุคคล การ

พัฒนาบุคคล การธํารงรักษาบุคคล และการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

    จากความหมายของประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลขางตน สรุปได

วา ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล หมายถึง ผลสําเร็จที่เกิดขึ้นของโรงเรียนในการ

บริหารงานบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของผูบริหารและครูในโรงเรียน เพื่อใหงาน

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบรรลุตามวัตถุประสงคหรอืเปาหมาย 

  4. ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

   มีนักวิจัยและนักวิชาการไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว

มากมายหลายทาน ดังนี้ 

    จิราพรรณ คะษาวงศ (2551, หนา 40) กลาววา การบริหารงาน

บุคคลมีความสําคัญอยางยิ่งและเปนปจจัยที่ทําใหหนวยงาน ดําเนนิงานบรรลุผลสําเร็จ

ตามเปาหมายที่กําหนดไว ทั้งนี้เพราะถือวาความสําเร็จตางๆ เกิดจากบุคคลในหนวยงาน

เปนสําคัญ บุคคลทําใหเกิดปจจัย ตั้งแต เงิน วัสดุ อุปกรณ และการจัดการ 

    อุดม พินธุรักษ (2553, หนา 51) กลาววา การบริหารงานบุคคลมี

ความสําคัญอยางยิ่งตอองคกร เพราะบุคลากรเปนหัวใจของการบริหาร หากองคกรใด

ไมใหความสําคัญตอการบริหารงานบุคคลแลวจะทําใหงานดานอื่นๆ ในองคกรดําเนินไป

อยางไรประสิทธิภาพและไมบรรลุประสทิธิผล 

    โสภณ สวยขุนทด (2557, หนา 28) กลาววา การบริหารงานบุคคลมี 

ความสําคัญอยางยิ่งและเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไว เพราะคนเปนศูนยกลางในการพัฒนา รวมถึงเปนผูขับเคลื่อนการ

พัฒนาไปสูเปาประสงคที่ตองการ องคกรตางๆ จึงพยายามสรรหาบุคคลที่มคีวามรู

ความสามารถเขามารวมงานเพื่อใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 

    ภัทราวด ีตรีโอษฐ (2559, หนา 17) กลาววา การบริหารงานบุคคล  

มีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาองคการ เปนการสรรหาและเสริมสรางพัฒนา

บุคคล ใหมศีักยภาพในการปฏิบัติ เพื่อใหไดงานที่มีประสิทธิภาพ ถือวาบุคคลเปนปจจัย

หลักที่สําคัญที่สุด เพราะเมื่อบุคคลมีการพัฒนา องคกรก็มีการพัฒนาตามไปดวย 

    จากแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของการบริหารงานบุคคลขางตน 

สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญตอการพัฒนาโรงเรียน เปนการสรรหา
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บุคคลที่มคีวามความสามารถเขามาทํางานในโรงเรียน การเสริมสรางประสทิธิภาพการ

ทํางานใหแกบุคลกร เปนพลังขับเคลื่อนการบริหารจัดการภายในโรงเรียนไปสูเปาหมาย

ที่ตั้งไว 

  5. ขอบขายการบริหารงานบุคคล 

   ขอบขาย / ภารกิจของการบริหารงานบุคคล เปนกรอบแนวทางในการ

ดําเนินงานที่ผูบริหารควรนําไปเปนแนวทางในการวางแผนงานดานการบริหารบุคคล

ภายในโรงเรียน ซึ่งมนีักวิจัยและหนวยงานทางกรศึกษาไดกําหนดขอบขาย / ภารกิจของ

การบริหารงานบุคคลไวแตกตางกัน ดังนี้ 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2552, หนา 6 - 7) 

กลาวถึงขอบขายและภารกิจของสถานศกึษา วาสถานศึกษามีผูอํานวยการสถานศึกษาเปน

ผูบังคับบัญชาขาราชการ และรับผดิชอบการบริหารงานของสถานศึกษาที่มีโครงสรางการ

บริหารงานตามกฎหมายที่มีขอบขายภารกิจที่กําหนดซึ่งการแบงสวนราชการภายใน

สถานศกึษาเปนไปตามกฎกระทรวงและระเบียบที่คณะกรรมการเขตพืน้ที่การศึกษา

กําหนด ซึ่งจะแบงสวนราชการเปนกลุม หรือฝาย หรืองาน ตลอดจนกําหนดอํานาจหนาที่

ของแตละสวนราชการ ซึ่งจะตองครอบคลุมขอบขายและภารกิจของสถานศึกษา 

ที่กระทรวงศึกษาธิการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งดานวิชาการ 

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ซึ่งมีขอบขายและภารกิจของการ

บริหารงานบุคคลดังตอไปนี้ 

     1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

     2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

     3. การเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

     4. วินัยและการรักษาวินัย 

     5. การออกจากราชการ 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน, สํานักงานการ

บริหารงานบุคคลและนติิการ (2559, หนา 79 - 85) กลาวถึง อํานาจหนาที่ของสํานักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษา ตามประกาศสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน เรื่อง การ

กระจายอํานาจ การบริหารและการจัดการศึกษาของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐานไปยังคณะกรรมการ (คําสั่งหัวหนา คสช. ที่ 10 / 2559 ขอ 4) สํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา และสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 
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พ.ศ. 2550 โดยกําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามีอํานาจการบริหาร

และการจัดการศกึษาตามที่กฎหมายกําหนด ดานการบริหารงานบุคคล ดังตอไปนี้ 

     1. การวางแผนอัตรากําลัง 

     2. การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

     3. การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 

     4. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     5. การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

     6. การลาทุกประเภทที่ไมอยูในอํานาจของผูอํานวยการ

สถานศกึษา 

     7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     8. การดําเนนิการทางวินัยและการลงโทษ 

     9. การสั่งพักราชการและการสั่งใหออกจากราชการไวกอน 

     10. การรายงานการดําเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

     11. การอุทธรณและการรองทุกข 

     12. การออกจากราชการ 

     13. การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัติ 

     14. การจัดทําบัญชรีายช่ือและใหความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 

     15. การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

     16. การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรติ 

     17. การสงเสริมมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     18. การสงเสริมวนิัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา 

     19. การริเริ่มสงเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชพีครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     20. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
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    การดําเนนิการที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ใหเปนไปตาม

กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

    สวนอํานาจหนาที่ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนอกจากนี้ระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการวาดวยการบริหารจัดการและขอบเขตการปฏิบัติหนาที่ของ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิตบิุคคลในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา พ.ศ.2546 ได

กําหนดบทบาทและอํานาจหนาที่ของสถานศึกษาในการบริหารงานบุคคลของสถานศกึษา 

ใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ดังนี้ 

     1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

     2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

     3. การเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

     4. วินัยและการรักษาวินัย 

     5. การออกจากราชการ 

    เตือนใจ คลายแกว (2560, หนา 60) กลาวถึงขอบขายการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดพิจิตร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 41 มอีงคประกอบดังนี้ 

     1. การวางแผนงานบุคคล 

     2. การจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงาน 

     3. การพัฒนาบุคคล 

     4. ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

     5. การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน, สํานักบริหารงานการ

มัธยมศกึษาตอนปลาย (2560, หนา 44 - 48) กลาวถึงขอบขายงานการบริหารงานใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา ดานการบริหารงานบุคคล (3 ภารกิจ 7 ตัวชี้วัด) ดังนี้ 

     1. การบริหารงานบุคคล 

      1.1 การวางแผนอัตรากําลัง 

      1.2 การพัฒนาบุคลากร 

      1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

      1.4 การบํารุงขวัญและสงเสริมกาลังใจ 
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     2. การบริหารงานทะเบียนและสถิตขิาราชการครู และบุคลากร

ทางการศึกษา 

      2.1 การจัดทําทะเบียนประวัติขาราชการครู และบุคลากร

ทางการศึกษา 

      2.2 การจัดทําหลักฐานการปฏิบัติราชการ 

     3. การประเมินผลการดําเนินงานบุคคล 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน, สํานักงานการ

บริหารงานบุคคลและนติิการ (2560, หนา 6 - 7) กลาวถึงขอบเขตการวิจัยดานเนื้อหา

ของการศึกษาแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 4.0 ในศตวรรษที่ 21 

ภายใตกรอบยุทธศาสตรชาติเพื่อขับเคลื่อนการศึกษาอยางยั่งยืน ในประเด็น ไดแก 

     1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

     2. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

     3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

     4. ดานวินัยและการรักษาวินัย 

     5. ดานการออกจากราชการ 

     6. ดานการกระจายอํานาจและการขับเคลื่อน 

     7. ดานกระบวนการมีสวนรวม 

     8. ดานการบริหารงานบุคคล 4.0 สูศตวรรษที่ 21 

   จากการศึกษาและพจิารณาขอบขายของการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนพบวา ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคลของ สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน (2552, หนา 6 - 7) สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน, สํานักงานการบริหารงานบุคคลและนิติการ (2559, หนา 79 - 85) 

เตือนใจ คลายแกว (2560, หนา 60) สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน, สํานัก

บริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2560, หนา 44 - 48) และ สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน, สํานักงานการบริหารงานบุคคลและนติิการ (2560, 

หนา 6 - 7) มีขอบขายที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน ไดแก 1) การวางแผนอัตรากําลังและ

กําหนดตําแหนง 2) การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) การเสริมสรางประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวนิัย 5) การออกจากราชการ เปนขอบขายและ

ภารกิจของสถานศกึษาและมีความสอดคลองกับระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
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ทางการศึกษา ผูวิจัยจึงนํามาใชเปนกรอบในการวจิัยเพื่อพิจารณาประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ซึ่งมี

รายละเอียดของแตละดานดังตอไปนี้ 

 1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

  1.1 ความหมายของการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

   มีผูใหความหมายเกี่ยวกับการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด

ตําแหนงไวแตกตางกัน ดังนี้ 

    วิลาวรรณ ปงอุทา (2557, หนา 5) ไดสรุปวา การวางแผน

อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง หมายถึง การดําเนินการในการวางแผนและการ

กําหนดกระบวนการเกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรียนในสวนของวิเคราะหภารกิจและจัดทําแผน

อัตรากําลังคน ประสานการดําเนินการและประเมนิสภาพความตองการกําลังคน กับ

ภารกิจของหนวยงานและสถานศกึษา กําหนดจํานวนอัตรากําลังของสถานศึกษาตาม

เกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด เสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่

การศกึษา ติดตามและประเมินผลการใชอัตรากําลังตามแผน 

    กิ่งไผ แสงแกนสาร (2558, หนา 7) ไดสรุปวา การวางแผน

อัตรากําลังและกําหนดแตงตั้ง หมายถึง การจัดทําแผนอัตรากาลังขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาแลวเสนอแผนอัตรากาลัง เพื่อขอความเห็นชอบตอ อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศึกษา การขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง การประเมนิเพื่อขอเลื่อน 

วิทยฐานะ 

    เบญจภรณ ผนิสู (2558, หนา 8) ไดสรุปวา การวางแผนอัตรากําลัง

และกําหนดตําแหนง หมายถึง การคาดคะเนความตองการกําลังของหนวยงานตางๆ ไว

ลวงหนา ตองการจะใชคนในตําแหนงอะไร ระดับใด จํานวนเทาใด และจะสรรหาคน

เหลานั้นมาไดจากที่ใด ตลอดจนถึงการวางแผนการใชกําลังคนที่มอียูใหไดประโยชนสูงสุด 

และการศึกษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ การ

บริหารงานบุคคลของทุกหนวยงานมักมีปญหา เชน ปญหาคนลนงาน การขาดแคลน

กําลังคนในบางสาขา เปนตน ดังน้ันความพยายามแกไขปญหาดังกลาวจงึตองมีการ

วางแผนกําลังคนขึน้ในหนวยงาน ซึ่งจะตองระบุลวงหนาเกี่ยวกับคุณสมบัติ ความรู 

ความสามารถ การศึกษา และประสบการณ ตลอดจนปริมาณของบุคคลแตละประเภทซึ่ง

ตองทําทั้งระยะสั้นและระยะการกําหนดตําแหนง วิธีการหรอืเทคนิคในการกําหนดตําแหนง

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

72 

 

หนาที่ใหบุคคลปฏิบัติงานตามความเหมาะสม เปนเรื่องที่องคการจะเลือกใชไดไมวาเปน

ระดับชัน้ยศ หรือระบบการจําแนกตําแหนง การเลอืกใชระบบใดระบบหนึ่ง จะทําใหการ

วางแผนกําลังคนตองเปลี่ยนแปลงไปดวย 

    พรทิพย กันทวี (2558, หนา 5) ไดสรุปวา การวางแผนอัตรากําลัง

และกําหนดตําแหนง หมายถึง การวิเคราะห การสํารวจและวางแผน 

อัตรากําลังคน การกําหนดตําแหนงรวมกับตัวแทนชุมชนและคณะกรรมการสถานศึกษา

และการเก็บรวบรวมขอมูลการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนงไวอยางเปนระบบ 

    ภัทราวดี สงฆกราณ (2559, หนา 11) ไดสรุปวา การวางแผนและการ

กําหนดตําแหนงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา หมายถึง การคาดการ

ลวงหนาเพื่อที่จะกําหนดจํานวนตําแหนง และอตัราโดยพิจารณาจากจํานวนนักเรียน ขนาด

ของสถานศึกษา รวมทั้งระดับการการศกึษาเพื่อสรางแรงจูงใจใหครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาไดรับการพัฒนาใหมวีิทยฐานะ เงินเดือนและเงนิประจําตําแหนงตามมาตรฐาน

ตําแหนง มาตรฐานวทิยฐานะ 

    จากความหมายของการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง หมายถึง การดําเนนิงานเกี่ยวกับ

การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียน 

การกําหนดตําแหนงโดยอาศัยแผนอัตรากําลัง การดําเนนิการเกี่ยวกับการขอเลื่อน

ตําแหนงบุคลากรทางการศึกษา และวิทยฐานะขาราชการครู 

  1.2 ขอบขาย / ภารกิจการทํางานดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด

ตําแหนง 

   1.2.1 การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สํานักงานการ

บริหารงานบุคคลและนติิการ (2559, หนา 156 - 157) ไดกําหนดขอบเขตของงานและ

ขั้นตอนการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน ในสวนของการ

จัดทําแผนอัตรากําลังในสถานศึกษา ซึ่งมีการจัดทําระบบขอมูลสารสนเทศ ขอมูลที่ใชใน

การจัดทําแผน ประกอบดวย 

     1.2.1.1 การจัดทําขอมูลนักเรียนและการจัดชัน้เรียน (10 มิ.ย.) 
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     1.2.1.2 ขอมูลการเกษียณอายุราชการหรอืเกษียณกอนกําหนด

และแนวโนมการสูญเสียอัตรากําลังของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (รวมครู

ชวยราชการและพนักงานราชการ อัตราจางช่ัวคราว) 

     1.2.1.3 ขอมูลวุฒกิารศึกษา สาขาวชิาเอก และความสามารถของ

บุคลากร 

     1.2.1.4 จํานวนชั่วโมงการจัดการเรียนรูตามหลักสูตรของ

สถานศกึษา 

     1.2.1.5 ความตองการครูเพิ่มของสถานศึกษาตามกลุมสาระการ

เรียนรู (เทาจํานวนครูที่ขาดตามเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด) 

     1.2.1.6 ขอมูลพนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราวที่จางดวยเงิน

งบประมาณและเงนิรายไดสถานศึกษา 

     1.2.1.7 สถานศึกษาวิเคราะหขอมูลครูและบุคลากรทั้งดาน

ปริมาณและความสามารถตามเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด โดยศึกษาแนวโนมการเพิ่มหรอืลด

ของจํานวนบุคลากรและประชากรวัยเรียน รวมทั้งวิเคราะหหลักสูตรและแผนการจัดการ

เรียนรูของสถานศกึษาประกอบการพิจารณา 

     1.2.1.8 จัดทําแผนอัตรากําลังระยะ 1 ป 3 ป และ / หรือ 5 ป โดย

มีรายละเอียดแสดงความตองการทั้งในดานปริมาณและความสามารถของบุคลากร และ

วิธีการดําเนินการ 

     1.2.1.9 เสนอคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานใหความ

เห็นชอบ 

     1.2.1.10 ใชเปนขอมูลในการวางแผนอัตรากําลังคนในสถานศกึษา 

     1.2.1.11 ดําเนินการปฏิบัติตามแผนอัตรากําลังโดยสถานศกึษา

จัดหาอัตรากําลังตามอํานาจของสถานศกึษา เชน ใชงบประมาณของสถานศกึษาหรือ

ประสานขอความรวมมอืกับองคกรอื่นเพื่อขอรับการสนับสนุนงบประมาณดานการจัดจาง

บุคลากร เสนอแผนอัตรากําลังของสถานศกึษาตอสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาเพื่อ

พิจารณาดําเนินการในสวนที่เกี่ยวของตอไป 

   1.2.2 การกําหนดตําแหนง 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 20) 

กําหนดขัน้ตอนการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ดังนี้ 
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     1.2.2.1 สถานศกึษาจัดทําภาระงานสําหรับขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาและเสนอรายงานปริมาณงานสถานศกึษาที่จะขอปรับปรุงการ

กําหนดตําแหนงใหสํานักงานเขตพื้นที่ 

     1.2.2.2 สํานักงานเขตพืน้ที่ตรวจสอบตําแหนงวางที่จะดําเนินการ

ปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเพื่อนําเสนอ อนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพื้นที่การศกึษาใหความเห็นชอบ / พิจารณาอนุมัติ 

     1.2.2.3 สํานักงานเขตพื้นที่เสนอผูมีอํานาจลงนามคําสั่งปรับปรุง

การกําหนดตําแหนง และแจงหนวยงานที่เกี่ยวของ 

   1.2.3 การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศกึษา  

และวิทยฐานะขาราชการครู 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน, สํานักนโยบายและ

แผนการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2556, หนา 89) กลาวถึงการสงเสริมการประเมนิวิทยฐานะ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 

     1.2.3.1 สํารวจและรวบรวมขอมูลการขอใหมีและเลื่อนวิทยฐานะ

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     1.2.3.2 ประชุมขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเพื่อช้ีแจง

ทําความเขาใจหลักเกณฑและวิธีการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทย

ฐานะและเลื่อนวทิยฐานะตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

     1.2.3.3 รวบรวมแบบเสนอขอรับการประเมินและรายงานผลงานที่

เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ของผูเสนอขอใหมีและเลื่อนวิทยฐานะของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาสงไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดําเนนิการตอไป 

   จากการศึกษาขอบขาย / ภารกิจการทํางานดานการวางแผนอัตรากําลัง

และกําหนดตําแหนง สรุปไดวา ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงใน

สถานศกึษาเปนงานที่เกี่ยวของกับการวางแผนอัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง และการ

ขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษา และวิทยฐานะขาราชการครู 

 

 

 2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

  2.1 ความหมายของการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ 
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   มีผูใหความหมายเกี่ยวกับการสรรหาและการบรรจุแตงตั้งไวแตกตางกัน 

ดังนี้ 

    อุดม พินธุรักษ (2553, หนา 10) ไดสรุปวา การสรรหาและบรรจุ

แตงตัง้ หมายถึง ความสําเร็จในการไดมาซึ่งบุคลากรที่มีทั้งความรูความสามารถและ

ปริมาณเพียงพอที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสทิธิภาพและรับบุคคลเขา

ทํางาน มกีารมอบหมายหนาที่การงานหรือกําหนดหนาที่การงานใหรับผิดชอบในตําแหนง

ใดตําแหนงหนึ่งในองคการหลังจากไดสรรหาแลว 

    โสภณ สวยขุนทด (2557, หนา 30) ไดสรุปวา การสรรหาและการ

บรรจุแตงตั้ง หมายถึง กระบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามาทํางานและเรงเราใหเขาสมัคร

งานในองคกร สวนการบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การรับบุคคลเขาทํางาน การมอบหมาย

หนาที่การงาน หรือกําหนดหนาที่การงานใหรับผิดชอบในตําแหนงหนึ่งในสถานศึกษา 

    เบญจภรณ ผนิสู (2558, หนา 9) ไดสรุปวา การสรรหาและการ

บรรจุแตงตั้ง หมายถึง กระบวนการที่จะใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีทั้งความรูความสามารถ

และปริมาณเพียงพอที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ และการ

บรรจุแตงตั้ง เปนการรับบุคคลเขาทํางานมีการมอบหมายหนาที่การงานหรือกําหนดหนาที่

การงานใหรับผิดชอบ ในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ในองคการหลังจากไดคัดเลือกแลว 

    จากความหมายของการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง สรุปไดวา การ

สรรหาและการบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องการดําเนนิการสรรหา

เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา 

การจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว การแตงตั้ง ยาย โอน ขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา และการบรรจุกลับเขารับราชการ 

  2.2 ขอบขาย / ภารกิจการทํางานดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

   2.2.1 ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศกึษา 

    สํานักงานคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด. (2559, หนา 13 - 31) 

กลาวถึงแนวทางปฏิบัติในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแตงตั้งเขารับราชการเปน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา สามารถดําเนินการได 2 วิธี คอื การสอบแขงขัน 

และการคัดเลือก ดังนี้ 
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     2.2.1.1 การสอบแขงขัน (ตําแหนงครูผูชวย) มกีฎหมาย 

กฎระเบียบ หลักเกณฑที่เกี่ยวของ ดังนี ้

      2.2.1.1.1 มาตรา 45 การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา เพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใด ใหบรรจุและ

แตงตัง้จากผูสอบแขงขันไดสําหรับตําแหนงนั้น โดยบรรจุและแตงตั้งตามลําดับที่ในบัญชผีู

สอบแขงขันได 

      2.2.1.1.2 มาตรา 47 ให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาเปน

ผูดําเนินการสอบแขงขันเพื่อบรรจุและแตงตั้ง บุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา ในกรณีที่หนวยงานการศึกษาใด มีความพรอมตามหลักเกณฑและ

วิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด ให อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศึกษามอบใหหนวยงานการศกึษานั้น 

เปนผูดําเนินการสอบแขงขัน หลักสูตร วิธีการสอบแขงขัน และวิธีดําเนนิการที่เกีย่วกับการ

สอบแขงขัน ตลอดจนเกณฑตัดสนิ การขึน้บัญชีผูสอบแขงขันได การนํารายชื่อผู

สอบแขงขันไดในบัญชีหนึ่ง ไปขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในบัญชีอื่น และการยกเลิกบัญชี

ผูสอบแขงขันได ใหเปนไปตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

      2.2.1.1.3 หลักเกณฑและวธิีการสอบแขงขันเพื่อบรรจุและ

แตงตัง้เขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตําแหนงครูผูชวย 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ตามหนังสอืสํานักงาน ก.ค.ศ.  

ที่ 0206.6/ว 14 ลงวันที่ 24 กรกฎาคม 2558 

     สรุปสําระสําคัญของหลักเกณฑและวิธีการการสอบแขงขัน 

(ตําแหนงครูผูชวย) 

      1. คุณสมบัติผูมีสทิธิ์สมัคร 

       ผูสมัครตองมคีุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 และตองมี

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง ตามมาตรฐานตําแหนง ผูสมัครสอบแขงขันซึ่งเปน

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตองมีหนังสอือนุญาต จากผูมีอํานาจสั่งบรรจุและ

แตงตัง้ใหสมัครสอบแขงขัน และยินยอมใหยายหรอืโอน โดยไมมีเงื่อนไข เมื่อสอบแขงขันได 

      2. อํานาจหนาที่ของสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน 

       2.1 กําหนดสัดสวนตําแหนงวางเพื่อใชในการสอบแขงขัน

และการคัดเลือก 
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       2.2 กําหนดวันเวลาในการสอบแขงขัน 

       2.3 กํากับติดตามการดําเนินการสอบแขงขัน 

      3. อํานาจหนาที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

       3.1 กําหนดกลุมวิชา หรือสาขาวิชาเอก ที่ใชใน 

การสอบแขงขันตามความจําเปนและความตองการของสถานศกึษา 

       3.2 รวมกลุมกันในพืน้ที่เขตตรวจราชการของ

กระทรวงศึกษาธิการ ดําเนินการใหสถาบันอุดมศกึษา ที่เห็นสมควร เปนผูดําเนินการ

เกี่ยวกับการออกขอสอบขอเขียนแบบปรนัย ภาค ก และ ภาค ข ตามหลักสูตรทาย

หลักเกณฑและวิธีการ 

       3.3 กําหนดองคประกอบและคะแนนการประเมนิความ

เหมาะสมกับตําแหนงและวิชาชีพ ในภาค ค 

       3.4 ประกาศการสอบแขงขันกอนวันรับสมัครไมนอยกวา

เจ็ดวัน 

       3.5 รับสมัครสอบแขงขันไมนอยกวาเจ็ดวันไมเวน

วันหยุดราชการ ดวยการยื่นสมัครดวยตนเองหรอื ทางอิเล็กทรอนิกส ตามแบบหรอืวิธีการ

ที่ผูดําเนินการสอบแขงขันกําหนด พรอมดวยคาธรรมเนียมการสมัครสอบ จํานวน 200 

บาท ใหมีสทิธิ์สมัครไดเพียงเขตเดียว หากปรากฏวาผูสมัครสอบแขงขันสมัครเกินกวาหนึ่ง

แหง จะตัดสิทธิ์การสอบแขงขันทั้งหมด 

       3.6 ตรวจสอบเอกสาร คุณสมบัติ และคุณวุฒิของผูสมัคร

สอบแขงขันใหถูกตองตรงตามที่ระบุไว ในประกาศรับสมัครสอบแขงขัน 

       3.7 ประกาศรายช่ือผูมีสทิธิ์สอบแขงขัน วัน เวลา และ

สถานที่สอบ 

       3.8 ดําเนินการจัดสอบแขงขัน 

       3.9 ประกาศรายชื่อผูสอบแขงขันได เฉพาะผูที่ไดคะแนนแต

ละภาคไมต่ํากวารอยละหกสิบ โดยเรียงลําดับผูที่ไดคะแนนรวมจากมากไปหานอย แยก

ตามกลุมวิชา หรอืทาง หรอืสาขาวิชาเอก 

       3.10 เรียกตัวผูสอบแขงขันไดมารายงานตัวเพื่อบรรจุและ

แตงตัง้ 
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       3.11 พิจารณาแกไขหรือยกเลิกการสอบแขงขัน หากปรากฏ

วามีการทุจริตหรือสอไป ในทางไมสุจรติ หรือดําเนินการผดิพลาดอันอาจเกิดความไมเปน

ธรรม ทั้งนี ้การดําเนินการในบางขัน้ตอน อาจมอบหมายใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ตั้งกรรมการและเจาหนาที่รับผิดชอบการสอบแขงขัน ตามความจําเปนและความเหมาะสม 

      4. หลักสูตรการสอบแขงขัน 

       ภาค ก ความรอบรู ความสามารถทั่วไป และความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรม และอุดมการณของความเปนครู มาตรฐานวิชาชพีทาง

การศกึษา และมาตรฐานการศึกษาขัน้พืน้ฐาน “ใหสอบขอเขียนแบบปรนัย” (150 คะแนน) 

       ภาค ข ความรูความสามารถที่ใชเฉพาะตําแหนง “ใหสอบ

ขอเขียนแบบปรนัย” (150 คะแนน) 

       ภาค ค ความเหมาะสมกับตําแหนงและวชิาชีพ “ใหใช

วิธีการสัมภาษณ สังเกต ตรวจสอบเอกสาร หรอืวิธีอื่นที่เหมาะสม” (50 คะแนน) 

      5. การบรรจุและแตงตั้ง 

       ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตงตั้งผูสอบ

แขงขันไดที่มคีุณสมบัติครบถวน ตามมาตรฐานตําแหนง และใหออกคําสั่งผานระบบ

อิเล็กทรอนิกสตามรูปแบบที่ ก.ค.ศ. กําหนด พรอมสงสําเนาคําสั่งใหสํานักงาน ก.ค.ศ. 

จานวน 1 ชุด ภายใน 7 วัน นับตั้งแตวันออกคําสั่ง 

      6. อายุบัญชี 

       บัญชผีูสอบแขงขันไดใหใชไดไมเกินสองปนับตั้งแตวัน

ประกาศขึ้นบัญชผีูสอบแขงขันได เวนแต มีการประกาศขึ้นบัญชีผูสอบแขงขันไดในคุณวุฒิ 

กลุมวิชา หรือทาง หรอืสาขาวชิาเอกเดียวกันครั้งใหมแลว บัญชีผูสอบแขงขันไดครั้งกอน

เปนอันยกเลิก 

       7. การถูกยกเลิกการขึน้บัญชี 

        ผูสอบแขงขันไดจะถูกยกเลิกการขึน้บัญช ีเมื่อผูนั้นมี

กรณีใดกรณีหนึ่ง ดังตอไปนี้ ไดรับการบรรจุและแตงตั้งไปแลว ขอสละสิทธิ์การบรรจุและ

แตงตัง้ ไมมารายงานตัวเพื่อรับการบรรจุและแตงตั้งตามกําหนด และไมอาจรับการบรรจุ

และแตงตั้งตามวันที่กําหนดได 

       8. การขอใชบัญชี 
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        การนํารายช่ือผูสอบแขงขันไดในบัญชหีนึ่งไปขึน้บัญชี

เปนผูสอบแขงขันไดในบัญชีอื่น ใหเปนไปตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

     2.2.1.2 การคัดเลือก (ตําแหนงครูผูชวย) มกีฎหมาย กฎระเบียบ 

หลักเกณฑที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

      2.2.1.2.1 มาตรา 50 ในกรณีที่มคีวามจําเปนหรอืมีเหตุพิเศษที่ 

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาไมสามารถดาเนนิการสอบแขงขันได หรอืการสอบแขงขันอาจ

ทําใหไมไดบุคคลตองตามประสงคของทางราชการ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาอาจ

คัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยวิธี

อื่นได ทั้งนี ้ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

      2.2.1.2.2 หลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและ

แตงตัง้เขารับราชการเปนขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ตําแหนงครูผูชวย 

กรณีที่มีความจําเปนหรอืมีเหตุพิเศษ ตามหนังสอืสํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ 0206.6/ว 16  

ลงวันที่ 26 พฤศจกิายน 2557  

     สรุปสําระสําคัญของหลักเกณฑและวิธีการการคัดเลือก (ตําแหนง

ครูผูชวย) ดังนี้ 

      1. ผูดําเนินการคัดเลือก: อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา หรือ  

อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตั้ง แลวแตกรณี 

      2. กรณีที่มีความจําเปนหรือมีเหตุพิเศษ มี 7 กรณี ไดแก 

       2.1 มีมติคณะรัฐมนตรี หรือทางราชการมีเงื่อนไขใหรับโอน

โรงเรียนเอกชน หรือโรงเรียนอื่นใด มาเปนโรงเรียนรัฐบาล หรือเงื่อนไขผูกพันอื่นที่ทาง

ราชการใหไวเปนการเฉพาะใหบรรจุและแตงตั้ง 

       2.2 มีสัญญาผูกพันตามโครงการพิเศษ หรือโครงการ

นักเรียนทุนรัฐบาล 

       2.3 ประกาศรับสมัครสอบแขงขันไมนอยกวาสองครั้งแลว 

ไมมีผูสมัคร 

       2.4 ดําเนินการสอบแขงขันไมนอยกวาสองครั้งแลว  

ไดจํานวนคนไมเพียงพอกับตําแหนงวาง ที่จะบรรจุและแตงตั้งตามที่ประกาศ 

       2.5 การบรรจุและแตงตั้งบุคคลใหไปดํารงตําแหนงในพืน้ที่

ที่เปนเกาะหรือบนภูเขาสูง ที่ไมสามารถเดินทางดวยพาหนะใดๆ ไดสะดวกตลอดป หรอื
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พืน้ที่ที่มคีวามเสี่ยงตอความมั่นคงของประเทศ ตามประกาศของกระทรวงการคลัง หรอื

กระทรวงมหาดไทย หรือกระทรวงอื่น หรือพื้นที่พิเศษ (พืน้ที่ซึ่งมีสภาพ หรือเหตุการณใดๆ 

ที่กระทรวงการคลังกําหนดใหเปนพืน้ที่พิเศษ) 

       2.6 การบรรจุและแตงตั้งพนักงานราชการ ลูกจางประจํา 

ครูสอนศาสนาอิสลามหรอืวิทยากร อสิลามศกึษาตามประกาศแนวการดําเนินงานและการ

จัดการเรียนการสอนอิสลามศกึษาในสถานศึกษา ตามที่สวนราชการกําหนด พนักงานจาง

เหมาบริการ ครูอัตราจางหรือลูกจางชั่วคราวจากเงินงบประมาณหรอื *เงินรายไดของ

สถานศกึษา ซึ่งทุกตําแหนงตองไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่สอน ตามคําสั่งหรอืสัญญา

จาง อยางใดอยางหนึ่งหรือรวมกันไมนอยกวาสามป นับถึงวันรับสมัครคัดเลือกวันสุดทาย 

โดยมีภาระงานการสอน ตามที่สวนราชการกําหนด 

        ทั้งนี ้การนับระยะเวลาปฏิบัติการสอน ใหนับไดตัง้แต

วันที่ไดรับวุฒิปริญญาตรี โดยผูมอีํานาจอนุมัติใหสําเร็จการศึกษาแลว 

        * เงินรายไดของสถานศึกษา หมายความวา เงินบริจาค 

คาธรรมเนียม คาบริการ คาตอบแทนจากการใหบริการ การลงทุน การใชทรัพยสินของ

สถานศกึษา โดยมีการนําเขาระบบบัญชขีองสถานศึกษาและนําไปใชจายตามกฎหมายหรือ

ระเบียบที่ทางราชการกําหนด หรอืเงินรายไดอื่นตามกฎหมายหรือระเบียบวาดวยการน้ัน 

       2.7 ความจําเปนหรือมีเหตุพิเศษอื่น ตามที่ผูดําเนินการ

คัดเลือกกําหนด โดยไดรับอนุมัติจาก ก.ค.ศ. 

      3. การกําหนดสัดสวนจํานวนตําแหนงวาง: สวนราชการเปนผู

พิจารณากําหนด โดยใหกําหนดปละ หนึ่งครั้ง 

      4. การกําหนดวัน เวลาที่จะดําเนินการคัดเลือกกรณีที่มีความ

จําเปนหรอืมีเหตุพเิศษขอ 2.1 – 2.5 และขอ 2.7 ใหอ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา หรือ อ.

ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตัง้ เปนผูกําหนด กรณีที่มีความจําเปนหรอืมีเหตุพิเศษขอ 2.6 ใหสวน

ราชการเปนผูกําหนด 

      5. คุณสมบัติผูมสีิทธิ์สมัคร 

       5.1 กรณีที่มีความจําเปนหรือมีเหตุพิเศษขอ 2.1 – 2.5 และ 

ขอ 2.7 ผูมีสทิธิเขารับการคัดเลือก ตองมีคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 และตองมี

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานตําแหนง 
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       5.2 กรณีที่มีความจําเปนหรือมีเหตุพิเศษขอ 2.6 ผูมีสิทธิ

เขารับการคัดเลือกตองมคีุณสมบัติ 3 ขอ 

        5.2.1 ตองมีคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 และตองมี

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง ตามมาตรฐานตําแหนง 

        5.2.2 เปนผูที่ไดรับการคัดเลือกเปนพนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา ครูสอนศาสนาอสิลาม วิทยากรอิสลามศึกษา พนักงานจางเหมาบริการ ครู

อัตราจางหรือลูกจางชั่วคราว ตามระบบคุณธรรมที่ยึดความรู ความสามารถของบุคคล 

ความเสมอภาค ความเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ และประโยชนของทางราชการ ตามที่มี

กฎหมายกําหนดไวโดยเฉพาะหรือตามที่สวนราชการกําหนด 

         ทั้งนี ้ใหใชบังคับแกบุคคลที่จะเขาสูตําแหนงพนักงาน

ราชการ ลูกจางประจํา ครูสอน ศาสนาอิสลาม วทิยากรอิสลามศึกษา พนักงานจางเหมา

บริการ ครูอัตราจางหรือลูกจางชั่วคราว ตัง้แตวันที่ 1 ธันวาคม 2557 เปนตนไป 

        5.2.3 ปจจุบันดํารงตําแหนงพนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา ครูสอนศาสนาอสิลาม วิทยากรอิสลามศึกษา พนักงานจางเหมาบริการ ครู

อัตราจางหรือลูกจางชั่วคราว จากเงินงบประมาณหรือเงินรายไดของสถานศึกษา และ

ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่สอนในสังกัดที่สมัครเขารับการคัดเลือก ตามคําสั่งหรอื 

สัญญาจางอยางใดอยางหนึ่งหรอืรวมกันไมนอยกวาสามป นับถึงวันรับสมัครคัดเลือกวัน

สุดทาย โดยมีภาระงานการสอนตามที่สวนราชการกําหนด 

      6. วิธีการคัดเลือก 

       6.1 กรณีที่มีความจําเปนหรือมีเหตุพิเศษขอ 2.1 และขอ 

2.2 เปนการคัดเลือก “โดยไมมีหลักสูตร” แตให อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ที่การศึกษา หรือ อ.ก.ค.

ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตัง้ ประเมนิความเหมาะสมกับตําแหนงและวชิาชีพ ดวยการสัมภาษณ โดย

พิจารณาจากประวัตสิวนตัวการศึกษา บุคลิกภาพ ทวงทีวาจา ปฏิภาณ เจตคติ และ

อุดมการณ 

       6.2 กรณีที่มีความจําเปนหรือมีเหตุพิเศษขอ 2.3 - ขอ 2.6 

เปนการคัดเลือก “โดยมีหลักสูตร ตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด” โดยให อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ที่

การศกึษา หรือ อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตั้ง ประเมนิ 3 ภาค 
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        ภาค ก ความรอบรู และความรูความเขาใจเกี่ยวกับวินัย 

คุณธรรม จรยิธรรม และมาตรฐานวิชาชพีทางการศึกษา “ใหคัดเลือกดวยวิธีการสอบ

ขอเขียนแบบปรนัย” (100 คะแนน) 

        ภาค ข ความรูความสามารถที่ใชเฉพาะตําแหนง  

“ใหคัดเลือกดวยวิธีการสอบขอเขียนแบบปรนัย” (100 คะแนน) 

        ภาค ค ความเหมาะสมกับตําแหนงและวชิาชีพ  

“ใหคัดเลือกดวยวิธีการสัมภาษณ สังเกต ตรวจสอบเอกสาร หรือวิธีอื่นที่เหมาะสม” (100 

คะแนน) 

      7. เกณฑการตัดสิน ผูผานการคัดเลือก ตองไดคะแนนแตละ

ภาคไมต่ํากวารอยละหกสิบ 

      8. การคัดเลือกตามหลักสูตรที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

   2.2.2 การจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 119) 

กําหนดขัน้ตอนการปฏิบัติงานของสถานศึกษาในการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 

ดังนี้ 

     2.2.2.1 โรงเรียนกําหนดรายละเอียด ขอมูลตําแหนงวาง เชน 

จํานวนอัตรา กรณีเปนครูระบุวิชาเอก และคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงครู (ตองมี

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูที่ยังไมหมดอาย)ุ หลักสูตร เกณฑการตัดสินการขึน้บัญช ี

และยักเลิกบัญชี 

     2.2.2.2 ประกาศรับสมัคร รับสมัคร ตรวจสอบคุณสมบัติ 

ประกาศรายช่ือผูมีสทิธิ์สอบ ดําเนินการสอบตามผลการสอบ 

     2.2.2.3 ดําเนินการคัดเลือกลูกจางชั่วคราว ตําแหนงครูผูสอน 

     2.2.2.4 เรียกรายงานตัว เพื่อทําสัญญาจาง โดยผูอํานวยการ

โรงเรียน 

     2.2.2.5 สงสัญญาจางใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อ

ดําเนินการเกี่ยวกับประกันสังคมและการเบิกจายคาจาง 

     2.2.2.6 กลุมบริหารงานบุคคลสงสัญญาจางแจงผูเกี่ยวของ 

   2.2.3 การยาย การโอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    2.2.3.1 การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
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     สํานักงานคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด. (2559, หนา 75 - 

92) คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (กศจ.) มีอํานาจหนาที่ในการพิจารณาการยาย

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตามหลักเกณฑดังนี้ 

      2.2.3.1.1 หลักเกณฑและวธิีการยายผูบริหารสถานศกึษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (ตามหนังสอืสํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 

0206.4 / ว 9 ลงวันที่ 29 กรกฎาคม 2554 ที่ ศธ 0206.4 / 1024 ลงวันที่ 10 กรกฎาคม 

2556 และดวนมาก ที่ ศธ 0206.4 / ว 22 ลงวันที่ 23 ธันวาคม 2556) 

      2.2.3.1.2 หลักเกณฑและวิธีการยายขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา ตําแหนงครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

(ตามหนังสอืสํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.4/ว 16 ลงวันที่ 28 กรกฎาคม 2558) 

      2.2.3.1.3 หลักเกณฑและวิธีการยายขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา (ตามหนังสือสํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.3 / ว 8 ลงวันที่ 5 

กรกฎาคม 2549 และที่ ศธ 0206.4 / 1025 ลงวันที่ 10 กรกฎาคม 2556 สําหรับตําแหนง

ศึกษานิเทศก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน) 

      2.2.3.1.4 หลักเกณฑและวิธีการยายขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาผูสอบแขงขันได ตําแหนงครูผูชวย (ตามหนังสอืสํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ 

ศธ 0206.2 / ว 20 ลงวันที่ 6 ธันวาคม 2554) 

     ขอแนะนําในทางปฏิบัติ 

      1. เพื่อมิใหเกิดกรณีการอนุมัติยายภายในจังหวัดเดียวกัน

ซ้ําซอน สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดควรตรวจสอบขอมูลผูที่ไดรับการเสนอชื่อใหยายของ

แตละเขตพื้นที่การศกึษาวามีรายชื่อที่เสนอเพื่อพิจารณาใหยายมากกวา 1 เขตหรอืไม หรือ

มีรายชื่อที่ กศจ. ไดอนุมัตใิหยายไปแลวหรอืไม กอนเสนอ กศจ. พิจารณา โดย กศจ. ตอง

พิจารณาอนุมัติใหยายไดเพียงเขตพื้นที่การศกึษาเดียว 

      2. กรณีผูที่ไดรับการพิจารณาเสนอชื่อใหยาย ไดยื่นคํารองขอ

ยายไปตางเขตพืน้ที่การศกึษา ในจังหวัดอื่นดวย สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาที่รับยายควร

ประสานขอมูลไปยังจังหวัดดังกลาวเพื่อเปนขอมูลประกอบการพิจารณาของ กศจ. ตอไป 

     ซึ่งมีขัน้ตอนและวิธีการในการดําเนินการภายในสถานศึกษา 

ตามที่ สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 167 - 168) ดังนี้ 
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      1. ผูประสงคขอยายยื่นคํารองขอยาย (ตามแบบที่ ก.ค.ศ. 

กําหนด) ตามระยะเวลาที่หลักเกณฑกําหนดผานผูบังคับบัญชาตามลําดับ 

      2. สถานศกึษานําเสนอคณะกรรมการสถานศึกษาใหความเห็น

การยาย แลวรวบรวมสงสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภายในเวลาที่กําหนด 

      3. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษารวบรวมและจัดทําขอมูล

ตรวจสอบและดําเนินการ ดังนี้ 

       3.1 รวบรวมคํารองขอยายของผูยายที่เปนขาราชการใน

สังกัดและตางสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       3.2 ตรวจสอบคุณสมบัติของผูยาย 

       3.3 แยกคํารองขอยายของผูขอยายภายในเขต / ตางเขต

พืน้ที่การศกึษา 

       3.4 นําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษาเพือ่อนุมัติและให

สงคํารองขอยายไปสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาปลายทางกรณีการขอยายไปตางเขตพืน้ที่

การศกึษา 

       3.5 จัดทําขอมูลของผูขอยายภายในเขตพื้นที่การศึกษา 

และผูที่สงคํารองขอยายมาจากตางเขตพื้นที่การศึกษา 

       3.6 ตรวจสอบตําแหนงวางและคุณวุฒิวิชาเอก ตามที่

สถานศกึษาตองการและขาดแคลน 

      4. สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสงขอมูลของผูประสงคจะยาย

ขอความเห็นจากคณะกรรมการสถานศกึษาที่รับยาย 

      5. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการ

กลั่นกรองการยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพิจารณาการยายกอนนําเสนอ 

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

      6. อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศึกษา พิจารณาอนุมัติ 

      7. ผูมีอํานาจตามมาตรา 53 มีคําสั่งยายและแตงตั้ง 

      8. แจงหนวยงานที่เกี่ยวของ 

      9. สงสําเนาคําสั่งใหสํานักงาน ก.ค.ศ. สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
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      10. กรณีตางสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา รับยายขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดดําเนินการ ดังนี้ 

       10.1 แจงคําสั่งใหสถานศกึษาที่เกี่ยวของ 

       10.2 ผูไดรับการพจิารณายายมอบหมายงานในหนาที่ 

       10.3 สถานศกึษาสงตัวผูไดรับการพจิารณายายมา

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาตนสังกัด 

       10.4 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาตนสังกัด สงตัวผูไดรับ

การพิจารณายาย ไปสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่รับยาย 

     สําหรับบทบาทและอํานาจหนาที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่

การศกึษา และคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (กศจ.) ดังที่ สํานักงานคณะกรรมการ

ศึกษาธิการจังหวัด. (2559, หนา 80 – 81) ระบุไว มีดังนี้ 

      1. บทบาทหนาที่ของ อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ที่การศึกษา 

       1.1 ตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองการยาย ประกอบดวย  

รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาที่ไดรับมอบหมาย เปนประธาน และผูมี

ความรูความสามารถเหมาะสม จํานวน 6 คน เปนกรรมการ โดยใหผูอํานวยการ 

กลุมบริหารงานบุคคลหรือหัวหนางานการเจาหนาที่ แลวแตกรณี เปนเลขานุการ ทั้งนี ้

กรรมการดังกลาวตองไมเปนอนุกรรมการใน อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ที่การศกึษานั้น และไมเปน 

ผูมีสวนไดสวนเสีย หรอืมีเหตุซึ่งมีสภาพรายแรงอันอาจทําใหการพิจารณาไมเปนกลาง 

       โดยใหคณะกรรมการกลั่นกรองการยายพิจารณา

กลั่นกรองฯ ตามองคประกอบที่ ก.ค.ศ. กําหนด แลวจัดลําดับผูยื่นคํารองขอยายเสนอ 

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาพิจารณา สําหรับการยายกรณี เพื่อประโยชนทางราชการ 

คณะกรรมการกลั่นกรองการยายก็ตองพิจารณาใหความเห็นกอนเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่

การศกึษาพิจารณาดวยเชนกัน 

       1.2 องคประกอบการพิจารณายาย ประกอบดวย 1) ความรู 

ความสามารถ ประสบการณ หรอืวิชาเอก ตามความจําเปนของสถานศกึษา 2) ลําดับ

สถานศกึษาที่ผูขอยายมีความประสงคจะยายไปปฏิบัติงาน 3) ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง

หรอืปฏิบัติหนาที่ในสถานศึกษาปจจุบัน 4) สภาพความยากลําบากในการปฏิบัติงานใน

สถานศกึษาปจจุบัน 5) เหตุผลการขอยาย 6) ความอาวุโสตามหลักราชการ และ  

7) ความเห็นของคณะกรรมการสถานศกึษา 
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       1.3 พิจารณารับยายขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา ตามองคประกอบที่ ก.ค.ศ. กําหนด โดยนาความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรอง

การยาย และคณะกรรมการสถานศกึษา ประกอบการพิจารณา ทั้งนี้ โดยยึดหลัก 

ธรรมาภบิาล หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และคํานงึถึงประโยชนที่ทางราชการ  

จะไดรับเปนสําคัญ หาก อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา มีความเห็นตางไปจากความเห็นของ

คณะกรรมการกลั่นกรองการยาย และคณะกรรมการสถานศกึษา ใหระบุเหตุผลใหชัดเจน 

การยายทุกกรณี สถานศกึษาที่จะรับยายตองมอีัตรากําลังสายงานการสอน ไมเกินเกณฑ

อัตรากําลังที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

       1.4 การพิจารณายายขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาไปดํารงตําแหนงภายในเขตพื้นที่

การศกึษา ให อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษานั้นพิจารณาอนุมัต ิ 

       การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาไปดํารง

ตําแหนงตางเขตพืน้ที่การศึกษา ให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาที่รับยายพิจารณาอนุมัติ 

       การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาที่มี 

วิทยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ ให อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศึกษาที่รับยายเสนอ ก.ค.ศ. พิจารณา

อนุมัติ 

      2. อํานาจหนาที่ของ คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (กศจ.) 

       2.1 ตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองการยาย 

       2.2 พิจารณารับยายขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา ที่ขอยายมาดํารงตําแหนงในสถานศกึษาซึ่งตั้งอยูในจังหวัดนั้น โดยพิจารณาจาก

องคประกอบที่ ก.ค.ศ. กําหนด และนาความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ และ

ความเห็นของคณะกรรมการสถานศกึษามาประกอบการพิจารณา กรณีมคีวามเห็นตางไป

จากความเห็นของคณะกรรมกํารกลั่นกรองการยาย และคณะกรรมการสถานศกึษา ให

ระบุเหตุผลใหชัดเจน 

       2.3 การยายทุกกรณี หาก กศจ. พิจารณาเห็นควรใหยาย

โดยการตัดโอนตําแหนงและอัตราเงินเดือน อาจพิจารณาตัดโอนตําแหนงและอัตรา

เงินเดือนตามตัวไปกําหนดในสถานศกึษาที่มีอัตรากําลังต่ํากวาเกณฑได ตามหลักเกณฑ

และวิธีการเกลี่ยอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตามหนังสอื

สํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.4 / ว 19 ลงวันที่ 14 มถิุนายน 2555 
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    2.2.3.2 การโอนขาราชการประเภทอื่นมาบรรจุและแตงตัง้ เปน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     สํานักงานคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวดั. (2559, หนา 96 – 

101) กลาวถึง อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (กศจ.) วามีอํานาจ

หนาที่ในการพิจารณาการโอนขาราชการประเภทอื่นมาบรรจุและแตงตั้ง เปนขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา ตามหลักเกณฑดังนี้ 

      2.2.3.2.1 หลักเกณฑและวิธีการโอนพนักงานสวนทองถิ่นและ

ขาราชการอื่นมาบรรจุและแตงตั้ง เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตําแหนง

ครู ตามหนังสือสํานักงาน ก.ค.ศ. ดวนที่สุด ที่ ศธ 0206.2 / ว 5 ลงวันที่ 12 กุมภาพันธ 

2558 

      2.2.3.2.2 หลักเกณฑและวิธีการโอนพนักงานสวนทองถิ่นและ

ขาราชการอื่นซึ่งเปนผูสอบแขงขันได หรอืผูไดรับคัดเลือกมาบรรจุและแตงตั้งเปน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายงานการสอน ตามหนังสอืสานักงาน ก.ค.ศ. 

ที่ ศธ 0206.2 / ว 13 ลงวันที่ 5 กันยายน 2557 

      โดยการโอนหรอืการเปลี่ยนสถานะของขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถิ่น มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

       1. วิธีการโอนพนักงานสวนทองถิ่นและขาราชการอื่นมา

บรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตําแหนงครู 

        1.1 ใหสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหรอืสวนราชการ 

นําเสนอ กศจ. เพื่อพิจารณาใหมีการรับโอน รวมทั้งกําหนดองคประกอบการประเมิน 

ตัวชี้วัด แบบประเมิน และเกณฑการใหคะแนนการประเมนิ ตามหลักเกณฑ 

        1.2 ให กศจ. ประกาศรับโอนเพื่อบรรจุและแตงตัง้

พนักงานสวนทองถิ่นหรอืขาราชการอื่น เขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา ตําแหนงครู 

        1.3 การสมัครรับโอน ให กศจ. เปนผูกําหนดวัน และ

เวลาในการรับโอน 

        1.4 ใหสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหรอืสวนราชการ

ตรวจสอบคุณสมบัติ ประสบการณ และเอกสารหลักฐาน ใหเปนไปตามหลักเกณฑและ

วิธีการนี ้

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

88 

 

        1.5 ใหสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาหรอืสวนราชการ  

ตั้งคณะกรรมการประเมนิไมนอยกวา 5 คน จากผูที่มคีวามรู ความสามารถ เหมาะสม 

        1.6 ใหคณะกรรมการประเมิน ดําเนินการประเมนิตาม

หลักเกณฑ เมื่อคณะกรรมการประเมิน และเสนอ กศจ. พิจารณาใหความเห็นชอบผลการ

ประเมินแลว ใหดําเนินการดังนี้ 

         1.6.1 ให กศจ. ประกาศรายชื่อผูผานการประเมนิโดย

เปดเผยเทาจํานวนตําแหนงวาง ที่ประกาศรับโอน และใหเรยีกตัวมาบรรจุ และแตงตั้งจาก

ผูผานการประเมนิตามลําดับที่ที่ผานการประเมนิ 

          กรณีที่ไมสามารถบรรจุและแตงตัง้ไดครบตาม

จํานวนตําแหนงวาง ใหคงตําแหนงที่วางดังกลาวไว โดยมิใหนํามาใชเพื่อการรับโอนในคราว

นั้นอกี 

         1.6.2 ใหสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหรือสวน

ราชการ ทําความตกลงกับสวนราชการหรือหนวยงานตนสังกัดเดิมของผูขอโอน และให

นําเสนอ กศจ. พิจารณา 

        1.7 เมื่อ กศจ. พิจารณาและมีมตอินุมัติแลว ใหผูมี

อํานาจตามมาตรา 53 สั่งรับโอนมาบรรจุและแตงตั้ง และจัดสงสําเนาคําสั่งพรอมบัญชี

รายละเอียดการรับโอน จํานวน 3 ชุด ไปยังสํานักงาน ก.ค.ศ. ภายใน 7 วัน นับแตวันที่ออก

คําสั่ง 

        1.8 ใหดําเนินการพิจารณารับโอนตามหลักเกณฑและ

วิธีการนีโ้ดยเครงครัด 

        1.9 กรณีที่ตางไปจากหลักเกณฑและวิธีการนี ้หาก 

กศจ. พิจารณาเห็นวาเปนกรณีมีเหตุผล ความจําเปนเพื่อประโยชนราชการ ใหเสนอ  

ก.ค.ศ. พิจารณา 

       2. วิธีการโอนพนักงานสวนทองถิ่นและขาราชการอื่นซึ่งเปน

ผูสอบแขงขันไดหรอืผูไดรับคัดเลือกมาบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา สายงานการสอน 

        2.1 ใหผูขอโอนยื่นคําขอตามแบบที่กําหนดพรอม

เอกสารหลักฐานตางๆ ตอสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรอืสวนราชการ 
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        2.2 ใหสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหรือสวนราชการ 

ดําเนินการ ตรวจสอบตําแหนงและอัตราเงินเดือนที่จะใชรับโอน คุณสมบัติ และเอกสาร

หลักฐานใหเปนไปตามหลักเกณฑ และนําเสนอ กศจ. พิจารณา อนุมัติ 

        2.3 ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งรับโอนมาบรรจุและ

แตงตัง้ และจัดสงสําเนาคําสั่งพรอมบัญชีรายละเอียดการรับโอน จํานวน 3 ชุด ไปยัง

สํานักงาน ก.ค.ศ. ภายใน 7 วัน นับแตวันที่ออกคําสั่ง พรอมดวยเอกสารหลักฐานตาม

หลักเกณฑนี้ 

        2.4 ใหดําเนนิการพิจารณารับโอนตามหลักเกณฑและ

วิธีการนีโ้ดยเครงครัด 

   2.2.4  การบรรจุกลับเขารับราชการ 

    สํานักงานคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด. (2559, หนา 58 – 63)

กลาวถึงอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (กศจ.) มีอํานาจหนาที่ในการ

พิจารณาการขอบรรจุกลับเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ใน 3 กรณี ดังนี้ 

     2.2.4.1 การบรรจุและแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาผูออกจากราชการไปแลวสมัครเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (หลักเกณฑและวิธีการบรรจุและแตงตัง้ขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาผูออกจากราชการไปแลวสมัครเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ตามหนังสอืสํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.2 / ว 9 ลงวันที่ 21 พฤษภาคม 

2556) ดังนี ้

      1) ผูสมัครยื่นคําขอตอหนวยงานการศึกษาและสวนราชการ 

พรอมเอกสารหลักฐานตามแบบ ที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

      2) ผูมีอํานาจตามมาตรา 53 พิจารณาจากคุณวุฒิ ความ

ประพฤติ ความรูความสามารถ ประสบการณ ผลการปฏิบัติงานที่ผานมา เหตุผลความ

จําเปนและประโยชนที่ทางราชการจะไดรับ 

      3) หนวยงานการศกึษาหรอืสวนราชการนําเสนอ กศจ. 

พิจารณาอนุมัติ 
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      4) ผูมีอํานาจตามมาตรา 53 ดําเนินการสั่งบรรจุและแตงตั้ง 

และจัดสงสําเนาคําสั่ง จํานวน 1 ชุด ไปยังสํานักงาน ก.ค.ศ. ภายใน 7 วัน นับแตวันที่ออก

คําสั่ง 

     2.2.4.2 การบรรจุและแตงตั้งผูไปปฏิบัติงานตามมตคิณะรัฐมนตรี

กลับเขารับราชการ (หลักเกณฑและวิธีการบรรจุและแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาผูออกจากราชการไปปฏิบัติงานตามมตคิณะรัฐมนตรีกลับเขารับราชการเปน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามหนังสอืสํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.2 / ว 

10 ลงวันที่ 21 พฤษภาคม 2556) ดังนี้ 

      1) ผูขอกลับเขารับราชการตองยื่นคําขอตอสวนราชการเดิม

พรอมหนังสือรับรองประวัติการปฏิบัติงาน กอนสิน้สุดวันที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติใหไป

ปฏิบัติงาน ไมนอยกวา 30 วัน 

      2) สวนราชการตรวจสอบเอกสารและประวัตกิารปฏิบัติงาน 

และนําเสนอ กศจ. พิจารณาอนุมัติ 

      3) ผูมีอํานาจตามมาตรา 53 ดําเนินการสั่งบรรจุและแตงตั้ง 

และจัดสงสําเนาคําสั่ง จํานวน 1 ชุด ไปยังสํานักงาน ก.ค.ศ. ภายใน 7 วัน นับแตวันที่ออก

คําสัง่ 

     2.2.4.3 การบรรจุและแตงตั้งผูออกจากราชการเพื่อไปรับราชการ

ทหารกลับเขารับราชการ หลักเกณฑและวิธีการบรรจุและแตงตั้งขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาผูออกจากราชการไปรับราชการทหารกลับเขารับราชการเปน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หนังสอืสํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ 0206.2 / ว 11  

ลงวันที่ 21 พฤษภาคม 2556) ดังนี้ 

      1) ผูขอกลับเขารับราชการตองยื่นคําขอตอหนวยงานการศกึษา

เดิมหรอืสวนราชการเดิม พรอมหนังสือรับรองประวัตกิารรับราชการทหาร ภายใน 180 วัน 

นับแตวันพนจากราชการทหาร 

      2) หนวยงานการศกึษาหรือสวนราชการตรวจสอบเอกสารและ

ประวัติการรับราชการทหาร และนําเสนอ กศจ. พิจารณาอนุมัติ 

      3) ผูมีอํานาจตามมาตรา 53 ดําเนินการสั่งบรรจุและแตงตั้ง 

และจัดสงสําเนาคําสั่ง จํานวน 1 ชุด ไปยังสํานักงาน ก.ค.ศ. ภายใน 7 วัน นับแตวันที่ออก

คําสั่ง 
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   จากการศึกษาขอบขาย / ภารกิจการทํางานดานการสรรหาและการ

บรรจุแตงตั้ง สรุปไดวา ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้มีขอบขายคือ การสรรหาโดย

การสอบคัดเลือกและการคัดเลือก การบรรจุแตงตั้งผูมีอํานาจตามมาตรา 53 ดําเนินการ

สั่งบรรจุและแตงตัง้ การจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว การยาย การโอน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการบรรจุกลับเขารับราชการ 

 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

  3.1 ความหมายของการเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

   มีผูใหความหมายเกี่ยวกับการเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการไวแตกตางกัน ดังนี้ 

    กิ่งไผ แสงแกนสาร (2558, หนา 7) ไดสรุปวา การเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทั้งกอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ ระหวางการปฏิบัติหนาที่ กอนการ 

เลื่อนตําแหนง และกรณีไมผานการเลื่อนวิทยฐานะ รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาในกรณีปกติและกรณีพเิศษดวย 

    เบญจภรณ ผนิสู (2558, หนา 9) ไดสรุปวา การเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การบริหารงานบุคคลเมื่อหลังจากบรรจุและ

แตงตัง้เขามาปฏิบัติราชการแลวตอมาบุคลากรเหลานัน้มักจะพบปญหาและอุปสรรคใน

การปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงตองมกีารสงเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการหรอืมี

การพัฒนาบุคลากรนั่นเอง เพื่อใหบุคลากรไดรับความรูความสามารถ ประสบการณและ

แนวทางที่ดีในการปฏิบัติหนาที่อยูเสมอ การเลื่อนขัน้เงินเดือนหรอืการพิจารณาความดี

ความชอบ การนําผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเพื่อใชประกอบการพิจารณา 

ความดีความชอบ การตัดสินใจพิจารณาบําเหน็จความดีความชอบเปนไปอยางยุติธรรม

และมีเหตุผล มรีะบบระเบียบแบบแผนใชกับบุคคลในหนวยงานเดียวกันโดยเสมอหนากัน 

นั่นคือ การมีเกณฑมาตรฐานที่จะใชในการประเมิน การเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานของครู ทําใหการพิจารณาความดีความชอบของครูเปนไปอยางบริสุทธิ์ยุติธรรมไป

ตามระบบคุณธรรม การจัดทําทะเบียนประวัต ิการบันทึกขอมูลที่สําคัญและจําเปนของ

ขาราชการ การขอเครื่องราชอสิริยาภรณ 

    ภัทรวดี ตรโีอษฐ (2559, หนา 10) สรุปวา ดานการเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การดําเนนิการใหบุคลากรทางการศึกษาของ
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โรงเรียนทํางานอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยการเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ มทีัศนคติที่ดีตอการทํางาน และทํางานที่ตนรับผิดชอบอยางมีคุณภาพ

ประสบความสําเร็จเปนที่พอใจของโรงเรียน 

    ภัทราวดี สงฆกราณ (2559, หนา 11) ไดสรุปวา การเสริมสราง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การดําเนินการของผูบังคับบัญชาเพื่อใหครูและ

บุคลากรทางการศกึษาปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับการเปนขาราชการและปฏิบัติราชการได

อยางมีประสทิธิภาพมีผลงานเปนที่ประจักษและประเมินผลงานเพื่อบําเหน็จความชอบ 

ไดแกการบันทึกคําชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชดิชูเกียรติ การเลื่อนขั้นเงนิเดือน เงิน 

วิทยพัฒน การจัดสวัสดิการและเครื่องราชอิสรยิาภรณ และไดรับการดูแลในดานตางๆ 

เชน การฝกอบรม ศกึษาดูงาน และการพัฒนาในดานตางๆ 

    จากความหมายของการเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ สรุปไดวา การเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การ

ดําเนนิงานเกี่ยวกับการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตั้งแตกอน

มอบหมายการปฏิบัติหนาที ่ระหวางปฏิบัติหนาที่ราชการ และการพัฒนากอนการเลื่อน

ตําแหนง การดําเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดอืนขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา งานทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสรยิาภรณ และงานบริการดานอื่นๆ 

  3.2 ขอบขาย / ภารกิจการทํางานดานการเสรมิสรางประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ 

   3.2.1 การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 51 - 64) กลาวถึงขอบขายการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ดานการเสรมิสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ดังนี้ 

     3.2.1.1 การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ 

      แนวทางการปฏิบัติ 

       1) ผูอํานวยการสถานศึกษาดําเนินการปฐมนิเทศแกผูที่

ไดรับการสรรหาและบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาใน

สถานศกึษา 
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       2) แจงภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑการประเมินผลงาน ฯลฯ แกขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศกึษากอนมีการมอบหมายหนาที่ให 

       3) ดําเนินการติดตาม ประเมนิผลและจัดใหมีการพัฒนา

ตามความเหมาะสมและตอเนื่อง 

      3.2.1.2 การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาที่ราชการ (มาตรา 79) 

       แนวทางการปฏิบัติ  

        1) ศึกษา วเิคราะห ความตองการจําเปนในการพัฒนา

ตนเองของขาราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 

        2) กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความ

ตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ

สถานศกึษา 

        3) ดําเนินการพัฒนาหลักสูตร 

        4) ติดตาม ประเมินการพัฒนา 

        5) รายงานผลการดําเนนิงานไปยังสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา 

       สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 

488) กลาวถึงคูมือขัน้ตอนดําเนินงานเกี่ยวกับการฝกอบรมการพัฒนาตามความตองการ

เพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติงานพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาตามความตองการ ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 79 ผูบังคับบัญชาทุกคน ทุกระดับจึงมี

หนาที่สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูอยูใตบังคับบัญชาทุก

คน ไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบ ตอเนื่องและไดมาตรฐานถือวาการปฏิบัติงานและการ

เรียนรูเปนเรื่องเดียวกัน จําเปนตองพัฒนาตลอดเวลา ขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาทุกคนมีหนาที่ตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวย ใหมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

กาวทันตอการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการและอื่นๆ นําผลการพัฒนาไปใชเปนสวนสําคัญใน

การพิจารณาดําเนนิการบริหารทรัพยากรบุคคลตอไป 

      3.2.1.3 การพัฒนากอนการเลื่อนตําแหนง (มาตรา 80) 

       แนวทางการปฏิบัติ 
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        1) ศึกษา วเิคราะห คุณลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนง 

ลักษณะงาน ตามตําแหนงที่ไดรับการปรับปรุงกําหนดตําแหนงของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

        2) ดําเนินการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติที่

ดี คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 

        3) ติดตาม ประเมินการพัฒนา 

       สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 

482) กลาวถึงคูมือขัน้ตอนดําเนินงานเกี่ยวกับงานฝกอบรมพัฒนากอนการเลอืกตั้ง โดยมี

ขอบเขตของงานคือ การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาตามมาตรา 80 

แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และที่

แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 เปนการพัฒนากอนแตงตั้งเพื่อเปนการเสรมิสราง 

ฝกอบรม ประชุม สัมมนา ถายทอดประสบการณแลกเปลี่ยนเรียนรูแกบุคลากรเพื่อใหมี

ความรู ทักษะ เจตคติ คุณธรรม จริยธรรมและจรรณยาบรรณวิชาชีพเพิ่มขึ้น นําผลที่ได

จากการพัฒนาไปใชประโยชนตอการปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาทีแ่ละความรับผิดชอบ  

ใหมีประสิทธิภาพ ประสทิธิผล และความกาวหนาแกราชการ โดยงานฝกอบรมการพัฒนา

กอนการแตงตั้ง หมายรวมถึง การปฐมนิเทศครูบรรจุใหมดวย 

      3.2.1.4 การพัฒนากรณีไมผานการประเมินวิทยฐานะ 

       แนวทางการปฏิบัติ 

        1) ดําเนนิการตามหลักเกณฑและวิธีการที่  

ก.ค.ศ. กําหนด 

        2) รายงานผลการดําเนนิงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา 

   3.2.2 การเลื่อนขัน้เงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

    สํานักงานคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด. (2559, หนา 65 – 70) 

กลาวถึงอํานาจหนาที่ของคณะกรรมศึกษาธิการจังหวัดวามอีํานาจในการพิจารณา

เงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 2 กรณี ดังนี้ 

     3.2.2.1 การเลื่อนขัน้เงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาที่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชพี สรุปสาระสําคัญของกฎ ก.ค.ศ. วาดวยการ

เลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2550 ดังนี ้
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      1) การเลื่อนขัน้เงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา ใหเลื่อนปละสองครั้ง ดังตอไปนี้ 

       1.1) ครั้งที่หน่ึงครึ่งปแรก เลื่อนวันที่ 1 เมษายนของปที่ได

เลื่อน (ระยะเวลาตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่ 31 มีนาคม) 

       1.2) ครั้งที่สองครึ่งปหลัง เลื่อนวันที่ 1 ตุลาคมของปถัดไป 

(ระยะเวลาตั้งแตวันที่ 1 เมษายน ถึงวันที่ 30 กันยายน) 

       1.3) ครึ่งปที่แลวมา หมายความวา ระยะเวลาครึ่งปแรก

หรอืครึ่งปหลังที่ผานมาแลวแตกรณี 

      2) การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนใหนําระบบเปดตามมติ

คณะรัฐมนตรี ตามหนังสอืสํานักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ นร 0205 / ว 119 ลงวันที่ 

23 มิถุนายน 2540 มาใช ซึ่งถือเปนกระบวนการอันเปนสําระสําคัญที่ตองถือปฏิบัติโดย

เครงครัด หากละเลยไมปฏิบัติจะทําใหผลการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้นไมชอบดวย

กฎหมาย โดยมีหลักเกณฑและวิธีการปฏิบัติสรุปได ดังนี้ 

       2.1) ใหผูบังคับบัญชาประกาศเกณฑและมาตรฐานการ

ประเมินความดีความชอบเพื่อการเลื่อนขัน้เงินเดือนใหทราบโดยทั่วกันกอนที่จะดําเนินการ

ประเมิน 

       2.2) ใหผูบังคับบัญชาประกาศรายชื่อผูอยูในขายการ

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนแตละครั้งที่อยูในระดับดีเดนในที่เปดเผยทุกครั้งที่มกีารประเมิน 

       2.3) ใหผูบังคับบัญชาแจงการประเมินและผลการประเมิน

ใหผูใตบังคับบัญชาที่ถูกประเมินทราบเปนรายบุคคลทุกครั้งที่มีการประเมิน 

       2.4) ใหผูบังคับบัญชาที่ประเมินเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาที่ถูกประเมินไดชี้แจง ใหความเห็นหรอืขอคําปรึกษาเกี่ยวกับการประเมิน

และผลการประเมนิดังกลาว กอนมีคําสั่งเลื่อนขัน้เงินเดือน 

       2.5) ใหผูบังคับบัญชาปดประกาศคําสั่งเลื่อนขั้นเงนิเดือนให

ทุกคนทราบ 

      3) ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้งคณะกรรมการไมนอยกวาสามคน 

ขึน้พิจารณาและเสนอความเห็น เพื่อประกอบการพิจารณาของผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้น

เงินเดือน โดยความเห็นชอบของ กศจ. 
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      4) การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาใหพิจารณา ผลการปฏิบัติงานที่เปนประโยชนตอผูเรียนเปนหลัก 

ตามแนวทางการจัดการศกึษาที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการศกึษาแหงชําต ิและให

พิจารณาถึงความประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชพี 

ตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

      5) การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในแตละครัง้ใหพิจารณาตาม

กฎ ก.ค.ศ. วาดวยการเลื่อนขั้นเงนิเดือน ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

พ.ศ. 2550 

     3.2.2.2 การอนุมัตใิหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาลา

ไปศึกษา ฝกอบรม หรอืปฏิบัติงานวิจัย ถือเปนการปฏิบัติหนาที่ราชการและมีสิทธิไดรับ

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนในระหวางลาไปศึกษา ฝกอบรม หรอืปฏิบัติงานวิจัย ดังนี้ 

      1) ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ซึ่งผูบังคับบัญชา

สงหรืออนุญาตใหลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย ตามความจําเปนหรอืความตองการของ

หนวยงานเพื่อประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาหรอืวิชาชพี หรือคุณวุฒิขาด

แคลน โดยอนุมัติ กศจ. ซึ่งถือเปนการปฏิบัติหนาที่ราชการและ มีสิทธิไดรับการพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือนในระหวางลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย แลวแตกรณี ไมเกิน ครั้งละ

ครึ่งขัน้ 

      2) ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตองสําเร็จ

การศกึษาภายในระยะเวลาที่ไดรับอนุญาตและตามระยะเวลาของหลักสูตรที่

สถาบันการศกึษาหรอืหนวยงานที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาลาไปศึกษา 

ฝกอบรม หรือวิจัยไดกําหนดไว โดยไมมีการขอขยายระยะเวลา 

      3) สาขาวิชาหรอืหลักสูตรที่ไปศึกษา ตองเปนสาขาวิชาหรอื

หลักสูตร ที่ ก.ค.ศ.รับรองและกําหนดวาเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

      4) ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาที่มีสิทธิไดรับการ

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในระหวางลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย ตองจัดทํารายงาน

เสนอแนวความคิดหรอืวิธีการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรูหรือคุณภาพการศึกษา

เสนอตอผูบังคับบัญชาทุกครั้งที่มีการพจิารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในระหวาง  

ลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือปฏิบัติงานวิจัย 
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      5) การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ใหพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนไดไมเกินครั้งละ 0.5 ขั้น โดยใหมีการรอการเลื่อนขัน้เงินเดอืนไวกอนและกันเงิน

สําหรับการเลื่อนขั้นเงนิเดือนไว เมื่อขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาสําเร็จ

การศกึษา ฝกอบรม หรอืวิจัย และกลับมาปฏิบัติหนาที่ราชการ ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขัน้

เงินเดือนสั่งเลื่อนขั้นเงนิเดือนยอนหลังไปในแตละครัง้ที่ไดรอการเลื่อนขั้นเงินเดอืนไว 

   3.2.3 การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 288) 

กลาวถึงการเลื่อนคาจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว ดังนี้ 

     3.2.3.1 กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวโดย

ใชเงนิงบประมาณใหดําเนนิการตามหลักเกณฑและวธิีการที่กระทรวงการคลังหรือตาม

หลักเกณฑและวิธีการที่สํานักงานคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานกําหนด 

     3.2.3.2 กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว

กรณีอื่นนอกเหนอืจากสถานศกึษาสามารถดําเนนิการจางลูกจางลูกจางชั่วคราวของ

สถานศกึษาได โดยใชเงินรายไดของสถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่

สถานศกึษากําหนด 

   3.2.4 การดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชถีือจายเงินเดอืน 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 308 - 

311) กลาวถึงขอบเขตของงานการดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชีถอืจายเงินเดือน ตามพระราช

กฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอื่นในลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 

2535 การจายเงินเดือนแตละป ใหกระทรวง ทบวง กรม จายตามบัญชถีือจายเงินเดือน

ประจําปที่กรมบัญชกีลางอนุมัติ การจัดทําบัญชถีือจายประจําปจึงเปนเอกสาร

ประกอบการเบิกจายเงินเดือนเงินคาจางและยังมฐีานในการต้ังงบประมาณของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานในปงบประมาณตอไปเทาใด การดําเนินการเกี่ยวกับ

การจัดทําบัญชถีือจายประจําป แยกการจัดทําเปน 2 ประเภท คือ การจัดทําบัญชีถอืจาย

เงินเดือนขาราชการและการจัดทําบัญชีถือจายคาจางลูกจางประจํา 

   3.2.5 เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 

    3.2.5.1 เงินวิทยฐานะ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(2558, หนา 339) กลาวถึงเงินวิทยฐานะเกี่ยวกับการจัดทําบัญชถีือจายเงินวิทยฐานะ

เพิ่มเติมระหวางป วาดารจัดทําบัญชถีือจายเงินวิทยฐานะใหขาราชการครูและบุคลากร
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ทางการศึกษาที่ผูมอีํานาจตามมาตรา 53 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 มีคําสั่งใหมีหรือเลื่อนวิทยฐานะสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา หรือหนวยงานทางการศึกษาไดจัดทําแบบ ง.1 แบบ ง.2 สงไปยัง

กระทรวงการคลัง สํานักงบประมาณ เพื่อเบิกจายตามระเบียบ ก.ค.ศ. วาดวยการเบิก

จายเงินวิทยาฐานะและเงินประจําตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 

2550 และสงใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ตามหนังสือสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ดวนมาก ที่ ศธ. 04009 / 4520 ลงวันที่ 13 มีนาคม 

2550 กรณีที่มีการไดรับวิทยฐานะ เพิ่มเติมระหวางปจะตองดําเนนิการรายงานทุกวันที่ 5 

ของเดือน 

    3.2.5.2 คาตอบแทนอื่น สํานักงานคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด. 

(2559, หนา 65 – 70) กลาวถึงอํานาจของคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัดวามีอํานาจใน

การพิจารณาคาตอบแทนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 1 กรณี คือ เงนิ

เพิ่มสําหรับตําแหนงที่มีเหตุพิเศษของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติ

หนาที่สอนคนพิการ (พ.ค.ก.) ตามมาตรา 33 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 กําหนด

วา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาอาจไดรับเงินเพิ่มสําหรับตําแหนงที่มีเหตุพิเศษ 

ตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. กําหนด โดยความเห็นชอบ ของคณะรัฐมนตร ีและตามระเบียบ ก.ค.

ศ. วาดวยเพิ่มสําหรับตําแหนงที่มีเหตุพิเศษของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่

ปฏิบัติหนาที่สอนคนพิการ พ.ศ. 2556 ตามหนังสอื สํานักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ. 0206.7 / 

257 ลงวันที่ 10 กรกฎาคม 2556 โดยมสีาระสําคัญของระเบียบ ก.ค.ศ. วาดวยเพิ่มสา

หรับตําแหนงที่มีเหตุพิเศษของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ที่ปฏิบัติหนาที่

สอนคนพิการ พ.ศ. 2556 ก.ค.ศ. ไดกําหนดระเบียบ ก.ค.ศ. วาดวยเพิ่มสําหรับตําแหนงที่

มีเหตุพเิศษของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ที่ปฏิบัติหนาที่สอนคนพิการ พ.ศ. 

2556 โดยมีสําระสําคัญดังนี ้

     1) เงินเพิ่ม สําหรับตําแหนงที่มีเหตุพิเศษนีเ้รียกโดยยอวา 

“พ.ค.ก.” 

     2) ใหไดรับในอัตราเดือนละ 2,500 บาท ใหจายเปนรายเดือนใน

ลักษณะจายควบกับเงินเดือนและไมนําไปคํานวณบําเหน็จบํานาญ 

     3) ผูที่จะไดรับ “พ.ค.ก.” ตองมคีุณสมบัติ ดังนี้ 
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      3.1) มีวุฒปิริญญาทางการศึกษาพิเศษ 

      3.2) ผานการอบรมวุฒิบัตรดานการสอนคนพิการ  

ตามหลักสูตรที่ ก.ค.ศ. อนุมัติหรือรับรอง 

      3.3) ดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาที่ในสถานศึกษาของทาง

ราชการหรอืสถานศกึษา ที่อยูในความควบคุมของทางราชการ ดังนี้ 

       สถานศกึษาที่เปดสอนเฉพาะคนพิการ 

        1. ครูผูชวย / ครู 18 หนวยชั่วโมง / สัปดาห 

        2. รองผูอํานวยการสถานศึกษา 8 หนวยชั่วโมง / สัปดาห 

        3. ผูอํานวยการสถานศกึษา 5 หนวยชั่วโมง / สัปดาห 

       สถานศกึษาอื่นนอกจากสถานศึกษาที่เปดสอนเฉพาะคน

พิการ 

        1. เปนครูประจําช้ันที่แยกสอนคนพิการเปนหองพิเศษ 

18 หนวยชั่วโมง / สัปดาห นักเรียนพิการไมนอยกวา 6 คน 

        2. เปนครูเสริมวิชาการและสอนคนพิการประจําหอง

เสริมวิชาการ 18 หนวยชั่วโมง / สัปดาห นักเรียนพิการ ไมนอยกวา 6 คน 

        3. เปนครูเดินสอนคนพิการประจําศูนยเสริมวิชาการ  

ไมนอยกวา 2 แหง 18 หนวยชั่วโมง / สัปดาห นักเรียนพิการ ไมนอยกวา 3 คน 

        4. เปนครูประจําชั้นของชั้นเรียนที่มีคนพิการเรียน

รวมกับคนปกติ และปฏิบัติหนาที่เปนครูเสริมวิชาการดวย 18 หนวยชั่วโมง / สัปดาห และ

สอนเสริมวิชาการ 5 หนวยชั่วโมง / สัปดาห นักเรียนพิการ ไมนอยกวา 3 คน 

      3.4) ผูที่ไดรับ พ.ค.ก. ตามระเบียบนีต้องรายงานขอมูลการ

ปฏิบัติหนาที่ พรอมทั้งเอกสารหลักฐานที่เกี่ยวของ ตอ กศจ. พิจารณาอนุมัติภายใน 45 วัน 

นับแตวันเปดภาคเรียนที่ 1 ของปการศกึษา ทั้งนี ้ตองรายงานผลการพัฒนาหรอืผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของคนพิการ ในปการศกึษาที่แลวมาดวย ตามแบบที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

      3.5) กรณีปฏิบัติหนาที่สอนคนพิการไมเต็มเดือนในเดือนใด ให

ผูนั้นไดรับ พ.ค.ก. สําหรับ เดือนนัน้ตามสวนของจํานวนวันที่ปฏิบัติหนาที่ ถาในเดือนใด 

มิไดปฏิบัติหนาที่ ผูนั้นไมมีสิทธิไดรับ พ.ค.ก. สําหรับเดือนนั้น 
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       3.6) กรณีที่ กศจ. ไดพิจารณาอนุมัติมมีติเพิกถอนคําสั่งให

ไดรับ พ.ค.ก. รายใด ใหผูนั้นสง พ.ค.ก. ที่ไดรับคืนตามระเบียบที่ทางราชการกําหนด 

   3.2.6 งานทะเบียนประวัติ 

    3.2.6.1 การจัดทําและเก็บรักษาทะเบียนประวัตขิาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาและลูกจาง  

     แนวทางการปฏิบัติ 

      1) สถานศกึษาจัดทําทะเบียนประวัตขิองขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา จํานวน 2 ฉบับ 

      2) สถานศกึษาเก็บไว 1 ฉบับ สงไปเก็บรักษาไวที่สํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 1 ฉบับ 

      3) เปลี่ยนแปลง บันทึกขอมูล ลงในทะเบียนประวัติ 

    3.2.6.2 การแกไข วัน เดือน ปเกิด ของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาและลูกจาง 

     แนวทางการปฏิบัติ 

      1) ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาและลูกจาง

ประสงคขอแกไขวัน เดือน ปเกิด ยื่นคําขอตามแบบที่กําหนดโดยแนบเอกสารตอ

ผูบังคับบัญชาขั้นตนประกอบดวย สูติบัตร ทะเบียนราษฎร หลักฐานทางการศึกษา 

      2) ตรวจสอบความถูกตอง 

      3) นําเสนอไปยังสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อขออนุมัติการ

แกไขตอ อ.ก.ค.ศ. 

      4) ดําเนินการแกไขทะเบียนประวัติ 

      5) แจงหนวยงานที่เกี่ยวของ 

   3.2.7 งานเครื่องราชอสิริยาภรณ 

    แนวทางการปฏิบัติ 

     3.2.7.1 ตรวจสอบผูมคีุณสมบัติครบถวน สมควรไดรับการเสนอ

ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
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     3.2.7.2 ดําเนินการในการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอสิริยาภรณ และเหรียญจักรพรรดิมาลาแกขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสังกัดตามหลักเกณฑและวิธีการที่กฎหมายกําหนด 

     3.2.7.3 จัดทําทะเบียนผูที่ไดรับเครื่องราชอิสรยิาภรณ และ

เหรียญจักรพรรดิมาลาเครื่องราชอิสรยิาภรณดเิรกคุณาภรณ และผูคืน

เครื่องราชอสิริยาภรณ 

   3.2.8 การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ 

    แนวทางการปฏิบัติ 

     3.2.8.1 ผูขอมีบัตรกรอกรายละเอียดขอมูลสวนบุคคลตางๆ โดยมี

เอกสารหลักฐานที่เกี่ยวของ  

     3.2.8.2 ตรวจสอบเอกสารความถูกตอง 

     3.2.8.3 นําเสนอผูมีอํานาจลงนามในบัตรประจําตัว โดยผาน

ผูบังคับบัญชาตามลําดับ โดยคุมทะเบียนประวัตไิว 

   3.2.9 งานขอหนังสอืรับรอง งานขออนุญาตใหขาราชการไปตางประเทศ 

งานขออนุญาต ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาตอ ยกยองเชดิชู

เกียรติและใหไดรับเงินวิทยพัฒน และ การจัดสวัสดิการ ดําเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ 

หลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวของ 

   จากการศึกษาขอบขาย / ภารกิจการทํางานดานการเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ สรุปไดวา ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการในสถานศึกษาเปนงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การเพิ่ม 

คาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว การดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชีถอืจายเงินเดือน เงิน

วิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น งานทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอสิริยาภรณ การขอมี

บัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ และงานขอหนังสอืรับรอง งานขออนุญาตใหขาราชการไป

ตางประเทศ งานขออนุญาต ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาตอ 

ยกยองเชดิชูเกียรติและใหไดรับเงินวิทยพัฒน และการจัดสวัสดิการ 

 4. วินัยและการรักษาวนิัย 

  4.1 ความหมายของวินัยและการรักษาวินัย 

   มีผูใหความหมายเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยไวแตกตางกัน ดังนี้ 
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    กิ่งไผ แสงแกนสาร (2558, หนา 7) ไดสรุปวา วินัยและการรักษาวนิัย 

หมายถึง การดําเนินการที่เกี่ยวกับกรณีความผดิวินัยของขาราชการทั้งที่รายแรงและไม

รายแรง และการปองกันการกระทําผดิวินัย 

    ภัทรวดี ตรโีอษฐ (2559, หนา 10) ไดสรุปวา ดานวินัยและการรักษา

วินัย หมายถึง การบริหารงานเพื่อใหขาราชการปฏิบัติตามวินัย การปองกันมิใหขาราชการ

กระทําผิดวินัย และดําเนินการทางวินัยแกขาราชการผูกระทําผดิ โดยผูบริหารตองใชภาวะ

ผูนํา สงเสริมใหขาราชการครูมีวนิัยโดยการสรางเงื่อนไขและปจจัยตางๆ ใหเกิดขึน้ในตัวครู 

    ภัทราวดี สงฆกราณ (2559, หนา 11) ไดสรุปวา ดานวินัยและการ

ดําเนินการทางวินัย หมายถึง การปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความซื่อสัตยสุจริต

ขยันหมั่นเพียร รักษาประโยชนของทางราชการและตองปฏิบัติตนตามมาตรฐานและ

จรรยาบรรณวิชาชีพอยางเครงครัด การเสริมสราง และพัฒนาครูและบุคลากรใหม ี

ระเบียบวินัย การดําเนนิการทางวินัย การอุทธรณ และการรองทุกข 

    จากความหมายของวินัยและการรักษาวินัยขางตน สรุปไดวา วินัย

และการรักษาวนิัย หมายถึง การดําเนินงานเกี่ยวกับการกระทําผดิทางวินัยทั้งกรณี

ความผิดวินัยไมรายแรง และกรณีความผิดวินัยรายแรง การดําเนินงานที่เกี่ยวของกับการ

อุทธรณ การรองทุกข และการเสริมสรางและการปองกันการกระทําผดิวินัยของขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  4.2 ขอบขาย / ภารกิจการทํางานดานวินัยและการรักษาวนิัย 

   4.2.1 กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 514) 

กลาวถึงการดําเนนิการทางวินัยไมรายแรงขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ดังนี้ 

     4.2.1.1 เสนอแตงตั้งคณะกรรมการสบืสวนขอเท็จจรงิ เมื่อมีการ

รองเรียนหรอืปรากฏเปนขาวในสื่อมวลชน หรือไดรับรายงานจากหนวยงานอื่น หรือ

ผูบังคับบัญชาพบเห็นการกระทําผดิ 

     4.2.1.2 ตรวจสํานวนการสืบสวนขอเท็จจริง ถาเปนกรณีไมมมีูลก็

เสนอผูบังคับบัญชายุติเรื่อง แตถาเปนกรณีมีมูลเปนความผดิวินัยไมรายแรงก็เสนอให

ผูบังคับบัญชาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยไมรายแรง 

     4.2.1.3 คณะกรรมการดําเนินการสอบสวนตามกฎ ก.ค.ศ. วาดวย

การสอบสวนพิจารณา พ.ศ. 2550 
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     4.2.1.4 เสนอรายงานการสอบสวนตามแบบ สว.6 พรอมสํานวน

การสอบสวน ใหผูสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนพิจารณา ถาไมผดิวินัยใหยุติเรื่อง แต

ถาผิดวินัยใหออกคําสั่งลงโทษทางวินัย ตามระเบียบ ก.ค.ศ. วาดวยวิธีการออกคําสั่ง

เกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2548 ประกอบ

กับ กฎ ก.ค.ศ. วาดวยอํานาจการลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดขัน้เงินเดือน พ.ศ. 

2549 

     4.2.1.5 รายงานการดําเนนิการทางวนิัย ดังที่ สํานักงาน

คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (2559, หนา 124) กลาวถึงการรายงานการดําเนินการ

ทางวินัยไมรายแรง ดังนี ้

      1) กรณีที่ผูอํานวยการสถานศกึษาไดดําเนินการทางวินัย 

แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใด และไดสั่งยุติเรื่อง งดโทษ หรอืลงโทษ

ภาคทัณฑ ตัดเงนิเดือน หรือลดขั้นเงินเดือนแกผูนัน้แลว รวมถึงกรณีที่เห็นวาไมอยูใน

อํานาจหนาที่หรอืเกินอํานาจหนาที่ ก็ใหรายงานไปยังผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา เพื่อดําเนนิการตามควรแกกรณีตอไป เมื่อผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาไดรับรายงานและพิจารณาตามอํานาจหนาที่ โดยพิจารณาตรวจสอบวาการ

ดําเนินการทางวินัยนั้นถูกตองเหมาะสมแลวหรือไม ในกรณีที่เห็นวาการดําเนินการ ทาง

วินัย หรอืการสั่งลงโทษยังไมเหมาะสมก็มอีํานาจสั่งงดโทษ หรือลดโทษเปนสถานโทษหรือ

อัตราโทษที่เบาลง เพิ่มโทษเปนสถานโทษหรืออัตราโทษที่หนักขึ้น หรอืเปลีย่นแปลงและ

แกไขขอความในคําสั่งเดิม หรอืดําเนินการอยางใดเพิ่มเติม หรือหากเห็นวาไมมีความผิดก็

ใหสั่งยกโทษ แลวใหรายงาน กศจ. พิจารณาแตหากเห็นวาเปนการกระทําผิดวินัยอยาง

รายแรง ก็มีอํานาจสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรง โดยอาจสั่งพัก

ราชการ หรือใหออกจากราชการไวกอน หรอืสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนได 

      2) กรณีที่ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาได

ดําเนินการทางวินัยไมรายแรง แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใด และไดสั่ง

ยุติเรื่อง งดโทษ หรือลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงนิเดือน หรือลดขั้นเงินเดอืนแกผูนัน้แลว ให

รายงาน กศจ. พิจารณา 

      3) ในกรณีที่ กศจ. พิจารณารายงานการดําเนินการทางวินัย

แลว มีมติ ยุติเรื่อง งดโทษ ลดโทษ เพิ่มโทษ หรือมีมตเิปนประการใดแลว ใหผูอํานวยการ
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สั่งหรอืปฏิบัติไปตามนั้น เมื่อดําเนินการแลวใหผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รายงานไปยังเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

      4) เมื่อเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดรับ

รายงานการดําเนนิการทางวินัย ไมรายแรงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

หากพิจารณาแลวเห็นชอบกับการพิจารณาของ กศจ. ใหการรายงานการดําเนินการทาง

วินัยเปนอันสิน้สุด เวนแตกรณีเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานมีความเห็น

ขัดแยงกับมติของ กศจ. โดยเห็นวาการดําเนนิการไมถูกตอง ไมเหมาะสม ไมเปนไปตามมติ

คณะรัฐมนตรี หรือแนวทางที่ ก.ค.ศ. กําหนด ตองเสนอ ก.ค.ศ. พิจารณา เมื่อ ก.ค.ศ. 

พิจารณามีมติ เปนประการใดแลว ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 หรอืผูมีหนาที่ปฏิบัติไป

ตามนั้น 

   4.2.2 กรณีความผดิวินัยรายแรง 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 515) 

กลาวถึงการดําเนนิการทางวินัยรายแรงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 

     4.2.2.1 เสนอแตงตัง้คณะกรรมการสบืสวนขอเท็จจรงิ เมื่อมกีาร

รองเรียนหรอืปรากฏเปนขาวในสื่อมวลชน หรือไดรับรายงานจากหนวยงานอื่น หรือ

ผูบังคับบัญชาพบเห็นการกระทําผดิ 

     4.2.2.2 ตรวจสํานวนการสืบสวนขอเท็จจริง ถาเปนกรณีไมมมีูลก็

เสนอผูบังคับบัญชายุติเรื่อง แตถาเปนกรณีมีมูลเปนความผดิวินัยอยางรายแรง ก็เสนอใหผู

มีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แตงตัง้คณะกรรมการสอบสวนวินัยอยาง

รายแรง 

     4.2.2.3 คณะกรรมการดําเนินการสอบสวนตามกฎ ก.ค.ศ. วา

ดวยการสอบสวนพิจารณา พ.ศ. 2550 

     4.2.2.4 เสนอรายงานการสอบสวนตามแบบ สว.6 พรอมสํานวน

การสอบสวน ใหผูสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนพิจารณา ถาไมผดิวินัยใหยุติเรื่อง แต

ถาผิดวินัยใหดําเนนิการ ดังนี ้

      1) ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนและผูสั่งแตงตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน มีความเห็นพองกันในระดับโทษไมรายแรง (ภาคทัณฑ ตัด

เงินเดือน หรือลดขัน้เงินเดือน) ใหผูสั่งแตงตั้งคณะกรรมการหรอืผูมีอํานาจตามมาตรา 53 

ออกคําสั่งลงโทษใหเปนไปตามกฎ ก.ค.ศ. วาดวยอํานาจการลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน 
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หรอืลดขั้นเงินเดือน พ.ศ. 2549 ประกอบกับระเบียบ ก.ค.ศ. วาดวยวิธีการออกคําสั่ง

เกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2548 จากนั้น

รายงานให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาพจิารณา ในกรณีที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษามี

มติประการใด ใหผูบังคับบัญชาหรือผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งหรอืปฏิบัติไปตามมตนิั้น 

      2) ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนและผูสั่งแตงตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน มีความเห็นในระดับโทษแยงหรือตางกัน (ระดับโทษรายแรงกับ

ระดับโทษไมรายแรง) ใหนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษาพจิารณาความผิดและ

กําหนดโทษ เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษามีมติเปนประการใด ใหผูสั่งแตงตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนหรือผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งหรอืใหเปนไปตามมตินั้น 

      3) ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนและผูสั่งแตงตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน มีความเห็นพองกันในระดับโทษวาเปนความผิดวนิัยอยางรายแรง 

(ปลดออก หรือไลออก) ใหนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษาพจิารณาความผิดและ

กําหนดโทษ เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษามีมติเปนประการใด ใหผูสั่งแตงตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนหรือผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งหรอืปฏิบัติใหเปนไปตามมตินั้น 

     4.2.2.5 รายงานการดําเนินการทางวนิัย ดังที่ สํานักงาน

คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (2559, หนา 125) กลาวถึงการรายงานการดําเนินการ

ทางวินัยไมรายแรง ดังนี ้

      1) กรณีที่ผูบังคับบัญชาไดดําเนนิการทางวินัยอยางรายแรง 

โดยคณะกรรมการสอบสวนหรอืผูสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนเห็นวาเปนความผิด

วินัยอยางรายแรง ใหเสนอ กศจ. พิจารณา ผลเปนประการใดใหผูสั่งแตงตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนเปนผูสั่งตามมติ แลวจงึรายงานไปยัง ก.ค.ศ. 

      2) ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนและผูสั่งแตงตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน เห็นวาไมเปนความผดิหรือเปนความผิดวินัยไมรายแรง และไดสั่ง

ยุติเรื่อง งดโทษ หรือลงโทษแลว ตองรายงานไปยังผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาเพื่อพิจารณา ในกรณีที่เปนโทษเกินกวาอํานาจของตนใหรายงานไปยังผูมีอํานาจ 

      3) กรณีที่ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาได

ดําเนินการหรอื ไดรับรายงาน ตาม 2 พิจารณาดําเนนิการตามอํานาจหนาที่แลว โดยหาก

เห็นวาการยุติเรื่อง การงดโทษ หรือการลงโทษ ยังไมถูกตองไมเหมาะสม ก็มีอํานาจ

เปลี่ยนแปลงโทษหรือเปลี่ยนแปลงคําสั่งได เมื่อเปลี่ยนแปลงโทษหรือเปลี่ยนแปลงคําสั่ง
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แลว ใหรายงาน กศจ. พิจารณา หรอืในกรณีที่เห็นวาเปนความผิดวินัยอยางรายแรง ให

เสนอ กศจ. พิจารณาเพิ่มโทษ เปนปลดออกจากราชการ หรือไลออกจากราชการ 

      4) เมื่อ กศจ. พิจารณามีมติยุติเรื่อง งดโทษ ลงโทษ หรือมีมติ

เปนประการใดแลว ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสั่งแลวปฏิบัติใหเปนไป

ตามนั้น แลวรายงาน ก.ค.ศ. เพื่อพิจารณาพรอมสํานวนการสอบสวน 

      5) เมื่อ ก.ค.ศ. พิจารณามีมติเปนประการใด ใหผูบังคับบัญชา

สั่งหรอืปฏิบัติใหเปนไปตามนั้น และใหการรายงานการดําเนินการทางวินัยเปนอันสิ้นสุด 

   4.2.3 การอุทธรณ 

    สํานักงานคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (2559, หนา 129 - 

132) ตามคําสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติ ที่ 10 / 2559 ตามขอ 5 ไดกําหนดให

โอนอํานาจหนาที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา ไปเปนอํานาจหนาที่ของ กศจ. โดยที่พระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 และที่แกไขเพิ่มเติม ขอ  

23 (4) ไดกําหนดให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามีอํานาจและหนาที่พิจารณาเกี่ยวกับเรื่อง

การดําเนนิการทางวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณ และการรองทุกข ตามที่กําหนด

ไวในพระราชบัญญัติดังกลาว ดังนัน้ จึงทําใหการพิจารณาอุทธรณเปนอํานาจหนาที่ของ 

กศจ. เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ของ กศจ. เกี่ยวกับการพิจารณาเรื่องอุทธรณเปนไปโดย

ถูกตอง จงึไดจัดทําคูมอืการปฏิบัติหนาที่เพื่อเปนแนวทางในการดําเนนิการพิจารณาเรื่อง

อุทธรณ 

    อํานาจ กศจ. ในการพิจารณาอุทธรณคําสั่งลงโทษวินัยไมรายแรง 

     กศจ. มอีํานาจพิจารณาอุทธรณคําสั่งลงโทษวินัยไมรายแรงตาม

ขอ 7 (3) ของกฎ ก.ค.ศ. วาดวยการอุทธรณและการพิจารณาอุทธรณ พ.ศ. 2550 ที่

ผูอํานวยการสถานศึกษาหรือผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสั่งลงโทษตามกฎ 

ก.ค.ศ. วาดวยอํานาจการลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรอืลดขั้นเงินเดอืน พ.ศ. 2549 

ซึ่งตามกฎ ก.ค.ศ. ดังกลาวกําหนดใหผูอํานวยการสถานศกึษามีอํานาจลงโทษภาคทัณฑ 

หรอืตัดเงินเดือนครั้งหนึ่งไมเกิน 5% ของอัตราเงินเดือนและเปนเวลาไมเกินหนึ่งเดือน 

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามีอํานาจลงโทษภาคทัณฑ หรือตัดเงินเดือนครั้ง

หนึ่งไมเกิน 5% ของอัตราเงินเดือนและเปนเวลาไมเกินสองเดือน หรือลดขัน้เงินเดือนครั้ง

หนึ่งไมเกินหนึ่งขั้น 
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    หลักการพจิารณาอุทธรณคําสั่งลงโทษ 

     การพิจารณาอุทธรณตองดําเนนิการใหเปนไปตามกฎ ก.ค.ศ. วา

ดวยการอุทธรณและ การพิจารณาอทุธรณ พ.ศ. 2550 โดยเมื่อไดรับหนังสอือุทธรณคําสั่ง

ลงโทษที่ยื่นตอ กศจ. แลว ในการพิจารณามีแนวดําเนนิการ ดังน้ี 

      1. การพิจารณาตรวจสอบหนังสอือุทธรณ 

       1.1 หนังสืออุทธรณตองทาเปนหนังสอื การอุทธรณคําสั่ง

ลงโทษตองทําเปนหนังสือ ตองมีสาระและมีลายมือชื่อผูอุทธรณ 

        1.1.1 การอุทธรณใหอุทธรณภายในสามสิบวันนับแต

วันที่ไดรับแจงคําสั่ง 

        1.1.2 การอุทธรณจะทําเปนสิ่งอื่นใดที่ไมใชหนังสือไมได 

       1.2 สาระในหนังสืออุทธรณ 

        1.2.1 ตองมีขอเท็จจรงิและเหตุผลในการอุทธรณ ใน

หนังสอือุทธรณจะตองมขีอความแสดงขอเท็จจริงหรอืขอกฎหมายหรอืเหตุผลในการ

อุทธรณใหเห็นวา ผูอุทธรณถูกลงโทษโดยไมถูกตองหรือ ไมเปนธรรมอยางไร หรือมีขอ

คัดคาน ขอโตแยงอยางไร 

        1.2.2 ตองปรากฏลายมอืชื่อผูอุทธรณ ผูอุทธรณจะตอง

ลงลายมือชื่อในหนังสอือุทธรณดวยตนเอง ผูอื่นจะลงลายมือช่ือแทนผูอุทธรณไมได 

        1.2.3 ตองปรากฏที่อยูของผูอุทธรณ ในหนังสืออุทธรณ

จะตองมทีี่อยูของผูอุทธรณ ที่สามารถติดตอได (ขอ 4 วรรคสอง) 

        1.2.4 การขอแถลงการณดวยวาจา ผูอุทธรณสามารถที่

จะแสดงความประสงค ขอแถลงการณดวยวาจาในชัน้พิจารณาของ กศจ. ไวในหนังสือ

อุทธรณ หรอืจะทําเปนหนังสือตางหากก็ได โดยตองยื่นหรอืสงหนังสือขอแถลงการณดวย

วาจานั้นตอ กศจ. โดยตรง ภายในสามสิบวันนับแตวันที่ไดยื่นหรือ สงหนังสืออุทธรณ (ขอ 

4 วรรคสาม) 

       1.3 การยื่นหรือสงหนังสอือุทธรณ 

        ตองทําเปนหนังสอืถึงประธาน กศจ. หรือศึกษาธิการ

จังหวัด (ขอ 9 วรรคหนึ่ง) เนื่องจากศึกษาธิการจังหวัดทําหนาที่เปนกรรมการและ

เลขานุการสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาตองยื่นหรอืสงหนังสืออุทธรณตอประธาน กศจ. หรือศึกษาธิการ
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จังหวัดที่สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาตั้งอยู หรือสงผานผูบังคับบัญชา ไดแก 

ผูอํานวยการสถานศึกษาหรือผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

แลวแตกรณี และใหผูบังคับบัญชาสงหนังสอือุทธรณไปยังศึกษาธิการจังหวัด 

สําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาใหยื่นหรือสงหนังสอือุทธรณตอประธาน กศจ. หรือศึกษาธิการจังหวัด ที่เปน

ที่ตั้งของหนวยงานการศกึษาที่ผูนั้นดํารงตําแหนงอยู หรือสงผานผูบังคับบัญชา ไดแก 

ผูอํานวยการสถานศึกษาหรือผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา 

แลวแตกรณี และใหผูบังคับบัญชาสงหนังสอือุทธรณไปยัง ศกึษาธิการจังหวัดที่เปนที่ตั้ง

ของหนวยงานการศกึษาที่ผูนั้นดํารงตําแหนงอยู 

        ทั้งนี ้กรณียื่นอุทธรณสงผานผูบังคับบัญชา 

ผูบังคับบัญชามีหนาที่สงหนังสอือุทธรณ ไปยังศึกษาธิการจังหวัดภายในสามวันทําการนับ

แตวันที่ไดรับหนังสอือุทธรณ (ขอ 9 วรรคสาม) 

       1.4 การอุทธรณคําสั่งลงโทษเพิ่มเติม 

        เมื่อไดยื่นหนังสอือุทธรณคําสั่งลงโทษตอ กศจ. ไวโดย

ชอบแลว ผูอุทธรณจะยื่นเอกสารหลักฐานเพิ่มเติมไดตลอดเวลากอนที่ กศจ. เริ่มพิจารณา

อุทธรณ โดยยื่นหรอืสงตรงตอ กศจ. และให กศจ. รับไวพิจารณา (ขอ 9 วรรคหก) 

       1.5 การตรวจสอบกําหนดเวลาและการนับเวลาในการยื่น

อุทธรณ 

        การตรวจสอบกําหนดเวลาในการยื่นอุทธรณตอง

ตรวจสอบจากหลักฐานการไดรับแจงคําสั่งลงโทษวาผูอุทธรณไดรับแจงคําสั่งลงโทษเมื่อใด 

และมีการแจงสิทธิในการอุทธรณคําสั่งลงโทษตอ กศจ. ใหผูอุทธรณทราบหรือไม 

         1.5.1 กรณีมีการแจงสิทธิใหอุทธรณคาสั่งลงโทษตอ 

กศจ. ใหดําเนนิการตรวจสอบวา ผูอุทธรณไดยื่นหนังสืออุทธรณคําสั่งลงโทษภายใน

สามสิบวันนับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งลงโทษหรอืไม (ขอ 3 วรรคหนึ่ง ของกฎ ก.ค.ศ.) 

         1.5.2 กรณีไมมีการแจงสทิธิใหอุทธรณคําสั่งลงโทษ

ตอ กศจ. กรณีผูสั่งลงโทษ ทางวินัยไมแจงสิทธิและระยะเวลาในการอุทธรณใหผูอุทธรณ

ทราบจะทําใหระยะเวลาใชสิทธิของการยื่นอุทธรณขยายออกไปอีก ถามีการแจงสิทธิให

อุทธรณใหมก็ยอมทําใหผูอุทธรณมสีิทธิอุทธรณคําสั่งลงโทษภายในสามสิบวันนับแตวันที่

ไดรับแจงสทิธิครั้งใหม แตถาไมมีการแจงสิทธิใหอุทธรณคําสั่งลงโทษใหมสิทธิการอุทธรณ
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จะขยายเปนหนึ่งปนับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่ง (พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทาง

ปกครอง พ.ศ. 2547 มาตรา 40) 

       1.6 การนับระยะเวลาในการอุทธรณ (ขอ 18 ของกฎ  

ก.ค.ศ.) 

        การนับเวลาเริ่มตน ใหเริ่มนับวันถัดจากวันที่ผูอุทธรณ

ลงลายมือชื่อรับทราบคําสั่งลงโทษเปนวันที่ไดรับแจงคําสั่งลงโทษ 

        ในกรณีที่ผูอุทธรณไมยอมลงลายมือชื่อรับทราบคําสั่ง

ลงโทษ แตเมื่อไดมีการแจงคําสั่งลงโทษใหผูอุทธรณทราบพรอมกับมอบสําเนาคําสั่งลงโทษ

ใหผูอุทธรณ รวมทั้งทําบันทึกลงวัน เดือน ป เวลา และสถานที่ที่แจง และลงลายมือชื่อผู

แจง พรอมทั้งพยานรูเห็นไวเปนหลักฐานแลว ใหถอืวันที่แจงนัน้ เปนวันที่ผูอุทธรณไดรับ

แจงคําสั่ง 

        ในกรณีที่ไมอาจแจงใหผูอุทธรณลงลายมือชื่อรับทราบ

คําสั่งลงโทษไดโดยตรง แตไดมกีารแจงเปนหนังสอืโดยสงสําเนาคําสั่งลงโทษทางไปรษณีย

ลงทะเบียนตอบรับไปใหผูอุทธรณ ณ ที่อยูของผูอุทธรณ โดยสงสําเนาคําสั่งลงโทษไปให

สองฉบับเพื่อใหผูอุทธรณเก็บไวหนึ่งฉบับ และใหผูอุทธรณลงลายมอืชื่อ และวัน เดือน ปที่

รับทราบคําสั่งลงโทษสงกลับคืนมาเพื่อเก็บไวเปนหลักฐานหนึ่งฉบับ เมื่อลวงพนสิบหาวัน 

นับแตวันที่ปรากฏในใบตอบรับทางไปรษณียลงทะเบียนวาผูอุทธรณไดรับเอกสารดังกลาว

หรอืมีผูรับแทนแลว แมยังไมไดรับสําเนาคําสั่งลงโทษฉบับที่ใหผูอุทธรณลงลายมือชื่อและ

วันเดือนปที่รับทราบคําสั่งลงโทษ กลับคืนมา ใหถือวาผูอุทธรณไดรับแจงคําสั่งแลว 

        การนับเวลาสิ้นสุด ถาวันสุดทายแหงการนับเวลาตรง

กับวันหยุดราชการใหนับ วันเริ่มเปดทําการใหมเปนวันสุดทายแหงการนับเวลานั้น 

        ทั้งนี ้ในกรณีที่ผูอุทธรณนําหนังสอือุทธรณมายื่นดวย

ตนเอง ใหถอืวันที่ยื่น ไดประทับตรารับและลงทะเบียนไวเปนหลักฐานเปนวันที่ยื่นหนังสอื

อุทธรณ (ขอ 9 วรรคสี่) และหากผูอุทธรณสงหนังสอือุทธรณทางไปรษณีย ตองถือวันที่ที่

ทําการไปรษณียตนทางประทับตรารับที่ซองหนังสือเปนวันสงหนังสืออุทธรณ (ขอ 9 วรรค

หา) 

      เมื่อ กศจ. ไดพิจารณาหนังสืออุทธรณของผูอุทธรณแลวเห็น

วาเปนอุทธรณที่ทําเปนหนังสือ มีสาระสําคัญถูกตองครบถวนและอยูภายในกําหนด

ระยะเวลาอุทธรณก็ใหรับอุทธรณดังกลาวไวพิจารณาวินิจฉัย 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

110 

 

      หากหนังสอือุทธรณมขีอบกพรองหรือมีขอความที่อานไมเขาใจ

หรอืผดิหลงอันเห็นไดชัดวา เกิดจากความไมรูหรือความเลินเลอของผูอุทธรณ ใหเจาหนาที่

แนะนําใหดําเนินการแกไขเพิ่มเตมิ ใหถูกตอง ตามพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทาง

ปกครอง พ.ศ. 2539 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 มาตรา 27 

   4.2.4 การรองทุกข 

    สํานักงานคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (2559, หนา 139 - 144) 

คําสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติ ที่ 10 / 2559 ขอ 5 ไดกําหนดใหโอนอํานาจ

หนาที่ ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา ไปเปนอํานาจหนาที่ของ กศจ. โดยที่ พระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 และที่แกไขเพิ่มเติม มาตรา 23 (4) 

ไดกําหนดให อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษามีอํานาจและ หนาที่พิจารณาเกี่ยวกับเรื่องการ

ดําเนินการทางวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณ และการรองทุกข ตามที่กําหนดไว

ในพระราชบัญญัติดังกลาว ดังนั้น จึงทําใหการพิจารณาการดําเนนิการทางวินัย การออก

จากราชการ การอุทธรณ และการรองทุกข เปนอํานาจหนาที่ของ กศจ. เพื่อใหการปฏิบัติ

หนาที่ของ กศจ. ในเรื่องเกี่ยวกับการพิจารณาเรื่องรองทุกขเปนไปโดยถูกตอง จึงไดจัดทํา

คูมอืการปฏิบัติหนาที่เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการพิจารณาเรื่องรองทุกข 

    อํานาจของ กศจ.ในการพจิารณารองทุกข 

     กศจ. มอีํานาจพิจารณาเรื่องรองทุกขกรณีที่ขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาผูใดเห็นวา ตนไมไดรับความเปนธรรมหรอืมีความคับของใจ

เนื่องจากการกระทําของผูบังคับบัญชา หรอืการแตงตั้ง คณะกรรมการสอบสวนทางวินัย 

ทั้งนี ้เหตุแหงการรองทุกขตองเปนการกระทําของผูบังคับบัญชา ตั้งแตผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลงมา (ขอ 3 ประกอบ ขอ 7 (2) ของกฎ ก.ค.ศ. วาดวย การ

รองทุกขและการพิจารณารองทุกข พ.ศ.2551) 

     กรณีรองทุกขคําสั่งใหออกจากราชการและคําสั่งพักราชการ 

กศจ. ไมมีอํานาจพิจารณา ตองรองทุกข ตอ ก.ค.ศ. (ขอ 2 และขอ 7 (1) ของกฎ ก.ค.ศ. วา

ดวยการรองทุกขและการพิจารณารองทุกข พ.ศ. 2551) 

    การพิจารณารองทุกขของ กศจ. 

     การพิจารณารองทุกขตองดําเนนิการใหเปนไปตามกฎ ก.ค.ศ. วา

ดวยการรองทุกขและการพิจารณา รองทุกข พ.ศ. 2551 
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     เมื่อไดรับหนังสอืรองทุกขที่ยื่นตอ กศจ. แลว ในการพิจารณามี

แนวดําเนนิการ ดังนี้ 

      1. การพิจารณาตรวจสอบหนังสอืรองทุกข 

       1.1 การรองทุกขตองทําเปนหนังสอื 

        จะรองทุกขดวยวาจาหรอืจะรองทุกขดวยวิธีอื่นโดยไม

ทําเปนหนังสือไมได 

       1.2 สาระในหนังสือรองทุกข 

        1.2.1 ตองเปนการรองทุกขสําหรับตนเองเทานั้น จะรอง

ทุกขแทนผูอื่นหรือมอบหมายใหผูอื่น รองทุกขแทนไมได 

        1.2.2 ตองมีลายมอืชื่อ ที่อยู (ที่สามารถติดตอได) และ

ตําแหนงของผูรองทุกข 

        1.2.3 ตองมีสาระสําคัญที่แสดงขอเท็จจริงและเหตุผลให

เห็นวาไมไดรับความเปนธรรม หรอืมีความคับของใจเนื่องจากการกระทําของ

ผูบังคับบัญชา หรอืการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย อยางไร มีขอโตแยง

คัดคานอยางไร และประสงคให กศจ. มีมติอยางไร 

        เมื่อพิจารณาแลวเห็นวา หนังสอืรองทุกขของผูรองทุกข

มีสาระสําคัญถูกตองครบถวน และอยูภายในกําหนดระยะเวลารองทุกข ก็ใหรับเรื่องรอง

ทุกขดังกลาวไวพิจารณาวินิจฉัย 

        หากหนังสอืรองทุกขมสีาระไมครบถวนและยังอยูใน

กําหนดระยะเวลารองทุกข ใหเจาหนาที่แนะนําใหดําเนินการแกไขเพิ่มเตมิใหถูกตองตาม

พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการ ทางปกครอง พ.ศ. 2539 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2559 มาตรา 27 (ชั้นเจาหนาที่) 

        1.2.4 การขอแถลงการณดวยวาจา ถาผูรองทุกข

ประสงคจะแถลงการณดวยวาจาตอที่ประชุม ตองแสดงความประสงคไวในหนังสอืรอง

ทุกขหรือจะทําเปนหนังสอืตางหากก็ไดโดยยื่นหรือสงตรงตอ กศจ. กอนเริ่มพิจารณาเรื่อง

รองทุกข 

      2. การตรวจสอบกําหนดเวลารองทุกขและการนับเวลาในการ

รองทุกข 
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       การตรวจสอบกําหนดเวลาในการยื่นหนังสอืรองทุกขและ

การนับเวลาในการรองทุกข ตองตรวจสอบจากหลักฐานการไดรับทราบคําสั่งหรอืเรื่องอัน

เปนเหตุแหงการรองทุกข วาไดรับทราบคําสัง่ หรือเรื่องอันเปนเหตุแหงการรองทุกขเมื่อใด 

และมีการแจงสิทธิในการรองทุกขตอ กศจ. หรือไม 

       การรองทุกข ผูรองทุกขตองรองทุกขภายในสามสิบวันนับ

แตวันทราบเรื่องอันเปนเหตุ แหงการรองทุกข (ขอ 5 วรรคหนึ่ง ของกฎ ก.ค.ศ. วาดวยการ

รองทุกขและการพิจารณารองทุกข พ.ศ. 2551) 

       2.1 กรณีมีการแจงสทิธิใหรองทุกขตอ กศจ. ตองตรวจสอบ

วาผูรองทุกขไดยื่นหนังสอืรองทุกข ภายในสามสิบวันนับแตไดรับแจงคําสั่งหรือไม 

       2.2 กรณีไมมีการแจงสิทธิใหรองทุกขตอ กศจ. กรณี

ผูบังคับบัญชาไมแจงสิทธิในการรองทุกข ใหทราบจะทําใหระยะเวลาในการใชสิทธิรองทุกข

ขยํายออกไปอีก ถามีการแจงสิทธิใหรองทุกขใหม ผูรองทุกข มีสทิธิรองทุกขภายในสามสิบ

วันนับแตวันที่ไดรับแจงสิทธิครั้งใหม แตถาไมมีการแจงสิทธิใหรองทุกขใหม ใหสิทธิการ

รองทุกขขยายเปนหนึ่งปนับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่ง (มาตรา 40 แหงพระราชบัญญัติวิธี

ปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539) 

       2.3 การนับเวลาในการรองทุกข 

        2.3.1 การนับเวลาเริ่มตน ใหนับวันถัดจากวันที่ได

รับทราบเรื่องอันเปนเหตุแหงการรองทุกขนัน้ เปนวันแรกหรือวันที่หนึ่งแหงการเริ่มนับเวลา 

ทั้งนี ้ในกรณีที่ผูรองทุกขนาหนังสอืรองทุกขมายื่นเอง ใหถอืวันที่รับหนังสอืเปนวันยื่น

หนังสอืรองทุกข สวนกรณีที่สงหนังสอืรองทุกขทางไปรษณีย ใหถือวันที่ ที่ทําการไปรษณีย

ตนทางออกใบรับฝาก หรอืวันที่ที่ทําการไปรษณียตนทางประทับตรํารับที่ซองหนังสือ เปน

วันสงหนังสือรองทุกข 

        2.3.2 การนับเวลาสิ้นสุด ถาวันสุดทายแหงการนับเวลา

ตรงกับวันหยุดราชการใหนับวัน เริ่มเปดทําการใหมที่ถัดไปเปนวันสุดทายแหงการนับเวลา

นั้น 

        (ขอ 17 ของกฎ ก.ค.ศ. วาดวยการรองทุกขและการ

พิจารณารองทุกข พ.ศ. 2551) 

      3. การยื่นหรือสงหนังสอืรองทุกข 
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       การยื่นหนังสือรองทุกขตองทําหนังสอืถึงประธาน กศจ. 

หรอืศึกษาธิการจังหวัด (ขอ 6 วรรคหนึ่ง) เนื่องจากศึกษาธิการจังหวัดทําหนาที่เปน

กรรมการและเลขานุการของ กศจ. 

       สําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา ตองยื่นหรือสงหนังสือรองทุกขพรอมกับสําเนา

รับรองถูกตองหนึ่งฉบับตอประธาน กศจ. หรือศกึษาธิการจังหวัดที่สํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาตั้งอยู หรือสงหนังสอืรองทุกข ผานผูบังคับบัญชา หรอืผาน

ผูบังคับบัญชาผูเปนเหตุแหงการรองทุกขก็ได ไดแก ผูอํานวยการสถานศกึษา หรอื

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา แลวแตกรณี และใหผูบังคับบัญชา

สงหนังสอื รองทุกขไปยังศกึษาธิการจังหวัด 

       สําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาตองยื่นหรือสงหนังสอืรองทุกขพรอมกับสําเนา

รับรองถูกตองหนึ่งฉบับตอประธาน กศจ. หรือศกึษาธิการจังหวัดที่เปนที่ตั้งของหนวยงาน

การศกึษาที่ผูนั้นดํารงตําแหนงอยู หรือสงหนังสือรองทุกข ผานผูบังคับบัญชา หรือผาน

ผูบังคับบัญชาผูเปนเหตุแหงการรองทุกขก็ได ไดแก ผูอํานวยการสถานศกึษาหรอื 

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา แลวแตกรณี และใหผูบังคับบัญชา

สงหนังสอืรองทุกข ไปยังศึกษาธิการจังหวัดที่เปนที่ตั้งของหนวยงานการศกึษาที่ผูนั้นดํารง

ตําแหนงอยู 

      4. การรองทุกขเพิ่มเติม เมื่อไดยื่นหนังสอืรองทุกขฉบับแรกตอ 

กศจ. ไวโดยชอบแลว ผูรองทุกข จะยื่นเอกสารหลักฐานเพิ่มเติมไดตลอดเวลากอนที่ กศจ. 

เริ่มพิจารณารองทุกข โดยยื่นหรอืสงตรง ตอ กศจ. และให กศจ. รับไวพิจารณา (ขอ 6 

ของกฎ ก.ค.ศ. วาดวยการรองทุกขและการพิจารณารองทุกข พ.ศ. 2551) 

      5. การขอถอนคํารองทุกข ในกรณีที่ผูรองทุกขไมประสงคจะให

มีการพิจารณาเรื่องรองทุกขตอไป จะขอถอนเรื่องรองทุกขกอนที่ กศจ. จะพจิารณาเสร็จ

สิ้นก็ได โดยทําเปนหนังสอืยื่นหรอืสงตอ กศจ. เมื่อไดถอนเรื่องรองทุกขแลว การพิจารณา

เรื่องรองทุกขนั้นเปนอันระงับ (ขอ 10 ของกฎ ก.ค.ศ. วาดวย การรองทุกขและการ

พิจารณารองทุกข พ.ศ. 2551) 

   4.2.5 การเสริมสรางและการปองกันการกระทําผิดวินัย 
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    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2558, หนา 513 - 

514) กลาวถึงการสงเสริมวินัยขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ดังนี้ 

     4.2.5.1 ใหคําแนะนําปรึกษาเกี่ยวกับวินัยและระเบียบกฎหมายแก

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 

     4.2.5.2 สงเสริมใหสถานศึกษาในสังกัดมีการเสริมสรางและ

พัฒนาวนิัยใหแกผูใตบังคับบัญชารวมทั้งการปองกันไมใหผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย

ดวย 

     4.2.5.3 จัดทําหรอืเผยแพรหนังสือหรือเอกสารที่เกี่ยวกับวินัย

ใหแกสถานศกึษาในสังกัด 

     4.2.5.4 ใหผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบยางที่ดีตอผู

ใตบังคับ บัญชา 

     4.2.5.5 ดําเนินการใหความรู ฝกอบรม การสรางขวัญและ

กําลังใจ การจูงใจฯลฯ ในอันที่จะเสริมสรางและพัฒนาเจตคติ จิตสํานกึ และพฤติกรรม

ของผูใตบังคับบัญชา 

     4.2.5.6 หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส ปองกันและขจัดเหตุ

เพื่อมิใหผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยตามควรแกกรณี 

 5. การออกจากราชการ 

  5.1 ความหมายของการออกจากราชการ 

   มีผูใหความหมายเกี่ยวกับการออกจากราชการไวแตกตางกัน ดังนี้ 

    โสภณ เกียรตินพโยธิน (2555, หนา 51) ไดใหความหมายของการ

ออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลหลุดพนจากหนาที่ที่ไดปฏิบัติอยูหรอืพนจาก

ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ ในการปฏิบัติงานของทางราชการ โดยไมไดรับเงินเดือน

ของหนวยงานน้ันๆ ตอไป เนื่องจากการลาออก การลดจํานวนพนักงานลนงาน การออก

เพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุหรอืทุพพลภาพ 

    กิ่งไผ แสงแกนสาร (2558, หนา 7) ไดสรุปวา การออกจากราชการ 

หมายถึง งานที่เกี่ยวของกับการออกจากราชการทุกกรณีไมวาจะเปนกรณีการลาออกจาก

ราชการ การใหออกจากราชการกรณีที่ทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการไมผาน ออกจาก

ราชการกรณีขาดคุณสมบัติ 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

115 

 

    ภัทรวดี ตรโีอษฐ (2559, หนา 10) ไดสรุปวา การออกจากราชการ 

หมายถึง กระบวนการเมื่อขาราชการและบุคลากรพนจากตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ 

การปฏิบัติงานของทางราชการ โดยไมไดรับเงินเดือนของหนวยงานน้ันๆ ตอไป เนื่องจาก

การลาออก ผูบังคับบัญชาสั่งใหออก ไลออก กรณีมีมลทินมัวหมอง เกษียณอาย ุหรอื

ทุพพลภาพ และเสียชวีิต 

    จากความหมายของการออกจากราชการขางตน สรุปไดวา การออก

จากราชการ หมายถึง การใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพนจากตําแหนง

สภาพการเปนขาราชการครู หรือออกจากราชการเนื่องดวย การลาออกจากราชการ การ

ใหออกจากราชกา กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรอืไมผานการเตรียมความ

พรอมและพัฒนาอยางเขม การออกจากราชการ กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การใหออกจาก

ราชการไวกอน กรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการ

สอบสวน หรอืถูกฟองคดีอาญา หรือตองหาวากระทําผิดทางอาญา การใหออกจาก

ราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุทดแทน กรณีมีมลทินมัวหมอง และกรณีไดรับ

โทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรอืรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่

ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

  5.2 ขอบขาย / ภารกิจการทํางานดานการออกจากราชการ  

   กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หนา 164 - 166) ไดกําหนดแนวทางปฏิบัติ

ในการลาออกจากราชการ ดังนี้ 

    5.2.1 การลาออกจากราชการ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี ้

     5.2.1.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจาก

ราชการของครูผูชวย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น 

     5.2.1.2 รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา 

    5.2.2 การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่

ราชการหรือไมผานการเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. 

กําหนด มแีนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

     5.2.2.1 ดําเนินการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรอืเขารับการพัฒนาอยางเขมตามหลักเกณฑและวธิีการ

ตามที่กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. กําหนด 
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     5.2.2.2 ดําเนินการประเมนิผลการปฏิบัติงานตามหนาที่และความ

รับผิดชอบที่กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

     5.2.2.3 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหผูที่ไมผานการประเมนิการ

ทดลองปฏิบัติราชการ หรอืเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 

     5.2.2.4 รายงานสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาทราบ 

    5.2.3 การออกจากราชการ กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป มแีนวทางการ

ปฏิบัติ ดังนี้ 

     5.2.3.1 สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผูชวย ครู และ

บุคลากรทางการศกึษาอื่น 

     5.2.3.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาออกจากราชการหากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 

แหงกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    5.2.4 การใหออกจากราชการไวกอน มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

     5.2.4.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งใหออกจาก

ราชการไวกอนในกรณีที่ครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศกึษาอื่น มกีรณีถูกกลาวหาวา

กระทําผิดวินัยอยางรายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟองคดีอาญา หรือ

ตองหาวากระทําผิดทางอาญา (เวนแตไดกระทําผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 

     5.2.4.2 รายงานสั่งพักราชการหรอืการใหออกจากราชการไวกอน

ไปยังสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา  

    5.2.5 การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุ

ทดแทน มแีนวทางการปฏิบัต ิดังนี้ 

     5.2.5.1 กรณีเจ็บปวยโดยไมสามารถปฏิบัติหนาที่โดยสม่ําเสมอ 

      แนวทางการปฏิบัติ 

       1) ตรวจสอบขอเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอัน

เนื่องมาจากการเจ็บปวย 

       2) ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหออกจากราชการเมื่อเห็น

วาไมสามารถปฏิบัติราชการได 

       3) รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 
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     5.2.5.2 กรณีไปปฏิบัติงานตามความประสงคของทางราชการ 

      แนวทางการปฏิบัติ 

       1) ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่สมัครใจจะไปปฏิบัติราชการตามความประสงคของทางราชการ

ออกจากราชการเอง 

       2) รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

     5.2.5.3 กรณีสั่งใหออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป 

ตามมาตรา 30 แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา กรณีเปนผู

ไมมีสัญชาติไทย (ม.30 (1)) กรณีเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมอืง สมาชิกสภาทองถิ่นหรอื

ผูบริหารทองถิ่น ตาม (ม.30 (4)) กรณีเปนคนไรความสามารถ หรอืจิตฟนเฟอนไม

สมประกอบ หรือเปนโรคที่กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. (ม.30 (5)) กรณีเปนผูบกพรองศีลธรรม

อันดี (ม.30 (5) (7)) กรณีเปนกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรอืเปนเจาหนาที่ในพรรค

การเมือง (ม.30 (8)) หรอืกรณีเปนบุคคลลมละลาย (ม.30 (9)) 

      แนวทางการปฏิบัติ 

       1) สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัติตรูผูชวย ครู และ

บุคลากรทางการศกึษาอื่นตามคุณสมบัติในมาตรา (ม.30 (1) (4) (5) (7) (8) หรอื (9))  

แหงกฎหมายระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

       2) ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหผูขาดคุณสมบัติ ตามขอ 1 

ออกจากราชการ 

       3) รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

     5.2.5.4 กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป กรณีมีเหตุสงสัยวาเปนผูไม

เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข  

(ม.30 (3)) 

      แนวทางการปฏิบัติ 

       1) ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งแตงตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนเมื่อมเีหตุอันควรสงสัยวา ครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นผูใดเปนผู

ขาดคุณสมบัติทั่วไป (ม.30 (3)) 
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       2) ผูอํานวยการสถานศกึษาเสนอผลการสอบสวนตอ อ.

ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

       3) เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามีมติเห็นวาเปน 

ผูขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 (3) ใหผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งให 

ออกจากราชการ 

     5.2.5.5 กรณีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรอง 

ในหนาที่ราชการหรอืประพฤติตนไมเหมาะสม 

      แนวทางการปฏิบัติ 

       1) ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งแตงตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนเมื่อครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกลาวหาหรือมีเหตุอัน

ควรสงสัยวาหยอนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการบกพรองในหนาที่ราชการ

หรอืประพฤติตนไมเหมาะสม 

       2) ถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศึกษา

เห็นวา ครูผูชวย คร ูและบุคลากรทางการศึกษาอื่นไมเปนผูหยอนความสามารถในอันที่จะ

ปฏิบัติหนาที่ราชการบกพรองในหนาที่ราชการหรือเปนผูประพฤติตนเหมาะสมใหสั่งยุติ

เรื่อง แตถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศึกษาเห็นวาเปนผูหยอน

ความสามารถบกพรองในหนาที่ราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสม ใหสงเรื่องไปยัง

สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 

       3) เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศึกษามีมตใิหผูนั้นออกจาก

ราชการใหผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุ

ทดแทน 

    5.2.6 กรณีมีมลทินมัวหมอง มแีนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

     5.2.6.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งแตงตัง้คณะกรรมการสอบ

วินัยอยางรายแรงกรณีมเีหตุอันควรสงสัยอยางยิ่งวาครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการ

ศึกษาอื่นไดมีการกระทําความผดิวินัยอยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่

สั่งลงโทษวินัยอยางรายแรง ถาใหรับราชการตอไปจะทําใหเสียหายตอทางราชการอยาง

รายแรง 

     5.2.6.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนไปยัง

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

119 

 

     5.2.6.3 เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษามีมติใหผูนั้นออกจาก

ราชการเพราะมีมลทินหรอืมัวหมองกรณีที่ถูกสอบสวนขางตน ใหผูอํานวยการสถานศกึษา

สั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญทดแทน 

    5.2.7 กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรอืรับโทษจําคุกโดยคํา

พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ มี

แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

     5.2.7.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับ

บําเหน็จบํานาญเหตุทดแทนเมื่อปรากฏวาครผููชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น 

ไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรอืรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกใน

ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

     5.2.7.2 รายงานผลการสั่งการใหออกจากราชการไปยังสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา 

   สํานักงานคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (2559, หนา 125 - 126) 

ตามมาตรา 107 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

พ.ศ. 2547 กําหนดเหตุของการออกจากราชการไว 2 กรณี คอื 

    1. กรณีที่เปนโทษทางวินัย เนื่องจากกระทําผดิวินัยอยางรายแรง และ

ถูกลงโทษปลดออกหรอื ไลออก ตามมาตรา 107 (5) 

    2. กรณีที่ใหออกจากราชการโดยไมเปนโทษทางวินัย ม ี2 กรณี 

     2.1 กรณีไมถูกสั่งใหออก ไดแก ตาย พนจากราชการตามกฎหมาย

วาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ ลาออก ตามมาตรา 107 และการลาออกจากราชการ

และไดรับอนุญาตใหลาออกหรอืลาออก มีผลตามมาตรา 104 

     2.2 กรณีถูกสั่งใหออกตามมาตรา 107 (4) ไดแก 

      2.2.1 ขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 (1) (4) (5) (7) (8) 

หรอื (9) เชน เปนคนไรความสามารถ ลมละลาย บกพรองในศลีธรรมอันดี ฯลฯ 

      2.2.2 ขาดคุณสมบัติตามมาตรฐานตําแหนง ตามมาตรา 42 

อยูกอน 

      2.2.3 ขาดคุณสมบัติพิเศษตามมาตรา 48 อยูกอน 

      2.2.4 ถูกสั่งใหออกระหวางทดลองปฏิบัติราชการหรือเตรียม

ความพรอมและพัฒนาอยางเขม 
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      2.2.5 ถูกสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญ ตาม

มาตรา 110 ในกรณี มีเหตุเจ็บปวย หรอืขาดคุณสมบัติ เลิกหรือยุบตําแหนงใด หรือไม

ปฏิบัติงานใหเกิดประสทิธิภาพ เกิดประสทิธิผลตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. 

กําหนด 

      2.2.6 กรณีมีเหตุตามมาตรา 111 เชน หยอนความสามารถ 

บกพรองในหนาที่ราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 

      2.2.7 ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชพีตามมาตรา 101 

      2.2.8 ตองโทษจําคุกจากความผิดที่กระทําโดยประมาทหรอื

ลหุโทษ 

      2.2.9 ตองไปรับราชการทหารตามมาตรา 114 

      2.2.10 ตองออกจากราชการ เนื่องจากกระทําผิดกอนโอนมา

จากพนักงานสวนทองถิ่น 

    โดยสรุป กรณีใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาออกจาก

ราชการจะเปนกรณี ที่ขาดคุณสมบัติตามที่กฎหมายกําหนด เชน ขาดคุณสมบัติทั่วไป 

กรณีมีมลทินหรือมัวหมองในเรื่องที่ ถูกสอบสวน กรณีปฏิบัติหนาที่ไมมีประสทิธิภาพเกิด

ประสิทธิผลตามที่กฎหมายกําหนด เชน หยอนความสามารถ บกพรองในหนาที่หรือ

ประพฤติตนไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ ซึ่งผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจสั่งบรรจุ

ตองมีกระบวนการทางปกครองกอนออกคําสั่งใหออกจากราชการ คือ ตรวจสอบ

ขอเท็จจริง ใหโอกาสทราบขอกลาวหา และช้ีแจงแกขอกลาวหา และแสดงพยานหลักฐาน

เสียกอน 

    แตในกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามมาตรา 30 (9) เปนบุคคล

ลมละลายตามคําพพิากษา ผูบังคับบัญชาตองสั่งใหออกจากราชการโดยพลันตามมาตรา 

49 แลวรายงาน ไปยัง กศจ. 

    ตามระเบียบ ก.ค.ศ. วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการดําเนินการทาง

วินัยและการออกจากราชการของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2551 ขอ 

10 

     (วรรคหนึ่ง) “...เมื่อผูบังคับบัญชาไดสั่งใหออกจากราชการตาม

มาตรา 49 มาตรา 46 วรรคสอง วรรคสามและวรรคหา มาตรา 110 (1) (3) และ (6) 
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มาตรา 113 หรอืมาตรา 118 แลวใหรายงานไปยัง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา 

     (วรรคสอง) เมื่อผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาได

ดําเนินการหรอืไดรับรายงาน ตามวรรคหนึ่งและไดรับพิจารณาตามอํานาจหนาที่แลว ให

รายงาน อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาพจิารณา...” ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา จึงตองสงเรื่องไปยัง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

เขต 1 ในฐานะศึกษาธิการจังหวัด กรรมการและเลขานุการ กศจ. เพื่อนําเขาวาระการ

ประชุมเพื่อเสนอ กศจ. พิจารณาตอไป และสิ้นสุดในระดับเขตพืน้ที่การศกึษา 

    จากการศึกษาขอบขาย / ภารกิจเกี่ยวกับดานการออกจากราชการ 

สรุปไดวา ดานการออกจากราชการเปนการทํางานเกี่ยวกับการดําเนินการเกี่ยวกับการ

ลาออกจากราชการ การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ

หรอืไมผานการเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด  

การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การใหออกจากราชการไวกอน การใหออก

จากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทนกรณีมีมลทินมัวหมอง หรอืตองโทษ

จําคุกจากความผดิที่กระทําโดยประมาทหรือลหุโทษ 

   จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลขางตน พบวาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน หมายถึง 

ผลสําเร็จที่เกิดขึ้นของโรงเรียนในการบริหารงานบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารและครูในโรงเรียน เพื่อใหงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบรรลุตาม

วัตถุประสงคหรือเปาหมายที่วางไว ซึ่งมีองคประกอบทั้งหมด 5 ดาน ประกอบดวย 1) การ

วางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 2) การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) การ

เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย 5) การออกจาก

ราชการ ซึ่งผูวิจัยจะไดทําการศึกษาตอไปวาปจจัยทางการบริหารของโรงเรียนดานใดบางที่

สงผลตอประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนตามกรอบแนวคิดนี้ 

บริบทของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 จังหวัดนครพนม และจังหวัด

มุกดาหาร มีบริบททั่วไป (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22, 2560, หนา 1 

- 27) ดังนี ้
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  1. โครงสรางสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

   สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ประกอบดวย 6 กลุม 

1 หนวย ดังนี้ 

    1.1 กลุมอํานวยการ 

    1.2 กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย 

    1.3 กลุมบริหารงานบุคคล 

    1.4 กลุมนโยบายและแผน 

    1.5 กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 

    1.6 กลุมนิเทศติดตาม และประเมนิผลการจัดการศึกษา 

    1.7 หนวยตรวจสอบภายใน 

  2. อํานาจหนาท่ีของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

   สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 จัดการศกึษาระดับ

มัธยมศกึษา ครอบคลุมพื้นที่จังหวัดนครพนมและมุกดาหาร มีโรงเรียนในจังหวัดนครพนม 

จํานวน 51 โรงเรียน โรงเรียนในจังหวัดมุกดาหาร จํานวน 30 โรงเรียน รวมทั้งสิน้ จํานวน 

81 โรงเรียน 

    2.1 ขอมูลโรงเรียนจําแนกตามขนาด 

     2.1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก (1 - 499 คน) จํานวน 50 โรงเรียน 

     2.1.2 โรงเรียนขนาดกลาง (500 - 1,499 คน) จํานวน 24 

โรงเรียน 

     2.1.3 โรงเรียนขนาดใหญและขนาดใหญพิเศษ (ตั้งแต 1,501 คน

ขึน้ไป) จํานวน 7 โรงเรียน รวม 81 โรงเรียน 

  3. ทศิทางการพัฒนาการศึกษา 

   วิสัยทัศน (Vision) 

    สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 เปนองคกรจัด

การศกึษาขัน้พื้นฐานที่มคีุณภาพในภูมิภาคอาเซียน ระบบการบริหารจัดการมี

ประสิทธิภาพภายใตการมีสวนรวมตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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   พันธกิจ (Mission) 

    1. พัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

สามารถแขงขันในระดับนานาชาตแิละกาวทันอาเซียน 

    2. สงเสริม สนับสนุน นักเรียน ครู บุคลากรทางศึกษา ใหเปนผูเรียนรู

ตลอดชวีิต มคีุณธรรม จริยธรรม 

    3. พัฒนาครู บุคลากรทางศึกษา ใหปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพอยางมี

ประสิทธิภาพ 

    4. พัฒนาโรงเรียนใหมีคุณภาพอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

    5. เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล โดย

การมสีวนรวมของทุกภาคสวน 

   ประเด็นยุทธศาสตร (Strategy Issues) 

    ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 การจัดการศึกษาใหครอบคลุม ทั่วถึงและมี

คุณภาพ เพื่อรองรับประชาคมอาเซียนและกาวสูมาตรฐานสากล 

    ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม ตาม

คุณลักษณะพึงประสงคและคานยิมหลักคนไทย 12 ประการ 

    ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให

มีประสทิธิภาพ 

    ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การสรางความเปนเลิศในการบริหารจัดการ

องคกร ภายใตหลักธรรมาภิบาลและการมีสวนรวม 

   เปาประสงค (Goals) 

    1. นักเรียนทุกคนเปนผูใฝศึกษาหาความรู ไดรับโอกาสทางการศึกษา 

อยางครอบคลุม เสมอภาค เรียนรูตามเกณฑมาตรฐาน และเปนเลิศทางวิชาการ 

    2. นักเรียน เปนคนดีและมีความสุขในสังคม 

    3. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะตามมาตรฐานวชิาชีพ  

มีคุณธรรมและปฏิบัติงานไดอยางมปีระสทิธิภาพ 

    4. สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

สถานศกึษาไดรับการรับรองคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษา เปนแหลงเรยีนรูที่ทันสมัย

และมีความเชื่อมโยงทั้งระบบ 
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    5. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศกึษา มีการบริหารจัดการ

ตามหลักธรรมาภิบาล โดยการมสีวนรวมของทุกภาคสวนอยางเขมแข็ง 

   คานิยม (Values)  

    F-U-N = เปนสุข สนุกสนาน  

    Forward thinking = หัวกาวหนา รักการเรียนรู 

    Unity = อยูอยางสามัคคี มีความเปนหนึ่ง ประสานความรวมมือ

Nobleminded  =  พึงมคีุณธรรม นําจิตใจ 

   สรุปไดวา สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 มีอํานาจ

หนาที่ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามกฎหมาย

วาดวยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ โดยจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 

ครอบคลุมพืน้ที่จังหวัดนครพนมและมุกดาหาร ภายใตวิสัยทัศนที่วาสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 22 เปนองคกรจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีคุณภาพในภูมิภาค

อาเซียน ระบบการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพภายใตการมสีวนรวมตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง และมีประเด็นยุทธศาสตรคือการจัดการศกึษาใหครอบคลุม ทั่วถึงและ

มีคุณภาพ เพื่อรองรับประชาคมอาเซียนและกาวสูมาตรฐานสากล การปลูกฝงคุณธรรม 

จรยิธรรม ตามคุณลักษณะพึงประสงคและคานยิมหลักคนไทย 12 ประการ การพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษา ใหมปีระสิทธิภาพ และการสรางความเปนเลิศในการบริหาร

จัดการองคกร ภายใตหลักธรรมาภิบาลและการมีสวนรวม 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยทางการบริหาร 

   สําหรับงานวจิัยในประเทศที่เกี่ยวของกับปจจัยทางการบริหาร ผูวิจัยขอ

เสนองานวิจัยของนักการศึกษาหลายทาน ดังตอไปนี้ 

    วิรัตน พงษมติร (2556, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่สงผล

ตอประสทิธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา 

เขต 21 พบวา ปจจัยที่สงผลตอประสทิธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ไดแก ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานครู ปจจัยดาน

หลักสูตร ปจจัยดานบรรยากาศ ปจจัยดานทรัพยากร และปจจัยดานนักเรียน โดยรวมอยู
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ในระดับมาก ประสทิธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมอยูในระดับมาก ความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 พบวา ปจจัยดานบรรยากาศ ปจจัยดาน

ทรัพยากร ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานครูผูสอน ปจจัยดานนักเรียน และปจจัยดาน

หลักสูตร มีความสัมพันธทางบวกระดับมาก กับ ประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนใน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยใชปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล

การบริหารของโรงเรียนเปนตัวพยากรณพบวา ปจจัยดานหลักสูตร ปจจัยดานทรัพยากร 

ปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานนักเรียน และปจจัยดานครูมีคาสัมประสทิธิ์สัมพันธพหุคูณ 

เทากับ .882 สามารถรวมพยากรณประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 21 ไดรอยละ 77.80 

    ธนกร อัฒจักร (2557, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ

ของปจจัยทางการบริหารกับการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาโรงเรียนมัธยมศกึษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เขต 27 พบวา ระดับปจจัยที่สงผลตอการดําเนินงาน

ประกันคุณภาพการศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ระดับการดําเนินงาน

ประกันคุณภาพการศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ของปจจัยทางการบริหารกับการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษา พบวามีคาอยู

ระหวาง 0.52 ถึง 0.71 โดยทุกดานมีความสัมพันธทางบวกอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

    พิกุล ไชยแสน (2557, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่มี

ความสัมพันธตอประสทิธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 พบวา การบริหารงานของสถานศกึษาในสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ดวยวิธีการสกัดปจจัย (principal component 

analysis) ทําใหสามารถจัดกลุมปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอประสทิธิผลการบริหารงานของ

สถานศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 เปนกลุมปจจัยใหม 

เปน 7 กลุมปจจัย เมื่อพิจารณาคาผลรวมความแปรปรวนรวมจากมากไปหานอยสามารถ

จัดเรียงลําดับตัวแปรคาน้ําหนักองคประกอบ (Factor loading) ในแตละปจจัย ดังนี ้

องคประกอบที ่1 ดานงบประมาณ องคประกอบที ่2 ดานนโยบายและการปฏิบัติการ 

องคประกอบที ่3 ดานภาวะผูนํา องคประกอบที ่4 ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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องคประกอบที ่5 ดานความรวมมือจากชุมชน องคประกอบที ่6 ดานบรรยากาศของ

สถานศกึษา องคประกอบที่ 7 ดานการมีสวนรวมของผูปกครอง ซึ่งมีคาน้ําหนัก

องคประกอบอยูระหวาง 0.535 ถึง 0.857 และองคประกอบทั้งหมด สามารถอธิบายการ

บริหารงานของสถานศึกษาไดรอยละ 71.947 ตัวแปรพยากรณมีความสัมพันธเชิงบวก

ระดับสูงกับการบริหารงานของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 26 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปรที่สามารถพยากรณ

ประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 26 จังหวัดมหาสารคาม คอื ปจจัยดานงบประมาณ ปจจัยดานนโยบาย 

และการปฏิบัติ ปจจัยดานภาวะผูนํา ปจจัยดานการมีสวนรวมของผูปกครอง และปจจัย

ดานบรรยากาศของสถานศึกษา มีคาสัมประสิทธิ์ในรูปคะแนนดบิเทากับ .500 .193 .085 

.069 และ .084 ตามลําดับ มีคาสัมประสทิธิ์ในรูปคะแนนมาตรฐานเทากับ .538 .174 

.086 .084 และ .081 ตามลําดับ มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .835 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 69.60 มีคา

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน เทากับ .265 และคาคงที่ของสมการในรูปคะแนนดิบเทากับ 

.362 โดยสรุปปจจัยที่มีความสัมพันธสามารถพยากรณประสิทธิผลการบริหารงานของ

สถานศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ไดอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ปจจัยดานงบประมาณ ปจจัยดานนโยบายและการปฏิบัติ ปจจัย

ดานภาวะผูนํา ปจจัยดานการมีสวนรวมของผูปกครอง และปจจัยดานบรรยากาศของ

สถานศกึษา ดังนัน้ผูบริหารควรพัฒนา และสงเสริมตัวแปรเหลานีเ้พื่อนําไปสูประสิทธิผล

การบริหารงานใหเพิ่มขึน้ตอไป 

    แพว เฉลิมญาติวงศ (2557, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง 

ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารกับประสทิธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 4 พบวา ผูบริหารและขาราชการครู

เห็นวาปจจัยการบริหารทั้ง 3 ดาน มกีารปฏิบัติอยูในสถานศกึษาในระดบัมาก เรียง

ตามลําดับ คือ ดานพฤติกรรมการบริหาร ดานองคการ และดานผลตอบแทนของครู สวน

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการครูอยูในระดับมากที่สุด 3 ดาน คอื ดาน

จรรยาบรรณวิชาชีพครู ดานการมีคุณธรรมจรยิธรรม และดานความประพฤติในการรักษา

วินัย สวนดานความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ปจจัยการบริหารกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูมีความสัมพันธกันในทางบวกอยูในระดับปาน
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กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปจจัยการบริหารสามารถพยากรณ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชครูไดรอยละ 47.1 

    รัชดาพร ขึ้นนกขุม (2557, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่

สงผลตอประสทิธิผลของการบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 30 พบวา ปจจัยที่สงผลตอประสทิธิผลของการบริหารสถานศึกษา พบวา 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาทั้ง 3 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 

ดังนี ้ปจจัยองคการแหงการเรียนรู สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู และภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ประสิทธิผลของการบริหารสถานศกึษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 30 โดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

องคการแหงการเรียนรู และสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู มีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิผลของการบริหารสถานศกึษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา 

เขต 30 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากสมการพยากรณที่ดทีี่สุด พบวา ตัวแปร

พยากรณของปจจัยองคการแหงการเรยีนรู และสภาพแวดลอมที่เอือ้ตอการเรียนรู 

สามารถพยากรณประสทิธิผลของการบริหารสถานศึกษา ไดรอยละ 76.70 และสามารถ

รวมกันทํานายไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    รัตนา ฟูมั่น (2559, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยการบริหารที่

สงผลตอการพัฒนาตนเองของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 38 

พบวา 1) ผลการศึกษาปจจัยการบริหารที่สงผลตอการพัฒนาตนเองของครู สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ดานที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ รองลงมาคือ ปจจัย

ลักษณะสภาพแวดลอม และปจจัยลักษณะบุคคลในองคการ สวนดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ 

ปจจัยลักษณะขององคการ 2) ผลการศึกษาระดับการพัฒนาตนเองของครู สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ พัฒนาดานความรู และพัฒนาการปฏิบัติงาน รองลงมา 

คือ พัฒนาการปฏิบัติตน 3) ผลการศึกษาปจจัยการบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) เมื่อใชการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา มี 2 ตัวแปรที่

มีนัยสําคัญของการพยากรณการพัฒนาของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
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มัธยมศกึษา เขต 38 คือ ดานปจจัยลักษณะขององคการ และปจจัยลักษณะบุคคลใน

องคการ โดยตัวแปรเหลานี้มีอํานาจในการพยากรณไดรอยละ 55.00 

    สอนนารินทร ปททุม (2559, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง ปจจัยการ

บริหารที่สงผลตอประสทิธิผลการบริหารวิชาการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 พบวา ปจจัยการบริหารงาน ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

โรงเรียน หัวหนางานวิชาการ ครูผูสอน และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก ประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการ ตามความคิดเห็นของผูบริหาร

โรงเรียน หัวหนางานวิชาการ ครูผูสอน และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยการบริหารงาน จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนง 

ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรยีน พบวา ผูที่มีสถานภาพการดํารงตําแหนงที่

แตกตางกัน มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการบริหารงาน แตกตางกัน ผูที่ปฏิบัติหนาที่ใน

โรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกัน และผูที่ปฏิบัติหนาที่ในจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนแตกตางกัน มี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการบริหารงาน ไมแตกตางกัน ประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการ จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนง ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน พบวา ผูที่มีสถานภาพการดํารงตําแหนงที่แตกตางกัน ผูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่

มีขนาดแตกตางกัน และผูที่ปฏิบัติหนาที่ในจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนแตกตางกัน มคีวาม

คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ไมแตกตางกัน ปจจัยการบริหารงานกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมคีวามสัมพันธเชิงบวก อยางมนีัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 ปจจัยการบริหารงานดานสภาพแวดลอมของโรงเรียน ดานผูบริหาร

โรงเรียน ดานครูผูสอน ดานผูปกครองและชุมชน ดานงบประมาณ มอีํานาจพยากรณ

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 - .01 

และการวิจัยครั้งนี้ไดนําเสนอแนวทางการพัฒนาปจจัยการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอม

ของโรงเรียน ดานผูบริหารโรงเรยีน ดานครูผูสอน ดานผูปกครองและชุมชน และดาน

งบประมาณ ไวดวย 

    เมรินทกาล พัฒนทรัพยพิศาล (2560, บทคัดยอ) ไดทาํการวิจัย เรื่อง 

ปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอประสทิธิผลโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 23 พบวาปจจัยทางการบริหารของโรงเรียน โดยรวมและรายดานอยูใน

ระดับมาก ประสทิธิผลของโรงเรียน โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ปจจัยทางการ

บริหารของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน โดยรวม มคีวามแตกตาง
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กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปจจัยการบริหารของโรงเรียน ตามความคิดเห็น

ของผูบริหารและครูผูสอน จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ปจจัยการบริหารของโรงเรียน ตามความคดิเห็นของผูบริหารและ

ครูผูสอน จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงานหรือการดํารงตําแหนง โดยรวมไม

แตกตางกัน ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน จําแนก

ตามสถานภาพการดํารงตําแหนง จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงานหรอืการดํารง

ตําแหนง โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็น

ของผูบริหารและครูผูสอน จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ปจจัยทางการบริหารกับประสทิธิผลของโรงเรยีนโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสัมพันธกันอยูในระดับ

มาก ปจจัยทางการบริหารจํานวน 6 ปจจัย ที่สามารถพยากรณประสิทธิผลของโรงเรียน 

ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

งบประมาณและทรัพยากรเพือ่การบริหาร นโยบายสูการปฏิบัติ บุคลากร กระบวนการ

บริหาร และเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร สําหรับปจจัยที่ไมสามารถพยากรณ

ประสิทธิผลของโรงเรียน จํานวน 3 ปจจัย คือ โครงสรางขององคการ ภาวะผูนําของ

ผูบริหาร สภาพแวดลอม ชุมชน ทองถิ่น และแนวทางพัฒนาปจจัยการบริหารที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของโรงเรียน เสนอแนะไว 6 ปจจัย ประกอบดวย นโยบายสูการปฏิบัติ 

กระบวนการบริหาร บุคลากร งบประมาณและทรัพยากรเพื่อการบริหาร เทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการบริหาร และบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

  1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

   สําหรับงานวจิัยในประเทศที่เกี่ยวของกับประสทิธิผลการบริหารงาน

บุคคล ผูวิจัยขอเสนองานวิจัยของนักการศึกษาหลายทาน ดังตอไปนี้ 

    กิ่งไผ แสงแกนสาร (2558, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่

สงผลตอการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 24 จังหวัดกาฬสินธุ พบวา 1) กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยดาน

ความพึงพอใจ แรงจูงใจ ทัศนคติในการทํางาน บรรยากาศองคกร ลักษณะงานที่ทํา และ

เทคโนโลยี ที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมและเปนราย

ดานอยูในระดับมาก 2) ปจจัยดานความพึงพอใจ แรงจูงใจ ทัศนคติในการทํางาน 
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บรรยากาศองคกร ลักษณะงานที่ทํา และเทคโนโลยี มีความสัมพันธทางบวกตอการ

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ  

3) แรงจูงใจ เทคโนโลยี บรรยากาศองคกร และลักษณะงานที่ทําสามารถพยากรณการ

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัว

แปรทั้ง 4 รวมกันพยากรณการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษาไดรอยละ 72.70 

มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ เทากับ .14108 

    เบญจภรณ ผนิสู (2558, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง 

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบวา 1) ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูโดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 2) การบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา ตามความคดิเห็นของครู โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศกึษา มีความสัมพันธกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการ

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธโดยภาพรวมทางบวก อยูใน

ระดับคอนขางสูง 

    สายัณห เมยไธสง (2557, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง สภาพการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 32 พบวา 1) ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 

โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานดานที่มคีาเฉลี่ยสูงสุดคือ 

ดานการจัดการบุคลากรเขาปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร สวนดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการรักษาระเบียบวินัย 2) เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 32 จําแนกตาม

สถานภาพการดํารงตําแหนง โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดาน

การประเมินผลปฏิบัติงานของบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สวนดานอื่นๆ ไมแตกตางกัน 
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    ภัทรวดี ตรโีอษฐ (2559, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง สภาพ 

ปญหาและแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบวา 1) สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรยีน หัวหนางานบริหารบุคคล และครูผูสอนโดยรวม 

อยูในระดับมาก สวนปญหาโดยรวมอยูในระดับนอย 2) สภาพการบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน หัวหนางานบริหารบุคคล และครูผูสอน 

จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนง พบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน สวนปญหา

พบวา โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 3) สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรยีน หัวหนางานบริหารบุคคล และครูผูสอน  

ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน พบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน สวนปญหา 

โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 4) สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรยีน หัวหนางานบริหารบุคคล และครูผูสอน จําแนก

ตามประสบการณในการปฏิบัติงานในตําแหนงตางกัน พบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

สวนปญหาพบวา ทั้งโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 5) แนวทางการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ที่นําเสนอเพือ่การพัฒนามี 2 ดาน ประกอบดวย  

ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการออกจากราชการ 

    เตือนใจ คลายแกว (2560, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง  

แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดพิจิตร สังกัดสานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 41 พบวา 1) สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียน ในจังหวัดพิจิตร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 41 โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการสรางขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน มสีภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศกึษา อยูในลําดับสูงสุด 

รองลงมา ไดแก ดานการวางแผนงานบุคคล ต่ําสุดไดแก ดานการประเมนิผล 

การปฏิบัติงานของบุคคล 2) แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน ในจังหวัดพิจิตร

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 41 ประกอบดวย 1) ดานการวางแผน

งานบุคคล 2) ดานการจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงาน 3) ดานการพัฒนาบุคคล 4) ดานการ

สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และ 5) ดานการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคคล 
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 2. งานวิจัยตางประเทศ 

  สําหรับงานวจิัยตางประเทศ ผูวิจัยขอเสนองานวจิัยของนักการศึกษาหลาย

ทาน ดังตอไปนี ้

   Highett (1989, p.4) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

พบวา องคประกอบที่สงผลตอความสําเร็จของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูปกครอง 

ผูบริหารโรงเรียน และศึกษาธิการจังหวัด ประกอบดวยปจจัยหลัก 2 ประการ คือ ปจจัย

ภายในโรงเรียน และปจจัยภายนอกโรงเรียน ไดแก ผูบริหารโรงเรียน ความรวมมือของ

บุคลากรในโรงเรียน การจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลาง การบริหาร

จัดการและการอํานวยความสะดวก และงบประมาณ การเนนที่เปาหมายของโรงเรียน การ

สนับสนุนของผูปกครอง และการใหความสําคัญกับโปรแกรมทางวิชาการ 

   Townsend (1997, p. 311) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลในเมอืงเมลเบิรน ประเทศออสเตรเลีย และใน 7 รัฐของสหรัฐอเมริกา พบวา 

ผูบริหารโรงเรียน ครู ผูปกครอง และนักเรียน เชื่อวาสิ่งสําคัญที่ทําใหโรงเรียนมี

ประสิทธิผล คือ บุคลากรมีคุณภาพ มีจุดมุงหมายของโรงเรียนที่ชัดเจน มคีวามเชี่ยวชาญ

ทางวิชาการ และผูบริหารโรงเรียนมคีวามเปนผูนํา โรงเรียนมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

และมีบรรยากาศโรงเรียนที่ดีในการเรียน 

   Glickman (2001, p. 49) ไดทําการศึกษาและสรุปลักษณะของโรงเรียนที่

มีประสทิธิผลหรือโรงเรียนที่ประสบความสําเรจ็ในการบริหารงาน มี 12 ประการ คือ  

1) ผูบริหารมีความหลากหลายของภาวะผูนําซึ่งรวมไปถึงภาวะผูนําของครูดวย  

2) สภาพแวดลอมและบรรยากาศของโรงเรียน 3) การมสีวนรวมของผูปกครอง 4) การมี

วิสัยทัศนรวมกันและปรับเปลี่ยนอยางตอเนื่อง 5) มีการสนับสนุนเรื่องเวลาเรยีน การจัด

กิจกรรมดานวิชาการและคุณธรรมจริยธรรมจากทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน 6) เนน

การเรียนการสอน 7) มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 8) มีแผนการสอนที่ดี 9) ครูมีความ

รวมมอืกัน 10) มีการวิจัยเพื่อสรางหลักสูตรของโรงเรียน 11) มีความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันในการพัฒนาโรงเรียน 12) ใชวิธีการที่หลากหลายในการพัฒนาโรงเรยีน 

   Bell - Roundtree (2004, p. 384 - B) ไดศึกษาวิจัยพบวาลูกจางมรีะดับ

ความพึงพอใจตอองคการสูงขึน้เมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูนาขององคการ 

และงานวจิัยพบวาระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงานของลูกจาง 

เปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน คือ ลักษณะของงาน คาจาง 
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การปกครองบังคับบัญชาโอกาสความกาวหนา ลูกจางหญิงและลูกจางชายไมพึงพอใจ

เรื่องโอกาสความกาวหนาแตลูกจางหญิงไมพึงพอใจมากกวาลูกจางชายอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 

   Boselie and Paauwe (2005, pp. 124 – 125) ไดวิจัยเรื่อง การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยในหนาที่ของบุคคลของบริษัทในยุโรป พบวา ความเชื่อมั่นในตัวบุคคลที่จะ

สงผลตอทรัพยากรบุคคลในทางบวกดานตําแหนงหนาที่และความเชี่ยวชาญตามลําดับโดย

เชื่อวา สมรรถนะของทรัพยากรบุคคลจะนําไปสูความสําเร็จดานการเงินสวนนักธุรกิจเชื่อ

วาการตัดสินใจของบุคคลเปนสิ่งที่จําเปนและมีความสําคัญที่จะชวยใหมีคุณคาในการ

ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของทั้งในประเทศและ

ตางประเทศทําใหผูวิจัยทราบวาระดับปจจัยทางการบริหารของโรงเรียนจากงานวจิัยของ

นักวิจัยสวนมากพบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก สวนระดับประสทิธิผลการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนพบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมากเชนกัน ซึ่งการบริหารโรงเรียน เปน

การบริหารที่ผูบริหารรวมมือกับบุคลากรในโรงเรียน ในการใหบริการทางการศึกษาแก

เยาวชนและผูสนใจ โดยอาศัยหนาที่การบริหารที่สําคัญ คือ การวางแผน การจัดองคการ 

การนํา และการควบคุม เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของการจัดการศึกษา และปจจัย

ทางการบริหารเปนองคประกอบทางการบริหารที่ทําใหเกิดความมปีระสิทธิผลตอการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียน และในการวจิัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดกรอบของการวิจัย

เกี่ยวกับปจจัยทางการบริหาร 9 ดาน ประกอบดวย 1) การพัฒนาบุคลากร 2) ภาวะผูนํา

ของผูบริหาร 3) การจูงใจ 4) โครงสรางองคการ 5) บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ  

6) การติดตอสื่อสาร 7) การบริหารแบบมีสวนรวม 8) งบประมาณ 9) เทคโนโลยี

สารสนเทศ ซึ่งปจจัยทางการบริหารเหลานี้อาจสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ในโรงเรียน เพราะประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเปนผลสําเร็จที่เกิดขึ้นของ

โรงเรียนในการบริหารงานบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของผูบริหารและครูใน

โรงเรียน เพื่อใหงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบรรลุตามวัตถุประสงคหรอืเปาหมาย

ที่วางไว และผูวิจัยไดกําหนดกรอบเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 5 

ดาน คอื 1) การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 2) การสรรหาและการบรรจุ

แตงตัง้ 3) การเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย  

5) การออกจากราชการ ดังนั้นผูวิจัยจะทําการศึกษาปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอ 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

134 

 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 22 เพื่อเปนแนวทางในการนําปจจัยทางการบริหารมาใชในการ

บริหารงานโรงเรยีน ที่สงผลตอประสทิธิผลโรงเรียนในดานการบริหารงานบุคคล สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 และจังหวัดอื่นๆ 
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