
 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ เรื่อง การศึกษาสภาพ ปญหา และแนวทางการแกปญหา การบริหาร 
งานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยศึกษาจากเอกสาร ตํารา งานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนพื้นฐาน นําไปสูกรอบ
แนวคิดในการวิจัย และเปนขอมูลประกอบการศึกษา วิเคราะห และอภิปรายผล ดังที่ผูวิจัยนําเสนอ
ตามลําดับดังนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  1.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
  1.3 ความมุงหมายในการบริหารงานบุคคล 
  1.4 หลักการในการบริหารงานบุคคล 
  1.5 วิธีการบริหารงานบุคคล 
  1.6 ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 
  1.7 การวางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง 
  1.8 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
  1.9 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  1.10 วินัยและการรักษาวินัย 
  1.11 การออกจากราชการ 
 2. แนวคดิเกีย่วกบัการกระจายอํานาจ 
  2.1 ความหมายและขอบเขตของการกระจายอํานาจ 
  2.2 ลักษณะของหลักการกระจายอํานาจ 
 3.  สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 กับการบริหารงาน
บุคคล 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 5. สรุปแนวคิดหลักการนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1.   แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 นักการศึกษาและนักวิชาการทางดานการบริหารไดใหความหมายของการบริหารงาน
บุคคลไวในหลายทัศนะ โดยสวนใหญจะมีความสําคัญที่คลายคลึงกันแตจะมีความแตกตางกันอยู
บางในรายละเอียด ซ่ึงพอจะสรุปไดดังนี้ 
 แส  สิงหัษฐิต (2547, หนา 10) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคลากรเปนการ
จัดการเกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน การดูแลบํารุงรักษาจนกระทั่งพนไป 
จากการปฏิบัติงาน 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2547, หนา 58) ไดใหความหมาย การบริหารงานบุคคลวา หมายถึง 
งานที่เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจาหนาที่ในองคการ นับตั้งแตการสรรหา การรับสมัคร การสอบ
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอนการยาย การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนงการจัดขั้นและตําแหนงตามหนาที่ และระดับความ
รับผิดชอบของงาน การกําหนดอัตราเงินเดือน คาจาง การจัดสวัสดิการ การปกครองบังคับบัญชา 
การดําเนินงานทางวินัย การใหพนจากตําแหนง การชวยเหลืออํานวยความสะดวกตางๆ แก
ผูปฏิบัติงาน ตลอดจนการใหสินน้ําใจ การใหรางวัล บําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากกงาน 
 อรทัย จันทรเหลือง (2551, หนา 9) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การกําหนดนโยบาย การวางแผน ตลอดจนการกําหนดวิธีการตางๆ เกี่ยวกับบุคคล หรือเจาหนาที่
ขององคการนั้น เพื่อจัดหาใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความเหมาะสม ทํางานใหไดผลสมความมุงหมาย
ขององคการนั้น ๆ ดังนั้น การบริหารงานบุคคล จึงเปนเรื่องที่จะตองกระทํากันตั้งแต หาคนมา
ทํางานและทําใหคนๆ นั้น รักองคการ ตั้งใจทํางานใหองคการดวยดีมีประสิทธิภาพ ตราบจนคนๆ 
นั้นออกจากงานได 
 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 10) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ศิลปะ 
ในการสรรหา และการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคการมอบหมายงาน การพัฒนาบุคคล การจาย
คาตอบแทนการธํารงรักษา การวางแผนและการเลื่อนตําแหนงโดยการดําเนินการตางๆ ตอง
คํานึงถึงประสิทธิภาพของผลผลิต หรือการบริการขององคการในการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิด
ประโยชนสูงสุด ทั้งบุคคลและองคการและสังคมโดยรวม 
 บีซ (Beach, 1980, Website) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
บริหารงานบุคคล คือ การดําเนินการตางๆ เกี่ยวกับนโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล โดย
เร่ิมตนจากการคัดเลือกบุคคล การฝกอบรม การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ การควบคุมอัตรากําลัง
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การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี 
ในการทํางานในองคการหรือหนวยงาน 
 อารมสตรอง, เฮนซัน และซาเวจ (Armstrong, Henson and Savage, 1982, p.3) ไดให
ความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง วิธีการจัดหาบุคคล และการจูงใจทรัพยากรมนุษย 
เพื่อใหไดตามความประสงคของการบริหารงานพรอมกับพัฒนารูปแบบ และบรรยากาศของ
องคการ เปนการพยายามสงเสริมความรวมมือรวมใจใหงานมีประสิทธิผลกับชวยชีวิตในการทํางาน
ระเบียบขอบังคับสอดคลองกับสังคมทําใหบุคลากรไดรับสวัสดิภาพในการทํางาน 
 สรุปไดวาการบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานตามขอบขายภารกิจ การบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา การพัฒนา และการใชบุคคลเพื่อใหไดคนดี มีคุณวุฒิและมีความสามารถ
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ มาทํางานดวยความสนใจพึงพอใจอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ตอองคกรโดยรวม ตามขอบขายการบริหารงานบุคคลในดานการวางแผนอัตรากําลังคนและการ
กําหนดตําแหนง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ  

1.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 ไดมีนักการศึกษาและนักวิชาการ ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลซึ่ง
พอจะสรุปไดดังนี้ 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2547, หนา 59) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
วา คนนับเปนปจจัยที่สําคัญและแตกตางไปจากปจจัยอ่ืน ๆ เพราะคนเปนปจจัยเดียวที่มีชีวิตจิตใจ มี
ความรูสึกเปนผูสราง เปนผูใชปจจัยหรือทรัพยากรอื่น ๆ ขององคการโดยในการใชทรัพยากรอื่นๆ 
อาจกอใหเกิดการสรางสรรค หรือเปนการทําลายยอมเปนไปไดทั้งสองทาง ฉะนั้น คนในองคการจึง
เปนไดทั้งผูสรางองคการใหกาวหนา หรืออาจเปนผูทําลายองคการ หากคนไมไดรับการพัฒนาอยาง
ถูกตอง 
 อรทัย จันทรเหลือง (2551, หนา 15) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล วา 
เปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่ง เพราะสามารถทําใหบุคลากรไดรับความรู ความชํานาญเพิ่ม สามารถติดตาม
วิทยาการใหม ๆ เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาไดทันทวงที นอกจากจะชวยใหตนเองกาวหนาใน
หนาที่การงานแลว ยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพิ่มขึ้น และลดความสิ้นเปลืองที่จะเกิดขึ้นได
เปนอยางมากซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดของทุก ๆ หนวยงาน 
 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 11) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวาเปน
กระบวนการที่สําคัญยิ่งอยางหนึ่งของการบริหาร เพราะเมื่อไดเลือกสรรคนที่มีความรูความสามารถ
เขาทํางานแลวเมื่อเวลาผานไป บรรดาความรูตาง ๆ ก็ลดนอยลงไป ประกอบกับวิทยาการตาง ๆ 
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เจริญขึ้น รวมทั้งเทคนิคการทํางานไดเปลี่ยนไป เพื่อใหผูปฏิบัติงานเปนผูมีความรู ความสามารถ
เหมาะสมกับเหตุการณปจจุบัน และจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากร 
 อารมสตรอง, เฮนซัน และซาเวจ (Armstrong, Henson and Savage, 1982, p. 5) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล “คน” หรือ “มนุษย” เปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุดและมี
ประโยชนมากที่สุด ทั้งนี้ เพราะทรัพยากรอื่นๆ แมจะมีชีวิตก็หามีสติปญญาเทาคนไม สวน
ทรัพยากรที่ปราศจากชีวิตนั ้น หากคนไมนํามาใชก็หาประโยชนมิได ดังนั ้นในการบริหาร
องคการ เรื่องเกี่ยวกับตัวคนจึงเปนเรื่องสําคัญและยุงยากที่สุด ทั้งนี้เพราะวาตามหลักทั่วไปใน
การบริหารงานนั ้น แมจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ มีการจัดการและการบริหารที ่ด ีมี
อุปกรณและวัสดุตางๆ พรอมมูลเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมดี ไรสมรรถภาพ ขาดความซื่อสัตย 
สุจริต และไมประพฤติอยูในวินัยที่ดีแลว ก็เปนการยากที่การบริหารงานจะบรรลุผลดี สมดังความ
มุงหมาย แตถาหากไดคนดีมีความรูความสามารถ เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ปญหาอื่นๆ ก็จะลด
นอยลง 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญจําเปนเนื่องจากสามารถทําใหบุคลากรทั้ง 
ชาวไทย และชาวตางชาติทราบบทบาทและหนาที่ของตน มีความรูความชํานาญเพิ่มขึ้น สามารถ
ติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม ๆ ไดทันทวงที และยังชวยใหตนเอง มีความกาวหนา
ในหนาที่การงาน และสามารถที่จะพัฒนาหนวยงานของตนใหบรรลุเปาหมายสูงสุดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1.3 ความมุงหมายในการบริหารงานบุคคล 
 สนาม  ทองสอน (2548, หนา 10 - 11) ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมี
จุดมุงหมาย เพื่อสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน
แลว ยังเปนการสงเสริมใหเปนผูที่สามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณและ
เทคโนโลยีตาง ๆ อีกดวย นอกจากนี้ กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดจุดมุงหมายของการบริหารงาน
บุคคลดังนี้ 

1. เพื่อสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของครู 
2. เพื่อเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
3. เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
4. เพื่อลดความสิน้เปลืองและปองกันอุบตัิเหตุในการปฏิบตัิงาน 
5. เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
6. เพื่อพัฒนาฝมอืในการปฏิบตัิงานของครู 
7. เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดานครูใหมีความพอใจในทกุฝาย 
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8. เพื่อฝกบุคคลไวใหเกิดความกาวหนาของงานและการขยายองคการ 
9. เพื่อสนองการบริหารอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ 

10. เพื่อความกาวหนาในการเลือ่นขั้น ตําแหนง 
11. เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏบิัติงาน 
12. เพื่อปรับปรุงสภาพงานใหดีขึ้น 
13. เพื่อฝกการวนิจิฉัยในการตัดสินใจ 
14. เพื่อสงเสริมและสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

 กิติมา  ปรีดีดิลก (2549, หนา 118) ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมี
จุดมุงหมายที่จะเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ เพื่อ
ผลงานของสถาบันและเพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาที่โดย
ตรงที่ผูบริหารจะตองพยายามหาทางใหผูปฏิบัติงานใหเจริญกาวหนาไปเทาที่ความสามารถ จะ
อํานวย 
 สนอง  เครือมาก (2549, หนา 1,074) ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมี
จุดมุงหมาย 2 ประการ ดังนี้ 

1. เพื่อใหบุคคลไดมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอันไดแก การพัฒนาบุคคล
ที่เขาทํางานใหม หรือกอนทํางาน หรือการพัฒนาบุคคลกอนที่จะเลื่อนตําแหนงหรือจะแตงตั้ง เปน
ตน 

2. เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น เพื่อจะไดปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2550, หนา 143) ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมี
จุดมุงหมาย มี 3 ประการ ดังนี้ 

1. เพื่อเพิ่มทักษะในการทํางานใหแกผูปฏิบัติ พรอมทั้งการเพิ่มพูนและปรับปรุงวิชาการ
กับเทคโนโลยีใหม ๆ  

2. เพื่อเพิ่มความคลองตัวและการปรับตัวของผูปฏิบัติงาน 
3. เพื่อเพิ่มผลผลิต 

 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล มีความมุงหมาย เพื่อใหบุคคล ไดมีความสามารถเหมาะสม
กับงานที่ปฏิบัติ อันไดแก การพัฒนาบุคคล ที่เขาทํางานใหม หรือกอนทํางาน หรือการพัฒนาบุคคล
กอนที่จะเลื่อนตําแหนง หรือแตงตั้ง และเพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงยิ่งขึ้น 
เพื่อจะไดปฏิบัติงานอยางมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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1.4 หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 ไดมีนักการศึกษาและนักวิชาการ ไดสรุปถึง หลักการในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงพอจะ
สรุปไดดังนี้ 
 สายลม ปะตาทายัง (2547, หนา 107-108) ไดสรุปถึงหลักการบริหารงานบุคคล ไดดังนี้ 
 1. ประสิทธิผลของระบบงานขึ้นอยูกับทักษะของสมาชิกของคณะบุคคลในองคการ
ประสิทธิภาพของปจเจกบุคคลจะเพิ่มขึ้น ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากร 
 2. การพัฒนาเปนกิจกรรมที่เร่ิมตั้งแตการรับบรรจุเขาทํางานไปจนกระทั่งปลดเกษียณ
การพัฒนาเปนความตองการที่บุคลากรทุกคนตองการใหมีอยูตลอดไป 
 3. ระบบงานจะตองใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาประสบการณอยางกวางขวางใน
หลาย ๆ โปรแกรมเพื่อสมาชิกทุกคนในระบบงาน 
 4. โปรแกรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคลากร จัดทําขึ้นเพื่อใหโอกาสแกปจเจกบุคคลได
พัฒนาตนเอง 
 5.  ความมุงประสงคเบื้องตนของโปรแกรมพัฒนาเพื่อใหระบบโรงเรียนสามารถบรรลุ
เปาประสงค โดยที่มุงการเรียนรูของบุคลากร ในอันที่จะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพื่องานที่
ไดรับมอบหมาย 
 6.  การพัฒนาเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของปจเจกบุคคลซึ่งจะทําให
บุคคลสามารถและตั้งใจที่จะเสียสละใหกับเปาประสงคของระบบโรงเรียน อันจะเปนการจูงใจให
บุคคล ใหทราบวาการพัฒนาเปนทางที่กอใหเกิดความพอใจที่ตองการ 
 7.  โปรแกรมการพัฒนามุงที่จะใหไดรับความตองการในการพัฒนาของระบบทั้งหมด
ไมวาจะเปนหนวย กลุม หรือปจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะตองเกี่ยวกับการทบทวน
บทบาทขององคการ บทบาทของแตละหนวยงานและบทบาทของแตละบุคคล ในแตละหนวยงาน 
รวมทั้งวิธีการที่จะใหหนวยงานแตละหนวยกาวหนากวาที่เปนอยูจนไปถึงบทบาทในอุดมคติดวย 
 8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะตองมีการกระจายอํานาจมากขึ้น โดยมุงที่จะสรางให
ปจเจกบุคคลมีประสิทธิผลในงานที่จะไดรับมอบหมายใหทํา และอุทิศตนใหกับเปาประสงคของ
หนวยงาน 
 9. ระบบโรงเรียนมีความตองการที่จะตองจัดใหมีการวางแผนกําลังเพื่อพัฒนาบุคลากร
ที่มีอยูและบุคลากรที่สรรหาใหม 
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 เดนชัย  ทองสุ (2548, หนา 25) ไดสรุปถึงหลักการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
 1.  หลักการเสริมสรางความเชื่อถือศรัทธาของผูเขารับการพัฒนาในการจัดการโครงการ
พัฒนาบุคลากรใด ๆ ก็ตาม ความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการสวนหนึ่งขึ้นอยูกับตัว
บุคลากรที่จะเขารับการพัฒนาวา มีความเชื่อถือ ศรัทธาตอการพัฒนาบุคลากรหรือไมถาหากบุคคล
ใดไมมีความเชื่อถือศรัทธาเสียแลว ยอมปฏิเสธที่จะยอมรับความรู ความคิดใหม ๆ และจะเปน
มูลเหตุทําใหการพัฒนาบุคลากรลมเหลวไดโดยงาย ดังนั้นเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรประสบ
ผลสําเร็จไดตามเปาหมาย ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร จะตองพยายามสรางความ
เชื่อถือศรัทธาในบรรดาผูเขารับการพัฒนาเสียตั้งแตเร่ิมแรกที่มีการพัฒนา โดยการชี้แจง ชักจูงหรือ
โนมนาวจิตใจใหผูเขารับการพัฒนาเกิดความสนใจ มีความตองการเขาใจและตอบรับประโยชนของ
การพัฒนาบุคลากร เมื่อผูเขารับการพัฒนาเกิดความเชื่อถือศรัทธาแลวก็ยอม ใหการสนับสนุน
โครงการพัฒนาบุคลากรนั้นอยางเต็มที่ตอไป 
 2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยูเสมอ
โดยทั่วไปแลว ในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากร ผูเขารับการพัฒนาสวนใหญจะมีความ
กระตือรือรน สนใจใครเรียนรูส่ิงตาง ๆ ที่จะไดรับจากการพัฒนา แตหลังจากที่ไดดําเนินการพัฒนา
แลว ระดับความสนใจจะเริ่มลดลงตามลําดับ จนอาจจะหมดความสนใจตอไปก็ได ถาหากโครงการ
พัฒนาบุคลากรนั้นมีระยะเวลายาวนานมาก ดังนั้นเพื่อที่จะปองกันมิใหเกิดสภาพเชนนี้ขึ้น จึง
ตองการเรงเราความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยูเสมอ การดําเนินการเชนนี้
สามารถกระทําไดหลายวิธีการดวยกัน เชน 
  2.1 โดยการเปลี่ยนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาบุคลากรอยูเสมอ เพื่อจะ
ไดไมเกิดความจําเจซ้ําซาก จนเปนที่นาเบื่อหนาย 
  2.2 โดยการโฆษณาหรือประชาสัมพันธใหผูเขารับการพัฒนาไดเขาใจถึงประโยชน
ที่แตละคนจะไดรับจากการพัฒนาบุคลากร 
  2.3 โดยการสรางบรรยากาศในระหวางดําเนินการพัฒนาใหเปนไปอยางฉันทมิตร
เปนกันเองและสนุกครึกครื้นพอสมควร มิใชเปนบรรยากาศที่เครงขรึมตึงเครียดจนเกิดความอึดอัด
ใจในที่สุด 
 3. หลักการเสริมสรางภาวะสมอง โครงการพัฒนาบุคลากรที่จะถือไดวาประสบผลสําเร็จ
ไดนั้น จะตองเปนโครงการที่เปดโอกาสใหผูเขารับการพัฒนาทุกคนไดแสดงความคิดเห็นพูดคุย
หรือมีสวนรวมในการพัฒนา ไมวาจะโดยรูปแบบหรือวิธีการอยางใดก็ตามจะตองสรางสถานการณ
ที่ชักจูงใหผูเขารับการพัฒนาทุกคน ไดแสดงออกซึ่งความคิดเห็นหรือพฤติกรรมใด ๆ ที่ตองใช
สมองหรือสติปญญา สวนวิธีการที่มักจะพบเห็นวามีการใชกันโดยทั่วไป เชน 
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  3.1 โดยการปอนคําถามหรือตั้งประเด็นปญหาอยางใดอยางหนึ่งใหผูเขารับการ
พัฒนาตอบหรือแสดงความคิดเห็นเปนระยะ ๆ ตลอดการพัฒนา 
  3.2 โดยการสรางสถานการณจําลองอยางใดอยางหนึ่งขึ้น แลวใหผูเขารับการพัฒนา
แตละคนวิพากษวิจารณ 
  3.3 โดยการสรางกลุมสัมพันธ โดยกําหนดบทบาทใหผูเขารับการพัฒนาแตละคน 
เขามีสวนรวมอยางทั่วถึง 
 4.  หลักการเสริมสรางภาพพจนที่ดีในประเด็นหัวขอตาง ๆ ที่จะพัฒนา กอนที่จะมีการ
พัฒนาในประเด็นหัวขอหนึ่งขอใดก็ตาม ควรที่จะทําความเขาใจเปนเบื้องตนเกี่ยวกับประเด็นหัวขอ
นั้น ๆ แกผูเขารับการพัฒนาทุกคนเสียกอนเปนอันดับแรก ทั้งนี้เพราะวาการกระทําเชนนั้นนอกจาก
จะทําใหผูเขารับการพัฒนาเกิดความสนใจใครเรียนรูตอไปแลวยังเปนการเริ่มตนที่ดีและถูกตองใน
การพัฒนาตอไปอีกดวย ผูเขารับการพัฒนาจะไดสามารถจินตนาการในเรื่องนั้น ๆ ไดลวงหนา และ
ตระเตรียมตัวเพื่อรับกับสถานการณไดอยางถูกตอง ดวยเหตุนี้จึงอาจกลาวไดวา ถาหากโครงการ
พัฒนาบุคลากรใดที่ไดสรางภาพพจนที่ดีในประเด็นหัวขอเร่ืองที่จะพัฒนาเสียตั้งแตเร่ิมแรกแลว 
ยอมเทากับวาโครงการนั้นประสบผลสําเร็จไปแลวคร่ึงหนึ่ง สวนวิธีการที่จะสรางภาพพจนที่ดีนั้น
อาจกระทําไดหลายวิธี เชน โดยการแจกเอกสาร แนะแนวทาง หรืออธิบายถึงขอบเขตของหัวขอ
เร่ืองที่จะพัฒนาใหทราบกอนลวงหนา หรือโดยการอธิบายสรุปเฉพาะเนื้อหาสาระที่สําคัญ ๆ ของ
หัวขอเร่ืองนั้น ๆ เพื่อชวยใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจดียิ่งขึ้น เปนตน 
 5.  หลักการสรางความเขาใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนา โครงการพัฒนาบุคลากรที่
ประสบความลมเหลว สวนใหญเนื่องมาจากการที่ผูเขารับการพัฒนาสวนมากไมเขาใจในประเด็น
ของเรื่องที่ทําการพัฒนา หรือแตละคนมีความเขาใจในเรื่องเดียวกันไปกันคนละทางทําใหเกิดความ
สับสนวุนวายทั้งในการจัดการพัฒนาและในการสรุปผลที่ไดจาการพัฒนาในแตละหัวขอ ดังนั้น 
การสรางความเขาใจในทุก ๆ ประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนาจึงเปนสิ่งสําคัญ ที่จะชวยทําใหโครงการ
พัฒนาบุคลากรสามารถบรรลุผลสําเร็จไดโดยงาย ผูที่รับผิดชอบในแตละประเด็นจะตองระลึกถึง
และยึดถือปฏิบัติอยูเสมอ วิธีการสรางความเขาใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนานั้น มีอยูหลายวิธี
ดวยกัน เชน 
  5.1 โดยการอธิบายเนนใหเขาใจถึงแนวคิดและจุดมุงหมายสําคัญของหัว เร่ืองที่
นํามาพัฒนาวามีอยูอยางไรบาง จะไดทําใหผูเขารับการพัฒนาเล็งเห็นถึงความสําคัญเกิดความสนใจ
และพยายามทําใหความเขาใจเปนเบื้องตนเสียกอนที่จะเขาถึงเนื้อหาสาระในรายละเอียดตาง ๆ 
ตอไป 
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  5.2 โดยการอธิบายความหมายและความสําคัญของประเด็นเรื่องนั้น ๆ ใหเขาใจเสีย
ตั้งแตเร่ิมแรก หากผูเขารับการพัฒนามีปญหาหรือขอสงสัยใด ๆ ควรจะอธิบายใหเปนที่เขาใจ
เสียกอน พรอมทั้งเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือซักถามเพิ่มเติมไดจนหายของใจ 
 6. หลักการเนนหรือย้ํา การกลาวหรือเนนย้ําในประเด็นใดประเด็นหนึ่งเทากับ เปนการ
ชวยช้ีนําใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจวา ประเด็นดังกลาวเปนประเด็นที่สําคัญสมควร แกการใหความ
สนใจเปนพิเศษ อีกทั้งยังเปนการชวยปองกันมิใหเกิดการหลงประเด็นขึ้นได ดังนั้นการเนนหรือย้ํา
จึงเปนหลักการสําคัญอีกประการหนึ่งของการจัดการพัฒนาบุคลากรที่จะชวยการพัฒนาบุคลากร
ประสบผลสําเร็จไดโดยงาย อยางไรก็ดี การเนนนั้นจะตองไมเปนไปอยางพร่ําเพร่ือ ทุกวรรคทุก
ตอนจนทําใหเกิดความสับสนวุนวาย สวนวิธีการเนน นอกจากกระทําโดยการอธิบายซ้ําถึงประเด็น
นั้นหลายครั้งหลายหนเพื่อช้ีถึงความสําคัญของเรื่อง ดังนั้นที่ทราบกันโดยทั่วไปแลวยังอาจกระทํา
ไดโดยการใชโสตทัศนูปกรณตาง ๆ เขาชวยไดอีกดวย เชน ใชแผนภูมิ รูปภาพ ภาพยนตร แผน
โปรงใส เปนตน ซ่ึงโดยวิธีการเชนนี้จะทําใหผูเขารับการพัฒนาสามารถจดจําไดโดยงายและเขาใจ
ไดอยางถองแท 
 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 13 -14) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคล สรุปไดดังนี้ 
 1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานยอมจะเพิ่มขึ้นจากการที่ระบบโรงเรียนใหโอกาสแกเขาที่จะพัฒนา
นิสัยสามารถที่มีอยูในตัวของเขาแตละคน 
 2.  การพัฒนาของคนนั้นเปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนถึงตาย การพัฒนาบุคลากร เปน
กิจกรรมที่ตองกระทําตั้งแตแรกเขาทํางานจนถึงเวลาที่จะตองออกจากงานไปตามวาระ 
 3.  ระบบโรงเรียนมีหนาที่ที่จะตองเสริมสรางประสบการณดานตาง ๆ ทั้งเพื่อเตรียมคน
ไปรับหนาที่ใหมและปรับปรุงงานที่ทําอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นทั้งรูปเปนคณะ และทั้ง
รายบุคคล และบทบาทนี้จะตองเพิ่มขึ้นอยูเสมอ 
 4.  จุดประสงคประการแรกในการพัฒนาบุคลากรนั้น เพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบ
โรงเรียนใหสูงขึ้น และในกรณีเชนนี้ก็จําเปนที่จะตองทําการปรับปรุง ใหผูปฏิบัติงานไดสามารถ
ทํางานใหสอดคลองกันและดวยคุณภาพที่ไดรับระดับทัดเทียมกัน 
 5.  ระบบโรงเรียนควรจะถือวาการพัฒนาตัวบุคคลนั้นเปนการลงทุนรูปหนึ่งที่จะใหผล
ในระยะยาว  
 ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2551, หนา 18 - 19) กลาวถึง หลักการบริหารงานบุคคลวา การ
บริหารงาน ในสภาพที่ไดมีการวิวัฒนาการมาถึงปจจุบัน ไดประยุกตเอาความกาวหนา ทางดานการ
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บริหารมาประกอบหลักการบริหารบุคคลดวย การบริหารบุคคลแผนใหม จึงยึดหลักการ 12 
ประการ คือ 
 1. หลักความเสมอภาค คือ ยึดถือการเปดโอกาส ที่เทาเทียมกับสําหรับผูที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ตองการในการสมัครเขาทํางาน โดยไมมีขอจํากัดเรื่องฐานะ เพศ ผิว ศาสนา เปนการเปดรับ
สมัครทั่วไป 
 2. หลักความสามารถ คือ การยึดถือความรู ความสามารถ ถือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑใน
การเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 
 3. หลักแหงความมั่นคง คือ ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพมั่นคงถาวร การจะใหออก
จากงานตองมีเหตุผล เมื่อพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด มีผลตอบแทนที่ดํารงชีวิต ไดตาม
สมควรแกอัตภาพ 
 4. หลักความเปนกลางทางการเมือง คือ ขาราชการประจําจะตองไมฝกใฝทางการเมือง
มุงปฏิบัติงานใหเกิดผลตอประชาชน ตามนโยบายของรัฐบาล และในการปฏิบัติงานนั้น ขาราชการ
ประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่ โดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูใต
อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ  
 5. หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ของบุคลากรโดย
การใหศึกษาอบรม จัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนา
ในหนาที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนงอยาง
เปนธรรม 
 6.  หลักแหงความเหมาะสม เปนหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู ความสามารถและความถนัดของคน 
 7.  หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเวนจากการเลือก
ที่รักมักที่ชัง มีการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน ที่รับผิดชอบ 
โดยยึดหลักงานกับเงินเทากัน 
 8.  หลักสวัสดิการ ไดแก การจัดใหมีสวัสดิการตางๆ ที่เอื้อในการปฏิบัติงานสามารถ
อุทิศตนใหกับงานไดเต็มที่ เชน การจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 
และการสงเคราะหในดานตางๆ  
 9. หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางจริยธรรม และคุณธรรม ทั้งในทางปองกันการ
กระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันลงโทษผูกระทําผิด 
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10. หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคน
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสรางบรรยากาศ และความสัมพันธอันดีให
เกิดขึ้นในระหวางบุคลากรของหนวยงาน 

11. หลักประสิทธิภาพ ถือวาการทํางานใดจะตองทําใหเกิดผลดีที่สุด โดยใชคน เวลา 
และคาใชจายนอยที่สุด การจะกระทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผน การประสานงาน การจัดแบง
หนาที่รวมทั้งวิธีทํางานที่ดี 

12. หลักการศึกษาวิจัย การบริหารบุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุง ใหเหมาะสม
ทันสมัยอยูเสมอ ระบบบริหารบุคคลที่ดีจําเปนตอง มีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตางๆ เพื่อจะได
นําวิทยาการกาวหนาตางๆ มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไป 
 อารมสตรอง, เฮนซัน และซาเวจ (Armstrong, Henson and Savage, 1982, p. 27) กลาวถึง 
หลักการบริหารงานบุคคล ไวในหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานวา เปนหนาที่ของสถานศึกษา ที่จะ
พัฒนาใหเปนครูมืออาชีพ โดยศึกษาวิเคราะหระบบตาง ๆ วามีจุดออน จุดแข็งอยางไร รวมทั้งระบบ
การเรียนการสอน การวัดและประเมินผล การวิเคราะหครูผูสอนในดานความสามารถ ความถนัด 
ความสนใจ ตลอดจนเจตคติที่มีตอการเรียน การสอน เพื่อสนับสนุนใหมีการพัฒนาศักยภาพครู 
อยางตอเนื่อง และใหมีความเปนผูนําทางวิชาการปฏิบัติหนาที่โดยกระบวนการวิจัยเพื่อพัฒนาการ
เรียนรู ซ่ึงจะชวยพัฒนาครูใหมีศักยภาพในการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนรูตามหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งนี้เนื่องจากหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ตองอาศัยการตัดสินใจของ
ผูบริหารสถานศึกษา ครู พอ แม ผูปกครองชุมชนและภูมิปญญาทองถ่ิน เปนสําคัญ 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลตองอาศัยหลักความรูความสามารถ มีความยุติธรรม มี
มนุษยสัมพันธที่ดี ยึดหลักแหงประชาธิปไตยมีการพัฒนาและการใหขวัญกําลังใจ แกบุคลากร ทั้ง
ชาวไทย และชาวตางชาติ รวมทั้งสรางบรรยากาศที่ดี ในการทํางานจึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จ ตอ
องคการ  

1.5 วิธีการบริหารงานบุคคล 
 ไดมีนักการศึกษาและนักวิชาการ ไดสรุปถึงวิธีการบริหารงานบุคคล ไวดังนี้ 
 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 20 - 22) ไดสรุปถึง วิธีการบริหารงานบุคคล ไดดังนี้ 
 1. กิจกรรมที่ครูประจําการพัฒนาตนเองดานวิชาการตามลําพัง 
  1.1 การอานหรือการแสดงหาความรูดวยวิธีอ่ืน เชน การฟงปาฐกถาในกรณีการอาน
ดูเหมือนจะมีความสําคัญยิ่ง เพราะครูยอมทําไดทันทีเมื่อมีโอกาส 
  1.2 การคนควาและทดลองดานวิชาชีพ หรือความรูดานวิชาการแบบงายที่สุด คือ
การศึกษาจากตําราตางๆ แลวรวบรวมเปนบทความขึ้นใหม การเขียนตําราหรือคําสอนใหนักเรียนใช 
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  1.3 การทดลองและการวิจัยเปนการแสวงหาขอเท็จจริงบางอยางการวิจัยมีตั้งแต 
แบบงาย ๆ เชน สังเกตการขาดเรียนของนักเรียนในเดือนตาง ๆ ไปจนถึงการวิจัยที่ตองใชความรู
พื้นฐานในเรื่องนั้น ๆ 
  1.4 การเขารวมประชุมอบรมทางวิชาการ เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ในหมูผูมี
ความสนใจรวมกัน ทําใหผูเขารวมประชุมมีทัศนะและความรูกวางขวางยิ่งขึ้น 
  1.5 การไปสังเกตการสอนในโรงเรียนอื่น ยอมจะไมทําใหหลงผิดคิดวาสิ่งที่ตน
กระทําอยูนั้นดีที่สุดแลว เพราะไมมีที่จะเปรียบเทียบ ทําใหเกิดความคิดมองเห็นตัวอยาง ในการ
ทํางาน ตลอดจนอุปสรรคตาง ๆ ไดดี 
  1.6 การมีกิจกรรมรวมกับชุมชนจะทําใหไดความรูเกี่ยวกับประเพณีวัฒนธรรมตลอด
จนถึงความเชื่อและความคิดของคนในชุมชนนั้น ๆ 
  1.7 การมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน เปนการฝกใหรูจักการทํางานใน
ฐานะผูบริหาร ซ่ึงเปนการเตรียมผูบริหารในโอกาสตอไป 
  1.8 การลาหยุดเพื่อศึกษาตอหลังจากที่ไดทํางานพอสมควรแลว การลาศึกษาตอ
หลังจากที่ไดทํางานแลวจะเปนประโยชนอยางยิ่ง เพราะจะทําใหไดประสบการณที่ผานมาแลวเปน
รากฐานที่จะเขาใจปญหาตอไป 
  1.9 การติดตามความเจริญกาวหนาของตนเอง ทุกคนควรจะไดรับการประเมินผล 
ความเจริญของตนเอง วิธีที่จะดูความเจริญกาวหนาของตนเองนั้นมีหลายประการ เชน การสนทนา
กับผูอ่ืน เราจะไดทราบวาเราทํางานเปนอยางไร มีประสิทธิภาพดีหรือไมดีกวาเขา 
 2. กิจกรรมที่ครูประจําการไดรับการพัฒนาที่จัดเปนหมูคณะรวมกับกิจกรรมอื่น ๆ ซ่ึง
หมายถึงกิจกรรมตาง ๆ ดังนี้ 
  2.1 การประชุมคณะครูในโรงเรียนเพื่อการปฐมนิเทศ เพื่อเสริมสรางความเจริญดาน
วิชาการ และเพื่อการบริหารดานอื่น เชน ประชุมสั่งการ อภิปรายปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
  2.2 การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการพบปะกัน การประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อ
แกปญหาทางภาคปฏิบัติระหวางผูมีประสบการณในงานนั้นมาแลว และมีความสนใจที่จะแกปญหา
นั้นรวมกัน 
  2.3 การปรึกษางานกอนเปดภาคเรียนในปการศึกษาใหม โรงเรียนมักจะใหครูมา
ทํางานลวงหนา 1 สัปดาห ในระยะนั้นจะประชุมปรึกษาหารืองานที่จะกระทําใน 
  2.4 การจัดครูในรูปกรรมการตาง ๆ เชน กรรมการจัดทําประมวลการสอนกรรมการ
ดูแลความปลอดภัยใหนักเรียน คณะครูไดลงมือกระทําเอง ซ่ึงเนนการฝกหัดครูใหรูจักการทํางาน
รวมกันเปนการเพิ่มพูนสมรรถภาพของตัวเองใหสูงขึ้น 
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  2.5 การแจกขาวสารของโรงเรียน เมื่อโรงเรียนมีจํานวนครูมากขึ้นสมควร มีการ
จัดทําขาวสารความเคลื่อนไหวดานวิชาการ และการบริหารดานอื่น 
 ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2551, หนา 56) ไดสรุปถึง วิธีการบริหารงานบุคคล ไดดังนี้ 

1. การบรรยาย 
2. การประชุมอภิปราย 
3. การแสดงบทบาทสมมุติ 
4. การศึกษากรณีตัวอยาง 
5. การสาธิต 
6. วิธีระดมความคดิ 
7. การประชุมกลุมแบบซินดีเกต 
8. การอภิปรายเปนคณะ 
9. การสัมมนา 

 ฟลิปโป (Flippo) (อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550, หนา 7) ไดสรุปถึง วิธีการบริหารงาน
บุคคล ไดดังนี้ 
 1. เพิ่มความสามารถในการผลิต 
 2. เพิ่มกําลังใจ 
 3. ลดการควบคุม 
 4. ลดอุบัติเหต ุ
 5. เพิ่มเสถียรภาพในการจัดองคการและยืดหยุนได 
 สรุปไดวา วิธีการบริหารงานบุคคล คือการที่ใหผูที่ เขาปฏิบัติงานทั้งชาวไทย และ
ชาวตางชาติสามารถทํางานใหแกหนวยงานนั้น ๆ ไดอยางเฉพาะเจาะจงการใหการศึกษาระหวาง
ปฏิบัติงานจึงมีความจําเปนที่ตองทําโดยไมมีทางหลีกเลี่ยงได  
 1.6 ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
มาตรา 39 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และที่แกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 33 มาตรา 34 วรรคสอง ไดกําหนดใหมีการแบงเขตพื้นที่
ก า รศึ กษาประถมศึ กษาและมั ธยมศึ กษา  ซ่ึ งกระทรวงศึ กษาธิ ก า รได ออกประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ กําหนดใหมีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จํานวน 183 เขต และ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 เขต และไดออกประกาศกระทรวงศึกษาธิการ
เร่ืองการแบงสวนราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ลงวันที่ 13 กันยายน พ.ศ. 2553 ประกาศ ใน 
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ราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 127 ตอนพิเศษ 109 ง วันที่ 14 กันยายน พ.ศ. 2553 และไดออกประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
โดยแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ออกเปน 7 กลุม และออก
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา
ออกเปน 6 กลุม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2555, หนา 2) 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึง ขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล เปนงานหลักที่สําคัญอยางหนึ่งของการบริหารสถานศึกษา เพราะบุคลากรในสถานศึกษาซึ่ง
ประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา ตลอดจนครูผูสอน เปนผูที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา
นักเรียนใหเปนผูที่ เปนคนดี มีความรู และอยูในสังคมได อยางมีความสุขตามเปาหมายของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติไดกําหนดไว การบริหารงานตามแนวทางการบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ ไดกลาวถึงแนวทางในการบริหารงานบุคคลไว 
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 1. การวางแผนอตัรากําลังและกําหนดตําแหนง มขีอบขายการดําเนนิงาน ดังนี ้
  1.1 การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
  1.2 การกําหนดตําแหนง 
  1.3 การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง มีขอบขายการดําเนินงาน ดังนี ้
  2.1 ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
  2.2 การจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว 
  2.3 การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
  2.4 การบรรจุกลับเขารับราชการ 
  2.5 การรักษาราชการแทนและรกัษาการในตําแหนง 
 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ มีขอบขายการดําเนนิงาน ดังนี้ 
  3.1 การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.2 การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.3 การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราว 
  3.4 การดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชถืีอจายเงินเดือน 
  3.5 เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 
  3.6 งานทะเบยีนประวัต ิ
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  3.7 งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
  3.8 การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ  
 4. วินัยและการศึกษาวนิัย มีขอบขายการดําเนนิงาน ดังนี้ 
  4.1 กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
  4.2 กรณีความผิดวินัยรายแรง 
  4.3 การอุทธรณ 
  4.4 การรองทุกข 
  4.5 การเสริมสรางและการปองกนัการกระทําผิดวินยั  
 5. การออกจากราชการ มีขอบขายการดําเนินงาน ดังนี ้
  5.1 การลาออกจากราชการ 
  5.2 การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการ
เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
  5.3 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทัว่ไป 
  5.4 การใหออกจากราชการไวกอน 
  5.5 การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
  5.6 กรณีมีมลทินมวัหมอง 
  5.7 กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือ รับโทษจําคุก โดยคําพิพากษาถึง
ที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ไดสรุปถึง ขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล ซ่ึงแบงออกเปนงานในหนาที่บริหาร ดังนี้ 
 1. การวางแผน  
 2. การจัดองคการ  
 3. การอํานวยการ  
 4. การควบคุม และงานในหนาที่ ปฏิบัติการ 
 5. การสรรหา  
 6 การพัฒนา  
 7. การจายคาตอบแทน  
 8. การรวมพลัง  
 9. การธํารงรักษา  
 10. การพนจากงาน 
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 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 
ดังนี้ 
 1. การวาง นโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล  
 2. การวางแผนกําลังคน  
 3. การกําหนดตําแหนง  
 4. การกําหนดเงินเดือน  
 5. การสรรหาบุคคล  
 6. การบรรจุและแตงตั้ง  
 7. การจัดทําทะเบียนประวัติ  
 8. การพัฒนาบุคคล  
 9. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ  
 10. วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย  
 11. การจัดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล  
 12. การใหออกจากงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล ดังนี้ 
 1. การวางแผนอตัรากําลัง 
 2.  การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 4. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 5. การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 6. การลาทุกประเภท 
 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 8. การดําเนนิการทางวินยัและการลงโทษ 
 9. การสั่งพักราชการและการสัง่ใหออกจากราชการไวกอน 
 10. การรายงานการดําเนินการทางวินยัและการลงโทษ 
 11. การอุทธรณและการรองทุกข 
 12. การออกจากราชการ 
 13. การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัต ิ
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 14. การจัดทําบัญชีรายชื่อและใหความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ 
 15. การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 16. การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ
 17. การสงเสริมมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 18. การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
 19. การริเร่ิมสงเสริมการขอรับใบอนุญาต 
 20. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 จากขอบขายการบริหารงานวิชาการของนักการศึกษาดังกลาวผูวิจัยไดสรุปและนํามา
กําหนดขอบขายของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 3 พระนครศรีอยุธยา ประกอบดวย 5 ดาน ประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลังคน
และการกําหนดตําแหนง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ 
 1.7 การวางแผนอตัรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง 
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคนและการ
กําหนดตําแหนง ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคน และการ
กําหนดตําแหนง มีดังนี้ 
 1. การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
 2. การกําหนดตําแหนง 
 3. การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนด
ตําแหนง ดังนี้ 
 1. การวางแผน  
 2. การจัดองคการ  
 3. การอํานวยการ  
 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนด
ตําแหนง ดังนี้  
 1. การวางนโยบาย  
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 2. ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล  
 3. การวางแผนกําลังคน  
 4. การกําหนดตําแหนง  
 5. การกําหนดเงินเดือน  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคนและการ
กําหนดตําแหนง ดังนี้  
 1. การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
 2. กําหนดตําแหนง 
 3. การขอเลื่อนตําแหนงบุคคลทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง หมายถึง การจัดทําแผน
อัตรากําลังครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามสภาพความตองการและภารกิจ ของสถานศึกษา 
รวมทั้งการกําหนดตําแหนงตามภารกิจที่รับผิดชอบและคุณภาพของงาน 
 1.8 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง มีดังนี้ 
 1. ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
 2. การจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว 
 3. การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 4. การบรรจุกลับเขารับราชการ 
 5. การรักษาราชการแทนและรกัษาการในตําแหนง 
 พะยอม วงศสารศร ี(2548, หนา 3) ไดสรุปถึง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดังนี้ 
 1. การควบคุม และงานในหนาที่ ปฏิบัติการ 
 2. การสรรหา  
 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดังนี้  
 1. การสรรหาบุคคล  
 2. การบรรจุและแตงตั้ง  
 3. การจัดทําทะเบียนประวัติ  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึง การธํารงและพัฒนาบุคคล ดังนี้ 
 1.  การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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 2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 3. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 4. การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 สรุปไดวา การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การดําเนินการสรรหาบุคลากร ที่มี
ความรู ความสามารถ มีคุณสมบัติ เพื่อบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 1.9 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึงการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึงการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ มี ดังนี้ 
 1. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 2. การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราว 
 4. การดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชถืีอจายเงินเดือน 
 5. เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 
 6. งานทะเบยีนประวัต ิ
 7. งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 8. การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ  
 พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ไดสรุปถึง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ดังนี้  

1. การพัฒนา  
2. การจายคาตอบแทน 
3. การรวมพลัง  
4. การธํารงรักษา  

 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ดังนี้ 
 1. การพัฒนาบุคคล  
 2. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ  
 กระทรวงศึกษาธิการ(2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึงการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ดังนี้ 
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 1. การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 2. การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ
 3. การสงเสริมมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 4. การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
 5. การริเร่ิมสงเสริมการขอรับใบอนุญาต 
 6. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 สรุปไดวา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การดําเนินการให
บุคคลในหนวยงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เต็มความรูความสามารถ โดยไดรับการดูแลเกื้อกูล
ในดานตางๆ เชน การปฐมนิเทศ การนิเทศงาน การฝกอบรม และการพัฒนาการเลื่อนตําแหนงให
สูงขึ้น การพิจารณาความดีความชอบ การจัดสวัสดิการ การอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
 1.10  วินัยและการรักษาวินัย  
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึงวินัยและการรักษาวินัย ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึง วินัยและการรักษาวินัย มีดังนี้ 
 1. กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
 2. กรณีความผิดวินัยรายแรง 
 3. การอุทธรณ 
 4. การรองทุกข 
 5. การเสริมสรางและการปองกนัการกระทําผิดวินยั  
 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง วินัยและการรักษาวินยั ดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ  
2. และวินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2550, หนา 493 - 497) 
ไดสรุปถึง วินัยและการรักษาวินัย ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร ทาง
การศึกษา พ.ศ. 2547 ตามมาตรา 82 – 97 สรุปความไดวาคําวาการรักษาวินัย ตามมาตรา 82 มี
แนวทางปฏิบัติ คือ ถาไมมีวินัยตองทําใหมีวินัย ถามีวินัยอยูแลวตองรักษาวินัยไวและการรักษาวินัย
ตองเครงครัดอยูเสมอจนเกิดความเคยชิน ซ่ึงตามมาตรา 95 วรรคสอง คือ การเสริมสรางและพัฒนา
ใหผูใตบังคับบัญชามีวินัย ใหกระทําโดยการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี การฝกอบรม การสราง
ขวัญและกําลังใจ การจูงใจ หรือการอื่นใดในอัน ที่จะเสริมสรางและพัฒนาเจตคติ จิตสํานึก และ
พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา ใหเปนไปในทางที่มีวินัย 
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 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29 - 30) ไดสรุปถึง วินัยและการรักษาวินัย คือ การ
ดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ การรายงานการดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ และการ
สงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 สรุปไดวา วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรู และปฏิบัติตน
ตามระเบียบวินัยของทางราชการ รวมทั้งการดําเนินการทางวินัยกับบุคคลที่ประพฤติผิดวินัย 
 1.11  การออกจากราชการ 
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึงการออกจากราชการ ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึงการออกจากราชการ มีดังนี้ 
 1. การลาออกจากราชการ 
 2. การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการ
เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
 3. การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทัว่ไป 
 4. การใหออกจากราชการไวกอน 
 5. การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
 6. กรณีมีมลทินมวัหมอง 
 7. กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือ รับโทษจําคุก โดยคําพิพากษา ถึงที่สุด
ใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ไดสรุปถึง การออกจากราชการ คือ การพน จากงาน 
 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง การออกจากราชการ ดังนี้ 

1. การจัดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล  
2. การใหออกจากงาน 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึง การออกจากราชการ ดังนี้ 
 1. การลาทุกประเภท 
 2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 3. การดําเนนิการทางวินยัและการลงโทษ 
 4. การสั่งพักราชการและการสัง่ใหออกจากราชการไวกอน 
 5. การรายงานการดําเนินการทางวินยัและการลงโทษ 
 6. การอุทธรณและการรองทุกข 
 7. การออกจากราชการ 
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 สรุปไดวา การออกจากราชการ หมายถึง การพน จากสภาพการเปนขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เนื่องจากเกษียณอายุ ลาออก ตาย ผูบังคับบัญชาสั่งปลดออก ไลออก ใหออก 
หรือถูกสั่งใหออกกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
 
2.   แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ 
 การกระจายอํานาจ เปนหลักการอีกอยางหนึ่งของการจัดระเบียบการปกครองประเทศ 
โดยมีหลักการสําคัญ คือ เปนการโอนอํานาจการปกครองจากสวนกลางไปใหสถานศึกษา ใน
ทองถ่ิน ภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมายการกระจายอํานาจทําใหเกิดการจัดระเบียบการบริหาร
ราชการในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  รูปแบบหนึ่ง ตาม
แนวความคิดการกระจายอํานาจการปกครอง 
 2.1 ความหมายและขอบเขตของการกระจายอํานาจ 
 สําหรับความหมายของการกระจายอํานาจมีนักวิชาการหลายทาน ดังนี้ 
 ธเนศวร  เจริญเมือง (2548, หนา 290) ไดใหความหมายของการกระจายอํานาจวาเปน
ระบบการบริหารการปกครองโดยที่รัฐบาลกลางหรือรัฐบาลแหงชาติกระจายอํานาจบางสวนใหแก
หนวยการปกครองทองถ่ิน เพื่อใหมีอํานาจดําเนินกิจการในอาณาเขตของตนโดยปราศจากการ
แทรกแซง 
 โกวิทย พวงงาม (2548, หนา 36) ไดใหความหมาย การกระจายอํานาจวา หมายถึง การ
โอนกิจการบริการสาธารณะบางเรื่องจากรัฐหรือองคการปกครองสวนกลางไปใหชุมชน ซ่ึงตั้งอยู
ในทองถ่ินตางๆ ของประเทศหรือหนวยงานบางหนวยงานรับผิดชอบจัดทําอยางเปนอิสระจาก
องคกรปกครองสวนกลาง 
 ประหยัด  หงสทองคํา (2549, หนา 12) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ ซ่ึง
สามารถสรุปได ดังนี้ 
 1. การกระจายอํานาจตามเขตพื้นที่ (Size and boundary) หมายถึง การมอบอํานาจไปให
ทองถ่ินจัดทํากิจการหรือ บริการสาธารณะภายในเขตทองถ่ิน แตละทองถ่ินมีอิสระบางประการใน
การปกครอง เชน องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล สุขาภิบาล เปนตน 
 2. การกระจายอํานาจตามภารกิจ (Function) หมายถึง การมอบอํานาจใหองคการ
สาธารณะจัดทํากิจกรรมประเภทใดประเภทหนึ่ง เพื่อใหมีอิสระในการดําเนินงานใหเหมาะสม กับ
เทคนิคของงานนั้น เชน การไฟฟา การประปา และการโทรศัพท เปนตน 
 สมคิด เลิศไพฑูรย (2550, หนา 35) ไดใหความหมายของหลักการกระจายอํานาจ เปน
วิธีการที่รัฐมอบอํานาจปกครองบางสวนใหแกองคการอื่นนอกจากองคการของสวนกลาง เพื่อจัดทํา
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บริการสาธารณะบางอยาง โดยมีอิสระตามสมควรไมอยูภายใตการบังคับบัญชา หรืออํานาจสั่งการ
ของสวนกลางเพียงอยูภายใตการกํากับดูแลของสวนกลางเทานั้น 
 สรุปไดวา การกระจายอํานาจ คือ การจัดระเบียบการปกครองประเทศ โดยมีหลักการ
สําคัญ คือ การโอนอํานาจการปกครองจากสวนกลางไปใหประชาชนในทองถ่ินดําเนินการเอง โดย
อิสระพอสมควร ภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมาย การกระจายอํานาจ 
 2.2 ลักษณะของหลักการกระจายอํานาจ 
 ลักษณะของการกระจายอํานาจมีนักวิชาการหลายทานไดอธิบายไว ดังนี้ 
 ประหยัด หงสทองคํา (2549, หนา 12-13) ไดอธิบายหลักการกระจายอํานาจ มีองคประกอบ
สําคัญ 4 ประการ คือ 
 1. มีความเปนนิติบุคคล การกระจายอํานาจการปกครองนั้น จะตองมีองคการเปนนิติ
บุคคลตางหากจากองคการของรัฐบาลกลาง การมีองคการเปนนิติบุคคลตางหากนี้ ก็เพื่อประโยชน
ในการปฏิบัติหนาที่ของตน องคการเหลานี้จะตองมีงบประมาณ ทรัพยสิน หนี้สิน และเจาหนาที่
ปฏิบัติงานเปนของตนเอง 
 2. มีอํานาจอิสระในการบริหารงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ เปนหลักการ ที่
สําคัญประการหนึ่งของการกระจายอํานาจปกครอง เพราะหากองคการนั้น ไมมีอํานาจอิสระในการ
ปฏิบัติหนาที่จะตองรอคําสั่งจากรัฐบาลกลางอยูเสมอ องคการเชนนี้ จะมีลักษณะไมผิดไปจาก
หนวยการปกครองสวนภูมิภาค ซ่ึงมีฐานะเปนตัวแทนของรัฐบาลกลาง ที่ประจําอยูในภูมิภาคตางๆ 
ทั่วประเทศองคกรปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจอิสระในการปฏิบัติภารกิจของตนเองตลอดจนมี
อิสระพอสมควรในการกําหนดนโยบายหรือการตัดสินใจในการแกไขปญหาตางๆ ได แตก็มีขอนา
สังเกตวา อํานาจอิสระขององคกรปกครองทองถ่ินจะตองมีพอสมควรไมมากจนเกินไปจนทําใหเกิด
ความกระทบกระเทือนตอเอกภาพและอธิปไตย (Unity and sovereignty) ของประเทศ หรือกลาวอีก
นัยหนึ่งองคกรปกครองทองถิ่นมิใชเปนสถาบันการเมือง ที่มีอํานาจอธิปไตยเปนของตนเองหากแต
วามีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายกําหนดใหและใหมีองคกรที่จําเปนสําหรับทําหนาที่ทางดานนิติ
บัญญัติ และบริหารกิจกรรมอันเปนหนาที่ของตนเทานั้น 
 3. มีสวนรวมในการเลือกผูบริหารและผูทําหนาที่นิติบัญญัติการมีสวนรวม ในการ
ปกครองตนเองในทองถ่ินของประชาชนนั้น อาจจะทําไดหลายระดับแลวแตความสามารถและ
ความสนใจของประชาชนในทองถ่ินนั้นเปนสําคัญ เชน ประชาชนบางคนอาจจะมีสวนรวม ใน
กิจกรรมของทองถ่ิน เฉพาะการไปใชสิทธิออกเสียงเลือกตั้งตัวแทนของตนเขาไปปฏิบัติหนาที่ใน
ตําแหนงตางๆ ขององคกรปกครองทองถ่ินเทานั้น แตบางคนอาจมีความสนใจที่จะเขามามีสวนรวม
ในกิจกรรมการปกครองทองถ่ินมากกวานั้น ถึงกับสมัครเขารับเลือกตั้งเปนตัวแทนของประชาชน
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เพื่อใหไดมีโอกาสเขามามีบทบาทในการดําเนินกิจกรรมอันเปนหนาที่ขององคกรปกครองทองถ่ิน
ดวยตนเองก็อาจจะทําได 
 4. มีงบประมาณของตนเอง องคกรปกครองทองถ่ินตองมีอํานาจในการจัดเก็บรายได
ดวยตนเองรวมไปถึงการมีอํานาจในการบริหารงบประมาณที่ไดมานั้นดวยการใหองคกรปกครอง
ทองถ่ินมีอํานาจในการจัดเก็บและบริหารรายไดดวยตนเองนี้ เปนการมอบอํานาจการตัดสินใจให
องคกรปกครองทองถ่ินทั้งหมดตั้งแตการวางแผนปฏิบัติงาน การจัดเก็บรายไดการบริหาร และการ
บริการประชาชนในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
 สมคิด  เลิศไพฑูรย (2550, หนา 28-29) ไดอธิบายหลักการกระจายอํานาจไว ดังนี ้
 1. มีการแยกหนวยงานออกไปเปนองคการนิติบุคคล อิสระจากองคการของราชการ
บริหารสวนกลาง ยิ่งมีนิติบุคคลแยกออกไปมากขึ้นเทาใดก็นับวามีการกระจายอํานาจมากขึ้น
เทานั้น นิติบุคคลเหลานี้เปนนิติบุคคลในกฎหมายมหาชนที่มีงบประมาณและหนาที่ของตนเอง กับ
มีความเปนอิสระในการจัดทําบริการสาธารณะที่ไดรับมอบหมาย โดยไมตองขอรับคําสั่ง จาก
ราชการบริหารสวนกลาง ราชการบริหารสวนกลางเพียงแตคอยควบคุมดูแลใหปฏิบัติหนาที่โดย
ถูกตองเทานั้น 
 2. มีการเลือกตั้ง โดยเฉพาะอยางยิ่งการกระจายอํานาจปกครองใหแกทองถ่ินองคการ
ของราชการบริหารสวนถ่ินยอม ประกอบดวย เจาหนาที่ ซ่ึงไดรับเลือกตั้งจากราษฎรในทองถ่ิน
ทั้งหมดหรือบางสวน โดยเฉพาะองคกรสําหรับเปนที่ประชุมปรึกษากิจการ ทั้งนี้ เพื่อใหราษฎรใน
ทองถ่ินไดเขามามีสวนในการปกครองทองถ่ิน ถาไมมีการเลือกตั้งเลยก็ไมนับวามีการกระจาย
อํานาจปกครองใหแกทองถ่ินอยางแทจริง การเลือกตั้งถือวาเปนสาระสําคัญของหลักการกระจาย
อํานาจทางปกครองทางพื้นที่ สวนการกระจายอํานาจตามกิจการใหแกองคการนั้น การเลือกตั้งไม
ถือวาเปนหลักสําคัญเหมือนกับการกระจายอํานาจใหแกทองถ่ิน 
 3. องคการตามหลักการกระจายอํานาจ มีความเปนอิสระที่จะดําเนินกิจการ ตามอํานาจ
หนาที่ไดเอง โดยไมตองรับคําสั่งหรืออยูใตบังคับบัญชาตามลําดับชั้นของราชการบริหารสวนกลาง
มีอํานาจวินิจฉัยส่ังการและดําเนินกิจการไดดวยงบประมาณและดวยเจาหนาที่ของตนเอง ซ่ึงไมใช
เจาหนาที่ของราชการบริหารสวนกลาง ถาองคการใดไมมีความเปนอิสระ เชนวานี้หรือมีแตเพียง
หนาที่เสนอขอแนะนําและใหคําปรึกษาแกราชการบริหารสวนกลางหรือราชการบริหารสวน
ภูมิภาคเทานั้น ก็ไมถือวาเปนการกระจายอํานาจปกครองอยางแทจริง 
 สรุปไดวา ลักษณะของหลักการกระจายอํานาจ มีความเปนนิติบุคคล มีอํานาจอิสระใน
การบริหารงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ มีสวนรวมในการเลือกผูบริหารและผูทําหนาที่นิติ
บัญญัติ มีงบประมาณของตนเอง 
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3.   สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 กับการบริหารงานบุคคล 
 ขอบขายการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประกอบดวย 6 ดาน ดังนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3, 2556, หนา 8) 
 1. การวางแผนอตัรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง 
  1.1 การวิเคราะหการวางแผนอัตรากําลังคน 
   1.1.1 วิเคราะหภารกจิและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจ ของ
สถานศึกษา 
   1.1.2 จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา 
   1.1.3 นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศกึษา 
   1.1.4 นําแผนอัตรากาํลังของสถานศึกษาสูการปฏิบัติ 
  1.2 การกําหนดตําแหนง 
   1.2.1 ใหเปนไปตาม การกําหนดตําแหนงและความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ. เขต
พื้นที่การศึกษา 
   1.2.2 สถานศึกษากําหนดภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในสถานศึกษา 
  1.3 การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
   1.3.1 สถานศึกษาขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง /ขอเลื่อนวิทยฐานะ /                
ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง /ขอกําหนดตําแหนง 
   1.3.2 ประเมินเพื่อขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ /                  
ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง /ขอกําหนดตําแหนงใหแกบุคลากรภายในสถานศึกษา 
   1.3.3 สงคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลง
เงื่อนไขตําแหนง /ขอกําหนดตําแหนงตอสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขต
พื้นที่การศึกษา หรือ ก.ค.ศ แลวแตกรณี เพื่อพิจารณาอนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงตั้ง 
 2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
  2.1 การดําเนินการสรรหาและบรรจุแตงตั้งใหเปนไปตามขอกําหนด และวิธีการของ 
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ ก.ค.ศ แลวแตกรณี 
  2.2 การจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว 
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   2.2.1 กรณีการ จางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวโดยใชเงินงบประมาณให
ดําเนินการตามหลัก เกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังกําหนดหรือตามหลักเกณฑและวิธีการ   
ที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
   2.2.2 กรณีการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวกรณีอ่ืนนอกเหนือจาก
สถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงิน
รายได ของสถานศึกษาภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
  2.3 การแตงตั้ง ยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2.3.1 เสนอคํารองขอยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตอเขต
พื้นที่การศึกษา เพื่อนําเสนออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพิจารณาอนุมัติ 
   2.3.2 กรณีรับยาย ใหรายงานการบรรจุแตงตั้ง รับยาย ไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 
เพื่อจัดทําทะเบียนประวัติตอไป 
  2.4 การบรรจุกลับเขารับราชการใหเปนไปตามกฎหมาย พระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 
  3.1 การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.1.1 การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ 
    3.1.1.1 ผูบริหารปฐมนิเทศ บุคลากรที่ไดรับการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง เปน
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.1.2 แจงภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณ
วิชาชีพ เกณฑการประเมินผลงาน แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษา กอน
มอบหมายหนาที่การปฏิบัติงาน 
    3.1.1.3 ดําเนินการติดตาม ประเมินผล และจัดใหมีการพัฒนาตามความ
เหมาะสม ตอเนื่อง 
   3.1.2 การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาที่ราชการ 
    3.1.2.1 ศึกษา วิเคราะห ความตองการ ในการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.2.2 กําหนดหลักสูตร การพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการ ความ
จําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.2.3 ดําเนินการพัฒนาตามหลักสตูร 
    3.1.2.4 ติดตาม ประเมนิผลการพัฒนา และรายงานผล 
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   3.1.3 การพัฒนาเพื่อเล่ือนตําแหนง 
    3.1.3.1 ศึกษา วิเคราะห คุณลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนงที่ขอปรับปรุง 
กําหนดตําแหนงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.3.2 สงเสริมการพัฒนา เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติ คุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพของขาราชการและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.3.3 ติดตาม ประเมนิผลการพัฒนา และรายงานผล 
  3.2 การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.2.1 การเลื่อนขั้นเงนิเดือน กรณี ปกติและกรณพีิเศษ 
    3.2.1.1 ผูบริหารสถานศึกษาแตงตั้ งคณะกรรมการพิจารณาความดี
ความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.2.1.2 ผู บริหารสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการ
ครูและบุคลากร ทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีส่ังไมเล่ือนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใน สถานศึกษา ตองชี้แจงใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ดังกลาวทราบ 
    3.1.2.3 รายงาน การสั่งเล่ือนและไมเล่ือนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการ ศึกษาในสถานศึกษาไปยังเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อดําเนินการตอไป 
  3.3 การดําเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจายเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และคาตอบแทนอื่น 
ใหดําเนินการตามที่กระทรวงกําหนด 
  3.4 งานทะเบียนประวัติ สถานศึกษา รวบรวมสําเนาทะเบียนประวัติของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาบันทึกการเปลี่ยนแปลงขอมูลลงในทะเบียนประวัติ 
  3.5 งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
   3.5.1 ตรวจสอบผูมีคุณสมบัติครบถวนสมควรไดรับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ 
   3.5.2 ดําเนินการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณแกขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคล 

4.1 ใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบุคลากร เชน เงินเดือน 
คาจาง หรือผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ วามีความสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติเพียงใด 

4.2 ใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในตําแหนงงานของบุคลากรวามี
เหมาะสมเพียงใด ตองมีการปรับปรุง พัฒนา ฝกอบรม หรือปรับยายอยางไร เพื่อใหเกิดความ
เหมาะสมและสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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4.3 ใชประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนตําแหนงของบุคลากร การประเมินผล การ
ปฏิบัติงานแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงถือเปนปจจัยในการพิจารณา
ความดีความชอบของบุคลากร 

4.4 ใชประกอบการพิจารณาเพื่อการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ผลลัพธที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูลที่บงชี้วาบุคลากรสมควรที่จะไดรับการฝกอบรมและ
การพัฒนาในรูปแบบใด 

4.5 ใชประกอบการจดบันทึกขอมูลสวนตัวของบุคลากร ผลลัพธที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกบันทึกลงในทะเบียนประวัติของบุคลากร เพื่อใหฝายบริหาร
สามารถนําขอมูลที่ไดรับไปใชประโยชนตรงตามความตองการ 

4.6 ใชประกอบในการบริหารงานงานในดานตาง ๆ เชน การสรางความยุติธรรม 
และการแกปญหาความขัดแยงภายในองคการ เปนตน เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี 
และเสริมสรางศักยภาพโดยรวมขององคการ 
 5. วินัยและการรักษาวนิัย 
  5.1 ดําเนินการตามที่กฎหมายกาํหนด 
  5.2 กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
  5.3 กรณีความผิดวินัยรายแรง 
  5.4 การอุทธรณ 
  5.5 การรองทุกข 
  5.6 การเสริมสรางและการปองกนัการกระทําผิดวินยั  
 6. การออกจากราชการ 
  6.1 ดําเนินการตามที่กฎหมายกาํหนด 
  6.2 การลาออกจากราชการ 
  6.3 การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการ
เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
  6.4 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทัว่ไป 
  6.5 การใหออกจากราชการไวกอน 
  6.6 การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
  6.7 กรณีมีมลทินมวัหมอง 
  6.8 กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุก โดยคําพิพากษาถึง
ที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
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 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมให
สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนอง ภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการ
บริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล
ขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ 
ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ สําหรับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 พระนครศรีอยุธยา ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 1) ดานการวางแผน
อัตรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 3) ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ดานวินัยและการรักษาวินัย และ 5) ดานการออกจากราชการ 
 
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 4.1 งานวิจัยในประเทศ  
 นิตยา นิลรัตน (2547, หนา 107) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎรธานี เขต 2 พบวา 1) สภาพปญหา การบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนขนาดเล็ก พบวา รายดานที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด คือ การจัดบุคลากร
เขาปฏิบัติงาน รายดานที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก พบวา มี 3 รายดาน คือ การวางแผนบุคลากร   
การบํารุงรักษาบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร ยกเวน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา 
ผูบริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนรายดานที่มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง พบวา
มี 2 รายดาน คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร และการใหบุคลากรพันจากงาน 2) สภาพ
ปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดใหญ พบวา รายดาน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
ที่สุด คือ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน สวนรายดานอื่น ๆ พบวาผูบริหารมีการปฏิบัติในระดับมาก
ทุกดาน 3) ปญหาในการบริหารงานบุคคล ทั้งโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญพบวามีราย
ดานที่มีปญหา อยูในระดับมาก เพียงรายดานเดียว คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร สวนราย
ดานอื่น ๆ มีปญหาอยูในระดับนอย เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรผูบริหารโรงเรียนที่มี
เพศ อายุ รายได และระดับการศึกษาตางกัน ที่มีตอปญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวมและเปน
รายดานทุกดานไมแตกตางกัน 
 จันทรา สุรินทราบูรณ (2547, หนา 37) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 พบวา ปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ย คือ ดานการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการจัดบุคลากร เขาปฏิบัติงาน และดานการ
ธํารงรักษาบุคลากร 
 ธนะชัย  อุปริรัตน (2547, หนา 37 - 48) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคลากรของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา 1) ปญหาการบริหารงาน
บุคลากร ของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลางและเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีปญหาอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียงลําดับจาก
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ การกําหนดความตองการบุคลากร การจัดบุคลากรเขา
ปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การควบคุม กํากับ ติดตามและนิเทศบุคลากร 
และการพัฒนาและธํารงบุคลากร 2) ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายดานจําแนกตามประสบการณ ในการบริหาร
สถานศึกษาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 อรทัย จันทรเหลือง (2551, หนา 53-59) ไดศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลตําบลเขื่องใน อําเภอเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรของ
เทศบาลตําบลเขื่องใน เห็นวามีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวม และเปนราย
ดาน 4 ดาน คือ การสรรหาและการบรรจุแตงตั้งบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนา
บุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน อยูในระดับปานกลาง 2) บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา
แตกตางกัน เห็นวามีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวมและรายดาน
ทั้ง 4 ดาน คือ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้งบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการ
พัฒนาบุคลากร และดานการใหบุคลากรพนจากงาน ไมแตกตางกัน 3) บุคลากรที่มีประสบการณใน
การทํางานแตกตางกัน เห็นวามีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวม
และรายดานทั้ง 4 ดาน คือ ดานการสรรหา และการบรรจุแตงตั้งบุคลากร ดานการบํารุงรักษา
บุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการใหบุคลากรพนจากงาน ไมแตกตางกัน 
 วิเศษ พลอาจทัน (2549, หนา 103) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 2 พบวา 1) ปญหาการบริหารงานบุคคล ของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 2 โดยรวมอยูในระดับนอย เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานและตามตัวแปรขนาดของสถานศึกษา คือ ขนาดใหญและขนาดเล็ก พบวา มี
ปญหาอยูในระดับนอย 4 ดาน และในระดับปานกลาง 1 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก ไปหา
นอย 3 ลําดับแรก ไดแก ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดานการวางแผนอัตรากําลัง และกําหนด
ตําแหนง และดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 2) การวิเคราะหเปรียบเทียบ
ปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาที่มีขนาดตางกันสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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กาฬสินธุ เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการออกจากราชการ มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดานวินัยและการรักษาวินัย มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการ
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง และดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ไมแตกตางกัน 
 ประทีป โตสารเดช (2549, หนา 97-98) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลในถาน
ศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 พบวา 1) ปญหาการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 ใน 5 ดาน คือ                  
การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การรักษาวินัยและวินัย และการลาออกจากราชการ ภาพรวม มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง เปนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สวน
ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง เปนดานที่มีคาเฉล่ียต่ําสุด สวนปญหาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2  ใน 5 
ดาน ภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากโดยมีดานการรักษาวินัยและวินัย เปนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
สวนดานการลาออกจากราชการเปนดานที่ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 2) การเปรียบเทียบปญหาการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 เมื่อจําแนก
ตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันของบุคลากรโดยรวม
และทุกดานไมแตกตางกัน และ 3) การเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 เมื่อจําแนกตามเพศ ตําแหนง ระดับ
การศึกษาขนาดของสถานศึกษา และประสบการณในการทํางาน โดยรวมและเปนรายดาน ไม
แตกตางกัน 
 วุฒิชัย ไชยรัตน (2549, หนา 97) ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานีเขต 3 โดยรวม
และรายดาน อยูในระดับมาก และมีปญหาอยูในระดับนอย 2) เมื่อเปรียบเทียบสภาพและปญหาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 พบวา 
ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่มีตําแหนงตางกัน
ประสบการณการทํางานตางกัน เห็นวาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ไมแตกตางกัน 
สวนขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
ขนาดตางกัน เห็นวาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ .05 สําหรับขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่มีอายุ
ตําแหนง ประสบการณทํางานตางกัน และขนาดโรงเรียนตางกัน เห็นวาปญหาการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา โดยรวมและเปนรายดาน ไมแตกตางกัน 
 สาคร สิทธิโชติ (2549, หนา 112) ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหาร
โรงเรียนและครูผูสอน มีความคิดเห็นตอสภาพการการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความ
คิดเห็นตอปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมอยูในระดับนอย 2) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน มีความคิดเห็นตอ
สภาพการการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ 
เขต 3 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบริหารโรงเรียน มีสภาพการ
บริหารงานบุคคลมากกวาครูผูสอน และมีความคิดเห็นตอปญหา การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูผูสอนคิดวาการบริหารงานบุคคล มีปญหามากกวาผูบริหารโรงเรียน 3) 
ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ        
เขต 3 โดยรวมไมแตกตางกัน สวนรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่
มีประสบการณ 10 ปขึ้นไป มีสภาพการดําเนินงานมากกวาผูที่มีประสบการณต่ํากวา 10 ป เฉพาะ
ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน และมีความคิดเห็น
ตอปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ 
เขต 3 โดยรวมไมแตกตางกัน รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มี
ประสบการณต่ํากวา 10 ปมีปญหามากกวา ผูที่มีประสบการณ 10 ปขึ้นไป เฉพาะดานวินัยและการ
รักษาวินัย สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน และ 4) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนที่มีระดับ การจัดการศึกษาและรายไดแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและปญหา
การดําเนินงาน การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน 5) การศึกษาครั้งนี้ไดเสนอแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนในดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด
ตําแหนง ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้งดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
และดานการออกจากราชการไวดวย 
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 สมพร  ใจคําปน (2549, หนา 44 - 50) ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา 
อําเภอจอมทอง เขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต 5 ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงาน
บุคลากรมีการวางแผนใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด มีการใชแผนปฏิบัติงานควบคู กับการ
ทํางาน มีการแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน โดยทําเปนคําสั่ง มีการประชุมชี้แจง
บุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน สงเสริมบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณา ความดี
ความชอบอยางยุติธรรมเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินการปฏิบัติงาน ของตนเอง 
รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางยุติธรรม สวนปญหาที่พบ คือ บุคลากรไม
เพียงพอ จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไว
ลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอยและไมทั่วถึง และการขาดการวางแผนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรขอเสนอแนะเพื่อการแกไขปญหา คือ ควรเสนอขอมูลจํานวนบุคลากร ที่
ตองการตอหนวยงานตนสังกัด ควรจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรูความสามารถ ควร
จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเพียงพอ ควรสรางขวัญและกําลังใจ ตามโอกาส
อันสมควร และควรมีการวางแผนการประเมินผลและการปฏิบัติงานบุคลากร 
 ธีรวุฒิ  สิทธิกุล (2550, หนา 46 - 54) ไดศึกษาปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา 1) ปญหาการบริหารบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง 4 ขอ เรียงจากคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการ
สรรหาและการบรรจุแตงตั้ง และดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และอยูใน
ระดับนอย 1 ขอ คือ ดานการออกจากราชการ และ 2) ผลการเปรียบเทียบปญหาการบริหารบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จําแนกตามประสบการณ
ในการทํางานของผูบริหาร จากการวิเคราะหดวยคาสถิติ t-test พบวา ผูบริหาร ที่มีประสบการณ
แตกตางกัน มีปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ 
 อนันต อัครเศรษฐัง (2551, หนา 75-77) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา  
 1.  บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
ทุกดาน โดยเรียงลําดับดานที่มีคาเฉลี่ยจากมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ ปญหาดานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ปญหาดานการวางแผนกําลังคน และปญหาดานการสรรหาบุคคลเขาทํางาน 
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  1.1 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานบุคลากรเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 
อันดับแรก คือ การขาดแผนกําลังคนที่เหมาะสมในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง การขาด การวางแผน
อัตรากําลังคนในปจจุบันและในอนาคต และผูบริหารยังไมคอยใหความสําคัญ ในการวางแผนอัตรา
กําลังคน  
  1.2 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารบุคคลดาน
การสรรหาบุคคลเขาทํางานเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมาก
ไปนอย 3 อันดับแรก คือ ปญหาการขาดการประชาสัมพันธในวงกวางในการสรรหาบุคคลเขา
ทํางาน ปญหาการสรรหาบุคคลเขาทํางาน ไมไดนําหลักธรรมาภิบาลมาใชในกระบวนการสรรหา
และปญหาวิธีการสรรหาบุคคลเขาทํางานขาดหลักประสิทธิภาพทําใหไดบุคลากรไมตรงกับ
ตําแหนง  
  1.3 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุมีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานกระบวนการคัดเลือกเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ย จากมากไป
นอย 3 อันดับแรก คือ การขาดวิธีการประเมินที่มีประสิทธิภาพที่สามารถคัดเลือกใหไดผูที่มีความรู
ความสามารถที่เหมาะสม หลักเกณฑในการคัดเลือกไมไดนําหลักความรูความสามารถเปนเกณฑ
พิจารณา และผูบริหารไมมีระบบ ที่ชัดเจนในกระบวนการคัดเลือกบุคคล  
  1.4 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุมีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานการปฐมนิเทศเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมาก ไปนอย 3 
อันดับแรก คือ บุคลากรบรรจุใหม ยังไมเขาใจในขอกฎหมาย นโยบาย และกฎระเบียบแบบแผน
ขององคกร การปฐมนิเทศบุคลากรบรรจุใหม บางคนไมใหความสําคัญในการฝกอบรม และการ
ขาดงบประมาณในการจัดปฐมนิเทศ บุคลากรที่บรรจุใหมทุกสายงาน  
  1.5 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล
ดานการบรรจุแตงตั้งเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 
3 อันดับแรก คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางชั่วคราวขาดความนาเชื่อถือความ
ชัดเจนการบรรจุแตงตั้งพนักงานจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานไมต่ํากวา 5 ป ใหเปนพนักงานจางประจํา 
ยังไมมีกรอบที่ชัดเจน และผูบริหารขาดการสนับสนุนการปรับเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือน ขั้นสําหรับ
ผูที่จบการศึกษามีวุฒิสูงขึ้น  
  1.6 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายขออยูในระดับปานกลางโดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย 3 อันดับแรกคือการขาดวิธีการพัฒนาความรูหรือทักษะของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
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การขาดแคลนงบประมาณในดานการพัฒนาหรือฝกอบรม และศึกษาดูงานของบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง และการขาดแคลนแหลงเรียนรู เชน หองสมุดและระบบสารสนเทศที่ทันสมัยเพื่อเปนการ
พัฒนาความรูแกบุคลากร  
  1.7 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนงเปนรายขออยูในระดับปานกลางโดย
เรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานผูบริหารยัง
ไมไดนําผลงาน ความสามารถมาประกอบในการประเมิน การประเมินผลไมสามารถเชื่อมโยง
ศักยภาพของบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชน และผูบริหารยังขาดความเขาใจในการประเมินผลและ
การเลื่อนตําแหนงของบุคลากร  
 2. บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุที่มีเพศและอายุแตกตางกัน มี
ปญหาการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน (p>.05) สวนบุคลากรที่มีตําแหนงและการศึกษา
แตกตางกันมีปญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน (p<.05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 4.2 งานวิจัยตางประเทศ  
 วิลสัน (Wilson, 2005, p.2081-A) ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากร โดยใชคําถาม 3 คําถาม
ดังนี้ 1) อะไรคือความเขาใจของทักษะการพัฒนาบุคลากร 2) ทําอยางไรครูในโรงเรียนตางกันจะมี
ความเขาใจในการพัฒนาระดับคาเฉลี่ย 3) ทําอยางไรครูที่มีความเขาใจในการพัฒนากิจกรรมเพื่อ
พัฒนาระดับความสามารถของการเรียนรูตามสภาพจริงของเวอรจิเนีย เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดย
สํารวจจาก 203 โรงเรียน แปลความหมายโดยใชมัธยฐานและความถี่ การวิจัยพบวา ครูมีความเชื่อ
วากิจกรรมพัฒนาบุคลากรสะทอนผลไปยังมาตรฐานการพัฒนาระดับชาติ 
 ลัวโร (Lauro, 2005, p.145-A) ไดศึกษาการวิเคราะหความเขาใจของครูในการพัฒนา
บุคลากรเพื่อการบูรณาการ เพื่อการบูรณาการเทคโนโลยี ในโรงเรียนแหงหนึ่งของรัฐนิวยอรก 
จัดเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสํารวจ ศึกษาเจาะลึกในกลุมที่ตองการศึกษาโดยการสัมภาษณ และ
การสอบถามความคิดเห็น ศึกษารูปแบบและการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 
 1. ส่ิงใดทําใหครูมีความเปลี่ยนแปลงความเขาใจในแนวทางที่นําไปสูการใชเทคโนโลยี
เพื่อการสอน 
 2. ศึกษาองคประกอบที่จําเปนที่ทําใหครูเขาใจในเรื่องระบบโรงเรียนที่จะนําไปสู
ความสําเร็จในการนําการบูรณาการเทคโนโลยีไปใชในหองเรยีน 
 3. ศึกษาลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลกรที่ทําใหครูเขาใจการบูรณาการเทคโนโลยี
มากที่สุด 
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 ผลการวิจัยพบวาความเขาใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลลากรของครูในโรงเรียน
ของรัฐนิวยอรกดังกลาวมีความสัมพันธกับความเขาใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลากร
ของครูในโรงเรียนในพื้นที่ 
 ฉู (Chou, 2011, pp. 421-437) ศึกษาการพัฒนาครูมืออาชีพ : โดยใชการวิจัยปฏิบัติการ  
ใหเกิดกลุมครูมืออาชีพ ดานการเรียนรูซึ่งในการวิจัยนี้ไดศึกษาการจัดการเรียนรูของครูระดับ
ประถมศึกษาที่สอนภาษาอังกฤษ โดยทําการวิจัยเชิงปฏิบัติการขณะที่พวกเขามีสวนรวมในกลุม
ผูเชี่ยวชาญ ดานกระบวนการเรียนรู มีขอบเขตการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ซึ่งเปนแนวทางในการสราง
ความสัมพันธระหวางการพัฒนาครูกับวิธีการสอนของครูกลุมที่เชี่ยวชาญในการจัดการเรียนรูที่จะ
นําไปสูการพัฒนาครู เก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยโดยการสัมภาษณครูแตละคนและงานวิจัยนี้
สะทอน การสัมภาษณและบทสนทนาจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการ โดยเก็บรวบรวมขอมูลมากกวา
สองภาคการศึกษา และทําการศึกษาตรวจสอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการของครู ใหความชวยเหลือครู
ในการทําความเขาใจ การปฏิบัติตน และการปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ผลการวิจัยพบวา
กลุมครูมืออาชีพทําหนาที่เปนฐานความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับครูผูสอนภาษาอังกฤษเกิดการ
แลกเปลี่ยนความรูจากคนอื่นเกี่ยวกับการปฏิบัติตนของพวกเขา ผลการศึกษาครั้งนี้ตอบคําถามการวิจัย
ที่ตองการทราบถึงผลลัพธของความพยายามของครู ในการสอนและการฝกปฏิบัติการเรียนใหแก
ผูเรียน 
 ดิออสดาโอ และคณะ (Diosdado, and other, 2011, pp.157-169) ศึกษาการพัฒนาครูโดยใช
หลักสูตรการพัฒนาครูมืออาชีพ : การพัฒนาครูในประเทศฟลิปปนสที่มีประสิทธิภาพ การวิจัยนี้
ศึกษาผลกระทบที่เกิดจากการใชหลักสูตรการพัฒนาครูมืออาชีพในประเทศฟลิปปนส โดยใชการ
สํารวจและใชแบบสอบถามปลายเปดในการศึกษาครูมืออาชีพในประเทศฟลิปปนสที่สอน
ระดับประถมศึกษา พบวา การใชหลักสูตรพัฒนาครูมืออาชีพโดยใชการประชุมเชิงปฏิบัติการ ใน
การยกระดับความรูในเนื้อหาของการพัฒนาครูมืออาชีพไดผลดีกวาการจัดสัมมนาแบบดั้งเดิม และ
พบวาครูมีประสบการณในการสอนครูมีการปรับปรุงตัวเองและมีความมุงมั่นในการสอนมากขึ้น 
หลังจากไดรับการพัฒนาตามหลักสูตร การพัฒนาครูมืออาชีพแลว 
 เคท (Kate, 2011, pp.109-129) ไดศึกษาการพัฒนาครูมืออาชีพในเรื่องการสอนครั้งแรก
ของครูที่มุงเนนเกี่ยวกับการเรียนรูแบบรวมมือ การวิจัยนี้เปนการศึกษาขอมูลจากการสํารวจ
ผลกระทบของจัดการสอนครั้งแรกของครูเกี่ยวกับการสอนโดยใชการเรียนรู แบบรวมมือที่มุงเนน
ประสบการณของครูผูสอน ในปแรกของเธอและการสอนแบบอื่นๆ ในปที่สามของเธอที่เขารวม
พัฒนาวิชาชีพเกี่ยวกับการเรียนรูแบบรวมมือโดยไดทําการสังเกต การสอนและการสัมภาษณผูสอน
เพื่อสํารวจและวิเคราะหการดําเนินงานของครูผูสอน จากการสังเกตการเรียนการสอน พบวา กลยุทธ
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การเรียนรู แบบรวมมือสรางความเขาใจใหแกนักเรียนและพบวาครูผูสอนคงไวซ่ึงความกระตือรือรน
ในการสอนในชวงปแรก และมีการรักษาคุณภาพในการสอนอยางครูมืออาชีพ 
 ทาลีสกี (Talevski, 2011, pp. 44-57) ศึกษาการพัฒนาครูในการประเมินผลการเรียนรู  
แบบเปนทีมที่มีประสิทธิผล ผานทางนักเรียนที่ประสบผลสําเร็จในการเรียน พบวา การพัฒนา
วิชาชีพของครู มีการดําเนินการพัฒนาโดยใชเกณฑของความสามารถในการเรียนรู แบบเปนทีม
ของนักเรียนซึ่งมีการเชื่อมโยงกระบวนการเรียนการสอนกับการพัฒนาวิชาชีพครู ที่มีความหมาย 
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการประเมินผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเรียน โดยท่ีครูจําเปนตองไดรับการ
ฝกฝนอยางตอเนื่อง เปนครูมืออาชีพเพื่อที่จะสงเสริมใหเกิดการเรียนรูเปนกลุม จากการศึกษาพบวา
จํานวนครูผูเชี่ยวชาญมีอิทธิพลตอความสําเร็จของนักเรียน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาครูมีบทบาทสําคัญใน
ความสําเร็จของนักเรียนและครูสําคัญที่สุดตอการปฏิรูปการเรียนแบบครบวงจรและเปนในระบบ 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง การประเมินผลจากสภาพจริงที่มีความซับซอน จะเกิดขึ้นจากการที่กระตุนใหครู
และนักเรียนเกิดทีม การเรียนรูซ่ึงสรุปไดวาการมีสมรรถนะที่ดีขึ้นของครู พิจารณาจากความสําเร็จ
ของผูเรียนผานทางสถาบันการศึกษา พิจารณาจากการประเมินความสําเร็จของนักเรียนผานทางการ
เรียนรูเปนทีมและปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของในกระบวนการศึกษา 
 บิชอบ (Bishop, 2012, pp. 694-705) ศึกษาการพัฒนาครูมืออาชีพในดานการปรับปรุง
และเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานดานการศึกษา ในดานการปรับพฤติกรรมการเรียนของนักเรียน  
ชาวพื้นเมือง : กรณีศึกษาจากประเทศนิวซีแลนด ซ่ึงการวิจัยนี้จะพิจารณาความสัมพันธระหวาง 
การพัฒนาแผนงานที่ออกแบบมา เพื่อพัฒนาการปฏิบัติการสอนของครูกับการดําเนินงาน ดานการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชาวพื้นเมือง โดยใชแผนงานวิจัยและพัฒนาของที             
โกทาฮิทานกา (Te Kotahitanga) ผลการพัฒนาพบวา การใชแผนงานวิจัยและพัฒนาของที โกทาฮิ
ทานกา (Te Kotahitanga) ซึ่งเปนแผนการพัฒนาครูมืออาชีพในการพัฒนาการปฏิบัติงานดาน
การศึกษาของครู จะทําใหครูมีการเปลี่ยนแปลงปฏิรูปในดานวิสัยทัศนและเปนหมายในการปฏิบัติ 
ดานการศึกษา เกิดการพัฒนาหลักสูตรการเรียนของนักเรียนขึ้น และเกิดการปฏิรูปการสอนใน
สถานศึกษา มีการปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชาวพื้นเมือง คือ นักเรียนชาวเมารี 
ซึ่งเปนชาวพื้นเมืองในประเทศนิวซีแลนดใหมีการเปลี่ยนแปลง ดานความสามารถและประสบการณ 
ในการเรียนดีขึ้น ซ่ึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชาวเมารีนี้ สามารถใชในการปรับปรุง
พัฒนาสําหรับนักเรียนชนเผาพื้นเมืองในประเทศอื่น ๆ ไดดวย 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังที่ไดกลาวมาแลวขางตนทําให
ทราบถึงปญหาอุปสรรคในการบริหารงานบุคคลแตกตางกันออกไปตามสภาพของหนวยงาน 
บุคลากรในหนวยงานที่มีสถานะที่แตกตางกันโดยรวมจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
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บุคคลแตกตางกัน การบริหารงานบุคคลสวนใหญ ซ่ึงประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลังและ
กําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และวินัยและการรักษาวินัย และดานการออกจากงาน พบวา ยังมีปญหา โดยมีประเด็นที่ยังเปน
ปญหาที่สําคัญ คือ บุคลากรไมเพียงพอจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ 
ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอยและไมทั่วถึง การขาดการวาง
แผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และวินัยและการรักษาวินัย  
 
5.   สรุปแนวคิดหลักการนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยสามารถสรุปกรอบแนวคิด เพื่อนําไปใช
ในการศึกษาสภาพ ปญหา และแนวทางการแกปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 
ผูวิจัยไดนํามาสังเคราะห การบริหารงานบุคคล โดยนําแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 
25-26) ; พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ; ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ; กระทรวงศึกษาธิการ 
(2551, หนา 29 - 30) และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2550, 
หนา 493-497) สรุปตามขอบขาย การบริหารบุคคล ใน 5 ดาน คือ 1) ดานการวางแผนอัตรากําลังคน
และการกําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 3) ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติราชการ 4) ดานวินัย และการรักษาวินัย และ 5) ดานการออกจากราชการ ประมวลเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัย  


