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ABSTRACT 

The Purpose of This study investigated the current situation and expectation in personal 

admintration in Rajaprajanugroh School, group 6, upper northern region, Bureau of Special Education.    

The population under study consisted of 137 government teacher from Rajaprajanugroh 

School, group 6, upper northern region, Bureau of Special Education. The instrument used in collecting   

the data was a rating scaled and open type questionnaire. The reliability was 0.86. The data gained was 

then analyzed by using percentage, mean and standard deviation. 

The result of the study can be summarized as follow: 

1. The current situation in 5 areas, it found that the current situation in 5 areas is high. The 

retirement was high. The recruitment and the appointment was lower. For the lowest mean was to support 

the working efficiency. 

2. The expectation in personal administration of Rajaprajanugroh School was highest. For the 

recruitment was the hight mean. The lower mean was to support the working efficiency. The lowest 

mean was the manpower planning. 

 

 



 

สารบัญ 
 

บทที่ หน้า 
 

 1 บทนํา .................................................................................................................  1 

   ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา ........................................................  1 

   วัตถุประสงคข์องการวจิัย ...............................................................................  3 

   ขอบเขตของการวิจัย ......................................................................................  3 

   นยิามศัพทเ์ฉพาะ ...........................................................................................  4 

   ประโยชนท์ี่จะไดร้ับจากการวจิัย .....................................................................  6 

 

 2 เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง .......................................................................  7 

ขอ้มูลเฉพาะของโรงเรยีนราชประชานุเคราะหห์รอืศกึษาสงเคราะห์ ................  8 

กฎหมายและพระราชบัญญัตทิี่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล .........................  13 

แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคล ..........................................  15 

ขอบขา่ยการบรหิารงานบุคคล .......................................................................  25 

แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกบัความคาดหวัง .....................................................  45 

งานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง ........................................................................................  49 

สรุปกรอบแนวคดิการวจิัย .............................................................................  60 

 

 3 วธิดีําเนินการวิจัย .............................................................................................  62 

   ประชากรและกลุม่ตัวอยา่ง ............................................................................  62 

   เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย .................................................................................  63 

   การเก็บรวบรวมขอ้มูล ...................................................................................  64 

   การวเิคราะหข์อ้มูล ........................................................................................  65 

   สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะหข์อ้มูล .......................................................................  66 

 

 

 

 



 

สารบัญ (ต่อ) 
 

บทที่ หน้า 
 

 4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล ......................................................................................  68 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ........................  68 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหข์้อมูลสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการ

บรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุม่ 6 ภาคเหนอื

ตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ ......................................  70 

 

 5 บทสรุป ..............................................................................................................  85 

   วัตถุประสงคข์องการวจิัย ...............................................................................  85 

   วธิกีารดําเนนิการวจิัย ....................................................................................  85 

   สรุปผลการวจิัย .............................................................................................  86 

   อภปิรายผลการวจิัย .......................................................................................  89 

   ขอ้เสนอแนะ ..................................................................................................  96 

 

บรรณานุกรม ...............................................................................................................  97 

 

ภาคผนวก ....................................................................................................................  103 

ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวจิัย .........................................................  104 
 

ประวัตผิูศึ้กษาค้นคว้า .................................................................................................  107 

 

 

 

 
 

 

 



 

สารบัญตาราง 

 

ตาราง หน้า 

 
 1 แสดงจํานวนประชากรที่ใช้ในการศกึษา ..............................................................  63 
 2 แสดงคา่ความถี่และรอ้ยละ ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามการศกึษา 
                สภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชา 
                นุเคราะห ์กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศกึษาพเิศษ ....  68 

 3 แสดงคา่เฉลี่ย (µ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) สภาพปัจจุบันและ 
                ความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์กลุ่ม 6  
                ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษในภาพรวม .........  70 

 4 แสดงคา่เฉลี่ย (µ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) สภาพปัจจุบันและความ 
                คาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 

ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ ดา้นที่ 1  
                ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง่ ..................................  72 

 5 แสดงคา่เฉลี่ย (µ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) สภาพปัจจุบัน  
                และความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์ 
                กลุ่ม 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ  ด้านที่ 2 

ดา้นการสรรหาบรรจุและแตง่ตัง้ .................................................................  74 

 6 แสดงคา่เฉลี่ย (µ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) สภาพปัจจุบันและ 
                ความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์กลุ่ม 6 

ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ ดา้นที่ 3  
                ดา้นการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการ ....................................  76 

 7 แสดงคา่เฉลี่ย (µ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) สภาพปัจจุบันและ 
                ความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์กลุ่ม 6 

ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ ดา้นที่ 4  
                ด้านวนิัยและการรักษาวนิัย .........................................................................  79 
  
 
 



 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

ตาราง หน้า 

 

 8 แสดงคา่เฉลี่ย (µ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) สภาพปัจจุบันและ 
                ความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์กลุ่ม 6  
                ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
                ด้านที่ 5 ดา้นการออกจากราชการ .............................................................  82 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

สารบัญภาพ 

 

ภาพ หน้า 

 

 1 แสดงปัจจัยที่มีผลตอ่พฤตกิรรมของบุคคล ..........................................................  47 

 2 แสดงองคป์ระกอบของทฤษฎคีวามคาดหวัง .......................................................  49 

 3 แสดงกรอบแนวคดิการวจิัย ................................................................................  61 

  

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 มีเป้าหมายในการพัฒนาคน

ทัง้ทางดา้น รา่งกาย จติใจ ความรู ้ความสามารถ ทักษะ การประกอบอาชีพให้มีคุณภาพพร้อม
คุณธรรมและรอบรู้อย่างเท่าทัน พึ่งตนเองได้ มีความมั่นคงในการดํารงชีวิต เพราะคน หรือ
บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มคีา่อยา่งยิ่งในการบริหารงานให้ประสบความสําเร็จ คนหรือบุคลากร
มีชีวิตจิตวิญญาณแห่งความคิดอย่างสร้างสรรค์ ปฏิบัติอย่างถูกต้องด้วยความมุ่งมั่นศรัทธา 
เสียสละ รับผิดชอบต่อองค์การ เพื่อพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน
ตลอดไป แตอ่ยา่งไรก็ตามคนหรอืบุคลากรก็เป็นตัวปัญหาอุปสรรค สกัดกัน้ความเจริญงอกงาม
ขององค์การได้เช่นเดียวกัน ถ้าองค์การนั้นได้คนที่ไร้คุณธรรม ไร้คุณภาพ ไม่มีประสิทธิภาพ       
ในการทํางานไมม่คีวามรับผิดชอบ ซึ่งในทุกองคก์ารทุกสังคมย่อมมีคนประเภทนี้ อยู่บ้างไม่มาก
ก็น้อย ดั่งพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ได้พระราชทานแก่ลูกเสือในวโรกาส
ชุมนุมลูกเสือแห่งชาติเมื่อ พ.ศ. 2512 ความว่า “ในบ้านเมืองนั้นมีทั้งคนดีและคนไม่ดี ไม่มีใคร
จะทําใหทุ้กคนเป็นคนดไีดท้ัง้หมด การทําให้บ้านเมืองมีความปกติสุข เรียบร้อย จึงมิใช่การทําให้
ทุกคนเป็นคนดี หากแต่อยู่ที่การส่งเสริมคนดี ให้คนดีได้ปกครองบ้านเมือง และควบคุมคนไม่ด ี
ไม่ให้มีอํานาจ ไม่ให้ก่อความเดือดร้อนวุ่นวายได้” จากพระราชดํารัสดังกล่าว เห็นได้ว่าสังคม
ประเทศชาตนิัน้ยอ่มมคีนหลายประเภททัง้คนไมด่ ีและคนดทีี่มคีุณธรรม มคีวามรู้ความสามารถ 
มีความเสียสละรับผิดชอบต่อบ้านเมือง เราต้องส่งเสริมให้เป็นผู้มีอํานาจในการบริหารจัดการ
บา้นเมอืง สว่นคนไมด่ไีมม่คีวามรูค้วามสามารถ ไมม่คีุณธรรม ขาดจรยิธรรม ขาดความซื่อสัตย์
สุจรติ ตอ้งไมใ่หม้โีอกาสไดอ้ํานาจบริหารจัดการปกครองบ้านเมือง (วิไลวรรณ ยะสินธ์, 2552,
หนา้ 2) 

คนหรือบุคลากร ถือว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่สําคัญที่สุด เพราะถ้าหาก
องค์การปราศจากซึ่งบุคคลที่จะมาดําเนินการในภารกิจต่าง ๆ แล้ว เป้าหมายที่องค์การได้
กําหนดไว้นั้น ก็ไม่อาจที่จะบังเกิดเป็นจริงได้ ทุกองค์การล้วนแต่ต้องการบุคลากรที่มีคุณภาพ 
(สมาน รังสิโยกฤกฏ์, 2544, หน้า 1) ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารองค์การที่จะต้องใช้
ความสามารถทางด้านการบริหารเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณค่าและมีศักยภาพ นอกจากนี้
แลว้ยังจําเป็นตอ้งจัดสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้บุคลากรที่มี
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อยู่ อย่างชาญฉลาดให้แก่องค์การ ซึ่งถ้าหากดําเนินการได้อย่างถูกวิธีและเหมาะสมแล้ว ก็จะ
ได้พลังความสามารถที่มีอยู่ในตัวบุคลากรออกมา อุทิศให้กับองค์การและกิจกรรมที่ทําอยู ่
นอกจากนี้ยังเป็นการธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพเหล่านี้ได้มีโอกาสทํางานอยู่กับองค์การ
ใหน้านที่สุด ดว้ยความราบรื่นสบายใจ 

การบริหารบุคลากรเป็นกระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร
หรือ บุคลากรที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้า
ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งธํารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพ        
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้าง
หลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมได้
อยา่งมคีวามสุขในอนาคต 

โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ เป็นโรงเรียนแบบศึกษาสงเคราะห์ ในลักษณะประจํารับ
เด็กดอ้ยโอกาสและมคีวามบกพรอ่งที่อยูใ่นสภาวะยากลําบากเข้าเรียนโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายใด ๆ
เพื่อให้มีสิทธิและโอกาสได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นพิเศษ บุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานใน
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ จึงต้องเป็นบุคลากรที่มีความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่สอนควบคู่
กับการดูแลนักเรียน ซึ่งต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความเข้าใจและมีทักษะประสบการณ์ในการจัด
การศึกษาสําหรับผู้ด้อยโอกาสประเภทอยู่ประจํา อีกทั้งต้องเป็นผู้ที่มีความเสียสละในการ
ปฏบิัตหินา้ที่เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสเป็นพิเศษ ในการสรรหาหรือรับย้ายผู้บริหาร ครู หรือบุคลากร
ทางการศึกษามีความจําเป็นที่จะต้องได้บุคลากรที่มีความพร้อมในการปฏิบัติงานตามภารกิจ
ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ การสรรหาหรือการรับย้ายที่ผ่านมาพบว่ามีบุคลากรที่ไม่
พร้อมจะปฏิบัติงานในโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ที่เป็นโรงเรียนประจํา ต้องปรับตัวในการ
ทํางานกับเด็กดอ้ยโอกาสซึ่งมคีวามแตกต่างตามสภาพปัญหาและวัฒนธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และคุณภาพในการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายใต้
การดําเนินงานของสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งเป็นการบริหารแบบเบ็ดเสร็จ เป็นศูนย์รวม
ของการบริหารการจัดการศึกษาโดยไม่มีการกระจายอํานาจตามส่วนภูมิภาค การดําเนินงาน
ต้องขึ้นตรงกับสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษโดยตรง ซึ่งส่งผลให้การดําเนินด้านการ
บรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนคอ่นขา้งมปีัญหาและเกดิความล่าช้าไม่ต่อเนื่อง บุคลากรในโรงเรียน
ขาดความมั่นใจ ในการประสานงานกับส่วนราชการต้นสังกัด ซึ่งอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏบิัตงิานของบคุลากรในโรงเรยีน 
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ดังนั้นในฐานะผู้ศึกษาเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในด้านการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนจึงมีความสนใจที่จะศึกษาสภาพปัญหา แนวทางแก้ไขและความคาดหวัง เกี่ยวกับการ
บรหิารงานบุคคลทัง้ 5 ดา้น จากขา้ราชการครูในโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือ
ตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ เพื่อใช้เป็นข้อมูลสําหรับการกําหนดเป็นแนวทาง
ในการปรับปรุง แกไ้ข และพัฒนางานการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้นตอ่ไป 

คําถามการวจัิย 
1. สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคล โรงเรียนราชประชานุเคราะห์กลุ่ม 6 

ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ เป็นอยา่งไร อยูใ่นระดับใด 
2. ความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 

ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ เป็นอยา่งไรอยูใ่นระดับใด 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์

กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
2. เพื่อศึกษาความคาดหวังของข้าราชการครูต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราช

ประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกดัสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
 

ขอบเขตของการวจัิย 
ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคล ความคาดหวัง
และข้อเสนอแนะต่อการบริหารงานบุคคล ของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษโดยใช้
ขอบขา่ยการบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2543, หน้า 571) ใน 5 ด้าน 
คอื 

1. ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
2. ดา้นการสรรหาบรรจุและแตง่ตัง้ 
3. ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธภิาพการปฏบิัตริาชการ 
4. ดา้นวนิัยและการรักษาวินัย 
5. ดา้นการออกจากราชการ 
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ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ ประกอบดว้ย ขา้ราชการครูของโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 7 โรงเรียน  
จํานวนประชากร 137 คน ดังนี้ 

1. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ 21 จังหวัดแมฮ่่องสอน จํานวน 25 คน 
2. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ 22 จังหวัดแมฮ่อ่งสอน จํานวน 25 คน 
3. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ 24 จังหวัดพะเยา จํานวน 27 คน 
4. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ 26 จังหวัดลําพูน จํานวน 23 คน 
5. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ 30 จังหวัดเชียงใหม่ จํานวน 16 คน 
6. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ 31 จังหวัดเชียงใหม่ จํานวน 11 คน 
7. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ 34 จังหวัดแมฮ่อ่งสอน จํานวน 10 คน 

ขอบเขตด้านตัวแปร 
 ตัวแปรต้น คอื ความคดิเห็นของขา้ราชการครูที่มตีอ่สภาพปัจจุบันและความคาดหวัง

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานัก
บรหิารงานการศกึษาพเิศษ 

 ตัวแปรตาม คือ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์ 

กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ ทัง้ 5 ดา้น ดังนี้  
1. ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
2. ดา้นการสรรหาบรรจุและแตง่ตัง้  
3. ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธภิาพการปฏบิัตริาชการ 
4. ดา้นวนิัยและการรักษาวินัย 
5. ดา้นการออกจากราชการ 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์หมายถงึ โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่มสถานศึกษา

ที่จัดการศกึษา สําหรับคนที่มคีวามบกพร่องและผู้ด้อยโอกาส กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัด
สํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
 1. การบริหารงานบุคคล หมายถึง การได้รับมอบอํานาจ การตัดสินใจ การสั่งการ 
และการดําเนินการในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเฉพาะด้านการบริหารงานบุคคล ของ
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โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
ใน 5 ดา้น คอื 
  1.1 ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง หมายถึง การบริหารงาน
บุคคลในเรื่อง การวิเคราะห์และวางแผนอัตรากําลังคน การกําหนดตําแหน่ง การขอเลื่อน
ตําแหนง่บุคลากรทางการศกึษาและวทิยฐานะราชการคร ู
 1.2 ด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องการ
ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(อ.ก.ค.ศ.) เขตพื้นที่ การจ้างลูกจ้างประจําและช่ัวคราว การแต่งตั้ง ย้าย โอน ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษา การบรรจุกลับเขา้รับราชการ การรักษาราชการแทนและรักษาการ
ในตําแหนง่ 
 1.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การบริหารงาน
บุคคลในเรื่องการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การเลื่อนขั้นเงินเดือน
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การเพิ่มคา่จา้งลูกจา้งประจําและลูกจ้างช่ัวคราว การ
ดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชีถือจ่ายเงินเดือน เงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอื่นงานทะเบียนประวัต ิ
งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ งานขออนุญาต ลาอุปสมบท การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียต ิ
และการดําเนนิการตามกฎหมาย ระเบยีบหลักเกณฑแ์ละวธิกีารที่เกี่ยวขอ้ง 
 1.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องกรณีมี
ความผิดวินัยไม่ร้ายแรง กรณีความผิดร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ การเสริมสร้างและ
การปอ้งกันการกระทําผิดวนิัย 
 1.5 ดา้นการออกจากราชการ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องงานออกจาก
ราชการ การให้ออกจากราชการกรณีเกษียณอายุราชการ ไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ
หรือไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่ํากว่าเกณฑ์ที่กรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป 
การให้ออกจากราชการไว้ก่อน การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุ
ทดแทนกรณมีมีลทนิมัวหมอง 
  2. ข้าราชการครู หมายถึง ผู้ประกอบวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนราชประชานุ
เคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
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 3. สภาพปัจจุบัน หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานหรือการดําเนินงานด้านการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานัก
บรหิารงานการศกึษาพเิศษ  
 4. ความคาดหวัง หมายถึง ความต้องการของข้าราชการครูต่อการบริหารงานบุคคล 
ที่ปฏิบัติงานงานในโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานัก
บรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
 

ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการวจัิย 
1. เป็นข้อมูลสําหรับผู้บริหารโรงเรียนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องใช้เป็นแนวทางในการ

วางแผน ปรับปรุง และพัฒนาการบรหิารจัดการงานบุคคลในโรงเรยีนใหเ้หมาะสมตอ่ไป 
2. เป็นขอ้มูลและสารสนเทศเผยแพร่ต่อบุคคลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์

ในการบรหิารงานบุคคล ใหเ้กดิประสทิธภิาพผลสูงสุดตอ่องคก์ร 
3. ผลการวิจัยทําให้ทราบถึงสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พเิศษ ซึ่งจะเป็นสารสนเทศสําหรับผู้บรหิารโรงเรยีนใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้นตอ่ไป 

 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

ในการศกึษาค้นคว้าครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการสภาพปัจจุบันและความคาดหวัง
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ ผู้ศึกษาได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัย ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
บุคคลดังนี้ 

1. ข้อมูลเฉพาะของโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์หรอืศึกษาสงเคราะห์ 
1.1 ความเป็นมาของโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ศกึษาสงเคราะห ์
1.2 หลักการและวัตถุประสงคใ์นการจัดการโรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์

2. กฎหมายและพระราชบัญญัตทิี่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 
  2.1 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545 ที่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล  
  2.2 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547  

ที่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล  

 3. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 
  3.1. ความหมายของการบริหารบุคคล   
  3.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
  3.3 ความมุง่หมายในหารบรหิารงานบุคคล   
  3.4 หลักการในการบรหิารงานบุคคล 
  3.5 วธิกีารบรหิารงานบุคคล 

4 ขอบข่ายการบรหิารงานบุคคล 
  4.1. ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง่  
  4.2 ดา้นการสรรหา บรรจุและแตง่ตัง้                            
  4.3 ดา้นการเสริมสรา้งประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการ  
  4.4 ด้านวนิัยและการรักษาวนิัย  
 4.5 ดา้นการออกจากราชการ   

 5. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความคาดหวัง 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
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7. กรอบแนวคดิการวิจัย   
   

ข้อมูลเฉพาะของโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์หรอืศึกษาสงเคราะห์ 
1. ความเป็นมาของโรงเรยีนโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์หรอืศกึษาสงเคราะห์  

โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์หรือศึกษาสงเคราะห์ สังกัดกองการศึกษาสงเคราะห ์
กรมสามัญศกึษา ตัง้ขึ้นโดยมจีุดประสงคท์ี่จะรับนักเรยีนที่ไดร้ับการยกเวน้ ตามพระราชบัญญัติ
การประถมศกึษา พ.ศ. 2478 โดยไดจ้ัดตัง้โรงเรยีนศกึษาสงเคราะห์แห่งแรกขึ้นที่โรงเรียนศึกษา
สงเคราะห์พนมทวน ตั้งอยู่อําเภอพนมทวน จังหวัดกาญจนบุรี ในปี พ.ศ. 2496 โดยรับเด็ก
ยากไร้ ที่อยู่ห่างไกลคมนาคม และชาวเขาจากท้องที่ของจังหวัดต่าง ๆ ทั่วประเทศ เข้าศึกษา 
เล่าเรียนในช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 ถึง ช้ันประถมศึกษาปีที่ 7 เป็นโรงเรียนรัฐบาลประเภทพิเศษ 
อยู่ประจํากินนอน รัฐให้การสงเคราะห์เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องเขียนแบบเรียน และ
คา่อาหารคนละ 1,000 บาทต่อปี และจัดหลักสูตรเน้นหนักวิชาชีพเมื่อเรียนจบช้ันประถมศึกษา
ปทีี ่7 แลว้หากเรยีนดมีคีวามประพฤตดิเีหมาะสมที่จะกลับไปเป็นผู้นําในท้องถิ่น กรมสามัญศึกษา
ได้พิจารณาให้ทุนการศึกษาคัดเลือกให้เรียนต่อที่วิทยาลัยหมู่บ้านจอมบึงจังหวัดราชบุรี หรือ
โรงเรียนอาชีวศึกษา หรือโรงเรียนมัธยมศึกษาของจังหวัดที่เด็กมีภูมิลําเนาอยู่เมื่อสําเร็จแล้ว       
ก็กลับไปเป็นครูในท้องถิ่นกันดารที่เป็นภูมิลําเนาเดิม (กรมสามัญศึกษา, 2524, หน้า 87) ปัจจุบัน 
ประเทศไทยมีโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 42 แห่ง แยกเป็นประเภทโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 26 
แห่ง และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 16 แห่ง เขตการศึกษา 8 มีโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 
จํานวน 13 แห่ง แยกเป็นโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 6 แห่ง โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 7 แห่ง 
(กองการศกึษาสงเคราะห,์ 2544, หนา้ 27) โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ทุกแห่งรับเด็กด้อยโอกาส
ซึ่งเป็นเด็กที่อยู่ในสภาวะยากลําบาก ซึ่งมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ด้อยกว่าเด็กปกติทั่วไป เนื่องจาก
เป็นผู้ประสบปัญหาทางเศรษฐกจิ ปัญหาสังคมหรอืปัญหาอื่น ๆ ที่จําเป็นต้องได้รับการช่วยเหลือ
เป็นกรณีพิเศษ เพื่อให้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น มีพัฒนาการที่ถูกต้องเหมาะสมกับวัย และ
สามารถบรรลุถึงศักยภาพขั้นสูงสุดได้ซึ่ง กองการศึกษาสงเคราะห์ (2544, หน้า 10-11) ได้กําหนด
ประเภทของเด็กดอ้ยโอกาสไว ้10 ประเภทคอื 

1. เด็กถูกบังคับให้ขายแรงงานหรือแรงงานเด็ก หมายถึง เด็กที่ถูกบังคับให้ขาย
แรงงานหรอืหารายไดด้ว้ยการขายแรงงานก่อนถึงวัยอันสมควร ถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจ้าง
จนไมม่โีอกาสไดร้ับการศกึษา 
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2. เด็กเรร่อ่น หมายถงึเด็กที่ไมม่ทีี่อยูอ่าศัยพักพงิเป็นหลักแหลง่แน่นอน ดํารงชีวิต
อยู่อย่างไร้ทิศทางขาดปัจจัยพื้นฐานในการดํารงชีวิต เสี่ยงต่อการประสบอันตรายและเป็น
ปัญหาสังคม 

3. เด็กที่อยู่ในธุรกิจทางเพศหรือโสเภณีเด็ก หมายถึง เด็กที่มีความสมัครใจหรือ
ถูกบังคับลอ่ลวงใหข้ายบรกิารทางเพศ หรอืถูกชักจูงใหต้อ้งตกอยูใ่นสภาพเสี่ยงต่อการประกอบ
อาชีพขายบรกิารทางเพศ 

4. เด็กที่ถูกทอดทิ้งหรอืเด็กกําพรา้ หมายถงึเด็กที่มารดาคลอดทิ้งไว้ในโรงพยาบาล
หรือตามสถานที่ต่าง ๆ รวมไปถึงเด็กที่ถูกบิดามารดาปล่อยทิ้งไว้ให้มีชีวิตอยู่ลําพัง หรือกับ
บุคคลอื่นโดยไม่ได้รับการเลี้ยงดูจากบิดามารดา ทั้งนี้ อาจมีสาเหตุมาจากปัญหาการหย่าร้าง
หรือครอบครัวแตกแยก มีสภาพชีวิตอยู่ท่ามกลางความสับสน ขาดความรักและความอบอุ่น 
ตลอดถงึเด็กที่ขาดผู้อุปการะเลี้ยงดู อันเนื่องมาจากสาเหตุอื่น 

5. เด็กที่ถูกทํารา้ยทารุณ หมายถงึ เด็กที่ถูกล่วงละเมิดทางร่างกาย ทางเพศ หรือ
จิตใจ มีชีวิตอยู่อย่างไม่เป็นสุข ระแวง หวาดกลัว เนื่องจากถูกทําร้ายทารุณ ถูกบีบคั้นกดดัน
จากบดิามารดา หรอืผู้ปกครองซึ่งมีสภาพจิตใจหรืออารมณ์ไม่เป็นปกติ หรือถูกล่วงละเมิดทาง
เพศในลักษณะตา่ง ๆ จากบุคคลที่อยูใ่กลต้ัว 

6. เด็กยากจนมากเป็นพิเศษ หมายถึง เด็กซึ่งเป็นบุตรหลานของคนยากจน ที่มี
รายได้ไม่เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ ครอบครัวมีรายได้เฉล่ียไม่เกิน 20,000 บาทต่อปี ครอบครัว
อยู่รวมกันหลายคน ขาดแคลนปัจจัยพื้นฐาน มีชีวิตอยู่อย่างยากลําบากรวมถึงเด็กในแหล่ง
ชุมชนแออัดหรือบุตรของกรรมการก่อสร้าง หรือเด็กจากครอบครัวที่อยู่ในถิ่นทุรกันดาร
หา่งไกลทีข่าดโอกาสที่จะไดร้ับการศกึษาและบรกิารอื่น ๆ 

7. เด็กในชนกลุ่มน้อย หมายถึง เด็กที่เป็นบุตรหลานของบุคคลที่มีวัฒนธรรม
แตกตา่งไปจากประชาชนสว่นใหญข่องประเทศ มชีีวติอยูอ่ยา่งลําบาก และมีปัญหาเกี่ยวกับการ
ถือสัญชาติไทยเป็นสาเหตุให้ไม่มีโอกาสได้รับการศึกษาหรือบริการอื่น ๆ ส่วนใหญ่เป็นเด็ก      
ในครอบครัวที่อพยพเข้ามาอาศัยอยู่ตามบริเวณแนวชายแดนของประเทศไทย เช่น ชาวเขา 
ชาวเล เป็นตน้ 

8. เด็กที่มีปัญหาเกี่ยวกับยาเสพติด หมายถึงเด็กที่ติดสารระเหยหรือยาเสพย์ติด
ใหโ้ทษหรอืเด็กกลุม่เสยีงตอ่การถูกชักนําให้ประพฤติตนไม่เหมาะสมเกี่ยวข้องผูกพันอยู่กับกลุ่ม
มิจฉาชีพผู้มีอิทธิพล หรือบุคคลที่แสวงหาผลประโยชน์จากการประกอบอาชีพผิดกฎหมายเป็น
เด็กดอ้ยโอกาสที่มแีนวโนม้สูงตอ่การกอ่ปัญหาในสังคม 
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9. เด็กที่ได้รับผลกระทบจากโรคเอดส์หรือโรคติดต่อร้ายแรงที่สังคมรังเกียจ
หมายถึง เด็กที่ติดเชื้อเอดส์หรือมีบิดามารดาเจ็บป่วยด้วยโรคเอดส์ เป็นเด็กที่ถูกสังคมรังเกียจ
เป็นเหตุใหเ้ด็กไมส่ามารถเขา้รับการศกึษา หรอืบรกิารอื่น ๆ รว่มกับเด็กปกตทิั่วไปได ้

10. เด็กในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน หมายถึง เด็กที่กระทําผิดและ
ถูกควบคุมอยู่ในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนตามกฎหมาย ตลอดถึงเด็กหญิง         
ที่ตั้งครรภ์นอกสมรส ซึ่งมีแนวโน้มที่จะก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ เช่น การทําแท้ง การฆ่าตัวตาย 
การทอดทิ้งทารก เป็นตน้ 
 กองการศึกษาสงเคราะห์ (2544 ,หน้า 11–12) ในปัจจุบัน เป็นการจัดการศึกษา         
ที่รัฐบาลจัดให้เปล่าตั้งแต่ช้ันประถมศึกษาจนถึงระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย มีรูปแบบและ
วธิกีารในการใหบ้รกิารทางการศกึษาใน 2 ลักษณะ คอื 

1. จัดการศกึษาสงเคราะหใ์หอ้ยูป่ระจําในโรงเรียน กรมสามัญศึกษาจัดสรรประมาณ
เป็น คา่อาหาร เสื้อผ้า วัสดุทางการศกึษา และคา่ใช้จา่ยทัง้หมดในชีวติประจําวัน 

2. จัดการศกึษาสงเคราะหใ์นลักษณะไป–กลับ เหมือนโรงเรียนปกติทั่วไป มีงบประมาณ
สนับสนุนการบรกิารอาหารกลางวัน หนังสือ วัสดุทางการศึกษา และบริการเสริมต่าง ๆ สําหรับ
การจัดการเรียนการสอน ทุกโรงเรียนใช้หลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช 2521 (ฉบับ
ปรับปรุง พ.ศ. 2523) หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต้น พุทธศกัราช 2521 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ 2533) 
และหลักสูตรมัธยมศึกษาตอนปลาย พุทธศักราช 2524 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2533) แต่ส่วนใหญ่
เนน้ใหโ้รงเรยีนจัดการเรยีนการสอน โดยมุง่ใหผู้้เรยีนมพีื้นความรูแ้ละประสบการณ์ทางด้านวิชา
อาชีพ และเน้นให้เด็กด้อยโอกาสได้ฝึกฝนกิจกรรมการหารายได้และกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตด้านต่าง ๆ (กองการศึกษาสงเคราะห์, 2543,หน้า 7) การรับเด็กด้อยโอกาสเข้าเรียน       
ในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ ปัจจุบันกรมสามัญศึกษาเป็นผู้กําหนดระเบียบว่าด้วยการรับ
นักเรียนเข้าเรียนในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ ภายใต้ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่าด้วย
หลักฐาน วัน เดือน ปี เกิด ในการรับนักเรียนนักศึกษาเข้าเรียนในสถานศึกษา พ.ศ. 2535 และ
แนวปฏบิัตใินการจัดการศกึษาสําหรับเด็กที่ไมม่หีลักฐานทะเบียนราษฎร และเด็กที่ไม่มีสัญชาติ
ไทย เด็กดอ้ยโอกาสที่เขา้เรยีนในโรงเรยีนศกึษาสงเคราะหส์ว่นใหญเ่ป็นเด็กที่อยู่ห่างไกลจากจุด
ที่ตั้งของโรงเรียน ทั้งนี้จะมีหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับการช่วยเหลือ
ผู้ด้อยโอกาส เป็นผู้คัดเลือกเด็กและนําเด็กที่อยู ่ในสภาวะยากลําบากส่งเข้าเรียนอาทิ 
ประชาสงเคราะห์จังหวัด กาชาดจังหวัด กองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดน ศูนย์สงเคราะห์
และพัฒนาชาวเขา องค์การบริหารส่วนตําบล สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการ
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ประถมศึกษาจังหวัด กองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายใน องค์กรพัฒนาเอกชน (NGO)  
เป็นตน้ (กองการศกึษาสงเคราะห,์ 2543, หนา้ 7) 

 2. หลักการและวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษาสงเคราะห์ 
การศกึษาเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาคน อันจะนําไปสู่การพัฒนาครอบครัว ชุมชน 

และสังคม ผู้ดอ้ยโอกาสเป็นทรัพยากรบุคคลอกีสว่นหนึ่งที่มคีวามสําคัญและเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะ
สง่ผลโดยตรงตอ่การพัฒนาประเทศใหม้คีวามกา้วหนา้ทัง้ในด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
แต่ผู้ด้อยโอกาสเป็นบุคคลซึ่งอยู่ในสภาพที่ไม่สามารถเข้ารับบริการทางการศึกษาตามระบบ
ปกตไิด ้เนื่องจากประสบปัญหาทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และอื่น ๆ ดังนั้น การจัดการศึกษา
เพื่อด้อยโอกาสจึงเป็นการศึกษาที่มุ่งจัดให้แก่บุคคลที่จําเป็นต้องให้บริการทางการศึกษาเป็น
พิเศษเพื่อมุ่งให้เกิดความเสมอภาคทางการศึกษา และมุ่งพัฒนาผู้ด้อยโอกาสทั้งทางร่างกาย 
จติใจ สตปิัญญา อารมณ ์สังคมและทักษะฝีมอื ใหเ้ป็นคนดมีคีุณธรรม มีทักษะในการดํารงชีวิต 
มีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณ์ และมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคมได้ตามศักยภาพ ตลอดทั้ง
จติสํานกึและมบีทบาทในการดูแล อนุรักษท์รัพยากรสิ่งแวดลอ้ม และวัฒนธรรมที่ดีงาม การจัด 
การศึกษาเพื่อผู้ด้อยโอกาสจึงควรเป็นการศึกษาที่มีความหลากหลายทั้งในด้านเนื้อหาและ
รูปแบบที่เหมาะสมกับผู้เรียน ตามสภาพของผู้ด้อยโอกาสในแต่ละประเภท นอกจากนี้        
การจัดการศึกษาเพื่อผู้ด้อยโอกาสจําเป็นต้องมีนโยบายและยุทธ์ศาสตร์ในการดําเนินงาน      
เป็นการเฉพาะ ต้องส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะความชํานาญและมีจํานวนบุคลากรและ
ทรัพยากรที่ต้องใช้เพื่อการจัดการศึกษาในสัดส่วนที่สูงกว่าเด็กปกติ ตลอดทั้งเปิดโอกาส      
ให้องคก์รเอกชน และชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาให้แก่ผู้ด้อยโอกาสอย่างจริงจัง
อกีดว้ยดังนัน้ กระทรวงศกึษาธกิารโดยกองการศกึษาสงเคราะห์ (2543,หน้า 10-11) จึงกําหนด
หลักการจัดการศกึษา เพื่อผู้ดอ้ยโอกาส ไว ้9 ขอ้ดังตอ่ไปนี้ 

1. มนีโยบายและแผนการจัดการศึกษาเพื่อผู้ด้อยโอกาสที่มีความชัดเจน รวมทั้งมี
ยุทธศาสตรแ์ละแนวทางในการจัดการศกึษาที่เหมาะสมกับผู้ดอ้ยโอกาสในแตล่ะกลุม่เปา้หมาย 

2. รัฐต้องจัดการศึกษาเพื่อผู้ด้อยโอกาส ทั้งในระบบโรงเรียน นอกระบบโรงเรียน
และการศึกษาตามอัธยาศัย โดยมีมาตรการเชิงรุกในการช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาสเป็นพิเศษ 
เพื่อใหผู้้ดอ้ยโอกาสสามารถเขา้ถงึบรกิารทางการศกึษาไดอ้ยา่งเต็มศักยภาพ 

3. มีฐานข้อมูลด้านการจัดการศึกษา เพื่อผู้ด้อยโอกาส โดยให้หน่วยงานทุก
หน่วยงานทั้งที่เป็นหน่วยงานของรัฐและหน่วยงานเอกชน มีส่วนร่วมในการจัดทําฐานข้อมูล
อยา่งเป็นระบบ และสามารถใหบ้รกิารขอ้มูลไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
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4. ปรับปรุงกฎ ระเบียบ และข้อบังคับที่เป็นอุปสรรคต่อการเข้ารับบริการทาง
การศกึษาของผู้ดอ้ยโอกาส 

5. หน่วยงานที่มีหน้าที่ให้บริการทางการศึกษาแก่ผู้ด้อยโอกาส ต้องจัดให้มี
หลักสูตรและวิธีการเรียนการสอนที่สามารถสนองความต้องการในการดํารงชีวิต และการ
พัฒนาความเป็นอยูข่องผู้ดอ้ยโอกาส โดยยดึผู้เรยีนเป็นศูนยก์ลางในการจัดกระบวนการเรยีนรู ้

6. หน่วยงานทางการศึกษาและหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการศึกษา           
เพื่อผู้ด้อยโอกาสต้องเปิดโอกาสให้สังคม ทั้งที่เป็นหน่วยงานภาครัฐ องค์กรภาคเอกชน 
ครอบครัว ชุมชนและท้องถิ่น ตลอดทั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้เข้ามามีบทบาทและให้
ความร่วมมือในการจัดการศึกษาเพื่อผู้ด้อยโอกาส ตลอดทั้งเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้มีส่วนร่วม
แสดงความคดิเห็นในการจัดการศกึษาไดอ้ยา่งเต็มที ่

7. การจัดการศึกษาเพื่อผู้ด้อยโอกาส ต้องมีระบบและกระบวนการในการรับ
ผู้ด้อยโอกาสเข้าเรียนที่มีความยืดหยุ่นเหมาะสม และให้ผู้ด้อยโอกาสสามารถเข้ารับการศึกษา
ได ้โดยไมม่ขีอ้ผูกพันหรอืเงื่อนไขที่เป็นอุปสรรคตอ่การพัฒนาศักยภาพของผู้ดอ้ยโอกาส 

8. ต้องจัดให้มีระบบการให้การสนับสนุนและการให้ความช่วยเหลือองค์กร
ภาคเอกชนที่ทําหน้าที่จัดการศึกษาแก่เด็กด้อยโอกาส ทั้งในด้านงบประมาณ ด้านวิชาการ สื่อ 
เทคโนโลยีทางการศึกษา สวัสดิการ การพัฒนาบุคลากร ตลอดถึงการลดอุปสรรคที่เป็นกฎ 
ระเบยีบ และขอ้บังคับตา่ง ๆ ตอ่การดําเนนิงานขององคก์รเอกชน 

9. การจัดการศึกษาเพื่อผู้ด้อยโอกาสต้องจัดให้มีระบบและกระบวนการในการ
ประสานงานและการสร้างเครือข่ายระหว่างองค์กรภาครัฐกับองค์กรภาคเอกชน และองค์กร
ระหวา่งประเทศอยา่งจรงิจังและตอ่เนื่อง  

เพื่อใหเ้กดิกระบวนการในการประสานความร่วมมือเพื่อการจัดการศึกษาให้แก่
ผู้ด้อยโอกาสได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความชัดเจนในทิศทางเป้าหมายของการจัด
การศึกษาสงเคราะห์ กระทรวงศึกษาธิการ โดยกองการศึกษาสงเคราะห์ (2544, หน้า 12) 
จงึกําหนดวัตถุประสงคห์ลักของการจัดการศกึษาสงเคราะห ์ไว ้4 ประการดังนี้ 

1. เพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของชุมชน สังคม และประเทศชาติ โดยเน้น
ปลูกฝังให้นักเรียนมีจิตสํานึกในความเป็นไทย และรู้จักอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติสิ่งแวดล้อม 
และศลิปวัฒนธรรมของชาต ิ

2. เพื่อช่วยเหลือเด็กด้อยโอกาสหรือเด็กที่อยู่ในสภาวะยากลําบาก ให้ได้รับ
การศกึษาขัน้พื้นฐานอยา่งทั่วถงึ 
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3. เพื ่อพัฒนาคุณภาพนักเรียนซึ ่งเป็นผู้ด้อยโอกาส ให้มีพื ้นฐานความรู้
ความสามารถที่จําเป็น สามารถพึ่งตนเองได้ มีความรู้คู่คุณธรรม มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย
บา้นเมอืง รูจ้ักช่วยเหลอืเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

4. เพื่อสนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพ สามารถ      
เป็นผู้นําชุมชน และเป็นสื่อกลางระหวา่งรัฐกับชุมชนได ้
 

กฎหมายและพระราชบัญญัตทิี่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 
 1. พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหง่ชาต ิพ.ศ. 2542 และที่แกไ้ขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 
 หมวด 5 การบรหิารและการจัดการศกึษา                                                                    
 มาตรา 39 ให้กระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้าน
วิชาการ งบประมาณการบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและ
สํานักงานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาโดยตรง 
หลักเกณฑแ์ละวธิกีารกระจายอํานาจดังกลา่ว ใหเ้ป็นไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 หมวด 7 ครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศกึษา 
 มาตรา 52 ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู 
คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศกึษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพ
ช้ันสูงโดยการกํากับและประสานให้สถาบันที่ทําหน้าที่ผลิตและพัฒนาครูคณาจารย์รวมทั้ง
บุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อมและมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่ และ
พัฒนาบุคลากรประจําอย่างต่อเนื่องรัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู
คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศกึษาอยา่งเพยีงพอ 
  มาตรา 53 ให้มีองค์กรวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา         
มีฐานะเป็นองค์กรอิสระภายใต้การบริหารของสภาวิชาชีพในกํากับของกระทรวง มีอํานาจ
หน้าที่กําหนดมาตรฐานวิชาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการ
ปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพครู ผู้บริหาร
สถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษาให้ครู ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และ
บุคลากรทางการศึกษาอื่น ทั้งของรัฐและเอกชนต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามที่
กฎหมายกําหนดการจัดใหม้อีงคก์รวชิาชีพครู ผู้บรหิารสถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษา
อื่น คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ และวิธีการในการออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพให้
เป็นไปตามที่กฎหมายกําหนด ความในวรรคสองไม่ใช่บังคับแก่บุคลากรทางการศึกษาที่จัด
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การศึกษาตามอัธยาศัยสถานศึกษาตามมาตรา 18 (3) ผู้บริหารการศึกษาระดับเหนือเขตพื้นที่
การศึกษาและวิทยากรพิเศษทางการศึกษาความในวรรคนี้ไม่ใช่บังคับแก่คณาจารย์ ผู้บริหาร
สถานศกึษา และผู้บรหิารการศกึษาในระดับอุดมศกึษาระดับปรญิญา 
 มาตรา 54 ให้มีองค์กรกลางบริหารงานบุคลากรของข้าราชการครู โดยให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทั้งของหน่วยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ และระดับ
เขตพื้นที่การศึกษา เป็นข้าราชการในสังกัดองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู 
โดยยึดหลักการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลสู่เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา 
ทัง้นี้ใหเ้ป็นไปตามที่กฎหมายกําหนด 
             มาตรา 55 ให้มีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิ
ประโยชน์เกื้อกูลอื่น สําหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้มีรายได้ที่เพียงพอ 
และเหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพให้มีกองทุนส่งเสริมครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศกึษา เพื่อจัดสรรเป็นเงนิอุดหนุนงานรเิริ่มสรา้งสรรค์ผลงานดีเด่น และเป็นรางวัลเชิดชู
เกยีรตคิรู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศกึษา ทัง้นี้ ใหเ้ป็นไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
              มาตรา 56 การผลติและพัฒนาคณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนา
มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของข้าราชการหรือพนักงาน
ของรัฐในสถานศึกษาระดับปริญญาที่เป็นนิติบุคคล ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้ง
สถานศกึษาแตล่ะแหง่และกฎหมายที่เกี่ยวขอ้ง 
 มาตรา 57 ใหห้นว่ยงานทางการศกึษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนให้มีส่วนร่วม
ในการจัดการศกึษา โดยนําประสบการณ์ความรอบรู้ ความชํานาญ และภูมิปัญญาท้องถิ่นของ
บุคคลดังกล่าวมาใช้ เพื่อให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาและยกย่องเชิดชูผู้ที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนการจัดการศกึษา 
        2. พระราชบัญญัตริะเบยีบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 
  มาตรา 26 ให้คณะกรรมการสถานศึกษามีอํานาจและหน้าที่เกี่ยวกับการบริหาร      
งานบุคคลสําหรับขา้ราชารครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา ดังตอ่ไปนี้ 

2.1 ดูแลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย ระเบียบ
ขอ้บังคับ หลักเกณฑแ์ละวธิกีารตามที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ เขตพื้นที่การศกึษา กําหนด 

2.2 เสนอความต้องการจํานวนและอัตราตําแหน่งของข้าราชการครูแลบุคลากร            
ทางการศกึษาในสถานศกึษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. ในเขตพื้นที่การศกึษาพจิารณา 

2.3 ให้ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษาในสถานศกึษาตอ่ผู้บรหิารสถานศกึษา 
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2.4 ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่นหรือตามที่       
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามอบหมายให้นําความในมาตรา 16 มาใช้บังคับแก่คณะกรรมการ
สถานศกึษาโดยอนุโลม 
 มาตรา 27 ให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษาในสถานศกึษา และมอีํานาจและหนา้ที่ ดังตอ่ไปนี้ 

1. ควบคุม ดูแลให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคล้องกับ นโยบาย กฎ  
ระเบยีบ ขอ้บังคับ หลักเกณฑแ์ละวธิกีารตามที่ ก.ค.ศ และ อ.ก.ค.ศ เขตพื้นทีก่ารศกึษา กําหนด 

2. พิจารณาเสนอความดีความชอบของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
ในสถานศกึษา 

3. ส่งเสริม สนับสนุนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกให้มีการ
พัฒนาอยา่งตอ่เนื่อง 

4. จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศกึษา  

5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาในสถานศกึษา 
   6. ปฏบิัตหินา้ที่อื่นตามที่บัญญัตไิวใ้นพระราชบัญญัตนิี้ กฎหมายอื่นหรือตามที่ อ.ก.ค.ศ 
เขตพื้นที่การศกึษาหรอืคณะกรรมการสถานศกึษามอบหมาย 
 

แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 
1. ความหมายของการบรหิารงานบุคลากร 

มีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายความหมายของการบริหารงานบุคลากรไว้อย่าง
หลากหลาย ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2542, หน้า 3) ให้ความหมายของการบริหารงานบุคลากรไว้ว่า  
หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารทุกคน ที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อให้
ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะ
สง่ผลสําเร็จตอ่เปา้หมายขององคก์าร 

สําหรับ พยอม วงศ์สารภี (2542, หน้า 5) ได้สรุปว่า การบริหารงานบุคลากร  
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุ
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษาให้
สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ด ี  
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ในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําให้สมาชิกในองค์การ ที่ต้องพันจากการ
ทํางานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงาน ให้สามารถดํารงชีวิตอยู่ในสังคม
อยา่งมคีวามสุข 

ทํานองเดียวกัน สุภาพร พิศาลบุตร (2543, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของการบริหาร 
งานบุคลากร ไว้ว่า หมายถึง ภารกิจหน้าที่สําคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่ใช้ทั้งศาสตร์และ
ศิลปะในการจัดวางแผนกําลังคน การสรรหา คัดเลือก และการบรรจุบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่งงานพร้อมทั้งสามารถใช้ประโยชน์ให้เกิดผลสูงสุด ธํารง
รักษาและพัฒนาบุคคลเหลา่นัน้เพื่อผลสําเร็จขององคก์าร 

สําหรับสุนันทา เลาหนันทน์ (2546, หน้า 5) ได้กล่าวสรุปว่า การบริหารงาน
บุคลากรเป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับ              
ในหน่วยงานเพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะส่งผลสําเร็จต่อเป้าหมาย
ขององค์การ กระบวนการต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนงานบุคลากร การ
วิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย
บุคลากรและแรงงานสัมพันธ ์การพัฒนาองคก์ารตลอดจนการวจิัยดา้นบุคลากร 

ทํานองเดียวกัน นงนุช วงษ์สุวรรณ (2546, หน้า 6) ได้สรุปความหมายของการ
บริหารงานบุคลากรว่า เป็นกระบวนการทางการบริหารที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานให้
บุคลากรไดป้ฏบิัตงิานอยา่งเต็มความสามารถดว้ยความเต็มใจ 

นอกจากนี้ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2546, หน้า 15) กล่าวว่า การบริหารงานบุคลากร
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากร หรือ บุคคลที่ต้องปฏิบัติงาน
เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา  
การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ง
ดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่
สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข 
ในอนาคตจากความหมายที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ จะเห็นได้ว่าส่วนใหญ่มีความคล้ายคลึงกัน
โดยจะเนน้กระบวนการทางการบรหิารขององคก์ารเพื่อที่จะใหไ้ด้มาซึ่งบุคลากรที่ดี มีคุณสมบัติ
ตรงตามที่องคก์ารที่ตอ้งการ สง่เสรมิพัฒนาบุคลากรที่มอียูใ่หม้ีศักยภาพเพิ่มขึ้น ตลอดจนธํารง
รักษาไวซ้ึ่งบุคลากรขององคก์าร ทัง้นี้เพื่อให้บุคลากรทํางานให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสทิธผิล สง่ผลใหอ้งคก์ารประสบผลสําเร็จตามเปา้หมายที่วางไว ้
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จากความคิดเห็นต่าง ๆ ของนักวิชากรและนักบริหาร พอจะสรุปสาระสําคัญของความหมาย
ของการบรหิารงานบุคคลไดว้า่ การบรหิารงานบุคคลเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อใช้คน
ให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และความต้องการของหน่วยงาน มีขอบข่ายกว้างขวาง
ครอบคลุมตัง้แตก่ารแสวงหาและการเลือกสรรบุคคลากรเข้าสู่หน่วยงานจนกระทั่งพ้นจากการ
ปฏิบัติงานซึ่งเป้าหมายสําคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมตามความต้องการของหน่วยงาน โดยหน่วยงานสามารถดึงดูด ธํารง
รักษาและพัฒนาให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถกระทําภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลตามความมุง่หมายของหนว่ยงาน 

2. ความสําคัญของการบรหิารงานบุคลากร 
การบริหารงานบุคลากรมีความสําคัญมากสําหรับองค์การ เพราะสามารถทําให้

องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ ซึ่งก็คือความสําเร็จขององค์การ นักวิชาการหลายท่านได้
อธบิายความสําคัญของ การบรหิารงานบุคลากรไวด้ังนี้ 

ธงชัย สันตวิงค ์(2542, หนา้ 18–19) ไดก้ล่าวไว้ว่า สภาพองค์การในทุกวันนี้ นับได้
ว่ามีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมเป็นอันมาก ซึ่งส่งผล
กระทบต่อการบริหารงานบุคลากรในองค์การโดยตรง การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เท่าที่เห็นกันอยู่
ในปัจจุบันล้วนแต่เห็นได้ชัดแจ้งว่าจะมีผลกระทบทําให้การบริหารงานบุคลากรต้องมี
ความสําคัญขึ้นกว่าแต่ก่อนเป็นอันมากปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการบริหารงานบุคลากรของ
องคก์าร สรุปไดด้ังนี้คอื 

1. ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงและความผันผวนทางเศรษฐกิจของ
ประเทศที่เกือบจะควบคุมและแก้ไขไม่ได้ ทําให้สภาพความเป็นอยู่ของประชาชนลําบากมาก
ยิ่งขึ้นและทํานองเดยีวกัน ปัญหาทางดา้นการจา่ยคา่ตอบแทนที่เพียงพอสําหรับบุคลากรเพื่อให้
ตามทันกับคา่ครองชีพ ก็กลายเป็นปัญหาหนักอกที่ทุกหนว่ยงานจะตอ้งแกไ้ข 

2. ปัญหาทางดา้นเทคนิควิทยาการ การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมากของเทคโนโลยี
ที่สง่ผลใหเ้ทคนคิวธิกีารทํางานตอ้งเปลี่ยนแปลงไปนัน้ มผีลกระทบโดยตรงต่อสภาพการทํางาน
ในองค์การมากขึ้นกว่าแต่ก่อน เครื่องจักรสมองกลและเครื่องมืออัตโนมัติหลายชนิดได้ถูก
ยอมรับและนําเข้ามาทํางานแทนคนด้วยเหตุผลความจําเป็นหลายประการ ซึ่งในกรณีเช่นนั้น 
ตอ้งแกไ้ขใหก้ารอบรมและจัดสรรหนา้ที่งาน ตลอดจนปรับปรุงกําลังคนในจุดต่าง ๆ ใหม่ นับว่า
เป็นสิ่งที่ตอ้งทํา ซึ่งปัญหาดา้นการออกแบบงานใหม่ให้ถูกต้อง หรือการต้องเร่งพัฒนาบุคลากร
ให้มีความสามารถในช่วงเวลาสั้นนั้น นับได้ว่าเป็นสิ่งยุ่งยากที่ต้องใช้เทคนิคต่าง ๆ และการ
ดําเนนิงานดว้ยวธิกีารพเิศษหลาย ๆ ประการ จงึจะไดผ้ล 



18 

3. ปัจจัยทางด้านสังคม ปัจจัยที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมนี้จะมี
ความสําคัญมากเป็นพิเศษ ในสังคมปัจจุบันมีคนมีการศึกษามากขึ้น ความต้องการต่าง ๆ ย่อมมี
มากขึ้นและเปลี่ยนชนิดไป ความพอใจในงานและคุณภาพชีวิตนับว่าเป็นปัญหาสําคัญที่สุดของ
คนในยุคปัจจุบัน 

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมได้มีผลทําให้ทัศนคติและค่านิยม ตลอดจนสิ่งจูงใจ       
ต่าง ๆ ของคนในยุคใหม่โดยเฉพาะคนหนุ่มสาวต่างไปจากเดิมเป็นอย่างมาก การเข้าใจได้
ถูกตอ้งและมศีลิปะในการจูงใจที่ไปไมซ่้ําแบบเดมินับวา่เป็นเรื่องสําคัญที่จะตอ้งดําเนินการอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้การที่จะสามารถเผชิญกับปัญหาท้าทายต่าง ๆ เหล่านี้ จึงนับเป็นเรื่องสําคัญ           
ที่องค์การส่วนมากต้องพยามมุ่งมั่นสนใจในสิ่งที่เกี่ยวกับงานทางด้านการบริหารงานบุคลากร 
คอื 

1. ตอ้งพยามเขา้ใจถงึความตอ้งการทางจติวทิยา หรอืทางใจของบุคลากร 
2. ต้องพิจารณาและยกระดับความสามารถของงานวิชาชีพด้านการบริหารงาน

บุคลากรซึ่งความพยายามของสมาคมวิชาชีพ คือ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย
ที่ได้มุ่งสร้างสรรค์ความรู้และเทคนิคของงานด้านนี้ให้แพร่หลายมาช้านานแล้วนั้น นับได้ว่ามี
ประโยชนเ์ป็นอยา่งมากตอ่สังคมและประเทศชาตโิดยสว่นรวม 

3. ต้องให้ความสนใจกับการวิจัยศึกษาปัญหาทางด้านการบริหารงานบุคลากร 
เรื่องนี้นับวา่ขาดแคลนเป็นอยา่งมาก ซึ่งถา้หากไดใ้หค้วามสนใจค้นคว้าวิจัยปัญหาอย่างลึกซึ้งที
ละด้านเรื่อยไปแล้ว ในระยะยาว การได้ข้อเท็จจริงหรือความรู้มากขึ้นจะช่วยให้การบริหารงาน
บุคลากรมคีุณภาพและทําไดผ้ลมากยิ่งขึ้น 

สุดา สุวรรณาภริมย ์(2548, หนา้ 7) ไดอ้ธิบายไว้ว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นงาน   
ที่ผู้บรหิารในองคก์ารทุกคนตอ้งใหค้วามสําคัญ ทัง้นี้เพราะงานด้านการบริหารงานบุคลากรเป็น
งานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาทํางาน
ในองค์การ อีกทั้งยังดําเนินการอย่างต่อเนื่องเพื่อฝึกอบรมพัฒนาและปรับปรุงให้บุคคลซึ่งเป็น
สมาชิกในองค์การเหล่านี้มีความรู้ ความสามารถ เพิ่มพูนมากขึ้น และทํางานในฝ่ายของตนเอง
รวมทั้งประสานงานระหว่างฝ่ายหรือหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถนําไป
ประยุกตใ์ช้ในทางปฏบิัตไิดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ดังนั้นผู้บริหาร จึงมีความจําเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีความรู้เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคลากรเป็นอย่างดีเพื่อที่จะสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคข์ององคก์าร 
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กล่าวได้ว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มีความสําคัญต่อผู้บริหารในองค์การทุกคน  
สภาพองค์การในทุกวันนี้ นับได้ว่ามีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลง ในสภาพ 
แวดล้อมเป็นอันมาก ซึ่งส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคลากรในองค์การโดยตรง ผู้บริหาร
ต้องมีความเข้าใจและมีศิลปะในการจูงใจ เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาทํางานในองค์การ และต้องดําเนินการอย่างต่อเนื่องเพื่อ
ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความรู้ ความสามารถ เพิ่มพูนมากขึ้น เพื่อให้สามารถ
นําไปประยุกตใ์ช้ในทางปฏบิัตไิดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

จากแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น อาจสรุปสาระสําคัญเกี่ยวกับ
ความหมายของการบรหิารงานบุคคลไดว้า่การบรหิารงานบุคคล เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการ 
บริหารหรือการจัดการงานในด้านที่เกี่ยวกับบุคคล เพื่อให้ได้บุคคลที่มีคุณภาพ สามารถสร้าง
งานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์การได้สูงสุด โดยบุคคลผู้ปฏิบัติงานนั้นสามารถดํารงชีวิตอยู่กับ
งานและสังคมไดอ้ยา่งมคีวามสุข 

3. ความมุ่งหมายการบรหิารงานบุคคล 
สกล รุ่งโรจน์ (2540, หน้า 143) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในองค์กรมี

วัตถุประสงค ์4 ประการ  ดังนี้ 
1. เพื่อเพิ่มทักษะในการทํางานให้แก่ผู้ปฏิบัติพร้อมทั้งการเพิ่มพูนการปรับปรุง

วชิาการกับเทคโนโลยใีหม ่ๆ 
2. เพื่อเพิ่มความคลอ้งตัวและปรับตัวของผู้ปฏบิัตงิาน 
3. เพื่อการเพิ่มผลผลติ 
4. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล  ว่าเป็นวิธี

หนึ่งที่จะให้เขามีโอกาสจะได้รับการพิจารณาจากหน่วยงาน เช่น การเลื่อนหรือเปลี่ยนตําแหน่ง
งานที่มคีวามสําคัญมากขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชนแ์กต่ัวเขา 

สนาม ทองสอน (2543, หน้า 10-11) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มีจุดมุ่งหมายเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะและเจตคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานแล้วยังเป็นการส่งเสริมให้เป็นผู้ที่สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของ
เหตุการณแ์ละเทคโนโลยตีา่ง ๆ อกีดว้ย นอกจากนี้ กระทรวงศึกษาธิการได้กําหนดจุดมุ่งหมาย
ของการบรหิารงานบุคคลดังนี้ 
 1. เพื่อสรา้งความสนใจในการปฏบิัตงิานของครู 
 2. เพื่อเสนอแนะวธิปีฏบิัตงิานที่ดทีี่สุด 
 3. เพื่อพัฒนาการปฏบิัตงิานใหไ้ดผ้ลสูงสุด 
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 4. เพื่อลดความสิ้นเปลอืงและปอ้งกันอุบัตเิหตุในการปฏบิัติงาน 
 5. เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏบิัตงิาน 
 6. เพื่อพัฒนาฝีมอืในการปฏบิัตงิานของครู 
 7. เพื่อพัฒนาการบริหาร  โดยเฉพาะการบริหารด้านครูใหม้คีวามพอใจในทุกฝ่าย 
 8. เพื่อฝึกบุคคลไวใ้หเ้กดิความกา้วหนา้ของงานและการขยายองคก์าร  
 9. เพื่อสนองการบรหิารอันมปีระสทิธภิาพแกส่าธารณะ 
 10. เพื่อความกา้วหนา้ในการเลื่อนขัน้  ตําแหนง่ 
 11. เพื่อพัฒนาท่าทแีละบุคลิกภาพในการปฏบิัติงาน 
 12. เพื่อปรับปรุงสภาพงานใหด้ขีึ้น 
 13. เพื่อฝึกการวินจิฉันในการตัดสนิใจ 
 14. เพื่อสง่เสริมและสรา้งขวัญในการปฏบิัตงิาน 
 จากความคิดเห็นของนักวิชาการ  จึงสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจมีทักษะและเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานสามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณ์และเทคโนโลยีต่างๆได้อย่างเหมาะสม 
ตลอดจนพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ส่งผลให้
บุคคลในองคก์รมคีวามเจรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานดีขึ้น 

 4. หลักการในการบรหิารงานบุคคล 
 มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2543, หนา้ 174-176) ไดเ้สนอหลักการไวด้ังนี้ 

1. หลักการเสริมสร้างความเชื่อถือศรัทธาของผู้เข้ารับการพัฒนาในการจัดการ
โครงการพัฒนาบุคลากรใด ๆ ก็ตาม ความสําเร็จหรือล้มเหลวของโครงการส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับ
ตัวบุคลากรที่จะเข้ารับการพัฒนาว่า มีความเชื่อถือ ศรัทธาต่อการพัฒนาบุคลากรหรือไม่          
ถา้หากบุคคลใดไมม่คีวามเชื่อถือศรัทธาเสียแล้ว ย่อมปฏิเสธที่จะยอมรับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ 
และจะเป็นมูลเหตุทําใหก้ารพัฒนาบุคลากรล้มเหลวได้โดยง่ายดังนั้นเพื่อให้การพัฒนาบุคลการ
ประสบผลสําเร็จไดต้ามเปา้หมาย ผู้ที่มหีนา้ที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร จะต้องพยายาม
สรา้งความเชื่อถือศรัทธาในบรรดาผู้เข้ารับการพัฒนาเสียตั้งแต่เริ่มแรกที่มีการพัฒนา โดยการ
ช้ีแจง ชักจูงหรือโน้มน้าวจิตใจให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความสนใจ มีความต้องการเข้าใจและ
ตอบรับประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรเมื่อผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความเชื่อถือศรัทธาแล้วก็
ยอ่มใหก้ารสนับสนุนโครงการพัฒนาบุคลากรนัน้อยา่งเต็มที่ตอ่ไป 

2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผู้เข้ารับการพัฒนาให้อยู่ในระดับสูง              
อยูเ่สมอ โดยทั่วไปแลว้ในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากรผู้เข้ารับการพัฒนาส่วนใหญ่จะมี
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ความกระตือรือร้น สนใจใคร่เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ที่จะได้รับจากการพัฒนา แต่หลังจากที่ได้
ดําเนนิการพัฒนาแลว้ระดับความสนใจจะเริ่มลดลงตามลําดับ จนอาจจะหมดความสนใจต่อไป
ก็ได ้ถา้หากโครงการพัฒนาบุคลากรนั้นมีระยะเวลายาวนานมาก ดังนั้นเพื่อที่จะป้องกันมิให้เกิด
สภาพเช่นนี้ขึ้น จึงต้องการเร่งเร้าความสนใจของผู้เข้ารับการพัฒนาให้อยู่ในระดับสูง อยู่เสมอ 
การดําเนนิการเช่นนี้สามารถกระทําไดห้ลายวธิกีารดว้ยกัน เช่น 
  2.1 โดยการเปลี่ยนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ เพื่อ
จะไดไ้มเ่กดิความจําเจซ้ําซาก จนเป็นที่นา่เบื่อหนา่ย 
  2.2 โดยการโฆษณาหรอืประชาสัมพันธ์ให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เข้าใจถึงประโยชน์
ทีแ่ตล่ะคนจะไดร้ับการพัฒนาบุคลากร 
  2.3 โดยการสร้างบรรยากาศในระหว่างดําเนินการพัฒนาให้เป็นไปอย่างฉันท์มิตร 
เป็นกันเองและสนุกครึกครื้นพอสมควร  มิใช่เป็นบรรยากาศที่เคร่งขรึมตึงเครียดจนเกิดความ
อดึอัดใจในที่สุด 
 3. หลักการเสริมสร้างภาวะสมอง โครงการพัฒนาบุคลากรที่จะถือได้ว่าประสบ
ผลสําเร็จได้นั้น จะต้องเป็นโครงการที่เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการพัฒนาทุกคนได้แสดงความ
คดิเห็น พูดคุยหรอืมีส่วนร่วมในการพัฒนาไม่ว่าจะโดยรูปแบบหรือวิธีการอย่างใดก็ตามจะต้อง
สร้างสถานการณ์ที่ ชักจูงให้ผู้เข้ารับการพัฒนาทุกคนได้แสดงออกซึ่งความคิดเห็นหรือ
พฤตกิรรมใด ๆ ที่ตอ้งใช้สมองหรือสติปัญญา ส่วนวิธีการที่มักจะพบเห็นว่ามีการใช้กันโดยทั่วไป  
เช่น 
  3.1 โดยการป้อนคําถามหรือตั้งประเด็นปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่งให้ผู้เข้ารับการ
พัฒนาตอบหรอืแสดงความคดิเห็นเป็นระยะ ๆ ตลอดการพัฒนา 
  3.2 โดยการสร้างสถานการณ์จําลองอย่างใดอย่างหนึ่งขึ้นแล้วให้ผู้เข้ารับการ
พัฒนาแตล่ะคนวพิากษว์จิารณ ์
  3.3 โดยการสร้างกลุ่มสัมพันธ์ โดยกําหนดบทบาทให้ผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละคน
เขา้มสีว่นรว่มอยา่งทั่วถงึ 
 4. หลักการเสรมิสรา้งภาพพจนท์ี่ดใีนประเด็นหัวข้อต่าง ๆ ที่จะพัฒนา ก่อนที่จะมีการ
พัฒนาในประเด็นหัวข้อหนึ่งข้อใดก็ตาม ควรที่จะทําความเข้าใจเป็นเบื้องต้นเกี่ยวกับประเด็น
หัวขอ้นัน้ ๆ แกผู้่เขา้รับการพัฒนาทุกคนเสยีกอ่นเป็นอันดับแรก ทัง้นี้เพราะวา่การกระทําเช่นนั้น
นอกจากจะทําให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความสนใจใคร่เรียนรู้ต่อไปแล้ว ยังเป็นการเริ่มต้นที่ดี
และถูกตอ้งในการพัฒนาตอ่ไปอกีด้วย ผู้เข้ารับการพัฒนาจะได้สามารถจินตนาการในเรื่องนั้น ๆ 
ได้ล่วงหน้า และตระเตรียมตัวเพื่อรับกับสถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง ด้วยเหตุนี้จึงอาจกล่าวได้
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ว่าถ้าหากโครงการพัฒนาบุคลากรใดที่ได้สร้างภาพพจน์ที่ดีในประเด็นหัวข้อเรื่องที่จะพัฒนา
เสียตั้งแต่เริ่มแรกแล้วย่อมเท่ากับว่าโครงการนั้นประสบผลสําเร็จไปแล้วครึ่งหนึ่งส่วนวิธีการที่
จะสร้างภาพพจน์ที่ดีนั้นอาจกระทําได้หลายวิธี เช่น โดยการแจกเอกสาร แนะแนวทาง หรือ
อธิบายถึงขอบเขตของหัวข้อเรื่องที่จะพัฒนาให้ทราบก่อนล่วงหน้า หรือโดยการอธิบายสรุป
เฉพาะเนื้อหาสาระที่สําคัญ ๆ ของหัวข้อเรื่องนั้น ๆ เพื่อช่วยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเข้าใจดียิ่งขึ้น  
เป็นตน้ 
 5. หลักการสรา้งความเขา้ใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนา โครงการพัฒนาบุคลากร
ที่ประสบความล้มเหลว ส่วนใหญ่เนื่องมาจากการที่ ผู้เข้ารับการพัฒนาส่วนมากไม่เข้าใจ           
ในประเด็นของเรื่องที่ทําการพัฒนา หรือแต่ละคนมีความเข้าใจในเรื่องเดียวกันไปกันคนละทาง
ทําให้เกิดความสับสนวุ่นวายทั้งในการจัดการพัฒนาและในการสรุปผลที่ได้จากการพัฒนา          
ในแต่ละข้อ ดังนั้น การสร้างความเข้าใจในทุก ๆ ประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนาจึงเป็นสิ่งสําคัญ   
ที่จะช่วยทําให้โครงการพัฒนาบุคลากรสามารถบรรลุผลสําเร็จได้โดยง่าย ผู้ที่รับผิดชอบ        
ในแต่ละประเด็นจะต้องระลึกถึงและยึดถือปฏิบัติอยู่เสมอ วิธีการสร้างความเข้าใจในประเด็น
ของเรื่องที่จะพัฒนานัน้  มอียูห่ลายวธิดีว้ยกัน  เช่น 
  5.1  โดยการอธิบายเน้นให้เข้าใจถึงแนวคิดและจุดมุ่งหมายสําคัญของหัวเรื่อง        
ที่นํามาพัฒนาว่ามีอยู่อย่างไรบ้าง จะได้ทําให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเล็งเห็นถึงความสําคัญเกิด 
ความสนใจและพยายามทําความเขา้ใจเป็นเบื้องต้นเสียก่อน ที่จะเข้าถึงเนื้อหาสาระในรายละเอียด
ตา่ง ๆ ตอ่ไป 
  5.2  โดยการอธิบายความหมายและความสําคัญของของประเด็นเรื่องนั้น ๆ ให้เข้าใจ
เสียตั้งแต่เริ่มแรก หากผู้เข้ารับการพัฒนามีปัญหาหรือข้อสงสัยใด ๆ ควรจะอธิบายให้เป็นที่
เขา้ใจเสยีกอ่น พรอ้มทัง้เปดิโอกาสใหแ้สดงความคดิเห็นหรอืซักถามเพิ่มเตมิไดจ้นหายขอ้งใจ 
 6. หลักการเนน้หรอืย้ํา การกลา่วหรอืเนน้ย้ําในประเด็นใดประเด็นหนึ่งเท่ากับเป็นการ
ช่วยช้ีนําให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเข้าใจว่า ประเด็นดังกล่าวเป็นประเด็นที่สําคัญสมควรแก่การให้
ความสนใจเป็นพเิศษ อกีทัง้ยังเป็นการช่วยปอ้งกันมใิหเ้กดิการหลงประเด็นขึ้นได้ ดังนั้นการเน้น
หรือย้ําจึงเป็นหลักการสําคัญอีกประการหนึ่งของการจัดการพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยการ
พัฒนาบุคลากรประสบผลสําเร็จไดโ้ดยงา่ย อยา่งไรก็ด ีการเน้นนั้นจะต้องไม่เป็นไปอย่างพร่ําเพรื่อ 
ทุกวรรคทุกตอน จนทําให้เกิดความสับสนวุ่นวาย ส่วนวิธีการเน้นนั้น นอกจากกระทําโดยการ
อธิบายซ้ําถึงประเด็นนั้นหลายครั้งหลายหนเพื่อช้ีถึงความสําคัญของเรื่อง ดังเป็นที่ทราบกัน
โดยทั่วไปแลว้ ยังอาจกระทําไดโ้ดยการใช้โสตทัศนูปกรณ์ต่าง ๆ เข้าช่วยได้อีกด้วยเช่น ใช้แผนภูม ิ 
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รูปภาพ ภาพยนตร ์แผ่นโปรง่ใส เป็นตน้ ซึ่งโดยวธิกีารเช่นนี้จะทําให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถ
จดจําไดโ้ดยงา่ยและเขา้ใจไดอ้ยา่งถอ่งแท ้
 พนัส หันนาคนิทร์ (2546, หนา้ 133–134) ไดใ้หห้ลักการในการบรหิารงานบุคคล สรุป
ไดด้ังนี้ 

1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  
ประสทิธภิาพของผู้ปฏบิัตงิานยอ่มจะเพิ่มขึ้นจากการที่ระบบโรงเรยีนใหโ้อกาสแกเ่ขาที่จะพัฒนา
นสิัย ความสามารถที่มอียูใ่นตัวของเขาแตล่ะคน 

2. การพัฒนาการของคนนั้นเป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนถึงตาย การพัฒนาบุคลากร
เป็นกจิกรรมที่ตอ้งกระทําตัง้แตแ่รกเขา้ทํางานจนถึงเวลาที่จะตอ้งออกจากงานไปตามวาระ 

3. ระบบโรงเรียนมีหน้าที่ที่จะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่าง ๆ ทั้งเพื่อเตรียม
คนไปรับหน้าที่ใหม่และปรับปรุงงานที่ทําอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นทั้งรูปเป็นคณะและทั้ง
เป็นรายบุคคล และบทบาทนี้จะตอ้งเพิ่มขึ้นอยูเ่สมอ 

4. จุดประสงค์ประการแรกในการพัฒนาบุคลากรนั้นเพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบ
โรงเรียนให้สูงขึ้น และในกรณีเช่นนี้ก็จําเป็นที่จะต้องทําการปรับปรุง ให้ผู้ปฏิบัติงานได้สามารถ
ทํางานใหส้อดคลอ้งกันและดว้ยคุณภาพที่ไดร้ะดับทัดเทยีมกัน 

5. ระบบโรงเรยีนควรจะถอืวา่การพัฒนาตัวบุคคลนั้นเป็นการลงทุนรูปหนึ่งที่จะให้ผล
ในระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานแล้วยังเป็นการที่จะ
ดงึดูดคนให้ปรารถนาที่จะทํางานอยู่กับระบบโรงเรียนนั้น ๆ มากขึ้น อันเป็นการสร้างความเป็น
ปกึแผ่นแนน่หนาใหแ้กร่ะบบโรงเรยีนนัน้โดยตรง 
 จากหลักการและแนวคดิของนักการศกึษาที่กลา่วมาแลว้นัน้ สรุปไดว้่า เป็นหลักการที่
ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาในด้านการครองตน ครองคน ครองงาน เพื่อสร้างความ
เชื่อถือศรัทธาให้กับบุคลากรในองค์กร และให้บุคลากรได้ตระหนักถึงความสําคัญของการ
ปฏบิัตงิานอยา่งมคีวามหมาย  

 5. วธิกีารบริหารงานบุคคล 
 ธงชัย สันตวิงษ ์(2546, หนา้ 36) กลา่วว่า เพื่อให้ผู้ที่เข้าปฏิบัติงานสามารถทํางาน
ให้แก่หน่วยงานนั้น ๆ ได้อย่างเฉพาะเจาะจงการให้การศึกษาระหว่างปฏิบัติงานจึงมีความ
จําเป็นที่ตอ้งทําโดยไมม่ทีางหลกีเลี่ยงได ้ขอบเขตการบรหิารงานบุคคลที่สําคัญ ดังนี้ 

1. การศึกษางานไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงานอาศัยความรู้พื้นฐานการปรึกษา 
หารอืสังเกตการทํางานของเพื่อนรว่มงานก็จะรูง้านไปเอง 
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2. วิธีปฐมนิเทศ คือ พอบรรจุคนเข้ามาก่อนที่จะให้เข้าปฏิบัติงานจริงจัดให้มีการ
อบรมอย่างเป็นทางการเสียก่อน อธิบายนโยบายของหน่วยงาน วัตถุประสงค์วีการปฏิบัติงาน
อย่างกว้าง ๆ ของแต่ละแผนกให้ทราบ นําไปดูการปฏิบัติงานของแต่ละแผนก เปิดโอกาสให้
ซักถามได้ด้วย หัวหน้างานควรบํารุงขวัญ จูงใจให้มีความจงรักภักดีและเห็นความสําคัญของ
หน่วยงาน ให้ทราบเกียรติประวัติของหน่วยงาน วิธีปฏิบัติงานสวัสดิการ เสบียงอาหาร  
เครื่องดื่ม แนะนําใหรู้จ้ักคนเกา่อยา่งเป็นกันเอง 

3. ใหท้ํางานในฐานผู้ช่วยเหลือหรือลูกมือไปพลางก่อนวิธีนี้ใช้กันมากในวงการช่าง
เทคนคิ วงการอาชีพช้ันสูง เช่น ผู้ช่วยผู้ใหญ ่ผู้ช่วยผู้อํานวยการ ผู้ช่วยเลขาธกิาร เป็นตน้ 

4. ฝึกงานต่อจากการศึกษาภาคทฤษฎีเป็นการร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานกับ
สถาบันวชิาชีพเฉพาะ 

5. ฝึกระยะสัน้ เพื่อหนว่ยงานขาดแคลนคนงานกะทันหันกอ่นบรรจ ุ
6. ใหศ้กึษาในสถานศกึษาบางแหง่นอกเวลาหรอืใช้เวลาบางส่วนของการทํางานไป

รับศึกษาในวิชาที่หน่วยงานนั้นต้องการโดยติดต่อให้เป็นพิเศษหรือไปเรียนวิชาเฉพาะโดย          
ไมจ่ําเป็นตอ้งหยุดงานประจํา ในบางกรณหีนว่ยงานอาจใหเ้งนิสนับสนุนช่วยเหลอืดว้ย 

7. ไปศกึษาตอ่เพิ่มเตมิหรอืศกึษาใหม ่เป็นการเพิ่มความรู้ เพิ่มวุฒิให้สูงขึ้น การให้
ไปศกึษาดูงานตา่งประเทศ 
 สุธีระ ทานตวนิช (2545, หน้า 54–55) ได้เสนอวิธีที่ใช้ในการบริหารงานบุคคล        
ในโรงเรยีนไว ้ดังนี้ 
 1. ปฐมนเิทศ 
 2. การสอนงาน 
 3. มอบอํานาจในการปฏบิัติงานเพื่อใหม้คีวามรับผิดชอบ 
 4. สับเปลี่ยนโยกยา้ยหนา้ที่ 
 5. หาพี่เลี้ยงให้ 
 6. ใหท้ําหน้าที่ผู้ช่วย 
 7. ใหร้ักษาการแทน 
 8. พาไปสังเกตการณด์ว้ยในบางโอกาส 
 9. สง่ไปศกึษาดูงาน 
 10. จัดประชุมสัมมนาและฝึกอบรม 
 11. มกีารประชุมเจา้หนา้ที่ในหนว่ยงานใหม้ากขึ้น 
 12. สง่เสรมิใหม้บีทบาททางวชิาการ 
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 13. สง่เขา้ประชุมในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 
 14. จัดหาเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวกับงานไวใ้หใ้ช้อยา่งเพยีงพอ 
 15. จัดใหม้คีู่มอืปฏบิัตงิานอยา่งเพยีงพอ 
 16. สนับสนุนกจิกรรมพัฒนาบุคลากรอยา่งจรงิจัง 
 บัณฑิต อินทรชื่น (2546, หน้า 56) ได้เสนอวิธีที่ใช้ในการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรยีนไวค้อื 
 1. การบรรยาย 
 2. การประชุมอภปิราย 
 3. การแสดงบทบาทสมมุติ 
 4. การศกึษากรณตีัวอย่าง 
 5. การสาธติ 
 6. วธิรีะดมความคดิ 
 7. การประชุมกลุม่แบบซนิดเีกต 
 8. การอภปิรายเป็นคณะ 
 9. การสัมมนา 
 วธิกีารบรหิารงานบุคคลนัน้ มีหลากหลายวิธีการโดยสรุปแล้ว คือ เทคนิควิธีการที่จะ
พัฒนาให้บุคคลมีความรู้ และตระหนักในบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบ เพื่อให้บุคคลที่
เข้าปฏิบัติงาน สามารถทํางานให้แก่หน่วยงานนั้น ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบังเกิด
ประสทิธผิล 
 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
ขอบคา่ยการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2543, หน้า 571) 

ใน 5 ดา้น คอื 

 1. ด้านการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหน่ง 
 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง หมายถึง เป็นการคาดการณ์
ล่วงหน้าเพื่อจะกําหนด จํานวนตําแหน่งและอัตราข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี
ในโรงเรยีนโดยพจิารณาจากจํานวนนักเรยีนและขนาดของโรงเรยีน        
 แนวทางการปฏบิัติ 

1. วิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการกําลังคนกับภารกิจของ
สถานศกึษา 
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2. จัดทําแผนอัตรากําลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา
โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑ์ที่กรรมการข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) กําหนด 

3. นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบต่ออนุกรรมการ ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศกึษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพื้นที่การศกึษา 

4. นําแผนอัตรากําลังของสถานศกึษาสูก่ารปฏบิัต ิ การกําหนดตําแหนง่   
 แนวการปฏบิัต ิ  
 1. สถานศกึษาจัดทําภาระงานสําหรับขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 2. ทําแผนอัตรากําลังมากําหนดตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของสถานศึกษาเพื่อนําเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(อ.ก.ค.ศ.)
เขตพื้นที่การศึกษา  และหรือกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
แล้วแต่กรณี  พิจารณาอนุมัติการขอเลื่อนตําแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะ
ขา้ราชการคร ู
 แนวทางการปฏบิัติ 

1. สถานศึกษาขอปรับปรุงการกําหนดตําแหน่ง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลง
เงื่อนไขตําแหน่ง/ขอกําหนดตําแหน่งเพิ่มจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศกึษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

2. ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหน่ง/ขอกําหนด
ตําแหนง่เพิ่มขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาตามหลักเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. กําหนด 

3. ส่งคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหน่ง/เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข
ตําแหน่ง/ขอกําหนดตําแหน่งเพิ่มจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา
ต่อสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. 
แลว้แตก่รณ ี พจิารณาอนุมัตแิละเสนอผู้มอีํานาจแตง่ตัง้ 
 องค์กรจําเป็นต้องมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมาปฏิบัติงานในหน่วยงานต่าง ๆ 
ตรงตามเวลาที่ตอ้งการเพือ่ปฏบิัตภิารกจิใหบ้รรลุวัตถุประสงค์การได้มาซึ่งบุคลากรดังกล่าวจะ
เกี่ยวข้องกับกิจกรรม คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการทบทวนเงื่อนไขของความต้องการทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานอย่างเป็นระบบ  
เพื่อใหม้ั่นใจวา่บุคลากรที่มคีุณสมบัตแิละทักษะที่จําเป็นสําหรับการปฏิบัติงานมีเพียงพอเมื่อถึง
เวลาที่ต้องการ ส่วนการสรรหาเป็นกระบวนการที่มุ่งดึงดูดใจให้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
ตําแหน่งงานจากแหล่งต่าง ๆ ให้มาสมัครงานการคัดเลือกเป็นกระบวนการที่องค์การตัดสินใจ
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เลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะเหมาะสมที่สุดเพื่อบรรจุในตําแหน่งงานที่ว่างความสําเร็จของ
กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งสําคัญต่อการปฏิบัติภารกิจอย่างมีประสิทธิภาพ 
(สุนันทา เลาหนันทน,์ 2542, หนา้ 15-16) 
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการผลิตหรือการดําเนิน
กจิการของหนว่ยงาน การที่จะไดท้รัพยากรบุคคลที่มคีุณภาพจําเป็นจะต้องมีการวางแผน  ทั้งนี้
เพราะการวางแผนทรัพยากรมนุษยม์คีวามสําคัญ ดังนี้ 

1. ทําใหอ้งคก์ารสามารถที่จะพยากรณเ์กี่ยวกับเงื่อนไขต่าง ๆ ในอนาคต ไม่ว่าจะเป็น
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยีซึ่งถ้าได้มีการคาดการณ์ก็จะได้มีการเตรียมการ  
เตรียมมาตรการเพื่อรองรับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นทําให้ปัญหาที่องค์การจะต้องเผชิญในอนาคต
ดา้นกําลังคน ลดความรุนแรงลงได้ ยังผลให้องค์การสามารถดําเนินการได้อย่างมั่นคงท่ามกลาง
ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น 

2. ทําให้องค์การสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภท และระดับทักษะของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม เพื่อให้สามารถปฏิบัติกิจกรรม
ตา่ง ๆ ที่กําหนดไดซ้ึ่งจะเป็นผลทําใหท้ัง้องคก์ารและบุคลากรมีการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์
ที่กํ าหนดไว้อย่างมีประสิทธิผล(Effectiveness)และประสิทธิภาพ(Efficiency) โดยได้รับ
ผลประโยชนส์ูงสุดในระยะยาว 

3. ทําให้องค์การสามารถวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานในแต่ละกลุ่ม
งาน และในแตล่ะระดับความรับผิดชอบได ้ช่วยใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจในการทํางาน 

4. ทําใหอ้งค์การทราบข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน  ทําใหม้กีารปรับการใช้กําลังคนใหย้ดืหยุน่ตามสภาพการณท์ี่เปลี่ยนไป 

5. เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับกระบวนการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การ แผนทรัพยากรมนุษย์ที่สมบูรณ์เปรียบเสมือนเข็มทิศช้ีนําการ
ปฏบิัตใิหไ้ปสูเ่ปา้หมายที่ตอ้งการ 
 อาจกล่าวได้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะทําให้มีการใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและช่วยแก้ปัญหาด้านกําลังคนที่เกิดขึ้นทําให้การดําเนินงานของ
องค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ตลอดเวลา 
สว่นการวางแผนการกําหนดตําแหนง่ที่ดนีัน้ จะมกีารกําหนดการวางแผนในการแต่งตั้งตําแหน่ง
งานในระดับผู้บริหารเป็นการล่วงหน้า เป็นแผนงานทั้งในระยะสั้น ในเวลา 1–5 ปี และวางแผน
ในระยะยาว 5-10 ปี โดยอาศัยข้อมูลจากจํานวนบุคลากร ประวัติบุคลากร คุณวุฒิการศึกษา  
ประสบการณก์ารทํางาน การฝึกอบรม การศึกษาดูงานและการศึกษาต่อ และผลงานที่ปรากฏ
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มาแล้วนํามาเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีทั้งประสิทธิภาพในการทํางานโดย
ผ่านโปรแกรมการฝึกอบรม โปรแกรมการส่งบุคลากรไปดูงานและศึกษาต่อทั้งภายในและ
ต่างประเทศ เพื่อเตรียมบุคลากรไว้ล่วงหน้า สําหรับการพัฒนางานในหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของบุคลากรให้มีศักยภาพการทํางานที่ได้ผลดีมากขึ้น และในโอกาสเดียวกันจะสามารถ
คัดเลอืกบุคลากรที่ดใีหด้ํารงตําแหน่งงานที่สูงขึ้น เพื่อเป็นการรักษาบุคลากรที่ดีไว้ให้ทํางานกับ
องค์การได้เป็นเวลานานมากที่สุด นับได้ว่าเป็นการส่งเสริมและเสริมสร้างขวัญและกําลังใจให้
เกดิแกบุ่คลากรทุกระดับ ทุกคนขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดีอีกด้วย (สุนันทา เลาหนันทน์, 2542, 
หนา้ 88-89)  

 2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  การสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง หมายถึง การบริหารบุคคลในเรื่อง การดําเนินการ
สรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน 
กรณีได้รับมอบอํานาจจากอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) 
เขตพื้นที่การศึกษา การจ้างลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ การแต่งตั้ง ย้าย โอน ข้าราชหาร
ครูและบุคลากรทางการศกึษา การบรรจุกลับเขา้รับราชการ   
 การสรรหา (Recruitment) เป็นขั้นตอนสําคัญในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ที่องค์การจัดทําขึ้น เพื่อจูงใจให้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหน่งงานตามที่องค์การได้
ระบุไวใ้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยม์าสมัครงาน เพื่อองค์การจะได้ทําการคัดเลือกต่อไปโดย
การสรรหาเป็นกระบวนการแสวงหาและจูงใจให้กลุ่มบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพ
และคุณสมบัติต่าง ๆ อันเหมาะสมกับตําแหน่งงานที่เปิดรับสมัครเข้ามาสมัครงานกับองค์การ  
ทัง้นี้โดยมกีารประชาสัมพันธใ์หต้ลาดแรงงานรับทราบ ซึ่งอาจเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายใน
หรอืภายนอกองคก์ารก็ได ้(สุนนัทา เลาหนันทน,์ 2542, หนา้ 118-119) 
 สุภาพร พศิาลบุตร (2543, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคลากร ไว้ว่า 
หมายถึง ภารกิจหน้าที่สําคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลปะในการจัด
วางแผนกําลังคน การสรรหา คัดเลือก และการบรรจุบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสม
กับตําแหนง่งานพรอ้มทัง้สามารถใช้ประโยชนใ์หเ้กดิผลสูงสุด ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวจิัย 
 หลักเกณฑ์และวิธีการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ผู้ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรีกลับเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (2556) ได้อธิบายไว้ว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่พ้นจาก
ตําแหน่งหน้าที่ราชการด้วยมติคณะรัฐมนตรี หากผู้นั้นไม่ได้กระทําผิดใด ๆ ให้ผู้นั้นกลับเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แต่ไม่เกินสี่ปีนับแต่วันไปปฏิบัติหน้าที่



29 

ดังกล่าว ให้ผู้มิอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้งผู้นั้น เป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษา โดยใหม้ตีําแหนง่และวทิยฐานะและรับเงินเดือนตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ 
ก.ค.ศ.กําหนด ทัง้นี้เพื่อประโยชนท์างราชการสบืไป 
 การดําเนนิการสรรหาเพื่อบรรจุเขา้รับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาในสถานศกึษากรณไีดร้ับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา 
 แนวทางการปฏบิัติ 

1. การสอบแข่งขันการสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจําเป็นหรือมีเหตุพิเศษ
ในตําแหน่งครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษาให้ดําเนินการตาม
หลักเกณฑแ์ละวธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
 2. การบรรจุแตง่ตั้งผู้ชํานาญการหรอืผู้เช่ียวชาญระดับสูง 
  2.1  ใหส้ถานศกึษาเสนอเหตุผลและความจําเป็นอย่างยิ่งต่อการเรียนการสอนของ
สถานศึกษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ เขตพื้นที่    
การศกึษาและขออนุมัตติอ่ ก.ค.ศ. 
  2.2  เมื่อ ก.ค.ศ. อนุมัติแล้วให้สถานศึกษาดําเนินการบรรจุและแต่งตั้งในตําแหน่ง
วทิยฐานะและใหไ้ดร้ับเงนิเดอืนตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
 การจา้งลูกจ้างประจําและลูกจา้งช่ัวคราว 
 แนวทางการปฏบิัติ 

1. กรณกีารจา้งลูกจา้งประจําและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้เงินงบประมาณ ให้ดําเนินการ
ตามหลักเกณฑแ์ละวธิกีารที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่สํานักงานคณะ
กรรกมารการศกึษาขัน้พื้นฐานกําหนด 
 2. กรณีการจ้างลูกจ้างประจําและลูกจ้างช่ัวคราวกรณีอื่นนอกเหนือจากสถานศึกษา
สามารถดําเนินการจ้างลูกจ้างประจําและลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้  โดยใช้เงินรายได้
ของสถานศกึษาภายใตห้ลักเกณฑแ์ละวธิกีารที่สถานศกึษากําหนด 
 การแตง่ตัง้ ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 1. การการยา้ยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในเขตพื้นที่การศกึษาหรอืเขต
พื้นที่การศกึษาอื่น 
  แนวทางการปฏบิัติ 
  1.1 เสนอคําร้องขอย้ายไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดําเนินการนําเสนอ
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา เพื่อพจิารณาอนุมัตขิองผู้ประสงคย์า้ยและผู้รับยา้ยแลว้แตก่รณ ี
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  1.2 บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับย้ายมาจาก
สถานศึกษาอื่นในเขตพื้นที่การศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาอื่น สําหรับตําแหน่งข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษา 
  1.3 รายงานการบรรจุแตง่ตั้งและข้อมูลประวัตสิว่นตัวไปยังสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาเพื่อจัดทําทะเบยีนประวัตติอ่ไป 
 2. การโอนหรอืการเปลี่ยนสถานะของขา้ราชการหรอืพนักงานสว่นทอ้งถิ่น 
แนวทางในการปฏบิัต ิ(ม.58) 

2.1 เสนอคําร้องขอโอนของข้าราชการพนักงานส่วนท้องถิ่นไปยังเขตพื้นที่
การศกึษาเพื่อดําเนนิการตอ่ไป 

2.2 บรรจุแต่งตั้งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศกึษากําหนด 
 3. การบรรจุกลับเขา้รับราชการ 
 การบรรจุกลับเข้ารับราชการตามกฎหมายว่าด้วยพระราชบัญญัติระเบียบ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 ไดแ้ก ่  
 มาตรา 64 กรณีออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่
ผ่านการเตรยีมความพรอ้มและพัฒนาอยา่งเข้ม    
   มาตรา 65 กรณ ีออกจากราชการตามมตคิณะรัฐมนตร ี 
 มาตรา 66 กรณอีอกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการรับ
ราชการทหาร  
 มาตรา 67 กรณีลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอื่นที่ไม่ใช่
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  
  แนวทางการปฏบิัติ 

3.1 กรณอีอกจากราชการ กรณไีมพ่น้ทดลองปฏบิัตหินา้ที่ราชการหรือไม่ผ่านการ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม เสนอคําขอของผู้ขอกลับเข้ารับราชการไปยังสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาเพื่อขออนุมัต ิอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาสําหรับตําแหน่งข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศกึษาใหผู้้มอีํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตง่ตัง้ 

3.2 กรณีออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี ให้ยื่นเรื่องกลับเข้ารับราชการ
ภายในกําหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติแต่ไม่เกิน 4 ปี ให้ผู้มีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุ
และแตง่ตัง้ 
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3.3 กรณีออกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการรับ
ราชการทหาร ให้ยื่นเรื่องขอกลับเข้ารับราชการภายในกําหนด 180 วัน นับแต่วันพ้นจาก
ราชการทหาน ใหผู้้มอีํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตง่ตัง้ 

3.4 กรณีลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอื่นที่ไม่ใช่ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา สมัครเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในเขตพื้นที่การศึกษา ให้ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 ที่ต้องการจะเข้ารับ
ราชการเสนอเรื่องไปให ้ก.ค.ศ. หรอืผู้ที่ ก.ค.ศ. มอบหมายพิจารณาอนุมัติ เมื่อได้รับอนุมัติแล้ว
ใหผู้้มอีํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตง่ตัง้ 
 จากแนวคดิ ระเบยีบกฎเกณฑข์อง อ.ก.ค.ศ. สรุปได้ว่าการที่จะดําเนินการใดที่เกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นข้าราชการ พนักงานหรือลูกจ้าง มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน และ      
สว่นราชการตอ้งดําเนนิการตามระเบยีบและกฎเกณฑท์ี่กําหนดไว ้
 ประกาศ อ.ก.ค.ศ. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เรื่อง องค์ประกอบในการ
พจิารณายา้ยขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา สายครูผู้สอน  
 ตามที่ ก.ค.ศ.ไดก้ําหนดหลักเกณฑแ์ละวธิกีารย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตามหนังสือสํานักงาน ก.ค.ศ.ที่ ศธ 0206.3/ว 8 ลงวันที่ 5 กรกฎาคม 2549 โดยให ้     
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาฯ กําหนดรายละเอียดในการพิจารณาจากองค์ประกอบของ        
ผู้ประสงค์ขอย้าย ข้อ 6.1 ประกอบด้วยความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ คุณวุฒิหรือ
วชิาเอกตามที่โรงเรยีนตอ้งการ ผลการปฏิบัติงาน การรักษาวินัยและจรรยาบรรณความอาวุโส
ตามหลักราชการ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหน่งหรือปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงานการศึกษาปัจจุบัน  
สภาพความยากลําบากในการปฏบิัตงิานในหนว่ยงานการศกึษาปัจจุบัน  เหตุผลการขอย้ายและ
องค์ประกอบอื่น ๆ ตามความเหมาะสม โดย อ.ก.ค.ศ.สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้ดําเนิน 
การจัดทําองค์ประกอบดังกล่าว ตามประกาศ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษาฯ ฉบับลงวันที่ 27 
เมษายน 2553, 19 มกราคม 2554, 18 มกราคม 2555, 30 กรกฎาคม 2555, 10 กันยายน 
2555 และ 4 เมษายน 2556   
 เนื่องจาก อ.ก.ค.ศ. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบ
ดังกลา่ว เริ่มใช้มาตั้งแต่วันที่ 27 เมษายน 2553 และมีการปรับปรุงเพิ่มเติมหลายฉบับ จึงมีมติ
ให้สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ดําเนินการจัดทําองค์ประกอบในการพิจารณาย้าย
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายครูผู้สอน ให้ใช้เป็นปัจจุบัน ตามแนวทางที่ อ.ก.ค.ศ.
เขตพื้นที่การศกึษาฯ ไดใ้หค้วามเห็นชอบไวแ้ลว้ 
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และที่ปรับปรุงเพิ่มเติม เพื่อความสมบูรณ์ ชัดเจนและการเข้าใจที่ตรงกัน โดย อ.ก.ค.ศ.สํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ การประชุมครั้งที่ 6/2556 เมื่อวันที่ 26 มิถุนายน 2556 ได้มีมติให้
ยกเลกิ ประกาศ อ.ก.ค.ศ.สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ฉบับลงวันที่ 27 เมษายน 2553,19  
มกราคม 2554, 18 มกราคม 2555, 30 กรกฎาคม 2555, และ 4 เมษายน 2556 และเห็นชอบ
ใหใ้ช้ประกาศฉบับนี้แทน ดังนี้ 

 องค์ประกอบการประเมนิตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กําหนด ประกอบด้วย 
 1.  ความรู ้ความสามารถ และประสบการณ ์   คะแนนเต็ม  20  คะแนน 
 2.  ผลการปฏบิัตงิาน       คะแนนเต็ม  35  คะแนน 
 3.  การรักษาวนิัยและจรรยาบรรณ  คะแนนเต็ม   5  คะแนน 
 4.  ความอาวุโสตามหลักราชการ  คะแนนเต็ม   5  คะแนน 
 5.  ระยะเวลาในการดํารงตําแหน่ง  คะแนนเต็ม   5  คะแนน 
 6.  สภาพความยากลําบาก   คะแนนเต็ม  10  คะแนน 
 7.  เหตุผลการขอยา้ย    คะแนนเต็ม   5  คะแนน 
 8.  องคป์ระกอบอื่น ๆ       คะแนนเต็ม  15  คะแนน 

   รวมคะแนนเต็ม                                 100  คะแนน 
โดยประเมินตามองค์ประกอบการพิจารณาย้ายของผู้ประสงค์ขอย้ายตามหลักเกณฑ์

และวธิกีารย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายครูผู้สอน กรณีปกติ ดังรายละเอียด
ตอ่ไปนี้ 
 1. ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ ์(คะแนนเต็ม  20 คะแนน) 
         1.1.  ความรูค้วามสามารถ  (10 คะแนน) 
  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน พิจารณาจากผลการประเมิน NT หรือ 
O-NET หรือ  LAS ครั้งหลังสุด ในช่วงช้ันหรือช้ันหรือหนึ่งกลุ่มสาระการเรียนรู้ ที่มีค่าคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด  (5 คะแนน) 

1. สูงกวา่หรอืเทา่กับระดับ สพฐ. 5  คะแนน 
2. สูงกวา่หรือเทยีบเทา่กับระดับเขตพื้นที่การศกึษา 4  คะแนน 
3. ต่ํากว่าระดับเขตพื้นที่การศกึษา 3  คะแนน 

   การอบรมพัฒนาตนเองหรือเป็นวิทยากรพิจารณาจากการได้รับเกียรติบัตร 
ประกาศนียบัตร วุฒิบัตร หรือคําสั่ง จากการได้เข้าร่วมประชุมอบรมสัมมนาของตนเองที่
เกี่ยวขอ้งกับการจัดการศกึษา 
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   จากหนว่ยงานการจัดการศกึษา หรอืหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา 
โดยให้แนบสําเนาหลักฐานระดับสูงสุดเพียงระดับเดียวย้อนหลัง 5 ปี นับถึงวันสุดท้ายของ
ระยะเวลาการยื่นคําขอ (5 คะแนน) 
  1. สูงกวา่หรอืเทา่กับระดับ สพฐ. 5  คะแนน 
  2. สูงกวา่หรือเทยีบเทา่กับระดับเขตพื้นที่การศกึษา 4  คะแนน 
  3. ต่ํากว่าระดับเขตพื้นที่การศกึษา 3  คะแนน 
 1.2. ประสบการณ์ (10 คะแนน) 
         อายุราชการทั้งหมด พิจารณาจากอายุการทํางานนับตั้งแต่วันเริ่มรับราชการ
จนถึงวันสุดท้ายของระยะเวลายื่นคําขอ (เศษของเดือน ตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป ให้นับเป็น 1 ปี ถ้า
ไมถ่งึใหต้ัดทิ้ง) (5 คะแนน) 

1. 16 ปขีึ้นไป                     5  คะแนน                                   
2. 11 – 15 ป ี                   4  คะแนน 
3. ต่ํากว่า 11 ป ี                 3  คะแนน                                 

        คุณวุฒทิางการศกึษา   ( 5  คะแนน) 
 1. ปรญิญาโท หรอืสูงกวา่     5   คะแนน      
 2. ปรญิญาตร ี                       4   คะแนน 
 3. ต่ํากว่าปรญิญาตร ี            3   คะแนน 
 2. ผลการปฏบิัติงาน (คะแนนเต็ม 35 คะแนน) 
             2.1. ผลการพิจารณาความดคีวามชอบ 
                ให้พิจารณาจากผลการพิจารณาความดีความชอบ ในรอบ 3 ปี ก่อนยื่นคํา
รอ้งขอยา้ย (5 คะแนน)  
 1. 5 ขัน้ หรอื  5 ขั้นขึ้นไป 5  คะแนน 
 2. 4.5 ขัน้ 4  คะแนน 
 3. 4 ขัน้ลงมา 3  คะแนน 
           2.2  คุณภาพครู ผลงานดเีดน่  
                พิจารณาจากการได้รับเกียรติบัตร โล่ หรือรางวัล โดยระบุชื่อผู้ขอย้ายจาก
หน่วยงานการศึกษาหรือหน่วยงานอื่น จากการประกวด การแข่งขัน หรือได้รับคัดเลือก         
ที่เกี่ยวขอ้งกับการจัดการศกึษา โดยได้รับรางวัลย้อนหลัง 10 ปี นับถึงวันสุดท้ายของระยะเวลา
การยื่นคําขอย้าย โดยให้แนบสําเนาเกียรติบัตร หรือ รางวัลที่ได้รับสูงสุดเพียงระดับเดียว        
(5 คะแนน) 



34 

 1. ระดับชาติหรอืเขตตรวจราชการ/ภูมิภาค 5  คะแนน 
 2. ระดับเขตพื้นที่การศกึษา/จังหวัด 4   คะแนน 
 3. ระดับอําเภอ/กลุ่มโรงเรยีน/เขตคุณภาพ  3  คะแนน 
                2.3 การเป็นหรอืเคยเป็นคณะทํางาน อ.ก.ค.ศ. ในระดับตา่ง ๆ   
                 พจิารณาจากการเป็นหรือเคยเป็นคณะทํางาน คณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ
ในระดับต่าง ๆ ของหน่วยงานในกํากับหรือสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือหน่วยงานทาง
ราชการ ภายใน 5 ป ีนับถงึวันสุดทา้ยของระยะเวลาการยื่นคําขอยา้ยพจิารณาระดับสูงสุดเพียง
ระดับเดยีว (5 คะแนน) 
 1. สูงกวา่ระดับ สพท. 5  คะแนน 
 2. ระดับ สพท. 4  คะแนน 
 3. ต่ํากว่า ระดับ สพท. 3  คะแนน 
          2.4  คุณภาพนักเรยีนในโรงเรยีน  
 พิจารณาจากการได้รับ เกียรติบัตรโล่หรือรางวัลของนักเรียน จากหน่วยงาน
การศกึษาหรอืหนว่ยงานอื่น โดยการประกวด การแขง่ขัน หรอืไดร้ับคัดเลอืก ที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการศึกษา ได้รับรางวัลขณะปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนปัจจุบันย้อนหลังไม่เกิน 5 ปี นับถึงวัน
สุดท้ายของระยะเวลาการยื่นคําขอย้าย โดยให้แนบสําเนาเกียรติบัตร หรือ รางวัลที่ได้รับ และ
หนังสอืรับรองของผู้บรหิาร ประกอบการพจิารณา (5 คะแนน) 
 1. ระดับชาติหรอืเขตตรวจราชการ/ภูมิภาค 5  คะแนน 
 2. ระดับเขตพื้นที่การศกึษา/จังหวัด 4  คะแนน 
 3. ระดับอําเภอ/กลุ่มโรงเรยีน/เขตคุณภาพ  3   คะแนน 
           2.5 คุณภาพของโรงเรยีน  
 พจิารณาจากการได้รับ เกียรติบัตรโล่หรือรางวัลของโรงเรียน จากหน่วยงาน
การศึกษาหรือหน่วยงานอื่น โดยการประกวด การแข่งขัน การประเมิน หรือได้รับคัดเลือก       
ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา โดยได้รับรางวัลขณะปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนปัจจุบันย้อนหลัง
ไมเ่กนิ 5 ป ีนับถงึวันสุดทา้ยของระยะเวลาการยื่นคําขอย้าย โดยให้แนบสําเนาเกียรติบัตร หรือ 
รางวัลที่ไดร้ับ และหนังสอืรับรองของผู้บรหิาร ประกอบการพจิารณา ( 5 คะแนน) 

1. ระดับชาติหรอืเขตตรวจราชการ/ภูมิภาค 5  คะแนน 
2. ระดับเขตพื้นที่การศกึษา/จังหวัด  4  คะแนน 
3. ระดับอําเภอ/กลุ่มโรงเรยีน/เขตคุณภาพ  3  คะแนน 

 3. การรักษาวินัยและจรรยาบรรณ (คะแนนเต็ม 5 คะแนน) 
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  1. ไมเ่คยถูกลงโทษทางวนิัย 5  คะแนน 
  2. เคยถูกลงโทษทางวนิัย 3  คะแนน 
 4.  ความอาวุโสตามหลักราชการ (คะแนนเต็ม 5 คะแนน) 
  1. อาวุโสลําดับ 1 5  คะแนน 
  2. อาวุโสลําดับ 2 4  คะแนน 
  3. อาวุโสลําดับอื่น ๆ 3  คะแนน 
 5. ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง่ (คะแนนเต็ม 5 คะแนน) 
 อายุราชการใน โรงเรยีนที่ดํารงตําแหน่งปัจจุบัน (เศษของเดอืน ตัง้แต ่6 เดอืนขึ้นไป   
ใหน้ับเป็น 1 ป ีถา้ไมถ่งึใหต้ัดทิ้ง) (5 คะแนน) 
  1. 10  ป ีขึ้นไป        5  คะแนน                              
  2.  5 – 9 ป ี          4  คะแนน 
  3.  ต่ํากวา่ 5 ป ี             3  คะแนน     
 6. สภาพความยากลําบาก (คะแนนเต็ม 10 คะแนน) 
 สภาพความยากลําบากในการปฏบิัตงิานในโรงเรยีนปัจจุบัน   
 พิจารณาจากสภาพการขาดแคลน อัตรากําลังครูตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ.กําหนด       
โดยใช้ข้อมูลการจัดช้ันเรียนและอัตรากําลังครู ณ วันที่ 10 มิถุนายน และความยากลําบากใน
การปฏบิัตงิาน (10 คะแนน) 
  อัตรากําลังครู (5 คะแนน) 
 1. อัตรากําลังครูต่ํากว่าเกณฑ์ 5  คะแนน 
 2. อัตรากําลังครูพอดเีกณฑ ์ 4  คะแนน 
 3. อัตรากําลังครูเกนิเกณฑ์ 3  คะแนน 
  ความยากลําบากในการปฏิบัตงิาน (5 คะแนน) 
 1. ครูไมค่รบช้ันเรยีน 5  คะแนน 
 2. ครูครบช้ันเรยีน 4  คะแนน 
 3. ครูเกนิช้ันเรยีน 3  คะแนน 
 7. เหตุผลการขอยา้ย (คะแนนเต็ม 5 คะแนน) 
  1. ขอยา้ยเพื่ออยูร่วมคูส่มรสหรอืดูแลบดิา มารดา 5  คะแนน 
  2. ขอยา้ยกลับภูมลิําเนา 4  คะแนน 
  3. ขอยา้ยกรณอีื่น ๆ หรอืไมร่ะบุเหตุผล 3  คะแนน 
 8. องคป์ระกอบอื่น ๆ (คะแนนเต็ม 10 คะแนน) 
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  การพจิารณาย้ายภายในและนอกเขตพื้นที่การศกึษา   (5 คะแนน) 
  1. ยา้ยภายในเขตพื้นที่การศึกษา 5  คะแนน 
  2. ยา้ยตา่งเขตพื้นทีก่ารศกึษา 3  คะแนน 
   ความเห็นของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน   (5 คะแนน) 
  1. รับยา้ยตรงวิชาเอก 5  คะแนน 
  2. รับยา้ยไมต่รงวิชาเอก 4  คะแนน 

 3. การเสรมิสร้างประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการ 
  การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การดําเนินการของ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อใหค้รูและบุคลากรทางการศกึษาปฏบิัติตนให้เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ
และปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพมีผลงานเป็นที่ประจักษ์และประเมินผลงานเพื่อ
บําเหน็จความชอบได้แก่ การบันทึกคําชมเชย รางวัล เครื่องหมาย เชิดชูเกียรติ การเลื่อนขั้น
เงนิเดอืน เงนิวทิยฐานะ การจัดสวัสดกิารและเครื่องราชอสิรยิาภรณ ์ 

1. การประเมนิผลการปฏบิัตริาชการ เป็นการสรา้งเสรมิในการปฏิบัติราชการ เป็นการ
ดําเนินการของผู้บังคับบัญชา เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนเหมาะสมกับการ
เป็นข้าราชการและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล มีผลงานเป็นที่
ประจักษ ์โดยการประเมนิผลการปฏบิัตงิานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้
ผู้นัน้ไดร้ับบําเหน็จความชอบ 

2. การประเมนิผลการปฏบิัตงิานของสถานศกึษา มแีนวทางการปฏิบัตงิานดังนี้ 
  2.1 ศกึษาระเบยีบกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
  2.2 กําหนดขอบข่ายหลักเกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้
สอดคลอ้งกับระเบยีบ กฎหมายที่เกี่ยวขอ้งกับการประเมนิประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน 
  2.3 กําหนดแนวทางการประเมินและแบบประเมินให้สอดคล้องกับขอบข่ายที่
กําหนด 
  2.4 ดําเนนิการภายใตก้ารกํากับดูแลของคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน 
  2.5 ประกาศ ขอบข่าย หลักเกณฑ์ และแนวทางการประเมินให้ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศกึษาทราบ และถอืปฏบิัต ิ
  2.6 กําหนดผู้ประเมนิและคณะประเมิน 
  2.7 ผู้ประเมนิ และหรอืคณะกรรมการประเมนิดําเนนิการประเมินตามแนว
ทางการประเมนิและสรุปผลการประเมนิ 
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  2.8 นําผลสรุปการประเมนิแจง้ให้ผู้รับการประเมนิทราบหรอืแจง้ใหท้ราบตาม
ระบบเปดิ 
  2.9 นําผลการประเมินไปใช้ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้บําเหน็จความชอบ ให้คําชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรต ิ
เลื่อนขั้นเงินเดือน ให้เงินวิทยฐานะ หรือจัดสวัสดิการ หรืออื่น ๆ ตามที่ ก.ค.ศ. กําหนดตามที่
กําหนดในเรื่องนัน้ ๆ 
 3. การให้บําเหน็จความชอบ ผู้ใดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมีผลงาน
เป็นที่ประจักษ์ สมควรที่จะได้รับบําเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเป็นบันทึกคําชมเชย รางวัล
เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่นตาม
หลักเกณฑแ์ละวธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

3.1 การให้คําชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ เครื่องหมายเชิดชูเกียรต ิ       
เป็นการที่ ผู้บังคับบัญชาดําเนินการให้บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมีผลงานเป็นที่ประจักษ์ ได้รับคําชมเชย รางวัลหรือเครื่องหมาย
เชิดชูเกยีรต ิ เพื่อเป็นที่ยกยอ่งชมเชยปรากฏสบืไป 

3.2 การยกย่องเชิดชูเกียรติ หมายถึง การที่กระทรวงเจ้าสังกัด ส่วนราชการและ
หน่วยราชการทางการศึกษาดําเนินการยกย่องครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรค ์มผีลงานดเีดน่เป็นที่ประจักษ ์
 4.  การเลื่อนขัน้เงินเดอืนประจําป ี
  การเลื่อนขั้นเงินเดือน หมายถึง การสั่งให้ข้าราชการได้รับเงินในขั้นที่สูงกว่าขั้นที่
ได้รับอยู่เพื่อเป็นการตอบแทนความดีความชอบที่ผู้นั้นได้ปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งผู้ที่
ปฏิบัติงานมีผลงานดีเด่นก็จะได้รับการตอบแทนหรือความดีความชอบสูงกว่าผู้ที่ปฏิบัติงาน
ตามปกติ การเลื่อนขั้นเงินเดือน จึงเป็นสิ่งจูงใจหรือกระตุ้นให้ข้าราชการตั้งใจปฏิบัติงานให้
ไดผ้ลด ีและมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น 
  การเลื่อนขั้น เ งิน เดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้
ผู้บังคับบัญชาแตง่ตัง้คณะกรรมการขึ้นพิจารณา โดยการพิจารณาให้ยึดหลักคุณธรรม มีความ
เที่ยงธรรม เปิดเผย โปร่งใส และพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก และความประพฤต ิ
ในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ มีแนวทางการปฏิบัติระดับ
สถานศกึษา ดังนี้ 
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4.1 แต่งตั้งคณะกรรมการโดยมีองค์ประกอบของกรรมการในสัดส่วนที่เหมาะสม
และเป็นธรรม 

4.2 พิจารณาเสนอผลการพิจาณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาต่อ สพท. เพื่อนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ 
ก.ค.ศ. แลว้แตก่รณ ี    
  4.3   ผู้อํานวยการสถานศึกษาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษาตามมาตรา 53 (4) 
 5. การพัฒนาครูและบุคลากร 
  5.1  การใหไ้ดร้ับเงนิวทิยฐานะ 
  เงินวิทยฐานะ หมายถึง เงินที่จ่ายให้แก่ครู และบุคลากรทางการศึกษาที่มี
ผลงานหรือผลการปฏิบัติงานดีเด่นหรือที่ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ ตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. 
กําหนด โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตร ี
  5.2 การจัดสวัสดกิาร 
   สวัสดกิารภายในสว่นราชการ หมายถงึ กจิกรรมหรอืกิจการใด ๆ ที่จัดขึ้นโดย
มีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นสวัสดิการช่วยเหลือและอํานวยความสะดวกให้แก่ข้าราชการในการ
ปฏบิัตริาชการ  การดํารงชีวตินอกเหนอืจากสวัสดิการที่ทางราชการจัดให้แก่ข้าราชการอยู่แล้ว  
และเพื่อเสรมิสรา้งแรงจงูใจใหป้ฏบิัตงิานอยา่งมีประสิทธิภาพ ตามความเหมาะสมกับฐานะทาง
สังคมและวชิาชีพ 
  5.3 การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์และเหรียญจักรพรรดิมาลา  
เครื่องราชอิสริยาภรณ์และเหรียญจักรพรรดิมาลาถือเป็นเครื่องหมายเชิดชูเกียรติอันสูงยิ่งที่
พระมหากษัตริย์ได้พระราชทานแก่ผู้มีคุณงามความดี หรือบําเพ็ญประโยชน์ต่อราชการและ
ประเทศชาต ิสมควรไดร้ับการยกยอ่งใหป้รากฏสบืไป  
  การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาแนวทางบริหารงานบุคคลสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (กรมวิชาการ, 2546, หน้า 73) 
กลา่วว่า การพัฒนา เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของบุคคล ให้มีความเจริญงอกงาม 
(Growth) ภายในตัวบุคคล จนกระทั่งถึงระดับความรู้ ความสามารถ ความเป็นใหญ่ (Mature)  
ที่เราต้องการ การพัฒนาที่ดีจะสามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงองค์การและพฤติกรรมที่พึง
ประสงค์ของบุคคลในองค์การและพฤติกรรมอันพึงประสงค์ที่เปลี่ยนแปลงนั้น ต้องเป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่คอ่นขา้งถาวร โดยการใช้เทคนคิวธิกีารพัฒนาในรูปแบบตา่ง ๆ โดยมีสาระสําคัญ  
กล่าวคือ ผู้อํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามีอํานาจหน้าที่ในการจัดทําแผนและส่งเสริมการ
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พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานและเขตพื้นที่การศึกษา และผู้มี
หน้าที่ที่จัดการศึกษาทุกระดับจะต้องจัดให้มีการพัฒนาและส่งเสริมให้มีระบบกระบวนการ       
ในการพัฒนาและสง่เสรมิการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและ
มาตรฐานที่เหมาะสมกับวิชาชีพชั้นสูง โดยการกํากับและประสานงานระหว่างหน่วยงาน        
ในส่วนกลาง เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา ให้มีความพร้อมและเข้มแข็งในการเตรียม
บุคลากรใหม ่และพัฒนาบุคลากรประจําการอยา่งตอ่เนื่อง เพื่อใหส้อดคลอ้งกับนโยบายรัฐบาล 
ยุทธศาสตร์กระทรวงศึกษาธิการและกลยุทธ์ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
สามารถรองรับการพัฒนาประเทศโดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและประโยชน์ที่
ประชาชนพงึจะไดร้ับโดยยดึแนวทางปฏบิัต ิดังนี้ 

1. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศกึษา 

2. ปฏิบัติตามยุทธศาสตร์กระทรวงศึกษาธิการ กลยุทธ์สํานักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พื้นฐาน แผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาของ สพฐ. และ สพท.  ดังนี้ 
  2.1 ศกึษาบรบิทความตอ้งการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา 
  2.2 สร้างและพัฒนาระบบฐานขอ้มูลสารสนเทศเชื่อมโยงทุกระดับ 
 2.3 จัดทําแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระยะ 3-5 ปี และแผนปฏิบัติ
การประจําปทีี่สอดคลอ้งกับแผนหรอืยุทธศาสตรข์องหนว่ยงานระดับเหนอืขึ้นไป 
  2.4 เรง่รัดพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาใหค้รบทุกกลุม่เปา้หมาย 
  2.5 ส่งเสริมสร้างและขยายเครือข่ายการพัฒนาครูและพัฒนาบุคลากรทาง
การศกึษา 
  2.6 สง่เสรมิ สนับสนุนใหม้กีารพัฒนาตนเองและยกยอ่งเชิดชูเกยีรต ิ
 3. สนับสนุนให้มีการจัดตั้งกองทุนและระดมทรัพยากรไปใช้ในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศกึษาใหค้รอบคลุมทุกกลุม่เปา้หมาย 
 4. วเิคราะหว์จิัย เพื่อนําผลไปดําเนนิการวางแผน ปรับปรุง พัฒนาตอ่ไป  
 การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถประสบการณ์ บุคลิกที่ดีในการ
ปฏบิัตงิาน เตรยีมบุคคลใหพ้รอ้มและมคีวามสามารถนําวัตถุประสงค์ และนโยบายของหน่วยงาน
ไปประพฤตปิฏบิัตอิยา่งไดผ้ลและมปีระสทิธภิาพ ย่อมเป็นยอดปรารถนาของหน่วยงานและเป็น
สิ่งที่หน่วยงานจะต้องธํารงรักษาระดับความประพฤติและการปฏิบัติดังกล่าวไว้ให้อยู่ในระดับ
มาตรฐาน ด้วยการพัฒนาที่เข้มแข็งและมีประสิทธิภาพตลอดเวลา การพัฒนาข้าราชการครู
และบุคลากรมหีลายรูปแบบ เช่น 
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1. การพัฒนาก่อนประจําการ (Pre – Service Training) ก่อนการมอบหมายหน้าที่
ใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งปฏิบัติให้ผู้บังคับบัญชา
แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมิน 
ผลงาน ระเบียบแบบแผน หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ของข้าราชการใน
ฐานะเป็นพลเมอืงด ี

2. การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระหว่างปฏิบัติการหรือประจําการ     
(In – Service Training หรือ On – The – Job Training) แนวทางการปฏิบัติในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศกึษาระหวา่งปฏบิัตกิารหรอืประจําการเป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาที่กําหนด
ไวเ้ป็นเปา้หมาย  สามารถดําเนนิการไดด้ังนี้  คอื 

2.1 การส่งเสริมสนับสนุนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2547 มาตรา 27 (3) หมวด 1 การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  เป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาทุกระดับ คือ ทั้งระดับเขตพื้นที่การศึกษา และ
ระดับสถานศกึษา 

2.2 การเสรมิสรา้งและพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัย ป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชากระทําผิดวินัย โดยการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี การฝึกอบรม การสร้างขวัญ
และกําลังใจ การจูงใจหรือการอื่นใดในอันที่จะเสริมสร้าง และพัฒนาเจตคติ จิตสํานึกและ
พฤติกรรมของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้เป็นไปในทางที่มีวินัย ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 95 หมวดที่ 6 วินัยและรักษาวินัย 
ซึ่งเป็นหนา้ที่ของผู้บังคับบัญชาทุกระดับ คอื ทัง้ระดับเขตพื้นที่การศกึษาและระดับสถานศกึษา 

2.3 การพัฒนาอย่างเข้มสําหรับตําแหน่งครูผู้ช่วย เป็นเวลาสองปีก่อนแต่งตั้ง
ให้ดํารงตําแหน่งครู ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา     
พ.ศ. 2547 มาตรา 56 หมวด 4 การบรรจุและแต่งตั้ง ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา  
แตใ่นการดําเนนิการจะตอ้งปฏบิัตติามหลักเกณฑ ์และวธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

2.4 การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความรู้ทักษะ เจตคติที่ดี มีคุณธรรม  
จรยิธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพที่เหมาะสม เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความก้าวหน้าแก่ราชการ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 79 หมวด 5 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏบิัตริาชการ 
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2.5 ก่อนแต่งตั้งผู้ใต้บังคับบัญชาให้ดํารงตําแหน่งบางตําแหน่งและบาง       
วทิยฐานะ ใหพ้ัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ
วชิาชีพที่เหมาะสม เพื่อใหก้ารปฏบิัตหินา้ที่เกดิประสทิธิภาพ ประสิทธิผล และความก้าวหน้าแก่
ราชการ (ตามมาตราที่ 80) ซึ่งผู้บังคับบัญชาสามารถดําเนนิการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาตาม
วิธีการที่ได้กล่าวมาแล้ว แต่จะดําเนินการกับผู้ได้รับการแต่งตั้งตําแหน่งใดหรือวิทยฐานะใด 
จะตอ้งเป็นไปตามหลักเกณฑแ์ละวธิกีารที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

2.6 การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ตาม
มาตราที่ 65 วรรคสอง) ผู้บังคับบัญชาสามารถดําเนินการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาตามวิธีการ
ที่ได้กล่าวมาแล้ว แต่จะดําเนินการอยางไรจะต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ.
กําหนดลําดับขัน้ตอนการปฏบิัต ิ
 3. การศกึษา ฝึกอบรม ดูงาน หรอืปฏบิัตงิานวจิัย มแีนวทางการปฏบิัต ิดังนี้ 
  3.1 การศกึษาตอ่ ไดแ้ก ่การศึกษาต่อภายในประเทศ ประกอบด้วยการลาศึกษา
ตอ่ภาคปกต ิภาคนอกเวลา โดยไมใ่ช้เวลาราชการ/โดยใช้เวลาราชการบางส่วน การลาศึกษาต่อ 
ณ ตา่งประเทศและภาคฤด ู
  3.2 การฝึกอบรมไดแ้กก่ารฝึกอบรมภายในประเทการฝึกอบรม ณ ตา่งประเทศ 
  3.3 การดูงานไดแ้ก ่การดูงานภายในประเทศ การดูงาน ณ ตา่งประเทศ 
  3.4 การปฏิบัติการวิจัย การปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศ การปฏิบัติการวิจัย   
ณ ตา่งประเทศ 
  สรุปไดว้า่ การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การดําเนินการ 
เพิ ่มพูนความรู ้ ความสามารถ และทัศนคติที ่ดีต่อการปฏิบัติงานที่บุคลากรรับผิดชอบ            
สร้างแรงจูงใจ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม โดยพัฒนา
เป็นรายบุคคลและกลุ่มเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพในการปฏิบัติงาน โดยต้องได้รับการสนับสนุน
ดา้นงบประมาฯอยา่งเพยีงพอ 

 4. ด้านวนัิยและการรักษาวนัิย 
 วินัย หมายถึง แบบแผนความประพฤติหรือข้อกําหนดเชิงพฤติกรรมสําหรับ
ขา้ราชการพงึควบคุมตนเอง และผู้ใตบ้ังคับบัญชาให้ประพฤติหรือปฏิบัติตามระเบียบ แบบแผน 
ข้อบังคับที่กําหนด ทั้งนี้เพื่อให้การปฏิบัติบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งครอบคลุมถึง
พฤตกิรรม ดังนี้ 
 1. การปฏบิัตริาชการ 
 2. การปฏบิัตตินซึ่งกระทบกับราชการ 
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 การสืบสวนคือการแสวงหาข้อเท็จจริงเบื้องต้น ในกรณีกล่าวหาหรือสงสัยว่า
ข้าราชการอาจกระทําผิดวินัยว่ากรณีมีมูลน่าเชื่อหรือเป็นความจริงหรือไม่เพียงใด เพื่อจะ
ดําเนนิการตอ่ไป ซึ่งตา่งกับการสอบสวน 
 การสอบสวน คือ การรวบรวมพยานหลักฐานและการดําเนินการทั้งหลาย  
เพื่อที่จะทราบขอ้เท็จจรงิและพฤตกิารณต์า่ง ๆ เพื่อพสิูจน์เกี่ยวกับเรื่องที่กล่าวหาและพิจารณา
วา่ผู้ถูกกลา่วหาไดก้ระทําผิดวนิัยจรงิ 
 ลักษณะความผิดเกี่ยวกับวนิัย 
 1. ไมม่อีายุความ 
 2. ยอมความกันไมไ่ด้ 
 3. ไมอ่าจชดใช้ดว้ยเงนิเพื่อลบลา้งความผิด 
 4. หากมกีารถูกตัง้กรรมการสอบสวนมผีลกระทบตอ่การเลื่อนขัน้เงนิเดอืน 
 5. สภาพการกระทําผิดของขา้ราชการมกีฎหมายกําหนดไว ้
 6. การลงโทษตอ้งเป็นไปตามกฎระเบยีบ กฎหมาย 
 ผู้มอีํานาจในการดําเนนิการทางวนิัย 
 1. ผู้บังคับบัญชาสามารถดําเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการสืบสวนและสอบสวน
วนิัยอยา่งไมร่า้ยแรงได ้กรณแีตง่ตัง้กรรมการสอบสวนวนิัยอยา่งรา้ยแรงไมไ่ด ้
 2. ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งมีอํานาจดําเนินการแต่งตั้ง
คณะกรรมการสบืสวน  และแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนวนิัยไมร่า้ยแรงและร้ายแรงได ้
 เหตุที่จะตอ้งดําเนินการทางวนิัย 
 1. ผู้บังคับบัญชาเห็นหรือสงสัยในพฤติการณ์ของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษาในบังคับบัญชา 
 2. มีผู้ร้องเรียนกล่าวหาว่าข้าราชการผู้นั้นกระทําผิดวินัยและการร้องเรียนต้องอยู่
บนพื้นฐานแห่งความเป็นจริงนับว่ามีประโยชน์ต่อทางราชการเป็นอย่างยิ่งในอันที่จะขจัด
ราชการที่ประพฤตมิชิอบสรา้งความเสยีหายใหก้ับรัฐและประชาชนใหผู้้บังคับบัญชาพิจารณาว่า
การรอ้งเรยีนนัน้เป็นกรณทีี่จะตอ้งดําเนนิการสบืสวนขอ้เท็จจรงิหรอืไม ่
 3. มีบัตรสนเท่ห์ซึ่งระบุพยานหลักฐานกรณีแวดล้อมปรากฏชัดแจ้งตลอดจนช้ี
พยานบคุคลแนน่อน 
 4. ส่วนราชการหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องแจ้งให้ทราบ เช่น สํานักงาน ป.ป.ช.หรือ
ส.ต.ง. หรอืผู้ตรวจการแผ่นดนิของรัฐสภามหีนังสอืแจง้ใหดํ้าเนนิการ 
 5. ปรากฏเป็นข่าวทางสื่อมวลชน 
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 การดําเนนิการทางวนิัยและรายงาน 
 1. ผู้บังคับบัญชา แตง่ตัง้คณะกรรมการสบืสวนขอ้เท็จจรงิ 
 2. คณะกรรมการสบืสวนข้อเท็จจรงิ ดําเนนิการเสร็จแลว้รายงานผู้สั่งแต่งตัง้เพื่อ
พจิารณา 
  ก. มมีูลไมร่้ายแรง สั่งแตง่ตั้งกรรมการสอบสวนวนิัยไม่รา้ยแรง 
  ข. มีมูลความผิดวินัยอย่างร้ายแรงผู้มีอํานาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งสั่งแต่งตั้ง
กรรมการสอบสวนวนิัยอยา่งรา้ยแรง 
  ค. ไมม่มีูลสั่งยุตเิรื่อง 
 การดําเนนิการทางวนิัยโดยสถานศกึษา 
 1. การดําเนนิการสอบสวนวนิัยอยา่งไมร่า้ยแรง ทั้งนี้ดําเนินการโดยคณะกรรมการ
สอบสวนเสร็จแลว้รายงานผู้สั่งแตง่ตั้งคณะกรรมการพิจารณาเห็นชอบหรือไม่เห็นชอบหรือเห็น
เป็นประการอื่น ซึ่งเป็นโทษทางวนิัยไมร่า้ยแรง ผู้สั่งแต่งตั้งสั่งลงโทษแล้วรายงาน สํานักงานเขต
พื้นที่เพื่อรายงาน อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาเพื่อพจิารณาตอ่ไป 
 2. ผู้อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาได้รับรายงานแล้วอาจพิจารณาเห็น
ด้วยหรือไม่เห็นด้วย หรือเห็นเป็นประการอื่น เปลี่ยนแปลงแก้ไขเพิ่มเติม เพื่อประกอบการ
พจิารณาใหไ้ดค้วามจริงและยุติธรรมหรือเห็นว่าเป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรงก็ให้มีอํานาจสั่ง
แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนได้หรือหากเห็นว่าไม่อยู่ในอํานาจหน้าที่ของตนก็ให้แจ้งรายงาน
ใหผู้้บังคับบัญชาที่มอีํานาจหนา้ที่ดําเนนิการตามควรแกก่รณตีอ่ไป 
 3. อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาแล้วมีมติเป็นประการใด ให้ผู้มีอํานาจ
ตาม มาตรา 53 ปฏบิัตไิปตามนัน้ 
 การดําเนนิการทางวนิัยอยา่งรา้ยแรงและรายงาน  
 1. เมื่อมกีารสั่งแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนวนิัยอยา่งรา้ยแรง และได้ดําเนินการ
เสร็จแลว้ใหร้ายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อพจิารณาและนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขต
พื้นที่การศกึษา  พจิารณาแลว้แจง้ผู้มอีํานาจตาม มาตรา 53 ดําเนนิการตามมต ิ
 2. ผู้อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาได้รับรายงานผลการดําเนินการทาง
วินัยดังกล่าวแล้ว พิจารณาตามอํานาจหน้าที่และรายงานให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา
พจิารณา แลว้รายงานไปยัง ก.ค.ศ. พจิารณาดําเนนิการ 
 การอุทธรณ์ คือ กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถูกลงโทษทาง
วนิัยมหีนังสอืขอใหผู้้มอีํานาจหนา้ที่ตามกฎหมายยกเรื่องขึ้นพิจารณาใหม่ให้เกิดความเป็นธรรม       
ตอ่ตน ภายใน 30 วัน นับแตว่ันที่ไดร้ับแจง้คําสั่งลงโทษ 
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            การรอ้งทุกข์ 
 การรอ้งทุกข ์หมายถงึ กรณทีี่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ตนเห็นว่า
ตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมีความข้องใจเนื่องจากการกระทําของผู้บังคับบัญชาหรือ
การแต่งตั้งคณะกรมการสอบสวนทางวินัย หรือสั่งให้ออกจากทางราชการอย่างไม่ถูกต้องเป็น
ธรรมมีหนังสือขอให้ผู้มีอํานาจหน้าที่ตามกฎหมายกําหนดให้พิจารณาสั่งการแก้ไขให้ถูกต้อง
เป็นธรรมตอ่ตนเอง 
 จากความหมายเกี่ยวกับวินัยที่นักวิชาการกล่าวไว้พอสรุปได้ว่า วินัย หมายถึง 
ระเบียบ ข้อบังคับ ที่กําหนดเป็นแนวทางการประพฤติปฏิบัติสําหรับคนในองค์การ เพื่อให้เกิด
ความสงบเรยีบรอ้ยและบรรลุเปา้หมายที่กําหนด 
 กลา่วโดยสรุป วนิัย หมายถงึ แบบแผนความปะพฤต ิหรือข้อกําหนดเชิงพฤติกรรม
สําหรับขา้ราชการพงึควบคุมตนเองและใหป้ระพฤตหิรอืปฏบิัตติามระเบยีบ แบบแผนข้อบังคับที่
กําหนด ทัง้นี้เพื่อใหก้ารปฏบิัตบิรรลุเปา้หมายอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 5. ด้านการออกจากราชการ 
  การออกจากราชการ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องงานออกจากราชการ  
การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรียมความ
พร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่ํากว่าเกณฑ์ที่กรรมการข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา 
ตามที่ ก.ค.ศ.กําหนด การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การให้ออกจากราชการ 
ไวก้อ่น การใหอ้อกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืทดแทนกรณีมมีลทนิมัวหมอง 
 การออกจากราชการตาม พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศกึษา พ.ศ. 2547 ไดก้ําหนดเหตุที่จะออกจากราชการได ้6 กรณ ีสามารถจําแนก 5 ประเภทคอื 

1. ตามกฎหมาย ได้แก ่ตาย และเกษยีณ 
2. สมัครใจออก ได้แก่ ลาออกไปประกอบอาชีพอื่น ลาออกไปดํารงตําแหน่งทาง

การเมือง มีผลตั้งแต่วันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใด ๆ ตามความประสงค์ของทาง
ราชการ 

3. ถูกลงโทษทางวนิัย ไดแ้ก ่ปลดออกและไลอ่อก 
4. ถูกสั่งใหอ้อกไดแ้ก ่ผู้บังคับบัญชาสั่งใหอ้อก และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาหรือ 

ก.ค.ศ. พจิารณา 
5. ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพได้แก่แต่งตั้งเป็นข้าราชการอื่นและย้ายและแต่งตั้ง

เป็นขา้ราชการอื่นที่หนว่ยงานอื่น 
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 การให้บุคคลพ้นจากงานนั้นเป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายของการบริหารงานบุคคล 
เมื่อบุคคลได้ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรระยะหนึ่ง จนถึงวัยอันสมควรที่จะต้องพักผ่อนจากการ
ทํางานตามสภาพร่างกายของมนุษย์โดยปกติจะถืออายุ 60 ปีเป็นเกณฑ์แต่ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
สมรรถภาพของแต่ละบุคคล และสภาพของงานที่ต้องปฏิบัติ ตลอดจนความพร้อมขององค์กร
ดว้ย ซึ่งทางราชการเรยีกวา่ การเกษยีณอายุราชการ 
 สรุปได้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นสภาพการเป็นราชการ ซึ่งอาจ
เกดิขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้ หรือตามความประสงค์ของตัวข้าราชการเอง 
หรอืตามดุลยพนิจิของผู้บังคับบัญชาเพื่อประโยชนข์องทางราชการ  
 

แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับความคาดหวัง 
 ความคาดหวัง หมายถงึ ความมุ่งหวังของบุคคลที่มีต่อบางสิ่งบางอย่าง โดยคาดการณ์
ไวล้ว่งหนา้โดยมคีวามคดิสอดคลอ้งกับประสบการณข์องแตล่ะบุคคล 

ประเทือง สุขสุวรรณ (2534, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของความคาดหวังไว้ว่า 
ความคาดหวังหมายถึงความต้องการ ความรู้สึกนึกคิดอย่างมีวิจารณญาณของบคุคลในการ
คาดคะเนหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้าถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ดีงาม ว่าควรจะมีหรือควรจะเกิดขึ้นใน
อนาคตตามความเหมาะสมของสถานการณ์ ความคาดหวังจะมากหรือน้อยย่อมขึ้นอยู่กับ
ประสบการณข์องแตล่ะบุคคล 
 ชิษณุกร พรภาณุวิชญ์ (2540, หน้า 6) อธิบายว่า ความคาดหวังหมายถึง ความรู้สึก
ความคิดเห็น การรับรู้ การตีความ หรือการคาดการณ์ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดขึ้นของ
บุคคลอื่น ที่คาดหวังในบุคคลที่เกี่ยวข้องกับตน โดยคาดหวังหรือต้องการให้บุคคลนั้นประพฤติ
ปฏบิัตใินสิ่งที่ตนตอ้งการหรอืคาดหวังเอาไว ้
 พจนานุกรม ของ Webster’s Dictionary ได้ให้ความหมายของความคาดหวังว่า      
เป็นความมุ่งหวังหรือคาดหวังถึงสิ่งหนึ่งสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่ควรจะเกิดขึ้นโดยพิจารณา จากความ
เหมาะสมความจําเป็น ตามความเหมาะสมแกฐ่านะหรอืสถานภาพ 
 ความคาดหวังส่วนบุคคล คือ ความคาดหวังของผู้ตามหรือบุคคลที่ถูกใช้อิทธิพลซึ่งย่อม
แตกต่างกันและเป็นปัจจัยที่สําคัญมากในการเลือกมีพฤติกรรมใดซึ่งทฤษฎีความคาดหวัง
สามารถอธบิายไดด้ังนี้  
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           ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ได้อธิบายพฤติกรรมของบุคคลไว้ว่า 
บุคคลมีพฤติกรรมใดก็เพื่อจะไปสู่ความสําเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายหรือที่ต้องการ เช่น ความคาดหวัง
ของการทํางาน คือ การได้รับค่าตอบแทนที่สูง การได้รับการยกย่อง การยอมรับ การเลื่อนขั้น 
เป็นตน้ ดังนัน้ บุคคลจะกระทําทุกทางเพื่อใหไ้ดส้มดังตั้งใจ แต่การที่เขาจะมีพฤติกรรมใด ๆ นั้น
คนเราจะพจิารณาปัจจัยของการทํางานดังนี้  

1. พจิารณาโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในงานนั้นถ้าใช้ความพยายาม อย่างเต็มที่ 
เขยีนแทนไดด้ว้ยสัญลักษณด์ังตอ่ไปนี้ 

    E  (Effort:ความพยายาม) ---------> P  (Performance:ผลงาน)  
2. ผลงานที่เกิดขึ้น สามารถเป็นตัวนํามาซึ่งสิ่งที่เขาอยากได้ หรือผลที่ได้รับตาม

ตอ้งการหรอืไม ่ 
    P  (Performance) ---------> O  (Outcome : ผลที่ไดร้ับ)  
3. คุณคา่ของสิ่งที่ไดร้ับตอบแทนหรอืผลที่ไดร้ับมคีา่มากนอ้ยเพยีงใด 
4. การได้รับสิ่งตอบแทนจะมีผลต่อเนื่องหรือทําให้ได้สิ่งอื่น ๆ ที่มีคุณค่าตามมา ถ้าเขา

ได้รับตอบแทนเป็นการยกย่อง หรือเลื่อนขั้น หรือจํานวนเงินโบนัส สิ่งเหล่านี้ สามารถ ทําให้
ความเป็นอยูท่ัง้ทางจติใจและรา่งกายดขีึ้นกวา่เดมิหรอืไมแ่ละยาวนานขนาดไหน 
           ดังนัน้ จะเห็นได้ว่าคนเรานั้นจะเลือกมีพฤติกรรมอย่างไรก็จะขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายตัว 
อทิธพิลก็เป็นปัจจัยตัวหนึ่งหากใช้ไดต้รงกับความคาดหวังก็จะสง่ผลใหผู้้นัน้ปฏิบัติตามอย่างเต็ม
ใจยิ่ง หากไม่ตรงมากนักก็ยังจะปฏิบัติตาม หากไม่เป็นไปตามความคาดหวัง ก็อาจไม่ปฏิบัต ิ
ตามเลย ดังนั้น ผู้นําจึงจําเป็นต้องมีทักษะในการใช้อํานาจต่างๆ เพื่อสร้างอิทธิพลได้อย่าง
ถูกต้องกับสถานการณ์ นอกจากนั้นยังรู้ถึงปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบให้สามารถใช้อํานาจสร้าง
อทิธพิลไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ดังที่ คูนส์ และไวริช (Koontz and Weihrich. 1988, PP. 438) ได้
เสนอแนะไว ้

1. รูจ้ักเลอืกใช้อํานาจแตล่ะชนดิและรับผิดชอบตอ่การใช้อํานาจนัน้ 
2. เขา้ใจแรงจูงใจของคนปฏบิัตงิานที่แตกตา่งกันและสถานการณ ์          
3. รูจ้ักสรา้งแรงดลใจ (inspire) ใหก้ับคนปฏบิัตงิาน 
4. สรา้งบรรยากาศใหจู้งใจในการทํางาน 
เพื่อใหเ้ขา้ใจความสัมพันธร์ะหวา่งปัจจัยกับพฤตกิรรมจงึแสดงไวใ้นแผนภูม ิ ดังนี้ 
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ภาพ 1 แสดงปัจจัยที่มผีลต่อพฤตกิรรมของบุคคล 
 
 จากภาพ 1 จะเห็นได้ว่าผู้ถูกใช้อิทธิพลย่อมต้องเลือกมีพฤติกรรมว่าจะปฏิบัติตาม
หรอืไม ่ซึ่งขึ้นอยูก่ับปัจจัยหลายอยา่งดังกล่าวแล้ว ไม่ว่าผู้ตามจะเกิดพฤติกรรมเช่นไร สิ่งหนึ่งที่
ผู้นําควรต้องพึงตระหนักก็คือ ทุกครั้งที่มีการใช้อํานาจสร้างอิทธิพล ย่อมเกิดผลกระทบต่อ
ความสัมพันธร์ะหวา่งผู้นําและผู้ตามเสมอ อาจไปในทางบวกหรอืลบ คอืเกดิความสนใจและเย็น
ชาต่อกัน ซึ่งต้องระมัดระวังอย่างดี แต่ไม่ว่าจะเป็นไปทางใดก็ตาม ที่แน่ ๆ ก็คือ ความสัมพันธ์
ไม่มีวันหยุดนิ่ง แต่จะมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ขึ้นอยู่กับว่าผู้นําจะใช้อํานาจชนิดใด ดังนั้น
ผู้นําต้องพิจารณาการใช้ อํานาจให้ดีและรอบคอบอย่างยิ่ง อย่างไรก็ตาม แม้นว่าอํานาจและ
อิทธิพลจะเป็นสิ่งที่มีความจําเป็นสําหรับผู้นําในการปฏิบัติงานดังกล่าวมาแล้ว แต่อํานาจและ
อิทธิพลก็เป็นตัวการสําคัญที่ก่อให้เกิดความไม่สะดวกใจ และไม่สบายใจสําหรับบุคคลใน
องคก์าร  ดังนัน้ก็จะมผีลสะทอ้นคอื เกดิการกระทําตา่ง ๆ เพื่อลดความไมส่ะดวกใจ ดังตอ่ไปนี้  
 อรุณ รักธรรม (2538, หน้า 46-47) ผลสะท้อนประการที่หนึ่ง สัมพันธภาพระหว่าง
ผู้ใช้อํานาจกับเป้าหมาย ในขณะที่ผู้นําใช้อํานาจและเกิดอิทธิพลเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้
ตามหรือเป้าหมาย อาจเกิดสัมพันธภาพแทรกซ้อนขึ้นโดยอัตโนมัติก็ได้ เช่น ผู้นําใช้การลงโทษ 
และมีผลทําให้ผู้ตามเลิกกระทําการบางอย่าง แต่สัมพันธภาพมิได้หยุดเพียงนั้น ผู้ตามอาจเกิด
ความรู้สึกเป็นปฏิปักษ์ต่อผู้นําเป็นส่วนตัว และ ความรู้สึกนี้มีผลต่อการใช้อํานาจของผู้นําใน
ภายหลังก็ได้ หรือความรู้สึกสนิทสนมชอบพอกับผู้นําอาจเกิดขึ้นเมื่อใช้อํานาจในการให้รางวัล 
เป็นตน้  

ฐานอํานาจ         
ของผู้นํา 

ผลกระทบทีเ่กดิขึน้ 
เมื่อมพีฤตกิรรม 

ประเมนิค่า
ผลกระทบทีเ่กดิขึน้
เมื่อมพีฤตกิรรม 

อํานาจ 
และ 

อทิธพิล 
ของผู้นํา 

พฤตกิรรม 
ที่เกดิขึ้น 

ความคาดหวงัของผู้ตาม 

กรอบการกระตุ้นพฤตกิรรม 

+ 
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 ผลสะทอ้นประการที่สองเป็นผลโดยธรรมชาตอิันเนื่องจากการเกดิอํานาจและอิทธิพล
ในองค์การกล่าวคือเนื่องจากคนบางคนในองค์การมีอํานาจจึงเป็นการคุกคามบุคคลอื่น ๆ ใน
องค์การ เนื่องจากผู้อยู่ในฐานะน้อยรู้ว่าผู้นํามีอํานาจซึ่งอาจเกิดผลเสียหายแก่ตัวได้ในอนาคต
จงึม"ีสัมผัสไว"ตอ่พฤตกิรรมของผู้นําจงึกระทําการต่างๆเพื่อลดความไมส่บายใจของตนซึง่ไดแ้ก ่

1. หาทางลดอํานาจและขอบเขตอํานาจหน้าที่ของผู้นําในลักษณะต่าง ๆ กัน เช่น 
หาทางออก กฎเกณฑ์ ระเบียบต่าง ๆ เพื่อคุ้มครองตนเอง เช่น ระเบียบคุ้มครองข้าราชการจาก
การถูกลงโทษโดยไมช่อบธรรม 

2. หลีกเลี่ยงสถานการณ์หรือไม่กระทําการที่อาจมีผลให้ผู้นํา หรือ "นาย" คนอื่น ๆ  
ใช้อํานาจเลน่งานตน 

3. พยายามประจบประแจงผู้นํา ให้ความร่วมมืออย่างดี พยายามสนิทสนมเป็น
สว่นตัวเพื่อหวังในแงร่างวัลและลดการลงโทษ 

4. หาแหลง่สนับสนุนจากที่อื่น เช่น จัดกลุ่มร่วมกันในรูปสหภาพแรงงาน ไม่ว่าจะเป็น
รูปทางการหรือไม่เป็นทางการเพื่อต่อต้านอิทธิพลของผู้นําหรืออย่างน้อยเพื่อหวังผลในเชิง
จติวทิยาคอืลดความกังวลเมื่ออยูใ่นกลุม่ 

ผลสะท้อนประการที่สาม คือ ผู้อยู่ในองค์การอาจเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพของตน 
หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของตนไปในทิศทางที่คาดหวังว่า จะทําให้ตนสามารถ
อยูใ่น องคก์ารได้อย่างมีเสถียรภาพ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศคตินี้เกิดขึ้นจากการ
ที่บุคคลรับรู ้สภาพของอํานาจและสัมพันธภาพระหวา่งศูนย์อํานาจต่าง ๆ โดยการเปลี่ยนแปลง
ดังกลา่วเกดิขึ้นเอง มกีารใช้อํานาจจรงิ ๆ  
 ทฤษฎคีวามคาดหวัง Expectancy Theory โดย Victor Vroom กล่าวว่า ก่อนที่มนุษย์จะ
ได้รับการจูงใจให้กระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น เขาจะต้องได้รับพิจารณาก่อนว่า ความสามารถและ
ความพยายามจะทําให้ได้ผลตามที ่พึงปรารถนาหรือไม่ กุญแจของความคาดหวัง คือ                  
ความเข้าใจในเป้าหมายของบุคคลและเชื่อมต่อระหว่างความพยายามและการทํางานระหว่าง     
การทํางานและรางวัล และระหว่างรางวัลและเป้าหมายความพอใจของบุคคลทฤษฎี        
ความคาดหวังยอมรับว่าไม่มีกฎตายตัวทั่วไปสําหรับการอธิบายความก้าวหน้าของทุกคน       
การจูงใจให้คนทํางานผู้บริหารต้องเข้าใจในกระบวนการความคาดหวังของคน จึงจะเกิด
ความสามารถในการจงูใจสูงสุด ประกอบดว้ยปัจจัย 3 ประการ คอื 

1. Expectancy คือความคาดหวังว่างานจะสําเร็จ หรือเรียกว่า Effort Performance 
Expectancy เชื่อวา่การทํางานหนัก มผีลทําใหเ้ขาบรรลุเปา้หมายของงานได ้ดังนัน้ความพยายาม 
ใหเ้กดิผลสําเร็จที่ดขีองงานก็เกี่ยวพันกันจนเกดิแรงจูงใจในการทํางาน 
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2. Instrumentality หรือ Perfomance Outcome Expectancy คือ ความคาดหวัง       
ในผลตอบแทนที่คุม้คา่กับการทํางาน เป็นการจูงใจใหเ้รามคีวามพยายามในการทํางานใหส้ําเร็จ 

3. Valence คอื คุณคา่ของรางวัล เชื่อวา่มูลคา่ Value ของผลตอบแทนตอ้งสอดคลอ้ง 
กับความตอ้งการของคน จึงจะเกดิพลังในการจูงใจมากขึ้น 
 สรุป สูตรพลังการจูงใจ  Motivation = Expectancy* Instrumentality * Valence ตอ้งมี 
อํานาจในการจูงใจทั้ง 3 ส่วน หากตัวใดเป็น 0 จะไม่มีแรงจูงใจเลย องค์ประกอบของทฤษฎี
ความคาดหวัง จงึสรุปไดด้ังแผนภูม ิ
 
                             เพื่อใหบ้รรลุ                             ทําใหเ้กดิ 
     
 
 
 
  
 
 
 
 

 
 

ภาพ 2 แสดงองค์ประกอบของทฤษฎคีวามคาดหวัง 
 

จากแนวคิดทฤษฎีความคาดหวัง จึงสรุปได้ว่า ความคาดหวัง เป็นความคิด ความรู้สึก 
ที่บุคคลมุ่งหวังต่อบางสิ่งบางอย่าง โดยคาดคะเนหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้าโดยมีความคิด
สอดคลอ้งกับประสบการณข์องแตล่ะบุคคล 
 

งานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 1. วจัิยในประเทศ 

ชิษณุกร พรภาณุวิชญ์ (2540, บทคัดย่อ) ทําการวิจัย เรื่อง ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน จะเห็นไดว้า่ความคาดหวังการบรหิารงานบุคคล ในสถานศึกษา
ขัน้พื้นฐาน อยูใ่นระดับที่สูงกวา่สภาพจรงิ โดยมปีัญหาดา้นการกําหนดความต้องการของบุคคล

ความพยายาม 

ในการทํางาน 

ประสทิธิผล 

การทํางาน 

ผลลัพธ์ 

Expectancy 

ความพยายามในการ

ทํางานจะมากนอ้ยขึ้นอยู่

กับความหวังในโอกาสท่ี

จะทํางานสําเร็จ 

Instrumentality 

ความพยายามจะมาก

ขึ้นเมื่อเขาเชื่อวา่

ผลลัพธ์ท่ีไดจ้ะคุม้คา่ 

 

Valence 

ความพยายามจะ

เพิ่มขึ้นอกีหากเขาคดิ

วา่คุณคา่ของ

ผลลัพธ์มี

ความสําคัญ 
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อยู่ในระดับมากส่วนปัญหาด้านอื่นๆ อยู่ในระดับปานกลางได้แก่ปัญหาการบังคับบัญชา 
นอกจากนั้นพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์มาก จะมีปัญหาในการบริหารงาน
บุคคลนอ้ยกวา่ผู้บรหิารสถานศกึษาที่มปีระสบการณน์อ้ย 
 ประสงค์ เอี่ยมเวียง (2548, หน้า 108-111) ได้ทําการวิจัย เรื่อง การบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า สภาพการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรกคือ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ รองลงมาได้แก่ วินัยและการรักษาวินัยและการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด
ตําแหนง่ ตามลําดับ สว่นดา้นที่มคีา่เฉลี่ยต่ําที่สุด คอืการออกจากราชการ 
 ด้านการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหน่ง พบว่าค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับ
แรก  คือ การสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาปรับปรุงกําหนด
ตําแหน่งให้สูงขึ้น รองลงมาได้แก่ จัดทําภาระงานสําหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในโรงเรียนและส่งคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาของโรงเรยีนไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา ตามลําดับ 
 ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อับดับแรก คือ  
การรักษาราชการแทนและรักษาในตําแหนง่กรณทีี่ไม่มีผู้ดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการสถานศึกษา 
หรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการแทนได้ รองลงมา การจ้างลูกจ้างประจําและลูกจ้างช่ัวคราว  
โดยใช้เงินงบประมาณตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กําหนด ส่วนข้อทีมีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ   
การบรรจุกลับเข้ารับราชการตามกฎหมาย เช่น กรณีออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตร ี 
ออกจากราชการเพื่อรับราชการทหาร 
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คอื การสง่เสรมิการศกึษา การฝึกอบรม การศึกษาดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัยตามความต้องการ 
ของโรงเรยีน ขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยต่ําสุด คอื การดําเนนิการเกี่ยวกับเงนิวทิยฐานะและคา่ตอบแทนอื่น 
 ด้านวินัยและการรักษาวินัย พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ส่งเสริม สนับสนุนให้
ข้าราชการครูประพฤติ ปฏิบัติตนให้ถูกต้อง ชอบด้วยระเบียบและแนวปฏิบัติด้านวินัยและการ
รักษาวินัย รองลงมาคือ การสร้างขวัญและกําลังใจในอันที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคต ิ
จติสํานกึและพฤตกิรรมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียน ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ําที่สุด คอื รายงานผลการดําเนนิการทางวนิัยไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
 ดา้นการออกจากราชการ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบตามที่กําหนดในมาตรฐานการกําหนดตําแหน่ง  
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รองลงมา ได้แก่ ตรวจสอบคุณสมบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม
มาตรฐานการกําหนดตําแหน่ง และการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนข้อเท็จจริงในทุกกรณี
เกี่ยวกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ํา
ที่สุด คือ ให้ข้าราชการครูออกจากราชการ กรณีพบว่าขาดคุณสมบัติทั่วไป พร้อมรายงานเขต
พื้นที่การศกึษาตน้สังกัดใหท้ราบ 
 อานนท์ ไวฤทธิ์ (2548, บทคัดย่อ) ทําการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคล         
ในโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษาขอนแก่น
เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลให้ประสบผลสําเร็จได้ ต้องมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และบุคลากรในสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจ เสนอขอพระราชทาน 
เครื่องราชอสิรยิาภรณใ์หก้ับขา้ราชการและบุคลากรในสถานศึกษา มุ่งมั่นพัฒนาในด้านบุคลากร
ทางการศึกษา ร้อยละ 87 ต้องการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ หรือการมีจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) ในโรงเรียน และการเสริมสร้างในการปฏิบัติราชการ มีเหตุผลที่สําคัญ           
เพื่อแกป้ัญหาในการปฏบิัตงิาน 
 ไพศาล ลับบัวงาม (2549, หน้า 59) ทําการวิจัย เรื่อง ความพึงพอใจและความ
คาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ผลการวิจัย พบว่า 
คา่เฉลี่ยโดยรวมและรายด้านของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา
ในกํากับของรัฐ อยู่ ในระดับมากที่สุด เรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ด้านการกําหนด
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสรรหาบรรจุแต่งตั้ง ด้านการกําหนดการประเมินผล ด้านการ
รอ้งทุกขแ์ละการอุทธรณ ์และดา้นการดําเนนิการทางวนิัยและรักษาวนิัย 

 สนิท คงภักดี (2549,หน้า 70) ทําการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บรหิารสถานศกึษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาชลบุร ีเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า โดยรวม
อยูใ่นระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ด้านการวางแผนและกําหนดตําแหน่งด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
ด้านวินัยและการดําเนินการทางวินัยด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ด้านการ
บรรจุและการแตง่ตัง้ และดา้นการออกจากราชการ 

1. ดา้นการวางแผนและกําหนดตําแหนง่ พบวา่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดับมาก โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารมีการ
วางแผนอัตราครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ผู้บริหารประเมินผลการปฏิบัติงาน
และเสนอขอเงินวิทยฐานะให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาและผู้บริหารกําหนด
อัตรากําลัง ตําแหนง่ พนักงานครูลูกจา้งประจํา และลูกจา้งช่ัวคราวในสถานศกึษาได ้
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2. ดา้นการบรรจุและการแตง่ตัง้ พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารสามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิทยฐานะและเลื่อนตําแหน่งและวิทยฐานะได้ผู้บริหาร
สามารถกําหนดคุณสมบัติเฉพาะด้านของบุคคลที่เข้าสอบคัดเลือกหรือคัดเลือกเข้ารับราชการ
ครูตามความต้องการของสถานศึกษาได้ และผู้บริหารดําเนินการพิจารณาให้ข้าราชการ          
ในสถานศกึษายา้ยสับเปลี่ยนไปสถานศกึษาอื่นภายในเขตพื้นที่การศกึษาได ้

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารสามารถพิจารณาให้เงินวิทยพัฒน์แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตามที่ ก.ค.ศ. กําหนดได้ ผู้บริหารดําเนินการพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือ
แต่งตั้งข้าราชการครู ในสถานศึกษาให้ได้รับเงินเดือนในระดับสูงขึ้นไป ซึ่งเป็นระดับที่มีการ
เลื่อนไหล และผู้บริหารต้องการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา มีจิตสํานึกใน
หนา้ที่และปฏบิัตตินใหเ้หมาะสมกับตําแหนง่หน้าที ่

4. ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มี ค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
ได้แก่ ผู้บริหารต้องการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาตนเองให้มาก
ที่สุด ผู้บริหารจัดทําแผนพัฒนาครูและบุคลากรตามความต้องการของสถานศึกษา และ
โรงเรยีนควรพัฒนาฝึกอบรมบุคลากรใหมก่อ่นมอบหมายงาน 

5. ดา้นวนิัยและการดําเนนิการทางวนิัย พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหาร
อนุญาตการลาทุกประเภทตามที่ระเบียบกําหนด ผู้บริหารต้องการให้ครูและบุคลากรปฏิบัติ
ตามนโยบายและระเบียบแบบแผนของทางราชการ และผู้บริหารมีสิทธิยับยั้งการลาออก       
ของขา้ราชการคร ูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

6. ดา้นการออกจากราชการ พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารสามารถ
ยับยัง้การลาออกจากราชการของขา้ราชการครูสายงานการสอนทุกระดับได้ ผู้บริหารพิจารณา
อนุญาตให้ข้าราชการครูสายงานการสอนทุกระดับในสถานศึกษาลาออกจากราชการได้และ
ผู้บรหิารพจิารณาใหข้า้ราชการครูสายงานการสอนโอนไปรับราชการสังกัดสว่นอื่น 

พรศักดิ์ คงฤทธิ์ (2551, บทคัดย่อ) ทําการวิจัย เรื่อง การศึกษาสภาพการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษาเครือข่ายเกาะพะงัน สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎร์ธาน ี    
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เขต 1 ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาเครือข่าย
เกาะพะงัน สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 มีการบริหารงานบุคคล
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดับมาก 
 ภัทรวดี เกตุแก้ว (2551, บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัย เรื่อง สภาพการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชุมพร เขต 1 ผลการศึกษา พบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชุมพร เขต 1 ได้ปฏิบัติงานบริหารงาน
บุคคลโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่าเฉลี่ยการปฏิบัติงานบริหารงาน
บุคคลจากมากไปน้อยตามลาดับดังนี้ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านงานออกจากราชการ ด้านการวางแผนอัตรากาลังและ
การกําหนดตําแหน่ง และการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า         
ทุกดา้นอยูใ่นระดับมากเช่นกัน 
 ปิยะวัฒน์ ศรีไสว (2553, หน้า 127) ทําการวิจัย เรื่อง การศึกษาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
ผลการวิจัย พบว่า ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
โรงเรยีนมกีารดําเนนิการสง่คําขอการปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งของข้าราชการและบุคลากร
ของสถานศึกษาไปยังต้นสังกัด อยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนศึกษา
สนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการและบุคลากรปรับปรุงกําหนดตําแหน่งให้สูงขึ้น อยู่ในระดับ
มาก และคา่เฉลี่ยต่ําสุด คอื โรงเรยีนมกีารกําหนดตําแหนง่บุคลากรสอดคล้องกับเป้าหมายของ
สถานศกึษา  
 สมศักดิ์ พรมมล (2553, หน้า 66-69) ได้ทําการวิจัยเร่ือง ความคาดหวังของครู
และบุคลากรที่มีต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 24 จังหวัดพะเยา 
ผลการวจิัยพบวา่  
 ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง การปฏิบัติสภาพปัจจุบัน 
พบวา่ มกีารจัดทําภาระงานสําหรับขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามากที่สุด ส่วนการ
จัดทําแผนอัตรากําลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ร่วมกับคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีน้อยที่สุด ความคาดหวังพบว่ามีความคาดหวังเกี่ยวกับการ เสนอคํา
ขอใหม้หีรอืเลื่อนวทิยฐานะของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศกึษามากที่สุดปัญหาที่พบคอื ภาระงานของโรงเรียนมีมาก บุคลากรบางคนรับผิดชอบงาน
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ไม่ตรงกับความรู้ ความสามารถ ข้อเสนอแนะ ควรมีการวางแผนกําหนดตําแหน่งให้เหมาะสม
กับภาระงาน 
 ด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง การปฏิบัติสภาพปัจจุบัน พบว่า มีการจ้าง
ลูกจ้างประจําโดยใช้เงินงบประมาณตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กําหนดมากที่สุด ส่วนการ
ดําเนินการบรรจุกลับเข้ารับราชการตามกฎหมายเช่น กรณี ออกจากราชการตามมติ
คณะรัฐมนตรี ออกจากราชการเพื่อเข้ารับราชการทหารมีน้อยที่สุด ความคาดหวังพบว่ามี
ความคาดหวังเกี่ยวกับการดําเนนิการบรรจุกลับเข้ารับราชการตามกฎหมายเช่น กรณีออกจาก
ราชการตามมติคณะรัฐมนตรี ออกจากราชการเพื่อเข้ารับราชการทหารมากที่สุด ปัญหาที่พบ
คือพนักงานราชการมีการปรับเปลี่ยนบ่อย ทําให้งานไม่ต่อเนื่อง งานล่าช้า เนื่องจากต้องรับ
พนักงานราชการใหมม่าแทนคนเดมิ ข้อเสนอแนะ ควรมีการมอบหมายงาน หรือสรุปงานก่อนมี
การเปลี่ยนแปลงบุคลากรใหชั้ดเจน เพื่อใหส้ามารถดําเนนิการเชื่อมโยงตอ่กันได ้
  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ การปฏิบัติสภาพปัจจุบัน 
พบว่า มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นไปตาม
หลักเกณฑแ์ละวธิกีารตามระเบยีบของทางราชการมากที่สุด ส่วนการจัดสวัสดิการมีตามความ
เหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพมีน้อยที่สุด ความคาดหวังพบว่ามีความคาดหวัง
เกี่ยวกับ การยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประพฤติดีและมี
ผลงานเป็นที่ปรากฏมากที่สุด ปัญหาที่พบคือการดําเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมสนับสนุนให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น มีการประกาศผล
ล่าช้าและมีเกณฑ์การประเมินที่เข้มงวดทําให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ ข้อเสนอแนะ ควรมีการปรับปรุงดําเนินงานให้เร็วขึ้นและปรับปรุง
เกณฑ์การประเมินที่เอื้อต่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสายครูผู้สอนเพื่อเป็นการ
สรา้งขวัญและกําลังใจใหแ้กข่า้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา   
 ดา้นวนิัยและการรักษาวนิัย การปฏิบัติสภาพปัจจุบันพบว่า มีส่งเสริม สนับสนุนให้
ข้าราชการครูประพฤติ ปฏิบัติตนให้ถูกต้อง ชอบด้วยระเบียบและแนวปฏิบัติ ด้านวินัยและการ
รักษาวินัยมากที่สุด ส่วนการสร้างขวัญและกําลังใจในอัน ที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ
จติสํานกึและพฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีน้อยที่สุด และส่วนใหญ่
มคีวามคาดหวังเกี่ยวกับการมแีนวทางในการปฏิบัติ กรณีมีการร้องเรียนขอความเป็นธรรมของ
ข้าราชการครูและบุคลากรดําเนินการแต่งตั้งโยกย้าย ข้าราชการและบุคลากรทางการ ศึกษา
ตามความเหมาะสมและระเบยีบของทางราชการ ปัญหาที่พบคือครูและบุคลากรทางการศึกษา
บางคนขาดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบของทางราชการ และการรักษาวินัยข้อเสนอแนะ 
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ควรมกีารจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับระเบียบวินัย เพื่อให้เกิดความตระหนักและนําไปปฏิบัติได้
ถูกตอ้ง 
 ดา้นการออกจากราชการ การปฏบิัตงิานใน สภาพปัจจุบันพบว่า มีการประเมินผล
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบตามที่กําหนดในมาตรฐานการกําหนด
ตําแหน่งมากที่สุด ส่วนการแต่งตั้งคณะกรรมการดําเนินการตรวจสอบคุณสมบัติ และ 
สอบสวน กรณมีเีหตุอันควร สงสัยตามระเบียบ ปฏิบัติของทางราชการมีน้อยที่สุด และส่วนใหญ่
มคีวามคาดหวังเกี่ยวกับดําเนนิการลงโทษทางวินัยแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ตามอํานาจหนา้ที่ และระเบยีบของทางราชการ มากที่สุด สว่นปัญหาขอ้เสนอแนะไมป่รากฏ 
 ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหน่ง ผลการวิจัย พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า รายการที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ เสนอคําขอให้มีหรือเลื่อนวิทยาฐานะของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา รองลงมา ได้แก่ นําแผนอัตรากําลังสู่
การปฏิบัติในการจัดครูเข้าสอนและจัดการเรียนการสอนและวิเคราะห์ภารกิจและประเมิน
สภาพความต้องการกําลังคนกับภารกิจของโรงเรียนตามลําดับ ส่วนรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 
ได้แก่ กําหนดตําแหน่งเพื่อขอให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาตามหลักเกณฑ ์ที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
 ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง พบว่า       
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า รายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก ่
ดําเนินการบรรจุกลับเข้ารับราชการตามกฎหมาย เช่น กรณีออกจากราชการตามมติ
คณะรัฐมนตรี ออกจากราชการเพื่อเข้ารับราชการทหาร ส่วนรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด ได้แก ่
ดําเนินการแต่งตั้งการรักษาราชการแทนและรักษาการ ในตําแหน่งที่ไม่มีผู้ดํารงตําแหน่ง
ผู้อํานวยการสถานศกึษาหรอืมแีตไ่มอ่าจปฏบิัตริาชการได ้
 ความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า รายการที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ไดแ้ก ่การยกยอ่งเชิดชูเกยีรตขิา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประพฤติดีและมี
ผลงานเป็นที่ปรากฏ ส่วนรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด ได้แก่ ดําเนินการเกี่ยวกับวิทยฐานะและ
คา่ตอบแทนอื่น ๆ  
 ความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลดา้นวนิัยและการรักษาวินัย พบว่า ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า รายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่มีแนวทางใน
การปฏบิัต ิกรณมีกีารรอ้งเรยีนขอความเป็นธรรมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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ดําเนินการแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความเหมาะสมและ
ระเบียบของทางราชการ ส่วนรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด ได้แก่ ดําเนินการเกี่ยวกับการเสริมสร้าง
และการปอ้งกันการกระทําผิดวนิัย 
 ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลด้านการออกจากราชการ พบว่า ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า รายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ดําเนินการ
ลงโทษทางวนิัยแกข่า้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตามอํานาจหน้าที่ และระเบียบของ
ทางราชการ ส่วนรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด ได้แก่ แต่งตั้งคณะกรรมการดําเนินการตรวจสอบ
คุณสมบัตแิละสอบสวนกรณมีเีหตุอันควร สงสัยตามระเบยีบปฏบิัติของทางราชการ  

สมพล อินทรัตน์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัย เรื่อง การศึกษาสภาพและ
ปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชุมพร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสานักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ชุมพร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยดังนี้ ด้านการวางแผนอัตรากาลังและการกําหนดตําแหน่งมีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง และด้านการออกจากราชการมีค่าเฉลี่ยต่ํา
ที่สุด 
 พระเส็ง ปภสฺสโร วงษ์พันธุ์เสือ (2555, หน้า 98) ได้ทําการวิจัยเรื่อง การบริหาร   
งานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึก
ปราจนีบุร ีเขต 1 ผลการวจิัยพบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (=3.66) และเมื่อพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่มปีัญหาอยูใ่นระดับมากทุกดา้น ซึ่งมรีายละเอียดดังตอ่ไปนี้ 

1. ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง่ อยูใ่นระดับมาก เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้จากมากไปหานอ้ย 3 อันดับ คอื มขีั้นตอนในการวางแผนกําหนดอัตราข้าราชการครู
,มีการประชุมวางแผนกําหนดอัตรากําลังของข้าราชการครูร่วมกันกับบุคคลที่เกี่ยวข้องอย่าง
ตอ่เนื่อง สถานศึกษาสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการและบุคลากรปรับปรุงกําหนดตําแหน่ง
ให้สูงขึ้นและสถานศึกษามีการจัดทําแผนอัตรากําลังข้าราชการครูเสนอต่อคณะกรรมการ
สถานศกึษา 

2. ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
จากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ประชาสัมพันธ์รับสมัครข้าราชการครูและครูอัตราจ้างอย่าง
ชัดเจน,อนุญาตให้ข้าราชการครูโอน–ย้ายและรับย้ายข้าราชการครูมาทําการสอนต่างโรงเรียน
ไดแ้ละ ประกาศผลการคัดเลอืกขา้ราชการครูเขา้ทํางานอยา่งรวดเร็ว 
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3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมาก          
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ จัดให้มีคณะกรรมการกําหนดเกณฑ์
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างโปรงใส,จัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูที่เข้ามาทํางานใหม ่
อยา่งเป็นระเบยีบและปรับปรุงขอ้บกพรอ่งของครูในการปฏบิัตงิานอยา่งสม่ําเสมอ 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมาก
ไปหานอ้ย 3 อันดับ คอื ผู้บรหิารเปดิโอกาสใหค้รูช้ีแจงเหต-ุผลเมื่อเกดิข้อพิพาท, ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาอุทธรณ์คําสั่งทางวินัยของตนเองได้ และสนับสนุนข้าราชการครูที่
กระทําตามระเบยีบวนิัย 

5. ดา้นการออกจากราชการ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไป
หาน้อย 3 อันดับ คือ ครูใหม่ที่ผ่านการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานให้ได้รับบรรจุแต่งตั้ง
เป็นขา้ราชการ, ขา้ราชการครูที่มคีวามสามารถให้ปฏิบัติในหน้าที่ ราชการในตําแหน่งที่เหมาะสม
และขา้ราชการครูที่มคีวามขยันปฏบิัตหิน้าที่ด ีไดร้ับการเลื่อนขัน้ตําแหนง่ 
 ยูโสบ อาดํา (2556, หน้า 144) ได้วิจัย เรื่อง ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส 
ผลการวจิัยพบวา่ 

1. ด้านวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่งระดับความคาดหวัง         
โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
การจัดแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา สอดคล้องและเหมาะสมกับเกณฑ์ของสํานักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คอื การจัดทําคูม่อืและแผนภูมโิครงสร้างการบรหิารงานบุคคล 

2. ระดับสภาพจริงโดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การจัดแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา สอดคล้องและ
เหมาะสมกับเกณฑ์ของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(ก.ค.ศ.) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การสํารวจข้อมูลของข้าราชการที่ขอปรับปรุงการ
กําหนดตําแหนง่ 

อุทัยผิว เครือคํา (2557, หน้า 77) ทําการวิจัย เรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรยีนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบุรรีัมย ์เขต 2 ผลการวจิัย พบวา่ 

1. ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง และส่งคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหน่ง ควรเสนอข้อมูลเพื่อ
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ขอเพิ่มอัตรากําลังไปยังหน่วยงานที่รับผิดชอบและความสมดุลของการจัดอัตรากําลังคนปฏิบัติ
ราชการ 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงจาก
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ การสํารวจและประเมินความรู ้
ความสามารถของบุคลากร การขอความร่วมมือจากท้องถิ่นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร
ภายนอกที่มีความรู้ความสามารถและชํานาญมาเป็นวิทยากรช่วยสอนพิเศษและการสอบ
คัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถวัดความรู้และ
ความสามารถได ้

3. ดา้นการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากคะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก ่
บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของสถานศึกษา สนับสนุน
ไห้ครู-อาจารย์มีโอกาสศึกษาต่อและบุคลากรได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษาอบรมและหา
ประสบการณจ์ากหนว่ยงานอื่น  

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงจาก
คะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ การดําเนินการแก้ปัญหาครูที่กระทําผิดวินัย 
โดยการย้ายหรือให้ไปช่วยราชการ ที่โรงเรียนอื่น ผู้กระทําผิดวินัยได้รับการติดตามพฤติกรรม
และแก้ปัญหาอย่างเหมาะสมและการจัดทําบัญชีควบคุมวันลา การไปราชการ การขออนุญาต
ออกนอกโรงเรยีนของคร ู

5. ด้านการออกจากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจากคะแนนเฉลี่ยมาก      
ไปหานอ้ย 3 อันดับแรก ไดแ้ก ่การตรวจสอบดูแล เอาใจใสเ่พื่อปอ้งกันและขจัดเหตุมิให้เกิดการ
กระทําผิดวินัย การจัดให้ข้าราชการที่พ้นจากตําแหน่งหน้าที่ราชการ กลับเข้ามามีบทบาทใน
การช่วยเหลอืดูแลใหค้ําปรกึษากับโรงเรยีนและแจง้หลักเกณฑ์การออกจากราชการให้บุคลากร
ทราบ การตรวจสอบดูแลเอาใจใสเ่พื่อปอ้งกันและขจัดเหตุมใิหเ้กดิการกระทําผิดวนิัย 

 2. วจัิยต่างประเทศ 
 Stone. (1991, P.11) ได้สํารวจความสัมพันธ์ของโครงการพัฒนาบุคลากรและ
คา่ตอบแทนกับการประเมนิผลการปฏบิัตงิานของครูประถมศกึษา โดยมวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
วา่ตัวแปรดา้นตา่ง ๆ ของครู ไดแ้ก ่อายุ ประสบการณ์เป็นครู การฝึกอบรม การได้รับค่าตอบแทน 
มีความสัมพันธ์กับผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูจํานวน 347 คน ที่เลือกมาเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างหรือไม่ ในการวิเคราะห์คะแนนประเมินได้แบ่งครูออกเป็นกลุ่ม ได้รับการพัฒนาตาม
โครงการฝึก อบรมเพื่อพัฒนาการสอน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกลุ่มที่ไม่ได้รับ
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การฝึกอบรมตามโครงการดังกล่าว โดยแยกกลุ่มครูที่ได้รับค่าตอบแทนเป็นปีที่ 5 และปีที่ 6 
ดว้ยผลการวเิคราะหข์อ้มูลพบวา่คะแนนเฉลี่ยของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มที่ได้รับค่าตอบแทนเป็นปีที่ 5 และปีที่ 6 แต่โดยทั่วไป ถ้าไม่คํานึงถึงการฝึกอบรมครูที่
ได้รับค่าตอบแทนจะมีผลการประเมินสูงกว่าครูที่ไม่ได้รับค่าตอบแทน  ข้อค้นพบนี้แสดงให้เห็น
วา่ การมองเห็นประโยชนจ์ากคา่ตอบแทนอาจทําใหค้รูตัง้ใจทํางานและพัฒนากรสอนใหด้ขีึ้น 
 Cooper (1991, P.10) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาโครงการให้ความดีความชอบ
ของครูที่เมอืงแฮนโอเวอร ์รัฐนวิแฮมเชียร์ สหรัฐอเมริกา พบว่า การพิจารณาความดีความชอบ
ของครูควรจัดอยู่ในหลักเกณฑ์การให้เงินเดือนครูส่วนครูผู้สอนส่วนใหญ่เห็นว่าการประเมิน
ความดีความชอบตลอดทั้งผู้ทําการประเมินได้พิจารณาแยกจากเงินเดือนครูส่วนการพิจารณา
ใหร้างวัลความดคีวามชอบของครูในโรงเรยีน ผู้วจิัยทําการศกึษานั้น ได้เอาใจใส่ในเรื่องการเพิ่ม
เงนิแกค่รูที่มผีลงานดเีดน่อยูแ่ลว้ซึ่งสอดคลอ้งกับนโยบายและการปฏบิัตงิานของคณะกรรมการ  
แต่หวังว่าอาชีพของตนน่าจะให้ความมั่นคงแก่ตนและแผนการตอบแทนทางด้านการเงิน        
(ค่าเบี้ยเลี้ยง ตลอดจนบําเหน็จบํานาญ ควรชัดเจนและเชื่อถือได้ กลุ่มครูผู้บริหาร ตลอดจน
กรรมการศึกษา ก็เห็นพ้องต้องกันว่า ควรพิจารณาเงินเพิ่มแก่ข้าราชการครูที่มีผลงานดีเด่น
แยกออกตา่งหาก  และควรพจิารณาโดยไมม่อีทิธพิลอื่นมาเกี่ยวขอ้ง 
 Padgett (1991, P.24) ได้ทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการบังคับบัญชาของผู้บริหาร
โรงเรียนเกี่ยวกับภารกิจการบริหารบุคลากรโดยตั้งสมมติฐานว่าขนาดโรงเรียนในรัฐจอร์เจีย          
มคีวามสัมพันธก์ับการบังคับบัญชาของผู้บริหารโรงเรียนด้านการเลือกสรร การมอบหมายงาน
และการประเมนิบุคลากรอยา่งเห็นไดชั้ดและโครงการขององค์การมีความสัมพันธ์กับการบังคับ
บัญชาภารกิจการบริหารบุคลากรอย่างเห็นได้ชัดเจนการวิจัย พบว่า ขนาดโรงเรียนกับการ
บังคับบัญชาของผู้บริหารโรงเรียนด้านการเลือกสรร การมอบหมายงานและการประเมิน
บุคลากร ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการวิจัยสรุปได้ว่าผู้บริหารโรงเรียน     
ที่มีขนาดโรงเรียนต่างกัน มีทัศนะต่อกระบวนการบริหารบุคลากรของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศกึษาไมแ่ตกตา่งกัน 
 Christy (1991, P.18) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนา
ผู้นําทางดา้นการศกึษา และการบรหิารที่เกี่ยวขอ้งใหเ้ขา้ใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนและการ
เตรียมการ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบด้วยข้อมูล
ทรัพยากรและกรณีตัวอย่างที่จะสามารถนําไปใช้ในการวางแผนและควบคุมดูแลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง มีเนื้อหา 5 บท เป็นงานวิจัย แนวโน้มการประยุกต์และการเลือกทางเลือกที่ควร
ปฏบิัต ิ
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 Blanks (1991, P.27) ได้ศึกษาวิจัยรูปแบบของงานสําหรับผู้ทําหน้าที่การบริหารบุคคล
ภายในระบบโรงเรยีนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนอื (Nort Carolina) สหรัฐอเมรกิา พบวา่ 

1. การบริหารบุคคล ของโรงเรียนยังอยู่ในช่วงของการพัฒนา แต่ยังล้าหลังกว่า
การบรหิารบุคคลของหนว่ยงานอื่น ๆ 

2. ถึงแม้ว่าบุคลากรที่รับผิดชอบด้านบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรู้สูงก็ตาม  
แต่ในด้านวิชาการแล้ว เขาเหล่านั้นก็ยังไม่พร้อมในด้านการบริหารบุคคล จึงต้องให้บุคคล
เหล่านั้นฝึกทักษะความชํานาญไม่ว่าจะเป็นด้านการฝึกอบรมในลักษณะประจําการหรือ
การศกึษานอกระบบโรงเรยีน 

3. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจําเป็นต้องกําหนดความสําคัญก่อนหลัง 
โดยเฉพาะงบประมาณและการวางตัวทํางาน หรอืตําแหนง่ของบุคลากร 

4. ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การหรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเป็น
ตัวอยา่ง  การบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนเป็นงานที่เป็นไปได ้
 จากการศกึษาเอกสาร แนวคดิ และงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง ถอืวา่เป็นขอ้สนับสุนนที่ดี ที่จะ
ศกึษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังในการบรหิารงานบุคลากรในโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์
กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งผู้ศึกษาเห็นว่าจะเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์
และเป็นแนวทางในการพัฒนาการบรหิารงานบุคลากรในโรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์ตอ่ไป 

             

สรุปกรอบแนวคดิการวิจัย 
 แนวทางการศกึษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีกรอบ
แนวคดิดังนี้ 
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ภาพ 3 แสดงกรอบแนวคิดการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1. กฎหมายและพระราชบัญญัติท่ีเกี่ยวกับ 
   การบริหารงานบุคคล 
2. แนวคดิและทฤษฎท่ีีเกี่ยวกับการบริหารงาน 
    บุคคล 
3. แนวคดิและทฤษฎท่ีีเกี่ยวกับความคาดหวัง 
4. งานวจิัยท่ีเกี่ยวขอ้ง  
 

 

การบริหารงานบุคคล ใน 5 ดา้น  
1. ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด 

   ตําแหนง่ 
2. ดา้นการสรรหาบรรจุและแตง่ตัง้ 
3. ดา้นการเสริมสร้างประสทิธิภาพการปฏบัิติ 

   ราชการ 
4. ดา้นวนัิยและการรักษาวนัิย 
5. ดา้นการออกจากราชการ 



บทท่ี 3 
 

วิธดีําเนนิการวิจัย 
 

การศกึษาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีขั้นตอน
ดังตอ่ไปนี้ 

1. ประชากร  
2. เครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะหข์อ้มูล 
5. สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะหข์อ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์
กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
 

ตาราง 1 แสดงจํานวนประชากรที่ใช้ในการศึกษา 

โรงเรยีน จํานวน (คน) 

1. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์21 จังหวัดแมฮ่อ่งสอน   
2. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์22 จังหวัดแมฮ่อ่งสอน 
3. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์24 จังหวัดพะเยา 
4. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์26 จังหวัดลําพูน  
5. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์30 จังหวัดเชียงใหม ่
6. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์31 จังหวัดเชียงใหม ่
7. โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์34 จังหวัดแมฮ่อ่งสอน 

25 
25 
27 
23 
16 
11 
10 

รวม 137 
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เครื่องมอืที่ใช้ในการวจัิย 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ เป็นเครื่องมอืที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นเอง โดยศึกษาแนวคิด 
หลักการและทฤษฎีจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล มีลักษณะเป็น
แบบสอบถาม ซึ่งม ี2 ตอน รายละเอยีด ดังนี้  

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check List) 

 ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล

โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
มลีักษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดับ แบง่ออกเป็น 2 สว่น ดังนี้   
 สว่นที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคล พิจารณา 5 ระดับ  
ดังนี้  
  5  หมายถงึ  มกีารปฏบิัตกิารบรหิารงานบุคคลในระดับ มากที่สุด 
  4  หมายถงึ  มกีารปฏบิัตกิารบรหิารงานบุคคลในระดับ มาก 
  3  หมายถงึ  มกีารปฏบิตักิารบรหิารงานบุคคลในระดับ ปานกลาง 
  2  หมายถงึ  มกีารปฏบิัตกิารบรหิารงานบุคคลในระดับ น้อย 
  1  หมายถงึ  มกีารปฏบิัตกิารบรหิารงานบุคคลในระดับ นอ้ยที่สุด 
 สว่นที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังตอ่การบรหิารงานบุคคล พิจารณา 5 ระดับ  
ดังนี้ 
                5  หมายถงึ  มีความคาดหวังตอ่การบรหิารงานบุคคลในระดับมากที่สุด                                                      
  4  หมายถงึ  มคีวามคาดหวังตอ่การบรหิารงานบุคคลในระดับมาก                           
  3  หมายถงึ  มคีวามคาดหวังตอ่การบรหิารงานบุคคลในระดับปานกลาง                          
  2  หมายถงึ  มคีวามคาดหวังตอ่การบรหิารงานบุคคลในระดับนอ้ย 
                1   หมายถงึ  มคีวามคาดหวังตอ่การบริหารงานบุคคลในระดับนอ้ยที่สุด  

 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมอื   
  เครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษา ผู้ศกึษาดําเนนิการตามขัน้ตอนดังตอ่ไปนี้ 

1. ขั้นวิเคราะห์เนื้อหา ผู้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดจากเอกสารและรายงานการ
วิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลพร้อมทั้งศึกษาวิธีสร้างแบบสอบถามวัดโดยอาศัย
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสร้างแบบสอบถาม ประมวลความรู้ แนวคิดที่ได้จาก
การศกึษามาสรา้งแบบสอบถาม 
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2. ขัน้ออกแบบ ผู้ศกึษาไดศ้กึษาขอ้มูลประมวลความรูท้ี่จะเป็นขอบเขตและโครงสร้าง
ของแบบสอบถาม และขอคําแนะนําจากอาจารยท์ี่ปรกึษาการศกึษาอสิระ 

3. ขัน้พัฒนา มขีัน้ตอนในการดําเนนิการ ดังนี้ 
  3.1 นําแบบสอบถามฉบับรา่งที่สรา้งเสร็จแลว้เสนออาจารยท์ี่ปรกึษา เพื่อทําการ
ตรวจความเที่ยงตรงตามโครงสรา้ง หลังจากนัน้ผู้ศกึษานําแบบสอบถามกลับมาแก้ไขปรับปรุง
ตามขอ้เสนอแนะ 

  3.2 นําแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแกไ้ขและผ่านการพิจารณากลั่นกรองจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว นําเสนอผู้เช่ียวชาญ จํานวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา ความสมบูรณ์และความครอบคลุมของเนื้อหา และหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ระหว่าง
ขอ้คําถามกับวัตถุประสงค ์พบวา่ ขอ้คําถามจํานวน 50 ขอ้ ซึ่งไดค้า่ IOC เทา่กับ 1.00 

3.2.1 นายทอม ศรทีพิยศ์ักดิ ์ตําแหน่ง ผู้อํานวยการชํานาญการพิเศษโรงเรียน
ราชประชานุเคราะห ์๒๔ จังหวัดพะเยา 

3.2.2 นายสมศักดิ์ พรมมล ตําแหน่ง รองผู้อํานวยการชํานาญการพิเศษ
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์๒๔ จังหวัดพะเยา 

3.2.3 นายกติพิงษ ์คําด ีตําแหน่ง รองผู้อํานวยการชํานาญการพิเศษโรงเรียน
เทศบาล 2 (แมต่๋ําดรุณเวทย)์  
           4.  ขัน้ทดลองใช้ 
 นําแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับข้าราชการครูโรงเรียน
ศึกษาสงเคราะห์แม่จัน อําเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย ซึ่งไม่ใช่ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
จํานวน 30 คน เพื่อคา่ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการคํานวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(α - coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ ซึ่งได้ค่าสัมประสิทธิ์
ของความเชื่อมั่น 0.86 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ศกึษาดําเนนิการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการดําเนนิการดังนี้ 

1. ขอหนังสอืจากวทิยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงประธานกลุ่มสถานศึกษา 
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 6 เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจากข้าราชการครู       
ในโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน ในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พเิศษ 
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2. ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้อํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 
ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจาก
โรงเรยีนตา่ง ๆ ในสังกัด 

3. ดําเนินการจัดส่งหนังสือ พร้อมแบบสอบถามไปยังประชากรที่ศึกษาที่สังกัด
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์ทัง้ 7 โรงเรยีน ในกลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ จํานวน 137 คน เพื่อเก็บข้อมูลและนัดวันที่จะจัดเก็บแบบสอบถามและได้รับ
แบบสอบถามฉบับสมบูรณก์ลับคนื จํานวน 137 ฉบับ คดิเป็นรอ้ยละ 100 

4. นําขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามแลว้ดําเนนิวเิคราะหข์อ้มลูตอ่ไป....... 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ศกึษาดําเนนิการตามขัน้ตอน  ดังนี้ 
  1. นําแบบสอบถามที่เก็บได้ทั้งหมดมาตรวจสอบข้อมูลเพื่อค้นหาข้อบกพร่อง และ
ความสมบูรณข์องการตอบแบบสอบถาม 
  2. นําไปวเิคราะหข์อ้มูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อวเิคราะหห์าคา่สถติ ิ ดังนี้ 

2.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) วิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่ (Fregquency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
แลว้นํามาเสนอในรูปแบบของตารางประกอบการบรรยาย  

2.2 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (µ)และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(σ) โดยนําคา่เฉลี่ยมาเปรยีบเทยีบ ตามเกณฑ ์(กาญจนา วัฒนาย,ุ 2548, หนา้ 166) ดังนี้   
 สว่นที ่1 สภาพปัจจุบันของการบรหิารงานบุคคล เทยีบกับคา่เฉลี่ย ดังนี้ 
  คา่เฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถงึ  มกีารปฏบิัต ิในระดับมากที่สุด 
 คา่เฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถงึ  มกีารปฏบิัต ิในระดับมาก 
 คา่เฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถงึ  มกีารปฏบิัต ิในระดับปานกลาง 
 คา่เฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถงึ   มกีารปฏบิัต ิในระดับนอ้ย 
 คา่เฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถงึ   มกีารปฏบิัต ิในระดับน้อยที่สุด 
           ส่วนที่ 2 สอบถามความคาดหวังต่อการบริหารงานบุคคล เปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 
ดังนี้   
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 คา่เฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถงึ  มคีวามคาดหวัง ในระดับมากที่สุด 
 คา่เฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถงึ  มคีวามคาดหวัง ในระดับมาก 
 คา่เฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถงึ  มคีวามคาดหวัง ในระดับปานกลาง 
 คา่เฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถงึ  มคีวามคาดหวัง ในระดับนอ้ย 
 คา่เฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถงึ  มคีวามคาดหวัง ในระดับนอ้ยที่สุด 
  

สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ เพื่อนําไปใช้ในการแปลผล ผู้ศึกษาใช้ค่าสถิต ิ 
ดังตอ่ไปนี้ 
 1. สถติพิื้นฐาน 

  1.1   คา่รอ้ยละ 

       คา่รอ้ยละ (Percentage) ใช้สูตร (บุญชม ศรสีะอาด, 2543) 
 

สูตร             � = �
� × 100 

   

เมื่อ      � แทน  คา่รอ้ยละ 

    � แทน  ความถี่ที่ตอ้งการแปลงเป็นรอ้ยละ 

       �  แทน  จํานวนความถี่ทัง้หมด 

 1.2  คา่เฉลี่ย  (μ) 
  คา่เฉลี่ยเลขคณติ (Mean) ใช้สูตร (บุญชม ศรีสะอาด, 2543) 
 

สูตร    μ = ∑�
�  

 

เมื่อ   μ แทน  คา่เฉลี่ยเลขคณติ 

  ∑�  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดในกลุม่ 

  �	 แทน  จํานวนประชากร 
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1.3  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (�) 
    

  สูตร  � = �∑(���)�
�  

 

 เมื่อ    � แทน   ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร 

  �  แทน   ค่าของขอ้มูลแตล่ะตัว 

  μ แทน   ค่าเฉลี่ยของประชากร 

  � แทน   จํานวนขอ้มูลทัง้หมดของประชากร 

 2. สถติทิี่ใช้ในการหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
 2.1 การหาคา่ความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือ 

ใช้สูตรดัชนคีา่ความสอดคลอ้ง (IOC) (สมนกึ ภัททยิธน,ี 2541, หนา้ 221) 

         สตูร  IOC = ∑�
�  

  
  เมื่อ    IOC แทน ดัชนคีวามสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คําถามกับนยิาศัพท์ 

           ΣR แทน ผลรวมคะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญทัง้หมด 

            N            แทน จํานวนผู้เช่ียวชาญทัง้หมด 
   2.2 การหาค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α-Coefficient) ตามวธิกีารของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา้ 99)  

         สูตร    







−= ∑

2

t

2

i

S

S
1

1-k

k
  α  

 
เมื่อ    α  แทน คา่สัมประสทิธิ์ความเชื่อมั่น 
           k แทน จํานวนข้อของเครื่องมอืวัด 

    ∑ 2

i
S  แทน ผลรวมของความแปรปรวนของแตล่ะขอ้ 

       2

t
s  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชา 
นุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษผู้วิจัยได้ดําเนินการ
วเิคราะหข์อ้มูลตามลําดับดังตอ่ไปนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงาน
การศกึษาพเิศษ 

 
ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ข้าราชการครูโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์
กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษดังปรากฏในตารางที่ 2 
 

ตาราง 2 แสดงค่าความถี่และร้อยละ ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามการศึกษา 
  สภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชา 
  นุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 

ที ่ สถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 
1  เพศ ชาย 58 42.30 

 หญงิ 79 57.70 

               รวม  137 100.00 
2 อาย ุ ต่ํากวา่ 25 ป ี 1 0.70 

 25-29 ป ี 13 9.50 
 30-34 ป ี 63 46.00 
 35-39 ป ี 28 20.40 
 40-44 ป ี 26 19.00 
 45-49 ป ี 5 3.60 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ที ่ สถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 
 50 ปขีึ้นไป 1 0.70 

 รวม 137 100.00 
3 วุฒิการศึกษา   
 ต่ํากวา่ปรญิญาตร ี 2 1.50 
 ปรญิญาตร ี 65 47.40 
 ปรญิญาโท 69 50.40 
 ปรญิญาเอก 1 0.70 

 รวม 137 100.00 
4 ประสบการณ์การทํางาน 
 ต่ํากวา่ 5 ปี 29 21.20 
 6-10 ปี 43 31.40 
 11-15 ปี 45 32.80 
 16-20 ปี 13 9.50 
 21 ปขีึ้นไป 7 5.10 

 รวม 137 100.00 
 
 จากตาราง 2 แสดงความถี่และร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถ
จําแนกไดด้ังนี้ 
 จําแนกตามเพศ พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชาย จํานวน 58 คิดเป็นร้อยละ 42.30 
และเพศหญงิ จํานวน 79 คดิเป็นรอ้ยละ 57.70 ตามลําดับ 
 จําแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุระหว่าง 30-34 ปี จํานวน 
63 คน คิดเป็นร้อยละ 46.00 รองลงมา คือ อายุระหว่าง 35-39 ปี จํานวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.40 และน้อยที่สุด คือ อายุต่ํากว่า 25 ปี และอายุ 50 ปีขึ้นไป จํานวนเท่ากัน คือ อย่างละ 1 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.70 ตามลําดับ 
 จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ระดับปริญญาโท 
จํานวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 50.40 รองลงมา คือ ระดับปริญญาตรี จํานวน 65 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 47.40 และนอ้ยที่สุด คอื ระดับปรญิญาเอก จํานวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.70 ตามลําดับ 



70 

 จําแนกตามประสบการณท์ํางาน พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ประสบการณ์
การทํางานระหวา่ง 11-15 ป ีจํานวน 45 คดิเป็นรอ้ยละ 32.80 รองลงมา คือ ประสบการณ์การ
ทํางานระหว่าง 6-10 ปีจํานวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 31.40 และน้อยที่สุด คือ ประสบการณ์
การทํางานระหวา่ง 21 ปขีึ้นไป จํานวน 7คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.10 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพเิศษ 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียน
ราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

วเิคราะหข์อ้มูลดว้ยคา่เฉลี่ย (µ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)จําแนกเป็น 5 ด้าน คือด้าน
การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่งด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้งด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้านวินัยและการรักษาวินัยและด้านการออกจาก
ราชการ มรีายละเอยีดดังนี้ 
 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ย(�)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(�)สภาพปัจจุบันและ 
            ความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6  
            ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศึกษาพเิศษในภาพรวม 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
1 ด้านการวางแผนอัตรากําลัง

และการกําหนดตําแหนง่ 
3.87 0.55 มาก 4.49 0.44 มาก 

2 ดา้นการสรรหาบรรจุและ
แตง่ตัง้ 

3.98 0.54 มาก 4.62 0.48 มากที่สุด 

3 ดา้นการเสริมสร้าง
ประสทิธภิาพการปฏบิัติ
ราชการ 

3.79 0.51 มาก 4.59 0.46 มากที่สุด 

4 ดา้นวนิัยและการรักษาวนิัย 3.85 0.53 มาก 4.52 0.45 มากที่สุด 
5 ดา้นการออกจากราชการ 4.15 0.67 มาก 4.56 0.49 มากที่สุด 

 รวมท้ังหมด 3.93 0.45 มาก 4.56 0.41 มากที่สุด 
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 จากตาราง 3 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชา      
นุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ค่าเฉลี่ยในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (µ=3.93,σ=0.45) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คือ การออกจากราชการ อยู่ในระดับมากที่สุด (µ=4.15,σ=0.67) รายการที่มีค่าเฉลี่ย

รองลงมา คือ ด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้งอยู่ในระดับมาก	(µ=3.98,σ=0.54) และ
รายการที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ อยู่ใน

ระดับมาก	(µ=3.79,σ=0.51) 
 ส่วนความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 
ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (µ=4.56,σ=0.41) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า รายการที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้าน

การสรรหาบรรจุและแต่งตั้งอยู่ในระดับมากที่สุด (µ=4.62,σ=0.48) รายการที่มีค่าเฉลี่ย
รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับมากที่สุด 

(µ=4.59,σ=0.46) และรายการที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการวางแผนอัตรากําลังและ

การกําหนดตําแหนง่ อยูใ่นระดับมาก	(µ=4.49,σ=0.44) 
 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย(µ)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(σ)สภาพปัจจุบันและความ 
            คาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือ 
            ตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพเิศษ ด้านที่ 1 ด้านการวางแผน 
            อัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
1 โรงเรยีนมกีารวเิคราะห ์

วางแผนความตอ้งการ
อัตรากําลังบุคลากร                      
ในสถานศกึษา 

3.57 0.65 มาก 4.26 0.56 มาก 

2 โรงเรยีนมคีวามรู้
ความสามารถในการ 
วางแผนอัตรากําลัง 

4.15 0.70 มาก 4.53 0.58 มากที่สุด 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
3 โรงเรยีนเปดิโอกาสให้บุคลากร

มีสว่นรว่มในการวิเคราะห์ 
วางแผนความต้องการ

อัตรากําลังบุคลากร 

3.78 0.91 มาก 4.35 0.61 มาก 

4 โรงเรยีนมีการนําแผน
อัตรากําลังมากําหนดตําแหนง่

ขา้ราชการและบุคลากร 

3.85 0.76 มาก 4.45 0.58 มาก 

5 โรงเรยีนมีการนําแผนอัตรา 
กําลังสูก่ารปฏิบัติในการจัดครู

เขา้ปฏิบัติการสอน 

3.56 0.66 มาก 4.60 0.53 มากที่สุด 

6 โรงเรยีนมีการกําหนดบทบาท
หนา้ที่ความรับผดิชอบของ

บุคลากรที่จะเขา้ปฏิบัติงาน
ชัดเจน 

4.01 0.79 มาก 4.53 0.56 มากที่สุด 

7 โรงเรยีนมีการกําหนดตําแหนง่

บุคลากรสอดคลอ้งกับ
เปา้หมายของสถานศึกษา 

3.47 0.73 ปานกลาง 4.58 0.55 มากที่สุด 

 

8 โรงเรยีนมีการดําเนนิการ

ประเมินเพื่อขอปรับปรุงการ
กําหนดตําแหนง่ของ
ขา้ราชการและบุคลากรตาม

หลักเกณฑท์ี ่ก.ค.ศ.กําหนด 

3.93 0.79 มาก 4.57 0.57 มากที่สุด 

9 โรงเรยีนมีการดําเนนิการสง่คํา
ขอการปรับปรุงการกําหนด

ตําแหนง่ของขา้ราชการและ
บุคลากรของโรงเรยีนไปยังตน้
สังกัด 

4.20 0.74 มาก 4.55 0.56 มากที่สุด 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
9 โรงเรยีนมกีารดําเนนิการสง่

คําขอการปรับปรุงการ
กําหนดตําแหนง่ของ
ขา้ราชการและบุคลากรของ
โรงเรยีนไปยังตน้สังกัด 

4.20 0.74 มาก 4.55 0.56 มากที่สุด 

10 โรงเรยีนสนับสนุนและ
สง่เสรมิใหข้้าราชการและ
บุคลากรปรับปรุงกําหนด
ตําแหนง่ใหสู้งขึ้น 

4.17 0.80 มาก 4.56 0.58 มากที่สุด 

 รวมท้ังหมด 3.87 0.55 มาก 4.49 0.44 มาก 
 
 จากตาราง 4 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง่พบวา่ สภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคล
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.87,σ=0.55) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการดําเนินการส่งคําขอการปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งของ

ขา้ราชการและบุคลากรของสถานศึกษาไปยังต้นสังกัดอยู่ในระดับมาก(µ=4.20,σ=0.74)	ข้อที่มี
คา่เฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนศึกษาสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการและบุคลากรปรับปรุง

กําหนดตําแหน่งให้สูงขึ้นอยู่ในระดับมาก (µ=4.17,σ=0.80) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
โรงเรียนมีการกําหนดตําแหน่งบุคลากรสอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาอยู่ในระดับ 

ปานกลาง	(µ=3.47,σ=0.73) 
 ส่วนความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 
ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(µ=4.49,σ=0.44) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการนํา
แผนอัตรากํ าลั งสู่ การปฏิบัติ ในการจัดครู เข้ าปฏิบัติการสอนอยู่ ในระดับมากที่ สุด 

(µ=4.60,σ=0.53)	ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนมีการกําหนดตําแหน่งบุคลากร
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สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด	(μ=4.58,σ=0.55) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมีการวิเคราะห์ วางแผนความต้องการอัตรากําลังบุคลากรใน

สถานศกึษาอยูใ่นระดับมาก	(μ=4.26,σ=0.56) 
 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย(µ)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(σ)สภาพปัจจุบัน  
             และความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6  
             ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศึกษาพเิศษ ด้านที ่2 ด้านการ 
             สรรหาบรรจุและแต่งตั้ง 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
1 โรงเรยีนมกีารกําหนด

นโยบายในการสรรหาบรรจุ
และแต่งตัง้บุคลากรใหม่ 

4.12 0.74 มาก 4.61 0.58 มากที่สุด 

2 โรงเรยีนมกีารประชาสัมพันธ์
การรับบุคลากรใหมอ่ย่าง
ทั่วถงึ 

3.88 0.68 มาก 4.56 0.60 มากที่สุด 

3 โรงเรยีนดําเนนิการสรรหา
บรรจุและแตง่ตัง้ตาม
หลักเกณฑท์ี ่อ.ก.ค.ศ.กําหนด 

4.22 0.76 มาก 4.63 0.58 มากที่สุด 

4 โรงเรยีนสรรหาบรรจุและ
แตง่ตัง้บุคลากรมคีวาม
บรสิุทธิ์ยุตธิรรม โปรง่ใสและ
ตรวจสอบได ้

4.20 0.84 มาก 4.64 0.53 มากที่สุด 

5 โรงเรยีนมกีารสรรหาบรรจุ
และแต่งตัง้บุคลากรตรงตาม
วชิาเอกที่ตอ้งการของ
สถานศกึษา 

3.58 0.75 มาก 4.61 0.54 มากที่สุด 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
6 โรงเรยีนดําเนนิการรับ

โอนยา้ยบุคลากรตามความ
เหมาะสมและระเบยีบของ
ทางราชการ 

3.88 0.63 มาก 4.67 0.51 มากที่สุด 

7 โรงเรยีนมกีารขอสงวน
อัตรากําลังขา้ราชการครูใน
สาขาที่ขาดแคลน เพื่อบรรจุ
แตง่ตัง้ให้ตรงตามความ
ตอ้งการของสถานศกึษา 

4.07 0.79 มาก 4.55 0.54 มากที่สุด 

 รวมท้ังหมด 3.98 0.54 มาก 4.61 0.48 มากที่สุด 
 

จากตาราง 5 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
ดา้นการสรรหาบรรจุและแตง่ตัง้ พบวา่ สภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชา
นุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ค่าเฉลี่ยในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (µ=3.98,σ=0.54) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
โรงเรยีนดําเนนิการสรรหาบรรจุและแตง่ตัง้ตามหลักเกณฑท์ี ่อ.ก.ค.ศ. กําหนด อยู่ในระดับมาก

	(µ=4.22,σ=0.76)	ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนสรรหาบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรมี

ความบรสิุทธิ์ยุตธิรรมโปรง่ใสและตรวจสอบได้อยู่ในระดับมาก (µ=4.20,σ=0.84) และข้อที่มี
คา่เฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื โรงเรียนมีการสรรหาบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรตรงตามวิชาเอกที่ต้องการ

ของสถานศกึษาอยูใ่นระดับมาก	(µ=3.58,σ=0.75) 
 ส่วนความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 
ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด	(μ=4.62,σ=0.48) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียน
ดําเนนิการรับโอนยา้ยบุคลากรตามความเหมาะสมและระเบยีบของทางราชการอยู่ในระดับมาก

ที่สุด	(μ=4.64,σ=0.53)	ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง

บุคลากรมีความบริสุทธิ์ยุติธรรมโปร่งใสและตรวจสอบได้อยู่ในระดับมากที่ 3	(μ=4.58,σ=0.55) 
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และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมีการประชาสัมพันธ์การรับบุคลากรใหม่อย่างทั่วถึง

อยูใ่นระดับมากที่สุด (μ=4.64,σ=0.53) 
 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย(µ)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(σ)สภาพปัจจุบันและความ 
            คาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือ 
            ตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพเิศษ ด้านที่ 3 ด้านการเสรมิสร้าง 
            ประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการ 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
1 โรงเรยีนมกีารปฐมนเิทศกอ่น

มอบหมายการปฏบิัตงิาน 
4.30 0.71 มาก 4.42 0.63 มาก 

2 โรงเรยีนมกีารมอบหมายงาน
ใหบุ้คลากรตามความรู้
ความสามารถ 

3.72 0.72 มาก 4.42 0.64 มาก 

3 โรงเรยีนมคีําสั่งแต่งตัง้ให้
บุคลากรเขา้ปฏบิัตงิานและให้
รับทราบคําสั่งกอ่นปฏบิัติงาน 

4.01 0.68 มาก 4.62 0.59 มากที่สุด 

4 โรงเรยีนมกีารนเิทศ กํากับ
ตดิตามดูแลระหวา่งการ
ปฏบิัตหินา้ที่ราชการ 

3.57 0.68 มาก 4.53 0.59 มากที่สุด 

5 โรงเรยีนเปดิโอกาสให้
บุคลากรมสีว่นรว่มในการ
วางแผนและกําหนดเปา้หมาย
ในการปฏบิัตงิาน 

3.54 0.66 มาก 4.56 0.60 มากที่สุด 

6 โรงเรยีนมกีารวางแผนและ
สํารวจความตอ้งการของ
บุคลากรในการพัฒนาตนเอง
อยา่งเป็นระบบ 

3.58 0.66 มาก 4.64 0.56 มากที่สุด 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
7 โรงเรยีนสง่เสรมิสนับสนุน      

ใหบุ้คลากรไดม้กีารพัฒนา
ตนเองอยา่งตอ่เนื่อง 

3.66 0.72 มาก 4.64 0.56 มากที่สุด 

8 โรงเรยีนสง่เสรมิสนับสนุนให้
บุคลากรไดจ้ัดทําผลงานทาง
วชิาการเพื่อเลื่อนวทิยฐานะ 

4.23 0.74 มาก 4.67 0.53 มากที่สุด 

9 โรงเรยีนมยีกยอ่งเชิดชูเกยีรติ
บุคลากรที่ประพฤตดิแีละมี
ผลงานเป็นทีป่รากฏ 

3.96 0.79 มาก 4.68 0.51 มากที่สุด 

10 โรงเรยีนมกีารจัดสวัสดกิาร
ตามความเหมาะสมกับฐานะ
ทางสังคมและมาตรฐาน
วชิาชีพ 

3.62 0.69 มาก 4.66 0.54 มากที่สุด 

11 โรงเรยีนมกีารดําเนนิการ
เกี่ยวกับการเสนอขอ
พระราชทาน
เครื่องราชอสิรยิาภรณใ์หก้ับ
ขา้ราชการและบุคลากร     
ในสถานศกึษา 

4.33 0.77 มาก 4.66 0.53 มากที่สุด 

12 โรงเรยีนมกีารประเมนิผลการ
ปฏบิัตงิานเพื่อพจิารณาความ
ดคีวามชอบดว้ยความโปรง่ใส
ยุตธิรรม เป็นที่ยอมรับ 

4.33 0.77 มาก 4.64 0.61 มากที่สุด 

13 โรงเรยีนมกีารสรา้ง
สภาพแวดล้อมที่เอื้อตอ่การ
ปฏบิัตงิาน 

3.75 0.76 มาก 4.66 0.53 มากที่สุด 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
14 โรงเรยีนมกีารทํางานรว่มกัน

เป็นทมีระหวา่งผู้บริหารและ
บุคลากรดว้ยบรรยากาศที่ด ี

3.55 0.84 มาก 4.66 0.54 มากที่สุด 

15 โรงเรยีนเสรมิสร้างขวัญและ
กําลังใจในการปฏบิัตริาชการ
ใหก้ับบุคลากร 

3.55 0.87 มาก 4.39 0.59 มาก 

 รวมท้ังหมด 3.79 0.51 มาก 4.59 0.46 มากที่สุด 
 
 จากตาราง 6 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ พบว่า สภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคล
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.79,σ=0.51) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คอื โรงเรยีนมกีารดําเนนิการเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์

ให้กับข้าราชการและบุคลากรในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก(µ=4.33,σ=0.77)	ข้อที่มี
คา่เฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนมีการปฐมนิเทศก่อนมอบหมาย  การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

(µ=4.30,σ=0.711) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพื่อพิจารณาความดีความชอบด้วยความโปร่งใสยุติธรรม เป็นที่ยอมรับ อยู่ในระดับมาก

(µ=3.52,σ=0.90) 
 ส่วนความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 
ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (μ=4.59,σ=0.56) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียน       
มีการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรที่ประพฤติดีและมีผลงานเป็นที่ปรากฏ อยู่ในระดับมากที่สุด 

(μ=4.68,σ=0.51)	ขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้จัดทํา

ผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะอยู่ในระดับมากที่สุด	(μ=4.67,σ=0.53) และข้อที่มี
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คา่เฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื โรงเรยีนมเีสรมิสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการให้กับบุคลากร

อยูใ่นระดับมาก	(μ=4.39,σ=0.51) 
 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย(µ)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(σ)สภาพปัจจุบันและความ 
            คาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือ 
            ตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพเิศษ ด้านที่ 4 ด้านวินัยและ 
            การรักษาวินัย 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
1 โรงเรยีนสรา้งความรูค้วาม

เขา้ใจเกี่ยวกับระเบยีบวนิัย 
ขอ้บงัคับหรอืแนวปฏบิัติ
ราชการในการปฏบิัติแก่
ขา้ราชการและบุคลากร 

4.23 0.71 มาก 4.54 0.55 มากที่สุด 

2 โรงเรยีนมกีารส่งเสรมิ
สนับสนุนใหข้า้ราชการและ
บุคลากรปฏบิัตตินใหถู้กตอ้ง
ชอบดว้ยระเบยีบและแนว
ปฏบิัตดิา้นวนิัยและการรักษา
วนิัย 

3.81 0.92 มาก 4.52 0.58 มากที่สุด 

3 โรงเรยีนมแีนวทางในการ
ปฏบิัตกิรณมีกีารรอ้งเรยีนขอ
ความเป็นธรรมของข้าราชการ
และบุคลากรในสถานศกึษา 

3.92 0.75 มาก 4.24 0.72 มาก 

4 โรงเรยีนมกีารแตง่ตั้ง
คณะกรรมการเพื่อดําเนนิการ
เกี่ยวกับวนิัยและการรักษา
วนิัยกรณคีวามผิดวนิัยร้ายแรง
และความผิดไม่รา้ยแรง 

4.32 0.74 มาก 4.55 0.59 มากที่สุด 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
5 โรงเรยีนมีการดําเนนิการ

เกี่ยวกับการปอ้งกันการกระทํา
ผดิวินัยของบุคคล 

3.81 0.72 มาก 4.63 0.61 มากที่สุด 

6 ผูบ้รหิารกระทําตนเป็น
แบบอยา่งที่ดใีห้กับขา้ราชการ
และบุคลากรในการรักษาวินัย 

3.64 0.83 มาก 4.42 0.56 มาก 

7 โรงเรยีนมีการสังเกต
ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส ่
ปอ้งกัน ขจัดเหตุเพื่อมิให้

ขา้ราชการและบุคลากร      
ในสถานศึกษากระทําผดิวินัย
สถานศึกษามีการาสรา้งขวัญ

กําลังใจที่สง่เสรมิและพัฒนา
เจตคติ จติสํานึกและพฤตกิรรม 
เพื่อปอ้งกันการกระทําผดิวินัย 

3.58 0.69 มาก 4.64 0.55 มากที่สุด 

8 โรงเรยีนมีการดําเนนิการด้วย
ความยุตธิรรมเมื่อบุคลากรมี
การปฏิบัติตนกระทําผดิวินัย 

3.92 0.69 มาก 4.54 0.56 มากที่สุด 

9 โรงเรยีนดําเนนิการลงโทษ
บุคลากรที่กระทําผดิวินัยตาม
อํานาจหนา้ที่และระเบยีบวินัย

ของทางราชการอย่างเหมาะสม 

3.61 0.78 มาก 4.66 0.53 มากที่สุด 

10 โรงเรยีนมีการาสรา้งขวัญ
กําลังใจ ที่สง่เสรมิและพัฒนา

เจตคตจิติสํานกึและพฤตกิรรม 
เพื่อปอ้งกันการกระทําผดิวินัย 

3.64 0.74 มาก 4.53 0.59 มากที่สุด 

 รวมท้ังหมด 3.85 0.53 มาก 4.52 0.45 มากที่สุด 
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 จากตาราง 7 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
ด้านวินัยและการรักษาวินัย พบว่า สภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชา        
นุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ค่าเฉลี่ยในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (µ=3.85,σ=0.53) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
โรงเรียนมีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อดําเนินการเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยกรณี

ความผิดวินัยร้ายแรงและความผิดไม่ร้ายแรงอยู่ในระดับมาก (µ=4.32,σ=0.74)	ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยรองลงมา คือโรงเรียนสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบวินัย ข้อบังคับหรือแนว

ปฏิบัติราชการในการปฏิบัติแก่ข้าราชการและบุคลากร อยู่ในระดับมาก(µ=3.92,σ=0.69) 
และขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื โรงเรยีนมกีารสังเกตตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ ป้องกัน ขจัดเหตุ
เพื่อมิให้ข้าราชการและบุคลากรในสถานศึกษากระทําผิดวินัยสถานศึกษามีการาสร้างขวัญ
กําลังใจที่สง่เสรมิและพัฒนาเจตคต ิจติสํานกึและพฤตกิรรม เพื่อป้องกันการกระทําผิดวินัย อยู่

ในระดับมาก(µ=3.58,σ=0.81) 
 ส่วนความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 
ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด	(µ=4.52,σ=0.45) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียน
ดําเนินการลงโทษบุคลากรที่กระทําผิดวินัยตามอํานาจหน้าที่และระเบียบวินัยของทางราชการ

อยา่งเหมาะสมอยูใ่นระดับมากที่สุด (µ=4.66,σ=0.53)	ขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียน
มีการสังเกตตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ ป้องกัน ขจัดเหตุเพื่อมิให้ข้าราชการและบุคลากร         
ในสถานศึกษากระทําผิดวินัยสถานศึกษามีการสร้างขวัญกําลังใจที่ส่งเสริมและพัฒนาเจตคต ิ

จิตสํานึกและพฤติกรรม เพื่อป้องกันการกระทําผิดวินัยอยู่ในระดับมากที่สุด (µ=4.64,σ=0.55) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมีแนวทางในการปฏิบัติกรณีมีการร้องเรียนขอความ

เป็นธรรมของขา้ราชการและบุคลากรในสถานศกึษา อยูใ่นระดับมาก(µ=4.24,σ=0.72) 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย(µ)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(σ)สภาพปัจจุบัน 
             และความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6  
             ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศึกษาพเิศษ 
             ด้านที่ 5 ด้านการออกจากราชการ 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
1 โรงเรยีนมกีารดําเนนิการ

เกี่ยวกับการออกจากราชการ
ของขา้ราชการและบุคลากร
ในสถานศกึษาทัง้ที่กระทําผิด
และเกษยีณอายุราชการ 

4.14 0.72 มาก 4.51 0.58 มากที่สุด 

2 โรงเรยีนมกีารแตง่ตั้ง
คณะกรรมการสอบสวน
ขอ้เท็จจรงิในกรณเีกี่ยวกับ
ขา้ราชการและบุคลากร
กระทําความผิดที่เกดิขึ้น 
ในสถานศกึษา 

4.21 0.81 มาก 4.57 0.55 มากที่สุด 

3 โรงเรยีนดําเนนิการให้
ขา้ราชการและบุคลากรพน้
จากตําแหน่งกรณพีบวา่ขาด
คุณสมบัตติามที่กําหนดหรือ
กรณไีมพ่น้ทดลองปฏบิัติ
หนา้ที่ราชการหรอืไม่ผ่านการ
เตรยีมความพร้อมและพัฒนา
อยา่งเขม้ 

4.07 0.95 มาก 4.46 0.70 มาก 

4 โรงเรยีนมกีารดําเนนิการให้
ขา้ราชการและบุคลากรพัก
ราชการหรอืออกจากราชการ
ไวก้อ่นกรณถีูกรอ้งเรยีน 

4.13 0.96 มาก 4.53 0.69 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

รายการ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

(�) (�) ระดับ (�) (�) ระดับ 
5 โรงเรยีนมกีารดําเนนิการ

จัดทําทะเบยีนประวัติ
ขา้ราชการและบุคลากรที่จะ
เกษยีณอายุราชการและพน้
จากการเป็นราชการ 

3.96 0.66 มาก 4.43 0.81 มาก 

6 โรงเรยีนใหก้ารสนับสนุน
ช่วยเหลอืแกข่้าราชการและ
บุคลากรที่มคีวามประสงค์
เกษยีณอายุราชการกอ่น
กําหนด 

4.22 0.91 มาก 4.62 0.57 มากที่สุด 

7 โรงเรยีนมกีารจัดให้
ขา้ราชการและบุคลากรที่พ้น
ตําแหนง่หน้าที่ราชการกลับ
เขา้มามบีทบาทหนา้ที่
ช่วยเหลอืดูแลใหค้ําปรกึษา
กับสถานศกึษา 

3.99 1.11 มาก 4.68 0.51 มากที่สุด 

8 โรงเรยีนมกีารรายงานการ
ออกจากราชการของ
ขา้ราชการและบุคลากรไปยัง
ตน้สังกัด 

4.36 0.78 มาก 4.65 0.63 มากที่สุด 

 รวมท้ังหมด 4.15 .67 มาก 4.56 0.49 มากที่สุด 
  
 จากตาราง 8 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล
โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
ดา้นการออกจากราชการ พบว่า สภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์
กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (μ=4.15,σ=0.67) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียน
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มีการรายงานการออกจากราชการของข้าราชการและบุคลากรไปยังต้นสังกัดอยู่ในระดับมาก

(μ=4.36,σ=0.78)	ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือโรงเรียนให้การสนับสนุนช่วยเหลือแก่
ข้าราชการและบุคลากรที่มีความประสงค์เกษียณอายุราชการก่อนกําหนด อยู่ในระดับมาก

(μ=4.22,σ=0.91) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมีการดําเนินการจัดทําทะเบียน
ประวัตขิา้ราชการและบุคลากรที่จะเกษยีณอายุราชการและพ้นจากการเป็นราชการอยู่ในระดับ

มาก	(μ=3.96,σ=0.66) สว่นความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์
กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (μ=4.56,σ=0.49) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
โรงเรียนมีการจัดให้ข้าราชการและบุคลากรที่พ้นตําแหน่งหน้าที่ราชการกลับเข้ามามีบทบาท

หนา้ที่ช่วยเหลอืดูแลใหค้ําปรึกษากับสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด (μ=4.68,σ=0.51)	ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนมีการรายงานการออกจากราชการของข้าราชการและ

บุคลากรไปยังต้นสังกัดอยู่ในระดับมากที่สุด (μ=4.65,σ=0.63) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ โรงเรียนมีการดําเนินการจัดทําทะเบียนประวัติข้าราชการและบุคลากรที่จะเกษียณอายุ

ราชการและพน้จากการเป็นราชการอยูใ่นระดับมาก	(µ=4.43,σ=0.81) 



บทท่ี 5 
 

บทสรุป 
 

จากผลการศกึษาวจิัยเรื่อง การศกึษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงาน
บุคคล โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงาน
การศกึษาพเิศษผู้ศกึษานําผลการวจิัยตามลําดับดังนี้ 

1. วัตถุประสงคข์องการวจิัย 
2. วธิกีารดําเนนิการวจิัย 
3. สรุปผลการวจิัย 
4. อภปิรายผล 
5. ขอ้เสนอแนะ 
 5.1 ขอ้เสนอแนะในการนําวจิัยไปใช้ 
 5.2 ขอ้เสนอแนะเพื่อการวจิัยครัง้ตอ่ไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวจัิย 
1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคล โรงเรียนราชประชานุเคราะห ์

กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
2. เพื่อศึกษาความคาดหวังของข้าราชการครูต่อการบริหารงานบุคคล โรงเรียนราช

ประชานุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 

 
วธิกีารดําเนินการวจัิย 

1.  ประชากรที่ใช้ในการวจัิย 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นข้าราชการครูโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์

กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 7 โรงเรียน จํานวน 
137 คน 

 2. เครื่องมอืที่ใช้ในการวจัิย 
  เครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม ซึ่งแบง่ออกเปน็ 2 ตอน คอื   
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) 
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พเิศษ มลีักษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดับ 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้ศกึษาไดส้ง่และเก็บแบบสอบถาม จํานวน 144 ฉบับ ให้กับข้าราชการครูโรงเรียน

ราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ และ
ไดร้ับแบบสอบถามฉบับสมบูรณก์ลับคนื จํานวน 137 ฉบับคดิเป็นร้อยละ 100 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวเิคราะหข์อ้มูลในการวิจัยครั้งนี้ผู้ศึกษานําแบบสอบถามที่ได้รับคืนและทําการ

วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปโดยการแจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละ 

(Percentage) คา่เฉลี่ย (µ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน(σ) 
 

สรุปผลการวจัิย 
การศกึษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล โรงเรียนราชประชา

นุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สรุปผลการวิจัยได้
ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์
กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงลําดับจากมากไปหาน้อย มากที่สุด คือ การออกจาก
ราชการ อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านการสรรหาบรรจุและการแต่งตั้ง อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง อยู่ในระดับมาก รองลงมาด้าน
วินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับมาก และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด คือ ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติ อยู่ในระดับมากและมีรายละเอียดแต่ละด้านแยกเป็นรายด้านสรุปได้
ดังนี้ 

1.1 ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่งภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ โรงเรียนมีการดําเนินการส่งคําขอการ
ปรับปรุงการกําหนดตําแหน่งของข้าราชการและบุคลากรของสถานศึกษาไปยังต้นสังกัด อยู่ใน
ระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนศึกษาสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการและ
บุคลากรปรับปรุงกําหนดตําแหน่งให้สูงขึ้นอยู่ในระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุดเป็นอันดับ
สุดทา้ย คอื โรงเรยีนมกีารกําหนดตําแหนง่บุคลากรสอดคลอ้งกับเปา้หมายของสถานศกึษา  
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1.2 ด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบวา่ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนดําเนินการสรรหาบรรจุและแต่งตั้งตามหลักเกณฑ์
ที่ อ.ก.ค.ศ. กําหนด อยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง
บุคลากรมีความบริสุทธิ์ยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้อยู่ในระดับมากส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ําสุดเป็นอันดับสุดท้าย คือ โรงเรียนมีการสรรหาบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรตรงตามวิชาเอกที่
ตอ้งการของสถานศกึษาอยูใ่นระดับมาก 

1.3 ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพจิารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการดําเนินการเกี่ยวกับการเสนอ
ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้กับข้าราชการและบุคลากรในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
ขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยรองลงมา คอื โรงเรยีนมกีารปฐมนเิทศกอ่นมอบหมายการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
มาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุดเป็นอันดับสุดท้าย คือ โรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพื่อพจิารณาความดคีวามชอบดว้ยความโปรง่ใสยุตธิรรม เป็นที่ยอมรับอยูใ่นระดับมาก 

1.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบวา่ ขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื โรงเรียนมีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อดําเนินการเกี่ยวกับ
วนิัยและการรักษาวนิัยกรณคีวามผิดวนิัยร้ายแรงและความผิดไม่ร้ายแรง อยู่ในระดับมาก ข้อที่
มคีา่เฉลี่ยรองลงมา คอืโรงเรยีนสรา้งความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกับระเบยีบวินัย ข้อบังคับหรือแนว
ปฏบิัตริาชการในการปฏบิัตแิกข่า้ราชการและบุคลากร อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คอื โรงเรยีนมกีารสังเกตตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส ่ปอ้งกัน ขจัดเหตุเพื่อมิให้ข้าราชการและ
บุคลากรในสถานศึกษากระทําผิดวินัยสถานศึกษามีการาสร้างขวัญกําลังใจที่ส่งเสริมและ
พัฒนาเจตคต ิจติสํานกึและพฤตกิรรม เพื่อปอ้งกันการกระทําผิดวนิัย อยูใ่นระดับมาก 

1.5 ด้านการออกจากราชการภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการรายงานการออกจากราชการของข้าราชการ
และบุคลากรไปยังต้นสังกัด อยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือโรงเรียนให้การ
สนับสนุนช่วยเหลือแก่ข้าราชการและบุคลากรที่มีความประสงค์เกษียณอายุราชการก่อน
กําหนดอยู่ในระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุดเป็นอันดับสุดท้าย คือ โรงเรียนมีการ
ดําเนินการจัดทําทะเบียนประวัติข้าราชการและบุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการและพ้นจาก
การเป็นราชการอยูใ่นระดับมาก 

2. ผลการศึกษาการศึกษาความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชา       
นุเคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่าภาพรวมอยู่
ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ มากที่สุด คือ 
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ด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้าง
ประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการ อยูใ่นระดับมากที่สุดรองลงมาด้านการออกจากราชการ อยู่ใน
ระดับมากที่สุดรองลงมาด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับมากที่สุดและด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ําสุด คอื ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง อยู่ในระดับมาก และมีรายละเอียด
แตล่ะดา้นแยกเป็นรายขอ้สรุปไดด้ังนี้ 

2.1 ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่งภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพจิารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการนําแผนอัตรากําลังสู่การ
ปฏบิัตใินการจัดครูเขา้ปฏบิัตกิารสอนอยูใ่นระดับมากที่สุด ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียน
มีการกําหนดตําแหน่งบุคลากรสอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 
สว่นขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุดเป็นอันดับสุดท้าย คือ โรงเรียนมีการวิเคราะห์ วางแผนความต้องการ
อัตรากําลังบุคลากรในสถานศกึษา อยูใ่นระดับมาก 

2.2 ด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้งภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนดําเนินการรับโอนย้ายบุคลากรตามความ
เหมาะสมและระเบียบของทางราชการ อยู่ในระดับมากที่สุด ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ 
โรงเรยีนสรรหาบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรมีความบริสุทธิ์ยุติธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ อยู่
ในระดับมากที่สุด สว่นขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยต่ําสุดเป็นอันดับสุดท้าย คือ โรงเรียนมีการประชาสัมพันธ์
การรับบุคลากรใหมอ่ยา่งทั่วถงึอยูใ่นระดับมาก 

2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุดเมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคลากรที่ประพฤติดีและมีผลงานเป็นที่ปรากฏ อยู่ในระดับมากที่สุด ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา 
คอื โรงเรยีนสง่เสรมิสนับสนุนใหบุ้คลากรไดจ้ัดทําผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุดเป็นอันดับสุดท้าย คือ โรงเรียนมีเสริมสร้างขวัญและ
กําลังใจในการปฏบิัตริาชการใหก้ับบุคลากรอยูใ่นระดับมาก 

2.4 ดา้นวนิัยและการรักษาวนิัย ภาพรวมอยูใ่นระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนดําเนินการลงโทษบุคลากรที่กระทําผิดวินัยตาม
อํานาจหน้าที่และระเบียบวินัยของทางราชการอย่างเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนมีการสังเกตตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ ป้องกัน ขจัดเหตุเพื่อมิให้
ข้าราชการและบุคลากรในสถานศึกษากระทําผิดวินัยสถานศึกษามีการาสร้างขวัญกําลังใจที่
ส่งเสริมและพัฒนาเจตคติ จิตสํานึกและพฤติกรรม เพื่อป้องกันการกระทําผิดวินัย อยู่ในระดับ
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มากที่สุด สว่นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุดเป็นอันดับสุดท้าย คือ โรงเรียนมีแนวทางในการปฏิบัติกรณี
มกีารรอ้งเรยีนขอความเป็นธรรมของขา้ราชการและบุคลากรในสถานศกึษาอยูใ่นระดับมาก 

2.5 ด้านการออกจากราชการ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการจัดให้ข้าราชการและบุคลากรที่พ้นตําแหน่ง
หนา้ที่ราชการกลับเขา้มามบีทบาทหนา้ที่ช่วยเหลอืดูแลใหค้ําปรกึษากับสถานศึกษา อยู่ในระดับ
มากที่สุด ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ โรงเรียนมีการรายงานการออกจากราชการของข้าราชการ
และบุคลากรไปยังต้นสังกัดอยู่ในระดับมากที่สุด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมี
การดําเนินการจัดทําทะเบียนประวัติข้าราชการและบุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการและพ้น
จากการเป็นราชการ อยูใ่นระดับมาก 
 

อภปิรายผลการวจัิย 
จากผลการศึกษาการศึกษาสภาพปัจจุบันการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห ์กลุม่ 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ   
1. สภาพปัจจุบันการบรหิารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือ

ตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมมีการปฏิบัติอยู ่ในระดับมาก          
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เหตุที่เป็นเช่นนี้เพราะสภาพการบริหาร
บุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ          
มีโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจน มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ มีการปฏิบัติดําเนินการ
ภายใต้กฎระเบียบข้อบังคับกฎเกณฑ์ของการบริหารงานบุคคลตามกรอบนโยบายจุดเน้น     
ของสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษมีการจัดประชุมอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลการบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศความเป็นผู้นําแก่ผู้บริหารโรงเรียนซึ่งเป็นผู้มีบทบาท
สําคัญในโรงเรียนอย่างสม่ําเสมอจึงส่งผลให้ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้รู้เข้าใจบทบาทภาระหน้าที่
ของตนเองเป็นอย่างดีมีความรับผิดชอบในการดําเนินงานของโรงเรียนให้บรรลุวัตถุประสงค ์
ของการจัดการศึกษาตามขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ        
พรศักดิ์ คงฤทธิ์ (2551, บทคัดย่อ) ทําการวิจัย เรื่องการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคล        
ในสถานศกึษาเครอืขา่ยเกาะพะงันสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต 1 พบว่า
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาเครอืขา่ยเกาะพะงันสังกัดสานักงานเขต
พื้นที่การศกึษาสุราษฎร์ธานีเขต 1 มีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก
และสอดคล้องกับภัทรวดี เกตุแก้ว (2551, บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเรื่องสภาพการบริหารงาน
บุคคลในสถานศกึษาสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชุมพรเขต 1 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษา
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สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชุมพรเขต 1 ได้ปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลโดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียงตามค่าเฉลี่ยการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลจากมากไปน้อย
ตามลําดับดังนี้ด้านวินัยและการรักษาวินัยด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการดา้นงานออกจากราชการด้านการวางแผนอัตรากาลังและการกําหนดตําแหน่งและการ
สรรหาและการบรรจุแตง่ตัง้เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดับมากเช่นกัน 

 การศกึษาสภาพปัจจุบันการบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 
ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามภารกิจงาน 5 ด้าน พิจารณา
เป็นรายดา้นไดด้ังนี้ 

1.1 ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่งโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้เนื่องมาจากโรงเรียนมีการวิเคราะห์ประเมินสภาพความต้องการ การจัดวางแผน
อัตรากําลัง การกําหนดตําแหน่งที่สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาและรายงานข้อมูล
ด้านบุคลากรไปยังต้นสังกัด พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเลือก
บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานและมีการกําหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้บุคคลในโรงเรียน       
ได้อย่างชัดเจน พร้อมทั้งมีการส่งเสริม สนับสนุน ให้ข้าราชการและบุคลากรปรับปรุงกําหนด
ตําแหนง่ใหสู้งขึ้นตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ.กําหนด ซึ่งสอดคล้องกับสุนันทา เลาหนันทน์ (2542, 
หน้า 15) กล่าวว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการผลิตหรือการ
ดําเนนิกจิการของหนว่ยงาน  การที่จะไดบุ้คคลที่มคีุณภาพจําเป็นตอ้งมกีารวางแผน ทั้งนี้เพราะ
การวางแผนมีความสําคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปิยะวัฒน์ ศรีไสว (2553, หน้า 127) 
ทําการวจิัยเรื่องการศกึษาการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียนขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษา เขต 33 ผลการวิจัย พบว่า ด้านการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง่โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพระเส็ง ปภสฺสโร วงศ์พันธุ์เสือ 
(2555, หน้า 111) ทําการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ
ประถมศกึษาสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึปราจนีบุรเีขต1ผลการวิจัย พบว่า ด้านการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง่โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

1.2 ด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจาก
โรงเรียนมีการดําเนินการสรรหาบรรจุและแต่งตั้งตามหลักเกณฑ์ที่ อ.ก.ค.ศ. กําหนด มีการ
วางแผนอัตรากําลัง สรรหาและบรรจุแตง่ตัง้ ทั้งมีการสํารวจ ระบุวิชาเอกและจํานวนที่ต้องการ
ของสถานศกึษาซึ่งสอดคลอ้งกับงานวจิัยของ สุภาพร พิศาลบุตร (2543, หน้า 1) ได้ให้ความหมาย
ของการบริหารงานบุคลากรไว้ว่าหมายถึงภารกิจหน้าที่สําคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่ใช้ทั้ง
ศาสตรแ์ละศลิปะในการจัดวางแผนกําลังคนการสรรหาคัดเลือกและการบรรจุบุคคลที่มีความรู้
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ความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่งงานพร้อมทั้งสามารถใช้ประโยชน์ให้เกิดผลสูงสุดซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของสนิท คงภักดี (2549, หน้า 70) ทําการวิจัย เรื่อง การบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรีเขต 2 พบว่า ด้านการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง่โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

1.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้ งนี้อาจเนื่องมาจากโรงเรียนมีการดํ า เนินการเกี่ ยวกับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้กับข้าราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุน        
ให้บุคลากรได้จัดทําผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะมีการวางแผนและสํารวจ         
ความต้องการของบุคลากรในการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบมีการพัฒนาสมรรถนะหลัก 
สรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอานนท์ ไวฤทธิ์ (2548) กล่าวว่า 
การบริหารงานบุคคลให้ประสบผลสําเร็จได้ ต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และบุคลากร    
ในสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจ เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้กับข้าราชการและ
บุคลากรในสถานศึกษามุ่งมั่นพัฒนาในด้านบุคลากรทางการศึกษา ร้อยละ 87 ต้องการพัฒนา
แหล่งเรียนรู้ หรือการมีจัดการความรู้ (Knowledge Management) ในโรงเรียน และการเสริมสร้าง
ในการปฏบิัตริาชการ มเีหตุผลที่สําคัญ เพื่อแกป้ัญหาในการปฏบิัตงิาน 

1.4 ดา้นวนิัยและการรักษาวนิัยโดยรวมอยูใ่นระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจากโรงเรียน
มีการส่งเสริมสนับสนุนให้ข้าราชการครูประพฤติปฏิบัติตนให้ถูกต้องชอบด้วยระเบียบและแนว
ปฏิบัติด้านวินัยและการรักษาสอดคล้องกับงานวิจัยของสมศักดิ์ พรมมล (2552, หน้า 67)       
ทําการวจิัย เรื่อง ความคาดหวังของครูและบุคลากรทางการศกึษาโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์
๒๔ จังหวัดพะเยา ผลการวิจัย พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
คา่เฉลี่ยสูงสุด ไดแ้ก ่การสง่เสรมิสนับสนุนให้ให้ข้าราชการครูประพฤติปฏิบัติตนให้ถูกต้องชอบ
ด้วยระเบียบและแนวปฏิบัติด้านวินัยและการรักษาและสอดคล้องกับพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 27 ให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
ผู้บังคับบัญชาของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอํานาจหน้าที่ ควบคุมดูแลให้การ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคล้องกับนโยบาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และ
วธิกีารตามที่ ก.ค.ศ.กําหนด 

1.5 ดา้นการออกจากราชการโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจากโรงเรียนมี
การช่วยเหลือแก่ข้าราชการครูและบุคลากรที่มีความประสงค์ลาออกจากราชการมีการ
ดําเนินการจัดทําทะเบียนประวัติข้าราชการและบุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการและพ้นจาก
การเป็นราชการพร้อมทั้งมีการรายงานการออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรไป
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ยังต้นสังกัด อย่างเป็นระบบ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอุทัยผิว เครือคํา (2557, หน้า 77)         
ทําการวิจัย เรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาบุรรีัมยเ์ขต 2 ผลการวจิัยพบวา่ ดา้นการออกจากราชการโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงจากคะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ การตรวจสอบดูแลเอาใจใส่เพื่อ
ป้องกันและขจัดเหตุมิให้เกิดการกระทําผิดวินัย จัดให้มีการช่วยเหลือดูแลแก่ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีความประสงค์ลาออกจากราชการและการแจ้งหลักเกณฑ์การออก
จากราชการ 

2. ความคาดหวังการบรหิารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือ
ตอนบน สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ อยู่ภายใต้การดําเนินงานของสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
ซึ่งเป็นการบริหารแบบเบ็ดเสร็จ เป็นศูนย์รวมของการบริหารการจัดการศึกษาโดยไม่มีการ
กระจายอํานาจตามสว่นภูมภิาค การดําเนนิงานตอ้งขึ้นตรงกับสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
โดยตรง ซึ่งส่งผลให้การประสานการดําเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลระหว่างโรงเรียนกับ
สํานักบริหารงานการศึกษาไม่สะดวกเท่าที่ควรจึงทําให้ข้าราชการครูมีความคาดหวังการ
ดําเนินงานการบริหารงานบุคคลสูงกว่าสภาพปัจจุบันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชิษณุกร          
พรภาณุวชิญ ์(2540, หนา้ 6) ทําการวจิัยเรื่องปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
จะเห็นได้ว่าความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอยู่ในระดับที่สูงกว่า
สภาพจรงิและสอดคล้องกับงานวิจัยของไพศาล ลับบัวงาม (2549, หน้า 59) ทําการวิจัย เรื่อง 
ความพงึพอใจและความคาดหวังในการบรหิารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
ผลการวจิัย พบวา่ คา่เฉลี่ยโดยรวมและรายดา้นของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศกึษาในกํากับของรัฐ อยูใ่นระดับมากที่สุด นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ยูโสบ อาดํา (2550) ทําการวิจัย เรื่องความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล        
ในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสพบว่าระดับ
ความคาดหวังโดยภาพรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับ
มากที่สุดค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ รองลงมา ไดแ้ก ่ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่งและด้านการสรร
หาและการบรรจุแตง่ตัง้ตามลําดับ  

การศึกษาความคาดหวังการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 
6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามภารกิจงาน 5 ด้าน พิจารณา
เป็นรายดา้นไดด้ังนี้ 
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  2.1 ดา้นการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่งโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ส่วนความคาดหวังต่อการบริหารงานบุคคลที่มีความคาดหวังมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการนํา
แผนอัตรากําลงัสูก่ารปฏบิัตใินการจัดครูเขา้ปฏบิัตกิารสอนทัง้นี้เนื่องมาจากโรงเรียนราชประชา
นุเคราะห์ เป็นโรงเรียนแบบศึกษาสงเคราะห์ ในลักษณะประจํารับเด็กด้อยโอกาสและมีความ
บกพร่องที่อยู่ในสภาวะยากลําบากที่อยู่ห่างไกลคมนาคม และชนเผ่าจากท้องที่ของจังหวัด       
ต่าง ๆ ที่ใกล้เคียง การจัดการศึกษาจึงเน้นด้านทักษะอาชีพเพื่อการมีงานทํา และเพื่อสนอง
นโยบายของสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ดังนั้น การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหน่งบางครั้งไม่สามารถนําแผนอัตรากําลังสู่การปฏิบัติในการจัดครูเข้าปฏิบัติการสอนได ้
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมศักดิ์ พรมมล (2552, หน้า 67) ทําการวิจัย เรื่อง ความคาดหวัง
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๒๔ จังหวัดพะเยา ผลการวิจัย 
พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า รายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 
ได้แก่ เสนอคําขอให้มีหรือเลื่อนวิทยาฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา รองลงมา ได้แก่ นําแผนอัตรากําลังสู่การปฏิบัติในการจัดครู
เข้าสอนและจัดการเรียนการสอนและวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการ 
กําลังคนกับภารกจิของโรงเรยีนตามลําดับ สว่นรายการที่มคี่าเฉลี่ยต่ําสุด ได้แก่ กําหนดตําแหน่ง
เพื่อขอให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ ์      
ที่ ก.ค.ศ. กําหนด และสอดคล้องกับ (สุนันทา เลาหนันทน์, 2542, หน้า 15-16) กล่าวถึง        
แนวทางการปฏิบัติการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง ในข้อที่ 1 ว่า จํานวน
ตําแหน่งและอัตราข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีในโรงเรียนโดยพิจารณาจาก
จํานวนนักเรยีนและขนาดของโรงเรียนซึ่งต้องวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการ
กําลังคนกับภารกจิของสถานศกึษา 

2.2 ด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนความ
คาดหวังตอ่การบรหิารงานบุคคลที่มคีวามคาดหวังมากที่สุด คือโรงเรียนดําเนินการรับโอนย้าย
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความเหมาะสมและระเบียบของทางราชการทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ เป็นโรงเรียนในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พเิศษ เมื่อขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ทําเรื่องโอนย้ายเข้ามารับราชการในโรงเรียน 
จะมีอุปสรรคปัญหา เนื่องจากโรงเรียนในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ไม่มีตําแหน่ง
ว่างและเมื่อย้ายมาจากต่างสังกัด ต้องผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการหลายขั้นตอน       
ทั้งการพิจารณายังจัดอยู่ในลําดับท้ายสุด และคะแนนการพิจารณายังน้อยกว่าบุคคลที่ย้าย
ภายในเขตพื้นที่การศึกษาดังนั้นจึงทําให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษามีความคาดหวัง
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มากที่สุด ซึ่งสอดคลอ้งกับประกาศ อ.ก.ค.ศ.สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เรื่อง องค์ประกอบ
ในการพิจารณาการโอนย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายครูผู้สอน สังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เกณฑ์การพิจารณาการโอนย้ายข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา สายครูผู้สอน ในองค์ประกอบที่ 8.1 ว่าการพิจารณาย้ายภายในสังกัดสํานัก
บรหิารงานการศกึษาพเิศษ และนอกสังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพิเศษ ภายในสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ น้ําหนักคะแนนอยู่ในระดับ 5 และนอกสังกัดสํานักบริหารงาน
การศกึษาพเิศษ น้ําหนักคะแนนอยูใ่นระดับ 3 

2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการโดยรวมอยู่ในระดับมาก       
ที่สัดส่วนความคาดหวังต่อการบริหารงานบุคคลที่มีความคาดหวังมากที่สุด คือโรงเรียนมีการ
ยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรที่ประพฤติดีและมีผลงานเป็นที่ปรากฏทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
โรงเรียนมีจํานวนข้าราชการครูมาก การยกย่องเชิดชูเกียรติยังไม่ทั่วถึงเท่าที่ควร จึงทําให้
ข้าราชการครูมีความคาดหวังมากที่สุดที่จะให้โรงเรียนมีการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากร        
ที่ประพฤติดีและมีผลงานเป็นที่ปรากฏซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาต ิ 
พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลหมวด 5 
การบริหารและการจัดการศึกษา มาตรา 55 ให้มีกองทุนส่งเสริมครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศกึษา เพื่อจัดสรรเป็นเงนิอุดหนุนงานรเิริ่มสรา้งสรรค์ผลงานดีเด่น และเป็นรางวัลเชิดชู
เกยีรตคิรู คณาจารย ์ครแูละบุคลากรทางการศึกษา ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
และสอดคลอ้งกับพระราชบัญญัตริะเบยีบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ว่าด้วย การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ว่าการ
ให้คําชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติเป็นการที่ผู้บังคับบัญชาดําเนินการให้บุคลากร
ทางการศึกษาที่ปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมีผลงานเป็นที่ประจักษ ์
ได้รับคําชมเชย รางวัลหรือเครื่องหมายเชิดชูเกียรติ เพื่อสร้างขวัญกําลังใจ ซึ่งจะส่งผลต่อการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นสําคัญและสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) ที่ได้อธิบายพฤติกรรมของบุคคลไว้ว่า บุคคลใดก็เพื่อจะไปสู่ความสําเร็จ
ตามที่ตัง้เปา้หมายหรอืที่ต้องการ เช่น ความคาดหวังของการทํางาน คือ การได้รับค่าตอบแทน
ที่สูง หรอืการไดร้ับการยกยอ่ง และการยอมรับ 

2.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัยโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนความคาดหวัง
ต่อการบริหารงานบุคคลที่มีความคาดหวังมากที่สุด คือโรงเรียนดําเนินการลงโทษบุคลากร          
ที่กระทําผิดวินัยตามอํานาจหน้าที่และระเบียบวินัยของทางราชการอย่างเหมาะสมทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากโรงเรียนมีภารกิจมาก ผู้บริหารสถานศึกษา ต้องเดินทางไปราชการบ่อยครั้ง             
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ทัง้สว่นราชการที่ตอ้งประสานงานอยู่ห่างไกล จึงทําให้ผู้บริหารสถานศึกษาไม่สามารถดูแลและ
ดําเนินการลงโทษบุคลากรที่กระทําผิดวินัยตามอํานาจหน้าที่ ได้เท่าที่ควรเป็นผลทําให้
ข้าราชการครูมีความคาดหวังที่จะให้ผู้บริหารมีการดําเนินการลงโทษบุคลากรที่กระทําผิดวินัย
ตามอํานาจหน้าที่และระเบียบวินัยของทางราชการอย่างเหมาะสมตามบทบาทหน้าที่ในฐานะ
หัวหนา้สถานศกึษา ซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 27 ให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษามีอํานาจหน้าที่ควบคุม ดูแลให้การบริหารงานบุคคล       
ในสถานศกึษาสอดคลอ้งกับนโยบาย กฎ ระเบยีบ ขอ้บังคับ หลักเกณฑแ์ละวธิกีารตามที่ ก.ค.ศ 
และ อ.ก.ค.ศ เขตพื้นที่การศกึษา กําหนด 

2.5 ด้านการออกจากราชการโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนความคาดหวังต่อการ
บริหารงานบุคคลที่มีความคาดหวังมากที่สุด คือโรงเรียนมีการจัดให้ข้าราชการและบุคลากร     
ที่พน้ตําแหน่งหน้าที่ราชการกลับเข้ามามีบทบาทหน้าที่ช่วยเหลือดูแลให้คําปรึกษากับสถานศึกษา
ทั้งนี้เนื่องมาจากโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ เป็นโรงเรียนอยู่แบบประจํา ข้าราชการครูและ
บุคลากรที่บรรจุในสังกัด ส่วนใหญ่พออายุราชการถึงหลักเกณฑ์ที่ อ.ก.ค.ศ.กําหนด ก็จะยื่นคํา
ร้องขอย้ายเปลี่ยนสถานศึกษา ทําให้มีการปรับเปลี่ยนบุคลากรบ่อยครั้งและบุคลากรที่เข้ามา
ปฏิบัติหน้าที่ราชการประสบการณ์น้อย ขาดความรู้ ความเข้าใจ ทําให้ต้องเรียนรู้งานใหม ่        
จึงอาจเป็นเหตุให้งานสําคัญต่าง ๆ ต้องหยุดหรือชะงักลงดังนั้นเพื่อประโยชน์ของทางราชการ         
ข้าราชครูจึงมีความคาดหวังอยากให้ข้าราชการและบุคลากรที่พ้นตําแหน่งหน้าที่ราชการ ที่มี
ความรู ้ความสามารถ กลับเขา้มารับราชการ ซึ่งสอดคลอ้งกับ หลักเกณฑแ์ละวิธีการบรรจุและ
แต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรีกลับ
เขา้รบัราชการเป็นขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2556) ได้อธิบายไว้ว่า ข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่พ้นจากตําแหน่งหน้าที่ราชการด้วยมติคณะรัฐมนตรี หากผู้นั้น
ไม่ได้กระทําผิดใด ๆ ให้ผู้นั้นกลับเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
แตไ่มเ่กนิสีป่นีับแตว่ันไปปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าว ให้ผู้มิอํานาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง
ผู้นั้น เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยให้มีตําแหน่งและวิทยฐานะและรับ
เงนิเดอืนตามหลักเกณฑแ์ละวธิกีารตามที่ ก.ค.ศ. กําหนดทัง้นี้เพื่อประโยชนท์างราชการสบืไป  
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
1. โรงเรียนควรมีการวิเคราะห์ภาระงานเพื่อวางแผนในการกําหนดตําแหน่งและสรร

หาบรรจแุตง่ตัง้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และตรงตามวิชาเอกที่ต้องการของสถานศึกษา
หรอืวชิาเอกที่สถานศกึษาขาดแคลนจรงิ ๆ 

2. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการโรงเรียนควรมีเกณฑ์หรือแนว
ทางการการประเมินผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาความดีความชอบด้วยความโปร่งใส
ยุตธิรรม เป็นที่ยอมรับและเปดิเผยผลการประเมนิใหข้า้ราชกาครูและบุคลากรทางศกึษาทราบ 

3. ดา้นวินัยและการรักษาวินัยโรงเรียนควรการสร้างขวัญและกําลังใจเพื่อเสริมสร้าง
และพัฒนาเจตคติจิตสํานึกและพฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการ
อบรมหรอืประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ วินัย ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ ให้ข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางศึกษาในสถานศึกษา มีความรู้ ความเข้าใจและสามารถนําไปปฏิบัติได้
ถูกตอ้ง เพื่อปอ้งกันการกระทําผิดวนิัย 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงาน

บุคคลระหวา่งเขตพื้นที่การศกึษากับสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
2. ควรมีการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของการบริหารงานบุคคล 

ที่สง่ผลตอ่ประสทิธภิาพในการบรหิารงานสถานศกึษา สังกัดสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวจัิย 

แบบสอบถามเพื่อการค้นคว้าแบบอสิระ 
เรื่อง ศึกษาสภาพภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบรหิารงานบุคคล  

โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน   
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพเิศษ 

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

คําชีแ้จง 

 1. แ บ บ ส อ บ ถ า ม นี้ มี ว ั ต ถ ุ ป ร ะ ส ง ค ์ เ พ ื่ อ ส อ บ ถ า ม ข้ อ มู ล เ ก ี่ ย ว ก ั บ ส ภ า พ ป ั จ จุ บ ั น แ ล ะ ค ว า ม
ค า ด ห ว ั ง ก า ร บ ริ ห า ร ง า น บ ุ ค ค ล  โ ร ง เ รี ย น ร า ช ป ร ะ ช า นุ เ ค ร า ะ ห์  ก ล ุ่ ม  6  ภ า ค เ ห นื อ ต อ น บ น  ส ั ง ก ั ด
ส ํานัก บ รหิารงานก ารศกึ ษ าพ เิ ศษ  

2 .  โ ป ร ด อ่ า น แ บ บ ส อ บ ถ า ม ใ ห้ ล ะ เ อี ย ด แ ล ะ ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม ต า ม ค ว า ม เ ป ็ น จ ริ ง  เ พ ร า ะ
จะท ําใ หก้ ารศกึ ษ าใ นครัง้นี้ด ําเ นนิไ ป ดว้ย ความถ ูก ตอ้ง และ ก า ร ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม ข อ ง ท ่ า น จ ะ ไ ม่
มี ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ ท ่ า น แ ต่ ป ร ะ ก า ร ใ ด  เ พ ร า ะ ผู้ ศึ ก ษ า ไ ม่ ไ ด ้ มุ่ ง ศึ ก ษ า เ ฉ พ า ะ โ ร ง เ รี ย น ใ ด โ ร ง เ รี ย น ห นึ่ ง 
ผลก ารศกึ ษ าจะสรุป ออก มาเ ป ็นภาพรวม 
 3. แบ บ สอบ ถ ามท ัง้ห มดแบ ่ งออก เ ป ็น 2  ตอน ด ังนี้  

ตอนท ี ่1 สถ านภ าพของ ผู้ต อบ แบ บ สอบ ถ าม 
ตอนท ี ่2  ก ารบ รหิาร งานบ ุค ลาก รโ รงเ รยี นร าชป ร ะช านุเ คราะ ห์  

ก ล ุม่ 6 ภ าคเ หนอื ตอนบ น ส ั งก ัดส ํานัก บ รหิ ารง านก าร ศึ ก ษ าพเิ ศษ  
 

… … … … … … …… … … … …… … … …… … … … 
ขอขอบ ค ุณเ ป ็นอย า่งย ิ่งท ี่ท า่ นใ หค้วามรว่ มมอืเ ป ็นอย า่ ง ด ี

นางส ุท ธ ญ าณ์    นามว งศ์  
นสิติป รญิ ญ าโ ท   ส าขาก าร บ รหิารก า รศกึ ษ า  

วทิ ย าล ัยก ารศกึ ษ า  มห าวทิ ย าล ัยพะเ ย า  
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ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง ก รุณาเ ขยี นเ ครื่อ ง หมาย   � ลงใ น       หนา้ข้ อความท ี่ตรงก ับ สถ า นภ าพ ของท า่น  

 
1. เ พศ  

  ชาย      หญ งิ  
 

2 . อาย ุ  
   ต่ําก ว ่ า 2 5 ป  ี   2 5-2 9 ป  ี
   30-34   ป  ี   35-39   ป  ี
   40 - 44  ป ี    45-49  ป ี

  50   ป ขีึ้นไ ป  
 

3. ว ุฒกิ ารศกึ ษ า  
   ต่ํ าก ว า่ป รญิ ญ าตรี     
   ป รญิ ญ า ตรี     
   ป รญิ ญ าโ ท  
   ป รญิ ญ าเ อก  

 
4. ป ระสบ ก ารณก์ ารท ํ างา น  
   ต่ําก ว ่ า 5  ป ี    6-10   ป ี  
   11-15  ป ี    16-2 0   ป  ี
   2 1  ป ขีึ้นไ ป  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและความคาดหวังการบรหิารงานบุคคล  
ประกอบด้วย 

1. ด า้นก ารวา งแ ผนอัตร าก ํา ล ังและก ารก ํา หนดตํ าแหน่ ง     จํานว น   10  ขอ้  
  2 . ด า้นก าร สรรห าบ รรจุ แล ะแตง่ ตัง้     จํานว น    7   ข้อ  
  3. ด า้นก ารเ สรมิส รา้งป ร ะส ิ ท ธ ภิาพก ารป ฏบิ ัตริ าชก าร   จ ํานว น   15  ข้ อ  
  4. ด า้ นว นิัยแล ะก ารรัก ษ าว ิ นัย     จํานว น   10  ขอ้  
  5. ด า้นก ารออก จ าก รา ชก า ร     จํานว น    8  ขอ้  

คําชี้แจง: พ ิ จ า ร ณ า ป ร ะ เ ด ็ น ข้ อ ค ว า ม แ ต่ ล ะ ข้ อ แ ล ้ ว ท ํ า เ ค รื่ อ ง ห ม า ย  � ล ง ใ น ช่ อ ง ร ะ ด ั บ ก า ร

ป ฏบิ ัตงิานสภาพป ัจจุบ ันและความคาดหว ัง ก า ร บ ริ ห า ร ง า น บ ุ ค ค ล   ท ี่ ค ิ ด ว ่ า ต ร ง ค ว า ม ค ิ ด เ ห็ น ข อ ง
ท า่นมาก ท ี่สุด  โ ดย ใ ช้เ ก ณฑพ์ จิารณาก ารตอบ   ด ังนี้ 
 

 ส่วนที่ 1 สอบ ถ ามเ ก ี่ยวก ับ สภาพป ัจจุบ ัน ของก า รบ รหิา รงานบ ุคคล  โ ดย มรีะ ด ับ

คะแนน   ด ัง นี้   

    5  หม าย ถ งึ  มกี ารป ฏบิ ัตกิ ารบ รหิ ารง านบ ุคคล ใ นระด ั บ  มาก ท ี่สุด  

    4  ห มาย ถ งึ  มกี า รป ฏบิ ัตกิ ารบ รหิ ารง านบ ุคคล ใ นระด ั บ  มาก  

    3  หม าย ถ งึ  มกี ารป ฏบิ ัตกิ ารบ รหิ ารง านบ ุคคล ใ นระด ั บ  ป านก ลาง  

    2   หมาย ถ งึ   มกี ารป ฏบิ ัตกิ ารบ รหิ ารง านบ ุคคล ใ นระด ั บ  นอ้ย  

    1  หม าย ถ งึ  มกี ารป ฏบิ ัตกิ า รบ รหิาร งานบ ุคคล ใ นร ะด ับ  นอ้ย ท ี่สุด 

 ส่วนที่ 2 สอบ ถ ามเ ก ี่ยวก ับ ความคาด หว ังตอ่ก ารบ รหิ า รงานบ ุคคล โ ดย มรี ะด ับ คะแ นน

ดงันี้  

                      5  หมาย ถ งึ มี ความค าดหว ั งตอ่ก ารบ รหิ าร งานบ ุคคล ใ นระด ับ   มาก ท ี่สุด                                             

    4  ห มาย ถ งึ  มคีว ามคาด หว ั งตอ่ก ารบ รหิ าร งานบ ุคคล ใ นร ะด ับ   มาก                            

    3  หม าย ถ งึ  มคีวา มคาด ห ว ังตอ่ก ารบ รหิ าร งานบ ุคคล ใ นระด ับ   ป านก ลา ง                         

    2   หมาย ถ งึ   มคีว ามค าดห ว ังตอ่ก ารบ รหิ าร งานบ ุคคล ใ นระด ับ   นอ้ย  

                   1  หมาย ถ งึ   มคีว ามคา ดห ว ังตอ่ก ารบ รหิ าร งานบ ุคคล ใ นระด ับ  นอ้ย ท ี่สุด  

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 
 

ชื่อ นามสกุล สุทธญาณ ์นามวงศ์ 
วัน เดอืน ป ีเกดิ  13 เมษายน 2524 
ที่อยู่ปัจจุบัน  126/1 หมู ่6 ตําบลจําปา่หวาย อําเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 
ที่ทํางานปัจจุบัน  โรงเรยีนราชประชานุเคราะห ์๒๔ จังหวัดพะเยา 
ตําแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน  ครู  อันดับ ค.ศ.1 
ประสบการณ์การทํางาน  
 พ.ศ. 2554 ครูผู้ช่วย โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ ๒๔ จังหวัดพะเยา 

 พ.ศ. 2557 ครู อันดับ ค.ศ.1 โรงเรยีนราชประชานุเคราะห์ ๒๔ จังหวัด 

ประวัตกิารศึกษา 
 พ.ศ. 2551 ค.บ. (ภาษาไทย), มหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงราย,  

  จังหวัดเชียงราย 

ผลงานการตพีมิพ์ 
 ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

สุทธญาณ์  นามวงศ์ (ผู้บรรยาย). (4-5 เมษายน 2558). การศึกษาสภาพ

ปัจจุบันและความคาดหวังการบริหารงานบุคคล โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 6 

ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิ เศษ. ในการประชุมวิชาการ
บัณฑิตศึกษา ครั้งที่ 1 (หน้า 2347-2359). พะเยา: กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพ

การศกึษา  

 ผลงานการตพีมิพ์อื่น ๆ - 
 

 

 

 


