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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 
 ในการทําวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.  2547  ของสํานักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ และงานการวิจัยที่เกี่ยวของที่ในประเด็นที่สําคัญ  ดังนี้ 

2.1 การกระจายอํานาจ 
2.2 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)   

พ.ศ.  2545  ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
2.3 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.  2547   

ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  
2.4 การบริหารงานบุคคล 

2.4.1  ดานการวางแผนและการกําหนดตําแหนง   
2.4.2  ดานการบรรจุและการแตงตั้ง 
2.4.3  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
2.4.4  ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2.4.5  ดานวนิยัและการดําเนนิการทางวนิัย 
2.4.6  ดานการออกจากราชการ    

2.5 งานวิจัยเกี่ยวของ 
2.6 สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย  

 

2.1  การกระจายอํานาจ 
 
 การกระจายอํานาจ (Decentralization)  หมายถึง  ความพยายามที่จะมอบหมายอํานาจ
หนาที่ทั้งหมดไปยังผูบริหารในระดับตางๆ ที่อยูรองลงมาใหมากที่สุดเทาที่จะทําได  เวนแตอํานาจ
หนาที่บางอยาง  ซ่ึงจําเปนตองสงวนไวที่สวนกลาง  (ธงชัย  สันติวงษ.  2539 : 293) 
 ปญหาในการกระจายอํานาจ  คือ  การพิจารณาวาอํานาจหนาที่นั้นควรรวมอยูหรือ
กระจายไปในสวนตางๆ  ขององคกรอยางไร มากนอยเพียงไร  การกระจายอํานาจนี้เปนของคูกัน
กับเรื่องของการมอบอํานาจหนาที่ (Delegation)  ในองคกรที่ไมมีการมอบอํานาจหนาที่  ยอมแสดง
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วาอํานาจหนาที่ทั้งหมดอยูที่สวนกลาง  ซ่ึงถาหากอํานาจหนาที่ทั้งหมดรวมเด็ดขาดอยูที่คน 
เพียงคนเดียวแลว  ยอมหมายความวา  ไมมีผูบริหารในระดับรองลงมา และไมมีการจัดโครงสราง
ขององคกรแตอยางใด  ดวยเหตุนี้เอง  องคกรที่มีผูบริหารมากกวาหนึ่งคนขึ้นไปหรือมีหลายระดับ
แตกตางกันยอมแสดงวาจะตองมีการกระจายอํานาจเปนพื้นฐานสําคัญควบคูกันไปเสมอ   
ในทางตรงกันขามการกระจายอํานาจจะกระทําอยางสมบูรณเต็มที่ไมได  มิฉะนั้นจะเทากับวา 
ตนเองไมมีตําแหนงหนาที่อะไร 
 การบริหารการศึกษาในปจจุบันไดมีการพยายามการกระจายอํานาจไปยังสวนภูมิภาค
เพื่อใหเกิดความสะดวกและคลองตัว   โดยสวนใหญมอบอํานาจปฏิบัติงาน   การควบคุม   
และการติดตามสวนอํานาจวินิจฉัยส่ังการ  โดยเฉพาะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลยังอยูที่ 
สวนกลางและหนวยระดับกรม  การกระจายอํานาจการบริหารการศึกษาที่จะปฏิรูปตามนัย 
แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  จะเปนการมอบอํานาจเบ็ดเสร็จในบางเรื่อง  
กลาวคือ  มอบหมายทั้งหนาที่ และการตัดสินใจทุกกรณีในเรื่องนั้นๆ สถานศึกษาสามารถกําหนด
ทิศทางในการดําเนินการเอง  โดยที่สวนกลางก็ยังมีอํานาจหนาที่กําหนดนโยบายกวางๆ  จึงควร 
ที่จะตองพิจารณาใหรอบคอบวาจะกระจายอํานาจจากสวนกลางไปยังสถานศึกษาในเรื่องใดบาง
และมีขอบเขตเพียงใด 
 

2.2  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ. 2545  ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 
 2.2.1  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่   
20  สิงหาคม  2542  มีผลใหระบบการจัดการศึกษาของไทยตองเปลี่ยนแปลงอยางมากหลายดาน  
สาระสําคัญที่ผูวิจัยนํามาเปนประเด็นสําคัญ  มีรายละเอียดดังตอไปนี้   
 มาตรา 9 ไดบัญญัติการจัดระบบโครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษา  อันมีผล
ถึงระบบการบริหารและการจัดการศึกษาระดับทองถ่ิน  ดังนี้ 

1) มีเอกภาพดานนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ 
2) มีการกระจายอํานาจไปยังเขตพื้นที่การศึกษาและจัดระบบประกันคุณภาพ 

การศึกษาทุกระดับ 
3) มีการกําหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา 

ทุกระดับและประเภทการศึกษา 
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4) มีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 
และการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง 

5) ระดมทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาใชในการจัดการศึกษา 
6) การมีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว  ชุมชน  องคกรชุมชน  องคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน   องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบัน 
สังคมอื่น  เขตพื้นที่การศึกษาจึงเปนหนวยงานใหมที่จะมีหนาที่กํากับดูแลการศึกษาในระดับ 
ทองถ่ิน  โดยมีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และชุมชนมีสวนรวมในการบริหาร มีอํานาจหนาที่ 
ในการกํากับ  ดูแลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับต่ํากวาปริญญา  
รวมทั้งพิจารณาจัดตั้ง ยุบ รวมหรือยกเลิกสถานศึกษา รวมทั้งกํากับดูแลหนวยงานทางดานศาสนา 
ศิลปะ และวัฒนธรรมในเขตพื้นที่การศึกษา (มาตรา 39)  คณะกรรมการรางกฎกระทรวงจะตอง 
มีขอมูลประกอบ ทั้งทางดานขอกฎหมาย  ดานทรัพยากรทองถ่ิน  ปญหาการบริหาร  ตลอดจน 
ความคิดเห็นของนักบริหารการศึกษา  เพื่อใหกฎหมายเปนไปตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติ
การศึกษาและมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติเนื่องจากการกระจายอํานาจตามมาตรา  39  ไมไดระบุ
วาจะกระจายอํานาจสวนใดไปยังเขตพื้นฐานที่การศึกษา กระจายอํานาจสวนใดไปยังสถานศึกษา 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ใหความสําคัญตอการจัดการศึกษาในอนาคต    
ดังที่กลาวไวใน  
             มาตรา 39 วา  “ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหาร และการจัดการศึกษา 
ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ  
และสํานักงานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา  และสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษาโดยตรง” 
 มาตรา 40 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ระบุไวอยาง
ชัดเจนวา  “ใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับต่ํา
กวาปริญญา ของแตละสถานศึกษา  เพื่อทําหนาที่กํากับและสงเสริมสนับสนุนกิจการของ
สถานศึกษา ประกอบดวย   ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา และผูทรงคุณวุฒิ” 

2.2.2  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545   
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  

ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่  19  ธันวาคม  2545  มีผลใหระบบการจัดการศึกษาของไทยตอง 
เปล่ียนแปลงอยางมากหลายดาน  มีสาระสําคัญ  ดังตอไปนี้   
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มาตรา 31  กระทรวงมีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการสงเสริม  และกํากับดูแล 
สถานศึกษาทุกระดับและทุกประเภท  กําหนดนโยบาย  แผน และมาตรฐานการศึกษา  สนับสนุน
ทรัพยากรเพื่อการศึกษาสงเสริมและประสานงานการศาสนา  ศิลปวัฒนธรรม  และการกีฬา 
เพื่อการศึกษา  รวมทั้งการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาและราชการอื่น 
ตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอาํนาจหนาที่ของกระทรวงหรือสวนราชการที่สังกัดกระทรวง 

มาตรา  32  การจัดระเบียบบริหารราชการในกระทรวงใหมีองคกรหลักที่เปน 
คณะบุคคลในรูปสภาหรือในรูปคณะกรรมการจํานวนสี่องคกร   ไดแก   สภาการศึกษา  
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  คณะกรรมการการอาชีวศึกษา  และคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา  เพื่อพิจารณาใหความเห็นหรือใหคําแนะนําแกรัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรี และมีอํานาจ
หนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด 

มาตรา  34  คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีหนาที่พิจารณาเสนอนโยบาย  
แผนพัฒนามาตรฐานและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สอดคลองกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติและแผนการศึกษาชาติ  การสนับสนุนทรัพยากร  การติดตาม   
ตรวจสอบประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

มาตรา  37  การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหยึดเขตพื้นที่การศึกษา  
โดยคํานึงถึงปริมาณสถานศึกษา  จํานวนประชากร  วัฒนธรรม  และความเหมาะสมดานอื่นดวย  
เวนแตการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตามกฎหมายวาดวยการอาชีวศึกษา 

มาตรา  38  ในละเขตพื้นที่การศึกษา  ใหมีคณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  มีอํานาจหนาที่การกํากับดูแล  จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  
ประสาน  สงเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษา  ประสานและสงเสริม
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐาน 
การศึกษา    สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล  ครอบครัว   องคกรชุมชน   
องคกรเอกชน   องคกรวิชาชีพ   สถาบันศาสนา   สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัด 
การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 

มาตรา  39  ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา   
ทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการ  
และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา   
ในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง  หลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจดังกลาว  ใหเปนไปตาม 
ที่กําหนดในกฎกระทรวง 
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มาตรา  40  ใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สถานศึกษาระดับ 
อุดมศึกษา  ระดับต่ํากวาปริญญา และสถานศึกษาอาชีวศึกษาของแตละสถานศึกษา  เพื่อทําหนาที่
กํากับและสงเสริม   สนับสนุนกิจการของสถานศึกษา  ประกอบดวย  ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนครู   
ผูแทนองคกรชุมชน   ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา   
ผูแทนพระภิกษุสงฆ และหรือผูแทนองคกรศาสนาอื่นในพื้นที่ และผูทรงคุณวุฒิ 

 

2.3  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2547   

เกี่ยวกับการบริหารงานบคุคล 
 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547   

พระราชบัญญัติเงินเดือน  เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนงขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2547  และพระราชบัญญัติเงินเดือน
และเงินประจําตําแหนง (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2547  เปนกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
สําหรับ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ซ่ึงมีผลบังคับใช ตั้งแตวันที่  24 ธันวาคม 2547 
เปนผลใหระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูเปล่ียนแปลงไป  ระบบการบริหารงาน 
ตามกฎหมายใหมนี้  เปนระบบการกระจายอํานาจบริหารงานบุคคลใหแกเขตพื้นที่การศึกษา 
และสถานศึกษา โดยมีคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.)   
ที่ คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (ก.ค.ศ.)  ตั้งเปนองคกรรองรับ 
การกระจายอํานาจ  และมี  ก.ค.ศ.  เปนองคกรกลางบริหารงานบุคคล  มีการกําหนดใหตําแหนง 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนตําแหนงที่มีวิทยฐานะ  ซ่ึงสามารถกาวหนาไดถึง 
วิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ   มีบัญชีเงินเดือนของตนเอง   ซ่ึงถือเปนมิติใหมที่ขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน  เงินวิทยฐานะ และมีเงินประจําตําแหนงเปนของตนเอง   
ทําใหสามารถกําหนดเงนิเดือน  เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนงใหสอดคลองและเหมาะสม   
ซ่ึงเปนไปตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  ที่ตองการใหขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายวาดวยเงินเดือน  คาตอบแทน  สวัสดิการ  หรือประโยชน
เกื้อกูลอ่ืน เพื่อใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีรายไดที่เพียงพอ  และเหมาะสม 
กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตนเอง  

มาตรา 16  การประชุม  ก.ค.ศ.  ตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน
กรรมการทั้งหมดจึงจะเปนองคประชุมในการประชุม   ถาประธานกรรมการไมอยูในที่ประชุม 
หรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  ใหรองประธานกรรมการทําหนาท่ีแทน   ถาไมมีรองประธาน
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กรรมการหรือมี แตไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  ใหที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่ 
เปนประธานในที่ประชุมในการประชุม  ถามีเร่ืองเกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด โดยเฉพาะหรือ 
มีกรณี เข าข ายกฎหมายกําหนดวากรรมการผูนั้นมีสวนได เสียกรรมการผูนั้นไมมีสิทธิ 
เขาประชุม   การวินิจฉัยช้ีขาดของที่ประชุมใหถือเสียงขางมาก  กรรมการคนหนึ่งใหมีหนึ่งเสียง 
ในการลงคะแนน  ถาคะแนนเสียงเทากันใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกเสียงหนึ่ง 
เปนเสียงชี้ขาด 

มาตรา 17  ก.ค.ศ. มีอํานาจตั้งอนุกรรมการวิสามัญ  เรียกโดยยอวา  “อ.ก.ค.ศ. วิสามัญ 
เพื่อทําการใดๆ   แทน  ก .ค .ศ . ทําหนาที่ เชนเดียวกับคณะอนุกรรมการอื่นที่กํ าหนดตาม 
พระราชบัญญัตินี้ได 

 

2.4  การบริหารงานบุคคล 
 
ความหมาย 
การบริหารงานบุคคล  (Personnel  Administration)  เปนการดําเนินการเกี่ยวกับ 

การทํางานของคนในองคกร ซ่ึงเปนผูมีบทบาทสําคัญยิ่งในการปฏิบัติภารกิจขององคกรใหสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค  นอกจากจะบริหารงานบุคคลใหองคกรประสบความสําเร็จแลวยังตองใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจดวย  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความตอเนื่องในการปฏิบัติงานและความมั่นคงขององคกร 

เมธี  ปลันธนานนท (2529 : 5 – 18)   มีความเห็นวาความตองการของบุคคลกับ 
ความตองการขององคกรจะตองมีความสัมพันธกัน  บุคคลยอมมีความตองการพื้นฐาน ถาองคกร
สามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานของบุคคลไดอยางเหมาะสม  บุคคลยอมมีขวัญกําลังใจ
และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ธงชัย  สันติวงษ  (2539 : 1 – 35)  มีความเห็นวา  การบริหารงานบุคคลเปนหนาที่ 
ของหนวยงานทุกระดับ  จึงหมายถึงภารกิจของผูบริหารทุกคนและผูชํานาญการดานบริหาร 
งานบุคคล ที่มุงปฏิบัติใหกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคล  เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคกร 
เปนทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาอันที่จะสงผลดีตอความสําเร็จขององคกร 

เสนาะ  ติเยาว (2535 : 10 – 40)  กลาววา  การบริหารงานบุคคลเปนการจัดระเบียบ 
และความควบคุมคนใหทํางาน  เพื่อใชความรูความสามารถของแตละบุคคลใหเกิดประโยชน 
มากที่ สุด   ทําใหองคกรไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่ สุด   รวมทั้ง 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
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 สตาห  (Stahl. 1971 : 25)  กลาววา  การบริหารบุคคล  คือ  ผลรวมของความเกี่ยวของ
ของทรัพยากรบุคคลในองคกร  ซ่ึงมีความแตกตางกันใหเกิดประโยชนกับองคกรใหมากที่สุด 
เพราะการบริหารเปนวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
 ฟลิปโป  (Flippo. 1971 : 4 – 7)  ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา   
หมายถึง การวางแผน  การจัดองคกร  การอํานวยการ  การควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา พัฒนา   
ใหคาตอบแทนความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และการทํานุบํารุงรักษาไวซ่ึงบุคคลขององคกร 
เพื่อบรรลุถึงจุดประสงคตางๆ  ขององคกร 
 ทวีป  อภิสิทธิ์  (2536 : 40)  ใหความหมาย  การบริหารบุคคลวา  คือ  กระบวนการ
นโยบายและแผนการวางระเบียบ  ขอบังคับ  เพื่อเปนปทัสถานใหบุคคลในองคกรไดปฏิบัติ  
เพื่อใหไดมาซึ่งประโยชน ตลอดถึงการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยใหปฏิบัติงานไดนาน และ 
มีปริมาณเพียงพอตอความตองการ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2536 : 3)  กลาวถึงความหมายของการบริหารงานบุคคลวา  หมายถึง  
ภารกิจของผูบริหารทุกคน  (และของผูชํานาญการดานงานบุคคลโดยเฉพาะ)   ที่มุงปฏิบัติ 
ในกิจกรรมทั้งปวงที่ เกี่ยวกับบุคคล  เพื่อใหปจจัยดานการบริหารงานบุคคลขององคกรที่มี 
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาอันจะสงผลตอเปาหมายขององคกร   

กลาวโดยสรุป ไดวา  การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติ 
หนาที่  เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพโดยที่บุคคลพึงพอใจตอผลงานและ 
ผลประโยชนที่ไดตอบแทน  เกิดความมุงมั่นที่จะพัฒนางานและพัฒนาองคกร  กระบวนการ 
ดังกลาว  เร่ิมตั้งแตการกําหนดคุณสมบัติของบุคคลที่เหมาะสมกับงาน  การสรรหาและคัดเลือก
บุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนด   การเสริมสรางพัฒนาความรูความสามารถเฉพาะงานใหแก
บุคคล  การธํารงรักษาบุคคลที่มีคุณภาพใหปฏิบัติงานใหแกองคกรอยางตอเนื่อง  ตลอดจนการให
บุคคลพนจากงานและองคกร 
 ขอบขายการบริหารงานบุคคล  ขอบขายการบริหารงานบุคคล  มีผูใหความหมาย 
และกําหนดขอบขายงานบุคคลไวหลายทานดงันี้ 
 สุกิจ  จุลละนันท  (2532 : 18 – 19)  กลาววา การบริหารงานบุคคลในปจจุบันไดประยุกต
เอาความกาวหนาทางดานการบริหารมาประกอบกับหลักการบริหารงานบุคคล ดวยการบริหารงาน
บุคคลแผนใหม  จึงยึดหลักการสําคัญ  12  ประการ  คือ 

1) หลักความเสมอภาค  คือ  ยึดตามการเปดโอกาสที่เทาเทียมกันสําหรับผูที่ม ี
คุณสมบัติตามที่ตองการในการสมัครเขาทํางาน   โดยไมมีขอจํากัดเรื่องเพศ   ผิว   ศาสนา   
เปนการเปดโอกาสรับสมัครทั่วไป 
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2) หลักความสามารถ  ยึดถือความรูความสามารถ ถือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑ 
ในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน  รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 

3) หลักแหงความมั่นคง  ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพมั่นคงถาวร  การจะให
ออกจากงานตองมีเหตุผล  เมื่อพนจากงานโดยไมมีความผิดจะมีผลตอบแทนการดํารงชีวิต 
ตามอัตภาพ 

4) หลักความเปนกลางทางการเมือง  ถือวาขาราชการประจําตองไมฝกใฝ 
ทางการเมืองมุงปฏิบัติงานใหเกิดผลตอประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล  และในการปฏิบัติ 
งานนั้น  ขาราชการประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่  ปราศจากการแทรกแซง 
ทางการเมือง  หรืออยูภายใตอิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ 

5) หลักการพัฒนา   ไดแก  การจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ 
ของบุคคลโดยการศึกษาอบรม   การนิเทศ   การตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี  เพื่อใหเกิดความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน  ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบอยางเปน
ธรรม 

6) หลักแหงความเหมาะสม   เปนหลักการใชคนให เหมาะสมกับงาน   
โดยการแตงตั้งและมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ  ความรู  ความสามารถและความถนัด 
ของตน 

7) หลักความยุติธรรม  เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล  โดยละเวน 
จากการเลือกที่รักมักที่ชัง  มีการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน 
ที่รับผิดชอบ 

8) หลักสวัสดิการ  ไดแก  การจัดใหมีสวัสดิการตางๆ  ที่จะเอื้อในการปฏิบัติงาน
สามารถอุทิศตนใหกับงานไดอยางเต็มที่  เชน การจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ  การรักษาสุขภาพ
ความปลอดภัย  และการสงเคราะหในดานตางๆ 

9) หลักเสริมสราง  ไดแก  การเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม  ทั้งในทางปองกัน
การกระทําผิด  และประพฤติมิชอบของบุคคล   การกวดขันลงโทษผูกระทําผิด 

10) หลักมนุษยสัมพันธ  ไดแก  การยอมรับนับถือใหคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคล
แตละคน  โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน  โดยเสริมสรางบรรยากาศและความสัมพันธ 
อันดีใหเกิดขึ้นในระหวางบุคคลในหนวยงาน 

11) ประสิทธิภาพ  ถือวาการทํางานใดจะตองทําใหเกิดผลดีมากที่สุด  โดยใชคน 
เวลา  และคาใชจายนอยที่สุด 
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12) หลักการวิจัยการบริหารงาน   บุคคลจําเปนตองได รับการปรับปรุงให 
เหมาะสมทันสมัยอยู เสมอ   ระบบการบริหารบุคคลที่ดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหา   
อุปสรรคตางๆ  เพื่อที่จะไดนําวิทยาการกาวหนาตางๆ  มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคล 
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

จากแนวคิดที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การบริหารบุคคลตองอาศัยหลักประชาธิปไตย
มาใช  โดยเคารพในสิทธิหนาที่ และความสามารถของบุคคล  มีความเสมอภาค  มีความยุติธรรม   
มีการสงเสริมการพัฒนา  และใหขวัญกําลังใจ   สนับสนุนใหบุคคลปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม 
ความสามารถ  ตลอดทั้งมีการจัดสวัสดิการ  จัดบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

    สมพงษ  เกษมสิน  (2526 : 5 – 6)  ใหทัศนะวา  ขอบขายการบริหารงานบุคคล 
ประกอบดวย  8  ประการ คือ  การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  การสรรหาบุคคล  
การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจาง  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การปูนบําเหน็จ  การปกครอง
บังคับบัญชา  การพัฒนาบุคคล  การจัดประโยชนเกื้อกูล  และการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารบุคคล  
สวน  มนตรี  เทพสิทธิ์  (2525 : 9)  ไดสรุปขอบขายการบริหารงานบุคคลไว  6  ประการ คือ 
การวางแผนการบริหารงานบุคคล  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้งบุคคล  การพัฒนาบุคคล   
การบํารุงรักษาบุคคล  การประเมิลผลการปฏิบัติงานของบคุคลและการใหบุคคลพนจากงาน 

นพพงษ   บุญจิตราดุลย  (2529 : 75)  ไดกลาวถึงขอบเขตการบริหารบุคคลไววา 
มี  4  ประการ คือ  การสรรหาบุคคล การบํารุงรักษาบุคคล  การพัฒนาบุคคล  และการใหบุคคล 
พนจากงาน 

นิพนธ   กินาวงศ  (2526 : 45)  ใหความเห็นวา  ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
มี  4  ประการ คือ  การแสวงหาบุคคล   การบํารุงรักษาบุคคล   การพัฒนาบุคคล  และการใหบุคคล 
พนจากงาน 

พนัส   หันนาคินทร  (2530 : 22) ไดกําหนดภารกิจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลดังนี้ 
1) การวางแผนกําลังคน 
2) การสรรหาหรือการรับสมัครบุคคลเขาทํางาน 
3) การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
4) การนําเขาสูงาน 
5) การประเมินบุคคล 
6) การพัฒนาบุคคล 
7) การตอบแทน 
8) การสรางสภาพความมั่นคงในการทํางานของบุคคล 
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ในการบริหารงานบุคคลของ  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2536 : 27 – 41)  
ไดเสนอแนวทางการบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู  (ก.ค.)  เพื่อเปน
แนวทางใหกรม กองของกระทรวงศึกษาธิการไดปฏิบัติไว  6  ประการ  คือ 

1) การวางแผนกําลังคน 
2) การสรรหาบุคคล 
3) การบํารุงรักษาบุคคล 
4) การพัฒนาบุคคล 
5) การประเมินการปฏิบัติงาน 
6) การใหบุคคลพนจากงาน 

แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล
ใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครูและ
และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญและกําลังใจ ไดรับการยก
ยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ของผูเรียนเปนสําคัญ 
 วัตถุประสงค 

1) เพื่อใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลถูกตองรวดเร็ว  เปนไปตาม
หลักธรรมาภิบาล 

2) เพื่อสงเสริมบุคลากรใหมีความรูความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติ
ภารกิจที่รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

3) เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ   
โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย  จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ 

4) เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ 
ไดรับการยกยอง เชิดชูเกียรติ  มีความมั่นคง และความกาวหนาในวิชาชีพ  ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 

 การวิจัยคร้ังนี้   ผูวิจัยไดยึดขอบขายการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติ 
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2547  กระทรวงศึกษาธิการ  6  ดาน ไดแก  
ดานการแผนและการกําหนดตําแหนง   ดานการบรรจุและการแตงตั้ง   ดานการเสริมสราง 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  ดานวินัยและ 
การดําเนินการทางวินัย  และดานการออกจากราชการ มีรายละเอียด  ดังตอไปนี้ 
 2.4.1  ดานการวางแผนและการกําหนดตําแหนง 

ดานการวางแผนและการกําหนดตําแหนงขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา     
มีสาระสําคัญ  ดังนี้ 

 เปนกระบวนการไดมาซึ่งบุคคล โดยการคาดการลวงหนาเพื่อจะกําหนดจํานวน 
ตําแหนง และอัตรา  โดยพิจารณาจากจํานวนนักเรียน  ขนาดของสถานศึกษา  รวมทั้งระดับ 
การศึกษา  เพื่อสรางแรงจูงใจใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนาใหมีวิทยฐานะ   
เงินเดือน และ เงินประจําตําแหนง  ตามมาตรฐานตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ แนวทางการ
ปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา  ดังนี้ 

1) การวางแผนอัตรากําลัง  สถานศึกษามีบทบาทและหนาที่  มีดังนี้ 
(1) ประเมินความตองการอัตรากําลังโดยใชขอมูลนักเรียนในพื้นที่บริการ

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

คณะกรรมการสถานศึกษา ไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 
2) การวางแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  สถานศึกษา 

มีบทบาทและหนาที่รวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 
สถานศึกษาตอเขตพื้นที่การศึกษา  ดังนี้ 

(1) จํานวนขาราชการครู จําแนกตามสาขาวิชา 
(2) จํานวนลูกจางประจําในสถานศึกษา 
(3) จํานวนลูกจางชั่วคราวในสถานศึกษา 
(4) จํานวนพนักงานราชการในสถานศึกษา 

3) การกําหนดตําแหนงและวิทยฐานะขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  
สถานศึกษามีบทบาทและหนาที่  ดังนี้ 

(1) สํารวจและรวบรวมขอมูลการขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง และวิทยฐานะ
ใหสูงขึ้นของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา 

(2) ขอกําหนดตําแหนงและวิทยฐานะเพิ่มเติม และขออนุมัติตัดโอนตําแหนง
และอัตราเงินเดือน 
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(3) เสนอขอเปลี่ยนแปลงการกําหนดตําแหนงและวิทยฐานะขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาตอเขตพื้นที่การศึกษา 

(4) ดําเนินการตามอํานาจหนาที่และตามที่ไดรับมอบหมาย 
4) การจัดทํามาตรฐานภาระงาน และเกณฑการประเมินผล   

 การประเมินผลงานบุคคล  เพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทตางๆ   
เปนการดําเนินการ เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ
และสามารถกาวขึ้นดํารงตําแหนงในระดับสูงขึ้น  หลักเกณฑและวิธีการประเมินจะตองพิจารณา 
ทั้งคุณสมบัติของบุคคลประเมินคุณลักษณะของบุคคลและประเมินผลงาน  ดังนี้ 

(1) การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล  พิจารณาจากขอมูลท่ัวไป  เชน  ประวัติ
สวนตัว  ประวัติการรับราชการ  ประวัติการฝกอบรม/ดูงาน  ประสบการณในการทํางาน ฯลฯ   
จากคุณสมบัติ เฉพาะตําแหนง   เชน   คุณวุฒิการศึกษา   ระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานที่จะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลและระดับตําแหนงที่จะแตงตั้ง ฯลฯ 

(2) การประเมินคุณลักษณะของบุคคล   เชน   ความประพฤติดานวินัย   
คุณธรรม  จริยธรรม  จรรยาบรรณวิชาชีพ   ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

(3) การประเมินผลงานอาจพิจารณาจากคุณภาพการปฏิบัติงาน  ความชํานาญ  
ความเชี่ยวชาญ  ผลงานที่ เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ในดานการเรียนการสอนตามหลักเกณฑ 
และวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนดแนวทางการประเมินขาราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
 2.4.2   ดานการบรรจุและการแตงตั้ง 

1) ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  มีสาระสําคัญ  ดังนี้ 
  การบรรจุและการแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ผูมีอํานาจ
ดังตอไปนี้เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  มาตรา 53 

(1) การบรรจุและการแตงตั้ งตําแหนงซึ่งมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิ เศษ   
เมื่อไดรับอนุมัติจาก  ก.ค.ศ. แลว  ใหผูบังคับบัญชาสูงสุดของสวนราชการที่ผูนั้นสังกัดอยู 
เปนผูมี อํานาจสั่งบรรจุ  และให รัฐมนตรี เจาสังกัดนํา เสนอนายกรัฐมนตรี   เพื่อนําความ 
กราบบังคมทูลเพื่อทรงโปรดเกลาฯแตงตั้ง 

(2) การบรรจุและการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผู อํานวยการสํานักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษา และตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชี่ยวชาญ  ใหเลขาธิการ 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  โดยอนุมัติ  ก.ค.ศ. 

(3) การบรรจุและการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษา  
ตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา  ตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา   ตําแหนง
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ผูบริหารที่เรียกชื่ออยางอื่นตามมาตรา 38 ข(7)  ตําแหนงศึกษานิเทศก  ตําแหนงบุคลากร 
ทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค (2)  ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ตําแหนงซ่ึงมีวิทยฐานะ
ชํานาญการ  ตําแหนงซึ่งมีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ  และตําแหนงซึ่งมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ   
ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  โดยอนุมัติ  อ.ก.ค.
ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา 

(4) การบรรจุและการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงครู ผูชวย    ตําแหนงครู 
และบุคลากรทางการศึกษา  ตามาตรา 38 ก (2)  ในสถานศึกษา  ใหผูอํานวยการสถานศึกษา 
เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  โดยอนุมัติ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา 

(5) การบรรจุและการแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ซ่ึงมิได
อยูในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา   ใหผูบังคับบัญชาสูงสุดของสวนราชการที่ ผูนั้นสังกัดอยู   
เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  โดยอนุมัติ ก.ค.ศ. หรือ  อ.ก.ค.ศ.  ที่  ก.ค.ศ.  มอบหมาย  เวนแต
ตําแหนงซึ่งมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ  ใหดําเนินการตาม (1) โดยอนุโลม 

2) การสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครู มีสาระสําคัญ  
ดังนี้ 
 ตามมาตรา 47  แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  พ.ศ. 2547  ให  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  เปนผูดําเนินการสอบแขงขัน   
เพื่อบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 ในกรณีที่หนวยงานการศึกษาใดมีความพรอมตามหลักเกณฑและวิธีการ 
ที่  ก.ค.ศ. กําหนดให  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามอบใหหนวยงานการศึกษานั้นเปนผูดําเนิน 
การสอบแขงขัน 
 หลักสูตร  วิธีการสอบแขงขันและวิธีดําเนินการเกี่ยวกับการสอบแขงขัน  
ตลอดจนเกณฑการตัดสิน  การขึ้นบัญชีผูสอบแขงขันได  การนํารายชื่อหนึ่งไปขึ้นบัญชีอ่ืน   
การยกเลิกบัญชีผูสอบแขงขันไดใหเปนไปตามที่  ก.ค.ศ. กําหนด 
 ตามมาตรา  46  คุณสมบัติของผูสมัครสอบแขงขันตองมีคุณสมบัติทั่วไป  
ตามมาตรา 30 และมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง  ตามมาตรา 42  สําหรับผูดํารงตําแหนง   
ตามมาตรา 30 (4)  ดํารงตําแหนงทางการเมือง  สมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ินและ  
(8)  การบริหารพรรคการเมืองหรือเจาหนาที่ในพรรคการเมืองใหมีสิทธิ์สมัครสอบแขงขันได   
แตจะมีสิทธิ์ไดรับการบรรจุและแตงตั้ง  เมื่อพนจากตําแหนงนั้นๆ  แลว  และผูที่สมัครสอบแขงขัน
จะตองมีคุณสมบัติตามกฎหมายวาดวยสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 
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3) การคัดเลือกบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครู   
 การสรรหาโดยการสอบคัดเลือกหรือการคัดเลือกให  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ 
การศึกษา หรือสถานศึกษาเปนผูดําเนินการหลักสูตรและวิธีการคัดเลือก  เกณฑการตัดสิน 
การขึ้นบัญชี  การยกเลิกบัญชีผูสอบได  วิธีการดําเนินการเกี่ยวกับการคัดเลือก  หลักเกณฑและ 
วิธีการประเมิน  การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือผลงานทางวิชาการใหเปนไปตามที่  ก.ค.ศ. 
กําหนด 

(1) กรณีมีความจําเปนหรือมีเหตุพิเศษ  ในกรณีที่มีความจําเปนหรือมีเหตุ
พิเศษที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาไมสามารถดําเนินการสอบแขงขันได  หรือการสอบแขงขัน 
อาจทําใหไมไดบุคคลตองตามประสงคของทางราชการ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาอาจคัดเลือก
บุคคล เพื่อบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยวิธีการอื่นได   
ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ. กําหนด 

(2) กรณีมีเหตุผลเพื่อประโยชนราชการ  หนวยงานใดมีเหตุผลและ 
ความจําเปนอยางยิ่ง  เพื่อประโยชนแกราชการที่จะตองบรรจุและแตงตั้งบุคคลซึ่งมีความรู   
ความสามารถ  มีความชํานาญหรือเชี่ยวชาญระดับสูง  เขารับราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ใหหนวยงานการศึกษา   ดําเนินการขอความเห็นความชอบจาก  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษากอน  
แลวใหขออนุมัติจาก  ก.ค.ศ.  เมื่อ  ก.ค.ศ.  ไดพิจารณาอนุมัติใหส่ังบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงใด  
วิทยฐานะใด และกําหนดเงินเดือนที่จะไดรับแลว  ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53  ส่ังบรรจุและแตงตั้ง
ไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

4) การทดลองปฏิบัติราชการ  มีสาระสําคัญ  กลาวคือ  ในมาตรา 56  ผูใด 
ไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงตามมาตรา 45 วรรคหนึ่ง  หรือมาตรา 50  และมิใหขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ิน หรือขาราชการอื่น ที่อยูในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ   ซ่ึงโอนมาบรรจุ 
เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตามมาตรา 58  ใหทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการในตําแหนงนั้นเปนเวลาตามที่กําหนดใน กฎ  ก.ค.ศ.  เวนแตผูใดไดรับ 
การบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงครู  ใหผูนั้นเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมในตําแหนง 
ครูผูชวย  เปนเวลา 2  ป  กอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงครู  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนด 
ใน  กฎ  ก.ค.ศ.  

5) การยาย   
(1) การยายขาราชการครู ตามมาตรา  38 (ก)  มีแนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 

ก. ขาราชการครูสงคํารองขอยายผานผูบังคับบัญชาตามลําดับ 
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ข. สถานศึกษาตนสังกัดตรวจสอบคํารองขอยายและเสนอความเห็น 
ไปยัง  สพท.  

ค. สพท. ดําเนินการพิจารณายายกรณีภายในเขตพื้นที่การศึกษา หรือกรณี
ยายระหวางเขตตอง ไดรับอนุมัติ  อ.ก.ค.ศ.  ของผูประสงคขอยายแลวแตกรณี  ใหสงคํารองไปยัง  
สพท. ปลายทางพจิารณา 

ง. สพท.  เสนอ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาอนุมัติการยาย 
จ. ผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูออกคําสั่งยายและแตงตั้ง 

(2) การยายผูบริหารสถานศึกษา 
ก. การยายผูบริหารสถานศึกษาไปดํารงตําแหนงในสถานศึกษาอื่น   

ภายในเขตพื้นที่การศึกษา  ตามมาตรา  53 (3)  ให ผอ. สพท. เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  
โดยอนุมัติ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

ข. การยายผูบริหารสถานศึกษาไปดํารงตําแหนงในสถานศึกษาอื่น   
ตางเขตพื้นที่การศึกษา  แนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 

ก) สถานศึกษาสงเรื่องให  สพท.  ตนสังกัดของผูขอยาย 
ข) สพท. วิเคราะหขอมูล เสนอ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่ของผูประสงคยาย 
ค) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่  พิจารณาเห็นชอบใหยาย 
ง) สพท.  ตนสังกัดของผูขอยาย สงเรื่องให  สพท. ที่จะรับยาย 
จ) สพท.  วิเคราะหขอมูล เสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ ที่จะรับยาย 
ฉ) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ ที่จะรับยายพิจารณาอนุมัติ 
ช) ผอ.สพท.  ที่จะรับยาย  ออกคําสั่งรับยายและแตงตั้ง 
ซ) แจงหนวยงานที่เกี่ยวของ 

6) การรักษาการในตําแหนง   กรณีตําแหนงขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาวางลงหรือผูดํารงตําแหนงไมสามารถปฏิบัติหนาที่ราชการได  ใหผูมีอํานาจ 
ตามมาตรา  53  ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษานั้นไปรักษาการ 
ในตําแหนงได 

7) การสั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปปฏิบัติราชการ   
  การสั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปปฏิบัติราชการ 
ในหนวยงานทางการศึกษาใด  ในเขตพื้นที่การศึกษาเปนการชั่วคราว  มีแนวทางการปฏิบัติ 

(1) สพท.  รับเรื่องจากบุคคลหรือหนวยงาน 
(2) สพท.  ตรวจสอบขอมูล / ขอเท็จจริง 
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(3) สพท.  วิเคราะหขอมูลนําเสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ 
(4) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่  พิจารณาอนุมัติ 
(5) ผอ. สพท.  ส่ังใหไปปฏิบัติราชการเปนการชั่วคราว 

8) การบรรจุผูบริหารสถานศึกษา ผูออกจากราชการไปแลวกลับเขารับราชการ 
มีแนวทางการปฏิบัติ  

(1) ผูประสงคขอกลับเขารับราชการ ยื่นคํารองขอกลับเขารับราชการที่  สพท. 
ที่มีตําแหนงวาง 

(2) สพท.   ตรวจสอบวิเคราะห นําเสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ 
(3) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ พิจารณาอนุมัติ 
(4) ผอ. สพท. ส่ังบรรจุและแตงตั้งผูนั้นใหดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 

ตําแหนงวาง 
(5) วิทยฐานะและรับเงินเดือนตามเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 
(6) แจงหนวยงานที่เกี่ยวของ          

9) การโอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(1) การโอนพนักงานสวนทองถ่ิน  ตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารงาน

บุคคลสวนทองถ่ินที่มิใชพนักงานวิสามัญและการโอนขาราชการอื่นที่มิใชขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา  ตาม พ.ร.บ. นี้  และมิใชขาราชการการเมือง  มาบรรจุแตงตั้งเปน 
ขาราชการครู  (มาตรา 58) 

(2) การโอนพนักงานสวนทองถ่ิน  ตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารงาน
บุคคลสวนทองถ่ินและขาราชการอื่น  ซ่ึงเปนผูสอบแขงขันไดหรือผูไดรับคัดเลือก มาบรรจุ 
และแตงตั้งเปนขาราชการครู (มาตรา 28 วรรคสอง)  

10) การขอบรรจุกลับเขารับราชการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
(กรณีปกติมาตรา 64  ออกไปปฏิบัติตามมติ  ค.ร.ม.  มาตรา 65  และกรณีออกไปรับราชการทหาร 
มาตรา  66) 

11) การออกจากราชการ  เมื่อมีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจาก
ราชการ  เมื่อ (มาตรา 107)   

(1) ตาย 
(2) พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 
(3) ออกจากราชการ โดยไดรับอนุญาตใหลาออก หรือลาออกมีผลตาม 

มาตรา 108 
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(4) ถูกสั่งใหออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสอง วรรคสาม หรือวรรคหา 
มาตรา 103   มาตรา 110   มาตรา 111  มาตรา 112   มาตรา 113   มาตรา 114  หรือมาตรา 118 

(5) ถูกลงโทษปลดออก หรือไลออก 
(6) ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  เวนแตไดรับแตงตั้งปที่ดํารง

ตําแหนงอื่นที่ไมตองมี  ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  ตามมาตรา 109  
  วันออกจากราชการ ตาม (4) (5)  และ  (6) ใหเปนไปตามระเบียบที่  ก.ค.ศ. 
วางไว   การตอเวลาราชการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ตองออกจากราชการ  
ตาม (2)  รับราชการตอไปจะกระทํามิได 

2.4.3   ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
1) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนการสรางเสริมในการปฏิบัติราชการ  

เปนการดําเนินการของผูบังคับบัญชา  เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนเหมาะสม 
กับการเปนขาราชการและปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล  มีผลงาน 
เปนที่ประจักษ  โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
เพื่อใหผูนั้นไดรับบําเหน็จความชอบ   

(1) การประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา   
มีแนวทางการปฏิบัติงาน  ดังนี้ 

ก. ศึกษาระเบียบกฎหมาย  ที่เกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ข. กําหนดขอบขายหลักเกณฑการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับระเบียบกฎหมาย  ที่เกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ค. กําหนดแนวทางการประเมิน  พรอมแบบประเมิน  ใหสอดคลองกับ
ขอบขายที่กําหนด 

ง. นําเสนอ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา  เพื่อใหความเห็นชอบ (ในกรณี
ที่ตองใหความเห็นชอบ) 

จ. อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษาใหความเห็นชอบ  ขอบขาย  หลักเกณฑ
การประเมินและแนวทางการประเมินประสิทธิภาพ 

ฉ. ประกาศ   ขอบขาย   หลักเกณฑ   และแนวทางการประเมินให 
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษาในสังกัดทราบและถือปฏิบัติ 
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ช. กําหนดผูประเมิน หรือคณะกรรมการประเมินแลวแตกรณี  เพื่อ
ดําเนินการประเมิน 

ซ. ผูประเมินหรือคณะกรรมการประเมิน ดําเนินการประเมินตามแนว
ทางการประเมิน ที่  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา  ที่ใหความเห็นชอบ  และสรุปผลการประเมิน   
นําผลสรุปการประเมินแจงใหผูรับการประเมินทราบตามระบบเปด 

ฌ.   นําการประเมินไปใชในการสรางเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  เพื่อใหบําเหน็จความชอบ  ใหคําชมเชย  รางวัล  เครื่องหมาย 
เชิดชูเกียรติ  เล่ือนขั้นเงินเดือน  ใหเงินวิทยพัฒนหรือจัดสวัสดิการ หรืออ่ืนๆ  ตามที่  ก.ค.ศ. 
กําหนด  

(2) การประเมินผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา มีแนวทางการปฏิบัติงาน  
ดังนี้ 

ก. ศึกษาระเบียบกฎหมาย ที่เกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ข. กําหนดขอบขาย   หลักเกณฑการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ค. กําหนดแนวทางการประเมินและแบบประเมิน  ใหสอดคลองกับ
ขอบขายที่กําหนด 

ง. ดําเนินการภายใตการกํากับดูแลของคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 

จ. ประกาศ  ขอบขาย  หลักเกณฑ และแนวทางการประเมินใหขาราชการ
ครู และบุคลากรทางการศึกษาทราบ และถือปฏิบัติ 

ฉ. กําหนดผูประเมินและคณะประเมิน 
ช. ผูประเมิน และหรือ คณะกรรมการประเมินดําเนินการประเมินตาม

แนวทางการประเมิน และสรุปผลการประเมิน 
ซ. นําผลสรุปการประเมินแจงใหผูรับการประเมินทราบหรือแจงใหทราบ

ตามระบบเปด 
ฌ. นําผลการประเมินไปใชในการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  เพื่อใหบําเหน็จความชอบ  ใหคําชมเชย  รางวัล  เครื่องหมาย 
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เชิดชูเกียรติ  เล่ือนขั้นเงินเดือน  ใหเงินวิทยพัฒน หรือจัดสวัสดิการ  หรืออ่ืนๆ  ตามที่ ก.ค.ศ. 
กําหนด  ตามที่กําหนดในเรื่องนั้นๆ 

2) การใหบําเหน็จความชอบ  ผูใดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา  และปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมีผลงาน
เปนที่ประจักษ  สมควรที่จะไดรับบําเหน็จความชอบ  ซ่ึงอาจเปนบันทึกคําชมเชย   รางวัล   
เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ  หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน  หรือการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่น  
ตามหลักเกณฑ และวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

(1) การใหคําชมเชย  รางวัล  เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ  การใหคําชมเชย  
รางวัล  เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ เปนการที่ผูบังคับบัญชาดําเนินการใหบุคลากรทางการศึกษา  
ที่ปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมีผลงานเปนที่ประจักษ  ไดรับคําชมเชย  
รางวัล หรือเครื่องหมายเชิดชูเกียรติ  เพื่อใหเปนที่ยกยองชมเชยปรากฏสืบไป 

(2) การยกยองเชิดชูเกียรติ  หมายถึง  การที่กระทรวงเจาสังกัด  สวนราชการ 
และหนวยงานทางการศึกษา ดําเนินการยกยองครู และบุคลากรทางการศึกษาที่มีความคิดริเริ่ม 
สรางสรรคมีผลงานดีเดนเปนที่ประจักษ 

3) การเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป   
  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  หมายถึง  การสั่งใหขาราชการไดรับเงินเดือนในขั้น 
ที่สูงกวาขั้นที่ไดรับอยู  เพื่อเปนการตอบแทนความดีความชอบที่ผูนั้นไดปฏิบัติงานในระยะ 
เวลาหนึ่ง  ผูที่ปฏิบัติงานมีผลงานดีเดน  ก็จะไดรับการตอบแทน หรือความดีความชอบสูงกวา 
ผูที่ปฏิบัติงานตามปกติ  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  จึงเปนสิ่งจูงใจหรือกระตุนใหขาราชการตั้งใจ
ปฏิบัติงานใหไดผลดี และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้งคณะกรรมการขึ้นพิจารณา  โดยการพิจารณาใหยึดหลักคุณธรรม   
มีความเที่ยงธรรม  เปดเผย   โปรงใส   และพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก  และ 
ความประพฤติในการรักษาวินัย  คุณธรรม  จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีแนวทาง 
การปฏิบัติระดับสถานศกึษา  ดังนี้ 

(1) แตงตั้งคณะกรรมการ  โดยมีองคประกอบของกรรมการ ในสัดสวน 
ที่เหมาะสม และเปนธรรม   

(2) พิจารณา เสนอผลการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตอ สพท. เพื่ออนุมัติ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  
หรือ  ก.ค.ศ.  แลวแตกรณี 
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(3) ผูอํานวยการสถานศึกษา ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือน ขาราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาตามมาตรา  53 (4) 
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4) การใหไดรับเงินวิทยพัฒน 
  เงินวิทยพัฒน  หมายถึง  เงินที่จายใหแกครู และบุคลากรทางการศึกษา 
ที่มีผลงานหรือผลการปฏิบัติงานดีเดนหรือที่ได รับการยกยองเชิดชูเกียรติ  ตามระเบียบที่  
ก.ค.ศ. กําหนด  โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 

5) การจัดสวัสดกิาร 
  สวัสดิการภายในสวนราชการ  หมายถึง  กิจกรรมหรือกิจการใดๆ  ที่จัดขึ้น  
โดยมีวัตถุประสงค  เพื่อเปนสวัสดิการชวยเหลือและอํานวยความสะดวกใหแกขาราชการ 
ในการปฏิบัติราชการ  การดํารงชีวิตนอกเหนือจากสวัสดิการที่ทางราชการจัดใหแกขาราชการ 
อยูแลว และเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ตามความเหมาะสม 
กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพ 

6) การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญจักรพรรดิมาลา 
  เครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญจักรพรรดิมาลา  ถือเปนเครื่องหมาย 
เชิดชูเกียรติอันสูงยิ่ง  ที่พระมหากษัตริยไดพระราชทานแกผูมีคุณงามความดี หรือบําเพ็ญประโยชน
ตอราชการและประเทศชาติ  สมควรไดรับการยกยองใหปรากฏสืบไป 

2.4.4  ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
แนวทางบริหารงานบุคคล  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ  (กรมวิชาการ. 2546 : 73)  กลาววา  การพัฒนา  เปนการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถของบุคคล  ใหมีความเจริญงอกงาม  (Growth)  ภายในตัวบุคคล  จนกระทั่งถึงระดับ
ความรู สามารถ  ความเปนใหญ  (Mature)  ที่เราตองการ  การพัฒนาที่ดีจะสามารถสราง 
ความเปลี่ยนแปลงองคการและพฤติกรรมที่พึงประสงคของบุคคลในองคการและพฤติกรรม 
อันพึงประสงคที่เปลี่ยนแปลงนั้น  ตองเปนการเปลี่ยนแปลงที่คอนขางถาวร  โดยการใชเทคนิค
วิธีการพัฒนาในรูปแบบตางๆ  โดยมีสาระสําคัญ กลาวคือ  ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศกึษามีอํานาจ
หนาที่ในการจัดทําแผนและสงเสริมการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในหนวยงานและเขตพื้นที่การศึกษา และผูมีหนาที่ที่จัดการศึกษาทุกระดับจะตองจัดใหมีการพัฒนา  
และสงเสริมใหมีระบบกระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่ เหมาะสมกับวิชาชีพชั้นสูง  โดยการกํากับและ 
ประสานงานระหวางหนวยงานในสวนกลาง  เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา  ใหมีความพรอม
และเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม  และพัฒนาบุคลากรประจําการอยางตอเนื่อง  เพื่อให 
สอดคลองกับนโยบายรัฐบาล   ยุทธศาสตรกระทรวงศึกษาธิการและกลยุทธ   สํานักงาน 
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานสามารถรองรับการพัฒนาประเทศ  โดยยึดหลักการบริหาร 
กิจการบานเมืองที่ดี และประโยชนที่ประชาชนพึงจะไดรับ  โดยยึดแนวทางปฏิบัติ  ดังนี้ 

1) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

2) ปฏิบัติตามยุทธศาสตรกระทรวงศึกษาธิการ กลยุทธสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  แผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ  สพฐ. และ  สพท.  ดังนี้ 

(1) ศึกษาบริบทความตองการการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(2) สรางและพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเชื่อมโยงทุกระดับ 
(3) จัดทําแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระยะ 3 – 5 ป  และ 

แผนปฏิบัติการประจําปแตละปที่สอดคลองกับแผนหรือยุทธศาสตรของหนวยงานระดับเหนือ 
ขึ้นไป 

(4) เรงรัดพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหครบทุกกลุมเปาหมาย 
(5) สงเสริม สราง และขยายเครือขายการพัฒนาครูและพัฒนาบุคลากร 

ทางการศึกษา 
(6) สงเสริม  สนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเองและยกยองเชิดชูเกียรติ 

3) สนับสนุนใหมีการจัดตั้งกองทุนและระดมทรัพยากร ไปใชในการพัฒนาครู 
และบุคลากรทางการศึกษาใหครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย 

4) วิเคราะห  วิจัย  เพื่อนําผลไปดําเนินการวางแผน ปรับปรุง พัฒนาตอไป 

 การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ความสามารถ  ประสบการณ  ทัศนบุคลิกที่ดี 
ในการปฏิบัติงาน  เตรียมบุคคลใหพรอมและมีความสามารถนําวัตถุประสงค  และนโยบาย 
ของหนวยงานไปประพฤติปฏิบัติอยางไดผลและมีประสิทธิภาพ  ยอมเปนยอดปรารถนาของ 
หนวยงาน และเปนสิ่งที่หนวยงานจะตองธํารงรักษาระดับความประพฤติ และการปฏิบัติดังกลาวไว
ใหอยูในระดับมาตรฐาน  ดวยการพัฒนาที่เขมแข็งและมีประสิทธิภาพตลอดเวลา  การพัฒนา 
ขาราชการครูและบุคลากรมีหลายรูปแบบ  เชน 

1) การพัฒนากอนประจําการ (Pre – Service Training)  กอนการมอบหมาย 
หนาที่ ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   ผูได รับการบรรจุและแตงตั้ งปฏิบัติ 
ใหผูบังคับบัญชาแจงภาระงาน  มาตรฐานคุณภาพงาน  มาตรฐานวิชาชีพ  จรรยาบรรณวิชาชีพ  
เกณฑการประเมินผลงาน  ระเบียบแบบแผน  หลักเกณฑและวิธีปฏิบัติราชการ  บทบาทหนาที่ 
ของขาราชการในฐานะเปนพลเมืองดี   
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2) การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระหวางปฏิบัติการหรือประจําการ  
(In – Service Training  หรือ  On – The – Job Training)  แนวทางการปฏิบัติในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาระหวางปฏิบัติการหรือประจําการเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชา ที่กําหนดไว
เปนเปาหมาย  สามารถดําเนินการไดดังนี้  คือ 

(1) การสงเสริมสนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมี 
การพัฒนาอยางตอเนื่อง (ตามมาตราที่ 27 (3))  เปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาทุกระดับ คือ  ทั้งระดับ
เขตพื้นที่การศึกษา และระดับสถานศึกษา   

(2) การเสริมสรางและพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาใหมีวินัย  ปองกันมิให 
ผูอยูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย   โดยการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี   การฝกอบรม   การสราง
ขวัญและกําลังใจ   การจูงใจหรือการอื่นใดในอันที่จะเสริมสราง และพัฒนาเจตคติ จิตสํานึก  
และพฤติกรรมของผูอยูใตบังคับบัญชาใหเปนไปในทางที่มีวินัย  (ตามมาตราที่  95)  ซ่ึงเปนหนาที่
ของผูบังคับบัญชาทุกระดับ   คือ  ทั้งระดับเขตพื้นที่การศึกษา และระดับสถานศึกษา   

(3) การพัฒนาอยางเขมสําหรับตําแหนงครูผูชวย  เปนเวลาสองปกอนแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงครู (ตามมาตราที่  56)  ซ่ึงเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา แตในการดําเนินการ
จะตองปฏิบัติตามหลักเกณฑ และวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

(4) การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู ทักษะ เจตคติที่ดี  มีคุณธรรม   
จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม  เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความกาวหนาแกราชการ  (ตามมาตราที่  79)  

(5) กอนแตงตั้ ง ผู ใตบังคับบัญชาใหดํ ารงตําแหนงบางตําแหนงและ 
บางวิทยฐานะ ใหพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะ   เจตคติที่ดี  คุณธรรม จริยธรรม  และ 
จรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม   เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  และ 
ความกาวหนาแกราชการ  (ตามมาตราที่  80)  ซ่ึงผูบังคับบัญชาสามารถดําเนินการพัฒนา 
ผูอยูใตบังคับบัญชาตามวิธีการที่ไดกลาวมาแลว  แตจะดําเนินการกับผูไดรับการแตงตั้งตําแหนงใด 
หรือวิทยฐานะใด  จะตองเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.ค.ศ.  กําหนด 

(6) การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาที่ไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
(ตามมาตราที่  65 วรรคสอง)  ผูบังคับบัญชาสามารถดําเนินการพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา 
ตามวิธีการที่ไดกลาวมาแลว  แตจะดําเนินการอยางไรจะตองเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการ 
ที่   ก.ค.ศ.  กําหนดลําดับขั้นตอนการปฏิบัติ 
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3) การศึกษา ฝกอบรม ดูงาน  หรือปฏิบัติงานวิจัย  มีแนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 
(1) การศึกษาตอ   ไดแก   การศึกษาตอภายในประเทศ   ประกอบดวย 

การลาศึกษาตอภาคปกติ   ภาคนอกเวลา โดยไมใชเวลาราชการ / โดยใชเวลาราชการบางสวน  
และภาคฤดูรอน  การลาศึกษาตอ  ณ  ตางประเทศ  

(2) การฝกอบรม   ไดแก   การฝกอบรมภายในประเทศ   การฝกอบรม   
ณ  ตางประเทศ 

(3) การดูงาน  ไดแก  การดูงานภายในประเทศ   การดูงาน  ณ  ตางประเทศ 
(4) การปฏิบัติการวิจัย  การปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศ  การปฏิบัติการวิจัย 

ณ  ตางประเทศ 
 2.4.5   ดานวินัยและการดําเนินการทางวินัย 
  วินัย  หมายถึง  แบบแผนความประพฤติ หรือ ขอกําหนดเชิงพฤติกรรม  สําหรับ 
ขาราชการพึงควบคุมตนเอง และผูใตบังคับบัญชา  ใหประพฤติหรือปฏิบัติตามระเบียบ แบบแผน 
ขอบังคับที่กําหนด  ทั้งนี้เพื่อใหการปฏิบัติบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงครอบคลุม 
ถึงพฤติกรรม  ดังนี้ 

(1) การปฏิบัติราชการ  
(2) การปฏิบัติตนซึ่งกระทบกับราชการ 

 การสืบสวน  คือ  การแสวงหาขอเท็จจริงเบื้องตนในกรณีกลาวหาหรือสงสัยวา 
ขาราชการอาจกระทําผิดวินัย วากรณีมีมูลนาเชื่อ  หรือเปนความจริงหรือไมเพียงใด  เพื่อจะ 
ดําเนินการตอไป  ซ่ึงตางกับการสอบสวน 
  การสอบสวน  คือ  การรวบรวม  พยานหลักฐานและการดําเนินการทั้งหลาย   
เพื่อที่จะทราบขอเท็จจริง และพฤติการณตางๆ  เพื่อพิสูจนเกี่ยวกับเรื่องที่กลาวหาและพิจารณาวา 
ผูถูกกลาวหาไดกระทําผิดวินัยจริง 
 ลักษณะความผิดเกี่ยวกับวินัย 

(1) ไมมีอายุความ 
(2) ยอมความกันไมได 
(3) ไมอาจชดใชดวยเงินเพื่อลบลางความผิด 
(4) หากมีการถูกตั้งกรรมการสอบสวนมีผลกระทบตอการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
(5) สภาพการกระทําผิดของขาราชการมีกฎหมายกําหนดไว 
(6) การลงโทษตองเปนไปตามกฎระเบียบ  กฎหมาย 
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 ผูมีอํานาจในการดําเนินการทางวินัย 
(1) ผูบังคับบัญชาสามารถดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการสืบสวนและ 

สอบสวนวินัยอยางไมรายแรงได  กรณีแตงตั้งกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรงไมได 
(2) ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งมีอํานาจดําเนินการแตงตั้ง 

คณะกรรมการสืบสวน และแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยไมรายแรงและรายแรงได 
 เหตุที่จะตองดําเนินการทางวินัย 

(1) ผูบังคับบัญชาเห็นหรือสงสัยในพฤติการณของขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาในบังคับบัญชา 

(2) มีผูรองเรียนกลาวหาวาขาราชการผูนั้นกระทําผิดวินัยและการรองเรียน
ตองอยูบนพื้นฐานแหงความเปนจริง  นับวามีประโยชนตอทางราชการเปนอยางยิ่ง ในอันที่จะขจัด
ขาราชการที่ประพฤติมิชอบ สรางความเสียหายใหกับรัฐ และประชาชน ใหผูบังคับบัญชาพิจารณา
วาการรองเรียนนั้นเปนกรณีที่จะตองดําเนินการสืบสวนขอเท็จจริงหรือไม 

(3) มีบัตรสนเทห  ซ่ึงระบุพยานหลักฐานกรณีแวดลอมปรากฏชัดแจง   
ตลอดจนชี้พยานบุคคลแนนอน 

(4) สวนราชการหรือหนวยงานที่เกี่ยวของแจงใหทราบ  เชน  สํานักงาน 
ป.ป.ช. หรือ  ส.ต.ง.  หรือผูตรวจการแผนดินของรัฐสภามีหนังสือแจงใหดําเนินการ 

(5) ปรากฏเปนขาวทางสื่อมวลชน 
 การดําเนินการทางวินัยและรายงาน [ม.104  (1)] 

(1) ผูบังคับบัญชา แตงตั้งคณะกรรมการสืบสวนขอเท็จจริง 
(2) คณะกรรมการสืบสวนขอเท็จจริง  ดําเนินการเสร็จแลวรายงานผู ส่ัง 

แตงตั้งเพื่อพิจารณา 
ก. มีมูลไมรายแรง ส่ังแตงตั้งกรรมการสอบสวนวินัยไมรายแรง 
ข. มีมูลความผิดวินัยอยางรายแรง   ผูมี อํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง 

ส่ังแตงตั้งกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรง 
ค. ไมมีมูลส่ังยุติเร่ือง 

 การดําเนินการทางวินัยโดยสถานศึกษา 
(1) การดําเนินการสอบสวนวินัยอยางไมรายแรง   ทั้งนี้ดําเนินการโดย 

คณะกรรมการสอบสวนเสร็จแลวรายงานผู ส่ังแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาเห็นชอบหรือ 
ไมเห็นชอบหรือเห็นเปนประการอื่น  ซ่ึงเปนโทษทางวินัยไมรายแรง  ผูส่ังแตงตั้งสั่งลงโทษแลว 
รายงาน  สํานักงานเขตพื้นที่เพื่อรายงาน  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อพิจารณาตอไป 
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(2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับรายงานแลวอาจพิจารณา 
เห็นดวยหรือไมเห็นดวย  หรือเห็นเปนประการอื่น เปล่ียนแปลงแกไขเพิ่มเติม  เพื่อประกอบ 
การพิจารณาใหไดความจริงและยุติธรรม หรือเห็นวาเปนความผิดวินัยอยางรายแรงก็ใหมีอํานาจ 
ส่ังแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนได  หรือหากเห็นวาไมอยูในอํานาจหนาที่ของตนก็ใหแจงรายงาน
ใหผูบังคับบัญชาที่มีอํานาจหนาที่ดําเนินการตามควรแกกรณีตอไป 

(3) อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาแลวมีมติเปนประการใด  ใหผูมี
อํานาจตาม  ม. 53  ปฏิบัติไปตามนั้น 
 การดําเนินการทางวนิัยอยางรายแรงและรายงาน [ม.104 (2)] 

(1) เมื่อมีการสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรง  และได 
ดําเนินการเสร็จแลวใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  เพื่อพิจารณาและนําเสนอ อ.ก.ค.
ศ.  เขตพื้นที่การศึกษา พิจารณาแลวแจงผูมีอํานาจตาม  ม. 53  ดําเนินการตามมติ 

(2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับรายงานผลการดําเนินการ 
ทางวินัยดังกลาวแลว  พิจารณาตามอํานาจหนาที่และรายงานให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา
พิจารณา  แลวรายงานไปยัง  ก.ค.ศ. พิจารณาดําเนินการ 
  การอุทธรณ 
 การอุทธรณ  คือ  กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถูกลงโทษ 
ทางวินัยมีหนังสือขอให ผูมี อํ านาจหนาที่ตามกฎหมายยกเรื่องขึ้นพิจารณาใหมให เกิด 
ความเปนธรรมตอตน  ภายใน  30  วัน  นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งลงโทษ 

 การรองทุกข   
  การรองทุกข  หมายถึง  กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ที่ตนเห็นวาตนเอง  ไมไดรับวามเปนธรรมหรือมีความของใจเนื่องจากการกระทําของผูบังคับบัญชา  
หรือการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย  หรือส่ังใหออกจากทางราชการอยางไมถูกตอง
เปนธรรมมีหนังสือขอใหผูมีอํานาจหนาที่ตามกฏหมายกําหนดใหพิจารณาสั่งการแกไขใหถูกตอง
เปนธรรมตอตน 
 2.4.6   ดานการออกจากราชการ 
  การออกจากราชการตาม พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  
พ.ศ.  2547  ไดกําหนดเหตุที่จะออกจากราชการได  6  กรณี  สามารถจําแนก  5  ประเภท  คือ 

1) ตามกฎหมาย  ไดแก  ตาย และเกษียณ 
2) สมัครใจออก  ไดแก ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน  ลาออกไปดํารงตําแหนง

ทางการเมืองมีผลตั้งแตวันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ  ตามความประสงคของทาง 
ราชการ 
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3) ถูกลงโทษทางวินัย ไดแก ปลดออกและไลออก 
4) ถูกสั่งใหออก  ไดแก  ผูบังคับบัญชาสั่งใหออก และ  อ.ก.ค.ศ.  เขตพื้นที่ 

การศึกษา หรือ ก.ค.ศ. พิจารณา 
5) ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ  ไดแก  แตงตั้งเปนขาราชการอื่นและยายและ

แตงตั้งเปนขาราชการอื่นที่หนวยงานอื่น 
การใหบุคคลพนจากงานนั้น  เปนกระบวนการขั้นสุดทายของการบริหารงาน

บุคคลเมื่อบุคคลไดปฏิบัติงานใหแกองคกรระยะหนึ่ง  จนถึงวัยอันสมควรที่จะตองพักผอน 
จากการทํางานตามสภาพรางกายของมนุษย  โดยปกติจะถืออายุ  60  ป เปนเกณฑ  แตทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
สมรรถภาพของแตละบุคคล  และสภาพของงานที่ตองปฏิบัติ  ตลอดจนความพรอมขององคกรดวย  
ซ่ึงทางราชการเรียกวา  การเกษียณอายุ  ในเรื่องนี้  พนัส  หันนาคินทร (2530 : 187)  กลาววา  
ธรรมดาเมื่อบุคคลสมัครใจเขาทํางานกับองคกรใดองคกรหนึ่งแลว   ถาสภาพการณตางๆ   
เปนไปตามความตองการของเขา เขาก็ทํางานในองคกรนั้นๆ  ตอไปจนกวาจะบรรลุถึงระดับสูงสุด
ตามความสามารถของเขา และในอีกมุมหนึ่ง ถามองทางดานขององคกรหากการปฏิบัติของบุคคล
เปนไปตามความตองการขององคกร  องคกรนั้นๆ  ก็คงจะพยายามรักษาบุคคลผูทําประโยชน 
ใหแกองคกรนั้นไวดวยวิธีการตางๆ  เชน  การสรางแรงจูงใจ  ใชเครื่องมือลอใจในรูปตางๆ    
เพื่อตองการใหเขาทําประโยชนแกองคกรใหนานที่สุดเทาที่จะนานได   อยางไรก็ตามในกรณี 
ที่ฝายใดฝายหนึ่งไมเปนที่พอใจของอีกฝายหนึ่ง  การออกจากงานก็เกิดขึ้นได   การที่จะใหบุคคล
พนจากงานนั้น  โดยหลักการทั่วไปแลวองคกรจะตองดูแลดําเนินการในเรื่องนี้  ดังนี้ 
 การออกจากงาน  การใหออกจากงาน คือ การดําเนินการใหบุคคลออกจากงาน 
หรือออกจากองคกรตามระเบียบ  ขอบังคับขององคกร  หรือของทางราชการ  ซ่ึงประกอบดวย 
เร่ืองสําคัญคือ 

1) เรื่องสาเหตุของการออกจากงาน บุคคลขององคกร  อาจตองออกจากงาน 
หรือออกจากองคกร  คือ  พนสภาพการรับเงินเดือน  คาจางตามปกติขององคกรหรือพนจากสภาพ
ความรับผิดชอบขององคกร  เนื่องจากการออกจากงานของบุคคลในบางสาเหตุ  ซ่ึงองคกร 
ไมตองรับผิดชอบใดๆ  เมื่อออกจากงานของบุคคล  อาจแบงเปน 3  ลักษณะ คือ 

(1) การออกตามความสมัครใจของตนเอง  เปนการออกจากงานหรือองคกร 
เนื่องจากบุคคลมีความตองการขออกจากงานดวยความไมพอใจงานหรือตองการหยุดพักผอน 
หรือตองการเปลี่ยนงานใหม  หรือไดงานอื่นที่ดีกวา  เปนตน  เรียกวา  การลาออก  การลาออกนี้ 
จะพนจากการไดรับเงินเดือนตามปกติองคกร และองคกรก็ไมตองมีภาระใดๆ  หลังจากการออก 
จากงานของบุคคลนั้นๆ   
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 สําหรับการออกของระบบราชการ   ซ่ึงรวมทั้งขาราชการครูดวย  
จะตองไดรับการอนุญาตจากผูบังคับบัญชาที่มีอํานาจอนุญาตใหออกไดกอน  จึงจะออกจาก 
ราชการได และทางราชการจะตองรับผิดชอบจายคาตอบแทนใหตามสิทธิและสถานภาพของแตละ
บุคคล  ซ่ึงกําหนดไวในระเบียบนั้นๆ  

(2) การออกตามความตองการขององคกร  เปนการใหบุคลากรออกจากงาน 
หรือออกจากองคกรโดยสาเหตุขององคกรเอง  เนื่องจากองคกรประสบความขาดทุน ตองลดงาน
และจํานวนบุคคลหรือองคกรตองการเลิกกิจการ และสาเหตุจากบุคคลเอง  อาจเนื่องจากกระทํา
ความผิดขั้นรายแรง หรือหยอนสมรรถภาพในการทํางาน  การใหออกจากงานในลักษณะนี้เรียกวา
การใหออก  ถาเปนการออกโดยสาเหตุที่เกิดจากบุคคล  องคกรไมตองรับผิดชอบ หรือตองจายเงิน
ทดแทน หลังจากการออกจากงานแลว  แตถาหากเปนการออกดวยสาเหตุที่มาจากองคกร  องคกร 
จะตองรับผิดชอบตอบุคคลนั้น ภายหลังการออกจากงานดวย  หรืออาจตองมีการจายเงินทดแทน
ตามที่กฎหมายกําหนดไวดวย  ในระบบราชการเรียกการออกในลักษณะเหลานี้วา  การใหออก 
จากราชการ และการไลออกจากราชการในกรณีที่บุคคลทําใหราชการเสียหายอยางรายแรง  หรือ 
ประพฤติผิดอยางรายแรง  การใหออก  ทางราชการจะตองรับผิดชอบจายคาทดแทนตามสิทธิ 
และสภาพของแตละบุคคล  ถาหากเปนการไลออกแลว  ทางราชการไมตองรับผิดชอบใดๆ   
ตอบุคคลนั้น หลังจากการออกจากราชการ 

(3) การออกตามสภาพบังคับ   หมายถึง   การออกจากงานที่ไมใช เปน 
ความตองการของฝายใดฝายหนึ่ง หรือความผิดของฝายใดฝายหนึ่ง  เชน  การออกที่มีสาเหตุ 
มาจากการครบเกษียณอายุถึงแกความตาย  และทุพพลภาพ  การใหออกในลักษณะนี้ เรียกวา   
การใหออก  ซ่ึงทางองคกรจะตองรับผิดชอบหลังออกจากงานในลักษณะนี้ตามระเบียบกําหนด 

สําหรับในระบบราชการ  การออกลักษณะดังกลาวถือวาไมเปนความผิด
ของบุคคลทางราชการจึงตองรับผิดชอบจายคาตอบแทนในการออกจากราชการดวยตามระเบียบ 

2) เร่ืองการดําเนินการเกี่ยวกับการใหออกจากงาน ในการดําเนินการขององคกร
เกี่ยวกับการใหออกจากงานหรือใหพนจากองคกรนี้  สามารถแบงแยกเปน 2 สวน  คือ  สวนที่เปน
เอกชน และสวนที่เปนของทางราชการ  โดยในสวนที่เปนของเอกชนนั้นจะไมมีขั้นตอนใดๆ  
หรือระเบียบขอบังคับวาตองดําเนินการใหออกไวเปนแบบแผนในการปฏิบัติโดยทั่วไปแตอยางใด 
หากวาฝายใดฝายหนึ่งไมพอใจจากการออกจากงาน  หรือเห็นวาอีกฝายหนึ่งเอาเปรียบก็อาจจะ
ดําเนินการทางศาลได 

สําหรับในระบบราชการ จะตองดําเนินการตามขั้นตอนที่ทางราชการกําหนด 
ซ่ึง  ประวีณ   ณ  นคร (2525 : 42, อางถึงใน มานพ  แกวขาว.  2536 : 25)  สรุปไวดังนี้ 
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 (1)  การลาออกจากราชการ 
ก. ตองทําเปนหนังสือลาออกมิใชออกดวยวาจา   โดยจะตองเปน 

หลักฐานที่เชื่อถือไดคือตองมีลายมือช่ือของผูลาออก 
ข. ตองยื่นหนังสือลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปขั้นหนึ่ง  เพื่อให

พิจารณาอนุญาตหรือเสนอตอผูมีอํานาจอนุญาต 
ค. ผูลาออกรอฟงคําส่ังของผูบังคับบัญชาวาจะอนุญาตใหออกตามที่ขอ

หรือทําการยับยั้งไวกอน 
ง. ในระหวางที่รอคําสั่งจะหยุดราชการไมได  ยกเวนไดรับอนุญาต 

ใหลาปวย  หรือลากิจจนกวาจะไดรับอนุญาต  หรือครบ  3  เดือน นับแตวันลาออก 
  (2)  การใหขาราชการพนสถานภาพ   การใหขาราชการพนจากสถานภาพมีวิธี
ปฏิบัติดังนี้ 

ก. การออกจากราชการเพราะตาย  ก็เปนอันพนจากราชการนับตั้งแต 
วันตาย  โดยผูบังคับบัญชาไมตองอนุญาต เพียงแตแจงใหหนวยงานที่เกี่ยวของทราบ 

ข. การออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติ  เมื่อขาราชการพลเรือน 
ขาดคุณสมบัติตามที่กําหนด  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุตองสั่งใหผูนั้นออกจากราชการ  โดยไมตองทําเปน
คําสั่งแบบราชการ 

ค. ออกจากราชการเพราะสูงอายุ เรียกกันโดยทั่วไปวาการเกษียณอายุ  
มีขั้นตอนในการปฏิบัติดังนี้  

ก) ในทุกป  องคกรกลางในการบริหารบุคคลขององคกรนั้นๆ  
ตองสํารวจรายชื่อขาราชการที่มีอายุครบ  60  ปบริบูรณ  ในปงบประมาณถัดไป แลวแจงให
กระทรวงเจาสังกัด และกระทรวงการคลังทราบ 

ข) เมื่อสวนราชการตางๆ   ไดรับแจงรายชื่อแลวจะตองรีบดําเนินการ
ตามระเบียบตอไป 

ง. การใหออกจากราชการเพราะมีเหตุเกี่ยวกับสมรรถภาพ หรือวินัย   
ซ่ึงมีกรณีตางๆ  ดังนี้   

ก) ใหออกจากราชการเพราะทดลองปฏิบัติหนาที่แลวปรากฏวา 
มีความประพฤติไมดี หรือไมมีความรู  หรือมีความสามารถไมเหมาะสม ผูมีอํานาจบรรจุแตงตั้ง 
ส่ังใหผูนั้นออกจากราชการตามที่บัญญัติไวในระเบียบ 

ข) การใหออกจากราชการไวกอน ในระหวางถูกสอบสวนพิจารณา 
ผูมีอํานาจแตงตั้งเปนผูส่ัง 
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ค) การใหออกจากราชการเพราะหยอนสมรรถภาพ  และประพฤติตน
ไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  หรือบกพรองในหนาที่ หรือเจ็บปวยจนไมอาจสามารถปฏิบัติ 
หนาที่ราชการไดโดยสม่ําเสมอ  ถาผูบังคับบัญชาเห็นวาหากไดรับราชการตอไปจะเปนการเสียหาย
แกราชการ ก็อาจสั่งใหผูนั้นออกจากราชการได 

ง) การใหออกจากราชการเพราะตองรับโทษจําคุกในความผิด 
ที่ไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษเมื่อไดรับโทษจําคุก  หรือเพราะมีมลทินมัวหมอง  
หรือเพราะกระทําผิดวินัยรายแรง โดยคําพิพากษาที่สุดแลว ผูมีอํานาจสั่งใหผูนั้นออกจากราชการได 
  การใหผลตอบแทนหลังการออกจากงาน  ตามที่กลาวแลววา  การใหบุคลากร
พนจากงานมี 3  ลักษณะ  คือ  ออกตามความสมัครใจของบุคคล   ออกตามความตองการขององคกร 
และออกตามสภาพบังคับนั้น  ซ่ึงการออกตามความตองการขององคกรในกรณีที่เปนสาเหตุ 
จากองคกร และการออกตามสภาพบังคับ  องคกรจะตองรับผิดชอบใหผลตอบแทน  หลังการออก
จากงานบุคคล  แตถาหากเปนองคการธุรกิจเอกชนก็จะตองปฏิบัติตามที่กฎหมายแรงงานกําหนด 
ซ่ึงกําหนดใหนายจางตองจายเงินเดือนลวงหนา  6  เดือน  กรณีที่นายจางปลดคนงานออกจากงาน 
แตไมไดกําหนดใหนายจางตองใหการเลี้ยงดูหรือจายคาตอบแทนตลอดไป  ดังนั้น การดําเนินการ
ในสวนที่นอกเหนือจากที่กฎหมายไดกําหนดไวแลว  จะเปนไปตามนโยบายของแตละองคกร 
 ธงชัย  สันติวงษ (2536 : 218)   ไดกลาววา  การปฏิบัติเกี่ยวกับการปลด
พนักงานออกนั้น  วิธีปฏิบัติมักแตกตางกันไปตามนโยบายของแตละองคกร  ในบางแหงนั้น 
อาจทําการปลดพนักงานออกโดยยังมีขอสัญญา  หรือการให สิทธิแกพนักงานดังกลาว 
กอนที่จะพิจารณารับเขามาทํางาน และในบางแหงก็ใหบวกหรือคิดเวลาตอเนื่องจากที่เคยทํางาน 
มากอนดวย และยิ่งกวานั้นในบางแหงยังอาจใหน้ําหนักความสําคัญของการปลดชั่วคราวที่ยังคงให
มีโอกาสไดรับผลประโยชนบางสวน  เชน  ถือเปนการลาพัก หรือยังคงใหเงินสะสม ตลอดจน 
การใหการรักษาพยาบาล หรือ  บางแหงไดมีการจายเงินตอบแทนในอัตราขั้นต่ําดวย  ซ่ึงท้ังนี้  
จะทําใหแตกตางกันเพียงใดยอมขึ้นอยูกับสถานการณของแตละแหง และทัศนคติขององคกร 
และฝายจัดการ  
 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 2.5.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปร 
 สําหรับการศึกษาคนควาครั้งนี้  จะศึกษาเฉพาะตัวแปรที่คาดวามีความเกี่ยวของ 
กับพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน  คือ  ประสบการณในการบริหารงาน  และ
ขนาดของโรงเรียน  ซ่ึงมีรายละเอียดของแตละตัวแปร  ดังนี้ 
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 ประสบการณ   
  สุวิทย  หมกทอง  (2540 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาการวางแผนปฏิบัติการ 
ประจําปของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา   จังหวัด
นครศรีธรรมราช  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีประสบการณดํารงตําแหนงตางกัน      
มีปญหาการวางแผนปฏิบัติการประจําป  โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05   และ อุบล  ชมประสพ  (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน 
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา  พบวา   
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีปญหาการพัฒนา 
หลักสูตรทองถ่ิน  ดานการจัดระบบขอมูลพื้นฐานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
  สงัด  จันลา  (2531 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง  ลักษณะการปฏิบัติงาน 
การบริหารงานของศึกษาธิการอําเภอ ตามโครงสรางใหมสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  ทั้ง 12  
เขตการศึกษา  พบวา  ศึกษาธิการอําเภอ ที่มีประสบการณในการดํารงตําแหนงตางกัน  มีปญหา 
การบริหารดานวางแผนงานวิชาการและติดตามประเมินผลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01   
  ขนาดของโรงเรียน   
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  วิจัยพบวา โรงเรียนประถมศึกษา
ที่มีประสิทธิภาพสูง  โดยเฉลี่ยเปนโรงเรียนขนาดใหญ  สุวิทย  หมกทอง (2540 : บทคัดยอ)   
ไดศึกษาปญหาการวางแผนปฏิบัติการประจําปของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษา จังหวัดนครศรีธรรมราช  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่สังกัดโรงเรียน
ขนาดตางกัน  มีปญหาการวางแผนปฏิบัติการประจําป  โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ที่ระดับ .01  และ อุบล  ชมประสพ (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา  ที่มีขนาด 
โรงเรียนตางกัน  มีปญหาการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินในดานการจัดทําแผนการสอน  คูมือครู 
และส่ือการเรียน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.5.2  งานวิจัยในประเทศ 
 วินัย  ชัยชนะ  (2541 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ืองการศึกษาปญหาการบริหาร
บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสตูล  พบวา 
ปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสตูล  โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง   
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 สงเคราะห   ปสนานนท  (2543 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง การบริหารงาน
บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดตราด   ผลการวิจัยพบวา   ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
ดานการกําหนดความตองการบุคลากรมีปญหาอยูในระดับมาก  สวนดานการจัดบุคลากร 
ปฏิบัติงานการพัฒนา และธํารงรักษาบุคลากร  การประเมินผลการปฏิบัติงานของงบุคลากร   
และการควบคุม  กํากับติดตามและนิเทศบุคลากรมีปญหาในระดับปานกลาง  และผูบริหารโรงเรียน
ที่มีประสบการณมาก  มีปญหาในการบริหารงานบุคลากรนอยกวาผูบริหารโรงเรียนที่มี 
ประสบการณนอย 
 สมโภชน  นิลประภา  (2543 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง สภาพปญหา 
และแนวทางการบริหารบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัด  เขตการศึกษา 12  ผลการวิจัยพบวา 

(1) สภาพปญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนตามความคิดเห็น 
ของขาราชการครูประถมศึกษาทั้งขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  ขนาดใหญ  โรงเรียนในเมือง และ 
โรงเรียนนอกเมือง  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด  ในเขตการศึกษา 12  อยูในระดับ 
ปานกลาง 

(2) ในการเปรียบเทียบสภาพปญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน
ประถมศึกษา   พบวา  ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนกับครู  ทั้งโดยรวมและทุกรายดาน 
ไมแตกตางกัน  แตโรงเรียนประถมศึกษาที่มีขนาดและสถานที่ตั้งโรงเรียนแตกตางกันมีปญหา 
การบริหารบุคลากรแตกตางกัน 

(3) แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากร  ดานการกําหนดความตองการ 
ของบุคลากร ไดแก  การใหโรงเรียนมีสวนรวมในการพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรใหตรงกับ
ความตองการของโรงเรียน 

(4) แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติ   
ไดแก   ตองคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสาามารถตรงกับความตองการของโรงเรียน 

(5) แนวทางสําคัญการบริหารบุคลากรดานการควบคุม  กํากับ  ติดตาม   
และนิเทศบุคลากร  ไดแก  การใหสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ   สํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัด  และโรงเรียนรวมกันจัดทําคูมือการควบคุม  กํากับการปฏิบัติงานใหมี
ความเปนระบบอยางเปนรูปธรรม 



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

 42 

(6) แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการพัฒนาและธํารงรักษา
บุคลากร   ไดแก   การพัฒนาบุคลากร   ควรได รับการจัดสรรงบประมาณจากสํานักงาน 
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  และสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอยางเพียงพอ 

(7) แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ไดแก  ผูบริหารโรงเรียนควรมีความชัดเจน  ความเปนระบบ และความยุติธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
 สุรินทร  ทองเกลี้ยง  (2543 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  พฤติกรรมการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตจังหวัดชายแดน   สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  ผลการศึกษาพบวา  

(1) พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของบผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเขตชายแดน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  โดยรวมอยูในระดับมาก   
เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานการวางแผนการสรรหาและการใชบุคลากร  ดานการบํารุงรักษา
บุคลากร  และดานพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก  สวนดานการใหบุคลากรพนจากงานอยูในระดับ
ปานกลาง 

(2) พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเขตชายแดน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามประสบการณ 
ในการบริหารงาน   พบวา  ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณตางกัน  มีพฤติกรรมในการ
บริหารงานบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

(3) พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเขตชายแดน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามขนาดโรงเรียน   
พบวา  โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  และขนาดใหญ  มีพฤติกรรมการบริหาร 
งานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เกียรติศักดิ์  วงคกุลพิลาศ  (2545 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  ปญหา 
การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
อําเภอบอไร  จังหวัดตราด   ผลการวิจัยพบวา   ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอไร  จังหวัดตราด   โดยภาพรวม 
อยูในระดับปานกลาง  เปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  อําเภอบอไร  จังหวัดตราด  จําแนกตาม 
ประสบการณในการทํางานของผูบริหารโดยภาพรวม  ผูบริหารที่มีประสบการณนอยมีปญหา 
การบริหารงานบุคลากรมากกวาผูบริหารที่มีประสบการณมาก  เปรียบเทียบปญหาการบริหารงาน



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

 43 

บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอไร   
จังหวัดตราด  จําแนกตามสถานที่ตั้ง  โดยภาพรวมผูบริหารที่โรงเรียนตั้งอยูนอกเขตเทศบาล 
มีปญหาการบริหารงานบุคลากรมากกวาผูบริหารที่โรงเรียนตั้งอยูในเขตเทศบาล 

สุเมธ   คันถี  (2545 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง ปญหาการบริหารงานบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสระแกว  ผลการวิจัย
พบวา   

(1) ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามวิชาเอกที่ศึกษาและอัตราเงินเดือน
ของผูบริหารโดยรวม  อยูในระดับปานกลาง 

(2) ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามวิชาเอกที่ศึกษา  โดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ยกเวน  การบุคลากรเขาปฏิบัติงาน  และ 
การควบคุมกํากับ  ติดตามและนิเทศบุคลากร  แตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(3) ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว  จําแนกตามอัตราเงินเดือนของผูบริหาร  โดยรวม
และรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

วิจารณ  ขาวแพร (2546 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  ปญหาการบริหารงาน
บุคลากรครูผูสอนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  
จังหวัดตราด  ผลการวจิัยพบวา  

(1) ปญหาการบริหารงานบุคลากรครู ผูสอนของผูบ ริหารโรง เรี ยน 
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดตราด  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
พิจารณาเปนรายดาน ทุกดานอยูในระดับปานกลาง  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย   
ไดแก  ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนาบุคลากร  โดยสงไปศึกษาอบรมหรือดูงาน  ดานการพัฒนา
บุคลากร โดยกระบวนการพัฒนาตนเอง   ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน   
และดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

(2) ปญหาการบริหารงานบุคลากรครู ผูสอนของผูบ ริหารโรง เรี ยน 
ประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด  จําแนกตามประสบการณการบริหาร
โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  พิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานการฝกอบรม  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนนอกนั้นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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(3) ปญหาการบริหารงานบุคลากรครู ผูสอนของผูบ ริหารโรง เรี ยน 
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดตราด   จําแนกตามเพศ  โดยรวมและ 
ทุกรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ขัตติยา  พันธุทรัพยสาร  (2546 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  ความตองการ
พัฒนาบคุลากร  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอบอทอง  จังหวัดชลบุรี  ผลการวิจัยพบวา  

(1) ความตองการพัฒนาบุคลากรของโรง เรี ยน   สั งกั ดสํ านั กง าน 
การประถมศึกษา  อําเภอบอทอง  จังหวัดชลบุรี  โดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา  อยูในระดับมากทุกดาน  โดยเรียงคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย  คือ  การพัฒนาบุคลากร
โดยสงบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร  การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการพัฒนาตนเอง   
การพัฒนาบุคลากรโดยสงบุคลากรไปศึกษาอบรมหรือดูงาน  การฝกอบรม  และการพัฒนาบุคลากร
โดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

(2) เปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน  สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาอําเภอบอทอง  จังหวัดชลบุรี  จําแนกตามตําแหนง  โดยรวมและรายดาน 
มีความแตกตางกัน  โดยครูวิชาการมีความตองการพัฒนามากกวาผูบริหาร 

(3) เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน   สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษา   อําเภอบอทอง  จังหวัดชลบุรี  จําแนกตามประเภทโรงเรียน  โดยรวมและ 
รายดานไมแตกตางกัน 
 2.5.3  งานวิจัยตางประเทศ 
 โคเชน และ ดิวซ (Kochen  and Deutsch. 1980, อางถึงใน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  
2542 : 25 – 26)  การกระจายอํานาจเปนวิธีการที่จะบรรลุวัตถุประสงคที่สํ าคัญ  คือ  การสนองตอบ
ความตองการของทองถ่ิน คุณภาพของการใหบริการ และการลดคาใชจายบทความที่เกี่ยวของ 
กับการบริหารการศึกษา    
  ดาฟ  (Daft.  1983,  อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2542 : 2 – 3)  กระจาย 
อํานาจเปนการที่ผู บริหารในแตละระดับในสายบังคับบัญชาที่มีอํ านาจหนาที่ ในการตัดสินใจ 
ในองคการแบบรวมอํานาจผู บริหารระดับสูงจะตัดสินใจในองคการแบบกระจายอํานาจ   
การตัดสินใจในเรื่องคลายกันนั้นจะกระทําในระดับลาง   การกระจายอํานาจเปนการที่มอบอํานาจ
หนาที่  (Authority)  ในการตัดสินใจ   
 สโตน (Stone. 1991 : 11)  ไดสํารวจความสัมพันธของโครงการพัฒนาบุคลากร
และคาตอบแทนกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา  โดยมีวัตถุประสงค   
เพื่อศึกษาวา  ตัวแปรดานตางๆ  ของครู  ไดแก  อายุ ประสบการณเปนครู  การฝกอบรม  การไดรับ
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คาตอบแทน มีความสัมพันธกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูจํานวน 347  คน ที่เลือก 
มาเปนกลุมตัวอยางหรือไม  ในการวิเคราะหคะแนนประเมิน ไดแบงครูออกเปนกลุม ไดรับ 
การพัฒนาตามโครงการฝก อบรมเพื่อพัฒนาการสอน  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกลุม
ที่ไมไดรับการฝกอบรมตามโครงการดังกลาว  โดยแยกกลุมครูที่ไดรับคาตอบแทนเปนปที่  5   
และปที่ 6  ดวย  ผลการวิเคราะห ขอมูล  พบวา  คะแนนเฉลี่ยของการประเมินผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานของกลุมที่ไดรับคาตอบแทนเปนปที่ 5  และ ปที่ 6  แตโดยท่ัวไป  ถาไมคํานึง 
ถึงการฝกอบรมครูที่ไดรับคาตอบแทนจะมีผลการประเมินสูงกวาครูที่ไมไดรับคาตอบแทน   
ขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวา  การมองเห็นประโยชนจากคาตอบแทนอาจทําใหครูตั้งใจทํางาน 
และพัฒนาการสอนใหดีขึ้น 
 คูเปอร (Cooper.  1991 : 10)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง   การศึกษาโครงการใหความดี
ความชอบของครูที่เมืองแฮนโอเวอร  รัฐนิวแฮมเชียร  สหรัฐอเมริกา  พบวา  การพิจารณาความดี
ความชอบของครูควรจัดอยูในหลักเกณฑการใหเงินเดือนครู  สวนครูผูสอนสวนใหญเห็นวา 
การประเมินความดีความชอบ   ตลอดทั้งผูทําการประเมินไดพิจารณาแยกจากเงินเดือนครู   
สวนการพิจารณาใหรางวัลความดีความชอบของครูในโรงเรียน  ผูวิจัยทําการศึกษานั้น ไดเอาใจใส
ในเร่ืองการเพิ่มเงินแกครูที่มีผลงานดีเดนอยูแลว  ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายและการปฏิบัติงาน 
ของคณะกรรมการ  แตหวังวาอาชีพของตนนาจะใหความมั่นคงแกตน และแผนการตอบแทน 
ทางดานการเงิน (คาเบี้ยเล้ียง  ตลอดจนบําเหน็จบํานาญ)  ควรชัดเจนและเชื่อถือได  กลุมครู  
ผูบริหาร  ตลอดจนกรรมการศึกษาก็เห็นพองตองกันวา  ควรพิจารณาเงินเพิ่มแกขาราชการครู 
ที่มีผลงานดีเดนแยกออกตางหาก  และควรพิจารณาโดยไมมีอิทธิพลอ่ืนมาเกี่ยวของ 
 แพดเกตต (Padgett, 1991 : 24)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  การศึกษาการบังคับบัญชา 
ของผูบริหารโรงเรียนเกี่ยวกับภารกิจการบริหารบุคลากร  โดยตั้งสมมติฐานวา  ขนาดโรงเรียน 
ในรัฐจอรเจีย  มีความสัมพันธกับการบังคับบัญชาของผูบริหารโรงเรียนดานการเลือกสรร   
การมอบหมายงานและการประเมินบุคลากรอยางเห็นไดชัด   และโครงการขององคการ 
มีความสัมพันธกับการบังคับบัญชาภารกิจการบริหารบุคลากรอยางเห็นไดชัด  ผลการวิจัยพบวา  
ขนาดโรงเรียนกับการบังคับบัญชาของผูบริหารโรงเรียนดานการเลือกสรร  การมอบหมายงาน  
และการประเมินบุคลากร  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จากผลการวิจัยสรุปไดวา   
ผูบริหารโรงเรียนที่มีขนาดโรงเรียนตางกัน  มีทัศนะตอกระบวนการบริหารบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาไมแตกตางกัน 
 คริสตี (Christy. 1991 : 18)  ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ
เพื่อพัฒนาผูนําทางดานการศึกษา และการบริหารที่เกี่ยวของใหเขาใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผน  
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และการเตรียมการ  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานการพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงประกอบดวยขอมูล
ทรัพยากรและกรณีตัวอยางที่จะสามารถนําไปใชในการวางแผนและควบคุมดูแลใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง  มีเนื้อหา  5 บท  เปนงานวิจัย  แนวโนมการประยุกตและการเลือกทางเลือก 
ที่ควรปฏิบัติ 
 แบลง (Blanks. 1991 : 27)  ไดศึกษาวิจัยรูปแบบของงานสําหรับผูทําหนาที่ 
การบริหารบุคคลภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ  (North  Carolina)   
สหรัฐอเมริกา   พบวา  

(1) การบริหารบุคคล  ของโรงเรียนยังอยูในชวงของการพัฒนา  แตยังลาหลัง
กวาการบริหารบุคคลของหนวยงานอื่นๆ 

(2) ถึงแมวาบุคลากรที่รับผิดชอบดานบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรูสูง 
ก็ตาม  แตในดานวิชาการแลว  เขาเหลานั้นก็ยังไมพรอมในดานการบริหารบุคคล  จึงตองใหบุคคล
เหลานั้นฝกทักษะความชํานาญ  ไมวาจะเปนดานการฝกอบรมในลักษณะประจําการ  หรือการศกึษา
นอกระบบโรงเรียน 

(3) การบริหารบุคคลของโรงเรียนจําเปนตองกําหนดความสําคัญกอนหลัง
โดยเฉพาะงบประมาณและการวางตัวทํางาน หรือตําแหนงของบุคลากร 

(4) ถาอาศัยรูปแบบการพัฒนาองคการ หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชน
เปนตัวอยาง  การบริหารบุคคลของโรงเรียนเปนงานที่เปนไปได 
 

2.6  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย   
 
 กรอบความคิดในการวิจัยคร้ังนี้   ผูวิจัยยึดหลักแนวทางการบริหารงานบุคคล   
ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   สํานักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2547  ประกอบดวย  ดานการวางแผนและ 
การกําหนดตําแหนง   ดานการบรรจุและการแตงตั้ง    ดานการเสรมิสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการ   ดานการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา   ดานวินัยและการรักษาวินัย   และ 
ดานการออกจากราชการ  รวม  6  ดาน ดังนี้ 

2.6.1 ด านการวางแผนและการกํ าหนดตํ าแหน งข าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  หมายถึง   เปนการคาดการลวงหนาเพื่อจะกําหนดจํานวน  ตําแหนง และอัตรา   
โดยพิจารณาจาก จํานวนนักเรียน  ขนาดของสถานศึกษา  รวมทั้งระดับการการศึกษา  เพื่อสราง 
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แรงจูงใจใหครู และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนาใหมีวิทยฐานะ  เงินเดือนและ เงินประจํา
ตําแหนง  ตามมาตรฐานตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ 

2.6.2 ดานการบรรจุและการแตงตั้ง  หมายถึง  การสอบแขงขัน  การคัดเลือกกรณี 
จําเปนหรือเหตุพิเศษ  การแตงตั้ง  การประเมินตามตําแหนงวิทยฐานะ  การเลื่อนวิทยฐานะ   
การประเมินตําแหนงและวิทยฐานะ  การทดลองการปฏิบัติราชการ   การยาย  การลาออก 
จากราชการ  การโอน  การเลื่อนตําแหนง  จากการคัดเลือกการสอบคัดเลือก   การรักษาการ 
ในตําแหนงและการปฏิบัติราชการชั่วคราว 

2.6.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ   หมายถึง   เปนการ 
ดําเนินการของผูบังคับบัญชา  เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนใหเหมาะสม 
กับการเปนขาราชการและปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพมีผลงานเปนที่ประจักษ   
และประเมินผลงาน เพื่อบําเหน็จความชอบ  ไดแก  การบันทึกคําชมเชย  รางวัล เครื่องหมาย 
เชิดชูเกียรติ   การเลื่อนขั้นเงินเดือน  เงินวิทยพัฒน  การจัดสวัสดิการและเครื่องราชอิสริยาภรณ  

2.6.4 ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  หมายถึง  การพัฒนาครูและ 
บุคลากรบรรจุใหม  การพัฒนากอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง  บางตําแหนง  วิทยฐานะ และ 
การพัฒนาดํารงตําแหนง  

2.6.5 ดานวินัยและการดําเนินการทางวินัย  หมายถึง  การเสริมสราง และพฒันาครูและ
บุคลากรใหมีระเบียบวินัย  การดําเนินการทางวินัย  การอุทธรณ  และการรองทุกข 

2.6.6 ดานการออกจากราชการ  หมายถึง  การพิจารณาใหบุคคลพนจากตําแหนงสิทธิ
หนาที่ และความรับผิดชอบตางๆ  ที่มีเฉพาะตําแหนง  

 


