
การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 36  

 
พรทิพย กันทวี 

 
การศึกษาคนควาดวยตนเองเสนอเปนสวนหน่ึงของการศึกษา  

หลักสูตรปรญิญาการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

พฤษภาคม 2558 

ลขิสทิธิ์เปนของมหาวทิยาลัยพะเยา 



 อาจารยที่ปรึกษา และคณบดีวิทยาลัยการศึกษา ไดพิจารณาการศึกษาคนควา            

ดวยตนเอง เรื่อง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36” เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่ง

ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา             

ของมหาวทิยาลัยพะเยา 

 

 

 

…….…….…….…………………………………….. 

(ดร.น้ําฝน กันมา) 

อาจารยที่ปรกึษา 

 

 

 

……..……………………………………………... 

(รองศาสตราจารย ดร.สมบัต ินพรัก) 

คณบดีวทิยาลัยการศกึษา 

พฤษภาคม 2558 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

กติติกรรมประกาศ 

 

 การศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดดวยดี

ดวยความอนุเคราะหจาก ดร.น้ําฝน กันมา อาจารยที่ปรึกษา ที่ไดกรุณาใหคําแนะนํา 

ตรวจทาน ตลอดจนตรวจสอบแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอาใจใสทุกขั้นตอน           

จนการวจัิยสําเร็จเรยีบรอยสมบูรณ ผูศกึษาจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณนายพิเชษฐ สมฤทธิ์ ผูอํานวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนปงพัฒนา

วิทยาคม และ ดร.รุงทิวา กองสอน รักษาการรองผูอํานวยการงานบริหารวิชาการ โรงเรียน

ปงพัฒนาวิทยาคม และนายนเรศ อภัยลุน ผูอํานวยการโรงเรียนเทศบาลตําบลงิม ที่ไดกรุณา

ใหคําแนะนํา ตรวจสอบ ตรวจทาน และแกไขเครื่องมือที่ใชในการศึกษา จนทําใหการศึกษา          

ในครัง้นี้สมบูรณและมคีุณคา 

 ขอขอบพระคุณ  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  36 ที่ ได ให        

ความอนุเคราะหขอมูล ตลอดจนผูอํานวยการโรงเรียนและคณะครูในกลุมโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ทุกโรงเรียน ที่ใหความรวมมือ              

ในการตอบแบบสอบถามและจัดเก็บขอมูล 

 คุณคาและคุณประโยชนอันพึงมีจากการศึกษาคนควาฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปน 

เครื่องบูชาพระคุณ บิดา มารดา และคณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู        

จนศิษยประสบความสําเร็จในวันนี้ ตลอดจนทุกทานที่ไดมีสวนสนับสนุนและใหกําลังใจ           

มาโดยตลอดเปนอยางด ี

 

พรทพิย กันทว ี

 

 

 

 

 

 



เรื่อง: การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

ผูศกึษาคนควา: พรทิพย กันทวี การศึกษาคนควาดวยตนเอง: กศ.ม. (การบริหารการศึกษา),  

 มหาวทิยาลัยพะเยา, 2558 

อาจารยที่ปรกึษา: ดร.นํ้าฝน กันมา 

คําสําคัญ:  การบริหารงานบุคคล 

 

บทคดัยอ 

 การศึกษาในคร้ังน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา          

(กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็น

ของครูและเพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครูจําแนกตามขนาดสถานศึกษา  

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาในคร้ังน้ี ไดแก ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา    

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ปการศึกษา 2557 จํานวน 205 คน เคร่ืองมือท่ีใช

ในการเก็บรวบรมขอมูลเปนแบบสอบถามมีลักษณะแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 

วิเคราะหขอมูลโดยหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาเอฟ            

(F–test) 

 ผลการศึกษา พบวา 

 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของครู ในภาพรวมรายดานมีการปฏิบัติ

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด คือ ดานการสรรหาและ

บรรจุแตงต้ัง รองลงมา คือ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และดานท่ีตํ่าท่ีสุด คือ 

ดานการออกจากราชการ 

 2. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จําแนกตามขนาดสถานศึกษาโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 



Title: THE PERSONNEL ADMINISTRATION OF THE SECONDARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 36 

Author: Phorntip Kantawee, Independent Study: M.Ed. (Educational Administration), University of Phayao, 2015 

Advisor: Dr. Numfon Gunma 

Keywords: The personnel administration 

 

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 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จ

บรรลุตามเปาหมายที่กําหนด แมองคกรจะมปีจจัยอื่น ๆ ที่เปนเครื่องอํานวยความสะดวก และ

สนับสนุนใหการปฏิบัติงานคลองตัวขึ้น แตภารกิจทุกอยางจะประสบความสําเร็จไดก็เพราะคน   

เนื่องจากคนเปนทั้งผูควบคุมและกําหนดระบบงานตาง ๆ คนเปนทรัพยากรที่สามารถพัฒนา 

ใหมีศักยภาพได เพราะฉะนั้นสถานศึกษาจึงจําเปนอยางยิ่งตองเขาใจคน และใหความสําคัญ

กับคน เพราะถาคนมีประสิทธิภาพ คนทํางานอยางมีความสุข งานทุกอยางในองคกรก็จะ

ประสบความสําเร็จ ดังที่ สมาน รังสิโยกฤษฎ (2535) ปจจัยในการบริหารคนเปนปจจัยที่

สําคัญในการบริหาร เพราะคนเปนผูใชปจจัยในการบริหารอื่น ๆ ไมวาจะเปน เงิน วัสดุ และ

วธิกีารจัดการ ดังนัน้ หากองคกรใดหรอืหนวยงานใดสามารถหาคนดมีคีวามรู มีความสามารถ

เขามาปฏิบัติงาน และสามารถดึงดูดผูมีความรู ความสามารถใหอยูปฏิบัติงานในองคกร              

ใหนานที่สุด ก็เปนที่แนใจไดวา การบริหารในองคกรหรือหนวยงานนั้น จะตองเจริญกาวหนา 

สามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

 ในทางการศกึษา สถานศกึษาเปนองคกรหนึ่งที่มหีนาที่ในการใหบริการการศึกษาและ

สรางคนใหมีคุณภาพตามเปาหมายของรัฐบาล การบริหารงานบุคลากรจึงเปนงานที่สําคัญ          

ที่ตองดําเนินการ เพื่อใชคนใหทํางานใหไดผลที่สุด ในขณะเดียวกัน คนที่ทํางานนั้นมีความสุข  

มีความพึงพอใจที่จะทํางาน ดังนั้น คนหรือบุคลากร จึงมีความสําคัญและเปนหัวใจของ         

การบริหารที่ทุกองคกรหรือหนวยงานจะขาดมิได โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานศึกษาซึ่งเปน        

แหลงใหการศึกษาอบรมแกเด็กและเยาวชน จําเปนตองอาศัยบุคลากรซึ่งเปนตัวจักรที่สําคัญ 

ในการนําองคกรใหบรรลุเปาหมาย 

 นอกจากนั้น การบริหารจัดการศึกษาตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 (แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545) มาตรา 39 ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหาร

และการจัดการศึกษา ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ งานบุคลากร และการบริหารทั่วไปไปยัง

สํานักงานการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง ดังนั้น

สถานศึกษาจึงเปนหนวยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัติการที่สําคัญที่สุด เพราะผลการจัด

การศึกษาจะเปนเชนไรนั้น ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของสถานศึกษาเปนสําคัญ ซึ่งกิจกรรม       
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การเรียนการสอนและการใหบริการศึกษาในรูปแบบตาง ๆ จําเปนตองใชบุคลากรทาง

การศึกษา คือ ครู อาจารยและเจาหนาที่การศึกษาอื่น ๆ เปนปจจัยสําคัญ ซึ่งคนหรือบุคลากร

จึงถอืไดวา เปนหัวใจของการบรหิารที่ทุกหนวยงานจะขาดเสยีมไิด (กรมวชิาการ, 2546) 

 การพัฒนาองคกรจะประสบผลสัมฤทธิ์หรือไมเพียงใด บุคลากรซึ่งเปนหนึ่ง               

ในสี่ประเด็นหลักของการบริหารจัดการ ถือเปนหัวใจสําคัญในการขับเคลื่อนใหงานดานตาง ๆ 

ใหดําเนินงานไดจนบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ตอบสนองตอ

การเปลี่ยนแปลงของบริบทการพัฒนาในกระแสโลกาภิวัตน ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลยี ดังนัน้ สถานศกึษาจําเปนตองมหีนวยงานดังกลาวอยางเปนรูปธรรม เพื่อขับเคลื่อน

องคกรสูความเปนเลศิตอไป การบรหิารงานบุคคล เปนงานที่ทําหนาที่สงเสริม สนับสนุน และ

พัฒนาการศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่ง ดานบุคลากรที่สําคัญในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

งานบุคคลมีจุดประสงคหลักในการดูแล อํานวยความสะดวกใหกับบุคลากรในโรงเรียน           

ทุกระดับ ทัง้การสรางเสริมขวัญกําลังใจ การดูแลรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร การพัฒนา

ประสิทธิภาพและศักยภาพในการทํางาน รวมทั้งความสะดวกในการติดตอประสานงานกับ

หนวยงานภายนอก เพื่อเสริมสรางความเขมแข็งอันเปนพลังขับเคลื่อนในการพัฒนาในดานตาง ๆ 

ขององคกร 

 โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36              

เปนสถานศึกษาขั้นพื้นฐานบริหารจัดการตามขอบขายความรับผิดชอบงาน 4 กลุมงาน ไดแก  

การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานทั่วไปและการบริหารงาน

บุคคล การบริหารงานบุคคลเปนงานที่ทําหนาที่สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาการศึกษา         

โดยเฉพาะอยางยิ่งดานบุคลากรที่สําคัญในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา งานบุคคล                 

มีจุดประสงคหลักในการดูแล อํานวยความสะดวกใหกับบุคลากรในโรงเรียนทุกระดับ           

ทั้งการสรางเสริมขวัญกําลังใจ การดูแลรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร การพัฒนาประสิทธิภาพ

และศักยภาพในการทํางาน รวมทั้งความสะดวกในการติดตอประสานงานกับหนวยงาน

ภายนอก เพื่อเสริมสรางความเขมแข็งอันเปนพลังขับเคลื่อนในการพัฒนาในดานตาง ๆ ของ

องคกร 

 โรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 เปนสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน และสวนใหญตั้งอยูในพื้นที่หางไกล

มีความยากลําบากในการเดินทางจึงทําใหประสบกับปญหาการยายไปปฏิบัติงานในโรงเรียน         

ที่ดีกวา เมื่อมีการโยกยายตองมีการบรรจุครูใหมซึ่งขาดประสบการณในการปฏิบัติงาน          

ในหลาย ๆ ดาน สงผลทําใหเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงานอีกประการ รวมถึงการประสบกับ

ปญหาการจัดบุคคลเขาทํางานไมเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และความถนัดของบุคคล  
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ซึ่งสอดคลองใกลเคยีงกับผลการศึกษาของ สมศักดิ์ พรมมล (2552) ไดศึกษา ความคาดหวัง

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 24

อําเภอจุน จังหวัดพะเยา พบวา ปญหาในการบริหารงานบุคคลหลายดาน ไดแก ปญหา         

ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงมีปญหาเกี่ยวกับการคําขอใหมีหรือเลื่อน

วิทยฐานะของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา         

มีความลาชา และการกําหนดตําแหนงของบุคลากรของโรงเรียนมีภาระงานมาก บุคลากร        

บางคนรับผิดชอบงานไมตรงกับความรูความสามารถ ดานการบรรจุแตงตั้งและสรรหาปญหา 

ที่พบ คือ บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนโยกยายบอยจะตองรับบุคลากรใหมมาแทนคนเดิม          

ขาดประสบการณการทํางาน ทําใหงานไมตอเนื่องและงานลาชา ดานการเสริมสราง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ พบวา การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมสนับสนุน           

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีหรือเลื่อนวิทยฐานะใหสูงขึ้น บุคลากร         

ขาดความรู มีการประกาศผลลาชา และมีเกณฑการประเมินที่เขมงวด ทําใหครูและบุคลากร

ทางการศึกษาขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ และดานวินัยและการรักษาวินัยครูและ

บุคลากรทางการศึกษาบางคนขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับระเบียบของทางราชการ และ

จากปญหานี้สงผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ดังนั้น จากปญหาดังกลาว

สถานศึกษาจึงจําเปนตองตระหนักถึงปญหานี้ ซึ่งสงผลตอการจัดการศึกษาทั้งทางตรงและ

ทางออมกับคุณภาพของสถานศกึษา 

 ดังนั้น ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา       

จังหวัดพะเยา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เขต 36 เพื่อนําผลการศึกษามาเปนแนวทางใหแกผูบริหาร หัวหนางานใชในการวางแผนและ

ปรับปรุงแกไขการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สงผลตอการจัด

การศกึษาใหมคีุณภาพและนําไปสูการพัฒนาองคกรทัง้ระบบตอไป 

  

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของครู 

 2. เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู

จําแนกตามขนาดสถานศกึษา 
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สมมตฐิานของการศึกษา 

 ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ที่มีขนาดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน              

งานบุคคลแตกตางกัน 

 

ประโยชนของการศึกษา 

 1. เปนขอมูลและสารสนเทศเผยแพรตอบุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อประโยชน

ในการบรหิารงานบุคคล ใหเกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุดตอองคกร 

 2. เปนขอมูลสําหรับผูมีสวนเกี่ยวของใชเปนแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง และ

พัฒนาการบรหิารจัดการงานบุคคลในสถานศกึษาใหเหมาะสมตอไป 

  

ขอบเขตการศึกษา 

1. ขอบเขตดานเน้ือหา 
  การศกึษาครัง้นี้ศกึษาการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 แบงออกเปน 5 ดาน

คอื 

  1.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

  1.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ 

  1.3 ดานการเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏบิัติราชการ 

  1.4 ดานวนิัยและการรักษาวนิัย 

  1.5 ดานการออกจากราชการ 

 2. ขอบเขตประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากร 

  ประชากรที่จะใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพะเยา (กลุมยอยที่ 6) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 36 จํานวน 429 คน 

  กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่จะใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา      

จังหวัดพะเยา (กลุมยอยที ่ 6) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 จํานวน 

205 คน 
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 3. ขอบเขตดานตัวแปร 

  3.1 ตัวแปรอสิระ ไดแก ขนาดสถานศกึษา จําแนกเปน 

    3.1.1 สถานศกึษาขนาดเล็ก 

   3.1.2 สถานศึกษาขนาดกลาง 

   3.1.3 สถานศึกษาขนาดใหญ 

  3.2 ตัวแปรตาม 

   การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ทัง้ 5 ดาน ดังนี้ 

   3.2.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 

   3.2.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ 

   3.2.3 ดานการเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏบิัติราชการ 

   3.2.4 ดานวนิัยและการรักษาวนิัย 

   3.2.5 ดานการออกจากราชการ 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารกิจกรรมที่เสริมสรางความมีประสิทธิผล

ใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุจุดหมายของสถานศึกษา โดยกระบวนการของการบริหารงาน

บุคลากร 5 ดาน ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา

บรรจุและแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษา

วนิัย และดานการออกจากราชการ 

 การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง หมายถึง การวิเคราะห การสํารวจ 

และวางแผนอัตรากําลังคน การกําหนดตําแหนงรวมกับตัวแทนชุมชนและคณะกรรมการ

สถานศึกษาและการเก็บรวบรวมขอมูลการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนงไวอยางเปน

ระบบ 

 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การประกาศการเกณฑการคัดเลือกครู  

ในการเขาปฏิบัติงานในสถานศึกษา การประชุมคณะกรรมการและผูมีสวนเกี่ยวของในการสรรหา

ครูเขามาปฏิบัติงานในสถานศึกษา การดําเนินการสรรหาและบรรจุบุครูเขาทํางานดวย

กระบวนการคุณธรรม การแตงตัง้คําสั่งในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา การสงเสริมและเสนอ

คําขอการเลื่อนวทิยฐานะของครู 

 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การวางแผน                

การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ การดําเนินการการพัฒนาประสิทธิภาพ          
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การปฏิบัติราชการ การประเมินประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของครู การยกยองชมเชย      

เชิดชูเกยีรตแิละการจัดสวัสดกิารแกครู 

 ดานวนิัยและการรักษาวนัิย หมายถงึ การกําหนดนโยบายดานวนิัยและการรักษาวินัย

ของครู สงเสรมิใหครูมคีวามรูดานวนิัยและการรักษาวนิัยของครู การกํากับควบคุมและดูแลครู

ในสถานศึกษา การดําเนินการกรณีมีความผิดวินัย ไมรายแรง กรณีความผิดวินัยรายแรง          

การอุทธรณ การรองทุกข   

 ดานการออกจากราชการ หมายถึง การจัดอบรม สงเสริมพัฒนาใหความรูเกี่ยวกับ

ระเบยีบวนิัยการดําเนนิการโทษทางวนิัยแกครู การรณรงคการรักษาระเบยีบวนิัย 

 ครู หมายถงึ ขาราชการครู ครูอัตราจาง และบุคลากรที่ทํางานสายสนับสนุนการสอน 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและการศึกษาที่เกี่ยวของเพื่อประกอบและเปนแนวทาง            

ในการศกึษาดัง ตอไปนี้ 

 1. แนวคดิ หลักการ และทฤษฎกีารบรหิารงานบุคคล 

 2. ภารกจิการบรหิารงานบุคคล 

 3. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 4. กรอบแนวคดิ 

 

แนวคิด หลักการ และทฤษฎกีารบรหิารงานบุคคล 

 ความหมายของการบรหิารบุคคล 

 มนีักวชิาการใหความหมายเกี่ยวกับการบรหิารบุคคลไว ดังนี้ 

 ธงชัย สันติวงษ (2546ก, หนา 3) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล 

(Personnel Management) หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวง      

ที่เกี่ยวกับบุคลากรเพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ

สูงสุดตลอดมา ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 

 พชิิตพล บูระพันธ (2553, หนา 13) ไดสรุปวา การพัฒนาบุคลากรนัน้มคีวามสําคัญ

อยางยิ่ง จําเปนตองคํานึงถึงหลักการในการบริหารงานบุคคล แตละองคกรหรือแตละ

สถานศึกษาตองกําหนดนโยบาย การพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน ผูบริหารจะตองให

ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยใหโอกาสทุกคนเทาเทียมกันในดานคุณวุฒิ ความรู  

ความสามารถ และทักษะตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาองคกร

และสถานศกึษาตอไป 

 อนิวัช แกวจํานงค (2552, หนา 2) ไดสรุปเกี่ยวกับความหมายของการจัดการ

ทรัพยากรมนษย หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนในการทํางานที่เกี่ยวของกับคนในองคการ

ตั้งแตการวางแผน สรรหา คัดเลือก จัดวางในตําแหนง การดูแล ธํารงรักษา และการออก

จากตําแหนงงานเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จ 
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 ฐาปนะ  ปญญโรจน  (2552,  หนา  5)  สรุปวา  การบริหารทรัพยากรบุคคล          

เปนกระบวนการวางนโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธีในการดําเนินงาน เกี่ยวกับบุคคล           

ที่ปฏิบัติงานในองคกร เพื่อใหไดบุคคลที่เหมาะสมและบํารุงรักษาไวซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มี

ประสทิธภิาพ ใหมปีรมิาณเพยีงพอ เพื่อใหไดการปฏบิัตงิานที่มผีลสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 

  วีระ สุรินทร (2553, หนา 8) ไดใหความหมายวา กระบวนการที่ผูบริหารและ        

กลยุทธตาง ๆ ในการคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่เหมาะสมเขาปฏิบัติงานในองคกรและ          

ทําการพัฒนาบุคลากรในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ มีความพอใจ

ในการปฏบิัตงิาน รวมถึงการธํารงรักษาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแก

องคกรตลอดไป และมีความรัก ความหวงแหนในองคกร นําพาองคกรใหประสบผลสําเร็จ 

ตามวัตถุประสงคและมเีปาหมายขององคกร 

 ดุจเดือน พิงคยางกูล (2555, หนา 30) สรุปวา กระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษยแตละขั้นตอนมีกิจกรรมที่ตองปฏิบัติตั้งแตการกําหนดนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย การกําหนดตําแหนง การกําหนดเงินเดือน การสรรหา การคัดเลือก 

การบรรจุแตงตั้ง การโยกยาย การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณา

ความดีความชอบ วินัยและการลงโทษ ฯลฯ ดังนั้น จึงกลาวไดวา กระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนกระบวนการที่ตอเนื่องและครอบคลุม

กจิกรรมเกี่ยวกับบุคลากรทองถิ่นทุกดานในองคกร 

 วิริยะ วิวัติวงค (2555, หนา 8) สรุปวา สาระสําคัญของความหมายของการบริหาร 

งานบุคคลไดวา การบริหารงานบุคคล เปนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใชคนใหเหมาะสม         

กับงานตามวัตถุประสงคและความตองการของหนวยงาน มีขอบขายกวางขวาง ครอบคลุม

ตัง้แตการแสวงหาและการเลอืกสรรบุคคลากรเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน

ซึ่งเปาหมายสําคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถ

เหมาะสม ตามความตองการของหนวยงาน โดยหนวยงานสามารถดึงดูด ธํารงรักษา           

และพัฒนาใหผูที่มีความรูความสามารถกระทําภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ตามความมุงหมายของหนวยงาน 

 มอนถิ่น นพคุณ (2555, หนา 8) ไดสรุปวา การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานแก

ผูปฏิบัติงานในดานความรู ความสามารถ และทักษะ เปนการนําเอาศักยภาพของบุคลากร        

มาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีตองาน       

ในหนาที่ รับผิดชอบ ตระหนักในคุณคาของตน เพื่อนรวมงาน ผูไดรับผลประโยชนจาก             

การพัฒนาบุคลากร องคการสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค เปาหมาย และกอประโยชนตอ

องคกรอยางสูงสุด 
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 จากความหมายของงานวิ จัยดังที่กลาวมาแลวนี้ ผูศึกษาสามารถสรุปไดวา                  

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารกิจกรรมที่เสริมสรางความมีประสิทธิผลใหแก

ผูปฏบิัตงิาน เพื่อบรรลุจุดหมายของสถานศึกษา โดยกระบวนการของการบริหารงานบุคลากร  

5 ดาน ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาบรรจุและ

แตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย และ

ดานการออกจากราชการ เพื่อใหบุคลากรมีความรูความสามารถตามศักยภาพ มีความพึงพอใจ         

ในการปฏบิัตงิาน และมคีวามพรอมในการปฏบิัตงิานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

 ความสําคัญของการบรหิารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคลากรมีความสําคัญเปนอยางยิ่งที่สามารถเอื้ออํานวยใหองคกร

บรรลุตามเปาหมายขององคกร ซึ่งก็คือ ความเจริญเติบโตขององคกรนั่นเอง มีนักการศึกษา

หลายทานอธบิายความสําคัญของการบรหิารงานบุคลากร ดังนี้ 

 สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 7) ไดอธิบายไววา การบริหารงานบุคลากร       

เปนงานที่ผูบริหารในองคการทุกคนตองใหความสําคัญ ทั้งนี้ เพราะงานดานการบริหารงาน

บุคลากรเปนงานที่มุงเลอืกสรรบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ประสบการณ มีทัศนคติที่ดี

เขามาทํางานในองคการ อีกทั้งยังดําเนินการอยางตอเนื่องเพื่อฝกอบรมพัฒนาและปรับปรุง        

ใหบุคคล ซึ่งเปนสมาชิกในองคการเหลานี้ มีความรู ความสามารถ เพิ่มพูนมากขึ้น และ

ทํางานในฝายของตนเอง รวมทั้งประสานงานระหวางฝายหรือหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหเกิด

ความเขาใจและสามารถนําไปประยุกตใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูบริหาร 

จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีความรูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรเปนอยางดีเพื่อที่จะ

สามารถใชทรัพยากรบุคคลไดอยางมปีระสทิธภิาพเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 นอกจากนี้ อนิวัช แกวจํานงค (2552, หนา 11–12) ไดกลาวถึง แนวคิดการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย เห็นวา เปนกระบวนการทํางานที่ตองเขาไปมีสวนเกี่ยวของกับคนและสัมพันธ

กับทุกหนวยงานในองคการ หนวยงานทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญและมีสวนเสริมสราง

ประโยชนใหกับองคการ ดังตอไปนี้ 

 1. ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุดในองคการ จะเห็นไดจาก              

การกําหนดอํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบใหกับคนในองคการที่แตกตางกัน คุณคาของ

แตละคนมผีลตอการดําเนนิงานในองคการ เนื่องจากทุกคนตองชวยเหลือสงเสริมซึ่งกันและกัน

ตางคนตางชวยกันทํางานจนสามารถทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จได เนื่องจากการใชเครื่องจักร  

ก็ตองใชคนที่มคีวามเช่ียวชาญเฉพาะเครื่องจักร จึงกลาวไดวา คนเปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุด

ในองคการ 
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 2. งานการจัดการทรัพยากรมนุษยในฐานะเปนที่ปรึกษาของทุกหนวยงาน โดยจะให

ความชวยเหลอืหนวยงานตาง ๆ ในองคการที่เกี่ยวของกับคน เพื่อกอใหเกิดการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ เปนการชวยเหลือในฐานะหนวยงาน มีความเช่ียวชาญเกี่ยวกับเรื่องคน 

นอกจากนี้ หนวยงานทรัพยากรมนุษยยังมีหนาที่โดยตรงในการเสริมสรางขวัญกําลังใจตอคน

ในองคการ ทําใหคนในองคการมีความเปนอยูที่ดีขึ้น มีความสุขในการทํางาน โดยสามารถ

ทํางานรวมกับบุคคลอื่นได และสามารถใชความรูความสามารถในการสรางสรรคงาน            

เพื่อความสําเร็จขององคการไดอยางเต็มที่ 

 3. การแสวงหาบุคคลที่ เหมาะสม กลาวไดวา เปนจุดเริ่มตนของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย จึงเปนหนวยงานที่มีความสําคัญ โดยหากทํางานนี้ผิดพลาดอาจสงผลเสียหาย

ตอองคการในวงกวางและในระยะยาวองคการอาจลมสลายได 

 4. การจัดการคนเกงในองคการ นอกจากการแสวงหาบุคคลที่ เหมาะสมแลว          

การเสรมิสรางคนเกงในองคการก็มคีวามสําคัญเชนกัน โดยพบวา มคีนเกงจํานวนมากที่ไมอาจ

ดึงเอาความเกงของตนเองมาใชในการทํางานไดอยางเต็มที่ หนวยงานทรัพยากรมนุษยจึงตอง

ทําหนาที่นี้โดยการจัดใหมีโปรแกรมจัดการและ พัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดมาซึ่งคนเกง 

ในหนวยงานและดงึเอาจุดเดนแตละคนออกมาในการทํางานใหไดอยางเต็มที่ 

 5. ชวยลดตนทุนการดําเนินงาน ผูบริหารทีมีวิสัยทัศนจะมองเห็นคุณคาของ

ทรัพยากรมนุษยวา ไมใชเปนภาระหรือตนทุนที่องคการตองจาย แตจะเปนประโยชนตอ

องคการ เนื่องจากปจจุบันองคการมักถูกกดดันจากคูแขงดานตนทุนในการดําเนินงานองคการ 

โดยทั่วไปจึงมุงไปสูการจัดการคุณภาพโดยรวม และตนทุนแรงงานนับไดวา เปนตนทุนแฝง           

ที่องคการตองจายเพื่อหลีกเลี่ยงไมได หากบริหารจัดการไมดีตองแบกรับตนทุนนี้ แตหาก

องคการเห็นความสําคัญโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดความชํานาญและเช่ียวชาญ

อยางตอเนื่อง ในแตละหนาที่งานก็จะชวยลดตนทุนในการดําเนนิงานไดอกีทางหนึ่ง 

 6. เปนสวนหนึ่งในหนาที่การจัดการ หนาที่การจัดการ ไดแก การวางแผน การจัด

องคการ การจัดการทรัพยากรมนุษย การนําและการควบคุม จึงพบวา การจัดการทรัพยากร

มนุษย เปนสวนหนึ่งในหนาที่การจัดการเปนหนาที่ของผูบริหารทุกคนที่ตองทําความเขาใจ          

ในเรื่องนี้ เพราะการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จผูบริหารจะตองใชหนาที่การจัดการรวมกัน           

ในการใชเปนเครื่องมือในการจัดการใหบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้น ผูบริหารจึงมีความจําเปน         

อยางยิ่งที่ตองมีความรูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรเปนอยางดี เพื่อที่จะสามารถใช

ทรัพยากรบุคคลไดอยางมปีระสทิธภิาพ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการ เห็นไดชัดวา การบริหารงานบุคลากรถือวา มีความสําคัญ

ตอการปฏบิัตงิานเปนอยางยิ่งในองคกร เพราะบุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของการบริหาร
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เมื่อคนมีคุณภาพ มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ยอมสงผลถึงความสําเร็จในการบริหาร 

งานดานอื่น ๆ และสงผลตอความสําเร็จขององคกร ซึ่งถือวา เปนงานสําคัญอยางยิ่งที่ ผูบริหาร

ตองดําเนนิการอยางมปีระสทิธภิาพ 

 หลักการในการบรหิารงานบุคคล 

 พนัส หันนาคินทร (2546, หนา 133-134) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคล  

สรุปได ดังนี้ 

 1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน  

ประสทิธภิาพของผูปฏบิัตงิานยอมจะเพิ่มขึ้นจากการที่ระบบโรงเรยีนใหโอกาสแกเขาที่จะพัฒนา

นสิัย ความสามารถที่มอียูในตัวของเขาแตละคน 

 2. การพัฒนาการของคนนั้นเปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนถึงตาย การพัฒนาบุคลากร

เปนกจิกรรมที่ตองกระทําตัง้แตแรกเขาทํางานจนถึงเวลาที่จะตองออกจากงานไปตามวาระ 

 3. ระบบโรงเรียนมีหนาที่ที่จะตองเสริมสรางประสบการณดานตาง ๆ  ทั้งนี้             

เพื่อเตรียมคนไปรับหนาที่ใหมและปรับปรุงงานที่ทําอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งรูปเปน

คณะและทัง้เปนรายบุคคล และบทบาทนี้จะตองเพิ่มขึ้นอยูเสมอ 

 4. จุดประสงคประการแรกในการพัฒนาบุคลากรนั้นเพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบ

โรงเรยีนใหสูงขึ้น และในกรณเีชนนี้ก็จําเปนที่จะตองทําการปรับปรุง ใหผูปฏิบัติงานไดสามารถ

ทํางานใหสอดคลองกันและดวยคุณภาพที่ไดระดับทัดเทยีมกัน 

 5. ระบบโรงเรียนควรจะถือวา การพัฒนาตัวบุคคลนั้นเปนการลงทุนรูปหนึ่งที่จะ

ใหผลในระยะยาว นอกจากจะเปนการเสรมิสรางประสทิธภิาพของผูปฏบิัตงิานแลวยังเปนการที่

จะดึงดูดคนใหปรารถนาที่จะทํางานอยูกับระบบโรงเรียนนั้น ๆ มากขึ้น อันเปนการสราง      

ความเปนปกแผนแนนหนาใหแกระบบโรงเรยีนนัน้โดยตรง 

  จากหลักการและแนวคิดของนักการศึกษาที่กลาวมาแลวนั้น สรุปไดวา เปนหลักการ

ที่สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาในดานการครองตน ครองคน ครองงาน เพื่อสราง          

ความเช่ือถือศรัทธาใหกับบุคลากรในองคกร และใหบุคลากรไดตระหนักถึงความสําคัญของ

การปฏบิัตงิานอยางมคีวามหมาย  

 วธิกีารบรหิารงานบุคคล 

 ธงชัย สันตวิงษ (2546ข, หนา 36) กลาววา เพื่อใหผูที่เขาปฏบิัตงิานสามารถทํางาน

ใหแกหนวยงานนั้น ๆ ไดอยางเฉพาะเจาะจง การใหการศึกษาระหวางปฏิบัติงานจึงม ี          

ความจําเปนที่ตองทําโดยไมมทีางหลกีเลี่ยงได ขอบเขตการบรหิารงานบุคคลที่สําคัญ ดังนี้ 

 1. การศกึษางานไปพรอม ๆ กับการปฏบิัตงิานอาศัยความรูพื้นฐานการปรึกษาหารือ

สังเกตการทํางานของเพื่อนรวมงานก็จะรูงานไปเอง 



12 

 2. วิธีปฐมนิเทศ คือ พอบรรจุคนเขามากอนที่จะใหเขาปฏิบัติงานจริง จัดใหม ี         

การอบรมอยางเปนทางการเสียกอน อธิบายนโยบายของหนวยงาน วัตถุประสงควีการ

ปฏิบัติงานอยางกวาง ๆ ของแตละแผนกใหทราบ นําไปดูการปฏิบัติงานของแตละแผนก        

เปดโอกาสใหซักถามไดดวย 

  หัวหนางานควรบํารุงขวัญ จูงใจใหมีความจงรักภักดีและเห็นความสําคัญของ

หนวยงาน ใหทราบเกียรติประวัติของหนวยงาน วิธีปฏิบัติงานสวัสดิการ เสบียงอาหาร  

เครื่องดื่ม แนะนําใหรูจักคนเกาอยางเปนกันเอง 

 3. ใหทํางานในฐานผูชวยเหลือหรือลูกมือไปพลางกอน วิธีนี้ใชกันมากในวงการ        

ชางเทคนคิ วงการอาชีพช้ันสูง เชน ผูชวยผูใหญ ผูชวยผูอํานวยการ ผูชวยเลขาธกิาร เปนตน 

 4. ฝกงานตอจากการศึกษาภาคทฤษฎีเปนการรวมมือกันระหวางหนวยงานกับ

สถาบันวชิาชีพเฉพาะ 

 5. ฝกระยะสัน้ เพื่อหนวยงานขาดแคลนคนงานกะทันหันกอนบรรจุ 

 6. ใหศึกษาในสถานศึกษาบางแหงนอกเวลา หรือใชเวลาบางสวนของการทํางาน           

ไปรับศึกษาในวิชาที่หนวยงานนั้นตองการ โดยติดตอใหเปนพิเศษหรือไปเรียนวิชาเฉพาะ          

โดยไมจําเปนตองหยุดงานประจํา ในบางกรณหีนวยงานอาจใหเงินสนับสนุนชวยเหลอืดวย 

 7. ไปศกึษาตอเพิ่มเตมิหรอืศกึษาใหม เปนการเพิ่มความรู เพิ่มวุฒใิหสูงขึ้น การใหไป

ศกึษาดูงานตางประเทศ 

 สวน บัณฑิต อินทรช่ืน (2546, หนา 56) ไดเสนอวิธีที่ใชในการบริหารงานบุคคล        

ในโรงเรยีนไว คอื 

 1. การบรรยาย 

 2. การประชุมอภิปราย 

 3. การแสดงบทบาทสมมุติ 

 4. การศกึษากรณตัีวอยาง 

 5. การสาธติ 

 6. วธิรีะดมความคดิ 

 7. การประชุมกลุมแบบซนิดเีกต 

 8. การอภิปรายเปนคณะ 

 9. การสัมมนา 

 วิธีการบริหารงานบุคคลนั้น มีหลากหลายวิธีการ โดยสรุปแลว คือ เทคนิควิธีการ          

ที่จะพัฒนาใหบุคคลมีความรู ความสามารถ ทักษะในการการปฏิบัติงานและตระหนัก               
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ในบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ เพื่อใหบุคคลที่เขาปฏิบัติงาน สามารถทํางานใหแก

หนวยงานนัน้ ๆ ไดอยางมปีระสทิธภิาพ และบังเกดิประสิทธผิล 

 

ภารกจิการบรหิารงานบุคคล 

 ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

 การวางแผนงานบุคลากรเปนหนาที่สําคัญของผูบริหาร เพื่อเปนการเตรียมบุคลากร

ใหเหมาะสมกับงาน ใชคนใหทํางานใหไดผลมากที่สุด ในขณะเดียวกัน คนที่ทํางานนั้น                   

มคีวามสุข มคีวามพอใจ สงผลใหงานในองคกรบรรลุตามเปาหมาย 

 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง หมายถึง เปนการคาดการณ

ลวงหนา เพื่อจะกําหนดจํานวนตําแหนงและอัตราขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา          

ที่มีในโรงเรียน โดยพิจารณาจากจํานวนนักเรียนและขนาดของโรงเรียน (สํานักงาน

คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ, 2547, หนา 16–18) 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 20) ไดสรุปความหมายของการวางแผนงาน

บุคลากรวา หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการของคนในองคกรเปนการลวงหนาวา 

ตองการคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการเมื่อไร และกําหนดวิธีการที่จะไดมา 

ซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ตองการวา จะไดมาจากไหน อยางไร และเมื่อใด 

 นงนุช วงษสุวรรณ  (2546, หนา 88) ไดสรุปไววา “การวางแผนบุคลากร                

เปนกระบวนการจัดระบบบุคลากร เพื่อเตรียมการปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ ใหเหมาะสม          

ในอนาคต ใหเกิดประโยชนจากองคการสูงสุด ประกอบดวย การสรรหาและการเลือกสรร 

การจําแนกตําแหนง การกําหนดเงินเดอืน และสภาพการทํางาน” 

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2546, หนา 67) ไดกลาววา “ การวางแผนบุคลากร คือ  

กระบวนการที่ใชคาดการณความตองการดานบุคลากรขององคการ อันจะสงผลถึงการกําหนด

วิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับบุคลากรและการตอบสนองตอปจจัยแวดลอม ตั้งแตกอนบุคคล   

เขารวมงานกับองคการ ขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ จนกระทั่งเขาตองพนออกจากองคการ 

เพื่อใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวา องคการจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพ

อยางเพียงพออยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลอง

กับวัตถุประสงครวมขององคการ โดยมีเปาหมายสําคัญเพื่อประสิทธิภาพ ความม่ันคง และ

การเจรญิเตบิโตขององคการ บุคลากร และสังคม” 

 สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 38) ไดใหความหมายของการวางแผนบุคลากรไววา 

คือ การดําเนินงานอยางเปนระบบในการสํารวจ และพยากรณเกี่ยวกับความตองการ

ทรัพยากรบุคคลเพื่อไปสูการกําหนดแผนการที่จะใหไดจํานวนบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ 
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ทักษะประสบการณที่เหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอที่จะเขารวมปฏิบัติงานกับองคการ          

ในระยะเวลาที่ตองการ พรอมทัง้ทําการพัฒนากําลังคนที่ไดมาใหมีประสิทธิภาพ มีความพรอม

ที่จะปฏบิัตงิานและรักษากําลังคนที่ดมีปีระสทิธภิาพใหอยูกับองคการ 

 ณรงควิทย แสนทอง (2548, หนา 40) อธิบายโดยมีเนื้อหาสาระสําคัญในดานการ

วางแผนงานบุคลากรวา คือ การกําหนดแนวทางวิธีการหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่จะกระทํา          

ในอนาคต โดยการวเิคราะหถงึโอกาสความเปนไปได 

 สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549, หนา 108) ไดใหความหมายของการวางแผนบุคลากรไววา 

หมายถึง กระบวนการวิเคราะหและคาดคะเนความตองการบุคลากรอยางเปนระบบ โดยระบุ

จํานวนประเภทของบุคคลที่จะปฏบิัติงาน รวมถึงระดับทักษะ ความรู ความสามารถที่ตองการ

เพื่อใหองคการม่ันใจวา มีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอกับการปฏิบัติ

ภารกิจที่คาดวา จะมีในอนาคต พรอมทั้งกําหนดแนวทางในการปฏิบัติ และมีการใชบุคลากร

ใหเกดิประโยชนสูงสุดแกองคการ 

 สวน จันจิรา อนิตะเสาร (2550, หนา 10-11) ไดกลาวถึง ขั้นตอนของการวางแผนงาน

ความตองการบุคลากรของโรงเรยีนไว ดังนี้ 

 1. วเิคราะหงานของโรงเรยีน ในขั้นนี้ผูบริหารจะตองวิเคราะหงานในความรับผิดชอบ

ของโรงเรยีนในดาน ดังตอไปนี้ 

  1.1 ประเภทของงาน เชน งานวิชาการ อันประกอบดวย งานการเรียนการสอน

งานจัดสื่อการสอน งานประเมินผล และงานประกอบอื่น ๆ เปนตน ผูบริหารจะตองสํารวจ

และวเิคราะหใหรอบคอบครบถวนทุกงาน 

  1.2 ปรมิาณงาน จากประเภทของงานในดานตาง ๆ ผูบริหารจะตองวิเคราะหงาน

ประเภทที่ทําการสํารวจวา มีปริมาณมากนอยเพียงใด การวิเคราะหงานนี้จะตองวิเคราะห        

ทั้งงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน และงานที่อยูในแผนพัฒนา หรือการขยายงานของโรงเรียน           

ในอนาคตดวย 

 2. พจิารณาคุณสมบัตขิองบุคลากรที่จะปฏิบัติหนาที่ จากงานที่ไดทําการวิเคราะหไว

ผูบรหิารจะพจิารณาวา คนที่จะปฏบิัตงิานประเภทตาง ๆ นัน้ จะตองมคีุณสมบัตอิยางไร 

 3. การกําหนดตําแหนงจากคุณสมบัติของบุคลากรที่ไดพิจารณาจากในขอ 2 

ผูบรหิารจะตองนําคุณสมบัตนัิน้ไปเทยีบกับเกณฑมาตรฐาน หรือคุณสมบัติของตําแหนงตาง ๆ 

แลวกําหนดตําแหนงของบุคลากรที่ตนตองการในโรงเรยีนของตนขึ้น 

 4. การสํารวจบุคลากรที่มีอยูในโรงเรียน เมื่อกําหนดตําแหนงบุคลากรที่ตองการ          

ในการดําเนินงานในโรงเรียนตนแลว ผูบริหารจะตองนําจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร         

ที่ตนตองการไปเทยีบกับขอมูลดานบุคลากรที่ตนมอียูในโรงเรยีน 
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 5. การหาจํานวนบุคลากรที่ยังขาดหรือโรงเรียนตองการเพิ่มเติม จากจํานวน

บุคลากรที่ตนมีอยูเทียบกับปริมาณและเกณฑมาตรฐานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา             

ที่หนวยงานตนสังกัดกําหนด หรือตามเกณฑมาตรฐานของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู

ซึ่งจะทําใหโรงเรยีนทราบถงึจํานวนและคุณสมบัตขิองบุคลากรที่ตนตองการได 

 6. การกําหนดความตองการบุคลากร การกําหนดหรือวางแผนความตองการ

บุคลากรทั้งประเภทและจํานวน เปนการวางแผนไววา ในระยะใดที่โรงเรียนตองการบุคลากร

ประเภทใดมาชวยการดําเนินงานของโรงเรียน ในขั้นนี้เปนขั้นที่ ผูบริหารจะตองทําดวย           

ความระมัดระวังและมีเหตุผล โดยใหสอดคลองกับปริมาณงานของโรงเรียน และความเปนไปได

ของงบประมาณหรือการจัดสรรอัตรากําลังบุคลากรที่โรงเรียนจะไดรับการจัดสรรจาก        

หนวยเหนือ งานบางอยางผูบริหารอาจจะกําหนดใหไดบุคลากรภายใน 2 ป 3 ป หรือ 5 ป       

ก็ไดแลวแตความจําเปนและรบีดวนของปญหาของงานที่จะตองทํา 

 7. เสนอขอมูลตอหนวยเหนอื เมื่อกําหนดจํานวนและประเภทของบุคลากรที่ตองการแลว 

โรงเรียนควรจะเสนอขอมูลไปยังหนวยเหนืออีก ไดแก กลุมโรงเรียน สํานักงานการประถมศึกษา

อําเภอ และสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด ตามลําดับ เพื่อใชเปนขอมูลในการจัดตั้ง         

และจัดสรรอัตรากําลังใหโรงเรยีนตอไป 

 วัตถุประสงคของการวางแผนบุคลากร 

 สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 38) ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการวางแผน

บุคลากรไว ดังนี้ 

 1. เพื่อใหไดกําลังคนเขามาชวยปฏิบัติงานกับองคการไดทันที เมื่อองคการกําลังคน       

ที่ไดมานี้ตองมใีนปรมิาณและคุณภาพที่เพยีงพอตอความตองการขององคการ 

 2. เปนการบรหิารขององคการเพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการ 

 3. เพื่อเปนการวางแผนปองกันไมใหเกดิปญหาการขาดแคลนกําลังคนในปจจุบันและ 

ในอนาคต รวมทั้งปญหากําลังคนในมีจํานวนที่เกินกวาความตองการของหนวยงานแตละ

หนวยงานและของภาพรวมขององคการ ซึ่งจะทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางม่ันคง      

ในทามกลางปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกที่ เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะ           

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อจะสามารถนําเอามาใชเปนประโยชนในการดําเนินงาน

ขององคการ 

 4. เพื่อใชเปนแนวทางและชวยปรับปรุงการสรรหา คัดเลือก พัฒนากําลังคน        

เปนการเตรียมการใหไดกําลังคนเปนการเตรียมการใหไดกําลังคนที่ตรงกับความตองการของ

หนวยงาน 



16 

 5. เปนการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่การงาน และการได

พิจารณาเลื่อนตําแหนงของกําลังคนที่กําลังทํางานอยูในองคการ ในการวางแผนบุคลากรนั้น 

บางกรณีอาจไมมีความจําเปนจะตองสรรหาจากบุคคลภายนอกองคการทั้งหมด บางครั้ง

องคการสามารถพิจารณาสรรหา คัดเลือก โยกยายพนักงานจากหนวยงานอื่น ๆ ภายใน

องคการเขามาแทนที่ความรับผิดชอบใหมได ดังนั้น การวางแผนบุคลากร จึงเปนการเปด

โอกาสใหบุคลากรหรือกําลังคนที่กําลังปฏิบัติงานอยูภายใตองคการไดรับการพิจารณา           

อยางทั่วถึง เปนการสรางขวัญกําลังใจและกอใหเกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

กระบวนการวางแผนบุคลากรเปนกระบวนการในการวางแผนเพื่อทราบความตองการ

ทรัพยากรบุคคลในอนาคตขององคการ มขีัน้ตอนที่สําคัญ ดังนี้ 

  5.1 วิเคราะหสิ่ งแวดลอมภายนอกองคกร (External Environment Analysis)            

เพื่อทราบถึงสถานการณภายนอกวา มีการเปลี่ยนแปลงอยางไร ศึกษาแนวโนมทางการเมือง

กฎหมายที่อาจสงผลตอการดําเนินงานขององคการ สภาวะทางเศรษฐกิจอยูในภาวะที่กําลัง

ถดถอย รุงเรอืง ภาวะเงินเฟอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

  5.2 พจิารณาเปาหมายและแผนขององคการ (Goals and Plans of Organization) 

เมื่อไดวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกแลวองคการจะกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค         

พรอมกับการการวางกลยุทธ และวางแผนปฏบิัตกิาร 

  5.3 วิเคราะหสภาพการณของทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน (Current Human 

Resource Situation) เปนขัน้ตอนเพื่อสํารวจจํานวนบุคลากรทั้งหมดที่มีอยูและจําแนกออกตาม

ฝายตาง ๆ วา มจํีานวนเทาไรในปจจุบัน พรอมคาดคะเนจํานวนของบุคลากรที่อาจจะออก 

  5.4 พยากรณหรือคาดการณ  ความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคต 

(Personnel Forecasting) ในขั้นนี้ตองพิจารณาโดยละเอียด ตรวจสอบจํานวนบุคลากรที่มีอยู

ทั้งหมดในขั้นที่ 2 บุคลากรที่กําลังจะลาออกและอาจจะออกระหวางป บุคลากรที่กําลังจะ

เกษียณอายุ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง จะไดทราบถึงจํานวนบุคลากรที่มีอยูจริง          

ในองคการวา มอียูเทาไร 

  5.5 การวางแผนบุคลากร (Implementing of Personnel Planning) หลังจากได

พยากรณหรือคาดการณบุคลากร จึงเริ่มเขาสูแผนปฏิบัติการของหนวยงานบริหารงานบุคคล 

โดยวางแผนการสรรหาบุคคลวาจะสรรหาจากแหลงใด จะมีกระบวนการในการคัดเลือกและ

บรรจุบุคลากรการปฐมนเิทศ อบรม พัฒนาบุคลากรอยางไร เปนตน 

 อาจกลาวไดวา การวางแผนทรัพยากรมนุษยจะทําใหมีการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิด

ประโยชนสูงสุดตอองคการและชวยแกปญหาดานกําลังคนที่เกิดขึ้นทําใหการดําเนินงานของ

องคการเปนไปอยางมีประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ตลอดเวลา 
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สวนการวางแผนการกําหนดตําแหนงที่ดีนั้น จะมีการกําหนดการวางแผนในการแตงตั้งตําแหนงงาน

ในระดับผูบริหารเปนการลวงหนา เปนแผนงานทั้งในระยะสั้น ในเวลา 1-5 ป และวางแผน       

ในระยะยาว 5-10 ป โดยอาศัยขอมูลจากจํานวนบุคลากร ประวัติบุคลากร คุณวุฒิการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน การฝกอบรม การศกึษาดูงานและการศกึษาตอ และผลงานที่ปรากฏ

มาแลวนํามาเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากรใหมีทั้งประสิทธิภาพในการทํางาน       

โดยผานโปรแกรมการฝกอบรม โปรแกรมการสงบุคลากรไปดูงานและศึกษาตอทั้งภายในและ

ตางประเทศ เพื่อเตรียมบุคลากรไวลวงหนา สําหรับการพัฒนางานในหนาที่ความรับผิดชอบ

ของบุคลากรใหมีศักยภาพการทํางานที่ไดผลดีมากขึ้น และในโอกาสเดียวกันจะสามารถ

คัดเลอืกบุคลากรที่ดใีหดํารงตําแหนงงานที่สูงขึ้น เพื่อเปนการรักษาบุคลากรที่ดีไวใหทํางานกับ

องคการไดเปนเวลานานมากที่สุด นับไดวา เปนการสงเสริมและเสริมสรางขวัญและกําลังใจ       

ใหเกดิแกบุคลากรทุกระดับ ทุกคนขององคการไดเปนอยางดอีกีดวย 

 จากแนวความคิดของนักวิชาการที่กลาวขางตน ผูศึกษาไดสรุปความหมายของ     

การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง หมายถึง การวิเคราะหและวางแผนอัตรา

กําลังคน การกําหนดตําแหนง เปนกระบวนการวเิคราะหความตองการบุคลากรในปจจุบันและ

อนาคต และลักษณะของบุคลากรที่เหมาะกับงานแตละตําแหนง 

 ดานการสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 

 การสรรหา บรรจุและแตงตั้ง เปนกระบวนการการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติครบ

ตามกําหนด เขาปฏบิัตงิานในหนวยงานเปนภารกจิที่ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองดําเนินการ

คัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง นักวิชาการหลายทานไดสรุปเกี่ยวกับการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 

ดังนี้ 

 1. การสรรหา หรอืการคัดเลอืกบุคลากร 

  สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 46–49) ไดอธิบายถึง การสรรหาหรือการคัดเลือก

บุคลากรไว ดังนี้ 

  ความหมายของการสรรหา 

  การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือกบุคคลที่มี

คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถ และประสบการณในการทํางาน        

ซึ่งมาสมัครงานในตําแหนงตาง ๆ ที่องคการเปดรับสมัคร 

  การสรรหาบุคลากร หมายถึง การคนหาและจูงใจผูสมัครงานที่มีความรู 

ประสบการณ ความสามารถ ความเหมาะสมกับตําแหนงที่องคการตาง ๆ ตองการเขามา

ทํางาน การสรรหา เริ่มตั้งแตการแสวงหาบุคคลจากแหลงตาง ๆ ดึงดูดบุคคลที่มีศักยภาพ          

ที่เหมาะสมใหเกดิความสนใจและสิ้นสุดเมื่อบุคคลไดเขามาสมัครงานในองคการ 
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  หลักการสรรหาบุคลากรขององคการ คือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในขั้นตน 

เริ่มจากเงื่อนไขการประกาศรับสมัคร ไดแก คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา และประสบการณ

การทํางาน และการคัดเลือกจากการสอบคัดเลือก ไดแก การสอบความรูทั้งภาคทฤษฎี และ

ภาคปฏบิัต ิ ในขัน้สุดทายเปนการสอบสัมภาษณ เพื่อคัดเลอืกบุคลากรที่มคีวามรูความสามารถ

และเหมาะสมเขาเปนบุคลากรขององคการ ตามหลักการที่วา “บรรจุคนใหถูกตองและ

เหมาะสมกับตําแหนงงาน” โดยจะตองคํานึงถึงความสําเร็จขององคการที่ตองอาศัยบุคลากรที่ดี        

มปีระสทิธภิาพในการทํางาน ประหยัดคาใชจาย ลดตนทุนจะสามารถแขงขันกับองคการอื่นได 

  การสรรหาบุคลากรที่องคการทั่วไปนยิมใชกัน ม ี 2 ระบบ คอื 

  1. ระบบอุปถัมภ (Patronage System) จัดวา เปนระบบการสรรหาบุคลากรของ

องคการโดยอาศัยหลักการแหงความเมตตา เกื้อกูล ชวยเหลือสงเคราะหในบรรดาวงศาคณาญาติ

มิตร พรรคพวก และผูอยูในอุปการะมามีอิทธิพลเหนือการสอบคัดเลือก มีการใชบารมีของ       

ผูที่มอีํานาจสูงสุดจากในองคการที่ประกาศรับสมัครบุคลากร โดยมติองคํานึงถึงระบบการสอบ

คัดเลอืก จะพบวา ในองคการที่มรีะบบการบริหารงานที่ดี ประสิทธิภาพการทํางานสูง จะไมมี

ระบบการรับบุคลากรเขามาทํางานโดยระบบอุปถัมภ ซึ่งในทางตรงกันขาม องคการที่มีระบบ

การบริหารที่ ไมมีประสิทธิภาพ การบรรจุบุคลากรเขาทํางานจะนิยมใชระบบอุปถัมภ               

ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียหายตอระบบการบริหารงานบุคคลขององคการจะไดแตบุคลากรที่ไมมี

สมรรถภาพในการทํางาน ผลงานก็ไมมีประสิทธิภาพ ช่ือเสียงขององคการก็ลดนอยลงและ

สุดทายองคการก็ไมสามารถดําเนนิกจิการตอไปไดจะตองปดกจิการ 

  2. ระบบคุณธรรม  (Merit System) จัดเปนระบบการสรรหาบุคลากรที่ ใช         

หลักแหงความด ี โดยใชหลักการสรรหาบุคลากรที่ประกอบดวย ปจจัยที่สําคัญ 4 ประการ มดีังนี้ 

   2.1 ประการที่ 1 ใชหลักความสามารถ โดยกําหนดเงื่อนไขการรับสมัคร

บุคลากร ไดแก คุณสมบัติผูสมัคร คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน หรือ

เคยผานงานมาแลว เพื่อเปดโอกาสใหแกบุคคลที่มีความสามารถตรงตามเงื่อนไขการรับสมัคร

ไดมาสมัครเขาทํางาน โดยผานกระบวนการสอบคัดเลอืกหรอืการสอบแขงขันเขาทํางาน 

   2.2 ประการที่ 2 ใชหลักความเสมอภาค โดยคํานึงถึงหลักการแหงสิทธิของ

ความเสมอภาคของบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน 

ตรงตามเงื่อนไขการประกาศรับสมัคร เพื่อสอบคัดเลือกหรือสอบแขงขันบุคคล หรือสอบ

คัดเลือกเพื่อเลื่อนตําแหนง จะพบวา การใชหลักความเสมอภาคนี้ จะไมจํากัดการคัดเลือก

บุคคล โดยภูมลิําเนา ถิ่นที่อยู เช้ือชาตศิาสนา ผูปกครอง และผูรับรอง 

   2.3 ประการที่ 3 ใชหลักความม่ันคง เปนการใหหลักประกันความม่ันคงแหง

อาชีพ ใหแกบุคลากรทุกระดับในองคการ ใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน จะไมถูกกลั่นแกลง
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ในการทํางาน ไมถูกลงโทษ หรือสั่งใหพักงาน หรือใหออกจากงานโดยไมมีเหตุผลเพียงพอ 

หรอืไมเปนธรรม เลอืกที่รักมักที่ชัง เปนตน 

   2.4 ประการที่ 4 ใชหลักความเปนกลางทางการเมอืง ในการบรหิารงานบุคคล 

องคการจะกําหนดหลักการปฏิบัติสําหรับบุคลากร โดยใหผูที่ดํารงตําแหนงตาง ๆ ในองคการ

วางตนเปนกลางทางการเมือง โดยไมกระทําการใด ๆ อันสอเจตนาวา เปนการนิยม ฝกใฝ 

อุดหนุน ของพรรคการเมอืง หรอืนักการเมอืง 

  แหลงที่มาของการสรรหาบุคลากร 

  การสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เพื่อใหไดตามวัตถุประสงคภายในระยะเวลา

ที่กําหนดโดยสิ้นเปลืองคาใชจายนอยที่สุด ตองพิจารณาถึงแหลงที่มาของบุคลากร ซึ่งทําได

จาก 2 แหลงที่มา ดังนี้ 

  1. การสรรหาจากภายในองคการ เมื่อมีตําแหนงงานที่วางลง หรือเปดขึ้นใหม

องคการสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ จากภายในองคการ โดยพิจารณา

จากประวัติของบุคลากรในฝายที่ตองการ และพิจารณาจากฝายอื่น ๆ ดวย การสรรหา

บุคลากรจากภายในองคการเปนนโยบายอยางหนึ่งขององคการที่ตองการจะสรางพลัง

ทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็ง รวมทั้ง การมีประสิทธิภาพในการทํางานและทํางาน       

เปนระบบเดียวกัน แบบเปนทีมงาน เพราะวา บุคลากรที่สรรหาไดจากภายในองคการนั้น           

เปนบุคคลที่มีประสบการณในการทํางานคุนเคยกับระบบการทํางาน และมีความจงรักภักดี 

ซื่อสัตย มีความตั้งใจทํางานใหองคการมีการพัฒนาและมีความเจริญกาวหนา โดยสามารถ

เปนตัวอยางที่ดีแกบุคลากรที่เขามาทํางานใหม นโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายใน

องคการจะกระทําไดสําเร็จ ยอมขึ้นอยูกับกิจการขององคการ ถาเปนองคการที่มีกิจการ        

ขนาดเล็ก มีบุคลากรนอย ก็ไมสามารถจะใชนโยบายดังกลาวนี้ได ดังนั้น จะตองเปนองคการ

ขนาดกลางขึ้นไป ที่มบีุคลากรเปนจํานวนมาก 

   1.1 ผลด ี จากการสรรหาบุคลากรภายในองคการ 

    1.1.1 เปนการใหหลักประกันในการทํางาน โดยใหโอกาสแหงความกาวหนา

ในการทํางานแกผูปฏิบัติงานที่ดี มีความตั้งใจทํางาน มีผลงานออกมาอยูในระดับดี มีอายุ   

การทํางานพอสมควร ก็จะไดรับการพจิารณาใหเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหนงใหไดดขีึ้น 

    1.1.2 เปนการสงเสริมบํารุงขวัญและกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงาน ยอมทําให

ผูปฏบิัตงิานมคีวามเช่ือม่ันในองคการ มคีวามจงรักภักดี และซื่อสัตยตอองคการ 

   1.1.3 สามารถสรรหาบุคลากรไดอยางเหมาะสม เนื่องจากผูปฏิบัติงาน       

มีขอมูล ประวัติการทํางานอยูที่ฝายบุคคลอยูแลว สามารถนํามาเปนขอมูลในการสรรหา

บุคลากรไดดกีวาการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ 
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   1.1.4 เปนการจูงใจใหบุคคลภายนอกที่มคีวามรูและความสามารถไดทราบ

ขอมูลวา องคการใหการสนับสนุนความกาวหนาแกผูปฏิบัติงานภายในองคการ และ                  

มคีวามตองการเขามาสมัครงานกับองคการมจํีานวนเพิ่มมากขึ้น 

   1.1.5 ประหยัดคาใชจายในการสรรหาบุคลากร นับตั้งแตเวลาและคาใชจาย

ในการจัดทําการประกาศสรรหา การติดตอสื่อสาร ประชาสัมพันธ และการดําเนินการสรรหา 

จนกระทั่งไดบุคลากรมาตามที่องคการตองการ 

   1.1.6 องคการจะไดรับประโยชนมากที่สุดจากการไดบุคลากรขององคการเอง 

เพราะเปนบุคลากรที่ รู จักคุ นเคยกับนโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหาร อุดมการณ                  

มีความจงรักภักดี ซื่อสัตยตอองคการ มีความสามารถเปนผูนําที่ดี และเปนหลักในการทํางาน

ใหแกองคการอยางไดผลดมีาก 

   1.2 ผลเสยี จากการสรรหาบุคลากรภายในองคการ มดีังนี้ 

    1.2.1 ทําใหองคการไมมีโอกาสไดรับบุคลากรจากภายนอกที่มีความรู 

ความสามารถและประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือ เปนการปดกั้นคนดี มีความรู 

ความสามารถ หรือเปนการขีดวงจํากัดคัดเลือกเอาแตบุคลากรจากภายในองคการเทานั้น         

อาจทําใหเกิดอุปสรรคตอการพัฒนาการทํางาน เริ่มตั้งแตเจตคติ ระบบการทํางาน การพัฒนา

และการสรางผลงานที่ดเีดนใหแกองคการ 

    1.2.2 การหมุนเวียนการทํางาน หรือการสับเปลี่ยนตําแหนงหนาที ่           

ในการทํางาน สําหรับบุคลากรจากภายในองคการเมื่อมีตําแหนงวาง หรือตําแหนงใหมเกิดขึ้น 

ทําใหองคการจะตองใชเวลาจํานวนหนึ่งเพื่อแนะนํางาน หรอืนเิทศใหแกบุคลากรผูมาปฏิบัติงาน            

ในตําแหนงงานใหม ยอมทําใหองคการตองสูญเสียผลประโยชนรายไดจากการดําเนินงานของ

บุคลากรใหม จนกวาจะเกดิประสบการณและมปีระสทิธภิาพในการทํางาน 

    1.2.3 การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการถาไมมีการกําหนดเกณฑ

การคัดเลือกบุคลากร เชน คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน ผลงาน ประวัติ        

ความประพฤติ อาจจะทําใหการสรรหาบุคลากรภายในองคการเปนระบบอุปถัมภมากกวา

ระบบคุณธรรม ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียหาย โดยเฉพาะในทางดานประสิทธิภาพการทํางาน 

และช่ือเสยีงขององคการ 

    1.2.4 การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการแตเพียงอยางเดียวเทานั้น 

ยอมทําใหขาดกําลังทรัพยากรที่มีวิสัยทัศน คุณภาพการทํางาน และการสรางสรรคผลงาน 

ตลอดจนเปนที่ยอมรับขององคการตาง ๆ 
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  2. การสรรหาจากภายนอกองคการ เปนการสรรหาบุคลากรที่มีความเหมาะสม 

มีความรู ความสามารถ มาจากภายนอกองคการ โดยพิจารณาใหเหมาะสมกับตําแหนงที่วางอยู

ซึ่งการสรรหาบุคลากรจากภายนอกนี้ไดทัง้ผลดแีละผลเสยี ดังตอไปนี้ 

   2.1 ผลด ี จากการสรรหาบุคลากรภายนอกองคการ 

   2.1.1 องคการไดรับผลประโยชนโดยตรงจากการที่มีโอกาสสรรหา             

ไดบุคลากรภายนอกมาปฏบิัตงิานในตําแหนงงานวาง หรือตําแหนงงานใหม เพราะวา องคการ

สามารถสรรหาบุคคลภายนอกองคการจากบุคคลเปนจํานวนมากที่มีความรู ความสามารถ 

เจตคติที่ดี มีประสิทธิภาพในการทํางาน เขามาเปนบุคลากรใหมขององคการ ทําใหองคการ        

มศัีกยภาพการดําเนนิงานเพิ่มขึ้น ผลผลติเพิ่มขึ้น และผลกําไรในรอบปก็เพิ่มขึ้นตามไปดวย 

   2.1.2 เปดโอกาสและใหความเทาเทียมกันแกบุคคลทุกคน ทั้งภายในและ

ภายนอกองคการ ที่มคีวามรู ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่องคการประกาศ

รับสมัครบุคลากรใหม 

   2.1.3 เปนการชวยใหบุคลากรภายในองคการมีโอกาส หรือชองทางที่จะ

พัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ โดยการไปศึกษาตอในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น โดยใช

เวลาภายหลังจากเวลาเลกิงานประจําวัน เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูและประสบการณ สําหรับ

ใชในการสมัครเขาทํางานในตําแหนงงานวางหรือตําแหนงงานใหมขององคการ 

   2.1.4 ปองกันการผูกขาดจากบุคลากรภายในองคการที่มีระบบการทํางาน

แบบลาสมัย ขาดความสามัคคีในการรวมมือกันทํางาน ยึดตัวบุคคลมากกวายึดหลักการ และ

ขาดการทํางานเปนระบบ ไมมีการประสานงานกัน ซึ่งองคการมีความตองการในการพัฒนา     

การทํางาน ทํางานอยางเปนระบบ และมีความตอเนื่อง จึงมีความจําเปนที่ตองการบุคลากรที่ดี

จากภายนอกมาชวยเสรมิสรางและพัฒนา ทั้งทางดานความคิดและการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ

แกองคการ สามารถนําบุคลากรใหมมาพัฒนาและสรางสรรคระบบการทํางานที่ดีไดงายกวา

บุคลากรเดมิ 

  ขณะที่ สุนันทา เลาหนันทน (2542, หนา 118-119) การสรรหา (Recruitment) 

เปนขั้นตอนสําคัญในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่องการจัดทําขึ้น เพื่อจูงใจใหบุคคล 

ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงงานตามที่องคการไดระบุไวในการวางแผนทรัพยากรมนุษย

มาสมัครงาน เพื่อองคการจะไดทําการคัดเลือกตอไป โดยการสรรหาเปนกระบวนการแสวงหา

และจูงใจใหกลุมบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ศักยภาพและคุณสมบัติตาง ๆ อันเหมาะสม

กับตําแหนงงานที่เปดรับสมัคร เขามาสมัครงานกับองคการ ทั้งนี้ โดยมีการประชาสัมพันธให

ตลาดแรงงานรับทราบ ซึ่งอาจเปนการแสวงหาจากแหลงภายในหรอืภายนอกองคการก็ได 
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 2. การบรรจุแตงตั้ง 

  การบรรจุแตงตั้งเปนขั้นตอนที่สําคัญอีกขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการบริหาร           

งานบุคลากร ซึ่งจะดําเนินการภายหลังจากการไดดําเนินการสรรหาและคัดเลือก จนได        

ตัวบุคคลตามที่ตองการแลว จึงจะมีการบรรจุและแตงตั้งบุคคลนั้น ๆ เขาตําแหนงที่วาง 

เพื่อใหปฏบิัตหินาที่ตามตําแหนงนัน้ ๆ ตอไป 

  สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2543, หนา 263–266) ไดกลาววา 

การบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การกําหนดใหพนักงานใหมเขาทํางานใดงานหนึ่งที่กําหนดให

หลังจากที่ไดผานกรรมวิธีตาง ๆ ในการจางและไดประกาศผลแลว คือ นับตั้งแตการสมัคร 

การคัดเลือกจนกระทั่งการตรวจสอบประวัติภูมิหลัง โดยมากหัวหนางานตาง ๆ มักจะเปน             

ผูพิจารณาเอง โดยคํานึงถึงลักษณะของงาน และจะตองมีการทดลองงาน อาจจะเปน 3 เดือน  

6 เดอืน แตไมเกนิ 1 ป 

  สมาน รังสิโยกฤษฎ (2544, หนา 72) กลาววา การบรรจุแตงตั้งเปนกระบวนการ

ดําเนินการที่ตอเนื่องจากการคัดเลือก ไดตัวบุคลากรมาแลวก็ตองบรรจุใหเขาดํารงตําแหนง

เพื่อปฏิบัติงานตอไป การบรรจุเขาดํารงตําแหนง อาจดําเนินการเปน 2 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การบรรจุ

เพื่อทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเขาดํารงตําแหนงตามที่เลือกไวใหเขาปฏิบัติ

หนาที่ในชวงระยะเวลาหนึ่งกอน โดยปกตจิะกําหนดเวลา 6 เดอืน ถงึ 1 ป เพื่อที่จะทดสอบวา

เปนผูที่มีความรู ความสามารถ และความประพฤติ เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่หรือไม           

ถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไป ถาเปนผูที่มีความรู ความสามารถ และความประพฤติ

เหมาะสม ก็บรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่แทจริงตอไป 2) การบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 

ที่แทจรงิ เปนการดําเนนิการตอจากการทดลองปฏิบัติราชการ เมื่อผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา

ไดพิจารณาเห็นวาบุคลากรไดทดลองปฏิบัติงานครบตามกําหนดเวลาแลว เปนผูที่มีความรู

ความสามารถ และความประพฤติเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่แลว ก็ออกคําสั่งบรรจุใหดํารง

ตําแหนงที่แทจริงตอไป การบรรจุและการแตงตั้งนี้ แลวแตนโยบายของหนวยงานบางหนวยงาน 

อาจจะใชทัง้สองขัน้ตอนนี้หรอือาจจะบรรจุเลย โดยไมตองมกีารทดลองปฏบิัตงิานก็ได 

  วธิกีารบรรจุและแตงตั้ง 

  โดยปกตแิลวการพจิารณาบรรจุแตงตัง้ มวีธิกีารอยู 2 วธิ ี คอื 

  1. การบรรจุและแตงตั้ง จากผูที่สอบไดคะแนนสูงสุดเรียงลําดับกอนหลัง ทั้งนี้จะ

บรรจุและแตงตั้งจากผูสอบไดที่หนึ่งกอนเรียงลําดับที่สอบได การบรรจุโดยวิธีนี้เรียกวา        

Rule of One หรอื Rule of Thumb 

  2. การบรรจุและแตงตั้ง โดยใชหลัก Rule of Three เปนการบรรจุแตงตั้ง             

โดยพจิารณาคัดเลอืกผูสอบไดคนใดคนหนึ่งเพยีงคนเดียวจากผูสอบไดคะแนนสูงสุด 3 คนแรก        
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ในกรณทีี่มตีําแหนงวางอยู 1 ตําแหนง หากมตีําแหนงวางอยู 2 ตําแหนง ก็พิจารณาเลือกจาก

ผูที่สอบไดคะแนนสูงสุด 4 คนแรก เพียง 2 คน เปนองคการตาง ๆ สวนใหญนิยมใชวิธีแรก 

คอื Rule of One ในการบรรจุแตงตัง้บุคคลเขาทํางานเชนเดยีวกับระบบราชการ 

  นอกจากนี้ การดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาตามที่พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา พ.ศ. 2547 แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553  

เกี่ยวกับผูประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ผูซึ่งจะเขารับราชการเปนขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาไดตองมคีุณสมบัตทิั่วไป ดังตอไปนี้ 

  มาตรา 30 ภายใตบังคับกฎหมาย วาดวย สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา      

สําหรับการเปนผูประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ผูซึ่งจะเขารับราชการ             

เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาได ตองมคีุณสมบัตทิั่วไป ดังตอไปนี้ 

  1. มสีัญชาตไิทย 

  2. มอีายุไมต่ํากวาสบิแปดปบรบิูรณ 

  3. เปนผูเลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย             

ทรงเปนประมุข ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

  4. ไมเปนผูดารงตําแหนงทางการเมอืง สมาชิกสภาทองถิ่น หรอืผูบรหิารทองถิ่น 

  5. ไมเปนคนไรความสามารถ หรอืจิตฟนเฟอน ไมสมประกอบ หรอืเปนโรคตามที่

กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. 

  6. ไมเปนผูอยูในระหวางถูกสั่งพักราชการ ถูกสั่งใหออกจากราชการไวกอน       

ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น หรือถูกสั่งพัก หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบ

วชิาชีพตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎหมายองคกรวิชาชีพนัน้ ๆ 

  7. ไม เปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดีสาหรับการเปนผูประกอบวิชาชีพครู            

และบุคลากรทางการศกึษา 

  8. ไมเปนกรรมการบรหิารพรรคการเมอืงหรอืเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 

  9. ไมเปนบุคคลลมละลาย 

  10. ไมเปนผูเคยตองโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ

สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ 

  11. ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจ องคการ

มหาชน หรอืหนวยงานอื่นของรัฐ หรอืองคการระหวางประเทศ 

  12. ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกเพราะกระทําผิดวินัย       

ตามพระราชบัญญัตนิี้ หรอืตามกฎหมายอื่น 
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  13. ไมเปนผูเคยกระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการหรือเขาปฏิบัติงาน          

ในหนวยงานของรัฐ 

  มาตรา 31 อัตราเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนงของขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหเปนไปตามกฎหมาย วาดวย เงินเดือน เงินวิทยฐานะ และ

เงนิประจําตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  อัตราเงินเดือน เงินประจําตําแหนงสําหรับบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 

ค. (2) ใหนําบัญชีอัตราเงินเดือน และเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนมาใชบังคับ

โดยอนุโลม 

  เงินวทิยฐานะและเงินประจําตําแหนง ไมถอืเปนเงินเดอืน 

  มาตรา 42 ให ก.ค.ศ. จัดทํามาตรฐานตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ และ

มาตรฐานตําแหนงทางวิชาการของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไวเปนบรรทัดฐาน

ทุกตําแหนง ทุกวิทยฐานะ เพื่อใชในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ โดยคํานึงถึงมาตรฐานวิชาชีพ 

คุณวุฒกิารศกึษา การอบรม ประสบการณ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน คุณภาพการปฏิบัติงาน 

หรอืผลงานที่เกดิขึ้นจากการปฏบิัตหินาที่ 

  ในการจัดทํามาตรฐานตําแหนงทุกตําแหนง ใหจําแนกตําแหนงเปนประเภทและ

สายงานตามลักษณะงาน และจัดตําแหนงในประเภทและสายงานที่มีลักษณะงานอยางเดียวกัน

หรือคลายคลึงกัน ใหอยูในตําแหนงประเภทหรือสายงานเดียวกัน หรือโดยประมาณเปน         

กลุมเดียวกัน โดยแสดงช่ือตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนง ลักษณะงาน           

ที่ปฏบิัตแิละคุณสมบัตเิฉพาะสาหรับตําแหนงของผูที่ดํารงตําแหนงนัน้ 

  มาตรา 45 การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา เพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใด ใหบรรจุและแตงตั้งจากผูสอบแขงขันได สําหรับ

ตําแหนงนัน้ โดยบรรจุและแตงตัง้ตามลําดับที่ในบัญชีผูสอบแขงขันได 

  มาตรา 52 นอกจากการบรรจุและแตงตั้งเพื่อใหบุคคลเขารับราชการเปน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแลว ก.ค.ศ. อาจกําหนดใหตําแหนงขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาบางตําแหนงเปนสัญญาจางปฏบิัตงิานรายป หรอืโดยมกีําหนดเวลาตาม

ระเบยีบที่ ก.ค.ศ. กําหนด โดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง หรือเปนพนักงานราชการ 

โดยไมตองเปนขาราชการก็ได 

  การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษา 

  การเลื่อนวทิยฐานะ 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553) 

กลาวถึง การใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีและเลื่อนวิทยฐานะและกําหนด
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หลักเกณฑและวิธีการ โดยยึดหลัก 5 ประการ ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา        

มแีละเลื่อนวทิยฐานะ คอื 

  1. หลักความรู ความสามารถ และสมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

  2. หลักคุณธรรม 

  3. หลักผลการปฏิบัติงานที่สงผลตอนักเรียน ตอคุณภาพการศึกษา ตอวงวิชาชีพ

และตอชุมชนและสังคม 

  4. หลักการทํางานแบบมืออาชีพ การบริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ การจัดการ

ความรูและการสรางองคกรแหงการเรยีนรู 

  5. หลักการเพิ่มประสทิธภิาพการทํางาน ไปพรอมกับคุณภาพชีวติการทํางาน 

  มาตรฐานวทิยฐานะครู 

  1. ครูปฏิบัติการ ตองจัดการเรียนการสอนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ ดวยวิธีการ       

ที่หลากหลาย แตยังตองอาศัยคําแนะนําเพื่อใหเกดิความม่ันใจในการปฏบิัติ 

  2. ครูชํานาญ ตองมีการศึกษาวิ จัยพัฒนาหลักสูตร โดยวิทยาการใหม ๆ 

วเิคราะหผูเรยีนอยางเปนระบบ พัฒนาตนเอง องคกร และทํางานเปนทมี 

  3. ครูเช่ียวชาญ ตองคิดนวัตกรรมใหม ๆมาพัฒนา พรอมทั้งสามารถเผยแพร

ความรู ใหคําปรกึษาแกเพื่อนครูได พัฒนานักเรยีนใหเกิดผลโดยตรงตอครอบครัว ทํางานเปนทีม

อยางตอเนื่อง 

  4. ครูเช่ียวชาญพเิศษ เปนผูนําและสรางผํ้าในการคดินวัตกรรมมาพัฒนาหลักสูตร 

คุณสมบัติของผูเขารับการประเมินครูชํานาญการ ดํารงตําแหนงครูมาแลวไมนอยกวา 6 ป 4 ป 

2 ป สําหรับวุฒิปริญญาตรีโทและเอก ตามลําดับ และมีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่

ยอนหลัง 2 ปตดิตอกัน นับถงึวันที่ยื่นคําขอครูชํานาญการพิเศษ ดํารงตําแหนงครูชํานาญการ

มาแลวไมนอยกวา 1 ป และไดปฏบิัตงิานตามหนาที่ความรับผิดชอบจากการเรียนการสอนและ

พัฒนาผูเรียน และมีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ยอนหลัง 2 ปติดตอกัน นับถึงวันที่ยื่น

คําขอครูเช่ียวชาญ ดํารงตําแหนงครูชํานาญการพิเศษมาแลวไมนอยกวา 3 ปหรือครูชํานาญ

การมาแลวไมนอยกวา 5 ปและไดปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบจากการเรียนการสอน

และพัฒนาผูเรียน และมีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ยอนหลัง 2 ปติดตอกัน นับถึงวันที่

ยื่นคําขอครูเช่ียวชาญพิเศษ ดํารงตําแหนงครูเช่ียวชาญมาแลวไมนอยกวา 2 ปและได

ปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบจากการเรียนการสอนและพัฒนาผูเรียน และมีผลงาน            

ที่ เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ยอนหลัง 2 ปติดตอกัน นับถึงวันที่ยื่นคําขอองคประกอบ                

ในการประเมนิ 
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   ดานที่ 1 ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ พิจารณา

จากขอมูลของบุคคลและหรอืหนวยงานที่เกี่ยวของ และเอกสารหลักฐาน คือ ก.พ.7 คํารับรอง

ของผูบังคับบัญชาและกรรมการสถานศึกษา และเอกสารหลักฐานที่แสดงการมีสวนรวม        

ในการเสรมิสรางวนิัย คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ 

   ดานที่ 2 ดานความรูความสามารถ พิจารณาจากเอกสารหลักฐานในการพัฒนา

ตนเองและงานในหนาที่ 2 สวน คือ 1) เอกสารหลักฐานที่แสดงถึงการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูน

ความรูและทักษะในสาขาหรือกลุมสาระที่รับผิดชอบหรือในงานที่รับผิดชอบ เชน วุฒิบัตร 

เกยีรตบิัตร หรอืใบรับรองการผานทดสอบความรูจากสถาบันวิชาการที่ ก.ค.ศ.รับรอง เปนตน 

2) เอกสารหลักฐานที่แสดงถึงการเปนผูมีความรูความสามารถในการจัดการเรียนการสอน 

เชน แผนการสอน สื่อการสอนแฟมสะสมผลงาน เปนตน 

   ดานที ่ 3 ดานผลการปฏบิัตงิาน 

   ชํานาญการ พิจารณาผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียนจากผลสัมฤทธิ์ทาง      

การเรียน และหรือผลการทดสอบจากหนวยงานที่แสดงใหเห็นวา ผู เรียนมีการพัฒนา         

ดานการเรียนรูและพัฒนาการดานอื่น ๆ โดยคํานึงถึงปริมาณ คุณภาพ และสภาพของงานดวย 

และอาจพจิารณาจากการปฏบิัตจิริงดวยก็ไดชํานาญการพเิศษ ม ี 2 สวน คอื 

   สวนที่ 1 ผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียน พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

และหรอืผลการทดสอบจากหนวยงานที่แสดงใหเห็นวา ผูเรียนมีการพัฒนาดานการเรียนรูและ

พัฒนาการดานอื่น ๆ โดยคํานึงถึงปริมาณ คุณภาพ และสภาพของงานดวย และอาจพิจารณา

จากการปฏบิัตจิรงิดวยก็ได 

   สวนที ่ 2 ผลงานทางวชิาการ ซึ่งเปนรายงานการศึกษาคนควาหรือผลการวิจัย

ในช้ันเรียนที่มีจุดหมายในการแกปญหาดานการเรียนของผูเรียน มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ี

และองคความรูตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาและนําไปสูการสรุปองคความรูเพื่อพัฒนาผูเรียน          

ไมนอยกวา 1 รายการ  

   เช่ียวชาญ ม ี 2 สวน คอื 

   สวนที่ 1 ผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียน พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

และหรือผลการทดสอบจากหนวยงานที่แสดงใหเห็นวา ผูเรียนมีการพัฒนาดานการเรียนรูและ

พัฒนาการดานอื่น ๆ โดยคํานึงถึงปริมาณ คุณภาพ และสภาพของงานดวย และอาจพิจารณา

จากการปฏบิัตจิรงิดวยก็ได 

   สวนที ่ 2 ผลงานทางวชิาการ ซึ่งเปนรายงานการศึกษาคนควาหรือผลการวิจัย

ในช้ันเรียนที่มีจุดหมายในการแกปญหาดานการเรียนของผูเรียน มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ี
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และองคความรูตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาและนําไปสูการสรุปองคความรูเพื่อพัฒนาผูเรียน          

ไมนอยกวา 2 รายการ ซึ่งตองเปนงานวจัิยอยางนอย 1 รายการ 

   เช่ียวชาญพเิศษ ม ี 2 สวน คอื 

   สวนที่ 1 ผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียน พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

และหรอืผลการทดสอบจากหนวยงานที่แสดงใหเห็นวา ผูเรียนมีการพัฒนาดานการเรียนรูและ

พัฒนาการดานอื่น ๆ โดยคํานึงถึงปริมาณ คุณภาพ และสภาพของงานดวย และอาจพิจารณา

จากการปฏบิัตจิริงดวยก็ได 

   สวนที ่ 2 ผลงานทางวชิาการ ซึ่งเปนรายงานการศึกษาคนควาหรือผลการวิจัย

ในช้ันเรียนที่มีจุดหมายในการแกปญหาดานการเรียนของผูเรียน มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ี

และองคความรูตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาและนําไปสูการสรุปองคความรูเพื่อพัฒนาผูเรียน             

ไมนอยกวา 2 รายการ ซึ่งตองเปนงานวจัิยและพัฒนาอยางนอย 1 รายการ 

  การเลื่อนตําแหนงเปนกระบวนการที่สําคัญที่พัฒนา เพิ่มพูนความรู ความสามารถ

และทัศนคติตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ทําใหบุคลากรรูรับผิดชอบในหนาที่ ทํางานได 

อยางมีคุณภาพและเปนที่นาพอใจตอองคการ ซึ่งจะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพและ                

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น องคการควรจัดและสงเสริมใหบุคลากรไดม ี         

การพัฒนาและคอยกระตุนใหบุคลากรไดเกดิการพัฒนาตนเองตามศักยภาพของตน เพื่อใหเกิด

งานที่มปีระสทิธภิาพ 

  การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาหรือ      

เขตพื้นที่การศึกษาอื่น ใหเปนไปตามที่พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553

ไดบัญญัติไววา มาตรา 59 การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไปดํารง

ตําแหนงในหนวยงานการศึกษาอื่นภายในสวนราชการหรือภายในเขตพื้นที่การศึกษาหรือ       

ตางเขตพื้นที่การศึกษา ตองไดรับอนุมัติจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ. ที่ 

ก.ค.ศ. ตั้ง ของผูประสงคยายและผูรับยาย แลวแตกรณี และใหสถานศึกษาโดยคณะกรรมการ

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

อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตั้ง ดวย และเมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตั้ง

พิจารณาอนุ มัติแลว  ให ผู มีอํ านาจตามมาตรา  53 สั่ งบรรจุและแต งตั้ ง ผูนั้ นตอ ไป 

(กระทรวงศกึษาธกิาร, 2547) 
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  การบรรจุกลับเขารับราชการ (กระทรวงศกึษาธกิาร, 2547) 

  การบรรจุกลับเขารับราชการตามกฎหมาย วาดวย พระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 

และ (ฉบับที ่ 3) พ.ศ. 2553 ไดแก  

  มาตรา 64 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดออกจากราชการไปแลว 

และมิใชเปนการออกจากราชการในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ ถาสมัครเขารับ

ราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและทางราชการประสงคจะรับผูนั้นเขารับ

ราชการ ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตงตั้งผูนั้นเปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา โดยใหมีตําแหนง วิทยฐานะ และรับเงินเดือนตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.

กําหนด กรณีออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการเตรียม

ความพรอมและพัฒนาอยางเขม 

  มาตรา 65 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไดรับอนุมัติจาก

คณะรัฐมนตรีใหออกจากราชการไปปฏิบัติงานใด และใหนับเวลาระหวางนั้น สําหรับคํานวณ

บําเหน็จบํานาญเหมือนเปนเวลาราชการตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ          

ถาผูนั้นกลับเขารับราชการภายในกําหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติ แตไมเกินสี่ปนับแตวันไป

ปฏิบัติหนาที่ดังกลาว ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตงตั้งผูนั้นเปนขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา โดยใหมีตําแหนง วิทยฐานะ และรับเงินเดือนตามหลักเกณฑและ

วธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

  มาตรา 66 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดถูกสั่งใหออกจาก

ราชการเพื่อไปรับราชการทหารตามกฎหมาย วาดวย การรับราชการทหาร เมื่อผูนั้นพนจาก

ราชการทหารโดยมิไดกระทําการใด ๆ ในระหวางรับราชการทหารอันเสียหายแกราชการ        

อยางรายแรงหรอืไดช่ือวา เปนผูประพฤตช่ัิวอยางรายแรง และผูนั้นไมเปนผูขาดคุณสมบัติตาม

มาตรา 30 และไมไดถูกสั่งเปลี่ยนแปลงคาสั่งตามมาตรา 114 วรรคสอง เปนใหออกจาก

ราชการตามมาตราอื่น หากประสงคจะกลับเขารับราชการ เปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในหนวยงานการศึกษาเดิม ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับราชการภายในกําหนด      

หนึ่งรอยแปดสิบวันนับแตวันพนจากราชการทหาร และใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุ

และแตงตัง้ผูนัน้เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา โดยใหมตํีาแหนง วิทยฐานะ และ

รับเงินเดอืนตามหลักเกณฑและวธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งไดรับบรรจุเขารับราชการตามวรรคหนึ่ง

ใหมีสิทธิไดนับวันรับราชการกอนถูกสั่งใหออกจากราชการ รวมกับวันรับราชการทหาร        

ตามกฎหมาย วาดวย การรับราชการทหารและวันรับราชการเมื่อไดรับบรรจุกลับเขารับ
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ราชการเปนเวลาราชการติดตอกัน เพื่อประโยชนตามพระราชบัญญัตินี้ และตามกฎหมาย       

วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ เสมอืนวา ผูนัน้มไิดเคยถูกสั่งใหออกจากราชการ 

  มาตรา 65 กรณ ี ออกจากราชการตามมตคิณะรัฐมนตรี 

  มาตรา 66 กรณีออกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมาย วาดวย            

การรับราชการทหาร 

 จากการศกึษาขอมูลและแนวคดิ ผูศกึษาสามารถสรุปไดวา การสรรหาและการบรรจุ

แตงตั้ง หมายถึง กระบวนการการดําเนินการสรรหาคัดเลือกขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่มีคุณสมบัติตามที่ ก.ค.ศ. กําหนดเขาปฏิบัติงาน การขอเลื่อนตําแหนง

บุคลากรทางการศกึษา การยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการบรรจุ

กลับเขารับราชการ 

 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง เพื่อเปนการสรรหาคนใหเหมาะสมกับงาน            

ในตําแหนงตามความรู ความสามารถ และความถนัดของแตละบุคคล โดยยึดระบบคุณธรรม

จริยธรรม มีการกําหนดบทบาทในการปฏิบัติงานตามหนาที่เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจ     

และสามารถพัฒนางานของตนเองจนเกดิความเจรญิกาวหนาในหนาที่ได 

 ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการ 

 มีนักวิชาการหลายทานไดสรุปการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการไว

ดังตอไปนี้ 

 อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545, หนา 13) ไดสรุปความหมาย             

การประเมนิผลการปฏบิัตงิานไววา เปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานดานตาง ๆ 

ทัง้สวน 

 ธัญญา ผลอนันต (2546, หนา 33-36) ไดกลาวถึง ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน เปนกระบวนการในการตัดสนิใจ วนิจิฉัย และตีราคาอยางยุติธรรมใหสัมพันธกับ

มาตรฐานที่วางไว และมกีารปอนขอมูลกลับ ดังนัน้ การประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ก็คือ การวางแผนมาตรฐานการทํางาน ตัดสินใจ วินิจฉัย และใหคะแนนแกผลการปฏิบัติงาน       

ตามจรงิของพนักงานใหสัมพันธกับมาตรฐานที่วางไว และจัดใหมกีารปอนขอมูลกลับสูพนักงาน

เพื่อยกระดับการปฏบิัตงิานที่ดอียูแลวใหดขีึ้นไปอกี และกระตุนใหขจัดขอบกพรองที่มอียู 

 สุดา สุวรรณาภิรมย (2548, หนา 171-173) ไดใหความหมายของการเสริมสราง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการตัดสินใจ การวินิจฉัยอยางเปนระบบ           

ที่หนวยงานจัดทําขึ้นเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ ทั้งดานคุณลักษณะและผลงานที่ได

ปฏิบัติไปแลว เพื่อหาคุณคาของบุคคลนั้นทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณภายในชวงระยะเวลา         
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ที่กําหนดวา เหมาะสมกับมาตรฐาน โดยอยูบนรากฐานของความยุติธรรมและสามารถช้ีแจง

บอกกลาวใหผูอื่นทราบไดวา นําอะไรมาเปนเครื่องวัดผลการปฏบิัตงิาน 

 อาจกลาวโดยสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการใหขอมูลยอนกลับ 

ผลการปฏิบัติงานแกบุคลากร เพื่อใหบุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนและ             

ความตองการขององคการอันนําไปสูการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหดยีิ่งขึ้น 

 วิลาสินี สุวรรณภา (2548, หนา 17-18) ที่ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับวิธีเสริมสราง

ขวัญและกําลังใจไววา การชมเชยใหรางวัล ทุกคนชอบการสรรเสริญ แตตองทําดวยใจจริง

และระวังมใิหเหลงิ การชมเชยใหรางวัลจะทําใหเกดิแรงจูงใจการทําความดี ถาไมมีใครเห็นก็จะ

เกิดการเบื่อหนายและทอถอย ผูบังคับบัญชาตองรับรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา             

ใหทั่วถงึ ใครทําดกี็สรรเสรญิใหปรากฏ 

 สุนันทา เลาหนันทน (2542, หนา 122-127) การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการ หมายถึง การดําเนินการของผูบังคับบัญชาเพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษา

ปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับการเปนขาราชการและปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ            

มีผลงานเปนที่ประจักษและประเมินผลงานเพื่อบําเหน็จความชอบ ไดแก การบันทึกคําชมเชย 

รางวัล เครื่องหมาย เชิดชูเกียรติ การเลื่อนขั้นเงินเดือน เงินวิทยพัฒน การจัดสวัสดิการและ

เครื่องราชอสิรยิาภรณ โดยการประเมนิ ดังตอไปนี้ 

 1. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนการสรางเสริมในการปฏิบัติราชการ        

เปนการดําเนนิการของผูบังคับบัญชา เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนเหมาะสม

กับการเปนขาราชการและปฏบิัตริาชการไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีผลงานเปน

ที่ประจักษ โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อใหผูนัน้ไดรับบําเหน็จความชอบ 

 2. การประเมนิผลการปฏบิัตงิานของสถานศึกษา มแีนวทางการปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

  2.1 ศกึษาระเบยีบกฎหมายที่เกี่ยวของกับการประเมนิประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  2.2 กําหนดขอบขายหลักเกณฑการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          

ใหสอดคลองกับระเบยีบ กฎหมาย ที่เกี่ยวของกับการประเมนิประสทิธภิาพในการปฏบิัติงาน 

  2.3 กําหนดแนวทางการประเมินและแบบประเมินใหสอดคลองกับขอบขาย          

ที่กําหนด 

  2.4 ดําเนนิการภายใตการกํากับดูแลของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

  2.5 ประกาศ ขอบขาย หลักเกณฑ และแนวทางการประเมินใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาทราบและถอืปฏบิัต ิ



31 

  2.6 กําหนดผูประเมนิและคณะประเมนิ 

  2.7 ผูประเมิน และหรือคณะกรรมการประเมินดําเนินการประเมินตามแนวทาง        

การประเมนิและสรุปผลการประเมนิ 

  2.8 นําผลสรุปการประเมินแจงใหผู รับการประเมินทราบหรือแจงใหทราบ        

ตามระบบเปด 

  2.9 นําผลการประเมินไปใชในการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู

และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อใหบําเหน็จความชอบ ใหคําชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ 

เลื่อนขัน้เงินเดอืน ใหเงินวทิยพัฒน หรอืจัดสวัสดกิาร หรืออื่น ๆ ตามที่ ก.ค.ศ. กําหนดตามที่

กําหนดในเรื่องนัน้ ๆ 

 3. การใหบําเหน็จความชอบ ผูใดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา และปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มีผลงาน

เปนที่ประจักษ สมควรที่จะไดรับบําเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเปนบันทึกคําชมเชย รางวัล

เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่น          

ตามหลักเกณฑและวธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

  3.1 การใหคําชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ การใหคําชมเชย รางวัล  

เครื่องหมายเชิดชูเกียรติเปนการที่ผูบังคับบัญชาดําเนินการใหบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติ

ราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมีผลงานเปนที่ประจักษ ไดรับคําชมเชย 

รางวัลหรอืเครื่องหมายเชิดชูเกยีรต ิ เพื่อเปนที่ยกยองชมเชยปรากฏสบืไป 

  3.2 การยกยองเชิดชูเกียรติ หมายถึง การที่กระทรวงเจาสังกัด สวนราชการและ

หนวยราชการทางการศึกษาดําเนินการยกยองครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค มผีลงานดเีดนเปนที่ประจักษ 

 การเลื่อนข้ันเงินเดอืนประจําป 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2550) กลาวถึง

การประเมินบุคลากรเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาวา        

ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้งคณะกรรมการขึ้นพิจารณา โดยการพิจารณาใหยึดหลักคุณธรรม           

มีความเที่ยงธรรม เปดเผย โปรงใส และพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก และ       

ความประพฤติในการรักษาวินัยคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ พิจารณา          

ผลการปฏบิัตงิานที่เปนประโยชนตอผูเรียนเปนหลัก ตามแนวทางการจัดการศึกษาที่กําหนดไว

ในกฎหมาย วาดวย การศกึษาแหงชาต ิ
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 แนวทางการพจิารณาการเลื่อนข้ันเงินเดอืน 

 1. การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติตามผลการปฏิบัติงาน ปละ 2 ครั้ง ซึ่งถือปฏิบัติ

ตามปงบประมาณและนําผลมาพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ครั้งที่ 1 ผลงานระหวาง 1 ต.ค.– 

31 ม.ีค. ครัง้ที่ 2 ผลงานระหวาง 1 เม.ย.–30 ก.ย. ไดกําหนดแนวทางการปฏบิัต ิ ดังนี้ 

  1.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงตัง้คณะกรรมการพจิารณาความดีความชอบของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

  1.2 คณะกรรมการการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ วา

ดวยการเลื่อนขัน้เงินเดอืนครู 

  1.3 ผูอํานวยการสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีไมสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษากรณีไมสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา        

ตองช้ีแจงเหตุใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกลาวทราบ กรณีเลื่อนขั้นพิเศษ 

แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถึงแกความตายอันเนื่องมาจากปฏิบัติหนาที่

ราชการใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการ

ที ่ ก.ค.ศ. กําหนด 

  1.4 รายงานการสั่งเลื่อนขั้นและไมเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาเพื่อจัดเก็บขอมูลลงในทะเบียนประวัติ

ตอไป 

 2. การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีถึงแกความตาย เนื่องจากปฏิบัติหนาที่ราชการได

กําหนดแนวทางการปฏบิัต ิ ดังนี้ 

  2.1 แจงช่ือผูตายและขอเท็จจริงเกี่ยวกับการตายอันเนื่องมาจากปฏิบัติราชการให

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อดําเนนิการขอความเห็นชอบไปยังคณะรัฐมนตรี 

  2.2 สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกผูตายเปนกรณีพิเศษ เพื่อประโยชนในการคํานวณ

บําเหน็จบํานาญ 

  2.3 รายงานผลการดําเนนิการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่เพื่อดําเนนิการตอไป 

  2.4 การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว ไดกําหนดแนวทาง           

การปฏิบัติ ดังนี้ กรณีการเพิ่มคาจางประจําและลูกจางช่ัวคราวโดยใชเงินงบประมาณ            

ใหดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและวิธีการ              

ที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและ

ลูกจางช่ัวคราวกรณีอื่น นอกเหนือจากสถานศึกษา สามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและ
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ลูกจางช่ัวคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงินรายไดของสถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและ

วธิกีารที่สถานศกึษากําหนด 

  2.5 การดําเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจายเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และคาตอบแทนอื่น

ไดกําหนดแนวทางปฏิบัติ คือ ใหดําเนินการตามที่กระทรวงการคลังกําหนดหลักเกณฑ

พจิารณาเลื่อนขัน้เงินเดอืนประจําป 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดกลาวถึง 

หลักเกณฑพจิารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยใหถอืปฏบิัต ิ ดังนี้ 

 1. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหผูบังคับบัญชา

แตงตั้งคณะกรรมการไมนอยกวาสามคนขึ้นพิจารณาและเสนอความเห็นเพื่อประกอบ        

การพิจารณาของผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่

การศึกษา เวนแตกรณีที่สถานศึกษาใด มีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                 

เปนตําแหนงทางวิชาการและมีกฎหมายจัดตั้งสถานศึกษาหรือขอบังคับที่ออกโดยอาศัยอํานาจ

ตามกฎหมายดังกลาว กําหนดใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยความเห็นชอบของ            

สภาสถานศึกษา ก็ใหเปนไปตามกฎหมาย วาดวย การจัดตั้งสถานศึกษาหรือขอบังคับที่ออก

โดยอาศัยอํานาจตามกฎหมายนัน้ 

 2. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา             

ใหพจิารณาผลการปฏบิัตงิานที่เปนประโยชนตอผูเรียนเปนหลัก ตามแนวทางการจัดการศึกษา

ที่กําหนดไวในกฎหมาย วาดวย การศึกษาแหงชาติ และใหพิจารณาถึงความประพฤติ             

ในการรักษาวนิัย คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

 3. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหเลื่อนปละ

สองครัง้ ดังตอไปนี้ 

  3.1 ครัง้ที่หนึ่งครึ่งปแรก เลื่อนวันที่ 1 เมษายน ของปที่ไดเลื่อน 

  3.2 ครัง้ที่สองครึ่งปหลัง เลื่อนวันที่ 1 ตุลาคม ของปถัดไป 

 4. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหเลื่อนได        

ไมเกนิขัน้สูงของอันดับเงินเดอืนที่ไดรับแตงตัง้ 

 5. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสําหรับ

ตําแหนงที่มีวิทยฐานะ ซึ่งไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรา 55 ไมมีสิทธิไดรับ

การพจิารณาเลื่อนขัน้เงินเดอืนหนึ่งขัน้ หรอืใหงดการเลื่อนขัน้เงินเดอืน แลวแตกรณี 

 6. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสําหรับ

ตําแหนงที่มีวิทยฐานะ เมื่อไดรับเงินเดือนถึงขั้นเงินเดือนประสิทธิภาพของแตละอันดับ       
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ตามมาตรา 74 การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. 

กําหนด 

 7. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดอืนครึ่งขัน้ในแตละครัง้ ตองอยูในหลักเกณฑ ดังตอไปนี้ 

  7.1 ในครึ่งปที่แลวมามีผลการปฏิบัติงาน ความประพฤติในการรักษาวินัย 

คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งคณะกรรมการไดพิจารณาประเมินตามขอ 3 

แลวเห็นวา อยูในเกณฑที่สมควรจะไดเลื่อนขัน้เงินเดอืนครึ่งขัน้ 

  7.2 ในครึ่งปที่แลวมาจนถึงวันออกคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนตองไมถูกสั่งลงโทษ        

ทางวินัยที่หนักกวาโทษภาคทัณฑ หรือไมถูกศาลพิพากษาในคดีอาญาใหลงโทษในความผิด         

ที่เกี่ยวกับการปฏบิัตหินาที่ราชการ หรอืความผิดที่ทําใหเสื่อมเสียเกียรติศักดิ์ตอตําแหนงหนาที่

ราชการของตนซึ่งมใิชความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษในกรณีที่ขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดอยูในหลักเกณฑที่สมควรไดเลื่อนขั้นเงินเดือน แตไดถูกงด

เลื่อนขัน้เงินเดอืนเพราะถูกสั่งลงโทษทางวนิัยหรอืถูกศาลพพิากษาในคดอีาญาใหลงโทษในกรณี

นั้นมาแลว ใหผูบังคับบัญชาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําครึ่งปตอไปใหผูนั้นตั้งแตวันที่ 1 เมษายน 

หรอืวันที่ 1 ตุลาคมของครัง้ที่จะไดเลื่อนเปนตนไป 

  7.3 ในครึ่งปที่แลวมาตองไมถูกสั่งพักราชการเกนิกวาสองเดอืน 

  7.4 ในครึ่งปที่แลวมาตองไมขาดราชการโดยไมมเีหตุผลอันสมควร 

  7.5 ในครึ่งปที่แลวมาไดรับการบรรจุเขารับราชการมาแลวเปนเวลาไมนอยกวา          

สี่เดอืน 

  7.6 ในครึ่งปที่แลวมาถาเปนผูไดรับอนุญาตใหไปศึกษาในประเทศ หรือไปศึกษา

ฝกอบรมหรือดูงาน ณ ตางประเทศ ตามระเบียบวาดวยการใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม 

และดูงานตางประเทศ ตองไดปฏบิัตหินาที่ราชการในครึ่งปที่แลวมาเปนเวลาไมนอยกวาสี่เดอืน 

  7.7 ในครึ่งปที่แลวมาตองไมลาหรือมาทํางานสายเกินจํานวนครั้งที่ หัวหนา             

สวนราชการกําหนด 

  7.8 ในครึ่งปที่แลวมาตองมีเวลาปฏิบัติราชการหกเดือน โดยมีวันลาไมเกิน           

ยี่สบิสามวัน แตไมรวมถงึวันลา ดังตอไปนี้ 

   7.8.1 ลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจญ ณ เมืองเมกกะ ประเทศ

ซาอุดีอาระเบีย เฉพาะวันลาที่มีสิทธิไดรับเงินเดือนระหวางลาตามกฎหมาย วาดวย การกําหนด

หลักเกณฑเกี่ยวกับการจายเงินบางประเภทตามงบประมาณรายจาย ในสวนที่เกี่ยวกับการจาย

เงนิเดอืน 

   7.8.2 ลาคลอดบุตร ไมเกนิเกาสบิวัน 
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   7.8.3 ลาปวย ซึ่งจําเปนตองรักษาตัวเปนเวลานานไมวาคราวเดียวหรือ        

หลายคราวรวมกัน ไมเกนิหกสบิวันทําการ 

   7.8.4 ลาปวย เพราะประสบอันตรายในขณะปฏิบัติราชการตามหนาที่หรือ

ในขณะเดนิทางไปหรอืกลับจากการปฏบิัตริาชการตามหนาที่ 

   7.8.5 ลาพักผอน 

   7.8.6 ลาเขารับการตรวจเลอืกหรอืเขารับการเตรยีมพล 

   7.8.7 ลาไปปฏบิัตงิานในองคการระหวางประเทศ 

   การนับจํานวนวันลาไมเกนิยี่สบิสามวัน สําหรับวันลากิจสวนตัวและวันลาปวย

ที่ไมใชวันลาปวยตาม 7.8.3 ใหนับเฉพาะวันทําการ 

 8. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งผูบังคับบัญชาสงหรอือนุญาตใหลาไป

ศกึษา ฝกอบรม หรอืวจัิย ตามความจําเปนหรอืความตองการของหนวยงาน เพื่อประโยชนตอ

การพัฒนาคุณภาพการศึกษาหรือวิชาชีพ หรือคุณวุฒิขาดแคลน โดยอนุมัติ ก.ค.ศ. หรือ          

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งถือเปนการปฏิบัติหนาที่ราชการและมีสิทธิ

ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในระหวางลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย แลวแตกรณี 

ไมเกนิครัง้ละครึ่งขัน้ ตองอยูในหลักเกณฑ ดังตอไปนี้ 

  8.1 ศกึษา ฝกอบรม หรอืวจัิย ภายในระยะเวลาที่ไดรับอนุญาตและตามระยะเวลา 

ของหลักสูตรที่สถาบันการศึกษาหรือหนวยงานที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา          

ลาไปศึกษา ฝกอบรม หรอืวจัิย ไดกําหนดไว โดยไมมกีารขอขยายระยะเวลา 

  8.2 มีความอุตสาหะ ขยันหม่ันเพียรในการศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย โดยพิจารณา

จากผลการเรยีน ผลการฝกอบรม หรอืวจัิย แลวแตกรณี ดังตอไปนี้ 

   8.2.1 ระดับปรญิญาตรี มผีลการศกึษาสะสมตามหลักสูตร ไมต่ํากวา 2.5 

   8.2.2 ระดับปรญิญาโท มผีลการศกึษาสะสมตามหลักสูตร ไมต่ํากวา 3.2 

   8.2.3 ระดับปรญิญาเอก มผีลการศกึษาสะสมตามหลักสูตร ไมต่ํากวา 3.5 

   8.2.4 การลาฝกอบรม หรือวิจัย มีผลการฝกอบรมหรือมีความกาวหนา             

ในการวจัิยที่มคีุณภาพสูง 

  8.3 มีการใชความรูเกี่ยวกับหลักวิชาที่ไดศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย เพื่อเปน

ประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรูหรือคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา         

หรือหนวยงานทางการศึกษาที่สังกัด โดยจัดทําเปนรายงานเสนอแนวความคิดหรือวิธีการ

พัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรูหรือคุณภาพการศึกษาเสนอตอผูบังคับบัญชาทุกครั้งที่มี            

การพจิารณาเลื่อนขัน้เงินเดอืน ในระหวางลาตามที่ ก.ค.ศ. กําหนดใหคณะกรรมการพิจารณา

ผลการศึกษา ผลการฝกอบรม หรือความกาวหนาในการวิจัยและรายงานเสนอแนวความคิด
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หรือวิธีการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรูหรือคุณภาพการศึกษาตามขอ 3 เปนหลัก             

ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และรายงานผลการพิจารณานั้นพรอมดวยขอมูลดังกลาว 

ตอผูบังคับบัญชา และใหผูมอีํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณารายงานผลจากผูบังคับบัญชา 

ถาเห็นวา อยูในเกณฑที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ใหรอการเลื่อนขั้นเงินเดือนไวกอน 

และกันเงินสําหรับเลื่อนขั้นเงินเดือนไว เมื่อผูนั้นสําเร็จการศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย และ

กลับมาปฏิบัติหนาที่ราชการ ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนยอนหลังไป

ในแตละครัง้ที่ไดรอการเลื่อนขัน้เงินเดอืนไว 

 9. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม

ขอ 6 และขอ 3 ใหคณะกรรมการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไดดําเนินการตามขอ 3 

มาเปนหลักในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครั้งที่หนึ่งและครั้งที่สอง โดยพิจารณาประกอบ

กับขอมูลการลาพฤตกิรรมการมาทํางาน ความประพฤตใินการรักษาวนิัย คุณธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณวชิาชีพและขอควรพจิารณาอื่นของผูนั้น แลวรายงานผลการพิจารณา พรอมดวย

ขอมูลดังกลาวตอผูบังคับบัญชา 

 10. ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนแตละครั้ง ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน

พิจารณารายงานผลจากผูบังคับบัญชาตามขอ 9 ถาเห็นวา ขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาผูใดอยูในหลักเกณฑที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งขั้นตามขอ 6 

และปฏบิัตตินเหมาะสมกับการเปนขาราชการ ใหเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกผูนั้นครึ่งขั้น ถาเห็นวา

ขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานอยูในหลักเกณฑตามขอ 7 ใหเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกผูนั้น

หนึ่งขัน้ 

  ในกรณทีี่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใดไดรับการเลื่อนขัน้เงินเดือน

ครึ่งปแรกไมถึงหนึ่งขั้น ถาในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งปหลัง ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้น

เงินเดือนไดพิจารณาผลการปฏิบัติงานครึ่งปแรกกับครึ่งปหลังรวมกันแลวเห็นวา มีมาตรฐาน 

สูงกวาการที่จะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหนึ่งขั้นสําหรับปนั้น ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน

อาจมีคําสั่งใหเลื่อนขั้นเงินเดือนรวมทั้งปของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูนั้น         

เปนจํานวนหนึ่งขั้นครึ่งได แตผลการปฏิบัติงานทั้งปของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ผูนัน้จะตองอยูในหลักเกณฑประการใดประการหนึ่งหรอืหลายประการ ดังตอไปนี้ดวย 

  10.1 ปฏบิัตงิานตามหนาที่ไดผลด ี มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล อันกอใหเกดิ 

ประโยชนและผลดตีอผูเรยีนและการจัดการศกึษา 

  10.2 ปฏิบัติงานโดยมีความคิดริเริ่มในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือไดคนควา หรือ

ประดษิฐสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งเปนประโยชนตอผูเรยีนและการจัดการศกึษา 
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  10.3 ปฏิบัติงานตามหนาที่ที่มีสถานการณตรากตรําเสี่ยงอันตรายหรือ             

มกีารตอสูที่เสี่ยงตอความปลอดภัยของชีวติ 

  10.4 ปฏิบัติงานที่มีภาระหนาที่หนักเกินกวาหนาที่ความรับผิดชอบจนเกิด

ประโยชนตอผูเรยีนและการจัดการศกึษา และปฏบิัตงิานในตําแหนงหนาที่ของตนเปนผลดดีวย 

  10.5 ปฏิบัติ งานตามตํ าแหน งหนาที่ ด วยความตรากต รํา เหน็ด เหนื่ อย 

ยากลําบาก และงานนัน้ไดผลดเีปนประโยชนตอผูเรยีนและการจัดการศึกษา 

  10.6 ปฏิบัติ งานที่ ได รับมอบหมายใหกระทํากิจการอยางใดอยางหนึ่ ง             

ทางการศกึษาจนสําเร็จเปนผลดีแกประเทศชาติ ในกรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ผูใดมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑที่ควรจะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งปแรกหนึ่งขั้น            

แตไมอาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนหนึ่งขั้นใหได เพราะมีขอจํากัดเกี่ยวกับจํานวนเงินที่จะใชเลื่อนขั้น

เงินเดือนของสวนราชการนั้น ถาในการเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งปหลังขาราชการผูนั้นมีผล            

การปฏิบัติงานอยูในเกณฑไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหนึ่งขั้นอีก และไมมีขอจํากัดเกี่ยวกับ

จํานวนเงินที่จะใชเลื่อนขั้นเงินเดือนในคราวนั้น ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนอาจมีคําส่ัง           

เลื่อนขัน้เงินเดอืนรวมทัง้ปของขาราชการผูนั้นเปนจํานวนสองขัน้ได 

 11. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนครึ่งปใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ซึ่งในครึ่งปที่แลวมาไดรับอนุญาตใหลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศตามขอ 6.8           

ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาสั่งเลื่อนไดครั้งละไมเกินครึ่งขั้น เมื่อผูนั้นกลับมา

ปฏิบัติหนาที่ราชการ โดยใหสั่งเลื่อนยอนหลังไปในแตละครั้งที่ควรจะไดเลื่อน ทั้งนี้ ใหมี          

การประเมนิผลการปฏบิัตงิานตามหลักเกณฑและวธิกีารที่หัวหนาสวนราชการกําหนด 

 12. ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนแตละครั้ง ถาผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน

เห็นสมควรใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไดเลื่อนขั้นเงินเดือน แตปรากฏวา          

ผูนั้นถูกฟองคดีอาญาในความผิดที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ราชการ หรือความผิดที่ทําให 

เสื่อมเสยีเกยีรตศัิกดิ์ตอตําแหนงหนาที่ราชการของตน ซึ่งมิใชความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท 

ความผิดลหุโทษหรือความผิดที่พนักงานอัยการรับเปนทนายแกตางให และศาลไดประทับฟอง

คดีนั้นแลวกอนมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนรอการเลื่อนขั้น

เงินเดือนไวกอน และใหกันเงินสําหรับเลื่อนขั้นเงินเดือนไวดวย เมื่อศาลไดมีคําพิพากษาแลว 

ใหผูมอีํานาจสั่งเลื่อนขัน้เงินเดอืนพจิารณา ดังตอไปนี้ 

  12.1 ถาศาลพิพากษาวา ผูนั้นไมมีความผิด ใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนที่รอ         

การเลื่อนไวได ถาไดรอการเลื่อนขัน้เงินเดอืนไวเกนิหนึ่งครัง้ ใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนยอนหลังไป

ในแตละครัง้ที่ไดรอการเลื่อนขัน้เงินเดอืนไว แมวา ผูนัน้จะไดออกจากราชการไปแลวก็ตาม 
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  12.2 ถาศาลพิพากษาใหลงโทษเบากวาโทษจําคุก ใหงดเลื่อนขั้นเงินเดือนที่รอ

การเลื่อนไว ถาไดรอการเลื่อนขัน้เงินเดอืนไวเกนิหนึ่งครัง้ ใหงดเลื่อนขั้นเงินเดือนที่รอการเลื่อน

ไวในครั้งที่ศาลพิพากษาใหลงโทษ ถาผูนั้นไดออกจากราชการไปแลวดวยเหตุอื่นที่มิใช       

เพราะเหตุเกษยีณอายุตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ ใหงดเลื่อนขั้นเงินเดือน

ในครัง้ที่จะไดเลื่อนขัน้เงินเดอืนครัง้สุดทาย แตถาเปนผูพนจากราชการไปเพราะเหตุเกษียณอายุ

ตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ ใหงดเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อน

ขั้นเงินเดือนไดรอการเลื่อนขั้นเงินเดือนไวในวันที่ 30 กันยายนของครึ่งปสุดทาย กอนที่ผูนั้น     

จะพนจากราชการ สวนในครั้งอื่นใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนยอนหลังไปในแตละครั้งที่ไดรอ          

การเลื่อนขัน้เงินเดอืนไว 

  12.3 ถาศาลพิพากษาใหลงโทษจําคุกหรือโทษหนักกวาจําคุก ใหงดเลื่อนขั้น

เงินเดือนทุกครั้งที่ไดรอการเลื่อนขั้นเงินเดือนไว การเลื่อนขั้นเงินเดือนตาม (1) (2) และ (3) 

สําหรับผูที่ถูกฟองคดอีาญาหลายคดใีหแยกพจิารณาเปนรายคดไีป 

 13. ในกรณีที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือน        

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใด แตผูนั้นจะตองพนจากราชการไปเพราะเหตุ

เกษียณอายุตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ ใหผูมีอํานาจดังกลาวสั่งเลื่อนขั้น

เงินเดือนเพื่อประโยชนในการคํานวณบําเหน็จบํานาญใหผูนั้นในวันที่ 30 กันยายนของครึ่งป

สุดทาย กอนที่จะพนจากราชการ 

 14. ในกรณีที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือน       

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใด แตผูนั้นไดตายในหรือหลังวันที่ 1 เมษายน 

หรือวันที่ 1 ตุลาคม หรือออกจากราชการ ไมวาดวยเหตุใดหลังวันที่ 1 เมษายน หรือวันที่        

1 ตุลาคม แตกอนที่จะมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนในแตละครั้ง ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน          

จะสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหผูนั้นยอนหลังไปถึงวันที่ 1 เมษายน หรือวันที่ 1 ตุลาคมของครึ่งป        

ที่จะไดเลื่อนนั้นก็ได แตถาผูนั้นไดพนจากราชการเพราะเหตุเกษียณอายุตามกฎหมาย วาดวย

บําเหน็จบํานาญขาราชการไปกอนที่จะมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน เพื่อประโยชนในการคํานวณ

บําเหน็จบํานาญ ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนจะสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหผูนั้นยอนหลังไปถึง

วันที่ 30 กันยายน ของครึ่งปสุดทายที่จะไดเลื่อนนัน้ก็ได 

 15. ในกรณีที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือน        

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใด แตผูนั้นไดตายในหรือหลังวันที่ 1 เมษายน 

หรือวันที่ 1 ตุลาคม หรือออกจากราชการ ไมวาดวยเหตุใดหลังวันที่ 1 เมษายน หรือวันที ่            

1 ตุลาคม แตกอนที่จะมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนในแตละครั้ง ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน       

จะสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหผูนั้นยอนหลังไปถึงวันที่ 1 เมษายน หรือวันที่ 1 ตุลาคมของครึ่งป        
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ที่จะไดเลื่อนนั้นก็ได แตถาผูนั้นไดพนจากราชการเพราะเหตุเกษียณอายุตามกฎหมาย วาดวย

บําเหน็จบํานาญขาราชการไปกอนที่จะมีคําสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน เพื่อประโยชนในการคํานวณ

บําเหน็จบํานาญ ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนจะสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหผูนั้นยอนหลังไปถึง

วันที่ 30 กันยายน ของครึ่งปสุดทายที่จะไดเลื่อนนัน้ก็ได 

 16. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไมอยูในหลักเกณฑที่จะเลื่อนขั้น

เงินเดือนไดครึ่งขั้นตามขอ 6 เนื่องจากขาดคุณสมบัติเกี่ยวกับระยะเวลาการปฏิบัติราชการ 

การลาหรอืการมาทํางานสาย ตามที่กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. นี้ แตผูมอีํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน

พิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือนใหโดยมีเหตุผลเปนกรณีพิเศษ ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้น

เงินเดือนเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อพิจารณาอนุมัติใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน            

เปนการเฉพาะรายได 

 17. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดไมอยูในหลักเกณฑที่จะเลื่อนขั้น

เงินเดือนไดตามกฎ ก.ค.ศ. นี้ แตผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้น

เงินเดือนใหโดยมีเหตุผลเปนกรณีพิเศษ ใหผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน เสนอ ก.ค.ศ.          

เพื่อพจิารณาอนุมัตใิหสั่งเลื่อนขัน้เงินเดอืนเปนการเฉพาะราย 

 18. ในกรณีที่ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาเห็นสมควรเลื่อนขั้นเงินเดือน       

ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใด แตปรากฏวา ผูนั้นถูกรอการเลื่อนขั้นเงินเดือน

และกันเงินสําหรับเลื่อนขั้นเงินเดือนไวเนื่องจากมีคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวน

ขาราชการผูนัน้วา กระทําผิดวินัยอยางรายแรงอยูกอนกฎ ก.ค.ศ. นี้ใชบังคับ เมื่อกฎ ก.ค.ศ. นี้

ใชบังคับ ใหผูมอีํานาจสั่งเลื่อนขัน้เงินเดอืนพจิารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนที่รอไว ถาไดรอการเลื่อน

ขั้นเงินเดือนไวเกินหนึ่งครั้งใหสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนยอนหลังไปในแตละครั้งที่ไดรอการเลื่อนขั้น

เงินเดอืนไว โดยไมตองรอใหการสอบสวนและพจิารณาแลวเสร็จ 

 การพัฒนาครูและบุคลากร 

 การพัฒนาบุคลากรจําเปนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะจะทําใหบุคลากร      

ในหนวยงานไดพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถ ในการทํางาน เกิดความม่ันใจในตนเอง

พรอมที่จะทํางานใหหนวยงานดวยความเต็มใจ ซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จของหนวยงาน             

ในที่สุดตามที่ไดมนีักวชิาการหลายทานใหทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ 

สุนันทา เลาหนันทน (2546, หนา 223) ไดรวบรวมความหมายของการพัฒนา

บุคลากรจากนักวิชาการตะวันตก ไดแก Leonard Nadler and Garland D. Wiggs ซึ่งไดอธิบายวา 

การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการที่วางแผนอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพ                 

ในการปฏิบัติงานขององคการใหสูงขึ้น โดยวิธีการฝกอบรม การใหการศึกษา และการพัฒนา 

ขอบเขตของการพัฒนาบุคลากรจึงครอบคลุม 3 เรื่อง ดวยกัน คือ การฝกอบรม (Training) 
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การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development) ดังนั้น สุนันทา เลาหนันทน จึงไดสรุป

ความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่คอนขางจะเจาะจงลงไปในตัวองคการ โดยหมายถึง 

กระบวนการที่ ไดออกแบบไวอยางมี เปาหมายเพื่อให ผูปฏิบัติ งานไดมี โอกาสเรียนรู                

โดยการฝกอบรม  การศึกษา และการพัฒนา เปนการเพิ่มพูนความรูและศักยภาพ                

ในการทํางาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบ           

ใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการและมโีอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น 

 บรรยงค โตจินดา (2546, หนา 191) ไดสรุปไววา การพัฒนาบุคลากรไมใชเรื่องของ

การใหความรู ทักษะ และประสบการณจากการศึกษา และการฝกอบรมแตเพียงอยางเดียว

หากแตเปนการหาวิธีที่จะดึงเอาศักยภาพของบุคลากรที่มีอยูออกมาใชใหเกิดประโยชน            

อยางเต็มที่และสามารถรักษาบุคลากรที่มคีุณภาพเหลานัน้ไวกับองคการได 

 นงนุช วงษสุวรรณ (2546, หนา 176) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากร หากศึกษา

อยางเจาะลึกจะมีความหมายแตกตางกันไปตามสาขาวิชา แตในภาพรวมเหมือนกัน คือ 

สวนรวมขององคการดีขึ้น เชน ดานรัฐศาสตร การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเตรียม

ประชาชนสําหรับการมีสวนรวมในกระบวนการทางการเมือง โดยเฉพาะประชาชนในระบอบ

ประชาธิปไตย ในดานเศรษฐศาสตร การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มพูนทุนมนุษยและ

การลงทุนในการพัฒนาเศรษฐกจิ เปนตน 

 สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2549, หนา 14-21) ไดใหความหมาย

ของการพัฒนาบุคลากรวา คือ กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ทักษะและความสามารถของ

บุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่ง หรือในองคการใดองคการหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุม

ใน 3 เรื่อง คอื การฝกอบรม การศกึษา และการพัฒนา 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร แยกได 2 ประการ คอื 

 1. วัตถุประสงคขององคการ (Institutional Objective) หมายถึง ความมุงหมายของ

องคการ ซึ่งเปนความมุงหมายที่มจุีดเนนในแงของสวนรวม ความมุงหมายขององคการนี้ ไดแก 

  1.1 เพื่อสรางความสนใจในการทํางานของขาราชการ พนักงานราชการและเจาหนาที่ 

  1.2 เพื่อสอนแนะวธิกีารทํางานที่ดทีี่สุด 

  1.3 เพื่อพัฒนาการทํางานใหไดผลสูงสุด 

  1.4 เพื่อลดความสิ้นเปลอืงและปองกันอุบัตเิหตุในการทํางาน 

  1.5 เพื่อจัดวางมาตรฐานในการทํางาน 

  1.6 เพื่อพัฒนาฝมอืในการทํางานของบุคคล 

  1.7 เพื่อพัฒนาการบรหิารโดยเฉพาะการบรหิารดานบุคคลใหมคีวามพอใจทุกฝาย 

  1.8 เพื่อฝกฝนคนไวเพื่อความกาวหนาของงานและการขยายองคการ 
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  1.9 เพื่อสนองบรกิารอันมปีระสทิธภิาพแกสาธารณะหรอื ผูมาตดิตอกับองคการ 

 2. วัตถุประสงคสวนบุคคล (Employee Objective) หมายถึง ความมุงหมายของ

ขาราชการ พนักงานราชการ เจาหนาที่ปฏิบัติอยูในองคการหรือหนวยงาน ความมุงหมาย 

สวนบุคคลนี้ ไดแก 

  2.1 เพื่อความกาวหนาในการเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหนง 

  2.2 เพื่อพัฒนาทาที บุคลกิภาพในการทํางาน 

  2.3 เพื่อพัฒนาฝมอืในการทํางานโดยทดลองปฏบิัติ 

  2.4 เพื่อฝกฝนการตัดสนิใจ 

  2.5 เพื่อเรยีนรูงาน และลดความเสี่ยงอันตรายในการทํางาน 

  2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานใหดขีึ้น 

  2.7 เพื่อสงเสรมิ และสรางขวัญในการทํางาน 

  2.8 เพื่อเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการที่ปฏบิัตงิานใหดขีึ้น 

  2.9 เพื่อใหมคีวามพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 

 ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 

 ประโยชนหรอืผลที่ไดรับจากการพัฒนาบุคลากร อาจกลาวได ดังนี้ 

 1. การพัฒนาบุคคลชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรถภาพสูงขึ้น เพราะเมื่อไดรับ

ความรูจากการฝกอบรม ก็จะสามารถนําเทคนคิ และวธิกีารใหม ๆ ไปใชในการแกขอบกพรอง

ปรับปรุงงานใหมปีระสทิธภิาพ และมกีารตดิตอประสานงานดขีึ้น 

 2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการหนึ่งที่ทําใหเกิดการประหยัด เมื่อไดรับการพัฒนา

แลวความผิดพลาดที่กอใหเกิดความสิ้นเปลืองเสียหายยอมลดนอยลง ทําใหประหยัดงบประมาณ

คาใชจายในการซื้อวัตถุที่ใชในการปฏบิัตงิานได 

 3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง เมื่อไดรับการพัฒนาแลว

จะสามารถปฏิบัติงานไดผลดี และลดเวลามากกวาที่จะตองทํางานและเรียนงานควบคูกันไป        

ในเวลาเดยีวกัน 

 4. การพัฒนาบุคลากรชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา เมื่อไดรับการพัฒนาแลว 

ยอมมคีวามรู ความเขาใจ และมทีักษะในการทํางานเพิ่มขึ้น 

 5. การพัฒนาบุคลากรเปนการแนะแนวทางในความกาวหนาของบุคลากร ทางหนึ่ง

เมื่อไดรับการพัฒนาแลว ยอมจะไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงและโยกยายเพื่อความกาวหนา

การพัฒนาบุคลากรจะมีผลทําใหบุคลากรสามารถเขาใจทั้งงาน คน และองคการ อยางกวางขวาง 

และมีความเกี่ยวเนื่องในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนความเปลี่ยนแปลง

ของทางดานเทคนคิ ทางสังคม หรอืทางดานสภาวะแวดลอม 
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 จะเห็นไดวา การพัฒนาบุคลากร เปนเรื่องกลไกที่จะชวยใหการบริหารงานทั้งในดาน

องคการและดานบุคลากรเปนไปทิศทางเดียวกันและสอดคลองกัน เพื่อนําความสําเร็จมาสู

องคการหรือหนวยงานนั้นเปนสวนรวม หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือ การพัฒนาบุคลากรเทากับ

เปนการเพิ่มคุณคา (Value) ของตัวบุคคลที่จะสงผลถงึองคการทัง้ทางตรงและทางออม 

 สรุปไดวา ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินผล

การปฏิบัติงาน เปนกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ 

ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไว 

อยางแนนอน ภายใตการสังเกต การจดบันทึก และประเมินโดยหัวหนางานและผูที่มี              

สวนเกี่ยวของ โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ           

การประเมินที่มีประสิทธิภาพ ในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน การเลื่อนขั้นเงินเดือน

การยกยองเชิดชูเกียรติ การพัฒนาบุคลากรใหประสิทธิภาพโดยการใหการศึกษา ฝกอบรม         

ดูงาน ตลอดจนกิจกรรมอื่น ๆ ที่สงเสริมความรูความสามารถ ความถนัด และทักษะ                

แกบุคลากร 

 ผูศกึษาสรุปไดวา การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการเปนการประเมินผล

การปฏบิัตงิาน เปนกระบวนการประเมนิคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและ

คุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน 

ภายใตการสังเกต การจดบันทกึ และประเมินโดยหัวหนางานและผูที่มสีวนเกี่ยวของ โดยอยูบน

พื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพ

ในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน การพัฒนาบุคลากรใหประสิทธิภาพโดยการให

การศกึษา ฝกอบรม ตลอดจนกจิกรรมอื่น ๆ ที่สงเสริมความรูความสามารถ ความถนัด และ

ทักษะแกบุคลากร 

 ดานวนัิยและการรักษาวนัิย 

 สมศักดิ์ พรมพล (2552, หนา 32-34) ไดสรุปความหมายวินัย คือ แบบแผน       

ความประพฤติหรือขอกําหนดเชิงพฤติกรรมสําหรับขาราชการพึงควบคุมตนเอง และ

ผูใตบังคับบัญชาใหประพฤตหิรอืปฏบิัตติามระเบยีบ แบบแผน ขอบังคับที่กําหนด ทั้งนี้ เพื่อให

การปฏบิัตบิรรลุเปาหมายอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งครอบคลุมถงึพฤตกิรรม ดังนี้ 

 1. การปฏบิัตริาชการ 

 2. การปฏบิัตตินซึ่งกระทบกับราชการ 

 การสืบสวน คือ การแสวงหาขอเท็จจริงเบื้องตนในกรณีกลาวหา หรือสงสัยวา

ขาราชการอาจกระทําผิดวินัยวา กรณีมีมูลนาเชื่อหรือเปนความจริงหรือไมเพียงใด เพื่อจะ

ดําเนนิการตอไป ซึ่งตางกับการสอบสวน 
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 การสอบสวน คือ การรวบรวมพยานหลักฐานและการดําเนินการทั้งหลาย เพื่อที่จะ

ทราบขอเท็จจริงและพฤติการณตาง ๆ เพื่อพิสูจนเกี่ยวกับเรื่องที่กลาวหาและพิจารณาวา       

ผูถูกกลาวหาไดกระทําผิดวนิัยจรงิ ลักษณะความผิดเกี่ยวกับวนิัย 

 1. ไมมอีายุความ 

 2. ยอมความกันไมได 

 3. ไมอาจชดใชดวยเงินเพื่อลบลางความผิด 

 4. หากมกีารถูกตัง้กรรมการสอบสวนมผีลกระทบตอการเลื่อนขัน้เงินเดือน 

 5. สภาพการกระทําผิดของขาราชการมกีฎหมายกําหนดไว 

 6. การลงโทษตองเปนไปตามกฎระเบียบ กฎหมายผูมีอํานาจในการดําเนินการ          

ทางวนิัย 

  6.1 ผูบังคับบัญชาสามารถดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการสืบสวนและสอบสวน

วนิัยอยางไมรายแรงได กรณแีตงตัง้กรรมการสอบสวนวนัิยอยางรายแรงไมได 

  6.2 ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งมีอํานาจดําเนินการแตงตั้ง

คณะกรรมการสืบสวน และแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยไมรายแรงและรายแรงได         

เหตุที่จะตองดําเนนิการทางวนัิย 

   6.2.1 ผูบังคับบัญชาเห็นหรือสงสัยในพฤติการณของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในบงัคับบัญชา 

   6.2.2 มผูีรองเรยีนกลาวหาวา ขาราชการผูนั้นกระทําผิดวินัยและการรองเรียน

ตองอยูบนพื้นฐานแหงความเปนจริง นับวา มีประโยชนตอทางราชการเปนอยางยิ่งในอันที่จะ

ขจัดราชการที่ประพฤติมิชอบสรางความเสียหายใหกับรัฐและประชาชนใหผูบังคับบัญชา

พจิารณาวา การรองเรยีนนัน้เปนกรณทีี่จะตองดําเนนิการสบืสวนขอเท็จจริงหรอืไม 

   6.2.3 มีบัตรสนเทหซึ่งระบุพยานหลักฐานกรณีแวดลอมปรากฏชัดแจง

ตลอดจนช้ีพยานบุคคลแนนอน 

   6.2.4 สวนราชการหรือหนวยงานที่เกี่ยวของแจงใหทราบ เชน สํานักงาน 

ป.ป.ช. หรอื ส.ต.ง. หรอืผูตรวจการแผนดนิของรัฐสภามหีนังสอืแจงใหดําเนนิการ 

   6.2.5 ปรากฏเปนขาวทางสื่อมวลชน 

 การดําเนนิการทางวนัิยและรายงาน 

 1. ผูบังคับบัญชา แตงตัง้คณะกรรมการสบืสวนขอเท็จจรงิ 

 2. คณะกรรมการสืบสวนขอเท็จจริง ดําเนินการเสร็จแลวรายงานผูสั่งแตงตั้ง          

เพื่อพจิารณากรณี ดังตอไปนี้ 

  2.1 มมูีลไมรายแรง สั่งแตงตัง้กรรมการสอบสวนวนิัยไมรายแรง 
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  2.2 มีมูลความผิดวินัยอยางรายแรง ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งสั่งแตงตั้ง

กรรมการสอบสวนวนัิยอยางรายแรง 

  2.3 ไมมมูีลสั่งยุตเิรื่อง 

 การดําเนนิการทางวนัิยโดยสถานศกึษา 

 1. การดําเนินการสอบสวนวินัยอยางไมรายแรง ทั้งนี้ ดําเนินการโดยคณะกรรมการ

สอบสวนเสร็จแลวรายงานผูสั่งแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาเห็นชอบหรือไมเห็นชอบหรือเห็น

เปนประการอื่น ซึ่งเปนโทษทางวินัยไมรายแรง ผูสั่งแตงตั้งสั่งลงโทษแลวรายงาน สํานักงาน

เขตพื้นที่เพื่อรายงาน อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อพจิารณาตอไป 

 2. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับรายงานแลวอาจพิจารณาเห็นดวย

หรอืไมเห็นดวย หรอืเห็นเปนประการอื่น เปลี่ยนแปลงแกไขเพิ่มเตมิ เพื่อประกอบการพิจารณา

ใหไดความจริงและยุติธรรมหรือเห็นวา เปนความผิดวินัยอยางรายแรงก็ใหมีอํานาจสั่งแตงตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนได หรือหากเห็นวา ไมอยูในอํานาจหนาที่ของตนก็ใหแจงรายงาน           

ใหผูบังคับบัญชาที่มอีํานาจหนาที่ดําเนนิการตามควรแกกรณตีอไป 

 3. อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาแลวมีมติเปนประการใด ใหผูมีอํานาจตาม 

มาตรา 53 ปฏบิัตไิปตามนัน้ 

 การดําเนนิการทางวนัิยอยางรายแรงและรายงาน 

 1. เมื่อมีการสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรงและไดดําเนินการ

เสร็จแลว ใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพิจารณาและนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศกึษา พจิารณาแลวแจงผูมอีํานาจตาม มาตรา 53 ดําเนนิการตามมต ิ

 2. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับรายงานผลการดําเนินการทางวินัย

ดังกลาวแลว พจิารณาตามอํานาจหนาที่และรายงานให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 

แลวรายงานไปยัง ก.ค.ศ. พจิารณาดําเนนิการ 

 การอุทธรณ คือ กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถูกลงโทษทางวินัย          

มีหนังสือขอใหผูมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายยกเรื่องขึ้นพิจารณาใหมใหเกิดความเปนธรรม     

ตอตน ภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งลงโทษ 

 การรองทุกข 

 การรองทุกข หมายถึง กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ตนเห็นวา

ตนเองไมไดรับความเปนธรรมหรือมีความของใจ เนื่องจากการกระทําของผูบังคับบัญชาหรือ

การแตงตั้งคณะกรมการสอบสวนทางวินัย หรือสั่งใหออกจากทางราชการอยางไมถูกตอง      

เปนธรรม มีหนังสือขอใหผูมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายกําหนดใหพิจารณาสั่งการแกไขให

ถูกตองเปนธรรมตอตนเอง 
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 ดังนั้น ผูศึกษา สรุปวา ดานวินัยและการรักษาวินัยของงานบริหารงานบุคคล            

เปนเรื่องการดําเนนิการกรณมีคีวามผิดวนิัย ไมรายแรง กรณีความผิดวินัยรายแรง การอุทธรณ

การรองทุกข ในกรณทีี่ขาราชการครูและบุคลากรไดรับขอกลาวหา 

 ดานการออกจากราชการ 

 การออกจากราชการตาม พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 

พ.ศ. 2547 ไดกําหนดเหตุที่จะออกจากราชการได 6 กรณี คือ ขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาออกจากราชการเมื่อ 

 1. ตาย 

 2. พนจากราชการตามกฎหมาย วาดวย บําเหน็จบํานาญขาราชการ 

 3. ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออกหรอืการลาออก 

 4. ถูกสั่งใหออก ไดแก ผูบังคับบัญชาสั่งใหออก และอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา

หรอื ก.ค.ศ. พจิารณา 

 5. ถูกเพกิถอนใบประกอบวชิาชีพ 

 ดังนั้น สรุปไดวา ดานการออกจากราชการ หมายถึง การออกจาราชการ กรณี     

การใหออกจากราชการกรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการเตรียม         

ความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่กรรมการขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศกึษา (ก.ค.ศ.) กําหนด การออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญ ไดแก กรณีเจ็บปวย

ไมอาจมาปฏิบัติราชการไดอยางสมํ่าเสมอ กรณีหยอนความสามารถในการปฏิบัติงาน           

กรณีทางราชการเลิกหรือยุบตําแหนงใด การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป กรณี 

ไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหารและการใหออกจากราชการ  

เพราะเหตุทดแทน กรณมีมีลทนิมัวหมอง 

 

งานวจัิยท่ีเกี่ยวของ 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดรวบรวมผลการศึกษาการศึกษาที่ เกี่ยวของกับ        

การพัฒนางานบุคคลของสถานศกึษา ดังนี้ 

 สมโภชน นิลประภา (2543) ไดทําการวิ จัย เรื่อง สภาพปญหาและแนวทาง          

การบริหารบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด         

เขตการศกึษา 12 ผลการวจัิย พบวา 

 1. สภาพปญหาการบรหิารงานบุคลากรของโรงเรียนตามความคิดเห็นของขาราชการ

ครูประถมศึกษาทั้งขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ โรงเรียนในเมืองและโรงเรียนนอกเมือง 

สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัด ในเขตการศกึษา 12 อยูในระดับปานกลาง 
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 2.  ในการเปรียบเทียบสภาพปญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน

ประถมศึกษา พบวา ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนกับครูทั้งโดยรวมและทุกรายดาน             

ไมแตกตางกัน แตโรงเรียนประถมศึกษาที่มีขนาดและสถานที่ตั้งโรงเรียนแตกตางกันมีปญหา

การบรหิารบุคลากรแตกตางกัน 

 3. แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการกําหนดความตองการของบุคลากร  

ไดแก การใหโรงเรยีนมสีวนรวมในการพจิารณาคุณสมบัตขิองบุคลากรใหตรงกับความตองการ

ของโรงเรยีน 

 4. แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติ ไดแก         

ตองคัดเลอืกบุคลากรที่มคีวามรูความสามารถตรงกับความตองการของโรงเรยีน 

 5. แนวทางสําคัญการบริหารบุคลากรดานการควบคุม กํากับ ติดตาม และนิเทศ

บุคลากร ไดแก การใหสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ สํานักงาน        

การประถมศึกษาจังหวัดและโรงเรียน รวมกันจัดทําคูมือการควบคุมกํากับการปฏิบัติงานใหมี

ความเปนระบบอยางเปนรูปธรรม 

 6. แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร  

ไดแก การพัฒนาบุคลากร ควรไดรับการจัดสรรงบประมาณจากสํานักงานคณะกรรมการ

ประถมศกึษาแหงชาตแิละสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดอยางเพยีงพอ 

 7. แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก

ผูบริหารโรงเรียนควรมีความชัดเจน ความเปนระบบ และความยุติธรรมในการประเมินผล         

การปฏบิัตงิาน 

 ไพบูลย คุณชมภู (2545) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา

ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดลําพูน พบวา ทุกคนไดมี 

สวนรวมในการจัดบุคลากรเขปฏิบัติงาน มีการกําหนดหนาที่ในการปฏิบัติงานของแตละคนไว

ชัดเจน มกีารวางแผนการจัดบุคลากรเขาปฏบิัตงิานอยางเปนระบบ มีการสนับสนุนใหบุคลากร 

เขาร วมการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

สงเสริมบุคลากรไดเรียนรูเกี่ยวกับระเบียบวินัยและสนับสนุนใหปฏิบัติอยูในระเบียบวินัย           

มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรมและนําผลการประเมินมาเปนขอมูลในการ

วางแผนการศึกษา มีการกําหนดนโยบายการประเมเมินผลการปฏิบัติงาน สวนปญหาที่พบ

ไดแก ขาดแคลนบุคลากรและจัดบุคลากรไมตรงตามความรูความสามารถ ขาดการนิเทศ

ติดตามผลการปฏิบัติงาน และขาดแคลนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจน          

การประเมนิผลการปฏบิัตงิานไมมคีวามยุติธรรม และขอเสนอแนะ คือ ควรมีการจัดสรรอัตราครู

ให เพียงพอ ให ความรูในการปฏิบัติงาน ควรมีการจัดการอบรมพัฒนาบุคลากรใหมากขึ้น          
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โดยการวางแผนการปฏิบัติงานอยางจริงจัง การประเมินผลการปฏิบัติงานควรอยูในรูปของ

คณะกรรมการและควรมีหลักเกณฑที่แนนอน โดยควรมีการนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูล

ในการวางแผนดวย 

 สมพร ใจคําปน (2547, หนา 47-55) ได ศึกษา การบริหารงานบุคลากรของ         

ผูบริหารศึกษาในอําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม พบวา ผูบริหารสวนมาก เห็นวา มีการปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคลากรในเรื่องการวางแผนใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด             

มีการใชแผนปฏิบัติงานควบคูกับการทํางาน มีแผนการควบคุมกําลังบุคลากรอยางชัดเจน      

และมีการวางแผนกรอบอัตรากําลังไวลวงหนา มีคําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติไวชัดเจน         

มีการประชุมช้ีแจงแกบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองได       

อยางอิสระ มีการสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมอบรมเพื่อพัฒนาการตนเองทุกครั้ ง                  

มีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม                   

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร       

อยางยุตธิรรม สวนปญหาที่พบ คอื บุคลากรไมเพยีงพอ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรง

กับความรูความสามารถ บุคลากรรับผิดชอบงานหลายดาน ขาดแคลนงบประมาณสนับสนุน

พัฒนาบุคลากร  ขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติ งานของบุคลากรและ                

ขาดการประเมนิผลการปฏบิัตงิานของบุคลากรอยางตอเนื่อง 

 ประสงค เอี่ยมเวียง (2548, หนา 108-111) ไดศึกษา เรื่อง การบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัย พบวา สภาพการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับ  

ปานกลาง ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรก คือ การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ รองลงมา ไดแก วินัยและการรักษาวินัยและการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด

ตําแหนง ตามลําดับ สวนดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื การออกจากราชการ 

 ฤกษชัย ใจคําปน (2549) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอ

จอมทอง จังหวัดเชียงใหม เขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต 5 พบวา ผูบริหารสถานศึกษา   

ไดมีการวางแผนการใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด มีการกําหนดแผนงานบุคลากรไวใน      

แผนยุทธศาสตรหรอืแผนกลยุทธ รวมทัง้มีการคาดคะเนความตองการกําลังบุคลากรในอนาคต  

สวนปญหาที่พบ คือ ในดานการวางแผนงานบุคลากร คือ บุคลากรไมเพียงพอ ไมม ี         

การวางแผนอัตรากาํลังคนใหเหมาะสมกับงาน บุคลากรไมมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงาน  

บุคลากรขาดความรูในเรื่องการวางแผน การวางแผนอัตรากําลังขึ้นอยูกับหนวยงานตนสังกัด   

ขอเสนอแนะ คือ ควรเสนอขอมูลจํานวนบุคลากรที่ตองการตอหนวยงานตนสังกัด ควรให
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บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน และควรใหความรู เรื่อง การวางแผนแกบุคลากร        

ทุกคน 

 ทรงธรรม ทองประทุม (2549) ศึกษา สภาพและปญหาการบริหารงานบุคลากร 

ดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 พบวา        

1) สภาพการบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษายโสธร เขต 1 โดยรวมถึงการปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนปญหาการบริหาร            

งานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร        

เขต 1 โดยรวมมีปญหาอยู ในระดับนอย 2) ผูบริหารและครูผูสอน มีความเห็นตอสภาพ              

การบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ยโสธร เขต 1 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปญหาการบริหารงาน

บุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 

โดยรวมไมแตกตางกัน 3) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มี             

ขนาดตางกัน มคีวามคดิเห็นตอสภาพการบรหิารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ      

ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปญหาการบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน       

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ         

ที่ระดับ .05 โดยโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญ และโรงเรียนขนาดกลางกับ       

ขนาดใหญมคีวามเห็นแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถติ ิ

 จันจิรา อินตะเสาร (2550) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา        

สังกัดเทศบาลนครเชียงใหม พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน เห็นวา มีการแผนงาน 

บุคลากรไวในแผนกลยุทธ มีการวางแผนใชบุคลากรที่มีอยูใหตรงกับงานที่ปฏิบัติ และ           

ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงาน สําหรับการจัดบุคลากรเขารวมปฏิบัติงาน

ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน เห็นวา มีคําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

มีการประชุมช้ีแจงกอนการเริ่มปฏิบัติงานแกบุคลากร มีการมอบหมายงานหนาที่การปฏิบัติ

หนาที่อยางเหมาะสม 

 สันติ อวรรณา (2551) ไดศึกษา บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู โรงเรียน

มัธยมศกึษา อําเภอพาน จังหวัดเชียงราย พบวา ผูบริหารไดสงเสริมใหบุคลากรครูในโรงเรียน

เขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองที่จัดโดยหนวยงานภายใน รวมถึงสงเสริมใหครูเขารับ      

การฝกอบรมที่จัดโดยหนวยงานภายนอก และมีการจัดเตรียมแผนงานโครงการในการอบรม

เพื่อพัฒนาครู และการศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาทักษะวิชาชีพ ปญหาที่พบเกี่ยวกับการฝกอบรม 

คือ จัดการฝกอบรมไมตรงกับความตองการของครู ในการฝกอบรมยังมีครูที่ไมได รับ           
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การฝกอบรมอยางทั่วถึง ไมมีการสํารวจความตองการในการฝกอบรมของคณะครู โดยมี

ขอเสนอแนะ ดังนี้ ควรมีการสํารวจความตองการในการฝกอบรมของคณะครู รวมถึง           

จัดการฝกอบรมใหแกคณะครูอยางทั่วถึง และจัดการฝกอบรมที่ตรงกับความตองการของครู

สําหรับดานการศึกษาดูงาน ผูบริหารมีการจัดเตรียมแผนงานโครงการในการอบรมเพื่อพัฒนาครู 

ไดไปประชุมช้ีแจงเกี่ยวกับการไปศึกษาดูงาน อีกทั้งแตงตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบโครงการ

การศึกษาดูงานและประชาสัมพันธเรื่องการศึกษาดูงาน จัดการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มทักษะ 

วชิาชีพ จัดสรรงบประมาณสนับสนุนใหครูไปศกึษาดูงาน 

 กัลยธีรา ทะแสนเทพ (2553) ศึกษา สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน            

สชีมพูศกึษา สังกัดองคการบรหิารสวนจังหวัดขอนแกน และเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนสีชมพูศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดขอนแกน จําแนกตามเพศและอายุ

ราชการ ประชากร คอื ผูบรหิารและครูในโรงเรยีนสีชมพูศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด

ขอนแกน ผลการศึกษา พบวา 1) ความคิดเห็นที่มีตอสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน      

สชีมพูศกึษา สังกัดองคการบรหิารสวนจังหวัดขอนแกน โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการจัดหาบุคลากร 

เขาปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.84 ดานการพัฒนาบุคลากร มีคาเฉลี่ย 3.76 ดานการวางแผน

งานบุคลากร มีคาเฉลี่ย 3.75 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีคาเฉลี่ย 

3.73 และดานการธํารงรักษาบุคลากร มีคาเฉลี่ย  3.58 ตามลําดับ  2) เปรียบเทียบ           

ความคิดเห็นที่มีตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสีชมพูศึกษา สังกัดองคการบริหาร         

สวนจังหวัดขอนแกน จําแนกตามเพศ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ยกเวน  ดานการวางแผนงานบุคลากรแตกตางกันอยางไมมี นัยสําคัญทางสถิต ิ             

3) เปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสีชมพูศึกษา สังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดขอนแกน จําแนกตามอายุราชการ โดยรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

 ดนัย กัลยาราช (2552) ไดศึกษา ขวัญกําลังใจของครูกลุ มโรงเรียนบานกลาง            

ทุ  งสะโตก  อําเภอสันป าต อง จังหวัดเ ชียงใหม พบวา ส วนใหญมีขวัญและกําลังใจ                       

ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในเรื่องความสําเร็จในการทํางาน สถานภาพการยอมรับนับถือ 

ตัวงานหรือลักษณะงานที่ปฏิบัตินโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล   

สภาพแวดลอมของการทํางาน ความรับผิดชอบ ความม่ันคงของงาน การยกยอง รวมทั้ง

ชีวิตสวนตัวและเกินครึ่งมีขวัญและกําลังใจในเรื่องการปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน            

ความเจริญเติบโต และความกาวหนาในหนาที่การงานและบุคลากรควรไดรับการสงเสริม            

กระตุนใหบุคลากรเกิดความมุงม่ัน ความขยัน อดทน ฝกฝนเรยีนรูในการปฏบิัตงิาน 
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 วไิลวรรณ ยะสนิธ (2552) ไดศกึษา การบรหิารงานบุคลากรโรงเรยีนราชประชานุเคราะห

หลังการยายไปสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบวา มีการกําหนดแผนงาน                

ดานบุคลากรไวในแผนกลยุทธ มีการมอบหมายงานแกบุคลากรอยางชัดเจน มีการคัดเลือก

บุคลากรใหมในรูปแบบของคณะกรรมการ มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่โปรงใส มีการแจง 

เกณฑการทดลองงานและประเมินผลบุคลากรใหมและมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 

อยางชัดเจน มีความเขาใจตรงกัน มีการจัดสวัสดิการดานตาง ๆ โดยบุคลากรมีสวนรวม           

มีการยกยองเชิดชูเกียรติบุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีผลงานดีเดน เปนที่ประจักษ     

สงเสริมใหบุคลากรไดศึกษาในระดับที่สูงขึ้น มีการประชุมช้ีแจงและปฐมนิเทศบุคลากร            

มกีารพจิารณาความดคีวามชอบในรูปแบบของคณะกรรมการ มกีารแจงเกณฑในการพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง สวนปญหาที่พบ คือ การมอบหมายงานไมคํานึงถึงปริมาณงานและ

ความยากกงายของงาน บุคลากรไมเพียงพอตามเกณฑ การวางแผนการใชบุคลากร             

ไมเปนระบบ ขาดการประชาสัมพันธอยางทั่วถึง การบรรจุแตงตั้งบุคลากรใหมยังไมเหมาะสม

กับบริบทของโรงเรียนประจํา มีการปรับเปลี่ยนผู  รับผิดชอบงานดานการสรรหาหรือ           

การคัดเลือกบุคลากรบอย ทําใหเกิดความยุ งยากในการสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากร          

การจัดบุคลากรเข าปฏิบัติงานไม ตรงกับความรู  ขาดการประชาสัมพันธ อย างทั่วถึง                 

ขาดความดูแลเอาใจใสชีวิตและความเปนอยูของบุคลากรอยางเสมอ ขาดการเสริมแรงจูงใจ       

ในการทํางาน ขาดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร ขอเสนอแนะ คือ การมอบหมายงาน      

ใหบุคลากร ควรคํานึงถึงปริมาณงาน ควรมีการวางแผนการใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด 

ควรมีการอบรมใหความรูแกบุคลากรใหม เพื่อใหเขาใจบทบาทหนาที่ของโรงเรียนประจํา      

ควรเอาใจใสตอชีวิตและความเปนอยูของบุคลากรอยางอยูเสมอ ควรสนับสนุนดานงบประมาณ         

ในการพัฒนาบุคลากรและสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง ควรสรางเกณฑใหเปนที่ยอมรับของบุคลากรและ

ครูในโรงเรยีน 

 อภิญญา สุนันตะ (2552) ไดศึกษา การปฏิบัติงานของบุคลากรตามแนวปฏิรูป

สถานศึกษาในโรงเรียนเชียงดาววิทยาคม จังหวัดเชียงใหม พบวา ดานบทบาทของผูบริหาร           

ผูบริหารไดสนับสนุนใหมีการพัฒนาการจัดการเรียนรู สงเสริมครูเขารับการประเมินใหม         

เพื่อความกาวหนาในวชิาชีพ สงเสริมการจัดการเรียนรูตามหลักสูตรไดพัฒนาครูเพื่อประโยชน

ตอวิชาชีพอยางตอเนื่อง สวนปญหาที่พบ คือ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามแนวปฏิรูป

สถานศึกษา ดานบทบาทของผูบริหาร ผูบริหารขาดความสามารถในการบริหารจัดการ            

ในดานบุคลากรและการจัดการเรียนรูโดยขาดการมีสวนรวม ไมวางแผนการบริหารงาน             

การนิเทศติดตามงานตามแผนที่วางไว มีนอยมากไมเขาใจงาน ทําใหดูแลงานไดไมทั่วถึง         
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และปฏิบัติงานลาชา ไม ได รับการยอมรับจากบุคลากรในองคกร  สวนข อเสนอแนะ               

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรตามแนวปฏิรูปสถานศึกษา ควรรวบรวมขอมูลในการดําเนินการ

พัฒนาวางแผนการบริหาร โดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนงาน  ควรสราง               

กรอบการทํางานที่ชัดเจน ควรบริหารจัดการที่สะดวก รวดเร็ว เห็นผลฉับไว กลาตัดสินใจ         

ในสิ่งที่ถูกตอง ควรเปนผูนําและผูประสานงานในองคกรใหเกิดความเขมแข็ง ยอมรับฟง   

ความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียน สนับสนุนในการพัฒนางานทุกดาน มีจิตใจเปนธรรม           

มคีวามจรงิใจ สรางความนาเช่ือถอื 

 จริญญาภรณ ศรีจันดา (2552, หนา 35) ไดศึกษา สภาพการบริหารงานบุคลากร

ตามแนวทางการปฏรูิปการศกึษาในทัศนะของผูบริหารการศึกษา และครูในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต  2 พบวา 1)  ผูบริหารสถานศึกษาและครู                

ในสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีทัศนคติตอสภาพการบริหาร          

งานบุคลากรตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง              

2) ผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ จันทบุรี เขต 2               

ที่มีตําแหนงตางกัน มีทัศนะตอสภาพการบริหารงานบุคลากรตามแนวปฏิรูปการศึกษา 

โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 3) ผูบริหาร

สถานศึกษาและครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 ที่อยูใน

สถานศึกษา ซึ่งมีขนาดสถานศึกษาแตกตางกัน มีทัศนะตอสภาพการบริหารงานบุคคล             

ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ        

ที่ระดับ .01 ยกเวน ดานวนิัยและการรักษาวนัิยไมแตกตางกัน 

 วีระ สุรินทร (2553) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็ก              

ในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม พบวา ดานการวางแผนงานบุคลากรไดวางแผนการใช

บุคลากรที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด ไดเสนอความตองการอัตรากําลังตอหนวยงานตนสังกัด

และใหบุคลากรมสีวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน สวนดานการจัดบุคลากร

เขาปฏิบัติงาน ไดจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานโดยยึดระบบคุณธรรม และมีคําสั่งแตงตั้งให

บุคลากรเขาปฏิบัติงาน ในดานการพัฒนาบุคลากรไดสงเสริมใหบุคลากรที่ผานการอบรม           

นําความรูมาพัฒนาอยางอิสระและสงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง           

ดานการธํารงรักษา มีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบ และไดยกยองชมเชย

บุคลากรที่ปฏบิัติงานประสบผลสําเร็จ สวนในดานการประเมนผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินผล

การปฏิบัติงานในรูปของคณะกรรมการ ตลอดจนใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผล       

การปฏบิัตงิานและไดแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ สวนปญหาที่พบ คือ

ไมไดเก็บรวบรวมขอมูลบุคลากรในโรงเรียนไวอยางเปนระบบ ไมไดจัดงบประมาณสนับสนุน



52 

การปฏิบัติงานของบุคลากรและไมไดจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให ไมไดนํา

ผลของการประเมนิการปฏิบัติงานมาเปนขอมูลในการวางแผนในปการศึกษาตอไป สวนปญหา

ที่พบ คือ ไมไดวางแผนบุคลากรไวอยางเปนระบบ และไมไดเก็บรวบรวมขอมูลบุคลากรไว 

อยางเปนระบบ 

 ธนกฤต ทาบุรี (2554) ไดศึกษา พบวา โรงเรียนไดดําเนินการวางแผนงานบุคลากร

ไวในแผนกลยุทธของโรงเรียนและใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนงาน มีคําสั่งแตงตั้ง

บุคลากรเขาปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรที่เขารับการอบรมนําความรูที่ได มาเผยแพร        

แกบุคลากรภายในโรงเรียนและมีการยกย องช่ืนชมบุคลากรที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ด ี

รวมถึ ง  มีการส  ง เสริมให บุคลากรจัดทํ าแฟมสะสมงานของตนเองและมีการแจ ง                   

เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปญหาและขอเสนอแนะที่ผูบริหารสวนนอยไดเสนอไว          

มีดังนี้ บุคลากรมีไมเพียงพอ เนื่องมาจากอัตรากําลังของครูมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

บุคลากรบางคนไมมคีวามถนัดในงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏบิัต ิ การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ไมตอเนื่อง ควรมีการเตรียมการวางแผนการจัดอัตรากําลังภายในสถานศึกษาและกลุมเครือขาย             

และจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความสามารถ ความถนัด และควรประเมินผลการปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่อง 

 วิริยะ วิวัติวงค (2555) ไดศึกษา สภาพและปญหาการพัฒนางานบริหารบุคคล         

ในสถานศึกษาอําเภอปาย เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาแมฮองสอน เขต1 และเพื่อเสนอ

แนวทางในการพัฒนางานบริหารบุคคลในสถานศึกษาอําเภอปายเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาแมฮ องสอน เขต 1 พบวา ด านการธํารงรักษาและสร างขวัญกําลังใจ               

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการสนับสนุนบุคลากรที่มีผลงานดีเดนและการยกยองชมเชย

บุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ปญหาที่พบ คือ หลักเกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้น         

ไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริงและเหมาะสมกับพื้นที่ ขอเสนอแนะในการแกปญหา คือ

สรางหลักเกณฑใหเอื้อประโยชนที่แทจริงแกบุคลากร สําหรับแนวทางในการพัฒนา คือ          

ผูบริหารควรสรางความพึงพอใจในงาน ดวยการจัดงานใหตรงตามความรู ความสามารถและ

ความสนใจ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังที่กลาวมาขางตน ทําใหทราบ       

แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลครอบคลุม          

การบรหิารงานและขอบเขตการบรหิารบุคคลที่ตองปฏบิัตอิยางตอเนื่อง ตั้งแตดานการวางแผน

อัตรากําลังและกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ ผูศึกษา เห็นวา           
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จะมปีระโยชนตอการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาและเปนแนวทาง

ในการพัฒนาการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาตอไป 

 

กรอบแนวคิด 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่6 ) จังหวัดพะเยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิด 

ขนาดสถานศึกษา 

1. สถานศกึษาขนาดเล็ก 

2. สถานศึกษาขนาดกลาง 

3. สถานศึกษาขนาดใหญ 

 

ตัวแปรตาม 

การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศกึษา  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 36 จํานวน 5 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด

 ตําแหนง  

2. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้       

3. ดานการเสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏบิัติ

 ราชการ  

4. ดานวนิัยและการรักษาวนิัย  

5. ดานการออกจากราชการ 

 

 



บทท่ี 3 

 

วิธดีําเนนิการศึกษา 

 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา   

(กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36               

มขีัน้ตอนวธิกีารดําเนนิการศกึษา ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมอืที่ใชในการศกึษา 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การวเิคราะหขอมูล  

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร ไดแก ครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา         

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จํานวน 429 คน ในปการศึกษา 

2557 

 กลุมตัวอยางที่จะใชในการศกึษาครั้งนี้ คือ ครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา ในปการศึกษา 2557 ซึ่งไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากตารางของเครซี่

และมอรแกน จํานวน 205 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางงายตามสัดสวนของประชากร 

ปรากฏดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงจํานวนประชากร จําแนกตามขนาดโรงเรยีน 

ชื่อสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา ประชากร กลุมตัวอยาง 

โรงเรยีนเชียงคําวทิยาคม 

โรงเรยีนฝายกวางวทิยาคม 

โรงเรยีนภูซางวทิยาคม 

ใหญ 

กลาง 

กลาง 

105 

43 

52 

50 

21 

25 

โรงเรยีนปงรัชดาภิเษก กลาง 41 20 

โรงเรยีนเชียงมวนวทิยาคม 

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, หนา 7 

   

เครื่องมอืท่ีใชในการศึกษา 

 เครื่องมอืท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนเครื่องมือที่ผูศึกษาสรางขึ้นเอง โดยศึกษา

แนวคิด หลักการ และทฤษฎีจากเอกสารงานศึกษาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล         

มลีักษณะเปนแบบสอบถาม ซึ่งม ี 3 ตอน  มรีายละเอยีด ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

 ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

 5 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับมากที่สุด 

 4 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับในระดับมาก 

 3 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับปานกลาง 

 2 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอย 

 1 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอยที่สุด 
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 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 มีลักษณะเปน

แบบสอบถามแบบปลายเปด (Open End) 

 ข้ันตอนการสรางและหาคุณภาพของเครื่องมอื 

 1. การสรางเครื่องมอื 

  เครื่องมอืที่ใชในการศกึษา ผูศกึษาดําเนินการตามขัน้ตอน ดังตอไปนี้ 

  1.1 ศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับการสรางเครื่องมอื 

  1.2 ศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับการบรหิารงานบุคคล 

  1.3 กําหนดกรอบประเด็นที่ จะตั้ งคําถามในแบบสอบถามใหครอบคลุม            

การบริหารงานบุคคลทั้ง 5 ดาน ไดแก 1) ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง             

2) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 4) ดานวินัยและการรักษาวินัย 5) ดานการออกจากราชการ นําขอมูลที่ไดจาก

การศกึษามาสรางเครื่องมอื 

  1.4 นําเครื่องมือที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อทําการตรวจ กลั่นกรอง

ความเหมาะสมในการใชถอยคําภาษาและครอบคลุมเนื้อหา 

 2. การหาคุณภาพของเครื่องมอื 

  ผูศกึษาดําเนนิการหาคุณภาพของเครื่องมอืตามขัน้ตอน ดังนี้ 

  2.1 นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขและผานการพิจารณากลั่นกรองจาก

อาจารยที่ปรึกษาแลว นําเสนอผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง        

เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยวิธีการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ

วัตถุประสงค (IOC) โดยใชเกณฑใหคะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา 60-63) 

   ใหคะแนน +1 เมื่อแนใจขอคําถามนัน้ วัดตรงตามจุดประสงคของการวัด 

   ใหคะแนน 0 เมื่อไมแนใจขอคําถามนัน้ วัดตรงตามจุดประสงคของการวัด 

   ใหคะแนน -1 เมื่อแนใจขอคําถามนัน้ วัดไมตรงตามจุดประสงคของการวัด 

   วเิคราะหดัชนคีวามสอดคลองระหวางขอคําถามกับความตองการ โดยใชสูตร 

   IOC = 
N

R∑  

   เมื่อ IOC แทน คาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค 

     ∑R  แทน ผลรวมคะแนนของผูเช่ียวชาญ 

     N  แทน จํานวนผูเช่ียวชาญ 
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   แลวนํามาหาคาเฉลี่ยโดยเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป  

นํามาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญและนําไปเรียบเรียงจัดพิมพตนฉบับใหม          

ที่สมบูรณอีกครั้งหนึ่ง ผลการตรวจสอบ ปรากฏวา มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) รายขอ

อยูระหวาง 0.67–1.00 

  2.2 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณที่ผูเช่ียวชาญตรวจสอบแลว จํานวน 30 ชุด      

ไปทดลองใช (Try Out) กับครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรยีนแมใจวทิยาคม ตําบลศรีถอย

อําเภอแมใจ จังหวัดพะเยา โรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุมยอยที่ 5 จังหวัดพะเยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 

  2.3 นําขอมูลที่ไดจากการทดลองใชมาวิเคราะหหาความเช่ือม่ัน (Reliability)          

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปโดยใชวิธีการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) 

ของครอนบาค (Cronbach) มคีาความเช่ือม่ัน 0.81 

  2.4 นําตนฉบับที่แกไขสมบูรณแลวไปอัดสําเนา แลวดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล

กับประชากร 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูศกึษาดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ดังนี้ 

  1. ขอหนังสือเก็บรวบรวมขอมูลจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา              

ถึงผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมเปาหมาย เพื่อขอความอนุเคราะหขออนุญาตเก็บรวบรวม

ขอมูลกับกลุมประชากรในการวจัิย โดยสงแบบสอบถามไปทางไปรษณยี 

 2. ผูศกึษารอรับแบบสอบถามคืน จากโรงเรียนตาง ๆ ที่จะสงกลับโดยทางไปรษณีย 

และถาไมไดแบบสอบถามคืน ผูศึกษาจะติดตามแบบสอบถามดวยตนเอง ซึ่งในการเก็บ

รวบรวมขอมูลไดฉบับสมบูรณ 205 ชุด จากทั้งหมด 205 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ในการนํามา

วเิคราะหขอมูลในครัง้นี้ 

 3. นําแบบสอบถามที่ไดรับตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม            

จากการเก็บขอมูลเพื่อนําไปวเิคราะหและแปลผลขอมูล 

 

การวเิคราะหขอมูล 

 ผูศกึษาวเิคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปมขีัน้ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List)

วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) แลวนํามา

เสนอขอมูลในรูปแบบของตารางประกอบการบรรยาย 
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 ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู        

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ วิเคราะหโดยคาเฉลี่ย ( Χ ) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทุกขอคําถามเพื่อใชในการแปลความหมายทั้งรายขอและ        

รายดาน แลวนําเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง โดยนําคาเฉลี่ยมาเปรียบเทียบตามเกณฑ  

(กาญจนา วัฒนาย,ุ 2548, หนา 166) ดังนี้ 

 คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับมากที่สุด 

 คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับมาก 

 คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับปานกลาง 

 คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอย 

 คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอยที่สุด 

 ตอนที่ 3 เปรียบเทยีบการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู

จําแนกตามขนาดสถานศกึษา วเิคราะหขอมูลโดยใชสถติ ิ F-test แบบวเิคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One way ANOVA) ถาพบความแตกตางกัน จะทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปน 

รายคู โดยวธิกีารของเชฟเฟ (Scheffe) 

 ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ผูศึกษาใชวิธีสรุปผล

ความคดิเห็นดวยการบรรยาย 

 สถิตท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูล 

 การวเิคราะหขอมูลการศกึษาคนควาครัง้นี้ ผูศกึษาวเิคราะหโดยใชสถติ ิ ดังนี้ 

 1. สถิตใิชในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื 

  1.1 การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยผูเช่ียวชาญตรวจ

เครื่องมอื ใชสูตรดัชนคีาความสอดคลอง (IOC) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา 60-63) 

   IOC = 
N

R∑  

    เมื่อ IOC  แทน คาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค 

     ∑R แทน ผลรวมคะแนนของผูเช่ียวชาญ 

     N     แทน จํานวนผูเช่ียวชาญ 
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    1.2 การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์

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

หนา 99) 

 2. สถิตท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูลพื้นฐาน 

  2.1 คารอยละ (Percentage) คํานวณจากสูตร (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา 104) 

  2.2 คาเฉลี่ย (Mean) คํานวณจากสูตร (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา 105) 

  2.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คํานวณจากสูตร (บุญชม          

ศรสีะอาด, 2545, หนา 106) 

 3. สถิตท่ีิใชในการทดสอบสมมตฐิาน 

  สมมติฐานที่วา ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา            

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ที่มีขนาดแตกตางกัน มีความคิดเห็น

ตอการบริหารงานงานบุคคลแตกตางกัน ใชสถิติการทดสอบคาเอฟ (F-test) แบบวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในกรณีที่พบความแตกตางของคาเฉลี่ย           

จะทําการวเิคราะหเปนรายคู โดยวธิขีองเชฟเฟ (Scheffe) 

  3.1 การวิเคราะหการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูตอการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ใชสถิติ F-test (One way ANOVA) และ

ทดสอบรายคูหลงการวเิคราะห F-test ใชวธิกีารทดสอบของเชฟเฟ (Scheffe) 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินการ

วเิคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

 1. สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

 2. การวเิคราะหขอมูล 

 3. ผลการวเิคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 

 เพื่อใหเกดิความเขาใจตรงกันในการนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล ผูศึกษาไดกําหนด

สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล ดังนี้ 

 N   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

 S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 F แทน คาที่ใชพจิารณาใน F–distribution 

 df แทน ช้ันแหงความอสิระ 

 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน 

 MS แทน คาเฉลี่ยของกําลังสองของคะแนน 

 P – Value แทน ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 

 *P < .05 แทน ผลการทดสอบมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

 

การวเิคราะหขอมูล 

 การศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดเสนอผล

การวเิคราะหขอมูล แบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของครู 

 ตอนที่ 3 ผลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของ

ครูจําแนกตามขนาดสถานศกึษา 

 ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 

 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ดังปรากฏในตาราง 2 

 

ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

1. เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

 

98 

107 

 

47.80 

52.20 

รวม 205 100.00 

2. ประสบการณการทํางาน 

 นอยกวา 10 ป 

 เทากับหรอืมากกวา 10 ป 

 

66 

139 

 

32.20 

67.80 

รวม 205 100.00 

3. วุฒกิารศึกษา 

 ตํ่ากวาปรญิญาตร ี

 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 พบวา ขาราชการครูที่ปฏบิัตงิานในโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ที่ตอบแบบสอบถาม

สวนมากเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 52.20 ดานประสบการณการทํางาน สวนมาก                  

มปีระสบการณการทํางานเทากับหรอืมากกวา 10 ป คดิเปนรอยละ 67.80 ดานวุฒิการศึกษา

สวนมากเปนวุฒิปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 55.10 ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง             

เปนสวนมาก คิดเปนรอยละ 64.40 รองลงมา คือ โรงเรียนขนาดใหญ คิดเปนรอยละ 24.40 

และนอยสุด คอื โรงเรยีนขนาดเล็ก คดิเปนรอยละ 11.20 

 

 ตอนท่ี 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6)        

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็น

ของครู 

 การวิเคราะหการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู          

มีผลการวิเคราะหโดยภาพรวมและรายดานทั้ง 5 ดาน คือ ดานการวางแผนอัตรากําลังและ

กําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการ ดานวินัยละรักษาวินัยและดานการออกจากราชการ ซึ่งทําการวิเคราะหเปนรายดาน

และรายขอโดยหาคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังปรากฏในตาราง 3-8 
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ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขต 

 พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยภาพรวม 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

1. ดานอัตรากําลัง 3.71 0.52 มาก 

2. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 4.25 0.61 มาก 

3. ดานการเสริมสรางประสทิธิภาพ 

 การปฏบิัตริาชการ 
4.06 0.43 มาก 

4. ดานวนิัยละรักษาวนิัย 3.83 0.70 มาก 

5. ดานการออกจากราชการ 3.69 0.91 มาก 

รวม 3.89 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ในภาพรวมมีการปฏิบัติ

อยูในระดับมาก ( Χ  = 3.89, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีระดับ     

การปฏิบัติมากที่สุด คือ ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ( Χ  = 4.25, S.D. = 0.61)

รองลงมา คือ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ (Χ  = 4.06, S.D. = 0.43)

และดานที่ต่ําที่สุด คอื ดานการออกจากราชการ (Χ  = 3.69, S.D. = 0.90) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



64 

ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขต 

 พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด

 ตําแหนง 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด

ตําแหนง 

1. สํารวจอัตรากําลังในการปฏิบัตงิานของ

 โรงเรยีน 

2. มกีารวเิคราะหงานเพื่อกําหนดภารกิจของ

 บุคลากรในโรงเรยีน 

3. มกีารกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธ

 ของโรงเรยีน 

4. มแีผนการใชบุคลากรที่มอียูใหตรงกับงาน 

5. มกีารกําหนดอัตรากําลังของสถานศกึษา

 รวมกับตัวแทนชุมชนและคณะกรรมการ

 สถานศึกษา 

6. นําเสนอขอมูลจํานวนและประเภทของ

 บุคลากรที่ตองการตอหนวยงานตนสังกัด 

7. รักษาตําแหนงของผูที่ไดรับคําสั่งยายและ

 ขอตําแหนงทดแทนตามความขาดแคลน

 ของสถานศึกษา 

8. การคาดคะเนความตองการกําลัง  

 บุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 ในอนาคต 

9. มกีารกําหนดอัตรากําลัง โดยพจิารณา

 จากอัตราที่ขาดแคลนของสถานศึกษา 

10.  มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปน 

  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 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานอัตรากําลัง          

ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( Χ  = 3.71, S.D. =0.52) เมื่อพิจารณารายขอ  

พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ มีกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธของ

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

รวมกับตัวแทนชุมชนและคณะกรรมการสถานศึกษา (Χ  = 3.92, S.D. = 0.69) และขอที่ 

ต่ําที่สุด คอื มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปนระบบ (Χ  = 3.40, S.D. = 0.79) 
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ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 

 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง    

1. มกีารประกาศหลักเกณฑการพจิารณา 

 การคัดครูเขาปฏบิัติงานในสถานศกึษา 

4.20 0.67 มาก 

2. ดําเนนิการสรรหา และบรรจุแตงตั้งดวย

 กระบวนการคุณธรรม 

4.31 0.85 มาก 

3. มกีารประชุมการดําเนินการสรรหาคัดเลอืก

 ครูเขาปฏบิัตงิานในสถานศึกษา 

4.20 0.87 มาก 

4. การตรวจสอบคุณสมบัตขิองขาราชการครู

 เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 

4.51 0.68 มาก 

5. มคีําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏบิัตงิาน 

 อยางชัดเจน 

4.30 0.85 มาก 

6. การสงเสรมิและเสนอคําขอการเลื่อน 

 วทิยฐานะ 

4.00 0.58 มาก 

รวม 4.26 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานสรรหาและบรรจุ

แตงตัง้ ในภาพรวมมกีารปฏิบัติอยูในระดับมาก (Χ  = 4.26, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณารายขอ  

พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ การตรวจสอบคุณสมบัติของขาราชการครู          

เขาปฏิบัติงานในสถานศึกษา (Χ  = 4.51, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ดําเนินการสรรหา 

และบรรจุแตงตัง้ดวยกระบวนการคุณธรรม (Χ  = 4.31, S.D. = 0.85) และขอที่ตํ่าที่สุด คือ 

การสงเสรมิและเสนอคําขอการเลื่อนวทิยฐานะ (Χ  = 4.00, S.D. = 0.58) 
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 

 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพการปฏบิัติ 

 ราชการ 

 

 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานการเสรมิสรางประสทิธิภาพการปฏบิตัิ

ราชการ 

   

1. กําหนดแนวทางนโยบายการเสริมสราง

 ประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการชัดเจน 

4.25 0.74 มาก 

2. มกีารประชาสัมพนัธการเสริมสรางประสทิธภิาพ

 การปฏบิัตริาชการใหทุกคนทราบโดยทั่วกัน 

3.92 0.64 มาก 

3.  มกีารประเมนิอยางตอเนือ่ง 3.98 0.36 มาก 

4. มกีารประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

 การปฏบิัตงิานดวยระบบคุณธรรม 

4.08 0.53 มาก 

5. ประเมนิผลการปฏบิตังิานตามบทบาท หนาที่

 และความรับผดิชอบตามที่กําหนดในมาตรฐาน

 การกําหนดตําแหนง 

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. มกีารจัดสวสัดกิารดานตาง ๆ ตาม 

 ความเหมาะสมของบุคลากร 

4.03 0.83 มาก 

9. สงเสริมสนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการ 

 เพื่อพัฒนาวชิาชีพ 

3.92 0.74 มาก 

10. การดําเนนิการเสนอขอพระราชทาน 

 ครื่องราชยอสิริยาภรณ 

4.35 0.82 มาก 

11. ยกยองเชิดชูเกียรตขิองครูและบุคลากร

 ทางการศกึษาที่มคีวามดคีวามชอบ 

3.97 0.64 มาก 

รวม 4.06 0.43 มาก 
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 จากตาราง 6 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสริมสราง

ประสทิธภิาพการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (Χ  = 4.06, S.D. = 0.43)

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ การดําเนินการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชยอิสริยาภรณ (Χ  = 4.35, S.D. = 0.82) รองลงมา คือ กําหนดแนวทาง

นโยบายการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการชัดเจน ( Χ  = 4.25, S.D. = 0.74) 

และขอที่ต่ําที่สุด คือ สงเสริมสนับสนุนการทําผลงานทางวิชาการเพื่อพัฒนาวิชาชีพ (Χ  = 3.92, 

S.D. = 0.74) 
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ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขต 

 พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยและการรักษาวนัิย 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานวินัยและการรักษาวินัย    

1. มีนโยบายที่ชัดเจนในการกําหนดใหบุคลากร

 ไดปฏิบัติตามระเบยีบวินัย 

4.00 0.99 มาก 

2. กําหนดมาตรการและสามารถดําเนินการ

 ปองกันการกระทําและประพฤติผดิวินัยของ

 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.86 0.91 มาก 

3. สงเสรมิใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับระเบยีบ

 วินัย 

3.83 0.77 มาก 

4. ใหความเอาใจใสตอชวิีตความเปนอยูของ

 บุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

3.96 0.77 มาก 

5. การสรางขวัญและกําลังใจในอันที่จะ

 เสรมิสรางและพัฒนาเจตคติจติสํานึกและ

 พฤติกรรมของขาราชการครแูละบุคลากร

 ทางการศึกษา 

3.86 0.74 มาก 

6. การสังเกต ตรวจสอบ ดูแล เอาใจใส 

 ปองกัน ขจัดเหตุ เพื่อมิใหขาราชการครูและ

 บุคลากร ทางการศึกษากระทําผดิวินัย 

3.69 0.53 มาก 

7. การดําเนินการสอบสวนวินัย มีการดําเนินการ

 แตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยที่จะตอง

 ดําเนินการทางวินัยกรณีที่กระทําผดิวินัย 

 ทัง้ไมรายแรงและรายแรง 

3.46 0.77 ปานกลาง 

8. ดําเนินการโทษทางวินัยกับขาราชการคร ู          

 ทีก่ระทําความผดิวินัยอยางเปนธรรม 

3.95 0.84 มาก 

รวม 3.83 0.70 มาก 
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 จากตาราง 7 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยและการรักษา

วินัย ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( Χ  = 3.83, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณา       

รายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ มีนโยบายที่ชัดเจนในการกําหนดให

บุคลากรไดปฏบิัตติามระเบยีบวนิัย (Χ  = 4.00, S.D. = 0.99) รองลงมา คือ ใหความเอาใจ

ใสตอชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ ( Χ  = 3.96, S.D. = 0.77) และขอที่         

ต่ําที่สุด คอื การดําเนนิการสอบสวนวนัิย มกีารดําเนนิการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย

ที่จะตองดําเนินการทางวินัยกรณีที่กระทําผดวินัยทั้งไมรายแรงและรายแรง ( Χ  = 3.46,         

S.D. = 0.77) 
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ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานบุคคลของ 

 โรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 

 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการออกจากราชการ 

รายการ Χ  

 

S.D. ระดับการปฏบิัต ิ

ดานการออกจากราชการ    

1. จัดอบรมเกี่ยวกับระเบยีบ วนิัยและ

 จรรยาบรรณครูและบุคลากรทาง 

 การศกึษา 

3.54 0.80 มาก 

2. สรางความตระหนักใหเกดิความรักและ

 ผูกพันกับวชิาชีพ 

3.64 0.96 มาก 

3. สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับ

 ระเบยีบวนิัยการออกจากราชการ 

3.65 0.98 มาก 

4. แตงตัง้คณะกรรมการ สอบสวนขอเท็จจรงิ

 ในกรณกีารกระทําผิดของขาราชการครู

 และบุคลากรทางการศกึษาตามอํานาจ

 หนาที่และระเบยีบของทางราชการ 

3.59 1.07 มาก 

5. การดําเนนิการลงโทษทางวินัยแก

 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

 ตามอํานาจหนาที่และระเบียบของ 

 ทางราชการ 

3.45 1.08 ปานกลาง 

รวม 3.69 0.91 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการออกจาก

ราชการ ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (Χ  = 3.69, S.D. = 0.91) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ สงเสริมใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับ

ระเบียบวินัยการออกจากราชการ (Χ  = 3.65, S.D. = 0.98) รองลงมา คือ สรางความตระหนัก

ใหเกิดความรักและผูกพันกับวิชาชีพ ( Χ  = 3.64, S.D. = 0.96) และขอที่ต่ําที่สุด คือ          

การดําเนินการลงโทษทางวินัยแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอํานาจหนาที่

และระเบยีบของทางราชการ (Χ  = 3.45, S.D. = 1.08) 



72 

 ตอนท่ี 3 ผลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา        

(กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

ตามความคิดเห็นของครูจําแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 ผลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู

จําแนกตามขนาดสถานศกึษา โดยภาพรวมและรายดาน ดังปรากฏในตาราง 9 

 

ตาราง 9 แสดงการเปรยีบเทียบการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

 (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

 เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู จําแนกตามขนาดสถานศึกษา 

การบรหิารงานบคุคล 
แหลง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F P-Value 

1. ดานการวางแผน

 อัตรากําลังและ

 กําหนดตําแหนง 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

0.984 

51.408 

52.392 

2 

202 

204 

0.492 

0.254 

1.933 0.147 

2. ดานสรรหาและ

 บรรจุแตงตัง้ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

1.665 

75.862 

77.527 

2 

202 

204 

0.832 

0.376 

2.216 0.112 

3. ดานการเสรมิสราง     

 ประสทิธภิาพ 

 การปฏบัิตริาชการ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

0.329 

39.164 

39.493 

2 

202 

204 

0.165 

0.194 

0.849 0.429 

4. ดานวนิัยและ 

 การรักษาวนิัย 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

0.005 

99.297 

99.301 

2 

202 

204 

0.002 

0.492 

0.005 0.995 

5. ดานการออกจาก 

 ราชการ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

0.242 

168.023 

168.264 

2 

202 

204 

0.121 

0.832 

0.145 0.865 

หมายเหตุ: *p < .05 

 

 จากตาราง 9 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา     

(กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36         

ตามความคดิเห็นของครูจําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตางกนั 
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 ตอนท่ี 4 วิเคราะหขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36  

 โดยสรุปประเด็นแตละคําถามดังปรากฏในตาราง 10-14 

 

ตาราง 10 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 ดานการวางแผนอัตรากําลัง 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถี ่ รอยละ 

1 ลดภาระงานของครูโดยจัดใหมผีูชวยอํานวยความสะดวกในการทํางาน

พเิศษควรขยายระยะเวลาการจางบุคลากร ท้ัง ครูชวยสอน ครูสนับสนุน

การสอนและบุคลากร 

8 28.57 

2 ควรมกีารกําหนดการวางแผนอัตรากําลังในสถานศึกษาเพื่อรองรับ 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

7 25.00 

3 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรควรรายงานในท่ีประชุมรับทราบทุกคร้ัง 5 17.86 

4 สํารวจความตองการ ความรูความสามารถของบุคลากร 

เพื่อมอบหมายงานใหเหมาะสม 

5 17.86 

5 ควรใหโอกาสใหทุกคนมสีวนรวมในการวางแผนอัตรากําลัง 2 7.14 

6 ควรมบุีคลากรครบตามสายงาน 1 3.57 

 รวม 28 100.00 

 

จากตาราง 10 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง           

มขีอเสนอแนะ คือ ควรลดภาระงานของครูโดยจัดใหมีผูชวยอํานวยความสะดวกในการทํางาน

พิเศษ คิดเปนรอยละ 28.57 ควรมีการกําหนดการวางแผนอัตรากําลังในสถานศึกษา        

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต คิดเปนรอยละ 25.00 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง           

ดานบุคลากร ควรรายงานในที่ประชุมรับทราบทุกครั้ง คิดเปนรอยละ 17.86 ควรสํารวจ 

ความตองการ ความรูความสามารถของบุคลากร เพื่อมอบหมายงานใหเหมาะสม คิดเปน     

รอยละ 17.86 ควรใหโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการวางแผนอัตรากําลัง คิดเปนรอยละ 7.14 

และควรมบีุคลากรครบตามสายงาน คดิเปนรอยละ 3.57 
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ตาราง 11 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36  

 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถ่ี รอยละ 

1 ควรจัดบุคลากรปฏบิัตงิานตามความสมัครใจ 

และควรคํานงึถงึความรูความสามารถของแตละบุคคล 

10 40.00 

2 ควรจัดใหมกีารอบรมใหความรูเกี่ยวกับงานพเิศษ 

กอนที่จะปฏบิัตงิาน 

6 24.00 

3 ควรใหบุคลากรทุกคนมโีอกาสเขามามสีวนรวม 

ในการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ 

5 20.00 

4. การสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ดวยกระบวนการ

คุณธรรม 

4 16.00 

 รวม 25 100.00 

 

 จากตาราง 11 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ควรจัดบุคลากร

ปฏิบัติงานตามความสมัครใจและควรคํานึงถึงความรูความสามารถของแตละบุคคล คิดเปน

รอยละ 40.00 ควรจัดใหมีการอบรมใหความรูเกี่ยวกับงานพิเศษกอนที่จะปฏิบัติงาน คิดเปน

รอยละ 24.00 ควรใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสเขามามีสวนรวมในการสรรหาและการบรรจุ

แตงตัง้ คดิเปนรอยละ 20.00 และควรมกีารสรรหาและบรรจุแตงตั้งดวยกระบวนการยุติธรรม  

คดิเปนรอยละ 16.00 
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ตาราง 12 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา        

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสรมิสราง 

 ประสทิธภิาพในการปฏบิัตริาชการ 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถ่ี รอยละ 

1 ควรใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ 

ตามความถนัดและความสนใจ 

6 33.33 

2 จัดอบรมดานเทคโนโลยทีางการศกึษาที่ทันสมัย 4 22.22 

 สนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการของบุคลากร 4 22.22 

3 ควรยกยองชมเชย และจัดสวัสดกิารเพื่อเปนขวัญกําลังใจ

ใหกับบุคลากรที่ปฏบิัตหินาที่ไดอยางด ีเพื่อเปนแรงจูงใจ 

และลดปญหาการยายหรอืเปลี่ยนครูผูสอน 

2 11.11 

4 ควรนําผลการประเมนิการปฏบิัตงิานมาใชเปนแนวทาง 

ในการพัฒนาบุคลากร 

1 5.56 

5 สนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการของบุคลากร 1 5.56 

 รวม 18 100.00 

 

 จากตาราง 12 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร            

งานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

ขอเสนอแนะที่พบ คือ ควรใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ ตามความถนัด

และความสนใจ คิดเปนรอยละ 33.33 ควรจัดอบรมดานเทคโนโลยีทางการศึกษาที่ทันสมัย

และควรใหการสนับสนุนการทําผลงานทางวิชาการของบุคลากร คิดเปนรอยละ 22.22 ควรยกยอง

ชมเชย และจัดสวัสดิการเพื่อเปนขวัญกําลังใจใหกับบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ไดอยางดี เพื่อเปน

แรงจูงใจ และลดปญหาการยายหรือเปลี่ยนครูผูสอน คิดเปนรอยละ 111.11 และควรนํา          

ผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและสนับสนุนการทํา

ผลงานทางวชิาการของบุคลากร คดิเปนรอยละ 5.56 
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ตาราง 13 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยและ 

 การรักษาวนัิย 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถ่ี รอยละ 

1 ควรมกีารอบรมใหความรูดานวนิัยและการรักษาวนิัย 

แกขาราชการครูและบุคลากรเปนประจํา 

 7 43.75 

2 ควรมกีารสรางความตระหนักในกฎระเบยีบวนิัย 

อยางเครงครัด 

 5 31.25 

3 ควรมกีารออกคําสั่งและใหมกีารตดิตามในดานของ 

การปฏบิัตขิองบุคลากร 

 4 25.00 

 รวม  16 100.00 

 

จากตาราง 13 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยและการรักษาวินัย คือ ควรมีการใหความรู             

ในดานระเบียบวินัยแกขาราชการครูและบุคลากรเปนประจํา คิดเปนรอยละ 43.75 ควรมี     

การสรางความตระหนักในกฎระเบียบวินัยอยางเครงครัด คิดเปนรอยละ 31.25 และควรมี 

การออกคําสั่งและใหมกีารตดิตามในดานของการปฏบิัตขิองบุคลากร คดิเปนรอยละ 25.00 
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ตาราง 14 แสดงขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการบรหิาร 

 งานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6)  จังหวัดพะเยา 

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 ดานการออกจากราชการ 

ขอ ขอเสนอแนะ ความถ่ี รอยละ 

1 ควรมกีารใหความรูอยูสมํ่าเสมอ 4 100.00 

 รวม 4 100.00 

 

 จากตาราง 14 จะพบวา ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร            

งานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการออกจากราชการ ขอเสนอแนะที่พบ คือ ควรมีการให

ความรูอยูสมํ่าเสมอ คดิเปนรอยละ 100 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

 การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา          

(กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36         

ผูศกึษาไดสรุปผลการศกึษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะตามลําดับ ดังนี้ 

 1. วัตถุประสงคของการศกึษา 

 2. สมมตฐิานการศกึษา 

 3. วธิดีําเนนิการศกึษา 

 4. สรุปผลการศกึษา 

 5. อภิปรายผลการศกึษา 

 6. ขอเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของครู 

 2. เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู

จําแนกตามขนาดสถานศกึษา 

 

สมมตฐิานการศึกษา 

 ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ที่มีขนาดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงาน           

งานบุคคลแตกตางกัน 

 

วธิดีําเนินการศึกษา 

 1. ประชากรที่จะใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 36 จํานวน 429 คน โดยเลือกกลุมตัวอยางที่จะใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก  
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ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพะเยา (กลุมยอยที่ 6) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ในปการศึกษา 2557 ซึ่งไดมาจากการกําหนดกลุมตัวอยางจากตาราง

ของเครซี่และมอรแกน จํานวน 205 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางงายตามสัดสวนของ

ประชากร 

 2. เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนเครื่องมือที่ผูศึกษาสรางขึ้นเอง ซึ่งลักษณะ

ของแบบสอบแบงเปน 3 ตอน ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  

(กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36            

ตามความคิดเห็นของครู โดยครอบคลุมเนื้อหาทั้ง 5 ดาน คือ ดานการวางแผนอัตรากําลัง

และกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ         

ในการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการออกจากราชการ รวมทั้งหมด  

40 รายการ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ซึ่งม ี          

คาความเช่ือม่ันเทากับ 0.81 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 (Open End) 

 3. การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยใชคาความถี่ รอยละ และวิเคราะห

ขอมูลแยกตามวัตถุประสงคและสมมติฐานการศึกษา ซึ่ งใชสถิติ คือ  คาเฉลี่ย  ( Χ )                 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) วเิคราะหการเปรยีบเทยีบโดยการใชสถิติ F-test แบบวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดยีว (One way ANOVA) ถาพบความแตกตางกัน จะทําการเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยเปนรายคู โดยวธิกีารของเชฟเฟ (Scheffe) 

 

สรุปผลการศึกษา 

 จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 สรุปผลการศึกษาได  

ดังนี้ 

 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู 

  ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ในภาพรวมรายดาน          

มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด   
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คือ ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง รองลงมา คือ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ                

การปฏบิัตริาชการ และดานที่ต่ําที่สุด คอื ดานการออกจากราชการ 

  1.1 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการวางแผนอัตรากําลังและ

กําหนดตําแหนงในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ มีกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธของโรงเรียนมากที่สุด   

รองลงมา  คือ  มีการกําหนดอัตรากําลั งของสถานศึกษารวมกับตัวแทนชุมชนและ

คณะกรรมการสถานศกึษา และขอที่ต่ําที่สุด คอื มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปนระบบ 

  1.2 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง          

ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติ

มากที่สุด คือ การตรวจสอบคุณสมบัติของขาราชการครูเขาปฏิบัติงานในสถานศึกษา  

รองลงมา คือ ดําเนินการสรรหาและบรรจุแตงตั้งดวยกระบวนการคุณธรรม และขอที่ตํ่าที่สุด 

คอื การสงเสรมิและเสนอคําขอการเลื่อนวทิยฐานะ 

  1.3 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ       

การปฏิบัติราชการในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ การดําเนินการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชยอิสริยาภรณ 

รองลงมา คือ กําหนดแนวทางนโยบายการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการชัดเจน 

และขอที่ต่ําที่สุด คอื สงเสรมิสนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการเพื่อพัฒนาวิชาชีพ 

  1.4 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานวินัยละการรักษาวินัยในภาพรวม

มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ 

ใหความเอาใจใสตอชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ รองลงมา คือ มีนโยบาย       

ที่ ชัด เจนในการกําหนดใหบุคลากรไดปฏิบัติตามระเบียบวินัย  และขอที่ต่ํ าที่สุด  คือ                

การดําเนินการสอบสวนวินัย มีการดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยที่จะตอง

ดําเนนิการทางวนิัย กรณทีี่กระทําผิดวนิัยทัง้ไมรายแรงและรายแรง 

  1.5 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ดานการออกจากราชการในภาพรวม

มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ 

สงเสริมใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับระเบียบวินัยการออกจากราชการ รองลงมา คือ            
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สรางความตระหนักใหเกิดความรักและผูกพันกับวิชาชีพ และขอที่ต่ําที่สุด คือ การดําเนินการ

ลงโทษทางวินัยแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอํานาจหนาที่และระเบียบของ

ทางราชการ 

 2. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) 

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของ

ครูจําแนกตามขนาดสถานศกึษา 

  ผลการศึกษา พบวา การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 จําแนกตามขนาดสถานศกึษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 3. ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 36 พบวา 

  3.1 ดานการวางแผนอัตรากําลัง มีขอเสนอแนะ คือ ควรลดภาระงานของครู     

โดยจัดใหมีผูชวยอํานวยความสะดวกในการทํางานพิเศษ ควรมีการกําหนดการวางแผน

อัตรากําลังในสถานศึกษาเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง       

ดานบุคลากร ควรรายงานในที่ประชุมรับทราบทุกครั้ง ควรสํารวจความตองการ ความรู

ความสามารถของบุคลากร เพื่อมอบหมายงานใหเหมาะสม ควรใหโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม

ในการวางแผนอัตรากําลังและควรมบีุคลากรครบตามสายงาน 

  3.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ควรจัดบุคลากรปฏิบัติงานตาม          

ความสมัครใจและควรคํานึงถึงความรูความสามารถของแตละบุคคล ควรจัดใหมีการอบรม         

ใหความรูเกี่ยวกับงานพเิศษกอนที่จะปฏบิัตงิาน ควรใหบุคลากรทุกคนมโีอกาสเขามามีสวนรวม

ในการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง และควรมีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งดวยกระบวนการ

ยุตธิรรม 

  3.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ขอเสนอแนะ คือ         

ควรใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ ตามความถนัดและความสนใจ ควรจัด

อบรมดานเทคโนโลยีทางการศึกษาที่ทันสมัยและควรใหการสนับสนุนการทําผลงาน                  

ทางวิชาการของบุคลากร ควรยกยองชมเชยและจัดสวัสดิการเพื่อเปนขวัญกําลังใจใหกับ

บุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ไดอยางดีเพื่อเปนแรงจูงใจ และลดปญหาการยายหรือเปลี่ยนครูผูสอน  

และควรนําผลการประเมนิการปฏบิัตงิานมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 

  3.4 ดานวินัยและการรักษาวิ นัย  ขอเสนอแนะ  คือ  ควรมีการใหความรู              

ในดานระเบียบวินัยแกขาราชการครูและบุคลากรเปนประจํา คิดเปนรอยละ 43.75 ควรมี        



82 

การสรางความตระหนักในกฎระเบียบวินัยอยางเครงครัด และควรมีการออกคําสั่งและใหมี 

การตดิตามในดานของการปฏบิัตขิองบุคลากร 

  3.5 ดานการออกจากราชการ ขอเสนอแนะ คอื ควรมกีารใหความรูอยูสมํ่าเสมอ 

 

อภปิรายผลการศึกษา 

 ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัด

พะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู           

พบประเด็นที่ควรนํามาอภิปราย ดังนี้ 

 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ในภาพรวมรายดาน มีการปฏิบัติ        

อยูในระดับมาก ทัง้นี้ อาจเนื่องจากการดําเนนิการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมีความสําคัญ

กับการบริหารจัดการคนในโรงเรียนใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยมีการตรวจสอบคุณสมบัติของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรฐานการกําหนดตําแหนงใหตรงตาม          

ความตองการของสถานศึกษา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สุดา สุวรรณาภิรมย (2548)  

อธิบายไววา การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือกบุคคลที่มี

คุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถ และประสบการณในการทํางาน       

ซึ่งมาสมัครงานในตําแหนงตาง ๆ ที่องคการเปดรับสมัคร การสรรหาบุคลากร หมายถึง      

การคนหาและจูงใจผูสมัครงานที่มีความรู ประสบการณ ความสามารถ ความเหมาะสมกับ

ตําแหนงทีอ่งคการตาง ๆ ตองการเขามาทํางาน การสรรหา เริ่มตั้งแตการแสวงหาบุคคลจาก

แหลงตาง ๆ ดึงดูดบุคคลที่มีศักยภาพที่เหมาะสมใหเกิดความสนใจและสิ้นสุดเมื่อบุคคลไดเขา

มาสมัครงานในองคการ 

  1.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ในภาพรวมมีการปฏิบัติ      

อยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะการบริหารงานบุคคลในดานการวางแผนอัตรากําลังของ

กลุมโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ไดมีกําหนด

แผนงานบุคคลของโรงเรียนในแผนกลยุทธของโรงเรียน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ   

จันจิรา อินตะเสาร (2550) ไดศึกษาการบริหารบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนคร

เชียงใหม ผลการศึกษา พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน เห็นวา มีการวางแผนงาน

บุคลากรไวในแผนกลยุทธ มีการวางแผนใชบุคลากรที่มีอยู ใหตรงกับงานที่ปฏิบัติและ             

ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงาน สําหรับการจัดบุคลากรเขารวมปฏิบัติงาน

ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนเห็นวา มีคําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน         

มีการประชุมช้ีแจงกอนการเริ่มปฏิบัติงานแกบุคลากร มีการมอบหมายงานหนาที่ การปฏิบัติ
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หนาที่อยางเหมาะสม เชนเดียวกับผลการศึกษาของ ธนกฤต ทาบุรี (2554) ไดทําการศึกษา

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุมเครือขายบอหลวง อําเภอฮอด 

จังหวัดเชียงใหม พบวา โรงเรียนไดดําเนินการวางแผนงานบุคลากรไวในแผนกลยุทธของ

โรงเรียน และใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนงาน ซึ่งสอดคลองกับกับ ณรงควิทย แสนทอง 

(2548) อธิบายโดยมีเนื้อหาสาระสําคัญในดานการวางแผนงานบุคลากรวา คือ การกําหนด

แนวทางวิธีการหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่จะกระทําในอนาคต โดยการวิเคราะหถึงโอกาส          

ความเปนไปได ซึ่งคลายกับ ฤกษชัย ใจคําปน (2549) ไดศึกษา การบริหารงานบุคคล            

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุมเครือขายบอหลวง อําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม  

พบวา สถานศึกษาสวนใหญมีการวางแผนการใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุดไดกําหนด

แผนงานบุคลากรไวในแผนยุทธศาสตรหรือแผนกลยุทธ รวมทั้งมีการคาดคะเนความตองการ

กําลังบุคลากรในอนาคต และจากผลการศึกษาครั้งนี้ ในดานอัตรากําลัง พบวา มีแผนการใช

บุคลากรที่มีอยูใหตรงกับงานนอยที่สุด อาจเนื่องมาจากมีการปรับเปลี่ยนสายงานบอย และ

พัฒนาบุคลากรไมตรงกับความสามารถซึ่งสอดคลองกับ สันติ อวรรณา (2551) ไดศึกษา

บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู โรงเรียนมัธยมศึกษา อําเภอพาน จังหวัดเชียงราย 

พบวา ผูบริหารไดสงเสริมใหบุคลากรครูในโรงเรียนเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง         

ที่จัดโดยหนวยงานภายใน รวมถึงสงเสริมใหครูเขารับการฝกอบรมที่จัดโดยหนวยงานภายนอก 

และมีการจัดเตรียมแผนงานโครงการในการอบรมเพื่อพัฒนาครู และการศึกษาดูงาน        

เพื่อพัฒนาทักษะวิชาชีพ ปญหาที่พบเกี่ยวกับการฝกอบรม คือ จัดการฝกอบรมไมตรงกับ

ความตองการของครู ในการฝกอบรมยังมีครูที่ ไมได รับการฝกอบรมอยางทั่วถึง ไมมี                

การสํารวจความตองการในการฝกอบรมของคณะครู 

  1.2 ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  

ทั้งนี้อาจเปนเพราะกลุมโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เขต 36 มกีารตรวจสอบคุณสมบัตขิองขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรฐาน

การกําหนดตําแหนง ทั้งนี้ ในการการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรในสถานศึกษา             

มกีระบวนการที่เปนลําดับขัน้ตอนชัดเจน มีกฎระเบียบหลักเกณฑ และมีการกําหนดคุณสมบัติ

ที่ถูกตองของผูที่ถูกสรรหาเพื่อมาบรรจุแตงตั้งใหตรงตามมาตรฐานการกําหนดตําแหนง            

ซึ่งใกลเคียงกับผลการศึกษาของ วีระ สุรินทร (2553) ไดศึกษา การบริหารงานบุคลากรของ

โรงเรียนขนาดเล็กในอําเภอแมแจม จังหวัดเชียงใหม พบวา ผูบริหารสวนใหญไดจัดบุคลากร 

เขปฏิบัติงาน โดยยึดหลักคุณธรรมและมีคําสั่งกอนแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรไดปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคลองกับ วิไลวรรณ ยะสินธ 

(2552) ไดศึกษา พบวา ไดแจงเกณฑการทดลองงานและประเมินผลบุคลากรใหมและได
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ดําเนินการตามคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงอยางชัดเจนมีความเขาใจตรงกัน ซึ่งใกลเคียงกับ       

สมพร ใจคําปน (2547) ไดศกึษา การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอฮอด  

จังหวัดเชียงใหม พบวา มีคําสั่งแตงตั้งบุคลากรอยางชัดเจนไดประชุมช้ีแจงแกบุคลากร  

เชนเดียวกับ  ไพบูลย คุณชมพู (2545) ศึกษา การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน

ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานประถมศึกษา อําเภอเมือง จังหวัดลําพูน พบวา          

ทุกคนไดมสีวนรวมในการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานเขาปฏิบัติงานและประชุมช้ีแจงทําความเขาใจ

เกี่ยวกับการจัดบุคลากรเขาปฏบิัตงิาน 

  1.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมมีการปฏิบัติ

อยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 มีการเสริมสรางขวัญและกําลังใจของขาราชการครูโดยการดําเนินการ

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชยอสิรยิาภรณอยูสมํ่าเสมอทุก ซึ่งใกลเคียงกับผลการศึกษาของ  

วิริยะ วิวัติวงค (2555) ศึกษาสภาพการดําเนินงานบริหารบุคคลในสถานศึกษาอําเภอปาย 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาแมฮองสอน เขต 1 พบวา ดานการธํารงรักษาและสรางขวัญ

กําลังใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากร มกีารสนับสนุนบุคลากรที่มีผลงานดีเดนและการยกยอง

ชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ซึ่งใกลเคียงกับแนวความคิดของ วิลาสินี  

สุวรรณภา (2548) ที่ ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับวิธี เสริมสรางขวัญและกําลังใจไววา               

การชมเชยให รางวัลทุกคนชอบการสรรเสริญ แตตองทําดวยใจจริงและระวังมิใหเหลิง          

การชมเชยใหรางวัลจะทําใหเกิดแรงจูงใจการทําความดี ถาไมมีใครเห็นก็จะเกิดการเบื่อหนาย

และทอถอย ผูบังคับบัญชาตองรับรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาใหทั่วถึง ใครทําด ี          

ก็สรรเสริญใหปรากฏ และสอดคลองใกลเคียงกับ  สมโภชน นิลประภา  (2543) ไดทํา 

การศึกษา เรื่อง สภาพปญหาและแนวทางการบริหารบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 12  

ผลการศึกษา พบวา แนวทางสําคัญในการบริหารบุคลากรดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ไดแก ผูบริหารโรงเรียนควรมีความชัดเจน ความเปนระบบ และความยุติธรรมในการประเมินผล

การปฏบิัตงิาน 

  1.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ทั้งนี้ 

อาจเปนเพราะผูบริหารของกลุมโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ใหความเอาใจใสตอชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ           

ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ กัลยธีรา ทะแสนเทพ (2553) ไดศึกษาสภาพการบริหาร          

งานบุคคลในโรงเรียนสีชมพูศึกษา อําเภอสีชมพู จังหวัดขอนแกน สังกัดองคการบริหาร          

สวนจังหวัดขอนแกน พบขอเสนอแนะในการธํารงรักษาบุคลากร คือ ควรสรางความม่ันใจ 
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และม่ันคงในการทํางานของบุคลากร ควรแจงสิทธิประโยชนในดานตาง ๆ ใหกับบุคลากร

รับทราบ ควรจัดสวัสดิการใหกับบุคลากรอยางทั่วถึง เชน บานพัก คาเชาบาน เพื่อลด

คาใชจาย เพื่อเปนการสรางความรักและผูกพันเสริมสรางกําลังใจของครูและบุคลากร          

และเปนการปองกันการขัดแยงภายในสถานศึกษา ซึ่งเปนสาเหตุของการกระทําผิดดานวินัย

และการรักษาวินัยโดยการสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารและบุคลากรใหเกิดขึ้น          

ในสถานศกึษา 

  1.5 ดานการออกจากราชการ ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ซึ่งอาจเปน

เพราะการดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับระเบียบวินัยการออกจากราชการ  

ซึ่งสอดคลองใกลเคยีงกับแนวความคดิของ สุภาพร พศิาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2549) 

ไดอธิบายการพัฒนาบุคคลวา คือ กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ทักษะและความสามารถ

ของบุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่ง หรือในองคการใดองคการหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุม

ใน 3 เรื่อง คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา และสอดคลองกับแนวคิดของ          

สุนันทา เลาหนันทน (2546) ไดสรุปความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่คอนขางจะเจาะจง

ลงไปในตัวองคการ โดยหมายถึง กระบวนการที่ไดออกแบบไวอยางมีเปาหมายเพื่อให

ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูโดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาเปนการเพิ่มพูน

ความรูและศักยภาพในการทํางาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมจะปฏิบัติ

หนาที่ที่รับผิดชอบใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการและมโีอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น 

 2. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)  

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จําแนกตามขนาด

สถานศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ทรงธรรม           

ทองประทุม (2549) ศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 พบวา 1) สภาพการบริหารงาน

บุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 

โดยรวมถึงการปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนปญหาการบริหารงานบุคลากรดานการพัฒนา

บุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 1 โดยรวมไมแตกตางกัน    

และมคีวามสอดคลองใกลเคยีงกับผลการศึกษาของ จริญญาภรณ ศรีจันดา (2552) ไดศึกษา

สภาพการบรหิารงานบุคลากรตามแนวทางการปฏรูิปการศึกษาในทัศนะของผูบริหารการศึกษา 

และครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบวา ผูบริหาร

สถานศึกษาและครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 ที่อยูใน

สถานศึกษา ซึ่งมีขนาดสถานศึกษาแตกตางกัน มีทัศนะตอสภาพการบริหารงานบุคคลตาม

แนวทางการปฏรูิปการศกึษา ดานวนิัยและการรักษาวนัิยไมแตกตางกัน 
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ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช 

 1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ควรมีแผนการใชบุคลากรใหเกิด

ประโยชนสูงสุดตอสถานศึกษาและจัดบุคลากรใหตรงกับความสามารถของบุคลากร 

 2. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ควรการสงเสริมสนับสนุนครูใหมีการพัฒนา

ตนเอง ทัง้ในดานความรู ความสามารถ และการเลื่อนวทิยฐานะ 

 3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ผูบริหารควรสงเสริม

สนับสนุนใหขาราชการครูมีความกาวหนาในวิชาชีพ โดยการทําผลงานทางวิชาการเพื่อให 

เลื่อนวทิยฐานะที่สูงขึ้น 

 4. ดานวนิัยและการรักษาวินัย ควรอบรมใหความรูเกี่ยวกับกฎ ระเบียบวินัย เพื่อให

ขาราชการและบุคลากรในสถานศึกษามีความรู ความเขาใจ และนําไปปฏิบัติไดถูกตอง         

เพื่อลดปญหาที่อาจจะเกดิขึ้นเกี่ยวกับวนัิยของขาราชการ 

 5. ดานการออกจากราชการ ผูบริหารควรจัดการอบรม การรณรงค สงเสริม       

การรักษาระเบยีบวนิัย 

 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 

 1. ควรศึกษาภาวะผูนําการบริหารงานบุคคล ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา          

ในเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 

 2. ควรศึกษาสภาพปญหาของการบริหารงานบุคคล ของโรงเรียนมัธยมศึกษา              

ในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 
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ภาคผนวก ก รายนามผูเชี่ยวชาญ 

 

รายนามผูเชี่ยวชาญ 

 

1. นายพเิชษฐ สมฤทธิ ์ ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม ระดับ เช่ียวชาญ 

 สถานที่ทํางาน โรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม อําเภอปง จังหวัดพะเยา 

2. นายนเรศ อภัยลุน ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรยีนเทศบลตําบลงิม 

  สถานที่ทํางานโรงเรยีนเทศบาลตําบลงิม อําเภอปง จังหวัดพะเยา 

3. ดร.รุงทวิา กองสอน ตําแหนง รักษาราชการแทนรองผูอํานวยการโรงเรยีน 

  กลุมงานบรหิารวิชาการ 

  สถานที่ทํางาน โรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม อําเภอปง จังหวัดพะเยา 
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ภาคผนวก ข ตารางการหาคา IOC 

 

คา IOC ของแบบสอบถาม 

การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 

คําชี้แจง แบบตรวจสอบความสอคลองของขอความกับจุดประสงค (IOC) สําหรับผูเช่ียวชาญ

3 ทาน 

 

อธบิายความหมาย ดังน้ี 

ความสอดคลองเชิงเนื้อหา +1 หมายถงึ ขอกระทงนัน้ ๆ ตรงเนื้อหาจรงิ 

ความสอดคลองเชิงเนื้อหา 0 หมายถงึ ขอกระทงนัน้ ๆ ตรงเนื้อหาจรงิหรือไม 

ความสอดคลองเชิงเนื้อหา -1 หมายถงึ ขอกระทงนัน้ ๆ ไมตรงเนื้อหาจริง 

 

ท่ี รายการ 
IOC 

(+1) 0 (-1) IOC สรุป 

1. ดานการกําหนดอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง      

1 สํารวจอัตรากําลังในการปฏิบัตงิานของโรงเรยีน +3 - - 1.00 ใชได 

2 มกีารวเิคราะหงานเพื่อกําหนดภารกิจของ

บุคลากรในโรงเรยีน 

+3 - - 1.00 ใชได 

3 มกีารกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธของ

โรงเรยีน 

+3 - - 1.00 ใชได 

4 มกีารวางแผนการใชบุคลากรที่มอียูใหตรงกับ

งาน 

+3 - - 1.00 ใชได 

5 มกีารกําหนดอัตรากําลังของสถานศกึษารวมกับ

ตัวแทนชุมชน และคณะกรรมการสถานศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

6 นําเสนอขอมูลจํานวนและประเภทของบุคลากร

ที่ตองการตอหนวยงานตนสังกัด 

+3 - - 1.00 ใชได 
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ท่ี รายการ 
IOC 

(+1) 0 (-1) IOC สรุป 

7 รักษาตําแหนงของผูที่ไดรับคําสั่งยายและ 

ขอตําแหนงทดแทนตามความขาดแคลน 

ของสถานศึกษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

8 มกีารคาดคะเนความตองการกําลังบุคลากร 

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

+2 1 - 0.67 ใชได 

9 มกีารกําหนดอัตรากําลัง โดยพจิารณาจาก 

อัตราที่ขาดแคลนของสถานศกึษา 

+2 1 - 0.67 ใชได 

10 มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปนระบบ +3 - - 1.00 ใชได 

2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง      

1 มกีารประกาศหลักเกณฑการพจิารณา 

การคัดครูเขาปฏบิัติงานในสถานศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

2 ดําเนนิการสรรหาและบรรจุแตงตัง้ดวย

กระบวนการคุณธรรม 

+3 - - 1.00 ใชได 

3 มกีารประชุมการดําเนินการสรรหาคัดเลอืกครู   

เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 

+2 1 - 0.67 ใชได 

4 การตรวจสอบคุณสมบัตขิองขาราชการครู 

เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

5 มคีําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏบิัตงิาน 

อยางชัดเจน 

+3 - - 1.00 ใชได 

6 การสงเสรมิ และเสนอคําขอการเลื่อนวทิยฐานะ +3 - - 1.00 ใชได 

3. ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพการปฏบิัติ

ราชการ 

     

1 กําหนดแนวทางนโยบายการเสรมิสราง

ประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการชัดเจน 

+3 - - 1.00 ใชได 

2 มกีารประชาสัมพันธการเสรมิสราง

ประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการใหทุกคน 

ทราบโดยทั่วกัน 

+3 - - 1.00 ใชได 
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ท่ี รายการ 
IOC 

(+1) 0 (-1) IOC สรุป 

3 มกีารวางแผนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง +3 - - 1.00 ใชได 

4 มกีารประเมินประสทิธภิาพและประสทิธิผลการ

ปฏบิัตงิานดวยระบบคุณธรรม 

+3 - - 1.00 ใชได 

5 ประเมนิผลการปฏบิัตงิานตามบทบาท หนาที่

และความรับผิดชอบตามที่กําหนดในมาตรฐาน

การกําหนดตําแหนง 

+3 - - 1.00 ใชได 

6 มกีารจัดประชุม อบรม สัมมนา ในสถานศกึษา +2 1 - 0.67 ใชได 

7 มกีารศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา  

นอกสถานศกึษา 

+2 1 - 0.67 ใชได 

8 มกีารจัดสวัสดกิารดานตาง ๆ  

ตามความเหมาะสมของบุคลากร 

+2 1 - 0.67 ใชได 

9 สงเสรมิสนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการ 

เพื่อพัฒนาวิชาชีพ 

+3 - - 1.00 ใชได 

10 การดําเนนิการเสนอขอพระราชทาน 

เครื่องราชยอสิรยิาภรณ 

+3 - - 1.00 ใชได 

11 ยกยองเชิดชูเกยีรตขิองครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาที่มคีวามดี ความชอบ 

+3 - - 1.00 ใชได 

4. ดานวนัิยและการรักษาวนัิย      

1 มนีโยบายที่ชัดเจนในการกําหนดใหบุคลากร 

ไดปฏบิัตติามระเบยีบวนิัย 

+3 - - 1.00 ใชได 

2 กําหนดมาตรการและสามารถดําเนนิการ

ปองกันการกระทําและประพฤตผิิดวนัิยของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

3 สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับระเบยีบ

วนิัย 

+3 - - 1.00 ใชได 

4 ใหความเอาใจใสตอชีวติความเปนอยูของ

บุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

+2 1 - 0.67 ใชได 
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ท่ี รายการ 
IOC 

(+1) 0 (-1) IOC สรุป 

5 การสรางขวัญและกําลังใจในอันที่จะเสริมสราง

และพัฒนาเจตคติ จิตสํานึกและพฤตกิรรมของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

6 การสังเกต ตรวจสอบ ดูแล เอาใจใส ปองกัน 

ขจัดเหตุ เพื่อมใิหขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษากระทําผิดวนัิย 

+3 - - 1.00 ใชได 

7 การดําเนนิการสอบสวนวนัิย มกีารดําเนนิการ

แตงตัง้คณะกรรมการสอบสวนวนิัยที่จะตอง

ดําเนนิการทางวนิัยกรณทีี่กระทําผิดวนัิย 

ทัง้ไมรายแรงและรายแรง 

+3 - - 1.00 ใชได 

8 ดําเนนิการโทษทางวนิัยกับขาราชการครู 

ที่กระทําความผิดวนิัยอยางเปนธรรม 

+3 - - 1.00 ใชได 

5. ดานการออกจากราชการ      

1 จัดอบรมเกี่ยวกับระเบยีบ วนิัยและ

จรรยาบรรณครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+3 - - 1.00 ใชได 

2 สรางความตระหนักใหเกดิความรักและผูกพัน

กับวชิาชีพ 

+3 - - 1.00 ใชได 

3 สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับระเบยีบ

วนิัยการออกจากราชการ 

+3 - - 1.00 ใชได 

4 การแตงตัง้คณะกรรมการ สอบสวนขอเท็จจรงิ

ในกรณกีารกระทําผิดของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาตามอํานาจหนาที่และ

ระเบยีบของทางราชการ 

+3 - - 1.00 ใชได 

5 การดําเนนิการลงโทษทางวินัยแกขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาตามอํานาจหนาที่ 

และระเบยีบของทางราชการ 

+3 - - 1.00 ใชได 
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ภาคผนวก ค เครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

แบบสอบถามการศึกษาอิสระ 

เรื่อง การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 

คําชี้แจงประกอบการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 โปรดอานแบบสอบถามอยางละเอียดและตอบตามความเปนจริง       

เพราะขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงเทานั้น ที่จะทําใหการศึกษาในครั้งนี้ดําเนินไปดวย             

ความถูกตอง คําตอบของทานจะถือเปนความลับและการแปลผลการวิจัยก็จะเปนไปใน

รูปลักษณะสวนรวมและผลทางวิชาการเทานั้น ผูศึกษาขอรับรองวา จะไมมีผลกระทบตอ            

ตัวทานแตอยางใด 

 แบบสอบถามฉบับน้ี แบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 

 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 

 

 

ขอขอบคุณเปนอยางยิ่งที่ทานใหความรวมมอืเปนอยางดี 

พรทพิย กันทว ี

นสิติปรญิญาโท สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 

มหาวทิยาลัยพะเยา 

 

 

 

 

 



99 

 

แบบสอบถาม 

 

ตอนท่ี 1 ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 

 1. เพศ 

   ชาย  หญงิ 

 2. ประสบการณทํางาน 

   นอยกวา 10 ป  เทากับหรอืมากกวา 10 ป 

 3. วุฒิการศึกษา 

   ต่ํากวาปรญิญาตรี 

   ปรญิญาตรี 

   ปรญิญาโท 

   ปรญิญาเอก 

 4. ขนาดของสถานศึกษา 

   ใหญ 

   กลาง 

   เล็ก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา  (กลุมยอยท่ี6 ) จังหวัดพะเยา    

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 36   
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ตอนท่ี 2 การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6) จังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้ถามเกี่ยวกับการดําเนินการในสวนที่เกี่ยวของกับการบริหาร          

งานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 โปรดพิจารณาประเด็นขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุด โดยแบงเปนการปฏบิัติ 5 ระดับ ดังนี้ 

 5 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับมากที่สุด 

 4 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับในระดับมาก 

 3 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับปานกลาง 

 2 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอย 

 1 หมายถงึ การปฏบิัตใินระดับนอยที่สุด 

 

ท่ี รายการ 

ระดับปฏบิัต ิ

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

 1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง      

1 สํารวจอัตรากําลังในการปฏิบัตงิานของโรงเรยีน      

2 มกีารวเิคราะหงานเพื่อกําหนดภารกิจของบุคลากร 

ในโรงเรยีน 

     

3 มกีารกําหนดแผนงานบุคคลในแผนกลยุทธของโรงเรยีน      

4 มกีารวางแผนการใชบุคลากรที่มอียูใหตรงกับงาน      

5 มกีารกําหนดอัตรากําลังของสถานศกึษารวมกับตัวแทน

ชุมชน และคณะกรรมการสถานศกึษา 

     

6 นําเสนอขอมูลจํานวนและประเภทของบุคลากรที่ตองการ 

ตอหนวยงานตนสังกัด 

     

7 รักษาตําแหนงของผูที่ไดรับคําสั่งยายและขอตําแหนง

ทดแทนตามความขาดแคลนของสถานศกึษา 
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ท่ี รายการ 

ระดับปฏบิัต ิ

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

8 มกีารคาดคะเนความตองการกําลังบุคลากรเพื่อรองรับ 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

     

9 มกีารกําหนดอัตรากําลังโดยพจิารณาจากอัตราที่ขาดแคลน

ของสถานศึกษา 

     

10 มกีารเก็บรวบรวมขอมูลไวอยางเปนระบบ      

 2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง      

1 มกีารประกาศหลักเกณฑการพจิารณาการคัดครู 

เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 

     

2 ดําเนนิการสรรหา และบรรจุแตงตั้งดวยกระบวนการ

คุณธรรม 

     

3 มกีารประชุมการดําเนินการสรรหาคัดเลอืกครู   

เขาปฏบิัตงิานในสถานศกึษา 
     

4 การตรวจสอบคุณสมบัตขิองขาราชการครูเขาปฏบิัตงิาน 

ในสถานศกึษา 
     

5 มคีําสั่งแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏบิัตงิานอยางชัดเจน      

6 การสงเสรมิ และเสนอคําขอการเลื่อนวทิยฐานะ      

 3. ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการ      

1 กําหนดแนวทางนโยบายการเสรมิสรางประสทิธภิาพ 

การปฏบิัตริาชการชัดเจน 
     

2 มกีารประชาสัมพันธการเสรมิสรางประสทิธภิาพ 

การปฏบิัตริาชการใหทุกคนทราบโดยทั่วกัน 
     

3 มกีารวางแผนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง      

4 มกีารประเมินประสทิธภิาพและประสทิธิผลการปฏบิัตงิาน

ดวยระบบคุณธรรม 
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ท่ี รายการ 

ระดับปฏบิัต ิ

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

5 ประเมนิผลการปฏบิัตงิานตามบทบาท หนาที ่และ 

ความรับผิดชอบตามที่กําหนดในมาตรฐานการกําหนด

ตําแหนง 

     

6 มกีารจัดประชุม อบรม สัมมนา ในสถานศกึษา      

7 มกีารศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา นอกสถานศกึษา      

8 มกีารจัดสวัสดกิารดานตาง ๆ ตามความเหมาะสมของ

บุคลากร 
     

9 สงเสรมิสนับสนุนการทําผลงานทางวชิาการเพื่อพัฒนา

วชิาชีพ 
     

10 การดําเนนิการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชยอสิรยิาภรณ      

11 ยกยองเชิดชูเกยีรตขิองครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ที่มคีวามดี ความชอบ 
     

 4. ดานวนัิยและการรักษาวนัิย      

1 มนีโยบายที่ชัดเจนในการกําหนดใหบุคลากรไดปฏบิัตติาม

ระเบยีบวนิัย 
     

2 กําหนดมาตรการและสามารถดําเนนิการปองกันการกระทํา

และประพฤติผิดวนิัยของขาราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

     

3 สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับระเบยีบวนัิย      

4 ใหความเอาใจใสตอชีวติความเปนอยูของบุคลากร 

อยางสมํ่าเสมอ 
     

5 การสรางขวัญและกําลังใจในอันที่จะเสริมสรางและพัฒนา

เจตคติ จิตสํานกึและพฤตกิรรมของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
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ท่ี รายการ 

ระดับปฏบิัต ิ

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

6 การสังเกต ตรวจสอบ ดูแล เอาใจใส ปองกัน ขจัดเหตุ 

เพื่อมใิหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษากระทํา 

ผิดวนิัย 

     

7 การดําเนนิการสอบสวนวนัิย มกีารดําเนนิการแตงตัง้

คณะกรรมการสอบสวนวนิัยที่จะตองดําเนนิการทางวนัิย

กรณทีี่กระทําผิดวินัย ทัง้ไมรายแรงและรายแรง 

     

8 ดําเนนิการโทษทางวนิัยกับขาราชการครูที่กระทํา 

ความผิดวินัยอยางเปนธรรม 
     

 5. ดานการออกจากราชการ      

1 จัดอบรมเกี่ยวกับระเบยีบ วนิัย และจรรยาบรรณครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 
     

2 สรางความตระหนักใหเกดิความรักและผูกพันกับวชิาชีพ      

3 สงเสรมิใหบุคลากรมคีวามรูเกี่ยวกับระเบยีบวนัิย 

การออกจากราชการ 
     

4 การแตงตัง้คณะกรรมการ สอบสวนขอเท็จจรงิในกรณี 

การกระทําผิดของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ตามอํานาจหนาที่และระเบียบของทางราชการ 

     

5 การดําเนนิการลงโทษทางวินัยแกขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาตามอํานาจหนาที ่และระเบยีบของ 

ทางราชการ 
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ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา (กลุมยอยท่ี 6)

จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

คําชี้แจง โปรดระบุขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพะเยา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 ตามความคดิเห็นของทาน 

 

1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

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

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

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

2. ดานการสรรหาบรรจุและแตงตั้ง 

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

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

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

3. ดานการเสรมิสรางประสิทธภิาพการปฏบิัตริาชการ 

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

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

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

4. ดานวินัยและการรักษาวินัย 

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

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

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

5. ดานการออกจากราชการ 

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

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

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

 

ขอขอบคุณที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 

 



 

 
ประวัติผูศึกษาคนควา 

 



ประวัติผูศึกษาคนควา 

 

ชื่อ  นามสกุล  พรทพิย กันทว ี

วัน  เดอืน  ป  เกดิ 19 พฤศจิกายน 2529 

ท่ีอยูปจจุบัน  124 หมู 9 ตําบลทาจําป อําเภอเมอืงพะเยา จังหวัดพะเยา   

ท่ีทํางานปจจุบัน  โรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม จังหวัดพะเยา 

ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน ครู คศ. 1 

ประสบการณการทํางาน 

 พ.ศ. 2554-2558 ครู โรงเรยีนปงพัฒนาวทิยาคม จังหวัดพะเยา 

ประวัตกิารศึกษา    

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

ผลงานตีพมิพ 

 ที่เกี่ยวของกับการศึกษาคนควาดวยตนเอง 

 พรทพิย กันทว ี(4-5 เมษายน 2558). การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

  (กลุมยอยที่ 6) จังหวัดพะเยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  มัธยมศกึษา เขต 36. ใน การประชุมทางวชิาการระดับชาตบิัณฑิตศึกษา  

  คร้ังท่ี 1 (หนา 1881-1890). พะเยา: กองบรหิารงานวจัิยและประกัน 

  คุณภาพการศกึษา มหาวทิยาลัยพะเยา. 

 ผลงานตีพมิพอื่น ๆ 

 

 

 

 


