
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในเรื่อง

ต่างๆ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา 

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 

   1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   2.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   2.4 องค์ประกอบของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  3. การบริหารงานบุคคล 

   3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

   3.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

   3.3 หลักการบริหารงานบุคคล 

   3.4 ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 

  4. บริบทโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร 

เขต 3 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



18 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา 

 1. ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 

  ภาวะผูน้ า หรอื Leadership เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่ง ส าหรับความส าเร็จ 

ของผู้น าหรือผู้บริหาร ภาวะผูน้ าได้รับความสนใจ และได้มกีารศกึษามาเป็นเวลานาน  

ซึ่งมีนักวิชาการและนักการศกึษา ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไว้หลายความหมาย ดังนี้ 

   วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550, หน้า 19) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง การที่ผู้น าใช้อทิธิพล อ านาจหน้าที่ และพลังอ านาจที่มอียู่ เพื่อด าเนินงาน 

ในหน้าที่รับผดิชอบให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้เอาไว้  

   รัศม ีเจริญรัตน ์(2551, หน้า 29) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถหรอืการมีกระบวนการมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มคน 

เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย และวัตถุประสงค์ โดยใช้อ านาจหนา้ที่ การจูงใจ 

ความสัมพันธ์ และสถานการณ์ ผลส าเร็จดูจากประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   ยงยุทธ เกษสาคร (2552, หน้า 40) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ศลิปะหรอืความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุ้นจูงใจหรือใช้อทิธิพลต่อบุคคล

อื่น ผู้รว่มงาน หรอื ผูใ้ต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ  

โดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย การตติ่อซึ่งกันและกัน ใหเ้กิดมใีจร่วมกับตนด าเนินการ

จนกระทั่งบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหนดไว้ การด าเนินการจะเป็นไปในทางดี

หรอืทางช่ัวก็ได้ ฉะนั้น ไม่วา่คนนั้นจะเป็นอธิบดี ประธานกรรมการ ผู้อ านวยการ  

หรอืผู้จัดการบริษัท แม้แต่หัวหน้าโจร แต่ละคนจะต้องมีภาวะผูน้ าทั้งนั้น ซึ่งมลีักษณะ 

ของผู้น าที่มรีูปแบบต่างๆ กัน 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 282) ให้ความหมายว่าภาวะผู้น า หมายถึง

ความสามารถของผู้น าในการใชศ้ลิปะ อทิธิพล อ านาจหนา้ที่ และพลังอ านาจที่มอียู่เพื่อให้

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลด าเนินงานในหนา้ที่รับผดิชอบให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมาย

ที่ตัง้ไว้ 

   จติรา ทรัพย์โสม (2556, หน้า 16) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง

กระบวนการที่ผู้น าใช้อ านาจ และอิทธิพลในการโน้มน้าวใหบุ้คคลปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  

ให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้รว่มกัน 
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   ภาวิน ีนิลออ่นด า (2556, หน้า 24) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งสามารถใช้กระบวนการอิทธิพลทางสังคมต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติ

กิจกรรมต่างๆ ตามที่ก าหนดไว้ รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์การ

ซึ่งเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยใหก้ลุ่มบุคคลบรรลุเปูาหมายที่ก าหนด 

   ฐิตารีย์ ภูขามคม (2557, หน้า 32) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจและมีอทิธิพลต่อบุคคลอื่น เพื่อท าใหบ้รรลุผลส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ และเปูาหมายที่ก าหนดไว้ในสถานการณ์ตา่งๆ ซึ่งผู้น าแสดงให้เห็น 

การจัดการหรอืการท างาน โดยการเปลี่ยนแปลงสภาพหรอืการเปลี่ยนแปลงความพยาม

ของเพื่อนรว่มงานให้สูงขึ้น จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 

คือ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นเชาว์ปัญญา  

และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

   สุกัลยา ภัคดีกุล (2557, หน้า 15) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการผลักดันให้กิจกรรม หรอืภารกิจของกลุ่มด าเนินไปสู่เปูาหมายของกลุ่มที่ตัง้ไว้ 

โดยที่ผู้น าต้องเป็นปัจจัยหลักที่สง่ผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน  

และต่อความพึงพอใจของสมาชิกในกลุ่ม 

   Bass (1985 อ้างถึงใน เบญจภรณ์ ผิ่นสู, 2558, หนา้ 12) ให้ความหมาย

ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าต้องเปลี่ยนแปลงและการปฏิบัติงาน 

ผูต้ามตอ้งได้รับผลเกินเปูาหมายที่ก าหนด 

  จากความหมายของภาวะผู้น าดังกล่าวข้างตน้ พอสรุปได้วา่ ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ความสามารถของบุคคล ที่จะใช้ศิลปะ อ านาจหนา้ที่หรอือิทธิพลในการโน้มนา้ว

ใจบุคคล เพื่อให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้

ร่วมกัน 

 2. ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 

   สุนทร วงศไ์วศยวรรณ และ เสน่ห์ จุย้โต (2545, หน้า 43 อ้างถึงใน  

ปภังกร หัสดีธรรม, 2554, หนา้ 22-23) กล่าวว่า ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อหนว่ยงาน   

4 ประการ ดังนี้ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



20 

    1) เป็นส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่างๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้

กล่าวคือ แม้ผูบ้ริหารจะมีความรู้ และประสบการณ์ต่างๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็

ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้น าแลว้ ความรู้ ความสามารถดังกล่าว มักจะไม่ได้ถูกน าออก 

มาใช้ หรอืไม่มโีอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงใจให้ผู้อื่นคล้อยตาม 

และปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ ดา้นตัวผูบ้ริหารจะท างานทั้งหลายเองเพียง 

คนเดียวก็เป็นการเหลอืวิสัยที่จะท าได้ ผลลัพธ์ก็คืองานต่างๆ ที่คั่งค้างไม่เสร็จทันเวลา 

ตามก าหนด ดังนัน้ จงึเห็นได้ว่าผูบ้ริหารควรมีความรู้ ความสามารถควบคู่กับภาวะผูน้ า  

จะเป็นพาหะที่พาความรูค้วามสามารถในดัวผูบ้ริหารออกมาใชท้ า ประโยชนใ์หแ้ก,องค์การ 

ทั้งสองตอ้งพึ่งพาอาศัยกันจึงท าให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

    2) ช่วยกันประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหนว่ยงาน หนว่ยงาน

ประกอบด้วย บุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากจะน้อยแลว้แตข่นาดของหน่วยงาน

บุคคลเหล่านั้มีความแตกต่างกันในหลายๆ เรื่อง เช่น การศกึษา ประสบการณ์ ความเชื่อ 

ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีขอ้แตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองค์การ สิ่งหนึ่งที่มักจะ

หลีกเลี่ยงไม่พ้น คือ ความขัดแย้ง แตไ่ม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผูบ้ริหาร

หนว่ยงานมีภาวะผูน้ าที่มคีนยอมรับนับถือแล้ว ก็มักจะสามารถประสานหรอืบรรเทา 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหนว่ยงานได้ กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผูน้ าช่วยผูกมัด

เชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั้นเอง  

    3) ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถ 

ให้แก่องค์การ องค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อ านวยหลายอย่าง เพึ่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจ

และทุ่มเทท างานให้ เช่น บุคลากรได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ 

ผูบ้ังคับบัญชาต้องรูจ้ักรับฟังความคิดเห็น การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมี 

ความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ คือ ผูบ้ริหารขององค์การจะต้อง 

มีภาวะผูน้ าเป็นหลักยึดใหแ้ก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตามที่ 

หนว่ยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขัน หรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น า

ของผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นน้ันผู้บริหารจะต้องเพิ่ม 

ความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตดัสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพ

ต่างๆ ภายในหน่วยงานที่ขาดประสิทธิภาพ เพื่อให้หนว่ยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขัน

ดังกล่าว ดังนัน้ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร จงึเป็นเสาหลักอันส าคัญให้สมาชิกของหน่วยงาน 

ยึดเหนี่ยวพึ่งพิงและร่วมมอืช่วยเหลือคันให้ หนว่ยงานอยู่รอดปลอดภัย 
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   ปภังกร หัสดีธรรม (2554, หนา้ 24-25) กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะ

ผูน้ า คอื ผูน้ าองค์การสามารถใช้ภาวะผูน้ าเป็นพลังร่วมให้เกิดการร่วมมอืร่วมใจไปสู่ 

การเปลี่ยนแปลง ประสานใหค้วามสะดวก ตดิต่อดูแล ใหค้วามสนับสนุนและช่วยเหลือ

รับผิดชอบแทนหนว่ยงานนั้นๆ หรอืเป็นตัวแทนติดตอ่กับบุคคลภายนอก สัญลักษณ์ 

ของกลุ่มให้เกิดพลังในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผูร้่วมงาน ทั้งยังสามารถใช้ 

นวัตกรรมใหม่ๆ  เป็นเครืองมอืในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ผู้น าเกิดบารมไีด้

ความเช่ือมั่น ความนับถือ สร้างขวัญและก าลังใจ ความอบอุ่นในการรว่มทีมที่กลุ่มด าเนนิ

กิจกรรมให้บรรลุเปูาหมายและเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงาน 

   เบญจภรณ ์ผนิสู่ (2558, หน้า 14) กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผูน้ าว่า 

ภาวะผูน้ ามีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์กรและการจัดการ เพราะจะท าให้มี

การปฏิบัติที่ท าให้จุดมุ่งหมายขององค์กรบรรลุเปูาหมาย องค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ 

หรอืเอกชน ไม่วา่จะเป็นระดับโลก ระดับชาติหรอืระดับท้องถิ่น ภาวะผูน้ าล้วนมี

ความส าคัญเพราะก่อใหเ้กิดผลที่แตกต่างอย่างเห็นได้ชัด ในภาวะวกิฤตของระบบราชการ

ที่ตอ้งการแก้ไขอย่างเร่งด่วนต้องการภาวะผู้น าที่เข้มแข็ง มีความตัง้ใจที่จะแก้ไขปัญหา

อย่างกล้าหาญอดทนและต่อเนื่อง สามารถสร้างความมั่นใจที่จะท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

ในองค์กร และท าให้การท างานของระบบราชการสามารถเดินไปสู่ทิศทางที่ดขีึน้ 

  จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญในการเสริมสร้างพลังร่วมให้เกิดการร่วมมือร่วมใจไปสู่ 

การเปลี่ยนแปลง ประสานใหค้วามสะดวก ตดิต่อดูแล ใหค้วามสนับสนุนและช่วยเหลือ

รับผิดชอบแทนหนว่ยงานนั้นๆ หรอืเป็นตัวแทนติดตอ่กับบุคคลภายนอก เป็นปัจจัยส าคัญ 

ที่ท าให้ผู้น าเกิดบารมไีด้ความเชื่อมัน่ ความนับถือ สร้างขวัญและก าลังใจ ความอบอุ่น 

ในการรว่มทีมที่กลุ่มด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเปูาหมายและเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) มีช่ือเรยีกเป็น

ภาษาไทย ที่พบโดยทั่วไปไดแ้ก่ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูน้ าปฏิรูปภาวะผูน้ า

ปริวรรต และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับการวิจัยนี้ขอใชค้ าว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง นักการศึกษาและนักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 

   วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550, หน้า 20) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 

การปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถแสดงพลังแห่งความ

มุ่งมั่น จรงิจัง จรงิใจ เต็มศักยภาพของแตล่ะคน มุ่งหวังให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระดับสูง 

   จติรา ทรัพย์โฉม (2556, หน้า 19) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูท้ี่สามารถน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติ  

การรเิริม และความรวดเร็วในการด าเนินงานของผูต้ามให้มวีุฒิภาวะที่สมบูรณ์ โดย

ถ่ายทอด โน้มน้าวความคิด ประสบการณแ์ละกระตุ้นทางความคิดต่างๆ ให้กับผูต้ามอย่าง

เป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อใหผู้ต้ามท างานเกินกว่าเปูาหมายที่ตอ้งการทั้งยังก่อให้เกิด

ประโยชน์ขึ้นอกีด้วย 

   ภาวิน ีนิลออ่นด า (2556, หน้า 27) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าและกระบวนการซึ่งผู้น าและผูต้าม 

ต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศลีธรรม และแรงจูงใจให้สูงขึ้นโดยผู้น าจะกระตุ้นจูงใจ 

ผูต้ามให้กระท ามากกว่าที่ผู้ตามคาดหวังไว้ ผูน้ าแสดงคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบหรือเป็น

ตัวอย่างในการปฏิบัติงานแก่ผูต้าม ตลอดจนการเพิ่มอ านาจ เพิ่มพลังอ านาจ และให้ 

ความสนับสนุนช่วยเหลือแก่ผูต้าม 

   สุรพล บุญมีทองอยู่ (2556, หน้า 45) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง เป็นกระบวนการหรอืพฤติกรรมที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความพยามของผูร้่วมงานใหสู้งขึ้นตามระดับที่คาดหวังโดยจะใช้ความรู ้ทักษะ 

ความสามารถและประสบการณ ์ท าให้ผู้รว่มงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจ วสิัยทัศน์ 

จงรักภักดี อุทิศตนเพื่อองค์การ โดยใช้แรงจูงใจ โน้มน้าวความคิดให้ผู้ร่วมงานอยาก

เปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องความเชื่อ ทัศนคติ การรเิริ่มและความรวดเร็วในการด าเนินงานและ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ประกอบด้วยการสร้างแรงดลใจแก่ผูร้่วมงาน การ

กระตุน้การใช้ปัญญาแก่ผูร้่วมงาน การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร้่วมงาน            

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของผู้บริหารและการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

   ฐิตารีย์ ภูขามคม (2557, หน้า 34) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่สามมารถเปลี่ยนทัศนคตแิละพัฒนา 
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ความสามารถของผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามท างานได้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ของกลุ่มอย่างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ 

   สุกัลยา ภัคดีกุล (2557, หน้า 15) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกโดยใช้วธิีการตา่งๆ เพื่อเป็น 

การเกลีย้กล่อม โน้มน้าวจิตใจ และกระตุ้นผูใ้ต้บังคับชาหรอืผูร้่วมงานมคีวามตระหนัก 

และมองเห็นความส าคัญของงานมากว่าประโยชน์ของตนเอง และสามารถท ากิจกรรม 

ของกลุ่มรว่มกับบุคคลในองค์การได้เพื่อให้ด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ตามเปูาหมายที่ก าหนด 

   วราภรณ์ สุบรรณ ์(2557, หน้า 22) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรอื

การท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงกระตุ้นความพยายามของผูร้่วมงานให้สูงขึ้นกว่า

ความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลใหก้ารปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงาน ไปสู่ระดับที่สูงขึน้ และมีศักยภาพมากขึ้น โดยผู้บริหารแสดง

บทบาท ท าให้ผู้รว่มงาน รู้สกึไว้วางใจ ตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์มีความจงรักภักดี

และเป็นแรงบันดาลใจให้ผูร้่วมงาน มองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเอง เพี่อน าไปสู่

ประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

   อุมาวดี เหล่าอรรคะ (2557, หนา้ 36) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นใน 

การบริหารหรอืการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา  

มีความตอ้งการและมีความพึงพอใจที่มอียู่ โดยจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา มองใหไ้กลเกิน

กว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของสถานศกึษาเกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเอง 

ผูบ้ริหารตอ้งแสดงวสิัยทัศน์ไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มคีวามมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจ กล้าเผเชิญความเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน           

มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลาย และสร้างสรรค์ 

สามารถวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผลและขอ้มูลหลักฐาน มีความสามารถในติดต่อสื่อสาร

ระหว่างบุคคล และมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 

  จากนักการศกึษาและนักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง ดังกล่าวข้างตน้ พอสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมของผูน้ าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ตาม สามารถที่จะเปลี่ยน 
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ทัศคติและพัฒนาความสามารถผู้ตาม ให้มีความตระหนักและมองเห็นความส าคัญของงาน

มากกว่าประโยชน์ของตนเอง ท าให้ผูต้ามท างานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มอย่างเต็ม

ศักยภาพและมีประสิทธิภาพ 

 2. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 

   นิศา วงษ์สุวรรณ์ (2556, หน้า 22) กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 

องค์การที่ประสบความส าเร็จ มีลักษณะที่ส าคัญอย่างหนึ่งแตกต่างไปจากองค์กรที่ไม่

ประสบความส าเร็จ คือ การมผีูน้ าที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น จงึได้มกีารศกึษาวิจัยภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลตอ่องค์กรเสมอมา 

   เบญจภรณ ์ผนิสู่ (2558, หน้า 14) กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงว่า ว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการน า 

การพัฒนาองค์กรไปสู่เปูาหมายอย่างมีประสทิธิภาพ ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องมี

ความรู ้ทักษะและความสามารถในการแปลงแนวความคิดและกลยุทธ์ของโครงการ 

ให้เป็นแผนปฏิบัติงาน และการด าเนินงานที่สร้างผลงานที่เป็นรูปธรรม 

  จากความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา เพราะผูบ้ริหารถือเป็น

บุคคลที่ส าคัญในการเช่ือมโยงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการในสถานศกึษา เพื่อน านโยบาย

ไปสู่การปฏิบัติอย่างมคีุณภาพสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคลากร และน าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้  

 3. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นทฤษฎี

ของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรอืเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New paradigm) ของภาวะ

ผูน้ า โดยมีเบอร์น และแบส เป็น 2 ท่านแรกที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง        

โดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของการศกึษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ เนื่องจากภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความเป็นผู้น า 

ที่มวีิสัยทัศน ์และมีการกระจายอ านาจหรอืเสริมสร้างพลังจูงใจ เป็นผูม้ีคุณธรรม 
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และกระตุ้นผู้ตามใหม้ีความเป็นผู้น า ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนีก้ าลังเป็นที่ตอ้งการอย่างยิ่ง 

ในโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและสับสนอย่างในปัจจุบัน (ชนิดา วงค์เพ็ชร, 

2555, หน้า 12)  

   3.1 ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Burns (1978 อา้งถึงใน  

ชนิดา วงค์เพ็ชร, 2555, หน้า 14) เป็นคนแรกที่น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงซึ่งได้มาจากการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับผูน้ าทางการเมอืงในทัศนะของเบอร์น 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการซึ่งผู้น ากับผูต้ามต่างสง่เสริมซึ่งกัน 

และกัน เพื่อยกระดับจรยิธรรมและการจูงใจให้สูงขึ้นโดยผูน้ าเหล่านีจ้ะแสวงหาวิธียกระดับ 

จติส านึกของผู้ตามด้วยการท าให้ผู้ตามมคี่านิยมเชิงอุดมคติและค่านิยมเชิงจริยธรรม  

เชน่ ความมเีสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบ ความมใีจเมตตากรุณา 

ต่อเพื่อนมนุษย์และไม่ให้เกิดอารมณ์และจติใจฝาุยต่ า เชน่ ความกลัว ความโลภ ความ

อิจฉาหรอืความเกลียดชัง เป็นต้น ซึ่งกระบวนการดังกล่าวนีเ้องจะท าให้ผูต้ามค่อยๆ 

ยกระดับตัวตนของตนเองจากตนที่เป็นอยู่ทุกวัน (Everyday self) ไปสู่ตนที่ดีขึ้น (Better 

self) เบอร์นมีแนวคิดว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ 

ในองค์การในทุกๆ ต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผูน้ าหรอืเป็นผูต้าม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มี

อิทธิพลเท่าเทียมกัน สูงกว่าหรอืต่ ากว่าก็ได้ เบอร์นใหค้วามเห็นว่าภาวะผูน้ าเป็น

ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่ 

จุดมุง่หมายร่วมกันซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ คือ 

    1) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เป็น

ปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อกับผูต้าม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ์ึ่งกันและกัน ผูน้ าจะให้

รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการ และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน        

ถือว่าผูน้ าและผูต้ามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับ

ขั้น ของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

    2) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ผูน้ า 

และผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กัน ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝุาย คือ เปลี่ยนผูต้าม

ไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจรยิธรรม 

กล่าวคือ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตาม

ให้เกิดความส านกึ (Conscious) และยกระดับความต้องการของผูต้ามให้สูงขึ้นตามล าดับ 

ขั้นความตอ้งการของมาสโลว์และท าให้ผูต้ามเกิดจติส านึกของอุดมการณ์และยึดถือ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



26 

ค่านิยมเชิงจรยิธรรม เชน่ อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิ

มนุษยชน 

    3) ภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม (Moral leadership) ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

จะเปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจรยิธรรมอย่างแท้จรงิ เมื่อได้ยกระดับความประพฤติ 

และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูน้ าและผูต้ามให้สูงขึ้น ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งสองฝุาย สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิม ตามล าดับ

ขั้นความต้องการของมาสโลว์ หรอืระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรก์ แล้วจึง

ด าเนนิการเปลี่ยนสภาพท าใหผู้น้ าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึน้ 

   3.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985, p 46 อ้างถึงใน  

เจริญจติร คงเพ็ชรศร,ี 2555 หน้า 19-20) พัฒนาทฤษฎีแนวคิดภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงต่อจากเบอร์น โดยได้เสนอเปูาหมายของความต้องการ ในการเปลี่ยนแปลง

แบบผูน้ านีว้่า เพื่อเพิ่มปริมาณและคุณภาพของการปฏิบัติงานขององค์การ แบสรับแนวคิด

เบอร์นที่ว่าผลลัพธ์ของภาวะผูน้ า คือการเปลี่ยนระดับ ความตอ้งการของผู้ตาม ความ

ต้องการของผู้ตามจะถูกยกขึน้จากความตอ้งการระดับต ่าที่เกี่ยวกับความมั่นคงและความ

เป็นที่พอใจไปสู่ความต้องการระดับสูง เพื่อการยอมรับความส าเร็จและการท าตามที่

ตนเองปรารถนา ซึ่งระดับของการเปลี่ยนแปลงนั้นขึน้อยู่ที่แบบผูน้ า ถ้าแบบผูน้ า

แลกเปลี่ยน ความต้องการของผู้ตามจะบรรลุได้ด้วยระดับต ่า แต่การเปลี่ยนแปลงในระดับ

ที่สูงต้องเป็นแบบผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ ซึ่งแบสได้อธิบายถึงลักษณะของผู้น าทั้ง 2 

ประเภทนี้ว่า ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะก าหนดความตอ้งการที่ต้องการได้รับความส าเร็จ  

เมื่อผู้ตามท าได้ก็จะได้รับผลตอบแทนหรอืรางวัลตามสัญญา ซึ่งผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะมี

ลักษณะดังนี้ 1) รู้วา่ผูต้ามต้องการอะไรจากการท างานของเขา และพยายามให้ผู้อื่นได้รับ

สิ่งที่ตอ้งการตราบเท่าที่การปฏิบัติงานของผู้ตามได้ผลตามมาตรฐาน 2) เป็นการ

แลกเปลี่ยนรางวัลและการสัญญาที่จะให้รางวัลส าหรับความพยายามของผูต้าม และ       

3) ตอบสนองความตอ้งการหรอืผลประโยชน์ของผู้ตามโดยทันที ถ้าผูต้ามสามารถ

ปฏิบัติงานได้ผลตามที่ผูน้ าต้องการหรอืท างานนั้นส าเร็จ ส าหรับผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงจะ

ท าให้ผู้ตามเชื่อถือ ยกย่อง ยอมรับและภักดีตอ่ผู้น า นอกจากนั้นผู้ตามยังถูกกระตุน้ให้

ท างานมากกว่าปกติ ผูน้ าจะสามารถเปลี่ยนแปลงผูต้ามได้ดังนี้ 1) ยกระดับของความ

ตระหนัก ความส านกึ และความผูกพันของผูต้าม ใหต้ระหนักถึงความส าเร็จและคุณค่า

ของผลการปฏิบัติงานและวิธีการที่จะช่วยใหก้ารท างานส าเร็จ 2) ท าให้ผูต้ามก้าวพ้นจาก 
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ความสนใจในตนเองหรือการมุง่เพื่อประโยชน์สว่นตัวมาเป็นการท างาน เพื่อประโยชน์ของ

ทีมงาน องค์การหรอืสังคมส่วนรวม 3) เปลี่ยนระดับความตอ้งการของผู้ตามและขยาย

ขอบเขตความตอ้งการของผูต้ามให้มากขึ้นกว่าเดิม โดยการกระตุน้ดลใจ กระตุ้นโดยการใช้

สติปัญญา การท้าทาย และการมวีิสัยทัศนม์ุ่งตรงไปที่การพัฒนา ท าให้การปฏิบัติงานไป

สูงกว่าผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงนี้จะเปลี่ยนแปลงปัจเจกบุคคลและองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 

แบบอธิบายกระบวนการเปลี่ยนของผู้น าการแลกเปลี่ยนว่าเหมอืนกับทฤษฎีความคาดหวัง

ของรูม ซึ่งเป็นพลังที่บุคคลใช้ความพยายามในการปฏิบัติงาน โดยที่ความพยายามของคน

ในการบรรลุความตอ้งการของผลที่ออกมาขึน้อยู่กับ 2 ปัจจัย คือ 1) ความมั่นใจหรือความ

คาดหวังที่ว่าผลที่ออกมา สามารถจะได้รับความส าเร็จโดยวิธีการปฏิบัติงานของเขา และ 

2) คุณค่าของผลที่ออกมาต้องเปลี่ยนเป็นความตอ้งการ ซึ่งความคาดหวังในความพยายาม

จะเปลี่ยนไปสู่ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ผูน้ าการแลกเปลี่ยนต้องตระหนักถึงบทบาท

ของผู้ตามว่ากระท าการเพื่อบรรลุผลที่ออกมาตามความตอ้งการของผูน้ า ผู้น าต้องมีความ

ชัดเจนในบทบาทและสร้างความชัดเจนให้ผู้ตามมั่นใจที่จะพบวัตถุประสงค์ของผู้ตาม โดยที่

ผูน้ าต้องรูว้่าผูต้ามต้องการอะไร และดลใจสร้างความพอใจความตอ้งการที่สูงกว่า ผู้น า

แบบเปลี่ยนแปลงสามารถยกระดับความต้องการและความส านึกของผูต้ามให้สูงขึ้น ท าให้

ผูต้ามเปลี่ยนแปลง ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญและคุณค่าของผลงานที่ออกมา 

ตลอดจนวิธีการที่จะท าให้งานส าเร็จ ผูน้ าจะจูงใจผูต้ามให้ตระหนักถึงประโยชน์ของกลุ่ม

หรอืองค์การ การเพิ่มความตระหนักและปลุกเร้า ความต้องการในระดับที่สูงกว่าซึ่งพ้น

จากความสนใจในผลประโยชน์สว่นตัว ไปสู่วัตถุประสงค์และภารกิจขององค์การจะ

สามารถสร้างความพยายามและความมั่นใจได้มากกว่าปกติ ระดับของความพยายามนี้จะ

นอกเหนอืจากความคาดหวัง ดังนัน้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสามารถเปลี่ยนแปลงผูต้ามให้

มีระดับความตอ้งการที่สูงขึ้น ผูน้ าจะก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้สูง และดลใจใหผู้้

ตามถึงมาตรฐานนั้น 

   Bass (1985: 13 อ้างถึงใน เจรญิจิตร คงเพ็ชรศร,ี 2555 หน้า 21) 

ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าที่มีรายละเอียดมากขึ้น เพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยนแปลง

สภาพในองค์การ และชีใ้ห้เห็นความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงแบบบารม ี

(Charismatic) และการแลกเปลี่ยน (Transaction) แบสนิยามภาวะผูน้ าในแง่ของผลกระทบ 

ของผู้น าที่มตี่อตัวผูต้าม ผูน้ าเปลี่ยนสภาพผูต้ามโดยการท าให้พวกเขาตระหนักใน

ความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรือโดยการยกระดับความต้องการ
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ของผู้ตาม หรอืโดยการชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องคก์ารมากกว่าการสนใจของตนเอง 

(Self-Interest) ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นและเคารพในตัวผู้น า  

และได้รับการจูงใจใหท้ าสิ่งต่างๆ ได้มากกว่าที่คาดหวังในตอนแรก แบสเห็นว่าภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรยีกว่า บารมี บารมไีด้รับการนิยามว่า 

เป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ที่เข้มแข็งและความ

เป็นเอกลักษณ์ของผูน้ า แบสเห็นว่าความมบีารม ีมคีวามจ าเป็นแตไ่ม่เพียงพอ ส าหรับ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังมีสว่นประกอบที่ส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง ที่มนีอกเหนอืจากความมบีารม ีคอื การกระตุ้นทางปัญญา (Interaction 

Stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualize Consideration) และการ

สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ทั้งสามองค์ประกอบรวมกันสร้างบารมเีป็น

องค์ประกอบที่มปีฏิสัมพันธ์กัน เพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผูต้าม ผลที่ผสมผสาน

เหล่านีท้ าให้ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผูน้ าแบบมีบารมี นอกจากนี้ผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเพิ่มพลังและยกระดับผู้ตามในขณะที่ผูน้ าแบบมีบารมหีลายคนพยายามที่

จะท าให้ผูต้ามอ่อนแอและต้องคอยพึ่งพาผูน้ าและสร้างความจงรักภักดี มากกว่าความ

ผูกพันในด้านแนวความคิด แบสใหน้ิยามของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่า

เบอร์น โดยไม่ใช้เพียงแค่การใชส้ิ่งจูงใจ เพื่อใหม้ีความพยายามมากขึ้น แตจ่ะรวมการ

ท างานที่ตอ้งการมีความชัดเจนขึน้ เพื่อการให้รางวัลตอบแทน และแบสยังมองภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง มคีวามแตกต่างจากภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่กระบวนการที่

เกิดขึ้นแยกจากกัน แบสยังมองวา่ ในผูน้ าคนเดียวกันอาจจะใช้ภาวะผูน้ าทั้งสองแบบแตใ่น

สถานการณ์หรอืเวลาที่แตกต่างกัน 

   3.3 ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994, pp 

2-6 อ้างถึงใน เจริญจติร คงเพ็ชรศรี, 2555, หนา้ 22-24) ได้เสนอโมเดล ภาวะผู้น าแบบ

เต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) ประกอบด้วยภาวะผูน้ า 3 แบบ  

คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leadership) และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire 

Leadership) หรอืพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า (No Leadership Behavior) ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้

    1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม 
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ของผู้รว่มงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ 

ของผู้รว่มงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้ และศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ 

ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การจูงใจ ให้ผู้รว่มงานและผูต้ามมองให้ไกลกว่า

ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรอืสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น า 

มีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานหรอืผูต้ามนี้จะกระท าโดยผา่นองค์ประกอบ 

    2) ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  

เป็นกระบวนการที่ผูน้ าให้รางวัล หรอืลงโทษผูต้ามขึน้อยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม 

ผูน้ าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรง ตามสถานการณ์ ผูน้ าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงาน

ตามระดับที่คาดหวังไว้ ผู้น าช่วยใหผู้ต้ามบรรลุเปูาหมาย ผูน้ าท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่น 

ที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ก าหนด ซึ่งผูน้ าจะต้องรูถ้ึงสิ่งที่ 

ผูต้ามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ตอ้งการ ผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการ 

และรางวัลกับความส าเร็จตามเปูาหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผูน้ าจะท าให้

ผูต้ามเข้าใจบทบาทรวมทั้งผูน้ าจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะรับรู้ว่าผูต้าม 

ต้องการท าอะไรเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามระบุเปูาหมายและเข้าใจว่า

ความตอ้งการหรอืรางวัลที่พวกเขาตอ้งการจะเชื่อมโยงกับความส าเร็จตามเปูาหมาย

อย่างไร 

    3) ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF)  

หรอืพฤติกรรม ความไม่มีภาวะผูน้ า (Nonleadership Behavior) เป็นภาวะผู้น าที่ไม่มี 

ความพยายาม ขาดความรับผดิชอบ ไม่มกีารตัดสินใจ ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝาุยไหน 

ขาดการมีสว่นร่วม เมื่อผู้ตามตอ้งการผูน้ า ผูน้ าจะไม่อยู่ ไม่มีวสิัยทัศนเ์กี่ยวกับภารกิจ 

ขององค์การ ไม่มีความชัดเจนในเปูาหมาย 

 4. องค์ประกอบของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  จากการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของ Bass and Avolio, 

1999, pp 9-32 อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หน้า 8-11) นั้น มี 4 องค์ประกอบ

หรอื 4Is ประกอบด้วย 

   4.1 การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้กล่าวถึงของการมีอิทธิพล 

เชงิอุดมการณ์ไว้ดังนี้ 
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     กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 16) ให้ความหมายว่า การที่

ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับ

ถือ ศรัทธา ไว้วางและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้รว่มงานกัน ผูต้ามจะพยาม

ประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ 

เพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะอันนี ้คอื ผูน้ าจะต้องมวีิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดความรูไ้ปยัง

ผูต้าม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาอารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ใน

สถานการณว์ิกฤติ ผู้น าเป็นผูท้ี่ไว้วางใจได้ว่าจะท าสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มศีีลธรรม

และมีจรยิธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน แต่จะประพฤติ

ตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี

สมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแนใ่นอุดมการณ์ ความเชื่อและ

ค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม ท า

ให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ า โดยอาศัยวิสัยทัศนแ์ละการมจีุดประสงค์ร่วมกัน 

ผูน้ าแสดงความมั่นใจช่วยใหส้ร้างความรูเ้ป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเปูาหมายที่

ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ า จากการสร้างความมั่นใจใน

ตนเองประสทิธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพล 

ของตนในการบรรลุเปูาหมายและปฏิบัติหน้าที่ขององค์การ 

     ขนษิฐา อุ่นวเิศษ (2550, หน้า 11) ให้ความหมายของการการมี

อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรยีนแสดงใหเ้ห็นการบริหารงาน 

ในโรงเรยีนเป็นกระบวนการที่ท าให้ผู้รว่มงานมคีวามศรัทธาและนับถือ และทุ่มเท

ปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูบ้ริหารโรงเรียนมีคุณลักษณะในด้านความเชื่อม่ันในตนเอง 

ก าหนดแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลง มวีิสัยทัศน์ มคีวามสามารถในการเปลี่ยนแปลง  

และแก้ปัญหาข้อขัดแย้งภายในใจ เป็นแบบอย่างที่ดีจนผูร้่วมงานน ามาเป็นแบบอย่าง 

ในการปฏิบัติ การบริหารงานเป็นที่ประทับใจ ก าหนดเปูาหมายการท างานชัดเจน  

และมีมาตรฐานในการท างานสูง 

     Bass (1999, pp 31 อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ โทมณี, 2555, หน้า 18)  

ให้ความหมาย ความเสน่หห์า หรือเรียกอีกอย่างหนึ่ง อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Charisma 

leadership or idealized influence : CL or II) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง

แสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผูต้ามรับรู้พฤติกรรม

ดังกล่าวของผูน้ า ก็จะเกิดอาการลอกเลียนแบบพฤติกรรมที่เกิดขึ้น ซึ่งปกติผูน้ า 
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แบบเปลี่ยนสภาพจะมีการประพฤติปฏิปัติที่มมีาตรฐานทางศีลธรรมสูงจนเกิดการยอมรับ

ว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ตังนั้น จงึได้รับการนับถืออย่างลึกซึง้จากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับ

ความไว้วางใจอย่างสูงอกีด้วย ผู้น าจงึสามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศนแ์ละสร้าง 

ความเข้าใจต่อพันธกิจแก่ผู้ตาม โดยสาระแล้ว องค์ประกอบด้านความเสน่ห์หาบ่งบอก 

ถึงการมีความสามารถพิเศษของบุคคลซึ่งจะส่งผลให ้ผูอ้ื่นเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศนท์ี่

บุคคลนั้นก าหนดไว้ 

     Bass and Avolio (1994, pp 19 อ้างถึงใน กระทรวงศกึษาธิการ, 

2550, หนา้ 8) ให้ความหมายของการมอีิทธพลเชิงอุดมการณ ์หมายถึง การที่ผูน้ า

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ร่วมงาน ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ  

นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงาน พยายาม

ประพฤติปฎิบัติเหมอืนกับผู้น า และท าให้ผูร้่วมงานเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงานกัน 

ผูร้่วมงานจะพยายามประพฤติปฎิบัติเหมอืนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบผูน้ า สิ่งที่ผู้น า

ต้องปฎิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนี ้คอื ผูน้ าจะต้องมีวสิัยทัศน ์และสามารถถ่ายทอดไปยัง

ผูร้่วมงาน ผูน้ าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณไ์ด้

ในสถานการณว์ิกฤต ผูน้ าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มีศีลธรรม 

และ จรยิธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชนส์่วนตน แต่จะประพฤติตน

เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียว

ฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแนว่แน่ในอุดมการณ์ 

ความเช่ือและค่านิยมของผู้น าจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจ 

ของผู้รว่มงานท าให้ผูร้่วมงาน รู้สกึเป็นพวกเดียวกับผูน้ าโดยอาศัยวิสัยทัศน์ และการมี

จุดประสงค์รว่มกัน ผูน้ าแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกัน 

เพื่อการบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ ผู้รว่มงานจะเลียนแบบผูน้ า และพฤติกรรมของผูน้ า 

จากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปูาหมาย และปฎิบัติภาระหน้าที่ 

ขององค์กร 

    จากแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอทิธิพลเชงิ

อุดมการณ์ สรุปได้ว่า เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารกระท าตนเป็นแบบอย่างส าหรับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาผูบ้ริหารจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงาน โดยผูบ้ริหารต้องมีพฤติกรรม ดังนี้ 
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ผูบ้ริหารจะต้องมวีิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารจะมีความ

สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณว์ิกฤต 

ผูบ้ริหารเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสี่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มีศีลธรรมและจรยิธรรมสูง หลีกเลี่ยง

ที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น 

และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูบ้ริหารจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี

สมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแนใ่นอุดมการณ์ ความเชื่อและ

ค่านิยมของผูบ้ริหารจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ร่วมงาน

ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สกึเป็นพวกเดียวกับผูบ้ริหาร โดยอาศัยวิสัยทัศน์ และการมี

จุดประสงคร์่วมกัน ผูบ้ริหารแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวกัน         

เพื่อการบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ 

   4.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

    มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ดังนี ้

     ขนิษฐา อุน่วิเศษ (2550, หน้า 11) ให้ความหมายของการสร้าง 

แรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารงาน 

ในโรงเรยีน เป็นกระบวนการที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจ ไม่เห็นแก่ประโยชน์

ส่วนตน อุทิศตนเพื่อท างาน เห็นความส าคัญที่จะช่วยพัฒนาส่วนรวมและสังคม เป็นผลให้

เกิดความพยายามในการท างานมากขึ้น โดยผูบ้ริหารโรงเรียนใชค้ าพูด สัญลักษณ์หรอื

จนิตนาการชักชวนให้เข้าใจความหมาย และมีความรูส้ึกที่เห็นวา่ภารกิจที่จะต้องท าเป็น 

สิ่งส าคัญ 

     Bass (1999, pp 10-11 อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ โทมณี, 2555, หน้า 

18-19) ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation : IM) หมายถึง  

การที่ผูน้ าจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผูน้ าจะกระตุ้นจติวิญญาณ 

ของทีม (Team spirit) ให้มชีีวิตชีวา มกีารแสดงออกซึ่งความกระดีอรอืร้น โดยการสร้าง 

เจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผูต้ามสัมผส้กับภาพที่งดงามของอนาคต  

ผูน้ าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผูน้ าต้องการอย่างช้ดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว 

หรอืความผูกพันต่อเปูาหมายและวสิัยทัศนร์่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้

เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้ ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้ม
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ผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศนแ์ละภารกิจขององค์การ ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามพัฒนา

ความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี ้

เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา ช่วยใหผู้้ตาม

จัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

     Bass and Avolio (1994, pp 2-6 อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 

2550, หนา้ 9) ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูน้ าจะประพฤติ 

ในทางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูร้่วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้

ความหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อผู้ร่วมงาน ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวญิญาณของทีม 

มีชีวติชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคตทิี่ดใีนแง่บวก ผู้น า 

จะท าให้ผูร้่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น า

ต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแนว่แนว่่าจะสามารถ

บรรลุเปูาหมายได้ ผูน้ าจะช่วยใหผู้ร้่วมงานมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์ 

และภารกิจขององค์กร ช่วยให้ผู้รว่มงานพัฒนาความผูกพันของตนเองต่อเปูาหมาย 

ระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผา่นการค านึงถึงความเป็น 

บัจเจกบุคคล ท าให้ผู้รว่มงานรู้สึกว่าตนเองมคีุณค่า และกระตุน้ใหส้ามารถจัดการ 

กับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ 

    จากแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

สรุปได้วา่ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกมาผ่านพฤติกรรมท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจภายใน มีการวางเปูาหมายในการท างานและเช่ือมั่นว่า 

จะสามารถบรรลุเปูาหมาย มีความตั้งในแนว่แน่ในการท างาน มกีารใหก้ าลังใจผูร้่วมงาน  

มีการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงสิ่งส าคัญ โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญ

ในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการสร้างเจตคติที่ดี 

   4.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา ดังนี้  

     ขนิษฐา อุน่วิเศษ (2550, หน้า 28) ให้ความหมายของการกระตุ้น

ปัญญา หมายถึง การท าให้ผูอ้ื่นตื่นตวัและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหา และ

วิธีการแก้ไข เกิดความคิด จินตนาการ ความเชื่อและค่านิยมมากกว่าที่จะท าให้เกิดการ 
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เปลี่ยนแปลงการปฎิบัติในทันทีทันใด การกระตุ้นปัญญานัน้ท าให้ผูต้ามเกิดมโนทัศน์ เกิด

ความเข้าใจและสามารถใช้ดุลยพินจิในการมองปัญหาที่ก าลังเผชิญอยู่ตลอดจนวิธีการ

แก้ไขปัญหาโดยผู้ตามจะเกิดความคิด ก่อนลงมอืปฏิบัติ 

     Bass (1999, pp 12-13 อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ โทมณี, 2555,  

หนา้ 19) ให้ความหมายของการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation : IS) หมายถึง 

การที่ผูน้ ามีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผูต้าม 

มีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาในหนว่ยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหมท่ี่ดกีว่าเดิม 

เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผูน้ ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

มีความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตัง้สมมุตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมอง

ปัญหา และการเผชิญกับสถานการณเ์ก่าๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ มกีารจูงใจ 

และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา  

มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผูต้าม

แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก

ความคิดของผูน้ า ผูน้ าท าให้ผู้ตามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมี

วิธีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่าสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างได้จากความรว่มมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาของผูร้่วมงานทุกคน ผู้ตาม 

จะได้รับการกระตุ้นใหต้ั้งค าถามตอ่ค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุ้น

ทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผูต้ามในการที่จะตระหนัก 

เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

     Bass and Avolio (1994, pp 2-6 อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 

2550, หนา้ 10) ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น า

กระตุน้ให้ผูร้่วมงานตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหนว่ยงาน ท าให้ผูร้่วมงานมีความ

ต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหนว่ยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหมท่ี่ดกีว่าเดิม เพื่อท า

ให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาการเผชิญ

กับสถานการณเ์ก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดรเิรื่มใหม่ๆ        

ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผูร้่วมงานให้

พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ กระตุน้ให้ผูร้่วมงานแสดงความคิดและเหตุผล และ
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ไม่วิพากษ์วจิารณ์แมว้่าความคิดนัน้จะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้ าท าให้

ผูร้่วมงาน รู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 

โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้กับผูร้่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมวีิธีแก้ไข แมบ้าง

ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 

จากความร่วมมือร่วมใจในการ แก้ปัญหาของผูร้่วมงานทุกคน ผู้รว่มงานจะได้รับ 

การกระตุน้ใหต้ั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุน้ 

ทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผูร้่วมงาน ในการที่จะ

ตระหนัก เข้าใจและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

   จากแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

สรุปได้วา่ การกระตุ้นจากผู้บริหารส่งผา่นไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ 

ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหา

ในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมเพื่อท าให้เกิดสิ่งใหมแ่ละสร้างสรรค์  

มีการตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบการมองการแก้ปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์

เก่าๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ๆ  ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล 

ผูบ้ริหารท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี 

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน ผูบ้ริหารพิสูจน์ใหเ้ห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 

จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน และการกระตุ้นทางปัญญา

เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาในการที่จะตระหนัก 

เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

   4.4 ด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

    นักวิชาการและนักการศกึษาให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ดังนี้  

     Bass (1999, pp 14 อา้งถึงใน ภาณุวัฒน์ โทมณี, 2555, หน้า 19-

20) ให้ความหมายของการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration : 

IC) หมายถึง ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ 

ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผูน้ าจะเป็นโค้ช 

(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแตล่ะคน เพื่อการพัฒนาผูต้าม ผูน้ าจะเอา

ใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่

ละคน ผูน้ าจะพัฒนาศักยภาพของผูต้ามและเพื่อนรว่มงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผูน้ าจะมี 
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การปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการให้

การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ 

การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เชน่ 

บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคน

มีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมโีครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการ

สื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management by walking around) 

มีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นการสว่นตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจก

บุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a whole person) มากกว่าเป็นพนักงานหรอืเป็นเพียงปัจจัยการ

ผลติ ผูน้ าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมี

การมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผู้ดตามได้ใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผู้

ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบ

อยู่หรอืไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

     Bass and Avolio (1994, pp 2-6 อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 

2550, หนา้ 10) ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูน้ าจะมี

ความสัมพันธ์เกีย่วข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็น

รายบุคคล และท าให้ผูร้่วมงานรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ชและเป็นที่

ปรึกษาของผู้รว่มงานแตล่ะคนเพื่อพัฒนาผูร้่วมงาน ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ

ต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพัฒนา

ศักยภาพของผู้รว่มงานใหสู้งขึ้น นอกจากนี้ผูน้ าจะมีการปฎิบัติต่อผู้รว่มงาน โดยการให้

โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนค านึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดง

ให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เชน่ บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า 

บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตัวเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัด

มากกว่า บางคนมโีครงสรา้งงานที่มากกว่า มีการติดต่อสื่อสารสองทางมีการจัดการโดย

การเดินดูรอบ มปีฎิสัมพันธ์กับผูร้่วมงานเป็นการสว่นตัวใส่ใจต่อความกังวลของผู้ร่วมงาน 

ผูน้ าจะรับพังผูร้่วมงาน ผู้น าจะมีการมอบหมายงาน เพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนา

ผูร้่วมงาน เปิดโอกาสให้ผูร้่วมงานได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  

ที่ท้าทายความสามารถ ผูน้ าจะคอยดูแลใหค้ าแนะน า ให้การสนับสนุน และช่วยเหลือให้ 
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ผูร้่วมงานก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบอยู่ โดยผู้ร่วมงานไม่รู้สกึว่าก าลังถูกตรวจสอบ

จากผู้น า 

   จากแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  

สรุปได้วา่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูบ้ริหารจะมีความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล ผู้บริหาร

จะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาของผู้รว่มงานแต่ละคนเพื่อพัฒนาผูร้่วมงาน ผู้บริหารจะเอาใจ

ใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารมีการปฎิบัติต่อผูร้่วมงาน โดยการ

ให้โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ มีการตดิต่อสื่อสารสองทาง มีการจัดการโดยการเดินดู

รอบ มีปฎิสัมพันธ์กับผูร้่วมงานเป็นการสว่นตัวใส่ใจตอ่ความกังวลของผู้รว่มงาน ผู้บริหาร

จะรับพังผูร้่วมงาน ผู้บริหารจะมีการมอบหมายงาน เพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนา

ผูร้่วมงาน ผูบ้ริหารคอยดูแลใหค้ าแนะน า ให้การสนับสนุน และช่วยเหลือให้ผู้รว่มงาน

ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบ โดยผูร้่วมงานไม่รูส้ึกว่าก าลังถูกตรวจสอบจากบริหาร 

  จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของBass และ 

Avolio สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนเป็นพฤติกรรมผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใน

การท าท างาน เพื่อกระตุ้นใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา มีความต้องการและมีความพึงพอใจจะ

กระท าโดยผ่านองคป์ระกอบพฤติกรรม 4 ประการ คอื 1) การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรอืเป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหาร

สถานศกึษาแสดงออกมาให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมใิจและ

ไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร 2) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหาร

มีความสามารถในการสื่อสารเป็นอย่างสูง สามารถสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจ

ภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม 3) การกระตุ้นทางปัญญา 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมที่เป็นการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นถึงวิธีการ

หรอืแนวทางใหมใ่นการแก้ปัญหา มีการพิจารณาการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบเก่าๆ 

และมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นผู้คิดวิเคราะหแ์ละคิด

สร้างสรรค์ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารแสดง

พฤติกรรมในการท างานโดยค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา        

มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการตดิต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล ผูบ้ริหารจะ

มีพฤติกรรมเป็นพี่เลีย้ง ให้ค าแนะน าและส่งเสริมผูใ้ต้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเอง                 

โดยที่ผู้ใต้บังคับบัญไม่รู้สกึว่าเป็นก าลังถูกตรวจสอบ 
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การบริหารงานบุคคล 

 1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  ทรัพยากรที่มคี่ามากที่สุด คือ คน ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญถ้ามีก าลังคนที่มี

ความรูค้วามสามารถเหมาะสมแก่หน้าที่การงาน และมีการจัดการที่ดีแล้ว โอกาสที่จะ

ท างานให้ได้รับผลดแีละประหยักทรัพยากรย่อมเป็นการงา่ยขึ้น นักวิชาการ 

และนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หน้า 57) ให้ความหมายว่า การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง การหาทางใชค้นที่อยู่รว่มกันในองค์กรนั้นๆ ให้ท างานได้ผลดีที่สุด 

สิน้เปลืองค่าใช้จา่ยน้อยที่สุด ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้ผู้รว่มงานมีความสุข 

มีความพอใจที่จะให้ความร่วมมอืและท างานรว่มกับผูบ้ริหาร เพื่อให้งานขององค์กรนัน้ๆ 

ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

   วิบูรณ์ สิงหค์ราม (2553, หน้า 22) ให้ความหมายว่า การบริหารงาน

บุคคล หมายถึง กระบวนการที่ด าเนินการเกี่ยวกับบุคลากรในองค์การ นับตั้งแตก่ารให้

ได้มาซึ่งบุคลากรมาปฏิบัติงาน จนสิน้สุดที่การให้พ้นจากงานเพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล บรรลุเปูาหมายขององค์กรมากที่สุด 

   หนูพร สุภาชาติ (2552, หน้า 19) ใหค้วามหมายว่า การบริหารงาน

บุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนว่ยงาน เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคล

ที่มคีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกับงานที่ต้องการของหน่วยงาน การบ ารุงรักษา การ

พัฒนาตลอดจนการให้พ้นจากงาน เพื่อให้หน่วยงานบรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยความพึงพอใจของบุคคลในหนว่ยงาน 

   จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555, หน้า 76) ให้ความหมายว่า การ

บริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับบุคลากรของ

องค์การรว่มกันใช้ความรู ้ทักษะ และประสบการณใ์นการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุ

บุคคลที่มคีุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งด ารงรักษาและพัฒนาให้

บุคลากรมีคุณภาพชวีิตที่ดี สามารถด ารงตนในสังคมได้ อย่างมคีวามสุขในอนาคต 

   นิตยา วะชุม (2556, หน้า 16) ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนว่ยงาน เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคล 

ที่มคีวามรู ้ความสามารถเหมาะสมกับความตอ้งการของหน่วยงาน การบ ารุงรักษา  
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การพัฒนา ตลอดจนให้พน้จากงาน เพื่อให้หนว่ยงานบรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ

โดยความพึงพอใจของบุคคลในหนว่ยงาน 

   ภพกมล มุขศร ี(2556, หน้า 27) ให้ความหมายว่า บริหารงานบุคคล 

หมายถึง ระดับการด าเนินงานที่เกี่ยวกับงานบุคคล การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา

และบรรจุแตง่ตั้ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การส่งเสริมการ ประเมนิวิทยฐานะ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและ จรรยาบรรณ

วิชาชีพ และการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   Flippo (1980, p 5 อ้างถึงใน ภพกมล มุขศรี, 2556, หน้า 27)  

ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน การจัดองค์การ  

การอ านวยการ และการควบคุมในกระบวนการดูแล การพัฒนา การตอบแทนบุคคล 

การบูรณาการ การบ ารุงรักษา และการบรรจุบุคคลเพื่อใหบุ้คคลแต่ละคนได้บรรลุ 

เปูาหมายที่ตนวางไว้เหมาะสมกับเปูาหมายขององค์การ และเหมาะสมกับเปูาหมาย 

ของสังคมเป็น ส่วนรวมดว้ย 

  จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนว่ยงาน ร่วมกันใช้ความรู้ 

ทักษะ และประสบการณใ์นการวางแผน การจัดองคก์าร การอ านวยการ และการควบคุม

ในกระบวนการดูแล การพัฒนา การตอบแทนบุคคล การบูรณาการ การบ ารุงรักษา  

และการบรรจุบุคคลเพื่อให้บุคคลแต่ละคนได้บรรลุ เปูาหมายที่ตนวางไว้เหมาะสม 

กับเปูาหมายขององค์การ 

 2. ความส าคัญของการบรหิารงานบุคคล 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหาร 

งานบุคคล ดังนี้ 

   วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551,หนา้ 1-2) กล่าวถึงความส าคัญ 

ของการบริหารงานบุคคลว่า มนุษย์เป็นผู้มีความรับผิดชอบ มคีวามคิดสร้างสรรค์อยู่ 

ในตัวเอง หน้าที่หลักของผูบ้ริหารจงึเป็นการน าศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

มาใช้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ด้วยการสร้าง บรรยากาศการท างานที่ดี ส่งเสริมให้ก าลังใจ

และพัฒนาผูป้ฏิบัติงาน รวมทังกระตุ้นให้มีการเพิ่มพูน ประสทิธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ 

   ภารดี อนันต์นาวี (2552, หน้า 297) กล่าวถึงความส าคัญ 

ของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
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    1) เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้องรวดเร็ว 

เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

    2) เพื่อส่งเสริมบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถและมีจติส านึก 

ในการปฏิบัติภารกิจที่ รับผิดชอบใหเ้กิดผลส าเร็จตามหลักการบริ่หารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

    3) เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติงาน 

เต็มศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อย่างมมีาตรฐานแหง่วิชาชีพ 

    4) เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติงาน ได้ตาม

มาตรฐานวิชาชีพได้รับยกย่องเชดิชูเกียรติ มคีวามมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ           

ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

   ภพกมล มุขศร ี(2556, หน้า 30) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหาร 

งานบุคคลว่า มคีวามส าคัญอย่างมาก การบริหารงานด้านบุคลากรเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ

องค์การสามารถด าเนินการ โดยการน าศักยภาพของทรัพยากร มนุษย์ในองค์กรมาใช้ 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้อย่างมปีระสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้  

โดยอาศัยคนเป็นทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญที่สุด 

   นงคน์ุช วงษ์สุวรรณ (2553, หนา้ 8-9) กล่าวถึงความส าคัญ 

ของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 

    1) ช่วยใหบุ้คลากรในองค์กรได้พัฒนาตนเอง ใช้ความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความสุข และมีความก้าวหน้าในการท างาน สามารถ

พัฒนางานได้อย่างตอ่เนื่อง จนท าให้การท างานประสบผลส าเร็จ ท าให้บุคลากรรักงาน  

รักองค์กร ส่งผลใหง้านในองค์กรเกิดความมั่นคง และบรรลุเปูาหมาย 

    2) ช่วยพัฒนาองค์กร เมื่อองค์กรมีระบบการบริหารที่ดี บุคลากร

ก้าวหน้าประสบความส าเร็จ องค์กรย่อมเจรญิก้าวหน้ามีความมั่นคง สามารถขยายงาน 

ให้กว้างขวางออกไป 

    3) ช่วยพัฒนาระบบสังคมและประเทศชาติ บุคคลเป็นระบบสังคม

พืน้ฐาน ถ้าบุคคลสร้างครอบครัวใหม้ีความมั่นคง และขยายความมั่นคงไปสู่ระบบชุมชน 

ที่กว้างออกไปจนถึงระดับประเทศชาติ หมายถึง ความเจรญิมั่นคงของประเทศชาติเกิดขึ้น

ด้วย เกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ ซึ่งต้องอาศัยการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องจากบุคคล 

ในระบบครอบครัวระบบการท างานในองค์กร ที่เกี่ยวข้องกับระบบการบริหารที่ดีของผู้ที่

รับผิดชอบระดับต่างๆ 
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   วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 23) กล่าวถึงความส าคัญ 

ของการบริหารงานบุคคล มีความส าคัญในการด าเนินงาน สามารถท าให้งานประสบ

ผลส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ ดังนัน้ การมบีุคลากรที่ดี มีความสามารถ มีการพัฒนา 

ปรับปรุงตนเองและการปฏิบัติงานอยู่เสมอย่อมท าให้งานส าเร็จตามเปูาหมาย  

โดยทุกคนและทุกฝุายมีส่วนรว่มในการบริหาร เพื่อให้การขับเคลื่อนองค์กรด าเนินต่อไป

อย่างมปีระสิทธิภาพและมีความเจริญก้าวหน้า 

   Chuck Williams (2010, p 4) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงาน

บุคคลว่า เป็นการจัดวางขั้นตอน วิธีการท างานที่ต้องอาศัยคนอื่นในการด าเนินการตั้งแต่ 

ต้นจนจบ โดยผู้บริหารตอ้งใช้ความรู้ความสามารถและเทคนิควิธีการตา่งๆ ที่จะท าให้

ประสบความส าเร็จในจุดมุ่งหมายขององค์กร 

  จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้วา่ ความส าคัญ

ของการบริหารงานบุคคล เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้องรวดเร็ว 

เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถและมีจิตส านึก 

ในการปฏิบัติภารกิจที่ รับผิดชอบใหเ้กิดผลส าเร็จตามหลักการบริ่หารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

และบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพได้รับยกย่องเชิดชูเกียรต ิมีความมั่นคง

และความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

 3. หลักการบรหิารงานบุคคล 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงหลักการการบริหารงานบุคคลไว้

ดังนี้ 

   ชุ่มศักดิ์ อินทร์รักษ์ (2551, หน้า 18-19)ได้กล่าวว่าหลักการบริหาร 

งานบุคคล ได้มีการวิวัฒนาการมาถึงปีจจุบัน ได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางดา้น 

การบริหารมาประกอบหลักการบริหารบุคคลด้วย การบริหารบุคคลแผนใหม่  

จงึยึดหลักการ 12 ประการ คือ 

    1) หลักความเสมอภาค คอื ยึดถือการเปิดโอกาส ที่เท่าเทียมกับ

ส าหรับผูท้ี่มคีุณสมบัติ ตามที่ต้องการในการสมัครเข้าท างาน โดยไม่มีขอ้จ ากัดเรื่องฐานะ 

เพศ ผิว ศาสนา เป็นการเปิดรับสมัครทั่วไป 

    2) หลักความสามารถ คือ การยึดถือความรู้ความสามารถ ถือหลัก

คุณวุฒิเป็นเกณฑใ์น การเลือกสรรบุคคลเข้าท างาน รวมทังการพิจารณาความดีความชอบ

และการเลื่อนต าแหน่ง 
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    3) หลักแหง่ความมั่นคง คอื ถือว่าการปฏิบัติงานเป็นอาชีพมั่นคง

ถาวร การจะให้ออกจากงานต้องมีเหตุผล เมื่อพ้นจากงานแลว้โดยไม่มีความผิด             

มีผลตอบแทนที่ด ารงชีวติได้ตามสมควรแก่อัตภาพ 

    4) หลักความเป็นกลางทางการเมอืง คือ ข้าราชการประจ าจะต้อง  

ไม่ฝักใฝทุางการเมือง มุง่ปฏิบัติงานให้เกิดผลตอ่ประชาชน ตามนโยบายของรัฐบาล  

และในการปฏิบัติงานนั้น ข้าราชการประจ ามีความเป็นอิสระในการปฏิบัติหนา้ที่           

โดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมอืง หรอือยู่ใต้อิทธิพลของนักการเมอืง 

หรอืพรรคการเมอืงใดๆ 

    5) หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถของบุคลากร โดยการให้ศึกษาอบรม จัดระบบการนเิทศและตรวจตราการ

ปฏิบัติงานที่ดี เพื่อใหเ้กิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบการ

พิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 

    6) หลักแหง่ความเหมาะสม เป็นหลักการใชค้นใหเ้หมาะสมกับงาน  

โดยการแตง่ตั้งหรอืมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู้ ความสามารถ 

และความถนัดของคน 

    7) หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล  

โดยละเว้นจากการเลือกที่รักมักที่ชัง มีการก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณ 

และคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยยึดหลักงานกับเงินเท่ากัน 

    8) หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีสวัสดิการตา่งๆ ที่เอือ้ในการ

ปฏิบัติงาน สามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มที่ เช่น การจัดที่ท างานใหถู้กสุขลักษณะ         

การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย และการสงเคราะหใ์นด้านต่างๆ 

    9) หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจรยิธรรม และคุณธรรม  

ทั้งในทางปูองกันการกระท าผดิและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันลงโทษ

ผูก้ระท าผดิ 

    10) หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักดิ์ศรี 

ของบุคคลแตล่ะคน โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศ 

และความสัมพันธ์อันดีให ้เกิดขึนในระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน 

    11) หลักประสิทธิภาพ ถือวา่การท างานใดจะต้องท าให้เกิดผลดีที่สุด  

โดยใช้คน เวลา และค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด การจะกระท าเช่นนี้ได้จะต้องมีการวางแผน  
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การประสานงาน การจัดแบ่งหน้าที่รวมทั้งวิธีท างานที่ดี 

    12) หลักการศกึษาวิจัย การบริหารบุคคลจ าเป็นต้องได้รับการ

ปรับปรุง ให้เหมาะสม ทันสมัยอยู่เสมอ ระบบบริหารบุคคลที่ดจี าเป็นต้อง มกีารศึกษาวิจัย

ปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพื่อจะได้น าวิทยาการก้าวหน้าต่างๆ มาใช้ปรับปรุงการบริหารงาน

บุคคลใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึน้ไป 

   ภพกมล มุขศร ี(2556, หน้า 34) กล่าวถึงหลักการการบริหารงานบุคคล

ว่า การบริหารงานบุคคลต้องอาศัยหลักความรู้ ความสามารถ มีความยุติธรรม  

มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ยึดหลักแหง่ประชาธิปไตยมีการพัฒนาและการให้ขวัญก าลังใจ 

แก่บุคลากรรวมทั้งสร้างบรรยากาศที่ด ีเมื่อได้มกี าหนดนโยบายเป็นแนวทางกว้างๆ  

ในการบริหารงานด้านบุคคลแล้วตอ่ไปก็ควรจะก าหนดรายละเอียดส าหรับน าไปใช้ปฏิบัติ 

ซึ่งหลักการตา่งๆ อาจเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ได้ในการท างานจึงจะท าให้เกิดผล 

ส าเร็จต่อองค์การ 

   Flippo (1966, p 414 อ้างถึงใน ภพกมล มุขศร,ี 2556, หนา้ 33-34)  

กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลเป็นเรื่องส าคัญและจ าเป็นในการบริหารงานทุกประเภท  

และให้แนวคิดเกี่ยวกับหลักการงานบุคคลไว้ 8 ประการ คอื 

    1) ผูบ้ริหารกับผูป้ฏิบัติตอ้งมีเปูาหมายร่วมกัน 

    2) ร่วมกันพัฒนานโยบายเกี่ยวกับบุคลากร 

    3) ฝาุยบริหารและฝาุยปฏิบัติควรท าความเข้าใจกันในเรื่องสทิธิ 

หนา้ที่ตลอดจนสทิธิพิเศษ 

    4) มีความยุติธรรมและเสมอภาค 

    5) ยอมรับในความสามารถของบุคคล ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ 

การแสดงความซาบซึ้ง ยินดีในความก้าวหนา้เป็นก าลังใจในการท างาน 

    6) หาหนทางและโอกาสสนับสนุนผู้มคีวามสามารถได้ท าหน้าที่ผู้น า 

เพื่อความรูส้ึกก้าวหนา้ในอาชีพ 

    7) จัดระบบการตดิต่อสื่อสารที่ดีเพื่อความเข้าใจดีตอ่กัน 

สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานจัดบริหารที่ดีทุกด้านจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างาน 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า หลักการ 

การบริหารงานบุคคล ถือว่ามีความส าคัญในการบริหารงานในองค์กร โดยผู้บริหารพึง 
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ปฏิบัติ ประกอบด้วย หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักแหง่ความมั่นคง  

หลักความเป็นกลางทางการเมอืง หลักการพัฒนา หลักแห่งความเหมาะสม หลักความ

ยุติธรรม หลักสวัสดิการ หลักเสริมสรา้ง หลักมนุษย์สัมพันธ์ หลักประสิทธิภาพ และ

หลักการศกึษาวิจัย ส าหรับน าไปใช้ปฏิบัติ ซึ่งหลักการต่างๆ อาจเปลี่ยนแปลงไปตาม

สถานการณไ์ด้ในการท างานจงึจะท าให้เกิดผล ส าเร็จต่อองค์การ 

 4. ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 

  การศกึษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ได้มีนักวิชาการและนักการศกึษา

ได้ก าหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 76-77) ได้กล่าวถึงขอบข่ายและ

ภารกิจงานด้านการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

    1) การวางแผนอัตราก าลัง 

    2) การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    3) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

    4) การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

    5) การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 

    6) การลาทุกประเภท 

    7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    8) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    9) การสั่งพักราชการและการสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน 

    10) การรายงานการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

    11) การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

    12) การออกจากราชการ 

    13) การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 

    14) การจัดท าบัญชีรายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการเสนอ 

ขอพระราชทาน เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

    15) การส่งเสริมการประเมินวิทขฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

    16) การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 
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    17) การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

    18) การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

    19) การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

    20) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   ภารดี อนันต์นาวี (2552, หน้า 297-309) ได้กล่าวถึงลักษณะของ

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ม ี5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดแตง่ตัง 

    2) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง 

    3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

    4) วินัยและการรักษาวินัย 

    5) การออกจากราชการ 

   ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 6) ได้ศกึษาความคิดเห็นของ

บุคลากรด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เกี่ยวกับขอบข่าย 

งานการบริหารงานบุคคล 6 ดา้น ดังนี้ 

    1) การวางแผน 

    2) การสรรหา 

    3) การคัดเลือก 

    4) การฝึกอบรมและการพัฒนา 

    5) การจัดสวัสดิการแก่บุคลากร 

    6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   มาลี สุริยะ (2554, หน้า 60) ได้กล่าวถึง การบริหารงานบุคคลมี

ความส าคัญต่อการบริหารงานภายในสถานศกึษาเป็นอย่างมาก เนื่องจากเป็นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ให้การด าเนินการภายในสถานศกึษาบรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีเปูาหมาย

ส าคัญ คอื การได้มาของบุคลากร ซึ่งมคีวามรู้มีความสามารถ เหมาะสมกับความต้องการ 

และบุคคลที่สรรหามีความพอใจในการปฏิบัติงานด้วย ท างานที่ได้รับมอบได้ส าเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาใน 4 ด้าน ดังนี้  

    1) ด้านการบรรจุและการแต่งตั้ง 
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    2) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

    3) ด้านวินัยและการรักษาวินัย  

    4) ด้านการออกจากราชการ  

   ทั้งนีเ้พื่อน าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหส้อดคล้อง 

กับความตอ้งการของผู้บริหาร ครู สังคม และประเทศชาติตอ่ไป 

   ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2555, หนา้ 

61) กล่าวถึงลักษณะของขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ผู้บริหารสถานศกึษาจัดให้มีแผน 

การบริหารงานอย่างเป็นระบบในด้านการวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา การมอบหมาย

งาน การส่งเสริมและพัฒนา บุคลากรใหป้ฏิบัติตามระเบียบวินัยมาตรฐานวิชาชีพ  

และจรรยาบรรณวิชาชีพ มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนส่งเสริม

ความก้าวหน้าของบุคคลากร จากการศกึษาองค์ประกอบการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศกึษา โดยยึดจากหลักเกณฑก์ารประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม 

(พ.ศ. 2554 - 2558) ระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน ม ี6 ด้าน ดังนี้  

    1) การวางแผนอัตราก าลัง  

    2) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้  

    3) การประเมินผลการ ปฏิบัติงาน  

    4) การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา  

    5) การ สง่เสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

    6) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

   จริาพร รัตนสิงห์ (2556, หน้า 26) กล่าวว่า ขอบข่ายการบริหารงาน

บุคคลที่น ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยนั้นได้มาจากการสรุปและสังเคราะหข์อบข่าย 

การบริหารงานบุคคลของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา (2548) เพราะขอบข่ายดังกล่าวมีความสอดคล้องกับการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียน ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้  

    1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

    2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

    3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

    4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
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    5) ด้านการออกจากราชการ 

   สมคิด มะธิปะโน (2556, หน้า 5) ได้ศึกษากรอบแนวคิดในการศึกษา

สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาใช้ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษาของส านักงานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ซึ่งประกอบไปด้วยภารกิจ 

5 ด้าน ดังนี้ 

    1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

    2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

    3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

    4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

    5) ด้านการออกจากราชการ 

   สายันต ์เมยไธสง (2557, หน้า 54) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษามีความเกี่ยวข้องกับการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน การพัฒนา 

และธ ารงรักษาบุคลากร การจัดสวัสดิการ การรักษาระเบียบวินัยและการประเมินผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งตอ้งก าหนดแนวทางการประเมินชัดเจน จัดสร้างเครื่องมอื

ประเมินที่เที่ยงตรงและเช่ือถือได้ ค านงึถึงจุดประสงค์ของการประเมิน ก าหนดให้มี 

การรายงานประเมินเป็นรายเดือน รายภาคปี หรอืประจ าปีการศึกษา ที่เห็นว่าเหมาะสม 

ซึ่งการด าเนินการตามขั้นตอนเหล่านี้ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ได้ก าหนด

แบบแผนการปฏิบัติเพื่อเป็นแนวทางส าหรับโรงเรยีนมัธยมศกึษา ได้ยึดเป็นแนวทาง 

   อุทัยผิน เครือค า (2557, หน้า 76) ได้กล่าวถึงสภาพการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนโดยใช้กรอบแนวคิดตามภารกิจ 5 ด้าน ดังนี ้ 

    1) ดา้นการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  

    2) ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  

    3) ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

    4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย  

    5) ดา้นการออกจากราชการ 

   Lunenburg and Ornstein (2000, p 518 อ้างถึงใน ปัทมา พุทธแสน, 

2551, หน้า 23) ได้กล่าวถึงขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 6 ประการ 

คือ 
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    1) การวางแผน 

    2) การสรรหา 

    3. การคัดเลือก 

    4) การฝึกอบรมและการพัฒนา 

    5) การจัดสวัสดิการแก่บุคลากร 

    6) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

  จากการศกึษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของนักการศกึษาและ

นักวิชาการสามารถสรุปผลการสังเคราะห์ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ดังตาราง 
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ตาราง 1 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
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ความถี่ 

1. การวางแผนอัตราก าลัง ⁄ ⁄ ⁄  ⁄ ⁄ ⁄  ⁄ ⁄ 8 

2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ⁄          1 

3. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄  ⁄ ⁄ 9 

4. การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร 

   ทางการศึกษา 

⁄          1 

5. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงนิเดือน ⁄          1 

6. การลาทุกประเภท ⁄          1 

7. การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ⁄  ⁄  ⁄   ⁄  ⁄ 5 
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ตาราง 1 (ต่อ)  

 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
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ความถี่ 

8. การด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ ⁄   ⁄  ⁄ ⁄ ⁄ ⁄  6 

9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน ⁄     ⁄ ⁄    3 

10. การรายงานการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ ⁄   ⁄  ⁄ ⁄    4 

11. การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ ⁄          1 

12. การออกจากราชการ ⁄ ⁄  ⁄  ⁄ ⁄  ⁄  6 

13. การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ ⁄          1 

14. การจัดท าบัญชีรายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการเสนอ 

   ขอพระราชทาน เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

⁄          1 
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ตาราง 1 (ต่อ)  

 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
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ความถี่ 

15. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร ⁄    ⁄      2 

16. การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ ⁄          1 

17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ ⁄ ⁄  ⁄ ⁄ ⁄ ⁄  ⁄  7 

18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับข้าราชการครู 

   และบุคลากรทางการศกึษา 

⁄ ⁄  ⁄       3 

19. การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

   และบุคลากรทางการศกึษา 

⁄          1 

20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ⁄  ⁄  ⁄   ⁄  ⁄ 5 

21. การจัดสวัสดิการแก่บุคลากร   ⁄     ⁄  ⁄ 3 
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 จากตาราง 1 จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ของนักวิชาการและนักการศกึษาหลายๆ ท่าน ได้ศกึษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไว้

อย่างหลากหลาย แตก่ารวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้พิจารณาขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

โดยใช้เกณฑ์ความถี่ของแนวคิดนักวิชาการและนักวิจัยตั้งแตร่้อยละ 50 ขึ้นไป ได้ขอบข่าย

การบริหารงานบุคคลที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ 

  1) ดา้นการวางแผนอัตราก าลัง   คิดเป็นรอ้ยละ 80.00 

  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  คิดเป็นรอ้ยละ 90.00 

  3) ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน คิดเป็นรอ้ยละ 50.00 

  4) ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ คิดเป็นร้อยละ 60.00 

  5) ด้านการออกจากราชการ    คิดเป็นรอ้ยละ 60.00  

  6) ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร คดิเป็นร้อยละ 70.00 

 สรุปได้วา่ ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลมีกระบวนการตั้งแตก่ารวางแผน

อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วนิัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ 

พบว่า มนีักการศกึษาและนักวิชาการหลายท่าน ได้มุง่ศึกษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคล

ในสถานศกึษา จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหา

และบรรจุแตง่ตั้ง 3) ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 4) ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ 6) ด้านการ

ออกจากราชการ ดังนั้น ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ในการวิจัยครั้งนี้

ผูว้ิจัยสนใจขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล จ านวน 7 ด้าน จึงมปีระเด็นที่น่าสนใจศึกษา

ต่อจากนักวิจัยหลายๆ ท่านที่ได้ศกึษาไว้แล้ว เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาให้เกิดประสทิธิภาพสืบต่อไป 

  จากการสังเคราะหข์อบข่ายการบริหารงานบุคคลในสถาบันการศกึษา         

สรุปเป็นด้านหลักของการบริหารงานบุคคลได้ 6 ด้าน คือ 1) ดา้นการวางแผนอัตราก าลัง 

2) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษา 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านการด าเนินการทางวินัยและ

การลงโทษ และ 6) ด้านการออกจากราชการ ดังรายละเอียด ดังนี้ 
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  5.1 ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 

   5.1.1 ความหมายของการวางแผนอัตราก าลัง 

    การวางแผนก าลังคน เป็นการคาดคะเนด้านก าลังคนว่า หนว่ยงาน 

หรอืองค์การต้องใช้คนในการท างานตามประเภทและลักษณะของงานเพื่อให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายขององค์การนัน้ๆ การคาดหมายก าลังคนด าเนินการโดยการประเมินก าลังคน

ในปัจจุบัน ตลอดจนการคาดการณ์ก าลังคนในอนาคต ได้มนีักวิชาการและนักการศกึษาได้

ให้ความหมายของการวางแผนไว้ดังนี้ 

     วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551, หน้า 21) ให้ความหมายว่า การ

วางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการคาดการณ์ความต้องการบุคลากรขององค์กร

เป็นการลว่งหน้าว่า ต้องการคนประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใด และต้องการเมื่อไร และ

ก าหนดวิธีการที่จะได้มาซึ่งบุคลากรที่ตอ้งการว่าจะได้มาจากไหน อย่างไร และเมื่อใด 

     นงคน์ุช วงษ์สุวรรณ (2553, หนา้ 88) ให้ความหมายว่า การ

วางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการจัดระบบบุคลากร เพื่อเตรียมการปฏิบัติงานใน

ต าแหน่งต่างๆ ให้เหมาะสมในอนาคต ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด 

     ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 25) ให้ความหมายว่า การ

วางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการที่ก าหนดไว้ล่วงหนา้เพื่อช่วยในการตัดสินใจ  

อันได้แก่ การวางแผนว่าจะท าอย่างไร เมื่อใด และที่ไหน อย่างเป็นระบบเป็นขั้นตอน 

เพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร 

     ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา  

(2555, หนา้ 61) ให้ความหมายว่า การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง ระดับการด าเนินงาน 

การวางแผนอัตราก าลังในสถานศกึษา มีการรวบรวมข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา เพื่อน ามาวิเคราะห์และ จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศกึษา ค านึงถึง

ความตอ้งการก าลังคนของหนว่ยงานในด้านจ านวนคน เพื่อน ามาก าหนดต าแหน่ง 

และแผนการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     กฤติยา จินตเศรณี (2557, หนา้ 14) ให้ความหมายว่า              

การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการวิเคราะหค์วามตอ้งการทรัพยากรมนุษย์

ล่วงหน้า เพื่อทราบจ านวน ระดับ ต าแหน่งที่เหมาะสมกับงาน และรองรับงานที่ต้อง

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ถือเป็นการวางแผนใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 
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     วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 29) ให้ความหมายว่า              

การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง การด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรไว้ล่วงหน้า เพื่อให้

ได้บุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

     Daft (2000, pp 402-403) ให้ความหมายว่า การวางแผน

อัตราก าลัง หมายถึง การคาดการณ์ความต้องการบุคลากรในอนาคตและวางแผนให้มี

ก าลังคนที่พอเพียงในต าแหน่งที่วา่ง 

     Lunenburg and Ornstein (2008, p 486) ให้ความหมายว่า 

การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการในการก าหนดความตอ้งการบุคลากร 

ในปัจจุบันและอนาคต ผูบ้ริหารตอ้งท าให้ม่ันใจว่าความต้องการบุคลากรท าได้  

โดยการวิเคราะห์วัตถุประสงค์เชิงปฏิบัติอย่างตอ่เนื่อง และสามารถใช้ประโยชนเ์ชื่อมโยง

กับความรูก้ฎหมาย 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การวางแผน

อัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการวิเคราะหค์วามตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ลว่งหน้า โดยมี

การรวบรวมข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา เพื่อน ามาวเิคราะหแ์ละ จัดท า

แผนอัตราก าลังของสถานศึกษา ค านึงถึงความต้องการก าลังคนของหน่วยงาน  

เป็นการเตรียมการปฏิบัติงานในต าแหนง่ต่างๆ ให้เหมาะสมในอนาคต ให้เกิดประโยชน์ 

ต่อองค์กรสูงสุด 

   5.1.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตราก าลัง 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายงานการบริหารงาน

บุคคลด้านการวางแผนอัตราก าลังไว้ ดังนี้ 

     จนิดาลักษณ์ วัฒนสินธ์ (2550, หน้า 15) ได้กล่าวถึง การ

บริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตราก าลัง ดังนี้ 

      1) ก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ต้องทราบว่าองค์การ 

มีความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและอนาคตเป็นจ านวนเท่าใด มคีุณวุฒิ 

คุณสมบัติอย่างไร 

      2) ส ารวจและประเมินทรัพยากรมนุษย์ที่มอียู่ และที่จะหาได้

จากข้างนอก (supply) และพิจารณาว่าหามาได้อย่างไร คาดการณ์ถึงศักยภาพของคน 

ในองค์การในอนาคต เพื่อหาช่องว่างที่จะหาคนจากแหล่งอื่นมาทดแทน 
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      3) ฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อให้บรรลุเปูาหมายทั้งในปัจจุบัน 

และอนาคต 

      4) ใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้มากที่สุด พยายามแต่งตั้งคนให้

เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถที่ม ีใชภ้าวะผูน้ า โครงสรา้งองค์กร และอิทธิพลต่างๆ 

เพื่อให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถในตัวให้มากที่สุด 

      5) ก าหนดระเบียบเรื่องจา่ยค่าตอบแทนผลประโยชน์ และการ

จูงใจ การให้ก าลังใจ เพื่อรักษาคนดีให้ท างานกับองค์การให้นานที่สุด 

     สมาน อัศวภูมิ (2550, หน้า 86) ได้กล่าวถึงขอบข่ายและขั้นตอน 

การบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตราก าลัง มี 6 ขั้นตอนดังนี้ 

      1) การวิเคราะหส์ภาพและปัญหา 

      2) ก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ 

      3) ก าหนดทางเลือก 

      4) จัดท าแผนตามทางเลือกที่เลือก 

      5) การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ 

      6) การก ากับติดตามและประเมินผลแผน 

     ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้ 78) 

กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตราก าลัง ดังนี้ 

      1) รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาต่อส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

       - จ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา 

       - จ านวนลูกจ้างประจ าในสถานศกึษา 

       - จ านวนลูกจ้างช่ัวคราว 

       - จ านวนพนักงานราชการ 

      2) วิเคราะหค์วามตอ้งการอัตราก าลัง 

      3) จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 

      4) เสนอแผนอัตราก าลัง โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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     จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 90-91) กล่าวถึง ขอบข่ายการ

บริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตราก าลัง ดังนี้  

      1) การพิจารณาเปูาหมายและแผนขององค์กร  

      2) การพิจารณาสภาพการณ์ของบุคลากรในปัจจุบัน  

      3) การคาดการณ์บุคลากร  

      4) การก าหนดแผนปฏิบัติการ  

      5) การตรวจสอบและการปรับปรุง 

     วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 31) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายการ

บริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตราก าลัง ดังนี้ 

      1) การประเมนิสภาพความต้องการของสถานศกึษา 

      2) การวิเคราะหง์านของสถานศกึษา 

      3) การก าหนดความต้องการอัตราบุคลากร 

      4) การจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศกึษา 

      5) การวิเคราะหป์ริมาณงานของบุคลากรที่มอียู่ในปัจจุบัน 

      6) การก าหนดความรับผิดชอบงานในหน้าที่ของบุคลากร 

      7) การตรวจสอบผลการปฏิบัติตามบทบาทที่ได้รับมอบหมาย 

     Lunenburg and Ornstein (2008, p 487) กล่าวถึง ขอบข่ายการ

บริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตราก าลัง ดังนี้  

      1) การวิเคราะหง์าน เป็นกระบวนการในการได้ข้อมูลเกี่ยวกับ

ระบบงาน เนือ้หาของงาน เพื่อก าหนดความตอ้งการ  

      2) การคาดการณ์อัตราก าลังคนเป็นการมุ่งเน้นก าลังคนใน

อนาคต การปรับตัวขององค์กรในอนาคต อันจะเกิดแรงผลักดันภายนอกและภายในองค์กร

เป็นการก าหนดความตอ้งการ  

      3) ข้อก าหนดทางกฎหมาย 

     จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตราก าลัง ประกอบด้วย  

      1) การเก็บรวบรวมข้อมูลและประเมินสภาพความต้องการ 

ของหน่วยงานหรอืองค์กร 
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      2) วเิคราะห์ปริมาณงานของหน่วยงานแตล่ะฝาุย ว่ามีปริมาณ

งานมากน้อยเพียงใด จ าเป็นต้องใช้จ านวนคนเท่าใด 

      3) จัดท าแผนอัตราก าลังของหนว่ยงานไว้ลว่งหน้า 

      4) ก าหนดแผนปฏิบัติการในการบริหารงานบุคคล 

      5) การก าหนดความรับผิดชอบงานในหน้าที่ของบุคลากรแตล่ะ

ฝาุยงานให้ชัดเจน 

  5.2 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

   5.2.1 ความหมายของการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

    การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถตรงกับงานที่ได้รับ

มอบหมาย ย่อมส่งผลดตี่อองค์กร หากกระบวนการสรรหาบุคลากรไม่มีประสทิธิภาพ 

ย่อมส่งผลใหก้ารพัฒนาองค์กรเป็นไปอย่างเชื่องช้า นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้

ความหมายของการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง ดังนี้ 

     บรรพต วิรุณราช (2552, หนา้ 42) ให้ความหมายว่า การสรรหา 

หมายถึง กระบวนการให้คนสมัครเข้าท างานกับองค์การ โดยเริ่มตั้งแต่ผูม้ีหนา้ที่ 

ในการสรรหารับแผนก าลังคนมาจากฝุายวางแผนก าลังคนว่าต้องการคนท างานต าแหน่งใด 

กี่คน คุณสมบัติอย่างไร อัตราจ้างเท่าไร จากนั้นก าหนดการใชส้ื่อประชาสัมพันธ์ 

เพื่อให้กลุ่มเปูาหมายได้รับรู้และจูงใจในการเข้ามาสมัครงาน เพื่อให้องคก์ารได้คัดเลือก

ต่อไป ซึ่งต้องเปิดโอกาสให้คนในองค์การ และนอกองค์การสมัครเข้ามา 

     ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 29) ให้ความหมายว่า การสรร

หา หมายถึง กระบวนการจัดหาบุคคลที่มคีวามรู ้ความสามารถ ให้เหมาะสมกับต าแหน่ง

งาน เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 

     โสภณ เกียรตนิพคุณ (2555, หน้า 33) ให้ความหมายว่า การสรร

หา หมายถึง การสรรหาบุคคลที่มคีวามรู ้ความสามารถ และเหมาะสมกับงานมากที่สุด 

เข้ามาร่วมในการปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งจะส่งผลใหอ้งค์การมปีระสิทธิภาพ และการให้

บุคลากรเข้าด ารงต าแหน่งเพื่อปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จใน

การบริหารจัดการ 

     กฤติยา จินตเศรณี (2557, หนา้ 19) ให้ความหมายว่า การสรรหา 

หมายถึง กระบวนการที่ดึงดูดบุคลากรที่มคีวามต้องการมาสมัครเป็นจ านวนที่มากพอ โดย

พิจารณาวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าต้องการจากแหล่งภายในหรอืภายนอกองค์กร เพื่อให้ 
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สามารถคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการขององค์กร 

     โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 20) ให้ความหมายว่า การสรรหา 

หมายถึง กระบวนการค้นหา กลั่นกรองบุคคลที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานมากที่สุดเข้าร่วม

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ของสถานศึกษาอาชีวศกึษาจังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศกึษา 

    จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การสรร

หา หมายถึง กระบวนการที่ดึงดูดบุคลากรที่มคีวามตอ้งการ ที่มคีวามรู้ ความสามารถ  

ให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เพื่อใหผ้ลการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 

     ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

(2553, หน้า 18) ให้ความหมายว่า การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลที่มไิด้เป็นข้าราชการ

เข้ารับราชการ ซึ่งเป็นการท าให้ มีสถานภาพเป็นข้าราชการตามกฎหมาย 

     ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

(2553, หน้า 18) ให้ความหมายของการแต่งตั้ง หมายถึง การแตง่ตั้งผู้ที่เป็นข้าราชการแลว้

ให้ด ารงต าแหนง่ ซึ่งเป็นการท าให้มีอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งนัน้ๆ เชน่ การแต่งตัง้ผูไ้ด้รับ

การบรรจุในกรณีดังกล่าวข้างตน้ การแต่งตั้งโยกย้าย การแต่งตั้งผูไ้ด้เลื่อนระดับต าแหน่ง 

การแต่งตั้งผูไ้ด้เลื่อนวิทยฐานะ การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหนง่ใหม่ การแต่งตั้งให้กลับไปด ารง

ต าแหน่งเดิม การแต่งตั้งผูร้ักษาการในต าแหน่ง การให้ขา้ราชการประจ าส่วนราชการ 

ประจ าเขตพืน้ที่การศกึษา โดยใหพ้้นจากต าแหน่งหน้าที่เดิม (ยังรับเงนิเดือนในอัตราเดิม) 

การให้ขา้ราชการพ้นจากต าแหน่งหนา้ที่และขาดจากอัตราเงินเดอืนในต าแหนง่เดิมไปรับ

เงินเดอืนในอัตราก าลังทดแทน 

    จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การรับ

บุคคลที่มไิด้เป็นข้าราชการ มีสถานภาพเป็นข้าราชการตามกฎหมาย และการแต่งตั้งผูท้ี่

เป็นข้าราชการแล้วให้ด ารงต าแหน่ง ซึ่งเป็นการท าให้มีอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งนั้นๆ 

   5.2.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงาน

บุคคลด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ไว้ ดังนี้ 

     อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552, หน้า 88-89) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ดังนี้ 

      1. จัดท าขอ้มูลต าแหน่งงานที่ตอ้งการสรรหา 
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      2. วเิคราะหง์านมาใช้ในการสรรหา 

      3. ก าหนดวิธีการสรรหา 

      4. ด าเนินการสรรหา 

      5. การประเมินผลการสรรหา 

     ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 36) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ดังนี้ 

      1. การวเิคราะหง์านเพื่อก าหนดการสรรหา 

      2. การแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากร 

      3. การก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร 

      4. การประชาสัมพันธ์การรับสมัคร 

      5. การก าหนดหลักเกณฑใ์นการสอบคัดเลือก 

     กระทรวงศึกษาธิการ (2559, หนา้ 15-18) ได้ก าหนดขอบข่าย

การบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งไว้ ดังนี้ 

      1) การสรร 

       การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตัง้เข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางก ารศึกษา สามารถด าเนินการได้ 2 วิธี คือ การสอบแข่งขัน  

และการคัดเลือก 

        1.1) กฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑท์ี่เกี่ยวข้อง 

         1.1.1) มาตรา 45 การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อแต่งตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งใด ให้บรรจุและ

แตง่ตัง้จากผูส้อบแช่งชันได้ส าหรับต าแหน่งนัน้ โดยบรรจุและแตง่ตั้งตามล าดับที่ในบัญชผีู้

สอบแขง่ขันได้ 

         1.1.2) มาตรา 47 ให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ที่การศกึษา 

เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแตง่ตั้ง บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา ในกรณีที่หน่วยงานการศกึษาใด มคีวามพร้อมตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ที่การศกึษามอบใหห้นว่ยงานการศกึษา

นั้น เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขัน หลักสูตร วธิีการสอบแข่งขัน และวธิีด าเนินการที่เกี่ยวกับ

การสอบแขง่ขัน ตลอดจนเกณฑ์ตัดสิน การขึน้บัญชีผู้สอบแขง่ขันได้ การน ารายซื่อ 

ผูส้อบแขง่ขันได้ในบัญชหีนึ่ง ไปขึน้บัญชีเป็นผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชอีื่น และการยกเลิก 
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บัญชผีูส้อบแข่งขันได้ให้เป็นไปตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

         1.1.3) หลักเกณฑ์และวิธีการสอบแขง่ขันเพื่อบรรจุ

และแต่งตัง้เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ บุคลากรทางการศกึษา ต าแหนง่ครูผูช่้วย 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึน้พืน้ฐาน ตามหนังลอื ส านักงาน ก.ค.ศ.            

ที่ 0206.6/ว 14 ลงวันที่ 24 กรกฎาคม 2448 

        1.2) หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา 

         1.2.1) คุณสมบัติผู้มสีิทธสมัคร 

          - ผูส้มัครต้องมคีุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 

และต้องมคีุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ตามมาตรฐานต าแหน่ง 

          - ผูส้มัครสอบแข่งขันซึ่งเป็นข้าราชการหรอื

พนักงานส่วนท้องถิ่นตอ้งมีหนังลืออนุญาตจากผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้ให้สมัคร

สอบแขง่ขันและยินยอมใหย้้ายหรือโอน โดยไม่มีเงื่อนไชเมื่อสอบแขง่ขันได้  

        1.3) อ านาจหน้าที่ของส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขึน้พื้นฐาน 

         1.3.1) ก าหนดสัดส่วนต าแหน่งว่างเพื่อไข้ในการ

สอบแขง่ขันและการดัดเลือก  

         1.3.2) ก าหนดวันเวลาในการสอบแขง่ขัน 

         1.3.3) ก ากับติดตามการด าเนินการสอบแข่งขัน 

        1.4) อ านาจหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

         1.4.1) ก าหนดกลุ่มวิชา หรอืทาง หรือสาขาวิชาเอก 

ที่ใชใ้นการสอบแขง่ขันตามความจ าเป็นและ ความตอ้งการของสถานศกึษา 

         1.4.2) รวมกลุ่มกันในพืน้ที่เขตตรวจราชการ 

ของกระทรวงศกึษาธิการ ด าเนินการให้สถาบันอุดมศกึษาที่เห็นสมควร เป็นผูด้ าเนินการ

เกี่ยวกับการออกข้อสอบข้อเขียนแบบปรนัย ภาค ก และ ภาค ข ตามหลักสูตรท้าย

หลักเกณฑ์และวิธีการ 

         1.4.3) ก าหนดองค์ประกอบและคะแนนการประเมิน 

ความเหมาะสมกับต าแหนง่และวิชาชีพ ในภาค ค 

         1.4.4) ประกาศการสอบแขง่ขันก่อนวันรับสมัครไม่

น้อยกว่าเจ็ดวัน 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



61 

         1.4.5) รับสมัครสอบแข่งขันไม่น้อยกว่าเจ็ดวันไม่เว้น

วันหยุดราชการ ดว้ยการยื่นสมัครด้วยตนเองหรอื ทางอิเล็กทรอนิกส์ ตามแบบหรอืวิธีการ

ที่ผู้ด าเนินการสอบแขง่ขันก าหนด พร้อมด้วยค่าธรรมเนียมการสมัครสอบ จ านวน 200 

บาท ให้มสีิทธิ์สมัครได้เพียงเขตเดียว หากปรากฏว่าผูส้มัครสอบแขง่ขันสมัครเกินกว่าหนึ่ง

แหง่ จะตัดสิทธิ์การสอบแข่งขันทั้งหมด 

         1.4.6) ตรวจสอบเอกสาร คุณสมบัติ และคุณวุฒิของ

ผูส้มัครสอบแข่งขันให้ถูกต้องตรงตามที่ระบุไว้ ในประกาศรับสมัครสอบแขง่ขัน 

         1.4.7) ประกาศรายซื่อผู้มสีิทธสอบแขง่ขัน วัน เวลา  

และสถานที่สอบ 

         1.4.8) ด าเนินการจัดสอบแข่งขัน 

         1.4.9) ประกาศรายซื่อผูส้อบแขง่ขันได้ เฉพาะผูท้ี่ได้

คะแนนแตล่ะภาคไม่ต ่ากว่าร้อยละหกสิบ โดยเรียงล าดับผูท้ี่ได้คะแนนรวมจากมากไปหา

น้อย แยกตามกลุ่มวิชา หรือทาง หรอืสาขาวิชาเอก 

         1.4.10) เรียกตัวผูส้อบแขง่ขันได้มารายงานตัวเพื่อ

บรรจุและแตง่ตั้ง 

          1.4.10.1) การเรียกตัวครั้งแรก ให้ใชป้ระกาศขึ้น

บัญชผีูส้อบแข่งขันได้เป็นการเรียกตัว ตามล าดับที่ที่ประกาศผลการสอบแข่งขันไว้ 

          1.4.10.2) การเรียกตัวในครั้งตอ่ๆ ไป ให้ท า

หนังสือเรยีกตัวผูส้อบแขง่ขันได้โดยตรง เป็นรายบุคคล ก่อนวันรายงานตัวไม่น้อยกว่า       

สิบวันนับตั้งแตว่ันประทับตราลงทะเบียนของไปรษณีย์ต้นทาง ตามที่อยู่ที่ปรากฏในเอกสาร

การสมัคร 

         1.4.11) พิจารณาแก้ไขหรือยกเลิกการสอบแขง่ขัน 

หากปรากฏว่ามีการทุจริตหรอืส่อไปในทางไม่สุจรติ หรือด าเนนิการผิดพลาดอันอาจเกิด 

ความไม่เป็นธรรม 

       ทั้งนี ้การด าเนินการในบางขั้นตอน อาจมอบหมายให้

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาตั้งกรรมการ และเจา้หน้าที่รับผดิขอบการสอบแข่งขัน           

ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



62 

  5.3 ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   5.3.1 ความหมายของการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไว้ดังนี้ 

     วทัญญู ศิรจิรรยา (2551, หน้า 28) ให้ความหมายว่า การพัฒนา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริม 

ให้บุคคลมีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึน้ ตลอดจนมทีัศนคตทิี่ดี 

ในการท างานให้มปีระสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรือนัยหนึ่งคอืการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวน 

ที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู ้ความสามารถ 

ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสทิธิภาพในการท างาน 

     ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 41) ให้ความหมายว่า การ

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา หมายถึง กระบวนการตา่งๆ ที่ช่วย

ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มคีวามรู้ ความสามารถ ความช านาญในหน้าที่ของตน 

รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์กับองค์กร ตลอดจนช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้า 

กับองค์กรได้เป็นอย่างดี 

     มุกมณี มีโชคชูสกุล (2554, หนา้ 154) ให้ความหมายว่า การ

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา หมายถึง วิธีการตา่งๆ ที่มุง่เพิ่มทักษะ  

ความช านาญ ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

ในหน้าที่ของแตล่ะคนใหด้ียิ่งขึ้น และเหตุผลส าคัญ คือ มุ่งพัฒนาแนวความคิดทัศนคติ 

ของบุคลากรใหเ้ป็นไปในทางบวก คิดหาวิธีปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น รักในงาน

อาชีพ กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติหนา้ที่ และมีความรักในองค์กร  

     กฤติยา จินตเศรณี (2557, หนา้ 32) ให้ความหมายว่า การพัฒนา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ขั้นตอนที่เช่ือมต่อจากการฝึกอบรม 

จะเน้นการเรียนรู้ไปข้างหน้าระยะยาวเพื่อใหส้อดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

และการเจรญิเติบโตขององค์กร 

     วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 32) ให้ความหมายว่า การพัฒนา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้ 

ความสามารถและทักษะให้ดีขึ้น มีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ  
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ซึ่งเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ตลอดจนมทีัศนคติที่ดีในการท างาน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์กร 

     Beach (1980, p 59 อ้างถึงใน ปัทมา พุทธแสน, 2551, หนา้ 41)  

ให้ความหมายว่า การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา หมายถึง  

การด าเนินการอย่างหนึ่งอย่างใด เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู ้มคีวามช านาญ  

เพื่อการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรไปในแนวทางที่ต้องการขององค์กรและหนว่ยงาน 

     Lunenburg and Ornstein (2008, p 518) ให้ความหมายว่า การ

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา หมายถึง การฝกึอบรมที่เกี่ยวกับการ

ปรับปรุงทักษะปัจจุบันของบุคลากร การตระเตรียมบุคลากรส าหรับความรับผิดชอบที่

เพิ่มขึน้หรอืความก้าวหนา้ในองค์กร 

    จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้งต้น สรุปได้ว่า การ

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา หมายถึง กระบวนการตา่งๆ ที่ช่วย

ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มคีวามรู้ ความสามารถและทักษะให้ดีขึ้น มีพฤติกรรม      

การท างานที่เหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติงานของบุคคลและ

องค์กร 

   5.3.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงาน

บุคคลด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาไว้ ดังนี้ 

     ปัทมา พุทธแสน (2551, หน้า 46) ได้เสนอขอบข่ายการ

บริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ดังนี้ 

      1) การประเมินความต้องการในการพัฒนา 

      2) การตั้งจุดประสงค์การพัฒนา 

      3) การประเมินผลการพัฒนาของบุคคลในการปฏิบัติงาน 

      4) การส่งเสริมให้บุคลากรลาศกึษาต่อ 

      5) การจัดส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาตามความเหมาะสม 

      6) การส่งเสริมการแสวงหาความรูด้้วยตนเองของบุคลากร 

     อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552, หน้า 154-155) ได้เสนอขอบข่ายการ

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ดังนี้ 
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      1) ประเมนิความตอ้งการในการพัฒนา 

      2) ด าเนินการพัฒนา 

       2.1) ออกแบบโปรแกรมการพัฒนา 

       2.2) ทดสอบความเที่ยง 

       2.3) การจัดให้มีการพัฒนา 

      3) ประเมนิผลการพัฒนา 

     จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555, หนา้ 117-118) กล่าวถึง ขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ดังนี ้ 

      1) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรหรอืการส ารวจ 

ความตอ้งการในการพัฒนาบุคลากร  

      2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร  

      3) การด าเนินการพัฒนาบุคลากร  

      4) การตดิตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

     วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 34) กล่าวถึง ขอบข่ายการ

บริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ดังนี้  

      1) การวิเคราะหค์วามตอ้งการ และความจ าเป็นในการพัฒนา 

      2) การวางแผนด้านพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

      3) การให้ความส าคัญต่อเรื่องการพัฒนาบุคลากร 

      4) การสนับสนุนใหบุ้คลากรไปศกึษาดูงาน/ฝกึอบรม 

      5) การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่าง

เพียงพอ 

      6) การก าหนดเนื้อหา หลักการพัฒนาและออกแบบวิธีการ

พัฒนา 

      7) การด าเนินการพัฒนาความสามารถเฉพาะด้าน 

      8) การตดิตามประเมินผลบุคลากรหลังจากได้รับการพัฒนา 

     Lunenburg and Ornstein (2008, pp 537-539) กล่าวถึง 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ดังนี้  
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      1) การส ารวจและการประเมินความต้องการในการพัฒนา  

เพื่อทราบความต้องการในการพัฒนาว่าครูขาดประสิทธิภาพหรอืทักษะการสอนเพื่อจัด

โครงการพัฒนาครู การประเมินความต้องการอาจใช้การประเมินวัดความสามารถตาม

เกณฑม์าตรฐาน หรอืการวิเคราะห์ประสทิธิภาพของโรงเรียนหรอืการสอนหรอืการ

สอบถามครู  

      2) การตัง้จุดประสงค์การพัฒนา อาจเป็นการให้ความรู้        

การเปลี่ยนเจตคติหรือการพัฒนาทักษะ  

      3) การก าหนดวิธีการพัฒนาตามวัตถุประสงค์  

      4) การประเมินโปรแกรมการพัฒนา โดยดูจากปฏิกิรยิาของ     

ผูเ้ข้ารับการพฒั นาการเรียนรู ้พฤติกรรม และผลการฝกึพัฒนา 

     จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 

      1) การส ารวจและการประเมินความต้องการในการพัฒนา  

เพื่อทราบความต้องการในการพัฒนาว่าครูขาดประสิทธิภาพหรอืทักษะการสอน 

      2) วางแผนการพัฒนาอย่างเป็นระบบการพัฒนาข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

      3) การด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

      4) การตดิตามประเมินผลการพัฒนาข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

  5.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   5.4.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    นักวิชาการและนักการศกึษาให้ความหมายของการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ดังนี้ 

     ทิพวรรณ จ านงการ (2551, หน้า 23) ให้ความหมายว่าการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่จะท าให้องคก์รทราบผลการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ของบุคลากร เป็นการประเมินสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อน าผลการ

ประเมินไปใช้พจิารณาเรื่องต่างๆ และสามารถน าผลการประเมินไปปรับปรุงพัฒนา 
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ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใหเ้กิดประสทิธิผลสูงสุด โดยผู้ประเมินต้องเป็น

กลางและมีความยุติธรรม เพื่อให้ได้ภาพความเป็นจรงิ และในการใช้ความรูส้ึกตัดสินใจนัน้ 

ต้องวางอยู่บนรากฐานของคุณธรรมดว้ย 

     วิชัย สวัสดี (2552, หน้า 35) ให้ความหมายว่า การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าของบุคลากรในแง่ของผลการปฏิบัติงาน และในแง่ 

ของโอกาสที่จะได้รับการพิจารณาให้ดีขึ้น การประเมินผลการปฏิบัติงานท าอย่างเป็นระบบ

เพื่อให้ได้มาตรฐานเดียวกัน สามารถน ามาเปรียบเทียบได้และเกิดความเป็นธรรม  

และสามารถน ามาเป็นข้อมูลในการตัดสินเกี่ยวกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนว่ยงานได้

อย่างชัดเจนและเป็นธรรม 

     จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 103) ให้ความหมายว่า  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบัติงาน 

ในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มคีุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลา

ที่ก าหนดไว้อย่างแนน่อน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน                 

โดยอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมิน 

ที่มปีระสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหค้วามเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

     มุกมณี มีโชคชูสกุล (2554, หนา้ 150) ให้ความหมายว่า           

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมนิผลงานตามที่ได้รับมอบหมายว่าได้

มาตรฐานหรือตรงตามเกณฑท์ี่ก าหนดไว้หรอืไม่ 

     ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 50) ให้ความหมายว่า การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการของการตัดสินใจ การวินิจฉัย การตรีาคา

สิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างเป็นระบบและมีหลักเกณฑ์ โดยอาศัยความยุติธรรม ความไม่ล าเอียง 

หรอือคติของผู้ประเมิน 

     Lunenburg and Ornstein (2008, p 537) ให้ความหมายว่า 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมนิค่าความส าเร็จในลักษณะที่สัมพันธ์

กับมาตรฐานและวัตถุประสงค์ขององค์กร 

    จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าของบุคลากรในแง่ 

ของผลการปฏิบัติงาน เพื่อน าผลการประเมินไปใช้พจิารณาเรื่องต่างๆ และสามารถน าผล 

การประเมนิไปปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิผล 
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สูงสุด โดยอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์ 

การประเมนิที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

   5.6.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    นักวิชาการและนักการศกึษากล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

     วิชัย โถสุวรรณจนิดา (2551, หนา้ 102-106) กล่าวถึง ขอบข่าย 

ของการประเมินผลการปฏิบัติผลงาน ดังนี้  

      1) ก าหนดวัตถุประสงค์หรือจุดมุง่หมายในการประเมิน  

      2) เลือกวิธีการประเมินผลที่สอดคล้องกับลักษณะงาน  

และความตอ้งการขององค์กร  

      3) ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  

      4) การท าความเข้าใจเกี่ยวกับผูเ้กี่ยวข้อง  

      5) การประเมนิผล  

      6) การวเิคราะห์ผลการประเมิน 

      7) การน าผลการประเมินไปใช้ 

     เชาว์ โรจนแสง, เสน่ห์ จุย้โต และเสนาะ ตเิยาว์ (2552, หน้า 

287-288) ได้กล่าวถึงข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ม ี5 ขัน้ตอน ดังนี้ 

      1) การก าหนดนโยบายในการประเมิน การก าหนดนโยบาย 

ขององค์การว่าจะท าการประเมินการปฏิบัติงานเมื่อใด บ่อยครั้งเพียงใด (โดยทั่วไปควรจัด

ให้ม ี2-3 ครั้งใน 1 ปี) ในขั้นตอนนี้ผู้บริหารจะท าการวิเคราะห์รายละเอียดของงาน  

เพื่อก าหนดเปูาหมายของแต่ละงาน การก าหนดเปูาหมายดังกล่าวอาจที่จะท าเองโดยล าพัง 

หรอือาจรว่มกับผูใ้ต้บังคับบัญชาก็ได้ 

      2) การก าหนดวิธีการมาตรวัด การก าหนดวิธีการและ

มาตรฐานที่จะใช้เป็นมาตรวัดที่เหมาะสมที่จะน ามาใช้วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร     

ในงานหนึ่งๆ ในขั้นนีก้็คือการเลือกใช้วธิีการประเมินที่เหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะ

ของงานจากวิธีการประเมนิต่างๆ ที่มใีช้อยูในการขัน้ตอนนีค้วรใหผู้บ้ังคับบัญชา หรือผู้ที่จะ

ถูกประเมินได้มสี่วนรว่มในการพิจารณา เพื่อสร้างการยอมรับให้เกิดขึ้นดว้ย 

      3) การก าหนดผูท้ าการประเมิน เกิดขึ้นหลังจากที่ระยะเวลา 

ได้ผ่านพ้นไปจนถึงก าหนดเวลาที่จะท าการประเมิน หัวหนา้งานหรอืผูบ้ริหารหนว่ยต่างๆ  
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ซึ่งโดยทั่วไปจะได้รับการก าหนดใหเ้ป็นผู้ท าการประเมิน จะประเมินการปฏิบัติงาน 

ของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยใช้วิธีการและเกณฑ์ตามที่ก าหนดในขั้นตอนที่ 2 เพื่อวัดว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

      4) การอภิปรายผล น าผลที่ประเมินมาอภปิรายและพิจารณา

ร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารที่ท าการประเมิน จะน าผลที่ประเมินได้มาพิจารณา

ร่วมกันกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ถูกประเมินว่าได้บรรลุผลตามที่ก าหนดไว้หรอืไม่ เพื่อให้ผู้ถูก

ประเมินได้ทราบว่าการปฏิบัติงานของตนมีประสิทธิภาพหรอืไม่  

      5) การด าเนินการแก้ไข แยกพิจารณาได้เป็น 2 ลักษณะ คอื

การแก้ไขเหตุเฉพาะหน้าและการแก้ไขปัญหาระยะยาว ในประเด็นแรกอาจเกิดได้จาก 

ความล าเอียง และการไม่ได้รับความเป็นธรรม ส่วนประเด็นหลังอาจเป็นปัญหาที่ตัวระบบ

และวิธีการซึ่งอาจได้ผลได้ไม่ถูกต้อง ซึ่งเป็นปัญหาระยะยาวที่อาจเลื่อนการแก้ไขไปได้ 

     นงคน์ุช วงษ์สุวรรณ (2553, หนา้ 230) กล่าวถึง ขอบข่าย 

ของการประเมินผลการปฏิบัติผลงาน ดังนี้  

      1) การก าหนดการวัดพฤติกรรมและเกณฑม์าตรฐาน  

      2) วิธีการวัดและการด าเนินการวัด  

      3) การก าหนดแผนงาน การพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรม 

การปฏิบัติงาน 

     จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 106-107) กล่าวถึง ขอบข่าย 

ของการประเมินผลการปฏิบัติผลงาน ดังนี้ 

      1) การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบัติ

ผลงานให้เป็นแนวทางที่มแีบบแผนไว้วา่จะกระท าเมื่อใด บ่อยครั้งเพียงใด ใครจะเป็น

ผูร้ับผิดชอบในการประเมิน เกณฑท์ี่จะใช้ในการประเมิน ตลอดจนเครื่องมอืที่เกี่ยวข้อง      

ในการประเมินที่จะน ามาใช้ 

      2) ก าหนดให้ผู้ท าการประเมิน ด าเนนิการเก็บข้อมูลตัวเลข

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

      3) ก าหนดให้ผูท้ าการประเมิน ด าเนนิการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

      4) การน าผลที่ประเมินได้มาถกและพิจารณากับบุคลากร 
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      5) การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติผลงานและ

สรุปผล 

     Lunenburg and Ornstein (2008, p 539) กล่าวถึง ขอบข่าย 

ของการประเมินผลการปฏิบัติผลงานว่า เป็นกระบวนการบริหารบุคลากรที่โรงเรยีนจะต้อง

ประเมินบุคลากร ทั้งนีเ้พื่อการพัฒนาผูป้ฏิบัติงาน ใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

และสื่อสารให้บุคลากรได้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การประเมนิ 

การปฏิบัติงานของครู เพื่อการพิจารณาความดคีวามชอบ และการขอใบประกอบวิชาชีพ 

ซึ่งการประเมนิผลการปฏิบัติผลงาน เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล การตัดสินใจ 

วินจิฉัย การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีหลักเกณฑ์ โดยอาศัยความยุติธรรม  

ความไม่ล าเอียง และอคติของผู้ประเมิน 

     จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า 

ขอบข่ายการประเมินผลการปฏิบัติ ประกอบด้วย  

      1) การก าหนดนโยบายในการประเมินปฏิบัติงาน 

      2) เลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ

ลักษณะงาน และความตอ้งการขององค์กร  

      3) ก าหนดให้ผูท้ าการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด าเนินการ

เก็บข้อมูลตัวเลขเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

      4) การน าผลที่ประเมินได้มาชีแ้จงและพิจารณากับบุคลากร 

      5) การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติผลงาน 

สรุปผลและรายงานผลการปฏิบัติงานให้ผูเ้กี่ยวข้องได้รับทราบ 

  5.5 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

   5.5.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคลด้านการด าเนินการทางวินัย 

    นักวิชาการและนักการศกึษาให้ความหมายการด าเนินการทางวินัยไว้

ดังนี้ 

     ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2553, หน้า 85) ให้ความหมายว่า การด าเนินการทางวินัย หมายถึง กระบวนการ 

และขั้นตอนการด าเนินการในการลงโทษข้าราชการ ซึ่งเป็นกระบวนการตามกฎหมาย 

ที่จะต้องกระท า เมื่อขา้ราชการมกีรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัย 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



70 

   5.5.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการด าเนินการทางวนิัย 

และการลงโทษ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงาน

บุคคลด้านการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษไว้ ดังนี ้

     ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2553, หน้า 85) การด าเนินการทางวินัย เป็นกระบวนการและขั้นตอนการด าเนินการ 

ในการลงโทษข้าราชการ ซึง่เป็นกระบวนการตามกฎหมายที่จะต้องกระท า เมื่อขา้ราชการ

มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัย ได้แก ่ 

      1) การตัง้เรื่องกล่าวหา  

      2) การสบืสวนหรอืการสอบสวน  

      3) การพิจารณาความผดิและก าหนดโทษ  

      4) การลงโทษหรอืงดโทษ  

      5) การด าเนินการในระหว่างด าเนนิการทางวินัย เชน่ ใหพ้ัก

ราชการ หรอืให้ออกจากราชการไว้ก่อน  

     จุดมุง่หมายของการด าเนินการทางวนิัยก็เพื่อให้การลงโทษ

ข้าราชการเป็นไปโดยถูกต้องเหมาะสมตามกระบวนการทางนติิธรรม โดยที่ค าสั่งลงโทษ

ทางวินัยเป็นค าสั่งทางปกครอง ขั้นตอนการด าเนนิการและการใช้ดุลพินจิก าหนดโทษทาง

วินัย จงึตอ้งเป็นไปตามหลักความชอบด้วยกฎหมายของการกระท าทางปกครอง 

     ขั้นตอนการด าเนินการทางวินัย 

      1) การตัง้เรื่องกล่าวหา 

       “การตั้งเรื่องกล่าวหา” เป็นการตัง้เรื่องด าเนินการทางวินัย 

แก่ขา้ราชการ เมือ่ปรากฏกรณีมีมูลที่ควรกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัย มาตรา 98  

แหง่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 

ก าหนดให้ผูบ้ังคับบัญชาแตงตัง้คณะกรรมการสอบสวน เพื่อด าเนนิการสอบสวน 

ให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า  

       ผูต้ั้งเรื่องกล่าวหา คือ ผูบ้ังคับบัญชาของผูถู้กกล่าวหา 

กรณีที่เป็นการกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง ผูบ้ังคับบัญชา ผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุ 

และแต่งตัง้ตามมาตรา 53 เป็นผู้มอี านาจ สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน ส าหรับกรณี

ที่เป็นการกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรง ผูบ้ังคับบัญชาชั้นต้น คือ ผูอ้ านวยการ 
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สถานศกึษา สามารถแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาในโรงเรยีนได้ทุกคนในฐานะผูบ้ังคับบัญชา เว้นแตก่รณีที่เป็นการช่วยปฏิบัติ

ราชการจะมีเพียงอ านาจการบังคับบัญชา แตไ่ม่มอี านาจด าเนินการทางวินัยหรือสั่งลงโทษ 

กรณีเชน่นีจ้ะต้องรายงานใหผู้บ้ังคับบัญชาต้นสังกัดเป็นผู้ด าเนินการ  

       “เรื่องที่กล่าวหา” หมายถึง การกระท าหรอืพฤติการณ์ 

แหง่การกระท าที่กล่าวอ้างว่า ผูถู้กกล่าวหากระท าผดิวินัย  

       การตัง้เรื่องกล่าวหานีเ้ป็นขั้นตอนที่จ าเป็นไม่ว่าจะเป็นกรณี

ความผิดวินัยอย่างร้ายแรงหรอืไม่ร้ายแรงก็ตาม กฎหมายก าหนดให้ตอ้งแจ้งให้ผู้ถูก

กล่าวหาทราบว่าถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยในเรื่องใด เพื่อให้ผู้ถูกกล่าวหารู้ตัว 

และมีโอกาสชีแ้จงและน าสืบแก้ขอ้กล่าวหาได้  

       “เรื่องที่กล่าวหา” นั้น ไม่ใช่กรณีความผดิหรอืฐานความผิด  

แตเ่ป็นเรื่องราวหรอืการกระท าที่กล่าวอ้างว่า ผูถู้กกล่าวหากระท าผดิ ดังนัน้ ในการตัง้

เรื่องกล่าวหาในค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน จงึควรระบุแต่เพียงเรื่องราว 

หรอืการกระท าที่กล่าวอ้างว่าผูถู้กกล่าวหากระท าผดิเท่านั้น ไม่ควรระบุกรณีความผิด 

หรอืฐานความผดิ การระบุกรณีความผดิหรอืฐานความผิดนัน้ ควรปล่อยใหเ้ป็นเรื่อง 

ของคณะกรรมการสอบสวนและผูม้ีอ านาจพิจารณาโทษที่จะพิจารณาปรับบทความผิด 

ภายหลังจากได้สอบสวนพิจารณาข้อเท็จจริงแล้ว ถ้าผู้สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนไป

ก าหนดกรณีความผดิหรอืฐานความผิดไว้ในค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเสีย 

แตแ่รกอาจกลายเป็นการจ ากัดขอบเขตของการสอบสวนใหอ้ยู่เฉพาะในกรณีความผิด 

หรอืฐานความผดิที่ก าหนดไว้ถ้าพบการกระท าผดิที่เกินกว่านั้นจะเกิดปัญหาว่า 

เป็นการสอบสวนเรื่องอื่น หรอืพิจารณาลงโทษในเรื่องอื่น ฉะนั้น ค าสั่งแตง่ตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนจึงควรระบุแตเ่พียงเรื่องราวหรอืการกระท าที่กล่าวอ้างว่าผูถู้ก

กล่าวหากระท าความผิด โดยไม่ระบุกรณีความผดิหรอืฐานความผดิ เมื่อสอบสวนแล้ว

คณะกรรมการสอบสวนและ ผูม้ีอ านาจพิจารณาโทษจึงจะพิจารณาจากผลการสอบสวน

ว่าเรื่องที่กล่าวหานั้น ฟังข้อเท็จจรงิได้ว่าผู้ถูกกล่าวหาได้กระท าความผิดในเรื่องนัน้อย่างไร 

แล้วปรับบทไปตามความผิดกรณีนั้น ตามมาตรานั้น 

      แนวทางในการตัง้เรื่องกล่าวหาอาจกระท าได้ ดังนี้  

       1. ควรตั้งใหก้ว้างไว้ เพียงเพื่อใหรู้้วา่ผูถู้กกล่าวหาท าอะไร 

ที่เป็นความผดิ  
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       2. ไม่ควรเอากรณีความผิดหรอืฐานความผดิ หรอืมาตรา

ความผิด ไปเป็นเรื่องกล่าวหา เพราะจะท าให้เรื่องที่กล่าวหาถูกจ ากัดไว้ในวงแคบ 

      2) การสอบสวน 

       การสอบสวน คือ การรวบรวมพยานหลักฐาน และการ

ด าเนนิการทั้งหลายอื่นเพื่อจะทราบข้อเท็จจรงิและพฤติการณ์ต่างๆ หรอืพิสูจนเ์กี่ยวกับ

เรื่องที่กล่าวหา เพื่อให้ได้ความจริงและความยุติธรรม และเพื่อที่จะพิจารณาว่าผูถู้ก

กล่าวหาได้กระท าผิดวินัยจริงหรอืไม่ ถ้ากระท าผดิจรงิก็จะได้ลงโทษผูก้ระท าผดิวินัยนั้น  

       การสอบสวนทางวินัย เป็นการด าเนินการเพื่อจัดให้มีค าสั่ง 

ทางปกครองที่มีผลกระทบต่อสถานภาพของสทิธิและหนา้ที่ของบุคคล จงึตอ้งด าเนินการ

ตามหลักเกณฑท์ี่กฎหมายก าหนด 

       การสอบสวนทั้ง 2 ประเภท มีลักษณะดังนี้  

        1) การสอบสวนวินัยไม่ร้ายแรง ผูบ้ังคับบัญชาต้อง

ปฏิบัติตามมาตรา 98 และกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วยการสอบสวนพิจารณา พ.ศ. 2550 ที่

ก าหนดให้ผูบ้ังคับบัญชาต้องมคี าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน โดยแต่งตั้งจาก

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาหรอืข้าราชการฝุายพลเรือน จ านวน อย่างนอ้ย  

3 คน ประกอบด้วย ประธานกรรมการและกรรมการสอบสวน อย่างน้อยอีก 2 คน        

ให้กรรมการสอบสวนคนหนึ่งเป็นเลขานุการ ในกรณีจ าเป็นจะให้มีผูช่้วย เลขานุการด้วย     

ก็ได้ ส าหรับวิธีการสอบสวนให้น าขั้นตอนการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงมาใช้โดยอนุโลม 

ก าหนดระยะเวลาด าเนนิการให้แลว้เสร็จภายใน 90 วัน อาจขอขยายระยะเวลาด าเนินการ

ได้ตามความจ าเป็น แตไ่ม่เกิน 30 วัน  

        2) การสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง ผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุ

และแต่งตัง้ตามมาตรา 53 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2551 จะต้องแต่งตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนเช่นเดียวกัน ส าหรับการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง ประธานกรรมการตอ้งด ารง

ต าแหน่งไม่ต่ ากว่าหรอืเทียบได้ไม่ต่ ากว่าผูถู้กกล่าวหา ส าหรับต าแหน่งที่มวีิทยฐานะ

ประธานตอ้งมวีิทยฐานะไม่ต่ ากว่าผู้ถูกกล่าวหา โดยกรรมการสอบสวนต้องมีผู้ด ารง

ต าแหน่งนิตกิร หรอืผูไ้ด้รับปริญญาทางกฎหมาย หรอืผูไ้ด้รับการศกึษาอบรมตาม

หลักสูตรการด าเนินการทางวินัย หรอืผูม้ีประสบการณ์ด้านการด าเนินการทางวินัย    

อย่างนอ้ย 1 คน และแมภ้ายหลังประธานจะด ารงต าแหนง่หรือมีวทิยฐานะต่ ากว่าหรอื
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เทียบได ้ต่ ากว่าผู้ถูกกล่าวหา ก็ไม่กระทบถึงการได้รับแต่งตั้งเป็นประธานกรรมการ           

และต้องด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วยการสอบสวน

พิจารณา พ.ศ. 2550 โดยให้ด าเนินการให้แลว้เสร็จภายใน 180 วัน และอาจขอขยาย

ระยะเวลาด าเนินการได้ตามความจ าเป็น ครั้งละไม่เกิน 60 วัน และถ้าไม่แลว้เสร็จภายใน 

240 วัน ต้องรายงาน อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา/อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง เพื่อติดตาม

เร่งรัดการด าเนินการให้แลว้เสร็จโดยเร็ว 

      ข้อยกเว้น  

       มาตรา 98 วรรคท้าย บัญญัติวา่ “ในกรณีความผิดที่

ปรากฏชัดแจง้ตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. จะด าเนินการทางวินัยโดยไม่สอบสวนก็ได้”  

       กรณีที่เป็นความผดิที่ปรากฏชัดแจง้ตามกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วย

กรณีความผดิที่ปรากฏชัดแจง้ พ.ศ. 2549 ก าหนดไว้ดังนี ้ 

        ก. การกระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรงที่เป็นกรณีความผดิที่

ปรากฏชัดแจง้ ได้แก ่ 

         (1) กระท าความผดิอาญาจนต้องค าพิพากษาถึงที่สุด

ว่าผูน้ั้นกระท าผดิ และผูบ้ังคับบัญชา เห็นว่าข้อเท็จจริงที่ปรากฏตามค าพิพากษานั้น 

ได้ความประจักษ์ชัดแล้ว  

         (2) กระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรงและได้รับสารภาพเป็น

หนังสือตอ่ผูบ้ังคับบัญชา หรอื ให้ถ้อยค ารับสารภาพต่อผูม้ีหน้าที่สบืสวนหรือ

คณะกรรมการสอบสวน ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา และได้มกีารบันทึกถ้อยค ารับสารภาพเป็นหนังสือ  

        ข. การกระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรงที่เป็นกรณีความผดิ 

ที่ปรากฏชัดแจง้ ได้แก่  

         (1) กระท าความผดิอาญาจนได้รับโทษจ าคุกหรอืโทษ 

ที่หนักกว่าจ าคุก โดยค าพิพากษาถึงที่สุด ให้จ าคุก หรอืให้ลงโทษที่หนักกว่าจ าคุก เว้นแต่

เป็นโทษส าหรับความผดิที่ได้กระท าโดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ 

         (2) ละทิง้หน้าที่ราชการตดิต่อในคราวเดียวกันเป็น

เวลาเกินกว่า 15 วัน และผู้บังคับบัญชา ได้ด าเนินการสืบสวนแล้วเห็นว่าไม่มีเหตุผลอัน

สมควร หรอืมีพฤติการณ์อันแสดงถึงความจงใจไม่ปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ  
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        (3) กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงและได้รับสารภาพเป็น

หนังสือตอ่ผูบ้ังคับบัญชาหรือใหถ้้อยค ารับสารภาพต่อผู้มีหนา้ที่สบืสวนหรอืคณะกรรมการ

สอบสวนตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

และได้มกีารบันทึกถ้อยค ารับสารภาพเป็นหนังสือ 

      3) การพิจารณาความผดิและก าหนดโทษ 

       การพิจารณาความผดิและก าหนดโทษ เป็นการพิจารณา

วินจิฉัยว่า ผูถู้กกล่าวหา ได้กระท าผดิวินัยหรือไม่ หากกระท าผดิเป็นความผดิกรณีใด ตาม

มาตราใด และควรลงโทษสถานใด การพิจารณาความผดิและก าหนดโทษเป็นกระบวนการ

ที่จะต้องกระท าโดยผู้มีอ านาจหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนด และจะกระท าได้ตอ่เมื่อได้

ทราบข้อเท็จจริงของเรื่องที่กล่าวหา โดยกระจา่งชัดเพียงพอที่จะพิจารณาวินจิฉัยความผิด 

และก าหนดโทษได้ ทั้งนี้ ต้องเป็นข้อเท็จจรงิที่ได้มาจากการสอบสวน เว้นแตก่รณี 

ที่เป็นความผดิที่ปรากฏชัดแจง้ตามที่ก าหนด ในกฎ ก.ค.ศ. ข้อเท็จจริงอาจได้จาก 

การสบืสวน หรอืจากการรวบรวมเอกสารข้อมูล แล้วแต่กรณี 

       ความผิดวินัยมี 2 ประเภท คือ  

        ก. ความผดิวินัยไม่ร้ายแรง  

        ข. ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง  

       อาจแยกพิจารณาได้ ดังนี้  

        ก. ความผดิวินัยไม่ร้ายแรง ผูม้ีอ านาจพิจารณาความผิด 

และก าหนดโทษ คือ ผูบ้ังคับบัญชาตามที่กฎหมายก าหนด 

        ข. ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง ผูม้ีอ านาจพิจารณา

ความผิดและก าหนดโทษมีดังนี้  

         1) ก.ค.ศ. : ส าหรับต าแหน่ง ผูอ้ านวยการส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาและรองผูอ้ านวยการ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ต าแหนง่

ศาสตราจารย์ ต าแหนง่ซึ่งมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ และผู้ซึ่งกระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง

ร่วมกับผูด้ ารงต าแหน่งดังกล่าว รวมทั้งกรณีที่เป็นการด าเนนิการของผูบ้ังคับบัญชาที่มี

ต าแหน่งเหนอืหัวหน้าส่วนราชการ หรอืผูอ้ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาขึ้นไป  

         2) อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษา : ส าหรับต าแหนง่

ข้าราชการครูและบุคลากรทาง การศกึษา ที่สังกัดเขตพื้นที่การศกึษาที่มวีิทยฐานะตั้งแต่

เชี่ยวชาญลงมา และต าแหน่งที่ไม่มี วิทยฐานะ  
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         3) อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง : ส าหรับข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาที่ไม่สังกัดเขตพื้นที่การศกึษาที่มวีิทยฐานะตั้งแต่เช่ียวชาญ 

ลงมา และต าแหน่งที่ไม่มีวทิยฐานะ 

      4) การพิจารณาก าหนดโทษ  

       การก าหนดโทษ เป็นการก าหนดระดับโทษผูก้ระท าผดิวินัย 

ให้เป็นไปตามการปรับบทความผิดว่าเป็นความผิดตามมาตราใดของบทบัญญัติทางวินัย 

ตามหมวด 6 ซึ่งมาตรา 96 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ได้ก าหนดโทษทางวินัยไว้ 5 สถาน คือ  

        (1) ภาคทัณฑ์  

        (2) ตัดเงินเดอืน  

        (3) ลดขั้นเงนิเดือน  

        (4) ปลดออก  

        (5) ไล่ออก  

       ในการพิจารณาก าหนดโทษมีหลักที่ควรค านึงถึง ดังนี้  

        1. หลักนิตธิรรม คือ การค านึงถึงระดับโทษตามที่

กฎหมายก าหนด  

         (1) ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง : โทษปลดออกหรอื 

ไล่ออกตามความรา้ยแรงแหง่กรณี ถ้ามีเหตุอันควรลดหย่อน อาจลดหย่อนโทษได้แต่ตอ้ง 

ไม่ต่ ากว่าปลดออก (มาตรา 99)  

         (2) ความผดิวินัยไม่ร้ายแรง : โทษภาคทัณฑ์         

ตัดเงินเดอืน หรอืลดขั้นเงนิเดือน ถ้ามีเหตุอันควรลดหย่อน จะน ามาประกอบการพิจารณา

ลดโทษก็ได ้ 

         (3) กรณีความผิดวินัยเล็กน้อย และมีเหตุอันควร     

งดโทษ จะงดโทษโดยใหท้ าทัณฑบ์น เป็นหนังสือ หรอืว่ากล่าวตักเตือนก็ได้  

ในการลดหย่อนโทษ ผูบ้ังคับบัญชาต้องวางโทษก่อนว่าควรลงโทษสถานใด แตม่ีเหตุ      

อันควรลดหย่อนโทษอย่างไรจงึให้ลงโทษสถานใด หรอืให้ลดหย่อนเป็นสถานใด  

         เหตุลดหย่อนโทษ  

          - กระท าความผดิครั้งแรก  

          - ส านกึผิด  
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         - ไม่เกิดความเสียหาย  

         - บรรเทาความเสียหายที่เกิดขึน้  

         - รู้เท่าไม่ถึงการณ์  

         - บันดาลโทสะ  

         - คุณความดี  

          ฯลฯ  

      ทั้งนี ้กรณีทุจรติต่อหน้าที่ราชการซึ่งมตคิณะรัฐมนตรเีห็นว่า 

ควรไล่ออกจากราชการเท่านั้น โดยเห็นว่าการน าเงินที่ทุจรติไปแล้วมาคืนไม่เป็นเหตุ

ลดหย่อนโทษ 

      การงดโทษน ามาใช้เมื่อ  

       - กระท าผิดวินัยเล็กน้อยและมีเหตุอันควรงดโทษ  

       - กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงและออกจากราชการไปแล้ว  

       - ผูก้ระท าความผดิตาย  

      2. หลักมโนธรรม คือ การพิจารณาก าหนดโทษให้เหมาะสม

ตามควรแก่กรณี เชน่ ความผดิร้ายแรงก็ต้องก าหนดโทษร้ายแรง ความผิดไม่ร้ายแรง 

ก็ต้องก าหนดโทษไม่ร้ายแรง ให้เหมาะสมกับกรณีความผิด  

      3. หลักความเป็นธรรม คือ ต้องพิจารณาก าหนดโทษ 

โดยเสมอหนา้กัน ใครท าผิดก็ต้องถูกลงโทษไม่มกีารยกเว้น ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง กระท าผิด

อย่างเดียวกันควรต้องลงโทษเท่ากัน อย่างไรก็ดี แมจ้ะเป็นความผิดอย่างเดียวกัน 

แตพ่ฤติการณ์แหง่การกระท าอาจไม่เหมอืนกัน โทษจงึอาจแตกต่างกันได้ เชน่  

       - ลักษณะของการกระท าผิด  

       - ผลแหง่การกระท าผดิ  

       - คุณความดี  

       - การรูห้รอืไม่รู้ว่าการกระท านั้นเป็นความผดิ  

       - การให้โอกาสแก้ไขปรับปรุงตนเอง  

       - เหตุเบือ้งหลังการกระท าผดิ  

       - สภาพของผูก้ระท าผดิ  
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      4. นโยบายของทางราชการ ผูบ้ังคับบัญชาควรจะได้รับทราบ

นโยบายของทางราชการ ในการปราบปรามกวดขันการกระท าผิดต่างๆ เพื่อน ามาเป็นหลัก

ในการใชดุ้ลพินิจก าหนดระดับโทษให้ได้มาตรฐานตามนโยบายของทางราชการ เช่น  

       - ยาเสพติด  

       - การทุจริตประพฤติมิชอบ 

       - การละเมิดสิทธิเด็ก  

       - การทุจริตการสอบ  

      การใชดุ้ลพินิจในการพิจารณาความผิดและก าหนดโทษ       

ทางวินัยนั้น นอกจากผูบ้ังคับบัญชา หรอืผูด้ าเนินการทางวนิัยจะต้องใช้ดุลพินจิภายใน

กรอบที่กฎหมายบัญญัติไว้แลว้ การใชดุ้ลพินิจจะต้องมีเหตุผลที่รับฟังได้ และอยู่บนพืน้ฐาน 

ของขอ้เท็จจริงที่ถูกต้องด้วย ในทางปฏิบัติองคก์รหรอืหนว่ยงานของรัฐจงึมกีารก าหนด

แนวทางการใชดุ้ลพินิจในการก าหนดโทษภายในองค์กรหรอืหนว่ยงานของตน เพื่อให้

ผูด้ าเนนิการทางวินัยใช้ดุลพินจิไปในทิศทางหรอืมาตรฐานเดียวกัน 

      5) การลงโทษทางวินัย  

       การลงโทษทางวินัย เป็นมาตรการหนึ่งในการรักษาวินัย 

นอกเหนอืจากการส่งเสริม ให้ข้าราชการมวีินัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นการปูองปราม 

มิใหม้ีการกระท าผดิวินัย และ เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การลงโทษทางวินัย

มีผลดีในแงเ่ป็นการปรามไว้ไม่ใหผู้อ้ื่นกล้ากระท าผดิเพราะกลัวถูกลงโทษ แมว้่าการลงโทษ

จะเป็นมาตรการที่พึงใชเ้ป็นล าดับสุดท้ายในการรักษาวินัย แตก่็เป็นมาตรการที่ส าคัญ 

และจ าเป็น ทั้งนี้ การลงโทษทางวินัยมิได้มีวัตถุประสงค์ ที่จะให้เป็นการตอบโต้หรอืแก้แคน้

ผูก้ระท าผดิวินัย ดังจะเห็นได้จากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 97 บัญญัติไว้ว่า “การลงโทษข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้ท าเป็นค าสั่ง วิธีการออกค าสั่งเกี่ยวกับการลงโทษ ให้เป็นไปตามระเบียบ

ของ ก.ค.ศ. ผูส้ั่งลงโทษต้องสั่งลงโทษให้เหมาะสมกับความผดิและมิใหเ้ป็นไปโดยพยาบาท 

โดยอคติ หรอืโดยโทสะจริต หรอืลงโทษผูท้ี่ไม่มีความผิด ในค าสั่งลงโทษให้แสดงว่าผูถู้ก

ลงโทษกระท าผิดวินัยในกรณีใด ตามมาตราใด และมีเหตุผลอย่างใดในการก าหนดสถาน

โทษเชน่นั้น” การลงโทษข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจงึควรเป็นไป 

ตามจุดมุ่งหมายที่แท้จริง 
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      หลักเกณฑ์และวิธีการลงโทษ  

       1. หา้มลงโทษผูท้ี่ไม่มีความผดิ  

       2. ต้องลงโทษให้เหมาะสมกับความผิด  

       3. การลงโทษต้องไม่เป็นไปโดยพยาบาท อคติ โทสะจริต  

       4. โดยปกติหา้มลงโทษโดยให้มผีลย้อนหลัง ยกเว้นกรณทีี่

ระเบียบ ก.ค.ศ.ว่าด้วยวิธีการออกค าสั่งเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2548 ก าหนดให้ย้อนหลังได้ เชน่  

        - กรณีละทิง้หน้าที่ราชการติดตอ่ในคราวเดียวกันเป็น

เวลาเกินกว่า 15 วัน และไม่กลับมาปฏิบัติราชการอกีเลย  

        - การลงโทษปลดออกหรอืไล่ออกส าหรับผู้ที่ออกจาก

ราชการไปแล้ว  

       5. ค าสั่งลงโทษต้องท าเป็นหนังสือตามแบบที่ ก.ค.ศ. 

ก าหนด  

       6. ในค าสั่งให้แสดงว่าผูถู้กลงโทษกระท าผิดวินัยในเรื่องใด  

ตามมาตราใด มีขอ้พิจารณาและข้อสนับสนุนในการใช้ดุลพินิจอย่างไร  

       7. ต้องแจ้งค าสั่งให้ผู้ถูกลงโทษทราบภายใน 7 วัน นับแต่

วันที่ออกค าสั่งลงโทษ 

     ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา พ.ศ. 2547 ที่กล่าวมาเกี่ยวกับการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ สรุปได้ว่า  

กระบวนการตามกฎหมายที่จะต้องกระท า เมื่อขา้ราชการมกีรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิ

วินัย ดังนี้ 

      1) การตัง้เรื่องกล่าวหา  

      2) การสบืสวนหรอืการสอบสวน  

      3) การพิจารณาความผดิและก าหนดโทษ  

      4) การลงโทษหรอืงดโทษ  

      5) การด าเนินการในระหว่างด าเนินการทางวินัย 
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  5.6 ด้านการออกจากราชการ 

   5.6.1 ความหมายของการออกจากราชการ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาให้ความหมายของการออกจากราชการ

ไว้ดังนี ้

     สุริยา สว่างบุญ (2550, หน้า 47) ให้ความหมายว่า การออก 

จากราชการ หมายถึง เป็นบทบาทหรอือ านาจหน้าที่ของผู้บริหารสถานศกึษาในอันที่จะส่ง

ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาออกจากราชการด้วยกรณีต่างๆ  

     วทัญญู ศริิจรรยา (2551, หน้า 30) ให้ความหมายว่า การออก 

จากราชการ หมายถึง การด าเนนิการที่ให้บุคลากรพ้นจากหน้าที่ทุกกรณี ได้แก่  

การลงโทษทางวินัย การให้ออก ไล่ออก ลาออก เกษียณอายุ ทุพพลภาพ ถึงแก่กรรม  

ซึ่งบุคคลที่ปฏิบัติหนา้ที่จะได้รับค่าตอบแทนตามที่หนว่ยงานก าหนด 

     ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2553, หนา้ 198) ใหค้วามหมายว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจากสภาพ 

การเป็นข้าราชการ 

     โสภณ เกียรตนิพโยธิน (2555, หน้า 51) ให้ความหมายว่า        

การออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลหลุดพ้นจากหนา้ที่ที่ได้ปฏิบัติอยู่หรอืพ้นจาก

ต าแหน่งหน้าที่ความรับผดิชอบ ในการปฏิบัติงานของทางราชการ โดยไม่ได้รับเงินเดือน 

ของหน่วยงานนั้นๆ ต่อไป เนื่องจากการลาออก การลดจ านวนพนักงานล้นงาน การออก

เพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุหรือทุพพลภาพ  

     อนันตชั์ย คงจันทร์ (2557, หนา้ 89) ให้ความหมายว่า การออก 

จากราชการ หมายถึง การสิน้สุดความเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งเกิดจากสาเหตุต่างกัน 

อาจจะเกิดจากความสมัครใจของพนักงานหรอืความตอ้งการขององค์การ 

     โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 25) ให้ความหมายว่า การออก 

จากราชการ หมายถึง การพ้นสภาพการเป็นข้าราชการ ลูกจา้ง หรอืผูป้ฏิบัติงานในส่วน

ราชการ ซึ่งอาจเกิดจากความเจ็บปุวยที่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ หรอืเหตุอื่นๆ 

การลาออก หรอืไล่ออก การบริหารงานบุคลากรยังตอ้งค านึงถึงการจัดหาระเบียบ 

ข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอน การลาออก การเกษียณอายุราชการไว้บริการ 

แก่ผู้รว่มงานเป็นการอ านวยความสะดวก รวมถึงการประพฤติตนให้เหมาะสมกับต าแหน่ง

หนา้ที่ราชการ 
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    จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า           

การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ โดยไม่ได้รับเงินเดือน 

ของหน่วยงานนั้นๆ ต่อไป ซึ่งอาจเกิดจากความเจ็บปุวยที่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการ

ได้ หรอืเหตุอื่นๆ การลาออก หรอืไล่ออก การบริหารงานบุคลากรยังต้องค านึงถึง 

การจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอน การลาออก การเกษียณอายุราชการ

ไว้บริการแก่ผูร้่วมงานเป็นการอ านวยความสะดวก รวมถึงการประพฤติตนให้เหมาะสม 

กับต าแหน่งหน้าที่ราชการ 

   5.6.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการออกจากราชการ 

    นักวิชาการและนักการศกึษากล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

ด้านการออกจากราชการไว้ดังนี้ 

     กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หน้า 164-166) ได้ก าหนดแนวทาง

ปฏิบัติในการลาออกจากราชการ ดังนี้ 

      1) การลาออกจากราชการ ในสถานศกึษาถ้ามีขา้ราชการครู

ลาออกจากราชการให้สถานศกึษาใช้แนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 

       1.1) ผูอ้ านวยการสถานศกึษา พิจารณาอนุญาตการลาออก

จากราชการ ของครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอื่นทางการศกึษา 

       1.2) รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

      2) การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการหรอืไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น มีแนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้ 

       2.1) ด าเนนิการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 

ที่ก าหนด 

       2.2) ด าเนนิการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 

และความรับผดิชอบที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

       2.3) ผูอ้ านวยการสถานศกึษา สั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมิน

ทดลองปฏิบัติราชการหรอืเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

       2.4) รายงานส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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      3) การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไปให้

สถานศกึษาใช้แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

       3.1) สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วย ครู และ

บุคลากรทางการศกึษาอื่น 

       3.2) ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาออกจากราชการ หากภายหลังปรากฏว่าขาดคุณสมบัติทั่วไป     

แหง่กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

       3.3) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาทราบ 

      4) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน ผูอ้ านวยการสถานศึกษามี

อ านาจสั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิ

วินัยอย่างร้ายแรง มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

       4.1) ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออก

จากราชการไว้ก่อนในกรณีที่ครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหา

ว่ากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง จนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรอืถูกฟูองคดีอาญา 

หรอืต้องหาว่ากระท าผดิอาญา (เว้นแตไ่ด้กระท าผดิโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ) 

       4.2) รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการ 

ไว้ก่อนไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

      5) การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุ

ทดแทนมี 5 กรณี กรณีเจ็บปุวยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอและกรณีมีเหตุ

อันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่

เหมาะสม มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

       5.1) กรณีเจ็บปุวยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดย

สม่ าเสมอ 

        5.1.1) ตรวจสอบข้อเท็จจรงิเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ  

อันเนื่องมาจากการเจ็บปุวย 

        5.1.2) ผูอ้ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการ

เมื่อเห็นวา่ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ 
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        5.1.3) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       5.2) กรณีไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ 

        5.2.1) ผูอ้ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาที่สมัครใจจะไปปฏิบัติราชการตามความประสงค์ 

ของทางราชการออกจากราชการ 

        5.2.2) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       5.3) กรณีสั่งให้ออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป  

แหง่กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา กรณีเป็นผู้ไม่มี

สัญชาติไทย กรณีเป็นผู้ด ารงต าแหนง่ทางการเมอืง สมาชิกสภาท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหาร

ท้องถิ่น กรณีเป็นคนไร้ความสามารถ หรอืจติฟั่นเฟือนไม่สมประกอบหรอืเป็นโรคที่ก าหนด

ในกฎ ก.ค.ศ.กรณีเป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดีกรณีเป็นกรรมการบริหารพรรคการเมือง

หรอืเป็นเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมอืงหรอืกรณีเป็นบุคคลล้มละลาย มีแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

        5.3.1) สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วย ครู  

และบุคลากรทางการศกึษาอื่นตามคุณสมบัติ แหง่กฎหมายว่าดว้ยระเบียบข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

        5.3.2) ผูอ้ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ผู้ขาดคุณสมบัติ

ตามข้อ 1 ออกจากราชการ 

        5.3.3) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       5.4) กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไปที่มเีหตุสงสัยว่าเป็นผู้ไม่

เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข มีแนว

ปฏิบัติ ดังนี้ 

        5.4.1) ผูอ้ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน เมื่อมีเหตุอันควรสงสัยว่า ครูผูช่้วย ครู และบุคลากรทางการ

ศกึษาอื่นผูใ้ดเป็นผู้ขาดคุณสมบัติทั่วไป 

        5.4.2) ผูอ้ านวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวน

ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
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        5.4.3) เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามีมติเป็นว่าเป็น

ผูข้าดคุณสมบัติทั่วไปให้ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการ 

       5.5) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถ 

บกพร่องในหน้าที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสม แนวทางการปฏิบัติ 

        5.5.1) ผูอ้ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการสอบสวน เมื่อครูผู้ช่วยครูและบุคลากรทางการศกึษาอื่น มีกรณีถูกกลา่วหา

มีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการ บกพร่องใน

หนา้ที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสมทางการศกึษาอื่นไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ 

ไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการ หรอืเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสม 

        5.5.2) ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผูอ้ านวยการ

สถานศกึษาเห็นว่าครูผูช่้วยและบุคลากรทางการศกึษาอื่นไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ  

ไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการ หรอืเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสมให้สั่งยุตเิรื่องแต่ถ้า

คณะกรรมการสอบสวนและผูอ้ านวยการสถานศกึษาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ 

บกพร่องในหน้าที่ราชการ หรอืเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสม ให้ส่งเรื่องไปยังส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษาพิจารณา 

        5.5.3) เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามีมติใหผู้น้ั้น 

ออกจากราชการให้ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญ

เหตุทดแทน 

      6) กรณีมีมลทินมัวหมอง ในกรณีที่มเีหตุอันควรสงสัยว่า

ข้าราชการครูได้มีการกระท าความผดิวินัยอย่างร้ายแรง แตก่ารสอบสวนไม่ได้ความแนชั่ด

พอทีส่ั่งลงโทษวินัยร้ายแรงใหผู้อ้ านวยการสถานศกึษาใช้แนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 

       6.1) ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาอื่น ได้มกีารกระท าความผดิวินัยอย่างร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่

สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าใหร้ับราชการตอ่ไปจะท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างรา้ยแรง 

       6.2) ผูอ้ านวยการสถานศกึษา เสนอผลการสอบสวนไปยัง
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา เพื่อเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา เขตพื้นที่การศกึษาพิจารณา เมื่ออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา เขตพื้นที่การศกึษามีมตใิห้ผู้นัน้ออกจากราชการ เพราะมีมลทินหรอืมัวหมอง  
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กรณีถูกสอบข้างตน้ให้ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จ

บ านาญเหตุทดแทน 

      7) กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรอืรับโทษจ าคุก

โดยค าพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุกในความผดิที่ได้กระท าโดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ 

ผูอ้ านวยการสถานศกึษามีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

       7.1) ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการ เพื่อ

รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทนเมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอื่นทางการศกึษา 

ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรอืรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก 

ในความผดิที่ได้กระท า โดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ 

       7.2) รายงานผลการสั่งใหอ้อกจากราชการไปยังส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษา 

     ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2553, หนา้ 198-207) ได้กล่าวถึง การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจากสภาพการ

เป็นข้าราชการ และระบุถึง การพ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ ไว้ดังนี้ 

     ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา พ.ศ. 2547 มาตรา 107 ได้บัญญัติใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

ออกจากราชการ เมื่อ 

      1) ตาย  

      2) พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าดว้ยบ าเหน็จบ านาญ

ข้าราชการ  

      3) ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออก หรอืการ

ลาออกมีผลตามมาตรา 108  

      4) สั่งให้ออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสอง วรรคสาม  

หรอืวรรคห้า มาตรา 103 มาตรา 110 มาตรา 111 มาตรา 112 มาตรา 113 มาตรา 114 

หรอืมาตรา 118  

      5) ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรอืไล่ออก  

      6) ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เว้นแตไ่ด้รับแตง่ตัง้ 

ให้ด ารงต าแหนง่อื่น ที่ไม่ตอ้งมใีบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามมาตรา 109 
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     มาตรา 109 ระบุว่า “ภายใต้บังคับตามมาตรา 119 เมื่อข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการพิกษาผูใ้ดถูกสั่งเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และไม่มี 

กรณีเป็นผู้ถูกสั่งให้ออกจากราชการตามมาตราอื่นตามพระราชบัญญัตินี้ ถ้าภายใน 

สามสิบวันนับแตว่ันที่หนว่ยงานการพิกษาของผูถู้กสั่งเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

ปฏิบัติงานอยู่ได้รับหนังสอืแจง้การเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพมีต าแหนง่ว่าง 

หรอืต าแหน่งอื่นที่ไม่ต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงาน 

การศกึษานั้นพิจารณาเห็นว่า ผู้นั้นมคีวามเหมาะสมที่จะบรรจุและแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง

ดังกล่าว และไม่เป็นผู้ขาดคุณสมบัติตามมาตรา 30 และมาตรา 42 ให้ผูบ้ังคับบัญชา 

ซึ่งเป็นผู้บริหารหนว่ยงานการศกึษานั้น สง่เรื่องให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การพิกษา  

หรอื ก.ค.ศ. แล้วแตก่รณี เพื่อพิจารณาอนุมัต ิและให้น ามาตรา 57 วรรคหนึ่ง มาใช้บังคับ

โดยอนุโลม 

     ในกรณีที่หนว่ยงานการศกึษาตามวรรคหนึ่งไม่มตี าแหน่งว่าง 

หรอืต าแหน่งที่สามารถย้ายไปแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหนง่ได้ และผูบ้ังคับบัญชาหนว่ยงาน

การศกึษาตามวรรคหนึ่งพิจารณาเห็นว่าผูน้ั้นมีความเหมาะสมที่จะได้รับการบรรจุ 

และแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่งอื่นที่ไม่ตอ้งมใีบอนุญาตประกอบวิชาชีพในหน่วยงานการศกึษา

อื่น ถ้าภายในสามสิบวันนับแตว่ันที่สว่นราชการหรอืส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาได้รับ

เรื่องจากหนว่ยงานการศกึษาตามวรรคหนึ่ง มีหนว่ยงานการศกึษาอื่นที่มีต าแหนง่ว่าง  

หรอืต าแหน่งที่สามารถย้ายไปแตง่ตัง้ให้ต ารงต าแหนง่ได้ และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา

หรอื ก.ค.ศ. แล้วแตก่รณี พิจารณาเห็นว่าผู้นั้นมคีวามเหมาะสมที่จะได้รับการแต่งตั้ง  

ให้ด ารงต าแหนง่ดังกล่าว ใหน้ ามาตรา 59 มาใช้บังคับโดยอนุโลม 

     ภายในก าหนดเวลาสามสิบวันตามวรรคหนึ่งและวรรคสอง  

ถ้าหน่วยงานการศกึษาใดไม่มีต าแหนง่ว่างหรอืต าแหน่งที่สามารถย้ายไปแตง่ตัง้ให้ด ารง 

ต าแหน่งได้ หรอื อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา หรอื ก.ค.ศ. แล้วแตก่รณีไม่อนุมัต ิ 

ให้ผู้มอี านาจตามมาตรา 53 สั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการโดยพลันทั้งนีต้ามระเบียบ  

ว่าด้วยการออกจากราชการตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด” 

      1. การออกจากราชการเพราะตาย ด าเนนิการดังนี้ 

       เมื่อขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใ้ดถึงแก่

ความตาย ย่อมสิน้สภาพบุคคล ท าให้สิน้สภาพการเป็นข้าราชการไปด้วย เมื่อขา้ราชการถึง 

แก่ความตายต้องมีการรายงานผูบ้ังคับบัญชาตามล าดับ แล้วแจง้การตายให้ 
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กรมบัญชกีลาง และ ก.ค.ศ. ทราบ ทางราชการจะจ่ายเงนิเดือนให้จนถึงวันที่ถึงแก่ความ

ตาย และถ้าเป็นการตายในหรอืหลังวันที่ 1 เมษายน หรอืวันที ่1 ตุลาคม ก่อนที่จะมีค าสั่ง

เลื่อนเงนิเดือน ผูม้ีอ านาจจะสั่งเลื่อนเงินเดือนให้ผูน้ั้นย้อนหลังไปถึงวันที่ 1 เมษายน หรอื 1 

ตุลาคม ของครึ่งปีที่จะได้เลื่อนก็ได้ 

     กรณีศาลมีค าสั่งให้เป็นผูส้าบสูญถือเป็นการออกจากราชการ

เพราะตาย ตามหนังสอืส านักงาน ก.พ. ที ่นร 0709.2/ป 1014 ลงวันที่ 11 กรกฎาคม 2539 

    2. การพ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จ บ านาญ

ข้าราชการ ด าเนินการดังนี้ 

     การออกจากราชการเพราะเกษียณอายุ เมื่อมีอายุครบ 60 ปี 

บริบูรณ์ เป็นการพ้นจากราชการโดยผลของกฎหมาย ตามพระราชบัญญัติบ าเหน็จบ านาญ

ข้าราชการ พ.ศ. 2494 และที่แก้ไขเพิ่มเติม มาตรา 19 มาตรา 20 และมาตรา 21  

ให้กระทรวงศกึษาธิการเป็นเจ้าหน้าที่ควบคุมเกษียณอายุของข้าราชการครู โดยมีขั้นตอน

ปฏิบัติ ดังนี้ 

      1) ก่อนสิน้เดือนกันยายนของทุกปี กระทรวงศึกษาธิการจะ

ส ารวจรายชื่อข้าราชการ ซึ่งจะมีอายุครบ 60 ปี บริบูรณ์ในปีงบประมาณถัดไป แล้วแจง้

รายชื่อให้ส านักงาน ก.ค.ศ. กรมเจ้าสังกัดและกระทรวงการคลังทราบ 

       ในทางปฏิบัติ หนว่ยงานหรือกรมเจา้สังกัดจะส ารวจรายชื่อ

ผูจ้ะเกษียณอายุภายใน 5 ปี และส่งรายชื่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

ผูม้ีสทิธิได้รับบ าเหน็จบ านาญ รวมถึง ผูซ้ึ่งจะมีอายุ 60 ปี บริบูรณ์ในปีงบประมาณถัดไปไป

ยังกระทรวงศึกษาธิการภายในเดือนมนีาคม และกระทรวงศกึษาธิการจะจัดท าบัญชี

รายชื่อผูเ้กษียณอายุในปีงบประมาณถัดไป ภายในเดือนเมษายนหรอืเดือนพฤษภาคม 

ของปีนั้น ส่งให้ส่วนราชการและส านักงาน ก.ค.ศ. 

      2) ส่วนราชการจะตรวจสอบแล้วแจง้ให้ผูจ้ะครบเกษียณอายุ

ทราบ 

      3) ผูบ้ังคับบัญชาต้องรบีด าเนินการพิจารณาเลื่อนเงนิเดือน 

และออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือนหรอืเลื่อนขัน้เงนิเดือนให้แก่ผูท้ี่จะเกษียณอายุโดยมีผล 

ตั้งแตว่ันที่ 30 กันยายน ในกรณีเป็นผูม้ีเงินเดอืนยังไม่ถึงขัน้สูงสุดของอันดับ และมีผล 

การปฏิบัติงานสมควรได้รับการเลื่อนเงนิเดือน 
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     3. การลาออกจากราชการ ด าเนนิการดังนี้ 

      การลาออกจากราชการเป็นเรื่องของความสมัครใจ  

โดยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูป้ระสงค์จะลาออก จะต้องยื่นหนังสือ 

ขอลาออกต่อผูบ้ังคับบัญชาตามมาตรา 108 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 ประกอบระเบียบ ก.ค.ศ.ว่าด้วยการลาออก 

จากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2548 สรุปได้ดังนี ้

       1) การลาออกต้องท าเป็นหนังสอื ระบุวันที่ประสงค์ขอ

ลาออก เหตุผลการลาออก ลงลายมือชื่อยื่นต่อผูบ้ังคับบัญชา หรอืผู้มีอ านาจอนุญาต     

การลาออก  

       2) ต้องยื่นล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 30 วัน เมื่อได้รับอนุญาต

แล้วจึงหยุดราชการไปได้  

       3) ยกเว้นกรณีลาออกเพื่อด ารงต าแหน่งทางการเมอืง  

หรอืเพื่อสมัครรับเลือกตั้ง ให้ยื่นตอ่ผูบ้ังคับบัญชาและใหก้ารลาออกมีผลตั้งแต่วันที่ 

ขอลาออก ทั้งนีต้้องยื่นก่อนอย่างช้าในวันที่ขอลาออก  

       4) ผูม้ีอ านาจอนุญาตการลาออก คือผู้บังคับบัญชาตาม

มาตรา 53  

       5) กรณีจ าเป็นเพื่อประโยชน์แก่ราชการ ผูบ้ังคับบัญชาอาจ

ยับยั้งการอนุญาตใหล้าออกได้ไม่เกิน 90 วัน นับแต่วันขอลาออกก็ได้ ยกเว้นการลาออก 

ตามข้อ 3 กรณีเป็นหนี้สหกรณ์ออมทรัพย์ครูไม่เป็นเหตุที่จะยับยั้งการลาออก  

       6) กรณีผูบ้ังคับบัญชามิได้ยับยั้งและมิได้มคี าสั่งอนุญาต 

การลาออก ให้การลาออกนั้น มีผลตั้งแต่วันที่ขอลาออก 

       7) หากมิได้ระบุวันขอลาออกใหถ้ือวันถัดจากวันที่ครบ      

30 วัน นับแต่วันที่ยื่นเป็นวันขอลาออก  

       8) การยับยั้งและการอนุญาตให้ลาออก ผูบ้ังคับบัญชาต้อง

มีค าสั่งเป็นลายลักษณ์อักษร แล้วแจง้ให้ผูข้อลาออกทราบก่อนวันขอลาออก  

       9) ผูข้อลาออกอาจเปลี่ยนใจ ถอนใบลาออกได้ แตต่้องท า 

เป็นลายลักษณ์อักษร ยื่นต่อ ผูม้ีอ านาจพิจารณาก่อนที่ค าสั่งอนุญาตให้ลาออกจะมีผล 
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      4. การออกจากราชการเพราะถูกสั่งให้ออก 

     กรณีถูกสั่งให้ออกจากราชการ ซึ่งเป็นผลท าให้พ้นจากสภาพการ

เป็นข้าราชการ มีได้หลายกรณีดังนี้  

      1) ถูกสั่งให้ออกเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป หรอืขาดคุณสมบัติ

ตามมาตรฐานต าแหน่งตามมาตรา 49  

       ผูไ้ด้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาตาม มาตรา 45 มาตรา 50 มาตรา 51 มาตรา 58 มาตรา 64 

มาตรา 65 มาตรา 66 และมาตรา 67 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 จะต้องมคีุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 และมี

คุณสมบัติตรงตามมาตรฐานต าแหนง่ ตามมาตรา 42 หรอื ขาดคุณสมบัติพเิศษ ตาม

มาตรา 48 ถ้าผู้ใดได้รับการบรรจุและแตง่ตั้งโดยเป็นผู้ขาดคุณสมบัติ อยู่ก่อน หรอืมีกรณี

ต้องหาอยู่ก่อนและภายหลังปรากฏว่า เป็นผู้ขาดคุณสมบัติ เนื่องจากกรณีตอ้งหานั้น 

มาตรา 49 บัญญัติใหผู้บ้ังคับบัญชาสั่งให้ผูน้ั้น ออกจากราชการโดยพลัน การสั่งให้ออก

จากราชการกรณีเป็นผูข้าดคุณสมบัติไม่กระทบกระเทือน ถึงการใดที่ผู้นัน้ได้ปฏิบัติไปตาม

อ านาจหน้าที่ รวมถึงการรับเงินเดอืนหรอืผลประโยชน์อื่นใดที่ได้รับ หรอืมีสทิธิจะได้รับจาก

ทางราชการก่อนมคี าสั่งให้ออกจากราชการ และถ้าการเข้ารับราชการเป็นไปโดยสุจริต ให้

ถือว่าเป็นการสั่งใหอ้อกเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน ตามกฎหมายว่าดว้ยบ าเหน็จ

บ านาญข้าราชการ 

      2) ถูกสั่งให้ออกเพราะไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ  

หรอืเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ตามมาตรา 56  

       ผูไ้ด้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาและแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหน่งใด จะต้องทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ

ในต าแหน่งนั้น แตถ่้าผู้ใดได้รับการบรรจุและแต่งตัง้ในต าแหน่งครูผู้ช่วย ต้องเตรยีม 

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้มเป็นเวลา 2 ปีก่อนแตง่ตั้งให้ด ารงต าแหน่งครู การทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการและการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑ์ 

และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ถ้าในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรอืเตรียม 

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้ม ผูม้ีอ านาจตามมาตรา 53 พิจารณาเห็นว่าข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาผูใ้ดมีความประพฤติไม่ดี หรอืไม่มคีวามรู้ ความสามารถ  

ความเหมาะสม หรอืมีผลการประเมินต่ ากว่าเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด โดยไม่ควรให้รับ 
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ราชการตอ่ไป ก็สั่งให้ผู้นัน้ออกจากราชการได้ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  

      การให้ออกในระหว่างทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ หรือเตรยีม

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้มให้ถือเสมือนว่าผูน้ั้นไม่เคยเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษามาก่อน แตไ่ม่กระทบกระเทือน ถึงการปฏิบัติหน้าที่ หรอืการรับเงนิเดือน

หรอืผลประโยชน์อื่นใดที่รับไปแล้ว หรอืมีสทิธิจะได้รับจากทางราชการ 

      3) ถูกสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน เพื่อรอฟังผลการสอบสวน

พิจารณาตามมาตรา 103  

       ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งอยู่ในระหว่าง 

ถูกสอบสวนทางวินัยอย่างร้ายแรง หรอืถูกฟูองคดีอาญา หรอืต้องหาว่ากระท าความผิด

อาญา เว้นแตค่วามผดิที่ได้กระท าโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ ผูบ้ังคับบัญชา 

มีอ านาจสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน เพื่อรอฟังผลการสอบสวนพิจารณาได้ตามกฎ ก.ค. 

ฉบับที ่22 (พ.ศ. 2542) ว่าด้วยการสั่งพักราชการ การสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน  

และการด าเนนิการเพื่อให้เป็นไปตามผลการสอบสวนพิจารณา ซึ่งน ามาใช้กับข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาโดยอนุโลม แตส่ าหรับกรณีนี้ หากภายหลังปรากฏ 

ผลการสอบสวนว่า ผูน้ั้นไมไ่ด้กระท าผิดหรอืกระท าผดิแต่ไม่ถึงต้องให้ออกจากราชการ 

และไม่มกีรณีที่ต้องออกจากราชการด้วยเหตุอื่น ต้องสั่งให้กลับเข้ารับราชการในต าแหน่ง

และวิทยฐานะเดิม หรอืต าแหนง่เดียวกับที่ผู้นัน้มคีุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะ

ส าหรับต าแหน่งและวิทยฐานะนั้น และมาตรา 103 ได้รับรองให้ผู้นัน้ มีสถานภาพ 

เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตลอดมา 

      4) ถูกสั่งให้ออกเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน  

ตามมาตรา 110  

       การให้ออกตามมาตรา 110 มิใช่เป็นกรณีกระท าความผิด 

หรอืความไม่เหมาะสมแตป่ระการใด แตเ่ป็นกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาผูน้ั้นไม่อยู่ในฐานะ ที่จะปฏิบัติราชการได้  

        4.1) การสั่งให้ออกเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุรับ

ราชการนาน ผูม้ีอ านาจตามมาตรา 53 มีอ านาจสั่งใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาออกจากราชการ เพื่อรับบ าเหน็จบ านาญตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญ

ข้าราชการได้ ในกรณีที่กฎหมายดังกล่าวบัญญัติให้ ผู้ถูกสั่งให้ออกได้รับบ าเหน็จบ านาญ

แตใ่นการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญ เหตุรับราชการนาน จะต้องมีกรณี 
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ตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. ด้วย และพระราชบัญญัติบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ พ.ศ.  

2494 มาตรา 14 บัญญัติวา่ บ าเหน็จบ านาญเหตุรับราชการนานนั้น ให้แก่ขา้ราชการซึ่ง 

มีเวลาราชการส าหรับค านวณบ าเหน็จบ านาญครบ 30 ปี แล้ว  

        4.2) การสั่งใหอ้อกเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน  

บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน ตามพระราชบัญญัติบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ พ.ศ. 2494 

ก าหนดให้แก่ข้าราชการซึ่งออกจากประจ าการ เพราะเลิกหรอืยุบต าแหนง่ หรอืซึ่งมีค าสั่ง

ให้ออกโดยไม่มีความผิด และต้องมีเวลาราชการส าหรับค านวณบ าเหน็จบ านาญ 

ครบ 1 ปีบริบูรณ ์โดยถ้ามีเวลาราชการไม่ถึง 10 ปีบริบรูณ์ได้บ าเหน็จ ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 

มีสทิธิได้บ านาญ  

       ผูบ้ังคับบัญชามีอ านาจสั่งให้ขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทนได้หลายกรณี ดังนี้  

        1. กรณีเจ็บปุวยไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ 

โดยสม่ าเสมอ   

        2. กรณีสมัครไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงค์ 

ของทางราชการ  

        3. กรณีขาดคุณสมบัติตามมาตรา 30 (1) (4) (5) (7) (8) 

หรอื (9) ได้แก่ 

         3.1) ไม่มสีัญชาติไทย  

         3.2) ด ารงต าแหน่งทางการเมอืง สมาชิกสภาท้องถิ่น 

ผูบ้ริหารท้องถิ่น  

         3.3) เป็นคนไร้ความสามารถ หรอืจติฟั่นเฟือน 

ไม่สมประกอบ หรอืเป็นโรค ตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ.  

         3.4) เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดี ส าหรับ 

การเป็นผู้ประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศกึษา  

         3.5) เป็นกรรมการบริหารพรรคการเมอืง หรอื

เจ้าหน้าที่ในพรรคการเมอืง  

         3.6) เป็นบุคคลล้มละลาย  
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        4. กรณีถูกกล่าวหา หรอืมีเหตุอันควรสงสัยว่าเป็นผู้ขาด

คุณสมบัติทั่วไปตาม มาตรา 30 (3.3) เป็นผู้ไม่เลื่อมใสในการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตย อันมพีระมหากษัตรยิ์ ทรงเป็นประมุขตามรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักร 

ไทย แตก่ารที่จะสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใ้ดออกจากราชการ 

ตามกรณีนี้ ผูบ้ังคับบัญชาจะต้องสอบสวนก่อน ในกรณีที่เห็นว่ามีมูลก็จะต้องสั่งแต่งตัง้

คณะกรรมการสอบสวนต้องแจง้ข้อกล่าวหาและ สรุปพยานหลักฐานที่สนับสนุน 

ข้อกล่าวหาเท่าที่มใีห้ผู้ถูกกล่าวหาทราบ โดยจะระบุหรือไม่ระบุชื่อพยานก็ได้ เมื่อสอบสวน

แล้วตอ้งให้โอกาสผูถู้กกล่าวหาชี้แจงและน าสืบแก้ข้อกล่าวหาได้ดว้ยเมื่อสอบสวนแล้ว

น าเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษา หรอื อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง หรอื ก.ค.ศ. แล้วแต่

กรณี พิจารณาเมื่อองค์คณะผูพ้ิจารณามีมติวา่ ผูน้ั้นขาดคุณสมบัติตามมาตรา 30 (3.3) 

ดังกล่าว ผูบ้ังคับบัญชาจึงสั่งให้ออกจากราชการได้  

        5. กรณีที่ทางราชการเลิกหรอืยุบต าแหน่งใด ให้ผู้มี

อ านาจตามมาตรา 53 สั่งให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูด้ ารงต าแหนง่นัน้  

ออกจากราชการได้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  

        6. กรณีที่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใ้ด 

ไม่สามารถปฏิบัติราชการ ใหม้ีประสิทธิภาพเกิดประสทิธิผล ในระดับอันเป็นที่พอใจ 

ของทางราชการได้ ให้ผู้มอี านาจตามมาตรา 53 สั่งให้ผูน้ั้นออกจากราชการตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ.  

      5) ถูกสั่งให้ออกเพราะหย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสมกับต าแหน่งหนา้ที่

ราชการ ตามมาตรา 111 

       เป็นเรื่องของการให้ออกจากราชการเนื่องจากข้าราชการ

หย่อนความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ บกพร่องในหน้าที่ราชการ  

หรอืประพฤติตนไม่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ราชการ ซึ่งถ้าใหร้ับราชการตอ่ไปจะเป็น

การเสียหายแก่ราชการ  

       การให้ออกตามมาตรานี้ กฎหมายก าหนดให้ต้องแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน ในกรณีที่มกีารสอบสวนตามมาตรา 98 ในเรื่องเดียวกันไว้แล้ว 

ผูบ้ังคับบัญชาจะใชส้ านวน การสอบสวนทางวินัยด าเนินการสั่งใหอ้อกจากราชการตาม

มาตรานีไ้ด้โดยไม่ต้องแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนในเรื่องนั้นอกี (มาตรา 111 วรรคสาม 
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และมาตรา 116) การสั่งให้ออกในกรณีนีเ้ป็นการสั่งให้ออกเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุ

ทดแทน  

      6) ถูกสั่งให้ออกเพราะมีมลทินมัวหมองตามมาตรา 112  

เป็นกรณีที่ถูกสั่งให้ออกเนื่องจากถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง แตผ่ลการ

สอบสวนไม่ได้ความว่ากระท าผดิที่จะถูกลงโทษปลดออกหรอืไล่ออก แตม่ีมลทินหรอืมัว

หมองในกรณีที่ถูกสอบสวนนั้น ถ้าจะให้รับราชการตอ่ไปจะเป็นการเสียหายแก่ราชการ 

และผูถู้กสั่งใหอ้อกมีสิทธิได้รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน เป็นการสั่งใหอ้อกตามมติ อ.

ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษา อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง หรอื ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี  

      7) ถูกสั่งให้ออกเพราะต้องรับโทษจ าคุก ตามมาตรา 113  

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใ้ดต้องรับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาล  

หรอืต้องรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก ในความผดิที่ได้กระท าโดยประมาท

หรอืความผดิลหุโทษ ซึ่งยังไม่ถึงกับจะต้องถูกลงโทษปลดออก หรอืไล่ออก ผูม้ีอ านาจ 

ตามมาตรา 53 จะสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการ เพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทนตาม

กฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการก็ได้  

      8) ถูกสั่งให้ออกเพื่อไปรับราชการทหาร ตามมาตรา 114  

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใ้ดไปรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการ

รับราชการทหาร หมายถึง การถูกเกณฑไ์ปเป็นทหารกองประจ าการเป็นเวลา 2 ปี ให้ผู้มี

อ านาจตามมาตรา 53 สั่งให้ผู้นัน้ออกจากราชการ และต้องสงวนต าแหน่งเดิมหรือต าแหนง่

เทียบเท่าไว้ให ้เมื่อผู้นั้นยื่นเรื่องขอกลับเข้ารับราชการภายใน 180 วัน นับแต่วันพ้นจาก

ราชการทหาร โดยไม่มีความเสียหาย และไม่เป็นผู้ขาดคุณสมบัติตามมาตรา 30 และไม่ได้

ถูกเปลี่ยนแปลงค าสั่งเป็นใหอ้อกจากราชการตามมาตราอื่น 

      9) มีกรณีสมควรใหอ้อกอยู่ก่อนวันโอน ตามมาตรา 118  

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งโอนมาจากพนักงานส่วนท้องถิ่น หรอื

ข้าราชการอื่นที่มใิช่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 หรอืข้าราชการการเมอืง ซึ่งมีกรณีที่

สมควรใหอ้อกจากงานหรอืออกจากราชการตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น หรอืกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการนั้นอยู่ก่อนวันโอน

มาบรรจุ ให้ผู้บังคับบัญชาของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูน้ั้น มีอ านาจ

พิจารณาด าเนินการตามหมวดนี้ได้โดยอนุโลม และในกรณีที่จะต้องสั่งใหอ้อกจากราชการ 
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ให้ปรับบทกรณีให้ออกจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน

ท้องถิ่น หรอืกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการนัน้โดยอนุโลม 

     5. ถูกสั่งลงโทษปลดออก หรอืไล่ออก 

      การถูกลงโทษปลดออกหรอืไล่ออก เป็นการพ้นจากสภาพ 

การเป็นข้าราชการ เพราะมีเหตุเสียหายเนื่องจากกระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง ที่กฎหมาย

ก าหนดให้ผูบ้ังคับบัญชาจะต้องสั่งลงโทษปลดออก หรือไล่ออกตามความร้ายแรงแหง่กรณี 

โทษไล่ออกไม่มีสทิธิได้รับบ าเหน็จบ านาญ ส าหรับโทษปลดออกมีสทิธิได้รับบ าเหน็จ

บ านาญเสมอืนว่าเป็นผู้ลาออกจากราชการ ทั้งนี ้เป็นไปตามมาตรา 96 

      มาตรา 96 ระบุว่า “ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ผูใ้ดฝาุฝนืข้อหา้มหรอืไม่ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติทางวินัยตามที่บัญญัติไว้ในหมวดนี ้ผู้นั้นเป็น 

ผูก้ระท าผดิวินัย จักต้องได้รับโทษทางวินัย เว้นแตม่ีเหตุอันควรงดโทษตามที่ บัญญัติไว้ 

ในหมวด 7 

      โทษทางวินัยมี 5 สถาน คอื 

       1) ภาคทัณฑ์ 

       2) ตัดเงนิเดือน 

       3) ลดขั้นเงนิเดือน 

       4) ปลดออก 

       5) ไล่ออก 

      ผูใ้ดถูกลงโทษปลดออก ใหผู้น้ั้นมีสทิธิได้รับบ าเหน็จบ านาญ 

เสมือนวา่เป็นผู้ลาออกจากราชการ” 

     6. ถูกสั่งให้ออกกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  

ตามมาตรา 109 

      ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใ้ด ถูกเพิกถอน

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และไม่มกีรณีถูกสั่งใหอ้อกจากราชการตามมาตราอื่น  

ถ้าภายใน 30 วันไม่ได้รับแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหนง่อื่นที่ไม่ต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

ผูบ้ังคับบัญชาต้องสั่งใหอ้อกจากราชการ  

      พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2546 

มาตรา 43 บัญญัติให้ ผูป้ระกอบวิชาชีพควบคุม คือ ครู ผูบ้ริหารสถานศกึษา ผูบ้ริหาร

การศกึษา และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามมาตรา 38 ค. (1) ต้องมีใบอนุญาตประกอบ 
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วิชาชีพ ถ้าฝุาฝืนมโีทษจ าคุก 1 ปี ปรับไม่เกิน 2 หมื่นบาท 

      ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งที่ต้องมี

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หากถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ จะเป็นผู้ขาด

คุณสมบัติตามมาตรฐานต าแหน่ง ผูบ้ังคับบัญชาจงึต้องสั่งให้ออกจากราชการ เว้นแต่

เปลี่ยนเป็นต าแหน่งอื่นที่ผูน้ั้นมคีุณสมบัติ และเป็นต าแหนง่ที่ไม่ต้องมีใบอนุญาตประกอบ 

วิชาชีพได้ภายใน 30 วัน และต้องเป็นผูท้ี่ไม่มีกรณีที่จะต้องถูกสั่งให้ออกจากราชการ 

ตามมาตราอื่น 

    จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

ด้านการออกจากราชการ ต้องด าเนินการตาม พระราชบัญญัติว่าด้วย ระเบียบข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2549 อย่างเคร่งครัด 

บริบทโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร

เขต 3 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 มีบริบททั่วไปดังนี ้

(ส านักงานเขตพืน้การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3, 2561, ออนไลน์) 

  1. สภาพทั่วไป 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 เป็นองค์กร 

ทางการศึกษาที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่ด าเนินการใหเ้ป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการ 

และส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ตามมาตรา 38 แหง่พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ 

พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม และมาตรา 37 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และที่แก้ไขเพิ่มเติมประกอบด้วยเขตพืน้ที่

ปกครอง 4 อ าเภอ คอื อ าเภอวานรนิวาส อ าเภออากาศอ านวย อ าเภอบ้านมว่งและอ าเภอ

ค าตากล้า แบ่งการปกครองออกเป็น 35 ต าบล 435 หมูบ่้าน พืน้ที่ 2,838 ตารางกิโลเมตร 

มีประชากร 293,237 คน ประกอบด้วย ชนพืน้เมืองหลายเผา่พันธุ์ เชน่ ไทยย้อ ไทยโย้ย 

ไทยลาว และภูไท 
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    1.1 ขนาดและที่ตั้ง 

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ตั้งอยู่

ในศูนย์ราชการอ าเภอวานรนิวาส เลขที่ 530 หมู่ 5 ถนนเดื่อเจรญิ อ าเภอวานรนวิาส 

จังหวัดสกลนคร อยู่ทางทิศตะวันตกเฉียงเหนือของจังหวัดสกลนคร ระยะทางห่างจากตัว

จังหวัดสกลนคร 85 กิโลเมตร มีอาณาเขตติดตอ่ ดังนี้ 

      ทิศเหนือ มีเขตตดิต่อ อ าเภอพรเจริญ อ าเภอบึงโขงหลง  

อ าเภอโซ่พิสัย และอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

      ทิศเหนือ มีเขตตดิต่อ อ าเภอพรเจริญ อ าเภอบึงโขงหลง  

อ าเภอโซ่พิสัย และอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

      ทิศตะวันออก มีเขตตดิต่อ อ าเภอนาทม อ าเภอนาหว้า  

และอ าเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม 

      ทิศใต้ มีเขตตดิต่อ อ าเภอพรรณานิคม และอ าเภอพังโคน  

จังหวัดสกลนคร 

      ทิศตะวันตก มีเขตตดิต่อ อ าเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร  

และอ าเภอบ้านดุงจังหวัดอุดรธานี 

    1.2 ภูมปิระเทศ ภูมิอากาศ และการคมนาคม 

     พืน้ที่ทั่วไปเป็นที่ราบ ล้อมรอบไปด้วยปุาไม้ ไร่นา สวน มีแม่น้ าที่

ส าคัญ  2 สาย ไหลผา่นคือ แมน่้ ายาม แมน่้ าสงคราม มีทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 222 

(พังโคน – บึงกาฬ) แยกจากทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 22 (อุดรธานี – สกลนคร) และมี

ทางหลวงแผ่นดินเช่ือมตดิต่อทุกอ าเภอทุกโรงเรียน สามารถเดินทางได้ทุกฤดูกาล ลักษณะ

ภูมอิากาศแบบฝนเมืองร้อน เฉพาะฤดู (Tropical Savanna Climate : AW) แบ่งเป็น 3 ฤดู 

คือ ฤดูร้อนระหว่างเดือนมีนาคม ถึงเดือนมิถุนายน ฤดูฝนระหว่างเดือนกรกฎาคม  

ถึงเดือนตุลาคม และฤดูหนาวระหว่างเดือนพฤศจกิายน ถึงเดือนกุมภาพันธ์ อุณหภูมเิฉลี่ย

ตลอดปี ประมาณ 26.10 องศาเซลเซียส ปริมาณน้ าฝนเฉลี่ย ตลอดปี 1,500 มิลลเิมตร 

    1.3 สภาพเศรษฐกิจ 

     ประชาชนส่วนใหญ่ในเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 3 ร้อยละ 80 ประกอบอาชีพทาง การเกษตร เชน่ ท านา ท าไร่ ท าสวน ประชากรมี

รายได้เฉลี่ย 10,000 บาท ต่อคนตอ่ปี มีการท านาเกลือ ที่ได้รับอนุญาตจากส านักงาน

อุตสาหกรรมจังหวัดสกลนคร 4 ต าบล ได้แก่ บ้านหนองกวั่ง บ้านโนนแสบง  
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ต าบลหนองกวั่ง บ้านค าออ้ ต าบลดงเหนือ อ าเภอบ้านม่วง บ้านดอกนอ ต าบลอินทร์แปลง 

และบ้านกุดเรือค า บ้านจ าปาดง ต าบลกุดเรือค า อ าเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร 

     1.4 สภาพทางศาสนา ศลิปวัฒนธรรม 

     ประชากรส่วนใหญ่ ประมาณร้อยละ 95 นับถือศาสนาพุทธ              

ที่เหลอืนับถือศาสนาคริสต์ และศาสนาอิสลาม มีสถานที่ วัฒนธรรมประเพณีที่นา่สนใจ 

ประเพณีแข่งขันเรือยาว และไหลเรอืไฟที่อ าเภออากาศอ านวย พิธีกรรมหมอเหยาที่อ าเภอ

วานรนิวาส ศูนย์วัฒนธรรมที่โรงเรียนอากาศอ านวยศกึษา อ าเภออากาศอ านวยนอกจากนี้

ยังมีศูนย์หัตถกรรมช่างฝมีอื ได้แก่ ศูนย์ศิลปาชีพบ้านจาร อ าเภอบ้านมว่ง ศูนย์ศิลปาชีพ 

วัดเสนานฤมิตร อ าเภอค าตากล้า และศูนย์หัตถกรรมทอผา้พืน้เมอืงบ้านวาใหญ่  

บ้านถ้ าเตา่ อ าเภออากาศอ านวย 

    1.5 การจัดการศกึษา 

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 จัด

การศกึษาตั้งแตร่ะดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศกึษาตอนต้นและ

ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย ของภาครัฐภาคเอกชนทั้งสายสามัญ และสายอาชีพ รวมทั้งมี 

การจัดการศกึษานอกระบบ โดยส านักงานส่งเสริมการศกึษานอกนอกระบบและการศกึษา

ตามอัธยาศัยอ าเภอ สว่นสถานศกึษาด้านอาชีวศกึษาของรัฐในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ยังไม่มีผูป้กครองตอ้งส่งบุตรหลานไปเรียน 

ในโรงเรยีนเอกชน และเขตพืน้ที่การศกึษาอื่น 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  งานวิจัยในประเทศที่ท าการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา ดังนี้ 

   บุญโสม ดเีลิศ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดส านัดงานเขตพื้นที่การศกึษาสุรินทร์ เขต 1 

พบว่า 1) ผู้บริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานสูงสุด คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

รองลงไป ได้แก่ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
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และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ตามการรับรู้ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

หัวหนา้งานวิชาการ และครูผูส้อนมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมและรายด้าน  

4 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่สอน 

ในโรงเรียนต่างประเภทกันและอยู่ในสถานศกึษาขนาดต่างกัน รับรู้ถึงการมีภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมและรายด้าน 4 ดา้น แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 

   วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ภาวะผูน้ าเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่บรรยากาศองค์การของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามุกดาหาร ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามุกดาหาร อยู่ในระดับมาก 2) บรรยากาศ

องค์การของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามุกดาหาร เป็นบรรยากาศแบบ

รวบอ านาจ 3) ข้าราชการครู ที่มสีถานภาพและประสบการณใ์นการท างานต่างกันมี  

ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่าง

กัน  4) ข้าราชการครู ที่มสีถานภาพ และประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีความคิดเห็น

ต่อบรรยากาศองค์การของโรงเรยีน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) องค์ประกอบของภาวะผู้น า

เพื่อการเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับบรรยากาศองค์การของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามุกดาหาร โดยรวมมคีวามสัมพันธ์กันในเชิงบวก อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 6) องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนด้านการสร้างแรงดลใจ มีอ านาจพยากรณ์และบรรยากาศองค์การของ

โรงเรียนโดยรวม อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 8.6 

และมีความคาดเคลื่อนของการพยากรณ์ ± .405 7) คุณลักษณะภาวะผูน้ าเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงได้เสนอแนวทางการพัฒนา ได้แก่ ดา้นการสร้างแรงดลใจของผู้บริหาร

โรงเรียน ส่วนบรรยากาศองค์การของโรงเรียนได้เสนอแนวทางการพัฒนา 3 มิติ ได้แก่  

มิติอุปสรรค มิติห่างเหิน และมิติมุ่งผลงาน 

   สุทิน สุทธิอาจ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาอุดรธานี พบว่า  

1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อน พบว่า โดยภาพรวม มพีฤติกรรมอยู่ในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบ 
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ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนกับครูผูส้อน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก

และโรงเรียนขนาดกลาง มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก ส่วนผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่  

มีพฤติกรรมในระดับมากที่สุด และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

ขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็น

ของครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า มพีฤติกรรมอยู่ในระดับมากและเมื่อ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผูส้อน ในโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง  

และโรงเรียนขนาดใหญ่ มคีวามคิดเห็นไม่ต่างกัน 

   ขวัญหทัย ทองธิราช (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับสภาพความเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้โรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาหนองบัวล าภู ผลการวิจัยพบว่า                  

1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครูผูส้อน โดยภาพรวม 

และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 3) สภาพองค์การ

แหง่การเรียนรู้โรงเรยีนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน โดยภาพรวม 

และรายด้านอยู่ในระดับมาก 4) เปรียบเทียบสภาพองค์การแห่งการเรยีนรู้โรงเรียน

ประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนที่ทมีประสบการณต์่างกัน ไม่แตกต่างกัน  

5) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับสภาพความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้โรงเรยีน

ประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูส้อน มคีวามสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   รัศม ีเจริญรัตน ์(2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการงานโรงเรียนน าร่องผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ในโรงเรียนน าร่อง

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในหวัดนครพนม ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน อยู่ในระดับมาก  

เมื่อเปรียบเทียบตามสถานภาพ และประสบการณใ์นการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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 และการบริหารการเปลี่ยนแปลงเมื่อเปรียบเทียบตามการปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มี

ลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ส่วนประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการ เมื่อเปรียบเทียบตามการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

ที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน พบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 จากการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์พบว่า ภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และจากการวิเคราะหอ์ านาจพยากรณ์ประสิทธิผล

การบริหารงานวิชาการ อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ .01 พบว่า ดา้นที่มีอ านาจพยากรณ์  

คือ ด้านคุณธรรมน าความรู้สู่ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดา้นกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง  

และด้านนวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

   นันธิดา บัวสาย (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษานครพนม เขต 2 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ 

ในระดับมาก 3) ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ผู้บริหาร

โรงเรยีนและครูผู้สอน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยรวมไม่แตกต่างกัน  

5) ผู้บริหารโรงเรยีนและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มีลักษณะการเปิดสอน

แตกต่างกัน มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยรวมและรายด้าน 

ไม่แตกต่างกัน 6) ผูบ้ริหารโรงเรยีนและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มลีักษณะ 

การเปิดสอนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยรวมและรายด้าน 

ไม่แตกต่างกัน 7) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยรวมและรายด้านมคีวามสัมพันธ์

ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษานครพนม เขต 2 
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อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 8) อ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมมอี านาจพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษานครพนม เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 9) งานวิจัยนีไ้ด้

น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จ านวน  

3 ด้าน ได้แก่ ด้านเป็นแบบอย่างที่ดีของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผูต้าม ด้านกระตุ้นให้เกิด

การยอมรับเปูาหมายรวมของกลุ่ม และด้านให้การสนับสนุนผู้ตามรายบุคคล 

   ไพทูรย์ พชัิย (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สกลนคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหาร 

ครูผูส้อน และประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมและรายด้านอยู่ 

ในระดับมากทุกด้าน 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ครูผู้สอน และประธาน

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผู้สอน  

และประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่อยู่ในโรงเรยีนที่มีลักษณะการเปิดสอน

ต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสร้างการยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหาร ครูผูแ้ละประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ทั้ง 4 ดา้น อยู่ในระดับ

มาก 5) ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหาร ครูผู้สอน และประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นการบริหารงบประมาณมี

ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 6) ประสทิธิผลของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผู้สอนและ

ประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่อยู่ในโรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอน
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แตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 7) อ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น า

แหง่การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร ครูผู้สอนและประธานคณะกรรมการสถานศกึษา  

ขั้นพืน้ฐาน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนรายด้านทุกด้านมี

อ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร  

เขต 2 โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   จติรา ทรัพย์โฉม (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจัย

พบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนอยู่ใน

ระดับมาก 2) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่ประสบการณ์ท างานแตกต่างกันในโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหาร และครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่าง

กันในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ไม่

แตกต่างกัน 5) ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 อยู่ในระดับมาก ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 7) ประสิทธิผลการ

บริหารงานโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่มี

ประสบการณท์ างานแตกต่างกันในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 8) 

ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่ใน

โรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกันในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
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การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ไม่แตกต่างกัน 9) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนตามความคดิของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2          

มีความสัมพันธ์กันทางบวก 10) แนวทางสง่เสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 คือ ผู้บริหารควรมีนโยบายและแผนด าเนินการ

ใหม่ๆ ควรมีการตัง้เปูาหมายร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ           

ในโรงเรยีนใหด้ีขึ้นกว่าเดิม ควรเอาใจใส่ตอ่ผลการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ โรงเรียนควรจัดท า

สาระของหลักสูตรสถานศกึษาตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้น

พืน้ฐานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับสภาพปัญหาในการจัดการเรียนการสอน ความต้องการของ

ชุมชนและสังคมภูมปิัญญา เสริมสรา้งประสทิธิภาพการท างานของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทั้งก่อนและระหว่างปฏิบัติหน้าที่ 

   ภาณุวัฒน์ โทมณ ี(2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศกึษากับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  

ในสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา นครราชสีมา เขต 7 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงาน เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 ทั้งภาพรวม 

และรายด้านพบว่าอยู่ใน ระดับมาก 2) การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษาในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครราชสีมา เขต 7 จ าแนกตามประสบการณก์ารด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหาร พบว่า  

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) การบริหารโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐาน

ของผู้บริหารสถานศกึษาในสถานศกึษา สังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครราชสีมา เขต 7 ทั้งภาพรวมและรายด้านพบว่า อยู่ในระด้บมาก 4) การเปรียบเทียบ

การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสถานศกึษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 จ าแนกตามประสบการณก์ารด ารง

ต าแหน่งเป็นผู้บริหาร พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการบริหาร

โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 7 พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงทางบวก  
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อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  งานวิจัยในประเทศที่ท าการศกึษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศกึษา ดังนี้ 

   ปัทมา พุทธแสน (2551,บทคัดย่อ) ได้ศกึษา สภาพและปัญหาการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพชรบูรณ์ 

เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพชรบูรณ์ เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาใน

แตล่ะด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยมีการปฏิบัติจากมากไปน้อยได้

ดังนี้ การวางแผน การคัดเลือก การสรรหา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝกึอบรม

และพัฒนา การจัดสวัสดิการให้บุคลากร 2) ปัญหาการบริหารงานบุคลของผู้บริหารงาน

บุคคล สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพชรบูรณ์ เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย

เมื่อพจิารณาในแต่ละรายด้านพบว่าอยู่ในระดับน้อย 3 ด้าน ระดับปานกลาง 3 ดา้น 

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้านการวางแผน ด้านการจัดบุคลากร ด้านการ

สรรหา ด้านการฝกึอบรมและพัฒนา ด้านการประเมินผลและการปฏิบัติงาน ด้านการ

คัดเลือก 3) การเปรียบเทียบของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพชรบูรณ์ เขต 3 พบว่า 3.1) จ าแนกตามสถานภาพการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.001 3.2)จ าแนกตามอายุในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการฝึกอบรบ

และพัฒนาที่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 3.3) จ าแนกตามวุฒิ

การศกึษาในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่าด้านการคัดเลือกแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 3.4) 

จ าแนกตามประสบการณใ์นการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการวางแผน แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และด้านการสรรหา ด้านการคัดเลือกและด้านการ

จัดสรรสวัสดิการให้บุคลากร แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3.5) 

จ าแนกตามขนาดของสถานศกึษา ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ดา้นการสรรหาและด้านสวัสดิการให้บุคลากร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 
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   เพชร กล้าหาญ (2552,บทคัดย่อ) ได้ศกึษา การศกึษาสภาพและปัญหา 

แนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษานครราชสีมา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครราชสีมา เขต 7 มสีภาพการปฏิบัติเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ด้านการบรรจุและการแตง่ตั้งและด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติหน้าที่

ราชการอยูในระดับมาก ส่วนด้านวินัยและการรักษาวินัยและดา้นการออกจากราชการ 

มีการปฏิบัติอยู่ในระดับกลาง โดยเรียงล าดับ ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการ

บรรจุและการแต่งตั้ง รองลงมาคือ ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนา้ที่

ราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ ตามล าดับ 2) ผู้บริหาร

สถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษานครราชสีมา เขต 7 มีปัญหาในการ

บริหารงานบุคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี

ปัญหาในระดับน้อย ดังนี้ ด้านการบรรจุแต่งตัง้ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออก

จากราชการ และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 3) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกันมีการปฏิบัติด้านการบริหารงาน

บุคคลโดยภาพรวมไม่แตกกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

ยกเว้นด้านการออกจากราชการ 4) ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ปฏิบัติหนา้ที่ในโรงเรียนที่มี

ขนาดต่างกันมีปัญหาในการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่าทุกด้านไม่แตกต่างกัน 5) แนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครราชสีมา 

เขต 7 ด้านการบรรจุและการแตง่ตั้งพบว่า ควรใหผู้บ้ริหารโรงเรียนมีอ านาจในการแต่งตั้ง

และบรรจุครูได้เอง โดยให้ชุมชนมสี่วนรว่ม และให้โรงเรียนส ารวจความตอ้งการครูในสาขา

ที่จ าเป็นและขาดแคลน ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา โดยคณะอนุกรรมการข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาควรบรรจุและแต่งตัง้ โอน ย้าย ข้าราชการครูตามสาขาวิชา

ตามโรงเรียนที่ต้องการและควรใหผู้บ้ังคับบัญชาขั้นต้นเป็นผู้ออกค าสั่งแต่งตั้ง ย้าย โอน

ข้าราชการครู และให้ส านักงานเขตพืน้ที่ใหค้วามรูอ้ านาจหน้าที่แก่ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ด้านการเสริมสร้างในการปฏิบัติราชการ พบว่า โรงเรียนควรท าแผนพัฒนาบุคลากรเป็น

ประจ าทุกปี ควรจะต้องปฐมนิเทศครูที่จะต้องเข้ามาท างานในหน้าที่ใหม่ๆ รับทราบ

วัฒนธรรมองค์กร และมีการวางแผนตามกระบวนการ PDCA ในการส่งเสริมระยะสั้น 
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ระยะยาว อย่างเป็นระบบ แล้วด าเนินการตามแผน เพื่อปรับปรุงและพัฒนา R&D ด้านวินัย

และการรักษาวินัย พบว่า ผู้อ านวยการเขตพืน้ที่การศกึษาต้องกล้าตัดสินปัญหาอย่าง

ตรงไปตรงมา ไม่มีอิทธิพลแทรกแซงทั้งภายในและภายนอก ด้วยข้อกฎหมายอย่างเสมอ

ภาค ควรมีการด าเนินการตามระเบียบ และส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาต้องมมีาตรการ

และบทลงโทษผูบ้ริหารที่ปล่อยปะละเลยหน้าที่ ในฐานะผูบ้ังคับบัญชาโดยมิให้เป็น

แบบอย่างที่ไม่ดีแก่ครู ด้านการออกจากราชการพบว่า ควรมีการส ารวจบุคลากรใน

องค์การ ว่ามีความรูค้วามสามารถในเรื่องใด ควรจัดท าทะเบียนผู้เกษียณอายุราชการ  

ควรเชิญครูที่เกษียณมาให้ความรู้เป็นครั้งคราวโดยมีค่าตอบแทนตามสมควร ส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาควรมีเจ้าหน้าที่รับผดิชอบดูแลสวัสดิการครูที่เกษียณอายุราชการ 

โดยเฉพาะกองทุนบ าเหน็จบ านาญ ควรให้ครูผูท้ี่เกษียณอายุราชการไปแล้วให้ได้มโีอกาส

พบปะแลกเปลี่ยนประสบการณก์ันเสมอๆ และควรตดิต่อสื่อสารประสานสัมพันธ์กันเป็น

ประจ า 

   หนูพร สุภาชาติ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสภาพ ปัญหาและ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัด

สกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนสังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง 2) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาจังหวัด 

สกลนคร มคีวามเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลโดยรวม 

ไม่ แตกต่างกัน 3) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

จังหวัดสกลนคร ที่มปีระสบการณใ์นการท างานแตกต่างกัน มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ 

ปัญหาและ ประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาในจังหวัด สกลนครโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 4) ผูบ้ริหารโรงเรียน 

และครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจังหวัด สกลนคร ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีน

ที่จัดการศกึษาระดับแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพ ปัญหาและประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่ปฏิบัติงาน

ในเขตพืน้ทีการศกึษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นตอ่สภาพ ปัญหาและประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดสกลนคร 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน 6) การวิจัยครั้งนีไ้ด้เสนอแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนในด้านการวางแผนอัตรก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุ 
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แตง่ตัง้ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านการออกจากราชการ 

   เจริญจติร คงเพ็ชรศร ี(2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูผูส้อน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบัลดาลใจ และด้านการกระตุน้

ทางปัญญา ตามล าดับ 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็น

ของครผููส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสงขลา เขต 3 โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านวินัยและการรักษาวินัย มี่ค่าเฉลี่ย

มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง ดา้นเสริมสร้างในการปฏิบัติ

ราชการ แผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง และด้านการออกจากราชการตามล าดับ 

3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3                

มีความสัมพันธ์กันในทางบวกในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   วรรณา แช่มพุทรา (2559, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู สังกัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี ในภาพรวมม

การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการ

วางแผน ด้านการพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการจ่ายค่าตอบแทน 

2) การเปรียบเทียบการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี 

จ าแนกตามเพศ ระดับการศกึษา และสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอายุ ต าแหน่งหน้าที่ในสถานศกึษา ประสบการณ์

การท างาน และขนาดสถานศกึษาไม่แตกต่างกัน 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Luck (2000, Abtract) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
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แบบการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาลในเมืองนิวยอร์คซิตี้ผลการศกึษา 

พบว่า ไม่พบหลักฐานที่สนับสนุนถึงความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่ามี

ผลกระทบต่อแรงจูงใจของโรงเรยีนเทศบาลเมือง กล่าวคือ การใช้ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของครูใหญ่ไม่ได้ช่วยใหก้ารสร้างแรงจูงใจของครูได้ดีไปกว่าการใช้ภาวะผูน้ า

แบบอื่น 

  Wheelehan (2000, Abtract) ได้ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงและการปรับปรุงโรงเรยีนที่ประสบความส าเร็จโดยการศกึษา จากประสิทธิผล

ของอาจารย์ใหญ่ พบว่าครูที่รับรู้วา่อาจารย์ใหญ่แสดงลักษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะ

สามารถท างานในต าแหน่งได้อย่างมปีระสิทธิผล 

  Anderson (2002, Abtract) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของ

โรงเรียนประถมศึกษาสู่การศกึษาวิชาชีพชุมชน โดยเริ่มจากระดับบนสู่ระดับล่าง

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า หลักเบือ้งตน้ที่ส าคัญของผลส าเร็จของโรงเรียน รวมถึงวัฒนธรรม

โรงเรียนที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการศกึษาชุมชน และภาวะผู้น าที่จ าเป็นส าหรับ 

การเปลี่ยนแปลงได้แก่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 จากการศกึษางานวิจัยทั้งในประเทศ และต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาต่างมคีวามส าคัญ 

ต่อการพัฒนาผูบ้ริหาร เพราะเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างความส าเร็จ และก่อใหเ้กิด

ประสิทธิภาพในองค์การ ในด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนัน้ ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่มี 

ภาวะผูน้ า ทักษะในการบริหาร การวางแผน มีความรูใ้นการบริหารคน บริหารงาน  

เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับสถานการณใ์นปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง  

ส่วนในด้านสมรรถนะการบริหารก็เป็นส่วนส าคัญที่ผู้บริหารทุกคนจะต้องมใีนตัวเอง 

ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่แสดงออกมาของแตล่ะบุคคล และสามารถน าออกมาใช้ในเชิงปฏิบัติ 

และสามารถท าให้บรรลุผลเกิดประสิทธิภาพ สมรรถนะมีผลกับความสามารถ 

ในการบริหารงาน เนื่องจากการบริหารที่ดตี้องอาศัยสมรรถนะการบริหารที่มปีระสิทธิภาพ 

ผลลัพธ์ที่ได้จงึเกิดประสิทธิผลตามเปูาหมายที่วางไว้ ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษาจะต้องมี

ความรูค้วามสามารถในการบริหารในทุกๆ ด้านอยู่ในระดับมาก จึงจะส่งผลใหเ้กิด 

ประสิทธิผลในการบริหารจัดการสถานศกึษา 
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