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บทท่ี 2

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ในงานวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวาง  ทักษะการบริหารกับการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการบริหารงานบุคคล  ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจังหวัดนราธิวาส ผูวิจัย
ไดศึกษาเอกสารตําราวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใหการวิจัยดําเนินไปตามจุดมุงหมาย
ผูวิจัยไดกําหนดสาระสําคัญประกอบการวิจัยไว ดังนี้  คือ การบริหาร  การบริหารการศึกษา
การบริหารโรงเรียน  กระบวนการบริหาร  ทักษะการบริหาร  พฤติกรรมที่เกิดจากทักษะการ
บริหารกระบวนการบริหารงานบุคคล  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยจะเสนอรายละเอียดตาม
ลําดับ

การบริหาร

การบริหาร  เปนสิ่งจําเปนของมนุษยซ่ึงเปนสัตวสังคม การบริหารเกิดขึ้นเมื่อใด
ไมมีใครคนหาคําตอบไดแนนอน  แตเชื่อกันวาจะตองเกิดขึ้น เมื่อคนเรามาอยูรวมกันเปนกลุม
ตั้งแตสองคนขึ้นไปอยางแนนอน และเมื่อคนมาอยูรวมกันเปนกลุม เปนครอบครัว  เปนหมูบาน
เปนเมือง  เปนประเทศ การอยูรวมกันมากๆ  ตองจัดระบบใหมีแบบแผน นั่นคือการบริหาร
(เจริญผล  สุวรรณโชติ,  2530 : 1)

ความหมายของคําวา  การบริหาร (Administration)  ไดมีผูใหความหมายไวหลายทัศนะ
อาทิ  สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2529 : 1)  อธิบายวา  การบริหารเปนการใชศาสตรและศิลปเพื่อ
ดําเนินการเกี่ยวกับคน  เงิน  วัสดุอุปกรณ การจัดการใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้การบริหารเปนการประสานงาน  อํานวยความสะดวกและการใหบริการแกผู
เกี่ยวของ  เชนเดียวกันกับ สุวิทย  บุญชวย (2526  : 6) กลาววา  การบริหารเปนกระบวนการที่
อาศัยปจจัยตางๆ มาประกอบกันเพื่อแกปญหา และดําเนินการใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ
สําหรับ เอกชัย  กี่สุขพันธ (2527 : 1)ใหคําจํากัดความของการบริหารวา การบริหารคือ กิจกรรม
ตางๆ ที่กลุมบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปรวมมือกันดําเนินการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไว สําหรับ กิติมา ปรีดีดิลก (2532  : 4)  ที่กลาววาการบริหาร หมายถึง  ความพยายามที่
จะใชทรัพยากรใหมีประโยชนมากที่สุดและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร อยางมีประสิทธิภาพ
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สวน  นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2527  ก  : 3)  สรุปวา  การบริหาร  หมายถึง   กิจกรรมตางๆที่
บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป  รวมมือกันดําเนินการอยางประสานสัมพันธ  และมีระบบระเบียบ
กฎเกณฑ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางหนึ่ง หรือหลายอยางที่กลุมบุคคลรวมกันกําหนดขึ้น
โดยใชกระบวนการอยางเปนระบบและใชทรัพยากร  ตลอดจนเทคนิควิธีอยางเหมาะสม ซ่ึงใน
ความหมายเดียวกันวนิดา  บุญนํา (2539 : บทคัดยอ) ไดสรุปความหมายไวตรงกันวา การบริหาร
หมายถึง  กิจกรรมของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป  รวมมือกันดําเนินการทั้งศาสตรและศิลป
โดยอาศัยทรัพยากรการบริหาร  ไดแก  คน  เงิน วัสดุ  และการจัดการที่มีระบบระเบียบ มา
ดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  สุธี  สุทธิสมบูรณ และสมาน
รังสิโยกฤษฏ (2537 : 1) ไดใหนิยามคําวา  การบริหารไวสองนัยเชนกัน  คือ  นัยแรก  หมายถึง
การดําเนินการใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยอาศัยปจจัยตางๆ  อันไดแก
คน  เงิน  วัสดุส่ิงของ  และวิธีการปฏิบัติงาน และอีกนัยหนึ่ง  การบริหาร  หมายถึง  การทํางาน
ใหสําเร็จโดยอาศัยบุคคลอื่น (management  is  getting things  done  through  other  people ) ซ่ึง
เปนความหมายที่ใกลเคียงกับที่  เฮอรเซย และ บลังชารด (Hersey  and  Blanchard , 1988 : 5 )
ไดนิยามไววา  การบริหาร คือ  กระบวนการทํางานโดยบุคคลอื่น  หรือกลุมคน  หรือโดย
ทรัพยากรอื่นๆ  เพื่อใหงานขององคการสําเร็จตามเปาหมาย  สวน  พงศสัณห  ศรีสมทรัพย
(2533 : 6)  ไดใหความหมายการบริหารวา  หมายถึง  การดําเนินงานหรือขบวนการใดๆของ
บุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป  เพื่อที่จะใหบรรลุวัตถุประสงค ที่ไดตั้งเอาไวรวมกันโดยคํานึงถึงการ
จัดสรรทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพเขามาชวย  สมยศ  นาวีการ (2536 : 18 )  ไดสรุปความหมาย
วา  การบริหาร  คือ  กระบวนการของการวางแผน  การจัดองคการ  การสั่งการ  และการควบคุม
กําลังความพยายามของสมาชิกขององคการ และใชทรัพยากรอื่นๆ  เพื่อความสําเร็จในเปาหมาย
ขององคกรที่กําหนดไว  ธงชัย  สันติวงษ (2531 : 1)  ไดใหความหมายวา การบริหาร  คือ  งาน
ของหัวหนา หรือผูนํา  ที่จะตองกระทําเพื่อใหกลุมตางๆ ที่มีคนหมูมากมาอยูรวมกัน  และรวม
กันทํางานเพื่อวัตถุประสงคที่ตั้งไวจนสําเร็จผล โดยไดประสิทธิภาพ  กลาวงายๆ การบริหารก็
คือ การทําใหงานเสร็จลงได โดยอาศัยคนอื่นเปนผูนําใหเสร็จนั่นเอง  และเสนาะ  ติเยาว (2543
: 1)  ไดใหความหมายที่สอดคลองเชนเดียวกัน กลาววา  การบริหาร คือ  กระบวนการทํางานกับ
คนและโดยอาศัยคน  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง

ดังนั้น  จึงอาจสรุปไดวา  การบริหาร  หมายถึง  การที่บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปมารวม
กันดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง  โดยอาศัยทรัพยากรในการบริหารได
อยางเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด
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การบริหารการศึกษา

การศึกษาเปนเครื่องมือของการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ และจะสงผลตอการพัฒนาสังคม
ในทุกๆดาน การบริหารการศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญในอันที่จะชวยสนับสนุน สงเสริม
คุณภาพและประสิทธิภาพของการจัดการศึกษา สําหรับความหมายของการบริหารการศึกษานั้น
ไดมีผูให คําจํากัดความไวหลายทัศนะ  ดังนี้

กูด (Good, 1973 :13)ไดใหความหมายของการบริหารการศึกษาวา หมายถึง
กิจกรรมเกี่ยวกับการนิเทศ  การจัดองคการ  การปฏิบัติเกี่ยวกับกิจกรรมการสอนและการจัด
บุคลากรในการศึกษา และเปนการจัดบริหาร โดยผูมีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาหรือ
ผูอํานวยการจัดการศึกษา

กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532  : 4 ) ไดช้ีใหเห็นวา การบริหารการศึกษา หมายถึง ความ
พยายามที่จัดดําเนินงานเกี่ยวกับเรื่องของการศึกษาอันไดแก  โรงเรียน  หลักสูตร  ครู  นักเรียน
วัสดุอุปกรณ ตําราเรียน และอาคารสถานที่ เปนตน  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ  ความพยายามที่
จะดําเนินงานทุกอยางที่เกี่ยวกับการศึกษา โดยใหมีผลผลิต คือ ผูเรียนมีคุณภาพในที่สุด
ซ่ึงสอดคลองกับนพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2527  ข  : 4)  กลาววา การบริหารการศึกษา หมายถึง
กิจกรรมตางๆที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคม ในทุกๆดาน
นับตั้งแตบุคลิกภาพ  ความรู  ความสามารถ  พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อใหมีคานิยมตรงกันกับ
ความตองการของสังคม โดยกระบวนการตางๆที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดลอมใหมีผลตอบุคคล
และอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคตางๆ อยางเหมาะสมเพื่อใหบุคคลพัฒนาไปตรงตาม
เปาหมายของสังคมที่ตนดําเนินชีวิตอยู ซ่ึงสอดคลองกับ ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ (2529 : 8 ) ที่
ใหแนวคิดวา การบริหารการศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมตางๆที่บุคคลหลายฝายรวมดําเนินการ
เพื่อพัฒนาบุคคลใหเปนสมาชิกที่ดีของสังคม ทั้งในดานบุคลิกภาพ  ความรู ความสามารถ
พฤติกรรม   ทัศนคติ  คุณธรรม  และคานิยม  พรอมที่จะสนองการพัฒนาประเทศทั้งในดาน
เศรษฐกิจ  การเมือง  สังคม และวัฒนธรรม  ซ่ึงมีความเห็นแนวเดียวกันกับ  อุทัย  ธรรมเตโช
(2531 :  40)  วา  การบริหารการศึกษา  หมายถึง กิจกรรมที่บุคคลสองคนขึ้นไปดําเนินการ
พัฒนาสมาชิกของสังคมใหเจริญงอกงาม  ใหเปนสมาชิกที่ดีของสังคมและชวยพัฒนาสังคมให
เจริญสืบไป  สวน  สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2529  :  47)  ไดกลาวในทัศนะหนึ่งวา  การบริหารการ
ศึกษา  หมายถึง  การดําเนินงานที่เกี่ยวของกับการศึกษาโดยใชคน  เงิน  วัสดุอุปกรณ  และการ
จัดการเพื่อพัฒนาบุคคลใหเปนสมาชิกที่ดีของสังคม  และ กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 4) ไดนิยาม
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วา  การบริหารการศึกษา  หมายถึง  ความพยายามที่จะดําเนินงานทุกอยางที่เกี่ยวกับการศึกษา
โดยใหมีผลผลิต คือ  ผูเรียนที่มีคุณภาพในที่สุด

ดังนั้น  จึงสรุปไดวาการบริหารการศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมที่บุคคลรวมกันดําเนินการ
เพื่อพัฒนาเด็ก  เยาวชนและประชาชนในทุกๆดาน  โดยใชกระบวนการตางๆ  ทั้งในและนอก
ระบบโรงเรียน  ใหมีความรู  ความสามารถ ทัศนคติ  คานิยม  และมีคุณธรรม เปนสมาชิกที่ดี
ของสังคมและเปนพลเมืองดีของประเทศชาติ

รายงานของ พิณสุดา  สิริธรังศรี ( 2542 ) ไดระบุวา การบริหารการศึกษาไทยนั้น เมื่อ
พิจารณาโดยรวมแลวพบวาในปจจุบันมีหลายกระทรวง ทบวง  กรมรับผิดชอบการบริหารการ
ศึกษาในสวนตางๆ ระบบการบริหารสวนใหญยังมีลักษณะเปนการรวมอํานาจเขาสูสวนกลาง
การจัดการศึกษามีทั้งที่จัดโดย (1) ราชการบริหารสวนกลาง ไดแก  กระทรวง  ทบวง  กรมตางๆ
เปนหนวยกําหนดนโยบาย  บริหารและจัดการสนับสนุนสงเสริมและ ติดตามผลประเมินผล
โดยการจัดตั้งหนวยงาน  สถานศึกษาเปนหนวยบริหารรองลงไป  และมีหนวยปฏิบัติใน
ภูมิภาค  (2)  ราชการบริหารสวนภูมิภาค โดยรวมเอาแนวนโยบายจากสวนกลางนําไปสูการ
ปฏิบัติ แตอํานาจการตัดสินใจยังขึ้นอยูกับสวนกลางเปนสวนใหญ และ  (3)  ราชการบริหาร
สวนทองถ่ิน  ไดแกกรุงเทพมหานคร  เทศบาล  และเมืองพัทยา  ซ่ึงถึงแมจะเปนรูปแบบการ
กระจายอํานาจใหทองถ่ินที่มีผูแทนประชาชนเปนคณะบริหารก็ตาม  แตในทางปฏิบัติการจัด
การของหนวยงานก็ยังไมมีอิสระเทาที่ควร  เนื่องจากการกําหนดหลักสูตร  แผนงาน  การ
บริหารบุคลากร  และการบริหารงบประมาณ  ยังคงถูกกําหนดจากสวนกลาง คือ  กระทรวง
ศึกษาธิการ และกระทรวงมหาดไทย

รายงานการศึกษาของคณะกรรมการปฏิรูประบบบริหารการศึกษาในกระทรวง
ศึกษาธิการ (2542 ) ไดระบุถึงปญหาของการบริหารการศึกษาในภาพรวมของกระทรวง
ศึกษาธิการ  ดังนี้

1. มีการรวมอํานาจไวที่สวนกลาง  การบริหารที่รวมอํานาจสูสวนกลาง กอใหเกิด
ความลาชาในการอนุมัติ  อนุญาต  ขาดความเปนอิสระในการคิดการตัดสินใจในระดับปฏิบัติ
แมจะมีการมอบและแบงอํานาจใหสถานศึกษาและหนวยงานระดับปฏิบัติ ก็ไมอาจทําใหการ
บริหารตัดสินใจของหนวยงานสอดคลองกับความจําเปนและความเรงดวนในการแกปญหา
รวมทั้งตอบสนองความตองการของนักเรียนและชุมชนในพื้นที่ไดอยางเหมาะสม  นอกจากนี้ยัง
เปนตนเหตุของการสิ้นเปลืองงบประมาณและทรัพยากร  เนื่องจากการจัดสรรที่ไมสอดคลอง
กับความตองการที่แทจริง  ในดานการบริหารบุคลากร สถานศึกษาไมอาจสรรหาบุคลากรได
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ตามความตองการ เนื่องจากระเบียบการคัดเลือก  บรรจุแตงตั้งโยกยาย การพิจารณาความดีความ
ชอบ ลวนแตกําหนดจากสวนกลางทั้งสิ้นในดานหลักสูตรและการเรียนการสอน  ก็ปรากฏวามี
การกําหนดและควบคุมจากสวนกลางสูงมาก  แมจะมีความพยายามใหสถานศึกษาและหนวย
งานในพื้นที่พัฒนาหลักสูตรในทองถ่ิน

2. การขาดเอกภาพในการบริหาร  ซ่ึงขาดทั้งเอกภาพในดานการจัดการ  นโยบาย
และแผนการจัดสรรและการใชทรัพยากร  และมาตรฐานการศึกษา เนื่องจากความเปนอิสระ
ของหนวยงานระดับกรมตางๆ ในกระทรวงศึกษาธิการที่มีอยู 14  กรม  ตางกรมตางบริหารและ
ขยายงานในแนวตั้งจนไมสามารถประสานและกํากับงานของกระทรวงใหมีเอกภาพใหเกิดผล
เปนไปตามนโยบายและ เปาหมายที่พึงประสงคไดอยางเต็มที่

3. การขาดประสิทธิภาพในระบบประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  คุณภาพ
ของผูเรียนโดยทั่วไป ยังอยูในระดับที่ไมนาพึงพอใจนัก และยังมีความแตกตางกันทั้งในแตละ
ระดับการศึกษาและระหวางสถานศึกษาที่จัดในระดับเดียวกัน ทั้งที่อยูในสังกัดเดียวกัน  หรือ
ตางสังกัด หรืออยูพื้นที่ตางกัน หรือตางขนาดกัน

4. ขาดการมีสวนรวมของประชาชน  ดวยรูปแบบการบริหารที่รวมศูนยอํานาจ ทํา
ใหเกิดระบบความยึดเหนี่ยวในองคกร  ยากที่จะเปดโอกาสใหประชาชนกลุมตางๆ  ในทองถ่ินมี
สวนรวมคิดรวมทํา  รวมสงเสริมการดําเนินงาน ทั้งในดานการกําหนดนโยบายการจัดการศึกษา
ในการกําหนดหลักสูตร  กําหนดแบบเรียน  และในการจัดการเรียนการสอน  ทําใหการจัดการ
ศึกษาไมสอดคลองกับสภาพความตองการของประชาชน

5. ขาดการพัฒนานโยบายอยางเปนระบบและตอเนื่อง  เนื่องจากการขาดการยอม
รับ นโยบายและแผน  ทั้งระดับชาติ  ระดับกระทรวง และนโยบายและแผนที่ผูมีอํานาจเดิม
กําหนดไว รวมทั้งมีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูงของหนวยงานบอย  และมีการเปลี่ยน
แปลงทางการเมืองเกิดขึ้นอยูเสมอ ทําใหขาดความตอเนื่องของนโยบายและแผน  และการ
ปฏิบัติก็ขาดความตอเนื่องไมบรรลุผลเทาที่ควร

6. การขาดความเชื่อมโยงกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินและหนวยงานอื่น
โดยหลักการแลว กระทรวงศึกษาธิการควรมีบทบาทในการสงเสริมสนับสนุนทางดานวิชาการ
ทรัพยากรการกําหนดนโยบายและมาตรฐานการศึกษา  เพื่อเปนหลักประกันในคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาที่ประชาชนควรจะไดรับจากการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทอง
ถ่ิน  แตที่ผานมากระทรวงศึกษาธิการยังไมมีบทบาทดังกลาว  นอกจากนั้นยังขาดการเชื่อมโยง
ในการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ทั้งในหนวยงานสังกัดเดียวกันและตางสังกัด  ทําใหตาง
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ฝายตางกําหนดนโยบาย แผน  และ มาตรฐานการจัดการศึกษาของตนเอง  อีกทั้งการศึกษาที่จัด
ในระดับเดียวกันก็ไมสามารถเปรียบเทียบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษากันได

ประเทศไทย ไดมีความพยายามที่จะปฏิรูประบบบริหารการศึกษา เพื่อใหเอกภาพใน
นโยบายและการบริหาร มีประสิทธิภาพในการจัดการ และกระจายอํานาจการจัดการศึกษาให
กับทองถ่ินและสถานศึกษา จากรายงานของ รุง  แกวแดง (2540)โดยในป พ.ศ. 2517 คณะ
กรรมการวางพื้นฐานเพื่อปฏิรูปการศึกษาไดเสนอเรื่องการปฏิรูประบบบริหารการศึกษา
ที่สําคัญ  คือ

1. ใหมีหนวยงานรับผิดชอบการศึกษาเพียงกระทรวงเดียวคือ กระทรวงศึกษาธิการ
รับผิดชอบการศึกษาตั้งแตอนุบาลถึงอุดมศึกษา

2. ใหมีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาใหแกทองถ่ิน
3. ใหกระทรวงศึกษาธิการ มีหนาที่ในการกําหนดนโยบาย การวางแผน การจัดสรร

งบประมาณ  และมาตรฐานทางวิชาการโดยกรมทําหนาที่ในการควบคุมสงเสริมและประสาน
งาน

   ความพยายามของคณะกรรมการวางพื้นฐานเพื่อปฏิรูปการศึกษาดังกลาว  ประสบ
ความสําเร็จในหลายดาน  ยกเวนดานการปฏิรูประบบบริหารการศึกษา  เนื่องจากเกิดการเปลี่ยน
แปลงทางการเมืองเสียกอน  ในป พ.ศ. 2536  กระทรวงศึกษาธิการไดรางพระราชบัญญัติการ
กระจายอํานาจการจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ   โดยมีสาระสําคัญ  คือ  การกระจาย
อํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาใหแกสถานศึกษาโดยใหมีคณะกรรมการ  2  ชุด  คือ
คณะกรรมการบริหารสถานศึกษากับคณะกรรมการสถานศึกษา โดยคณะกรรมการบริหาร
สถานศึกษามีหัวหนาสถานศึกษาเปนประธาน  ทําหนาที่บริหารภายใน  สวนคณะกรรมการ
สถานศึกษามีประชาชนเปนประธาน มี หนาที่ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ใหความเห็น
ชอบหลักสูตรทองถ่ินและแผนพัฒนาการศึกษา รวมทั้งสนับสนุนดานงบประมาณ

  ในระดับจังหวัด ไดกําหนดใหมีคณะกรรมการชุดนี้ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหาร
การศึกษาของจังหวัด  มีอํานาจอนุมัติหลักสูตรทองถ่ิน  การจัดตั้ง  ยาย  ยุบรวมสถานศึกษา
แผนการใชงบประมาณ  ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สวนระดับ
กระทรวง  จะรับผิดชอบเฉพาะการจัดทํานโยบายและแผน  การจัดตั้งและจัดสรรงบประมาณ
แตเนื่องจากเกิดการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองเสียกอน  การเสนอพระราชบัญญัติการกระจาย
อํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาจึงไมประสบความสําเร็จ
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ในป พ.ศ. 2540 สืบเนื่องจากการรางรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช
2540  ไดเปดโอกาสใหประชาชนทุกกลุมของประเทศไดรวมกันแสดงความคิดเห็น และใหขอ
เสนอแนะเพื่อเปนขอมูลใหคณะกรรมาธิการพิจารณายกรางรัฐธรรมนูญและสมาชิกสภาราง
รัฐธรรมนูญ (สสร.) นําไปใชประกอบการรางรัฐธรรมนูญฉบับใหม  สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติในฐานะที่เปนหนวยนโยบายและแผนดานการศึกษาของประเทศจึงไดดําเนิน
การยกราง “บทบัญญัติวาดวยการศึกษาในรางรัฐธรรมนูญ” เนื่องจากการศึกษาเปนเรื่องที่มี
ความสําคัญอยางยิ่งตออนาคตของชาติที่สมควรไดบัญญัติไวในรัฐธรรมนูญเปนกฎหมายสูงสุด
ของประเทศ และไดรวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากนักวิชาการ  นักการศึกษา  พอ
แม  ผูปกครอง  นักเรียน  ประชาชนทั่วไปที่มีตอบทบัญญัติดังกลาวเสนอตอคณะสมาชิกสภา
รางรัฐธรรมนูญ ในที่สุดก็ไดมีการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช
2540  ซ่ึงเปนรัฐธรรมนูญฉบับแรกที่มีบทบัญญัติวาดวยการศึกษาอยูใน  4  หมวด  11  มาตรา
อยางชัดเจนและสมบูรณกวารัฐธรรมนูญฉบับอื่นๆที่ผานมา

จากรายงานของ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2541)ในมาตรา 81
ของรัฐธรรมนูญไดบัญญัติใหจัดใหมีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาแหงชาติขึ้นและไดกําหนดแนว
นโยบายการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงไวอยางชัดเจนอีกดวย  ทั้งนี้เนื่องจากการจัดการศึกษา
ของประเทศไทยที่ผานมาไดใชแผนการศึกษาแหงชาติเปนแนวทางในการจัดการศึกษาของ
ประเทศ   แตเนื่องจากแผนการศึกษาแหงชาติมีฐานะเปนพระบรมราชโองการ  ซ่ึงยังเปนที่
ถกเถียงกันโดยบางฝายเห็นวามีฐานะเปนกฎหมาย  แตบางฝายก็เห็นวายังไมมีฐานะเปน
กฎหมาย จึงไมมีผลในการบังคับใช  นอกจากนี้การปรับเปลี่ยนนโยบายการศึกษายังขึ้นอยูกับ
คณะรัฐมนตรีและรัฐมนตรีที่ เขามาบริหารงานการศึกษาเปนสําคัญ  ซ่ึงพบวามีความตอเนื่องใน
การดําเนินงานตามนโยบายนอยมาก เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศตางๆ วิธีการในการแกปญหา
ดังกลาวจึงมีความจําเปนตองใชกระบวนการทางกฎหมายใหชัดเจน  โดยตราพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ

ในการยกรางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาตินี้  มีทั้งที่ดําเนินการโดยคณะ
กรรมาธิการการศึกษาของสภาผูแทนราษฎร และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ
ซ่ึงทั้งสองรางตางก็มีหมวดการบริหารและการจัดการศึกษาเปนหมวดหนึ่ง  โดยสํานักงานคณะ
กรรมการการศึกษาแหงชาติไดดําเนินการยกรางสาระสําคัญในหมวดนี้ไปพรอมๆ กับหมวด
อ่ืนๆ ดวยการศึกษาวิจัยสภาพปจจุบัน ปญหาการบริหารการศึกษาของไทย รวมทั้งศึกษาการ
กระจายอํานาจทางการบริหารการศึกษาของตางประเทศซึ่งก็พบวา   ประเทศตางๆ ทั้งในยุโรป
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อเมริกา  ออสเตรเลีย  และเอเซีย  ตางก็มีความตื่นตัวในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารการ
ศึกษา  เนื่องจากแรงผลักดันใหญ 2  ประการ  คือ  ประการแรก  เกิดจากการเปลี่ยนแปลงใน
กระแสโลกาภิวัฒนที่มุงเนนการแขงขันอยางเสรีทําใหประเทศตางๆ จําตองพัฒนาตนเองโดย
การพัฒนา “คน” ของประเทศใหมีคุณภาพดวยการพัฒนาทางการศึกษา  ประการที่สอง  เกิดจาก
ความตองการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากประสบปญหาทางการบริหารการศึกษาทั้งในเรื่องคุณภาพ
การศึกษา ประชาชนไมมีสวนรวมจัดการศึกษา สถานศึกษาไมตอบสนองความตองการของ
ชุมชน  และการบริหารงานที่ลาชา  รูปแบบการบริหารการศึกษาที่เปลี่ยนไปสวนใหญจะเปน
การกระจายอํานาจทางการบริหารการศึกษาไปสูระดับลางที่ใกลชิดประชาชนมากที่สุด เปด
โอกาสใหประชาชน องคกรและหนวยงานในทองถ่ินไดเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา
สถานศึกษามีอิสระในการดําเนินงานทั้งการบริหารแผนงาน โครงการ  บุคลากร  งบประมาณ
หลักสูตร  การเรียนการสอน และการประเมินผล

ในขณะที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติดําเนินการรางพระราชบัญญัติการ
ศึกษาแหงชาติขึ้น  รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ (นายชุมพล  ศิลปอาชา )  ไดแตงตั้ง
คณะกรรมการปฏิรูประบบบริหารการศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการขึ้น  เมื่อวันที่ 30 เมษายน
2541 โดยมี  ศาสตราจารย  ดร. วิจิตร  ศรีสอาน  เปนประธาน  โดยมีวัตถุประสงคสําคัญเพื่อให
มีการปฏิรูประบบบริหารการศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการใหมีเอกภาพ  ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น  โดยใหสอดคลองกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  ใน
สวนที่เกี่ยวของกับการศึกษา  ศาสนา  ศิลป วัฒนธรรม  รวมทั้งการกระจายอํานาจไปสูองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  และการมีสวนรวมของชุมชนและประชาชน

คณะกรรมการไดศึกษาวิเคราะหรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ปญหาและการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอการบริหารการศึกษา  และไดเปดรับฟงขอคิดเห็นจากประชาคม
ชาวกระทรวงศึกษาธิการ  รวมทั้งประมวลวิเคราะหขอมูลและขอเท็จจริง จากหนวยงานที่เกี่ยว
ของ ตลอดจนการชี้แจงของผูแทนหนวยงานทางการศึกษาทั้งในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ
ทบวงมหาวิทยาลัย  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ   สถาบันการศึกษาของรัฐและ
เอกชน  รวมทั้งสํานักการศึกษาทองถ่ินและองคกรปกครองสวนทองถ่ินบางแหง  เพื่อเปน
พื้นฐานในการจัดทําแนวทางการปฏิรูประบบบริหารการศึกษา  คณะกรรมการฯ  ไดจัดทํา
รายงานขั้นตนเกี่ยวกับกรอบแนวคิดและทิศทางการปฏิรูปการศึกษาขึ้นโดยไดพยายามเชื่อมโยง
ใหสอดคลองกับหลักการ และแนวทางตามรางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติที่อยูระหวาง
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การพิจารณาของรัฐสภา  ทั้งนี้เพื่อใหแนวทางปฏิรูประบบบริหารการศึกษาที่กําหนดขึ้น
สามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดขอความเห็นและคําแนะนําจาก
รัฐมนตรีวาการรัฐมนตรีชวยวาการ ปลัดกระทรวง  และรองปลัดกระทรวง จากการไดนําราง
ขั้นตนเสนอตอที่ประชุมสัมมนาผูบริหารระดับสูงในกระทรวงศึกษาธิการ ทบวงมหาวิทยาลัย
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  และหนวยงานที่เกี่ยวของในเดือนมีนาคม 2542
และนําขอเสนอจากที่ประชุม  รวมทั้งการรับฟงความคิดเห็นเพิ่มเติมจากกลุมผูสนใจตางๆ  มา
ปรับปรุงแกไขเพิ่มเติมใหมีความสมบูรณชัดเจน และปฏิบัติได

ผลจากการศึกษาของคณะกรรมการปฏิรูประบบบริหารการศึกษาในกระทรวง
ศึกษาธิการครั้งนี้  ไดถูกนําเสนอตอที่ประชุมคณะกรรมาธิการสามัญพิจารณารางพระราช
บัญญัติการศึกษาแหงชาติ ทั้งในสวนของสภาผูแทนราษฎรและวุฒิสภา ซ่ึงไดกําหนดเปนหลัก
การและแนวทางในการรางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  ในสวนที่วาดวยการบริหารและ
การจัดการศึกษาของรัฐ และบางสวนก็ไดแทรกไวในสวนอื่นๆ  ที่เกี่ยวของดวย ในที่สุดก็ไดมี
การตราพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 ในราชกิจจานุเบกษา  เลมที่  116  ตอนที่
74  ก  วันที่ 19  สิงหาคม 2542  ทั้งนี้สาระสําคัญของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.
2542  ในหมวดที่  5  เรื่องการบริหารและการจัดการศึกษาในสวนการบริหาร โดยประกาศและ
การจัดการศึกษาของรัฐ  ซ่ึงเปนการกระจายอํานาจการศึกษาโดยตรงนั้น  มีสาระสําคัญดังนี้

การบริหารและการจัดการศึกษาของรัฐ แบงเปน 3  ระดับ คือ  ระดับชาติ  ระดับเขตพื้น
ที่การศึกษา  และระดับสถานศึกษา เพื่อเปนการกระจายอํานาจลงสูทองถ่ินและสถานศึกษาให
มากที่สุด

1. ระดับชาติ  ใหมีกระทรวงการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม มีอํานาจหนาที่
กํากับดูแลการศึกษาทุกระดับ  ทุกประเภท และการศาสนาและศิลปวัฒนธรรม  กําหนดนโยบาย
แผน  และมาตรฐานการศึกษา  สนับสนุนทรัพยากรรวมทั้งการติดตาม ตรวจสอบและประเมิน
ผลการจัดการศึกษาศาสนาและศิลปวัฒนธรรม  กระทรวงการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม
ประกอบดวยองคกรหลักที่เปนคณะบุคคลในรูปสภาและคณะกรรมการ  4  องคกร ดังนี้  (1)
สภาการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมแหงชาติ  (2) คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  (3)  คณะ
กรรมการการอุดมศึกษา  (4)  คณะกรรมการการศาสนาและวัฒนธรรม

สภาหรือคณะกรรมการดังกลาว  มีหนาที่พิจารณาใหความเห็นหรือใหคําแนะนําแก
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีและมีอํานาจหนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด  สํานักงานของทั้ง  4
องคกรเปนนิติบุคคล  มีคณะกรรมการแตละองคกร ประกอบดวย   กรรมการโดยตําแหนงจาก
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หนวยงานที่เกี่ยวของ ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ผูแทนองคกรเอกชน  ผูแทนองคกร
วิชาชีพ และผูทรงคุณวุฒิซ่ึงมีจํานวนไมนอยกวาจํานวนกรรมการประเภทอื่นรวมกันมี
เลขาธิการของแตละสํานักงานเปนกรรมการและเลขานุการ

สภาการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมแหงชาติ  มีหนาที่เสนอพิจารณาเสนอนโยบาย
แผน  และมาตรฐานการศึกษาของชาติ   นโยบายและแผนดานศาสนา   ศิลปวัฒนธรรม
การสนับสนุนทรัพยากร   การประเมินผลการจัดการศึกษา   การดําเนินการดานศาสนา
ศิลปวัฒนธรรม   รวมทั้งการพิจารณากลั่นกรองกฎหมายและกฎกระทรวง

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีหนาที่พิจารณาเสนอนโยบาย  แผนพัฒนา  มาตร
ฐานและหลักสูตรแกนกลาง การศึกษาขั้นพื้นฐานที่สอดคลองกับแผนการศึกษา ศาสนา ศิลปะ
และวัฒนธรรมแหงชาติ  การสนับสนุนทรัพยากร  การติดตาม  ตรวจสอบ และประเมินผลการ
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน

คณะกรรมการอุดมศึกษามีหนาที่พิจารณาเสนอนโยบาย แผนพัฒนา  และมาตรฐาน
อุดมศึกษาที่สอดคลองกับแผนการศึกษา  ศาสนาศิลปะและวัฒนธรรมแหงชาติ การสนับสนุน
ทรัพยากร  การติดตาม  ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา

คณะกรรมการการศาสนาและวัฒนธรรม  มีหนาที่พิจารนาเสนอนโยบายและแผน
พัฒนาที่สอดคลองกับแผนการศึกษา ศาสนา  ศิลปะและวัฒนธรรมแหงชาติ  การสนับสนุน
ทรัพยากร  การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการดําเนินงานดานศาสนาศิลปวัฒนธรรม

สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคล ดําเนินการจัดการ   ศึกษา
และอยูภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษาตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งสถานศึกษานั้นๆ

2. ระดับเขตพื้นที่การศึกษา  การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานและการ
ศึกษาระดับต่ํากวาปริญญา  ใหจัดเขตพื้นที่การศึกษา  โดยคํานึงถึงปริมาณสถานศึกษา  จํานวน
ประชากรเปนหลักและความเหมาะสมอื่นดวย

ในแตละเขตพื้นที่การศึกษา  มีคณะกรรมการและสํานักงานการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา  ทําหนาที่กํากับดูแลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  และสถานศึกษา
ระดับอุดมศึกษาระดับต่ํากวาปริญญา ประสานสงเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขต
พื้นที่การศึกษา ประสานและสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหสามารถจัดการศึกษาสอด
คลองกับนโยบาย และมาตรฐานการศึกษา สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล
ครอบครัว  องคกรชุมชน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ
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และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย  รวมทั้งการกํากับดูแลหนวยงาน
ดานศาสนาศิลปะและวัฒนธรรมในเขตพื้นที่การศึกษา

คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา  ประกอบดวย  ผูแทนองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน  ผูแทนองคกรชุมชน  ผูแทนองคกรเอกชน  ผูแทนสมาคมประกอบวิชาชีพบริหารการ
ศึกษา และผูประกอบวิชาชีพครู  ผูแทนสมาคมผูปกครองและครู ผูนําทางศาสนา และผูทรง
คุณวุฒิสายการศึกษาศาสนาศิลปะและวัฒนธรรมโดยใหผูอํานวยการสํานักงานการศึกษาศาสนา
และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการ

3. ระดับสถานศึกษา  แตละสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  และสถานศึกษาอุดมศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญา  จะมีคณะกรรมการสถานศึกษาเพื่อทําหนาที่กํากับและสงเสริมสนับสนุน
กิจการของสถานศึกษาและจัดทําสาระของหลักสูตร  ในสวนที่เกี่ยวกับสภาพปญหาในชุมชน
และสังคม  ภูมิปญญาทองถ่ิน  และคุณลักษณะอันพึงประสงค

คณะกรรมการสถานศึกษาประกอบดวยผูแทนครู  ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนองคกรชุมชน  ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา  ผูทรงคุณวุฒิ  และ
ใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการ  กระทรวงจะตอง
กระจายอํานาจทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการบริหารทั่วไป
ไปยังคณะกรรมการและสํานักงานการศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษา  และสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษาโดยตรง

จากการที่ระบบบริหารและการจัดการศึกษาของรัฐ  กําหนดใหมีกระจายอํานาจลงไปสู
ทองถ่ินและสถานศึกษาใหมากที่สุด  โดยในระดับสถานศึกษาใหคณะกรรมการสถานศึกษาทํา
หนาที่กํากับสงเสริม  สนับสนุนกิจการของสถานศึกษา  รวมทั้งจัดทําสาระหลักสูตรของสถาน
ศึกษานั้น การกระจายอํานาจใหกับสถานศึกษานอกจากจะสอดคลองกับการวิจัยของ   Jane
Hannaway  และ  Martin  Carnoy (Hannaway  and  Carnoy , 1992  อางถึงใน  รุง  แกวแดง ,
2540 : 66)  แหงมหาวิทยาลัยสแตนฟอรด  ที่พบวาการปรับปรุงการบริหารระดับสถานศึกษา  มี
ผลสําคัญตอความสําเร็จทางการเรียนของผูเรียนการปฏิรูปการศึกษาที่แทจริงตองปฏิรูปที่โรง
เรียนจึงจะสงผลตอผูเรียนโดยตรง  เพราะกระบวนการของการบริหารที่แทจริงนั้น   จะตองเริ่ม
ตนที่โรงเรียนที่ซ่ึงความเปลี่ยนแปลงตางๆ  จะเกิดขึ้น  ครูใหญ  ครูนอย  หรือแมแตนักเรียนก็
สามารถตัดสินใจเลือกสิ่งที่เห็นวาถูกตองและมีประโยชนตอโรงเรียนของตนได
 (ขอคิดเห็นเกี่ยวกับการกระจายอํานาจลงสูระดับสถานศึกษา,  2542  : 3)  ทั้งนี้นักวางแผนและ
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ผูกําหนดนโยบายระดับชาติมักลืมความจริงที่วา โรงเรียนมิใชเปนเพียงหนวยปฏิบัติตาม
นโยบายหรือแผนงานที่ไดกําหนดมาจากหนวยงานสวนกลางเทานั้น  แตโรงเรียนเปนหนวยที่
สามารถวิเคราะหปญหา  กําหนดนโยบาย  วางแผนและบริหารจัดการไดดวยตนเอง  การเสริม
ความเขมแข็งในกระบวนการบริหารจัดการของโรงเรียน  รวมถึงการเสริมสรางศักยภาพใหแก
หนวยหรือองคกรในทองถ่ินที่เกี่ยวของที่ดําเนินการรวมกันในรูปคณะกรรมการโรงเรียน  เพื่อ
ใหสามารถเกื้อหนุนหรือสนับสนุนการดําเนินงานของโรงเรียนในเรื่องดังกลาว  จึงเปน
เปาหมายสําคัญในการปฏิรูปการศึกษา  ดังนั้นคณะกรรมการสถานศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญ
อยางยิ่งในการจัดการศึกษายุคใหมทั้งในปจจุบันและในอนาคต

การบริหารโรงเรียน

 ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน (2529 : 87) มีแนวคิดวา การบริหารโรงเรียนควรจะ หมายถึง
กิจกรรมการบริหารการศึกษาอยางหนึ่งที่ผูบริหารการศึกษาในระดับโรงเรียนจะกระทํารวมกัน
กับผูเกี่ยวของ  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่สําคัญ  คือ  การจัดประสบการณการเรียนรูและพัฒนา
ดานตางๆใหเกิดขึ้นกับผูเรียน  ตามความมุงหมายของหลักสูตร อันเปนแนวนโยบายที่รัฐ
กําหนดไว ทั้งมีการใชทรัพยากรการบริหาร  คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณและวิธีการจัดการใหเกิด
ประโยชนและความเหมาะสมมากที่สุด   สวนชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2531 ก  : 2)  ไดใหทัศนะวา
การบริหารโรงเรียนเปนการอํานวยความสะดวกเพื่อการเรียนการสอน  ซ่ึงควรจะพิจารณาจาก
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนและควรคํานึงถึงความสะดวกที่ใหแกครูในดานอุปกรณ
เครื่องมือและบรรยากาศสิ่งแวดลอมในการเรียนการสอน  และกิติมา  ปรีดีดิลก (2532  : 47)  ได
ใหทัศนะวา การบริหารโรงเรียน คือ การจัดดําเนินการทุกอยางในโรงเรียนตั้งแตเรื่องการ
บริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล  การบริหารอาคารสถานที่  การบริหารงานธุรการ
และการเงิน  การบริหารงานกิจการนักเรียนและนักศึกษา  และการบริหารงานดานความ
สัมพันธกับชุมชน

การบริหารโรงเรียนมีขอบขายครอบคลุมงานหลายดานดวยกัน  สํานักงานคณะ
กรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2527  :  29)  ไดกําหนดงานบริหารโรงเรียนไว  6  งาน  คือ
งานวิชาการ  งานบุคลากร  งานกิจการนักเรียน  งานธุรการและการเงิน  งานอาคารสถานที่  และ
งานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน   เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น  ผูบริหารจะตองใช
ความสามารถในการใชทรัพยากรการบริหารอยางนอย  4  อยาง  คือ  คน (Man)   เงิน  (Money)
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วัสดุอุปกรณ  (Material) และระบบการจัดการ (Management)  มาประกอบกันกับกระบวนการ
บริหารที่เหมาะสม  คือ  การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการของโรงเรียน การวาง
แผน  การดําเนินการตามแผน (การกํากับ  ติดตาม และนิเทศ)  และการประเมินผล (สํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 2529  : 63)

จากแนวคิดดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา  การบริหารโรงเรียน  หมายถึง  การที่
บุคลากรทั้งในและนอกโรงเรียนรวมกันดําเนินกิจกรรมทุกอยางของโรงเรียน ตามกระบวนการ
บริหาร ใหเกิดประโยชนตอการจัดบริการทางการศึกษาแกสมาชิกในสังคม ใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคอยางมีคุณภาพ

กระบวนการบริหาร

การทํางานของผูบริหาร  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีหลักการหรือขั้นตอนของการทํางาน
และขั้นตอนแตละขั้นตอนจะตองมีความสัมพันธ  และสนับสนุนซึ่งกันและกัน ในขณะเดียวกัน
ก็มีความสมบูรณในขั้นตอนนั้นๆ (ชัยฤกษ  วราวิทยา, 2526 : 11 )  ผูบริหารจึงจําเปนตองมีความ
รูในกระบวนการบริหาร เพราะกระบวนการบริหาร  คือ  ขั้นตอนที่แสดงใหเห็นถึงแนวทาง
การทํางานที่เปนระบบ  หากนํามาใชอยางเหมาะสมแลว  ก็จะทําใหการบริหารงานในองคกร
เกิดประสิทธิภาพได กระบวนการบริหารมีความหมายและรูปแบบตามทัศนะตางๆ ดังนี้

ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ (2529 :  51)  ไดใหทัศนะวา  กระบวนการบริหารการศึกษาเปน
หลักและวิธีการในการบริหารการศึกษา   สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2529 : 36)  สนับสนุนวา
กระบวนการบริหารเปนเรื่องสําคัญมาก  โดยเฉพาะการบริหารการศึกษา หากผูบริหารการศึกษา
รูจักใชกระบวนการบริหารที่ดี ก็จะเปนการประหยัด กําลังคน เงิน  วัสดุอุปกรณตางๆ และเวลา
ไดอีกดวย

การบริหารโดยทั่วไปมีกระบวนการอยูหลายวิธี  แตละวิธีมีขั้นตอนที่แตกตางกันไป ดัง
เชน  ฟาโยล  (Fayor, 1949 : 5-6 อางถึงใน  กิติมา  ปรีดีดิลก, 2532 : 22)  กลาววา  กระบวนการ
บริหารประกอบดวย  5  ประการ คือ  การวางแผน  การจัดองคการ  การบังคับบัญชา  การ
ประสานงาน  การควบคุม  สมาคมผูบริหารการศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกา (American
Association  of  School  Administrator. 1955 : 17 –22)  ไดเสนอกระบวนการบริหารไว  5
ประการ  คือ  การวางแผน  การจัดทรัพยากรบริหาร  การเสริมหรือการกระตุน  การประสาน
งานและการประเมินผลงาน  สวน เกรก (Gregg, 1957 : 274)  กลาววา  กระบวนการบริหารมี 7
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ประการ ซ่ึงประกอบดวย การตัดสินใจ การวางแผน  การจัดองคการ  การติดตอส่ือสาร  การใช
อิทธิพล  การประสานงาน  การประเมินผลงาน

วิจิตร  ศรีสอาน (2523 : 4)   กลาววา  กระบวนการบริหารที่เปนที่ยอมรับและใช
อางอิงกันโดยทั่วไป คือ  ของลูเธอร  กูลิค (Luther  Gulick)  ที่เรียกวา  POSDCoRB  หมายถึง
กระบวนการบริหาร 7 ขั้น คือ การวางแผนงาน การจัดหนวยงาน การจัดบุคลากร การอํานวย
การ  การประสานงาน  การรายงานและการงบประมาณ อยางไรก็ตาม  กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 :
23) ไดใหทัศนะวาในการบริหารการศึกษาก็ยึดหลักกระบวนการบริหารทั่วไปซึ่งประกอบดวย
5 ประการ คือ  การวางแผน  การจัดหนวยงาน  การจัดบุคคลเขาทํางาน  การประสานงาน  การ
ควบคุมงานและการจูงใจ ซ่ึงองคประกอบเหลานี้ จะถูกจัดกระทําเปน  2  ระยะ  คือ

1) กอนการดําเนินงาน  ขั้นตอนที่ควรจัดกระทําขึ้นกอนการจัดดําเนินงาน  ไดแก
 การวางแผน  การจัดหนวยงาน

2) ระหวางการดําเนินงาน  ขั้นตอนที่ควรจัดกระทําในขณะกําลังดําเนินการอยู
ไดแก การจัดบุคคลเขาทํางาน  การประสานงาน  การควบคุมงาน  และการจูงใจ

ดังนั้น  จึงสรุปไดวา กระบวนการบริหาร  คือ  ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชวยให
ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพและนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ

ทักษะการบริหารของผูนํา

การบริหารงานที่จะใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกหนวยงานหรือองคการใดๆ ยอม
ขึ้นอยูกับคุณภาพของการบริหาร ที่ผูบริหารจะตองแสดงบทบาทใหเปนที่ประจักษถึงความรู
ความเขาใจในภาระหนาที่ของหนวยงานหรือองคการ  ความสามารถทางกระบวนการบริหาร
การจัดสรร  และการใชประโยชนจากทรัพยากรบริหาร  ตลอดจนการใชความสามารถทาง
ทักษะการบริหาร ซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญที่จะเกื้อหนุนใหการดําเนินงานตางๆ ของหนวย
งานหรือองคการบรรลุผลสําเร็จ  ตามวัตถุประสงคและเปาหมาย  ทักษะการบริหารอันจําเปน
สําหรับผูบริหารที่จะตองมีและนํามาใช เพื่อประโยชนในการบริหารงานนั้น  นักวิชาการไดให
ทัศนะไวดังนี้
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กิติมา   ปรีดีดิลก (2529 :  274)  ไดใหทัศนะวา  การปฏิบัติงานใดๆ หากคาดหวังจะ
ใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลแลว  จําเปนที่ผูปฏิบัติงานคนนั้นจะ
ตองมีความชํานาญเปนอยางดี  ในสิ่งที่ตนปฏิบัติ  นั่นคือ  ทักษะในการปฏิบัติงานของตนนั่นเอง
ทักษะที่จําเปนตองมีคือ  ทักษะพื้นฐานที่ผูบริหารสวนใหญพึงมี  ไดแก  ทักษะทางดานความรู
ความสามารถ  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ และทักษะทางดานวิธีการ

สันติธร  ภูริภักดี (2542  :  29-30)  ไดใหความเห็นวา ผูบริหารระดับสูงผูบริหาร
ระดับกลาง  ผูบริหารระดับหัวหนางาน  ซ่ึงแตละระดับจะมีขอบเขตหนาที่  ความรับผิดชอบ
ของงานที่แตกตางกันออกไป  ผูบริหารทุกระดับจะตองมีทักษะความรู  ความชํานาญตางๆ  ใน
การบริหาร  อันไดแก  ทักษะดานเทคนิคการทํางาน  ทักษะดานการสรางมนุษยสัมพันธ  ทักษะ
ดานการสื่อความหมาย  ทักษะดานการบริหารจัดการ  ทักษะดานแนวความคิด และทักษะดาน
การเปนผูนํา

พิมลจรรย  นามวัฒน (2542  : 238)  ไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญวา  ทักษะที่สําคัญที่
ผูบริหารจําเปนตองมี  เพื่อจะไดปฏิบัติหนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพมีหลายประการ
แตอาจสรุปไดเปนทักษะดานตางๆ  3 ดาน คือ ทักษะเกี่ยวกับเทคนิค  ทักษะเกี่ยวกับคน  และ
ทักษะเกี่ยวกับความคิด (เชิงปญญา)

จากแนวความคิดของนักวิชาการที่กลาวมา  จะเห็นวาสวนใหญมีแนวความคิดที่
สอดคลองกันกับทฤษฎี 3  ทักษะ ของแคทซ (Katz, 1955 :  33-42) ที่ไดวิเคราะหความรูความ
สามารถของผูบริหาร  พบวา  ความสามารถในการบริหารงานของผูบริหารขึ้นอยูกับทักษะ  3
ดาน คือทักษะดานความคิดรวบยอด   ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  และทักษะดานเทคนิค   ซ่ึง
ผูวิจัยไดนําแนวคิดดังกลาวมาเปนแนวทางในการวิจัยคร้ังนี้  สําหรับทักษะทั้ง 3 ดานดังกลาว มี
รายละเอียดดังตอไปนี้

1. ทักษะดานความคิดรวบยอด
ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับทักษะดานความคิดรวบยอดไวดังนี้
แคทซ (Katz, 1955 : 35-36) กลาววา  ทักษะดานความคิดรวบยอด  หมายถึง  ความ

สามารถของผูบริหารในการมองภาพรวมทั้งหมดของหนวยงานหรือองคการ  รูและเขาใจหนวย
งานของตน  ในทุกลักษณะ  ทุกขั้นตอนอยางละเอียด  สามารถมองเห็นความสัมพันธระหวาง
งานดานตางๆ  ในองคการหรือหนวยงานไดอยางชัดเจนและการที่มีการเปลี่ยนแปลงในบาง
สวนของงานจะมีผลกระทบกระเทือนตอสวนอื่นไดอยางไร  รวมทั้งเขาใจความสัมพันธ
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ระหวางหนวยงานของตนกับหนวยงานอื่นๆ  ในการบริหารงานมีกิจกรรมหลายอยางที่ผูบริหาร
ตองมีทักษะทางดานความคิดรวบยอด  เชน  การกําหนดนโยบาย  การตัดสินใจ  การแกปญหา
และการขจัดความขัดแยง

บรรจบ  เนียมมณี (2525 : 15)  ไดใหความเห็นวาทักษะดานความคิด หมายถึง ความ
สามารถทางสมองในการที่จะวางแผนและการจัดองคการ  การบริหารงานบุคคล  การอํานวย
การ ฯลฯ  ที่จะทําใหงานขององคการดําเนินไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพผูบริหารจะ
ตองมีความสามารถพิจารณาปจจัยตางๆ  ที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ  สามารถ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการใหเกิดความพอดี  เหมาะสม มีความมั่นคงและเจริญกาวหนาอยู
ในสังคมไดเสมอ ไมวาสถานการณจะเปนเชนไร

กิติมา  ปรีดีดิลก (2529  : 14-15 ) ใหทัศนะวา  ทักษะเกี่ยวกับความรู ความสามารถ
หมายรวมถึง การรูลูทางและสามารถจะมองทะลุปรุโปรงเกี่ยวกับองคการโดยสวนรวม สามารถ
ยอมรับในคุณคาของความสัมพันธปจจัยตางๆ เกี่ยวกับปญหาในการบริหารงาน  ความรู  ความ
สามารถตองอาศัยการจินตนาการ  ความรูที่กวางขวาง  และความสามารถทางสมองที่จะเขาใจ
ความคิดที่เปนนามธรรมได

อุทัย  ธรรมเตโช (2531 : 47) ใหความเห็นเกี่ยวกับทักษะทางคตินิยมไววา  ผูบริหารการ
ศึกษา จะตองมีความรูความเขาใจงานในหนาที่ของตนเองเปนอยางดี มีความเขาใจในกระบวน
การของงานทุกขั้นตอนรูความเกี่ยวพัน  ระหวางหนวยงานของตนกับหนวยงานอื่น มีความคิดริ
เริ่มพัฒนางานในหนาที่  มีความคิดกวางขวาง มองการณไกล กลาวคือ รูเรื่องการศึกษาทั้งหมด
ระบบบริหารการศึกษา หลักการบริหารการศึกษา กระบวนการบริหารการศึกษา ภารกิจที่ผู
บริหารการศึกษาจะตองทํา  นโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล และกระทรวง
ศึกษาธิการ แผนการศึกษาแหงชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  แผนพัฒนาการ
ศึกษาแหงชาติ และระเบียบ

สมยศ  นาวีการ (2536 :  19 ) อธิบายวา  ทักษะทางดานความคิด  คือ  ความสามารถทาง
ดานสมอง  ประสานงานและการทําใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของผลประโยชน และ
กิจกรรมตางๆทั้งหมดขององคการ ทักษะทางดานความคิดเปนความสามารถของผูบริหารใน
การมององคการโดยสวนรวม และมีความเขาใจวา สวนตางๆขององคการขึ้นอยูกับสวนอื่นๆ
อยางไร และการเปลี่ยนแปลงของสวนใดสวนหนึ่ง จะมีผลกระทบตอองคการโดยสวนรวม
อยางไร  ผูบริหารตองการทักษะทางดานความคิดที่เพียงพอในการพิจารณาวา ปจจัยตางๆ
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สถานการณใดสถานการณหนึ่งมีความเกี่ยวพันระหวางกันและกันอยางไร  เพื่อทําใหการกระทํา
ของเขาเปนผลดีกับองคการ

ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ (2540 : 6 ) ไดกลาววา ทักษะการมองภาพรวมของหนวยงาน
เปนความสามารถในการทําความเขาใจ  ความซับซอนของหนวยงาน  ความรูความสามารถของ
บุคลากร  การบรรจุบุคคลใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน  ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรไดทํางานตรง
กับความสามารถ ทําดวยความพอใจ  ทําใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน

พิมลจรรย  นามวัฒน (2542 : 238) มีความเห็นวา ทักษะเกี่ยวกับความคิดเปนทักษะดาน
ความรูความสามารถในการมองภาพรวมขององคการโดยมีความเขาใจในกิจกรรมที่
ซับซอน และผลประโยชนขององคการ รวมทั้งเขาใจความเกี่ยวของกันระหวางกิจกรรมและผล
ประโยชนเหลานั้น  ซ่ึงหมายความวา  ผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับองคการ  สามารถ
กําหนดกลยุทธ และดําเนินกลยุทธนั้นใหบรรลุผลสําเร็จ

เมื่อพิจารณาบทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนแลว  ในฐานะเปนผูบริหารของ
โรงเรียนหรือองคการและเปนผูที่มีความสําคัญอยางยิ่ง  ที่จะนําพาผูใตบังคับบัญชาใหบรรลุ
สําเร็จตามภารหนาที่ จึงจําเปนจะตองมีความรูในเรื่องขององคการ หรือโรงเรียน บุคลากร
องคประกอบตางๆ ที่มีผลกระทบตอโรงเรียน ดังนั้น  สรุปไดวา  ทักษะดานความคิดรวบยอด
ของผูบริหารโรงเรียน คือ  ความสามารถของผูบริหารในการเขาใจโรงเรียนโดยรวม  นโยบาย
ในการจัดการศึกษา การศาสนา  และการวัฒนธรรม ความสัมพันธภายในโรงเรียน ตลอดจน
ความสามารถในการแกปญหาตางๆ  เพื่อใหการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนไดบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ

2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ
ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับทักษะดานมนุษยสัมพันธไวดังนี้
แคทซ(Katz,  1955 : 34-35)ไดกลาวถึงทักษะดานมนุษยสัมพันธไววา  เปนความ

สามารถของผูบริหาร ในการทํางานรวมกับบุคคลอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพอันไดแก  ความ
สามารถในการประสานงานกับผูบังคับบัญชา  เพื่อใหไดรับการสนับสนุนและการยอมรับความ
สามารถ  ในการผนึกพลังความรวมมือจากผูรวมงานไดเปนอยางดี ความสามารถติดตอประสาน
งานกับหนวยงานอื่น  ในอันที่จะรวมมือกับหนวยงานของตน ตลอดจนความสามารถในการ
สรางภาพพจนที่ดีใหกับหนวยงาน  เพื่อใหบังเกิดความศรัทธาเชื่อถือ และไววางใจในหนวยงาน
ตลอดไป
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บรรจบ  เนียมมณี (2525 : 14) มีความเห็นวา ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง
ทักษะดานความสามารถที่จะทํางานรวมกันเปนคณะ สามารถจูงใจและเปนผูนําใหสมาชิกของ
องคการรวมใจกันทํางานไดดี  จนทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคได
อยางมีประสิทธิภาพสูง  เปนธรรม ประหยัด และสมศักดิ์ศรีในการบริหารงานอยางดียิ่ง

กิติมา  ปรีดีดิลก (2529 : 14)  อธิบายวา  ทักษะทางดานตัวบุคคลนั้น  หมายถึง ความ
สามารถที่จะทํางานกับคนอื่นและทําใหคนอื่นใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน เชน  มีความรู
และความสามารถที่จะสื่อสารความคิด และมีความเชื่อในบุคคลอื่นดวย

อุทัย  ธรรมเตโช (2531 :  47)  ไดกลาวถึง  ทักษะดานมนุษยสัมพันธวาผูบริหารการ
ศึกษา จะตองศึกษาพฤติกรรมมนุษย และพยายามเขาใจบุคคลทุกประเภททั้งผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชา  คนเสมอกัน และใชศิลปดานมนุษยสัมพันธใหเกิดประโยชนเพื่อใหไดมาซึ่ง
ความรัก ความเขาใจของความรวมมือในการบริหารการศึกษาภายในขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบ

สมยศ  นาวีการ (2536  : 19)  ใหทัศนะวาทักษะทางดานมนุษยคือ  ความสามารถทํางาน
รวมกับคนอื่น เขาใจและจูงใจบุคคลอื่น  ไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม  ผูบริหารตองการทักษะ
ดานมนุษยสัมพันธ เพื่อความมีประสิทธิภาพในการเปนผูนําของกลุม

ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ (2540 : 6)  ใหความเห็นวา  ทักษะดานมนุษยสัมพันธเปนความ
สามารถที่จะพิจารณาพินิจพิเคราะหคนที่ทํางานรวมกับเรารวมทั้งความสามารถในการสรางแรง
จูงใจใหผูรวมงาน ตลอดจนความสามารถในการเปนผูนําดวย

พิมลจรรย  นามวัฒน (2542  :  238 )  อธิบายวา  การบริหาร  คือ  การสรางความ
สําเร็จโดยการใชความพยายามของบุคคลอื่นทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

ดังนั้น  ทักษะเกี่ยวกับคนจึงมีความสําคัญ ทักษะดานนี้เปนเรื่องเกี่ยวกับภาวะผูนํา
คือ  มีความสามารถในการทํางานและติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นๆ รวมทั้งเขาใจในบุคคลเหลา
นั้นดวย ทักษะนี้มีความสําคัญอยางยิ่ง  สําหรับงานที่ตองพบปะและปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ
อยางกวางขวาง

ดังนั้น จึงสรุปไดวาทักษะดานมนุษยสัมพันธของผูบริหารโรงเรียน คือ ความ
สามารถของผูบริหารโรงเรียนในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล  ทั้งภายในและภายนอกองคการ  เพื่อใหเกิดการประสานงาน การสรางทีมงาน
การจูงใจผูรวมงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา และการเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น
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3. ทักษะดานเทคนิค
ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับทักษะดานเทคนิคไวดังนี้
แคทซ (Katz, 1955 : 33-34)ไดอธิบายถึงทักษะดานเทคนิควา หมายถึง ความรูความ

เขาใจ ความสามารถและความชํานาญในกิจกรรมเฉพาะ โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับวิธีการ  กระบวน
การดําเนินการและเทคนิคตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ

บรรจบ  เนียมมณี (2525 : 15) ไดใหทัศนะวา  ทักษะทางดานเทคนิควิธีทํางาน
หมายถึง  ความสามารถในการจัดระเบียบวิธีปฏิบัติ  และการใชอุปกรณตางๆ  ในสาขาวิชาการ
เฉพาะอยางที่องคการรับผิดชอบดําเนินการอยู

กิติมา  ปรีดีดิลก (2529 : 14) มีความเห็นวา  ทักษะทางดานวิธีการ  คือ  ความเขาใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ รวมถึงการรูจักกระทําดําเนินการและรูเทคนิคในการ
ปฏิบัติงาน โดยทั่วไปแลวมักจะหมายถึง  ความรู  ความสามารถ ที่จะกระทํางานไดอยางในแต
ละอยาง

อุทัย  ธรรมเตโช (2531 : 47)  ช้ีใหเห็นวา  ทักษะดานเทคนิค  คือ  มีความสามารถ
ปฏิบัติงานดานกิจกรรมเฉพาะอยางไดดี  ซ่ึงกิจกรรมเหลานั้นจะเกี่ยวกับวิธีการกระบวนการ
และเทคนิคการวิเคราะห และรูจักใชเครื่องมือในการปฏิบัติงาน เชน การเขียนคําสั่งงาน  การจัด
ตารางการทํางาน  การทํารายการ  การใชแบบฟอรมตางๆการใชเครื่องมือและอุปกรณตางๆ
เปนตน

ไพฑูรย   เจริญพันธุวงศ (2540 : 6)  กลาววา  ทักษะดานเทคนิคไดแก ทักษะการใช
เครื่องมือ  การใชวิธีการที่จําเปนตางๆ  เพื่อการปฏิบัติงาน ทักษะนี้ไดมาจากการศึกษา อบรม
และการฝกงาน

พิมลจรรย  นามวัฒน (2542  : 238) อธิบายวา  ทักษะเกี่ยวกับเทคนิค  หมายถึง ความ
สามารถในการใชความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานเกี่ยวกับเครื่องมือและทรัพยากรตางๆ
ระเบียบปฏิบัติและเทคนิค  ซ่ึงรวมถึงเทคนิคในการใชเครื่องมือในการผลิต และ กําหนดโครง
สรางงานเพื่อประสิทธิผลสูงสุดดวย

ดังนั้น จึงสรุปไดวาทักษะดานเทคนิคของผูบริหารโรงเรียน คือ  ความสามารถในการ
ใชความรูเฉพาะอยางของผูบริหารโรงเรียนที่เกี่ยวกับการใชวิธีการ  กระบวนการ ระเบียบปฏิบัติ
และเทคนิคตางๆ  รวมทั้งการใชเครื่องมือในการปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ทักษะทั้ง 3 ประการที่กลาวมาจะมีลักษณะผสมผสานกัน ผูบริหารจะใชทักษะใดมาก
นอย ขึ้นอยูกับระดับของผูบริหาร (ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ, 2540 : 7)  จากการศึกษาแนวคิดของ
นักวิชาการสรุปไดวา ความจําเปนที่จะตองมี หรือจะตองใชทักษะบริหารทั้ง 3 ประการ นั้น
ผูบริหารระดับตน จําเปนตองใชทักษะดานเทคนิคมาก  ทักษะดานมนุษยสัมพันธและทักษะ
ดานความคิดรวบยอดตามลําดับผูบริหารระดับกลาง  จําเปนจะตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธ
มากที่สุด  เพราะเปนบุคคลที่ตองทําหนาที่เชื่อมโยงกับผูบริหารระดับสูง และระดับตน  มีทักษะ
ดานความคิดรวบยอด และทักษะดานเทคนิค  ลดหล่ันลงมา  สวนผูบริหารระดับสูงจําเปนตองมี
ทักษะทางดานความคิดรวบยอดมากที่สุด และทักษะดานมนุษยสัมพันธรองลงมา  สวนทักษะ
ทางดานเทคนิคนอย เพราะผูบริหารระดับตนไดรับผิดชอบดําเนินการไปเปนสวนใหญแลว
อยางไรก็ตามทักษะดานมนุษยสัมพันธนั้น  ถือไดวามีความสําคัญกับผูบริหารทุกระดับ

พฤติกรรมท่ีเกิดจากทักษะการบริหาร

การดําเนินกิจการใดๆใหสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารตองอาศัย
ความรูในทักษะทั้ง 3 ดาน  และผูบริหารจําเปนจะตองสรางขึ้นใหเปนสมบัติประจําตัว และแต
ละทักษะนั้นสามารถแยกไดหลายพฤติกรรม  หลายดาน ดังภาพประกอบที่  1-3

แผนภาพ  1  พฤติกรรมที่เกิดจากทักษะดานความคิดรวบยอด

  พฤติกรรมดาน
    ภาวะผูนํา       ทักษะดาน

ความคิดรวบยอด

     พฤติกรรมดาน
ความรูความสามารถ
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พฤติกรรมดานความรูความสามารถ

คุณสมบัติทางวิชาชีพของผูบริหาร  หมายถึง  คุณสมบัติทางวิชาการและความรูในวิชา
ชีพ ที่จําเปนตอการบริหารโรงเรียน ซ่ึงแบงออกไดดังนี้

1.  ความรูทางวิชาการ ไดแก  การศึกษาวิชาการทั่วไป  การศึกษาดานวิชาชีพ
การศึกษาใหเกิดความรอบรูเชี่ยวชาญในแขนงวิชาที่ตนสนใจ

2 .  ประสบการณและระดับความรู หมายถึง  การพิจารณาถึงเกณฑมาตรฐาน สําหรับ
ใชวัดระดับความรู และประสบการณในการทํางานของบุคคล ที่จะมาทําหนาที่ในการเปนผู
บริหาร

ความรูความสามารถทางการบริหารของผูบริหารเปนสิ่งจําเปน ผูบริหารตองเอาหลัก
การ ความรู ทฤษฎี มาประยุกตใชในการทํางานใหประสบความสําเร็จ ความรอบรูในดานวิชา
ชีพก็มีความจําเปนตอการบริหารโรงเรียน ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทของ
โรงเรียน มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตร และวิธีการสอนเปนอยางดีนอกจากนี้ตองมี
ความสามารถในดานการครองตน  ครองคน  และครองงาน และผูบริหารยังจําเปนตองมี
คุณลักษณะทางดานสวนตัวและดานวิชาชีพ ดังนี้ คือ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีความกาว
หนาทันตอเหตุการณเสมอ  มีความสามารถในการแกปญหา  มีความรูในบทบาทและหนาที่
มีความสามารถในการพัฒนา ปรับปรุงงาน และศึกษาหาความรูอยูเสมอ

พฤติกรรมดานภาวะผูนํา

ถวิล  เกื้อกูลวงศ (2530  :  219) ไดใหทัศนะวา ภาวะผูนํา คือ  กระบวนการในการชักนํา
บุคคลทั้งหลายในองคการหรือหนวยงานใหมีความตั้งใจในการทํางานใหประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมายในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง โดยอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารหรือความ
สําเร็จระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ในขณะที่ เอกชัย กี่สุขพันธ (2528  :  99)  ได
กลาววา ภาวะผูนํา คือ การที่ผูนําใชอิทธิพล หรืออํานาจหนาที่ในความสัมพันธซ่ึงมีตอผูใต
บังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกัน
และกัน มุงใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว สวนศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ (2539  : 257)ได
กลาวถึง ภาวะผูนําวา  หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิทธิพลให ผูอ่ืนทําตามจน
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายของกลุม
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จากความหมายของภาวะผูนําที่กลาวมา สรุปไดวา คือ ความสามารถของบุคคลใน
การโนมนาว ชักจูง  บุคคลอื่น หรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามดวยความรวมมือรวมใจ จนงาน
สําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว  ผูบริหารที่มีความสามารถในการบริหารงานการศึกษาให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายนั้น ยอมอาศัยภาวะผูนํา เพื่อโนมนาวชักจูงใหบุคลากรใน
หนวยงานไดรวมมือ รวมใจกันปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ

ผลการวิจัยตางๆ ของสต็อกดิลล (Stogdill , 1970 : 74-75  อางถึงในเสริมศักดิ์
วิศาลาภรณ ,  2521 : 23 ) ไดสรุปความเห็นสอดคลองกันวา ลักษณะของผูนําที่ดีมีดังนี้

1. ลักษณะทางกาย เปนผูที่แข็งแรง มีรางกายเปนสงา
2. ภูมิหลังทางสังคม มีสถานะทางสังคมดี
3. สติปญญา เปนผูมีสติปญญาสูง มีการตัดสินใจดี และมีทักษะในการสื่อความ

หมายและการพูด
4. บุคลิกภาพ  เปนผูมีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณได มีความคิดริเริ่มและ

สรางสรรค มีจริยธรรม มีความเชื่อมั่นในตนเอง
5. ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เปนผูมีความปรารถนาจะทําดีที่สุด ปรารถนาที่จะรับ

ผิดชอบ ไมยอทอตออุปสรรค มุงที่งาน
6. ลักษณะทางสังคม เปนผูมีปรารถนา จะรวมมือกับคนอื่น มีเกียรติและเปนที่ยอม

รับของสมาชิกและคนอื่นๆ มีความเฉลียวฉลาดในการเขาสังคม
ในการบริหารงานของผูบริหารนั้น ผูบริหารจะตองแสดงพฤติกรรมดานตางๆ ในทางที่

ดี และเปนที่ยอมรับของสมาชิกในองคการ เพื่อใหการปฏิบัติงานของผูบริหารนั้นจะไดบรรลุ
ตามเปาหมายซึ่งพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงออกมานั้นมีอิทธิพลตอผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานเกิด
ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานรวมกับผูบริหาร พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงออกมา เรียก
วา  “ภาวะผูนํา”  และการบริหารการศึกษาใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายนั้น ผูบริหารยอม
อาศัยภาวะผูนํา เพื่อโนมนาวชักจูงใหบุคลากรในหนวยงานไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
ซ่ึงพฤติกรรมเหลานั้นไดแก  ความสามารถในการชักจูงใหผูอ่ืนคลอยตาม  มีความสามารถใน
การตัดสินใจ  มีความเชื่อมั่น  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความเสียสละ และมีเหตุผล
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แผนภาพ  2  พฤติกรรมที่เกิดจากทักษะดานมนุษยสัมพันธ

พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ

การมีมนุษยสัมพันธของผูบริหาร เปนสิ่งที่ทุกคนตองทราบ และทําความเขาใจแตแรก
วา มันเปนสิ่งสําคัญในการปรับตัวใหเขากับทุกคนได มีนักการศึกษาหลายทานไดใหทัศนะเกี่ยว
กับมนุษยสัมพันธไวที่สําคัญมีดังนี้  สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสิโขกฤษฏ (2537 : 61)
กลาววา  มนุษยสัมพันธ  หมายถึง  การเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลตอบุคคล
หรือระหวางบุคคลตอกลุมบุคคล เพื่อใหเกิดความรวมมือสมานฉันท ในการทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงค  ผูบริหารตองมีความตระหนักอยูเสมอวา มนุษยสัมพันธ มีความสําคัญยิ่งในการ
ปฏิบัติงานเนื่องจากผูบริหารจําเปนจะตองทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา และตองเกี่ยวของกับ
บุคลากรหลายฝายทั้งภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียน การสรางความสัมพันธอันดีกับ
บุคคลอื่นจึงมีความสําคัญตอผูบริหารและการที่ผูบริหารตองทํางานรวมกันกับบุคคลอื่นจึงตอง
มีพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธที่ดี ไดแก  มีความสามารถสรางความสัมพันธกับคนอื่นไดอยาง
เหมาะสม   มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนได   ใจกวางยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน
รูจักยกยองผูกระทําความดีใหปรากฏ   มีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติตนตอผูอ่ืน  ใหเกียรติและ
เคารพสิทธิของผูรวมงาน  การแสดงพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธของผูบริหารมีความสําคัญ
มาก ทั้งนี้ก็เพื่อใหการทํางานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ

    ทักษะดาน
มนุษยสัมพันธ

  พฤติกรรมดาน
การติดตอส่ือสาร

พฤติกรรมดาน
มนุษยสัมพันธ

พฤติกรรมดาน
   บุคลิกภาพ
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พฤติกรรมดานการติดตอสื่อสาร

เสนาะ   ติเยาว  (2543 :  216) ไดใหคําจํากัดความการติดตอส่ือสารวาเปนกระบวนการ
ของการสงผานขาวสารขอมูลเพื่อใหเขาใจกัน  เปนวิถีทางของการเสริมสราง  ความเขาใจ
ระหวางบุคคลโดยการแลกเปลี่ยนขอเท็จจริงแกกัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ความคิดทัศนคติ
และอารมณแกกันและกัน   แบบการติดตอส่ือสาร มีลักษณะที่เปนไปตามสายการบังคับบัญชา
จากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางขึ้นมาสูเบื้องบน และการติดตอส่ือสารในระดับเดียวกัน
ของสมาชิกในองคการ และการติดตอส่ือสารแบบเปนพิธีการและไมเปนพิธีการแบบมุงความ
ถูกตองของขาวสาร และแบบมุงการรับรูของขาวสาร ซ่ึงสามารถแสดงภาพพฤติกรรมไดทั้งการ
พูดการเขียนและการแสดงทาทาง

ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การติดตอส่ือสารเปนพฤติกรรมที่สําคัญสําหรับผูบริหาร ใน
การปฏิบัติงานผูบริหารมีความจําเปนตองติดตอพูดคุยกับบุคคลอื่นเพื่อส่ือสาร ไมวาจะเกี่ยวกับ
ขาวสาร  ขอมูล  แนวคิด  ความรูสึกหรือทัศนคติ โดยใชทาทาง  คําพูด  การเขียน หรือแสดง
ออกทางอารมณ นอกจากนี้ผูบริหารตองมีความสามารถในการประสานงาน เพื่อสรางความรวม
มือในการทํางาน มีการพบปะ  พูดคุยระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเพื่อสรางความ
เขาใจ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบ และเพื่อใหการปฏิบัติงานในองคการบรรลุตามเปาหมาย
ที่วางไว

พฤติกรรมดานบุคลิกภาพที่ตองมี

บุคลิกภาพ (Personality) ตางจากอุปนิสัย (Character)  ทั้งสองอยางไมจําเปนจะตอง
เหมือนกันแตก็แยกออกจากกันไมได บุคลิกภาพเปนคุณสมบัติภายนอกที่คนอื่นเห็น ไดจากการ
ที่มีกิริยาทาทางซึ่งแสดงเปนประจํา สวนอุปนิสัย เปนมโนธรรม (Conscience) ประจําอยูในจิต
ใจของคนซึ่งใชควบคุมทาที ความรูสึก  และพฤติกรรมของตน  บุคลิกภาพ เปนลักษณะนิสัยที่
เดนประจําตัวของแตละบุคคล ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากหลายดาน  เชน  ทางดานพันธุกรรม
ประสบการณ ส่ิงแวดลอมการเรียนรู  และวัฒนธรรม ประสมประสานกันเปนพฤติกรรมที่มี
ระบบ แสดงออกมาเปนเอกลักษณของแตละบุคคล  สําหรับอุทัย  หิรัญโต (2531 : 44)  กลาววา
บุคลิกภาพ เปนลักษณะอันเปนสวนรวมของบุคคล ซ่ึงมีความสําคัญตอบุคคลนั้น ทั้งในดานการ
งาน  ชีวิตสวนตัว และสังคมทั่วไป
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จากความหมายของบุคลิกภาพที่กลาวมา พอสรุปไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะ
รวมประจําตัวของแตละบุคคล เปนการแสดงออกที่คนอื่นสามารถมองเห็นไดจากกิริยาทาทาง
ซ่ึงแสดงเปนประจํา และเปนเอกลักษณแตละบุคคล  บุคลิกภาพของคนเรามีความสําคัญมาก
เพราะจะสรางศรัทธา การเชื่อถือ ทําใหผูอ่ืนเกิดความเคารพ  เล่ือมใส ใหความรวมมือ ใหความ
รัก  ความเอ็นดู  การที่บุคลิกภาพของคนเราจะดีหรือไมดีขึ้นอยูกับบุคลิกลักษณะของคนๆนั้น

บุคลิกภาพมีสวนในการสรางความศรัทธา การเชื่อถือ ทําใหผูอ่ืนเกิดความเคารพ
เล่ือมใส ใหความรวมมือ การปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ ผูบริหารจึงตองมีบุคลิกภาพที่ดี
ทั้งดานรางกาย  ดานอารมณและจิตใจ  ดานสติปญญา และดานสังคม นอกจากนั้นผูบริหารยัง
ตองเรียนรูและฝกตนเองในดานตางๆ เพื่อใหการทํางานของผูบริหารสําเร็จลุลวงตาม
วัตถุประสงค

แผนภาพ  3  พฤติกรรมที่เกิดจากทักษะดานเทคนิค

พฤติกรรมการจูงใจ

    ทักษะดาน
       เทคนิค

     พฤติกรรม
  การจัดองคการ

     พฤติกรรม
      การจูงใจ

   พฤติกรรมการ
ขจัดความขัดแยง

 พฤติกรรมวิเคราะห
      สถานการณ

      พฤติกรรม
     การตัดสินใจ
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การปฏิบัติงานของผูบริหาร จําเปนตองประสานความตองการและความแตกตาง
ระหวางบุคคลใหรวมเปนแนวคิดเดียวกันคลอยตามกัน ไปสูเปาหมายที่ตั้งไว การที่จะประสาน
ความรวมมือรวมใจกับบุคคลที่ไมมีกําลังใจ ไมมีเปาหมายของการดําเนินงานยอมไมเกิดผลดีตอ
งานที่ปฏิบัติอยู ดวยเหตุดังกลาว จึงตองหาวิธีกระตุน ใหมีความกระตือรือรน หันมาสนใจใน
การปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ดังนั้น การจูงใจจึงมีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงาน การจูงใจ  หมายถึง  การกระตุนใหผูปฏิบัติงานตองการทํางาน การจูงใจอาจจะจูงใจ
ในทางบวก หรือการจูงใจในทางลบ เพื่อใหการทํางานบรรลุไปสูจุดมุงหมายปลายทาง ทัศนะ
การจูงใจในอดีต เปนการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร และทัศนะการจัดการตามหลักพฤติกรรม
ศาสตร สวนทัศนะการจูงใจในปจจุบัน จะเกี่ยวของกับทฤษฎีความตองการ ทฤษฎีกระบวนการ
และทฤษฎีการเสริมแรง กระบวนการจูงใจประกอบดวย  ความตองการ (Needs)  แรงขับ
(Drives)   พฤติกรรม (Behavior)   และเปาหมาย (Goals).  Abraham  Maslow  กลาววา  มนุษย
ตางทํางานก็เพื่อสนองความตองการของตน ซ่ึงความตองการของมนุษย แบงเปน 5  ระดับ  คือ
1)  ความตองการทางรางกาย  2) ความตองการความปลอดภัยมั่นคง  3)  ความตองการดาน
สังคม4)  ความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง 5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต

การจูงใจ (Motivation) เปนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดการกระทําที่ตั้งใจในการ
ทํางาน การใชส่ิงจูงใจแบบใดขึ้นอยูกับความเหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ  การที่จะให
บุคลากรในหนวยงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพถือเปนหนาที่สําคัญของผูบริหารที่จะตอง
เลือกใชวิธีการจูงใจ ใหเหมาะสมกับลักษณะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานแตละคน ไดแก  รูจักติชม
ผูใตบังคับบัญชาในโอกาสตางๆ ตามความเหมาะสม  การมอบหมายงานตามความเหมาะสม
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติงานอยางอิสระ  และใหคําปรึกษาเมื่อผูใตบังคับบัญชา
มีปญหา จากที่กลาวขางตนลวนเปนสิ่งจําเปนในการปฏิบัติงานของผูบริหารและเปนองค
ประกอบเบื้องตนที่จะทําใหบุคคลในหนวยงานเกิดความพอใจในการทํางานนั้นดวย.

พฤติกรรมการตัดสินใจ

การตัดสินใจเปนภาระสําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร เพราะการทํางานในเรื่องใดๆก็จํา
เปน จะตองมีการตัดสินใจทั้งสิ้น  เชน  การตัดสินใจเลือกนโยบายและการวางแผน แมวาใน
ขั้นการปฏิบัติงานตามนโยบายและแผน ก็ยอมมีขอปญหาปลีกยอยตางๆเกิดขึ้นมากมาย ซ่ึงจะ
ตองอาศัยผูบริหารเปนผูตัดสินใจ จนมีผูกลาววา นักบริหารก็คือ ผูตัดสินใจนั่นเอง (Decision
maker)  สมยศ  นาวีการ (2536 : 127)  กลาววา ทฤษฎีการตัดสินใจ แบงออกไดเปน 2 ทฤษฎี คือ
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1. ทฤษฎีการตัดสินใจในสมัยดั้งเดิม (Classical decition  theory) มีเกณฑพื้นฐาน
 2  ประการ คือ (1.1)  เกณฑการตัดสินใจที่ไมใชความนาจะเปน  (1.2 ) เกณฑการตัดสินใจที่ใช
ความนาจะเปน  เปนลักษณะการพัฒนาแบบอุดมทัศน (Idiol  type) มากกวาเปนการวิเคราะหถึง
สภาพการณที่แทจริง

  2.    ทฤษฎีการตัดสินใจเชิงพฤติกรรม (Behavioral  decition  theory )  เปนทฤษฎี
การตัดสินใจที่มีการตรวจสอบขอเท็จจริง หาเหตุผลมาประกอบการตัดสินใจและมีพื้นฐานของ
ทฤษฎีที่วาการตัดสินใจเปนกระบวนการพื้นฐานของพฤติกรรมและการปฏิบัติงานในองคการ

องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ มี  3  ประการ คือ  ส่ิงแวดลอม
(Environment)  เอกกัตบุคคล (Individual)  และกลุมบุคคล (Groups) ในการตัดสินใจผูบริหาร
ตองอาศัยปจจัยหลายอยาง เชน  ประสบการณ  คําแนะนํา  ความเคยชิน และลองผิดลองถูก
ผูบริหารตองตัดสินใจโดยพยายามเลือกทางที่ดีที่สุดเฉพาะทางหนึ่งทางใดเทานั้น

พฤติกรรมการขจัดความขัดแยง

เมื่อมีเหตุเกิดความขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงานหรือในองคการ ในการทํางานรวมกัน
เริ่มมีความรูสึกที่ไมพึงพอใจ ไมอยากรวมงานดวย ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทําใหงานออกมาไมดี ไมมี
ประสิทธิภาพ หรือไมประสบความสําเร็จ และเมื่อใดมีความขัดแยงพฤติกรรมที่แสดงออกมามี
หลายแบบ คนบางคนอาจจะเก็บความรูสึกหรือบางคนแสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมออกมา
ในสวนบางคนที่เก็บความรูสึก เมื่อไดรับความขัดแยงบอยครั้ง อาจเกิดความเก็บกด เมื่อใดเก็บ
กดไมอยู ความอดทนถึงที่สุดกิริยาที่ไมพึงประสงคหรือคําพูดที่ไมนาฟงก็ปรากฏขึ้นมา ในการ
ขจัดความขัดแยงมีพฤติกรรมที่แสดงออก 3  ประการ คือ การเก็บกดความขัดแยง การ
ประนีประนอม และการแกปญหา  ประการแรกไดแก  การเก็บกดความขัดแยง  คือการเก็บกดที่
สะสมพอกพูนมากขึ้นๆ วันหนึ่งมันจะตองระเบิดออกมายากที่จะแกไขได  การประนีประนอม
เปนวิธีที่ทําใหความขัดแยงสงบสุข ซ่ึงมักจะมีขอตกลงเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนผลประโยชนกัน
ระหวาง 2  ฝาย และอีกวิธีหนึ่ง คือการแกปญหา เปนวิธีการที่ทําใหเกิดผลลัพธในขั้นสุดทายที่ดี
ที่สุด เพราะทําใหทั้งสองฝายที่เกิดความขัดแยง  พอใจในสิ่งที่ตนไดรับ ทําใหทุกฝายมีความรู
สึกวาตนเปนผูชนะกลุมตางๆ จะมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด การรวมมือประสานงานกันดี
ขึ้น  เชื่อถือกันมากขึ้น การสื่อสารมีความถูกตองแมนยําสมบูรณและไมยึดถือตนเองเปนที่ตั้ง
กระบวนการแกปญหา จะชวยทําใหทุกคนยอมใหขอผูกมัดของตนเอง อยางเต็มที่ในการ
ตกลงกัน



38

พฤติกรรมการวิเคราะหสถานการณ

     เปนขั้นตอนที่ผูบริหารไดนําขอมูล สถิติ  เอกสาร  หลักฐาน  และปจจัยตางๆ ที่
เปนตนเหตุของปญหามาทําการวิเคราะห สืบเสาะคนหาสาเหตุหรือที่มาของปญหา ซ่ึงตรงกับ
กิจกรรมของไซมอน เสนอวา  เปนกิจกรรมทางดานเชาวปญญา  กลาวคือ  “ปญหาตางๆที่เกิด
ขึ้นมาจําเปนตองมีสาเหตุ”  ในการดําเนินการคนหาสาเหตุ  ประการแรกคือ  การรวบรวมขาว
สารที่เปนมูลเหตุของปญหาใหครอบคลุมมากที่สุดที่เรียกวาเปนขาวสารที่สมบูรณ  (Complete
Information) หรือการกรองขาวสารนั่นเอง  วาเปนขอเท็จจริงเชื่อถือไดเพียงไร  เมื่อไดขอมูล
ขาวสารเพียบพรอมแลวก็ทําการวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาแลวทําการจัดลําดับความสําคัญ
ของมูลเหตุนั้น  เพื่อนําไปสูแนวทางในการแกปญหาในขั้นตอไป

    สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 35-37)  ไดเสนอทฤษฎี
กางปลาในการศึกษาปญหา เพื่อการพัฒนาคุณภาพ ไวเปนเทคนิควิธีหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหผูบริหาร
ทราบและเขาใจถึงความสัมพันธของปญหา สามารถมองเห็นปจจัยตางๆ ที่เปนสาเหตุของ
ปญหาไดชัดเจน
                  จากที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา การวิเคราะหสถานการณ หมายถึง
ขั้นตอนการรวบรวม คัดเลือก และประเมินผล ปจจัยตางๆที่เปนสาเหตุของปญหา โดยการนํา
ทฤษฎีกางปลามาทําการวิเคราะห แยกแยะพิจารณาถึงผลกระทบในวงกวาง เพื่อสามารถ
วิเคราะหปญหาไดเหมาะสมกับเงื่อนไขระยะเวลาในการดําเนินงาน

    พฤติกรรมการจัดองคการ

     การจัดองคการเปนหนาที่ของผูนํา ที่จะทําระบบความสัมพันธระหวางสวนงาน
ตางๆและบุคคลในองคการโดยกําหนดภารกิจ อํานาจหนาที่  และความรับผิดชอบใหแจงชัด
การจัดองคการเปนขั้นตอนกระบวนการบริหารขั้นที่สอง  หลังจากไดมีการวางแผนแลว
กระบวนการจัดองคการจะตองประกอบดวยอยางนอย 4  อยางคือ  การแบงงานออกเปนสวนๆ
การมอบหมายใหแตละคนทํางานที่แบง การจัดสรรทรัพยากรใหแตละหนวยงานและการ
ประสานงานในหนาที่ตางๆเขาดวยกัน การที่คนหลายคนมาทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมาย
เดียวกันองคการจะตองกอใหเกิดพลังงาน (Synergy) คือ  คนหลายคนมาทํางานรวมกันจะไดผล
งานมากกวาตางคนตางทํางานแยกกัน  ผูบริหารหรือผูนําจะตองจัดองคการที่ทําใหคนทํางาน
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อยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล และขณะเดียวกันก็ทําใหบรรลุเปาหมายขององคการดวย
ความยากลําบากของผูบริหารก็คือ  จะตองนําเอาปจจัย 2 อยางคือ  การรวมกัน (Integration)
ของความแตกตางกัน(Differentiation) เขาดวยกันอยางสอดคลองกัน เพื่อกอใหเกิดผลงานสูงสุด
ตอวัตถุประสงคขององคการ

     การมอบหมายงานเปนกระบวนการที่มีความสําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงาน
อันเปนการพัฒนาผูบริหารระดับลางและผูปฏิบัติ ขณะเดียวกันก็ทําใหผูบริหารระดับสูงมีเวลาที่
จะนําไปใชคิดงานดานอื่นที่มีความสําคัญกวา หลักสําคัญที่ตองระวังคือ  ผูบริหารที่มอบหมาย
งานไปใหคนอื่นทํานั้นเปนเพียงการมอบหมายอํานาจและหนาที่เทานั้น แตความรับผิดชอบตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวของงานยังคงมีอยูไมไดมอบไปดวย

    ผูบริหารในยุคใหมและในอนาคต จําเปนตองมีอุดมการณในการบริหารงานใหเปน
ไปตามที่วางแผนไว  ทํางานอยางจริงใจ มุงทั้งคนทั้งงาน มีความสมดุลกัน ไมทํางานแบบเชา
ชามเย็นชาม ผูบริหารตองเปนคนมีความสามารถ วองไว ไวตอขอมูล เพื่อเพิ่มพูนวิสัยทัศน ตอง
มองไกล คาดการณในอนาคต ซ่ือสัตยและสรางสรรคผลงานประสานสิบทิศ คิดวิธีการทํางาน
ใหมกลาตัดสินใจ สามารถจูงใจเพื่อนรวมงานใหมีความสามัคคีกัน ทนทานตออุปสรรค
สามารถแกปญหาเฉพาะหนาได  ตองใจกลา กลาคิดกลาทํา กลาเสี่ยงแตอยาบาบิ่น รูจักยืดหยุน
ตามสถานการณ สามารถนําทักษะการบริหารมาผสมผสานกัน บริหารงานแบบมีสวนรวม มี
นโยบายที่ชัดเจน เพื่อนรวมงานทํางานอยางมีความสุข ไมมีการขัดแยงกัน มีแตความกาวหนา
ทั้งทางหนาที่การงาน และชีวิตสวนตัว  ใครเปนผูบริหารในยุคปจจุบันนี้ จําเปนแลวที่ตอง
พัฒนาตนเอง พัฒนาองคกรใหมีความกาวหนา เพื่อตอนรับการปฏิวัติการศึกษาทั้งระบบ ตองรีบ
เตรียมตัวเตรียมใจ เตรียมความพรอมตั้งแตบัดนี้.

กระบวนการบริหารงานบุคคล

กระบวนการบริหารงานบุคคล คือ  กระบวนการในการดําเนินงานที่เกี่ยวกับการวาง
แผนกําลังคน  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  การบํารุงรักษา
บุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหผลงานที่มีคุณภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุด นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายกระบวนการบริหารไวดังนี้
                  สมคิด  บางโม (2538  ก :  126)  ไดกลาววา  กระบวนการบริหารบุคลากร  คือ  การ
วางแผนกําลังคนและตําแหนง  การแสวงหาบุคลากร ไดแก  การสรรหา  การเลือกสรร  การ



40

บรรจุ  การบํารุงรักษาและการจัดสวัสดิการ  การประ เมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร
การใหพนจากงาน

สุธี  สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสิโยกฤษฎ (2537 : 33-38)  ไดกําหนดกระบวนการ
บริหารบุคลากรไว 11 ประการ  คือ  การวางนโยบายออกกฎหมาย ระเบียบและขอบังคับเกี่ยว
กับตัวบุคคล  การวางแผนกําลังคน  การกําหนดตําแหนง  การกําหนดเงินเดือน  การสรรหา
บุคคล  การบรรจุและแตงตั้ง  การจัดทําทะเบียนประวัติ  การพัฒนาบุคคล  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล
                 วรเทพ  สวัสดี (2538 : 5)  กําหนดวา  กระบวนการบริหารงานบุคคล  คือ  กิจกรรม
เกี่ยวกับการวางแผนกําลังคน  การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน การสรรหาบุคคล  การ
บรรจุแตงตั้ง  การพัฒนาบุคคล  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  วินัย  สวัสดิการและประโยชน
เกื้อกูลตางๆ

   บีท (Beach, 1975 : 70-80 ) ไดกําหนดกระบวนการบริหารงานบุคลากร  คือ  การ
คัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน  การปฐมนิเทศ  การจัดฝกอบรม  การสรางภาวะผูนําในตัวบุคคล
การประเมินผลในการปฏิบัติงาน  การฝกงาน  การแกไขปรับปรุงขอบกพรอง  การใหคําแนะนํา
แกผูปฏิบัติงาน การใหขอเสนอแนะแกผูมีอํานาจในการเพิ่มเงินเดือน  การเลื่อนขั้น  การเลื่อน
ตําแหนง  การโอน  การยาย  และการใหออกจากงาน  การนําระเบียบตางๆออกใช

   คิงสเบอรี่ (Kingsbury, 1965  : 19-20 )  อธิบายการบริหารบุคลากรควรมีขั้นตอน
ดังนี้  การวางนโยบาย  ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับบุคคล  การวางแผนในการจัดอัตรากําลังคนให
สอดคลองกับวัตถุประสงคการวางโครงการปฏิบัติงาน กําหนดหนาที่ของผูปฏิบัติงานใน
ตําแหนงตางๆ การจัดชั้นตําแหนงงาน  การกําหนดอัตราเงินเดือนคาจาง  การสรรหาบุคคลเขา
ทํางานและการสอบไล  การคัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง  การใหทดลองปฏิบัติราชการ  การจัด
ทะเบียนประวัติ การยายและโอน  การพัฒนาบุคคล  การประเมินผล การปฏิบัติงาน การ
พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง

    สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531  :  5-6)  ไดกําหนด
กระบวนการบริหารบุคลากรไว  คือ  การดําเนินการเกี่ยวกับความตองการบุคลากร  การดําเนิน
การเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเขารับราชการ การดําเนินการเกี่ยวกับการแตงตั้ง   การดําเนิน
การเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร การพิจารณาความดีความชอบ  การรักษาระเบียบวินัย  การออก
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จากราชการ การอุทรณ  การรองทุกข  การจัดทําทะเบียนประวัติ  และการจัดเก็บขอมูลเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคลากร การใหบริการแกขาราชการในงานที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร

    สําหรับ  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2535  ก : 95)  ไดกําหนดกระบวนการ
ของการบริหารบุคลากร  คือ  การวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การบํารุงรักษา  การพัฒนา
บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหบุคลากรพนจากงาน

    สมเกียรติ   พวงรอด  ( 2544 : 17-20 ) กลาววา  กระบวนการบริหารงานบุคคล  เปน
กระบวนการในการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลเปนขั้นตอน เพื่อใหไดบุคคลตรงตามที่หนวยงาน
หรือองคการตองการ เพื่อมาปฏิบัติงานและพัฒนางานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดเปนอยางดี อยูใน
สังคมองคการ ไดมีความมั่นคง มีขวัญกําลังใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จ
ขององคการ โดยใชกระบวนการบริหารงานบุคคล

    จากความคิดเห็นของนักบริหารและนักวิชาการที่กลาวขางตน พอสรุปไดวากระบวน
การบริหารงานบุคคล  คือ  การวางแผนบุคลากร  การสรรหาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  การ
บํารุงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการใหบุคลากรพนจากงาน

    การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดนํากระบวนการบริหารบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการเพียงหาประการ   มาเปนกรอบในการพิจารณาสภาพกระบวนการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารโรงเรียน   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดนราธิวาส ซ่ึงจะไดศึกษาถึง
สาระสําคัญในแตละขั้นตอนตอไป

การวางแผนบุคลากร

     การวางแผนนับเปนกระบวนการขั้นแรกของการปฏิบัติงาน เพราะการวางแผนจะทํา
ใหรูวา  จะทําอะไร  ทําเมื่อไร  และใครเปนผูกระทํา  จุดหมายปลายทางของการดําเนิน
กิจกรรมอยูที่ใด การบริหารบุคลากรก็เชนเดียวกัน จะตองมีการวางแผนงานเกี่ยวกับกําลังคนให
เหมาะสม  โดยคํานึงถึงความเจริญเติบโตขององคการ การวางแผนบุคลากร  คือ  กระบวนการที่
ชวยใหการตัดสินใจและคาดการณวา  องคการมีความจําเปนตองใชกําลังคน ที่มีคุณสมบัติที่
ตองการจํานวนเทาใด  ในระยะดําเนินงานตามความเหมาะสมสามารถสนองความตองการของ
องคการได  รวมทั้งอํานวยความสะดวก ความเขาใจใหกับการปฏิบัติงาน (Beach, 1975 : 184 )
ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นของนักวิชาการหลายทาน  อาทิเชน  สุธี  สุทธิสมบูรณ  และสมาน
รังสิโยกฤษฎ (2537  : 34)  กลาววา  การวางแผนกําลังคน (man  power  planning )  เปนการคาด
คะเนถึงความตองการกําลังคนของหนวยงานไวเปนการลวงหนาวา ตองการกําลังคนประเภทใด
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ระดับใด จํานวนเทาใดและตองการเมื่อไร พรอมทั้งกําหนดวิธีการที่จะใหไดมาซึ่งกําลังคนที่
ตองการ ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตางๆ  เพื่อจะใชกําลังคนที่มีอยูใหเกิด
ประโยชนสูงสุด  เสนาะ  ติเยาว (2535  : 69)ใหความเห็นวา  การวางแผนบุคลากร  เปนการคาด
คะเนอยางเปนระบบในเรื่องของอุปสงคและอุปทานของพนักงานขององคการ  สําหรับระยะ
เวลาในอนาคต  เพื่อคาดคะเนจํานวนและประเภทของพนักงานที่ตองการก็จะทําใหฝายบุคคล
ขององคการสามารถวางแผนการสรรหา  การคัดเลือก  การฝกอบรมและดําเนินการอยางอื่นๆ
ไดถูกตอง  สวน  สมคิด บางโม (2538  ข  : 127) กลาววา  การวางแผนกําลังคนคือ  การคาด
คะเนไวลวงหนาวา  หนวยงานนั้นตองการจํานวนคนเทาใดจึงจะสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  และในทํานองเดียวกัน  สมเกียรติ  พวงรอด ( 2544 : 17)ไดใหความเห็นวา การ
วางแผนงานบุคคล เปนการเตรียมการ โดยการศึกษาวิจัยถึงอดีต ปจจุบันและคาดการกําลังคน
ในองคการลวงหนาโดยคํานึงถึงความเปนไปไดขององคการในอนาคต เพื่อการเตรียมบุคคล
และการคัดเลือกบุคคลมาปฏิบัติงานในองคการใหไดประสิทธิภาพสูงสุด

     การวางแผนกําลังคน  เปนกระบวนการขั้นแรกของการบริหารบุคลากร  ซ่ึงมีความ
สําคัญอยางยิ่งตอการสรรหาคนเขาทํางานในองคการ เตรียมคาดคะเนความตองการกําลังคน
รวมถึงการเตรียมพัฒนาคนและใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุด ซ่ึง สมพงษ  เกษมสิน (2526  : 24)
ไดจําแนกกระบวนการวางแผนบุคลากรไว  3  ขั้นตอน  คือ

1. ขั้นวางแผนดําเนินการ  เปนการเตรียมการกอนดําเนินการ  ซ่ึงควรจะคํานึงถึง
ประเด็นตางๆ  ดังตอไปนี้

1.1 การกําหนดวัตถุประสงคใหแนชัดสามารถปฏิบัติไดและไมขัดกับนโยบาย
หรือหลักการขององคการ

1.2  ทัศนคติขององคการตอผูปฏิบัติงาน  ควรพิจารณาถึงความตองการขั้น
พื้นฐานของ ผูรวมงานและลักษณะธรรมชาติของผูรวมงาน

2. ขั้นปฏิบัติตามแผน  เปนการศึกษาวิเคราะหขอมูลขาวสาร  ตลอดจนสถานการณ
ที่ควรจะเปนในทางปฏิบัติขององคการ  เพื่อประโยชนในการวางแผน  รวมทั้งการจัดใหมีการ
อํานวยการ  เพื่อใหการปฏิบัติตามแผนไดประสานสอดคลองกับวัตถุประสงค  ในขั้นตอนนี้ควร
คํานึงถึงการจําแนกขั้นและเงินเดือน  การจัดตั้งตําแหนงใหม  การสรรหาบุคลากร  สภาวะการ
ทํางาน  การวางแผนพัฒนาบุคลากร  ส่ิงจูงใจในการทํางาน  การกําหนดคาจางและชั่วโมงใน
การทํางาน  การสงเสริมในเรื่องสุขภาพอนามัย  ความมั่นคงทางเศรษฐกิจของคนงาน  สัมพันธ
ภาพในองคการและบริการตางๆ



43

3. ขั้นตรวจตราปรับปรุง  ขั้นตอนนี้จุดมุงหมายเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตาม
แผนการจัดการบริหารบุคลากร  ซ่ึงอาจจะตองตรวจสอบตั้งแตเริ่มตนปฏิบัติงานจนถึงจุดเสร็จ
ส้ินของงาน  และจะคํานึงถึงมาตรฐานของงาน  ซ่ึงอาจทําไดหลายวิธี  โดยอาศัยเครื่องมือ  หรือ
เทคนิคการบริหารตางๆ  กัน  เชน  การจัดระบบการรายงานผลการปฏิบัติงานใหเปนระเบียบ
และมีการกําหนดเวลาแนนอน  จัดใหมีเจาหนาที่หรือหนวยงานสําหรับตรวจสอบผลการดําเนิน
งาน  จัดใหมีคณะกรรมการตรวจตราและติดตามผลการดําเนินงานตามนโยบายโดยเฉพาะหรือ
จัดใหมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานก็ได

สวน ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2531 ข  : 47 –52)ไดจําแนกกระบวนการวางแผนบุคลากร
เปน  5  ขั้นตอน  คือ

1. เปาหมายและแผนงานองคการ (goals  and  plans  of  organization) เปนขั้น
เตรียมการวางแผนกําลังคน  โดยกําหนดเปาหมายนโยบาย  ศึกษาวิเคราะหสภาวะทางสังคม
เศรษฐกิจและเทคโนโลยีตางๆ  รวมทั้งปญหาอุปสรรคที่มีอยูในองคการ

2. ศึกษาสภาพของทรัพยากรในปจจุบันและกําหนดความตองการในอนาคต
(Current  human  resource  situation  and  manpower  demand)  ในขั้นนี้เปนการศึกษาสภาพ
บุคลากรตามโครงสรางสายงานในองคการที่มีอยูในปจจุบันใหสามารถสนองตอบความตองการ
ขององคการในอนาคต  เชน  การขยายงานโครงสรางและแผนงานตางๆ  วิเคราะหความจําเปน
และความตองการเพื่อพัฒนางานในอนาคต การพิจารณาจํานวนบุคลากรอาจลดหรือเพิ่มจํานวน
ในหนวยงานตางๆ ตามระดับ  เพศ  อายุ  การศึกษาและประสบการณ  ฯลฯ  เพื่อความเหมาะสม
กับตําแหนงตางๆ  และอาจจําเปนตองสงบุคลากรไปฝกอบรม  ศึกษาตอเพิ่มเตรียมกําลังคนใน
ดานที่ขาดแคลน

3. ประมาณความเหมาะสมของอัตรากําลังคนในอนาคต ( human   resource
 forecast) เปนกระบวนการตัดสินใจของความตองการอัตรากําลัง  และการจัดความเหมาะสม
ของบุคลากรในตําแหนงหนาที่ในระยะชวงใดชวงหนึ่ง  เชน  ระยะหนึ่งป  สองป  สามปและ
หาปขางหนา

4. การปฏิบัติตามโครงการ (implementation  programs) เปนกระบวนการนําแผน
กําลังคนไปปฏิบัติ  ซ่ึงจะเกี่ยวกับการสรรหา  การคัดเลือก  การแตงตั้ง  การจัดวางตัวบุคคล
การประเมินการปฏิบัติงาน  การพัฒนาอาชีพ  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  การโยกยาย  การลา
ออก  การเกษียณอายุและรวมทั้งการฝกอบรม  ศึกษาตอ  ดูงาน  การใหแรงจูงใจและการ
บําเหน็จรางวัล
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5. การควบคุมและการปรับปรุง  (audit  and  adjustment)  เปนกระบวนการที่
กําหนดควบคุมใหเปนไปตามเปาหมาย  วัตถุประสงค  การประเมินและวัดความกาวหนา อาจ
จะตองกําหนดขึ้นตามความเหมาะสมของโครงการ  หนาที่ของการควบคุม  คือ  การตรวจสอบ
ของงานและการปฏิบัติงานของบุคลากร  วัดความกาวหนา  เปรียบเทียบกับแผนที่วางไว
ทบทวนแผนงานโครงการตางๆ  และปรับความเหมาะสมของแผน  ดําเนินการวางแผนตอไป

สวน ไพโรจน  สิตปรีชา (2533 :  828)ไดจําแนกกระบวนการวางแผนบุคลากร ดังนี้
1. การศึกษาภารกิจและเปาหมายขององคการ (organization  mission  of   

objectives) โดยจะตองศึกษาภารกิจและเปาหมายขององคกรทั้งในปจจุบันและอนาคตรวมทั้ง
ตองคํานึงถึงความสัมพันธระหวางการวางแผนงานโดยทั่วไปขององคการกับการวางแผนอัตรา
กําลังคน

2. ศึกษาและตรวจสอบกําลังคน(manpower  study and audit)โดยพิจารณาศึกษา
รายละเอียดภายในสวนงานตางๆ  ขององคการวาปจจุบันนี้การขยายเพิ่มลดกําลังคนในสวน
งานใดบาง

3. พิจารณาปรับปรุงอัตรากําลังคน (manpower   devision) โดยพิจารณาทบทวน
ปรับปรุงอัตรากําลังคนประจําสวนงานตางๆ  ขององคการใหไดสัดสวนเพียงพอเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน

4. การจัดสรรกําลังคน (manpower  allocation) โดยกําหนดจัดสรรจํานวนอัตรา
กําลังคนลงไปในสายงาน

5. การวิเคราะหงาน (job analysis)โดยพิจารณาลักษณะของงานอยางใดอยางหนึ่ง
โดยละเอียดทั้งในแงของตัวงานเอง และลักษณะหรือคุณสมบัติของผูที่จะปฏิบัติงาน ทั้งนี้จะ
ตองมีการจัดทําคําพรรณนาลักษณะงาน (job  description)   และมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะ
ของผูปฏิบัติงาน (job  specification)

สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  (2535 ข : 1) ไดบันทึกไวเกี่ยวกับการวางแผน
บริหารงานบุคคลวา ในการพัฒนาองคกรของรัฐและเอกชนและการพัฒนาประเทศตองอาศัย
ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญ ทั้งนี้เพราะความสําเร็จของงานในแตละองคกรนอกจากจะ
กําหนดวัตถุประสงค เปาหมายของงาน  และการจัดระบบงานที่ดีแลว ยังมีองคประกอบที่สําคัญ
สองประการ คือ ประการแรก จะตองมีบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงาน ประการ
ที่สอง  ตองสามารถที่จะใหบุคคลปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ



45

ฉะนั้น  จึงสรุปไดวา  การวางแผนบุคลากร  หมายถึง  การคาดคะเนกําลังบุคลากรไว
เปนการลวงหนา  โดยการกําหนดนโยบาย  เปาหมาย  เพื่อกระทําเกี่ยวกับการไดมาซึ่งบุคลากร
ที่มีความรู  ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง  สามารถปฏิบัติงานขององคการใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ

  การสรรหาบุคลากร

  การสรรหาบุคลากร  เปนกระบวนการเลือกสรรบุคคลที่มีความรู ความสามารถเขาสู
องคการ  สุธี  สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสิโยกฤษฎ (2537  :  36 )  มีความเห็นวา  การสรรหา
บุคลากร  เปนกระบวนการเลือกสรรบุคลากรจากตลาดแรงงานมาใชประโยชนในหนวยงาน
ซ่ึงหมายถึงการดําเนินการตางๆ  เพื่อใหไดคนดีมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานนับตั้งแต
การรับสมัคร การประชาสัมพันธ  การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การเสาะหาบุคลากรมาจากแหลง
ตางๆ ทั้งจากภายในหนวยงานเดียวกันและจากภายนอกหนวยงาน  สําหรับ ชุมศักดิ์  อินทรรักษ
(2531  ข  : 68)ไดนิยามการสรรหาบุคลากรไวส้ันๆวา การสรรหาบุคลากร คือการนําบุคคลที่มี
ความรูความสามารถมาปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ สําหรับ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2533  : 49) กลาวไวในรายงานประจําปการบริหาร
บุคลากรสําหรับขาราชการครูวา  การสรรหาบุคลากร  หมายถึง  เทคนิควิธีการที่จะเลือกสรร
บุคคลที่มีความรูความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามตําแหนงไดอยางเสมอภาคและใหความ
เปนธรรมแกผูมาเลือกสรร รวมทั้งมีการดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ  สวนโอเกลน
(O’ Glenn, 1962  : 52)  ระบุวา  การสรรหา  หมายถึง  การคนหาและใชประโยชนจากตลาด
แรงงานที่ดีที่สุดสําหรับตําแหนงตางๆ ที่ตองการ

กระบวนการและวิธีการสรรหาบุคลากร  อุทัย หิรัญโต (2531 : 59-60)ไดสรุปแปดวิธี
คือ การประกาศชักชวน ประกาศโฆษณาเพื่อใหคนมาสมัครงาน  การใชส่ือมวลชนแจงตําแหนง
งานในหนวยงานทราบ เปดโอกาสใหบุคลากรทั่วไปมาชมกิจกรรมการโฆษณาความกาวหนา
ของหนวยงานและใหคนที่มีอยูแลวแนะนําให   สมคิด บางโม (2538  ก : 133)  กลาววา วิธีการ
สรรหาบุคลากรมีหกวิธี คือ การประกาศรับสมัครไวในที่ชุมชน ที่สถานศึกษา โฆษณาทางวิทยุ
โทรทัศน  หนังสือพิมพ  การรับสมัคร  การตรวจสอบคุณสมบัติ  การวัดความรูความสามารถ
การสัมภาษณ   การตรวจสุขภาพ การใหทดลองปฏิบัติหนาที่

ไพรัช  สรางถิ่น และไอริส  สรางถิ่น (2530 : 14 ) ไดใหความเห็นวา วิธีการสรรหา
บุคลากรมี 10 ขั้นตอน  คือ การประกาศรับสมัคร การสัมภาษณเบื้องตน  การยื่นใบสมัคร  การ
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สอบคัดเลือก  การสอบสัมภาษณ  การตรวจสอบภูมิหลัง  การคัดเลือกขั้นแรกของฝายการ
พนักงาน  การใหหัวหนางานตัดสินใจเลือกขั้นสุดทาย และการบรรจุแตงตั้ง  สําหรับ ชุมศักดิ์
อินทรรักษ (2531  ข  : 71) ไดกลาววา  การสรรหาบุคลากรประกอบดวยขั้นตอนตางๆ หา
ประการ  คือ  การประกาศรับสมัคร  การรับสมัคร  การประกาศรายชื่อผูมีสิทธิ์สอบ  การสอบ
แขงขัน และการประกาศผล  สวน  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2533 : 45-46) ได
กําหนดวิธีการการสรรหาไวคอนขางชัดเจนวา การสรรหาขาราชการครูเขาทํางาน มีวิธีการสาม
ประการ  คือ  การสอบแขงขัน  การสอบคัดเลือกและการคัดเลือก  และในกรณีที่บรรจุแตงตั้งใช
วิธีการสรรหาแปดวิธี  คือ  แตงตั้งจากผูสอบแขงขันได จากผูไดรับการคัดเลือก  จากผูทรงคุณ
วุฒิ จากการโอน  การบรรจุแตงตั้งจากผูไปรับราชการทหาร จากขาราชการผูออกจากราชการ
ตามมติคณะรัฐมนตรี  จากผูเคยเปนครูและขอกลับเขารับราชการ  และจากผูเคยเปนพนักงานครู
เทศบาลหรือขาราชการหรือราชการอื่นซึ่ง  ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2531 ข :  68-69) ไดกลาวถึงวิธี
การสรรหาบุคลากร  แบงเปนสองวิธี  คือ  ระบบอุปถัมภ  หมายถึง ระบบการสรรหาบุคลากร
โดยอาศัยความสนิทสนมรักใครชอบพอกัน (favoritism) เลนพรรคเลนพวก (nepotism) และ
ระบบคุณธรรม หมายถึง  การสรรหาบุคลากรโดยยึดหลักสําคัญสามประการ คือ  หลักความ
สามารถ หลักความเสมอภาค และหลักคุณธรรมและจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ  ซ่ึงแนวปฏิบัติ
ของหลักทั้งสามนี้พอสรุปไดดังนี้ คือ  หลักความสามารถยึดหลักความรูความสามรถของบุคคล
เปนสําคัญ หลักความเสมอภาค  คือการเปดโอกาสใหผูมีคุณสมบัติมีความรูตามที่ไดกําหนดไว
และสิทธิแหงบุคคล  หลักคุณธรรมและจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ คือการที่จะสรรหาบุคคลเขามา
ทํางานในหนวยงานตองไมลําเอียง ไมเห็นแกสินสอดรางวัลหรือประโยชนสวนตน การใช
อํานาจทางการเมืองบีบบังคับ ซ่ึงสอดคลองกับหลักเกณฑการสรรหาของ  สํานักงานปลัด
กระทรวงศึกษาธิการ (2536  : 1)  ไดกลาวไวในแนวทางการเขาสูตําแหนงและยายขาราชการ
วา  หลักการสรรหาบุคลากรเขาสูองคกรของรัฐและเอกชนมี สองระบบ คือ  ระบบอุปถัมภและ
ระบบคุณธรรม  ระบบอุปถัมภ  หมายถึง  ระบบการสรรหาคนโดยคํานึงถึงพรรคพวกญาติพี่
นองและระบบคุณธรรม  หมายถึง  การสรรหาบุคลากรโดยยึดหลักสําคัญ  ส่ี  ประการ  คือหลัก
ความสามารถ หลักความเสมอภาค  หลักความมั่นคงและหลักความเปนกลางทางการเมือง  ซ่ึง
แนวทางปฏิบัติของหลักคุณธรรมทั้งสี่ประการพอสรุปไดดังนี้  คือหลักความสามารถ ยึดถือ
ความรูความสามารถที่สุดตามหลัก “Put the right  man on  the right job” หลักความเสมอภาค
คือ เปดโอกาสในการสมัครเขาทํางานสําหรับบุคคลที่มีคุณวุฒิ ประสบการณเทาเทียมกัน และ
รวมถึงการใหคาตอบแทน หลักความมั่นคง ไดแกหลักประกันการทํางานที่ไมถูกกลั่นแกลงหรือ
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ถูกใหออกจากงานโดยไมมีความผิด รวมทั้งการใหคาตอบแทนและสวัสดิการที่มั่นคงแกการ
ดํารงชีวิตและประการสุดทาย คือ หลักความเปนกลางทางการเมือง หมายถึง  หลักการใหอิสระ
ในการปฏิบัติงานของหนวยงานอยางตอเนื่อง  โดยปราศจากอิทธิพลทางการเมืองใดๆ

เมื่อพิจารณาถึงการใชระบบอุปถัมภ กับระบบคุณธรรมในการสรรหาบุคลากรเขา
ปฏิบัติงานแลว  ก็จะเห็นวาระบบคุณธรรมนั้นนาจะมีสวนดีหรือมีประโยชนตอการบริหารอยู
มาก หนวยงานตางๆจึงไดใชระบบคุณธรรมในการบริหารบุคลากร และพยายามหลีกเลี่ยงการ
ใชระบบอุปถัมภ  จากการที่ไดพิจารณาถึงความหมายและลักษณะของระบบคุณธรรมแลว พอ
เห็นไดวา  ระบบคุณธรรมมีประโยชน  คือ

1. ทําใหบุคคลผูมีความรูความชํานาญไดเขาปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ
เพราะผูที่จะไดรับการบรรจุแตงตั้งเขามาดํารงตําแหนงที่การงานนั้น  ยอมตองผานการสอบ
แขงขันทดสอบความรูความสามารถมาแลว  สวนการเลื่อนตําแหนงก็ตองผานการทดสอบ และ
คัดเลือกมาแลวเชนกัน  แตขอดีขอนี้จะรักษาไวไดก็โดยมีการสอบที่มีความบริสุทธิ์ยุติธรรมและ
เหมาะสม ซ่ึงเปนการแขงขันอยางเสรี

2. สงเสริมระบอบประชาธิปไตย  โดยการใหผูมีคุณสมบัติครบถวนไดรับโอกาส
เขาสอบแขงขันอยางเสมอภาค

3. ผูปฏิบัติงานมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่  สงเสริมใหมีความตั้งใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ ทําใหประสิทธิภาพของงานดีขึ้น

4. ปองกันไมใหการเมืองเขามาทําใหการปฏิบัติงานบุคลากรเปลี่ยนแปลง โลเล ไม
แนนอน  ขาดความสม่ําเสมอและตอเนื่อง

จากแนวคิดดังกลาว  พอสรุปไดวา  การสรรหาบุคลากร  คือ  การแสวงหาบุคคลที่มี
ความรูความสามารถจากภายในหนวยงาน หรือคัดเลือกจากภายนอกหนวยงานใหมีจํานวนเพียง
พอกับแผนอัตรากําลัง  ดวยการสอบคัดเลือก สอบแขงขันและรับโอน โดยยึดหลักความ
สามารถ  หลักความเสมอภาค  หลักความมั่นคง  และหลักความเปนกลางทางการเมือง เพื่อให
ไดบุคลากรที่เหมาะสมกับตําแหนงและสามารถเขามาปฏิบัติงานใหบังเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลของหนวยงานได
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     การพัฒนาบุคลากร

    โดยปกติเมื่อองคการใดไดทําการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรเขามาอยูใน
องคการ จําเปนจะตองจัดกิจกรรมปฐมนิเทศใหพนักงานที่รับเขามาใหมรูและเขาใจสภาพตางๆ
อยางเดียวนั้นไมได จึงตองใหการศึกษา  การฝกอบรมและการพัฒนาตนเพื่อใหบุคลากรสามารถ
ดํารงตนอยูในองคการไดอยางมีความสุข

    สุธี  สุทธิสมบูรณ และสมาน  รังสิโยกฤษฎ (2537 : 37) ซ่ึงกลาววา การพัฒนา
บุคลากร  เปนการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ  และทักษะ
ในการทํางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน ซ่ึงตรงกับความหมายที่  กิติมา ปรีดีดิลก
(2532  : 118 )  กลาววา  การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการหรือกรรมวิธีตางๆ  ที่มุงเพิ่มพูน
ความรู  ความชํานาญ  ประสบการณ  ใหกับบุคลากรในองคการตลอดจนทัศนคติของผูปฏิบัติ
งานใหเปนไปในทางที่ดี มีความรับผิดชอบตอหนวยงานอันจะทําใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

    กุลธน  ธนาพงศธร (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2534  : 168 ; อางอิงมาจาก
กุลธน  ธนาพงศธร) ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาบุคลากร  คือ  การสงเสริมใหบุคลากร
ตางๆ  ขององคการไดมีความรู  ความสามารถ  และมีสมรรถภาพในการทํางานสูงขึ้น  ซ่ึงเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้นและตอองคการในที่สุด สําหรับ  คาสเตตเตอร
(เมธี  ปลันธนานนท, 2529  :  106 ;  อางอิงมาจาก  Casteter, 1976 : 273 ) ไดใหความหมายการ
พัฒนาบุคลากรในวงการศึกษาไววา  การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การจัดและเตรียมการตางๆ
ที่ระบบโรงเรียนไดจัดทําขึ้นเพื่อการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคล  ตั้งแตเริ่มตนจาง
บุคลากรไว  จนกระทั่งบุคลากรปลดเกษียณ   สวน  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2535
ก : 29 )  ไดกําหนดเปนนโยบายที่จะพัฒนาครู  อาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  โดยเรง
พัฒนาคุณภาพใหมีความรู  ความสามารถ  มีคุณธรรม จริยธรรม  มีความรับผิดชอบ

     จากความหมายที่นักวิชาการไดกลาวมาขางตน  สรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากร
หมายถึง  ความพยายามที่จะสงเสริมปรับปรุงเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  ประสบการณและ
เจตคติ  ใหแกบุคลากรในองคการ  สามารถที่จะนําความรู  ความสามารถ  ประสบการณ และ
เจตคติมาไวใชการพัฒนางานใหเกิดประโยชนสูงสุด

     กระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาบุคลากรนั้น  มีนักการศึกษาได
กลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้  สวน  พนัส  หันนาคินทร (2526 : 135 )  กลาววา
กระบวนการพัฒนาบุคลากร  ประกอบดวย  การกําหนดเปาหมายและบทบาทในการพัฒนา
การวางโครงการเพื่อพัฒนาบุคลากร  การจัดโครงการหรือกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร  และการ
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ประเมินผลการพัฒนา  และ ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2531  ข : 115 ) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนา
บุคลากรไวสองวิธี  คือ  การฝกอบรม (training) และการศึกษา (education)  สวน  กิติมา
ปรีดีดิลก (2532  :  118 -119) ไดเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงมี ส่ี  ขั้นตอน  คือ  การ
กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร วางแผนพัฒนาตามกําหนด ขอบเขตหรือ
นโยบาย จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติ เชน  การสงไปศึกษาดูงาน การจัดประชุม
อบรมและการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  ซ่ึง สอดคลองกับ  เดนพงษ  พลละคร (2532  :
21)  กลาววา  กระบวนการพัฒนาบุคลากรมีหกขั้นตอน  คือ  การหาความจําเปนในการพัฒนา
การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาวา  เรื่องอะไร  เพื่ออะไร ใชวิธีการอยางเหมาะสม
กําหนดโครงการและแผนงาน  ดําเนินการ และประเมินผล  สํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ (2531  :  156 –157) ไดกําหนดกระบวนการพัฒนาบุคลากรออกเปนสี่
ขั้นตอน  คือ  การหาความจําเปนในการพัฒนา การวางแผนการดําเนินการพัฒนาและการติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ในขณะที่  สมคิด  บางโม (2538  ก : 139) ไดกลาววา
กระบวนการพัฒนาบุคลากร จําแนกเปนประเภทใหญๆ ไดสองประเภทคือ วิธีการพัฒนาผูใต
บังคับบัญชาโดยปฐมนิเทศบุคลากรใหมีสายงาน  สับเปลี่ยนโยกยายหนาที่  หาพี่เล้ียงใหทําหนา
ที่ผูชวย ใหรักษาการ  พาไปสังเกตการณบางโอกาส  สงไปศึกษาดูงาน  สงไปประชุมสัมมนา
และฝกอบรม  จัดประชุมเจาหนาที่ในหนวยงานใหมาก  สงเสริมใหมีบทบาทในองคการทาง
วิชาการ  สงเขาประชุมในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน  จัดเอกสารใหเพียงพอ  จัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน
สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาอยางจริงจัง  ประการที่สอง  การพัฒนาตัวผูบริหาร  พัฒนาตนเองให
ทันตอเหตุการณ แลกเปลี่ยนความรูความคิดเห็นแบบกันเอง  ศึกษาจากเอกสาร  ติดตามความ
เคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการเขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส เปนผูนําอภิปราย
และบรรยายในบางโอกาส  หาโอกาสไปศึกษาดูงาน  เขาศึกษาในบางวิชา  คบหาสมาคมกับผูรู
บางทาน  ในสวนของ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2535 ก : 73) ไดวางแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรหลายวิธี  ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและกิจกรรมในการดําเนินการ  พัฒนาบุคลากร
ซ่ึงวิธีที่ใชโดยทั่วๆไปไดแก การจัดปฐมนิเทศ  การฝกอบรม  การสัมมนา  การประชุม การสอน
การสงไปศึกษาดูงาน  การจัดเอกสารทางวิชาการ  การศึกษาดวยตนเอง  และการลาศึกษาตอ

จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน  จึงสรุปไดวา  กระบวนการและวิธีการ
พัฒนาบุคลากร  หนวยงานสามารถดําเนินการไดหลายวิธี  ทั้งนี้  ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของ
หนวยงานนั้นๆ
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การบํารุงรักษาบุคลากร

การบํารุงรักษาบุคลากร  คือ  ความพยายามอยางมีระบบของหนวยงานที่จะลด
ปญหาตางๆ  ที่เผชิญหนาบุคลากร เพื่อใหเขามีความพอใจกับงานและตําแหนงของเขาเพื่อให
เขาไดทํางานใหไดผลดีที่สุด  ใหเขาเกิดความรูสึกวามีความมั่นคงในหนวยงาน  มีสวนเปนเจา
ของ  และมีความสําคัญในหนวยงาน (นพพงษ  บุญจิตราดุลย, 2527  ข  :  21) สวน  ไพโรจน
นาคะสุวรรณ (2528  : 68) ไดกลาววา  การบํารุงรักษาบุคลากร  คือการบํารุงรักษาบุคลากรใน
หนวยงานใหมีขวัญและกําลังใจ  มีความจงรักภักดีตอหนวยงาน  รวมมือรวมใจกันทํางานอยาง
เต็มใจ เต็มความสามารถ  และพยายามที่จะธํารงไวซ่ึงสัมพันธภาพระหวางสมาชิก  ซ่ึง  สมพงศ
เกษมสิน  (2516  : 256 –260) แนะนําวา การบํารุงรักษาบุคลากร ควรจะจัดสวัสดิการตาม
กฎหมายดวย  เชน  จายเงินทดแทน เงินคาลวงเวลา คาเชาบาน คาเบี้ยเล้ียงเดินทาง  คาพาหนะ
คาศึกษาบุตร  คาพยาบาล  และบําเหน็จ  เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2527 : 123 )  ใหความเห็นวา  การ
บํารุงรักษาบุคลากร หมายถึง  กระบวนการที่จะทําใหบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกเขามาทํางานอยู
กับหนวยงานใหนานที่สุด  โดยปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงสิ่งที่เปนองคประกอบในการ
บํารุงรักษาบุคลากรมีสามประการ   คือ  การจูงใจ  ขวัญในการทํางาน  และสวัสดิการตางๆ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2536 :  34-35 )  ไดบันทึกไววา  การบํารุงรักษาบุคลากร
หมายถึง  กระบวนการที่จะทําใหบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกเขามาทํางานอยูในหนวยงานใหนาน
ที่สุด  และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงกิจกรรมเพื่อรักษาบุคลากร แบงตามลักษณะได
สามประการ คือ  ประการแรก  ดานเศรษฐกิจของคนงานนอกเหนือไปจากเงินเดือน ไดแก คา
ตอบแทน  การประกันชีวิต  สุขภาพและอุบัติเหตุ  บําเหน็จบํานาญ  คาเชาบาน  เบี้ยเล้ียง  เงิน
สะสม  คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร  ประการที่สอง  ดานสันทนาการ  เปนบริการที่มุง
ประสงคใหคนทํางานไดพักผอนหยอนใจ  และเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดสนิทสนม
กัน  ไดแก  บริการดานกีฬาและ ดานสังคม  เชน จัดทัศนศึกษา  พบปะสังสรรค  จัดชั่วโมงพัก
ผอนระหวางปฏิบัติงาน บริการสงเสริมดานวัฒนธรรม  เชน  การจัดชมรมตางๆ  การประกวด
การดนตรี  การถายภาพ  การฝมือ  การประพันธ  เปนตน  ประการที่สาม  ดานความสะดวก
สบาย  เปนบริการที่มุงใหความสะดวกสบายแกคนงาน  เปนตนวา  การจัดสรรเงินทุนใหกูยืม
ไปปลูกบาน บริการสรางบานใหเชา  รานคา  รานอาหาร  การคมนาคม  บริการดานการแพทย
หองสมุด



51

    ธงชัย  สันติวงษ (2533  :  221-293 )  ไดกลาวถึงการบํารุงรักษาบุคลากรในเรื่องการ
ใหประโยชนตอบแทนและความมั่นคงในการจายคาจางเงินเดือน หรือการจายคาตอบแทนตอง
มีความยุติธรรม  จําเปนตองมีระบบและวิธีการในการกําหนดเพื่อใหมีความถูกตองในแงของ
การกําหนดคาของงานเปนงานๆไป  และควรจะตองสัมพันธโดยตรงกับคุณสมบัติและผลงานที่
พนักงานทําไดจากงานนั้นๆ และในการใหประโยชนบุคลากรนอกจากคาจางและเงินเดือนแลว
การที่จะใหบุคลากรอยูในหนวยงานดวยความเปนสุข หนวยงานตองใหผลประโยชนและ
บริการที่ไมใชเงินดวย ไดแก  การใหบริการดานสุขภาพ  โครงการใหประกันตางๆ  การให
บริการทางดานการเงิน  การบริการในดานใหคําปรึกษา  การใหบริการดานกฎหมายและบัญชี
และการใหบริการเกี่ยวกับการศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู  (2533 :  60-66)
ไดกลาวถึงการดูแลและบํารุงรักษาขาราชการครูวา  ไดดําเนินการในหกประการ  คือ  การตรวจ
สอบคําสั่งเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การดําเนินการเกี่ยวกับสมุด
ประวัติ  การแกไขวันเดือนปเกิดใหถูกตอง การควบคุมการเกษียณอายุ  และการพัฒนาการ
กํากับดูแล

     อุทัย  หิรัญโต (2531 :  150-151 )  ไดบันทึกไววา  เมื่อเราเลือกสรรบุคคลที่มีความรู
ความสามารถและมีความประพฤติดีเขามาทํางานแลว  การที่เขาจะอุทิศความรู ความสามารถให
เกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ  องคการจะตองมีมาตรการอื่นๆ  ชวยเสริมสรางดวย  เชน  การ
ใหประโยชนเกื้อกูล  การเลื่อนตําแหนงฐานะ การเลื่อนเงินเดือน เปนตน และปจจัยที่สําคัญสอง
ประการนอกจากคาจางและเงินเดือนคือสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล ซ่ึงการจัดสวัสดิการจะ
มีหาอยางคือ  การกําหนดเวลามาทํางานลักษณะและจํานวนชั่วโมงเหมาะสม  วางหลักเกณฑ
เรื่องการลาใหเหมาะสม  การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน  การจัดสภาพการ
ทํางานใหถูกสุขลักษณะ  การจัดบริการตางๆ  เชน  บริการรถรับสง  บริการทางแพทย และการ
จัดรานสหกรณ

     สุธี  สุทธิสมบูรณ  และสมาน  รังสิโยกฤษฎ (2537 :  37-38) ไดกลาวไวในเรื่อง
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลวาสิ่งตอบแทนที่หนวยใหแกผูปฏิบัติงาน  เพื่อตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากเงินเดือน  เชน  คาเชาบาน  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตรและเงิน
ชวยเหลือบุตร   และสวัสดิการที่มิใชตัวเงิน  สิทธิการลาโดยไดรับเงินเดือนเต็ม  ไดแก  การลา
ปวย  ลาคลอดบุตร  ลากิจสวนตัว และพักผอน ลาพักผอนประจําป  ลาไปศึกษาฝกอบรมและดู
งาน สําหรับการจัดประโยชนเกื้อกูล  เบลเชอร (อุทัย  หิรัญโต, 2531 :  86 ; อางอิงมาจาก
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Belcher. 1962 )  ไดจําแนกออกเปนหาลักษณะ คือ  การจายคาทํางานพิเศษ  การจายเมื่อไมได
ทํางาน  การจายประกันความมั่นคงใหแกคนงาน  การจายคาบริการแกคนงาน  เชน  คาเชาบาน
คาการศึกษาของบุตร  และการจายสวัสดิการอื่นๆ เชน  เงินโบนัส  และรางวัลตอบแทน

     สําหรับ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2533  : 1) ไดกลาวถึงการบํารุงรักษา
บุคลากรวา  เมื่อองคการไดเลือกสรรบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขาปฏิบัติงานตามที่
ตองการแลว  ในชวงที่บุคลากรปฏิบัติงานอยูตามระยะเวลาที่กําหนด  บุคลากรมีจํานวนมากอาจ
มีความคิดและความตองการที่แตกตางกัน  องคการจึงตองวางระเบียบ  ระบบ  และ วิธีการ
ปฏิบัติงาน จัดสวัสดิการและกําหนดแนวทางกาวหนาตางๆ  เพื่อจูงใจใหบุคลากรมีความรักและ
ศรัทธาในองคการ  และปฏิบัติงานอยางมีขวัญและกําลังใจ  และรวมมือกันพัฒนาองคการอยาง
แทจริง  ซ่ึงในการบํารุงรักษาบุคลากรนี้  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2535  ก : 61-64 )
ไดมอบหมายใหสํานักงานศึกษาธิการอําเภอรับผิดชอบที่นอกเหนือเหนือจากการจายเงินเดือน
ไดแก  การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการ  การพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  การให
ขาราชการไดรับเงินเดือนตามวุฒิ  การเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ  การจายเงินทดแทน
การจายเงินบําเหน็จบํานาญ  การจัดสวัสดิการตางๆ  เชน  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร
คาเชาบาน  คาตอบแทน  คาเบี้ยเล้ียงเดินทางไปราชการ  การสงเสริมวินัย  การสืบขอเท็จจริง
การดําเนินการทางวินัย  การขอเครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญจักรพรรคมาลา  และการ
อนุญาตใหขาราชการลาปวย  ลากิจและลาพักผอน เปนตน

    จากแนวความคิดของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคลากร  หมาย
ถึง  กระบวนการที่ทําใหบุคคลที่มีความรูความสามารถที่องคการเลือกสรรไว  ปฏิบัติงานใน
องคการดวยความมั่นใจ  โดยการพิจารณาความดีความชอบ   การเลื่อนตําแหนง  การใหรางวัล
ดวยหลักเกณฑที่เหมาะสมและเปนธรรม  การใหสวัสดิการที่เปนเงินแลไมใชเงิน  ที่รวดเร็วและ
ถูกตอง เพื่อใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจปฏิบัติงานในองคการใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

    สุรศักดิ์  นานานุกูล และคนอื่นๆ (2529 :  115)  ไดกลาววา  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานเปนผูประเมิน  หรือวัดดูวาผูใตบังคับ
บัญชา แตละคนมีความสามารถ หรือมีสวนชวยในการทํางานสําเร็จตามเปาหมายมากนอยเพียง
ใดในระยะเวลาหนึ่ง  แต ธงชัย  สันติวงษ (2533 : 198) ไดใหความหมายไววา หมายถึง กิจกรรม
ทางดานการบริหารบุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการ  ซ่ึงหนวยงานพยายามจะกําหนดใหทราบแนชัด
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วา พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  สวนอุทัย  หิรัญโต
(2531 : 140) ไดใหนิยามวา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การตีราคาหรือคุณคาของ
บุคคล  วามีความสามารถในการทํางานไดดีเพียงใด   โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพที่
กําหนดหรือบันทึกระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และ ชุมศักดิ์  อินทรรักษ  (2531  ก : 140)  ไดนิยามไว
ส้ันๆวา  เปนกระบวนการติดตามพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากร  เพื่อนําผลไปปรับปรุง
แกไขและพัฒนา  ซ่ึงคลายๆกับที่  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2536  :  41)  ไดนิยาม
ไววา  เปนกระบวนการเชนกัน  คือ  กระบวนการหรือแนวทางที่จะนําไปประกอบการตัดสินใจ
ปรับปรุงการดําเนินงานเสียใหมใหไดผลและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

     เพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน
หนวยงานควรจะกําหนดวัตถุประสงคไวใหชัดเจน  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู
(2536 : 44 )ไดอธิบายไววา  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อ
ประกอบการบริหารบุคคลดังนี้คือ  พิจารณาแตงตั้งบุคลากรเขาทํางาน  พิจารณาเลื่อนตําแหนง
ปรับปรุงสมรรถภาพของการปฏิบัติงานใหดีขึ้น  พิจารณาเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ พิจารณา
ความดีความชอบประจําป  และใหผูที่ปฏิบัติงานที่หยอนสมรรถภาพไดปรับปรุงแกไขตนเอง

     สําหรับกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  อุทัย  หิรัญโต (2531 : 141 )
กลาววา  กระบวนการประเมินการปฏิบัติงานมีหาขั้นตอนคือ  กําหนดวัตถุประสงคในการ
ประเมิน  กําหนดแบบที่ใชกําหนดตัวผูประเมิน  กําหนดวิธีการประเมิน  และวิเคราะหผลและ
นําผลการประเมินไปใช  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2536  :  43-44)  ไดกลาววา
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดปฏิบัติไปแลวไวหาวิธี  คือ  วิธีวิเคราะหหนาที่และ
ความรับผิดชอบตามตําแหนง  วิธีหาเหตุการณสําคัญ  วิธีประเมินโดยมีผูประเมินหลายคน  วิธี
ประเมินผลรวมกัน และวิธีกําหนดเปาหมายรวมกัน

    ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ผูบังคับบัญชาสามารถทราบผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได  โดยการสังเกตดูผลงาน  หรือผลการปฏิบัติงานที่มากกวาคนอื่น  โดยการเปรียบ
เทียบนั้น  คือ  ทราบผลการปฏิบัติงานดานปริมาณซึ่งก็ไมชัดเจน  สวนดานคุณภาพผูบังคับ
บัญชาสังเกตยาก  ดังนั้น  หากจะทราบผลงานของบุคลากร  ทั้งดานปริมาณและคุณภาพจึง
จําเปนตองมีเครื่องมือ  หรือเครื่องวัด  ซ่ึงตองเปนเครื่องมือที่เที่ยงตรงและเชื่อถือได   ชุมศักดิ์
อินทรรักษ (2531  ก :  142 )  ไดเสนอเทคนิคการประเมินผลไวหาวิธี  คือ  มาตราสวนประมาณ
คา  การจัดเรียงลําดับ  การแยกกลุม  แบบเลือกตอบ และการเขียนขอความบรรยาย
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สุรศักดิ์  นานานุกูล  และคนอื่นๆ (2529 :  116-117)  ไดกลาวถึงประโยชนของการ
ประเมินมีสามประการ  คือ  เพื่อประสิทธิภาพและพัฒนาคนขององคการ  เพื่อเปนสัจสัมพันธ
ในการบังคับบัญชา  และเพื่อประกอบพิจารณาความดีความชอบ  สวน  เอกชัย  กี่สุขพันธ
(2527 : 136 –137 ) กลาววา  ประโยชนของการประเมินบุคลากรมีหาประการ คือ เพื่อสนับสนุน
และพัฒนาการทํางานของบุคลากร เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยตรง เพื่อเปนแนวทางในการปรับ
ปรุงหนาที่ของบุคลากร  เพื่อประกอบการตัดสินใจในการปรับปรุงอัตราเงินเดือน  คาจางหรือ
คาตอบแทน  และเพื่อเปนเครื่องมือในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในดานตางๆ

     สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2536  : 10-34 )  ไดกลาววาถึงการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรไวในแนวทางการเขาสูตําแหนง  และยายขาราชการไววา  สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีขาราชการในสังกัดสองประเภทคือ  ขาราชการครูและขาราชการ
พลเรือนสามัญ  การเลื่อนไหลตําแหนงของขาราชการดังกลาว  ดําเนินการไดสามประการ  คือ
การสอบคัดเลือก  การคัดเลือก  และการประเมินเขาสูตําแหนง  ซ่ึงการประเมินเขาสูตําแหนง
เปนการประเมินบุคคลเขาสูตําแหนงที่วางหรือที่ครองอยู  โดยวิธีการประเมินสองกรณี  คือ
กรณีที่สวนราชการเปนผูประเมิน  และ ก.พ. เปนผูประเมินการดําเนินการทั้งสองกรณีตอง
กําหนดวิธีการประเมิน  กําหนดคุณสมบัติของผูประเมิน  และแตงตั้งผูดําเนินการประเมิน
สําหรับสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในฐานะตัวแทนของกระทรวงศึกษาธิการในสวนภูมิภาค
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2535  ข  : 30 ) ไดมอบใหปฏิบัติงานเกี่ยวกับการประเมิน
บุคลากร  ซ่ึงอยูในบังคับบัญชาสี่ประการ  คือ  การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานราชการ
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป  เพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพื่อเล่ือนและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นและการประเมินผลการปฏิบัติงานเฉพาะเรื่องหรือ
เฉพาะกรณี  เชน  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อคัดเลือกเปนขาราชการดีเดน  การประเมิน
เพื่อใหเขารับรางวัล  เปนตน

    จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว  พอสรุปไดวา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
หมายถึง  การประเมินคาของบุคลากรในแงของผลการปฏิบัติงาน  และในแงของโอกาสที่จะได
รับการพิจารณาใหดีขึ้น  การประเมินผลการปฏิบัติงานทําอยางเปนระบบเพื่อใหไดมาตรฐาน
เดียวกัน  สามารถนํามาเปรียบเทียบไดและเกิดความเปนธรรม  และสามารถนํามาเปนขอมูลใน
การตัดสินเกี่ยวกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานไดอยางชัดเจนและเปนธรรม
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ไพจิตร   รักษาสรณ  (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทักษะ
การบริหารกับประสิทธิภาพการบริหารโครงการของศึกษาธิการอําเภอในภาคใต โดยมีวัตถุ
ประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางทักษะการบริหารกับประสิทธิภาพการบริหารโครงการ
ของศึกษาธิการอําเภอในภาคใต และเพื่อสรางสมการพยากรณ ประสิทธิภาพการบริหารโครง
การของศึกษาธิการอําเภอในภาคใต   ผลการวิจัยพบวา  ทักษะดานความคิดรวบยอดมีความ
สัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารโครงการของศึกษาธิการอําเภอในภาคใต โดยมี
ความสัมพันธกันในระดับสูง   ทักษะดานความคิดรวบยอดและทักษะดานเทคนิคเปนตัวที่ดีใน
ตัวพยากรณประสิทธิภาพการบริหารโครงการของศึกษาธิการอําเภอในภาคใต และสามารถรวม
กันพยากรณ ประสิทธิภาพการบริหารโครงการของศึกษาธิการอําเภอ ในภาคใต ไดรอยละ
79.36 อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01

สมศักดิ์   ดานเดชา (2544 : บทคัดยอ )ไดศึกษาทักษะการบริหารงาน และประสิทธิ-
ภาพการบริหารงานวิชาการ  ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  จังหวัดยะลา  ผลการวิจัย
พบวา   ปญหาทักษะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดยะลาไดแก
ผูบริหาร ไมเขาใจหนวยงานในกระบวนการโดยรวมไมมีมนุษยสัมพันธเทาที่ควรทั้งใน
โรงเรียนและชุมชน และไมมีทักษะดานเทคนิคในทุกงาน สวนขอเสนอแนะไดแก ควรจัดอบรม
ใหความรูแกผูบริหารทุกป ผูบริหารควรวิเคราะหงานแตละฝาย  และแจงการปรับปรุงตอที่
ประชุมครูในโรงเรียนและผูบริหารควรมีความยุติธรรม และมีความเขาใจเพื่อนรวมงานมากขึ้น

ปญหาประสิทธิภาพการบริหารงานวิชาการ  ของผูบริหารโรงเรียน ประถมศึกษา
 จังหวัดยะลา ไดแก ผูบริหารไมศึกษาหลักสูตร และการนําหลักสูตรไปใช ขาดการ ติดตาม
ประเมินผลงาน การเรียนการสอน จัดหาสื่อใหไมเพียงพอ ไมสนับสนุนใหครูวัดผลเปนระบบ
และตอเนื่อง ไมสนับสนุนใหครูจัดหองสมุดใหเปนเอกเทศ ขาดการนิเทศภายในอยางตอเนื่อง
และจัดใหมีการประชุมอบรมทางวิชาการนอย  สวนขอเสนอแนะ ไดแก ผูบริหารควรจัดใหมี
การอบรมมากขึ้น จัดครูใหครบชั้น ควรอบรมการใชส่ือใหครู ควรมีการติดตามประเมินผล และ
ปรับปรุงคูมือวัดผลใหไดมาตรฐาน ควรจัดสรรครูบรรณารักษใหเพียงพอ ควรนิเทศภายในอยาง
ตอเนื่อง และควรประชุมการอบรมทางวิชาการ เดือนละ  1  คร้ัง
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สมศรี  รีรานนท  ( 2538 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการใชทักษะการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขต
การศึกษา 1 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการใชทักษะการบริหารของผูบริหาร โรงเรียนประถม
ศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษา 1

ผลการวิจัยพบวา การใชทักษะการบริหารงาน ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
มีดังนี้  1) ทักษะดานคตินิยม ไดแก การกําหนดนโยบาย   การวางแผน  และการพิจารณาผล
กระทบจากการเปลี่ยนแปลงภายใน    2)  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ    ไดแก   การจูงใจ การมอบ
หมายงานการทํางานเปนทีม การจัดระบบการติดตอส่ือสาร 3) ทักษะดานเทคนิคไดแก การนํา
หลักสูตรไปใช การสั่งการ  และการจัดขอมูลสารสนเทศ

สุชิน   พันธุมจินดา ( 2538 : บทคัดยอ ) ไดศึกษาทักษะการบริหารของผูชวย
ศึกษาธิการอําเภอ ตามทัศนะของศึกษาธิการอําเภอและนักวิชาการศึกษา เขตการศึกษา 12

ผลการวิจัยพบวา  การใชทักษะการบริหารของผูชวยศึกษาธิการอําเภอ ตามทัศนะ
ของศึกษาธิการอําเภอและนักวิชาการศึกษา เขตการศึกษา 12  อยูในระดับมากทุกดาน  จัดอันดับ
ตามคารอยละไดดังนี้คือ  ทักษะดานความคิดรวบยอดของหนวยงานเปนอันดับแรก รองลงมา
คือ ทักษะดานมนุษย และทักษะดานเทคนิควิธี  เปนอันดับสุดทาย ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎีของ
แคทซ (Katz)  และนักวิชาการหลายทานที่กลาววา ผูบริหารระดับกลาง ควรจะมีการใชทักษะ
ดานมนุษยและดานความคิดรวบยอดของหนวยงานมากกวาทักษะดานเทคนิควิธี  และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคารอยละสูงสุดในแตละดาน คือ ดานเทคนิควิธี ไดแก ผูชวย
ศึกษาธิการอําเภอสามารถแนะนําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจและปฏิบัติได  ดานมนุษย ไดแก
การปรับตัวของผูชวยศึกษาธิการอําเภอใหเขากับบุคคลอื่นๆ ในสถานการณตางๆ และดานความ
คิดรวบยอดของหนวยงาน  ไดแก  ผูชวยศึกษาธิการอําเภอมีความรูความเขาใจในนโยบายการ
จัดการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมของกระทรวงศึกษาธิการ.  ผลการเปรียบเทียบการใชทักษะ
การบริหารของผูชวยศึกษาธิการอําเภอ ตามทัศนะของศึกษาธิการอําเภอกับนักวิชาการศึกษา
เขตการศึกษา 12   พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  เมื่อพิจารณาเปรียบ
เทียบเปนรายดาน  พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน



57

ขอเสนอแนะ ผูชวยศึกษาธิการอําเภอควรใหความสําคัญและเอาใจใสตอการสราง
ขวัญและกําลังใจใหเกิดกับผูใตบังคับบัญชาใหมากกวาเดิม และควรไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถในดานทักษะการบริหารใหสูงขึ้น เชน การไปศึกษาตอ การฝกอบรม  การประชุม
สัมมนา และการศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาทักษะการบริหารของตนเองใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

วิกรม  ศาสวัตวงศกร  (2535 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาสภาพปญหาเกี่ยวกับการบริหาร
งานบุคคลใน  โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด  เขตการศึกษา 4
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทราบสภาพ และปญหาของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถม
ศึกษาจังหวัด  ในเขตการศึกษา 4  ผลการวิจัยพบวา

1. สภาพการบริหารงานบุคคล :  โรงเรียนประถมศึกษาไดดําเนินการเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล  ในดานการพัฒนาบุคคลเปนอันดับ  1  ดานการธํารงรักษาบุคคลเปนอันดับ 2
ดานการใหบุคคลพนจากงานเปนอันดับ 3  และดานการแสวงหาบุคคลเปนอันดับ 4

2. ปญหาในการบริหารงานบุคคล :  เปนปญหาที่อยูในระดับเปนปญหามาก  เปน
ปญหาปานกลาง และเปนปญหานอย  ปญหาที่โรงเรียนเห็นวาสําคัญมากมีเพียงปญหาเดียว  คือ
โรงเรียนไมสามารถกําหนดคุณวุฒิ/วิชาเอกของครูในโรงเรียนเองได  และมีปญหาระดับ
ปานกลาง  5  ปญหา

    งามนิจ  จันทร  ( 2535 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษาในศูนยพัฒนาการศึกษา ระดับกอนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษา  1  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาการ
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาในศูนยพัฒนาการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา  1  ผลการวิจัยพบวา

1. สภาพการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาในศูนยพัฒนาการศึกษา  ระดับกอน
ประถมศึกษามีการพัฒนาตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรเปนสวนใหญ และไดทําการพัฒนา
บุคลากรดวยกิจกรรม  7  กิจกรรม  ไดแก  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การสัมมนาทางวิชาการ
การศึกษาดวยชุดฝกอบรม  การทัศนะศึกษาและดูงาน การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ การ
นิเทศงาน  และการจัดแหลงบริการความรู
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2. ปญหาการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา  ขาดบุคลากรที่มีความรู และผูรับผิด
ชอบงานมีภาระหนาที่มาก  ขาดขอมูลสารสนเทศที่เปนจริง  ขาดงบประมาณ  ขาดการติดตาม
และประเมินผลงานอยางตอเนื่อง  อุปสรรคการพัฒนาบุคลากรมีผลกระทบจากการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงไมยอมเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนและไมเห็นความสําคัญในการ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตน

จารุพรรณ  คุณพันธ (2537 : บทคัดยอ)ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรครูใน
โรงเรียนเอกชน  ระดับประถมศึกษาเขตการศึกษา 1  มีวัตถุประสงคเพื่อการบริหารงานบุคลากร
ครูในโรงเรียนเอกชนระดับประศึกษา  เขตการศึกษา  1  และศึกษาปญหาการบริหารงาน
บุคลากรครูในโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  เขตการศึกษา 1  ผลการวิจัยพบวา

1. โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 มีการบริหารบุคลากรใน  7  ดาน
ดังนี้  คือ โรงเรียนดําเนินการวางแผนกําลังคนโดยกําหนดระยะเวลาลวงหนา  1 ป  การสรรหา
และคัดเลือก

2. โรงเรียนประชาสัมพันธ ใหทราบโดยทั่วไป  คัดเลือกโดยการสอบสัมภาษณ และ
ทดลองปฏิบัติงานในการธํารงรักษาบุคลากร ไดแนะนําบุคลากรใหมใหเขาใจภาระหนาที่ การ
ปฏิบัติงาน  สวนใหญครูไดรับอัตราเงินเดือนเทาวุฒิ  โรงเรียนสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยการจัดสวัสดิการตางๆใหบุคลากรครู ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ภาค
เรียนละ  1  คร้ัง  และนําผลการประเมินมาใช ในการพัฒนาบุคลากร  โดยจัดในรูปแบบของการ
ประชุมอบรม  บุคลากรครูไดรับการสนับสนุน สงเสริมการปฏิบัติงานโดยไดรับพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น  มีความรับผิดชอบมากขึ้น การสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงานของบุคลากรครู
สวนใหญ ลาออกเพื่อไปบรรจุเปนครูโรงเรียนรัฐบาล
            3.  โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  เขตการศึกษา  1  มีปญหาการบริหารบุคลากรครู
ดานการวางแผนกําลังคน   การสรรหาและคัดเลือก  การธํารงรักษา  การประเมินผลการปฏิบัติ
งานการพัฒนาบุคลากร  การสนับสนุนสงเสริมการปฏิบัติงาน  และการสิ้นสุดภาระการปฏิบัติ
งานอยูในระดับนอยมาก

ทวีศักดิ์  วิศิษฏางกูร  ( 2537  : บทคัดยอ)  ไดศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคล
ของศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด  มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษากระบวนการบริหารงาน
บุคคลและปญหาอุปสรรคของกระบวนการบริหารงานบุคคล   ผลการวิจัยพบวา
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กระบวนการบริหารงานบุคคลของศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด ดานที่ปฏิบัติ
อยูในระดับมาก  เรียงตามลําดับความสําคัญไดแก  1.  ดานการบริการขอมูลขาวสาร  2.  ดาน
การนําบุคลากรเขาหนวยงาน  3.  ดานการพัฒนา  4.  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  5. ดาน
การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง  6.  ดานการใหบริการตอเนื่อง

สวนดานที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย  เรียงตามลําดับความสําคัญ ไดแก  1.  ดานความ
มั่นคงในการ-ปฏิบัติงาน  2.  ดานการคัดเลือก  3.  ดานการวางแผนกําลังคน  4.  ดานการสรรหา
5.  ดานสิ่งตอบแทน

รวีวรรณ  นาคเอี่ยม  (  2537 : บทคัดยอ )  ไดศึกษาการจัดกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห  สังกัดกองการศึกษาพิเศษ  กรมสามัญศึกษา
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนศึกษา
สงเคราะห  สังกัดกองการศึกษาพิเศษ  กรมสามัญศึกษา

ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารและครู - อาจารย ใหขอมูลตรงกันวาโรงเรียนมีการจัด
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ทั้ง  10 กิจกรรม ไดแก การสงบุคลากรไปอบรมประชุมสัมมนาการ
จัดประชุมในโรงเรียน  การสงบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติม  การจัดหาหรือจัดทําเอกสารแนะนํา
การปฏิบัติงาน  การปฐมนิเทศ  การสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน   การนิเทศงาน    การเชิญวิทยากร
มาใหความรู   การจัดอบรมหรือสัมมนาในโรงเรียน และการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใน
ลักษณะอื่นๆปญหาในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  ผูบริหารและครู-อาจารย มีความเห็นวา
ปญหาสวนใหญอยูในระดับปานกลาง โดยเรื่องที่เห็นวาเปนปญหามากที่สุดไดแกไมมีการ
จัดสรรงบประมาณในดานการพัฒนาบุคลากรไวไดสัดสวนและเปนระเบียบที่แนนอน

วิภาส  เนาสุวรรณ  (2540  : บทคัดยอ ) ไดศึกษาระดับการปฏิบัติงานตามกระบวน
การบริหารงานบุคลากรของศึกษาธิการอําเภอในภาคใตของประเทศไทย  เพื่อเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารบุคลากรของศึกษาธิการอําเภอ

ผลการวิจัยพบวา  1.  การปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารบุคลากรของ
ศึกษาธิการอําเภอในภาคใตของประเทศไทย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณา
เปนรายองคประกอบ พบวา  ดานการสรรหาบุคลากรปฏิบัติอยูในระดับนอย สวนดานการบํารุง
รักษาบุคลากรอยูในระดับมาก นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง    2.  ผลการเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารบุคลากร ศึกษาธิการอําเภอที่มีประสบการณในการดํารง
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ตําแหนงตางกัน มีการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารบุคลากร โดยภาพรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  เมื่อพิจารณารายองคประกอบ พบวา ดานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สวนดานการวางแผน
บุคลากร การสรรหาบุคลากรการพัฒนาบุคลากร  การบํารุงรักษาบุคลากรและการใหบุคลากร
พนจากงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยศึกษาธิการอําเภอที่มี
ประสบการณต่ํากวา 10 ป  ปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารบุคลากร สูงกวาศึกษาธิการ
อําเภอที่มีประสบการณตั้งแต  10  ปขึ้นไปสวนศึกษาธิการอําเภอในภาคใตของประเทศไทยที่
ปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอที่มีขนาดตางกัน  มีการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารบุคลากร โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  เมื่อพิจารณา
รายองคประกอบ  พบวา  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .001  สวนดานการวางแผนบุคลากร  การสรรหาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร การ
บํารุงรักษาบุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  โดยศึกษาธิการอําเภอที่ปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอขนาดเล็ก มีการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารบุคลากรสูงกวาศึกษาธิการอําเภอที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
ศึกษาธิการอําเภอขนาดใหญ

     สนอง  เอกวณิชสกุลพร (2542 :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาและแนวทางการแก
ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
เปรียบเทียบปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  และศึกษาแนว
ทางการแกปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  ผลการวิจัยพบวา
ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ โดยรวมพบวา อยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับปานกลางทุกดาน โดย การสรรหาและบรรจุ
แตงตั้ง มีคาเฉลี่ยสูงสุด การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนบุคลากร การบํารุงรักษา
บุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน มีคาเฉลี่ยอันดับรองลงมา

     สมเกียรติ  นาคพงษ  ( 2538 : บทคัดยอ ) ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของหัวหนา
การประถมศึกษาอําเภอ   เขตการศึกษา 12    มีวัตถุประสงคเพื่อ  ศึกษาการบริหารงานบุคคล
และศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของหัวหนาการประถมศึกษาอําเภอ เขตการศึกษา 12



61

ผลการวิจัยพบวา   การศึกษาการบริหารงานบุคคลใน 6  ดาน  ปรากฏดังนี้  1) ดาน
งานวางแผนบุคลากรใหความสําคัญโดยคํานึงถึงจํานวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้น  และจํานวนครู  การ
กระจายอัตรากําลังครูใชวิธีใหไปชวยราชการมากที่สุด  2) ดานงานสรรหาและแตงตั้ง  ไม
สามารถเสนอใหดําเนินการยายครูภายในอําเภอกอนได เมื่อตําแหนงวาง   3)  ดานงานพัฒนา
บุคลากร  ใชวิธีอบรมสัมมนามากที่สุด ครูสวนใหญสนใจเขาอบรมสัมมนาและดูงาน   4)  ดาน
งานทะเบียนประวัติมีการจัดทําถูกตองเปนปจจุบัน และนําไปใชประโยชน  5)  ดานการวินัย
และการรักษาวินัย ครูสวนใหญทําผิดวินัยดวยสาเหตุละทิ้งหนาที่ราชการ  การดําเนินการทาง
วินัยใชวิธีวากลาวตักเตือนไกลเกลี่ยใหเรื่องยุติ สงเสริมวินัยโดยการประชุมชี้แจงอยางสม่ําเสมอ
6)  ดานงานปรับปรุงกําหนดตําแหนงและเลื่อนเงินเดือนสนับสนุนโดยการแนะนํา  บริการแบบ
ฟอรม  การเลื่อนระดับและตําแหนง   การพิจารณาความดีความชอบ  คํานึงถึงผลการปฏิบัติงาน
เปนสําคัญ

ปญหาในการบริหารงานบุคคล พบวา เปนปญหาระดับปานกลาง  และปญหาระดับ
นอย  ปญหาที่อยูในระดับปานกลาง  ไดแก ดานงานวางแผนบุคลากร  และดานงานพัฒนา
บุคลากรปญหาที่อยูในระดับนอย  ไดแก  ดานงานสรรหาและแตงตั้ง  ดานงานทะเบียนประวัติ
ดานงานวินัยและการรักษาวินัยและดานงานกําหนดปรับปรุงกําหนดตําแหนงและเลื่อนเงิน
เดือน  ปญหาที่พบมากและสําคัญ  ไดแก   การกระจายอัตรากําลังครู  โดยใหไปชวยราชการทํา
ไดยาก ครูเฉพาะวิชาที่โรงเรียนตองการมีนอยขาดงบประมาณพัฒนาครู  ไมดําเนินการทางวินัย
และลงโทษอยางจริงจัง ครูไมกระตือรือรน ทําผลงานทางวิชาการ และการพิจารณาความดีความ
ชอบไมเอื้ออํานวย  ตอครูที่อยูในโรงเรียนที่ขาดแคลนครู  กันดารและเสี่ยงภัย

     สรวง  นิลดี ( 2538 :บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา
ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถม
ศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 6  มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถม
ศึกษาตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน
     ผลการวิจัยพบวา  ส่ิงที่โรงเรียนจัดไดเหมาะสมแลวไดแก การสํารวจขอมูลเพื่อ
กําหนดทิศทางการพัฒนา การกําหนดความตองการ การจัดทําแผนงานพัฒนา การกําหนดโครง
การ การจัดกิจกรรมการพัฒนาและการประเมินผลการพัฒนา สวนสิ่งที่โรงเรียนควรจัดทํา หรือ
ปรับ-ปรุงแกไข  ไดแก  การชี้แจงความสําคัญในการใหขอมูลการสนับสนุนบุคลากรใหมีความรู
ดานการวางแผน  และการประเมินผลบุคลากรที่ไดรับการพัฒนา.
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     สังเวียน  ตังคณาพร   (  2538 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหง
ชาติ  เขตการศึกษา 12  มีจุดมุงหมายเพื่อ   ศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขต
การศึกษา 12    ผลการวิจัยพบวา การบริหารงานบุคคลที่โรงเรียนจัดเหมาะสมแลว  ไดแก การ
แสวงหาบุคคล  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนาบุคคล  และการใหพนจากงาน  สวน
ส่ิงที่ควรจัดทํา หรือปรับปรุงแกไขไดแก  การกําหนดอัตรากําลังครู  การจัดสรรงบประมาณ
การเบิกจายคาเชาบาน และพฤติกรรมการสอน

    สุนันทา  กิมาวะหา  (2538 : บทคัดยอ) การศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา ขนาดใหญพิเศษ  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ผลการ
วิจัยพบวา  1.  ดานการวางแผนบุคลากร โรงเรียนดําเนินการโดยกําหนดอัตรากําลังใหเหมาะสม
กับหมวดวิชา สวนการสรรหาบุคลากรใชหลักเกณฑโดยดูจากความรู  ความสามารถ  ปญหา
ดานการวางแผน และการสรรหาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง  ปญหาที่พบคือ  ขาดการวาง
แผนอยางเปนระบบ   2.  ดานการธํารงรักษาบุคลากร  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
หัวหนาหมวด หัวหนางาน มีการพิจารณาความดีความชอบประจําปอยางมีหลักเกณฑ ที่เปน
แบบฟอรมมาตรฐาน  และมีการแจงใหทราบกอน ปญหาดานการธํารงรักษาบุคลากรอยูใน
ระดับปานกลาง ปญหาที่พบคือ  ครูขาดความกระตือรือรนในการทํางาน   3.  ดานการฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรมีการสงเสริมสนับสนุนใหครูไดพัฒนาตนเองโดยสงเขาประชุม อบรม
สัมมนา ปญหาดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง ปญหาที่พบคือ  เวลา
ในการฝกอบรมตรงกับเวลาที่ครูสอน ทําใหครูขาด  4.  ดานการดําเนินการใหพนจากงาน
โรงเรียนชวยดําเนินการตามขั้นตอนของราชการใหแกครู ปญหาดานนี้อยูในระดับนอยมาก 

     เสกสรรค  เจรจา  ( 2538 : บทคัดยอ)  หนาที่ในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
เกี่ยวกับหนาที่และปญหาในการบริหารงานบุคคล  ผลการวิจัยพบวา   โรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญพิเศษ มีการปฏิบัติงานเกี่ยวกับหนาที่ในการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมาก  เรียง
ลําดับ คือ การวางแผนกําลังคน  การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคลากร  การพัฒนา  คาตอบแทนและ
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ส่ิงจูงใจ การนําเขาสูหนวยงาน  การใหขอมูลขาวสาร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรรหา
การปฏิบัติงานตอเนื่อง  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  สําหรับการคัดเลือกมีการปฏิบัติใน
ระดับนอย   ปญหาของการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน อยูในระดับนอยเรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอย  ดังนี้  คือ  การคัดเลือกบุคลากร  การสรรหาบุคลากร  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การวางแผนกําลังคน  การใหขอมูลขาวสาร  การนําเขาสูหนวยงาน  คาตอบแทนและ
ส่ิงจูงใจ  การปฏิบัติงานตอเนื่อง  การพัฒนาบุคลากร  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน การ
ไกลเกลี่ยปญหาดานบุคลากร
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