
 

บทท่ี ๒ 
 

แนวคิดทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

     ในการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎี ต ารา บทความ หนังสือเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ เพ่ือน ามาเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัย เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบ
แนวความคิดในการด าเนินการวิจัย ซึ่งมีหัวข้อดังต่อไปนี้ 
     ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคลากร 
      ๒.๒ กระบวนการบริหารงานบุคลากร 
      ๒.๓ ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร 
      ๒.๔ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
      ๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
      ๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร 
      การบริหารงานในองค์การ คนถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดแม้ว่าจะมีงบประมาณให้
อย่างเพียงพอมีการจัดองค์กรและการบริหารที่ดี  มีวัสดุอุปกรณ์ไว้พร้อมมูลเพียงใดก็ตามถ้า
ผู้ปฏิบัติงานหรือคนในองค์การไม่มีความรู้ความสามารถ ขาดความซื่อสัตย์สุจริต และไม่ประพฤติอยู่
ในระเบียบวินัย และไม่มีความรับผิดชอบ การบริหารงานในองค์การนั้นก็จะไม่ประสบความส าเร็จ 
เพ่ือให้มีความเข้าใจความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยจึงน าเสนอสาระต่อไปนี้ คือ 
ความหมายของการบริหารงานบุคคล ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล เป้าหมายการบริหารงาน
บุคคล หลักการบริหารงานบุคคล ขอบเขตการบริหารงานบุคคล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
      ๒.๑.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล  
      บุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารการศึกษา 
ในการบริหารได้ก าหนดให้บุคลากรเป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหาร เพ่ือให้หน่วยงานสามารถ
ดึงดูดและบ ารุงรักษาคนดี มีความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากที่สุดเท่าที่หน่วยงานต้องการ 
การท าเช่นนี้จะต้องมีการบริหารงานบุคลากรที่ดีเป็นส่วนส าคัญของการบริหาร ได้มีนักวิชาการต่างๆ
ให้ความหมายของค าว่า การบริหารงานบุคลากร ในหลายลักษณะ ดังนี้ 



๑๐ 

 

     สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ ไดใ้ห้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการ
เกี่ยวกับบุคคลในองค์การหรือหน่วยงาน นับตั้งแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุแต่งตั้งการ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการให้บุคคลพ้นจากงาน๑ 
      เสนาะ  ติเยาว์ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่ท าให้ได้คนใช้คน
และบ ารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจ านวนที่เพียงพอและเหมาะสมนั่นคือ หน้าที่
ทางด้านการรับสมัคร การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย การให้
สวัสดิการและการโยกย้ายเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน๒ 
      อาภัสสรี  ไชยคุนา ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน
ก าหนดนโยบาย การด าเนินงานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การแสวงหาคนที่มีความรู้ 
ความสามารถใช้ให้เป็นประโยชน์ พัฒนาให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ๓ 
     ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นศิลปะในการคัดเลือกบุคคล
เข้าท างาน โดยให้ได้บุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพและใช้บุคคลนั้น ๆ ปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไว้อย่างผู้มีคุณค่าเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลผลิตหรือบริการ
ทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอย่างสูงสุด๔ 
      ธงชัย  สันติวงษ์ ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของ
ผู้บริหารทุกคนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การ
เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ”๕ 
     พนัส  หันนาคินทร์ ไดใ้ห้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่องค์การจัด
วางกระบวนการต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความต้องการและ
ความจ าเป็น เมื่อได้มาแล้วก็ต้องก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในอันที่จะบ ารุงรักษา ตอบแทนพัฒนา

                                                           

      ๑สมาน  รังสิโยกฤษณ์, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒน
พานิช, ๒๕๔๑), หน้า ๑. 

      ๒เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคลากร, พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๑๑. 
      ๓อาภัสสรี  ไชยคุนา, การบริหารงานบุคลากร, (เชียงใหม่ : คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏเชียงใหม่, 
๒๕๔๒), หน้า ๒. 
      ๔ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : หจก. เทคนิค, ๒๕๔๐), หน้า 

๑๔๐. 
      ๕ธงชัย  สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๒), หน้า ๓.   



๑๑ 

 

ประเมินผลการท างาน ตลอดจนก าหนดวิธีการที่จะให้ความมั่นคงแก่ชีวิตการท างานและการพิจารณา
ให้ออกจากงานตามวาระหรือด้วยสาเหตุอื่น เช่น ไม่สามารถท่ีจะท างานต่อไปได้ ไม่ว่าจะด้วยการด้อย
ความสามารถหรือการประพฤติท่ีไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดังกล่าว ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่
เคยพบตัวกันเลย แต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางที่วางไว้๖ 
      บรรยงค์  โตจินดา  ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการใน
การสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้บุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานที่ก าหนดไว้  ทั้ง
ผู้บริหารยังใช้เทคนิคการบริหารงานเพ่ือให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ให้บุคคลที่ปฏิบัติงานมี
การพัฒนาคุณภาพและฝีมือในการท างาน มีการประเมินผลงาน การธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่า
เอาไว้ มีการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแก่บุคคลที่อยู่ในองค์การ การสร้างขวัญ
ก าลังใจ สร้างจริยธรรมและทัศนคติที่ดีต่อองค์การหรือวัฒนธรรมขององค์การที่เหมาะสม  
      ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ ไดก้ล่าวว่า “การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการส าหรับผู้ที่มี
หน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคลขององค์การ ใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ในการสรรหา คัดเลือกและ
บรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเข้าท างาน พร้อมธ ารงรักษา พัฒนาให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ตลอดจน เสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการ
ร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต”  
     ไนโกร (Nigro) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นการใช้ศิลปะในการเลือกสรรคน
ใหม ่และใช้คนเก่าเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ  
      ซิคุลา (Sikula) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ การใช้ทรัพยากรบุคคลภายใน
องค์การ๑๐ 
 

                                                           

     ๖พนัส  หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์, 

๒๕๔๒), หน้า ๑๕. 

      บรรยงค ์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ์, ๒๕๔๖), หน้า ๑๖. 

      ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕),        
หน้า ๑๕.  

      ไนโกร (Nigro), Public Personnel Administration, (New York : Henry Hott and Company, 

Inc, 1973), p. 37. 

     ๑๐ซิคุลา (Sikula), Personnel Administration and Human Resource Management, (Illinois : 
John Wiley & Sons. Inc, 1981), p. 6. 



๑๒ 

 

      เว็บบ์ (Webb) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
วางแผนและการใช้บุคคลอย่างเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพเพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศขององค์การ๑๑ 
     บีท (Beach) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการต่างๆ ที่
เกี่ยวกับบุคคล การคัดเลือก การให้การศึกษาอบรม การจ่ายค่าตอบแทน การควบคุมอัตราก าลัง การ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสร้างภาวะผู้น าและการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีส่งผลส าเร็จต่อ
องค์การ๑๒  
      ฟลิปโป (Flippo) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน การ
จัดองค์การ การแนะน า การควบคุมในด้านการจัดหา การพัฒนา การให้ค่าตอบแทน การรวมพลัง 
การธ ารงรักษาและการพ้นจากงานของบุคคล๑๓ 
      สรุปได้ว่า กระบวนการต่างๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลนับตั้งแต่การก าหนด
นโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจาก
ราชการโดยวิธีการต่างๆ ตั้งแต่โอน ย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออกและเกษียณอายุ เป็นต้น เพ่ือให้ได้
คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่กับองค์กรตราบนานเท่านาน 
      ๒.๑.๒ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
     การจัดสรรบุคคลให้ท างานในต าแหน่งที่เหมาะสม การใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (Put 
the right man on the right job) การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรรัก ทุ่มเทรับผิดชอบงาน 
และท าให้เห็นว่าการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความมั่นคงในอาชีพ เป็นต้น 
เหล่านี้ เป็นหนึ่งในหลักการพ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลที่น าไปสู่ความส าเร็จ  ซึ่งมีนักวิชาการ
หลายท่านได้กล่าวถึง “หลักการในการบริหารงานบุคคล” ไว้ต่างกันดังนี้ 
      ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  ได้กล่าวถึงการก าหนด
หลักการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้๑๔ 

                                                           

      ๑๑เว็บบ์ (Webb), Personnel Administration in Education, (Columbus : Merrill Publishing 

Company, 1987), p. 25. 

      ๑๒บีท (Beach), Personnel : The Management of People at Work, (New York : Macmillan 
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(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙), (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หน้า ๕๔. 



๑๓ 

 

     ๑. มีการก าหนดภารกิจหน้าที่ และความรับผิดชอบของบุคลากร อย่างชัดเจน คือ
ผู้ปฏิบัติงานรู้บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ และเป้าหมายผลงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่
คาดหวังจากพวกเขา 
     ๒. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และเป็นที่รับรู้รับทราบโดยบุคลากรทุก
คนขององค์การ กระบวนการนี้ถือเป็นกติกาที่ทุกคนรับรู้รับทราบ เช่น ความชัดเจนเรื่องการ
ประเมินผล กระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย เป็นต้น 
     ๓. มุ่งผลงานที่มีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและหน่วยงาน 
การปฏิบัติราชการนั้นต้องมุ่งเป้าหมายผลงานให้เกิดต่อสังคมเป็นหลัก ดังนั้นการบริหารงานบุคคลก็
ต้องมุ่งให้ผู้ท างานมีผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าว ความคุ้มค่าของค่าตอบแทนที่รัฐให้แก่ผู้ท า
งานจึงวัดได้จากผลงานที่เป็นประโยชน์ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
     ๔. เน้นหลักคุณธรรม คือมีความคงเส้นคงวา ไม่มีอคติ ไม่เห็นแก่หน้าใคร เน้นหลักการ 
ยึดถือผลงานเป็นหลัก หลักการนี้ถือเอาความรู้ความสามารถ การปฏิบัติตน และผลการท างานเป็น
เครือ่งวัดความด ีความชอบ โดยไม่อาความรู้สึกหรือความรู้จักมักคุ้น ส่วนตนเป็นตัวก าหนด 
      บรรยงค์  โตจินดา ได้ให้หลักของการบริหารงานบุคคลไว้ ๑๒ ประการ คือ๑๕ 
     ๑. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปิดโอกาสให้ผู้มีความสามารถทุกคนมาสมัครเข้า
ท างาน โดยไม่กีดกัน 
     ๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ ความสามารถ หลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการเลือกสรร
บุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนต าแหน่ง 
     ๓. หลักความมั่นคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมทั้งการยึดหลักเหตุผลเมื่อมี
ปัญหาในการท างาน 
     ๔. หลักความเป็นธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดี ไม่ให้
ความส าคัญกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดยเฉพาะ 
     ๕. หลักการพัฒนา ยึดหลักการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ โดยการ สนับสนุน 
การพัฒนาบุคลากร การให้ความรู้ การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบัติงานที่
ดี เพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
     ๖. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ 

                                                           

    ๑๕บรรยง  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๕๔. 



๑๔ 

 

      . หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไม่ให้ความส าคัญกับพรรคพวก มีการก าหนด
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะไม่เอาเปรียบและ
ล่วงเกินทางเพศ 
      . หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรการจัด
สถานที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 
      . หลักเสริมสร้าง  ได้แก่ ยึดหลักการเสริมสร้าง จริยธรรม และคุณภาพ ทั้งในการ
ป้องกันการกระท าผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 
     ๑๐. หลักมนุษยสัมพันธ์ การให้ความส าคัญกับสังคม มีการสร้างความ สัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหาร และผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานด้วยกัน เพ่ือการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน 
     ๑๑. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการท างานที่มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลใน
การท างาน โดยเน้นในด้านการใช้ทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
     ๑๒. หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
และสามารถอยู่รอดได้ ระบบการบริหารที่ดี จ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัย ปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพ่ือจะ
ได้น าเทคนิควิทยาการต่างๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไป 
      เสนาะ  ติเยาว์ ไดก้ล่าวถึง หลักการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้๑๖ 
     ๑. มีความเป็นธรรมในเรื่องอัตราค่าจ้าง ชั่วโมงการท างานและสภาพ ในที่ท างานเรื่องของ
ความเป็นธรรมนั้นเป็นความต้องการของทุกๆ คน แม้ว่าเราไม่รู้แน่ชัดว่า ความเป็นธรรมอยู่ที่ไหนหรือ
ยังไม่เข้าใจกันอย่างแท้จริงว่าความยุติธรรมคืออะไร แต่ก็ไม่ใช่ เป็นเรื่องสุดวิสัยเสียทีเดียว เช่น ในการ
ก าหนดอัตราค่าจ้าง นายจ้างจะก าหนดอัตราให้ต่ าเพ่ือตนจะได้ก าไรสูงสุดหรือลูกจ้างอยากได้ค่าจ้าง
สูงๆ โดยไม่ค านึงถึงความสามารถของตัวเองไม่ได้ ค าว่าค่าจ้างยุติธรรมก็คืออัตราค่าจ้างที่ก าหนดขึ้น 
โดยพิจารณาถึงอัตราค่าจ้างที่วงการอุตสาหกรรมนั้นๆ จ่ายความสามารถของนายจ้างที่จะจ่ายค่าจ้าง
นั้นได้ ผลงานที่ลูกจ้างท าได้ ค่าครองชีพและความยากง่ายในการท างานการค านึงถึงปัจจัยต่างๆ 
ดังกล่าวก็น่าจะเพียงพอแล้วส าหรับค่าจ้างที่ยุติธรรม 
     ๒. แจ้งให้พนักงานได้รู้ข่าวคราวความเป็นไปต่างๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้ส่วนเสีย
ทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง การเปิดเผยข่าวให้คนงานมีส่วนรู้เห็นนั้นก่อให้เกิดผลดีและสร้างความ
เข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่งจะน าไปสู่การร่วมมือกัน คนงานจะได้รู้ ความคลี่คลายต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงาน ได้รู้ทัศนะแนวความคิดรูปแบบและแนวทางต่างๆ อันเป็นการช่วยเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจในสิ่งที่ถูกต้อง สามารถวางตัวและมีการเตรียมการ ที่เหมาะสม ทางด้านความรู้สึกของคนงาน

                                                           

    ๑๖เสนาะ  ติเยาว,์ การบริหารงานบุคลากร, หน้า ๓๒. 



๑๕ 

 

เมื่อฝ่ายบริหารเปิดเผยข่าวต่างๆ ก็เท่ากับเป็นการสร้างความไว้วางใจให้แก่พนักงาน ย่อมก่อให้เกิด
ความจงรักภักดีและความรู้สึกในทางปกป้องคุ้มครองงานขององค์การ 
     ๓. ท าให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หลักข้อนี้เป็นการ
ยอมรับทางด้านความต้องการของคนที่ว่า คนไม่ได้มีชีวิตอยู่ได้ด้วยอาหาร อย่างเดียวความต้องการ
ทางด้านสังคมก็เป็นความส าคัญอย่างหนึ่ง ความรู้สึกในความส าเร็จของความภูมิใจในอาชีพและ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นความต้องการของพนักงานทุกระดับ และเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งใน
การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 
     ๔. มีความเป็นกันเองกับพนักงาน ในการติดต่อกับพนักงานในเรื่องงานถึงแม้ว่าจะเกิดขึ้น 
โดยมีระเบียบแบบแผนก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ ก็ไม่ควรถือว่าต้องกระท าตามพิธีเสมอไป เพราะ
การท าให้ความร่วมมือของพนักงานทุกคนเกิดขึ้นจากอิทธิพลของความรู้สึกส่วนตัวทัศนคติ  ทั้งทาง
สังคม ทางวัฒนธรรมและทางจรรยามารยาทของแต่ละคน ดังนั้น ความเป็นกันเองในการสั่งการการ
ควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเป็นหลักส าคัญ อีกประการหนึ่ง 
     ๕. จ่ายค่าจ้างและค่าแรงโดยยึดถือความสามารถ ผู้บริหารไม่ควรคิดว่าค่าจ้างเป็นการ 
“ให้” แต่เกิดจาก “ความสามารถ” ของลูกจ้างเอง เพราะการด าเนินธุรกิจถือหลักความสามารถเป็น
เกณฑ์ไม่ใช้เป็นการกุศล ที่จะมัวค านึงถึงเมตตาจิตของผู้บริหารโดยคิดว่า การจ่ายค่าจ้างเป็นบุญเป็น
คุณของเจ้าของกิจการ การทีจ่ะข้ึนเงินเดือนและค่าจ้างก็เพราะประสิทธิภาพของลูกจ้างเอง ไม่ใช่เป็น
เพราะความสงสารของฝ่ายนายจ้างเพราะการให้เป็น การท าลายประสิทธิภาพของพนักงานใน
ทางอ้อมหากปล่อยให้การท างานกลายเป็นบุญคุณแล้วก็เท่ากับเป็นการสร้างระบบอุปถัมภ์  
(Patronage System) ขึ้นในหน่วยงานเป็นการให้เพ่ือตอบแทนสินน้ าใจแก่บุคคล และผู้รับก็ต้อง
ระลึกถึงผู้ให้อยู่เรื่อยๆ หลักเกณฑ์ต่างๆ ก็จะค่อยๆ หมดไปในทางตรงกันข้ามการจ่ายค่าตอบแทน
แรงงานโดยพิจารณาผลงานและความสามารถเป็นเกณฑ์จะเป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิและก าลังใจให้
อุทิศแรงงานเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
     ๖. ต้องถือว่าพนักงานมีความสามารถด้วยกันทุกคน อย่าดูถูกดูแคลนความสามารถของ
พนักงาน เราจะเห็นได้ว่าคนบางคนไม่กระตือรือร้น มีผลงาน เพราะเขาไม่มีโอกาสและช่องทางที่จะ
แสดงความสามารถของตนให้ปรากฏ ลักษณะงานบางอย่างถึงจะท าดีเพียงใดผลงานก็ไม่ออกมาเด่น
เหมือนกับงานบางประเภท ที่ถึงแม้จะใช้ความรู้ความสามารถอย่างปกติธรรมดาผลงานก็ออกมาดี 
จะต้องเข้าใจความจริงที่ว่าคนทุกคนมีทั้งแง่ดีแง่เสียอยู่ในตัวด้วยกันทั้งนั้น ผู้บริหารเพียงแต่ดูคนให้
เป็น ใช้คนให้ถูกก็จะสามารถดึงเอาความรู้ความถนัดของแต่ละคนมาใช้ประโยชน์ต่องานได้เมื่อบุคคล
มีความถนัดในทางใดถ้าเขาได้มีโอกาสท างานในด้านนั้นแล้ว ผลงานของเขาก็จะดีเด่นขึ้นมาได้ การ



๑๖ 

 

คาดคะเนความสามารถของคนผิด การประเมินสมรรถภาพการปฏิบัติงานต่ าไปรังแต่จะก่อให้เกิด
ผลร้ายต่อการบริหารบุคคลมากขึ้นเท่านั้น 
      สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลควรที่จะต้องใช้หลักประชาธิปไตย โดยการเคารพใน
สิทธิ และความสามารถของบุคคล บริหารงานโดยมีการยืดหยุ่น มีความยุติธรรม มีการพัฒนาและการ
ให้ขวัญและก าลังใจบุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ ตลอด
ทั้งจัดสวัสดิการ และสร้างบรรยากาศที่ดีในการบริหารงาน สนับสนุนให้มีการวิจัยเพ่ือน าผลการวิจัย
มาปรับปรุงและพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบาย คือ ยึดหลัก
ความเป็นธรรมในเรื่องค่าจ้างและสภาพการท างาน การแจ้งข่าวให้พนักงานทราบ การท าให้รู้สึกว่า
ส าคัญและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ควรจ่ายค่าจ้าง เพราะความสามารของผู้ปฏิบัติงานและคนทุกคน
มีความสามารถด้วยกันทั้งสิ้น 
      ๒.๑.๓ วัตถุประสงค์การบริหารงานบุคลากร 
      การบริหารงานบุคลากรในองค์การใดก็ตามจะต้องด าเนินการตามหลักการ  และ
วัตถุประสงค์ขององค์การ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ โดยการใช้บุคลากรให้เป็นประโยชน์
มากที่สุดซึ่งได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล
สรุปได้ดังนี้ 
     ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์
พ้ืนฐานของการบริหารงานบุคลากร คือ หน่วยงาน มีบุคลากรคุณภาพในปริมาณที่เพียงพอเหมาะสม
ส าหรับการปฏิบัติภารกิจหน้าที่ และบุคลากรเหล่านั้นมีขวัญก าลังใจที่ดี มีความมุ่งมั่นตั้งใจท างาน 
เพ่ือให้เกิดผลตามเป้าหมายที่พึงประสงค์ขององค์การ๑  
     สมเกียรติ  พ่วงรอด ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์การบริหารงานบุคลากรเป็นการให้
ความส าคัญและมองในลักษณะที่เป็นภาพรวมทั้งระบบ ดังนี้๑  
      ๑. เพ่ือสร้างตัวป้อนที่มีคุณภาพ ควรได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมีความ 
เหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ  
      ๒. เพ่ือพัฒนากระบวนการให้มีประสิทธิภาพ ความต่อเนื่องของการบ ารุงรักษา การให้ 
ขวัญและก าลังใจในขณะท างาน การฝึกฝน สร้างความช านาญ และการประเมินผล ติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน พร้อมทั้งการปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น  

                                                           

      ๑ ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูปและส่งเสริม

การศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หน้า ๕๓. 
      ๑ สมเกียรติ  พ่วงรอด, การบริหารงานบุคคล, (ปัตตานี : คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลา 
นครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี, ๒๕๔๔), หน้า ๕.  



๑  

 

      ๓. เพ่ือเพ่ิมผลผลิตที่มีคุณภาพ บุคคลที่มีศักยภาพสูง มีการกระตุ้นบุคลากรเพ่ือให้
คุณภาพของงานเพ่ิมข้ึน บุคลากรเกิดความพอในในการท างาน ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
      อ านวย  แสงสว่าง ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว้ ๔ ประการคือ 
      ๑. วัตถุประสงค์ด้านสังคม (Social Objectives) องค์กรจะต้องมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้าง
ความรับผิดชอบด้านคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการด าเนินกิจการ ที่ผิดทั้งด้านคุณธรรมและ
สังคม 
      ๒. วัตถุประสงค์ด้านองค์การ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เกิดข้ึน เพ่ือช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นวิธีการ
อย่างหนึ่งที่มีส่วนช่วยสร้างองค์การตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น การจัดตั้งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมา เพ่ือ
ท าหน้าที่ในการรับใช้องค์การ 
      ๓. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Functional Objectives) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ ช่วยรักษาระดับการตอบสนองความต้องการขององค์การได้อย่างเหมาะสม         
จะพบว่า เมื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์กระท าไปอย่าง ไม่รอบคอบและไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการขององค์การได้ก็จะเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษย์ได้ง่าย จึงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
      ๔. วัตถุประสงค์ด้านบุคคล (Personnel Objectives) เพ่ือช่วยให้บุคลากรได้รับผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายของบุคคล ในระยะยาวความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคลากรทุกคนจะมีส่วนช่วย
สนับสนุนการด าเนินงานขององค์การ การท าให้บุคลากรได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์จะต้องมีมาตรการในการธ ารงและสงวนรักษาบุคลากรที่ดีไว้ โดยการจัดให้มีการจูงใจให้
บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการท างานและความพอใจในการ
ท างานของบุคลากรจะมีแต่ลดลงอยู่ตลอดเวลา ในที่สุดบุคลากรก็จะลาออกจากองค์การไปสมัครเข้า
ท างานกับองค์การอื่นที่ดีกว่าอย่างแน่นอน๑  
 
 
 
 

                                                           

      ๑ อ านวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ทิพย์วิสุทธิ์, 
๒๕๔๔), หน้า ๕. 



๑  

 

      ดนัย  เทียนพุฒ ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ดังนี้๒๐  
      ๑. ด้านสังคม  
   ๑.๑ เป็นพลเมืองดีของสังคมโดยปฏิบัติตามกฎระเบียบและกฎหมาย  
   ๑.๒ คืนประโยชน์ให้กับสังคม  
   ๑.๓ สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการบริหาร  
      ๒. ด้านสายงาน  
   ๒.๑ การสนองตอบผู้บริหารในการดูแลคน  
   ๒.๒ การประเมินบุคคลเพื่อเลื่อนต าแหน่ง  
   ๒.๓ การประเมินผลการพัฒนาเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ  
   ๒.๔ การประเมินผลงานเพ่ือพิจารณาค่าตอบแทนและประโยชน์  
      ๓. ด้านบุคลากร  
   ๓.๑ การฝึกอบรมและการพัฒนา  
   ๓.๒ การจ่ายค่าตอบแทนหรือสวัสดิการ  
   ๓.๓ การประเมินผลงาน  
   ๓.๔ การจัดสรรต าแหน่ง 
      ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ ได้กล่าวว่า งานทรัพยากรมนุษย์ได้รับความส าคัญมากมาย
โดยเฉพาะการท าหน้าที่และการธ ารงรักษาให้บุคคลอยู่ร่วมงานกับองค์การ จึงได้น าเสนอวัตถุประสงค์
ของการบริหารงานบุคคลดังนี้๒๑ 
      ๑. สังคม เพ่ือตอบสนองสมาชิกและพัฒนาสังคมให้สงบสุข เพราะมีการสรรหาบุคคลที่มี
ความเหมาะสม มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ  
      ๒. องค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโตได้ 
อย่างต่อเนื่องโดยมีบุคคลที่มีความรู้ ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน  
      ๓. บุคลากร เพ่ือตอบสนองความต้องการระดับต่างๆ ของบุคคล ตั้งแต่ความต้องการ ขั้น
พ้ืนฐานจนถึงระดับสูง เริ่มจากการรับบุคคลเข้ามาท างาน การให้ผลประโยชน์ การฝึกอบรมและ
พัฒนาที่ช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานให้ดีขึ้น 

                                                           

     ๒๐ดนัย  เทียนพุฒ, การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหน้า, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หน้า ๑๖.  
     ๒๑ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน,์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๖.  



๑  

 

      ซึ่งมีความสอดคล้องกับ เฟรเดอริค และ เดวิส (Frederick & Davis) ได้เสนอ
วัตถุประสงค์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๔ ประการ และได้ให้ความส าคัญของวัตถุประสงค์ด้าน
หน้าที่ มีรายละเอียดดังนี้๒๒   
      ๑. วัตถุประสงค์ทางสังคม (Societal Objective) เพ่ือให้เกิดจริยธรรม คุณธรรม และ
ความรับผิดชอบทางสังคมต่อความต้องการ เช่น สังคมอาจตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดย
อาศัยกฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภัย และส่วนอื่นที่เก่ียวข้องกับสังคม  
      ๒. วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ (Organizational Objective) เพ่ือตระหนักว่าการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีอยู่ที่จะให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่
เป็นเป้าหมายในตัวมันเอง แต่เป็นเพียงเครื่องมือหรือแนวทางที่ช่วยองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ขั้นต้น 
หรือกล่าวง่ายๆ ว่าเป็นหน่วยงานที่รับใช้ส่วนต่างๆ ขององค์การ  
      ๓. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Functional Objective) เพ่ือรักษาไว้ซึ่งการท าประโยชน์
ของหน่วยงานในระดับที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์การ  
      ๔. วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล (Personal Objective) เพ่ือช่วยให้พนักงานบรรลุ
เป้าหมายส่วนบุคคล เช่น ได้รับการบ ารุงรักษาธ ารงไว้และได้รับการจูงใจ  
     สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล คือ เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
บุคคลในด้านต่างๆ เช่น การปฏิบัติงาน ตามความรู้ความสามารถและความต้องการ การพัฒนาบุคคล 
การสร้างขวัญและก าลังใจเพ่ือการปฏิบัติงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ การบ ารุงรักษาสิทธิ
ประโยชน์และ สวัสดิการ การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีเพ่ือการอยู่ร่วมในสังคมได้อย่างมีความสุข 
      ๒.๑.๔ ความส าคัญในการบริหารงานบุคคล 
      ในการบริหารงานนั้นจะประกอบขึ้นด้วยองค์ประกอบส าคัญ ๒ ส่วนด้วยกัน คือ งานและ
คน งานเป็นภารกิจที่ต้องด าเนินไปให้เสร็จ แต่การที่จะด าเนินการให้ภารกิจส าเร็จนั้น ต้องมีคนที่มี
ความรู้ความสามารถ และเหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดในการบริหารงาน เนื่องจากคนเป็นผู้ท างานให้งานส าเร็จและใช้ปัจจัยอ่ืนๆ ในการท างาน การ
ท างานมิใช่แต่จะใช้คนเท่านั้นในการท างานจึงจ าเป็นต้องมีคนที่มีความสามารถเหมาะสมกับงาน จึง
จะทาให้งานส าเร็จได้ นอกจากนั้น การที่มีความรู้ความสามารถและการใช้คนให้ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีผู้ให้ความหมายของความส าคัญของการบริหารบุคลากร ไว้ดังนี้ 

                                                           

     ๒๒เฟรเดอริค และ เดวิส (Frederick & Davis) อ้างใน เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากร
มนุษย์, (ขอนแก่น : ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๒), 
หน้า ๒๓-๒๔.  



๒๐ 

 

     สมคิด  บางโม ได้กล่าวว่า คนเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งของการบริหาร เพราะคนเป็น
ผู้ปฏิบัติงานทุกอย่างขององค์การ หากไม่มีคน หรือคนไม่มีคุณภาพ การบริหารงานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การย่อมด าเนินการไปได้โดยยากยิ่ง การจะได้คนดีมีคุณภาพเข้ามาท างานย่อมขึ้นอยู่กับการ
บริหารงานบุคคลที่ดี โดยจะต้องมีการเลือกสรรคนที่มีความรู้ความสามารถมาปฏิบัติงาน และ
ควบคุมดูแลให้เขาปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การ หากการบริหารงานบุคคล
ไม่ด ีองค์การจะได้คนไม่ดีขาดความรู้ความสามารถในการท างาน สร้างปัญหาให้แก่องค์การนั้นเป็นอัน
มาก๒๓ 
     อาภัสสรี  ไชยคุนา ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้  
      ๑. บุคลากรเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์การ เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการบริหาร 
การบริหารบุคคลจึงมีความส าคัญที่สุดในองค์การ  
      ๒. บุคลากรในองค์การเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่างๆ ในการสร้างผลงาน ดังนี้ถ้าสามารถเข้ามา
ปฏิบัติงานหรือพัฒนาให้มีคุณภาพเพ่ิมขึ้นได้ บุคลากรดังกล่าวก็สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณและเวลาอันเป็นการช่วยลดต้นทุนใน
การผลิตลงไปด้วย  
      ๓. บุคลากรเป็นผู้ผลิตผลงาน ดังนั้นถ้าสามารถบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ
บุคคลเหล่านี้ก็สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลงานที่ได้ก็จะมีประสิทธิผล๒๔ 
     สมชาย  หิรัญกิตติ ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญต่อผู้บริหารทุก
คน (The importance of human resource management to all managers) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อผู้บริหาร เพราะผู้บริหารทุกคนไม่ต้องการให้มีความผิดพลาดเกิดขึ้น 
ในการบริหารงาน ซึ่งความผิดพลาดที่ผู้บริหารทุกคนไม่ต้องการมี ดังนี้ 
      ๑. การจ้างคนไม่เหมาะสมกับงาน  
      ๒. อัตราการออกจากงานสูง  
      ๓. การพบว่าพนักงานไม่ตั้งใจที่จะท างานให้ดีที่สุด  
      ๔. การเสียเวลากับการสัมภาษณ์ที่ไม่ได้ประโยชน์  
      ๕. ท าให้บริษัทต้องขึน้ศาลเนื่องจากความไม่เป็นธรรมของผู้บริหาร  
      ๖. ท าให้บริษัทถูกฟ้องจากการจัดสภาวะแวดล้อมการท างานที่ไม่ปลอดภัย  
       . การท าให้พนักงานคิดว่าเงินเดือนที่เขาได้รับไม่ยุติธรรม 

                                                           

     ๒๓สมคิด  บางโม, การบริหารการศึกษาทฤษฎี-ปฏิบัติเรียนรู้สู่ผู้บริหารมืออาชีพ, (กรุงเทพมหานคร : 

สถาบันราชภัฏพระนคร, ๒๕๔๔), หน้า  ๑. 
     ๒๔อาภัสสรี  ไชยคุนา, การบริหารงานบุคลากร, หน้า ๒-๓. 



๒๑ 

 

       . ไม่ยอมให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนา ซึ่งเป็นการท าลายประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของหน่วยงาน 
       . การกระท าที่ไม่ยุติธรรมและความสัมพันธ์ที่ตึงเครียดกับพนักงาน๒๕ 
     กิติมา  ปรีดีดิลก ไดก้ล่าวว่า “ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่มี
ความส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งของการบริหารเพราะเมื่อได้เลือกสรรคนที่มีความรู้ความสามารถเข้าท างาน
แล้ว เมื่อเวลาผ่านไป บรรดาความรู้ต่างๆ ก็ลดน้อยลงไป ประกอบกับวิทยาการต่างๆ เจริญขึ้นรวมทั้ง
เทคนิคการท างานได้ เปลี่ยนไป เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับ
เหตุการณ์ปัจจุบัน และจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากร”๒๖ 
     ฉันทนา  จันทร์บรรจง ได้กล่าวว่า “มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อการสร้าง
ความส าเร็จให้กับองค์การจึงต้องการได้คนเก่งเข้ามาท างานและต้องการรักษาคนเหล่านั้นไว้ใน
องค์การให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ นอกจากนั้นสังคมและสังคมโลกทั่วโลกได้เปลี่ยนมาสู่ยุค
โลกาภิวัฒน์พร้อมกับความเจริญก้าวอย่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยี การบริหารทรัพยากรบุคคล ใน
องค์การสมัยใหม่จึงต้องใช้คนทางานแบบใหม่ที่มีความรู้ดี  (Knowledge-Based Workforce) ต้องมี
ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) และต้องก าหนดนิยามใหม่เกี่ยวกับผลการด าเนินงาน
(Redefining of Work Performance) เพ่ือให้องค์การสามารถก าหนดยุทธศาสตร์การท างานได้อย่าง
ชาญฉลาด และสามารถดาเนินงานให้บรรลุเป้าหมายในโลกที่เต็มไปด้วยการแข่ งขันและการ
เปลี่ยนแปลง ได้อย่างรวดเร็ว”๒  
      สุดา  สุวรรณาภิรมย์ ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคลากร เป็นงานที่ผู้บริหารในองค์การ
ทุกคนต้องให้ความส าคัญ ทั้งนี้เพราะงานด้านการบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากรที่
มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ ์มีทัศนคติที่ดีเข้ามาท างานในองค์การ อีกทั้งยังด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือฝึกอบรมพัฒนาและปรับปรุงให้บุคคลซึ่งเป็นสมาชิกในองค์ การเหล่านี้มีความรู้ 
ความสามารถ เพ่ิมพูนมากขึ้น และท างานในฝ่ายของตนเองรวมทั้งประสานงานระหว่างฝ่ายหรือ
หน่วยงานต่างๆ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดังนั้นผู้บริหาร จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร

                                                           

     ๒๕สมชาย  หิรัญกิตต,ิ การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์ม, ๒๕๔๒), หน้า ๑๐. 
     ๒๖กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์อักษร
พิพัฒน์, ๒๕๔๒), หน้า ๑๑ . 
     ๒ ฉันทนา  จันทร์บรรจง, การบริหารทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา, (พิษณุโลก : คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๔ ), หน้า ๓. 



๒๒ 

 

เป็นอย่างดีเพ่ือที่จะสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ๒  
      จอมพงศ์  มงคลวนิช ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า เนื่องจากคน
เป็นทรัพย์สินที่มีค่ายิ่งขององค์การการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญ ซึ่งหมายถึง การใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลักได้แก่ การวางแผน บุคลากร ค่าตอบแทน การพัฒนา
บุคลากร การประเมินผล การปฏิบัติงาน และการธ ารงรักษาบุคลากรในปัจจุบันความซับซ้อนของ
องค์การ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี และการแข่งขันที่เพ่ิมข้ึน ผู้บริหารการศึกษาจึงต้องตระหนักถึง
กลยุทธ์การพัฒนาองค์การ ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ตองสนองยุทธศาสตร์องค์การเป็น
เครื่องมือที่ส าคัญที่บ่งชี้ความส าเร็จขององค์การและสถานศึกษา๒  
     ธงชัย  สันติวงษ์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร ไว้ดังนี้ เนื่องจาก
สภาพองค์การทุกวันนี้มีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ตลอดเวลา ไม่ว่าด้านเศรษฐกิจ เทคนิค
วิทยาการ สังคม มีผลท าให้ทัศนะคติและค่านิยมของคนเปลี่ยนแปลง 
      ๑. เพ่ือเข้าใจความต้องการทางจิตวิทยาหรือทางใจของพนักงาน เพ่ือให้ความสนใจกับ
การวิจัยศึกษาปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลอย่างลึกซึ้ง 
      ๒. เพ่ือให้ได้ข้อเท็จจริงหรือความรู้มากขึ้นที่จะช่วยให้การบริหารงานบุคคลมีคุณภาพ๓๐ 
      สรุปได้ว่า บุคลากรเป็นหัวใจส าคัญที่สุดในกระบวนการบริหารขององค์กร เพราะถ้า
องค์กรขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ความเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน ท าให้ส่งผลต่อ
จุดมุ่งหมายขององค์กรที่วางไว้ ซ่ึงปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง ทั้งทางด้านเทคโนโลยี การแข่งขันใน
สังคม ความซับซ้อนขององค์การ และท่ีส าคัญผลกระทบในด้านต่างๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม
ของมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อันจะเป็นปัจจัยที่
จะก่อให้บุคคลเกิดความภักดีต่อองค์การและท าให้เกิดการบริหารงานบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 

                                                           

      ๒ สุดา  สุวรรณาภิรมย์, เอกสารค าสอนวิชา การบริหารงานบุคคล (Personenl  management), 
(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔ ), หน้า  . 

      ๒ จอมพงศ์  มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 

จุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๖ . 
      ๓๐ธงชัย  สันติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, หน้า ๑ -๑ .   



๒๓ 

 

๒.๒ กระบวนการบริหารงานบุคลากร 
      ในกระบวนการบริหารบุคลากร การใช้คนให้ถูกเป็นปัญหาที่ส าคัญที่สุด งานใดที่เราได้คัด 
เลือกคนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่งานนั้น ย่อมก้าวหน้าไปสู่ความส าเร็จอย่างแน่นอน การเลือก
อะไรในโลกนี้ไม่มีอะไรที่ยากเท่ากับการเลือกคน ดังนั้น ในกระบวนการบริหารบุคลากรการสรรหา
และการเลือกสรรบุคลากรให้มีความรู้  ความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง 
ดังนั้น กระบวนการบริหารงานบุคคลจึงมีขั้นตอนในการบริหารงานอย่างรอบคอบ ดังที่นักวิชาการ
และนักการศึกษาหลายท่านได้ล าดับขั้นตอนที่มีความส าคัญไว้ดังนี้ 
     มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้ให้ความเห็นว่า กระบวนการการบริหารบุคคล
โดยทั่วไปประกอบด้วยกิจกรรมหลัก ๓ ขั้นตอน คือ๓๑ 
      ๑. การก าหนดความต้องการของบุคลากร เป็นกิจกรรมหลักของการบริหารงานบุคคลที่
จะต้องท าแผนก าหนดความต้องการบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะ ๆ ไว้เป็นการล่วงหน้าตามความ
ต้องการของหน่วยงานในลักษณะของกรอบอัตราก าลัง ซึ่งแสดงปริมาณ คุณภาพของบุคลากรที่
ต้องการตามลักษณะงาน และต าแหน่งที่จ าเป็นต้องการก าหนดขึ้น รวมทั้งโครงสร้างของค่าตอบแทน 
เช่นเงินเดือน ค่าจ้างด้วย 
      ๒. การตอบสนองความต้องการด้านบุคลากร เมื่อก าหนดความต้องการบุคลากรเป็น
กรอบอัตราก าลังไว้แล้ว การบริหารงานบุคลากรจะต้องท าหน้าที่เสาะแสวงหาบุคลากรตามที่ต้องการ
โดยที่กระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุแต่งตั้งที่เหมาะสมตามระบบคุณธรรมรวมทั้งการเตรียม
บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงาน เช่น การจัดปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน และการจัดระบบนิเทศงานที่
จะช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงานด้วยความราบรื่น สามารถปรับตัวได้เร็วและปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายตั้งแต่แรก 
      ๓. การธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรและบริการ การที่บุคลากรหน่วยงาน จะปฏิบัติ
หน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องได้รับการบ ารุงรักษา และพัฒนาอยู่เสมอ การพัฒนาบุคลากร
เป็นกิจกรรมส าคัญที่อาจกระท าเป็นรายบุคคลและการกระท าเป็นกลุ่ม โดยการศึกษาอบรม การดูงาน 
การเข้าร่วมประชุมสัมมนา ทั้งที่หน่วยงานจัดขึ้นเอง และส่งเข้าร่วมโครงการที่หน่วยงานอ่ืนจัดขึ้น 
การบริหารงานบุคคลในขั้นตอนนี้ยังจ าเป็นที่จะต้องให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม เพ่ือ
ใช้ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และการรักษาวินัย นอกเหนือจาก
การพัฒนาตัวบุคคลแล้ว การที่จะสามารถจัดหาบุคลากรที่ดีไว้ได้ หน่วยงานอาจจ าเป็นต้องจัดให้มี

                                                           

     ๓๑มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, เอกสารการเรียนการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล , 
(นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖), หน้า ๔ . 



๒๔ 

 

สวัสดิการและการบริการด้านสงเคราะห์ต่าง ๆ ให้เหมาะสมด้วย เช่น การลา การรักษาพยาบาล และ
การบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
      ศิริอร  ขันธหัตถ์ ไดก้ล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล จะต้องด าเนินไปดังนี้๓๒ 
      ๑. การวางแผนอัตราก าลังคน มี ๔ ขั้นตอน คือ การศึกษานโยบายและแผนขององค์กร 
การตรวจสภาพก าลังคน การพยาการณ์ความต้องการก าลังคน และการเตรียมหาคนส าหรับอนาคต 
      ๒. การสรรหา คัดเลือกเพ่ือบรรจุแต่งตั้ง มี ๓ ขั้นตอน คือ การสรรหา การคัดเลือก และ
การบรรจุแต่งตั้ง 
      ๓. การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร มี ๒ อย่าง คือ การฝึกอบรมเมื่อเข้าปฏิบัติงาน
ใหม่ๆ  หรือปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
      ๔. การโยกย้าย เลื่อนต าแหน่งและการลดต าแหน่ง มี ๓ อย่าง คือ การโยกย้าย การเลื่อน
ต าแหน่ง และการลดขั้นต าแหน่ง 
      ๕. ผลประโยชน์ตอบแทนมี ๒ อย่าง คือ ค่าจ้างและเงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูล 
      ๖. การให้พ้นจากงานและ 
       . การได้รับบ าเหน็จบ านาญ 
      อนิวัช  แก้วจ านงค์ ได้กล่าวว่า กระบวนการหรือขั้นตอนในการท างานที่เกี่ยวข้องกับคน
ในองค์การตั้งแต่การวางแผน สรรหา คัดเลือก จัดวางในต าแหน่ง การดูแล ธ ารงรักษา และการออก
จากต าแหน่งงานเพ่ือให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ๓๓ 
      มันดี และ โนอี (Mondy & Noe) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ อย่าง 
คือ๓๔ 
      ๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา และการคัดเลือก (Human Resources 
Planning, Recruitment and Selection) 
      ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Development) 
      ๓. การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวยประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
      ๔. การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 
      ๕. การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ (Employee and Labor Relations) 

                                                           

     ๓๒ศิริอร  ขันธหัตถ์, องค์กรและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๕), หน้า 
๑๒๓.  
     ๓๓อนิวัช  แก้วจ านงค์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (สงขลา: น าศิลป์โฆษณา, ๒๕๕๒), หน้า ๒.  
     ๓๔มันดี และ โนอี (Mondy, W.R. & Noe), Human Resource Management, (Boston : Allyn & 
Bacon, 1990), pp. 9-10. 



๒๕ 

 

      ๖. การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Research) 
      เอ็ดวิน บี. ฟลิปโป (Edwin B. Flippo) ได้กล่าวถึงการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ ประการ 
คือ๓๕ 
      ๑. การสรรหา หมายถึง การสรรหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสมและจ านวนที่
ต้องการอันจ าเป็นต่อความส าเร็จขององค์การ 
      ๒. การพัฒนา หมายถึง การเพ่ิมพูนทักษะของบุคลากรโดยการฝึกอบรมบุคลากร โดย
ทักษะดังกล่าวจ าเป็นต่อการท างาน 
      ๓. การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การบริหารงานประโยชน์ตอบแทนแก่บุคลากร เพ่ือ
ตอบแทนผลการท างานของบุคลากร 
      ๔. การประสานประโยชน์ หมายถึง การประสานประโยชน์ของบุคลากรองค์การและ
สังคมเข้าด้วยกัน 
      ๕. การบ ารุงรักษา หมายถึง การบ ารุงรักษาบุคลากรในองค์การด้วยมาตรการทางการ
บริหารบุคลากรต่าง ๆ 
      ๖. การพ้นจากองค์การ ได้แก่ การด าเนินการต่าง ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับการพ้นจากองค์การ
ของบุคลากร เช่น การลาออก การด าเนินการตามมาตรการทางวินัยให้บุคลากรพ้นจากองค์การ 
      กระทรวงศึกษาธิการ การบริหารงานบุคลากรเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถาน 
ศึกษาสามารถปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงาน
บุคลากรให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมมาภิบาลข้าราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา ได ้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่องเชิดชู
เกียรติมีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพซึ่ง จะส่งผลต่อการพัฒนาการศึกษาของผู้เรียนเป็น
ส าคัญ๓๖ 
      ๑. วัตถุประสงค์ 
   ๑.๑ เพ่ือการด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้องรวดเร็วเป็นไปตาม
หลักธรรมมาภิบาล 

                                                           

     ๓๕เอ็ดวิน บี. ฟลิปโป (Edwin B. Flippo), Principles of Personnel Management, (Tokyo : 
McGraw-Hill, 1971),  p. 6. 
     ๓๖กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. ๒๕๔๖ 
และกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์องค์กรรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์ ร.ส.พ.), 
๒๕๔๖), หน้า ๕๑-๖๓. 



๒๖ 

 

   ๑.๒ เพ่ือส่งเสริมบุคคลให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตสานึกในการปฏิบัติภารกิจ
ที่รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   ๑.๓ เพ่ือส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพโดย
ยึดมัน่ ในระเบียบ วินัย จรรยาบรรณอย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 
    ๑.๔ เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานชีพได้รับการ
ยกย่องเชิดชูเกียรติความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาผู้เรียนเป็นส าคัญ 
      ๒. ขอบข่าย/ภารกิจ 
   ๒.๑ การวางแผนอัตรากาลังและการก าหนดต าแหน่ง 
   เป็นงานที่วิเคราะห์และการวางแผนอัตรากาลังคน โดยองค์กรต้องมีการวิเคราะห์
ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการก าลังคนและกับภารกิจสถานศึกษา เพ่ือน ามาจัดท าแผนอัตรา
ข้าราชการครูบุคคลในสถานศึกษา พร้อมน าไปเสนอยัง อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาและมีการน าแผน
ไปสู่การปฏิบัติ นอกจากนั้น สถานศึกษาต้องมีการก าหนดต าแหน่งอัตราข้าราชการครูและบุคคลของ
สถานศึกษาตามแผนงานที่จัดท าขึน้ และก าหนดภารงานแต่ละงานให้ชัดเจน พร้อมทั้งต้องด าเนินการ
เลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะของข้าราชการครูในสังกัด 
   ๒.๒ การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
   ในการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาใช้แนวทางใน
การปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน คือ การสอบแข่งขันและการบรรจุแต่งตั้งผู้เชี่ยวชาญในระดับสูงในการ
จ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว สถานศึกษาต้องมีการด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
กระทรวงการคลังหรือส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนดการแต่งตั้งโยกย้าย โอน
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและการเปลี่ยนสถานะข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น ต้องมี
การเสนอค าร้องขอย้ายไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา การ
รักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง ในกรณีที่สถานศึกษาไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษาหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้รองผู้อ านวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถ้ามี
รองผู้อ านวยการหลายคน ให้ผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาแต่งตัง้รองผู้อ านวยการสถานศึกษาคนใด
คนหนึ่งรักษาราชการแทน 
   ๒.๓ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
   การปฏิบัติงานในสถานศึกษามุ่งการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
โดยมีการพัฒนาทั้งก่อนมอบหมายงานและระหว่างการปฏิบัติงานโดยผู้อ านวยการสถานศึกษาจะ
ด าเนินการปฐมนิเทศ ชี้แจงการปฏิบัติงานในหน้าที่ มีการติดตามประเมินผลและการวิเคราะห์ความ



๒  

 

จ าเป็นของบุคคลในการได้รับการพัฒนาและการพัฒนาบุคลากรให้เหมะสมและสอดคล้องกับความ
ต้องการของสถานศึกษา การเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา และรายงานผลไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา การเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและ
ลูกจ้างชั่วคราวสถานศึกษาต้องมีการด าเนินการตรวจสอบข้อมูลของผู้ไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ฯลฯ และ
ด าเนินการพิจารณาตามระเบียบ อ.ก.ค.ศ. ก าหนดพร้อมทั้งสั่งเลื่อนต าแหน่งขั้นเงินเดือน ส าหรับผู้
ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดและรายงานผลไปยังสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   ๒.๔ วินัยและการรักษาวินัย 
   กรณีท่ีบุคคลของสถานศึกษามีการกระท าผิดวินัย ผู้อ านวยการสถานศึกษาจะแต่งตั้ง 
คณะกรรมการเพ่ือการด าเนินการสอบสวนและรายงานผลการด าเนินงานไปยังสานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ในกรณีมีความผิดร้ายแรงให้ผู้มีอ านาจ สั่งลงโทษ ปลดหรือไล่ออก ตามผลการพิจารณา
ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา กรณีต้องร้องอุทธรณ์หรือร้องทุกข์ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาสามารถยื่นเรื่องขออุทธรณ์และร้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษาภายใน ๓๐ 
วันที่ได้ รับแจ้งค าสั่ง ในการเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผิด ผู้อ านวยการสถานศึกษาจะต้อง
ปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังบัญชาและด าเนินการให้ความรู้สร้างขวัญและก าลังใจเพ่ือเป็น
การจูงใจและเสริมสร้างเจตคติ ส านึกและพฤติกรรมที่ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยต้องมีการตรวจสอบ
เอาใจใส่อย่างใกล้ชิด เพ่ือไม่ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 
   ๒.๕ การออกจากราชการ 
   การออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้อ านวยการ
สถานศึกษาจะเป็นผู้พิจารณาอนุญาตลาออกและรายงานไปยังสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให้ออก
จากราชการ ในกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ขาดคุณสมบัติให้ออกจากราชการไว้ก่อนและ
ให้ออกเพราะรับราชการนาน ผู้อ านวยการสถานศึกษาต้องเป็นผู้พิจารณาสั่งการและแต่งตั้ ง 
คณะกรรมการพิจารณาร่วมกันพร้อมรายงานผลไปยังสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
      สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลนั้น เริ่มจากกระบวนการ ๑) ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง ๒) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ๓) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ ๔) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ๕) ด้านการออกจากราชการ เพ่ือท าให้
กระบวนการบริหารงานเป็นไปตามขั้นตอนระบบ อันเป็นแนวทางในการปฏิบั ติงานเพ่ือพัฒนาให้มี
ประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์อันสูงสุด 
      จากการที่ได้ศึกษาค้นคว้าจากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการบริหารงานบุคคลดังกล่าวนั้น การบริหารงานบุคลากรมีขอบข่าย/ภารกิจหลักส าคัญ ๕ 
ประการ ดังนี้ 



๒  

 

      ๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
      ๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
      ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
      ๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
      ๕. ด้านการออกจากราชการ 
      การบริหารบุคลากร เป็นกระบวนการเกี่ยวกับบุคคล เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคคลดี มีความรู้ 
ความสามารถ เหมาะสมกับงาน เข้ามาท างานให้ได้ผลดีที่สุด โดยหน่วยงานสามารถดึงดูด ธ ารงรักษา 
และพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ ทั้งนี ้เพ่ือให้หน่วยงานสามารถท าภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลตามความมุ่งหมาย 
     ๒.๒.๑ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
      การบริหารบุคลากรทางการศึกษา จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการวางแผนอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่งเพ่ือให้เกิดกระบวนการท างานในองค์การหรือสถานศึกษาที่มีคุณภาพและมี
ทรัพยากรที่เพียงพอต่อการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง
ในการบริหารบุคลากร นับว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญในบรรดาปัจจัยที่เป็นทรัพยากร ๔ 
ประเภทของการบริหาร คือ ๑. คน (Man) ๒. เงิน (Money) ๓. วัสดุอุปกรณ์และเครื่องมือ 
(Material) ๔. การจัดการ (Management) ดังนั้น ถ้าองค์การใดขาดแคลนบุคลากร หรือมีบุคลากรที่
ขาดประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลให้การด าเนินงานองค์การนั้นล่าช้า พบอุปสรรคนานาประการ ซึ่งท าให้
การด าเนินงานขององค์การไม่บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 
      ๑. การวางแผนอัตราก าลัง 
      การวางแผนอัตราก าลังถือว่าเป็นภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล ประกอบไป
ด้วยการวิเคราะห์ภารกิจ และประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดท า
แผน อัตราก าลังข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของ 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการครู  และบุคลากรทางการ
ศึกษา ก าหนด น าเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครู  และ
บุคลากร ทางการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา น าเสนอแผนอัตราก าลังสู่การปฏิบัติ ได้มีนักวิชาการ
และนักศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ดังนี้ 
     ธงชัย  สันติวงศ์ ได้กล่าวถึง การวางแผนอัตราก าลัง ว่า เป็นกระบวนการหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคลส าหรับพยากรณ์ความต้องการว่ามีก าลังคนในจ านวนที่พอเพียงมีคุณสมบัติที่
เหมาะสมและมคีวามพร้อมทุกครั้งที่ต้องการ๓  
                                                           

     ๓ ธงชัย  สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๑๐๓. 



๒  

 

      ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ ได้กล่าวไว้ว่า สถานศึกษาจาเป็นที่จะต้องมีการวางแผนด้าน 
อัตราก าลัง โดยการส ารวจอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน และพยากรณ์ความจ าเป็นในอนาคตแล้วจึง 
วางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการขออัตราก าลังเพิ่มเพ่ือใช้ประโยชน์ในสถานศึกษา๓  
      สมาน  รังสิโยกฤษฏ์ ได้กล่าวถึงการวางแผนอัตราก าลังว่า เป็นการคาดคะเนถึงความ
ต้องการและก าหนดวิธีที่จะได้มาซึ่งก าลังคนในหน่วยงาน ว่าจะได้มาจากไหน อย่างไร ตลอดจน
ก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่างๆ เพื่อที่จะใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุด๓  
      เสนาะ  ติเยาว์ ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้องค์การ
จัดหาบุคลากรให้เพียงพอกับความต้องการ ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมถึงการ
คาดคะเนความต้องการของบุคลากร การเปรียบเทียบความต้องการที่จะใช้คนในอนาคตกับก าลังคนที่
มีอยู่ในปัจจุบัน ก าหนดจ านวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะเข้ามาในช่วงเวลาต่างๆ๔๐ 
      บรรยงค์  โตจินดา การที่งานจะส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การนั้นต้องมีปัจจัยทางด้าน
ทรัพยากรให้ครบถ้วน สิ่งที่ส าคัญ คือบุคคล เพราะบุคคลเป็นทรัพยากรที่ไม่หยุดนิ่งเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา จึงต้องให้ความส าคัญเมื่อมีการขาดแคลนบุคคลขึ้น องค์การจะต้องเลือกสรรบุคลากรเข้า
มาท างานให้เหมาะสมกับงาน ความส าคัญของการวางแผนบุคลากร สรุปได ้๓ ประการ คือ๔๑ 
      ๑. การวางแผนบุคลากรเพ่ือการใช้คนที่มีประสิทธิภาพองค์การที่ขาดบุคลากรที่เหมาะสม
ในการท างานและการมีทรพยากรบุคคลท างานอยู่ในองค์กรมากเกินไป การวางแผนบุคลากรเป็นจุด
แรกท่ีจะก าหนดประสิทธิภาพของกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับงาน และบุคคลทั้งหมด 
      ๒. การวางแผนบุคลากรให้เกิดความพอใจในการท างานและพัฒนาบุคคล การวางแผน
บุคลากรเป็นขั้นตอนแรกที่ส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าและมีส่วนร่วมในการท างานให้องค์การ
มากขึ้น ซึ่งเป็นการสร้างความรู้สึกในทางสร้างสรรค์ และส่งเสริมให้พนักงานใช้ความรู้ ความสามารถ
อย่างเต็มที ่ผลที่ได้รับ ย่อมน าไปสู่การลด อุบัติเหตุ ลดการขาดงาน ลดอัตราการเข้า – ออกงาน และ

                                                           

     ๓ ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์ดีด, ๒๕๔๓), หน้า 

๑๒๒.   

      ๓ สมาน  รังสิโยกฤษฎ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหา 
นคร : สวัสดิการส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๕), หน้า ๑๐. 

      ๔๐เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๓๒), หน้า ๖๓. 

      ๔๑บรรยงค์  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยลุ่มน้ าปิง, ๒๕๔๓), หน้า 
 ๓- ๔. 



๓๐ 

 

ท าให้คุณภาพของงานสูงขึ้น ทั้งนี้เพราะการวางแผนทางด้านก าลังคนที่เหมาะสม ควรจะเริ่มตั้งแต่การ
รับเข้าท างานกระท่ังออกจากงาน 
      ๓. การวางแผนบุคลากรให้เกิดความทัดเทียมกันในด้านการจ้างงานการวางแผนทางด้าน
งานบุคคล จะเริ่มตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การวางแผนทางด้านอาชีพ การฝึกอบรม และการ
พัฒนาค่าตอบแทน และการออกจากงาน สิ่งเหล่านี้เองที่ใช้เป็นแนวทางในการจัดหาคนเข้าท างาน 
      สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลัง เป็นกระบวนการการคาดคะเนเกี่ยวกับการก าหนด
ก าลังคน หรือก าหนดความต้องการด้านบุคคลไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพที่หน่วยงาน
ต้องการว่า มีจ านวนที่พอเพียงมีคุณสมบัติที่เหมาะสมและมีความพร้อมทุกครั้งที่ต้องการ  
     ๒. การก าหนดต าแหน่ง 
      ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษานั้น จะเห็นได้ว่าเมื่อรับคนเข้ามาท างานได้แล้ว 
ปัญหาส าคัญก็คือ จะให้คนนั้นมีอัตราเงินเดือนเท่าใด เรื่องนี้เป็นเรื่องของการบริหารงานบุคคลและ
เกณฑ์การพิจารณาในการก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน หรือค่าตอบแทนจะต้องสัมพันธ์กัน โดย
มีวัตถุประสงค์คือ ใช้คนให้ถูกกับงาน และให้ความเป็นธรรมในค่าตอบแทน ดังมีนักวิชาการและ
นักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
      ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แจ้งไว้ในหมวด ๓
การก าหนดต าแหน่งวิทยฐานะ และการให้ได้รับเงินเดือนเงินวิทยฐานะและเงินประจ าต าแหน่งดังนี้๔๒ 
มาตรา ๓  ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี ๓ ประเภท ดังนี้ 
      ๑. ต าแหน่งที่มีหน้าที่เป็นผู้สอนในหน่วยงานทางการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่งดังต่อไปนี้ 
  ๑. ครูผู้ช่วย 
  ๒. คร ู
  ๓. อาจารย์ 
  ๔. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
  ๕. รองศาสตราจารย์ 
  ๖. ศาสตราจารย์ 
      ต าแหน่งที่ ๑.๑ และ ๑.๒ จะมีในหน่วยงานทางการศึกษาใดก็ได้ส่วนต าแหน่ง           
๑.๓ – ๑.๖ ให้มีในหน่วยงานทางการศึกษาท่ีสอนระดับปริญญา 
      ๒. ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่งดังต่อไปนี้ 

                                                           

      ๔๒ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา , พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๔ ),
หน้า ๒๓-๒๔. 



๓๑ 

 

  ๑. รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
  ๒. ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
  ๓. รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๔. ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๕. รองอธิการบดี 
  ๖. อธิการบดี 
   . ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามที่ คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาก าหนดต าแหน่งผู้บริหารที่  ๒.๑ และ ๒.๒ ให้มีในสถานศึกษาและหน่วยงานทางการ
ศึกษาตามประกาศกระทรวง ต าแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๓ และ ๒.๔ ให้มีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ต าแหน่งผู้บริหารที ่๒.๕ และ ๒.๖ ให้มีในหน่วยงานการศึกษาท่ีสอนระดับปริญญา 
      ๓. ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีดังต่อไปนี้ 
  ๑. ศึกษานิเทศก ์
  ๒. ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามที่คณะกรรมการข้าราชการครู  และบุคลากร
ทางการศึกษาก าหนด หรือต าแหน่งของข้าราชการที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาน ามาใช้ ก าหนดให้เป็นต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัตินี้
การก าหนดระดับต าแหน่ง และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของต าแหน่งบุคลากร
ทางการศึกษาอ่ืนให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยให้น ากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการด ารงต าแหน่ง และการ
ให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนสามัญมาใช้บังคับโดยอนุโลม 
      นวทัศน์  แนวสุข ได้กล่าวว่า การก าหนดต าแหน่งมีวิธีการด าเนินการได้ดังนี้๔๓ 
     ๑. การก าหนดต าแหน่งตามตัวคน ซึ่งกระท าโดยยึดหลักต่างๆ คือ  
  ๑. ค านึงถึงอาวุโสรับราชการนานต าแหน่งก็ต้องสูงขึ้น  
  ๒. ค านึงถึงคุณวุฒิ คุณวุฒิมาก ประสบการณ์มาก  
  ๓. ค านึงถึงขั้นตอนระดับ คือ ระดับหรือขั้นเท่านั้น อัตราเงินเดือนเท่านั้น มิได้
ค านึงถึงต าแหน่ง  
      ๒. การก าหนดต าแหน่งตามงาน จะต้องอาศัยหลักการประเมินค่าของงาน (Job evaluation) 
ซึ่งม ี๔ วิธี คือ 

                                                           

      ๔๓นวทัศน์  แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว”, 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
จังหวัดสระแก้ว, ๒๕๔ ), หน้า ๑ -๑ . 



๓๒ 

 

   ๑. การประเมินค่าของงานโดยวิธีจัดล าดับงาน (Job ranking method) คือ การ
เอาต าแหน่งแต่ละต าแหน่งมาเทียบกันว่า ใครมีความส าคัญ มีอัตราเงินเดือนสูงกว่ากัน วิธีนี้เป็นการ
ประเมินที่ใช้สามัญส านึกมากว่าวิธีการวิเคราะห์ (analysis) 
   ๒. การประเมินค่าของงานโดยเปรียบเทียบองค์ประกอบของงาน (factor 
compare method) คือ การเอาต าแหน่งเปรียบเทียบกันทีละคู่ แล้วหาองค์ประกอบที่จะน ามาวัดข้อ
แตกต่าง เช่น ความรู้ความสามารถ การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบสภาพการปฏิบัติงาน
และอ่ืนๆ แล้วให้คะแนนจัดล าดับว่างานใดมีความส าคัญควรได้คะแนนมากที่สุด 
   ๓. ระบบจุดหรือการให้คะแนน (position classification method) ระบบนี้เป็น
การก าหนดต าแหน่งโดยหน้าที่และความรับผิดชอบของงานหรือต าแหน่งเป็นหลัก มีวิธีการด าเนินการ
เป็นขั้นๆ คือ 
  - ส ารวจหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งต่างๆ ว่ามีหน้าที่และความรับผิดชอบ
อย่างไร 
  - จัดสายงานโดยการวิเคราะห์งานในต าแหน่งต่างๆ 
  - จัดระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน โดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่และความ
รับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน 
  -  จัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เป็นการเขียนหรือการก าหนดขึ้นจากผลการ
วิเคราะห์โดยก าหนดรายละเอียดชื่อสายงาน ระดับต าแหน่งชื่อต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ตลอดจนความรู้ความสามารถท่ีต้องการในต าแหน่งนั้นๆ 
  ๔. ก าหนดต าแหน่งที่มีอยู่เป็นต าแหน่งในสายงาน และระดับมาตรฐานวิธีการ
ก าหนด ต าแหน่งที่มีอยู่ ให้เป็นต าแหน่งในสายงานและระดับต่างๆ 
      สรุปได้ว่า การก าหนดต าแหน่ง คือ การศึกษาวิเคราะห์ในงานขององค์การแล้วจัดให้มี
ต าแหน่งขึ้นมา ซึ่งเกี่ยวข้องกับเรื่องของจ านวนต าแหน่ง ระดับสูงต่ าของต าแหน่ง  ตลอดจน
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ซึ่งการก าหนดต าแหน่งวิเคราะห์โดยการก าหนดต าแหน่งตามตัวคน
การก าหนดต าแหน่งตามงาน และการก าหนดต าแหน่งแบบผสม 
      ๒.๒.๒ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
      การสรรหาและการคัดเลือกเป็นการจัดสรรรับบุคคลเข้ามาท างาน โดยต้องผ่านขั้นตอน
ของตามกระบวนการขั้นตอนที่ก าหนดไว้แล้วมีต าแหน่งว่างที่จะบรรจุได้ ซึ่งเมื่อมีการบรรจุแล้วก็จะมี
การแต่งตั้งบุคคลนั้นมีอ านาจหน้าที่และรับผิดชอบปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นด้วย ได้มีนักวิชาการต่างๆ 
ได้กล่าวถึงการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งไว้ ดังนี้ 
 



๓๓ 

 

      ๑. การสรรหา 
      การสรรหาบุคลากร เป็นหน้าที่ทางการบริหารที่เกี่ยวข้องกับการแสวงหากลุ่มบุคคลที่มี
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืนๆ ที่เหมาะสมกับต าแหน่งที่ว่างอยู่ขององค์การ ซึ่ง
อาจจะมาจากแหล่งสรรหาภายในหรือแหล่งสรรหาภายนอกขององค์การก็ได้  โดยวิธีการต่างๆนั้น
ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์และนโยบายขององค์การที่ก าหนดไว้ ซึ่ง การสรรหาบุคคลมีนักวิชาการและนัก
บริหารได้ให้ความหมายไว้หลายประการ ดังนี้ 
      ตุลา  มหาพสุธานนท์ ได้ให้ความหมายว่า การสรรหา หมายถึง กระบวนการกลั่นกรอง
และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ใน
การท างานมีความกระตือรือร้นซึ่งมาสมัครงานในต าแหน่งต่างๆที่องค์การเปิดรับสมัครหลักการสรรหา
บุคลากรขององค์การ คือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรในขั้นต้น เริ่มจากเงื่อนไขการประกาศรับสมัคร 
ได้แก่ คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างานและการคัดเลือกจากการสอบคัดเลือก 
ได้แก่ การสอบความรู้ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ในขั้นสุดท้ายเป็นการสอบสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือก
บุคลากร ที่มีความรู้ ความสามารถและเหมาะสมเข้าเป็นบุคลากรขององค์การตามหลักการที่ว่า 
"บรรจุคนให้ถูกต้องและเหมาะสม กับต าแหน่งงาน" โดยจะต้องค านึงถึงความส าเร็จขององค์การที่ต้อง
อาศัยบุคลากรที่ดี มีประสิทธิภาพในการท างานประหยัดค่าใช้จ่าย ลดต้นทุนจะสามารถแข่งขันกับ
องค์การอื่นได้๔๔ 
      สมชาย  หิรัญภักดี และ สุดา  สุวรรณาภิรมย์ ได้กล่าวว่า การสรรหาคน คือ การค้นหา
คนที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งที่องค์การต้องการจากแหล่งต่างๆ ผู้มีหน้าที่ในการสรรหาจะต้อง
สามารถเข้าถึงแหล่งที่มาของคนและดึงดูดคนที่มีศักยภาพเหมาะสมกับงานให้มาร่วมงานกับองค์กร
ภายใต้ข้อจ ากัดของระยะเวลาและค่าใช้จ่ายอย่างมีประสิทธิภาพการคัดเลือกคน คือ การสรรหาคนที่
ใช่ในการตรวจสอบการพิจารณาและการตัดสินใจรับคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าร่วมงานกับ
องค์กร๔๕ 
      วิเชียร วิทยอุดม ได้กล่าวว่า วิธีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติให้เข้ามาทางานกับ 
องค์การ ในการสรรหาบุคคลนั้นสามารถท่ีจะสรรหาจากแหล่งต่างๆ ดังต่อไปนี้๔๖ 

                                                           

      ๔๔ตุลา  มหาพสุธานนท์, หลักการจัดการ – หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ พ.ศ. 
พัฒนา, ๒๕๔ ), หน้า ๒๒๓. 
      ๔๕สมชาย  หิรัญภักดีและสุดา  สุวรรณาภิรมย์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรม
สาร, ๒๕๔๕), หน้า ๑๕๖. 
      ๔๖วิเชียร  วิทยอุดม, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ธนรัชการพิมพ์ , ๒๕๕๒), หน้า 
 ๑,๑๐๖,๑๔ ,๑ ๐.   



๓๔ 

 

      ๑.การสรรหาจากบุคคลภายใน(Internal Sources)  
      การสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ นอกจากจะประหยัดแล้วยังเป็นการให้โอกาสแก่ 
พนักงานเก่าได้ก้าวหน้า ถือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ อุทิศตนเพ่ือ 
องค์กร ทั้งยังลดเวลาการปรับตัวของพนักงานในการปฏิบัติงานด้วย เพราะบุคคลภายในองค์การเป็นผู้ 
มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอยู่แล้ว ตลอดจนคุ้นเคยกับระบบเป็นอย่างดี ในการสรรหาบุคคลใน 
องค์กรนั้น สามารถปฏิบัติได้ดังต่อไปนี้  
      ๑.๑ การเลื่อนต าแหน่งและโยกย้าย องค์การส่วนมากนิยมเลือกใช้วิธีการเลื่อนต าแหน่ง 
หรือโยกย้ายภายในองค์การ เพ่ือเติมเต็มในต าแหน่งที่ว่างอยู่เป็นวิธีการแรกที่เกิดความสะดวกและ 
ง่ายดีและก็ประสบผลได้ดีในระดับหนึ่ง แต่การเลื่อนต าแหน่งภายในองค์การนั้นอาจเกิดผลเสียได้ 
เช่นกัน กล่าวคือผลการปฏิบัติงานของพนักงานในต าแหน่งหนึ่งสามารถที่จะบอกถึงผลการปฏิบัติงาน 
ที่จะเกิดขึ้นในอีกต าแหน่งหนึ่งได้ เนื่องด้วยงานในแต่ละต าแหน่งก็ต้องการทักษะของความช านาญที่ 
แตกต่างกันออกไป  
      ๑.๒ การเสนอแนะจากพนักงานคนปัจจุบัน แหล่งที่สามารถเป็นที่น่าเชื่อถือได้ในการเติม 
เต็มต าแหน่งงานที่ว่าง ก็คือการเสนอแนะจากพนักงานในปัจจุบัน โดยการที่พนักงานนั้นชี้แจงถึงข้อดี 
ของผู้สมัครและคุณสมบัติที่ดีของผู้สมัครคนนั้นมีอยู่  ให้แก่บริษัทได้รับทราบ อาจท าเป็นหนังสือ 
แนะน าตัวและส่งเสริมให้พวกเขาเข้ามาสมัครแข่งขันชิงต าแหน่งที่ว่าง แต่ข้อเสียก็คือเกิดการไม่ 
ยอมรับกันขึ้น เมื่อพนักงานที่รู้จักกันหรือเพ่ือนต้องมาเป็นหัวหน้า  
      ๑.๓ การรับสมัครจากพนักงานเก่าและผู้สมัครคนเก่า เป็นแหล่งภายในที่ดีอีกแหล่งหนึ่ง 
เพราะทั้งสองกรณีเป็นการประหยัดเวลา เนื่องจากทางองค์การมีข้อมูลอยู่แล้วท าให้สามารถทราบถึง 
รายละเอียดเกี่ยวกับตัวของพนักงานนั้นเป็นอย่างดี และพนักงานเหล่านี้ย่อมมีความเข้าใจในลักษณะ 
ของงานและนโยบายขององค์การเป็นอย่างดีอยู่แล้ว จึงท าให้มีการปรับตัวในองค์การเป็นไปอย่าง 
เหมาะสมกว่า แต่ข้อเสียก็คือ ท าให้ขาดความคิดเห็นแปลกๆ ใหม่ๆ ที่อาจจะได้รับจากบุคคลภายนอก 
ซึ่งอาจมีความสามารถและประสบการณ์ที่แตกต่างกันออกไป และดีกว่าพนักงานในองค์การที่มีอยู่ 
แล้วก็ได้  
      ๒.การสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก(External Sources)  
      ๒.๑ การลงโฆษณาประกาศรับสมัคร เป็นการสื่อสารความต้องการขององค์การในการรับ 
สมัครผ่านสื่อต่างๆ เช่น หนังสือพิมพ์รายวัน หนังสือพิมพ์ท้องถิ่น ประกาศแหล่งข่าวสาธารณะ 
วารสารที่เกี่ยวกับการค้าและอาชีพ วิทยุ โทรทัศน์ ส านักงานชององค์การเองหรือตาม สถาบัน 
การศึกษาและสถานที่ชุมชนต่างๆ ในการลงโฆษณาประกาศรับสมัครควรจะต้องมีการบอก 
รายละเอียดของงาน(Job Description) เช่น ชื่อต าแหน่งของงาน ข้อก าหนดของงาน หน้าที่ความ 



๓๕ 

 

รับผิดชอบและก าหนดคุณสมบัติของงาน(Job Specification) เช่นคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ความรู้ 
ล่วงหน้าก่อนวันรับสมัคร อายุ เพศ ประสบการณ์ ฯลฯ และการโฆษณาสมัครงานก็ควรจะมีการ 
ประกาศล่วงหน้าก่อนวันรับสมัครให้นานพอสมควรอย่างน้อยไม่ต่ ากว่า ๑๕ วัน  
      ๒.๒ การใช้ส านักงานจัดหาแรงงาน เหตุผลบางประการที่องค์การอาจใช้ส านักงานจัดหา 
งาน ในกรณีที่องค์การไม่มีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นของตนเองและไม่สามารถท าการสรรหาและกลั่น 
กรองพนักงานได้ หรือในอดีตที่องค์การมีความยุ่งยากในการหาคนที่มีคุณสมบัติตามท่ีต้องการและมี  
ความต้องการต าแหน่งงานเฉพาะที่ต้องการบรรจุเข้าท างานอย่างรวดเร็ว ส านักงานจัดหางานจะเป็น 
แหล่งที่เก็บรวบรวมข้อมูลแรงงานเหล่านั้นอยู่ และจัดท าการหาข้อมูลเบื้องต้นส าหรับผู้ว่างงานและ 
ติดต่อผู้ว่างงานและนายจ้างได้พบกัน ส่วนผู้สมัครงานจะรู้สึกสะดวกท่ีจะติดต่อกับสานักงานจัดหางาน 
มากกว่าที่จะติดต่อกับองค์การที่ต้องการท างานโดยตรง เมื่อผู้สมัครงานได้เข้าท างานโดยความ 
ช่วยเหลือของส านักงานจัดหางาน ก็จะต้องจ่ายค่าท าเนียมให้ส านักงานจัดหางาน โดยปกติจะคิดเป็น 
เปอร์เซ็นตข์องเงินเดือนหรือค่าจ้างท่ีคนงานจะได้รับ  
      ๒.๓ การแนะน าของพนักงานในองค์การ วิธีนี้เป็นวิธีที่ยอมรับกันว่าดี เพราะบุคคลที่ได้ถูก 
แนะน าเข้ามาในองค์การ โดยพนักงานขององค์การส่วนใหญ่แล้วจะแนะน าคนที่มีคุณวุฒิ คุณสมบัติ 
และความสามารถตรงกับลักษณะของงานในต าแหน่งที่ว่าง ให้เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ได้ทันที โดยไม่ต้อง 
เสียเวลาในการพัฒนาอบรมพนักงานใหม่ และยังมีผมดีต่อองค์การในการสรรหาพนักงานที่ดีให้เข้ามา 
ท างานรับใช้องค์การ เพราะเป็นการอ้างอิงจากพนักงานเก่าที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ พนักงานเก่าก็ 
ชักจูงคนที่ดีและมีความสามารถเข้ามาท างาน ด้วยกลัวว่าถ้าชักจูงคนที่ไม่ดีและไม่มีความสามารถเข้า 
มาท างานแล้ว ก็จะทาให้ตัวเองพลอยเสียชื่อเสียงไปด้วย  
      ๒.๔ ผู้สมัครที่เดินเข้ามาสมัครเอง ในองค์การที่นิยมจ้างลูกจ้างชั่วคราวหรือจ้างการ 
ท างานเป็นรายชั่วโมง อาจจะมีผู้สมัครเดินเข้ามาสมัครเป็นพนักงานเองกับบริษัท ยิ่งในระยะที่ 
เศรษฐกิจตกต่ าและมีการว่างงานมาก ก็อาจมีผู้มาสมัครงานด้วยตนเองมาก ท าให้องค์การสามารถที่ 
จะคัดเลือกผู้สมัครได้ง่าย วิธีนี้องค์การจะใช้วิธีรับสมัครไว้ล่วงหน้า ก าหนดให้ผู้สมัครมาเขียน 
แบบฟอร์มหรือเอกสารใบสมัครและรอการเรียกตัว เมื่อองค์การมีต าแหน่งงานว่างลงในต าแหน่งต่างๆ 
ก็สามารถที่จะเรียกบุคคลที่มีความเหมาะสมเข้ามาท างานได้ทันจากบัญชีรายชื่อตามแบบฟอร์มหรือ 
เอกสารใบสมัครที่มีอยู่ก่อนหน้านี้แล้ว  
      ๒.๕ การรับสมัครทางอินเตอร์เน็ต องค์การนั้นสามารถที่จะใช้อินเตอร์เน็ตเป็นเครื่องช่วย 
ในการสรรหาบุคคล โดยการประชาสัมพันธ์ต าแหน่งที่ต้องการบนกระดานรายงานข่าว(Bulletin 
Board Service) บนอินเตอร์เน็ต เพ่ือที่จะให้กลุ่มเป้าหมายนั้นสนใจและติดต่อเข้ามาจากนั้นบาง 



๓๖ 

 

บริษัทก็ต้องติดต่อผู้สมัครทาง E-Mail ในปัจจุบันไม่เพียงแต่บริษัทเท่านั้นที่จะประกาศต าแหน่งว่าง 
และรับใบสมัครบนอินเตอร์เน็ต แต่ก็ยังมีการสัมภาษณ์งานตามต าแหน่งงานบนอินเตอร์เน็ตได้อีกด้วย  
      ๒.๖ การรับสมัครตามโรงเรียน วิทยาลัย และมหาวิทยาลัยอาจเป็นแหล่งที่ดีส าหรับบาง 
องค์การที่ต้องการสรรหาบุคคลที่มีความสามารถตรงตามความเหมาะสมขององค์การ โดยรับบัณฑิตที่ 
กาลังจะส าเร็จการศึกษาให้เข้ามาท างาน ซึ่งปัจจุบันก็เป็นที่นิยมในหลายองค์การ และโรงเรียน 
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยส่วนมากก็มีความยินดีเสมอที่จะเป็นตัวกลางในการสนับสนุนให้นายจ้างมา 
สรรหาบุคคลเข้าไปท างานในองค์การให้ได้มากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นไปได ้
      เพ็ญศรี  วายวานนท์ ไดก้ล่าวว่า กระบวนการสรรหาจะด าเนินการได้ดีต้องอาศัยพ้ืนฐาน 
ของการวิเคราะห์งานและการท าประมาณการก าลังคน การวิเคราะห์งานซึ่งให้ข้อมูลเพ่ือจัดท า 
ข้อก าหนดคุณสมบัติคน จะบอกให้ทราบถึงประเภทคนท่ีจะเหมาะสมในการบรรจุให้ท างานซึ่งมีหน้าที่ 
รับผิดชอบต่างๆ การวิเคราะห์จ านวนงานที่คนๆหนึ่งท าได้ และลักษณะก าลังคนปัจจุบัน ท าให้
สามารถ ประมาณการหรือวางแผนความต้องการก าลังคนในแง่จ านวนได้ การสรรหาที่ท าอย่าง
ช านาญการจะได ้ผู้สมัครที่น่าพอใจเป็นจ านวนมากพอ ดังนั้นการรับประเภทคนที่ต้องการและจ านวน
ที่ต้องการจัดจ้าง แล้วก็จะด าเนินการเลือกสรรผู้สมัครได้ การเลือกสรรหรือการจัดจ้างนั้น โดยพ้ืนฐาน
ก็เป็น กระบวนการศึกษาต่างๆ คือเป็นการพยายามค้นหาคุณสมบัติและลักษณะผู้สมัครในแต่ละ
ขั้นตอนควร ได้ข้อมูลใหม่เพ่ิมขึ้น เพราะฉะนั้นควรก าหนดจุดมุ่งหมายการท าข้อมูลของแต่ละขั้นตอน 
จะค้นหา อะไรออกมาจากข้อมูลชนิดอ่ืนๆ การสัมภาษณ์เบื้องต้น อาจใช้เป็นวิธีคัดผู้ที่ไม่เหมาะสม
อย่างชัดเจน ออกไป ใบสมัครสอบแบบให้ข้อมูลประเภทจริงจากเอกสารหลักฐานเพ่ิมเติมขึ้น การ
สอบถามจาก หัวหน้างานเดิมให้ข้อมูลประสบการณ์ของผู้อ่ืนเกี่ยวกับบุคคลนั้นการสอบจิตวิทยา วัด
คุณสมบัติเช่น ความฉลาด ความถนัดตามธรรมชาติ เป็นต้น ส าหรับการสัมภาษณ์ มีวัตถุประสงค์
ค่อนข้างยาก กล่าวคือ เมื่อไม่สามารถหาข้อมูลที่ต้องการได้จากวิธีอ่ืนก็ใช้วิธีสัมภาษณ์เพ่ือหาข้อมูล
เหล่านั้น การ สัมภาษณ์โดยหัวหน้างาน มีส่วนช่วยในการคัดเลือกและการบรรจุคนประสบผลส าเร็จ
มากขึ้น โดยท าให้หัวหน้างานได้รู้จักผู้สมัครงานเพ่ิมขึ้นในเรื่องเฉพาะทางเกี่ยวกับงานโดยตรง การ
ตรวจสอบสุขภาพ ทาให้ได้ทดสอบสมรรถภาพทางร่างกายซึ่งจ าเป็นพิเศษส าหรับงานเฉพาะอย่าง 
การปฐมนิเทศไม่ได้อยู่ ในกระบวนการด้วย แต่เป็นกระบวนการสุดท้ายในการจ้างงาน การปฐมนิเทศ
และการแนะน าทั่วไป เกี่ยวกับองค์การ สถานที่และภาวการณ์ท างานโดยเฉพาะท าให้การปรับตัวของ
คนท างานเป็นไปอย่าง ราบรื่นและมีส่วนช่วยในการประหยัดต้นทุนส่วนหนึ่งขององค์กรได้๔  

                                                           

      ๔ เพ็ญศรี  วายวานนท์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า  ๑- ๒.   
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      สรุปได้ว่า การสรรหาบุคลากร คือ การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้  ประสบการณ์
ความสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน การสรรหา เริ่มตั้งแต่การแสวงหาบุคคล
จากแหล่งต่าง ๆ ดึงดูดบุคคลที่มีศักยภาพที่เหมาะสมให้เกิดความสนใจและสิ้นสุดเมื่อบุคคลได้เข้ามา
สมัครงานในองค์การ 
      ๒. การบรรจุแต่งตั้ง 
      การบรรจุแต่งตั้งเป็นข้ันตอนที่ส าคัญอีกขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการบริหารงานบุคลากร 
ซึ่งจะด าเนินการภายหลังจากท่ีองค์การได้ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกจนได้ตัวบุคคลตามที่ต้องการ
แล้ว จึงจะมีการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลนั้นๆ เข้าด ารงต าแหน่งที่ว่าง เพ่ือให้ปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่ง
นั้นๆ ต่อไป 
      ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได้กล่าวถึง การบรรจุแต่งตั้ง ไว้ว่า
เป็นการจัดให้ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกจากกระบวนการสรรหาได้เข้าปฏิบัติงานและรับมอบหมายหน้าที่
การงานตามต าแหน่ง วุฒิ และความรู้ความสามารถของแต่ละคน ซึ่งรวมไปถึงการโยกย้ายสับเปลี่ยน 
และการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับสูงขั้นต่อไป๔  
      วิลาส  สิงห์วิสัย กล่าวว่า การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลใดบุคคลหนึ่งเข้ามาท างาน 
หลังจากที่บุคคลนั้นผ่านขั้นตอนของการทดลองงานตามที่ก าหนดมาแล้ว ซึ่งในกรณีขององค์การ 
ข้าราชการพลเรือนไทย การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เข้ารับราชการซึงในแง่ของ 
หลักการมักจะต้องด าเนินการควบคู่ไปกับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต าแหน่งหนึ่งด้วย๔  
      สุภาพร  พิศาลบุตร  ได้กล่าวไว้ว่า การบรรจุและแต่งตั้งหมายถึงการก าหนดให้พนักงาน
ใหม่เข้าท างานใดงานหนึ่งที่ก าหนดให้หลังจากที่ได้ผ่านกรรมวิธีต่าง ๆ ในการจ้างและได้ประกาศผล
แล้ว คือ นับตั้งแต่การสมัคร การคัดเลือกจนกระท่ังการตรวจสอบประวัติภูมิหลัง โดยมากหัวหน้างาน
ต่างๆ มักจะเป็น ผู้พิจารณาเองโดยค านึงถึงลักษณะของงาน และจะต้องมีการทดลองงาน 
(Probation) อาจจะเป็น ๓ เดือน ๖ เดือน แต่ไม่เกิน ๑ เดือน๕๐ 

                                                           

      ๔ ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, การบริหารงานบุคคลส าหรับ ข้าราชการครู, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์อักษรไทย, ๒๕๓๑), หน้า ๔๑. 
      ๔ วิลาส  สิงห์วิชัย, เอกสารการสอนชุดวิชา การวางแผนบุคลากร การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา 
และการคัดเลือก, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๑), หน้า   ๔.   

      ๕๐สุภาพร  พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เอกสารและต ารา
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๓), หน้า ๒๖๓-๒๖๖. 



๓  

 

      สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ ได้กล่าวถึงการบรรจุแต่งตั้งว่า เป็นกระบวนการด าเนินการที่
ต่อเนื่องจากการคัดเลือก เมื่อคัดเลือกได้ตัวบุคลากรมาแล้ว ก็จะต้องบรรจุให้เข้าด ารงต าแหน่งเพ่ือ
ปฏิบัติงานต่อไป การบรรจุให้เข้าด ารงต าแหน่ง อาจด าเนินการได้เป็น ๒ ขั้นตอน ดังนี้๕๑ 
      ๑. การบรรจุเพ่ือทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเข้าด ารงต าแหน่งตามที่
คัดเลือกไว้ให้เข้าปฏิบัติหน้าที่ในช่วงระยะเวลาหนึ่งก่อน โดยปกติจะก าหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ป ี
เพ่ือจะทดสอบดูว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
หรือไม่ ถ้าไม่เหมาะสมจะต้องให้ออกไป ถ้ามีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสม ก็
บรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริง  
      ๒. การบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริง เป็นการด าเนินการต่อจากการทดลอง
ปฏิบัติราชการ เมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาเห็นว่าบุคลากรได้ทดลองปฏิบัติราชการ
ครบก าหนดตามเวลาแล้ว เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
แล้ว ก็ออกค าสั่งบรรจุให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริงต่อไป  
      เสนาะ  ติเยาว์ กล่าวว่า การบรรจุให้ด ารงต าแหน่งหรือท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง มักเป็น 
ความเห็นของผู้บังคับบัญชาโดยตรงเองว่าผู้เข้าใหม่จะท าอะไร โดยปกติจะพิจารณาความเหมาะสมใน 
เรื่องงานว่าต้องการคนชนิดใด สภาพแวดล้อมในที่ท างาน อัตราค่าจ้าง โอกาสที่จะได้รับ 
ความก้าวหน้าเพ่ือร่วมงานและอ่ืนๆ ซึ่งเป็นการยากที่จะบรรจุคนให้เหมาะสมกับงานเพราะเป็นผู้เข้า 
ใหม่ ดังนั้นโดยทั่วไปมักจะถือว่าเป็นการทดลองงาน กล่าวคือ จะไม่ได้รับการบรรจุเป็นการถาวร แต่ 
จะถือว่าเป็นการบรรจุชั่วคราวอย่างน้อยก็เพ่ือดูว่าผู้เข้ามาท างานใหม่มีความรู้ความสามารถที่จะ 
ท างานได้ มีความถนัดทางใด ตามปกติระยะทดลองงานมักจะเป็น ๑ เดือนถึง ๓ เดือนหรืออย่างมาก 
ที่สุดก็ ๖ เดือน ในระยะดังกล่าวผู้เข้ามาใหม่สามารถท างานได้ดีตามมาตรฐานเมื่อครบก าหนดก็จะ 
ได้รับการบรรจุเป็นการถาวร ถ้าไม่เหมาะสมก็ออกจากงานไป หรือไม่มีความถนัดก็อาจมีการ 
สับเปลี่ยนโยกย้ายให้ท างานที่ตนถนัดต่อไป ในระยะทดลองงานนายจ้างมีอ านาจเต็มที่ ที่จะตัดสินใจ
ว่าผู้เข้ามาใหม่เหมาะสมหรือไม่ แม้กระท้ังสมาคมแรงงานก็ไม่อาจเข้ามาแทรกแซงได้ แต่หลังจากการ 
บรรจุเป็นการถาวรแล้ว สมาคมลูกจ้างมีอ านาจเข้ามายุ่งเกี่ยวได้ การไล่ออกจะต้องกระท าอย่างมี 
เหตุผลเท่านั้น 
      สรุปได้ว่า การรับบุคคลใดบุคคลหนึ่งเข้ามาท างานที่ได้รับการคัดเลือกจากกระบวนการ
สรรหาได้เข้าปฏิบัติงานและรับมอบหมายหน้าที่การงานตามต าแหน่ง วุฒิ และความรู้ความสามารถ
ของแต่ละคน 

                                                           

      ๕๑สมาน  รังสิโยกฤษฎ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑ ,(กรุงเทพมหา 
นคร : สวัสดิการส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๐), หน้า  ๒. 



๓  

 

       ๒.๒.๓ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
      การพัฒนาบุคลากรเป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว
บุคลิกภาพและการปรับตัว และการคิดริเริ่มของบุคลากรในองค์การ ผ่านกระบวนการของการศึกษา 
การฝึกอบรม และการพัฒนา ซึ่งองค์การเป็นผู้ด าเนินการจัดให้ หรือโดยบุคลากรด าเนินการเอง
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพและเพ่ือให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น และประสบความส าเร็จมากยิ่งข้ึน 
      สมพร  เสรีวัลลภ ได้กล่าวถึงหลักการ เหตุผล และความจ าเป็นในการที่จะต้องมีการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพบุคลากรโดยสรุป ดังนี้๕๒ 
      ๑. ประสิทธิผลของโรงเรียนขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานย่อมจะเพ่ิมขึ้นจากการที่ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาที่จะพัฒนาวิจัยความสามารถ
ที่มีอยู่ในตัวของเขาแต่ละคน  
      ๒. การพัฒนาของคนนั้น เป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนตาย การสร้างเสริมประสิทธิภาพ เป็น
กิจกรรมที่จะต้องกระท าตั้งแต่แรกเข้าท างาน จนถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตามวาระ 
      ๓. ระบบโรงเรียนมีหน้าที่ที่จะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่างๆ ทั้งเพ่ือเตรียมคนไป
รับหน้าที่ใหม่ และปรับปรุงงานที่ท าอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งเป็นคณะและเป็นรายบุคคล 
และบทบาทนี้จะต้องเพ่ิมข้ึนอยู่เสมอ  
      ๔. จุดประสงค์ประการแรกในการสร้างเสริมประสิทธิภาพบุคลากรนั้น  เพ่ือปรับปรุง
คุณภาพของระบบโรงเรียนให้สูงขึ้น และในกรณีเช่นนี้ก็จ าเป็นที่จะต้องท าการปรับปรุงให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถท างานได้สอดคล้องกันและด้วยคุณภาพที่ได้ระดับทัดเทียมกัน  
      ๕. ระบบโรงเรียนควรจะถือว่าการพัฒนาตัวบุคคลนั้น เป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่งที่ได้ผล
ระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นการที่จะดึงดูดคน
ให้ปรารถนาที่จะท างานอยู่กับระบบโรงเรียนนั้นๆ มากขึ้น อันเป็นการสร้างความเป็นปึกแผ่นแน่น
หนาให้แก่ระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง 
      สุนันทา  เลาหนันทน์ ได้รวบรวมความหมายของการพัฒนาบุคลากร จากนักวิชาการ
ตะวันตก ได้แก่ เลียวนาร์ด  แนดเลอร์ (Leonard Nadler) และการ์แลน ดี วิกส์ (Garland 
D.WiggsX) ซึ่งได้อธิบายว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่วางแผนอย่างเป็นระบบเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานขององค์การให้สูงขึ้น โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนา 
ขอบเขตของการพัฒนาบุคลากรจึงครอบคลุม ๓ เรื่อง ด้วยกัน คือการฝึกอบรม (Training) การศึกษา 

                                                           

      ๕๒สมพร  เสวีวัลลภ, การศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา, (กรุงเทพ 
มหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓ ), หน้า ๑ . 



๔๐ 

 

(Education) และการพัฒนา (Development) ดังนั้น สุนันทา  เลาหนันทน์ จึงได้สรุปความหมาย
ของการพัฒนาบุคลากรที่ค่อนข้างจะเจาะจงลงไปในตัวองค์การโดยหมายถึง  กระบวนการที่ได้
ออกแบบไว้อย่างมีเป้าหมายเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการ
พัฒนาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และศักยภาพในการท างานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้
พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น๕๓ 
      พนัส  หันนาคินทร์ ได้กล่าวว่า “การพัฒนา คือ การฝึกฝนกับการให้การศึกษา ซึ่งการ
ฝึกฝนเป็นการเพ่ิมความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอย่างในการท างาน ส่วนการให้การศึกษา
นั้นเน้นที่การพยายามจะเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจ มโนทัศน์ การพัฒนาจะต้องกระท าเป็นการต่อเนื่อง 
เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่” ๕๔ 

      สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร ได้กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า การ
พัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์ของการพัฒนาอยู่ ๒ ประการ ได้แก่๕๕ 
      ๑. วัตถุประสงค์ขององค์กร (Institutional Objective) หมายถึง ความมุ่งหมายของ
องค์กร ซ่ึงเป็นความมุ่งหมายทีม่ีจุดเน้นในแง่ของส่วนรวม ความมุ่งหมายขององค์กรนี้ ได้แก่ 
   ๑. เพ่ือสร้างความสนใจในการท างานของข้าราชการ พนักงานราชการ 
   ๒. เพ่ือสอนแนะวิธีการท างานที่ดีทีสุ่ด 
   ๓. เพ่ือพัฒนาการท างานให้ได้ผลสูงสุด 
   ๔. เพ่ือลดความสิ้นเปลือง และป้องกันอุบัติเหตุในการท างาน 
   ๕. เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการท างาน 
   ๖. เพ่ือพัฒนาฝีมือในการท างานของบุคคล 
    . เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพอใจ 
    . เพ่ือฝึกฝนคนไว้เพ่ือความก้าวหน้าของงาน และการขยายองค์กร 
    . เพ่ือสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะ หรือผู้มาติดต่อกับองค์กร 

                                                           

      ๕๓สุนันทา  เลาหนันทน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ธนะการพิมพ์, ๒๕๔๖),     
หน้า ๒๒๓. 

      ๕๔พนัส  หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า  ๐. 
      ๕๕สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร, การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม, (กรุงเทพมหา 
นคร : บีเค อินเตอร์พริ้นท์ จ ากดั, ๒๕๔ ), หน้า ๑๔-๒๑. 



๔๑ 

 

      ๒. วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล (Employee Objective) หมายถึง ความมุ่งหมายของ
ข้าราชการ พนักงานราชการ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติอยู่ในองค์กรหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลนี้ 
ได้แก่ 
   ๑. เพ่ือความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
   ๒. เพ่ือพัฒนาท่าท ีบุคลิกภาพในการท างาน 
   ๓. เพ่ือพัฒนาฝีมือในการท างานโดยทดลองปฏิบัติ 
   ๔. เพ่ือฝึกฝนการตัดสินใจ 
   ๕. เพ่ือเรียนรู้งาน และลดความเสี่ยงอันตรายในการท างาน 
   ๖. เพ่ือปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีขึ้น 
    . เพ่ือส่งเสริม และสร้างขวัญในการท างาน 
    . เพ่ือเข้าใจนโยบาย และความมุ่งหมายขององค์กรที่ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
    . เพ่ือให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
      สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การท าให้บุคลากร
ทางการศึกษาของโรงเรียนท างานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน และท างานที่ตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพประสบ
ความส าเร็จเป็นที่พอใจของโรงเรียน 
      ๒.๒.๔ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
      ในสถานศึกษาหนึ่งๆ ย่อมประกอบไปด้วยคนเป็นจ านวนมาก วินัยจึงเป็นเรื่องจ าเป็นยิ่ง
ต่อการบริหารงาน เพราะวินัยเป็นข้อก าหนดแนวทางปฏิบัติของบุคคลในองค์การให้อยู่ร่วมกันได้ด้วย
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ให้ความคุ้มครองในการปฏิบัติงาน ให้ผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน และ
ก าหนดถึงแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่
นักวิชาการและนักศึกษาได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ดังนี้ 
      บรรจบ  ศรีประภาพงค์  ได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ ๕ ขั้นตอนดังนี้๕๖ 
      ๑. กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
  ๑. ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการ เพ่ือด าเนินการสอบสวนให้ได้
ความจริงและความยุติธรรม โดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

                                                           

      ๕๖บรรจบ  ศรีประภาพงศ์, “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ราชนครินทร์, ๒๕๔ ), หน้า ๓๖-๓ . 



๔๒ 

 

  ๒. ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งยุติเรื่อง ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า 
ไม่ได้กระท าผิดวินัย หรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือนตามที่คณะกรรมการ
สอบสวนแล้วพบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
  ๓. รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
      ๒. กรณีความผิดวินัยร้ายแรง 
  ๑. ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ และแต่งตั้งตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท า
ผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ 
  ๒. ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เสนอผลการพิจารณา ให้อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่
การศึกษาลงโทษ 
  ๓. ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๔. รายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษา 
      ๓. การอุทธรณ์ 
  ๑. กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษายื่นเรื่องอุทธรณ์ ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่
การศึกษาภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ก าหนด 
  ๒. กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน๓๐ วัน 
นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 
      ๔. การร้องทุกข์ 
  ๑. กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้อง
ทุกข์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้ง
ค าสั่ง 
  ๒. กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมี
ความคับข้องใจ เนื่องมาจากการกระท าของผู้บังคับบัญชาหรือการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทาง
วินัยให้ร้องทุกข์ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา 



๔๓ 

 

      ๕. การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
  ๑. ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ๒. ด าเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจในอันที่จะ
เสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ๓. หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
กระท าผิดวินัยตามควรแก่กรณี 
      นวทัศน์  แนวสุข  ได้อธิบายขั้นตอนการรักษาวินัยไว้ ๒ ขั้นตอนดังนี้๕  
      ๑. การเสริมสร้างให้ข้าราชการมีวินัย ได้แก่ การกระท าในทางที่จะจูงใจให้ข้าราชการมี
วินัย เป็นวิธีการรักษาวินัยแบบเสริมสร้าง (constructive discipline) หรือในทางนิธาน (positive 
discipline) เพ่ือให้เกิดอัตวินัย (self – discipline) แนวทางในการจูงใจให้ข้าราชการมีวินัยอาจท าได้
โดยการสร้างปัจจัยที่ส่งเสริมวินัย ซึ่งได้แก่ปัจจัยดังต่อไปนี้ 
  ๑. ความส านึกในหน้าที่ เป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการต้องท างานตามหน้าที่และ
ต้องรักษาวินัยตามหน้าที่ 
  ๒. ความรับผิดชอบ เป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผล
ดีและความก้าวหน้าแก่ราชการด้วยความอุตสาหะ เอาใจใส่ ระมัดระวังรักษาประโยชน์ของทาง
ราชการ อุทิศเวลาให้แก่ราชการ และรักษาความลับในราชการ 
  ๓. ความรักเกียรติศักดิ์ เป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการรักษาชื่อเสียงไม่ประพฤติชั่ว 
ไม่ทุจริต คดโกง หรือหาประโยชน์โดยมิชอบ 
  ๔. ความรักสภาพแวดล้อม เช่น รักงาน รักหน่วยงาน รักผู้บังคับบัญชา รักผู้ร่วมงาน 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการตั้งใจท างาน มีความสามัคคีประสานงานช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ในหน้าที่ราชการ 
  ๕. ขวัญและก าลังใจ เป็นปัจจัยที่จะโน้มน าให้ข้าราชการตั้งใจท าดี ถ้าขวัญไม่ดี
หรือไม่มีก าลังใจก็จะไม่อยากท าด ีขวัญและก าลังใจจึงเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการมีวินัย 
  ๖. ความร่วมมือร่วมใจ เป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการมีความสามัคคี กลมเกลียว 
ท างานประสานกัน และท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาโดยความตั้งใจดี 
   . อุดมคติ ได้แก่ ความคิดที่บุคคลถือเอาเป็นแนวทางด าเนินชีวิตในอันที่จะให้ได้
บรรลุถึงสภาพอันดีเลิศ เน้นความคิดที่จะยึดถือเอาสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็นเป้าหมายในการด าเนินชีวิตหรือ

                                                           

      ๕ นวทัศน์  แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว”, 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์
จังหวัดสระแก้ว, ๒๕๔ ), หน้า ๓๔-๓๖. 



๔๔ 

 

ในการท ากิจการว่าจะท าเพ่ือสิ่งนั้น เช่น เพ่ือชื่อเสียง เพ่ือประชาชน เพ่ือชาติ เพ่ือความส าเร็จในชีวิต 
เป็นต้น อุดมคติในการท างานเพ่ือสิ่งที่ดี เป็นปัจจัยที่จะดึงดูดให้ข้าราชการตั้งใจท างานอย่างมีวินัย 
อย่างซื่อสัตย์สุจริต ไม่โกง ไม่เก และทุ่มเทท างานให้ส าเร็จบรรลุผลตามอุดมคตินั้น 
   . ความภูมิใจ เป็นพลังให้ข้าราชการตั้งใจท างานให้ได้ผลดี โดยไม่หวังอะไรมากกว่า
ความภูมิใจ ซึ่งจะท าให้มีวินัยในการท างาน 
   . ความกลัว เช่น กลัวบาป กลัวถูกลงโทษ กลัวเสียชื่อเสียง กลัวต่ าต้อยน้อยหน้าล้า
หลังผู้อ่ืน เป็นต้น ความกลัวเป็นปัจจัยที่ท าให้ไม่กล้าท าผิด และส่งเสริมให้ตั้งใจท างานด้วยความ
อุตสาหะ มุ่งม่ันเพื่อให้พ้นจากสิ่งที่น่ากลัวนั้น 
  ๑๐. ความละอาย เป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการไม่อยากท าในสิ่งไม่ถูกต้อง หรือไม่
สมควร หรือต้องท าให้ดี เพ่ือไม่ให้เป็นที่อับอายขายหน้าผู้อ่ืน ซึ่งจะเป็นผลให้มีวินัย 
  ๑๑. ความบริสุทธิ์ใจ เป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริตและเที่ยงธรรม ไม่รายงานเท็จต่อผู้บงัคับบัญชา 
  ๑๒. ความเคยชินต่อการท าในสิ่งที่ถูกที่ควร เป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่ ชักจูงให้ท าแต่ใน
สิ่งที่ถูกที่ควรเสมอ การท าในสิ่งที่ถูกที่ควรย่อมจะไม่ผิดวินัย 
      ๒. การป้องกันข้าราชการกระท าผิดวินัย 
      การป้องกันมิให้ข้าราชการกระท าผิดวินัย ได้แก่ การกระท าในทางที่จะขจัดเหตุที่ท าให้
ข้าราชการกระท าผิดวินัย และปกป้องคุ้มครองข้าราชการให้พ้นจากเหตุที่ท าให้กระท าผิดวินัย 
สาเหตุที่ท าให้ข้าราชการกระท าผิดวินัย ได้แก่ 
   ๑. ไม่รู้ระเบียบแบบแผน จึงกระท าผิดวินัยไปโดยไม่รู้ว่าผิด 
  ๒. อิทธิพลบีบบังคับ จึงจ าต้องกระท าผิดวินัย 
  ๓. ความจ าเป็นชักน าท าให้กระท าผิดวินัย 
  ๔. ความกดดันทางอารมณ์ไม่มีทางระบายจึงกระท าผิดวินัย 
แนวทางในการปฏิบัติการป้องกันการกระท าผิดวินัย คือ 
  ๕. ให้ความรู้เกี่ยวกับระเบียบแบบแผนแก่ข้าราชการให้ครบถ้วนทั่วถึง 
  ๖. ปกป้องคุ้มกันข้าราชการให้พ้นจากอิทธิพลที่บีบบังคับให้กระท าผิดวินัย 
   . ดูแลระมัดระวังและช่วยเหลือข้าราชการให้พ้นจากสิ่งชักน าให้กระท าผิด 
   . ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
   . จัดฝึกอบรมเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจในการจูงใจที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ
จิตส านึก และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 



๔๕ 

 

      สรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การที่ข้าราชการปฏิบัติตามวินัย การป้องกันมิ
ให้ข้าราชการกระท าผิดวินัย และด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้กระท าผิดโดยผู้บริหารต้องใช้
ภาวะผู้น า ส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีวินัยโดยการสร้างเงื่อนไขและปัจจัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในตัวครู โดย
ใช้วิธีการต่างๆ มีการฝึกอบรม เป็นต้น 
      ๒.๒.๕ ด้านการออกจากราชการ 
      สถานศึกษาหนึ่งๆ ย่อมประกอบไปด้วยคนเป็นจ านวนมาก วินัยจึงเป็นเรื่องจ าเป็นยิ่งต่อ 
การบริหารงาน เพราะวินัยเป็นข้อก าหนดแนวทางปฏิบัติของบุคคลในองค์การให้อยู่ร่วมกันได้ด้วย 
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ให้ความคุ้มครองในการปฏิบัติงาน ให้ผลตอบแทนในการปฏิบัติงานและ 
ก าหนดถึงแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่ 
นักวิชาการและนักศึกษาได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ดังนี้ 
     ระวัง  เนตรโพธิ์แก้ว ได้กล่าวว่า เมื่อมีการรับคนงานเข้ามาท างานในองค์การแล้วเป็น
เรื่องธรรมดาที่จะต้องมีการให้พนักงานเจ้าหน้าที่ออกจากงานทั้งนี้อาจเนื่องมาจากปัจจัยหลายอย่าง 
เช่น เกิดจากความบกพร่องของพนักงานเจ้าหน้าที่หรืออาจเกิดจากองค์การนั้นๆ ไม่จ าเป็นต้องใช้
ก าลังคนการให้ออกจากงานอาจเกิดจากกรณีใดกรณีหนึ่งซึ่งจะได้อธิบายรายละเอียดดังต่อไปนี้๕  
      ๑. การลาออก (Resignation) เนื่องจากความประสงค์ของพนักงานเจ้าหน้าที่เองซึ่ง
อาจจะเกิดขึ้นด้วยสาเหตุต่างๆ กัน เช่นได้งานที่ดีกว่า ได้รับเงินเดือนน้อย ไม่ได้รับความยุติธรรม เห็น
ว่างานที่ตนท าอยู่ไม่ก้าวหน้า 
      ๒. การลดจ านวนพนักงาน (Lay off) เนื่องจากองค์การเห็นว่าจ านวนคนงานมีมากกว่า
งานที่ท าอยู่ จึงลดจ านวนคนงานลงการลดจ านวนพนักงานอาจกระท าเมื่อเกิดเหตุการณ์ต่างๆ 
ดังต่อไปนี้ 
    ๒.๑ โครงการหรืองานที่ได้กระท าสิ้นสุดลงแล้ว 
    ๒.๒ ไม่มีงบประมาณจะจ้างอีกต่อไป 
    ๒.๓ ได้น าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้แทนแรงงานคน 
    ๒.๔ มีการปรับปรุงระบบหน่วยงานใหม่ 
      ๓. ปลดเกษียณอายุ (Retirement) เนื่องจากองค์การเห็นว่าพนักงานเจ้าหน้าที่มีอายุมาก
และอยู่ในสภาพที่ควรออกไปพักผ่อนได้แล้วจึงให้ออกจากงาน โดยทั่วไปแล้วจะเกษียณอายุเมื่ออายุได้ 
๖๐ ปี แต่บางหน่วยงานอาจก าหนดเป็น ๕๕ ปี หรือ ๖๕ ปีก็มี ทั้งนี้ย่อมแล้วแต่ว่าสังคมนั้นๆ จะ
ก าหนดว่าอายุเท่าใดจึงจะถือว่าเข้าวัยชรา 

                                                           

      ๕ ระวัง  เนตรโพธิ์แก้ว, ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการประกอบธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
พิทักษ์อักษร, ๒๕๔๒), หน้า ๑ ๔-๑ ๕. 



๔๖ 

 

      ๔. การไล่ออก (Discharge) เป็นการให้ออกจากงานวิธีสุดท้ายและถือว่าเป็นวิธีรุนแรง
ที่สุดผู้ที่ถูกไล่ออกมักกระท าผิดระเบียบอย่างรุนแรง 
      ๕. การตาย (Death) เมื่อพนักงานเจ้าหน้าที่ตายก็ต้องให้ออกจากงาน เพ่ือหาบุคคลอ่ืน
มาท าหน้าที่แทน โดยทั่วไปเมื่อพนักงานเจ้าหน้าที่ขององค์การตาย องค์การนั้นๆ จะต้องปฏิบัติตาม
กฎหมายและระเบียบข้อตกลงต่างๆ เช่น ต้องจ่ายเงินเดือนต่อไปอีก ๑ เดือน หรือมากกว่าจ่ายเงิน
สะสม เงินบ าเหน็จ ตลอดจนค่าใช้จ่ายในงานศพด้วย 
      สนิท  คงภักดี ได้จ าแนกการออกจากราชการไว้ ๕ ประเภท ดังนี้๕  
      ๑. ตามกฎหมาย ได้แก่ ตาย และเกษียณ 
      ๒. สมัครใจออก ได้แก่ ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน ลาออกไปด ารงต าแหน่งทางการเมือง
มีผลตั้งแต่วันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงค์ของทางราชการ 
      ๓. ถูกลงโทษทางวินัย ได้แก่ ปลดออกและไล่ออก 
      ๔. ถูกสั่งให้ออก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสั่งให้ออก และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาหรือ 
ก.ค.ศ. พิจารณา 
      ๕. ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ แต่งตั้งเป็นข้าราชการอ่ืนและย้ายและแต่งตั้ง
เป็นข้าราชการอ่ืนที่หน่วยงานอื่น 
      บรรจบ  ศรีประภาพงค์  ได้อธิบายขั้นตอนการออกจากราชการไว้ ๖ ขั้นตอนดังนี้๖๐  
      ๑. การลาออกจากราชการ 
  ๑. ผู้อ านวยการสถานศึกษา พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ ของครูผู้ช่วย 
ครูและบุคลากรอื่นทางการศึกษา 
   ๒. รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
      ๒. การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรียม
ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 
   ๑. ด าเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการหรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด 

                                                           

  ๕ สนิท  คงภักดี, “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔ ), 
หน้า ๓๕. 

  ๖๐บรรจบ  ศรีประภาพงศ์, “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ราชนครินทร์, ๒๕๔ ), หน้า ๓ –๔๐. 



๔  

 

   ๒. ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้
ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
   ๓. ผู้อ านวยการสถานศึกษา สั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติราชการหรือ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 
   ๔. รายงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
      ๓. การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
   ๑. ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณี
ที่ครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง จนถูก
ตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระท าผิดอาญา(เว้นแต่ได้กระท าผิด
โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  ๒. รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยังส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
      ๔. การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
   ๑. กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ 
   ๑.๑ ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ อันเนื่องมาจากการ
เจ็บป่วย 
   ๑.๒ ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถ
ปฏิบัติราชการได้ 
   ๑.๓ รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๒. กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือ
ประพฤติตนไม่เหมาะสม 
   ๒.๑ ผู้อ านวยการสถานศึกษา สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อครู
ผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อน
ความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 
   ๒.๒ ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการสถานศึกษาเห็นว่าครู
ผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ ไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการ
หรือเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสม ให้สั่งยุติเรื่อง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการ
สถานศึกษาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 
ให้ส่งเรื่องไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือเสนอ อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเขตพ้ืนที่พิจารณา 



๔  

 

      ๕. กรณีมลทินมัวหมอง 
   ๑. ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง 
กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ได้มีการกระท าความผิดวินัย
อย่างร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าให้รับราชการต่อไปจะ
ท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง 
   ๒. ผู้อ านวยการสถานศึกษา เสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา เพ่ือเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา
พิจารณา เมื่ออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษามีมติให้ผู้นั้น
ออกจากราชการ เพราะมลทินหรือมัวหมอง กรณีถูกสอบข้างต้นให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออก
จากราชการเพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 
      ๖. กรณีได้รับโทษจ าคุก โดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้ 
จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  ๑. ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการ เพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุ
ทดแทนเมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาล
หรือรับโทษจ าคุกโดย ค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุ
โทษ 
  ๒. รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
สนิท คงภักดี  ได้จ าแนกการออกจากราชการไว้ ๕ ประเภท ดังนี้  
   ๑. ตามกฎหมาย ได้แก่ ตาย และเกษียณ 
   ๒. สมัครใจออก ได้แก่ ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน ลาออกไปด ารง
ต าแหน่งทางการเมืองมีผลตั้งแต่วันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงค์ของทาง
ราชการ 
    ๓. ถูกลงโทษทางวินัย ได้แก่ ปลดออกและไล่ออก 
   ๔. ถูกสั่งให้ออก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสั่งให้ออก และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่
การศึกษา หรือ ก.ค.ศ. พิจารณา 
   ๕. ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ แต่งตั้งเป็นข้าราชการอ่ืนและย้าย
และแต่งตั้งเป็นข้าราชการอื่นท่ีหน่วยงานอื่น 



๔  

 

     มานพ แก้วขาว ได้สรุปการออกจากราชการไว้ ๒ ประการดังนี้๖๑  
      ๑. การลาออกจากราชการ 
  ๑. ต้องท าเป็นหนังสือลาออกมิใช่ออกด้วยวาจา โดยจะต้องเป็นหลักฐานที่เชื่อถือได้
คือต้องมีลายมือชื่อของผู้ลาออก 
  ๒. ต้องยื่นหนังสือลาออกต่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปขั้นหนึ่ง เพ่ือให้พิจารณา
อนุญาตหรือเสนอต่อผู้มีอ านาจอนุญาต 
  ๓. ผู้ลาออกรอฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชาว่าจะอนุญาตให้ออกตามที่ขอหรือท าการ
ยับยั้งไว้ก่อน 
  ๔. ในระหว่างที่รอค าสั่งจะหยุดราชการไม่ได้ ยกเว้นได้รับอนุญาตให้ลาป่วย หรือลา
กิจจนกว่าจะได้รับอนุญาต หรือครบ ๓ เดือน นับแต่วันลาออก 
     ๒. การให้ข้าราชการพ้นสถานภาพ การให้ข้าราชการพ้นจากสถานภาพมีวิธีปฏิบัติดังนี้ 
   ๑. การออกจากราชการเพราะตาย ก็เป็นอันพ้นจากราชการนับตั้งแต่วันตาย โดย
ผู้บังคับบัญชาไม่ต้องอนุญาต เพียงแต่แจ้งให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทราบ 
  ๒. การออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติ เมื่อข้าราชการพลเรือนขาดคุณสมบัติ
ตามท่ีก าหนด ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุต้องสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการ โดยไม่ต้องท าเป็นค าสั่งแบบราชการ 
  ๓. ออกจากราชการเพราะสูงอายุ เรียกกันโดยทั่วไปว่าการเกษียณอายุมีขั้นตอนใน
การปฏิบัติดังนี้ 
   ๓.๑ ในทุกปี องค์กรกลางในการบริหารบุคคลขององค์กรนั้นๆต้องส ารวจ
รายชื่อข้าราชการที่มีอายุครบ ๖๐ ปีบริบูรณ์ ในปีงบประมาณถัดไป แล้วแจ้งให้กระทรวงเจ้าสังกัด 
และกระทรวงการคลังทราบ 
   ๓.๒ เมื่อส่วนราชการต่างๆ ได้รับแจ้งรายชื่อแล้วจะต้องรีบด าเนินการตาม
ระเบียบต่อไป 
  ๔. การให้ออกจากราชการเพราะมีเหตุเกี่ยวกับสมรรถภาพ หรือวินัยซึ่งมีกรณีต่างๆ 
ดังนี้ 
   ๑. ให้ออกจากราชการเพราะทดลองปฏิบัติหน้าที่แล้วปรากฏว่ามีความ
ประพฤติไม่ดี หรือไม่มีความรู้ หรือมีความสามารถไม่เหมาะสม ผู้มีอ านาจบรรจุแต่งตั้งสั่งให้ผู้นั้นออก
จากราชการตามที่บัญญัติไว้ในระเบียบ 

                                                           

      ๖๑มานพ  แก้วขาว, “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความต้องการของครูอาจารย์โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง”, วิทยานิพนธ์ กศ.ม. การบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๓๖), หน้า ๒๕.  



๕๐ 

 

   ๒. การให้ออกจากราชการไว้ก่อน ในระหว่างถูกสอบสวนพิจารณาผู้มี
อ านาจแต่งตั้งเป็นผู้สั่ง 
   ๓. การให้ออกจากราชการเพราะหย่อนสมรรถภาพ และประพฤติตนไม่
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ หรือบกพร่องในหน้าที่ หรือเจ็บป่วยจนไม่อาจสามารถปฏิบัติหน้าที่
ราชการได้โดยสม่ าเสมอ ถ้าผู้บังคับบัญชาเห็นว่าหากได้รับราชการต่อไปจะเป็นการเสียหายแก่
ราชการ ก็อาจสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการได้ 
   ๔. การให้ออกจากราชการเพราะต้องรับโทษจ าคุกในความผิดที่ได้กระท า
โดยประมาท หรือความผิดลหุโทษเมื่อได้รับโทษจ าคุก หรือเพราะมีมลทินมัวหมองหรือเพราะกระท า
ผิดวินัยร้ายแรง โดยค าพิพากษาที่สุดแล้ว ผู้มีอ านาจสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการได้ 
      สรุปได้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลผู้นั้นพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ โดยไม่ได้รับเงินเดือนของหน่วยงานนั้นๆ ต่อไปเนื่องมาจาก 
การลาออก การลดจ านวนพนักงานล้นงาน การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุหรือทุพพลภาพ 
และตาย 
 

๒.๓ ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร 
      นักวิชาการท่ีมีชื่อเสียงหลายท่านได้คิดค้นการบริหารงานออกมาเป็นทฤษฎีที่เราหลายคน
หลายท่านได้ศึกษาแล้วสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงและท าให้การท างานประสบผลส าเร็จมาแล้วหลาย
หน่วยงาน ในแต่ล่ะท่านจะรูปแบบที่ไม่เหมือนกันและบางท่านอาจจะมีรูปแบบของทฤษฎีที่เหมือนกัน
ดังที่ได้ศึกษามาดังนี้ 
      ๑. ทฤษฎีของ กูลิค และเออร์วิกค์ (Gulick L. and Urwick J.) ได้กล่าวว่า กระบวนการ
บริหารนั้นต้องประกอบด้วย ขั้นตอนที่ส าคัญ หรือที่เรียกกันย่อๆ ว่า “POSDCoRB Model” ซึ่งอธิบาย
ตามความหมายได้ดังนี้๖๒ 
  ๑. การวางแผน (P=Planning) หมายถึง การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติงานไว้
ล่วงหน้าว่าจะต้องท าอะไรบ้างและท าอย่างไร 
  ๒. การจัดการองค์การ (O=Organizing) หมายถึง การจัดหน่วยงาน ก าหนด
โครงสร้างของหน่วยงาน การจัดสายงานต าแหน่งต่าง ๆ ก าหนดอ านาจหน้าที่ให้ชัดเจน 

                                                           

      ๖๒กูลิค และเออร์วิกค์ (Gulick L. and Urwick J.), Papers on the Science of Administration, 
(New York : Institute of Public Administration, 1973), pp. 18-19. 



๕๑ 

 

  ๓. การจัดหาบุคคล (S=Staffing) หมายถึง การจัดหาบุคคล เป็นการบริหารงาน
ทางด้านบุคคล อันได้แก่ การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสร้างบรรยากาศการ
ท างานที่ดี การประเมินผลการท างาน และการให้พ้นจากงาน 
  ๔. การอ านวย (D=Directing) หมายถึง การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการหน่วยงาน 
ให้เกิดความร่วมมือเพ่ือด าเนินไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
  ๕. การประสานงาน (Co=Coordinating) หมายถึง การประสานงานกิจการด้าน
ต่างๆ ของหน่วยงาน ให้เกิดความร่วมมือเพ่ือด าเนินไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
  ๖. การรายงาน (R=Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติของหน่วยงาน
ให้แก่ผู้บริหารและสมาชิกของหน่วยงานได้ทราบความเคลื่อนไหวของการด าเนินงานว่าก้าวหน้า
เพียงใด 
   . การงบประมาณ (B=Budgeting) หมายถึง การงบประมาณ การจัดท า
งบประมาณบัญชีการใช้จ่ายเงิน การควบคุมและการตรวจสอบด้านการเงิน 
    ๒. ทฤษฎีของ อองรี  ฟาโยล์ (Henri  Fayol) เป็นบุคคลแรกท่ีวิเคราะห์ถึงองค์ประกอบ
มูลฐานของการบริหารว่ามี ๕ ประการ (POCCC) ปัจจุบันเรียกว่ากระบวนการบริหารจัดการนั่นเอง 
กระบวนการบริหารจัดการของอองลี ฟาโยล์มีดังนี้๖๓  
   ๑. การวางแผน (Planning) คือการศึกษาข้อมูลในปัจจุบันและคาดการณ์ในอนาคต 
แล้ววางเป้าหมายและแนวทางปฏิบัติไว้ 
   ๒. การจัดหน่วยงาน (Organizing) คือการจัดโครงสร้างของหน่วยงานหรือองค์การ
ออกเป็นหน่วยงานย่อยๆ ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน การจัดสรรคนเข้าท างานใน
ต าแหน่งต่างๆ 
   ๓.  การสั่ งการบังคับบัญชา (Commanding) คือการสั่ ง ให้คนท างานตามที่
มอบหมายงานให้ท า บังคับบัญชาพนักงานให้ท างานตามภารกิจของหน่วยงาน 
   ๔. การประสานงาน (Coordinating) คือการจัดระเบียบการท างานไม่ให้ก้าวก่ายกัน 
ติด ต่อประสานงานให้หน่วยงานย่อยต่างๆ ขององค์การ และประสานคนให้ท างานโดยราบรื่นไม่ให้
ขัดแย้งกัน 
   ๕. การควบคุม (Controlling) คือการควบคุมให้พนักงานปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย ตรวจสอบให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ หรือควบคุมให้
ท างานตามระเบียบข้อบังคับท่ีวางไว้   

                                                           

      ๖๓อองรี  ฟาโยล์ (Henri  Fayol) อ้างใน สมคิด  บางโม, องค์การและการจัดการ, หน้า  ๒.  



๕๒ 

 

      นอกจากหลักเกณฑ์ข้างต้นแล้วอองลี ฟาโยล์ได้เสนอแนะแนวทางปฏิบัติส าหรับผู้บริหาร
ในการจัดการซึ่งมี ๑๔ ข้อ๖๔ 
   ๑. หลักท่ีเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (authority & responsibility) 
คือ อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นสิ่งที่แยกจากกันมิได้ ผู้ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ที่จะออกค าสั่งได้
นั้น ต้องมีความรับผิดชอบต่อผลงานที่ตนท าไปนั้นด้วย 
   ๒. หลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว (unity of command) คือ ในการ
กระท าใดๆ คนงานควรได้รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวเท่านั้น ทั้งนี้เพ่ือป้องกันมิให้เกิด
ความสับสนในค าสั่งด้วยการปฏิบัติตามหลักข้อนี้ ย่อมจะช่วยให้สามารถขจัดสาเหตุแห่งการเกิดข้อ
ขัดแย้งระหว่างแผนกงาน และระหว่างบุคคลในองค์การให้หมดไป 
   ๓. หลักของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (unity of direction) กิจกรรมของกลุ่มที่มี
เป้า หมายอันเดียวกันควรจะต้องด าเนินไปในทิศทางเดียวกันและสอดคล้องกัน เป็นไปตามแผนงาน
เพียงอันเดียวร่วมกัน 
   ๔. หลักของการธ ารงไว้ซึ่งสายงาน (Scalar chain) สายงานอันนี้คือสายการบังคับ
บัญชาจากระดับสูงมายังระดับต่ าสุด ด้วยสายการบังคับบัญชาดังกล่าวจะอ านวยให้การบังคับบัญชา
เป็นไปตามหลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว และช่วยให้เกิดระเบียบในการส่งทอดข่าวสาร
ข้อมูลระหว่างกันอีกด้วย 
   ๕. หลักของการแบ่งงานกันท า (Division of work or specialization) คือ การ
แบ่งแยกงานกันท าตามความถนัด โดยไม่ค านึงถึงว่าจะเป็นงานด้านบริหารหรือด้านเทคนิค 
   ๖. หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย (Discipline) โดยถือว่าระเบียบวินัยในการท างานนั้น 
เกิดจากการปฏิบัติตามข้อตกลงในการท างาน ทั้งนี้โดยมุ่งที่จะก่อให้เกิดการเคารพเชื่อฟัง และท างาน
ตามหน้าที่ด้วยความตั้งใจ เรื่องดังกล่าวนี้ จะท าได้ก็โดยที่ผู้บังคับบัญชาต้องมีความซื่อสัตย์สุจริต และ
เป็นตัวอย่างที่ดี ข้อตกลงระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จะต้องเป็นไปอย่างยุติธรรม
มากที่สุด และจะต้องยึดถือเป็นหลักปฏิบัติอย่างคงเส้นคงวา 
    . หลักของการถือประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองประโยชน์ส่วนรวม (Subordination 
of individual to general interest) หลักข้อนี้ระบุว่า ส่วนรวมย่อมส าคัญกว่าส่วนย่อยต่าง ๆ เพ่ือที่จะ 
ให้ส าเร็จผลตามเป้าหมายของกลุ่ม (องค์การ) นั้น ผลประโยชน์ส่วนได้เสียของกลุ่มย่อมต้องส าคัญเหนือ
อ่ืนใดทั้งหมด 

                                                           

      ๖๔Gatewood, Robert  D., Taylor, Robert., & Ferrell, O.C., Management : Comprehension 
analysis, and application, (New jersey : Richard D. Irwin, 1995), pp. 40-41. 



๕๓ 

 

    . หลักของการให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) การให้และวิธีการจ่าย
ผลประ โยชน์ตอบแทนควรที่จะยุติธรรม และให้ความพอใจมากที่สุดแก่ท้ังฝ่ายลูกจ้างและนายจ้าง 
    . หลักของการรวมอ านาจไว้ส่วนกลาง (centralization) หมายถึง ว่าในการ
บริหารจะมีการรวมอ านาจไว้ที่จุดศูนย์กลาง เพ่ือให้ควบคุมส่วนต่าง ๆ ขององค์การไว้ได้เสมอ และ
การกระจายอ านาจจะมากน้อยเพียงใดก็ย่อมแล้วแต่กรณี 
   ๑๐. หลักของความมีระเบียบเรียบร้อย (Order) ทุกสิ่งทุกอย่างไม่ว่าสิ่งของหรือคน
ต่างต้องมีระเบียบและรู้ว่าตนอยู่ในที่ใดของส่วนรวม หลักนี้ก็คือหลักมูลฐานที่ใช้ในการจัดสิ่งของและ
ตัวคนในการจัดองค์การนั่นเอง 
   ๑๑. หลักของความเสมอภาค (equity) ผู้บริหารต้องยึดถือความเอ้ืออารีและความ
ยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้เพ่ือให้ได้มาซึ่งความจงรักภักดี และการอุทิศตน
เพ่ืองาน 
   ๑๒. หลักของความมีเสถียรภาพของการว่าจ้างท างาน (stability of tenure) กล่าว
ว่า ทั้งผู้ บริหารและคนงานต้องใช้เวลาระยะหนึ่ง เพ่ือเรียนรู้งานจนท างานได้ดี การที่คนเข้าออกมาก
ย่อมเป็นสาเหตุให้ต้องสิ้นเปลือง และเป็นผลของการบริหารงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
   ๑๓. หลักของความคิดริเริ่ม (initiative) เนื่องจากว่าคนฉลาดย่อมต้องการที่จะได้รับ
ความ พอใจจากการที่ตนได้ท าอะไรด้วยตัวเอง ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรจะเปิดโอกาสให้ผู้น้อยได้ใช้
ความริเริ่มของตนบ้าง 
   ๑๔. หลักของความสามัคคี (esprit de corps) เน้นถึงความจ าเป็นที่คนต้องท างาน
เป็นกลุ่มที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (teamwork) และชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร 
(communication) เพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มท างานที่ด ี
     ๓. ทฤษฎีของ อับราฮัม  มาสโลว์ (Abraham  Maslow)  ได้เสนอทฤษฎีล าดับขั้น

ความต้องการ (need – hierarchy theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง 
ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่ามนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ ไม่มีที่สิ้นสุด ความ
ต้องการมีล าดับขั้นตามความส าคัญ ซึ่งมีข้ันตอนของความต้องการดังนี้๖๕ 
   ๑. ความต้องการด้านร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการขั้น
พ้ืนฐานและจ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิตของมนุษย์  เป็นความต้องการที่จะต้องได้รับการ
ตอบสนองก่อนความต้องการอ่ืนๆ ได้แก่ อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 

                                                           

      ๖๕อับราฮัม  มาสโลว์ (Abraham  Maslow), Motivation and Personality, 2nd ed, (New 
York : Harper & Rows Publishers, 1970), p. 121. 



๕๔ 

 

   ๒. ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความต้องการด้านร่างกาย
ได้รับการตอบสนอง มนุษย์ก็จะเกิดความคุ้มครอง การได้อยู่ในสังคมที่เป็นระเบียบ มีกฎหมายที่จะ
ช่วยคุ้มครองให้พ้นอันตรายต่างๆ 
   ๓. ความต้องการด้านสังคม (social needs) เป็นความต้องการมีมิตรสัมพันธ์กับ
บุคคลทั่วๆ ไป ต้องการให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิก ได้มีส่วนร่วมในสังคม 
   ๔. ความต้องการความภาคภูมิใจในตนเอง (esteem needs) เป็นความต้องการยก
ย่องเคารพนับถือจากคนในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความส าเร็จ ความสามารถ ความเป็น
อิสระและเสรีภาพ 
   ๕. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิตหรือความนึกคิด (the needs for 
selfactualization) มนุษย์จะเกิดความต้องการอยากจะเป็นในสิ่งที่ตนอยากเป็น 
     ๔. ทฤษฎีของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) พบว่า ความต้องการไม่จ าเป็นต้องเรียง
ตามล าดับขั้นและได้ย่อล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์เหลือเพียง ๓ อย่างเรียกว่า ทฤษฎี ERG 
ได้แก่๖๖ 
   ๑. ความต้องการเพ่ือการด ารงชีพ (Existence needs) เป็นความต้องการทาง
กายภาพและความปลอดภัยซึ่งจ าเป็นต่อการด ารงชีพของมนุษย์ เป็นการรวมความต้องการขั้นที่ ๑ – 
๒ ของ มาสโลว์เข้าไว้ด้วยกัน  
      ๒. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness needs) เป็นความต้องการที่เกี่ยวกับ
ด้านสังคมทั้งหมดเช่นเดียวกับความต้องการขั้นที่ ๓ ของมาสโลว์ คือต้องการมีส่วนร่วมมีเพ่ือนและ
ต้องการการยอมรับ  
   ๓. ความต้องการการเจริญก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการทั้งหลายที่
เกี่ยว ข้องกับการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ ต้องการความก้าวหน้าในอาชีพการงาน เช่นเดียวกับ
ความต้องการขั้นที ่๔ – ๕ ของมาสโลว์  
      อัลเดอร์เฟอร์  (Alderfer) เห็นด้วยกับมาสโลว์ในแง่ท่ีว่า บุคคลจะเลื่อนความต้องการที่อยู่
ถัดขึ้นไป เมื่อมีความต้องการในขั้นที่ต่ ากว่าได้รับการตอบสนองจนพอใจแล้ว แต่เขาไม่เชื่อว่าความ
ต้องการในขั้นหนึ่งๆจะต้องได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจก่อนความต้องการในขั้นถัดไปจึงจะ
เกิดข้ึน ความต้องการทุกขั้นอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการทั้ง ๓ แบบนี้สามารถกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมได้พร้อมๆกัน 

                                                           

      ๖๖อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer), Harold Freed, Public Administration in Newer Nations, (New 
York : Praeger, 1969), pp. 142-175.   



๕๕ 

 

      ๕. ทฤษฎีของ วิลเลียม อูชิ (William Ouchi) ได้กล่าวทฤษฎีของการบริหาร คือ 
ทฤษฎี Z โดยหลังจากการศึกษาการบริหารของธุรกิจญี่ปุ่น และสหรัฐอเมริกา และได้ท าการประสม
ประสานกัน โดยมีแนวคิดด้านการบริหาร ดังนี้ 
  ๑. การจ้างงานระยะยาว 
  ๒. การตัดสินใจเป็นเอกฉันท์ 
  ๓. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
  ๔. การประเมินผลและการเลื่อนต าแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไป 
  ๕. การควบคุมในตัวเองไม่เป็นทางการโดยมีการวัดผลอย่างชัดเจนและเป็นทางการ 
  ๖. เส้นทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในระดับปานกลาง 
   . มีความเก่ียวข้องในลักษณะครอบครัว๖  
      ๖. ทฤษฎีของ แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ก่อให้เกิดทฤษฎีองค์การแบบราชการ 
หรือการบริหารแบบระบบราชการข้ึน ทฤษฎีประกอบด้วยหลัก ๖ ประการ คือ๖  
  ๑. หลักกฎหมายและเหตุผล 
  ๒. หลักสายการบังคับบัญชา 
  ๓. หลักระบบคุณธรรม 
  ๔. หลักการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างมีแบบแผน 
  ๕. หลักการฝึกอบรมและพัฒนา 
  ๖. หลักการไม่ยึดหลักตัวบุคคล 
      ๗. ทฤษฎีของ เฟรดเดอร์ริก  เฮอร์ซเบอร์ก Frederick  Herzberg ได้ศึกษาจากนัก
บัญชีและวิศวกร เฮอร์ซเบิร์กมุ่งความสนใจที่องค์ประกอบ ๒ ชุด ด้วยกัน คือ องค์ประกอบความพึง
พอใจและไม่พึงพอใจ จากการศึกษาพบว่าองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความสุขในการท างานมีอยู่  
๒ ประการดังนี้๖  
 
 
                                                           

      ๖ วิลเลียม  อูชิ (William  Ouchi), Organization and Management, (Eaglewood Cliffs : 
Prentice Hill, 1971), p. 283. 
      ๖ แมกซ์  เวเบอร์ (Max  Weber), The Theory of Social and Economic Organizations, 
Translated by A.M. Handerson and T. Parsons, (New York : Free Press, 1947), pp. 28-30. 
      ๖ เฟรดเดอร์ริก  เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick  Herzberg), The Motivation – Hygiene Concept and 
Problem of Manpower : Personnel Administration, (Clever land : World Publishing, 1964), pp. 113-
115.   



๕๖ 

 

      ๑. องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ (Motivate factor) มีอยู่ ๖ ประการ คือ 
   ๑.๑ ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ 
ผลส าเร็จอย่างดี เมื่องานประสบผลส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจ และปลาบปลื้มในผลส าเร็จของ
งานนั้น 
   ๑.๒ การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้ขอรับค าปรึกษาหารือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้จะอยู่ใน
รูปแบบของการยกย่อง ชมเชย หรือการยอมรับในความรู้ความสามารถ 
   ๑.๓ ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย หรือเป็นงานที่สามารถท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพัง 
   ๑.๔ ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการที่
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
   ๑.๕ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อน
ขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มเติม 
   ๑.๖ โอกาสที่จะได้รับความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of growth) หมายถึง โอกาส
ที่จะได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งและประสบความรุ่งเรืองในอาชีพ รวมทั้งโอกาสที่จะได้รับการ
พัฒนาทักษะวิชาชีพและมีความช านาญขึ้น 
      ๒. องค์ประกอบเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน เรียกว่า องค์ประกอบค้ าจุน (Hygiene 
factor) มี ๑๐ อย่าง คือ 
   ๒.๑ เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นที่น่าพอใจ
ของบุคลากรในหน่วยงาน 
   ๒.๒ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possible of Growth) หมายถึง 
โอกาสที่จะได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่ง และได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

   ๒.๓ ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal relation – Subordinate) 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดีและความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   ๒.๔ ฐานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติ 
มีศักดิ์ศรี 
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   ๒.๕ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Superior) หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กันตลอดจนความสามารถท างานร่วมกันและความเข้าใจซึ่งกันและกัน ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
บุคคลทั่วไป 

   ๒.๖ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal relation – Peers) หมายถึง 
การติดต่อสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างเพ่ือนด้วยกน 
   ๒.  เทคนิคการนิเทศ (Supervision Technique) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน หรือการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 
   ๒.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ 
(Management) การบริหารงานขององค์การและการติดต่อสื่อสารในองค์การ 
   ๒.  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างานและสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ 
   ๒.๑๐ ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 
      องค์ประกอบทั้ง ๒ ด้านนี้ เป็นความต้องการของคนงาน เพราะเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานและองค์ประกอบค้ าจุนเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความสุข เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองทั้งสอง
ด้านคนจะเกิดความพึงพอใจ (Job Satisfaction) 
     สรุปได้ว่า ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารเป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นกระบวนการทาง
สังคม ที่ผู้บริหารใช้ส าหรับตัดสินใจ เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ ทั้งที่
เป็นองค์กร ที่เป็นหน่วยงานของรัฐและเอกชน ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายโดยน า
ทรัพยากรมาใช้ให้ประหยัด ซึ่งการด าเนินการดังกล่าวนั้นต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์เพ่ือให้บุคคลต่างๆ 
เกิดความร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งกระบวนการบริหารเป็นภารกิจที่ผู้บริหารต้องปฏิบัติหน้าที่
ตามล าดับขั้นตอน เป็นระบบมีการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ด้านวินัยและการรักษาวินัย การออกจากงาน 
ซ่ึงก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 
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๒.๔ โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
      การศึกษาเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาคนและสังคม การศึกษาเป็นบ่อเกิดแห่ง
ปัญญา พระพุทธศาสนาเป็นศาสนาแห่งปัญญา มีพุทธศาสนสุภาษิตไว้ว่า “ปญฺ า โลกสฺมิ ปชฺโชโต” 
แปลว่า ปัญญาเป็นแสงสว่างในโลก ดังนี้ แสงสว่างที่เกิดจากสิ่งต่างๆ ย่อมมีเวลาและสถานที่อันจ ากัด 
เช่น แสงสว่างที่เกิดจากแสงอาทิตย์ แสงจันทร์และแสงสว่างที่ไม่มีเวลา ขอบเขตสถานที่จ ากัด 
พระพุทธเจ้าจึงทรงยกย่องปัญญาว่าเป็นรัตนะของนรชน ๐ 
      ๒.๔.๑ ประวัติความเป็นมาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
     ในสังคมไทยนั้น การบวชเณรและพระเป็นทางเลือกในการแสวงหาโอกาสทางการศึกษา
และการไต่เต้าทางอาชีพของคนจนในชนบทจ านวนมาก ที่ไม่มีโอกาสรับการศึกษา และประเพณีการ
บวชเรียนซึ่งมีความหมายว่า บวชคู่กับเรียน เมื่อบวชก็ต้องเรียน หรือที่บวชก็เพ่ือเรียน ๑ ดั่งที่ สมเด็จ
พระพุฒาจารย์ (เกี่ยว อุปเสโน) ได้กล่าวไว้ว่า การศึกษา เป็นหลักการที่ส าคัญของพระพุทธศาสนา 
ดังที่ทราบอยู่แล้ว ท าให้ผู้นับถือพระพุทธศาสนา เกิดความรู้สึกเหมือนๆ กันว่า พระพุทธองค์ทรงมี
พระพุทธประสงค์ ให้ผู้นับถือพระพุทธศาสนา สว่างไสว โชติช่วงด้วยปัญญาทุกระดับชั้น หรือจะพูด
อีกอย่างหนึ่งว่า พระพุทธองค์ไม่ทรงพระประสงค์ที่จะให้ผู้นับถือพระพุทธศาสนาเป็นคนมืดบอด ๒ 
      การศึกษาสงฆ์ถูกแยกออกจากระบบการจัดการศึกษาส าหรับประชาชน โดยจัดให้อยู่ใน
ความดูแลของกรมการศาสนาและมหาเถรสมาคม ด้วยเหตุที่ผู้เรียนอยู่ใน "ภิกษุภาวะ" แม้จะเป็น
หลักสูตรเดียวกับการศึกษาส าหรับบุคคลทั่วไป เช่น หลักสูตรพระปริยัติธรรมศึกษา แผนกสามัญ
ศึกษาก็ตาม เป็นต้น โครงสร้างการบริหารการศึกษาเช่นนี้จึงก่อให้เกิดปัญหาทางการศึกษาของคณะ
สงฆ์ในด้านต่างๆ เนื่องจากการจัดการศึกษามิใช่ภาระหน้าที่หลักของกรมการศาสนาและมหาเถร
สมาคมเหมือนเช่นกรมอ่ืนๆ ในกระทรวงศึกษาธิการ หากพิจารณาโครงสร้างการบริหารการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ จะเห็นความแตกต่างระหว่างการจัดการศึกษาของฆราวาสและการศึกษาสงฆ์
อย่างชัดเจน เพราะในหน่วยงานระดับกรม ๑๔ หน่วยงานของกระทรวงศึกษาธิการ เป็นหน่วยงานที่มี

                                                           

       ๐สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช สกลมหาสังฆปริณายก, วารสาร วันศาสนศึกษา ปีที่ 
๒๑, (นนทบุรี : นิติธรรมการพิมพ์, ๒๕๕๔), หน้า ๖. 
       ๑พระพรหมคุณณาภรณ์ (ป.อ.  ปยุตฺโต), การศึกษาของคณะสงฆ์ : ปัญหาที่รอทางออก, (กรุงเทพ 

มหานคร : ส านักพิมพ์มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๔๒), หน้า ๓. 

       ๒สมเด็จพระพุฒาจารย์ (เกี่ยว  อุปเสโน), วารสาร วันศาสนศึกษา ปีที่ ๒๑, (นนทบุรี : นิติธรรมการ
พิมพ์, ๒๕๕๔) หน้า  . 
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หน้าที่ในการจัดการศึกษาจ าแนกตามระดับอย่างชัดเจน   หน่วยงาน และเน้นเฉพาะการศึกษาของ
ฆราวาส ๓  
     การศึกษาพระปริยัติธรรมของคณะสงฆ์ ซึ่งเรียกกันว่า การศึกษาสงฆ์ ถือว่ามีความส าคัญ
ต่อการด ารงอยู่แห่งพระพุทธศาสนาเทียบเท่าเคียงคู่กับการเผยแผ่พระพุทธศาสนา เป็นกิจหรือหน้าที่
เบื้องต้นที่ผู้เข้ามาบวชเป็นพระภิกษุสามเณรในพระพุทธศาสนาจ าจะต้องผ่านกระบวนการศึกษาเล่า
เรียนหลักพระธรรมวินัยให้รู้และเข้าใจโดยถ่องแท้ เพ่ือด ารงตนเป็นพุทธศาสนทายาทที่ดีสืบทอดต่อ
อายุพระพุทธศาสนาให้ยั่งยืนยาวนานต่อไป 
      ดังนั้น การศึกษาพระปริยัติธรรมจึงเปรียบเสมือนรากแก้วของพระพุทธศาสนา พระภิกษุ
สามเณรจะประพฤติปฏิบัติตนได้ถูกต้องตามหลักพระธรรมวินัยและเผยแผ่หลักธรรมค าสั่งสอนของ
พระพุทธเจ้าแก่ประชาชนให้รู้จัก เข้าใจ เข้าถึงพระศาสนาได้ดี และมีประสิทธิภาพนั้น ต้องผ่าน
กระบวนการศึกษาอย่างมีคุณภาพ ๔ ภารกิจจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมและการศึกษาอ่ืนๆ อันควร
แก่สมณะของคณะสงฆ์ไทยในปัจจุบันมี ๔ ประเภท คือ ๕ 
      ๑. การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกธรรม (ระดับประถมศึกษา) สนามหลวงแผนกธรรม มี
หลักสูตร คือนักธรรมจัดส าหรับพระภิกษุสามเณรแบ่งเป็น ๓ ชั้น คือ นักธรรมชั้นตรี นักธรรมชั้นโท 
นักธรรมชั้นเอก และธรรมศึกษาจัดส าหรับคฤหัสถ์ส าหรับ หลักสูตรแบ่งเป็น ๓ ชั้น คือธรรมศึกษาตรี 
ธรรมศึกษาโท และธรรมศึกษาเอก 
      ๒. การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกบาลี (ระดับมัธยมศึกษา – อุดมศึกษา) สนามหลวง 
แผนกบาลี แบ่งการศึกษา แผนกบาลี ดังนี้ 
   ๒.๑ เปรียญตรี คือ ประโยค ๑ – ๒ เปรียญธรรม ๓ 
   ๒.๒ เปรียญโท คือ เปรียญธรรม ๔ เปรียญธรรม ๕ เปรียญธรรม ๖ 
   ๒.๓ เปรียญเอก คือ เปรียญธรรม   เปรียญธรรม   เปรียญธรรม   
      ๓. การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ (ระดับมัธยมศึกษา) เป็นโรงเรียนที่วัดจัดตั้งขึ้น
ในวัดหรือที่ธรณีสงฆ์หรือที่ดินของมูลนิธิทางพระพุทธศาสนา เพ่ือให้การศึกษาแก่พระภิกษุสามเณร 

                                                           

       ๓สมปอง  มากแจ้ง, รายงานการวิจัยการศึกษาสภาพการจัดการศึกษาของคณะสงฆ์, (กรุงเทพมหา 
นคร : กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๒), หน้า ๒๓ . 

       ๔พลเอก ประยุทธ์  จันทร์โอชา, วารสาร วันศาสนศึกษา ปีที่ ๒๑, (นนทบุรี : นิติธรรมการพิมพ์, 

๒๕๕๔), หน้า ๒๑. 
       ๕บุญศรี  พานะจิตต์, และคณะ, รายงานวิจัยเร่ืองความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจของวัด : ศึกษา
เฉพาะกรณีวัดสวนแก้ว อ าเภอบางใหญ่ จังหวัดนนทบุรี สกศ., (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๑ -๑ . 



๖๐ 

 

จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ โดยกระทรวงศึกษาธิการประกาศใช้
ระเบียบว่าด้วยโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ เมื่อวันที่ ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๑๔ และฉบับ
ปรับปรุงใหม่ เมื่อวันที่ ๒  กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๕ มีทั้งระดับมัธยมตอนต้นและมัธยมตอนปลาย โดย
ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติให้การอุปถัมภ์ เพ่ือให้การศึกษาแก่พระภิกษุและสามเณรมีความรู้
ในศาสนธรรม และถ้าพระภิกษุและสามเณรมีความประสงค์จะลาสิกขาก็สามารถน าวุฒิการศึกษาที่
ได้รับไปใช้ เพ่ือการศึกษาต่อในสถานศึกษาของรัฐหรือใช้สมัครงาน เพื่อประกอบอาชีพได้ 
      ๔. การศึกษาในมหาวิทยาลัยสงฆ์ (ระดับอุดมศึกษา) 
   ๔.๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในพระบรมราชูปถัมภ์ มหาวิทยา 
ลัยของสงฆ์ไทยเป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของคณะสงฆ์มหานิกาย รับผู้สมัครที่เป็น
พระภิกษุและคฤหัสถ์ 
   ๔.๒ มหาวิทยาลัยมหามงกุฎราชวิทยาลัย ในพระบรมราชูปถัมภ์ มหาลัยวิทยาลัย
ของสงฆ์ไทยเป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของคณะสงฆ์ธรรมยุต รับผู้เรียนที่เป็นพระภิกษุ
และคฤหัสถ ์ 
      หลักสูตรทั้ง ๔ ประเภทสามารถจ าแนกได้เป็น ๒ กลุ่ม กล่าวคือ กลุ่มหลักสูตรที่ศึกษา
เฉพาะวิชาการพระพุทธศาสนา ได้แก่ หลักสูตรพระปริยัติธรรมแผนกธรรมและหลักสูตรพระปริยัติ
ธรรมแผนกบาลี  จัด เป็น การศึกษาปริยัติธรรม กลุ่มที่  ๒ เป็นหลักสูตรที่ศึกษาวิชาการ
พระพุทธศาสนาร่วมกับวิชาสามัญอ่ืน ๆ ได้แก่ หลักสูตรมหาวิทยาลัยสงฆ์และหลักสูตรพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญจัดเป็น การศึกษาพระปริยัติธรรมประยุกต์ ๖ 
      การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษานั้น เป็นการศึกษารูปแบบหนึ่งของ
การศึกษาคณะสงฆ ์เป็นการศึกษาท่ีรัฐก าหนดให้มีขึ้นตามความประสงค์ของคณะสงฆ์ ซึ่งมีมูลเหตุสืบ
เนื่องมาจากการจัดตั้งโรงเรียนบาลีมัธยมศึกษา และบาลีสามัญศึกษา กล่าวคือ ภายหลังจากที่
การศึกษาในมหาวิทยาลัยสงฆ์ทั้งสองแห่ง คือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ซึ่งเปิดด าเนินการมาตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๔๓๒ และ พ.ศ. ๒๔   
ตามล าดับได้เจริญก้าวหน้ามากขึ้น ทางมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จึงได้จัดแผนก
มัธยมขึ้นมาเรียกว่า โรงเรียนบาลีมัธยมศึกษา ก าหนดให้มีการเรียนบาลี นักธรรม และความรู้ ชั้น
มัธยม โดยรับผู้ที่ส าเร็จชั้นประถมปีที่ ๔ ต่อมาเมื่อโรงเรียนบาลีมัธยมศึกษานี้ได้แพร่ขยายออกไปยัง 
ต่างจังหวัดหลายแห่ง มีพระภิกษุและสามเณรเรียนกันมากทางคณะสงฆ์โดยองค์การศึกษาจึงได้ 
ก าหนดให้เรียกโรงเรียนประเภทนี้ใหม่ว่าโรงเรียนบาลีวิสามัญศึกษาส านักเรียนวัด โดยมติคณะสังฆ
มนตรี และกระทรวงศึกษาธิการก็ได้ออกระเบียบกระทรวงให้โรงเรียนบาลีวิสามัญศึกษาส านักเรียนวัด
                                                           

       ๖สมปอง  มากแจ้ง, รายงานการวิจัยการศึกษาสภาพการจัดการศึกษาของคณะสงฆ์, หน้า ๒-๔. 



๖๑ 

 

นี้เปิดท าการสอบสมทบและเมื่อสอบได้แล้วก็ยังจะได้รับประกาศนียบัตรจากกระทรวงศึกษาธิการอีก
ด้วย ด้วยเหตุนี้จึงท าให้พระภิกษุและสามเณรนิยมเรียนกันมาก โรงเรียนประเภทนี้จึงแพร่หลาย
ออกไปยังต่างจังหวัดต่างๆ อย่างกว้างขวาง จนท าให้ทางการคณะสงฆ์เกรงว่าการศึกษาธรรมและบาลี
จะ เสื่อมลงเพราะพระภิกษุและสามเณรต่างมุ่งศึกษาวิชาทางโลกมากไป ดังนั้น แม่กองบาลี
สนามหลวง พระธรรมปัญญาบดี (สมเด็จพระพุทธโฆษาจารย์ ฟ้ืน ชุตินฺธโร) จึงได้แต่งตั้ง
คณะกรรมการ ปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีขึ้นใหม่ มีวิชาบาลี วิชาธรรม 
และวิชาทางโลก เรียกว่า บาลีศึกษาสามัญศึกษา และปริทัศน์ศึกษา และได้ประกาศใช้เมื่อ พ.ศ.
๒๕๐  พร้อมกับได้ ยกเลิกระเบียบของคณะสังฆมนตรี ว่าด้วยการศึกษาของโรงเรียนบาลีวิสามัญ
ศึกษา ส านักเรียนวัดเสียและก าหนดให้พระภิกษุสามเณรเรียนพระปริยติธรรม แผนกบาลีที่คณะสงฆ์
ได้จัดขึ้นใหม่ แต่การณ์ ปรากฏต่อมาว่า การตั้งส านักเรียนตามแบบโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
บาลีใหม่นี้มีน้อย นักเรียนก็นิยมเรียนกันน้อยเพราะพระภิกษุสามเณรส่วนใหญ่ยังพอใจที่จะเรียนโดย
ได้รับ ประกาศนียบัตรจากกระทรวงศึกษาธิการดังนั้น จึงได้พากันเข้าชื่อเป็นนักเรียนโรงเรียน
ราษฎร์   
      เพ่ือสนองความต้องการของพระภิกษุสามเณร โดยให้เรียนทั้งวิชาธรรมและวิชาสามัญ
ศึกษาควบคู่กันไป การศึกษาพระปริยัติธรรม ก็จ าเป็นต้องอนุวัตไปตามความเปลี่ยนแปลง ของโลก
บ้าง จึงเห็นสมควรที่จะมีหลักสูตรในการเรียนพระปริยัติธรรมเพ่ิมขึ้นอีกแผนกหนึ่ง คือ หลักสูตรพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้ศึกษาได้มีโอกาสบ าเพ็ญตนให้เป็น ประโยชน์ได้ทั้งทางโลก
และทางธรรมควบคู่กันไปในที่สุด กระทรวงศึกษาธิการจึงได้ประกาศใช้ ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ 
ว่าด้วยโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาขึ้นเมื่อวันที่ ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๑๔ และระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการ ว่าด้วยโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๓๕ (ปัจจุบันใช้
ระเบียบส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ว่าด้วยโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 
๒๕๔๖) โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะให้การศึกษาในโรงเรียนดังกล่าวเป็น ประโยชน์ต่อฝ่ายศาสนจักร และ
ฝ่ายบ้านเมือง กล่าวคือ ทางฝ่ายศาสนจักรก็จะได้ศาสนทายาทที่ดี มีความรู้ความเข้าใจในหลักธรรม
ทางพระพุทธศาสนาอย่างแท้จริง เป็นผู้ประพฤติดีปฏิบัติชอบด ารงอยู่ในสมณธรรม สมควรแก่ภาวะ 
สามารถธ ารงและสืบต่อพระพุทธศาสนาให้เจริญสถาพรต่อไป และถ้าหากพระภิกษุสามเณรเหล่านี้ลา
สิกขาบทไปแล้วก็สามารถเข้าศึกษาต่อในสถานศึกษาของรัฐได้ หรือเข้ารับราชการสร้างประโยชน์ให้

                                                           

        กรมการศาสนา, การศึกษาของคณะสงฆ,์ (กรุงเทพมหานคร : กรมการศาสนา, ๒๕๒๑), หน้า  - .   



๖๒ 

 

ก้าวหน้าให้แก่ตนเอง และบ้านเมืองสืบต่อไปด้วยเช่นกัน ปัจจุบันโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา สังกัด สานักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ   
     สรุปได้ว่า การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษานั้นเป็นการศึกษารูปแบบหนึ่งของ
การศึกษาของคณะสงฆ์เป็นการศึกษาท่ีรัฐก าหนดให้มีขึ้นตามความ ประสงค์ของพระสงฆ์ ซึ่งมีมูลเหตุ
สืบเนื่องมาจากการจัดตั้งโรงเรียนบาลีมัธยมศึกษาและบาลีวิสามัญศึกษาส าหรับนักเรียนวัด กล่าวคือ 
ภายหลังจากที่การศึกษาในมหาวิทยาลัยสงฆ์ ทั้ง ๒ แห่ง คือ มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และสภา
การศึกษา มหามกุฎราชวิทยาลัย เดิมนั้นโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาสังกัดกรมการ
ศาสนากระทรวงศึกษาธิการปัจจุบันสังกัดกองพุทธศาสนศึกษาส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติและ
จัดการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษา ขั้นพ้ืนฐานพุทธศักราช ๒๕๔๔ และศึกษาหลักสูตรพระปริยัติ
ธรรม (บาลี,ธรรมวินัยและศาสนปฏิบัติ) ภายใต้กฎกระทรวงว่าด้วยสิทธิในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
โดยสถาบันพระพุทธศาสนา พ.ศ. ๒๕๔  ลงนามโดย นายอดิศัย โพธารามิก รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการเมื่อวันที่ ๒๐ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๔  
      ๒.๔.๒ การบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
      การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา เป็นการจัดการศึกษาเพ่ือให้พระภิกษุ
สามเณร ได้เรียนรู้ตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการ  ซึ่งปัจจุบันส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ
เป็นผู้ดูแลรับผิดชอบการศึกษาของสงฆ์ประเภทนี้ภายใต้การควบคุมของสภาการศึกษาคณะสงฆ์ซึ่งมี
สมเด็จพระสังฆราชเป็นประธาน และยังมีคณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
      ๑. สภาการศึกษาสงฆ์ 
      สภาการศึกษาของคณะสงฆ์เป็นองค์กรที่จัดตั้งขึ้นตามค าสั่งของมหาเถรสมาคม เมื่อ พ.ศ. 
๒๕๑๒ ประกอบด้วยสมเด็จพระสังฆราชทรงเป็นประธาน แม่กองบาลี และแม่กองธรรมสนามหลวง
เป็นรองประธาน ๒ รูป นายกสภามหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อธิการบดีสภาการศึกษามหามกุฎราช
วิทยาลัย เลขาธิการมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เลขาธิการสภาการศึกษาของคณะสงฆ์ และ
ผู้ทรงคุณวุฒิไม่เกิน   ท่าน ที่สมเด็จพระสังฆราชทรงแต่งตั้งตามค ากราบทูลของสภาการศึกษาของ
คณะสงฆ์ หน้าที่ส าคัญของสภาการศึกษาของคณะสงฆ์ คือควบคุมและส่งเสริมการจัดการศึกษาของ
คณะสงฆ์ โดยมีอ านาจพิจารณาให้ความเห็นชอบนโยบายงานโครงการต่างๆ นอกจากนี้ยังมีหน้าที่
พิจารณาให้ความเห็นชอบหลักสูตร และแบบเรียนตามโครงการศึกษาทุกระดับพิจารณาปัญหา

                                                           

        ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ , ท าเนียบโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๔ ), หน้า ๑-๒.   



๖๓ 

 

เกี่ยวกับการศึกษา ตลอดจนพิจารณาเรื่องอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับการศึกษาตามที่มหาเถรสมาคมมอบหมาย 
ทั้งนี้อ านาจแต่งตั้งกรรมการท าหน้าที่อย่างใดอย่างหนึ่งเกี่ยวกับการศึกษา อีกด้วย     
      ๒. ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
      ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่ง เป็นหน่วยงานที่ตั้งขึ้นใหม่ตามพระราชบัญญัติปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม ปีพุทธศักราช ๒๕๔๕ ซึ่งมีฐานะเป็นกรมขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีโดยให้มี
อ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ ๐    
      ๑. ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยคณะสงฆ์ กฎหมายว่าด้วยการก าหนดวิทยฐานะ
ผู้ส าเร็จการศึกษาวิชาการพระพุทธศาสนารวมทั้งกฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้อง 
      ๒. รับสนองงาน ประสานงานและถวายการสนับสนุนกิจการของคณะสงฆ์การบริหาร การ
ปกครอง 
      ๓. เสนอแนวทางก าหนดนโยบายและมาตรการในการคุ้มครองพระพุทธ ศาสนา 
      ๔. ส่งเสริม ดูแล รักษาและท านุบ ารุงศาสนสถานและศาสนวัตถุทางพระพุทธศาสนา 
      ๕.  ดูแลรักษาและจัดการศาสนสมบัติกลางทางพระพุทธศาสนา 
      ๖.  พัฒนาพุทธมณฑลให้เป็นศูนย์กลางทางพระพุทธศาสนา 
        . ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
       . ท านุบ ารุง ส่งเสริมการพุทธศาสนศึกษา เพ่ือพัฒนาความรู้คู่คุณธรรม 
       . ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงาน หรือตามที่
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมายส าหรับหน่วยงานราชการส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ
นั้นประกอบด้วยกองกลาง กองพุทธศาสนศึกษา กองพุทธศาสนสถาน ส านักงานพุทธมณฑล 
ส านักงานศาสนสมบัติ ส านักงานเลขาธิการมหาเถรสมาคม 
      ๓.  กองพุทธศาสนศึกษา 
      เป็นหน่วยงานที่สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติที่ท าหน้าดูแลการบริการงาน
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา โดยตรง ซึ่งมีหน้าที่ดังนี้ ๑  

                                                           

        กิตติ  ธีรศานต์, เทคนิคการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ ม.ต้น-ม.ปลาย, (กรุงเทพ 

มหานคร : โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๓ ), หน้า ๑๕. 

       ๐ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ , ปฏิทินการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ , (ม.ป.ท., 

๒๕๔๖), หน้า ๑๕. 

       ๑เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑-๑๒. 



๖๔ 

 

      ๑. ประสานและด าเนินการเกี่ยวกับการควบคุม  ดูแลจัดการศึกษาวิชาการ
พระพุทธศาสนา การจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา และรับผิดชอบงาน
การศึกษาของคณะสงฆ์ การศึกษาสังเคราะห์ และการศึกษาอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกับการศาสนา 
      ๒. ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท าสื่อการเรียนการสอนด้านศาสนาวิเคราะห์ทาง วิชาการ
ต่าง ๆ เกี่ยวกับพระพุทธศาสนา เป็นแหล่งความรู้ที่เป็นระบบและอ้างอิงได้ 
      ๓. สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาทุกระดับ รวมทั้งการนิเทศติดตามและ
ประเมินผลการศึกษาทุกประเภท 
      ๔. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมาย 
      ๔.  คณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาคณะกรรม  
      คณะกรรมการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ประกอบด้วยอธิบดี
กรมการศาสนาเป็นประธาน ผู้แทนกรมสามัญศึกษา ผู้แทนกรมวิชาการ ผู้แทนส านักงาน 
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ผู้แทนส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนผู้แทนกลุ่ม
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จ านวนไม่เกิน ๔ ท่าน เป็นกรรมการและผู้อ านวยการ
กองศาสนศึกษา กรมการศาสนาเป็นกรรมการและเลขานุการคณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา มีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 
      ๑. ก าหนดหลักเกณฑ์การจัดสรรเงินอุดหนุน 
      ๒. ก าหนดนโยบายและแผนเพื่อพัฒนาโรงเรียน 
      ๓. พิจารณาวินิจฉัยค าร้องทุกข์ของผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ ครูใหญ่ อาจารย์ใหญ่ 
ผู้อ านวยการ คร ูและเจ้าหน้าที่ 
      ๔. ควบคุมดูแลการจัดการศึกษาให้มีการศึกษาพระปริยัติธรรมเป็นหลักและ 
ป้องกันมิให้มีการเปลี่ยนแปลงพระธรรมวินัยให้ผิดไปจากพระบาลีในพระไตรปิฎก 
      ๕. ให้ค าแนะน าส่งเสริมการจัดการศึกษา 
      ๖. ตรวจสอบการด าเนินการของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ตลอดจน
หลักฐานเอกสารต่าง ๆ ทุกประเภท ถ้าปรากฏมีความบกพร่องให้พิจารณาเสนอกรมการศาสนาเพ่ือ
ขอความเห็นจากประธานสภาการศึกษาของคณะสงฆ์ เมื่อได้รับความเห็นชอบแล้ว กรมการศาสนามี
อ านาจสั่งปิดโรงเรียนได้ 
       . วินิจฉัย ชี้ขาด ปัญหาข้อขัดข้องในการปฏิบัติตามระเบียบนี้ 



๖๕ 

 

       . แต่งตั้งคณะอนุกรรมการให้ปฏิบัติหน้าที่ตามที่คณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษามอบหมาย ๒  
      ๕. กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
      กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ประกอบด้วยผู้แทนโรงเรียนต่างๆ
โรงเรียนละ ๑ ท่าน ยกเว้นกลุ่มโรงเรียนที่มีโรงเรียนไม่เกิน ๑๐ โรงเรียน ให้มีคณะกรรมการบริหาร
กลุ่มโรงเรียนประกอบด้วยบุคคลดังต่อไปนี้ 
      ๑. ผู้จัดการโรงเรียน 
      ๒. ผู้อ านวยการ/อาจารย์ใหญ่/ครูใหญ ่
      ๓. ครูคฤหัสถ์จากโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนละ ๑ ท่าน 
ให้คณะกรรมการบริหารกลุ่มโรงเรียนเลือกประธานกรรมการ และรองประธานกรรมการ ส าหรับรอง
ประธานกรรมการ กลุ่มโรงเรียนใดมีโรงเรียน ๔๐ โรง ให้เลือกรองประธานได้ ๒ รูป และให้เลือกรอง
ประธานเพ่ิมขึ้นอีก ๑ รูป ต่อ ๒๐ โรงเรียน ที่เพ่ิมขึ้นจาก ๔๐ โรงเรียนส่วนต าแหน่งกรรมการและ
เลขานุการ ให้ประธานกรรมการเป็นผู้เลือก การเลือกผู้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวให้เลือกจากบุคคลใน
คณะกรรมการบริหารกลุ่มโรงเรียน เว้นแต่ประธานกรรมการในการแต่งตั้ง กรมการศาสนาจะแต่งตั้ง
เฉพาะต าแหน่งประธานกรรมการ ส่วนต าแหน่งอ่ืน ให้ประธานเป็นผู้แต่งตั้งแล้วรายงานกรมการ
ศาสนาทราบ ผู้ได้รับเลือกให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ให้อยู่ในต าแหน่งคราวละ ๒ ปีงบประมาณ ถ้าผู้
ได้รับเลือกพ้นจากต าแหน่งก่อนครบวาระ ให้เลือกผู้ด ารงต าแหน่งแทนจนครบวาระ ส าหรับต าแหน่ง
ประธานกรรมการ ถ้าวาระด ารงต าแหน่งเหลือไม่ถึง  ๖๐ วัน ไม่ต้องเลือกผู้ด ารงต าแหน่งแทน ๓   
      คณะกรรมการบริหารกลุ่มโรงเรียนมีอ านาจหน้าที่ดังนี้ ๔   
      ๑. ก าหนดนโยบายการบริหารกลุ่มโรงเรียน ให้ด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยและมี
ประสิทธิภาพ 
      ๒. ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพในการบริหารงานโรงเรียนและงานวิชาการให้มี
มาตรฐานสูงขึ้นและอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 
      ๓. ติดตามและประเมินผลการบริหารโรงเรียน และรายงานผลการด าเนินงานให้กรมการ
ศาสนาทราบ 

                                                           

       ๒วิชัย  ธรรมเจริญ, คู่มือการปฏิบัติงานโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา , (กรุงเทพมหา 

นคร : โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๑), หน้า ๒ -๒ . 

       ๓เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๓-๓๔. 

       ๔อ้างแล้ว, หน้า ๓๕. 



๖๖ 

 

      ๔. ด าเนินการอ่ืนๆเพ่ือพัฒนาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาให้
เจริญก้าวหน้า 
      สรุปได้ว่า การศึกษาพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา เป็นการจัดการศึกษาเพ่ือให้ภิกษุ
สามเณรได้เรียนรู้ตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการ มีส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ เป็นผู้ดูแล
รับผิดชอบการศึกษาของสงฆ์ประเภทนี้ ภายใต้การควบคุมของสภาการศึกษาคณะสงฆ์ซึ่งมีสมเด็จ
พระสังฆราชเป็นประธาน และยังมีคณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
 

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
      จากการศึกษาทบทวนจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคลากรใน
โรงเรียน ปรากฏว่ามีผู้ศึกษาวิจัยในกรณีนี้หลายท่าน ซึ่งผู้วิจัย ได้คัดสรรผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
น าเสนอ ดังนี้ 
     ๒.๕.๑ งานวิจัยในประเทศ     
      จากการศึกษาค้นคว้าทางเอกสารและผลงานการวิจัยต่างๆ ในประเทศ ผู้วิจัยพบว่ามี
เอกสารงานวิจัย และวิทยานิพนธ์ ที่มีเนื้อหาเกี่ยวข้องดังนี้ 
     พระเส็ง  ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” ผลการวิจัย 
พบว่า ๑. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออก
จากราชการ อยู่ในระดับมาก ๒. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์สอน แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๓. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม อายุ ต าแหน่ง และขนาดโรงเรียน แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดยครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มีความเห็นมากกว่าครูใน
โรงเรียนขนาดกลาง ๕ 

                                                           

       ๕พระเส็ง  ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ), “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๖  

 

      พระสีม  สงฺฆโมทโก (ถัจ) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง” ผลการวิจัย พบว่า ๑. การบริหารงาน
บุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย คือ ๓. ๒ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้างขวัญและ
ก าลังใจ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านการวางแผนอัตรากาลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง ส่วนระดับคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ในด้านต่ าสุดคือ ด้านการออก
จากราชการ ๒. ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหาร ที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามเพศ โดยการทดสอบ
ค่า (t-test) พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๓. ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงาน
บุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ 
ด้านจ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ๖ 
      พระธนากร  วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 
๑” ผลการวิจัย พบว่า ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนาบุคลากร มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก แนวทางในการบริหารงาน
บุคลากรของผู้บริหารและครู พบว่า ควรมีการวางแผนบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เปิด
โอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ 
คุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละ
บุคคลอย่างมีความยุติธรรม   

                                                           

       ๖พระสีม  สงฺฆโมทโก (ถัจ), “การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

        พระธนากร  วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน), “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต

บางกอกใหญ่ สานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๑”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



๖  

 

      พระมหาถาวร  กลฺยาณเมธี (บุญสอน) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า ๑. ระดับความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครูที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้ง ๕ ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คะแนน
เฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านการออกจากราชการ ๒. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ผู้บริหารและครูที่มีเพศ อายุ ต าแหน่ง และ ประสบการณ์สอน ต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซ่ึงตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   
      พระมหาขวัญยืน  สุทนฺโต (ฟางสวัสดิ์) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลและ
เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” ผลการวิจัยพบว่า ๑. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการวางแผนอัตรากาลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับมาก ด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับปาน
กลาง ๒. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ ไม่แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๓. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารของผู้บริหารและครู
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม อายุ ขนาดโรงเรียน แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดยผู้บริหารและครูที่มีอายุ ๕๑ ปีขึ้นไปมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลน้อยกว่า ผู้บริหารและครูที่มีอายุ ๕๐ ปีลงมา และผู้บริหารและครูที่อยู่
ในโรงเรียนขนาดใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล น้อยกว่าครูในโรงเรียนขนาดกลาง
และเล็ก   

                                                           

        พระมหาถาวร  กลฺยาณเมธี (บุญสอน), “การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

        พระมหาขวัญยืน  สุทนฺโต (ฟางสวัสดิ์), “การบริหารงานบุคคลและเปรียบเทียบสภาพการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑”, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



๖  

 

      ธีรักษ์  หนูทองแก้ว ได้วิจัยเรื่อง “สภาพการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติ 
แผนกสามัญศึกษา ในกลุ่มท่ี ๒” ผลการวิจัยพบว่า ๑. สภาพการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในกลุ่มที่ ๒ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าสภาพการบริหารงานอยู่ในระดับมาก โดยด้านการวางแผนการบริหารงาน
บุคลากรมีการปฏิบัติสูงสุด ส่วนด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน มีสภาพการบริหารงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง ๒. สภาพการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในกลุ่มที่ 
๒ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ครูผู้สอน และเจ้าหน้าที่ ในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๐ 
      ประสงค์  เอ่ียมเวียง ได้วิจัยเรื่อง“การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเลย เขต ๒” ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต ๒ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ๓ อันดับ
แรก คือ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ รองลงมา ได้แก่ วินัย การรักษาวินัย การ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การออกจาก
ราชการ ๑ 
      บุศรินทร์  จันทมาลา ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในกลุ่มโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในกลุ่มโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูอยู่ในระดับมาก ทั้ง ๕ ด้าน คือด้าน
การวางแผนอัตราก าลัง ด้านการก าหนดต าแหน่ง  ด้านการสรรหา ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการ
พัฒนาธ ารงรักษาบุคลากร และด้านวินัย ๒ 
     นวทัศน์  แนวสุข ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว” ผลการวิจัยพบว่า ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง และด้านเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการสรร
หา ด้านการรักษาวินัยและด้านการลาออกจากราชการอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความ

                                                           

       ๐ธีรักษ์  หนูทองแก้ว, “สภาพการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติ แผนกสามัญศึกษา ใน
กลุ่มที่ ๒”, วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช, ๒๕๔ ). 
       ๑ประสงค์  เอี่ยมเวียง, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 
๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๔ ). 

       ๒บุศรินทร์  จันทมาลา, “การบริหารงานบุคคลในกลุ่มโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑจันทบุรี”,
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔ ). 



 ๐ 

 

คิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระหว่างกลุ่ม พบว่าไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นแตกต่าง ในขณะที่ ด้าน
การวางแผนอัตราก าลัง และการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหา ด้านการรักษาวินัย และด้านการ
ลาออก มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร คือ ควรมุ่งเน้น
การประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความรู้และจัดประชุมสัมมนาเพ่ือให้คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
มีความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการงานบุคคลของโรงเรียนให้มากข้ึน ๓ 
      วิไลวรรณ  ยะสินธ์ ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 
ภายหลังการย้ายไปสังกัดสานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” ผลการวิจัยพบว่า ด้านการวางแผน
บุคลากร มีการก าหนดแผนงานด้านบุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ์ และมีการมอบหมายงานแก่บุคลากร
อย่างชัดเจน ส่วนปัญหาที่พบ คือ การมอบหมายงานไม่ได้ค านึงถึงปริมาณงาน ความยากง่ายของงาน 
บุคลากรบางคนได้รับงานมากเกินไป บุคลากรไม่เพียงพอตามเกณฑ์ ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ 
ควรมอบหมายงาน ตามความรู้ ความสามารถของบุคลากร มีการนิเทศ ก ากับ ติดตามอย่างต่อเนื่อง 
และ ควรเสนอข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ต้องการต่อส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้านการสรรหา 
หรือ การคัดเลือกบุคลากร มีการคัดเลือกบุคลากรใหม่ในรูปของคณะกรรมการ และมีกระบวนการ
คัดเลือกบุคลากรใหม่ด้วยความโปร่งใส ส่วนปัญหาที่พบ คือมีการปรับเปลี่ยนบุคลากรบ่อย ทาให้เกิด
ความยุ่งยากในการสรรหา หรือคัดเลือกบุคลากร การประชาสัมพันธ์การรับบุคลากรใหม่ยังไม่ทั่วถึง 
ทาให้มีผู้มาสมัครน้อย ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ การสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรควร
พิจารณาคนในพ้ืนที่ก่อน เพ่ือป้องกันการย้ายของบุคลากรและควรมีการประชาสัมพันธ์การรับ
บุคลากรใหม่อย่างทั่วถึง ด้านการบรรจุแต่งตั้ง มีการแจ้งเกณฑ์การทดลองงานและการประเมินผล
บุคลากรใหม่ ส่วนปัญหาที่พบ คือ การแต่งตั้งบุคลากรใหม่ ยังไม่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน
ประจ า ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรมีการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรใหม่ เพ่ือให้เข้าใจ
บทบาทหน้าที ่ของ โรงเรียนประจ า และควรมีการบรรจุ แต่งตั้ง พนักงานราชการที่ท างานในโรงเรียน
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษมาแล้ว อย่างน้อย ๓ ปี เป็นข้าราชการครู ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร มีการจัดสวัสดิการด้านต่างๆ โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมและมีการยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีผลงานดีเด่นเป็นที่ประจักษ์ส่วนปัญหาที่พบ คือ ขาดการ
เผยแพร่ผลงานของบุคลากรที่มีผลงานดีเด่น ขาดความเอาใจใส่ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรจัดให้มีการแสดงนิทรรศการผลงานของครู ที่มีผลงาน
ดีเด่น เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจ เป็นตัวอย่าง แก่บุคลากรคนอ่ืน และเอาใจใส่ต่อชีวิตความเป็นอยู่

                                                           

       ๓นวทัศน์  แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว”, 
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์, ๒๕๔ ). 



 ๑ 

 

ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ด้านการพัฒนาบุคลากร เปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
มีการประชุมชี้แจงหรือปฐมนิเทศผู้ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรของโรงเรียน
ก่อนเริ่มปฏิบัติงาน ส่วนปัญหาที่พบ คือ ขาดการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ขาด
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากร มีการพัฒนาบุคลากรเพียงบางกลุ่มไม่ทั่วถึง ข้อเสนอแนะในการ
แก้ปัญหาคือ ควรจัดท าแผนการนิเทศบุคลากรและดาเนินการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ควรสนับสนุนด้านงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอและควรส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองอย่างทั่วถึง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาความดี
ความชอบในรูปของคณะกรรมการ และมีการแจ้งเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง ส่วน
ปัญหาที่พบคือ บุคลากรในโรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์และไม่มีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน ระบบการพิจารณาความดี ความชอบ ยังไม่โปร่งใส ไม่
เป็นที่ยอมรับของบุคลากร ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา คือ เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียนมีส่วน
ร่วมในการก าหนดเกณฑ์และมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน ควรสร้าง
เกณฑ์การประเมินให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรทุกคนในโรงเรียน ๔ 
      บรรจบ  ศรีประภาพงศ์  ได้วิจัยเรื่อง “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมาก ด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับปานกลาง 
และด้านออกจากราชการ อยู่ในระดับน้อย เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครู เกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามต าแหน่งและจ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
แตกต่างกัน ส่วน จ าแนกตามอายุราชการ ไม่แตกต่างกัน ๕ 
 
 
 

                                                           

       ๔วิไลวรรณ  ยะสินธ,์ “การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายหลังการย้ายไปสังกัดสา
นักบริหารงานการศึกษาพิเศษ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๓). 

       ๕บรรจบ  ศรีประภาพงศ์, “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ราชนครินทร์, ๒๕๔ ). 



 ๒ 

 

     ๒.๕.๑ งานวิจัยต่างประเทศ     
      จากการศึกษาค้นคว้าทางเอกสารและผลงานการวิจัยต่างๆ ในต่างประเทศ ผู้วิจัยพบว่ามี
เอกสารงานวิจัย และวิทยานิพนธ์ ที่มีเนื้อหาเกี่ยวข้องดังนี้ 
      แบลง (Blanks) ได้ศึกษาวิจัย “รูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าที่การบริหารบุคคล
ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina)สหรัฐอเมริกา” พบว่า ๑. การ
บริหารบุคคลของโรงเรียนยังอยู่ในช่วงของการพัฒนา แต่ยังล้าหลังกว่าการบริหารบุคคลของ
หน่วยงานอ่ืนๆ ๒. ถึงแม้ว่าบุคลากรที่รับผิดชอบด้านบริหารบุคคลจะมีพ้ืนฐานความรู้สูงก็ตาม แต่ใน
ด้านวิชาการแล้ว เขาเหล่านั้นก็ยังไม่พร้อมในด้านการบริหารบุคคล จึงต้องให้บุคคลเหล่านั้นฝึกทักษะ
ความช านาญ ไม่ว่าจะเป็นด้านการฝึกอบรมในลักษณะประจ าการ หรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน
๓. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจ าเป็นต้องก าหนดความส าคัญก่อนหลังโดยเฉพาะงบประมาณและ
การวางตัวท างาน หรือต าแหน่งของบุคลากร ๔. ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การ หรือบุคลากร
ของภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่าง การบริหารบุคคลของโรงเรียนเป็นงานที่เป็นไปได้ ๖ 
      สโลน (Sloane) ได้ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนแห่งรัฐไมอามี่ ซึ่งผ่าน
การอบรมระยะสั้น โดยการพิจารณาจากความรู้ที่ได้รับ ทัศนคติที่ปรากฏและการปฏิบัติงานเฉพาะ
อย่างเปรียบเทียบกับตัวอย่างอีกกลุ่มหนึ่งซึ่งไม่ได้ผ่านการอบรมแต่ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาสาระ
ของการฝึกอบรมจากเอกสารต่าง ๆ ผลการศึกษาวิจัยพบว่ากลุ่มผู้บริหารโรงเรียนที่ผ่านการฝึกอบรม
ได้รับความรู้ในเรื่องการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีทัศนคติเปลี่ยนไปในทางบวก ซึ่งส่งผลส าเร็จในการ
ท างาน รวมทั้งมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ และสามารถน าไปใช้อย่างได้ผล ส่วนกลุ่มผู้บริหาร
โรงเรียนที่ได้รับการส่งเสริมให้ศึกษาสาระของการฝึกอบรมด้วยตนเองมีแนวโน้มที่จะได้รับความรู้
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอย่างน้อยกว่าผู้บริหารที่ผ่านการฝึกอบรม
โดยเฉพาะ   
      สรุปได้ว่า จากผลงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศการบริหารงานบุคคลดังกล่าว จะ
เห็นได้ว่าหน่วยงานต่างๆ มีการด าเนินงานด้านการบริหารบุคคลในลักษณะคล้ายคลึงกัน โดยถือว่า
บุคลากรเป็นทรัพยากรส าคัญที่สุดของการบริหารกิจการ จึงต้องให้ความส าคัญ ในขั้นตอนการ
บริหารงานบุคคล ด้านการสรรหาบุคลากร การท าให้บุคลากรรู้สึกรักและหวงแหนในหน่วยงาน
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Greensboro, 1991), p 27. 

        สโลน (Sloane), Etta K. “Principals and Inservice Training : Knowledge Attitude and 
Mainstreaming Practices”, (Dissertation Abstracts International, 1983), p. 38-A. 
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ตลอดจนพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ ดังนั้นจากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องจึงสรุปได้ว่า  การ
บริหารงานบุคคลทั้ง ๕ ด้าน มีปัญหาในแต่ละด้านแตกต่างกันออกไปโดยเฉพาะปัญหาที่พบมากที่สุด
คือ บุคลากรไม่เพียงพอกับความต้องการ การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรู้  ความ 
สามารถ ขาดงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และขาดการวางแผนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ทาให้การด าเนินงาน ไม่เป็นไปตามแผนงานที่ก าหนดไว้ ขาดประสิทธิภาพ 
ตลอดจนผู้บริหารไม่มีความหนักแน่น ไม่มีความจริงใจ และไม่ยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ประสบผลส าเร็จ 
 

๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
     การศึกษาวิจัยเรื่อง “ศึกษาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
น ามาจัดท าเป็นกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent 
Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 
     ตัวแปรต้น (Independent Variable) ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยเพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา ประสบการณก์ารท างาน ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
    ตัวแปรตาม (dependent Variable) ได้แก่ ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มี
ต่อการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย ๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ๒. ด้านการสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
๕. ด้านการออกจากราชการ ดังแผนภาพที่ ๒.๑ 
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ตัวแปรต้น 
(Independent Variables) 

 ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ๑. เพศ  
 ๒. อายุ  
 ๓. วุฒิการศึกษา 
 ๔. ประสบการณก์ารท างาน 
 ๕. ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 

 การบริหารงานบุคลากรของ 
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง 
๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ 
๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
๕. ด้านการออกจากราชการ 

 
      แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 


