
มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

 

                 ในการวิจยัครั้งนีผู้วิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวของ

ตามลําดับข้ันตอน  ดังตอไปนี้ 

2.1  ประวัติความเปนมาของการจัดการศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย  และโรงเรียน 

       คาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

2.1.1 ประวัติความเปนมาของการจัดการศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย  และ

โรงเรียนคาทอลิก  สงักัดสังฆมณฑลจนัทบุรี 

2.1.2 องคประกอบที่สําคัญของการศึกษาคาทอลิก 

2.1.3 วิสัยทศันและพันธกิจของการศึกษาคาทอลิก 

2.1.4    โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

2.2.1 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

2.2.2 หลักการบริหารงานบุคคล 

2.3  การบริหารงานบุคคลในกลุมโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  5  ดาน 

2.3.1 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

2.3.2 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

2.3.3 การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร 

2.3.4 วินัยและการรักษาวินัย 

2.3.5 การเลิกจาง 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

2.5 สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 

มีรายละเอียด  ดังนี้ 
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2.1  ประวัติความเปนมาของการจัดการศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย      และ 
       โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 
                 
 2.1.1  ประวัตคิวามเปนมาของการจัดการศึกษาคาทอลกิในประเทศไทย  

  โรงเรียนคาทอลิกในประเทศไทยปรากฏหลักฐานวา มมีาแตสมัยกรงุศรีอยุธยา

ในแผนดินสมเด็จพระนารายณมหาราช  พ.ศ.  2203  มิชชันนารีชาวฝรั่งเศส  สังกัดคณะมิสซัง  

ตางประเทศแหงกรุงปารีส  ไดรับพระบรมราชานุญาตใหเขาเผยแพรศาสนา  และรับพระราชทาน 

ที่ดินที่บานปลาเห็ดสาํหรับเปนทีพ่ักอาศัย  สามารถสรางโบสถ  บานพัก  และโรงเรียนได  ดังนัน้

ในปพ.ศ.  2208  โรงเรียนคาทอลิกแหงประเทศไทยไดถือกําเนิดขึ้นมีชื่อวา  เจอเนอะเริล คอลลิจ 

(General  College)  กอต้ังโดย ฯพณฯ  ลมัแบร  เดล ลา โมทต (Bishop Lambert de la Mottle)  

เปนโรงเรยีนสามัญสําหรับเด็กชาย  มีการสอนวิชาการและจริยธรรม  หลังจากนั้นมชิชันนารีไดเปด

โรงเรียนในจังหวัดตาง ๆ ขึ้นอีกหลายแหง เปนตนวา  จังหวัดภูเก็ต  เมือ่ พ.ศ.  2214  จังหวัดชลบรีุ  

พ.ศ.  2216  บางกอก  พ.ศ.  2218  และจันทบุรี  พ.ศ.  2250 

  ในยุครัตนโกสนิทร  มิชชนันารีฝร่ังเศส   เปนผูมาบกุเบกิงานทางดานการศึกษา

อีกครั้งโรงเรียนคาทอลิกสมยัใหมแหงแรกในยุคปจจุบนัคือโรงเรียนอัสสัมชัญกอต้ังโดย  บาทหลวง

กอลอมเบท  (Golombat)  ใน พ.ศ.  2428  นับต้ังแตนัน้เปนตนมา  คณะนักบวชคาทอลิกตาง ๆ ที่

อุทิศตนในการใหการศึกษาไดเขามาเปดโรงเรียนในประเทศไทยเพิ่มข้ึนเปนลาํดับ  ในระยะแรก ๆ 

แตละโรงเรียนตางมหีลักสูตรเปนของตนเอง  โรงเรียนของมิชชันนารจีะสอนเปนภาษาอังกฤษบาง   

ฝร่ังเศสบาง  จนกระทั่งเมื่อกระทรวงศึกษาธิการประกาศใชหลักสูตร  จึงไดมาดําเนินการโรงเรยีน         

โดยอาศัยหลกัสูตรกระทรวงศึกษาธิการทีพ่ัฒนาทั้งรางกาย  สติปญญา   จิตใจ   และจิตวิญญาณ    

ตามแนวทางการศึกษาคาทอลิก   ที่มุงเปาหมายสัจธรรม  และการพัฒนามนุษย ตามศักยภาพที่มี

สูสัจธรรมนั้น ในปจจุบนัโรงเรียนคาทอลกิมีจํานวนทั้งสิ้น 299 โรงเรียน (สมาคมสภาการศึกษา

คาทอลิก,  ประเทศไทย.  2543 : 13) 

 2.1.2  องคประกอบที่สําคัญของการศึกษาคาทอลิก   

  คําแถลงการณของสภาสังคายนาวาติกนัที ่ 2 สามารถที่จะสรุปเปนคําสอนของ

พระสันตะปาปา  เกี่ยวกับเอกลักษณของการศึกษาคาทอลิกไว  5  ประการ  (สมจติร  พึง่หรรษพร.  

2545 : 33)  ดงันี ้

  1)  เปาหมายของการศึกษาคาทอลิก   คือ   การที่จะตองพัฒนาที่ครบครันของ

นักเรยีน ทั้งในดานสติปญญา  จิตใจ  อารมณ  สงัคม  และรางกาย 

  2)  การสอนศาสนา เปนภารกิจหลักของการศึกษาคาทอลิก 
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  3)  นักเรียนพงึไดรับการอบรมใหเปนสมาชิกที่มีความรบัผิดชอบตอสังคม และ

สามารถเอาชนะการมองแตประโยชนสวนตนในทุกรูปแบบ 

  4) โรงเรียนคาทอลิก เปนกลุมสังคม ทีด่ําเนนิชีวิตตามคานยิมแหงพระวรสาร  

ซึ่งไดแก  การรวมแรงรวมใจกัน  มีความยตุิธรรม  และเปนหนึ่งเดียวกบัผูนําพระศาสนจักร 

  5)  ครูของโรงเรียน  เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุด ในกระบวนการของการ

พัฒนาหลอหลอมนักเรียน 

 2.1.3  วิสัยทัศนและพนัธกิจของการศึกษาคาทอลิก   

  ในการประชมุสัมมนาสภาการศึกษาคาทอลิก(ประเทศไทย) ประจาํปการศึกษา 

2543 คร้ังที่ 30 ไดกําหนดวสิัยทัศนและพนัธกิจ (สมาคมสภาการศึกษาคาทอลิกใน (ประเทศไทย).  

2543 : 45 – 47)  ไวดังนี ้

  1)  วิสัยทัศน 

  บุคคลแหงการเรียนรู ชุมชนที่รักและเอื้ออาทร มุงสูความเปนเลิศแหงความ

เปนมนุษยตามหลักคริสตธรรม (Learning persons, Loving Caring Community, Reaching for 

Human Excellence, according to Christian principles) 

  (1)  บุคคลแหงการเรียนรู   

    บุคคลแหงการเรียนรู  คือ บคุคลที่นําขอมลู ประสบการณมาพิจารณา

ไตรตรองอยางสม่ําเสมอเกดิความเขาใจและสามารถประยุกตความรูไปสูการปฏิบัติ  จนกลายเปน

วิถีชีวิตของตน ผูบริหาร ครู นักเรียน เปนบุคคลแหงการเรียนรูก็ตอเมือ่แตละคนเปนผูใฝรู  แสวงหา

ความคิดใหม ๆ ตัดสินใจเลอืกวิธีปฏิบัติทีด่ีที่สุด  และพฒันาปรับปรุงความรูและการปฏิบัติของตน

อยูตลอดเวลา  ผูบริหาร  ครู  และนักเรียนติดตอส่ือสารตอกันในบรรยากาศของความไววางใจและ

โลกทัศนที่เปดกวาง  มีการแบงปนความรู  และการแกปญหารวมกัน  ส่ิงสําคัญ   คอื   การเรียนรูที่

ลึกซึ้งที่สุด  เปนการคนพบสจัธรรมของชีวติบุคคลแหงการเรียนรูแสวงหาความจรงิของชีวิต  อาศัย

การไตรตรองอยางสม่ําเสมอ 

  (2)  ชุมชนที่รักและเอื้ออาทร 

    โรงเรียน  คือ   กลุมบุคคลทีผู่กพนักนัดวย  ความคิด  อุดมคติ   ชุมชน  

โรงเรียนคาทอลิก ซึ่งประกอบไปดวยผูบริหาร ครู บุคลากร ผูปกครอง ศิษยเกาและนกัเรียนสะทอน   

ความเปนประชากรของพระเจา โดยการปฏิบัติบัญญัติแหงความรัก ใหความเคารพ ความเอาใจใส

เอ้ืออาทรตอความตองการของกันและกัน  มีการปฏิสัมพันธตอกันอยางสม่าํเสมอ 

  (3)  มุงสูความเปนเลิศแหงความเปนมนษุย 

    การพัฒนาสูความเปนเลิศแหงความเปนมนุษย เปนเรือ่งของคุณธรรม   
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ความรูและการหลอหลอมบคุคลอยางเปนองครวม ในมติิบุคคลความเปนเลิศแหงความเปนมนุษย  

หมายถงึ  มนษุยที่สมบูรณ  ทัง้ดานจิตวญิญาณ   สติปญญา  อารมณ  และรางกาย   ในมิติสังคม  

ความเปนเลิศ  แหงความเปนมนษุย  หมายถึง  มนุษยทีรั่บผิดชอบ ทํางานรวมกบัผูอ่ืนได  เสียสละ   

และอุทิศตนเพื่อสวนรวม  กลาวคือ  เปนคนเพื่อคนอ่ืน 

  2)  พนัธกิจ   

  สถาบนัการศกึษาคาทอลิกมุงมัน่ที่จะ 

  (1)  บุคคลแหงการเรียนรู 

   ก.  จัดการศึกษาอบรมทีเ่สริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ความรูโดยเนน

ใหผูเรียนมีความสุข 

   ข.  จัดการศึกษาดวยกระบวนการเรียนรูที่เนนนักเรียนเปนสําคัญ 

   ค.  เปดโอกาสใหผูที่ยากไร และผูที่ดอยโอกาส  ไดเขามารับการศึกษา

ตามความเหมาะสม 

  (2)  ชุมชนที่รักและเอื้ออาทร 

   ก.  สรางชุมชนแหงการเรียนรูในบรรยากาศแหงความรกั เอ้ืออาทร 

   ข.  ใหการอภิบาลเพื่อเสริมสรางคุณคาของชีวิตครอบครัว 

   ค.  สงเสริมการมีสวนรวมระหวางบาน วดั  สถานศึกษา  และชุมชนใน

การพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพ 

   ง.  สงเสริมบรรยากาศการเสวนาระหวางศาสนา  ประเพณี วฒันธรรม    

   จ.  เชื่อมโยงความรูใหเขากับวัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิน่ใหเกดิ

ความหมายทีแ่ทจริงสูการปฏิบัติในชีวิต 

  (3)  มุงสูความเปนเลิศแหงความเปนมนษุย 

   ก.  เปนประจกัษพยานถงึความมีศกัดิ์ศรี  ความเปนมนษุย  ดวยชวีิต

ที่เปนรูปธรรม 

   ข.  จัดกิจกรรมบําเพ็ญประโยชน   เพื่อการสรางสังคมแหงความจรงิ 

ยุติธรรม และสันติ 

 2.1.4  โรงเรียนคาทอลิก  สงักัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

  1)  ความเปนมา 

  โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจนัทบุรี  มีชื่อยอวา  รสจ.  เรียกเปน

ภาษาอังกฤษวา Educational  Section of Chanthaburi Diocese  หรือมีชื่อยอวา E.S.C.D. เปน

กลุมโรงเรียนภายใตเจาของเดียวกันคือ สังฆมณฑลจนัทบุรี มีมุขนายกลอเรนซเทียนชัย สมานจิต 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

เปนประมุขสูงสุด และในปจจุบันมีการบริหารงานโดยผานทางบาทหลวงนักบวชหญิงและฆราวาส

ในตําแหนงผูรับใบอนุญาต  ผูจัดการ  และครูใหญตามลําดับ 

  ชวงแรก ระยะแรกตั้งกลุมคริสตชนป ค.ศ. 1900 – 1940 ในระยะเริ่มแรกนี้  

โรงเรียนที่เกิดขึ้นจะอยูในลกัษณะโรงเรียนวัด เพราะเมื่อพระสงฆไดตั้งกลุมคริสตชน และสรางวัด

ขึ้นมาแลว  สิง่ที่ขาดเสยีไมไดก็คือ การจดัหาสถานที่เพื่อใชในการสอนคําสอนบางทีมกีารดัดแปลง

เรือนไม  2 ชั้น  ชั้นบนใชเปนวัด  สวนชัน้ลางใชสอนคําสอน ในขณะเดียวกนักม็ีการสอนวิชาการ

อ่ืน ๆ ดวย  แตมักสอนเปนภาษาวัด  จุดมุงหมายหลักก็คือ  เพื่อใหเด็ก ๆ มีโอกาสเรียนคําสอนอยู

ใกลชิดกับวัด  ตอมามีการขยับขยายสรางเปนโรงเรยีนขึน้เพื่อเปดโอกาสใหเด็กที่ไมไดเรียนคําสอน

ไดเลาเรียนบาง  แตก็มุงหนกัไปทางศาสนาและบทสวด 

  ชวงที่สอง  วิกฤติการณสงครามอินโดจนี ถึงยุคฟนฟูป ค.ศ. 1941 – 1980 

ป ค.ศ.1941  เกิดสงครามอินโดจีน สรางความวุนวายไปทั่วอาณาบริเวณนี้  วกิฤติการณอินโดจีน

และภัยที่เกิดขึน้ในระหวางทีม่ีสงครามมีผลกระทบตอวดั โรงเรียน และกลุมคริสตชนเปนอยางมาก  

ทําใหวัดบางแหงถูกเผา โรงเรียนถูกปด กลุมคริสตชนบางแหงถูกกลาวหาวาไมรักชาติ  โรงเรียนถูก

มองวาเปนโรงเรียนของฝรั่งเศส   ทางราชการจึงไดเพงเล็งและจับตาดูความเคลื่อนไหวการดําเนนิ

กิจการของโรงเรียน ทาํใหโรงเรียนที่เร่ิมดําเนนิการอยูนัน้ตองปดตัวลงเกือบทุกโรงเรียน  ยกเวน

โรงเรียนดาราสมุทรศรีราชาเทานัน้ที่ยงัเปดสอนอยูอยางตอเนื่อง ภายหลงัสงครามอินโดจีนสงบลง

โรงเรียนของวดัไดฟนฟูและกําเนิดขึ้นมาแตมีการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป

พอสมควร เชน การปรับใหเขากับระเบยีบกฎเกณฑของราชการ มีการขออนุญาตเปดโรงเรียน

อยางเปนทางการ รัฐบาลคอยควบคุมทิศทางเปาหมายของโรงเรียนมใิชเนนแตเพียงสอนคําสอน 

  ชวงที่สาม วกิฤติการณแหงความอยูรอดของโรงเรียนเอกชน สูความเปน

หนึง่เดียวของกลุมโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี  (ป  ค.ศ. 1981 -  ปจจุบัน)ในชวงนี้

ถือวาเปนชวงที่โรงเรียนของสังฆมณฑลมรูีปแบบการดําเนินงานที่ชัดเจนเปนปกแผนมั่นคงมากขึน้  

ปจจุบันมีโรงเรียนทัง้หมด 15 โรงเรียน ในจํานวนนี้รวมถึง  โรงเรียนบริหารธุรกิจ  1  แหง  มีจํานวน

นักเรียนทัง้หมด  19,239  คน มีผูบริหารทัง้หมด  93  คน  และมีครูทั้งหมด  1,008  คน 

  2)  อุดมการณ 

  การศึกษา  คอื  การพฒันาคนทัง้ครบ (Personal wholistic development)  

ทั้งรางกาย  จติใจ  สติปญญา  อารมณ  และสังคม  เพือ่จะไดเปนคนโดยสมบูรณ 

  ชีวิต  คือ  การรูจักความเปนจริงและรักความดี  เพื่อใหบรรลุถึงสันติสุขและ 

ความเจริญ  อันถาวร  สมัพันธภาพระหวางชีวิตกับความเชื่อทางศาสนา  วฒันธรรมกับพระวรสาร  

ความรูกับคุณธรรมเปนจิตสาํนึกของมนุษยทุกคน 
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  3)  คติพจน 

  ความรูคูคุณธรรม  นาํวนิัย 

  ความรูคูคุณธรรมเนนใหเหน็เปาหมายสาํคัญ 2 ประการในการจัดการเรียน

การสอน  ซึง่ตองใหความสําคัญควบคูกันไปเพื่อพฒันานกัเรียนใหทัง้เกง  ด ี ฉลาด  และซื่อสัตย 

  นําวินยัเนนใหเห็นความสาํคญัของระเบียบวินยั ความรบัผิดชอบตอตนเอง

และสังคม  เปนสิ่งที่ตองฝกฝนจนเปนนิสัย  และเปนเอกลักษณที่เดนชัดประจําตน 

 

2.2  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
  

 การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญเปนอยางมาก  ดงันัน้  ในการจะไดมาซึ่งบุคลากรที่

จะมาปฏิบัติงานจงึมีความจาํเปนที่จะตองรูความหมายของการบริหารงานที่ชัดเจนซึง่มีนกัวิชาการ

หลายทานไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลไว  ดังนี ้

 วิจิตร  ศรีสอาน  (2523 :  5)   ไดใหความหมายของ   การบริหารงานบุคลากรหมายถึง 

กิจกรรมที่ชวยใหการประสานงานของคนในหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 

 สุเมธ  เดยีวอศิเรศ (2529 : 5)  กลาวถึง  ความหมายของการบริหารงานบุคลากรวา  

หมายถงึ  การบริหารทรัพยากรมนษุยเพือ่ใหการดําเนนิการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  โดยมี

ขอบขายของการบริหารตั้งแตการวางแผน การสรรหา การบรรจุ  การแตงตั้ง การพฒันาบาํรุงขวญั

และการใหพนจากงาน  เปาหมายที่สาํคัญของการบริหารบุคคล  คือ  การไดมาซึ่งบคุคลที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน ทําใหเขามคีวามพอใจในการปฏิบัติงาน

และงานที่ไดรับมอบหมายสาํเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

 เสนาะ  ติเยาว  (2532  : 10)   ไดกลาวถงึ  ความหมายของการบริหารงานบุคลากรวา 

หมายถงึ  การจัดระเบียบ ดแูลบุคคลใหทํางานเพื่อใหบคุคลไดใชความรูความสามารถใหมากที่สดุ  

ใหมีประสิทธภิาพในการทาํงานสูงสุด  มผีลทําใหองคการ  อยูในฐานะไดเปรียบในดานการแขงขัน

และไดรับผลมากที่สุด 

 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2535 : 1)  ไดกลาวถงึ  การบริหารงานบุคลากรวา  หมายถึง  

กระบวนการเกี่ยวกับการวางนโยบาย  การวางแผน  และการวางระเบียบและขอบังคับที่เกี่ยวกบั

ตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานทัง้นีเ้พื่อใหไดมาไดใชประโยชนและการบํารุงรักษา 

ไวซึ่งทรพัยากรดานมนุษย (Human Resources)   ใหมปีระสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ  เพื่อให 

การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ (2538  : 181)  ไดอธิบายถึงกรอบแนวคดิวา   การบริหาร 
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ทรัพยากรมนษุย หมายถงึ การวางแผน  การจัดองคการ  การอํานวยการ  และการควบคุมเกี่ยวกบั

การสรรหาการพัฒนา การจายคาตอบแทน การประสานประโยชน การธํารงรักษา การพนจากงาน

ของทรัพยากรมนุษย  โดยมีจุดหมายใหบรรลุวัตถุประสงคของทัง้สวนบุคคล องคการและสังคม

โดยสวนรวมหลักการที่สําคญัของการบริหารทรพัยากรมนุษย  คือ  การจัดบุคลากรเขาทาํงานให

เหมาะสมกับงาน  โดยมุงตอบสนองวัตถปุระสงคหลัก  ก็คือ  การใชทรัพยากรมนษุยทีม่ีอยูใหเกิด

ประโยชนสงูสดุ 

 พยอม  วงศสารศรี  (2538 : 5)  ไดกลาววา  การบรหิารทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  

กระบวนการทีผู่บริหารใชศิลปะและกลยทุธดําเนนิการสรรหา  การคัดเลือก และการบรรจุบุคลากร

ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสงเสริม เพื่อพัฒนาและธํารงรักษาให

ผูปฏิบัติงานไดเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ  มีสุขภาพดทีัง้กายและจิต  พรอมที่จะทํางาน  และ

ยังรวมไปถงึการแสวงหาวิธกีารที่ชวยใหสมาชิกผูพนจากงานดวยเหตทุุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือ

เหตุอ่ืนใดทีเ่กีย่วกับงานใหสามารถดาํรงชวีิตอยูในสงัคมอยางมีความสขุ 

 บุญเลิศ  ไพรนิทร  (2538 : 11)  ไดสรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรมนษุยวา  

เปนกระบวนการในการกําหนดนโยบายและแผน  รวมถึงกฎ  ระเบียบ  และขอบังคับที่เกี่ยวกับการ

วางแผนกาํลังคน การกําหนดตําแหนง และอัตราเงนิเดือน เพื่อใหองคการไดมาซึ่งบคุคลที่มีความรู

ความสามารถ  ทักษะ  และทัศนคติเขามาปฏิบัติงานในองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได  รวมทัง้

มีการใชบุคคลเหลานั้นใหเกดิประโยชนสูงสุด และตรงกับงานชวยใหการปฏิบัติงานไดบรรลุตรง

วัตถุประสงคของทัง้สวนบุคคลและองคการ และยังรวมไปถึงกระบวนการทางวินยั   การรักษาวนิยั 

และการใหผลประโยชนเกื้อกูล  จนกระทัง่บุคคลพนจากงานไปในที่สุด 

 มอนด้ี  อาร  เวน  และ โรเบิรต เอ็ม โน  (Mondy  R.  Wayne  and  Robert  M.  Noe,  

1996 : 4 – 6) ไดใหนิยามวา การบริหารทรัพยากรมนษุยเปนการใชทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณคา

ขององคการใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวตัถุประสงคขององคการ โดยมีภารกิจหลกั  6  ดาน  ไดแก 

การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนษุย การพัฒนา การจายคาตอบแทนและ

ผลประโยชน สุขภาพและความปลอดภัย พนกังานสัมพันธและแรงงานสัมพนัธ และการวิจยัดาน

ทรัพยากรมนษุย 

 แกรี่  เดสเลอร  (Gary Dessler, 1997 : 2)  ไดใหความหมายวา  การบริหารทรัพยากร

มนุษย หมายถึง  การกําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ตองดําเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองคการ  

ซึ่งครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ไดแก การสรรหา การกลัน่กรอง การฝกอบรม การใหรางวัล  และ

ผลประโยชนเกื้อกูล  การประเมินผลและแรงงานสัมพันธ 

 ฟลิปโป  (Flippo, 1981 : 5  อางถึงใน สมโภชน  นิลประภา. 2543 : 13)  ไดกลาวไววา 
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การบริหารงานบุคคลจะเกีย่วของกับการวางแผน (planning)  การจัดการ (organizing)  และ  

การอํานวยการ (directing) การควบคมุเกี่ยวกับการสรรหา (procurement) และการพัฒนา 

(development) การจัดคาตอบแทน (compensation)  และการใหออกจากงานของบุคลากร  เพือ่

ความสาํเร็จของตัวบุคคล  องคการและความมุงหวงัของสังคม 

 ไนโกร  (Nigro,  1973 : 37  อางถึงใน  สมโภชน  นิลประภา.  2543 : 13)  ไดกลาวถึง

ความหมายของการบริหารงานบุคคลวา  หมายถงึ  ศลิปะในการเลอืกสรรคนใหม และใชคนเกา  

ในลักษณะที่ใหไดผลงานและบริการจากบคุคลเหลานัน้สูงสุดทั้งดานปริมาณและคุณภาพ 

 ฟกอร  และมาเยอร  (Pigors and Myers,1990 : 130 อางถงึใน  สมโภชน  นิลประภา. 

2543 : 14)  ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคลากรวา คือ ศิลปะในการแสวงหาและพฒันา

รักษาตัวบุคคลนั้นไวใหดี และสามารถทีจ่ะใชคนเหลานั้นทํางานใหประสบผลสําเร็จ และมีใหมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด  ประหยัด  และบรรลุเปาหมายขององคการ 

 จากแนวคิดของนักการศึกษา  สรุปแนวคิดของการบริหารงานบุคลากรไดวา  หมายถึง  

กระบวนการจดัการเกี่ยวกับบุคคล  เพื่อคัดสรรใหไดซึ่งคนดีมีความรู  ความสามารถเหมาะสมกบั

งานขององคการเขามาปฏิบตัิงานใหไดผลดี  มีประสิทธิภาพมากที่สดุ  โดยองคการจะตองสราง

กระบวนการใหสามารถดึงดดู  ธาํรงรักษา  และพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู  ความสามารถ  และมี

ความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานที่สุด  เพื่อใหปฏิบัติงานตามภารกิจหนาที่ใหมี

ประสิทธิภาพและประสิทธผิลตามความมุงหมายขององคการหรือหนวยงานที่กาํหนดไว 

2.2.1 ความสาํคัญของการบริหารบุคลากร 
การบริหารโรงเรียน จะตองบริหารโรงเรียนโดยทรัพยากรบุคคล  และการไดมา 

ของทรัพยากรบุคคล  จงึจะตองมีกระบวนการ  และข้ันตอนในการซึง่จะไดมาของบุคลากร  ดังนั้น  

การบริหารงานบุคลากรจงึมีความสาํคัญตอองคการมาก   ถาองคการสามารถคัดสรรบุคลากรทีด่ี

และมีคุณภาพ องคการกจ็ะสามารถดําเนินงานใหเปนไปไดอยางมปีระสิทธิภาพ และจุดหมาย

ตามที่องคการกําหนดไว  ซึง่ไดมีนักการศกึษาหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ  ความสําคัญของ

การบริหารงานบุคลากรไว  ดังนี ้

  เพ็ญศรี วายวานนท (2533 : 1) ไดกลาววาการจัดการทรัพยากรคนเปนมิติหนึ่ง

ของการจัดการ เพราะทุกองคการประกอบขึ้นดวย “คน” เปนสาํคัญ  หากปราศจากคนเสียแลวก็

จะเหลือแตวัสดุ เปนกายภาพไมมีชีวิต ไมมีการเปลี่ยนแปลง ไมมีความกาวหนา  องคการจะอยูได

และเจริญกาวหนาไดดวยการทํางานของคน ดวยทักษะที่พัฒนา ดวยผลงานที่ดี ดวยแรงจูงใจที่

เอ้ืออํานวย และดวยความผูกพนักับองคการนัน้ คือ “คน” และการจัดการเกี่ยวกบัคนเปนปจจัย

สําคัญในการบรรลุความสําเร็จขององคการทุกประเภท 
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  ปรีชา  คัมภีรปกรณ  (2532 : 377)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหาร

บุคลากรวา การทาํงานแมวา ผูบริหาร หรือผูที่มีอํานาจจะไดกําหนดแผนงานหรือโครงการไวดี

เพียงใดก็ตาม  ถาหากขาดคนที่รับผิดชอบงานทีก่ําหนดไว  หรือคนที่รับผิดชอบงานนั้นไมมีความรู 

ความสามารถเหมาะสมกับงานที่มีอยู  ความสําเร็จของแผนงานหรือโครงการที่ดาํเนินอยูก็จะไมได

ผลดีเทาที่ควรจะเปน 

  อุทัย  หิรัญโต  (2531 : 1)  ไดกลาวถงึ  ความสาํคัญของคนไววา  “คน”  หรือ  

“มนุษย”  เปนทรัพยากรทีม่คีุณคาสูงสุด  และมีประโยชนมากที่สุด   ทั้งนี้เพราะ  ทรัพยากรอื่น ๆ 

แมจะมีชีวิตกห็ามีสติปญญาเทาคนไม สวนทรัพยากรที่ปราศจากชีวตินั้น หากคนไมนํามาใชกห็า

ประโยชนมิได   ดงันัน้  ในการบริหารองคการเรื่องเกีย่วกับตัวคนจงึเปนเรื่องสําคัญและยุงยากที่สดุ  

ทั้งนี้เพราะวาตามหลกัทัว่ไปในการบรหิารงานนัน้แมจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอมีการจัดการ 

และการบริหารที่ดี  มีอุปกรณและวัสดุตาง ๆ พรอมมูลเพียงใดถาผูปฏิบัติงานไมดี ไรสมรรถภาพ 

ขาดความซื่อสัตยสุจริต ไมประพฤติอยูในวนิัยที่ดีแลวละก็จะเปนการยากอยางยิ่งที่การบรหิารงาน

จะบรรลุผลดีสมดังความมุงหมาย แตถาไดคนดีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกบังานที่ปฏิบัติ

ปญหาอืน่ ๆ กจ็ะลดนอยลง 

  เสนาะ  ติเยาว  สุปราณี  ศรีฉัตรภิมุข  และนิยะดา  ชณุหวงศ  (2527 : 2)  ได

ใหความสําคญัของ  “คน”  ไววา  ความสําเร็จในการประกอบการหรือการทาํงานใด ๆ นอกจากจะ

อาศัยเครื่องมอืและระบบการทํางานที่ดีแลว ปญหาที่เกิดจากการทาํงานของคนหรือปจจัยเกีย่วกับ

ตัวคนก็มีความสําคัญเทา ๆ กับเครื่องมอืนั้น ๆ คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานยอมอยูเหนือคุณภาพ

ของเครื่องมือดี ๆ ในการทาํงาน  แมจะมวีัสดุอุปกรณทีท่ันสมยั  มีระบบการทาํงานที่กาวหนา  แต

ลมเหลว หรือไมอาจดําเนินงานใหเสร็จลงตามความมุงหมายทีก่ําหนดไวได ไมวามนุษยจะมีความ

เจริญกาวหนาในทางวิชาการตาง ๆ จนสามารถคิดคนประดิษฐเครือ่งมือทีม่ีประสิทธิภาพในการ

ทํางานสักเพียงใด กย็ิ่งตองอาศัยคนที่มีคณุภาพในการควบคุมเครื่องมือเหลานัน้มากยิง่ขึ้นอีกดวย 

และแมกกินสนั (Magginson  อางถึงใน วจิิตร  ศรีสอาน.  2532 : 6)   กลาวถึง  ความสําคัญของ

มนุษยไววามนุษยเปนปจจยัที่สําคัญที่สดุในการบริหารถึงแมวาคุณคาของมนษุยจะเปนสิง่จับตอง

ไมได  และไมสามารถใชหลกัเกณฑกําหนดคุณคา เชนเดียวกับวัตถุ หรือสินคาอื่นได  แตก็ยังถือวา

มนุษยเปนทรพัยากรทางเศรษฐกิจทีม่ีทัง้คุณคาและเกยีรติภูมิ 

  สมพงศ  เกษมสิน  (2526 : 2)  ไดกลาวถึง  ความสาํคัญของการบริหารงาน

บุคคลวา บรรดาปจจัยที่ใชในการพัฒนาประเทศนัน้ กําลังคนนับไดวา เปนปจจัยที่สาํคัญที่สดุ

เพราะเหตุวา ถาจํานวนคนพอสมควร  มีความรู  ความสามารถเหมาะแกหนาทีก่ารงาน  และมี

การจัดการที่ด ี โอกาสทีจ่ะทาํงานใหไดผลดีและประหยดัยอมงายขึ้นเปนอันมากจนอาจกลาวไดวา  



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

คนสําคัญยิง่กวาเงิน และส่ิงของมากมายนัก  เพราะถาคนมีความสามารถแลวทุกสิ่งทกุอยางก็จะ

สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีและรวดเร็ว 

  จากแนวคิดของนักการศึกษาเกีย่วกับความสําคัญของ การบรหิารงานบุคคล  

สรุปไดวา  เปนกระบวนการในการบริหารที่มีความสําคญัเปนอยางยิง่ หากหนวยงาน หรือองคการ

ใดมีการบริหารงานบุคคลบกพรอง  หนวยงาน  หรือองคการนัน้ยอมจะเจริญกาวหนาไดยาก  ทัง้นี้

เพราะงานตาง ๆ จะดําเนนิไปไดหรือไมขึ้นอยูกับคนเปนสําคัญ 

 2.2.2  หลักการบริหารงานบคุคล 

  หลักการบริหารงานบุคคล  ภิญโญ  สาธร (2523 : 47)  กลาวถึง  หลักการใน

การบริหารงานบุคลากรวา  หมายถงึ 

1) หลักการใหไดคนดีมีฝมือมาทํางานหรือหลกัในการคัดเลือก   บรรจุ  แตงตั้ง 

และมอบหมายงาน 

  2)   หลักการในการรักษาคนที่มีอยูแลว   หรือบรรจุไวแลว   ใหอยูกับหนวยงาน

ตลอดไปดวยความเต็มใจและมีความสุขที่จะอยู 

  3)   หลักการใหคนไมดี คนที่หยอนสมรรถภาพพนจากงานหรือหลักการยายคน

ที่หนวยงานไมพึงปรารถนา  โดยไมผิดระเบียบและกอใหเกิดความเสยีหายตอหนวยงาน 

  4)   หลักในการพัฒนาคน   หรือบุคคลใหมีประสิทธิภาพ  หรือเปนประโยชนแก

หนวยงาน 

 สุกิจ   จุลละนนัท  (2532 : 18 – 19)  ไดกลาวถึง  หลกัการบริหารงานบุคคลวา 

การบริหารงานในสภาพที่ไดมีการววิัฒนาการมาถงึปจจุบัน ไดประยุกตเอาความกาวหนาทางดาน

การบริหารมาประกอบหลักการบริหารบุคคลดวย  การบริหารบุคคลแผนใหมจงึยดึหลักการสําคัญ  

12  ประการ  คือ 

 1)  หลักความเสมอภาค  คือ  การยึดถือการเปดโอกาสทีเ่ทาเทียมกัน  สําหรับผู 

ที่มีคุณสมบัตติามที่ตองการในการสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอจํากัดดานฐานะ  เพศ   ผิว   ศาสนา  

เปนการเปดรับสมัครทั่วไป 

  2)  หลักความสามารถ  คือ  การยึดถือความรูความสามารถถือหลักคุณวุฒิเปน 

เกณฑในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน  รวมทัง้การพิจารณาความดี  ความชอบ  และการเลื่อนขั้น 

เลื่อนตําแหนง 

  3)  หลักแหงความมัน่คง   คอื   การถือวาการปฏิบัติงาน  เปนอาชีพมั่นคงถาวร  

การจะใหออกจากงานตองมเีหตุผล  เมื่อพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด  และมีผลตอบแทนทีจ่ะ

ดํารงชีวิตไดตามสมควรแกอัตภาพ 
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  4)  หลักความเปนกลางทางการเมือง   กลาวคือ   ขาราชการประจํา   จะตองไม

ฝกใฝทางการเมือง  มุงปฏิบตัิงานใหเกิดผลตอประชาชนใหมากที่สุดตามนโยบายของรัฐบาล และ

ในการปฏิบัติงานนั้น  ขาราชการประจําจะตองมีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่ โดยปราศจาก

การแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูภายใตอิทธิพลของนกัการเมืองหรอืพรรคการเมอืงใด ๆ 

  5)  หลักการพฒันา   ไดแก  การจัดใหมกีารเพิ่มพนูความรู   ความสามารถของ

บุคลากร  โดยการใหศึกษาอบรม  จัดระบบการนิเทศ  และตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี  เพื่อใหเกดิ

ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน  ตลอดจนการจัดระบบ  การพจิารณาความดี ความชอบและ

การเลื่อนตาํแหนงอยางเปนธรรม 

  6)  หลักแหงความเหมาะสม   เปนหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน   โดยการ

แตงตั้งมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับคุณวฒุิความรู  ความสามารถ  และความถนัดของคน 

  7)  หลักความยุติธรรม   เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยละเวนจาก  

การเลือกที่รัก มักที่ชงั  มีการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณ  และคุณภาพของงานที่ได

รับผิดชอบ  โดยยึดหลกังานเทากนัเงินเทากัน 

  8)  หลักสวัสดิการ  ไดแกการจัดใหมีสวัสดิการตาง ๆ ที่จะเอ้ือในการปฏิบัติงาน

สามารถอทุิศตนใหกับงานไดอยางเต็มที่  เชน  การจัดทีท่ํางานใหถูกสขุลักษณะ การรักษาสุขภาพ  

ความปลอดภยั  และการสงเคราะหในดานตาง ๆ 

  9)  หลักเสริมสราง ไดแกการเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรมทั้งในทางปองกัน 

การกระทําผิดและประพฤตมิิชอบของบุคลากรและการกวดขันลงโทษผูกระทําผิด 

  10) หลักมนุษยสัมพนัธ  ไดแก  การยอมรบันับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคล

แตละคน โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน  โดยการเสริมสรางบรรยากาศและความสมัพนัธ

อันดีใหเกิดขึน้ในระหวางบุคลากรหนวยงาน 

  11) หลักประสิทธิภาพ  ถือวา  การทํางานใดจะตองทําใหเกิดผลดีที่สดุ  โดยใช

คน  เวลา  และคาใชจายนอยที่สุด  การจะกระทาํเชนนีไ้ดจะตองมีการวางแผน   การประสานงาน    

การจัดแบงหนาที่รวมทั้งวิธทีํางานที่ด ี

  12) หลักการศึกษาวิจัย   การบริหารบุคคลจําเปนที่จะตองไดรับการปรับปรุงให

เหมาะสมทันสมัยอยูเสมอ   ระบบบริหารบุคคลที่จําเปนตองมกีารศกึษาวิจัยปญหาอุปสรรคตาง ๆ 

เพื่อจะไดนาํวทิยาการกาวหนาตาง ๆ  มาใชในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมปีระสิทธิภาพ

ยิ่ง ๆ ขึ้นไป 

 พนัส  หันนาคนิทร  (2532 : 52)    ไดกลาวถึง    ภารกิจหลักในการบรหิารงาน

บุคคลในสถานศึกษาวามีอยู  8  ประการ  ไดแก 
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  1)   การวางแผนกําลงัคนหรือการจัดอัตรากําลงั  (Manpower  Planning) 

  2)   การสรรหาหรือการรับสมัครบุคคลเขาทํางาน  (Recruitment) 

  3)   การคัดเลือกบุคคลเขาทาํงาน  (Selection) 

  4)   การนาํเขาสูงาน  (Induction) 

  5)   การประเมินบุคลากร  (Evaluation) 

  6)   การพัฒนาบุคลากร  (Development) 

  7)   การตอบแทนบุคลากร  (Compensation) 

  8)   การสรางความมัน่คงในการทํางานของบุคลากร  (Security) 

 กอ  สวัสดิพาณิชย  (2534 : 43 – 45)  ไดกลาววา  การบริหารงานบุคคลนั้น

ตองมีการนําเทคนิคและหลักการมาใช  คือ  

  1)   หลักความยุติธรรม 

  2)   หลักบรรจขุาราชการใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขา 

  3)   หลักการใหความกาวหนาตามความสามารถของแตละบุคคล 

  4)   หลักการสรางความมัน่คงและความสุขใหแกขาราชการ 

  5)   หลักการใหผูรวมงานมสีวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติ  การประเมินและ     

ถือหลักประชาธิปไตยในการบริหารงาน 

  ภิญโญ  สาธร  (2523 : 47)   ไดกลาวถงึ   หลักการบริหารบุคคลไววา  จะตอง 

ประกอบดวย 

  1)  หลักในการใหไดคนดีมีฝมือมาทํางานหรือหลักในการคัดเลือก  บรรจุแตงตั้ง  

และมอบหมายงาน 

  2)  หลักในการบํารุงรักษาบคุคลที่มีอยูแลว หรือบรรจุไวแลวใหอยูกับหนวยงาน

ตลอดไปดวยความเต็มใจและมีความสุขที่จะอยู 

  3)  หลักในการใหคนไมดีหยอนสมรรถภาพพนจากงานหรือหลักในการโยกยาย

คนทีห่นวยงานไมพงึปรารถนา โดยไมผิดระเบียบและกอใหเกิดความเสียหายแกหนวยงาน 

  4)  หลักในการพัฒนาคน  หรือหลักในการพัฒนาบุคคลใหมีประสิทธิภาพ  และ

ประโยชนกับหนวยงาน 

 อุทัย  หิรัญโต  (2531 : 3) ไดกลาววา หลกัการสําคัญทางการบริหารงานบุคคล 

นั้นก็คือ  การจัดใหบุคคลที่เลือกสรรมาอยางดีแลวไดทาํงานในตําแหนงที่เหมาะสม  ใหเขามีจิตใจ

ที่ทุมเทและรับผิดชอบงาน โดยการใหความเปนธรรมในการกําหนดเงนิเดือน  หรือคาจาง  รวมทั้ง

การเลือกตําแหนงฐานะ และเงนิเดือน   ฝกอบรมใหเขามีความรู  ความสามารถเพิม่ข้ึน   ตลอดจน
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สวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูลใหเขามกีําลังขวัญดีซึ่งการจะดําเนินการใหบรรลุผลดังกลาวแลวนัน้ 

การบริหารบุคลากรจึงมกีระบวนการที่สาํคัญตามลําดับดังตอไปนี้ 

  1)   การกําหนดนโยบายและวางระเบียบเกีย่วกับบุคคล 

  2)   การวางแผนในการจัดอตัรากําลังใหสอดคลองกับวตัถุประสงค 

  3)   การวางโครงการปฏิบัติ 

  4)   กาํหนดหนาที่และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ  

  5)   การจําแนกตําแหนง 

  6)   การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง 

  7)   การสรรหาคนมาทาํงาน 

  8)   การเลือกสรรและทดสอบ 

  9)   การใหทดลองปฏิบัติงาน 

  10) การบรรจุแตงตั้ง 

  11) การยายและโอน 

  12) การพัฒนาตัวบุคคล 

  13) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  14) การพิจารณาความดีความชอบ 

  15) การเลื่อนตําแหนงฐานะ 

  16) การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 

  17) การจัดสวสัดิการหรือประโยชนเกื้อกูล 

  18) การปกครองบังคับบัญชา 

  19) การรักษาวินัย 

  20) การใหพนจากงาน 

  21) การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 

  22) การศึกษาวิจัยเกีย่วกับบุคคล 

 แวน  (Van, 1963 : 19 - 20  อางถงึใน เมธี   ปลันธนานนท 2523 : 16 – 18)   

ไดกําหนดหลกัในการบริหารบุคคลในโรงเรียนไว  12  ประการ  คือ 

  1)   หลักแหงความรวมมือของคนในองคการ 

  2)   หลักแหงการประสานผลประโยชน 

  3)   หลักแหงการประสานงาน 

  4)   หลักแหงความรูความสามารถ 
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  5)   หลักแหงการบํารุงรักษาบุคลากรในองคการ 

  6)   หลักแหงความมีความเปนอิสระในการทํางาน 

  7)   หลักแหงความกาวหนา 

  8)   หลักแหงการใหขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน 

  9)   หลักแหงการเคารพในผูรวมงาน 

  10) หลักแหงการยืดหยุนในการบริหารงาน 

  11) หลักแหงความยุตธิรรม 

  12) หลักแหงการมีมนุษยสมัพันธของผูรวมงาน 

 แคสเต็ดเตอร (Castetter,1976 : 20 อางถงึใน สมโภชน นิลประภา.2543 : 20)  

ไดกลาวถงึกระบวนการบริหารงานบุคลากรไว  ดังนี ้

  1)   การวางแผนกําลงัคน  (Manpower  Planning)  ซึ่งเกี่ยวของกับงานหลักใน 

การคาดคะเนกําลังคน   การทําโครงสรางขององคการ การเตรียมกําลงัคนที่มีอยู การเปลี่ยนแปลง

กําลังคนในปจจุบัน  การทําโปรแกรมสนับสนุนและเพิ่มกําลังคน และการวางแผนควบคุมกําลงัคน 

  2)   การสรรหาบุคลากร (Recruitment of Personnel)  ไดแก  การสรรหาแหลง

กําลังคน  การวางแผนนโยบายสรรหา  และการจัดกระบวนการสรรหา 

  3)   การคัดเลือกบุคลากร  (Selection  of  Personnel)   ไดแก   การรวบรวม  

รายละเอียดของผูสมัคร  การประเมินผลผูสมัคร  และการจัดกระบวนการคัดเลือกตาง ๆ  

  4)   การจูงใจบุคลากรใหเขาสูหนวยงาน  (Induction   of   Personnel)   ไดแก  

การปรับตัวใหเขากับชุมชนของบุคลากรใหม การปรับตัวใหเขากับระบบงาน  การปรบัตัวใหเขากับ

ตําแหนงและการปรับตัวเขากับบุคลากรอื่น ๆ ในหนวยงาน 

  5)   การประเมินคาในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Appraisal  of  Personnel)  

ไดแก  แผนการประเมินคาการปฏิบัติงานตาง ๆ   การจดัการประสานงาน   การพิจารณาผลตาง ๆ 

จากการประเมินคา 

  6)   การพัฒนาบุคลากร   (Development  of  Personnel)    ไดแก    การที่มี

การใชแผนพฒันาตาง ๆ  การพัฒนา  การประสานงาน  และการประเมินผลของการพัฒนา 

  7)   ผลตอบแทนใหกับบุคลากร  (Compensation  of  Personnel)  ไดแก  การ

ใหเงนิเดือน  คาแรง  และรายไดอ่ืนที่ไมใชเงินเดือน  เงนิปนผล 

  8)   สวัสดิการ  (Security)   ไดแก   การใหสวัสดิการ   ดานของความปลอดภัย  

ดานสุขภาพอนามยั  และบริการดานตาง ๆ   การจาง  การปองกนั  การขูเข็ญ  และการเปนอิสระ

ทางวิชาการ 
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  9)   การใหบริการตอเนื่องแกบุคลากร  (Continuity  of  Personnel  Service)  

ไดแก  การใหการศึกษาเพิม่เติม  การใหบริการชดเชย  การใหความรูและบริการดานสุขภาพ  และ

ความปลอดภยั 

 จากหลักการบริหารงานบุคลากรดังกลาว  สรุปไดวา  การบริหารงานบุคลากร

ประกอบดวยประเด็นสําคญัที่ตอเนื่องกนัใน 5 ประเด็น คือ การกําหนดความตองการของบุคลากร   

การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน  การควบคมุ  กาํกับ  ติดตาม   และนิเทศบุคลากร   การพัฒนาและ

ธํารงรักษาบุคลากร  และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

2.3  การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 
 

 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคญัที่ไดมุงสงเสริมใหสถานศกึษา

สามารถปฏิบตัิงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาเพื่อดําเนนิการดานการบรหิารงานบุคคล

ใหเกิดความคลองตัว   อิสระภายใตกฎหมาย  ระเบียบ  เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาไดรับพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลงัใจ ไดรับการยกยอง

เชิดชูเกียรติ มคีวามมัน่คงและกาวหนาในวิชาชพี ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ

ผูเรียนเปนสําคัญ 

 ขอบขายและภารกิจ 

 2.3.1  การวางแผนอัตรากาํลังและการกําหนดตําแหนง 

 2.3.2  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

 2.3.3  การพฒันาและธํารงรักษาบุคลากร 

 2.3.4  วินยัและการรักษาวนิยั 

 2.3.5  การเลกิจาง 

 

 2.3.1  การวางแผนอัตรากาํลังและการกําหนดตําแหนง 

  การบริหารงานบุคคลของแตละหนวยงานนัน้ คือ การกําหนดความตองการของ   

บุคลากรหรือการวางแผนกาํลังคน หรือการวางแผนบุคลากร  เปนขัน้ตอนที่มีความสําคัญอยางยิ่ง    

ดังที่  ธงชยั  สนัติวงษ (2533 : 354)   ไดกลาววา  การวางแผนกาํลังคน  หมายถงึ  ผูบริหารจะตอง

ทําการวางแผนและคาดการณวา ในอนาคตขางหนาองคกรจะมีความตองการตัวบุคคลที่จะเขามา

รับหนาที่ในตําแหนงตาง ๆ เปนจํานวนมากนอยเพียงใด  และตัวบุคคลเหลานั้นจะตองมีคุณสมบัติ

อยางไร การที่จะทราบจาํนวนและคุณสมบัติของบุคคลนั้นผูบริหารตองวิเคราะหงานโดยละเอยีด 
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สําหรับ  มนญู  ตนะวัฒนา  (2537 : 205 – 206)  กลาววา การวางแผนกาํลังคน  คือ  แผนงาน

เปนรากฐานทีแ่สดงใหเหน็ถงึการทํางานขององคการ แผนงานจะตองประกอบดวย การจัดเตรียม

กําลังคน  ฝายบริหารจะตองหาคําตอบคอื ตองการคนชนิดใด และจาํนวนมากนอยเพียงใด  สวน

สมยศ นาวกีาร  (2536 : 450)  ไดใหความหมายของการวางแผนกาํลังคนวา การวางแผนกาํลังคน

ถูกกาํหนดขึ้นมา เพื่อเปนหลักประกันวา ความตองการกําลงัคนขององคการจะเปนไปโดยไมมี

อุปสรรค  การวางแผนตองอาศัยการวิเคราะหความตองการ  และทีค่าดหมายไว  ตําแหนงหนาที่

ที่วางและที่ขยายและการลดขนาดของแผนงาน ผลทีเ่กดิขึ้นจากการวเิคราะหเหลานี้ คือ  แผนงาน

จะถูกพัฒนาขึน้มาเพื่อการดําเนนิการของขั้นตอนอื่น ๆ ของกระบวนการบริหารงานบุคคล  โดย

ปกติการวางแผนกําลงัคนจะครอบคลุมระยะเวลาตั้งแตหกเดือนถึงหาปในอนาคต  เสนาะ ติเยาว 

(2532 : 68 – 69)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการตัดสินใจโดย

ใชขอมูล เพื่อใหแนใจวา องคการสามารถหาคนที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมเขาทาํงานได

ตามระยะเวลาที่องคการตองการคน   สาํหรับ  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  

(2530 : 42 – 43)  กลาววา  การวางแผนอัตรากําลงั  คือ  การกาํหนดลวงหนาวา  หนวยงานนัน้

ตองการกาํลังคน หรือตําแหนงประเภทไหน จํานวนเทาใด  ตามปกติหนวยงานตาง ๆ  จะตอง    

วางแผนอัตรากําลังไวเสมอ  อาจจะเปนแผนอัตรากําลงัประจําป  แผนอัตรากําลงัสามป  หรือหาป  

การวางแผนอตัรากําลังจะทาํใหทราบวา   หนวยงานนั้นมีความตองการอัตรากําลงั  หรือกาํลังคน

จํานวนเทาไรในแตละป หรือในอนาคต  ซึง่จะทําใหสามารถนาํไปใชเปนฐานในการวางแผน  และ

ดําเนนิการบริหารงานบุคคลการวางแผนอัตรากําลังขาราชการครูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การประถมศึกษาแหงชาตทิีสํ่าคัญ คือ การวางแผนอัตรากําลงัขาราชการครูโรงเรยีนประถมศึกษา  

สวน สมาน รังสิโยกฤษฎ  (2535 : 12 – 14) ไดแบงประเภท  ของการวางแผนอัตรากําลังคน

ออกเปนสามระดับ คือ การวางแผนความตองการ  เปนการคาดคะเนถงึความตองการกาํลังคน

ของหนวยงานตาง ๆ เปนการลวงหนา  วาตองการกาํลังคนประเภทใด  ระดับใด  จํานวนเทาใด   

และตองการเมื่อไร  การวางแผนเพื่อใหไดมาซึ่งกําลงัคนที่ตองการเปนการกําหนดวิธีการที่จะไดมา

ซึ่งกาํลังคนทีต่องการเปนการลางหนาวา จะไดมาจากไหน มาอยางไร วางแผนความตองการ  และ

วางแผนเพื่อใหไดมาซึ่งกําลงัคน  จะตองจาํแนกออกเปนสาขาวิชา  และระดับการศึกษาดวย  และ

การวางแผนการใชกําลงัคน เปนการวางแผน เพื่อใหมีการใชกําลงัคนที่มีอยูในหนวยงานใหได

ประโยชนสูงสดุ  โดยจัดสํารวจ และประเมนิความรู ความสามารถของกําลังคนทีม่ีอยูพัฒนา  หรือ

ฝกอบรมกําลงัคนที่มีอยูใหมีสมรรถภาพสูงสุด  และใชกําลังคนทีม่ีอยูใหเหมาะสมกับความรู  และ

ความสามารถของแตละคน  สวนอุทยั  ธรรมเตโช  (2531 : 186 – 187)  ไดกลาวถงึ  การวางแผน

ความตองการกําลังคนของโรงเรียนไววา  การวางแผนความตองการบคุลากร คนงาน  และภารโรง
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ไวเปนการลวงหนา  โดยคาดวา ตองการบุคคลประเภทใด เชน สายบริหาร สายปฏิบัติ  การสอน  

สายสนบัสนนุ คนงานภารโรงหรือคนขับรถวาตองการระดับใด ครูสอนวิชาอะไรหรือครูสนับสนุน

การสอนสายใด  จํานวนเทาใด  และบุคลากรที่ตองการนั้นจะใหมีในโรงเรียนเมื่อใด จึงจะทําให

การเรียนการสอนมีประสิทธภิาพ    และหวน  พนิธพุันธ  (2528 : 78)  ไดกลาววา   การกาํหนด

ความตองการบุคลากรเปนกจิกรรมหลักขัน้ตนของการบริหารงานบุคคล  นอกจากนี้ ยังมกีิจกรรม

ยอย ๆ อีกสีก่จิกรรม  คือ  การกําหนดความตองการดานอัตรากําลงัเปนการกําหนดจํานวนอัตรา

ตามตําแหนงในสายงานตาง ๆ  ใหเหมาะสมกับหนาทีค่วามรับผิดชอบ   การวิเคราะหงานเปน

การศึกษาพิจารณางานในตาํแหนงตาง ๆ ของหนวยงาน   สวนการกาํหนดลักษณะงาน  เปนการ

ออกแบบงาน การพรรณนางาน และการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของงานใหถูกตองสอดคลองกับ

วัตถุประสงคขององคการ ซึ่งการกาํหนดมาตรฐานความตองการดานกาํลังเปนการสรางมาตรฐาน

เพื่อการวัดหรอืคํานวณระยะเวลาการปฏบิัติงานของแตละงานในสายงานตาง ๆ ใหเหมาะสมกบั   

หนาที่ความรบัผิดชอบ  

  โรงเรียนคาทอลิก สังกัดสงัฆมณฑลจนัทบุรี (2540 : 21)  ไดเสนอวา  “การ

วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงของบุคลากร ควรจะตองมีการวิเคราะหและวางแผน

อัตรากําลังคน โดยดําเนนิการวิเคราะหภารกิจ และประเมินสภาพความพรอม ความตองการ

กําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา  จัดทําแผนอัตรากาํลังของสถานศกึษา โดยความเหน็ชอบของ         

คณะกรรมการบริหารของโรงเรียนตามเกณฑที่ผูรับใบอนุญาตหรือผูทาํการแทนกาํหนด  นําเสนอ

แผนอัตรากําลงัเพื่อขอความเห็นชอบตอผูรับใบอนุญาตหรือผูทําการแทน   และนาํแผนอัตรากําลงั

ของสถานศึกษาสูการปฏิบัติ   

  จากแนวคิดของนักการศึกษา สรุปไดวาการวางแผนอตัรากําลังและการกําหนด

ตําแหนงเปนการวางแผนและคาดการณไวลวงหนาเกีย่วกับอัตรากําลงับุคลากร เพือ่ใหสอดคลอง

กับการดําเนนิงานของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  และสามารถปฏิบัติงานใน

โรงเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยคาํนงึถึงความตองการครูวาจะตองเพิม่จํานวนเทาใด โดยการ

วิเคราะหงานเพื่อนาํไปเทียบกับเกณฑมาตรฐานในการจดัทํากรอบอัตรากําลงัครู แลวจึงคํานวณ 

อัตรากําลังครู   และระบุวชิาเอกที่ตองการ     การวางแผนนี ้ จะตองมกีารวางแผนอยางนอยตัง้แต 

หกเดือน  ถึง  หาป  เพื่อนาํเสนอหนวยงานในระดับเหนอืข้ึนไปพิจารณาตอไป 

 2.3.2  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  

  การสรรหา และบรรจุแตงตั้งเปนขัน้ตอนหนึง่ของกระบวนการบริหารงานบุคคล

ใหมีประสิทธภิาพ  ดังที่  ธงชัย สันติวงษ  (2535 : 81)  ไดกลาวไววา การบริหารกระบวนการ

คัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคการนัน้ และวิธีทีจ่ะทําใหการคัดเลือกเปนไปอยางมีประสิทธผิล  
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ทําไดตามความตองการ  ควรจะตองเกิดสิง่ทีถู่กตองในสองทาง  คือ  ตองใหผูสมัครเขาทํางานไดมี

โอกาสรูถงึขอบเขต และลักษณะงานที่แทจริงเสียกอนเสมอ และในฝายของผูตองการรับคนจะตอง

พยายามใหกระบวนการคัดเลือกเปนไปโดยถูกตอง  และเชื่อถือใหไดมากที่สุดดวย   และสาํหรบั  

คณะนักศึกษาปริญญาโท  วิชาเอกการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สงขลา  

(2529 : 95 – 98)   ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบรรจุแตงตั้งวา ผูบริหารโรงเรยีนควรจะประยุกต

หลักการทัง้สี่ของระบบคุณธรรม  คือ  หลกัความเสมอภาค  หมายถึง  ทกุคนจะมีโอกาสไดรับการ

พิจารณาที่เทาเทยีมกนั หลกัความสามารถ  หมายถงึ  ผูบริหารจะตองมอบหมายงานใหเหมาะสม  

สอดคลองกับความสามารถของบุคลากรอนัจะทําใหบุคลากรนัน้  ไดมีโอกาสแสดงความสามารถ

ของตนไดอยางเต็มที่     หลกัความมั่นคง   หมายถงึ   งานหรือตําแหนงที่บุคลากรไดรับมอบหมาย  

ผูบริหารตองแสดงใหเห็นวาเปนงาน หรือตําแหนงทีม่ีความมัน่คงพอสมควร หลกัความเปนกลาง 

หมายถงึ ผูบริหารโรงเรยีนตองมีความเปนกลางในการจดังานใหบุคลากรปฏิบัติโดยไมลําเอียงหรือ

มีอคติตอบุคลากร  ซึง่สอดคลองกับ ปรีชา คัมภีรปกรณ 2526 : 389)  ไดเสนอแนวคิด  การจัด

บุคลากรเขาปฏิบัติงานในโรงเรียนคลายกนัวา การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานนั้นควรจะดําเนินการ

ตามหลกัระบบคุณธรรมมากกวาระบบอปุถัมภ   และหวน  พนิธุพนัธ  (2528 : 81)  ไดกลาวไววา  

การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน  หมายถงึ การจัดบุคลากรใหทาํงาน  ตามความรูความสามารถของ

แตละบุคคล  เชน  คนที่เรียนจบคณิตศาสตรก็ตองจัดใหสอดคลองกบัวิชาคณิตศาสตร และจะหา

คนมาทําหนาที่ทางการเงินก็ตองหาคนทีม่ีความรับผิดชอบดีมีความละเอียด ซื่อสัตยสุจริต และมี

ความรูเกีย่วกบัระเบียบการใชจายเงิน  เปนตน   ดงันัน้  การจัดบุคลากรใหทํางานจึงจะตองจัดให

เหมาะสมกับงานเปนสําคัญและใชระบบคุณธรรม  ซึ่งสอดคลองกับอุทัย  ธรรมเตโช  (2531 : 187)  

กลาววา  การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน หมายถงึ  การวางแผนใชกําลงัคนที่มีอยูในโรงเรียนใหเกิด

ประโยชนสูงสดุ  คือ  เมื่อไดครู หรือบุคลากรมาอยูในโรงเรียน  ผูบริหารจะตองหาทางใหบุคลากร

เหลานั้นไดทํางานเต็มความรูความสามารถ โดยการมอบหมายหนาทีใ่หเหมาะสม และเมื่อเหน็วา

ประสิทธิภาพของบุคลากรนอยลงไปก็จะตองหาทางพัฒนาใหบุคลากรนั้นมีความรู ความสามารถ 

และมีสมรรถภาพสูงขึน้  โดยการสํารวจ และประเมินความรู ความสามารถ  แลวมอบหมายหนาที่

การงานใหเหมาะกับความรูความสามารถ  แลวกระตุนใหทาํงานใหเตม็ที่    สวนสมพงศ  เกษมสนิ  

(2526 : 82)  กลาววา  การเลือกสรรบุคคล  เปนขัน้ตอนที่สาํคัญประการหนึ่งในการสรรหาบุคคล  

เพราะเปนหัวใจของการที่จะไดบุคคลที่มีความสามารถดีเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัต ิ   โดยทัว่ไป

ความมุงหมายในการเลือกบุคคลเขาปฏิบัติงานนัน้  มุงหวังที่จะใหไดบุคคลที่มีความสมบูรณทัง้ใน

ดานความรู รางกาย  จิตใจ หรือกลาวอกีนัยหนึง่  ก็คือ  ในดานสมองก็ยังตองการทีจ่ะไดบุคคลที่มี

ความเฉลยีวฉลาดมีความรู ความสามารถดี ในดานรางกายก็ยงัตองการที่จะไดบุคคลที่มีรางกาย  
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แข็งแรง มีสุขภาพอนามัยด ีและมีบุคลิกลักษณะดี   สวนในดานของจิตใจนัน้  ตองการบุคคลที่มี

ความพรอมในทางสติปญญา มีความประพฤติดี และสามารถที่จะรวมปฏิบัติงานกับบุคคลอื่นได   

สวน  อุทัย  หรัิญโต  (2531 : 64)  มีความเหน็วาการเลือกสรรบุคคลเปนกระบวนการที่สําคัญหรือ

เปนหวัใจของการบริหารงานบุคคล  ทัง้นีเ้พราะวาการที่จะใหไดผลด ี  มีความรูความสามารถ และ

คนที่เหมาะสมมาทํางานหรอืไมอยูที่การเลือกสรร หรือวิธีการเลือกสรร ระบบการเลือกสรรที่ใชอยู

สองระบบ กค็ือ ระบบอุปถัมภ (Patronage System) การสรรหาบุคลากรตามระบบนี้เปนการ

เลือกสรรบุคคลเขาดํารงตําแหนงตาง ๆ โดยจะอาศัยความสัมพันธสวนตัวเปนสิง่ที่สําคัญ  มิได

คํานึงถึงหลักคุณวุฒิ และความรู ความสามารถเปนเกณฑในการเลือ่นขั้นเลื่อนตําแหนงหรือแมแต

การใหพนจากตําแหนงหนาที่ก็จะกระทาํตามแตผูมีอํานาจจะเห็นควร  โดยมิไดมีระเบียบแบบแผน

แตประการใด  ระบบนี้ยงัหมายรวมถึงระบบการชวยเหลือเกื้อกูลกนั  ระบบเครือญาติ   และระบบ

พรรคพวกดวย   สวนอีกระบบหนึ่งก็คือ  ระบบคุณธรรม  (Merit  System)  การสรรหาบุคลากร

ตามระบบนี้จะดําเนนิการบรรจุบุคคลเขาดํารงตําแหนงตาง ๆ โดยใชการสอบแขงขันในระหวาง

บุคคลที่มีความรู ความสามารถครบถวนตามที่องคการตองการ  โดยจะไมคํานึงถงึเรื่องการเมือง

หรือความสมัพันธสวนตัวเปนสําคัญ   สวนสมาคมการจัดการธุรกิจแหงประเทศไทย  (2532 : 95)  

ไดนิยามวา การสรรหา หมายถงึ กระบวนการจัดหาผูสมัครจากแหลงตาง ๆ และคัดเลือกโดย

วิธีการสัมภาษณและทดสอบ หรือวิธกีารอยางอืน่  เพือ่ใหไดผูที่มีคณุสมบัติตามที่กําหนดไว   สวน

สมาน  รังสโิยกฤษฎ  (2530 : 8 – 9)  กลาวถงึ  หลกัของระบบคุณธรรมวา  มหีลักการที่สาํคัญอยู  

4  ประการ  ดงันี ้  

  1)  หลกัความสามารถ  (Competence)  หมายถงึ  การจะบรรจุบุคคลเขาดํารง

ตําแหนงใด จะตองยึดหลกัความรู ความสามารถของบคุคลเปนสําคญั   โดยตองพยายามหาทาง

คัดเลือก  เพื่อใหไดคนดี มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง จะตองกาํหนดใหชัดเจนวา  

ตําแหนงใดตองการบุคคลทีม่ีความรู  ความสามารถอยางไร  มีการประกาศชักชวนให    ผูมีความรู 

ความสามารถมาสมัครสอบใหมากที่สุดทีจ่ะมากได  ตองหาวิธทีี่เหมาะสมมาทาํการคัดเลือกผูทีม่ี

ความรู ความสามารถเขาปฏิบัติงาน   นอกจากนี้  การยาย  การเลือ่นตําแหนงกต็องคํานงึถงึหลัก

ความสามารถของบุคคลเปนสําคัญดวย 

  2)  หลักความเสมอภาค  (Equality)  หมายถึง  การเปดโอกาสใหผูมีคณุสมบัติ       

และพื้นฐานความรูตามที่กาํหนดไวมีสทิธจิะสมัครเขาสอบแขงขันเพื่อบรรจุเขารับราชการไดทุกคน 

(Open to all) ไมคํานึงถึงความแตกตางในเรื่องชาติตระกูล  ศาสนา  ใหโอกาสแกผูมีสิทธิอยาง 

เทาเทียมกนั  (Equality of Opportunity)  งานทีม่ีหนาที่ความรับผิดชอบอยางเดียวกัน  หรือระดับ

เดียวกนัจะไดคาตอบแทนเทากนั  (Equal Pay for Equal Work)  นอกจากนี้  ทกุคนจะไดรับการ
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ปฏิบัติอยางเสมอหนากนัดวยระเบียบและมาตรฐานในการบริหารงานบุคคลอยางเดยีวกนัไมวาจะ

เปนเรื่องการบรรจุแตงตั้ง  การปูนบําเหน็จความชอบ  การเลื่อนขั้นเงนิเดือน วนิัย และเรื่องอื่น ๆ     

  3)  หลักความมั่นคง  (Security)  หมายถึง  การใหหลักประกันแกผูทีจ่ะมาเปน

ขาราชการวาจะมีความมัน่คงในชีวิตสามารถที่จะยึดราชการใหเปนอาชีพไดตราบเทาที่ยงัมีความรู

ความสามารถ มีความประพฤติที่ดี และมคีวามซื่อสัตยสุจริตตอหนาที่ทางราชการ  โดยมีเงนิเดือน

เพียงพอกบัการครองชีพ มีสวัสดิการและประโยชนเกื้อกลู เชน คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร  

และอื่น ๆ   นอกจากนี ้  เมือ่ออกจากราชการไปแลวก็จะมีบําเหนจ็บํานาญใหเพื่อเลีย้งชพีตามควร

แกอัตภาพในบั้นปลายของชีวิต  หลักความมัน่คงนี้ยังเปนหลกัประกนัมิใหขาราชการถูกกลัน่แกลง 

หรือถูกออกจากราชการโดยไมมีความผดิอีกดวย  

  4)  หลกัความเปนกลางทางการเมือง  (Political Neutrality)  หมายถงึ  การให

ขาราชการเปนกลางในทางการเมือง กลาวคือ ขาราชการประจาํจะตองปฏิบัติตามนโยบายของ

รัฐบาลอยางเต็มความสามารถและเต็มภาคภูมิโดยไมคํานงึวาจะเปนนโยบายของรฐับาลทีม่าจาก

พรรคการเมืองที่ตนเหน็ชอบดวยหรือไม เพราะตามหลักการปกครองในระบบประชาธิปไตยถอืวา 

นโยบายของรฐับาลเปนการแสดงออกโดยปริยายถงึความตองการ หรือเจตนารมณของประชาชน  

ดังนัน้  ไมวาจะรัฐบาลชุดใดหรือพรรคการเมืองใดเขามาบริหารประเทศ ขาราชการประจําก็จะตอง

ปฏิบัติตามนโยบายนัน้ ๆ อยางเต็มที่เต็มความสามารถ  และในทางกลับกันขาราชการประจําตอง

ไมกระทําตนใหตกอยูภายใตอาณัติหรืออิทธิพลของพรรคการเมืองหรือเปนกรรมการหรือเจาหนาที่

ในพรรคการเมืองใด ๆ ดวย    สวนพยอม  วงศสารศรี  (2538 : 112)  ซึ่งไดใหคําจํากัดความไววา 

การสรรหา  หมายถงึ  กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูสมัครงานที่มีความสามารถใหเขามา

ทํางานในองคการ  โดยเริม่ตนจากการแสวงหาคนเขาทํางาน  และส้ินสุดเมื่อบุคคลไดมาสมัคร

งานในองคการ  การสรรหาจึงเปนศนูยรวมของผูสมัคร  เพื่อดําเนนิการคัดเลือกพนักงานใหมตอไป   

  โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสงัฆมณฑลจนัทบุรี  (2540 : 21) ไดกําหนดหลักการ

ดําเนนิการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขาทํางานเปนครูในโรงเรียนไว  ดงันี ้

  1)  มีการประกาศรับสมัครบุคลากรทัง้จากภายใน  และภายนอก   โดยคํานงึถงึ

ความรู ความสามารถที่ตรงตามความตองการของโรงเรยีนเปนสําคัญ 

  2)  มีการสอบหรือการทดสอบการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้น ๆ โดยผูบริหารและ 

หัวหนาสายงานนัน้ ๆ จะเปนผูดําเนินการสอบหรือทดสอบ 

  3)  มีการสัมภาษณจากผูบริหารโดยตรง 

  4)  มีการทดลองปฏิบัติงาน  อยางนอย  3  เดือน 

  5)  แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหทราบ และเมือ่ผานการประเมินผลการ 
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ปฏิบัติงานแลว   โรงเรยีนจะทําสัญญาจางตามระเบียบกระทรวงศกึษาธิการวาดวย   การคุมครอง

การทาํงานของครูใหญ และครูโรงเรียนเอกชน  พ.ศ. 2542 

  จากแนวคิดของนักการศึกษา   สรุปไดวา   การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  คือ 

ขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการบริหารงานบคุคล เพื่อคัดเลือกคนใหเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติและ

ผลงานมีประสิทธิภาพ   ทัง้นี ้  ตองยึดระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภ  ระบบคุณธรรมนั้น

จะตองประกอบไปดวย หลกัความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความมัน่คง และหลักความ

เปนกลาง  ซึง่จะกอใหเกิดประโยชนและประสิทธิผลสูงสดุตอองคการ 

2.3.3  การพฒันาและธํารงรักษาบุคลากร    

  การพัฒนาและธํารงรักษาบคุลากร  เปนกระบวนการของการบริหารงานบุคคล

อีกขั้นตอนหนึง่ที่มีความสาํคัญเปนอยางมาก ดังที่ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  

(2540 : 153)  ไดใหความหมายของการพฒันาบุคลากรวา  หมายถึง   การดําเนินการใหบุคคลได

เพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสามารถปฏบิัติงานใหไดผลตามทีห่นวยงานตองการหรือ 

ใหไดผลงานดียิ่งขึ้นกวาเดิม สวนกิต ิตยัคคานนท (2533 : 143) ไดกลาวถงึ  หลกัการของโครงการ

พัฒนาบุคลากรใหไดผลดีที่สุด  การพฒันาบุคลากรจะตองมีวัตถุประสงค 4 ประการ  คือ  (1) เพื่อ

เพิ่มทักษะในการทาํงานใหแกผูปฏิบัติ พรอมทัง้เพิม่พูนและปรับปรุงวิชาการกับเทคโนโลยีใหม ๆ  

(2) เพื่อเพิ่มความคลองตวัและการปรับตัวของผูปฏิบัติงาน  (3)  เพื่อการเพิม่ผลผลิต  (4) เพื่อให

ผูปฏิบัติงานทราบถึงความสาํคัญของการพัฒนาบุคลากรวา เปนวธิีหนึ่งที่จะทําใหเขามีโอกาสจะ

ไดรับการพิจารณาจากหนวยงาน เชน การเลื่อนตาํแหนง หรือการปรับเปลี่ยนตาํแหนงงานทีม่ี

ความสาํคัญมากขึ้น  ซึ่งจะเปนประโยชนแกตัวเขาผลดจีากการพัฒนาบุคลากรมี 4 ประการ ซึง่

ตรงกับวัตถุประสงคดังกลาว ผลที่จะตามมาตอจากนัน้  ก็คือ  ทําใหหนวยงานไดผูปฏิบัติงานทีม่ี

ประสิทธิภาพ และคุณภาพมากขึ้น ถาจะพูดในแงของหนวยงานเอกชนการพัฒนาคนในหนวยงาน

ใหมีความรู ความสามารถขึ้นก็จะสามารถลดจํานวนผูปฏิบัติงานลงได หรือไมจาํเปนตองหาคนมา

ทํางานเพิม่ข้ึน ฉะนั้น การที่พัฒนาบุคลากรจึงมีความสัมพันธกับความตองการในของเรื่องการใช

และจํานวนบคุลากร   

  สุเมธ  เดยีวอศิเรศ  (2531 : 147)   ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา  

หมายถงึ กระบวนการเพิ่มพูนความรูความสามารถ และความชาํนาญตลอดจนเสริมสรางอุปนิสัย  

ทัศนคติ และวธิีการทํางานทีด่ีของบุคคลในหนวยงาน  เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งใน

เวลาปจจุบนัและในอนาคตดวยกนั 

  กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532 : 118)  ไดกลาววา  การพัฒนาบุคลากรมจีุดมุงหมาย

ที่จะเพิ่มพูน และปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที ่ เพิ่มผลงานของ
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สถาบนั  และเพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาไปเทาที่ความสามารถจะอํานวย   โดยการจัดทํา

กระบวนการพฒันาบุคลากรตามขั้นตอนคอืการกําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร  

การวางแผนพฒันาบุคลากรตามขอบเขตหรือนโยบายของหนวยงานนัน้ ๆ จัดกิจกรรมเพื่อพฒันา

บุคลากรในทางปฏิบัติและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร     ในกระบวนการพัฒนาบุคลากรนัน้มี

กิจกรรมสําคญั  คือ   

  การฝกอบรม  หมายถงึ  การพัฒนาบุคลากรดวยการเพิ่มพนูความรูและทักษะ

ในการทํางาน  เพื่อใหการปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพยิง่ขึ้น   ในการฝกอบรมนัน้มีวธิีการ หรือเทคนคิ

การฝกอบรมหลายอยางดวยกันที่ใชในปจจุบัน ไดแก การบรรยาย  การประชุมอภิปราย  การศึกษา

กรณีตัวอยาง  การแสดงบทบาทสมมุติ  การสาธิต  วิธีระดมความคิด  ทัศนศกึษา เปนตน 

  การลาศึกษาตอ   เปนการพัฒนาบุคลากรวิธหีนึง่  เพราะการที่บุคคลทํางานอยู

ที่ใดนาน ๆ  ความรู  ความสามารถอาจจะลาสมัย  ไมทนัโลก  หนวยงานจึงตองหาทางสงบุคลากร

ไปศึกษาตอ การเปดโอกาสใหครู อาจารยในโรงเรียนไดศึกษาตอ เพื่อใหรับวุฒิสูงขึ้น เปนการบาํรุง

ขวัญครู อาจารยในโรงเรียนดวย   แตทั้งนี้  ตองคํานงึถึงผลประโยชน  หรือผลเสียหายทีจ่ะเกิดแก

การเรียนการสอนของนกัเรียนดวย 

  การประชุมสัมมนา เปนการพบปะเพื่อปรึกษาหารือกนัเกี่ยวกับเรื่องตาง ๆ  ของ

ผูที่มีความสนใจ  หรือเกี่ยวของในเรื่องเดยีวกนั  ปรึกษากัน   เพื่อแกปญหาในทางปฏิบัติระหวางผูม ี

ประสบการณ  นอกจากนี้  ยังมกีารประชุมเชิงปฏิบัตกิาร  ซึง่เปนการประชุมที่มกีารลงมือกระทํา

เพื่อแกปญหา หรือมีการปฏิบัติจริงดวย 

  สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการบรหิารงานที่ตองการใหบุคลากร

ดังกลาวมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิง่ขึ้น โดยการเพิม่พนูความรู ความสามารถ ทั้งนี ้   

การพัฒนาบุคลากรดังกลาวมีวิธีการหลายวิธีทีจ่ะเพิ่มพนูความรูใหกับบุคลากร  เชน  การฝกอบรม  

การศึกษาตอ  การศึกษาดูงาน  และการประชุมสัมมนา  เปนตน 

  นอกจากการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู และความสามารถแลว  องคการก็ยงัมี

ความจาํเปนทีจ่ะตองธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการเปนเวลานานๆ เพื่อใหเวลาในการพัฒนา

องคการใหมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น    ดังที่   ภิญโญ  สาธร  (2523 : 359)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกบั

การธํารงรักษาบุคลากรวา การที่จะใหบุคลากรในโรงเรียนทํางานอยูไดนานที่สุด และทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลนั้น  ผูบริหารตองใชวิธีการบํารุงรักษาบุคลากรดวยการใหส่ิงจูงใจ  

ซึ่งไดแก  ส่ิงทีเ่ปนวัตถ ุ  เชน   เงนิหรือส่ิงของ   ส่ิงจงูใจที่เปนโอกาส   เชน   โอกาสมีชื่อเสียงดีเดน  

มีตําแหนง  มอํีานาจ   สิ่งจงูใจที่เปนสภาพการทํางานทีอ่าศัยวัตถุเปนหลัก  เชน  มหีองทํางานที่ดี  

มีที่นัง่ที่สะดวกสบาย มีชั่วโมงสอนที่เหมาะสม  และมีสวัสดิการที่ด ี   ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  
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สมพงศ  เกษมสิน (2526 : 256) ไดกลาวไววา การบํารุงรักษาบุคลากร ควรจะตองจัดสวัสดิการให

ตามกฎหมายดวย เชน การจายเงินทดแทน เงนิคาลวงเวลา เงินคาเชาบาน เงนิคาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง  

เงินคาพาหนะ และคารักษาพยาบาล เปนตน    สวน  พนัส   หันนาคนิทร  (2526 : 196 – 203)  ได

เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบาํรุงรักษาบุคลากรในโรงเรียนวา  ครูใหญควรจะทรงไวซึง่ความยุติธรรม

ตั้งอยูในพรหมวิหาร 4  ไมทําตวัเปนเจาขุนมูลนาย  ยินดทีี่จะรับฟงความคิดเหน็ของครูนอยดวย

ความจริงใจ รูจักใหกาํลังใจแกครูนอย พยายามสงเสริมความกาวหนาของครู  และหลีกเลี่ยงการใช

อารมณในการทํางาน  รูจักวางตัว  พยายามรักษาประโยชนของครู  วางมาตรฐานในการทํางานให

ชัดเจน   และครูใหญควรจะใหเวลา และโอกาสแกครูทีจ่ะปรับปรุงตัวเอง  และ  เอกชัย  กี่สุขพนัธ  

(2527 : 123 – 126)  กลาววา   การบํารุงรักษาบุคลากร  หมายถงึ  กระบวนการทีจ่ะทาํใหบุคคลที่

ไดรับการคัดเลือกเขาทาํงานอยูกับหนวยงานใหนานที่สดุ  โดยปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  สิง่ที่

เปนองคประกอบในการบาํรุงรักษาบุคลากร  คือการจูงใจ  หมายถงึ  การชักนําใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม

หรือแสดงออกในทางที่ตองการ การจูงใจนีอ้าจจะตองอาศัยสิ่งจูงใจตาง ๆ เชน  ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน 

ไดแก  การใหคาตอบแทนในการทํางานหรือการพิจารณาความดีความชอบพเิศษสองชั้น  เปนตน 

  โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจนัทบุรี (2540  : 33 – 37)  ไดกลาวถงึการ 

พัฒนาและธาํรงรักษาบุคลากรของบุคลากรไว  ดังนี ้

  1)  การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที ่

  (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาดําเนินการปฐมนิเทศใหแกผูไดรับการสรรหา 

และบรรจุแตงตั้งเปนครูในสถานศกึษา 

  (2)  แจงภาระงาน  มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณ

วิชาชพี  เกณฑการประเมินผลงานแกครูในสถานศึกษา  กอนมีการมอบหมายหนาทีใ่หปฏิบัติงาน  

  (3)  ดําเนนิการติดตามประเมินผลและจัดการพัฒนาตามความเหมาะสม

และตอเนื่อง 

  2)  การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาที ่

  (1)  ศึกษา  วิเคราะหความตองการจาํเปนในการพัฒนาตนเองของครแูละ

สถานศกึษา 

  (2)  กําหนดหลักสูตรการพฒันาใหสอดคลองกับความตองการทีจ่ําเปนใน

การพัฒนาตนเองของครูและสถานศึกษา 

  (3)  ดําเนนิการพัฒนาตามหลักสูตร 

  (4)  ติดตาม  ประเมินการพฒันา 

  3)  การพัฒนากอนเลื่อนตําแหนง 
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  (1)  ศึกษา  วิเคราะหคุณลักษณะเฉพาะสาํหรับตําแหนง  ลักษณะงานตาม

ตําแหนงที่ไดรับการปรับปรุง  กาํหนดตําแหนงของครูในสถานศกึษา 

  (2)  ดําเนนิการอบรมเพิ่มพนูความรู  ทักษะ เจตคติที่ด ีคุณธรรม จริยธรรม  

และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 

(3)  ติดตาม  ประเมินการพัฒนา 

  4)  เงนิเดือนและการพจิารณาความดีความชอบ 

  (1)  ครูจะไดรับเงินเดือนประจําวฒุิตามอตัราที่โรงเรียนบรรจุ  และจะไดรับ

เงินเดือนแตละเดือนอยางชาภายในวนัที ่3  ของเดือนถดัไป 

  (2)  การปรับวฒุิเงนิเดือน 

   ก.  ไดรับการอนุมัติเหน็ชอบจากผูบริหารเปนลายลักษณอักษร 

   ข.  เปนไปตามตําแหนง  หรืออัตราที่ทางโรงเรียนตองการ 

   ค.  เปนครทูี่มคีุณภาพ  และรวมมือกับผูบริหารเปนอยางดี 

    ง.  การปรับวฒุิที่สูงกวาระดับปริญญาตรี    จะตองไดรับการพิจารณา

จากผูบริหารตามความตองการของโรงเรยีน 

    จ.  ทางโรงเรยีนจะปรับเงนิเดือนตามวุฒใิหมให   ตามระเบียบวาดวย 

บัญชีเงินเดือนโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจนัทบุรี 

    ฉ.  การปรับเงินเดือนตามวฒุิใหม    ทางโรงเรียนจะพิจารณาอนุมัติใน

เดือนเมษายน 

  (3)  การขึ้นขัน้เงินเดือนประจําป   ใหเปนไปตามระเบียบวาดวย   เงินเดือน

โรงเรียนคาทอลิก  สงักัดสังฆมณฑลจนัทบุรี 

  สรุปไดวา  การพัฒนาและธาํรงรักษาบุคลากร  หมายถงึ  วธิีการหรือกลยุทธที่

ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานใหองคการใหนานที่สุดและมีประสิทธิภาพสูงสุด สิ่งที่เปนกลยุทธที่สําคัญ

คือ  การจงูใจ  และสิ่งจงูใจทีส่ําคัญที่สุด   ก็คือ   การจงูใจที่เปนรูปธรรม   เชน  การใหคาตอบแทน 

 ในการทาํงานหรือพิจารณาความดีความชอบ  เปนตน 

2.3.4  วินยัและการรักษาวนิยั   

  วินัยและการรกัษาวินยัเปนขั้นตอนหนึ่งทีม่ีความสาํคัญเนื่องจากการอยูรวมกนั 

และการปฏิบัติงานรวมกนัซึง่มีบุคลากรเปนจํานวนมากจึงจําเปนจะตองมีกฎระเบียบหรือขอตกลง

ที่จะทําใหบุคลากรมีวนิัยและรักษาวินยัในการอยูรวมกนั 

  โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสงัฆมณฑลจนัทบุรี  (2540 : 23 – 28)  ไดกําหนด

ระเบียบวนิัยและการรักษาวนิัยของบุคลากรในโรงเรียนไว  ดังนี ้



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

  1)  ความประพฤติ และจรรยามารยาทครู 

  (1)  ครูเปนผูทีใ่หการศึกษาอบรม จึงตองเปนผูที่ประพฤตตินเปนแบบอยาง

ที่ดีใหแกนักเรยีนในทุกสถานที ่และทกุโอกาส 

  (2)  ครูพึงศรัทธาและปฏิบัติตนตามศาสนาที่ตนนับถืออยางสม่ําเสมอ และ

พรอมทัง้เคารพ  และใหเกยีรติศาสนาอื่น 

  (3)  ครูพึงประพฤติ ปฏิบัติตนตามระเบยีบคุรุสภาวาดวยวาจรรยามารยาท

และวินยัตามระเบียบประเพณีของครู พ.ศ. 2539  และเปนไปตามระเบยีบเกณฑมาตรฐานวชิาชพี

ครู พ.ศ. 2534 

  (4)  ครูพึงแตงกายใหเรียบรอย  และถูกตองตามระเบยีบของโรงเรียน 

  (5)  ครูพึงปฏิบัติตอบุคคลอื่นอยางสุภาพชน และไมรวมมือกับผูอ่ืน  โดยใช

อํานาจหนาที่เพื่อประโยชนอันมิชอบดวยกฎหมาย 

  (6)  ครูพึงละเวนจากการใชอํานาจ หนาทีใ่นทางมิชอบไมวาจะเปนทางตรง

หรือทางออม 

  (7)  ครูพึงสงเสริม  สนบัสนนุใหเกิดบรรยากาศแหงความรัก  ความสามัคคี  

และความมีระเบียบวนิัยในโรงเรียนและชมุชน 

  (8)  ความประพฤติทีท่างโรงเรียนถือวาเปนความผิดรายแรง 

    ก.  การกระดางกระเดื่องตอผูบังคับบัญชา 

   ข.  ประพฤติตนเปนคนเสเพล   เสพของมึนเมา  จนเปนเหตุใหแสดง 

กิริยาอาการทีไ่มสามารถครองสติได 

   ค.  เปนผูหมกหมุนในการพนนั  มหีนี้สนิรุงรังหรือกระทําผิดทางอาญา 

   ง.  ประพฤตทิางชูสาวหรือประกอบอาชพีที่ไมเหมาะสม 

  2)  หนาที่ครู 

  (1)   ครูพึงมีความรักความเมตตาตอนักเรยีนเสมือนบิดามารดาที่มีตอบุตร 

  (2)   ครูทุกคนมีหนาที่อบรม  สั่งสอนนักเรียน  ใหมีความประพฤติเรียบรอย 

มีมารยาทดงีาม มีความตั้งใจศึกษาเลาเรยีนทั้งประพฤติปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียน 

  (3)   ครูทุกคนมีหนาที่รวมกนัในการควบคมุนักเรียนใหอยูในระเบียบแถว 

  (4)   ครูเขาสอนในคาบตอไปหลังจากเวลาพัก และจะตองคอยควบคมุดูแล

ความเปนระเบียบเรียบรอยของนักเรียน  สวนครูอ่ืน ๆ ใหประจําอยูในที่ที่ไดรับมอบหมาย 

  (5)   ครูผูสอนจะอนุญาตใหนักเรียนที่ขาดเรียน หรือมาสายเขาหองเรยีนได

ตอเมื่อมีใบอนญุาตเขาหองเรียนจากครูฝายปกครอง 
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  (6)   ครูพึงควบคุมดูแลนักเรยีนในหองเรียนใหอยูในระเบียบวนิัยเสมอ 

  (7)   ครูพึงดูแลเอาใจใสและรูจักนักเรียนเปนรายบุคคล  เพื่อชวยแกไขหรือ

ปรับปรุงใหดี 

  (8)   ครูพึงสาํรวจเวลาเรียนของนักเรียนทกุครั้งที่เขาสอน  และเมื่อนกัเรียน

มาสาย  ปวย   ลา   ขาดเปนประจํา  ใหครูติดตาม และรายงานผลใหกับผูบังคับบัญชาไดรับทราบ   

เพื่อดําเนินการชวยเหลือและแกไขตอไป 

  (9)   ครูพึงตรวจตรามิใหนักเรียนนาํ หรือพกพาอาวุธ  สื่อลามก  สิ่งเสพติด  

และสิ่งที่ไมเหมาะสมอืน่ ๆ 

  (10) ครูพึงเอาใจใสปลูกฝงนกัเรียนใหรักษาความสะอาดเรียบรอยของสมุด

ทํางาน หองเรยีน สิง่แวดลอมในโรงเรียนและอนามัยทั่วไปของนักเรยีนเปนประจาํทกุวันโดยเฉพาะ 

อยางยิ่งการแตงกาย  และทรงผมใหเปนไปตามระเบียบของโรงเรียน 

  (11) ครูตองไมละทิง้หองเรยีน และหรือใหนกัเรียนอยูตามลําพังโดยพลการ

เมื่อครูมีกิจธุระจําเปนตองออกจากหองเรียน  ตองแจงใหผูจัดการ ครูใหญหรือหวัหนาฝายวชิาการ

ทราบเพื่อสงครูไปแทน 

  (12) ครูไมมีสิทธทิี่จะไลนกัเรียนออกจากหองเรียน ในกรณีที่นักเรียนทําผิด  

รายแรง  หรือกอความไมสงบในหองเรียนตองแจงใหผูจดัการ  ครูใหญ  หรือฝายปกครองทราบ 

  (13) ครูทุกคนพึงบนัทกึความประพฤติของนกัเรียนในชัน้เรียนของตนลงใน

สมุดบันทกึความประพฤต ิ

  (14) ครูพึงรวมมือและประสานงานกับหนวยงานอืน่   เพื่อการปกครองและ

อบรมนักเรียนใหเกิดประสิทธิผลดียิ่งขึ้น 

  (15) ครูพึงทําหนาที่ครูเวรดวยความเสียสละตามทีท่างโรงเรียนมอบหมาย 

และจดบันทกึรายวนัเหตกุารณที่เกิดขึ้น 

  (16) ครูประจําชั้นมหีนาที่ตองทาํบัญชีเรียกชื่อ   สมุดวัดผล   สมุดรายงาน

ประจําตัวนักเรียนและเอกสารตาง ๆ ใหเรียบรอยและเปนปจจุบนั 

  (17) ครูพึงควบคุม  ตรวจการทดสอบดวยตนเอง  กรอก และรวมคะแนนให

เปนไปอยางละเอียดถี่ถวน  ถูกตอง   ยุติธรรม  และเรียบรอย   และใหถือวาการวัดผลการเรียนของ

นักเรียนตามวตัถุประสงคเปนหนาที่อันสาํคัญยิ่ง 

  (18) ครูพึงสํานึกวาการสอนวิชาการเปนหนาที่ที่สําคัญของครู  ฉะนั้นใหครู

เตรียมการสอนทกุวนั  โดยทําบนัทกึการสอนลวงหนา   เขาสอนใหตรงตามเวลา   และทําการสอน 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

อยางเตม็ที ่ ใหการบานพอสมควร   โดยจะตองคํานึงถงึวิชาอื่น ๆ และวันหยุดดวย   สวนการตรวจ

และการแกการบานของนักเรียนตองไดรับการเอาใจใสอยางด ี และสม่าํเสมอ 

  (19) ครูพึงปฏิบัติขณะทําการสอน  ดังนี ้

   ก.  ใหยนืขณะทําการสอน 

   ข.  เมื่อส่ังงานนกัเรียนแลว  ควรเดินตรวจเพื่อแกไข  แนะนําหรือช้ีแจง

ใหนักเรียนที่ยงัไมเขาใจ 

   ค.  ดูแลนักเรยีนใหอยูในบรรยากาศการเรยีนการสอน  ไมพูดเลน หรือ

เยาหยอก หรือสงเสียงอึกทกึในชัน้เรียน 

  ง.   จัดใหนกัเรียนมีงานทาํอยูเสมอ  เพื่อฝกทักษะการเรียนรูและรักษา      

ระเบียบวนิัยในชั้นเรียน 

   จ.  ตรวจตราโตะมานั่งของนักเรียนอยูเสมอ  เพื่อปองกนัไมใหนักเรียน

ขีด  เขียน  แกะหรือเจาะเลน  ซึง่เปนการทาํลายทรพัยสมบัติของโรงเรยีน 

   ฉ.  ใหความสนใจนกัเรียนทีเ่รียนออน และสงเสริมสนับสนุนนักเรียนที่

เรียนดี  มีความสามารถพิเศษใหดีมากยิง่ขึ้น 

   ช.  เอาใจใสและกวดขันเรื่องลายมือ  ปลูกฝงนิสัยการมวีินัย  และการ

มีระเบียบเรียบรอยในการทาํงานของนักเรียน 

  (20) ครูพึงเอาใจใสในการสอนอยางเต็มที ่โดยไมทาํงานสวนตัว ไมสูบบุหร่ี  

ไมทานอาหาร  ดื่มเครื่องดื่ม  หรืออานหนงัสือพิมพ 

  (21) ครูพึงอยูที่หองพกัครูเพือ่เตรียมการสอนตรวจแกสมุดงานของนกัเรียน

หรือทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย 

  (22) หองพกัครูเปนหองทาํงานโดยสวนรวมของคณะครู  ฉะนัน้ครูพงึรักษา 

ความเปนระเบียบเรียบรอยความสงบไมควรสนทนาเลนเสียงดัง  หรือนําของมารับประทาน 

  (23) ครูพึงใหความชวยเหลอืเพื่อนครูดวยกัน  และมหีนาที่เขาสอนแทนครู

ที่ขาดตามที่ครูใหญหรือหัวหนาฝายวิชาการเหน็สมควร 

  (24) ครูพึงตั้งใจคนควาและหาความรู    รวมทัง้เทคนิคในการสอนเพิม่เติม

อยูเสมอ  เพื่อใหการสอนของตนมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลยิง่ขึน้   ทั้งยงัเปนการพัฒนา

วิชาชพีของตน 

  สรุปไดวา  วนิัยและการรักษาวนิัย  เปนสิ่งจําเปนตอสังคมขององคการซึ่งเปน

โครงสรางการบริหารบุคลากรที่ตองดําเนนิดวยความยตุิธรรม เปนธรรม และดวยความเสมอภาค  

รวมถึงโอกาสของความทัดเทียมและเสมอภาคในการรองทกุขดวย 
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2.3.5  การเลกิจาง     

  การเลิกจาง  เปนกระบวนการบริหารงานบุคคลขั้นสุดทาย   เปนการปลดปลอย

บุคคลที่ไมสามารถทาํงานในหนาที่ตอไปอยางมีประสิทธิภาพ ใหพนจากงานและแสวงหาบุคลากร

ใหมทีม่ีความสามารถเขามาทาํงานแทนการพนจากการปฏิบัติงาน    

 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2527 : 134) ใหความหมาย  การใหบุคลากรพนจากงานวา

เปนการดําเนนิงานใหบุคลากรในหนวยงานพนจากหนาที่  ตําแหนงการงานในหนวยงานนัน้ ๆ  ซึ่ง

ในเรื่องนี ้  พนัส  หันนาคนิทร (2524 : 107)  กลาววา  ตามธรรมดา เมื่อคนสมัครใจเขาทาํงานใน

องคการหนึง่แลว  หากสภาพการณจะไดบรรลุถึงระดับสูงสุด  ตามขดีความสามารถของเขา และ

เมื่อมองดานองคกร  หากการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานั้นเปนไปตามความคาดหมายขององคกร 

องคกรนัน้ๆ ก็จะพยายามรกัษาบุคคลผูทีไ่ดทําประโยชนใหแกองคการนั้นดวยวิธกีารตาง ๆ เชน  

การสรางแรงจงูใจ  ใชเครื่องลอใจในรูปตาง ๆ เพื่อตองการใหเขาทําประโยชนแกองคการนั้นนาน

ที่สุดเทาที่จะทาํได  อยางไรก็ตาม อาจจะมีกรณีที่ฝายใดฝายหนึง่ ไมเปนที่พงึพอใจของอีกฝาย

หนึง่ก็อาจเกิดกรณีที่จะตองพนจากงานเกดิขึ้นได   

 โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสงัฆมณฑลจนัทบุรี  (2540 : 37 – 40)  ไดกําหนด

ระเบียบของการเลิกจางไว  ดังนี ้

1)  การบอกเลิกสัญญาจาง 

 ผูรับใบอนุญาต หรือผูทาํการแทนอาจบอกเลิกสัญญาจางการเปนครู  โดย

บอกลวงหนาเปนหนังสือใหอีกฝายหนึง่เมือ่ถึงหรือกอนจะถึงกําหนดจายเงนิเดือนคราวใด เพื่อให

เปนผลเลิกสญัญาเมื่อถงึกาํหนด  ดงัตอไปนี ้

 (1)  ทุจริตตอหนาที ่หรือกระทําผิดอาญาโดยเจตนาแกผูรับใบอนุญาตหรือ

ผูทําการแทน 

  (2)  จงใจทําใหผูรับใบอนุญาต  หรือผูทาํการแทนไดรับความเสยีหาย 

  (3)  ประมาทเลินเลอจนเปนเหตุใหผูรับใบอนุญาต  หรือผูทําการแทนไดรับ

ความเสยีหายอยางรายแรง 

  (4)  ฝาฝนกฎระเบียบวาดวยจรรยามารยาท  และวินัยตามประเพณขีองครู

ที่คุรุสภากําหนด 

  (5)  ฝาฝนระเบียบกระทรวงศึกษาธกิารวาดวย   จรรยามารยาท วินยั  และ

หนาที่ของผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ ครูใหญ และครูโรงเรียนเอกชน  พ.ศ. 2526 

  (6)  ฝาฝนระเบียบของโรงเรยีน ซึ่งไดรับอนุมัติจากผูรับใบอนุญาตแลวหรือ 

คําสั่งโดยชอบดวยกฎหมายเปนธรรมของผูรับใบอนุญาต  และโรงเรียนไดตักเตือนเปนลายลกัษณ 
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อักษรแลว ในกรณีรายแรงไมตองมีการตักเตือน 

  (7)  มีความประพฤติไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที ่

  (8)  ละทิง้หนาที่เปนเวลา  7  วันติดตอกัน  โดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

  (9)  ไดรับโทษจําคุกตามคาํพิพากษาถงึทีสุ่ดใหจําคุก  เวนเสยีแตที่เปนโทษ

สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท  หรือความผิดลหุโทษ 

2)  การรับคาชดเชย 

  ในกรณีที่ครูถกูบอกเลิกจางโดยไมมีความผิดในกรณี  ตอไปนี้ 

  (1)  โรงเรียนเลิกลมกิจการ หรือถูกเพิกถอนใบอนุญาต 

  (2)  โรงเรียนยบุชั้นเรียน  หรือลดหองเรียน 

  (3)  โรงเรียนหยุดกิจการชั่วคราว 

  (4)  ผูรับใบอนุญาตบอกเลกิสัญญา  โดยที่ครูไมไดกระทําความผิด 

   ก.  กรณีครูทีท่ํางานติดตอกันครบ  120  วัน  แตไมครบ 1 ป  จะไดรับ

ไมนอยกวา  1  เดือนของเงนิเดือน 

    ข.  กรณคีรูทีท่ํางานติดตอกันครบ   1  ป   แตไมครบ  3  ป    จะไดรับ

ไมนอยกวา  3  เดือนของเงนิเดือน 

    ค.  กรณีครูทีท่ํางานติดตอกันครบ  3  ป  แตไมครบ  6  ป  จะไดรับไม 

นอยกวา  6  เดือนของเงนิเดือน 

   ง.  กรณีครูที่ทํางานติดตอกันครบ  6  ป   แตไมครบ 10 ป    ไดรับไม

นอยกวา  8  เดือนของเงนิเดอืน 

   จ.  กรณีครูทาํงานติดตอกนัครบ 10 ปข้ึนไปไดรับไมนอยกวา10 เดือน

ของเงนิเดือน 

  3)  กรณีตอไปนี้เมื่อครูถูกบอกเลิกสัญญาจางจะไมไดรับเงินคาชดเชย 

  (1)  ถูกบอกเลกิสัญญาจางเนื่องมาจากความผิดในขอ 1 

  (2)  ลาออกโดยสมัครใจ 

  (3)  ถูกเพิกถอนใบอนุญาตใหเปนคร ู

  (4)  ภายในระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน  ซึง่ไมครบ 120 วัน  นบัแตวันที่ไดรับ

อนุญาตบรรจุเขาเปนครู ปรากฏวามีความประพฤติไมดี หรือไมมีความรู หรือไมมีความสามารถที่

จะปฏิบัติหนาที ่

  4)  ในกรณทีี่โรงเรียนไดพิจารณา   สอบสวนครูที่ถูกกลาวหาวากระทําความผิด       

ถาผูรับใบอนญุาตพิจารณาแลวเหน็วา ถาใหครูปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนตอไปจะเกิดความเสยีหาย
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แกการเรียนการสอน สามารถสั่งพกังานครูโดยมีกําหนดไมเกิน 7 วนัโดยทําเปนคําสั่งระบุความผดิ

และกําหนดระยะเวลาพกังานแจงใหครูทราบกอนการพกังาน 

  5)  การสิน้สุดสัญญาจาง 

  สัญญาจางของครูสิ้นสุดเมื่อ 

  (1)  ครูถึงแกกรรม 

  (2)  ไดรับอนุญาตใหลาออกโดยแจงตอผูบริหารลวงหนาไมนอยกวา 30 วัน 

  (3)  ถูกสัง่ใหออกตามความผิดในขอ 1 

  (4)  เจ็บปวย หรือเปนโรคตดิตอรายแรงทาํใหไมอาจปฏบิัติหนาที่ของตนได

โดยสม่ําเสมอ 

  (5)  เกษียณอายุ 60 ป  แตผูบริหารของโรงเรียนจะเปนผูพิจารณา วาใหทาํ

การสอนตอไปไดหากพิจารณาเหน็วามีความเหมาะสม 

  สรุปไดวา     การเลิกจาง   เปนกระบวนการที่ดําเนนิงานใหผูปฏิบัติงานพนจาก

ตําแหนงหนาที่  ความรับผิดชอบที่ตนปฏบิัติอยูโดยไมไดรับเงินเดือนหรือคาจางจากหนวยงานหรือ

องคการนัน้อีกตอไป    การเลิกจางมีหลายกรณีตามที่ระเบียบโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑล

จันทบุรี  วาดวยการบริหารงานโรงเรียน  ฉบับปรับปรุง พ.ศ.  2542  ไดกําหนดไว 

 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 2.4.1  งานวิจยัในประเทศ 

  งานวิจยัในประเทศที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล ที่เกี่ยวของกบัตัวแปรที่

ผูวิจัยไดกําหนดไว  ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาจากงานวิจยัตาง ๆ พบวามีนกัวิชาการหลายทาน

ไดศึกษาวิจัยไว  ดงันี ้

  ประพัฒน สวนกูล (2527 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารงานของ

ครูใหญ ตามทัศนะของผูบริหารและครูในโรงเรียนสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัดแพร พบวา 

ครูใหญในสํานักงานการประถมศึกษา จงัหวัดแพร  มีการปฏิบัติงานตามกระบวนการอยูในเกณฑ

ดีมาก 

    สมมาตร  แกวลาย  (2528  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจยัการบริหารงานบุคลากร

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาจงัหวดัตรัง  พบวา การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรยีน

ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาการวางแผน

บุคลากรอยูในระดับมากเปนลําดับแรก 
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  วิทยา คูวิรัตน (2529 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาเกีย่วกับ

กระบวนการบริหารโรงเรียนคาทอลิก สงักดัสังฆมณฑลกรุงเทพมหานคร พบวาการบริหารโรงเรียน

คาทอลิก สงักัดสังฆมณฑลกรุงเทพมหานครดานการพนจากงาน ตามทัศนะของผูบริหารและครู

ในกระบวนการบริหารโรงเรยีน 5 ดาน การวางแผนงานบุคลากร การสรรหาและการเลือกสรร

บุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพฒันาบุคลากรและการใหพนจากงาน  ผลการศึกษาพบวา 

กระบวนการบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลกรุงเทพมหานครอยูในระดับมาก 

  หทยั  พฤกษวานิช  (2531  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาวจิัย  การศึกษาการบริหาร

บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สงักัดสํานกังานการประถมศึกษา จงัหวัดนราธวิาส 

ผลการวิจยัพบวา ผูบริหารโรงเรียนที่ประสบการณในการทํางานตางกนั มีทัศนะตอการบริหาร

บุคลากรแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญ 

  ละคร  การะพนัธ  (2535 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาวจิัยเรื่อง  การบรหิารงานบุคคล

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุรินทร   ผลการศึกษา 

วิจัยพบวา  การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ทั้งโดยรวม และรายดานอยูใน

ระดับมาก  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีประสบการณตางกนั  มีบริหารงานบคุคลแตกตางกัน

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  โดยที่ผูที่มีประสบการณในการทาํงานนอย  มีระดับการ

ปฏิบัติงานดานการบรหิารงานบุคคลมากกวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีขนาดของโรงเรียน

ตางกนั มกีารบริหารงานบุคคลแตกตางกนัอยางมนีับสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05    โดยที่โรงเรยีน

ขนาดใหญและโรงเรียนขนาดกลางมีระดบัการปฏิบัติ ดานการบริหารงานบุคคลทุกดานมากกวา

โรงเรียนขนาดเล็ก  สวนโรงเรียนขนาดใหญกับโรงเรียนขนาดกลางบรหิารงานบุคคลไมแตกตางกนั  

ปญหาสาํคัญ ๆ ที่พบ  คอื  จํานวนครูไมครบตามเกณฑทีก่ําหนด บคุลากรที่ไดมาไมตรงกับความ

ตองการของโรงเรียนขาดแคลนบุคลากรทีม่ีความชาํนาญในสาขาวิชาเฉพาะ                          

  เดือนเพ็ญ  กจิประสบโชค (2539 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่องของ  

การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติในเขตการศึกษา  4  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณในการทาํงาน

ตางกนั  มีการบริหารบุคลากรโดยภาพรวมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

  นิเวศน  เกิดปราชญ  (2539 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาวจิัยเรื่อง  การบริหารงาน

บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดปทุมธาน ี 

ผลการวิจยัพบวา การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ดานการวางแผน

บุคลากรปฏิบัติมากที่สุดคือใหครูมีสวนรวมในการวางแผนบุคลากรดานจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
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มากที่สุด  คือ ประชุมช้ีแจงนโยบาย แผนงาน โครงการงานบุคลากรใหครูไดทราบ  เพื่อถือเปนแนว

ปฏิบัติ สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการพฒันางานของโรงเรียน สงเสรมิใหบุคลากร

ไดมีโอกาสเลือ่นตําแหนงทีสู่งขึ้น พิจารณาความด ี ความชอบตามเกณฑ และระเบียบดวยความ

ยุติธรรม  ดานการพัฒนาบคุลากรปฏิบัติมากที่สุด  คอื  สงเสริมใหครูสรางผลงานใหม ๆ ทีเ่ปน

ประโยชนแกโรงเรียนและเพือ่นรวมงาน ปญหาอุปสรรคสําคัญที่พบมากที่สุด คือ บุคลากรไม

เพียงพอตามเกณฑที่กําหนดโรงเรียนไมสามารถคัดเลือกสรรบุคลากรตามตองการไดและบุคลากร

ขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองและพัฒนาความรู 

  วลัยพร  ศุขสุศิลป  (2540 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  สภาพและปญหา

การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก พบวา สภาพและปญหาการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนคาทอลิกดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการพฒันาและธํารงรักษาบุคลากรและ

ดานการพนจากงาน  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูอยูในระดับสูง  

2.4.2  งานวิจยัตางประเทศ 

  สําหรับงานวิจยัตางประเทศ   ไดมีผูศึกษาวิจัยการบริหารงานบุคลากร  ไวดงนี ้

  แฮริส (Harris, 1979)   ไดทาํการวิจัยเรื่อง  หนาที่ของผูบริหารบุคคลในระบบ

โรงเรียนประถมศึกษารัฐมิสซูร่ีผลการวิจัยสรุปวา หนาทีค่วามรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษา  

ทางดานบริหารบุคคลประกอบดวยกระบวนการที่สําคญั  11  ประการ   คือ   การวางแผนกาํลังคน

การสรรหา  การคัดเลือก  การนําเขาสูหนวยงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนา   การ

ไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล  คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ   ความมัน่คงในงาน  การปฏิบัติงานตอเนื่อง

และการใหขอมูลขาวสารเกีย่วกับบุคคล 

  วอเตอร  (Waters, 1977 : 5523 – A – 5524 – A)  ไดศึกษาถงึบทบาท   ใน

การบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนรัฐบาล สวนทองถิ่นของแคลิฟอรเนียกบัการเปลี่ยนแปลงทางการ

บริหารบุคลากรที่เกิดขึ้นในรอบ  10  ปทีผ่านมา    ผลของการศึกษาพบวา  ในชวง  10  ปที่ผานมา  

ความตองการผูนําที่ทาํหนาที่บริหารบุคลากรเพิม่ข้ึนมากที่สุด ในรูปของความสมัพันธระหวาง

นายจางกับลูกจางรอยละ16 ของผูตอบแบบสอบถาม  ใชที่ปรึกษาจากภายนอกเปนตัวแทนในการ

ประชุมและใหคําปรึกษารอยละ 93  ของผูทําหนาทีบ่ริหารบุคลากรเกีย่วของอยูในเรือ่งการประชมุ

และการใหคําปรึกษา รอยละ 54 ของผูทาํหนาที่บริหารบุคลากรตองทําหนาที ่ อยางอืน่ดวย  

นอกเหนือไปจากการบริหารงานบุคลากร   หนาทีท่ี่ตองการใหผูบริหารทํา   คือ  เปนตัวแทนของคร ู  

ประเมินผลงานครู   และเปนผูออกใบรับรองใหครู  รอยละ  63  ของผูตอบแบบสอบถามเหน็วา 

การดําเนินงานบริหารบุคลากรเปนไปตามมติของสวนรวม ความสมัพันธระหวางนายจาง และ

ลูกจางเปนสิง่สําคัญยิ่งที่จะตองพัฒนาในอนาคต    มีความตองการอยางมากที่จะใหการฝกผูทีท่าํ
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หนาที่บริหารบุคลากร  โดยเฉพาะในดานความสัมพนัธระหวางลูกจางกับนายจาง เทคนิคการ

บริหารบุคลากรแบบใหม ๆ ความรูเกี่ยวกบักฎหมายแรงงานและความสัมพนัธระหวางบุคคล 

  เฮนรี่ (Henry, 1979 : 1776 – A)   ไดทําการวิจัยเรื่อง  หนาที่ของผูบริหารงาน 

บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษารัฐมิสซรีู ผลการวิจยัสรุปไดวา หนาที่และความรับผิดชอบของ

โรงเรียนประถมศึกษาทางดานการบริหารงานบุคลากร ควรประกอบดวยกระบวนการ 11  ประการ  

ดังนี ้คือ  การวางแผนกาํลังคน  การสรรหา  การคัดเลือก  การบรรจุ  การประเมนิผล  การพัฒนา

บุคลากร การใหคาตอบแทน การเจรจาตอรอง การใหความมัน่คงปลอดภัย การปฏิบัติตอเนื่อง  

และการใหขาวสาร 

  สโลน  (Sloane, 1983 : 38 – A)    ไดติดตามผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร

โรงเรียนแหงรัฐไมอามี่  ซึ่งผานการอบรมระยะสั้น  โดยการพิจารณาจากความรูทีไ่ดรับ ทัศนคติที่

ปรากฏและการปฏิบัติงานเฉพาะอยางเปรยีบเทยีบกับตัวอยางอีกกลุมหนึง่ ซึง่ไมไดผานการอบรม  

แตไดรับการสนับสนนุใหศกึษาสาระของการฝกอบรมจากเอกสารตาง ๆ  ผลการศกึษาวิจัยพบวา      

กลุมผูบริหารโรงเรียนที่ผานการฝกอบรมไดรับความรูในเร่ืองการปฏิบตัิงานมากขึ้น และมีทัศนคติ

เปลี่ยนไปในทางบวก ซึง่สงผลสําเร็จในการทํางาน  รวมทั้งมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ  และ

สามารถนําไปใชอยางไดผล     สวนกลุมผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับการสงเสริมใหศึกษาสาระของการ

ฝกอบรมดวยตนเองมีแนวโนมทีจ่ะไดรับความรูเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิ และมีทกัษะการปฏิบัติงาน

เฉพาะอยางนอยกวาผูบริหารที่ผานการฝกอบรมโดยเฉพาะ 

  บัทเลอร  (Butler, 1991 : 1739 – A)  ไดศึกษาเรื่องบทบาทหนาที่การบริหาร

บุคคล  ดานการรับสมัครและคัดเลือกครูในรัฐเซาท  คาโรไลนา  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบทบาท

หนาทีก่ารบรหิารงานบุคคล  ดานการรับสมัครและการคัดเลือกครูในรัฐเซาท คาโรไลนา โดยศึกษา

การปฏิบัติหนาที่ดานการรับสมัคร  และการคัดเลือกครูของผูบริหารโรงเรียนรวม 4 ดาน  คือ  (1) 

ความถี่ของการปฏิบัติ  (2) ความรูความชาํนาญในหนาที่  (3) การยอมรับความสาํคัญของหนาที่  

และ (4) ความตองการฝกอบรมผลการวิจยัพบวาการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนไมแตกตาง

กันอยางมีนยัสําคัญระหวางผูบริหารที่มีเพศ  เชื้อชาติ  การศึกษาและประสบการณ  การบริหาร   

แตกตางกนั  การยอมรับ  ความชาํนาญในหนาที่แตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญระหวางผูบริหารทีม่ี

เพศ  เชื้อชาติ  การศึกษา และประสบการณในการบริหารแตกตางกนั     การยอมรบัความสาํคัญ

ของหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญระหวางผูบริหารที่มีประสบการณการบริหาร เพศ เชื้อชาติ 

และการศึกษาแตกตางกนั  ความตองการฝกอบรมระหวางปฏิบัติการแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญ

ระหวางผูบริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษาและประสบการณบริหารแตกตางกนั 

  จากผลการวิจยัที่เกี่ยวของในการบรหิารงานบุคคลในประเทศ และตางประเทศ 
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ดังกลาวมาแลวจะเห็นไดวา  การดําเนินงานในหนวยงานตาง ๆ จะมีสวนคลายคลึงกนั  ซึ่งอาจ

แตกตางกนับาง    หลักการที่สําคัญผูบริหารจะตองดําเนินงานเกีย่วกบัการวางแผนอัตรากําลังและ

การกําหนดตําแหนง  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  การพัฒนาและธํารงรักษาบคุลากร   วนิยั

และการรักษาวินัย และการเลิกจาง แตจะพบวาผูบริหารสถานศกึษาปฏิบัติงานดงักลาว  คอนขาง

นอย  ซึ่งเปนสิง่ทีน่าจะมีการพิจารณาปรับปรุงกันอยางจริงจังตอไป 

 

2.5  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
  

 การวิจยัครั้งนี ้ เปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลในกลุมโรงเรียนคาทอลิก  สังกัด  

สังฆมณฑลจนัทบุรี  โดยไดยึดกรอบแนวคิดตามขอบเขต / ภารกิจการบริหารงานบุคคลในกลุม   

โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสงัฆมณฑลจนัทบุรี  (2540 : 23 – 40)  ไดแก  การวางแผนอัตรากําลงั

และการกําหนดตําแหนง   การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  การพฒันาและธํารงรักษาบุคลากร  

วินัยและการรกัษาวินยั  และการเลิกจาง  โดยการสรุปเปน  5  ดาน  ดังนี ้

 1. การวางแผนอัตรากําลงัและการกาํหนดตําแหนง   เปนการวางแผนในระยะสัน้  หรือ

ระยะยาวที่มีความเหมาะสม และเปนการคาดการณไวลวงหนา เกีย่วกับการกาํหนดอัตรากําลงั

บุคลากร เพือ่ใหสอดคลองกับการดําเนนิงานของสถานศึกษา สามารถปฏิบัติงานในสถานศึกษา

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยคํานงึถงึความตองการบุคลากรวาเพยีงพอกับปริมาณงานและจํานวน

นักเรียนหรือไม โดยมีการวิเคราะหงาน แลวนําไปเทียบกับเกณฑมาตรฐานในการจัดทํากรอบ

อัตรากําลัง  จากนัน้จงึคํานวณอัตรากําลงัครูและระบุวชิาเอกตามที่ตองการ 

  นอกจากนี ้  ผูบริหารจะตองมีขอมูล  และรายละเอยีดตาง ๆ ที่ใชในการวางแผน   

การจัดทาํกรอบอัตรากําลัง  และการกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรในปริมาณที่เพียงพอ  และ

นําขอมูลมาใชในการวางแผน  การจัดทํากรอบอัตรากําลัง และนาํขอมูลมาใชวางแผนกําหนด

บทบาทหนาทีข่องบุคลากรไวลวงหนาตามภาระงาน พรอมกันนี้ ผูบริหารจําเปนจะตองมีความรู

ความสามารถในการคํานวณอัตรากําลัง และตองศึกษาสภาพปจจบุันและปญหาของสถานศึกษา  

เพื่อใชเปนแนวทางในการกาํหนดกรอบอตัรากําลังอกีดวย 

 2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง คือ ขัน้ตอนหนึง่ของกระบวนการบริหารงานบุคคล     

เพื่อคัดเลือกคนใหเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติ และผลงานมีประสิทธิภาพ ทัง้นี้ ตองยึดระบบ    

คุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภ  ระบบคุณธรรมนั้นจะตองประกอบไปดวย  หลักความเสมอภาค  

หลักความสามารถ หลักความมัน่คง และหลักความเปนกลาง ซึง่กอจะใหเกิดประโยชนและเกิด    

ประสิทธิผลสูงสุดตอองคการ 
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  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง จะตองมกีารกําหนดวิธกีาร และบทบาทหนาที่ของ

บุคลากร ในการปฏิบัติงาน   โดยการประชาสัมพันธการรับสมัครบุคลากรควรทาํอยางกวางขวาง   

และการพิจารณาสรรหา  คดัเลือกบุคลากรควรปฏิบัติในรูปของคณะกรรมการ  นอกจากนี้   การ

ปฐมนิเทศบุคลากรใหมที่เขามาดาํรงตําแหนงในโรงเรียนเปนสิง่สําคญั  เพราะจะเปนการชี้แจง

นโยบาย  และจุดประสงคของการปฏิบตัิงานที่สถานศึกษาตองการใหบุคลากรทราบ  พรอมทั้ง

จดัทําคูมือแจกใหบุคลากรทราบ และสถานศึกษาควรสงเสริมใหบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ

พิเศษไดเปนผูนําในการทํางานในสาขานัน้  เพื่อประโยชนของสถานศกึษาตอไปในอนาคต 

 3.  การพฒันาและธํารงรักษาบุคลากร  เปนกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ตองการให   

บุคลากรดังกลาวมีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น โดยการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ   

ทั้งนี้    การพฒันาบุคลากรดังกลาว  มีวธิกีารทีห่ลากหลายทีจ่ะพฒันาความรูใหกับบุคลากร   เชน   

การฝกอบรม  การศึกษาตอ  การศึกษาดูงานและการประชุมสัมมนา  เปนตน   สวนการธํารงรักษา

บุคลากร  หมายถงึ   วิธีการหรือกลยทุธทีจ่ะทาํใหบุคลากรปฏิบัติงานใหองคการใหนานที่สุด  และ

มีประสิทธิภาพสูงสุด  ส่ิงที่เปนกลยทุธที่สาํคัญ  คือ  การจูงใจและสิ่งจูงใจที่สําคัญ  ก็คือ การจูงใจ

ที่เหน็เปนรูปธรรม  เชน  การใหคาตอบแทนในการทาํงานหรือพจิารณาความดีความชอบ  เปนตน 

  ดังนัน้  ควรมีการกาํหนดเกณฑในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงไวอยางชัดเจนและมี

การพิจารณาความด ีความชอบประจําป  และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรมในรูปของ

คณะกรรมการ   โดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงาน  นอกจากนี้  ควรมกีารจัดทําโครงการ

ฝกอบรมบุคลากร และสงเสริมสนับสนนุใหบุคลากรไดเขารับการอบรม สัมมนา และศึกษาตอ  

พรอมกับจัดบรรยากาศในทีท่ํางานใหเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  เพือ่เปนการสราง

ขวัญและกําลงัใจใหกับทุกคนในสถานศึกษา 

 4.  วินยัและการรักษาวินยัเปนสิ่งจาํเปนตอสังคมขององคการซึ่งเปนบทบาทโครงสราง       

การบริหารบุคลากรที่ตองดาํเนินดวยความยุติธรรม เปนธรรม  โดยความเสมอภาค   รวมถึงโอกาส

ของความทัดเทียมและเสมอภาพในการรองทกุขดวย 

  ดังนัน้   การใหความรูเร่ืองของกฎระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่เปน 

ส่ิงสําคัญสําหรับบุคลากร   และจําเปนอยางยิง่ที่สถานศกึษาจะตองกาํหนดแนวปฏิบตัิรวมกันของ 

บุคลากรในการปฏิบัติงานตาง ๆ และกาํหนดหลักเกณฑในการลงโทษไวอยางชัดเจน    เพื่อใชเปน 

ขอมูลในการประกอบการพิจารณาลงโทษไดอยางถกูตองเหมาะสม   และสถานศึกษาควรจัดทาํ

คูมือครูของสถานศกึษาเพือ่แจกและชี้แจงใหครูทราบ  นอกจากนี ้ เมื่อเกิดกรณีขอพิพาทขึน้กับ

บุคลากรควรมกีารพิจารณาลงโทษในรูปของคณะกรรมการ      ซึง่ผูบริหารควรใหความเปนธรรม

ในการพิจารณาลงโทษทางวนิัยแกบุคลากรและเปดโอกาสใหบุคลากรไดชี้แจงเหตุผลเมื่อเกิดกรณี 
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ขอพิพาทดวย 

 5.  การเลิกจาง เปนกระบวนการดําเนินงานใหผูปฏิบัติงานพนจากตําแหนงหนาที่  

ความรับผิดชอบที่ตนปฏิบัติอยู  โดยไมไดรับเงินเดือนหรือคาจางจากหนวยงาน  หรือองคการนั้น

อีกตอไป    การเลิกจางมีหลายกรณี  ผูบริหารตองปฏิบัติตามระเบียบการเลิกจางของกลุมโรงเรยีน

คาทอลิก   สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี   วาดวยการบริหารงานโรงเรียน   ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2542 ที่ 

ไดกําหนดไว 

  เมื่อเกิดกรณีบุคลากรแจงการลาออก  ผูบริหารควรเชิญบุคลากรมาพูดคุยเพื่อ

ทบทวนการลาออก  และเมื่อบุคลากรพนจากงาน  ผูบริหารควรใหความเปนธรรม  และดําเนินการ

ตามขั้นตอนการลาออก  พรอมทั้งอํานวยความสะดวกใหกับบุคลากร และใหการชวยเหลือแก

บุคลากรที่จะลาออก  เพื่อเปนการสรางความผูกพันกับบุคลากรที่จะพนจากงาน   นอกจากนี้   

ผูบริหารควรศึกษาขอมูลและสาเหตุของการลาออกของบุคลากร   

  สรุปวา    การบริหารงานบุคคลเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  โดยนาํเทคนคิ 

วิธีการตาง ๆ มาใชพัฒนาบุคลากร     เพื่อใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนและมี   

ประสิทธิภาพสูงสุด    ทั้งนี้    เพราะคนหรือบุคลากรที่ปฏิบัตินับวาเปนปจจัยการบริหารที่สําคัญ 

ยิ่งกวาทรัพยากรอื่น ๆ ไมวาจะเปนเงินงบประมาณ  วัสดุ  ครุภัณฑ  ทั้งนี้เพราะถาคนสามารถ  

หรือหนวยงานสามารถรวมพลังความสามารถของคนใหทุมเทปฏิบัติภารกิจขององคการ        

อยางเต็มที่แลว  องคการก็จะสามารถปฏิบัติภารกิจ  บรรลุเปาหมายตามเจตนารมณที่พึงประสงค  

ดังนั้น  ทุกสวนงานจําเปนตองตระหนัก และใหความสําคัญกับคนหรือบุคลากรในหนวยงาน  

สถาบันทางการศึกษาก็เปนองคการหนึ่งที่มีบุคลากรอยูหลายประเภทไมวาจะเปนบุคลากรผูสอน  

บุคลากรที่ไมไดสอน  ไดแก  ผูบริหาร  ครูอาจารย  เจาหนาที่บริการ  นักการภารโรง  ซึ่งบุคลากร

จะมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับขนาดของสถาบัน       ดังนั้น   สถาบันจําเปนจะตองตระหนักและให

ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล   การบริหารงานบุคคลในสถาบันมีขอบขายงานท่ีเกี่ยวของ

กับการวางแผนกําลังคน  จะตองเตรียมการวางแผนการใชบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด  เมื่อมีการเตรียมการวางแผนบุคลากรแลวจะตองดําเนินการสรรหาบุคคล  การ

ไดมาอาจใชระบบอุปถัมภ หรือระบบคุณวุฒิ    เมื่อไดบุคลากรมาแลวจะตองพยายามรกัษาเพือ่ให

บุคลากรสามารถอยูกับหนวยงานใหนานที่สุดเทาที่จะนานได ดังนั้น ผูบริหารจําเปนตองใชกลยุทธ

ที่สําคัญ  คือ  การจูงใจ  และสิ่งจูงใจที่สําคัญ  ก็คือ  การจูงใจที่เห็นเปนรูปธรรม  เชน  การให

คาตอบแทนในการทํางานหรือพิจารณาความดีความชอบ   เนื่องจากการอยูรวมกันเปนหมูคณะ  

สถาบันจึงควรจะกําหนดระเบียบวินัย   เพื่อเปนบทบาทและโครงสรางในการบริหารบุคลากร     

และผูบริหารจะตองดําเนินดวยความยุติธรรม เปนธรรม โดยความเสมอภาค   สวนขั้นตอนสุดทาย
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เปนการปลดปลอยบุคคลที่ไมสามารถทํางานในหนาที่ตอไปอยางมีประสิทธิภาพใหพนจากงาน  

และถือเปนขั้นตอนที่สําคัญไมแพข้ันตอนอื่น ๆ ดวยเชนกัน 

              

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


