
 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ เรื่อง การศึกษาสภาพ ปญหา และแนวทางการแกปญหา การบริหาร 
งานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยศึกษาจากเอกสาร ตํารา งานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนพื้นฐาน นําไปสูกรอบ
แนวคิดในการวิจัย และเปนขอมูลประกอบการศึกษา วิเคราะห และอภิปรายผล ดังที่ผูวิจัยนําเสนอ
ตามลําดับดังนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  1.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
  1.3 ความมุงหมายในการบริหารงานบุคคล 
  1.4 หลักการในการบริหารงานบุคคล 
  1.5 วิธีการบริหารงานบุคคล 
  1.6 ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 
  1.7 การวางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง 
  1.8 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
  1.9 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  1.10 วินัยและการรักษาวินัย 
  1.11 การออกจากราชการ 
 2. แนวคดิเกีย่วกบัการกระจายอํานาจ 
  2.1 ความหมายและขอบเขตของการกระจายอํานาจ 
  2.2 ลักษณะของหลักการกระจายอํานาจ 
 3.  สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 กับการบริหารงาน
บุคคล 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 5. สรุปแนวคิดหลักการนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 



 12

1.   แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 นักการศึกษาและนักวิชาการทางดานการบริหารไดใหความหมายของการบริหารงาน
บุคคลไวในหลายทัศนะ โดยสวนใหญจะมีความสําคัญที่คลายคลึงกันแตจะมีความแตกตางกันอยู
บางในรายละเอียด ซ่ึงพอจะสรุปไดดังนี้ 
 แส  สิงหัษฐิต (2547, หนา 10) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคลากรเปนการ
จัดการเกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน การดูแลบํารุงรักษาจนกระทั่งพนไป 
จากการปฏิบัติงาน 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2547, หนา 58) ไดใหความหมาย การบริหารงานบุคคลวา หมายถึง 
งานที่เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจาหนาที่ในองคการ นับตั้งแตการสรรหา การรับสมัคร การสอบ
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอนการยาย การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนงการจัดขั้นและตําแหนงตามหนาที่ และระดับความ
รับผิดชอบของงาน การกําหนดอัตราเงินเดือน คาจาง การจัดสวัสดิการ การปกครองบังคับบัญชา 
การดําเนินงานทางวินัย การใหพนจากตําแหนง การชวยเหลืออํานวยความสะดวกตางๆ แก
ผูปฏิบัติงาน ตลอดจนการใหสินน้ําใจ การใหรางวัล บําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากกงาน 
 อรทัย จันทรเหลือง (2551, หนา 9) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การกําหนดนโยบาย การวางแผน ตลอดจนการกําหนดวิธีการตางๆ เกี่ยวกับบุคคล หรือเจาหนาที่
ขององคการนั้น เพื่อจัดหาใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความเหมาะสม ทํางานใหไดผลสมความมุงหมาย
ขององคการนั้น ๆ ดังนั้น การบริหารงานบุคคล จึงเปนเรื่องที่จะตองกระทํากันตั้งแต หาคนมา
ทํางานและทําใหคนๆ นั้น รักองคการ ตั้งใจทํางานใหองคการดวยดีมีประสิทธิภาพ ตราบจนคนๆ 
นั้นออกจากงานได 
 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 10) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ศิลปะ 
ในการสรรหา และการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคการมอบหมายงาน การพัฒนาบุคคล การจาย
คาตอบแทนการธํารงรักษา การวางแผนและการเลื่อนตําแหนงโดยการดําเนินการตางๆ ตอง
คํานึงถึงประสิทธิภาพของผลผลิต หรือการบริการขององคการในการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิด
ประโยชนสูงสุด ทั้งบุคคลและองคการและสังคมโดยรวม 
 บีซ (Beach, 1980, Website) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
บริหารงานบุคคล คือ การดําเนินการตางๆ เกี่ยวกับนโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล โดย
เร่ิมตนจากการคัดเลือกบุคคล การฝกอบรม การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ การควบคุมอัตรากําลัง
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การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี 
ในการทํางานในองคการหรือหนวยงาน 
 อารมสตรอง, เฮนซัน และซาเวจ (Armstrong, Henson and Savage, 1982, p.3) ไดให
ความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง วิธีการจัดหาบุคคล และการจูงใจทรัพยากรมนุษย 
เพื่อใหไดตามความประสงคของการบริหารงานพรอมกับพัฒนารูปแบบ และบรรยากาศของ
องคการ เปนการพยายามสงเสริมความรวมมือรวมใจใหงานมีประสิทธิผลกับชวยชีวิตในการทํางาน
ระเบียบขอบังคับสอดคลองกับสังคมทําใหบุคลากรไดรับสวัสดิภาพในการทํางาน 
 สรุปไดวาการบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานตามขอบขายภารกิจ การบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา การพัฒนา และการใชบุคคลเพื่อใหไดคนดี มีคุณวุฒิและมีความสามารถ
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ มาทํางานดวยความสนใจพึงพอใจอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ตอองคกรโดยรวม ตามขอบขายการบริหารงานบุคคลในดานการวางแผนอัตรากําลังคนและการ
กําหนดตําแหนง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ  

1.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 ไดมีนักการศึกษาและนักวิชาการ ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลซึ่ง
พอจะสรุปไดดังนี้ 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2547, หนา 59) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
วา คนนับเปนปจจัยที่สําคัญและแตกตางไปจากปจจัยอ่ืน ๆ เพราะคนเปนปจจัยเดียวที่มีชีวิตจิตใจ มี
ความรูสึกเปนผูสราง เปนผูใชปจจัยหรือทรัพยากรอื่น ๆ ขององคการโดยในการใชทรัพยากรอื่นๆ 
อาจกอใหเกิดการสรางสรรค หรือเปนการทําลายยอมเปนไปไดทั้งสองทาง ฉะนั้น คนในองคการจึง
เปนไดทั้งผูสรางองคการใหกาวหนา หรืออาจเปนผูทําลายองคการ หากคนไมไดรับการพัฒนาอยาง
ถูกตอง 
 อรทัย จันทรเหลือง (2551, หนา 15) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล วา 
เปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่ง เพราะสามารถทําใหบุคลากรไดรับความรู ความชํานาญเพิ่ม สามารถติดตาม
วิทยาการใหม ๆ เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาไดทันทวงที นอกจากจะชวยใหตนเองกาวหนาใน
หนาที่การงานแลว ยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพิ่มขึ้น และลดความสิ้นเปลืองที่จะเกิดขึ้นได
เปนอยางมากซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดของทุก ๆ หนวยงาน 
 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 11) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวาเปน
กระบวนการที่สําคัญยิ่งอยางหนึ่งของการบริหาร เพราะเมื่อไดเลือกสรรคนที่มีความรูความสามารถ
เขาทํางานแลวเมื่อเวลาผานไป บรรดาความรูตาง ๆ ก็ลดนอยลงไป ประกอบกับวิทยาการตาง ๆ 
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เจริญขึ้น รวมทั้งเทคนิคการทํางานไดเปลี่ยนไป เพื่อใหผูปฏิบัติงานเปนผูมีความรู ความสามารถ
เหมาะสมกับเหตุการณปจจุบัน และจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากร 
 อารมสตรอง, เฮนซัน และซาเวจ (Armstrong, Henson and Savage, 1982, p. 5) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล “คน” หรือ “มนุษย” เปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุดและมี
ประโยชนมากที่สุด ทั้งนี้ เพราะทรัพยากรอื่นๆ แมจะมีชีวิตก็หามีสติปญญาเทาคนไม สวน
ทรัพยากรที่ปราศจากชีวิตนั ้น หากคนไมนํามาใชก็หาประโยชนมิได ดังนั ้นในการบริหาร
องคการ เรื่องเกี่ยวกับตัวคนจึงเปนเรื่องสําคัญและยุงยากที่สุด ทั้งนี้เพราะวาตามหลักทั่วไปใน
การบริหารงานนั ้น แมจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ มีการจัดการและการบริหารที ่ด ีมี
อุปกรณและวัสดุตางๆ พรอมมูลเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมดี ไรสมรรถภาพ ขาดความซื่อสัตย 
สุจริต และไมประพฤติอยูในวินัยที่ดีแลว ก็เปนการยากที่การบริหารงานจะบรรลุผลดี สมดังความ
มุงหมาย แตถาหากไดคนดีมีความรูความสามารถ เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ปญหาอื่นๆ ก็จะลด
นอยลง 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญจําเปนเนื่องจากสามารถทําใหบุคลากรทั้ง 
ชาวไทย และชาวตางชาติทราบบทบาทและหนาที่ของตน มีความรูความชํานาญเพิ่มขึ้น สามารถ
ติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม ๆ ไดทันทวงที และยังชวยใหตนเอง มีความกาวหนา
ในหนาที่การงาน และสามารถที่จะพัฒนาหนวยงานของตนใหบรรลุเปาหมายสูงสุดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1.3 ความมุงหมายในการบริหารงานบุคคล 
 สนาม  ทองสอน (2548, หนา 10 - 11) ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมี
จุดมุงหมาย เพื่อสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน
แลว ยังเปนการสงเสริมใหเปนผูที่สามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณและ
เทคโนโลยีตาง ๆ อีกดวย นอกจากนี้ กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดจุดมุงหมายของการบริหารงาน
บุคคลดังนี้ 

1. เพื่อสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของครู 
2. เพื่อเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
3. เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
4. เพื่อลดความสิน้เปลืองและปองกันอุบตัิเหตุในการปฏิบตัิงาน 
5. เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
6. เพื่อพัฒนาฝมอืในการปฏิบตัิงานของครู 
7. เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดานครูใหมีความพอใจในทกุฝาย 
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8. เพื่อฝกบุคคลไวใหเกิดความกาวหนาของงานและการขยายองคการ 
9. เพื่อสนองการบริหารอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ 

10. เพื่อความกาวหนาในการเลือ่นขั้น ตําแหนง 
11. เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏบิัติงาน 
12. เพื่อปรับปรุงสภาพงานใหดีขึ้น 
13. เพื่อฝกการวนิจิฉัยในการตัดสินใจ 
14. เพื่อสงเสริมและสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

 กิติมา  ปรีดีดิลก (2549, หนา 118) ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมี
จุดมุงหมายที่จะเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ เพื่อ
ผลงานของสถาบันและเพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาที่โดย
ตรงที่ผูบริหารจะตองพยายามหาทางใหผูปฏิบัติงานใหเจริญกาวหนาไปเทาที่ความสามารถ จะ
อํานวย 
 สนอง  เครือมาก (2549, หนา 1,074) ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมี
จุดมุงหมาย 2 ประการ ดังนี้ 

1. เพื่อใหบุคคลไดมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอันไดแก การพัฒนาบุคคล
ที่เขาทํางานใหม หรือกอนทํางาน หรือการพัฒนาบุคคลกอนที่จะเลื่อนตําแหนงหรือจะแตงตั้ง เปน
ตน 

2. เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น เพื่อจะไดปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2550, หนา 143) ไดกลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมี
จุดมุงหมาย มี 3 ประการ ดังนี้ 

1. เพื่อเพิ่มทักษะในการทํางานใหแกผูปฏิบัติ พรอมทั้งการเพิ่มพูนและปรับปรุงวิชาการ
กับเทคโนโลยีใหม ๆ  

2. เพื่อเพิ่มความคลองตัวและการปรับตัวของผูปฏิบัติงาน 
3. เพื่อเพิ่มผลผลิต 

 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล มีความมุงหมาย เพื่อใหบุคคล ไดมีความสามารถเหมาะสม
กับงานที่ปฏิบัติ อันไดแก การพัฒนาบุคคล ที่เขาทํางานใหม หรือกอนทํางาน หรือการพัฒนาบุคคล
กอนที่จะเลื่อนตําแหนง หรือแตงตั้ง และเพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงยิ่งขึ้น 
เพื่อจะไดปฏิบัติงานอยางมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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1.4 หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 ไดมีนักการศึกษาและนักวิชาการ ไดสรุปถึง หลักการในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงพอจะ
สรุปไดดังนี้ 
 สายลม ปะตาทายัง (2547, หนา 107-108) ไดสรุปถึงหลักการบริหารงานบุคคล ไดดังนี้ 
 1. ประสิทธิผลของระบบงานขึ้นอยูกับทักษะของสมาชิกของคณะบุคคลในองคการ
ประสิทธิภาพของปจเจกบุคคลจะเพิ่มขึ้น ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากร 
 2. การพัฒนาเปนกิจกรรมที่เร่ิมตั้งแตการรับบรรจุเขาทํางานไปจนกระทั่งปลดเกษียณ
การพัฒนาเปนความตองการที่บุคลากรทุกคนตองการใหมีอยูตลอดไป 
 3. ระบบงานจะตองใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาประสบการณอยางกวางขวางใน
หลาย ๆ โปรแกรมเพื่อสมาชิกทุกคนในระบบงาน 
 4. โปรแกรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคลากร จัดทําขึ้นเพื่อใหโอกาสแกปจเจกบุคคลได
พัฒนาตนเอง 
 5.  ความมุงประสงคเบื้องตนของโปรแกรมพัฒนาเพื่อใหระบบโรงเรียนสามารถบรรลุ
เปาประสงค โดยที่มุงการเรียนรูของบุคลากร ในอันที่จะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพื่องานที่
ไดรับมอบหมาย 
 6.  การพัฒนาเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของปจเจกบุคคลซึ่งจะทําให
บุคคลสามารถและตั้งใจที่จะเสียสละใหกับเปาประสงคของระบบโรงเรียน อันจะเปนการจูงใจให
บุคคล ใหทราบวาการพัฒนาเปนทางที่กอใหเกิดความพอใจที่ตองการ 
 7.  โปรแกรมการพัฒนามุงที่จะใหไดรับความตองการในการพัฒนาของระบบทั้งหมด
ไมวาจะเปนหนวย กลุม หรือปจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะตองเกี่ยวกับการทบทวน
บทบาทขององคการ บทบาทของแตละหนวยงานและบทบาทของแตละบุคคล ในแตละหนวยงาน 
รวมทั้งวิธีการที่จะใหหนวยงานแตละหนวยกาวหนากวาที่เปนอยูจนไปถึงบทบาทในอุดมคติดวย 
 8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะตองมีการกระจายอํานาจมากขึ้น โดยมุงที่จะสรางให
ปจเจกบุคคลมีประสิทธิผลในงานที่จะไดรับมอบหมายใหทํา และอุทิศตนใหกับเปาประสงคของ
หนวยงาน 
 9. ระบบโรงเรียนมีความตองการที่จะตองจัดใหมีการวางแผนกําลังเพื่อพัฒนาบุคลากร
ที่มีอยูและบุคลากรที่สรรหาใหม 
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 เดนชัย  ทองสุ (2548, หนา 25) ไดสรุปถึงหลักการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
 1.  หลักการเสริมสรางความเชื่อถือศรัทธาของผูเขารับการพัฒนาในการจัดการโครงการ
พัฒนาบุคลากรใด ๆ ก็ตาม ความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการสวนหนึ่งขึ้นอยูกับตัว
บุคลากรที่จะเขารับการพัฒนาวา มีความเชื่อถือ ศรัทธาตอการพัฒนาบุคลากรหรือไมถาหากบุคคล
ใดไมมีความเชื่อถือศรัทธาเสียแลว ยอมปฏิเสธที่จะยอมรับความรู ความคิดใหม ๆ และจะเปน
มูลเหตุทําใหการพัฒนาบุคลากรลมเหลวไดโดยงาย ดังนั้นเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรประสบ
ผลสําเร็จไดตามเปาหมาย ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร จะตองพยายามสรางความ
เชื่อถือศรัทธาในบรรดาผูเขารับการพัฒนาเสียตั้งแตเร่ิมแรกที่มีการพัฒนา โดยการชี้แจง ชักจูงหรือ
โนมนาวจิตใจใหผูเขารับการพัฒนาเกิดความสนใจ มีความตองการเขาใจและตอบรับประโยชนของ
การพัฒนาบุคลากร เมื่อผูเขารับการพัฒนาเกิดความเชื่อถือศรัทธาแลวก็ยอม ใหการสนับสนุน
โครงการพัฒนาบุคลากรนั้นอยางเต็มที่ตอไป 
 2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยูเสมอ
โดยทั่วไปแลว ในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากร ผูเขารับการพัฒนาสวนใหญจะมีความ
กระตือรือรน สนใจใครเรียนรูส่ิงตาง ๆ ที่จะไดรับจากการพัฒนา แตหลังจากที่ไดดําเนินการพัฒนา
แลว ระดับความสนใจจะเริ่มลดลงตามลําดับ จนอาจจะหมดความสนใจตอไปก็ได ถาหากโครงการ
พัฒนาบุคลากรนั้นมีระยะเวลายาวนานมาก ดังนั้นเพื่อที่จะปองกันมิใหเกิดสภาพเชนนี้ขึ้น จึง
ตองการเรงเราความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยูเสมอ การดําเนินการเชนนี้
สามารถกระทําไดหลายวิธีการดวยกัน เชน 
  2.1 โดยการเปลี่ยนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาบุคลากรอยูเสมอ เพื่อจะ
ไดไมเกิดความจําเจซ้ําซาก จนเปนที่นาเบื่อหนาย 
  2.2 โดยการโฆษณาหรือประชาสัมพันธใหผูเขารับการพัฒนาไดเขาใจถึงประโยชน
ที่แตละคนจะไดรับจากการพัฒนาบุคลากร 
  2.3 โดยการสรางบรรยากาศในระหวางดําเนินการพัฒนาใหเปนไปอยางฉันทมิตร
เปนกันเองและสนุกครึกครื้นพอสมควร มิใชเปนบรรยากาศที่เครงขรึมตึงเครียดจนเกิดความอึดอัด
ใจในที่สุด 
 3. หลักการเสริมสรางภาวะสมอง โครงการพัฒนาบุคลากรที่จะถือไดวาประสบผลสําเร็จ
ไดนั้น จะตองเปนโครงการที่เปดโอกาสใหผูเขารับการพัฒนาทุกคนไดแสดงความคิดเห็นพูดคุย
หรือมีสวนรวมในการพัฒนา ไมวาจะโดยรูปแบบหรือวิธีการอยางใดก็ตามจะตองสรางสถานการณ
ที่ชักจูงใหผูเขารับการพัฒนาทุกคน ไดแสดงออกซึ่งความคิดเห็นหรือพฤติกรรมใด ๆ ที่ตองใช
สมองหรือสติปญญา สวนวิธีการที่มักจะพบเห็นวามีการใชกันโดยทั่วไป เชน 
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  3.1 โดยการปอนคําถามหรือตั้งประเด็นปญหาอยางใดอยางหนึ่งใหผูเขารับการ
พัฒนาตอบหรือแสดงความคิดเห็นเปนระยะ ๆ ตลอดการพัฒนา 
  3.2 โดยการสรางสถานการณจําลองอยางใดอยางหนึ่งขึ้น แลวใหผูเขารับการพัฒนา
แตละคนวิพากษวิจารณ 
  3.3 โดยการสรางกลุมสัมพันธ โดยกําหนดบทบาทใหผูเขารับการพัฒนาแตละคน 
เขามีสวนรวมอยางทั่วถึง 
 4.  หลักการเสริมสรางภาพพจนที่ดีในประเด็นหัวขอตาง ๆ ที่จะพัฒนา กอนที่จะมีการ
พัฒนาในประเด็นหัวขอหนึ่งขอใดก็ตาม ควรที่จะทําความเขาใจเปนเบื้องตนเกี่ยวกับประเด็นหัวขอ
นั้น ๆ แกผูเขารับการพัฒนาทุกคนเสียกอนเปนอันดับแรก ทั้งนี้เพราะวาการกระทําเชนนั้นนอกจาก
จะทําใหผูเขารับการพัฒนาเกิดความสนใจใครเรียนรูตอไปแลวยังเปนการเริ่มตนที่ดีและถูกตองใน
การพัฒนาตอไปอีกดวย ผูเขารับการพัฒนาจะไดสามารถจินตนาการในเรื่องนั้น ๆ ไดลวงหนา และ
ตระเตรียมตัวเพื่อรับกับสถานการณไดอยางถูกตอง ดวยเหตุนี้จึงอาจกลาวไดวา ถาหากโครงการ
พัฒนาบุคลากรใดที่ไดสรางภาพพจนที่ดีในประเด็นหัวขอเร่ืองที่จะพัฒนาเสียตั้งแตเร่ิมแรกแลว 
ยอมเทากับวาโครงการนั้นประสบผลสําเร็จไปแลวคร่ึงหนึ่ง สวนวิธีการที่จะสรางภาพพจนที่ดีนั้น
อาจกระทําไดหลายวิธี เชน โดยการแจกเอกสาร แนะแนวทาง หรืออธิบายถึงขอบเขตของหัวขอ
เร่ืองที่จะพัฒนาใหทราบกอนลวงหนา หรือโดยการอธิบายสรุปเฉพาะเนื้อหาสาระที่สําคัญ ๆ ของ
หัวขอเร่ืองนั้น ๆ เพื่อชวยใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจดียิ่งขึ้น เปนตน 
 5.  หลักการสรางความเขาใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนา โครงการพัฒนาบุคลากรที่
ประสบความลมเหลว สวนใหญเนื่องมาจากการที่ผูเขารับการพัฒนาสวนมากไมเขาใจในประเด็น
ของเรื่องที่ทําการพัฒนา หรือแตละคนมีความเขาใจในเรื่องเดียวกันไปกันคนละทางทําใหเกิดความ
สับสนวุนวายทั้งในการจัดการพัฒนาและในการสรุปผลที่ไดจาการพัฒนาในแตละหัวขอ ดังนั้น 
การสรางความเขาใจในทุก ๆ ประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนาจึงเปนสิ่งสําคัญ ที่จะชวยทําใหโครงการ
พัฒนาบุคลากรสามารถบรรลุผลสําเร็จไดโดยงาย ผูที่รับผิดชอบในแตละประเด็นจะตองระลึกถึง
และยึดถือปฏิบัติอยูเสมอ วิธีการสรางความเขาใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนานั้น มีอยูหลายวิธี
ดวยกัน เชน 
  5.1 โดยการอธิบายเนนใหเขาใจถึงแนวคิดและจุดมุงหมายสําคัญของหัว เร่ืองที่
นํามาพัฒนาวามีอยูอยางไรบาง จะไดทําใหผูเขารับการพัฒนาเล็งเห็นถึงความสําคัญเกิดความสนใจ
และพยายามทําใหความเขาใจเปนเบื้องตนเสียกอนที่จะเขาถึงเนื้อหาสาระในรายละเอียดตาง ๆ 
ตอไป 
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  5.2 โดยการอธิบายความหมายและความสําคัญของประเด็นเรื่องนั้น ๆ ใหเขาใจเสีย
ตั้งแตเร่ิมแรก หากผูเขารับการพัฒนามีปญหาหรือขอสงสัยใด ๆ ควรจะอธิบายใหเปนที่เขาใจ
เสียกอน พรอมทั้งเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือซักถามเพิ่มเติมไดจนหายของใจ 
 6. หลักการเนนหรือย้ํา การกลาวหรือเนนย้ําในประเด็นใดประเด็นหนึ่งเทากับ เปนการ
ชวยช้ีนําใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจวา ประเด็นดังกลาวเปนประเด็นที่สําคัญสมควร แกการใหความ
สนใจเปนพิเศษ อีกทั้งยังเปนการชวยปองกันมิใหเกิดการหลงประเด็นขึ้นได ดังนั้นการเนนหรือย้ํา
จึงเปนหลักการสําคัญอีกประการหนึ่งของการจัดการพัฒนาบุคลากรที่จะชวยการพัฒนาบุคลากร
ประสบผลสําเร็จไดโดยงาย อยางไรก็ดี การเนนนั้นจะตองไมเปนไปอยางพร่ําเพร่ือ ทุกวรรคทุก
ตอนจนทําใหเกิดความสับสนวุนวาย สวนวิธีการเนน นอกจากกระทําโดยการอธิบายซ้ําถึงประเด็น
นั้นหลายครั้งหลายหนเพื่อช้ีถึงความสําคัญของเรื่อง ดังนั้นที่ทราบกันโดยทั่วไปแลวยังอาจกระทํา
ไดโดยการใชโสตทัศนูปกรณตาง ๆ เขาชวยไดอีกดวย เชน ใชแผนภูมิ รูปภาพ ภาพยนตร แผน
โปรงใส เปนตน ซ่ึงโดยวิธีการเชนนี้จะทําใหผูเขารับการพัฒนาสามารถจดจําไดโดยงายและเขาใจ
ไดอยางถองแท 
 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 13 -14) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคล สรุปไดดังนี้ 
 1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานยอมจะเพิ่มขึ้นจากการที่ระบบโรงเรียนใหโอกาสแกเขาที่จะพัฒนา
นิสัยสามารถที่มีอยูในตัวของเขาแตละคน 
 2.  การพัฒนาของคนนั้นเปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนถึงตาย การพัฒนาบุคลากร เปน
กิจกรรมที่ตองกระทําตั้งแตแรกเขาทํางานจนถึงเวลาที่จะตองออกจากงานไปตามวาระ 
 3.  ระบบโรงเรียนมีหนาที่ที่จะตองเสริมสรางประสบการณดานตาง ๆ ทั้งเพื่อเตรียมคน
ไปรับหนาที่ใหมและปรับปรุงงานที่ทําอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นทั้งรูปเปนคณะ และทั้ง
รายบุคคล และบทบาทนี้จะตองเพิ่มขึ้นอยูเสมอ 
 4.  จุดประสงคประการแรกในการพัฒนาบุคลากรนั้น เพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบ
โรงเรียนใหสูงขึ้น และในกรณีเชนนี้ก็จําเปนที่จะตองทําการปรับปรุง ใหผูปฏิบัติงานไดสามารถ
ทํางานใหสอดคลองกันและดวยคุณภาพที่ไดรับระดับทัดเทียมกัน 
 5.  ระบบโรงเรียนควรจะถือวาการพัฒนาตัวบุคคลนั้นเปนการลงทุนรูปหนึ่งที่จะใหผล
ในระยะยาว  
 ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2551, หนา 18 - 19) กลาวถึง หลักการบริหารงานบุคคลวา การ
บริหารงาน ในสภาพที่ไดมีการวิวัฒนาการมาถึงปจจุบัน ไดประยุกตเอาความกาวหนา ทางดานการ
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บริหารมาประกอบหลักการบริหารบุคคลดวย การบริหารบุคคลแผนใหม จึงยึดหลักการ 12 
ประการ คือ 
 1. หลักความเสมอภาค คือ ยึดถือการเปดโอกาส ที่เทาเทียมกับสําหรับผูที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ตองการในการสมัครเขาทํางาน โดยไมมีขอจํากัดเรื่องฐานะ เพศ ผิว ศาสนา เปนการเปดรับ
สมัครทั่วไป 
 2. หลักความสามารถ คือ การยึดถือความรู ความสามารถ ถือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑใน
การเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 
 3. หลักแหงความมั่นคง คือ ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพมั่นคงถาวร การจะใหออก
จากงานตองมีเหตุผล เมื่อพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด มีผลตอบแทนที่ดํารงชีวิต ไดตาม
สมควรแกอัตภาพ 
 4. หลักความเปนกลางทางการเมือง คือ ขาราชการประจําจะตองไมฝกใฝทางการเมือง
มุงปฏิบัติงานใหเกิดผลตอประชาชน ตามนโยบายของรัฐบาล และในการปฏิบัติงานนั้น ขาราชการ
ประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่ โดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูใต
อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ  
 5. หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ของบุคลากรโดย
การใหศึกษาอบรม จัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนา
ในหนาที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนงอยาง
เปนธรรม 
 6.  หลักแหงความเหมาะสม เปนหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู ความสามารถและความถนัดของคน 
 7.  หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเวนจากการเลือก
ที่รักมักที่ชัง มีการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน ที่รับผิดชอบ 
โดยยึดหลักงานกับเงินเทากัน 
 8.  หลักสวัสดิการ ไดแก การจัดใหมีสวัสดิการตางๆ ที่เอื้อในการปฏิบัติงานสามารถ
อุทิศตนใหกับงานไดเต็มที่ เชน การจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 
และการสงเคราะหในดานตางๆ  
 9. หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางจริยธรรม และคุณธรรม ทั้งในทางปองกันการ
กระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันลงโทษผูกระทําผิด 
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10. หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคน
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสรางบรรยากาศ และความสัมพันธอันดีให
เกิดขึ้นในระหวางบุคลากรของหนวยงาน 

11. หลักประสิทธิภาพ ถือวาการทํางานใดจะตองทําใหเกิดผลดีที่สุด โดยใชคน เวลา 
และคาใชจายนอยที่สุด การจะกระทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผน การประสานงาน การจัดแบง
หนาที่รวมทั้งวิธีทํางานที่ดี 

12. หลักการศึกษาวิจัย การบริหารบุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุง ใหเหมาะสม
ทันสมัยอยูเสมอ ระบบบริหารบุคคลที่ดีจําเปนตอง มีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตางๆ เพื่อจะได
นําวิทยาการกาวหนาตางๆ มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไป 
 อารมสตรอง, เฮนซัน และซาเวจ (Armstrong, Henson and Savage, 1982, p. 27) กลาวถึง 
หลักการบริหารงานบุคคล ไวในหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานวา เปนหนาที่ของสถานศึกษา ที่จะ
พัฒนาใหเปนครูมืออาชีพ โดยศึกษาวิเคราะหระบบตาง ๆ วามีจุดออน จุดแข็งอยางไร รวมทั้งระบบ
การเรียนการสอน การวัดและประเมินผล การวิเคราะหครูผูสอนในดานความสามารถ ความถนัด 
ความสนใจ ตลอดจนเจตคติที่มีตอการเรียน การสอน เพื่อสนับสนุนใหมีการพัฒนาศักยภาพครู 
อยางตอเนื่อง และใหมีความเปนผูนําทางวิชาการปฏิบัติหนาที่โดยกระบวนการวิจัยเพื่อพัฒนาการ
เรียนรู ซ่ึงจะชวยพัฒนาครูใหมีศักยภาพในการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนรูตามหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งนี้เนื่องจากหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ตองอาศัยการตัดสินใจของ
ผูบริหารสถานศึกษา ครู พอ แม ผูปกครองชุมชนและภูมิปญญาทองถ่ิน เปนสําคัญ 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลตองอาศัยหลักความรูความสามารถ มีความยุติธรรม มี
มนุษยสัมพันธที่ดี ยึดหลักแหงประชาธิปไตยมีการพัฒนาและการใหขวัญกําลังใจ แกบุคลากร ทั้ง
ชาวไทย และชาวตางชาติ รวมทั้งสรางบรรยากาศที่ดี ในการทํางานจึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จ ตอ
องคการ  

1.5 วิธีการบริหารงานบุคคล 
 ไดมีนักการศึกษาและนักวิชาการ ไดสรุปถึงวิธีการบริหารงานบุคคล ไวดังนี้ 
 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 20 - 22) ไดสรุปถึง วิธีการบริหารงานบุคคล ไดดังนี้ 
 1. กิจกรรมที่ครูประจําการพัฒนาตนเองดานวิชาการตามลําพัง 
  1.1 การอานหรือการแสดงหาความรูดวยวิธีอ่ืน เชน การฟงปาฐกถาในกรณีการอาน
ดูเหมือนจะมีความสําคัญยิ่ง เพราะครูยอมทําไดทันทีเมื่อมีโอกาส 
  1.2 การคนควาและทดลองดานวิชาชีพ หรือความรูดานวิชาการแบบงายที่สุด คือ
การศึกษาจากตําราตางๆ แลวรวบรวมเปนบทความขึ้นใหม การเขียนตําราหรือคําสอนใหนักเรียนใช 
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  1.3 การทดลองและการวิจัยเปนการแสวงหาขอเท็จจริงบางอยางการวิจัยมีตั้งแต 
แบบงาย ๆ เชน สังเกตการขาดเรียนของนักเรียนในเดือนตาง ๆ ไปจนถึงการวิจัยที่ตองใชความรู
พื้นฐานในเรื่องนั้น ๆ 
  1.4 การเขารวมประชุมอบรมทางวิชาการ เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ในหมูผูมี
ความสนใจรวมกัน ทําใหผูเขารวมประชุมมีทัศนะและความรูกวางขวางยิ่งขึ้น 
  1.5 การไปสังเกตการสอนในโรงเรียนอื่น ยอมจะไมทําใหหลงผิดคิดวาสิ่งที่ตน
กระทําอยูนั้นดีที่สุดแลว เพราะไมมีที่จะเปรียบเทียบ ทําใหเกิดความคิดมองเห็นตัวอยาง ในการ
ทํางาน ตลอดจนอุปสรรคตาง ๆ ไดดี 
  1.6 การมีกิจกรรมรวมกับชุมชนจะทําใหไดความรูเกี่ยวกับประเพณีวัฒนธรรมตลอด
จนถึงความเชื่อและความคิดของคนในชุมชนนั้น ๆ 
  1.7 การมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน เปนการฝกใหรูจักการทํางานใน
ฐานะผูบริหาร ซ่ึงเปนการเตรียมผูบริหารในโอกาสตอไป 
  1.8 การลาหยุดเพื่อศึกษาตอหลังจากที่ไดทํางานพอสมควรแลว การลาศึกษาตอ
หลังจากที่ไดทํางานแลวจะเปนประโยชนอยางยิ่ง เพราะจะทําใหไดประสบการณที่ผานมาแลวเปน
รากฐานที่จะเขาใจปญหาตอไป 
  1.9 การติดตามความเจริญกาวหนาของตนเอง ทุกคนควรจะไดรับการประเมินผล 
ความเจริญของตนเอง วิธีที่จะดูความเจริญกาวหนาของตนเองนั้นมีหลายประการ เชน การสนทนา
กับผูอ่ืน เราจะไดทราบวาเราทํางานเปนอยางไร มีประสิทธิภาพดีหรือไมดีกวาเขา 
 2. กิจกรรมที่ครูประจําการไดรับการพัฒนาที่จัดเปนหมูคณะรวมกับกิจกรรมอื่น ๆ ซ่ึง
หมายถึงกิจกรรมตาง ๆ ดังนี้ 
  2.1 การประชุมคณะครูในโรงเรียนเพื่อการปฐมนิเทศ เพื่อเสริมสรางความเจริญดาน
วิชาการ และเพื่อการบริหารดานอื่น เชน ประชุมสั่งการ อภิปรายปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
  2.2 การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการพบปะกัน การประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อ
แกปญหาทางภาคปฏิบัติระหวางผูมีประสบการณในงานนั้นมาแลว และมีความสนใจที่จะแกปญหา
นั้นรวมกัน 
  2.3 การปรึกษางานกอนเปดภาคเรียนในปการศึกษาใหม โรงเรียนมักจะใหครูมา
ทํางานลวงหนา 1 สัปดาห ในระยะนั้นจะประชุมปรึกษาหารืองานที่จะกระทําใน 
  2.4 การจัดครูในรูปกรรมการตาง ๆ เชน กรรมการจัดทําประมวลการสอนกรรมการ
ดูแลความปลอดภัยใหนักเรียน คณะครูไดลงมือกระทําเอง ซ่ึงเนนการฝกหัดครูใหรูจักการทํางาน
รวมกันเปนการเพิ่มพูนสมรรถภาพของตัวเองใหสูงขึ้น 
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  2.5 การแจกขาวสารของโรงเรียน เมื่อโรงเรียนมีจํานวนครูมากขึ้นสมควร มีการ
จัดทําขาวสารความเคลื่อนไหวดานวิชาการ และการบริหารดานอื่น 
 ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2551, หนา 56) ไดสรุปถึง วิธีการบริหารงานบุคคล ไดดังนี้ 

1. การบรรยาย 
2. การประชุมอภิปราย 
3. การแสดงบทบาทสมมุติ 
4. การศึกษากรณีตัวอยาง 
5. การสาธิต 
6. วิธีระดมความคดิ 
7. การประชุมกลุมแบบซินดีเกต 
8. การอภิปรายเปนคณะ 
9. การสัมมนา 

 ฟลิปโป (Flippo) (อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550, หนา 7) ไดสรุปถึง วิธีการบริหารงาน
บุคคล ไดดังนี้ 
 1. เพิ่มความสามารถในการผลิต 
 2. เพิ่มกําลังใจ 
 3. ลดการควบคุม 
 4. ลดอุบัติเหต ุ
 5. เพิ่มเสถียรภาพในการจัดองคการและยืดหยุนได 
 สรุปไดวา วิธีการบริหารงานบุคคล คือการที่ใหผูที่ เขาปฏิบัติงานทั้งชาวไทย และ
ชาวตางชาติสามารถทํางานใหแกหนวยงานนั้น ๆ ไดอยางเฉพาะเจาะจงการใหการศึกษาระหวาง
ปฏิบัติงานจึงมีความจําเปนที่ตองทําโดยไมมีทางหลีกเลี่ยงได  
 1.6 ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
มาตรา 39 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และที่แกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 33 มาตรา 34 วรรคสอง ไดกําหนดใหมีการแบงเขตพื้นที่
ก า รศึ กษาประถมศึ กษาและมั ธยมศึ กษา  ซ่ึ งกระทรวงศึ กษาธิ ก า รได ออกประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ กําหนดใหมีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จํานวน 183 เขต และ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 เขต และไดออกประกาศกระทรวงศึกษาธิการ
เร่ืองการแบงสวนราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ลงวันที่ 13 กันยายน พ.ศ. 2553 ประกาศ ใน 
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ราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 127 ตอนพิเศษ 109 ง วันที่ 14 กันยายน พ.ศ. 2553 และไดออกประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
โดยแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ออกเปน 7 กลุม และออก
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา
ออกเปน 6 กลุม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2555, หนา 2) 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึง ขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล เปนงานหลักที่สําคัญอยางหนึ่งของการบริหารสถานศึกษา เพราะบุคลากรในสถานศึกษาซึ่ง
ประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา ตลอดจนครูผูสอน เปนผูที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา
นักเรียนใหเปนผูที่ เปนคนดี มีความรู และอยูในสังคมได อยางมีความสุขตามเปาหมายของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติไดกําหนดไว การบริหารงานตามแนวทางการบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ ไดกลาวถึงแนวทางในการบริหารงานบุคคลไว 
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 1. การวางแผนอตัรากําลังและกําหนดตําแหนง มขีอบขายการดําเนนิงาน ดังนี ้
  1.1 การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
  1.2 การกําหนดตําแหนง 
  1.3 การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง มีขอบขายการดําเนินงาน ดังนี ้
  2.1 ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
  2.2 การจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว 
  2.3 การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
  2.4 การบรรจุกลับเขารับราชการ 
  2.5 การรักษาราชการแทนและรกัษาการในตําแหนง 
 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ มีขอบขายการดําเนนิงาน ดังนี้ 
  3.1 การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.2 การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.3 การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราว 
  3.4 การดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชถืีอจายเงินเดือน 
  3.5 เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 
  3.6 งานทะเบยีนประวัต ิ
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  3.7 งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
  3.8 การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ  
 4. วินัยและการศึกษาวนิัย มีขอบขายการดําเนนิงาน ดังนี้ 
  4.1 กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
  4.2 กรณีความผิดวินัยรายแรง 
  4.3 การอุทธรณ 
  4.4 การรองทุกข 
  4.5 การเสริมสรางและการปองกนัการกระทําผิดวินยั  
 5. การออกจากราชการ มีขอบขายการดําเนินงาน ดังนี ้
  5.1 การลาออกจากราชการ 
  5.2 การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการ
เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
  5.3 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทัว่ไป 
  5.4 การใหออกจากราชการไวกอน 
  5.5 การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
  5.6 กรณีมีมลทินมวัหมอง 
  5.7 กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือ รับโทษจําคุก โดยคําพิพากษาถึง
ที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ไดสรุปถึง ขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล ซ่ึงแบงออกเปนงานในหนาที่บริหาร ดังนี้ 
 1. การวางแผน  
 2. การจัดองคการ  
 3. การอํานวยการ  
 4. การควบคุม และงานในหนาที่ ปฏิบัติการ 
 5. การสรรหา  
 6 การพัฒนา  
 7. การจายคาตอบแทน  
 8. การรวมพลัง  
 9. การธํารงรักษา  
 10. การพนจากงาน 
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 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 
ดังนี้ 
 1. การวาง นโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล  
 2. การวางแผนกําลังคน  
 3. การกําหนดตําแหนง  
 4. การกําหนดเงินเดือน  
 5. การสรรหาบุคคล  
 6. การบรรจุและแตงตั้ง  
 7. การจัดทําทะเบียนประวัติ  
 8. การพัฒนาบุคคล  
 9. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ  
 10. วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย  
 11. การจัดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล  
 12. การใหออกจากงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล ดังนี้ 
 1. การวางแผนอตัรากําลัง 
 2.  การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 4. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 5. การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 6. การลาทุกประเภท 
 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 8. การดําเนนิการทางวินยัและการลงโทษ 
 9. การสั่งพักราชการและการสัง่ใหออกจากราชการไวกอน 
 10. การรายงานการดําเนินการทางวินยัและการลงโทษ 
 11. การอุทธรณและการรองทุกข 
 12. การออกจากราชการ 
 13. การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัต ิ
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 14. การจัดทําบัญชีรายชื่อและใหความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ 
 15. การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 16. การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ
 17. การสงเสริมมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 18. การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
 19. การริเร่ิมสงเสริมการขอรับใบอนุญาต 
 20. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 จากขอบขายการบริหารงานวิชาการของนักการศึกษาดังกลาวผูวิจัยไดสรุปและนํามา
กําหนดขอบขายของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 3 พระนครศรีอยุธยา ประกอบดวย 5 ดาน ประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลังคน
และการกําหนดตําแหนง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ 
 1.7 การวางแผนอตัรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง 
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคนและการ
กําหนดตําแหนง ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคน และการ
กําหนดตําแหนง มีดังนี้ 
 1. การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
 2. การกําหนดตําแหนง 
 3. การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนด
ตําแหนง ดังนี้ 
 1. การวางแผน  
 2. การจัดองคการ  
 3. การอํานวยการ  
 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนด
ตําแหนง ดังนี้  
 1. การวางนโยบาย  
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 2. ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล  
 3. การวางแผนกําลังคน  
 4. การกําหนดตําแหนง  
 5. การกําหนดเงินเดือน  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึง การวางแผนอัตรากําลังคนและการ
กําหนดตําแหนง ดังนี้  
 1. การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
 2. กําหนดตําแหนง 
 3. การขอเลื่อนตําแหนงบุคคลทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง หมายถึง การจัดทําแผน
อัตรากําลังครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามสภาพความตองการและภารกิจ ของสถานศึกษา 
รวมทั้งการกําหนดตําแหนงตามภารกิจที่รับผิดชอบและคุณภาพของงาน 
 1.8 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง มีดังนี้ 
 1. ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
 2. การจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว 
 3. การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 4. การบรรจุกลับเขารับราชการ 
 5. การรักษาราชการแทนและรกัษาการในตําแหนง 
 พะยอม วงศสารศร ี(2548, หนา 3) ไดสรุปถึง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดังนี้ 
 1. การควบคุม และงานในหนาที่ ปฏิบัติการ 
 2. การสรรหา  
 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดังนี้  
 1. การสรรหาบุคคล  
 2. การบรรจุและแตงตั้ง  
 3. การจัดทําทะเบียนประวัติ  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึง การธํารงและพัฒนาบุคคล ดังนี้ 
 1.  การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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 2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 3. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 4. การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 สรุปไดวา การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การดําเนินการสรรหาบุคลากร ที่มี
ความรู ความสามารถ มีคุณสมบัติ เพื่อบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 1.9 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึงการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึงการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ มี ดังนี้ 
 1. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 2. การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราว 
 4. การดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชถืีอจายเงินเดือน 
 5. เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 
 6. งานทะเบยีนประวัต ิ
 7. งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 8. การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ  
 พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ไดสรุปถึง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ดังนี้  

1. การพัฒนา  
2. การจายคาตอบแทน 
3. การรวมพลัง  
4. การธํารงรักษา  

 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ดังนี้ 
 1. การพัฒนาบุคคล  
 2. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ  
 กระทรวงศึกษาธิการ(2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึงการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ดังนี้ 
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 1. การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 2. การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ
 3. การสงเสริมมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 4. การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
 5. การริเร่ิมสงเสริมการขอรับใบอนุญาต 
 6. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 สรุปไดวา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การดําเนินการให
บุคคลในหนวยงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เต็มความรูความสามารถ โดยไดรับการดูแลเกื้อกูล
ในดานตางๆ เชน การปฐมนิเทศ การนิเทศงาน การฝกอบรม และการพัฒนาการเลื่อนตําแหนงให
สูงขึ้น การพิจารณาความดีความชอบ การจัดสวัสดิการ การอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
 1.10  วินัยและการรักษาวินัย  
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึงวินัยและการรักษาวินัย ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึง วินัยและการรักษาวินัย มีดังนี้ 
 1. กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
 2. กรณีความผิดวินัยรายแรง 
 3. การอุทธรณ 
 4. การรองทุกข 
 5. การเสริมสรางและการปองกนัการกระทําผิดวินยั  
 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง วินัยและการรักษาวินยั ดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ  
2. และวินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2550, หนา 493 - 497) 
ไดสรุปถึง วินัยและการรักษาวินัย ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร ทาง
การศึกษา พ.ศ. 2547 ตามมาตรา 82 – 97 สรุปความไดวาคําวาการรักษาวินัย ตามมาตรา 82 มี
แนวทางปฏิบัติ คือ ถาไมมีวินัยตองทําใหมีวินัย ถามีวินัยอยูแลวตองรักษาวินัยไวและการรักษาวินัย
ตองเครงครัดอยูเสมอจนเกิดความเคยชิน ซ่ึงตามมาตรา 95 วรรคสอง คือ การเสริมสรางและพัฒนา
ใหผูใตบังคับบัญชามีวินัย ใหกระทําโดยการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี การฝกอบรม การสราง
ขวัญและกําลังใจ การจูงใจ หรือการอื่นใดในอัน ที่จะเสริมสรางและพัฒนาเจตคติ จิตสํานึก และ
พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา ใหเปนไปในทางที่มีวินัย 
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 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29 - 30) ไดสรุปถึง วินัยและการรักษาวินัย คือ การ
ดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ การรายงานการดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ และการ
สงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 สรุปไดวา วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรู และปฏิบัติตน
ตามระเบียบวินัยของทางราชการ รวมทั้งการดําเนินการทางวินัยกับบุคคลที่ประพฤติผิดวินัย 
 1.11  การออกจากราชการ 
 ไดมีหนวยงานที่เกี่ยวของและนักวิชาการไดสรุปถึงการออกจากราชการ ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 25-26) ไดสรุปถึงการออกจากราชการ มีดังนี้ 
 1. การลาออกจากราชการ 
 2. การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการ
เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
 3. การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทัว่ไป 
 4. การใหออกจากราชการไวกอน 
 5. การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
 6. กรณีมีมลทินมวัหมอง 
 7. กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือ รับโทษจําคุก โดยคําพิพากษา ถึงที่สุด
ใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ไดสรุปถึง การออกจากราชการ คือ การพน จากงาน 
 ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ไดสรุปถึง การออกจากราชการ ดังนี้ 

1. การจัดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล  
2. การใหออกจากงาน 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา 29-30) ไดสรุปถึง การออกจากราชการ ดังนี้ 
 1. การลาทุกประเภท 
 2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 3. การดําเนนิการทางวินยัและการลงโทษ 
 4. การสั่งพักราชการและการสัง่ใหออกจากราชการไวกอน 
 5. การรายงานการดําเนินการทางวินยัและการลงโทษ 
 6. การอุทธรณและการรองทุกข 
 7. การออกจากราชการ 
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 สรุปไดวา การออกจากราชการ หมายถึง การพน จากสภาพการเปนขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เนื่องจากเกษียณอายุ ลาออก ตาย ผูบังคับบัญชาสั่งปลดออก ไลออก ใหออก 
หรือถูกสั่งใหออกกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
 
2.   แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ 
 การกระจายอํานาจ เปนหลักการอีกอยางหนึ่งของการจัดระเบียบการปกครองประเทศ 
โดยมีหลักการสําคัญ คือ เปนการโอนอํานาจการปกครองจากสวนกลางไปใหสถานศึกษา ใน
ทองถ่ิน ภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมายการกระจายอํานาจทําใหเกิดการจัดระเบียบการบริหาร
ราชการในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  รูปแบบหนึ่ง ตาม
แนวความคิดการกระจายอํานาจการปกครอง 
 2.1 ความหมายและขอบเขตของการกระจายอํานาจ 
 สําหรับความหมายของการกระจายอํานาจมีนักวิชาการหลายทาน ดังนี้ 
 ธเนศวร  เจริญเมือง (2548, หนา 290) ไดใหความหมายของการกระจายอํานาจวาเปน
ระบบการบริหารการปกครองโดยที่รัฐบาลกลางหรือรัฐบาลแหงชาติกระจายอํานาจบางสวนใหแก
หนวยการปกครองทองถ่ิน เพื่อใหมีอํานาจดําเนินกิจการในอาณาเขตของตนโดยปราศจากการ
แทรกแซง 
 โกวิทย พวงงาม (2548, หนา 36) ไดใหความหมาย การกระจายอํานาจวา หมายถึง การ
โอนกิจการบริการสาธารณะบางเรื่องจากรัฐหรือองคการปกครองสวนกลางไปใหชุมชน ซ่ึงตั้งอยู
ในทองถ่ินตางๆ ของประเทศหรือหนวยงานบางหนวยงานรับผิดชอบจัดทําอยางเปนอิสระจาก
องคกรปกครองสวนกลาง 
 ประหยัด  หงสทองคํา (2549, หนา 12) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ ซ่ึง
สามารถสรุปได ดังนี้ 
 1. การกระจายอํานาจตามเขตพื้นที่ (Size and boundary) หมายถึง การมอบอํานาจไปให
ทองถ่ินจัดทํากิจการหรือ บริการสาธารณะภายในเขตทองถ่ิน แตละทองถ่ินมีอิสระบางประการใน
การปกครอง เชน องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล สุขาภิบาล เปนตน 
 2. การกระจายอํานาจตามภารกิจ (Function) หมายถึง การมอบอํานาจใหองคการ
สาธารณะจัดทํากิจกรรมประเภทใดประเภทหนึ่ง เพื่อใหมีอิสระในการดําเนินงานใหเหมาะสม กับ
เทคนิคของงานนั้น เชน การไฟฟา การประปา และการโทรศัพท เปนตน 
 สมคิด เลิศไพฑูรย (2550, หนา 35) ไดใหความหมายของหลักการกระจายอํานาจ เปน
วิธีการที่รัฐมอบอํานาจปกครองบางสวนใหแกองคการอื่นนอกจากองคการของสวนกลาง เพื่อจัดทํา
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บริการสาธารณะบางอยาง โดยมีอิสระตามสมควรไมอยูภายใตการบังคับบัญชา หรืออํานาจสั่งการ
ของสวนกลางเพียงอยูภายใตการกํากับดูแลของสวนกลางเทานั้น 
 สรุปไดวา การกระจายอํานาจ คือ การจัดระเบียบการปกครองประเทศ โดยมีหลักการ
สําคัญ คือ การโอนอํานาจการปกครองจากสวนกลางไปใหประชาชนในทองถ่ินดําเนินการเอง โดย
อิสระพอสมควร ภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมาย การกระจายอํานาจ 
 2.2 ลักษณะของหลักการกระจายอํานาจ 
 ลักษณะของการกระจายอํานาจมีนักวิชาการหลายทานไดอธิบายไว ดังนี้ 
 ประหยัด หงสทองคํา (2549, หนา 12-13) ไดอธิบายหลักการกระจายอํานาจ มีองคประกอบ
สําคัญ 4 ประการ คือ 
 1. มีความเปนนิติบุคคล การกระจายอํานาจการปกครองนั้น จะตองมีองคการเปนนิติ
บุคคลตางหากจากองคการของรัฐบาลกลาง การมีองคการเปนนิติบุคคลตางหากนี้ ก็เพื่อประโยชน
ในการปฏิบัติหนาที่ของตน องคการเหลานี้จะตองมีงบประมาณ ทรัพยสิน หนี้สิน และเจาหนาที่
ปฏิบัติงานเปนของตนเอง 
 2. มีอํานาจอิสระในการบริหารงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ เปนหลักการ ที่
สําคัญประการหนึ่งของการกระจายอํานาจปกครอง เพราะหากองคการนั้น ไมมีอํานาจอิสระในการ
ปฏิบัติหนาที่จะตองรอคําสั่งจากรัฐบาลกลางอยูเสมอ องคการเชนนี้ จะมีลักษณะไมผิดไปจาก
หนวยการปกครองสวนภูมิภาค ซ่ึงมีฐานะเปนตัวแทนของรัฐบาลกลาง ที่ประจําอยูในภูมิภาคตางๆ 
ทั่วประเทศองคกรปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจอิสระในการปฏิบัติภารกิจของตนเองตลอดจนมี
อิสระพอสมควรในการกําหนดนโยบายหรือการตัดสินใจในการแกไขปญหาตางๆ ได แตก็มีขอนา
สังเกตวา อํานาจอิสระขององคกรปกครองทองถ่ินจะตองมีพอสมควรไมมากจนเกินไปจนทําใหเกิด
ความกระทบกระเทือนตอเอกภาพและอธิปไตย (Unity and sovereignty) ของประเทศ หรือกลาวอีก
นัยหนึ่งองคกรปกครองทองถิ่นมิใชเปนสถาบันการเมือง ที่มีอํานาจอธิปไตยเปนของตนเองหากแต
วามีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายกําหนดใหและใหมีองคกรที่จําเปนสําหรับทําหนาที่ทางดานนิติ
บัญญัติ และบริหารกิจกรรมอันเปนหนาที่ของตนเทานั้น 
 3. มีสวนรวมในการเลือกผูบริหารและผูทําหนาที่นิติบัญญัติการมีสวนรวม ในการ
ปกครองตนเองในทองถ่ินของประชาชนนั้น อาจจะทําไดหลายระดับแลวแตความสามารถและ
ความสนใจของประชาชนในทองถ่ินนั้นเปนสําคัญ เชน ประชาชนบางคนอาจจะมีสวนรวม ใน
กิจกรรมของทองถ่ิน เฉพาะการไปใชสิทธิออกเสียงเลือกตั้งตัวแทนของตนเขาไปปฏิบัติหนาที่ใน
ตําแหนงตางๆ ขององคกรปกครองทองถ่ินเทานั้น แตบางคนอาจมีความสนใจที่จะเขามามีสวนรวม
ในกิจกรรมการปกครองทองถ่ินมากกวานั้น ถึงกับสมัครเขารับเลือกตั้งเปนตัวแทนของประชาชน
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เพื่อใหไดมีโอกาสเขามามีบทบาทในการดําเนินกิจกรรมอันเปนหนาที่ขององคกรปกครองทองถ่ิน
ดวยตนเองก็อาจจะทําได 
 4. มีงบประมาณของตนเอง องคกรปกครองทองถ่ินตองมีอํานาจในการจัดเก็บรายได
ดวยตนเองรวมไปถึงการมีอํานาจในการบริหารงบประมาณที่ไดมานั้นดวยการใหองคกรปกครอง
ทองถ่ินมีอํานาจในการจัดเก็บและบริหารรายไดดวยตนเองนี้ เปนการมอบอํานาจการตัดสินใจให
องคกรปกครองทองถ่ินทั้งหมดตั้งแตการวางแผนปฏิบัติงาน การจัดเก็บรายไดการบริหาร และการ
บริการประชาชนในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
 สมคิด  เลิศไพฑูรย (2550, หนา 28-29) ไดอธิบายหลักการกระจายอํานาจไว ดังนี ้
 1. มีการแยกหนวยงานออกไปเปนองคการนิติบุคคล อิสระจากองคการของราชการ
บริหารสวนกลาง ยิ่งมีนิติบุคคลแยกออกไปมากขึ้นเทาใดก็นับวามีการกระจายอํานาจมากขึ้น
เทานั้น นิติบุคคลเหลานี้เปนนิติบุคคลในกฎหมายมหาชนที่มีงบประมาณและหนาที่ของตนเอง กับ
มีความเปนอิสระในการจัดทําบริการสาธารณะที่ไดรับมอบหมาย โดยไมตองขอรับคําสั่ง จาก
ราชการบริหารสวนกลาง ราชการบริหารสวนกลางเพียงแตคอยควบคุมดูแลใหปฏิบัติหนาที่โดย
ถูกตองเทานั้น 
 2. มีการเลือกตั้ง โดยเฉพาะอยางยิ่งการกระจายอํานาจปกครองใหแกทองถ่ินองคการ
ของราชการบริหารสวนถ่ินยอม ประกอบดวย เจาหนาที่ ซ่ึงไดรับเลือกตั้งจากราษฎรในทองถ่ิน
ทั้งหมดหรือบางสวน โดยเฉพาะองคกรสําหรับเปนที่ประชุมปรึกษากิจการ ทั้งนี้ เพื่อใหราษฎรใน
ทองถ่ินไดเขามามีสวนในการปกครองทองถ่ิน ถาไมมีการเลือกตั้งเลยก็ไมนับวามีการกระจาย
อํานาจปกครองใหแกทองถ่ินอยางแทจริง การเลือกตั้งถือวาเปนสาระสําคัญของหลักการกระจาย
อํานาจทางปกครองทางพื้นที่ สวนการกระจายอํานาจตามกิจการใหแกองคการนั้น การเลือกตั้งไม
ถือวาเปนหลักสําคัญเหมือนกับการกระจายอํานาจใหแกทองถ่ิน 
 3. องคการตามหลักการกระจายอํานาจ มีความเปนอิสระที่จะดําเนินกิจการ ตามอํานาจ
หนาที่ไดเอง โดยไมตองรับคําสั่งหรืออยูใตบังคับบัญชาตามลําดับชั้นของราชการบริหารสวนกลาง
มีอํานาจวินิจฉัยส่ังการและดําเนินกิจการไดดวยงบประมาณและดวยเจาหนาที่ของตนเอง ซ่ึงไมใช
เจาหนาที่ของราชการบริหารสวนกลาง ถาองคการใดไมมีความเปนอิสระ เชนวานี้หรือมีแตเพียง
หนาที่เสนอขอแนะนําและใหคําปรึกษาแกราชการบริหารสวนกลางหรือราชการบริหารสวน
ภูมิภาคเทานั้น ก็ไมถือวาเปนการกระจายอํานาจปกครองอยางแทจริง 
 สรุปไดวา ลักษณะของหลักการกระจายอํานาจ มีความเปนนิติบุคคล มีอํานาจอิสระใน
การบริหารงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ มีสวนรวมในการเลือกผูบริหารและผูทําหนาที่นิติ
บัญญัติ มีงบประมาณของตนเอง 
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3.   สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 กับการบริหารงานบุคคล 
 ขอบขายการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประกอบดวย 6 ดาน ดังนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3, 2556, หนา 8) 
 1. การวางแผนอตัรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง 
  1.1 การวิเคราะหการวางแผนอัตรากําลังคน 
   1.1.1 วิเคราะหภารกจิและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจ ของ
สถานศึกษา 
   1.1.2 จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา 
   1.1.3 นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศกึษา 
   1.1.4 นําแผนอัตรากาํลังของสถานศึกษาสูการปฏิบัติ 
  1.2 การกําหนดตําแหนง 
   1.2.1 ใหเปนไปตาม การกําหนดตําแหนงและความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ. เขต
พื้นที่การศึกษา 
   1.2.2 สถานศึกษากําหนดภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในสถานศึกษา 
  1.3 การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
   1.3.1 สถานศึกษาขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง /ขอเลื่อนวิทยฐานะ /                
ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง /ขอกําหนดตําแหนง 
   1.3.2 ประเมินเพื่อขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ /                  
ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง /ขอกําหนดตําแหนงใหแกบุคลากรภายในสถานศึกษา 
   1.3.3 สงคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลง
เงื่อนไขตําแหนง /ขอกําหนดตําแหนงตอสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขต
พื้นที่การศึกษา หรือ ก.ค.ศ แลวแตกรณี เพื่อพิจารณาอนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงตั้ง 
 2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
  2.1 การดําเนินการสรรหาและบรรจุแตงตั้งใหเปนไปตามขอกําหนด และวิธีการของ 
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ ก.ค.ศ แลวแตกรณี 
  2.2 การจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว 
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   2.2.1 กรณีการ จางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวโดยใชเงินงบประมาณให
ดําเนินการตามหลัก เกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังกําหนดหรือตามหลักเกณฑและวิธีการ   
ที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
   2.2.2 กรณีการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวกรณีอ่ืนนอกเหนือจาก
สถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงิน
รายได ของสถานศึกษาภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
  2.3 การแตงตั้ง ยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2.3.1 เสนอคํารองขอยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตอเขต
พื้นที่การศึกษา เพื่อนําเสนออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพิจารณาอนุมัติ 
   2.3.2 กรณีรับยาย ใหรายงานการบรรจุแตงตั้ง รับยาย ไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 
เพื่อจัดทําทะเบียนประวัติตอไป 
  2.4 การบรรจุกลับเขารับราชการใหเปนไปตามกฎหมาย พระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 
  3.1 การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.1.1 การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ 
    3.1.1.1 ผูบริหารปฐมนิเทศ บุคลากรที่ไดรับการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง เปน
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.1.2 แจงภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณ
วิชาชีพ เกณฑการประเมินผลงาน แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษา กอน
มอบหมายหนาที่การปฏิบัติงาน 
    3.1.1.3 ดําเนินการติดตาม ประเมินผล และจัดใหมีการพัฒนาตามความ
เหมาะสม ตอเนื่อง 
   3.1.2 การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาที่ราชการ 
    3.1.2.1 ศึกษา วิเคราะห ความตองการ ในการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.2.2 กําหนดหลักสูตร การพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการ ความ
จําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.2.3 ดําเนินการพัฒนาตามหลักสตูร 
    3.1.2.4 ติดตาม ประเมนิผลการพัฒนา และรายงานผล 
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   3.1.3 การพัฒนาเพื่อเล่ือนตําแหนง 
    3.1.3.1 ศึกษา วิเคราะห คุณลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนงที่ขอปรับปรุง 
กําหนดตําแหนงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.3.2 สงเสริมการพัฒนา เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติ คุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพของขาราชการและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.1.3.3 ติดตาม ประเมนิผลการพัฒนา และรายงานผล 
  3.2 การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.2.1 การเลื่อนขั้นเงนิเดือน กรณี ปกติและกรณพีิเศษ 
    3.2.1.1 ผูบริหารสถานศึกษาแตงตั้ งคณะกรรมการพิจารณาความดี
ความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    3.2.1.2 ผู บริหารสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการ
ครูและบุคลากร ทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีส่ังไมเล่ือนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใน สถานศึกษา ตองชี้แจงใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ดังกลาวทราบ 
    3.1.2.3 รายงาน การสั่งเล่ือนและไมเล่ือนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการ ศึกษาในสถานศึกษาไปยังเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อดําเนินการตอไป 
  3.3 การดําเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจายเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และคาตอบแทนอื่น 
ใหดําเนินการตามที่กระทรวงกําหนด 
  3.4 งานทะเบียนประวัติ สถานศึกษา รวบรวมสําเนาทะเบียนประวัติของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาบันทึกการเปลี่ยนแปลงขอมูลลงในทะเบียนประวัติ 
  3.5 งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
   3.5.1 ตรวจสอบผูมีคุณสมบัติครบถวนสมควรไดรับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ 
   3.5.2 ดําเนินการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณแกขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคล 

4.1 ใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบุคลากร เชน เงินเดือน 
คาจาง หรือผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ วามีความสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติเพียงใด 

4.2 ใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในตําแหนงงานของบุคลากรวามี
เหมาะสมเพียงใด ตองมีการปรับปรุง พัฒนา ฝกอบรม หรือปรับยายอยางไร เพื่อใหเกิดความ
เหมาะสมและสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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4.3 ใชประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนตําแหนงของบุคลากร การประเมินผล การ
ปฏิบัติงานแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงถือเปนปจจัยในการพิจารณา
ความดีความชอบของบุคลากร 

4.4 ใชประกอบการพิจารณาเพื่อการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ผลลัพธที่ไดจาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูลที่บงชี้วาบุคลากรสมควรที่จะไดรับการฝกอบรมและ
การพัฒนาในรูปแบบใด 

4.5 ใชประกอบการจดบันทึกขอมูลสวนตัวของบุคลากร ผลลัพธที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกบันทึกลงในทะเบียนประวัติของบุคลากร เพื่อใหฝายบริหาร
สามารถนําขอมูลที่ไดรับไปใชประโยชนตรงตามความตองการ 

4.6 ใชประกอบในการบริหารงานงานในดานตาง ๆ เชน การสรางความยุติธรรม 
และการแกปญหาความขัดแยงภายในองคการ เปนตน เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี 
และเสริมสรางศักยภาพโดยรวมขององคการ 
 5. วินัยและการรักษาวนิัย 
  5.1 ดําเนินการตามที่กฎหมายกาํหนด 
  5.2 กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
  5.3 กรณีความผิดวินัยรายแรง 
  5.4 การอุทธรณ 
  5.5 การรองทุกข 
  5.6 การเสริมสรางและการปองกนัการกระทําผิดวินยั  
 6. การออกจากราชการ 
  6.1 ดําเนินการตามที่กฎหมายกาํหนด 
  6.2 การลาออกจากราชการ 
  6.3 การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการ
เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
  6.4 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทัว่ไป 
  6.5 การใหออกจากราชการไวกอน 
  6.6 การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
  6.7 กรณีมีมลทินมวัหมอง 
  6.8 กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุก โดยคําพิพากษาถึง
ที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
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 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมให
สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนอง ภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการ
บริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล
ขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ 
ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ สําหรับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 พระนครศรีอยุธยา ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 1) ดานการวางแผน
อัตรากําลังคนและการกําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 3) ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ดานวินัยและการรักษาวินัย และ 5) ดานการออกจากราชการ 
 
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 4.1 งานวิจัยในประเทศ  
 นิตยา นิลรัตน (2547, หนา 107) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎรธานี เขต 2 พบวา 1) สภาพปญหา การบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนขนาดเล็ก พบวา รายดานที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด คือ การจัดบุคลากร
เขาปฏิบัติงาน รายดานที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก พบวา มี 3 รายดาน คือ การวางแผนบุคลากร   
การบํารุงรักษาบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร ยกเวน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา 
ผูบริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนรายดานที่มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง พบวา
มี 2 รายดาน คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร และการใหบุคลากรพันจากงาน 2) สภาพ
ปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดใหญ พบวา รายดาน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
ที่สุด คือ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน สวนรายดานอื่น ๆ พบวาผูบริหารมีการปฏิบัติในระดับมาก
ทุกดาน 3) ปญหาในการบริหารงานบุคคล ทั้งโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญพบวามีราย
ดานที่มีปญหา อยูในระดับมาก เพียงรายดานเดียว คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร สวนราย
ดานอื่น ๆ มีปญหาอยูในระดับนอย เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรผูบริหารโรงเรียนที่มี
เพศ อายุ รายได และระดับการศึกษาตางกัน ที่มีตอปญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวมและเปน
รายดานทุกดานไมแตกตางกัน 
 จันทรา สุรินทราบูรณ (2547, หนา 37) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 พบวา ปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ย คือ ดานการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการจัดบุคลากร เขาปฏิบัติงาน และดานการ
ธํารงรักษาบุคลากร 
 ธนะชัย  อุปริรัตน (2547, หนา 37 - 48) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคลากรของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา 1) ปญหาการบริหารงาน
บุคลากร ของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลางและเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีปญหาอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียงลําดับจาก
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ การกําหนดความตองการบุคลากร การจัดบุคลากรเขา
ปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การควบคุม กํากับ ติดตามและนิเทศบุคลากร 
และการพัฒนาและธํารงบุคลากร 2) ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายดานจําแนกตามประสบการณ ในการบริหาร
สถานศึกษาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 อรทัย จันทรเหลือง (2551, หนา 53-59) ไดศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลตําบลเขื่องใน อําเภอเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรของ
เทศบาลตําบลเขื่องใน เห็นวามีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวม และเปนราย
ดาน 4 ดาน คือ การสรรหาและการบรรจุแตงตั้งบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนา
บุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน อยูในระดับปานกลาง 2) บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา
แตกตางกัน เห็นวามีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวมและรายดาน
ทั้ง 4 ดาน คือ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้งบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการ
พัฒนาบุคลากร และดานการใหบุคลากรพนจากงาน ไมแตกตางกัน 3) บุคลากรที่มีประสบการณใน
การทํางานแตกตางกัน เห็นวามีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวม
และรายดานทั้ง 4 ดาน คือ ดานการสรรหา และการบรรจุแตงตั้งบุคลากร ดานการบํารุงรักษา
บุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการใหบุคลากรพนจากงาน ไมแตกตางกัน 
 วิเศษ พลอาจทัน (2549, หนา 103) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 2 พบวา 1) ปญหาการบริหารงานบุคคล ของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 2 โดยรวมอยูในระดับนอย เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานและตามตัวแปรขนาดของสถานศึกษา คือ ขนาดใหญและขนาดเล็ก พบวา มี
ปญหาอยูในระดับนอย 4 ดาน และในระดับปานกลาง 1 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก ไปหา
นอย 3 ลําดับแรก ไดแก ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดานการวางแผนอัตรากําลัง และกําหนด
ตําแหนง และดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 2) การวิเคราะหเปรียบเทียบ
ปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาที่มีขนาดตางกันสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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กาฬสินธุ เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการออกจากราชการ มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดานวินัยและการรักษาวินัย มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการ
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง และดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ไมแตกตางกัน 
 ประทีป โตสารเดช (2549, หนา 97-98) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลในถาน
ศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 พบวา 1) ปญหาการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 ใน 5 ดาน คือ                  
การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การรักษาวินัยและวินัย และการลาออกจากราชการ ภาพรวม มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง เปนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สวน
ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง เปนดานที่มีคาเฉล่ียต่ําสุด สวนปญหาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2  ใน 5 
ดาน ภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากโดยมีดานการรักษาวินัยและวินัย เปนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
สวนดานการลาออกจากราชการเปนดานที่ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 2) การเปรียบเทียบปญหาการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 เมื่อจําแนก
ตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันของบุคลากรโดยรวม
และทุกดานไมแตกตางกัน และ 3) การเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 เมื่อจําแนกตามเพศ ตําแหนง ระดับ
การศึกษาขนาดของสถานศึกษา และประสบการณในการทํางาน โดยรวมและเปนรายดาน ไม
แตกตางกัน 
 วุฒิชัย ไชยรัตน (2549, หนา 97) ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานีเขต 3 โดยรวม
และรายดาน อยูในระดับมาก และมีปญหาอยูในระดับนอย 2) เมื่อเปรียบเทียบสภาพและปญหาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 พบวา 
ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่มีตําแหนงตางกัน
ประสบการณการทํางานตางกัน เห็นวาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ไมแตกตางกัน 
สวนขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
ขนาดตางกัน เห็นวาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ .05 สําหรับขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่มีอายุ
ตําแหนง ประสบการณทํางานตางกัน และขนาดโรงเรียนตางกัน เห็นวาปญหาการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา โดยรวมและเปนรายดาน ไมแตกตางกัน 
 สาคร สิทธิโชติ (2549, หนา 112) ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหาร
โรงเรียนและครูผูสอน มีความคิดเห็นตอสภาพการการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความ
คิดเห็นตอปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมอยูในระดับนอย 2) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน มีความคิดเห็นตอ
สภาพการการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ 
เขต 3 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบริหารโรงเรียน มีสภาพการ
บริหารงานบุคคลมากกวาครูผูสอน และมีความคิดเห็นตอปญหา การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูผูสอนคิดวาการบริหารงานบุคคล มีปญหามากกวาผูบริหารโรงเรียน 3) 
ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ        
เขต 3 โดยรวมไมแตกตางกัน สวนรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่
มีประสบการณ 10 ปขึ้นไป มีสภาพการดําเนินงานมากกวาผูที่มีประสบการณต่ํากวา 10 ป เฉพาะ
ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน และมีความคิดเห็น
ตอปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ 
เขต 3 โดยรวมไมแตกตางกัน รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มี
ประสบการณต่ํากวา 10 ปมีปญหามากกวา ผูที่มีประสบการณ 10 ปขึ้นไป เฉพาะดานวินัยและการ
รักษาวินัย สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน และ 4) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนที่มีระดับ การจัดการศึกษาและรายไดแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและปญหา
การดําเนินงาน การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน 5) การศึกษาครั้งนี้ไดเสนอแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนในดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด
ตําแหนง ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้งดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
และดานการออกจากราชการไวดวย 
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 สมพร  ใจคําปน (2549, หนา 44 - 50) ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา 
อําเภอจอมทอง เขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต 5 ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงาน
บุคลากรมีการวางแผนใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด มีการใชแผนปฏิบัติงานควบคู กับการ
ทํางาน มีการแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน โดยทําเปนคําสั่ง มีการประชุมชี้แจง
บุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน สงเสริมบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณา ความดี
ความชอบอยางยุติธรรมเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินการปฏิบัติงาน ของตนเอง 
รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางยุติธรรม สวนปญหาที่พบ คือ บุคลากรไม
เพียงพอ จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไว
ลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอยและไมทั่วถึง และการขาดการวางแผนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรขอเสนอแนะเพื่อการแกไขปญหา คือ ควรเสนอขอมูลจํานวนบุคลากร ที่
ตองการตอหนวยงานตนสังกัด ควรจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรูความสามารถ ควร
จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเพียงพอ ควรสรางขวัญและกําลังใจ ตามโอกาส
อันสมควร และควรมีการวางแผนการประเมินผลและการปฏิบัติงานบุคลากร 
 ธีรวุฒิ  สิทธิกุล (2550, หนา 46 - 54) ไดศึกษาปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา 1) ปญหาการบริหารบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง 4 ขอ เรียงจากคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการ
สรรหาและการบรรจุแตงตั้ง และดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และอยูใน
ระดับนอย 1 ขอ คือ ดานการออกจากราชการ และ 2) ผลการเปรียบเทียบปญหาการบริหารบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จําแนกตามประสบการณ
ในการทํางานของผูบริหาร จากการวิเคราะหดวยคาสถิติ t-test พบวา ผูบริหาร ที่มีประสบการณ
แตกตางกัน มีปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ 
 อนันต อัครเศรษฐัง (2551, หนา 75-77) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา  
 1.  บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
ทุกดาน โดยเรียงลําดับดานที่มีคาเฉลี่ยจากมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ ปญหาดานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ปญหาดานการวางแผนกําลังคน และปญหาดานการสรรหาบุคคลเขาทํางาน 
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  1.1 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานบุคลากรเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 
อันดับแรก คือ การขาดแผนกําลังคนที่เหมาะสมในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง การขาด การวางแผน
อัตรากําลังคนในปจจุบันและในอนาคต และผูบริหารยังไมคอยใหความสําคัญ ในการวางแผนอัตรา
กําลังคน  
  1.2 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารบุคคลดาน
การสรรหาบุคคลเขาทํางานเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมาก
ไปนอย 3 อันดับแรก คือ ปญหาการขาดการประชาสัมพันธในวงกวางในการสรรหาบุคคลเขา
ทํางาน ปญหาการสรรหาบุคคลเขาทํางาน ไมไดนําหลักธรรมาภิบาลมาใชในกระบวนการสรรหา
และปญหาวิธีการสรรหาบุคคลเขาทํางานขาดหลักประสิทธิภาพทําใหไดบุคลากรไมตรงกับ
ตําแหนง  
  1.3 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุมีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานกระบวนการคัดเลือกเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ย จากมากไป
นอย 3 อันดับแรก คือ การขาดวิธีการประเมินที่มีประสิทธิภาพที่สามารถคัดเลือกใหไดผูที่มีความรู
ความสามารถที่เหมาะสม หลักเกณฑในการคัดเลือกไมไดนําหลักความรูความสามารถเปนเกณฑ
พิจารณา และผูบริหารไมมีระบบ ที่ชัดเจนในกระบวนการคัดเลือกบุคคล  
  1.4 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุมีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานการปฐมนิเทศเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมาก ไปนอย 3 
อันดับแรก คือ บุคลากรบรรจุใหม ยังไมเขาใจในขอกฎหมาย นโยบาย และกฎระเบียบแบบแผน
ขององคกร การปฐมนิเทศบุคลากรบรรจุใหม บางคนไมใหความสําคัญในการฝกอบรม และการ
ขาดงบประมาณในการจัดปฐมนิเทศ บุคลากรที่บรรจุใหมทุกสายงาน  
  1.5 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล
ดานการบรรจุแตงตั้งเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 
3 อันดับแรก คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางชั่วคราวขาดความนาเชื่อถือความ
ชัดเจนการบรรจุแตงตั้งพนักงานจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานไมต่ํากวา 5 ป ใหเปนพนักงานจางประจํา 
ยังไมมีกรอบที่ชัดเจน และผูบริหารขาดการสนับสนุนการปรับเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือน ขั้นสําหรับ
ผูที่จบการศึกษามีวุฒิสูงขึ้น  
  1.6 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายขออยูในระดับปานกลางโดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย 3 อันดับแรกคือการขาดวิธีการพัฒนาความรูหรือทักษะของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
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การขาดแคลนงบประมาณในดานการพัฒนาหรือฝกอบรม และศึกษาดูงานของบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง และการขาดแคลนแหลงเรียนรู เชน หองสมุดและระบบสารสนเทศที่ทันสมัยเพื่อเปนการ
พัฒนาความรูแกบุคลากร  
  1.7 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนงเปนรายขออยูในระดับปานกลางโดย
เรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานผูบริหารยัง
ไมไดนําผลงาน ความสามารถมาประกอบในการประเมิน การประเมินผลไมสามารถเชื่อมโยง
ศักยภาพของบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชน และผูบริหารยังขาดความเขาใจในการประเมินผลและ
การเลื่อนตําแหนงของบุคลากร  
 2. บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุที่มีเพศและอายุแตกตางกัน มี
ปญหาการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน (p>.05) สวนบุคลากรที่มีตําแหนงและการศึกษา
แตกตางกันมีปญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน (p<.05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 4.2 งานวิจัยตางประเทศ  
 วิลสัน (Wilson, 2005, p.2081-A) ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากร โดยใชคําถาม 3 คําถาม
ดังนี้ 1) อะไรคือความเขาใจของทักษะการพัฒนาบุคลากร 2) ทําอยางไรครูในโรงเรียนตางกันจะมี
ความเขาใจในการพัฒนาระดับคาเฉลี่ย 3) ทําอยางไรครูที่มีความเขาใจในการพัฒนากิจกรรมเพื่อ
พัฒนาระดับความสามารถของการเรียนรูตามสภาพจริงของเวอรจิเนีย เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดย
สํารวจจาก 203 โรงเรียน แปลความหมายโดยใชมัธยฐานและความถี่ การวิจัยพบวา ครูมีความเชื่อ
วากิจกรรมพัฒนาบุคลากรสะทอนผลไปยังมาตรฐานการพัฒนาระดับชาติ 
 ลัวโร (Lauro, 2005, p.145-A) ไดศึกษาการวิเคราะหความเขาใจของครูในการพัฒนา
บุคลากรเพื่อการบูรณาการ เพื่อการบูรณาการเทคโนโลยี ในโรงเรียนแหงหนึ่งของรัฐนิวยอรก 
จัดเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสํารวจ ศึกษาเจาะลึกในกลุมที่ตองการศึกษาโดยการสัมภาษณ และ
การสอบถามความคิดเห็น ศึกษารูปแบบและการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 
 1. ส่ิงใดทําใหครูมีความเปลี่ยนแปลงความเขาใจในแนวทางที่นําไปสูการใชเทคโนโลยี
เพื่อการสอน 
 2. ศึกษาองคประกอบที่จําเปนที่ทําใหครูเขาใจในเรื่องระบบโรงเรียนที่จะนําไปสู
ความสําเร็จในการนําการบูรณาการเทคโนโลยีไปใชในหองเรยีน 
 3. ศึกษาลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลกรที่ทําใหครูเขาใจการบูรณาการเทคโนโลยี
มากที่สุด 
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 ผลการวิจัยพบวาความเขาใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลลากรของครูในโรงเรียน
ของรัฐนิวยอรกดังกลาวมีความสัมพันธกับความเขาใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลากร
ของครูในโรงเรียนในพื้นที่ 
 ฉู (Chou, 2011, pp. 421-437) ศึกษาการพัฒนาครูมืออาชีพ : โดยใชการวิจัยปฏิบัติการ  
ใหเกิดกลุมครูมืออาชีพ ดานการเรียนรูซึ่งในการวิจัยนี้ไดศึกษาการจัดการเรียนรูของครูระดับ
ประถมศึกษาที่สอนภาษาอังกฤษ โดยทําการวิจัยเชิงปฏิบัติการขณะที่พวกเขามีสวนรวมในกลุม
ผูเชี่ยวชาญ ดานกระบวนการเรียนรู มีขอบเขตการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ซึ่งเปนแนวทางในการสราง
ความสัมพันธระหวางการพัฒนาครูกับวิธีการสอนของครูกลุมที่เชี่ยวชาญในการจัดการเรียนรูที่จะ
นําไปสูการพัฒนาครู เก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยโดยการสัมภาษณครูแตละคนและงานวิจัยนี้
สะทอน การสัมภาษณและบทสนทนาจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการ โดยเก็บรวบรวมขอมูลมากกวา
สองภาคการศึกษา และทําการศึกษาตรวจสอบการวิจัยเชิงปฏิบัติการของครู ใหความชวยเหลือครู
ในการทําความเขาใจ การปฏิบัติตน และการปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ผลการวิจัยพบวา
กลุมครูมืออาชีพทําหนาที่เปนฐานความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับครูผูสอนภาษาอังกฤษเกิดการ
แลกเปลี่ยนความรูจากคนอื่นเกี่ยวกับการปฏิบัติตนของพวกเขา ผลการศึกษาครั้งนี้ตอบคําถามการวิจัย
ที่ตองการทราบถึงผลลัพธของความพยายามของครู ในการสอนและการฝกปฏิบัติการเรียนใหแก
ผูเรียน 
 ดิออสดาโอ และคณะ (Diosdado, and other, 2011, pp.157-169) ศึกษาการพัฒนาครูโดยใช
หลักสูตรการพัฒนาครูมืออาชีพ : การพัฒนาครูในประเทศฟลิปปนสที่มีประสิทธิภาพ การวิจัยนี้
ศึกษาผลกระทบที่เกิดจากการใชหลักสูตรการพัฒนาครูมืออาชีพในประเทศฟลิปปนส โดยใชการ
สํารวจและใชแบบสอบถามปลายเปดในการศึกษาครูมืออาชีพในประเทศฟลิปปนสที่สอน
ระดับประถมศึกษา พบวา การใชหลักสูตรพัฒนาครูมืออาชีพโดยใชการประชุมเชิงปฏิบัติการ ใน
การยกระดับความรูในเนื้อหาของการพัฒนาครูมืออาชีพไดผลดีกวาการจัดสัมมนาแบบดั้งเดิม และ
พบวาครูมีประสบการณในการสอนครูมีการปรับปรุงตัวเองและมีความมุงมั่นในการสอนมากขึ้น 
หลังจากไดรับการพัฒนาตามหลักสูตร การพัฒนาครูมืออาชีพแลว 
 เคท (Kate, 2011, pp.109-129) ไดศึกษาการพัฒนาครูมืออาชีพในเรื่องการสอนครั้งแรก
ของครูที่มุงเนนเกี่ยวกับการเรียนรูแบบรวมมือ การวิจัยนี้เปนการศึกษาขอมูลจากการสํารวจ
ผลกระทบของจัดการสอนครั้งแรกของครูเกี่ยวกับการสอนโดยใชการเรียนรู แบบรวมมือที่มุงเนน
ประสบการณของครูผูสอน ในปแรกของเธอและการสอนแบบอื่นๆ ในปที่สามของเธอที่เขารวม
พัฒนาวิชาชีพเกี่ยวกับการเรียนรูแบบรวมมือโดยไดทําการสังเกต การสอนและการสัมภาษณผูสอน
เพื่อสํารวจและวิเคราะหการดําเนินงานของครูผูสอน จากการสังเกตการเรียนการสอน พบวา กลยุทธ
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การเรียนรู แบบรวมมือสรางความเขาใจใหแกนักเรียนและพบวาครูผูสอนคงไวซ่ึงความกระตือรือรน
ในการสอนในชวงปแรก และมีการรักษาคุณภาพในการสอนอยางครูมืออาชีพ 
 ทาลีสกี (Talevski, 2011, pp. 44-57) ศึกษาการพัฒนาครูในการประเมินผลการเรียนรู  
แบบเปนทีมที่มีประสิทธิผล ผานทางนักเรียนที่ประสบผลสําเร็จในการเรียน พบวา การพัฒนา
วิชาชีพของครู มีการดําเนินการพัฒนาโดยใชเกณฑของความสามารถในการเรียนรู แบบเปนทีม
ของนักเรียนซึ่งมีการเชื่อมโยงกระบวนการเรียนการสอนกับการพัฒนาวิชาชีพครู ที่มีความหมาย 
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการประเมินผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเรียน โดยท่ีครูจําเปนตองไดรับการ
ฝกฝนอยางตอเนื่อง เปนครูมืออาชีพเพื่อที่จะสงเสริมใหเกิดการเรียนรูเปนกลุม จากการศึกษาพบวา
จํานวนครูผูเชี่ยวชาญมีอิทธิพลตอความสําเร็จของนักเรียน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาครูมีบทบาทสําคัญใน
ความสําเร็จของนักเรียนและครูสําคัญที่สุดตอการปฏิรูปการเรียนแบบครบวงจรและเปนในระบบ 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง การประเมินผลจากสภาพจริงที่มีความซับซอน จะเกิดขึ้นจากการที่กระตุนใหครู
และนักเรียนเกิดทีม การเรียนรูซ่ึงสรุปไดวาการมีสมรรถนะที่ดีขึ้นของครู พิจารณาจากความสําเร็จ
ของผูเรียนผานทางสถาบันการศึกษา พิจารณาจากการประเมินความสําเร็จของนักเรียนผานทางการ
เรียนรูเปนทีมและปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของในกระบวนการศึกษา 
 บิชอบ (Bishop, 2012, pp. 694-705) ศึกษาการพัฒนาครูมืออาชีพในดานการปรับปรุง
และเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานดานการศึกษา ในดานการปรับพฤติกรรมการเรียนของนักเรียน  
ชาวพื้นเมือง : กรณีศึกษาจากประเทศนิวซีแลนด ซ่ึงการวิจัยนี้จะพิจารณาความสัมพันธระหวาง 
การพัฒนาแผนงานที่ออกแบบมา เพื่อพัฒนาการปฏิบัติการสอนของครูกับการดําเนินงาน ดานการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชาวพื้นเมือง โดยใชแผนงานวิจัยและพัฒนาของที             
โกทาฮิทานกา (Te Kotahitanga) ผลการพัฒนาพบวา การใชแผนงานวิจัยและพัฒนาของที โกทาฮิ
ทานกา (Te Kotahitanga) ซึ่งเปนแผนการพัฒนาครูมืออาชีพในการพัฒนาการปฏิบัติงานดาน
การศึกษาของครู จะทําใหครูมีการเปลี่ยนแปลงปฏิรูปในดานวิสัยทัศนและเปนหมายในการปฏิบัติ 
ดานการศึกษา เกิดการพัฒนาหลักสูตรการเรียนของนักเรียนขึ้น และเกิดการปฏิรูปการสอนใน
สถานศึกษา มีการปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชาวพื้นเมือง คือ นักเรียนชาวเมารี 
ซึ่งเปนชาวพื้นเมืองในประเทศนิวซีแลนดใหมีการเปลี่ยนแปลง ดานความสามารถและประสบการณ 
ในการเรียนดีขึ้น ซ่ึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชาวเมารีนี้ สามารถใชในการปรับปรุง
พัฒนาสําหรับนักเรียนชนเผาพื้นเมืองในประเทศอื่น ๆ ไดดวย 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังที่ไดกลาวมาแลวขางตนทําให
ทราบถึงปญหาอุปสรรคในการบริหารงานบุคคลแตกตางกันออกไปตามสภาพของหนวยงาน 
บุคลากรในหนวยงานที่มีสถานะที่แตกตางกันโดยรวมจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
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บุคคลแตกตางกัน การบริหารงานบุคคลสวนใหญ ซ่ึงประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลังและ
กําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และวินัยและการรักษาวินัย และดานการออกจากงาน พบวา ยังมีปญหา โดยมีประเด็นที่ยังเปน
ปญหาที่สําคัญ คือ บุคลากรไมเพียงพอจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ 
ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอยและไมทั่วถึง การขาดการวาง
แผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และวินัยและการรักษาวินัย  
 
5.   สรุปแนวคิดหลักการนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยสามารถสรุปกรอบแนวคิด เพื่อนําไปใช
ในการศึกษาสภาพ ปญหา และแนวทางการแกปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 
ผูวิจัยไดนํามาสังเคราะห การบริหารงานบุคคล โดยนําแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 
25-26) ; พะยอม วงศสารศรี (2548, หนา 3) ; ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 9) ; กระทรวงศึกษาธิการ 
(2551, หนา 29 - 30) และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2550, 
หนา 493-497) สรุปตามขอบขาย การบริหารบุคคล ใน 5 ดาน คือ 1) ดานการวางแผนอัตรากําลังคน
และการกําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 3) ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติราชการ 4) ดานวินัย และการรักษาวินัย และ 5) ดานการออกจากราชการ ประมวลเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัย  


