
 
 

บทที ่๒ 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษา คน้ควา้แนวคิดทฤษฎีจากต ารา บทความ หนงัสือ 
เอกสาร  และงานวจิยั ท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ  เพื่อน ามาเป็นกรอบแนวความคิดในการวจิยั ซ่ึงมีหวัขอ้ท่ี
ส าคญัดงัต่อไปน้ี 

 ๒.๑  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี ๒) 
พ.ศ. ๒๕๔๕ ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๒  พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗    
ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๓  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๓.๑   แนวคิดของการบริหาร 
  ๒.๓.๒  แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 
  ๒.๓.๓  แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๓.๔  ทฤษฎีของการบริหาร 
 ๒.๔ หลกัการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 

๒.๔.๑   หลกัการในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๒  วตัถุประสงคใ์นการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๓   ความส าคญัในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๔   กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๕   กลยทุธ์การน านโยบายทางการศึกษาไปปฏิบติั 

 ๒.๕ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  ๒.๕.๑   การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 
  ๒.๕.๒  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
  ๒.๕.๓  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 
  ๒.๕.๔  วนิยัและการรักษาวนิยั 



๑๐ 
 

  ๒.๕.๕ การออกจากราชการ  
 ๒.๖ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  ๒.๖.๑ งานวจิยัในประเทศ 
  ๒.๖.๒ งานวจิยัต่างประเทศ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวจิยั 

๒.๑ พระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และทีแ่ก้ไขเพิม่เติม  (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ 
ทีเ่กีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๑ พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี ๒) 
พ.ศ. ๒๕๔๕ 
 กระทรวงศึกษาธิการ  ๑ พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. ๒๕๔๒ ซ่ึงมีผลบงัคบั
ใชต้ั้งแต่วนัท่ี  ๑๙ ธนัวาคม ๒๕๔๕ มีผลใหร้ะบบการจดัการศึกษาของไทยตอ้งเปล่ียนแปลงอยา่ง
มากหลายดา้นสาระส าคญัท่ีผูว้จิยัน ามาเป็นประเด็นส าคญั มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 มาตรา ๙ ไดบ้ญัญติัการจดัระบบโครงสร้างและกระบวนการจดัการศึกษา  อนัมีผลถึง
ระบบการบริหารและการจดัการศึกษาระดบัทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
  ๑) มีเอกภาพดา้นนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบติั 
  ๒) มีการกระจายอ านาจไปยงัเขตพื้นท่ีการศึกษาและจดัระบบประกนัคุณภาพ
การศึกษาทุกระดบั 
  ๓) มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา  และจดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษาทุก
ระดบัและประเภทการศึกษา 
  ๔) มีหลกัการส่งเสริมมาตรฐานวชิาชีพครู  คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา
และการพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 

๕) ระดมทรัพยากรจากแหล่งต่างๆ มาใชใ้นการจดัการศึกษา 
๖) การมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคก์รชุมชน องคก์รปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ิน องคก์รเอกชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและสถาบนั 
สังคมอ่ืน 
  

                                                           

 ๑กระทรวงศึกษาธิการ , พระราชบัญญัตกิารศึกษาแห่งชาต ิพ .ศ. ๒๕๔๒ และแก้ไขเพิม่เตมิ         
(ฉบับที๒่) พ.ศ. ๒๕๔๕), หนา้ ๖ – ๒๔. 



๑๑ 
 

 มาตรา  ๓๔ คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีหนา้ท่ีพิจารณาเสนอนโยบาย
แผนพฒันามาตรฐานและหลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสอดคลอ้งกบัแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและแผนการศึกษาชาติ การสนบัสนุนทรัพยากร  การติดตามตรวจสอบ
ประเมินผลการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 มาตรา ๓๘ ในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษา  ใหมี้คณะกรรมการและส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ีการก ากบัดูแล  จดัตั้ง ยบุ รวม หรือเลิกสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประสาน ส่งเสริม และสนบัสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษา  ประสานและส่งเสริม
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหส้ามารถจดัการศึกษาสอดคลอ้งกบันโยบายและมาตรฐานการศึกษา  
ส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัการศึกษาของบุคคล  ครอบครัว องคก์รชุมชนองคก์รเอกชน  องคก์ร
วชิาชีพ  สถาบนัศาสนา  สถานประกอบการ  และสถาบนัสังคมอ่ืนท่ีจดัการศึกษาในรูปแบบท่ี
หลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 มาตรา ๓๙ ใหก้ระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาทั้งดา้นวชิาการ  
งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการบริหารทัว่ไปไปยงัคณะกรรมการและส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรง 
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการกระจายอ านาจดงักล่าว ใหเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา ๔๐ ใหมี้คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา  
ระดบัต ่ากวา่ปริญญา  และสถานศึกษาอาชีวศึกษาของแต่ละสถานศึกษา  เพื่อท าหนา้ท่ีก ากบัและ
ส่งเสริม สนบัสนุนกิจการของสถานศึกษา  ประกอบดว้ย  ผูแ้ทนผูป้กครอง  ผูแ้ทนครูผูแ้ทนองคก์ร
ชุมชน ผูแ้ทนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ผูแ้ทนศิษยเ์ก่าของสถานศึกษาผูแ้ทนพระภิกษุสงฆ์  และ
หรือผูแ้ทนองคก์รศาสนาอ่ืนในพื้นท่ี และผูท้รงคุณวฒิุ 

๒.๒ พระราชบัญญตัิระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗ที่เกีย่วกบัการ
บริหารงานบุคคล 

 ๒.๒.๑พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗
พระราชบญัญติัเงินเดือน  เงินวทิยฐานะ และเงินประจ าต าแหน่งขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗ และพระราชบญัญติัเงินเดือนและเงิน
ประจ าต าแหน่ง  (ฉบบัท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๔๗ เป็นกฎหมายเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลส าหรับ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงมีผลบงัคบัใช้  ตั้งแต่วนัท่ี ๒๔ ธนัวาคม ๒๕๔๗เป็นผล
ใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูเปล่ียนแปลงไป ระบบการบริหารงานตามกฎหมาย
ใหม่น้ี เป็นระบบการกระจายอ านาจบริหารงานบุคคลใหแ้ก่เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา  โดย
มีคณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (อ.ก.ค.ศ.)ท่ี คณะกรรมการขา้ราชการ



๑๒ 
 

ครูและบุคลากรทางการศึกษา  (ก.ค.ศ.) ตั้งเป็นองคก์รรองรับการกระจายอ านาจ  และมี ก.ค.ศ. เป็น
องคก์รกลางบริหารงานบุคคล  มีการก าหนดใหต้ าแ หน่งขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เป็นต าแหน่งท่ีมีวทิยฐานะ ซ่ึงสามารถกา้วหนา้ไดถึ้งวทิยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ  มีบญัชีเงินเดือนของ
ตนเอง ซ่ึงถือเป็นมิติใหม่ท่ีขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีบญัชีเงินเดือน  เงินวทิยฐานะ 
และมีเงินประจ าต าแหน่งเป็นของตนเองท าให้ สามารถก าหนดเงินเดือน  เงินวทิยฐานะ  และเงิน
ประจ าต าแหน่งใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมซ่ึงเป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ  ท่ีตอ้งการใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายวา่ดว้ยเงินเดือน
ค่าตอบแทน สวสัดิการ หรือประโยชน์เก้ือกลูอ่ืน  เพื่อใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี
รายไดท่ี้เพียงพอ และเหมาะสมกบัฐานะทางสังคมและวชิาชีพของตนเอง 
 กระทรวงศึกษาธิการ ๒ก าหนด พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 
 มาตรา ๑๖ การประชุม ก.ค.ศ. ตอ้งมีกรรมการมาประชุมไม่นอ้ยกวา่ก่ึงหน่ึงของจ านวน
กรรมการทั้งหมดจึงจะเป็นองคป์ระชุมในการประชุม  ถา้ประธานกรรมการไม่อยูใ่นท่ีประชุม
หรือไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได้  ใหร้องประธานกรรมการท าหนา้ท่ีแทน  ถา้ไม่มีรองประธาน
กรรมการหรือมี  แต่ไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได้  ให้ท่ีประชุมเลือกกรรมการคนหน่ึงท าหนา้ท่ีเป็น
ประธานในท่ีประชุมในการประชุม ถา้มีเร่ืองเก่ียวกบัตวักรรมการผูใ้ด โดยเฉพาะหรือมีกรณีเขา้ข่าย
กฎหมายก าหนดวา่กรรมการผูน้ั้นมีส่วนไดเ้สียกรรมการผูน้ั้นไม่มีสิทธิเขา้ประชุม การวนิิจฉยัช้ีขาด
ของท่ีประชุมใหถื้อเสียงขา้งมาก กรรมการคนหน่ึงใหมี้หน่ึงเสียงในการลงคะแนน  ถา้คะแนนเสียง
เท่ากนัใหป้ระธานในท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนอีกเสียงหน่ึงเป็นเสียงช้ีขาด 
 มาตรา ๑๗ ก.ค.ศ. มีอ านาจตั้งอนุกรรมการวสิามญั  เรียกโดยยอ่วา่  “อ.ก.ค.ศ. วสิามญั
เพื่อท า  การใดๆ  แทน ก.ค.ศ. ท า หนา้ท่ีเช่นเดียวกบัคณะอนุกรรมการอ่ืนท่ีก าหนดตาม
พระราชบญัญติัน้ีได ้
 มาตรา ๑๘ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะเป็นกรรมการใน ก .ค.ศ. 
อนุกรรมการใน อ .ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา และกรรมการอ่ืนตามกฎหมายวา่ดว้ยการศึกษา
แห่งชาติในขณะเดียวกนัมิไดเ้วน้แต่การเป็นกรรมการโดยต าแหน่ง 
 มาตรา ๒๑ ใหมี้คณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึ กษาประจ าเขต
พื้นท่ีการศึกษาเรียก โดยยอ่วา่ “อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา ” โดยออกนามเขตพื้นท่ีการศึกษานั้นๆ
ประกอบดว้ย 
                                                           

 
๒กระทรวงศึกษาธิการ , พระราชบัญญัตริะเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. ๒๕๔๗,

หนา้ ๒๗ – ๓๓. 



๑๓ 
 

 มาตรา ๒๕ ในส่วนราชการอ่ืนนอกจากส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ให ้ก.ค.ศ. ตั้ง อ.ก.ค.ศ. เพื่อท าหนา้ท่ีบริหารงานบุคคลส าหรับขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในส่วนราชการนั้นทั้งน้ี การ ตั้ง การพน้จากต าแหน่งและขอบเขตการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไป
ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
 การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาขั้นพื้นฐานจึง
เป็นไปตามท่ีพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ .ศ. ๒๕๔๒ และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี ๒) พ.ศ. 
๒๕๔๕  และพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ .ศ. ๒๕๔๗           
ท่ีเก่ียวกบักา รบริหารงานบุคคล ไดก้ าหนดหนา้ท่ีและหลกัในการด าเนินการตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลเอาไวจึ้ง ไดย้กมาตรา กฎหมาย บางมาตราของกฎระเบียบในพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ และพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามากล่าวอา้ง
ไว้เพื่อใหไ้ดเ้ห็นถึงความส าคญัของก ารบริหารงานบุคคลในเขตพื้นท่ีการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โดยเฉพาะในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัมธัยมศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต ๑ 

๒.๓ แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๓.๑ แนวคิดของการบริหาร 
 นกัวชิาการและนกับริหารไดใ้หค้วามหมาย ของการบริหารไวแ้ตกต่างกนัไป แต่ใน
หลกัการใหญ่ๆ แลว้ก็มีความหมายท่ีครอบคลุมตรงกนัดงัน้ี 
 พระธรรมโกศาจารย์(ประยูร ธมฺมจิตฺโต)๓ กล่าววา่ “การบริหาร หมายถึง การท างานให้
ส าเร็จโดยอาศยัคนอ่ืน ( Getting things done through other people ) เม่ือวา่ตามค านิยามน้ี การ
บริหารในพระพุทธศาสนาเร่ิมมีข้ึนเป็นรูปธรรมสองเดือนนบัจากวนัท่ีพระพุทธเจา้ตรัสรู้ นัน่คือใน
วนัอาสาฬหบูชาเม่ือพระพุทธเจา้ทรงแสดงพระธรรมเทศนาเป็นคร้ังแรกแก่พระปัญจวคัคียซ่ึ์งท าให้
เกิดพระสังฆรัตนะข้ึน เม่ือมีพระสังฆรัตนะเป็นสมาชิกใหม่เกิดข้ึนในพระพุทธศาสนาอยา่งน้ี 
พระพุทธเจา้ก็ตอ้งบริหารคณะสงฆ”์ 

                                                           

๓พระธรรมโกศาจารย ์ (ประยรู ธมฺมจิตฺโต ป .ธ. ๙, Ph.D.), พุทธวธีิบริหาร , (กรุงเทพมหานคร :       
โรงพิมพม์หาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั,๒๕๔๙), หนา้ ๓. 



๑๔ 
 

 วจิิตร ศรีสะอ้าน๔ กล่าววา่ “การบริหาร เป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลท่ีร่วมมือกนัเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั โดยใชก้ระบวนการและทรัพยากรท่ีเหมาะสม วตัถุประสงคข์อ งการ
บริหารก็คือการประสานความพยายามของคนเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
  ปราชญา กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเทีย่ง ๕ กล่าววา่ การบริหาร คือ กระบวนการมีการ
วางแผน การจดัองคก์าร การสั่งการและการควบคุม ซ่ึงจะท าใหง้านด าเนินไปไดอ้ยา่งเรียบร้อยและ
กระบวนการต่างๆ เหล่าน้ีลว้นเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลชิ้ดเสมอ” 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า  การบริการ หมายถึง การท างานใหส้ าเร็จโดยอาศยัผูอ่ื้น 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั โดยมีการวางแผน จดัองคก์ าร สั่งการและควบคุมเพื่อใหเ้กิด
กระบวรการท างานร่วมกนัใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอยา่งสูงสุด 

 ๒.๓.๒ แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 
 ค  าวา่ “การบริหารสถานศึกษา ” มีนกัวชิาการทั้งของต่างชาติและชาวไทยเป็นจ านวน
มากไดใ้หค้วามหมายไวใ้นลกัษณะท่ีคลา้ยกนั ดงัน้ี 
 ฮอยและเชอร์ชิว (Hoy and Cecil)๖  อธิบายวา่ การบริหารโรงเรียนเป็นการบริหาร
บุคลากรทางการศึกษา ครู นกัเรียน เพื่อใหค้วามร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานใน
โรงเรียน ใหบุ้คคลทั้ง ๓ กลุ่มเห็นดว้ยและด าเนินการตามขอ้ตกลงท่ีวางไวแ้ละพึงยดึปฏิบติัโดย
เคร่งครัด 
 กานต์  กุณาศล ๗ ไดก้ล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจดัการศึกษาขั้น
พื้นฐานท่ีส าคญัและจ าเป็นส าหรับทุกคน เพื่อปลูกฝังใหผู้เ้รียนเป็นพลเมืองดี มีคุณธรรม มีความรู้ 
และความสามารถ ด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขสมควรแก่สภาพตน 
 
 
 

                                                           

๔วจิิตร ศรีสะอา้น, เอกสารการสอนชุดวชิาหลกัและระบบการบริหารการศึกษา เล่ม ๑ หน่วยที ่๑- 
๑๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, ๒๕๓๑), หนา้ ๑๙. 

๕ปราชญา กลา้ผจญ และสมศกัด์ิ คงเท่ียง ,หลกัและทฤษฎกีารบริหารการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : 
บพิธการพิมพ,์ ๒๕๔๕), หนา้ ๑๒. 

๖Hoy, Wayne K. & Cecil, Miskel G. Educational Administration Theory, Rescarch, and 
Practice. (New York : McGraw – Hill lnc, 1996), p. 170. 

๗กานต ์กณุาศล, การประถมศึกษา, (กาญจนบุรี : สถาบนัราชภฏักาญจนบุรี, ๒๕๔๒), หนา้ ๓. 



๑๕ 
 

 กติิมา ปรีดีดิลก๘ ไดก้ล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินการทุกอยา่งใน
สถานศึกษาตั้งแต่การบริหารงานวชิาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานอาคารสถานท่ี การ
บริหารงานธุรการและการเงิน  การบริหารงานกิจการนกัเรียน และนกัศึกษา  และงานดา้น
ความสัมพนัธ์กบัชุมชน 
 อมรชัย ตันติเมธ  ๙ ไดก้ล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การร่วมมือกนัด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ทั้งดา้นบุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม และคุณธรรม ตลอดจนค่านิยม
ใหต้รงกบัความตอ้งการของ สังคม สามารถเป็นสมาชิกท่ีดี และมีประสิทธิภาพของสังคมโดยใช้
กระบวนการและทรัพยากรต่างๆ ทั้งท่ีเป็นระเบียบและไม่เป็นระเบียบ 

 จากแนวคิดของนักวชิาการทั้งต่างประเทศและชาวไทย ผู้วจัิยสามารถสรุปได้ว่า  การ
บริหารสถานศึกษา  หมายถึง กระบวนการบริหารการศึกษาของสถานศึกษา หรือโรงเรียนท่ี
ผูบ้ริหารด าเนินกิจกรรม หรือใชก้ระบวนการต่างๆ โดยความร่วมมือของผูบ้ริหาร และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
กบัการศึกษา โดยเร่ิมจากการวางแผน การวนิิจฉยัสั่งการ การอ านายการ การควบคุมและการจดัการ
ต่างๆ เพื่อใหผู้เ้รียนมีความรู้ ความสามารถ มีคุณภาพ และมีคุณลกัษณ ะท่ีพึงประสงคต์าม
เจตนารมณ์ของการศึกษา ส าหรับการมีชีวติอยูร่่วมกนัอยา่งสันติสุขในสังคม 

 ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
 การบริหารสถานศึกษา เป็นบริบทท่ีเก่ียวกบัการบริหาร และจดัการดา้นการศึกษาเล่า
เรียนใหแ้ก่เด็กและเยาวชน ซ่ึงเป็นการจดักิจกรรมท่ีตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง และไดรั้บการ
สนบัสนุน ส่งเสริมจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง เพราะขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียน
นั้น จะตอ้งกระท าอยา่งเป็นระบบและไดม้าตรฐาน ดงันั้นจึงมีหน่วยงานและนกัวชิาการหลายท่าน
ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัขอบข่ายของการบริหารงานสถานศึกษา หรือโรงเรียนๆไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 
 

                                                           

 ๘กิติมา ปรีดีดิลก , การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบือ้งต้น , (กรุงเทพมหานคร : อกัษรพิพฒัน์ , 
๒๕๔๒), หนา้ ๑๓. 
 ๙อมรชยั ตนัติเมธ , การบริหารสถานศึกษาปฐมวยั , (นนทบุรี : มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช , 
๒๕๔๒), หนา้ ๑๐. 



๑๖ 
 

 กระทรวงศึกษาธิการ  ๑๐ ไดก้  าหนดขอบข่ายของการบริหารงานในสถานศึกษาไว ้ ๔ 
กลุ่ม ดงัน้ี 
  ๑) การบริหารวชิาการ ประกอบดว้ย 
   (๑)   การพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา 
   (๒)  การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 
   (๓)  การวดัผล การประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
   (๔)  การวจิยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษา 
   (๕)  การพฒันาส่ือ นวตักรรม และเทคโนโลยทีางการศึกษา 
   (๖)   การพฒันาแหล่งการเรียนรู้ 
   (๗)  การนิเทศการศึกษา 
   (๘)  การแนะแนวการศึกษา 
   (๙)  การพฒันาระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 
   (๑๐) การส่งเสริมความรู้ดา้นวชิาการแก่ชุมชน 
   (๑๑) การประสานความร่วมมือในการพฒันาวชิาการกบัสถานศึกษาอ่ืน 
   (๑๒)การส่งเสริมและสนบัสนุนงานวชิาการแก่บุคคล ครอบครัว องคก์ร 
หน่วยงาน และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัการศึกษา 
  ๒) การบริหารงบประมาณ ประกอบดว้ย 
   (๑)  การจดัท าและเสนอของบประมาณ 
   (๒) การจดัสรรงบประมาณ 
   (๓) การตรวจสอบ การติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใชเ้งิน 
   (๔) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
   (๕) การบริหารการเงิน 
   (๖) การบริหารบญัชี 
   (๗) การบริหารพสัดุและทรัพยสิ์น 
  ๓) การบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 
   (๑)  การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
   (๒)  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

                                                           

 ๑๐กระทรวงศึกษาธิการ , พระราชบัญญัตกิารศึกษาแห่งชาต ิพ .ศ. ๒๕๔๒ และแก้ไขเพิม่เตมิ        
(ฉบับที ่๒ ) พ.ศ. ๒๕๔๕), หนา้ ๓๓ – ๓๘. 



๑๗ 
 

   (๓)  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 
   (๔)  วนิยัและการรักษาวนิยั 
   (๕)  การออกจากราชการ 
  ๔)  การบริหารทัว่ไป ประกอบดว้ย 
   (๑)  การด าเนินการธุรการ 
   (๒)  งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   (๓)  งานพฒันาระบบเคร่ือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ 
   (๔)  การประสานและพฒันาเคร่ือข่ายการศึกษา 
   (๕)  การจดัระบบการบริหารและพฒันาองคก์าร 
   (๖) งานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
   (๗) การส่งเสริมสนบัสนุนดา้นวชิาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหาร
ทัว่ไป 
   (๘) การดูแลอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม 
   (๙) การจดัท าส ามโนนกัเรียน 
   (๑๐) การรับนกัเรียน 
   (๑๑) การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและ
ตามอธัยาศยั 
   (๑๒) การส่งเสริมงานกิจการนกัเรียน 
   (๑๓) การประชาสัมพนัธ์งานการศึกษา 
   (๑๔) การส่งเสริมสนบัสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน 
องคก์ร หน่วยงานและสถาบนั สังคมอ่ืนท่ีจดัการศึกษา 
   (๑๕) การจดัระบบการควบคุมในหน่วยงาน 
   (๑๖) งานบริการสาธารณะ 
   (๑๗) งานท่ีไม่ไดร้ะบุไวใ้นงานอ่ืน 
 ดงัท่ีกล่าวมาน้ี ยอ่มแสดงใหเ้ห็นอยา่งเด่นชดัวา่ ขอบข่ายของการบริหารงานใน
สถานศึกษามีอยา่งกวา้งขวาง เพื่อใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาตอ้งท าความเขา้ใจทั้ง ๔ กลุ่มงาน แลว้
น ามาเขา้สู่หลกัของการบริหารงานบุคคล เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการบริหารสถานศึ กษา ตาม
เจตนารมณ์ของกระทรวงศึกษาธิการไดก้ าหนดไว ้คือ ดา้นวชิาการ ดา้นงบประมาณ ดา้นการ
บริหารงานบุคคล และดา้นการบริหารทัว่ไป 
 



๑๘ 
 

 

 ๒.๓.๓ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
ค าวา่  “การบริหารงานบุคคล ” เป็นศพัทท์างวชิาการ  ท่ีคณะรัฐประศาสนศาสตร์

มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์  ไดบ้ญัญติัข้ึนใชโ้ดยถอดความจากค าในภาษาองักฤษวา่  
“PersonnelAdministration” หรือ ”Personnel Management” การบริหารดา้นบุคลากรท่ีเรียกกนั
โดยทัว่ไปวา่ “การบริหารงานบุคคล ” น้ีในภาษาองักฤษก็มีการใชก้นัหลายค า  เช่น Personnel 
Administration,Personnel Management, Labor Relations, Industrial Relations และ Manpower 
Managementเป็นตน้ ในภาษาไทยก็มีใชอ้ยูห่ลายค าเช่นเดียวกนั  เช่น การบริหารงานบุคคล  การ
บริหารบุคลากรการจดัการงานบุคคล  และการบริหารงานเจา้หนา้ท่ี  เป็นตน้ เน่ืองจากในยคุปัจจุบนั
น้ีวงวชิาการและวชิาชีพบริหารใชค้  า  “การบริหารงานบุคคล” กนัอยา่งกวา้งขวางจนเป็นท่ียอมรับ
กนัโดยทัว่ไป แนวคิดของ การบริหารงานบุคคลโดยทัว่ไปนั้นไดมี้ผูใ้หนิ้ยามความหมายไวห้ลาย
ความหมาย เช่น 
 ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ ๑๑ กล่าววา่ การบริหารงานบุคคล  เป็นศิลปะในการคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างาน โดยใหไ้ดบุ้คคลท่ีเหมาะสม พฒันาบุคคลใหมี้คุณภาพและใชบุ้คคลนั้น  ๆ ปฏิบติังาน ให้
เกิดประสิทธิผลอยา่งมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรน้ีไวอ้ยา่งผูมี้คุณค่าเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลผลิตหรือ
บริการทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอยา่งสูงสุด 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ๑๒ ใหค้วามหมายวา่  การบริหารงานบุคคล  หมายถึงการด า เนินการ
เก่ียวกบับุคคลในองคก์ารหรือหน่วยงาน  นบัตั้งแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบติังานการบรรจุแต่งตั้ง  
การพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน ไปจนถึงการใหบุ้คคลพน้จากงาน 

เสนาะ ติเยาว์ ๑๓ กล่าววา่  การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการท่ีท าใหไ้ดค้นใชค้น
และบ ารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในจ านวนท่ีเพียงพอและเหมาะสมนัน่คือ  
หนา้ท่ีทางดา้นการรับสมคัร  การคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันาตวับุคคล  การรักษาระเบียบวนิยั  
การใหส้วสัดิการและการโยกยา้ยเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน 

                                                           

๑๑ศิริพร พงศศ์รีโรจน์ , องค์การและการจดัการ , (กรุงเทพมหานคร : หจก ,เทคนิค ,๒๕๔๐ ),           
หนา้ ๑๔๐.  

๑๒สมาน รังสิโยกฤษณ์ , การบริหารงานบุคคลแผนใหม่ , พิมพค์ร้ังท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร :       
ไทยวฒันพานิช, ๒๕๔๑), หนา้ ๑. 

 ๑๓เสนาะ ติเยาว์ ,  การบริหารงานบุคลากร ,  พิมพค์ร้ังท่ี ๑๒, (กรุงเทพมหานคร :  มหาวทิยาลยั  
ธรรมศาสตร์,  ๒๕๔๓), หนา้ ๑๑. 



๑๙ 
 

 พนัส หันนาคินทร์ ๑๔ กล่าววา่ การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  การท่ีองคก์ารจดัวาง
กระบวนการต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ในการท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคคลท่ีมีคุณภาพตามความตอ้งการและความ
จ าเป็น  เม่ือไดม้าแลว้ก็ตอ้งก าหนดแนวทางท่ีชดัเจนในอนัท่ีจะบ ารุงรักษา  ตอบแทนพฒันา  
ประเมินผลการท างาน  ตลอดจนก าหนดวธีิการท่ีจะใหค้วามมัน่คงแก่ชีวติการท างานและการ
พิจารณาใหอ้อกจากงานตามวาระหรือดว้ยสาเหตุอ่ืน  เช่น ไม่สามารถท่ีจะท างานต่อไปได้  ไม่วา่จะ
ดว้ยการดอ้ยความสามารถหรือการประพฤติท่ีไม่สมควรก็ตาม  ในกรณีดงักล่าว  ผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังานอาจจะไม่เคยพบตวักนัเลย แต่ผูป้ฏิบติัจะตอ้งเดินไปตามเส้นทางท่ีวางไว ้
 บรรยงค์ โตจินดา๑๕   การบริหารงานบุคคล  หมายถึง กระบวนการในการสรรหาบุคคล
เขา้มาปฏิบติังาน  เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรทีมีคุณภาพเหมาะกบังานท่ีก าหนดไว้  ทั้งผูบ้ริหารยงัใชเ้ทคนิค
การบริหารงานเพื่อใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน  ใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานมีการพฒันาคุณภาพ
และฝีมือในการท างาน  มีการประเมินผลงาน  การธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าเอาไว้  มีการจ่าย
ค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูแก่บุคคลท่ีอยูใ่นองคก์ าร การสร้างขวญัก าลงัใจ  สร้าง
จริยธรรมและทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารหรือวฒันธรรมขององคก์ารท่ีเหมาะสม 
 จากแนวคิดดังกล่าว  สรุปได้ว่า  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง กระบวนการต่าง  ๆใน
การด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคล  นบัตั้งแต่การก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล  การ
วางแผนก าลงัคน การสรรหาและเลือกสรร  การธ ารงรักษาบุคลากร  การพฒันาใหบุ้คลากรกา้วหนา้
ทนัสมยัอยูเ่สมอ การควบคุม การประเมินผลการปฏิบติังานและการใหพ้น้จากงานโดยวธีิการต่าง  ๆ 
ตั้งแต่โอน ยา้ย ใหอ้อก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ  เป็นตน้ เพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีประสิทธิภา พ
สูงสุดคงอยูก่บัองคก์รตราบนานเท่านาน 

 ๒.๓.๔ ทฤษฎขีองการบริหาร 
 ทฤษฎีของการบริหารเป็นศาสตร์ท่ีมีองคป์ระกอบของความรู้ หลกัและกฎเกณฑท่ี์น ามา
จากศาสตร์สาขาต่างๆ เพื่อไปใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาความรู้เก่ียวกบัการบริหารแลว้น าไปสู่
การปฏิบติัจริง การบริหารท่ีจะประสบผลส าเร็จไดน้ั้น ก็ข้ึนอยูก่บัความสามารถประสบการณ์และ
ทกัษะของผูบ้ริหาร การประยกุตเ์อาทฤษฎีต่างๆ เก่ียวขอ้งกบัการบริหารไปสู่การปฏิบติัจริงใหไ้ด้
อยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้ม นบัวา่เป็นศิลปะอยา่งหน่ึง ซ่ึงนกัวชิาการและนกัการ
ศึกษาหลายท่าน ไดเ้สนอทฤษฎีของการบริหารท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

                                                           

๑๔พนสั หนันาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์, 
๒๕๔๒), หนา้ ๑๕. 
 ๑๕บรรยงค ์โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ,์ ๒๕๔๓), หนา้ ๑๖. 



๒๐ 
 

 เทเลอร์ (Taylor) อา้งใน ภารตี อนนัตน์าวี ๑๖ กล่าวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวทิยาศา สตร์ 
๖ ประการ คือ 
 ๑.หลกัเร่ืองเวลา ถือวา่ เป็นการวดัความสามารถในการผลิต โดยการจดัเวลาในการผลิต
และการตั้งเวลามาตรฐานส าหรับการผลิตทั้งหมด ซ่ึงการวดัผลผลิตของการท างานนั้น ถา้จะวดัให้
ถูกตอ้ง ตอ้งใชเ้วลาเป็นเคร่ืองตดัสิน และควรมีการก าหนดเกณฑม์าตรฐานของเวลาท่ีควรใชใ้นการ
ท างานแต่ละอยา่งหรือประเภทดว้ย 
 ๒.หลกัการก าหนดหน่วยค่าจา้ง ค่าจา้งส าหรับบุคลากรนั้นตอ้งเหมาะสมกบัผลงานและ
อตัราค่าจา้งนั้นพิจารณา โดยยดึหลกัเกณฑข์อ้ ๑ นอกจากนั้นผูป้ฏิบติังานควรไดท้  างานท่ีเหมาะกบั
ความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 
 ๓.หลกัการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบติั คือ ฝ่ายบริหารควรท าหนา้ท่ีดา้นการ
วางแผนและประสานงาน เพื่อใหฝ่้ายปฏิบติังานท างานไดอ้ยา่งคล่องตวั มีประสิทธิภาพ ไม่ควรให ้
ฝ่ายปฏิบติังานเป็นฝ่ายรับผดิชอบในการคิดและวางแนวทางในการท างาน ฝ่ายบริหารควรวางแผน
โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานข องหลกัการ เวลาและขอ้มูลอ่ืนๆ ตาม หลกัเกณฑใ์นขอ้ ๑ และขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการผลิต การปฏิบติังานนั้นจะตอ้งสะดวกรวดเร็วข้ึนทนัเหตุการณ์นอกจากนั้น
การท างานตอ้งมีระบบและวธีิการท่ีเหมาะสม 
 ๔.หลกัการท างานโดยวธีิการทางวทิยาศาสตร์ ถือวา่ วธีิการของการท างานควรจะถูก
ก าหนดโดยฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารควรจะเป็นผูรั้บผดิชอบ (ไม่ใช่ฝ่ายปฏิบติังาน )ในการจดัวธีิการ
ท างาน แสวงหาวธีิและเทคนิคทางวทิยาศาสตร์ท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดมาใช ้และฝ่ายบริหารตอ้ง
ฝึกอบรมใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานใหมี้ความรู้และความสามารถอยา่งเหมาะสมในการท างานตามเทคนิค
นั้นๆ โดยอาศยัวธีิการทางวทิยาศาสตร์เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตสูงสุด 
 ๕. หลกัการควบคุมงานโดยฝ่ายบริหาร ถือวา่ ฝ่ายบริหารควรไดรั้บการฝึกอบรมในดา้น
การบริหารซ่ึงตั้งอยูบ่นหลั กการของวทิยาศาสตร์ และสามารถประยกุตห์ลกัวทิยาศาสตร์มาใชใ้น
การจดัการและการควบคุมใหเ้กิดประโ ยชน์มากยิง่ข้ึน และฝ่ายบริหารตอ้งเป็น ฝ่ายควบคุมการ
ท างานของฝ่ายปฏิบติังานดว้ย 
 ๖. หลกัการจดัระเบียบการปฏิบติังาน มีการพิจารณาน าหลกัการบริหารแบบทหารมาใช ้
ควรมีการจดัองคก์ารใหเ้หมาะสมเพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและท างานอยา่งประสาน
สัมพนัธ์กนัระหวา่งแผนการต่างๆ ในองคก์ารนั้น โดยยดึถือความเคร่งครัดในระเบียบวนิยัใน การ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน 

                                                           

 
๑๖ภารดี อนนัตน์าวี , หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎทีางการบริหารการศึกษา ,(ชลบุรี : บริษทั ส านกัพิมพ์

มนตรี จ ากดั, ๒๕๕๒), หนา้ ๑๕. 



๒๑ 
 

 คริส อากริีส(Chris Argyris) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี ๑๗  ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมไว ้๓ ประการ คือ 
 ๑. ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองคก์ารยอ่มมีความปรารถนาท่ีจะ
ไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารในองคก์าร การรับฟังความคิดเห็นก็ท าใหรู้้สึกวา่ไดมี้ส่วน
ร่วมในการบริหารองคก์ารแลว้ 
 ๒. การมีส่วนร่วมช่วยใหเ้กิดการยอมรับในเป้าหมาย คือ เม่ือมีความร่วมมือเกิดข้ึน
ภายในองคก์าร ก็ท  าใหส้มาชิก ทั้งหมดภายในองคก์ารมีเป้าหมายเดียวกนั เป็นการยนิยอมพร้อมใจ
กนัปฏิบติั ซ่ึงเป็นผลทางใจอนัน าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
 ๓. การมีส่วนร่วมท าใหเ้กิดความส านึกในหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบ คือ เป็นการกระตุน้ให้
เกิดความส านึกในหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบในการปฏิบติังานในองคก์าร 

มาสโลว์ (Maslow) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี๑๘ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ๔ประการ คือ 
 ๑. ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้น จะเร่ิมจากความตอ้งการขั้นต ่าสุดไปหาสูงสุด 
 ๒. ความตอ้งการของมนุษยมี์ความต่อเน่ือง มีความตอ้งการไม่ส้ินสุด และตอ้งการชนิด
ใหม่ข้ึนไปอีก 
 ๓. เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองระดบัต ่าแลว้ ก็จะมีความตอ้งการระดบัสูงข้ึน หรือ
เม่ือความตอ้งการระดบัสูงไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็อาจเกิดความตอ้งการระดบัต ่าอีกก็ได ้
 ๔. ความตอ้งการของมนุษยมี์ความเก่ียวเน่ืองกนัและซ ้ าซอ้นกนัอยู ่ แมว้า่ความตอ้งการ
ระดบัหน่ึงไดห้ายไปแลว้ก็เกิดความตอ้งการระดบัอ่ืนเขา้มาแทนท่ี แต่ความจริงแลว้ความตอ้งการ
เหล่านั้นไดรั้บการตอบสนองเพียงบางส่วนเท่านั้น 
 ฟาโยล์ (Fayol) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี๑๙ ไดก้ล่าวถึง หลกัการบริหาร ๑๔ ประการ คือ 
 ๑. การแบ่งงานกนัท า (Division of Work) คือ การท างานควรมีการแบ่งงานกนัท า
ตามแต่ละฝ่ายงาน เพื่อส่งเสริมความสามารถ ความมัน่ใจ และความถูกตอ้งแม่นย  าในการท างานท่ี
จะช่วยใหผ้ลผลิตของงานเพิ่มสูงข้ึน 
 ๒. อ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ (Authority and Responsibility) คือ ในการท างาน 
ผูท่ี้ได้รับมอบใหป้ฏิบติังานใดก็ควรจะไดรั้บการมอบอ านาจอยา่งเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติังาน
นั้นไปไดด้ว้ยดี อ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบจึงควรไปดว้ยกนั 
 ๓. ความมีระเบียบวนิยั (Discipline) คือ ผูป้ฏิบติังานท่ีดีจะตอ้งมีระเบียบวนิยั ในการ
ท างานจึงตอ้งมีการออกกฎระเบียบเพื่อใหมี้การเคารพและเช่ือฟังผูบ้งัคบับญัชา 

                                                           

๑๗เร่ืองเดียวกนั,หนา้ ๓๐.  
๑๘อา้งแลว้,หนา้ ๑๑๙. 
๑๙อา้งแลว้,หนา้ ๑๘. 
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 ๔. ความมีเอกภาพในการบงัคบับญัชา (Unity of Command) คือ ผูป้ฏิบติัควรเป็นผู ้
ไดรั้บการบงัคบับญัชาสั่งการจากผูบ้ริหารเพียงคนเดียว ภายใตแ้ผนงานและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 ๕. เอกภาพในการอ านวยการ (Unity of Direction) คือ การท างานในกลุ่มเดียวกนั ควรมี
หวัหนา้ในการด าเนินการเพียงคนเดียว ภายใตแ้ผนงานและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 ๖. ประโยชน์ส่วนบุคคลถือวา่เป็นรองจากประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of 
Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใดๆ ก็ตาม ผูบ้ริหารไม่ควรเห็นแก่ ประโยชน์
ของคนใดคนหน่ึงหรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง โดยจะตอ้งปฏิบติัตนใหเ้ป็นตวัอยา่ง ใหค้  าปรึกษา แนะน า
และร่วมมือกบัผูป้ฏิบติังานทุกคนอยา่งทัว่ถึง และไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนเป็นท่ีตั้ง 
 ๗. การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน ค่าจา้ง ควรถือหลกั
ความยติุธรรม โดยค านึงถึงค่าครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการดา้นแรงงาน สถานภาพ
ของผูร่้วมงาน เพื่อความพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายทั้งนายจา้งและลูกจา้ง 
 ๘. การรวมอ านาจไวท่ี้ส่วนกลาง (Centralization) คือ เมือมีการมอบอ านาจใหผู้บ้ริหาร
คนใดแลว้ ก็ใหส้ามารถควบคุม บงัคบับั ญชาหรือสั่งการไดโ้ดยใหผู้บ้ริหารพิจารณาตามความ
เหมาะสมตามสถานการณ์วา่ควรจะกระจายอ านาจหรือรวมอ านาจ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะของ
องคก์าร บุคลิกภาพส่วนตวั และคุณค่าทางจริยธรรมของผูบ้ริหาร 
 ๙. สายการบงัคบับญัชา (Chain of Common or Scalar Chain) เป็นส่ิงแสดงใหเ้ห็นถึง
ความสัมพนัธ์อยา่งเป็นทางการระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงควรจดัใหมี้ช่วงของการบงัคบับญัชา
ลดหลัน่ท่ีเหมาะสม ไม่ควรห่างเหินจนเกินไป เพราะจะก่อใหเ้กิดช่องวา่งของสายการบงัคบับญัชา 
 ๑๐. ค าสั่ง (Order) คือ ในการบริหารงานนั้น จ  าเป็นตอ้งมีการสั่ง การท่ีจะตอ้งออกเป็น
ค าสั่งหรือกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรวางไวเ้พื่อใหผู้ป้ฏิบติัรับทราบและปฏิบติัตาม 
 ๑๑. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลกัแห่งความยติุธรรมท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน รวมทั้ง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภกัดีต่อทุกคน โดยเสมอภาค 
 ๑๒. ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การด ารงอยู่
ในต าแหน่งของบุคลากรท่ีมีความตอ้งการเวลาในการเรียนรู้งานเพื่อท่ีสามารถปฏิบติังานใหไ้ดดี้
บุคลากรจึงไม่ควรใหถู้กปรับออกหรือเปล่ียนแปลงต าแหน่งก่อนเวลาอนัควร ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์
แห่งความมัน่คงทั้งขององคก์ารและบุคลากร 
 ๑๓. ความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิด ร่วมวางแผนและร่วมปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะไดเ้ป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ และเกิด
ความพึงพอใจแก่ผูร่้วมงานทุกฝ่าย ความคิดริเร่ิมเป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัของผูบ้ริหารทางธุรกิจ 
 ๑๔. ความสามคัคี (Esprit de Corps) คือ ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนใน
องคก์าร เป็นการก่อใหเ้กิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
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 ลูเธอร์ กูลคิ และ เลยีนดอลล์ เออร์วกิค์ (Luther Gulick & Lyndall Urwick) อ้างใน       
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ ๒๐ ได้กล่าวถึง กระบวนการในการบริหารวา่ กระบวนการหรือวธีิใน
การบริหารแบบ POSDCORB เป็นกระบวนการหรือวธีิในการบริหารท่ีไดรั้บการยกยอ่งมากวธีิหน่ึง
อนัเป็นค ายอ่ของภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญัของนกับริหาร ๗ ประการ ไดแ้ก่ 
 ๑. การวางแผน (P-Planning) เป็นการวางเคา้โครงกิจกรรม ซ่ึงเป็นการเตรียมการก่อน
ลงมือปฏิบติัเพื่อใหก้ารด าเนินการสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ๒. การจดัองคก์าร (O-Organizing) เป็นการก าหนดโครงสร้างขององคก์ารโดยมีการ
พิจารณาใหเ้หมาะสมกบังาน เช่น การแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม กอง หรือแผนก โดย 
อาศยัปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจดัตามลกัษณะเฉพาะของงาน (Specialization) นอกจากน้ี
อาจพิจารณาในแง่ของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแง่ของหน่วยงาน เช่น 
หน่วยงานหลกั (Line) และ หน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) เป็นตน้ 
 ๓. การจดัหาบุคลากรมาปฏิบติังาน (S-Staffing) เป็นเร่ืองท่ี เก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนัน่เอง ทั้ งน้ีเพื่อใหไ้ด้ บุคลากรมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและ
สอดคลอ้งกบัการจดัแบ่งหน่วยงานท่ีก าหนดเอาไว ้
 ๔.การอ านวยการ (D-Directing) เป็นภารกิจในการใชศิ้ลปะในการบริหารงาน เช่น 
ภาวะผูน้ า (Leadership) มนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการ
ตดัสินใจ (Decision Making) เป็นตน้ 
 ๕. การประสานงาน (CO-Coodinating) เป็นการประสานใหส่้วนต่างๆ ของ
กระบวนการท างานไดต่้อเน่ืองและเก่ียวเน่ืองกนั เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย
และราบร่ืน 
 ๖ . การรายงาน (R-Reporting) เป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจง้ให้
ผูบ้งัคบับญัชา ตามชั้นไดท้ราบถึงผลการปฏิบติังาน โดยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการติดต่อส่ือสาร 
(Communication) ในองคก์ารอยูด่ว้ย 
 ๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เป็นภารกิจท่ีเก่ียวกบัการวางแผนการท าบญัชีการ
ควบคุมเก่ียวกบัการเงินและการคลงั 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า  ทฤษฎีของการบริหาร หมายถึง แนวความคิดหรือความ
เช่ือท่ีเกิดข้ึนอยา่งมีหลกัเกณฑ ์มีการสังเกตและทดสอบจนเป็นท่ีแน่ใจ ทฤษฎีเป็นส่วนของมโน
ทศัน์ท่ีเช่ือมโยงกนั เป็นขอ้สรุปแบบกวา้งท่ีไดพ้รรณ นาและอธิบายถึงพฤติกรรมการบริหาร
องคก์ารทางการศึกษาอยา่งเป็นระบบ ถา้ทฤษฎีไดรั้บ การพิสูจน์บ่อยๆ ก็จะกลายเป็นกฎเกณฑ์

                                                           

 
๒๐ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ และ สมศกัด์ิ วานิชยาภรณ์ , ทฤษฎอีงค์การ , 

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร จ ากดั,๒๕๔๕), หนา้ ๘๖. 
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ทฤษฎีเป็นแนวความคิดท่ีมีเหตุผลและสามารถน าไปประยกุตแ์ละปฏิบติัได ้ทฤษฎีมีบทบาทในการ
ใหค้  าอธิบายเก่ียวกบัปรากฏการณ์ทัว่ไปและช้ีแนะแนวทางในการวจิยั 

๒.๔ หลกัการเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๔.๑ หลกัการในการบริหารงานบุคคล 
 การจดัสรรบุคคลใหท้ างานในต าแหน่งท่ีเหมาะสม การใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน    
(Put the right man on the right job) การสร้างขวญัและก าลงัใจใหบุ้คลากรัก ทุ่มเทรับผดิชอบงาน 
และท าใหเ้ห็นวา่การปฏิบติังานท่ีรับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศกัด์ิศรี มีความมัน่คงในอาชีพ เป็นตน้ 
เหล่าน้ี เป็นหน่ึงในหลกัการพื้นฐานของการบริหารงานบุคคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ 
 นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึง “หลกัการในการบริหารงานบุคคล” ไวต่้างกนัดงัน้ี 
 บรรยงค์ โตจินดา๒๑ ไดใ้หห้ลกัของการบริหารงานบุคคลไว ้๑๒ ประการ คือ 
 ๑. หลกัความเสมอภาค โดยยดึหลกัการเปิดโอกาสใหผู้มี้ความสามารถทุกคนมาสมคัร
เขา้ท างาน โดยไม่กีดกนั 
 ๒. หลกัความสามารถ ยดึถือความรู้ ความสามารถ หลกัคุณวุ ฒิเป็นเกณฑใ์นการ
เลือกสรรบุคคลเขา้ท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเล่ือนต าแหน่ง 
 ๓. หลกัความมัน่คง ยดึหลกัการปฏิบติังานระยะยาว รวมทั้งการยดึหลกัเหตุผลเม่ือมี
ปัญหาในการท างาน 
 ๔. หลกัความเป็นธรรมทางการเมือง ยดึหลกัการปฏิบติังานใหบ้งัเกิดผลดี  ไม่ให้
ความส าคญักบัฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงโดยเฉพาะ 
 ๕. หลกัการพฒันา ยดึหลกัการใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษย ์โดยการ สนบัสนุน 
การพฒันาบุคลากร การใหค้วามรู้ การอบรม มีการจดัระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบติังาน
ท่ีดี เพื่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 ๖. หลกัความเหมาะสม ยดึหลกัการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน โดยการแต่งตั้งหรือ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ 
 ๗. หลกัความยติุธรรม ยดึหลกัคุณธรรม ไม่ใหค้วามส าคญักบัพรรคพวก มีการก าหนด
ค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิ ดชอบ โดยเฉพาะไม่เอาเปรียบและ
ล่วงเกินทางเพศ 
 ๘. หลกัสวสัดิการ ยดึหลกัการบริการ เพื่อเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากรการ
จดัสถานท่ีท างานใหถู้กสุขลกัษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภยั 
 ๙. หลกัเสริมสร้าง  ไดแ้ก่ ยดึหลกัการเสริมสร้าง จริยธรรม และคุณภาพ ทั้งในการ
ป้องกนัการกระท าผดิ การผดิวนิยัในการปฏิบติังาน 
                                                           

 
๒๑บรรยง โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ,์ ๒๕๔๖), หนา้ ๕๔. 



๒๕ 
 

 ๑๐. หลกัมนุษยสัมพนัธ์ การใหค้วามส าคญักบัสังคม มีการสร้างความ สัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้ริหาร และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงานดว้ยกนั เพื่อการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน 
 ๑๑. หลกัประสิทธิภาพ ยดึหลกัการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และก่อใหเ้กิดประสิทธิผล
ในการท างาน โดยเนน้ในดา้นการใชท้รัพยากรต่างๆ ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 ๑๒ . หลกัการศึกษาวจิยัและพฒันา ยดึหลกัการพฒันาปรับปรุงองคก์ารใหมี้
ประสิทธิภาพ และสามารถอยูร่อดได ้ระบบการบริหารท่ีดี จ  าเป็ นตอ้งมีการศึกษาวจิยั ปัญหา
อุปสรรคต่างๆ เพื่อจะไดน้ าเทคนิควทิยาการต่างๆ มาพฒันาการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ
ยิง่ๆข้ึนไป 
 เสนาะ  ติเยาว์  ๒๒ กล่าวถึง หลกัการบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 
 ๑. มีความเป็นธรรมในเร่ืองอตัราค่าจา้ง  ชัว่โมงการท างานและสภาพ  ในท่ีท างานเร่ือง
ของความเป็นธรรมนั้นเป็นความตอ้งการของทุกๆ  คน แมว้า่เราไม่รู้แน่ชดัวา่  ความเป็นธรรมอยูท่ี่
ไหนหรือยงัไม่เขา้ใจกนัอยา่งแทจ้ริงวา่ความยติุธรรมคืออะไร แต่ก็ไม่ใช่ เป็นเร่ืองสุดวสิัยเสียทีเดียว  
เช่น ในการก าหนดอตัราค่าจา้ง  นายจา้งจะก าหนดอตัราใหต้ ่าเพื่อตนจะไดก้ าไรสูงสุดหรือลูกจา้ง
อยากไดค้่าจา้งสูงๆ  โดยไม่ค  านึงถึงความสามารถของตวัเอง ไม่ได้ ค  าวา่ค่าจา้งยติุธรรมก็คืออตัรา
ค่าจา้งท่ีก าหนดข้ึน  โดยพิจารณาถึงอตัราค่าจา้งท่ีวงการอุตสาหกรรมนั้นๆ  จ่ายความสามารถของ
นายจา้งท่ีจะจ่ายค่าจา้งนั้นได้  ผลงานท่ีลูกจา้งท าได้  ค่าครองชีพและความยากง่ายในการท างานการ
ค านึงถึงปัจจยัต่างๆ ดงักล่าวก็น่าจะเพียงพอแลว้ส าหรับค่าจา้งท่ียติุธรรม 
 ๒. แจง้ใหพ้นกังานไดรู้้ข่าวคราวความเป็นไปต่างๆ  ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนไดส่้วน
เสียทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง การเปิดเผยข่าวใหค้นงานมีส่วนรู้เห็นนั้นก่อใหเ้กิดผลดีและสร้าง
ความเขา้ใจอนัดีต่อกนั ซ่ึงจะน าไปสู่การร่วมมือกนั  คนงานจะไดรู้้  ความคล่ีคลายต่างๆ  ท่ีเกิดข้ึนใน
หน่วยงาน ไดรู้้ทศันะแนวความคิดรูปแบบและแนวทางต่างๆ  อนัเป็นการช่วยเสริมสร้างความรู้
ความเขา้ใจในส่ิงท่ีถูกตอ้ง  สามารถวางตวัและมีการเตรียมการ  ท่ีเหมาะสม ทางดา้นความรู้สึกของ
คนงานเม่ือฝ่ายบริหารเ ปิดเผยข่าวต่างๆ  ก็เท่ากบัเป็นการสร้างความไวว้างใจใหแ้ก่พนกังาน  ยอ่ม
ก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีและความรู้สึกในทางปกป้องคุม้ครองงานขององคก์าร 
 ๓. ท าใหค้นงานมีความรู้สึกวา่ตนเองมีค่าและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  หลกัขอ้น้ีเป็น
การยอมรับทางดา้นความตอ้งการของคนท่ีวา่  คนไม่ไดมี้ชีวติอยูไ่ดด้ว้ยอาหาร  อยา่งเดียวความ
ตอ้งการทางดา้นสังคมก็เป็นความส าคญัอยา่งหน่ึง  ความรู้สึกในความส าเร็จของความภูมิใจใน
อาชีพและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  เป็นความตอ้งการของพนกังานทุกระดบั  และเป็นปัจจยั
อยา่งหน่ึงในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 

                                                           

 
๒๒เสนาะ  ติเยาว์ , การบริหารงานบุคลากร , พิมพค์ร้ังท่ี  ๑๒, (กรุงเทพมหานคร  : มหาวทิยาลยั   

ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หนา้ ๓๒. 



๒๖ 
 

 ๔. มีความเป็นกนัเองกบัพนกังาน  ในการติดต่อกบัพนกังานในเร่ืองงานถึงแมว้า่จะ
เกิดข้ึน โดยมีระเบียบแบบแผนก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ  ก็ไม่ควรถือวา่ตอ้งกระท าตามพิธีเสมอ
ไป เพราะการท าใหค้วามร่วมมือของพนกังานทุกคนเกิดข้ึนจากอิทธิพลของความรู้สึกส่วนตวั
ทศันคติ ทั้งทางสังคม ทางวฒันธรรมและทางจรรยามารยาทของแต่ละคน  ดงันั้น ความเป็นกนัเอง
ในการสั่งการการควบคุมบงัคบับญัชาและการปกครองจึงเป็นหลกัส าคญั อีกประการหน่ึง 
 ๕. จ่ายค่าจา้งและค่าแรงโดยยดึถือความสามารถ  ผูบ้ริหารไม่ควรคิดวา่ค่าจา้งเป็นการ  
“ให้” แต่เกิดจาก “ความสามารถ” ของลูกจา้งเอง  เพราะการด าเนินธุรกิจถือหลกัความสามารถเป็น
เกณฑไ์ม่ใชเ้ป็นการกุศล ท่ีจะมวัค านึงถึงเมตตาจิตของผูบ้ริหารโดยคิดวา่ การจ่ายค่าจา้งเป็นบุญเป็น
คุณของเจา้ของกิจการ  การท่ีจะข้ึนเงินเดือนและค่าจา้งก็เพราะประสิทธิภาพของลูกจา้งเอง  ไม่ใช่
เป็นเพราะความสงสาร ของฝ่ายนายจา้งเพราะการใหเ้ป็น  การท าลายประสิทธิภาพของพนกังานใน
ทางออ้มหากปล่อยใหก้ารท างานกลายเป็นบุญคุณแลว้ก็เท่ากบัเป็นการสร้างระบบอุปถมัภ์  
(Patronage System) ข้ึนในหน่วยงานเป็นการใหเ้พื่อตอบแทนสินน ้าใจแก่บุคคล  และผูรั้บก็ตอ้ง
ระลึกถึงผูใ้หอ้ยูเ่ร่ือยๆ  หลกัเกณฑต่์างๆ ก็จะค่อยๆ หมดไปในทางตรงกนัขา้มการจ่ายค่าตอบแทน
แรงงานโดยพิจารณาผลงานและความสามารถเป็นเกณฑจ์ะเป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิและก าลงัใจ
ใหอุ้ทิศแรงงานเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
 ๖. ตอ้งถือวา่พนกังานมีความสามารถดว้ยกนัทุกคน  อยา่ดูถูกดูแคลนความสามารถขอ ง
พนกังาน เราจะเห็นไดว้า่คนบางคนไม่กระตือรือร้น  มีผลงาน เพราะเขาไม่มีโอกาสและช่องทางท่ี
จะแสดงความสามารถของตนใหป้รากฏ ลกัษณะงานบางอยา่งถึงจะท าดีเพียงใดผลงานก็ไม่ออกมา
เด่นเหมือนกบังานบางประเภท ท่ีถึงแมจ้ะใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งปกติธรรมดาผลงานก็ออกมา
ดี จะตอ้งเขา้ใจความจริงท่ีวา่คนทุกคนมีทั้งแง่ดีแง่เสียอยูใ่นตวัดว้ยกนัทั้งนั้น  ผูบ้ริหารเพียงแต่ดูคน
ใหเ้ป็น ใชค้นใหถู้กก็จะสามารถดึงเอาความรู้ความถนดัของแต่ละคนมาใชป้ระโยชน์ต่องานไดเ้ม่ือ
บุคคลมีความถนดัในทางใดถา้เขาไดมี้โอกาสท างานในดา้นนั้นแลว้  ผลงานของเขาก็จะดีเด่ นข้ึนมา
ได้ การคาดคะเนความสามารถของคนผดิ  การประเมินสมรรถภาพการปฏิบติังานต ่าไปรังแต่จะ
ก่อใหเ้กิดผลร้ายต่อการบริหารบุคคลมากข้ึนเท่านั้น 
 ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  ๒๓ กล่าวถึงการก าหนด
หลกัการบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 
 ๑. มีการก าหนดภารกิจหนา้ท่ี  และความรับผดิชอบของบุคลากร  อยา่งชดัเจน  คือ
ผูป้ฏิบติังานรู้บทบาทหนา้ท่ี  ความรับผดิชอบ  และเป้าหมายผลงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ี
คาดหวงัจากพวกเขา 

                                                           

 ๒๓ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน , แผนพฒันาการศึกษาเอกชน  ฉบับที่ ๙ 
(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙), (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา้ ๕๔. 



๒๗ 
 

 ๒. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชดัเจน  และเป็นท่ีรับรู้รับทราบโดยบุคลากร
ทุกคนขององคก์ าร กระบวนการน้ีถือเป็นกติกาท่ีทุกคนรับรู้รับทราบ  เช่น ความชดัเจนเร่ืองการ
ประเมินผล กระบวนการทางวนิยักระบวนการพิจารณาแต่งตั้งโยกยา้ย เป็นตน้ 
 ๓. มุ่งผลงานท่ีมีคุณภาพจากบุคลากร เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อประชาชนและหน่วยงาน  
การปฏิบติัราชการนั้นตอ้งมุ่งเป้าหมายผลงานใหเ้กิดต่อสังคมเป็นหลกั  ดงันั้นการบริหารงานบุคคล
ก็ตอ้งมุ่งใหผู้ท้  างานมีผลงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายดงักล่าว  ความคุม้ค่าของค่าตอบแทนท่ีรัฐใหแ้ก่
ผูท้  างานจึงวดัไดจ้ากผลงานท่ีเป็นประโยชน์ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
 ๔. เนน้หลกัคุณธรรม คือมีความคงเส้นคงวา  ไม่มีอคติ ไม่เห็นแก่  หนา้ใคร  เนน้
หลกัการ ยดึถือผลงานเป็นหลกั  หลกัการน้ีถือเอาความรู้ความสามารถ  การปฏิบติัตน และผลการ
ท างานเป็นเคร่ืองวดัความดี  ความชอบ  โดยไม่อาความรู้สึกหรือความรู้จกัมกัคุน้  ส่วนตนเป็น
ตวัก าหนด 
 จากแนวคิดดัง กล่าว  สรุปได้ว่า  หลกัการบริหารงานบุคคลควรท่ีจะตอ้ง ใชห้ลกั
ประชาธิปไตย โดยการเคารพในสิทธิ  และความสามารถของบุคคล  บริหารงานโดยมีการยดืหยุน่  มี
ความยติุธรรม  มีการพฒันาและการใหข้วญัและก าลงัใจบุคลากร  สนบัสนุนใหบุ้คลากร ได้
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้  ความสามารถ  ตลอดทั้งจดัสวสัดิการ  และสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
บริหารงาน สนบัสนุนใหมี้การวจิยัเพื่อน าผลการวจิยัมาปรับปรุงและพฒันาการท างานอยา่งต่อเน่ือง  
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละนโยบาย  คือ ยดึหลกัความเป็นธรรมในเร่ืองค่าจา้งและสภาพการ
ท างาน การแจง้ข่าวใหพ้นกังานทราบ  การท าให้ รู้สึกวา่ส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  ควร
จ่ายค่าจา้ง เพราะความสามารของผูป้ฏิบติังานและคนทุกคนมีความสามารถดว้ยกนัทั้งส้ิน 

 ๒.๔.๒ วตัถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในองคก์ารใหป้ระสบผลส าเร็จไดน้ั้น  ควรก าหนดและด าเนินการ
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารเป็นหลกั เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ารให้
ดียิง่ข้ึน  โดยมุ่ง ใชท้รัพยากรบุคคลและวตัถุท่ีมีอยูใ่หคุ้ม้ค่าและเป็นประโยชน์มากท่ีสุด  ซ่ึง
นกัวชิาการและนกัศึกษาหลายท่านไดเ้สนอ วตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 
 อ านวย  แสงสว่าง๒๔ ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคลไว ้๔ ประการคือ 
 ๑. วตัถุประสงคด์า้นสังคม  (Social Objectives) องคก์รจะตอ้งมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้าง
ความรับผดิชอบดา้นคุณธรรมและสังคม ขจดัและระงบัการด าเนินกิจการ ท่ีผดิทั้งดา้นคุณธรรมและ
สังคม 

                                                           

๒๔อ านวย แสงสวา่ง , การจดัการทรัพยากรมนุษย์ , พมิพ์คร้ังที ่๒ , (กรุงเทพมหานคร : ทิพยว์สุิทธ์ิ, 
๒๕๔๔), หนา้ ๕. 



๒๘ 
 

 ๒. วตัถุประสงคด์า้นองคก์าร  (Organizational Objectives) การจดัการทรัพยากรมนุษย์
เกิดข้ึน เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน  การจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็น
วธีิการอยา่งหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยสร้างองคก์ารตามวตัถุประสงค์  ดงันั้น การจดัตั้งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ข้ึนมา เพื่อท าหนา้ท่ีในการรับใชอ้งคก์าร 
 ๓. วตัถุประสงคด์า้นหนา้ท่ี  (Functional Objectives) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  มีหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบ  ช่วยรักษาระดบัการตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม          
จะพบวา่  เม่ือการจดัการทรัพยากรมนุษยก์ระท าไปอยา่ง  ไม่รอบคอบและไม่สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการขององคก์ารไดก้็จะเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากรมนุษยไ์ดง่้าย  จึงเป็นหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 ๔. วตัถุประสงคด์า้นบุคคล  (Personnel Objectives) เพื่อช่วยใหบุ้คลากรไดรั้บผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายของบุคคล  ในระยะยาวความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคลากรทุกคนจะมีส่วนช่วย
สนบัสนุนการด าเนินงานขององคก์าร การท าใหบุ้คลากรไดรั้บผลส าเร็จตามเป้าหมายฝ่ายทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งมีมาตรการในการธ ารงและสงวนรักษาบุคลากรท่ีดีไว้  โดยการจดัใหมี้การจูงใ จให้
บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน  มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการท างานและความพอใจใน
การท างานของบุคลากรจะมีแต่ลดลงอยูต่ลอดเวลา  ในท่ีสุดบุคลากรก็จะลาออกจากองคก์ารไป
สมคัรเขา้ท างานกบัองคก์ารอ่ืนท่ีดีกวา่อยา่งแน่นอน 
 สมเกยีรติ พ่วงรอด ๒๕ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคลไว ้ ๓ ประกา ร
ดงัน้ี 
 ๑. เพื่อสร้างตวัป้อนท่ีมีคุณภาพ กล่าวคือ ควรไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถและมี
ความเหมาะสมกบังาน มีคุณสมบติัสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
 ๒. เพื่อเพิ่มผลผลิตใหมี้คุณภาพ  คือ บุคคลท่ีมีศกัยภาพ สูง มีการกระตุน้เพื่อใหคุ้ณภาพ
ของงานเพิ่มข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการท างาน ช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
 ๓. เพื่อพฒันากระบวนการใหมี้ประสิทธิภาพ กล่าวคือ ความต่อเน่ืองของการบ ารุงรักษา 
การใหข้วญัและก าลงัใจในขณะท างาน การฝึกฝน สร้างความช านาญ และการประเมินผลติดตามผล
การปฏิบติังาน พร้อมทั้งการปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึน 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์๒๖ กล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์จะ
ตอบสนองความตอ้งการในหลายระดบัดงัต่อไปน้ี 

                                                           

๒๕สมเกียรติ พว่งรอด , การบริหารงานบุคคล , ( ปัตตานี : คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์, ๒๕๔๔), หนา้ ๕. 

 
๒๖ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, การจดัการทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร  : ซีเอด็ยเูคชัน่ , ๒๕๔๕),  

หนา้ ๑๖. 



๒๙ 
 

 ๑. สังคม งานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมีวตัถุประสงคเ์พื่อจะตอบสนองความ
ตอ้งการทางสังคม  เน่ืองจากตามปกติและสังคมตอ้งการใหส้มาชิกทุกคนมี  ความเป็นอยูอ่ยา่ง
เหมาะสมสงบสุข  และสามารถพฒันาสังคมใหค้งอยูไ่ดใ้นอนาคตหน่วยงานทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมใหเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร  ซ่ึง
นบัเป็นการสร้างงานใหแ้ก่สมาชิกของสังคม  นอกจากน้ีงานทรัพยากรมนุษยย์งัตอ้งส่งเสริมการให้
ผลตอบแทนอยา่งยติุธรรม  ตลอดจนการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้  ทกัษะ และความสามารถท่ีจะ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองท่ีดีของสังคมทา้ยท่ีสุดงานทรัพยากรมนุษยย์งัมี
หนา้ท่ีสร้างแนวทางและหลกัประกนัแก่บุคลากรท่ีตอ้งออกจากองคก์ารเม่ือคบเกษียณอายหุรือดว้ย
เหตุอ่ืนใดท่ีมิใช่ การกระท าผดิท่ีร้ายแรง เพื่อใหเ้ขาสามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข  
ซ่ึงนบัเป็น ส่วนหน่ึงของความรับผดิชอบทางสังคมขององคก์าร 
 ๒. องคก์าร งานทรัพยากรมนุษยข์องทุกองคก์ารต่างมีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อใหอ้งคก์าร
สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโต  อยา่งต่อเน่ืองในอตัราท่ีเหมาะสม  ดงัท่ี
กล่าวมาแลว้วา่หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะมีหนา้ท่ีเก่ียวพนักบับุคคลตั้งแต่ก่อนเขา้ร่วมงาน  ขณะ
ปฏิบติังานและภายหลงัจากการร่วมงานกบัองคก์าร เพื่อสร้างความมัน่ใจใหอ้งคก์ารวา่จะมีบุคคลท่ี
มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถในระดบัและปริมาณท่ีเหมาะสมร่วมงานอยูต่ลอดเวลา  โดยเขา
เหล่านั้นจะจงรักภกัดีและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
 ๓. บุคลากรเหตุผลส าคญัขอ้หน่ึงท่ีบุคคลส่วนใหญ่ตอ้งท างาน  ก็คือ เพื่อใหเ้ขาและ
ครอบครัวสามารถด ารงชีวติและมีคุณภาพชีวติท่ีดีในสังคม  โดยมีปัจจยัส่ี  มีความปลอดภยัและมี
การยอมรั บทางสังคมในอตัราส่วนท่ีเหมาะสม  เราจะเห็นไดว้า่การจดัการทรัพยากรมนุษย์
วตัถุประสงคท่ี์จะตอบสนองความตอ้งการระดบัต่างๆ ของบุคลากร ตั้งแต่ ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ไปจนถึงความตอ้งการในระดบัสูง  โดยสามารถพิจารณาจากงานของหน่วยงานบุคลากรเร่ิมตั้งแต่
การรับบุคคลเขา้ท าง าน การจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม  การใหผ้ลประโยชน์ตอบ
แทน การฝึกอบรม  และพฒันาการเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่ง  การวางแผนอาชีพและวางแนวทาง
ส าหรับอนาคต  และการจดักิจกรรม นนัทนาการ ซ่ึงงานเหล่าน้ีจะมีส่วนช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวติ
การท างานและมาตรฐานการครองชีพของบุคคลใหดี้ข้ึน 
 ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ๒๗ กล่าววา่ วตัถุประสงค์
พื้นฐานของการบริหารงานบุคลากร  คือ หน่วยงาน  มีบุคลากรคุณภาพในปริมาณท่ีเพียงพอ
เหมาะสมส าหรับการปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ี  และบุคลากรเหล่านั้นมีขวญัก าลงัใจท่ีดี  มีความมุ่งมัน่
ตั้งใจท างาน เพื่อใหเ้กิดผลตามเป้าหมายท่ีพึงประสงคข์ององคก์าร 

                                                           

๒๗ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูปและส่งเสริม
การศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา้ ๕๓. 



๓๐ 
 

 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า  วตัถุประสงคใ์นการบริหารงานบุคคล นั้นจะตอ้ง
ค านึงถึงความตอ้งการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวงัทางดา้นการบริหารโดยมีเป้าหมายของ
องคก์ารเป็นหลกั แต่ทั้งน้ีจะตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารดว้ย เช่น 
นโยบายเก่ียวกบัการบ ารุงรักษา การพฒันา หรือการใหข้วญัก าลงัใจ เป็นตน้ เหล่าน้ีท่ีจะส่ง ผลต่อ
การปฏิบติังานและการบริหารงานในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรใน
องคก์ารต่างก็มีความสุขกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนต่อไป 

 ๒.๔.๓ ความส าคัญในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบายในองคก์ารใดๆ ก็ตาม
ยอ่มข้ึนอยูก่บัการบริหารทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพ
สูงสุดเป็นส าคญั ในบรรดาทรัพยากรทั้งหลาย คน เป็นทรัพยากรการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุด มีคุณ
ค่าสูงสุดมีประโยชน์มากท่ีสุด และทรัพยากรดา้นก าลงัคนเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีส าคญัยิง่ เ พราะคน
เป็นกุญแจแห่งประสิทธิผลของการบริหารกิจการต่างๆ ดงันั้น การท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนจะประสบ
ความส าเร็จในเร่ืองของการบริหารไดน้ั้น จะตอ้งค านึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี ท่ี
สามารถดึงดูดและบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไวใ้นหน่วยงานใหม้ากและนานท่ีสุด
เท่าท่ีหน่วยงานตอ้งการ ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการและนกัศึกษาหลายท่านไดก้ล่าวถึง ความส าคญัในการ
บริหารงานบุคคล ไวต่้างกนัดงัน้ี 
 วรนารถ แสงมณี๒๘ ไดเ้สนอความส าคญัของการบริหารงานบุคคลไว ้๖ ประการ ดงัน้ี 
 ๑. มีการแข่งขนัมากข้ึน เกิดการเปล่ียนแปลงในสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ท าใหมี้
การเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ไดอ้ยูใ่นฐานะท่ีจะตอ้งท างานใหก้บัองคก์ารใด
องคก์ารหน่ึงแต่เพียงท่ีเดียว อาจโยกยา้ยไปท างานใหก้บัองคก์ารใดก็ไดต้ามสิทธิและความพอใจ 
เพราะความอยูร่อดขององคก์ารข้ึนอยูก่บับุคลากรดว้ย ต่างฝ่ายต่างก็ตอ้งอา ศยัซ่ึงกนัและกนั 
ผูบ้ริหารไม่ไดอ้าศยังานเพียงอยา่งเดียว แต่ตอ้งอาศยัเกียรติยศและความมัน่คงในการท างาน การ
ยอมรับในความส าคญัของคน ความส าเร็จในชีวติและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเคร่ืองจูงใจ 
 ๒. เกิดจากกฎเกณฑแ์ละขอ้ก าหนดของรัฐ รัฐไดเ้ขา้มามีบทบาทในการก าหนดเก่ี ยวกบั
เร่ืองสวสัดิการ รายได ้สภาพการท างาน วนัหยดุงานและเงินทดแทนต่างๆ 
 ๓. ความซบัซอ้นทางดา้นเทคโนโลย ีเช่น มีการแบ่งงานท าตามหนา้ท่ีตามความช านาญ
เฉพาะดา้น ตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูง จะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมและมีคุณสมบติัท่ี
พร้อมจะท าเพื่อใหร้ะบบการท าง านด าเนินไปอยา่งราบร่ืน ผูบ้ริหารจึงตอ้งดูแลธ ารงรักษาส่งเสริม

                                                           
๒๘วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พมิพ์คร้ังที ่๒, (ส านกัพิมพ ์ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หนา้ ๖.  



๓๑ 
 

สนบัสนุนบุคลากรซ่ึงเปรียบเสมือนทรัพยากรอนัมีค่าขององคก์าร ใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี มี
รายไดแ้ละสวสัดิการต่างๆ เพื่อใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจท่ีจะท างานนั้นใหไ้ดผ้ลงานมากท่ีสุด 
 ๔. องคก์ารมีความซบัซอ้นมากข้ึน ทุกส่วนขององคก์ารไม่ไดอิ้สระท่ีจะด าเนินงานเอง
โดยไม่ถูกกระทบจากปัจจยัท่ีอยูภ่ายนอก ไม่วา่จะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวฒันธรรมมี
สาเหตุหลายประการท่ีท าใหก้ารด าเนินงานในองคก์ารมีความยุง่ยาก 
 ๕. บทบาทของฝ่ายบริหารเปล่ียนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานท่ีถือเอา
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงนบัวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดความร่วมมือหรือความขดัแยง้
ระหวา่งบุคคลฝ่ายต่างๆ ในองคก์ารจึงตอ้งใหค้วามส าคญักบัคนเป็นอนัดบัแรก 
 ๖. ความรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ มีมากข้ึน เกิดข้ึนจากการศึกษาวิ จยัคน้ควา้ของ
ผูเ้ช่ียวชาญและนกัวชิาการทางดา้นพฤติกรรม เช่น ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างานและความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานจะก่อใหเ้กิดผลกระทบในการปฏิบติังานในทางใดบา้ง 
 อาภัสสรี ไชยคุณนา ๒๙ กล่าววา่ บุคลากรเป็นผูใ้ชท้รัพยากรต่างๆ ในการสร้างผลงาน
เป็นองคป์ระกอบและทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์าร ถา้มีการบริหารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมี
การพฒันาบุคลากรในการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพเพิ่มข้ึนได ้ก็สามารถใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ลดความส้ินเปลืองของเวลา วสัดุ และงบประมาณอนัเป็นการช่วยลดตน้ทุนในการ
ผลิตลง ผลงานท่ีไดก้็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา 
 พยอม วงศ์สารศรี๓๐ ไดเ้สนอความส าคญัของการบริหารงานบุคคลไว ้ ๓ ประการดงัน้ี 
 ๑. ช่วยพฒันาองคก์ารใหเ้จริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นส่ื อกลางในการ
ประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวธีิการใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างานใน
องคก์าร เม่ือองคก์ารไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวยอ่มท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน 
 ๒. ช่วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน 
 ๓. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ก าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารและผูป้ฏิบติังาน
ท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข 

                                                           

๒๙อาภสัสรี ไชยคุณนา , การบริหารงานบุคคล , (คณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภฏัเชียงใหม่ , ๒๕๔๒), 
หนา้ ๒.                      

๓๐พยอม วงคส์ารศรี , การบริหารงานบุคคล , พมิพ์คร้ังที ่๔, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์ , 
๒๕๓๔), หนา้ ๕ – ๖.                       



๓๒ 
 

 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปว่า   บุคคล ในหน่วยงานนั้นถือไดว้า่ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุด
เพราะจะท าใหง้านด าเนินไปประสบกบัความส าเร็จหรือลม้เหลวก็ได ้เพราะบุคคลเป็นผูใ้ช้
ทรัพยากรในการบริหารต่างๆ เช่น เงิน วสัดุ อุปการณ์ และการจดัการ ถา้หน่วยใดมีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพและสามารถรักษาธ ารงไว ้ดึงดูดใหเ้ขาเหล่านั้นปฏิบติังานใหก้บัหน่วยงานนานท่ีสุดแลว้คิด
วา่ หน่วยงานนั้นจะตอ้งมีประสิทธิภาพและมีความเจริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต 

 ๒.๔.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเป็นการด าเนินการเก่ียวกบับุคคล  นบัตั้งแต่การวางแผน  ก าลงัคน
ในองคก์ารจนกระทัง่การส้ินสุดภาระการปฏิบติังาน ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการและนกับริหารได้  ใหท้ศันะ
เก่ียวกบักระบวนการบริหารงานบุคคล ไวด้งัน้ี 
 สมคิด บางโม ๓๑ ไดเ้สนอกระบวนการในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไว ้๖ 
ขั้นตอน คือ 
 ๑. ขั้นการวางแผนก าลงัคนและต าแหน่ง การก าหนดอตัราเงินเดือนและต าแหน่ง 
 ๒. ขั้นการแสวงหาบุคคล ไดแ้ก่ การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
 ๓. ขั้นการพฒันาบุคคล 
 ๔. ขั้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 ๕. ขั้นการบ ารุงรักษาและจดัสวสัดิการ 
 ๖. ขั้นการใหบุ้คคลพน้จากงาน 
 อุทยั หิรัญโต๓๒ ไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบักระบวนการบริหารงาน  บุคคล ไว ้๒๒ 
ประการ ดงัน้ี  
 ๑. การก าหนดนโยบายและการวางระเบียบเก่ียวกบับุคคล  
 ๒. การวางแผนในการจดัอตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ 
 ๓. การวางโครงการปฏิบติั  
 ๔. การก าหนดหนา้ท่ีและคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ   
 ๕. การก าหนดอตัราเงินเดือนหรือค่าจา้ง  
 ๖. การสรรหาคนมาท างาน  
 ๗. การเลือกสรรและการทดสอบ  

                                                           

๓๑สมคิด บางโม, หลกัการจดัการ, (กรุงเทพมหานคร : น าอกัษรการพิมพ,์ ๒๕๓๘), หนา้ ๑๒๖.                      
๓๒อุทยั หิรัญโต , หลกัการบริหารงานบุคคล , พมิพ์คร้ังที ่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์ , 

๒๕๓๑), หนา้ ๓ – ๔.                       



๓๓ 
 

 ๘. การใหท้ดลองปฏิบติังาน  
 ๙. การบรรจุแต่งตั้ง  
 ๑๐. การจดัท าทะเบียนประวติั  
 ๑๑. การยา้ยการโอน  
 ๑๒. การพฒันาตวับุคคล  
 ๑๓. การประเมินผลการปฏิบติังาน  
 ๑๔. การพิจารณาความดีความชอบ  
 ๑๕. การเล่ือนต าแหน่งฐานะ  
 ๑๖. การรักษาสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน 
 ๑๗. การจดัสวสัดิการหรือประโยชน์เก้ือกลู  
 ๑๘. การปกครองบงัคบับญัชา  
 ๑๙. การรักษาวนิยั  
 ๒๐. การใหอ้อกจากงาน  
 ๒๑. การจดัท าระบบบ าเหน็จบ านาญ  
 ๒๒. การศึกษาวจิยัเก่ียวกบัตวับุคคล 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ๓๓  ไดก้  าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคล มี ๔ ประการ ดงัน้ี  
 ๑. การคดัเลือกและการสรรหาบุคลากร  
 ๒. การบ ารุงรักษาบุคลากร  
 ๓. การพฒันาบุคลากร  
 ๔. การใหบุ้คคลพน้จากงาน 
 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ๓๔  ก าหนดกระบวนการ  บริหารงาน
บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาไว ้๔ ประการ คือ  
 ๑. การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังาน  
 ๒. การธ ารงรักษาบุคลากร  
 ๓. การรักษาระเบียบวนิยั  
                                                           

 
๓๓นพพงษ ์บุญจิตราดุล , หลกัการบริหารการศึกษา ,( กรุงเทพมหานคร  : โรงพิมพบ์พิธการพิมพ์ , 

๒๕๓๔), หนา้ ๓๗. 
๓๔ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ , ส านกังาน , การบริหารงานบุคคลส าหรับ

ข้าราชการครู  หลกัการและแนวทางปฏิบัติ ,( กรุงเทพมหานคร  : กองพฒันาบุคคลส านกังานคณะกรรมการ         
การประถมศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๓๖), หนา้ ๘๕.                      



๓๔ 
 

 ๔. การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 สมศักดิ์  คงเทีย่ง  และอญัชลี  โพธ์ิทอง ๓๕ อา้งอิงจากกระบวนการ  บริหารของ         
Gulick และ Urwick ในดา้นกระบวนการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่  
 ๑. การจดัอตัราก าลงั  
 ๒. การสรรหา  
 ๓. การพฒันาบุคลากร  
 ๔. การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี  

มันดี และ โนอ ี (Mondy & Neo)๓๖ ได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคคล ไว ้๖ 
ประการ คือ  
 ๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การสรรหาและคดัเลือก  ( Human Resources Planning, 
Recruitment and Selection) 
 ๒. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ( Human Resources Development) 
 ๓. การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวยประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
 ๔. การดูแลความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) 
 ๕. การแรงงานสัมพนัธ์และสวสัดิการ (Employee and Labor Relations) 
 ๖. การวจิยัเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์( Human Resources Research) 
 Cascio๓๗ ระบุกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ้๖ประการ คือ 
 ๑. การสร้างความสนใจ  
 ๒. การคดัเลือก  
 ๓. การบ ารุงรักษา  
 ๔. การพฒันา  
 ๕. การประเมินผลการปฏิบติังาน  
 ๖. การปรับปรุงแกไ้ข  

                                                           

๓๕สมศกัด์ิ คงเท่ียง  และอญัชลี  โพธ์ิทอง, การบริหารงานบุคคลและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์         
ในเอกสารประกอบค าบรรยายกระบวนวชิา  EA ๗๓๓, (กรุงเทพมหานคร  : มหาวทิยาลยัรามค าแหง , ๒๕๔๒), 
หนา้ ๕. 

๓๖Mondy, W.R. & Noe, R.M., Human Resource Management, ( Boston : Allyn & Bacon, 1990), 
p. 9 – 10.                       

๓๗Cascio, Wayne F., Managing Human Resources  Productivity, Quality of Work Life, 
Profits, 3rd ed, (Singapore : McGrawhill Book, 1992), p. 182. 
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 Armstrong๓๘  ก าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ้๗ ประการดงัน้ี 
 ๑. การแสวงหาบุคคล  
 ๒. การจ่ายค่าตอบแทน  
 ๓. การประเมินผลการปฏิบติังาน  
 ๔. การพฒันาบุคคล  
 ๕. การใหบ้ริการกบับุคคล  
 ๖. การใหพ้น้จากงาน  
 ๗. การเสริมแรงงานสัมพนัธ์  
 จากแนวคิดทีนั่กวชิาการและนักบริหารได้ให้ความหมายของกระบวนการ  บริหารงาน
บุคคล สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการเก่ียวกบัการก าหนด นโยบาย และ
การวางแผนเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานหรือท่ีก าลงัปฏิบติังาน  อยูใ่น
หน่วยงานหรือองคก์าร  เพื่อใหก้ารด าเนินงานดา้นการบริหารงานบุคคลเป็นไปอยา่งมี  
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือองคก์าร  กระบวนการบริหารงานบุคคล  จะ
ประกอบดว้ย การสรรหาบุคคล  การใชบุ้คคล การพฒันาบุคคล  และการธ ารงรักษาบุคคล  ซ่ึงแต่ละ
ขั้นตอนผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการ  โดยอาศยัความรู้ดา้นระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งและ
ประสบการณ์ 

 ๒.๔.๕ กลยุทธ์การน านโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ๓๙ กล่าวถึง กล ยทุธ์การน านโยบายทางการศึกษาไป

ปฏิบติัไวด้งัน้ี 

 ๑. ความสนใจเก่ียวกบันโยบายการศึกษา  นโยบายการศึกษาเป็นสาขาหน่ึงของนโยบาย
รัฐบาล นโยบายการศึกษาส่วนใหญ่จดัอยูใ่นประเภทนโยบายการจดัสรรทรัพยากรเสียใหม่ จากการ
ส ารวจของมิตเชลล ์(Douglas E. Mitchell) พบวา่ความสนใจเก่ียวกบันโยบายการศึกษาเพิ่งจะเร่ิม
ข้ึนเม่ือไม่นานมาน้ี (Boyan, 1988) ดงัจะเห็นไดว้า่งานวจิยันโยบายท่ีพิมพเ์ผยแพร่ส่วนใหญ่จะอยู่
ในช่วงเวลาทศวรรษท่ี 1980 มาจนถึงปัจจุบนั ส าหรับอาณาจกัร (domain) ของความสนใจนโยบาย
การศึกษาระดบัประเทศมกัครอบคลุม ๔ เร่ือง คือ  

                                                           

๓๘Armsrtong, Michael, A Handbook of Personnel Management Practice,( London : Kogan, 
1995), p. 97. 

 
๓๙มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ,นโยบายและการวางแผนการศึกษา หน่วยที ่ ๑ – ๕, พมิพ์คร้ังที่

๔,(โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, ๒๕๔๙), หนา้ ๒๒๑ – ๒๒๖.     
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  ๑)  ความเสมอภาคทางการศึกษา (educational equity)  
  ๒) การควบคุมดูแลโรงเรียน (school governance) 
  ๓) การเรียนและการสอน 
  ๔) เศรษฐศาสตร์การศึกษา (economics of education) 
 นอกจากน้ี เม่ือมีการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ อีกจ านวนหน่ึง มิตเชลล ์ไดข้อ้สรุปวา่ 
ความสนใจการศึกษานโยบาย (policy studies ) ระดบัรัฐเท่าท่ีเป็นอยูใ่นสหรัฐอเมริกาพบวา่ มีสาระ
ครอบคลุมเน้ือหานโยบายการศึกษา ๗ ประการคือ 
  ๑)  การจดัองคก์ารและการบริหาร 
  ๒) การเงินโรงเรียน 
  ๓) การวดัและการประเมินผล 
  ๔) หลกัสูตรและแผนการเรียน 
  ๕) การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
  ๖)  การพฒันาส่ือและการเลือกส่ือ 
  ๗) อาคารสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก 

 ๒. ความรู้เก่ียวกบักลยทุธ์การน านโยบายการศึกษาไปปฏิบติั ส าหรับความรู้เก่ียวกบักล
ยทุธ์การน านโยบายการศึ กษาไปปฏิบติัในปัจจุบนัถือวา่ยงัมีขอ้จ ากดัอยูม่าก เพราะเรายงัมีผลงาน
การศึกษาวจิยัทางดา้นน้ีไม่มากพอ แต่เท่าท่ีพอประมวลมาไดด้งัน้ี 

  ๑) ผลงานวจิยัเร่ืองการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบาย
รณรงคเ์พื่อการรู้หนงัสือแห่งชาติไปปฏิบติัพบวา่ นโยบาย รณรงคเ์พื่อการรู้หนงัสือของรัฐบาลท่ี
น าไปปฏิบติัในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี ๕ (พ.ศ. ๒๕๒๕ – ๒๕๒๙) 
ประสบผลส าเร็จไดด้ว้ยกลยทุธ์ต่อไปน้ี 

   (๑) กลยทุธ์การเผยแพร่ข่าวสารนโยบาย นโยบายรณรงคเ์พื่อการรู้หนงัสือ 
เป็นนโยบายท่ีรัฐบาลไดทุ้่มโฆษณาประชาสัมพนัธ์อยา่งขวา้งขวาง โดยอาศยัส่ือวทิยกุระจายเสียง 
วทิยโุทรทศัน์ของกรมประชาสัมพนัธ์อยา่งต่อเน่ืองตลอดระยะเวลาของการน านโยบายไปปฏิบติั 
นอกจากน้ี สถานีวทิยโุทรทศัน์และวทิยกุระจายเสียงในสังกดักองทพัท่ีตั้งอยูใ่นส่วนกลางและ
ทอ้งถ่ิน ต่างก็ร่วมมือกบัรัฐบาลในการประชาสัมพนัธ์ข่าวสารการด าเนินนโยบายการรู้หนงัสือ ส่ือ
ประเภทหนงัสือ แผน่ปลิว แผน่พบัต่างๆ ก็ไดรั้บการน ามาใชม้าก ยิง่ไปกวา่นั้น ส่ือท่ีเขา้ถึง
ประชาชนและกลุ่มเป้าหมายมากท่ีสุดคือ ส่ือประเภทศิลปินพื้นบา้น เช่น ลิเก หนงัตะลุง หมอล า 
ฯลฯ ก็ไดรั้บการน ามาเพื่อประโยชน์ในการประชาสัมพนัธ์นโยบายในทุกพื้นท่ีท่ีส าคญัอีกส่ือหน่ึงท่ี
เขา้ถึงตวักลุ่มเป้าหมายมากท่ีสุดเช่นเดียวกนัคือ การประชาสัมพนัธ์ผา่นหอกระจายข่าวประจ า
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หมู่บา้น การประชาสัมพนัธ์นโยบายมีความส าคญัในการสร้างความเขา้ใจใหท้ัว่ถึงกั บผูเ้ก่ียวขอ้ง 
ช่วยจูงใจบุคคลและหน่วยงานท่ีร่วมรับผดิชอบใหเ้ห็นความส าคญั และมีทศันคติท่ีดีต่อนโยบายกล
ยทุธ์การประชาสัมพนัธ์จะตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองตลอดระยะเวลาของการน านโยบายไป
ปฏิบติั 

   (๒) กลยทุธ์การใชค้วามสนบัสนุนจากผูน้ าและผูมี้อ านาจ การสนบัสนุน
จากผูมี้อ  านาจเป็นกลยทุธ์ส าคญัอยา่งยิง่ดงัท่ีเคยกล่าวถึงแลว้ ส าหรับการน านโยบายการรณรงคเ์พื่อ
การรู้หนงัสือแห่งชาติไปปฏิบติั ไดรั้บความสนบัสนุนอยา่งยิง่จากผูมี้อ  านาจในส่วนกลางคือ 
นายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีกระทรวงท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะนายกรัฐมนตรี (พลเอกเปรม ติณสูลา
นนท์) จะแสดงตนเป็นผูน้ าคนส าคญัในผลกัดนัการน านโยบายไปปฏิบติั กล่าวคือ นายกรัฐมนตรี
จะเขา้ร่วมในฐานะประธานการประชุมสัมมนาระดบัชาติทุกคร้ัง มีการเชิญผูว้า่ราชการจงัหวดั
ประชุมช้ีแจงใหเ้ขา้ใจนโยบาย และสั่งการใหดู้แลเอาใจใส่นโยบายเป็นระยะๆ นายกรัฐมน ตรีเป็นผู ้
มอบรางวลัแก่บุคคลและองคก์ารสนบัสนุนนโยบาย มอบรางแก่ผูว้า่ราชการจงัหวดัท่ีมีผลงาน
รณรงคดี์เด่น ส่วนรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ (นายชวน หลีกภยั ) ไดใ้หค้วามส าคญักบั
นโยบายน้ีเพราะเห็นวา่นโยบายน้ีเป็นนโยบายแกปั้ญหาส าคญัของชาติ ส าหรับผูน้ าในระดบัภูมิ ภาค 
นโยบายน้ีไดรั้บความสนบัสนุนและร่วมมืออยา่งมากจากฝ่ายปกครองโดยเฉพาะ ผูว้า่ราชการ
จงัหวดัและนายอ าเภอ นอกจากนั้นผูน้ าคนส าคญัในทอ้งถ่ินอ่ืนๆ เช่น ผูน้ าทางศาสนา ผูบ้ริหาร
โรงเรียน ผูน้ าชุมชน พระสงฆ ์ผูอ้าวโุสในหมู่บา้น ฯลฯ ยงัใหค้วามสนบัสนุนและ ร่วมมือ
ค่อนขา้งมาก จะเห็นวา่ กลยทุธ์การใชค้วามสนบัสนุนจากผูน้ าและผูมี้อ  านาจ คือ ส่ิงส าคญัประการ
หน่ึงท่ีท าใหน้โยบายท่ีน าไปปฏิบติัประสบผลส าเร็จ เพราะผูมี้อ  านาจสามารถใชอ้ านาจสั่งการตาม
กฎหมาย เพื่อใหมี้และใชบุ้คคล เคร่ืองมืองบประมาณ และส่ิงอ านวยความสะดวกมาสนบัสนุน
โครงการหรือแผนงาน ในขณะท่ีผูน้ าในระดบัต่างๆ มีอิทธิพลจูงใจใหบุ้คคลอ่ืนๆ เห็นความส าคญั
ของนโยบายและพร้อมใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนใหน้โยบายบรรลุผลส าเร็จส าหรับใน
สังคมไทย ความสนบัสนุนจากผูมี้อ  านาจและกลุ่มผูน้ าเป็นผลมาจากการใหเ้กียรติยกยอ่งจากกลุ่ม
ผูรั้บผดิชอบท่ีน านโยบายไ ปปฏิบติัเชิญใหเ้ขา้ร่วมโครงการในฐานะประธานคณะกรรมการ 
กรรมการท่ีปรึกษา ประธานกรรมการหรือคณะท างาน หรือร่วมเป็นคณะกรรมการระดบัต่างๆ ตาม
ฐานะต าแหน่งและระดบัสังคม โดยอาศยัความสัมพนัธ์ส่วนตวัน าความสัมพนัธ์ของสายงาน 

   (๓) กลยทุธ์การจดัองคก์ารบริหารและประสานงานท่ี บูรณาการลดหลัน่กนั
ตั้งแต่ระดบัชาติจนถึงระดบัหมู่บา้น โครงสร้างองคก์ารรูปแบบน้ีมีลกัษณะเด่นดา้นความคล่องตวั
ในการประสานนโยบายกบัการปฏิบติัใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนัทุกระดบั มีความคล่องตวัดา้น
การไหลเวยีนของขอ้มูลข่าวสารสามารถน าปัญหาอุปสรรคในระดบัปฏิบติัส่งถึงร ะดบันโยบายได้
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รวดเร็ว ช่วยใหฝ่้ายนโยบายปรับแผนใหรั้บสถานการณ์ของปัญหาไดท้นัเวลา ลกัษณะส าคญัของ
โครงสร้างองคก์ารท่ีน ามาใชจ้ะตอ้งมีความยดืหยุน่สูง เป็นองคก์ารเฉพาะกิจท่ีอาศยัการส่ือสาร
สัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการน าแบบเป็นทางการ ผูน้ าจากองคก์ารเอกชน ผูน้ าชุมชน รวมทั้ งผูน้ า
ของสถาบนัทางสังคมอ่ืนๆ เช่น ผูน้ าศาสนา ประมูลนิธิ ฯลฯ ร่วมเป็นกรรมการในกลไกของ
โครงสร้างองคก์ารบริหารและประสานงานแต่ละระดบั 

   (๔) กลยทุธ์การประชุมอบรมหรือการสัมมนาปัญหา การประชุมอบรมมี
จุดมุ่งหมายเพื่อสร้างความเขา้ใจและเพื่อจูงใจบุคคลและหน่วยงานท่ีร่วมรับผดิชอบใหเ้ขา้ใจเหตุผล
และความส าคญัของนโยบาย และแสวงหาแนวทางน านโยบายไปปฏิบติัใหส้ าเร็จร่วมกนั หรือ
ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการน านโยบายไปปฏิบติัระดบัน าจะเป็นการขยายความรู้ ความคิด มีการแลกเปล่ียน
ความเห็นต่อนโยบายการประชุมอภิปรายหรือการสัมมนาในระหวา่งการน านโยบายไ ปปฏิบติั จะ
เปิดโอกาสใหบุ้คคลส าคญัท่ีรับผดิชอบนโยบายไดแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั การ
พบปะพดูคุยเพื่อใหค้  าปรึกษาระหวา่งผูป้ฏิบติักบัผูรั้บผดิชอบนโยบาย จะช่วยสร้างความเขา้ใจและ
หาทางช่วยเหลือหากพบวา่มีปัญหา 

   (๕) กลยทุธการใชเ้อกสารคู่มือปฏิบติังาน มีกา รจดัท าคู่มือส าหรับผูบ้ริหาร
และผูป้ฏิบติังานแจกจ่ายแก่บุคลากรท่ีรับผดิชอบนโยบาย จดัประชุมช้ีแจงแนวการปฏิบติัแก่
ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติัใหเ้ขา้ใจกระบวนการ ขั้นตอนและวธีิการปฏิบติัร่วมกนั ท าความเขา้ใจและ
คล่ีคลายปัญหาแนวปฏิบติัหรือขอ้คบัขอ้งใจต่างๆในการใชเ้อกสารคู่มือใหเ้ขา้ใจตรงกนั 

   (๖) กลยทุธ์การคดัเลือกผูน้ าคนส าคญั ผูน้ าคนส าคญัท่ีรับผดิชอบงาน
บริหารควรไดรั้บการคดัเลือกจากผูท่ี้มีภาวะผูน้ าสูง มีทศันคติท่ีดีต่อการบริหารท่ีเนน้กระบวนการมี
ส่วนร่วม มีทศันคติท่ีดีต่อนโยบายท่ีน าไปปฏิบติั เคยมีประสบการณ์ความส าเร็จจาก การเป็น
ผูบ้ริหารโครงการอ่ืนมาแลว้ 

   (๗) กลยทุธ์ในการออกตรวจเยีย่มผูป้ฏิบติังานในพื้นท่ี ผูบ้ริหารโครงการ
ควรมีแผนการตรวจเยีย่มผูป้ฏิบติังานตลอดเวลาของการน านโยบายไปปฏิบติั มีการจดัสรร
งบประมาณเพื่อการตรวจเยีย่ม การตรวจเยีย่มเป็นกลยทุธ์ในการเสริมก าลงัใจผูป้ฏิบติังาน การตรวจ
เยีย่มช่วยใหผู้บ้ริหารทราบปัญหาการปฏิบติัในภาคสนาม การตรวจเยีย่มเพื่อใหค้  าแนะน าปรึกษาจะ
ช่วยคล่ีคลายปัญหาขอ้คบัขอ้งใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 

   (๘) กลยทุธ์การตรวจสอบ ควบคุม ก ากบัดูแล และประเมินผลมีการวาง
ระบบการตรวจสอบควบคุม ก ากบั ดูแลและประเมินผลไว้ ชดัเจนตั้งแต่เร่ิมลงมือปฏิบติั การ
ตรวจสอบควบคุมและการก ากบัดูแลและการประเมินผลบางระดบั อาจมอบหมายใหอ้ยูใ่นความ
รับผดิชอบของผูบ้ริหารโครงการแต่ละระดบัโดยใหมี้การรายงานผลการปฏิบติัเป็นระยะ น าผลการ



๓๙ 
 

ประเมินแต่ละระยะมาปรับปรุงแนวปฏิบติั และหาทางเสนอแนะการแกปั้ญหาจ ากกลไกของ
องคก์ารในระดบัท่ีรับผดิชอบใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาการท างาน การประเมินผลแบบลึกควร
ใหเ้ป็นหนา้ท่ีขององคก์ารหรือทีมงานอิสระ เช่น ทีมนกัวจิยัประเมินผลนโยบายจากมหาวทิยาลยั 

   (๙) กลยทุธ์การใหร้างวลัและส่ิงตอบแทน การใหร้างวลัและส่ิงตอบแทน
เป็นการใหส่ิ้งเสริมแรงทางบวกแกผูป้ฏิบติังาน การใหส่ิ้งเสริมแรงสามารถกระท าไดห้ลายลกัษณะ 
ข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของผูรั้บและผูใ้ห ้เช่น ใหข้องท่ีระลึก ให้ประกาศเกียรติคุณ ยกยอ่งใหเ้ป็น
บุคคลดีเด่น ใหค้  าชมเชย มอบโล่เกียรติยศ หรืออาจเป็นค่าตอบแทนแกผูป้ฏิบติัท่ีมีผลงานดีเด่น เพื่ อ
ส่งเสริมก าลงัใจแกผูอุ้ทิศตนใหแ้กนโยบาย 

กล่าวโดยสรุป  กลยทุธ์การน านโยบายการศึกษาไปปฏิบติั โดยเฉพาะนโยบายท่ีมีเน้ือหา
ทางดา้นความเสมอภาคทางการศึกษา ควรด าเนินการดว้ยกลยทุธ์ ๙ ประการคือ ๑. เผยแพร่ข่าวสาร
นโยบายใหเ้ขา้ใจกวา้งขวางและต่อเน่ือง ๒. ใชค้วามสนบัสนุนจากผูน้ าและผูมี้อ านาจ ๓. จดั
องคก์ารบริหารและประสานงานท่ี บูรณาการลดหลัน่กนัอยา่งเหมาะสมทุกระดบัเพื่อรับผดิชอบน า
นโยบายไปปฏิบติั ๔. ประชุมอบรมหรือสัมมนาปัญหานโยบายเป็นระยะสม ่าเสมอ ๕. แจกจ่าย
เอกสารแนวปฏิบติัแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกระดบั ๖. คดัเลือกผูน้ าคนส าคญัท่ีมีคุณลกัษณะเป็นนกั
ประชาธิปไตยท่ีมีภาวะผูน้ าสูง ๗. ออกตรว จเยีย่มผูป้ฏิบติังานในพื้นท่ีสม ่าเสมอ ๘. ตรวจสอบ
ควบคุมก ากบัดูแลและประเมินผลเป็นระบบ ๙. ใหร้างวลัและส่ิงตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังานดีเด่น 

 ๓. ผลการวจิยัเร่ืองแผนการสนบัสนุนโรงเรียนผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยศึกษาความ
ต่อเน่ืองของกิจกรรมของ เบอร์แมน และคณะ พบกลยทุธ์ ๒ ประการ ท่ีท าใหค้รูมีแรงจูงใจท่ีจะ
ปรับปรุงการเรียนการสอนอยูส่ม ่าเสมอและด าเนินต่อไป แมว้า่รัฐบาลกลางจะส้ินสุดการใหค้วาม
สนบัสนุนทางการเงินแลว้คือ 

  ๑) กลยทุธ์การมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมของครูในกระบวนการตดัสินใจและการ
ปรับแนวปฏิบติัดา้นการเรียนการสอนร่วมกนั การ มีส่วนร่วมของครูในกระบวนการตดัสินใจและ
การปรับแนวการสอนร่วมกนัท าใหค้รูรู้สึกเป็นเจา้ของงานท่ีร่วมกนัท า ครูจะช่วยกนัเลือกวธีิการท่ี
ก าหนดไวใ้นโครงการมาปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของแต่ละโรงเรียน แนวทางการ
ท างานแบบมีส่วนร่วมคือ การประชุมปรึกษาหารือและอาศยัทรัพยากรจากทอ้งถ่ิน 

  ๒) กลยทุธ์การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหารคือ กลยทุธ์
ส าคญัยิง่ท่ีท  าใหค้รูมีแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงการเรียนการสอนและการท างานอยา่งต่อเน่ือง การ
สนบัสนุนของฝ่ายบริหารท่ีเป็นประโยชน์ต่อครูคือ การฝึกอบรม การอ านวยความสะดวกใหค้ รูใน
การจดัประชุม ช่วยเหลือครูดา้นการเชิญท่ีปรึกษาจากขา้งนอกมาใหค้  าแนะน า เขา้ไปเยีย่มและ
สังเกตการณ์ท างานของครู และใหค้วามช่วยเหลือครูในดา้นอ่ืนๆ 
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กล่าวโดยสรุป  การน านโยบายในระดบัหอ้งเรียนไปปฏิบติั เพื่อใหค้รูมีแรงจูงใจท่ีจะน า
เทคนิควธีิการสอนใหม่ๆ มาใชอ้ยูอ่ยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง กลยทุธ์ส าคญัท่ีควรเลือกน ามาใช ้คือ 
การใหค้รูมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ และด าเนินการและผูบ้ริหารใหค้วามสนบัสนุน
ช่วยเหลือ 

๒.๕ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 ภารกิจส าคญัท่ีมุ่งส่งเสริมใหส้ถานศึกษาสามารถปฏิบติังานเพื่อตอบสนองภารกิจของ

สถานศึกษา เพื่อด าเนินการดา้นการบริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตวั  อิสระภายใตก้ฎหมาย  
ระเบียบ เป็นไปตามหลกัธรรมมาภิบาล  ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรั้บการพฒันามี
ความรู้ความสามารถ มีขวญัก าลงัใจ  ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ  มีความมัน่คง  และกา้วหนา้ใน
อาชีพ ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียนเป็นส าคญั  ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอสรุปการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในปัจจุบนัและน าเสนอใน ๕ ประเด็นหลกั ดงัน้ี 
 ๑. การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 
 ๒. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
 ๓. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 
 ๔. วนิยัและการรักษาวนิยั 
 ๕. การออกจากราชการ 
 ๒.๕.๑ การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 

 ๑. การวางแผนอตัราก าลงั 
 การวางแผนอตัราก าลงั ถือวา่เป็นภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล  ประกอบไป
ดว้ยการ วเิคราะห์ภารกิจ และประเมินสภาพความตอ้งการก าลงัคนกบัภารกิจของสถานศึกษา  จดัท า
แผน อตัราก าลงัขา้ราชการครู  และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา  โดยความเห็นชอบของ  
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑท่ี์คณะกรรมการขา้ราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา ก าหนด น าเสนอแผนอตัราก าลงัเพื่อขอความเห็นชอบต่อคณะอนุกรรมการขา้ราชการครู  และ
บุคลากร ทางการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา น าเสนอแผนอตัราก าลงัสู่การปฏิบติั ดงัท่ีนกัวชิาการ
และนกัศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการวางแผนอตัราก าลงั ไวด้งัน้ี 
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 ธงชัย สันติวงศ์ ๔๐  ไดก้ล่าวถึงการวางแผนอตัราก าลงัวา่ เป็นกระบวนการหน่ึงในการ
บริหารงานบุคคลส าหรับพยากรณ์ความตอ้งการวา่มีก าลงัคนในจ านวนท่ีพอเพียงมีคุณสมบติัท่ี
เหมาะสมและมีความพร้อมทุกคร้ังท่ีตอ้งการ 
 เสนาะ ติเยาว์ ๔๑ กล่าววา่ การวางแผนอตัราก าลงั เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยใหอ้งคก์าร
จดัหาบุคลากรใหเ้พียงพอกบัความตอ้งกา ร ท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้รวมถึงการ
คาดคะเนความตอ้งการของบุคลากร การเปรียบเทียบความตอ้งการท่ีจะใชค้นในอนาคตกบัก าลงัคน
ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ก าหนดจ านวนและคุณสมบติัของคนท่ีจะเขา้มาในช่วงเวลาต่างๆ 
 สมาน รังสิโยกฤษฏ์ ๔๒ ไดก้ล่าวถึงการวางแผนอตัราก าลงัวา่ เ ป็นการคาดคะเนถึงความ
ตอ้งการและก าหนดวธีิท่ีจะไดม้าซ่ึงก าลงัคนในหน่วยงาน วา่จะไดม้าจากไหน อยา่งไร ตลอดจน
ก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบติัต่างๆ เพื่อท่ีจะใชก้ าลงัคนท่ีมีอยูใ่หไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ๔๓ ไดก้ล่าวไวว้า่ สถานศึกษาจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการวางแผน
ดา้นอตัราก าลงั โดยการส ารวจอตัราก าลงัท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั และพยากรณ์ความจ าเป็นในอนาคตแลว้
จึงวางแผนปฏิบติัเก่ียวกบัการขออตัราก าลงัเพิ่มเพื่อใชป้ระโยชน์ในสถานศึกษา 

 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า  การวางแผนอตัราก า ลงั เป็นการคาดคะเนเก่ียวกบัการ
ก าหนดก าลงัคน หรือก าหนดความตอ้งการดา้นบุคคลไวล่้วงหนา้ทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพท่ี
หน่วยงานตอ้งการวา่ ตอ้งการก าลงัคนประเภทใด ระดบัใด จ านวนเท่าใด เม่ือไร ไดม้าจากไหน 
ดว้ยวธีิใด และเม่ือไดม้าแลว้จะเหมาะสมหรือไม่อยา่งไร เป็นตน้ 

 ๒. การก าหนดต าแหน่ง 
ในการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษานั้น จะเห็นไดว้า่เม่ือรับคนเขา้มาท างานไดแ้ลว้  

ปัญหาส าคญัก็คือ จะใหค้นนั้นมีอตัราเงินเดือนเท่าใด เร่ืองน้ีเป็นเร่ืองของการบริหารงานบุคคลและ
เกณฑก์ารพิจารณาในการก าหนดต าแหน่งและอตัราเงินเดือน  หรือค่าตอบแทนจะตอ้งสัมพนัธ์กนั  
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มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, ๒๕๓๒), หนา้ ๖๓. 

๔๒สมาน รังสิโยกฤษฎ์ , ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล , พมิพ์คร้ังที ่ ๑๑ ,
(กรุงเทพมหานคร : จดัพิมพโ์ดยสวสัดิการส านกังาน ก.พ., ๒๕๓๕), หนา้ ๑๐. 

๔๓ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ , การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : บริษทัพิมพดี์ด , ๒๕๔๓), 
หนา้ ๑๒๒. 



๔๒ 
 

โดยมีวตัถุประสงคคื์อ  ใชค้นใหถู้กกบังาน  และใหค้วามเป็นธรรมในค่าตอบแทน  ดงัมีนกัวชิาการ
และนกัการศึกษาไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

นวทศัน์ แนวสุข๔๔ ไดก้ล่าววา่ การก าหนดต าแหน่งมีวธีิการด าเนินการไดด้งัน้ี  
  ๑) การก าหนดต าแหน่งตามตวัคน ซ่ึงกระท าโดยยดึหลกัต่างๆ คือ  
   (๑) ค านึงถึงอาวโุสรับราชการนานต าแหน่งก็ตอ้งสูงข้ึน  
   (๒) ค านึงถึงคุณวฒิุ คุณวฒิุมาก ประสบการณ์มาก  
   (๓) ค านึงถึงขั้นตอนระดบั  คือ ระดบัหรือขั้นเท่านั้น  อตัราเงินเดือน

เท่านั้น มิไดค้  านึงถึงต าแหน่ง  
  ๒) การก าหนดต าแหน่งตามงาน  จะตอ้งอาศยัหลกัการประเมินค่าของงาน  (Job 

evaluation) ซ่ึงมี ๔ วธีิ คือ 
    (๑) การประเมินค่าของงานโดยวธีิจดัล าดบังาน  (Job ranking method) คือ 

การเอาต าแหน่งแต่ละต าแหน่งมาเทียบกนัวา่ ใครมีความส าคญั มีอตัราเงินเดือนสูงกวา่กนั  วธีิน้ีเป็น
การประเมินท่ีใชส้ามญัส านึกมากวา่วธีิการวเิคราะห์ (analysis) 

    (๒) การประเมินค่าของงานโดยเปรียบเทียบองคป์ระกอบของงาน  (factor 
compare method) คือ การเอาต าแหน่งเปรียบเทียบกนัทีละคู่  แลว้หาองคป์ระกอบท่ีจะน ามาวดัขอ้
แตกต่าง เช่น ความรู้ความสามารถ  การปกครองบงัคบับญัชา  ความรับผดิชอบสภาพการปฏิบติังาน
และอ่ืนๆ แลว้ใหค้ะแนนจดัล าดบัวา่งานใดมีความส าคญัควรไดค้ะแนนมากท่ีสุด 

    (๓) ระบบจุดหรือการใหค้ะแนน  (position classification method) ระบบ
น้ีเป็นการก าหนดต าแหน่งโดยหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของงานหรือต าแหน่งเป็ นหลกั มีวธีิการ
ด าเนินการเป็นขั้นๆ คือ 

    - ส ารวจหนา้ท่ีความรับผดิชอบของต าแหน่งต่างๆ  วา่มีหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบอยา่งไร 

    - จดัสายงานโดยการวเิคราะห์งานในต าแหน่งต่างๆ 
    - จดัระดบัต าแหน่งในแต่ละสายงาน โดยค านึงถึงลกัษณะหนา้ท่ีและ

ความรับผดิชอบปริมาณและคุณภาพของงาน 
    -  จดัท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  เป็นการเขียนหรือการก าหนดข้ึน

จากผลการวเิคราะห์โดยก าหนดรายละเอียดช่ือสายงาน  ระดบัต าแหน่งช่ือต าแหน่งหนา้ท่ีและความ

                                                           

 
๔๔นวทศัน์ แนวสุข, การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ , 

วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต , (มหาวทิยาลยัราชภฎัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์ ,๒๕๔๘ ),          
หนา้ ๑๘-๑๙. 



๔๓ 
 

รับผดิชอบคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง  ตลอดจนความรู้ความสามารถท่ีตอ้งการในต าแหน่ง
นั้นๆ 

    (๔)ก าหนดต าแหน่งท่ีมีอยูเ่ป็นต าแหน่งในสายงาน  และระดบัมาตรฐาน
วธีิการก าหนด ต าแหน่งท่ีมีอยู ่ใหเ้ป็นต าแหน่งในสายงานและระดบัต่างๆ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ๔๕ แจง้ไวใ้นหมวด  ๓
การก าหนดต าแหน่งวทิยฐานะ และการใหไ้ดรั้บเงินเดือนเงินวทิยฐานะและเงินประจ าต าแหน่งดงัน้ี 

มาตรา ๓๘ ต าแหน่งขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี ๓ ประเภท ดงัน้ี 
๑. ต าแหน่งท่ีมีหนา้ท่ีเป็นผูส้อนในหน่วยงานทางการศึกษา ไดแ้ก่ ต าแหน่งดงัต่อไปน้ี 
  ๑) ครูผูช่้วย 
  ๒) ครู 
  ๓) อาจารย ์
  ๔) ผูช่้วยศาสตราจารย ์
  ๕) รองศาสตราจารย ์
  ๖) ศาสตราจารย ์
ต าแหน่ งท่ี ๑.๑ และ ๑.๒ จะมีในหน่วยงา นทางการศึกษาใดก็ไดส่้วนต าแหน่ง            

๑.๓ – ๑.๖ ใหมี้ในหน่วยงานทางการศึกษาท่ีสอนระดบัปริญญา 
๒. ต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา และผูบ้ริหารการศึกษา ไดแ้ก่ ต าแหน่งดงัต่อไปน้ี 
  ๑) รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
  ๒) ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
  ๓) รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ๔) ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ๕) รองอธิการบดี 
  ๖) อธิการบดี 
  ๗) ต าแหน่งท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนตามท่ี  คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาก าหนดต าแหน่งผูบ้ริหารท่ี  ๒.๑ และ ๒.๒ ใหมี้ในสถานศึกษาและหน่วยงานทางการ
ศึกษาตามประกาศกระทรวง  ต าแหน่งผูบ้ริหาร ท่ี ๒.๓ และ ๒.๔ ใหมี้ในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ต าแหน่งผูบ้ริหารท่ี ๒.๕ และ ๒.๖ ใหมี้ในหน่วยงานการศึกษาท่ีสอนระดบัปริญญา 
                                                           

 
๔๕ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา , พระราชบัญญัตริะเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพคุ์รุสภาลาดพร้าว , ๒๕๔๘),
หนา้ ๒๓-๒๔. 



๔๔ 
 

๓. ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีดงัต่อไปน้ี 
  ๑) ศึกษานิเทศก ์
  ๒) ต าแหน่งท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการขา้ราชการครู  และบุคลากร

ทางการศึกษาก าหนด  หรือต าแหน่งของขา้ราชการท่ีคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาน ามาใช้  ก าหนดใหเ้ป็นต าแหน่งขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม
พระราชบญัญติัน้ีการก าหนดระดบัต าแหน่ง และการใหไ้ดรั้บเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของ
ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนใหเ้ป็นไปตาม ท่ีก าหนดในกฎคณะกรรมการขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  โดยใหน้ ากฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือนในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การด ารงต าแหน่ง และการใหไ้ดรั้บเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของขา้ราชการพลเรือนสามญั
มาใชบ้งัคบัโดยอนุโลม 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า  ในการก าหนดต าแหน่งควรค านึงถึงต าแหน่งหนา้ท่ีและ
ค่าตอบแทนท่ีสัมพนัธ์กนัและผูว้จิยัเห็นวา่ควรก าหนดต าแหน่งดว้ยวธีิการระบบจุดหรือการให้
คะแนน เพราะเป็นระบบการก าหนดต าแหน่งโดยมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของงานเป็นหลกั 

 ๒.๕.๒ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

 ๑. การสรรหา 
ในการบริหารงานบุคคลไม่วา่จะเป็นหน่วยงานหรือองคก์าร  การสรรหาบุคคล  และการ

คดัเลือกบุคคลเป็นงานบริหารท่ีมีความส าคญัท่ีสุด เพราะความกา้วหนา้ของหน่วยงานหรือ  องคก์าร
ทุกชนิดข้ึนอยูก่บัปริมาณและคุณภาพของบุคคลท่ีมีอยูใ่นหน่วยงานหรือองคก์ารเป็นส าคญั  ถา้การ
สรรหาและการคดัเลือกบุคคลผดิพลาด หน่วยงานหรือองคก์ารก็ไม่อาจมีบุคคลท่ีเหมาะสม  กบังาน 
ซ่ึงจะมีผลกระทบอยา่งร้ายแรงแก่หน่วยงานได้  ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีมีส่วนรับผดิชอบต่อการ  บริหาร
บุคคลจะตอ้งก าหนดนโยบาย  วธีิการสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีชดัเจนและมีระเบียบแบบ  
แผนปฏิบติั ซ่ึงการสรรหาบุคคลมีนกัวชิาการและนกับริหารไดใ้หค้วามหมายไวห้ลายประการ ดงัน้ี 

 สุภารัตน์ รวดเร็ว๔๖  ใหค้วามเห็นวา่  การสรรหา คือ กระบวนการเลือกสรรจากแหล่ง
บุคลากรมาใชป้ระโยชน์ในหน่วยงาน  ซ่ึงเป็นการกระท าต่างๆ  เพื่อใหไ้ดค้นดีมาท างานนบัตั้งแต่  
การประกาศรับสมคัร  การประชาสัมพนัธ์  การเลือกใชข้อ้สอบคดัเลือก  การคน้หาบุคคลจากแหล่ง

                                                           

๔๖สุภารัตน์  รวดเร็ว, ปัญหาและขอ้เสนอแนะการบริหารงานบุคคลขา้ราชการ  ตรวจคนเขา้เมืองเขา้
เมืองในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออก, วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต , (บณัฑิตวทิยาลยั : สาขาการบริหารการศึกษา  
มหาวทิยาลยับูรพา, ๒๕๔๔), หนา้ ๓๐. 



๔๕ 
 

บุคลากรต่างๆ ทั้งภายในหน่วยงานเดียวกนัและภายนอกหน่วยงาน  การบรรจุบุคลากรเขา้มาท างาน
ใหเ้หมาะสมกบังาน ตลอดจนการติดตามงานของการปฏิบติังานดว้ย 

จารุพรรณ คุณพนัธ์๔๗  กล่าวถึงการสรรหาวา่  หมายถึง ความพยายามขององคก์ารใน
การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถใหเ้ขา้มาท าการคดัเลือก  เขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ี
เหมาะสมขององคก์าร  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรร มาธิราช๔๘  กล่าวถึง การสรรหาบุคลากรวา่  หมายถึง การเสาะ
แสวงหาชกัจูง  และจดัการใหไ้ดบุ้คลากรท่ีพร้อมและสามารถจะท างานไดม้าสมคัรท างาน  ใน
ต าแหน่งต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

สุภารัตน์ รวดเร็ว๔๙  กล่าวถึงขั้นตอนของการสรรหาบุคลากรไวด้งัน้ี  
๑. การจดัท าใบสมคัร เม่ือพิจารณาวา่ควรจะแสวงหาก าลงัคนจากจากท่ีใดแลว้  โรงเรียน

จดัท าใบสมคัรเพื่อใหผู้ส้มคัรกรอกขอ้มูลท่ีตอ้งการ  ซ่ึงเป็นการเตรียมหลกัฐานขั้นตน้ก่อนท่ีจะรับ
สมคัรต่อไป  ขอ้มูลในการประกาศตอ้งระบุคุณสมบติัของผูส้มคัร  ทั้งในดา้นส่วนตวัและในดา้น
ต าแหน่งงานท่ีตอ้งการ  

๒. การประกาศรับสมคัร  ขั้นตอนน้ีนบัวา่มีความส าคญั  คือ จะท าใหผู้มี้ความรู้
ความสามารถเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของต าแหน่งท่ีวา่งลง  และตอ้งการใหท้ราบ
โดยทัว่ถึงกนัจะไดเ้กิดความสนใจมาสมคัร  สาระส าคญัในการประกาศ  ไดแ้ก่ ต าแหน่งท่ีเปิดรับ
สมคัรระยะเวลาของการเปิดรับสมคัร สถานท่ีหรือหน่วยงานท่ีรับสมคัร 

๓. การรับและพิจารณาใบสมคัร  เพื่อตรวจสอบขอ้ความต่างๆ  ในใบสมคัรใหถู้กตอ้ง
ครบถว้น โดยพิจารณาวา่ผูส้มคัรมีสิทธิตามกฎหมายหรือไม่ และตอ้งไม่ลืมตรวจสอบคุณสมบติัขั้น
ต ่า ตามความตอ้งการของต าแหน่ง และมีหลกัฐานต่างๆ ครบถว้น  

                                                           

๔๗จารุพรรณ คุณพนัธ,์ การศึกษาการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน  ระดบัประถมศึกษา  เขต
การศึกษา๑, วทิยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : ภาควชิาบริหารการศึกษา จุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั, ๒๕๓๘), หนา้ ๒๕. 

๔๘มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช , คู่มอืการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา , 
(กรุงเทพมหานคร : ขนิษฐาการพิมพ,์ ๒๕๓๒), หนา้ ๖. 

๔๙สุภารัตน์  รวดเร็ว,ปัญหาและขอ้เสนอแนะการบริหารงานบุคคลขา้ราชการ  ตรวจคนเขา้เมืองเขา้
เมืองในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออก, วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต , (บณัฑิตวทิยาลยั : สาขาการบริหารการศึกษา  
มหาวทิยาลยับูรพา, ๒๕๔๔), หนา้ ๓๔ – ๓๖. 



๔๖ 
 

๔. การประกาศรายช่ือผูมี้สิทธิสอบ  กระท าภายหลงัเม่ือตร วจสอบใบสมคัรถ่ีถว้นแลว้  
คดัเอาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัครบถว้นไว้ คดัรายการท่ีขาดคุณสมบติัออกใหเ้รียบร้อย  และประการช่ือ
ผูมี้สิทธ์ิเขา้สอบทั้งหมด โดยปิดประกาศท่ีหน่วยราชการนั้นๆ  

๕. กระบวนการคดัเลือกบุคลากร  โดยทัว่ไปมีความคลา้ยคลึงกนั  ไดล้  าดบัขั้นตอนไว้
ดงัน้ี การรับสมคัรฝ่ายงานบริหารงานบุคคลสัมภาษณ์ขั้นตน้  กรอกใบสมคัรงาน  สอบคดัเลือก ภาค
ขอ้เขียน สอบสัมภาษณ์ ตรวจสอบภูมิหลงัของผูส้มคัร  สัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ยโดยผูบ้ริหารหน่วยงาน  
ตรวจโรค ปฐมนิเทศในการรับเขา้ท างาน 

กล่าวโดยสรุป การสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมี ความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกบังานมากท่ีสุดเขา้มาร่วมปฏิบติังาน  จะส่งผลใหโ้รงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลส าเร็จในการบริหารจดัการ  และมีขั้นตอนในการสรรหา  คือ จดัท าใบสมคัร  ประกาศรับสมคัร  
รับสมคัร  และพิจารณาใบสมคัร  ประกาศรายช่ือผูมี้สิทธิสอบ  กระบวนการคดัเลือก  โดยสอบ
ขอ้เขียน สอบสัมภาษณ์ 

 ๒. การบรรจุแต่งตั้ง 
การบรรจุแต่งตั้ง ขั้นน้ีเป็นขั้นสุดทา้ยของกระบวนการเลือกสรรบุคคลเขา้ด ารงต าแหน่ง  

นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวห้ลายประการดงัน้ี 
ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  ๕๐  ไดก้ล่าวถึง การบรรจุแต่งตั้งไว้

วา่ เป็นการจดัใหผู้ท่ี้ไดรั้บการคดัเลือกจากระบวนการสรรหาไดเ้ขา้ปฏิบติังานและรับมอบหมาย
หนา้ท่ีการงานตามต าแหน่ง  วฒิุ และความรู้ความสามารถของแต่ละคน  ซ่ึงรวมไปถึงการโยกยา้ย
สับเปล่ียน และการแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งในระดบัสูงขั้นต่อไป  

พนัส หันนาคินทร์๕๑  กล่าวถึงการบรรจุแต่งตั้งวา่  หมายถึง  การรับบุคคลเขา้เป็น
ขา้ราชการ  ส่วนการแต่งตั้งเป็นการมอบหมายหรือก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบในต าแหน่งท่ี
ไดรั้บการบรรจุ  

 
 

                                                           

 
๕๐ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ , การบริหารงานบุคคลส าหรับ  ข้าราชการครู , 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพอ์กัษรไทย, ๒๕๓๑), หนา้ ๔๑. 
๕๑พหสั หนันาคินทร์ , การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน , (พิษณุโลก : มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิ

โรฒ, ๒๕๒๖),หนา้ ๗๕. 



๔๗ 
 

สุภาพร พศิาลบุตร  ๕๒  ไดก้ล่าวไวว้า่  การบรรจุและแต่งตั้งหมายถึงการก าหนดให้
พนกังานใหม่เขา้ท างานใดงานหน่ึงท่ีก าหนดใหห้ลงัจากท่ีไดผ้า่นกรรมวธีิต่าง  ๆ ในการจา้งและได้
ประกาศผลแลว้  คือ นบัตั้งแต่การสมคัร  การคดัเลือกจนกระทัง่การตรวจสอบประวติัภูมิหลงั  
โดยมากหวัหนา้งานต่าง  ๆมกัจะเป็น ผูพ้ิจารณาเองโดยค า นึงถึงลกัษณะของงาน  และจะตอ้งมีการ
ทดลองงาน (Probation) อาจจะเป็น ๓เดือน ๖เดือน แต่ไม่เกิน ๑  

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ๕๓  ไดก้ล่าวถึงการบรรจุแต่งตั้งวา่เป็นกระบวนการด าเนินการท่ี
ต่อเน่ืองจากการคดัเลือก  เม่ือคดัเลือกไดต้วับุคลากรมาแลว้  ก็จะตอ้งบรรจุใหเ้ขา้ด ารงต าแหน่งเพื่อ
ปฏิบติังานต่อไป การบรรจุใหเ้ขา้ด ารงต าแหน่ง อาจด าเนินการไดเ้ป็น ๒ ขั้นตอน ดงัน้ี  

๑. การบรรจุเพื่อทดลองปฏิบติัราชการ  หมายถึง  การบรรจุเขา้ด ารงต าแหน่งตามท่ี
คดัเลือกไวใ้หเ้ขา้ปฏิบติัหนา้ท่ีในช่วงระยะเวลาหน่ึงก่อน  โดยปกติจะก าหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ปี 
เพื่อจะทดสอบดูวา่เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี
หรือไม่ ถา้ไม่เหมาะสมจะตอ้งใหอ้อกไป  ถา้มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสม  ก็
บรรจุแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งท่ีแทจ้ริง  

๒. การบรรจุแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งท่ีแทจ้ริง  เป็นการด าเนินการต่อจากการทดลอง
ปฏิบติัราชการ เม่ือผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาไดพ้ิจารณาเห็นวา่บุคลากรไดท้ดลองปฏิบติัราชการ
ครบก าหนดตามเวลาแลว้  เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีแลว้ ก็ออกค าสั่งบรรจุใหด้ ารงต าแหน่งท่ีแทจ้ริงต่อไป  

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า  การบรรจุแต่งตั้ง  หมายถึง การจดัใหบุ้คคลท่ีไดรั้บการ
คดัเลือกเขา้ด ารงต าแหน่งหนา้ท่ี  เขา้ปฏิบติังาน  และมอบหมายงาน  หรือก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบในต าแหน่งท่ีไดรั้บการบรรจุ 

๒.๕.๓ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ในปัจจุบนัมีความเจริญกา้วหนา้ทางวทิยาการใหม่  และเทคโนโลยต่ีางๆ  ท่ีเกิดข้ึนอยา่ง

มากมาย และมีแนวโนม้จะมีมากข้ึนตามล าดบั  ท าใหส้ภาพแวดลอ้มทางสังคมเปล่ียนไป  ในดา้น
การศึกษาหลกัสูตรก็มีการปรับเปล่ียนไป  เพื่อใหส้อดคลอ้งกับการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม ดว้ยเหตุน้ีการเสริมสร้างประสิทธิภาพครู  จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่เพื่อท่ีครูจะไดมี้ความรู้  

                                                           

๕๒สุภาพร พิศาลบุตร ,การสรรหาและบรรจุพนักงาน , (กรุงเทพมหานคร  : ศูนยเ์อกสารและต ารา
สถาบนัราชภฏัสวนดุสิต,๒๕๔๓), หนา้ ๒๖๓ – ๒๖๖. 

๕๓สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ ,  ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล , พมิพ์คร้ังที่  ๑๘ ,
(กรุงเทพมหานคร : สวสัดิการ ส านกังาน ก.พ., ๒๕๔๐), หนา้ ๗๒. 



๔๘ 
 

ความช านาญ และทกัษะในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว้
อยา่งมีประสิทธิผล  ดงันั้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพใ นการปฏิบติังานราชการเป็นส่ิงส าคญั
ส าหรับบุคลากรเป็นอยา่งมาก  นกัวชิาการและนกัการศึกษาไดใ้หค้วามส าคญัและความจ าเป็น ของ
การเสริมสร้างประสิทธิภาพของบุคลากรไวห้ลายแนวทาง ดงัน้ี 

อุทยั หิรัญโต๕๔  ไดก้ล่าวถึงความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรวา่การสรรหา  และการ
เลือกสรรคน แมจ้ะไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถสูงแลว้ก็ตาม  ก็หายติุลงแค่นั้นไม่  เพราะความ
เจริญทางวชิาการและเทคโนโลยมีีอยูอ่ยา่งไม่หยดุย ั้ง  ซ่ึงจ าเป็นจะตอ้งน ามาใชใ้นการบริหารงาน  
มิฉะนั้นองคก์รจะกา้วไปไม่ทนัโลก  หลกัการใชค้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  จึงจ าเป็นตอ้งมีการ
พฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถเพิ่มเติมอยูเ่สมอ 

ธงชัย สันติวงษ์๕๕ กล่าวว่า  การฝึกอบรม  ซ่ึงเป็นกิจกรรมการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
บุคลากรนั้น  นบัว่าเป็นงานส าคญัและจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสนใจเป็นอยา่งยิง่  ทั้งน้ีก็
เพื่อท่ีจะใหเ้ป็นหนทางท่ีองคก์ารสามารถส าเร็จตามวตัถุประ สงคไ์ดดี้ข้ึน  พนกังานเก่ากจ็ะมีโอกาส
ไดรั้บความรู้ความสามารถท่ีดีตลอดเวลา  ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้ใหม่ๆ  ท านอง
เดียวกนักบัพนกังานใหม่กจ็ะมีโอกาสไดรั้บการฝึกฝนและพฒันายิง่ข้ึน  โดยเฉพาะในสังคมยคุปัจจุบนั  
มีความเจริญกา้วหนา้ทางวิทยาการเก่ียวกบัการผลิต เป็นอนัมาก  กย็ิง่ท  าใหค้วามจ าเป็นเร่ืองการ
ฝึกอบรมมีความส าคญัยิง่กว่าแต่ก่อน ทั้งน้ีเพราะเหตุหลายประการ คือ  

๑. งานบางอยา่งมีขอบข่ายขยายกวา้งข้ึน  ซ่ึงท าใหบุ้คลากรจ าเป็น  ตอ้งมีความรู้ความ
ช านาญมากข้ึนกวา่เดิม  

๒. ตรงขา้มในทางกลบักนั งานบางอยา่งตามลกัษณะงานท่ีเปล่ียนไป  อาจท าใหต้อ้งการ
ใชบุ้คลากรท่ีมีความช านาญเฉพาะเร่ืองเฉพาะอยา่งมากข้ึน  

๓. นอกจากน้ีงานหลายชนิดก็อาจจะหมดส้ินไป  โดยมีงานใหม่มาทดแทน  เช่น การใช้
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ลงบญัชีแทนการลงบญัชีดว้ยมือ 

สมพร เสรีวลัลภ๕๖ ไดก้ล่าวถึงหลกัการ  เหตุผล และความจ าเป็นในการท่ีจะตอ้งมีการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพบุคลากรโดยสรุป ดงัน้ี  

                                                           

๕๔อุทยั หิรัญโต , หลกัการบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร  : โอเดียนสโตร์ , ๒๕๒๓),           
หนา้ ๑๕๑. 

๕๕ธงชยั สนัติวงษ,์ การบริหารงาน, ( กรุงเทพมหานคร,๒๕๒๕), หนา้ ๑๖๒.  
๕๖สมพร  เสววีลัลภ , การศึกษาสภาพและปัญหาการพฒันาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา ,

(กรุงเทพมหานคร : ไทยวฒันาพานิช, ๒๕๓๙), หนา้ ๑๙. 



๔๙ 
 

๑. ประสิทธิผลของโรงเรียนข้ึนอยูก่บัความรู้  ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน  
ประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานยอ่มจะเพิ่มข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนใหโ้อกาสแก่เขาท่ีจะพฒันา
วจิยัความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัของเขาแต่ละคน  

๒. การพฒันาของคนนั้น  เป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนตาย  การสร้างเสริมประสิทธิภาพ  
เป็นกิจกรรมท่ีจะตอ้งกระท าตั้งแต่แรกเขา้ท างาน จนถึงเวลาท่ีจะตอ้งออกจากงานไปตามวาระ 

๓. ระบบโรงเรียนมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งเสริมสร้างประสบการณ์ดา้นต่างๆ  ทั้งเพื่อเตรียมคน
ไปรับหนา้ท่ีใหม่  และปรับปรุงงานท่ีท าอยูเ่ดิมใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน  ทั้งเป็นคณะและเป็น
รายบุคคล และบทบาทน้ีจะตอ้งเพิ่มข้ึนอยูเ่สมอ  

๔. จุดประสงคป์ระการแรกในการสร้างเสริมประสิทธิภาพบุคลากรนั้น  เพื่อปรับปรุง
คุณภาพของระบบโรงเรียนใหสู้งข้ึน  และในกรณีเช่ นน้ีก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งท าการปรับปรุงให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานไดส้อดคลอ้งกนัและดว้ยคุณภาพท่ีไดร้ะดบัทดัเทียมกนั  

๕. ระบบโรงเรียนควรจะถือวา่การพฒันาตวับุคคลนั้น  เป็นการลงทุนรูปแบบหน่ึงท่ี
ไดผ้ลระยะยาว  นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานแลว้  ยงัเป็นการท่ีจะ
ดึงดูดคนใหป้รารถนาท่ีจะท างานอยูก่บัระบบโรงเรียนนั้นๆ  มากข้ึน อนัเป็นการสร้างความเป็น
ปึกแผน่แน่นหนาใหแ้ก่ระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง 

ภิญโญ สาธร๕๗ ไดก้ล่าวถึงความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีครูในโรงเรียน
โดยเฉพาะวา่ ครูแมจ้ะมีความสามารถดีเด่นเพียงใดก็ตามถา้เวลาผา่นไปนานๆ  บรรดาความรู้  ความ
ช านาญ ยอ่มอ่อนลงเป็นธรรมดา  หรือบางท่ีการท างานจ าเจอยูเ่สมอๆ  งานท่ีท าก็กลายเป็นความน่า
เบ่ือหน่ายไดเ้หมือนกนั  การไดเ้ปล่ียนแปลงงานเป็นคร้ังคราว  การไดอ้อกไปพบปะสังสรรคก์บัครู
หรือบุคลากรของโรงเรียนอ่ืนเสียบา้ง  อาจจะช่วยใหมี้ความสดช่ืน  มีพลงัและก าลงัใจเกิดข้ึนใหม่
กลบัมาท างานไดดี้ข้ึนก็ได้  ดงันั้นการใหค้รูหรือบุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีต่างๆ  ของโรงเรียนไดเ้ขา้ร่วม
สัมมนา หรือเขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงฝ่ายการศึกษาจดัข้ึนเป็นคร้ังคราว  เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีโรงเรียนควร
สนบัสนุนทุกวถีิทาง  นอกจากน้ีโรงเรียนอาจเชิญวทิยากรจากหน่วยงานอ่ืนมาบรรยายเร่ืองวธีิสอน  
หรือหลกัการท างานใหค้รูในโรงเรียนไดฟั้งเป็นคร้ังคราวก็ได้  การไดไ้ปทศันศึกษาร่วมกนัทั้ง
โรงเรียนก็มีส่วนใหค้รูมีโอกาสรู้จกักนั  สนทนากนัในหมู่เพื่อนร่วมงาน  ท าใหบ้รรยากาศของการ
ท างานเป็นไปแบบมิตร  งานท่ีท าหลงัจากการไดไ้ปทศันศึกษาดว้ยกนั  น่าจะไดผ้ลดีข้ึน  กิจกรรม
ต่างๆ ดงักล่าวมาน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีโรงเรียนความพิจารณา  ทั้งน้ีเพื่อพฒันาครูใหเ้ขม้แขง็  ทนัสมยั 
และท างานอยา่งมีประสิทธิภาพตลอดเวลา  

                                                           

๕๗ภิญโญ สาธร, หลกัการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวฒันาพานิช, ๒๕๒๓), หนา้ ๒๗๑.  



๕๐ 
 

สมพงศ์ เกษมสิน๕๘ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการสร้างเสริมประสิทธิภ าพบุคลากรวา่  
เป็นความจริงท่ีวา่  การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรเขา้ปฏิบติังานนั้น  ไดมี้การก าหนดคุณสมบติั  และ
กฎเกณฑไ์วแ้ลว้เป็นอยา่งดี  แต่ประสบการณ์ไดแ้สดงใหป้ระจกัษว์า่กฎเกณฑต่์างๆ  นั้นหาไดเ้ป็น
หลกัประกนัท่ีดีท่ีสุดท่ีจะไดค้นท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ีเสมอไปไม่  เพราะปัจจุบนัน้ีวทิยากรต่างๆ  ได้
เจริญรุดหนา้ไปมาก  ไดมี้การคน้พบหลกัเกณฑใ์หม่ๆ  ซ่ึงน ามาใชแ้ทนของเก่าอยูต่ลอดเวลา  ดงันั้น
จึงอาจท าใหค้นท่ีเคยเหมาะสมอยูใ่นสมยัหน่ึงกลายเป็นหยอ่นความเหมาะสมไปในอีกสมยัหน่ึงได้
โดยง่าย ในวงการบริหารของเราก็ไม่อาจหลีกเล่ียงปัญหาน้ีได้  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในขณะน้ีรัฐบาล
ไดพ้ยายามท่ีจะขยายงานช่วยเหลือรับใชป้ระชาชนทัว่ทุกแห่งหน  เพื่อใหท้นักบัความเจริญเติบโต
ของบา้นเมือง  และจ านวนประชากรท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว  ความเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีน ามาซ่ึงความ
เจริญของบา้นเมือง และในเวลาเดียวกนัก็น ามาซ่ึงปัญหาท างเศรษฐกิจและสังคมท่ีไม่มีใครคาดฝัน
มาก่อน อนัเป็นความจ าเป็นท่ีรัฐจะตอ้งจดับริหารต่างๆ  เพิ่มข้ึน เพื่อแกไ้ขและปรับปรุงสวสัดิภาพ
ของประชาชนใหอ้ยูใ่นภาวะอยูดี่กินดีโดยทัว่ไป  และในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ  จ านวนมาก สมยั
ท่ีวา่ใครๆ ก็ท างานไดน้ั้นพน้ไปแลว้  งานองคก์ารมีลกัษณะเฉพาะมากข้ึนทุกที  จ าเป็นท่ีจะตอ้งใชผู้ ้
ท่ีมีความสามารถปฏิบติังานของชาติใหบ้รรลุผลดีได ้ 

สมพร เสววีลัลภ ๕๙กล่าววา่ การเสริมสร้างประสิทธิภาพบุคลากรนั้นเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่ง
ยิง่ เพราะเป็นกรรมวธีิท่ีจะช่วยเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ  และทกัษะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรใหไ้ดผ้ลดี  มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ช่วยใหบ้รรลุทั้งเป้าหมายส่วนบุคคลและ
เป้าหมายขององคก์าร  

สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ  หมายถึง การท าใหบุ้คลากร
ทางการศึกษาของโรงเรียนท างานอยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการเพิ่มพนูความรู้
ความสามารถ  มีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน  และท างานท่ีตนรับผดิชอบอยา่งมีคุณภาพประสบ
ความส าเร็จเป็นท่ีพอใจของโรงเรียน 

๒.๕.๔ วนัิยและการรักษาวนัิย 
ในสถานศึกษาหน่ึงๆ ยอ่มประกอบไปดว้ยคนเป็นจ านวนมาก  วนิยัจึงเป็นเร่ืองจ าเป็นยิง่

ต่อการบริหารงาน  เพราะวนิยัเป็นขอ้ก าหนดแนวทางปฏิบติัของบุคคลในองคก์ารใหอ้ยูร่่วมกนัได้

                                                           

๕๘สมพงษ์ เกษมสิน,การบริหาร , พิมพค์ร้ังท่ี  ๘, (กรุงเทพมหานคร  : ไทยวฒันาพานิช , ๒๕๒๖),   
หนา้ ๑๘๒ – ๑๘๓. 

๕๙สมพร เสววีลัลภ , การศึกษาสภาพและปัญหาการพฒันาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา สงักดั
กรุงเทพมหานคร, วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต (จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, ๒๕๓๙), หนา้ ๑๕. 



๕๑ 
 

ดว้ยความเป็นระเบียบเรียบร้อย  ใหค้วามคุม้ครองในการปฏิบติังาน  ใหผ้ลตอบแทนในการ
ปฏิบติังาน และก าหนดถึงแนวทางการปฏิบติังาน  เพื่อใหบ้รรลุถึงวตัถุประส งคข์ององคก์ารอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ดงัท่ีนกัวชิาการและนกัศึกษาไดอ้ธิบายวนิยัและการรักษาวนิยัไวด้งัน้ี 

บรรจบ  ศรีประภาพงค์๖๐  ไดอ้ธิบายวนิยัและการรักษาวนิยัไว ้๕ ขั้นตอนดงัน้ี 
๑. กรณีความผดิวนิยัไม่ร้ายแรง 
  ๑) ผูอ้  านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการ  เพื่อด าเนินการสอบสวนใหไ้ด้

ความจริงและความยติุธรรม  โดยไม่ชกัชา้  เม่ือมีกรณีอนัมีมูลท่ีควรกล่าวหาวา่ขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผดิวนิยัไม่ร้ายแรง 

  ๒) ผูอ้  านวยการสถานศึกษาสั่งยติุเร่ือง  ในกรณีท่ีคณะกรรมการสอบสวนแลว้
พบวา่ ไม่ไดก้ระท าผดิวิ นยั หรือสั่งลงโทษภาคทณัฑ์  ตดัเงินเดือน  หรือลดขั้นเงินเดือนตามท่ี
คณะกรรมการสอบสวนแลว้พบวา่มีความผดิวนิยัไม่ร้ายแรง 

  ๓) รายงานการด าเนินงานทางวนิยัไม่ร้ายแรงไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
๒. กรณีความผดิวนิยัร้ายแรง 
  ๑) ผูมี้อ  านาจสั่งบรรจุ  และแต่งตั้งตามระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอนัมีมูลวา่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กระท าผดิวนิยัอยา่งร้ายแรง ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีก าหนดไว ้

  ๒) ผูมี้อ  านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง  ตามระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทา งการ
ศึกษา เสนอผลการพิจารณา  ใหอ้นุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นท่ี
การศึกษาลงโทษ 

  ๓) ผูมี้อ  านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง  ตามระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของคณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษา 

  ๔) รายงานการด าเนินงานทางวนิยัไปยงัเขตพื้นท่ีการศึกษา 
๓. การอุทธรณ์ 
  ๑) กรณีการอุทธรณ์ความผดิวนิยัท่ีไม่ร้ายแรง  ใหข้า้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษายืน่เร่ืองอุทธรณ์  ต่อคณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขต

                                                           

๖๐บรรจบ ศรีประภาพงศ ์, ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสงักดัส านกังานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒ , วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภฏัราช
นครินทร์,๒๕๔๘) ,หนา้ ๓๖ – ๓๘. 



๕๒ 
 

พื้นท่ีการศึกษาภายใน  ๓๐ วนั นบัแต่วนัท่ีไดรั้บแจง้ค าสั่งตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ี
คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ก าหนด 

  ๒) กรณีการอุทธรณ์ ความผดิวนิยัร้ายแรง  ใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษายืน่เร่ืองขออุทธรณ์ต่อคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ภายใน๓๐ วนั 
นบัแต่วนัท่ีไดรั้บแจง้ค าสั่ง 

๔. การร้องทุกข ์
  ๑) กรณีท่ีขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งใหอ้อกจากราชการใหร้้อง

ทุกขต่์อคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ภายใน ๓๐ วนั นบัแต่วนัท่ีไดรั้บ
แจง้ค าสั่ง 

  ๒) กรณีท่ีขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ไดรั้บความเป็นธรรมหรือมี
ความคบัขอ้งใจ  เน่ืองมาจากการกระท าของผูบ้งัคบับญัชาหรือการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน
ทางวนิยัใหร้้องทุกขต่์อคณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  เขตพื้นท่ี
การศึกษา 

๕. การเสริมสร้างและการป้องกนัการกระท าผดิวนิยั 
  ๑) ผูอ้  านวยการสถานศึกษาปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  ๒) ด าเนินการใหค้วามรู้  ฝึกอบรม การสร้างขวญัและก าลงัใจ  การจูงใจในอันท่ี

จะเสริมสร้างและพฒันาเจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  ๓) หมัน่สังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่  ป้องกนัและขจดัเหตุเพื่อมิให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าผดิวนิยัตามควรแก่กรณี 
นวทศัน์ แนวสุข๖๑   ไดอ้ธิบายขั้นตอนการรักษาวนิยัไว ้๒ขั้นตอนดงัน้ี 
๑. การเสริมสร้างใหข้า้ราชการมีวนิยั  ไดแ้ก่ การกระท าในทางท่ีจะจูงใจใหข้า้ราชการมี

วนิยั เป็นวธีิการรักษาวนิยัแบบเสริมสร้าง  (constructive discipline) หรือในทางนิธาน  (positive 
discipline) เพื่อใหเ้กิดอตัวนิยั  (self – discipline) แนวทางในการจูงใจใหข้า้ราชการมีวนิยัอาจท าได้
โดยการสร้างปัจจยัท่ีส่งเสริมวนิยั ซ่ึงไดแ้ก่ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

  ๑) ความส านึกในหนา้ท่ี เป็นปัจจยัท่ีจะท าใหข้า้ราชการตอ้งท างานตามหนา้ท่ีและ
ตอ้งรักษาวนิยัตามหนา้ท่ี 

                                                           

 
๖๑นวทศัน์ แนวสุข, การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ , 

วทิยานิพนธ์ ครุศาสตร์มหาบัณฑิต , (มหาวทิยาราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์ ,๒๕๔๘), หนา้       
๓๔ – ๓๖. 



๕๓ 
 

  ๒) ความรับผดิชอบ  เป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหข้า้ราชการตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีให้
เกิดผลดีและความกา้วหนา้แก่ราชการดว้ยความอุตสาหะ  เอาใจใส่ ระมดัระวงัรักษาประโยชน์ของ
ทางราชการ อุทิศเวลาใหแ้ก่ราชการ และรักษาความลบัในราชการ 

  ๓) ความรักเกียรติศกัด์ิ  เป็นปัจจยัท่ีจะท าใหข้า้ราชการรักษาช่ือเสียงไม่ประพฤติ
ชัว่ ไม่ทุจริต คดโกง หรือหาประโยชน์โดยมิชอบ 

  ๔) ความรักสภาพแวดลอ้ม  เช่น รักงาน รักหน่วยงาน  รักผูบ้งัคบับญัชา  รัก
ผูร่้วมงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหข้า้ราชการตั้งใจท างาน มีความสามคัคีประสานงานช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัในหนา้ท่ีราชการ 

  ๕) ขวญัและก าลงัใจ  เป็นปัจจยัท่ีจะโนม้น าใหข้า้ราชการตั้งใจท าดี  ถา้ขวญัไม่ดี
หรือไม่มีก าลงัใจก็จะไม่อยากท าดี ขวญัและก าลงัใจจึงเป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหข้า้ราชการมีวนิยั 

  ๖) ความร่วมมือร่วมใจ  เป็นปัจจยัท่ีจะท าใหข้า้ราชการมีความสามคัคี  กลมเกลียว 
ท างานประสานกนั และท าตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาโดยความตั้งใจดี 

  ๗) อุดมคติ ไดแ้ก่ ความคิดท่ีบุคคลถือเอาเป็นแนวทางด าเนินชีวติในอนัท่ีจะใหไ้ด้
บรรลุถึงสภาพอนัดีเลิศ  เนน้ความคิดท่ีจะยดึถือเอาส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีเป็นเป้าหมายในการด าเนินชีวติ
หรือในการท ากิจการวา่จะท าเพื่อส่ิงนั้น เช่น เพื่อช่ือเสียง เพื่อประชาชน เพื่อชาติ เพื่อความส าเร็จใน
ชีวติ เป็นตน้ อุดมคติในการท างานเพื่อส่ิงท่ีดี  เป็นปัจจยัท่ีจะดึงดูดใหข้า้ราชการตั้งใจท างานอยา่งมี
วนิยั อยา่งซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่โกง ไม่เก และทุ่มเทท างานใหส้ าเร็จบรรลุผลตามอุดมคตินั้น 

  ๘) ความภูมิใจ  เป็นพลงัใหข้า้ราชการตั้งใจท างานใหไ้ดผ้ลดี  โดยไม่หวงัอะไร
มากกวา่ความภูมิใจ ซ่ึงจะท าใหมี้วนิยัในการท างาน 

  ๙) ความกลวั เช่น กลวับาป กลวัถูกลงโทษ กลวัเสียช่ือเสียง  กลวัต ่าตอ้ยนอ้ยหนา้
ลา้หลงัผูอ่ื้น เป็นตน้ ความกลวัเป็นปัจจยัท่ีท าใหไ้ม่กลา้ท าผดิ และส่งเสริมใหต้ั้งใจท างานดว้ยความ
อุตสาหะ มุ่งมัน่เพื่อใหพ้น้จากส่ิงท่ีน่ากลวันั้น 

  ๑๐) ความละอาย เป็นปัจจยัท่ีท าใหข้า้ราชการไม่อยากท าในส่ิงไม่ถูกตอ้ง  หรือไม่
สมควร หรือตอ้งท าใหดี้ เพื่อไม่ใหเ้ป็นท่ีอบัอายขายหนา้ผูอ่ื้น ซ่ึงจะเป็นผลใหมี้วนิยั 

  ๑๑) ความบริสุทธ์ิใจ  เป็นปัจจยัท่ีท าใหข้า้ราชการปฏิบติั หนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย์
สุจริตและเท่ียงธรรม ไม่รายงานเทจ็ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

  ๑๒) ความเคยชินต่อการท าในส่ิงท่ีถูกท่ีควร  เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ี  ชกัจูงใหท้  าแต่
ในส่ิงท่ีถูกท่ีควรเสมอ การท าในส่ิงท่ีถูกท่ีควรยอ่มจะไม่ผดิวนิยั 

๒.การป้องกนัขา้ราชการกระท าผดิวนิยั 



๕๔ 
 

การป้องกนัมิใหข้า้ราชการกระท าผดิวนิยั  ไดแ้ก่ การกระท าในทางท่ีจะขจดัเหตุท่ีท าให้
ขา้ราชการกระท าผดิวนิยั และปกป้องคุม้ครองขา้ราชการใหพ้น้จากเหตุท่ีท าใหก้ระท าผดิวนิยั 

สาเหตุท่ีท าใหข้า้ราชการกระท าผดิวนิยั ไดแ้ก่ 
๑ ไม่รู้ระเบียบแบบแผน จึงกระท าผดิวนิยัไปโดยไม่รู้วา่ผดิ 
  ๒) อิทธิพลบีบบงัคบั จึงจ าตอ้งกระท าผดิวนิยั 
  ๓) ความจ าเป็นชกัน าท าใหก้ระท าผดิวนิยั 
  ๔) ความกดดนัทางอารมณ์ไม่มีทางระบายจึงกระท าผดิวนิยั 
แนวทางในการปฏิบติัการป้องกนัการกระท าผดิวนิยั คือ 
  ๕) ใหค้วามรู้เก่ียวกบัระเบียบแบบแผนแก่ขา้ราชการใหค้รบถว้นทัว่ถึง 
  ๖) ปกป้องคุม้กนัขา้ราชการใหพ้น้จากอิทธิพลท่ีบีบบงัคบัใหก้ระท าผดิวนิยั 
  ๗) ดูแลระมดัระวงัและช่วยเหลือขา้ราชการใหพ้น้จากส่ิงชกัน าใหก้ระท าผดิ 
  ๘) ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  ๙) จดัฝึกอบรมเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการจูงใจท่ีจะเสริมสร้างและพฒันาเจตคติ

จิตส านึก และพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
กล่าวโดยสรุป  การรักษาวนิยั  ไดแ้ก่ การท่ีขา้ราชการปฏิบติัตามวนิยั  การป้องกนัมิให้

ขา้ราชการกระท าผดิวนิยั และด าเนินการทางวนิยัแก่ขา้ราชการผูก้ระท าผดิโดยผูบ้ริหารตอ้งใชภ้าวะ
ผูน้ า ส่งเสริมใหข้า้ราชการครูมีวนิยัโดยการสร้างเง่ือนไขและปัจจยัต่างๆ ใหเ้กิดข้ึนในตวัครู  โดยใช้
วธีิการต่างๆมีการฝึกอบรมเป็นตน้ 

๒.๕.๕ การออกจากราชการ 
การใหบุ้คคลพน้จากงานนั้น  เป็นกระบวนการขั้นสุดทา้ยของการบริหารงานบุคคลเม่ือ

บุคคลไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่องคก์รระยะหน่ึง จนถึงวยัอนัสมควรท่ีจะตอ้งพกัผอ่นจากการท างานตาม
สภาพร่างกายของมนุษย์  โดยปกติจะถืออายุ  ๖๐ ปี เป็นเกณฑ์ แต่ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสมรรถภาพของแต่
ละบุคคล และสภาพของงานท่ีตอ้งปฏิบติั  ตลอดจนความพร้อมขององคก์รดว้ยซ่ึงทางราชการ เรียก
การเกษียณอาย ุในเร่ืองน้ี ไดมี้นกัศึกษาและนกัวชิาการกล่าวถึงการออกจากราชการไว ้ดงัน้ี 

 บรรจบ  ศรีประภาพงค์๖๒   ไดอ้ธิบายขั้นตอนการออกจากราชการไว ้๖ ขั้นตอนดงัน้ี 
๑. การลาออกจากราชการ 

                                                           

 
๖๒บรรจบ ศรีประภาพงศ ์, ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสงักดัส านกังานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒ , วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภฏัราช
นครินทร์,๒๕๔๘) , หนา้ ๓๘ – ๔๐. 



๕๕ 
 

  ๑) ผูอ้  านวยการสถานศึกษา พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ ของครูผูช่้วย 
ครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา 

  ๒) รายงานการอนุญาตการลาออกไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
๒. การใหอ้อกจากราชการ กรณีไม่พน้ทดลอง ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการหรือไม่ผา่นการ

เตรียมความพร้อมและพฒันาอยา่งเขม้ขน้ 
  ๑) ด าเนินการใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทดลองปฏิบติัหนา้ท่ี

ราชการหรือเขา้รับการพฒันาอยา่งเขม้ขน้ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีก าหนด 
  ๒) ด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีก าหนด

ไวใ้นมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
  ๓) ผูอ้  านวยการสถานศึกษา สั่งใหผู้ท่ี้ไม่ผา่นการประเมินทดลองปฏิบติัราชการ

หรือเตรียมความพร้อมและพฒันาอยา่งเขม้ออกจากราชการ 
  ๔) รายงานส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
๓. การใหอ้อกจากราชการไวก่้อน 
  ๑) ผูอ้  านวยการสถานศึกษาสั่งพกัราชการหรือสั่งใหอ้อกจากราชการไวก่้อนใน

กรณีท่ีครูผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาวา่กระท าผดิวนิยัอยา่งร้ายแรง 
จนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือตอ้งหาวา่กระท าผดิอาญา (เวน้แต่ได้
กระท าผดิโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ 

  ๒) รายงานการสั่งพกัราชการหรือการใหอ้อกจากราชการไวก่้อนไปยงัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

๔). การใหอ้อกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
  ๑) กรณีเจบ็ป่วยโดยไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีโดยสม ่าเสมอ 
   (๑) ตรวจสอบขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการป ฏิบติัราชการ อนัเน่ืองมาจากการ

เจบ็ป่วย 
   (๒) ผูอ้  านวยการสถานศึกษาสั่งใหอ้อกจากราชการเม่ือเห็นวา่ไม่สามารถ

ปฏิบติัราชการได ้
   (๓) รายงานการสั่งใหอ้อกจากราชการไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ๒) กรณีมีเหตุอนัควรสงสัยวา่หยอ่นความสามารถบกพร่องในหนา้ท่ีราชการหรือ

ประพฤติตนไม่เหมาะสม 



๕๖ 
 

   (๑) ผูอ้  านวยการสถานศึกษา สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเม่ือครู
ผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาหรือมีเหตุอนัควรสงสัยวา่หยอ่น
ความสามารถในอนัท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 

   (๒) ถา้คณะกรรมการสอบสวนและผูอ้  านวยการสถานศึกษาเห็นวา่ครู
ผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ไม่เป็นผูห้ยอ่นความสามารถ ไม่บกพร่องในหนา้ท่ีราชการ
หรือเป็นผูป้ระพฤติตนเหมาะสม ใหส้ั่งยติุเร่ือง แต่ถา้คณะกรรมการสอบสวนแ ละผูอ้  านวยการ
สถานศึกษาเห็นวา่เป็นผูห้ยอ่นความสามารถ บกพร่องในหนา้ท่ีราชการหรือประพฤติตนไม่
เหมาะสม ใหส่้งเร่ืองไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อเสนอ อนุกรรมการขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นท่ีพิจารณา 

๕. กรณีมลทินมวัหมอง 
  ๑) ผูอ้  านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวนิยัอยา่งร้ายแรง 

กรณีมีเหตุอนัควรสงสัยวา่ครูผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ไดมี้การกระท าความผดิวนิยั
อยา่งร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ไดค้วามแน่ชดัพอท่ีสั่งลงโทษวนิยัร้ายแรง ถา้ใหรั้บราชการต่อไป
จะท าใหเ้สียหายต่อทางราชการอยา่งร้ายแรง 

  ๒) ผูอ้  านวยการสถานศึกษา เสนอผลการสอบสวนไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา เพื่อเสนออนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษา
พิจารณา เม่ืออนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษามีมติใหผู้ ้ นั้น
ออกจากราชการ เพราะมลทินหรือมวัหมอง กรณีถูกสอบขา้งตน้ใหผู้อ้  านวยการสถานศึกษาสั่งให้
ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

๖. กรณีไดรั้บโทษจ าคุก โดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดให ้
จ าคุกในความผดิท่ีไดก้ระท าโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ 

  ๑) ผูอ้  านวยการสถานศึกษาสั่งใหอ้อกจากราชการ เพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุ
ทดแทนเม่ือปรากฏวา่ครูผูช่้วย ครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา ไดรั้บโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาล
หรือรับโทษจ าคุกโดย ค าพิพากษาถึงท่ีสุดใหจ้ าคุกในความผดิท่ีไดก้ระท าโดยประมาทหรือ
ความผดิลหุโทษ 

  ๒) รายงานผลการสั่งใหอ้อกจากราชการไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
สนิท คงภักดี๖๓  ไดจ้  าแนกการออกจากราชการไว ้๕ ประเภท ดงัน้ี 

                                                           

 
๖๓สนิท คงภกัดี ,การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ชลบุรี เขต ๒, วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์,๒๕๔๙) , หนา้ ๓๕. 



๕๗ 
 

    (๑)  ตามกฎหมาย ไดแ้ก่ ตาย และเกษียณ 
    (๒) สมคัรใจออก  ไดแ้ก่ ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน  ลาออกไปด ารง

ต าแหน่งทางการเมืองมีผลตั้งแต่วนัลาออก  และสมคัรใจไปปฏิบติังานใดๆ  ตามความประสงคข์อง
ทางราชการ 

    (๓) ถูกลงโทษทางวนิยั ไดแ้ก่ ปลดออกและไล่ออก 

    (๔) ถูกสั่งใหอ้อก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาสั่งใหอ้อก  และ อ.ก.ค.ศ. เขต

พื้นท่ีการศึกษา หรือ ก.ค.ศ. พิจารณา 
    (๕) ถูกเพิกถอนใบประกอบวชิาชีพ  ไดแ้ก่ แต่งตั้งเป็นขา้ราชการอ่ืนและ

ยา้ยและแต่งตั้งเป็นขา้ราชการอ่ืนท่ีหน่วยงานอ่ืน 
มานพ แก้วขาว๖๔ ไดส้รุปการออกจากราชการไว ้๒ประการดงัน้ี 
๑. การลาออกจากราชการ 
  ๑) ตอ้งท าเป็นหนงัสือลาออกมิใช่ออกดว้ยวาจา  โดยจะตอ้งเป็นหลกัฐานท่ีเช่ือถือ

ไดคื้อตอ้งมีลายมือช่ือของผูล้าออก 
  ๒) ตอ้งยืน่หนงัสือลาออกต่อผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไปขั้นหน่ึง  เพื่อใหพ้ิจารณา

อนุญาตหรือเสนอต่อผูมี้อ  านาจอนุญาต 
  ๓) ผูล้าออกรอฟังค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาวา่จะอนุญาตใหอ้อกตามท่ีขอหรือท า

การยบัย ั้งไวก่้อน 
  ๔) ในระหวา่งท่ีรอค าสั่งจะหยดุราชการไม่ได้ ยกเวน้ไดรั้บอนุญาตใหล้าป่วย  หรือ

ลากิจจนกวา่จะไดรั้บอนุญาต หรือครบ ๓ เดือน นบัแต่วนัลาออก 
๒. การใหข้า้ราชการพน้สถานภาพ การใหข้า้ราชการพน้จากสถานภาพมีวธีิปฏิบติัดงัน้ี 
  ๑) การออกจากราชการเพราะตาย  ก็เป็นอนัพน้จากราชการนบัตั้งแต่วนัตาย  โดย

ผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งอนุญาต เพียงแต่แจง้ใหห้น่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทราบ 
  ๒) การออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบติั  เม่ือขา้ราชการพลเรือนขาด

คุณสมบติัตามท่ีก าหนด  ผูมี้อ านาจสั่งบรรจุตอ้งสั่งใหผู้น้ั้นออกจากราชการ  โดยไม่ตอ้งท าเป็น
ค าสั่งแบบราชการ 

                                                           

 
๖๔มานพ  แกว้ขาว , การศึกษาการพฒันาบุคลากรตามความตอ้งการของครูอาจารยโ์รงเรียน

มธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัพทัลุง, ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.การบริหารการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร 
: บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ประสานมิตร,๒๕๓๖), หนา้ ๒๕. 
 



๕๘ 
 

  ๓) ออกจากราชการเพราะสูงอาย ุเรียกกนัโดยทัว่ไปวา่การเกษียณอายมีุขั้นตอนใน
การปฏิบติัดงัน้ี 

    (๑) ในทุกปี องคก์รกลางในการบริหารบุคคลขององคก์รนั้นๆตอ้งส ารวจ
รายช่ือขา้ราชการท่ีมีอายคุรบ  60 ปีบริบูรณ์ ในปีงบประมาณถดัไป  แลว้แจง้ใหก้ระทรวงเจา้สังกดั  
และกระทรวงการคลงัทราบ 

    (๒) เม่ือส่วนราชการต่างๆ ไดรั้บแจง้รายช่ือแลว้จะตอ้งรีบด าเนินการตาม
ระเบียบต่อไป 

  ๔) การให้ออกจากราชการเพราะมีเหตุเก่ียวกบัสมรรถภาพ  หรือวนิยัซ่ึงมีกรณี
ต่างๆ ดงัน้ี 

    (๑) ใหอ้อกจากราชการเพราะทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีแลว้ปรากฏวา่มีความ
ประพฤติไม่ดี หรือไม่มีความรู้ หรือมีความสามารถไม่เหมาะสม ผูมี้อ านาจบรรจุแต่งตั้งสั่งใหผู้น้ั้น
ออกจากราชการตามท่ีบญัญติัไวใ้นระเบียบ 

    (๒) การใหอ้อกจากราชการไวก่้อน  ในระหวา่งถูกสอบสวนพิจารณาผูมี้
อ  านาจแต่งตั้งเป็นผูส้ั่ง 

    (๓) การใหอ้อกจากราชการเพราะหยอ่นสมรรถภาพ  และประพฤติตนไม่
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี  หรือบกพร่องในหนา้ท่ี หรือเจบ็ป่วยจนไม่อาจสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการไดโ้ดยสม ่าเสมอ  ถา้ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่หากไดรั้บราชการต่อไปจะเป็นการเสียหายแก่
ราชการ ก็อาจสั่งใหผู้น้ั้นออกจากราชการได ้

    (๔) การใหอ้อกจากราชการเพราะตอ้งรับโทษจ าคุกในความผดิท่ีได้
กระท าโดยประมาท  หรือความผดิลหุโทษเม่ือไดรั้บโทษจ าคุก  หรือเพราะมีมลทินมวัหมองหรือ
เพราะกระท าผดิวนิยัร้ายแรง โดยค าพิพากษาท่ีสุดแลว้ ผูมี้อ านาจสั่งใหผู้น้ั้นออกจากราชการได ้

สรุปว่า การออกจากราชการ  หมายถึง  การท่ีบุคคลผูน้ั้นพน้จากต าแหน่งหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบการปฏิบติังานของทางราชการ ซ่ึงอาจเกิดข้ึนตามสภาพท่ีไม่อาจเป็นขา้ราชการต่อไปได้  
เน่ืองมาจาก การลาออก การลดจ านวนพนกังานลน้งาน  การออกเพราะมีเหตุเสียหาย  เกษียณอายุ
หรือทุพพลภาพ  และตาย  หรือตามความประสงคข์องตวัขา้ราชการเอง  หรือตามดุลยพินิจของ
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อประโยชน์ของทางราชการ  ซ่ึงกรณีน้ีตอ้งเป็นไปตามเง่ือนไข  หลกัเกณฑ์  และ
วธีิการท่ี ก.พ. ก าหนดไวใ้นกฎหมาย  

 
 
 



๕๙ 
 

๒.๖ งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

๒.๖.๑ งานวจัิยในประเทศ 
บุศรินทร์  จันทมาลา  ๖๕ไดท้  าวทิยานิพนธ์เร่ือง “การบริหารงานบุคคลในกลุ่มโรงเรียน

คาทอลกิ สังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี ” ผลการวจิยัพบวา่  การบริหารงานบุคคลในกลุ่มโรงเรียน
คาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูอยูใ่นระดบัมาก  ทั้ง ๕ 
ดา้น คือดา้นการวางแผนอตัราก าลงั ดา้นการก าหนดต าแหน่ง  ดา้นการสรรหา ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง  
ดา้นการพฒันาธ ารงรักษาบุคลากร และดา้นวนิยั 

สนิท คงภักดี๖๖ ไดท้  าวทิยานิพนธ์ เร่ือง “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาชลบุรี  เขต ๒”  ผลการวจิยัพบวา่ ความคิดเห็นท่ีมีต่อการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี  เขต ๒ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือเปรียบเทียบ
ความคิดเห็น จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  
.๐๕ ยกเวน้ดา้นการวางแผนและก าหนดต าแหน่งดา้นการบรรจุแต่งตั้ง  และดา้นการออกจาก
ราชการ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยั ส าคญัทางสถิติ  จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน  โดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมพร  ใจค าปัน ๖๗ไดท้  าวทิยานิพนธ์ เร่ือง “การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในอ าเภอสอด จังหวดัเชียงใหม่ ” ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ เห็นวา่ มีการ
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการบริหารบุคคล ในเร่ือง การวางแผน ใชบุ้คลากรไดป้ระโยชน์สูงสุด 
การใชแ้ผน ปฏิบติังาน ควบคู่กบัการท างาน การมีค าสั่งแต่งตั้งใหบุ้คลากรเขา้ปฏิบติัไวอ้ยา่งชดัเจน 
การประชุมช้ีแจง แก่บุคลากรก่อนเร่ิมปฏิบติังาน การส่งเสริมใหบุ้คลากรพั ฒนาตนเองไดอ้ยา่ง
อิสระการพิจารณา ความดีความชอบอยา่งยติุธรรม และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร มีส่วนร่วมใน
การประเมินผล การปฏิบติังานของตนเอง ส่วนปัญหาท่ีพบ คือ บุคลากรไม่เพียงพอ จดับุคลากรเขา้

                                                           

๖๕บุศรินทร์  จนัทมาลา, “การบริหารงานบุคคลในกลุ่มโรงเรียนคาทอลิก สงักดัสงัฆมณฑจนัทบุรี ”,
วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์, ๒๕๔๘) 

๖๖สนิท  คงภกัดี,  “การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต ๒”,วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์, ๒๕๔๙) 

๖๗สมพร  ใจค าปัน , “การบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในอ าเภอสอด จงัหวดั
เชียงใหม่”,วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๖) 



๖๐ 
 

ปฏิบติังานไม่ตรงกบัความรู้ ความสามารถ ขาดงบประมาณสนบัสนุน การพฒันาบุคลาก ร และขาด
การวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

ธนกร อนิทขันตี ๖๘ ไดศึ้กษาเร่ือง “การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการ
โรงเรียนในสังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาสุพรรณบุรี ตามนโยบายโรงเรียนพีโ่รงเรียนน้อง 
แบบ B” ประจ าปีการศึกษา ๒๕๔๗ จากกลุ่มตวัอยา่ง ๑๙๑ คนไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ๓๙ คน ครูวชิาการ 
๓๘ คน ครูประจ าชั้น ๓๘ คน คณะกรรมการสถานศึกษา ๓๗ คน ผูป้กครอง ๓๙ คน ผลการวจิยั
พบวา่ งานบุคลากรของโรงเรียนมีปัญหา คือ บุคลากรตามเกณฑไ์ม่เพียงพอและไม่พึงพอใจในการ
รับนกัเรียนมาเรียนรวม การด าเนินงานไม่มีการใชบุ้คลากรร่วมกนั ภา ระงานเพิ่มข้ึนแต่ครูเท่าเดิม 
ขอ้เสนอแนะคือ จดัสรรบุคลากรเพิ่มตามจ านวนนกัเรียนท่ีเพิ่มข้ึน ส่วนโรงเรียนมารวมมีปัญหาคือ 
ครูขาดขวญัก าลงัใจ ขาดความมัน่คงในสถานศึกษา ขอ้เสนอแนะคือ ใหข้วญัก าลงัใจและสร้างความ
มัน่ใจเก่ียวกบัสถานภาพของโรงเรียนขนาดเล็ก 

นวทศัน์ แนวสุ ข๖๙ ไดศึ้กษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกดัส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศึกษาสระแก้ว ” ประจ าปีการศึกษา ๒๕๔๘ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน ๔๐๐ คน แบ่งเป็น ๒ กลุ่ม คือ กลุ่มผูแ้ทนฝ่ายบริหาร 
๑๘๐ คน และกลุ่มผูแ้ทนฝ่ายชุมชน ๒๒๐ คน ผลการวจิยัพบวา่ความเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการวางแผน
อตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง และดา้นเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มาก ส่วนดา้นการสร รหา ดา้นการรักษาวนิยัและดา้นการลาออกจากราชการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ระหวา่งกลุ่ม พบวา่ไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีความ
คิดเห็นแตกต่าง ในขณะท่ี  ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั และการก าหนดต าแหน่ง ดา้นการสรรหา 
ดา้นการรักษาวนิยั และดา้นการลาออก มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการ
บริหารงานบุคลากร คือ ควรมุ่งเนน้การประชาสัมพนัธ์เผยแพร่ความรู้และจดัประชุมสัมมนาเพื่อให้

                                                           

๖๘ธนกร อินทขนัตี , การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจดัการโรงเรียน ในสงักดัส านกังานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี ตามนโยบายโรงเรียนพ่ีโรงเรียนนอ้ง แบบ B, วทิยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต ,
(บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยั ราชภฏักาญจนบุรี, ๒๕๔๗) 

๖๙นวทศัน์ แนวสุข, การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้
,วทิยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถมัภ ์จงัหวดัสระแกว้, ๒๕๔๘) 



๖๑ 
 

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการงานบุคคลของโรงเรียนให้
มากข้ึน 

บรรจบ ศรีประภาพงศ์  ๗๐ ไดศึ้กษาเร่ือง  “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ัน
พืน้ฐานสังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” ประจ าปีการศึกษา ๒๕๔๘ กลุ่ม
ตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่ผูบ้ริหารสถานศึกษา ๑๑๘ คน และครู ๓๑๗ คน ผลการวจิยัพบวา่การ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และ
ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นวนิยัและการรักษาวนิจั 
อยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นออกจากราชการ อยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารและครู เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลใน สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามต าแหน่งและ
จ าแนกตามขนาดโรงเรียน แตกต่างกนั ส่วน จ าแนกตามอายรุาชการ ไม่แตกต่างกนั 

พระนิรันดร์ สุทฺ ธิเมตฺติโก  ๗๑ ไดศึ้กษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓” ประจ าปี
การศึกษา ๒๕๕๒  กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ๖๑ คน และค รูผูส้อน ๒๒๗ คน 
ผลการวจิยัพบวา่  สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ดา้นการสรรหาบุคลากร ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้น
การประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงาน มีสภาพการปฏิบติัอยู่
ในระดบัปานกลางเช่นกนั ยกเวน้ ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั มีสภาพการปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก
แนวทางในการพฒันาการบริหารงานบุคคล คือ ควรมีการวางแผนอตัร าก าลงัท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่ง เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมขวญัก าลงัใจแก่ บุคลากร
ท่ีหลากหลาย มีการส่งเสริมดา้นการฝึกอบรมสัมมนาทางวชิาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบติั
ธรรม มีการประเมินผลการปฏิบติังานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบติัและในการพิจารณาให้
พน้จากงานนั้นใหพ้ิจารณาถึงระเบียบการขอบสถานศึกษาเป็นหลกั 

 

                                                           

๗๐บรรจบ ศรีประภาพงศ,์ “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสงักดัส านกังานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”,วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภฏัราช
นครินทร์, ๒๕๔๘) 

๗๑พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก , “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตบางกอกนอ้ย 
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”, วทิยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บณัฑิตวทิยาลยั :  
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, ๒๕๕๒) 



๖๒ 
 

๒.๖.๒ งานวจัิยต่างประเทศ 
แบลง (Blanks)๗๒  ไดศึ้กษาวจิยั  “รูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าทีก่ารบริหารบุคคล

ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina)สหรัฐอเมริกา” พบวา่ 
๑. การบริหารบุคคล  ของโรงเรียนยงัอยูใ่นช่วงของการพฒันา  แต่ยงัลา้หลงักวา่การ

บริหารบุคคลของหน่วยงานอ่ืนๆ 
๒. ถึงแมว้า่บุคลากรท่ีรับผดิชอบดา้นบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรู้สูงก็ตาม  แต่ใน

ดา้นวชิาการแลว้  เขาเหล่านั้นก็ยงัไม่พร้อมในดา้นการบริหารบุคคล  จึงตอ้งใหบุ้คคลเหล่านั้นฝึก
ทกัษะความช านาญ  ไม่วา่จะเป็นดา้นการฝึกอบรมในลกัษณะประจ าการ  หรือการศึกษานอกระบบ
โรงเรียน 

๓. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจ าเป็นตอ้งก าหนดความส าคญัก่อนหลงัโดยเฉพาะ
งบประมาณและการวางตวัท างาน หรือต าแหน่งของบุคลากร 

๔. ถา้อาศยัรูปแบบการพฒันาองคก์าร  หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเป็นตวัอยา่ง  
การบริหารบุคคลของโรงเรียนเป็นงานท่ีเป็นไปได ้

สโลน (Sloane)๗๓ ไดติ้ดตามผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารโรงเรียนแห่งรัฐไมอาม่ี  ซ่ึง
ผา่นการอบรมระยะสั้น  โดยการพิจารณาจากความรู้ท่ีไดรั้บ  ทศันคติท่ีปรากฏและการปฏิบติังาน
เฉพาะอย่างเปรียบเทียบกบัตวัอยา่งอีกกลุ่ มหน่ึงซ่ึงไม่ไดผ้า่นการอบรมแต่ไดรั้บการสนบัสนุนให้
ศึกษาสาระของการฝึกอบรมจากเอกสารต่าง  ๆ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่กลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีผา่น
การฝึกอบรมไดรั้บความรู้ในเร่ืองการปฏิบติังานมากข้ึน  และมีทศันคติเปล่ียนไปในทางบวก  ซ่ึง
ส่งผลส าเร็จในการท างาน รวมทั้งมีทศันะในการปฏิบติังานเฉพาะ  และสามารถน าไปใชอ้ยา่งไดผ้ล  
ส่วนกลุ่มผูบ้ริหารโ รงเรียนท่ีไดรั้บการส่งเสริมใหศึ้กษาสาระของการ ฝึกอบรมดว้ยตนเองมี
แนวโนม้ท่ีจะไดรั้บความรู้เปล่ียนแปลงทศันคติ  และมีทกัษะการปฏิบติังานเฉพาะอยา่งนอ้ยกวา่
ผูบ้ริหารท่ีผา่นการฝึกอบรมโดยเฉพาะ 

 
 
 

                                                           

๗๒Blank,E.B. “A Model Job Description For Personnel Administrator position in North Carolina 
Public School System,” North Carolina. (The University of North Carolina at Greensboro,1991), p 27. 

๗๓Sloane, Etta K. . “Principals and Inservice Training : Knowledge Attitude and 
Mainstreaming Practices,” (Dissertation Abstracts International,1983), p 38-A. 



๖๓ 
 

สรุปผลจากการศึกษางานวจัิยทีเ่กีย่วข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
ผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในการบริหารงานบุคคลดงักล่าว  จะเห็นไดว้า่หน่วยงาน  ต่างๆ มี

การด าเนินงานดา้นการบริหารบุคคลในลกัษณะคลา้ยคลึงกนั  โดยถือวา่บุคลากรเป็นทรัพยากร
ส าคญัท่ีสุดของการบริหารกิจการ  จึงตอ้งใหค้วามส าคญั  ในขั้นตอนการบริหารงานบุคคล  ดา้นการ
สรรหาบุคลากร  การท าใหบุ้คลากรรู้สึกรักและหวงแหนในหน่วยงานตลอดจนพน้จากต าแหน่ง
หนา้ท่ีดงันั้นจากการศึกษาคน้ควา้งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจึงสรุปไดว้า่ การบริหารงานบุคคลทั้ง ๕ ดา้นมี
ปัญหาในแต่ละดา้นแตกต่างกนัออกไปโดยเฉพาะปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ บุคลากรไม่เพียงพอ กบั
ความตอ้งการ  การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานไม่ตรงกบัความรู้ ความสามารถ ขาดงบประมาณ
สนบัสนุนการพฒันาบุคลากร และขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ท า
ใหก้ารด าเนินงาน ไม่เป็นไปตามแผนงานท่ี ก าหนดไว ้ ขาดประสิทธิภาพ ตลอดจนผูบ้ริหารไม่มี
ความหนกัแน่น ไม่มีความจริงใจ และไม่ยกยอ่งชมเชยบุคลากรท่ีปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ 

การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยั มีความคาดหวงัให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  เป็นไปตาม
แนวการบริหารงานบุคคลทั้ง ๕ ประการ ดงัน้ี การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง  อยากจะ
ใหส้ถานศึกษา  ซ่ึงเป็นผูใ้ช้  ครูโดยตรงเป็นผูก้  าหนดความตอ้งการ  และหน่วยงานระดบัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา  จดัครูให้ ตามความตอ้งการของสถานศึกษา  การสรรหาบุคคลและบรรจุแต่งตั้ง  
อยากจะใหมี้การบรรจุครูอยา่งเพียงพอ  ตรงตาม วชิาเอกท่ีสถานศึกษาตอ้งการ  มีความรวดเร็วใน
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  การใชบุ้คคลและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ  อยาก
ใหบุ้คลากร  ทางการศึกษาทุกคน  ท างานอยา่งเตม็ความรู้  ความสามารถ  และมีการส่งเสริมให้
บุคลากรไดเ้ขา้รับ  การศึกษาอบรมเพิ่มเติมความรู้อยูเ่สมอ  วนิยัและการรักษาวนิยั  อยากใหมี้การ
พฒันาบุคลากรทาง  การศึกษาเป็นผูมี้วนิยัดี  ปฏิบติัตามวนิยัอยา่งเคร่งครัด  เพื่อส่งผลต่อการพฒันา
คุณภาพการศึกษา  โดยตรงดว้ย  การออกจากราชการ  อยากใหบุ้คลากรทางการศึกษาท่ีได้  บรรจุ
แต่งตั้งเขา้มาแลว้ อยูใ่นสถานศึกษานานท่ีสุด ท างานอยา่งมีความสุข และการออกจาก ราชการอยา่ง
ถูกตอ้งเหมาะสม 

 
 
 
 
 
 
 



๖๔ 
 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวจัิย 
    ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 

             (Independent Variables)        (Dependent Variables) 
 

     ตวัแ         
           
           
           
           
           
           
           
           
           
     
 

 
แผนภูมิท่ี ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวจิยั 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ัน
พืน้ฐานระดับมัธยมศึกษา 

๑.  ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและการ                      
      ก าหนดต าแหน่ง 
๒. ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
๓.  ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน 
       การปฏิบติัราชการ 
๔.  ดา้นวนิยัและการรักษาวนิยั 
๕.  ดา้นการออกจากราชการ  

สถานภาพผู้บริหาร 
๑. เพศ 
๒. อาย ุ
๓. ระดบัการศึกษา 
๔. ต าแหน่งของ 
        - ผูอ้  านวยการ 
        - รองผูอ้  านวยการฝ่ายต่างๆ. 
        - หวัหนา้กลุ่มสาระ 
        - ครูผูส้อน 
๔. ประสบการณ์ 
๕. ขนาดโรงเรียน 
  

    
 


