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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 

ตามจัดแนวทางการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานและกรอบแนวคิดทาง
การศึกษา โดยน าเสนอตามล าดับดังนี ้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร  

2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
3. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  

(School - Based Management)  
3.1  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  
3.2 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
3.3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ราชการ 
3.4 วินัยและการรักษาวินัย 
3.5 การออกจากราชการ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 
 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร  
 

ความหมายของการบริหาร  
 ค าศัพท์ที่ใช้ในความหมายของการบริหาร มีอยู่สองค าคือ  "การบริหาร" 
(Administration) และ "การจัดการ" (Management) การบริหาร มักจะใช้กับการบริหารกิจการ
สาธารณะหรือการบริหารราชการ ส่วนค าว่า การจัดการ ใช้กับการบริหารธุรกิจเอกชน เราจึงเรียกผู้
ที่ด ารงต าแหน่งระดับบริหารในหน่วยงานราชการว่า "ผู้บริหาร" ในขณะที่บริษัท ห้างร้าน ใช้เรียก
ต าแหน่งเป็น "ผู้จัดการ" เนื่องจากการศึกษาเป็นกิจการที่มุ่งประโยชน์สาธารณะ และจัดเป็นส่วน
งานของทางราชการ จึงใช้เรียกชื่อผู้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวว่า "ผู้บริหารการศึกษา" หากปฏิบัติงาน
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เป็นหัวหน้าในสถานศึกษา  เรียกว่า "ผู้บริหารสถานศึกษา"ได้มีผู้ให้ค าจ ากัดความหมายของ "การ
บริหาร" ในฐานะที่เป็นกิจกรรมชนิดหนึ่ง ดังต่อไปนี ้ 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2547 : 4) ได้ให้ความหมายของการบริหารคือ  
1. มีบุคคลตั้งแต ่2 คนขึ้นไป  
2. ร่วมมือกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่าง  
3. ด้วยความประสานสัมพันธ์ และมีระบบระเบียบ และกฎเกณฑ ์ 
4. รู้จักใช้ทรัพยากร และเทคนิคต่างๆอย่างเหมาะสม  
5. ให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างท่ีก าหนดไว้ชัดเจน  
6. วัตถุประสงค์ทุกคนรับรู้เห็นด้วยตรงกัน  

รัชพล คชชารุ่งโรจน ์(2548:1)ได้ให้ทรรศนะว่าการบริหารหมายถึง กระบวนการ 
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนโดยอาศัยทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยู่เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

วิจิตร ศรีสอ้าน (อ้างถึงใน ส านักพัฒนาการฝึกหัดคร,ู 2546 : 17) ให้ความหมาย 
ของการบริหารคือ การบริหารเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคล ร่วมมือกันท ากิจกรรมเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกันโดยใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม  

วิโรจน์ สาระรัตนะ (2542 : 3) กล่าวถึงความหมายของการบริหารคือ  
กระบวนการการด าเนินงานให้บรรลุจุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่ทางการบริหารที่ส าคัญ
คือ การวางแผน (Planning) การจัดการองค์กร (Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม 
(Controlling)  

จึงสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึงการใช้ศาสตร์และศิลป์ของบุคคลตั้งแต ่2 คน  
ขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินกิจกรรมหรืองานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ร่วมกัน โดยอาศัย
กระบวนการ และทรัพยากรทางการบริหารเป็นปัจจัยอย่างประหยัด และให้เกิดประโยชน์ สูงสุด 
ผู้บริหารจะบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้นั้นต้องมีความรู้ ความเข้าใจในเรื่อง
ของทฤษฎีและหลักการบริหาร เพื่อจะได้น าความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับการท างาน 
สถานการณ์และส่ิงแวดล้อม 
 

  ความส าคัญของการบริหาร  
การบริหารเป็นส่ิงจ าเป็นในทุก ๆ หน่วยงานและองค์การทั้งภาครัฐบาลภาคเอกชน  

และรัฐวิสาหกิจ งานทุกชนิด และกิจกรรมทุกกิจกรรม ไม่ว่าจะเป็นงานส่วนตัวหรืองานส่วนรวม 
การบริหารช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงาน หน่วยงานและองค์การอย่างมี
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ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสูงสุดการบริหารช่วยให้เกิดและรักษาสมดุล ระหว่างความต้องการ
วัตถุประสงค์ และกิจกรรมต่าง ๆ ของบุคคล งาน หน่วยงาน และองค์การที่เกี่ยวข้อง  ในเรื่องของ
ความส าคัญของการบริหารได้มีนักวิชาการได้ให้ทรรศนะไว้หลากหลายดังนี ้  

ชาญชัย อาจินสมาจาร (อ้างถึงใน เสรี พุทธปวน, 2546 :9 ) กล่าวถึงความส าคัญ 
ของการบริหารไว้ดังนี ้ 

1. การบริหารจะเกี่ยวข้องกับการสร้างและด ารงไว้ซ่ึงมนุษย์สัมพันธ์  
2. การบริหารจะต้องสนองความต้องการทางจิตใจ และทางสังคมมนุษย์ เพราะมัน 

ประกอบด้วยพลังอ านาจที่กระตุ้นให้ท างาน  
3. การบริหารจะต้องถือว่าองค์การนอกแบบ (Internal Organization) ของคนงาน 

และลูกจ้างมีความส าคัญ องค์การนอกแบบของคนงานจะหมายถึงปฏิสัมพันธ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น
ระหว่างเขา ซ่ึงไม่มีการวางแผนล่วงหน้า  

4. อ านาจการบริหาร (Administrative Authority) ควรตั้งอยู่บนความรู้ ความ 
ร่วมมือ และเหตุผล ส่ิงดังกล่าวจะน าไปสู่เน้น “อ านาจหน้าที ่(Functional Authority)” “การ
ตัดสินใจเป็นกลุ่ม (Group Decision Making)” “ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic 
Leadership)” “ภาวะผู้น าแบบทุกคนมีส่วนร่วม (Participative Leadership)” “ผู้น าโดยสถานการณ ์
(Situational Leadership)” “อ านาจบนพื้นฐานของการยอมรับ (Authority  Based on Accept)”  

  ดังนั้นจึงเห็นได้ว่า ความส าคัญในการบริหารมีความจ าเป็นมากในองค์กรต่างๆ  
เพราะกระบวนการจัดการ ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้ใช้ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ ปัจจัยการผลิต ทุน งบประมาณ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นที่พอใจ
แก่ผู้ร่วมงานในองค์กร ผู้เกี่ยวข้องและสาธารณะชน ตามเป้าหมายที่วางไว้ ก่อให้เกิดความสุข
ด้วยกันทุกฝ่าย ทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 

 
ประเภทของการบริหาร  

นักวิชาการได้แบ่งประเภทของการบริหารไว้หลายทรรศนะดังนี ้ 
นภดล เชนะโยธิน (อ้างถึงใน บุญล้อม โสภาพร,2540 : 187) ได้แบ่งรูปแบบการ 

บริหารงานและเทคนิคการจัดการสมัยใหม่ กล่าวคือ  
1. การบริหารงานโดยใช้กิจกรรมกลุ่มหรือควบคุมคุณภาพหรือกิจกรรมกลุ่มสร้าง 

คุณภาพ  
2. การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค ์ 
3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม  
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4. การบริหารโดยการจัดระบบ วางแผน โครงการและงบประมาณ  
5. เทคนิคบริหารโดยใช้ความส าคัญแก่การวางแผนและการควบคุม  
6. เทคนิคการจัดการโดยการเสนอข้อเท็จจริง ปัญหาหรือข้อสรุป  
ชาญชัย อาจินสมาจาร (อ้างถึงในเสรี พุทธปวน ,2546 : 9)ได้เสนอแนะวิธีการ 

บริหารทั่วไป 5 ประการส าหรับการบริหารการศึกษา วิธีการบริหารทั่วไปได้แก ่ 
1. ก าหนดความต้องการและส ารวจปัญหา  
2. ค้นหาข่าวสาร ก าหนดทรัพยากรและให้ค าปรึกษา  
3. เสนอนโยบาย รวบรวมแนวทางด าเนินงานที่เป็นไปได้ และให้ข้อเสนอแนะ

ของทางเลือก  
4. ริเริ่มสร้าง และน าแผนออกมาใช ้ 
5. ประเมินความก้าวหน้า  
 Kast  และ Rosenzweig (1972, อ้างถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ , 2542 : 24) ให้ 

ทัศนะเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารตามทฤษฏีเชิงระบบ กล่าวคือ การบริหารตามทฤษฏีนี้ตั้งอยู่บน
ความคิดที่ว่าองค์กรหนึ่งๆสามารถมองเห็นระบบหนึ่งๆได้โดยระบบหนึ่งๆนั้นหมายถึงชุดของ
องค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กันอย่างเป็นเอกภาพเพื่อจุดมุ่งหมายองค์กรร่วมกันดังนี ้1) ปัจจัยป้อนเข้า 2) 
กระบวนการเปล่ียนแปลง 3) ปัจจัยป้อนออก 4) ข้อมูลย้อนกลับ  

Massie และ Douglas (1981,อ้างถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ , 2542 : 25) ได้ให้ 
รูปแบบการบริหารโดยแยกเป็นตามคุณลักษณะ 9 ประการคือ 

1. มีปัจจัยป้อนเข้าจากภายนอก  
2. มีกระบวนการ  
3. มีปัจจัยป้อนออก  
4. มีวงจร  
5. มีการต่อต้านแนวโน้มสู่ความเส่ือม  
6. มีข้อมูลย้อนกลับ  
7. มีแนวโน้มสู่ความสมดุล  
8. มีแนวโน้มสู่ความสลับซับซ้อนมากขึ้น  
9. มีหลายเส้นทาง  
ในเรื่องเดียวกันนี้  Bartol และคณะ (อ้างถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ, 2542 : 27) ได้ 

กล่าวถึงรูปแบบการบริหารคุณภาพของงานโดยรวม Total Quality Management (TQM) เพื่อเพิ่ม
คุณภาพการผลิต โดยอาศัยหลัก 14 ประการ คือ  
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1. ให้มีพันธะผูกพันระยะยาว เพื่อปรับปรุงผลผลิตและการบริการ  
2. ให้น าปรัชญาใหม่ๆ มาใช้ในการปรับปรุงคุณภาพ  
3. สร้างคุณภาพกับผลผลิตเป็นอันดับแรก  
4. สร้างความจงรักภัคดีและความเชื่อถือระยะยาว  
5. ปรับปรุงระบบการผลิตและการให้บริการอยู่เสมอ  
6. ให้มีการอบรมบุคลากร  
7. ให้มีสภาพความเป็นผู้น า  
8. ขจัดบรรยากาศแห่งความกลัว ท างานด้วยความเป็นสุข  
9. ขจัดอุปสรรคระหว่างหน่วยงาน เพื่อความเป็นทีม  
10. ขจัดค าขวัญหรือค าชักชวนเพื่อให้ปรับปรุงคุณภาพ  
11. ขจัดการใช้มาตรฐานการท างานและเป้าหมายเชิงปริมาณระดับล่าง  
12. เปล่ียนจุดเน้นจากมุ่งปริมาณเป็นมุ่งคุณภาพ  
13. มีแผนงานให้การศึกษาและการพัฒนาตนเอง  
14. ให้ยึดถือการเปล่ียนแปลงเป็นภารกิจแห่งตน  
Drucker (1983, อ้างถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ, 2542 : 28) ได้ให้รูปแบบการ 

บริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์ โดยกล่าวคือ การบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค ์Management 
by Objective (MBO) เป็นหลักของการบริหารงานที่จะจัดให้แต่ละบุคคลได้ท างานและมีความ
รับผิดชอบ อย่างเต็มที่ มีทิศทางในการท างานร่วมกันอย่างชัดเจนแน่นอน มีการท างานเป็นทีม โดย
ยึด หลักการดังนี ้1) เข้าใจวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา 2) การมีส่วน
ร่วม 3) การให้ข้อมูลย้อนกลับในการพัฒนา  
 
 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  
 
  โดยปกติการบริหารหรือการจัดการทั้งภาครัฐและเอกชนมักจะกล่าวถึงทรัพยากรพื้นฐานที่
มีความส าคัญในการจัดการหรือการบริหาร 4 ประการ คือ 1) บุคลากร (Man) 2) เงิน (Money) 3) 
วัสดุ อุปกรณ ์(Material) 4) การจัดการ (Management) ทรัพยากรบางอย่างมีในปริมาณที่จ ากัด 
ดังนั้นผู้บริหารมีวิธีการหรือมาตรการอย่างไรในการจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดทั้งปริมาณ
และคุณภาพ ในการน ามาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources) ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญและจ าเป็นสูงสุดในการ
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บริหารจัดการ ถือว่าเป็นตัวจักรส าคัญในการด าเนินการใดๆ ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง ราบรื่น ไม่มี
ปัญหาหรืออุปสรรค และสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นระหว่างการด าเนินการ  
การด าเนินงานกิจการในโรงเรียนประถมศึกษาซ่ึงเป็นงานที่มีความเกี่ยวข้องกับการผลิตทรัพยากร
มนุษย์เข้าสู่สังคมทุกระดับ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการบริหารงานบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
ตั้งแต่ในระดับโรงเรียนขึ้นไปจนถึงระดับกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ตลอดจน
บุคคลที่เป็นรัฐมนตรี คณะรัฐมนตรีและผู้น าประเทศ การบริหารงานบุคลากร เป็นกระบวนการที่
เกี่ยวข้องกับการวางแผนก าลังคน การสรรหาบุคคล การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเข้าท างาน จัดคน
ให้เหมาะสมกับงาน รวมท้ังการธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้บุคลากรอยู่ในองค์กร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ตลอดจนการให้
บุคลากรพ้นจากงาน เป็นต้น 
 

ความหมายการบริหารงานบุคคล 
   มีนักวิชาการและนักการศึกษาท้ังในประเทศและต่างประเทศได้เสนอความหมาย
ของการบริหารงานบุคลากรไว้มากมายซ่ึงจะน าเสนอดังนี ้ 
   สมคิด บางโม  (2538 : 126) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารบุคลากร คือการ
วางแผนก าลังคนและต าแหน่ง การแสวงหาบุคลากร ได้แก่ การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
 การบ ารุงรักษาและการจัดสวัสดิการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร 
 การให้พ้นจากงาน  
   สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์  (2537 : 33 – 38) ได้ก าหนด
กระบวนการบริหารบุคลากรไว ้11 ประการ คือ การวางนโยบายออกกฎหมาย ระเบียบและ
ข้อบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล การวางแผนก าลังคน การก าหนดต าแหน่ง การก าหนดเงินเดือน การสรร
หาบุคคล การบรรจุแต่งตั้ง การจัดท าทะเบียนประวัติ การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ วินัยและการด าเนินการตามระเบียบวินัย สวัสดิการ
และประโยชน์เกื้อกูล  
   วรเทพ สวัสดี  (2538 : 5) ก าหนดว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล คือ กิจกรรม
เกี่ยวกับการวางแผนก าลังคน การก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน การสรรหาบุคคล การบรรจุ
แต่งตั้ง การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน วินัย สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ  
   สมเกียรติ พ่วงรอด  (2544 : 17 – 20) กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล เป็น
กระบวนการในการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคลเป็นขั้นตอน เพ่ือให้ได้บุคคลตรงตามที่หน่วยงานหรือ
องค์การต้องการ เพื่อมาปฏิบัติงานและพัฒนางานในหน้าที่ท่ีรับผิดชอบได้เป็นอย่างดี อยู่ในสังคม
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องค์การมีความมั่นคง มีขวัญก าลังใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จขององค์การ 
โดยใช้กระบวนการบริหารงานบุคคล 
   อาภัสสรี ไชยคุนา  (2542 : 4) ได้ให้ค าจ ากัดความของการบริหารงานบุคคล คือ 
การวางแผนก าหนดนโยบาย การด าเนินงานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การแสวงหาคนที่มี
ความรู้ ความสามารถใช้ให้เป็นประโยชน์ พัฒนาให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ  
   ธงชัย สันติวงษ์  (2540 : 3) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจ
ของ ผู้บริหารทุกคนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรเพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลของ
องค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายของ
องค์การ  
   ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์  (2540 : 140) ได้ให้ความหมายว่า ศิลปะในการคัดเลือกบุคคล
เข้าท างานโดยให้ได้บุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพและใช้บุคคลนั้นๆ ปฏิบัติงานให้
เกิดประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ และบ ารุงรักษาทรัพยากรนี้อย่างมีคุณค่าเพื่อให้ได้มาซ่ึง
ผลผลิตหรือการบริการทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอย่างสูงสุด  
   พยอม วงศ์สารศรี  (2540 : 5) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคล
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมท้ังในใจการพัฒนา การธ ารงรักษาให้สมาชิก
ที่ปฏิบัติงานในองค์การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี ในการท างาน
และยังรวมไปถึงการสรรหา การให้พ้นจากงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดใน
งานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข  
   ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2542 : 140) กล่าวว่า การบริหารบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการ ด าเนินงานที่ผู้บริหารใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ ในการพิจารณาบุคลากร เพื่อสรรหา บรรจุ
แต่งตั้งบุคลากรที่มีความสามารถ มีความเหมาะสมเข้ามาท างานในหน่วยงาน และขณะปฏิบัติงานก็
ได้มีการด าเนินการในการจัดท าประวัติการพัฒนาและการบ ารุงรักษาบุคคลเพื่อให้บุคคลสามารถ 

              ปฏิบัตงิานไดเ้ต็มความสามารถมีขวญัก าลังใจในการท างาน รวมท้ังการให้ผู้ท่ีพ้นจากงานสามารถ 
              ด ารงชีวติอยู่ได ้ 

   จากความหมายของนักการศึกษาและนักวิชาการที่ได้กล่าวมาทั้งหมดสามารถสรุป
ความหมายของการบริหารงานบุคคล  คือเป็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยมีกระบวนการตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง    การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
ราชการ   วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ 
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 วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล  
   การบริหารงานบุคลากรในองค์การใดก็ตามจะต้องด าเนินการตามหลักการ และ
วัตถุประสงค์ขององค์การ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ โดยการใช้บุคลากรให้เป็น
ประโยชน์มากที่สุดซ่ึงได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้เสนอวัตถุประสงค์ของการ
บริหารงานบุคคลสรุปได้ดังนี ้
   สมเกียรติ พ่วงรอด  (2544 : 5) ได้เสนอวัตถุประสงค์การบริหารงานบุคลากรไว้ซ่ึง
เป็นการให้ความส าคัญและมองในลักษณะที่เป็นภาพรวมทั้งระบบดังนี ้
   1. เพื่อสร้างตัวป้อนที่มีคุณภาพ ควรได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมี
ความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 
   2. เพื่อพัฒนากระบวนการให้มีประสิทธิภาพ ความต่อเนื่องของการบ ารุงรักษา 
การให้ขวัญและก าลังใจในขณะท างาน การฝึกฝน สร้างความช านาญ และการประเมินผล ติดตาม
ผลการปฏิบัติงาน พร้อมท้ังการปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น 
  3. เพื่อเพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพ บุคคลที่มีศักยภาพสูง มีการกระตุ้นบุคลากรเพ่ือให้ 
คุณภาพของงานเพ่ิมขึ้น บุคลากรเกิดความพอในในการท างาน ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
   ดนัย เทียนพุฒ  (2543 : 16) ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ไว้ดังนี ้
   1. ด้านสังคม 

 1.1 เป็นพลเมืองดีของสังคมโดยปฏิบัติตามกฎระเบียบและกฎหมาย 
    1.2 คืนประโยชน์ให้กับสังคม 

1.3 สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการบริหาร 
   2. ด้านสายงาน 

2.1 การสนองตอบผู้บริหารในการดูแลคน 
2.2 การประเมินบุคคลเพื่อเล่ือนต าแหน่ง 
2.3 การประเมินผลการพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
2.4 การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาค่าตอบแทนและประโยชน ์

   3. ด้านบุคลากร 
3.1 การฝึกอบรมและการพัฒนา 
3.2 การจ่ายค่าตอบแทนหรือสวัสดิการ 
3.3 การประเมินผลงาน 
3.4 การจัดสรรต าแหน่ง 
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   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์  (อ้างถึงใน พยอม วงศ์สารศร,ี 2540 : 8) ได้กล่าวว่า 
งานทรัพยากรมนุษย์ได้รับความส าคัญมากมายโดยเฉพาะการท าหน้าที่และการธ ารงรักษาให้บุคคล
อยู่ร่วมงานกับองค์การ จึงได้น าเสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลดังนี ้
   1. สังคม เพื่อตอบสนองสมาชิกและพัฒนาสังคมให้สงบสุข เพราะมีการสรรหา
บุคคลที่มีความเหมาะสม มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
   2. องค์การ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
เจริญเติบโตได้อย่างต่อเนื่องโดยมีบุคคลที่มีความรู้ ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
   3. บุคลากร เพื่อตอบสนองความต้องการระดับต่างๆ ของบุคคล ตั้งแต่ความ
ต้องการขั้นพื้นฐานจนถึงระดับสูง เริ่มจากการรับบุคคลเข้ามาท างาน การให้ผลประโยชน์ การ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่ช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานให้ดีขึ้นซ่ึงมีความสอดคล้องกับ  
Frederick และ Davis (1988 ,อ้างถึงในเกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2542 : 23 – 24) ได้เสนอวัตถุประสงค์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว ้4 ประการ และได้ให้ความส าคัญของวัตถุประสงค์ด้านหน้าที่  
มีรายละเอียดดังนี ้
   1. วัตถุประสงค์ทางสังคม (Societal Objective) เพื่อให้เกิดจริยธรรม คุณธรรม 
และความรับผิดชอบทางสังคมต่อความต้องการ เช่น สังคมอาจตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์
โดยอาศัยกฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภัย และส่วนอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับสังคม 

2. วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ (Organizational Objective) เพื่อตระหนักว่าการ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีอยู่ที่จะให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไม่ใช่เป็นเป้าหมายในตัวมันเอง แต่เป็นเพียงเครื่องมือหรือแนวทางท่ีช่วยองค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ขั้นต้น หรือกล่าวง่ายๆ ว่าเป็นหน่วยงานที่รับใช้ส่วนต่างๆ ขององค์การ 
   3. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที ่(Functional Objective) เพื่อรักษาไว้ซ่ึงการท า
ประโยชน์ของหน่วยงานในระดับท่ีเหมาะสมกับความต้องการขององค์การ 
   4. วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล (Personal Objective) เพื่อช่วยให้พนักงานบรรลุ 
เป้าหมายส่วนบุคคล เช่น ได้รับการบ ารุงรักษาธ ารงไว้และได้รับการจูงใจ 
จากวัตถุประสงค์การบริหารงานบุคลากรดังท่ีได้กล่าวมาแล้วสามารถสรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของ
การบริหารงานบุคคล ก็คือ เพื่อตอบสนองความต้องการของบุคคลในด้านต่างๆ เช่น การปฏิบัติงาน 
ตามความรู้ความสามารถและความต้องการ การพัฒนาบุคคล การสร้างขวัญและก าลังใจเพื่อการ
ปฏิบัติงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ การบ ารุงรักษาสิทธิประโยชน์และ สวัสดิการ การ
สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีเพื่อการอยู่ร่วมในสังคมได้อย่างมีความสุข 
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ความส าคัญการบริหารงานบุคคล 
   มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรไว้
ดังนี ้
   ธงชัย สันติวงษ์  (2540 : 18–19) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงาน
บุคลากร ดังนี ้

1. เนื่องจากสภาพองค์การทุกวันนี้มีการเปล่ียนแปลงในด้านต่างๆตลอดเวลา ไม่ 
ว่าด้านเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ สังคม มีผลท าให้ทัศนคติและค่านิยมของคนเปล่ียนแปลงไป 
   2. เพื่อเข้าใจความต้องการทางจิตวิทยาหรือทางใจของพนักงาน 
   3. เพื่อให้ความสนใจกับการวิจัยศึกษาปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลอย่างลึกซ้ึง
เพื่อให้ได้ข้อเท็จจริงหรือความรู้มากขึ้นที่จะช่วยให้การบริหารงานบุคคลมีคุณภาพ 
   พะยอม วงศ์สารศร ี(2540 : 8) ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรไว้
ดังนี ้
   1. ช่วยพัฒนาองค์การ การได้บุคคลที่มีความเหมาะสมมาท างานในองค์การ ย่อม
ท าให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ือกลางในการประสานงานต่าง  ๆ

2. ท าให้บุคคลมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
   3. สร้างความมั่นคงต่อสังคมและประเทศชาติ เม่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
   อาภัสสรี ไชยคุนา  (2542 : 2 – 3) ได้กล่าวถึงคามส าคัญของการบริหารงานบุคคล
ไว้ดังนี ้

1. บุคลากรเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญขององค์การ เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดใน 
การบริหาร การบริหารบุคคลจึงมีความส าคัญที่สุดในองค์การ 
   2. บุคลากรในองค์การเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่างๆ ในการสร้างผลงาน ดังนี้ถ้าสามารถ
เข้ามาปฏิบัติงานหรือพัฒนาให้มีคุณภาพเพิ่มขึ้นได้ บุคลากรดังกล่าวก็สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ลดความส้ินเปลืองของวัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณและเวลาอันเป็นการช่วยลดต้นทุน
ในการผลิตลงไปด้วย 
   3. บุคลากรเป็นผู้ผลิตผลงาน ดังนั้นถ้าสามารถบริหารงานบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพบุคคลเหล่านี้ก็สมารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลงานที่ได้ก็จะมีประสิทธิผล 
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   วรนารถ แสงมณ ี(2545 : 6 – 12) ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร
ไว้ ดังนี ้
   1. มีการแข่งขันมากขึ้น การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นทั้งทางสังคม เศรษฐกิจและ
การเมืองท าให้มีการเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องท างาน
ให้กับ องค์การใดองค์การหนึ่งแต่เพียงท่ีเดียว เขาอาจโยกย้ายไปท างานในที่ใดๆ หรือท างานให้กับ
องค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจของเขา เพราะความอยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับพนักงาน
ด้วย ต่างฝ่ายต่างก็ต้องอาศัยซ่ึงกันและกัน ผู้บริหารไม่ได้บริหารงานโดยอาศัยงานเพียงอย่างเดียวอีก
ต่อไป แต่จะต้องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างาน การยอมรับในความส าคัญของคน 
การประสบความส าเร็จในชีวิตและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเครื่องจูงใจ 

2. เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนด 
เกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดและเงินทดแทนต่าง  ๆ
   3. ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี ระบบการบริหารในสมัยใหม่นี้มีลักษณะที่
แตกต่างไปจากระบบเก่าอย่างมาก เช่น มีการแบ่งงานท าหน้าที่ตามความช านาญเฉพาะด้าน 
ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติที่พร้อมจะท า
เพื่อให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแล ธ ารงรักษาคนซ่ึงเปรียบเสมือน
ทรัพยากรอันมีค่าขององค์การ รวมท้ังจะต้องส่งเสริม สนับสนุนให้บุคคลเหล่านี้มีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน มีรายได้ และสวัสดิการต่างๆ เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะท างานให้ได้ผลงาน
มากที่สุดและมี คุณภาพตามที่องค์การต้องการมากที่สุดด้วย 
   จากความส าคัญดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว สามารถสรุปได้ว่า ความส าคัญของการ
บริหารงานบุคลากรนั้น เป็นการเตรียมความพร้อมให้กับบุคคลในทุกๆ ด้าน ต่อการเปล่ียนแปลง 
ทั้งทางด้านเทคโนโลยี การแข่งขันในสังคม ความซับซ้อนขององค์การ และที่ส าคัญผลกระทบใน
ด้านต่างๆ ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อันจะเป็นปัจจัยที่จะก่อให้บุคคลเกิดความภักดีต่อองค์การและท าให้
เกิดการบริหารงานบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล  
   การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา 
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคล
ให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชู
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เกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ อาจจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียน
เป็นส าคัญ (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ. 2546 : 51 – 63)  
   มีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว้ต่างๆ 
กัน ดังนี ้ 
   นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์  (2534 : 20 ) กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลมี 4 
ประการ คือ การคัดเลือกและสรรหาบุคคล การบ ารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการให้บุคคล
พ้นจากงาน  
   สมยศ นาวีการ (2544 : 450) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลประกอบด้วยขั้นตอนที่
ต้องปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความต่อเนื่อง 8 ขั้นตอน ดังนี้ การวางแผนทรัพยากรก าลังคน 
(Human Resources Planning ) การสรรหา (Recruitment ) การคัดเลือก ( Selection ) การแนะน าเข้า
ท างานและการปฐมนิเทศ ( Induction and Orientation ) การฝึกอบรมและการพัฒนา ( Training and 
Development ) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal ) การโยกย้ายการเล่ือน
ต าแหน่ง การลดต าแหน่ง ( Transfer, Promotion, Demotion ) การพ้นจากงาน  ( Separations )  
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (ม.ป.ป. : 4) ได้ก าหนดขอบข่ายของการ
บริหารงานบุคคลไว้ดังนี ้ 
   1. การด าเนินการเกี่ยวกับความต้องการบุคคลของหน่วยงาน  
   2. การด าเนินการเกี่ยวกับการได้มาหรือการสรรหาบุคคล  
   3. การด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล  
   4. การด าเนินการเกี่ยวกับการใช้บุคคลให้มีประสิทธิภาพ  
   5. การบ ารุงรักษาบุคคลไว้ในหน่วยงาน  
   6. การให้บริการแก่บุคคลในหน่วยงาน  

 
กระบวนการบริหารงานบุคคล 

   กระบวนการบริหารงานบุคลากร เป็นการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การ
วางแผนอัตราก าลัง การได้มาซ่ึงบุคคล การให้ปฏิบัติงาน การพัฒนา การธ ารงรักษา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ตลอดจนถึงการให้พ้นจากงาน การบริหารงานบุคลากรจึงต้องด าเนินการเป็น
กระบวนการ ดังที่นักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคลากรไว้ดังนี้ 
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   Mondy and Noe (1990 : 9 – 11) ได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ้
 6 ประการดังนี ้ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา และการคัดเลือก (Human Resources  
Planning, Recruitment and Selection)  

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development)  
3. การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวยประโยชน ์(Compensation and Benefits)  
4. การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health)  
5. การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ (Employee and Labor Relations)  
6. การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Research)  

   Storey (1991,อ้างถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2539 : 13 – 14) ได้ให้แนวคิดในการ  
จัดการเรื่องคนที่สอดคล้องกับกระบวนทัศน์ใหม่ในการบริหารงานบุคคล คือ  
   1. การคัดเลือก (Selection)  

2. ผลงาน (Performance)  
3. ประเมินผล (Performance Appraisal)  
4. รางวัล (Reward)     

   สมคิด บางโม (2538 : 126) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารบุคคล คือการวางแผน 
ก าลังคนและต าแหน่ง การแสวงหาบุคลากร ได้แก่ การสรรหา การเลือกสรร การบรรจ ุ
การบ ารุงรักษาและการจัดสวัสดิการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การให้พ้น
จากงาน  
   สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2537 : 33 – 38) ได้ก าหนด
กระบวนการบริหารบุคลากรไว ้11 ประการ คือ 1) การวางนโยบายออกกฎหมาย ระเบียบและ
ข้อบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 2) การวางแผนก าลังคน 3) การก าหนดต าแหน่ง 4) การก าหนดเงินเดือน 5) 
การสรรหาบุคคล 6) การบรรจุและแต่งตั้ง 7) การจัดท าทะเบียนประวัต ิ8) การพัฒนาบุคคล 9) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 10) วินัยและการด าเนินการทางวินัย 11) 
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล  
   วรเทพ สวัสดี  (2538 : 5) กล่าวไว้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล คือ กิจกรรม
เกี่ยวกับการวางแผนก าลังคน การก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน การสรรหาบุคคล การบรรจุ
แต่งตั้ง การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน วินัย สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่าง  ๆ 
   Kingsbury (1965 : 19 – 20) อธิบายการบริหารบุคคลว่า ควรมีขั้นตอนดังนี้ คือ การ
วางนโยบาย ระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับบุคคล การวางแผนในการจัดอัตราก าลังคนให้สอดคล้องกับ
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วัตถุประสงค์การวางโครงการปฏิบัติงาน ก าหนดหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ การจัดช้ัน
ต าแหน่งงาน การก าหนดอัตราเงินเดือนค่าจ้าง การสรรหาบุคคลเข้าท างานและการ สอบไล่ การคัดเลือก
และบรรจุแต่งตั้ง การให้ทดลองปฏิบัติงาน การจัดท าทะเบียนประวัติ การย้ายและการโอน การ
พัฒนาบุคคล การประเมินผล การปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้นและการเล่ือน
ต าแหน่ง  

 

 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School - Based Management)  
 

ได้มีนักวิชาการหลายท่านและองค์การต่าง ๆ หลายองค์การได้ก าหนดนิยาม ให้ความหมาย
และลักษณะส าคัญของการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานไว้แตกต่างกัน  ดังนี ้

David (1985:45-53,อ้างถึงใน สุวิทย์  จันทร์ดงหอม,2548 : 12) กล่าวว่าการบริหารโดยใช ้
โรงเรียนเป็นฐานเป็นแนวทางหนึ่งในการปฏิรูปการศึกษา โดยการกระจายอ านาจจัดการศึกษาไปยัง
โรงเรียนให้มากขึ้น โดยมีสมมติฐานว่าการให้โรงเรียนมีอ านาจหน้าที่มากขึ้นและมีผลผลิตดีขึ้น  

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ( 2541 : 40 ) ให้ความหมายว่า การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
(School- Based Management) เป็นการบริหารแบบหนึ่งที่ให้โรงเรียนมีความเป็นอิสระ(Autonomy) 
มากขึ้นให้ครู ผู้ปกครอง นักเรียน และผู้แทนชุมชนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นการบริหารที่อยู่
บนพื้นฐานการวิจัยที่ยืนยันประโยชน์ของการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม โดยมุ่งให้อ านาจแก่
คณะกรรมการ 

กล่าวโดยสรุป การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน หมายถึง การบริหารที่เน้นหลักการ
กระจายอ านาจจากส่วนกลางให้โรงเรียนมีอิสระในการบริหารจัดการด้วยตนเอง โดยมี
คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้บริหาร ครู ร่วมกันบริหารจัดการร่วมกันคิด ตัดสินใจ มีส่วนร่วมท้ังใน
ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารบุคลากรและการบริหารทั่วไป ท้ังนี้เพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อ
การศึกษาและเป็นไปตามความต้องการของประชากรในท้องถ่ิน 
 

ความเป็นมาและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
การบริหารโรงเรียนเป็นฐานเกิดจากแนวคิด เรื่องการปฏิรูปการศึกษา และการ 

กระจายอ านาจทางการศึกษาท่ีมีอยู่ในมาตรา 39 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มี
สาระส าคัญดังนี ้(วิโรจน ์สารรัตนะ ,2542: 30) 
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"ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหาร และการจัดการศึกษา ท้ังด้านวิชาการ 
 งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและส านักงาน
การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในพื้นที่การศึกษาโดยตรง"  

การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School - Based Management: SBM) จึง 
เป็นแนวคิดทางการบริหารและการจัดการศึกษา ท่ีมุ่งให้สถานศึกษาเป็นองค์กรหลักในการจัด
การศึกษาอย่างมีคุณภาพ ภายใต้กรอบของกฎหมายที่ก าหนด โดยมีการกระจายอ านาจการตัดสินใจ
ที่จะพัฒนา นโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา และร่วมกับบุคคลที่มีส่วนได้
ส่วนเสียในการจัดการศึกษา ท้ังทางด้านวิชาการ บุคลากร งบประมาณ และการบริหารทั่วไป โดย
มุ่งเน้นผลผลิตของผู้เรียนเป็นส าคัญ ซ่ึงสถานศึกษาต้องยึดถือหลักการดังนี ้ 

1. ยึดถือนโยบายเป้าหมายและมาตรฐานคุณภาพการศึกษาของชาติ และ 
ของกรม ต้นสังกัด ในการน าโรงเรียนสู่การปฏิบัติ โดยจัดระบบการบริหารด้วยตนเอง                
(Self - Managing) อย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล ได้แก ่ 

1.1 ก าหนดเป้าหมายและแผนการด าเนินงานของโรงเรียนด้วยตนเอง  
1.2 ก าหนดวิธีด าเนินงานด้วยตนเอง  
1.3 ก าหนดหลักการและเกณฑ์ ในการระดมทรัพยากร และการบริหาร 

งบประมาณ ด้วยตนเอง  
   1.4 ก าหนดวิธีการประเมินตนเอง  

   2. เปิดโอกาสให้ผู้เกี่ยวข้องและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการจัดการศึกษา  
(Stakeholders) ได้แก่ คณะกรรมการสถานศึกษา ซ่ึงประกอบด้วยผู้ปกครอง ครู ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สมาชิกในชุมชน ศิษย์เก่า ผู้บริหารโรงเรียน และตัวแทนนักเรียน ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร
ตัดสินใจเกี่ยวกับ งบประมาณ บุคลากรและวิชาการ โดยให้เป็นไปตามความต้องการ และความ
คาดหวังของสังคมความส าคัญของการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  

ประเภทของการบริหารจากที่ได้กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าเป็นรูปแบบ
กระบวนการจัดการโดยใช้เทคนิควิธีการต่างๆตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงส้ินสุดการด าเนินงานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการร่วมกันโดยใช้ทฤษฏี การปฏิบัติที่หลากหลายอย่างมีระบบโดยใช้องค์ประกอบ
ของกิจกรรรม วัตถุประสงค์ การวางแผนโครงการ งบประมาณ การควบคุม ปัญหาข้อสรุปการ
ประเมินความก้าวหน้าและการมีส่วนร่วม  
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การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน เป็นกลยุทธ์ส าคัญที่จะสร้างความรู้สึกเป็น 
เจ้าของมีความมุ่งมั่น ผูกพัน และความรับผิดชอบในอ านาจหน้าที่การจัดการศึกษาของโรงเรียนของ
ผู้ท่ีเกี่ยวข้องทุกคน ซ่ึงจะต้องมีการปฏิรูประบบการบริหาร และการจัดการ อันเป็นผลสืบ
เนื่องมาจากปัจจัยต่อไปนี ้ 

1. สภาพปัญหาการจัดการศึกษาในปัจจุบัน การจัดการศึกษาไทยที่ประสบอยู่มี
ดังนี ้ 

1.1 ศูนย์รวมอ านาจส่วนกลาง (Centralization) มีผลให้เกิดความล่าช้า 
ในการ บริหารและจัดการทรัพยากรทางการศึกษา  

1.2 ขาดการมีส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษาของคร ู
อาจารย์ ผู้ปกครอง ชุมชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

1.3 คุณภาพของการจัดการศึกษาค่อนข้างต่ าโดยเฉพาะผลสัมฤทธ์ิ 
ทางการเรียนรายวิชาต่าง  ๆ 

1.4 ปัญหาหลักสูตรคือกระบวนการจัดการเรียนที่ไม่ตอบสนอง 
ความต้องการของผู้เรียนการวัดผลและประเมินผลเน้นความรู้มากกว่าความสามารถที่เกิดจากการ
ปฏิบัติจริง  

1.5 ปัญหาครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดความรู้ ความสามารถ 
 และทักษะในการจัดการเรียนการสอนตลอดจนการขาดจิตส านึกและวิญญาณของความเป็นคร ู 

1.6 ปัญหาขาดแคลนงบประมาณ และทรัพยากรทางการศึกษา ซ่ึงเป็น 
ปัญหาเศรษฐกิจตกต่ าที่ก าลังเผชิญอยู ่ 

1.7 ความเข้าใจผิดในบทบาท หน้าที่ การจัดการศึกษา โดยให้ 
ความส าคัญกับสถานศึกษามากกว่าผู้ปกครอง และชุมชน  

2. กระแสโลกาภิวัฒน์ในสังคมโลก ด้วยปัจจุบันเป็นยุคแห่งข้อมูลสารสนเทศท่ีไร้ 
พรมแดน มีการหล่ังไหลถ่ายเทกันอย่างรวดเร็ว จึงต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพในการ
กล่ันกรองบริโภคข้อมูลสารสนเทศท่ีมีประโยชน์ และสามารถแข่งขันเชิงเศรษฐกิจในเวทีโลก เช่น  

2.1 การแข่งขันกับนานาชาติทางเศรษฐกิจ ต้องการบุคลากรที่มีความรู ้
 ความสามารถและทักษะที่เพียงพอเหมาะสมกับความก้าวหน้าของเทคโนโลย ี 

      2.2 ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ได้กว้างขวางและมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงในการจัดการศึกษา  

        2.3 การศึกษาในยุคเศรษฐกิจใหม่ จ าเป็นต้องมีการเปล่ียนแปลงอย่าง 
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เร่งด่วนในด้านรูปแบบการเรียนรู้ทั้งในและนอกโรงเรียน เช่น - ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้และ
สร้างรูปแบบการเรียนรู้ของตนเอง   - ผู้เรียน ผู้บริหาร คร ู- อาจารย์ ผู้ปกครอง ชุมชนและคนไทย
จะต้องแสวงหาความรู้ใหม่ตลอดชีวิต เนื่องจากทุกองค์กรในสังคมจะเป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู ้ 

3. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 รัฐธรรมนูญมาตราต่างๆ ท่ี
เกี่ยวข้องกับการบริหารและการจัดการมี ดังนี ้ 

มาตรา 43 รัฐจะต้องจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างน้อย 12 ปี อย่างท่ัวถึง มี
คุณภาพและไม่เก็บค่าใช้จ่าย  

มาตรา 81 รัฐต้องจัดการศึกษา อบรม และสนับสนุนการจัดการศึกษาอบรม ให้
เกิดความรู้ ควบคู่คุณธรรม จัดให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาแห่งชาติ ปรับปรุงการศึกษาให้
สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม เสริมสร้างความรู้และปลูกจิตส านึกที่
ถูกต้อง พัฒนาวิชาชีพครู และส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถ่ิน ศิลปะ และวัฒนธรรมของชาต ิ 

4. พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 พระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและการจัดการ มีดังนี ้ 

มาตรา 9 ให้มีการจัดระบบ โครงสร้าง และกระบวนการจัดการศึกษาโดยยึด
หลัก การมีเอกภาพด้านนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ การกระจายอ านาจไปสู่
ท้องถ่ินและสถานศึกษา มีการก าหนดมาตรฐานวิชาชีพครู และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
ตลอดจนมีการระดมทรัพยากรมาใช้ในการจัดการศึกษา โดยการมีส่วนร่วมของชุมชนและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย  

มาตรา 39 ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหาร และการจัดการศึกษาท้ังด้าน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ และส านักงาน
การศึกษาศาสนา และวัฒนธรรม เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง  

มาตรา 40 ให้มีคณะกรรมการโรงเรียน ท าหน้าที่ก ากับและส่งเสริมสนับสนุน
กิจการของสถานศึกษา ประกอบด้วย ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนองค์กร ชุมชน ผู้แทน
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ผู้แทนศิษย์เก่า และผู้ทรงคุณวุฒิ โดยให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
กรรมการและ เลขานุการของคณะกรรมการโรงเรียน ดังรูปภาพแสดงที่ 1 แนวคิดพื้นฐานการ
บริหารและจัดการที่ใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
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ความมีอิสระในตนเอง               ความเป็นหุ้นส่วนการบริการ  

    ( Autonomy )     ( Administrative Partnership )  
     

 

 

 

 

 

คณะกรรมการบริหารสถานศึกษา              ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

           ( Executive )      (  Stakeholder ) 
     SBM 

 

 
 

    

การกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาของส่วนกลาง 
                                     (Deconcentration) 

             
เขตพื้นที่การศึกษา 

( Local Educational Authority : LEA ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 

 
ความเข้มแข็งของสถานศึกษา 

 

            ภาพประกอบ 1 แนวคิดพื้นฐานการบริหารและจัดการที่ใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
ที่มา : นิพนธ์ เสือก้อน (2547:7) 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาจากส่วนกลาง
ไปยังเขตพื้นที่การศึกษาโดยให้สถานศึกษามีอิสระในตนเองด้านการบริหารจัดการวิชาการ 
งบประมาณ บุคลากร และการบริหารทั่วไป ในรูปแบบของคณะกรรมการสถานศึกษา ให้
ความส าคัญกับบุคคลที่เกี่ยวข้องในฐานะของความเป็นหุ้นส่วนการบริหารและการมีส่วนได้ส่วน
เสียยึดถือนโยบายเป้าหมายและมาตรฐานคุณภาพการศึกษาของชาติในการน าโรงเรียนสู่การปฏิบัติ
ที่เข้มแข็งอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล  

5. ประสบการณ์การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในต่างประเทศ ท าให้โรงเรียน 
 มีอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ความเป็นอิสระ และความคล่องตัวในการตัดสินใจ ท าให้โรงเรียน
ประสบผลส าเร็จในเรื่องต่างๆ ดังต่อไปนี ้ 
 

สถานศึกษา 
( School ) 
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5.1 คุณภาพและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงขึ้น  
5.2 คุณภาพของโรงเรียนเป็นที่ยอมรับของ ผู้ปกครอง ชุมชน และสังคม  
5.3 การปรับบทบาทใหม่ของผู้บริหาร คร ู- อาจารย์ นักเรียน ผู้ปกครอง 

 และชุมชนท าให้เกิดความร่วมมือในการจัดการศึกษา  
5.4 การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการของคร ู- อาจารย์ ผู้ปกครอง  

ชุมชนในรูปของคณะกรรมการโรงเรียน  
5.5 ความรู้สึกเป็นเจ้าของ และความรับผิดชอบในผลลัพธ์ ท่ีเกิดจาก 

การตัดสินใจร่วมกัน  
5.6 การพัฒนาวิชาชีพ ท้ังผู้บริหาร และคร ู- อาจารย์ ท างานร่วมกันเป็น 

ทีมด้วยความเป็นมืออาชีพ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ในการออกแบบพัฒนานวัตกรรม การบริหาร
และการจัดการเรียนการสอน เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน  

5.7 การพัฒนาระบบสารสนเทศ และฐานข้อมูล เพื่อการตัดสินใจ 
 ในการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  
    5.8 ความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้บริหาร คร-ู อาจารย์ ผู้ปกครอง 
ชุมชนและบุคลากรในหน่วยงานต้นสังกัด และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ในการพัฒนา คุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียน  
 

หลักการส าคัญของการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  
การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน เป็นการลดบทบาทการจัดการศึกษาจาก 

ส่วนกลาง และเพิ่มบทบาทการจัดการศึกษาให้ท้องถ่ิน สถานศึกษา เป็นหลักส าคัญของการปฏิรูป
การศึกษา มีหลักการและแนวคิดส าคัญในเรื่อง  ดังนี ้

กลุ่มวิจัยและประเมินคุณภาพการศึกษา กรมสามัญศึกษา (ม.ป.ป.:8) เห็นว่า 
หลักการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน คือ 

1. การกระจายอ านาจ (Decentralization) ในการตัดสินใจด้านวิชาการ หลักสูตร 
และการจัดการเรียนการสอน) งานบุคลากร การบริหาร งบประมาณ และการบริหารทั่วไป 

2. การพัฒนาระบบสารสนเทศ โดยการกระจายสารสนเทศจากส่วนกลางสู่เขต 
พื้นที่และสถานศึกษา รวมท้ังจากผู้บริหารสู่ครู ผู้ปกครอง ชุมชน และนักเรียน 

3. การพัฒนาความรู้และทักษะ ความรู้และทักษะในการวางแผน ภาวะผู้น า และ 
เทคนิควิธีการท างานอ่ืน  ๆ
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4. การสร้างแรงจูงใจ ให้สถานศึกษามีอิสระในการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคล 
ที่เกี่ยวข้อง 

5. การมีส่วนร่วม (Participation) สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(เขตพื้นที่คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ครู ผู้ปกครอง ชุมชน และนักเรียน) มีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจในการบริหารและการจัดการศึกษา 

6. การตรวจสอบและความโปร่งใส (Accountability and Transparency) ผู้มี 
ส่วนได้ส่วนเสีย ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารและการจัดการศึกษา 

นอกจากนี้ ดิเรก วรรณเศียร (ม.ป.ป.:1) เห็นว่าหลักการส าคัญของการบริหารโดย 
ใช้โรงเรียนเป็นฐาน ได้แก่  หลักการกระจายอ านาจ เป็นการกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปยัง
โรงเรียนและโรงเรียนกระจายอ านาจไปยังทีมงานต่าง ๆ ในโรงเรียนอย่างท่ัวถึง 

หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholders) มีส่วนร่วมในการบริหารและการจัดการศึกษา มีการท างานเป็นทีม 

สอดคล้องกับแนวคิดของ อุทัย บุญประเสริฐ (2542 : 154 – 156 )ที่สรุปหลักการ 
ส าคัญของการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานไว้อย่างชัดเจน 5 ประการคือ 

1. หลักการกระจายอ านาจ ( Decentralization ) ซ่ึงเป็นการกระจายอ านาจ การ 
จัดการศึกษาจากกระทรวงและส่วนกลางไปยังสถานศึกษาให้มากที่สุด โดยมีความเชื่อว่า โรงเรียน
เป็นหน่วยส าคัญในการเปล่ียนแปลงและพัฒนาการศึกษาของเด็ก 

2. หลักการมีส่วนร่วม (Participation or Collaboration or Involvement) เปิด 
โอกาสให้ผู้เกี่ยวข้องและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้มีส่วนร่วมในการบริหาร ตัดสินใจและร่วมจัด
การศึกษาท้ังครูผู้ปกครอง ตัวแทนชุมชน ตัวแทนศิษย์เก่า และตัวแทนนักเรียน การที่บุคคลมีส่วน
ร่วมในการจัดการศึกษา จะเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและจะรับผิดชอบในการจัดการศึกษามากขึ้น 

3. หลักการคืนอ านาจจัดการศึกษาให้ประชาชน ( Return Power People ) ใอดีต 
การจัดการศึกษาจะท ากันหลากหลายโดยครอบครัวและชุมชน บางแห่งก็ให้วัดหรือองค์กรใน
ท้องถ่ินเป็นผู้ด าเนินการ ต่อมามีการรวบรวมการจัดการศึกษาไปให้กระทรวงศึกษาธิการเพื่อให้เกิด
เอกภาพและมาตรฐานทางการศึกษา เมื่อประชากรเพ่ิมขึ้นมาก ความเจริญก้าวหน้าต่าง ๆ เป็นไป
อย่างรวดเร็ว การจัดการศึกษาโดยส่วนกลางเริ่มมีข้อจ ากัด เกิดความล่าช้าและไม่ตอบสนองความ 
ต้องการของผู้เรียนและชุมชนอย่างแท้จริง จึงต้องมีการคืนอ านาจให้ท้องถ่ินและประชาชนได้จัด 
การศึกษาเองอีกครั้ง 
   4. หลักการบริหารตนเอง (Self- Management) ในระบบการศึกษาท่ัวไปมักจะ 
ก าหนดให้โรงเรียนเป็นหน่วยปฏิบัติตามนโยบายของส่วนกลาง โรงเรียนไม่มีอ านาจอย่างแท้จริง 
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ส าหรับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานนั้น ไม่ได้ปฏิเสธเรื่องการท างานให้บรรลุเป้าหมายและ 
นโยบายของส่วนรวม แต่มีความเชื่อว่าวิธีการท างานให้บรรลุเป้าหมายนั้นท าได้หลายวิธี การที ่
ส่วนกลางท าหน้าที่ก าหนดนโยบายและเป้าหมาย แล้วปล่อยให้โรงเรียนมีระบบการบริหารด้วย 
ตนเอง โดยให้โรงเรียนมีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบในการด าเนินงาน ซ่ึงอาจด าเนินการได ้
หลากหลาย แนวทาง ด้วยวิธีการที่แตกต่างกัน แล้วแต่ความพร้อมและสถานการณ์ของโรงเรียน 
ผลที่ได้น่าจะมีประสิทธิภาพสูงกว่าเดิมที่ทุกอย่างถูกก าหนดมาจากส่วนกลาง ไม่ว่าจะโดยทางตรง 
หรือทางอ้อม 

5. หลักการตรวจสอบและถ่วงดุล ( Check and Balance ) ส่วนกลางมีหน้าที ่
ก าหนดนโยบายและควบคุมมาตรฐาน มีองค์กรอิสระท าหน้าที่ตรวจสอบคุณภาพการบริหารและ
การจัดการศึกษาเพื่อให้มีคุณภาพและมาตรฐานเป็นไปตามก าหนดและเป็นไปตามนโยบายของชาต ิ

ดังนั้นการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานมีหลักส าคัญของการปฏิรูปการศึกษามี 
หลักการและแนวคิดส าคัญใน ดังนี ้

1. การกระจายอ านาจ (Decentralization) โดยการตัดสินใจและใช้อ านาจของ 
สถานศึกษาผ่านคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในงานด้านวิชาการ เกี่ยวกับหลักสูตรและการ
จัดการเรียนการสอน งานบุคลากร งานบริหารงบประมาณ และงานบริหารทั่วไป  

2. การมีส่วนร่วม (Participation) โดยเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ประกอบด้วยผู้บริหาร คร-ูอาจารย์ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ปกครอง ชุมชน และ
นักเรียน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจของการบริหารและการจัดการศึกษา  

3. การพัฒนาระบบสารสนเทศ (Information) โดยการกระจายสารสนเทศ จาก 
ส่วนกลางสู่เขตพื้นที่และสถานศึกษา รวมท้ังจากผู้บริหารสู่ครู ผู้ปกครอง ชุมชน นักเรียน และ
ประการส าคัญ สารสนเทศจะเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จะน ามาใช้ในการตัดสินใจทั้งทางด้าน วิชาการ 
บุคลากร งบประมาณและการบริหารทั่วไป  

4. การพัฒนาความรู้และทักษะ (Knowledge and Skill) สถานศึกษาจะต้องพัฒนา 
ความรู้และทักษะที่เกี่ยวกับการท างานร่วมกันระหว่างสถานศึกษากับผู้ปกครอง และชุมชน เช่น ใน
การจัดหลักสูตรสถานศึกษา การบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน (Performance – Based 
Budgeting: PBB) การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ เป็นต้น  

5. การตรวจสอบและความโปร่งใส (Accountability and Transparency) โดย 
บุคคลที่มีส่วนได้ส่วนเสีย สามารถตรวจสอบความถูกต้องยุติธรรม มีความชัดเจนในการบริหาร
และจัดการของสถานศึกษาได้ ซ่ึงการก าหนดนโยบาย และควบคุมมาตรฐาน ตลอดจนการ
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ตรวจสอบคุณภาพการบริหารและการจัดการ เพื่อให้มีคุณภาพและมาตรฐานให้เป็นไปตามนโยบาย
แห่งชาติ เป็นหน้าที่ขององค์กรอิสระ  

6. การสร้างแรงจูงใจ (Rewards) สถานศึกษามีอิสระในการบริหารและจัดการ 
โดยมุ่งเน้นการกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้เกิดการสร้างพลัง
และความเข้มแข็งในการปฏิบัติงาน  
 

รูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  
   อุทัย บุญประเสริฐ  (2543 : 40 – 44) ได้กล่าวถึงรูปแบบในการบริหารโดยใช้ 
โรงเรียนเป็นฐานว่ามีรูปแบบที่ส าคัญอย่างน้อย 4 รูปแบบ ได้แก ่ 

1. รูปแบบที่มีผู้บริหารโรงเรียนเป็นหลัก (Administration Control SBM) ซ่ึงมี
ผู้บริหารเป็นประธานคณะกรรมการ และมีกรรมการอ่ืนๆ ได้มาจากการคัดเลือก หรือเลือกตั้งจาก 
ตัวแทนผู้ปกครอง ตัวแทนชุมชน และตัวแทนครู คณะกรรมการเหล่านี้มีบทบาทในการให้
ค าปรึกษา แต่อย่างไรก็ตามอ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ผู้บริหารโรงเรียน  

2. รูปแบบที่มีครูเป็นหลัก (Professional Control SBM) ซ่ึงมาจากแนวคิดที่ว่าครู
เป็นผู้ใกล้ชิดนักเรียนมากที่สุด ย่อมรู้ปัญหาได้ดีกว่า และมองเห็นวิธีการแก้ปัญหาได้ชัดกว่า ดังนั้น  
ตัวแทนจากครูจะมีสัดส่วนมากที่สุดในคณะกรรมการโรงเรียนอย่างไรก็ตามผู้บริหารโรงเรียนยังคง
เป็นประธานคณะกรรมการโรงเรียน  

3. รูปแบบที่ชุมชนมีบทบาทหลัก (Community Control SBM) ซ่ึงมาจาก แนวคิด
ที่ว่าการจัดการศึกษา ควรสนองตอบความต้องการและค่านิยมของผู้ปกครอง และชุมชนมากที่สุด 
ตัวแทนของผู้ปกครอง และชุมชนจึงมีสัดส่วนในคณะกรรมการโรงเรียนมากที่สุดตัวแทน
ผู้ปกครอง และชุมชนเป็นประธานคณะกรรมการโดยมีผู้บริหารโรงเรียนเป็นกรรมการ และ
เลขานุการ บทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการโรงเรียนเป็นคณะกรรมการบริหาร  

4. รูปแบบที่ครูและชุมชนมีบทบาทหลัก (Professional / Community Control SBM) 
มาจากแนวคิดที่เชื่อว่าครู และผู้ปกครองต่างมีความส าคัญในการจัดการศึกษา และต่างอยู่ใกล้ชิด
นักเรียนมากที่สุด รับรู้ปัญหา และมองเห็นลู่ทางในการแก้ปัญหาได้ดีที่สุด สัดส่วนของครูและ
ชุมชนในคณะกรรมการโรงเรียนจะมีเท่ากัน แต่มากกว่าตัวแทนกลุ่มอ่ืนๆ อย่างไรก็ตาม ผู้บริหาร
โรงเรียนยังคงเป็นเลขานุการโรงเรียน  
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ภาพประกอบ 2  SBM สู่การปฏิบัติกรรมการสถานศึกษา 
  
 
 
 
 

 ภาพประกอบ 2 SBM  สู่การปฏิบัติกรรมการสถานศึกษา 
ที่มา: นคร ตังคะพิภพ  (2547:1)  

 

                  ภาพประกอบ 2  เป็นการน าเอารูปแบบการบริหารโรงเรียนโดยใช้โรงเรียนเป็น 
ฐานโดยคณะกรรมการสถานศึกษา จะเป็นตัวแทนของประชาชนผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในเขตชุมชน ที่
เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเพื่อให้บรรลุตามความมุ่งหมายที่ต้องการ
ร่วมกัน ซ่ึงสถานศึกษาและคณะกรรมการต้องเข้าใจบทบาทหน้าที่ของกันและกัน ควรมีรูปแบบ 
วิธีการท างาน ท่ีประสานสอดคล้องโดยมีจุดมุ่งหมายตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2542   จะเห็นได้ว่ารูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในประเทศไทยได้ยึด
เอารูปแบบที ่3 คือ รูปแบบชุมชนมีบทบาทหลัก ซ่ึงเป็นผลจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
และระเบียบกระทรวงศึกษาธิการดังกล่าว  
   ปัจจัยที่เอ้ือและปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินการน ารูปแบบการบริหารโดย
ใช้โรงเรียนเป็นฐานไปใช ้ 

1. กระจายอ านาจหน้าที่การบริหารจากหน่วยงานบริหารส่วนกลางไปยัง
คณะกรรมการโรงเรียนอย่างแท้จริง  

2. ได้รับการยอมรับจากผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ทั้งหน่วยงานส่วนกลาง บุคลากรใน
โรงเรียน ผู้ปกครองและชุมชน  

3. มีการประชาสัมพันธ์ที่ดี มีระบบการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพเพื่อให้ทุกฝ่ายได้
รับรู้ข้อมูล สารสนเทศตรงกัน  

      

ประชาสัมพันธ์ 
            ก าหนดบทบาทภารกิจกรรม 

สรรหาคัดเลือกกรรมการสถานศึกษา 
    พัฒนาความรู้ – ทักษะ ให้กรรมการ 

         สนับสนุนบุคลากรร่วมปฏิบัติงาน 

สร้างเครือข่ายของกรรมการ 
   ก าหนดมาตรฐานการด าเนินงาน 

     พิจารณาสวัสดิการ ส่งเสริมศักดิ์ศรีกรรมการ 

SBM 

 

สู่การปฏิบัติ 

กรรมการ 
สถานศึกษา 
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4. บุคลากรในส านักงานเขตการศึกษาและในโรงเรียนจะต้องได้รับการอบรม หรือ
ให้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  

5. ท าการฝึกอบรมคณะกรรมการโรงเรียน เกี่ยวกับบริหารและการจัดการศึกษา เช่น 
การท างานเป็นทีม การประชุม การตัดสินใจส่ังการ นโยบาย การวางแผนปฏิบัติ การบริหารการเงิน 
การบริหารบุคคล การบริหารงานวิทยาการ หลักสูตรการเรียนการสอน การประเมินผล เป็นต้น  

6. ได้ผู้บริหารโรงเรียนที่มีความรู้ ความสามารถ มีภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม พัฒนา
ความรู้ ทักษะ และภาวะผู้น าให้ผู้บริหารเพื่อเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ที่ด ี 

            7. ผู้บริหารคณะกรรมการโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียนรู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง 
และของผู้ที่เกี่ยวข้องอย่างชัดเจน  

8. มีการให้รางวัลส าหรับโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จในด้านการบริหาร และ
จัดการศึกษา โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  

ปัจจัยที่เป็นอุปสรรค ได้แก่ การเปล่ียนรูปแบบแต่ไม่เปล่ียนวิธีการบริหารงานและ 
การท างาน อ านาจการตัดสินใจผูกขาดอยู่ในคณะกรรมการโรงเรียน ไม่กระจายไปทั่วโรงเรียน 
ผู้บริหารยังใช้ความคิดเห็นส่วนตัวในการตัดสินใจการขัดแย้งระหว่างผู้บริหารครูและ
คณะกรรมการโรงเรียน  
 

บทบาทของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
เมื่อพิจารณาในเรื่องบทบาทของโรงเรียน หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและบุคคลที ่

เกี่ยวข้องกับโรงเรียน ได้พบความแตกต่างในบทบาท (Role Difference) ที่น่าสนใจมาก บทบาท
ของโรงเรียนไม่ว่าจะเป็นบทบาทในทางตรงหรือทางอ้อม มักจะขึ้นอยู่กับนโยบายด้านการศึกษา
ของรัฐบาล ภารกิจของโรงเรียน กิจกรรมของโรงเรียน กลยุทธ์การบริหารและรูปแบบการใช้
ทรัพยากร ซ่ึงเมื่อเปรียบเทียบระหว่างโรงเรียนที่บริหารแบบควบคุมจากภายนอกกับโรงเรียนที่
บริหารโดยใช ้
โรงเรียนเป็นฐานพบว่า มีความแตกต่างกันในบทบาท ดังนี ้

1. บทบาทของโรงเรียน ( Role of School) โรงเรียนที่มีรูปแบบการบริหารแบบถูก 
ควบคุมจากภายนอก จะเป็นบทบาทของผู้รับและการปฏิบัติตามค าส่ังเป็นหลักจะถือปฏิบัติตาม 
แนวทางจากส่วนกลางอย่างเคร่งครัด ท้ังนี้เพ่ือหลีกเล่ียงข้อผิดพลาดต่าง ๆ ถึงแม้ว่าการปฏิบัตินั้น 
จะเป็นส่ิงท่ีไม่เป็นประโยชน์ต่อครูและนักเรียนก็ตาม ในทางตรงกันข้ามในโรงเรียนที่มีการบริหาร 
โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน การบริหารนั้นมุ่งเน้นในการพัฒนาครูและนักเรียนตามสภาพขององค์การ 
ดังนั้นบทบาทของโรงเรียนจึงเป็นไปในลักษณะริเริ่มการพัฒนา แก้ปัญหาและท าทุกอย่างเพื่อ 
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ประสิทธิผลการจัดการเรียนการสอนของนักเรียนและคร ู
2. บทบาทของหน่วยงานจากส่วนกลางหรือหน่วยงานที่ก ากับดูแลทางการศึกษา 

(Role of Education Department) ในการบริหารแบบที่มีการควบคุมจากภายนอก หน่วยงานทางการ
ศึกษา(Education Department) หรือส่วนกลางจะมีบทบาทส าคัญในการควบคุมและนิเทศโรงเรียน
อย่างมากหรือเคร่งครัด แต่ในโรงเรียนที่มีการบริหารแบบใช้โรงเรียนเป็นฐานโรงเรียนจะมีบทบาท
ส าคัญต่องานของโรงเรียนเองโดยตรงหน่วยงานจากส่วนกลางหรือจากภายนอกจะมีบทบาทใน
ลักษณะ เป็นที่ปรึกษาหรือผู้ให้การสนับสนุนเท่านั้น 
    3. บทบาทของผู้บริหารโรงเรียน ( Role of  Administrators ) ในด้านบทบาทของ
ตัวผู้บริหารโรงเรียนนั้น ปรากฏว่าในระบบการบริหารแบบควบคุมจากภายนอก ภารกิจและ
เป้าหมายของโรงเรียนถูกก าหนดจากส่วนกลางผู้บริหารโรงเรียนมีหน้าที่ดูแลเฝ้าระวังและจัดการ
ให้โรงเรียนด าเนินการไปตามเป้าหมาย จะหลีกเล่ียงการปฏิบัตินอกเหนือจากค าส่ัง นอกจากนี้ยัง
อาจจัดให้มีหน่วยงานเฉพาะภายในขึ้น เพ่ือการควบคุมบุคลากรและทรัพยากรให้เป็นไปตาม
กฎระเบียบอีกด้วยส่วนบทบาทของผู้บริหารในแบบการบริหารที่ใช้โรงเรียนเป็นฐานนั้น ผู้บริหาร
จะเป็นผู้น าการพัฒนาไปสู่เป้าหมายเป็นผู้กระตุ้น และชักน าการใช้ก าลังคนเป็นผู้พัฒนาทรัพยากร
และเป็นผู้พัฒนาเป้าหมายใหม่ ๆ ของโรงเรียนโดยมีความร่วมมือและเกี่ยวข้องกับฝ่ายต่าง ๆ และ
แสวงหาทรัพยากรเพ่ือพัฒนาโรงเรียน 

4. บทบาทของคร ู(Role of Teacher) ในการบริหารแบบที่เน้นการควบคุมจาก 
ภายนอกบทบาทของครูคือลูกจ้าง คือผู้ท าตามค าส่ังคือผู้ท่ีมีหน้าที่รับค าส่ังและเป็นผู้ปฏิบัติ ครูมี
บทบาทเป็นเพียงผู้รับจะไม่ค่อยมีโอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แต่ส าหรับการบริหารที่ใช้
โรงเรียนเป็นฐานบทบาทส าคัญของครูคือ การเป็นผู้ร่วมงาน เป็นผู้ร่วมตัดสินใจเป็นนักพัฒนาและ
นักปฏิบัติ ครูจะมีส่วนร่วมในการวางแผนและการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ เพื่อให้การสอนมี
ประสิทธิผล และร่วมพัฒนาโรงเรียนอย่างกระตือรือร้น 

5. บทบาทของผู้ปกครอง ( Role of Parents ) จะเห็นได้ค่อนข้างชัดเจนว่าใน 
โรงเรียนที่มีการบริหารแบบควบคุมจากภายนอกผู้ปกครองจะเป็นผู้รับบริการในเชิงปริมาณและ
ตามมาตรฐานที่ใช้ก ากับโรงเรียน เช่น เรื่องระยะเวลาในชั่วโมงเรียน จ านวนปี เนื้อหาในหลักสูตร 
ผู้ปกครองจะไม่มีส่วนเกี่ยวข้องในการแสดงความคาดหวังและไม่สามารถตรวจสอบการท างานของ
โรงเรียนได้ แต่ในโรงเรียนที่ใช้การบริหารแบบใช้โรงเรียนเป็นฐาน ผู้ปกครองจะได้รับบริหารเชิง
คุณภาพมากขึ้น นั่นคือ เด็กในปกครองของตนจะได้รับการศึกษาตามความต้องการบทบาทของ
ผู้ปกครองคือผู้ร่วมหุ้น และผู้สนับสนุน ผู้ปกครองจะเข้ามามีส่วนร่วมจัดการศึกษา ให้ข้อมูล
ข่าวสารสนับสนุนด้านทรัพยากรช่วยเหลือและร่วมแก้ไขในกรณีที่โรงเรียนเกิดปัญหา 
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  ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคลากรโดยใช้โรงเรียนเป็น
ฐานเริ่มตั้งแต่กระบวนการตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง   การสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ราชการ   วินัยและการรักษาวินัยและการ
ออกจากราชการ ซ่ึงเป็นกระบวนการที่เกี่ยวพันกันอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ ในที่นี้ผู้วิจัยจะน าเสนอ
เป็น 5  ประเด็นใหญ่ๆ คือ 1)  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  2)  การสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง  3)  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ราชการ  4)  วินัยและการรักษาวินัย  5)  
การออกจากราชการ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้
 

3.1  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  ถือว่าเป็นภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์
ภารกิจ และประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดท าแผนอัตราก าลัง
ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาก าหนด 
น าเสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา น าเสนอแผนอัตราก าลังสู่การปฏิบัติ  

   การก าหนดต าแหน่ง สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา น าแผนอัตราก าลังมาก าหนดต าแหน่งข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาของสถานศึกษา เพื่อน าเสนอคณะอนุกรรมการข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา และหรือ 
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแล้วแต่กรณี เพื่อพิจารณาอนุมัติ  ด้านการ
วางแผนและการก าหนดต าแหน่งข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  เป็นกระบวนการได้มา
ซ่ึงบุคคล โดยการคาดการล่วงหน้าเพ่ือจะก าหนดจ านวนต าแหน่ง และอัตรา โดยพิจารณาจาก
จ านวนนักเรียน ขนาดของสถานศึกษา รวมท้ังระดับการศึกษา เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีวิทยฐานะเงินเดือน และ เงินประจ าต าแหน่ง ตาม
มาตรฐานต าแหน่ง มาตรฐานวิทยฐานะ แนวทางการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลของส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ดังนี ้

   1) การวางแผนอัตราก าลัง สถานศึกษามีบทบาทและหน้าที่ มีดังนี ้

(1) ประเมินความต้องการอัตราก าลังโดยใช้ข้อมูลนักเรียนในพื้นที่บริการ 

และแผนการจัดชั้นเรียน 
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(2) จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 

(3) เสนอแผนอัตราก า ลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของ 

คณะกรรมการสถานศึกษา ไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 

   2) การวางแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สถานศึกษามี
บทบาทและหน้าที่รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 

สถานศึกษาต่อเขตพื้นที่การศึกษา ดังนี ้

(1) จ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขาวิชา 

(2) จ านวนลูกจ้างประจ าในสถานศึกษา 

(3)  จ านวนลูกจ้างช่ัวคราวในสถานศึกษา 

(4)  จ านวนพนักงานราชการในสถานศึกษา 

   3)  ก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษามีบทบาทและหน้าที่ ดังนี ้

(1) ส ารวจและรวบรวมข้อมูลการขอปรับปรุงก าหนดต าแหน่ง  

และวิทยฐานะให้สูงขึ้นของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 

(2) ขอก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะเพ่ิมเติม และขออนุมัติตัดโอน 

ต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 

(3) เสนอขอเปล่ียนแปลงการก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการคร ู

และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาต่อเขตพื้นที่การศึกษา 

(4) ด าเนินการตามอ านาจหน้าที่และตามท่ีได้รับมอบหมาย 

   4) การจัดท ามาตรฐานภาระงาน และเกณฑ์การประเมินผล 

การประเมินผลงานบุคคล เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทต่างๆ กับ 

ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติและสามารถก้าวขึ้นด ารงต าแหน่งในระดับสูงขึ้น หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินจะต้องพิจารณาท้ังคุณสมบัติของบุคคลประเมินคุณลักษณะและประเมินผลงาน  ดังนี ้

(1) การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล พิจารณาจากข้อมูลทั่วไป เช่น  

ประวัติส่วนตัว ประวัติการรับราชการ ประวัติการฝึกอบรม/ดูงาน ประสบการณ์ในการท างาน ฯลฯ 

จากคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เช่น คุณวุฒิการศึกษา ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งหรือ 

เคยด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะแต่งตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลและระดับต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง ฯลฯ 
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(2) การประเมินคุณลักษณะของบุคคล เช่น ความประพฤติด้านวินัย 

คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาก าหนด 

(3) การประเมินผลงานอาจพิจารณาจากคุณภาพการปฏิบัติงาน ความ 

ช านาญ ความเชี่ยวชาญ ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ในด้านการเรียนการสอนตามหลักเกณฑ 
 

3.2  การสรรหาบุคลากรและการแต่งตั้ง   
  การสรรหาบุคลากร เป็นหน้าที่ทางการบริหารที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนก าลังคน   
การคัดเลือกบุคคล การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการและการบรรจุแต่งตั้ง ดัง
รายละเอียดดังนี ้ 

ความหมายการสรรหาบุคลากร   
   นักการศึกษาหลายท่านได้เสนอความหมายการสรรหาบุคลากรไว้ดังนี้   
    ธงชัย สันติวงษ์  (2540 : 123 – 124) ได้ให้ความหมายว่า การสรรหาพนักงาน คือ  
การด าเนินกิจกรรมที่หน่วยงานจัดขึ้นเพื่อมุ่งจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้ ความสามารถและมีทัศนคติที่ดี 
ตรงตามความต้องการ ให้เข้ามาร่วมท างานหรือการพิจารณาเสาะหาให้ได้ตัวบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานและให้ได้ครบตามจ านวนที่ต้องการ การสรรหาพนักงานเริ่มจากการ 
วางแผนก าลังบุคคลเพื่อระดมให้ได้ผู้สมัครงานจ านวนหนึ่งที่มีคุณสมบัติที่ดีพร้อมท่ีจะคัดเลือกให้
ได้คนที่ดีที่สุด  
   เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2542 : 120 – 121) กล่าวว่าการสรรหาหมายถึง กระบวนการ 
แสวงหา ชักจูง แยกแยะผู้สมัครที่มีคุณสมบัติในจ านวนที่พอเพียงเพื่อบรรจุในองค์การตามก าลังคน
ที่ องค์การต้องการทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
   ดนัย เทียนพุฒ  (2543 : 21) ได้ให้ความหมายการสรรหาบุคลากรไว้ว่า เป็นการ
เสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรให้ได้คนที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงาน  
   สมเกียรติ พ่วงรอด  (2544 : 112) กล่าวว่า การสรรหาบุคคล คือ วิธีการต่างๆ ท่ี 
ผู้บริหารแสวงหาเพื่อคัดเลือกให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามท่ีต้องการมาปฏิบัติงานในองค์การ  
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์  (2545 : 88) ได้ให้ความหมายการสรรหาบุคลากรว่า หมายถึง  
กระบวนการในการค้นหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งตรงตามท่ีองค์การต้องการมาจาก
แหล่งต่างๆ ท่ีสนใจสมัครเข้าร่วมงานกับองค์การ  
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   จากความหมายการสรรหาบุคลากรดังท่ีได้กล่าวมาแล้วสามารถสรุปได้ว่า การสรร
หาบุคลากร หมายถึง การแสวงหา การสรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถของบุคคลแต่ละคนที่
มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและครบตามจ านวนที่องค์การต้องการมาปฏิบัติงาน  
 

กระบวนการสรรหาบุคลากร 
   นักการศึกษาได้เสนอกระบวนการของการสรรหาบุคลากรไว้ดังนี้   
   เพ็ญศรี วายวานนท์  (2537 : 81) ได้กล่าวถึงกระบวนการสรรหาว่า ต้องอาศัย 
พื้นฐานของการวิเคราะห์งานและการท าประมาณก าลังคน การวิเคราะห์งานให้ได้ข้อมูลในการ
ก าหนดคุณลักษณะของคน ประเภทคนที่เหมาะสมในการบรรจุและลักษณะก าลังคนปัจจุบัน ท าให้
สามารถประมาณการหรือวางแผนความต้องการก าลังคนในปริมาณที่ต้องการ  
  ธงชัย สันติวงษ์  (2540 : 125 – 127) ได้สรุปขั้นตอนกระบวนการสรรหาพนักงาน 
ไว้ดังนี ้ 

1. ก าหนดลักษณะงาน เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานให้เข้าใจชัดเจนถึงลักษณะของงาน 
เพื่อให้ สามารถเข้าใจถึงลักษณะบุคคลตามคุณสมบัติที่ต้องการ  

2. การพิจารณาการวางแผน การสรรหา เป็นการพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีที่จะใช ้ 
สรรหาว่า ควรจะเสาะหาจากผู้ใด ด้วยวิธีการใด เพื่อให้ผู้สมัครที่เหมาะสมท่ีจะน าคัดเลือกต่อไป  

3. สร้างรายละเอียดให้เกิดการจูงใจในการสรรหา เป็นการมุ่งก าหนดรายละเอียด 
ต่างๆ เกี่ยวกับงานให้ชัดเจน ท้ังในแง่ของรางวัล ผลตอบแทนและคุณลักษณะของพนักงาน เพื่อเป็น
กลไกที่จะดึงดูดให้ผู้สมัครมาติดต่องาน  

 4. การด าเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการที่ก าหนดไว ้ 
วรนารถ แสงมณ ี(2543 : 59 – 60) ได้เสนอกระบวนการสรรหาบุคลากรไว้ดังนี ้ 
1. การท าแผนและพยากรณ์การจ้างงานเพ่ือก าหนดหน้าที่ของต าแหน่งที่จะจัดสรร  
2. การสร้างกลุ่มของผู้สมัครส าหรับงาน 

 
3.3  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ราชการ การบ ารุงรักษาบุคคล 

 

   สมคิด บางโม  (2544 : 166 ) กล่าวว่า เมื่อได้บุคคลมาท างานแล้ว ผู้บริหารมีหน้าที่
ต้องท่ีบ ารุงรักษาบุคคลให้อยู่กับองค์การนานที่สุด และตลอดเวลาท่ีอยู่ก็ให้ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด การบ ารุงรักษาบุคคลต้องอาศัยส่ิงท่ีจูงใจหลายชนิดที่ส าคัญ ม ี5 ประการ
ดังนี ้ 
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   1. ส่ิงจูงใจที่เป็นวัตถุ เช่น เงิน ส่ิงของ ควรมอบให้ในโอกาสอันเหมาะสมพร้อมท้ัง
สรรเสริญถึงคุณความดีไปด้วย ใช้กันมาก ได้แก่ การเพิ่มเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ เงินโบนัส เบี้ยขยัน  
   2. ส่ิงจูงใจที่เป็นโอกาส ให้โอกาสมีช่ือเสียง มีอ านาจประจ าตัวมากขึ้นได้ต าแหน่ง
สูงขึ้น มีโอกาสก้าวหน้าและมีโอกาสไปศึกษาต่อ  
   3. ส่ิงจูงใจที่เป็นสภาพของการท างานซ่ึงอาศัยวัตถุเป็นหลัก เช่น มีห้องท างาน
ส่วนตัว มีโต๊ะเหมาะสมกับต าแหน่ง วัตถุอย่างอ่ืนที่แสดงถึงความดีความชอบการให้สวัสดิการต่างๆ 
ตามความจ าเป็นหลัก  
   4. ส่ิงจูงใจที่เป็นสภาพของการท างานซ่ึงไม่เกี่ยวกับวัตถุ ได้แก่ บรรยากาศในที่
ท างานมีความรักใคร่กลมเกลียวกัน ไม่มีการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าหรือทะเลาะกัน ทุกคนอยู่ในฐานะ
เท่าเทียมกัน ทั้งในด้านสังคม เศรษฐกิจและการศึกษา  
   5. การบ ารุงขวัญหรือสร้างก าลังใจในการท างาน ให้บุคคลทุกคนเกิดความรัก เกิด
ความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมอย่างส าคัญในการสร้างช่ือเสียงและก าไรให้แก่หน่วยงาน เมื่อมีช่ือเสียง
และมั่นคง พนักงานหรือบุคคลก็ยิ่งมีก าลังใจในการท างานมากตามไปด้วย  
  พิภพ  วชังเงิน  (2547 : 199) กล่าวว่า การบ ารุงรักษา (Maintenance) ดูแลสุขภาพ 
ความปลอดภัย ทุกข์ สุข ของพนักงาน โดยพิจารณาสภาพแวดล้อมบรรยากาศในการท างาน ว่าส่ิง
ใดบั่นทอนสุขภาพ และความปลอดภัยของพนักงานมากน้อยเพียงใด เตรียมพร้อมเครื่องป้องกัน
อันตรายและให้ค าปรึกษาแก่พนักงาน   จากที่ศึกษามากล่าวได้ว่า การบ ารุงรักษาบุคลากร หมายถึง 
การปฐมนิเทศ การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน การนิเทศงาน การประเมินผลงาน การจัดสวัสดิการหรือ
ประโยชน์เกื้อกูล และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
 

การพัฒนาบุคลากร  
การพัฒนาบุคลกร เป็นกระบวนการที่ส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งของการบริหารบุคคล เพราะ 

เมื่อได้เลือกสรรคนที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาท างานแล้ว เมื่อเวลาผ่านไปวิทยาการต่างๆ เจริญ
ขึ้น รวมท้ังเทคนิค วิธีการท างานได้เปล่ียนไป จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคคล เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นผู้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับเหตุการณ์ปัจจุบัน และต าแหน่งหน้าที่ท่ีกระท าอยู่ ในการ
เพิ่มประสิทธิภาพให้แก่องค์การมากขึ้น (กิติมา ปรีดีดิลก, 2532 : 117 )  

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริม สนับสนุน คุณภาพครูทั้งในด้านความรู้  
ความสามารถ ทักษะ เจตคติ และวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพ โดยให้การฝึกอบรม การดูงาน 
การอนุญาตให้ศึกษาต่อ และให้ข่าวสารความรู ้ 
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ครูเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดของโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องหาทาง 
พัฒนาครูในโรงเรียนของตนให้มีความสามารถ ในการปฏิบัติงานให้ได้ผลตามเป้าหมายของ
โรงเรียน หรือให้ได้ผลงานที่ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม การพัฒนา หมายถึง ความเจริญงอกงาม และการท าให้
เกิดความเจริญเติบโตเต็มที ่ 

การพัฒนาบุคลากร เป็นกรรมวิธีในอันที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างานของ 
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ตลอดจนเจตคติต่างๆ ความส าคัญและความจ าเป็น ที่
จะต้องพัฒนาบุคลากรนั้น  
   ครูเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ เป็นกลไกที่ท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ หรือ  
ล้มเหลวย่อมขึ้นอยู่กับบุคลากรในโรงเรียนทั้งส้ิน ผู้บริหารโรงเรียนควรเห็นความส าคัญในการ
พัฒนาบุคลากรของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้ผลตาม
เป้าหมายของโรงเรียนหรือให้ได้ผลดียิ่งขึ้นกว่าเดิม และได้มีนักวิชาการได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคคลไว้หลายท่าน ดังนี ้ 

ธีรวุฒิ บุญยโสภณ (2536 : 130 ) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคลเป็นการพัฒนาให้บุคคลม ี
ความรู้และความช านาญ ในหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ ซ่ึงจะส่งผลให้การจัดการเรียนการสอนเพื่อ
ผลิตช่างอุตสาหกรรมในสาขาต่างๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคคล จะช่วยเพิ่มพูน
สมรรถนะในการท างานของบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่การสอน หรือบุคคลที่ให้การสนับสนุนในการ
บริหารงานของสถานศึกษา ให้สามารถตามทันต่อเทคโนโลยีสมัยใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
   สมคิด บางโม  ( 2544 : 171-172 ) ได้กล่าวถึงการพัฒนาบุคคล หมายถึง กรรมวิธีที่
มุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญและประสบการณ์ เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานหนึ่ง สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงาน ให้เป็นไปในทางท่ีดีให้มีก าลังใจรักงานและให้มีความคิดที่จะหาทางปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น บุคคลทุกประเภทขององค์การหรือสถานศึกษา แม้จะมีความสามารถดีเด่น
เพียงไรก็ตาม ถ้าเวลาผ่านไปนานๆ บรรดาความรู้ ความช านาญ ก็ย่อมอ่อนลงเป็นธรรมดา หรือบาง
ทีการท างานจ าเจอยู่เสมอๆ งานที่ท าก็จะกลายเป็นส่ิงน่าเบื่อหน่ายได้ การพัฒนาบุคคลจึงมีความ
จ าเป็น นอกจากนี้ ผลจากการประเมินผลการท างานของบุคคลเป็นเครื่องช้ีว่าควรจะพัฒนางานกลุ่ม
ใด ในด้านใดวิธีพัฒนาบุคคล การพัฒนาบุคคลอาจจ าแนกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได ้2 ประเภท คือ  

1. การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นหน้าที่อันจ าเป็นประการหนึ่งของผู้บังคับบัญชา 
หรือหัวหน้างานดังนั้น การเลือกวิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เหมาะสม และถูกต้องจึงมี
ความส าคัญอยู่เป็นอันมากวิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาที่นิยมกันมีหลายวิธีดังนี ้ 
 



 

 

38 

 

1.1 การปฐมนิเทศส าหรับคนงานใหม ่
1.2 การสอนงานเม่ือได้รับมองหมายงานใหม ่ 
1.3 มอบอ านาจในการปฏิบัติงานเพื่อให้รู้จักรับผิดชอบให้หัวหน้างานม ี

เวลาปรับงานและริเริ่มงานใหม ่ 
1.4 สับเปล่ียนโยกย้ายหน้าที ่ 
1.5 หาพี่เล้ียง  
1.6 ให้ท าหน้าที่ช่วย  
1.7 ให้รักษาการแทน  
1.8 พาไปสังเกตการณ์ด้วยในบางโอกาส  
1.9 ส่งไปศึกษาดูงาน  
1.10 ส่งไปประชุมสัมมนาและฝึกอบรม  
1.11 ใช้การประชุมเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานให้มาก  
1.12 ส่งเสริมให้มีบทบาทในองค์การทางวิชาการ  
1.13 ส่งเข้าประชุมเรื่องท่ีเกี่ยวกับงาน  
1.14 จัดหาเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวกับงานไว้ให้มีใช้เพียงพอ  
1.15 จัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงานให้มีพอใช้ท่ัวถึง  
1.16 สนับสนุนกิจกรมพัฒนาบุคคลอย่างจริงจัง  

2. การพัฒนาตัวผู้บริหารเองเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งในการพัฒนาบุคคล เพราะถ้า 
ผู้บริหารไม่พัฒนาตนเองเสียก่อนแล้ว การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาก็น่าจะไม่ได้ผล วิธีการพัฒนา
ตนเองท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบัติงานดังนี ้ 

2.1 แลกเปล่ียนความรู้ความคิดแบบกันเอง  
2.2 ศึกษาหาความรู้จากเอกสารวิชาการต่าง  ๆ 
2.3 ติดตามความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานทั้งท่ีอยู ่

ในความรับผิดชอบโดยตรงและที่เกี่ยวข้อง  
2.4 ติดตามความเคล่ือนไหวของเหตุการณ์ภายในและภายนอกประเทศ  

โดยอาศัยหนังสือพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ และส่ือมวลชนอ่ืนๆ  
2.5 เข้าร่วมประชุมสัมมนาเม่ือมีโอกาส  
2.6 เป็นสมาชิกขององค์การทางวิชาการหรือองค์การที่น่าสนใจอ่ืน  ๆ 
2.7 เป็นผู้น าอภิปรายและผู้บรรยายในบางโอกาส  
2.8 ให้โอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งในและนอกประเทศเป็นครั้งคราว  
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2.9 การศึกษาในบางรายวิชาในสถาบัน 
2.10  ติดต่อ สือสาน สร้างความสัมพันธ์กัน    

จากที่ศึกษามากล่าวได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคคล 
ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคติ ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การ
สัมมนาและการประชุมเชิงปฏิบัติการ  
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
   การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถือเป็นขั้นตอนหนึ่งของการบริหารบุคลากร เป็น
ส่วนส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหารงานบุคลากร โดยปกติมักจะมีการบันทึกผลงานต่างๆเอาไว้เพ่ือ
เป็นข้อมูลในการประเมินผล การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีความมุ่งมั่นส าคัญอยู่ที่ต้องการ
ระดมพลังของทุกคนในองค์การให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจและเต็มก าลังความสามารถเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของทุกคนในองค์การ ซ่ึงประกอบกันขึ้นเป็น
ผลงานของ องค์การในภาพรวมนั้น จึงจ าเป็นต้องได้รับการตรวจตราและประเมินดูว่าผลงาน
เหล่านั้นส าเร็จ ลุล่วงไปได้ดีแค่ไหน มีคุณค่าถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้เพียงใด 
   
  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

นักการศึกษากล่าวถึงความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรไว้ในหลายลักษณะ ดังนี ้ 

ธงชัย สันติวงษ ์(2533 : 198) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง กิจกรรม 
ทางด้านการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวข้องกับวิธีการ ซ่ึงหน่วยงานพยายามจะก าหนดให้ทราบแน่ชัด
ว่า พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานได้ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2532 : 131) ได้ให้ความหมายการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในแง่ผลการปฏิบัติงาน
และคุณลักษณะต่างๆ ท่ีมีค่าต่อการปฏิบัติงาน ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้
การสังเกต จดบันทึก และการประเมินผลโดยหัวหน้างานบนพื้นฐานของความเป็นระบบ และมี
มาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑ์ท่ีปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและให้ความเป็นธรรมโดยทั่วไป  

ส านักคณะกรรมการข้าราชการครู  (2536 : 41)  ได้ให้ความหมายของการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ว่า  หมายถึง  กระบวนการหรือแนวทางท่ีจะน าไปประกอบการ
ตัดสินใจปรับปรุงการด าเนินงานเสียใหม่ให้ได้ผล  และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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จากแนวคิดของนักการศึกษาดังกล่าว  พอสรุปได้ว่า  การประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากร  เป็นกระบวนการตรวจสอบ  ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การอย่างเป็นระบบ  ท้ังด้านปริมาณและด้านคุณภาพ  เพื่อน าไปประกอบในการตัดสินใจอย่าง
ใดอย่างหนึ่ง  และใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
   
  วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ไว ้
ให้มีความชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางท่ีคอยควบคุมให้การด าเนินการประเมินเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
อย่างมีระบบ ถูกต้อง เหมาะสม และมีความโปร่งใสเป็นธรรมกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ซ่ึงได้มีนักการ
ศึกษาได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้  

สมิต สัชณุกร (2538 : 251) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงาน โดยทั่วไปมีลักษณะดังนี ้

1. เพื่อเป็นเครื่องมือในการพิจารณาความดีความชอบส าหรับการขึ้น 
เงินเดือนประจ าปีแก่พนักงานให้เป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม  
    2. เป็นเครื่องมือในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง ลดขั้นต าแหน่ง โยกย้าย 
และปลดออก อย่างมีเหตุผลและมีความยุติธรรมแก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  
    3. เพื่อการพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์
ข้อด ีข้อบกพร่องของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือทั้งฝ่ายผู้ก าหนดนโยบายหรือฝ่ายผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ปฏิบัติงานจะได้พยายามปรับปรุง เพื่อเสริมทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นต่องาน  
    4. เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
พนักงานใน กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ผู้บังคับบัญชาและพนักงานใช้ความ
พยายาม ร่วมกันในการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมท้ังขั้นตอนการแจ้งและหารือผลการ
ประเมินอย่างเหมาะสม จะช่วยก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีซ่ึงกันและกันระหว่างพนักงานกับ
ผู้บังคับบัญชา  
    5. เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การ
ประเมินผลการ ปฏิบัติงานจะช่วยในการพิจารณาว่าการคัดเลือกพนักงานเข้ามาท างานได้เหมาะสม
เพียงใด โดยเปรียบเทียบผลการท างานกับผลการทดสอบและความเห็นของผู้สัมภาษณ์ และยังช่วย
ให้ทราบว่าควรจัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานประเภทใดและเมื่อใดอีกด้วย  
    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู  (2536 : 44)  ได้กล่าวถึง
วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อประกอบการบริหารงานบุคลากรไว้ดังนี ้
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1. เพื่อพิจารณาแต่งตั้งบุคลากรเข้าท างาน  
2. เพื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง  ปรับปรุงสมรรถภาพการปฏิบัติงานให้ด ี

ขึ้น 
3. เพื่อพิจารณาเกี่ยวกับการจัดการสวัสดิการให้กับบุคลากรในองค์การ 
4. เพื่อใช้ประกอบในการพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
5. เพื่อใช้เป็นข้อมูลให้ผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานหย่อนสมรรถภาพได ้

ปรับปรุงแก้ไขตนเอง 
    นอกจากนี้ สมศักดิ์ บุตรราช  (2534 : 206) ได้สรุปถึงวัตถุประสงค์ของ
การประเมินผลการ ปฏิบัติงานไว้ดังนี ้ 

1. เพื่อประเมินผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับความรู้ ความสามารถ และความ 
เข้าใจในงานที่ปฏิบัติรวมท้ังทัศนคติและท่าที หรือพฤติกรรมที่มีต่องานนั้น  ๆ 
    2. เพื่อประเมินความก้าวหน้าของงาน  
    3. เพื่อประเมินผลงานรวมของหน่วยงานบรรลุตามเป้าหมายของ
แผนงาน/โครงการ มากน้อยเพียงใด  
   4. เพื่อน าผลการประเมินประกอบการพิจารณาวางแผนงานต่อไป  
    5. เพื่อน าผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาปรับปรุงแก้ไขปัญหา
และอุปสรรคที ่เกิดขึ้นในการด าเนินการนั้น  ๆ 

6. เพื่อน าผลการประเมินมาใช้ในการบริหารงานบุคลากร  
สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมิน 

ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ ความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ ประเมินความก้าวหน้าของ
งาน ใช้ผลการประเมินประกอบการปรับปรุงแก้ไข จุดบกพร่องต่างๆ และใช้ผลการประเมินในการ
บริหารงานบุคลากรขององค์การทั้งกระบวนการ  
   
  ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
    สมิต สัชณุกร  (2538 : 252) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ความส าคัญทั้งต่อ ผู้บังคับบัญชาและองค์การ ดังนี ้ 

1. ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานของ 
ตนเป็นอย่างไรมีคุณค่าหรือไม่ในสายตาของผู้บังคับบัญชามีจุดบกพร่องท่ีควรจะต้องปรับปรุง
แก้ไขในส่วนใดบ้างหากมีความจ าเป็นต้องใช้ปัจจัยอ่ืนในการแก้ไขปรับปรุงหน่วยงานจะให้ความ
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ช่วยเหลือในการฝึกอบรมหรือพัฒนาในรูปแบบต่างๆ จนปฏิบัติงานได้ผลเป็นที่น่าพอใจผู้ซ่ึงมี
ผลงานอยู่ในเกณฑ์ดีอยู่แล้วก็จะได้พัฒนางานให้มีคุณค่าท่ีสูงขึ้น 
    2. ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา หน้าที่ของผู้บังคับบัญชาคือ การ
รับผิดชอบงานทั้งหมดในองค์การของตน ผลงานขององค์การย่อมมาจากผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การ ดังนั้นผลการปฏิบัติงานรวมขององค์การจะดีหรือไม่ เป็นหน้าที่ของ
ผู้บังคับบัญชา ในการบริหารจัดการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรต้องหาวิธี ส่งเสริม รักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้มาตรฐานตามที่องค์การก าหนด น าผลที่ได้จากการประเมินไปด าเนินการ
ต่อไปให้เกิดประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ  
    3. ความส าคัญต่อองค์การ เนื่องจากาผลส าเร็จขององค์การมาจากผลการ
ปฏิบัติงานของทุกคนในองค์การ ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินเป็นเครื่องวัดว่าแต่
ละคนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใด มีจุดบกพร่องหรือจุดเด่นอะไรบ้าง 
เพื่อองค์การจะได้หาแนวทางในการปรับปรุง หรือพัฒนาให้เหมาะสมกับความสามารถของ
บุคลากร ซ่ึงจะท าให้งานขององค์การด าเนินไปอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ทั้งท าให้รับรู้ถึง
ความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอีกด้วย  
 
  ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
     การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคลากร
ขององค์การมากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมินว่า องค์การต้องการ
ประเมินเพื่ออะไร และองค์การได้น าผลการประเมินนั้นไปใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการอย่าง
จริงจังหรือไม่ โดยทั่วไปประโยชน์ที่พึงได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้  
    สมิต สัชณุกร ( 2538 : 255)  ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการปฏิบัติผลการ
ปฏิบัติงานไว้  8  ประการ  ดังนี ้
    1.  ท าให้การพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบ าเหน็จแก่
ผู้ปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความยุติธรรม  มีเหตุมีผล  มีระบบเป็นระเบียบแบบแผน  ซ่ึงใช่ต่อ
บุคลากรในองค์การเดียวกัน  โดยความเสมอภาค 
      2.  ท าให้การพิจารณา เล่ือนต าแหน่ง  การสับเปล่ียน  โยกย้าย  การลดขั้น  
ลดต าแหน่ง  ปละการเลิกจ้าง  เป็นไปอย่างยุติธรรม 
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     3.  ใช้เป็นเครื่องมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์
หรือมาตรฐานการท างาน  ท่ีองค์การก าหนดไว้  รวมท้ังเป็นเครื่องมือในการตรวจสอบ
ประสิทธิภาพในการบริหารองค์การอีกด้วย 
      4. ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน
ให้ตรงตามความต้องการและความจ าเป็นของบุคลากรและองค์การ 
     5.  ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าบรรลุตาม
เกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานเพียงใด  เพ่ือการปรับปรุงจุดด้อยและการพัฒนา
จุดเด่นของตนเองต่อไป 
    6.  เป็นเครื่องจูงใจให้พนักงาน  เจ้าหน้าที่ในองค์การได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความเต็มใจเต็มก าลังความรู้ความสามารถ  มีความมั่นใจในความเป็นธรรมขององค์การ 
    7.  ส่งเสริมความเข้าใจและสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างผู้บังคับบัญชา 
    8.  ประโยชน์ในด้านอ่ืนๆ  เช่น  การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพ
ให้แก่พนักงาน  การก าหนดอัตราก าลังคน  การสรรหาคัดเลือกพนักงาน  การส่งมอบงานเม่ือ
สับเปล่ียนผู้บังคับบัญชาการพัฒนาระบบในองค์การเป็นต้น 
 

3.4  วินัยและการรักษาวินัย 
 

   วินัย  (Discipline) เป็นองค์ประกอบส าคัญในการบริหารองค์การ โดยเฉพาะใน
ด้านการบริหารบุคคล “วินัย คือ ระเบียบแบบแผนที่ได้ก าหนดไว้เป็นแนวทางของผู้ปฏิบัติงาน 
เพื่อให้ร่วมกันปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และราบรื่น”  ข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษานั้นจะต้องปฏิบัติตนเป็นผู้ให้การสนับสนุนการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุขตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยด้วยความ
บริสุทธ์ิใจและมีหน้าที่วางรากฐานให้เกิดระบอบการปกครองดังกล่าว นอกจากนั้นจะต้องรักษา
วินัยที่บัญญัติเป็นข้อห้ามและข้อปฏิบัติไว้โดยเคร่งครัดด้วยความซ่ือสัตย์สุจริตเสมอภาคเที่ยงธรรม
มีความวิริยะอุตสาหะขยันหม่ันเพียร(กระทรวงศึกษาธิการ,2546: 36) 

     กระทรวงศึกษาธิการ  (2541: 934) ได้ให้ความหมายของวินัยว่า หมายถึง ระเบียบ 
แบบแผน กฎเกณฑ ์ข้อบังคับ และข้อปฏิบัติที่ให้ข้าราชการยึดถือปฏิบัต ิและละเว้นการปฏิบัต ิ
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่องานเพื่อให้ข้าราชการเกิดความเจริญก้าวหน้า เพื่อให้ประชาชนที่เกี่ยวข้อง 
กับระบบราชการได้รับผลตอบสนองด้วยดีจากการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีวินัย 

      วินัยข้าราชการ  มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ข้าราชการด ีและประชาชนได้รับการบริการ 
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ที่ดีจากราชการหรือข้าราชการ หน้าที่ของผู้บังคับบัญชากับวินัยนั้น ผู้บังคับบัญชามีบทบาทหน้าที่
ตามกฎหมายก าหนดไว้ดังนี ้

1. ส่งเสริมและดูแลระมัดระวังให้อยู่ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามวินัย 
2. ถ้ารู้ว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท า ผิดวินัย จะต้องด า เนินการทางวินัยทันท ี
3. ถ้าเห็นว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา กระท า ผิดวินัยที่จะต้องได้รับโทษ และระดับโทษ 

อยู่ในอ านาจของตนที่จะลงโทษได ้ให้ส่ังลงโทษ 
4. จากข้อ 3 เห็นได้ว่าระดับโทษสูงกว่าท่ีมีอ านาจส่ังลงโทษ ให้รายงานต่อ 

ผู้บังคับบัญชาของผู้กระท า ผิดวินัยเหนือขึ้นไป 
      การลงโทษทางวินัยจะได้ผลสมความมุ่งหมายควรยึดถือหลักดังนี้  คือ 

1. ความยุติธรรม กล่าวคือ การลงโทษทางวินัยจะต้องให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ถูก 
กล่าวหาโดยมีโอกาสต่อสู้ในข้อเท็จจริงการสอบสวนจึงต้องตั้งคนที่ไว้ใจว่ามีความยุติธรรมเป็นที่
เชื่อถือได้การสอบสวนต้องเที่ยงตรง มีประจักษ์พยาน มีเหตุผลชัดแจ้งจึงลงโทษควรให้มีสิทธิ
อุทธรณ์ได้ 

2. ความเป็นธรรม กล่าวคือ การลงโทษต้องเป็นไปได้โดยเสมอหน้ามีล า ดับขั้น 
ของการลงโทษเท่าเทียมกัน เพราะจะท า ให้เป็นเหตุแห่งการเสียขวัญได ้

3. ความทั่วถ้วน กล่าวคือ การลงโทษจะต้องพยายามน า ตัวผู้กระท า ความผิด 
ลงโทษโดยถ้วนหน้าเสมอหน้ากัน 

4.   ความฉับพลัน การลงโทษจะต้องกระท า โดยมิชักช้าเพื่อให้ผู้กระท า ความผิดม ี
ความส า นึกผิด ผู้รู้เห็นได้ตระหนักถึงผลการกระท า ความผิดเห็นความศักดิ์สิทธ์ิของกฎหมาย 
หรือผู้กระท า ความผิดจะได้กลับตัวประพฤติในทางท่ีดีขั้นต่อไป 

      วินัยข้าราชการพลเรือนสามัญ  ตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบ 
ข้าราชการพลเรือนพ.ศ. 2535 น า มาใช้บังคับแก่ข้าราชการคร ูซ่ึงจ าแนกลักษณะของวินัยได้เป็น 2 
ประเภท คือ 

1. วินัยอย่างร้ายแรง คือ วินัยที่ผู้ใดฝ่าฝืนหรือละเมิดจะได้รับโทษ ปลดออกหรือ 
ไล่ออก 

2. วินัยไม่ร้ายแรง วินัยที่ผู้ใดฝ่าฝืนหรือละเมิดจะได้รับโทษภาคทัณฑ ์หรือตัด 
เงินเดือนหรือลดขั้นเงินเดือน 
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ขั้นตอนการด า เนินการทางวินัย 
เนื่องจากข้าราชการมีอยู่ด้วยกันเป็นจ านวนมาก เป็นการยากที่จะให้ทุกคนอยู่ใน 

ระเบียบข้อบังคับท่ีก าหนดไว้อย่างครบถ้วน เมื่อมีผู้กระท า ความผิดผู้บังคับบัญชาก็จะต้องด า เนิน
การเกี่ยวกับความผิดนั้นอย่างรวดเร็วและถูกต้องยุติธรรม ปัญหาอยู่ที่การลงโทษไม่เท่าเทียมกันจึง
ก่อให้เกิดปัญหาเรื่องขวัญและก า ลังใจในการท า งานของข้าราชการ ดังนั้นจึงต้องด า เนินอย่าง
ถูกต้องก าหนดหลักเกณฑ์ท่ีแน่นอนเพื่อความยุติธรรมรวดเร็วมีขั้นตอนในการพิจารณายิ่งขึ้น 

กระทรวงศึกษาธิการ (2541: 938-939) ได้กล่าวถึง การด า เนินการทางวินัยเพื่อ 
เป็นการรักษาวินัยและก า กับดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นไปอย่างถูกต้องเรียบร้อยและ
ยุติธรรม คือ 

1. ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ด าเนินการทางวินัยแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อปรากฏกรณ ี
มีมูลที่ควรกล่าวหาว่าผู้นั้นกระท า ผิดวินัย โดยมีพยานหลักฐานในเบ้ืองต้นอยู่แล้ว 
   2. วิธีการด าเนินการทางวินัย 

2.1 ความผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง ให้ด าเนินการสอบสวนตามวิธีที ่
ผู้บังคับบัญชาเห็นสมควรซ่ึงหัวหน้าสถานศึกษามีอ านาจด า เนินการสอบสวน และลงโทษได้ตาม
อ านาจที่ก าหนด 

2.2 ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง ให้แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน และด า  
เนินการสอบสวนตามกฎ ก.พ. ฉบับที ่18 (พ.ศ. 2540) 
   3. การด าเนินการทางวินัยที่กฎหมายก าหนดไว้ว่า ไม่ต้องด าเนินการสอบสวนหรือ
งดการสอบสวนก็ได ้อาทิเช่น การกระท า ผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง และการกระท า ผิดทางวินัยอย่าง
ร้ายแรงที่ปรากฏชัดแจ้งตามท่ีก าหนดไว ้
   4. การด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการครูที่ออกจากราชการไปแล้วตามระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ผู้บังคับบัญชามีอ านาจด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการครูที่ออกจาก
ราชการไปแล้วได้โดยมีหลักเกณฑ ์ดังนี ้

4.1 กรณีถูกกล่าวหาว่ากระท า หรือละเว้นการกระท า การใดที่พึงเห็นได ้
ว่าเป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรง 

4.2 การกล่าวหาเป็นหนังสือต่อผู้บังคับบัญชาผู้มีหน้าที่สืบสวนสอบสวน 
หรือตรวจสอบตามกฎหมายหรือระเบียบของทางราชการ หรือเป็นการกล่าวหาโดยผู้บังคับบัญชา
ของผู้นั้น 

4.3 กรณีถูฟ้องร้องด้วยคดีอาญา 
4.4 ต้องหาว่ากระท า ความผิดอาญา เว้นแต่ความผิดที่ได้กระท า โดย 
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ประมาทท่ีไม่เกี่ยวกับราชการหรือความผิดลหุโทษ 
4.5 กรณีถูกกล่าวหาหรือด า เนินคดีอาญาอยู่ก่อนที่ผู้นั้นจะออกจาก 

ราชการกระทรวงศึกษาธิการ (2541: 937) กล่าวว่า โทษทางวินัยนั้นตามพระราชบัญญัต ิ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาตรา 100 บัญญัติว่าโทษ ทางวินัยม ี5 สถาน คือ 
 

1.ภาคทัณฑ ์
2. ตัดเงินเดือน 
3. ลดขั้นเงินเดือน 
4. ปลดออก 
5. ไล่ออก 

   สรุปได้ว่าวินัย  และการรักษาวินัย มีความส าคัญที่จะเป็นส่วนช่วยในการก า กับ
ดูแลบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ตามระเบียบแบบแผนที่ก าหนดไว ้จนบังเกิดผลดีม ี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว ้
 

3.5 การออกจากราชการ 
 

   การปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือองค์การ  ก่อนที่จะรับบุคคลเข้าปฏิบัติงานจะต้อง
มีการสรรหา และทดสอบเพื่อให้แน่ใจว่าได้บุคคลที่ดีมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
การงานที่ได้มอบหมายให้ปฏิบัต ิโดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่ก าหนดแต่เม่ือปฏิบัติงานไปช่วง
ระยะเวลาหนึ่งบุคคลผู้นั้นอาจไม่พึงพอใจในสภาพการปฏิบัติงานจึงลาออกหรืออาจมีสุขภาพไม่
เหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงานต่อไป หรือมีอายุเข้าสู่วัยชราก็ต้องพ้นจากการปฏิบัติงานตามระเบียบ
ข้อบังคับท่ีองค์การก าหนดไว้ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการคร ูพ.ศ. 2523 และแก้ไขเพิ่มเติม 
(กระทรวงศึกษาธิการ,2541: 328) มาตรา 10 กล่าวว่า นอกจากการพ้นจากต าแหน่งตามวาระมาตรา 
9 คือ การด ารงต าแหน่งจนครบวาระแล้วกรรมการซ่ึงคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งและกรรมการซ่ึงได้รับ
เลือกเป็นผู้แทนข้าราชการครูจะพ้นจากต าแหน่งในกรณีดังนี ้คือ 
   1. ตาย 
   2. ลาออก 
   3. เป็นบุคคลล้มละลาย 
   4. เป็นคนไร้ความสามารถ หรือคนเสมือนไร้ความสามารถ 
   5. ได้รับโทษจ า คุกโดยค า พิพากษาถึงท่ีสุด หรือค า ส่ังท่ีชอบด้วยกฎหมายให้จ า 
คุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิดที่ได้กระท า โดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ 
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   6. คณะรัฐมนตรีให้ออก ส า หรับกรรมการซ่ึงคณะรัฐมนตรีแต่งตั้ง 
   7. พ้นจากการเป็นข้าราชการส าหรับกรรมการซ่ึงคณะรัฐมนตรี แต่งตั้งจาก
ข้าราชการ 
   8. พ้นจากการเป็นข้าราชการคร ูส า หรับกรรมการ ส า หรับกรรมการซ่ึงได้รับ
เลือกตั้งเป็นผู้แทนข้าราชการ 
   กล่าวได้ว่าการออกจากราชการ  เกิดจากผลการประเมินการปฏิบัติงานตามหน้าที ่
และความรับผิดชอบท่ีก าหนดไว้ไม่ผ่านการประเมินหรือขาดคุณสมบัติตามที่ก าหนดไว้ใน
หน่วยงาน 
 

การให้บุคลากรพ้นจากงาน   
   การให้บุคคลพ้นจากงานเป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายของการบริหารงานบุคคล ซ่ึง
หมายถึง การที่พนักงานเจ้าหน้าที่ พ้นจากหน้าที่การงานและส่วนใหญ่จะหมดสิทธิที่จะได้รับ
เงินเดือน ของหน่วยงานอ่ืน  
   การพ้นจากงาน เป็นการจัดการให้บุคลากรพ้นจากงานในหน้าที่ทุกกรณี เช่น 
เกษียณอายุ ลาออก ให้ออก การลงโทษทางวินัย ทุพพลภาพ ถึงแก่กรรมและไล่ออก เป็นต้น มี
นักวิชาการได้ให้ความคิดเห็นของการให้บุคคลพ้นจากงานไว้หลายท่าน ดังนี ้ 
   เสนาะ ติเยาว์  (2534 : 142-143) กล่าวว่า การออกจากงาน พนักงานมีสิทธิที่จะ
ลาออกจากงานเมื่อไรก็ได้ตามที่เขาต้องการ เมื่อคนงานลาออก องค์การจะต้องมีภาระบางอย่าง
เกี่ยวกับคนงาน เช่น ผลประโยชน์ต่างๆ รวมท้ังเงินค่าตอบแทนในรูปบ าเหน็จ หรือบ านาญก็ตามท่ี
ต้องจ่ายให้คนงาน หรือการตายของพนักงานอาจก่อให้เกิดปัญหาได้ อย่างน้อยก็จะต้องเสาะหาคน
ใหม่เข้ามาแทน ถ้าเป็นพนักงานที่ส าคัญ อาจมีการเปล่ียนแปลงนโยบายบางอย่าง ทางด้าน
ผลประโยชน์ของผู้ตาย การปลดเกษียณ การออกของพนักงานเกิดขึ้น เม่ืออายุของพนักงานถึงระดับ
หนึ่ง การเลิกจ้างเป็นวิธีการรุนแรงที่สุด เกิดจากหลายสาเหตุ เช่น การท าผิดวินัย ผลงานต่ ากว่า
มาตรฐานและหมดสัญญาจ้าง เป็นต้น  
   ชวลิต ประภวานนท ์(2539 : 210 ) กล่าวว่า การย้ายพนักงานและการแทนที่ 
พนักงานที่ผละจากต าแหน่งในการท างาน ภายในองค์การจะถูกทดแทนโดยบุคคลอ่ืน ถ้าไม่เช่นนั้น
องค์การก็จะเล็กลง พนักงานที่ผละจากต าแหน่ง จะมีคุณค่าต่อการป้อนข้อมูลกลับเกี่ยวกับองค์การ
และกระบวนการเข้าสู่องค์การของพนักงาน โดยปรับย้ายจะให้ข้อมูลอันมีค่าต่อองค์การ พนักงานที่
ผละจากต าแหน่งงาน มีหลายสาเหตุดังนี ้ 
   1. การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) เป็นส่ิงซ่ึงท าให้พนักงานมีความยินดีและพอใจ  
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   2. การย้าย (Transfer) พนักงานอาจจะมีการผละจากต าแหน่งโดยการย้ายไป
ปฏิบัติงานที่แตกต่างจากเดิม  
   3. การลดต าแหน่ง (Demotion) พนักงานที่ไม่สามารถปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จ หรือ ไม่พึงพอใจในงาน หรือขาดความรับผิดชอบก็อาจจะถูกลดต าแหน่งลง  
   4. การสมัครใจ (Voluntary Severance) ผู้จัดการอาจจะต้องสูญเสียพนักงานที่ออก
จากองค์การเพราะ ว่าคู่สมรสย้ายท่ีท างาน ซ่ึงมีสาเหตุมาจากงานใหม่ท้าทายและให้ผลตอบแทน
ดีกว่า  
   5. การเลิกจ้าง (Termination) พนักงานอาจจะลาออกจากงานภายในองค์การโดยไม่
เต็มใจเนื่อง จากเขารู้สึกเป็นส่วนเกินขององค์การ หรือเขาไม่ได้รับความยอมรับจากองค์การเพราะ
ขาดวินัยหรือมีปัญหา  
   สมยศ นาวีการ  (2544 : 451) ได้ให้ความหมายของการให้บุคลากรพ้นจากงานว่า 
หมายถึง การลาออก การปลดออก การไล่ออกหรือการปลดเกษียณ  
   สมคิด บางโม  (2544 : 173-174 ) ได้กล่าวว่า การให้บุคคลที่ท างานไม่ได้ผลหรือ
ขาดประสิทธิภาพ ขาดการขวนขวาย ขาดการปรับปรุงตนเองพ้นจากงาน เป็นส่ิงปกติที่ท ากันอยู่
ทั่วไปในต่างประเทศ ส าหรับสังคมไทยเป็นเรื่องล าบาก โดยเฉพาะในระบบราชการ ในภาคเอกชน
ให้บุคคลพ้นจากงาน ท าได้ไม่ยากนัก ด้วยเหตุนี้ภาระอันหนักในการจัดการงานบุคคล จึงอยู่ที่การ
รับคนเข้ามาในตอนต้น คือ ต้องแน่ใจว่าเป็นคนดีมีฝีมือจริง  ๆ 
   1. ความหมายของการให้พ้นจากงานโดยทั่วไปการให้พ้นจากงานมีหลายกรณีดังนี ้ 
      1.1 ออกโดยความสมัครใจของบุคคลเอง เช่น ลาออก  

   1.2 ให้ออกเพราะองค์การไม่มีเงินจ้าง  
   1.3 ออกตามวาระเม่ือครบตามท่ีสัญญาจ้าง  

              1.4 ให้ออกเพราะมีความผิด  
2. ความมุ่งหมายให้บุคคลพ้นจากงาน การให้พ้นจากงานมีความมุ่งหมายหลาย 

ประการ ดังนี ้ 
   2.1 เพื่อขจัดหรือปรับปรุงคนที่ไม่มีประสิทธิภาพหรือเฉื่อยชาให้ออกไป  
   2.2 เพื่อจะได้เปล่ียนแปลงน าคนรุ่นใหม่เข้ามาแทนที่ ท าให้องค์การม ี

คนงานที่มีประสิทธิภาพขึ้น 
2.3 เพื่อจัดให้คนงานท างานได้ตรงกับความสามารถ  เพราะในบางกรณ ี

งานบางคนไม่เหมาะสมกับงาน  จึงต้องให้ลาออกไปหรือโอนไปท างานหน่วยอ่ืน 
2.4 เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าตามความสามารถ  ของแต่ละบุคคลแทนที ่
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คนที่ออกไป 
2.5 เพื่อเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่หน่วยงานและส่งเสริมความสุขของ 

คนงาน 
   3.  กระบวนการให้พ้นจากงาน  กระบวนการให้พ้นจากงาน ท่ีผู้บริหารควร
ค านึงถึง  มีดังนี ้
     3.1 พฤติกรรมที่แสดงออกของคนงาน  เมื่อคนงานต้องการโอนย้ายหรือ
ลาออก  มักมีพฤติกรรม  เช่น  เริ่มมาสาย  แยกตัวออกจากกลุ่ม  ไม่ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย  
ฯลฯ  พฤติกรรมเหล่านี้ เป็นสัญญาณบอกให้รู้ว่าผู้บริหารต้องรีบแก้ไข 
    3.2 ค่าจ้างหรือผลประโยชน์ที่คนงานได้รับ  ถ้าคนงานได้รับค่าจ้างต่ ากว่า
ที่อ่ืนหรือต่ ากว่าความรู้ความสามารถ  ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ  ตลอดจนมามีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่  เหล่านี้จะเป็นสาเหต ุ ให้คนงานแสวงหางานแห่งอ่ืน  ไม่จงรักภักดีต่อองค์การ 
    3.3 เมื่อคนงานใดต้องพ้นจากหน้าที่ไปแน่นอน  ควรหาทางสัมภาษณ์ผู้นั้น  
เพื่อให้บอกถึงข้อขัดข้องหรือความบกพร่องขององค์การว่ามีอะไรบ้างเพื่อจะได้น าไปแก้ไขปรับปรุง 
    3.4 พิจารณาต าแหน่งที่ว่างลงว่ายังมีความจ าเป็นหรือไม่  แล้ววางแผน
ปรับปรุงต าแหน่งนั้น  ให้เหมาะสมก่อนรับคนใหม่เข้าท างาน  หากไม่มีความจ าเป็นก็ควรเลิก
ต าแหน่งนั้นไป 
    4. การตอบแทนบุคคลเมื่อพ้นจากงาน  บุคคลที่ท างานให้แก่องค์การมาเป็น
ระยะเวลายาวนาน  สร้างประโยชน์ให้แก่องค์การตลอดมา  เมื่อถึงเวลาท่ีต้องพ้นจากงานไป  ไม่ว่า
จะลาออกเองหรือเป็นไปตามระเบียบขององค์การหรือสถานศึกษา 
   พิภพ วชังเงิน  (2547 : 199) การพิจารณาสถานภาพการพ้นจากงาน ( Separation) 
พิจารณาจัดบ าเหน็จ บ านาญให้ผู้พ้นจากงานตามสมควรแก่กรณ ี 
   Jucius (1970, อ้างถึงใน ส าราญ หงษ์กลาง, 2547 : 47 ) กล่าวว่า การวางแผนในการ
ปลดเกษียณอายุไว ้3 ระยะดังนี ้ 
   1. ระยะแรกก่อนปลด เป็นระยะเตรียมตัว ผู้บังคับบัญชา และบุคคลที่จะปลด
เกษียณมีโอกาสปรึกษาหารือเกี่ยวกับปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เช่น การเปล่ียนแปลงแนวทางชีวิต การเงิน 
และการงานเล็กๆ น้อยๆ หลังปลดเกษียณ  
   2. ระยะกลางปลดเกษียณ หน่วยงานควรจัดพิธีการอ าลา มอบของขวัญและการให้
เกียรติแก่ผู้ปลดเกษียณ แสดงความประทับใจระหว่างผู้ปลดเกษียณกับผู้ร่วมงานและหน่วยงาน 
   3. ระยะหลังเกษียณไปแล้ว มีกิจกรรมที่สามารถสร้างความผูกพัน ต่อผู้ท่ีปลด
เกษียณไปแล้ว กับหน่วยงาน ได้แก่ การส่งข่าวสาร วารสาร ไปยังผู้ปลดเกษียณไปแล้ว การใช้
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บริการจากหน่วยงาน เช่น  การดูแลสุขภาพ ห้องสมุด การไปมาหาสู่เยี่ยมเยียน รวมถึงการเชิญมาให้
ค าแนะน าปรึกษาแก่บุคคลในหน่วยงาน  
   จากที่ศึกษามากล่าวได้ว่า การให้บุคลากรพ้นจากงาน หมายถึง การจัดการให้
บุคลากรพ้นจากงานในหน้าที่ ได้แก่ การลงโทษทางวินัย การลาออก เกษียณอายุ ทุพพลภาพ และ
ถึงแก่กรรม 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

  เจียมพดล ไชยยาลักษณ์  (2542 : บทคัดย่อ) พบว่า การมีส่วนรวมของประชาชนในด้านการ
ปฏิรูปโรงเรียนและสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา อ าเภอสะเมิง จังหวัดเชียงใหม่ 
พบว่า การมีส่วนร่วมในการปฏิรูปโรงเรียนและสถานศึกษา ในปัจจุบันประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม
ในระดับปานกลาง แต่ความต้องการของประชาชนที่จะเข้ามามีส่วนร่วมในระดับมากในทุก ๆ ด้าน 
คือ ด้านการจัดท าแผนที่ตั้งของโรงเรียน ด้านการก าหนดขนาดของโรงเรียน ด้านการกระจายอ านาจ
ในการก าหนดนโยบายและการบริหารโรงเรียน และด้านการให้มีองค์กรติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานของโรงเรียน 

  สิทธิชัย หิรัญดิษฐ์  (2536 : บทคัดย่อ) ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารโรงเรียนเทศบาลที่ตั้งอยู่ในเขตการศึกษา 7 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนได้ปฏิบัติงานในด้าน
การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานธุรการ และการเงิน อยู่ในระดับมาก 
ส่วนการบริหารกิจการนักเรียน การบริหารงานอาคารสถานที่ และบริหารความส าคัญชุมชน อยู่ใน
ระดับปานกลาง 

  อุทัย บุญประเสริฐ (2542 : บทคัดย่อ)ได้ศึกษาแนวทางการบริหารและการศึกษาของ
สถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานพบว่าปัญหาส าคัญของการบริหาร
การศึกษาในภาพรวมของกระทรวงศึกษาธิการ คือ การรวมอ านาจไว้ที่ส่วนกลาง ท าให้ขาดเอกภาพ
และ ประสิทธิภายในการบริหาร ขาดการมีส่วนร่วมของประชาชน ขาดการพัฒนานโยบายอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่องไม่เชื่อมโยงกับองค์กรปกครองท้องถ่ินและหน่วยงานอ่ืนๆ ท าให้ขาด
ประสิทธิภาพในระบบการประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเมื่อมีพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ.ศ. 2542 จึงมีผลท าให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา ในรูปคณะกรรมการมาก
ขึ้นและมีการกระขายอ านาจจากส่วนกลางไปยังเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาให้มากที่สุดโดย
มุ่งกระจายอ านาจการบริหารวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและการบริหารทั่วไป  
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  สุชาติ การสมบัติ (2544 : บทคัดย่อ )ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างองค์ประกอบโมเดลกระบวนการปฏิรูปโรงเรียนโดยใช้การบริหารฐานโรงเรียน : การ
วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานของโรงเรียนในโครงการปฏิรูปการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพผู้เรียน
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี1้)ค่าเฉล่ียผลการด าเนินงานกระบวนการปฏิรูปโรงเรียนโดยใช้การบริหาร
ฐานโรงเรียนในกลุ่มโรงเรียนปฏิรูปการเรียนรู้ก่อนและหลังการด าเนินงาน มีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญในด้านคุณภาพของโรงเรียน 2)บริบทของโรงเรียนของผลการด าเนินงานกระบวนการ
ปฏิรูปโรงเรียนโดใช้การบริหารฐานโรงเรียนในกลุ่มโรงเรียนปฏิรูปการเรียนรู้มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญ คือ สังกัดของโรงเรียน ท่ีตั้งของโรงเรียน จ านวนนักเรียน อัตราส่วนครูต่อนักเรียน 
และการมีครูต้นแบบ/ครูแห่งชาต ิ3)โมเดลกระบวนการปฏิรูปโรงเรียนโดยใช้การบริหารฐาน
โรงเรียน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ องค์ประกอบด้านพฤติกรรมของครูในโรงเรียนมี
อิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพของโรงเรียน และองค์ประกอบด้านกระบวนการ
ตัดสินใจ และกลยุทธการด าเนินการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพของ
โรงเรียน โดยส่งผ่านองค์ประกอบด้านพฤติกรรมของครูในโรงเรียน  
  ประสิทธ์ิ เขียวศรี  ( 2544 : บทคัดย่อ ) ท าการวิจัยเรื่อง การน าเสนอแบบจ าลองการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะ
จ านวน 5 ด้านได้แก ่1) ด้านความรู ้2) ด้านทักษะ 3) ด้นทัศนคต ิ4) ด้านคุณธรรมจริยธรรม 5) ด้าน
บุคลิกภาพท าให้ได้แบบจ าลองซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง  ๆ8 ประการได้แก ่1) หลักการ 2) 
วัตถุประสงค ์ 3)วิธีการพัฒนาคุณลักษณะผู้น า 4) การด าเนินการพัฒนา 5) การประเมินผลหลังการ
พัฒนา  6) การปฏิบัติงานจริงและท าการวิจัยเชิงปฏิบัต ิ7) การ การน าเสนอผลการวิจัย 8) การ
ประเมินผลและการติดตามผล  
  สุเทพ บุญประสบ (2545 : บทคัดย่อ ) ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน : 
การศึกษาเชิงคุณภาพ ผลวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารโรงเรียนใช้ในการบริหาร เป็นแบบชุมชนมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารจัดการ ในรูปคณะกรรมการ แนวทางการบริหารโรงเรียน
ประกอบด้วยการสร้างกรอบแนวคิดของโรงเรียน คือ การสร้างศรัทธาและความตระหนักการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมหรือส ารวจตนเองของโรงเรียนเพื่อทราบจุดเด่นจุดด้อยโอกาสและ
อุปสรรคแล้วน าข้อมูลและสารสนเทศไปวางแผนพัฒนาคุณภาพน าแผนพัฒนาคุณภาพสู่การปฏิบัติ 
โดยมีการก าหนดโครงสร้างตามสายบังคับบัญชา และโครงสร้างมีความกะทัดรัดลดความซ้ าซ้อน
ของงานก าหนดหน้าที่อย่างชัดเจน ท างานเป็นทีม จัดบุคลากรตามความถนัดและความสมัครใจ 
พัฒนาบุคลากรให้เป็นครูมืออาชีพ มีการนิเทศติดตามผล ประเมินผลตามสภาพท่ีเป็นจริงและ
รายงานผลให้หน่วยงานต้นสังกัดและสาธารณะชนได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
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  ดิเรก วรรณเศียร (2545 : บทคัดย่อ ) มีผลการวิจัยแบบจ าลองท่ีเสนอเป็นแบบจ าลองแบบ
สมบูรณ์(Comprehensive Model )ในการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานส าหรับสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานที่เหมาะสมกับบริบทของประเทศไทยในปัจจุบันเป็นแบบจ าลองท่ีครอบคลุมภารกิจของ
โรงเรียนทุกด้านสอดคล้องกับสาระที่ก าหนดในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
ประกอบด้วย 6 ส่วนได้แก่ ส่วนน า การวางแผน การจัดองค์กร การน า การควบคุม และสารสนเทศ
เพื่อการบริหาร ครอบคลุมภารกิจ 4 ด้านคือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การ
บริหารงานบุคลากร และการบริหารทั่วไปโดยมีรายละเอียดแต่ละองประกอบดังนี ้1) ส่วนน า ได้แก่
วัตถุประสงค์ของแบบจ าลอง คุณลักษณะของโรงเรียนในการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน
ส าหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน แนวคิดหลักการ องค์ประกอบของแบบจ าลองและเงื่อนไขในการน า
แบบจ าลองไปใช้ 2) การวางแผนประกอบด้วยการวางแผนกลยุทธ์การวางแผนงบประมาณและการ
ค านวณต้นทุนการผลิต การจัดท าแผนพัฒนาและแผนปฏิบัติการประจ าป ี3) การจัดองค์การ ได้แก่
การจัดโครงสร้างการบริหาร การก าหนดเป้าหมายของโรงเรียนกลไกการบริหารโรงเรียน ภารกิจ
การบริหารโรงเรียน4 ด้าน ด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร บริหารทั่วไป 4)การน า ได้แก่ ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนในการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานส าหรับสถานศึกษาขั้น พื้นฐาน 
การบริหารโดยคณะบุคคล การบริหารแบบมีส่วนร่วมและการท างานเป็นทีม การส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ การจัดการความขัดแย้ง 5) การควบคุมประกอบด้วยระบบการประกอบด้วนระบบ
การประเมินผล ระบบประกันคุณภาพภายในและระบบควบคุมคุณภาพภายในและ6) ระบบ
สารสนเทศเพื่อการบริหารโรงเรียน  
  สุทธิพงษ์ จุรุเทียบ (2547 : บทคัดย่อ)ท าการวิจัยเรื่องการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน
รูปแบบครูและชุมชนมีบทบาทหลักตามความคิดเห็นของคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดส า นักงานประถมศึกษาอ าเภอเขมราฐ จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า 
คณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานมีความคิดเห็นความเป็นไปได้ต่อการน ารูปแบบการบริหารโดยใช ้
โรงเรียนเป็นฐานรูปแบบครูและชุมชนมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการศึกษาในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านมีความเป็นไปได้เรียงจากมากไปหาน้อยคือ ด้านการบริหาร 
ทั่วไป ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ และด้านบุคลากร  
  อนันต์ เพียรพานิช (2547 : บทคัดย่อ )ยังได้ศึกษาวิจัยการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน
รูปแบบที่ครูและชุมชนที่มีบทบาทหลัก ตามความคิดเห็นของครูและผู้น าชุมชนกลุ่มโรงเรียนขาม
ใหญ่พัฒนาอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า ครูและผู้น าชุมชนเห็นด้วยกับการน ารูปแบบการ
บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานรูปแบบที่ครูและชุมชนมีบทบาทหลักอยู่ในระดันมาก ได้แก่บริหาร
ทั่วไป ด้านวิชาการ และด้านบุคลากรตามล าดับ ส่วนการบริหารด้านงบประมาณอยู่ในระดับปาน
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กลางนอกจากนี้ครูและผู้น าชุมชนมีความคิดเห็นต่อปัญหาท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นในการน ารูปแบบการ
บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานที่ครูและชุมชนมีบทบาทหลักในการบริหารทั้ง 4 ด้านดังนี ้1) ด้าน
วิชาการครูและผู้น าชุมชนเห็นว่า บุคลากรในท้องถ่ินขาดความพร้อมโดยเฉพาะด้านความรู้และ
ความแตกต่างด้านการศึกษาของครูกับผู้น าชุมชน การก าจัดสิทธ์ิในการเลือกแบบเรียนอาจจะท าให้
โรงเรียนไม่สามารถเลือกหนังสือได้ตามความต้องการของโรงเรียน ไม่เพียงพอต่อค้นคว้าการวิจัย2) 
ด้านงบประมาณ ครูและผู้น าชุมชน มีปัญหาในการจัดหางบประมาณเข้าอุดหนุนโรงเรียนและการ
จัดการงบประมาณให้โปร่งใสเป็นรูปธรรม ปัญหาการขาดการสนับสนุนงบประมาณจากองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินปัญหาการจัดสรรงบประมาณตามจริงและเพียงพอ 3) ด้านบุคลากรครูและ
ผู้น าชุมชนเห็นว่า มีปัญหาบุคลากรและผู้น าชุมชนขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิรปู
การศึกษา ปัญหาการบรรจุแต่งตั้งครูแลลูกจ้างประจ า ปัญหาการพิจารณาคุณและโทษโดย
สถานศึกษา 4) ด้านการบริหารทั่วไป ครูและผู้น าชุมชนเห็นว่า มีปัญหาเกี่ยวกับขอบเขตอ านาจ
ระหว่างคณะกรรมการสถานศึกษากับผู้บริหารสถานศึกษาปัญหาแนวทางปฏิบัติของผู้บริหาร
สถานศึกษาและปัญหาการมีส่วนร่วมในการก าหนดธรรมนูญโรงเรียน 
  จากที่กล่าวถึง  ทฤษฎี  หลักการ  แนวคิด  และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน
บุคคลตามจัดแนวทางการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  สรุปได้ว่า  ปัจจัยแห่งความส าเร็จของ
การศึกษาอยู่ที่การบริหารจัดการศึกษาภายในโรงเรียนเป็นหลัก  โดยต้องอาศัยความร่วมมือจากทุก
ฝ่าย  อันได้แก่  ผู้บริหาร  ชุมชน  และครู  มีการกระจายอ านาจให้ทุกฝ่ายได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
บริหารจัดการ  โดยเฉพาะการบริหารบุคคลซ่ึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การให้มีความ
เจริญก้าวหน้า  เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลที่เกี่ยวข้องรู้สึกหวงแหน  ว่าตนเองเป็นเจ้าของ
สถานศึกษานั้นๆ 
  การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาการบริหารงานบุคคลตามแนวทางการบริหารโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐานของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี  เขต  2  ซ่ึงจ าแนกตาม
ตัวแปร  ตามต าแหน่งหน้าที่  ประสบการณ์ในการท างาน  และขนาดของโรงเรียน  เพื่อให้ทราบ
ระดับการปฏิบัติงานในการบริหารงานบุคคลตามแนวการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  อันจะได้
ข้อเท็จจริงเพื่อจะเป็น  แนวทางแก้ไข  ปรับปรุงและพัฒนาการมีส่วนร่วมของการบริหารงานบุคคล
ตามแนวทางการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานต่อไป          
 
 
 


