
บทที 2
วรรณกรรมและงานวิจัยทีเกียวข้อง

โรงเร ียนมีฐานะเฟ ้นสถาบันองดการหรือหน่วยงานทางการติกษา มีบทบาทในการ 

พัฒนาคุณภาพม ีร ิฅ ของ คนในลังคม ให ้สามารถดารง ม ีร ิต อยู่อย่างม ีความสุฃ ในการบริหาร  

โรงเร ียนจาเฟ ้นต้องพ ิจารณาถึงความต้องการของสังคมและของแต่ละบ ุคคลประกอบกัน  

พฤติกรรมของบุคคลใบโรงเรียนย่อมมีอิทธิพลและมีความสาคัญต่อหน่วยงาน โรงเร ียนจะทา
I

หน้าทีของตนให้เหมาะสมเจริญก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ จาต้องอาสัยบุคลากรเฟ้นหลักสาคัญ 
ลังทั้นการทาความเข้าใจและการติกษาหาความรู้เกียวก้บการบริหารงานบุคลากรจึงนับเฟ้น 
เรืองจาเฟ้นแม้ในทางทฤษฏีของการบริหารการติกษา การบริหารงานริชาการจะมาอันต้บหนง 
แต่ในทางปฏิบัติการบริหารบุคลากรสาคัญทีสุด เพราะการบริหารบุคลากรเฟ้นเรืองของการ
สร้างพลังในหน่วยงาน เฟ้นการหาริธีให้ใต้บุคคลทีคีมีความสามารถมาทางาน และใข้บุคลากร 
ทีมีอยู่แล้วให้เฟ้นประโยชน์มากทีสุค ในวงการติกษามักมีบัญหาเกียวก้บบุคคล ท้ังน้ีเพราะมีบุคคล 
เฟ้นV:นวไ;มากอยู่'ในวงการน้ี และผู้บริหารขาดความรู้ ขาดคาไมเ?ทใจไนเรืองการบริหาร 
บุคลากรทาให้การควบคุมให้คนทางานเฟ้นกลุ่มคาเนินไปใต้ยาก เพราะคนมีมีริฅจิต,ใจ มีความ 
ต้องการต่าง ๆ ก้น พอใจก็ทางานติ ไม่พอใจก็หางานใต้ล่าข้าหรือทาให้เสียงานไต้
เกรียง เกียมสกุล (2509) ใต้ติกษาถึงการบริหารงานบุคลากรในหางการติกษาว'า "ในวง 
งานของโรงเรียน เรืองของบุคลากรเฟ้นอุปสรรคแก่ความก้าวหน้าของงาน เฟ้นอุปสรรคแก'
จิตใจ ทาลายอารมณ ์ของผ ู้ร ่วมงาน หากแก้ปัญหาเกียวก้บบุคคลไต้ทั้งหมดหรือไต้มาก งานก  ็

จ’ะต้องติ" การบร ิหารงานบ ุคลากร หมายถึง งานทีเก ียวก้บตัวบุคคลหรือเร ้าหน้าท ีในองคการ 

ใดองคการหนิง น ้กร ิชาการใต ้ให ้ความหมายของการบร ิหารงานบ ุคลากรไร ้ต ่าง ๆ ก้น ลังเช่น 

นิโกร (N ig r o , 1 9 5 8 )ให้ความเห ็นร่า "การบริหารงานบุคคลคือ ติลปะของการ
I

เล ือกคนเข ้าทางานและการใข ้คนท ีม ีอย ู่แล ้วให ้ทางานอย่างม ีค ุณภาพสูงส ุดและได ้ผลงานมาก
I

ทีสุด"

โชมอน, ส์มิธฌิร์ต และ หอมลัน (S im o n , S m ith b u rg  and T h o m so n ,19 6 0 ) 
ใต ้ให ้ความหมายการบริหารงานบ ุคคลไร้ร ่า "กิจกรรมต่าง ๆ ทีบุคคลร่วมมือก้นคาเนินการ
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เท ือให ้บรรล ุผลตามเห ้าหมายหรือตามร ัฅล ุประสงค ์ต ่างๆ"

ไ!แกอf  และ ไมเยอร ั ( P ig c r s  and M ayers, 1961) ให้ครามหมายว,า
"การบริหารงานบุคคลคือ ดีลป'ในการแสวงหา พัฒนา และรักษาบุคคลนั้นใวให ้ด ีและสามารถ 

ทีจะใข้คนเหล่านั้นทางานให้ประสบผลสาเร็จห้วยความมีประสิทธิภาพมากทีสุค ประหยัคและ 

บรรลุเห ้าหมายขององห ้การ"
สตาห้ล ( S t a h l ,  1962) ให้ความหมายว'า "การบริหารงานบุคคล คือผล

I
รวมของความเด ียวข ้องของทรัพ ยากรบ ุคคลในองคการ"

สวอลล้ ( S w o ll ,  1964) ให้ความหมายว,า "การบริหารงานบุคคลเฟ้นกิจกรรม
เฉพาะทีห้บข้อนโดยมุ่งทีจะให้ความพยายามให้พนักงานปฏิบัติงานให้ให้ประสิทธิภาพสูงสุคตาม 

จุดประสงคของสถาบัน"
จูเรํเยส์ ( J u c iu s ,  1972) ไห้ให้คานิยามว,า "การบริทารงานบุคคลคือ สาขา 

การบริหารท ีเด ียวก ับการวางแผน การร ัดองห ้การ การอาน วยการ และการควบคุมหน้าท  ี

การให ้ให ้มา การพัฒนา การบ าร ุงร ักษ า และการให ้บุคคล"

ภิญโญ สาธร (2523) กล่าววา "การบริหารงานบุคคลคือ การให้คนให้ให้ 
ผลดีทีสุค โดยให้เวลาน้อยทีสุด เนเปลืองเงินและรัสคุในการทYทนน้ัน  ๆ น้อยทีสุค ในขณะเดียว 
กัน คนทีเราให้น้ันมีความสุข มีความพอใจทีจะให้ผู้บริหารให้ พอใจทีจะหางาบตามทีผู้บริหาร 
ห้องการหรืออีกนัยหนึงคือ การบริหาร ให้บรรดาบริการต่าง  ๆ ของผู้ให้การดีกษาคาเนินไป 
ห้วยดีและเกิดประโยชนสมความมุ่งหมายของการดีกษา โคยอาห้ยเทคนิคของการคัดเลือกบุคคล 
ทีมาทางานให้เหมาะสม และเทคนิคในการพัฒนาบุคคลทีมีอยู่แล้วให้มีความรัความส์ามารถที 
จะทางานให้เกิดประโยชน ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้คนเหล่าน้ันมีความเจริญก้าวหน้าและไห้ 
รับผลตอบแทนเฟ้นทีพอใจและมีความสุขในการทางาน"

ชูคักค เทียงตรง (2 5 1 9 ) ไห ้ให ้ความหมายวา "การบริหารงานบุคคล คือ 

กา รบริหา รทรัพยากรมนุษย์โดยมีจุดมุ่งหมายเทือให้ให้คนดี มีคุณวุฒิ และมีความสามา รถเหมาะสม 

กับฅาแหน่งทีจะมาทางานห้วยความสนใจ พอใจ อย่างมีประสิทธิภาพ"
สุกิจ จุลละน้นหบ (2 5 1 0 )  "การบริหารงานบุคคลเฟ้นกระบวนการทีเด ียวกับ

การวางน โยบ าย ก ารวางแผ น โค รงการ  ระเบ ียบและวิธคาเน ินการเด ียวกับตัวบุคคลหรือ
เรัาหน้าทีท ีปฏิบ ัต ิในองห้การใดองย์การหนี่ง เทือให้ให้มา ได ้ใข ้ประโยชนและบารุงร ักษาไร ัท ีง 

ทรัพยากรห้านมนุษย่ทีมีประสิทธิภาพและมีปริมาณเทียงพอ เท ีอให ้การปฏิบ ัต ิงานบรรลุผลสาแจ  

ตามรัฅถุประสงค"
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สมหงษ ๓ ษมสิน (2523) ให้ความหมายวา "การบริหารงานบุคคลเฟ้นการจด 

การเกียากับบุคคล นับต้ังแต่การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบติงาน การดูแลบารุงรักษางนกระทัง 
พันไปจากการปฏิบัติงาน"

เอกห้ย กีสุขพันธ์ (2527) ให้ความหมายว,า "การบริหารงานบุคลากร คือ
I I

กระบวนการคาเนินงานต่าง  ๆ ทีเกียวข้องกับการได้มา การบ'ารุง รักษาและการพัฒนาบุคคล
I

ในองคการ ตลอดจนการให้คุณโหษแก,บุคลากร เบือให้การทางานเฟ้นไปอย่างมีประสิทธิผล
I

มากทีสุด"
สาน ักงานคณะกรรมการการค ืกษาเอกชน (2531) ให้ความหมายวา "การจ'ค

I I
การหรือการดาเนินการเกียวกับนโยบาย การวางระเบียบและข้อบังคับเกียวกับบุคคลในองคการ

I I
หรือหน่วยงาน เบือให้ได้บุคคลทีมีความสามารถเหมาะสมมาปฏิบัติงานและให้บุคคลได้ปฏิบัติ
งานให้บรรลุเบัาหมาย อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด"

ประหิน ครืหรหม (2522) ให้ความหมายว'า "การบริหารงานบุคคลหรือการ 
คาเนินงาบเกียวกับบุคคลในองคการ นับต้ังแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบารุงรักษา
การพัฒนาจนถึงการให้พันจากงาน เบือให้บุคคลให้รับความบืงพอใจและทางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล"

หิต ปุ?โสดม (2523) ให้ความเห็นวา "การบริหารงานบุคคล หมายถึงกิจกรรม
I I

ต่าง  ๆ ทีเกียวกับการให้ได้บุคลากรมาทางาน บารุงรักษา และพัฒนาให้มีความบืงพอใจและมี 
ความกระคือรือรันทีจะปฏิบัติงานเบือให้บรรลุรัตถุประสงคขององคการอย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนให้พันจากงานด้วยความยุติธรรม"

ฉรัลย ทองมี (252^) สรุปความหมายไรัว'า "การบริหารงานบุคคลหมายถึง 
กระบวนการดาเนินงานเกียวกับบุคคล'ในหน่วยงานนับต้ังแต่การให้ใด้มาหิงบุคคล การบ'ารุง 
รักษา การพัฒนา ตลอดจนการให้พันจากงาน โดยมุ่งทีจะให้บุคคลในหน่วยงานปฏิบัติหน้าที 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยความบืงพอใจและมีความสุข"

ผู้วรัยมีความเห็นท่ หลักการทีนกวิชาการใด้ไห็นิยามใรัในเรืองงานการบริหาร 
บุคลากรนนฅรงกัน จะต่างกันก็เฉพาะประเด็นปลีกย่อยเห่าน้ัน สรุปไค้ว'า "การบริหารงาน 
บุคลากร หมายถึง การคาเนินการเกียวกับบุคคลในองค์การหรือหน่วยงาน ตั้งแต่การสรรหา 
บุคคลมาปฏิบัติงาน การบรรจุแต่งตั้ง การธารงรักษา การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติ 
งานใปจนถึงการให้บุคคลพันจากงานอย่างยุติธรรม"



11

ความส ่าค ัฌ จองการบร ิหารงาน!]คลากร
เน ืองจากบุคคลใบหน่วยงาบเป็นส่วนส่าด ้ญสีจะหาให้งานสาเร็จและนอกจากนั้น

I
บุคคลยังเป็นผู้ให้บัจ จึ'ยอืน  ๆ ในการหางาน ถ้าขาคบุคคลเสียแล้ว ปังจ'ยต่าง  ๆ ในการบริหาร 
งานก็ใม่อาจก่อให้เกิดผลส่าเร็จในการปฏิบัติงาน งานก็จะสาเร็จไม่ได้ ในการท างานให ้ส่าเร็จ 
บรรลุผล จาเป็นทีจะต้องมีบุคคลสีมความรู้ควา มส่ามารถเหมาะสมกับงาน มีระบบการให้บุคคล 
สี การบริหารงานบุคลากรจึงเป็นบัจรัยสีสาด้ญอันจะหาให้งานบรรลุรัตลุประสงคตามสีกาหนค 
ไว1' เสนาะ ต ิเยาว’ (2 5 1 6 ) ไดใ้ห้ความส0าคัญเรืองการบริหารงานบุคลากรว,า "เป็นกุญแจ

I
คอกสาคัญสีนาไปสู่ความสาเร ็จเป ็นห ัวใจของการบริหาร" ภิญโญ ส ่าธร ( 2 5 2 5 ) ได ้ให ้ 
ความส่าด้ญในเรืองนี้ไรัเหมือนกันว,า "'การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจของการบริหารเพราะ
ความส่าเร ็จของงานขนอยู่ก ับคน" ด้งน ั้นผ ู้บร ิหารโรงเร ียนจึงควรให ้ความสาคัญต่อการบริหาร  

งานบุคลากรในโรงเรียนเป ็นพ ิเศษ ต ้องเอาใจใส ่และช ่วยเหล ือบ ุคลากรให ้ปฏ ิบ ัต ิงานอย่างเต ็ม  

ความสามารถ มีประสิทธิภาพ ม ีขว้'ญและกาลังใจในการปฏิบ ัต ิงาน'ให ้ส ่าเร ็จและบรรลุเป ัาหมาย 

อย่างสีสีสุด"

จอบจ ่ายจองการบร ิหารงานบุคลากร
การบริหารงานบ ุคลากรม ีขอบข่ายกว'างขวางครอบคลุมต ั้งแต ่การสรรหาบ ุคลากร  

มาปฏิบัติงาน การแต ่งต ั้งโยกย ้าย  การพ ัฒนาและบารุงร ักษา รวมไปจนกระหังการให้บุคคล
พันไปจากหน่วยงาน น ักว ิชาการหลายท ่านได ้กาหนคขอบข ่ายของการบริหารงานบ ุคลากรไร ั:ด ้งน .-

คาสเตอร ์ ( C a s t e t t e r ,  1 9 7 2 ) มีความเห็นว'า "การบริหารงานบ ุคลากรเก ียว  

ห้องก ับการวางแผน การว ิน ิจฉ ัยล ังการและการควบคุม ประกอบด้วยกระบวนการ 11 ประการ
1. การวางแผนกาล ังคน
2. การสรรหา
3. การค ัดเล ือก
4 . การบรรจุ
5- การประเม ินผล
6. การพัฒนา
7. การให้ค่าตอบแทน



8. การกระทาต ่อเน ือง .
I

9- การให้ความมันคงปลอดภัย
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10. การเจรจาต ่อรอง
11. การให ้ข ่าวสาร

ทีช (B e a ch ,  19ช 0)ไห้กาหนดขอบข่าย'ให้ดังนี้.-
1. การค ัดบ ุคลากรเข ้าทางาน

«
2. การจ'ดปฐมนิเทดแก'บุคลากรทีเข้ามาหางานใหม่
3. การร้ดทีกอบรม
ช. การสร้างภาวะกู้นาขนในต ัวบ ุคคล
5. การประเมินผลการปฏิบ ัต ิงาน
6. การทีกงานและการแก้ไขปรับปรุงข ้อบกพร่อง
7. การให ้คาแนะนาแก1กู้ปฏิบัติงาน
8. การให ้ข ้อเสนอแนะแก่ก ู้ม ีอานาจในการเพ ิมเงินเด ือน การเล ือนตาแหน่งโอน  

ย ้ายและให ้ออกจากงาน
ร. การนากฎและระเท ียบYต่าง ๆ ออกใข้และการรักษากฎระเทียบนืน

10. ก าร แ ร ้ง แ ล ะ ก าร f แจงนโยบายการปฏิบัติงานให้กู้ปฏิบัติทราบ
11. การเสนอข้อติดเห็นของกู้ปฏิบัติให้กู้บังคับบัญชาทราบ
12. การสร ้างแรงจ ูงใจให ้แก'บ ุคลากร

13. การร ้ดส ์ร ัส ์ต ิการและหลักประก ันในการทางาน

วิจิตร วร ุฅยางก ูร  ( 2 5 2 1 ) กล่าวว'า ขอบข ่ายของการบริหารงานบ ุคลากรใน  

โรงเร ียน  ม ีด ังน ี้.-
1. การร ้คหาบ ุคลากร
2. การร ้ดบ ุคลากรเข ้าทางาน
3. การพ้ฒนา
ช. การให ้พ ้นจากงาน

ภิญโญ สาธร ( 2 5 2 3 ) และ นพแงษ บ ุญจิตราค ุลย์ ( 2 5 2 9 ) ไค้ไห้ความเห็บ
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เช่นเดียวกัน คือ การบร ิหารบ ุคลากรทางการค ืกษา สรุปไค้ h  ประการค ือ
1

1. การให ้!ค ้มาซ ึงบ ุคลากร
2. การบ'ารุงร ักษาบ ุคลากร  

3- การพัฒนาบุคลากร
k  การให ้บ ุคลากรพ ันจากงาน

สมนงษ เกษมสิน ( 2 5 2 3 ) ไค้กาหนดขํ้นตอนการบริหารงานบุคลากรให้!ค ้ผลดี
ไว*คง น ี้.-

1. การวางแผนเด ียวก ับการบริหารงาบบ ุคคล
2. การสรรหาบุคคล
3. การกาหนดอ ัตราเง ินเด ีอนและค ่าจ ้ำง
h .  การประเมินผลการปฏิบัติงานและการปูนบาเหน็จ
5. การปกครองบังคับบัญชา
6. การพัฒนาบุคลากร
7. การอ ัดประโยชน๓ อกูลอน ๆ
8. กไรร ิอ ัย ่เด ียวก ับการบริหารงานบ ุคคล
การบริหารบ ุคลากรในโรงเร ียนจีงเบ ันกระบวน ทีเบันระบบ ถ ้างานบกพร่องใบ  

จุคใคจุคหพีงย่อมมีผลกระหบถึงองคการนี้น ๆ

กระบวนการในกา?บร ิหารงานบ ุคลากรในโรงเร ียน

ก. การให ้!ต ้มาซ ึงบ ุคลากร (P ro cu rem en t) การบ ร ิห ารงาน ใน โรงเรยน
เบ ันหนาทของครูใหญ ่หริออาจารยใหญ ่ซ ึงไม ่สามารถจะทางานแค่เพ ียงลาท ังคนเด ียวไค ้ จา
ต ้องอาคัยพ ีมงานทีจะมาช่วยงานการพ ีจะไค ้มาซ ึงพ ีม'ในการช่วย'ให ้งานสาเร ็จงะต ้องหาริธ ีการ  

พีจะให้ไค้มาซึงบุคลากร ชนคพี'ถูกต้องเหมาะสมกับงานและมีปริมาณเพียงพอพีจะหาให้เบัาหงทย 

หรืออ ัฅถ ุประสงค ่ของโรงเรียนบรรลุผลสาเร ็จ เบ ันกระบวนการพ ีเร ิมจากการวางแผน การ  

ส รรห าและการ คัดเล ือก การหคลองปฏิบ ัต ิงานจนกระทังการนาเข ้าส ู่หน ่วยงานหรือการบรรจุ 
แต่ง ต้ํง

การวางน«นเกยวกับบุคลากร เบ ันการเตร ียมการเดียวกับควา มต้องการอ ัตรา



น

กาลังคน การมอบหมายงานหรือการใข ้คนให ้เฟ ้นประโยชนต่อองค์การต่อสถาบันโรงเรียนให ้มาก
I I II

ทีสุค การพ ัฒนาให ้1คนมีความก้าวหน้าและมีความคิดริเร ิมสร้างสรรค์ ให้งานในหน้าทีหี
รับผิดชอบมีความเจริญยิงขน ล ักษณะในการวางแผนด้านอัตรากาล ังคน เส น าะ  ติเย า ว
(2 5 2 2 ) ไค ้กล ่าวไร ้ว1า "เฟ ้นริ ส ีก า รทเี ก ีย วกับควา ม ค ้อ ง ก า ร แ ร ง ง า น เห ิม เต ิม ส อ ง ริสี ริสีแรก 

วางแผนถึงจานวนคนงานทีต ้องกไร ล่วงหน้าอย่างมีหลัก!.กณซ ริสีนื้'เหมาะสาหรับสถาบันใหญ่ 
องค์การขนาดใหญ ่ ริสีทีสอง ไม ่ต ้องม ีการวางแผนล่วงหน ้าเม ือเก ิดความจาเฟ ้นต ้องร ้างแรง  

งาบใหม่ก็ทา การค ัดเล ือกเข ้ามา ริสีทีสองบี้เหมา ะ สาหรับองค์การฃนาดเล็ก และขนาดกลางมีง 

มีคนงานไม่มากนักตาแหน่งงานมีน้อย อ ัตราห ม ุน เว ียน ของการร ้างแรงงาน ด ่า" เจ.ด ี.ร ิลเล ียม  

( J .D .  W il l ia m s ,  1 9 8 0 ) กล ่าวถ ึงการวางแผนว,า "การวางแผนคือ การค ิดหาทางเล ือก
I I ! !

ล่วงหน้าทีดีทีสุด ในการใข้ทรัพยากรทีมีอยู่อย่างประหยัดให้!ค้ผลคุ้มค่าทีสุด โดยการดาเนิน 
การตามข้ันตอนอย่างมีระบบแบบแผน เทือให้บรรลุตามร้ฅถุประสงค์และเบัาหมายทีตงไร้"

การวางแผน จงเฟ้นจุดเริมต้นของการบริหาร เทือนาไปสู่ความส0าเร็จขององค์การ 
การสรรหาและการคัคเลือกเข้าสู่ตาแหน,ง บุคลากรในโรงเรียนมีหลายตาแหน่ง

ชงแต่ละตาแหน่งจะมีคุณสมบฅแตกต่างกันไปตามระคับการคิกษาทีโรงเรียนเปิดสอน การสรรหา 
บุคคลเข้าส่ตาแหน่ง ก็เทือจะไค้บุคคลทีมีความสามารถเหมาะสมกับง •น สตาห้ล ( S ta h l ,  1962) 
ให้ความเห็นว'า "การสรรหาเฟ้นกระบวนการหาบุคคลจากแหล่งบุคลากรขั้งภายในหน่วยงาน 
เดียวกันและจากภายนอกหน่วยงานมาใข้ให้เฟ้นประโยชน่ในการทางานของหน่วยงาน ชึง
รวมหมายถึงการคาเนินการด้วยริสีต่าง  ๆ เทือ,ให้ใค้บุคลากรทีเหมาะสมมาห0'งาน  ต้ังแต่
กระบวนการรับสมัคร ประชาลัมพันธการใข้สอย และการดาเนินการสอบ ตลอดจนรวมไปถึง 
การบรรจุบุคลากรเข้ามาทางานทีเหมาะสมกับความสามารถและติดตามผลการทดลองปฏิบัติด้วย"

นพเงฟ้ บ ุญจฅราคุลย ์ ( 2 5 2 9 ) กล่าวว1า "การสรรหาและคัคเล ือกบ ุคลากร
ดีอ กระบวนการสรรหาบ ุคลากรภายนอกหรือการคัดเล ือกบ ุคลากรภายในให ้เข ้ามารับตาแหน่ง 

งาน โคยม ีกระบวนการคาเน ินงานดังต ่อไปน.-
1. การสารวจแหล่งท ีจะไค ้มาม ีงบ ุคลากร
2. ประกาศรับสมัคร

3. ประชาล ัมพ ันธอย่างกร ้างขวาง
น .  การเล ือกใข ้ข ้อสอบคัดเล ือก หรือการวางแนวทางล ัมภาษณ
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5. การด้นหาบุคลากรมาจากแหล่งบุคลากรต่าง  ๆ ท้ังภายในหน่วยงานเดียรกัน 
และภายนอกหน่วยงาน

6. การบรรจุบุคลากรในฅาแหน่งต่าง  ๆ จดสรร'ให้เหมาะลมกับงาน
I

7- การปฐมนิเทflให้ระบบ หลักเกณ$ สถานที และบุคลากร ฅลอคจนชุมปน
8. ติดตามดูแลผลการทคลองบ่ฎิบตงาน"
วิธีการเลือกสรรทีนิยมมากทีสุดคือ การสอบแข่งขัน แต่บางกรณีก็ใขัวิธีอืนแล้ว 

แต่ความเหมาะสมและข้อกาจดของหน่วยงาน บางหน่วยงานใข้การคัดเลือกบุคคลภายนอกเข้า 
มาบรรจุใหม่บางหน่วยงานใข้การเลือนตาแหน่งบุคคลภายในทีมีอยู่แล้วให้มารับตาแหน่งทีว1าง 
ลง ในการเลือกสรรบุคลากรเข้าทางาน หากใข้ระบบคุณธรรมบาอุปถัม/] จะได้ทั้งความสามารถ 
ของคนและผลงาน อาจกล่าวได้ว,า กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเป็นข้ันตอนที
ส่งเสริมให้บุคคลมีโอกาสเข้าทางานเท่าเทียมกันตามระบบคุณวุฒิมากทีสุค โรงเรียนควรดาเนิน 
การสรรหาบุคลากรเข้าสู่ฅาแหน่ง ในตอนด้นปึการคืกษา (สานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
เอกชน, 2531) โดยมีข้ันตอนด้งต่อไปนี้.-

1. เตร ียมการ
1.1 ออกแบบสอบถาม แร้งความจานงใบการปฎิบ้ตงานในปึกไรศึกษาต่อไป 

ควรดาเนินการในเดือนมกราคม ของปึการศึกษาน้ัน
1.2 ประชุมคณะกรรมการโรงเรียนเทือทิจารณาตาแหน่ง ครูทีจะรับเทืมใน

ปึต่อใป
1.3 กาหนดลักษณะงาน และคุณสมบัติเฉพาะตาแหบ่งตามทีโรงเรียนต้องการ

2 . คาเน ินการ
2.1 ประกาครับบุคลากร ภายในเดือนมีนาคมหรือระหว,างปิคฤดูร้อน
2.2 คัดเลือก โดย'ให้คณะกรรมการเป็นผู้ลัมภาษณี

3. การสอบ
3.1 ข้อสอบแบบปรนัยและอัตนัยเกียวกับเรืองทักษะวิชา เฉพาะวิชาน้ันและ

ความรัห้วใป
3.2 แบบเขียนบรรยายเกียวกับเรืองประสบการณ์ในธีวิตหรือในการทางาน

0 1 7 0 2 2
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หาอย่างไรจึงจะเป็นครูใด้อย'างมีประสิทธิภาพ ทัปนคติฅ่อการเป็นครูและอืน ฯ y เห็นว,ามี 
ความจาเป็น

น .  การทคลองให้ปฏิบตงานและการบรรจุ ใหม้ ีระยะเวลาทดลองงานไม่เกิน
90 ว'น สาหรับการทาสัญญาร่าร้าง แล้วประเมินผลพิจารณาบรรจุเป็นบุคลากรประจาการ 

จ . การบ'าร ูงร ักษาบุคลากร (M aintenance) เป็นกระบวนการทีต่อ
เนืองจากการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาสู่หน่วยงาน เมือบุคลากรเข้ามาปฏิบฅงาน ผู้ 
บริหารจะต้องช่วยให้บุคลากรมีความพิงพอใจต่อการทางาน มีห้คนคติหีดีต่อโรงเรียน สร้าง

I I
ขรัญและกาลังใจให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเกิดความเพิอมันและครัทธาในหน่วยงาน 
อยู่ปฏิบัติงานนานทีสุด

ภิญโญ สาธร (2523) กล่าวว,า "การบ'ารุงรักษาบุคลากรเป็นการดาเนิน 
การทีทาให้บุคลากรอยู่กับโรงเรียนนานทีสุด และตลอดเวลาทีอยู่ให้เขาหางานอย่างมีประสิทธิภาพ

I I
มากทีสุค บุคลากรจะหางานอย่างมีประสิทธิภาพ และหางานให้โรงเรียนได้นานต้องอาคัยสิง

I l  I I I
จูงใจ หลายชนิดด้วยกัน สิงจูงใจทีเป็นรัตฉุ เช่น เงิน สิงของ สิงจูงใจทีเป็นโอกาส เช่น 
การให้โอกาสทีจะมีพิอเสืยง มีเกียรติยค สิงจูงใจทีเป็นสภาพของการทางานพิงอาคัยรัฅถุ
เป็นหลัก เช่น ให้หนัง กางานที มีห้องทางานส่วนคัว สิงจูงใจทีเป็นสภาพการทา-ทน พิงไม่

! î J,เกียวกับรัฅถุ เช่น สภาพของครูและเร้าหน้าทีอืน ๆ ในโรงเรียนช่วยให้น่าอยู่ ครูทุกคนรักใคร่ 
คบหากันอย่างฉันท์มิฅรและการบ',ารุงขรัญหรือการสร้างความรู้สิกให้เกิดกับครูทั้งหลายร่าควรมี 
ส่วนร่วมอย่างสาคัญในการสร้างพิอเสิยงให้กับโรงเรียน รวมความร่าครูควรมีความร้สิกร่า
มีส่วนเป็นเร้าของโรงเรียนด้วยคนหน่ีง เพ่ือ'ให้เกิดบรรยากาคทีที'ในการทางานและเพอ'ให้

I
ครูใหม่มีความมันใจในการทางาน ควรร้คอบรมหรือปฐมนิเทคครูใหม่ ให้เอกสารข้อมูลสาคัญ  ๆ
และระเบียบปฏิบัติ ให้ครูใหม่ใต้พบกับหัวหน้าหมวควิชา หัวหน้าระคับต่าง ฯ ร้คครูพิเลยง 
ให้เพือปรึกษาหารือ1ในการปฏิบัติงาน ร้ดการประชุมสัมมนาพิงประกอบด้วยผู้บริหาร ผู้ช่วย 
ฝ่ายต่าง  ๆ และหัวหน้างานทีเกียวข้องและครูใหม่ สาระสาคัญของการประชุมให้เป็นเรือง 
ทีเกียวกับการปฏิบัติตามระเบียบ การปฏิบัติงาน การแกิไขบัญหาพิงควรให้บุคลากรหลักท้ัง 
หมดรวมท้ังครูใหม่ไต้แลกเปลยนความคิคเห็น และสรัางความเป็นกันเองให้มากทีสุด"

การสร้างขรัญและกาลังใจในการหางานของครู ขรัญและกาลังใจใบการทางาน
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เฟ้นสภาพทางจิตใจหรือความรูทีกพึงพอใจของบุคคลทีมีต่อการทางานในหน่วยงานทีตนเองเฟ้น 
สมาธิกสภาพทางจิตใจหรือความร้สิกพึงพอใจของบุคคลทีมีต่อการทางานในหน่วยงานทีตนเอง 
เฟ้นสมาธิกอยู่ ความร้สิกนอาจเฟ้นความร้ลืกทีเทียวก้มเพือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาหรือบรรยากาศ

« I
ของหน่วยงาน นักบริหารทีคีฅ้องคอยตรวจสอบท่าทีฃกัญของบุคลากรอยู่เสมอ เพึอรักษาพลัง 
ภายในของบุคลากรให้อยู่ในระคับสงอันจะส่งผลถึงประสิทธิภาพของงาน การเสริมสร้าง
ความรูทีกพึงพอใจของบุคคลทีมีต่อการปฏิบัติงานในหน่วยงาน อาจเสริมความร้ทีกพึงพอใจที
มีอยู่เติมให้มากขนหรือสร้างความพึงพอใจในส่วนทีขาดให้มีขนก็ไค้

เสนาะ ติเยา-) (2522) ไค้กล่าวถึง ประโยชน่ของการมีขกัญและกาลังใจใน 
การหางาบสรุปร่า ขกัญและกาลังใจในการทางานเฟ้นส่วนช่วยส่งเสริมให้งานต่าง  ๆ ในโรงเรียน 
ประสบผลสนเจ นอกจาก'นนขกัญและกาลังใจยังช่วย'ให้๓ คสิงต่าง  ๆ ในตัวบุคลากรและ 
บรรยากาศ'ในการปฏิบัติงานทีกค้วย.-

1. บุคลากรให้ความสามารถของตนอย่างเต็มกาลัง ก่อ1ให้เทีคความร่วมมือร่วม 
ใจในการหางาน

2.
ของคนในหน่วยง

3.
4.
5.

ก่อให้เกิดระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน เกิดผลในค้านการควบคุมพฤติกรรม 
าน

I
หาให้เกิดควา มสา มัคคีและควา มพึอตรง
มีความเข้าใจอันดีระหร่างบุคลากรและแนวนโยบายของโรงเรียน
เกอหนุน'ให้มีความติคริเริมสร้างสรรก่ มีความเพึอบันและศรัทธาในตัวเอง

และหน่วยงาน

การให ้ระบบบริหารของโรงเร ียนสร ้างขกัญและกาล ังใจ
1. เงินเดือน ตามปกติกาหนดให้ตามวุฒิ และสามารถเลือนขนใปตามความสามารถ
2. ฟ้กัสติการหรือประโยชน่เกอกูล ควรกาหนดให้มีค่าตอบแหน เพึอแก้ปัญหา

I
ความเดือดร้อนและให้หลักความบันคงแก,บุคล เกร

3. ฅาแหน่ง ให้บุคลากรสามารถปรับฅาแหน่งให้สูงขนใค้ โดยการมอบหมาย
I

อานาจหห้าทีและให้เงินเดือนในตา แหน่งนน ๆ
4. ความก้าวหน้า ให้Iค้ร้บการถึกอบรมดูงานท้ํงในประเทศและต่างประเทศ

การให้โอกาฟ้สืกษาต่อ
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5. ความพ้นคง การให้หลักประกันด้านรายไค้ ครามมันคงในอาทีพ และหลัก
I

ประกันเมือพ้นจากงานไปแล้ว
6. บาเหน็จความชอบ คือการเลือนเงินเดือน เลือนตาแหน,ง ให้บาเหน็จบานาญ

! Îเงินทาขรัญในกรณีได้รับอันตรายหรือเจ็บป'วย เนืองจากการปฏิบ้ตหน้าที ประกาปเกียรติคุณ 
หรือบาเหน็จความชอบอืน ๆ

กา รให้เทคนิคกา รบริหา รสรัาง ขร ัญ และกาล ังใจ
1. คืกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพึอให้รัว'ามืฃรัญ 

ลักษณะเป็นอย่างไร โดยการออกแบบสอบถาม ลัมภาษฌ์ ลังเกต ประชุม ฯลฯ
2. วิเคราะห้บัญหาเกียวกับสภาพฃรัญเพึอจะได้ลักษณะของปัญหา และพิจารณา*1

หาสาเหตุ เพึอหาหางแก้ไข
3. ส์รัางความเข้าใจ โคยการประชาลัมพันด้ให้ทราบข่าวสารของหน่วยงานมี 

การรัดประชุมเป็นประจา แจกเอกสาร มีคาแนะนาเป็นการเฉพาะและมีการบรรยายให้ความ 
รู้พิเศษ

4 . สนใจและเอาใจใส่เป็นพิเสษในเรืองทีเกียวกับสุขภาพท้ังกายและใจของบุคลากร
5. ให้คาชม เมีอปฏิบัติงานได้ผล พิจารณากรณขัีดแย้งอย่างมีเหตุผลและเป็น

ธรรม
6. ผู้บริหารรัรักรับผิดชอบในการบริหารงาน

การจ ูงใจ  (M otivation) การสรัางขรัญและกาลังใจในการทางานของ
บุคลากรควรใด้กระทาควบคู่ไปกับการจูงใจ หรือการกระตุ้นให้บุคลากรใด้ปฏิบัติงานอย่าง 
สม่าเสมอและต่อเนือง

เอกห้ย กีสุขพันด้ (2527) ได้ไห้ความหมายของแรงจูงใจไรัว'า "การจูงใจ
หมายถึง การข้กนาให้ผู้อืนปฏิบัติตามหรือแสดงออก'ในทางทีต้องการ สิงจูงใจอาจเป็นโอกาส 
หรือเป็นรัตกุก็'ได้"

นหหงษ์ บุญจ ิค ราคุลย้ (2529) ได้กาหนดเรืองการจูงใจไรั 8 ประการด้งน.-
1. สิงจูงใจทีเป็นรัฅถุ
2. เป็นโอกาสของบุคคล



3. สภาพหางกายอันเฟ้น'ทีพึงปรารถนา
4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ
5. ความติงดูดใจในลังคม

I
6. ก.ารปรับสภาพการหางานให้ตรงกับวิธีการทีบุคลากรเคยทาเฟ้นนิลัยและตรง 

กับทัคนคติของบุคลากร
7. โอกาสทีจะมีส่วนร่วมอย่างกรัางขวาง
8. ๙ภาพการทางานหรือกา รอยู่ร่วมกันในหมู่บุคลากร
การบารุงรักษาบุคลากรให้มีความพึงพอใจ การสร้างฃรัญและกาลังใจรวมยั้ง

กา รจูงใจ ล้วนมีอิทธิพลทาให้บุคลากรในโรงเรืยนเกิคความจ งรักภักดีและมีความขือลัฅย์ปฏิบติ 
งานให้บรรลุเปัาหมายขององคการ

ค. การพัฒนาบุคลากร (Development) เมือบุคลากรเข้ามาอยู่ในหน่วยงาน
»

ใค้รับความเอาใจใส่ดูแลรักษาอย่า งดี จาต้องเพิมเติมความรู้ ความสามารถให้เข้ากับเหตุ
กา รณและทันสมัยอยู่เ๙มอ โลก เศรษฐกิจ และลัง คม ฟลียนแปลงและก้าวหห้าไปอย่างไม่ 
หยุคย้ัง การพัฒนาบุคลากรให้ก้าวไปให้ทันกับการเปลียนแปลง ย่อมเกิคความก้าวหห้าและ
ความทันส์มัยของหน่วยงาน บุคลากรในโรงเรืยนโดยเฉพาะอย่างย่งครู พึงทาหน้าพึสอน
ถ่ายทอดความรัต่าง  ๆ ไปสู่นักเรียน เมือทางานเฟ้นเวลานาน  ๆ ควรไค้รับความริใหม่  ๆ
ความสามารถตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ ให้มากขน อันจะเฟ้นผลดีต่อการทางานของครู

ภิญโญ สาธร (2523) ไค้กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากรว'า "เฟ้นการดาเนินการ 
ช่วยให้ครูทางานไต้ถูกต้องและมีโอกาสเข้ารับการดีกอบรมเพึอความก้าวหน้าในวิชาการของ

I
ครูแต่ละคน โดยมุ่งผลเทือเสริมสรัางให้เกิดประสิทธิภาพในการทางานแก'โรงเรียนการพัฒนา 
บุคลากรมีความสาคัญอย่างยิงสาหรับโรงเรียน ครูหรือบุคลากร ถึงแม้จะมีความสามารถด ี
เด่นเพึยงใคเมือเวลาผ่านไปนาน ๆ ความรัความชานาญย่อมจะลดลงหรือบางพึาารหางาน 
จาเจอยู่อาจก่อให้เกิดความเบือหน่ายไต้ คังยั้นการให้ครูหรือบุคลากรของโรงเรียนใต้เข้า
ร่วมลัมมนา หรือเข้ารับการดีกอบรมเฟ้นครั้งคราว โดยทางโรงเรียนอาจเนิญวิทยากรจาก 
หน'วยงานอืนมาบรรยายเรืองวิธีสอน จะเฟ้นการพึวยกระต้นครูใต้เฟ้นอย่างมาก การรัคทัศม- 
ดีกษาร่วมกันยั้งโรงเรียน การสนทบนากันในหมู่เทือนร่วมงานจะหาให้บรรยากาศในการหางาน 
เฟ้นไปอย่างฉันทมิตร งานทีทาหลังจากรัดกิจกรรมนน ๆ น่าจะใต้ผลดีขน"



ผู้บริหารโรงเรียนหรือครูใหญ่ สามารถพัฒนาครูในโรงเรียนด้วยวิธีดังฅ่อไปน
1. ห้ดการถึกอบรม
2. ส่งไปคิกษา หรือดูงาน ห้ํงในประเหศและต่างประเทค
3. จ'คและส่งเสริม ให้พัฒนาตนเอง โดยโรงเรียนอานวยความสะดวกเรืองเอกสาร 

คู่มือ ส่งเสริมการคิกษาด้นคห้าประกอบการสอน การเข้าร่วมประชุมทางวิชาการ
b .  ใข้กระบวนการปฏิบัติงาน เช่น ประชุมเแจง ให้คาแนะนา ห้ดบัมมนามอบ

I
หมา ยหน้าทีให้ทา และมอบหมา ยให้เป็นวิทยากร

I
5. ใข้กระบวนการบริหาร คือการทีโรงเรียนห้คใน้มืการพัฒนาโดยใข้ระบบใด 

ระบบหนึง เช่น ระบบ Q.C.C ระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นต้น
จากการคืกษาด้นคห้าและวิห้ยเป็นเวลา 5 ทีของ The Far West Laboratary

I
f o r  R esea rch  and Development  โดยใข้เวลานาน 1,100 ข้วโมง ในการบังเกต 
และบัมภาษณ์ครู นักเรียน และครูใหญ่ แมคเอรี (Mc. Avey ะ 1987) ได้นาข้อมูลมา 
วิเครา ะห็พบร่าครูใหญ่ได้ใข้ความเป็นผู้นาทางวิชาการของตนพัฒนาผู้ร่วมงาน และบุคลากร 
ภายในโรงเรียน 6 วิธีด้วยก้นคือ.-

1. การแห้งข่าวสารโอกาสก้าวหน้าในวิชาธีพแก1ครู
2. เผยแพร่เอกสารวิชาธีพและหลักสูตร
3. การเน้นความคิดใดความคิดหนึงโดยเฉพาะ เช่น ทีการคิกษานจะเน้น

"ความเป็นเลิศทางคณิตคาสฅร่" เป็นต้น
h .  การรับพังความคิดเห็นของครู เทียมเยียนถึงหน่วยงาน/ทีหางาน

!5. กา รสนับสนุนกา รทคลอง เทียว กับกา รเรียนกา รสอน
6. การชมเชยความสาเร็จส่วนตัวของครู

ว ิจ ิตร ศร ีส ์อาน  (2518) ใต้สรุปประโยชน่ฃองการพัฒนาบุคลากรไห้ร่า.-
1. แกไขข้อบกพร่องของครู ช่วยผู้มประสบการณ์น้อย กระตุ้น ความก้าวหน้า 

ทางด้านวิชาธีพ และช่วยพัฒนาบังคม
2. กอให้เกิดความคิคริเริมสร้างสรรด้ทีเอออานวยต่อความเจริญก้าวหน้า เช่น 

การคิกษาทางใปรษณีย์ การคิกษาภาคฤดูร้อน และการประชุมปฏิบัติการ
3. หาให้ความร้ขยายไปอย่างรวคเร็ว

2 0
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ง!. การไห้พ้นจากงาน (Withdrawal) การให้บุคลากรพ้นจากงาน เฟ้น 
การคาเนินงานให้บุคลากรในหน่วยงานพ้นจากหห้าทีตาแหบ่งการงานน้ัน  ๆ มีหลายกรณีด้วย 
กัน เนิน การย้าย โอน การลาออก การเจ็บปวย การไล่ออก การเกษยณอายุ และการดาย 
เฟ้นต้น กา รให้บุคลากรทีไม่พยายามปรับปรุงตนเองและงาบให้ลีข้ันพ้นจากงานเฟ้นเรืองใหญ่ 
มากในประเหปไทย เจริญ ไวรรัจนกุล (2528) ได้เสนอทางออกเบือหลีกเลียงห้ญหาใน 
การเอาคนออกจากงานว1า "ให้ทางโรงเรียนทาสัญญากับบุคลากรทีจะบรรจุให้ทางานเพียง
1 นิ ในข้ันต้นและให้ต่อสัญญาและเบืมจานวนนิในสัญญาฉบับหลัง  ๆ เพราะเมือสัญญาหมด 
ลงนายห้างย่อมมีสิทธิทีจะตัดสินใจต่อหรือบอกเลิกสัญญาได้"

การโอนหรือการย้าย ในกรณีทีบุคลากรใดอยากฟลียนหน่วยงานโดยไม่ประสงค 
จะทางานในทีเดิมก็อาจมีการโอนหรือการย้ายใปปฏิบ้ฅงานในหน่วยงานอืนใต้ ถ้าหน่วยงานน้ัน  ๆ
มีความเต็มใจทีจะรับและมีฅาแหน่งให้ ก็ถือได้ว'าบุคลากรนนพ้นจา กงานในหน่วยงานเดิม การ 
โอนย้าย อาจเกิดขั้นเพราะความต้องการขององด้การหรือไม่ก็เพราะความต้องการของบุคลากร 
เอง นพพงษ บุญจิHราดุลย (2 5 2 9 ) ได้ให้เหตุผลให้ด้งน.-

เหตุผลขององคการทีต้องย้ายหรือโอนบุคลากร
1. มีการเปลียนแปลงในองคการ
2. มีการเพิมหรือลดหน่วยงานหลัก
3. มีการปรับปรุงการปฏิบฅงาน

เหตุผลของบุคลากรห่ีต้องการโอนย้าย
1. ไม่ชอบสถานการณีทางานในบัจจุบัน
2. หน่วยงานอืนมีความกัาวหห้ากวา

การลาออก เมือบุคลากรไม่พอใจหรือไม่สมัครทีจะปฏิบตงานอึกต่อไปก็มีสิทธิ
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ทีจ ะยืนขอลาออกจากหน่วยง านใด้ เมือผู้บัง คับบัญชาทีมีอานาจอนุม้ฅให้ออกได้แล้ว ถือว1า
หมดสภาพการเฟ้นบุคลากรในหน่วยงานน้ัน อย่างไรก็'คามการลาออกย่อมมีผลกระทบกระเบือน

I
ต่อองคการมาก เกียวกับค่าใพ้จ'าย'ในการสรรหา การพัฒนาและการนาเข้าสู่หน่วยงาน ตลอด 
จนความไม่ต่อเนืองในกระบวนการทางาน กิจกรรมทีควรปฏิบัติเมือบุคลากรลาออกคือ 

า. ล้มภาษโนเบือหาสาเหตุของการลาออก
2. วิเคราะหจานวนเกียวกับการลาออก ตามอายุ หน่วยงานและฅาแหน่ง



3. เปรียบเทียบระหร่างผู้ลาออก
4. วิเคราะห์หน่ายงานทีมีการลาออกมาก

การเจ็บม่วย เมือบุคลากรเจ็บปวย พิการ หรือทุพพลภาพเฟ้นอุปสรรต่อการ 
ปฏิบัติงานตามปกติ จาต้องให้บุคลากรน้ํนพ้นจากงานไป ปัญหาสาคัญทีเกียวกับความเจ็บปวย
หไม่สามารถปฏิบัติงานได้ ได้แก่

า. พิจารณาตัดสินใจว,า ใครบ้างทีใม่สามารถปฏิบัติงานหน้าทีได้ เนืองจากความ 
เจ็บป่วย หรือได้รับบาคเจ็บ

2. กาหนดระยะเวลาทีบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติหน้าทีได้ แต่บังคงได้รับเงินเดือน
3. กาหนดเวลาในการกลับเข้าทางาน
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4. กาหนคนอนใฃในการบรรเทาผลกระทบทางการเงิน

การไล่ออก เฟ้นกรณีทีทาความยุ่งยากให้แก'การบริหารงานบุคลากรมากเพราะ 
ไม'ใช่เรืองง'ายทีจะ!,เจาะจงลงไปได้ว'า ความเหมาะสมนืนดืออะไรและเทียงไร การไล่ออก 
เฟ้นการสูญเสิยเวลา เงินและความพยายาม ตลอดจนก่อให้เกิดทัสนคติทีใม่ดืต่อหน่วยงานหรือ 
องคการ แต่การขรัดบุคลากรทีไม'เหมาะสมก็เฟ้นสิงจาเฟ้น . หน่วยงานควรจะใด้บัองกันโดย 
เริมจากการคัดเลือก เพราะการคัคเลือกจะพบบุคลากรหี่ไม่มีความสามารถก่อนเข้าทางาน
โครงการประเมินผลความสามารถของบุคลากรช่วยบัองกันปัญหาทีจะนาไปสู่การไล่ออก 

การประเมิน«ลดวามสามารถของบุคลากรท่ีจาเฟ้นมี 2 ประการคอ
1. การประเมินผลต่อเนือง เฟ้นการค้นหาจุดดืและจุดอ่อนของการปฏิบัติงาน

.มีการแนะแนวและให้คาปริกษาเทีอขรัดข้อบกพร่อง การประเมินผลต่อเนืองมีความจาเฟ้น
สาหรับบันทีกการปฏิบัติงานทีไม่น่าพอใจเฟ้นหลักฐานยืนยันในการพิจารณาไล่ออก

2. การประเมินผลในการไล่ออก เทีอให้ทราบร่าถูกไล่ออกด้วยเหตุผลใด จาเฟ้น 
หรือไม่ มีผลกระทบอย่างไรบ้าง เฟ้นการประเมินการปฏิบัติงานของน่ายบริหารเกิยวกับการ 
ไล่ออก

การเกษียณอายุ คือการใ!;บุคลากรพ้นจากงาบตามอายุกาหนค ทีอองค้การจะ
ต้องรับผิดชอบ 3 ประการ

1. มีการวางแผนเกษียณอายูเพือให้สอคคลัองกับการคืงดูดบุคลากรเข้าทางาน



โทรบารุงรักษา แ ล ะ ความพีงพอใจ
2. ให้บริการแนะแนวแก่บุคลากรท้ังก่อนและหลังเกษียณอายุ
3. เมือมแผนการเกษียณอายุกับการปรับปรุงบุคลากร

เกณ^องแผนการเกษียณหีดี 3 ประการ
1. ผลประโยชน์เนืองจากการเกษียณรวมท้ังผลประโยชน์ษีเกิดจากการปฏิบัต ิ

งานของบุคลากรต้องให้ทันษีและเต็มษี
2. อัตราการให้ผลประโยชน์ต้องเพียงพอ ผลประโยชน์พีหักภาษีและอืบ ๆ

แล้ว ควรจะอยู่ในอัตราส่วน 2 ใน 3 ของรายใต้ก่อนหี่จะเกษียณอายุ
3. แผนการเกษียณอายุต้องมวิธีส่วยคุ้มครองอานาจรํ่(อของเงินระหวางเกษียณ 

อายุในภาวะต่าง  ๆ เข่น เงินผิด เงินเฟ้อ และระยะเวลาของความบันคง

การคาย เมือบุคลากรตายถือว,าฟ้นจากการปฏิบัติหน้าพีความรับผิดชอบของ 
องคการ หน้าพีขององน์การเกียวกับการตายของบุคลากรคือ

1. รายงานการตายให้บุคคลและองน์การที่เกียวข้องทราบ รวมท้ังเตรียมการ 
เกียวอับข่าวปา?ต่าง ๆ

2. ติดต่อญาติใกล้ติดเพีอให้ข่าวฟ้ารหรือบริการพีจาเษีนในเรืองพีเกียวอับผล 
ประโยชน์และเรืองอน ๆ

3. ต้านการเงิน แม้ว'าริธีการปฏิบัติเกียวกับเร่ืองเงินไต้กาหนคไรัแล้วก็ตามอาจ 
มืบัญหาด้านกฎหมายเกียวกับการเบิกเงินไต้ ในกรณีพีผู้ตายมิไต้ระบุผู้รับไรั

ฟ้รุปบทบาหและหน้าพีของผู้บริทารโรงเรียนในการบริหารงานบุคลากรดังน.-
1. รัดโครงฟ้รัางการบริหารงานบุคลากรให้เก็นระบบ

1.1 ค้านอัครากาลังคน คานวฌและคาดการณี กาหบคตาแหน่งพี
ต้องการ

1.2 การฟ้รรหาและการดัดเลือก หาข้อมูลจากแหล่งพีจะไต้บุคลากร 
กาหนคเกณพรับฟ้บัคร ประเมินผล เพีอคัดเถือก

1.3 การนาเข้าส่หน่วยงาน รัดปฐมนิเทฟ้ กาหนคบทบาทหน้าท่ีของแต่ละ 
คนให้ข้ดเจน มอบหมายงาน และบรรจุแต่งตง



2. การบ'ารุงรักษา ควบคุม กากับ ติดตามและนิเหfl ส่งเสริมขกัญและกาลังใจ 
ดูแลคาเนินงานส์กัส์ติการ
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3. การพัฒนา ส่งเสริมพัฒนาการเพิมพูนความรั กาหนคแผนพัฒนาโครงการ 

กิจกรรม ฯลฯ ประเมินผลเพันระยะ  ๆ ขกัดข้อขัดแย้งทีเกิดขนกับบุคลากร ให้ข่าวสารการปฏิบัติ
I I I

งาน เก็บรวบรวมเรืองราวประกัติการหางาน กัดระบบสือสารให้ทราบความเคลือนไหว
น .  คาเนินการเข้าและออก ให้ความมันคงในอา?}พ มีอิสระในการสอบบรรจุเพัน

»
พนักงานประจาการ กัดเรืองการโอน การย้าย การเกษียณ และการให้พันจากงาน 

งานวิกัยทีเกียวธ้อง
ประหิน ศรีพรทแ (2522) ทาการวิกัยเรือง "การบริหารงานบุคคลของหัวหน้า

I
ส่วนการติกษาองก็การบริหารส่วนกังหกัด" พบปัญหาและอุปสรรคเกียวกับการการบริหาร1  ไน ับุคลากรดังน.-

า. ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ไม1สามารถรับบุคลากรหมีวุฒิตรงตามที 
โรงเรียนต้องการ เพราะขาดงบประมาณ คณะกรรมการสอบคัดเลือกบุคลากรส่วนใหญ่มาจาก 
บุคคลทีอยู่นอกวงการติกษา หัวห'น้าส่วนการติกษาขาดเอกภาพในการปฏิบัติงาน

2. ในด้านการบารุงรักษาบุคลากร ขาดงบประมาณคาเนินการกัดฟ้กัลติการ
ขาคยานพาหนะในการปฏิบัติงาน หัวหน้าส่วนการติกษาขาคเอกภาพในการปฏิบัติงาน การโอน 
ย้ายและการพิจารณาความชอบของเกณก็การประเมินผลเทือพิจารณาความติความชอบ มี 
การปฏิบัติไม่ยุติธรรม

3. ในด้านการพัฒนาบุคลากร ขาคงบประมาณคาเนินการติกอบรมบุคลากร
น .  ในด้านการให้พันจากงาบ บุคลากรลาออกและขอโอนย้ายไปลังกัดหน่วยงาน 

อนมาก หาให้กระทบกระเทือนต่อการเรืยนการสอน บุคลากรทีพันจากงานไปแล้ว รัลืกว,าตนเอง 
ถูกหอคท้ืงจากหน่วยงาน

ถกัลก็ ทองมี (2324) ได้ทาการวิกัยเรือง "การบริหารงานบุคลากรภายใน
โรงเรียนประถมติกษา ลังกัดสานักงานการประถมติกษากังหกัดนครปฐม" ได้สรุปปัญหาเกียวกับ 
บุคลากรไว, คงนี้.-

1. บุคลากรไม่สมัครใจทีจะหางานอยู่ในโรงเรียนเติม และมีความต้องการทีจะ
ปฏิบัติหน้าทีในโรงเรียนอืนหรือลังกัคอืน หรือลาออกไปประกอบอาทีพอืนเพันจานวนมากปัญหานี้
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อ่าจเนืองมาจากปัญหาการปฏิบัติงาน หรือเนืองมาจากเกิดปัญหาขนในตัวบุคคลเองจึงต้อง
ดินรนเหือบรรเทาปัญหาของตน ทากโรงเรียนใคมีบุคลากรย้าย โอน หรือลาออก ก็จะเกิคปัญหา 
กระทบกระเทือนต่อการเรียนการสอนในช่วงทืรอการบรรจุใหม่ หรือบางทือัตรากาลังก็ขาดหาย 
ไปเลย เนืองจากถูกตัดไปให้โรงเรียนอืน หาให้เกิดผลเกียหายต่อการรัดการดิกษาฃองโรงเรียน 
เก็นอย่างยิง
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2. ปัญหาเกียวกับการ!'องเรียน เนืองมาจากความไม่พอใจเทือนร่วมงานในโรงเรียน 

เดียวกัน รู้'กีกว1าฅนเองไม่ไค้รับความเฟ้นธรรม ภายในโรงเรียนเองก็แตกความสามัคคี ทาให ้
เกิดผลเกียหายต่อการดีกษาของปักเรียน

3. การลาดีกษาต่อ มีผลกระทบต่อการเรียนการสอน ท้ังน้ีเพราะว1าผูทืไปดีกษา 
ต่อจานวนมากให้เวลาราชการบางส่วนไปดีกษา จึงต้องหงห้องเรียนไป กีงแม้จะมีคนทางานแทน 
ก็หาแบบขอใปทื นอกจากนี้จะต้องทารายงานเตรียมตัวสอบ บางคนก็เบียดปังเวลาของนักเรียน

I
สาหรัญผู้ลาดีกษาต่อเต็มเวลายิงจะต้องเกียอัตรากาลังไปเลย หากไม่ไค้อัตรามาแทนก็กระทบ 
กระเทือนฅ่อก1รเรียนการสอนเฟ้นอย่างมาก

4. ปัญหาในค้านอืน  ๆ เช่น ขาดครูสอนวิชาหืเดษ ครูขาดความกระตือรีอรันใบ 
การปฏิบัติงาน ไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ มีความกับห้องใจในการปฏิบัติงาน ขัคแย้งกับผู้บริหาร มอง 
ใม่เห็นทิดทางของความก้าวหน้า ใม,ใต ้,รับความเฟ้นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ เฟ้นตัน

รีระ สุเมธาพ้นธ (2526) ใด้ทาการวิจ*ยเร่ือง "ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 
มัธยมดีกษาฃนาดใหญ่และคณาจารย่ลังกัดกรมสามัญดีกษาเขต 6 เกียวกับการบริหารงานบุคลากร" 
สรุปปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมดีกษาขนาดใหญ่กวา

1. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร โรงเรียบไม่สามารถทาเองใค้ บุคลากร 
ใหม่มีประสบการณน้อย ขาดคุณธรรมของความเฟ้นครู โรงเรียนขาดบุคลากรค้านแนะแนว คนตรี 
บรรณารักษ เฟ้นตัน

I
2. การธารงรักษาบุคลากร ขาดการติดตามผลงานทีมอบหมายให้ทา การย้าย 

ติดตามคู่สมรสทาให้โรงเรียนขาดบุคลากรกระห้นห้น และการย้ายเข้ามาทาให้ บางหมวดวิชา 
บุคลากรเกิน บางหมวดขาด การพิจารณาความดีความชอบประจาบีไม่ยุติธรรม สรัสคิการ 
ค้านบ้านพักใม่เพียงพอและกิจกรรมนันทนาการมีน้อย

3. การพัฌนาบุคลากร ไม่มีการวางโครงการพัฒนาบุคลากร การปฐมนิเทด
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บุคลากรใหม่หาไม่สมาเสมอ การส่งบุคลากรเข้าอบรมมีข้อกาสั'คเรืองงบประมาณ การลาติกษา 
ต่อจะพิจารณางากอาบุราชการมากกร'าครามต้องการของโรงเรียน การสังเกตการสอนมีน้อย 
ขาดการหมุนเรียนหน้าทีใบหมู่บุคลากร และขาดการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

k .  การให้พันจากงาบ การสอบสวนบุคลากรทีมีความผิดล่าน้า บุคลากรใกล้เกษียณ
I I

อายุมักไม่กระตอรีอ!'นใบการทางไน โรงเรียนมักละเลยษีจะมีความสัมพันด้กับบุคลากรทีพัน
จากราชการออกไป"

สมบูรณ คุปคภากร (2526) ได้ทาการวิสัยเรือง"ความติดเห็นของผู้บริหารและ 
ครูเกียวกับ ปัญหาการบริหารบุคลากรของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม เขต 2"พบว'ามี 
ปัญหา สา คัญดัง ต่อไปน้ี.-

ก. ปัญหาค้านการให้!ค้มา?งบุคลากร ผู้บริหารและครูเห็นว,า การขาดประชา 
ล้มพันม่ในการสรรหาบุคลากรมีปัญหามากทีสุค ครูมีปัญหาเกียวกับความล่าน้าในการบรรจุ
บุคลากร

ข. ปัญหาค้านการบ'ารุงรักษาบุคลากร ครูเห็นว,าการขาคการจูงใจให้บุคลากรม ี
กาลังใจทา งานมีปัญหา มา กห็สุค ส่วนผู้บรีหารเห็นว,า กา รไม่มีคว า มยุติธรรมในกา รพิจารณาเลอน 
เงินเคอนกรณีพิเศษ 2 ข้ัน เห็นปัญหามากทีสุด

ค. ปัญหาค้านการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารและครูมีความเห็นครงกันว,าการก ี
ผู้บริหา รขา คคว า มสัดัานกา รบริหา รเห็นปัญหา มา กห็สุค

ง. ปัญหาค้านการให้บุคลากรพันจากงาน ผู้บริหารและครูมีความเห็นตรงกับว,า
การมีผู้บริหารไม่เห็นทีพิงของบุคลากรเห็นปัญหามากห็สุคและบุคลากรกีพันจากงานแล้วใม่มี 
ความผูกพัน ม่ กับโรงเรียน

ชนะ ธนสมบูรณี (2526) ไค้ทาการวิสัยเรือง "ความติดเห็นของผู้บริหารและครู
I

เกียวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนคาทออิคในกรุงเททมหานคร" พบปัญหาและอุปสรรค 
ของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียบคาหฮสิค ตังนี้.-

า. ปัญหาค้านการไค้บุคลากรมา ผู้บริหารเห็นว,า การสรรหาบุคลากรไม่ไค้คนที
I

มีคุฌสมบัติครบทุกค้านตามทีต้องการและบุคลากรบางประเภทหายาก เม่น ครูสอนภาษาอังกฤษ,
คนฅรี, ติลปะ และวิชาทีพ ส่วนครูเห็นว,าการให้ไค้บุคลากรมาขั้นอยู่กับการตัดสินใจของผู้บริหาร 
เทียงคนเคยว ไม่มีการดาเนินงาน'ในรูปคeuะกรรมการและ'ไม่มีการประกาศรบสมัค่ร,ให้บุคลากรภาย
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นอกทราบ รู้กันแต่วงภายในเท่าน้ํน
2. ปัญหาค้านการธารงรักษาบุคลากร ผู้บริหารเห็นว1า เงินเดือนและส์รัสติการ

ต่าง  ๆ ทางโรงเรียนไม่ส่ามารถรัดให้เท่าเทียมกับโรงเรียนรัฐบาล หาให้ครูลาออกไปเข้า
โรงเรียนรัฐบาลหรือประกอบอาทีพอืน  ๆ และเมือทางานไปนาน  ๆ ไม่มืการปรับข้ันเงินเดือน 
เหมือนโรงเรียนรัฐบ เล ทาให้รายไค้ของครูไม่พอ ส่วนครูมืความเห็นเหมือนผู้•อริหาร,ไนประการ 
แรกและครูไค้รับความสนใจจากผู้บริหารน้อยไป ทาให้ครูขาดกาลังใจ

3. ปัญหาทางค้านพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารเห็นว'า ขาคปัจรัยในการรัคอบรมทาง
ริชาการและส่งครูไปดูงาน กับครูไม่ชอบเข้ารับการอบรม ส่วนครูเห็นวา ครูไม่ชอบเข้ารับ

I
การอบรมเช่นเคียวกับผู้บริหาร และครูมุ่งหารายไค้!ม่คานืงลืงการเพิมพูนความรู้ไห้แก่ตนเอง

น.  ปัญหาค้านการพันจากงาน ผู้บริหารเห็นว,า ครูลาออกอย่างกระพันหันเมือ
ส่อบเข้ารับราชการไค้ และครูลาออกไค้ทันที แต่ทางโรงเรียนไม่ส่ามารถให้ครูลาออกไค้ตาม

I
ความต้องการ ส่วนครูเห็นว1าการพิจารณาให้ครูลาออกจากงานขาคหลักเกณฑ์ตายตัวทีแน่นอน

I
และครูให้ออกจากงานกลับไค้รับเงินทดแหน แต่ครูทีลาออกเองกลับไม่ไค้อะไร"

มหาริหยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2527) ไค้รวบรวมปัญหาการบริหารงานบุคลากร 
ของโรงเรียนลังกัคส่ไนักงานคณะกรรมการการประถมดืกษาแท่งชาติไรัค้งนื 

ก. ปัญหาการวางแผน
1. ขาคเกณฑ์มาตรฐานในการกาหนคจานวนและคุณสมบัติของบุคลากรในโรงเรียน
2. การแบ่งส่วนราชการภายในโรงเรียน ยังไม่มืรูปแบบมาตรฐาน
3. ผู้บริหารโรงเรียนไม่เห็นความส่าค้ญฃองการวางแผนบุคลากร
น. ขาดกาลังงบประมาณ สาหรับอัตรากาลังในการบรรจุบุคลากรในโรงเรียน
ข. ปัณหาเกียวกับการรัดบุคลากรเข้าปฦปัติงาน
1. ไม่ส่ามารถรัคคนเข้าปฎิยัฅงานตานทีถนัดไค้ เนืองจากผู้บริหารโรงเรียนไม่มีโอกาส่ 

เลือกบุคลากรทีต้างกา ร และปัญหาจะมากขนในโรงเรียนขบาคเล็ก
2. ครูคนหนืงต้องรับผิดชอบงานมาก บางคนต้องรับผิดชอบ 2 ข้นเรียน มีปัญหา 

มากในโรงเรียนขนาคเล็กและเล็กมาก
3. การกระจายของบุคลากรมีอยู่ในโรงเรียนในเมืองหรือชุมชนทีเจริญแล้ว แต่ 

โรงเรียนในชนบทไม่ส่ามารถจะทาไค้ตามความต้องการ
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ค. ปัญหาการพัฌนาบุคลากร
า. งบประมาณไม,พอ เพราะโรงเรียนประถมติกษามีจานวนมากและครูผู้ปฏิบัติ

งานในโรงเรียนก็มีงานวนมาก
2. ภารกิจVIรับผิคชอบมีมากเกิน'โป การทีจะให้คนใคคบหนงไปติกษาอบรม หรีอ 

ติกษาค่อจะหาให้ครูอืน ๆ ต้องรับภาระเพิมขน จึงทาให้ครูไต้รับการติกษาต่อค่อนข้างห้อย
3. ครูประถมติกษาไม่เห็นความสาค้ฌทีจะพัฒนาตนเอง และบางคนพอใจในการ 

ปฏิบัติงานของตนแล้ว
4. ขาคแคลนวิทยากรให้การอบรมหรีอพัฒนาในระคับโรงเรียนและกลุ่มโรงเรียน
5. โรงเรียนตงอยู่ห่างไกล ทาให้บุคลากรทีจะไค้รับการพัฒนาค่อนข้างห้อย

อมรชัย ต้นติเมธ (2528) ไค้เสนอบัญหาและอุปสรรคการบริหารงานบุคลากร
ในโรงเรียนเอกชนไรัดังนี้.-

ก. ปัญหาค้านการไค้มาบุคลากร การไม่ประสานงานกันระหวิางรัฐและเอกชน
ในการรับบุคลากร เห็นเหตุให้สถานติกษาเอกชนขาคบุคลากร

ข. ปัญหาค้านการบ'ารุงรักษา รัฐเข้าควบคุมในเรีองสรัสติการและระเบียบวินัย
ขอ ะ ครูในสถานติกษาเอกชนมา กเกโ•ไป

ค. ปัญหาค้านการพัฒนา ครูฃาคคุณภาพ ส่วน'ใหญ่มีวุฒิค่า และไม,ไค้รับการ 
พัฒนาควา มรู้และทักษะในค้านกา รเรียนกา รสอบ

I I
วิหยา คู่รัดบ (2529) ทาการวิรัยเรือง ’'การติกษาปัญหาเทียวกับกระบวนการ 

บริหารโรงเรียนคาทอลิคอัครล้งฆมฌ?เลกรุงเทพมหานคร" พบปัญหาในการบริหารงานบุคลากร 
สรุปใต้คังน้ี "ปัญหาในค้านการสรรหาและค้คเลือกบุคลากรพบว,า บุคลากรไม่สามไรถปฏิบัติ 
หน้าทีให้ตรงกับทีใค้รับมอบหมาย การบ'ารุงรักษา มีปัญหาเรืองค่าตอบแทนอยู่ในระดับค่า การ 
พัฒนาบุคลากร บุคลากรไม่เต็มใจไปรับการอบรมล้มมนา การให้บุคลากรพันจากงาน โรงเรียน 
ปฏิบัติตามกฎระเบียบของสานักงานคณะกรรมการการติกษาเอกชน คุรุสภาและของโรงเรียน"
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