
บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

งานวิจยัเร่ืองประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 2 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1.  การบริหารงานบุคคล 
1.1 ความหมายและปรัชญาเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
1.2 ความส าคญัของการบริหารงานบุคคล 
1.3 หลกัการและกระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
1.4 หลกัปฏิบติัในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

2.   ประสิทธิผล 
2.1 หลกัการและแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผล 
2.2 องคป์ระกอบและลกัษณะขององคก์รท่ีมีประสิทธิผล 
2.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียน 
2.4 การประเมินประสิทธิผลของการปฏิบติังานในโรงเรียน 
2.5 พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคคลทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  
การบริหารงานบุคคล 
 

ความหมายและปรัชญาเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 
 องคก์รทุกองคก์รจะประสบผลส าเร็จและบรรลุจุดมุ่งหมายปลายทางท่ีก าหนดไดน้ั้น
การใช้ทรัพยากรท่ีอยู่มีในองค์กรอย่างมีประสิทธิผลนับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในบรรดา
ทรัพยากรในองค์กรนั้น คนถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัระดับแนวหน้าท่ีน าความส าเร็จมาสู่องค์กร             
ทุกองคก์ร “คน” หรือเรียกว่า “ทรัพยากรมนุษย”์ เป็นผูส้ร้างสรรพส่ิงทุกอยา่งจนกระทัง่กลายเป็น
ผลผลิต หรือการบริการ มนุษยเ์ป็นทุนทางสังคม (Social Capital) ท่ีมีคุณค่าสร้างประโยชน์นานปัการ
แก่สังคม ดงันั้นการมุ่งปลูกฝังแนวความคิดและจิตส านึกให้ผูบ้ริหารเปล่ียนมุมมองท่ีเคยมองมนุษย์
เป็นเพียงก าลังแรงงานมาเป็นการมองมนุษย์อย่างมีคุณค่าท่ีสามารถสร้างสรรค์ประโยชน์อย่าง
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มหาศาลต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นอยา่งยิ่ง ดงันั้นการมุ่งปลูกฝังแนวความคิดและจิตส านึก
ใหผู้บ้ริหารเปล่ียนมุมมองท่ีเคยมองมนุษยเ์ป็นเพียงก าลงัแรงงานมาเป็นการมองมนุษยอ์ยา่งมีคุณค่าท่ี
สามารถสร้างสรรคป์ระโยชน์มหาศาลต่อองคก์ร 

อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า มนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่ายิ่งขององค์กรท่ีสามารถสร้าง
คุณูปการให้แก่องคก์รอย่างมหาศาล ในอดีตมุมมองที่ผูบ้ริหารมองมนุษยที์่ปฏิบตัิงานในองคก์ร 
เป็นเพียงส่ิงของหรือเคร่ืองจกัร ท่ีช่วยให้งานในองค์กรประสบความส าเร็จ แต่ส าหรับมุมมองใน
ปัจจุบนันั้นมนุษยท่ี์ปฏิบติังานในองคก์รนั้นมีคุณค่าท่ีองคก์รตอ้งธ ารงรักษาใหมี้สุขภาพและสุขภาพจิตท่ี
ดี 

ปัจจุบนัหลกัการหรือปรัชญาทางการบริหารงานบุคคลท่ีองคก์รน ามาใชป้ระกอบดว้ย
หลกัการส าคญั (พยอม วงศส์ารศรี, 2545 : 9) คือ 

1. องคก์รท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความรู้ ความสามารถ จึงท าให้องคก์รพฒันาและ
เจริญเติบโต ถา้หากผูบ้ริหารมีการด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
กบังานในองคก์ร ท าใหอ้งคก์รไม่เกิดปัญหา และการปฏิบติังานบรรลุตามแผนงานท่ีก าหนดไว ้

2. องคก์รประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความพึงพอใจระหวา่งสมาชิกกบัสมาชิก และระหวา่ง
สมาชิกกบัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่างๆ จะก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารควรมีการ
ด าเนินการพฒันาประสิทธิผลการส่ือสาร การสร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่มวลสมาชิก เพื่อก่อใหเ้กิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร   

3. การจดัใหบุ้คคลไดท้ างานตรงตามความถนดัและความสามารถแต่ละคน จะก่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน ฉะนั้นผูบ้ริหารควรตอ้งมีการพฒันาบุคคล การเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง และการโยกยา้ย เพื่อใหเ้กิดผลดีในการบริหารงานบุคคลขององคก์ร 

4. บุคคลท่ีเขา้มาท างานในองค์กรนั้น ควรไดมี้ส่วนร่วมช่วยเหลือและพฒันาให้องคก์ร
เจริญเติบโต 

5. การประนีประนอม การประสานประโยชน์ระหว่างสมาชิกกบัองค์กร องค์กรกับ
สงัคมจะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนัและสร้างความสงบสุขแก่สงัคมส่วนรวม 

6. องคก์รเป็นระบบหน่ึงท่ีมีส่วนรับผดิชอบ ฉะนั้น ควรมีการพิจารณาจดัหาเงินทดแทน 
เม่ือสมาชิกในองคก์รเกิดอนัตรายต่างๆ ขณะปฏิบติังาน และเม่ือท างานครบเกษียณท่ีจะตอ้งออกจาก
ราชการ ทั้งน้ีเพื่อให้สมาชิกขององคก์รมีความสุขใจ เม่ือตอ้งออกไปเผชิญกบัสังคมภายหนา้ และยงั
เป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อมวลสมาชิกในสงัคมทัว่ไปใหย้อมรับและศรัทธาองคก์รมากยิง่ข้ึน 

จากหลกัการดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่หลกัการบริหารงานบุคคลหรือปรัชญาท่ีองคก์ร
น ามาใชใ้นการบริหารงานบุคคลในปัจจุบนัเนน้การเอาใจใส่สมาชิกในองคก์ร และเนน้ให้องคก์รมี
การพฒันาและเจริญเติบโตไปอยา่งมัน่คง 
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การบริหารงานบุคคลตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า Personnel Administration หรือ
Human Resource Management ซ่ึงใชไ้ดท้ั้งท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานในวงราชการและธุรกิจเอกชน 
ส่วนการบริหารงานบุคคลเฉพาะของทางราชการแลว้ก็จะใชค้  าว่า Public Personnel Administration 
ส าหรับค าในภาษาไทยจะมีอยู่หลายค าด้วยกัน ได้แก่ การบริหารงานบุคคล การเจ้าหน้าท่ี                 
การบริหารงานเก่ียวกบัเจา้หนา้ท่ี หรือการบริหารงานบุคคล เป็นตน้ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษา
แนวคิดของนกัการศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีไดใ้ห้ความหมายของการบริหารงานบุคคล
ไวต้ามทศันะต่างๆ กนัดงัน้ี 

เสนาะ ติเยาว ์(2539 : 7) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือการจดัระเบียบใหบุ้คคลได้
ท างานเพื่อใหบุ้คคลไดใ้ชป้ระโยชน์ ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคลใหม้ากท่ีสุด อนัเป็นผลท าให้
องคก์รอยู่ในบงัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตั้งแต่ระดบัสูงสุดและต ่าสุด รวมตลอดถึงการด าเนินการ
ต่างๆ อนัเก่ียวขอ้งกบัคนทุกคนในองคก์รนั้น 

สมนึก นนธิจนัทร์ (2536 : 532) กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกบั
บุคคลในการท างานในหน่วยงานหรือองคก์ร เพื่อให้ไดบุ้คคลมาปฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ และให้
บุคคลไดป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลจะเก่ียวขอ้งกบับุคคล ตั้งแต่การจดัหาคน
เขา้ท างานหรือการสรรหาบุคคล รวมทั้งการก าหนดต าแหน่งการก าหนดเงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ 
การบรรจุแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง การพฒันาบุคคล การส่งเสริมให้รักษาวินัย การด าเนินการ
ทางวินยั การอุทธรณ์ การร้องทุกข ์จนกระทัง่ใหบุ้คคลออกจากการท างาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2545 : 11) ได้ให้ความหมายการบริหารงานบุคคล คือ ภารกิจของ
ผูบ้ริหารทุกคนและผูช้  านาญการดา้นบุคคล โดยเฉพาะท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคคล 
เพื่อให้ปัจจยัดา้นบุคคลขององคก์รเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลสูงสุดตลอดเวลาท่ีจะส่งผล
ส าเร็จต่อเป้าหมายขอองคก์ร 

พยอม วงศ์สารศรี (2545 : 5) กล่าวถึง การบริหารงานบุคคลว่า เป็นกระบวนการท่ี
ผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก บรรจุ ธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบติังานใน
องคก์รเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และยงัรวมถึงการ
แสวงหาวิธีท่ีท าให้สมาชิกในองคก์รท่ีตอ้งพน้จากการท างานดว้ยเหตุทุพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุ
อ่ืนใดให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในชุมชนอย่างมีความสุข 

อ านวย แสงสวา่ง (2540 : 2) ไดใ้หค้วามหมาย การบริหารงานบุคคลว่าเป็นกระบวนการ
ท่ีมีการใชก้ลยทุธ์และศิลปะอย่างมีประสิทธิผลในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์ร นบัตั้งแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบติังาน การบ ารุงรักษาบุคคล การพฒันา
บุคคล และการให้บุคคลพน้จากงาน เพื่อให้บุคคลไดร้ับความพึงพอใจท างานอย่างมีประสิทธิผล
สูงสุด 
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ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2541 : 1) ไดใ้ห้ความหมายการบริหารงานบุคคลว่า  เป็น
กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวกบับุคคลและหรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลขององคก์รร่วมกนัใช้
ความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้
เขา้ปฏิบติังานในองคก์ร พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพฒันาใหบุ้คคลขององคก์รมีคุณภาพชีวิต
การท างาน (Quality of Work Life, QWL) ท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 

นิโกร (Nigro, 1985 : 86) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ี
เก่ียวกบัการวางนโยบาย การวางแผนโครงการ ระเบียบ และวิธีด าเนินการเก่ียวกบับุคคล หรือเจา้หนา้ท่ีท่ี
ปฏิบัติงานในองค์กรหน่ึงเพื่อให้ได้มาใช้ประโยชน์และบ ารุงรักษาไว้ซ่ึงทรัพยากรด้านมนุษย์ท่ีมี
ประสิทธิผล และมีปริมาณเพียงพอ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

บีช (Beach, 1965 : 54)  กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางนโยบายการก าหนด
แผนงาน การเลือกสรร การฝึกอบรม การก าหนดค่าตอบแทน การจดัอตัราก าลงั การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
การเสริมสร้างภาวะผูน้ าตลอดจนการเสริมสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ และบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน
ของบุคคลในหน่วยงาน 

ฟิลิปโป (Flippo, 1971 : 4-7) ไดใ้ห้ค  าจดักดัความว่า การบริหารบุคคล หมายถึง  การ
วางแผน  การจดัการองคก์ร  การอ านวยการ  การควบคุมเก่ียวกบัการสรรหา  พฒันาอตัราเงินเดือน 
ค่าตอบแทน ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และการท านุบ ารุงรักษาไว ้ซ่ึงบุคคลขององคก์รเพื่อบรรลุถึง
จุดประสงคต่์างๆ ขององคก์ร 

อาร์มสตรอง และลอเรนเซน (Armstrong and Lorentrzen, 1982 : 3) กล่าวว่า                   
การบริหารงานบุคคล คือ วิธีการจดัหาบุคคล การวางตวับุคคล และการจูงใจทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ได้
ตามประสงคก์ารบริหารงาน พร้อมกบัพฒันารูปแบบและบรรยากาศขององคก์รเป็นการพยายามส่งเสริม
ความร่วมมือร่วมใจใหง้านมีประสิทธิผล มีคุณภาพชีวิตในการท างาน 

จากแนวคิดของนกัการศึกษาหลายท่านดงักล่าวพอจะสรุปไดว้่า การบริหารงานบุคคล
หมายถึง กระบวนการบริหารจดัการเก่ียวกับบุคคลทุกคน ตั้งแต่การวางแผนบุคคลการสรรหา 
การธ ารงรักษา  การพฒันาบุคคล และการให้พน้จากการท างานในองค์กร โดยมีจุดมุ่งหมายให ้                  
การด าเนินการกิจการและนอกองคก์รอยา่งมีความสุข และเพื่อให้บุคคลขององคก์รไดรั้บความพึงพอใจใน
การท างาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

ความส าคญัของการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลมีความส าคญัท่ีสุดในการบริหารจดัการของทุกองคก์ร เพราะคน

เป็นปัจจยัหน่ึงของทรัพยากรการบริหาร 4 อยา่ง ซ่ึงไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการคนเป็น
ทรัพยากรท่ีมีชีวิตและจิตใจ ดงันั้น ในการบริหารงานบุคคลจึงเป็นท่ียอมรับกนัว่า คนมีบทบาทส าคญั
ท่ีสุดท่ีส่งเสริมความส าเร็จขององคก์ร ดงันั้นในกระบวนการบริหารจึงไดก้ าหนดให้การบริหารงาน
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บุคคลเป็นกระบวนการหน่ึงของการบริหาร ทั้งน้ีเพื่อให้หน่วยงานสามารถดึงดูดและบ ารุงรักษาคนดี 
มีความรู้ความสามารถไวใ้นองคก์รให้มากท่ีสุดและนานท่ีสุดเท่าท่ีองคก์รตอ้งการ ดงันั้นองคก์รจึง
ตอ้งมีการบริหารงานบุคคลท่ีดีและให้ความส าคญักบัการบริหารงานบุคคล ซ่ึงไดมี้นักวิชาการได้
กล่าวถึงความส าคญัของการบริหารงานบุคคลไวใ้นความหมาย ดงัน้ี 

อุทยั หิรัญโต (2531 : 1) ได้กล่าวไวว้่า ในบรรดาทรัพยากรทั้งปวงท่ีมีอยู่ในโลก
กล่าวได้ว่า “คน” หรือ “มนุษย”์ เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุดและมีประโยชน์มากท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะ
ทรัพยากรอ่ืนๆ แมจ้ะมีชีวิตก็มีสติปัญญาเท่าคนไม่ ส่วนทรัพยากรท่ีปราศจากชีวิตนั้นหากคนไม่
น ามาใชก้ห็าประโยชน์มิได ้

กิตติมา ปรีดีดิลก (2532 : 83) ไดก้ล่าวว่า ไม่ว่าองคก์รหรือหน่วยงานจะเจริญกา้วหนา้
และมีประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีวางไวม้ากเพียงใดนั้ น ข้ึนอยู่กับสมรรถภาพและคุณภาพของ
ผูป้ฏิบติังานควบคู่ไปกบัความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารดว้ย หากผูบ้ริหารสามารถจดัการเก่ียวกบัเร่ือง
คนได้แลว้ ปัญหาอ่ืนๆ แทบจะหมดไป สภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ใน
ปัจจุบนัไม่วา่ปัญหาขาดคนท างาน บุคคลท างานไม่มีประสิทธิผลมีการนดัหยดุงานต่างๆ  เป็นตน้ ลว้น
เป็นปัญหาเกิดจากบริหารงานบุคคลท่ีขาดประสิทธิผลของผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ การบริหารงาน
บุคคลท่ีดีจะช่วยแกแ้ละลดปัญหาดงักล่าวได ้หากผูบ้ริหารไดมี้ความรู้ความเขา้ใจในหลกัการบริหารงาน
บุคคลท่ีถูกตอ้ง 

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2532 : 2) ได้กล่าวว่า เร่ืองเก่ียวกับ
ตวับุคคลเป็นเร่ืองท่ีส าคญั และยุง่ยากท่ีสุดทั้งน้ีเพราะตามหลกัทัว่ไปในการบริหารงานนั้นแมว้่าจะมี
งบประมาณใหอ้ยา่งเพียงพอ มีการจดัองคก์รและการบริหารงานท่ีดี มีอุปกรณ์และวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ 
พร้อมมูลสกัเพียงใด ถา้ผูป้ฏิบติัไม่ดีไม่มีความรู้ความสามารถขาดความซ่ือสตัยสุ์จริต และไม่ประพฤติ
อยูใ่นระเบียบวินยัอนัดีแลว้ กเ็ป็นการยากท่ีการบริหารงานบรรลุผลตามความมุ่งหมาย แต่ถา้ไดค้นดีมี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน ปัญหาอ่ืนๆ แทบจะหมดไปทีเดียว วนสาเหตุท่ีท าให้การ
บริหารงานบุคคลยุง่ยากมากนั้น กเ็พราะวา่เป็นเร่ืองเก่ียวพนัและมีผลกระทบกระเทือนต่อชีวิตจิตใจ ซ่ึง
เป็นมนุษยปุ์ถุชน ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจึงแทบจะกล่าวไดว้า่ ไม่มีส้ินสุด 

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนต่างๆ นั้น อาจจะเห็นไดต้ั้งแต่การจะทดสอบหรือคดัเลือกคนเขา้ท างาน 
ท าอยา่งไรจึงจะไดค้นท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีจะมอบหมายใหท้ าจะใชอ้ะไรเป็นเคร่ืองวดั  
จึงจะสมบูรณ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้ถา้เป็นส่ิงของวตัถุเราก็มีทางท่ีจะตรวจสอบคดัเลือกไดต้ามท่ีตอ้งการ 
เม่ือรับคนมาแลว้หาใช่ว่าจะสามารถปฏิบติังานไดท้นัดี ปัญหาเร่ืองการฝึกอบรมก่อนเขา้ท างานจึง
เกิดข้ึน และยงัมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการนิเทศหรือการแนะน าเบ้ืองตน้ให้ผูท้  างานใหม่ ถา้เป็น
เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรอยา่งอ่ืน เราก็อาจหล่อหลอมหรือกลึงให้เขา้กบัตวัจกัรอ่ืนไดไ้ม่ยาก เม่ือท างาน
ไปแลว้แรมเดือนแรมปี ก็หาใช่จะหมดปัญหาเร่ืองการฝึกอบรมไม่ พราะเทคนิควิธีการท างานและ
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เคร่ืองมือใชแ้ปลกๆ ใหม่ๆ เกิดข้ึนเร่ือยๆ นโยบายและระเบียบการต่างๆ ในการบริหารงานบุคคลอาจ
เปล่ียนแปลงไป งานท่ีปฏิบัติหรือบริหารต่างๆ อาจขยายตัวมากข้ึน จึงต้องการฝึกอบรมอย่าง
สม ่าเสมอ 

ส านกังานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ (2535 : 66) กล่าวถึง การบริหารงาน
บุคคลว่าเป็นภารกิจท่ีส าคญัผูบ้ริหารด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิผลจะสามารถใชท้รัพยากรบุคคล
เท่าท่ีมีอยู่นั้ นเป็นก าลังส าคัญในการบริหารด้านอ่ืนๆ ให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผล
เช่นเดียวกนั 

ธงชยั สันติวงษ ์(2545 :18) กล่าวถึง ความส าคญัของการบริหารงานบุคคลว่าสภาพองคก์ร
ในทุกวนัน้ี นบัว่าไดว้่ามีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เท่าที่อยู่ในปัจจุบนั 
ทั้งส่วนท่ีเป็นเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ และสภาพสังคม ลว้นแต่เห็นไดช้ดัแจง้ว่าจะมีผลกระทบท าให้
การบริหารงานบุคคลตอ้งมีความส าคญัยิง่ข้ึนกวา่แต่ก่อนมาก 

ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2541 : 2) กล่าวถึง ความส าคญัของการบริหารงานบุคคลว่า
ทรัพยากรพื้นฐานท่ีมีความส าคญัต่อการจดัการ หรือท่ีเรียกว่า ส่ีเอ็ม (4 Ms) ไดแ้ก่ บุคคล (Man) 
เงินทุน (Money)  วตัถุดิบ (Material) และวิธีการ (Method) โดยท่ีทรัพยากรเหล่าน้ีจะอยูใ่นแต่ละ
องคก์รในปริมาณท่ีจ ากดัและแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถตอ้งจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่
ขององค์กรในอตัราส่วนท่ีเหมาะสม เพื่อให้เกิดประสิทธิผลประสิทธิผลและประโยชน์สูงสุดแก่
องค์กร โดยทรัพยากรท่ีมีอยู่ขององค์กรในอตัราส่วนท่ีเหมาะสม เพื่อให้เกิดประสิทธิผล และ
ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร โดยทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในทรัพยากรทั้งส่ี คือ “ทรัพยากรบุคคล” เพราะ
ถึงแมว้่าองคก์รจะมีเงินทุนมาก มีวตัถุดิบท่ีดีและมีราคาถูกกว่าคู่แข่งขนั มีวิธีการผลิตและวิทยาการท่ี
ทนัสมยัเพียงใด ถา้องคก์รขาดบุคคลท่ีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิผลและก็อาจส่งผลใหอ้งคก์รขาดประสิทธิผล
ในการปฏิบติังาน ขาดศกัยภาพในการแข่งขนัและการพฒันาและอาจส่งผลถึงความลม้เหลวในการ
ด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ งานทรัพยากรบุคคลจะมีส่วนในการผลกัดนัใน
องคก์รมีการพฒันาการอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง ตลอดจนส่งเสริมใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินงานในอนาคต โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีแต่ละองคก์รต่างก็ให้ความส าคญัต่องาน
ทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึน 

คิงส์เบอร่ี (Kingsbury, 1963 : 7) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการบริหารงานบุคคลไว้
อยา่งสั้นและรัดกมุวา่ พิจารณาในทุกแง่ทุกมุมแลว้กป็ระจกัษว์า่ การบริหารบุคคลเป็นส่วนส าคญัท่ีสุด
ของการบริหารคนมีความส าคญักว่าทรัพยากรต่างๆ ของการบริหารถา้ขาดบุคคลท่ีมี ประสิทธิผลแลว้
การด าเนินงานกจ็ะไม่ส าเร็จลุล่วงไปได ้

เฟรนช (French, 1978 : 3) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการบริหารงานบุคคลว่า 
การบริหารงานบุคคลไม่ควรเป็นเพียงการบริหารเก่ียวกบัคนของหัวหน้างาน หรือไม่ควรเป็นเพียง
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งานดา้นบุคคลท่ีมอบหมายให้เป็นความรับผิดชอบของแผนกใดแผนกหน่ึงเท่านั้น หากแต่ควรจะมี
ฐานะเป็น “ระบบงานยอ่ยท่ีส าคญัท่ีสุด” ท่ีครอบคลุมและมีอยูทุ่กส่วนขององคก์ร 

กล่าวโดยสรุปแลว้การบริหารงานบุคคลมีความส าคญั ดงัน้ี 
1. ช่วยเสริมความเขา้ใจอนัดีระหว่างบุคคลในองคก์รกบันโยบายและวตัถุประสงคข์อง

องคก์ร 
2. ท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่และความศรัทธาในองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่
3. การควบคุมงานหรือการใช้ระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ขององค์กร ด าเนินไปด้วยความ

ราบร่ืน การปฏิบติัฝ่าฝืนระเบียบจะมีนอ้ยลง 
4. เก้ือหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององคก์รเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่างๆ  

ขององคก์ร 
5. ช่วยพฒันาให้องคก์รเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นส่ือกลางใน

การประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ไดค้นดี มีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติั 
และดึงดูดให้ผูมี้ความสามารถ อยู่ปฏิบติังานกบัองค์กรให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะนานไดเ้ม่ือองค์กรได้
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว ยอ่มท าใหอ้งคก์รเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน 

6. ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์กรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความ
จงรักภกัดีกบัองคก์ร ลดการลาออกจากงานหรือขอโอนยา้ยไปปฏิบติังานท่ีอ่ืน 

7. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ  ถ้าการบริหารงานบุคคล
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิผลแลว้ ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างองคก์รและผูป้ฏิบตัิงาน 
ท าให้สภาพสงัคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

8. ช่วยท าให้สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ด าเนินไปดว้ย
ความราบร่ืน ก่อให้เกิดความศรัทธาต่อผูบ้งัคบับญัชาอยา่งแทจ้ริง การขดัค าสั่งโตแ้ยง้และหลีกเล่ียงงาน
จะไม่เกิดข้ึน 

จากความส าคญัของการบริหารงานบุคคลท่ีกล่าวว่า พอสรุปไดว้่าบุคคลเป็นหวัใจส าคญั
ที่สุดในกระบวนการบริหารขององคก์ร ทั้งน้ีเพราะถา้องคก์รขาดบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
ความเหมาะสม เขา้มาปฏิบติังาน อาจส่งผลให้องคก์รขาดประสิทธิผลในการปฏิบติังานขาดศกัยภาพ
ในการแข่งขนั และการพฒันาและอาจส่งผลถึงความลม้เหลวในการด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว 
 หลกัการและกระบวนการในการบริหารงานบุคคล 

1.   หลกัการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลโดยทัว่ไปยึดหลกัของระบบการบริหารงานท่ีส าคญั 2 ระบบ คือ 

ระบบอุปถมัภ์ และระบบคุณธรรม ระบบทั้งสองน้ีมีหลกัและวิธีการปฏิบติัเก่ียวกบัการบริหารงาน
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บุคคลท่ีแตกต่างกันในลักษณะตรงกันข้าม สาระส าคัญของทั้ งสองระบบน้ีสรุปได้ดัง น้ี                    
(วิจิตร  ศรีสอา้น และอวยชยั ชบา, 2532  อา้งใน สมเจตน์ ช่ืนปรีชา, 2539 : 11-13) 

 
1.1  ระบบอุปถัมภ์ 
ระบบน้ีมีช่ือเรียกหลายอย่าง นอกเหนือจากค าว่า Patronage  System  แลว้อาจใช้

ค  าอ่ืนท่ีมีความหมายท านองเดียวกนั เช่น ระบบชุบเล้ียง (Spoils System) ระบบเล่นพวก (Nepotism) 
และระบอบชอบพอเป็นพิเศษ (Favoritism) เป็นตน้ ระบบอุปถมัภเ์ป็นระบบดั้งเดิมท่ีใชสื้บต่อกนัมา
นานทั้งเอเชีย  ยุโรปและอเมริกาแหล่งก าเนิดของระบบอุปถมัภ์ คือ ประเทศจีนโบราณซ่ึงใช้วิธี
เลือกสรรคนเขา้รับราชการ 3 วิธี คือ 

1. ระบบสืบสายโลหิต ถือว่าบิดาเป็นขุนนางในต าแหน่งใด บุตรชายคนโต
มกัจะไดต้  าแหน่งท่ีบิดาเคยด ารงอยู่ นอกจากน้ีผูท่ี้ไดรั้บราชการโดยการสืบสายโลหิตยงัอาจชกัจูงวงศา
คณาญาติเขา้รับราชการไดอี้กดว้ย 

2. ระบบแลกเปล่ียน เป็นการน าเอาส่ิงของมาเปล่ียนกบัต าแหน่ง เช่น บุคคลท่ี
น าขา้วสารให้รัฐบาลจ านวน 60 สัดจนั (สัดจีนหน่ึงหนกั 6 กิโลกรัม) ก็จะไดเ้ป็นขุนนางขั้นต ่า                    
กส็ามารถน าขา้วสารมาเขา้ยุง้หลวงได ้12,0000 สดัจีนกจ็ะไดค้รองแควน้เลก็ๆ แควน้หน่ึง เป็นตน้ 

3. ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นการแต่งตั้งผูรั้บใชใ้กลชิ้ดท่ีไดรั้บการโปรดปราน
เป็นพิเศษ จากพระมหากษตัริยใ์หด้ ารงต าแหน่งขนุนาง 

การยึดระบบอุปถมัภเ์ป็นหลกัในการบริหารงานบุคคลมกัจะก่อให้เกิดผล
ส าคญั ดงัน้ีคือ 

1. การพิจารณาเลือกสรรคนเขา้ท างาน รวมทั้งการเล่ือนต าแหน่งมกัจะไม่ค านึงถึง
คุณวฒิุ และความรู้ความสามารถพิเศษ 

2. การเลือกสรรคนเขา้ท างานมกัจะไม่เปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั 
3. บุคคลขาดสมรรถภาพ งานไม่กา้วหน้า เพราะมีการบรรจุแต่งตั้งกนัตาม

ความพอใจมากกวา่การเลือกสรรจากผูมี้ความรู้ความสามารถ 
4. ผูป้ฏิบติังานจะมุ่งท างานเพื่อเอาใจผูมี้อ  านาจมากกวา่ปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 
5. บุคคลขาดหลกัประกนัความมัน่คง และมกัจะมีอิทธิพลทางการเมืองหรือ

ผลประโยชน์ของเจา้ของกิจการเขา้แทรกแซงกิจการภายในหน่วยงาน 
1.2   ระบบคุณธรรม 
ระบบคุณธรรมเป็นค าท่ีถอดมากจากภาษาองักฤษว่า Merit System โดยมีค าใน

ภาษาไทยใชอ้ยู่หลายค าเช่น ระบบคุณวุฒิ ระบบคุณความดี ระบบความรู้ความสามารถ และระบบ
ความดีและความสามารถ เป็นตน้ แต่ไม่ว่าจะใช้ค  าใดต่างก็มีความหมายไปในท านองเดียวกนั คือ 
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วิธีการเลือกสรรบุคคลเขา้ท างาน โดยใชก้ารสอบเป็นการประเมินความรู้ความสามารถของบุคคลท่ี
มีคุณสมบติัครบถว้นตามความตอ้งการ โดยไม่ค านึงถึงเร่ืองการเมืองหรือความสัมพนัธ์ส่วนตวัเป็น
ส าคญั 

ระบบคุณธรรมเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนจากความพยายามในการขจดัขอ้บกพร่องของ
ระบบอุปถมัภ ์ประเทศจีนโบราณเป็นประเทศแรกท่ีไดพ้ฒันาระบบคุณธรรมมาใชใ้นสมยัราชวงศน่์าน
เจา้เป็นคร้ังแรก ปรัชญาเมธีท่ีไดมี้ส่วนส าคญัในการวางรากฐานความคิดของระบบคุณธรรม คือ ขงจ้ือ 
(551 – 475 ก่อนคริสตศ์กัราช) ผูซ่ึ้งไดว้างหลกัในการเลือกสรรขา้ราชการโดยเนน้หลกัความสามารถ 
ซ่ือสัตยไ์ดห้ลกัในการเลือกสรรขา้ราชการโดยเน้นหลกัความสามารถ ซ่ือสัตย ์และความเสียสละ 
ประเทศจีนโบราณไดอ้าศยัหลกัการดงักล่าว โดยจดัให้มีการสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุและแต่งตั้งขา้ราชการ
พลเรือนข้ึนเป็นประเทศแรกของโลก 

หลกัส าคญัส าคญัของการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมมี 4 ประการ          
(สมเจตน์ ช่ืนปรีชา, 2539 : 12-13) คือ 

1. หลกัความสามารถ (Competence) หมายถึง การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการหรือ
การแต่งตั้งบุคคลเขา้ด ารงต าแหน่งใดๆ จะตอ้งยึดหลกัความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นส าคญั 
โดยตอ้งพยายามหาทางคดัเลือกเพื่อให้ไดผู้มี้ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่ง (Put the 
Right Man to the Right Job) และจะตอ้งมีการก าหนดไวใ้หช้ดัเจนว่าต าแหน่งใดตอ้งการบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถอย่างไร ตอ้งมีการประกาศชกัชวนให้ผูมี้ความรู้ความสามารถมาสมคัรสอบให้
มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้และจะตอ้งหาวิธีท่ีเหมาะสมมาท าการคดัเลือกบุคคล เช่น การจดัให้มีการ
สอบแข่งขนัรวม เพื่อคดัเลือกผูท่ี้มีความสามารถมากท่ีสุดเขา้ปฏิบติังาน กล่าวคือ ผูท่ี้สอบไดล้ าดบัท่ีดี
ย่อมมีสิทธิท่ีจะไดร้ับการบรรจุและแต่งตั้งก่อน นอกจากนั้น การโยกยา้ย การเลื่อนต าแหน่ง  ก็
ตอ้งค านึงถึงความสามารถของบุคคลเป็นส าคญัดว้ย 

2. หลกัความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีคุณสมบติัและ             
มีพื้นความรู้ตามท่ีก าหนดไวมี้สิทธิจะสมคัรเขา้สอบแข่งขนั เพื่อบรรจุเขา้รับราชการไดทุ้กคน (Open 
All) โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างในเร่ืองของชาติตระกลู ศาสนา เป็นการใหโ้อกาสแก่ผูมี้สิทธ์ิอยา่ง
เท่าเทียมกนั (Equality of Opportunity) และในการก าหนดเงินเดือนหรือค่าตอบแทนของขา้ราชการก็
ควรยึดหลกัความเสมอภาคเป็นส าคญัเช่นกัน กล่าวคือ งานท่ีมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบอย่าง
เดียวกนัหรือระดบัเดียวกนั ก็จะไดรั้บเงินเดือนหรือค่าตอบแทนเท่ากนั (Equal Pay for Equal Work) 
นอกจากนั้นขา้ราชการทุกคนจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอหนา้กนัดว้ยระเบียบและมาตรฐานในการ
บริหารงานบุคคลอยา่งเดียวกนั ไม่ว่าจะเป็นการบรรจุและแต่งตั้ง การปูนบ าเหน็จความชอบ การเล่ือน
ขั้นเงินเดือน วินยั และเร่ืองอ่ืนๆ  
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3. หลกัความมัน่คง (Security) หมายถึง การให้หลกัประกนัแก่ผูท่ี้มาเป็นขา้ราชการ
ว่าจะมีความมัน่คงในชีวิต สามารถจะยดึราชการเป็นอาชีพได ้ตราบเท่าท่ียงัมีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบติัราชการ มีความประพฤติดี และมีความซ่ือสัตยสุ์จริตต่อหน้าท่ีราชการ โดยให้มีเงินเดือน
เพียงพอกบัการครองชีพ และให้มีสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่า
เรียนบุตรและอ่ืนๆ รวมทั้งเม่ือออกจากราชการไปแลว้ กจ็ะมีบ าเหน็จหรือบ านาญใหเ้พื่อเล้ียงชีวิตตาม
สมควรแก่อตัภาพในบั้นทา้ยของชีวิต นอกจากนั้นหลกัความมัน่คงน้ียงัเป็นการประกนัมิใหข้า้ราชการ
ถูกกลัน่แกลง้หรือถูกออกจากราชการให้บงัเกิดผลดีท่ีสุด ไม่ตอ้งกังวลในการหาเล้ียงชีพหรือถูก
กลัน่แกลง้ในทางท่ีไม่เป็นธรรม 

4. หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง การใหข้า้ราชการ
ประจ าตอ้งเป็นกลางทางการเมือง กล่าวคือ ขา้ราชการประจ าจะตอ้งปฏิบติัตามนโยบายของรัฐบาล
อยา่งเตม็ความสามารถและเตม็ภาคภูมิ โดยไม่ค านึงวา่จะเป็นนโยบายของรัฐท่ีมาจากพรรคการเมืองท่ี
ตนเห็นชอบดว้ยหรือไม่กต็าม ทั้งน้ีกเ็พราะวา่ตามหลกัการปกครองในระบอบประชาธิปไตยนั้น ถือว่า
นโยบายของรัฐบาลเป็นการแสดงออกโดยบรรยายถึงความตอ้งการหรือเจตนารมณ์ของประชาชน 
ดงันั้นไม่วา่รัฐบาลชุดใดเขา้มาบริหารประเทศ ขา้ราชการประจ าจะตอ้งปฏิบติัตามนโยบายนั้นๆ อย่าง
เตม็ความสามารถจะละเลยเพิกถอนมิได ้ในทางกลบักนัขา้ราชการประจ าจะตอ้งไม่กระท าตนใหต้กอยู่
ภายใตอ้าณติัหรืออิทธิพลของพรรคการเมืองหรือเป็นกรรมการหรือเจา้หนา้ท่ีในพรรคการเมืองใดๆ ดว้ย 

 การยึดระบบคุณธรรมเป็นหลกัในการบริหารงานบุคคลหากปฏิบติัไดค้รบถว้น
ตามหลกัดงักล่าวขา้งตน้ จะเกิดผลดีและเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคลในแง่ต่างๆ คือ 

1. ทางดา้นหน่วยงาน เม่ือได้ผูมี้ความรู้ ความสามารถเขา้ท างานก็พึงหวงัได้ว่า
หน่วยงาน จะมีประสิทธิผลและประสิทธิผลตามเป้าหมาย 

2. ทางดา้นบุคคล เม่ือมีความมัน่คงกา้วหน้าจากระบบคุณธรรม ก็ย่อมจะมีขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี ท าใหห้น่วยงานเจริญกา้วหนา้ 

3. ระบบคุณธรรมส่งเสริมความเสมอภาคและความเป็นธรรม ซ่ึงเป็นหลกัการ
ส าคญัของระบอบประชาธิปไตย 

4. ระบบคุณธรรมช่วยเสริมสร้างเกียรติภูมิของอาชีพขา้ราชการ และก่อให้เกิด
สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งการเมืองกบัขา้ราชการประจ า 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช (2532 อา้งถึงใน นภาพร วรโยธา, 2545 : 17-18) 
กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในสภาพท่ีไดว้ิวฒันาการมาจนถึงปัจจุบนั ไดป้ระยุกตค์วามกา้วหน้า
ทางการบริหารมาประกอบหลกัการบริหารบุคคล ดว้ยการบริหารงานบุคคลแผนใหม่ซ่ึงหลกัส าคญั 
12 ประการ ดงัน้ี 
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1. หลกัความเสมอภาค คือ การเปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัส าหรับผูท่ี้มีคุณสมบติั
ตามท่ีตอ้งการในการสมคัรเขา้ท่ีท างาน โดยไม่มีขอ้จ ากดักีดกนัเร่ือง ฐานะ เพศ และศาสนา 

2. หลกัความสามารถ ยึดถือความรู้ ความสามารถ คุณวุฒิเป็นเกณฑใ์นการเลือกสรร
บุคคลเขา้ท างาน รวมทั้งพิจารณาความดีความชอบ และการเล่ือนต าแหน่ง 

3. หลกัแห่งความมัน่คง ถือว่าการปฏิบติังานในอาชีพท่ีมัน่คงถาวร การใหอ้อกจากงาน
จะตอ้งมีเหตุผล เม่ือพน้จากงานและโดยไม่มีความผิด มีผลตอบแทนท่ีด ารงชีวิตไดต้ามสมควรแก่
อตัภาพ 

4. หลกัความเป็นกลางทางการเมือง ถือว่าขา้ราชการประจ าจะตอ้งไม่ฝักใฝ่ทาง
การเมือง มุ่งปฏิบติังานให้บงัเกิดผลต่อประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล และในการปฏิบติังานนั้น
ขา้ราชการประจ ามีความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน มีความเป็นอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยปราศจาก
การแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของนกัการเมือง หรือพรรคการเมืองใดๆ 

5. หลกัการพฒันา ไดแ้ก่ การจดัให้มีการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของบุคคล
โดยการศึกษาอบรม จดัระบบการนิเทศ และการตรวจการปฏิบติังานท่ีดี เพื่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงาน ตลอดจนการจดัระบบการพิจารณาความดีความชอบและการเล่ือนต าแหน่งอย่าง
เป็นธรรม 

6. หลกัแห่งความเหมาะสม เป็นหลกัการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน โดยการแต่งตั้ง
หรือมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัคุณวฒิุ ความรู้ ความสมารถ และความถนดัของคน 

7. หลกัความยุติธรรม เป็นหลกัปฏิบตัิในการบริหารงานบุคล โดยละเวน้จาก
การเลือกที่รักมกัที่ชงั มีการก าหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัปริมาณ และคุณภาพของานท่ี
รับผิดชอบโดยยดึหลกังานเท่ากนัเงินเท่ากนั 

8. หลกัสวสัดิการ ไดแ้ก่ การจดัให้มีสวสัดิการต่างๆ ท่ีจะเอ้ือในการปฏิบติังาน 
สามารถอุทิศตนให้กบังานไดเ้ต็มท่ี เช่น การจดัท่ีท างานให้ถูกสุขลกัษณะ การรักษาสุขภาพความ
ปลอดภยั และการสงเคราะห์ในดา้นต่างๆ  

9. หลกัเสริมสร้าง ไดแ้ก่ การเสริมสร้างจริยธรรม และคุณธรรมทั้งในทางป้องกนั
การกระท าผดิ และประพฤติมิชอบของบุคคล และการกวดขนัลงโทษผูก้ระท าผดิ 

10. หลกัมนุษยสมัพนัธ์ ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือคุณค่าและศกัด์ิศรีของบุคลแต่ละคน 
โดยยึดหลกัประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศ ความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึน
ในระหวา่งบุคคลของหน่วยงาน 

11. หลกัประสิทธิผล ถือวา่การท างานใด ๆ จะตอ้งท าใหเ้กิดผลท่ีดีท่ีสุด โดยใชค้น 
เวลา และค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด การกระท าเช่นน้ีได้จะตอ้งมีการวางแผนงาน การประสานงานการ
จดัแบ่งหนา้ท่ี รวมทั้งวิธีการท างานท่ีดี 
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12. หลักการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องได้รับการปรับปรุงให้
เหมาะสม ทนัสมยัอยูเ่สมอ ระบบบริหารบุคคลท่ีดีจ าเป็นตอ้งมีการศึกษาวิจยัปัญหาและอุปสรรคต่างๆ 
เพื่อจะไดน้ าวิทยาการกา้วหนา้ต่างๆ มาใชป้รับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิผลยิง่ๆ ข้ึนไป 

อ านวย  แสงสว่าง (2540 : 27-28) กล่าวถึงหลกัการบริหารงานบุคคลว่า หลกัจริยธรรม 
มีความส าคญัอยา่งแทจ้ริงต่อบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีเป็นผูจ้ดัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะมีความเขา้ใจ
หลกัจริยธรรม และสามารถน ามาปฏิบติัได ้โดยรู้จกัใชห้ลกัจริยธรรมใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับและปฏิบติัตาม
เพื่อความส าเร็จในการด าเนินงาน และผลประโยชน์ขององคก์ร ทรัพยากรมนุษย ์

ดนยั  เทียนพุฒ (2541 : 52-54) กล่าวถึงหลกัการบริหารบุคคล ท่ีเป็นตน้ก าเนิดและ
พื้นฐานของทุกขั้นตอนในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รหรือหน่วยงานซ่ึงระบบน้ี
คือระบบคุณธรรม (Merit System) ซ่ึงเป็นท่ียอมรับและถือหลกัปฏิบติัอยู ่ระบบคุณธรรมนั้นประกอบดว้ย
หลกัการ 4 ประการดว้ยกนัคือ  1) หลกัความสามารถ (Competence) 2) หลกัความเสมอภาคในโอกาส 
(Equality)  3)  หลกัความมัน่คง (Security) 4) หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) 

1. หลกัความสามารถ ความสามารถในทางการบริหารบุคคลน้ี หมายถึง การหาคน
ท่ีมีความรู้ใหต้รงกบัความตอ้งการของต าแหน่งท่ีมีอยู ่(หรือว่างอยู)่ หรือหากจะมีการแต่งตั้งพนกังาน
ระดบับริหารหรือผูจ้ดัการ ท่านจะพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน ขีดความสามารถหรือศกัยภาพของ
การบริหารงานในอนาคต เป็นตน้ 

2. หลกัความเสมอภาคในโอกาส ความเสมอภาคในโอกาสของพนกังานนั้นจะมี
ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

2.1 เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนท่ีมีคุณสมบติั และพื้นฐานความรู้ตรงตามท่ี
ก าหนด ไว ้มีสิทธิไดรั้บโอกาสต่างๆ ตามท่ีองคก์รหรือหน่วยงานเปิดใหพ้นกังานทุกคน 

2.2 พนักงานทุกคนจะได้รับการปฏิบติัอย่างเสมอหน้ากัน ด้วยระเบียบและ
มาตรฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเดียวไม่ว่าจะเป็นเร่ืองอะไรก็ตาม อาทิ การบรรจุแต่งตั้ง 
การปูนบ าเหน็จความชอบ การด าเนินการดา้นวินยั ฯลฯ 

3. หลกัความมัน่คงในอาชีพการงาน หลกัการท่ีผูบ้ริหารใช้ในเร่ืองของความ
มัน่คงในอาชีพการงาน คือ 1) การดึงดูด (Attract) คนท่ีมีความรู้ ความสามารถให้เขา้มาท างานกบั
องคก์ร             2) การรักษา (Retention) คือ รักษาคน/พนกังานเหล่านั้นใหอ้ยูก่บัองคก์ร เพราะมี
ความกา้วหนา้มัน่คง  3) การจูงใจ (Motivate) คือ การจูงใจใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ในอาชีพท่ีท าอยู ่4) 
การพฒันา (Develop) คือ การพฒันาใหพ้นกังานกา้วหนา้อยา่งเตม็ความสามารถ 

4. หลกัความเป็นกลาง ในเร่ืองน้ีหมายถึง ไม่มีการเมืองในส านักงาน คือ ไม่
มีการสนใจว่าพนักงานนั้นจะเป็นลูกหรือเป็นญาติของผูบ้ริหารคนไหน หลานใครในบริษทั หรือ
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กลุ่ม/สาย ไหนจะขอให้ช่วย ขอให้ลดหยอ่นหลกัเกณฑ ์เราตอ้งหลีกเล่ียงทุกวิถีทางหรือพยายามให้มี
นอ้ยท่ีสุด เพื่อใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามสามารถในโอกาสท่ีเท่ากนั 

โอ ทูล่ี (O’ Toole อา้งถึงใน  วิโรจน์  สารรัตนะ, 2542 : 10) กล่าวถึงหลกัการ
บริหารงานบุคคลว่าหลกัการท่ีจะช่วยให้บุคคลค านึงถึงจริยธรรมในการบริหาร คือ หลกัการเคารพ
กฎหมาย หลกัการพูดแต่ความจริง หลกัการให้เกียรติคนอ่ืน หลกัการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่งเป็นธรรม 
เหมือนกบัที่ผูบ้ริหารตอ้งการไดรั้บจากองคก์ร หลกัการไม่ท าร้ายกลัน่แกลง้ หลกัการเรียนรู้ถึง
ความตอ้งการของคนอ่ืนแทนการยดัเหยยีดให ้และหลกัการความรับผดิชอบท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือ 

จากแนวคิดของนกัการศึกษาหลายท่านดงักล่าว พอสรุปไดว้า่ หลกัการบริหารงานบุคคล
ท่ีดีจ าเป็นตอ้งมีการศึกษาวิจยัปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เพื่อจะไดน้ าวิทยาการกา้วหนา้ต่างๆ มาใช้
ปรับปรุงการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิผลยิ่งๆ ข้ึนไป และตอ้งอาศยัระบบคุณธรรมซ่ึงเป็นท่ี
ยอมรับและถือปฏิบติัอยู ่ประกอบดว้ย หลกัการ 4 ประการคือ 1) หลกัความสามารถ  2) หลกัความเสมอภาค
ในโอกาส  3) หลกัการใหเ้กียรติคนอ่ืน และ  4) หลกัความเป็นกลาง นอกจากน้ีตอ้งค านึงถึงหลกัจริยธรรม 
ประกอบดว้ย หลกัการ 8 ประการ คือ  1) หลกัการเคารพกฎหมาย  2) หลกัการพูดแต่ความจริง  
3) หลกัการใหเ้กียรติคนอ่ืน 4) หลกัการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่งเป็นธรรมเหมือนกบัท่ีผูบ้ริการตอ้งการ
ไดรั้บจากองคก์ร  5) หลกัการไม่ท าร้ายกลัน่แกลง้  6) หลกัการเรียนรู้ถึงความตอ้งการของคนอ่ืนแทน
การยดัเยียดให้  7) หลกัความรับผิดชอบท่ีจะให้ความช่วยเหลือ และ  8) หลกัการท่ีตอ้งเคารพในสิทธิ
เสรีภาพของบุคคลโดยยดึมัน่ในหลกัประชาธิปไตย 

จากความหมายของการบริหารงานบุคคล จะเห็นไดว้า่ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลนั้น
กวา้งขวางครอบคลุมกิจกรรมหลายประการ และเก่ียวขอ้งผกูพนัอยู่ทุกขั้นตอนของการบริหารงาน 
กระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ หลายขั้นตอนดว้ยกนั ในแต่ละขั้นตอนจะ
มีกิจกรรมยอ่ย ๆ ของขั้นตอนนั้น ๆ หลายกิจกรรมดว้ยกนั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี (สมเจตน์  ช่ืนปรีดา, 
2539 : 13-16) 

1. การก าหนดความตอ้งการดา้นบุคคล เป็นกิจกรรมหลกัในขั้นตอนของการบริหารงาน
บุคคลท่ีจะตอ้งท าแผนก าหนดความตอ้งการบุคคลของหน่วยงานเป็นระยะๆ ไวเ้ป็นการล่วงหนา้ตาม
ความตอ้งการของหน่วยงานในลกัษณะของกรอบอตัราก าลงั ซ่ึงแสดงทั้งปริมาณคุณภาพของบุคคลท่ี
ตอ้งการตามลกัษณะและต าแหน่งท่ีจ าเป็นท่ีก าหนดข้ึน รวมทั้งโครงสร้างของค่าตอบแทน กิจกรรม
ของขั้นตอนน้ีประกอบดว้ย การประเมินสถานการณ์ทางดา้นแรงงานในปัจจุบนั การคาดคะเน
ความตอ้งการดา้นแรงงานในอนาคต  การวิเคราะห์ประมาณแรงงาน การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
การพรรณนาลกัษณะงาน (Job Description) การระบุคุณสมบติัเฉพาะงาน (Job Specification) 
การประเมินผล (Job Evaluation) 
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2. การสรรหาบุคคล เมื่อก าหนดความตอ้งการบุคคลเป็นกรอบอตัราก าลงัไวแ้ลว้ 
การบริหารงานบุคคลจะตอ้งท าหน้าท่ีเสาะแสวงหาบุคคลตามท่ีตอ้งการ โดยการสรรหาบุคคลเขา้
ท างาน การเลือกสรรบุคคล การบรรจุแต่งตั้ง การทดลองปฏิบติังาน ตอ้งเหมาะสมตามระบบคุณธรรม 
กิจกรรมยอ่ยของขั้นตอนน้ีจะประกอบดว้ย การประกาศรับสมคัรงาน การแต่งตั้งกรรมการเลือกสรร
บุคคล การทดสอบความรู้ความสามารถ การสมัภาษณ์ การประกาศผล การเลือกสรร การบรรจุแต่งตั้ง
ใหป้ฏิบติังาน การทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

3. การพฒันาบุคคล เม่ือไดมี้การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้ท างานแลว้ ก็มิไดห้มายความว่า
จะสามารถเขา้ท างานไดท้นัทีเสมอไป จ าเป็นจะตอ้งมีการอบรมแนะน าเบ้ืองตน้แก่ผูเ้ขา้ท างานใหม่ 
ในบางกรณีอาจจะตอ้งมีการอบรมถึงวิธีการท างานให้ดว้ย ทั้งน้ีเพราะงานหลายอยา่งท่ียงัไม่มีการสอน
ในโรงเรียน วิทยาลยั หรือมหาวิทยาลยั ท าใหผู้ส้ าเร็จการศึกษาจากโรงเรียน วิทยาลยัหรือมหาวิทยาลยั 
ไม่สามารถท่ีจะท างานไดท้นัที ตอ้งมีการอบรมก่อนจึงจะท างานได ้นอกจากนั้นเม่ือผูป้ฏิบติังานได้
ท างานไปนานๆ ประกอบกบัระเบียบ หลกัเกณฑ ์และเทคนิคต่างๆ ในการท างานไดเ้ปล่ียนแปลงไป  
ก็จ  าเป็นจะตอ้งมีการอบรมเพื่อใหส้ามารถท างานไดดี้เช่นเดิม โดยหน่วยงานภายในเป็นผูด้  าเนินการเอง 
หรืออาจส่งไปรับการอบรมในหน่วยงานอ่ืน หรือสถาบันอ่ืน การบริหารงานบุคคลในขั้นน้ียงั
จ าเป็นตอ้งจดัให้มีการประเมินการปฏิบติังานท่ียุติธรรม เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
พิจารณาปรับปรุงสมรรถภาพของการปฏิบตัิงานให้ดีข้ึน พิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
พิจารณาให้ผูป้ฏิบตัิงานที่หย่อนสมรรถภาพและไม่สามารถปรับปรุงแกไ้จตนเองให้ดีข้ึนไดพ้น้
จากหน้าท่ีการงานไป 

4. การธ ารงรักษาบุคคล ตราบใดท่ีองคก์รยอมรับว่าการด าเนินงานขององคก์รจะเป็นไป
อย่างสมบูรณ์ และมีความต่อเน่ืองกนัอย่างสม ่าเสมอไดน้ั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัแรงงานของคนมา
ด าเนินการ องคก์รคงจะตอ้งยอมรับว่าการพิทกัษป์กป้อง รักษาคุม้ครองบุคคลเหล่านั้น ยอ่มเป็นส่ิงท่ี
หลีกเล่ียงไม่ไดส้ าหรับองคก์ร 

องคก์รมีบทบาทในการบริหารบุคคล 3 ระยะ คือ ระยะก่อนท่ีบุคคลจะเขา้มาอยูใ่นองคก์ร 
ระยะระหว่างท่ีบุคคลปฏิบติังานในองคก์ร และเม่ือบุคคลนั้นพน้จากสภาพการท างานในองคก์รระยะ
ท่ีบุคคลปฏิบติังานในองคก์รนั้น มีความส าคญัส าหรับองคก์รเป็นอยา่งยิ่ง เพราะเป็นช่วงเวลาท่ีบุคคล
เหล่านั้นปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามท่ีองคก์รก าหนดทิศทางไว ้ฉะนั้นนอกจากองคก์รจะจดักิจกรรม
พฒันาบุคคลให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีคุณภาพในองคก์รแลว้ หน่วยงานจ าเป็นตอ้งจดัประโยชน์
และบริการต่างๆ ให้เหมาะสมดว้ยเพื่อธ ารงรักษาบุคคลผูมี้ความรู้ ความสมารถอยู่ปฏิบติังานให้นาน
ท่ีสุดท่ีจะนานได ้

5. การให้บุคคลพน้จากการปฏิบติังาน การปฏิบติังานในองคก์รนั้น ก่อนท่ีจะรับบุคคล
เขา้มาปฏิบติังานจะตอ้งมีการสรรหาและทดสอบเพื่อให้แน่ใจว่าไดบุ้คคลท่ีดี มีความรู้ ความสามารถ
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เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีไดรั้บมอบหมาย แต่เม่ือปฏิบติังานไปไดใ้นช่วงระยะเวลาหน่ึงแลว้ 
บุคคลผูน้ั้นอาจไม่พึงพอใจในสภาพการปฏิบติังาน จึงลาออกไปหรืออาจมีสุขภาพไม่เหมาะสมท่ีจะ
ปฏิบติังานต่อไป และเม่ืออายุมากเขา้สู่วยัชรา ก็ตอ้งพน้จากการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบัท่ี
องคก์รก าหนดไว ้

2.  กระบวนการบริหารงานบุคคล 
กระบวนการบริหารงานบุคคลในวงการศึกษาหรือในสถานศึกษานั้น ไดมี้นกัการศึกษา

หลายท่าน กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไวต่้างๆ กนัดงัน้ี 
กระบวนการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครู ก็ เหมือนกับกระบวนการ

บริหารงานบุคคลส าหรับขา้ราชการฝ่ายอ่ืนๆ ซ่ึงอาจแบ่งไดเ้ป็น 4 กระบวนการหลกัคือ 
1. การสรรหาบุคคล ได้แก่ การวางแผนก าลงัคน การสรรหา การเลือกสรร และ

การบรรจุแต่งตั้ง 
2. การใชบุ้คคล ไดแ้ก่ การจดับุคคลใหท้ างานตามความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล 
3. การพฒันาบุคคล ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การสัมมนา

ประชุมเชิงปฏิบติัการ เป็นตน้ 
4. การธ ารงรักษาบุคคล ไดแ้ก่ การปฐมนิเทศการจดับุคคลเขา้ปฏิบตัิงานการนิเทศ 

การประเมินผล การพิจารณาความดีความชอบ โอนยา้ย เล่ือนต าแหน่ง การจดัท าทะเบียนประวติั การ
จดัสรรสวสัดิการ เป็นตน้ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2535 : 100-101) กล่าวถึงในทางปฏิบติักระบวนการ
บริหารงานบุคคล อาจแบ่งเป็นกระบวนการย่อย ๆ 12 กระบวนการดงัน้ี 1) การวางแผนก าลงัคน  
2) การก าหนดต าแหน่งและการใหไ้ดรั้บเงินเดือน  3) การสรรหาบุคคลเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการครู  
4) การบรรจุและการแต่งตั้ง  5) การยา้ยและการโอน  6) การฝึกอบรมและการพฒันาขา้ราชการ   
7) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 8) การเล่ือนต าแหน่ง 9) การด าเนินงานทางวินยั การอุทธรณ์ 
และการร้องทุกข ์ 10) การจดัสวสัดิการ 11) การจดัเก็บรักษาทะเบียนประวติัขา้ราชการ  12) การให้
พน้จากราชการ 

ส าหรับกระบวนการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขั้นพื้นฐาน มี 3 ประการ คือ 
1. การวางแผนบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา การวางแผนบุคคลจะเป็นการวางแผน

เพื่อแสดงความตอ้งการบุคคลมาปฏิบติังานในโรงเรียน ในการด าเนินงานดา้นน้ี ผูบ้ริหารโรงเรียนจะ
รับผดิชอบในการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบับุคคลของตน โดยจะเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูล   ดงัน้ี 

1.1 บุคคลท่ีโรงเรียนมีอยู ่เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัจ านวนและคุณสมบติัของบุคคลดา้นต่างๆ 
ท่ีตนมีอยูแ่ละปฏิบติังานจริงในโรงเรียน โดยแจง้ทั้งดา้นคุณสมบติั และงานหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบดว้ย 
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1.2 ปริมาณงานท่ีโรงเรียนตอ้งรับผิดชอบ ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึงจ านวนนกัเรียนทั้งหมด
ของโรงเรียน หอ้งเรียน วิชาท่ีเปิดใหเ้รียน หรือถา้หากในกรณีท่ีโรงเรียนตอ้งรับผดิชอบงานอะไรเป็น
ประจ าอยูด่ว้ย กค็วรจะรวบรวมเสนอใหผู้เ้ก่ียวขอ้งไดท้ราบดว้ย 
 1.3  บุคคลท่ีตอ้งการ จากจ านวนบุคคลท่ีโรงเรียนมีอยู ่และปริมาณงานท่ีโรงเรียนตอ้ง
รับผดิชอบ โรงเรียนจะตอ้งวางแผนความตอ้งการบุคคลดา้นต่างๆ วา่ตอ้งการบุคคลปีไหนจ านวนเท่าไร 
และบุคคลนั้นจะตอ้งมีคุณสมบติัอยา่งไร 

2. การเตรียมบุคคล ในขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีทางโรงเรียนขั้นพื้นฐานไดรั้บการจดัสรร
บุคคลท่ีตอ้งการมาแลว้ ดงันั้น งานของโรงเรียนในขั้นน้ีจึงประกอบดว้ยงานยอ่ย 2 งาน คือ 

2.1 การพิจารณาจดัคนเขา้ท างาน ซ่ึงในการน้ีถา้หากโรงเรียนท่ีไดรั้บบุคคลมาตามท่ี
ตอ้งการ  คือ ตรงกบัแผนท่ีก าหนดไว ้การพิจารณาจดัคนเขา้ท างานก็ไม่ยากก็จะตอ้งพิจารณาจดัคน
เขา้ท างานใหเ้หมาะสมโดยพิจารณาในเร่ืองต่อไปน้ี 

2.1.1 ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของผูท่ี้ทางโรงเรียนไดรั้บจดัสรรให้
ไดง้านท่ีเหมาะสม 

2.1.2    ความเร่งด่วนหรือขาดแคลนของโรงเรียนวา่ตอ้งการบุคคลทางดา้นใดก่อน 
2.2  การปฐมนิเทศบุคคล เป็นการช้ีแจงมอบหมายงานใหบุ้คคลท่ีไดรั้บมาใหม่ทราบถึง

บทบาทหนา้ท่ีการงานท่ีตนตอ้งรับผดิชอบ และประการส าคญัคือโรงเรียนตอ้งการหรือคาดหวงัอะไร
จากบุคคลใหม่บา้ง 

3.  การพฒันาและธ ารงรักษาบุคคล เป็นงานเก่ียวกบัการใหค้วามรู้ การอบรมศึกษาดูงาน
ของบุคคลในโรงเรียนเพื่อให้บุคคลเหล่านั้นไดพ้ฒันาตนเองในทุกดา้น ในดา้นน้ีจะรวมการพฒันา 
การใหส้วสัดิการ การสร้างขวญัก าลงัใจ และการประเมินผลงานของบุคคลในโรงเรียนไดด้ว้ย 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2535 : 381-382) กล่าวไวว้่า กระบวนการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนขั้นพื้นฐานนั้น จะมีขอบข่ายท่ีแคบกว่าการบริหารงานบุคคลโดยทัว่ไป เพราะงาน
บางอยา่งอยูน่อกเหนืออ านาจหนา้ท่ีของโรงเรียน 

ธงชยั  สันติวงษ ์(2545 : 41-42) กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลว่า เป็น
กระบวนการปฏิบติัท่ีประกอบดว้ยส่วนส าคญัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ดงัน้ี 

1. การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื่อจดัแบ่งต าแหน่งงาน (Task Specialization 
Process) คือ  ขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจากการก าหนดเป้าหมายขององค์กรท่ีจะมาถึงขั้นแรกของการ
บริหารงานบุคคล คือ  การวางแผนองคก์ร (Organization Planning) และการออกแบบงาน (Job 
Design) ซ่ึงการตอ้งท าการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) จะเป็นหวัใจส าคญัท่ีสุดของกิจกรรมท่ีตอ้งท า
ในขั้นน้ี 
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2. การวางแผนก าลงัคน (Manpower Planning) คือ ขั้นตอนการวิเคราะห์เพื่อทราบชนิด 
และจ านวนของต าแหน่งงาน และบุคคลท่ีตอ้งการเพื่อจดัเป็นแผนก าลงัคนขององคก์ร ซ่ึงจะน าไปสู่
การเร่ิมตน้ขั้นแรกของการหาคนมาบรรจุ 

3. การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน (Recruitment and Selection Process) การวิธีการ
สรรหาบุคคล (Recruitment) ก็เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีพึงประสงคท่ี์สุด และวิธีการคดัเลือกคน (Selection) 
เพื่อใหไ้ดค้นท่ีดีมีคุณสมบติัและจ านวนตอ้งตรงตามจ านวนต าแหน่งงานต่างๆ  

4. การปฐมนิเทศบรรจุพนกังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน (Introduction and 
Appraisal Process) คือขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจากขั้นท่ีสอง ท่ีจะตอ้งเร่ิมตน้ส่งมอบคนเขา้ท างานดว้ย          
กิจกรรมขั้นแรกสุดท่ีตอ้งท าคือ การแนะน าเพื่อบรรจุหรือการปฐมนิเทศ (Introduction Orientation) 
ซ่ึงพนกังานใหม่จะเร่ิมเขา้ท างานในช่วงแรกของการทดลองงานไปจนมีการบรรจุ (Placement) ซ่ึงมี
ประสิทธิผลของระบบการบริหารบุคคลท่ีจะมีกลไกในการติดตามก ากบัไดอ้ย่างมีประสิทธิผลดีอยู่
ตลอดเวลา ส่ิงท่ีตอ้งท าเป็นระยะตามเวลาต่อเน่ืองกนักคื็อ การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance 
Evaluation) นอกจากน้ี หลงัจากทุกคร้ังท่ีไดท้ราบผลการปฏิบติังานแลว้ เพื่อการส่งเสริมและแกไ้ข
ปัญหาอนัอาจเกิดข้ึนจากความแตกต่างของประสิทธิผลการปฏิบติังาน ก็จะด าเนินการโดยมีการเล่ือนขั้น
โยกยา้ยหรือลดต าแหน่ง 

5. การอบรมและพฒันา (Training and Development Process) คือ ขั้นตอนท่ีเป็นหนา้ท่ี
ส าคญัท่ีตอ้งมีอยูต่ลอดเวลาทุกขณะท่ีมีทรัพยากรมนุษยท์  างานอยูก่บัเรา หรือท่ีเรียกว่า การอบรมหรือ
การฝึกอบรม (Training) และการพฒันา (Development) ซ่ึงหมายถึงกิจกรรมหรือหนา้ที่งาน
ทางการบริหารบุคคลท่ีจดัท าข้ึนเพื่อมุ่งท่ีจะใหมี้การเสริมความรู้ ความสามารถตลอดจนความช านาญให้
มีข้ึนในตวัพนักงานเพื่อท่ีจะให้แน่ใจได้ว่าคุณภาพของตวัพนักงานจะไม่ตกต ่าลง เพราะผลอัน
สืบเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงในปัจจยัต่างๆ โดยเฉพาะทางดา้นเทคนิค วิธีการผลิต และเง่ือนไข
ของปัจจยัสภาพแวดลอ้มอ่ืน ตลอดจนการช่วยใหพ้นกังานมีความเติบโตกา้วทนัโลก 

6. การจ่ายตอบแทน (Compensation Process) คือ กิจกรรมทางดา้นการหาวิธีและ
ท าการจ่ายผลตอบแทนพนกังาน ดว้ยผลประโยชน์ต่างๆ เพื่อให้พนกังานไดรั้บความพึงพอใจมาก
พอสมเหตุสมผล และพอเพียงในระดบัท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจข้ึนในตวัพนกังาน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิด
ก าลงัใจท่ีดี และท าให้ผลผลิตสูงข้ึน งานเหล่าน้ีก็คืองานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารค่าจา้ง เงินเดือน 
ตลอดจนผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ  

7. การบ ารุงรักษาทางดา้นสุขภาพ ความปลอดภยั และการแรงงานสัมพนัธ์ (Health, 
Safety Maintenance and Labor Relations) เพื่อการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างพนกังานและบริษทั 
การตอ้งคอยดูแลทั้งเร่ืองสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั ย่อมเป็นงานอีกดา้นหน่ึงท่ีตอ้งค านึงถึง 
และมีแผนงานและวิธีการปฏิบติัทางดา้นน้ีครบตามสมควร ทั้งน้ีกเ็พื่อผลประโยชน์ร่วมกนัทั้งสองฝ่าย 
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ซ่ึงกิจกรรมท่ีจะมีไวน้ี้ก็เพื่อคอยป้องกนัแกไ้ข และเสริมสร้างความสัมพนัธ์ทั้งการดูแลเอาใจใส่ตามปกติ 
และการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้ง และพนักงาน ตลอดเวลาจะตอ้งสร้างความมี
ระบบของการเจรจาระหว่างทั้งสองฝ่ายไดต้ั้งบนฐานท่ีมีความหวงัดีและเจตนาดีต่อกนั ทั้งน้ีก็เพื่อ
ความราบร่ืนในการอยูร่่วมกนั 

8. การใชว้ินยั และการควบคุม ตลอดการประเมินผล (Discipline, Control and Evaluation 
Process) ในขั้นน้ีก็คือ การตอ้งมีการรักษากติกา ดว้ยวิธีการด าเนินการทางวินยัท่ีถูกตอ้ง เพื่อป้องกนั
การเสียหาย และให้ความเป็นธรรมแก่พนกังาน ซ่ึงก็ย่อมหมายถึงการตอ้งสร้างกลไกในการควบคุม
ติดตาม และประเมินผลประสิทธิผลของระบบการบริหารงานบุคคลให้ครบถว้นทุกหนา้ท่ีงาน และ
ทุกขอบเขตของกิจกรรม ทั้งน้ีก็เพื่อวตัถุประสงคใ์นดา้นความส าเร็จผลทางดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์สมบูรณ์แบบให้ดีอยู่ตลอดเวลานั้นเอง ในท่ีน้ีการตอ้งคอยวิจยัคน้ควา้และพฒันาเทคนิค
วิธีการท่ีใหมี้ประสิทธิผลยิง่ข้ึนกต็อ้งกระท าเป็นประจ าดว้ย 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2541 : 9-13) กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลว่าสามารถ
จ าแนกได ้ดงัน้ี 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล การวางแผนมีส่วนช่วยสะทอ้นภาพในอนาคต เพื่อให้
เกิดแนวทางและความกระจ่างแก่ผูป้ฏิบติั ตลอดจนช่วยลดความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนจากความไม่แน่นอน
ของสถานการณ์ นอกจากน้ีการวางแผนยงัเป็นการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างผูเ้ก่ียวขอ้งในทุก
ฝ่าย เพื่อให้สามารถปฏิบติังานร่วมกนัอย่างสอดคลอ้งและมีประสิทธิผลปกติหน่วยงานทรัพยากร
บุคคลจะมีหนา้ท่ีในการวางแผนทรัพยากรบุคคลขององคก์ร (Corporate Human Resource Planning) 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการรองรับต่อการเปล่ียนแปลงดา้นก าลงัคนท่ีจะเกิดข้ึนต่อองคก์รในอนาคต ซ่ึง
จะช่วยให้องคก์รสามารถด าเนินการไดอ้ย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิผลโดยท่ีแผนการน้ีจะตอ้งมี
ความสัมพนัธ์สอดคลอ้ง และสนับสนุนแผนกลยุทธ์นโยบายขององค์กรแผนการด าเนินงานของ
หน่วยงานอ่ืน 

2. การจา้งงาน หนา้ท่ีส าคญัประการหน่ึงของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ การสรร
หาและคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีสุด เขา้ร่วมงาน
กบัองคก์ร หน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งด าเนินกิจกรรมต่างๆ อยา่งสมัพนัธ์กบันโยบายรวมขององคก์ร
และความตอ้งการแรงงานของแต่ละหน่วยงาน การสรรหาและการคดัเลือกบุคคลอาจกระท าโดย
หน่วยงานทรัพยากรบุคคลเพียงล าพงั หรืออาศยัความร่วมมือกนัของบุคคลหลายฝ่ายภายในองคก์ร 

3. การจดัการดา้นต าแหน่ง เม่ือมีบุคคลเขา้ร่วมงานกบัองคก์รหน่วยทรัพยากรบุคคลตอ้ง
ด าเนินการรับและบรรจุบุคคลใหป้ฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีถูกตอ้งนอกจากน้ีหน่วยงานทรัพยากร
บุคคลยงัมีหนา้ท่ีดูแลความเรียบร้อยในการประเมินผลงานการแต่งตั้ง การเล่ือนขั้นและเล่ือนต าแหน่ง
ของแต่ละบุคคลใหเ้ป็นไปอยา่งยติุธรรมและตามกฎเกณฑท่ี์ก าหนดไวข้ององคก์ร 
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4. การฝึกอบรมและการพฒันา ปัจจุบนัการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคลอยา่งต่อเน่ือง
ถือเป็นปัจจยัส าคญัในการท่ีจะท าให้องค์กรสามารถเจริญเติบโตอย่างมัน่คง มีพฒันาการท่ีย ัง่ยืน 
(Sustain Growth and Development) และสามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลในสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ดงัแนวความคิดของ “องคก์รท่ีพร้อมจะเรียนรู้ (Learning Organization)” 
ท่ีองคก์รตอ้งพฒันาและปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ โดยผ่านการเรียนรู้และพฒันาการของ
สมาชิก โดยท่ีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งท าหนา้ท่ีประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ในการตรวจสอบ
ความตอ้งการในการฝึกอบรม (Needs Assessment) ขององคก์รของแต่ละหน่วยงานและของบุคคล 
เพื่อน าขอ้มูลมาประกอบการวางแผนการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคลอยา่งมีประสิทธิผล 

ปัจจุบนัหลายองคก์รนิยมท าการวางแผนฝึกอบรมร่วมกนั ระหว่างหน่วยงานทรัพยากร
บุคคลและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ทั้งผูเ้ขา้อบรมผูจ้ดัการอบรมหน่วยงาน
ตน้สังกดั และองคก์รตามล าดบั จากน้ีจึงตอ้งด าเนินการฝึกอบรมตามแผนการท่ีก าหนด ภายหลงัจาก
การจดัการฝึกอบรม หน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งมีหนา้ท่ีตรวจสอบ และติดตามผลว่าการฝึกอบรม
ท่ีผา่นไปนั้นประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้พียงใด สมาชิกท่ีผา่นการฝึกอบรมมีความรู้ 
พฤติกรรมและทศันคติตามท่ีตอ้งการหรือไม่ ตลอดจนตอ้งด าเนินการปรับปรุง เพื่อใหก้ารด าเนินการ
ฝึกอบรมเกิดประสิทธิผลมากข้ึนอยา่งไรในอนาคต 

5. การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์
ของสมาชิกในองคก์รเป็นหนา้ท่ีโดยตรงของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล หน่วยงานทรัพยากรบุคคล
ตอ้งท าการประเมินค่างาน (Job Evaluation) ศึกษาเปรียบเทียบและก าหนดอตัราค่าจา้งภายในองคก์ร
ให้เป็นไปอย่างเสมอภาคและยุติธรรม ตามหลกัการท่ีว่า “งานท่ีเท่ากนัตอ้งไดผ้ลตอบแทนท่ีเท่ากนั 
(Equal Work, Equal Pay)” 

นอกจากน้ีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งท าการส ารวจ ศึกษา และเปรียบเทียบอตัรา
ค่าจา้งทัว่ไปในสังคม เพื่อใช้ในการก าหนดอตัราค่าจ้างรวมขององค์กรมิให้สูงหรือต ่ากว่าอตัรา
มาตรฐานของธุรกิจ หรืออุตสาหกรรมในลกัษณะเดียวกนัมากนกั ปัจจุบนัการให้ผลประโยชน์และ 
สวสัดิการแก่บุคคล ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วนส่งเสริมให้บุคคลปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ 
เน่ืองจากองคก์รจะเขา้แบ่งเบาภาระในดา้นต่างๆ ของบุคคล  เช่น  ค่าครองชีพ ค่าพาหนะ ค่าเช่าบา้น 
ค่าเล่าเรียนบุตร และค่ารักษาพยาบาลของสมาชิกในครอบครัว เป็นตน้ นอกจากน้ีการใหผ้ลประโยชน์
เสริมในรูปต่างๆ ยงัมีส่วนช่วยเสริมสร้างขวญั และก าลงัใจแก่บุคคลอีกเช่นกนั 

6.  การธ ารงรักษา การท่ีแต่ละองคก์รจะสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาบุคคล
แต่ละคนจนมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการปฏิบติังานตอ้งมีค่าใชจ่้ายทั้งทางตรง
และทางออ้ม การท่ีองคก์รตอ้งสูญเสียบุคคลไปก่อนระยะเวลาท่ีสมควรเป็นการสูญเสีย ค่าใชจ่้ายโดย
ไม่จ าเป็น ดงันั้น หน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งมีหนา้ท่ีจะตอ้งธ ารงรักษาบุคคลใหส้ามารถปฏิบติังาน
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ร่วมกบัองคก์รอยา่งเตม็ใจ (Morale) ความรู้สึกร่วม (Commitment) ตลอดจนความจงรักภกัดี (Loyalty) ท่ีมี
องคก์รใหเ้กิดข้ึนในหมู่พนกังาน 
 7. ระเบียบวินยั การท่ีคนหมู่มากอยู่ร่วมกนัจ าเป็นตอ้งหากฎเกณฑท่ี์เหมาะสมเพื่อให้
บุคคลสามารถอยูร่่วมกนัอยา่งสงบสุข หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหนา้ท่ีรักษากฎเกณฑร์ะเบียบและ
ขอ้บงัคบัขององคก์รใหเ้ป็นไปตามท่ีก าหนด โดยท่ีระเบียบเหล่าน้ีจะครอบคลุมในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สมาชิกขององคก์ร เช่น ระเบียบวินยัของพนกังาน การลาพกังาน ลากิจ หรือลาป่วย การเขา้ท างานและ
การเลิกงาน เป็นตน้ เพื่อใหเ้กิดความเรียบร้อยและประสิทธิผลการด าเนินงานขององคก์ร 

8.  แรงงานสัมพนัธ์ หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหนา้ท่ีโดยตรงทางดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 
ในระดบัมหภาคและระดบัจุลภาค โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งจดัการเสริมสร้างความสัมพนัธ์
ท่ีดีระหว่างองคก์ร พนักงาน และส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์กรตั้งแต่ รัฐบาล สมาคม วิชาชีพ สมาคม
แรงงาน และกลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง เพื่อให้องคก์รสามารถด าเนินงานไปอย่างราบร่ืนไม่มีอุปสรรคหรือความ
ขดัแยง้ข้ึน เน่ืองจากปัญหาท่ีเกิดอาจส่งผลต่อภาพลกัษณ์และการด าเนินงานขององคก์ร 

9.  กิจกรรมอ่ืน การจดัการทรัพยากรมนุษยบุ์คคลเป็นงานท่ีมีขอบเขตกวา้งขวาง ดงันั้น 
นอกจากหนา้ที่ต่างๆ ที่ยกข้ึนมาเป็นตวัอย่างแลว้ หน่วยงานทรัพยากรบุคคลอาจตอ้งเก่ียวขอ้งกบั
กิจกรรมอ่ืน เช่น การให้ค  าปรึกษา แนะน า หรือบริการพิเศษแก่บุคคล การให้บริการสังคม เป็นตน้ 
โดยท่ีกิจกรรมเหล่าน้ีจะเก่ียวกนัและสนบัสนุนใหกิ้จกรรมอ่ืนด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิผล 

ดนยั เทียนพุฒ (2541 : 44- 45) กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลเป็นการแบ่ง
ภารกิจหลกัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการแข่งขนัมี 4 ดา้น ดว้ยกนัคือ 

1. การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรให้ไดค้นดีท่ีมี
ความสามารถเหมาะสมกบังาน และท่ีส าคญัท่ีสุดคือ สามารถปรับตนเองเขา้กบัวฒันธรรมของบริษทั 
(Corporate Culture) หรือนอร์ม (Norms) ขององคก์ร 

2. การพฒันา (Development) หมายถึง การด าเนินการท่ีจะส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรู้ 
ความสามารถ ทศันคติและประสบการณ์เพิ่มข้ึนในรูปแบบของการฝึกอบรม (Training) การศึกษาของ
พนกังาน (Employee Education)  การพฒันาพนกังาน (Employee Development) เพื่อใหพ้นกังาน
สามารถปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนัไดอ้ย่างมีประสิทธิผล ขณะเดียวกนัก็ด าเนินการพฒันาอาชีพ
พนกังาน (Career Development) ใหพ้ร้อมท่ีจะรับผดิชอบหรือเติบโตในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน รวมถึงการ
ปรับหรือพฒันาองคก์ร (Organization Development) ใหเ้ป็นองคก์รท่ีชนะในการแข่งขนัในท่ีสุด 

3. การรักษาพนกังาน (Retention) หมายถึง ความพยายามท่ีจะท าให้พนกังานพึงพอใจ
ในการท างานดว้ยการสร้างบรรยากาศใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานมีโอกาสเติบโต
กา้วหน้าในหนา้ท่ีการงานดา้นต าแหน่งและมีรายไดพ้อเพียงกบัความเป็นอยู่ทั้งน้ีเป็นความพยายาม
ของบริษทัในการบริหาร เพื่อสนองความตอ้งการของพนกังานให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดภ้ายใต ้



 29 

กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑต่์างๆ ท่ีจะอ านวยใหส่ิ้งตอบแทน และบริการต่างๆ ท่ีหน่วยงานจดัใหพ้นกังาน
ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจในการท างานอยา่งหน่ึง 

4. การใชป้ระโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใชไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดตามแนวทางใน
การจดัแผนก าลงัคน การขยายขอบเขตงานการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือวิจยัดา้นทรัพยากร
บุคคล ทั้งน้ีก็เพื่อจดัคนหรือใชค้นให้ตรงกบังาน ให้ท างานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและ
ทา้ทายคน รวมถึงการไม่ใหค้นตอ้งอยูว่า่งเปล่าโดยไม่มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีจะท า 

ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541 : 20-24) สรุปภาระงานหลกัท่ี
สมควรปฏิบติัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนโดยสรุปแลว้มี 4 ประการ คือ  1) จดับุคคลเขา้
ปฏิบติังาน 2) การพฒันาและธ ารงรักษาบุคคล 3) การรักษาระเบียบวินัย  4) การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

เพื่อใหส้ะดวกต่อการน าไปสู่การปฏิบติัสามารถจ าแนกภาระงานหนกัใหเ้ป็นภาระงานยอ่ย
แลว้ก าหนดแนวทางปฏิบติัเฉพาะเร่ืองจะท าใหส้ามารถน าไปปฏิบติัไดโ้ดยง่าย ดงัน้ี 

1.  จดัหาบุคคลเขา้ปฏิบติั ควรด าเนินการดงัน้ี 
1.1 ก าหนดขอบข่ายภาระงานของโรงเรียนใหค้รอบคลุมทุกดา้น 
1.2 พิจารณาบุคคลเป็นรายบุคคลทั้งดา้นความรู้ ความสามารถประสบการณ์ และ

พฤติกรรมต่างๆ  
1.3 ก าหนดหนา้ท่ีและมอบหมายงานใหป้ฏิบติัตามความรู้ ความสามารถ 
1.4 จดัท าแผนภูมิบริหารโรงเรียนเพื่อแสดงใหเ้ห็นสายบงัคบับญัชา และความ สัมพนัธ์

กบัภาระงานงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เม่ือจดับุคคลเขา้ปฏิบติังานเสร็จแลว้ก่อนเร่ิมปฏิบติังานควรจดัใหมี้ปฐมนิเทศเพื่อให้

มีความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีพร้อมทั้งจดัใหมี้การท าทะเบียนประวติับุคคลพร้อมดว้ย 
2.  การพฒันาและธ ารงรักษา 
บุคคลของโรงเรียนทุนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า จ าเป็นท่ีจะตอ้งบ ารุงรักษาใหอ้ยูป่ฏิบติังาน

ในโรงเรียนให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด และอยูก่บัหน่วยงานไดอ้ยา่งมีความสุขพร้อมทั้งไดรั้บการพฒันา
ให้เป็นผูม้ ีคุณภาพ และเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ราชการ ผูบ้ ริหารสถานศึกษาควร
ปฏิบติัการดงัต่อไปน้ี 

2.1 สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคคลเป็นรายบุคคล ไดรั้บการพฒันาอย่างสม ่าเสมอ 
และต่อเน่ือง เช่น การส่งไปฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ หรือศึกษาต่อ 

2.2 จดัใหมี้การประชุม อบรม สมัมนา เป็นหมู่คณะในโรงเรียน 
2.3 จดัใหมี้การศึกษาดูงานหรือแลกเปล่ียนบุคคลภายในโรงเรียน 
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2.4  ส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คคลพฒันาการเรียนการสอนโดยการสร้างนวตักรรม    
ส่ือ และการใชเ้ทคโนโลย ีประกอบการเรียนการสอน 

2.5  จดัให้มีการประเมินผลการศึกษาวิจยัในชั้นเรียน การวิเคราะห์ และเก็บรวบรวม
ขอ้มูลมาปรับปรุงแกไ้ขและพฒันาการเรียนการสอนให้กา้วหน้ายิ่งข้ึน พร้อมน าออกเผยแพร่และ
ส่งเสริมใหส่้งเสริมใหผ้ลงานดงักล่าวเสนอขอ้ปรับปรุงต าแหน่งใหสู้งข้ึนต่อไป 

การด าเนินการพฒันาบุคคลไปแลว้ทุกคร้ัง ควรให้บุคคลท่ีไดรั้บการพฒันาความรู้มา
เผยแพร่ใหเ้พื่อนร่วมงานไดรั้บทราบและน าไปใชใ้นการพฒันางานใหมี้ประสิทธิผลยิง่ข้ึนส่ิงท่ีส าคญั
ยิ่งข้ึนคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใชก้ลยุทธ์ให้ผูไ้ดรั้บการพฒันางานให้มีประสิทธิผลยิ่งข้ึน ส่ิงท่ี
ส าคญัยิ่งคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใชก้ลยุทธ์ให้ผูไ้ดรั้บการพฒันาน าความรู้มาปฏิบติังานของตน 
และช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานใหมี้คุณภาพยิง่ข้ึน 

3.   การรักษาระเบียบวินยั 
วินยัขา้ราชการครู คือ ปทสัถานแห่งความประพฤติหรือขอ้ก าหนดท่ีขา้ราชการครูตอ้ง

ปฏิบติัตาม หากกระท าผดิวินยัแลว้จะอา้งวา่ไม่รู้หรือแกต้วัใดๆ คงไม่ได ้วินยัขา้ราชการครูตอ้งปฏิบติั
มีหลายประการเช่น สนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความซ่ือสัตย์
สุจริต ตั้ งใจปฏิบัติหน้าท่ีราชการ รักษาความลับของราชการ ปฏิบัติราชการโดยไม่กระท าขา้ม
ผูบ้งัคบับญัชา ไม่รายงานเทจ็ต่อผูบ้งัคบับญัชา ถือและปฏิบติัตามระเบียบแผนอุทิศเวลาใหแ้ก่ราชการ 
รักษาความสมัพนัธ์ระหวา่งขา้ราชการ ปฏิบติัต่อประชาชนอยา่งดี ไม่ท าการท่ีตอ้งหา้มในหา้งหุน้ส่วน
บริษทั รักษาช่ือเสียงและเกียรติศกัด์ิ ดังนั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีมาตรการให้ขา้ราชการครู 
บุคคลในโรงเรียน ไดถื้อปฏิบติัเพื่อรักษาระเบียบวินยัดงัน้ี 

3.1 การใหค้วามรู้และแนวปฏิบติัเก่ียวกบัระเบียบวินยั ควรจดัท าเป็นเอกสารเก่ียวกบั 
สิทธิหนา้ท่ีท่ีจะปฏิบติั และความรู้ดา้นวินยัตลอดทั้งแนวทางการปฏิบติั หรือแนวทางการรักษาวินยั 
เพื่อใหเ้กิดความชดัเจน ควรจดัใหมี้การอบรมหรือประชุมสัมมนา ภายในโรงเรียนเก่ียวการรักษาเป็น
เฉพาะดว้ย 

3.2 ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ ในการก าหนดควบคุมบุคคลใหอ้ยูใ่นขอบเขตของ
วินัยควรแต่งตั้งคณะกรรมการยกร่างหลกัเกณฑ์และวิธีการควบคุมก าหนดก ากับบุคคลให้อยู่ใน
ขอบเขตวินยั โดยจดัพิมพย์กร่างเสนอท่ีประชุมครูทั้งโรงเรียน เพื่อร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ขใหส้มบูรณ์
ต่อไป 

3.3 สนบัสนุนให้บุคคลปฏิบติัตนอยู่ในระเบียบวินยัตลอดทั้งหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด 
ให้มีข้ึน เช่น การยกยอ่งชมเชยเม่ือบุคคลท าดี หรือมีการคดัเลือกขอ้ราชการตวัอยา่ง ขา้ราชการดีเด่น 
เพื่อมอบโล่รางวลั หรือบตัรเกียรติคุณ และประเทศใหท้ราบโดยทัว่กนั 
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3.4 ด าเนินการแกไ้ขบุคคลท่ีมีปัญหาหรือไม่ปฏิบติัตามระเบียบวินยั เช่น เชิญผูท่ี้
กระท าผดิวินยั หรือจงใจกระท าผดิมาตดัตอนในท่ีลบั หรือใชส้ังคมนอกโรงเรียน เช่น กรรมการโรงเรียน 
เจา้อาวาสช่วยแกไ้ข เป็นตน้ 

4.  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
เป็นภาระงานท่ีส าคญัอีกอยา่งท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งด าเนินการ

ใหเ้ป็นไปดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม และความโปร่งใส เพื่อเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจ และกระตุน้ให้
บุคคลพฒันางานให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงค์ท่ีส าคญั
หลายประการ และแต่ละเร่ืองผูบ้ริหารศึกษาควรด าเนินการ ดงัต่อไปน้ี 

   4.1 ประเมินเพื่อพิจารณาความดีความชอบ การประเมินในส่วนน้ีผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ใหน้ าระบบเปิดในการพิจารณาเล่ือนขั้นข้ึนเงินเดือนขา้ราชการมาถือเป็นหลกัปฏิบติัส าหรับขา้ราชการครู 

   4.2 ประเมินเพื่อเล่ือนต าแหน่ง ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรศึกษาหลกัเกณฑแ์ละประชุม 
แจงหลกัเกณฑ์การประเมินให้ครูทุกคนไดรั้บทราบโดยทัว่กนั เม่ือผูข้อเล่ือนต าแหน่งเสนอ    ผล
การปฏิบติังานเพื่อขอเล่ือนต าแหน่ง ผูบ้ริหารควรประเมินตามความเป็นจริงดว้ยความเป็นธรรม 

    4.3   ประเมินเพื่อพฒันาบุคคล  ควรด าเนินการประเมินหลายดา้น  เช่น ประเมิน
ศกัยภาพการปฏิบติังาน โดยเปรียบเทียบอดีตกบัปัจจุบนั ในดา้นพฤติกรรมการท างาน และผลการ
ปฏิบัติงาน พร้อมกนัน้ีให้ประเมินความสามารถดา้นการใชเ้ทคโนโลยี ตลอดทั้งการส่ือ หรือ
นวตักรรมต่างๆ  มาใชใ้นการพฒันาการเรียนการสอนดว้ย หากพบขอ้บกพร่อง ควรเร่งพฒันาบุคคล
ตามความตอ้งการจ าเป็นต่อไป 

แคสเตทเตอร์ (Castetter, 1981 : 20) กล่าวถึง กระบวนการบริหารบุคคลไวเ้ป็นขั้นตอนต่างๆ 
ดงัน้ี ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 

1. การวางแผนก าลงัคน (Manpower Planning) ไดแ้ก่ คาดคะเนก าลงัคนก าลงัท าโครงสร้าง
ขององคก์ร การเตรียมก าลงัคนท่ีอยู ่การคาดคะเนการเปล่ียนแปลงก าลงัคนและการวางแผนก าลงัคน 

2. การสรรหา (Recruitment Planning) ไดแ้ก่ การแสวงหาแหล่งก าลงัคนการวางแผน 
การสรรหา และการจดัสรรระบบสรรหา 

3. การคดัเลือก (Selection of  Personnel) ไดแ้ก่ การรวบรวมรายละเอียดของผูส้มคัร
การประเมินผูส้มคัร และการจดัสรรระบบสรรหา 

4. การจูงใจบุคคลเขา้สู่หน่วยงาน (Induction of Personnel)  ไดแ้ก่ การปรับตวัเขา้กบั
ชุมชนของบุคคลใหม่ การปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงาน 

5. การประเมินการปฏิบติังานบุคคล (Appraisal of Personnel Performance) ไดแ้ก่ 
การประเมินค่าการปฏิบติังานต่างๆ การจดัการ การประสานงาน การพิจารณาผลต่างๆ จากการประเมินค่า 
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6. การพฒันาบุคคล (Development of Personnel) การพฒันาการประสานงาน การประเมินผล
การปฏิบติังาน 

7. ผลตอบแทนใหก้บับุคคล (Compensation of Personnel) ไดแ้ก่  เงินเดือน ค่าแรง รายได้
ท่ีไม่ใช่เงินเดือน เงินปันผล 

8. สวสัดิการ (Security) ไดแ้ก่ การใหส้วสัดิการดา้นสุขภาพอนามยั ความปลอดภยัและ
การบริการต่างๆ การจา้ง การป้องกนัขู่เขญ็ และการเป็นอิสระทางวิชาการ 

9. การให้บริการต่อเน่ืองแก่บุคคล (Community of Personnel Service) ให้การศึกษา
เพิ่มเติม การใหบ้ริการชดเชย การใหค้วามรู้ และการบริการดา้นอนามยั และความปลอดภยั 

หลกัปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51 – 63)  ไดก้ าหนดแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคญัท่ีมุ่งส่งเสริมใหส้ถานศึกษาสามารถปฏิบติังานเพิ่ม ตอบสนองภารกิจ
ของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการดา้นการบริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตวั อิสระภายใตก้ฎหมาย 
ระเบียบ เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล ขา้ราชการครู และบุคคลทางการศึกษาได้รับการพฒันา 
มีความรู้ ความสามารถ มีขวญัก าลงัใจ ไดรั้บการยกย่องเชิดชูเกียรติมีความมัน่คงและการกา้วหน้า 
วิชาชีพ ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาการศึกษาของผูเ้รียนเป็นส าคญั 
 1.  วตัถุประสงค์ 

1.1 เพื่อให้การด าเนินงานดา้นการบริหารงานบุคคลถูกตอ้ง รวดเร็วเป็นไปตาม
หลกัธรรมาภิบาล 

1.2 เพื่อส่งเสริมบุคคลให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตส านึกในการปฏิบติัภารกิจ
ท่ีรับผดิชอบใหเ้กิดผลส าเร็จตามหลกัการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

1.3 เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคคลทางการศึกษาปฏิบติังานเต็มตามศกัยภาพ โดยยึดมัน่
ในระเบียบวินยั จรรยาบรรณ อยา่งมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 

1.4 เพื่อให้ครูและบุคคลทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานวิชาชีพไดรั้บ
การยกย่องเชิดชูเกียรติมีความมัน่คงและความกา้วหนา้ในวิชาชีพ ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาของผูเ้รียนเป็นส าคญั 

2.  ขอบข่าย/ภารกจิ 
2.1 การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
2.2 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
2.3 การเสริมสร้างประสิทธิผลในการปฏิบติัราชการ 
2.4 วินยัและการรักษาวินยั 
2.5 การออกจากราชการ 
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2.1   การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
เป็นงานท่ีเก่ียวกบัการวิเคราะห์และการวางแผนอตัราก าลงัคน โดยองคก์รตอ้งมี

การวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความตอ้งการก าลงัคนกบัภารกิจสถานศึกษา เพื่อน ามาจดัท า
แผนอตัราขา้ราชการครูบุคคลในสถานการศึกษา พร้อมน าเสนอไปยงั อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา
และมีการน าแผนไปสู่การปฏิบติั 

นอกจากนั้น สถานศึกษาตอ้งมีการก าหนดต าแหน่งอตัราขา้ราชการครูและบุคคลของ
สถานศึกษาตามแผนงานท่ีจดัท าข้ึน และก าหนดภาระงานแต่ละงานให้ชดัเจน พร้อมทั้งตอ้งด าเนินการ
เล่ือนต าแหน่งบุคคลทางการศึกษาและวิทยฐานะของขา้ราชการครูในสงักดั 

2.2  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
ในการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคคลทางการศึกษาของสถานศึกษานั้นจะใชแ้นวทาง

ปฏิบติัในทิศทางเดียวกนั  คือ การสอบแข่งขนัและการบรรจุแต่งตั้งผูเ้ช่ียวชาญระดบัสูง 
ในการจา้งลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชั่วคราว สถานศึกษาตอ้งมีการด าเนินการตาม           

หลกัเกณฑ ์และวิธีการท่ีกระทรวงการคลงัหรือส านกังานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนด 
การแต่งตั้ง ยา้ย โอนขา้ราชการครูและบุคคลทางการศึกษา และการเปล่ียนสถานะ

ขา้ราชการหรือพนกังานทอ้งถ่ิน ตอ้งมีการเสนอค าร้องขอยา้ยไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา มี
การรายงานการบรรจุแต่งตั้งและขอ้มูลประวติัส่วนตวัไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อ        ขอ
อนุมติั อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา 

การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง ในกรณีท่ีสถานศึกษาไม่มีผูด้  ารง
ต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษาหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบติัราชการได ้ให้รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา
รักษาราชการแทน ถา้มีรองผูอ้  านวยการหลายคน ให้ผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา             
แต่งตั้งรองผูอ้  านวยการสถานศึกษาคนใดคนหน่ึงรักษาราชการแทน 

2.3  การเสริมสร้างประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
การเสริมสร้างประสิทธิผลในการปฏิบติังานสถานศึกษา มุ่งท่ีการพฒันาขา้ราชการ

ครูและบุคคลทางการศึกษา โดยจะมีการพฒันาทั้งก่อนมอบหมายงานและระหว่างปฏิบติังานโดย
ผูอ้  านวยการสถานศึกษาจะด าเนินการปฐมนิเทศ ช้ีแจงการปฏิบัติงานในหน้าท่ี มีการติดตาม
ประเมินผล และการวิเคราะห์ความจ าเป็นของบุคคลในการไดรั้บการพฒันา และการพฒันาบุคคลให้
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและจ าเป็นของสถานศึกษา 
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การเล่ือนขั้นเงินเดือนขา้ราชการและบุคคลทางการศึกษา ถือเป็นกระบวนการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจใหบุ้คคล ซ่ึงผูอ้  านวยของสถานศึกษาจะมีการพิจารณาความดีความชอบของขา้ราชการครู
และบุคคลทางการศึกษาของสถานศึกษา และรายงานผลไปยงัเขตพื้นท่ีการศึกษา 

การเพิ่มค่าจา้งลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชั่วคราว สถานศึกษาตอ้งมีการด าเนินการ
ตรวจสอบขอ้มูลของผูไ้ปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ฯลฯ และด าเนินการพิจารณาตามระเบียบ อ.ก.ค.ศ. ก าหนด  
พร้อมทั้งสั่งเล่ือนต าแหน่งขั้นเงินเดือน ส าหรับผูป้ฏิบติัตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดและรายงานผลไปยงั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

2.4  วนัิยและการรักษาวินัย 
กรณีท่ีบุคคลของสถานศึกษามีการกระท าผิดวินยั ผูอ้  านวยการสถานศึกษาจะแต่งตั้ง

คณะกรรมการเพื่อการด าเนินการสอบสวนและรายงานผลการด าเนินงานไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ในกรณีท่ีมีความผดิร้ายแรง ใหผู้มี้อ  านาจ สั่งลงโทษ ปลด หรือไล่ออก ตามผลการพิจารณา
ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา ในกรณีท่ีตอ้งอุทธรณ์หรือร้องทุกขข์า้ราชการครูและบุคคลทางการ
ศึกษาสามารถยืน่เร่ืองขออุทธรณ์และร้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาภายใน 30 วนั นบัแต่
วนัท่ีไดรั้บแจง้ค าสัง่ 

ในการเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผิดวินัย ผูอ้  านวยการสถานศึกษาจะตอ้ง
ปฏิบติัตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และด าเนินการให้ความรู้ สร้างขวญัและก าลงัใจ
เพื่อเป็นการจูงใจและเสริมสร้างเจตคติ ส านึก และพฤติกรรมท่ีดีให้กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยตอ้งมี
การตรวจสอบ เอาใจใส่ดูแลอยา่งใกลชิ้ด เพื่อป้องกนัมิใหผู้บ้งัคบับญัชากระท าผดิวินยั 

2.5  งานออกจากราชการ 
การออกจากจากราชการของขา้ราชการครูและบุคคลทางการศึกษา ผูอ้  านวยการ

สถานศึกษาจะเป็นผูพ้ิจารณาอนุญาตการลาออกและรายงานไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
การใหอ้อกจากราชการในกรณีไม่พน้ทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ขาดคุณสมบติัให้

ออกราชการไวก่้อน และให้ออกเพราะรับราชการนาน ผูอ้  านวยการสถานศึกษาตอ้งเป็นผูพ้ิจารณา
สั่งการและแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาร่วมกนั พร้อมรายงานผลไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

จากหลกัปฏิบติัในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในขา้งตน้ จะตอ้งเป็นไปตาม
ระเบียบปฏิบติัตามเกณฑ์ท่ี อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีก าหนดข้ึน และมีขั้นตอนการปฏิบติัท่ีชดัเจน  โดย
สถานศึกษาตอ้งถือปฏิบติัให้เป็นตามแนวทางเดียวกนัตามระเบียบท่ีกระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนด
ไว ้เพื่อมุ่งใหก้ารบริหารงานบุคคลของสถานศึกษามีความคล่องตวัและเกิดประสิทธิผลท่ีแทจ้ริง 
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ประสิทธิผล 

 
หลกัการและแนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิผล 
ประสิทธิผลถือเป็นตวับ่งช้ีถึงความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงความส าเร็จขององคก์รนอกจาก

จะมุ่งเน้นให้บรรลุผลตามวตัถุประสงค์ขององค์กรแลว้ ยงัตอ้งค านึงถึงความสามารถและวิธีการ
ปฏิบติังานท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จดว้ย ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการไดใ้ห้ค  าจ ากดัความของประสิทธิผลไวใ้น
หลายนิยามดว้ยกนั คือ 

รุ่ง  แกว้แดง (2540 : 168- 169) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลว่า เป็นเร่ืองเก่ียวกบั
ผลท่ีไดรั้บหรือผลส าเร็จของงาน ซ่ึงการท่ีองคก์รสามารถด าเนินการให้ไดบ้รรลุตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคท่ี์องคก์รก าหนดไว ้และองคก์รจะมีประสิทธิผลกต่็อเม่ือองคก์รสามารถแกไ้ขปัญหาและ
อุปสรรคท่ีเก่ียวขอ้งจนไดผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจ ผลลพัธ์ขององคก์รใกลเ้คียงเป้าหมายขององคก์รหรือสูง
กว่าประสิทธิผล จึงเป็นความสามารถขององคก์รในสถานะท่ีเป็นระบบสังคมหน่ึงในการด าเนินการ
ไดผ้ลตามวตัถุประสงค ์โดยไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียหายต่อวิธีการและทรัพยากรขององคก์ร 

ภรณี  มหานนท ์(2545 อา้งถึงในรุ่ง แกว้แดง, 2540 : 68-169) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิผลใน
มุมมองนกัเศรษฐศาสตร์ว่าคือผลก าไร หรือผลประโยชน์จากการลงทุนส าหรับผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 
ประสิทธิผล หมายถึง คุณภาพหรือปริมาณของผลผลิตท่ีเป็นสินคา้หรือบริการ ส าหรับนกัวิทยาศาสตร์ 
ประสิทธิผลอาจตีความในรูปส่ิงประดิษฐ์ใหม่ๆ หรือผลผลิตใหม่ๆ แต่ส าหรับนกัสังคมศาสตร์ 
ประสิทธิผล หมายถึง คุณภาพชีวิตในการด าเนินประสิทธิผลจึงเก่ียวขอ้งกบัผลงานท่ีองคก์รพึงประสงค ์
หรือหมายถึงความส าเร็จของผลการปฏิบติังานท่ีเป็นไป 

ปุระชยั  เป่ียมสมบูรณ์ (2526 : 22) ไดก้ล่าวถึงการประเมินว่า การประเมินประสิทธิผล
จะไม่สนใจว่าโครงการจะด าเนินไปตามกระบวนท่ีวางแผนไวห้รือไม่ แต่มุ่งหวงัท่ีการวดัผลลพัธ์ 
ซ่ึงปรากฏในสภาพแวดลอ้มเม่ือโครงการเสร็จส้ินเป็นประการส าคญั 

วีระพล สุวรรณนนัต ์และคนอ่ืนๆ (2524 อา้งถึงในรุ่ง แกว้แดง, 2540 : 100) ไดก้ล่าวถึง
ประสิทธิผลไวว้่า คือ ระดบัของการบรรลุความมุ่งหมายของโครงการระดบัของคามส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีสงัเกตเห็นไดใ้นองคก์ร หรือเป็นท่ีนิยมวดัออกเป็นรูปหน่วยสินคา้และบริการ 

เดวิส เจ ลอร์เวส (David J. Lawless, 1972 : 388) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผล ไวว้า่ 
หมายถึงระดบัความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีสังเกตไดใ้นองคก์ร 
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เบซีสเอส จอร์โกโบลอส และอาร์โนสด ์เอา เทน เนนบอม (Basis S. Georopoulos and 
Arnold S. Tannenbaum, 1957 : 535) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิผลวา่ หมายถึงการท่ีองคก์รพยายามจะบรรลุ
วตัถุประสงคโ์ดยใหก้ลุ่มพฒันาผลผลิต มีองคป์ระกอบคือ 

1. ผลผลิตขององคก์ร 
2. ความเป็นไปไดข้ององคก์รในการปรับตวัยอมรับการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอก 
3. การลดความขดัแยง้ 
อาจีรีส (Argyris, 1964 : 123) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลว่า หมายถึง สภาวะท่ี

องคก์รสามารถเพิ่มผลผลิตมากข้ึนในขณะท่ีปัจจยัการผลิตลดลง หรือผลผลิตคงท่ี 
แคทซ์และคานห์ (Katz and Kahn, 1966 : 19-26) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลใน

มุมมองของสงัคมศาสตร์วา่ หมายถึง ความสมัพนัธ์ของระบบยอ่ยต่าง ๆ คือ 
 1.  ระบบยอ่ยเก่ียวกบัการผลิต 
 2.  ระบบยอ่ยท่ีท าหนา้ท่ีส่งเสริมและสนบัสนุน 
 3.  ระบบยอ่ยท่ีผดุงการท างาน 
 4.  ระบบยอ่ยส าหรับการปรับปรุง 
 5.  ระบบยอ่ยของการบริหาร 
 โดยความสัมพนัธ์ของระบบย่อยเหล่าน้ีจะน ามาซ่ึงความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนดของการกระท าร่วมกนั 
 เรคและคนอ่ืนๆ (Reid and Others, 1988 : 5) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลของ                 
โรงเรียนว่า หมายถึง ความสามารถของนกัเรียนของนกัเรียนท่ีจะบรรลุผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน และ
ความสามารถในการจดัสรรทรัพยากรใหแ้ก่สมาชิก 
 บาร์นาร์ด (Chester I. Bernard, 1966 : 82) ไดม้องการปฏิบติังานในองคก์รเป็นสอง
ลกัษณะ คือ 1) การปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์กร ซ่ึงเรียกว่า           
ประสิทธิผล (Effectiveness)  และ 2) การปฏิบติังานท่ีถือเอาความพึงพอใจของบุคคลทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานเป็นเคร่ืองจกัร ซ่ึงเรียกว่า ประสิทธิผล (Efficiency) แนวคิดของบาร์นาร์ดน ามาซ่ึง
แนวทางการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานในองคก์รต่อมาหลายลกัษณะของไทยและ
ต่างประเทศ 

มาร์ซและไซมอน (March and Simon, 1958 : 84 –92)  พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
นั้นผูกพนักบัการท่ีบุคคลมีก าลงัใจในการท างานหรือไม่เพียงใดและไดผ้ลงานดีหรือไม่ข้ึนอยู่กบั
สถานการณ์ท่ีองคก์รใหผ้ลตอบแทน ในลกัษณะกลบักนับุคคลสามารถใหอ้ะไรแก่องคก์รบา้ง 

ไรซ์ (Clarles E. Rice) เป็นอีกผูห้น่ึงท่ีน าทฤษฎีระบบมาประยุกต์ใชใ้นการประเมิน
ประสิทธิผลขององคก์ร เขาไดส้ร้างแบบจ าลองการวิจยัเพื่อศึกษาองคก์รทางสังคมขนาดใหญ่ 
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เพื่อพิจารณาว่าองคก์รประเภทน้ี จะสามารถประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผลไดอ้ยา่งไร 
ในเม่ือผลงานอยูใ่นลกัษณะท่ีไม่สามารถจบัตอ้งได ้เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รทางทหารหรืออุตสาหกรรม 
เขาไดน้ าแบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนน้ีไปใชใ้นการวิจยั เพื่อวดัประสิทธิผลของโรงพยาบาลโรคจิตของรัฐ 
และคาดวา่แบบจ าลองดงักล่าวสามารถจะน าไปใชว้ดัองคก์รทางสังคมท่ีมีเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
ในการด าเนินงานคลา้ยคลึงกนัไดพ้อสมควร แบบจ าลองน้ีมุ่งท่ีจะช่วยในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
และในการประเมินนโยบาย รวมทั้งทรัพยากรเพื่อช่วยในการตดัสินใจในการบริหารองคก์รทางสังคม 
แบบจ าลองดงักล่าวน้ีมีช่ือวา่ ระบบพหุคุณ 

จากนิยามขา้งตน้ อาจสรุปไดว้่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จท่ีองคก์รสามารถบรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้นทั้งระบบ ซ่ึงหมายถึง ระดบัผลส าเร็จจากการบริหารงานขององคก์รท่ีเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไวน้ัน่เอง 

แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ภิญโญ สาธร (2523 : 302 อา้งถึงใน นุชนรา รัตนสิระประภา, 2543 : 56) ไดก้ล่าวว่า       

องคก์รใดจะมีประสิทธิผลกต่็อเม่ือการปฏิบติังานจริง ๆ ของผูป้ฏิบติังานตรงตามบทบาทท่ีองคก์รนั้น
ก าหนดไว ้และองคก์รใดจะมีประสิทธิผลก็ต่อเม่ือบทบาทและหนา้ท่ีท่ีองคก์รก าหนดไวน้ั้นเป็นท่ีพอใจ 
เห็นชอบของผูป้ฏิบติังาน 

มลัลี  เวชชาชีวะ (2542 : 7) รวบรวมผลงานวิจยัต่างๆ แลว้สรุปว่าประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ท าใหอ้งคก์รเกิดประสิทธิผลนั้นประกอบดว้ย 13 ประการ ดงันั้น 1) ทุกคนมีความรู้สึกว่าตนเองเป็น
เจา้ของโครงการ หวงแหนและป้องกนัช่ือเสียงขององคก์รอยา่งจริงใจ  2) องคก์รมีลกัษณะยืดหยุ่น
และปรับให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ได ้และเปิดทางให้มีการเปล่ียนแปลงต่างๆ  ได ้3) อ านาจ
วินิจฉัยสั่งการไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัเบ้ืองบนสุดขององคก์รแต่กระจายไปยงัหน่วยงานระดบัต่างๆ โดยทุก
หน่วยงานมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย วตัถุประสงคแ์ละกิจกรรมต่างๆ 4) มีการประเมินความคิดเห็น
หรือขอ้เสนอแนะจากเหตุผลความเป็นไปไดม้ากกว่าการพิจารณาว่ามาจากไหน และเป็นใคร 5) บุคคลใน
องคก์รให้การสนบัสนุนจากเหตุผลความเป็นไปไดม้ากกว่าการพิจารณาว่ามาจากไหน และเป็นใคร 
6) บุคคลในองคก์รให้การสนบัสนุนองคก์รอยา่งเตม็ท่ี องคก์รก็ให้การสนบัสนุนบุคคลและบุคคลก็
สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 7) มีโครงสร้างขององคก์รท่ียดืหยุน่ได ้8) บุคคลในองคก์รทุกคนความสนใจ
ผลส าเร็จมากกว่าระเบียบประเพณีต่างๆ 9) การติดต่อส่ือสารโดยเปิดเผยตลอดทั้งองคก์รจากล่างข้ึนบน 
บนลงล่างและทางขวาง 10) บุคคลในองคก์รเขา้ใจจุดประสงคข์ององคก์รอยา่งชดัเจน 11) การประชุม
เป็นไปเพื่อการแกปั้ญหาขององคก์รเป็นประการส าคญั 12) มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็น
ระบบ 13) งานของบุคคลแต่ละคนมีสาระน่าสนใจ และ 14) บุคคลในองคก์รมีมาตรฐานในการท างานสูง 
มีประสบการณ์หรือความช านาญในการท างาน รับผดิชอบเป็นอยา่งดี 
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อรุณ รักธรรม (2542 : 249) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลว่า ประสิทธิผล

การปฏิบติังานท่ีช่วยให้องคก์รเกิดประสิทธิผลและประสิทธิผลตามเป้าหมายนั้น สมาชิกทุกคนควร
ตอ้งมีส่วนในการก าหนดวตัถุประสงคข์ององคก์ร มีความรับผดิชอบต่อปัญหาหรือขอ้ยุง่ยากท่ีเกิดข้ึน 
รวมถึงผูบ้งัคบับญัชามีการเปิดกวา้งใหส้มาชิกไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
การยอมรับนับถือความคิดเห็นของผูบ้ริหารในระดบัรองลงมา ซ่ึงในการบริหารงานการน าภาวะผู ้
น ามาใชมี้ความยืดหยุน่เป็นอยา่งมาก ส่งผลให้สมาชิกในองคก์รมีจิตส านึกเก่ียวกบัระเบียบขอ้บงัคบั
หรือค าสั่ง ซ่ึงจะมีการปรับเปลี่ยนให้ทนัสมยั และเม่ือเกิดวิกฤตการณ์ สมาชิกขององคก์รทุกคน
จะมีผนึกก าลงักนัเพื่อแกว้ิกฤตการณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้น ๆ ซ่ึงกระบวนการขา้งตน้ถือเป็นองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัท่ีจะช่วยใหก้ารปฏิบติังานขององคก์รประสิทธิผล เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้

ในส่วนของลกัษณะขององค์กรท่ีไม่มีประสิทธิผลนั้ น จะมีลกัษณะตรงกันขา้ม คือ 
บุคคลมีการอุทิศตนเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคเ์พียงเลก็นอ้ย เพื่อเห็นขอ้ผดิพลาดขององคก์รมกั
เกบ็ง า การสัง่การผูมี้ต  าแหน่งสูงมกัยดึถือความคิดเห็นของตนเองหลกั รวมถึงบุคคลจะไม่มีการเรียนรู้งาน 
สัมพนัธภาพภายในองคก์รไม่ดี การบริหารจดัการผูบ้ริหารยึดกรอบประเพณีอย่างเคร่งครัด อีกทั้ง
โครงสร้างขององคก์รมีกฎเกณฑเ์คร่งครัด ขาดความยืนหยุน่ขาดความถ่อมตวัซ่ึงส่งผลให้การปฏิบติังาน
ขาดประสิทธิผลและส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน 

สรุปแนวคิดเกี่ยวกบัประสิทธิผลขององคก์รตามแนวคิดของนักวิชาการในขา้งตน้ 
อาจสรุปไดว้่า ประสิทธิผลในการปฏิบติังานในองคก์รจะตอ้งประกอบดว้ย  การร่วมมือ การเรียนรู้ การร่วม
ใจกนัตดัสินใจแกปั้ญหา  การยอมรับกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตลอดจนแนวปฏิบัติและความรู้สึกท่ีดี
ในการเป็นเจา้ขององคก์ร การใหก้ารสนบัสนุนและการผกูพนักบัทุกคนในองคก์รเพื่อใหบุ้คคลเขา้ใจ
ในวตัถุประสงคข์ององคก์ร มีการปฏิบติังานท่ีเนน้ถึงความส าเร็จตามเป้าประสงคข์ององคก์รปฏิบติังาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 องค์ประกอบและลกัษณะขององค์กรที่มีประสิทธิผล 

องคป์ระกอบและลกัษณะขององคก์รท่ีมีประสิทธิผลนั้น ไดมี้ผูใ้ห้แนวคิดของการเกิด
ประสิทธิผลขององคก์รต่างๆ ดงัน้ี 

 เดเนียล แคทซ์ และโรเบิร์ต แอล คาห์น (Daniel Katz and Robert L. Kahn, 1966 : 26) 
กล่าวว่า องค์กรนั้นมีระบบย่อยท่ีสัมพนัธ์เก่ียวโยงซ่ึงกนัและกัน และองค์กรท่ีมีประสิทธิผลตอ้ง
ก าหนดภาระหนา้ท่ีใหก้บัระบบยอ่ยต่าง ๆ คือ 

1. ระบบยอ่ยเก่ียวกบัการผลิต 
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2. ระบบยอ่ยท่ีท าหนา้ท่ีส่งเสริมและสนบัสนุน 
 
 

3. ระบบยอ่ยท่ีผดุงการท างาน 
4. ระบบยอ่ยส าหรับการปรับปรง  
5. ระบบยอ่ยของการบริหาร 

         มนูญ วงศน์ารี (2522 : 59 อา้งถึงใน นุชนรา รัตนสิระประภา, 2543 : 133) เนน้การท างาน
เป็นทีม โดยเช่ือว่าองคก์รท่ีมีประสิทธิผลบุคคลทุกคนท างานในลกัษณะทีมงาน เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 
โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกนัดว้ยความรู้สึกอิสระ ซ่ือสัตยต่์อกนั เก้ือกนัและร่วมกนัแกปั้ญหา ยอมรับใน
กฎระเบียบตลอดจนร่วมรับผดิชอบ ขจดัใจของคนในองคก์ร 

มลัลี  เวชชาชีวะ (2524 : 7) ไดร้วบรวมลกัษณะขององคก์รท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ประกอบดว้ย 

1. ทุกคนมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจา้ของโครงสร้างนั้น  หวงแหนและป้องกนัช่ือเสียง
การงานขององคก์รอยา่งจริงใจ 

2. องคก์รตอ้งมีลกัษณะยดืหยุน่ปรับให้เขา้การเปล่ียนแปลงต่างๆ ได ้และเปิดทางให้มี
การเปล่ียนแปลงต่างๆ ได ้

3. อ านาจการวินิจฉัยสั่งการไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัเบ้ืองบนสุดขององค์กร แต่กระจายไปยงั
หน่วยงานระดบัต่างๆ โดยใหทุ้กคนมีส่วนในการก าหนดนโยบาย  วตัถุประสงค ์และกิจการต่างๆ 

4. มีการประเมินความคิดเห็นขอ้เสนอแนะจากเหตุผลความเป็นไปได้มากกว่าการ
พิจารณาวา่มาจากไหนและเป็นของใคร 

5. บุคคลในองคก์รให้ความสนับสนุนองคก์รอย่างเต็มท่ี องคก์รก็ให้ความสนับสนุน
บุคคลและบุคคลกส็นบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 

6. มีโครงสร้างขององคก์รท่ียดืหยุน่ได ้
7. บุคคลในองคทุ์กคนมีความสนใจท่ีผลส าเร็จมากกวา่ระเบียบประเพณีต่าง ๆ 
8. มีการติดต่อส่ือสารโดยเปิดเผยตลอดทั้งองคก์รจากล่างข้ึนบน บนลงล่างและทางขวาง 
9. บุคคลในองคก์รเขา้ใจจุดประสงคข์ององคก์รโดยแจ่มแจง้ 
10. การประชุมเป็นไปเพื่อการแกปั้ญหาขององคก์รเป็นส าคญั 
11. มีการเนน้ในเร่ืองพฒันาการมนุษยอ์ยา่งมีระบบ 
12. งานของบุคคลแต่ละคนมีสาระน่าสนใจ 
13. บุคคลในองคก์รมีมาตรฐานในการท างานสูง มีประสบการณ์หรือความเช่ียวชาญใน

การท างานรับผดิชอบเป็นอยา่งดี 
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ส าหรับภิญโญ สาธร (2523 : 26) กล่าวว่าองคก์รใดจะมีประสิทธิผล (Effectiveness) 
ก็เมื่อการปฏิบตัิงานจริงๆ ของผูป้ฏิบตัิตามหน้าที่ที่องค์กรนั้นก าหนดไวแ้ละองค์กรใดจะมี
ประสิทธิผล (Efficiency) กเ็ม่ือบทบาทและหนา้ท่ีท่ีองคก์รนั้นก าหนดไวน้ั้นเป็นท่ีพอใจเห็นชอบของ
ผูป้ฏิบติั 

อรุณ รักธรรม (2537 : 294) กล่าวถึงลกัษณะบางประการขององคก์รท่ีมีสุขภาพสมบูรณ์
หรือองคก์รท่ีมีประสิทธิผลคือ 

1. สมาชิกทุกคนขององคก์รมีส่วนร่วมอย่างกวา้งขวางในการก าหนดวตัถุประสงค์
องคก์ร 

2. สมาชิกทุกคนขององคก์รมีการมีความรับผิดชอบต่อปัญหาหรือขอ้ยุ่งยากท่ีเกิดข้ึน
และมีความเช่ือมัน่วา่ ปัญหาดงักล่าวจะสามารถแกไ้ขใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอ 

3. ผู ้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาอย่าง
กวา้งขวาง 

4. มีการยอมรับนบัถือความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัรองๆ ลงมาเป็นอยา่งมาก 
5. เม่ือมีวิกฤตการณ์เกิดข้ึน สมาชิกขององคก์รทุกคนจะผนึกก าลงักนัอย่างงรวดเร็ว

เพื่อแกไ้ขปัญหาสถานการณ์จนกระทัง่วิกฤติการณ์ดงักล่าวหมดส้ินไปในท่ีสุด 
6. ภาวะผูน้ ามีความยดืหยุน่ไดม้าก 
7. ความส านึกในดา้นระเบียบขอ้บงัคบัหรือค าสั่งยงัคงมีอยู ่แต่เม่ือเทียบอตัราส่วนกนัแลว้

ความริเร่ิมหรือภาวะสร้างสรรคมี์สูงมาก เร่ืองใดท่ีเก่าลา้สมยัจะไดรั้บการพิจารณาและยกเลิกไปในท่ีสุด
และลกัษณะขององคก์รท่ีไม่มีประสิทธิผล ไดแ้ก่ 

7.1 การอุทิศจิตใจให้กับวตัถุประสงค์ขององค์กรเพียงเล็กน้อย เวน้แต่ผูท่ี้อยู่ใน
ต าแหน่งสูงๆ 

7.2 ผูท่ี้ท างานและมองเห็นขอ้ผดิพลาดปัญหาต่างๆ มกัจะเก็บง าไวไ้ม่น าเร่ืองนั้นไป
พดูกบัผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้ง 

7.3 บุคคลท่ีอยู่ในต าแหน่งสูงพยายามวินิจสั่งการด้วยตนเองมากท่ีสุดเท่าท่ีจะ
เป็นไปได ้

7.4 ผูบ้ริหารงานมีความรู้สึกโดดเด่ียวในการพยายามให้งานต่างๆ ด าเนินไปดว้ยดี 
บางคร้ังระเบียบต่างๆ นโยบาย และกระบวนการด าเนินงานต่างๆไม่ไดร้ับการปฏิบตัิตามที่ตั้ง
ความมุ่งหมายไวข้าดความร่วมมือ 

7.5 บุคคลที่ท างานไม่มีการเ รียนรู้ซ่ึงกนัแลกนั ทุกคนปฏิเสธที่จะยอมรับ
ประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั 

7.6 การใชข่้าวสารสะทอ้นกลบั ถูกหลีกเล่ียงหรือขาดการประเมินผล 
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7.7 สัมพนัธ์ภาพโดยทัว่ๆ ไปเกิดข้ึนโดยไม่จริงจงัซ่ึงกนัและกนัถูกปิดบงัซ่อนเร้น
และมีอยูท่ ัว่ๆ ไปในท่ีท างาน 

7.8 นกับริหารเป็นแบบบิดาท่ีอยูใ่นกรอบของประเพณีเคร่งครัดใครคดัคา้นไม่ได ้
7.9 นกับริหารลงมาควบคุมเร่ืองเลก็ๆ นอ้ย ๆ อยา่ง เคร่งครัดและใชดุ้ลพินิจกบัเร่ือง

เหล่าน้ีมากเกินไป 
7.10 โครงสร้างขององคก์ร นโยบายต่างๆ และกระบวนการในการท างานทุกคน

ปฏิบติังานไปตามกฎเกณฑข์องโครงสร้างในองคก์รดงักล่าวท าเท่าท่ีสัง่ 
จากแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่านท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบและลกัษณะขององคก์รท่ีมี

ประสิทธิผลนั้นกล่าวไดว้่าองคก์รตอ้งมีการก าหนดภาระหน้าท่ี มีการท างานตามแนววิทยาศาสตร์
บุคคลร่วมกนัท างานเป็นทีม และพอใจบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ซ่ึงลกัษณะขององคก์รท่ีมีประสิทธิผล 
และลกัษณะขององคก์รท่ีมีประสิทธิผลนั้นยงัเก่ียวขอ้งกบักฎระเบียบท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร
เช่นกนั 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิผลของโรงเรียน 
มีนกัการศึกษาหลายท่านไดศ้ึกษาวิจยัและเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบั

ประสิทธิผลขององค์กรแตกต่างกันไป เช่น แนวคิดทีมีช่ือเสียงของสเตรียที์่เห็นสัมพนัธ์ก ับ
ประสิทธิผล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนโยบายบริหารและการปฏิบติั (Richard M. Steere, 1977 : 8) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของแมนลอร์เรนท ์ท่ีพบว่าปัจจยัสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแ้ก่ คุณลกัษณะ
และพฤติกรรมของครู คุณลกัษณะและพฤติกรรมของผูบ้ริหารบรรยากาศในโรงเรียน (Dale Mann, 
1989 : 83) ในท านองเดียวกนั นกัการศึกษาและคนอ่ืนไดส้ังเคราะห์งานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัวิจยัท่ี
สัมพนัธ์กบัประสิทธิผลโรงเรียน ซ่ึงพบปัจจยัหลายประการ เช่น ปัจจยัในดา้นการบริหารงาน ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นโรงเรียน (Hopkins Dayia and Perter, 1988 : 59) 

นอกจากน้ีในแต่ละปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้ยงัมีตวัแปรย่อยๆ ท่ีนักวิชาการทั้งไทยและ
ต่างประเทศหลายท่านไดศึ้กษา และพบวา่เป็นตวัแปรส าคญัต่อประสิทธิผลของโรงเรียน เช่น งานวิจยั
บางฉบบัพบวา่ ขนาดของโรงเรียนเป็นตวัแปรส าคญัในการศึกษา 

จุมพล  พูลภทัรชีวิน (2532  : 51)  พบว่า  อตัราส่วนระหว่างครูต่อนกัเรียนเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

บ ารุง  จนัทวานิช และคนอ่ืนๆ (2527 อา้งถึงใน นุชนรา รัตนสิระประภา, 2543 : 78)           
ยงัพบว่า ลกัษณะทางชีวสังคมบางประการของผูบ้ริหาร เช่น ประสบการณ์ในการบริหารการศึกษา 
มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน 



 42 

ส าหรับในดา้นพฤติกรรมบริหารนั้น วิมเพลเบร์ก และคนอ่ืนๆ (Robert W. Wimpelberg 
and Others, 1989 : 89) ไดส้ังเคราะห์งานวิจยัตวัแปรท่ีส าคญัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
โรงเรียนไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

เอดมอด ์ (R.R.Edmonds, 1979 : 27) ไดศึ้กษาวิจยัสรุปปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของโรงเรียน ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้ าทางวิชาการ รวมทั้งบรรยากาศในดา้นวิชาการ การเรียนการสอนท่ี
เนน้ในทกัษะพื้นฐาน 

เอเวอร์อาร์ด และมอริช (K.B.Everard and Goeoffry Morris, 1985 : 6) ไดใ้หแ้นวคิด
เก่ียวกบัการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลวา่ ผูบ้ริหารตอ้งสามารถบริหารในดา้นต่างๆ คือ บริหารคน 
เช่น การบริหารความขดัแยง้ การพฒันาบุคคล บริหารองคก์ร และบริหารการเปล่ียนแปลง 

จากแนวทางความคิดของนกัการศึกษาและงานวินยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ส่วนใหญ่จะมีแนวคิด
ท่ีคลา้ยกนัและแตกต่างกนับา้ง ซ่ึงพอสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัประสิทธิผลโรงเรียน ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นโรงเรียน  เช่น  ท่ีตั้งของโรงเรียน  ขนาดของโรงเรียน  อตัราส่วนระหว่างครูต่อนกัเรียน  ปัจจยั
ดา้นผูบ้ริหาร ไดแ้ก่  ระดบัการศึกษาประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหาร ภาวะผูน้ าฉันทเ์พื่อนร่วมงาน 
การมุ่งเนน้ทางวิชาการ การแกปั้ญหาความขดัแยง้ และปัจจยัดา้นครู ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
การปฏิบติังานตามบทบาท  การจูงใจ 

ส าหรับในงานวิจยัฉบบัน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของนกัการศึกษาหลายท่านมาบูรณาการใน
แต่ละองคป์ระกอบท่ีเห็นวา่น่าจะเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 1.  ด้านนโยบายโรงเรียน ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจความช านาญเฉพาะอยา่ง เทคโนโลยี
และอุปกรณ์ 

1.1 การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง การบริหารโรงเรียนซ่ึงมี
การมอบอ านาจในการตดัสินใจให้แก่ผูบ้ริหารระดบัรองลงไป การกระจายอ านาจมีความสัมพนัธ์กบั
แนวคิดการมีส่วนร่วม มีการตดัสินใจ ยิง่องคก์รมีการกระจายอ านาจมากเท่าไร โอกาสท่ีคนระดบัล่าง
จะมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน และกิจกรรมในอนาคตขององคก์รกมี็มากข้ึน 

1.2 ความช านาญเฉพาะอย่าง (Specialization) จากแนวคิดในการจดัการแบบ
วิทยาศาสตร์ เพราะสมมติฐาน (Hypothesis) แนวคิดน้ีมีอยูว่่า การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะ
อย่างจะน าไปสู่ประสิทธิผลสูงข้ึน เพราะวิธีดังกล่าวเปิดโอกาสให้พนักงานแต่ละคนได้มีความ
เช่ียวชาญ (Expertise) เฉพาะอย่าง ซ่ึงจะท าให้ผลงานของแต่ละคนมีส่วนเป็นกิจกรรมท่ีน าไปสู่
เป้าหมายไดสู้งมากข้ึน และจะช่วยแกปั้ญหาเร่ืองการท างานซ ้ าซอ้น หรือการเหล่ือมล ้าในการท างาน 
(Duplicate and Overlap) ในหนา้ท่ีดว้ย ในการท างานถา้มีการแบ่งเป็นส่วนๆ แลว้มอบใหแ้ต่ละคนไป
ท าตามความถนัด และฝีมือในการท างาน งานโดยรวมก็จะเสร็จเรียบร้อยได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิผลวา่การท่ีมอบทั้งช้ินงานใหแ้ต่ละบุคคล (สมพงษ ์ เกษมสิน, 2526 : 116) 
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1.3 เทคโนโลยีและอุปกรณ์ (Technology & Material)  หมายถึง  กระบวนการท่ี
โรงเรียนแปลงวตัถุดิบ หรือตวัป้อน (Input) ใหเ้ปล่ียนเป็นผลผลิต (Output)  ท่ีมีประสิทธิผลตามเป้าหมาย 
โดยอาศยัพลงังานทางเคร่ืองจกัรและสมอง ประกอบดว้ย ส่ิงประดิษฐ์ใหม่ เทคนิคใหม่และตอ้งมี
ความรู้กวา้งขวาง มีส่วนในการเปล่ียนแปลงการบริหาร และจ าเป็นตอ้งฝึกฝนพฒันาการให้มีเจตคติ
และความรู้อยา่งเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิผล จากการศึกษาของวูดเวิร์ด (Woodward, 
1985 : 152) พบว่า องคก์รใดท่ีมีเทคโนโลยซ่ึีงต่างกนัจ าเป็นตอ้งใชโ้ครงสร้างและความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลต่างกนัดว้ย 

2. ด้านบุคคล สามารถแยกออกเป็นผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ การอุทิศตนในการปฏิบัติ ง าน
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การปรับปรุงงานและครู ไดแ้ก่ ความผกูพนั องคก์รการปฏิบติัตามบทบาท
จูงใจ 

2.1   ผูบ้ริหาร 
2.1.1 การอุทิศตนในการปฏิบตัิงาน  หมายถึง  การที่ผูบ้ริหารสถานศึกษามี

ความตั้งใจในการปฏิบติังาน โดยมีเวลาในการปฏิบติังานให้กบัสถานศึกษา เพื่อดูแลการปฏิบติังาน
ภายในใหเ้ป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

2.1.2 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หมายถึง เป็นการกระตุน้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
และหาวิธีการใหม่ๆ ในการแกไ้ขปัญหา รวมทั้งสนใจต่อการใชค้วามคิดในการวิเคราะห์การน าไปใช ้
การตีความและการประเมินผล (Bernard M Bass, 1985 : 95) มีการริเร่ิมน านวตักรรมเทคโนโลยใีหม่ๆ มา
ใชใ้นสถานศึกษา การด าเนินนั้นประสบการณ์ผลส าเร็จ 

2.1.3 การปรับปรุงงาน หมายถึง การปรับปรุงงานเพื่อให้สอดคลอ้งเหมาะสม
กบัความตอ้งการชุมชน ถึงแมว้่าผูบ้ริหารจะไดป้ฏิบติัจนส าเร็จไปขั้นหน่ึงแลว้ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
สร้างส่ิงย ัว่ยุให้ผูป้ฏิบติัท าให้ดียิ่งข้ึนไปอีก โดยใชค้วามเช่ือท่ีว่าการปรับปรุงให้ดีข้ึนท าให้ทุนต ่าลง
และใชว้สัดุอุปกรณ์นอ้ยลง 

2.2   ครู (Employee Characteristics)  
ภรณี กีรติบุตร (2529 : 93) ในเร่ืองลกัษณะของบุคคลในองคก์รนั้นมีความส าคญัต่อ

ประสิทธิผลขององคก์ร เพราะพฤติกรรมของบุคคลผลต่อการปฏิบติังาน (Job Performance) ท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จหรือลม้เหลวขององคก์ร 

สเตียรส์ (Steers, 1977 : 81) เช่ือว่าตวัแปรท่ีมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จขององคก์ร
คือ พฤติกรรมของคนในองคก์รนั้นเอง 
 แคทซ์และคาน (Katz & Kahn, 1966 : 115) เห็นว่าพฤติกรรมส าคญั 3 ประการดว้ยกนัท่ี
องคก์รจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบจากคนในองคก์ร เพื่อองคก์รจะสามารถมีประสิทธิผลสุดสูง คือ 
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1. องค์กรจะมีตอ้งมีความสามารถในการสรรหา และธ ารงรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากร
มนุษยซ่ึ์งมีคุณภาพ 

2. องคก์รจะมีตอ้งมีความสามารถท่ีจะท าให้พนกังานขององคก์รปฏิบติังานไดต้าม
บทบาทท่ีก าหนดไว ้ (Dependable Role Performance) ส่วนประกอบท่ีส าคญัของประสิทธิผลของ
องคก์ร คือ  การคาดคะเนไดท้ั้งในเร่ืองของเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และเร่ืองของคน 

3. องค์กรตอ้งการให้พนักงานมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรค์ และเป็นธรรมชาติ 
(Daniel Katz and Robert L. Kahn, 966  : 115) ส่ิงท่ีน่าพิจารณาในเร่ืองของลกัษณะบุคคลมี 3 ประการ
ดว้ยกนัคือ 

3.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
3.2 การปฏิบติังานตามบทบาท 
3.3 การจูงใจ 

3.  ด้านการบริหาร   ไดแ้ก่  ภาวะผูน้ าฉนัทเ์พื่อนร่วมงาน การมุ่งเนน้วิชาการ 
3.1  ภาวะผูน้ าฉนัทเ์พื่อนร่วมงาน (Collegial Leadership) เป็นพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร

แสดงออกซ่ึงความเป็นมิตรต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงาน เช่น มีความเอ้ือเฟ้ือต่อกันแสดง
ความใจกวา้ง และมีความเสมอภาค จากความหมายน้ี ภาวะผูน้ าฉนัทเ์พื่อนร่วมงานจะเป็นกระบวนท่ี
ผูน้ าจะชกัจูงหรือกระตุน้ใหไ้ดบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานในโรงเรียนใหบ้รรลุตามจุดประสงค์ท่ีวางไว ้ซ่ึง
ในเร่ืองของการตั้งจุดประสงคน์ั้น ผูบ้ริหารควรตั้งเกณฑ์การประเมินไวแ้ละให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ
ความคาดหวงัที่ผูบ้ริหารมีต่อพวกเขาเก่ียวกบัความหมายของภาวะผูน้ า มีผูใ้ห้ทศันะไวจ้ากการ
คน้ควา้ และรวบรวมท่ีส าคญั ดงัน้ี 

คูนซ์และดอนเนลล ์(Harold Koontz & Cyrill O’Donnell, 1970 : 267) ไดก้ล่าวไวว้่า 
ภาวะผูน้ าเป็นการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลใหป้ฏิบติั เพื่อความสัมฤทธ์ิของเป้าหมายร่วมกนั (ถวิน เก้ือกลูวงศ,์ 
2530 : 219) 

เทอร์ร่ี (George R.Terry, 1977 : 119)  กล่าวว่า  ภาวะผูน้ าเป็นกิจกรรมของการใช้
อิทธิพลต่อคนอ่ืน เพื่อใหบุ้คคลมานะพยายามอยา่งเตม็อกเตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 

บาร์นาร์ด (Barnare) และซิลเวอร์ (Silver) ยงัไดใ้ห้ความหมายใกลเ้คียงสรุปไดว้่า 
บุคคลท่ีมีอ านาจในการบริหารเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการนบัถือ เน่ืองจากการมีความรู้และต าแหน่งดงันั้น
อ านาจหนา้ท่ีของภาวะผูน้ ามีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีน าลกัษณะส่วนบุคคลทกัษะ บทบาท กลวิธี  
ท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูต้าม ชกัจูง กระตุน้ สร้างแรงบนัดาลใจ ให้ผูต้ามปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์
ก าหนดร่วมกนัระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม และเม่ือพิจารณาถึงผูน้ าในองคก์รผูน้ าจะใชอ้  านาจหนา้ท่ีของ
ตนเองแสดงภาวะผูน้ า  
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ความส าคญัของภาวะผูน้ าของบริหาร เน่ืองจากภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูท่ี้น ามี
อิทธิพลต่อผูต้าม ชกัจูง กระตุน้ใหป้ฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดซ่ึง
กระบวนการดงักล่าวเป็นภาวะหนา้ท่ีอนัจ าเป็น และส าคญัยิง่ของบริหารหรือหวัหนา้งานเพราะผูบ้ริหาร
จะตอ้งอ านวยการใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ดงันั้น ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจึงเป็นส่ิงส าคญัยิง่
ท่ีจะช่วยภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารใหส้ าเร็จเรียบร้อยได ้

โดยสรุปที่กล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ภาวะผูน้ าฉันท์เพื่อนร่วมงานเป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมุ่งเนน้การสร้างคน และสร้างงานให้เกิดข้ึนโรงเรียนเป็นเคร่ืองมือหรือส่ือท่ีบอกว่า  
การบริหารโรงเรียนจะบรรลุเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใด ผูว้ิจยัพิจารณาแลว้เห็นว่าบทบาทของภาวะผูน้ ามี
ความส าคญัต่อความส าเร็จของโรงเรียน ดงันั้นจึงไดร้ะบุให้ภาวะผูน้ าฉันท์เพื ่อนว่าหมายถึง 
สภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน ท่ีมุ่งเนน้การสร้างมิตรสัมพนัธ์ และมุ่งเนน้การสร้างกิจสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัครูในโรงเรียนโดยปฏิบติัตวัเป็นเสมือนเพื่อนร่วมงานท่ีสามารถก าหนดมาตรฐานการท างานอยา่ง
เป็นระบบกระตุน้ใหค้รูไดร่้วมมือกนับรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 

3.2  การมุ่งเนน้วิชาการ (Academic Emphasis) ในการบริหารสถานศึกษานั้นถือว่า
งานวิชาการเป็นงานหลักท่ีส าคญัท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะมาตรฐานและคุณภาพของการศึกษานั้นสามารถ
พิจารณาไดจ้ากผลงานวิชาการ จากการศึกษาพบคุณภาพองคก์รในมิติการมุ่งเน้นวิชาการน้ีไดมุ้่ง
จุดสนใจไปท่ีนกัเรียนและการจดัการเรียนการสอนของครูดว้ย โดยท่ีคาดหวงัถึงผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนของนกัเรียน ตลอดจนความใส่ใจดา้นการเรียนการสอนของนกัเรียน เช่น การคน้ควา้หาความรู้
เพิ่มเติมของนกัเรียน การช่วยเหลือเพื่อนนกัเรียนดว้ยกนัในเร่ืองการเรียน การมุ่งเนน้วิชาการจะตอ้ง
เป็นภารกิจของโรงเรียน ผูบ้ริหารและครูผูส้อนตอ้งร่วมกนัก าหนดเป้าหมายของผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนใหสู้ง เพื่อให้เกิดความเป็นเลิศทางวิชาการทั้งน้ีตอ้งพยายามหาเทคนิควิธีการต่างๆ มาสนบัสนุน
ขอบข่ายของวิชาการใหส้ามารถบรรลุตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งแสดงตนเป็นผูน้ าทางวิชาการ
อย่างแทจ้ริง โดยให้ความสนใจและมีความรู้ทั้งทางดา้นหลกัสูตรการจดักิจกรรมการเรียนการสอน 
การวดัผล และประเมินผล การนิเทศการสอนอย่างเป็นระบบ เป็นตน้ ขณะเดียวกันบุคคลท่ีเป็น
ครูผูส้อนในโรงเรียนตอ้งใชค้วามสามารถในการจดัการเรียนการสอนเพื่อมุ่งเสริมสร้างความเป็นเลิศ
ทางวิชาการทางการเรียนโดยให้นกัเรียนไดรั้บความรู้อย่างเต็มท่ี มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนทุกกลุ่ม
ประสบการณ์อยูใ่นระดบัดีมากและพฒันาใหสู้งข้ึนไปได ้

ดงันั้นการมุ่งเนน้วิชาการจึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะท าใหโ้รงเรียนประสบผลส าเร็จ
เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิผลท่ีไดดี้ ตามทฤษฎีระบบสังคมไดก้ าหนดให้องค์ประกอบน้ีเป็นภารกิจ
ทางดา้นเทคนิค (Technical Level) ซ่ึงแสดงออกโดยใชเ้คร่ืองมือหรือส่ือๆ ต่างๆ ท่ีจะบ่งบอกหนา้ท่ี
ส าคญัของระบบสังคมดา้นการบรรลุเป้าหมายมิติหน่ึงขององคป์ระกอบโรงเรียนประถมศึกษา 
และเป็นการปฏิบติังานของบุคคลในโรงเรียนท่ีมุ่งเน้นให้โรงเรียนมีความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยให้
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นกัเรียนมีผลสมัฤทธ์ิบรรลุวตัถุประสงคข์องหลกัสูตรการส่ืออุปกรณ์การนิเทศภายในตลอดจนการวดั
และประเมินผลท่ีเอ้ือต่อการเรียนการสอนท่ีดีท าใหน้กัเรียนมีความมุ่งมัน่ในการเรียนสูง (Wanyne L. 
Hoy and Cecil G. Miskel, 1991 : 380)  

การประเมินประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
 รุ่ง  แกว้แดง (2540 : 190-192) ไดก้ล่าวถึงการประเมินประสิทธิผลขององคก์รจะตอ้ง
อาศยัหลกัเกณฑ์ หรือตวัช้ีวดัความส าเร็จเป็นแนวทางในการประเมิน หรืออาจท าได้โดยการใช้
แบบจ าลองท่ีเรียกว่า เคร่ืองมือวดัประสิทธิผลเด่ียว และเคร่ืองมือวดัประสิทธิผลหลายอยา่ง เคร่ืองมือ
วดัประสิทธิผลเด่ียวเป็นเคร่ืองมือท่ีใชเ้กณฑก์ารประเมินเพียงตวัเดียว เพื่อวดัประสิทธิผลขององคก์ร
เป็นการวดัท่ีมุ่งเนน้ถึงความส าเร็จ และความสามารถในดา้นการผลิต ความมัน่คง ความอยู่รอด และ
ก าไร โดยเกณฑ์วดัซ่ึงใชก้นัอย่างแพร่หลาย คือ การวดัความมีประสิทธิผลโดยทัว่ไปเป็นการวดั
ระดบัความมากนอ้ยของความส าเร็จขององคก์รตามเป้าหมาย โดยพิจารณาเกณฑเ์ด่ียวๆ ใหมี้จ านวนมาก
ท่ีสุดเพื่อตดัสินประสิทธิผลขององคก์ร การวดัคุณภาพของผลผลิตหรือบริการพื้นฐานขององคก์ร 
โดยพิจารณาจากปริมาณของผลงานหรือผลผลิตหลกั และพิจารณารวมไปถึงความพร้อมหรือ
ความเป็นไปไดข้องการปฏิบติังานขององคก์ร ผลก าไรหรือผลประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บจากการลงทุน
การขยายตวัหรือการเพิ่มขนาดองคก์ร ความมัน่คงขององคก์ร โดยพิจารณาจากความคงไวข้องโครงสร้าง
และหนา้ท่ีและทรัพยากรขององคก์รท่ีมีอยู ่และการสร้างขวญัก าลงัใจความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อ
บทบาทหนา้ท่ีของตนเองต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยองคก์รตอ้งมีความยดืหยุน่สามารถปรับเปล่ียน
กลยุทธ์และวิธีการท างานไดส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร และมีการประเมินผลองคก์ร
โดยสภาพแวดลอ้มท่ีองคก์รมีความสัมพนัธ์ เช่น การประเมินโดยบุคคลหรือความสัมพนัธ์ระหว่าง
องคก์รกบัชุมชนท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 
 การประเมินโดยการใชร้ะบบในการวิเคราะห์ผลของผลงานใน 3 ดา้น คือ ดา้นผลผลิตท่ี
มีการลงทุนโดยใชท้รัพยากรให้นอ้ยท่ีสุด ดา้นความพึงพอใจของบุคคล และดา้นพฒันาทั้งในแง่ของ
การลงทุนและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 
 เคร่ืองมือวดัประสิทธิผลหลายอยา่ง เป็นเคร่ืองมือท่ีใชก้ารสร้างแบบจ าลองทางการวิจยั 
มีการตั้งสมมติฐาน น าไปทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรหลกัที่อาจมีผลต่อความส าเร็จ
วิธีการน้ีจะมีความน่าเช่ือถือมากกว่าเคร่ืองมือวดัประสิทธิผลเด่ียวเน่ืองจากองคก์รโดยทัว่ไปมกัมี
การตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคม์ากกว่าหน่ึง ดงันั้น เคร่ืองมือวดัประสิทธิผลหลายอย่างจึงมี
ความเหมาะสมท่ีจะน ามาใชใ้นองคก์รมากกวา่เคร่ืองมือประเภทอ่ืนๆ 

ภรณี  กีร์ติบุตร (2529 : 36 อา้งถึงใน สกุล กงัวานไกล, 2542 : 16) ไดก้ล่าวถึง ความจ าเป็น
และความส าคญัของการประเมินประสิทธิผลองคก์ร และการน าทฤษฎีระบบมาวิเคราะห์ประสิทธิผล
ขององคก์รว่ามีการบริหารงานท่ีดีเพียงใด โดยใชว้ิธีการทดสอบท่ีมีการดูแลความสามารถในการจดัการ
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องคก์รและการใชท้รัพยากรท่ีหาไดใ้ห้สามารถบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละสามารถรักษาระดบัของ
การปฏิบติัท่ีมีต่อประสิทธิผลไวไ้ด ้ซ่ึงปัจจุบนัมกัยอมรับกนัว่า ประสิทธิผลคือ ส่ิงท่ีจะเป็นเคร่ืองตดัสิน
ในขั้นสุดท้ายว่าการบริหารงานขององค์กรประสบความส าเร็จหรือไม่ เพียงใด อย่างไร ค าว่า
ประสิทธิผลจะมีความแตกต่างกนัไป ส าหรับนักเศรษฐศาสตร์หรือนักวิเคราะห์ทางการเงินมองว่า 
ประสิทธิผลขององคก์ร หมายถึง  ผลก าไรหรือผลประโยชน์ท่ีไดจ้ากการลงทุน วิธีการท่ีเหมาะสม
ในแนวทางการประเมินประสิทธิผลในองค์กรก็คือ การใช้แนวคิดพื้นฐานในระบบเข้ามาเป็น
เคร่ืองมือส าหรับอธิบายแนวคิดเร่ืองประสิทธิผลไดต่้อเน่ืองจากระบบสามารถอธิบายถึงพฤติกรรมของ
องคก์รทั้งภายในและภายนอกไดเ้ป็นอย่างดี  ซ่ึงช่วยให้เขา้ใจถึงบุคคลภายในองคก์ร และความสัมพนัธ์
ระหว่างการกระท าขององคก์รกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งจุดเร่ิมแรกของการน าทฤษฎีระบบมาใชก้็
คือ พิจารณาท่ีการน าทรัพยากรซ่ึงเป็นปัจจยัน าเขา้มาใชแ้ละแปรสภาพเป็นผลผลิต  การใชท้ฤษฎีระบบ
เป็นแนวทางในการวดัประสิทธิผลขององคก์รท่ีมองว่าองคก์รเป็นระบบสังคมท่ีมีชีวิต และจ าเป็นตอ้ง
สนองตอบต่อส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ต่างๆ เพื่อความอยูร่อด และเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิผล โดยเฉพาะในแง่ของผลผลิตขององคก์ร  โดยพิจารณาจากองคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยั 3 
ประการ คือ ความสามารถในการผลิตท่ีสามารถใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด ความพึงพอใจของสมาชิกโดย
เนน้ท่ีความสนใจของบุคคลและการพฒันาในกิจกรรมดา้นลงทุนท่ีเก่ียวกบัคนดว้ยการฝึกอบรมและ
ยกระดบัของบุคคลให้มีคุณภาพยิ่งข้ึน แบบจ าลองของทฤษฎีท่ีน ามาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ร ซ่ึงสามารถ
จ าแนกระบบขององค์กรออกไดเ้ป็นผลผลิต ตวัป้อน และตวัแปรดา้นระบบ ซ่ึงสามารถสรุปไดต้าม
วงจรการรับรู้สถานการณ์ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1  แสดงแบบวงจรการรับรู้สถานการณ์ 

 
(ภรณี  กีรติบุตร, 2529 : 36 อา้งถึงใน สกลุ กงัวานไกล, 2542 : 42) 
 

ดงันั้น การประเมินประสิทธิผลจึงเป็นเร่ืองของรายละเอียดรอบคอบในการเลือกใช้
เคร่ืองมือวดัและประเมิน โดยปกติองคก์รท่ีจดัถูกจดัตั้งข้ึน มกัจะมีวตัถุประสงคม์ากกว่าหน่ึงประการ
และเป้าหมาย วตัถุประสงค์ขององค์กรแตกต่างกันหลากหลาย รวมทั้ งขนาดและโครงสร้าง 
ดงันั้น การเลือกใชเ้คร่ืองมือวดัและเกณฑ ์ควรจะตอ้งค านึงวตัถุประสงคท์ั้งหมดขององคก์รและ
ภารกิจหลกัท่ีรับผดิชอบท่ีส าคญัคือ ทกัษะในการบริหาร ซ่ึงเป็นความสามารถในการประเมินสถานการณ์
ที่เป็นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร อาจถูกตอ้งตรงต่อความเป็นจริง ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งมีขอ้มูล
ป้อนกลบั โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น เวลาเน้ือหาท่ีใชใ้นการประเมิน ความเช่ือถือได ้ทิศทางขอ้มูล 
การวดัประสิทธิผลองคก์รจะไม่ค านึงถึงว่าองคก์รอยูใ่นภาวะท่ีขาดแคลนแต่อยา่งใด การมุ่งหาเกณฑ ์
ประสิทธิผลโดยใช้ตัวแปรเด่ียวจะไม่ครอบคลุมทั้ งหมด แต่อย่างไรก็ตามการประเมินผลจาก

การไดม้าซ่ึงข่าวสารขอ้มูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติั 

เลือกวธีิการพ้ืนฐานหรือเทคนิค 
การบริหารตามสถานการณ์ 

ลงมือปฏิบติั 
ประเมินประสิทธิผล
ของการกระท า 

ยงัคงใชว้ิธีการเดิม
เทคนิคเดิมหรือระงบั 

วงจรการเรียนรู้ด าเนินต่อไป วิเคราะห์สถานการณ์ 
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ความรู้สึกพึงพอใจท่ีบุคคลมีต่อบทบาทหรือของตนในองค์กร ยงัเป็นเร่ืองท่ีท าในวงกว้างท่ีมี
ระยะเวลาท่ีจ ากดั 

การประเมินผลของโรงเรียน เป็นส่ิงส าคญัต่อความคงอยูแ่ละความกา้วหนา้ของโรงเรียน
จากการท่ีนกัวิชาการสาขาต่างๆ ไดน้ าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัความหมายของประสิทธิผลท่ีแตกต่างกนั
ออกไปนั้น การประเมินประสิทธิผลขององคก์รจึงอาจแยกแนวทางในการประเมินหรือวดัประสิทธิผล
ขององคก์รไดใ้นสามแนวทางคือ (นุชนรา รัตนศิระประภา, 2543 : 58-63)   

1. การประเมินประสิทธิผลในแง่ของเป้าหมาย (Goal Model of Organizational 
Effectiveness) เป็นการพิจารณาวา่องคก์รจะมีประสิทธิผลหรือไม่ โดยพิจารณาว่าผลท่ีไดรั้บนั้นบรรลุ
เป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวห้รือไม่ ซ่ึงเป็นการประเมินโดยใชเ้ป้าหมายขององคก์รเป็นเกณฑ ์โดยอาจ
วดัจากความสามารถในการผลิตหรือจากผลก าไร เป็นตน้ การวดัประสิทธิผลขององคก์รอาจข้ึนอยูก่บั
คุณภาพของการผลิต ซ่ึงหมายถึงอตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยัท่ีไดร้ะดบัการยอมรับบรรทดัฐานของ
องคก์ร ของสมาชิก ระดบัแรงจูงใจของสมาชิกแต่ละคนท่ีไดรั้บการตอบสนองและระดบัขององคก์ร
ในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ต่างๆ รวมถึงระดบัของการตดัสินใจที่ยอมรับ  
ซ่ึงสามารถช่วยองคก์รอยู่รอดไดใ้นระยะยาว ดงันั้นการวดัประสิทธิผลขององคก์รจะตอ้งตั้งอยู่บน
วิธีการและเป้าหมายขององคก์รมากกวา่ท่ีจะใชเ้กณฑก์ารวดัจากภายนอกองคก์ร 

2. การประเมินประสิทธิผลในแง่ของระบบทรัพยากร (The System Resource Model of 
Organizational Effectiveness) เป็นการประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององคก์รในการแสวงหา
ประโยชน์จากสภาพแวดลอ้ม  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รโดยเนน้ท่ีปัจจยัตวัป้อนเขา้ (Input) 
มากกว่าผลผลิต (Output) เป็นการวดัประสิทธิผลขององคก์รโดยการเปรียบเทียบแข่งขนักนัระหว่าง
องคก์รใดรับทรัพยากรจากสภาพแวดลอ้มมากกว่ากนัซ่ึงทรัพยากรท่ีน ามาใช้เป็นเกณฑ์ในการวดั
ความแตกต่างประกอบดว้ย ความคล่องตวั เสถียรภาพขององคก์ร ความเหมาะสมของทรัพยากรท่ี
องคก์รมีอยู ่การน าทรัพยากรมาใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์และการท่ีองคก์รสามารถใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดได ้

การประเมินประสิทธิผลในแง่ของเป้าหมายและการประเมินประสิทธิผลในแง่ของ
ระบบทรัพยากรนั้น เป็นการวดัประสิทธิผลเชิงเดียว (University Effectiveness Measures) ซ่ึงถือวา่วิธีการ
ท่ียงัไม่ครอบคลุมและเหมาะสม เพราะไม่มีองคก์รใดสามารถอยู่รอดไดใ้นระยะยาวหากมุ่งแต่ผล
ก าไรเพียงอยา่งเดียว โดยไม่ไดใ้หค้วามสนใจต่อความตอ้งการและเป้าหมายของคนในองคก์ร 

3.  การประเมินประสิทธิผลโดยใชห้ลายเกณฑ์ (The Multiple Criteria of  Effectiveness) 
เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององคก์รโดยใชเ้กณฑ์หลายอย่างในการวดัและประเมินผล เรียกว่า  
การวดัประสิทธิผลเชิงซอ้น (Multivariate Effectiveness Measures) เป็นการพิจารณาตวัแปรหลกัว่ามี
ผลต่อความส าเร็จขององคก์รอยา่งไร และตวัแปรต่างๆ มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งไรบา้ง การวดัประสิทธิผล
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วิธีน้ีแนวคิดว่า องคก์รเป็นระบบสังคมท่ีมีชีวิต มีความตอ้งการและองคก์รจะตอ้งสนองตอบเพื่อ
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงการประเมินโดยวิธีน้ีสามารถพิจารณาประสิทธิผลขององคก์รได้
จากความมัน่คงขององคก์ร ความเป็นหน่ึงเดียวกนัของสมาชิกในองคก์รและสัมฤทธ์ิผลหรือผลรวมของ
กิจกรรมท่ีองคก์รท าได ้นอกจากน้ีการวดัเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลอาจพิจารณาไดจ้ากการเติบโต
และการอยู่รอดองคก์ร โดยอาศยัระบบภายในและภายนอกองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัสนบัสนุน
คือ ความสามารถในการสร้างผลก าไรขององคก์รระดบัความสามารถในการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่
สมาชิกในองคก์ร และระดบัของความมีคุณค่าขององคก์รท่ีมีต่อสังคม รวมถึงความสามารถท่ีจะสร้าง
ความยดืหยุน่ขององคก์รท่ีสามารถปรับตวัใหเ้ขา้สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ได ้

จากแนวคิดท่ีหลากหลายของนักวิชาการเก่ียวกบัการประเมินประสิทธิผลโรงเรียนซ่ึง
การประเมินในขั้นสุดทา้ยนั้น คือ ความส าเร็จขององคก์รหรือผลสัมฤทธ์ินั่นเองประสิทธิผลองคก์ร
จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร ทรัพยากรที่เป็นตวัป้อน เป้าหมายและกลยุทธ์
ในการด าเนินงานขององคก์ร กระบวนการด าเนินงาน รวมทั้งสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก 
เหล่าน้ีถือเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั การประเมินประสิทธิผลองคก์รโรงเรียนนั้นการประเมินโดยใช้
เกณฑห์ลายเกณฑมี์ความเหมาะสม และท่ีเป็นท่ียอมรับกนักวา้งขวางกว่า เพราะการประเมินประสิทธิผล
ในแง่ระบบทรัพยากร พบว่า มีขอ้บกพร่องบางประการ คือ (1) ถา้องคก์รมีหลายเป้าหมายท าให้
วดัไดย้าก เป้าหมายใดมีความส าคญัมากกวา่เป้าหมายอ่ืนๆ มากนอ้ยเพียงใด (2) เป้าหมายบางประการ
เป็นเป้าหมายในอุดมคติ ไม่สามารถก าหนดเวลาท่ีบรรลุถึงได ้(3) หากองคก์รเป้าหมายต่อเน่ืองการวดั
ประสิทธิผลจากเป้าหมายจะท าไดย้ากและล าบากยิ่งข้ึน และเป้าหมายส่วนใหญ่มกัเนน้เป้าหมาย
ของผูบ้ริหารมากกว่าครู หรือผูป้กครอง นอกจากน้ีอาจเป็นเพราะอิทธิผลจากปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเหนือ
การควบคุมได ้ส าหรับแนวคิดดา้นระบบทรัพยากรนั้นกไ็ม่ไดต่้างไปจากเกณฑก์ารใชเ้ป้าหมายเท่าใดนกั 
เพราะเป้าหมายขององคก์รอยา่งหน่ึงก็คือ การสรรหาทรัพยากรจากสภาพแวดลอ้ม และการเนน้ปัจจยั
ตวัป้อนเขา้ท าใหท่ี้เหลือไม่ไดรั้บการเอาใจใส่เท่าท่ีควร 

ดงันั้นจึงอาจสรุปประเด็นท่ีส าคญัเก่ียวกบัประสิทธิผลไดว้่า หมายถึง ผลผลิตของงานท่ี
มีคุณภาพมีความพร้อม และไดรั้บประโยชน์สูงสุดจากการน าทรัพยากรไปใชอ้ยา่งคุม้ค่า และเป็นไป
ตามเป้าหมายที่องคก์รก าหนดไว ้ส าหรับในแง่ของการจดัการการศึกษา ประสิทธิผลอาจหมายถึง 
ผลผลิตทางการจดัการศึกษาท่ีมีผลสมัฤทธ์ิเป็นไปตามเป้าหมายท่ีสถานศึกษาไดก้ าหนดไว ้

 พระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการครูและบุคคลทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
 พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูเป็นกฎหมายและระเบียบท่ีก าหนดข้ึนเพื่อใชใ้น
การก ากบัดูแลการบริหารงานเก่ียวกบับุคคลของสถานศึกษา ซ่ึงไดก้ าหนดให้น ามาใชก้ ากบัดูแล
การปฏิบติังานดา้นบุคคลของสถานศึกษา เพื่อให้มีความชดัเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัโดยมี
การก าหนดเก่ียวกบัขา้ราชการครู บุคคลทางการศึกษาว่า หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการบรรจุและ
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แต่งตั้งตามพระราชบญัญติัน้ีใหรั้บราชการโดยไดรั้บเงินเดือนจากงบประมาณแผน่ดิน บุคคลท่ีจ่ายใน
ลกัษณะเงินเดือนในกระทรวงศึกษาธิการ  

มาตรา 26 ให้คณะกรรมการสถานศึกษา มีอ านาจและหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลส าหรับขา้ราชการครูและบุคคลทางการศึกษาในการสถานศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1. ก ากบัดูแลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย กฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ ์และวิธีการตามท่ี ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา ก าหนด 

2. เสนอความตอ้งการจ านวนและอตัราต าแหน่งของขา้ราชการครูและบุคคล
ทางการศึกษาในสถานศึกษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณา 

3. ใหข้อ้คิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูและบุคคลทางการศึกษาใน
สถานศึกษาต่อผูบ้ริหารสถานศึกษา 

4. ปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีบัญญัติไว้ ในพระราชบัญญัติน้ี กฎหมายอ่ืนหรือตามท่ี             
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษามอบหมาย 
 มาตรา 27 ให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูบ้งัคบับญัชาของขา้ราชการครูและบุคคล
ทางการศึกษาในสถานศึกษา และมีอ านาจและหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

1. ควบคุมดูแลให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคล้องกับนโยบาย กฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั หลกัเกณฑแ์ละวิธีการตามท่ี ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาก าหนด 

2. พิจารณาเสนอความดีความชอบของขา้ราชการครูบุคคลทางการศึกษาในสถานศึกษา 
3. ส่งเสริม สนับสนุนขา้ราชการครูและบุคคลทางการศึกษาในสถานศึกษาให้มีการ

พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
4. จดัท ามาตรฐาน ภาระงานส าหรับขา้ราชการและบุคคลทางการศึกษาในสถานศึกษา 
5. ประเมินผลการปฏิบติังานตามมาตรฐานของขา้ราชการครูและบุคคลทางการศึกษา

เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา 
6. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัน้ี กฎหมายอ่ืนหรือตามท่ี อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นท่ีการศึกษาหรือคณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย 
 จากพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคคลทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ท่ีก าหนด
ระเบียบปฏิบติัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาข้ึน เพื่อใหก้ารบริหารบุคคลของสถานศึกษา
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิผล ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดด้ าเนินการโดยยึดระเบียบปฏิบติัในขา้งตน้ เพื่อให้
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษามีประสิทธิผล 
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งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

งานวจิัยภายในประเทศ 
สุวฒัน์ วรวฒัน์ (2542 : 74-77) ไดศึ้กษาถึงปัญหาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

โรงเรียนสงักดัเทศบาลในเขตการศึกษา 9 โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคล
ของผูบ้ริหารโรงเรียน ใน 4 ดา้น คือ ดา้นการจดับุคคลเขา้ปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาและธ ารงรักษา
บุคคล ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการรักษาระเบียบวินยั ผลการศึกษาพบว่า              1) 
ผูบ้ริหารโรงเรียนโดยส่วนรวมและจ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน มีปัญหาการบริหารงาน
บุคคลในภาพรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างานต ่ากวา่ 10 ปี มีปัญหาการบริหารบุคคลในภาพรวมและเป็นรายดา้นทั้ง 4 ดา้น สูงกว่าผูบ้ริหาร
โรงเรียนท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมชาย  วิริยะคุปต ์(2543 : ก)  ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานการประถมศึกษา จงัหวดัปราจีนบุรี โดยวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า 
การบริหารบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัสูง เมื่อพิจารณาใน
แต่ละดา้น พบว่า ดา้นการวางแผน มีการจดัท าแผนบุคคลโรงเรียนไวอ้ย่างชดัเจน ดา้นการจดัวาง
บุคคล มีการจดัท าค  าสั่งมอบหมายหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของครูเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน ดา้นการบ ารุงรักษาบุคคล ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ครูในโรงเรียน 
และด้านการพฒันาบุคคล มีการส่งเสริมบุคคลให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิหรือเขา้ประชุมสัมมนาทาง
วิชาการ ส่วนใหญ่การบริหารงานบุคคลท่ีพบในระดบัสูงสุดแต่ละดา้น โรงเรียนไม่ไดรั้บการบรรจุ
ต าแหน่งแต่งตั้งครูสาขาวิชาเอกตามท่ีโรงเรียนตอ้งการ โรงเรียนไม่สามารถจดัครูเขา้สอนความรู้
ความสามารถ ความถนดัและสาขาวิชาเอก ขาดสวสัดิการอื่นๆ นอกเหนือจากสวสัดิการที่ทาง
ราชการจดัให้และขาดแคลนงบประมาณท่ีใชใ้นการพฒันาบุคคล 

กฤษฎา สมวถา (2544  : 102-110) ไดท้  าการศึกษาถึงการสรรหาและคดัเลือกบุคคลของ
โรงเรียนเอกชนสายสามญัศึกษา ในจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า สภาพการสรรหาและคดัเลือก
บุคคลของโรงเรียนเอกชน ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล พบว่า ในการสรรหาบุคคลยึดหลกั
ความรู้ความสามารถ โดยใชน้โยบายการเสริมสร้างบุคคลภายในและให้โอกาสบุคคลทุกคนสมคัรงาน
ในต าแหน่งท่ีว่าง มีการวางแผนอตัราก าลงัของโรงเรียนโดยปรับเปล่ียนแผนตามสถานการณ์  ดา้นการ
ก าหนดลกัษณะงาน พบว่า การระบุต าแหน่งงานเกิดจากขอ้ตกลงร่วมกนัของฝ่ายบริหารและฝ่าย
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บุคคล มีการวิเคราะห์งานแต่ไม่เป็นระบบและไม่ครอบคลุม การพิจารณาเบ้ืองตน้ พบว่า มีการ
สัมภาษณ์ขั้นตน้เพื่อคดับุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมออกจากการคดัเลือกขั้นต่อไป ด้านการ
คดัเลือกผูส้มคัร พบว่า ใช้วิธีสัมภาษณ์และประเมินความเหมาะสม ในกรณีสอบสัมภาษณ์และ
ขอ้เขียนจากก าหนดคะแนนเต็มเท่ากนั ดา้นตรวจสอบผูส้มคัร พบว่า มีการทดลองปฏิบติังาน การ
ตรวจสอบภูมิและประวติัโดยละเอียด  ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง พบวา่ มีการบรรจุแต่งตั้งทุกต าแหน่งหาก
ผ่านการทดลองปฏิบติังานอย่างน้อย 3 เดือน มีการประเมินผลปฏิบติังานและท าสัญญาระหว่าง
โรงเรียนกบัผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือก 

ปัญหาและวิธีการแกปั้ญหาท่ีส าคญัท่ีพบ  ไดแ้ก่ ปัญหาคุณวุฒิของผูส้มคัรมกัไม่ตรงกบั
ลกัษณะท่ีตอ้งการ การแกไ้ข คือ หากโรงเรียนมีความจ าเป็นกค็วรส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ ฝึกอบรมหรือดู
งานเพิ่มเติม รองลงมาคือ ปัญหาการก าหนดต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่ไม่ไดว้างแผนของฝ่ายบุคคล 
แต่เกิดจากการขาดแคลนบุคคลอย่างกะทนัหัน การแกไ้ขคือ โรงเรียนควรมีการวางแผนงานของ
ฝ่ายบุคคลอยา่งเป็นระบบ 

พงศพ์นัธ์ุ  พนัธ์ุสวสัด์ิ (2544 : 95-99) ไดท้  าการศึกษาถึงการพฒันาบุคคลตามการรับรู้             
ของครูผูส้อนโรงเรียนเอกชนท่ีสอนภาษาจีนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ครูผูส้อนโรงเรียน
เอกชนท่ีสอนภาษาจีนในกรุงเทพมหานคร รับรู้ว่าการพฒันาบุคคลใชว้ิธีการต่างๆ หลายวิธี วิธีท่ีใช้
มากที่สุด คือ การศึกษาต่อ  การสัมมนา การฝึกอบรม การปฐมนิเทศ การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 
การศึกษาดูงาน การสอนงาน การส่งเสริมและพฒันาการท างานทางวิชาการ และการเผยแพร่ข่าวสารทาง
วิชาการตามล าดบั ปัญหาท่ีพบมากที่สุดคือ ขาดงบประมาณในการปฐมนิเทศ ขาดงบประมาณใน
การฝึกอบรม ขาดงบประมาณในการจดัหาข่าวสารทางวิชาการบุคคลไม่มีทุนทรัพยใ์นการศึกษาต่อ 
ขาดบุคคลท่ีมีความรู้ความเขา้ใจในกระบวนการสัมมนาบุคคลท่ีมีความรู้และทกัษะในการศึกษาใน
การจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาดูงานเสียค่าใชจ่้ายมากงบประมาณ ไม่เพียงพอ ผูส้อนงานมี
เวลาไม่เพียงพอ เกณฑก์ารประเมินในการส่งเสริมและพฒันาการท าผลงานทางวิชาการค่อนขา้งสูงท า
ใหค้รูไม่อยากท า 

นภาพร  วรโยธา (2545 : 141-150)  ไดศึ้กษาถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา จังหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการในการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  อยู่ในระดบัปาน
กลาง ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์อยู่
ในระดับน้อย กระบวนการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์  เม่ือเปรียบเทียบตามวุฒิ และขนาดโรงเรียน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05 เมื่อเปรียบเทียบตามประสบการณ์การบริหารสถานศึกษา แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ใน
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จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ เม่ือเปรียบเทียบตามวุฒิการศึกษา และขนาดโรงเรียน ไม่แตกต่างกนัอย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือเปรียบเทียบตามประสบการณ์การบริหารสถานศึกษา แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

งานวจิัยต่างประเทศ  
แพดเกต (Padgett, 1981 : 95 อา้งถึงใน นภาพร วรโยธา, 2545 : 70) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง

การศึกษาการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหารโรงเรียนเก่ียวกบัภารกิจการบริหารงานบุคคลผลการวิจยัพบว่า 
ขนาดโรงเรียนกบัการบงัคบับญัชาของผูโ้รงเรียนดา้นเลือกสรร  การมอบหมายงาน และการ
ประเมินผลบุคคล ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

เมดเมน้ท ์(Maidment, 1989 : A) ไดว้ิจยัการสนบัสนุนบุคคลแนวทางในการพฒันา
บุคคลส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนในสหรัฐอเมริกา พบวา่ แมว้า่จะมีปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานอยู่
บา้ง การศึกษากย็งัด าเนินการไปไดดี้ โดยเฉพาะครูใหญ่ อาจารยใ์หญ่ ในโรงเรียนมธัยมศึกษาต่างก็ได้
ช่วยแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัขอ้งต่างๆ เพื่อลดปัญหาเหล่านั้นตวัอยา่งท่ีเห็นไดช้ดัเจนท่ีสุดก็คือ การแต่งตั้ง
ครูใหญ่ อาจารยใ์หญ่ คนท่ีสามารถน าองคก์รหน่วยงานไดดี้ คือครูปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งจริงจงั ไดทุ่้มเท
เวลาและความสามารถใหก้บัการท างาน จนท าใหโ้รงเรียนและการเรียนพฒันาอยา่งเห็นไดช้ดั 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจะเห็นไดว้่าการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา  ทั้งดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ ง
การเสริมสร้างประสิทธิผลในการปฏิบติัราชการ วินยัและการรักษาวินยั และการออกจากราชการเป็น
ส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบักระบวนการและขั้นตอนในการด าเนินการเพื่อใหก้ารบริหารงาน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิผล ท าให้องคก์รสามารถไดบุ้คคลท่ีมีความสามารถมาปฏิบติังานกบังานองคก์ร 
และส่งผลใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดดว้ยการมีบุคคลท่ีมีคุณภาพ 


