
บทท ี2 

 

เอกสารและงานวิจัยทีเกียวข้อง 

 

การศึกษา เรือง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในสถานศึกษาตามแนวทางการ

กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาตามกฎกระทรวง 2550 สังกัดสํานักงานเขตพื นที

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 3 ในปีการศึกษา 2553 ครั งนี ผู ้ศึกษาได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัย

ทีเกียวข้องโดยมีรายละเอียดดังนี 

  1. แนวความคิดเกียวกับการกระจายอํานาจ 

1.1 ความหมายของการกระจายอํานาจ 

1.2 ความสําคัญของการกระจายอํานาจ 

1.3 รูปแบบของการกระจายอํานาจ 

 2. การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา 

2.1 ความเป็นมาของการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา 

2.2 ความหมายของการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา 

2.3 หลักการและเหตุผลของการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา 

2.4 กฎหมายเกียวกับการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา 

 3. การบริหารงานบุคคล 

  3.1 ความหมายและปรัชญาเกียวกับการบริหารบุคคล 

  3.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

  3.3 หลักการและกระบวนการในการบริหารงานบุคคล 

  3.4 หลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

 4. งานวิจัยทีเกียวข้อง 

4.1 งานวิจัยในประเทศ 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 แนวคิดเกียวกับการกระจายอํานาจ  

1.1 ความหมายของการกระจายอํานาจ การกระจายอํานาจ (Decentralization) 

เป็นแนวคิดของประเทศตะวันตก นักวิชาการของประเทศไทยนํามาใช้เกียวกับการเมือง ในทาง

การศึกษาใช้เป็นหลักการหนึงในการปฏิรูปการศึกษา ในฐานะทีเป็นยุทธศาสตร์การปฏิรูปนั นมี
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ความสําคัญยิง แต่ก่อนทีจะกล่าวถึงรายละเอียดของการกระจายอํานาจนั น ได้มีผู ้กล่าวถึง

แนวความคิดและความหมายของการกระจายอํานาจไว้หลายท่าน ดังนี  

ดํารงศักด ิบุญลา (อ้างถึงในธีระ รุญเจริญ. 2545:46) ให้ความหมายไว้ว่า การกระจาย

อํานาจ หมายถึง การมอบอํานาจในการบริหารงานให้ผู ้ปฏิบัติงานให้บุคลากรไปปฏิบัติในทุก

ระดับชั นขององค์การ  

ฟิสต ์(Fiske. 1999:20)กล่าวว่าการกระจายอํานาจเป็นกระบวนการทีระดับล่างของ 

วงราชการได้รับมอบอํานาจจากหน่วยเหนือให้ตัดสินใจในเรืองการใช้ทรัพยากรขององค์การได้   

ประทาน คงฤทธิ ศึกษากร, ประหยัด หงส์ทองคําและศาสตราจารย์บอนนาร์ด.(อ้างถึงใน

ปทุมมาศ ว่องอรุณชัย. (2546:32) ได้ให้ความหมายเกียวกับการกระจายอํานาจสรุปได้ดังนี การ

กระจายอํานาจ แบ่งออกเป็น 2 ความหมาย คือ  

1. การกระจายอํานาจตามอาณาเขต (Size and Boundary) หมายถึง การมอบอํานาจ 

ไปให้ท้องถินจัดทํากิจกรรมหรือบริการสาธารณะในเขตท้องถิน แต่ละท้องถินมีอิสระบางประการใน

การปกครองตนเอง เช่น องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาลสุขาภิบาลเป็นต้น  

2. การกระจายอํานาจตามภารกิจ (Function) หมายถึง การมอบอํานาจให้องค์การ

สาธารณะจัดทํากิจการประเภทใดประเภทหนึงเพือให้มีอิสระในการดําเนินงานให้เหมาะสมกับ

เทคนิคของงานนั น เช่น การไฟฟ้า การประปา การโทรศัพท์ เป็นต้น  

กล่าวโดยสรุป การกระจายอํานาจ หมายถึง การมอบอํานาจในการบริหารงาน ให้

ผู ้ปฏิบัติงาน ให้บุคลากรไปปฏิบัติในทุกระดับชั นขององค์การ  

1.2 ความสําคัญของการกระจายอํานาจ ความสําคัญของการกระจายอํานาจ 

ปรากฏชัดเจนตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 แก้ไขเพิมเติม (ฉบับที 2)  

พ.ศ. 2545 ซึงกําหนดแนวทางการกระจายอํานาจให้เป็นแบบเชิงบริหารไม่ใช่การกระจายอํานาจ

เชิงการเมือง ได้มีผู ้กล่าวไว้ เช่น  

ธีระ รุญเจริญ (2545:46-47) กล่าวว่า การกระจายอํานาจการบริหารจะทําให้องค์การลด

ภาระงาน ลดขั นตอนในการบริหาร ขณะเดียวกนัเป็นการเพิมช่องทางในการติดต่อสือสารระหว่าง

หน่วยงาน และหวังว่าจะทํางานให้ช้าน้อยลง หรือสามารถตองสนองความต้องการได้ทันต่อ

เหตุการณ์และความเร่งด่วนของประชาชนมากขึ น 

อุทัย บุญประเสริฐ (2542:1) กล่าวถึง ความสําคัญของการกระจายอํานาจไว้ว่า การ

กระจายอํานาจเป็นแนวทางปฏิรูปการศึกษา เพือทีจะกระจายอํานาจการบริหารจากส่วนกลางไป
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ยังสถานศึกษา และมีความมุ่งหวังให้กระจายอํานาจการบริหารเป็นเครืองมือสําคัญทีมีประสิทธิผล

เพือตอบสนองความต้องการของชุมชน  

กล่าวโดยสรุป การกระจายอํานาจมีความสําคัญเนืองจากการกระจายอํานาจจะทําให้

องค์การลดภาระงาน ลดขั นตอนในการบริหาร เป็นการเพิมช่องทางในการติดต่อสือสารระหว่าง

หน่วยงาน องค์การจะปฏิบัติงานได้รวดเร็ว และสามารถตอบสนองความต้องการได้ทันต่อ

เหตุการณ์ และความต้องการของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

2.3 รูปแบบของการกระจายอํานาจ เคมเมอเรอร์ (Kemmerer. อ้างถึงในอุทัย       

บุญประเสริฐ. 2542:58-60) ได้เสนอรูปแบบการกระจายอํานาจว่า โดยทัวไปมีแนวปฏิบัติในการ

ดําเนินกานสําคัญๆ อยู ่ 4 ประการคือ การแบ่งอํานาจ (Deconcentration) การมอบอํานาจ

(Delegation) การโอนอํานาจหรือการให้อํานาจ(Devolution) และการให้เอกชนเข้าดําเนินการ

(Privatization)  

ยูวีส (Uveges. อ้างถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ. 2546 : 322-323) ได้แสดงทัศนะเกียวกับการ

กระจายอํานาจไว้ 2 รูปแบบ คือ การกระจายอํานาจเชิงการเมืองและ การกระจายอํานาจเชิง

บริหาร ซึงอธิบายไว้ว่า การกระจายอํานาจเชิงการเมืองเป็นการกระจายอํานาจไปยังหน่วยทีเป็น

พื นทีทางภูมิศาสตร์ โดยจะคํานึงถึงความต้องการจําเป็นของผู ้ปฏิบัติในเขตพื นทีเฉพาะนั นเป็น

สําคัญ เพราะถือว่าบุคคลเหล่านั นเป็นผู ้มีความใกล้ชิดกับผู ้คนทีอาศัยในเขตพื นทีนั นทีสามารถจะ

พัฒนาหรือเปลียนแปลงแผนงานตามลําดับความสําคัญของพื นทีนั นได้ ส่วนการกระจายอํานาจ

เชิงบริหารเกิดขึ นในกรณีหน่วยราชการส่วนกลางได้มอบอํานาจบางประการหรือมอบอํานาจหน้าที 

ไปให้หน่วยงาน ใต้สังกัดโดยจะมีสายการบังคับบัญชาเชิงหน้าทีจากหน่วยงาน ต้นสังกัดตรงไปยัง

หน่วยงานใต้สังกัดตามลําดับไม่ใช่ไปยังเขตพื นทีเชิงภูมิศาสตร์ และยิงกว่านั นหน่วยงานใต้จะมีการ

ปฏิบัติภายใต้ การควบคุมของหน่วยงานระดับสูง  

ประกอบ คุปรัตน์(อ้างถึงในธีระ รุญเจริญ. 2545:47-49) ได้แบ่งรูปแบบการกระจายอํานาจ

ออกเป็น 6 รูปแบบ ได้แก ่1 การแบ่งอํานาจ 2 การให้อํานาจอิสระ 3 การมอบอํานาจให้แก่ท้องถิน

อย่างเต็มที 4 การให้เอกชน องค์กรเอกชนดําเนินการ 5 การปรับโครงสร้างขององค์การ และ6 การ

ใช้กระบวนการทางประชาธิปไตย  

รอนดิเนลลี (Rondinelli. อ้างถึงในโกวิท กระจ่าง. 2440:189 -190) ได้แบ่งรูปแบบของการ

กระจายอํานาจเป็น 4 รูปแบบ ตามระดับของอํานาจและหน้าที (Scope and Function) ซึง

ส่วนกลางได้แบ่งสรรควงามรับผิดชอบให้กับองค์กรต่าง ๆ โดยความชอบธรรมตามทีกฎหมาย

กําหนด อันได้แก ่
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1. การแบ่งอํานาจ(Deconcentration) เป็นการถ่ายโอนภาระงานอํานาจเพียงบางส่วน 

จากส่วนกลางลงสู่เครือข่ายระดับล่าง ยึดนโยบายส่วนกลางแต่ปรับวิธีดําเนินงานให้เหมาะสมกับ

ท้องถินได้  

2. การมอบอํานาจ(Delegation) เป็นการตั งผู ้ ทําการแทน เป็นการถ่ายโอนความ 

รับผิดชอบเชิงบริหารจัดการในงานเฉพาะกิจ ไม่ใช่งานประจําให้สําเร็จตามวัตถุประสงค ์ทั งนี ความ

รับผิดชอบสูงสุดจะยังคงอยู่ทีหน่วยกลาง  

3. การโอนอํานาจหรือการให้อํานาจ(Devolution) เป็นอํานาจตกทอดเป็นการสร้างความ

เข็มแข็งใหแก่ห่วยงานย่อยของรัฐบาลและมอบอํานาจให้ดําเนินงานด้วยตนเองอย่างอิสระแต่อยู่

ภายใต้การดูแลควบคุมของหน่วยงานกลาง  

4. การให้เอกชนเข้าดําเนินการ(Privatization) เป็นการถ่ายโอนอํานาจความรับผิดชอบใน

การดําเนินงานให้กับองค์กรเอกชนแทนภาครัฐโดยสิ นเชิง  

กล่าวโดยสรุป รูปแบบการกระจายอํานาจนั นประกอบด้วยหลักการกระจายอํานาจเชิง

บริหาร และการกระจายอํานาจทางการเมือง ประกอบด้วยรูปแบบทีสําคัญๆ 4 รูปแบบ ดังนี การ

แบ่งอํานาจ การให้อํานาจอิสระ การมอบอํานาจให้แก่ท้องถินอย่างเต็มที การให้เอกชนเข้า

ดําเนินการ 

2. การกระจายอํานาจการบริหารจดัการศึกษา  

2.1 ความเป็นมาของการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา  

การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542และทีแก้ไขเพิมเติม      

(ฉบับที 2) พ.ศ. 2545มีความมุ่งหมายทีจะจัดการศึกษาเพือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ทีสมบูรณ์

เป็นคนดีมีความสามารถและการอยู่รวมกันในสังคมได้อย่างมีความสุข การดําเนินงานตามแนว

ทางการปฏิรูปการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีพลังและมีประสิทธิภาพจําเป็นต้องยึดเงือนไข

และหลักการสําคัญของการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ดังนี  

2.1.1 ยึดโรงเรียนเป็นศูนย์กลางในการตัดสินใจ(School Based  

Decision Making)เป็นแนวคิดทีมุ่งให้โรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจด้วยตนเอง โดยยึดประโยชน์

ทีจะเกิดกับผู ้ เรียนเป็นสําคัญ  

2.1.2 การมีส่วนร่วม(Participation) กําหนดให้บุคคลหลายฝ่ายที 

เกียวข้องกับการศึกษาหรือผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียในการจัดการศึกษามีส่วนร่วมเป็นคณะกรรมการร่วม

แสดงความคิดเห็นหรือร่วมกํากับดูแล เป็นต้น  

2.1.3 การกระจายอํานาจ(Decentralization) การกระจายอํานาจด้าน 
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การบริหารจัดการศึกษา ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารทัวไปให้

คณะกรรมการสํานักงานเขตพื นทีการศึกษาและสถานศึกษาเป็นผู ้ รับผิดชอบ  

2.1.4 ความรับผิดชอบตรวจสอบได้(Accountability) มีการกําหนดหน้าที  

ความรับผิดชอบทํางานนั นให้เกิดผลดีทีสุดและต้องสามารถตรวจสอบความสําเร็จได้ เพือเป็น

หลักประกันคุณภาพการศึกษาให้เกิดขึ น  

ทั งนี ได้กําหนดแนวทางในการบริหารและการจัดการศึกษา อนัจะนําไปสู่การปฏิรูประบบ

บริหารจัดการจากแบบเดิมทีเน้นการรวมอํานาจไว้ทีส่วนกลางไปสู่การบริหารแบบกระจายอํานาจ

โดยเฉพาะมาตรา 39 แห่งพระราชบัญญัติแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิมเติม(ฉบับที 2 )พ.ศ. 

2545 กําหนดสาระสําคัญให้กระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั งด้าน

วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารทัวไปให้คณะกรรมการ สํานักงานเขต

พื นทีการศึกษาและสถานศึกษาโดยตรงเพือให้การศึกษาสร้างคนและสร้างความรู ้สู่สังคม คุณธรรม 

คุณภาพสมรรถภาพและประสิทธิภาพต่อไป  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน.     

2550 : 1) 

 

2. การกระจายอํานาจการบริหารจัดการศึกษา  

รัฐบาลของพลเอก สุรยุทธ์ จุลานนท์ ขณะเป็นนายกรัฐมนตรี ได้แถลงนโยบายการศึกษา

ต่อสภานิติบัญญัติแห่งชาติ เมือวันศุกร์ที 3 พฤศจิกายน พ.ศ. 2549 ว่า “ เร่งรัดการปฎิรูป

การศึกษาโดยยึดคุณธรรมนําความรู ้ มุ่งมันทีจะขยายโอกาสทางการศึกษาของประชาชนให้

กว้างขวางและทัวถึงโดยคํานึงถึงการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับเสริมสร้าง

ความตะหนักในคุณค่าของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ความสมานฉันท์สันติวิธี วิธีประชาธิปไตย 

พัฒนาคนโดยใช้คุณธรรมเป็นพื นฐานของกระบวนการเรียนรู ้ ทีเชือมโยงความร่วมมือของสถาบัน

ครอบครัว ชุมชน สถาบันศาสนา และสถาบันการศึกษา การจัดการศึกษาจะเน้นการกระจาย

อํานาจไปสู่เขตพื นทีการศึกษา สถานศึกษาและท้องถิน รวมทั งการมีส่วนร่วมของประชาชนและ

ภาคเอกชนเพือให้การศึกษาสร้างคนและสร้างความรู ้ สู่สังคมคุณธรรม คุณภาพสมรรถภาพและ

ประสิทธิภาพ” และหนึงในนโยบายนั นคือ การจัดการศึกษาจะเน้นการกระจายอํานาจไปสู่เขตพื นที

การศึกษา สถานศึกษาและท้องถินซึงถือว่าเป็นนโยบายสําคัญถ้าสามารถขับเคลือนไปสู่การปฏิบัติ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพจะนําไปสู่การพัฒนา คุณภาพการศึกษาตามเจตนารมณ์แห่งนโยบาย

ดังกล่าว ด้วยเหตุนี กระทรวงศึกษาธิการจึงได้กําหนดมาตรการเพือนํานโยบายการกระจายอํานาจ

ไปสู่การปฏิบัต ิ 5 มาตรการ ดังนี (แผนปฏิบัติราชการกระทรวงศึกษาธิการเพือรองรับนโยบาย

รัฐบาล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2550-2551. 2549 : 2)  
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มาตรการที 1 จัดระบบการกระจายอํานาจด้านการบริหารจัดการศึกษาด้านวิชาการ 

งบประมาณการบริหารงานบุคคลและการบริหารทัวไปสําหรับเขตพื นทีการศึกษาและสถานศึกษา 

ขั นพื นฐาน 

มาตรการที 2 พัฒนาผู ้บริหาร ศึกษานิเทศก์ และครูแกนนํา ของเขตพื นทีการศึกษาและ

สถานศึกษาขั นพื นฐานให้เป็นผู ้นําการเปลียนแปลงและสามารถขยายผลได้เต็มพืนที  

มาตรการที 3 นําร่องการบริหารจัดการแบบกระจาบอํานาจในสถานศึกษาขั นพื นฐานทีมี

ศักยภาพและความพร้อมในทุกเขตพื นที  

มาตรการที 4 เปลียนสถานะของอุดมศึกษาของรัฐทีเป็นส่วนราชการและมีศักยภาพและ

ความพร้อมเป็นสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐตามความสมัครใจของแต่ละแห่ง  

มาตรการที 5 จัดระบบการกระจายอํานาจไปสู่สถานศึกษาด้านอาชีวศึกษาตามหลักการ

บริหารทีใช้สถานศึกษาเป็นฐาน  

จากนโยบายและมาตรการดังกล่าว ประกอบกับมาตรา 39 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และทีแก้ไขเพิมเติม(ฉบับที 2) พ.ศ. 2545 และมาตรา 44 แห่งพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 กระทรวงศึกษาธิการ จึงได้กําหนด

กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 

2550 เพือนําไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมโดยกําหนดรูปแบบของการกระจายอํานาจ ดังนี 

(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน.2550 : 2-3)  

1. รูปแบบโดยกําหนดการกระจายอํานาจไว้ในกฎหมาย  

2. รูปแบบมอบอํานาจจากผู ้มีอํานาจตามกฎหมายจากส่วนกลางไปสู่เขตพื นทีการศึกษา

และสถานศึกษา  

3. รูปแบบการแบ่งอํานาจ โดยแบ่งอํานาจให้มีผู ้ปฏิบัติราชการแทน  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบับที 10 (พ.ศ.2550 - 2554 ) ประเทศไทยยังคงต้อง

เผชิญกับการเปลียนแปลงทีสําคัญในหลายบริบท ทั งทีเป็นโอกาสและข้อจํากัดต่อการพัฒนา

ประเทศ จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมของคนและระบบให้สามารถปรับตัวพร้อมรับการ

เปลียนแปลงในอนาคตและแสวงหาประโยชน์อย่างรูเ้ท่าทันโลกาภิวัตน์และสร้างภูมิคุ ้มกันให้กับทุก

ภาคส่วนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง จึงได้กําหนดยุทธศาสตร์ ข้อ 5.5 ยุทธศาสตร์การ

เสริมสร้างธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการประเทศ มุ่งเสริมสร้างความเป็นธรรมในสังคมอย่าง

ยังยืน โดยให้ความสําคัญ กับการกระจายอํานาจตาม (4) การกระจายอํานาจการบริหารจัดการ

ประเทศสู่ภูมิภาค ท้องถิน และชุมชนเพิมขึ นต่อเนือง โดยพัฒนาศักยภาพ และกระจายอํานาจการ
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ตัดสินใจให้ท้องถินมีบทบาทสามารถรับผิดชอบในการบริหารจัดบริการสาธารณะ ตลอดจนแก้ไข

ปัญหาทีตอบสนอง ความต้องการของประชาชนในพื นที และสามารถสร้างความเจริญทาง

เศรษฐกิจและสังคมให้แก่ท้องถินอย่างแท้จริงพร้อมทั งเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมใน

การพัฒนาท้องถินของตนเอง(แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบับที 10 

 (พ.ศ.2550-  2554 : บ-ส) 

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย(พ.ศ.2551-พ.ศ.2555) ได้กําหนดโครงการ

ปรับปรุงการให้บริการประชาชนโดยสรุปสาระสําคัญไว้ คือ มีวัตถุประสงค์สําคัญเพือยกระดับ

คุณภาพในการให้บริการประชาชน โดยเฉพาะการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการพัฒนา 

ระบบส่งมอบบริการให้แก่ประชาชน หรือการพัฒนาระบบบริการแบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-Service) 

ของหน่วยงานต่าง  ๆรวมทั งจัดให้มีความเชือมโยงกันและพัฒนาไปสู่การบูรณาการระบบ ให้บริการ

ประชาชนของทุกหน่วยงานเข้าด้วยกัน ตลอดจนการปรับปรุงระบบการให้บริการเพืออํานวยความ

สะดวกแก่ประชาชน เช่น การรวมบริการของส่วนราชการให้มารวมอยู่ในจุดเดียวกันในรูปแบบ

ศูนย์บริการร่วมหรือรูปแบบเคาน์เตอร์บริการประชาชน นอกจากนี ยังครอบคลุมถึงการลดขั นตอน

และการปรับปรุงระบบการกระจายอํานาจและมอบอํานาจการตัดสินใจเกียวกับอนุมัต ิอนุญาต 

และการปฏิบัติราชการ ให้ความสําคัญในส่วนทีต้องมีการบูรณาการเชือมโยงการทํางานร่วมกัน

ข้ามหน่วยงานให้ครบวงจรในการบริการประชาชน และมอบหมายให้กระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสือสาร สํานักงาน ก.พ.ร. ร่วมกับกระทรวง กรมและหน่วยงานต่าง ๆ ทีเกียวข้อง

เป็นผู ้ รับผิดชอบ (แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย(พ.ศ.2551-พ.ศ.2555 : 48) 

2.2 ความหมายของการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา  

เสริมศักด ิวิศาลาภรณ์ และคณะ. (2541 : 17) กล่าวว่า การกระจายอํานาจทางการศึกษา

เป็นการถ่ายโอน (Transfer) อํานาจ (Power) อํานาจหน้าที (Authority) และความรับผิดชอบจาก

ศูนย์กลางหรือศูนย์รวมอํานาจ ไปยังพื นทีหรืออาณาเขตรอบๆจากระดับบนสู่ระดับล่าง หรือจาก

ระดับชาติไปสูท้่องถิน เป็นการถ่ายโอนอํานาจหน้าทีในการตัดสินใจทั งหมดหรือบางส่วนก็ได้ การ

กระจายอํานาจการจัดการศึกษาเป็นการถ่ายโอนอํานาจหน้าทีในการตัดสินใจทั งหมดหรือบางส่วน

ก็ได้ เป็นการถ่ายโอนอํานาจหน้าที ความรับผิดชอบและการตัดสินใจจากส่วนกลางหรือศูนย์รวม

อํานาจไปสู่ส่วนต่าง ๆขององค์การหรือตามลําดับชั นขององค์การ โดยให้ทุกส่วนขององค์การได้มี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ทั งนี การให้บุคคลคณะบุคคล หรือท้องถินมีส่วนรวมในการบริหารเป็น

รากฐานทีสําคัญของสังคมประชาธิปไตย การกระจายอํานาจการศึกษาจะทําให้บางส่วนของ
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องค์การมีความเป็นอิสระ(Autonomy)จุดมุ่งหมายสําคัญของการกระจายอํานาจคือการปรับปรุง

หรือพัฒนาสถานศึกษา  

เลอร์ นอง และสมิธ (La Noue & Smith. อ้างถึงในเสริมศักด ิวิศาลาภรณ์ และคณะ. 2541 

: 16) กล่าวว่า การกระจายอํานาจทางการศึกษาเป็นการถ่ายโอนอํานาจการตัดสินใจในภารกิจ

ด้านบุคลากร หลักสูตร และงบประมาณ จากคณะกรรมการไปให้ท้องถิน 

รอบสัน และแมทธิวส์ (Robson & Mathews . อ้างถึงในพิณสุดา สิริธรังศรี. 2541 : 13) ให้

ความหมายไว้ว่า เป็นการมอบอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจจากส่วนกลางสู่ระดับ

ภูมิภาคและระดับโรงเรียนโดยหลักการแล้วเป็นอํานาจการตัดสินใจเกียวกับการจัดสรรงบประมาณ

ของโรงเรียนและการจัดการเรียนการสอน  

ประยูร ศรีประสาธน์ และคณะ (อ้างถึงใน วันชัย ดนัยตโมนุทและไกร เกษทัน. 2543 : 6) 

กล่าวว่า การกระจายอํานาจการบริหารคือการแบ่งอํานาจทีเคยมีอยู่ทีส่วนกลาง หรือผู ้บริหาร

ระดับสูง ไปให้หน่วยงานในระดับท้องถินหรือผู ้บริหารระดับรอง  ๆลงไปให้มีอํานาจในการตัดสินใจ

ดําเนินการบริหาร  

พิณสุดา สิริธรังศรี (2541 : 14) กล่าวว่า การกระจายอํานาจการบริหารการศึกษาเป็นการ

ถ่ายโอนอํานาจหน้าทีความรับผิดชอบในด้านการตัดสินใจทางการบริหารการศึกษาจากส่วนกลาง

ไปสู่ระดับล่างหรือระดับปฏิบัต ิได้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิน ชุมชนในท้องถินหน่วยงานและ

สถานศึกษา  

กล่าวโดยสรุป การกระจายอํานาจทางการบริหารการศึกษา เป็นการถ่ายโอนอํานาจหน้าที

ความรับผิดชอบในการตัดสินใจในด้านต่าง ๆ จากส่วนกลางหรือระดับสังการลงสู่ระดับปฏิบัติการ 

ซึงได้แก่ ชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิน คณะกรรมการสํานักงานเขตพื นทีการศึกษาและ

สถานศึกษาโดยตรง  

2.3 หลักการและเหตุผลของการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา  

หลักการกระจายอํานาจทางการศึกษาตามแนวทางการปฏิรูประบบบริหารและการจัดการศึกษา

แห่งชาติ ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 มีหลักการดําเนินงาน ดังนี  

2.3.1 การมีเอกภาพด้านนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติความเป็น 

เอกภาพด้านนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ หมายถึง ความเป็นเอกภาพในการ

กําหนดเป้าหมายในการจัดการศึกษา มีมาตรฐานและทิศทางในการจัดการศึกษาเหมือนกัน แต่

เปิดโอกาสให้แต่ละท้องถินเลือกวิธีดําเนินการทีหลากหลายได้ด้วยตนเอง ส่วนกลางจะเพียงแต่

กําหนดนโยบาย ให้คําปรึกษาแนะนํา ตรวจสอบมาตรฐาน ติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน



17 

 

เท่านั น การเปิดโอกาสให้ท้องถินดําเนินการได้หลากหลายด้วยตนเอง เป็นไปตามเจตนารมณ์แห่ง

รัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบันทีมุ่งให้มีการกระจายอํานาจไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิน โดย

กําหนดให้รัฐจะต้องให้ความเป็นอิสระแก่ท้องถินตามหลักการแห่งการปกครองตนเอง ตาม

เจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิน ทั งยังกําหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถินทั งหลายมีความ

เป็นอิสระในการกําหนดนโยบาย การปกครอง การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงิน และการ

คลัง และมีอํานาจหน้าทีของตนเองโดยเฉพาะโดยกําหนดให้มีกฎหมายว่าด้วยการกําหนดแผนและ

ขั นตอนการกระจายอํานาจขึ นเพือทีจะพัฒนาการกระจายอํานาจให้แก่ท้องถินอย่างต่อเนือง 

สําหรับการจัดการศึกษานั น ถึงแม้ว่าจะให้มีการกระจายอํานาจไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิน รัฐ

ยังต้องทําหน้าทีกํากับดูแลการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถินด้วย  กล่าวคือ 

กระทรวงการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมมีอํานาจหน้าทีในการกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน ประสานและส่งเสริม

องค์กรปกครองส่วนท้องถินให้สามารถจัดการศึกษา สอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐาน

การศึกษา รวมทั งการเสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาของท้องถินตามที

บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542  

2.3.2 การกระจายอํานาจไปสู่เขตพื นทีการศึกษา สถานศึกษา และองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถินการกระจายอํานาจในการจัดการศึกษาได้กําหนดให้กระจายอํานาจการ

บริหารและการจัดการศึกษาไปสู่เขตพื นทีการศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื นทีการศึกษาโดยตรง 

ทั งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัวไป (มาตรา 39) นอกจากนี

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 41 กําหนดให้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถินมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใดระดับหนึงหรือทุกระดับตามความพร้อม ความเหมาะสมและ

ความต้องการภายในท้องถินโดยมีเขตพื นทีการศึกษาทําหน้าทีประสานและส่งเสริมให้องค์กร

ปกครองส่วนท้องถินสามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา  

2.3.3 การมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กร สถานประกอบการ และ 

สถาบันสังคมอืนการกระจายอํานาจทางการศึกษาโดยยึดหลักการมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้

บุคคล ชุมชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถินเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา ทั งนี เพือทีจะ

ระดมทรัพยากรจากทุกส่วนของสังคมเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาตามหลักการทุกฝ่ายมี

ส่วนร่วมในการจัดการศึกษา (All for Education) และเป็นการกระจายโอกาสทางการศึกษาให้แก่

ชุมชนท้องถินอย่างทัวถึงการกําหนดให้มีเขตพื นทีการศึกษาและการกระจายอํานาจให้กับ

สถานศึกษา กําหนดให้มีคณะกรรมการการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมเขตพื นทีการศึกษา และ
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คณะกรรมการสถานศึกษา ซึงประกอบด้วยผู ้แทนจากชุมชนและองค์กรต่างๆในท้องถิน เป็นการ

เปิดโอกาสให้ประชาชน ตลอดจนผู ้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถินรูปแบบต่างๆ  ในพื นทีสามารถ

เข้ามาเป็นกรรมการ ร่วมให้การสนับสนุนและส่งเสริมการจัดการศึกษาได้อย่างทัวถึง ก่อให้เกิด

ความสัมพันธ์ระหว่างชุมชน ประชาชน องค์กรและสถาบันสังคมกับเขตพื นทีการศึกษาและ

สถานศึกษา 

2.3.4 การประหยัด คุ ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุด และสามารถตรวจสอบได้การ 

กระจายอํานาจทางการศึกษาโดยยึดหลักการประหยัด คุ ้มค่า คํานึงถึงการดําเนินการทีลด

ค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการให้ได้ผลประโยชน์คุ ้มค่า ลดปัญหาความซํ าซ้อนและความสูญเปล่า

ในการจัดการโดยจัดโครงสร้างสายการบริหารทีสั นลง มีเพียงการบริหารระดับส่วนกลางและการ

บริหารระดับองค์กรปฏิบัติในท้องถินเท่านั น นอกจากนี การกระจายอํานาจยังเปิดโอกาสให้มีอิสระ

ในการใช้ทรัพยากรบนหลักการของความคุ ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุดและสามารถตรวจสอบได้ใน

การกระจายอํานาจทางการศึกษา ได้ปรับลดหน่วยงานให้มีขนาดเล็ก กะทัดรัด เพือบริหารงานด้วย

ความมีประสิทธิภาพ ให้บังเกิดประสิทธิผลและปรับเปลียนภารกิจจนทําให้ลดจํานวนเจ้าหน้าทีใน

การบริหารงานลงได้จํานวนมาก  

2.3.5 ความเป็นธรรมและความเท่าเทียมกันการกระจายอํานาจทางการศึกษาโดย 

ยึดหลักการความเป็นธรรมและความเท่าเทียมกัน เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลได้รับโอกาสทาง

การศึกษาเพิมมากขึ น ในการกระจายอํานาจทางการศึกษาโดยการกําหนดเขตพื นทีการศึกษาทีมี

พื นทีพอเหมาะและคํานึงถึงความเหมาะสมในด้านปริมาณงานทีใกล้เคียงกัน และสามารถบริหาร

จัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะทําให้เกิดความเป็นธรรมและเท่าเทียมกันในการจัดการศึกษา  

จรัส สุวรรณเวลา(2538 : 80 - 81) กล่าวไว้ว่า การกระจายอํานาจ ควรยึดหลักการสอง

ประการ ดังต่อไปนี  

1. หลักผลประโยชน์สาธารณะ (Public Interest)  

2. หลักประสิทธิภาพในการจัดการ (Management Efficiency)  

รอบสัน และแมกธิวส์ (Robson & Mathews ; อ้างถึงใน พินสุดา สิริธรังศรี. 2541: 14 -15) 

ได้ให้เหตุผลของการกระจายอํานาจทางการศึกษาไว้ดังนี  

1. การจัดการศึกษาในหลายประเทศไม่เป็นทีน่าพอใจหรือไม่ประสบผลสําเร็จ  อัน

เนืองจากการบริหารจัดการอยู่ในลักษณะการรวมอํานาจไว้ทีส่วนกลางซึงการดําเนินการขากการ

ยืดหยุ่น ปฏิบัติอย่างเดียวกันเหมือนกันทั งประเทศ ไม่คํานึงถึงสภาพความเป็นอยู ่ชุมชน สังคม 

ประเพณี วัฒนธรรม ซึงความต้องการของท้องถินมีความแตกต่างกัน  
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2. ความแตกต่างกันทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมประเพณีของท้องถิน การกระจาย

อํานาจทางการศึกษา จะเป็นการส่งเสริมให้องค์กร ชุมชน สังคมในท้องถินได้มีส่วนร่วมในด้านการ

จัดการศึกษา และยังเป็นการกระจายการลงทุนด้านการศึกษาอีกด้วย 

3. การจัดการศึกษาทีมีแนวคิดว่า ประชาชน ชุมชนและท้องถินจะต้องมีส่วนร่วมในการ

พัฒนานั น จําเป็นต้องมีการกระจายอํานาจทางการศึกษาและเป็นการวางรากฐานการส่งเสริม

ระบอบประชาธิปไตย ท้องถิน ชุมชน ได้มีการพัฒนาการศึกษาของตนเอง โดยเฉพาะเรืองของ

นโยบายและแผนดําเนินงาน ดังคํากล่าวทีว่า การดําเนินงานของประชาชนโดยประชาชนเพือ

ประชาชน  

4. การกระจายอํานาจทางการศึกษาเป็นการลดช่องว่างระหว่างท้องถินหรือภูมิภาคเพือให้

เกิดความเท่าเทียมกัน อันเกียวเนืองจากความแตกต่างทางเศรษฐกิจสังคมวัฒนธรรม เป็นต้น  

5. จํานวนประชากรและการกระจายตัวของประชากรมีมากขึ นทําให้เกิดการให้ บริการ

การศึกษาทีหลากหลาย การจัดการอย่างเหมาะสม เพือสนองความต้องการและความเร่งด่วนของ

แต่ละท้องถิน แต่ละกลุ่มเป้าหมายก็มีความสลับซับซ้อนมากขึ นด้วย ดังนั นการกระจายอํานาจทาง

การศึกษาจึงมีความจําเป็นและต้องดําเนินการให้เป็นทีสอดคล้องเหมาะสมโดยประชาชนใน

ท้องถินมีส่วนร่วม เกิดการพึงพาตนเองและเป็นการพัฒนาทียังยืนต่อไป  

6. การมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา ก่อให้เกิดประโยชน์และคุณค่าด้านการพัฒนา

คุณภาพการศึกษา ชุมชนมีโอกาสในการตัดสินใจเลือกทางเดินเป็นการเสริมสร้างความสามารถ

ให้กับท้องถิน อันหมายถึงประชาชนได้ตระหนักถึงความสามารถในการกําหนดชีวิตความเป็นอยู่

ของชุมชนเอง กระบวนการในการตัดสินใจ ซึงจะนําไปสู่อุดมการณ์ด้านประชาธิปไตยและ

โครงสร้างทีใกล้ชิดประชาชนได้มาก โปร่งใส ตรวจสอบได้กว่าการรวมศูนย์อํานาจหน้าทีไว้ที

ส่วนกลาง  

หลักการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาให้คํานึงถึงหลักการ ดังต่อไปนี 

(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน. 2550 : 21-23)  

1. ความพร้อมและความเหมาะสมในการปฏิบัติหน้าทีของคณะกรรมการเขตพื นที

การศึกษา สํานกังานเขตพื นทีการศึกษา และสถานศึกษา ทีจะสามารถรับผิดชอบดําเนินการ ตาม

ขีดความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือมีความพร้อมและความเหมาะสมด้านบริบททัวไปและ

ด้านคุณลักษณะของสํานักงานเขตพื นทีการศึกษาและสถานศึกษาซึงได้แก ่ การมีรูปแบบ 

โครงสร้างการแบ่งส่วนงานทีเอือต่อการบริหารและการจัดการศึกษาการมีทรัพยากรทางการศึกษา

และบุคลากรทีเหมาะสมตามความจําเป็น เป็นองค์กรทีมีความเชียวชาญด้านการกํากับ ดูแล 
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สนับสนุน ส่งเสริมประสานงาน มีศักยภาพเพียงพอทีจะบริหารงานได้ด้วยตนเอง สามารถ

จัดบริการและพัฒนาการศึกษาได้อย่างเข้มแข็ง คณะกรรมการเขตพื นทีการศึกษา คณะกรรมการ

สถานศึกษาขั นพื นฐาน ผู ้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู ้ ความสามารถ

เป็นทียอมรับของชุมชนและสังคม 

2. ความสอดคล้องกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศหรือมติคณะรัฐมนตรี ทีเกียวข้องกับ

เรืองทีจะกระจายอํานาจ ความสอดคล้องดังกล่าว ไม่ว่าจะเป็นผู ้มอบอํานาจ ซึงได้แก่เลขาธิการ

คณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน ก็จะต้องดําเนินการกระจายอํานาจทั งด้านวิชาการ 

งบประมาณ งานบริหารงานบุคคล และบริหารทัวไป ตามอํานาจหน้าทีของตน ตามทีกฎหมาย

กําหนด เช่นเดียวกับผู ้ รับมอบอํานาจ ซึงได้แก ่คณะกรรมการเขตพื นทีการศึกษาสํานักงานเขตพื นที

การศึกษา หรือสถานศึกษา ถึงแม้ว่าจะถือว่าเป็นผู ้มีอํานาจหน้าทีเช่นเดียวกับผู ้มอบอํานาจหรือผู ้

ซึงตนแทน แต่ก็ไม่สามารถปฏิบัติเกินขอบเขตอํานาจหน้าทีของกฎหมายหรืออํานาจตามทีผู ้มอบ

ได้มอบอํานาจให้ได้ นอกจากนั นการบริหารและการจัด การศึกษาก็ต้องปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ 

ระเบียบ ประกาศ หรือมติคณะรัฐมนตรีทีเกียวข้องกับเรืองทีกระจายอํานาจหรือเรืองอืน ๆ จะ

หลีกเลียงไม่ถือปฏิบัติมิได้  

3. ความเป็นเอกภาพด้านมาตรฐานและนโยบายด้านการศึกษาสํานักงานเขตพื นที

การศึกษาและสถานศึกษาต้องจัดให้มีการประกันคุณภาพภายใน สถานศึกษา เพือนําไปสู่การ

พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและเพือรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก โดยยึด

หลักการจัดการศึกษา ขั นพื นฐาน ต้องเป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาระดับชาติ มาตรฐาน

การศึกษาขั นพื นฐาน มาตรฐานการศึกษาปฐมวัย และนโยบายด้านสังคมของรัฐบาลและด้าน

การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ มีการตรวจสอบและเปิดเผยต่อสาธารณชนอันจะทําให้เป็นที

ยอมรับของสังคม  

4. ความเป็นอิสระและความคล่องตัวในการบริหารและการจัดการศึกษา ความเป็นอิสระ

และความคล่องตัวดังกล่าวต้องอยู่ภายใต้กรอบนโยบายทีกําหนดด้วยตนเอง การตัดสินใจโดย

สมบูรณ์ ในการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารทัวไป ทีเป็น

ส่วนหนึงของสถานศึกษา จึงควรเบ็ดเสร็จอยู่ทีสถานศึกษาโดยตรง สํานักงานเขตพื นทีการศึกษามี

ความคล่องตัวเพียงพอทีจะกํากับดูแลการปฏิบัติงานในเชิงนโยบายส่งเสริมสนับสนุนและ

ประสานงานเพือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในเขตพื นทีการศึกษาและในสถานศึกษาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  
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5. มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของชุมชน และผู ้ มีส่วนได้เสียในพื นที เขตพื นทีการศึกษาและ

สถานศึกษา ควรมีการรวมพลังในการดําเนินงานโดย การสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงาน 

องค์กรและบุคคลทั งภาครัฐและเอกชน และการรวมกลุ่มสถานศึกษา เพือใช้เป็นแนวทางในการ

เพิมประสิทธิภาพและเสริมพลังให้เขตพื นทีการศึกษาและสถานศึกษา สามารถบริหารและจัด

การศึกษาได้อย่างกว้างขวาง หลากหลายรูปแบบ นอกจากนั นควรมุ่งเน้นให้หน่วยงาน องค์กรและ

บุคคลดังกล่าวมีส่วนได้เสียกับการตัดสินใจต่าง ๆ ทีเกิดขึ นในสถานศึกษาลักษณะการสร้าง

ฉันทานุมัต ิจากผู ้มีส่วนร่วมหรือผู ้เกียวข้องกับสถานศึกษา เป็นต้น 

6. มุ่งให้เกิดผลสําเร็จแก่สถานศึกษา โดยเน้นการกระจายอํานาจให้แก่สถานศึกษาให้มาก

ทีสุด เพือให้สถานศึกษานั นต้องมีความเข้มแข็งและความคล่องตัวผลสําเร็จของสถานศึกษา

ดังกล่าว คือ เมือจัดการศึกษาแล้วผู ้ เรียนเป็นมนุษย์ทีสมบูรณ์ทั งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู ้

และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู ้ อืนได้อย่างมีความสุข 

โดยใช้หลักการและแนวคิดการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School-Based – Management : 

SBM) เป็นกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์สําคัญในการขับเคลือนเพือพัฒนาประสิทธิภาพ การบริหารและ

การจัดการศึกษา  

7. เพิมคุณภาพและประสิทธิภาพให้แก่สถานศึกษา สํานักงานเขตพื นทีการศึกษาและ

สถานศึกษาต้องสร้างกลไกการบริหารทีนําไปสู่ความสําเร็จ มุ่งเน้นให้เขตพื นทีการศึกษาและ

สถานศึกษาปรับเปลียนการบริหารเป็นการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  (New Public 

Management : NPM) มุ่งผลสัมฤทธิ มีประสิทธิภาพประสิทธิผลและมีดัชนีชี วัดความสําเร็จของ

งานอย่างเป็นรูปธรรม โดยเริมจาก การจัดทําแผนพัฒนาคณุภาพการศึกษา การกําหนดตัวชี วัด

ความสําเร็จ การบริหารโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ การจัดระบบประเมินผลงานและการประเมินผู ้ เรียน

และการประกันคุณภาพการศึกษา เพือมุ่งไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  

8. เพือให้ผู ้มีหน้าทีรับผิดชอบในการดําเนินการเป็นผู ้ตัดสินใจในเรืองนั น ๆ โดยตรงหน้าที

ความรับผิดชอบในการดําเนินการตัดสินใจดังกล่าว เป็นการกําหนดว่า เรืองใดจะกําหนดให้

คณะกรรมการเขตพื นทีการศึกษา สํานักงานเขตพื นทีการศึกษาหรือสถานศึกษา เป็นผู ้ รับมอบ

อํานาจโดยตรง และผู ้ รับมอบอํานาจสามารถใช้ดุลพินิจของตนหรือใช้อํานาจหน้าทีเชน่เดียวกับผู ้

มอบอํานาจหรือผู ้ซึงตนแทนแต่ต้องคํานึงถึงประโยชน์ทีจะเกิดกับประชาชนเป็นหลักและพร้อมทีจะ

รับผิดชอบต่อผลงานทีเกิดจากการใช้อํานาจดังกล่าว  

กล่าวโดยสรุป หลักการและเหตุผลของการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา เพือเป็น

การวางรากฐานการส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย ท้องถิน ชุมชน ได้มีการพัฒนาการศึกษาของ
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ตนเองมีความโปร่งใสตรวจสอบ ทําให้เกิดการพึงพาตนเองและเป็นการพัฒนาทียังยืนโดยให้

คณะกรรมการ สํานักงานเขตพื นทีการศึกษาและสถานศึกษาเป็นองค์การหลักในการกระจาย

อํานาจ  

ดังนั นแนวคิดของการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษาตาม พระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และทีแก้ไขเพิมเติม (ฉบับที 2) พ.ศ.2545 จึงเป็นไปดังกรอบแนวคิดการ

กระจายอํานาจการบริหารการจัดการศึกษาต่อไปนี 

2.4 กฎหมายเกียวกับการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา  

ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการมอบอํานาจของผู ้ดํารงตําแหน่งในสํานักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการให้แก่บุคคลอืนพ.ศ. 2548(ราชกิจจานุเบกษา. 2548 : 5)  

คณะรัฐมนตรีมีมติให้วางระเบียบไว้ ดังต่อไปนี  

ข้อ 1 ระเบียบนี เรียกว่า “ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่าด้วยการมอบอํานาจของผู ้ดํารง

ตําแหน่งในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการให้แก่บุคคลอืน พ.ศ. 2548”  

ข้อ 2 ระเบียบนี ให้ใช้บังคับตั งแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นต้นไป ข้อ 

3 ให้ผู ้ดํารงตําแหน่งดังต่อไปนี มอบอํานาจให้แก่ผู ้ดํารงตําแหน่งอืนในสํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ดังต่อไปนี  

(1) ปลัดกระทรวงอาจมอบอํานาจให้ผู ้ตรวจราชการกระทรวง ทีปรึกษาหรือผู ้ดํารงตําแหน่ง

เทียบเท่า ผู ้ช่วยผู ้ตรวจราชการกระทรวง ผู ้ อํานวยการสํานักอํานวยการ ผู ้ อํานวยการสํานัก 

ผู ้ อํานวยการสํานักบริหารงาน หรือผู ้ดํารงตําแหน่งเทียบเท่า หรือข้าราชการทีดํารงตําแหน่งไม่ตํา

กว่าระดับ 8 ในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

(2) ผูอํ้านวยการสํานักอํานวยการ ผู ้ อํานวยการสํานัก ผู ้ อํานวยการสํานักบริหารงาน หรือผู ้

ดํารงตําแหน่งเทียบเท่า อาจมอบอํานาจให้ข้าราชการทีดํารงตําแหน่งไม่ตํากว่าระดับ 8 ในสํานัก

หรือหน่วยงานนั น  

ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรือง วิธีการและเงือนไขการแสดงถึงความสมัครใจให้โอน

สถานศึกษาขั นพื นฐานไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถินพ.ศ.2549(ราชกิจจานุเบกษา.2549 : 8)  

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษาขั นพื นฐานขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน (ฉบับที 2) พ.ศ. 2549 มีดังนี  
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ข้อ 1 ในประกาศนี  

“ผู ้บริหารสถานศึกษา” หมายความว่า ผู ้ อํานวยการสถานศึกษาและรองผู ้ อํานวยการ

สถานศึกษา“ครู” หมายความว่า ข้าราชการครู และให้หมายความรวมถึงครูซึงเป็นพนักงานราชการ

ด้วย  

“บุคลากรทางการศึกษา” หมายความว่า ข้าราชการซึงทําหน้าทีให้บริการหรือปฏิบัติงาน

เกียวเนืองกับกระบวนการเรียนการสอนและให้หมายความรวมถึง พนักงานราชการและ

ลูกจ้างประจําด้วย  

“คณะกรรมการสถานศึกษาขั นพื นฐาน” หมายความว่า คณะกรรมการสถานศึกษาขั น

พื นฐานตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ 

“คณะกรรมการ” หมายความว่า คณะบุคคลผู ้ ทําหน้าทีควบคุม ดูแลและดําเนินการ

ลงคะแนนแสดงถึงความสมัครใจ  

“ผู ้ มีสิทธิ” หมายความว่า ผู ้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากรทางการศึกษา และ

คณะกรรมการสถานศึกษาขั นพื นฐาน ของสถานศึกษานั น ทีมีสิทธิออกเสียงลงคะแนนแสดงความ

สมัครใจหรือไม่สมัครใจ  

“ความสมัครใจ” หมายความว่า ความสมัครใจให้โอนสถานศึกษาขั นพื นฐานไปสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน  

ข้อ 2 การออกเสียงเพือแสดงถึงความสมัครใจ  

เมือได้รับแจ้งจากองค์กรปกครองส่วนท้องถินให้ดําเนินการหาความสมัครใจของ

สถานศึกษาขั นพื นฐาน ให้สํานักงานเขตพื นทีการศึกษาหรือส่วนราชการต้นสังกัดรีบดําเนินการ

โดยเร็วและให้มีการแยกดําเนินการระหว่างผู ้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา

ของสถานศึกษาแห่งนั น ฝ่ายหนึง และคณะกรรมการสถานศึกษาขั นพื นฐาน อีกฝ่ายหนึง ทั งนี ให้

ผู ้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากรทางการศึกษา และกรรมการสถานศึกษาขั นพื นฐานแต่ละคนมี

เสียงหนึงในการออกเสียง เว้นแต่ผู ้ อํานวยการสถานศึกษา และผู ้ แทนครูทีเป็นกรรมการ

สถานศึกษาขั นพื นฐานให้มีสิทธิออกเสียงในฐานะคณะกรรมการสถานศึกษาขั นพื นฐานแห่งนั น

ด้วย  

ข้อ 3 ให้มีคณะกรรมการ ดังนี  

ก. กรณีองค์การบริหารส่วนจังหวัด กรุงเทพมหานคร หรือเมืองพัทยาขอรับโอน

คณะกรรมการประกอบด้วย  
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(1) ประธานกรรมการเขตพื นทีการศกึษาหรือผู ้ทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการเขตพื นที

การศึกษาทีได้รับมอบหมาย เป็นประธาน  

(2) นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ผู ้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร หรือนายกเมืองพัทยา 

หรือผู ้ทีได้รับมอบหมายแล้วแต่กรณี เป็นกรรมการ  

(3) ผู ้ อํานวยการสํานักงานเขตพื นทีการศึกษาหรือผู ้ ทีได้รับมอบหมาย เป็นกรรมการและ

เลขานุการ  

ข. กรณีเทศบาลขอรับโอน คณะกรรมการประกอบด้วย  

(1) ประธานกรรมการเขตพื นทีการศึกษาหรือผู ้ทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการเขตพื นที 

การศึกษาทีได้รับมอบหมาย เป็นประธาน  

(2) นายกเทศมนตรีหรือผู ้ทีได้รับมอบหมาย เป็นกรรมการ  

(3) ผู ้ อํานวยการสํานักงานเขตพื นทีการศึกษาหรือผู ้ ทีได้รับมอบหมาย เป็นกรรมการและ

เลขานุการ 

ค. กรณีองค์การบริหารส่วนตําบล หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถินอืนทีมีกฎหมายจัดตั ง

ขอรับโอน คณะกรรมการประกอบด้วย  

(1) ประธานกรรมการเขตพื นทีการศึกษาหรือผู ้ทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการเขตพื นที 

การศึกษาทีได้รับมอบหมาย เป็นประธาน  

(2) นายกองค์การบริหารส่วนตําบล หรือผู ้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถินอืนทีมี 

กฎหมายจัดตั งหรือผู ้ทีได้รับมอบหมายแล้วแต่กรณี เป็นกรรมการ  

(3) ผู ้ อํานวยการสํานักงานเขตพื นทีการศึกษาหรือผู ้ ทีได้รับมอบหมายเป็นกรรมการและ

เลขานุการ  

ข้อ 4 ให้คณะกรรมการมีอํานาจหน้าทีในการจัดให้มีการออกเสียงลงคะแนนโดยยึดหลัก

ความถูกต้อง โปร่งใส บริสุทธิ ยุติธรรม และดําเนินการดังต่อไปนี  

(1) จัดทําประกาศบัญชีรายชือผู ้มีสิทธิแยกตามฝ่าย  

(2) กําหนดวัน เวลา และสถานทีในการออกเสียงลงคะแนน  

(3) ทําหนังสือแจ้งผู ้มีสิทธิล่วงหน้าก่อนวันออกเสียงลงคะแนน ไม่น้อยกว่า 5 วัน ทําการ  

(4) จัดทําบัตรลงคะแนน บัญชีรายชือผู ้มาใช้สิทธิ และหีบบัตรลงคะแนน ตลอดจน

ดําเนินการจัดให้มีการออกเสียงลงคะแนน  

(5) เมือมีการออกเสียงลงคะแนนเสร็จสิ นแล้ว ให้ตรวจนับคะแนนโดยเปิดเผย ประกาศผล

คะแนนและแจ้งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถินนั นทราบโดยเร็ว  
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ข้อ 5 วิธีการแสดงความสมัครใจ ให้ดําเนินการดังนี  

(1) ให้ผู ้มีสิทธิมาใช้สิทธิด้วยตนเองตามวัน เวลา และสถานทีทีคณะกรรมการกําหนด  

(2) ใช้บัตรทีได้รับจากคณะกรรมการเพือออกเสียงลงคะแนน แล้วหยอ่นบัตรลงในหีบบัตร

ตามทีคณะกรรมการจัดไว้  

ข้อ 6 การแสดงความสมัครใจด้วยเสียงข้างมากให้ใช้คะแนนเสียงของผู ้ มีสิทธิตามบัญชี

รายชือแต่ละฝ่าย หากคะแนนเสียงแสดงความสมัครใจเกินกึงหนึงของจํานวนผู ้ มีสิทธิตามบัญชี

รายชือของแต่ละฝ่าย ให้ถือว่าสถานศึกษาแห่งนั นได้แสดงความสมัครใจทีจะโอนสถานศึกษาไป

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิน  

ข้อ 7 บัตรลงคะแนนให้เป็นไปตามแนบท้ายประกาศนี  

ข้อ 8 ในกรณีทีมีปัญหาในการดําเนินการตามประกาศนี ให้คณะกรรมการเป็นผู ้ วินิจฉัย ชี

ขาดและให้ถือเป็นทีสุด 

 

ขอบข่ายในการบริหารสถานศึกษาขั นพื นฐาน 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิมเติม(ฉบับที 2) พ.ศ. 2545  

มาตรา 39 กําหนดให้กระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา โดยกําหนดอํานาจ

บริหาร ทั ง 4 งาน ให้สํานักงานเขตพื นทีการศึกษา มีอํานาจโดยตรงในการส่งเสริมสนับสนุน

สถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารและจัดการศึกษา ในการกํากับดูแล การช่วยเหลือ การ

พัฒนา การตรวจสอบประเมินผล นิเทศการดําเนินงานของสถานศึกษาในสังกัด

(กระทรวงศึกษาธิการ ,2547)  

 การบริหารงานวิชาการ 

งานวิชาการเป็นงานหลักหรือเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาทีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิมเติม(ฉบับที 2) พ.ศ. 2545  มาตรา 39 กําหนดให้กระทรวงกระจายอํานาจ

การบริหารและการจัดการศึกษาไปให้สถานศึกษาให้มากทีสุด ด้วยเจตนารมณ์ทีจะให้สถานศึกษา

ดําเนินการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู ้เรียน สถานศึกษาชุมชน 

ท้องถินและการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย ซึงจะเป็นปัจจัยสําคัญทําให้สถานศึกษามีความเข้มแข็งใน

การบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ้ตลอดจนการวัดและ

ประเมินผล รวมทั งการวัดปัจจัยเกื อหนุน การพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิน ได้อย่างมี

คุณภาพ 

   

 



26 

 

              วัตถุประสงค ์

 1.เพือให้สถานศึกษาบริหารงานด้านวิชาการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว และสอดคล้อง

กับความต้องการของนักเรียน สถานศึกษา ชุมชนและท้องถิน 

 2.เพือให้การบริหารและการจัดการของสถานศึกษาได้มาตรฐานและมีคุณภาพสอดคล้อง

กับระบบประกันคุณภาพกรศึกษาและการประเมินคุณภาพภายในเพือพัฒนาตนเองและการ

ประเมินคุณภาพจากหน่วยงานภายนอก 

 3.เพือให้สถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ้ตลอดจนปัจจัยเกื อหนุนการ

พัฒนาการเรียนรู ้ ทีตอบสนองการเรียนรู ้ของ ผู ้ เรียน ชุมชนและท้องถิน โดยยึดผู ้ เรียนเป็นสําคัญได้

อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 4.เพือให้สถานศึกษาได้ประสานความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ

สถานศึกษา บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอืน 

ขอบข่ายการบริหารวิชาการทีสถานศึกษาทีได้รับการกระจายอํานาจ (สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน, 2550) 

(ก) การพัฒนา หรือการดําเนินการเกียวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตร 

ท้องถิน 

(ข) การวางแผนงานด้านวิชาการ 

(ค) การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 

(ง) การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 

(จ) การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้

(ฉ) การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

(ช) การวิจัยเพือพัฒนาคุณการศึกษาในสถานศึกษา 

(ซ) การพัฒนา และส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู ้

(ฌ) การนิเทศการศึกษา 

(ญ) การแนะแนว 

(ฎ) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน และมาตรฐานการศึกษา 

(ฏ) การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็ง 

(ฐ) การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการ สถานศึกษากับองค์กรอืน 

(ฑ) การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน สถาน 

ประกอบการและสถาบันอืนทีจัดการศึกษา 
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(ฒ) การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกียวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา 

(ณ) การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพือใช้ในสถานศึกษา 

 

การบริหารงบประมาณ 

การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระในการบริหารจัดก 

ความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ และบริหารงบประมาณ

แบบมุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจัดผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา รวมทั งการจัดหารายได้

จาการบริการมาใช้บริหารเพือประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกิดคุณภาพทีดีขึ นต่อผู ้เรียน 

             วัตถุประสงค ์

1. เพือให้สถานศึกษาบริหารงานด้านงบประมาณมีความเป็นอิสระ คล่องตัว โปร่งใส 

ตรวจสอบได้ 

2. เพือให้ผลผลิตเป็นไปตามข้อตกลงการให้บริการ 

3. เพือให้สถานศึกษาสามารถบริหารทรัพยากรทีได้อย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

4. การบริหารวัสดแุละสินทรัพย์ 

ขอบข่ายการบริหารงบประมาณทีสถานศึกษาทีได้รับการกระจายอํานาจ 

(ก) การจัดทําแผนงบประมาณและคําขอตั งงบประมาณเพือเสนอต่อปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการหรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน แล้วแต่กรณี 

(ข) การจัดทําแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงินตามทีได้รับจัดสรรงบประมาณจากสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐานโดยตรง 

(ค) การอนุมัติการใช้จ่ายงบประมาณทีได้รับจัดสรร 

(ง) การขอโอนและการขอเปลียนแปลงงบประมาณ 

(จ) การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 

(ฉ) การตรวจสอบติดตามและการรายงานการใช้งบประมาณ 

(ช) การตรวจสอบติดตามและการรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ 

(ซ) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพือการศึกษา 

(ฌ) การปฏิบัติงานอืนใดตามทีได้รับมอบหมายเกียวกับกองทุนเพือการศึกษา 

(ญ) การบริหารจัดทรัพยากรเพือการศึกษา 

(ฎ) การวางแผนพัสด ุ

(ฏ) การกําหนดรูปแบบรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์หรือสิงก่อสร้างทีใช้ 
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เงินงบประมาณเพือเสนอต่อปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั น

พื นฐานแล้วแต่กรณี 

(ฐ) การพัฒนาระบบข้อมูลและสาระสนเทศเพือการจัดทําและจัดหาพัสดุ 

(ฑ) การจัดหาพัสด ุ

(ฒ) การควบคุมดูแล บํารุงรักษาและจําหน่ายพัสดุ 

(ณ) การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

(ด) การเบิกเงินจากคลัง 

(ต) การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงิน 

(ถ) การนําเงินส่งคลัง 

(ท) การจัดบัญชีการเงิน 

(ธ) การจัดทํารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

(น) การจัดทําหรือจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

 

การบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจสําคัญทีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ

ปฏิบัติเพือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาเพือดําเนินการด้านการบริหารบุคคลให้เกิดความ

คล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบเป็นไปตามหลักธรรมาธิบาล ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ได้รับการพัฒนามีความรู ้  ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ได้รับการยกย่อง เชิดชู

เกียรติ มีความมันคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึงจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ

ผู ้เรียนเป็นสําคัญ 

 วัตถุประสงค ์

1. เพือให้การดําเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล ถูกต้องรวดเร็วเป็นไปตา 

หลักธรรมาธิบาล 

                         2.  เพือส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู ้ความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติ

ภารกิจทีรับผิดชอบให้เกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสําฤทธิ 

3. เพือส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ  

โดยยึดมันในระเบียบวินัยจรรยาบรรณ อย่างมีมาตรฐานวิชาชีพ 
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  4.  เพือให้ครูและบุคลลากรทางการศึกษาทีปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพได้รับ

การยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมันคงก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึงจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาของผู ้เรียนเป็นสําคัญ 

 

 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลทีสถานศึกษาทีได้รับการกระจายอํานาจ 

(ก) การวางแผนอัตรากําลัง 

(ข) การจัดสรรอัตรากําลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(ค) การสรรหาและบรรจุแต่งตั ง 

(ง) การเปลียนตําแหน่งให้สูงขึ น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(จ) การดําเนินงานเกียวกับการเลือนขั นเงินเดือน 

(ฉ) การลาทุกประเภท 

(ช) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(ซ) การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

(ฌ) การสังพักราชการและการสังให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

(ญ) การรายงานการดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

(ฎ) การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 

(ฏ) การออกจากราชการ 

(ฐ) การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัต ิ

(ฑ) การจัดทําบัญชีรายชือและการให้ความเห็นเกียวกับการเสนอขอพระราช 

เครืองราชอิสริยาภรณ์ 

(ฒ) การส่งเสริมประเมิน วิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(ณ) การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรต ิ

(ด) การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

(ต) การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรม สําหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ 

ศึกษา 

(ถ) การริเริมส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตใบประกอบวิชาชีพ 

(ท) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การดําเนินการทีเกียวกับการ 

บริหารบุคคลให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั น 
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   การบริหารงานทัวไป 

การบริหารงานทัวไปเป็นงานททีเกียวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กรให้การบริหารงาน 

อืนๆบรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายทีกําหนดไว้โดยมีบทบาทหลักในการประสาน

ส่งเสริมสนับสนุนและการอํานวยการ ความสะดวกต่างๆในการให้บริหารการศึกษาทุกรูปแบบมุ่ง

พัฒนาสถานศึกษาให้ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่งเสริมให้การบริหารและการจัด

การศึกษาของสถานศึกษาตามหลักการบริหารงานทีมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ ของงานเป็นหลักโดยเน้น

ความโปร่งใส ความรับผิดชอบทีตรวจสอบได้ ตลออดจน การมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชนและ

องค์กรทีเกียวข้องเพือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  

วัตถุประสงค ์

1. เพือให้การบริการสนับสนุน ส่งเสริม ประสานงาน และอํานวยการให้การปฏิบัติงานของ

สถานศึกษาเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. เพือประชาสัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและผลงานของสถานศึกษาต่อสาธารณชนซึง

ก่อให้เกิดความรู ้  ความเข้าใจ เจตคติทีดี เลือมใส ศรัทธา และให้การสนับสนุนการจัดการศึกษา 

ขอบข่ายการบริหารงานทัวไปทีสถานศึกษาทีได้รับการกระจายอํานาจ() 

(ก) การพฒันาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

(ข) การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 

(ค) การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 

(ง) งานวิจัยเพือพัฒนานโยบายและแผน 

(จ) การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

(ฉ) การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

(ช) การดําเนินงานธุรการ 

(ซ) งานเทคโนโลยีเพือการศึกษา 

(ฌ) การดูแลอาคารสถานทีและสถานที 

(ญ) การจัดทําสํามะโนผู ้เรียน 

(ฎ) การรับนักเรียน 

(ฏ) การเสนอความเห็นเกียวกับการจัดตั ง ยุบ รวม หรือ เลิกสถานศึกษา 

(ฐ) การประสานการจัดการศึกษาในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัย 
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(ฑ) การระดมทรัพยากรเพือการศึกษา 

(ฒ) การทัศนะศึกษา 

(ณ) งานกิจการนักเรียน 

(ด) การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 

(ต) การส่ง เสริม สนับสนุน และประสาน การจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน 

องค์กร หน่วยงาน และสถาบันสังคมอืนทีจัดการศึกษา 

(ถ) งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิน 

(ท) การรายผลการปฏิบัติงาน 

(ธ) การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 

(น) แนวทางการจัดกิจกรรมเพือปรับเปลียนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 

 

การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาดังกล่าว ให้คํานึงถึงหลักการ

ดังต่อไปนี (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน. 2550:21-23)  

1. ความพร้อมและความเหมาะสมในการปฏิบัติหน้าทีของคณะกรรมการเขตพื นที

การศึกษาสํานักงานเขตพื นทีการศึกษา และสถานศึกษา ทีจะสามารถรับผิดชอบดําเนินการตาม

ขีดความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2. ความสอดคล้องกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศหรือมติคณะรัฐมนตรีทีเกียวข้องกับ

เรืองทีจะกระจายอํานาจ  

3. ความเป็นเอกภาพด้านมาตรฐานและนโยบายด้านการศึกษา  

4. ความเป็นอิสระและความคล่องตัวในการบริหารและการจัดการศึกษา  

5. มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของชุมชน และผู ้มีส่วนได้เสียในพื นที  

6. มุ่งให้เกิดผลสําเร็จแก่สถานศึกษา โดยเน้นการกระจายอํานาจให้แก่สถานศึกษา  

ให้มากทีสุด เพือให้สถานศึกษานั นมีความเข้มแข็งและความคล่องตัว  

7. เพิมคุณภาพและประสิทธิภาพให้แก่สถานศึกษา  

8. เพือให้ผู ้มีหน้าทีรับผิดชอบในการดําเนินการเป็นผู ้ตัดสินใจในเรืองนั น ๆ โดยตรง  

การบริหารและการจัดการศึกษาด้านการบริหารงานของสํานักงานเขตพื นทีการศึกษา  

สํานักงานเขตพื นทีการศึกษามีอํานาจในการบริหารและการจัดการศึกษาตามภาระงานที

กําหนดในกฎกระทรวงฯ และประกาศสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐานทุกรายการ  
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การบริหารและการจัดการศึกษาขั นพื นฐาน การบริหารจัดการตามหลักการกระจายอํานาจ

ของสถานศึกษาประเภททีหนึง มีอํานาจในการบริหารและการจัดการศึกษาตามภาระงานทีกําหนด

ในกฎกระทรวงฯ และประกาศสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐานทุกรายการ  

การบริหารและการจัดการศึกษาสถานศึกษาประเภททีสอง มีอํานาจในการบริหารและการ

จัดการศึกษาตามภาระงานทีกําหนดในกฎกระทรวงฯ และประกาศสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั นพื นฐาน  

กล่าวโดยสรุป กฎหมายทีเกียวข้องกับการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษามี

จุดมุ่งหมายเพือเป็นการวางรากฐานการส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย ท้องถิน ชุมชน ได้มีการ

พัฒนาการศึกษาของตนเองมีความโปร่งใส ตรวจสอบ ทําให้เกิดการพึงพาตนเองและเป็นการ

พัฒนาทียังยืนโดยให้คณะกรรมการ สํานักงานเขตพื นทีการศึกษาและสถานศึกษาเป็นองค์การ

หลักในการกระจายอํานาจมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของชุมชน และผู ้มีส่วนได้เสียในพื นทีมุ่งให้เกิดผล

สําเร็จแก่สถานศึกษา โดยเน้นการกระจายอํานาจให้แก่สถานศึกษาให้มากทีสุด เพือให้สถานศึกษา

นั นมีความเข้มแข็งและความคล่องตัวเพิมคุณภาพและประสิทธิภาพให้แก่สถานศึกษาเพือให้ผู ้ มี

หน้าทีรับผิดชอบในการดําเนินการเป็นผู ้ตัดสินใจในเรืองนั น ๆ โดยตรง 

 

3. การบริหารงานบุคคล 

 ความหมายและปรัชญาเกียวกับการบริหารงานบุคคล 

 องค์กรทุกองค์กรจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดมุ่งหมายปลายทางทีกําหนดได้นั นการใช้

ทรัพยากรทีมีอยู่ในองค์กรอย่างมีประสิทธิผลนับว่ามีความสําคัญ คนถือว่าเป็นทรัพยากรสําคัญ

ระดับแนวหน้าทีนําความสําเร็จมาสู่องค์กรทุกองค์กร  คน  หรือเรียกว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นผู ้สร้าง

สรรพสิงทุกอย่างจนกระทังกลายเป็นผลผลิต หรือการบริการ มนุษย์เป็นทุนทางสังคม ทีมีคณค่า

สร้างประโยชน์นานัปการแก่สังคม ดังนั นการมุ่งปลูกฝังแนวความคิดและจิตสํานึกให้บริหารเปลียน

มุมมองทีเคยมองมนุษย์เป็นเพียงกําลังแรงงานมาเป็นการมองมนุษย์อย่างมีคุณค่าทีสามารถ

สร้างสรรค์ประโยชน์อย่างมหาศาลต่อองค์กรจึงเป็นสิงทีมีความจําเป็นอย่างยิง ดังนั นการปลูกฝัง

แนวความคิดและจิตสํานึกให้ผู ้บริหารเปลียนมุมมองทีเคยมองมนุษย์เป็นเพียงกําลังแรงงานมาเป็น

การมองมนุษย์อย่างมีคุณค่าทีสามารถสร้างสรรค์ประโยชน์มหาศาลต่อองค์กร 

 อาจกล่าวสรุปได้ว่า มนุษย์เป็นสินทรัพย์ทีมีคุณค่ายิงขององค์กรทีสร้างคุณูปการให้แก่

องค์กรอย่างมหารศาล ในอดีตมุมมองทีผู ้บริหารมองมนุษย์ทีปฏิบัติงานในองค์กรเป็นเพียงสิงของ

หรือเครืองจักรทีช่วยให้งานในองค์กรประสบความสําเร็จแต่ในปัจจุบันมนุษย์ทีปฏิบัติงานในองค์กร

นั นมีคุณค่าทีองคืกรต้องธํารงรักษาให้มีสุขภาพและสุขภาพจิตทีดี 
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 ปัจจุบันหลักการหรือปรัชญาทางการบริหารงานบุคคลทีองค์กรนํามาใช้ประกอบด้วย

หลักการสําคัญ(พะยอม  วงสารศรี, 2545 :9 อ้างอิงใน บัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549 : 11)คือ 

1. องค์กรทีประกอบด้วยสมาชิกทีมีความรู ้  ความสามารถ จึงทําให้องค์กรพัฒนาและ 

เจริญเติบโต ถ้าหากผู ้บริหารมีการดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลทีมีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับงานในองค์กร ทําให้องค์กรไม่เกิดปัญหาและการปฏิบัติงานบรรลุตามแผนงานที

กําหนดไว้ 

2. องค์กรประกอบด้วยสมาชิกทีมีความพึงพอใจระหว่างสมาชิกกับสมาชิกและระหว่าง 

สมาชิกกับผู ้บังคับบัญชาในระดับต่างๆจะก่อให้เกิดบรรยากาศทีดีในองค์กรซึงผู ้บริหารควรมีการ

ดําเนินการพฒันาประสิทธิผลการสือสาร การสร้างขวัญกําลังใจให้แก่มวลสมาชิก เพือก่อให้เกิด

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

3. การจัดงานบุคคลให้งานตรงความถนัดและความสามารถแต่ละคนจะก่อให้เกิดความ 

พึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน ฉะนั นผู ้บริหารควรต้องมีการพัฒนาบุคคล การเลือนขั น เลือน

ตําแหน่งและการโยกย้าย เพือให้เกิดผลดีในการบริหารบุคคลขององค์กร 

 4.บุคคลทีเข้ามาทํางานในองค์กรนั น ควรได้มีการส่วนร่วมช่วยเหลือและพัฒนาให้องค์กร

เจริญเติบโต 

 5. การประนีประนอม การประสานประโยชน์ระหว่างสมาชิกกับองค์กร องค์กรกับสังคมจะ

ก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีตอ่กันและสร้างความสงบสุขแก่สังคม 

 6. องค์กรเป็นระบบหนึงทีมีส่วนรับผิดชอบฉะนั น คววรมีการพิจารณาจัดหาเงินทดแทน

เมือสมาชิกในองค์กรเกิดอัตรายต่างๆขะณะปฏิบัติงานและเมือทํางานครบเกษียณทีจะต้องออก

จากราชการ ทั งนี เพือให้สมาชิกขององค์กรมีความสุขใจ เมือต้องออกไปเผชิญกับสังคมภายหน้า

และยังเป็นการสร้างความรู ้ สึกทีดีต่อมวลสมาชิกในสังคมทัวไปให้ยอมรับและศัรทธาองค์กรมาก

ยิงขึ น 

 จากหลักการดังกล่าวข้างต้น จะเห็นด้วยว่าการบริหารงานบุคคลหรือปรัชญาทีองค์กร

นํามาใช้ในการบริหารงานบุคคลในปัจจุบนัเน้นการเอาใจใส่สมาชิกในองค์กรและเน้นให้องค์กรมี

การพัฒนาและเจริญไปอย่างมันคง 

 การบริหารงานบุคคลตรงกับภาษาอังกฤษว่า Personnel Administration หรือ Human 

Resource Management  คํานี  ใช้กับการบริหารงานในวงราชการและธุรกิจเอกชน ส่วนการ

บริหารงานบุคคลเฉพาะของทางราชการ จะใช้คําว่า Public Personnel Administration แต่คําใน

ภาษาไทยมีอยู่หลายคําด้วยกัน ได้แก่  การบริหารงานบุคคล การเจ้าหน้าทีการบริหารงานเกียวกับ
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เจ้าหน้าที เป็นต้น  ในการศึกษาครั งนี ผู ้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิดของนักการศึกษาทั งในประเทศและ

ต่างประเทศทีได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ตามทัศนะต่างๆกันดังนี 

 เสนาะ  ติเยาว์.(2539: 7อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง,2549: 11) กล่าวว่าการ

บริหารงานบุคคลคือ การจัดระเบียบให้บุคคลได้ทํางานเพือให้บุคคลได้ใช้ประโยชน์ ความรู ้  

ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากทีสุด อันเป็นผลทําให้องค์กรอยู่ในบังคับบัญชา ตั งแต่

ระดับสูงและตําสุด รวมตลอดถึงการดําเนินการต่างๆอันเกียวกับทุกคนในองค์กรนั น 

 สมนึก  นนธิจันทร์.(2536: 532 อ้างอิงใน บัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549: 11) กล่าวว่า การ

บริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการเกียวกับบุคคลในการทํางานในหน่วยงานหรือองค์กร 

เพือให้ได้บุคคลมาปฏิบัติงานตามทีต้องการ และให้บุคคลได้ปฎิบัติงานตามทีต้องการและให้บุคคล

ได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลจะเกียวข้องกับบุคคลตั งแต่การจัดหาคนเข้า

ทํางานหรือการสรรหาบุคคลรวมทั งการกําหนดตําแหน่งการกําหนดเงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ

การบรรจุแต่งตั งบุคคลให้ดํารงตําแหน่ง การพัฒนาบุคคล การส่งเสริมให้รักษาวินัย การดําเนินการ

ทางวินัย การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ จนกระทังให้บุคคลออกจากการทํางาน 

 ธงชัย  สันติวงษ์(2545: 11) การบริหารงานบุคคล คือ ภารกิจผู ้ บริหารทุกคนและ

ผู ้ ชํานาญการทุกด้าน โดยเฉพาะทีมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั งปวงทีเกียวกับบุคคลเพือให้ปัจจัยด้าน

บุคคลขององค์กร มีประสิทธผลสูงสุดตลอดเวลาทีจะส่งผลสําเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร 

 พยอม  วงศ์สารศรี(2545: 5 อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง,2549: 11 ) กล่าวถึงการ

บริหารบุคคลว่าเป็นกระบวนการทีผู ้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดําเนินการสรรหา คัดเลือก บรรจุ 

ธํารงรักษาให้สมาชิกทีปฏิบัติงานในองค์กรเพิมพูนความสามารถ มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตใน

การทํางานและยังงรวมถึงการแสวงหาวิธีทีทําให้สมาชิกในองค์กรทีต้องพ้นจากการทํางานด้วย

เหตุผลทุพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอืนใดให้สามารถดํารงชีวิตอยู่ในชุมชนอย่างมีความสุข 

 อํานวย แสงสว่าง(2540: 2) การบริหารงานบุคคลหมายถึงเป็นกระบวนการทีมีการใช้กล

ยุทธ์และศิลปะอย่างมีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพือให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้

หมายขององค์กรนับตั งแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน การบํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล

และการให้บุคคลพ้นจากงาน เพือให้บุคคลใด้รับความพึงพอใจทํางานอย่างมีประสิทธิผลสูงสุด 

 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์(2541: 1) การบริหารงานบุคค หมายถึง กระบวนการทีบริหาร มี

หน้าทีเกียวกับบุคคลและบุคคลทีเกียวกับบุคคลขององค์กรร่วมกันใชความรู ้  ทักษะประสบการณ์

ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลทีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์กรพร้อม
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ทั งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให้บุคคลขององค์กรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานทีเหมาะสม  มี

ความสุขในอนาคต 

 นิโกร(Nigro,1985: 86 อ้างอิงใน บัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549: 12)การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง กระบวนการทีเกียวกับการวางแผนนโยบาย การวางแผนโครงการ ระเบียบและวิธีการ

ดําเนินการเกียวกับบุคคลหรือเจ้าหน้าทีทีปฏิบัติงาน ในองค์กรเพือให้ได้มาประโยชน์และ

บํารุงรักษาไว้ซึงทรัพกรมนุษย์ทีมีประสิทธิผลและมีประริมาณเพียงพอเพือให้การปฏิบัติงาน

บรรลุผลสําเร็จตามวัถุประสงค ์

 บีช.(Beach,1965: 54อ้างอิงใน บัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549:12) กล่าวว่าการบริหารงาน

บุคคลหมายถึงการวางนโยบาย การกําหนดแผนงาน การเลือกสรร การฝึกอบรม การกําหนด

ค่าตอบแทน การจัดอัตรากําลัง การเสริมสร้างแรงจูงใจการเสริมสร้างภาวะผู ้ นําตลอดจนการ

เสริมสร้างมนุษย์สัมพันธ์และบรรยากาศทีดีในการปฏิบัติงานของบุคคลในหน่วยงาน 

 ฟิลิปโป(Flippo,1971อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง,2549: 12) การบริหารงานบุคคล

หมายถึง การวางแผน การจัดการองค์กร การอํานวยการ การควบคุมเกียวกับการสรรหา พัฒนา

อัตราเงินเดือนค่าตอบแทน ความเป็นอันหนึงอันเดียวกันและการทํานุบํารุงรักษาไว้ ซึงบุคคลของ

องค์กรเพือบรรลุถึงจุดประสงค์ขององค์กร 

 อาร์มสตรองและลอเรนเซน. (Armstrong and Lorentrzen,1982: 3อ้างอิงใน บัญญัติ 

เผือนศรีเมือง, 2549: 12)กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลคือ วิธีการจัดหาบุคคล การวางตัวบุคคล

และการจูงใจทรัพยากรมนุษย์เพือให้ได้มาตามวัตถุประสงค์การบริหารงาน พร้อมกับการพัฒนา

รูปแบบและบรรยากาศขององค์กรเป็นการพยายามส่งเสริมความร่วมมือร่วมใจให้งานมีประสิทธิผล 

มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 จากแนวคิดของนักการศึกษาหลายท่านสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลหมายถึง 

กระบวนการบริหารจัดการเกียวกับบุคคลทุกคน ตั งแต่การวางแผนบุคคลการสรรหา การธํารงรักษา 

การพัฒนาบุคคลและการให้พ้นจากการทํางานในองค์กรโดยมีจุดมุ่งหมายให้การดําเนินการกิจการ

และนอกองค์กรอย่างมีความสุข และเพือให้บคุคลขององค์กรได้รับความพึงพอใจในการทํางาน

เพือให้การปฏิบัติงานสําเร็จตามเป้าหมายทีกําหนดไว้ 

 

ความสําคัญของการบริหารบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลมีคววามสําคัญทีสุดในการบริหารจัดการของทุกองค์กรเพราะคนเป็น

ปัจจัยหนึงของทรัพยากรการบริหาร 4 อย่าง ได้แก่ คน เงิน วัสดุอปุกรณ์ และการจัดการ คนเป็น

ทรัพยากรทีมีชีวิตและจิตใจ ดังนั น ในการบริหารงานบุคคลจึงเป็นทียอมรับกันว่า คนมีบทบาท
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สําคัญทีสุดทีส่งเสริมความสําเร็จขององค์กร ดังนั นในกระบวนการบริหารจึงได้กําหนดให้การ

บริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการหนึงของการบริหาร เพือให้หน่วยงานสามารถดึงดูดและ

บํารุงรักษาคนดีมีความรู ้ความสามารถไว้ในองค์กรให้มากทีสุดและนานทีสุดเท่าทีองค์กรต้องการ 

ดังนั นองค์กรจึงต้องมีการบริหารบุคคลทีดีและให้ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล จึงมี

นักวิชาการได้กล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงานบคคลและให้ความหมายไว้ ดังนี 

 อุทัย หิรัญโต(2531,อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549:13)กล่าวว่า ในทรัพยากรทีมีอยู่

ในโลก คน หรือ มนุษย์ เป็นทรัพยากรทีมีค่าสูงสุดและมีประโยชน์มากทีสุด เพราะ ทรัพยากรอืนๆ

แม้จะมีชีวิตก็มีสติปัญญาเท่าคนไม่ส่วนทรัพยากรทีปราศจากชีวิตนั นหากคนนํามาใช้ก็หา

ประโยชน์ไม ่

 กิตติมา ปรีดีดิลก(2532: 83) กล่าวว่า องค์กรหรือหน่วยงานจะเจริญก้าวหน้าและมี

ประสิทธิผลตามเป้าหมายทีวางไว้มากเพียงใดนั น ขึ นอยู่กับสมรรถภาพและคุณภาพของ

ผู ้ปฏิบัติงานควบคู่ไปกับความรู ้ ความสามารถของผู ้บริหารด้วย หากผู ้บริหารสามารถจัดการ

เกียวกับเรืองของคนได้แล้ว ปัญหาอืนๆ แทบจะหมดไป สภาพปัญหาทีเกิดขึ นในองค์กรหรือ

หน่วยงานต่างๆในปัจจุบันไม่ว่าปัญหาขาดคนทํางาน บุคคลทํางานไม่มีประสิทธิผลมีการนัดหยุด

งานต่างๆเป็นต้น ล้วนเป็นปัญหาเกิดจากการบริหารงานบุคคลทีขาดประสิทธิผลของผูบริหารหรือ

ผู ้จัดการ การบริหารงานบุคคลทีดีจะช่วยแก้ปัญหาและลดปัญหาดังกล่าว หากผู ้บริหารได้มีความรู ้

ความเข้าใจในหลักการบริหารงานบุคคลทีถูกต้อง 

 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(2532: 2)กล่าวว่าเรืองเกียวกับตัวบุคคลเป็น

เรืองทีสําคัญและยุ่งยากทีสุดทั งนี  เพราะตามหลักทัวไปในการบริหารงานนั นแม้ว่าจะมีงบประมาณ

ให้เพียงพอ มีการจัดองค์กรและการบริหารงานทีดี มีอุปกรณ์และวัสดุอุปกรณ์ต่างๆพร้อมมูลสัก

เพียงใด ถ้าผู ้ปฏิบัติไม่ดีไม่มีความรูค้วามสามารขาดความซือสัตย์สุจริต และไม่ประพฤติอยู่ใน

ระเบียบวินัยอันดีแล้วก็เป็นการยากทีการบริหารงานบรรลุตามความมุ่งหมาย แต่ถ้าได้คนดีมี 

ความรู ้ความสามารถเหมาะสมกับงาน ปัญหาอืนๆแทบจะหมดไปไปเลยทีเดียว สาเหตุทีทําให้การ

บริหารงานบุคคลยุ่งยากมากนั น เป็นเพราะว่ามีความเกียวพันและมีผลกระทบกระเทือนต่อชีวิต

จิตใจ ซึงเป็นมนุษย์ปุถุชน ปัญหาทีเกิดขึ นจึงกล่าวได้ว่า ไม่มีสิ นสุด 

 ปัญหาเกิดขึ นต่างๆนั นอาจจะเห็นได้ตั งแต่การทดสอบหรือคัดเลือกคนเข้าทํางานทํา

อย่างไรจึงจะได้รับความสามารถเหมาะสมกับงานทีมอบหมายให้ทํา จะใช้อะไรเป็นเครืองวัดจึงจะ

สมบูรณ์ถูกต้องเชือถือได้ ถ้าเป็นสิงของวัตถุเราก็มีทางเลือกได้ตามทีต้องการเมือรับคนมาแล้วใช่ว่า

จะสามารถปฏิบัติงานได้ทันที ปัญหาการฝึกอบรม ก่อนเข้าทํางานจึงเกิดขึ นและยังมีความจําเป็นที
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จะต้องมีการนิเทศและการแนะนําเบื องต้นการทํางานใหม่ถ้าเป็นเครืองมือเครือจักรอย่างอืนเราก็

อาจหล่อหลอมหรือกลึงเข้ากับเครืองมือตัวอืนได้ไม่ยาก เมือทํางานไปแล้วก็ใช่จะหมดปัญหาการ

ฝึกอบรม เพราะเทคนิควิธีการทํางานและเครืองมือแปลกๆใหม่ๆเกิดขึ นเรือยๆนโยบายและระเบียบ

ต่างๆในการบริหารงานบุคคลอาจเปลียนแปลงไป งานทีปฏิบัติหรือบริหารต่างๆอาจขยายตัวมาก

ขึ น จึงต้องการฝึกอบรมอย่างสมําเสมอ 

 สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ(2535) การบริหารงานบุคคล ถือว่าเป็น

ภารกิจทีสําคัญผู ้บริหารดําเนินการได้อย่างมีประสิทธิผล สามารถใช้ทรัพยากรบุคคลเท่าทีมีอยู่นั น

เป็นกําลังสําคัญในการบริหารด้านอืนๆ ให้บรรลุเป้าหมาย 

 ธงชัย สันติวงษ์(2545: 18) ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลว่าสภาพการองค์กรใน

ทุกวันนี นับว่าถูกปัญหาถูกกระทบจากอิทธพลด้านต่างๆ เท่าทีอยู่ในปัจจุบันทั งส่วนทีป็นเศรษฐกิจ 

เทคนิควิทยากร สภาพสังคม ล้วนแต่เห็นชัดแจ้งว่าจะมีผลกระทบทําให้การบริหารงานบุคคลต้องมี

ความสําคัญยิงขึ นกว่าแต่ก่อนมาก 

 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์(2541: 2 อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง,2549 : 12)การบริการงาน

บุคคล คือ ทรัพยากรพื นฐานทีความสําคัญต่อการจัดการ  ได้แก่ บุคคล(Man) เงินทุน (Monney) 

วัตถุดิบ (Matherial) แลวิธีการ(Method) โดยทีทรัพยากร เหล่านี  จะอยู่ในองค์กรในปริมาณทีจํากัด

และแตกต่ากัน ดังนั นผู ้บริหารทีมีความสามารถต้องจัดทรัพยากรทีมีอยู่ขององค์กรในอัตราส่วนที

เหมาะสมเพือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โยทรัพยากรทีสําคัญทีสุด ในทรัพยากรทั ง สี  คือ 

ทรัพยากร บุคคล เพราะถึงแม้องค์กรจะมีเงินมาก มีวัตถุดิบทีดี มีวิธีการทีผลิตและวิทยาการที

ทันสมัยเพียงใด ถ้าองค์กรขาดบุคคลทีมีความสามารถในการปฏิบัติงาน อาจส่งผลถึงความ

ล้มเหลวขององค์กรในระยะยาว ดังนั นงานทรัพยากรบุคคลมีส่วนในการผลักดันในองค์กรให้

ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงานในอนาคต 

 คิงส์เบอรี(Kingsbury ,1963: 7) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นส่วนสําคัญทีสดุของ

การบริหารและมีความสําคัญกว่าทรัพยากรต่างๆ การบริหารถ้าขาดทรัพยากรบุคคลการ

ดําเนินงานก็ไม่สําเร็จลุล่วงไปได้ 

 เฟรนช(French,1978: 3) ความสําคัญของการบริหารบุคคลไม่ควรเป็นเพียงการบริหาร

เกียวกับคนของหัวหน้างาน หรือ ไม่ควรเป็นเพียงงานด้านบุคคลทีมอบหมายให้เป็นควารับผิดชอบ

ของแผนกใดผนกหนึงเท่านั น หากแต่ควรมีฐานะเป็น  ระบบงานย่อยทีสุคัญทีสุด ทีครอบคลุมและ

มีอยู่ทุกส่วนขององค์กร 
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 สรุปแล้วการบริหารงานบุคคลมีความสําคัญดังนี 

1. ช่วยเสริมความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์กรกับนโยบายและวัตถุประสงค์ของ 

องค์กร 

2. ทําให้เกิดความเชือมันและความศรัทธาขององค์กรทีตนปฏิบัติงานอยู ่

3. การควบคุมงานหรือการใช้ระเบียบข้อบังคับต่างๆขององค์กรดําเนินไปด้วยความ 

ราบรืน การฝ่าฝืนระเบียบจะมีน้อยลง 

4. เกื อหนุนและจูงใจ ให้สมาชิกในองค์กรมีความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่างๆของ 

องค์กร 

5. ช่วยพัฒนาองค์กรเจริญเติบโตเพราะการบริหารงานบุคคลเป็นสือกลางในการ

ประสานงานกับแผนกต่างๆเพือแสวงหาวิธีการให้ได้คนดีมีความรู ้ความสามารถเข้ามา

ปฏิบัติและดึงดูดให้ผู ้มีความสามารถ ปฏิบัติงานในองคก์รมากทีสุด ย่อมทําให้องค์กร

เจริญเติบโตและพัฒนายิงขึ น 

6. ช่วยให้บุคคลทีปฏิบัติงานในองค์กรมีขัวญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ

จงรักภักดีกับองค์กร ลดการลาออกจากราชการหรือขอโอนย้ายไปปฏิบัติงานอืน 

7. ช่วยเสริมสร้างความมันคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้ามีการบริหารงานบุคคลทีด ี

ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กรและผู ้ปฏิบัติงานทําห้มีความเข้าใจทีดีต่อกัน 

8. ทําให้สัมพันธภาพระหว่างผู ้บังคับบัญชา ดําเนินไปด้วยความราบรืน ก่อให้เกิดความ 

ศรัทธาต่อผู ้บังคับบัญชาอย่างแท้จริง การโต้แย้ง ขัดคําสังและหลีกเลียงงานจะไม่เกิดขึ น 

จากความสําคัญของการบริหารงานบุคคล สรุปได้ว่า บุคคลเป็นหัวใจสําคัญทีสุดใน 

กระบวนการบริหารขององค์กร เพราะถ้าองค์กรขาดบุคคลทีมีความรู ้  ความสามารถ ความ

เหมาะสม เข้ามาปฏิบัติงาน ส่งผลถึงความล้มเหลวในการดําเนินงานขององค์กรในระยะยาว 

 

หลักการและกระบวนการในการบริหารงานบุคคล 

1. หลักการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลโดยทัวไปยึดหลักการการบริหารงานทีสําคัญ 2 ระบบคือ ระบบอุปถัมภ์และ

ระบบคุณธรรม ระบบทั ง สองนี มีหลักและวิธีการปฏิบัติเกียวกับการบริหารงาน บุคคลทีแตกต่างกัน

ในลักษณะตรงกันข้าม สาระสําคัญของทั งสองระบบนี สรุปได้ดังนี(วิจิตร ศรีสอ้านและอวยชัย ชบา

,2532 อ้างอิงใน บัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549) 

1.1 ระบบอุปถัมภ์ 

ระบบนี เรียกได้หลายอย่าง  เช่น ระบบชุบเลี ยง  ระบบเล่นพวกและระบอบชอบพอ 
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เป็นพิเศษ  เป็นต้น ระบบอุปถัมภ์เป็นระบบดั งเดิมทีใช้สืบต่อกันมานาน ทั งเอเชียยุโรปและอเมริกา

แหล่งกําเนิดระบบอุปถัมภ์ คือประเทศจีนโบราณ ซึงใช้วิธีเลือกสรรคนเข้ารับราชการ 3 วิธีคือ 

1.1.1 ระบบสืบสายโลหิต ถือว่า บิดาเป็นขุนนางตําแหน่งใด บุตรชาย 

คนโตมักจะได้ตําแหน่งทีบิดาเคยดํารงอยู่ นอกจากนี ผู ้ทีได้รับราชการโดยการสืบสายโลหิตยังอาจ

ชักจูงวงศาคณาญาติเข้ารับราชการได้อีกด้วย 

1.1.2 ระบบแลกเปลียน เป็นการนําเอาสิงของมาเปลียนกับตําแหน่ง  

เช่นบุคคลทีนําข้าวสารให้รัฐบาลจํานวน 60 สัดจีน (หนึงสัดจีนเท่ากับ  6  กิโลกรัม) ก็จะได้เป็นขุน

นางขั นตําก็สามารถนําข้าวสารมาเข้ายุ ้ งหลวงได้ 12,0000 สัดจีน ก็จะได้ครองแคว้นเล็กๆแคว้น

หนึง เป็นต้น 

1.1.3 ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นการแต่งตั งผู ้ รับใช้ใกล้ชิดทีได้รับการ 

โปรดปรานเป็นพิเศษ จากพระมหากษัตริย์ให้ดํารงตําแหน่งขุนนาง  

  การยึดระบบอุปถัมภ์เป็นหลักในการบริหารงานบุคคลมักจะก่อให้เกิดผลสําคัญ

ดังนี 

1. การพิจารณาเลือกสรรคนเข้าทํางาน รวมถึงการเลือนตําแหน่ง จะไม ่

คํานึงถึงคุณวุฒิและความรู ้ความสามารถพิเศษ 

2. การเลือกสรรคนเข้าทํางานมักไม่เปิดโอกาสทีเท่าเทียมกัน 

3. บุคคลขาดสมรรภาพ งานไม่ก้าวหน้า เพราะมีการบรรจุแต่งตั งกัน 

ตามความพอใจมากกว่าการเลือกสรรจากผู ้มีความรู ้ความสามารถ 

4. ผู ้ปฏิบัติงานจะมุ่งทํางานเพือเอาใจผู ้มีอํานาจมากกว่าปฏิบัติงาน 

ตามหน้าที 

5. บุคคลขาดหลักประกันความมนัคง และมักมีอิทธิพลทางการเมือง 

หรือผลประโยชน์ของเจ้าของกิจการเข้าแทรกแซงกิจการภายในหน่วยงาน 

1.2 ระบบคุณธรรม 

ระบบคุณธรรมมาจากภาษาอังกฤษ คําว่า Merit System โดยมีคําในภาษาไทย 

ใช้อยู่หลายคําเช่น ระบบคุณวุฒิ ระบบคุณความดี ระบบคุณความดี ระบบความรู ้ ความสามารถ

เป็นต้น มีความหมายคือ วิธีการเลือกสรรบุคคลเข้าทํางาน โดยใช้การสอบเป็นการประเมินความรู ้

ความสามารถของบุคคลทีมีคุณสมบัติครบถ้วนตามความต้องการ โดยไม่คํานึงถึงเรืองการเมือง

หรือความสัมพันธ์ส่วนตัวเป็นสําคัญ 
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  ระบบคุณธรรมเป็นระบบทีเกิดขึ นจากความพยายามในการขจัดข้อบกพร่องของ

ระบบอุปถัมภ์ ประเทศจีนโบราณ เป็นประเทศแรกทีได้พัฒนาระบบคุณธรรมมาใช้ในสมัยราชวงศ์

น่านเจ้าเป็นครั งแรก ปรัชญาเมธีทีได้มีส่วนสําคัญในการวางรากฐานความคิดระบบคุณธรรมคือ 

ขงจือ(551-475 ก่อนคริสต์ศักราช) ผู ้ ซึงได้วางหลักในการเลือกสรรข้าราชการโดยเน้นหลัก

ความสามารถ ซือสัตย์ และความเสียสละประเทศจีนโบราณได้อาศยัหลกัการดังกล่าว โดยจัดให้มี

การสอบแข่งขันเพือบรรจุและแต่งตั งข้าราชการพลเรือนขึ นเป็นประเทศแรกของโลก 

  หลักสําคัญของการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม มี 4 ประการ(สมเจตน์  

ชืนปรีชา, 2539 อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง,2549: 17 - 18) คือ 

1. หลักความสามารถ (Competence)หมายถึง การบรรจุเข้ารับราชการหรือการ 

แต่งตั งบุคคลเข้าดํารงตําแหน่งใดๆ ต้องหลักความรู ้ ความสามารถของบุคคลเป็นสําคัญโดยต้อง

หาทางคัดเลือกเพือให้ได้ผู ้มีความรู ้ความสามารถมารถเหมาะสมกับตําแหน่ง(Put the Right Man 

to the Right Job)และต้องมีกําหนดตําแหน่งไว้ให้ชัดเจนว่าตําแหน่งใดต้องการบุคคลทีมีความรู ้

ความสามารถอย่างไร ต้องมีการประกาศ ชักชวนให้ผู ้มีความรู ้ความสามารถสมัครสอบให้มากทีสุด

เท่าทีจะมากได้และจะต้องหาวิธีทีเหมาะสมมาทําการคัดเลือกบุคคล เช่น การจัดให้มีการแข่งขัน

รวม เพือคัดเลือกผูที้มีความสามารถมากทีสุดเข้าปฏิบัติงาน คือ ผู ้ ทีได้ลําดับทีดยี่อมมีสิทธิได้รับ

การบรรจุแต่งตั งก่อน  นอกจากนั น การโยกย้าย การเลือนตําแหน่งก็ต้องคํานึงถึงความสามารถของ

บุคคลเป็นสําคัญด้วย 

2. หลักความเสมอภาค(Equality) หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู ้มีคุณสมบัติและ 

มีความรู ้ ตามทีกําหนดไว้มีสิทธิเข้าสอบแข่งขัน เพือบรรจุเข้ารับรชการได้ทุกคนโดยไม่คํานึงถึง

ความแตกต่างในเรืองของชาติตระกูล ศาสนา เป็นการให้โอกาสแก่ผู ้ มีสิทธิเท่าเทียมกัน ในการ

กําหนด เงินเดือนและค่าตอบแทนของข้าราชการก็ควรยึดหลักความสมอภาคเป็นสําคัญเช่นกัน 

ข้าราชการทุกคนได้รับการปฏิบัติด้วยระเบียบและมาตรฐานในการบริหารบุคคลอย่างเดียวกันไม่ว่า

จะเป็นการบรรจุและแต่งตั งการปูนบําเหน็จความชอบ การเลือนขั นเงินเดือน วินัย และเรืองอืนๆ 

3. หลักความมันคง(Security)หมายถึงการให้หหลักประกันแก่ผู ้มาเป็น 

ข้าราชการว่ามีความมันคงในชีวิต สามารถยึดราชการเป็นอาชีพได้เท่าทีมีความรู ้ ความสามารถใน

การปฏิบัติราชการ มีความประพฤติดี มีความซือสัตว์สุจริตต่อหน้าทีราชการ โดยให้มีเงินเดือน

เพียงพอกับการครองชีพและให้มีสวัสดิการและผลประโยชน์เกื อกลูอืนๆ  เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่า

เล่าเรียนบุตรและอืนๆรวมทั งเมือออกจากราชการไปแล้วมีบําเหน็จหรือบํานาญเพือให้เลี ยงชีวิต

ตามสมควรแต่อัตภาพในบั นท้ายของชีวิต นอกจากนี  ยังเป็นการประกันมิให้ข้าราชการถูกกลัน
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แกล้งถูกออกจากราชการให้บังเกิดผลดีทีสุด ไม่ต้องกังวลในการหาเลี ยงชีพหรือถูกกลันแกล้ง

ในทางทีไม่เป็นธรรม 

  4.หลักความเป็นกลางทางการเมือง(Political Neutrality) หมายถึง การให้

ข้าราชการประจําต้องเป็นกลางทางการเมือง คือ ข้าราชการประจําจะต้องปฏิบัติตามนโยบายของ

รัฐบาลอย่างเต็มความสามารถและเต็มภาคภูมิ โดยไม่คํานึงว่าจะเป็นนโยบายของรัฐทีมาจาก

พรรคการเมืองทีตนเห็นชอบหรือไม่ก็ตาม ทั งนี เพราะว่าตามหลักการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตย ถือว่านโยบายของรัฐบาลเป็นการแดงออกโดยบรรยายถึงความต้องการหรือ

เจตนารมณ์ของประชาชนดังนั นไม่ว่ารัฐบาลชุดใดเข้ามาบริหารประเทศ ข้าราชการต้องปฏิบัติตาม

นโยบายนั นๆอย่าเต็มความสามารถจะละเลยเพิกถอนมิได้ ในทางกลับกันข้าราชการประจําจะต้อง

ไม่กระทําตนให้ตกอยู่ภายใต้อาณัติหรืออิทธิพลของพรรคการเมืองหรือเป็นกรรมการหรือเจ้าหน้าที

ในพรรคการเมืองใดๆด้วย 

  การยึดระบบคุณธรรมเป็นหลักการบริหารงานบุคคลหากปฏิบัติได้ครบถ้วนตาม

หลักดังกล่าวข้างต้น จะเกิดผลดีและเป็นประโยชน์ตอ่การบริหารงานบุคคลในแง่ต่างๆคือ 

1. ทางด้านหน่วยงาน เมือได้ผู ้มีความรู ้  ความสามารถเข้าทํางานก็พึงหวังได้ว่า 

หน่วยงานจะได้บรรลุตามเป้าหมาย 

2. ทางด้านบุคคล เมือมีความมันคงก้าวหน้าจากระบบคุณธรรม ก็ย่อมมีขวัญ 

กําลังใจในการปฏิบัติหน้าทีให้หน่วยงานเจรืญก้าวหน้า 

3. ระบบคุณธรรมส่งเสริมความเสมอภาคและความเป็นธรรมซึงเป็นหลักการ 

สําคัญของระบอบประชาธิปไตย 

4. ระบบคุณธรรมช่วยเสริมสร้างเกียรติภูมิของอาชีพข้าราชการและก่อให้เกิด 

สัมพันธภาพทีดีระหว่างการเมืองกับข้าราชการ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช(2532 อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549 )  

กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลในสภาพทีได้วิวัฒนาการจนมาถึงปัจจุบัน ได้ประยุกต์ความก้าวหน้า

ทางการบริหารมาประกอบหลักการบริหารบุคคลด้วยการบริหารงานบุคคลแผนใหม่ซึงหลักสําคัญ 

12 ประการคือ 

a. หลักความเสมอภาค คือการเปิดโอกาสทีเท่าเทียมกันสําหรับผู ้ทีมีคุณสมบัต ิ

ตามทีต้องการในการทีสมัครเข้าทีทํางาน โดยไม่มีข้อจํากัดกีดกันเรืองฐานะ เพศและศาสนา 

b. หลักความสามารถยึดถือความรู ้  ความสามารถคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ 

เลือกสรรบุคคลขช้าทํางานรวมทั งพิจารณาความดีความชอบและการเลือนตําแหน่ง 
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c. หลักแห่งความมันคงถือการปฏิบัติงานในอาชีพทีมันคงถาวรการให้ออกจาก 

งานจะต้องมีเหตุผลเมือพ้นจากงานและโดยไม่มีความผิดมีผลตอบแทนทีดํารงชีวิตได้สมควรแก่

อัตภาพ 

d. หลักความเป็นกลางทางการเมือง ถือว่าข้าราชการประจําจะต้องไม่ฝักใฝ่ทาง 

การเมืองมุ่งปฏิบัติงานให้บังเกิดผลต่อประชาชนตามนโยบายของรัฐบาลและในการปฏิบัติงานนั น

ข้าราชการประจํามีความเป็นอิสระในการปฏิงาน มีความอิสระในการปฏิบัติหน้าทีโดยปราศจาก

การแทรกแซงทางการเมืองหรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด  ๆ

e. หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพิมพูความรู ้  ความสามารถของบุคคล 

โดยการอบรม จัดระบบการนิเทศ และการตรวจการปฏิบัติงานทีดีเพือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าใน

หน้าทีการงานตลอดจนการจัดระบบการนิเทศและการตรวจการปฏิบัติงานทีดี เพือให้เกิดความ

เจริญก้าวหน้าในหน้าทีการงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและการ

เลือนตําแหน่งอย่างเป็นธรรม 

f. หลักแห่งความเหมาะสมเป็นหลกัการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการ 

แต่งตั งหรือมอบหมายงานทีเหมาะสมกับคุณวุฒิความรู ้ความสามารถและความถนัดของคน 

g. หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยเว้นจากการ 

เลือกทีรักมักทีชัง มีการกําหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของานที

รับผิดชอบโดยยึดหลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน 

h. หลักสวัสดิการ ได้แก่การจัดให้มีสวัสดิการต่างๆทีจะเอื อในการปฏบัติงาน 

สามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มีที 

i. หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรมทั งในทางป้องกัน 

การกระทําผิดและประพฤมิชอบของบุคคลและประพฤติมิชอบของบุคคลและการกวดขันลงโทษ

ผู ้กระทําผิด 

j. หลักมนุษยสัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักด์ศรีของบุคคลแต่ 

ละคนโดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศ ความสัมพันธ์อันดีให้

เกิดขึ นในระหว่างบุคคลของหน่วยงาน 

k. หลักความสําเร็จ  ถือว่าการทํางานใดๆจะต้องทําให้เกิดผลทีดีทีสุด โดยใช้คน  

เวลา และค่าใช้จ่ายน้อยทีสุดการปฏิบัติงานเช่นนี  จะต้องมีการวางแผนงานการประสานงาน การ

จัดแบ่งหน้าที รวมทั งวิธีการทํางานทีดี 

l. หลักการศึกษาวิจัยการบริหารงานงานบุคคลจําเป็นต้องได้รับการปรับปรุงให้ 
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เหมาะสม ทันสมัยอยู่เสมอ ระบบการบริหารบุคคลทีดีจําเป็นต้องมีการศึกษาวิจัยปัญหาและ

อุปสรรคต่าง มๆาปรับปรุงการบริหารบุคคลให้มีประสิทธิผลยิงๆขึ น 

อํานวย แสงสว่าง.(2540 อ้างอิงใน บัญญัติ เผือนศรีเมือง,2549: 11) กล่าวถึงหลักการ 

บริหารบุคคลว่าหลักจริยธรรมมีความสําคัญอยา่งแท้จริงต่อบุคคลทีทําหน้าทีเป็นผู ้จัดการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ ซึงมีความเข้าใจหลักจริยธรรมและสามารถนํามาปฏิบัติได้ โดยรู ้ จักใช้หลัก

จริยธรรมให้บุคคลอืนยอมรับแฃะปฏิบัติตามเพือความสําเร็จในการดําเนินงานและประโยชน์ของ

องค์กรทรัพยากรมนุษย์ 

โอ ทูลี.(O, Toole อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549: 21) กล่าลถึงหลักการ 

บริหารงานบุคคลว่าหลักการทีจะช่วยให้บุคคลคํานึงถึงจริยธรรมในการบริหารคือ หลักการเคารพ 

กฎหมาย หลักการพูดแต่ความจริง หลักให้เกียรติคนอืน หลักการปฏิบัติต่อบุคคลอย่างเป็นธรรม

เหมือนกับทีบริหารต้องการได้รับจากองค์กร หลักการไม่ทําร้ายกลันแกล้งหลักการเรียนรู ้ ถึงความ

ต้องการของคนอืนแทนการยัดเยียดให้ หลักการความรับผิดชอบทีจะให้ความช่วยเหลือ 

  จากแนวคิดของนักการศึกษาสรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลทีดีจําเป็นต้องมี

การศึกษาวิจัยปัญหาและอุปสรรคต่าง เๆพือจะได้นําผลมาปรับปรุงการบริหารบุคคลให้ดียิงๆขึ น

และต้องอาศัยระบบคุณธรรมซึเป็นทียอมรับและถือปฏิบัติอยู่ประกอบด้วยหลัก 4 ประการคือ 1)

หลักความสามมารถ 2)หลักความเสมอภาคในโอกาส  3) หลักให้เกีรติคนอืน 4)หลักความเป็น

กลาง  นอกจากนี ต้องคํานึงถึงจริยะธรรมประกอบด้วย หลัก 8 ประการคือ 1) หลักการเคารพ

กฎหมาย 2) หลักการพูดแต่ความจริง 3)หลักการให้เกียรติคนอืน 4) หลักการปฏิบัติต่อบุคคลอย่าง

เป็นธรรมเหมือนกับทีผู ้บริการต้องการได้รับจากองค์กร 5) หลักการไม่ทําร้ายกลันแกล้ง 6)หลักการ

เรียนรู ้ ถึงความต้องการของคนอืนแทนการยัดเยียดให้ 7) หลักความรับผิดชอบทีจะให้ความ

ช่วยเหลือ 8) หลักการทีต้องเคารพในสิทธิเสรีภาพของบุคคลโดยยึดมันในหลักประชาธิปไตย 

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

กระบวนการบริหารบุคคลในสถานศึกษานั นมีนักการศึกษากล่าวถึงการบริหารงาน 

บุคคลไว้ดังนี 

กระบวนการบริหารงานบุคคลสําหรับข้าราชการครูก็เหมือนกับกระบวนการบริหารงาน 

บุคคลสําหรับข้าราชการฝายอืนๆแบ่งได้ ภ กระบวนการคือ 

1. การสรรหาบุคคล ได้แก่ การวางแผนกําลังคน การสรรหา การเลือกสรร และการ 

บรรจุแต่งตั ง 
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2. การใช้บุคคล ได้แก่ การจัดบุคคลให้ทํางานตามความรู ้  ความสามารถของแต่ละ 

บุคคล 

3. การพัฒนาบุคคล ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงานการ 

ประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เป็นต้น 

4. การธํารงรักษาบุคคล ได้แก่ การปฐมนิเทศ การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานการนิเทศ  

การประเมินผล การพิจารณาความดีความชอบ โอน ย้าย เลือนตําแหน่ง การจัดทําทะเบียนประวัติ 

การจัดสวัสดิการเป็นต้น 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,2535 (อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง,2549 : 18) 

กล่าวถึงทางปฏิบัติกระบวนการบริหารงานบุคคลแบ่งได้ดังนี  1) การวางแผนกําลังคน  

2)การกําหนดตําแหน่งและการให้ได้รับเงินเดือน 3) การสรรหาบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการ

ครู 4) การบรรจุและแต่งตั ง 5) การย้าย และการโอน6)  การฝึกอบรมและการพัฒนาข้าราชการ 7) 

การพิจารณาความดีความชอบประจําปี8) การเลือนตําแหน่ง 9) การดําเนินงานทางวินัยและการ

ร้องทุกข์ 10) การจัดสวัสดิการ 11) การจัดสวัสดิการ 12) การให้พ้นจากราชการ 

  สําหรับงานบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขั นพื นฐาน มี 3 ประการคือ 

  1.การวางแผนบุคคลในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา การวางแผนบุคคลจะเป็น

การวางแผนเพือแสดงความต้องการบุคคลมาปฏิบัติงานในสถานศึกษาเป็นการดําเนินการ 

ผู ้บริหารสถานศึกษาจะรับผิดชอบในการรวบรวมข้อมูลเกียวกับบุคคลของตนดังนี 

  1.1 บุคคลทีมีอยู่ในสถานศึกษาเป็นข้อมูลเกียวกับจํานวนและคุณสมบัติของ

บุคคลด้านต่างๆทีตนมีอยู่และปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษาโดยแจ้งทางด้านคุณสมบัติและงาน

หน้าทีทีรับผิดชอบด้วย 

  1.2 ปริมาณงานทีสถานศึกษาต้องรับผิดชอบ ในทีนี  หมายถึงจํานวนนักเรียน

ทั งหมดของโรงเรียน ห้องเรียน วิชาทีเปิดให้เรียน 

  1.3 บุคคลทีต้องการจากจํานวนบุคคลทีโรงเรียนมีอยู่และปริมาณงานทีโรงเรียน

ต้องรับผิดชอบ โรงเรียนจะต้องวางแผนความต้องการของบุคคลด้านต่างๆว่าต้องการบุคคลปีไหน

จํานวนเท่าไรและบุคคลนั นจะต้องมีคุณสมบัติอย่างไร  

        2. การเตรียมบุคคล ในขั นตอนนี เป็นขั นตอนทีสถานศึกษาขั นพื นฐานได้รับการจัดสรร

บุคคลทีต้องการมาแล้ว ดังนั น งานของสถานศึกษาในขั นนี จึงประกอบงาน ย่อย 2 งานคือ 

  2.1 การจัดคนเข้าทํางาน ถ้าโรงเรียนได้รับบุคคลตามทีต้องการหรือตรงกับแผนที

กําหนดไว้การพิจารณาจัดคนเข้าทํางานให้เมาะสมโดยพิจารณาในเรืองต่อไปนี 
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    2.1.1 ให้ได้งานทีเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถและประสบการณ์  

     2.1.2 ความเร่งด่วน ขาดแคลน ของสถานศึกษาว่าสถานศึกษาต้องการบุคคล

ด้านใดก่อน 

  2.2 การปฐมนิเทศบุคคลเป็นการชี แจงมอบหมายงานให้บุคคลทีได้รับมาใหม่

ทราบถึงบทบาทหน้าทีการงานทีตนต้องรับผิดชอบและประการสําคัญคือสถานศึกษาต้องการหรือ

คาดหวังอะไรจากบุคคลใหม่บ้าง 

     3. การพฒันาและธํารงรักษาบุคคลในสถานศึกษาเพือให้บุคคลเหล่านั นได้พัฒนาตนเอง

ทุกด้าน ในด้านนี จะรวมการพัฒนาการให้สวัสดิการ การสร้างขวัญและกําลังใจ การประเมินผลงาน

บุคคลด้วย 

  มหาวิททนยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช(2535:381-382) กล่าวว่ากระบวนการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนขั นพื นฐาน มีขอบข่ายทีแคบกว่าการบริหารงานบุคคลโดยทัวไปเพราะ

งานบางอย่างอยู่นอกเหนืออํานาจหน้าทีของของโรงเรียน 

  ดนัย เทียนพุฒ (2541,อ้างอิงใน บัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549: 20 - 21) กล่าวถึง

กระบวนการบริหารงานบุคคลเป็นการแบ่งภารกิจหลักให้สอดคล้องกับสภาพการแข่งขัน 4 ด้าน

ด้วยกันคือ 

1. การสรรหา(Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพือเลือกสรรให้ได้คนดี 

ทีมีความเหมาะสมกับลงานและสามารถปรับตนเองเข้ากับวัฒนธรรมของบริษัท(Corporate 

Culture) หรือนอร์ม (Norms) ขององค์กร 

2. การพัฒนา(Development) หมายถึงการดําเนินการทีส่งเสริมให้พนักงานมี 

ความรู ้ความสามารถทัศนะคติและประสบการณ์เพิมขึ นในรูปแบบของการฝึกอบรม การศึกษาของ

พนักงาน การพัฒนาของพนักงาน เพือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหน่งปัจจุบันได้อย่างมี

ประสิทธิผล ขณะเดียวกันก็ดําเนินการพัฒนาอาชีพพนักงาน ให้พร้อมทีจะรับผิดชอบหรือเติบโตใน

ตําแหน่งทีสูงขึ นรวมถึงการปรับหรือพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรทีชนะในการแข่งขัน 

3. การรักษาพนักงาน(Retention) หมายถึง ความพยายามทีจะทําให้พนักงาน 

พึงพอใจในการทํางานด้วยการสร้างบรรยากาศให้ผู ้ปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางานมี

โอกาสเติบโตก้าวหน้าในหน้าทีการงานด้านตําแหน่งและมีรายได้พอเพียงกับความเป็นอยู่ทั งนี เป็น

ความพยามยามของบริษัทของการบริหารเพือสนองความต้องการของพนักงานให้ได้มากทีสุดเท่าที
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จะทําได้ภายใต้ก กฎ ระเบียบ หลักเกณฑืต่างๆ ทีอํานวยให้สิงตอบแทนและการบริการต่างๆที

หน่วยงานจัดให้พนักงานซึงเป็นสิงจูงใจในการทํางานอย่างหนึง  

4. การใช้ประโยชน์(Utilizetion) หมายถึง การได้ใช้ประโยชน์สูงสุดตามแนวทางใน 

การจัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงาน การปรับปรุงงาน ทีเหมาะสมกดัวามรู ้

ความสามารถและท้าทายคน รวมถึงการไม่ให้คนต้องอยู่ว่างเปล่าโดยไม่มีหน้าทีความรับผิดชอบที

จะทํา 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาต(ิ2541 อ้างอิงในบัญญัติ เผือน 

ศรีเมือง, 2549) สรุปหลักการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน มี 4 ประการคือ  1) จัดบุคคลเข้า

ปฏิบัติงาน 2) การพัฒนาและธํารงรักษาบุคคล 3) การรักษาระเบียบวินัย 4) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงานสามารถจําแนกได้ดังนี 

           1. จัดหาบุคคล ควรดําเนินการดังนี 

1.1 กําหนดขอบข่ายภาระงานของโรงเรียนให้ครอบคลุมทุกด้าน 

1.2 พิจารณาบุคคลเป็นรายบุคคลทั งด้านความรู ้  ความสามารถประสบการณ์และ 

พฤติกรรมต่าง  ๆ

1.3 กําหนดหน้าทีและมอบหมายงานให้ปฏิบัติตามความรู ้และความสสามารถ 

1.4 จัดทําแผนภูมิบริหารโรงเรียนเพือแสดงให้เห้นสายบังคับบัญชาและ 

ความสัมพันธ์กับภาระงานทีได้รับมอบหมาย 

2. การธํารงและบํารุงรักษาผู ้บิหารสถานศึกษาควรปฏิบัติดังต่อไปนี   

2.1 สนับสนุนและส่งเสริมเป็นรายบุคคลได้รับการพัฒนาอย่างสมําเสมอและ 

ต่อเนือง 

2.2 จัดให้มีการประชุม อบรม สัมมนา เป็นหมู่คณะในโรงเรียน 

2.3 จัดให้มีการศึกษาดูงานหรือแลกเปลียนบุคคลภายในโรงเรียน 

2.4 ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคคลพัฒนาการเรียนการสอนโดยการสร้าง 

นวัตกรรมสือและการใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนการสอน 

2.5 จัดให้มีการประเมินผลการศึกษาวิจัยในชั นเรียน การวิเคราะห์และการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลมาปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาการเรียนการสอนให้ก้าวหน้ายิงขึ นพร้อมนําออกมา

เผยแพร่และส่งเสริมให้ผลงานดงักล่าวเสนอข้อปรับปรุงตําแหน่งให้สูงขึ นต่อไป 

3. การรักษาระเบียบวินัย 
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วินัยข้าราชการครู คือปทัสถาน แห่งความประพฤติหรือข้อกําหนดทีข้าราชการครู 

ต้องปฏิบัติตามหากกระทําผิดวินัยแล้วจะแก้ตัวใดๆไม่ได้ วินัยข้าราชการครูมีหลายประการเช่น 

สนัสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย ปฏิบัติหน้าทีด้วยความซือสัตย์สุจริต ตั งใจปฏิบัติหน้าที

ราชการ รักษาความลับของราชการ ปฏิบัติราชการโดยไม่กระทําข้ามผู ้บังคับบัญชา  ไม่รายงานเท็จ

ต่อผู ้บังคับบัญชา ถือและปฏิบัติตามระเบียบแผนอุทิศเวลาให้แก่ราชการ รักษาความสัมพันธ์

ระหว่างข้าราชการ ปฏิบัติต่อประชาชนอย่างดี ไม่ทําการต้องห้ามในห้างหุ ้นส่วน บริษัท รักษา

ชือเสียงและเกีรติศักดิ  ดังนั นผู ้บริหารสถานศึกษาควรมีมาตรการให้ข้าราชการครูในสถานศึกษาได้

ถือปฏิบัติเพือรักษาระเบียบวินัยดังนี 

3.1 การให้ความรู ้และแนวปฏิบัติเกียวกับระเบียบวินัยหรือแนวทางการรักษาวินัย 

เพือให้เกิดความชัดเจน 

3.2 กําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการควรแต่งตั งคณะกรรมการยกร่างหลักเกณฑ์ 

และวิธีการและวิธีการควบคุมกําหนดกํากับบุคคลให้อยู่ขอบเขตวินัยเสนอทีประชุมครูทั โรงเรียน

เพือร่วมกันปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ต่อไป 

3.3 สนับสนุนให้บุคคลปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัยตลอดทั งหลักเกณฑ์ที 

กําหนดให้ดีขึ น 

3.4 ดําเนินการแก้ไขบุคคลทีมีปัญหาหรือไม่ปฏิบัตติามระเบียบวินัย 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู ้บริหารควรดําเนินการ ดังต่อไปนี 

3.5 ประเมินเพือพิจารณาความดีความชอบ ผู ้บริหารสถานศึกษาควรนําระบบ 

เปิดในการพิจารณาเลือนขั นขึ นเงินเดือนข้าราชการมาถือเป็นหลักปฏิบัติสําหรับข้าราชการครู 

3.6 ประเมินเพือเลือนตําแหน่ง ผูบริหารสถานศึกษาควรศึกษาหลักเกณฑ์และ 

ประชุมแจงหลักเกณฑ์การประเมินให้ครูทุกคนได้รับทราบโดยทัวกัน ผู ้บริหารควรประเมินความ

เป็นจริงด้วยความเป็นธรรม 

3.7 ประเมินเพือพัฒนาบุคคลควรดําเนินการประเมินหลายด้านหากพบ 

ข้อบกพร่องควรเร่งพัฒนาบุคคลตามความต้องการและความจําเป็นต่อไป 

 

หลักการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 

กระทรวงศึกษาธิการ(2546: 51-63) การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจสําคัญทีมุง่ส่งเสริม 

ให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพิมตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาเพือดําเนินการด้านการ

บริหารงารบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้ ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมมาภิบาล 

ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา มีความรู ้ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ 
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ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรตมีิความมนัคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึงจะส่งผลต่อการพัฒนา

การศึกษาของผู ้เรียนเป็นสําคัญ 

               1.วัตถุประสงค ์    

                   1.1 เพือการดําเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้องรวดเร็วเป็นไปตามหลักธรรม

มาภิบาล 

                  1.2 เพือส่งเสริมบุคคลให้มีความรู ้ความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจที

รับผิดชอบให้เกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ 

                   1.3 เพือส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพโดยยึด

มันในระเบีนบวินัย จรรยาบรรณ อย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 

                   1.4 เพือให้ครูและบุคคลทางการศึกษาทีปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชีพได้รับการยก

ย่องเชิดชูเกียรติมีความมันคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึงจะส่งผลต่อการพัฒฒนาคุณภาพ

การศึกษาของผู ้เรียนเป็นสําคัญ 

                    2. ขอบข่าย/ ภารกิจ 

           2.1 การวางแผนอตัรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 

  2.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั ง 

  2.3 การพัฒนาบุคคล 

  2.4 วินัยและการรักษาวินัย 

  2.5 การออกจากราชการ 

 2.1 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 

เป็นงานทีวิเคราะห์และการวางแผนอัตรากําลังคน โดยองค์กรต้องมีการวิเคราะห์ภารกิจ

และประเมินสภาพความต้องการกําลังคนและกับภารกิจสถานศึกษาเพือนํามาจัดทําแผนอัตรา

ข้าราชการครูบุคคลในสถานศึกษา พร้อมนําเสนอไปยัง อ.ก.ค.ศ. เขตพื นทีการศึกษาและมีการนํา

แผนไปสู่การปฏิบัต ินอกจากนั นสถานศึกษาต้องมีการกําหนดตําแหน่งอัตราข้าราชการครูและ

บุคคลของสถานศึกษาตามแผนงานทีจัดทําขึ นและกําหนดภารงานแต่ละงานให้ชัดเจน พร้อมทั ง

ต้องดําเนินการเลือนตําแหน่งบุคคลทางการศึกษาและวิทยฐานะของข้าราชการครูในสังกัด 

2.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั ง 

ในการสรรหาและบรรจุแต่งตั งบุคคลทางการศึกษาของสถานศึกษาใช้แนวทางในการ

ปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน คือ การสอบแข่งขันและการบรรจุแต่งตั งผู ้เชียวชาญในระดับสูงใน 
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การจ้างลูกจ้างประจําและลูกจ้างชัวคราว สถานศึกษาต้องมีการดําเนินการตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการทีกระทรวงการคลังหรือสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพืนฐานกําหนด การแต่งตงั

โยกย้าย โอนข้าราชการครูและบุคคลทางการศกึษาและการเปลียนสถานะข้าราชการหรือพนักงาน

ท้องถิน ต้องมีการเสนอคําร้องขอย้ายไปยังสํานักงานเขตพืนทีการศกึษา ขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขต

พื นทีการศึกษา การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหน่ง ในกรณีทีสถานศึกษาไม่มีผู ้ดํารง

ตําแหน่งผู ้ อํานวยการสถานศึกษาหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้รองผู ้ อํานวยการสถานศึกษา

รักษาราชการแทน ถ้ามีรองผู ้ อํานววยการหลายคน ให้ผู ้ อํานวยการเขตพื นทีการศึกษาแต่งตั งรองผู ้

อํานวยสถานศึกษาคนใดคนหนึงรักษาราชการแทน 

2.3 การพัฒนาบุคลากร 

 การปฏิบัติงานในสถานศึกษามุง่การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยมี

การพัฒนาทั งก่อนมอบหมายงานและระหว่างการปฏิบัติงานโดยผู ้อํานวยการสถานศึกษาจะ

ดําเนินการปฐมนิเทศ ชี แจงการปฏิบัติงานในหน้าที มีการติดตามประเมินผลและการวิเคราะห์

ความจําเป็นของบุคคลในการได้รับการพัฒนาและการพัฒนาบุคคลให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ

ความต้องการของสถานศึกษา การเลือนขั นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ถือ

เป็นกระบวนการสร้างขวัญและกําลังใจให้บุคคลซึงผู ้ อํานวยการสถานศึกษามีการพิจารณาความดี

ความชอบของข้าราชการครูและบุคลกรทางการศึกษาของสถานศึกษาและรายงานผลไปยัง

สํานักงานเขตพื นทีการศึกษา การเพิมค่าจ้างลูกจ้างประจําและลูกจ้างชัวคราวสถานศึกษาต้องมี

การดําเนินการตรวจสอบข้อมูลของผู ้ไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ฯลฯและดําเนินการพิจารณาตาม

ระเบียบ อ.ก.ค.ศ. กําหนดพร้อมทั งสังเลือนตําแหน่งขั นเงินเดือน สําหรับผู ้ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที

กําหนดและรายงานผลไปยังสํานักงานเขตพืนทีการศึกษา 

2.4 วินัยและการรักษาวินัย 

 กรณีทีบุคคลของสถานศึกษามีการกระทําผิดวินัย ผู ้ อํานวยการสถานศึกษาจะแต่งตั ง

คณะกรรมการเพือการดําเนินการสอบสวนและรายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานักงานเขตพื นที

การศึกษา ในกรณีมีความผิดร้ายแรงให้ผู ้มีอํานาจ สังลงโทษ ปลด หรือ ไล่ออก ตามผลการ

พิจารณาของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื นทีการศึกษา กรณีต้องอุทธรณ์หรือร้องทุกข์ข้าราชการครูและบุคคล

ทางการศึกษาสามารถยืนเรืองขออุทธรณ์และร้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื นทีการศึกษา ภายใน 30 

วันทีได้รับแจ้งคําสัง ในการเสริมสร้างและป้องกันการกระทําผิดวินัยผูอํ้านวยการสถานศึกษา

จะต้องปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างทีดีต่อผู ้อยู่ใต้บังคับบัญชาและดําเนินการให้ความรู ้สร้างขวัญ
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และกําลังใจเพือเป็นการจูงใจและเสริมสร้างเจตคติ สํานึก และพฤติกรรมทีดีให้กับผู ้อยู่ใต้บังคับ

บัญชาโดยต้องมีการตรวจสอบเอาใจใส่อย่างใกล้ชิดเพือไม่ให้ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชากระทําผิดวินัย 

           2.5 งานออกจากราชการ 

การออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู ้ อํานวยการ

สถานศึกษาจะเป็นผู ้พิจารณาอนุญาตลาออกและรายงานไปยังสํานักงานเขตพื นทีการศึกษา 

การให้ออกจากราชการในกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าทีราชการ ขาดคุณสมบตัิให้ออกจาก

ราชการไว้ก่อนและให้ออกเพราะรับราชการนาน ผู ้ อํานวยการสถานศึกษาต้องเป็นผู ้พิจารณาสัง

การและแต่งตงัคณะกรรมการพิจารณาร่วมกันพร้อมรายงานผลไปยังสํานักงานเขตพื นทีการศึกษา 

 จากหลักการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาจะต้องเป็นไปตามระเบียบปฏิบัตติาม

เกณฑ์ที อ.ก.ค.ศ. เขตพื นทีกําหนดขึ น และมีขั นตอนการปฏิบัติทีชัดเจนโดยสถานศึกษาต้องถือ

ปฏิบัติให้เป็นไปตามทางเดียวกันตามระเบียบทีกระทรวงศึกษาธิการได้กําหนดไว้เพือมุ่งให้การ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษามีความคล่องตัวและมีประสิทธิผลอย่างแท้จริง 

 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคคลทางการศึกษา พ.ศ. 2547  

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูเป็นกฎหมายและระเบียบทีกาหนดขึ นเพือใช้ในการ

กํากับดูแลการบริหารงานเกียวกับบุคคลของสถานศึกษา ซึงได้กําหนดให้นํามาใช้กํากับดูแลการ

ปฏิบัติงานด้านบุคคลของสถานศึกษา เพือให้มีความชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยมีการ

กําหนดเกียวกับข้าราชการครู บุคคลทางการศึกษาว่า หมายถึง บุคคลซึงได้รับการบรรจุและแต่งตั ง

ตามพระราชบัญญัตินี ให้รับราชการโดยได้รับเงินเดือนจากงบประมาณแผ่นดิน บุคคลทีจ่ายใน

ลักษณะเงินเดือนของกระทรวงศึกษาธิการ มาตรา 26 ให้คณะกรรมการสถานศึกษา มีอํานาจและ

หน้าทีเกียวกับการบริหารงานบุคคลสําหรับข้าราชการครูและบุคคลทางการศึกษาในการ

สถานศึกษา ดังต่อไปนี  

1. กํากับดูแลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย กฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับ หลักเกณฑ์ และวิธีการตามที ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื นทีการศึกษาประถมศึกษา 

กําหนด  

2. เสนอความต้องการจํานวนและอัตราตําแหน่งของข้าราชการครูและบุคคลทางการ

ศึกษาในสถานศึกษาเพือเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื นทีการศึกษาประถมศึกษาพิจารณา  

3. ให้ข้อคิดเห็นเกียวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคคลทางการศึกษาใน

สถานศึกษาต่อผู ้บริหารสถานศึกษา  
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4. ปฏิบัติหน้าทีอืนตามทีบัญญัติไว้ ในพระราชบัญญัตินี กฎหมายอืนหรือตามที อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื นทีการศึกษามอบหมาย มาตรา 27 ให้ผู ้บริหารสถานศึกษาเป็นผู ้บังคับบัญชาของข้าราชการ

ครูและบุคคลทางการศึกษาในสถานศึกษา และมีอํานาจและหน้าทีดังต่อไปนี  

1. ควบคุมดูแลให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคล้องกับนโยบาย กฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และวิธีการตามที ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื นทีการศึกษาประถมศึกษา

กําหนด  

2. พิจารณาเสนอความดีความชอบของข้าราชการครูบุคคลทางการศึกษาในสถานศึกษา  

3. ส่งเสริม สนับสนุนข้าราชการครูและบุคคลทางการศึกษาในสถานศึกษาให้มีการพัฒนา

อย่างต่อเนือง  

4. จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับข้าราชการและบุคคลทางการศึกษาในสถานศึกษา  

5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของข้าราชการครูและบุคคลทางการศึกษาเพือ

เสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื นทีการศึกษาประถมศึกษา  

6. ปฏิบัติหน้าทีอืนตามทีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี กฎหมายอืนหรือตามที อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื นทีการศึกษาประถมศึกษาหรือคณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย  

จากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคคลทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ทีกําหนด

ระเบียบปฏิบัติเกียวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขึ น เพือให้การบริหารบุคคลของ

สถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล ผู ้บริหารสถานศึกษาได้ดําเนินการโดยยึดระเบียบปฏิบัติใน

ข้างต้น เพือให้การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษามีประสิทธิผลตามแนวทางการกระจายอํานาจ

บริหารและจัดการศึกษาตามกฏกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช 2550 ตามขอบข่ายและภารกิจที

ได้รับมอบหมาย 

 

4. งานวิจัยที เกียวข้อง  

4.1 งานวิจัยในประเทศ  

สุวัฒน์ วรวัฒน์ (2542 อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง,2549:52) ได้ศึกษาถึงการ

บริหารงานบุคคลของผู ้บริหารเรียนในสังกัดรัฐบาลในเขตการศึกษา 9 โดยมีจุดม่งหมาย เพือ

เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารโรงเรียนใน 4 ด้าน คือด้านการจัดบุคคลเข้า

ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและธํารงรักษาบุคคล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและด้านการ

รักษาระเบียบวินัยพบว่า 1) ผู ้บริหารโรงเรียนโดยส่วนรวมจําแนกประสบการณ์การบริหารงาน มี

ปัญหาการบริหารงานบุคคลในภาพรวมและรายด้านททั ง 4  ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง 2) 
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ผู ้บริหารโรงเรียนทีมีประสบการณ์ในตํากว่า 10  ปี มีปัญหาในการบรืหารงานบุคคลภาพรวมและ

รายด้านททั ง 4  ด้าน สูงกว่าผู ้บริหารโรงเรียน ทีมีประสบการณ์การทํางาน ตั งแต่ 10  ขึ นไป อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที ระดับ 0.5  

สมชาย  วิริยะคุปต(์2543 อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549 : 52) การศึกษาวิจัยเรือง

การบริหารบุคคลของผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษา จังหวัด

ปราจีนบุรี เพือศึกษาสภาพและปัญหารการบริหารงานบคุคลของผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารบุคคลของผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาทีปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง

เมือพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ด้านการวางแผน มีการจัดทําแผนบุคคลโรงเรียนไว้อย่างชัดเจน 

ด้านการจัดวางบุคคล มีการจัดทําคําสังมอบหมายหน้าทีและความรับผิดชอบของครูเพือเป็น

แนวทางในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน ด้านการบํารุงรักษาบุคคล ผู ้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างทีดีแก่ครูในโรงเรียน ด้านการพัฒนาบุคคล มีการส่งเสริมบุคคลให้ศึกษาต่อ ส่วนใหญ่

การบริหารงานบุคคลทีพบในระดับสูงในแต่ละด้าน โรงเรียนไมไ่ด้รับการบรรจุแต่งตั งครูตรงกับ

ความต้องการ โรงเรียนไม่สามารถจัดครูเข้าสอนตามความรู ้ความสามารถ ความถนัด ละสาขาเอก 

ขาดสวัดิการอืนๆ นอกเหนือจากสวัสดิการทีทางราชการจัดให้และขาดแคลนงบประมาณทีใช้ใน

การพัฒนาบุคคล 

กฤษฎา สมวถา,2544( อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549 : 52) ได้ทําการศึกษาถึงการ

สรรหาและคัดเลือกบุคคลของโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษา ในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัย

พบว่า สภาพการสรรหาและคัดเลือกบุคคลของโรงเรียนเอกชน ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

พบว่า ในการสรรหาบุคลยึดหลักความรู ้ความสามารถโดยใช้นโยบายการเสริมสร้างบุคคลภายใน

และให้โอกาสบุคคลทุกคนสมัครงานในตําแหน่งทีว่างมีการวางแผนอัตรากําลังของโรงเรียนของ

โรงเรียนโดยปรับเปลียนแผนตามสถานการณ์ด้านการกําหนดลักษณะงานพบว่า การระบุตําแหน่ง

งานเกิดจากข้อตกลงร่วกันของฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคคลมีการวิเคราะห์งานแต่ไม่เป็นระบบและไม่

ครอบคลุมการพิจารณาเบื องต้นพบว่ามีการสัมภาษณ์เบื องต้นเพือคัดเลือกบุคคลทีมีคุณสมบัติไม่

เหมะสมออกจากการคัดเลือกขั นต่อไป ด้านการคัดเลือกผู ้สมัครพบว่า ใช้วิธีสัมภาษณ์และประเมิน

ความเหมาะสมในกรณีสอบสัมภาษณ์และข้อเขียนจากกําหนดคะแนนเต็มเท่ากัน ด้านตรวจสอบ

ผู ้สมัคร พบว่ามีการทดลองปฏิบัติงาน การตรวจสอบภูมิและประวัติโดยลเอียด ด้านการบรรจุ

แต่งตั งพบว่า มีการบรรจุแต่งตั งทุกตําแหน่งหากผ่านการทดลองงานอย่างน้อย 3 เดือน มีการ

ประเมินผลปฏิบัติงานและทําสัญญาระหว่างโรงเรียนกับผู ้ทีได้รับการคัดเลือก 
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   ปัญหาและวิธีการแก้ปัญหาทีสําคัญทีพบ ได้แก่  ปัญหาคุณวุฒิของผู ้สมัครมักไม่ตรงกับ

ลักษณะทีต้องการ การแก้ไขคือ หากโดรงเรียนมีความจําเป็นก็ควรส่งเสริมให้ศึกษาต่อ ฝึกอบรม 

หรือดูงานกเพิมเติม ปัญหาการกําหนดตําแหน่งงาน ส่วนใหญ่ไม่ได้วางแผนของฝ่ายบุคคลแต่เกิด

จากการขาดแคลนบุคคลอย่างกะทันหนั แก้ไขโดย โรงเรียนควรมีการวามแผนงานของฝ่ายบุคคล

อย่างเป็นระบบ 

นภาพร วรโยธา(2545 : 141- 150) ได้ศึกษาถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวดัประจวบคีรีขันธ์ อยู่ในระดับปานกลาง ปัญหาการ

บริหารงานบุคคลของผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์อยู่ในระดับน้อย 

กระบวนการบริหารบุคคลของผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดประจวบคีรีขนัธ์เมือ

เปรียบเทียบตามวุฒิและขนาดของโรงเรียนไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.5 

เมือเปรียบเทียบตามประสบการณ์การบริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที

ระดับ 0.5 ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู ้ บริหารโดรงเ รียนประถมศึกษาในจังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์เมือเปรียบเทียบตามวุฒิการศึกษาและขนาดโรงเรียนไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.5  เมือเปรียบเทียบตามประสบการณ์การบริหารสถานศึกษาแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.5  

ธงชัย สันติวงษ์ (อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549 : 24-26) กล่าวถึงกระบวนการ

บริหารงานบุคคลว่า เป็นกระบวนการปฏิบัติทีประกอบด้วยส่วนสําคัญต่าง ๆ ทีเกียวข้องกัน ดังนี  

1. การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพือจัดแบ่งตําแหน่งงาน (Task Specialization 

Process) คือ ขั นตอนทีต่อเนืองจากการกําหนดเป้าหมายขององค์กรทีจะมาถึงขั นแรกของการ

บริหารงานบุคคล คือ การวางแผนองค์กร (Organization Planning) และการออกแบบงาน (Job 

Design) ซึงการต้องทําการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) จะเป็นหัวใจสาคัญทีสุดของกิจกรรมที

ต้องทาในขั นนี  

2. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) คือ ขั นตอนการวิเคราะห์เพือทราบชนิด 

และจํานวนของตําแหน่งงาน และบุคคลทีต้องการเพือจัดเป็นแผนกําลังคนขององค์กร ซึงจะนําไปสู่

การเริมต้นขั นแรกของการหาคนมาบรรจุ  

3. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Recruitment and Selection Process) การวิธีการ

สรรหาบุคคล (Recruitment) ก็เพือให้ได้บุคคลทีพึงประสงค์ทีสุด และวิธีการคัดเลือกคน 

(Selection) เพือให้ได้คนทีดีมีคุณสมบัติและจํานวนต้องตรงตามจํานวนตําแหน่งงานต่าง  ๆ 
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4. การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Introduction and 

Appraisal Process) คือขั นตอนทีต่อเนืองจากขั นทีสอง ทีจะต้องเริมต้นส่งมอบคนเข้าทํางานด้วย 

กิจกรรมขั นแรกสุดทีต้องทําคือ การแนะนําเพือบรรจุหรือการปฐมนิเทศ (Introduction 

Orientation) ซึงพนักงานใหม่จะเริมเข้าทํางานในช่วงแรกของการทดลองงานไปจนมีการบรรจ ุ

(Placement) ซึงมีประสิทธิผลของระบบการบริหารบุคคลทีจะมีกลไกในการติดตามกํากับได้อย่าง

มีประสิทธิผลดีอยู่ตลอดเวลา สิงทีต้องทําเป็นระยะตามเวลาต่อเนืองกันก็คือ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) นอกจากนี หลังจากทุกครั งทีได้ทราบผลการปฏิบัติงาน

แล้ว เพือการส่งเสริมและแก้ไขปัญหาอันอาจเกิดขึ นจากความแตกต่างของประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน ก็จะดําเนินการโดยมีการเลือนขั นโยกย้ายหรือลดตําแหน่ง  

5. การอบรมและพัฒนา (Training and Development Process) คือ ขั นตอนทีเป็นหน้าที

สาคัญทีต้องมีอยู่ตลอดเวลาทุกขณะทีมีทรัพยากรมนุษย์ทางานอยู่กับเรา หรือทีเรียกว่า การอบรม

หรือการฝึกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development) ซึงหมายถึงกิจกรรมหรือหน้าทีงาน

ทางการบริหารบุคคลทีจัดทําขึ นเพือมุ่งทีจะให้มีการเสริมความรู ้ ความสามารถตลอดจนความ

ชํานาญให้มีขึ นในตัวพนักงานเพือทีจะให้แน่ใจได้ว่าคุณภาพของตัวพนักงานจะไม่ตกตําลง เพราะ

ผลอันสืบเนืองจากการเปลียนแปลงในปัจจัยต่าง  ๆโดยเฉพาะทางด้านเทคนิค วิธีการผลิต และ

เงือนไขของปัจจัยสภาพแวดล้อมอืน ตลอดจนการช่วยให้พนักงานมีความเติบโตก้าวทันโลก  

6. การจ่ายตอบแทน (Compensation Process) คือ กิจกรรมทางด้านการหาวิธีและทํา

การจ่ายผลตอบแทนพนักงาน ด้วยผลประโยชน์ต่าง  ๆเพือให้พนักงานได้รับความพึงพอใจมากพอ

สมเหตุสมผล และพอเพียงในระดับทีสามารถสร้างแรงจูงใจขึ นในตัวพนักงาน ซึงจะส่งผลให้เกิด

กําลังใจทีด ีและทําให้ผลผลิตสูงขึ น งานเหล่านี ก็คืองานทีเกียวข้องกับการบริหารค่าจ้าง เงินเดือน 

ตลอดจนผลประโยชน์ตอบแทนอืน  ๆ 

7. การบํารุงรักษาทางด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และการแรงงานสัมพันธ์ (Health, 

Safety Maintenance and Labor Relations) เพือการรักษาสัมพันธภาพทีดีระหว่างพนักงานและ

บริษัท การต้องคอยดูแลทั งเรืองสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย ย่อมเป็นงานอีกด้านหนึงทีต้อง

คํานึงถึง และมีแผนงานและวิธีการปฏิบัติทางด้านนี ครบตามสมควร ทั งนี ก็เพือผลประโยชน์ร่วมกัน

ทั งสองฝ่าย ซึงกิจกรรมทีจะมีไว้นี ก็เพือคอยป้องกันแก้ไข และเสริมสร้างความสัมพันธ์ทั งการดูแล

เอาใจใส่ตามปกต ิและการเสริมสร้างความสัมพันธ์ทีดีระหว่างนายจ้าง และพนักงาน ตลอดเวลา

จะต้องสร้างความมีระบบของการเจรจาระหว่างทั งสองฝ่ายได้ตั งบนฐานทีมีความหวังดีและเจตนา

ดีต่อกัน ทั งนี ก็เพือความราบรืนในการอยู่ร่วมกัน  
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8. การใช้วินัย และการควบคุม ตลอดการประเมินผล (Discipline, Control and 

Evaluation Process) ในขั นนี ก็คือ การต้องมีการรักษากติกา ด้วยวิธีการดําเนินการทางวินัยที

ถูกต้อง เพือป้องกันการเสียหาย และให้ความเป็นธรรมแก่พนักงาน ซึงก็ย่อมหมายถึงการต้องสร้าง

กลไกในการควบคุมติดตาม และประเมินผลประสิทธิผลของระบบการบริหารงานบุคคลให้ครบถ้วน

ทุกหน้าทีงาน และทุกขอบเขตของกิจกรรม ทั งนีก็เพือวัตถุประสงค์ในด้านความสําเร็จผลทางด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีสมบูรณ์แบบให้ดีอยู่ตลอดเวลานั นเอง ในทีนี การต้องคอยวิจัยค้นคว้า

และพัฒนาเทคนิควิธีการทีให้มีประสิทธิผลยิงขึ นก็ต้องกระทําเป็นประจําด้วย  

 

งานวิจัยต่างประเทศ 

แพดเกต (Padgett1981:95 อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549) ได้ศึกษาวิจัยเรือง

การศึกษาการบังคับบัญชาของผู ้บริหารโรงเรียนเกียวกับการบริหารบุคคลผลการวิจัยพบว่าขนาด

โรงเรียนกับการบังคับบัญชาของผู ้บริหารด้านเลือกสรร การมอบหมายงาน และการประเมินผล

บุคคลไม่แตกต่างกันทางนัยสําคัญทางสถิติ 

เมดเม้นท์(Maidment,1989 อ้างอิงในบัญญัติ เผือนศรีเมือง, 2549)ได้วิจัยการสนับสนุน

บุคคลแนวทางในการพัฒนาบุคคลสําหรับผู ้บริหารโรงเรียนในสหรัฐอเมริกา พบว่าแม้จะมีปัญหา

อุปสรรคในการทํางานอยู่บ้าง การศึกษาก็ยังดําเนินการไปได้ดี โดยเฉพาะครูใหญ่ อาจารย์ใหญ่ใน

โรงเรียนมัธมศึกษาต่างก็ช่วยแก้ปัญหาข้อขัดข้องต่างๆเพือลดปัญหาเหล่านั น 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเกียวข้องจะเห็นว่าการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษาด้านการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั งการ

เสริมสร้างประสิทธผลในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการเป็นสิง

ทีผู ้บริหารต้องให้ความสําคัญกับกระบวนการและขั นตอนในการดําเนินการในการดําเนินการและ

ขั นตอนเพือให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล ทําให้องค์กรสามารถได้บุคคลทีมี

ความสามารถมาปฏบัติงานกับองค์กรและส่งผลให้การดําเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายทีกําหนด

ด้วยการมีบุคคลทีมีคุณภาพ 

 


