
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
  ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบทบาทในการปฏิบัติงานของคณะอนุกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า ในเร่ือง แนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวกับบทบาท  การบริหารงานโดยองค์คณะบุคคล โครงสร้างของคณะอนุกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา   บทบาทของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาท 
 
  ความหมายของบทบาท  
  นักสังคมวิทยา นักจิตวิทยาและนักการศึกษา ได้ให้ความหมายของค าว่า บทบาท ไว้
อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑิตยสถาน 2542: 602) ให้ความหมาย
ว่า การท าท่าตามบท การท าตามหน้าที่ที่ก าหนดไว้ เช่น บทบาทของพ่อแม่ บทบาทของครู 
  ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545: 111) กล่าวว่า บทบาท คือ การกระท าหรือพฤติกรรม
ของสมาชิกในกลุ่มที่อยู่ในสถานภาพนั้น ๆ ดังนั้นบทบาทจึงเป็นการกระท าหรือพฤติกรรมตาม
ต าแหน่งหรือสถานภาพซึ่งเป็นไปตามความคาดหวังของสังคมหรือตามลักษณะของการรับรู้
บทบาทเป็นผลรวมของการแสดงออกตามสิทธิและหน้าที่ 
  สนธยา  พลศรี (2545: 125) ให้ความหมายว่า บทบาท (Role) หมายถึง หน้าที่ของ
บุคคลตามสถานภาพหรือต าแหน่งฐานะที่ตนด ารงอยู่ บทบาทจึงเป็นกลไกอย่างหนึ่งของสังคมที่ท า
ให้คนที่อยู่ร่วมกันสามารถสร้างระบบความสัมพันธ์ต่อกันได้อย่างเป็นระเบียบเรียบร้อย 
  ประเสริฐ  แย้มกลิ่นฟุ้ง และคณะ (2544: 73) ได้อธิบายไว้ว่า บทบาท คือ 
พฤติกรรมที่คาดหวังส าหรับผู้ที่อยู่ในสถานภาพต่าง ๆ ว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไร (Role Expectation) 
เป็นบทบาทที่คาดหวังโดยกลุ่มคนหรือสังคมเพื่อท าให้คู่สัมพันธ์มีการกระท าระหว่างกันทางสังคม
ได้ รวมทั้งสามารถคาดการณ์พฤติกรรมที่จะเกิดขึ้นได้ 
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  สมใจ  ลักษณะ (2542: 232) กล่าวถึง บทบาท คือ พฤติกรรมของผู้ด ารงต าแหน่ง
หน้าที่ หรือสถานะใด ๆ ในกลุ่มซึ่งจะมีลักษณะแตกต่างกันไปตามต าแหน่งและหน้าที่ บทบาทนี้
อาจมีลักษณะเป็นทางการตามกฎระเบียบของกลุ่มรูปนัยที่จะก าหนดสิ่งที่บุคคลแต่ละบุคคลที่ครอง
ต าแหน่งหน้าที่ใด ๆ จะต้องคิด ตัดสินใจ ปฏิบัติกิจกรรมทั้งในส่วนของตนและส่วนที่จะต้องติดต่อ
สัมพันธ์กับผู้มีต าแหน่งหน้าที่อื่น ๆ ในกลุ่ม และอาจมีลักษณะไม่เป็นทางการที่เป็นความคาดหวัง
ของสมาชิกในกลุ่มที่ต้องการให้ผู้มีหน้าที่หนึ่ง ๆ ต้องมีพฤติกรรมใดบ้าง 
  ยนต์  ชุ่มจิต (2544: 23) ได้อธิบายไว้ว่าบทบาท คือ ภาระหน้าที่ต้องรับผิดชอบ
สถานภาพของแต่ละบุคคล หมายความว่า บุคคลใดมีสถานภาพหรือต าแหน่งอย่างใดก็ต้อง
รับผิดชอบตามสถานภาพหรือต าแหน่งของตนที่ได้มา  
  ปราโมทย์  คล้ายศิร ิ(2545: 13) ให้ความหมายว่า บทบาท คือ พฤติกรรมของ
บุคคลที่แสดงออกตามหน้าที่ หรือต าแหน่งที่มีอยู่ให้เป็นที่รู้เห็นของบุคคลอ่ืน  ซึ่งพฤติกรรมที่แสดง
ออกมานั้นอาจตรงกับความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้องหรือไม่ก็ได้   
  จารุพร  เพ็งสกุล (2545: 15) กล่าวถึงบทบาท หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
แสดงตามต าแหน่งหรือสถานะทางสังคมที่บุคคลนั้น ๆ ด ารงต าแหน่งอยู่ ซึ่งมีทั้งบทบาทที่ปฏิบัติ
จริง (Role Behavior) กับบทบาทตามความคาดหวังของบุคคลอ่ืน (Role Expectation) ซึ่งบางคร้ัง
อาจสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับความคาดหมายของสมาชิกในชุมชน 
  ณรงค์  เส็งประชา (2541:136 - 137) ได้กล่าวว่า บทบาท คือ พฤติกรรมที่ปฏิบัติ
ตามสถานภาพ บทบาทเป็นพฤติกรรมที่สังคมก าหนดและ คาดหมายให้บุคคลต้องกระท าตาม
หน้าที่ เช่น เป็นครูตองสอนนักเรียน เป็นต ารวจต้อง พิทักษ์สันติราษฎร์ ทหารต้องเป็นร้ัวของชาติ  
บุตรตองเชื่อฟังบิดามารดา เป็นต้น 
               เมื่อคนเราติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่นมากขึ้น ย่อมจะต้องแสดงบทบาทหลายบทบาท 
มากขึ้นตามคู่บท หรือตามสถานภาพอนเกิดจากความสัมพันธ์อื่น ๆ และบางคร้ังบทบาท ที่เกิดขึ้น
อาจเกิดการขัดแย้งกันได้ เช่น ขณะที่เขาจะแสดงบทบาทเป็นผู้บังคับบัญชา แต่ผู้อยู่ใต้บังกับบัญชา
ในหน่วยราชการที่เขารับผิดชอบเป็นบิดาของเขา ในสถานภาพนี้ที่เป็นบุตรเขาจะต้องเชื่อฟังบิดา 
ต้องเคารพบิดา ดังนั้นในกรณีเช่นนี้ย่อมท าให้เกิดความอึดอัดใจและจ าเป็นต้องหาทางเลือกใน  
การปฏิบัติ ลักษณะเช่นนี้จะเป็นปัญหาที่เกิดจากบทบาท ขัดแย้งกัน 
               เมื่อบุคคลได้ด ารงต าแหน่งในสังคม ย่อมจะต้องแสดงบทบาทตามต าแหน่งนั้น ๆ 
ต าแหน่งเดียวกัน แต่ผู้ต ารงต าแหน่งคนละคนอาจมีบทบาทต่างกันไป  เพราะต่างคนตางมีนิสัย 
ความคิด ความสามารถ การอบรม ก าลังใจ มูลเหตุจูงใจ ความพอใจในสิทธิหน้าที่ สภาพของจิตใจ
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และร่างกายที่ไม่เหมือนกัน ฉะนั้นบทบาทจึงเป็นเพียงรูปการณ์ (aspect) ทางพฤติกรรมของ
ต าแหน่ง  
  จากการศึกษาดังกล่าว สรุปได้ว่า บทบาท คือ พฤติกรรมหรือการปฏิบัติที่ได้
แสดงออกตามต าแหน่งหน้าที่ของแต่ละบุคคล ซึ่งจะมีลักษณะแตกต่างกันไป 
   
  ประเภทของบทบาท 
  ในการศึกษาประเภทของบทบาท ได้มีผู้จ าแนกประเภทของบทบาทไว้อย่าง
หลากหลาย ดังนี้ 
  Broom และ Selznick (1973: 36 อ้างถึงใน จารุพร  เพ็งสกุล, 2545: 13) ได้จ าแนก
บทบาทออกเป็น 
  1. บทบาทตามอุดมคติ (Ideal Role) เป็นบทบาทในอุดมคติที่มีการก าหนดสิทธิ
หน้าที่ ระบุเป็นลายลักษณ์อักษรหรือมีตัวบทกฎหมาย ระเบียบ ก าหนดให้กระท ากิจกรรมใน
ต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ 
  2. บทบาทที่เป็นจริง (Performed Role) เป็นบทบาทที่บุคคลได้กระท าจริงซึ่งจะ
ขึ้นกับ การสังเคราะห์จาก ความเชื่อ ความหวัง การรับรู้ และประสบการณ์ของผู้ที่เข้ามาด ารง
ต าแหน่ง ทั้งยังต้องพิจารณาถึงความกดดัน ขีดจ ากัด และโอกาสในแต่ละสังคม ในระยะเวลานั้น ๆ 
ด้วย 
  3. บทบาทที่ควรปฏิบัติ (Perceived Role) เป็นบทบาทที่ผู้ด ารงต าแหน่ง เชื่อหรือ
หวังว่าควรกระท าตามต าแหน่งที่ได้รับ แต่ยังไม่ได้กระท า ซึ่งอาจจะไม่เหมือนกับบทบาทในอุดม
คติ (ไม่มีอยู่ในระเบียบ, กฎหมาย) และบทบาทที่กระท าจริง นอกจากนี้บทบาทที่ควรกระท ายัง
ขึน้กับความแตกต่างขององค์กร ความคิดนึก ประสบการณ์ และการรับรู้ของผู้ด ารงต าแหน่ง 
แต่ละคนด้วย 
  จักรรัช  ธีระกุล (2542: 45 - 46) ได้กล่าวถึง ประเภทของบทบาทมีองค์ประกอบ 
ดังต่อไปนี้ 

1. ข้อบัญญัติของสังคม (Prescribed Role) หรือบทบาทอุดมคติ บทบาทอุดมคติ 
จะก าหนดสิทธิและหน้าที่ให้กับต าแหน่งทางสังคม เช่น จะบอกให้ทราบถึงความคาดหวังต่อผู้เป็น
พ่อและแม่ว่าสังคมมีไว้อย่างไร เข้ามีพันธะต่อใครอย่างไร และจะเรียกร้องจากใครได้แค่ไหน
เพียงไร 
  2. บทบาทที่บุคคลเข้าใจ (Perceived Role) ซึ่งจะขึ้นอยู่กับความเชื่อที่บุคคลเข้าใจ
ว่าจะต้องท าในต าแหน่งเฉพาะของเขา รวมทั้งการตีความสถานการณ์ของบุคคลเองซึ่งไม่จ าเป็น
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จะต้องตรงกับบทบาทอุดมคติ ในท านองเดียวกัน บุคคลซึ่งเราจะต้องติดต่อด้วยนั้นก็อาจแตกต่าง
กันในด้านแนวความคิด ดังนั้นในการพิจารณาบทบาทที่บุคคลกระท าต่อกันนั้นไม่พึงสรุปเอาว่า
บรรทัดฐานต่าง ๆ ของสังคมนั้นจะได้รับการยอมรับหรือเข้าใจจากบุคคลต่าง  ๆ ไปในแนวเดียวกัน 
  3. บทบาทที่เป็นจริง (Actual Role) เป็นบทบาทที่บุคคลลงมือกระท าจริง ๆ ซึ่งสิ่ง
ที่บุคคลปฏิบัติจริงนั้นอาจเกินเลยไปกว่าความเชื่อทางสังคม ความคาดหมายของคนอ่ืนหรือ 
ความเข้าใจของบุคคลเอง แต่ขึ้นกับเงื่อนไขของบุคลิกภาพเฉพาะตัว และประสบการณ์ของเขาเอง
ด้วย 
  ดิเรก  พละเลิศ (2537: 25 อ้างถึงใน จารุพร  เพ็งสกุล 2545: 32) ได้แบ่งประเภท
ของบทบาทตามภารกิจและความรับผิดชอบของผู้บริหารไว้เป็น  2 ประเภท คือ 
  1. บทบาทที่จ าเป็นต้องกระท าหรือบทบาทตามกฎหมาย เป็นบทบาทที่เขียนไว้
เป็นลายลักษณ์อักษร จะมีปรากฏอยู่ตามระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่งต่างๆที่ก าหนดให้ผู้ด ารงต าแหน่ง
นั้นๆ จ าเป็นจะต้องกระท าหรืองดเว้นกระท า  ถ้าไม่กระท าหรืองดเว้นการกระท าจะต้องมีความผิด 
  2. บทบาทอันควรกระท า หรือบทบาทอันควรจะเป็น เป็นบทบาทที่ก าหนดไว้ 
ตามกฎหมาย แต่องค์กรหรือสังคมมุ่งหวังให้ผู้ด ารงต าแหน่งน้ันๆ  ควรปฏิบัติหรือควรกระท าแม้ว่า
จะมิได้ก าหนดไว้เป็นกฎหมายก็ตาม 
  พวงเพชร  สุรัตนกวีกล (2542: 65 - 66) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทว่า บทบาท
เป็นรูปธรรม เห็นได้จากการกระท าที่แสดงออกมา บทบาท มี 3 ด้าน คือ 
               1. บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role) ได้แก่ บทบาทอันก าหนดไว้ตามความคาดหวัง 
ของบุคคลทั่วไปในสังคมเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ เป็นแบบฉบับที่สมบูรณ์ ซึ่งผู้ที่มีสถานภาพ
นั้น ๆ ควรกระท า แต่อาจมีใครที่ท าหรือไม่มีใครท าตามนั้นก็เป็นได้ 
               2. บทบาทที่บุคคลเข้าใจหรือรับรู้ (Perceived Role) เป็นบทบาทอันบุคคลคาดคิด 
ด้วยตนเองว่าควรเป็นอย่างไร ทั้งนี้จะขึ้นอยู่กับทัศนคติ ค่านิยม บุคลิกภาพและประสบการณ์ของ
แต่ละบุคคลด้วย 
               3. บทบาทที่แสดงออกจริง (Actual Role) เป็นการกระท าที่บุคคลปฏิบัติจริง ขึ้นอยู่ 
กับเหตุการณ์เฉพาะหน้าในขณะนั้นด้วย ท าให้การแสดงบทบาทแตกต่างกันไป 
 
 
 
 
 



 

 

14 

โดยสรุปบทบาทเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงตามต าแหน่งหรือสถานะทางสังคม
ท่ีบุคคลนั้นๆ ด ารงต าแหน่งอยู่ ซึ่งสรุปประเภทของบทบาทได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ 
  1. บทบาทที่ตนเองหรือบุคคลที่ด ารงต าแหน่งนั้นคาดหวัง ว่าตนเองควรจะมีบทบาท
อย่างไรคาดหวังว่าตนเองควรจะปฏิบัติอย่างไรในต าแหน่งนั้น  ๆ เรียกว่าบทบาทที่คาดหวัง 
  2. บทบาทคาดหวังจากผู้อ่ืน หรือจากสังคมต้องการให้บุคคลที่อยู่ในต าแหน่งน้ันๆ 
แสดงพฤติกรรมหรือปฏิบัติตามต าแหน่งหน้าที่ที่ทางสังคมครอบครองอยู่ เรียกว่า บทบาทที่สังคม
ก าหนด 
  3. บทบาทที่เป็นจริง หรือพฤติกรรมที่บุคคลนั้น หรือบุคคลที่ด ารงต าแหน่งได้
กระท าจริง เรียกว่า บทบาทที่เป็นจริง 
 
  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับบทบาท 
  ส าหรับทฤษฎีที่เกี่ยวกับบทบาทได้มีนักสังคมวิทยา นักจิตวิทยาและผู้รู้ได้อธิบาย
ถึงทฤษฎีที่เกี่ยวกับบทบาทไว้ในหลายลักษณะ ดังนี้ 
 
  1. ทฤษฎีบทบาทของ Ralph  Linton 
      Linton  (อ้างถึงใน ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2545: 115) กล่าวไว้ว่า ต าแหน่งหรือ
สถานภาพเป็นผู้ก าหนดบทบาท เช่น บุคคลที่มีต าแหน่งเป็นครูต้องแสดงพฤติกรรมที่เป็นตัวอย่าง 
ที่ดีแก่ศิษย์ เป็นต้น ผู้ที่มีต าแหน่งจะปฏิบัติหน้าที่ได้สมบทบาทหรือไม่ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลาย ๆ 
อย่าง เช่น บุคลิกของผู้สวมบทบาท ลักษณะของสังคม ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีและ
วัฒนธรรมของสังคมนั้นด้วย 
 
  2. ทฤษฎีกระบวนการระบบสังคมของ Getzels และ Guba  
      Getzels และ Guba (1968: 56 อ้างถึงใน ทองอินทร์  วงศ์โสธร, 2544: 147-149) 
ได้กล่าวเกี่ยวกับบทบาทไว้ว่า ในระบบสังคมหนึ่งๆจะ ประกอบด้วย 2 ด้าน  คือ ด้านสถาบันมิติ 
(Nomothetic Dimension) และด้านบุคลามิติ (Idiographic Dimension) ดังรูป 
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ภาพประกอบ 1 กระบวนการระบบสังคม Getzels และ Guba 
ที่มา: Getzels และ Guba (1968: 56 อ้างถึงใน ทองอินทร์  วงศ์โสธร, 2544: 148) 

  
     1.1 ด้านสถาบันมิติ ประกอบด้วย  

             1.1.1 สถาบัน (Institution) ได้แก่ หน่วยงานหรือองค์การ ซึ่งจะเป็น กรม 
กอง โรงเรียน โรงพยาบาล บริษัท ร้านค้า หรือโรงงานต่าง ๆ ที่มีวัฒนธรรม (Culture) ของหน่วยงาน
หรือองค์การน้ันครอบคลุมอยู่                                                                               

                         1.1.2 บทบาทตามหน้าที่ (Role) สถาบันจะก าหนดบทบาท หน้าที่ และ
ต าแหน่ง ต่าง ๆ ให้บุคคลปฏิบัติ มีกฎและหลักการอย่างเป็นทางการ และมีธรรมเนียม (Ethics)   
การปฏิบัติที่มีอิทธิพลต่อบทบาทอยู่  
             1.1.3 ความคาดหวังของสถาบันหรือบุคคลภายนอก (Expectations)        
เป็นความคาดหวังที่สถาบัน หรือบุคคลภายนอกคาดว่าสถาบันจะท างานให้บรรลุเป้าหมาย เช่น 
โรงเรียนมีความคาดหวังที่จะต้องผลิตนักเรียนที่ดีมีคุณภาพ ความคาดหวังมีค่านิยม  (Values)      
ของสังคมครอบคลุมอยู่  
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      1.2 ด้านบุคลามิติ ประกอบด้วย  
            1.2.1 บุคลากรแต่ละคน (Individual) ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันนั้น ๆ เป็น
บุคคล ในระดับต่าง ๆ เช่น ในโรงเรียนมีผู้บริหารโรงเรียน ครู อาจารย์ คนงาน ภารโรง  มีวัฒนธรรม
ย่อยที่ครอบคลุมต่างไปจากวัฒนธรรมโดยส่วนรวม  
            1.2.2 บุคลิกภาพ (Personality) หมายถึง ความรู้ ความถนัด ความสามารถ 
เจตคติ อารมณ์ และแนวคิด ซึ่งบุคคลที่เข้ามาท างานในสถาบันนั้นจะมีความแตกต่างปะปนกันอยู่
และมีธรรมเนียมของแต่ละบุคคลเป็นอิทธิพลครอบง าอยู่  
            1.2.3 ความต้องการส่วนตัว (Need - dispositions) บุคคลที่มาท างานสถาบัน
มี ความต้องการที่แตกต่างกันไป บางคนท างานเพราะต้องการเงินเลี้ยงชีพ  บางคนท างานเพราะ
ความรัก บางคนต้องการเกียรติยศชื่อเสียง ความก้าวหน้า บางคนต้องการการยอมรับ บางคน
ต้องการความมั่นคง ปลอดภัย เป็นต้น นอกจากนั้นยังมีค่านิยมของตนเองครอบคลุมอยู่   
  จากรูปพอสรุปได้ว่า ในด้านสถาบันมิตินั้นจะยึดถือเร่ืองสถาบันซึ่งมีบทบาท  
ต่าง ๆ เปน็ส าคัญ บทบาทที่สถาบันได้คิดหรือก าหนดไว้จะต้องชี้แจงให้บุคลากรในสถาบันได้
ทราบอย่างเด่นชัด เพื่อจะได้ก าหนดการคาดหวังที่สถาบันได้ก าหนดไว้ในบทบาทของตนออกมา  
ตรงกับความต้องการของผลผลิตของสถาบันนั้น ส่วนในด้านบุคลามิติ ประกอบด้วย  ตัวบุคคลที่
ปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันนั้น ซึ่งบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ก็มีบุคลิกภาพที่เป็นตัวเองที่ไม่เหมือนกัน ใน
แต่ละคนต่างก็มีความต้องการในต าแหน่งหน้าที่การงานที่แตกต่างกันออกไป  ทั้งสองมิตินี้ระบบ
สังคมเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการบริหารงานเป็นอันมาก ถ้าหากว่าทุกสิ่งทุกอย่างราบร่ืนดี  
การบริหารงานนั้นสามารถที่จะสังเกตพฤติกรรมได้ (Social Behavior or Observed Behavior) 
 
  3. ทฤษฎีบทบาทของ Nadel 
      Nadel (อ้างถึงใน ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2545: 116) กล่าวว่า บทบาท คือ
ส่วนประกอบที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 3  ลักษณะคือ 
      3.1 ส่วนประกอบที่ส่งเสริมบทบาท เช่น ครูต้องพูดเก่งหรือมีอารมณ์ขัน 
      3.2 ส่วนประกอบที่มีผลส าคัญต่อบทบาทและขาดมิได้เช่นเป็นครูต้องสอน
หนังสือ เป็นแพทย์ต้องรักษาคนไข้ เป็นต ารวจต้องจับผู้ร้าย  
      3.3 ส่วนประกอบที่เป็นไปตามกฎหมาย เช่น ครูต้องเป็นสมาชิกคุรุสภา เป็นต้น  
            ถ้าก าหนดให้  P คือ บทบาท 
            a  คือ ส่วนประกอบที่ส่งเสริมบทบาท 
                b  คือ ส่วนประกอบที่มีผลส าคัญต่อบทบาทและขาดมิได้ 
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            c  คือ ส่วนประกอบที่เป็นไปตามกฎหมาย 
            ดังนั้นจึงเขียนเป็นสมการบทบาทได้ว่า 
   P = a + b + c + … + n 
            จากสมการอธิบายได้ว่า บทบาทต้องประกอบด้วยส่วนประกอบหลาย ๆ 
ส่วนอย่างน้อย 3 ส่วนขึ้นไปจนถึง n ส่วน 
 
  จากความหมายของบทบาท แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาท จึงสรุปได้ว่า 
บทบาทเป็นพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคล ซึ่งอยู่ในฐานะหรือต าแหน่งหรือมีสถานภาพอย่าง
ใดอย่างหนึ่ง ซึ่งสังคมได้ก าหนดให้มีหน้าที่ต้องปฏิบัติ บทบาท และสถานภาพเป็นสิ่งที่ควบคู่กัน 
นั่นคือสถานภาพจะก าหนดว่าบุคคลนั้น ๆ มีหน้าที่ต้องปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างไร  ส่วนบทบาทเป็น 
การปฏิบัติตามหน้าที่สังคมได้ก าหนดไว้ ในแต่ละสถานภาพ การแสดงบทบาท จะสอดคล้องกับ
บรรทัดฐานของสังคม ในสถานภาพหนึ่งๆ บุคคลอาจจะต้องแสดงบทบาทมากมาย 
 
การบริหารโดยองค์คณะบุคคล 
   
  การบริหารโดยองค์คณะบุคคลเป็นการบริหารแบบประชาธิปไตย  ผู้มีส่วนไดส้่วน
เสียหรือผู้ได้รับผลกระทบจากการบริหารจะเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ของ  
การด าเนินการ เพือ่ให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์และร่วมรับผิดชอบต่อผลลัพธ์และผลกระทบของ
การด าเนินการด้วย 
 
  ความหมายการบริหารงานโดยองค์คณะบุคคล 
  นรา  สมประสงค์ (2548: 35) ได้ให้ความหมายของการบริหารโดยองค์คณะบุคคล 
คือ รูปแบบการบริหารโดยมีบุคคลหลายคนเข้าไปร่วมกัน รับผิดชอบก าหนดนโยบาย ตัดสินใจ 
วินิจฉัย ตลอดจนวางแนวทางต่างๆ ไว้เป็นบรรทัดฐานเพื่อให้ฝ่ายปฏิบัติน าไปปฏิบัติ ก่อให้ภารกิจ
ต่างๆ ของหน่วยงานบังเกิดสัมฤทธิ์ผลอย่างมีประสิทธิภาพการมีส่วนร่วมดังกล่าว อาจด าเนินการ
ได้ 2 ทาง คือ โดยผู้มีส่วนได้เสียเข้าไปร่วมเป็น องค์คณะบุคคลในการบริหารโดยตรงหรืออาจ
คัดเลือกตัวแทนกลุ่มของตนเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือ  เป็นองค์คณะบุคคลทางการบริหาร
นั้นๆ แทนสมาชิกเพื่อให้การบริหารสามารถสนองตอบความต้องการของลูกค้าหรือผู้รับบริการได้
มากที่สุด 
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  ความจ าเป็นในการบริหารงานโดยองค์คณะบุคคล 
  ประกอบ  กุลเกลี้ยง (2545: 3) ได้กล่าวถึงความจ าเป็นในการบริหารงานโดย 
องค์คณะบุคคลไว้ว่า การบริหารในยุคปัจจุบันมีฐานคติ (Assumption) ว่า การบริหารประกอบด้วย 
สหวิทยาการ และเป้าหมายของการบริหาร ให้ความสนใจไปที่ประสิทธิภาพและการวัดผลส าเร็จ 
ของงานบริหารกิจกรรมการบริหารมีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จึงจ าเป็นต้องอาศัยรูปแบบ 
การบริหารที่เกิดจากการตัดสินใจของคนหลายคนและจากคนหลายฝ่ายที่มีส่วนได้ส่วนเสียต่อ
ผลผลิต ผลลัพธ ์และผลกระทบอันเกิดจากการตัดสินใจทางการบริหารการเปิดโอกาสให้องค์คณะ
บุคคลหรือคณะกรรมการมีส่วนในการวินิจฉัย ตัดสินใจหรือ ก าหนดแนวทางอันส าคัญจะเกิดผลดี 
ต่อการบริหาร คือ 
  1. สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และการสื่อสาร ตลอดจนความเป็นสากลของ
ประเทศไทย ได้ถ่ายทอดระบบสากลนิยมของการบริหารและการจัดการในทุกกิจกรรมทั้งภาครัฐ
และเอกชนในรูปการวินิจฉัยร่วม เพราะเชื่อว่าจะท าให้การบริหารมีความรอบคอบกว่าการวินิจฉัย
โดยคนเพียงคนเดียวหรือโดยคนบางกลุ่มเท่านั้น 
  2. การบริหารควรเปิดโอกาสให้บุคคลในสังกัดหรือในชุมชนทุกฝ่ายมีส่วนร่วม
รับผิดชอบทั้งการรับรู้และการเข้ามามีส่วนรับภาระ หากสังคมต้องการความมีประสิทธิภาพ 
ความส าเร็จ และความยั่งยืนของงานโดยไม่ผูกพันไว้กับบุคคลหรือผู้น าของสังคมเท่านั้น 
  3. รัฐบาลได้ลงทุนมหาศาลในการจัดบริการสาธารณะให้แก่ประชาชน การควบคุม
บริการสาธารณะต่าง ๆ รวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ คุ้มทุน และเน้นคุณภาพของ
บริการต้องอาศัยหลายฝ่ายของสังคมและชุมชนเข้ามามีส่วนรับผิดชอบและสนับสนุน 
  4. ช่วยสร้างความร่วมมือร่วมใจขึ้นในสังคม เพราะทุกฝ่ายท างานโดยยึดผลประโยชน์
ของส่วนรวมและยึดถือความเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มเป็นแนวทางการบริหาร  
  5. ช่วยลดความขัดแย้งในการบริหารเพราะทุกฝ่ายสามารถแสดงออกซึ่ง  
ความคิดเห็นอันเป็นเหตุผลที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพตอ่การบริหารและสอดคล้องกับความต้องการ 
ของผู้รับบริการ 
  6. ช่วยสร้างดุลยภาพของการจัดการระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติในหน่วยงาน
ต่างๆ 
  7. ลดโอกาสของความผิดพลาดในการใช้ดุลยพินิจหรือการตัดสินใจ  เพราะ 
การบริหารโดยองค์คณะบุคคลจะมีเหตุผล ความละเอียดรอบคอบ แม้ข้อมูลการตัดสินใจจะม ี
ความสลับซับซ้อนมากขึ้นก็ตามการบริหารการศึกษาเป็นกิจกรรมที่สลับซับซ้อนกว่าการบริหารอ่ืนๆ 
จึงต้องอาศัยรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ รูปแบบที่สอดคล้องกับความต้องการของ
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สังคมไทยขณะนี้ และเป็นมาตรฐานที่สากลยอมรับ คือ การบริหารโดยองค์คณะบุคคล การบริหาร
แบบนี้จะจัดให้คณะกรรมการมีส่วนในการวินิจฉัยชี้ขาดและก าหนดนโยบายส าคัญ ๆมีความละเอียด 
ถี่ถ้วนในการตัดสินใจ เพราะการบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่ม มีระบบและระเบียบในการท างาน  
มีการประสานงานและแบ่งภาระรับผิดชอบการบริหารรัฐกิจผู้บริหารต้องท างานกับคน  ความส าเร็จ
คือการร่วมกับคนอ่ืนท างาน การบริหารการศึกษาจึงควรบริหารในฐานะกิจกรรมเชิงมนุษย์สัมพันธ์
เป็นหลัก 
 
  ลักษณะขององค์คณะบุคคลในการบริหารการศึกษา 
  ประกอบ  กุลเกลี้ยง (2545: 4) ยังกล่าวถึง ลักษณะขององค์คณะบุคคลไว้อีกว่า  
การบริหารโดยองค์คณะบุคคลในการบริหารการศึกษา ประกอบด้วยคณะกรรมการที่มาจากตัวแทน
ของฝ่ายต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศึกษา เป็นการบริหารที่ประยุกต์หลักการประชาธิปไตย
มาใช้นั่นคือ การบริหารโดยองค์คณะบุคคล มีลักษณะดังนี้ 
  1. การเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายในสังคมเข้ามาบริหาร โดยผู้บริหารการศึกษาเป็น 
ผู้ส่งเสริมสนับสนุนและไม่เข้าไปควบคุมหรือชี้น า 
  2. การเปิดโอกาสให้คณะกรรมการทุกคนมีเสรีภาพในการออกความคิดเห็นและ
ตัดสินใจโดยอิสระ ภายใต้บทบาทที่กฎหมายก าหนด 
  3. การเปิดโอกาสให้คณะกรรมการทุกคนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น 
โดยเท่าเทียมกันไม่ว่าจะเป็นกรรมการตัวแทนของฝ่ายใด 
  4. การเปิดโอกาสให้คณะกรรมการทุกคนได้ร่วมมือกันฉันท์มิตร มีความสามัคคี
กลมเกลียวไม่แบ่งเป็นฝ่ายในคณะกรรมการ 
 
  หลักการบริหารแบบองค์คณะบุคคล 
  นรา  สมประสงค์ (2548: 37) ได้กล่าวไว้ว่า หากมุ่งหวังประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์
ผลของการบริหารโดยองค์คณะบุคคล ต้องใช้หลักการประชาธิปไตยเป็นหลักในการบริหาร ดังนี้ 
  1. ต้องมีหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับหรือกฎหมายต่างๆ เป็นตัวก าหนดบทบาท
หน้าที่ขององค์คณะบุคคลเพื่อให้กิจกรรมการบริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  ไม่ล่วงเกินหรือ
ละเมิดในสิทธิหรือภารกิจที่เป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาหรือฝ่ายครูผู้ปฏิบัติ 
  2. ต้องมีความรับผิดชอบต่อองค์คณะบุคคลและภารกิจที่ปฏิบัติเพราะการท า
กิจกรรมและการใช้ดุลยพินิจ ต้องใช้การปรึกษาหารือ การพบปะหรือการประชุม หากคณะบุคคล
ไม่มีความรับผิดชอบอาจท าให้กิจกรรมล่าช้าหรือปฏิบัติไม่ได้ตามกรอบที่กฎหมายก าหนด 
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  3. องค์คณะบุคคลต้องถือประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก เพราะองค์คณะบุคคล
เป็นตัวแทนของสาธารณะ ทุกฝ่ายคาดหวังในความเป็นกลางและการก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อ
ส่วนรวมในทุกกิจกรรมที่บริหาร 
  4. มีความบริสุทธิ์ใจต่อภารกิจของหน่วยงานที่เป็นองค์คณะบุคคล  ต้องไม่เข้าไป
เพื่อแสวงหาอ านาจหรือผลประโยชน์ให้แก่ตนเอง หรือพรรคพวก เพราะผลแห่งการบริหารที่ไม่
บริสุทธิ์ใจ จะก่อให้เกิดความเสียหายต่อทุกคนโดยรวม และท าให้ระบบงานด้านต่าง  ๆในสถานศึกษา
เสียหายไปด้วยลักษณะส าคัญของการบริหารแบบองค์คณะบุคคล 
  หากมองการบริหารโดยองค์คณะบุคคลแบบอุดมคติ เราอาจพิจารณาลักษณะ
ส าคัญของการบริหารแบบนี้ได้โดยสรุป 3 ประการ คือ 
  1) การใช้ปัญญาธรรม การบริหารแบบองค์คณะบุคคลยึดถือและให้ความเคารพใน
ความคิดเห็นของกันและกัน ทั้งความคิดเห็นที่เหมือนกับตนและความคิดเห็นที่แตกต่างไปจากตน  
ทุกคนในองค์คณะบุคคลมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นและการใช้ดุลยพินิจในการฟังความคิดเห็น 
  2) การใช้คารวะธรรม การบริหารแบบองค์คณะบุคคลต้องเคารพและให้เกียรติ  
ซึ่งกันและกันตามวัฒนธรรมของสังคม จะต้องไม่ตีตนสูงกว่าคนอ่ืน ผู้ที่เยาว์วัยกว่าก็ให้ความเคารพ
นับถือแก่ผู้อาวุโสเคารพในมติของที่ประชุม ไม่น าเร่ืองที่เป็นข้อยุติในที่ประชุมไปวิพากษ์วิจารณ์
ให้เกิดความเสื่อมเสียต่อองค์คณะบุคคล ไม่ดูหมิ่นเสียงข้างน้อย การบริหารก็จะเป็นไปโดยราบรื่น
และมีประสิทธิภาพสูง 
  3) การใช้สามัคคีธรรม การบริหารแบบองค์คณะบุคคลเป็นการร่วมกันท ากิจกรรม
อย่างมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ตั้งแต่การร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติ ร่วมรับผิดชอบและร่วม
ภาคภูมิใจในผลส าเร็จ ซึ่งเป็นการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และวิธีปฏิบัติงานของ
ผู้เกี่ยวข้องให้กลมกลืนกันทุกฝ่าย 
 
  แนวทางของผู้บริหารในการบริหารโดยองค์คณะบุคคล  
  ประกอบ กุลเกลี้ยง (2545: 15) ได้กล่าวถึงว่า การบริหารโดยองค์คณะบุคคล 
เป็นเร่ืองค่อนข้างใหม่  ผู้เกี่ยวข้องหรือคณะกรรมการอาจสับสนในการใช้อ านาจและอาจก่อให้เกิด
ปัญหาต่างๆ ตามมาได้ จึงมีหลักในการปฏิบัติ ดังนี้ 
  1. การบริหารลักษณะนี้ มี 2 ฝ่าย 
       1.1 ฝ่ายส านักงาน เป็นฝ่ายปฏิบัติงานประจ าและท าหน้าที่บริหารงานโดยตรง 
       1.2 ฝ่ายคณะกรรมการ เป็นฝ่ายบริหารทางอ้อม ใช้อ านาจบริหารทางการประชุม
วินิจฉัย ตัดสินใจ หรือก าหนดแนวทางการด าเนินการเพื่อให้ฝ่ายส านักงานน าไปด าเนินการ  
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  2. บทบาทของฝ่ายส านักงานและฝ่ายคณะกรรมการถูกก าหนดไว้ชัดเจนต้องยึดถือ
บทบาทหน้าที่ตามที่ระเบียบ กฎหมายก าหนดให้ปฏิบัติ หากไม่เข้าใจในบทบาทและอ านาจหน้าที่
จะเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติได้ 
  3. ฝ่ายส านักงานและฝ่ายคณะกรรมการต้องประสานการท างานให้เข้ากัน โดยยึด
จุดหมายปลายทาง คือ ผลส าเร็จของงาน ความมีประสิทธิภาพของงาน ประโยชน์ต่อผู้รับบริการ
และประชาชนเป็นหลัก 
  4. การใช้อ านาจของคณะกรรมการในการตัดสิน วินิจฉัย หรือวางนโยบายใด ๆ 
จะต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานแห่งความเป็นเหตุเป็นผลและความถูกต้องตามระเบียบ  กฎหมาย ทั้งนี้ 
ต้องใช้การประนีประนอมเป็นหลัก ควรหลีกเลี่ยงการใช้มติหรือการลงคะแนนในการตัดสินใจ 
เร่ืองต่าง ๆ จะเหมาะสมยิ่งเพราะสังคมขององค์คณะบุคคลในลักษณะคับแคบไม่ควรเกิดรวมทั้ง 
การเสียหน้าหรือแพ้ชนะกันในการประชุม 
  5. ผู้บริหารในฐานะกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการต้องมีทีมงาน
รวบรวมข้อมูลข้อเท็จจริงเสนอต่อที่ประชุม  พร้อมชี้แจงเหตุผลที่ชัดเจนด้วย 
   
โครงสร้างของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
  ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (ฉบับที่ 3) 
พ.ศ. 2553 มาตรา 21 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553: 30) ได้ก าหนดให้มีคณะอนุกรรมการข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าเขตพื้นที่การศึกษาเรียกโดยย่อว่า“อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา” 
โดยออกนามเขตพื้นที่การศึกษานั้นๆ และได้ก าหนดโครงสร้างของคณะอนุกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ในระดับเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบไปด้วย  
  1. ประธานอนุกรรมการซึ่งอนุกรรมการเลือกกันเองจ านวนหนึ่งคนโดยเลือกจาก
อนุกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ  
  2. อนุกรรมการโดยต าแหน่ง จ านวน 2 คน ได้แก่ 
      2.1 ผู้แทน ก.ค.ศ. 
      2.2 ผู้แทนคุรุสภา 
  3. อนุกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 4 คน ซึ่งคัดเลือกจากผู้ที่มีความรู้  
ความสามารถ หรือประสบการณ์ด้านการบริหารงานบุคคล  ด้านการศึกษา ด้านกฎหมายหรือด้าน
การเงินการคลัง  ด้านละ 1 คน 
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  4. อนุกรรมการผู้แทนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 3 คน 
       4.1 ผู้แทนข้าราชการครูผู้สอนสายประถมศึกษา   จ านวน 1 คน 
       4.2 ผู้แทนผู้บริหารสถานศึกษาสายประถมศึกษา  จ านวน 1 คน 
       4.3 ผู้แทนบุคลากรทางการศึกษาอื่น                      จ านวน 1 คน 
  5. ให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นอนุกรรมการและเลขานุการ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 โครงสร้างของคณะอนุกรรมการข้าราชครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ที่มา : ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553: 23) 

 
บทบาทของคณะอนุกรรมการข้าราชครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 
  ตามมาตรา 23 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2547 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2547: 31 - 32) ได้ก าหนดให้คณะอนุกรรมการข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีบทบาทและหน้าที่เกี่ยวกับ 
  1. การพิจารณาก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา รวมทั้งการก าหนดจ านวนและอัตราต าแหน่งและเกลี่ย
อัตราก าลังให้สอดคล้องกับนโยบายการบริหารงานบุคคลระเบียบหลักเกณฑ์และวิธีการที่  ก.ค.ศ. 
ก าหนด 
  2. การพิจารณาให้ความเห็นชอบการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากร  
ทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา
การศึกษา 

 

อนุกรรมการโดยต าแหน่ง 
จ านวน 3 คน 

 

อนุกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 4 คน 

อนุกรรมการผู้แทน
ข้าราชการครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
 จ านวน 3 คน 
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  3. การให้ความเห็นชอบเกี่ยวกับการพิจารณาความดี ความชอบของผู้บริหาร
สถานศึกษาผู้บริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาและข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
  4. การพิจารณาเกี่ยวกับเร่ืองการด าเนินการทางวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณ์
และการร้องทุกข์ตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติน้ี 
  5. การส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ การปกป้อง
คุ้มครองระบบคุณธรรม การจัดสวัสดิการ และการยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา 
  6. การก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
  7. การจัดท าและพัฒนาฐานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
หน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
  8. การจัดท ารายงานประจ าปีที่เกี่ยวกับการบริหาร งานบุคคลของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาเพื่อเสนอ ก.ค.ศ. 
  9. การพิจารณาให้ความเห็นชอบเร่ืองการบริหารงานบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษา 
ที่ไม่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารหน่วยงานการศึกษา 
  10. การปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติน้ีกฎหมายอ่ืนหรือ
ตามที่ ก.ค.ศ. มอบหมาย 
  ซึ่ง ในบทบาทหน้าที่ของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
นั้นในด้านที่เกี่ยวข้องกับครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยตรงนั้นจะเป็นการปฏิบัติหน้าที่ในด้าน
ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 
  1. การก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล 

    ในการบริหารงานบุคคลขององค์กรต่าง ๆนั้น หากมีการก าหนดนโยบายการบริหาร 
งานบุคคลที่ชัดเจน การด าเนินการต่าง  ๆก็จะส่งผลให้การบริหารงานบุคคลของหน่วยงานหรือองค์การ
นั้นๆ ด าเนินการไปได้ด้วยดีและประสบผลส าเร็จในการบริหารงานบุคคล  ซึ่ง พะยอม  วงศ์สารศรี 
(2538: 24 - 25) ได้กล่าวว่า นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับองค์การ 
เพราะนโยบายคือหลักการที่ก าหนดขึ้นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ นโยบายจึงเปรียบเหมือน
เคร่ืองมือที่จะช่วยแนะแนวทางให้การปฏิบัติเป็นไปตามวัตถุประสงค์ นโยบายจะมีลักษณะที่
ก าหนดให้ผู้ปฏิบัติรู้ว่าจะต้องปฏิบัติงานอะไรบ้าง นโยบายจะเป็นการวางแนวทางกว้างๆ เพื่อให้
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วัตถุประสงค์ขององค์การประสบความส าเร็จ เป็นขอบข่ายทีก่ าหนดทิศทางให้ฝ่ายจัดการด าเนินการ  
สู่จุดหมายเป็นแนวทางในการด าเนินงานในองค์การ และได้อธิบายลักษณะของนโยบายไว้ ดังนี ้

 
      1.1 ลักษณะของนโยบาย 
            1.1.1 นโยบายเป็นเจตนารมณ์ของฝ่ายบริหารระดับสูง  เพราะนโยบายได้
เสนอหลักการที่ก าหนดแนวทางการด าเนินงานขององค์การ 
            1.1.2  นโยบายจะกล่าวในลักษณะกว้างๆ เพื่อก าหนดแนวทางใน 
การปฏิบัติงาน ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ดังนั้นนโยบายจึงกล่าวไว้กว้างๆ เพื่อความเป็นไปได้ใน
การปฏิบัติ 
            1.1.3 นโยบายเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ เน่ืองจากองค์การอยู่ท่ามกลาง
สิ่งแวดล้อมที่แปรเปลี่ยนฉะนั้นนโยบายจึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาปรับปรุงเพื่อให้การด าเนินการ
ขององค์การบรรลุเป้าหมาย 
            1.1.4 นโยบายต้องเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร เพื่อเป็นแบบอย่างใน 
การปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในกรณีที่มีความขัดแย้งในระดับล่าง  นโยบายที่เขียนไว้จึงก่อให้เกิด
ความเชื่อมั่น ในการด าเนินงานอย่างต่อเน่ืองและปฏิบัติตามได้อย่างถูกต้อง 
 
      1.2 การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน 
            การวางแผนหรือการก าหนดจ านวนอัตราและต าแหน่งเกี่ยวกับครูและ
บุคลากรทางการศึกษานั้นเป็นการเตรียมการเพื่อให้การด าเนินการขององค์การน้ันเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติ ซึ่ง กิต ิ ตยัคคานนท์ (2543: 47) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตรา
ก าลังคนให้เหมาะสมกับงาน เพื่อให้งานสัมฤทธิ์ผลตาม ความต้องการและเป้าหมายในอนาคต    
โดยต้องเชื่อมโยงและประสานกับเร่ืองอื่นๆ อีกด้วย เช่น เศรษฐกิจ การลงทุน การวิจัย การวางแผน
พัฒนาการวางแผนงานต่างๆ และการพยากรณ์ความต้องการ 
           ส าหรับคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2546: 81) ได้ก าหนดขั้นตอน
และแนวปฏิบัติในการวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน การเกลี่ยอัตราก าลัง การตัดโอนต าแหน่ง
และอัตราเงินเดือนไว้ ดังนี้   
            1.2.1 วิเคราะห์ภารกิจและแผนอัตราก าลังคนของครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา 
            1.2.2 ประสานการด าเนินการและประเมินสภาพความต้องการก าลังคน 
กับภารกิจของหน่วยงานและสถานศึกษา 
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            1.2.3 ก าหนดจ านวนอัตราก าลังของสถานศึกษาตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
            1.2.4 จัดท าแผนอัตราก าลังของเขตพื้นที่การศึกษา 
            1.2.5 เสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศึกษา 
            1.2.6 ส่งเสริมให้สถานศึกษาจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 
            1.2.7 น าแผนสู่การปฏิบัติ 
            1.2.8 ติดตามและประเมินผลการใช้อัตราก าลังตามแผนก าลังคน 
 
      1.3 การเกลี่ยอัตราก าลัง การตัดโอนต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 
            1.3.1 ประสานการจัดท าระบบข้อมูล 
            1.3.2 การวิเคราะห์ข้อมูลครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อตรวจสอบการใช้
ตามความจ าเป็นความต้องการ ความขาดแคลน เทียบกับเกณฑ์และแผนอัตราก าลังสถานศึกษา 
            1.3.3 เสนอการก าหนดหลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติการเกลี่ยอัตราก าลังครู
และบุคลากรทางการศึกษา ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
            1.3.4 เสนอการตัดโอนต าแหน่งและอัตราเงินเดือนต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศึกษาเพื่อพิจารณาอนุมัติ 
 
      1.4 ประโยชน์ของการวางแผนก าลังคน 

          สมเกียรติ  พ่วงรอด (2544: 36) ได้กล่าวถึง ดังนี ้
            1.4.1 ท าให้ทราบถึงความต้องการด้านบุคคลในระยะยาว สามารถจัด
เตรียมการด้านอัตราก าลังงบประมาณและอ่ืนๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
            1.4.2 ท าให้มองภาพอนาคตของการพัฒนาคนได้อย่างเหมาะสม 
            1.4.3 ช่วยให้สามารถใช้ก าลังคนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
            1.4.4 ช่วยในการขยายงานและการปรับปรุงองค์การในอนาคตได้ดีขึ้น 
            ดังนั้น  การก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล หมายถึง การพิจารณาใน
การก าหนดแนวทางปฏิบัติต่างๆที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในเร่ือง  
การวางแผนอัตราก าลัง การเกลี่ยอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้อง
กับความต้องการของสถานศึกษา 
 
          



 

 

26 

  2. การบรรจุและแต่งตั้ง       
      ผลความส าเร็จในการบริหารงานขององค์การใดๆ นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับบุคคลที่อยู่
ภายในองค์การว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด ดังนั้นการสรรหาบุคคลเพื่อเข้ามาท างานในองค์การเพื่อให้
ได้คนที่มีความรู้ความสามารถและท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ย่อมตอ้งใช้ขั้นตอนกระบวนการ
ในการสรรหาที่มีคุณภาพ ซึ่ง ได้กล่าวว่า สมาน  รังสิโยกฤษฏ ์(2544: 71) การสรรหาบุคคลเป็น
กระบวนการเลือกสรรบุคคลมาใช้ประโยชน์ในองค์การ เพื่อให้ได้คนดี มีความรู้ ความสามารถเข้า
มาปฏิบัติงานนับต้ังแต่การรับสมัคร การประชาสัมพันธ์ การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือก การสรรหา
บุคคล เป็นกระบวนการเสาะหาบุคคลและจูงใจให้เข้ามาสมัครเข้าท างานในหน่วยงาน ซึ่งเป็น
กระบวนการที่เร่ิมขึ้นหลังจากที่หน่วยงานทราบแน่ชัดแล้วว่า มีความต้องการบุคคลเข้ามาท างานใน
ต าแหน่งอะไร 
      2.1 การสรรหาบุคคล 
            สมาน  รังสิโยกฤษฏ์ (2544: 72) ยังกล่าวว่าการสรรหาบุคคล มี 10 ขั้นตอน  
            2.1.1 การประกาศรับสมัคร 
            2.1.2 การสัมภาษณ์เบื้องต้น 
            2.1.3 การยื่นใบสมัคร 
            2.1.4 การทดสอบการปฏิบัติงาน 
            2.1.5 การสัมภาษณ์ 
            2.1.6 การตรวจสอบภูมิหลัง 
            2.1.7 การคัดเลือกขั้นต้นของฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
            2.1.8 การตัดสินขั้นสุดท้ายของหัวหน้างาน 
            2.1.9 การตรวจร่างกาย 
            2.1.10 การบรรจุแต่งตั้ง 
            ส่วนบทบาทหน้าที่ของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2548: 39 - 50) ก าหนดให้คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาเป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้ก าหนดแนวปฏิบัติไว้ ดังนี้ 
            1) ให้ อ.ก.ค.ศ. เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุแต่งตั้ง  ในกรณีที่
หน่วยงานทางการศึกษา มีความพร้อมให้ อ.ก.ค.ศ. มอบให้หน่วยงานนั้นเป็นผู้ด าเนินการ
สอบแข่งขัน 



 

 

27 

            2) หลักเกณฑ์ วิธีการสอบแข่งขันและวิธีการด าเนินการสอบแข่งขัน เกณฑ์ 
การตัดสินการขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ การยกเลิกบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ให้เป็นไปตามกฎ ก.ค.ศ. 
            3) การบรรจุแต่งตั้งให้บรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามล าดับที่ในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ 
            4) การบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเมื่อได้รับอนุมัติ
จาก ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. แล้วให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุแต่งตั้ง 
            5) การเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นต าแหน่งที่มิได้ก าหนดให้
มีวิทยฐานะให้ใช้วิธีการสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก คัดเลือก หรือประเมินด้วยวิธีอ่ืน ซึ่งการสอบ
คัดเลือกนั้นให้ อ.ก.ค.ศ. หรือสถานศึกษาเป็นผู้ก าหนดหลักสูตรและวิธีด าเนินการสอบคัดเลือก  
โดยให้เป็นไปตามกฎ ก.ค.ศ. 
            6) การแต่งตั้งผู้สอบคัดเลือกได้ให้แต่งต้ังตามความเหมาะสม  โดยค านึงถึง 
ความประพฤติด้านวินัย คุณธรรมจริยธรรม จรรณยาบรรณวิชาชีพ ความรู้ความสามารถประสบการณ์ 
ความช านาญความเชี่ยวชาญ คุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติและประวัติการรับราชการ 
  
      2.2 การสอบแข่งขัน  สอบคัดเลือกและการคัดเลือก 
            ในงานที่เกี่ยวกับการสอบแข่งขัน  สอบคัดเลือกและการคัดเลือกนั้น  
ทางคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2546: 82 - 83) ได้ก าหนดขั้นตอนและแนวปฏิบัติไว้ ดังนี้ 
            2.2.1 ส ารวจอัตราว่างข้าราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษาและ
หน่วยงานทางการศึกษา 
            2.2.2 วางแผนจัดท าโครงการและงบประมาณค่าใช้จ่ายในการสอบแข่งขัน  
สอบคัดเลือกการคัดเลือก 
            2.2.3 ประสานการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินการ  
            2.2.4 ขออนุมัติด าเนินการเปิดรับสมัครสอบแข่งขันสอบคัดเลือกคัดเลือกต่อ  
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
            2.2.5 ด าเนินการสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก การคัดเลือก 
            2.2.6 ขออนุมัติประกาศผลการสอบแข่งขันฯ สอบคัดเลือก การคัดเลือก 
และการเรียกตัวบรรจุแต่งตั้งหรือเลื่อนและแต่งตั้ง  
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      2.3 การแต่งตั้งหรือเลื่อนและแต่งตั้งจากผู้สอบคัดเลือก 
            2.3.1 มีหนังสือเรียกตัวผู้สอบคัดเลือกหรือผู้ได้รับการคัดเลือกมาเลือก
สถานศึกษา 
            2.3.2 ผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษาหรือผู้บริหารสถานศึกษาแล้วแต่กรณี  
ลงนามค าสั่งแต่งต้ัง 
            2.3.3 ส่งตัวผู้ได้รับการแต่งต้ังหรือเลื่อนและแต่งตั้งไปรายงานตัวใน
สถานศึกษาหรือหน่วยงานทางการศึกษาที่ได้รับการแต่งต้ังหรือเลื่อนและแต่งตั้ง 
            2.3.4 สถานศึกษารายงานตัวเข้ารับต าแหน่งที่ได้รับแต่งต้ังหรือเลื่อนและ
แต่งตั้ง 
      2.4  การบรรจุเข้ารับราชการใหม่ 
            2.4.1 มีหนังสือเรียกตัวผู้สอบแข่งขันได้มาเลือกสถานศึกษา 
            2.4.2 ส่งตัวผูส้อบแข่งขันได้ไปรายงานตัวที่สถานศึกษา 
            2.4.3 สถานศึกษารับรายงานตัวปฐมนิเทศและรายงานส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทราบ 
            2.4.4 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา น าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
พิจารณาอนุมัติให้ผู้บริหารสถานศึกษาบรรจุและแต่งตั้งและแจ้งสถานศึกษาทราบ 
            2.4.5 ผู้บริหารสถานศึกษาออกค าสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามที่ อ.ก.ค.ศ.  
เขตพื้นที่ การศึกษาอนุมัติ 
            2.4.6 ผู้บริหารสถานศึกษารายงานและส่งค าสั่งให้ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
            2.4.7 ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินการเตรียมความพร้อมและพัฒนาหรือ
ด าเนินการทดลองปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนดและรายงานผลการด าเนินการต่อ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 
      2.5 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
            การด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีได้รับมอบอ านาจจากคณะอนุกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2546: 53) ได้ก าหนดขอบข่าย 
ภารกิจแนวทางการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งในระดับสถานศึกษาไว้  ดังนี ้   
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            2.5.1 การสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจ าเป็นหรือ
มีเหตุพิเศษ ในต าแหน่งครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษา ให้ด าเนินการ
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
            2.5.2 การบรรจุแต่งตั้งผู้ช านาญการหรือผู้เชี่ยวชาญระดับสูง  
                     1) ให้สถานศึกษาเสนอเหตุผล และความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการเรียน
การสอนของสถานศึกษาไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขอความเห็นชอบจาก
คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาและขออนุมัติต่อ   
ก.ค.ศ. 
                     2)  เมื่อ ก.ค.ศ. อนุมัติแล้วให้สถานศึกษาด าเนินการบรรจุและแต่งตั้ง
ในต าแหน่งวิทยฐานะและให้ได้รับเงินเดือนตามที่  ก.ค.ศ. ก าหนด 
     การสรรหาการคัดเลือกครูและบุคลากรทางการศึกษานั้นต้องค านึงถึงหลักเกณฑ์
ระเบียบวิธีการของ ก.ค.ศ. เป็นหลักและในการสรรหา คัดเลือกบุคคลนั้นต้องมีแนวปฏิบัติมี
มาตรฐานในการปฏิบัติที่เป็นธรรม มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนและต้องเป็นไปอย่างบริสุทธิ์ ยุติธรรม
ถูกต้อง โปร่งใส และใช้วิธีการหรือเคร่ืองมือที่มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ  
  ดังนั้น การบรรจุและแต่งตั้ง หมายถึง การพิจารณาให้ความเห็นออกค าสั่งให้บุคคล
เข้าด ารงต าแหน่ง ให้มีความเหมาะสม และตรงตามความรู้ความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ ยุติธรรม  
การรับโอนการย้าย  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเหมาะสม  ตรงตามความรู ้ ความสามารถ  
ด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม 
 
  3. การพิจารณาความดี ความชอบ      
      ในการพิจารณาความดีความชอบนั้น ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาบัญญัติไว้ว่า ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยยึดหลักการปฏิบัติตนที่เหมาะสมและปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่มีประสิทธิภาพ คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2546: 53) ได้ก าหนดขอบข่ายภารกิจ 
แนวทางการเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาไว้  ดังนี ้
 
      3.1 การเลื่อนข้ันเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
            3.1.1 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษได้เสนอแนวทาง  
ในการปฏิบัติ ดังนี้ 
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                     1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาความดี
ความชอบของข้าราชครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
                      2) คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ. 
ว่าด้วยการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
                     3) ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ต้องชี้แจงเหตุให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ดังกล่าวทราบ กรณีเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ถึง 
แก่ความตาย อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้รายงานไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
เพื่อด าเนินการ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
                     4) รายงานการสั่งเลื่อนและไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อจัดเก็บข้อมูลลงในทะเบียนประวัติ
ต่อไป 
            3.1.2 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการได้เสนอแนวทางในการปฏิบัต ิดังนี้ 
                     1) แจ้งชื่อผู้ตายและข้อเท็จจริงที่เกี่ยวข้องกับการตายอันเนื่องมาจาก
การปฏิบัติราชการให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อด าเนินการขอความเห็นชอบไปยังคณะรัฐมนตรี 
                     2) สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ผู้ตายเป็นกรณีพิเศษ เพื่อประโยชน์ใน 
การค านวณบ าเหน็จบ านาญ 
                     3) รายงานผลการด าเนินการไปยังส านักงานเขตพื้นที่เพื่อด าเนินการ
ต่อไป 
            3.1.3 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติ
งานวิจัยได้เสนอแนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 
                     1) ด าเนินการตรวจสอบข้อเท็จจริงและข้อมูลของผู้ไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม 
ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย จากสถานศึกษาหรือสถานฝึกอบรม ฯลฯ 
                     2) ด าเนินการพิจารณาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
                     3) สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนส าหรับผู้ที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
                     4) รายงานผลการด าเนินการไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
      ตามพระราชบัญญัติระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 
2547 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2548: 44) ที่เกี่ยวข้องกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้น ก าหนดให้
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ผู้บังคับบัญชา แต่งตั้งคณะกรรมการการขึ้นพิจารณา โดยให้ยึดหลักคุณธรรม มีความเที่ยงธรรม 
เปิดเผย โปร่งใส และพิจารณาผลการปฏิบัติงานเป็นหลักและความประพฤติในด้านวินัย คุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพเป็นหลักในการพิจารณา 
 
  4.  การด าเนินการทางวินัย  
      วินัยข้าราชการเป็นข้อก าหนดเชิงพฤติกรรมให้ข้าราชการประพฤติหรือปฏิบัติ  
หากข้าราชการผู้ใดไม่ปฏิบัติตามข้อห้าม หรือข้อก าหนดในเร่ืองวินัยและการรักษาวินัยแล้ว  จะต้อง
รับโทษตามวินัย ตามควรแก่กรณี การประพฤติหรือปฏิบัติต่อความผิดทางวินัยข้าราชการนั้น 
อาจจะเกิดจากการที่ผู้กระท าความผิดนั้นไม่รู้ว่าการกระท านั้นผิดวินัย  หรือโดยที่รู้เท่าไม่ถึงการณ์ 
ดังนั้นผู้บังคับบัญชาสั่งด าเนินการทางวินัยหรือสั่งลงโทษทางวินัยต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเพียงอย่าง
เดียว โดยไม่ให้ความรู้และค าแนะหรือชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ อาจจะก่อให้เกิดผลเสียใน
ด้านจิตใจและผู้ใต้บังคับบัญชาขาดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ต่อทางราชการ  แต่ถ้าหาก
ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า ชี้แจง ว่ากล่าวตักเตือนผู้ใต้บังคับบัญชาให้เข้าใจและประพฤติปฏิบัติตน
ให้ถูกต้องแล้วนั้นถ้ายังปรากฏว่ายังมีผู้ที่จะกระท าฝ่าฝืนข้อก าหนดอันเป็นความผิดทางวินัยอยู่  
ก็สมควรด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้นั้น 
 
      4.1 การลงโทษด าเนินการทางวินัย 
            การด าเนินการพิจารณาเกี่ยวกับการด าเนินการการสั่งลงโทษทางวินัยเป็น
เร่ืองที่ส าคัญจะต้องมีขั้นตอนและแนวปฏิบัติที่ถูกต้อง  ต้องปฏิบัติตามกฎหมายที่ก าหนดไว้ มิฉะนั้น
อาจท าให้ค าสั่งลงโทษเป็นค าสั่งที่ ไม่ชอบด้วยกฎหมาย ซึ่งการสั่งลงโทษข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
พุทธศักราช 2547 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2548: 53) มาตรา 96 ได้ก าหนดโทษทางวินัยของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี  5  สถาน คือ  1) ภาคทัณฑ์  2) ตัดเงินเดือน  
3) ลดขั้นเงินเดือน  4) ปลดออก และ 5) ไล่ออก 
            ในมาตรา 98 แห่งพระราชบัญญัติฉบับเดียวกันนี ้ได้บัญญัติให้ผู้บังคับบัญชา 
ต้องแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนเพื่อด าเนินการสอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรม  
ไม่ว่าจะเป็นมูลกรณีวินัยร้ายแรงหรือไม่ร้ายแรง ยกเว้นกรณีความผิดที่ปรากฏชัดแจ้งตามที่ก าหนด
ในกฎ ก.ค.ศ. จะด าเนินการทางวินัยโดยไม่สอบสวนก็ได้ส่วนการด าเนินการทางวินัยในระดับ
สถานศึกษานั้น คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2546: 61) ได้ก าหนดขอบข่าย ภารกิจแนวทาง
การด าเนินการทางวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
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            4.1.1 กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
                     1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการ เพื่อด าเนินการ
สอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่า
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
                     2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งยุติเร่ืองในกรณีที่คณะกรรมการ
สอบสวนแล้ว พบว่าไม่ได้กระท าผิดวินัยหรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน 
ตามที่คณะกรรมการสอบสวนแล้ว พบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
                     3) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
            4.1.2 กรณีความผิดวินัยร้ายแรง 
                    1) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่าข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดใน 
กฎ ก.ค.ศ. 
                    2) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให้คณะอนุกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาลงโทษ 
                    3) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของ
คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา 
                    4) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 
      4.2 การอุทธรณ์กรณีความผิดวินัย 
            กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษายื่นเร่ืองขออุทธรณ์ต่อ คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เขตพื้นที่การศึกษาภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. 
ก าหนด กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเร่ือง
ขออุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วันนับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. 
ก าหนด 
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      4.3 การร้องทุกข์ 
            กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจากราชการให้
ร้องทุกข์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่งกรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมีความคับข้องใจ เน่ืองมาจากการกระท าของผู้บังคับบัญชาหรือ
การแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย ให้ร้องทุกข์ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา หรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี 
 
      4.4  การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
            4.4.1 ให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับ 
บัญชา 
            4.4.2 ด าเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและก าลังใจการจูงใจ  
ในอันที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึก และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
            4.4.3 หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพื่อมิให้
ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยตามควรแก่กรณี 
 
      4.5 งานออกจากราชการ 
            4.5.1 การลาออกจากราชการ 
                     1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ
ของครูผู้ช่วยครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น 
                     2) รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
            4.5.2 การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ
หรือไม่ผ่านการเตรียมความพร้อม 
                     1) ด าเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ก าหนดใน  
กฎ ก.ค.ศ. ก าหนด 
                     2) ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
                     3) ผู้อ านวยสถานศึกษาสั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบัติ
ราชการหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 
                     4) รายงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบ 
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            4.5.3 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป 
                     1) สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วย ครู และบุคลากร 
ทางการศึกษาอื่น 
                     2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาออกจากราชการ หากภายหลังปรากฏว่าขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามมาตรา 30 แห่ง
กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                     3) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
            4.5.4 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
                     1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการ
ไว้ก่อนในกรณีที่ครูผู้ช่วยครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรือถูกฟ้องคดีอาญาหรือต้องหาว่ากระท าผิดทางอาญา  
(เว้นแต่ได้กระท าผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 
                     2) รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยัง
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
            4.5.5 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนดและรายงานการออกจากราชการไปยัง
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานอกจากด าเนินการตามที่ก าหนดในกฎ  ก.ค.ศ. แล้วยังสามารถ 
ด าเนินการได้ ดังต่อไปนี้ คือ 
                     1) กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ 
             (1) ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจาก  
การเจ็บป่วย 
             (2) ถ้าผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่า 
ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ 
               (3) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
                     2) กรณีไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการแนวทาง 
การปฏิบัติ 
             (1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาที่สมัครใจจะไปปฏิบัติราชการตามความประสงค์ของทางราชการออกจากราชการ 
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             (2) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
                     3) กรณีสั่งให้ออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป  ตามมาตรา 
30 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีเป็นผู้ไม่มีสัญชาติไทย  
กรณีเป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ตามกรณีเป็นคนไร้
ความสามารถ หรือจิตฟั่นเฟือนไม่สมประกอบ หรือเป็นโรคที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. กรณีเป็น 
ผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดี กรณีเป็นกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเป็นเจ้าหน้าที่ในพรรค
การเมือง หรือกรณีเป็นบุคคลล้มละลาย  
             (1) สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วย ครู และบุคลากร
ทางการศึกษาอื่นตามคุณสมบัติ         
             (2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ ผู้ขาดคุณสมบัติ ตามข้อ 1  
ออกจากราชการ 
             (3) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยงัส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
                     4) กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป กรณีมีเหตุสงสัยว่าเป็นผู้ไม่เลื่อมใสใน
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข   
            (1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน  
เมื่อมีเหตุอันควรสงสัยว่า ครูผู้ช่วยครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่นผู้ใดเป็นผู้ขาดคุณสมบัติทั่วไป  
             (2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนต่อคณะอนุกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา 
            (3) เมื่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เขตพื้นที่การศึกษามีมติเป็นว่าเป็นผู้ขาดคุณสมบัติทั่วไป ให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจาก
ราชการ 
                      5) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่
ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 
             (1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนเมื่อ
ครูผู้ช่วยครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อน
ความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่
เหมาะสม 
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             (2) ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการสถานศึกษาเห็นว่า
ครูผู้ช่วยครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่นไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการ
หรือเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสมให้สั่งยุติเร่ือง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการ 
สถานศึกษาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่
เหมาะสมให้ส่งเร่ืองไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อเสนอคณะอนุกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 
             (3) เมื่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เขตพื้นที่การศึกษามีมติให้ผู้นั้นออกจากราชการให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการ
เพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 
            4.5.6 กรณีมีมลทินมัวหมอง 
                     1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาตั้งคณะกรรมการสอบวินัยอย่างร้ายแรง 
กรณีมีเหตุอันควรสงสัยอย่างยิ่งว่าครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นได้มีการกระท า
ความผิดวินัยอย่างร้ายแรงแต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยอย่างร้ายแรง  ถ้าให้
รับราชการต่อไปจะท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง  
                     2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อเสนอคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่
การศึกษาพิจารณา 
                     3) เมื่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
เขตพื้นที่การศึกษามีมติให้ผู้นั้นออกจากราชการเพราะมีมลทินหรือมัวหมอง  กรณีที่ถูกสอบสวน
ข้างต้นให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน  
            4.5.7 กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค า
พิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
                     1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จ
บ านาญเหตุทดแทน เมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น ได้รับโทษจ าคุก 
โดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่ได้กระท า 
โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
                     2) รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
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  ดังนั้น การพิจารณาความดีความชอบ  หมายถึง  การให้ความเห็นชอบในการ
ท างาน คุณภาพปริมาณงาน เพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น มีด้วยความบริสุทธิ์ 
โปร่งใสเป็นธรรม  ตรวจสอบได้ และมีการเปิดโอกาสให้ตรวจสอบความถูกต้อง 
 
  5. การส่งเสริม พัฒนา และเสริมสร้างขวัญก าลังใจ 
      การส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่ส าคัญอีก
กระบวนการหนึ่งที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ เพราะเป็นวิธีการที่จะท าให้บุคลากร 
ในหน่วยงานได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เทคนิควิธีในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่ง พนัส  หันนาคินทร์ (2542: 80) ได้กล่าวว่า การพัฒนา หมายถึง  
การฝึกฝน (Training) กับการให้การศึกษา (Educating) ซึ่งการฝึกฝนน้ันเป็นการเพิ่มความถนัด 
ทักษะ และความสามารถเฉพาะอย่างในการท างานส่วนการให้การศึกษานั้นเน้นที่การพยายามจะ
เพิ่มความรู้ ความเข้าใจมโนทัศน์การพัฒนาจะต้องกระท าเป็นการต่อเน่ือง  เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุง
คุณภาพของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ 
      ส่วน ดนัย  เทียนพุฒ (2543: 21) ได้อธิบายไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง  
การด าเนินการส่งเสริมที่จะให้พนักงาน มีความรู ้ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณ์ที่เกิดขึ้น 
เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะ
รับผิดชอบในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
      ในบทบาทหน้าที่ของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เกี่ยวกับการส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ การปกป้องคุ้มครองระบบ
คุณธรรม การจัดสวัสดิการ และการยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
หน่วยงานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษานั้น ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2547 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2548: 44 - 47) ได้ก าหนดให้
ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ในการส่งเสริม สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาโดยให้ไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน  
หรือปฏิบัติงานวิจัยและพัฒนาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. และมีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามหลักเกณฑ์และวิธีการของ ก.ค.ศ. ซึ่งถือว่าผู้ปฏิบัตินั้น
มีความชอบสมควรได้รับบ าเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเป็นบันทึกค าชมเชย รางวัลเชิดชูเกียรติ หรือ
การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
      การพัฒนา การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ การปกป้องคุ้มครองระบบคุณธรรม  
การจัดสวัสดิการและการยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  การพัฒนา
บุคลากรเป็นขั้นตอนหน่ึงของการบริหารงานบุคคล  ที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นที่ยอมรับกัน
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ทั่วไปว่า การบริหารงานบุคคลนั้น เป็นงานที่ส าคัญจะต้องมีการยึดหลักการบริหารที่ถูกต้อง 
เพราะว่าคนเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญที่จะพาองค์การไปสู่เป้าหมายขององค์การได้ตามที่ก าหนด   
หากการบริหารงานบุคคลซึ่งเป็นหัวใจของการบริหารบกพร่อง  หน่วยงานนั้นจะเจริญ ก้าวหน้าได้
ยาก เพราะว่าคนเป็นผู้ปฏิบัติงาน ผลงานจะดี จะเสียอยู่ที่คนที่ท างาน ถ้าบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงาน ขวัญไม่ดีไม่มีก าลังใจ ไม่มีสมรรถภาพ ผลงานก็จะบกพร่อง ซึ่ง เฉลิมศักดิ์ นามเชียงใต้ 
(2542: 11 - 15) ที่กล่าวไว้ดังนี้ ข้าราชการครูเป็นทรัพยากรอันทรงคุณค่าของชาติ  หลักสูตรและ
อุปกรณ์จะดีเพียงใดย่อมจะเปล่าประโยชน์ ถ้าขาดครูที่มศีักยภาพ ประสิทธิภาพมีความรูค้วามสามารถ 
โดยเฉพาะด้านขวัญและก าลังใจ การบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญที่จะไขไปสู่ความส าเร็จของ
องค์กรมากกว่าปัจจัยอื่นๆ ถ้าคนได้รับความพอใจ ยุติธรรม เต็มใจปฏิบัติ ศรัทธาในหน่วยงาน 
เชื่อมั่นในระบบงานถึงแม้จะมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีก็ตาม แต่ถ้าการจัดการบริหารงาน
บุคคลขาดประสิทธิภาพไม่มีมาตรฐาน ไม่เป็นธรรม ก็จะท าให้การพัฒนาองค์รวมของหน่วยงาน 
ไม่ประสบผลส าเร็จได้ 
      จากค ากล่าวดังกล่าวจะเห็นได้ว่า ขวัญและก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของมนุษย์ ดังนั้นเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีในการท างานผู้บริหาร
หรือผู้จัดการองค์การจะต้องกระตุ้น พัฒนา ส่งเสริมการสร้างขวัญและก าลังใจให้เกิดกับบุคลากรใน
หน่วยงานให้เกิดขึ้นภายในองค์การส าหรับในการเสริมสร้างให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์การนั้น 
สุเมธ  แสงนิ่มนวล (2543: 94) ได้เสนอหลักการไว้ ดังนี้ 
      1) สร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน นับเป็นสิ่งที่ดีท าให้คนอยากท างานเพราะงานดี 
เงินดีมีความก้าวหน้า เขาคิดเป็นบวก เร่ือยมาอย่างนี้ถือเป็นทัศนคติที่ด ีขวัญและก าลังใจย่อมดีด้วย 
      2) วางมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติ ดังนั้น 
การสร้างเคร่ืองมือส าหรับวัดผลการท างานรวมทั้งการวางมาตรฐานจะท าให้เขาเกิดขวัญและ
ก าลังใจที่ดี 
      3) เงินเดือนและค่าจ้าง คนเราจะว่าไปแล้วอาจเป็นสิ่งแรกด้วยซ้ าที่เขาต้องการ
เป็นการตอบแทน นั่นคือ เงินเดือน หรือค่าจ้าง ถ้าได้น้อยไม่คุ้มค่า ขวัญและก าลังใจของเขาก็จะ
ตกต่ าได้มาก เขาประเมินแล้วว่าคุ้มค่าและมันเพิ่มขึ้นเร่ือยๆ อย่างเหมาะสมตามที่เขาคาดหวัง ขวัญ
และก าลังใจของเขาก็จะดี 
      4) ความพึงพอใจงานที่ท า ถ้างานที่ท าเป็นงานที่เขาชอบ เขารัก เขาถนัด เขาจะ
พึงพอใจและท าได้ดี เมื่อเป็นเช่นนี้ขวัญและก าลังใจก็ย่อมดี แต่หากเขาไม่รัก ไม่ชอบไม่ถนัดก็จะ
เกิดภาวะที่ตรงกันข้าม ผู้บริหารในการสั่งใช้งานคนหรือมอบหมายงานหน้าที่ให้ท า  จึงต้องดูให้
รอบคอบถือหลัก “ใช้คนให้ถูกกับงาน” หรือ Put the Right Man on the Right Job ” 
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      5) ความเป็นหน่วยหนึ่งของงาน เน่ืองจากความต้องการของคนงานอยากได้รับ 
การยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของงาน ดังนั้น ต้องพยายามสร้างความเป็นหนึ่งให้เกิดขึ้น การสร้างความ
เป็นหนึ่งนี้อาจเป็นค าขวัญ เคร่ืองหมาย เคร่ืองแบบ หรืออะไรก็แล้วแต่ ให้เห็นว่าเป็นพวกเดียวกัน 
หากท าได้เขาจะภูมิใจ เกิดขวัญและก าลังใจมากขึ้นทีเดียว 
      6) สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เร่ืองนี้นับว่าส าคัญ
มาก ถ้าสัมพันธภาพระหว่างลูกพี่ลูกน้องอยู่ในเกณฑ์ดีมีความสุข ท างานราบรื่น ขวัญและก าลังใจ
ของผู้ปฏิบัติงานก็ย่อมดีด้วย ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรค านึงถึงเร่ืองสัมพันธภาพระหว่างกันและกัน 
ให้ดีที่สุด 
      การบริหารงานที่ดี มีหลักเกณฑ์ ถูกต้องยุติธรรม ดูแลงานด้านบุคลากรดี  
การปกครองเป็นไปอย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง เป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับคนงาน  
ท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การเป็นอย่างมาก ซึ่ง เสนาะ  ติเยาว์ (2539: 303) ได้กล่าวถึงความส าคัญ
และประโยชน์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน ดังนี้ 
      1) ก่อให้เกิดก าลังใจแก่คนงานที่จะให้ความร่วมมือให้งานขององค์การเป็นไป
ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
      2) คนงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
      3) การท างานมีระเบียบ วินัย ไม่มีการฝ่าฝืนค าสั่ง กฎเกณฑ์และข้อบังคับ 
      4) ส่งเสริมให้คนงานอุทิศสติปัญญาและก าลังความสามารถให้แก่องค์การใน
ยามที่ประสบความคับขัน 
      5) คนงานมีความพอใจในงานและกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ 
      6) ส่งเสริมให้คนงานมีความคิดริเร่ิม 
      7) ก่อให้เกิดความภาคภูมิแก่คนงานในฐานะที่เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
      จากแนวปฏิบัติดังกล่าว การส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาการเสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษานั้น เป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีให้กับผู้ปฏิบัติงาน เป็นการพัฒนา
องค์กรให้มีประสิทธิภาพและการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจนั้น เป็นสิ่งส าคัญต่อการปฏิบัติงาน
ของมนุษย์  ดังนั้นเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีในการท างาน ผู้บริหารต้องมี
หลักเกณฑ์ในการบริหารงานที่ดี มีความถูกต้องยุติธรรม ดูแลงานด้านการบริหารงานบุคลากรให้ดี 
ผู้จัดการองค์การจะต้องแก้ไขข้อขัดแย้ง กระตุ้น พัฒนา ส่งเสริมการสร้างขวัญและก าลังใจให้เกิด
กับบุคลากรในหน่วยงานให้เกิดขึ้นภายในองค์การเพื่อให้ผลความส าเร็จของงานตามเป้าหมายของ
องค์การ 
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  ดังนั้น การด าเนินการทางวินัย  หมายถึง การพิจารณา สอบสวนให้ความเห็นชอบ
ในเร่ือง ด้านวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามที่ผู้บังคับบัญชาเสนอ พิจารณาให้ 
ความเห็นชอบโทษทางวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามที่ผู้บังคับบัญชาพิจารณาแล้ว  
พิจารณามีมติให้แต่งตั้งกรรมการสอบสวนทางวินัยเพิ่มเติม  กรณีพยานหลักฐานไม่เพียงพอ 
ที่จะพิจารณาโทษทางวินัย  พิจารณาให้ความเห็นชอบในการสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจาก
ราชการไว้ก่อน  พิจารณาการอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
เฉพาะโทษทางวินัยไม่ร้ายแรงตลอดจนใช้กฎหมายด้วยความเป็นธรรม  
 
  6. การประเมินผลการบริหารงานบุคคล    
      ในการประเมินผลผลการปฏิบัติงานถือเป็นขั้นตอนหน่ึงของการบริหารงาน
บุคคล เป็นส่วนส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหารงานบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น      
มีความมุ่งมั่นส าคัญอยู่ที่ต้องการระดมพลังของทุกคนในองค์การให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ
และเต็มก าลังความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของทุกคนใน
องค์การซึ่งประกอบกันขึ้นเป็นผลงานขององค์การในภาพรวมนั้น จึงจ าเป็นต้องได้รับการตรวจตรา
และประเมินดูว่าผลงานเหล่านั้นส าเร็จไปแค่ไหนมีคุณค่าถูกต้องตามมาตรฐานเพียงใด  
      ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรน้ัน เพื่อให้บรรลุและประสบ
ผลส าเร็จของงาน จะต้องมีการก ากับ ดูแล ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง สมาน  รังสิโยกฤษฏ์  
(2544: 87 - 91) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ วิธีการที่ใช้ประเมินว่าผู้ปฏิบัติงานมี
ความสามารถเพียงใดโดยพิจารณาจากปริมาณงานและคุณภาพของงานหรือจากการสังเกตเพื่อเป็น
เคร่ืองมือประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ  เช่น การบรรจุแต่งตั้ง 
การด ารงต าแหน่งการเลื่อนต าแหน่ง หรือการพิจารณาความดีความชอบ ซึ่งในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานนั้นมีขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
      1) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      2) ก าหนดแบบและก าหนดลักษณะงานที่จะประเมิน 
      3) ก าหนดตัวผู้ประเมินและท าการอบรมผู้ประเมิน 
      4) ก าหนดวิธีการประเมินผลงาน 
      5) การวิเคราะห์ผลการประเมินและน าผลที่ได้จากการประเมินไปใช้ 
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      การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคลากรของ
องค์การมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมินว่าองค์การต้องการประเมิน
อะไรและองค์การได้น าผลการประเมินน้ันไปใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการอย่างจริงจังหรือไม่ 
ซึ่ง สมิต  สัชณุกร (2542: 255) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 
      1) ท าให้การพิจารณา ความดี ความชอบ หรือการปูนบ าเหน็จแก่ผู้ปฏิบัติงาน
ด าเนินไปด้วยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบ เป็นระเบียบแบบแผน ซึ่งใช้ต่อบุคลากรในองค์การ
เดียวกันโดยความเสมอภาค 
      2) ท าให้การพิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง การสับเปลี่ยน โยกย้าย การลดขั้น  
ลดต าแหน่งและการเลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม 
      3) ใช้เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือ
มาตรฐานการท างานที่องค์การก าหนดไว้ รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือในการตรวจสอบประสิทธิภาพ   
ในการบริหารองค์การอีกด้วย 
      4) ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้ตรง
ตามความต้องการและความจ าเป็นของบุคลากรในองค์การ 
      5) ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าบรรลุตามเกณฑ์หรือ
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานเพียงใด เพื่อการปรับปรุงจุดด้อยและการพัฒนาจุดเด่นของ
ตนเองต่อไป 
      6) เป็นเคร่ืองจูงใจให้พนักงาน เจ้าหน้าที่ในองค์การได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วย 
ความเต็มใจเต็มก าลังความรู้ ความสามารถ มีความมั่นใจในความเป็นธรรมขององค์การ 
      7) ส่งเสริมความเข้าใจและความสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
      8) ประโยชน์ในด้านอ่ืนๆ เช่น การแนะแนวและการวางแผนแนวอาชีพให้แก่
พนักงานการก าหนดอัตราก าลังคน การสรรหาคัดเลือกพนักงาน การส่งมอบงานเมื่อสับเปลี่ยน
ผู้บังคับบัญชาการพัฒนาระบบงานในองค์การ เป็นต้น 
      การก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษานั้นเป็นสิ่งที่จ าเป็น เพราะเป็นการประเมินว่าผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานหรือไม่ เพื่อเป็นเคร่ืองมือประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
ในด้านต่างๆ เช่น การบรรจุแต่งตั้ง การด ารงต าแหน่ง การเลื่อนต าแหน่ง หรือการพิจารณาความดี
ความชอบซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
ที่ถูกต้องและน าผลการประเมินไปใช้ตามความเป็นจริง 
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  ดังนั้น การส่งเสริม พัฒนา และเสริมสร้างขวัญก าลังใจ หมายถึง  การด าเนินการ
สนับสนุนที่จะให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถ การปกป้อง
คุ้มครองระบบคุณธรรม  การส่งเสริมสนับสนุนการจัดสวัสดิการ ให้ขวัญและก าลังใจ ยกย่องเชิดชู
เกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานจัดกิจกรรม
เผยแพร่ผลงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประสบความส าเร็จต่อสาธารณชน  
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้ศึกษาได้ศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องไว้ ดังนี้ 
  ปรีชา  พิมเสนศรี (2532: บทคัดย่อ) ได้ศึกษา บทบาทและหน้าที่รับผิดชอบของ
คณะกรรมการการประถมศึกษาอ าเภอในเขตการศึกษา 2 พบว่า 1) การปฏิบัติงานที่ปฏิบัติจริงของ
คณะกรรมการการประถมศึกษาอ าเภอ ตามทัศนะของคณะกรรมการการประถมศึกษาอ าเภอโดย
ส่วนรวม อยู่ในระดับปานกลาง ที่ควรปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ที่ปฏิบัติจริงอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ที่ควรปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านประสาน  
การด าเนินงานการประถมศึกษาของโรงเรียนสังกัดส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอ ต่อ
คณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด และด้านปฏิบัติอ่ืนที่ก าหนดก าหนด และตามที่
คณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดมอบหมายอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านเสนอแนะแต่งต้ัง
ผู้อ านวยการโรงเรียน อาจารย์ใหญ่  ครูใหญ่ โรงเรียนสังกัดส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอ  
ต่อคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดและด้านเสนอความดีความชอบประจ าปีของข้าราชการ
ครูสังกัดส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอต่อคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด  2) ระดับ 
การปฏิบัติงานที่ปฏิบัติจริงที่มีสถานภาพต่างกัน ตามทัศนะของคณะกรรมการการประถมศึกษา
อ าเภอ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ควรปฏิบัติแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ
ทุกด้านเว้นแต่ ด้านเสนอความดีความชอบประจ าปีของข้าราชการครู สังกัดส านักงานการประถมศึกษา 
อ าเภอต่อคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด ซึ่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
3) ระดับการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติจริงของคณะกรรมการการประถมศึกษาอ าเภอ ตามทัศนะของ
คณะกรรมการการประถมศึกษาอ าเภอ ที่มีวุฒิต่างกัน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
และที่ควรปฏิบัติแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เว้นแต่ด้านเสนอความดีความชอบประจ าปี
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอ ต่อคณะกรรมการการประถมศึกษา
จังหวัด ซึ่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  4) ระดับการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติจริง 
และระดับที่ควรปฏิบัติของคณะกรรมการการประถมศึกษาอ าเภอ ตามทัศนะของคณะกรรมการ  
การประถมศึกษาอ าเภอ ที่มีวุฒิต่างกัน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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  ส าหรับ ค าพันธ์  อัครเนตร (2533: บทคัดย่อ) ที่ได้ศึกษาการบริหารงานบุคลากร
ในส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครพนม พบว่า  1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคลากร ของส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครพนม ทั้ง 4 ด้าน การสรรหาบุคลากร   
การพัฒนาบุคลากร  การบ ารุงรักษาบุคลากร  และการให้บุคลากรพ้นจากงาน  ทั้งผู้บริหารโรงเ รียน
และครูผู้สอนเห็นว่า ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครพนม ได้ปฏิบัติงานทั้ง 4 ด้าน  
ในระดับปานกลาง  2) เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนเกี่ยวกับ  
การบริหารงานบุคลากรทั้ง 4 ด้าน ของส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครพนม ปรากฏว่า  
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 4 ด้าน  3) ปัญหาและอุปสรรคของ 
การบริหารงานบุคลากรของส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครพนม มีดังนี้ 3.1) การสรรหา
บุคลากร  กลุ่มผู้บริหารมีความเห็นว่า มีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการสรรหาบุคลากรบางต าแหน่ง  
ควรจะลดคะแนนประเมินในการสอบเลื่อนต าแหน่งสายบริหาร  ระดับโรงเรียนมีส่วนร่วมใน  
การสรรหาน้อย สรรหาบุคลากรได้ไม่ตรงตามความต้องการของโรงเรียน จัดสรรอัตราก าลังไม่
เหมาะสมกับปริมาณงานของโรงเรียน  บุคลากรที่ได้รับขาดความรู้ความสามารถในการท างาน  
ส่วนกลุ่มครูผู้สอนเห็นว่า  ไม่มีการวางแผนก าลังคนไว้อย่างเป็นระบบ  มีการใช้ระบบอุปถัมภ์ใน
การสรรหาบุคลากรบางต าแหน่ง  ไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการสรรหา  โอนไปสังกัดอ่ืนได้
ยาก 3.2) การพัฒนาบุคลากร  กลุ่มผู้บริหารเห็นว่า การพัฒนาบุคลากรไม่เป็นไปอย่างสม่ าเสมอ  
ในแต่ละสายงานไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน  การพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเพื่อรับทุน
ต่างๆ ยังมีการใช้ระบบอุปถัมภ์ ส่วนกลุ่มครูผู้สอนเห็นว่า ผู้บริหารไม่เห็นความส าคัญของ  
การพัฒนา การขออนุญาตลาศึกษาต่อมีขั้นตอนมากยุ่งยากแก่การปฏิบัติ 3.3) การบ ารุงรักษาบุคลากร 
กลุ่มผู้บริหารมีความเห็นว่า การจัดสวัสดิการ ยังไม่ทั่วถึง ล่าช้า และมีการแสวงหาผลประโยชน์ 
การย้าย เลื่อนต าแหน่งยังใช้ระบบอุปถัมภ์ ส่วนกลุ่มครูผู้สอนก็มีความคล้ายกัน คือ การพิจารณา
ความดีความชอบไม่ยุติธรรม  ผู้บริหารไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนในการประเมินผลงาน  
มีการแสวงหาผลประโยชน์ในการจัดสวัสดิการ 3.4) การให้บุคลากรพ้นจากงาน กลุ่มผู้บริหาร 
มีความเห็นว่า บุคลากรที่จะเกษียณอายุขาดความกระตือรืนร้นในการท างาน ไม่เอาจริงเอาจัง  
กับบุคลากรที่ประพฤติผิดวินัยการสอบสวนบุคลากรที่กระท าความผิด เป็นไปอย่างล่าช้า ส่วนกลุ่ม
ครูผู้สอนเห็นว่า ไม่มีการแนะน าการด ารงชีวิตหลังพ้นจากงานและความรู้เร่ืองการพ้นจากงานไม่ได้
รับความสะดวกในการขอย้าย ขอโอน 
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ในปีต่อมา จุฑามาศ  สมบูรณ์เถกิง (2534: บทคัดย่อ)ได้ศึกษาปัญหาการปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ของคณะกรรมการการประถมศึกษาอ าเภอ ในเขตการศึกษา 10  จุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษา
ปัญหาการปฏิบัติงานในหน้าที่ของคณะกรรมการการประถมศึกษาอ าเภอ และเปรียบเทียบระดับ
ปัญหาการปฏิบัติงานในหน้าที่ของคณะกรรมการการประถมศึกษา อ าเภอในเขตการศึกษา 10 
วิธีการวิจัย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ คณะกรรมการการประถมศึกษาโดยต าแหน่ง 147 คน
คณะกรรมการการประถมศึกษา โดยการเลือกตั้ง จ านวน 213 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ 
แบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าเฉลี่ยค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติ t ผลการวิจัย 1) การปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อจ าแนกเป็น
รายด้านพบว่า มีปัญหาในระดับปานกลางคือ ด้านการประสานการด าเนินงานการประถมศึกษาของ
โรงเรียน ด้านการเสนอแนะการแต่งตั้งผู้บริหารโรงเรียน ปัญหาระดับน้อยคือ  ด้านการเสนอความดี
ความชอบประจ าปีของข้าราชการครูและด้านการปฏิบัติงานอ่ืนๆ  2) การปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการโดยต าแหน่ง ปรากฏว่าโดยส่วนรวมมีปัญหาในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง
เมื่อจ าแนกเป็น รายด้านพบว่า มีปัญหาในระดับปานกลาง 3 ด้านคือ ด้านการประสานการด าเนินงาน
การประถมศึกษาของโรงเรียน ด้านการเสนอแนะการแต่งตั้งผู้บริหารโรงเรียน  และด้านการเสนอ
ความดีความชอบประจ าปีของข้าราชการครู ปัญหาระดับน้อย1 ด้านคือ ด้านการปฏิบัติงานอ่ืนๆ  
3) การปฏิบัติงานของคณะกรรมการ โดยการเลือกตั้งโดยส่วนรวมมีปัญหาการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ ด้านการประสานการด าเนินงานการประถมศึกษาของโรงเรียนและ  
ด้านการเสนอแนะการ แต่งตั้งผู้บริหารโรงเรียน ปัญหาระดับน้อย 2 ด้าน คือ ด้านการเสนอความดี
ความชอบประจ าปีของครู   และด้านการปฏิบัติงานอ่ืนๆ   4) คณะกรรมการโดยการแต่งต้ัง  
และการเลือกตั้ง เมื่อเปรียบเทียบกันปรากฏว่าคณะกรรมการโดยต าแหน่งกับคณะกรรมการ 
โดยการแต่งต้ัง ประสบปัญหาการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งปัญหา 
โดยส่วนรวม และปัญหาที่จ าแนกเป็นรายด้าน 
  
  ในขณะที่ เทิดสิทธิ์  อุตส่าห์ (2536: บทคัดย่อ) ที่ได้ศึกษาปัญหาการปฏิบัติงาน
ตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 11 โดยมีจุดมุ่งหมาย  
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับปัญหาการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของคณะ กรรมการการ
ประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 11 วิธีการวิจัย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ 
คณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด ในเขตการศึกษา 11จ านวน 71 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมีลักษณะ เป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า มีความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.97 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ผลการวิจัย 1. การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่
ของคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 11 มีปัญหารวมทุกด้านอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าแต่ละด้านมีปัญหาอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน  
2. การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด  เขตการศึกษา 11 
ตามความคิดเห็นของคณะกรรมการโดยต าแหน่งมีปัญหารวมทุกด้านอยู่ ในระดับ ปานกลาง  
3. การปฏิบัติงานในอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา  11  
ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้รับแต่งตั้งจากคณะกรรมการการประถม  ศึกษาแห่งชาติ  
มีปัญหารวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 4. การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการ
การประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 11 ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่เลือกจากประชาชน 
 มีปัญหารวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 5. การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 11 ตามความคิดเห็นของผู้แทนข้าราชการครูที่ได้รับการเลือกตั้ง 
มีปัญหารวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 6. คณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดที่เป็นกรรมการ
โดยต าแหน่งผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้รับแต่งตั้งจากคณะกรรมการการ  ศึกษาแห่งชาติผู้ทรงคุณวุฒิที่เลือก
จากประชาชนและผู้แทนข้าราชการครูที่ได้ รับเลือกตั้งมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหา 
การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ รวมทุกด้านและเป็นรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 
 

ในปีเดียวกัน บุญเสริม  ฤทธิเดช (2536: บทคัดย่อ)ได้ศึกษา ทัศนะของผู้บริหาร
และครูโรงเรียนประถมศึกษาต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการประถมศึกษาจังหวัดในเขต
การศึกษา 2 พบว่า 1)ผลการศึกษาทัศนะของผู้บริหารและครูต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
การประถมศึกษาจังหวัด ในองค์ประกอบรวม อยู่ในระดับ เห็นด้วย เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับ เห็นด้วย 2) ทัศนะระหว่างผู้บริหารกับครูต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
การประถมศึกษาจังหวัด พบว่า ในองค์ประกอบรวมและรายองค์ประกอบไม่แตกต่างกันอย่าง  
มีนัยส าคัญทางสถิติ 3)  ทัศนะระหว่างผู้บริหารที่มีเพศต่างกัน ต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
การประถมศึกษาจังหวัด พบว่า ในองค์ประกอบรวมและรายองค์ประกอบไม่แตกต่างกันอย่าง  
มีนัยส าคัญทางสถิติ 4) ทัศนะของครูที่มีเพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน และจังหวัดที่ปฏิบัติงาน
ต่างกัน มีทัศนะต่อการปฏิบัติ ดังน้ี 4.1) ทัศนะของครูที่เพศต่างกัน ต่อการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดในองค์ประกอบรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
และองค์ประกอบ การปฏิบัติงานอ่ืนที่กฎหมายก าหนดแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ส่วนองค์ประกอบอื่นๆไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 4.2) ทัศนะของครูที่มีอายุต่างกัน 
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 ต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 4.3) ทัศนะของครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน ต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
การประถมศึกษาจังหวัดไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 4.4) ทัศนะของครูที่ปฏิบัติงานใน
จังหวัดที่ต่างกัน ต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดในองค์ประกอบรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 
  ในส่วนของ พูนศักดิ์  ฉ่ าเมืองปัก (2538: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความคิดเห็นของ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  พบว่า บุคลากร
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา เห็นว่า คณะกรรมการการ
ประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมาตามกรอบอ านาจหน้าที่ได้ปฏิบัติงานมากส่วนปัญหาใน  
การปฏิบัติงานของคณะกรรมการมีน้อยส่วนความต้องการของบุคลากรทางการศึกษาสังกัดจังหวัด
นครราชสีมามีความต้องการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา 
 
  ส าหรับ สมพิศ  ศุภพงษ์ (2540: บทคัดย่อ) ที่ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคล 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6  ผลการวิจัย พบว่า  
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านการวางแผนบุคลากร มีการปฏิบัติ  
มากที่สุด คือ การเสนอข้อมูลเกี่ยวกับอัตราก าลังไปยังหน่วงงานที่รับผิดชอบเพื่อประกอบ 
การพิจารณาจัดสรรอัตราก าลัง ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ปฏิบัติมากที่สุด คือ  
การประชุมชี้แจงนโยบาย/แผนงาน/โครงการให้บุคลากรได้รับทราบและมีความกระตุ้นให้บุคลากร
เห็นความส าคัญของงาน และร่วมมือในการพัฒนาโรงเรียน ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร  
มีการปฏิบัติมากที่สุด คือการพิจารณาความดีความชอบด้วยความยุติธรรมและการปฏิบัติตนแบบ 
อย่างที่ดีแก่บุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากรมีการปฏิบัติมากที่สุด คือ จัดให้มีการวางแผนพัฒนา
บุคลากรในระยะสั้น (1 ปี) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการอบรมและประชุมสัมมนา 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารโรงเรียนน าเกณฑ์ต่างๆ  มาใช้ประเมินผลตามสภาพ 
ของแต่ละโรงเรียน ส่วนใหญ่มีการปฏิบัติที่ถูกต้อง โดยเฉพาะการเลื่อนต าแหน่งให้สูงใช้เกณฑ์ 
ก.ค. และมีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีลักษณะ
หลากหลายตามรูปแบบการบริหารงานของแต่ละโรงเรียน ซึ่งส่วนใหญ่จะอยู่ในลักษณะกระจาย
อ านาจ  ปัญหาอุปสรรคส าคัญที่พบมากที่สุด คือ ไม่สามารถจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามความรู้
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ความสามารถได้เนื่องจากมีจ านวนต่ ากว่าเกณฑ์ บุคลากรที่ได้มาไม่เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้  
และขาดงบประมาณสนับสนุน และครูคนหน่ึงต้องรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายหลายอย่าง  
 
  ในขณะที่ เรียมใจ  ยังพิทักษ (2542: บทคัดย่อ)  ที่ได้ศึกษา เร่ือง การบริหารงาน
ของคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดสระแก้ว ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแก้ว พบว่า  การบริหารงานของคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาจังหวัดสระแก้ว ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสระแก้ว อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน และเปรียบเทียบการบริหารงานของคณะกรรมการ
การประถมศึกษาจังหวัดสระแก้ว ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสระแก้ว ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต 

หนึ่งด้านคือ ด้านพิจารณาก าหนดนโยบายการด าเนินงานและแผนพัฒนาการประถมศึกษาของ
จังหวัดให้ สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่นและแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ เพื่อเสนอ 
ต่อคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ นอกนั้นแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
  ในปีต่อมา บุญร่วม ประทุมทอง (2543: บทคัดย่อ) ที่ได้ศึกษาการปฏิบัติงาน 
ในการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  สังกัดส านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสุรินทร์  ผลการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรในโรงเรียนโดยส่วนรวมและจ าแนกตามสภาพ  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา
โดยส่วนรวมและเป็นรายด้านทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ดังนี ้  ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  ด้านการรักษาระเบียบวินัย ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากร โดยทีรายข้อที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มาก และมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด จ านวน 2 ข้อ ในแต่ละด้านดังนี้ การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานค านึง  
ถึงคุณวุฒิและประสบการณ์  การก าหนดขอบข่ายของงานให้สอดคล้องกับภารกิจที่มอบหมาย  
สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อตามความต้องการ บุคลากรมีความสนใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ
ความก้าวหน้า  บุคลากรให้ความร่วมมือในการรักษาระเบียบวินัย การให้ความรู้เร่ืองแนวทาง  
การปฏิบัติการรักษาระเบียบวินัย  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลสอดคล้องกับภารกิจที่บุคลากร
ปฏิบัติ และการประเมินผลเน้นการพัฒนาคนพัฒนางาน 2) ผู้บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในการบริหารงานบุคคล โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน  
การประถมศึกษาสุรินทร์ โดยส่วนรวมและเป็นรายด้านทั้ง 4 ด้าน มากว่าครูผู้สอนอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
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  ในขณะที่ ดอน  ไชยดวง (2545: บทคัดย่อ) ที่ได้ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคล
และศึกษาอนาคตภาพการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงราย  ระหว่างปี
การศึกษา 2545 - 2550 โดยใช้เทคนิคการสร้างภาพอนาคตกับผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารงาน
บุคลากรโรงเรียนเอกชน จ านวน 15 ท่าน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีแบบสอบถาม 
และแบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพปัจจุบันของการบริหาร
บุคลากรโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงรายโดยภาพรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง   
2. อนาคตภาพการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงราย ระหว่างปีการศึกษา   
2545 - 2550 พบว่า แนวโน้มการวางแผนก าลังคน คาดว่าโรงเรียนเอกชนในจังหวัดเชียงรายจะให้
ความส าคัญและค านึงถึงความต้องการของนักเรียน ผู้ปกครองเพิ่มมากขึ้นและจะเปิดโอกาสให้ผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับโรงเรียน เช่น คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครองนักเรียน เป็นต้น เข้ามามีส่วน
ร่วมในการให้ค าปรึกษาในการวางแผนก าลังคนของโรงเรียนเอกชนมากขึ้น แนวโน้มการสรรหา
บุคลากร คาดว่าจะมีลักษณะวิธีการสรรหาไม่แตกต่างไปจากเดิมที่ได้ด าเนินการอยู่ในปัจจุบันคือ  
จะมีการประกาศรับสมัครตามสถาบันผลิตครูหรือสถาบันที่ผลิตบุคลากรตามสาขาวิชาที่โรงเรียน
ต้องการหรือประชาสัมพันธ์ตามสื่อต่างๆ เปน็ต้น แนวโน้มการคัดเลือกบุคลากร คาดว่าจะมี       
การคัดเลือกโดยวิธีการทดสอบความสามารถเฉพาะด้านของผู้สมัครมากที่สุด รองลงมาคือ ทดสอบ
สติปัญญาและทดสอบด้านคุณธรรมซึ่งคุณลักษณะของบุคลากรที่โรงเรียนเอกชนในจังหวัด
เชียงรายมีความต้องการในอีก 5 ปีข้างหน้าคาดว่าจะต้องเป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ
เฉพาะด้านและเป็นผู้ที่มีคุณธรรม แนวโน้มการพัฒนาบุคลากร คาดว่าจะมีการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ในระดับมากที่สุดและการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนา
ตนเองจากสื่อที่ทันสมัย เช่น เครือข่ายข้อมูลทางคอมพิวเตอร์ เป็นต้น และคาดว่าโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดเชียงรายจะมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการศึกษาเพิ่มมากขึ้น แนวโน้มการประเมิน
บุคลากร คาดวา่โรงเรียนเอกชนในจังหวัดจะมีการด าเนินการจัดท ามาตรฐานในการประเมิน
บุคลากรของโรงเรียนที่ชัดเจนให้เกิดความยุติธรรมมากที่สุด ส่วนผู้ประเมินนั้นจะมีทั้งบุคลากร
ภายในโรงเรียน ได้แก่ ผู้บริหาร หัวหน้าฝ่าย และบุคลากรจากภายนอก ได้แก่ ผู้ปกครองนักเรียน 
องค์กรภายนอก เป็นต้น 
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ไพรฑูลย์  สายโท (2550: บทคัดย่อ) ศึกษาการปฏิบัติหน้าที่ของคณะอนุกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาเชียงราย เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้  
คือ ข้าราชการครู จ านวน 313 คน และผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 92 คน ปีการศึกษา 2550 ในเขต
พื้นที่การศึกษาดังกล่าวข้างต้น เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองดังกล่าวข้างต้น   
ผู้ศึกษาได้ส่งแบบสอบถามไปจ านวน 405 ชุด ได้รับกลับคืนมา จ านวน 368 ชุด (90.86 %) น าข้อมูล
ที่ได้มาวิเคราะห์โดยใช้ร้อยละ ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ ผู้บริหารโรงเรียนและข้าราชการครูมากกว่า
ร้อยละ 50 เห็นว่า คณะอนุกรรมการได้พิจารณาก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล  ก าหนด
จ านวนอัตราต าแหน่งและเกลี่ยอัตราก าลัง ได้วิเคราะห์จัดท าแผนอัตราก าลังของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไว้อย่างชัดเจน มีแนวทางที่ชัดเจนในการเลือ่นต าแหน่งวิทยฐานะไดว้ิเคราะห ์
ส ารวจอัตราว่างของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ก าหนดวิธีการและด าเนินการสอบ
บรรจุแต่งตั้งอย่างถูกต้อง ได้ก าหนดวิธีการและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การพิจารณา
ความดีความชอบอย่างยุติธรรม ได้พิจารณาโทษทางวินัยอย่างเป็นธรรม นอกจากนีค้ณะอนุกรรมการ
ยังได้ยกย่องเชิดชูเกียรติ เผยแพร่ผลงานข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการการประเมินผลงานที่ชัดเจน 
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม แต่ผู้บริหารโรงเรียนและข้าราชการครูบางส่วนเห็นว่า 
คณะกรรมการได้ใช้ระบบอุปถัมภ์ในการย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและใช้ระบบ
อุปถัมภ์ในการเรียกบรรจุและแต่งตั้งและพิจารณาความดีความชอบอยู่ภายใต้อิทธิพลของบุคคล
หรือกลุ่มบุคคล 
   
  ชื่นฤดี  บุตะเขียว (2550: บทคัดย่อ) ศึกษาบทบาทที่ปฏิบัติจริงและบทบาท 
ที่คาดหวังของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามความคิดเห็น  
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนครราชสีมา
ผลการวิจัยพบว่า 1) บทบาทที่ปฏิบัติจริงและบทบาทที่คาดหวังของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาใน
จังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมมีการปฏิบัติตามบทบาทที่ปฏิบัติจริงอยู่ในระดับปานกลาง และ
บทบาทที่คาดหวังมีความคาดหวังให้ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก 2) ความต้องการจ าเป็นในการปฏิบัติ
ตามบทบาทอ านาจหน้าที่ของคณะ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา ในทัศนะของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ต้องการเป็นอันดับแรก คือ พิจารณาให้ความเห็นชอบในการบรรจุและ
แต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา มีความเหมาะสม และตรง
ตามความรู้ความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม 3) ปัญหาและข้อเสนอแนะในการส่งเสริม 
การปฏิบัติงานตามบทบาทที่ปฏิบัติจริงของคณะ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา ปฏิบัติหน้าที่ 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ไพรฑูลย์%20%20%20สายโท&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0


 

 

50 

ไม่สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่ ได้รับการปฏิบัติไม่เท่าเทียมกัน มีอ านาจหน้าที่ไม่สอดคล้องกับ
สภาพความเป็นจริง พบว่า อ.ก.ค.ศ. ใช้อ านาจในการแสวงหาผลประโยชน์ ใช้ระบบอุปถัมภ์ 
มีปัญหาเกี่ยวกับดุลอ านาจ โดยอาจมีการใช้อ านาจเพื่อการผลประโยชน์ หรือใช้ระบบอุปถัมภ์  
ในการปฏิบัติหน้าที่และปฏิบัติงานโดยขาดความเป็นอิสระและอื่นๆ ข้อเสนอแนะในการส่งเสริม
การปฏิบัติหน้าที่ คือ ควรมีการอบรมด้านกฎหมายหรือระเบียบที่เกี่ยวข้อง ก าหนดบทลงโทษใน
กรณีที่ อ.ก.ค.ศ. กระท าความผิดไปจากหลักเกณฑ์หรือปลดออกได้ถึงแม้จะยังไม่ครบวาระ หรือ
ก าหนดวาระในการด ารงต าแหน่งคราวละไม่เกิน 2 ปี 
    
  จากผลการศึกษาที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่าบทบาทหน้าที่ของคณะอนุกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล พบว่า ด้านการพัฒนา
บุคลากรไม่เห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรมีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการขอรับทุนต่างๆ   
และการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้เพิ่มขึ้นและการศึกษาต่อมีขั้นตอนมากมายยุ่งยากในการปฏิบัติ   
การสรรหาบุคลากรไม่มีการวางแผนการสรรหาอย่างเป็นระบบและใช้ระบบอุปถัมภ์และการแต่งต้ัง
ผู้บริหารอยู่ภายใต้อ านาจของกลุ่มบุคคลโดยหวังผลตอบแทนของกลุ่มพวกพ้องที่สนับสนุนและ
ขาดความยุติธรรมพิจารณา มีการแสวงหาผลประโยชน์จากการย้าย เลื่อนต าแหน่งและใช้ระบบ
อุปถัมภ์ ด้านการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีนั้นไม่มีความยุติธรรมและมีหลักเกณฑ์ที่
แน่นอน การมีและใช้ข้อมูลที่ไม่ถูกต้องโดยพิจาณายังอยู่ภายใต้อิทธิพลของบุคคลและกลุ่มบุคคล 
มีการว่ิงเต้นแข่งขันเลี้ยงดูคณะกรรมการหรือผู้แทนข้าราชการครูเพื่อสนับสนุนพวกพ้องให้ได้รับ
พิจารณา ส่วนการด าเนินการทางวินัยขาดการศึกษาและวางแผนอย่างรอบคอบ ไม่มีหลักเกณฑ์และ
วิธีการที่ดีในการด าเนินการการด าเนินการสอบสวนเป็นไปอย่างเชื่องช้า ผู้ที่เกี่ยวข้องการด าเนินการ
มีประโยชน์ที่ไม่พึงประสงค์ ท าให้ไม่จริงจังกับบุคลากรที่ประพฤติผิดวินัยและไม่มีการปลูก
จิตส านึกที่ดีให้กับข้าราชการครูไม่ให้กระท าผิดวินัย 
 

 


