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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 
 ในการทําวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.  2547  ของสํานักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ และงานการวิจัยที่เกี่ยวของที่ในประเด็นที่สําคัญ  ดังนี้ 

2.1 การกระจายอํานาจ 
2.2 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)   

พ.ศ.  2545  ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
2.3 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.  2547   

ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  
2.4 การบริหารงานบุคคล 

2.4.1  ดานการวางแผนและการกําหนดตําแหนง   
2.4.2  ดานการบรรจุและการแตงตั้ง 
2.4.3  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
2.4.4  ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2.4.5  ดานวนิยัและการดําเนนิการทางวนิัย 
2.4.6  ดานการออกจากราชการ    

2.5 งานวิจัยเกี่ยวของ 
2.6 สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย  

 

2.1  การกระจายอํานาจ 
 
 การกระจายอํานาจ (Decentralization)  หมายถึง  ความพยายามที่จะมอบหมายอํานาจ
หนาที่ทั้งหมดไปยังผูบริหารในระดับตางๆ ที่อยูรองลงมาใหมากที่สุดเทาที่จะทําได  เวนแตอํานาจ
หนาที่บางอยาง  ซ่ึงจําเปนตองสงวนไวที่สวนกลาง  (ธงชัย  สันติวงษ.  2539 : 293) 
 ปญหาในการกระจายอํานาจ  คือ  การพิจารณาวาอํานาจหนาที่นั้นควรรวมอยูหรือ
กระจายไปในสวนตางๆ  ขององคกรอยางไร มากนอยเพียงไร  การกระจายอํานาจนี้เปนของคูกัน
กับเรื่องของการมอบอํานาจหนาที่ (Delegation)  ในองคกรที่ไมมีการมอบอํานาจหนาที่  ยอมแสดง
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วาอํานาจหนาที่ทั้งหมดอยูที่สวนกลาง  ซ่ึงถาหากอํานาจหนาที่ทั้งหมดรวมเด็ดขาดอยูที่คน 
เพียงคนเดียวแลว  ยอมหมายความวา  ไมมีผูบริหารในระดับรองลงมา และไมมีการจัดโครงสราง
ขององคกรแตอยางใด  ดวยเหตุนี้เอง  องคกรที่มีผูบริหารมากกวาหนึ่งคนขึ้นไปหรือมีหลายระดับ
แตกตางกันยอมแสดงวาจะตองมีการกระจายอํานาจเปนพื้นฐานสําคัญควบคูกันไปเสมอ   
ในทางตรงกันขามการกระจายอํานาจจะกระทําอยางสมบูรณเต็มที่ไมได  มิฉะนั้นจะเทากับวา 
ตนเองไมมีตําแหนงหนาที่อะไร 
 การบริหารการศึกษาในปจจุบันไดมีการพยายามการกระจายอํานาจไปยังสวนภูมิภาค
เพื่อใหเกิดความสะดวกและคลองตัว   โดยสวนใหญมอบอํานาจปฏิบัติงาน   การควบคุม   
และการติดตามสวนอํานาจวินิจฉัยส่ังการ  โดยเฉพาะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลยังอยูที่ 
สวนกลางและหนวยระดับกรม  การกระจายอํานาจการบริหารการศึกษาที่จะปฏิรูปตามนัย 
แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  จะเปนการมอบอํานาจเบ็ดเสร็จในบางเรื่อง  
กลาวคือ  มอบหมายทั้งหนาที่ และการตัดสินใจทุกกรณีในเรื่องนั้นๆ สถานศึกษาสามารถกําหนด
ทิศทางในการดําเนินการเอง  โดยที่สวนกลางก็ยังมีอํานาจหนาที่กําหนดนโยบายกวางๆ  จึงควร 
ที่จะตองพิจารณาใหรอบคอบวาจะกระจายอํานาจจากสวนกลางไปยังสถานศึกษาในเรื่องใดบาง
และมีขอบเขตเพียงใด 
 

2.2  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ. 2545  ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 
 2.2.1  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่   
20  สิงหาคม  2542  มีผลใหระบบการจัดการศึกษาของไทยตองเปลี่ยนแปลงอยางมากหลายดาน  
สาระสําคัญที่ผูวิจัยนํามาเปนประเด็นสําคัญ  มีรายละเอียดดังตอไปนี้   
 มาตรา 9 ไดบัญญัติการจัดระบบโครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษา  อันมีผล
ถึงระบบการบริหารและการจัดการศึกษาระดับทองถ่ิน  ดังนี้ 

1) มีเอกภาพดานนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ 
2) มีการกระจายอํานาจไปยังเขตพื้นที่การศึกษาและจัดระบบประกันคุณภาพ 

การศึกษาทุกระดับ 
3) มีการกําหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา 

ทุกระดับและประเภทการศึกษา 
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4) มีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 
และการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง 

5) ระดมทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาใชในการจัดการศึกษา 
6) การมีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว  ชุมชน  องคกรชุมชน  องคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน   องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบัน 
สังคมอื่น  เขตพื้นที่การศึกษาจึงเปนหนวยงานใหมที่จะมีหนาที่กํากับดูแลการศึกษาในระดับ 
ทองถ่ิน  โดยมีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และชุมชนมีสวนรวมในการบริหาร มีอํานาจหนาที่ 
ในการกํากับ  ดูแลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับต่ํากวาปริญญา  
รวมทั้งพิจารณาจัดตั้ง ยุบ รวมหรือยกเลิกสถานศึกษา รวมทั้งกํากับดูแลหนวยงานทางดานศาสนา 
ศิลปะ และวัฒนธรรมในเขตพื้นที่การศึกษา (มาตรา 39)  คณะกรรมการรางกฎกระทรวงจะตอง 
มีขอมูลประกอบ ทั้งทางดานขอกฎหมาย  ดานทรัพยากรทองถ่ิน  ปญหาการบริหาร  ตลอดจน 
ความคิดเห็นของนักบริหารการศึกษา  เพื่อใหกฎหมายเปนไปตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติ
การศึกษาและมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติเนื่องจากการกระจายอํานาจตามมาตรา  39  ไมไดระบุ
วาจะกระจายอํานาจสวนใดไปยังเขตพื้นฐานที่การศึกษา กระจายอํานาจสวนใดไปยังสถานศึกษา 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ใหความสําคัญตอการจัดการศึกษาในอนาคต    
ดังที่กลาวไวใน  
             มาตรา 39 วา  “ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหาร และการจัดการศึกษา 
ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ  
และสํานักงานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา  และสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษาโดยตรง” 
 มาตรา 40 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ระบุไวอยาง
ชัดเจนวา  “ใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับต่ํา
กวาปริญญา ของแตละสถานศึกษา  เพื่อทําหนาที่กํากับและสงเสริมสนับสนุนกิจการของ
สถานศึกษา ประกอบดวย   ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา และผูทรงคุณวุฒิ” 

2.2.2  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545   
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  

ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่  19  ธันวาคม  2545  มีผลใหระบบการจัดการศึกษาของไทยตอง 
เปล่ียนแปลงอยางมากหลายดาน  มีสาระสําคัญ  ดังตอไปนี้   
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มาตรา 31  กระทรวงมีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการสงเสริม  และกํากับดูแล 
สถานศึกษาทุกระดับและทุกประเภท  กําหนดนโยบาย  แผน และมาตรฐานการศึกษา  สนับสนุน
ทรัพยากรเพื่อการศึกษาสงเสริมและประสานงานการศาสนา  ศิลปวัฒนธรรม  และการกีฬา 
เพื่อการศึกษา  รวมทั้งการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาและราชการอื่น 
ตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอาํนาจหนาที่ของกระทรวงหรือสวนราชการที่สังกัดกระทรวง 

มาตรา  32  การจัดระเบียบบริหารราชการในกระทรวงใหมีองคกรหลักที่เปน 
คณะบุคคลในรูปสภาหรือในรูปคณะกรรมการจํานวนสี่องคกร   ไดแก   สภาการศึกษา  
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  คณะกรรมการการอาชีวศึกษา  และคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา  เพื่อพิจารณาใหความเห็นหรือใหคําแนะนําแกรัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรี และมีอํานาจ
หนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด 

มาตรา  34  คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีหนาที่พิจารณาเสนอนโยบาย  
แผนพัฒนามาตรฐานและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สอดคลองกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติและแผนการศึกษาชาติ  การสนับสนุนทรัพยากร  การติดตาม   
ตรวจสอบประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

มาตรา  37  การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหยึดเขตพื้นที่การศึกษา  
โดยคํานึงถึงปริมาณสถานศึกษา  จํานวนประชากร  วัฒนธรรม  และความเหมาะสมดานอื่นดวย  
เวนแตการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตามกฎหมายวาดวยการอาชีวศึกษา 

มาตรา  38  ในละเขตพื้นที่การศึกษา  ใหมีคณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  มีอํานาจหนาที่การกํากับดูแล  จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  
ประสาน  สงเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษา  ประสานและสงเสริม
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐาน 
การศึกษา    สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล  ครอบครัว   องคกรชุมชน   
องคกรเอกชน   องคกรวิชาชีพ   สถาบันศาสนา   สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัด 
การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 

มาตรา  39  ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา   
ทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการ  
และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา   
ในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง  หลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจดังกลาว  ใหเปนไปตาม 
ที่กําหนดในกฎกระทรวง 
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มาตรา  40  ใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สถานศึกษาระดับ 
อุดมศึกษา  ระดับต่ํากวาปริญญา และสถานศึกษาอาชีวศึกษาของแตละสถานศึกษา  เพื่อทําหนาที่
กํากับและสงเสริม   สนับสนุนกิจการของสถานศึกษา  ประกอบดวย  ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนครู   
ผูแทนองคกรชุมชน   ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา   
ผูแทนพระภิกษุสงฆ และหรือผูแทนองคกรศาสนาอื่นในพื้นที่ และผูทรงคุณวุฒิ 

 

2.3  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2547   

เกี่ยวกับการบริหารงานบคุคล 
 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547   

พระราชบัญญัติเงินเดือน  เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนงขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2547  และพระราชบัญญัติเงินเดือน
และเงินประจําตําแหนง (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2547  เปนกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
สําหรับ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ซ่ึงมีผลบังคับใช ตั้งแตวันที่  24 ธันวาคม 2547 
เปนผลใหระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูเปล่ียนแปลงไป  ระบบการบริหารงาน 
ตามกฎหมายใหมนี้  เปนระบบการกระจายอํานาจบริหารงานบุคคลใหแกเขตพื้นที่การศึกษา 
และสถานศึกษา โดยมีคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.)   
ที่ คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (ก.ค.ศ.)  ตั้งเปนองคกรรองรับ 
การกระจายอํานาจ  และมี  ก.ค.ศ.  เปนองคกรกลางบริหารงานบุคคล  มีการกําหนดใหตําแหนง 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนตําแหนงที่มีวิทยฐานะ  ซ่ึงสามารถกาวหนาไดถึง 
วิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ   มีบัญชีเงินเดือนของตนเอง   ซ่ึงถือเปนมิติใหมที่ขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน  เงินวิทยฐานะ และมีเงินประจําตําแหนงเปนของตนเอง   
ทําใหสามารถกําหนดเงนิเดือน  เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนงใหสอดคลองและเหมาะสม   
ซ่ึงเปนไปตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  ที่ตองการใหขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายวาดวยเงินเดือน  คาตอบแทน  สวัสดิการ  หรือประโยชน
เกื้อกูลอ่ืน เพื่อใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีรายไดที่เพียงพอ  และเหมาะสม 
กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตนเอง  

มาตรา 16  การประชุม  ก.ค.ศ.  ตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน
กรรมการทั้งหมดจึงจะเปนองคประชุมในการประชุม   ถาประธานกรรมการไมอยูในที่ประชุม 
หรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  ใหรองประธานกรรมการทําหนาท่ีแทน   ถาไมมีรองประธาน
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กรรมการหรือมี แตไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  ใหที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่ 
เปนประธานในที่ประชุมในการประชุม  ถามีเร่ืองเกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด โดยเฉพาะหรือ 
มีกรณี เข าข ายกฎหมายกําหนดวากรรมการผูนั้นมีสวนได เสียกรรมการผูนั้นไมมีสิทธิ 
เขาประชุม   การวินิจฉัยช้ีขาดของที่ประชุมใหถือเสียงขางมาก  กรรมการคนหนึ่งใหมีหนึ่งเสียง 
ในการลงคะแนน  ถาคะแนนเสียงเทากันใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกเสียงหนึ่ง 
เปนเสียงชี้ขาด 

มาตรา 17  ก.ค.ศ. มีอํานาจตั้งอนุกรรมการวิสามัญ  เรียกโดยยอวา  “อ.ก.ค.ศ. วิสามัญ 
เพื่อทําการใดๆ   แทน  ก .ค .ศ . ทําหนาที่ เชนเดียวกับคณะอนุกรรมการอื่นที่กํ าหนดตาม 
พระราชบัญญัตินี้ได 

 

2.4  การบริหารงานบุคคล 
 
ความหมาย 
การบริหารงานบุคคล  (Personnel  Administration)  เปนการดําเนินการเกี่ยวกับ 

การทํางานของคนในองคกร ซ่ึงเปนผูมีบทบาทสําคัญยิ่งในการปฏิบัติภารกิจขององคกรใหสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค  นอกจากจะบริหารงานบุคคลใหองคกรประสบความสําเร็จแลวยังตองใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจดวย  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความตอเนื่องในการปฏิบัติงานและความมั่นคงขององคกร 

เมธี  ปลันธนานนท (2529 : 5 – 18)   มีความเห็นวาความตองการของบุคคลกับ 
ความตองการขององคกรจะตองมีความสัมพันธกัน  บุคคลยอมมีความตองการพื้นฐาน ถาองคกร
สามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานของบุคคลไดอยางเหมาะสม  บุคคลยอมมีขวัญกําลังใจ
และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ธงชัย  สันติวงษ  (2539 : 1 – 35)  มีความเห็นวา  การบริหารงานบุคคลเปนหนาที่ 
ของหนวยงานทุกระดับ  จึงหมายถึงภารกิจของผูบริหารทุกคนและผูชํานาญการดานบริหาร 
งานบุคคล ที่มุงปฏิบัติใหกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคล  เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคกร 
เปนทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาอันที่จะสงผลดีตอความสําเร็จขององคกร 

เสนาะ  ติเยาว (2535 : 10 – 40)  กลาววา  การบริหารงานบุคคลเปนการจัดระเบียบ 
และความควบคุมคนใหทํางาน  เพื่อใชความรูความสามารถของแตละบุคคลใหเกิดประโยชน 
มากที่ สุด   ทําใหองคกรไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่ สุด   รวมทั้ง 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
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 สตาห  (Stahl. 1971 : 25)  กลาววา  การบริหารบุคคล  คือ  ผลรวมของความเกี่ยวของ
ของทรัพยากรบุคคลในองคกร  ซ่ึงมีความแตกตางกันใหเกิดประโยชนกับองคกรใหมากที่สุด 
เพราะการบริหารเปนวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
 ฟลิปโป  (Flippo. 1971 : 4 – 7)  ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา   
หมายถึง การวางแผน  การจัดองคกร  การอํานวยการ  การควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา พัฒนา   
ใหคาตอบแทนความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และการทํานุบํารุงรักษาไวซ่ึงบุคคลขององคกร 
เพื่อบรรลุถึงจุดประสงคตางๆ  ขององคกร 
 ทวีป  อภิสิทธิ์  (2536 : 40)  ใหความหมาย  การบริหารบุคคลวา  คือ  กระบวนการ
นโยบายและแผนการวางระเบียบ  ขอบังคับ  เพื่อเปนปทัสถานใหบุคคลในองคกรไดปฏิบัติ  
เพื่อใหไดมาซึ่งประโยชน ตลอดถึงการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยใหปฏิบัติงานไดนาน และ 
มีปริมาณเพียงพอตอความตองการ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2536 : 3)  กลาวถึงความหมายของการบริหารงานบุคคลวา  หมายถึง  
ภารกิจของผูบริหารทุกคน  (และของผูชํานาญการดานงานบุคคลโดยเฉพาะ)   ที่มุงปฏิบัติ 
ในกิจกรรมทั้งปวงที่ เกี่ยวกับบุคคล  เพื่อใหปจจัยดานการบริหารงานบุคคลขององคกรที่มี 
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาอันจะสงผลตอเปาหมายขององคกร   

กลาวโดยสรุป ไดวา  การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติ 
หนาที่  เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพโดยที่บุคคลพึงพอใจตอผลงานและ 
ผลประโยชนที่ไดตอบแทน  เกิดความมุงมั่นที่จะพัฒนางานและพัฒนาองคกร  กระบวนการ 
ดังกลาว  เร่ิมตั้งแตการกําหนดคุณสมบัติของบุคคลที่เหมาะสมกับงาน  การสรรหาและคัดเลือก
บุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนด   การเสริมสรางพัฒนาความรูความสามารถเฉพาะงานใหแก
บุคคล  การธํารงรักษาบุคคลที่มีคุณภาพใหปฏิบัติงานใหแกองคกรอยางตอเนื่อง  ตลอดจนการให
บุคคลพนจากงานและองคกร 
 ขอบขายการบริหารงานบุคคล  ขอบขายการบริหารงานบุคคล  มีผูใหความหมาย 
และกําหนดขอบขายงานบุคคลไวหลายทานดงันี้ 
 สุกิจ  จุลละนันท  (2532 : 18 – 19)  กลาววา การบริหารงานบุคคลในปจจุบันไดประยุกต
เอาความกาวหนาทางดานการบริหารมาประกอบกับหลักการบริหารงานบุคคล ดวยการบริหารงาน
บุคคลแผนใหม  จึงยึดหลักการสําคัญ  12  ประการ  คือ 

1) หลักความเสมอภาค  คือ  ยึดตามการเปดโอกาสที่เทาเทียมกันสําหรับผูที่ม ี
คุณสมบัติตามที่ตองการในการสมัครเขาทํางาน   โดยไมมีขอจํากัดเรื่องเพศ   ผิว   ศาสนา   
เปนการเปดโอกาสรับสมัครทั่วไป 
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2) หลักความสามารถ  ยึดถือความรูความสามารถ ถือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑ 
ในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน  รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 

3) หลักแหงความมั่นคง  ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพมั่นคงถาวร  การจะให
ออกจากงานตองมีเหตุผล  เมื่อพนจากงานโดยไมมีความผิดจะมีผลตอบแทนการดํารงชีวิต 
ตามอัตภาพ 

4) หลักความเปนกลางทางการเมือง  ถือวาขาราชการประจําตองไมฝกใฝ 
ทางการเมืองมุงปฏิบัติงานใหเกิดผลตอประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล  และในการปฏิบัติ 
งานนั้น  ขาราชการประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่  ปราศจากการแทรกแซง 
ทางการเมือง  หรืออยูภายใตอิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ 

5) หลักการพัฒนา   ไดแก  การจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ 
ของบุคคลโดยการศึกษาอบรม   การนิเทศ   การตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี  เพื่อใหเกิดความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน  ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบอยางเปน
ธรรม 

6) หลักแหงความเหมาะสม   เปนหลักการใชคนให เหมาะสมกับงาน   
โดยการแตงตั้งและมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ  ความรู  ความสามารถและความถนัด 
ของตน 

7) หลักความยุติธรรม  เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล  โดยละเวน 
จากการเลือกที่รักมักที่ชัง  มีการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน 
ที่รับผิดชอบ 

8) หลักสวัสดิการ  ไดแก  การจัดใหมีสวัสดิการตางๆ  ที่จะเอื้อในการปฏิบัติงาน
สามารถอุทิศตนใหกับงานไดอยางเต็มที่  เชน การจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ  การรักษาสุขภาพ
ความปลอดภัย  และการสงเคราะหในดานตางๆ 

9) หลักเสริมสราง  ไดแก  การเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม  ทั้งในทางปองกัน
การกระทําผิด  และประพฤติมิชอบของบุคคล   การกวดขันลงโทษผูกระทําผิด 

10) หลักมนุษยสัมพันธ  ไดแก  การยอมรับนับถือใหคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคล
แตละคน  โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน  โดยเสริมสรางบรรยากาศและความสัมพันธ 
อันดีใหเกิดขึ้นในระหวางบุคคลในหนวยงาน 

11) ประสิทธิภาพ  ถือวาการทํางานใดจะตองทําใหเกิดผลดีมากที่สุด  โดยใชคน 
เวลา  และคาใชจายนอยที่สุด 
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12) หลักการวิจัยการบริหารงาน   บุคคลจําเปนตองได รับการปรับปรุงให 
เหมาะสมทันสมัยอยู เสมอ   ระบบการบริหารบุคคลที่ดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหา   
อุปสรรคตางๆ  เพื่อที่จะไดนําวิทยาการกาวหนาตางๆ  มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคล 
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

จากแนวคิดที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การบริหารบุคคลตองอาศัยหลักประชาธิปไตย
มาใช  โดยเคารพในสิทธิหนาที่ และความสามารถของบุคคล  มีความเสมอภาค  มีความยุติธรรม   
มีการสงเสริมการพัฒนา  และใหขวัญกําลังใจ   สนับสนุนใหบุคคลปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม 
ความสามารถ  ตลอดทั้งมีการจัดสวัสดิการ  จัดบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

    สมพงษ  เกษมสิน  (2526 : 5 – 6)  ใหทัศนะวา  ขอบขายการบริหารงานบุคคล 
ประกอบดวย  8  ประการ คือ  การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  การสรรหาบุคคล  
การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจาง  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การปูนบําเหน็จ  การปกครอง
บังคับบัญชา  การพัฒนาบุคคล  การจัดประโยชนเกื้อกูล  และการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารบุคคล  
สวน  มนตรี  เทพสิทธิ์  (2525 : 9)  ไดสรุปขอบขายการบริหารงานบุคคลไว  6  ประการ คือ 
การวางแผนการบริหารงานบุคคล  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้งบุคคล  การพัฒนาบุคคล   
การบํารุงรักษาบุคคล  การประเมิลผลการปฏิบัติงานของบคุคลและการใหบุคคลพนจากงาน 

นพพงษ   บุญจิตราดุลย  (2529 : 75)  ไดกลาวถึงขอบเขตการบริหารบุคคลไววา 
มี  4  ประการ คือ  การสรรหาบุคคล การบํารุงรักษาบุคคล  การพัฒนาบุคคล  และการใหบุคคล 
พนจากงาน 

นิพนธ   กินาวงศ  (2526 : 45)  ใหความเห็นวา  ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
มี  4  ประการ คือ  การแสวงหาบุคคล   การบํารุงรักษาบุคคล   การพัฒนาบุคคล  และการใหบุคคล 
พนจากงาน 

พนัส   หันนาคินทร  (2530 : 22) ไดกําหนดภารกิจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลดังนี้ 
1) การวางแผนกําลังคน 
2) การสรรหาหรือการรับสมัครบุคคลเขาทํางาน 
3) การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
4) การนําเขาสูงาน 
5) การประเมินบุคคล 
6) การพัฒนาบุคคล 
7) การตอบแทน 
8) การสรางสภาพความมั่นคงในการทํางานของบุคคล 
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ในการบริหารงานบุคคลของ  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2536 : 27 – 41)  
ไดเสนอแนวทางการบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู  (ก.ค.)  เพื่อเปน
แนวทางใหกรม กองของกระทรวงศึกษาธิการไดปฏิบัติไว  6  ประการ  คือ 

1) การวางแผนกําลังคน 
2) การสรรหาบุคคล 
3) การบํารุงรักษาบุคคล 
4) การพัฒนาบุคคล 
5) การประเมินการปฏิบัติงาน 
6) การใหบุคคลพนจากงาน 

แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล
ใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครูและ
และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญและกําลังใจ ไดรับการยก
ยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ของผูเรียนเปนสําคัญ 
 วัตถุประสงค 

1) เพื่อใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลถูกตองรวดเร็ว  เปนไปตาม
หลักธรรมาภิบาล 

2) เพื่อสงเสริมบุคลากรใหมีความรูความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติ
ภารกิจที่รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

3) เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ   
โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย  จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ 

4) เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ 
ไดรับการยกยอง เชิดชูเกียรติ  มีความมั่นคง และความกาวหนาในวิชาชีพ  ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 

 การวิจัยคร้ังนี้   ผูวิจัยไดยึดขอบขายการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติ 
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2547  กระทรวงศึกษาธิการ  6  ดาน ไดแก  
ดานการแผนและการกําหนดตําแหนง   ดานการบรรจุและการแตงตั้ง   ดานการเสริมสราง 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  ดานวินัยและ 
การดําเนินการทางวินัย  และดานการออกจากราชการ มีรายละเอียด  ดังตอไปนี้ 
 2.4.1  ดานการวางแผนและการกําหนดตําแหนง 

ดานการวางแผนและการกําหนดตําแหนงขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา     
มีสาระสําคัญ  ดังนี้ 

 เปนกระบวนการไดมาซึ่งบุคคล โดยการคาดการลวงหนาเพื่อจะกําหนดจํานวน 
ตําแหนง และอัตรา  โดยพิจารณาจากจํานวนนักเรียน  ขนาดของสถานศึกษา  รวมทั้งระดับ 
การศึกษา  เพื่อสรางแรงจูงใจใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนาใหมีวิทยฐานะ   
เงินเดือน และ เงินประจําตําแหนง  ตามมาตรฐานตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ แนวทางการ
ปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา  ดังนี้ 

1) การวางแผนอัตรากําลัง  สถานศึกษามีบทบาทและหนาที่  มีดังนี้ 
(1) ประเมินความตองการอัตรากําลังโดยใชขอมูลนักเรียนในพื้นที่บริการ

และแผนการจัดชั้นเรียน 
(2) จัดทําแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา 
(3) เสนอแผนอัตรากํ า ลังของสถานศึกษา   โดยความเห็นชอบของ 

คณะกรรมการสถานศึกษา ไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 
2) การวางแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  สถานศึกษา 

มีบทบาทและหนาที่รวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 
สถานศึกษาตอเขตพื้นที่การศึกษา  ดังนี้ 

(1) จํานวนขาราชการครู จําแนกตามสาขาวิชา 
(2) จํานวนลูกจางประจําในสถานศึกษา 
(3) จํานวนลูกจางชั่วคราวในสถานศึกษา 
(4) จํานวนพนักงานราชการในสถานศึกษา 

3) การกําหนดตําแหนงและวิทยฐานะขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  
สถานศึกษามีบทบาทและหนาที่  ดังนี้ 

(1) สํารวจและรวบรวมขอมูลการขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง และวิทยฐานะ
ใหสูงขึ้นของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา 

(2) ขอกําหนดตําแหนงและวิทยฐานะเพิ่มเติม และขออนุมัติตัดโอนตําแหนง
และอัตราเงินเดือน 
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(3) เสนอขอเปลี่ยนแปลงการกําหนดตําแหนงและวิทยฐานะขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาตอเขตพื้นที่การศึกษา 

(4) ดําเนินการตามอํานาจหนาที่และตามที่ไดรับมอบหมาย 
4) การจัดทํามาตรฐานภาระงาน และเกณฑการประเมินผล   

 การประเมินผลงานบุคคล  เพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทตางๆ   
เปนการดําเนินการ เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ
และสามารถกาวขึ้นดํารงตําแหนงในระดับสูงขึ้น  หลักเกณฑและวิธีการประเมินจะตองพิจารณา 
ทั้งคุณสมบัติของบุคคลประเมินคุณลักษณะของบุคคลและประเมินผลงาน  ดังนี้ 

(1) การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล  พิจารณาจากขอมูลท่ัวไป  เชน  ประวัติ
สวนตัว  ประวัติการรับราชการ  ประวัติการฝกอบรม/ดูงาน  ประสบการณในการทํางาน ฯลฯ   
จากคุณสมบัติ เฉพาะตําแหนง   เชน   คุณวุฒิการศึกษา   ระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานที่จะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลและระดับตําแหนงที่จะแตงตั้ง ฯลฯ 

(2) การประเมินคุณลักษณะของบุคคล   เชน   ความประพฤติดานวินัย   
คุณธรรม  จริยธรรม  จรรยาบรรณวิชาชีพ   ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

(3) การประเมินผลงานอาจพิจารณาจากคุณภาพการปฏิบัติงาน  ความชํานาญ  
ความเชี่ยวชาญ  ผลงานที่ เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ในดานการเรียนการสอนตามหลักเกณฑ 
และวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนดแนวทางการประเมินขาราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
 2.4.2   ดานการบรรจุและการแตงตั้ง 

1) ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  มีสาระสําคัญ  ดังนี้ 
  การบรรจุและการแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ผูมีอํานาจ
ดังตอไปนี้เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  มาตรา 53 

(1) การบรรจุและการแตงตั้ งตําแหนงซึ่งมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิ เศษ   
เมื่อไดรับอนุมัติจาก  ก.ค.ศ. แลว  ใหผูบังคับบัญชาสูงสุดของสวนราชการที่ผูนั้นสังกัดอยู 
เปนผูมี อํานาจสั่งบรรจุ  และให รัฐมนตรี เจาสังกัดนํา เสนอนายกรัฐมนตรี   เพื่อนําความ 
กราบบังคมทูลเพื่อทรงโปรดเกลาฯแตงตั้ง 

(2) การบรรจุและการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผู อํานวยการสํานักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษา และตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชี่ยวชาญ  ใหเลขาธิการ 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  โดยอนุมัติ  ก.ค.ศ. 

(3) การบรรจุและการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษา  
ตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา  ตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา   ตําแหนง
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ผูบริหารที่เรียกชื่ออยางอื่นตามมาตรา 38 ข(7)  ตําแหนงศึกษานิเทศก  ตําแหนงบุคลากร 
ทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค (2)  ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ตําแหนงซ่ึงมีวิทยฐานะ
ชํานาญการ  ตําแหนงซึ่งมีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ  และตําแหนงซึ่งมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ   
ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  โดยอนุมัติ  อ.ก.ค.
ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา 

(4) การบรรจุและการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงครู ผูชวย    ตําแหนงครู 
และบุคลากรทางการศึกษา  ตามาตรา 38 ก (2)  ในสถานศึกษา  ใหผูอํานวยการสถานศึกษา 
เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  โดยอนุมัติ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา 

(5) การบรรจุและการแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ซ่ึงมิได
อยูในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา   ใหผูบังคับบัญชาสูงสุดของสวนราชการที่ ผูนั้นสังกัดอยู   
เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  โดยอนุมัติ ก.ค.ศ. หรือ  อ.ก.ค.ศ.  ที่  ก.ค.ศ.  มอบหมาย  เวนแต
ตําแหนงซึ่งมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ  ใหดําเนินการตาม (1) โดยอนุโลม 

2) การสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครู มีสาระสําคัญ  
ดังนี้ 
 ตามมาตรา 47  แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  พ.ศ. 2547  ให  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  เปนผูดําเนินการสอบแขงขัน   
เพื่อบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 ในกรณีที่หนวยงานการศึกษาใดมีความพรอมตามหลักเกณฑและวิธีการ 
ที่  ก.ค.ศ. กําหนดให  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามอบใหหนวยงานการศึกษานั้นเปนผูดําเนิน 
การสอบแขงขัน 
 หลักสูตร  วิธีการสอบแขงขันและวิธีดําเนินการเกี่ยวกับการสอบแขงขัน  
ตลอดจนเกณฑการตัดสิน  การขึ้นบัญชีผูสอบแขงขันได  การนํารายชื่อหนึ่งไปขึ้นบัญชีอ่ืน   
การยกเลิกบัญชีผูสอบแขงขันไดใหเปนไปตามที่  ก.ค.ศ. กําหนด 
 ตามมาตรา  46  คุณสมบัติของผูสมัครสอบแขงขันตองมีคุณสมบัติทั่วไป  
ตามมาตรา 30 และมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง  ตามมาตรา 42  สําหรับผูดํารงตําแหนง   
ตามมาตรา 30 (4)  ดํารงตําแหนงทางการเมือง  สมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ินและ  
(8)  การบริหารพรรคการเมืองหรือเจาหนาที่ในพรรคการเมืองใหมีสิทธิ์สมัครสอบแขงขันได   
แตจะมีสิทธิ์ไดรับการบรรจุและแตงตั้ง  เมื่อพนจากตําแหนงนั้นๆ  แลว  และผูที่สมัครสอบแขงขัน
จะตองมีคุณสมบัติตามกฎหมายวาดวยสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 
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3) การคัดเลือกบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครู   
 การสรรหาโดยการสอบคัดเลือกหรือการคัดเลือกให  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ 
การศึกษา หรือสถานศึกษาเปนผูดําเนินการหลักสูตรและวิธีการคัดเลือก  เกณฑการตัดสิน 
การขึ้นบัญชี  การยกเลิกบัญชีผูสอบได  วิธีการดําเนินการเกี่ยวกับการคัดเลือก  หลักเกณฑและ 
วิธีการประเมิน  การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือผลงานทางวิชาการใหเปนไปตามที่  ก.ค.ศ. 
กําหนด 

(1) กรณีมีความจําเปนหรือมีเหตุพิเศษ  ในกรณีที่มีความจําเปนหรือมีเหตุ
พิเศษที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาไมสามารถดําเนินการสอบแขงขันได  หรือการสอบแขงขัน 
อาจทําใหไมไดบุคคลตองตามประสงคของทางราชการ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาอาจคัดเลือก
บุคคล เพื่อบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยวิธีการอื่นได   
ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ. กําหนด 

(2) กรณีมีเหตุผลเพื่อประโยชนราชการ  หนวยงานใดมีเหตุผลและ 
ความจําเปนอยางยิ่ง  เพื่อประโยชนแกราชการที่จะตองบรรจุและแตงตั้งบุคคลซึ่งมีความรู   
ความสามารถ  มีความชํานาญหรือเชี่ยวชาญระดับสูง  เขารับราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ใหหนวยงานการศึกษา   ดําเนินการขอความเห็นความชอบจาก  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษากอน  
แลวใหขออนุมัติจาก  ก.ค.ศ.  เมื่อ  ก.ค.ศ.  ไดพิจารณาอนุมัติใหส่ังบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงใด  
วิทยฐานะใด และกําหนดเงินเดือนที่จะไดรับแลว  ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53  ส่ังบรรจุและแตงตั้ง
ไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

4) การทดลองปฏิบัติราชการ  มีสาระสําคัญ  กลาวคือ  ในมาตรา 56  ผูใด 
ไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงตามมาตรา 45 วรรคหนึ่ง  หรือมาตรา 50  และมิใหขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ิน หรือขาราชการอื่น ที่อยูในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ   ซ่ึงโอนมาบรรจุ 
เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตามมาตรา 58  ใหทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการในตําแหนงนั้นเปนเวลาตามที่กําหนดใน กฎ  ก.ค.ศ.  เวนแตผูใดไดรับ 
การบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงครู  ใหผูนั้นเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมในตําแหนง 
ครูผูชวย  เปนเวลา 2  ป  กอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงครู  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนด 
ใน  กฎ  ก.ค.ศ.  

5) การยาย   
(1) การยายขาราชการครู ตามมาตรา  38 (ก)  มีแนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 

ก. ขาราชการครูสงคํารองขอยายผานผูบังคับบัญชาตามลําดับ 
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ข. สถานศึกษาตนสังกัดตรวจสอบคํารองขอยายและเสนอความเห็น 
ไปยัง  สพท.  

ค. สพท. ดําเนินการพิจารณายายกรณีภายในเขตพื้นที่การศึกษา หรือกรณี
ยายระหวางเขตตอง ไดรับอนุมัติ  อ.ก.ค.ศ.  ของผูประสงคขอยายแลวแตกรณี  ใหสงคํารองไปยัง  
สพท. ปลายทางพจิารณา 

ง. สพท.  เสนอ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาอนุมัติการยาย 
จ. ผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูออกคําสั่งยายและแตงตั้ง 

(2) การยายผูบริหารสถานศึกษา 
ก. การยายผูบริหารสถานศึกษาไปดํารงตําแหนงในสถานศึกษาอื่น   

ภายในเขตพื้นที่การศึกษา  ตามมาตรา  53 (3)  ให ผอ. สพท. เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  
โดยอนุมัติ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

ข. การยายผูบริหารสถานศึกษาไปดํารงตําแหนงในสถานศึกษาอื่น   
ตางเขตพื้นที่การศึกษา  แนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 

ก) สถานศึกษาสงเรื่องให  สพท.  ตนสังกัดของผูขอยาย 
ข) สพท. วิเคราะหขอมูล เสนอ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่ของผูประสงคยาย 
ค) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่  พิจารณาเห็นชอบใหยาย 
ง) สพท.  ตนสังกัดของผูขอยาย สงเรื่องให  สพท. ที่จะรับยาย 
จ) สพท.  วิเคราะหขอมูล เสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ ที่จะรับยาย 
ฉ) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ ที่จะรับยายพิจารณาอนุมัติ 
ช) ผอ.สพท.  ที่จะรับยาย  ออกคําสั่งรับยายและแตงตั้ง 
ซ) แจงหนวยงานที่เกี่ยวของ 

6) การรักษาการในตําแหนง   กรณีตําแหนงขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาวางลงหรือผูดํารงตําแหนงไมสามารถปฏิบัติหนาที่ราชการได  ใหผูมีอํานาจ 
ตามมาตรา  53  ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษานั้นไปรักษาการ 
ในตําแหนงได 

7) การสั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปปฏิบัติราชการ   
  การสั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปปฏิบัติราชการ 
ในหนวยงานทางการศึกษาใด  ในเขตพื้นที่การศึกษาเปนการชั่วคราว  มีแนวทางการปฏิบัติ 

(1) สพท.  รับเรื่องจากบุคคลหรือหนวยงาน 
(2) สพท.  ตรวจสอบขอมูล / ขอเท็จจริง 
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(3) สพท.  วิเคราะหขอมูลนําเสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ 
(4) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่  พิจารณาอนุมัติ 
(5) ผอ. สพท.  ส่ังใหไปปฏิบัติราชการเปนการชั่วคราว 

8) การบรรจุผูบริหารสถานศึกษา ผูออกจากราชการไปแลวกลับเขารับราชการ 
มีแนวทางการปฏิบัติ  

(1) ผูประสงคขอกลับเขารับราชการ ยื่นคํารองขอกลับเขารับราชการที่  สพท. 
ที่มีตําแหนงวาง 

(2) สพท.   ตรวจสอบวิเคราะห นําเสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ 
(3) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ พิจารณาอนุมัติ 
(4) ผอ. สพท. ส่ังบรรจุและแตงตั้งผูนั้นใหดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 

ตําแหนงวาง 
(5) วิทยฐานะและรับเงินเดือนตามเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 
(6) แจงหนวยงานที่เกี่ยวของ          

9) การโอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(1) การโอนพนักงานสวนทองถ่ิน  ตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารงาน

บุคคลสวนทองถ่ินที่มิใชพนักงานวิสามัญและการโอนขาราชการอื่นที่มิใชขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา  ตาม พ.ร.บ. นี้  และมิใชขาราชการการเมือง  มาบรรจุแตงตั้งเปน 
ขาราชการครู  (มาตรา 58) 

(2) การโอนพนักงานสวนทองถ่ิน  ตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารงาน
บุคคลสวนทองถ่ินและขาราชการอื่น  ซ่ึงเปนผูสอบแขงขันไดหรือผูไดรับคัดเลือก มาบรรจุ 
และแตงตั้งเปนขาราชการครู (มาตรา 28 วรรคสอง)  

10) การขอบรรจุกลับเขารับราชการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
(กรณีปกติมาตรา 64  ออกไปปฏิบัติตามมติ  ค.ร.ม.  มาตรา 65  และกรณีออกไปรับราชการทหาร 
มาตรา  66) 

11) การออกจากราชการ  เมื่อมีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจาก
ราชการ  เมื่อ (มาตรา 107)   

(1) ตาย 
(2) พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 
(3) ออกจากราชการ โดยไดรับอนุญาตใหลาออก หรือลาออกมีผลตาม 

มาตรา 108 
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(4) ถูกสั่งใหออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสอง วรรคสาม หรือวรรคหา 
มาตรา 103   มาตรา 110   มาตรา 111  มาตรา 112   มาตรา 113   มาตรา 114  หรือมาตรา 118 

(5) ถูกลงโทษปลดออก หรือไลออก 
(6) ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  เวนแตไดรับแตงตั้งปที่ดํารง

ตําแหนงอื่นที่ไมตองมี  ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  ตามมาตรา 109  
  วันออกจากราชการ ตาม (4) (5)  และ  (6) ใหเปนไปตามระเบียบที่  ก.ค.ศ. 
วางไว   การตอเวลาราชการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ตองออกจากราชการ  
ตาม (2)  รับราชการตอไปจะกระทํามิได 

2.4.3   ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
1) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนการสรางเสริมในการปฏิบัติราชการ  

เปนการดําเนินการของผูบังคับบัญชา  เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนเหมาะสม 
กับการเปนขาราชการและปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล  มีผลงาน 
เปนที่ประจักษ  โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
เพื่อใหผูนั้นไดรับบําเหน็จความชอบ   

(1) การประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา   
มีแนวทางการปฏิบัติงาน  ดังนี้ 

ก. ศึกษาระเบียบกฎหมาย  ที่เกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ข. กําหนดขอบขายหลักเกณฑการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับระเบียบกฎหมาย  ที่เกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ค. กําหนดแนวทางการประเมิน  พรอมแบบประเมิน  ใหสอดคลองกับ
ขอบขายที่กําหนด 

ง. นําเสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา  เพื่อใหความเห็นชอบ (ในกรณี
ที่ตองใหความเห็นชอบ) 

จ. อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษาใหความเห็นชอบ  ขอบขาย  หลักเกณฑ
การประเมินและแนวทางการประเมินประสิทธิภาพ 

ฉ. ประกาศ   ขอบขาย   หลักเกณฑ   และแนวทางการประเมินให 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษาในสังกัดทราบและถือปฏิบัติ 
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ช. กําหนดผูประเมิน หรือคณะกรรมการประเมินแลวแตกรณี  เพื่อ
ดําเนินการประเมิน 

ซ. ผูประเมินหรือคณะกรรมการประเมิน ดําเนินการประเมินตามแนว
ทางการประเมิน ที่  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา  ที่ใหความเห็นชอบ  และสรุปผลการประเมิน   
นําผลสรุปการประเมินแจงใหผูรับการประเมินทราบตามระบบเปด 

ฌ.   นําการประเมินไปใชในการสรางเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  เพื่อใหบําเหน็จความชอบ  ใหคําชมเชย  รางวัล  เครื่องหมาย 
เชิดชูเกียรติ  เล่ือนขั้นเงินเดือน  ใหเงินวิทยพัฒนหรือจัดสวัสดิการ หรืออ่ืนๆ  ตามที่  ก.ค.ศ. 
กําหนด  

(2) การประเมินผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา มีแนวทางการปฏิบัติงาน  
ดังนี้ 

ก. ศึกษาระเบียบกฎหมาย ที่เกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ข. กําหนดขอบขาย   หลักเกณฑการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ค. กําหนดแนวทางการประเมินและแบบประเมิน  ใหสอดคลองกับ
ขอบขายที่กําหนด 

ง. ดําเนินการภายใตการกํากับดูแลของคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 

จ. ประกาศ  ขอบขาย  หลักเกณฑ และแนวทางการประเมินใหขาราชการ
ครู และบุคลากรทางการศึกษาทราบ และถือปฏิบัติ 

ฉ. กําหนดผูประเมินและคณะประเมิน 
ช. ผูประเมิน และหรือ คณะกรรมการประเมินดําเนินการประเมินตาม

แนวทางการประเมิน และสรุปผลการประเมิน 
ซ. นําผลสรุปการประเมินแจงใหผูรับการประเมินทราบหรือแจงใหทราบ

ตามระบบเปด 
ฌ. นําผลการประเมินไปใชในการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  เพื่อใหบําเหน็จความชอบ  ใหคําชมเชย  รางวัล  เครื่องหมาย 
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เชิดชูเกียรติ  เล่ือนขั้นเงินเดือน  ใหเงินวิทยพัฒน หรือจัดสวัสดิการ  หรืออ่ืนๆ  ตามที่ ก.ค.ศ. 
กําหนด  ตามที่กําหนดในเรื่องนั้นๆ 

2) การใหบําเหน็จความชอบ  ผูใดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา  และปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมีผลงาน
เปนที่ประจักษ  สมควรที่จะไดรับบําเหน็จความชอบ  ซ่ึงอาจเปนบันทึกคําชมเชย   รางวัล   
เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ  หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน  หรือการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่น  
ตามหลักเกณฑ และวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

(1) การใหคําชมเชย  รางวัล  เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ  การใหคําชมเชย  
รางวัล  เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ เปนการที่ผูบังคับบัญชาดําเนินการใหบุคลากรทางการศึกษา  
ที่ปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมีผลงานเปนที่ประจักษ  ไดรับคําชมเชย  
รางวัล หรือเครื่องหมายเชิดชูเกียรติ  เพื่อใหเปนที่ยกยองชมเชยปรากฏสืบไป 

(2) การยกยองเชิดชูเกียรติ  หมายถึง  การที่กระทรวงเจาสังกัด  สวนราชการ 
และหนวยงานทางการศึกษา ดําเนินการยกยองครู และบุคลากรทางการศึกษาที่มีความคิดริเริ่ม 
สรางสรรคมีผลงานดีเดนเปนที่ประจักษ 

3) การเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป   
  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  หมายถึง  การสั่งใหขาราชการไดรับเงินเดือนในขั้น 
ที่สูงกวาขั้นที่ไดรับอยู  เพื่อเปนการตอบแทนความดีความชอบที่ผูนั้นไดปฏิบัติงานในระยะ 
เวลาหนึ่ง  ผูที่ปฏิบัติงานมีผลงานดีเดน  ก็จะไดรับการตอบแทน หรือความดีความชอบสูงกวา 
ผูที่ปฏิบัติงานตามปกติ  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  จึงเปนสิ่งจูงใจหรือกระตุนใหขาราชการตั้งใจ
ปฏิบัติงานใหไดผลดี และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้งคณะกรรมการขึ้นพิจารณา  โดยการพิจารณาใหยึดหลักคุณธรรม   
มีความเที่ยงธรรม  เปดเผย   โปรงใส   และพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก  และ 
ความประพฤติในการรักษาวินัย  คุณธรรม  จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีแนวทาง 
การปฏิบัติระดับสถานศกึษา  ดังนี้ 

(1) แตงตั้งคณะกรรมการ  โดยมีองคประกอบของกรรมการ ในสัดสวน 
ที่เหมาะสม และเปนธรรม   

(2) พิจารณา เสนอผลการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตอ สพท. เพื่ออนุมัติ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  
หรือ  ก.ค.ศ.  แลวแตกรณี 
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(3) ผูอํานวยการสถานศึกษา ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือน ขาราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาตามมาตรา  53 (4) 
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4) การใหไดรับเงินวิทยพัฒน 
  เงินวิทยพัฒน  หมายถึง  เงินที่จายใหแกครู และบุคลากรทางการศึกษา 
ที่มีผลงานหรือผลการปฏิบัติงานดีเดนหรือที่ได รับการยกยองเชิดชูเกียรติ  ตามระเบียบที่  
ก.ค.ศ. กําหนด  โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 

5) การจัดสวัสดกิาร 
  สวัสดิการภายในสวนราชการ  หมายถึง  กิจกรรมหรือกิจการใดๆ  ที่จัดขึ้น  
โดยมีวัตถุประสงค  เพื่อเปนสวัสดิการชวยเหลือและอํานวยความสะดวกใหแกขาราชการ 
ในการปฏิบัติราชการ  การดํารงชีวิตนอกเหนือจากสวัสดิการที่ทางราชการจัดใหแกขาราชการ 
อยูแลว และเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ตามความเหมาะสม 
กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพ 

6) การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญจักรพรรดิมาลา 
  เครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญจักรพรรดิมาลา  ถือเปนเครื่องหมาย 
เชิดชูเกียรติอันสูงยิ่ง  ที่พระมหากษัตริยไดพระราชทานแกผูมีคุณงามความดี หรือบําเพ็ญประโยชน
ตอราชการและประเทศชาติ  สมควรไดรับการยกยองใหปรากฏสืบไป 

2.4.4  ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
แนวทางบริหารงานบุคคล  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ  (กรมวิชาการ. 2546 : 73)  กลาววา  การพัฒนา  เปนการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถของบุคคล  ใหมีความเจริญงอกงาม  (Growth)  ภายในตัวบุคคล  จนกระทั่งถึงระดับ
ความรู สามารถ  ความเปนใหญ  (Mature)  ที่เราตองการ  การพัฒนาที่ดีจะสามารถสราง 
ความเปลี่ยนแปลงองคการและพฤติกรรมที่พึงประสงคของบุคคลในองคการและพฤติกรรม 
อันพึงประสงคที่เปลี่ยนแปลงนั้น  ตองเปนการเปลี่ยนแปลงที่คอนขางถาวร  โดยการใชเทคนิค
วิธีการพัฒนาในรูปแบบตางๆ  โดยมีสาระสําคัญ กลาวคือ  ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศกึษามีอํานาจ
หนาที่ในการจัดทําแผนและสงเสริมการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในหนวยงานและเขตพื้นที่การศึกษา และผูมีหนาที่ที่จัดการศึกษาทุกระดับจะตองจัดใหมีการพัฒนา  
และสงเสริมใหมีระบบกระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่ เหมาะสมกับวิชาชีพชั้นสูง  โดยการกํากับและ 
ประสานงานระหวางหนวยงานในสวนกลาง  เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา  ใหมีความพรอม
และเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม  และพัฒนาบุคลากรประจําการอยางตอเนื่อง  เพื่อให 
สอดคลองกับนโยบายรัฐบาล   ยุทธศาสตรกระทรวงศึกษาธิการและกลยุทธ   สํานักงาน 
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานสามารถรองรับการพัฒนาประเทศ  โดยยึดหลักการบริหาร 
กิจการบานเมืองที่ดี และประโยชนที่ประชาชนพึงจะไดรับ  โดยยึดแนวทางปฏิบัติ  ดังนี้ 

1) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

2) ปฏิบัติตามยุทธศาสตรกระทรวงศึกษาธิการ กลยุทธสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  แผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ  สพฐ. และ  สพท.  ดังนี้ 

(1) ศึกษาบริบทความตองการการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(2) สรางและพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเชื่อมโยงทุกระดับ 
(3) จัดทําแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระยะ 3 – 5 ป  และ 

แผนปฏิบัติการประจําปแตละปที่สอดคลองกับแผนหรือยุทธศาสตรของหนวยงานระดับเหนือ 
ขึ้นไป 

(4) เรงรัดพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหครบทุกกลุมเปาหมาย 
(5) สงเสริม สราง และขยายเครือขายการพัฒนาครูและพัฒนาบุคลากร 

ทางการศึกษา 
(6) สงเสริม  สนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเองและยกยองเชิดชูเกียรติ 

3) สนับสนุนใหมีการจัดตั้งกองทุนและระดมทรัพยากร ไปใชในการพัฒนาครู 
และบุคลากรทางการศึกษาใหครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย 

4) วิเคราะห  วิจัย  เพื่อนําผลไปดําเนินการวางแผน ปรับปรุง พัฒนาตอไป 

 การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ความสามารถ  ประสบการณ  ทัศนบุคลิกที่ดี 
ในการปฏิบัติงาน  เตรียมบุคคลใหพรอมและมีความสามารถนําวัตถุประสงค  และนโยบาย 
ของหนวยงานไปประพฤติปฏิบัติอยางไดผลและมีประสิทธิภาพ  ยอมเปนยอดปรารถนาของ 
หนวยงาน และเปนสิ่งที่หนวยงานจะตองธํารงรักษาระดับความประพฤติ และการปฏิบัติดังกลาวไว
ใหอยูในระดับมาตรฐาน  ดวยการพัฒนาที่เขมแข็งและมีประสิทธิภาพตลอดเวลา  การพัฒนา 
ขาราชการครูและบุคลากรมีหลายรูปแบบ  เชน 

1) การพัฒนากอนประจําการ (Pre – Service Training)  กอนการมอบหมาย 
หนาที่ ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   ผูได รับการบรรจุและแตงตั้ งปฏิบัติ 
ใหผูบังคับบัญชาแจงภาระงาน  มาตรฐานคุณภาพงาน  มาตรฐานวิชาชีพ  จรรยาบรรณวิชาชีพ  
เกณฑการประเมินผลงาน  ระเบียบแบบแผน  หลักเกณฑและวิธีปฏิบัติราชการ  บทบาทหนาที่ 
ของขาราชการในฐานะเปนพลเมืองดี   
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2) การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระหวางปฏิบัติการหรือประจําการ  
(In – Service Training  หรือ  On – The – Job Training)  แนวทางการปฏิบัติในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาระหวางปฏิบัติการหรือประจําการเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชา ที่กําหนดไว
เปนเปาหมาย  สามารถดําเนินการไดดังนี้  คือ 

(1) การสงเสริมสนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมี 
การพัฒนาอยางตอเนื่อง (ตามมาตราที่ 27 (3))  เปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาทุกระดับ คือ  ทั้งระดับ
เขตพื้นที่การศึกษา และระดับสถานศึกษา   

(2) การเสริมสรางและพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาใหมีวินัย  ปองกันมิให 
ผูอยูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย   โดยการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี   การฝกอบรม   การสราง
ขวัญและกําลังใจ   การจูงใจหรือการอื่นใดในอันที่จะเสริมสราง และพัฒนาเจตคติ จิตสํานึก  
และพฤติกรรมของผูอยูใตบังคับบัญชาใหเปนไปในทางที่มีวินัย  (ตามมาตราที่  95)  ซ่ึงเปนหนาที่
ของผูบังคับบัญชาทุกระดับ   คือ  ทั้งระดับเขตพื้นที่การศึกษา และระดับสถานศึกษา   

(3) การพัฒนาอยางเขมสําหรับตําแหนงครูผูชวย  เปนเวลาสองปกอนแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงครู (ตามมาตราที่  56)  ซ่ึงเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา แตในการดําเนินการ
จะตองปฏิบัติตามหลักเกณฑ และวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

(4) การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู ทักษะ เจตคติที่ดี  มีคุณธรรม   
จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม  เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความกาวหนาแกราชการ  (ตามมาตราที่  79)  

(5) กอนแตงตั้ ง ผู ใตบังคับบัญชาใหดํ ารงตําแหนงบางตําแหนงและ 
บางวิทยฐานะ ใหพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะ   เจตคติที่ดี  คุณธรรม จริยธรรม  และ 
จรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม   เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  และ 
ความกาวหนาแกราชการ  (ตามมาตราที่  80)  ซ่ึงผูบังคับบัญชาสามารถดําเนินการพัฒนา 
ผูอยูใตบังคับบัญชาตามวิธีการที่ไดกลาวมาแลว  แตจะดําเนินการกับผูไดรับการแตงตั้งตําแหนงใด 
หรือวิทยฐานะใด  จะตองเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

(6) การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาที่ไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
(ตามมาตราที่  65 วรรคสอง)  ผูบังคับบัญชาสามารถดําเนินการพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา 
ตามวิธีการที่ไดกลาวมาแลว  แตจะดําเนินการอยางไรจะตองเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการ 
ที่   ก.ค.ศ.  กําหนดลําดับขั้นตอนการปฏิบัติ 
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3) การศึกษา ฝกอบรม ดูงาน  หรือปฏิบัติงานวิจัย  มีแนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 
(1) การศึกษาตอ   ไดแก   การศึกษาตอภายในประเทศ   ประกอบดวย 

การลาศึกษาตอภาคปกติ   ภาคนอกเวลา โดยไมใชเวลาราชการ / โดยใชเวลาราชการบางสวน  
และภาคฤดูรอน  การลาศึกษาตอ  ณ  ตางประเทศ  

(2) การฝกอบรม   ไดแก   การฝกอบรมภายในประเทศ   การฝกอบรม   
ณ  ตางประเทศ 

(3) การดูงาน  ไดแก  การดูงานภายในประเทศ   การดูงาน  ณ  ตางประเทศ 
(4) การปฏิบัติการวิจัย  การปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศ  การปฏิบัติการวิจัย 

ณ  ตางประเทศ 
 2.4.5   ดานวินัยและการดําเนินการทางวินัย 
  วินัย  หมายถึง  แบบแผนความประพฤติ หรือ ขอกําหนดเชิงพฤติกรรม  สําหรับ 
ขาราชการพึงควบคุมตนเอง และผูใตบังคับบัญชา  ใหประพฤติหรือปฏิบัติตามระเบียบ แบบแผน 
ขอบังคับที่กําหนด  ทั้งนี้เพื่อใหการปฏิบัติบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงครอบคลุม 
ถึงพฤติกรรม  ดังนี้ 

(1) การปฏิบัติราชการ  
(2) การปฏิบัติตนซึ่งกระทบกับราชการ 

 การสืบสวน  คือ  การแสวงหาขอเท็จจริงเบื้องตนในกรณีกลาวหาหรือสงสัยวา 
ขาราชการอาจกระทําผิดวินัย วากรณีมีมูลนาเชื่อ  หรือเปนความจริงหรือไมเพียงใด  เพื่อจะ 
ดําเนินการตอไป  ซ่ึงตางกับการสอบสวน 
  การสอบสวน  คือ  การรวบรวม  พยานหลักฐานและการดําเนินการทั้งหลาย   
เพื่อที่จะทราบขอเท็จจริง และพฤติการณตางๆ  เพื่อพิสูจนเกี่ยวกับเรื่องที่กลาวหาและพิจารณาวา 
ผูถูกกลาวหาไดกระทําผิดวินัยจริง 
 ลักษณะความผิดเกี่ยวกับวินัย 

(1) ไมมีอายุความ 
(2) ยอมความกันไมได 
(3) ไมอาจชดใชดวยเงินเพื่อลบลางความผิด 
(4) หากมีการถูกตั้งกรรมการสอบสวนมีผลกระทบตอการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
(5) สภาพการกระทําผิดของขาราชการมีกฎหมายกําหนดไว 
(6) การลงโทษตองเปนไปตามกฎระเบียบ  กฎหมาย 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 34 

 ผูมีอํานาจในการดําเนินการทางวินัย 
(1) ผูบังคับบัญชาสามารถดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการสืบสวนและ 

สอบสวนวินัยอยางไมรายแรงได  กรณีแตงตั้งกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรงไมได 
(2) ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งมีอํานาจดําเนินการแตงตั้ง 

คณะกรรมการสืบสวน และแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยไมรายแรงและรายแรงได 
 เหตุที่จะตองดําเนินการทางวินัย 

(1) ผูบังคับบัญชาเห็นหรือสงสัยในพฤติการณของขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาในบังคับบัญชา 

(2) มีผูรองเรียนกลาวหาวาขาราชการผูนั้นกระทําผิดวินัยและการรองเรียน
ตองอยูบนพื้นฐานแหงความเปนจริง  นับวามีประโยชนตอทางราชการเปนอยางยิ่ง ในอันที่จะขจัด
ขาราชการที่ประพฤติมิชอบ สรางความเสียหายใหกับรัฐ และประชาชน ใหผูบังคับบัญชาพิจารณา
วาการรองเรียนนั้นเปนกรณีที่จะตองดําเนินการสืบสวนขอเท็จจริงหรือไม 

(3) มีบัตรสนเทห  ซ่ึงระบุพยานหลักฐานกรณีแวดลอมปรากฏชัดแจง   
ตลอดจนชี้พยานบุคคลแนนอน 

(4) สวนราชการหรือหนวยงานที่เกี่ยวของแจงใหทราบ  เชน  สํานักงาน 
ป.ป.ช. หรือ  ส.ต.ง.  หรือผูตรวจการแผนดินของรัฐสภามีหนังสือแจงใหดําเนินการ 

(5) ปรากฏเปนขาวทางสื่อมวลชน 
 การดําเนินการทางวินัยและรายงาน [ม.104  (1)] 

(1) ผูบังคับบัญชา แตงตั้งคณะกรรมการสืบสวนขอเท็จจริง 
(2) คณะกรรมการสืบสวนขอเท็จจริง  ดําเนินการเสร็จแลวรายงานผู ส่ัง 

แตงตั้งเพื่อพิจารณา 
ก. มีมูลไมรายแรง ส่ังแตงตั้งกรรมการสอบสวนวินัยไมรายแรง 
ข. มีมูลความผิดวินัยอยางรายแรง   ผูมี อํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง 

ส่ังแตงตั้งกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรง 
ค. ไมมีมูลส่ังยุติเร่ือง 

 การดําเนินการทางวินัยโดยสถานศึกษา 
(1) การดําเนินการสอบสวนวินัยอยางไมรายแรง   ทั้งนี้ดําเนินการโดย 

คณะกรรมการสอบสวนเสร็จแลวรายงานผู ส่ังแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาเห็นชอบหรือ 
ไมเห็นชอบหรือเห็นเปนประการอื่น  ซ่ึงเปนโทษทางวินัยไมรายแรง  ผูส่ังแตงตั้งสั่งลงโทษแลว 
รายงาน  สํานักงานเขตพื้นที่เพื่อรายงาน  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อพิจารณาตอไป 
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(2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับรายงานแลวอาจพิจารณา 
เห็นดวยหรือไมเห็นดวย  หรือเห็นเปนประการอื่น เปล่ียนแปลงแกไขเพิ่มเติม  เพื่อประกอบ 
การพิจารณาใหไดความจริงและยุติธรรม หรือเห็นวาเปนความผิดวินัยอยางรายแรงก็ใหมีอํานาจ 
ส่ังแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนได  หรือหากเห็นวาไมอยูในอํานาจหนาที่ของตนก็ใหแจงรายงาน
ใหผูบังคับบัญชาที่มีอํานาจหนาที่ดําเนินการตามควรแกกรณีตอไป 

(3) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาแลวมีมติเปนประการใด  ใหผูมี
อํานาจตาม  ม. 53  ปฏิบัติไปตามนั้น 
 การดําเนินการทางวนิัยอยางรายแรงและรายงาน [ม.104 (2)] 

(1) เมื่อมีการสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรง  และได 
ดําเนินการเสร็จแลวใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  เพื่อพิจารณาและนําเสนอ อ.ก.ค.
ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา พิจารณาแลวแจงผูมีอํานาจตาม  ม. 53  ดําเนินการตามมติ 

(2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับรายงานผลการดําเนินการ 
ทางวินัยดังกลาวแลว  พิจารณาตามอํานาจหนาที่และรายงานให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา
พิจารณา  แลวรายงานไปยัง  ก.ค.ศ. พิจารณาดําเนินการ 
  การอุทธรณ 
 การอุทธรณ  คือ  กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถูกลงโทษ 
ทางวินัยมีหนังสือขอให ผูมี อํ านาจหนาที่ตามกฎหมายยกเรื่องขึ้นพิจารณาใหมให เกิด 
ความเปนธรรมตอตน  ภายใน  30  วัน  นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งลงโทษ 

 การรองทุกข   
  การรองทุกข  หมายถึง  กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ที่ตนเห็นวาตนเอง  ไมไดรับวามเปนธรรมหรือมีความของใจเนื่องจากการกระทําของผูบังคับบัญชา  
หรือการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย  หรือส่ังใหออกจากทางราชการอยางไมถูกตอง
เปนธรรมมีหนังสือขอใหผูมีอํานาจหนาที่ตามกฏหมายกําหนดใหพิจารณาสั่งการแกไขใหถูกตอง
เปนธรรมตอตน 
 2.4.6   ดานการออกจากราชการ 
  การออกจากราชการตาม พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  
พ.ศ.  2547  ไดกําหนดเหตุที่จะออกจากราชการได  6  กรณี  สามารถจําแนก  5  ประเภท  คือ 

1) ตามกฎหมาย  ไดแก  ตาย และเกษียณ 
2) สมัครใจออก  ไดแก ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน  ลาออกไปดํารงตําแหนง

ทางการเมืองมีผลตั้งแตวันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ  ตามความประสงคของทาง 
ราชการ 
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3) ถูกลงโทษทางวินัย ไดแก ปลดออกและไลออก 
4) ถูกสั่งใหออก  ไดแก  ผูบังคับบัญชาสั่งใหออก และ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ 

การศึกษา หรือ ก.ค.ศ. พิจารณา 
5) ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ  ไดแก  แตงตั้งเปนขาราชการอื่นและยายและ

แตงตั้งเปนขาราชการอื่นที่หนวยงานอื่น 
การใหบุคคลพนจากงานนั้น  เปนกระบวนการขั้นสุดทายของการบริหารงาน

บุคคลเมื่อบุคคลไดปฏิบัติงานใหแกองคกรระยะหนึ่ง  จนถึงวัยอันสมควรที่จะตองพักผอน 
จากการทํางานตามสภาพรางกายของมนุษย  โดยปกติจะถืออายุ  60  ป เปนเกณฑ  แตทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
สมรรถภาพของแตละบุคคล  และสภาพของงานที่ตองปฏิบัติ  ตลอดจนความพรอมขององคกรดวย  
ซ่ึงทางราชการเรียกวา  การเกษียณอายุ  ในเรื่องนี้  พนัส  หันนาคินทร (2530 : 187)  กลาววา  
ธรรมดาเมื่อบุคคลสมัครใจเขาทํางานกับองคกรใดองคกรหนึ่งแลว   ถาสภาพการณตางๆ   
เปนไปตามความตองการของเขา เขาก็ทํางานในองคกรนั้นๆ  ตอไปจนกวาจะบรรลุถึงระดับสูงสุด
ตามความสามารถของเขา และในอีกมุมหนึ่ง ถามองทางดานขององคกรหากการปฏิบัติของบุคคล
เปนไปตามความตองการขององคกร  องคกรนั้นๆ  ก็คงจะพยายามรักษาบุคคลผูทําประโยชน 
ใหแกองคกรนั้นไวดวยวิธีการตางๆ  เชน  การสรางแรงจูงใจ  ใชเครื่องมือลอใจในรูปตางๆ    
เพื่อตองการใหเขาทําประโยชนแกองคกรใหนานที่สุดเทาที่จะนานได   อยางไรก็ตามในกรณี 
ที่ฝายใดฝายหนึ่งไมเปนที่พอใจของอีกฝายหนึ่ง  การออกจากงานก็เกิดขึ้นได   การที่จะใหบุคคล
พนจากงานนั้น  โดยหลักการทั่วไปแลวองคกรจะตองดูแลดําเนินการในเรื่องนี้  ดังนี้ 
 การออกจากงาน  การใหออกจากงาน คือ การดําเนินการใหบุคคลออกจากงาน 
หรือออกจากองคกรตามระเบียบ  ขอบังคับขององคกร  หรือของทางราชการ  ซ่ึงประกอบดวย 
เร่ืองสําคัญคือ 

1) เรื่องสาเหตุของการออกจากงาน บุคคลขององคกร  อาจตองออกจากงาน 
หรือออกจากองคกร  คือ  พนสภาพการรับเงินเดือน  คาจางตามปกติขององคกรหรือพนจากสภาพ
ความรับผิดชอบขององคกร  เนื่องจากการออกจากงานของบุคคลในบางสาเหตุ  ซ่ึงองคกร 
ไมตองรับผิดชอบใดๆ  เมื่อออกจากงานของบุคคล  อาจแบงเปน 3  ลักษณะ คือ 

(1) การออกตามความสมัครใจของตนเอง  เปนการออกจากงานหรือองคกร 
เนื่องจากบุคคลมีความตองการขออกจากงานดวยความไมพอใจงานหรือตองการหยุดพักผอน 
หรือตองการเปลี่ยนงานใหม  หรือไดงานอื่นที่ดีกวา  เปนตน  เรียกวา  การลาออก  การลาออกนี้ 
จะพนจากการไดรับเงินเดือนตามปกติองคกร และองคกรก็ไมตองมีภาระใดๆ  หลังจากการออก 
จากงานของบุคคลนั้นๆ   
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 สําหรับการออกของระบบราชการ   ซ่ึงรวมทั้งขาราชการครูดวย  
จะตองไดรับการอนุญาตจากผูบังคับบัญชาที่มีอํานาจอนุญาตใหออกไดกอน  จึงจะออกจาก 
ราชการได และทางราชการจะตองรับผิดชอบจายคาตอบแทนใหตามสิทธิและสถานภาพของแตละ
บุคคล  ซ่ึงกําหนดไวในระเบียบนั้นๆ  

(2) การออกตามความตองการขององคกร  เปนการใหบุคลากรออกจากงาน 
หรือออกจากองคกรโดยสาเหตุขององคกรเอง  เนื่องจากองคกรประสบความขาดทุน ตองลดงาน
และจํานวนบุคคลหรือองคกรตองการเลิกกิจการ และสาเหตุจากบุคคลเอง  อาจเนื่องจากกระทํา
ความผิดขั้นรายแรง หรือหยอนสมรรถภาพในการทํางาน  การใหออกจากงานในลักษณะนี้เรียกวา
การใหออก  ถาเปนการออกโดยสาเหตุที่เกิดจากบุคคล  องคกรไมตองรับผิดชอบ หรือตองจายเงิน
ทดแทน หลังจากการออกจากงานแลว  แตถาหากเปนการออกดวยสาเหตุที่มาจากองคกร  องคกร 
จะตองรับผิดชอบตอบุคคลนั้น ภายหลังการออกจากงานดวย  หรืออาจตองมีการจายเงินทดแทน
ตามที่กฎหมายกําหนดไวดวย  ในระบบราชการเรียกการออกในลักษณะเหลานี้วา  การใหออก 
จากราชการ และการไลออกจากราชการในกรณีที่บุคคลทําใหราชการเสียหายอยางรายแรง  หรือ 
ประพฤติผิดอยางรายแรง  การใหออก  ทางราชการจะตองรับผิดชอบจายคาทดแทนตามสิทธิ 
และสภาพของแตละบุคคล  ถาหากเปนการไลออกแลว  ทางราชการไมตองรับผิดชอบใดๆ   
ตอบุคคลนั้น หลังจากการออกจากราชการ 

(3) การออกตามสภาพบังคับ   หมายถึง   การออกจากงานที่ไมใช เปน 
ความตองการของฝายใดฝายหนึ่ง หรือความผิดของฝายใดฝายหนึ่ง  เชน  การออกที่มีสาเหตุ 
มาจากการครบเกษียณอายุถึงแกความตาย  และทุพพลภาพ  การใหออกในลักษณะนี้ เรียกวา   
การใหออก  ซ่ึงทางองคกรจะตองรับผิดชอบหลังออกจากงานในลักษณะนี้ตามระเบียบกําหนด 

สําหรับในระบบราชการ  การออกลักษณะดังกลาวถือวาไมเปนความผิด
ของบุคคลทางราชการจึงตองรับผิดชอบจายคาตอบแทนในการออกจากราชการดวยตามระเบียบ 

2) เร่ืองการดําเนินการเกี่ยวกับการใหออกจากงาน ในการดําเนินการขององคกร
เกี่ยวกับการใหออกจากงานหรือใหพนจากองคกรนี้  สามารถแบงแยกเปน 2 สวน  คือ  สวนที่เปน
เอกชน และสวนที่เปนของทางราชการ  โดยในสวนที่เปนของเอกชนนั้นจะไมมีขั้นตอนใดๆ  
หรือระเบียบขอบังคับวาตองดําเนินการใหออกไวเปนแบบแผนในการปฏิบัติโดยทั่วไปแตอยางใด 
หากวาฝายใดฝายหนึ่งไมพอใจจากการออกจากงาน  หรือเห็นวาอีกฝายหนึ่งเอาเปรียบก็อาจจะ
ดําเนินการทางศาลได 

สําหรับในระบบราชการ จะตองดําเนินการตามขั้นตอนที่ทางราชการกําหนด 
ซ่ึง  ประวีณ   ณ  นคร (2525 : 42, อางถึงใน มานพ  แกวขาว.  2536 : 25)  สรุปไวดังนี้ 
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 (1)  การลาออกจากราชการ 
ก. ตองทําเปนหนังสือลาออกมิใชออกดวยวาจา   โดยจะตองเปน 

หลักฐานที่เชื่อถือไดคือตองมีลายมือช่ือของผูลาออก 
ข. ตองยื่นหนังสือลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปขั้นหนึ่ง  เพื่อให

พิจารณาอนุญาตหรือเสนอตอผูมีอํานาจอนุญาต 
ค. ผูลาออกรอฟงคําส่ังของผูบังคับบัญชาวาจะอนุญาตใหออกตามที่ขอ

หรือทําการยับยั้งไวกอน 
ง. ในระหวางที่รอคําสั่งจะหยุดราชการไมได  ยกเวนไดรับอนุญาต 

ใหลาปวย  หรือลากิจจนกวาจะไดรับอนุญาต  หรือครบ  3  เดือน นับแตวันลาออก 
  (2)  การใหขาราชการพนสถานภาพ   การใหขาราชการพนจากสถานภาพมีวิธี
ปฏิบัติดังนี้ 

ก. การออกจากราชการเพราะตาย  ก็เปนอันพนจากราชการนับตั้งแต 
วันตาย  โดยผูบังคับบัญชาไมตองอนุญาต เพียงแตแจงใหหนวยงานที่เกี่ยวของทราบ 

ข. การออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติ  เมื่อขาราชการพลเรือน 
ขาดคุณสมบัติตามที่กําหนด  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุตองสั่งใหผูนั้นออกจากราชการ  โดยไมตองทําเปน
คําสั่งแบบราชการ 

ค. ออกจากราชการเพราะสูงอายุ เรียกกันโดยทั่วไปวาการเกษียณอายุ  
มีขั้นตอนในการปฏิบัติดังนี้  

ก) ในทุกป  องคกรกลางในการบริหารบุคคลขององคกรนั้นๆ  
ตองสํารวจรายชื่อขาราชการที่มีอายุครบ  60  ปบริบูรณ  ในปงบประมาณถัดไป แลวแจงให
กระทรวงเจาสังกัด และกระทรวงการคลังทราบ 

ข) เมื่อสวนราชการตางๆ   ไดรับแจงรายชื่อแลวจะตองรีบดําเนินการ
ตามระเบียบตอไป 

ง. การใหออกจากราชการเพราะมีเหตุเกี่ยวกับสมรรถภาพ หรือวินัย   
ซ่ึงมีกรณีตางๆ  ดังนี้   

ก) ใหออกจากราชการเพราะทดลองปฏิบัติหนาที่แลวปรากฏวา 
มีความประพฤติไมดี หรือไมมีความรู  หรือมีความสามารถไมเหมาะสม ผูมีอํานาจบรรจุแตงตั้ง 
ส่ังใหผูนั้นออกจากราชการตามที่บัญญัติไวในระเบียบ 

ข) การใหออกจากราชการไวกอน ในระหวางถูกสอบสวนพิจารณา 
ผูมีอํานาจแตงตั้งเปนผูส่ัง 
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ค) การใหออกจากราชการเพราะหยอนสมรรถภาพ  และประพฤติตน
ไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  หรือบกพรองในหนาที่ หรือเจ็บปวยจนไมอาจสามารถปฏิบัติ 
หนาที่ราชการไดโดยสม่ําเสมอ  ถาผูบังคับบัญชาเห็นวาหากไดรับราชการตอไปจะเปนการเสียหาย
แกราชการ ก็อาจสั่งใหผูนั้นออกจากราชการได 

ง) การใหออกจากราชการเพราะตองรับโทษจําคุกในความผิด 
ที่ไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษเมื่อไดรับโทษจําคุก  หรือเพราะมีมลทินมัวหมอง  
หรือเพราะกระทําผิดวินัยรายแรง โดยคําพิพากษาที่สุดแลว ผูมีอํานาจสั่งใหผูนั้นออกจากราชการได 
  การใหผลตอบแทนหลังการออกจากงาน  ตามที่กลาวแลววา  การใหบุคลากร
พนจากงานมี 3  ลักษณะ  คือ  ออกตามความสมัครใจของบุคคล   ออกตามความตองการขององคกร 
และออกตามสภาพบังคับนั้น  ซ่ึงการออกตามความตองการขององคกรในกรณีที่เปนสาเหตุ 
จากองคกร และการออกตามสภาพบังคับ  องคกรจะตองรับผิดชอบใหผลตอบแทน  หลังการออก
จากงานบุคคล  แตถาหากเปนองคการธุรกิจเอกชนก็จะตองปฏิบัติตามที่กฎหมายแรงงานกําหนด 
ซ่ึงกําหนดใหนายจางตองจายเงินเดือนลวงหนา  6  เดือน  กรณีที่นายจางปลดคนงานออกจากงาน 
แตไมไดกําหนดใหนายจางตองใหการเลี้ยงดูหรือจายคาตอบแทนตลอดไป  ดังนั้น การดําเนินการ
ในสวนที่นอกเหนือจากที่กฎหมายไดกําหนดไวแลว  จะเปนไปตามนโยบายของแตละองคกร 
 ธงชัย  สันติวงษ (2536 : 218)   ไดกลาววา  การปฏิบัติเกี่ยวกับการปลด
พนักงานออกนั้น  วิธีปฏิบัติมักแตกตางกันไปตามนโยบายของแตละองคกร  ในบางแหงนั้น 
อาจทําการปลดพนักงานออกโดยยังมีขอสัญญา  หรือการให สิทธิแกพนักงานดังกลาว 
กอนที่จะพิจารณารับเขามาทํางาน และในบางแหงก็ใหบวกหรือคิดเวลาตอเนื่องจากที่เคยทํางาน 
มากอนดวย และยิ่งกวานั้นในบางแหงยังอาจใหน้ําหนักความสําคัญของการปลดชั่วคราวที่ยังคงให
มีโอกาสไดรับผลประโยชนบางสวน  เชน  ถือเปนการลาพัก หรือยังคงใหเงินสะสม ตลอดจน 
การใหการรักษาพยาบาล หรือ  บางแหงไดมีการจายเงินตอบแทนในอัตราขั้นต่ําดวย  ซ่ึงท้ังนี้  
จะทําใหแตกตางกันเพียงใดยอมขึ้นอยูกับสถานการณของแตละแหง และทัศนคติขององคกร 
และฝายจัดการ  
 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 2.5.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปร 
 สําหรับการศึกษาคนควาครั้งนี้  จะศึกษาเฉพาะตัวแปรที่คาดวามีความเกี่ยวของ 
กับพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  คือ  ประสบการณในการบริหารงาน  และ
ขนาดของโรงเรียน  ซ่ึงมีรายละเอียดของแตละตัวแปร  ดังนี้ 
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 ประสบการณ   
  สุวิทย  หมกทอง  (2540 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาการวางแผนปฏิบัติการ 
ประจําปของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา   จังหวัด
นครศรีธรรมราช  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีประสบการณดํารงตําแหนงตางกัน      
มีปญหาการวางแผนปฏิบัติการประจําป  โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05   และ อุบล  ชมประสพ  (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน 
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา  พบวา   
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีปญหาการพัฒนา 
หลักสูตรทองถ่ิน  ดานการจัดระบบขอมูลพื้นฐานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
  สงัด  จันลา  (2531 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง  ลักษณะการปฏิบัติงาน 
การบริหารงานของศึกษาธิการอําเภอ ตามโครงสรางใหมสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  ทั้ง 12  
เขตการศึกษา  พบวา  ศึกษาธิการอําเภอ ที่มีประสบการณในการดํารงตําแหนงตางกัน  มีปญหา 
การบริหารดานวางแผนงานวิชาการและติดตามประเมินผลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01   
  ขนาดของโรงเรียน   
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  วิจัยพบวา โรงเรียนประถมศึกษา
ที่มีประสิทธิภาพสูง  โดยเฉลี่ยเปนโรงเรียนขนาดใหญ  สุวิทย  หมกทอง (2540 : บทคัดยอ)   
ไดศึกษาปญหาการวางแผนปฏิบัติการประจําปของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษา จังหวัดนครศรีธรรมราช  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่สังกัดโรงเรียน
ขนาดตางกัน  มีปญหาการวางแผนปฏิบัติการประจําป  โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ที่ระดับ .01  และ อุบล  ชมประสพ (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา  ที่มีขนาด 
โรงเรียนตางกัน  มีปญหาการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินในดานการจัดทําแผนการสอน  คูมือครู 
และส่ือการเรียน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.5.2  งานวิจัยในประเทศ 
 วินัย  ชัยชนะ  (2541 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ืองการศึกษาปญหาการบริหาร
บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสตูล  พบวา 
ปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสตูล  โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง   
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 สงเคราะห   ปสนานนท  (2543 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง การบริหารงาน
บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดตราด   ผลการวิจัยพบวา   ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
ดานการกําหนดความตองการบุคลากรมีปญหาอยูในระดับมาก  สวนดานการจัดบุคลากร 
ปฏิบัติงานการพัฒนา และธํารงรักษาบุคลากร  การประเมินผลการปฏิบัติงานของงบุคลากร   
และการควบคุม  กํากับติดตามและนิเทศบุคลากรมีปญหาในระดับปานกลาง  และผูบริหารโรงเรียน
ที่มีประสบการณมาก  มีปญหาในการบริหารงานบุคลากรนอยกวาผูบริหารโรงเรียนที่มี 
ประสบการณนอย 
 สมโภชน  นิลประภา  (2543 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง สภาพปญหา 
และแนวทางการบริหารบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัด  เขตการศึกษา 12  ผลการวิจัยพบวา 

(1) สภาพปญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนตามความคิดเห็น 
ของขาราชการครูประถมศึกษาทั้งขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  ขนาดใหญ  โรงเรียนในเมือง และ 
โรงเรียนนอกเมือง  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด  ในเขตการศึกษา 12  อยูในระดับ 
ปานกลาง 

(2) ในการเปรียบเทียบสภาพปญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน
ประถมศึกษา   พบวา  ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนกับครู  ทั้งโดยรวมและทุกรายดาน 
ไมแตกตางกัน  แตโรงเรียนประถมศึกษาที่มีขนาดและสถานที่ตั้งโรงเรียนแตกตางกันมีปญหา 
การบริหารบุคลากรแตกตางกัน 

(3) แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากร  ดานการกําหนดความตองการ 
ของบุคลากร ไดแก  การใหโรงเรียนมีสวนรวมในการพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรใหตรงกับ
ความตองการของโรงเรียน 

(4) แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติ   
ไดแก   ตองคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสาามารถตรงกับความตองการของโรงเรียน 

(5) แนวทางสําคัญการบริหารบุคลากรดานการควบคุม  กํากับ  ติดตาม   
และนิเทศบุคลากร  ไดแก  การใหสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ   สํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัด  และโรงเรียนรวมกันจัดทําคูมือการควบคุม  กํากับการปฏิบัติงานใหมี
ความเปนระบบอยางเปนรูปธรรม 
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(6) แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการพัฒนาและธํารงรักษา
บุคลากร   ไดแก   การพัฒนาบุคลากร   ควรได รับการจัดสรรงบประมาณจากสํานักงาน 
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  และสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอยางเพียงพอ 

(7) แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ไดแก  ผูบริหารโรงเรียนควรมีความชัดเจน  ความเปนระบบ และความยุติธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
 สุรินทร  ทองเกลี้ยง  (2543 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  พฤติกรรมการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตจังหวัดชายแดน   สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  ผลการศึกษาพบวา  

(1) พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของบผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเขตชายแดน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  โดยรวมอยูในระดับมาก   
เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานการวางแผนการสรรหาและการใชบุคลากร  ดานการบํารุงรักษา
บุคลากร  และดานพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก  สวนดานการใหบุคลากรพนจากงานอยูในระดับ
ปานกลาง 

(2) พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเขตชายแดน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามประสบการณ 
ในการบริหารงาน   พบวา  ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณตางกัน  มีพฤติกรรมในการ
บริหารงานบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

(3) พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเขตชายแดน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามขนาดโรงเรียน   
พบวา  โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  และขนาดใหญ  มีพฤติกรรมการบริหาร 
งานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เกียรติศักดิ์  วงคกุลพิลาศ  (2545 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  ปญหา 
การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
อําเภอบอไร  จังหวัดตราด   ผลการวิจัยพบวา   ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอไร  จังหวัดตราด   โดยภาพรวม 
อยูในระดับปานกลาง  เปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  อําเภอบอไร  จังหวัดตราด  จําแนกตาม 
ประสบการณในการทํางานของผูบริหารโดยภาพรวม  ผูบริหารที่มีประสบการณนอยมีปญหา 
การบริหารงานบุคลากรมากกวาผูบริหารที่มีประสบการณมาก  เปรียบเทียบปญหาการบริหารงาน
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บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอไร   
จังหวัดตราด  จําแนกตามสถานที่ตั้ง  โดยภาพรวมผูบริหารที่โรงเรียนตั้งอยูนอกเขตเทศบาล 
มีปญหาการบริหารงานบุคลากรมากกวาผูบริหารที่โรงเรียนตั้งอยูในเขตเทศบาล 

สุเมธ   คันถี  (2545 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง ปญหาการบริหารงานบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสระแกว  ผลการวิจัย
พบวา   

(1) ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามวิชาเอกที่ศึกษาและอัตราเงินเดือน
ของผูบริหารโดยรวม  อยูในระดับปานกลาง 

(2) ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามวิชาเอกที่ศึกษา  โดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ยกเวน  การบุคลากรเขาปฏิบัติงาน  และ 
การควบคุมกํากับ  ติดตามและนิเทศบุคลากร  แตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(3) ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามอัตราเงินเดือนของผูบริหาร  โดยรวม
และรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

วิจารณ  ขาวแพร (2546 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  ปญหาการบริหารงาน
บุคลากรครูผูสอนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  
จังหวัดตราด  ผลการวจิัยพบวา  

(1) ปญหาการบริหารงานบุคลากรครู ผูสอนของผูบ ริหารโรง เรี ยน 
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดตราด  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
พิจารณาเปนรายดาน ทุกดานอยูในระดับปานกลาง  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย   
ไดแก  ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนาบุคลากร  โดยสงไปศึกษาอบรมหรือดูงาน  ดานการพัฒนา
บุคลากร โดยกระบวนการพัฒนาตนเอง   ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน   
และดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

(2) ปญหาการบริหารงานบุคลากรครู ผูสอนของผูบ ริหารโรง เรี ยน 
ประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด  จําแนกตามประสบการณการบริหาร
โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  พิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานการฝกอบรม  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนนอกนั้นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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(3) ปญหาการบริหารงานบุคลากรครู ผูสอนของผูบ ริหารโรง เรี ยน 
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดตราด   จําแนกตามเพศ  โดยรวมและ 
ทุกรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ขัตติยา  พันธุทรัพยสาร  (2546 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  ความตองการ
พัฒนาบคุลากร  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอบอทอง  จังหวัดชลบุรี  ผลการวิจัยพบวา  

(1) ความตองการพัฒนาบุคลากรของโรง เรี ยน   สั งกั ดสํ านั กง าน 
การประถมศึกษา  อําเภอบอทอง  จังหวัดชลบุรี  โดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา  อยูในระดับมากทุกดาน  โดยเรียงคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย  คือ  การพัฒนาบุคลากร
โดยสงบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร  การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการพัฒนาตนเอง   
การพัฒนาบุคลากรโดยสงบุคลากรไปศึกษาอบรมหรือดูงาน  การฝกอบรม  และการพัฒนาบุคลากร
โดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

(2) เปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน  สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาอําเภอบอทอง  จังหวัดชลบุรี  จําแนกตามตําแหนง  โดยรวมและรายดาน 
มีความแตกตางกัน  โดยครูวิชาการมีความตองการพัฒนามากกวาผูบริหาร 

(3) เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน   สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษา   อําเภอบอทอง  จังหวัดชลบุรี  จําแนกตามประเภทโรงเรียน  โดยรวมและ 
รายดานไมแตกตางกัน 
 2.5.3  งานวิจัยตางประเทศ 
 โคเชน และ ดิวซ (Kochen  and Deutsch. 1980, อางถึงใน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  
2542 : 25 – 26)  การกระจายอํานาจเปนวิธีการที่จะบรรลุวัตถุประสงคที่สํ าคัญ  คือ  การสนองตอบ
ความตองการของทองถ่ิน คุณภาพของการใหบริการ และการลดคาใชจายบทความที่เกี่ยวของ 
กับการบริหารการศึกษา    
  ดาฟ  (Daft.  1983,  อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2542 : 2 – 3)  กระจาย 
อํานาจเปนการที่ผู บริหารในแตละระดับในสายบังคับบัญชาที่มีอํ านาจหนาที่ ในการตัดสินใจ 
ในองคการแบบรวมอํานาจผู บริหารระดับสูงจะตัดสินใจในองคการแบบกระจายอํานาจ   
การตัดสินใจในเรื่องคลายกันนั้นจะกระทําในระดับลาง   การกระจายอํานาจเปนการที่มอบอํานาจ
หนาที่  (Authority)  ในการตัดสินใจ   
 สโตน (Stone. 1991 : 11)  ไดสํารวจความสัมพันธของโครงการพัฒนาบุคลากร
และคาตอบแทนกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา  โดยมีวัตถุประสงค   
เพื่อศึกษาวา  ตัวแปรดานตางๆ  ของครู  ไดแก  อายุ ประสบการณเปนครู  การฝกอบรม  การไดรับ
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คาตอบแทน มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูจํานวน 347  คน ที่เลือก 
มาเปนกลุมตัวอยางหรือไม  ในการวิเคราะหคะแนนประเมิน ไดแบงครูออกเปนกลุม ไดรับ 
การพัฒนาตามโครงการฝก อบรมเพื่อพัฒนาการสอน  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกลุม
ที่ไมไดรับการฝกอบรมตามโครงการดังกลาว  โดยแยกกลุมครูที่ไดรับคาตอบแทนเปนปที่  5   
และปที่ 6  ดวย  ผลการวิเคราะห ขอมูล  พบวา  คะแนนเฉลี่ยของการประเมินผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานของกลุมที่ไดรับคาตอบแทนเปนปที่ 5  และ ปที่ 6  แตโดยท่ัวไป  ถาไมคํานึง 
ถึงการฝกอบรมครูที่ไดรับคาตอบแทนจะมีผลการประเมินสูงกวาครูที่ไมไดรับคาตอบแทน   
ขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวา  การมองเห็นประโยชนจากคาตอบแทนอาจทําใหครูตั้งใจทํางาน 
และพัฒนาการสอนใหดีขึ้น 
 คูเปอร (Cooper.  1991 : 10)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง   การศึกษาโครงการใหความดี
ความชอบของครูที่เมืองแฮนโอเวอร  รัฐนิวแฮมเชียร  สหรัฐอเมริกา  พบวา  การพิจารณาความดี
ความชอบของครูควรจัดอยูในหลักเกณฑการใหเงินเดือนครู  สวนครูผูสอนสวนใหญเห็นวา 
การประเมินความดีความชอบ   ตลอดทั้งผูทําการประเมินไดพิจารณาแยกจากเงินเดือนครู   
สวนการพิจารณาใหรางวัลความดีความชอบของครูในโรงเรียน  ผูวิจัยทําการศึกษานั้น ไดเอาใจใส
ในเร่ืองการเพิ่มเงินแกครูที่มีผลงานดีเดนอยูแลว  ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายและการปฏิบัติงาน 
ของคณะกรรมการ  แตหวังวาอาชีพของตนนาจะใหความมั่นคงแกตน และแผนการตอบแทน 
ทางดานการเงิน (คาเบี้ยเล้ียง  ตลอดจนบําเหน็จบํานาญ)  ควรชัดเจนและเชื่อถือได  กลุมครู  
ผูบริหาร  ตลอดจนกรรมการศึกษาก็เห็นพองตองกันวา  ควรพิจารณาเงินเพิ่มแกขาราชการครู 
ที่มีผลงานดีเดนแยกออกตางหาก  และควรพิจารณาโดยไมมีอิทธิพลอ่ืนมาเกี่ยวของ 
 แพดเกตต (Padgett, 1991 : 24)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  การศึกษาการบังคับบัญชา 
ของผูบริหารโรงเรียนเกี่ยวกับภารกิจการบริหารบุคลากร  โดยตั้งสมมติฐานวา  ขนาดโรงเรียน 
ในรัฐจอรเจีย  มีความสัมพันธกับการบังคับบัญชาของผูบริหารโรงเรียนดานการเลือกสรร   
การมอบหมายงานและการประเมินบุคลากรอยางเห็นไดชัด   และโครงการขององคการ 
มีความสัมพันธกับการบังคับบัญชาภารกิจการบริหารบุคลากรอยางเห็นไดชัด  ผลการวิจัยพบวา  
ขนาดโรงเรียนกับการบังคับบัญชาของผูบริหารโรงเรียนดานการเลือกสรร  การมอบหมายงาน  
และการประเมินบุคลากร  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จากผลการวิจัยสรุปไดวา   
ผูบริหารโรงเรียนที่มีขนาดโรงเรียนตางกัน  มีทัศนะตอกระบวนการบริหารบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาไมแตกตางกัน 
 คริสตี (Christy. 1991 : 18)  ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ
เพื่อพัฒนาผูนําทางดานการศึกษา และการบริหารที่เกี่ยวของใหเขาใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผน  
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และการเตรียมการ  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานการพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงประกอบดวยขอมูล
ทรัพยากรและกรณีตัวอยางที่จะสามารถนําไปใชในการวางแผนและควบคุมดูแลใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง  มีเนื้อหา  5 บท  เปนงานวิจัย  แนวโนมการประยุกตและการเลือกทางเลือก 
ที่ควรปฏิบัติ 
 แบลง (Blanks. 1991 : 27)  ไดศึกษาวิจัยรูปแบบของงานสําหรับผูทําหนาที่ 
การบริหารบุคคลภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ  (North  Carolina)   
สหรัฐอเมริกา   พบวา  

(1) การบริหารบุคคล  ของโรงเรียนยังอยูในชวงของการพัฒนา  แตยังลาหลัง
กวาการบริหารบุคคลของหนวยงานอื่นๆ 

(2) ถึงแมวาบุคลากรที่รับผิดชอบดานบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรูสูง 
ก็ตาม  แตในดานวิชาการแลว  เขาเหลานั้นก็ยังไมพรอมในดานการบริหารบุคคล  จึงตองใหบุคคล
เหลานั้นฝกทักษะความชํานาญ  ไมวาจะเปนดานการฝกอบรมในลักษณะประจําการ  หรือการศกึษา
นอกระบบโรงเรียน 

(3) การบริหารบุคคลของโรงเรียนจําเปนตองกําหนดความสําคัญกอนหลัง
โดยเฉพาะงบประมาณและการวางตัวทํางาน หรือตําแหนงของบุคลากร 

(4) ถาอาศัยรูปแบบการพัฒนาองคการ หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชน
เปนตัวอยาง  การบริหารบุคคลของโรงเรียนเปนงานที่เปนไปได 
 

2.6  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย   
 
 กรอบความคิดในการวิจัยคร้ังนี้   ผูวิจัยยึดหลักแนวทางการบริหารงานบุคคล   
ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   สํานักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2547  ประกอบดวย  ดานการวางแผนและ 
การกําหนดตําแหนง   ดานการบรรจุและการแตงตั้ง    ดานการเสรมิสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการ   ดานการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา   ดานวินัยและการรักษาวินัย   และ 
ดานการออกจากราชการ  รวม  6  ดาน ดังนี้ 

2.6.1 ด านการวางแผนและการกํ าหนดตํ าแหน งข าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  หมายถึง   เปนการคาดการลวงหนาเพื่อจะกําหนดจํานวน  ตําแหนง และอัตรา   
โดยพิจารณาจาก จํานวนนักเรียน  ขนาดของสถานศึกษา  รวมทั้งระดับการการศึกษา  เพื่อสราง 
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แรงจูงใจใหครู และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนาใหมีวิทยฐานะ  เงินเดือนและ เงินประจํา
ตําแหนง  ตามมาตรฐานตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ 

2.6.2 ดานการบรรจุและการแตงตั้ง  หมายถึง  การสอบแขงขัน  การคัดเลือกกรณี 
จําเปนหรือเหตุพิเศษ  การแตงตั้ง  การประเมินตามตําแหนงวิทยฐานะ  การเลื่อนวิทยฐานะ   
การประเมินตําแหนงและวิทยฐานะ  การทดลองการปฏิบัติราชการ   การยาย  การลาออก 
จากราชการ  การโอน  การเลื่อนตําแหนง  จากการคัดเลือกการสอบคัดเลือก   การรักษาการ 
ในตําแหนงและการปฏิบัติราชการชั่วคราว 

2.6.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ   หมายถึง   เปนการ 
ดําเนินการของผูบังคับบัญชา  เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนใหเหมาะสม 
กับการเปนขาราชการและปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพมีผลงานเปนที่ประจักษ   
และประเมินผลงาน เพื่อบําเหน็จความชอบ  ไดแก  การบันทึกคําชมเชย  รางวัล เครื่องหมาย 
เชิดชูเกียรติ   การเลื่อนขั้นเงินเดือน  เงินวิทยพัฒน  การจัดสวัสดิการและเครื่องราชอิสริยาภรณ  

2.6.4 ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  หมายถึง  การพัฒนาครูและ 
บุคลากรบรรจุใหม  การพัฒนากอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง  บางตําแหนง  วิทยฐานะ และ 
การพัฒนาดํารงตําแหนง  

2.6.5 ดานวินัยและการดําเนินการทางวินัย  หมายถึง  การเสริมสราง และพฒันาครูและ
บุคลากรใหมีระเบียบวินัย  การดําเนินการทางวินัย  การอุทธรณ  และการรองทุกข 

2.6.6 ดานการออกจากราชการ  หมายถึง  การพิจารณาใหบุคคลพนจากตําแหนงสิทธิ
หนาที่ และความรับผิดชอบตางๆ  ที่มีเฉพาะตําแหนง  

 


