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ในการเก็บรวบรมขอมูลเปนแบบสอบถามมีลักษณะแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 

วิเคราะหขอมูลโดยหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาเอฟ            

(F–test) 

 ผลการศึกษา พบวา 

 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของครู ในภาพรวมรายดานมีการปฏิบัติ

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด คือ ดานการสรรหาและ

บรรจุแตงต้ัง รองลงมา คือ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และดานท่ีตํ่าท่ีสุด คือ 

ดานการออกจากราชการ 

 2. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จําแนกตามขนาดสถานศึกษาโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
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ABSTRACT 

 The purpose of this research were to  1) study the state of personnel administration of the  

secondary Educational Service Area Office 36 2) compare the state of the personnel administration affair  

the secondary Educatinal Service Area Office 36 which is different size of school. The sample group  

consisted of 205 teachers. The research instrument drawn for this study was a five-rating scale–based 

questionnaire. The data were systematically analyzed by mean (Χ ), percentage, arithmetic mean,  

standard deviation (S.D.) and F-test. 

 The findings of the study were as follows: 

 1. As a whole, the state of the personnel administration of the secondary Educational Service 

Area Office 36 was at a high level in performance. When considering each category found that the  

higest performance is recruitment and appointment and the following is enhancing of performance 

efficiency and the lowest is manpower planning and retired. 

 2. comparing the state of the personnel administration of the secondary Educatinal Service  

Area Office 36 classification about different size of school in general there was no difference. 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จ

บรรลุตามเปาหมายที่กําหนด แมองคกรจะมปีจจัยอื่น ๆ ที่เปนเครื่องอํานวยความสะดวก และ

สนับสนุนใหการปฏิบัติงานคลองตัวขึ้น แตภารกิจทุกอยางจะประสบความสําเร็จไดก็เพราะคน   

เนื่องจากคนเปนทั้งผูควบคุมและกําหนดระบบงานตาง ๆ คนเปนทรัพยากรที่สามารถพัฒนา 

ใหมีศักยภาพได เพราะฉะนั้นสถานศึกษาจึงจําเปนอยางยิ่งตองเขาใจคน และใหความสําคัญ

กับคน เพราะถาคนมีประสิทธิภาพ คนทํางานอยางมีความสุข งานทุกอยางในองคกรก็จะ

ประสบความสําเร็จ ดังที่ สมาน รังสิโยกฤษฎ (2535) ปจจัยในการบริหารคนเปนปจจัยที่

สําคัญในการบริหาร เพราะคนเปนผูใชปจจัยในการบริหารอื่น ๆ ไมวาจะเปน เงิน วัสดุ และ

วธิกีารจัดการ ดังนัน้ หากองคกรใดหรอืหนวยงานใดสามารถหาคนดมีคีวามรู มีความสามารถ

เขามาปฏิบัติงาน และสามารถดึงดูดผูมีความรู ความสามารถใหอยูปฏิบัติงานในองคกร              

ใหนานที่สุด ก็เปนที่แนใจไดวา การบริหารในองคกรหรือหนวยงานนั้น จะตองเจริญกาวหนา 

สามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

 ในทางการศกึษา สถานศกึษาเปนองคกรหนึ่งที่มหีนาที่ในการใหบริการการศึกษาและ

สรางคนใหมีคุณภาพตามเปาหมายของรัฐบาล การบริหารงานบุคลากรจึงเปนงานที่สําคัญ          

ที่ตองดําเนินการ เพื่อใชคนใหทํางานใหไดผลที่สุด ในขณะเดียวกัน คนที่ทํางานนั้นมีความสุข  

มีความพึงพอใจที่จะทํางาน ดังนั้น คนหรือบุคลากร จึงมีความสําคัญและเปนหัวใจของ         

การบริหารที่ทุกองคกรหรือหนวยงานจะขาดมิได โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานศึกษาซึ่งเปน        

แหลงใหการศึกษาอบรมแกเด็กและเยาวชน จําเปนตองอาศัยบุคลากรซึ่งเปนตัวจักรที่สําคัญ 

ในการนําองคกรใหบรรลุเปาหมาย 

 นอกจากนั้น การบริหารจัดการศึกษาตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 (แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545) มาตรา 39 ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหาร

และการจัดการศึกษา ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ งานบุคลากร และการบริหารทั่วไปไปยัง

สํานักงานการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง ดังนั้น

สถานศึกษาจึงเปนหนวยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัติการที่สําคัญที่สุด เพราะผลการจัด

การศึกษาจะเปนเชนไรนั้น ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของสถานศึกษาเปนสําคัญ ซึ่งกิจกรรม       
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การเรียนการสอนและการใหบริการศึกษาในรูปแบบตาง ๆ จําเปนตองใชบุคลากรทาง

การศึกษา คือ ครู อาจารยและเจาหนาที่การศึกษาอื่น ๆ เปนปจจัยสําคัญ ซึ่งคนหรือบุคลากร

จึงถอืไดวา เปนหัวใจของการบรหิารที่ทุกหนวยงานจะขาดเสยีมไิด (กรมวชิาการ, 2546) 

 การพัฒนาองคกรจะประสบผลสัมฤทธิ์หรือไมเพียงใด บุคลากรซึ่งเปนหนึ่ง               

ในสี่ประเด็นหลักของการบริหารจัดการ ถือเปนหัวใจสําคัญในการขับเคลื่อนใหงานดานตาง ๆ 

ใหดําเนินงานไดจนบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ตอบสนองตอ

การเปลี่ยนแปลงของบริบทการพัฒนาในกระแสโลกาภิวัตน ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลยี ดังนัน้ สถานศกึษาจําเปนตองมหีนวยงานดังกลาวอยางเปนรูปธรรม เพื่อขับเคลื่อน

องคกรสูความเปนเลศิตอไป การบรหิารงานบุคคล เปนงานที่ทําหนาที่สงเสริม สนับสนุน และ

พัฒนาการศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่ง ดานบุคลากรที่สําคัญในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

งานบุคคลมีจุดประสงคหลักในการดูแล อํานวยความสะดวกใหกับบุคลากรในโรงเรียน           

ทุกระดับ ทัง้การสรางเสริมขวัญกําลังใจ การดูแลรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร การพัฒนา

ประสิทธิภาพและศักยภาพในการทํางาน รวมทั้งความสะดวกในการติดตอประสานงานกับ

หนวยงานภายนอก เพื่อเสริมสรางความเขมแข็งอันเปนพลังขับเคลื่อนในการพัฒนาในดานตาง ๆ 

ขององคกร 

 โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36              

เปนสถานศึกษาขั้นพื้นฐานบริหารจัดการตามขอบขายความรับผิดชอบงาน 4 กลุมงาน ไดแก  

การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานทั่วไปและการบริหารงาน

บุคคล การบริหารงานบุคคลเปนงานที่ทําหนาที่สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาการศึกษา         

โดยเฉพาะอยางยิ่งดานบุคลากรที่สําคัญในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา งานบุคคล                 

มีจุดประสงคหลักในการดูแล อํานวยความสะดวกใหกับบุคลากรในโรงเรียนทุกระดับ           

ทั้งการสรางเสริมขวัญกําลังใจ การดูแลรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร การพัฒนาประสิทธิภาพ

และศักยภาพในการทํางาน รวมทั้งความสะดวกในการติดตอประสานงานกับหนวยงาน

ภายนอก เพื่อเสริมสรางความเขมแข็งอันเปนพลังขับเคลื่อนในการพัฒนาในดานตาง ๆ ของ

องคกร 

 โรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 เปนสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน และสวนใหญตั้งอยูในพื้นที่หางไกล

มีความยากลําบากในการเดินทางจึงทําใหประสบกับปญหาการยายไปปฏิบัติงานในโรงเรียน         

ที่ดีกวา เมื่อมีการโยกยายตองมีการบรรจุครูใหมซึ่งขาดประสบการณในการปฏิบัติงาน          

ในหลาย ๆ ดาน สงผลทําใหเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงานอีกประการ รวมถึงการประสบกับ

ปญหาการจัดบุคคลเขาทํางานไมเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และความถนัดของบุคคล  
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ซึ่งสอดคลองใกลเคยีงกับผลการศึกษาของ สมศักดิ์ พรมมล (2552) ไดศึกษา ความคาดหวัง

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 24

อําเภอจุน จังหวัดพะเยา พบวา ปญหาในการบริหารงานบุคคลหลายดาน ไดแก ปญหา         

ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงมีปญหาเกี่ยวกับการคําขอใหมีหรือเลื่อน

วิทยฐานะของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา         

มีความลาชา และการกําหนดตําแหนงของบุคลากรของโรงเรียนมีภาระงานมาก บุคลากร        

บางคนรับผิดชอบงานไมตรงกับความรูความสามารถ ดานการบรรจุแตงตั้งและสรรหาปญหา 

ที่พบ คือ บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนโยกยายบอยจะตองรับบุคลากรใหมมาแทนคนเดิม          

ขาดประสบการณการทํางาน ทําใหงานไมตอเนื่องและงานลาชา ดานการเสริมสราง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ พบวา การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมสนับสนุน           

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีหรือเลื่อนวิทยฐานะใหสูงขึ้น บุคลากร         

ขาดความรู มีการประกาศผลลาชา และมีเกณฑการประเมินที่เขมงวด ทําใหครูและบุคลากร

ทางการศึกษาขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ และดานวินัยและการรักษาวินัยครูและ

บุคลากรทางการศึกษาบางคนขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับระเบียบของทางราชการ และ

จากปญหานี้สงผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ดังนั้น จากปญหาดังกลาว

สถานศึกษาจึงจําเปนตองตระหนักถึงปญหานี้ ซึ่งสงผลตอการจัดการศึกษาทั้งทางตรงและ

ทางออมกับคุณภาพของสถานศกึษา 

 ดังนั้น ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา       

จังหวัดพะเยา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เขต 36 เพื่อนําผลการศึกษามาเปนแนวทางใหแกผูบริหาร หัวหนางานใชในการวางแผนและ

ปรับปรุงแกไขการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สงผลตอการจัด

การศกึษาใหมคีุณภาพและนําไปสูการพัฒนาองคกรทัง้ระบบตอไป 

  

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของครู 

 2. เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู

จําแนกตามขนาดสถานศกึษา 
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สมมตฐิานของการศึกษา 

 ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ที่มีขนาดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน              

งานบุคคลแตกตางกัน 

 

ประโยชนของการศึกษา 

 1. เปนขอมูลและสารสนเทศเผยแพรตอบุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อประโยชน

ในการบรหิารงานบุคคล ใหเกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุดตอองคกร 

 2. เปนขอมูลสําหรับผูมีสวนเกี่ยวของใชเปนแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง และ

พัฒนาการบรหิารจัดการงานบุคคลในสถานศกึษาใหเหมาะสมตอไป 

  

ขอบเขตการศึกษา 

1. ขอบเขตดานเน้ือหา 
  การศกึษาครัง้นี้ศกึษาการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 แบงออกเปน 5 ดาน

คอื 

  1.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

  1.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ 

  1.3 ดานการเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏบิัติราชการ 

  1.4 ดานวนิัยและการรักษาวนิัย 

  1.5 ดานการออกจากราชการ 

 2. ขอบเขตประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากร 

  ประชากรที่จะใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพะเยา (กลุมยอยที่ 6) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 36 จํานวน 429 คน 

  กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่จะใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา      

จังหวัดพะเยา (กลุมยอยที ่ 6) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จํานวน 

205 คน 
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 3. ขอบเขตดานตัวแปร 

  3.1 ตัวแปรอสิระ ไดแก ขนาดสถานศกึษา จําแนกเปน 

    3.1.1 สถานศกึษาขนาดเล็ก 

   3.1.2 สถานศึกษาขนาดกลาง 

   3.1.3 สถานศึกษาขนาดใหญ 

  3.2 ตัวแปรตาม 

   การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ทัง้ 5 ดาน ดังนี้ 

   3.2.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

   3.2.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ 

   3.2.3 ดานการเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏบิัติราชการ 

   3.2.4 ดานวนิัยและการรักษาวนิัย 

   3.2.5 ดานการออกจากราชการ 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารกิจกรรมที่เสริมสรางความมีประสิทธิผล

ใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุจุดหมายของสถานศึกษา โดยกระบวนการของการบริหารงาน

บุคลากร 5 ดาน ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา

บรรจุและแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษา

วนิัย และดานการออกจากราชการ 

 การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง หมายถึง การวิเคราะห การสํารวจ 

และวางแผนอัตรากําลังคน การกําหนดตําแหนงรวมกับตัวแทนชุมชนและคณะกรรมการ

สถานศึกษาและการเก็บรวบรวมขอมูลการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนงไวอยางเปน

ระบบ 

 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การประกาศการเกณฑการคัดเลือกครู  

ในการเขาปฏิบัติงานในสถานศึกษา การประชุมคณะกรรมการและผูมีสวนเกี่ยวของในการสรรหา

ครูเขามาปฏิบัติงานในสถานศึกษา การดําเนินการสรรหาและบรรจุบุครูเขาทํางานดวย

กระบวนการคุณธรรม การแตงตัง้คําสั่งในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา การสงเสริมและเสนอ

คําขอการเลื่อนวทิยฐานะของครู 

 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การวางแผน                

การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ การดําเนินการการพัฒนาประสิทธิภาพ          
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การปฏิบัติราชการ การประเมินประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของครู การยกยองชมเชย      

เชิดชูเกยีรตแิละการจัดสวัสดกิารแกครู 

 ดานวนิัยและการรักษาวนัิย หมายถงึ การกําหนดนโยบายดานวนิัยและการรักษาวินัย

ของครู สงเสรมิใหครูมคีวามรูดานวนิัยและการรักษาวนิัยของครู การกํากับควบคุมและดูแลครู

ในสถานศึกษา การดําเนินการกรณีมีความผิดวินัย ไมรายแรง กรณีความผิดวินัยรายแรง          

การอุทธรณ การรองทุกข   

 ดานการออกจากราชการ หมายถึง การจัดอบรม สงเสริมพัฒนาใหความรูเกี่ยวกับ

ระเบยีบวนิัยการดําเนนิการโทษทางวนิัยแกครู การรณรงคการรักษาระเบยีบวนิัย 

 ครู หมายถงึ ขาราชการครู ครูอัตราจาง และบุคลากรที่ทํางานสายสนับสนุนการสอน 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและการศึกษาที่เกี่ยวของเพื่อประกอบและเปนแนวทาง            

ในการศกึษาดัง ตอไปนี้ 

 1. แนวคดิ หลักการ และทฤษฎกีารบรหิารงานบุคคล 

 2. ภารกจิการบรหิารงานบุคคล 

 3. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 4. กรอบแนวคดิ 

 

แนวคิด หลักการ และทฤษฎกีารบรหิารงานบุคคล 

 ความหมายของการบรหิารบุคคล 

 มนีักวชิาการใหความหมายเกี่ยวกับการบรหิารบุคคลไว ดังนี้ 

 ธงชัย สันติวงษ (2546ก, หนา 3) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล 

(Personnel Management) หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวง      

ที่เกี่ยวกับบุคลากรเพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ

สูงสุดตลอดมา ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 

 พชิิตพล บูระพันธ (2553, หนา 13) ไดสรุปวา การพัฒนาบุคลากรนัน้มคีวามสําคัญ

อยางยิ่ง จําเปนตองคํานึงถึงหลักการในการบริหารงานบุคคล แตละองคกรหรือแตละ

สถานศึกษาตองกําหนดนโยบาย การพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน ผูบริหารจะตองให

ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยใหโอกาสทุกคนเทาเทียมกันในดานคุณวุฒิ ความรู  

ความสามารถ และทักษะตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาองคกร

และสถานศกึษาตอไป 

 อนิวัช แกวจํานงค (2552, หนา 2) ไดสรุปเกี่ยวกับความหมายของการจัดการ

ทรัพยากรมนษย หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนในการทํางานที่เกี่ยวของกับคนในองคการ

ตั้งแตการวางแผน สรรหา คัดเลือก จัดวางในตําแหนง การดูแล ธํารงรักษา และการออก

จากตําแหนงงานเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จ 
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 ฐาปนะ  ปญญโรจน  (2552,  หนา  5)  สรุปวา  การบริหารทรัพยากรบุคคล          

เปนกระบวนการวางนโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธีในการดําเนินงาน เกี่ยวกับบุคคล           

ที่ปฏิบัติงานในองคกร เพื่อใหไดบุคคลที่เหมาะสมและบํารุงรักษาไวซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มี

ประสทิธภิาพ ใหมปีรมิาณเพยีงพอ เพื่อใหไดการปฏบิัตงิานที่มผีลสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 

  วีระ สุรินทร (2553, หนา 8) ไดใหความหมายวา กระบวนการที่ผูบริหารและ        

กลยุทธตาง ๆ ในการคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่เหมาะสมเขาปฏิบัติงานในองคกรและ          

ทําการพัฒนาบุคลากรในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ มีความพอใจ

ในการปฏบิัตงิาน รวมถึงการธํารงรักษาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแก

องคกรตลอดไป และมีความรัก ความหวงแหนในองคกร นําพาองคกรใหประสบผลสําเร็จ 

ตามวัตถุประสงคและมเีปาหมายขององคกร 

 ดุจเดือน พิงคยางกูล (2555, หนา 30) สรุปวา กระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษยแตละขั้นตอนมีกิจกรรมที่ตองปฏิบัติตั้งแตการกําหนดนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย การกําหนดตําแหนง การกําหนดเงินเดือน การสรรหา การคัดเลือก 

การบรรจุแตงตั้ง การโยกยาย การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณา

ความดีความชอบ วินัยและการลงโทษ ฯลฯ ดังนั้น จึงกลาวไดวา กระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนกระบวนการที่ตอเนื่องและครอบคลุม

กจิกรรมเกี่ยวกับบุคลากรทองถิ่นทุกดานในองคกร 

 วิริยะ วิวัติวงค (2555, หนา 8) สรุปวา สาระสําคัญของความหมายของการบริหาร 

งานบุคคลไดวา การบริหารงานบุคคล เปนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใชคนใหเหมาะสม         

กับงานตามวัตถุประสงคและความตองการของหนวยงาน มีขอบขายกวางขวาง ครอบคลุม

ตัง้แตการแสวงหาและการเลอืกสรรบุคคลากรเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน

ซึ่งเปาหมายสําคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถ

เหมาะสม ตามความตองการของหนวยงาน โดยหนวยงานสามารถดึงดูด ธํารงรักษา           

และพัฒนาใหผูที่มีความรูความสามารถกระทําภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ตามความมุงหมายของหนวยงาน 

 มอนถิ่น นพคุณ (2555, หนา 8) ไดสรุปวา การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานแก

ผูปฏิบัติงานในดานความรู ความสามารถ และทักษะ เปนการนําเอาศักยภาพของบุคลากร        

มาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีตองาน       

ในหนาที่ รับผิดชอบ ตระหนักในคุณคาของตน เพื่อนรวมงาน ผูไดรับผลประโยชนจาก             

การพัฒนาบุคลากร องคการสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค เปาหมาย และกอประโยชนตอ

องคกรอยางสูงสุด 
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 จากความหมายของงานวิ จัยดังที่กลาวมาแลวนี้ ผูศึกษาสามารถสรุปไดวา                  

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารกิจกรรมที่เสริมสรางความมีประสิทธิผลใหแก

ผูปฏบิัตงิาน เพื่อบรรลุจุดหมายของสถานศึกษา โดยกระบวนการของการบริหารงานบุคลากร  

5 ดาน ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาบรรจุและ

แตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย และ

ดานการออกจากราชการ เพื่อใหบุคลากรมีความรูความสามารถตามศักยภาพ มีความพึงพอใจ         

ในการปฏบิัตงิาน และมคีวามพรอมในการปฏบิัตงิานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

 ความสําคัญของการบรหิารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคลากรมีความสําคัญเปนอยางยิ่งที่สามารถเอื้ออํานวยใหองคกร

บรรลุตามเปาหมายขององคกร ซึ่งก็คือ ความเจริญเติบโตขององคกรนั่นเอง มีนักการศึกษา

หลายทานอธบิายความสําคัญของการบรหิารงานบุคลากร ดังนี้ 

 สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 7) ไดอธิบายไววา การบริหารงานบุคลากร       

เปนงานที่ผูบริหารในองคการทุกคนตองใหความสําคัญ ทั้งนี้ เพราะงานดานการบริหารงาน

บุคลากรเปนงานที่มุงเลอืกสรรบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ประสบการณ มีทัศนคติที่ดี

เขามาทํางานในองคการ อีกทั้งยังดําเนินการอยางตอเนื่องเพื่อฝกอบรมพัฒนาและปรับปรุง        

ใหบุคคล ซึ่งเปนสมาชิกในองคการเหลานี้ มีความรู ความสามารถ เพิ่มพูนมากขึ้น และ

ทํางานในฝายของตนเอง รวมทั้งประสานงานระหวางฝายหรือหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหเกิด

ความเขาใจและสามารถนําไปประยุกตใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูบริหาร 

จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีความรูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรเปนอยางดีเพื่อที่จะ

สามารถใชทรัพยากรบุคคลไดอยางมปีระสทิธภิาพเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 นอกจากนี้ อนิวัช แกวจํานงค (2552, หนา 11–12) ไดกลาวถึง แนวคิดการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย เห็นวา เปนกระบวนการทํางานที่ตองเขาไปมีสวนเกี่ยวของกับคนและสัมพันธ

กับทุกหนวยงานในองคการ หนวยงานทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญและมีสวนเสริมสราง

ประโยชนใหกับองคการ ดังตอไปนี้ 

 1. ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุดในองคการ จะเห็นไดจาก              

การกําหนดอํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบใหกับคนในองคการที่แตกตางกัน คุณคาของ

แตละคนมผีลตอการดําเนนิงานในองคการ เนื่องจากทุกคนตองชวยเหลือสงเสริมซึ่งกันและกัน

ตางคนตางชวยกันทํางานจนสามารถทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จได เนื่องจากการใชเครื่องจักร  

ก็ตองใชคนที่มคีวามเช่ียวชาญเฉพาะเครื่องจักร จึงกลาวไดวา คนเปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุด

ในองคการ 
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 2. งานการจัดการทรัพยากรมนุษยในฐานะเปนที่ปรึกษาของทุกหนวยงาน โดยจะให

ความชวยเหลอืหนวยงานตาง ๆ ในองคการที่เกี่ยวของกับคน เพื่อกอใหเกิดการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ เปนการชวยเหลือในฐานะหนวยงาน มีความเช่ียวชาญเกี่ยวกับเรื่องคน 

นอกจากนี้ หนวยงานทรัพยากรมนุษยยังมีหนาที่โดยตรงในการเสริมสรางขวัญกําลังใจตอคน

ในองคการ ทําใหคนในองคการมีความเปนอยูที่ดีขึ้น มีความสุขในการทํางาน โดยสามารถ

ทํางานรวมกับบุคคลอื่นได และสามารถใชความรูความสามารถในการสรางสรรคงาน            

เพื่อความสําเร็จขององคการไดอยางเต็มที่ 

 3. การแสวงหาบุคคลที่ เหมาะสม กลาวไดวา เปนจุดเริ่มตนของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย จึงเปนหนวยงานที่มีความสําคัญ โดยหากทํางานนี้ผิดพลาดอาจสงผลเสียหาย

ตอองคการในวงกวางและในระยะยาวองคการอาจลมสลายได 

 4. การจัดการคนเกงในองคการ นอกจากการแสวงหาบุคคลที่ เหมาะสมแลว          

การเสรมิสรางคนเกงในองคการก็มคีวามสําคัญเชนกัน โดยพบวา มคีนเกงจํานวนมากที่ไมอาจ

ดึงเอาความเกงของตนเองมาใชในการทํางานไดอยางเต็มที่ หนวยงานทรัพยากรมนุษยจึงตอง

ทําหนาที่นี้โดยการจัดใหมีโปรแกรมจัดการและ พัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดมาซึ่งคนเกง 

ในหนวยงานและดงึเอาจุดเดนแตละคนออกมาในการทํางานใหไดอยางเต็มที่ 

 5. ชวยลดตนทุนการดําเนินงาน ผูบริหารทีมีวิสัยทัศนจะมองเห็นคุณคาของ

ทรัพยากรมนุษยวา ไมใชเปนภาระหรือตนทุนที่องคการตองจาย แตจะเปนประโยชนตอ

องคการ เนื่องจากปจจุบันองคการมักถูกกดดันจากคูแขงดานตนทุนในการดําเนินงานองคการ 

โดยทั่วไปจึงมุงไปสูการจัดการคุณภาพโดยรวม และตนทุนแรงงานนับไดวา เปนตนทุนแฝง           

ที่องคการตองจายเพื่อหลีกเลี่ยงไมได หากบริหารจัดการไมดีตองแบกรับตนทุนนี้ แตหาก

องคการเห็นความสําคัญโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดความชํานาญและเช่ียวชาญ

อยางตอเนื่อง ในแตละหนาที่งานก็จะชวยลดตนทุนในการดําเนนิงานไดอกีทางหนึ่ง 

 6. เปนสวนหนึ่งในหนาที่การจัดการ หนาที่การจัดการ ไดแก การวางแผน การจัด

องคการ การจัดการทรัพยากรมนุษย การนําและการควบคุม จึงพบวา การจัดการทรัพยากร

มนุษย เปนสวนหนึ่งในหนาที่การจัดการเปนหนาที่ของผูบริหารทุกคนที่ตองทําความเขาใจ          

ในเรื่องนี้ เพราะการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จผูบริหารจะตองใชหนาที่การจัดการรวมกัน           

ในการใชเปนเครื่องมือในการจัดการใหบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้น ผูบริหารจึงมีความจําเปน         

อยางยิ่งที่ตองมีความรูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรเปนอยางดี เพื่อที่จะสามารถใช

ทรัพยากรบุคคลไดอยางมปีระสทิธภิาพ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการ เห็นไดชัดวา การบริหารงานบุคลากรถือวา มีความสําคัญ

ตอการปฏบิัตงิานเปนอยางยิ่งในองคกร เพราะบุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของการบริหาร
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เมื่อคนมีคุณภาพ มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ยอมสงผลถึงความสําเร็จในการบริหาร 

งานดานอื่น ๆ และสงผลตอความสําเร็จขององคกร ซึ่งถือวา เปนงานสําคัญอยางยิ่งที่ ผูบริหาร

ตองดําเนนิการอยางมปีระสทิธภิาพ 

 หลักการในการบรหิารงานบุคคล 

 พนัส หันนาคินทร (2546, หนา 133-134) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคล  

สรุปได ดังนี้ 

 1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน  

ประสทิธภิาพของผูปฏบิัตงิานยอมจะเพิ่มขึ้นจากการที่ระบบโรงเรยีนใหโอกาสแกเขาที่จะพัฒนา

นสิัย ความสามารถที่มอียูในตัวของเขาแตละคน 

 2. การพัฒนาการของคนนั้นเปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนถึงตาย การพัฒนาบุคลากร

เปนกจิกรรมที่ตองกระทําตัง้แตแรกเขาทํางานจนถึงเวลาที่จะตองออกจากงานไปตามวาระ 

 3. ระบบโรงเรียนมีหนาที่ที่จะตองเสริมสรางประสบการณดานตาง ๆ  ทั้งนี้             

เพื่อเตรียมคนไปรับหนาที่ใหมและปรับปรุงงานที่ทําอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งรูปเปน

คณะและทัง้เปนรายบุคคล และบทบาทนี้จะตองเพิ่มขึ้นอยูเสมอ 

 4. จุดประสงคประการแรกในการพัฒนาบุคลากรนั้นเพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบ

โรงเรยีนใหสูงขึ้น และในกรณเีชนนี้ก็จําเปนที่จะตองทําการปรับปรุง ใหผูปฏิบัติงานไดสามารถ

ทํางานใหสอดคลองกันและดวยคุณภาพที่ไดระดับทัดเทยีมกัน 

 5. ระบบโรงเรียนควรจะถือวา การพัฒนาตัวบุคคลนั้นเปนการลงทุนรูปหนึ่งที่จะ

ใหผลในระยะยาว นอกจากจะเปนการเสรมิสรางประสทิธภิาพของผูปฏบิัตงิานแลวยังเปนการที่

จะดึงดูดคนใหปรารถนาที่จะทํางานอยูกับระบบโรงเรียนนั้น ๆ มากขึ้น อันเปนการสราง      

ความเปนปกแผนแนนหนาใหแกระบบโรงเรยีนนัน้โดยตรง 

  จากหลักการและแนวคิดของนักการศึกษาที่กลาวมาแลวนั้น สรุปไดวา เปนหลักการ

ที่สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาในดานการครองตน ครองคน ครองงาน เพื่อสราง          

ความเช่ือถือศรัทธาใหกับบุคลากรในองคกร และใหบุคลากรไดตระหนักถึงความสําคัญของ

การปฏบิัตงิานอยางมคีวามหมาย  

 วธิกีารบรหิารงานบุคคล 

 ธงชัย สันตวิงษ (2546ข, หนา 36) กลาววา เพื่อใหผูที่เขาปฏบิัตงิานสามารถทํางาน

ใหแกหนวยงานนั้น ๆ ไดอยางเฉพาะเจาะจง การใหการศึกษาระหวางปฏิบัติงานจึงม ี          

ความจําเปนที่ตองทําโดยไมมทีางหลกีเลี่ยงได ขอบเขตการบรหิารงานบุคคลที่สําคัญ ดังนี้ 

 1. การศกึษางานไปพรอม ๆ กับการปฏบิัตงิานอาศัยความรูพื้นฐานการปรึกษาหารือ

สังเกตการทํางานของเพื่อนรวมงานก็จะรูงานไปเอง 
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 2. วิธีปฐมนิเทศ คือ พอบรรจุคนเขามากอนที่จะใหเขาปฏิบัติงานจริง จัดใหม ี         

การอบรมอยางเปนทางการเสียกอน อธิบายนโยบายของหนวยงาน วัตถุประสงควีการ

ปฏิบัติงานอยางกวาง ๆ ของแตละแผนกใหทราบ นําไปดูการปฏิบัติงานของแตละแผนก        

เปดโอกาสใหซักถามไดดวย 

  หัวหนางานควรบํารุงขวัญ จูงใจใหมีความจงรักภักดีและเห็นความสําคัญของ

หนวยงาน ใหทราบเกียรติประวัติของหนวยงาน วิธีปฏิบัติงานสวัสดิการ เสบียงอาหาร  

เครื่องดื่ม แนะนําใหรูจักคนเกาอยางเปนกันเอง 

 3. ใหทํางานในฐานผูชวยเหลือหรือลูกมือไปพลางกอน วิธีนี้ใชกันมากในวงการ        

ชางเทคนคิ วงการอาชีพช้ันสูง เชน ผูชวยผูใหญ ผูชวยผูอํานวยการ ผูชวยเลขาธกิาร เปนตน 

 4. ฝกงานตอจากการศึกษาภาคทฤษฎีเปนการรวมมือกันระหวางหนวยงานกับ

สถาบันวชิาชีพเฉพาะ 

 5. ฝกระยะสัน้ เพื่อหนวยงานขาดแคลนคนงานกะทันหันกอนบรรจุ 

 6. ใหศึกษาในสถานศึกษาบางแหงนอกเวลา หรือใชเวลาบางสวนของการทํางาน           

ไปรับศึกษาในวิชาที่หนวยงานนั้นตองการ โดยติดตอใหเปนพิเศษหรือไปเรียนวิชาเฉพาะ          

โดยไมจําเปนตองหยุดงานประจํา ในบางกรณหีนวยงานอาจใหเงินสนับสนุนชวยเหลอืดวย 

 7. ไปศกึษาตอเพิ่มเตมิหรอืศกึษาใหม เปนการเพิ่มความรู เพิ่มวุฒใิหสูงขึ้น การใหไป

ศกึษาดูงานตางประเทศ 

 สวน บัณฑิต อินทรช่ืน (2546, หนา 56) ไดเสนอวิธีที่ใชในการบริหารงานบุคคล        

ในโรงเรยีนไว คอื 

 1. การบรรยาย 

 2. การประชุมอภิปราย 

 3. การแสดงบทบาทสมมุติ 

 4. การศกึษากรณตัีวอยาง 

 5. การสาธติ 

 6. วธิรีะดมความคดิ 

 7. การประชุมกลุมแบบซนิดเีกต 

 8. การอภิปรายเปนคณะ 

 9. การสัมมนา 

 วิธีการบริหารงานบุคคลนั้น มีหลากหลายวิธีการ โดยสรุปแลว คือ เทคนิควิธีการ          

ที่จะพัฒนาใหบุคคลมีความรู ความสามารถ ทักษะในการการปฏิบัติงานและตระหนัก               
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ในบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ เพื่อใหบุคคลที่เขาปฏิบัติงาน สามารถทํางานใหแก

หนวยงานนัน้ ๆ ไดอยางมปีระสทิธภิาพ และบังเกดิประสิทธผิล 

 

ภารกจิการบรหิารงานบุคคล 

 ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

 การวางแผนงานบุคลากรเปนหนาที่สําคัญของผูบริหาร เพื่อเปนการเตรียมบุคลากร

ใหเหมาะสมกับงาน ใชคนใหทํางานใหไดผลมากที่สุด ในขณะเดียวกัน คนที่ทํางานนั้น                   

มคีวามสุข มคีวามพอใจ สงผลใหงานในองคกรบรรลุตามเปาหมาย 

 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง หมายถึง เปนการคาดการณ

ลวงหนา เพื่อจะกําหนดจํานวนตําแหนงและอัตราขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา          

ที่มีในโรงเรียน โดยพิจารณาจากจํานวนนักเรียนและขนาดของโรงเรียน (สํานักงาน

คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ, 2547, หนา 16–18) 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 20) ไดสรุปความหมายของการวางแผนงาน

บุคลากรวา หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการของคนในองคกรเปนการลวงหนาวา 

ตองการคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการเมื่อไร และกําหนดวิธีการที่จะไดมา 

ซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ตองการวา จะไดมาจากไหน อยางไร และเมื่อใด 

 นงนุช วงษสุวรรณ  (2546, หนา 88) ไดสรุปไววา “การวางแผนบุคลากร                

เปนกระบวนการจัดระบบบุคลากร เพื่อเตรียมการปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ ใหเหมาะสม          

ในอนาคต ใหเกิดประโยชนจากองคการสูงสุด ประกอบดวย การสรรหาและการเลือกสรร 

การจําแนกตําแหนง การกําหนดเงินเดอืน และสภาพการทํางาน” 

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2546, หนา 67) ไดกลาววา “ การวางแผนบุคลากร คือ  

กระบวนการที่ใชคาดการณความตองการดานบุคลากรขององคการ อันจะสงผลถึงการกําหนด

วิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับบุคลากรและการตอบสนองตอปจจัยแวดลอม ตั้งแตกอนบุคคล   

เขารวมงานกับองคการ ขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ จนกระทั่งเขาตองพนออกจากองคการ 

เพื่อใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวา องคการจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพ

อยางเพียงพออยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลอง

กับวัตถุประสงครวมขององคการ โดยมีเปาหมายสําคัญเพื่อประสิทธิภาพ ความม่ันคง และ

การเจรญิเตบิโตขององคการ บุคลากร และสังคม” 

 สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 38) ไดใหความหมายของการวางแผนบุคลากรไววา 

คือ การดําเนินงานอยางเปนระบบในการสํารวจ และพยากรณเกี่ยวกับความตองการ

ทรัพยากรบุคคลเพื่อไปสูการกําหนดแผนการที่จะใหไดจํานวนบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ 
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ทักษะประสบการณที่เหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอที่จะเขารวมปฏิบัติงานกับองคการ          

ในระยะเวลาที่ตองการ พรอมทัง้ทําการพัฒนากําลังคนที่ไดมาใหมีประสิทธิภาพ มีความพรอม

ที่จะปฏบิัตงิานและรักษากําลังคนที่ดมีปีระสทิธภิาพใหอยูกับองคการ 

 ณรงควิทย แสนทอง (2548, หนา 40) อธิบายโดยมีเนื้อหาสาระสําคัญในดานการ

วางแผนงานบุคลากรวา คือ การกําหนดแนวทางวิธีการหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่จะกระทํา          

ในอนาคต โดยการวเิคราะหถงึโอกาสความเปนไปได 

 สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549, หนา 108) ไดใหความหมายของการวางแผนบุคลากรไววา 

หมายถึง กระบวนการวิเคราะหและคาดคะเนความตองการบุคลากรอยางเปนระบบ โดยระบุ

จํานวนประเภทของบุคคลที่จะปฏบิัติงาน รวมถึงระดับทักษะ ความรู ความสามารถที่ตองการ

เพื่อใหองคการม่ันใจวา มีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอกับการปฏิบัติ

ภารกิจที่คาดวา จะมีในอนาคต พรอมทั้งกําหนดแนวทางในการปฏิบัติ และมีการใชบุคลากร

ใหเกดิประโยชนสูงสุดแกองคการ 

 สวน จันจิรา อนิตะเสาร (2550, หนา 10-11) ไดกลาวถึง ขั้นตอนของการวางแผนงาน

ความตองการบุคลากรของโรงเรยีนไว ดังนี้ 

 1. วเิคราะหงานของโรงเรยีน ในขั้นนี้ผูบริหารจะตองวิเคราะหงานในความรับผิดชอบ

ของโรงเรยีนในดาน ดังตอไปนี้ 

  1.1 ประเภทของงาน เชน งานวิชาการ อันประกอบดวย งานการเรียนการสอน

งานจัดสื่อการสอน งานประเมินผล และงานประกอบอื่น ๆ เปนตน ผูบริหารจะตองสํารวจ

และวเิคราะหใหรอบคอบครบถวนทุกงาน 

  1.2 ปรมิาณงาน จากประเภทของงานในดานตาง ๆ ผูบริหารจะตองวิเคราะหงาน

ประเภทที่ทําการสํารวจวา มีปริมาณมากนอยเพียงใด การวิเคราะหงานนี้จะตองวิเคราะห        

ทั้งงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน และงานที่อยูในแผนพัฒนา หรือการขยายงานของโรงเรียน           

ในอนาคตดวย 

 2. พจิารณาคุณสมบัตขิองบุคลากรที่จะปฏิบัติหนาที่ จากงานที่ไดทําการวิเคราะหไว

ผูบรหิารจะพจิารณาวา คนที่จะปฏบิัตงิานประเภทตาง ๆ นัน้ จะตองมคีุณสมบัตอิยางไร 

 3. การกําหนดตําแหนงจากคุณสมบัติของบุคลากรที่ไดพิจารณาจากในขอ 2 

ผูบรหิารจะตองนําคุณสมบัตนัิน้ไปเทยีบกับเกณฑมาตรฐาน หรือคุณสมบัติของตําแหนงตาง ๆ 

แลวกําหนดตําแหนงของบุคลากรที่ตนตองการในโรงเรยีนของตนขึ้น 

 4. การสํารวจบุคลากรที่มีอยูในโรงเรียน เมื่อกําหนดตําแหนงบุคลากรที่ตองการ          

ในการดําเนินงานในโรงเรียนตนแลว ผูบริหารจะตองนําจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร         

ที่ตนตองการไปเทยีบกับขอมูลดานบุคลากรที่ตนมอียูในโรงเรยีน 
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 5. การหาจํานวนบุคลากรที่ยังขาดหรือโรงเรียนตองการเพิ่มเติม จากจํานวน

บุคลากรที่ตนมีอยูเทียบกับปริมาณและเกณฑมาตรฐานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา             

ที่หนวยงานตนสังกัดกําหนด หรือตามเกณฑมาตรฐานของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู

ซึ่งจะทําใหโรงเรยีนทราบถงึจํานวนและคุณสมบัตขิองบุคลากรที่ตนตองการได 

 6. การกําหนดความตองการบุคลากร การกําหนดหรือวางแผนความตองการ

บุคลากรทั้งประเภทและจํานวน เปนการวางแผนไววา ในระยะใดที่โรงเรียนตองการบุคลากร

ประเภทใดมาชวยการดําเนินงานของโรงเรียน ในขั้นนี้เปนขั้นที่ ผูบริหารจะตองทําดวย           

ความระมัดระวังและมีเหตุผล โดยใหสอดคลองกับปริมาณงานของโรงเรียน และความเปนไปได

ของงบประมาณหรือการจัดสรรอัตรากําลังบุคลากรที่โรงเรียนจะไดรับการจัดสรรจาก        

หนวยเหนือ งานบางอยางผูบริหารอาจจะกําหนดใหไดบุคลากรภายใน 2 ป 3 ป หรือ 5 ป       

ก็ไดแลวแตความจําเปนและรบีดวนของปญหาของงานที่จะตองทํา 

 7. เสนอขอมูลตอหนวยเหนอื เมื่อกําหนดจํานวนและประเภทของบุคลากรที่ตองการแลว 

โรงเรียนควรจะเสนอขอมูลไปยังหนวยเหนืออีก ไดแก กลุมโรงเรียน สํานักงานการประถมศึกษา

อําเภอ และสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด ตามลําดับ เพื่อใชเปนขอมูลในการจัดตั้ง         

และจัดสรรอัตรากําลังใหโรงเรยีนตอไป 

 วัตถุประสงคของการวางแผนบุคลากร 

 สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 38) ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการวางแผน

บุคลากรไว ดังนี้ 

 1. เพื่อใหไดกําลังคนเขามาชวยปฏิบัติงานกับองคการไดทันที เมื่อองคการกําลังคน       

ที่ไดมานี้ตองมใีนปรมิาณและคุณภาพที่เพยีงพอตอความตองการขององคการ 

 2. เปนการบรหิารขององคการเพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการ 

 3. เพื่อเปนการวางแผนปองกันไมใหเกดิปญหาการขาดแคลนกําลังคนในปจจุบันและ 

ในอนาคต รวมทั้งปญหากําลังคนในมีจํานวนที่เกินกวาความตองการของหนวยงานแตละ

หนวยงานและของภาพรวมขององคการ ซึ่งจะทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางม่ันคง      

ในทามกลางปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกที่ เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะ           

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อจะสามารถนําเอามาใชเปนประโยชนในการดําเนินงาน

ขององคการ 

 4. เพื่อใชเปนแนวทางและชวยปรับปรุงการสรรหา คัดเลือก พัฒนากําลังคน        

เปนการเตรียมการใหไดกําลังคนเปนการเตรียมการใหไดกําลังคนที่ตรงกับความตองการของ

หนวยงาน 
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 5. เปนการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่การงาน และการได

พิจารณาเลื่อนตําแหนงของกําลังคนที่กําลังทํางานอยูในองคการ ในการวางแผนบุคลากรนั้น 

บางกรณีอาจไมมีความจําเปนจะตองสรรหาจากบุคคลภายนอกองคการทั้งหมด บางครั้ง

องคการสามารถพิจารณาสรรหา คัดเลือก โยกยายพนักงานจากหนวยงานอื่น ๆ ภายใน

องคการเขามาแทนที่ความรับผิดชอบใหมได ดังนั้น การวางแผนบุคลากร จึงเปนการเปด

โอกาสใหบุคลากรหรือกําลังคนที่กําลังปฏิบัติงานอยูภายใตองคการไดรับการพิจารณา           

อยางทั่วถึง เปนการสรางขวัญกําลังใจและกอใหเกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

กระบวนการวางแผนบุคลากรเปนกระบวนการในการวางแผนเพื่อทราบความตองการ

ทรัพยากรบุคคลในอนาคตขององคการ มขีัน้ตอนที่สําคัญ ดังนี้ 

  5.1 วิเคราะหสิ่ งแวดลอมภายนอกองคกร (External Environment Analysis)            

เพื่อทราบถึงสถานการณภายนอกวา มีการเปลี่ยนแปลงอยางไร ศึกษาแนวโนมทางการเมือง

กฎหมายที่อาจสงผลตอการดําเนินงานขององคการ สภาวะทางเศรษฐกิจอยูในภาวะที่กําลัง

ถดถอย รุงเรอืง ภาวะเงินเฟอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

  5.2 พจิารณาเปาหมายและแผนขององคการ (Goals and Plans of Organization) 

เมื่อไดวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกแลวองคการจะกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค         

พรอมกับการการวางกลยุทธ และวางแผนปฏบิัตกิาร 

  5.3 วิเคราะหสภาพการณของทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน (Current Human 

Resource Situation) เปนขัน้ตอนเพื่อสํารวจจํานวนบุคลากรทั้งหมดที่มีอยูและจําแนกออกตาม

ฝายตาง ๆ วา มจํีานวนเทาไรในปจจุบัน พรอมคาดคะเนจํานวนของบุคลากรที่อาจจะออก 

  5.4 พยากรณหรือคาดการณ  ความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคต 

(Personnel Forecasting) ในขั้นนี้ตองพิจารณาโดยละเอียด ตรวจสอบจํานวนบุคลากรที่มีอยู

ทั้งหมดในขั้นที่ 2 บุคลากรที่กําลังจะลาออกและอาจจะออกระหวางป บุคลากรที่กําลังจะ

เกษียณอายุ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง จะไดทราบถึงจํานวนบุคลากรที่มีอยูจริง          

ในองคการวา มอียูเทาไร 

  5.5 การวางแผนบุคลากร (Implementing of Personnel Planning) หลังจากได

พยากรณหรือคาดการณบุคลากร จึงเริ่มเขาสูแผนปฏิบัติการของหนวยงานบริหารงานบุคคล 

โดยวางแผนการสรรหาบุคคลวาจะสรรหาจากแหลงใด จะมีกระบวนการในการคัดเลือกและ

บรรจุบุคลากรการปฐมนเิทศ อบรม พัฒนาบุคลากรอยางไร เปนตน 

 อาจกลาวไดวา การวางแผนทรัพยากรมนุษยจะทําใหมีการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิด

ประโยชนสูงสุดตอองคการและชวยแกปญหาดานกําลังคนที่เกิดขึ้นทําใหการดําเนินงานของ

องคการเปนไปอยางมีประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ตลอดเวลา 
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สวนการวางแผนการกําหนดตําแหนงที่ดีนั้น จะมีการกําหนดการวางแผนในการแตงตั้งตําแหนงงาน

ในระดับผูบริหารเปนการลวงหนา เปนแผนงานทั้งในระยะสั้น ในเวลา 1-5 ป และวางแผน       

ในระยะยาว 5-10 ป โดยอาศัยขอมูลจากจํานวนบุคลากร ประวัติบุคลากร คุณวุฒิการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน การฝกอบรม การศกึษาดูงานและการศกึษาตอ และผลงานที่ปรากฏ

มาแลวนํามาเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากรใหมีทั้งประสิทธิภาพในการทํางาน       

โดยผานโปรแกรมการฝกอบรม โปรแกรมการสงบุคลากรไปดูงานและศึกษาตอทั้งภายในและ

ตางประเทศ เพื่อเตรียมบุคลากรไวลวงหนา สําหรับการพัฒนางานในหนาที่ความรับผิดชอบ

ของบุคลากรใหมีศักยภาพการทํางานที่ไดผลดีมากขึ้น และในโอกาสเดียวกันจะสามารถ

คัดเลอืกบุคลากรที่ดใีหดํารงตําแหนงงานที่สูงขึ้น เพื่อเปนการรักษาบุคลากรที่ดีไวใหทํางานกับ

องคการไดเปนเวลานานมากที่สุด นับไดวา เปนการสงเสริมและเสริมสรางขวัญและกําลังใจ       

ใหเกดิแกบุคลากรทุกระดับ ทุกคนขององคการไดเปนอยางดอีกีดวย 

 จากแนวความคิดของนักวิชาการที่กลาวขางตน ผูศึกษาไดสรุปความหมายของ     

การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง หมายถึง การวิเคราะหและวางแผนอัตรา

กําลังคน การกําหนดตําแหนง เปนกระบวนการวเิคราะหความตองการบุคลากรในปจจุบันและ

อนาคต และลักษณะของบุคลากรที่เหมาะกับงานแตละตําแหนง 

 ดานการสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 

 การสรรหา บรรจุและแตงตั้ง เปนกระบวนการการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติครบ

ตามกําหนด เขาปฏบิัตงิานในหนวยงานเปนภารกจิที่ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองดําเนินการ

คัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง นักวิชาการหลายทานไดสรุปเกี่ยวกับการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 

ดังนี้ 

 1. การสรรหา หรอืการคัดเลอืกบุคลากร 

  สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 46–49) ไดอธิบายถึง การสรรหาหรือการคัดเลือก

บุคลากรไว ดังนี้ 

  ความหมายของการสรรหา 

  การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือกบุคคลที่มี

คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถ และประสบการณในการทํางาน        

ซึ่งมาสมัครงานในตําแหนงตาง ๆ ที่องคการเปดรับสมัคร 

  การสรรหาบุคลากร หมายถึง การคนหาและจูงใจผูสมัครงานที่มีความรู 

ประสบการณ ความสามารถ ความเหมาะสมกับตําแหนงที่องคการตาง ๆ ตองการเขามา

ทํางาน การสรรหา เริ่มตั้งแตการแสวงหาบุคคลจากแหลงตาง ๆ ดึงดูดบุคคลที่มีศักยภาพ          

ที่เหมาะสมใหเกดิความสนใจและสิ้นสุดเมื่อบุคคลไดเขามาสมัครงานในองคการ 
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  หลักการสรรหาบุคลากรขององคการ คือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในขั้นตน 

เริ่มจากเงื่อนไขการประกาศรับสมัคร ไดแก คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา และประสบการณ

การทํางาน และการคัดเลือกจากการสอบคัดเลือก ไดแก การสอบความรูทั้งภาคทฤษฎี และ

ภาคปฏบิัต ิ ในขัน้สุดทายเปนการสอบสัมภาษณ เพื่อคัดเลอืกบุคลากรที่มคีวามรูความสามารถ

และเหมาะสมเขาเปนบุคลากรขององคการ ตามหลักการที่วา “บรรจุคนใหถูกตองและ

เหมาะสมกับตําแหนงงาน” โดยจะตองคํานึงถึงความสําเร็จขององคการที่ตองอาศัยบุคลากรที่ดี        

มปีระสทิธภิาพในการทํางาน ประหยัดคาใชจาย ลดตนทุนจะสามารถแขงขันกับองคการอื่นได 

  การสรรหาบุคลากรที่องคการทั่วไปนยิมใชกัน ม ี 2 ระบบ คอื 

  1. ระบบอุปถัมภ (Patronage System) จัดวา เปนระบบการสรรหาบุคลากรของ

องคการโดยอาศัยหลักการแหงความเมตตา เกื้อกูล ชวยเหลือสงเคราะหในบรรดาวงศาคณาญาติ

มิตร พรรคพวก และผูอยูในอุปการะมามีอิทธิพลเหนือการสอบคัดเลือก มีการใชบารมีของ       

ผูที่มอีํานาจสูงสุดจากในองคการที่ประกาศรับสมัครบุคลากร โดยมติองคํานึงถึงระบบการสอบ

คัดเลอืก จะพบวา ในองคการที่มรีะบบการบริหารงานที่ดี ประสิทธิภาพการทํางานสูง จะไมมี

ระบบการรับบุคลากรเขามาทํางานโดยระบบอุปถัมภ ซึ่งในทางตรงกันขาม องคการที่มีระบบ

การบริหารที่ ไมมีประสิทธิภาพ การบรรจุบุคลากรเขาทํางานจะนิยมใชระบบอุปถัมภ               

ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียหายตอระบบการบริหารงานบุคคลขององคการจะไดแตบุคลากรที่ไมมี

สมรรถภาพในการทํางาน ผลงานก็ไมมีประสิทธิภาพ ช่ือเสียงขององคการก็ลดนอยลงและ

สุดทายองคการก็ไมสามารถดําเนนิกจิการตอไปไดจะตองปดกจิการ 

  2. ระบบคุณธรรม  (Merit System) จัดเปนระบบการสรรหาบุคลากรที่ ใช         

หลักแหงความด ี โดยใชหลักการสรรหาบุคลากรที่ประกอบดวย ปจจัยที่สําคัญ 4 ประการ มดีังนี้ 

   2.1 ประการที่ 1 ใชหลักความสามารถ โดยกําหนดเงื่อนไขการรับสมัคร

บุคลากร ไดแก คุณสมบัติผูสมัคร คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน หรือ

เคยผานงานมาแลว เพื่อเปดโอกาสใหแกบุคคลที่มีความสามารถตรงตามเงื่อนไขการรับสมัคร

ไดมาสมัครเขาทํางาน โดยผานกระบวนการสอบคัดเลอืกหรอืการสอบแขงขันเขาทํางาน 

   2.2 ประการที่ 2 ใชหลักความเสมอภาค โดยคํานึงถึงหลักการแหงสิทธิของ

ความเสมอภาคของบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน 

ตรงตามเงื่อนไขการประกาศรับสมัคร เพื่อสอบคัดเลือกหรือสอบแขงขันบุคคล หรือสอบ

คัดเลือกเพื่อเลื่อนตําแหนง จะพบวา การใชหลักความเสมอภาคนี้ จะไมจํากัดการคัดเลือก

บุคคล โดยภูมลิําเนา ถิ่นที่อยู เช้ือชาตศิาสนา ผูปกครอง และผูรับรอง 

   2.3 ประการที่ 3 ใชหลักความม่ันคง เปนการใหหลักประกันความม่ันคงแหง

อาชีพ ใหแกบุคลากรทุกระดับในองคการ ใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน จะไมถูกกลั่นแกลง
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ในการทํางาน ไมถูกลงโทษ หรือสั่งใหพักงาน หรือใหออกจากงานโดยไมมีเหตุผลเพียงพอ 

หรอืไมเปนธรรม เลอืกที่รักมักที่ชัง เปนตน 

   2.4 ประการที่ 4 ใชหลักความเปนกลางทางการเมอืง ในการบรหิารงานบุคคล 

องคการจะกําหนดหลักการปฏิบัติสําหรับบุคลากร โดยใหผูที่ดํารงตําแหนงตาง ๆ ในองคการ

วางตนเปนกลางทางการเมือง โดยไมกระทําการใด ๆ อันสอเจตนาวา เปนการนิยม ฝกใฝ 

อุดหนุน ของพรรคการเมอืง หรอืนักการเมอืง 

  แหลงที่มาของการสรรหาบุคลากร 

  การสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เพื่อใหไดตามวัตถุประสงคภายในระยะเวลา

ที่กําหนดโดยสิ้นเปลืองคาใชจายนอยที่สุด ตองพิจารณาถึงแหลงที่มาของบุคลากร ซึ่งทําได

จาก 2 แหลงที่มา ดังนี้ 

  1. การสรรหาจากภายในองคการ เมื่อมีตําแหนงงานที่วางลง หรือเปดขึ้นใหม

องคการสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ จากภายในองคการ โดยพิจารณา

จากประวัติของบุคลากรในฝายที่ตองการ และพิจารณาจากฝายอื่น ๆ ดวย การสรรหา

บุคลากรจากภายในองคการเปนนโยบายอยางหนึ่งขององคการที่ตองการจะสรางพลัง

ทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็ง รวมทั้ง การมีประสิทธิภาพในการทํางานและทํางาน       

เปนระบบเดียวกัน แบบเปนทีมงาน เพราะวา บุคลากรที่สรรหาไดจากภายในองคการนั้น           

เปนบุคคลที่มีประสบการณในการทํางานคุนเคยกับระบบการทํางาน และมีความจงรักภักดี 

ซื่อสัตย มีความตั้งใจทํางานใหองคการมีการพัฒนาและมีความเจริญกาวหนา โดยสามารถ

เปนตัวอยางที่ดีแกบุคลากรที่เขามาทํางานใหม นโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายใน

องคการจะกระทําไดสําเร็จ ยอมขึ้นอยูกับกิจการขององคการ ถาเปนองคการที่มีกิจการ        

ขนาดเล็ก มีบุคลากรนอย ก็ไมสามารถจะใชนโยบายดังกลาวนี้ได ดังนั้น จะตองเปนองคการ

ขนาดกลางขึ้นไป ที่มบีุคลากรเปนจํานวนมาก 

   1.1 ผลด ี จากการสรรหาบุคลากรภายในองคการ 

    1.1.1 เปนการใหหลักประกันในการทํางาน โดยใหโอกาสแหงความกาวหนา

ในการทํางานแกผูปฏิบัติงานที่ดี มีความตั้งใจทํางาน มีผลงานออกมาอยูในระดับดี มีอายุ   

การทํางานพอสมควร ก็จะไดรับการพจิารณาใหเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหนงใหไดดขีึ้น 

    1.1.2 เปนการสงเสริมบํารุงขวัญและกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงาน ยอมทําให

ผูปฏบิัตงิานมคีวามเช่ือม่ันในองคการ มคีวามจงรักภักดี และซื่อสัตยตอองคการ 

   1.1.3 สามารถสรรหาบุคลากรไดอยางเหมาะสม เนื่องจากผูปฏิบัติงาน       

มีขอมูล ประวัติการทํางานอยูที่ฝายบุคคลอยูแลว สามารถนํามาเปนขอมูลในการสรรหา

บุคลากรไดดกีวาการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ 
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   1.1.4 เปนการจูงใจใหบุคคลภายนอกที่มคีวามรูและความสามารถไดทราบ

ขอมูลวา องคการใหการสนับสนุนความกาวหนาแกผูปฏิบัติงานภายในองคการ และ                  

มคีวามตองการเขามาสมัครงานกับองคการมจํีานวนเพิ่มมากขึ้น 

   1.1.5 ประหยัดคาใชจายในการสรรหาบุคลากร นับตั้งแตเวลาและคาใชจาย

ในการจัดทําการประกาศสรรหา การติดตอสื่อสาร ประชาสัมพันธ และการดําเนินการสรรหา 

จนกระทั่งไดบุคลากรมาตามที่องคการตองการ 

   1.1.6 องคการจะไดรับประโยชนมากที่สุดจากการไดบุคลากรขององคการเอง 

เพราะเปนบุคลากรที่ รู จักคุ นเคยกับนโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหาร อุดมการณ                  

มีความจงรักภักดี ซื่อสัตยตอองคการ มีความสามารถเปนผูนําที่ดี และเปนหลักในการทํางาน

ใหแกองคการอยางไดผลดมีาก 

   1.2 ผลเสยี จากการสรรหาบุคลากรภายในองคการ มดีังนี้ 

    1.2.1 ทําใหองคการไมมีโอกาสไดรับบุคลากรจากภายนอกที่มีความรู 

ความสามารถและประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือ เปนการปดกั้นคนดี มีความรู 

ความสามารถ หรือเปนการขีดวงจํากัดคัดเลือกเอาแตบุคลากรจากภายในองคการเทานั้น         

อาจทําใหเกิดอุปสรรคตอการพัฒนาการทํางาน เริ่มตั้งแตเจตคติ ระบบการทํางาน การพัฒนา

และการสรางผลงานที่ดเีดนใหแกองคการ 

    1.2.2 การหมุนเวียนการทํางาน หรือการสับเปลี่ยนตําแหนงหนาที ่           

ในการทํางาน สําหรับบุคลากรจากภายในองคการเมื่อมีตําแหนงวาง หรือตําแหนงใหมเกิดขึ้น 

ทําใหองคการจะตองใชเวลาจํานวนหนึ่งเพื่อแนะนํางาน หรอืนเิทศใหแกบุคลากรผูมาปฏิบัติงาน            

ในตําแหนงงานใหม ยอมทําใหองคการตองสูญเสียผลประโยชนรายไดจากการดําเนินงานของ

บุคลากรใหม จนกวาจะเกดิประสบการณและมปีระสทิธภิาพในการทํางาน 

    1.2.3 การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการถาไมมีการกําหนดเกณฑ

การคัดเลือกบุคลากร เชน คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน ผลงาน ประวัติ        

ความประพฤติ อาจจะทําใหการสรรหาบุคลากรภายในองคการเปนระบบอุปถัมภมากกวา

ระบบคุณธรรม ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียหาย โดยเฉพาะในทางดานประสิทธิภาพการทํางาน 

และช่ือเสยีงขององคการ 

    1.2.4 การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการแตเพียงอยางเดียวเทานั้น 

ยอมทําใหขาดกําลังทรัพยากรที่มีวิสัยทัศน คุณภาพการทํางาน และการสรางสรรคผลงาน 

ตลอดจนเปนที่ยอมรับขององคการตาง ๆ 
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  2. การสรรหาจากภายนอกองคการ เปนการสรรหาบุคลากรที่มีความเหมาะสม 

มีความรู ความสามารถ มาจากภายนอกองคการ โดยพิจารณาใหเหมาะสมกับตําแหนงที่วางอยู

ซึ่งการสรรหาบุคลากรจากภายนอกนี้ไดทัง้ผลดแีละผลเสยี ดังตอไปนี้ 

   2.1 ผลด ี จากการสรรหาบุคลากรภายนอกองคการ 

   2.1.1 องคการไดรับผลประโยชนโดยตรงจากการที่มีโอกาสสรรหา             

ไดบุคลากรภายนอกมาปฏบิัตงิานในตําแหนงงานวาง หรือตําแหนงงานใหม เพราะวา องคการ

สามารถสรรหาบุคคลภายนอกองคการจากบุคคลเปนจํานวนมากที่มีความรู ความสามารถ 

เจตคติที่ดี มีประสิทธิภาพในการทํางาน เขามาเปนบุคลากรใหมขององคการ ทําใหองคการ        

มศัีกยภาพการดําเนนิงานเพิ่มขึ้น ผลผลติเพิ่มขึ้น และผลกําไรในรอบปก็เพิ่มขึ้นตามไปดวย 

   2.1.2 เปดโอกาสและใหความเทาเทียมกันแกบุคคลทุกคน ทั้งภายในและ

ภายนอกองคการ ที่มคีวามรู ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่องคการประกาศ

รับสมัครบุคลากรใหม 

   2.1.3 เปนการชวยใหบุคลากรภายในองคการมีโอกาส หรือชองทางที่จะ

พัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ โดยการไปศึกษาตอในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น โดยใช

เวลาภายหลังจากเวลาเลกิงานประจําวัน เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูและประสบการณ สําหรับ

ใชในการสมัครเขาทํางานในตําแหนงงานวางหรือตําแหนงงานใหมขององคการ 

   2.1.4 ปองกันการผูกขาดจากบุคลากรภายในองคการที่มีระบบการทํางาน

แบบลาสมัย ขาดความสามัคคีในการรวมมือกันทํางาน ยึดตัวบุคคลมากกวายึดหลักการ และ

ขาดการทํางานเปนระบบ ไมมีการประสานงานกัน ซึ่งองคการมีความตองการในการพัฒนา     

การทํางาน ทํางานอยางเปนระบบ และมีความตอเนื่อง จึงมีความจําเปนที่ตองการบุคลากรที่ดี

จากภายนอกมาชวยเสรมิสรางและพัฒนา ทั้งทางดานความคิดและการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ

แกองคการ สามารถนําบุคลากรใหมมาพัฒนาและสรางสรรคระบบการทํางานที่ดีไดงายกวา

บุคลากรเดมิ 

  ขณะที่ สุนันทา เลาหนันทน (2542, หนา 118-119) การสรรหา (Recruitment) 

เปนขั้นตอนสําคัญในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่องการจัดทําขึ้น เพื่อจูงใจใหบุคคล 

ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานตามที่องคการไดระบุไวในการวางแผนทรัพยากรมนุษย

มาสมัครงาน เพื่อองคการจะไดทําการคัดเลือกตอไป โดยการสรรหาเปนกระบวนการแสวงหา

และจูงใจใหกลุมบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ศักยภาพและคุณสมบัติตาง ๆ อันเหมาะสม

กับตําแหนงงานที่เปดรับสมัคร เขามาสมัครงานกับองคการ ทั้งนี้ โดยมีการประชาสัมพันธให

ตลาดแรงงานรับทราบ ซึ่งอาจเปนการแสวงหาจากแหลงภายในหรอืภายนอกองคการก็ได 
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 2. การบรรจุแตงตั้ง 

  การบรรจุแตงตั้งเปนขั้นตอนที่สําคัญอีกขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการบริหาร           

งานบุคลากร ซึ่งจะดําเนินการภายหลังจากการไดดําเนินการสรรหาและคัดเลือก จนได        

ตัวบุคคลตามที่ตองการแลว จึงจะมีการบรรจุและแตงตั้งบุคคลนั้น ๆ เขาตําแหนงที่วาง 

เพื่อใหปฏบิัตหินาที่ตามตําแหนงนัน้ ๆ ตอไป 

  สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2543, หนา 263–266) ไดกลาววา 

การบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การกําหนดใหพนักงานใหมเขาทํางานใดงานหนึ่งที่กําหนดให

หลังจากที่ไดผานกรรมวิธีตาง ๆ ในการจางและไดประกาศผลแลว คือ นับตั้งแตการสมัคร 

การคัดเลือกจนกระทั่งการตรวจสอบประวัติภูมิหลัง โดยมากหัวหนางานตาง ๆ มักจะเปน             

ผูพิจารณาเอง โดยคํานึงถึงลักษณะของงาน และจะตองมีการทดลองงาน อาจจะเปน 3 เดือน  

6 เดอืน แตไมเกนิ 1 ป 

  สมาน รังสิโยกฤษฎ (2544, หนา 72) กลาววา การบรรจุแตงตั้งเปนกระบวนการ

ดําเนินการที่ตอเนื่องจากการคัดเลือก ไดตัวบุคลากรมาแลวก็ตองบรรจุใหเขาดํารงตําแหนง

เพื่อปฏิบัติงานตอไป การบรรจุเขาดํารงตําแหนง อาจดําเนินการเปน 2 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การบรรจุ

เพื่อทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเขาดํารงตําแหนงตามที่เลือกไวใหเขาปฏิบัติ

หนาที่ในชวงระยะเวลาหนึ่งกอน โดยปกตจิะกําหนดเวลา 6 เดอืน ถงึ 1 ป เพื่อที่จะทดสอบวา

เปนผูที่มีความรู ความสามารถ และความประพฤติ เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่หรือไม           

ถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไป ถาเปนผูที่มีความรู ความสามารถ และความประพฤติ

เหมาะสม ก็บรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่แทจริงตอไป 2) การบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 

ที่แทจรงิ เปนการดําเนนิการตอจากการทดลองปฏิบัติราชการ เมื่อผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา

ไดพิจารณาเห็นวาบุคลากรไดทดลองปฏิบัติงานครบตามกําหนดเวลาแลว เปนผูที่มีความรู

ความสามารถ และความประพฤติเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่แลว ก็ออกคําสั่งบรรจุใหดํารง

ตําแหนงที่แทจริงตอไป การบรรจุและการแตงตั้งนี้ แลวแตนโยบายของหนวยงานบางหนวยงาน 

อาจจะใชทัง้สองขัน้ตอนนี้หรอือาจจะบรรจุเลย โดยไมตองมกีารทดลองปฏบิัตงิานก็ได 

  วธิกีารบรรจุและแตงตั้ง 

  โดยปกตแิลวการพจิารณาบรรจุแตงตัง้ มวีธิกีารอยู 2 วธิ ี คอื 

  1. การบรรจุและแตงตั้ง จากผูที่สอบไดคะแนนสูงสุดเรียงลําดับกอนหลัง ทั้งนี้จะ

บรรจุและแตงตั้งจากผูสอบไดที่หนึ่งกอนเรียงลําดับที่สอบได การบรรจุโดยวิธีนี้เรียกวา        

Rule of One หรอื Rule of Thumb 

  2. การบรรจุและแตงตั้ง โดยใชหลัก Rule of Three เปนการบรรจุแตงตั้ง             

โดยพจิารณาคัดเลอืกผูสอบไดคนใดคนหนึ่งเพยีงคนเดียวจากผูสอบไดคะแนนสูงสุด 3 คนแรก        
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ในกรณทีี่มตีําแหนงวางอยู 1 ตําแหนง หากมตีําแหนงวางอยู 2 ตําแหนง ก็พิจารณาเลือกจาก

ผูที่สอบไดคะแนนสูงสุด 4 คนแรก เพียง 2 คน เปนองคการตาง ๆ สวนใหญนิยมใชวิธีแรก 

คอื Rule of One ในการบรรจุแตงตัง้บุคคลเขาทํางานเชนเดยีวกับระบบราชการ 

  นอกจากนี้ การดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาตามที่พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา พ.ศ. 2547 แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553  

เกี่ยวกับผูประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ผูซึ่งจะเขารับราชการเปนขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาไดตองมคีุณสมบัตทิั่วไป ดังตอไปนี้ 

  มาตรา 30 ภายใตบังคับกฎหมาย วาดวย สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา      

สําหรับการเปนผูประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ผูซึ่งจะเขารับราชการ             

เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาได ตองมคีุณสมบัตทิั่วไป ดังตอไปนี้ 

  1. มสีัญชาตไิทย 

  2. มอีายุไมต่ํากวาสบิแปดปบรบิูรณ 

  3. เปนผูเลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย             

ทรงเปนประมุข ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

  4. ไมเปนผูดารงตําแหนงทางการเมอืง สมาชิกสภาทองถิ่น หรอืผูบรหิารทองถิ่น 

  5. ไมเปนคนไรความสามารถ หรอืจิตฟนเฟอน ไมสมประกอบ หรอืเปนโรคตามที่

กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. 

  6. ไมเปนผูอยูในระหวางถูกสั่งพักราชการ ถูกสั่งใหออกจากราชการไวกอน       

ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น หรือถูกสั่งพัก หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบ

วชิาชีพตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎหมายองคกรวิชาชีพนัน้ ๆ 

  7. ไม เปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดีสาหรับการเปนผูประกอบวิชาชีพครู            

และบุคลากรทางการศกึษา 

  8. ไมเปนกรรมการบรหิารพรรคการเมอืงหรอืเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 

  9. ไมเปนบุคคลลมละลาย 

  10. ไมเปนผูเคยตองโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ

สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ 

  11. ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจ องคการ

มหาชน หรอืหนวยงานอื่นของรัฐ หรอืองคการระหวางประเทศ 

  12. ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกเพราะกระทําผิดวินัย       

ตามพระราชบัญญัตนิี้ หรอืตามกฎหมายอื่น 
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  13. ไมเปนผูเคยกระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการหรือเขาปฏิบัติงาน          

ในหนวยงานของรัฐ 

  มาตรา 31 อัตราเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนงของขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหเปนไปตามกฎหมาย วาดวย เงินเดือน เงินวิทยฐานะ และ

เงนิประจําตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  อัตราเงินเดือน เงินประจําตําแหนงสําหรับบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 

ค. (2) ใหนําบัญชีอัตราเงินเดือน และเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนมาใชบังคับ

โดยอนุโลม 

  เงินวทิยฐานะและเงินประจําตําแหนง ไมถอืเปนเงินเดอืน 

  มาตรา 42 ให ก.ค.ศ. จัดทํามาตรฐานตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ และ

มาตรฐานตําแหนงทางวิชาการของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไวเปนบรรทัดฐาน

ทุกตําแหนง ทุกวิทยฐานะ เพื่อใชในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ โดยคํานึงถึงมาตรฐานวิชาชีพ 

คุณวุฒกิารศกึษา การอบรม ประสบการณ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน คุณภาพการปฏิบัติงาน 

หรอืผลงานที่เกดิขึ้นจากการปฏบิัตหินาที่ 

  ในการจัดทํามาตรฐานตําแหนงทุกตําแหนง ใหจําแนกตําแหนงเปนประเภทและ

สายงานตามลักษณะงาน และจัดตําแหนงในประเภทและสายงานที่มีลักษณะงานอยางเดียวกัน

หรือคลายคลึงกัน ใหอยูในตําแหนงประเภทหรือสายงานเดียวกัน หรือโดยประมาณเปน         

กลุมเดียวกัน โดยแสดงช่ือตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนง ลักษณะงาน           

ที่ปฏบิัตแิละคุณสมบัตเิฉพาะสาหรับตําแหนงของผูที่ดํารงตําแหนงนัน้ 

  มาตรา 45 การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา เพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใด ใหบรรจุและแตงตั้งจากผูสอบแขงขันได สําหรับ

ตําแหนงนัน้ โดยบรรจุและแตงตัง้ตามลําดับที่ในบัญชีผูสอบแขงขันได 

  มาตรา 52 นอกจากการบรรจุและแตงตั้งเพื่อใหบุคคลเขารับราชการเปน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแลว ก.ค.ศ. อาจกําหนดใหตําแหนงขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาบางตําแหนงเปนสัญญาจางปฏบิัตงิานรายป หรอืโดยมกีําหนดเวลาตาม

ระเบยีบที่ ก.ค.ศ. กําหนด โดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง หรือเปนพนักงานราชการ 

โดยไมตองเปนขาราชการก็ได 

  การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษา 

  การเลื่อนวทิยฐานะ 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553) 

กลาวถึง การใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีและเลื่อนวิทยฐานะและกําหนด
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หลักเกณฑและวิธีการ โดยยึดหลัก 5 ประการ ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา        

มแีละเลื่อนวทิยฐานะ คอื 

  1. หลักความรู ความสามารถ และสมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

  2. หลักคุณธรรม 

  3. หลักผลการปฏิบัติงานที่สงผลตอนักเรียน ตอคุณภาพการศึกษา ตอวงวิชาชีพ

และตอชุมชนและสังคม 

  4. หลักการทํางานแบบมืออาชีพ การบริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ การจัดการ

ความรูและการสรางองคกรแหงการเรยีนรู 

  5. หลักการเพิ่มประสทิธภิาพการทํางาน ไปพรอมกับคุณภาพชีวติการทํางาน 

  มาตรฐานวทิยฐานะครู 

  1. ครูปฏิบัติการ ตองจัดการเรียนการสอนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ ดวยวิธีการ       

ที่หลากหลาย แตยังตองอาศัยคําแนะนําเพื่อใหเกดิความม่ันใจในการปฏบิัติ 

  2. ครูชํานาญ ตองมีการศึกษาวิ จัยพัฒนาหลักสูตร โดยวิทยาการใหม ๆ 

วเิคราะหผูเรยีนอยางเปนระบบ พัฒนาตนเอง องคกร และทํางานเปนทมี 

  3. ครูเช่ียวชาญ ตองคิดนวัตกรรมใหม ๆมาพัฒนา พรอมทั้งสามารถเผยแพร

ความรู ใหคําปรกึษาแกเพื่อนครูได พัฒนานักเรยีนใหเกิดผลโดยตรงตอครอบครัว ทํางานเปนทีม

อยางตอเนื่อง 

  4. ครูเช่ียวชาญพเิศษ เปนผูนําและสรางผํ้าในการคดินวัตกรรมมาพัฒนาหลักสูตร 

คุณสมบัติของผูเขารับการประเมินครูชํานาญการ ดํารงตําแหนงครูมาแลวไมนอยกวา 6 ป 4 ป 

2 ป สําหรับวุฒิปริญญาตรีโทและเอก ตามลําดับ และมีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่

ยอนหลัง 2 ปตดิตอกัน นับถงึวันที่ยื่นคําขอครูชํานาญการพิเศษ ดํารงตําแหนงครูชํานาญการ

มาแลวไมนอยกวา 1 ป และไดปฏบิัตงิานตามหนาที่ความรับผิดชอบจากการเรียนการสอนและ

พัฒนาผูเรียน และมีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ยอนหลัง 2 ปติดตอกัน นับถึงวันที่ยื่น

คําขอครูเช่ียวชาญ ดํารงตําแหนงครูชํานาญการพิเศษมาแลวไมนอยกวา 3 ปหรือครูชํานาญ

การมาแลวไมนอยกวา 5 ปและไดปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบจากการเรียนการสอน

และพัฒนาผูเรียน และมีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ยอนหลัง 2 ปติดตอกัน นับถึงวันที่

ยื่นคําขอครูเช่ียวชาญพิเศษ ดํารงตําแหนงครูเช่ียวชาญมาแลวไมนอยกวา 2 ปและได

ปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบจากการเรียนการสอนและพัฒนาผูเรียน และมีผลงาน            

ที่ เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ยอนหลัง 2 ปติดตอกัน นับถึงวันที่ยื่นคําขอองคประกอบ                

ในการประเมนิ 
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   ดานที่ 1 ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ พิจารณา

จากขอมูลของบุคคลและหรอืหนวยงานที่เกี่ยวของ และเอกสารหลักฐาน คือ ก.พ.7 คํารับรอง

ของผูบังคับบัญชาและกรรมการสถานศึกษา และเอกสารหลักฐานที่แสดงการมีสวนรวม        

ในการเสรมิสรางวนิัย คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ 

   ดานที่ 2 ดานความรูความสามารถ พิจารณาจากเอกสารหลักฐานในการพัฒนา

ตนเองและงานในหนาที่ 2 สวน คือ 1) เอกสารหลักฐานที่แสดงถึงการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูน

ความรูและทักษะในสาขาหรือกลุมสาระที่รับผิดชอบหรือในงานที่รับผิดชอบ เชน วุฒิบัตร 

เกยีรตบิัตร หรอืใบรับรองการผานทดสอบความรูจากสถาบันวิชาการที่ ก.ค.ศ.รับรอง เปนตน 

2) เอกสารหลักฐานที่แสดงถึงการเปนผูมีความรูความสามารถในการจัดการเรียนการสอน 

เชน แผนการสอน สื่อการสอนแฟมสะสมผลงาน เปนตน 

   ดานที ่ 3 ดานผลการปฏบิัตงิาน 

   ชํานาญการ พิจารณาผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียนจากผลสัมฤทธิ์ทาง      

การเรียน และหรือผลการทดสอบจากหนวยงานที่แสดงใหเห็นวา ผู เรียนมีการพัฒนา         

ดานการเรียนรูและพัฒนาการดานอื่น ๆ โดยคํานึงถึงปริมาณ คุณภาพ และสภาพของงานดวย 

และอาจพจิารณาจากการปฏบิัตจิริงดวยก็ไดชํานาญการพเิศษ ม ี 2 สวน คอื 

   สวนที่ 1 ผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียน พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

และหรอืผลการทดสอบจากหนวยงานที่แสดงใหเห็นวา ผูเรียนมีการพัฒนาดานการเรียนรูและ

พัฒนาการดานอื่น ๆ โดยคํานึงถึงปริมาณ คุณภาพ และสภาพของงานดวย และอาจพิจารณา

จากการปฏบิัตจิรงิดวยก็ได 

   สวนที ่ 2 ผลงานทางวชิาการ ซึ่งเปนรายงานการศึกษาคนควาหรือผลการวิจัย

ในช้ันเรียนที่มีจุดหมายในการแกปญหาดานการเรียนของผูเรียน มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ี

และองคความรูตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาและนําไปสูการสรุปองคความรูเพื่อพัฒนาผูเรียน          

ไมนอยกวา 1 รายการ  

   เช่ียวชาญ ม ี 2 สวน คอื 

   สวนที่ 1 ผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียน พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

และหรือผลการทดสอบจากหนวยงานที่แสดงใหเห็นวา ผูเรียนมีการพัฒนาดานการเรียนรูและ

พัฒนาการดานอื่น ๆ โดยคํานึงถึงปริมาณ คุณภาพ และสภาพของงานดวย และอาจพิจารณา

จากการปฏบิัตจิรงิดวยก็ได 

   สวนที ่ 2 ผลงานทางวชิาการ ซึ่งเปนรายงานการศึกษาคนควาหรือผลการวิจัย

ในช้ันเรียนที่มีจุดหมายในการแกปญหาดานการเรียนของผูเรียน มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ี
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และองคความรูตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาและนําไปสูการสรุปองคความรูเพื่อพัฒนาผูเรียน          

ไมนอยกวา 2 รายการ ซึ่งตองเปนงานวจัิยอยางนอย 1 รายการ 

   เช่ียวชาญพเิศษ ม ี 2 สวน คอื 

   สวนที่ 1 ผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียน พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

และหรอืผลการทดสอบจากหนวยงานที่แสดงใหเห็นวา ผูเรียนมีการพัฒนาดานการเรียนรูและ

พัฒนาการดานอื่น ๆ โดยคํานึงถึงปริมาณ คุณภาพ และสภาพของงานดวย และอาจพิจารณา

จากการปฏบิัตจิริงดวยก็ได 

   สวนที ่ 2 ผลงานทางวชิาการ ซึ่งเปนรายงานการศึกษาคนควาหรือผลการวิจัย

ในช้ันเรียนที่มีจุดหมายในการแกปญหาดานการเรียนของผูเรียน มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ี

และองคความรูตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาและนําไปสูการสรุปองคความรูเพื่อพัฒนาผูเรียน             

ไมนอยกวา 2 รายการ ซึ่งตองเปนงานวจัิยและพัฒนาอยางนอย 1 รายการ 

  การเลื่อนตําแหนงเปนกระบวนการที่สําคัญที่พัฒนา เพิ่มพูนความรู ความสามารถ

และทัศนคติตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ทําใหบุคลากรรูรับผิดชอบในหนาที่ ทํางานได 

อยางมีคุณภาพและเปนที่นาพอใจตอองคการ ซึ่งจะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพและ                

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น องคการควรจัดและสงเสริมใหบุคลากรไดม ี         

การพัฒนาและคอยกระตุนใหบุคลากรไดเกดิการพัฒนาตนเองตามศักยภาพของตน เพื่อใหเกิด

งานที่มปีระสทิธภิาพ 

  การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาหรือ      

เขตพื้นที่การศึกษาอื่น ใหเปนไปตามที่พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553

ไดบัญญัติไววา มาตรา 59 การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไปดํารง

ตําแหนงในหนวยงานการศึกษาอื่นภายในสวนราชการหรือภายในเขตพื้นที่การศึกษาหรือ       

ตางเขตพื้นที่การศึกษา ตองไดรับอนุมัติจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ. ที่ 

ก.ค.ศ. ตั้ง ของผูประสงคยายและผูรับยาย แลวแตกรณี และใหสถานศึกษาโดยคณะกรรมการ

สถานศึกษา เสนอความเห็นประกอบการพิจารณาของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ       

อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตั้ง ดวย และเมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตั้ง

พิจารณาอนุ มัติแลว  ให ผู มีอํ านาจตามมาตรา  53 สั่ งบรรจุและแต งตั้ ง ผูนั้ นตอ ไป 

(กระทรวงศกึษาธกิาร, 2547) 
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  การบรรจุกลับเขารับราชการ (กระทรวงศกึษาธกิาร, 2547) 

  การบรรจุกลับเขารับราชการตามกฎหมาย วาดวย พระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 

และ (ฉบับที ่ 3) พ.ศ. 2553 ไดแก  

  มาตรา 64 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดออกจากราชการไปแลว 

และมิใชเปนการออกจากราชการในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ ถาสมัครเขารับ

ราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและทางราชการประสงคจะรับผูนั้นเขารับ

ราชการ ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตงตั้งผูนั้นเปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา โดยใหมีตําแหนง วิทยฐานะ และรับเงินเดือนตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.

กําหนด กรณีออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการเตรียม

ความพรอมและพัฒนาอยางเขม 

  มาตรา 65 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไดรับอนุมัติจาก

คณะรัฐมนตรีใหออกจากราชการไปปฏิบัติงานใด และใหนับเวลาระหวางนั้น สําหรับคํานวณ

บําเหน็จบํานาญเหมือนเปนเวลาราชการตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ          

ถาผูนั้นกลับเขารับราชการภายในกําหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติ แตไมเกินสี่ปนับแตวันไป

ปฏิบัติหนาที่ดังกลาว ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตงตั้งผูนั้นเปนขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา โดยใหมีตําแหนง วิทยฐานะ และรับเงินเดือนตามหลักเกณฑและ

วธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

  มาตรา 66 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดถูกสั่งใหออกจาก

ราชการเพื่อไปรับราชการทหารตามกฎหมาย วาดวย การรับราชการทหาร เมื่อผูนั้นพนจาก

ราชการทหารโดยมิไดกระทําการใด ๆ ในระหวางรับราชการทหารอันเสียหายแกราชการ        

อยางรายแรงหรอืไดช่ือวา เปนผูประพฤตช่ัิวอยางรายแรง และผูนั้นไมเปนผูขาดคุณสมบัติตาม

มาตรา 30 และไมไดถูกสั่งเปลี่ยนแปลงคาสั่งตามมาตรา 114 วรรคสอง เปนใหออกจาก

ราชการตามมาตราอื่น หากประสงคจะกลับเขารับราชการ เปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในหนวยงานการศึกษาเดิม ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับราชการภายในกําหนด      

หนึ่งรอยแปดสิบวันนับแตวันพนจากราชการทหาร และใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุ

และแตงตัง้ผูนัน้เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา โดยใหมตํีาแหนง วิทยฐานะ และ

รับเงินเดอืนตามหลักเกณฑและวธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งไดรับบรรจุเขารับราชการตามวรรคหนึ่ง

ใหมีสิทธิไดนับวันรับราชการกอนถูกสั่งใหออกจากราชการ รวมกับวันรับราชการทหาร        

ตามกฎหมาย วาดวย การรับราชการทหารและวันรับราชการเมื่อไดรับบรรจุกลับเขารับ
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ราชการเปนเวลาราชการติดตอกัน เพื่อประโยชนตามพระราชบัญญัตินี้ และตามกฎหมาย       

วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ เสมอืนวา ผูนัน้มไิดเคยถูกสั่งใหออกจากราชการ 

  มาตรา 65 กรณ ี ออกจากราชการตามมตคิณะรัฐมนตรี 

  มาตรา 66 กรณีออกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมาย วาดวย            

การรับราชการทหาร 

 จากการศกึษาขอมูลและแนวคดิ ผูศกึษาสามารถสรุปไดวา การสรรหาและการบรรจุ

แตงตั้ง หมายถึง กระบวนการการดําเนินการสรรหาคัดเลือกขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่มีคุณสมบัติตามที่ ก.ค.ศ. กําหนดเขาปฏิบัติงาน การขอเลื่อนตําแหนง

บุคลากรทางการศกึษา การยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการบรรจุ

กลับเขารับราชการ 

 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง เพื่อเปนการสรรหาคนใหเหมาะสมกับงาน            

ในตําแหนงตามความรู ความสามารถ และความถนัดของแตละบุคคล โดยยึดระบบคุณธรรม

จริยธรรม มีการกําหนดบทบาทในการปฏิบัติงานตามหนาที่เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจ     

และสามารถพัฒนางานของตนเองจนเกดิความเจรญิกาวหนาในหนาที่ได 

 ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการ 

 มีนักวิชาการหลายทานไดสรุปการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการไว

ดังตอไปนี้ 

 อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545, หนา 13) ไดสรุปความหมาย             

การประเมนิผลการปฏบิัตงิานไววา เปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานดานตาง ๆ 

ทัง้สวน 

 ธัญญา ผลอนันต (2546, หนา 33-36) ไดกลาวถึง ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน เปนกระบวนการในการตัดสนิใจ วนิจิฉัย และตีราคาอยางยุติธรรมใหสัมพันธกับ

มาตรฐานที่วางไว และมกีารปอนขอมูลกลับ ดังนัน้ การประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ก็คือ การวางแผนมาตรฐานการทํางาน ตัดสินใจ วินิจฉัย และใหคะแนนแกผลการปฏิบัติงาน       

ตามจรงิของพนักงานใหสัมพันธกับมาตรฐานที่วางไว และจัดใหมกีารปอนขอมูลกลับสูพนักงาน

เพื่อยกระดับการปฏบิัตงิานที่ดอียูแลวใหดขีึ้นไปอกี และกระตุนใหขจัดขอบกพรองที่มอียู 

 สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 171-173) ไดใหความหมายของการเสริมสราง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการตัดสินใจ การวินิจฉัยอยางเปนระบบ           

ที่หนวยงานจัดทําขึ้นเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ ทั้งดานคุณลักษณะและผลงานที่ได

ปฏิบัติไปแลว เพื่อหาคุณคาของบุคคลนั้นทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณภายในชวงระยะเวลา         
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ที่กําหนดวา เหมาะสมกับมาตรฐาน โดยอยูบนรากฐานของความยุติธรรมและสามารถช้ีแจง

บอกกลาวใหผูอื่นทราบไดวา นําอะไรมาเปนเครื่องวัดผลการปฏบิัตงิาน 

 อาจกลาวโดยสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการใหขอมูลยอนกลับ 

ผลการปฏิบัติงานแกบุคลากร เพื่อใหบุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนและ             

ความตองการขององคการอันนําไปสูการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหดยีิ่งขึ้น 

 วิลาสินี สุวรรณภา (2548, หนา 17-18) ที่ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับวิธีเสริมสราง

ขวัญและกําลังใจไววา การชมเชยใหรางวัล ทุกคนชอบการสรรเสริญ แตตองทําดวยใจจริง

และระวังมใิหเหลงิ การชมเชยใหรางวัลจะทําใหเกดิแรงจูงใจการทําความดี ถาไมมีใครเห็นก็จะ

เกิดการเบื่อหนายและทอถอย ผูบังคับบัญชาตองรับรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา             

ใหทั่วถงึ ใครทําดกี็สรรเสรญิใหปรากฏ 

 สุนันทา เลาหนันทน (2542, หนา 122-127) การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการ หมายถึง การดําเนินการของผูบังคับบัญชาเพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษา

ปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับการเปนขาราชการและปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ            

มีผลงานเปนที่ประจักษและประเมินผลงานเพื่อบําเหน็จความชอบ ไดแก การบันทึกคําชมเชย 

รางวัล เครื่องหมาย เชิดชูเกียรติ การเลื่อนขั้นเงินเดือน เงินวิทยพัฒน การจัดสวัสดิการและ

เครื่องราชอสิรยิาภรณ โดยการประเมนิ ดังตอไปนี้ 

 1. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนการสรางเสริมในการปฏิบัติราชการ        

เปนการดําเนนิการของผูบังคับบัญชา เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนเหมาะสม

กับการเปนขาราชการและปฏบิัตริาชการไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีผลงานเปน

ที่ประจักษ โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อใหผูนัน้ไดรับบําเหน็จความชอบ 

 2. การประเมนิผลการปฏบิัตงิานของสถานศึกษา มแีนวทางการปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

  2.1 ศกึษาระเบยีบกฎหมายที่เกี่ยวของกับการประเมนิประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  2.2 กําหนดขอบขายหลักเกณฑการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          

ใหสอดคลองกับระเบยีบ กฎหมาย ที่เกี่ยวของกับการประเมนิประสทิธภิาพในการปฏบิัติงาน 

  2.3 กําหนดแนวทางการประเมินและแบบประเมินใหสอดคลองกับขอบขาย          

ที่กําหนด 

  2.4 ดําเนนิการภายใตการกํากับดูแลของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

  2.5 ประกาศ ขอบขาย หลักเกณฑ และแนวทางการประเมินใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาทราบและถอืปฏบิัต ิ
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  2.6 กําหนดผูประเมนิและคณะประเมนิ 

  2.7 ผูประเมิน และหรือคณะกรรมการประเมินดําเนินการประเมินตามแนวทาง        

การประเมนิและสรุปผลการประเมนิ 

  2.8 นําผลสรุปการประเมินแจงใหผู รับการประเมินทราบหรือแจงใหทราบ        

ตามระบบเปด 

  2.9 นําผลการประเมินไปใชในการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู

และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อใหบําเหน็จความชอบ ใหคําชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ 

เลื่อนขัน้เงินเดอืน ใหเงินวทิยพัฒน หรอืจัดสวัสดกิาร หรืออื่น ๆ ตามที่ ก.ค.ศ. กําหนดตามที่

กําหนดในเรื่องนัน้ ๆ 

 3. การใหบําเหน็จความชอบ ผูใดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา และปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มีผลงาน

เปนที่ประจักษ สมควรที่จะไดรับบําเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเปนบันทึกคําชมเชย รางวัล

เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่น          

ตามหลักเกณฑและวธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

  3.1 การใหคําชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ การใหคําชมเชย รางวัล  

เครื่องหมายเชิดชูเกียรติเปนการที่ผูบังคับบัญชาดําเนินการใหบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติ

ราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมีผลงานเปนที่ประจักษ ไดรับคําชมเชย 

รางวัลหรอืเครื่องหมายเชิดชูเกยีรต ิ เพื่อเปนที่ยกยองชมเชยปรากฏสบืไป 

  3.2 การยกยองเชิดชูเกียรติ หมายถึง การที่กระทรวงเจาสังกัด สวนราชการและ

หนวยราชการทางการศึกษาดําเนินการยกยองครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค มผีลงานดเีดนเปนที่ประจักษ 

 การเลื่อนข้ันเงินเดอืนประจําป 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2550) กลาวถึง

การประเมินบุคลากรเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาวา        

ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้งคณะกรรมการขึ้นพิจารณา โดยการพิจารณาใหยึดหลักคุณธรรม           

มีความเที่ยงธรรม เปดเผย โปรงใส และพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก และ       

ความประพฤติในการรักษาวินัยคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ พิจารณา          

ผลการปฏบิัตงิานที่เปนประโยชนตอผูเรียนเปนหลัก ตามแนวทางการจัดการศึกษาที่กําหนดไว

ในกฎหมาย วาดวย การศกึษาแหงชาต ิ
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 แนวทางการพจิารณาการเลื่อนข้ันเงินเดอืน 

 1. การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติตามผลการปฏิบัติงาน ปละ 2 ครั้ง ซึ่งถือปฏิบัติ

ตามปงบประมาณและนําผลมาพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ครั้งที่ 1 ผลงานระหวาง 1 ต.ค.– 

31 ม.ีค. ครัง้ที่ 2 ผลงานระหวาง 1 เม.ย.–30 ก.ย. ไดกําหนดแนวทางการปฏบิัต ิ ดังนี้ 

  1.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงตัง้คณะกรรมการพจิารณาความดีความชอบของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

  1.2 คณะกรรมการการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ วา

ดวยการเลื่อนขัน้เงินเดอืนครู 

  1.3 ผูอํานวยการสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีไมสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษากรณีไมสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา        

ตองช้ีแจงเหตุใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกลาวทราบ กรณีเลื่อนขั้นพิเศษ 

แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถึงแกความตายอันเนื่องมาจากปฏิบัติหนาที่

ราชการใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการ

ที ่ ก.ค.ศ. กําหนด 

  1.4 รายงานการสั่งเลื่อนขั้นและไมเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาเพื่อจัดเก็บขอมูลลงในทะเบียนประวัติ

ตอไป 

 2. การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีถึงแกความตาย เนื่องจากปฏิบัติหนาที่ราชการได

กําหนดแนวทางการปฏบิัต ิ ดังนี้ 

  2.1 แจงช่ือผูตายและขอเท็จจริงเกี่ยวกับการตายอันเนื่องมาจากปฏิบัติราชการให

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อดําเนนิการขอความเห็นชอบไปยังคณะรัฐมนตรี 

  2.2 สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกผูตายเปนกรณีพิเศษ เพื่อประโยชนในการคํานวณ

บําเหน็จบํานาญ 

  2.3 รายงานผลการดําเนนิการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่เพื่อดําเนนิการตอไป 

  2.4 การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว ไดกําหนดแนวทาง           

การปฏิบัติ ดังนี้ กรณีการเพิ่มคาจางประจําและลูกจางช่ัวคราวโดยใชเงินงบประมาณ            

ใหดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและวิธีการ              

ที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและ

ลูกจางช่ัวคราวกรณีอื่น นอกเหนือจากสถานศึกษา สามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและ
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ลูกจางช่ัวคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงินรายไดของสถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและ

วธิกีารที่สถานศกึษากําหนด 

  2.5 การดําเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจายเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และคาตอบแทนอื่น

ไดกําหนดแนวทางปฏิบัติ คือ ใหดําเนินการตามที่กระทรวงการคลังกําหนดหลักเกณฑ

พจิารณาเลื่อนขัน้เงินเดอืนประจําป 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดกลาวถึง 

หลักเกณฑพจิารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยใหถอืปฏบิัต ิ ดังนี้ 

 1. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหผูบังคับบัญชา

แตงตั้งคณะกรรมการไมนอยกวาสามคนขึ้นพิจารณาและเสนอความเห็นเพื่อประกอบ        

การพิจารณาของผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่

การศึกษา เวนแตกรณีที่สถานศึกษาใด มีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                 

เปนตําแหนงทางวิชาการและมีกฎหมายจัดตั้งสถานศึกษาหรือขอบังคับที่ออกโดยอาศัยอํานาจ

ตามกฎหมายดังกลาว กําหนดใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยความเห็นชอบของ            

สภาสถานศึกษา ก็ใหเปนไปตามกฎหมาย วาดวย การจัดตั้งสถานศึกษาหรือขอบังคับที่ออก

โดยอาศัยอํานาจตามกฎหมายนัน้ 

 2. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา             

ใหพจิารณาผลการปฏบิัตงิานที่เปนประโยชนตอผูเรียนเปนหลัก ตามแนวทางการจัดการศึกษา

ที่กําหนดไวในกฎหมาย วาดวย การศึกษาแหงชาติ และใหพิจารณาถึงความประพฤติ             

ในการรักษาวนิัย คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

 3. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหเลื่อนปละ

สองครัง้ ดังตอไปนี้ 

  3.1 ครัง้ที่หนึ่งครึ่งปแรก เลื่อนวันที่ 1 เมษายน ของปที่ไดเลื่อน 

  3.2 ครัง้ที่สองครึ่งปหลัง เลื่อนวันที่ 1 ตุลาคม ของปถัดไป 

 4. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหเลื่อนได        

ไมเกนิขัน้สูงของอันดับเงินเดอืนที่ไดรับแตงตัง้ 

 5. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสําหรับ

ตําแหนงที่มีวิทยฐานะ ซึ่งไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรา 55 ไมมีสิทธิไดรับ

การพจิารณาเลื่อนขัน้เงินเดอืนหนึ่งขัน้ หรอืใหงดการเลื่อนขัน้เงินเดอืน แลวแตกรณี 

 6. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสําหรับ

ตําแหนงที่มีวิทยฐานะ เมื่อไดรับเงินเดือนถึงขั้นเงินเดือนประสิทธิภาพของแตละอันดับ       
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ตามมาตรา 74 การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. 

กําหนด 

 7. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดอืนครึ่งขัน้ในแตละครัง้ ตองอยูในหลักเกณฑ ดังตอไปนี้ 

  7.1 ในครึ่งปที่แลวมามีผลการปฏิบัติงาน ความประพฤติในการรักษาวินัย 

คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งคณะกรรมการไดพิจารณาประเมินตามขอ 3 

แลวเห็นวา อยูในเกณฑที่สมควรจะไดเลื่อนขัน้เงินเดอืนครึ่งขัน้ 

  7.2 ในครึ่งปที่แลวมาจนถึงวันออกคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนตองไมถูกสั่งลงโทษ        

ทางวินัยที่หนักกวาโทษภาคทัณฑ หรือไมถูกศาลพิพากษาในคดีอาญาใหลงโทษในความผิด         

ที่เกี่ยวกับการปฏบิัตหินาที่ราชการ หรอืความผิดที่ทําใหเสื่อมเสียเกียรติศักดิ์ตอตําแหนงหนาที่

ราชการของตนซึ่งมใิชความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษในกรณีที่ขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดอยูในหลักเกณฑที่สมควรไดเลื่อนขั้นเงินเดือน แตไดถูกงด

เลื่อนขัน้เงินเดอืนเพราะถูกสั่งลงโทษทางวนิัยหรอืถูกศาลพพิากษาในคดอีาญาใหลงโทษในกรณี

นั้นมาแลว ใหผูบังคับบัญชาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําครึ่งปตอไปใหผูนั้นตั้งแตวันที่ 1 เมษายน 

หรอืวันที่ 1 ตุลาคมของครัง้ที่จะไดเลื่อนเปนตนไป 

  7.3 ในครึ่งปที่แลวมาตองไมถูกสั่งพักราชการเกนิกวาสองเดอืน 

  7.4 ในครึ่งปที่แลวมาตองไมขาดราชการโดยไมมเีหตุผลอันสมควร 

  7.5 ในครึ่งปที่แลวมาไดรับการบรรจุเขารับราชการมาแลวเปนเวลาไมนอยกวา          

สี่เดอืน 

  7.6 ในครึ่งปที่แลวมาถาเปนผูไดรับอนุญาตใหไปศึกษาในประเทศ หรือไปศึกษา

ฝกอบรมหรือดูงาน ณ ตางประเทศ ตามระเบียบวาดวยการใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม 

และดูงานตางประเทศ ตองไดปฏบิัตหินาที่ราชการในครึ่งปที่แลวมาเปนเวลาไมนอยกวาสี่เดอืน 

  7.7 ในครึ่งปที่แลวมาตองไมลาหรือมาทํางานสายเกินจํานวนครั้งที่ หัวหนา             

สวนราชการกําหนด 

  7.8 ในครึ่งปที่แลวมาตองมีเวลาปฏิบัติราชการหกเดือน โดยมีวันลาไมเกิน           

ยี่สบิสามวัน แตไมรวมถงึวันลา ดังตอไปนี้ 

   7.8.1 ลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจญ ณ เมืองเมกกะ ประเทศ

ซาอุดีอาระเบีย เฉพาะวันลาที่มีสิทธิไดรับเงินเดือนระหวางลาตามกฎหมาย วาดวย การกําหนด

หลักเกณฑเกี่ยวกับการจายเงินบางประเภทตามงบประมาณรายจาย ในสวนที่เกี่ยวกับการจาย

เงนิเดอืน 

   7.8.2 ลาคลอดบุตร ไมเกนิเกาสบิวัน 
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   7.8.3 ลาปวย ซึ่งจําเปนตองรักษาตัวเปนเวลานานไมวาคราวเดียวหรือ        

หลายคราวรวมกัน ไมเกนิหกสบิวันทําการ 

   7.8.4 ลาปวย เพราะประสบอันตรายในขณะปฏิบัติราชการตามหนาที่หรือ

ในขณะเดนิทางไปหรอืกลับจากการปฏบิัตริาชการตามหนาที่ 

   7.8.5 ลาพักผอน 

   7.8.6 ลาเขารับการตรวจเลอืกหรอืเขารับการเตรยีมพล 

   7.8.7 ลาไปปฏบิัตงิานในองคการระหวางประเทศ 

   การนับจํานวนวันลาไมเกนิยี่สบิสามวัน สําหรับวันลากิจสวนตัวและวันลาปวย

ที่ไมใชวันลาปวยตาม 7.8.3 ใหนับเฉพาะวันทําการ 

 8. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งผูบังคับบัญชาสงหรอือนุญาตใหลาไป

ศกึษา ฝกอบรม หรอืวจัิย ตามความจําเปนหรอืความตองการของหนวยงาน เพื่อประโยชนตอ

การพัฒนาคุณภาพการศึกษาหรือวิชาชีพ หรือคุณวุฒิขาดแคลน โดยอนุมัติ ก.ค.ศ. หรือ          

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งถือเปนการปฏิบัติหนาที่ราชการและมีสิทธิ

ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในระหวางลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย แลวแตกรณี 

ไมเกนิครัง้ละครึ่งขัน้ ตองอยูในหลักเกณฑ ดังตอไปนี้ 

  8.1 ศกึษา ฝกอบรม หรอืวจัิย ภายในระยะเวลาที่ไดรับอนุญาตและตามระยะเวลา 

ของหลักสูตรที่สถาบันการศึกษาหรือหนวยงานที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา          

ลาไปศึกษา ฝกอบรม หรอืวจัิย ไดกําหนดไว โดยไมมกีารขอขยายระยะเวลา 

  8.2 มีความอุตสาหะ ขยันหม่ันเพียรในการศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย โดยพิจารณา

จากผลการเรยีน ผลการฝกอบรม หรอืวจัิย แลวแตกรณี ดังตอไปนี้ 

   8.2.1 ระดับปรญิญาตรี มผีลการศกึษาสะสมตามหลักสูตร ไมต่ํากวา 2.5 

   8.2.2 ระดับปรญิญาโท มผีลการศกึษาสะสมตามหลักสูตร ไมต่ํากวา 3.2 

   8.2.3 ระดับปรญิญาเอก มผีลการศกึษาสะสมตามหลักสูตร ไมต่ํากวา 3.5 

   8.2.4 การลาฝกอบรม หรือวิจัย มีผลการฝกอบรมหรือมีความกาวหนา             

ในการวจัิยที่มคีุณภาพสูง 

  8.3 มีการใชความรูเกี่ยวกับหลักวิชาที่ไดศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย เพื่อเปน

ประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรูหรือคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา         

หรือหนวยงานทางการศึกษาที่สังกัด โดยจัดทําเปนรายงานเสนอแนวความคิดหรือวิธีการ

พัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรูหรือคุณภาพการศึกษาเสนอตอผูบังคับบัญชาทุกครั้งที่มี            

การพจิารณาเลื่อนขัน้เงินเดอืน ในระหวางลาตามที่ ก.ค.ศ. กําหนดใหคณะกรรมการพิจารณา

ผลการศึกษา ผลการฝกอบรม หรือความกาวหนาในการวิจัยและรายงานเสนอแนวความคิด
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หรือวิธีการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรูหรือคุณภาพการศึกษาตามขอ 3 เปนหลัก             

ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และรายงานผลการพิจารณานั้นพรอมดวยขอมูลดังกลาว 

ตอผูบังคับบัญชา และใหผูมอีํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณารายงานผลจากผูบังคับบัญชา 

ถาเห็นวา อยูในเกณฑที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ใหรอการเลื่อนขั้นเงินเดือนไวกอน 

และกันเงินสําหรับเลื่อนขั้นเงินเดือนไว เมื่อผูนั้นสําเร็จการศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย และ

กลับมาปฏิบัติหนาที่ราชการ ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนยอนหลังไป

ในแตละครัง้ที่ไดรอการเลื่อนขัน้เงินเดอืนไว 

 9. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม

ขอ 6 และขอ 3 ใหคณะกรรมการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไดดําเนินการตามขอ 3 

มาเปนหลักในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครั้งที่หนึ่งและครั้งที่สอง โดยพิจารณาประกอบ

กับขอมูลการลาพฤตกิรรมการมาทํางาน ความประพฤตใินการรักษาวนิัย คุณธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณวชิาชีพและขอควรพจิารณาอื่นของผูนั้น แลวรายงานผลการพิจารณา พรอมดวย

ขอมูลดังกลาวตอผูบังคับบัญชา 

 10. ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนแตละครั้ง ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน

พิจารณารายงานผลจากผูบังคับบัญชาตามขอ 9 ถาเห็นวา ขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาผูใดอยูในหลักเกณฑที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งขั้นตามขอ 6 

และปฏบิัตตินเหมาะสมกับการเปนขาราชการ ใหเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกผูนั้นครึ่งขั้น ถาเห็นวา

ขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานอยูในหลักเกณฑตามขอ 7 ใหเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกผูนั้น

หนึ่งขัน้ 

  ในกรณทีี่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใดไดรับการเลื่อนขัน้เงินเดือน

ครึ่งปแรกไมถึงหนึ่งขั้น ถาในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งปหลัง ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้น

เงินเดือนไดพิจารณาผลการปฏิบัติงานครึ่งปแรกกับครึ่งปหลังรวมกันแลวเห็นวา มีมาตรฐาน 

สูงกวาการที่จะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหนึ่งขั้นสําหรับปนั้น ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน

อาจมีคําสั่งใหเลื่อนขั้นเงินเดือนรวมทั้งปของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูนั้น         

เปนจํานวนหนึ่งขั้นครึ่งได แตผลการปฏิบัติงานทั้งปของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ผูนัน้จะตองอยูในหลักเกณฑประการใดประการหนึ่งหรอืหลายประการ ดังตอไปนี้ดวย 

  10.1 ปฏบิัตงิานตามหนาที่ไดผลด ี มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล อันกอใหเกดิ 

ประโยชนและผลดตีอผูเรยีนและการจัดการศกึษา 

  10.2 ปฏิบัติงานโดยมีความคิดริเริ่มในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือไดคนควา หรือ

ประดษิฐสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งเปนประโยชนตอผูเรยีนและการจัดการศกึษา 



37 

  10.3 ปฏิบัติงานตามหนาที่ที่มีสถานการณตรากตรําเสี่ยงอันตรายหรือ             

มกีารตอสูที่เสี่ยงตอความปลอดภัยของชีวติ 

  10.4 ปฏิบัติงานที่มีภาระหนาที่หนักเกินกวาหนาที่ความรับผิดชอบจนเกิด

ประโยชนตอผูเรยีนและการจัดการศกึษา และปฏบิัตงิานในตําแหนงหนาที่ของตนเปนผลดดีวย 

  10.5 ปฏิบัติ งานตามตํ าแหน งหนาที่ ด วยความตรากต รํา เหน็ด เหนื่ อย 

ยากลําบาก และงานนัน้ไดผลดเีปนประโยชนตอผูเรยีนและการจัดการศึกษา 

  10.6 ปฏิบัติ งานที่ ได รับมอบหมายใหกระทํากิจการอยางใดอยางหนึ่ ง             

ทางการศกึษาจนสําเร็จเปนผลดีแกประเทศชาติ ในกรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ผูใดมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑที่ควรจะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งปแรกหนึ่งขั้น            

แตไมอาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนหนึ่งขั้นใหได เพราะมีขอจํากัดเกี่ยวกับจํานวนเงินที่จะใชเลื่อนขั้น

เงินเดือนของสวนราชการนั้น ถาในการเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งปหลังขาราชการผูนั้นมีผล            

การปฏิบัติงานอยูในเกณฑไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหนึ่งขั้นอีก และไมมีขอจํากัดเกี่ยวกับ

จํานวนเงินที่จะใชเลื่อนขั้นเงินเดือนในคราวนั้น ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนอาจมีคําส่ัง           

เลื่อนขัน้เงินเดอืนรวมทัง้ปของขาราชการผูนั้นเปนจํานวนสองขัน้ได 

 11. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งปใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ซึ่งในครึ่งปที่แลวมาไดรับอนุญาตใหลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศตามขอ 6.8           

ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาสั่งเลื่อนไดครั้งละไมเกินครึ่งขั้น เมื่อผูนั้นกลับมา

ปฏิบัติหนาที่ราชการ โดยใหสั่งเลื่อนยอนหลังไปในแตละครั้งที่ควรจะไดเลื่อน ทั้งนี้ ใหมี          

การประเมนิผลการปฏบิัตงิานตามหลักเกณฑและวธิกีารที่หัวหนาสวนราชการกําหนด 

 12. ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนแตละครั้ง ถาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน

เห็นสมควรใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไดเลื่อนขั้นเงินเดือน แตปรากฏวา          

ผูนั้นถูกฟองคดีอาญาในความผิดที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ราชการ หรือความผิดที่ทําให 

เสื่อมเสยีเกยีรตศัิกดิ์ตอตําแหนงหนาที่ราชการของตน ซึ่งมิใชความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท 

ความผิดลหุโทษหรือความผิดที่พนักงานอัยการรับเปนทนายแกตางให และศาลไดประทับฟอง

คดีนั้นแลวกอนมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนรอการเลื่อนขั้น

เงินเดือนไวกอน และใหกันเงินสําหรับเลื่อนขั้นเงินเดือนไวดวย เมื่อศาลไดมีคําพิพากษาแลว 

ใหผูมอีํานาจสั่งเลื่อนขัน้เงินเดอืนพจิารณา ดังตอไปนี้ 

  12.1 ถาศาลพิพากษาวา ผูนั้นไมมีความผิด ใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนที่รอ         

การเลื่อนไวได ถาไดรอการเลื่อนขัน้เงินเดอืนไวเกนิหนึ่งครัง้ ใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนยอนหลังไป

ในแตละครัง้ที่ไดรอการเลื่อนขัน้เงินเดอืนไว แมวา ผูนัน้จะไดออกจากราชการไปแลวก็ตาม 
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  12.2 ถาศาลพิพากษาใหลงโทษเบากวาโทษจําคุก ใหงดเลื่อนขั้นเงินเดือนที่รอ

การเลื่อนไว ถาไดรอการเลื่อนขัน้เงินเดอืนไวเกนิหนึ่งครัง้ ใหงดเลื่อนขั้นเงินเดือนที่รอการเลื่อน

ไวในครั้งที่ศาลพิพากษาใหลงโทษ ถาผูนั้นไดออกจากราชการไปแลวดวยเหตุอื่นที่มิใช       

เพราะเหตุเกษยีณอายุตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ ใหงดเลื่อนขั้นเงินเดือน

ในครัง้ที่จะไดเลื่อนขัน้เงินเดอืนครัง้สุดทาย แตถาเปนผูพนจากราชการไปเพราะเหตุเกษียณอายุ

ตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ ใหงดเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อน

ขั้นเงินเดือนไดรอการเลื่อนขั้นเงินเดือนไวในวันที่ 30 กันยายนของครึ่งปสุดทาย กอนที่ผูนั้น     

จะพนจากราชการ สวนในครั้งอื่นใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนยอนหลังไปในแตละครั้งที่ไดรอ          

การเลื่อนขัน้เงินเดอืนไว 

  12.3 ถาศาลพิพากษาใหลงโทษจําคุกหรือโทษหนักกวาจําคุก ใหงดเลื่อนขั้น

เงินเดือนทุกครั้งที่ไดรอการเลื่อนขั้นเงินเดือนไว การเลื่อนขั้นเงินเดือนตาม (1) (2) และ (3) 

สําหรับผูที่ถูกฟองคดอีาญาหลายคดใีหแยกพจิารณาเปนรายคดไีป 

 13. ในกรณีที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือน        

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใด แตผูนั้นจะตองพนจากราชการไปเพราะเหตุ

เกษียณอายุตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ ใหผูมีอํานาจดังกลาวสั่งเลื่อนขั้น

เงินเดือนเพื่อประโยชนในการคํานวณบําเหน็จบํานาญใหผูนั้นในวันที่ 30 กันยายนของครึ่งป

สุดทาย กอนที่จะพนจากราชการ 

 14. ในกรณีที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือน       

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใด แตผูนั้นไดตายในหรือหลังวันที่ 1 เมษายน 

หรือวันที่ 1 ตุลาคม หรือออกจากราชการ ไมวาดวยเหตุใดหลังวันที่ 1 เมษายน หรือวันที่        

1 ตุลาคม แตกอนที่จะมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนในแตละครั้ง ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน          

จะสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหผูนั้นยอนหลังไปถึงวันที่ 1 เมษายน หรือวันที่ 1 ตุลาคมของครึ่งป        

ที่จะไดเลื่อนนั้นก็ได แตถาผูนั้นไดพนจากราชการเพราะเหตุเกษียณอายุตามกฎหมาย วาดวย

บําเหน็จบํานาญขาราชการไปกอนที่จะมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน เพื่อประโยชนในการคํานวณ

บําเหน็จบํานาญ ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนจะสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหผูนั้นยอนหลังไปถึง

วันที่ 30 กันยายน ของครึ่งปสุดทายที่จะไดเลื่อนนัน้ก็ได 

 15. ในกรณีที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือน        

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใด แตผูนั้นไดตายในหรือหลังวันที่ 1 เมษายน 

หรือวันที่ 1 ตุลาคม หรือออกจากราชการ ไมวาดวยเหตุใดหลังวันที่ 1 เมษายน หรือวันที ่            

1 ตุลาคม แตกอนที่จะมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนในแตละครั้ง ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน       

จะสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหผูนั้นยอนหลังไปถึงวันที่ 1 เมษายน หรือวันที่ 1 ตุลาคมของครึ่งป        
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ที่จะไดเลื่อนนั้นก็ได แตถาผูนั้นไดพนจากราชการเพราะเหตุเกษียณอายุตามกฎหมาย วาดวย

บําเหน็จบํานาญขาราชการไปกอนที่จะมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน เพื่อประโยชนในการคํานวณ

บําเหน็จบํานาญ ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนจะสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหผูนั้นยอนหลังไปถึง

วันที่ 30 กันยายน ของครึ่งปสุดทายที่จะไดเลื่อนนัน้ก็ได 

 16. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไมอยูในหลักเกณฑที่จะเลื่อนขั้น

เงินเดือนไดครึ่งขั้นตามขอ 6 เนื่องจากขาดคุณสมบัติเกี่ยวกับระยะเวลาการปฏิบัติราชการ 

การลาหรอืการมาทํางานสาย ตามที่กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. นี้ แตผูมอีํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน

พิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือนใหโดยมีเหตุผลเปนกรณีพิเศษ ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้น

เงินเดือนเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อพิจารณาอนุมัติใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน            

เปนการเฉพาะรายได 

 17. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไมอยูในหลักเกณฑที่จะเลื่อนขั้น

เงินเดือนไดตามกฎ ก.ค.ศ. นี้ แตผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้น

เงินเดือนใหโดยมีเหตุผลเปนกรณีพิเศษ ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน เสนอ ก.ค.ศ.          

เพื่อพจิารณาอนุมัตใิหสั่งเลื่อนขัน้เงินเดอืนเปนการเฉพาะราย 

 18. ในกรณีที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือน       

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใด แตปรากฏวา ผูนั้นถูกรอการเลื่อนขั้นเงินเดือน

และกันเงินสําหรับเลื่อนขั้นเงินเดือนไวเนื่องจากมีคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวน

ขาราชการผูนัน้วา กระทําผิดวินัยอยางรายแรงอยูกอนกฎ ก.ค.ศ. นี้ใชบังคับ เมื่อกฎ ก.ค.ศ. นี้

ใชบังคับ ใหผูมอีํานาจสั่งเลื่อนขัน้เงินเดอืนพจิารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนที่รอไว ถาไดรอการเลื่อน

ขั้นเงินเดือนไวเกินหนึ่งครั้งใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนยอนหลังไปในแตละครั้งที่ไดรอการเลื่อนขั้น

เงินเดอืนไว โดยไมตองรอใหการสอบสวนและพจิารณาแลวเสร็จ 

 การพัฒนาครูและบุคลากร 

 การพัฒนาบุคลากรจําเปนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะจะทําใหบุคลากร      

ในหนวยงานไดพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถ ในการทํางาน เกิดความม่ันใจในตนเอง

พรอมที่จะทํางานใหหนวยงานดวยความเต็มใจ ซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จของหนวยงาน             

ในที่สุดตามที่ไดมนีักวชิาการหลายทานใหทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ 

สุนันทา เลาหนันทน (2546, หนา 223) ไดรวบรวมความหมายของการพัฒนา

บุคลากรจากนักวิชาการตะวันตก ไดแก Leonard Nadler and Garland D. Wiggs ซึ่งไดอธิบายวา 

การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการที่วางแผนอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพ                 

ในการปฏิบัติงานขององคการใหสูงขึ้น โดยวิธีการฝกอบรม การใหการศึกษา และการพัฒนา 

ขอบเขตของการพัฒนาบุคลากรจึงครอบคลุม 3 เรื่อง ดวยกัน คือ การฝกอบรม (Training) 
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การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development) ดังนั้น สุนันทา เลาหนันทน จึงไดสรุป

ความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่คอนขางจะเจาะจงลงไปในตัวองคการ โดยหมายถึง 

กระบวนการที่ ไดออกแบบไวอยางมี เปาหมายเพื่อให ผูปฏิบัติ งานไดมี โอกาสเรียนรู                

โดยการฝกอบรม  การศึกษา และการพัฒนา เปนการเพิ่มพูนความรูและศักยภาพ                

ในการทํางาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบ           

ใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการและมโีอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น 

 บรรยงค โตจินดา (2546, หนา 191) ไดสรุปไววา การพัฒนาบุคลากรไมใชเรื่องของ

การใหความรู ทักษะ และประสบการณจากการศึกษา และการฝกอบรมแตเพียงอยางเดียว

หากแตเปนการหาวิธีที่จะดึงเอาศักยภาพของบุคลากรที่มีอยูออกมาใชใหเกิดประโยชน            

อยางเต็มที่และสามารถรักษาบุคลากรที่มคีุณภาพเหลานัน้ไวกับองคการได 

 นงนุช วงษสุวรรณ (2546, หนา 176) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากร หากศึกษา

อยางเจาะลึกจะมีความหมายแตกตางกันไปตามสาขาวิชา แตในภาพรวมเหมือนกัน คือ 

สวนรวมขององคการดีขึ้น เชน ดานรัฐศาสตร การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเตรียม

ประชาชนสําหรับการมีสวนรวมในกระบวนการทางการเมือง โดยเฉพาะประชาชนในระบอบ

ประชาธิปไตย ในดานเศรษฐศาสตร การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มพูนทุนมนุษยและ

การลงทุนในการพัฒนาเศรษฐกจิ เปนตน 

 สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2549, หนา 14-21) ไดใหความหมาย

ของการพัฒนาบุคลากรวา คือ กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ทักษะและความสามารถของ

บุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่ง หรือในองคการใดองคการหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุม

ใน 3 เรื่อง คอื การฝกอบรม การศกึษา และการพัฒนา 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร แยกได 2 ประการ คอื 

 1. วัตถุประสงคขององคการ (Institutional Objective) หมายถึง ความมุงหมายของ

องคการ ซึ่งเปนความมุงหมายที่มจุีดเนนในแงของสวนรวม ความมุงหมายขององคการนี้ ไดแก 

  1.1 เพื่อสรางความสนใจในการทํางานของขาราชการ พนักงานราชการและเจาหนาที่ 

  1.2 เพื่อสอนแนะวธิกีารทํางานที่ดทีี่สุด 

  1.3 เพื่อพัฒนาการทํางานใหไดผลสูงสุด 

  1.4 เพื่อลดความสิ้นเปลอืงและปองกันอุบัตเิหตุในการทํางาน 

  1.5 เพื่อจัดวางมาตรฐานในการทํางาน 

  1.6 เพื่อพัฒนาฝมอืในการทํางานของบุคคล 

  1.7 เพื่อพัฒนาการบรหิารโดยเฉพาะการบรหิารดานบุคคลใหมคีวามพอใจทุกฝาย 

  1.8 เพื่อฝกฝนคนไวเพื่อความกาวหนาของงานและการขยายองคการ 
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  1.9 เพื่อสนองบรกิารอันมปีระสทิธภิาพแกสาธารณะหรอื ผูมาตดิตอกับองคการ 

 2. วัตถุประสงคสวนบุคคล (Employee Objective) หมายถึง ความมุงหมายของ

ขาราชการ พนักงานราชการ เจาหนาที่ปฏิบัติอยูในองคการหรือหนวยงาน ความมุงหมาย 

สวนบุคคลนี้ ไดแก 

  2.1 เพื่อความกาวหนาในการเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหนง 

  2.2 เพื่อพัฒนาทาที บุคลกิภาพในการทํางาน 

  2.3 เพื่อพัฒนาฝมอืในการทํางานโดยทดลองปฏบิัติ 

  2.4 เพื่อฝกฝนการตัดสนิใจ 

  2.5 เพื่อเรยีนรูงาน และลดความเสี่ยงอันตรายในการทํางาน 

  2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานใหดขีึ้น 

  2.7 เพื่อสงเสรมิ และสรางขวัญในการทํางาน 

  2.8 เพื่อเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการที่ปฏบิัตงิานใหดขีึ้น 

  2.9 เพื่อใหมคีวามพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 

 ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 

 ประโยชนหรอืผลที่ไดรับจากการพัฒนาบุคลากร อาจกลาวได ดังนี้ 

 1. การพัฒนาบุคคลชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรถภาพสูงขึ้น เพราะเมื่อไดรับ

ความรูจากการฝกอบรม ก็จะสามารถนําเทคนคิ และวธิกีารใหม ๆ ไปใชในการแกขอบกพรอง

ปรับปรุงงานใหมปีระสทิธภิาพ และมกีารตดิตอประสานงานดขีึ้น 

 2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการหนึ่งที่ทําใหเกิดการประหยัด เมื่อไดรับการพัฒนา

แลวความผิดพลาดที่กอใหเกิดความสิ้นเปลืองเสียหายยอมลดนอยลง ทําใหประหยัดงบประมาณ

คาใชจายในการซื้อวัตถุที่ใชในการปฏบิัตงิานได 

 3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง เมื่อไดรับการพัฒนาแลว

จะสามารถปฏิบัติงานไดผลดี และลดเวลามากกวาที่จะตองทํางานและเรียนงานควบคูกันไป        

ในเวลาเดยีวกัน 

 4. การพัฒนาบุคลากรชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา เมื่อไดรับการพัฒนาแลว 

ยอมมคีวามรู ความเขาใจ และมทีักษะในการทํางานเพิ่มขึ้น 

 5. การพัฒนาบุคลากรเปนการแนะแนวทางในความกาวหนาของบุคลากร ทางหนึ่ง

เมื่อไดรับการพัฒนาแลว ยอมจะไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงและโยกยายเพื่อความกาวหนา

การพัฒนาบุคลากรจะมีผลทําใหบุคลากรสามารถเขาใจทั้งงาน คน และองคการ อยางกวางขวาง 

และมีความเกี่ยวเนื่องในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนความเปลี่ยนแปลง

ของทางดานเทคนคิ ทางสังคม หรอืทางดานสภาวะแวดลอม 
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 จะเห็นไดวา การพัฒนาบุคลากร เปนเรื่องกลไกที่จะชวยใหการบริหารงานทั้งในดาน

องคการและดานบุคลากรเปนไปทิศทางเดียวกันและสอดคลองกัน เพื่อนําความสําเร็จมาสู

องคการหรือหนวยงานนั้นเปนสวนรวม หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือ การพัฒนาบุคลากรเทากับ

เปนการเพิ่มคุณคา (Value) ของตัวบุคคลที่จะสงผลถงึองคการทัง้ทางตรงและทางออม 

 สรุปไดวา ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินผล

การปฏิบัติงาน เปนกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ 

ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไว 

อยางแนนอน ภายใตการสังเกต การจดบันทึก และประเมินโดยหัวหนางานและผูที่มี              

สวนเกี่ยวของ โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ           

การประเมินที่มีประสิทธิภาพ ในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน การเลื่อนขั้นเงินเดือน

การยกยองเชิดชูเกียรติ การพัฒนาบุคลากรใหประสิทธิภาพโดยการใหการศึกษา ฝกอบรม         

ดูงาน ตลอดจนกิจกรรมอื่น ๆ ที่สงเสริมความรูความสามารถ ความถนัด และทักษะ                

แกบุคลากร 

 ผูศกึษาสรุปไดวา การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการเปนการประเมินผล

การปฏบิัตงิาน เปนกระบวนการประเมนิคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและ

คุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน 

ภายใตการสังเกต การจดบันทกึ และประเมินโดยหัวหนางานและผูที่มสีวนเกี่ยวของ โดยอยูบน

พื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพ

ในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน การพัฒนาบุคลากรใหประสิทธิภาพโดยการให

การศกึษา ฝกอบรม ตลอดจนกจิกรรมอื่น ๆ ที่สงเสริมความรูความสามารถ ความถนัด และ

ทักษะแกบุคลากร 

 ดานวนัิยและการรักษาวนัิย 

 สมศักดิ์ พรมพล (2552, หนา 32-34) ไดสรุปความหมายวินัย คือ แบบแผน       

ความประพฤติหรือขอกําหนดเชิงพฤติกรรมสําหรับขาราชการพึงควบคุมตนเอง และ

ผูใตบังคับบัญชาใหประพฤตหิรอืปฏบิัตติามระเบยีบ แบบแผน ขอบังคับที่กําหนด ทั้งนี้ เพื่อให

การปฏบิัตบิรรลุเปาหมายอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งครอบคลุมถงึพฤตกิรรม ดังนี้ 

 1. การปฏบิัตริาชการ 

 2. การปฏบิัตตินซึ่งกระทบกับราชการ 

 การสืบสวน คือ การแสวงหาขอเท็จจริงเบื้องตนในกรณีกลาวหา หรือสงสัยวา

ขาราชการอาจกระทําผิดวินัยวา กรณีมีมูลนาเชื่อหรือเปนความจริงหรือไมเพียงใด เพื่อจะ

ดําเนนิการตอไป ซึ่งตางกับการสอบสวน 
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 การสอบสวน คือ การรวบรวมพยานหลักฐานและการดําเนินการทั้งหลาย เพื่อที่จะ

ทราบขอเท็จจริงและพฤติการณตาง ๆ เพื่อพิสูจนเกี่ยวกับเรื่องที่กลาวหาและพิจารณาวา       

ผูถูกกลาวหาไดกระทําผิดวนิัยจรงิ ลักษณะความผิดเกี่ยวกับวนิัย 

 1. ไมมอีายุความ 

 2. ยอมความกันไมได 

 3. ไมอาจชดใชดวยเงินเพื่อลบลางความผิด 

 4. หากมกีารถูกตัง้กรรมการสอบสวนมผีลกระทบตอการเลื่อนขัน้เงินเดือน 

 5. สภาพการกระทําผิดของขาราชการมกีฎหมายกําหนดไว 

 6. การลงโทษตองเปนไปตามกฎระเบียบ กฎหมายผูมีอํานาจในการดําเนินการ          

ทางวนิัย 

  6.1 ผูบังคับบัญชาสามารถดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการสืบสวนและสอบสวน

วนิัยอยางไมรายแรงได กรณแีตงตัง้กรรมการสอบสวนวนัิยอยางรายแรงไมได 

  6.2 ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งมีอํานาจดําเนินการแตงตั้ง

คณะกรรมการสืบสวน และแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยไมรายแรงและรายแรงได         

เหตุที่จะตองดําเนนิการทางวนัิย 

   6.2.1 ผูบังคับบัญชาเห็นหรือสงสัยในพฤติการณของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในบงัคับบัญชา 

   6.2.2 มผูีรองเรยีนกลาวหาวา ขาราชการผูนั้นกระทําผิดวินัยและการรองเรียน

ตองอยูบนพื้นฐานแหงความเปนจริง นับวา มีประโยชนตอทางราชการเปนอยางยิ่งในอันที่จะ

ขจัดราชการที่ประพฤติมิชอบสรางความเสียหายใหกับรัฐและประชาชนใหผูบังคับบัญชา

พจิารณาวา การรองเรยีนนัน้เปนกรณทีี่จะตองดําเนนิการสบืสวนขอเท็จจริงหรอืไม 

   6.2.3 มีบัตรสนเทหซึ่งระบุพยานหลักฐานกรณีแวดลอมปรากฏชัดแจง

ตลอดจนช้ีพยานบุคคลแนนอน 

   6.2.4 สวนราชการหรือหนวยงานที่เกี่ยวของแจงใหทราบ เชน สํานักงาน 

ป.ป.ช. หรอื ส.ต.ง. หรอืผูตรวจการแผนดนิของรัฐสภามหีนังสอืแจงใหดําเนนิการ 

   6.2.5 ปรากฏเปนขาวทางสื่อมวลชน 

 การดําเนนิการทางวนัิยและรายงาน 

 1. ผูบังคับบัญชา แตงตัง้คณะกรรมการสบืสวนขอเท็จจรงิ 

 2. คณะกรรมการสืบสวนขอเท็จจริง ดําเนินการเสร็จแลวรายงานผูสั่งแตงตั้ง          

เพื่อพจิารณากรณี ดังตอไปนี้ 

  2.1 มมูีลไมรายแรง สั่งแตงตัง้กรรมการสอบสวนวนิัยไมรายแรง 
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  2.2 มีมูลความผิดวินัยอยางรายแรง ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งสั่งแตงตั้ง

กรรมการสอบสวนวนัิยอยางรายแรง 

  2.3 ไมมมูีลสั่งยุตเิรื่อง 

 การดําเนนิการทางวนัิยโดยสถานศกึษา 

 1. การดําเนินการสอบสวนวินัยอยางไมรายแรง ทั้งนี้ ดําเนินการโดยคณะกรรมการ

สอบสวนเสร็จแลวรายงานผูสั่งแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาเห็นชอบหรือไมเห็นชอบหรือเห็น

เปนประการอื่น ซึ่งเปนโทษทางวินัยไมรายแรง ผูสั่งแตงตั้งสั่งลงโทษแลวรายงาน สํานักงาน

เขตพื้นที่เพื่อรายงาน อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อพจิารณาตอไป 

 2. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับรายงานแลวอาจพิจารณาเห็นดวย

หรอืไมเห็นดวย หรอืเห็นเปนประการอื่น เปลี่ยนแปลงแกไขเพิ่มเตมิ เพื่อประกอบการพิจารณา

ใหไดความจริงและยุติธรรมหรือเห็นวา เปนความผิดวินัยอยางรายแรงก็ใหมีอํานาจสั่งแตงตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนได หรือหากเห็นวา ไมอยูในอํานาจหนาที่ของตนก็ใหแจงรายงาน           

ใหผูบังคับบัญชาที่มอีํานาจหนาที่ดําเนนิการตามควรแกกรณตีอไป 

 3. อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาแลวมีมติเปนประการใด ใหผูมีอํานาจตาม 

มาตรา 53 ปฏบิัตไิปตามนัน้ 

 การดําเนนิการทางวนัิยอยางรายแรงและรายงาน 

 1. เมื่อมีการสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรงและไดดําเนินการ

เสร็จแลว ใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพิจารณาและนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศกึษา พจิารณาแลวแจงผูมอีํานาจตาม มาตรา 53 ดําเนนิการตามมต ิ

 2. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับรายงานผลการดําเนินการทางวินัย

ดังกลาวแลว พจิารณาตามอํานาจหนาที่และรายงานให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 

แลวรายงานไปยัง ก.ค.ศ. พจิารณาดําเนนิการ 

 การอุทธรณ คือ กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถูกลงโทษทางวินัย          

มีหนังสือขอใหผูมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายยกเรื่องขึ้นพิจารณาใหมใหเกิดความเปนธรรม     

ตอตน ภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งลงโทษ 

 การรองทุกข 

 การรองทุกข หมายถึง กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ตนเห็นวา

ตนเองไมไดรับความเปนธรรมหรือมีความของใจ เนื่องจากการกระทําของผูบังคับบัญชาหรือ

การแตงตั้งคณะกรมการสอบสวนทางวินัย หรือสั่งใหออกจากทางราชการอยางไมถูกตอง      

เปนธรรม มีหนังสือขอใหผูมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายกําหนดใหพิจารณาสั่งการแกไขให

ถูกตองเปนธรรมตอตนเอง 
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 ดังนั้น ผูศึกษา สรุปวา ดานวินัยและการรักษาวินัยของงานบริหารงานบุคคล            

เปนเรื่องการดําเนนิการกรณมีคีวามผิดวนิัย ไมรายแรง กรณีความผิดวินัยรายแรง การอุทธรณ

การรองทุกข ในกรณทีี่ขาราชการครูและบุคลากรไดรับขอกลาวหา 

 ดานการออกจากราชการ 

 การออกจากราชการตาม พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 

พ.ศ. 2547 ไดกําหนดเหตุที่จะออกจากราชการได 6 กรณี คือ ขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาออกจากราชการเมื่อ 

 1. ตาย 

 2. พนจากราชการตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ 

 3. ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออกหรอืการลาออก 

 4. ถูกสั่งใหออก ไดแก ผูบังคับบัญชาสั่งใหออก และอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา

หรอื ก.ค.ศ. พจิารณา 

 5. ถูกเพกิถอนใบประกอบวชิาชีพ 

 ดังนั้น สรุปไดวา ดานการออกจากราชการ หมายถึง การออกจาราชการ กรณี     

การใหออกจากราชการกรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการเตรียม         

ความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่กรรมการขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศกึษา (ก.ค.ศ.) กําหนด การออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญ ไดแก กรณีเจ็บปวย

ไมอาจมาปฏิบัติราชการไดอยางสมํ่าเสมอ กรณีหยอนความสามารถในการปฏิบัติงาน           

กรณีทางราชการเลิกหรือยุบตําแหนงใด การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป กรณี 

ไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหารและการใหออกจากราชการ  

เพราะเหตุทดแทน กรณมีมีลทนิมัวหมอง 

 

งานวจัิยท่ีเกี่ยวของ 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดรวบรวมผลการศึกษาการศึกษาที่ เกี่ยวของกับ        

การพัฒนางานบุคคลของสถานศกึษา ดังนี้ 

 สมโภชน นิลประภา (2543) ไดทําการวิ จัย เรื่อง สภาพปญหาและแนวทาง          

การบริหารบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด         

เขตการศกึษา 12 ผลการวจัิย พบวา 

 1. สภาพปญหาการบรหิารงานบุคลากรของโรงเรียนตามความคิดเห็นของขาราชการ

ครูประถมศึกษาทั้งขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ โรงเรียนในเมืองและโรงเรียนนอกเมือง 

สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัด ในเขตการศกึษา 12 อยูในระดับปานกลาง 
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 2.  ในการเปรียบเทียบสภาพปญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน

ประถมศึกษา พบวา ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนกับครูทั้งโดยรวมและทุกรายดาน             

ไมแตกตางกัน แตโรงเรียนประถมศึกษาที่มีขนาดและสถานที่ตั้งโรงเรียนแตกตางกันมีปญหา

การบรหิารบุคลากรแตกตางกัน 

 3. แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการกําหนดความตองการของบุคลากร  

ไดแก การใหโรงเรยีนมสีวนรวมในการพจิารณาคุณสมบัตขิองบุคลากรใหตรงกับความตองการ

ของโรงเรยีน 

 4. แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติ ไดแก         

ตองคัดเลอืกบุคลากรที่มคีวามรูความสามารถตรงกับความตองการของโรงเรยีน 

 5. แนวทางสําคัญการบริหารบุคลากรดานการควบคุม กํากับ ติดตาม และนิเทศ

บุคลากร ไดแก การใหสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ สํานักงาน        

การประถมศึกษาจังหวัดและโรงเรียน รวมกันจัดทําคูมือการควบคุมกํากับการปฏิบัติงานใหมี

ความเปนระบบอยางเปนรูปธรรม 

 6. แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร  

ไดแก การพัฒนาบุคลากร ควรไดรับการจัดสรรงบประมาณจากสํานักงานคณะกรรมการ

ประถมศกึษาแหงชาตแิละสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดอยางเพยีงพอ 

 7. แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก

ผูบริหารโรงเรียนควรมีความชัดเจน ความเปนระบบ และความยุติธรรมในการประเมินผล         

การปฏบิัตงิาน 

 ไพบูลย คุณชมภู (2545) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา

ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดลําพูน พบวา ทุกคนไดมี 

สวนรวมในการจัดบุคลากรเขปฏิบัติงาน มีการกําหนดหนาที่ในการปฏิบัติงานของแตละคนไว

ชัดเจน มกีารวางแผนการจัดบุคลากรเขาปฏบิัตงิานอยางเปนระบบ มีการสนับสนุนใหบุคลากร 

เขาร วมการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

สงเสริมบุคลากรไดเรียนรูเกี่ยวกับระเบียบวินัยและสนับสนุนใหปฏิบัติอยูในระเบียบวินัย           

มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรมและนําผลการประเมินมาเปนขอมูลในการ

วางแผนการศึกษา มีการกําหนดนโยบายการประเมเมินผลการปฏิบัติงาน สวนปญหาที่พบ

ไดแก ขาดแคลนบุคลากรและจัดบุคลากรไมตรงตามความรูความสามารถ ขาดการนิเทศ

ติดตามผลการปฏิบัติงาน และขาดแคลนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจน          

การประเมนิผลการปฏบิัตงิานไมมคีวามยุติธรรม และขอเสนอแนะ คือ ควรมีการจัดสรรอัตราครู

ให เพียงพอ ให ความรูในการปฏิบัติงาน ควรมีการจัดการอบรมพัฒนาบุคลากรใหมากขึ้น          
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โดยการวางแผนการปฏิบัติงานอยางจริงจัง การประเมินผลการปฏิบัติงานควรอยูในรูปของ

คณะกรรมการและควรมีหลักเกณฑที่แนนอน โดยควรมีการนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูล

ในการวางแผนดวย 

 สมพร ใจคําปน (2547, หนา 47-55) ได ศึกษา การบริหารงานบุคลากรของ         

ผูบริหารศึกษาในอําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม พบวา ผูบริหารสวนมาก เห็นวา มีการปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคลากรในเรื่องการวางแผนใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด             

มีการใชแผนปฏิบัติงานควบคูกับการทํางาน มีแผนการควบคุมกําลังบุคลากรอยางชัดเจน      

และมีการวางแผนกรอบอัตรากําลังไวลวงหนา มีคําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติไวชัดเจน         

มีการประชุมช้ีแจงแกบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองได       

อยางอิสระ มีการสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมอบรมเพื่อพัฒนาการตนเองทุกครั้ ง                  

มีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม                   

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร       

อยางยุตธิรรม สวนปญหาที่พบ คอื บุคลากรไมเพยีงพอ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรง

กับความรูความสามารถ บุคลากรรับผิดชอบงานหลายดาน ขาดแคลนงบประมาณสนับสนุน

พัฒนาบุคลากร  ขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติ งานของบุคลากรและ                

ขาดการประเมนิผลการปฏบิัตงิานของบุคลากรอยางตอเนื่อง 

 ประสงค เอี่ยมเวียง (2548, หนา 108-111) ไดศึกษา เรื่อง การบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัย พบวา สภาพการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับ  

ปานกลาง ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรก คือ การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ รองลงมา ไดแก วินัยและการรักษาวินัยและการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด

ตําแหนง ตามลําดับ สวนดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื การออกจากราชการ 

 ฤกษชัย ใจคําปน (2549) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอ

จอมทอง จังหวัดเชียงใหม เขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต 5 พบวา ผูบริหารสถานศึกษา   

ไดมีการวางแผนการใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด มีการกําหนดแผนงานบุคลากรไวใน      

แผนยุทธศาสตรหรอืแผนกลยุทธ รวมทัง้มีการคาดคะเนความตองการกําลังบุคลากรในอนาคต  

สวนปญหาที่พบ คือ ในดานการวางแผนงานบุคลากร คือ บุคลากรไมเพียงพอ ไมม ี         

การวางแผนอัตรากาํลังคนใหเหมาะสมกับงาน บุคลากรไมมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงาน  

บุคลากรขาดความรูในเรื่องการวางแผน การวางแผนอัตรากําลังขึ้นอยูกับหนวยงานตนสังกัด   

ขอเสนอแนะ คือ ควรเสนอขอมูลจํานวนบุคลากรที่ตองการตอหนวยงานตนสังกัด ควรให
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บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน และควรใหความรู เรื่อง การวางแผนแกบุคลากร        

ทุกคน 

 ทรงธรรม ทองประทุม (2549) ศึกษา สภาพและปญหาการบริหารงานบุคลากร 

ดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 พบวา        

1) สภาพการบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษายโสธร เขต 1 โดยรวมถึงการปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนปญหาการบริหาร            

งานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร        

เขต 1 โดยรวมมีปญหาอยู ในระดับนอย 2) ผูบริหารและครูผูสอน มีความเห็นตอสภาพ              

การบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ยโสธร เขต 1 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปญหาการบริหารงาน

บุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 

โดยรวมไมแตกตางกัน 3) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มี             

ขนาดตางกัน มคีวามคดิเห็นตอสภาพการบรหิารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ      

ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปญหาการบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน       

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ         

ที่ระดับ .05 โดยโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญ และโรงเรียนขนาดกลางกับ       

ขนาดใหญมคีวามเห็นแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถติ ิ

 จันจิรา อินตะเสาร (2550) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา        

สังกัดเทศบาลนครเชียงใหม พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน เห็นวา มีการแผนงาน 

บุคลากรไวในแผนกลยุทธ มีการวางแผนใชบุคลากรที่มีอยูใหตรงกับงานที่ปฏิบัติ และ           

ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงาน สําหรับการจัดบุคลากรเขารวมปฏิบัติงาน

ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน เห็นวา มีคําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

มีการประชุมช้ีแจงกอนการเริ่มปฏิบัติงานแกบุคลากร มีการมอบหมายงานหนาที่การปฏิบัติ

หนาที่อยางเหมาะสม 

 สันติ อวรรณา (2551) ไดศึกษา บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู โรงเรียน

มัธยมศกึษา อําเภอพาน จังหวัดเชียงราย พบวา ผูบริหารไดสงเสริมใหบุคลากรครูในโรงเรียน

เขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองที่จัดโดยหนวยงานภายใน รวมถึงสงเสริมใหครูเขารับ      

การฝกอบรมที่จัดโดยหนวยงานภายนอก และมีการจัดเตรียมแผนงานโครงการในการอบรม

เพื่อพัฒนาครู และการศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาทักษะวิชาชีพ ปญหาที่พบเกี่ยวกับการฝกอบรม 

คือ จัดการฝกอบรมไมตรงกับความตองการของครู ในการฝกอบรมยังมีครูที่ไมได รับ           
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การฝกอบรมอยางทั่วถึง ไมมีการสํารวจความตองการในการฝกอบรมของคณะครู โดยมี

ขอเสนอแนะ ดังนี้ ควรมีการสํารวจความตองการในการฝกอบรมของคณะครู รวมถึง           

จัดการฝกอบรมใหแกคณะครูอยางทั่วถึง และจัดการฝกอบรมที่ตรงกับความตองการของครู

สําหรับดานการศึกษาดูงาน ผูบริหารมีการจัดเตรียมแผนงานโครงการในการอบรมเพื่อพัฒนาครู 

ไดไปประชุมช้ีแจงเกี่ยวกับการไปศึกษาดูงาน อีกทั้งแตงตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบโครงการ

การศึกษาดูงานและประชาสัมพันธเรื่องการศึกษาดูงาน จัดการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มทักษะ 

วชิาชีพ จัดสรรงบประมาณสนับสนุนใหครูไปศกึษาดูงาน 

 กัลยธีรา ทะแสนเทพ (2553) ศึกษา สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน            

สชีมพูศกึษา สังกัดองคการบรหิารสวนจังหวัดขอนแกน และเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนสีชมพูศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดขอนแกน จําแนกตามเพศและอายุ

ราชการ ประชากร คอื ผูบรหิารและครูในโรงเรยีนสีชมพูศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด

ขอนแกน ผลการศึกษา พบวา 1) ความคิดเห็นที่มีตอสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน      

สชีมพูศกึษา สังกัดองคการบรหิารสวนจังหวัดขอนแกน โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการจัดหาบุคลากร 

เขาปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.84 ดานการพัฒนาบุคลากร มีคาเฉลี่ย 3.76 ดานการวางแผน

งานบุคลากร มีคาเฉลี่ย 3.75 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีคาเฉลี่ย 

3.73 และดานการธํารงรักษาบุคลากร มีคาเฉลี่ย  3.58 ตามลําดับ  2) เปรียบเทียบ           

ความคิดเห็นที่มีตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสีชมพูศึกษา สังกัดองคการบริหาร         

สวนจังหวัดขอนแกน จําแนกตามเพศ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ยกเวน  ดานการวางแผนงานบุคลากรแตกตางกันอยางไมมี นัยสําคัญทางสถิต ิ             

3) เปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสีชมพูศึกษา สังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดขอนแกน จําแนกตามอายุราชการ โดยรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

 ดนัย กัลยาราช (2552) ไดศึกษา ขวัญกําลังใจของครูกลุ มโรงเรียนบานกลาง            

ทุ  งสะโตก  อําเภอสันป าต อง จังหวัดเ ชียงใหม พบวา ส วนใหญมีขวัญและกําลังใจ                       

ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในเรื่องความสําเร็จในการทํางาน สถานภาพการยอมรับนับถือ 

ตัวงานหรือลักษณะงานที่ปฏิบัตินโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล   

สภาพแวดลอมของการทํางาน ความรับผิดชอบ ความม่ันคงของงาน การยกยอง รวมทั้ง

ชีวิตสวนตัวและเกินครึ่งมีขวัญและกําลังใจในเรื่องการปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน            

ความเจริญเติบโต และความกาวหนาในหนาที่การงานและบุคลากรควรไดรับการสงเสริม            

กระตุนใหบุคลากรเกิดความมุงม่ัน ความขยัน อดทน ฝกฝนเรยีนรูในการปฏบิัตงิาน 
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 วไิลวรรณ ยะสนิธ (2552) ไดศกึษา การบรหิารงานบุคลากรโรงเรยีนราชประชานุเคราะห

หลังการยายไปสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบวา มีการกําหนดแผนงาน                

ดานบุคลากรไวในแผนกลยุทธ มีการมอบหมายงานแกบุคลากรอยางชัดเจน มีการคัดเลือก

บุคลากรใหมในรูปแบบของคณะกรรมการ มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่โปรงใส มีการแจง 

เกณฑการทดลองงานและประเมินผลบุคลากรใหมและมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 

อยางชัดเจน มีความเขาใจตรงกัน มีการจัดสวัสดิการดานตาง ๆ โดยบุคลากรมีสวนรวม           

มีการยกยองเชิดชูเกียรติบุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีผลงานดีเดน เปนที่ประจักษ     

สงเสริมใหบุคลากรไดศึกษาในระดับที่สูงขึ้น มีการประชุมช้ีแจงและปฐมนิเทศบุคลากร            

มกีารพจิารณาความดคีวามชอบในรูปแบบของคณะกรรมการ มกีารแจงเกณฑในการพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง สวนปญหาที่พบ คือ การมอบหมายงานไมคํานึงถึงปริมาณงานและ

ความยากกงายของงาน บุคลากรไมเพียงพอตามเกณฑ การวางแผนการใชบุคลากร             

ไมเปนระบบ ขาดการประชาสัมพันธอยางทั่วถึง การบรรจุแตงตั้งบุคลากรใหมยังไมเหมาะสม

กับบริบทของโรงเรียนประจํา มีการปรับเปลี่ยนผู  รับผิดชอบงานดานการสรรหาหรือ           

การคัดเลือกบุคลากรบอย ทําใหเกิดความยุ งยากในการสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากร          

การจัดบุคลากรเข าปฏิบัติงานไม ตรงกับความรู  ขาดการประชาสัมพันธ อย างทั่วถึง                 

ขาดความดูแลเอาใจใสชีวิตและความเปนอยูของบุคลากรอยางเสมอ ขาดการเสริมแรงจูงใจ       

ในการทํางาน ขาดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร ขอเสนอแนะ คือ การมอบหมายงาน      

ใหบุคลากร ควรคํานึงถึงปริมาณงาน ควรมีการวางแผนการใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด 

ควรมีการอบรมใหความรูแกบุคลากรใหม เพื่อใหเขาใจบทบาทหนาที่ของโรงเรียนประจํา      

ควรเอาใจใสตอชีวิตและความเปนอยูของบุคลากรอยางอยูเสมอ ควรสนับสนุนดานงบประมาณ         

ในการพัฒนาบุคลากรและสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง ควรสรางเกณฑใหเปนที่ยอมรับของบุคลากรและ

ครูในโรงเรยีน 

 อภิญญา สุนันตะ (2552) ไดศึกษา การปฏิบัติงานของบุคลากรตามแนวปฏิรูป

สถานศึกษาในโรงเรียนเชียงดาววิทยาคม จังหวัดเชียงใหม พบวา ดานบทบาทของผูบริหาร           

ผูบริหารไดสนับสนุนใหมีการพัฒนาการจัดการเรียนรู สงเสริมครูเขารับการประเมินใหม         

เพื่อความกาวหนาในวชิาชีพ สงเสริมการจัดการเรียนรูตามหลักสูตรไดพัฒนาครูเพื่อประโยชน

ตอวิชาชีพอยางตอเนื่อง สวนปญหาที่พบ คือ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามแนวปฏิรูป

สถานศึกษา ดานบทบาทของผูบริหาร ผูบริหารขาดความสามารถในการบริหารจัดการ            

ในดานบุคลากรและการจัดการเรียนรูโดยขาดการมีสวนรวม ไมวางแผนการบริหารงาน             

การนิเทศติดตามงานตามแผนที่วางไว มีนอยมากไมเขาใจงาน ทําใหดูแลงานไดไมทั่วถึง         
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และปฏิบัติงานลาชา ไม ได รับการยอมรับจากบุคลากรในองคกร  สวนข อเสนอแนะ               

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรตามแนวปฏิรูปสถานศึกษา ควรรวบรวมขอมูลในการดําเนินการ

พัฒนาวางแผนการบริหาร โดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนงาน  ควรสราง               

กรอบการทํางานที่ชัดเจน ควรบริหารจัดการที่สะดวก รวดเร็ว เห็นผลฉับไว กลาตัดสินใจ         

ในสิ่งที่ถูกตอง ควรเปนผูนําและผูประสานงานในองคกรใหเกิดความเขมแข็ง ยอมรับฟง   

ความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียน สนับสนุนในการพัฒนางานทุกดาน มีจิตใจเปนธรรม           

มคีวามจรงิใจ สรางความนาเช่ือถอื 

 จริญญาภรณ ศรีจันดา (2552, หนา 35) ไดศึกษา สภาพการบริหารงานบุคลากร

ตามแนวทางการปฏรูิปการศกึษาในทัศนะของผูบริหารการศึกษา และครูในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต  2 พบวา 1)  ผูบริหารสถานศึกษาและครู                

ในสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีทัศนคติตอสภาพการบริหาร          

งานบุคลากรตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง              

2) ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ จันทบุรี เขต 2               

ที่มีตําแหนงตางกัน มีทัศนะตอสภาพการบริหารงานบุคลากรตามแนวปฏิรูปการศึกษา 

โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 3) ผูบริหาร

สถานศึกษาและครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 ที่อยูใน

สถานศึกษา ซึ่งมีขนาดสถานศึกษาแตกตางกัน มีทัศนะตอสภาพการบริหารงานบุคคล             

ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ        

ที่ระดับ .01 ยกเวน ดานวนิัยและการรักษาวนัิยไมแตกตางกัน 

 วีระ สุรินทร (2553) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็ก              

ในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม พบวา ดานการวางแผนงานบุคลากรไดวางแผนการใช

บุคลากรที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด ไดเสนอความตองการอัตรากําลังตอหนวยงานตนสังกัด

และใหบุคลากรมสีวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน สวนดานการจัดบุคลากร

เขาปฏิบัติงาน ไดจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานโดยยึดระบบคุณธรรม และมีคําสั่งแตงตั้งให

บุคลากรเขาปฏิบัติงาน ในดานการพัฒนาบุคลากรไดสงเสริมใหบุคลากรที่ผานการอบรม           

นําความรูมาพัฒนาอยางอิสระและสงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง           

ดานการธํารงรักษา มีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบ และไดยกยองชมเชย

บุคลากรที่ปฏบิัติงานประสบผลสําเร็จ สวนในดานการประเมนผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินผล

การปฏิบัติงานในรูปของคณะกรรมการ ตลอดจนใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผล       

การปฏบิัตงิานและไดแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ สวนปญหาที่พบ คือ

ไมไดเก็บรวบรวมขอมูลบุคลากรในโรงเรียนไวอยางเปนระบบ ไมไดจัดงบประมาณสนับสนุน



52 

การปฏิบัติงานของบุคลากรและไมไดจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให ไมไดนํา

ผลของการประเมนิการปฏิบัติงานมาเปนขอมูลในการวางแผนในปการศึกษาตอไป สวนปญหา

ที่พบ คือ ไมไดวางแผนบุคลากรไวอยางเปนระบบ และไมไดเก็บรวบรวมขอมูลบุคลากรไว 

อยางเปนระบบ 

 ธนกฤต ทาบุรี (2554) ไดศึกษา พบวา โรงเรียนไดดําเนินการวางแผนงานบุคลากร

ไวในแผนกลยุทธของโรงเรียนและใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนงาน มีคําสั่งแตงตั้ง

บุคลากรเขาปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรที่เขารับการอบรมนําความรูที่ได มาเผยแพร        

แกบุคลากรภายในโรงเรียนและมีการยกย องช่ืนชมบุคลากรที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ด ี

รวมถึ ง  มีการส  ง เสริมให บุคลากรจัดทํ าแฟมสะสมงานของตนเองและมีการแจ ง                   

เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปญหาและขอเสนอแนะที่ผูบริหารสวนนอยไดเสนอไว          

มีดังนี้ บุคลากรมีไมเพียงพอ เนื่องมาจากอัตรากําลังของครูมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

บุคลากรบางคนไมมคีวามถนัดในงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏบิัต ิ การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ไมตอเนื่อง ควรมีการเตรียมการวางแผนการจัดอัตรากําลังภายในสถานศึกษาและกลุมเครือขาย             

และจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความสามารถ ความถนัด และควรประเมินผลการปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่อง 

 วิริยะ วิวัติวงค (2555) ไดศึกษา สภาพและปญหาการพัฒนางานบริหารบุคคล         

ในสถานศึกษาอําเภอปาย เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาแมฮองสอน เขต1 และเพื่อเสนอ

แนวทางในการพัฒนางานบริหารบุคคลในสถานศึกษาอําเภอปายเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาแมฮ องสอน เขต 1 พบวา ด านการธํารงรักษาและสร างขวัญกําลังใจ               

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการสนับสนุนบุคลากรที่มีผลงานดีเดนและการยกยองชมเชย

บุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ปญหาที่พบ คือ หลักเกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้น         

ไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริงและเหมาะสมกับพื้นที่ ขอเสนอแนะในการแกปญหา คือ

สรางหลักเกณฑใหเอื้อประโยชนที่แทจริงแกบุคลากร สําหรับแนวทางในการพัฒนา คือ          

ผูบริหารควรสรางความพึงพอใจในงาน ดวยการจัดงานใหตรงตามความรู ความสามารถและ

ความสนใจ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังที่กลาวมาขางตน ทําใหทราบ       

แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลครอบคลุม          

การบรหิารงานและขอบเขตการบรหิารบุคคลที่ตองปฏบิัตอิยางตอเนื่อง ตั้งแตดานการวางแผน

อัตรากําลังและกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ ผูศึกษา เห็นวา           
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จะมปีระโยชนตอการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาและเปนแนวทาง

ในการพัฒนาการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาตอไป 

 

กรอบแนวคิด 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่6 ) จังหวัดพะเยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิด 

ขนาดสถานศึกษา 

1. สถานศกึษาขนาดเล็ก 

2. สถานศึกษาขนาดกลาง 

3. สถานศึกษาขนาดใหญ 

 

ตัวแปรตาม 

การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศกึษา  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 36 จํานวน 5 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด

 ตําแหนง  

2. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้       

3. ดานการเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏบิัติ

 ราชการ  

4. ดานวนิัยและการรักษาวนิัย  

5. ดานการออกจากราชการ 

 

 



บทท่ี 3 

 

วิธดีําเนนิการศึกษา 

 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา   

(กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36               

มขีัน้ตอนวธิกีารดําเนนิการศกึษา ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมอืที่ใชในการศกึษา 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การวเิคราะหขอมูล  

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร ไดแก ครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา         

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จํานวน 429 คน ในปการศึกษา 

2557 

 กลุมตัวอยางที่จะใชในการศกึษาครั้งนี้ คือ ครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา ในปการศึกษา 2557 ซึ่งไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากตารางของเครซี่

และมอรแกน จํานวน 205 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางงายตามสัดสวนของประชากร 

ปรากฏดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงจํานวนประชากร จําแนกตามขนาดโรงเรยีน 

ชื่อสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา ประชากร กลุมตัวอยาง 

โรงเรยีนเชียงคําวทิยาคม 

โรงเรยีนฝายกวางวทิยาคม 

โรงเรยีนภูซางวทิยาคม 

ใหญ 

กลาง 

กลาง 

105 

43 

52 

50 

21 

25 

โรงเรยีนปงรัชดาภิเษก กลาง 41 20 

โรงเรยีนเชียงมวนวทิยาคม 

โรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม 

โรงเรยีนจุนวทิยาคม 

กลาง 

กลาง 

กลาง 

34 

52 

52 

16 

25 

25 

โรงเรยีนพญาลอวทิยาคม เล็ก 26 12 

โรงเรยีนขุนควรวทิยาคม เล็ก 24 11 

รวม  429 205 

ท่ีมา: สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36, 2557, หนา 7 

   

เครื่องมอืท่ีใชในการศึกษา 

 เครื่องมอืท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนเครื่องมือที่ผูศึกษาสรางขึ้นเอง โดยศึกษา

แนวคิด หลักการ และทฤษฎีจากเอกสารงานศึกษาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล         

มลีักษณะเปนแบบสอบถาม ซึ่งม ี 3 ตอน  มรีายละเอยีด ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

 ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

 5 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับมากที่สุด 

 4 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับในระดับมาก 

 3 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับปานกลาง 

 2 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอย 

 1 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอยที่สุด 
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 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 มีลักษณะเปน

แบบสอบถามแบบปลายเปด (Open End) 

 ข้ันตอนการสรางและหาคุณภาพของเครื่องมอื 

 1. การสรางเครื่องมอื 

  เครื่องมอืที่ใชในการศกึษา ผูศกึษาดําเนินการตามขัน้ตอน ดังตอไปนี้ 

  1.1 ศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับการสรางเครื่องมอื 

  1.2 ศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับการบรหิารงานบุคคล 

  1.3 กําหนดกรอบประเด็นที่ จะตั้ งคําถามในแบบสอบถามใหครอบคลุม            

การบริหารงานบุคคลทั้ง 5 ดาน ไดแก 1) ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง             

2) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 4) ดานวินัยและการรักษาวินัย 5) ดานการออกจากราชการ นําขอมูลที่ไดจาก

การศกึษามาสรางเครื่องมอื 

  1.4 นําเครื่องมือที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อทําการตรวจ กลั่นกรอง

ความเหมาะสมในการใชถอยคําภาษาและครอบคลุมเนื้อหา 

 2. การหาคุณภาพของเครื่องมอื 

  ผูศกึษาดําเนนิการหาคุณภาพของเครื่องมอืตามขัน้ตอน ดังนี้ 

  2.1 นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขและผานการพิจารณากลั่นกรองจาก

อาจารยที่ปรึกษาแลว นําเสนอผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง        

เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยวิธีการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ

วัตถุประสงค (IOC) โดยใชเกณฑใหคะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา 60-63) 

   ใหคะแนน +1 เมื่อแนใจขอคําถามนัน้ วัดตรงตามจุดประสงคของการวัด 

   ใหคะแนน 0 เมื่อไมแนใจขอคําถามนัน้ วัดตรงตามจุดประสงคของการวัด 

   ใหคะแนน -1 เมื่อแนใจขอคําถามนัน้ วัดไมตรงตามจุดประสงคของการวัด 

   วเิคราะหดัชนคีวามสอดคลองระหวางขอคําถามกับความตองการ โดยใชสูตร 

   IOC = 
N

R∑  

   เมื่อ IOC แทน คาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค 

     ∑R  แทน ผลรวมคะแนนของผูเช่ียวชาญ 

     N  แทน จํานวนผูเช่ียวชาญ 
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   แลวนํามาหาคาเฉลี่ยโดยเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป  

นํามาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญและนําไปเรียบเรียงจัดพิมพตนฉบับใหม          

ที่สมบูรณอีกครั้งหนึ่ง ผลการตรวจสอบ ปรากฏวา มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) รายขอ

อยูระหวาง 0.67–1.00 

  2.2 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณที่ผูเช่ียวชาญตรวจสอบแลว จํานวน 30 ชุด      

ไปทดลองใช (Try Out) กับครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรยีนแมใจวทิยาคม ตําบลศรีถอย

อําเภอแมใจ จังหวัดพะเยา โรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุมยอยที่ 5 จังหวัดพะเยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 

  2.3 นําขอมูลที่ไดจากการทดลองใชมาวิเคราะหหาความเช่ือม่ัน (Reliability)          

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปโดยใชวิธีการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) 

ของครอนบาค (Cronbach) มคีาความเช่ือม่ัน 0.81 

  2.4 นําตนฉบับที่แกไขสมบูรณแลวไปอัดสําเนา แลวดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล

กับประชากร 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูศกึษาดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ดังนี้ 

  1. ขอหนังสือเก็บรวบรวมขอมูลจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา              

ถึงผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมเปาหมาย เพื่อขอความอนุเคราะหขออนุญาตเก็บรวบรวม

ขอมูลกับกลุมประชากรในการวจัิย โดยสงแบบสอบถามไปทางไปรษณยี 

 2. ผูศกึษารอรับแบบสอบถามคืน จากโรงเรียนตาง ๆ ที่จะสงกลับโดยทางไปรษณีย 

และถาไมไดแบบสอบถามคืน ผูศึกษาจะติดตามแบบสอบถามดวยตนเอง ซึ่งในการเก็บ

รวบรวมขอมูลไดฉบับสมบูรณ 205 ชุด จากทั้งหมด 205 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ในการนํามา

วเิคราะหขอมูลในครัง้นี้ 

 3. นําแบบสอบถามที่ไดรับตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม            

จากการเก็บขอมูลเพื่อนําไปวเิคราะหและแปลผลขอมูล 

 

การวเิคราะหขอมูล 

 ผูศกึษาวเิคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปมขีัน้ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List)

วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) แลวนํามา

เสนอขอมูลในรูปแบบของตารางประกอบการบรรยาย 
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 ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู        

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ วิเคราะหโดยคาเฉลี่ย ( Χ ) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทุกขอคําถามเพื่อใชในการแปลความหมายทั้งรายขอและ        

รายดาน แลวนําเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง โดยนําคาเฉลี่ยมาเปรียบเทียบตามเกณฑ  

(กาญจนา วัฒนาย,ุ 2548, หนา 166) ดังนี้ 

 คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับมากที่สุด 

 คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับมาก 

 คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับปานกลาง 

 คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอย 

 คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอยที่สุด 

 ตอนที่ 3 เปรียบเทยีบการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู

จําแนกตามขนาดสถานศกึษา วเิคราะหขอมูลโดยใชสถติ ิ F-test แบบวเิคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One way ANOVA) ถาพบความแตกตางกัน จะทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปน 

รายคู โดยวธิกีารของเชฟเฟ (Scheffe) 

 ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ผูศึกษาใชวิธีสรุปผล

ความคดิเห็นดวยการบรรยาย 

 สถิตท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูล 

 การวเิคราะหขอมูลการศกึษาคนควาครัง้นี้ ผูศกึษาวเิคราะหโดยใชสถติ ิ ดังนี้ 

 1. สถิตใิชในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื 

  1.1 การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยผูเช่ียวชาญตรวจ

เครื่องมอื ใชสูตรดัชนคีาความสอดคลอง (IOC) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา 60-63) 

   IOC = 
N

R∑  

    เมื่อ IOC  แทน คาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค 

     ∑R แทน ผลรวมคะแนนของผูเช่ียวชาญ 

     N     แทน จํานวนผูเช่ียวชาญ 



59 

    1.2 การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α-Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, 

หนา 99) 

 2. สถิตท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูลพื้นฐาน 

  2.1 คารอยละ (Percentage) คํานวณจากสูตร (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา 104) 

  2.2 คาเฉลี่ย (Mean) คํานวณจากสูตร (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา 105) 

  2.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คํานวณจากสูตร (บุญชม          

ศรสีะอาด, 2545, หนา 106) 

 3. สถิตท่ีิใชในการทดสอบสมมตฐิาน 

  สมมติฐานที่วา ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา            

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ที่มีขนาดแตกตางกัน มีความคิดเห็น

ตอการบริหารงานงานบุคคลแตกตางกัน ใชสถิติการทดสอบคาเอฟ (F-test) แบบวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในกรณีที่พบความแตกตางของคาเฉลี่ย           

จะทําการวเิคราะหเปนรายคู โดยวธิขีองเชฟเฟ (Scheffe) 

  3.1 การวิเคราะหการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูตอการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ใชสถิติ F-test (One way ANOVA) และ

ทดสอบรายคูหลงการวเิคราะห F-test ใชวธิกีารทดสอบของเชฟเฟ (Scheffe) 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินการ

วเิคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

 1. สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

 2. การวเิคราะหขอมูล 

 3. ผลการวเิคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 

 เพื่อใหเกดิความเขาใจตรงกันในการนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล ผูศึกษาไดกําหนด

สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล ดังนี้ 

 N   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

 S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 F แทน คาที่ใชพจิารณาใน F–distribution 

 df แทน ช้ันแหงความอสิระ 

 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน 

 MS แทน คาเฉลี่ยของกําลังสองของคะแนน 

 P – Value แทน ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 

 *P < .05 แทน ผลการทดสอบมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

 

การวเิคราะหขอมูล 

 การศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดเสนอผล

การวเิคราะหขอมูล แบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของครู 

 ตอนที่ 3 ผลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของ

ครูจําแนกตามขนาดสถานศกึษา 

 ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 

 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ดังปรากฏในตาราง 2 

 

ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

1. เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

 

98 

107 

 

47.80 

52.20 

รวม 205 100.00 

2. ประสบการณการทํางาน 

 นอยกวา 10 ป 

 เทากับหรอืมากกวา 10 ป 

 

66 

139 

 

32.20 

67.80 

รวม 205 100.00 

3. วุฒกิารศึกษา 

 ตํ่ากวาปรญิญาตร ี

 ปรญิญาตร ี

 ปรญิญาโท 

 ปรญิญาเอก 

 

0 

113 

92 

0 

 

0.00 

55.10 

44.90 

0.00 

รวม 205 100.00 

4. ขนาดของสถานศึกษา 

 ขนาดใหญ 

 ขนาดกลาง 

 ขนาดเล็ก 

 

50 

132 

23 

 

24.40 

64.40 

11.20 

รวม 205 100.00 
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 จากตาราง 2 พบวา ขาราชการครูที่ปฏบิัตงิานในโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ที่ตอบแบบสอบถาม

สวนมากเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 52.20 ดานประสบการณการทํางาน สวนมาก                  

มปีระสบการณการทํางานเทากับหรอืมากกวา 10 ป คดิเปนรอยละ 67.80 ดานวุฒิการศึกษา

สวนมากเปนวุฒิปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 55.10 ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง             

เปนสวนมาก คิดเปนรอยละ 64.40 รองลงมา คือ โรงเรียนขนาดใหญ คิดเปนรอยละ 24.40 

และนอยสุด คอื โรงเรยีนขนาดเล็ก คดิเปนรอยละ 11.20 

 

 ตอนท่ี 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6)        

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็น

ของครู 

 การวิเคราะหการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู          

มีผลการวิเคราะหโดยภาพรวมและรายดานทั้ง 5 ดาน คือ ดานการวางแผนอัตรากําลังและ

กําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการ ดานวินัยละรักษาวินัยและดานการออกจากราชการ ซึ่งทําการวิเคราะหเปนรายดาน

และรายขอโดยหาคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังปรากฏในตาราง 3-8 
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ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขต 

 พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยภาพรวม 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

1. ดานอัตรากําลัง 3.71 0.52 มาก 

2. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 4.25 0.61 มาก 

3. ดานการเสริมสรางประสทิธิภาพ 

 การปฏบิัตริาชการ 
4.06 0.43 มาก 

4. ดานวนิัยละรักษาวนิัย 3.83 0.70 มาก 

5. ดานการออกจากราชการ 3.69 0.91 มาก 

รวม 3.89 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ในภาพรวมมีการปฏิบัติ

อยูในระดับมาก ( Χ  = 3.89, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีระดับ     

การปฏิบัติมากที่สุด คือ ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ( Χ  = 4.25, S.D. = 0.61)

รองลงมา คือ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ (Χ  = 4.06, S.D. = 0.43)

และดานที่ต่ําที่สุด คอื ดานการออกจากราชการ (Χ  = 3.69, S.D. = 0.90) 
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ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขต 

 พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด

 ตําแหนง 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด

ตําแหนง 

1. สํารวจอัตรากําลังในการปฏิบัตงิานของ

 โรงเรยีน 

2. มกีารวเิคราะหงานเพื่อกําหนดภารกิจของ

 บุคลากรในโรงเรยีน 

3. มกีารกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธ

 ของโรงเรยีน 

4. มแีผนการใชบุคลากรที่มอียูใหตรงกับงาน 

5. มกีารกําหนดอัตรากําลังของสถานศกึษา

 รวมกับตัวแทนชุมชนและคณะกรรมการ

 สถานศึกษา 

6. นําเสนอขอมูลจํานวนและประเภทของ

 บุคลากรที่ตองการตอหนวยงานตนสังกัด 

7. รักษาตําแหนงของผูที่ไดรับคําสั่งยายและ

 ขอตําแหนงทดแทนตามความขาดแคลน

 ของสถานศึกษา 

8. การคาดคะเนความตองการกําลัง  

 บุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 ในอนาคต 

9. มกีารกําหนดอัตรากําลัง โดยพจิารณา

 จากอัตราที่ขาดแคลนของสถานศึกษา 

10.  มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปน 

  ระบบ 

 

 

3.81 

 

3.87 

 

4.06 

 

3.53 

3.92 

 

 

3.68 

 

3.51 

 

 

3.63 

 

 

3.63 

 

3.40 

 

 

0.84 

 

0.82 

 

0.67 

 

1.14 

0.69 

 

 

0.53 

 

0.59 

 

 

0.54 

 

 

0.53 

 

0.79 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

รวม 3.71 0.52 มาก 
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 จากตาราง 4 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานอัตรากําลัง          

ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( Χ  = 3.71, S.D. =0.52) เมื่อพิจารณารายขอ  

พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ มีกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธของ

โรงเรียน (Χ = 4.06, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ มีการกําหนดอัตรากําลังของสถานศึกษา

รวมกับตัวแทนชุมชนและคณะกรรมการสถานศึกษา (Χ  = 3.92, S.D. = 0.69) และขอที่ 

ต่ําที่สุด คอื มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปนระบบ (Χ  = 3.40, S.D. = 0.79) 
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ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 

 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง    

1. มกีารประกาศหลักเกณฑการพจิารณา 

 การคัดครูเขาปฏบิัติงานในสถานศกึษา 

4.20 0.67 มาก 

2. ดําเนนิการสรรหา และบรรจุแตงตั้งดวย

 กระบวนการคุณธรรม 

4.31 0.85 มาก 

3. มกีารประชุมการดําเนินการสรรหาคัดเลอืก

 ครูเขาปฏบิัตงิานในสถานศึกษา 

4.20 0.87 มาก 

4. การตรวจสอบคุณสมบัตขิองขาราชการครู

 เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 

4.51 0.68 มาก 

5. มคีําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏบิัตงิาน 

 อยางชัดเจน 

4.30 0.85 มาก 

6. การสงเสรมิและเสนอคําขอการเลื่อน 

 วทิยฐานะ 

4.00 0.58 มาก 

รวม 4.26 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานสรรหาและบรรจุ

แตงตัง้ ในภาพรวมมกีารปฏิบัติอยูในระดับมาก (Χ  = 4.26, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณารายขอ  

พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ การตรวจสอบคุณสมบัติของขาราชการครู          

เขาปฏิบัติงานในสถานศึกษา (Χ  = 4.51, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ดําเนินการสรรหา 

และบรรจุแตงตัง้ดวยกระบวนการคุณธรรม (Χ  = 4.31, S.D. = 0.85) และขอที่ตํ่าที่สุด คือ 

การสงเสรมิและเสนอคําขอการเลื่อนวทิยฐานะ (Χ  = 4.00, S.D. = 0.58) 
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 

 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพการปฏบิัติ 

 ราชการ 

 

 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานการเสรมิสรางประสทิธิภาพการปฏบิตัิ

ราชการ 

   

1. กําหนดแนวทางนโยบายการเสริมสราง

 ประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการชัดเจน 

4.25 0.74 มาก 

2. มกีารประชาสัมพนัธการเสริมสรางประสทิธภิาพ

 การปฏบิัตริาชการใหทุกคนทราบโดยทั่วกัน 

3.92 0.64 มาก 

3.  มกีารประเมนิอยางตอเนือ่ง 3.98 0.36 มาก 

4. มกีารประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

 การปฏบิัตงิานดวยระบบคุณธรรม 

4.08 0.53 มาก 

5. ประเมนิผลการปฏบิตังิานตามบทบาท หนาที่

 และความรับผดิชอบตามที่กําหนดในมาตรฐาน

 การกําหนดตําแหนง 

4.12 0.68 มาก 

6. การจัดประชุม อบรม สัมมนา ในสถานศกึษา 4.00 0.62 มาก 

7. มกีารศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา 

 นอกสถานศกึษา 

4.08 0.49 มาก 

8. มกีารจัดสวสัดกิารดานตาง ๆ ตาม 

 ความเหมาะสมของบุคลากร 

4.03 0.83 มาก 

9. สงเสริมสนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการ 

 เพื่อพัฒนาวชิาชีพ 

3.92 0.74 มาก 

10. การดําเนนิการเสนอขอพระราชทาน 

 ครื่องราชยอสิริยาภรณ 

4.35 0.82 มาก 

11. ยกยองเชิดชูเกียรตขิองครูและบุคลากร

 ทางการศกึษาที่มคีวามดคีวามชอบ 

3.97 0.64 มาก 

รวม 4.06 0.43 มาก 
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 จากตาราง 6 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสริมสราง

ประสทิธภิาพการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (Χ  = 4.06, S.D. = 0.43)

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ การดําเนินการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชยอิสริยาภรณ (Χ  = 4.35, S.D. = 0.82) รองลงมา คือ กําหนดแนวทาง

นโยบายการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการชัดเจน ( Χ  = 4.25, S.D. = 0.74) 

และขอที่ต่ําที่สุด คือ สงเสริมสนับสนุนการทําผลงานทางวิชาการเพื่อพัฒนาวิชาชีพ (Χ  = 3.92, 

S.D. = 0.74) 
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ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขต 

 พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยและการรักษาวนัิย 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานวินัยและการรักษาวินัย    

1. มีนโยบายที่ชัดเจนในการกําหนดใหบุคลากร

 ไดปฏิบัติตามระเบยีบวินัย 

4.00 0.99 มาก 

2. กําหนดมาตรการและสามารถดําเนินการ

 ปองกันการกระทําและประพฤติผดิวินัยของ

 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.86 0.91 มาก 

3. สงเสรมิใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับระเบยีบ

 วินัย 

3.83 0.77 มาก 

4. ใหความเอาใจใสตอชวิีตความเปนอยูของ

 บุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

3.96 0.77 มาก 

5. การสรางขวัญและกําลังใจในอันที่จะ

 เสรมิสรางและพัฒนาเจตคติจติสํานึกและ

 พฤติกรรมของขาราชการครแูละบุคลากร

 ทางการศึกษา 

3.86 0.74 มาก 

6. การสังเกต ตรวจสอบ ดูแล เอาใจใส 

 ปองกัน ขจัดเหตุ เพื่อมิใหขาราชการครูและ

 บุคลากร ทางการศึกษากระทําผดิวินัย 

3.69 0.53 มาก 

7. การดําเนินการสอบสวนวินัย มีการดําเนินการ

 แตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยที่จะตอง

 ดําเนินการทางวินัยกรณีที่กระทําผดิวินัย 

 ทัง้ไมรายแรงและรายแรง 

3.46 0.77 ปานกลาง 

8. ดําเนินการโทษทางวินัยกับขาราชการคร ู          

 ทีก่ระทําความผดิวินัยอยางเปนธรรม 

3.95 0.84 มาก 

รวม 3.83 0.70 มาก 
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 จากตาราง 7 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยและการรักษา

วินัย ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( Χ  = 3.83, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณา       

รายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ มีนโยบายที่ชัดเจนในการกําหนดให

บุคลากรไดปฏบิัตติามระเบยีบวนิัย (Χ  = 4.00, S.D. = 0.99) รองลงมา คือ ใหความเอาใจ

ใสตอชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ ( Χ  = 3.96, S.D. = 0.77) และขอที่         

ต่ําที่สุด คอื การดําเนนิการสอบสวนวนัิย มกีารดําเนนิการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย

ที่จะตองดําเนินการทางวินัยกรณีที่กระทําผดวินัยทั้งไมรายแรงและรายแรง ( Χ  = 3.46,         

S.D. = 0.77) 
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ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 

 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการออกจากราชการ 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานการออกจากราชการ    

1. จัดอบรมเกี่ยวกับระเบยีบ วนิัยและ

 จรรยาบรรณครูและบุคลากรทาง 

 การศกึษา 

3.54 0.80 มาก 

2. สรางความตระหนักใหเกดิความรักและ

 ผูกพันกับวชิาชีพ 

3.64 0.96 มาก 

3. สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับ

 ระเบยีบวนิัยการออกจากราชการ 

3.65 0.98 มาก 

4. แตงตัง้คณะกรรมการ สอบสวนขอเท็จจรงิ

 ในกรณกีารกระทําผิดของขาราชการครู

 และบุคลากรทางการศกึษาตามอํานาจ

 หนาที่และระเบยีบของทางราชการ 

3.59 1.07 มาก 

5. การดําเนนิการลงโทษทางวินัยแก

 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

 ตามอํานาจหนาที่และระเบียบของ 

 ทางราชการ 

3.45 1.08 ปานกลาง 

รวม 3.69 0.91 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการออกจาก

ราชการ ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (Χ  = 3.69, S.D. = 0.91) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ สงเสริมใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับ

ระเบียบวินัยการออกจากราชการ (Χ  = 3.65, S.D. = 0.98) รองลงมา คือ สรางความตระหนัก

ใหเกิดความรักและผูกพันกับวิชาชีพ ( Χ  = 3.64, S.D. = 0.96) และขอที่ต่ําที่สุด คือ          

การดําเนินการลงโทษทางวินัยแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอํานาจหนาที่

และระเบยีบของทางราชการ (Χ  = 3.45, S.D. = 1.08) 
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 ตอนท่ี 3 ผลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา        

(กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

ตามความคิดเห็นของครูจําแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 ผลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู

จําแนกตามขนาดสถานศกึษา โดยภาพรวมและรายดาน ดังปรากฏในตาราง 9 

 

ตาราง 9 แสดงการเปรยีบเทียบการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

 (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

 เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู จําแนกตามขนาดสถานศึกษา 

การบรหิารงานบคุคล 
แหลง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F P-Value 

1. ดานการวางแผน

 อัตรากําลังและ

 กําหนดตําแหนง 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

0.984 

51.408 

52.392 

2 

202 

204 

0.492 

0.254 

1.933 0.147 

2. ดานสรรหาและ

 บรรจุแตงตัง้ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

1.665 

75.862 

77.527 

2 

202 

204 

0.832 

0.376 

2.216 0.112 

3. ดานการเสรมิสราง     

 ประสทิธภิาพ 

 การปฏบัิตริาชการ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

0.329 

39.164 

39.493 

2 

202 

204 

0.165 

0.194 

0.849 0.429 

4. ดานวนิัยและ 

 การรักษาวนิัย 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

0.005 

99.297 

99.301 

2 

202 

204 

0.002 

0.492 

0.005 0.995 

5. ดานการออกจาก 

 ราชการ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

0.242 

168.023 

168.264 

2 

202 

204 

0.121 

0.832 

0.145 0.865 

หมายเหตุ: *p < .05 

 

 จากตาราง 9 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา     

(กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36         

ตามความคดิเห็นของครูจําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตางกนั 
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 ตอนท่ี 4 วิเคราะหขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36  

 โดยสรุปประเด็นแตละคําถามดังปรากฏในตาราง 10-14 

 

ตาราง 10 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 ดานการวางแผนอัตรากําลัง 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถี ่ รอยละ 

1 ลดภาระงานของครูโดยจัดใหมผีูชวยอํานวยความสะดวกในการทํางาน

พเิศษควรขยายระยะเวลาการจางบุคลากร ท้ัง ครูชวยสอน ครูสนับสนุน

การสอนและบุคลากร 

8 28.57 

2 ควรมกีารกําหนดการวางแผนอัตรากําลังในสถานศึกษาเพื่อรองรับ 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

7 25.00 

3 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรควรรายงานในท่ีประชุมรับทราบทุกคร้ัง 5 17.86 

4 สํารวจความตองการ ความรูความสามารถของบุคลากร 

เพื่อมอบหมายงานใหเหมาะสม 

5 17.86 

5 ควรใหโอกาสใหทุกคนมสีวนรวมในการวางแผนอัตรากําลัง 2 7.14 

6 ควรมบุีคลากรครบตามสายงาน 1 3.57 

 รวม 28 100.00 

 

จากตาราง 10 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง           

มขีอเสนอแนะ คือ ควรลดภาระงานของครูโดยจัดใหมีผูชวยอํานวยความสะดวกในการทํางาน

พิเศษ คิดเปนรอยละ 28.57 ควรมีการกําหนดการวางแผนอัตรากําลังในสถานศึกษา        

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต คิดเปนรอยละ 25.00 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง           

ดานบุคลากร ควรรายงานในที่ประชุมรับทราบทุกครั้ง คิดเปนรอยละ 17.86 ควรสํารวจ 

ความตองการ ความรูความสามารถของบุคลากร เพื่อมอบหมายงานใหเหมาะสม คิดเปน     

รอยละ 17.86 ควรใหโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการวางแผนอัตรากําลัง คิดเปนรอยละ 7.14 

และควรมบีุคลากรครบตามสายงาน คดิเปนรอยละ 3.57 
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ตาราง 11 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36  

 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถ่ี รอยละ 

1 ควรจัดบุคลากรปฏบิัตงิานตามความสมัครใจ 

และควรคํานงึถงึความรูความสามารถของแตละบุคคล 

10 40.00 

2 ควรจัดใหมกีารอบรมใหความรูเกี่ยวกับงานพเิศษ 

กอนที่จะปฏบิัตงิาน 

6 24.00 

3 ควรใหบุคลากรทุกคนมโีอกาสเขามามสีวนรวม 

ในการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ 

5 20.00 

4. การสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ดวยกระบวนการ

คุณธรรม 

4 16.00 

 รวม 25 100.00 

 

 จากตาราง 11 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ควรจัดบุคลากร

ปฏิบัติงานตามความสมัครใจและควรคํานึงถึงความรูความสามารถของแตละบุคคล คิดเปน

รอยละ 40.00 ควรจัดใหมีการอบรมใหความรูเกี่ยวกับงานพิเศษกอนที่จะปฏิบัติงาน คิดเปน

รอยละ 24.00 ควรใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสเขามามีสวนรวมในการสรรหาและการบรรจุ

แตงตัง้ คดิเปนรอยละ 20.00 และควรมกีารสรรหาและบรรจุแตงตั้งดวยกระบวนการยุติธรรม  

คดิเปนรอยละ 16.00 
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ตาราง 12 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา        

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสรมิสราง 

 ประสทิธภิาพในการปฏบิัตริาชการ 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถ่ี รอยละ 

1 ควรใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ 

ตามความถนัดและความสนใจ 

6 33.33 

2 จัดอบรมดานเทคโนโลยทีางการศกึษาที่ทันสมัย 4 22.22 

 สนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการของบุคลากร 4 22.22 

3 ควรยกยองชมเชย และจัดสวัสดกิารเพื่อเปนขวัญกําลังใจ

ใหกับบุคลากรที่ปฏบิัตหินาที่ไดอยางด ีเพื่อเปนแรงจูงใจ 

และลดปญหาการยายหรอืเปลี่ยนครูผูสอน 

2 11.11 

4 ควรนําผลการประเมนิการปฏบิัตงิานมาใชเปนแนวทาง 

ในการพัฒนาบุคลากร 

1 5.56 

5 สนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการของบุคลากร 1 5.56 

 รวม 18 100.00 

 

 จากตาราง 12 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร            

งานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

ขอเสนอแนะที่พบ คือ ควรใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ ตามความถนัด

และความสนใจ คิดเปนรอยละ 33.33 ควรจัดอบรมดานเทคโนโลยีทางการศึกษาที่ทันสมัย

และควรใหการสนับสนุนการทําผลงานทางวิชาการของบุคลากร คิดเปนรอยละ 22.22 ควรยกยอง

ชมเชย และจัดสวัสดิการเพื่อเปนขวัญกําลังใจใหกับบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ไดอยางดี เพื่อเปน

แรงจูงใจ และลดปญหาการยายหรือเปลี่ยนครูผูสอน คิดเปนรอยละ 111.11 และควรนํา          

ผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและสนับสนุนการทํา

ผลงานทางวชิาการของบุคลากร คดิเปนรอยละ 5.56 
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ตาราง 13 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยและ 

 การรักษาวนัิย 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถ่ี รอยละ 

1 ควรมกีารอบรมใหความรูดานวนิัยและการรักษาวนิัย 

แกขาราชการครูและบุคลากรเปนประจํา 

 7 43.75 

2 ควรมกีารสรางความตระหนักในกฎระเบยีบวนิัย 

อยางเครงครัด 

 5 31.25 

3 ควรมกีารออกคําสั่งและใหมกีารตดิตามในดานของ 

การปฏบิัตขิองบุคลากร 

 4 25.00 

 รวม  16 100.00 

 

จากตาราง 13 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยและการรักษาวินัย คือ ควรมีการใหความรู             

ในดานระเบียบวินัยแกขาราชการครูและบุคลากรเปนประจํา คิดเปนรอยละ 43.75 ควรมี     

การสรางความตระหนักในกฎระเบียบวินัยอยางเครงครัด คิดเปนรอยละ 31.25 และควรมี 

การออกคําสั่งและใหมกีารตดิตามในดานของการปฏบิัตขิองบุคลากร คดิเปนรอยละ 25.00 
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ตาราง 14 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6)  จังหวัดพะเยา 

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 ดานการออกจากราชการ 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถ่ี รอยละ 

1 ควรมกีารใหความรูอยูสมํ่าเสมอ 4 100.00 

 รวม 4 100.00 

 

 จากตาราง 14 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร            

งานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการออกจากราชการ ขอเสนอแนะที่พบ คือ ควรมีการให

ความรูอยูสมํ่าเสมอ คดิเปนรอยละ 100 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

 การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา          

(กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36         

ผูศกึษาไดสรุปผลการศกึษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะตามลําดับ ดังนี้ 

 1. วัตถุประสงคของการศกึษา 

 2. สมมตฐิานการศกึษา 

 3. วธิดีําเนนิการศกึษา 

 4. สรุปผลการศกึษา 

 5. อภิปรายผลการศกึษา 

 6. ขอเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของครู 

 2. เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู

จําแนกตามขนาดสถานศกึษา 

 

สมมตฐิานการศึกษา 

 ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ที่มีขนาดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน           

งานบุคคลแตกตางกัน 

 

วธิดีําเนินการศึกษา 

 1. ประชากรที่จะใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 36 จํานวน 429 คน โดยเลือกกลุมตัวอยางที่จะใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก  
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ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพะเยา (กลุมยอยที่ 6) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ในปการศึกษา 2557 ซึ่งไดมาจากการกําหนดกลุมตัวอยางจากตาราง

ของเครซี่และมอรแกน จํานวน 205 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางงายตามสัดสวนของ

ประชากร 

 2. เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนเครื่องมือที่ผูศึกษาสรางขึ้นเอง ซึ่งลักษณะ

ของแบบสอบแบงเปน 3 ตอน ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  

(กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36            

ตามความคิดเห็นของครู โดยครอบคลุมเนื้อหาทั้ง 5 ดาน คือ ดานการวางแผนอัตรากําลัง

และกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ         

ในการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการออกจากราชการ รวมทั้งหมด  

40 รายการ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ซึ่งม ี          

คาความเช่ือม่ันเทากับ 0.81 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 (Open End) 

 3. การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยใชคาความถี่ รอยละ และวิเคราะห

ขอมูลแยกตามวัตถุประสงคและสมมติฐานการศึกษา ซึ่ งใชสถิติ คือ  คาเฉลี่ย  ( Χ )                 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) วเิคราะหการเปรยีบเทยีบโดยการใชสถิติ F-test แบบวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดยีว (One way ANOVA) ถาพบความแตกตางกัน จะทําการเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยเปนรายคู โดยวธิกีารของเชฟเฟ (Scheffe) 

 

สรุปผลการศึกษา 

 จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 สรุปผลการศึกษาได  

ดังนี้ 

 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู 

  ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ในภาพรวมรายดาน          

มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด   
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คือ ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง รองลงมา คือ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ                

การปฏบิัตริาชการ และดานที่ต่ําที่สุด คอื ดานการออกจากราชการ 

  1.1 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการวางแผนอัตรากําลังและ

กําหนดตําแหนงในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ มีกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธของโรงเรียนมากที่สุด   

รองลงมา  คือ  มีการกําหนดอัตรากําลั งของสถานศึกษารวมกับตัวแทนชุมชนและ

คณะกรรมการสถานศกึษา และขอที่ต่ําที่สุด คอื มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปนระบบ 

  1.2 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง          

ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติ

มากที่สุด คือ การตรวจสอบคุณสมบัติของขาราชการครูเขาปฏิบัติงานในสถานศึกษา  

รองลงมา คือ ดําเนินการสรรหาและบรรจุแตงตั้งดวยกระบวนการคุณธรรม และขอที่ตํ่าที่สุด 

คอื การสงเสรมิและเสนอคําขอการเลื่อนวทิยฐานะ 

  1.3 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ       

การปฏิบัติราชการในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ การดําเนินการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชยอิสริยาภรณ 

รองลงมา คือ กําหนดแนวทางนโยบายการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการชัดเจน 

และขอที่ต่ําที่สุด คอื สงเสรมิสนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการเพื่อพัฒนาวิชาชีพ 

  1.4 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยละการรักษาวินัยในภาพรวม

มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ 

ใหความเอาใจใสตอชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ รองลงมา คือ มีนโยบาย       

ที่ ชัด เจนในการกําหนดใหบุคลากรไดปฏิบัติตามระเบียบวินัย  และขอที่ต่ํ าที่สุด  คือ                

การดําเนินการสอบสวนวินัย มีการดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยที่จะตอง

ดําเนนิการทางวนิัย กรณทีี่กระทําผิดวนิัยทัง้ไมรายแรงและรายแรง 

  1.5 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการออกจากราชการในภาพรวม

มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ 

สงเสริมใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับระเบียบวินัยการออกจากราชการ รองลงมา คือ            
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สรางความตระหนักใหเกิดความรักและผูกพันกับวิชาชีพ และขอที่ต่ําที่สุด คือ การดําเนินการ

ลงโทษทางวินัยแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอํานาจหนาที่และระเบียบของ

ทางราชการ 

 2. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของ

ครูจําแนกตามขนาดสถานศกึษา 

  ผลการศึกษา พบวา การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 3. ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 พบวา 

  3.1 ดานการวางแผนอัตรากําลัง มีขอเสนอแนะ คือ ควรลดภาระงานของครู     

โดยจัดใหมีผูชวยอํานวยความสะดวกในการทํางานพิเศษ ควรมีการกําหนดการวางแผน

อัตรากําลังในสถานศึกษาเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง       

ดานบุคลากร ควรรายงานในที่ประชุมรับทราบทุกครั้ง ควรสํารวจความตองการ ความรู

ความสามารถของบุคลากร เพื่อมอบหมายงานใหเหมาะสม ควรใหโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม

ในการวางแผนอัตรากําลังและควรมบีุคลากรครบตามสายงาน 

  3.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ควรจัดบุคลากรปฏิบัติงานตาม          

ความสมัครใจและควรคํานึงถึงความรูความสามารถของแตละบุคคล ควรจัดใหมีการอบรม         

ใหความรูเกี่ยวกับงานพเิศษกอนที่จะปฏบิัตงิาน ควรใหบุคลากรทุกคนมโีอกาสเขามามีสวนรวม

ในการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง และควรมีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งดวยกระบวนการ

ยุตธิรรม 

  3.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ขอเสนอแนะ คือ         

ควรใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ ตามความถนัดและความสนใจ ควรจัด

อบรมดานเทคโนโลยีทางการศึกษาที่ทันสมัยและควรใหการสนับสนุนการทําผลงาน                  

ทางวิชาการของบุคลากร ควรยกยองชมเชยและจัดสวัสดิการเพื่อเปนขวัญกําลังใจใหกับ

บุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ไดอยางดีเพื่อเปนแรงจูงใจ และลดปญหาการยายหรือเปลี่ยนครูผูสอน  

และควรนําผลการประเมนิการปฏบิัตงิานมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 

  3.4 ดานวินัยและการรักษาวิ นัย  ขอเสนอแนะ  คือ  ควรมีการใหความรู              

ในดานระเบียบวินัยแกขาราชการครูและบุคลากรเปนประจํา คิดเปนรอยละ 43.75 ควรมี        
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การสรางความตระหนักในกฎระเบียบวินัยอยางเครงครัด และควรมีการออกคําสั่งและใหมี 

การตดิตามในดานของการปฏบิัตขิองบุคลากร 

  3.5 ดานการออกจากราชการ ขอเสนอแนะ คอื ควรมกีารใหความรูอยูสมํ่าเสมอ 

 

อภปิรายผลการศึกษา 

 ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู           

พบประเด็นที่ควรนํามาอภิปราย ดังนี้ 

 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ในภาพรวมรายดาน มีการปฏิบัติ        

อยูในระดับมาก ทัง้นี้ อาจเนื่องจากการดําเนนิการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมีความสําคัญ

กับการบริหารจัดการคนในโรงเรียนใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยมีการตรวจสอบคุณสมบัติของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรฐานการกําหนดตําแหนงใหตรงตาม          

ความตองการของสถานศึกษา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สุดา สุวรรณาภิรมย (2548)  

อธิบายไววา การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือกบุคคลที่มี

คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถ และประสบการณในการทํางาน       

ซึ่งมาสมัครงานในตําแหนงตาง ๆ ที่องคการเปดรับสมัคร การสรรหาบุคลากร หมายถึง      

การคนหาและจูงใจผูสมัครงานที่มีความรู ประสบการณ ความสามารถ ความเหมาะสมกับ

ตําแหนงทีอ่งคการตาง ๆ ตองการเขามาทํางาน การสรรหา เริ่มตั้งแตการแสวงหาบุคคลจาก

แหลงตาง ๆ ดึงดูดบุคคลที่มีศักยภาพที่เหมาะสมใหเกิดความสนใจและสิ้นสุดเมื่อบุคคลไดเขา

มาสมัครงานในองคการ 

  1.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ในภาพรวมมีการปฏิบัติ      

อยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะการบริหารงานบุคคลในดานการวางแผนอัตรากําลังของ

กลุมโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ไดมีกําหนด

แผนงานบุคคลของโรงเรียนในแผนกลยุทธของโรงเรียน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ   

จันจิรา อินตะเสาร (2550) ไดศึกษาการบริหารบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนคร

เชียงใหม ผลการศึกษา พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน เห็นวา มีการวางแผนงาน

บุคลากรไวในแผนกลยุทธ มีการวางแผนใชบุคลากรที่มีอยู ใหตรงกับงานที่ปฏิบัติและ             

ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงาน สําหรับการจัดบุคลากรเขารวมปฏิบัติงาน

ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนเห็นวา มีคําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน         

มีการประชุมช้ีแจงกอนการเริ่มปฏิบัติงานแกบุคลากร มีการมอบหมายงานหนาที่ การปฏิบัติ
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หนาที่อยางเหมาะสม เชนเดียวกับผลการศึกษาของ ธนกฤต ทาบุรี (2554) ไดทําการศึกษา

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุมเครือขายบอหลวง อําเภอฮอด 

จังหวัดเชียงใหม พบวา โรงเรียนไดดําเนินการวางแผนงานบุคลากรไวในแผนกลยุทธของ

โรงเรียน และใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนงาน ซึ่งสอดคลองกับกับ ณรงควิทย แสนทอง 

(2548) อธิบายโดยมีเนื้อหาสาระสําคัญในดานการวางแผนงานบุคลากรวา คือ การกําหนด

แนวทางวิธีการหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่จะกระทําในอนาคต โดยการวิเคราะหถึงโอกาส          

ความเปนไปได ซึ่งคลายกับ ฤกษชัย ใจคําปน (2549) ไดศึกษา การบริหารงานบุคคล            

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุมเครือขายบอหลวง อําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม  

พบวา สถานศึกษาสวนใหญมีการวางแผนการใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุดไดกําหนด

แผนงานบุคลากรไวในแผนยุทธศาสตรหรือแผนกลยุทธ รวมทั้งมีการคาดคะเนความตองการ

กําลังบุคลากรในอนาคต และจากผลการศึกษาครั้งนี้ ในดานอัตรากําลัง พบวา มีแผนการใช

บุคลากรที่มีอยูใหตรงกับงานนอยที่สุด อาจเนื่องมาจากมีการปรับเปลี่ยนสายงานบอย และ

พัฒนาบุคลากรไมตรงกับความสามารถซึ่งสอดคลองกับ สันติ อวรรณา (2551) ไดศึกษา

บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู โรงเรียนมัธยมศึกษา อําเภอพาน จังหวัดเชียงราย 

พบวา ผูบริหารไดสงเสริมใหบุคลากรครูในโรงเรียนเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง         

ที่จัดโดยหนวยงานภายใน รวมถึงสงเสริมใหครูเขารับการฝกอบรมที่จัดโดยหนวยงานภายนอก 

และมีการจัดเตรียมแผนงานโครงการในการอบรมเพื่อพัฒนาครู และการศึกษาดูงาน        

เพื่อพัฒนาทักษะวิชาชีพ ปญหาที่พบเกี่ยวกับการฝกอบรม คือ จัดการฝกอบรมไมตรงกับ

ความตองการของครู ในการฝกอบรมยังมีครูที่ ไมได รับการฝกอบรมอยางทั่วถึง ไมมี                

การสํารวจความตองการในการฝกอบรมของคณะครู 

  1.2 ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  

ทั้งนี้อาจเปนเพราะกลุมโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เขต 36 มกีารตรวจสอบคุณสมบัตขิองขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรฐาน

การกําหนดตําแหนง ทั้งนี้ ในการการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรในสถานศึกษา             

มกีระบวนการที่เปนลําดับขัน้ตอนชัดเจน มีกฎระเบียบหลักเกณฑ และมีการกําหนดคุณสมบัติ

ที่ถูกตองของผูที่ถูกสรรหาเพื่อมาบรรจุแตงตั้งใหตรงตามมาตรฐานการกําหนดตําแหนง            

ซึ่งใกลเคียงกับผลการศึกษาของ วีระ สุรินทร (2553) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรของ

โรงเรียนขนาดเล็กในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม พบวา ผูบริหารสวนใหญไดจัดบุคลากร 

เขปฏิบัติงาน โดยยึดหลักคุณธรรมและมีคําสั่งกอนแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรไดปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคลองกับ วิไลวรรณ ยะสินธ 

(2552) ไดศึกษา พบวา ไดแจงเกณฑการทดลองงานและประเมินผลบุคลากรใหมและได
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ดําเนินการตามคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงอยางชัดเจนมีความเขาใจตรงกัน ซึ่งใกลเคียงกับ       

สมพร ใจคําปน (2547) ไดศกึษา การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอฮอด  

จังหวัดเชียงใหม พบวา มีคําสั่งแตงตั้งบุคลากรอยางชัดเจนไดประชุมช้ีแจงแกบุคลากร  

เชนเดียวกับ  ไพบูลย คุณชมพู (2545) ศึกษา การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน

ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดลําพูน พบวา          

ทุกคนไดมสีวนรวมในการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานเขาปฏิบัติงานและประชุมช้ีแจงทําความเขาใจ

เกี่ยวกับการจัดบุคลากรเขาปฏบิัตงิาน 

  1.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมมีการปฏิบัติ

อยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 มีการเสริมสรางขวัญและกําลังใจของขาราชการครูโดยการดําเนินการ

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชยอสิรยิาภรณอยูสมํ่าเสมอทุก ซึ่งใกลเคียงกับผลการศึกษาของ  

วิริยะ วิวัติวงค (2555) ศึกษาสภาพการดําเนินงานบริหารบุคคลในสถานศึกษาอําเภอปาย 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาแมฮองสอน เขต 1 พบวา ดานการธํารงรักษาและสรางขวัญ

กําลังใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากร มกีารสนับสนุนบุคลากรที่มีผลงานดีเดนและการยกยอง

ชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ซึ่งใกลเคียงกับแนวความคิดของ วิลาสินี  

สุวรรณภา (2548) ที่ ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับวิธี เสริมสรางขวัญและกําลังใจไววา               

การชมเชยให รางวัลทุกคนชอบการสรรเสริญ แตตองทําดวยใจจริงและระวังมิใหเหลิง          

การชมเชยใหรางวัลจะทําใหเกิดแรงจูงใจการทําความดี ถาไมมีใครเห็นก็จะเกิดการเบื่อหนาย

และทอถอย ผูบังคับบัญชาตองรับรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาใหทั่วถึง ใครทําด ี          

ก็สรรเสริญใหปรากฏ และสอดคลองใกลเคียงกับ  สมโภชน นิลประภา  (2543) ไดทํา 

การศึกษา เรื่อง สภาพปญหาและแนวทางการบริหารบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 12  

ผลการศึกษา พบวา แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ไดแก ผูบริหารโรงเรียนควรมีความชัดเจน ความเปนระบบ และความยุติธรรมในการประเมินผล

การปฏบิัตงิาน 

  1.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ทั้งนี้ 

อาจเปนเพราะผูบริหารของกลุมโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ใหความเอาใจใสตอชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ           

ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ กัลยธีรา ทะแสนเทพ (2553) ไดศึกษาสภาพการบริหาร          

งานบุคคลในโรงเรียนสีชมพูศึกษา อําเภอสีชมพู จังหวัดขอนแกน สังกัดองคการบริหาร          

สวนจังหวัดขอนแกน พบขอเสนอแนะในการธํารงรักษาบุคลากร คือ ควรสรางความม่ันใจ 
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และม่ันคงในการทํางานของบุคลากร ควรแจงสิทธิประโยชนในดานตาง ๆ ใหกับบุคลากร

รับทราบ ควรจัดสวัสดิการใหกับบุคลากรอยางทั่วถึง เชน บานพัก คาเชาบาน เพื่อลด

คาใชจาย เพื่อเปนการสรางความรักและผูกพันเสริมสรางกําลังใจของครูและบุคลากร          

และเปนการปองกันการขัดแยงภายในสถานศึกษา ซึ่งเปนสาเหตุของการกระทําผิดดานวินัย

และการรักษาวินัยโดยการสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารและบุคลากรใหเกิดขึ้น          

ในสถานศกึษา 

  1.5 ดานการออกจากราชการ ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ซึ่งอาจเปน

เพราะการดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับระเบียบวินัยการออกจากราชการ  

ซึ่งสอดคลองใกลเคยีงกับแนวความคดิของ สุภาพร พศิาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2549) 

ไดอธิบายการพัฒนาบุคคลวา คือ กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ทักษะและความสามารถ

ของบุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่ง หรือในองคการใดองคการหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุม

ใน 3 เรื่อง คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา และสอดคลองกับแนวคิดของ          

สุนันทา เลาหนันทน (2546) ไดสรุปความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่คอนขางจะเจาะจง

ลงไปในตัวองคการ โดยหมายถึง กระบวนการที่ไดออกแบบไวอยางมีเปาหมายเพื่อให

ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูโดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาเปนการเพิ่มพูน

ความรูและศักยภาพในการทํางาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมจะปฏิบัติ

หนาที่ที่รับผิดชอบใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการและมโีอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น 

 2. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จําแนกตามขนาด

สถานศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ทรงธรรม           

ทองประทุม (2549) ศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 พบวา 1) สภาพการบริหารงาน

บุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 

โดยรวมถึงการปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนปญหาการบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนา

บุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 โดยรวมไมแตกตางกัน    

และมคีวามสอดคลองใกลเคยีงกับผลการศึกษาของ จริญญาภรณ ศรีจันดา (2552) ไดศึกษา

สภาพการบรหิารงานบุคลากรตามแนวทางการปฏรูิปการศึกษาในทัศนะของผูบริหารการศึกษา 

และครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบวา ผูบริหาร

สถานศึกษาและครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 ที่อยูใน

สถานศึกษา ซึ่งมีขนาดสถานศึกษาแตกตางกัน มีทัศนะตอสภาพการบริหารงานบุคคลตาม

แนวทางการปฏรูิปการศกึษา ดานวนิัยและการรักษาวนัิยไมแตกตางกัน 
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ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช 

 1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ควรมีแผนการใชบุคลากรใหเกิด

ประโยชนสูงสุดตอสถานศึกษาและจัดบุคลากรใหตรงกับความสามารถของบุคลากร 

 2. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ควรการสงเสริมสนับสนุนครูใหมีการพัฒนา

ตนเอง ทัง้ในดานความรู ความสามารถ และการเลื่อนวทิยฐานะ 

 3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ผูบริหารควรสงเสริม

สนับสนุนใหขาราชการครูมีความกาวหนาในวิชาชีพ โดยการทําผลงานทางวิชาการเพื่อให 

เลื่อนวทิยฐานะที่สูงขึ้น 

 4. ดานวนิัยและการรักษาวินัย ควรอบรมใหความรูเกี่ยวกับกฎ ระเบียบวินัย เพื่อให

ขาราชการและบุคลากรในสถานศึกษามีความรู ความเขาใจ และนําไปปฏิบัติไดถูกตอง         

เพื่อลดปญหาที่อาจจะเกดิขึ้นเกี่ยวกับวนัิยของขาราชการ 

 5. ดานการออกจากราชการ ผูบริหารควรจัดการอบรม การรณรงค สงเสริม       

การรักษาระเบยีบวนิัย 

 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 

 1. ควรศึกษาภาวะผูนําการบริหารงานบุคคล ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา          

ในเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 

 2. ควรศึกษาสภาพปญหาของการบริหารงานบุคคล ของโรงเรียนมัธยมศึกษา              

ในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 
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ภาคผนวก ก รายนามผูเชี่ยวชาญ 

 

รายนามผูเชี่ยวชาญ 

 

1. นายพเิชษฐ สมฤทธิ ์ ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม ระดับ เช่ียวชาญ 

 สถานที่ทํางาน โรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม อําเภอปง จังหวัดพะเยา 

2. นายนเรศ อภัยลุน ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรยีนเทศบลตําบลงิม 

  สถานที่ทํางานโรงเรยีนเทศบาลตําบลงิม อําเภอปง จังหวัดพะเยา 

3. ดร.รุงทวิา กองสอน ตําแหนง รักษาราชการแทนรองผูอํานวยการโรงเรยีน 

  กลุมงานบรหิารวิชาการ 

  สถานที่ทํางาน โรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม อําเภอปง จังหวัดพะเยา 
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ภาคผนวก ข ตารางการหาคา IOC 

 

คา IOC ของแบบสอบถาม 

การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 

คําชี้แจง แบบตรวจสอบความสอคลองของขอความกับจุดประสงค (IOC) สําหรับผูเช่ียวชาญ

3 ทาน 

 

อธบิายความหมาย ดังน้ี 

ความสอดคลองเชิงเนื้อหา +1 หมายถงึ ขอกระทงนัน้ ๆ ตรงเนื้อหาจรงิ 

ความสอดคลองเชิงเนื้อหา 0 หมายถงึ ขอกระทงนัน้ ๆ ตรงเนื้อหาจรงิหรือไม 

ความสอดคลองเชิงเนื้อหา -1 หมายถงึ ขอกระทงนัน้ ๆ ไมตรงเนื้อหาจริง 

 

ท่ี รายการ 
IOC 

(+1) 0 (-1) IOC สรุป 

1. ดานการกําหนดอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง      

1 สํารวจอัตรากําลังในการปฏิบัตงิานของโรงเรยีน +3 - - 1.00 ใชได 

2 มกีารวเิคราะหงานเพื่อกําหนดภารกิจของ

บุคลากรในโรงเรยีน 

+3 - - 1.00 ใชได 

3 มกีารกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธของ

โรงเรยีน 

+3 - - 1.00 ใชได 

4 มกีารวางแผนการใชบุคลากรที่มอียูใหตรงกับ

งาน 

+3 - - 1.00 ใชได 

5 มกีารกําหนดอัตรากําลังของสถานศกึษารวมกับ

ตัวแทนชุมชน และคณะกรรมการสถานศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

6 นําเสนอขอมูลจํานวนและประเภทของบุคลากร

ที่ตองการตอหนวยงานตนสังกัด 

+3 - - 1.00 ใชได 
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ท่ี รายการ 
IOC 

(+1) 0 (-1) IOC สรุป 

7 รักษาตําแหนงของผูที่ไดรับคําสั่งยายและ 

ขอตําแหนงทดแทนตามความขาดแคลน 

ของสถานศึกษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

8 มกีารคาดคะเนความตองการกําลังบุคลากร 

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

+2 1 - 0.67 ใชได 

9 มกีารกําหนดอัตรากําลัง โดยพจิารณาจาก 

อัตราที่ขาดแคลนของสถานศกึษา 

+2 1 - 0.67 ใชได 

10 มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปนระบบ +3 - - 1.00 ใชได 

2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง      

1 มกีารประกาศหลักเกณฑการพจิารณา 

การคัดครูเขาปฏบิัติงานในสถานศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

2 ดําเนนิการสรรหาและบรรจุแตงตัง้ดวย

กระบวนการคุณธรรม 

+3 - - 1.00 ใชได 

3 มกีารประชุมการดําเนินการสรรหาคัดเลอืกครู   

เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 

+2 1 - 0.67 ใชได 

4 การตรวจสอบคุณสมบัตขิองขาราชการครู 

เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

5 มคีําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏบิัตงิาน 

อยางชัดเจน 

+3 - - 1.00 ใชได 

6 การสงเสรมิ และเสนอคําขอการเลื่อนวทิยฐานะ +3 - - 1.00 ใชได 

3. ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพการปฏบิัติ

ราชการ 

     

1 กําหนดแนวทางนโยบายการเสรมิสราง

ประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการชัดเจน 

+3 - - 1.00 ใชได 

2 มกีารประชาสัมพันธการเสรมิสราง

ประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการใหทุกคน 

ทราบโดยทั่วกัน 

+3 - - 1.00 ใชได 
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ท่ี รายการ 
IOC 

(+1) 0 (-1) IOC สรุป 

3 มกีารวางแผนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง +3 - - 1.00 ใชได 

4 มกีารประเมินประสทิธภิาพและประสทิธิผลการ

ปฏบิัตงิานดวยระบบคุณธรรม 

+3 - - 1.00 ใชได 

5 ประเมนิผลการปฏบิัตงิานตามบทบาท หนาที่

และความรับผิดชอบตามที่กําหนดในมาตรฐาน

การกําหนดตําแหนง 

+3 - - 1.00 ใชได 

6 มกีารจัดประชุม อบรม สัมมนา ในสถานศกึษา +2 1 - 0.67 ใชได 

7 มกีารศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา  

นอกสถานศกึษา 

+2 1 - 0.67 ใชได 

8 มกีารจัดสวัสดกิารดานตาง ๆ  

ตามความเหมาะสมของบุคลากร 

+2 1 - 0.67 ใชได 

9 สงเสรมิสนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการ 

เพื่อพัฒนาวิชาชีพ 

+3 - - 1.00 ใชได 

10 การดําเนนิการเสนอขอพระราชทาน 

เครื่องราชยอสิรยิาภรณ 

+3 - - 1.00 ใชได 

11 ยกยองเชิดชูเกยีรตขิองครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาที่มคีวามดี ความชอบ 

+3 - - 1.00 ใชได 

4. ดานวนัิยและการรักษาวนัิย      

1 มนีโยบายที่ชัดเจนในการกําหนดใหบุคลากร 

ไดปฏบิัตติามระเบยีบวนิัย 

+3 - - 1.00 ใชได 

2 กําหนดมาตรการและสามารถดําเนนิการ

ปองกันการกระทําและประพฤตผิิดวนัิยของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

3 สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับระเบยีบ

วนิัย 

+3 - - 1.00 ใชได 

4 ใหความเอาใจใสตอชีวติความเปนอยูของ

บุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

+2 1 - 0.67 ใชได 



97 

 

ท่ี รายการ 
IOC 

(+1) 0 (-1) IOC สรุป 

5 การสรางขวัญและกําลังใจในอันที่จะเสริมสราง

และพัฒนาเจตคติ จิตสํานึกและพฤตกิรรมของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

6 การสังเกต ตรวจสอบ ดูแล เอาใจใส ปองกัน 

ขจัดเหตุ เพื่อมใิหขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษากระทําผิดวนัิย 

+3 - - 1.00 ใชได 

7 การดําเนนิการสอบสวนวนัิย มกีารดําเนนิการ

แตงตัง้คณะกรรมการสอบสวนวนิัยที่จะตอง

ดําเนนิการทางวนิัยกรณทีี่กระทําผิดวนัิย 

ทัง้ไมรายแรงและรายแรง 

+3 - - 1.00 ใชได 

8 ดําเนนิการโทษทางวนิัยกับขาราชการครู 

ที่กระทําความผิดวนิัยอยางเปนธรรม 

+3 - - 1.00 ใชได 

5. ดานการออกจากราชการ      

1 จัดอบรมเกี่ยวกับระเบยีบ วนิัยและ

จรรยาบรรณครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

2 สรางความตระหนักใหเกดิความรักและผูกพัน

กับวชิาชีพ 

+3 - - 1.00 ใชได 

3 สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับระเบยีบ

วนิัยการออกจากราชการ 

+3 - - 1.00 ใชได 

4 การแตงตัง้คณะกรรมการ สอบสวนขอเท็จจรงิ

ในกรณกีารกระทําผิดของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาตามอํานาจหนาที่และ

ระเบยีบของทางราชการ 

+3 - - 1.00 ใชได 

5 การดําเนนิการลงโทษทางวินัยแกขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาตามอํานาจหนาที่ 

และระเบยีบของทางราชการ 

+3 - - 1.00 ใชได 
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ภาคผนวก ค เครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

แบบสอบถามการศึกษาอิสระ 

เรื่อง การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 

คําชี้แจงประกอบการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 โปรดอานแบบสอบถามอยางละเอียดและตอบตามความเปนจริง       

เพราะขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงเทานั้น ที่จะทําใหการศึกษาในครั้งนี้ดําเนินไปดวย             

ความถูกตอง คําตอบของทานจะถือเปนความลับและการแปลผลการวิจัยก็จะเปนไปใน

รูปลักษณะสวนรวมและผลทางวิชาการเทานั้น ผูศึกษาขอรับรองวา จะไมมีผลกระทบตอ            

ตัวทานแตอยางใด 

 แบบสอบถามฉบับน้ี แบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 

 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 

 

 

ขอขอบคุณเปนอยางยิ่งที่ทานใหความรวมมอืเปนอยางดี 

พรทพิย กันทว ี

นสิติปรญิญาโท สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 

มหาวทิยาลัยพะเยา 
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แบบสอบถาม 

 

ตอนท่ี 1 ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 

 1. เพศ 

   ชาย  หญงิ 

 2. ประสบการณทํางาน 

   นอยกวา 10 ป  เทากับหรอืมากกวา 10 ป 

 3. วุฒิการศึกษา 

   ต่ํากวาปรญิญาตรี 

   ปรญิญาตรี 

   ปรญิญาโท 

   ปรญิญาเอก 

 4. ขนาดของสถานศึกษา 

   ใหญ 

   กลาง 

   เล็ก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา  (กลุมยอยท่ี6 ) จังหวัดพะเยา    

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 36   
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ตอนท่ี 2 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้ถามเกี่ยวกับการดําเนินการในสวนที่เกี่ยวของกับการบริหาร          

งานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 โปรดพิจารณาประเด็นขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุด โดยแบงเปนการปฏบิัติ 5 ระดับ ดังนี้ 

 5 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับมากที่สุด 

 4 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับในระดับมาก 

 3 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับปานกลาง 

 2 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอย 

 1 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอยที่สุด 

 

ท่ี รายการ 

ระดับปฏบิัต ิ

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

 1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง      

1 สํารวจอัตรากําลังในการปฏิบัตงิานของโรงเรยีน      

2 มกีารวเิคราะหงานเพื่อกําหนดภารกิจของบุคลากร 

ในโรงเรยีน 

     

3 มกีารกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธของโรงเรยีน      

4 มกีารวางแผนการใชบุคลากรที่มอียูใหตรงกับงาน      

5 มกีารกําหนดอัตรากําลังของสถานศกึษารวมกับตัวแทน

ชุมชน และคณะกรรมการสถานศกึษา 

     

6 นําเสนอขอมูลจํานวนและประเภทของบุคลากรที่ตองการ 

ตอหนวยงานตนสังกัด 

     

7 รักษาตําแหนงของผูที่ไดรับคําสั่งยายและขอตําแหนง

ทดแทนตามความขาดแคลนของสถานศกึษา 
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ท่ี รายการ 

ระดับปฏบิัต ิ

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

8 มกีารคาดคะเนความตองการกําลังบุคลากรเพื่อรองรับ 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

     

9 มกีารกําหนดอัตรากําลังโดยพจิารณาจากอัตราที่ขาดแคลน

ของสถานศึกษา 

     

10 มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปนระบบ      

 2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง      

1 มกีารประกาศหลักเกณฑการพจิารณาการคัดครู 

เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 

     

2 ดําเนนิการสรรหา และบรรจุแตงตั้งดวยกระบวนการ

คุณธรรม 

     

3 มกีารประชุมการดําเนินการสรรหาคัดเลอืกครู   

เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 
     

4 การตรวจสอบคุณสมบัตขิองขาราชการครูเขาปฏบิัตงิาน 

ในสถานศกึษา 
     

5 มคีําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏบิัตงิานอยางชัดเจน      

6 การสงเสรมิ และเสนอคําขอการเลื่อนวทิยฐานะ      

 3. ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการ      

1 กําหนดแนวทางนโยบายการเสรมิสรางประสทิธภิาพ 

การปฏบิัตริาชการชัดเจน 
     

2 มกีารประชาสัมพันธการเสรมิสรางประสทิธภิาพ 

การปฏบิัตริาชการใหทุกคนทราบโดยทั่วกัน 
     

3 มกีารวางแผนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง      

4 มกีารประเมินประสทิธภิาพและประสทิธิผลการปฏบิัตงิาน

ดวยระบบคุณธรรม 
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ท่ี รายการ 

ระดับปฏบิัต ิ

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

5 ประเมนิผลการปฏบิัตงิานตามบทบาท หนาที ่และ 

ความรับผิดชอบตามที่กําหนดในมาตรฐานการกําหนด

ตําแหนง 

     

6 มกีารจัดประชุม อบรม สัมมนา ในสถานศกึษา      

7 มกีารศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา นอกสถานศกึษา      

8 มกีารจัดสวัสดกิารดานตาง ๆ ตามความเหมาะสมของ

บุคลากร 
     

9 สงเสรมิสนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการเพื่อพัฒนา

วชิาชีพ 
     

10 การดําเนนิการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชยอสิรยิาภรณ      

11 ยกยองเชิดชูเกยีรตขิองครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ที่มคีวามดี ความชอบ 
     

 4. ดานวนัิยและการรักษาวนัิย      

1 มนีโยบายที่ชัดเจนในการกําหนดใหบุคลากรไดปฏบิัตติาม

ระเบยีบวนิัย 
     

2 กําหนดมาตรการและสามารถดําเนนิการปองกันการกระทํา

และประพฤติผิดวนิัยของขาราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

     

3 สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับระเบยีบวนัิย      

4 ใหความเอาใจใสตอชีวติความเปนอยูของบุคลากร 

อยางสมํ่าเสมอ 
     

5 การสรางขวัญและกําลังใจในอันที่จะเสริมสรางและพัฒนา

เจตคติ จิตสํานกึและพฤตกิรรมของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
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ท่ี รายการ 

ระดับปฏบิัต ิ

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

6 การสังเกต ตรวจสอบ ดูแล เอาใจใส ปองกัน ขจัดเหตุ 

เพื่อมใิหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษากระทํา 

ผิดวนิัย 

     

7 การดําเนนิการสอบสวนวนัิย มกีารดําเนนิการแตงตัง้

คณะกรรมการสอบสวนวนิัยที่จะตองดําเนนิการทางวนัิย

กรณทีี่กระทําผิดวินัย ทัง้ไมรายแรงและรายแรง 

     

8 ดําเนนิการโทษทางวนิัยกับขาราชการครูที่กระทํา 

ความผิดวินัยอยางเปนธรรม 
     

 5. ดานการออกจากราชการ      

1 จัดอบรมเกี่ยวกับระเบยีบ วนิัย และจรรยาบรรณครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 
     

2 สรางความตระหนักใหเกดิความรักและผูกพันกับวชิาชีพ      

3 สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับระเบยีบวนัิย 

การออกจากราชการ 
     

4 การแตงตัง้คณะกรรมการ สอบสวนขอเท็จจรงิในกรณี 

การกระทําผิดของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ตามอํานาจหนาที่และระเบียบของทางราชการ 

     

5 การดําเนนิการลงโทษทางวินัยแกขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาตามอํานาจหนาที ่และระเบยีบของ 

ทางราชการ 
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ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

คําชี้แจง โปรดระบุขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของทาน 

 

1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………...……………………… 

2. ดานการสรรหาบรรจุและแตงตั้ง 

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………...……………………… 

3. ดานการเสรมิสรางประสิทธภิาพการปฏบิัตริาชการ 

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………...……………………… 

4. ดานวินัยและการรักษาวินัย 

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………...……………………… 

5. ดานการออกจากราชการ 

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………...……………………… 

 

ขอขอบคุณที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 

 



 

 
ประวัติผูศึกษาคนควา 

 



ประวัติผูศึกษาคนควา 

 

ชื่อ  นามสกุล  พรทพิย กันทว ี

วัน  เดอืน  ป  เกดิ 19 พฤศจิกายน 2529 

ท่ีอยูปจจุบัน  124 หมู 9 ตําบลทาจําป อําเภอเมอืงพะเยา จังหวัดพะเยา   

ท่ีทํางานปจจุบัน  โรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม จังหวัดพะเยา 

ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน ครู คศ. 1 

ประสบการณการทํางาน 

 พ.ศ. 2554-2558 ครู โรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม จังหวัดพะเยา 

ประวัตกิารศึกษา    

 พ.ศ. 2552 ค.บ. (คณติศาสตร), สถาบันราชภัฎเชียงราย, เชียงราย 

ผลงานตีพมิพ 

 ที่เกี่ยวของกับการศึกษาคนควาดวยตนเอง 

 พรทพิย กันทว ี(4-5 เมษายน 2558). การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

  (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  มัธยมศกึษา เขต 36. ใน การประชุมทางวชิาการระดับชาตบิัณฑิตศึกษา  

  คร้ังท่ี 1 (หนา 1881-1890). พะเยา: กองบรหิารงานวจัิยและประกัน 

  คุณภาพการศกึษา มหาวทิยาลัยพะเยา. 

 ผลงานตีพมิพอื่น ๆ 

 

 

 

 


