
๗ 
 

 
บทท่ี ๒ 

เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ การบริหารงานบุคคลของ โรงเรียนประถมศึกษาในเขตอําเภอเมือง
นครสวรรค” ไดศึกษาวิจัยจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของโดยมีเนื้อหาดังตอไปนี้ 

๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ ท่ีเก่ียวกับ 

การบริหารงานบุคคล 

๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ 

ท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๑ หลักการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๒ ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๓ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๔ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๕ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๖ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 
 ๒.๔.๑ ความหมายและความสําคัญของ การบริหารสถานศึกษา 
 ๒.๔.๒ หลักการบริหารสถานศึกษา 
 ๒.๔.๓ บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา 
 ๒.๔.๔ คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 
 ๒.๕ บริบทของโรงเรียนในกลุมเครือขายท่ี ๖ หนองกระโดนพัฒนา ๙ โรงเรียน 
 ๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

๒.๑  พระราชบัญญัติญัติการศึกษาแหงชาติ  (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ ทีเกี่ยวกับ      
การบริหารงานบุคคล 

๒.๑.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี ๓)พ.ศ. ๒๕๕๓ จึงจําเปนตองตรา 

พระราชบัญญัตินี้ 



๘ 

กระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. ๒๕๕๓ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแต

วันท่ี ๑๒ กรกฏาคม ๒๕๕๓ มีผลใหระบบการจัดการศึกษาของไทยตองเปลี่ยนแปลงอยางมากหลาย

ดานสาระสําคัญท่ีผูวิจัยนํามาเปนประเด็นสําคัญ มีรายละเอียดดังตอไปนี้� 

“มาตรา  ๓๗ การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหยึดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาโดย

คํานึงถึงระดับของการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  จํานวนสถานศึกษา  จํานวนประชากร  วัฒนธรรมและความ

เหมาะสมดานอ่ืนดวย     เวนแตการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามกฎหมายวาดวยการอาชีวศึกษา 

ใหรัฐมนตรีโดยคําแนะนําของสภาการศึกษา  มีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษากําหนด

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  แบงเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

ในกรณีท่ีสถานศึกษาใดจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานท้ังระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา

การกําหนดใหสถานศึกษาแหงนั้นอยูในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใด  ใหยึดระดับการศึกษาของสถานศึกษา

นั้นเปนสําคัญ  ท้ังนี้ ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศกําหนดโดยคําแนะนําของคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน 

ในกรณีท่ีเขตพ้ืนท่ีการศึกษาไมอาจบริหารและจัดการไดตามวรรคหนึ่ง  กระทรวงอาจจัดใหมี

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานดังตอไปนี้เพ่ือเสริมการบริหารและการจัดการของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาก็ได 

(๑) การจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานสําหรับบุคคลท่ีมีความบกพรองทางรางกาย  จิตใจสติปญญา

อารมณ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู หรือมีรางกายพิการหรือทุพพลภาพ 

(๒) การจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีจัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตาม

อัธยาศัย 

(๓) การจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานสําหรับบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษ 

(๔) การจัดการศึกษาทางไกล และการจัดการศึกษาท่ีใหบริการในหลายเขตพ้ืนท่ีการศึกษา” 

มาตรา ๔ ใหเพ่ิมความตอไปนี้เปนวรรคหาของมาตรา  ๓๘ แหงพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 

“ในการดําเนินการตามวรรคหนึ่งในสวนท่ีเก่ียวกับสถานศึกษาเอกชนและองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินวาจะอยูในอํานาจหนาท่ีของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใด  ใหเปนไปตามท่ีรัฐมนตรีประกาศ

กําหนดโดยคําแนะนําของคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”  

หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับนี้  คือ โดยท่ีการจัดการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานประกอบดวยการศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา  ซ่ึงมีระบบการบริหารและ

                                                                        

                 �กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓, หนา ๑ – ๒. 
 
 



๙ 

การจัดการศึกษาของท้ังสองระดับรวมอยูในความรับผิดชอบของแตละเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  ทําใหการ

บริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานเกิดความไมคลองตัวและเกิดปญหาการพัฒนาการศึกษา  

สมควรแยกเขตพ้ืนท่ีการศึกษาออกเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เพ่ือใหการบริหารและการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเปนการพัฒนาการศึกษาแก

นักเรียนในชวงชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษาใหสัมฤทธิผลและมีคุณภาพยิ่งข้ึน 
 

๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗    
ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

๒.๒.๑ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗ 
พระราชบัญญัติเงินเดือน  เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗ และพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงิน

ประจําตําแหนง  (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๔๗ เปนกฎหมายเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสําหรับ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงมีผลบังคับใช  ตั้งแตวันท่ี ๒๔ ธันวาคม ๒๕๔๗ เปนผลให

ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูเปลี่ยนแปลงไป  ระบบการบริหารงานตามกฎหมายใหม

นี้ เปนระบบการกระจายอํานาจบริหารงานบุคคลใหแกเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา  โดยมี

คณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (อ.ก.ค.ศ.)ท่ี คณะกรรมการขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา  (ก.ค.ศ.) ตั้งเปนองคกรรองรับการกระจายอํานาจ  และมี ก.ค.ศ. เปน

องคกรกลางบริหารงานบุคคล  มีการกําหนดใหตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเปน

ตําแหนงท่ีมีวิทยฐานะ ซ่ึงสามารถกาวหนาไดถึงวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ  มีบัญชีเงินเดือนของตนเอง  

ซ่ึงถือเปนมิติใหมท่ีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน  เงินวิทยฐานะและมีเงิน

ประจําตําแหนงเปนของตนเองทําใหสามารถกําหนดเงินเดือน  เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนง

ใหสอดคลองและเหมาะสมซ่ึงเปนไปตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  ท่ีตองการ

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายวาดวยเงินเดือนคาตอบแทน  สวัสดิการ หรือ

ประโยชนเก้ือกูลอ่ืน เพ่ือใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีรายไดท่ีเพียงพอ  และเหมาะสม

กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตนเอง 

กระทรวงศึกษาธิการ  กําหนดพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลไวดังนี้� 

มาตรา ๑๖ การประชุม ก.ค.ศ. ตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวาก่ึงหนึ่งของจํานวน

กรรมการท้ังหมดจึงจะเปนองคประชุมในการประชุม  ถาประธานกรรมการไมอยูในท่ีประชุมหรือไม

                                                                        

                � กระทรวงศึกษาธิการ , พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.
๒๕๔๗  ,หนา ๒๗ – ๓๓. 



๑๐ 

สามารถปฏิบัติหนาท่ีได  ใหรองประธานกรรมการทําหนาท่ีแทน  ถาไมมีรองประธานกรรมการหรือมี  

แตไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีได  ใหท่ีประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาท่ีเปนประธานในท่ีประชุมใน

การประชุม  ถามีเรื่องเก่ียวกับตัวกรรมการผูใด  โดยเฉพาะหรือมีกรณีเขาขายกฎหมายกําหนดวา

กรรมการผูนั้นมีสวนไดเสียกรรมการผูนั้นไมมีสิทธิเขาประชุม  การวินิจฉัยชี้ขาดของท่ีประชุมใหถือ

เสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งใหมีหนึ่งเสียงในการลงคะแนน  ถาคะแนนเสียงเทากันใหประธานในท่ี

ประชุมออกเสียงเพ่ิมข้ึนอีกเสียงหนึ่งเปนเสียงชี้ขาด 

มาตรา ๑๗ ก.ค.ศ. มีอํานาจตั้งอนุกรรมการวิสามัญ  เรียกโดยยอวา  “อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเพ่ือ

ทําการใดๆ แทน ก.ค.ศ. ทํา หนาท่ีเชนเดียวกับคณะอนุกรรมการอ่ืนท่ีกําหนดตามพระราชบัญญัตินี้ได 

มาตรา ๑๘ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะเปนกรรมการใน  ก.ค.ศ.อนุกรรมการ

ใน อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา  และกรรมการอ่ืนตามกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติใน

ขณะเดียวกันมิไดเวนแตการเปนกรรมการโดยตําแหนง 

มาตรา ๒๑ ใหมีคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจําเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาเรียกโดยยอวา  “อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ” โดยออกนามเขตพ้ืนท่ีการศึกษานั้นๆ  

ประกอบดวย 

มาตรา ๒๕ ในสวนราชการอ่ืนนอกจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานให    

ก.ค.ศ. ตั้ง อ.ก.ค.ศ. เพ่ือทําหนาท่ีบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

สวนราชการนั้นท้ังนี้ การตั้ง การพนจากตําแหนงและขอบเขตการปฏิบัติหนาท่ีใหเปนไปตามท่ี  ก.ค.ศ. 

กําหนด 

การศึกษาการบริหารงานบุคลในสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจึงเปนไปตามท่ี

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. ๒๕๔๒ และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕                  

และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗ท่ีเก่ียวกับการ

บริหารงานบุคคลไดกําหนดหนาท่ีและหลักในการดําเนินการตามกระบวนการบริหารงานบุคคลเอาไว

จึงไดยกมาตรากฎหมาย  บางมาตราของกฎระเบียบในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  และ

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามากลาวอางไวเพ่ือใหไดเห็นถึง

ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนปรถมศึกษาในเขตอําเภอเมืองนครสวรรค 

 ๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
๒.๓.๑ หลักการบริหารงานบุคคล 
การจัดสรรบุคคลใหทางานตามตําแหนงท่ีเหมาะสมการใชคนใหเหมาะสมกับงาน  (Put 

the right man on the right job) การสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรรักและทุมเทรับผิดชอบ
งานและทําใหเห็นวาการปฏิบัติงานท่ีรับมอบหมายเปนเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความม่ันคงในอาชีพเปน
ตนเหลานี้เปนหนึ่งในหลักการพ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลท่ีนําไปสูความสําเร็จนักวิชาการหลาย
ทานไดกลาวถึง“หลักการในการบริหารงานบุคคล” ไวตางกันดังนี้ 



๑๑ 

สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน � ไดกลาวถึงการกําหนด
หลักการบริหารงานบุคคล ไวดังนี้ 

 ๑) มีการกําหนดภารกิจหนาท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจนคือ
ผูปฏิบัติงานรูบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบและเปาหมายผลงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ี
คาดหวังจากพวกเขา 

 ๒) กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจนและเปนท่ีรับรูรับทราบโดยบุคลากร
ทุกคนขององคการกระบวนการนี้ถือเปนกติกาท่ีทุกคนรับรูรับทราบเชนความชัดเจนเรื่องการ
ประเมินผลกระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแตงตั้งโยกยายเปนตน 

 ๓) มุงผลงานท่ีมีคุณภาพจากบุคลากรเพ่ือใหเกิดประโยชนตอประชาชนและ
หนวยงานการปฏิบัติราชการนั้นตองมุงเปาหมายผลงานใหเกิดตอสังคมเปนหลักดังนั้นการบริหารงาน
บุคคลก็ตองมุงใหผูทํางานมีผลงานท่ีเปนไปตามเปาหมายดังกลาวความคุมคาของคาตอบแทนท่ีรัฐ
ใหแกผูทํางานจึงวัดไดจากผลงานท่ีเปนประโยชนตามเปาหมายท่ีกําหนด 

บรรยงค โตจินดา � ไดใหหลักของการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ๑๒ ประการ  
คือ 

(๑) หลักความเสมอภาคโดยยึดหลักการเปดโอกาสใหผูมีความสามารถทุกคนมาสมัคร
เขาทางานโดยไมกีดกัน 

(๒) หลักความสามารถยึดถือความรูความสามารถหลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการเลือกสรร
บุคคลเขาทํางานรวมท้ังการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 

(๓) หลักความม่ันคงยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาวรวมท้ังการยึดหลักเหตุผลเม่ือมี
ปญหาในการทํางาน 

(๔ ) หลักความเปนธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานใหบังเกิดผล ดีไมให
ความสําคัญกับฝายใดฝายหนึ่งโดยเฉพาะ 

(๕) หลักการพัฒนายึดหลักการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยโดยการสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากรการใหความรูการอบรมมีการจัดระบบนิเทศและการตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดี
เพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

(๖) หลักความเหมาะสมยึดหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงานโดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ 

(๗) หลักความยุติธรรมยึดหลักคุณธรรมไมใหความสําคัญกับพรรคพวกมีการกําหนด
คาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบโดยเฉพาะไมเอาเปรียบและ
ลวงเกินทางเพศ 

(๘) หลักสวัสดิการยึดหลักการบริการเพ่ือเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรการ
จัดสถานท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะการรักษาสุขภาพความปลอดภัย 

                                                                        
� สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน, แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ฉบับท่ี ๙  

(พ.ศ. ๒๕๔๕-๒๕๔๙), (กรุงเทพมหานคร: กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา ๕๔. 
                 � บรรยง โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ, ๒๕๔๖), หนา ๕๔. 



๑๒ 

(๙) หลักเสริมสรางไดแกยึดหลักการเสริมสรางจริยธรรมและคุณภาพท้ังในการปองกัน
การกระทําผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 

(๑๐) หลักมนุษยสัมพันธการใหความสําคัญกับสังคมมีการสรางความสัมพันธระหวาง
ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานดวยกันเพ่ือการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 

(๑๑) หลักประสิทธิภาพยึดหลักการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสิทธิผลใน
การทํางานโดยเนนในดานการใชทรัพยากรตางๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด 

(๑๒) หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนายึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองคการใหมี
ประสิทธิภาพและสามารถอยูรอดไดระบบการบริหารท่ีดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรค
ตางๆ เพ่ือจะไดนําเทคนิควิทยาการตางๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งๆ ข้ึนไป 

เสนาะ ติเยาว Ĩ  ไดกลาวถึงหลักการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการ คือ 
 ๑) มีความเปนธรรมในเรื่องอัตราคาจางชั่วโมงการทํางานและสภาพในท่ีทํางานเรื่อง

ของความเปนธรรมนั้นเปนความตองการของทุกๆ  คนแมวาเราไมรูแนชัดวาความเปนธรรมอยูท่ีไหน
หรือยังไมเขาใจกันอยางแทจริงวาความยุติธรรมคืออะไรแตก็ไมใชเปนเรื่องสุดวิสัยเสียทีเดียวเชนใน
การกําหนดอัตราคาจางนายจางจะกําหนดอัตราใหต่ําเพ่ือตนจะไดกําไรสูงสุดหรือลูกจางอยากได
คาจางสูงๆ  โดยไมคํานึงถึงความสามารถของตัวเองไมไดคาวาคาจางยุติธรรมก็คืออัตราคาจางท่ี
กําหนดข้ึนโดยพิจารณาถึงอัตราคาจางท่ีวงการอุตสาหกรรมนั้นๆ  จายความสามารถของนายจางท่ีจะ
จายคาจางนั้นไดผลงานท่ีลูกจางทําไดคาครองชีพและความยากงายในการทํางานการคํานึงถึงปจจัย
ตางๆ ดังกลาวก็นาจะเพียงพอแลวสําหรับคาจางท่ียุติธรรม 

 ๒) แจงใหพนักงานไดรูขาวคราวความเปนไปตางๆ ในสวนท่ีเก่ียวของกับสวนไดสวน
เสียท้ังฝายนายจางและฝายลูกจางการเปดเผยขาวใหคนงานมีสวนรูเห็นนั้นกอใหเกิดผลดีและสราง
ความเขาใจอันดีตอกันซ่ึงจะนําไปสูการรวมมือกันคนงานจะไดรูความคลี่คลายตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนใน
หนวยงานไดรูทัศนะแนวความคิดรูปแบบและแนวทางตางๆ  อันเปนการชวยเสริมสรางความรูความ
เขาใจในสิ่งท่ีถูกตองสามารถวางตัวและมีการเตรียมการท่ีเหมาะสมทางดานความรูสึกของคนงานเม่ือ
ฝายบริหารเปดเผยขาวตางๆ  ก็เทากับเปนการสรางความไววางใจใหแกพนักงานยอมกอใหเกิดความ
จงรักภักดีและความรูสึกในทางปกปูองคุมครองงานขององคการ 

 ๓) ทําใหคนงานมีความรูสึกวาตนเองมีคาและเปนสวนหนึ่งขององคการหลักขอนี้
เปนการยอมรับทางดานความตองการของคนท่ีวาคนไมไดมีชีวิตอยูไดดวยอาหารอยางเดียวความ
ตองการทางดานสังคมก็เปนความสําคัญอยางหนึ่งความรูสึกในความสําเร็จของความภูมิใจในอาชีพ
และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนความตองการของพนักงานทุกระดับและเปนปจจัยอยางหนึ่ง
ในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 

 ๔) มีความเปนกันเองกับพนักงานในการติดตอกับพนักงานในเรื่องงานถึงแมวาจะ
เกิดข้ึนโดยมีระเบียบแบบแผนกําหนดไวอยางเปนทางการก็ไมควรถือวาตองกระทําตามพิธีเสมอไป
เพราะการทําใหความรวมมือของพนักงานทุกคนเกิดข้ึนจากอิทธิพลของความรูสึกสวนตัวทัศนคติท้ัง

                                                                        
Ĩ  เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคลากร, พิมพครั้งท่ี๑๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, ๒๕๓๒), หนา ๓๒. 



๑๓ 

ทางสังคมทางวัฒนธรรมและทางจรรยามารยาทของแตละคนดังนั้นความเปนกันเองในการสั่งการการ
ควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเปนหลักสําคัญอีกประการหนึ่ง 

สมเดช สีแสง ĩ  ไดเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับหลักการสําคัญในการบริหารงานบุคคล
ตามระบบคุณธรรมไววามีลักษณะเดน ๔ ประการคือ 

 ๑) หลักความเสมอภาค ( Equality of Opportunity) หรือหลักโอกาสเทาเทียมกัน
ผูท่ีมีคุณสมบัติและพ้ืนความรูตามหลักเกณฑท่ีกําหนดไวทุกคนจะมีสิทธิ์ในการสมัครสอบแขงขันหรือ
สอบคัดเลือกการกําหนดคาตอบแทนท่ีมีหนาท่ีและความรับผิดชอบอยางเดียวกันหรือในระดับ
เดียวกันจะไดรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนเทาเทียมกัน 

 ๒) หลักความสามารถ  (Competence) การคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานนั้น
จะตองใชวิธีการคัดเลือกใหไดผูท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีโดยรับ สมัครผูท่ีมี
ความเหมาะสมอยางกวางขวางแลวจัดใหมีการสอบแขงขันสอบคัดเลือกผูท่ีมีความเหมาะสมตาม
เกณฑมากกวายอมมีสิทธิ์ไดรับบรรจุแตงตั้งกอนนอกจากนี้ผูท่ีมีความรูความสามารถและมีผลการ
ปฏิบัติงานเดนยอมไดรับการเลื่อนตําแหนงกอนผูมีความเหมาะสมนอยกวา 

 ๓) หลักความม่ันคง (Security) เปนหลักประกันในการปฏิบัติงานท่ีหนวยงานใหแก
บุคลากรเพ่ือใหการปฏิบัติงานนั้นยึดเปนอาชีพไดโดยไดรับความคุมครองตามกฎหมายตราบใด
บุคลากรยังมีความรูความสามารถ มีความประพฤติดี มีความซ่ือสัตยสุจริตตอหนาท่ีจะไมถูกกลั่น
แกลงหรือถูกออกจากงานโดยไมมีความผิดมีเงินเดือนใหระหวางการปฏิบัติงานมีบํานาญบําเหน็จให
เม่ือพนงาน 

 ๔) หลักความเปนกลางทางการเมือง ( Political Neutrality) หลักการขอนี้มี
ลักษณะท่ีมุงเนนเฉพาะขาราชการใหปฏิบัติหนาท่ีโดยอิสระถือวาขาราชการประจําตองตั้งม่ันอยูใน
ความเปนกลางทางการเมืองมิถูกแทรกแซงทางการเมืองหรือถูกบังคับใหอยูภายใตอาณัติหรืออิทธิพล
ของการเมืองใดๆ และใหปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอยางเต็มความสามารถและเต็มภาคภูมิ 

สรุปไดวา  การบริหารงานบุคคล  เปนการใชคนใหเหมาะกับงานมีการมีความยุติธรรมมี
การพัฒนาและการสรางขวัญและกาลังใจบุคลากรสนับสนุนใหบุคลากรไดปฏิบัติงานอยางเต็มความรู
ความสามารถในการบริหารงานสนับสนุนใหมีการวิจัยเพ่ือนาผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการทา
งานอยางตอเนื่อง 

๒.๓.๒ ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญเปนอยางมาก ดังนั้น ในการจะไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีจะ
มาปฏิบัติงานจึงมีความจําเปนท่ีจะตองรูความหมายของการบริหารงานท่ีชัดเจนซ่ึงมีนักวิชาการหลาย
ทานไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลไว ดังนี้ 
 ธงชัย สันติวงษ � ไดกลาววา  การบริหารงานบุคคล ( Personnel Management) วา
หมายถึงภารกิจของผูบริหารทุกคนท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเก่ียวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัยดาน

                                                                        
ĩ  สมเดช สีแสง, คูมือปฏิบัติราชการและเตรียมสอบผูบริหารการศึกษา , (ชัยนาท: เรียนดี , ๒๕๔๓), 

หนา ๒๕๔. 
� ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๖), หนา ๓. 



๑๔ 

บุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ท่ีจะสงผลสําเร็จตอเปาหมาย
ขององคการ 
 พยอม วงศสารศรี�� ไดกลาววา การบริหารงานบุคลากร วาเปนกระบวนการท่ีผูบริหาร
ใชศิลปะและกลยุทธตาง ๆ พิจารณาบุคคลท่ีอยูในสังคม เพ่ือดําเนินการพิจารณาสรรหา คัดเลือก 
และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาอยูในองคการ และขณะท่ีบุคคลเขามาปฏิบัติงานใน
องคการไดมีการจัดกิจกรรมพัฒนาธํารงรักษาใหบุคคลท่ีคัดเลือกเขามาเพ่ิมพูนความรูความสามารถมี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางานและยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทําใหสมาชิกใน
องคการท่ีตองพนจากการทํางานสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
 ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน�� ไดกลาววา การบริหารบุคลคล หมายถึง ภารกิจอยางหนึ่งของ
บุคคลผูท่ีเปนผูบริหารการศึกษา ท่ีกระทําไปตามข้ันตอนตอไปนี้ คือ การวางแผนใหไดมาซ่ึงบุคลากร 
การสรรหา การบรรจุและแตงตั้ง การพัฒนา การบํารุงขวัญและกําลังใจ การจูงใจ การใหคาตอบแทน 

สุภาพร พิศาลบุตร �� ไดกลาววา  การบริหารงานบุคลากรหมายถึงภารกิจหนาท่ีสําคัญ
ประการหนึ่งของผูบริหารท่ีใชท้ังศาสตรและศิลปะในการจัดวางแผนกาลังคนการสรรหาคัดเลือกและ
การบรรจุบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงานพรอมท้ังสามารถใชประโยชนให
เกิดผลสูงสุดธํารงรักษาและพัฒนาบุคคลเหลานั้นเพ่ือผลสําเร็จขององคการ 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ �� ไดใหความหมายวา การ
บริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคลากรในหนวยงานอันจะไดมาซ่ึง
บุคลากรมาปฏิบัติงานตามความตองการ และเพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพซ่ึงมีขอบขายครอบคลุมตั้งแต การกําหนดนโยบาย การจัดทําแผนอัตรากําลังและ
กําหนดคาตอบแทน การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การสรางขวัญกําลังใจ และการ
ดําเนินการทางวินัย ตลอดจนการใหพนจากงาน 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช �� ไดสรุปสาระสําคัญเก่ียวกับความหมายของการ
บริหารงานบุคคลไว ดังนี้ 

 ๑. การบริหารงานบุคคล เปนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใชคนใหเหมาะสมกับ
งานตามวัตถุประสงค และตามความตองการของหนวยงาน 

                                                                        
�� พยอม วงศสารศรี , การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ , ๒๕๓๒), หนา 

๓. 
�� ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน , หลักการบริหารบุคลากรทางการศึกษา , (สงขลา: มหาวิทยาลัยศรีนคริ

นทร วิโรฒภาคใต, ๒๕๓๗), หนา ๕. 
�� สุภาพร พิศาลบุตร , การสรรหาและบรรจุพนักงาน , (กรุงเทพมหานคร: ศูนยเอกสารและตารา

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๓), หนา ๑. 
�� สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, ชุดฝกอบรมผูบริหารโรงเรียนระดับสูงเลม ๔ 

บริหารศาสตร, (กรุงเทพมหานคร: คัมปายอิมเมจจิ้ง, ๒๕๔๑), หนา ๕. 
�� มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน, (สํานักพิมพมหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หนา ๙. 



๑๕ 

 ๒. การบริหารงานบุคคล มีขอบขายกวางขวาง และการเลือกสรรบุคลากรเขาสู
หนวยงาน จนกระท่ังพนจากหนวยงาน 

 ๓. พิจารณาในแงกระบวนการ การบริหารงานบุคคลจึงเปนกระบวนการท่ีเก่ียวเนื่อง
กันเปนลูกโซ ตั้งแตการวางแผน นโยบาย การกําหนดแผน ละความตองการดานบุคลากร การสรรหา 
การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการ การประเมินผล การปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง 
การโอนยาย และการพนจากการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท �� ได ใหความหมาย การบริหารงานบุคคล วา  หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเก่ียวกับงานบุคลากร หรือ บุคคลท่ีตองปฏิบัติงานเก่ียวของกับ
บุคลากรขององคการรวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอมท้ังดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนา
ใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ี
เหมาะสม ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการรวมงานกับองคการให
สามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต 

บรรยงค โตจินดา �� ไดกลาววาการบริหารงานบุคคลหมายถึงกระบวนการในการสรร
หาบุคคลเขามาปฏิบัติงานเพ่ือใหไดบุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานท่ีกําหนดไวท้ังผูบริหารยังใช
เทคนิคการบริหารงานเพ่ือใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานมีการพัฒนา
คุณภาพและฝมือในการทํางานมีการประเมินผลงานการธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาเอาไวมีการ
จายคาตอบแทนสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลแกบุคคลท่ีอยูในองคการการสรางขวัญกําลังใจสราง
จริยธรรมและทัศนคติท่ีดีตอองคการหรือวัฒนธรรมขององคการท่ีเหมาะสม 

อุษณีย จิตตะปาโลและนุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ �Ĩ ไดกลาววาการบริหารงานบุคคล
ไววา๑) การบริหารงานบุคคลเปนการบริหารงานทรัพยากรมนุษยเพ่ือใชคนใหเหมาะสมกับงานตาม
วัตถุประสงคและความตองการของหนวยงาน  ๒)  การบริหารงานบุคคลมีขอบเขตกวางขวาง
ครอบคลุมตั้งแตการแสวงหาการคัดเลือก การจัดสรรบุคคลเขาสูหนวยงานจนกระท้ังพนจาก
หนวยงาน ๓) การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการเริ่มตนตั้งแตการวาง นโยบายการกําหนดแผน
และความตองการดานบุคคลการสรรหาการคัดเลือกการพัฒนาการกําหนดสวัสดิการและประโยชน
เพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงานการเลื่อนตําแหนงการโอนยายและการพนจากการปฏิบัติหนาท่ีของ
บุคลากร 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารหรือการจัดการงานในดานท่ี
เก่ียวกับตัวผูปฏิบัติงานภายในองคการ โดยมีกิจกรรมตาง ๆ ตั้งแต การสรรหา จนถึงพนสภาพจาก
การทํางาน เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคกรสามารถปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพและบรรลุผล
สําเร็จสมความมุงหมายขององคการ 

                                                                        
�� ณัฏฐพันธ เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรมนุษย , (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๖), 

หนา ๑๕. 
�� บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๑๖. 
�Ĩ อุษณีย จิตตะปาโลและนุตประวีณ เลิศกาญจนวัติ, การบริหารงานบุคคล ระดับประกาศนียบัตร

วิชาชีพชั้นสูง (ปวส), (กรุงเทพมหานคร: ศูนยสงเสริมวิชาการ, ๒๕๔๘), หนา ๒๑-๒๒. 



๑๖ 

๒.๓.๓ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

การไดมาของทรัพยากรบุคคล จึงจะตองมีกระบวนการ และข้ันตอนในการซ่ึงจะไดมา
ของบุคลากร ดังนั้นการบริหารงานบุคลากรจึงมีความสําคัญตอองคการมาก ถาองคการสามารถคัด
สรรบุคลากรท่ีดีและมีคุณภาพ องคการก็จะสามารถดําเนินงานใหเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
จุดหมายตามท่ีองคการกําหนดไว ซ่ึงไดมีนักการศึกษาหลายทานไดใหแนวคิดเก่ียวกับ ความสําคัญ
ของการบริหารงานบุคลากรไว ดังนี้ 

กระทรวงศึกษาธิการ �ĩ ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษาวา เปนภารกิจสําคัญท่ีมุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจ
ของสถานศึกษา เพ่ือดําเนินการดานบริหารงานบุคลากรใหเกิดความคลองตัวเปนอิสระภายใต
กฎหมาย กฎระเบียบ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสาม
รถ มีขวัญและกําลังใจ ไดรับยกยองเชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอ
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ ดังนั้นหากขาดซ่ึงบุคลากรท่ีดี ก็ยากท่ีจะหวัง
ความสําเร็จจากกิจการงานนั้นๆได ท้ังนี้เพราะปจจัยอ่ืนๆ ไมวาจะเปนเงิน วัสดุอุปกรณ เทคนิควิธีการ 
จะดําเนินไปไดดวยดีมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนจะตองอาศัยคนบุคลากรในการดําเนินงาน 

กิติมา ปรีดีดิลก �� ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไววา การ
บริหารงานบุคคล เปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญยิ่งอยางหนึ่งของการบริหารเพราะเม่ือไดเลือกสรร
คนท่ีมีความรูความสามารถเขาทํางานแลว เม่ือเวลาผานไป บรรดาความรูตาง ๆ ก็ลดนอยลงไป 
ประกอบกับวิทยาการตาง ๆ เจริญข้ึน รวมท้ังเทคนิคการทํางานไดเปลี่ยนไป เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเปนผู
มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับเหตุการณปจจุบัน และจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากร 

พยอม วงศสารศรี �� ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการท่ีผูบริหารใช
ศิลปะและกลยุทธตางๆ พิจารณาบุคคลท่ีอยูในสังคมเพ่ือดําเนินการพิจารณา สรรหา คัดเลือก และ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาอยูในองคกรและขณะท่ีบุคคลเขามาปฏิบัติงานในองคกร 
และการบริหารงานบุคคลมีความสําคัญ ๓ ประการ คือ  

 ๑. ชวยพัฒนาองคกร ใหมีความเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคลากร เปน
สื่อกลางในการทํางานขององคกร เม่ือองคกรไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคกร
เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน 

 ๒. ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด
ความจงรักภักดีตอองคกรท่ีตนปฏิบัติงาน 

                                                                        
�ĩ กระทรวงศึกษาธิการ, คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเปนนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร 

: โรงพิมพองคกรรัยสงสินคาและพัสดุภัณฑ ร.ส.พ. ๒๕๔๖), หนา ๕๑. 
�� กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบ้ืองตน, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน , 

๒๕๔๒), หนา ๑๑๗. 
�� พะยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, 

๒๕๔๒), หนา ๕. 



๑๗ 

 ๓. ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารงานบุคคล
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมใหเกิดความขัดแยงระหวางองคกร และผูปฏิบัติงาน ทําให
สภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข 

ธงชัย สันติวงษ�� ไดกลาวใหทัศนะเก่ียวกับความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรวา 
การบริหารงานบุคลากรเปนหนาท่ีท่ีสําคัญท่ีสุดของหนาท่ีทางดานการบริหาร และยังเปนรากฐานท่ี
เก่ียวของไปในงานทุกดานขององคกร ซ่ึงยอมถือวา การบริหารงานบุคลากรไมควรจะเปนเพียงการ
บริหารเก่ียวกับคนของหัวหนางาน หรือไมควรเปนเพียงงานดานบุคลากรท่ีมอบหมายใหเปนความ
รับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่งเทานั้น หากแตควรจะมีฐานะเปน  “ระบบยอยท่ีสําคัญท่ีสุด ” ท่ี
ครอบคลุมและมีอยูในทุกสวนขององคกร 

บรรยงค โตจินดา�� ไดสรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไวเปนขอ ๆ ดังนี้ 
 ๑) ธุรกิจอุตสาหกรรมแขงขันกันมากข้ึน จึงเกิดความตองการคนดีมีความสามารถสูง

มาทํางานให 
 ๒) รัฐเห็นความสําคัญของการใชคน ภายใตเง่ือนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจสังคม 

การเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษยชนขององคการ เปนตน 
 ๓) ความซับซอน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการคิดคนวิธีการเครื่องมือ

เครื่องใช มาอํานวยความสะดวกตอการดํารงชีวิตมนุษย ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจ แตละกิจการ
ท้ังในระดับประเทศจนระดับโลก จึงตองสรรหาคัดเลือกและเสริมสรางคนดีไวใชงาน 

 ๔) พลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงข้ึน เปนแรงผลักดันใหนายจางตอง
ใหความสําคัญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพ่ิมข้ึน 

 ๕) บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิม ผูบริหารตองเปนมืออาชีพ บริหารงาน
จัดการไดตามสถานการณ เพราะความเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยท้ังภายในและภายนอก เปลี่ยนอยาง
รวดเร็ว ตองปรับตัวใหทัน 

 ๖) พฤติกรรมศาสตรกาวหนา และมีบทบาทในการบริหารงานมากข้ึน ผูบริหารตอง
เขาใจธรรมชาติของคน ของงาน จึงจะอยูรวมกันในองคกรไดดี มีสมานฉันท 

สรุปไดวา ความสําคัญ ของการบริหารงานบุคคล นั้น ถือไดวา เปนหัวใจของการบริหาร
องคกรเพ่ือใหประสบคามสําเร็จตามวัตถุประสงค หากองคกรใดประกอบดวยบุคคลท่ีมีความสามารถ
สูง มีความเปนผูนํา เห็นความสําคัญของการใชคน และปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง
ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ตลอดจนการเลือกสรร การเสริมสรางคนดีไวใชงาน ยอมเปนประโยชน
ตอองคกรนั้น ๆ ตลอดถึงสังคมและประเทศชาติตอไป 

 

 

                                                                        
�� ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, (พิมพครั้งท่ี ๖), (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๓๖), หนา ๙. 
�� บรรยงค โตจินดา , การบริหารงานบุคคล , พิมพครั้งท่ี ๒ , (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ , 

๒๕๔๖), หนา ๒๐-๒๑. 



๑๘ 

๒.๓.๔ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลในองคการใหประสบผลสําเร็จไดนั้นควรกําหนดและดําเนินการ
ตามวัตถุประสงคขององคการเปนหลักเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการใหดี
ยิ่งข้ึนโดยมุงใชทรัพยากรบุคคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคาและเปนประโยชนมากท่ีสุดซ่ึงนักวิชาการและ
นักศึกษาหลายทานไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 

สมเกียรติ พวงรอด �� ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๓ ประการ     
ดังนี ้

 ๑) เพ่ือสรางตัวปอนท่ีมีคุณภาพกลาวคือควรไดบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ
และมีความเหมาะสมกับงานมีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคการ 

 ๒) เพ่ือเพ่ิมผลผลิตใหมีคุณภาพคือบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงมีการกระตุนเพ่ือใหคุณภาพ
ของงานเพ่ิมข้ึนบุคลากรเกิดความพอใจในการทํางานชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 

 ๓)  เพ่ือพัฒนากระบวนการใหมีประสิทธิภาพกลาวคือความตอเนื่องของการ
บํารุงรักษาการใหขวัญและกําลังใจในขณะทํางานการฝกฝนสรางความชํานาญและการประเมินผล
ติดตามผลการปฏิบัติงานพรอมท้ังการปรับปรุงแกไขใหดียิ่งข้ึน 

อํานวย แสงสวาง�� ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๔ ประการ 
คือ 

 ๑) วัตถุประสงคดานสังคม ( Social Objectives) องคกรจะตองมีวัตถุประสงคเพ่ือ
สรางความรับผิดชอบดานคุณธรรมและสังคมขจัดและระงับการดําเนินกิจการท่ีผิดท้ังดานคุณธรรม
และสังคม 

 ๒) วัตถุประสงคดานองคการ ( Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากร
มนุษยเกิดข้ึนเพ่ือชวยใหองคการมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปน
วิธีการอยางหนึ่งท่ีมีสวนชวยสรางองคการตามวัตถุประสงคดังนั้นการจัดตั้งฝายทรัพยากรมนุษยข้ึนมา 
เพ่ือทําหนาท่ีในการรับใชองคการ 

 ๓) วัตถุประสงคดานหนาท่ี ( Functional Objectives) ฝายทรัพยากรมนุษยมี
หนาท่ีและความรับผิดชอบชวยรักษาระดับการตอบสนองความตองการขององคการไดอยางเหมาะสม
จะพบวาเม่ือการจัดการทรัพยากรมนุษยกระทาไปอยางไมรอบคอบและไมสามารถตอบสนองความ
ตองการขององคการไดก็จะเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษยไดงายจึงเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของ
ฝายจัดการทรัพยากรมนุษย  

 ๔) วัตถุประสงคดานบุคคล  (Personnel Objectives) เพ่ือชวยใหบุคลากรไดรับ
ผลสําเร็จตามเปาหมายของบุคคลในระยะยาวความสําเร็จตามเปาหมายของบุคลากรทุกคนจะมีสวน
ชวยสนับสนุนการดําเนินงานขององคการการทาใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายฝาย

                                                                        
�� สมเกียรติ พวงรอด , การบริหารงานบุคคล , (ปตตานี: คณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัย สงขลา

นครินทร, ๒๕๔๔), หนา ๕. 
�� อํานวย แสงสวาง , การจัดการทรัพยากรมนุษย , พิมพครั้งท่ี ๒ , (กรุงเทพมหานคร: ทิพยวิสุทธ์ิ , 

๒๕๔๔), หนา ๕. 



๑๙ 

ทรัพยากรมนุษยจะตองมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคลากรท่ีดีไวโดยการจัดใหมีการจูงใจ
ใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทางานมิฉะนั้นประสิทธิภาพในการทํางานและความพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรจะมีแตลดลงอยูตลอดเวลาในท่ีสุดบุคลากรก็จะลาออกจากองคการไปสมัครเขา
ทํางาน กับองคการอ่ืนท่ีดีกวาอยางแนนอน 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน �� ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีจะ
ตอบสนองความตองการในหลายระดับ ดังตอไปนี้ 

 ๑) สังคมงานทรัพยากรมนุษยขององคการมีวัตถุประสงคเพ่ือจะตอบสนองความ
ตองการทางสังคมเนื่องจากตามปกติและสังคมตองการใหสมาชิกทุกคนมีความเปนอยูอยางเหมาะสม
สงบสุขและสามารถพัฒนาสังคมใหคงอยูไดในอนาคตหนวยงานทรัพยากรมนุษยขององคการจะมี
ความเก่ียวของกับการสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมใหเขามารวมงานกับองคการซ่ึงนับเปนการสราง
งานใหแกสมาชิกของสังคมนอกจากนี้งานทรัพยากรมนุษยยังตองสงเสริมการใหผลตอบแทนอยาง
ยุติธรรมตลอดจนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูทักษะและความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและเปนพลเมืองท่ีดีของสังคมทายท่ีสุดงานทรัพยากรมนุษยยังมีหนาท่ีสรางแนวทางและ
หลักประกันแกบุคลากรท่ีตองออกจากองคการเม่ือคบเกษียณอายุหรือดวยเหตุอ่ืนใดท่ีมิใชการกระทํา
ผิดท่ีรายแรงเพ่ือใหเขาสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขซ่ึงนับเปนสวนหนึ่งของความ
รับผิดชอบทางสังคมขององคการ 

 ๒) องคการงานทรัพยากรมนุษยของทุกองคการตางมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือให
องคการสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตอยางตอเนื่องในอัตราท่ีเหมาะสม
ดังท่ีกลาวมาแลววาหนวยงานทรัพยากรมนุษยจะมีหนาท่ีเก่ียวพันกับบุคคลตั้งแตกอนเขารวมงาน
ขณะปฏิบัติงานและภายหลังจากการรวมงานกับองคการเพ่ือสรางความม่ันใจใหองคการวาจะมีบุคคล
ท่ีมีความรูทักษะและความสามารถในระดับและปริมาณท่ีเหมาะสมรวมงานอยูตลอดเวลาโดยเขา
เหลานั้นจะจงรักภักดีและทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มท่ี 

 ๓) บุคลากรเหตุผลสําคัญขอหนึ่งท่ีบุคคลสวนใหญตองทํางานก็คือเพ่ือใหเขาและ
ครอบครัวสามารถดํารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในสังคมโดยมีปจจัยสี่มีความปลอดภัยและมีการ
ยอมรับทางสังคมในอัตราสวนท่ีเหมาะสมเราจะเห็นไดวาการจัดการทรัพยากรมนุษยวัตถุประสงคท่ีจะ
ตอบสนองความตองการระดับตางๆ  ของบุคลากรตั้งแตความตองการข้ันพ้ืนฐานไปจนถึงความ
ตองการในระดับสูงโดยสามารถพิจารณาจากงานของหนวยงานบุคลากรเริ่มตั้งแตการรับบุคคลเขา
ทํางานการจายคาตอบแทนอยางเหมาะสมและยุติธรรมการใหผลประโยชนตอบแทนการฝกอบรม
และพัฒนาการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงการวางแผนอาชีพและวางแนวทางสําหรับอนาคตและการจัด
กิจกรรมนันทนาการซ่ึงงานเหลานี้จะมีสวนชวยสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมาตรฐานการครองชีพ
ของบุคคลใหดีข้ึน 

สรุปไดวาการบริหารงานบุคคล  เปนการคํานึงถึงความตองการทางสังคมตลอดจนถึง
ความคาดหวังทางดานการบริหารโดยมีเปาหมายขององคการเปนหลักแตท้ังนี้จะตองคํานึงถึงความ

                                                                        
�� ณัฏฐพันธ เขจรนันทน , การจัดการทรัพยากรมนุษย , (กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคช่ัน , ๒๕๔๕), 

หนา ๑๖. 



๒๐ 

ตองการของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการดวยเชนนโยบายเก่ียวกับการบํารุงรักษาการพัฒนาหรือ
การใหขวัญกําลังใจเปนเครื่องดูดดึงในการทํางานใหสําเร็จ 

๒.๓.๕ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 

ศิริอร ขันธหัตถ�� กลาวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล ไวดังนี้คือ  
 ๑) การวางแผนกําลังคน มี ๔ ข้ันตอน คือ การศึกษานโยบายและแผนขององคกร 

การตรวจสภาพกําลังคน การพยากรณความตองการกําลังคน และการเตรียมหาคนสําหรับอนาคต  
 ๒) การสรรหาคัดเลือ กเพ่ือบรรจุแตงตั้ง มี ๓ ข้ันตอน คือ การสรรหา การคัดเลือก 

และการบรรจุแตงตั้ง  
 ๓) การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร มี ๒ ประเภท คือ การฝกอบรมเม่ือเขา

ปฏิบัติงานใหม ๆ หรือปฐมนิเทศ และการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน  
 ๔) การโยกยาย เลื่อนตําแหนงและการลดตําแหนง มี ๓ ประเภท คือ การโยกยาย 

การเลื่อนตําแหนง และการลดข้ัน  
 ๕) ผลประโยชนตอบแทนมี ๒ ประเภท คือ คาจางและเงินเดือน ผลประโยชน

เก้ือกูล  
 ๖) การใหพนจากงาน และ  
 ๗) การไดรับบําเหน็จบํานาญ 

 เอ็ดวิน บี. ฟลิปโป ( Edwin B. Flippo)�Ĩ ไดกําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว  
๖ ประการดังนี้ คือ  

 ๑) การสรรหา หมายถึง การสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมและจํานวน
ท่ีตองการอันจําเปนตอความสําเร็จขององคการ  

 ๒) การพัฒนา หมายถึง การเพ่ิมพูนทักษะของบุคลากรโดยการฝกอบรมบุคลากร 
โดยทักษะดังกลาวจําเปนตอการทํางาน  

 ๓) การบริหารคาตอบแทน หมายถึง การบริหารงานประโยชนตอบแทนแกบุคลากร 
เพ่ือตอบแทนผลการทํางานของบุคลากร  

 ๔) การประสานประโยชน หมายถึง การประสานประโยชนของบุคลากรองคการ
และสังคมเขาดวยกัน  

 ๕) การบํารุงรักษา หมายถึง การบํารุงรักษาบุคลากรในองคการดวยมาตรการ
ทางการบริหารบุคคลตางๆ  

                                                                        
�� ศิริอร ขันธหัตถ, องคกรและการจัดการ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธ์ิ , ๒๕๔๕), หนา 

๑๑๒-๑๒๓. 
�Ĩ Edwin B. Flippo, Principles of Personnel Management, 3rd ed, (Tokyo : McGraw-

Hill, 1971), p6. อางถึงใน, พระมหาธฤติ วิโรจโน (รุงชัยวิทูร), การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา ของโรงเรียนในเขตธนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร, วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒. 



๒๑ 

 ๖) การพนจากองคการ ไดแก การดําเนินการตาง ๆ ท่ีเก่ียวเนื่องกับการพนจาก
องคการของบุคลากร เชน การลาออก การดําเนินการตามมาตรการทางวินัยใหบุคลากรพนจาก
องคการ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช�ĩ ไดกลาววา กระบวนการบริหารงานบุคคลโดยท่ัวไป
ประกอบดวยกิจกรรมหลัก ๓ ข้ันตอน ดังตอไปนี้ 
  ๑) การกําหนดความตองการของบุคลากร เปนกิจกรรมหลักของการบริหารงาน
บุคคลท่ีจะตองทําแผนกําหนดความตองบุคลากรของหนวยงานเปนระยะ ๆ ไวเปนการลวงหนาตาม
ความตองการของหนวยงานในลักษณะของกรอบอัตรากําลัง ซ่ึงแสดงปริมาณ คุณภาพของบุคลากรท่ี
ตองการตามลักษณะงาน และตําแหนงท่ีจําเปนตองการกําหนดข้ึน รวมท้ังโครงสรางของคาตอบแทน 
เชนเงินเดือน คาจางดวย 
  ๒) การตอบสนองความตองการดานบุคลากร เม่ือกําหนดความตองการบุคลากรเปน
กรอบอัตรากําลังไวแลว การบริหารงานบุคลากรจะตองทําหนาท่ีเสาะแสวงหาบุคลากรตามท่ีตองการ
โดยท่ีกระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุแตงตั้งท่ีเหมาะสมตามระบบคุณธรรมรวมท้ังการเตรียม
บุคลากรใหมเขาสูหนวยงาน เชน การจัดปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน และการจัดระบบนิเทศงานท่ี
จะชวยใหบุคลากรใหมเขาสูหนวยงานดวยความราบรื่น สามารถปรับตัวไดเร็วและปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายตั้งแตแรก 
  ๓) การธํารงรักษาและพัฒนาบุคลากรและบริการ การท่ีบุคลากรหนวยงาน จะ
ปฏิบัติหนาท่ีไดดีมีประสิทธิภาพ จําเปนตองไดรับการบํารุงรักษา และพัฒนาอยูเสมอ การพัฒนา
บุคลากรเปนกิจกรรมสําคัญท่ีอาจกระทําท้ังเปนรายบุคคลและการกระทําเปนกลุม โดยการศึกษา
อบรม การดูงาน การเขารวมประชุมสัมมนา ท้ังท่ีหนวยงานจัดข้ึนเอง และสงเขารวมโครงการท่ี
หนวยงานอ่ืนจัดข้ึน การบริหารงานบุคคลในข้ันตอนนี้ยังจําเปนท่ีจะตองใหมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ียุติธรรม เพ่ือใชประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง และการ
รักษาวินัย นอกเหนือจากการพัฒนาตัวบุคคลแลว การท่ีจะสามารถจัดหาบุคลากรท่ีดีไวได หนวยงาน
อาจจําเปนตองจัดใหมีสวัสดิการและการบริการดานสงเคราะหตาง ๆ ใหเหมาะสมดวย เชน การลา 
การรักษาพยาบาล และการบําเหน็จบํานาญ เปนตน 

 สรุปไดวา กระบวนการในการบริหารงานบุคคลนั้น ประกอบดวย การวางแผน
บุคลากร การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให
บุคลากรพนจากงานเพ่ือท่ีจะทําใหการใชบุคลากรในแตละองคการเกิดประสิทธิภาพ และเกิด
ประโยชนสูงสุด ดังนั้นจากกระบวนการในการบริหารงานบุคคลท่ีนักวิชาการหลายทานไดสรุปและ
กําหนดไวดังกลาว ผูวิจัยจึงนํามากําหนดกรอบแนวคิดและขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้เปน ๕  ดาน คือ 
การวางแผนบุคลากร การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 
และการใหบุคลากรพนจากงาน 

 

                                                                        
�ĩ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, เอกสารการเรียนการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล, (นนทบุรี 

: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖), หนา ๔๘. 



๒๒ 

๒.๓.๖ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

สถานศึกษาเปนปจจัยสงท่ีเสริมใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหมีคุณภาพเพ่ือ
ตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาเพ่ือดาเนินการบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัวอิสระภายใต
กฎหมายระเบียบเปนไปตามหลักธรรมมาภิบาลขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการ
พัฒนามีความรูความสามารถมีขวัญกาลังใจไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติมีความม่ันคงและกาวหนาใน
อาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญจากกระทรวงศึกษาธิการ  
พ.ศ.๒๕๔๖ ดังนั้นการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในปจจุบัน  ๕ ประการ คือ ๑.การวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ๒.การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ๓.การเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ ๔.วินัยและการรักษาวินัย ๕.การออกจากราชการดังรายการตอไปนี้  

 ๒.๑.๖.๑  การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  
  ก) การวางแผนอัตรากําลัง  
  การวางแผนอัตรากําลังถือวาเปนภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล

ประกอบไปดวย  การวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของ
สถานศึกษา จัดทําแผน อัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาโดยความ
เห็นชอบ  ของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามเกณฑท่ีคณะกรรมการขาราชการครูและ
บุคลากร ทางการศึกษากําหนดนําเสนอแผนอัตรากําลังเพ่ือขอความเห็นชอบตอคณะอนุกรรมการ
ขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษานําเสนอแผนอัตรากําลังสูการปฏิบัติ
ดังท่ี นักวิชาการและนักศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการวางแผนอัตรากําลังไวดังนี้  

  ธงชัย สันติวงศ �� ไดใหทัศนะวาการวางแผนอัตรากาลังวาเปนกระบวนการ
หนึ่งใน  การบริหารงานบุคคลสําหรับพยากรณความตองการวามีกําลังคนในจํานวนท่ีพอเพียงมี
คุณสมบัติ ท่ีเหมาะสมและมีความพรอมทุกครั้งท่ีตองการ  

  เสนาะ ติเยาว�� ไดใหทัศนะวาการวางแผนอัตรากาลังเปนกระบวนการท่ีจะ
ชวยใหองคการ  จัดหาบุคลากรใหเพียงพอกับความตองการ  ท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว
รวมถึง การคาดคะเนความตองการของบุคลากรการเปรียบเทียบความตองการท่ีจะใชคนในอนาคต  
กับกําลังคน ท่ีมีอยูในปจจุบันกําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะเขามาในชวงเวลาตางๆ 

  สมาน  รังสิโยกฤษฏ �� ไดใหทัศนะวาการวางแผนอัตรากาลังวาเปนการ
คาดคะเนถึง  ความตองการและกําหนดวิธีท่ีจะไดมาซ่ึงกาลังคนในหนวยงานวาจะไดมาจากไหน
อยางไรตลอดจน  กําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตางๆเพ่ือท่ีจะใชกาลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชน
สูงสุด  

                                                                        
�� ธงชัย สันติวงษ , การบริหารงานบุคคล , พิมพครั้งท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช , 

๒๕๔๐), หนา ๑๐๓. 
�� เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล , พิมพครั้ง ท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, ๒๕๓๒), หนา ๖๓. 
�� สมาน รังสิโยกฤษฎ , ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล , พิมพครั้งที๑๑, (กรุงเทพมหา 

นคร : จัดพิมพโดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ.๒๕๓๕), หนา ๑๐.  



๒๓ 

  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน �� ไดใหทัศนะวาสถานศึกษาจาเปนท่ีจะตองมีการ
วางแผน  ดานอัตรากาลังโดยการสารวจอัตรากาลังท่ีมีอยูในปจจุบันและพยากรณความจาเปนใน
อนาคต แลวจึงวางแผนปฏิบัติเก่ียวกับการขออัตรากาลังเพ่ิมเพ่ือใชประโยชนในสถานศึกษา  

  สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลังหมายถึงการคาดคะเนเก่ียว กับการกําหนดกา
ลังคนหรือกําหนดความตองการดานบุคคลไวลวงหนาท้ังในแงปริมาณและคุณภาพ  ท่ีหนวยงาน
ตองการวาตองการกําลังคนประเภทใดระดับใดจํานวนเทาไรเพ่ือใหมีความชัดเจน  

  ข) การกําหนดตําแหนง  
  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษานั้นจะเห็นไดวาเม่ือรับคนเขามาทํางานได

แลว ปญหาสําคัญก็คือจะใหคนนั้นมีอัตราเงินเดือนเทาไรเรื่องนี้เปนเรื่องของการบริหารงานบุคคล  
เกณฑการพิจารณาในการกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือนหรือคาตอบแทนจะตองสัมพันธกัน  โดย
มีวัตถุประสงคคือใชคนใหถูกกับงานและใหความเปนธรรมในคาตอบแทนดังมีนักวิชาการ  ไดให
ความหมายไวดังนี้  

  นวทัศน แนวสุข�� ไดกลาววาการกําหนดตําแหนงมีวิธีการดําเนินการ ไดดังนี้  
   ๑) การกําหนดตําแหนงตามตัวคนซ่ึงกระทําโดยยึดหลักตางๆ ดังนี้  
    (๑) คํานึงถึงอาวุโสรับราชการนานตําแหนงก็ตองสูงข้ึน  
    (๒) คํานึงถึงคุณวุฒิ คุณวุฒิมาก ประสบการณมาก  
    (๓) คํานึงถึงข้ันตอนระดับคือระดับหรือข้ันเทานั้นอัตราเงินเดือน

เทานั้นมิไดคํานึงถึงตําแหนง  
   ๒)การกําหนดตําแหนงตามงานจะตองอาศัยหลักการประเมินคาของงาน  

(Job evaluation) ประกอบดวย ๔ วิธี ดังนี้ 
    (๑) การประเมินคาของงานโดยวิธีจัดลําดับงาน ( Job ranking 

method) คือ การเอาตําแหนงแตละตําแหนงมาเทียบกันวาใครมีความสําคัญมีอัตราเงินเดือนสูงกวา
กันวิธีนี้เปนการประเมินท่ีใชสามัญสํานึกมากวาวิธีการวิเคราะห (analysis) 

    (๒) การประเมินคาของงานโดยเปรียบเทียบองคประกอบของงาน 
(factor compare method) คือ การเอาตําแหนงเปรียบเทียบกันทีละคูแลวหาองคประกอบท่ีจะนา
มาวัดขอแตกตาง  เชน ความรูความสามารถ การปกครองบังคับบัญชาความรับผิดชอบสภาพการ
ปฏิบัติงานและอ่ืนๆ แลวใหคะแนนจัดลําดับวางานใดมีความสําคัญควรไดคะแนนมากท่ีสุด 

    (๓) ระบบจุดหรือการใหคะแนน ( position classification method) 
ระบบนี้เปนการกําหนดตําแหนงโดยหนาท่ีและความรับผิดชอบของงานหรือตําแหนงเปนหลักมีวิธีการ
ดาเนินการเปนข้ันๆดังนี้ 

                                                                        
�� ปรียาพร วงศอนุตรโรจน , การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานครฯ  : บริษัทพิมพดิด , ๒๕๔๓), 

หนา ๑๒๒. 
�� นวทัศน  แนวสุข , “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

สระแกว”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูปถัมภ , ๒๕๔๘), 
หนา ๑๘-๑๙. 



๒๔ 

     ก) สํารวจหนาท่ีความรับผิดชอบของตําแหนงตางๆวามีหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบอยางไร 

     ข) จัดสายงานโดยการวิเคราะหงานในตําแหนงตางๆ 
     ค) จัดระดับตําแหนงในแตละสายงานโดยคํานึงถึงลักษณะหนาท่ี

และความรับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน 
     ง)จัดทามาตรฐานกําหนดตําแหนงเปนการเขียนหรือการกําหนด

ข้ึนจากผลการวิเคราะหโดยกําหนดรายละเอียดชื่อสายงานระดับตําแหนงชื่อตําแหนงหนาท่ีและความ
รับผิดชอบคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงตลอดจนความรูความสามารถท่ีตองการในตําแหนงนั้นๆ 

    (๔) กําหนดตําแหนงท่ีมีอยูเปนตําแหนงในสายงานและระดับมาตรฐาน
วิธีการกําหนดตําแหนงท่ีมีอยูใหเปนตําแหนงในสายงานและระดับตางๆ 

  สรุปไดวา  การกําหนดตําแหนงนั้นคือการคํานึงถึงตําแหนงหนาท่ีและ
คาตอบแทนท่ีสัมพันธกันและความสําคัญของของมาตรฐานควรกําหนดตําแหนงดวยวิธีการระบบจุด
หรือการใหคะแนนเพราะเปนระบบการกําหนดตําแหนงโดยมีหนาท่ีและความรับผิดชอบของ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

 ๒.๑.๖.๒  การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
  ก) การสรรหา 
  การบริหารงานบุคคลไมวาจะเปนหนวยงานหรือองคการการสรรหาบุคคลและ

การคัดเลือกบุคคลเปนงานบริหารท่ีมีความสําคัญท่ีสุดเพราะความกาวหนาของหนวยงานหรือองคการ
ทุกชนิดข้ึนอยูกับปริมาณและคุณภาพของบุคคลท่ีมีอยูในหนวยงานหรือองคการเปนสําคัญถาการสรร
หาและการคัดเลือกบุคคลผิดพลาดหนวยงานหรือองคการก็ไมอาจมีบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานซ่ึงจะมี
ผลกระทบอยางรายแรงแกหนวยงานไดวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลท่ีชัดเจนและมีระเบียบแบบ
แผนปฏิบัติซ่ึงการสรรหาบุคคลมีนักวิชาการและนักบริหารไดใหความหมายดังนี้ 

  สุภารัตน รวดเร็ว�� ใหความเห็นวา การสรรหา คือ กระบวนการเลือกสรรจาก
แหลงบุคลากรมาใชประโยชนในหนวยงานซ่ึงเปนการกระทําตางๆ  เพ่ือใหไดคนดีมาทํางานนับตั้งแต
การประกาศรับสมัครการประชาสัมพันธการเลือกใชขอสอบคัดเลือกการคนหาบุคคลจากแหลง
บุคลากรตางๆ ท้ังภายในหนวยงานเดียวกันและภายนอกหนวยงานการบรรจุบุคลากรเขามาทํางานให
เหมาะสมกับงาน ตลอดจนการติดตามงานของการปฏิบัติงานดวย 

  ข้ันตอนของการสรรหาบุคลากร�� มีดังนี้ 
   (๑) การจัดทําใบสมัครเม่ือพิจารณาวาควรจะแสวงหากําลังคนจากท่ีใดแลว

โรงเรียนจัดทําใบสมัครเพ่ือใหผูสมัครกรอกขอมูลท่ีตองการซ่ึงเปนการเตรียมหลักฐานข้ันตนกอนท่ีจะ
รับสมัครตอไปขอมูลในการประกาศตองระบุคุณสมบัติของผูสมัครท้ังในดานสวนตัวและในดาน
ตําแหนงงานท่ีตองการ 

                                                                        
�� สุภารัตน รวดเร็ว, “ปญหาและขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลขาราชการตรวจคนเขาเมืองใน

เขตพ้ืนท่ีภาคตะวันออก ”, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: สาขาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔), หนา ๓๐.  

�� เรื่องเดียวกัน, หนา ๓๔ -๓๖. 



๒๕ 

   (๒) การประกาศรับสมัครข้ันตอนนี้นับวามีความสําคัญคือจะทําใหผูมี
ความรูความสามารถเหมาะสมกับหนาท่ีและความรับผิดชอบของตําแหนงท่ีวางลงและตองการให
ทราบโดยท่ัวถึงกันจะไดเกิดความสนใจมาสมัครสาระสําคัญในการประกาศ  ไดแก ตําแหนงท่ีเปดรับ
สมัครระยะเวลาของการเปดรับสมัครสถานท่ีหรือหนวยงานท่ีรับสมัคร 

   (๓) การรับและพิจารณาใบสมัครเพ่ือตรวจสอบขอความตางๆ  ในใบสมัคร
ใหถูกตองครบถวนโดยพิจารณาวาผูสมัครมีสิทธิตามกฎหมายหรือไมและตองไมลืมตรวจสอบ
คุณสมบัติข้ันต่ําตามความตองการของตําแหนงและมีหลักฐานตางๆ ครบถวน 

   (๔) การประกาศรายชื่อผูมีสิทธิสอบกระทําภายหลังเม่ือตรวจสอบใบสมัคร
ถ่ีถวนแลว คัดเอาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบถวนไวคัดรายการท่ีขาดคุณสมบัติออกใหเรียบรอยและ
ประการชื่อผูมีสิทธิ์เขาสอบท้ังหมดโดยปดประกาศท่ีหนวยราชการนั้นๆ 

   (๕) กระบวนการคัดเลือกบุคลากรโดยท่ัวไปมีความคลายคลึงกันไดลําดับ
ข้ันตอนไวการรับสมัครฝายงานบริหารงานบุคคลสัมภาษณข้ันตนกรอกใบสมัครงานสอบคัดเลือกภาค
ขอเขียนสอบสัมภาษณตรวจสอบภูมิหลังของผูสมัครสัมภาษณข้ันสุดทายโดยผูบริหารหนวยงานตรวจ
โรคปฐมนิเทศในการรับเขาทํางาน 

  สรุปไดวา  การสรรหาบุคลากร  หมายถึง  การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู
ความสามารถและคนเกงท่ีเหมาะสมกับงานเขามารวมปฏิบัติงานจะสงผลใหสถานศึกษามี
ประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จในการบริหารจัดการ มีระบบและแบบแผน 

  ข) การบรรจุแตงตั้ง 
  การบรรจุแตงตั้งข้ันนี้เปนข้ันสุดทายของกระบวนการเลือกสรรบุคคลเขาดํารง

ตําแหนงนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายไวหลายประการ ดังนี้ 
 พนัส หันนาคินทร�� ไดกลาวไววาการบรรจุแตงตั้งวาหมายถึงการรับบุคคลเขาเปน

ขาราชการสวนการแตงตั้งเปนการมอบหมายหรือกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบในตําแหนงท่ีไดรับ
การบรรจุ 

 สุภาพร พิศาลบุตร �Ĩ ไดกลาวไววาการบรรจุและแตงตั้งหมายถึงการกําหนดให
พนักงานใหมเขาทางานใดงานหนึ่งท่ีกําหนดใหหลังจากท่ีไดผานกรรมวิธีตางๆในการจางและได
ประกาศผลแลวคือนับตั้งแตการสมัครการคัดเลือกจนกระท่ังการตรวจสอบประวัติภูมิหลังโดยมาก
หัวหนางานตางๆ  มักจะเปนผูพิจารณาเองโดยคํานึงถึงลักษณะของงานและจะตองมีการทดลองงาน
(Probation) อาจจะเปน ๓ เดือน ๖ เดือน แตไมเกิน ๑ เดือน 

                                                                        
�� พหัส หันนาคินทร , การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน , (พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 

วิโรฒ, ๒๕๒๖), หนา ๗๕. 
�Ĩ สุภาพร พิศาลบุตร , การสรรหาและบรรจุพนักงาน , (กรุงเทพมหานคร: ศูนยเอกสารและตํารา

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต,๒๕๔๓), หนา ๒๖๓ - ๒๖๖. 



๒๖ 

 สมาน รังสิโยกฤษฎ�ĩ ไดกลาวไววาการบรรจุแตงตั้งวาเปนกระบวนการดาเนินการ
ท่ีตอเนื่องจากการคัดเลือกเม่ือคัดเลือกไดตัวบุคลากรมาแลวก็จะตองบรรจุใหเขาดารงตําแหนงเพ่ือ
ปฏิบัติงานตอไปการบรรจุใหเขาดํารงตําแหนงอาจดําเนินการไดเปน ๒ ข้ันตอน ดังนี้ 

   (๑) การบรรจุเพ่ือทดลองปฏิบัติราชการหมายถึงการบรรจุเขาดํารง
ตําแหนงตามท่ีคัดเลือกไวใหเขาปฏิบัติหนาท่ีในชวงระยะเวลาหนึ่งกอนโดยปกติจะกําหนดเวลา ๖ 
เดือนถึง  ๑ ปเพ่ือจะทดสอบดูวาเปนผูท่ีมีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาท่ีหรือไมถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไปถามีความรูความสามารถและความประพฤติ
เหมาะสมก็บรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริง 

   (๒) การบรรจุแตงตั้งใหดารงตําแหนงท่ีแทจริง เปนการดําเนินการตอจาก
การทดลองปฏิบัติราชการเม่ือผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาไดพิจารณาเห็นวาบุคลากรไดทดลองปฏิบัติ
ราชการครบกําหนดตามเวลาแลวเปนผูมีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาท่ีแลวก็ออกคาสั่งบรรจุใหดารงตําแหนงท่ีแทจริงตอไป ๔๔ 

  สรุปไดวาการบรรจุแตงตั้งหมายถึงการจัดใหบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกเขาดํารง
ตําแหนงหนาท่ีเขาปฏิบัติงานและตามท่ีไดมอบหมายงานใหและนําไปปฏิบัติเพ่ือใหบรรณลุตามท่ี
หนวยงานตองการและคาดหมายเอาไวมีความรับผิดชอบอยางสูง 

 ๒.๑.๖.๓ การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรสมัยใหมและเทคโนโลยีตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนอยาง

มากมายและมีแนวโนมจะมีมากข้ึนตามลําดับทําใหสภาพแวดลอมทางสังคมเปลี่ยนไปในดาน
การศึกษาหลักสูตรก็มีการปรับเปลี่ยนไปเพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม
ดวยเหตุนี้การเสริมสรางประสิทธิภาพครูจึงมีความจําเปนอยางยิ่งเพ่ือท่ีครูจะไดมีความรูความชํานาญ
และทักษะในการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิผล
ดังนั้นการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการเปนสิ่งสําคัญสําหรับบุคลากรมีนักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมายดังนี้ 

 อุทัย หิรัญโต �� ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรวา  การสรรหาและ
การเลือกสรรคนแมจะไดคนท่ีมีความรูความสามารถสูงแลวก็ตามก็หายุติลงแคนั้นไมเพราะความเจริญ
ทางวิชาการและเทคโนโลยีมีอยูอยางไมหยุดยั้งซ่ึงจาเปนจะตองนามาใชในการบริหารงานมิฉะนั้น
องคกรจะกาวไปไมทันโลกหลักการใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุดจึงจาเปนตองมีการพัฒนาใหมีความรู
ความสามารถเพ่ิมเติมอยูเสมอ 

 ธงชัย สันติวงษ�� กลาววาการฝกอบรมซ่ึงเปนกิจกรรมการเสริมสรางประสิทธิภาพ
บุคลากรนั้นนับวาเปนงานสําคัญและจําเปนท่ีผูบริหารตองใหความสนใจเปนอยาง ยิ่งท้ังนี้ก็
เพ่ือท่ีจะใหเปนหนทางท่ีองคการสามารถสําเร็จตามวัตถุประสงคไดดีข้ึนพนักงานเกาก็จะมีโอกาส
ไดรับความรูความสามารถท่ีดีตลอดเวลาทันตอการเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาใหมๆ  ทํานอง

                                                                        
�ĩ สมาน รังสิโยกฤษฎ , ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล , พิมพครั้งท่ี๑๘ , (กรุงเทพมหา 

นคร: สวัสดิการ สํานักงาน ก.พ. ๒๕๔๐), หนา ๗๒. 
�� อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร, ๒๕๒๓), หนา ๑๕๑. 
�� ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงาน, (กรุงเทพมหานคร, ๒๕๒๕), หนา ๑๖๒. 



๒๗ 

เดียวกันกับพนักงานใหมก็จะมีโอกาสไดรับการฝกฝนและพัฒนายิ่งข้ึนโดยเฉพาะในสังคมยุคปจจุบันมี
ความเจริญกาวหนาทางวิทยาการเก่ียวกับการผลิตเปนอันมากก็ยิ่งทําใหความจําเปนเรื่องการ
ฝกอบรมมีความสําคัญยิ่งกวาแตกอนท้ังนี้เพราะเหตุหลายประการ ดังนี้ 

  (๑) งานบางอยางมีขอบขายขยายกวางข้ึนซ่ึงทําใหบุคลากรจําเปนตองมีความรู
ความชํานาญมากข้ึนกวาเดิม 

  (๒) ตรงขามในทางกลับกันงานบางอยางตามลักษณะงานท่ีเปลี่ยนไปอาจทําให
ตองการใชบุคลากรท่ีมีความชํานาญเฉพาะเรื่องเฉพาะอยางมากข้ึน 

  (๓) นอกจากนี้งานหลายชนิดก็อาจจะหมดสิ้นไปโดยมีงานใหมมาทดแทนเชน
การใชเครื่องคอมพิวเตอรลงบัญชีแทนการลงบัญชีดวยมือ 

 สมพร เสรีวัลลภ �� ไดกลาวถึงหลักการเหตุผลและความจําเปนในการท่ีจะตองมี
การเสริมสรางประสิทธิภาพบุคลากรโดยสรุป 

  (๑) ประสิทธิผลของโรงเรียนข้ึนอยูกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานยอมจะเพ่ิมข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนใหโอกาสแกเขาท่ีจะพัฒนาวิจัย
ความสามารถท่ีมีอยูในตัวของเขาแตละคน 

  (๒) การพัฒนาของคนนั้นเปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนตายการสรางเสริม
ประสิทธิภาพเปนกิจกรรมท่ีจะตองกระทําตั้งแตแรกเขาทํางานจนถึงเวลาท่ีจะตองออกจากงานไปตาม
วาระ 

  (๓) ระบบโรงเรียนมีหนาท่ีท่ีจะตองเสริมสรางประสบการณดานตางๆ  ท้ังเพ่ือ
เตรียมคนไปรับหนาท่ีใหมและปรับปรุงงานท่ีทําอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนท้ังเปนคณะและเปน
รายบุคคลและบทบาทนี้จะตองเพ่ิมข้ึนอยูเสมอ 

  (๔) จุดประสงคประการแรกในการสรางเสริมประสิทธิภาพบุคลากรนั้นเพ่ือ
ปรับปรุงคุณภาพของระบบโรงเรียนใหสูงข้ึนและในกรณีเชนนี้ก็จาเปนท่ีจะตองทําการปรับปรุงให
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสอดคลองกันและดวยคุณภาพท่ีไดระดับทัดเทียมกัน 

  (๕) ระบบโรงเรียนควรจะถือวาการพัฒนาตัวบุคคลนั้นเปนการลงทุนรูปแบบ
หนึ่งท่ีไดผลระยะยาวนอกจากจะเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานแลวยังเปนการท่ีจะ
ดึงดูดคนใหปรารถนาท่ีจะทํางานอยูกับระบบโรงเรียนนั้นๆ  มากข้ึนอันเปนการสรางความเปนปกแผน
แนนหนาใหแกระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง 

 ภิญโญ สาธร �� ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรท่ีทําหนาท่ีครูใน
โรงเรียนโดยเฉพาะวาครูแมจะมีความสามารถดีเดนเพียงใดก็ตามถาเวลาผานไปนานๆ  บรรดาความรู
ความชํานาญยอมออนลงเปนธรรมดาหรือบางท่ีการทํางานจําเจอยูเสมอๆ  งานท่ีทําก็กลายเปนความ
นาเบื่อหนายไดเหมือนกันการไดเปลี่ยนแปลงงานเปนครั้งคราวการไดออกไปพบปะสังสรรคกับครูหรือ
บุคลากรของโรงเรียนอ่ืนเสียบางอาจจะชวยใหมีความสดชื่นมีพลังและกําลังใจเกิดข้ึนใหมกลับมา
ทํางานไดดีข้ึนก็ได ดังนั้นการใหครูหรือบุคลากรท่ีทําหนาท่ีตางๆ  ของโรงเรียนไดเขารวมสัมมนาหรือ
                                                                        

�� สมพร เสวีวัลลภ , การศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา , 
(กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๙), หนา ๑๙. 

�� ภิญโญ สาธร, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หนา ๒๗๑. 



๒๘ 

เขารับการฝกอบรมซ่ึงฝายการศึกษาจัดข้ึนเปนครั้งคราวเปนสิ่งจาเปนท่ีโรงเรียนควรสนับสนุนทุก
วิถีทางนอกจากนี้โรงเรียนอาจเชิญวิทยากรจากหนวยงานอ่ืนมาบรรยายเรื่องวิธีสอนหรือหลักการ
ทํางานใหครูในโรงเรียนไดฟงเปนครั้งคราวก็ไดการไดไปทัศนศึกษารวมกันท้ังโรงเรียนก็มีสวนใหครูมี
โอกาสรูจักกันสนทนากันในหมูเพ่ือนรวมงานทําใหบรรยากาศของการทํางานเปนไปแบบมิตรงานท่ีทํา
หลังจากการไดไปทัศนศึกษาดวยกันนาจะไดผลดีข้ึนกิจกรรมตางๆ  ดังกลาวมานี้เปนสิ่งจําเปนท่ี
โรงเรียนความพิจารณาท้ังนี้เพ่ือพัฒนาครูใหเขมแข็งทันสมัยและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดเวลา 

 สรุปไดวา การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการหมายถึงการทําใหบุคลากร
ทางการศึกษาของหนวยทํางานอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถมีทัศนคติท่ีดีตอการทํางานมีขวัญกําลังใจในการทํางานท่ีตนรับผิดชอบอยางมีคุณภาพ 

 ๒.๑.๖.๔  วินัยและการรักษาวินัย 
 สถานศึกษาหนึ่งๆ ยอมประกอบไปดวยคนเปนจํานวนมากวินัยจึงเปนเรื่องจําเปนยิ่ง

ตอการบริหารงาน เพราะวินัยเปนขอกําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคคลในองคการใหอยูรวมกันไดดวย
ความเปนระเบียบเรียบรอยใหความคุมครองในการปฏิบัติงานใหผลตอบแทนในการปฏิบัติงานและ
กําหนดถึงแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพดังท่ี
นักวิชาการและนักศึกษาไดอธิบายวินัยและการรักษาวินัยไวดังนี้ 

 บรรจบ ศรีประภาพงค�� ไดอธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว ๕ ข้ันตอน ดังนี้ 
  ๑. กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
   (๑) ผูอานวยการสถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการ เพ่ือดําเนินการสอบสวน

ใหไดความจริงและความยุติธรรมโดยไมชักชาเม่ือมีกรณีอันมีมูลท่ีควรกลาวหาวาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําผิดวินัยไมรายแรง 

   (๒) ผูอานวยการสถานศึกษาสั่งยุติเรื่องในกรณีท่ีคณะกรรมการสอบสวน
แลวพบวาไมไดกระทําผิดวินัยหรือสั่งลงโทษภาคทัณฑตัดเงินเดือนหรือลดข้ันเงินเดือนตามท่ี
คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวามีความผิดวินัยไมรายแรง 

   (๓) รายงานการดําเนินงานทางวินัยไมรายแรงไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 

  ๒. กรณีความผิดวินัยรายแรง 
   (๑) ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลวาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กระทําผิดวินัยอยางรายแรง ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดไว 

   (๒) ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเสนอผลการพิจารณาใหอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาลงโทษ 
                                                                        

�� บรรจบ ศรีประภาพงศ, “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏราช
นครินทร, ๒๕๔๘), หนา ๓๖-๓๘. 



๒๙ 

   (๓) ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาสั่งลงโทษปลดออกหรือไลออกตามผลการพิจารณาของคณะอนุกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

   (๔) รายงานการดําเนินงานทางวินัยไปยังเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  ๓. การอุทธรณ 
   (๑) กรณีการอุทธรณความผิดวินัยท่ีไมรายแรง ใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่องอุทธรณตอคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาภายใน  ๓๐  วันนับแตวันท่ีไดรับแจงคําสั่งตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด 

   (๒) กรณีการอุทธรณความผิดวินัยรายแรงใหขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณตอคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายใน 
๓๐ วันนับแตวันท่ีไดรับแจงคาสั่ง 

  ๔. การรองทุกข 
   (๑) กรณีท่ีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งใหออกจาก

ราชการใหรองทุกขตอคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน  ๓๐ วันนับแต
วันท่ีไดรับแจงคาสั่ง 

   (๒) กรณีท่ีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไมไดรับความเปนธรรม
หรือมีความคับของใจเนื่องมาจากการกระทาของผูบังคับบัญชาหรือการแตงตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนทางวินัยใหรองทุกขตอคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา   

  ๕. การเสริมสรางและการปองกันการกระทาผิดวินัย 
   (๑) ผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอ

ผูใตบังคับบัญชา 
   (๒) ดําเนินการใหความรู ฝกอบรมการสรางขวัญและกาลังใจการจูงใจใน

อันท่ีจะเสริมสรางและพัฒนาเจตคติจิตสานึกและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
   (๓) หม่ันสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใสปูองกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให

ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยตามควรแกกรณี 
 นวทัศน แนวสุข�� ไดอธิบายข้ันตอนการรักษาวินัยไว ๒ ข้ันตอน ดังนี้ 
  ๑. การเสริมสรางใหขาราชการมีวินัย 
  การกระทําในทางท่ีจะจูงใจใหขาราชการมีวินัยเปนวิธีการรักษาวินัยแบบ

เสริมสราง (constructive discipline)หรือในทางนิธาน ( positive discipline) เพ่ือใหเกิดอัตวินัย
(self-discipline) แนวทางในการจูงใจใหขาราชการมีวินัยอาจทําไดโดยการสรางปจจัยท่ีสงเสริมวินัย  
๑๒ ประการ ดังตอไปนี้ 
                                                                        

�� นวทัศน แนวสุข , “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
สระแกว”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต , (มหาวิทยาราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ , ๒๕๔๘), 
หนา ๓๔- ๓๖. 



๓๐ 

   (๑) ความสํานึกในหนาท่ีเปนปจจัยท่ีจะทําใหขาราชการตองทํางานตาม
หนาท่ีและตองรักษาวินัยตามหนาท่ี 

   (๒) ความรับผิดชอบเปนปจจัยท่ีจะสงเสริมใหขาราชการตั้งใจปฏิบัติหนาท่ี
ใหเกิดผลดีและความกาวหนาแกราชการดวยความอุตสาหะเอาใจใสระมัดระวังรักษาประโยชนของ
ทางราชการอุทิศเวลาใหแกราชการและรักษาความลับในราชการ 

   (๓) ความรักเกียรติศักดิ์เปนปจจัยท่ีจะทําใหขาราชการรักษาชื่อเสียงไม
ประพฤติชั่วไมทุจริต คดโกงหรือหาประโยชนโดยมิชอบ 

   (๔) ความรักสภาพแวดลอมเชนรักงานรักหนวยงานรักผูบังคับบัญชารัก
ผูรวมงานซ่ึงเปนปจจัยท่ีจะสงเสริมใหขาราชการตั้งใจทํางาน มีความสามัคคีประสานงานชวยเหลือซ่ึง
กันและกันในหนาท่ีราชการ 

   (๕) ขวัญและกําลังใจเปนปจจัยท่ีจะโนมนําใหขาราชการตั้งใจทําดีถาขวัญ
ไมดีหรือไมมีกําลังใจก็จะไมอยากทําดีขวัญและกําลังใจจึงเปนปจจัยท่ีจะสงเสริมใหขาราชการมีวินัย 

   (๖) ความรวมมือรวมใจเปนปจจัยท่ีจะทําใหขาราชการมีความสามัคคีกลม
เกลียวทํางานประสานกันและทําตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาโดยความตั้งใจดี 

   (๗) อุดมคติไดแกความคิดท่ีบุคคลถือเอาเปนแนวทางดําเนินชีวิตในอันท่ีจะ
ใหไดบรรลุถึงสภาพอันดีเลิศเนนความคิดท่ีจะยึดถือเอาสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีเปนเปาหมายในการ ดําเนินชีวิต
หรือในการทํากิจการวาจะทําเพ่ือสิ่งนั้นเชนเพ่ือชื่อเสียงเพ่ือประชาชนเพ่ือชาติเพ่ือความสําเร็จในชีวิต
เปนตนอุดมคติในการทํางานเพ่ือสิ่งท่ีดีเปนปจจัยท่ีจะดึงดูดใหขาราชการตั้งใจทํางานอยางมีวินัยอยาง
ซ่ือสัตยสุจริตไมโกงไมเกและทุมเททํางานใหสําเร็จบรรลุผลตามอุดมคตินั้น 

   (๘) ความภูมิใจเปนพลังใหขาราชการตั้งใจทํางานใหไดผลดีโดยไมหวังอะไร
มากกวาความภูมิใจ ซ่ึงจะทําใหมีวินัยในการทํางาน 

   (๙) ความกลัวเชนกลัวบาปกลัวถูกลงโทษกลัวเสียชื่อเสียงกลัวต่ําตอย
นอยหนาลาหลังผูอ่ืนเปนตนความกลัวเปนปจจัยท่ีทําใหไมกลาทําผิดและสงเสริมใหตั้งใจทํางานดวย
ความอุตสาหะมุงม่ันเพ่ือใหพนจากสิ่งท่ีนากลัวนั้น 

   (๑๐) ความละอายเปนปจจัยท่ีทําใหขาราชการไมอยากทําในสิ่งไมถูกตอง
หรือไมสมควรหรือตองทําใหดีเพ่ือไมใหเปนท่ีอับอายขายหนาผูอ่ืนซ่ึงจะเปนผลใหมีวินัย 

   (๑๑) ความบริสุทธิ์ใจเปนปจจัยท่ีทาใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ีดวยความ
ซ่ือสัตยสุจริตและเท่ียงธรรมไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา 

   (๑๒) ความเคยชินตอการทําในสิ่งท่ีถูกท่ีควรเปนปจจัยอยางหนึ่งท่ีชักจูงให
ทําแตในสิ่งท่ีถูกท่ีควรเสมอการทําในสิ่งท่ีถูกท่ีควรยอมจะไมผิดวินัย 

  ๒.การปองกันขาราชการกระทําผิดวินัย 
  การปูองกันมิใหขาราชการกระทําผิดวินัยไดแกการกระทําในทางท่ีจะขจัดเหตุท่ี

ทาใหขาราชการกระทําผิดวินัยและปกปูองคุมครองขาราชการใหพนจากเหตุท่ีทําใหกระทําผิดวินัย
สาเหตุท่ีทําใหขาราชการกระทําผิดวินัยไดแก 

   (๑) ไมรูระเบียบแบบแผนจึงกระทําผิดวินัยไปโดยไมรูวาผิด 
   (๒) อิทธิพลบีบบังคับจึงจําตองกระทําผิดวินัย 



๓๑ 

   (๓) ความจําเปนชักนาทาใหกระทําผิดวินัย 
   (๔) ความกดดันทางอารมณไมมีทางระบายจึงกระทําผิดวินัย มีแนวทางใน

การปฏิบัติการปองกันการกระทําผิดวินัยไวดังนี้ 
    ๑. ใหความรูเก่ียวกับระเบียบแบบแผนแกขาราชการใหครบถวนท่ัวถึง 
    ๒. ปกปองคุมกันขาราชการใหพนจากอิทธิพลท่ีบีบบังคับใหกระทําผิด

วินัย 
    ๓. ดูแลระมัดระวังและชวยเหลือขาราชการใหพนจากสิ่งชักนําให

กระทําผิด 
    ๔. ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา 
    ๕. จัดฝกอบรมเพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการจูงใจท่ีจะเสริมสรางและ

พัฒนาเจตคติจิตสํานึกและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
 สรุปไดวา  การรักษาวินัยหมายถึงการท่ีขาราชการปฏิบัติตามวินัยการปองกันมิให

ขาราชการกระทําผิดวินัยและดาเนินการทางวินัยแกขาราชการผูกระทาผิดโดยผูบริหารตองสงเสริมให
ขาราชการมีวินัยโดยการสรางเง่ือนไขและปจจัยตางๆ 

 ๒.๑.๖.๕  การออกจากราชการ 
 การใหบุคคลพนจากงานนั้นเปนกระบวนการข้ันสุดทายของการบริหารงานบุคคล

เม่ือบุคคลไดปฏิบัติงานใหแกองคกรระยะหนึ่งจนถึงวัยอันสมควรท่ีจะตองพักผอนจากการทางานตาม
สภาพรางกายของมนุษยโดยปกติจะถืออายุ  ๖๐ ปเปนเกณฑแตท้ังนี้ข้ึนอยูกับสมรรถภาพของแตละ
บุคคลและสภาพของงานท่ีตองปฏิบัติตลอดจนความพรอมขององคกรดวยซ่ึงทางราชการเรียกการ
เกษียณอายุนักวิชาการกลาวถึงการออกจากราชการไวดังนี้ 

 สนิท คงภักดี�� ไดจําแนกการออกจากราชการไว ๕ ประเภท ดังนี้ 
  (๑) ตามกฎหมาย ไดแก ตายและเกษียณ 
  (๒) สมัครใจออก  ไดแก  ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนลาออกไปดารงตําแหนง

ทางการเมืองมีผลตั้งแตวันลาออกและสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆตามความประสงคของทางราชการ 
  (๓) ถูกลงโทษทางวินัย ไดแก ปลดออกและไลออก 
  (๔) ถูกสั่งใหออก  ไดแก  ผูบังคับบัญชาสั่งใหออกและ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ี

การศึกษา หรือ ก.ค.ศ.พิจารณา 
  (๕) ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ  ไดแก  แตงตั้งเปนขาราชการอ่ืนและยาย

และแตงตั้งเปนขาราชการอ่ืนท่ีหนวยงานอ่ืน 
 
 
 
 

                                                                        
�� สนิท คงภักดี, "การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร, ๒๕๔๙), หนา ๓๕. 



๓๒ 

 
 มานพ แกวขาว�� ไดสรุปการออกจากราชการไว ๒ ประการ ดังนี้ 
  ๑. การลาออกจากราชการ 
   (๑) ตองทาเปนหนังสือลาออกมิใชออกดวยวาจาโดยจะตองเปนหลักฐานท่ี

เชื่อถือไดคือตองมีลายมือชื่อของผูลาออก 
   (๒) ตองยื่นหนังสือลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปข้ันหนึ่งเพ่ือให

พิจารณาอนุญาตหรือเสนอตอผูมีอํานาจอนุญาต 
   (๓) ผูลาออกรอฟงคําสั่งของผูบังคับบัญชาวาจะอนุญาตใหออกตามท่ีขอ

หรือทําการยับยั้ง 
   (๔) ในระหวางท่ีรอคําสั่งจะหยุดราชการไมไดยกเวนไดรับอนุญาตใหลาปวย

หรือลากิจจนกวาจะไดรับอนุญาตหรือครบ ๓ เดือนนับแตวันลาออก 
  ๒. การใหขาราชการพนสถานภาพการใหขาราชการพนจากสถานภาพมีวิธี

ปฏิบัติดังนี้ 
   (๑) การออกจากราชการเพราะตายก็เปนอันพนจากราชการนับตั้งแตวัน

ตายโดยผูบังคับบัญชาไมตองอนุญาตเพียงแตแจงใหหนวยงานท่ีเก่ียวของทราบ 
   (๒) การออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติเม่ือขาราชการพลเรือนขาด

คุณสมบัติตามท่ีกําหนดผูมีอํานาจสั่งบรรจุตองสั่งใหผูนั้นออกจากราชการโดยไมตองทาเปนคําสั่งแบบ
ราชการ 

   (๓) ออกจากราชการเพราะสูงอายุเรียกกันโดยท่ัวไปวาการเกษียณอายุมี
ข้ันตอนในการปฏิบัติดังนี้ 

    (ก)  ในทุกปองคกรกลางในการบริหารบุคคลขององคกรนั้นๆ  ตอง
สํารวจรายชื่อขาราชการท่ีมีอายุครบ  ๖๐ ปบริบูรณในปงบประมาณถัดไปแลวแจงใหกระทรวงเจา
สังกัดและกระทรวงการคลังทราบ 

    (ข) เม่ือสวนราชการตางๆ  ไดรับแจงรายชื่อแลวจะตองรีบดําเนินการ
ตามกฎระเบียบตอไป 

   (๔) การใหออกจากราชการเพราะมีเหตุเก่ียวกับสมรรถภาพหรือวินัยซ่ึงมี
กรณีตางๆ 

    (ก) ใหออกจากราชการเพราะทดลองปฏิบัติหนาท่ีแลวปรากฏวามี
ความประพฤติไมดีหรือไมมีความรูหรือมีความสามารถไมเหมาะสมผูมีอํานาจบรรจุแตงตั้งสั่งใหผูนั้น
ออกจากราชการตามท่ีบัญญัติไวในระเบียบ 

    (ข) การใหออกจากราชการไวกอนในระหวางถูกสอบสวนพิจารณาผูมี
อํานาจแตงตั้งเปนผูสั่งการ 

                                                                        
�� มานพ แกวขาว , “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความตองการของครูอาจารยโรงเรียน

มัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดพัทลุง”, ปริญญานิพนธ ก.ศ.ม. การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๓๖), หนา ๒๕. 

 



๓๓ 

    (ค) การใหออกจากราชการเพราะหยอนสมรรถภาพและประพฤติตน
ไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีหรือบกพรองในหนาท่ีหรือเจ็บปวยจนไมอาจสามารถปฏิบัติหนาท่ี
ราชการไดโดยสมํ่าเสมอถาผูบังคับบัญชาเห็นวาหากไดรับราชการตอไปจะเปนการเสียหายแกราชการ
ก็อาจสั่งใหผูนั้นออกจากราชการได 

    (ง) การใหออกจากราชการเพราะตองรับโทษจําคุกในความผิดท่ีได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษเม่ือไดรับโทษจาคุกหรือเพราะมีมลทินมัวหมองหรือเพราะ
กระทําผิดวินัยรายแรงโดยคําพิพากษาท่ีสุดแลวผูมีอํานาจสั่งใหผูนั้นออกจากราชการได 

  
บรรจบ ศรีประภาพงค�Ĩ ไดอธิบายข้ันตอนการออกจากราชการไว ๖ ข้ันตอน ดังนี้ 
  ๑. การลาออกจากราชการ 
   (๑) ผูอานวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของ

ครูผูชวยครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา 
   (๒) รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  ๒. การใหออกจากราชการกรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือไมผาน

การเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมขน 
   (๑) ดําเนินการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทดลองปฏิบัติ

หนาท่ีราชการหรือเขารับการพัฒนาอยางเขมขนตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนด 
   (๒) ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ี

กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
   (๓) ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหผูท่ีไมผานการประเมินทดลองปฏิบัติ

ราชการหรือเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 
   (๔) รายงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  ๓. การใหออกจากราชการกอนไว 
   ๑) ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งใหออกจากราชการไวกอน

ในกรณีครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงจนถูกตั้ง
คณะกรรมการสอบสวนหรือถูกฟองคดีอาญา หรือตองหาวากระทําผิดอาญา (เวนแตไดกระทําผิดโดย 
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 

   ๒) รายงานการสั่งพักราชการหรือการใหออกจากราชการไวกอนไปยัง
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  ๔. การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
   (๑) กรณีเจ็บปวยโดยไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีโดยสมํ่าเสมอมีดังนี้ 
    ก) ตรวจสอบขอเท็จจริงเก่ียวกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจากการ

เจ็บปวย 
                                                                        

�Ĩ บรรจบ ศรีประภาพงศ, “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏราช
นครินทร, ๒๕๔๘), หนา ๓๘ -๔๐. 



๓๔ 

    ข) ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเม่ือเห็นวาไม
สามารถปฏิบัติราชการ 

    ค) รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 

   (๒) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองในหนาท่ี
ราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสม 

    ๑. ผูอํานวยการสถานศึกษา สั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนเม่ือครู
ผูชวยครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนมีกรณีถูกกลาวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอน
ความสามารถในอันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสม 

    ๒. ถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศึกษาเห็นวาครู
ผูชวยครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนไมเปนผูหยอนความสามารถไมบกพรองในหนาท่ีราชการหรือ
เปนผูประพฤติตนเหมาะสมใหสั่งยุติเรื่องแตถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศึกษา
เห็นวาเปนผูหยอนความสามารถบกพรองในหนาท่ีราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสมใหสงเรื่องไป
ยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพ่ือเสนออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขต
พ้ืนท่ีพิจารณา 

  ๕. กรณีมลทินมัวหมอง 
   (๑) ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอยาง

รายแรงกรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนไดมีการกระทําความผิด
วินัยอยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอท่ีสั่งลงโทษวินัยรายแรง ถาใหรับราชการตอไป
จะทาใหเสียหายตอทางราชการอยางรายแรง 

   (๒) ผูอํานวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาเพ่ือเสนออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิจารณา
เม่ืออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนท่ีการศึกษามีมติใหผูนั้นออกจาก
ราชการเพราะมลทินหรือมัวหมองกรณีถูกสอบขางตนใหผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจาก
ราชการเพ่ือรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 

  ๖. กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึง
ท่ีสุดใหจําคุกในความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ คือ 

   (๑) ผูอานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเพ่ือรับบําเหน็จบํานาญ
เหตุทดแทนเม่ือปรากฏวาครูผูชวยครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษาไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาล
หรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุกในความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุ
โทษ 

   (๒) รายงานผลการสั่งใหออกจากราชการไปยังสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  พอสรุปไดวา  การออกจากราชการหมายถึงการท่ีบุคคลผูนั้นพนจากตําแหนง

หนาท่ีรับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางภาครัฐซ่ึงอาจเกิดข้ึนตามสภาพท่ีไมอาจเปนขาราชการตอไป
ไดเนื่องมาจากเชนการลาออกการออกเพราะมีเหตุเสียหายเกษียณอายุและตาย 

 



๓๕ 

๒.๔ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 
๒.๔.๑ ความหมายและความสําคัญของการบริหารสถานศึกษา 
การบริหารการศึกษา ( Educational Administration) ไดมีผูใหความหมายไวใน

ลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
ณรงค นันทวรรธนะ�ĩ ไดกลาววา การบริหารการศึกษาเปนศิลปะหรือความ  สามารถใน

การรวมวัตถุ  รวมบุคคลตั้งแต ๒  คนข้ึนไป มารวมมือ รวมแรง รวมใจกันทํางาน  เพ่ือท่ีจะใหงานนั้น
บรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งเอาไวรวมกัน  โดยคํานึงถึงการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพการบริหาร
จะตองประกอบดวยปจจัยท่ีสําคัญอยางนอย ๓ ประการ  

 ๑. มีวัตถุประสงค (Objective) และเปาหมาย (Goal) ท่ีแนนอน  
 ๒. ทรัพยากรในการบริหาร (Resources of Management)  
 ๓. มีการประสานงานระหวางกันหรือมีปฏิกิริยารวมกัน (Interactions)  
สมศักดิ์ คงเท่ียง และคณะ �� ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารการศึกษาในแตละ

ระดับ คือ การจัดการศึกษาท่ีทําใหคนในชาติ มีคุณสมบัติตามจุดมุงหมายหลักสูตร ความสําเร็จในการ
บริหารการศึกษาหรือการจัดการศึกษาในสถาบันนั้น มีองคประกอบหลายประการ เชน ความเพียงพอ
และคุณภาพของปจจัยในการดําเนินการรูปแบบ  หรือกระบวนการในการดําเนินการเปนตน  ผูบริหาร
โรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนเปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานบรรลุผล
สําเร็จ เม่ือผูบริหารมีความสามารถและไดรับความรวมมือจากผูรวมงานท่ีมีความสามารถ  ยอมสงผล
ตอความสําเร็จของการบริหารงาน  ซ่ึงความรวมมือและความสามารถของบุคลากรในองคการนี้
สามารถพัฒนาไดโดยใชรูปแบบท่ีเหมาะสมในการพัฒนาองคการ  งานบางเรื่องบางลักษณะอาจใช
วิธีการดําเนินงานแบบหนึ่งซ่ึงแตกตางกับงานของงานอีกลักษณะหนึ่ง  การดําเนินงานโดยเฉพาะการ
จัดการศึกษานั้น  ในแตละเรื่องจําเปนตองใชรูปแบบ  หรือวิธีการท่ีแตกตางกันซ่ึงงานหลักของ
สถานศึกษา คือ การดําเนินงานใหการเรียนการสอนสัมฤทธิ์ผลดีตามจุดมุงหมายท่ีตั้งไว  ฉะนั้นการ
ดําเนินงานท้ังหลายในโรงเรียนจะมีประสิทธิภาพ และบังเกิดประสิทธิผลเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับผูบริหาร
โรงเรียนเปนสําคัญ เพราะผูบริหารโรงเรียนจําเปนจะตองมีท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารโรงเรียน  
มีทักษะท่ีจําเปนในการบริหารโรงเรียนมีความรูความเขาใจระบบการศึกษาปรัชญาแนวคิด  ทฤษฎี
ทางการบริหารการศึกษา มีเทคนิคและวิธีการในการบริหารงานดานตาง ๆ ของโรงเรียนเพ่ือทํางานให
มีประสิทธิภาพสูงสุด 

กระทรวงศึกษาธิการ�� ไดกลาววา การบริหารการศึกษา หมายถึง การบริการจัดการของ
สถานศึกษา ซ่ึงมีหนาท่ีใหบริการศึกษาแกประชาชนและเปนสถานศึกษาของรัฐ  จึงตองนําหลักการวา
ดวยการบริหาร  กิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี  ซ่ึงเรียกกันโดยท่ัวไปวา  “หลักธรรมาภิบาล  ” มา

                                                                        
�ĩ ณรงค นันทวรรธนะ. การบริหารโครงการ, (กรุงเทพมหานคร : ฟสิกสเซ็นเตอร, ๒๕๔๗), หนา ๑๓. 
�� สมศักดิ์ คงเท่ียง และคณะ.  กระบวนวิชา EA 734 การบริหารสถานศึกษา , (กรุงเทมหานค ร 

: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๓), หนา ๑. 
�� กระทรวงศึกษาธิการ, หลักเกณฑการคัดเลือกขาราชการตัวอยาง , (กรุงเทพมหานคร : 

กระทรวง ศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หนา ๓๐. 



๓๖ 

บูรณาการในการ  บริหารและจัดการศึกษา  เพ่ือเสริมสรางความเข็มแข็งใหกับโรงเรียนในฐานะท่ีเปน
นิติบุคคล  
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�� ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง การทํางาน
ใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน ( Getting thing done through other people) เม่ือวาตามคํานิยามนี้ 
การบริหารในพระพุทธศาสนาเริ่มมีข้ึนเปนรูปธรรมสองเดือนนับจากท่ีพระพุทธเจาตรัสรูนั่น คือ วัน
อาสาฬหบูชา เม่ือพระพุทธเจาแสดงพระธรรมเทศนาเปนครั้งแรกแกปญจวัคคีย ซ่ึงทําใหเกิดพระสังฆ
รัตนะข้ึน เม่ือมีพระสังฆรัตนะใหมเกิดข้ึนในพระพุทธศาสนาอยางนี้พระพุทธเจาตองบริหารคณะสงฆ 

อุทัย หิรัญโต�� ไดกลาววา การบริหารมีหลายลักษณะ  คือ อาจมอง ในลักษณะท่ีเปน
วิชาการและลักษณะท่ีเปนกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งก็ได  ประเด็นการมองในลักษณะ  วิชาการมีผู
เขาใจวาเปนศาสตรหรือเปนศิลป  ซ่ึงยังไมมีการพิสูจนใหเห็นแนชัด  เพราะสามารถเปนไดท้ัง  สอง
อยางตามความเห็นของแตละฝาย  สวนการบริหารในลักษณะท่ีเปนกิจกรรม  หมายถึง การปฏิบัติการ 
ของบุคคลตั้งแต ๒ บุคคลข้ึนไป โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหมายถึง  การกระทา ตาง ๆ 
ของบุคคลหลายคน  เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จในสิ่งท่ีพึงประสงค  โดยมีบุคคลท่ีมารวมกันทา  งานนั้นมี 
ความสัมพันธกันทางสังคมตอกันดวย 

สรุปการบริหารสถานศึกษาหมายถึง การบริหารโรงเรียนใหเปนแหลงความรูท่ีมี
ประสิทธิภาพเพ่ือพัฒนาเด็ก เยาวชน ชุมชน และสังคมในทุกๆดาน เชน ดานความสามารถ ทัศนคติ 
พฤติกรรม คานิยม และคุณธรรม จะตองเกิดจากความรวมมือกันหลายฝายเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 
โดยมีกระบวนการอยางเปนระบบ ใชทรัพยากรอยางคุมคา เพ่ือเปนแหลงผลิตประชากรท่ีมีคุณภาพ 

๒.๔.๒ หลักการบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนจะจัดการศึกษาใหเปนไปตามความมุงหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ จะตองมี
การวิเคราะหภารกิจท่ีรับผิดชอบ  และกําหนดขอบขายงานใหครอบคลุมภารกิจนั้น พรอมท้ังใช
กระบวนการและวิธีการจัดการดังกลาวดําเนินงาน เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีวางไว ซ่ึงโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีการจัดโครงสราง และขอบขายงานครอบคลุมภารกิจตาง ๆ เหมือนกับ
โรงเรียนอ่ืน ๆ ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาแหงชาติ คือจะแบงงานครอบคลุมภารกิจ ๖ ดาน 
ไดแก  ดานวิชาการ งานธุรการ การเงินและพัสดุ งานบุคลากร งานกิจการนักเรียน งานอาคารสถานท่ี 
และงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน�� 

 

 

                                                                        
�� พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๑. 
�� อุทัย หิรัญโต, เทคนิคการบริหาร. (กรุงเทพมหานคร : ทิพยอักษรการพิมพ, ๒๕๓๕), หนา ๑-๓. 
��สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, มาตรฐานการศึกษาเพ่ือการประเมินคุณภาพ

ภายนอก: ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพฯ: สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (สมศ. ๒๕๔๕), หนา ๑๖๒ – ๑๗๔. 



๓๗ 

๑. งานดานวิชาการ 

โรงเรียนโดยท่ัวไปมีฝายวิชาการ ทําหนาท่ีรับผิดชอบเปนท่ีปรึกษาผูบริหารโรงเรียน
เก่ียวกับงานวิชาการ ดูแลจัดการเรียนการสอน จัดครูเขาสอนใหครบชั้น จัดใหมีอุปกรณเครื่องมือ วัสดุ
ประกอบการสอน  จัดตารางนิเทศการสอน การวัดผลประเมินผล จัดโปรแกรมการใชเครื่องมือโสตทัศน
ศึกษา การใชหองสมุด หองพิเศษตางๆ สงเสริมใหมีการวิจัยในชั้นเรียน ประเมินผลงานดานวิชาการ สรร
หาและจัดการใชทรัพยากรท้ังท่ีเปนบุคคล และสิ่งของเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานดานวิชาการให
เจริญกาวหนายิ่งข้ึน 

สมคิด  บางโม �� ใหความหมายของการบริหารงานวิชาการไววา หมายถึงกิจกรรมทุก
อยางภายในโรงเรียนท่ีเก่ียวของกับการปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอนนักเรียนใหไดผลดี และ
กอใหเกิดการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน 

๒. งานธุรการ การเงิน และพัสดุ   

งานธุรการ การเงิน และพัสดุ เปนงานท่ีตองปฏิบัติโดยยึดกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ  
ขอบังคับ  เง่ือนไขและตามหนังสือสั่งการ โปรงใส และตรวจสอบได  เปนงานท่ีตองปฏิบัติเปนประจํา  
มีการตรวจสอบ การควบคุมกํากับ ติดตามใหเปนไปตามกําหนดเวลา  ซ่ึงงานในขอบขายของงาน
ธุรการ การเงิน  และพัสดุ ไดแก งานสารบัญ งานทะเบียนและรายงานานรักษาความปลอดภัย
สถานท่ีราชการ งานประชาสัมพันธ งานการเงิน ซ่ึงไดแกรายรับรายจายของสวนราชการท้ังท่ีเปนเงิน
งบประมาณ เงินนอกงบประมาณ และเงินรายไดของแผนดิน งานพัสดุ ซ่ึงประกอบดวยงานจัดซ้ือจัด
จาง  และควบคุมพัสดุ การตรวจสอบพัสดุประจําป งานจําหนายพัสดุ 

สมคิด  บางโม��  ใหความหมายของงานการบริหารงานบุคคลไววา หมายถึงการบริหาร
ในดานท่ีเก่ียวกับตัวบุคคลผูปฏิบัติงานในโรงเรียน  โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะใชคนใหเกิดประโยชนเต็มท่ี 
เพ่ือรักษากําลังแรงงาน บํารุงสงเสริมสมรรถภาพและกําลังใจผูปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ  

๓. งานบคุลากร 

งานบุคลากร  หรืองานบริหารงานบุคคล เปนงานท่ีมีความสําคัญอีกอยางหนึ่ง ท่ีจะทําให
งานบริหารการศึกษา ประสบ ผลสําเร็จ  ผูบริหารจึงเปนกลไกสําคัญในการ ท่ีจะดําเนินงานดานนี้ให มี
ประสิทธิภาพโดยใชบุคลากรเทาท่ีมีอยูใหเปนกําลังสําคัญในการบริหารงานดานอ่ืน ๆ ในสถานศึกษา
ใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สมคิด  บางโม��  ใหความหมายของงานการบริหารงานบุคคลไววา หมายถึงการบริหาร
ในดานท่ีเก่ียวกับตัวบุคคลผูปฏิบัติงานในโรงเรียน  โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะใชคนใหเกิดประโยชนเต็มท่ี 
เพ่ือรักษากําลังแรงงาน บํารุงสงเสริมสมรรถภาพและกําลังใจผูปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค 
                                                                        

�� สมคิด  บางโม, การบริหารการศึกษา, พิมพครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏพระนคร, 
๒๕๔๔), หนา ๑๖๒ - ๑๗๔. 

�� เร่ืองเดียวกัน, หนา ๓๕. 
�� เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๖๒ – ๑๗๔. 



๓๘ 

กระบวนการในการบริหารงานบุคคลโดยท่ัวไปมี ๗ ข้ันตอน คือการวางแผนกําลังคนและ
กําหนดเงินเดือน การแสวงหา การบํารุงรักษา การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนาบุคคลและ
การใหพนจากงาน และการจัดสวัสดิการ ซ่ึงงานการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนโดยท่ัวไปมีดังนี้   

 ๑.  การปฐมนิเทศ 
 ๒.  การควบคุมการทดลองปฏิบัติราชการ 
 ๓.  การโอนยาย 
 ๔.  การจัดทําทะเบียนประวัติ 
 ๕.  การเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน 
 ๖.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๗.  การพิจารณาความดีความชอบ 
 ๘.  การพัฒนาบุคคล 
 ๙.  การจัดสวัสดิการ   
 ๑๐.  การใหออกจากงาน 
กระบวนการบริหารงานบุคคลมีขอบขายงานดังนี้ คือการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน การ

พัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร  การรักษาระเบียบวินัย  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๔. งานกิจการนักเรียน 
งานกิจการนักเรียนหรือการบริหารงานกิจการนักเรียน เปนงานท่ีเก่ียวของกับตัว

นักเรียนและกิจกรรมท่ีจัด ข้ึนเพ่ือชวยสงเสริมการเรียนการสอนในหลักสูตรใหบรรลุผลมากยิ่งข้ึน  
ยกเวนกิจกรรมการเรียนการสอนในหองเรียน ซ่ึงเปนงานดานวิชาการ  

สมคิด  บางโม �Ĩ  ไดใหความหมายของการบริหารกิจการนักเรียนวา  หมายถึงการ
ดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับนักเรียนท่ีไมเก่ียวของกับการจัดการเรียนการสอน  ในหองเรียน
ไมวากิจกรรมนั้นจะทําในโรงเรียนหรือนอกโรงเรียน นับตั้งแตนักเรียนเขาเขามาเรียนในโรงเรียน
จนกระท่ังออกจากโรงเรียนไป 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ �ĩ ไดกําหนดงานกิจการนักเรียนไว  ๔  อยาง คือ ภารกิจดาน
สวัสดิการ ดานการควบคุม ดานกิจกรรม ดานการสอน 

งานกิจการนักเรียนมีขอบขายงาน ๓ ประเภท คือ 
 ๑.  งานปกครองและวินัย 
 ๒.  งานจัดบริการตาง ๆ ไดแก การแนะแนว ทุนการศึกษา สุขภาพอนามัย อาหาร

กลางวัน ความปลอดภัย นันทนาการ การสื่อสารคมนาคม และสหกรณรานคา  
 ๓.  การจัดกิจกรรมนักเรียน ไดแก บรรดากิจกรรมประกอบหรือเสริมหลักสูตร

ท้ังหลายท่ีจัดข้ึนในโรงเรียน โดยนักเรียนสมัครใจเขารวมดําเนินกิจการเอง ท้ังในและนอกโรงเรียน 
โดยความเห็นชอบและสนับสนุนของทางโรงเรียน 
  
                                                                        

�Ĩ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๗๔. 
�ĩเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ , การวิจัยการบริหารการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธิราช, ๒๕๓๖), หนา ๑๓๗. 



๓๙ 

 ๕. งานอาคารสถานท่ี 
งานอาคารสถานท่ี เปนการบริการดานการใช อาคารสถานท่ีตาง ๆ ภายในโรงเรียน ซ่ึง

ผูบริหารจะตองจัดการใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด ดําเนินงานดานอาคารสถานท่ีรวมกับ
บุคลากรในโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว การบริหารสถานท่ี ถาบริหาร เปน สถานท่ีจะ
เหมาะสมสะดวก การใชอาคารและตกแตงอาคารเอ้ือใหอํานวยตอการเรียนการสอนแลวยอมทําให
การบริหารงานดานอ่ืน ๆ ดีไปดวย   

สมคิด บางโม�� ไดกลาววา สถานท่ีตั้งของอาคารเรียน หองเรียน อาคารประกอบ  การ
ดูแลบํารุงรักษา และการปรับปรุงอาคารสถานท่ี การบริหารอาคารสถานท่ี การวางแผนการใชอาคาร
ใหเกิดประโยชนสูงสุด การสรางและจัดหาอาคารเพ่ิมเติม เปนคณะกรรมการการควบคุมการกอสรางอาคารให
ความรูเรื่องการใชอาคารสถานท่ี แตงตั้งเวรยามในการควบคุมดูแลอาคารสถานท่ี ประดับตกแตง
บริเวณโรงเรียนใหดูสะอาด มีบรรยากาศดี ดูแลความสะอาดเรียบรอยของอาคารสถานท่ี ประเมินผล
การใชอาคารสถานท่ี สรุปปญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน และหาขอเสนอแนะพรอมแนวทางแกไข 

หนาท่ีของฝายบริหารอาคารสถานท่ี ประกอบดวย  
 ๑. การจัดสรางอาคารสถานท่ี 
 ๒. การใชอาคารสถานท่ี  
 ๓. การบํารุงรักษาอาคารสถานท่ี 
 ๔. การควบคุมดูแลอาคารสถานท่ี 
 ๕. การประเมินผลการใชอาคารสถานท่ี 

๖. งานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 

การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนชุมชน เปนการสรางความสัมพันธระหวาง
โรงเรียนกับผูปกครอง ศิษยเกา ชุมชนและหนวยงานอ่ืน  และรักษาเกียรติประวัติของโรงเรียน การ
ใหบริการทางการศึกษาแกชุมชนท่ีทันสมัย เชน กีฬา นันทนาการ วิชาการ สถานท่ี การสราง ทัศนคติ
ท่ีดี   

สมคิด บางโม�� กลาววา การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน จัดวาเปนสิ่ง
สําคัญในการบริหารการศึกษา เพราะโรงเรียนจะตองระดมทรัพยากรจากชุมชนมาชวยในการพัฒนา
โรงเรียน ท้ังอุปกรณ เครื่องมือ  อาคารเรียน  ตลอดจนการสนับสนุนดานการเงิน  การใชแหลง
วิทยากร สถานประกอบการตางๆ ในชุมชนจึงมีความจําเปนในการสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียน
กับชุมชนดวยเหตุผลท่ีวาโรงเรียนเปนแหลงพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหแกชุมชน เปนแหลงถายทอด
วัฒนธรรม เปนแหลงรวมของศาสตรตาง ๆ ท่ีจะใหความรู เพ่ือพัฒนาชุมชนเปนศูนยรวมของชุมชนใน
การใหบริการอาคาร บริเวณประกอบพิธีตาง ๆ ของโรงเรียนและชุมชน มีเปาหมายสรางความสันติสุข
รวมกัน คือสรางคนใหเปนคนดีของสังคม 

 

                                                                        
�� เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๗๗. 
�� เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๗๙. 



๔๐ 

สรุปหลักการบริหารสถานศึกษา ผูบริหารควรมีหลักและกระบวนการบริหาร เพ่ือจัดการ
บริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ โดย จะแบงงานครอบคลุมภารกิจ ๖ ดาน ไดแก ดานวิชาการ 
งานธุรการ การเงินและพัสดุ งานบุคลากร งานกิจการนักเรียน งานอาคารสถานท่ี และงาน
ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน การท่ีแบงงานออกเปนแตละฝายทําใหการบริหารงานเปนไป
ดวยความเรียบรอยและประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตองการ 

๒.๔.๓ บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา 

ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญตอการบริหารอยางมาก เพราะ
สถานศึกษาเปนระบบของระบบการศึกษาและระบบสังคม ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ีทํา
หนาท่ีเก่ียวกับการบริหารโรงเรียน ซ่ึงจะประกอบดวยผูอํานวยการ และรองผูอํานวยการ หรือผูชวย
ผูอํานวยการสถานศึกษา เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวาการเปนผูบริหารสถานศึกษาเปนงานท่ี
ยากลําบาก  เปนงานท่ีสําคัญและทาทายความสามารถของบุคคล ผูท่ีเปนผูบริหารสถานศึกษา จึง
จําเปนตองรู ตองตระหนัก และมีความรูความสามารถอยางดีในบทบาทภาระหนาท่ี และความ
รับผิดชอบของงานในตําแหนงนี้  ยิ่งไปกวานั้นยังตองเขาใจพลังทางสังคมตาง ๆ  ท่ีมีบทบาทหนาท่ี 
ความรับผิดชอบของตนอีกดวย  ความพยายามท่ีจะรวบรวมเอาความคิดเห็น ขอเสนอแนะ  และมโน
ทัศนในเรื่องบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบริหารสถานศึกษา  สรุปไดเปนบทบาทหลัก ๖ 
ประการ คือ�� 

 ๑. เปนผูจัดการของโรงเรียน 
 ๒.  เปนผูนําทางการสอน 
 ๓.  เปนผูมีวินัยท่ีผูใตบังคับบัญชาและนักเรียนจะถือเอาเปนแบบอยางได 
 ๔.  เปนผูอํานวยประโยชนใหเกิดมนุษยสัมพันธอันพึงประสงคในโรงเรียน 
 ๕.  เปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 ๖.  เปนคนกลางไกลเกลี่ยขอขัดแยงตาง ๆ 
สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา�� ไดกําหนดมาตรฐานผูบริหารการศึกษาของคุรุสภา พ.ศ. 

๒๕๔๐ ซ่ึงไดกลาวถึงแนวทางการปฏิบัติงานในหนาท่ีผูบริหารสถานศึกษาไว ๑๒ ประการ คือ 
 ๑. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา 
 ๒. ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกับการพัฒนาของ 

บุคลากร ผูเรียน และชุมชน 
 ๓. มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 
 ๔. พัฒนาแผนงานขององคกรใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 
 ๕. พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนเปนลําดับ 
 ๖. ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร 

                                                                        
�� สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, เกณฑมาตรฐานผูบริหารสถานศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

คุรุสภาลาดพราว, ๒๕๔๐), หนา ๔. 
�� สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, เกณฑมาตรฐานผูบริหารสถานศึกษา, (กรุงเทพมหาคร: โรงพิมพคุรุ

สภาลาดพราว, ๒๕๔๐), หนา ๔. 



๔๑ 

 ๗. รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ 
 ๘. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
 ๙. รวมมือกับชุมชน และหนวยงานอ่ืนอยางสรางสรรค 
 ๑๐. แสวงหา และใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
 ๑๑. เปนผูนํา และสรางผูนํา 
  ๑๒. สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ 
เคนซิวิช ( Kenzevich)�� อางถึงในศิรินารถ นันทวัฒนภิรมย  กลาววา ผูบริหาร

สถานศึกษาไดแก  ผูอํานวยการ อาจารยใหญ หรือครูใหญ มีบทบาทสําคัญถึง ๑๗ บทบาท คือ 
 ๑. เปนผูกําหนดทิศทาง ( direction Setting) หมายถึง ผูบริหารตองเปนผูกําหนด

วางแผนนโยบายและทิศทางในการดําเนินงานของสถานศึกษาเพ่ือใหไปสูเปาหมายท่ีวางไว 
 ๒. ความเปนผูนําหรือกระตุนความเปนผูนํา (Leader Catalyst) หมายถึง ผูบริหาร  

จะตองเปนผูนําในดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการศึกษาและสถานศึกษา และเปนผูโนมนาวใหบุคลากร
ท่ีอยูภายใตบังคับบัญชามีแนวโนมตามได 

 ๓. เปนนักวางแผน (Planner) หมายถึง ผูบริหารตองเปนผูท่ีรูจักการวางแผนท้ัง
ระยะสั้นและระยะยาว ซ่ึงแลวแตกิจการดานตาง ๆ วาควรจะวางแผนอยางไร และตองรวมมือกับ
บุคลากรทุกฝายภายในสถานศึกษานั้น ๆ ไดเปนอยางดี 

 ๔. เปนผูตัดสินใจ (Decision Maker) ผูบริหารเปนผู กําหนดโครงสรางการบริหาร 
และตัดสินใจในการทํากิจการงานตาง ๆ ในสถานศึกษา 

 ๕. เปนนักจัดองคการ  (Organizer) ผูบริหารจะเปนผูกําหนดโครงสรางการ
บริหารงานตาง ๆ ในสถานศึกษา 

 ๖. เปนผูจัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) ผูบริหารจะตองเปนผูนําและรูจัก
การเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ เก่ียวกับการศึกษา สถานศึกษาใหดีข้ึน และรูจักโนมนาวจิตใจของ
บุคลากรภายในสถานศึกษาใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีดีนั้นดวย 

 ๗. เปนผูประสานงาน ( Co - Ordinator) ผูบริหารจะตองเปนผูประสานงานท่ีดีท้ัง
ภายในสถานศึกษาของตนเองและประสานงานตาง ๆ กับสถานศึกษาและองคกรอ่ืน ๆ ดวย 

 ๘. เปนผูสื่อสาร (Communication) ผูบริหารจะตองเปนผูท่ีบุคลากรท้ังภายใน
สถานศึกษา และภายนอกสถานศึกษาสามารถท่ีจะติดตอสื่อสารไดโดยไมแบงระดับหรือชนชั้น 

 ๙. เปนผูแกความขัดแยง (Conflict Manager) ผูบริหารตองเปนผูคอยแกปญหา        
เม่ือบุคลากรภายในสถานศึกษาเกิดความขัดแยง หรือตางสถาบันท่ีเกิดความขัดแยงกัน   

 ๑๐. เปนผูแกปญหา (Problem Manager) ผูบริหารจะตองรูจักและคอยแกปญหา
ตางๆ อยางเปนธรรม เม่ือเกิดการขัดแยงไมวาท้ังภายในสถานศึกษาของตน  หรือตางสถานศึกษาก็ตาม 

 ๑๑. เปนผูจัดระบบงาน (Systems Manager) ผูบริหารจะตองเปนผูนําในการจัด
ระบบงาน และรูจักพัฒนาสถานศึกษาใหดียิ่งข้ึน 

                                                                        
�� เร่ืองเดียวกัน, หนา ๔. 



๔๒ 

 ๑๒. เปนผูบริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) ผูบริหารตองเปน
ผูนําทางดานวิชาการ โดยเฉพาะการเรียนรูเก่ียวกับหลักสูตรหรือวิชาชีพตาง ๆ ท่ีจะทําการเรียน 
การสอนท่ีทางหนวยงานกําหนดข้ึนมาใหมเปนอยางดี และจะตองเรียนรูการจัดการเรียนการสอน 
และบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา  

 ๑๓. เปนผูบริหารบุคคล (Personal Manager) ผูบริหารจะตองรูจักเลือก สรรหา
บุคลากรใหเหมาะสมกับงาน รูจักรักษาและพัฒนาบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชน และทําใหเกิด
ประสิทธิภาพอยางสูง รูจักเทคนิควิธีการใชท่ีดี 

  ๑๔. เปนผูบริหารทรัพยากร (Resource Manager) ผูบริหารตองรูจักนําเอา
ทรัพยากรท้ังทรัพยสินสิ่งของบุคคล มาใชใหเกิดประโยชน และทําใหเกิดประสิทธิภาพอยางสูง และ
รูจักใชเทคนิควีธีการใชท่ีดี 

 ๑๕. เปนผูประเมิน (Appraiser) ผูบริหารตองมีการประเมินผลของการดําเนินงาน
ตางๆ ท่ีไดกระทําไปแลว เพ่ือจะไดรูวาสิ่งท่ีดําเนินไปแลวนั้นดีหรือไม จะไดดําเนินการตอไปถาเกิดผล
ดี และเปลี่ยนแปลงวิธีการถาการดําเนินการนั้นผิดพลาด 

 ๑๖. เปนประธานในพิธี (Ceremonial  Head) ผูบริหารตองเปนผูนําทางดานการ
จัดงาน  และพิธีตาง ๆ ท้ังในสถานศึกษาของตนเองและนอกสถานศึกษา เม่ือไดรับเชิญมาเปนพิธีกร 

 ๑๗. เปนผูสรางความสัมพันธกับชุมชน (Public Relater) ผูบริหารจะตองเปนผูนํา
และมีความคิดสรางสรรคในการสรางความสัมพันธกับหนวยงานภายนอก รูจักการประชาสัมพันธ การ
ติดตอประสานงาน และรูจักการใหบริการแกหนวยงานตางๆ ท่ีตองการจากบทบาทภาระหนาท่ีของ
ผูบริหารสถานศึกษาดังกลาว ผูบริหารสถานศึกษาตองใชความพยายามท่ีจะทําใหตนมีสมรรถนะในแต
ละบทบาทอยางแทจริง  เพ่ือจะไดปฏิบัติงานในหนาท่ีตามบทบาทไดอยางมีผลดีในสถานการณตางๆ 

สรุปบทบาทและหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา คือผูท่ีทําหนาท่ีเก่ียวกับการบริหาร
โรงเรียน ซ่ึงจะประกอบดวยผูอํานวยการ และรองผูอํานวยการ หรือผูชวยผูอํานวยการสถานศึกษา 
เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป  การเปนผูบริหารสถานศึกษา มีหนาท่ีความรับผิดชอบและภารกิจท่ีสําคัญ
คือ รับผิดชอบงานทุกอยางในสถานศึกษา ไมวาจะเปนการบริหารวิชาการ บุคคล พัสดุการเงิน อาคาร
สถานท่ี งานกิจการนักเรียน และสัมพันธชุมชน บทบาทของผูบริหารจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหการ
บริหารประสบความสําเร็จ 

๒.๔.๔ คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 
คุณลักษณะของผูบริหาร หมายถึง ลักษณะหรือคุณสมบัติท่ีดีของผูบริหาร ท่ีควรมี เพ่ือ

จะไดประสบความสําเร็จตาม เปาหมายท่ีวางไว คุณลักษณะของผูบริหารท่ีสามารถจะปฏิบัติใหเกิด
ประสิทธิภาพนั้น มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดศึกษาคนควาและรายงานไวดังนี้ 
 วิจิตร วรุตยางกูร�� ไดใหความเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะท่ีดีของผูบริหารโรงเรียนไวดังนี้ 

 ๑. มีความเปนผูนํา ( Leadership) คือ มีอิทธิพลในตนเองสูงกวาอิทธิพลอ่ืน ๆ ของ
บุคคลในกลุม และสามารถชักนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานได คุณสมบัติดานนี้ประกอบดวย

                                                                        
�� วิจิตร วรุฒยางกูร และสุพิชญา  ธีระกุล , การบริหารโรงเรียนและการนิเทศการศึกษาเบ้ืองตน , 

(สมุทรปราการ: ขนิษฐาการพิมพ, ๒๕๓๘), หนา ๒๙. 



๔๓ 

ลักษณะตาง ๆ คือ มีความราเริงแจมใสและอดทน สามารถตัดสินใจและจูงใจคน มีความรับผิดชอบ 
ฉลาดและไหวพริบดี มีความอุตสาหะ วิริยะ มีความเสียสละ มีบุคลิกภาพดี และมีความเปน
ประชาธิปไตย 

      ๒. มีความรูและประสบการณ  ( Knowledge and Experience) เปนคุณสมบัติท่ี
เก่ียวกับงานในอาชีพของผูบริหารโดยเฉพาะ เชน มีความรูและประสบการณ มีความรูเก่ียวกับ
ธรรมชาติของงานและรูเทาทันเหตุการณ 

 ๓.  มีมนุษยสัมพันธดี (Human Relationship) ผูบริหารจะตองทํางานรวมกับบุคคล
ท้ังภายนอกและภายในโรงเรียน ดังนั้น ผูบริหารจําเปนตองเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี ซ่ึงประกอบดวย
ลักษณะท่ีสําคัญ ๆ คือ ยิ้มแยมแจมใส มีความเสมอตนเสมอปลาย ยกยองชมเชย รับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน มีความยืดหยุน เปดเผยและเปนกันเอง 

 ๔.  มีคุณธรรมสูง ( Virtue) คุณธรรมเปนเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจของผูบริหารให
ประพฤติแตสิ่งท่ีดีงาม ไดแก ความยุติธรรม มีความซ่ือสัตยสุจริต มีความจงรักภักดี และมีศีลธรรม มี
สุขภาพดี  ( Healthy) คือ มีสุขภาพกาย ( Physical health) และสุขภาพจิตดี ( Mental health) 
สุขภาพจะเปนเครื่องเสริมการปฏิบัติงานใหถูกตองและสมํ่าเสมออยูเสมอ 
         สถาบันพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ �� อางถึงใน เฉลิมชัย สมทา 
ไดจัดทําหลักสูตร “ผูบริหารมืออาชีพ” โดยกําหนดคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพไว ๖ 
ประการ คือ การเปนผูนําท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม ในเรื่องคุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหาร  

 ๑. การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของศาสนา และการบริหารจัดการภูมิปญญา
ไทย เพ่ือการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม 

 ๒. การเปนผูนําในการจัดระบบ ในเรื่อง การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู การจัด
และใชสารสนเทศและการสื่อสาร การจัดระบบเครือขายเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาและการบริหาร
จัดการสิ่งแวดลอมท้ังระบบ 

     ๓. การเปนผูนําในดานวิชาการ  ในเรื่องการพัฒนาหลักสูตรเพ่ือความเปนเลิศ  การ
พัฒนารูปแบบกระบวนการเรียนรู  การพัฒนาครูตามแนวปฏิบัติการศึกษา  การวิจัยเพ่ือพัฒนา
คุณภาพ  และการประเมินผลเพ่ือพัฒนาคุณภาพผูเรียน 

     ๔. การเปนผูนําในดานการบริหารจัดการ  ในเรื่อง การวางแผนกลยุทธ การบริหาร
แบบมีสวนรวม การบริหารความขัดแยง บริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และมีเทคนิคการ
บริหารจัดการแนวใหม 

 ๕. การเปนผูนําดานสังคมและชุมชน  ในเรื่องการบริหารจัดการโรงเรียนเพ่ือชุมชน
และสังคม และการบริหารในบริบทท่ีมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในสังคม 
 ๖. การเปนผูนําการพัฒนาตนเองในเชิงบริหาร ในเรื่องการพัฒนาตนเอง เพ่ือเปน
ผูบริหารมืออาชีพ 

                                                                        
�� เฉลิมชัย   สมทา , การบริหารโดยใชหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาของครูปฏิบัติการ

สอนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต ๑ , วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๗), หนา ๙. 
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สรุปคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา ท่ีดีจะชวยพัฒนาใหองคกรเจริญกาวหนา และ
เปนท่ีนาเชื่อถือของชุมชน ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจดานการบริหาร มีบุคลิกภาพท่ีดีมีมนุษย
สัมพันธ มีภาวะผูนํากลาท่ีจะเปลี่ยนแปลงและแสวงหาสิ่งดีๆ เขามาในองคกร ตองมีคุณธรรม
จริยธรรมเปนพ้ืนฐานในการดําเนินชีวิตและการบริหารเพ่ือเปนแบบอยางท่ีดีของใตบังคับบัญชา 
นําพาองคกรสูความเจริญ 

๒.๕ บริบทของโรงเรียนในกลุมเครือขายที่ ๖ หนองกระโดนพัฒนา ๙ โรงเรียน 

๒.๕.๑ โรงเรียนวัดเขามโน 
โรงเรียนวัดเขามโนตั้งอยูเลขท่ี ๓๗ หมูท่ี ๓ ตําบลหนองกระโดน อําเภอเมืองนครสวรรค 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๑ เปดสอนระดับชั้นอนุบาล – 
ระดับชั้นประถมศึกษาปท่ี ๖ มีเนื้อท่ี ๔ ไร ๑ งาน ๕ ตารางวา เขตพ้ืนท่ีบริการครอบคลุมหมูท่ี ๓ของ
ตําบลหนองกระโดน 

   

               โรงเรียนวัดเขามโนกอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๒ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๔๗๙ มีอาคารเรียนจํานวน ๒ 

หลัง หองเรียนจํานวน ๑๓ หอง เปนอาคารแบบ ๐๑๗ ป.๑จ. สปช.๑๐๕/๒๙ 
    ทิศเหนือ        ติดตอ   หมูบานหนองกก/หนองทราย    

   ทิศใต  ติดตอ หมูบานเขาสมุก/วังสวัสดี   
                               ทิศตะวันออก ติดตอ หมูบานหนองตะคลอง  
   ทิศตะวันตก ติดตอ    หมูบานดอนจังหัน (เขตอําเภอลาดยาว) 

               ๒.๕.๒ โรงเรียนวัดวังสวัสดี 
              โรงเรียนวัดวังสวัสดี กอตั้งเม่ือวันท่ี 9 พฤศจิกายน พ.ศ. 2500  มีพ้ืนท่ี 11 ไร 2 งาน 
10 ตารางวา โดยคณะกรรมการท่ีประกอบดวย พระอธิการชิ้น ฐิตปญโญ เจาอาวาสวัดวังสวัสดี  นาย
ลุม หานดํา ผูใหญบาน  หมูท่ี 16  นายสงา จิตดี เปนทายกวัด พรอมดวยประชาชน ชาวบาน โดยใช
ศาลาการเปรียญเปนสถานท่ีศึกษาเลาเรียน   ในขณะเริ่มแรกมีนักเรียน 76 คน มีครู 1 คนคือ นาย
ปาน  กลิ่นสังข ตําแหนง ครูใหญ เปดสอนตั้งแตชั้นประถมศึกษาปท่ี 1 ถึงชั้นประถมศึกษาปท่ี 
4  ตั้งแตวันท่ี 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2500 ถึงวันท่ี 30 เมษายน พ.ศ. 2500  ตอมาคณะครู กรรม
การศึกษา ไดหาเงินซ้ือท่ีดินและไดรับงบประมาณเพ่ือสรางอาคารเรียนจํานวน 2 หลัง อาคาร
เอนกประสงค จํานวน 1 หลัง  และไดขยายถึงชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 ในป พ.ศ. 2523  ตาม
หลักสูตรพุทธศักราช 2521  

               ปจจุบันโรงเรียนวัดวังสวัสดี เปดสอนตั้งแตชั้นอนุบาลถึงชั้นประถมศึกษาปท่ี 6  มี
นักเรียนจํานวนท้ังสิ้น 51 คน  ครู 4 คน ลูกจางประจํา ตําแหนง ชางไม ชั้น 3  1 คน  ลูกจาง
ชั่วคราว ตําแหนง ครูอัตรา-จาง 1 คนมีนายนิรันดร สุขสุวานนท เปนผูอํานวยการโรงเรียน 
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๒.๕.๓ โรงเรียนวัดศรีอัมพวัลย 
              ความรวมมือและการสนับสนุนจากนายประกอบ  ม่ิงเมือง  กํานันตําบลหนอง
กระโดน  นายหลี  พงษประดิษฐ  ผูใหญบานหมูท่ี  8 นายเจิม  วินิจสร  สารวัตรศึกษา  และ
ประชาชนในทองถ่ิน  เปดทําการเรียนการสอนครั้งแรกในระดับชั้นประถมศึกษา   ขณะนั้นมี
นักเรียน  70  คน มีครูทําการสอน  2  คน  คือนายปาน    กลิ่นสังข  ตําแหนงครูใหญ และนาง
ปน  ม่ิงเมือง โดยอาศัยศาลาวัดเปนสถานท่ีเรียน  
             ป  พ.ศ. 2515  ทางราชการอนุมัติงบประมาณใหกอสรางอาคารเรียนแบบ   ป 1 จ 
ขนาด  2  หองเรียน  ใชงบประมาณในการกอสราง   3,000  บาท  โดยการสนับสนุนของนาย
พิชัย  มากคุณ  สมาชิกสภาผูแทนราษฎรในสมัยนั้น   และไดสรางตอเติมจนเสร็จสมบูรณ   ในป พ.ศ.
2520  จากงบประมาณขององคการบริหารสวนจังหวัดนครสวรรค  เปนจํานวนเงิน  4,500  บาท 
             ป พ.ศ. 2516 ทางราชการไดอนุมัติใหสรางอาคารเรียนเพ่ิมอีก  1  หลัง  เปนอาคารเรียน  แบบ ป 1จ 
ขนาด  5  หองเรียน  ดวยเงินงบประมาณรายจายพิเศษ  จํานวน  200,000 บาท  พรอมกันนี้โรงเรียนไดรับการ
ชวยเหลือสนับสนุนจาก  นางสุนทร  จันทรส  ไดบริจาคเสาธงเหล็ก  ขนาดฐานกวาง  5  เมตร  สูง  11  เมตร เปน
จํานวนเงิน  5,000  บาท 

             ป  พ.ศ. 2518  องคการบริหารสวนจังหวัดนครสวรรค  ไดจัดสรรงบประมาณสรางบานพักครูแบบกรม
สามัญ จํานวน 1 หลัง สิ้นงบประมาณในการกอสราง  4,500  บาท  และไดจัดสรรงบประมาณสรางสวม
แบบ  418  ใหอีก  1  หลัง  ขนาด  2  ท่ี  ใชงบประมาณ  1,800  บาท 

         ป  พ.ศ. 2523  ไดรับจัดสรรอาคารอเนกประสงค   จํานวน  1  หลัง  ใชเปนหองประชุม
โรงอาหาร และโรงฝกงาน  ไดรับการสนับสนุนจากประชาชนในทองถ่ินรวมกันบริจาคสิ่งของ  คิดเปน
เงิน  3,000 บาท และทางราชการไดจัดสรรงบประมาณสมทบอีก  10,000  บาท  โดยสรางตอ
เติมเทพ้ืนคอนกรีตในปถัดมา 

         ป  พ.ศ. 2525  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครสวรรค  ไดจัดสรรงบประมาณ
รายจายประจําป สรางอาคารเรียน  แบบ ป 1 ก ตึก  จํานวน  1 หลัง  3 หองเรียน ใชงบประมาณ
ในการกอสราง  446,000  บาท  ในปเดียวกันไดรับงบประมาณจากทางราชการ  ใหสรางสวมนอก
อาคาร  แบบ 401  จํานวน  1  หลัง ขนาด  3  ท่ี  เปนเงินจํานวน  27,000  บาท 

        ป  พ.ศ. 2526  โรงเรียนไดรับงบประมาณจากทางราชการ  ใหสรางอาคารอเนกประสงค 
แบบ สปช 201/26  จํานวน  1  หลัง  เปนเงินจํานวน 254,000 บาท  และสรางสวมแบบ สปช 
601/26 จํานวน  1 หลัง  ขนาด  3 ท่ี  เปนเงินจํานวน  37,500  บาท  และโรงเรียนไดจัดหาเงิน
และวัสดุตาง ๆ ในทองถ่ินสราง    เรือนเพาะชํา  1  หลัง  พรอมกันนี้ทางวัดศรีอัมพวัลยโดยทานเจา
อาวาส  ไดชวยสรางประปาข้ึนในโรงเรียน จํานวน 4 ถัง และไดรับเงินงบพัฒนาจังหวัดนครสวรรค 
ซ่ึงไดรับการสนับสนุนจาก นายดํารงพันธ  อสุนี ณ  อยุธยา สมาชิกสภาผูแทนราษฎรจังหวัด
นครสวรรคในสมัยนั้นสิ้นงบประมาณในการกอสราง 15,000 บาท 

         โรงเรียนวัดศรีอัมพวัลย  ตั้งอยูหมูท่ี  8  ตําบลหนองกระโดน  อําเภอเมืองนคร
สรรค  จังหวัดนครสวรรค  อยูทางทิศเหนือของอําเภอเมืองนครสวรรค ระยะทางหางจากท่ีทําการ
อําเภอ และจังหวัด ประมาณ   25  กิโลเมตร  มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบในการจัดเขตบริการ



๔๖ 

การศึกษา  จํานวน  2  หมูบาน  คือหมูท่ี  7 และหมูท่ี  8  ตําบลหนองกระโดน  อําเภอเมือง
นครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค 

          เดือนมิถุนายน 2552 ไดรับงบประมาณกอสรางหองสวม  แบบ  สปช  605/45  1  หลัง  4  ท่ี  เปน
เงิน  240,000  บาท  ไดรับรางวัลรองชนะเลิศอันดับ  1  จากการประเมินตามโครงการสวมสุขสันต  ของสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษานครสวรรค  เขต  1 

          เดือนมีนาคม  2553  ไดรับงบประมาณเปนคาซอมแซมอาคารเรียน  แบบ  ป.1 จ  เปน
เงิน  400,000  บาท (สี่แสนบาทถวน) 

          เดือนมิถุนายน  2554  ไดรับงบประมาณเปนคาปรับปรุงหองสมุด  เปนเงิน  100,000  บาท (หนึ่ง
แสนบาทถวน) 

          เดือนกรกฎาคม  2554  ไดรับงบประมาณเปนคาซอมแซมอาคารเรียน  แบบ  ป.1 จ เปน
เงิน  200,000  บาท (สองแสนบาทถวน) 

๒.๕.๔ โรงเรียนบานพรหมเขต 
ตั้งอยูเลขท่ี ง ๒๗๐/๓ ตําบลหนองกระโดน อําเภอเมืองนครสวรรค สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมสึกษานครสวรรค เขต ๑ โทร ๐๕๖-๓๙๐๐๔๔ เปดสอนระดับชั้นอนุบาลปท่ี ๑ 
ถึงระดับชั้นประถมศึกษาปท่ี ๖ เขตพ้ืนท่ีบริการหมูท่ี ๑ ของตําบลหนองกระโดน 

โรงเรียนบานพรหมเขต กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๙ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๓๗๗ มีอาคารเรียน

จํานวน ๒ หลังหองเรียน รวมจํานวน ๙ หอง เปนอาคารแบบ ๐๑๗ป 

๒.๖.๕ โรงเรียนวัดหนองกระโดน  
      โรงเรียนวัดหนองกระโดน   จัดตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี   1  สิงหาคม  2465  ตั้งอยูเลขท่ี 9 หมู
ท่ี  14 ตําบลหนองกระโดน    อําเภอเมืองนครสวรรค   จังหวัดนครสวรรค     โดยนางมงคล   โพธิ์
แกว  ปลัดอําเภอเมืองนครสวรรค    และ นายทองคํา   คายะมินทร   ศึกษาธิการอําเภอเมือง
นครสวรรค   ใชศาลาการเปรียญเปนสถานท่ีเรียนมีนักเรียนเขาเรียนในวั น
แรก  ชาย  58  คน  หญิง  41  คน  รวม  99  คน  มีครูทําการสอน 2  คน  คือ  พระภิกษุเฮง  สุ
ภาวะ เปนครูใหญ  และพระภิกษุศรี โพธิ์บุญ  เปนครูนอย ขุนกระโดน  วาปนทร  เปนสารวัตรศึกษา 
                วันท่ี  1  พฤษภาคม  2513  โรงเรียนไดยายไปตั้งสถานท่ีใหมเนื่องจากสถานท่ีเดิมคับแคบโดยนาย
ประเทือง  บุญนอย  บริจาคท่ีดินใหคิดเปนเนื้อท่ี 10  ไร  3  งาน  42  ตารางวาปการศึกษา  2513  โรงเรียนไดรับ
อนุญาตใหขยายชั้นเรียนถึงชั้นประถมศึกษาปท่ี  7 ปการศึกษา  2534  โรงเรียน  ไดรับอนุญาตใหเปนโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษาเปดเรียนถึงชั้นมัธยมศึกษาปท่ี  3 ในบริเวณเนื้อท่ี  10  ไร  3  งาน 42 ตารางวา มีอาคารเรียน
แบบ  008  จํานวน  2 หลัง รวม  14  หองเรียน  อาคารแบบ ป.1จ  ดัดแปลง 1 หลัง ใชเปนหองประชุม  โรงฝกงาน
และโรงอาหาร สวมนักเรียน แบบ สปช.601/26  จํานวน  1  หลัง จํานวน4 ท่ีนั่ง  ถังน้ําซีเมนตจุ
น้ํา  200  ลูกบาศกเมตร  1  ลูก   ถังเก็บน้ําฝน แบบ ฝ.30 พิเศษ  จํานวน  4 ถัง  สนามบาสเก็ตบอล 1 สนาม สนาม
ฟุตบอล 1 สนาม 
                ปการศึกษา  2542  โรงเรียนวัดหนองกระโดน  ไดรับงบประมาณสรางอาคารเรียนแบบ สปช.105/29 
จํานวน  1  หลัง  



๔๗ 

                 ในปการศึกษา  2553  โรงเรียนวัดหนองกระโดน   ไดรับงบประมาณสรางอาคารเรียน
แบบสปช.105/29 ปรับปรุง จํานวน  1  หลัง  
          ปการศึกษา  2555  โรงเรียนวัดหนองกระโดน   ไดรับงบประมาณปรับปรุงถนนคอนกรีต
ภายในโรงเรียน  จํานวน  200,000  บาท 
                 ปการศึกษา   2556  โรงเรียนวัดหนองกระโดน   ไดรับงบประมาณปรับปรุงถนน
คอนกรีตภายในโรงเรียน  จํานวน  200,000  บาท 
                 โรงเรียนวัดหนองกระโดน  จัดการศึกษา 3 ระดับ  ดังนี้ 
             1. ระดับกอนประถมศึกษา เปนการจัดเตรียมความพรอมสําหรับเด็กกลุม
อายุ 4 – 5 ป เพ่ือใหเด็กวัยกอนประถมศึกษา ไดรับการพัฒนาดานรางกาย   จิตใจ  อารมณ  สังคม
และสติปญญา เต็มตามศักยภาพ  มีคุณธรรม   จริยธรรม และมีความพรอมในการเขาเรียนระดับ
ประถมศึกษา 
             2. ระดับประถมศึกษา   เปนการจัดการศึกษาสําหรับเด็กอายุในเกณฑ
การศึกษาภาคบังคับเพ่ือใหเด็กวัยเกณฑการศึกษาภาคบังคับทุกคนไดเรียนจนจบหลักสูตร  
 มีความรู  ทักษะ เจตคติ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงคตามจุดมุงหมายของหลักสูตร 
             3. ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  เปนการจัดการศึกษาใหกับนักเรียนท่ีจบชั้น
ประถมศึกษาปท่ี   6  ไดมีโอกาสศึกษาตอ ระดับมัธยมศึกษาตอนตน ตามนโยบายการขยายโอกาส
ทางการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของรัฐบาล เพ่ือเปนการเพ่ิมความรู   ความสามารถ  คุณธรรม  จริยธรรม 
และทักษะอาชีพเพียงพอตอการประกอบอาชีพ 

๒.๕.๖ โรงเรียนวัดเนินมะขามงาม  
โรงเรียนวัดเนินมะขามงาม    ตั้งอยูท่ีบานเนินมะขามงาม   หมูท่ี ๒   ตําบลหนอง

กระโดน    อําเภอเมืองนครสวรรค จังหวัดนครสวรรค สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค เขต ๑ อยูหางจากสํานักงานเขตฯไปทางทิศเหนือ   โดยใชเสนทางหลวง
แผนดินหมายเลข ๑ (ถนนสายเอเซีย) นครสวรรค - กําแพงเพชร   ระยะทางประมาณ ๓๐   กิโลเมตร 
โดยตั้งอยูบริเวณเดียวกับวัดเนินมะขามงามซ่ึงมีเนื้อท่ี  ๑๔ ไร ๑ งาน  ๔๓  ตารางวา  เปนท่ีธรณีสงฆ
ของวัดเนินมะขามงาม   หมูท่ี ๒   ตําบลหนองกระโดน อําเภอเมืองนครสวรรค   จังหวัด
นครสวรรค    โรงเรียนนี้ไดกอตั้งข้ึนเม่ือ วันท่ี  ๑   มิถุนายน  พ.ศ.๒๔๘๒   โดยอาศัยศาลาวัดเปน
สถานท่ีในการจัดการเรียนการสอน 

๒.๕.๗ โรงเรียนวัดสมานประชาชน  
     โรงเรียนวัดสมานประชาชน จัดตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๗ กันยายน พ.ศ. ๒๔๙๙  อยูในบริเวณวัด

สมานประชาชน (วัดหนองตะคลอง)  ตอมาพระราชพรหมมาพร เจาคณะอําเภอเมืองนครสวรรค ใน
สมัยนั้น ไดเปลี่ยนชื่อจากวัดหนองตะคลองมาเปนวัดสมานประชาชน  เดิมโรงเรียนฯ ใชศาลาการ
เปรียญของวัด ฯ เปนท่ีเลาเรียน มีนายสุภพล  ขวัญบุญจันทร  ผช.ศธ.จังหวัดนครสวรรคในสมัยนั้น 
เปนผูทําพิธีเปดเรียน และแตงตั้ง นายสนั่น  ยิ้มเจริญ เปนครูใหญ และมีนายจรูญ  หมากสุก เปนครู
นอย มีจํานวนนักเรียนท้ังสิ้น ๗๓ คน เปดทําการสอนตั้งแตชั้นประถมศึกษาปท่ี ๑ ถึงชั้นประถมศึกษา
ปท่ี ๔ เม่ือวันท่ี ๑ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๒๑  ตนสังกัดอนุมัติงบประมาณกอสรางอาคารเรียน แบบ ๐๑๗ 
(พ้ืนโลง) ๔ หองเรียน เปนเงิน ๔๘๐,๐๐๐ บาท เปดใชเปนทางการเม่ือวันท่ี  ๑ตุลา.ศ๒๕๒๒ วันท่ี ๕ 



๔๘ 

ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๒๒ ตนสังกัดอนุมัติงบประมาณตอเติม ชั้นลาง  ๔ หองเรียนจํานวนเงิน  ๑๘๐,๐๐๐ 
บาท แลวเสร็จเม่ือวันท่ี 7 พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๒๒  

     เดือนกุมภาพันธ-เมษายน พ.ศ. ๒๕๔๐  มีนโยบายปรับปรุงโรงเรียนใหเปนปจจุบัน จาก  
ฯพลฯ นายสุขวิช รังสิตพล รมว.กระทรวงศึกษาธิการ  โรงเรียนฯ ไดรับงบประมาณ  ๕๙,๙๙๐ บาท 
และงบบริจาคจากชุมชนอีก  ๓๔ ,๑๑๐  บาท  รวมท้ังสิ้น  ๙๔ ,๑๐๐ บาท  
               วันท่ี ๙ มกราคม พ.ศ. ๒๕๕๓ ปรับปรุงหองประชุมครูแลวเสร็จ ดวยงบบริจาคคณะครู 
ลูกจางประจําและผูปกครอง จํานวนเงินท้ังสิ้น  ๖๓ ,๐๗๘บาท   
ป พ.ศ.๒๕๕๓-๒๕๕๔ ปรับปรุงสวมสุขสันต  ดวยงบประมาณ SP2 จํานวนเงิน ๖๐,๐๐๐ บาท คณะ
ครู-ลูกจางประจํา บริจาคเพ่ิมเติม  จํานวนเงิน ๗๑,๗๗๘ บาท รวมเปนเงินท้ังสิ้น  ๑๓๑,๗๗๘ บาท 
แลวเสร็จเม่ือวันท่ี 20 มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๔  
   โ รงเรียนวัดสมานประชาชน  ตั้งอยูเลขท่ี ๑๗/๒ หมูท่ี ๑  บานหนองตะคลอง  ต.หนอง
กระโดน  อ.เมืองนครสวรรค  จ.นครสวรรค  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค  เขต ๑  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
กระทรวงศึกษาธิการ  มีพ้ืนท่ี ๕ ไรเศษ (ท่ีธรณีสงฆ วัดสมานประชาชน)       มีอาคาร
เรียน แบบ ๐๑๗จํานวน  ๑ หลัง  ๒ ชั้น  (๘ หองเรียน)  มีบานพักครู แบบกรมสามัญ ๒ 
หลัง  (ตั้งอยูท่ีหมูบานครูหนองเบน ๑ หลัง และหมูบานครูหนองปง ๑ หลัง)  อาคาร
อเนกประสงค (แบบสรางเอง)  ๑ หลัง    มีสนามฟุตบอล ๑ สนาม  สนามกีฬา
อเนกประสงค (คอนกรีต) ๑ สนาม  สนามกีฬา   เปตอง (ขนาดมาตรฐาน)  ๒ สนาม  
สนามเด็กเลน  ๑ สนาม  มีสวมครู (แบบสรางเอง)  ๑ ท่ีนั่ง  สวมนักเรียน แบบ ๔๐๑  (๔ 
ท่ีนั่ง) และแบบ สปช.๖๐๑/ ๒๖ (๔ ท่ีนั่ง) และเปนท่ีตั้งของประปาหมูบานหนองตะคลอง 

   โรงเรียนวัดสมานประชาชน จัดเปนโรงเรียนขนาดเล็ก อยูในกลุม ศูนยพัฒนาคุณภาพ
วิชาการอําเภอเมืองนครสวรรค เครือขายท่ี  ๖ (จํานวน ๙ โรงเรียน) อยูหางจาก  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค  เขต ๑ ไปทางทิศเหนือ ประมาณ  ๒๕ กิโลเมตร ติดถนน
พหลโยธิน(เอเชีย)สายนครสวรรคกําแพงเพชร   
ปจจุบันเปดทําการสอนตั้งแตระดับปฐมวัย (อนุบาล ๑-๒)  และ ระดับประถมศึกษา ( ป.๑-๖) มี
ขาราชการครูตามเกณฑรวมผูบริหาร จํานวน ๔ คน และลูกจางประจํา (ชางไมชั้น ๓) จํานวน ๑ คน 

   อักษรยอ ส.ม.   สีประจําโรงเรียน  มวง-ขาว    ปรัชญาของโรงเรียน  สุสฺสูสํลภเต ปฺญํ 
หมายถึง ผูตั้งใจศึกษา ยอมไดปญญา   คําขวัญประจําโรงเรียน  “ ความรูดี มีระเบียบ เพียบคุณธรรม 
นําชุมชน ”วิสัยทัศน “ นักเรียนโรงเรียนวัดสมานประชาชน ตองมีความรูคูคุณธรรมนอมนําความเปน
ไทยใสใจสิ่งแวดลอมพรอมรับเทคโนโลยี  มีสุขภาพกาย – ใจสมบรูณ เพ่ิมพูนประชาธิปไตย 
สรางสรรคเครือขายชุมชน ปฏิบัติตนอยูในสังคมอยางมีความสุข 

๒.๕.๘ โรงเรียนศรีพูลราษฎรสามัคคี  

              โรงเรียนศรีพูลราษฎรสามัคคี   ตั้งอยูหมูท่ี   ๑๒ ตําบลหนองกระโดน   อําเภอเมือง
นครสวรรค   จังหวัดนครสวรรค   โทร. ๐-๕๖๓๑-๗๐๗๒   สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค  เขต๑เปดทําการสอนเม่ือวันท่ี  ๒๓  เดือน พฤษภาคม  พ.ศ.๒๕๕๐ อาคาร
เรียนสรางเปนเอกเทศกวาง  ๑๔  เมตร   ยาว  ๒๔  เมตร  เริ่มทําการกอสรางเม่ือ



๔๙ 

วันท่ี  ๑  เดือน  เมษายน  พ.ศ.  ๒๕๕๐  โดยมีนายฟน  ศรีพูล  ผูใหญบานหมูท่ี   ๑๒  เปนหัวหนา
ดําเนินการ   มีประชาชนรวมบริจาค   ๑๐๑ราย   รวมเปนเงินท้ังสิ้น   ๕,๑๔๗  บาท  นาย
สวัสดิ์  คําประกอบ  สมาชิกสภาผูแทนราษฎร  ไดของบประมาณสมทบจํานวน 5,๐๐๐ บาท  ไดเงิน
ทําบุญวันสงกรานตจํานวน   ๔๐๐ บาท   รวมเปนคากอสรางท้ังสิ้นจํานวน  ๑๐ ,๕๔๗  บาท การ
กอสรางยังไมเสร็จขาดประตู   หนาตาง  และฝา  เปดเรียนวันแรกมีนักเรียน   ๑๐๕  คน  เปดสอน
ตั้งแตชั้นประถมศึกษาปท่ี   ๑  มีนายจรูญ   หมากสุก   เปนครูใหญ   มีครูทําการสอนเพียงคน
เดียว  เปนโรงเรียนในสังกัดกองการประถมศึกษา  กรมสามัญศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ 

๒.๕.๙ โรงเรียนวัดบริรักษประชาสาร 
    โรงเรียนวัดบริรักษประชาสาร กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี ๒๕ เดือนมิถุนายน พ.ศ.๒๔๙๖ โดยนาย

ปรีดา สุขบํารุง ศึกษาธิการจังหวัดนครสวรรค เปนประธานในพิธีเปด เปดเรียนครั้งแรกใชศาลาการ
เปรียญวัดบริรักษประชาสารเปนท่ีเรียน ซ่ึงตั้งอยูหมูท่ี ๑๐ ตําบลหนองกระโดน อําเภอเมือง จังหวัด
นครสวรรค เปนสถานท่ีเรียน โดยเปดเรียนตั้งแตชั้นประถมศึกษาปท่ี ๑ ถึงชั้นประถมศึกษาปท่ี ๔ 
                 วันท่ี ๒๔ เดือนมิถุนายน พ.ศ.๒๕๑๒ ขออนุญาตใชศาลาการเปรียญวัดเปนอาคาร
เอกเทศ แบบ ๐๑๗ 
                 วันท่ี ๑๕ เดือนพฤษภาคม พ.ศ.๒๕๑๖ ไดรับอนุญาตใหขยายการศึกษาเปน
ประถมศึกษาตอนปลาย 
                 พ.ศ.๒๕๑๗ อาคารเรียนหลังเกาท่ีดัดแปลงจากศาลาการเปรียญวัด ไดถูกพายุพัดพัง
เสียหายใชการไมได    ทางราชการอนุมัติงบประมาณใหสรางอาคารเรียนแบบ ป.๑ จ   พ.ศ.๒๕๓๔ 
ไดรับงบประมาณสรางอาคารเรียนแบบ ๑๐๕/๒๙ 
                 ผูบริหารโรงเรียน ตั้งแตเริ่มการจัดตั้งโรงเรียนจนถึงปจจุบันมีจํานวน ๘ คน    ไดแก ๑. 
นายณรงค  เหลาเจริญ   ๒.นายสุพจน  แสงสุวรรณ   ๓.นายเชิด  อรรถโกวิท  ๔. นายประเสริฐ  ธไน
สวรรค  ๕. นายเมธี  ธรามานิตย   ๖. นายกิตติพงษ  ปยะพุทธานนท  
๗. นายสุพจน  สุขเกษม  ๘.นางหทัยรัตน  ธรามานิตย 
                สําหรับผูบริหารโรงเรียนคนปจจุบัน คือ นางหทัยรัตน   ธรามานิตย ยายมาดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน  วิทยฐานะ  ชํานาญการพิเศษ เม่ือวันท่ี ๖ เดือนตุลาคม พ.ศ.๒๕๔๙ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๐ 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

๒.๖.๑ งานวิจัยในประเทศท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล 
 

   สนิท คงภักดี �� ไดทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี  เขต ๒” ผลการวิจัยพบวา  ความคิดเห็นท่ีมี
ตอการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี  เขต ๒ 
โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวาทุกดานอยูในระดับมาก  เม่ือเปรียบเทียบ
ความคิดเห็น จําแนกตามประสบการณ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .
๐๕ ยกเวนดานการวางแผนและกําหนดตําแหนงดานการบรรจุแตงตั้ง  และดานการออกราชการ  
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  จําแนกตามขนาดโรงเรียน  โดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

     สมพร ใจคําปน�Ĩ ไดทําวิทยานิพนธ  เรื่อง “การบริหารงานบุคลากรของผูบริหาร
สถานศึกษา ในอําเภอสอด  จังหวัดเชียงใหม” ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารสวนใหญ  เห็นวา มีการ
ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของ กับการบริหารบุคคล ในเรื่อง การวางแผน ใชบุคลากรไดประโยชนสูงสุดการใช
แผนปฏิบัติงานควบคูกับการทํางาน การมีคําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติไวอยางชัดเจนการประชุม
ชี้แจง แกบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน การสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระการพิจารณา  
ความดีความชอบอยางยุติธรรม  และการเปดโอกาสใหบุคลากร  มีสวนรวมในการประเมินผล          
การปฏิบัติงานของตนเอง  สวนปญหาท่ีพบ คือ บุคลากรไมเพียงพอ  จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรง
กับความรู  ความสามารถ ขาดงบประมาณสนับสนุน  การพัฒนาบุคลากร  และขาดการวางแผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

      บุศรินทร จันทมาลา �ĩไดทําวิทยานิพนธเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในกลุมโรงเรียน
คาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ” ผลการวิจัยพบวา  การบริหารงานบุคคลในกลุมโรงเรียน
คาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูอยูในระดับมาก  ท้ัง ๕ ดาน 
คือดานการวางแผนอัตรากําลัง  ดานการกําหนดตําแหนง  ดานการสรรหา ดานการบรรจุแตงตั้งดาน
การพัฒนาธํารงรักษาบุคลากร และดานวินัย 

        

                                                                        

                �� สนิท คงภักดี, “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ชลบุร ีเขต ๒”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร, 
๒๕๔๙), หนา ก. 
                 �Ĩสมพร ใจคําปน, “การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอสอด 
จังหวัดเชียงใหม”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๖), 
หนา ก. 
                 �ĩ บุศรินทร จันทมาลา, “การบริหารงานบุคคลในกลุมโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑจันทบุร”ี, 
วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร, ๒๕๔๘), หนา ก. 



๕๑ 

    ธนกร อินทขันตี  ��ไดศึกษาเรื่อง  “การศึกษาสภาพและปญหาการบริหารจัดการ
โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี  ตามนโยบายโรงเรียนพ่ีโรงเรียนนอง
แบบ B” ประจําปการศึกษา  ๒๕๔๗ จากกลุมตัวอยาง  ๑๙๑ คนไดแก ผูบริหาร ๓๙ คน ครูวิชาการ
๓๘ คน ครูประจําชั้น  ๓๘ คน คณะกรรมการสถานศึกษา  ๓๗ คน ผูปกครอง ๓๙ คน ผลการวิจัย
พบวา งานบุคลากรของโรงเรียนมีปญหา  คือ บุคลากรตามเกณฑไมเพียงพอและไมพึงพอใจในการรับ
นักเรียนมาเรียนรวม  การดําเนินงานไมมีการใชบุคลากรรวมกัน  ภาระงานเพ่ิมข้ึนแตครูเทาเดิม
ขอเสนอแนะคือ จัดสรรบุคลากรเพ่ิมตามจํานวนนักเรียนท่ีเพ่ิมข้ึน  สวนโรงเรียนมารวมมีปญหาคือครู
ขาดขวัญกําลังใจ  ขาดความม่ันคงในสถานศึกษา  ขอเสนอแนะคือ    ใหขวัญกําลังใจและสรางความ
ม่ันใจเก่ียวกับสถานภาพของโรงเรียนขนาดเล็ก 

     พระนิรันดร  สุทฺธิเมตฺติโก Ĩ� ไดศึกษาเรื่อง  “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต ๓” ประจําป
การศึกษา ๒๕๕๒ กลุมตัวอยางในการวิจัย  ไดแก ผูบริหาร ๖๑ คน และครูผูสอน ๒๒๗ คน
ผลการวิจัยพบวา  สภาพการบริหารงานบุคคล  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวา ดานการสรรหาบุคลากร  ดานการบํารุงรักษาบุคลากร    ดานการพัฒนาบุคลากร  ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และดานการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงานมีสภาพการปฏิบัติอยูใน
ระดับปานกลางเชนกัน ยกเวน ดานการวางแผนอัตรากําลังมีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมากแนวทาง
ในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล  คือ ควรมีการวางแผนอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับตําแหนง  เปด
โอกาสใหครูมีสวนรวมในการสรรหาบุคลากร  มีการสงเสริมขวัญกําลังใจแกบุคลากรท่ีหลากหลาย  มี
การสงเสริมดานการฝกอบรมสัมมนาทางวิชาการ  คุณธรรม  จริยธรรมและปฏิบัติธรรม  มีการ
ประเมินผล การปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาใหพนจากงาน
นั้นใหพิจารณาถึงระเบียบการขอบสถานศึกษาเปนหลัก 

     บรรจบ ศรีประภาพงศ Ĩ�  ไดศึกษาเรื่อง  “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” ประจําปการศึกษา  ๒๕๔๘ กลุม
ตัวอยางในการวิจัย  ไดแกผูบริหารสถานศึกษา  ๑๑๘ คน และครู ๓๑๗ คน ผลการวิจัยพบวาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณารายดานพบวา
ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  และดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยูในระดับมาก ดานวินัยและการรักษาวินัจอยูในระดับ

                                                                        

     ��ธนกร อินทขันตี, “การศึกษาสภาพและปญหาการบริหารจัดการโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขต 
พ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุร ีตามนโยบายโรงเรียนพ่ีโรงเรียนนอง แบบ B”, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุร,ี ๒๕๔๗), หนา ก.  
                 Ĩ� พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ก. 
                 Ĩ� บรรจบ ศรีประภาพงศ, “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขต 
พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ราชนครินทร, ๒๕๔๘), หนา ก. 



๕๒ 

ปานกลาง และดานออกจากราชการ อยูในระดับนอย  เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครู เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จําแนกตามตําแหนงและจําแนกตามขนาด
โรงเรียน แตกตางกัน สวน จําแนกตามอายุราชการ ไมแตกตางกัน 

    นวทัศน แนวสุข Ĩ� ไดศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว ” ประจําปการศึกษา  ๒๕๔๘ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  จํานวน ๔๐๐ คน แบงเปน ๒ กลุม คือ กลุมผูแทนฝายบริหาร
๑๘๐ คน และกลุมผูแทนฝายชุมชน  ๒๒๐ คน ผลการวิจัยพบวาความเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณารายดานพบวา  ดานการวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  และดานเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
มาก สวนดานการสรรหา  ดานการรักษาวินัยและดานการลาออกจากราชการอยูในระดับปานกลาง
เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  ระหวางกลุม  พบวาไม
แตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน  พบวา ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีความ
คิดเห็นแตกตาง ในขณะท่ี ดานการวางแผนอัตรากําลัง  และการกําหนดตําแหนง  ดานการสรรหาดาน
การรักษาวินัย และดานการลาออก มีความคิดเห็นไมแตกตางกันขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคลากร  คือ ควรมุงเนนการประชาสัมพันธเผยแพรความรูและจัดประชุมสัมมนาเพ่ือให
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีความรูเก่ียวกับการบริหารจัดการงานบุคคลของโรงเรียนให
มากข้ึน 

๒.๗.๒ งานวิจัยตางประเทศ 
               สโลน (Sloane)Ĩ� ไดติดตามผลการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนแหงรัฐไมอาม่ี ซ่ึง 
ผานการอบรมระยะสั้น  โดยการพิจารณาจากความรูท่ีไดรับ  ทัศนคติท่ีปรากฏและการปฏิบัติงาน
เฉพาะอยางเปรียบเทียบกับตัวอยางอีกกลุมหนึ่งซ่ึงไมไดผานการอบรมแตไดรับการสนับสนุนให      
ศึกษาสาระของการฝกอบรมจากเอกสารตาง  ๆ ผลการศึกษาวิจัยพบวากลุมผูบริหารโรงเรียนท่ีผาน
การฝกอบรมไดรับความรูในเรื่องการปฏิบัติงานมากข้ึน  และมีทัศนคติเปลี่ยนไปในทางบวก  ซ่ึงสงผล
สําเร็จในการทํางาน รวมท้ังมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ  และสามารถนําไปใชอยางไดผลสวนกลุม
ผูบริหารโรงเรียนท่ีไดรับการสงเสริมใหศึกษาสาระของการฝกอบรมดวยตนเองมีแนวโนมท่ีจะไดรับ
ความรูเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอยางนอยกวาผูบริหารท่ีผานการ
ฝกอบรมโดยเฉพาะ 

       
       
     แบลง (Blanks)Ĩ�ไดศึกษาวิจัย “รูปแบบของงานสําหรับผูทําหนาท่ีการบริหารบุคคล

ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina)สหรัฐอเมริกา” พบวา 

                                                                        

     Ĩ� นวทัศน  แนวสุข , “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
สระแกว”, วิทยานิพนธ  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณในพระ
บรมราชูปถัมภ จังหวัดสระแกว, ๒๕๔๘), หนา ก. 
                 Ĩ� Sloane, Etta K. . “Principals and Inservice Training : Knowledge Attitude and 
MainstreamingPractices,” (Dissertation Abstracts International, 1983), p. 38-A. 



๕๓ 

     ๑. การบริหารบุคคล  ของโรงเรียนยังอยูในชวงของการพัฒนา  แตยังลาหลังกวาการ
บริหารบุคคลของหนวยงานอ่ืนๆ 

     ๒. ถึงแมวาบุคลากรท่ีรับผิดชอบดานบริหารบุคคลจะมีพ้ืนฐานความรูสูงก็ตาม แตในดาน
วิชาการแลว  เขาเหลานั้นก็ยังไมพรอมในดานการบริหารบุคคล  จึงตองใหบุคคลเหลานั้นฝกทักษะ
ความชํานาญ ไมวาจะเปนดานการฝกอบรมในลักษณะประจําการ หรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

      ๓. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจําเปนตองกําหนดความสําคัญกอนหลังโดยเฉพาะ
งบประมาณและการวางตัวทํางาน หรือตําแหนงของบุคลากร 

      ๔. ถาอาศัยรูปแบบการพัฒนาองคการ  หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเปนตัวอยาง      
การบริหารบุคคลของโรงเรียนเปนงานท่ีเปนไปได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                                                                             

                Ĩ� Blank, E.B. “A Model Job Description For Personnel Administrator position in North 
CarolinaPublic School System,” North Carolina. (The University of North Carolina at Greensboro, 
1991), p 27. 



๕๔ 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง  “การบริหารบุคคล ของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๑ ” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
โดยกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ไวดังนี้ 

 ตัวแปรตน            ตัวแปรตาม 
   (Independent Variables)  (Dependent Variable) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิท่ี ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 

การบริหารงานบุคคล ๖ ดาน 
๑. ดานการวางแผนและการกําหนดตําแหนง 

๒. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 

๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย 

๕. ดานการสรางขวัญและกาลังใจ 

๖. ดานการออกจากราชการ 

ปจจัยสวนบุคคล 
๑. เพศ 

๒. อาย ุ

๓. วุฒิการศึกษา 

๔. ประสบการณทํางาน 

การสัมภาษณเชิงลึก (Key Informants) 

ผูบริหารสถานศึกษา ๗ ทาน 


