
บทที่ ๒

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ

การศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลากรตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม    เขต ๒ ผูวิจัยไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ มาเปนกรอบใน
การศึกษาเพ่ือนํามาวิเคราะหและสรุปผลวิจัย โดยไดจัดเนื้อหาสาระท่ีจะนํา เสนอตามลําดับ ดังนี้

๒.๑ หลักการแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหาร
๒.๑.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร
๒.๑.๒ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล
๒.๑.๓ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
๒.๑.๔ ทฤษฎกีารบริหารงานบุคคล

๒.๒ หลักการแนวคิดการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
๒.๒.๑ กระบวนการบริหาร
๒.๒.๒ โครงสรางการบริหาร
๒.๒.๓ กระบวนการบริหารงานบุคคล

๒.๒.๓.๑ การวางแผน
๒.๒.๓.๒ การสรรหา
๒.๒.๓.๑ การประเมินผล
๒.๒.๓.๑ การธํารงรักษา

๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานตามหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔
๒.๔ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
๒.๕ กรอบแนวคิดของการวิจัย



๙

๒.๑ หลักการแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร

ผูวิจัยไดศึกษา คนควา หลักการแนวคิดเก่ียวกับในการบริหาร ของนักวิชาการดานการ
บริหารหลายทาน ดังตอไปนี้

๒.๑.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
คําวา “การบริหาร” มีรากศัพทมาจากภาษาลาติน “Administatrar” หมายถึง

ชวยเหลือ (Assist).หรืออานวยการ (Direct).การบริหารหลายๆ.ความหมายอาจสัมพันธใกลเคียงกับ
คาวา “Minister” หมายถึง การรับใช หรือผูรับใช ความหมายดั้งเดิมของคําวา Administer.อาจ
กลาวโดยยอๆ.วาเปนการติดตามดูแลสิ่งตางๆ.และคาจากัดความงายๆท่ีทันสมัยคือ “การทํางานให
สําเร็จ” สําหรับ “การจัดการ” มักใชในแวดวงธุรกิจเอกชนซึ่งมุงแสวงหากําไร เปนเปาหมายหลัก
สวนผลท่ีพึงตกแกสาธารณะ (Public) ถือเปนเปาหมายรองหรือผลพลอยได อยางไรก็ตามการบริหาร
ภาครัฐในระยะตอมาก็เก่ียวของกับภาคธุรกิจมากข้ึน เชน การใหสัมปทานโทรศัพท การสื่อสารตางๆ
และภาคธุรกิจเอกชนก็ไดเขาไปรับผิดชอบตอสังคมมากข้ึนในลักษณะการคืนกาไรใหแกสังคม เปนตน

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)๑ ไดใหแนวคิดเก่ียวกับ การบริหาร ไววา
การอํานวยการใหเกิดการดําเนินงานในพระพุทธศาสนาตองอาศัยภาวะผูนําเปนสําคัญ  ท้ังนี้เพราะไม
มีระบบการใชกําลังบังคับใหปฏิบัติตามผูนําในพระศาสนา  การท่ีสมาชิก จะทําตามคําสั่งของผูบริหาร
หรือไมจึงข้ึนอยูกับภาวะผูนําในผูบริหารเปนสําคัญ

นอกจากนั้นไดใหแนวคิดการบริหารบุคคลไววา การบริหาร หมายถึงการทํางานให
สําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน (Getting  thing  done  through other  people)เม่ือวาตามคํานิยามนี้
การบริหารในพระพุทธศาสนาเริ่มมีข้ึนเปนรูปธรรมสองเดือนนับจากวันท่ีพระพุทธเจาตรัสรู นั่นคือวัน
อาสาฬหบูชา  เม่ือพระพุทธเจาทรงแสดงพระธรรมเทศนาเปนครั้งแรกแกปญจวัคคีย ซึ่งทําใหเกิด
พระสังฆรัตนข้ึนในพระพุทธศาสนาอยางนี้พระพุทธเจาก็ตองบริหารคณะสงฆ  วิธีการท่ีพระพุทธเจา
ทรงใชในการบริหารกิจการคณะสงฆซึ่งดํารงสืบตอมาจนถึงปจจุบันเปนเวลากวา ๒,๕๐๐ ป เปน
ขอมูลใหเราไดศึกษาเรื่องพุทธวิธีในการบริหาร การศึกษาพุทธวิธีการบริหารในหนาท่ีของนักบริหาร
เปนกรอบในการพิจารณา  หนาท่ี (Function)ของนักบริหารมีอยู ๕ ประการ  ตามคํายอใน
ภาษาอังกฤษวา POSDC

P คือ Planning หมายถึงการวางแผน  เปนการกําหนดแนวทางการดําเนินงานใน
ปจจุบัน เพ่ือความสําเร็จท่ีจะตามมาในอนาคต ผูบริหารท่ีดีตองมีวิสัยทัศน เ พ่ือการกําหนด
ทิศทางขององคกร

O คือ Organizing หมายถึง  การจัดองคกร  เปนการกําหนดโครงสรางความสัมพันธ
ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองคกร  มีการแบงงานกันทําและการกระจายอํานาจ

๑ พระธรรมโกศาจารย(ประยูร ธมฺมจิตฺโต), คุณธรรมสําหรับนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓.
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S คือ Staffing หมายถึง   งานบุคลากรเปนการสรรหาบุคลากรใหม การพัฒนา
บุคลากร  และการใชคนใหเหมาะสมกับง าน

D คือ Directing หมายถึง  การอํานวยการ   เปนสื่อสารเพ่ือใหการดําเนินการตาม
แผน  ผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธท่ีดี และมีภาวะผูนํา

C คือ Controlling หมายถึง การกํากับดูแลเปนการควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงานภายในองคกรรวมท้ังกระบวนการการแกปญหาภายในองคกร

สุเมธ แสงนิ่มนวล๒ ไดกลาวถึงหลักการหรือแนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานวา นัก
บริหาร โดยปกติคําวา นัก จะหมายถึงตัวบุคคล ถาไปอยูกับคําอ่ืน โดยเฉพาะท่ีเปนอาชีพ จะแสดงให
เห็นวา คนๆ นั้นมีความเปนมืออาชีพ เชน นักมวยนักฟุตบอล นักรอง นักแสดง นักพูด นักเขียนเปน
ตน คําวา มืออาชีพ เปนคําท่ีใชกับบุคคล หรือองคกร ซึ่งทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางเปนผูรูจริงในสิ่งนั้น
และเชี่ยวชาญกวาสิ่งอ่ืนอยางเชนครูมืออาชีพ แสดงวาครูผูนั้น มีความรูความสามารถสูง และมีความ
เชี่ยวชาญในการสอนเปนอยางมาก ในขณะท่ีคําวาอาชีพครู มีความหมายเพียงวา คนๆ นั้น มีอาชีพ
เปนครูบาอาจารยมีหนาท่ีสั่งสอนลูกศิษย แตจะมีความรูและมีความเชี่ยวชาญหรือไมนั้นเปนอีกเรื่อง
หนึ่ง นักบริหาร (Professional Administrator) จึงหมายถึงผูบริหาร มืออาชีพ ท่ีมีความรูเก่ียวกับ
การบริหารจัดการอยางดีเยี่ยม และมีความเชี่ยวชาญในการบริหารงาน โดยดูจากประสบการณการ
ทํางานดานการบริหารมาอยางยาวนานและประสบความสําเร็จดังนั้น การเปนนักบริหารจึงไมใชเรื่อง
งาย ใครท่ีเปนไดถือวายอดเยี่ยม เพราะจะมีท้ังความเปนผูนํา หัวหนา และ ผูบริหารอยูในคนๆ เดียว
อยางสมบูรณ

สมพงษ เกษมสิน อางใน ยงยุทธ รักษาภิกขุ๓ ไดกลาวถึง  หลักการแนวคิด การ
บริหารไววา  การจัดระเบียบและดูแลบุคคลใหทํางานเพ่ือบุคคลใชประโยชนความรูความสามารถของ
แตละบุคคลใหมากท่ีสุดอันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางการแขงขันและไดรับผลงาน
มากท่ีสุด รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับสูงสุดและระดับ
ต่ําสุด รวมตลอดถึงการดําเนินการตางๆ  อันเก่ียวของกับคนทุกคนในองคการนั้น

สรุปหลักการแนวคิดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลวา   บุคคลท่ีกาวข้ึนไปสูตําแหนง
ผูบริหารไดนั้น ตองผานการปฏิบัติงาน ฝกฝนการสอน หรือทํางานเปนบุคลากรในองคการนั้นๆมา
กอนแลว จึงเกิดการสั่งสมประสบการณในการปฏิบัติงาน รูและเขาใจสภาวะการเปนผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติหนาท่ีตามระเบียบ คําสั่ง ขอบังคับตางๆ เม่ือกาวข้ึนมาเปนดํารงตําแหนงเปนผูบริหาร นํา
ประสบการณเหลานั้นมาใชในการบริหารบุคคลภายในองคการ  ดังนั้นการจะพัฒนาองคการใหมี
ประสิทธิภาพไดตองอาศัยบุคคลหลายคนในการดําเนินงาน จึงจะมีประสิทธิภาพจนบรรลุเปาหมาย

๒ สุเมธ แสงน่ิมนวล “ภาวะผูนํากับธรรมาภิบาลในการบริหารงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน”,
วิทยาลัยพัฒนาการปกครองทองถิ่น สถาบันพระปกเกลา, (กรุงเทพมหานคร : ส เจริญ การพิมพ, ๒๕๕๒), หนา
๗-๙.

๓ ยงยุทธ รักษาภิกขุ “ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลตอคณะ
ผูบริหาร เทศบาลนครหาดใหญ  อําเภอหาดใหญ  จังหวัดสงขลา,รายงานการศึกษาอิสระ  รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการปกครองทองถ่ิน: มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๑).



๑๑

สูงสุด ตามนักวิชาการท้ังในและตางประเทศไดใหความหมายเก่ียวกับหลักในการบริหารงานบุคคลไว
ดังนี้

๒.๑.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
นักวิชาการหลายทานไดกลาวนิยามความหมายการบริหารงานบุคคลไวดังนี้
สมพงษ เกษมสิน๔ ใหความหมายการบริหารงานบุคคลไววา  การบริหารงานบุคคลไม

วาจะเปนในลักษณะกระบวนการบริหาร หรือในแงทรัพยากร  การบริหาร  ท้ังในดานธุรกิจ  หรือ
รัฐวิสาหกิจก็ตาม ความสําคัญของบุคคล และการบริหารเปนหัวใจของการบริหารไมวาหนวยงาน
ประเภทใด  หากการบริหารงานบุคคลบกพรองไป หนวยงานนั้นจะเจริญกาวหนาไดยาก เพราะบุคคล
เปนผูปฏิบัติงาน ผลงานจะดีหรือเสีย อยูท่ีบุคคลท่ีทํางานนั้นๆ

ภิญโญ  สาธร ๕ ไดใหความหมายการบริหารงานบุคคลไววา การบริหารงานบุคคล
หมายถึงกระบวนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลในหนวยงาน  เพ่ือใหไดมาซึ่งบุคคลท่ีมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การบํารุงรักษา การพัฒนา ตลอดจนการให
พนจากงาน

กิติมา ปรีดีดิลก ๖ ไดใหความหมายไววา หมายถึง การจัดและดําเนินการเก่ียวกับการ
วางแผนเก่ียวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการแตงตั้งการสรรหาผูมีความรู ความสามารถท่ีมีจํานวน
เพียงพอเขามาดําเนินงานใหเกิดประโยชนเต็มท่ี ตลอดท้ังการบํารุงรักษาสงเสริมและพัฒนา
สมรรถภาพของผูปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามความมุง
หมายขององคการ

บัณฑิต อินทรช่ืน ๗ ไดใหความหมายไววา “การบริหารงานบุคคลหมายถึง การ
ดําเนินการเก่ียวกับบุคคลในองคการนับตั้งแตเขามาปฏิบัติงานจนกระท่ังออกจากงานไป เริ่มตั้งแต
การวางนโยบายและแผนงานเก่ียวกับการจัดอัตรากําลัง การกําหนดคุณสมบัติของผูท่ีจะเขามาทํางาน
การกําหนดชั้นและตําแหนงงาน การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจางการสรรหาหรือการรับสมัคร
การสอบ การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การใหทดลองปฏิบัติงาน การจัดทําและเก็บรักษาทะเบียน
ประวัติ การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนชั้น
เลื่อนตําแหนง การจัดสวัสดิการ การรักษาสุขภาพและความปลอดภัย การปกครองบังคับบัญชา การ
พิจารณาโทษทางวินัย การใหพนจากงาน และการใหบําเหน็จบํานาญ

๔ สมพงษ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิชย
, ๒๕๒๓), หนา ๓.

๕ ภิฺโญ สาธร, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิชย, ๒๕๑๙),
หนา ก.

๖ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษา, ( กรุงเทพมหานคร : อักษรพิมพ, ๒๕๒๓),
หนา ๘๒.

๗ บัณฑิต อินทรช่ืน, การบริหารงานบุคคลและการสัมมนางานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร :
สํานักพิมพ โอเดียน สโตร. ๒๕๒๖), หนา ๑.



๑๒

เมธี  ปลันธนานนท  อางใน สนิท คงภักดี ๘ มีความเห็นวาความตองการของบุคคลกับ
ความตองการขององค กรจะตองมีความสัมพันธ กัน  บุคคลย อมมีความตองการพ้ืนฐาน ถ าองคกร
สามารถตอบสนองความตองการพ้ืนฐานของบุคคลไดอยางเหมาะสม  บุคคลยอมมีขวัญกําลังใจ และ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ธงชัย  สันติวงษ ๙ ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลเปนหนาท่ี ของหนวยงานทุก
ระดับ  จึงหมายถึงภารกิจของผู บริหารทุกคนและผู ชํานาญการดานบริหาร งานบุคคล ท่ีมุ งปฏิบัติให
กิจกรรมท้ังปวงท่ีเก่ียวกับบุคคล  เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคกร เปนทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุดตลอดเวลาอันท่ีจะสงผลดีตอความสําเร็จขององคกร

เสนาะ  ติเยาว๑๐ กลาววา  การบริหารงานบุคคลเปนการจัดระเบียบ และความควบคุม
คนใหทํางาน  เพ่ือใชความรูความสามารถของแตละบุคคลใหเกิดประโยชน มากท่ีสุด  ทําใหองคกรได
เปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากท่ีสุด  รวมท้ัง ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา

Flippo. (ฟลิปโป)๑๑ ไดใหความหมายเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลวา   หมายถึง การ
วางแผน  การจัดองคกร  การอํานวยการ  การควบคุมเก่ียวกับการสรรหา พัฒนา   ใหคําตอบแทน
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และการทํานุบํารุงรักษาไวซึ่งบุคคลขององคกร เพ่ือบรรลุถึงจุดประสงค
ตางๆ  ขององคกร

อุษณีย จิตตะปาโล และนุตประวีณ เลิศกาญจนวัฒน อางใน พระธนากร วชิรธมฺโม
(โพธิ์วัน)๑๒ ไดใหความหมายการบริหารงานบุคคล หมายถึงการปฏิบัติการเก่ียวกับตัวบุคคลหรือ
เจาหนาท่ีในองคการใดองคการหนึ่ง นับตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางาน  การคัดเลือก  การบรรจุ
แตงตั้ง การโอน การยาย  การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง การเลื่อน
เงินเดือน  การปกครองบังคับบัญชา   การดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงานและการจายบําเหน็จ
บํานาญเม่ืออกจากงานไปแลว สรุปไดดังนี้

๑.การบริหารงานบุคคล  เปนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใชคนใหเหมาะกับงาน
ตามวัตถุประสงคและตามความตองการของหนวยงาน

๘ สนิท คงภักดี, “ การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต ๒”,วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร,
๒๕๔๙)

๙ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนา
พานิช, ๒๕๒๕), หนา ๓.

๑๐ เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล,พิมพครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๒๓), หนา ๑๐.

๑๑ Flippo, E.B. (1971) 4 – 7. Principle of Personnel Management. 3rd ed. New York :
McGraw – Hill.

๑๒ พระธนากร  วชิรธมฺโม, “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต
บางกอกใหญ  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต ๑”, วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓).



๑๓

๒.การบริหารงานบุคคลมีขอบเขตกวางขวาง ครอบคลุมตั้งแตการแสวงหา การคัดเลือก
การจัดสรรคนเขาสูหนวยงานจนกระท่ังพนจากงาน

๓.การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการเริ่มตั้งแตการวางนโยบาย  การกําหนดแผน
และความตองการดานบุคคล การแสวงหา การคัดเลือก การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการและ
ประโยชนเพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง  การโอนยาย  และการพนจากการ
ปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร

สมบัติ ทีฆทรัพย๑๓ ไดใหความหมาย ท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลไววาตามหลัก
วิชาการบริหารสมัยใหม นักบริหารผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จตองมีคุณลักษณะท่ีดีหลายประการ
เชน มีสุขภาพท่ีดี มีประสบการณในงาน มีความคิดสรางสรรค มีความกลาในการตัดสินใจอยางมี
เหตุผล มีความอดทน มีความสามารถในการสื่อสารกับผูรวมงานในทุกระดับไดดี มีมนุษยสัมพันธดีมี
บุคลิกภาพดี ออนนอมถอมตน มีความจงรักภักดีตอองคการ และฯลฯ คุณลักษณะท่ีดีหลากหลาย
ประการดังกลาวนี้ โดยหลักพุทธศาสนา ผูบริหารหรือนายท่ีดีตองมี ศีล สมาธิ และปญญา กลาวคือ
เปนคนท่ีมีศีลกํากับตัวกํากับใจ เพ่ือใหมีความรูจักผิด ชอบ ชั่ว ดี ทําใหรูวาอะไรควรทํา อะไรไมควร
ทํา การมีสมาธิท่ีดี จะทําใหผูบริหารมุงม่ันในการทํางานไดสําเร็จอยางมีสติดวยดีและรวดเร็ว การใช
ปญญาหรือความรอบรูท่ีชอบดวยเหตุและผลอันกวางไกล ทําใหสามารถแกปญหาและสรางสรรคสิ่ง
ใหมไดดีกวาคูแขง ซึ่งเปนสิ่งจําเปนตอความอยูรอด ความม่ันคง และการพัฒนาองคการอยางมี
ประสิทธิภาพในทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกอยางรวดเร็วและรุนแรง นอกจากนี้
หลักการของศาสนาอ่ืน ๆ ก็สมควรจะนํามาใชไดในบริบทของแตละศาสนา เชนเดียวกับพุทธศาสนา
ศาสตราจารย ปเตอร ดรักเกอร วางหลักพ้ืนฐานในสวนหนาท่ีเฉพาะของผูบริหารไว ๕ ประการคือ

๑. เปนผูกําหนดเปาหมาย
๒. จัดตั้งองคการและวางระเบียบปฏิบัติใหเหมาะสม
๓. กระตุนใหพนักงานทํางานดวยการสื่อสารภายในระหวางผูบริหารกับพนักงาน
๔. ติดตามวัดผลในสิ่งท่ีไมเปนไปตามเปาหมายหรือตองแกไข
๕. พัฒนาบุคลากรท่ีเก่ียวของ รวมท้ังผูบริหารเองดวย

สําหรับผูบริหารท่ีเปน CEO หรือผูบริหารระดับสูง จะมีหนาท่ีเฉพาะเพ่ิมข้ึนอีก คือ
๑. เปนผูกําหนดพันธกิจขององคการใหชัดเจน
๒. วางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
๓. ดูแลการจัดระเบียบทรัพยากรณมนุษย
๔. พัฒนาความสัมพันธท่ีดีกับหนวยงานภายนอก
๕. รับใชสังคมหรือมีบทบาททางสังคมอ่ืนๆ
๖. เลือกจับงานสําคัญในจังหวะเวลาท่ีเหมาะสม

๑๓ สมบัติ  ทีฆทรัพย, “บทความ” , (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๒๐), หนา
๑๘๒.



๑๔

กลาวโดยสรุปความหมายของการบริหารงานบุคคลวา การบริหารท่ีเกิดข้ึนในองคกร
ตางๆนั้น มีการวางระเบียบแบบแผน และกระบวนการจัดการตัวบุคคล อันเปนทรัพยากรบุคคลท่ี
สําคัญยิ่งขององคกร อยางเปนระบบ เม่ือองคกรนั้นๆมีระบบท่ีใหบุคคลภายในไดปฏิบัติตามอยาง
ถูกตอง สวนกระบวนการบริหารงานนั้นตองอาศัยกําลังบุคคลหลายคนมารวมกันดําเนินงานตาม
นโยบายขององคการ เพ่ือใหบรรลุจุดหมายเดียวกัน การบริหารงานจึงเปนภาระ หรือหนาท่ี ของ
ผูบริหารท่ีตองตระหนักอยูตลอดเวลา วาเม่ือเปนผูบริหารแลว สิ่งแรกคือท่ีตองบริหารคือ คนนั่นเอง
เพราะคนเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีชีวิต และจิตใจ การบริหารคนท้ังองคการใหมีแนวความคิดและ
เปาหมายเดียวกันเปนเรื่องยาก  ผูบริหารตองบริหารการดําเนินชีวิต  ความคิด และดานจิตใจ  เพ่ือให
บุคคลในองคกรเชื่อถือและใหความสําคัญ   ผูบริหารจะตองเปนมิตรไมตรีกับทุกคนท้ังในและนอก
องคกร

๒.๑.๓ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
การบริหารงานบุคลากรมีความสําคัญมากตอการบริหารงานขององคการ  สามารถทําให

ขับเคลื่อนองคการใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได  มีนักวิชาการหลายทานไดอธิบายความสําคัญของการ
บริหารงานบุคลากร ไวดังนี้

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต)๑๔ ไดใหแนวคิดเก่ียวกับ ความสําคัญของ
การบริหารงานบุคคลไวดังนี้ การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา  เริ่มตั้งแตการรับคนเขามาบวช
ท่ีตองมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ พระพุทธเจาทรงมอบความเปนใหญใหคณะสงฆในการใหการ
อุปสมบทแกกุลบุตร ตามแบบญัตติจตุตถกรรม  พระสงฆผูเปนประธานในพิธีอุปสมบทเรียกวาพระ
อุปชฌาย การรับคนเขามาอุปสมบทตองไดรับความเห็นชอบเปนเอกฉันทจากคณะสงฆท่ีประชุมพรอม
กันในอุปสมบทท่ีประกอบพิธีอุปสมบท เม่ือบวชเขามาในพระพุทธศาสนาแลว  พระบวชใหมจะตอง
ไดรับการฝกหัดอบรม  และการศึกษาเลาเรียนจากพระอุปชฌายโดยอยูภายใตการปกครองดูแลของ
ทานจนกวาจะมีพรรษาครบ ๕ จึงเรียกวานิสัยมุตตกะ  คือผูพนจากการพ่ึงพาพระอุปชฌาย  ดังนั้น
กระบวนการฝกอบรมพระบวชใหมจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง  กระบวนนี้กอใหเกิดระบบโรงเรียนในวัด
ซึ่งตอมาไดพัฒนาเปนเปนมหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนาท่ีสําคัญท่ีสุดในอินเดีย  เชนมหาลัยนาลันทา

ระบบการศึกษาในพระพุทธศาสนา  เปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  ตราบ
ใดท่ีบุคลากรนั้นยังไมบรรลุเปนพระอรหันต  เขาผูนั้นก็ตองไดรับการศึกษาอบรมตลอดไป  เรียกวา
เปน เสขะ  คือผูยังตองศึกษา  ตอเม่ือสําเร็จการศึกษา  เปนพระอรหันแลว  จึงเรียกวาเปน อเสขะ
คือผูไมตองศึกษา

กระบวนการจัดการศึกษาในพระพุทธศาสนายึดหลักไตรสิกขา คือศีล สมาธิ  ปญญา
ซึงเปนการฝกอบรม(training) ท่ีเนนภาคปฏิบัติมากกวาจะเปนการเรียนการสอนในทางทฤษฎี
(Teaching)เม่ือกลาวในเชิงบริหารเราตองยอมรับวา  พระพุทธศาสนาใหความสําคัญแกการจัด
การศึกษาอบรมพัฒนาบุคลากรเปนอยางยิ่ง  ดวยเหตุนี้  พระพุทธศาสนาจึงชื่อวา  เปนศาสนาแหง
การศึกษา

๑๔พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กุรงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๑๒.



๑๕

การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผูเรียนเปนศูนยกลางดังจะเห็นไดจากการจัดการ
เรียนการสอนใหสอดคลองกับการพัฒนาการและวุฒิภาวะของผูเรียน  โดยท่ีพระพุทธเจาทรงเทียบ
ความพรอมในการศึกษาเลาเรียนของบุคคลเขากับบัวสี่เหลา  และทรงจําแนกประเภทของบุคคล ท่ีจะ
เขารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และท่ีสําคัญมากก็คือ  พระพุทธเจาทรงมุงใหผูเรียนลงมือปฏิบัติ
ดวยตนเอง

บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลวก็จะไดรับการจัดสรรภาระหนาท่ีใหปฏิบัติงานภายใน
องคกรตามความรูความสามารถ  ดังท่ีพระพุทธเจาทรงแตงตั้งเปนเอตทัคคะในดานตางๆ การ
บริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนามีระบบการใหรางวัลและการลงโทษ  ซึ่งเทียบไดกับการใชพระ
เดชพระคุณในสมัยปจจุบันนั่น คือ  ใครทําดีก็ไดรับการยกยองใครทําผิดก็ควรไดรับการลงโทษ ดังพระ
บาลีท่ีวา “นิคฺคณฺเห  นิคฺคหารหํ  ปคฺคณฺเห ปคฺคณฺหารหํ  ขมคนท่ีควรขม  ยกยองบุคคลท่ีควรยก
ยอง”๑๕

อุทัย หิรัญโต๑๖ เสนอแนวความคิดเก่ียวกับความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา เปน
งานท่ีมีความสําคัญ เพ่ือสรรหาบุคลากรและเลือกสรร ใหไดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และความ
ประพฤติดี เพ่ือใชประโยชน จากบุคคลใหเกิดผลสูงสุด เพ่ือรักษาไว ซึง่บุคคลใหทํางานอยูกับองคการ
นาน และเพ่ือพัฒนาใหบุคคลมีสมรรถภาพเพ่ิมข้ึนอยางไมหยุดยั้ง

จอมพงศ  มงคลวนิช๑๗ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไววา  เนื่องจาก
คนเปนทรัพยสินท่ีมีคายิ่งขององคการการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
จึงเปนเรื่องท่ีสําคัญ ซึ่งหมายถึง การใชทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณคาใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ  โดยมีภารกิจหลักไดแก การวางแผน  บุคลากร  คาตอบแทน  การพัฒนา
บุคลากร  การประเมินผล  การปฏิบัติงาน  และการธํารงรักษาบุคลากรในปจจุบันความซับซอนของ
องคการ  ความกาวหนาของเทคโนโลยี  และการแขงขันท่ีเพ่ิมข้ึน ผูบริหารการศึกษาจึงตองตระหนัก
ถึงกลยุทธการพัฒนาองคการ ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีตองสนองยุทธศาสตรองคการเปน
เครื่องมือท่ีสําคัญท่ีบงชี้ความสําเร็จขององคการและสถานศึกษา

บรรยงค โตจินดา ๑๘ กลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลนั้นนับวันท่ีจะทวี
ข้ึนเรื่อยๆ ตราบใดท่ีเรายอมรับความจริงวา ทรัพยากรมนุษยนั้นสําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลิตอ่ืนๆ แม
จะมีเครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการดําเนินธุรกิจมากข้ึนและใชวิทยาการสูงข้ึน มีวิสัยทัศน

๑๕ขุ.ชา.ทุก. (บาลี) ๒๗/๒๕๔๒/๕๓๑, อางใน พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการ
บริหาร, หนา ๑๓.

๑๖อุทัย หิรัญโต, หลกัการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ โอ เอส พริ้นตริ้ง เฮาส,
๒๕๓๑), หนา ๒-๓.

๑๗ จอมพงศ  มงคลวนิช , การบริหารองคการและบุคลากรทางการศึกษา, พิมพครั้งท่ี ๑,
(กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕),หนา ๖๙.

๑๘ บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ ,๒๕๔๓), หนา ๒๐
– ๒๑.



๑๖

สามารถยอดเยี่ยมเพียงใดก็ไมใชนําเครื่องเขามาแทนท่ีคน ไมใชเขามาเปนนายคนเพราะคนตองเปน
นายของเครื่องวันยังคํ่า คือ เปนผูสรางผูใชเครื่อง เชน ผลิตเครื่องคอมพิวเตอร (Hardware) ผลิต
โปรแกรม (Software) สั่งใหเครื่องทําตามคําสั่งทําใหไดงานท่ีละเอียดรวดเร็วและมีขอผิดพลาด
นอยลงหรือไมมีเลยดังนั้น ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล จึงมีดังตอไปนี้

๑)เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแขงขันกันมากข้ึน จึงเกิดความตองการคนดีมี
ความสามารถสูงมาทํางานให

๒)รัฐเล็งเห็นความสําคัญของการใชคนภายใตเงื่อนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจสังคม
และการเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากลสิทธิมนุษยชนขององคการสหประชาชาติและระเบียบท่ี
เก่ียวของใหทุกหนวยธุรกิจถือปฏิบัติ เปนตน

๓) ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการประดิษฐคิดคน
วิธีการและเครื่องมือเครื่องใชมารับใชอํานวยความสะดวกสบายใหแกการดํารงชีวิตของมนุษยใน
ลักษณะท่ีแขงขันกันสนองความตองการของมนุษยมากข้ึน ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจ
อุตสาหกรรมไมมีท่ีสิ้นสุด แตละกิจการท้ังในระดับประเทศจนระดับโลก จึงตองท้ังสรรหาคัดเลือก
และเสริมสรางคนดีไวใชงาน

๔) พลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงข้ึน เปนแรงผลักดันใหนายจางตองมี
ความสําคัญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพ่ิมข้ึน เพ่ือไมใหเกิดปญหาแรงงานซึ่งจะบั่นทอนความ
เจริญกาวหนาและความม่ันคงขององคการ ลองคิดดูวา ระหวางการนัดหยุดงานกับการเฉลี่ยงานเรื่อง
ไหนใหผลเบื้องปลายรายแรงมากกวากัน

๕) องคการใหญโตมากข้ึน ตามสภาพการแขงขันและความเจริญทางเศรษฐกิจการ
แบงงานกันทําในองคการขนาดเล็กจะมีลักษณะคนเดียวทํางานไดหลายอยาง แตเม่ือองคการขยายตัว
ใชเทคโนโลยีสูงข้ึนก็ตองการความชํานาญเฉพาะอยางมากข้ึน ซึ่งบางแหงใชความชํานาญ
เฉพาะอยางมากเกินไปก็จะกระทําใหกระบวนงานบางอยางติดขัดหรือรองาน ถาเกิดความขัดของใน
จุดใดจุดหนึ่งข้ึน ปญหาตางๆ เหลานี้จึงตองการการบริหารงานบุคคลท่ีดี

๖) บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิมเปนอันมาก เพราะตองการผูบริหารมือ
อาชีพจริง เพ่ือมาบริหารงานยามวิกฤติไดหรือจัดการงานไดตามสถานการณโดยใชสหวิทยาการเพ่ือ
การแกปญหา เพราะความเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมท้ังภายในองคการและภายนอกองคการ
เปลี่ยนแปลงรวดเร็วท่ีนักบริหารตองตามใหทันและปรับตัวใหทันอีกดวย

๗) พฤติกรรมศาสตรกาวหนาและเขาไปมีบทบาทในการบริหารงานมากข้ึนเพราะ
ผูบริหารจะตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากข้ึนดวย จึงจะอยูกับเพ่ือน

๒.๑.๔ ทฤษฎเีกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
การบริหารงานบุคคล เปนสวนสําคัญของผูบริหาร ท่ีตองมีนโยบายจัดกรอบภาระงาน

หรือกระบวนการในการบริหารงานบุคคล และท่ีสําคัญอยางยิ่ง การบริหารงานบุคลากรสามารถ
เอ้ืออํานวยใหองคกร บรรลุตามเปาหมาย คือความเจริญเติบโตขององคกรนั่นเอง  ประกอบดวย  การ
วางแผนอัตรากําลัง  การสรรหาบุคลากรและการบรรจุแตงตั้ง การบํารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร
การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาใหบุคคลพนจากงาน มีนักวิชาการและนักการศึกษา



๑๗

หลายทานท้ังในและตางประเทศไดกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎีการบริหารงานบุคคลท่ีนาสนใจ สรุปได
ดังนี้

สมพงศ เกษมสิน๑๙ กลาวถึงหลักสําคัญของการบริหารงานบุคคล โดยแยกออกเปน ๒
ระบบ มีระบบคุณธรรม (Merit System) และระบบอุปภัมภ (Patronage System) ในระบบ
คุณธรรมมีแนวคิดท่ียึดถือเปนหลักเกณฑในการบริหารงานบุคคลท่ีเปนลักษณะเดนอยู ๔ ประการ คือ
หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความม่ันคงและหลักความเปนกลางทางการเมือง

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช อางใน สากล ฉิมวงศ๒๐ กลาวถึงการบริหารงาน
บุคคลในสภาพท่ีไดมีวิวัฒนาการมาถึงปจจุบันนอกจากจะยึดระบบคุณธรรม ซึ่งมีหลักการสําคัญ ๔
ประการดังกลาวมาแลวการบริหารงานบุคคลยังมุงเนนการพัฒนาตัวคน เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมท้ังไดประยุกตเอาความกาวหนาทางดานการบริหารมาประกอบ
หลักการบริหารงานบุคคลดวย การบริหารงานงานบุคคลแผนใหมจึงยึดหลักการสําคัญ ๑๒ ประการ
เปนหลักในการจัดระบบในหารบริหารงานบุคคล คือ

๑. หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกัน สําหรับผูท่ีมีคุณสมบัติท่ี
ตองการในการสมัครเขาทํางาน โดยไมมีขอกีดกันเรื่อง ฐานะ เพศ ผิว และศาสนา เปนการเปดรับ
สมัครโดยท่ัวไป

๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรูความสามารถ หรือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ
เลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมท้ังการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนง

๓. หลักความม่ันคง ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพท่ีม่ันคงถาวร การจําใหออกจาก
งานจะตองมีเหตุผล เม่ือพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด มีผลตอบแทนท่ีดํารงชีวิตไดตามสมควรแก
อัตภาพ

๔.หลักความเปนกลางทางการเมือง ถือวาขาราชการประจําจะตองไมฝกใฝทาง
การเมือง มุงปฏิบัติงานใหบังคับเกิดผลดีตอประชาชนตามนโยบายของรัฐบาลและในการปฏิบัติงาน
นั้น ขาราชการประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาท่ีโดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง
หรืออยูภายใตอิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ

๕. หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถของบุคคลโดย
การใหการศึกษา อบรม จัดระบบการนิเทศ และตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือใหเกิดความ
เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อน
ตําแหนงอยางเปนธรรม

๖. หลักความเหมาะสม เปนหลักของการใชคนใหเหมาะกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู ความสามารถและความถนัดของคน

๑๙ สมพงษ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
วัฒนาพานิชย, ๒๕๓๙), หนา ๘.

๒๐สากล ฉิมวงศ, “การศึกษาความพรอมในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
ในจังหวัดอุดรธานี”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี, ๒๕๔๗).



๑๘

๗.หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเวนจากการเลือก
ท่ีรักมักท่ีชัง มีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณคาของงานท่ีรับผิดชอบ
โดยยึดหลักงานเทากัน เงินเทากัน

๘. หลักสวัสดิการ ไดแก การจัดใหมีการบริหารสวัสดิการตางๆ ท่ีจะเอ้ืออํานวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มท่ี เชน การจัดท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะการรักษาสุขภาพ
ความปลอดภัย และการสงเคราะหดานตางๆ

๙. หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสราง จริยธรรมและคุณธรรม ท้ังในทางปองกันการ
กระทําผิด และการประพฤติมิชอบของบุคคลแบะการกวดขันการลงโทษผูกระทําผิด

๑๐.หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคน
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพอันดีให
เกิดข้ึนในระหวางบุคคลของหนวยงาน

๑๑.หลักประสิทธิภาพ ถือวาการทํางานใดๆ จะตองพยายามทําใหเกิดผลดีท่ีสุดโดยใช
คน เวลาและคาใชจายนอยท่ีสุด การกระทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผนงาน การประสานงาน
และการจัดการจัดแบงหนาท่ี รวมท้ังวิธีการทํางานท่ีดี

๑๒.หลักการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคคล จําเปนตองไดรับการปรับปรุงให
เหมาะสม ทันสมัยอยูเสมอ ระบบบริหารงานบุคคลท่ีดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตางๆ
เพ่ือจะไดนําวิทยาการกาวหนาตางๆ มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพ ยิ่งๆ ข้ึน

สุกิจ จุลละนันท๒๑ กลาววาการบริหารงานบุคคลในปจจุบันไดประยุกตเอา
ความกาวหนาทางดานการบริหารมาประกอบกับหลักการบริหารงานบุคคล ดวยการบริหารงานบุคคล
แผนใหม จึงยึดหลักการสําคัญ ๑๒ ประการ คือ

๑) หลักความเสมอภาค คือ ยึดตามการเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันสําหรับผูท่ีมีคุณสมบัติ
ตามท่ีตองการในการสมัครเขาทํางาน โดยไมมีขอจํากัดเรื่องเพศ ผิว ศาสนาเปนการเปดโอกาสรับ
สมัครท่ัวไป

๒) หลักความสามารถ ยึดถือความรูความสามารถ ถือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ
เลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมท้ังการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง

๓) หลักแหงความม่ันคง ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพม่ันคงถาวร การจะใหออกจาก
งานตองมีเหตุผล เม่ือพนจากงานโดยไมมีความผิดจะมีผลตอบแทนการดํารงชีวิตตามอัตภาพ

๔) หลักความเปนกลางทางการเมือง ถือวาขาราชการประจําตองไมฝกใฝทางการเมือง
มุงปฏิบัติงานใหเกิดผลตอประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล และในการปฏิบัติงานนั้น ขาราชการ
ประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาท่ี ปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูภายใต
อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ

๒๑ สุกิจ จุลละนันทน, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทองถ่ิน ,๒๕๓๒), หนา ๑๘-
๑๙.



๑๙

๕) หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถของบุคคลโดย
การศึกษาอบรม การนิเทศ การตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนาในหนาท่ี
การงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบอยางเปนธรรม

๖) หลักแหงความเหมาะสม เปนหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงานโดยการแตงตั้งและ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู ความสามารถและความถนัดของตน

๗) หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเวนจากการเลือก
ท่ีรักมักท่ีชัง มีการกําหนดคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบ

๘) หลักสวัสดิการ ไดแก การจัดใหมีสวัสดิการตางๆ ท่ีจะเอ้ือในการปฏิบัติงานสามารถ
อุทิศตนใหกับงานไดอยางเต็มท่ี เชน การจัดท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ
ความปลอดภัย และการสงเคราะหในดานตางๆ

๙) หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม ท้ังในทางปองกันการกระทํา
ผิด และประพฤติมิชอบของบุคคล การกวดขันลงโทษผูกระทําผิด

๑๐) หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือใหคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละ
คน โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยเสริมสรางบรรยากาศและความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึน
ในระหวางบุคคลในหนวยงาน

๑๑) ประสิทธิภาพ ถือวาการทํางานใดจะตองทําใหเกิดผลดีมากท่ีสุด โดยใชคนเวลา
และคาใชจายนอยท่ีสุด

๑๒) หลักการวิจัยการบริหารงาน บุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุงใหเหมาะสม
ทันสมัยอยูเสมอ ระบบการบริหารบุคคลท่ีดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตางๆ เพ่ือท่ีจะ
ไดนําวิทยาการกาวหนาตางๆ มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน

ละเอียด จงกลนี๒๒ กลาวไววา หลักใหญๆท่ีผูบริหารควรยึดในการบริหารงานบุคคลใน
องคการมีดังนี้คือ

๑. ยอมรับดวยความเขาใจถึงลักษณะธรรมชาติขององคการ วามีท้ังลักษณะเปนทางการ
และไมเปนทางการ

๒. หาวิธีการท่ีจะผสมผสานระหวางความตองการขององคการและบุคคล
๓. ใชกลวิธีตางๆ ในการบรรจุและใชทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ
๔. จะตองเชื่อวาคนในองคการจะเก่ียวของกับองคการรวมมือกันทํางานมากข้ึนและ

แขงขันกันข้ึนถาแรงจูงใจดีพอ
๕. การควบคุมโดยผูบริหารนั้นมิใชเปนการจับผิดแตเปนการใหกําลังใจใหคําปรึกษา

อยางใกลชดิและใหความเปนกันเองตามสมควร
๖. ลักษณะของการติดตอสื่อสารควรเปนลักษณะหลายชองทาง
๗. การบํารุงขวัญและกําลังใจอยางสมํ่าเสมอเปนสิ่งจําเปนพอๆ กับการขจัดความ

๒๒ละเอียด  จงกลนี, การพัฒนาองคการ, พิมพครั้งท่ี ๓ (ขอนแกน : โรงพิมพมหาวิทยาลัยขอนแกน,
๒๕๓๕), หนา ๙๓.



๒๐

ขัดแยงตางๆ ในองคการ
๘. มีความจริงใจมีความยุติธรรม และมีความเปนธรรมในการบริหารการใหความ

ชวยเหลือเม่ือจําเปน สรางความรูสึกอบอุนและความเปนเจาขององคการตลอดจนการใหสวัสดิการแก
สมาชิกในองคการ เปนสิ่งท่ีผูบริหารจะตองทํา

๙. การตั้งสมมุติฐานหรือความเชื่อของผูบริหารเก่ียวกับลักษณะธรรมชาติของคนตาม
ทฤษฎีจะชวยใหผูบริหารสามารถบริหารองคการมีประสิทธิภาพ จนทําใหสวนท่ีเปนทางการเกิดข้ึน
เพ่ือสนับสนุนใหงานขององคการดําเนินไปอยางมีคุณภาพมากกวาเปนการถวงดุลยหรือสรางปญหา
ใหแกองคการ

มาสโลว (Maslow) อางใน  พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน)๒๓ ไดกลาวถึงแรงจูงใจ
๔ ประการ คือ

๑.ความตองการมนุษยมีลําดับข้ัน  จะเริ่มจากความตองการข้ันต่ําไปหาสูงสุด
๒.ความตองการของมนุษยมีอยางตอเนื่อง มีความตองการไมสิ้นสุด  และตองการชนิด

ใหมข้ึนไปอีก
๓.เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองในระดับต่ําแลว ก็จะตองมีความตองการระดับสูงข้ึน

หรือเม่ือความตองการระดับสูงไดรับการตอบสนองแลวก็อาจเกิดความตองการในระดับต่ําอีกก็ได
๔.ความตองการของมนุษยมีความเก่ียวเนื่องและซ้ําซอนกันอยู แมความตองการใน

ระดับหนึ่งหายไปแลวก็เกิดความตองการระดับอ่ืนเขามาแทนท่ี แตความจริงแลวความตองการ
เหลานั้นไดรับการตอบสนองเพียงบางสวนเทานัน้

มาสโลว (Maslow)อางใน พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน)๒๔ ยังไดกลาวถึงความ
ตองการ ๕ ระดับ คือ

๑.ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการพ้ืนฐานท่ี
สําคัญท่ีสุด ในการดํารงชีวิตอยูได

๒.ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการความปลอดภัย
ทา งด านร า งก าย ในการดํ า ร งชี วิ ต และกา ร ทํ า ง านจน เ กิดคว าม พึ งพอ ใจและ เชื่ อ ม่ั น

๓.ความตองการทางดานสังคม(Social Needs) เปนการปรับตัวใหเขากับสังคม เปน
ความตองการท่ีจะเปนท้ังผูใหและผูรับ จะไมเกิดความโดดเดี่ยว

๔.ความตองการชื่อเสียง (Esteem Need) เชน เกียรติยศ  ชื่อเสียง การไดรับการ
ยอมรับจากคนอ่ืนและตนเอง

๕. ความตองการในการเขาใจและรูจักตนเอง (Self-Actualization Needs) เปนความ
ตองการชั้นสูงของมนุษยซึ่งนอยคนท่ีจะประสบไดถึงข้ันนี้

๒๓พระธนากร  วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน),การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต
บางกอกใหญ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต ๑,วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๓).

๒๔ เรื่องเดียวกัน.



๒๑

Henri  fayol อางใน วันชัย  มีชาติ๒๕ ไดเสนอแนวคิดการบริหารตามหลักการ
บริหารงานของ ไว ๑๔ ประการ  คือ

๑.การแบงกันทํา (devision  of  work)ไดแกแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะ
ดานเพ่ือใหเกิดผลดีมากท่ีสุด

๒.อํานาจ(authority) คือสิทธิหรืออํานาจหนาท่ีชอบธรรมในการสั่งการใหผูปฏิบัติงาน
กระทําอยางใดตามท่ีผูบริหารตองการ  อํานาจจะมีท้ังอํานาจท่ีเปนทางการ และอํานาจท่ีเปนอํานาจ
บารมี (personalouthority) ซึ่งทําใหผูอ่ืนเชื่อฟง

๓.ความมีวินัย(discipline) ไดแก  การยอมปฏิบัติตาม กติกาขององคการซึ่งจะกําหนด
ในเรื่องของความประพฤติของพนักงาน  วิธีปฏิบัติตางๆในองคการ

๔.เอกภาพในการบังคับบัญชา (unity of command)การท่ีองคการกําหนดให
ผูปฏิบัติงานมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว  เพ่ือปองกันความขัดแยงหรือความสับสนในการสั่งการ และ
ใหเกิดความชัดเจนวาผูปฏิบัติงานจะตองรับฟงคําสั่งของใคร

๕.เอกภาพของทิศทาง (unity of  direction) องคการจะตองมีทิศทางในการ
ดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปสาหมายเดียวกันไมวาจะมีการแบงหนวยงานยอยมากนอยเพียงไร
หนวยงานตางๆ  จะตองดําเนินการเพ่ือใหเกิดเปาหมายเดียวกัน

๖.การยึดประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนบุคคล (subordination of
individual interest to general  interest )องคการจะตองยึดถือประโยชนขององคการเปนสําคัญ
กวาประโยชนสวนตัวของบุคคลหรือของกลุมในองคการ

๗.การใหการตอบแทน ( remuneration of personnel)ผูปฏิบัติงานในองคการ
จะตองไดรับผลตอบแทนจากการทํางานท่ีเปนธรรมการใหคาตอบแทนจากการทํางานอาจกระทําได
หลายรูปแบบ เชนการจายคาตอบแทนตามจํานวนผลงานท่ีได(piece rates) จายตามระยะเวลา(time
rates) จายคาตอบแทนตามงาน(job rates) เปนตน

๘.หลักการรวมอํานาจ (centralization) ไดแกการรวมอํานาจหรือการกระจายอํานาจ
ในองคการ  องคการจะตองเลือกรวมหรือกระจายอํานาจใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดข้ึน

๙.หลักสายการบังคับบัญชา (scalar chain) ไดแกระดับของการบังคับบัญชาระดับสูง
ลงมาถึงระดับลางจะตองมีความชัดเจนวาใครอยูในการควบคุมดูแลของใคร  สายบังคับบัญชาจะ
กําหนดชองทางการสื่อสารภายในองคการและเสนทางการใชอํานาจในองคการ

๑๐.ความมีระเบียบ (order) คือความมีระเบียบในการทํางาน  การจัดอุปกรณ และ
สิ่งของตางๆใหอยูในท่ีท่ีควรจะเปน  การเก็บรักษาสิ่งของ  เครื่องใช และอุปกรณตางๆ อยาง
เหมาะสม

๑๑.ความเปนธรรม (equity) การบริหารในองคการจะมีความยุติธรรมและความเมตตา
เพ่ือใหเกิดการยอมรับและมีการปฏิบัติตามระเบียบวินัยในองคการ

๒๕ วันชัย   มีชาติ, การบริหารองคการ, ครั้งท่ี ๓ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ๓๗-๓๘.



๒๒

๑๒.ความ่ันคงในอาชีพ(stability of tenure of  personnal) ผูปฏิบัติจะตองรูสึกม่ันคง
ในอาชีพ มีชองทางกาวหนาในอาชีพซึ่งองคการจะตองมีการวางแผนดานบุคคลในองคการ

๑๓.ความคิดริเริ่มสรางสรรค (initaitive) การสรางสรรคจะเปนเครื่องมือท่ีจะทําใหการ
ทํางานในองคการบรรลุผลสําเร็จ  ผูบริหารจะตองกระตุนและสรางความคิดริเริ่มสรางสรรคในหมู
พนักงานขององคการ

๑๔.ความสามัคคี (esprit  de corp) คือ  การท่ีบุคคลในองคการรวมแรงรวมใจกัน
ทํางานเพ่ือใหเกิดผลตามความตองการของหนวยงานเปนการสรางความเปนทีมงานในการทํางาน
รวมกันของผูปฏิบัติงาน

หลักการบริหารท้ัง ๑๔ ประการนี้เปนหลักท่ีจะนําไปใชในการบริหารบุคคลในองคการ
ตางๆ มีลักษณะเปนหลักสากล

ลูเธอร กูลิค (Luther Gulick) อางใน พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน),”๒๖ ได
กลาวถึงกระบวนการในการบริหารวา  กระบวนการหรือวิธีในการบริหารแบบ POSDCORB เปน
กระบวนการหรือวิธีในการบริหารท่ีไดการยกยองมากวิธีหนึ่งอันมีคํายอของภาระหนาท่ีท่ีสําคัญของ
นักบริหาร ๗ ประการ  ไดแก

๑.การวางแผน (P-Planning) เปนการวางเคาโครงกิจกรรม ซึ่งเปนการเตรียมการกอน
ลงมือปฏิบัติเพ่ือใหการดําเนินการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ

๒.การจัดองคการ (O-Organizing) เปนการกําหนดโครงสรางขององคการโดยมีการ
พิจารณาใหเหมาะสมกับงาน  เชน การแบงงาน(Division of work) เปนกรม กอง หรือ แผนก โดย
อาศัยปริมาณงาน คุณภาพงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specilization) นอกจากนี้อาจ
พิจารณาในแงการควบคุม(Span of control) หรือพิจารณาในแงของหนวยงาน เชนหนวยงานหลัก
(line) หรือหนวยงานท่ีปรึกษา(Staff) เปนตน

๓.การจัดหาบุคลากรเขามาทํางาน (S-Staffing) เปนเรื่องเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย ในองคการนั่นเอง  เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับ
การจัดแบงหนวยงานท่ีกําหนดเอาไว

๔.การอํานวยการ (D-Directing) เปนภารกิจในการใชศิลปะในการบริหาร เชนภาวะ
ผูนํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ(Human  Relations) การจูงใจ(Motivation) และการตัดสินใจ
(Decision Making) เปนตน

๕.การประสานงาน (CO-Coordinating) เปนการประสานใหสวนตางๆ  ของ
กระบวนการทํางานไดตอเนื่องและเก่ียวเนื่องกัน เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอยและ
ราบรื่น

๖.การรายงาน (R-Reporting) เปนกระบวนการและเทคนิคของการแจงใหบังคับบัญชา
ตามชั้นไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน  โดยมีชื่อความสัมพันธกับการติดตอสื่อสาร (Communication)
ในองคการอยูดวย

๒๖ พระธนากร  วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน), “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา
เขตบางกอกใหญ  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต ๑”,.



๒๓

๗.การงบประมาณ(B-Budgeting) เปนภารกิจท่ีเก่ียวกับการวางแผนการทําบัญชีการ
ควบคุมการเงินและการคลัง

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๒๗ กลาวไวในหนังสือ “จิตวิทยาการบริหารงานบุคล” ซึ่งมี
เนื้อหาท่ีเก่ียวของวา  การบริหารงานบุคคลไดนําจิตวิทยามาประยุกตใชในกรณีท่ีเนนใหผูทํางานทุก
คนไมวาจะเปนผูบริหาร ผูปฏิบัติงานท่ัวไปไดเขาใจถึง “พฤติกรรมของมนุษย” และเขาใจความเปน
มนุษยโดยการอยูรวมกัน  ชวยกันทํางานพัฒนาองคการ  เพ่ือไปสูเปาหมายขององคการ  การท่ีจะทํา
ความเขาใจซึ่งกันและกัน  เรียนรูถึงความตองการของผูอ่ืน  เขาใจถึงตัวของตัวเอง  จิตวิทยาจึงไดเขา
มามีบทบาท  กลาวคือ การศึกษาดานจิตวิทยาเปนการศึกษา เพ่ือความเขาใจและวิเคราะหถึง
พฤติกรรมไดอยางถูกตอง การศึกษาพฤติกรรมเชิงคุณภาพรวมจึงเปนการศึกษาเพ่ือรวบรวมเหตุการณ
โดยอาศัยภูมิหลังความรู อารมณของบุคคลนั้นๆ  มาอธิบาย เพ่ือจะไดสรุปความเปนไปไดของ
เหตุการณนั้น

กมล  ฉายาวัฒนะ ๒๘ ไดใหแนวคิดการทฤษฎีเก่ียวกับการบริหาร ไววา  การดําเนิน
กิจการงานตองอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากรเปนสําคัญ  หากบุคลากรใหความรวมมืออุทิศ
แรงกายแรงใจชวยกันทํางาน  งานนั้นก็จะบรรลุสําเร็จเปนอยางดี  การบริหารบุคคลเปนงานท่ีลึกซึ้ง
กวางขาวง  ยิ่งใหญ ละเอียดออนกวางานท้ังหลาย  และเปนงานท่ีทําไมรูจักเสร็จตองคอยปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบันอยูตลอดเวลา  ผูบริหารตองมีปฏิปทา  เหมือนแพทย
ท่ีตองปรับปรุงวิธีตรวจ  วิธีรักษา ตลอดจนปรับปรุงกการวินัจฉัยโรครวมท้ังการวิเคราะหการวิเคราะห
วิจัยท้ังเรื่องของโรคและเรื่องของยา เปนประจํา   ไมเชนนั้นจะไมทันเหตุการณ  การบริหารบุคลากร
จะไดผล ผูบริหารสมควรมีลักษณะดังตอไปนี้

๑.ตองมีทุนในการบริหาร คือ การบริหารบุคลากรจะตองประกอบท้ังการบริหารและ
การปกครองผูบริหารจําเปนตองเปนแบบอยางท่ีดีวาสามารถปกรองตนเองได  จึงเปนทุนท่ีดีในการ
บริหารบุคลากรเพราการสั่งสอนชี้แจง  การวากลาวตักเตือน  แมการทําโทษ  มีความหายเปนเพียง
เครื่องสงเสริมการปฏิบัติใหสําเร็จเร็วข้ึนเทานั้น

๒.ตองมีคุณสมบัติท่ีสําคัญของนักบริหาร  คือ
๒.๑ มีความรูพอสมควร เพราะความรูยอมนําไปสูความคิดและความเขาใจในการ

สรางสรรค  การปรับปรุง  การแกไข  เพ่ือความถูกตองเหมาะสมของการงานท้ังหลาย โดยเฉพาะการ
บริหารคน  ผูมีความรูไมพออาจไมอาจบริหารคนได เพราะแมแตจะบริหารตนเองใหถูกตองก็ยัง
ลําบาก การบริหารบุคลากรเปนวิทยาการชั้นสูง  ผูบริหารบุคลากรมีความสามารถสูง การบริหาร
บุคลากรดวยอารมณจะไมไดผลอะไร

๒๗ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ พิมพด,ี
๒๕๔๔), หนา ๑๘.

๒๘ กมล  ฉายาวัฒนะ , การบริหารคนและงานดวยวิธีการของพระพทธเจา, (กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพ เก็ท ไอเดีย, ๒๕๕๔), หนา ๑๐๗-๑๑๐.



๒๔

๒.๒ มีความฉลาด คือ ผูบริหารตองทันคน  ทันงาน  ทันเหตุการณ ทันความ
เปลี่ยนแปลงจัดทําสอนองความตองการท่ีถูกตองไดทุกเม่ือ

๒.๓ มีพ้ืนฐานม่ันคง  พ้ืนฐานการบริหารบุคลากรคือคุณธรรม  เพราะคุณธรรมเทานั้นท่ี
ทําใหเกิดความเขาใจกัน  มีความเชื่อถือเลื่อมใสกันเคารพนบนอบกันโดยสนิทใจ

๓.ตองมีเปาหมายในการบริหารบุคลากรท่ีถูกตอง
โดยการปกครองเขาเพ่ือเขาปกครองตนเองได ผูบริหารท่ีตั้งเปาหมายเชนนี้  ยอมมีความสบายใจ ชื่อ
ใจไดในภายหนาและจะเปนท่ีเคารพบูชาของผูนอยท่ีอยูใตการบริหาร  สวนผูท่ีมีเปาหมายอยางอ่ืนจะ
ลําบาก  เดือดรอนผิดหวัง  เหนื่อยเปลา และไมไดประโยชนอะไร ซ้ําจะเปนท่ีอิดหนาระอาใจ  เปนท่ี
เบื่อหนายของผูอยูใตการบริหารตลอดเวลา  เกิดความสูญเปลาดวยกันทุกฝาย

๔. ตองดําเนินกรรมวิธีในการบริหารบุคลากร ดังนี้
๔.๑ ดําเนินการเพ่ือใหเกิดความเรียบรอยจากการปฏิบัติจัดทําทุกสิ่งทุกอยางใหเปนไป

ตามแบบแผน ความถูกตองเหมาะสมเปนหลักการ  รูจักเขา รูจักเรา  รูจักผอนสั้นผอนยาวใหเกียรติ
กัน  เคารพตามฐานะและอาวุโส  หลีกเลีย่งจากการมีปญหาทุกกรณี

๔.๒ ดําเนินการเพ่ือใหเกิดความเจริญงอกงาม ดวยการสรางนิสัยสูงาน หนักเอาเบาสู ไม
ยอมใหอยูวางๆ คนสูงานเปนคนไมมีปญหา เปนคนมีสุขภาพดี ท้ังสุขภาพกาย สุขภาพจิต และสุขภาพ
ชีวิต  อยูในบรรยากาศท่ีสงบสุขตลอดเวลา  มีแตความเจริญงอกงามไมหยุดยั้ง

๔.๓ ดําเนินการเพ่ือใหเกิดความสามัคคีปรองดอง  ความสามัคคีปรองดอง  เปนเครื่อง
นําไปสูความสําเร็จแหงความตองการของสามัญชนท้ังหลาย   คนธรรมดาท่ัวไปยอมมีความตองการท่ี
จะใชชีวิตอยูรวมกับคนท่ีตนปรารถนา เพราะเปนท่ีสบอัธยาศัย  เพ่ือชวยกันสรางสรรคกําลังปองกัน
กําลังตอสู และกําลังบุกเบิกขวากหนามภยันตราย  และปญหานานาประการ  เพ่ือใหไดรับผลไพศาลท่ี
ม่ันคงยั่งยืนดวยกันตามคติท่ีวา “รวมกันเราอยู แยกหมูเราตาย” “คนเดียวหัวหายสองคนเพ่ือนตาย”
เพราะฉะนั้นจึงตองประสานสติปญญา และกําลังการกําลังใจเขาดวยกัน เพ่ือสรางขุมกําลังท่ียิ่งใหญ
คือความสามัคคี เพราะการอยูในความสามัคคี ยอมมีความปลอดภัยงานท่ีทําดวยความสามัคคียอม
สําเร็จเรียบรอยไดดวยดี

จากแนวคิดทฤษฎีขางตนพอสรุปไดวาผูบริหารตองยึดม่ันในกฎระเบียบขอบังคับ
ขอกําหนด และวินัย-จรรยาบรรณวิชาชีพของขาราชการอยางเครงครัด ครบทุกประการ เปนตัวอยาง
ของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูอ่ืนท่ีไดพบเห็นเกิดความรัก เคารพเลื่อมใสศรัทธาในตัว
ผูบริหาร ควรปกครองผูใตบังคับบัญชา แบบพ่ีปกครองนอง พอแมปกครองลูก ดูแลเอาใจใส เอ้ือ
อาทร ใหความรัก ความเห็นใจซึ่งกันและกัน รับฟงขอเสนอแนะตาง ๆ เปดใจกวาง สรุปปญหาอันเปน
แนวทางพัฒนาใหความชวยเหลือในสวนท่ีเก่ียวของตอไป



๒๕

๒.๒ หลักแนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารสถานศึกษา

๒.๒.๑ กระบวนการบริหารสถานศึกษา

ในการบริหารสถานศึกษา  ผูบริหารควรมีหลักและกระบวนการบริหาร การบริหาร
การศึกษา หลักการแนวคิดในการบริหาร ภาพรวมของการบริหารท้ังนี้เพ่ือใหการจัดการบริหาร
สถานศึกษามีความเหมาะสม มีนักวิชาการหลายใหแนวคิดของการบริหารสถานศึกษาท่ีมีรูปแบบการ
บริหารแตกตางกัน พอสรุปไดดังนี้

พศิน  แตงจวง๒๙ ไดกลาวไวในหนังสือรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง
การศึกษา” มีเนื้อหาเก่ียวของ พบวา เนื่องจากการจัดการศึกษา ครูคือบุคคลผูท่ีมีหนาท่ีในการจัดการ
เรียนการสอน  ครูอาจมีบทบาทรวมถึงการเปนผูเสนอแนะ  ชี้นํา สอน (tutor) จัดการศึกษาอยาง
ตอเนื่อง กันท้ังในระบบ  นอกระบบ ในบางประเทศ การท่ีบุคคลจะเปนครูในโรงเรียนรัฐไดตองรับ
ปริญญา(professional qualification or credentials) จากมหาวิทยาลัยท่ีตองศึกษาวิชาการสอน
(pedagogy) ครูมีความจําเปนท่ีตองแสวงหาความรูตอเนื่อง (continuing education) หลักจากจบ
การศึกษาจากมหาวิทยาลัยแลวครูอาจตองมีหนาท่ีนอกเหนือจากการสอนในหอง(formal teaching)
เชน อาจตองหานักเรียนไปศึกษานอกสถานท่ี (fieldtrips) ใหคําแนะนําเก่ียวกับการเรียน ชวยงาน
บริหารโรงเรียน (organization of  school functions) และรวมถึงหนาท่ีนิเทศกิจกรรมเสริม
หลักสูตร (extracurricular  activities) ในบางแหงครูตองดูแลระเบียบวินัยของนักเรียน(student
discipline)ดวย

ศุภชัย ยาวะประภาษ อางใน สากล ฉิมวงศ”๓๐ การท่ีผูบริหารโรงเรียนจะดําเนิน
การบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารโรงเรียนจะตองมีความพรอมท่ีสัมพันธและเก่ียวกับ
งานบริหารงานบุคคลในดานตาง ๆ ดังนี้

๑. การสรรหา และการคัดเลือกบุคลากร ตามคุณสมบัติของตําแหนงท่ีตองการ
(Recruitment and Selection) การสรรหาบุคลากรจากภายนอกและ ภายในองคการในปจจุบันการ
สรรหาบุคลากรเปนหนาท่ีโดยตรงของหนวยงานหรือโรงเรียน โดยเฉพาะโรงเรียนซึ่งผูบริหารโรงเรียน
เปนองคประกอบสําคัญในการคัดเลือกบุคลากร ดังนั้น หากผูบริหารมีความพรอมในการคัดเลือก
บุคลากรดวยวิธีการท่ีเหมาะสม ก็จะทําใหไดบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีตองการสําหรับตําแหนง
งานท่ีแมนยํา อันจะกอใหเกิดการประหยัดเวลาและคาใชจายท่ีเกิดข้ึน

๒.การวางแผนฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากร (Training Need &Development
Plan) เปนเรื่องเก่ียวกับการชวยกําหนดทิศทางความตองการในการฝกอบรมพัฒนากรแตละคนเพ่ือ
การทํางานอยางมีประสิทธิภาพเพราะมีมาตรฐานใหผูบังคับบัญชาใชวัดบุคลากรนั้นวามีความสามารถ

๒๙ พศิน  แตงจวง, รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา, พิมพครั้งท่ี ๑, (คณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม: โรงพิมพดวงกมลพับลิชช่ิง, ๒๕๕๔), หนา ๗๙.

๓๐ สากล ฉิมวงศ, การศึกษาความพรอมในการบรหิารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา
ในจังหวัดอุดรธานี, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบณัฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี, ๒๕๔๗)



๒๖

หรือทักษะเปนพิเศษทางดานใด หรือยังขาดหรือออนในดานใดจําเปนตองพัฒนาอยางไร เปนการชวย
กําหนดทิศทางการพัฒนาไดตรงเปาหมายมากข้ึน

๓. การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร และการวางแผนทดแทน
ตําแหนงในระดับบริหาร (Career Plan & Suscession Plan) ทําใหหนวยงานสามารถพัฒนาหรือ
เตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับตําแหนงงานใหม โดยการพัฒนาในทักษะท่ียังขาดชวยใหองคการและ
บุคลากรบรรลุเปาหมายรวมกันได

๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance Appraisal) มีความ
เก่ียวโยงกับการเลื่อนตําแหนง การวางตัวตายตัวแทนภายในองคการหรือการสืบทอดตําแหนง
ตลอดจนการนําขอมูลท่ีไดไปประกอบการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินจะเปนตัวสะทอนใหบุคคล
ท้ังองคการและบุคลากรไดรับทราบถึงความสามารถของตนเอง และองคการโดยรวม เพ่ือวางแผน
ดําเนินการตอไปในอนาคตในการบริหารงานโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารโรงเรียนควรมีความรู
เก่ียวกับหลักการของนักบริหาร เพ่ือท่ีจะไดมีความพรอมและสามารถนําความรูท่ีมีไปใชในการ
บริหารงานในโรงเรียนได ซึ่งความสามารถของนักบริหารท่ีผูบริหารควรศึกษา เรียนรูและสรางทักษะ
ใหเกิดกับตนเองใหมีความพรอมในการบริหารงานโรงเรียนประกอบดวยทักษะดานตาง ๆ ดังนี้

๑. ความพรอมในการบริหารคน ไดแก
๑.๑ การปรับตัว และความยืดหยุน การปรับตัว หรือการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติ

งานใหเขากับสถานการณบุคคล หรือกลุมตามความตองการของงานหรือองคการสามารถทําความ
เขาใจและรับฟงขอความคิดเห็นในมุมมองท่ีแตกตางกัน

๑.๒ ทักษะในการสื่อสาร ทักษะและศิลปะในการรับรู และจับประเด็นจากการฟง
และการอาน ตลอดจนทักษะในการถายทอดความคิด และโนมนาวผูฟงและผูอาน โดยการพูดการ
เขียน และการนําเสนอเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ และการไดรับการสนับสนุนเห็นดวยอยาง
ชัดเจน

๑.๓ การประสานสัมพันธ การทํางานรวมกับบุคคลอ่ืนท่ีเอ้ือตอการทํางานในองคการ
โดยสรางความเคารพ ความเขาใจซึ่งกันและกัน

๒. ความพรอมดานความรอบรูในการบริหาร ไดแก
๒.๑ การบริหารเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีเปนประโยชนตอองคการ เพ่ือใหบรรลุ

วิสัยทัศน การใหการสนับสนุน ผูอ่ืนในองคนําความคิดริเริ่มท่ีเปนประโยชนตอองคการมาปฏิบัติให
เปนผลสําเร็จ โดยมุงเนนการสนับสนุนดานการกําหนดขอบเขตข้ันตอนและชวงเวลาท่ีเหมาะสมใน
การเปลี่ยนแปลง

๒.๒ การมีจิตมุงบริการ เปนภารกิจท่ีสําคัญท่ีผูบริหารโรงเรียนควรปฏิบัตินับตั้งแต
การชวยเหลือ เสริมสราง และรักษาความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา

๒.๓ การวางแผนกลยุทธ เปนหนาท่ีโดยตรงของผูบริหารโรงเรียนท่ีจะตองปฏิบัติงาน
อยางมีเปาหมายท่ีชัดเจน โดยพิจารณาเงื่อนไขของเวลา ทรัพยากร ความสําคัญเรงดวน และโอกาสท่ี
จะเปนไปไดดวย



๒๗

นิพนธ  กินาวงศ   อางใน พระธนากร วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน)๓๑ กลาววา  การบริหาร
โรงเรียนเปนกระบวนการตางๆ ในการดําเนินงานของบุคคลกลุมบุคคลซึ่งเรียกวาผูบริหาร  โดยมี
วัตถุประสงค  เพ่ือการบริหารสถานศึกษาแกสมาชิกในสังคมการดําเนินตางๆ เปนไปตามระบบท่ีสังคม
กําหนดไว

แคมปเบลล(Campbell)อางใน พระธนากรวชิรธมฺโม (โพธิ์วัน)๓๒ การบริหาร
โรงเรียนเปนการจัดการแผนยุทธศาสตรเพ่ือใหการจัดการศึกษาบรรลุเปาหมายอยางแทจริง ซึ่งผูท่ีจัด
ยุทธศาสตรทางการศึกษาก็คือผูบริหารการศึกษา

อุทัย บุญประเสริฐ อางใน ปรียาพร บุญรักษา๓๓ ใหความหมายของการบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐานวา หมายถึง กลยุทธในการปรับปรุงการศึกษาโดยเปลี่ยนอํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจ
จากสวนกลางไปยังโรงเรียน ซึ่งประกอบดวย ผูปกครอง ครู สมาชิกในชุมชน ผูทรงคุณวุฒิ ศิษยเกา
และผูบริหารโรงเรียนไดมีอํานาจในการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียน มีหนาท่ีและความรับผิดชอบ
ในการตัดสินใจท่ีเก่ียวของกับงบประมาณ บุคลากร และวิชาการ โดยใหเปนไปตามความตองการของ
นักเรียนผูปกครอง และชุมชน

ผุสดี สมณา๓๔ ศึกษางานวิจัยวิทยานิพนธ เรื่อง “การบริหารบุคลากรของโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงราย เขต ๑” พบวา  ในสวนแนวทางการพัฒนา
บุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงรายเขต ๑ พบวาควรมีการ
หมุนเวียนหนาท่ี เพ่ือใหความรูความสามารถหลายๆดานสวนการฝกอบรมและการพัฒนาถือวาเปน
สิ่งจําเปนในการใหความรูในงานท่ีปฏิบัติแกบุคลากรขององคกรและเปนการเพ่ิมทักษะในสวนงานท่ี
เก่ียวของ

จึงสอดคลองกับ แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๘ ๓๕ ไดวาง
นโยบายแนวคิดการบริหารสถานศึกษาไววา

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต ๒ เปนหนวยงานท่ีมีหนาท่ี
บริหารและจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  จัดตั้ง ข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. ๒๕๔๖ และกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการภายใน

๓๑ พระธนากร  วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน), “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา
เขตบางกอกใหญ  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต ๑”, วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑติ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓).

๓๒ อางแลว.
๓๓ ปรียาภรณ บุญรักษา, การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคลากรตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา

ในทัศนะของผูบริหารสถานศึกษา และครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต ๒,
วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี, ๒๕๔๘)

๓๔ผุสดี สมณา, “การบริหารบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
เชียงราย เขต ๑”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย, ๒๕๕๐)

๓๕สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต ๒, แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน,
(กลุมนโยบายและแผน : สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต ๒, ๒๕๕๕-๒๕๕๘), หนา ๒-๓.
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สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๖ ข้ึนตรงตอสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
กระทรวงศึกษาธิการ  มีหนาท่ีรับผิดชอบในการบริหารและจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  ตั้งแตระดับ
การศึกษาปฐมวัย ถึงระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหแกประชากรวัยเรียนในเขต ๕ อําเภอ  ไดแก
อําเภอวาปปทุม  อําเภอพยัคฆภูมิพิสัย  อําเภอนาเชือก อําเภอนาดูน  และอําเภอยางสีสุราช
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เปนหนวยงานทางการศึกษา ท่ีอยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีอํานาจหนาท่ี ตามมาตรา ๓๗ ของพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. ๒๕๕๖ โดยมีภารกิจ ดังนี้

ก. ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา (มาตรา
๓๖)

ข. มีอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับการศึกษาท่ีกําหนดไวในกฎหมายนี้ (พรบ.ระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ)และกฎหมายอ่ืนและมีอํานาจหนาท่ีดังนี้

๑) จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาให
สอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและความ
ตองการของทองถ่ิน

๒) วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษาและหนวยงาน
ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและแจงจัดสรรงบประมาณท่ีไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบและกํากับ
ตรวจสอบติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว

๓) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา

๔) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา

๕) ศึกษาวิเคราะหวิจัยและรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา ในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา

๖) ประสานการระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคลเพ่ือสงเสริม
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

๗) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา

๘) ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ
และสถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

๙) ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา

๑๐)ประสานสงเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะทํางานดาน
การศึกษา

๑๑)ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชน และ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา



๒๙

๑๒)ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนเก่ียวกับกิจการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิไดระบุใหเปนหนาท่ี
ของผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย

๒.๒.๒ โครงสรางการบริหารสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม
เขต ๒

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต ๒ แบงโครงสรางการ
บริหาร ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.๒๕๔๖ แกไขเติม
(ฉบับท่ี ๒) พ.ศ.๒๕๕๓ กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา พ.ศ.๒๕๔๖ และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องการแบงสวนราชการภายในสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา พ.ศ.๒๕๕๓ เปน ๗ กลุม ๑ หนวย ดังนี้

แผนภาพท่ี ๑ โครงสรางการบริหารสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต ๒

สถานศึกษา

กลุม
บริหารงาน
บุคคล

กลุม
นโยบาย
และ
แผน

กลุม
นิเทศติดตาม

และ
ประเมินผล

การจัด
การศึกษา

กลุมสงเสริม
สถานศึกษา

เอกชน

กลุม
บริหาร
การเงิน
และ
สินทรัพย

กลุม
อํานวย
การ

กลุม
สงเสริมการ
จัดการศึกษา

คณะกรรมการ
สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน

ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา
ประถมศึกษา

มหาสารคาม เขต 2

รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา

คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา

หนวยตรวจสอบภายใน

คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล
และนเิทศการศึกษา

คณะอนุกรรมการขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา
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แนวคิดการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

เรงรัดพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีความสามารถในการจัดประสบการณ
และกระบวนเรียนรูใหมีประสิทธิภาพ ตามหลักสูตรกําหนด  โดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ และใชหองเรียน
และแหลงเรียนรูเปนศูนยกลางในการพัฒนา มุงสูมาตรฐานวิชาชีพและมีวิทยฐานะสูงข้ึนท่ีสอดคลอง
กับคุณภาพผูเรียน ตลอดจนเรงรัด พัฒนาคุณภาพการบริหารงานบุคคล ใหเอ้ือตอการยกระดับ
คุณภาพผูเรียนตามความตองการของโรงเรียนอยางแทจริง และใชมาตรการจูงใจเพ่ือยกผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนทุกระดับ
. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาอําเภอยางสีสุราช สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต ๒ ไดมีแนวคิดวาการบริหารงานบุคลากรถือเปนบทบาทท่ีมี
ความสําคัญตอระบบกระบวนการพัฒนางานขององคการอยางมาก  แต  การขับเคลื่อน กระบวนการ
บริหารงานขององคการใหสําเร็จ  หากผูบริหารหรือบุคลากรผูใตบังคับบัญชาไมยึดระบบกระบวนการ
บริหารตามหลักและทฤษฎี  ทําใหองคการหรือหนวยงานไมประสบผลสําเร็จ  บุคลากร จึงเปน
ทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะบุคคลมีสติปญญา สิทธิและเสรีภาพทัดเทียมกัน มีความรูสึกผิด รูสึก
ชอบ  ไมชอบ สามารถท่ีจะเลือกปฏิบัติหรือไมปฏิบัติ  เปนอุปสรรคตอกระบวนการบริหาร  ดังนั้น
ผูบริหารจะบริหารบุคคลใหสําเร็จไดนั้น ตองมีทักษะ กระบวนการบริหาร และเปนนักวางแผน วาง
บุคคลใหถูกกับงาน พัฒนากระบวนการบริหารงานท่ีดีทําใหองคการมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
สูงสุด

๒.๒.๓ กระบวนการบริหารงานบุคลากร
๒.๒.๓.๑ การวางแผนและการกําหนดตําแหนงบุคลากร

ผูบริหารทุกคน  ตองการทํางานใหสําเร็จไดโดยอาศัยคนอ่ืน  การปฏิบัติงานรวมกันให
งานบรรลุเปาหมายไดตองอาศัย คน เปนปจจัยในการดําเนินงาน จึงจะไปสูความสําเร็จได ดังนั้นคนจึง
เปนผูใชปจจัยตางๆ  เชน เงิน วัสด ุ อุปกรณเครื่องอํานวยความสะดวก เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับ
งาน องคกรหรือหนวยงานจะลมเหลวหรือประสบผลสําเร็จเพียงไร ข้ึนอยูกับคนและกระบวนการ
บริหารบุคคล     คนจึงเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดของการ ดําเนินงานและบริหารบุคคล มีนักศึกษา
และนักวิชาการหลายทาน ไดกลาวถึงกระบวนการวางแผนบุคลากรไวดังนี้

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ๓๖ไดใหแนวคิดการวางแผนบุคคล ไววา
การอํานวยการใหเกิดการดําเนินงานในพระพุทธศาสนาตองอาศัยภาวะผูนําเปนสําคัญ  ท้ังนี้เพราะไม
มีระบบการใชกําลังบังคับใหปฏิบัติตามผูนําในพระศาสนา  การท่ีสมาชิก จะทําตามคําสั่งของผูบริหาร
หรือไมจึงข้ึนอยูกับภาวะผูนําในผูบริหารเปนสําคัญ

ในการวางแผนบุคลากร จะเห็นไดในพุทธวิธีเก่ียวกับการวางแผน สิ่งท่ีสําคัญมากคือ
ผูบริหารตองมีวิสัยทัศน ดังท่ีพระพุทธเจาตรัสวา  ผูบริหารตองมีจักขุมา แปลวา ผูบริหารมีสายตาท่ี

๓๖ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), คุณธรรมสําหรับนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๘-๙.



๓๑

ยาวไกล คือการมองไกล วิสัยทัศนชวยใหผูบริหารวาดภาพจุดหมายปลายทางไดชัดเจน และใชสื่อสาร
ใหสมาชิกภายองคกรยอมรับและดําเนินไปสูจุดหมายปลายทางนั้น องคกรท้ังหมดจะถูกขับเคลื่อนไป
ดวยวิสัยนทัศนนี้   พระพุทธเจาทรงกําหนดจุดหมายปลายทางในพระพุทธศาสนาไววา  การประพฤติ
ปฏิบัติธรรมทุกอยางมีเปาหมายสูงสุดท่ีจุดเดียวคือ วิมุตติ (ความหลุดพนทุกข)

การถือเอาความหลุดพนเปนวัตถุประสงคสวนตัวสําหรับสมาชิกทุกคน  ใน
พระพุทธศาสนานี้ใชไดกับผูยังไมบรรลุพระอรหันต  แตเม่ือสมาชิกนั้นเปนพระอรหันตไดเจโตวิมุตติ
หลุดพนทุกขแลว  วัตถุประสงคก็เปลี่ยนไป ดังนั้นเม่ือจํานวนพระสงฆมีจํากัด พระพุทธเจาทรงบัญชา
ใหแตละรูปไปตามลําพังผูเดียว สวนพระองคเลือกไปประกาศธรรมแกเจาลัทธิในแควนมคธ คือ ชฎิล
สามพ่ีนองท่ีตําบลอุรอเวลาเสนานิคม พระพุทธเจาทรงใชเวลา ๒ เดือนปราบพยศชฎิลสามพ่ีนอง
และบริวารจนทําใหเขาหันมาบวชในพระพุทธศาสนา จากนั้นไดเสด็จไปเทศนโปรดพระเจาพิมพิสาร
และประชาชนชาวมคธพอเห็นวาชฎิลสามพ่ีนองท่ีพวกตนนับถือไดยอมเปนสาวกของพระพุทธเจาแลว
คลายทิฏฐิมานะ หันมาตั้งใจฟงธรรม ในท่ีสุดก็ไดดวงตาเห็นธรรมหันมานับถือพระพุทธศาสนา
พระพุทธเจาทรงใชเวลาไมนานนับจากวันตรัสรูก็สามารถวางรากฐานพระพุทธศาสนาในแควนมคธ ซึ่ง
เปนหนึ่งในแควนมหาอํานาจสมัยนั้น

ถาพระพุทธเจาไมประสบผลสําเร็จในการประกาศพระศาสนา โดยหาผูบรรลุธรรมตาม
อยางพระพุทธองคไมไดสักคนเดียว พระพุทธเจาก็เปนเพียงพระปจเจกพุทธะ  คือ ผูตรัสรูเฉพาะตนท่ี
สามารถสอนใหคนอ่ืนตรัสรูตามได จึงไมใชนักบริหาร  แตเพราะเหตุท่ีพระเจาทรงสามารถสอนใหคน
อ่ืนตรัสรูตามได พระองคจึงเปนพระสัมมาสัมพุทธผูสามารถจัดตั้งองคกรพระพุทธศาสนาและเปนนัก
บริหารกิจการพระศาสนา

จะเห็นไดวาในการวางแผนเพ่ือบริหารขององคกรของพระพุทธเจานั้น  มีวิสัยทัศน
กําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค และพันธกิจขององคกรคณะสงฆไวอยางชัดเจน  องคการ
พระพุทธศาสนาเจริญเติบโตข้ึนมาไดเพราะผลจากวิสัยทัศนของพระพุทธเจา และพุทธวิธีการจัด
องคกรของพุทธองคก็มีระเบียบแบบแผนท่ีดี เชนการรับสมาชิกเขามาบวชในพระพุทธศาสนาจะมีการ
กําหนดสมาชิกทุกคนเริ่มจากศูนย นั่น คือ ไมมีการอนุญาตใหนําชาติชั้นวรรณะหรือตําแหนงหนาท่ีใน
เพศฆราวาสเขามาในองคกรคณะสงฆ ทุกคนท่ีเขามาบวชในพระพุทธศาสนาเปนพระภิกษุเสมอ
เหมือนกันหมด การอยูรวมกันของคนท่ีเทาเทียมกันอาจกอใหเกิดปญหาในการบังคับบัญชาภายใน
องคกรเพราะเหตุท่ีวาเม่ือสมาชิกถือตัววาเทาเทียมกับคนอ่ืนก็จะไมมีใครเชื่อฟงใครหรือยอมลงใหใคร
ดังท่ีพระพุทธเจาตรัสใววา “การอยูรวมกันของคนท่ีเสมอกันนําทุกขมาให” ถาเปนเชนนั้นการบังคับ
บัญชาภายในองคกรก็มีไมได พระพุทธเจาจึงทรงกําหนดใหพระภิกษุตองเคารพกันตามลําดับพรรษา
ผูบวชทีหลังตองใหความเคารพตอผูบวชกอน

เม่ือสาวกมีจํานวนมากข้ึน  พระพุทธเจาทรงจัดองคกรออกเปนพุทธบริษัท ๔ คือภิกษุ
ภิกษุณี อุบาสก อุบาสิกา ในสวนของภิกษุบริษัท และภิกษุณีบริษัท พระพุทธเจาทรงมอบความเปน
ใหญใหแกคณะสงฆ ดังจะเห็นไดจากการกระจายอํานาจใหคณะสงฆดําเนินการใหอุปสมบท เม่ือมี
กิจจาธิกรณหรือกิจการท่ีจะตองทํารวมกัน คณะสงฆสามารถบริหารจัดการเอง หรือเม่ือมีกรณีความ
ขัดแยงเกิดข้ึนในคณะสงฆ พระพุทธเจาก็ทรงมอบอํานาจใหคณะสงฆเปนผูจัดการแกปญหา



๓๒

ธงชัย  สมบูรณ๓๗ ไดแสดงแนวคิดไวในหนังสือ  จากองคการแหงการเรียนรู สูองคกร
เปยมสุข  ซึ่งมีเนื้อหา เก่ียวกับหลักการบริหารไววา  ภาวะความเปนผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพของแผนงานเก่ียวของโดยตรงกับการจัดตั้งเปาหมายของภารกิจหลักขององคกร
พฤติกรรมของผูนําเปนปจจัยทางบริบท(contextual  factor)ซึ่งมีอิทธิผลตอการกําหนดแผนงานตาม
เปาหมายความสําเร็จของการบริหารงานตามวัตถุประสงค  ข้ึนอยูกับความไวเนื้อเชื่อใจวาระหวางผู
วางนโยบายและผูปฏิบัติงาน  การติดตอสื่อสาร  การทํางานเปนทีม  การมีสวนรวมของ
ผูใตบังคับบัญชาและการควบคุมตนเองของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งปจจัยเหลานี้จะเกิดประสิทธิภาพมาก
นอยเพียงไรข้ึนอยูกับภาวะความเปนผูนําของผูบริหาร

กิติ  ตยัคคานนท อางใน สมพรใจ คําปน ๓๘ ไดกลาววาการแวงแผนบุคลากร  คือ
การวางแผนอัตรากําลังใหเหมาะสมกับงาน  เพ่ือใหงานสัมฤทธิ์ผลตามความตองการและเปาหมายท้ัง
ในปจจุบันและอนาคต  โดยตองเชื่อมโยงและประสานกับเรื่องอ่ืนๆ อีกดวย เชน  เศรษฐกิจการลงทุน
การวิจัย  การวางแผนพัฒนา  การวางแผนตางๆ และการพยากรณความตองการ และยังไดอธิบาย
เก่ียวกับการพยากรณบุคลากรวาจะประกอบดวย

๑. การคาดคะเนความตองการบุคลากร  ท้ังจํานวนและทักษะของบุคคลแตละประเภท
๒. การคาดคะเนความพรอมของกําลังคนในองคการ เชน  ความสามารถในการ

เคลื่อนยายกําลังคน  กําลังผลิต  การฝกอบรมซ้ํา  การรับหนาท่ีใหม การเลื่อนวิทยฐานะ
๓. ความรูและการคาดคะเนเก่ียวกับการลงทุน  ซึ่งมีสวนสําคัญอยางมากกับการ

วางแผนกําลังคนเพ่ือใหไดผลงานตามความตองการ

เมธี  ปลันธนานนท๓๙ กลาวไววากระบวนการวางแผนกําลังคนมี ๖ ข้ัน  ดังนี้
๑. สันนิษฐานเพ่ือการวางแผนกําลังคน
๒. ทําโครงสรางขององคการ และความตองการกําลังคนในอนาคต
๓. เตรียมกําลังคนท่ีมีอยู
๔. คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงตางๆ
๕. ทําโปรแกรมสนับสนุนและเพ่ิมกําลังคน
๖. การควบคุมแผนกําลงัคน

๓๗ธงชัย  สมบูรณ, จากองคการแหงการเรียนรู สูองคกรเปยมสุข, (กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพ
ปราชญสยาม, ๒๕๔๙ ), หนา ๒๘.

๓๘สมพร ใจคําปน, “การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม”,
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๗)

๓๙เมธี  ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคลากรในวงการศึกษา,(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ โอเดียน
สโตร, ๒๕๒๙), หนา ๓.



๓๓

พะยอม  วงศสารศรี๔๐ ใหเหตุผลท่ีตองการ  มีการวางแผนทรัพยากรบุคคลไวดังนี้
๑. ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในอนาคต
๒. ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางละเอียดท่ีจะปฏิบัติงานดานบุคลากรอยางมี

ข้ันตอน ซึ่งจะทําใหองคการไดทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพมากข้ึน อันจะสงผลตอความเจริญกาวหนา
ขององคการในบั้นปลาย

เสนาะ ติเยาว๔๑ ไดกลาวไวในหนังสือ “หลักการบริหาร” ซึ่งมีเนื้อหาเก่ียวของกับ
การวางแผน ของผูบริหารไววา  กระบวนการในการกําหนดวัตถุประสงคนั้นหากจะกลาวในแงของ
สถานการณการวางแผนเปนกระบวนการในการเผชิญกับความไมแนนอนโดยการกําหนดการกระทํา
ข้ึนลวงหนาเพ่ือใหผลตามท่ีกําหนดไว  การวางแผนอาจเปนเรื่องสวนตัวหรือเรื่องท่ีเปนทางการ  เม่ือ
ผูบริหารมีความคิดท่ีจะหาวิธีทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย  ความคิดนั้นอาจเปนการสวนตัวคือไมได
เขียนไว  ไมไดขอความคิดเห็นจากคนอ่ืนในองคการวางแผนเปนการสวนตัวนี้อาจเปนเรื่องของสวน
บุคคลหรือขององคการขนาดเล็ก  การวางแผนสวนตัวจะขาดความตอเนื่องและขาดขอมูล  แตการ
วางแผนท่ีเปนทางการเปนเรื่องยุงยากซับซอน  จะตองเขียนวัตถุประสงคไวจะตองกําหนดวิธีการอยาง
ชัดเจน  จะตองอาศัยการมีสวนรวมของคนในองคการ  ใหคนในองคการยอมรับอาศัยขอมูลจํานวน
มากกําหนดระยะเวลาไวและอ่ืนๆ การวางแผนเพ่ือลดความไมแนนอนลงหรือลดความเสียงใหเหลือ
นอยท่ีสุด  หากสถานการณตางๆ ในโลกมีความแนนอนก็ไมจําเปนตองมีการวางแผนการคิดอยากจะ
ทําอะไรก็ไดและก็ประสบผลสําเร็จตามตองการดวย  แตเพราะสถานการณตางๆไมมีความแนนอน
หรือมีความเสี่ยงจึงตองมีการวางแผน

๑.การวางแผนทําใหรูทิศทางในการดําเนินงาน  เม่ือผูปฏิบัติงานรูทิศทางการทํางานก็
สามารถประสานงานกัน  รูวาควรทําอะไรและทําอยางไรจะไดผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไว หากไมมี
การวางแผนนอกจากไมรูวาจุดหมายปลายทางอยูท่ีไหนแลวก็ยังกอใหเกิดการสูญเสียหรือสิ้นเปลือง
ทรัพยากรอีกดวย

๒.การวางแผนทําใหลดความไมแนนอนลงเพราะผูบริหารจะมุงม่ันไปสูจุดหมาย
ปลายทางอยางแนวแน  สามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงอันอาจเกิดข้ึนไดดียิ่งข้ึน  สามารถ
ปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขณะเดียวกันก็เตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยาง
เหมาะสม

๓.การวางแผนทําใหลดความเสียหายการซ้ําซอนของงานท่ีทํา เนื่องจากการวางแผนทํา
ใหรูท้ังวิธีการและเปาหมายของงานจึงทําใหมีความชัดเจนในการทํางาน  รูวากิจกรรมใดควรทํา
กอนหลังอยางไร  การซ้ําซอนและการสิ้นเปลืองจึงไมเกิดข้ึน

๔.การวางแผนทํา ใหรูมาตรฐานในการควบคุม หนาท่ีข้ันสุดทายของการบริหาร  คือการ
ควบคุมใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดกิจกรรมท่ีสําคัญของการควบคุมคือมาตรฐานท่ีใช

๔๐พะยอม  วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ,
๒๕๓๔), หนา ๓.

๔๑เสนาะ ติเยาว , หลกัการบริหาร, คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี, พิมพ ครั้งท่ี ๔,
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๕๑), หนา ๘๓-๘๔.



๓๔

เปรียบเทียบกับการปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนจริง  การวางแผนจึงกําหนดมาตรฐานไดแนนอนชัดเจนวาตองให
ไดผลงานอยางไร

บรรยงค โตจินดา๔๒ การท่ีงานจะสําเร็จตามเปาหมายขององคการนั้นตองมีปจจัย
ทางดานทรัพยากรใหครบถวน  สิ่งท่ีสําคัญ คือบุคคล  เพราะบุคคลเปนทรัพยากรท่ีไมหยุดนิ่ง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  จึงตองใหความสําคัญเม่ือมีการขาดแคลนบุคคลข้ึน องคการจะตองเลือกสรร
บุคลากรเขามาทํางานใหเหมาะสมกับงาน ความสําคัญของการวางแผนบุคลากร สรุปได ๓ ประการ
คือ

๑. การวางแผนบุคลากรเพ่ือการใชคนท่ีมีประสิทธิภาพองคการท่ีขาดบุคลากรท่ี
เหมาะสมในการทํางานและการมีทรพยากรบุคคลทํางานอยูในองคกรมากเกินไป  การวางแผน
บุคลากรเปนจุดแรกท่ีจะกําหนดประสิทธิภาพของกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับงาน และบุคคลท้ังหมด

๒. การวางแผนบุคลากรใหเกิดความพอใจในการทํางานและพัฒนาบุคคลการวางแผน
บุคลากรเปนข้ันตอนแรกท่ีสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาและมีสวนรวมในการทํางานใหองคการ
มากข้ึน  ซึ่งเปนการสรางความรูสึกในทางสรางสรรค และสงเสริมใหพนักงานใชความรู  ความสามารถ
อยางเต็มท่ี  ผลท่ีไดรับ ยอมนําไปสูการลด อุบัติเหตุ ลดการขาดงาน  ลดอัตราการเขา – ออกงาน
และทําใหคุณภาพของงานสูงข้ึน  ท้ังนี้เพราะการวางแผนทางดานกําลังคนท่ีเหมาะสม   ควรจะเริ่ม
ตั้งแตการรับเขาทํางานกระท่ังออกจากงาน

๓. การวางแผนบุคลากรใหเกิดความทัดเทียมกันในดานการจางงานการวางแผนทางดาน
งานบุคคล  จะเริ่มตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก  การวางแผนทางดานอาชีพ การฝกอบรม  และการ
พัฒนาคาตอบแทน และการออกจากงาน  สิ่งเหลานี้เองท่ีใชเปนแนวทางในการจัดหาคนเขาทํางาน

จากกระบวนการวางแผนจะตองเริ่มจากการศึกษาสภาวะแวดลอม ท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร เพ่ือใหทราบถึงจุดออนจุดแข็งภายใน ตลอดจนโอกาสและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนและมี
อิทธิพลตอการวางแผนและการตัดสินใจทางการบริหารการกําหนดแผนปฏิบัติงาน แผนปฏิบัติงานจะ
เกิดข้ึนควบคูกับเปาหมายและ กลยุทธ เพ่ือใหมีการจัดสรรทรัพยากรอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนการลําดับข้ันตอนของการปฏิบัติงานอยางชัดเจนวาจะทําอะไร ในชวงเวลาใด จะตองใช
ทรัพยากรอะไรบางและปริมาณเทาใด งานนั้น ๆจะแลวเสร็จเม่ือใด เปนตน การกําหนดแผนปฏิบัติ
งานจะทําใหสามารถตรวจสอบผลการดําเนินงานไดวา งานนั้นดําเนินไปไดเพียงใด มีปญหาอุปสรรค
อะไรท่ีขัดขวางและจะแกปญหาอุปสรรคเหลานั้นไดอยางไรเพ่ือ ใหสําเร็จลุลวงตามแผน

๒.๒.๓.๒ การสรรหาบุคลากร
การสรรหาบุคลากร  เปนกระบวนการคนหาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและมี

คุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีเขามาทํางานในองคกร ท่ีสําคัญจะไดคนดีเขามาทํางาน ตองมี
ข้ันตอน กระบวนตางๆในการสรรหา ดังนักการศึกษาหลายทานไดใหทัศนะความสําคัญในการสรรหา
บุคลากร ดังท่ี

๔๒บรรยงค  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล,(กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยลุมนํ้าปง, ๒๕๔๓), หนา
๘๓-๘๔.



๓๕

สมพงศ  เกษมสิน ๔๓ ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรรหาบุคลากรไววา  การสรรหา
บุคคลเขาทํางานเปนกระบวนการสําคัญในทุกองคการ  ไมวาจะเปนองคการรัฐบาลหรือองคกรเอกชน
และมีความสําคัญมากเปนทวีคูณในองคการของรัฐบาลในปจจุบัน

สมาน  รังสิโยกฤษ ๔๔ ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรรหาบุคคลไววา  การสรรหา
บุคคลเขารับราชการนี้ถือไดวาเปนหลักเอกของการบริหารงานบุคคล เพราะงานจะลมเหลวหรือ
ประสบผลสําเร็จนั้นข้ึนอยูกับผูปฏิบัติงาน

ฟลิปโป Flippo อางใน สมัย สวางวงษ๔๕ การบริหารงานบุคคล ตามทฤษฎีของ ได
ใหแนวคิดในการสรรหาบุคคลไวความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกับคุณภาพของบุคคลฉันใด การสรรหา
และการคัดเลือกพนักงานยอมมีความสําคัญท่ีจะตองดําเนินการดวยความรอบคอบฉันนั้น” มีคํากลาว
กันวาทรัพยากรบุคคลเปนสินทรัพยท่ีสําคัญยิ่งขององคการ ความสําเร็จหรือความลมเหลวใดๆ จะ
เกิดข้ึนในองคการนั้นเปนผลเนื่องมาจากความสามารถในการจัดการภายในองคการ ฉะนั้น จึงมีความ
จําเปนอยางยิ่งท่ีองคการจะตองไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและความสามารถท่ีเหมาะสมเขามาดําเนินงาน
และปฏิบัติภารกิจตางๆ ท่ีกําหนดข้ึนในองคการ

การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูสมัครงานท่ีมี
ความสามารถเขามาทํางานในองคการ กระบวนการนี้จะเริ่มตนตั้งแตการแสวงหาคนเขาทํางานและ
สิ้นสุดเม่ือบุคคลไดมาสมัครงานในองคการ การสรรหาจึงเปนศูนยรวมของผูสมัครงานเพ่ือดําเนินการ
คัดเลือกเปนพนักงานใหมตอไป

การสรรหาบุคลากร คือ การคนหาบุคคลตางๆ ท่ีมีความสามารถในการท่ีจะมาสมัครงาน
ในตําแหนงท่ีวางอยูภายในองคการหรือคาดวาจะวางในอนาคตขางหนาเพ่ือตําแหนงท่ีตองการ การ
สรรหาจึงเปนการดําเนินงานในกิจกรรมหลายๆ อยางท่ีหนวยงานไดจัดทําข้ึน เพ่ือจะจูงใจผูสมัครท่ีมี
ความรูความสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมตามท่ีหนวยงานตองการใหเขามาทํางานเพ่ือชวยให
หนวยงานประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมาย การสรรหาบุคลากรสําหรับบริษัทเล็ก ๆ อาจกินเวลา
และใชเงินมาก แตถาไดคนไมดีมาทํางานดวยแลวจะท้ังเสียเวลาและคาใชจายมากกวา ดังนั้น การสรร
หาบุคลากรจึงควรทําดวยความรอบคอบและใหไดคนดีมาทํางานไดจริงๆ งานดานการบริหารบุคคลจะ
ปฏิบัติไดผลหรือไมข้ึนอยูกับสภาพของบุคคลท่ีรับเขามา องคการนั้นก็จะมีความพรอมท่ีจะปรับตัวให
เขากับสถานการณท้ังภายนอกและภายในไดเปนอยางดีข้ันแรกในการสรรหาบุคลากร ตองมีการทํา

๔๓สมพงศ เกษมสิน , การบริหารบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งท่ี ๓ (กรุงเพทมหานคร : ไทยวัฒนา
พานิชย.๒๕๒๑), หนา ๖๓.

๔๔สมาน  รังสิ โยกฤษฎ , ความรู ท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล , พิมพครั้ ง ท่ี ๒๒,
(กรุงเทพมหานคร : นํ่ากังการพิมพ, ๒๕๔๔),หนา ๗๒

๔๕สมัย  สวางวงษ, “ปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา กลุมท่ี ๑๒”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร,
๒๕๕๑)



๓๖

รายละเอียดของงานข้ึนมากอนเปนใบพรรณนางานซึ่งเปนรายละเอียดของหนาท่ีจะตองทําในปจจุบัน
และเปนงานท่ีตองพัฒนาใหดีข้ึนใน อนาคตเชนกันไดมีการกําหนดลักษณะงานแลวทําใบพรรณนางาน
หรือใบแสดงรายละเอียดของงานเอาไว มีดังนี้

๑) หนาท่ีและความรับผิดชอบของแตละตําแหนงงาน
๒) เงื่อนไขการจางงาน เงินเดือน คาจาง สวัสดิการ เวลาทํางาน
๓) เทคนิคเฉพาะตําแหนง (Technical aspects of the post)
เม่ือทําใบพรรณนางานเฉพาะตําแหนงแลว ข้ันตอไปตองตั้งคําถามวา ตองการอะไรจาก

พนักงาน ดังนั้น จึงทําใบบอกรายละเอียดลักษณะเฉพาะของงานซึ่งประกอบดวยอายุ ประสบการณ
ความสามารถและคุณสมบัติเฉพาะตัว ซึ่งไดจากขอมูลในใบสมัครงานของผูท่ีรับเขาทํางาน สวนความ
ตองการอ่ืนๆ อาจระบุไวก็ได เชนใบขับข่ีสมาชิกสมาคมตางๆ และเม่ือพิจารณาแลวจะเห็นวาการทํา
ใบพรรณนางานนั้นเนนเรื่องงานเปนสําคัญ สําหรับการทําขอมูลลักษณะเฉพาะของงานเนนเรื่องงาน
วา เหมาะกับคนเชนไร เปนการจับคูระหวางคุณสมบัติของคนใหเขากับลักษณะหรือความตองการของ
งานนั้นๆ เปนจุดหมายของการจัดสรรหาบุคคล

๑) เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง
๒) เพ่ือขจัดและหลีกเลี่ยงปญหาตางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต
๓) เพ่ือประโยชนสูงสุดของฝายลูกจางและนายจาง

การจัดสรรหาบุคคลมีระบบ ข้ันตอนกระบวนการ นโยบาย คุณสมบัติ และวิธีการสรรหา
บุลากรนั้น การสรรหาบุคคลจะตองสรรหาผูท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมเขาปฏิบัติงานมีแหลง
ไดมาจาการสรรหาบุคลากร ๒ ประเภท คือ

๑) การสรรหาบุคคลจากภายในหนวยงาน(Recruitment From Inside) หมายถึง
การสรรหาบุคลากรภายในหนวยงานข้ึนมาดํารงตําแหนงท่ีวาง อาจกลาวไดวาการเลื่อนตําแหนงหรือ
เลื่อนข้ันบุคคลภายในหนวยงานนั่นเอง เปนวิธีท่ีประหยัดไมตองเสียคาใชจายมาก ไมตองปฐมนิเทศ
หรือฝกอบรม  นอกจากนี้ยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจหบุคลากรมีกําลังใจ และตั้งใจปฏิบัติหนาท่ี
อยางมีประสิทธิภาพ วิธีนี้จะทําใหบุคลากรมีความคิดแคบและจะขาดบุคลากรในระดับลาง

๒) การสรรหาบุคคลภายนอกหนวยงาน (Recruitment From Outside) คือการ
สรรหาบุคคลจากภายนอกหนวยงาน  โดยการชักจูงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ  และมีคุณสมบัติ
เหมาะสมจากตลาดแรงงานตางๆ  อาจจะเปนสถาบันการศึกษาหรือจากหนวยงานอ่ืนๆ อาจทําไดโดย
การบรรจุ  หรือ รับโอน  ขอดีของวิธีนี้คือจะทําใหบุคลากรใหมมีแนวคิดและประสบการกาวไกล
ออกไป  ขอเสียคือ ทําใหสิ้นเปลืองคาใชจายในการคัดเลือกและการฝกอบรม

กระบวนการสรรหาบุคคล  หมายถึงการดําเนินงานท่ีจะใหบุคลากรมาสมัครเขาทํางาน
ในตําแหนงวางใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะมากได มีอยูหลายข้ันตอนอาจสรุปเปนข้ันตอนตางๆ ดังนี้ คือ

๑) การกําหนดลักษณะงาน ข้ันตอนนี้ คือ ในการออกแบบงาน และการวิเคราะห
งานซึ่งเปนขอมูลพ้ืนฐานใหเขาใจไดชัดแจงถึงลักษณะของงานในแงมุมตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการเก็บ
รวบรวมและวิเคราะหขอมูลตางๆ ของงานท่ีปรากฏอยูในองคการและเม่ือไดทราบความจริงเก่ียวกับ
งานแลวก็จะพยายามประมวลและสรุปเอาไวดวยคําพูดหรือคําพรรณนาท่ีบันทึกไว ท้ังนี้เพ่ือให
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สามารถทราบถึงสิ่งตางๆ ท้ังหลายท่ีเปนงาน ท่ีคนเขามาทํางานจะตองเก่ียวของในฐานะท่ีตองเปนผู
ทํางานนั้นๆ

๒) การพิจารณาการวางแผนการสรรหา หมายถึง การพิจารณาเก่ียวกับเทคนิควิธีท่ี
จะใชสรรหาพนักงาน ซึ่งควรจะเปนวิธีท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะชวยใหสามารถสื่อความไปถึงกลุมบุคคลท่ี
บริษัทตองการไดโดยตรงมากท่ีสุด เชน การพิจารณาวา ควรใชโฆษณาทางหนังสือพิมพวิทยุหรือการ
ติดตอกับกลุมอาชีพหรือสํานักจัดหางาน เปนตน

นอกจากนี้ การวางแผนการสรรหายังรวมความไปถึงการพิจารณาแหลงท่ีจะไปทําการ
สรรหาอีกดวย เชน ถาเปนการสรรหาจากภายนอกแหลงใหญๆ ก็มักจะเปนจากสถานศึกษาหรือกรม
แรงงาน เปนตนในเรื่องของการวางแผนการสรรหาท่ีจะพยายามใหแนใจไดวา ควรจะเสาะหาจากผูใด
และดวยวิธีการอยางไร เพ่ือใหไดผูสมัครจํานวนหนึ่งท่ีเหมาะสมท่ีจะนําคัดเลือกตอไปนั้น ผูบริหารบาง
คนเขาใจวา เปนข้ันตอนท่ีไมสําคัญนักซึ่งเปนเรื่องผิดเพราะการวางแผนสรรหาพนักงานนี้เปนสิ่งสําคัญ
ยิ่งกวาท่ีคิด กลาวคือ แทจริงในการสรรหาพนักงานจะทําใหไดผลนั้นยอมตองมีคนท่ีสรรหามาให
กลั่นกรองคัดเลือกในจํานวนท่ีมากพอตามสมควรจากจํานวนท้ังหมดใหเหลือเพียงเฉพาะผู ท่ีมี
ความสามารถจริงๆ ซึ่งนับเปนเรื่องยากเพราะถาหากเกรงจะมีปญหาท่ีไมสามารถหาคนจากผูสมัคร
จํานวนมากๆ ออกมาได ในบางกรณีเชนนี้ การจําเปนตองเลือกคนท่ีตองการออกมาจากกลุมเล็กก็จะ
ไมสามารถทําได ในทางตรงกันขาม หากมิไดมีการวางแผนโดยมีขอบเขตไวบาง การเหวี่ยงแหโดยใช
วิธีสรรหาแบบครอบจักรวาลจะเปนภาระท่ีตองเสียท้ังเวลาและคาใชจายอยางมากมาย

๓) การพิจารณาสรางรายละเอียดใหเกิดการจูงใจในการสรรหา กลไกท่ีสําคัญท่ีสุด
ของการสรรหาท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ประเด็นสําคัญจะอยูท่ีการพิจารณารายละเอียดตางๆ ของสิ่งท่ี
เก่ียวพันกับการสรรหาหรือนั่นก็คือการมุงพยายามท่ีจะกําหนดรายละเอียดตางๆ ท่ีเก่ียวกับงานให
เห็นชัดแจง ท้ังในแงของรางวัลผลตอบแทนและคุณลักษณะของพนักงานท่ีดีท่ีอยากได ควบคูกับการ
พิจารณาความคาดหมายท่ีเปนความประสงคท่ีอยูในใจของผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติตามตองการดังกลาว
เพ่ือจะใหมีหนทางสามารถเสนอขอเสนอเก่ียวกับเงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ ตลอดจนตําแหนง
งานใหอยูในระดับสูงพอและมีความเหมาะสมท่ีจะดึงดูดใหผูสมัครมาติดตอสมัครงานการพิจารณาใน
แงนี้ คือ กลไกของการสรรหาท่ีสามารถดึงดูดใจผูสมัคร ซึ่งเปนการพิจารณาท่ีมีการคํานึงถึงความ
คาดหมายของท้ังสองฝาย เพ่ือท่ีจะกําหนดใหเขากันไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได

๔) การดําเนินการสรรหาเม่ือไดกําหนดนโยบายและตัดสินใจเก่ียวกับวิธีการ
พิจารณารายละเอียดท่ีเก่ียวของท่ีจะใชเปนขอเสนอและขอมูลเปนท่ีเรียบรอยแลว จากนั้นก็เปนการ
ดําเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการท่ีกําหนดไว

นโยบายในการสรรหา
๑) นโยบายขององคการ (Organization policies)

นโยบายขององคการ โดยท่ัวไปมุงแสวงหาความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคการ ความเปนท่ียอมรับของสาธารณชนและอ่ืนๆ สําหรับในเรื่อง
สรรหาองคการก็ไดมีการกําหนดนโยบายยอย ฉะนั้น ผูสรรหาจะตองพิจารณานโยบายตางๆ ท่ีจะมี
สวนเก่ียวของกับงานของตน เชน
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๑.๑ นโยบายการสงเสริมบุคคลภายในใหบรรจุในตําแหนงท่ีวางลง นโยบายนี้องคการ
ตองการท่ีจะสนับสนุนใหโอกาสแกบุคคลท่ีทํางานอยูในองคการของตนไดมีโอกาสเลื่อนหรือเปลี่ยนไป
ทํางานในตําแหนงท่ีวางลง โดยเชื่อวาจะเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกพนักงานท่ีทํางานอยู

๑.๒ นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในตําแหนงงานท่ีวางลงนโยบายนี้องคการ
ตองการบุคคลท่ีมีแนวความคิดใหมๆ เขามาในองคการแทนท่ีจะวนเวียนเฉพาะคนในองคการของ
ตนเองเทานั้น

๑.๓ นโยบายคาตอบแทน ในบางครั้งนโยบายคาตอบแทนท่ีองคการกําหนดไว ได
กลายเปนขอจํากัดในการท่ีจะสรรหาพนักงานท่ีมีคุณภาพเขามาในองคการ

๑.๔ นโยบายดานสถานภาพการจางงานบางองคการไดกําหนดนโยบายท่ีจะรับบุคคล
เขามาทํางานนอกเวลาและทํางานเปนลูกจางชั่วคราว ฉะนั้น ผูสรรหาจะตองศึกษาและแสวงหาบุคคล
เขามาทํางานตามนโยบายขององคการ อยางไรก็ตาม บางครั้งไดพบขอบกพรองบางประการในกรณีท่ี
ผูสรรหาละเลยบุคคลท่ีกําลังหางานทําประเภทเต็มเวลา เพราะผูสรรหามองแตเพียงวาไมมีงานเต็ม
เวลาใหเขาทําไมสามารถบรรจุพวกเขาไดจึงมองหาเฉพาะผูท่ีทํางานอยูแลวและมีความสนใจอยาก
ทํางานนอกเวลาซึ่งในความเปนจริงบุคคลท่ีแสวงหางานเต็มเวลาทําอาจสนใจ
งานนอกเวลาก็เปนได

๑.๕ นโยบายจางคนตางชาติบางองคการอาจมีนโยบายท่ีจะจางคนตางชาติเขา มารวม
ทํางานดวย ฉะนั้น หนาท่ีของผูสรรหาจะตองทําการศึกษาหาความรูตางๆ ดานกฎหมายเพ่ือใหการ
จางงานประเภทนี้เปนไปอยางถูกตอง

คุณสมบัติจากผูสรรหา
คุณสมบัติของผูสมัครนับวา เปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีทําใหกระบวนการเปนไปอยางถูกตอง

เหมาะสมผูสรรหาจะทําหนาท่ีไดดีเพียงไรข้ึนอยูกับเขามีคุณสมบัติตอไปนี้หรือไม
๑) มีความรูในตําแหนงท่ีวางลง
๒) รูเรื่องของบริษัทเปนอยางดีท้ังในดานท่ีดีและไมดี
๓) ไมพูดในแงดีของบริษัทมากเกินกวาความเปนจริง
๔) ศึกษาประวัติยอของผูสมัครเปนอยางดี
๕) แสวงหาวาผูสมัครมีความรูเก่ียวกับงานและบริษัทมากนอยเพียงใด
๖) มีความพึงพอใจในการทํางาน
๗) มีความสามารถวิเคราะหและสังเคราะหเก่ียวกับขอมูลตางๆ ไดเปนอยางดี
๘) รูจักใชคําถามกระตุน เพ่ือใหไดขอมูลตางๆ โดยปราศจากการกาวกายเรื่อง

สวนตัว
๙) มีบุคลิกภาพดี สุภาพ ตรงตอเวลา และจริงใจ
๑๐) ดําเนินการติดตามผล และประเมินผลทันทีเม่ืองานแตละประเภทเสร็จสิ้นลง

จากคุณสมบัติดังกลาวจะเปนปจจัยท่ีชวยใหการสรรหาบุคคลในองคการประสบความสําเร็จดวยดี
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วิธีการสรรหา (Channels of Recruitment) เราอาจเรียกวา ชองทางการสรรหาก็ได
ในอดีตนั้นผูสรรหาและผูสมัครมักจะพบกันโดยการชักชวนกันมาพบ แตในปจจุบันชองทางการสรรหา
หรือวิธีการสรรหาบุคคลเขามาทํางานในองคการนั้นใชกันหลายๆ วิธีการดวยกัน คือ

๑) การมาสมัครงานดวยตนเอง (Walk -in) วิธีนี้เปนวิธีท่ีผูสมัครงานมาติดตอกับฝาย
บุคคลขององคการเพ่ือตองการทํางานในองคการ

๒) การเขียนจดหมายมาสมัครงาน (Write-in) เปนวิธีการท่ีผูสมัครงานเขียน
จดหมายแจงความจํานงสนใจทํางานถามีตําแหนงวางลง

๓) การแนะนําของพนักงานในองคการ (Employee Referrals) พนังงานในองคการ
มักจะแนะนําบุคคลเขามาติดตอกับฝายบุคคลเพ่ือทํางานในตําแหนงท่ีวางลง วิธีนี้เปนวิธีท่ียอมรับกัน
วาดี เพราะบุคคลท่ีจะเขามาทํางานรูจักองคการเปนอยางดีจากผูแนะนําและคนงานท่ีแนะนําก็รูวางาน
ในตําแหนงท่ีวางลงนั้นทําอะไรบางจะแนะนําคนท่ีมีความสามารถตรงกับงานเขามาทํา แตอยางไรก็
ตาม ผูสรรหาก็ควรจําตองพิจารณาดวยความรอบคอบตางๆ อีกครั้ง

๔) การโฆษณา (Advertising) การโฆษณานับวามีอิทธิพลสําคัญและใชกันมากใน
ปจจุบันเพราะจะมีความกวางขวางมากกวาการแนะนําของพนักงานในองคการ ในการโฆษณา
ประกาศหางานนี้จะตองกลาวลักษณะงาน เงินเดือน คุณสมบัติและวิธีการติดตอ ถาผูอานสนใจในงาน
นั้นบางครั้งจะพบการโฆษณาอีกลักษณะหนึ่งท่ีเรียกวา การโฆษณาลับ การโฆษณาแบบนี้จะไมระบุผู
จาง ถาผูสมัครสนใจใหเขียนประวัติยอ (Resume) ไปยังตู ป.ณ. ตางๆ เปนตน ซึ่งการโฆษณาเชนนี้
ทางบริษัทจะไมไดรับการรบกวนจากผูสมัครงานและทําใหไมเสียเวลา

๕) กรมแรงงาน (Department of Labour) บางครั้งองคการจะติดตอหางานผาน
กรมแรงงาน เพราะกรมแรงงานเปนหนวยงานของรัฐท่ีทําหนาท่ีเปนสื่อกลางในการติดตอระหวาง
หนวยงานและ ผูสมัครงาน

๖) หนวยงานจัดหางานของเอกชน (Private Placement Agencies) หนวยงาน
จัดหางานของเอกชนจะทําหนาท่ีเปนคนกลาง (Middle-man) ระหวางนายจางและคนงานในปจจุบัน
นี้มีหนวยงานประเภทนี้มาก

๗) สถาบันการศึกษา (Educational Institutions) องคการหลายแหงจะติดตอกับ
สถาบันการศึกษาโดยตรง เพราะเปนศิษยเกาหรือไมก็เชื่อถือการคัดเลือกนักศึกษาของอาจารยใน
สถาบันนั้นๆ และบางสถาบันมีแผนกแนะแนวท่ีทําหนาท่ีเปนศูนยกลางรับสมัครนักศึกษาเขาทํางานใน
ท่ีตางๆ

๒.๒.๓.๓ การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงาน

ในดานตาง ๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในเวลาท่ีกําหนดไว
อยางแนนอน มีการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางานอยูบนพ้ืนฐานของความเปนระบบ
และมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ
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สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล๔๖ ไดกลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ไวดังนีก้ารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ความหมาย การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสําเร็จของ
งานท่ีผูปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุมท่ีปฏิบัติไดจริงตลอดรอบการประเมิน ตามวธิีการท่ีองคกร
กําหนด เปรียบเทียบกับ เปาหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐาน
ผลงานท่ีวางไวเม่ือตนรอบการประเมิน

แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระบวนการของการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
งานท่ีกระทําหลังจากท่ีไดมีการคัดเลือกพนักงานเขามาทํางาน และไดมีการใหทํางานไประยะเวลาหนึ่ง
ตามท่ีกําหนดแลว ซึ่งผูบริหารจะตองติดตามประเมินผลดูเปนระยะ ๆ วา ผลงานท่ีปรากฏจากการ
กระทําของบุคคลดังกลาวเปนไปอยางไร ซึ่งหากไดทราบถึงผลงานท่ีปฏิบัติออก มาและประเมินคุณคา
ไดแลว ก็จะมีการเสริมหรือแกปญหาใหคนงานมีประสิทธิภาพตอไป คืออาจจะเลื่อนชั้นใหพรอม
ผลตอบแทนท่ีใหเพ่ิมเติมในความดีความชอบ หรืออาจโยกยายสับเปลี่ยนหรือ แกไขดวยวิธีการอ่ืน ๆ
ซึ่งหากกระทําถูกตอง นอกจากจะชวยใหการผลิตการทํางานมีประสิทธิภาพตลอดไปแลว ยังชวยสราง
เสริมขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานอีกดวย

ความเชื่อมโยงของการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการซึ่งเปนวงจรท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนการวัดผลสําเร็จของ
งานในชวงเวลาท่ีกําหนดไวแนชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายท่ีกําหนดวาผลสําเร็จ
ในการปฏิบัติราชการของแตละบุคคลหรือขององคกร เกิดข้ึนไดตามเปาหมายจริงหรือไม อยางไร

๑. การใหรางวัล
๑) ในวงจรการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การใหรางวัล เปนการตอบแทนบุคคล

หรือกลุมบุคคลท่ีปฏิบัติราชการสําเร็จตามเป าหมายท่ีกําหนด และตามขอตกลงท่ีวางไวรวมกัน
๒) การใหรางวัลอาจดําเนินการอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เชน เม่ือผู

ปฏิบัติมีผลงานดีควรไดรับการยกยองชมเชยทันที หรือการให รางวัลในรูปตัวเงิน ท้ังนี้หลักเกณฑการ
ใหรางวัลควรครอบคลุมพฤติกรรมดีๆ ท่ีผูปฏิบัติงานทุมเทใหกับผลสําเร็จของงาน

๓) ขอบเขตของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ
๓.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยข้ันตอนตางๆ

ดังกลาวขางตน จะเนนการอธิบายท่ีเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนสําคัญ
๓.๒ สําหรับการใหรางวัลเพ่ือตอบแทนผลสําเร็จในการปฏิบัติราชการตามระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติราชการนี้ ในคูมือเลมนี้ จะใหความสําคัญเนนหนักไปในเรื่องการนําผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใชประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซึ่งเปนการดําเนินการตามมาตรา ๗๖

๔๖สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล , คูมือการปฏิบัติผลการปฏิบัติราชการ, ฉบับวันท่ี ๑๐
ตุลาคม ๒๕๕๑, (สํานักงาน ก.พ : สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล, ๒๕๕๑), หนา ๒ – ๘.
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แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ท่ีกําหนดความในวรรคหนึ่งวา
“ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูอยูใตบังคับบัญชา เพ่ือใชประกอบการ
พิจารณาแตงตั้ง และการเลื่อนเงินเดือน ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ. กําหนด” การนํา
แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management) และการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกตใชกับขาราชการพลเรือน
สามัญ จุดมุงหมาย คือการใหภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองครวมเปนสําคัญ

๔) ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ
การดําเนินการตามข้ันตอนท้ังหาของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ นั้น

หากไดพิเคราะหโดยถองแทแลว จะพบวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหารผล
การปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งท่ีตกลงกันไวหรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งกําหนดโดย
ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งกําหนดโดยสมรรถนะ
(Competency) นั่นเอง ในการประเมินจะนําคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สวนหนึ่ง กับคะแนนการ
ประเมินสมรรถนะอีกสวนหนึ่ง เม่ือนํามาคิดคํานวณรวมกันจะไดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งจะ
นําไปใชในการพิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใชเปนขอมูลในการปรึกษาหารือระหวางผูปฏิบัติ
กับผูบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการ
พัฒนาบุคลากรตอไป

๒. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีกําหนดสิ่งท่ีจะเกิดข้ึนภายใตระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการจะเปนดังนี้

๑) ผูปฏิบัติจะผานการประเมินผลการปฏิบัติราชการป ละ ๒ รอบ คือ
รอบท่ี ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของป ถัดไป
รอบท่ี ๒ ๑ เมษายน – ๓๐ กันยายน

โดยในแตละรอบ ผูปฏิบัติจะทําการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการรวมกับผูบังคับบัญชา
ตั้งแตตนรอบ และจะทําการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานท่ีทําไดจริงกับเป าหมายท่ีตั้งไว เพ่ือสรุป
เปนคะแนนประเมิน ณ ปลายรอบท้ังนี้ ในระหวางรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญ เชน มีงาน
เพ่ิมเติมจากท่ีได ตกลงไว ณ ตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติอาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชาเพ่ือทํา
การปรับปรุงสิ่งท่ีไดตกลงกันไวแตตน โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใชในการประเมิน ณ ปลายรอบการ
ประเมิน

๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองคประกอบอยางนอย ๒
องคประกอบ ไดแก องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการหรือสมรรถนะ ท่ีกลาววาอยางนอย ๒ องคประกอบก็เพราะวา สวนราชการอาจกําหนดใหมี
องคประกอบท่ี ๓ เปนการเฉพาะของสวนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องคประกอบแรกก็ได ดังนั้นผู
ปฏิบัติในแตละสวนราชการ ควรจะตองศึกษาขอกําหนดซึ่งประกาศโดยสวนราชการท่ีตนสังกัด
เพ่ิมเติม

ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ
การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพ่ือ

ผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการขององคกรบรรลุเปาหมาย ดวยการเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติ



๔๒

ราชการในระดับองคกร ระดับหนวยงาน จนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกําหนด
เปาหมายผลการปฏิบัติราชการขององคกรท่ีชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตาม
ผลการปฏิบัติราชการอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีสอดคลองกับเปาหมายท่ีได
กําหนดไว และผลท่ีไดจากการประเมินนําไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก
ผูปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนเงินเดือน เปนตน

๑. ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ
การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร

ท่ีใหความสําคัญกับการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานเพ่ือผลการปฏิบัติราชการท่ี
สูงข้ึน จึงนับวามีความสําคัญตอองคกรและผูปฏิบัติงานอยางยิ่ง สรุปได ดังนี้

๒. องคกร
๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทําใหการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงานทุก

ระดบัสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร
๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเปนกระบวนการตอเนื่อง ซึ่งจะชวย

ผลักดันใหผูปฏิบัติงานทุกระดับทํางานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร
๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนําตัวชี้วัด (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการ

กําหนดเป าหมายผลการปฎิบัติงานระดับองคกร ซึ่งตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนํามาเปนขอมูลฐาน
(Baseline) สําหรับการเทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองคกรในปตอๆ ไปได

๓. ผูปฏิบัติงาน
๑) การกําหนดแผนปฏิบัติราชการเปนรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทําให

ผูปฏิบัติงานรับทราบเป าหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยางชัดเจน ตั้งแตตนรอบการประเมิน
รวมท้ังจะไดทราบความเชื่อมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบ วาสงผลตอความสําเร็จขององคกรอยางไร

๒) ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเนื่องจาก
กระบวนการไดกําหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล เพ่ือแกปญหาขอขัดของในการ
ทํางาน อันนําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหมีความ
เหมาะสมและสงผลตอเปาหมายขององคกรไดสมบูรณมากยิ่งข้ึน

๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งข้ึน เพราะสิ่งท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผูปฏิบัติงานจะมาจากเปาหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน

การบริหารผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ๕ ข้ันตอนหลัก ไดแก (๑) การวางแผน
และการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ (๒) การติดตาม (๓) การพัฒนา (๔) การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ และ (๕) การใหรางวัลกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ในบางตํารา/
เอกสารบางเลม อาจมีการจัดวางข้ันตอนแตกตางไปจากนี้ เชน อาจจัดวางข้ันตอนเปน (๑) การ
วางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ (๒) การพัฒนา (๓) การติดตาม (๔) การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนตน หรืออาจกําหนดข้ันตอนไวนอยกวานี้ เชน ไมระบุเรื่องการให



๔๓

รางวัลไวในกระบวนการดังกลาว เปนตน อยางไรก็ดี สาระสําคัญของเปาหมายการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการไมแตกตางกัน๔๗

ภาพท่ี ๒ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ

การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ
เปนการกําหนดผลสําเร็จของงานและเป าหมายท่ีองคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงานและ

หนวยงานระดับตางๆ ซึ่งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร ในข้ันตอนนี้ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกําหนด
ข้ันตอน/วิธีการปฏิบัติราชการ เพ่ือชวยใหเขาใจรวมกันในเป าหมายขององคกรวาจะตองทําอะไรให
เปนผลสําเร็จบาง เพราะเหตุใดจึงตองทําสิ่งเหลานั้น และผลสําเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอยางไรการ
วางแผนและกําหนดเป าหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดําเนินการ ดังนี้

๑) กําหนดปจจัยวัดผลสําเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ท่ีสามารถวัด/ประเมิน
ไดสามารถเขาใจได สามารถตรวจสอบได มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได

๒) กําหนดผลงานพ้ืนฐานท่ีผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จ
๓) กําหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่งควรมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยน

ตามเป าหมายและแผนงานขององคกร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจําเปนท่ีเกิดข้ึน ท้ังนี้
แผนปฏิบัติราชการรายบุคคลดังกลาว ตองนํามาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทํางานเปน
ระยะๆ

๑. การติดตาม
การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานตางๆ จะตองติดตามผลการปฏิบัติ

ราชการอยางตอเนื่อง เพ่ือวัดผลสําเร็จของงานในชวงเวลานั้นๆ วา สอดคลองกับเป าหมายผลการ

๔๗สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต ๒, แผนพัฒนาการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน, (กลุมนโยบายและแผน : สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต ๒, ๒๕๕๕-๒๕๕๘),
หนา ๒๓.

ให้รางวลั
(Reward)

ตดิตาม
(Monitor)

พฒันา
(Develop)

ประเมิน
(Appraise)

วางแผน
(plan)



๔๔

ปฏิบัติราชการหรือไม เพ่ือพิจารณาความกาวหนา หรือแนวโนมของผลการปฏิบัติราชการรวมท้ัง
ปญหาขอขัดของในการทํางาน อันนําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย
ตอไป

๒. การพัฒนา
ในระหวางติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาจะไดรับขอมูล ๒ สวน คือ

๑) สวนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหนาของผลงาน วาเปนไปตาม
เปาหมายท่ีกําหนดมากนอยเพียงไร

๒) สวนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ วาผูปฏิบัติงานไดแสดงพฤติกรรมตามคาดหวัง
ไวมากนอยเพียงไร

การพัฒนางานและผูปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาขอมูลท้ังสองสวนเปนหลัก
และกําหนดแนวทางท่ีจะดําเนินงานเรื่องนี้ใหเหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือใหผลสัมฤทธิ์ของ
งานตามเป าหมายขององคกรบรรลุผลตามท่ีกําหนดไวตอไป

๒.๒.๓.๔ การธํารงรักษาบุคลากร
การธํารงรักษา คือ การท่ีองคการจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีมุงปองกัน พัฒนาและแกไขความ

ไมปลอดภัยทางดานกายและจิตท่ีอาจเกิดข้ึนในการทํางานของพนักงาน ท้ังนี้เพ่ือธํารงรักษาใหเขา
สามารถปฏิบัติงานใหแกองคการดวยความปลอดภัยและสุขใจเปนประโยชนตอองคการใหนานท่ีสุด
ตราบใดท่ีองคการยอมรับวา การดําเนินงานขององคการจะเปนไปอยางสมบูรณและมีความ
ตอเนื่องกันอยางสมํ่าเสมอไดนั้น จําเปนตองอาศัยแรงงานของคนมาดําเนินการ องคการคงจะตอง
ยอมรับวาการพิทักษปกปอง รักษา คุมครองบุคคลเหลานั้น ยอมเปนสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไมไดสําหรับ
องคการ

ความสําคัญของการธํารงรักษา
๑) การธํารงรักษาทําใหองคการไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป ท้ังนี้เพราะคนเปน

แรงงานท่ีมีคายิ่งสําหรับองคการ ถาองคการจัดกิจกรรมธํารงรักษาเปนอยางดี คนงานยอมจะไดรับ
ความปลอดภัยท้ังสุขภาพกายและจิต ซึ่งเปนการสงผลตอการปฏิบัติงานโดยตรง แตในทางตรงกันขาม
ถาองคการละเลยเรื่องการธํารงรักษาไป พนักงานยอมแสวงหาองคการใหมท่ีสามารถคุมครองเขาได
ซึ่งสิ่งนี้เปนไปตามธรรมชาติมนุษยท่ีตองการใหตนมีความม่ันคงปลอดภัย (Safety need) หรือ
ไมเชนนั้นแลว ถาพนักงานตองประสบอันตรายใดๆ องคการตองหาคนมาทดแทนนับวาเปนการ
เสียเวลาแกองคการเปนอยางมาก

๒) การธํารงรักษาชวยสรางภาพพจนท่ีดีขององคการสูสายตาบุคคลภายนอก คน
ท่ัวไปในสังคมจะรับรูวา องคการนี้ยอมรับแนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตร มองมนุษยเปนมนุษยท่ี
ควรเอาใจใสไมใชมุงแตใชงาน เม่ือเขายังอยูในสภาพท่ีทําได แตไดหามาตรการท่ีปองกันใหพนักงาน
ไดรับความปลอดภัยและหาทางชวยเหลือ เม่ือความปลอดภัยนั้นไดเกิดข้ึนขณะปฏิบัติงานอยาง
หลีกเลี่ยงไมได



๔๕

๓) การธํารงรักษาพนักงานไดสงผลตอความม่ันคงของประเทศชาติ เพราะคนงานไม
มีปญหาการเรียกรองในสิ่งท่ีองคการไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือเขาขณะท่ีปฏิบัติงานดวยเหตุ
ดังกลาว การธํารงรักษาจึงเปนกิจกรรมท่ีองคการจําเปนตองจัดข้ึน เพราะกอใหเกิดประโยชนโดยตรง
แกองคการนอกจากทฤษฎีท้ังสองท่ีจําเปนในการนํามาใชเปนหลักในการธํารงรักษาบุคลากรแลว
องคประกอบอ่ืนๆ ท่ีจะชวยในการธํารงรักษาบุคลากร ไดแก

๓.๑ ขวัญและกําลังใจ
ขวัญและกําลังใจ เปนสภาพทางจิตหรือความรูสึกพึงพอใจของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน

ในหนวยงานท่ีตนเองเปนสมาชิกอยู ความรูสึกนี้อาจเปนความรูสึกท่ีเก่ียวกับเพ่ือนรวมงาน
ผูบังคับบัญชาหรือบรรยากาศของหนวยงาน นักบริหารท่ีดีจะตองคอยตรวจสอบทาทีขวัญของ
บุคลากรอยูเสมอ เพ่ือรักษาพลังภายในของบุคคลใหอยูในระดับสูง อันจะสงผลถึงประสิทธิภาพของ
งาน การเสริมสรางความรูสึกพึงพอใจของบุคคลท่ีมีตอการปฏิบัติงานในหนวยงาน อาจเสริมความรูสึก
พึงพอใจท่ีมีอยูเดิมใหมากข้ึนหรือสรางความพึงพอใจในสวนท่ีขาดใหมีข้ึนได

สมพงศ เกษมสิน๔๘ มีความเห็นวา ขวัญในการทํางาน หมายถึง ความเปนอันหนึ่งอัน
เดยีวกันของหมูคณะหรือสมาชิกท้ังมวล รวมมือรวมใจกันทํางานดวยความเต็มใจและพยายามธํารงไว
ซึ่งสัมพันธภาพระหวางหมูสมาชิกท้ังนี้ก็โดยมุงหวังท่ีจะใหภาระหนาท่ี การทํางานขององคการบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวและขวัญท่ีดีของหนวยงานใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานดงันี้

๑) ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เพ่ือวัตถุประสงคของหนวยงาน
๒) สรางความจงรักสามัคคี มีความซื่อสัตยตอหมูคณะและหนวยงาน
๓) เก้ือหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานควบคุมความประพฤติ
๔) สรางเสริมความสามัคคีในหมูคณะ และกอใหเกิดพลังรวม
๕) เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรกับนโยบายและวัตถุประสงคของ

หนวยงาน

๓.๒. การจูงใจ
การสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากร ไดกระทําควบคูไปกับการจูงใจ

หรือการกระตุนใหบุคลากรไดปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง
การธํารงรักษาบุคลากรในหนวยงานนั้น ผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจท่ีดี มีจิตอาสาในการ

ปฏิบัติงานนั้น อาจนําหลักธรรมไปประยุกตเปนแนวทางในการบริหารองคกรเพ่ือจุดมุงหมายในงาน
พัฒนาหนวยงานใหมีประสิทธิภาพท่ีดี

๔๘สมพงศ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิชย
, ๒๕๑๓), หนา ๘.
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๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับหลกัธรรมสังคหวัตถุ
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวา มีการศึกษาเก่ียวกับการ

บริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แตไมพบงานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคลากรตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในอําเภอยางสีสุราช
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาการประถมศึกษามหาสารคาม เขต ๒ ดังนั้น ผูวิจัยจึงเห็นวาการ
วิจัยครั้งนี้จะทําใหทราบถึงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล โดยนํา
หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ มาประยุกตใช และเพ่ือนํามาปรับปรุงแกไขจุดบกพรองตางๆ เพ่ือเพ่ิมคุณภาพ
ในการใหบริหารงานบุคคลภายในสถานศึกษาอยางดีท่ีสุด

ดังนั้นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ คุณภาพ ในการ การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา จึงนอมนําหลักทางพระพุทธศาสนา ตามแนวสังคหวัตถุ ๔ คือ ทาน ปยวาจา อัตถจริยา
และสมานัตตตา มาเปนหลักในการประยุกตในการบริหาร ตามแนวคิดของนักวิชาการศาสนาหลาย
ทาน  ท่ีไดกลาวไววา

ในการอยูรวมกันในสังคมนั้น มนุษยทุกคนลวนปรารถนาเปนท่ีรักของคนรอบขางเปนท่ี
ยอมรับนับถือของทุกๆ คน และปรารถนาท่ีจะไดยินไดฟงคํายกยองสรรเสริญ มากกวาเสียงนินทาวา
รายพระพุทธองคไดทรงสอนวิธีท่ีจะทําตนใหเปนท่ีรักของสังคมวา ข้ันแรกใหปรับท่ีตัวของเราเองกอน
คือ ตองทําตัวเราใหเปนคนนารักเสียกอน โดยการปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งเปนคุณธรรมท่ีเปน
เครื่องยึดเหนี่ยวใจคนผูกใจคนและประสานหมูชนใหมีความสามัคคี เปนหลักธรรมท่ีทําใหคนเปนท่ีรัก
เปนท่ีชอบใจของคนท่ัวไป เปนการปลูกไมตรี เติมน้ําใจตอกัน ทําใหสังคมเปนสุข ประกอบดวยหลัก ๔
ประการ ดังนี้

๑. ทาน (Giving; Generosity; Charity) การใหการเอ้ือเฟอเผื่อแผ เสียสละแบงปน
ชวยเหลือกันดวยการใหสิ่งของ หรือใหความรูและแนะนําสั่งสอนดวยน้ําใจไมตรี มีความโอบออมอารี
จะชวยผูกใจคนไวได การทําทานจะไมสูญเปลา ผูท่ีใหสิ่งท่ีดียอมไดรับสิ่งท่ีดีตอบแทน ดั่งพุทธพจน
ท่ีวา “มนาปทายี ลภเต มนาป” ๔๙ แปลวา ผูใหสิ่งท่ีนาพอใจยอมไดรับสิ่งท่ีนาพอใจ การ ให ท าน
อาจใหได ๒ วิธีดวยกัน คือ

๑) อามิสทาน ใหสิ่งของแกเพ่ือนหรือผูอ่ืนท่ีดอยกวา รวมท้ังการใหรางวัลตางๆ เปนตน
๒) วิทยาทานหรือธรรมทาน หมายถึง การใหธรรม การใหความรูและแนะนําสั่งสอน

หรือการใหในสิ่งท่ีดีเปนประโยชนทาน ๒ อยาง คือ อามิสทาน (การใหสิ่งของ) และธรรมทาน (การให
ธรรม) บรรดาทาน ๒ อยางนี้ ธรรมทานเปนเลิศ๕๐

๒. ปยวาจา หรือ เปยยวัชชะ (Kindly Speech : Convincing Speech) ความเปนผูมี
วาจานารัก พูดอยางรักกัน วาจาเปนท่ีรัก วาจาดูดดื่มน้ําใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือ กลาววาจาสุภาพ
ไพเราะ ออนหวาน มีหางเสียง สมานสามัคคี ซาบซึ้งใจ ทําใหเกิดไมตรีรักใครนับถือ ตลอดถึงคําแสดง
ประโยชนประกอบดวยเหตุผลเปนหลักฐานจูงใจใหนิยมยอมตามพระสัมมาสัมพุทธเจา ไดทรงตรัส

๔๙ องฺ.ปฺจก. (บาลี) ๒๒/๔๔/๔๕.
๕๐ ขุ.อิต.ิ (ไทย) ๒๕/๙๘/๔๗๓.



๔๗

เตือนพระภิกษุใหพยายามหลีกเลี่ยงถอยคําท่ีขัดแยงกัน พูดจาสอเสียดเสียดสีกัน อันนําไปสูการ
ทะเลาะวิวาทกัน พระพุทธองคทรงตรัสถึงการพูดท่ีประกอบดวยประโยชน ดังปรากฏในอภัยราชกุมาร
สูตร ดังนี้ ๕๑

ตถาคตรูวาจาท่ีไมจริง ไมแท ไมประกอบดวยประโยชน และวาจานั้นไมเปนท่ีรัก ไมเปน
ท่ีชอบใจของคนอ่ืน ตถาคตไมกลาวคํานั้น

ตถาคตรูวาจาท่ีจริง ท่ีแท แตไมประกอบดวยประโยชน และวาจานั้นไมเปนท่ีรัก ไมเปน
ท่ีชอบใจของคนอ่ืน ตถาคตไมกลาวคํานั้น

ตถาคตรูวาจาท่ีจริง ท่ีแท และประกอบดวยประโยชน แตวาจานั้นไมเปนท่ีรัก ไมเปนท่ี
ชอบใจของคนอ่ืนในขอนั้น ตถาคตรูกาลท่ีจะกลาววาจานั้น

ตถาคตรูวาจาท่ีไมจริง ไมแท ไมประกอบดวยประโยชน และวาจานั้นเปนท่ีรักเปนท่ีชอบ
ใจของคนอ่ืน ตถาคตไมกลาววาจานั้น

ตถาคตรูวาจาท่ีจริง ท่ีแท ท่ีประกอบดวยประโยชน และวาจานั้นเปนท่ีรัก เปนท่ีชอบใจ
ของคนอ่ืนในขอนั้น ตถาคตรูกาลท่ีจะกลาววาจานั้น ขอนั้นเพราะเหตุไร เพราะตถาคตมีความเอ็นดูใน
หมูสัตวท้ังหลาย๕๒

พระพุทธเจาตรัสถึง สังคหวัตถุ ๔ ไววาดูกรภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ ๔ ประการนี้ ๔
ประการเปนไฉน คือ ทาน การให ๑ เปยยวัชชะ ความเปนผูมีวาจานารัก ๑ อัตถจริยา ความ
ประพฤติประโยชน ๑ สมานัตตา ความเปนผูมีตนเสมอ ๑ ดูกรภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ ๔ ประการนี้
แล การให ๑ ความเปนผูมีวาจานารัก ๑ ความประพฤติประโยชน ในโลกนี้ ๑ ความเปนผูมีตน
สมํ่าเสมอในธรรมนั้นๆ ตามสมควร ๑ ธรรมเหลานั้นแล เปนเครื่องสงเคราะหโลก ประดุจสลักเพลา
ควบคุมรถท่ีแลนไปอยูไวได ฉะนั้น ถาธรรมเครื่องสงเคราะหเหลา นี้ ไมพึงมีไซรมารดาหรือบิดาไมพึง
ไดความนับถือหรือบูชาเพราะเหตุแหงบุตร ก็เพราะเหตุท่ีบัณฑิตพิจารณาเห็นธรรมเครื่องสงเคราะห
เหลานี้ ฉะนั้น พวกเขาจึงถึงความเปนใหญ และเปนท่ีนาสรรเสริญ๕๓

บุญสิริ ชวลิตธํารง๕๔ ไดกลาวถึงความหมายของสังคหวัตถุวา ธรรมอันเปนท่ีตั้งแหง
ความยึดเหนี่ยวจิตใจของกันและกัน อันเปนไปเพ่ือการสงเคราะหกัน ซึ่งมีอยู ๔ ขอ คือ

๑) ทาน หมายถึง การให การเฉลี่ยเผื่อแผแกกันและกัน ซึ่งเปนขอสําคัญเพราะวา
ทุก ๆ คนนั้น ยอมตองการความชวยเหลือจากกันและกันอยูในดานตาง ๆ ในดานวัตถุ เชนทรัพยสิน
เงินทอง เครื่องอุปโภคบริโภคตาง ๆ ในดานกําลังกาย ชวยกระทํากิจการของกันและกันทางกาย ใน
ดานวาจา พูดจาชวยเหลือกันในเรื่องท่ีควรพูดจา ในดานสติปญญา ชวยใหความรู ใหการแนะนํา ใน
ขอท่ีควรจะแนะนําตาง ๆ การใหการเฉลี่ยเผื่อแผเจือจานทุกคนท้ังผูใหญ ท้ังผูนอย ตางก็ควรมีทาน
คือ การใหชวยเหลือกัน ผูใหญใหการชวยเหลือผูนอย ผูนอยใหการชวยเหลือผูใหญ ดวยมีจิตใจมุงท่ีจะ
ชวยใหบรรลุถึงประโยชนท่ีตองการ หรือเพ่ือท่ีจะให

๕๑ ขุ.ม.(ไทย) ๑๓/๘๓/๘๘.
๕๒ ขุ.ม.(ไทย) ๑๓/๘๓/๘๘.
๕๓ ม.ม.(บาลี) ๑๓/๘๕/๘๖.
๕๔บุญสิริ ชวลิตธํารง, ธรรมโอสถ, (กรุงเทพมหานคร : อมรินทรการพิมพ, ๒๕๒๙), หนา ๓๑.



๔๘

พนจากอุปสรรคขัดของท้ังหลาย
๒) ปยวาจา หมายถึง การเจรจาถอยคําซึ่งเปนท่ีรักท่ีจับใจแกกันและกัน อันเปน

ถอยคําสุภาพ เพราะวาจาท่ีพูดออกไปนั้น ถาเปนวาจาท่ีไมสุภาพไมเปนท่ีรักท่ีพอใจ ก็เปนวาจาท่ีอาจ
เสียดแทงน้ําใจของผูอ่ืน ทําใหผูอ่ืนเสียใจ เจ็บใจ ไมสบายใจ เพราะฉะนั้นจึงสมควรท่ีทุกคนจะตองมี
สติควบคุมใจ ควบคุมวาจา ท่ีจะพูดออกไปใหเปนวาจาท่ีสุภาพ ท่ีเหมาะสม แมวาในบางคราวตอง
ทํางานเหน็ดเหนื่อยก็ตาม สิ่งท่ีจะเปนเครื่องในการควบคุมการพูดของเราใหไพเราะก็คือสตินั่นเอง
ดังนั้นการพูดหรือการแสดงออกทุกครั้งตองมีสติอยูเสมอ

๓) อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชนตอกันและกัน คือ การทําสิ่งท่ีเปน
ประโยชนตอสถาบัน เชน โรงพยาบาล มหาวิทยาลัย สังคมท่ีตนอาศัยอยู ตลอดถึงประเทศชาติสิ่งใดท่ี
เปนโทษก็ควรละเวนไมกระทํา การประพฤติตนใหเปนประโยชนสามารถปฏิบัติไดท้ังกาย วาจา และ
ใจ ในทุกเวลาทุกโอกาส

๔) สมานัตตตา หมายถึง ความเปนผูวางตนสมํ่าเสมอ หรือเสมอตนเสมอปลายซึ่ง
หมายถึง การรักษาระเบียบวิจัยอันใดท่ีทุกคนพึงปฏิบัติท้ังผูใหญท้ังผูนอยตามหนาท่ี ท่ีบัญญัติเอาไว
เปนระเบียบของสถานท่ี ของหนวยงาน เชน กฎระเบียบของสถาบันการศึกษากฎระเบียบของสถานท่ี
ราชการตาง ๆ เปนตน ตลอดถึงกฎหมายบานเมือง ในทางพระพุทธศาสนาก็คือ พระวินัย บัญญัติ
สําหรับพระภิกษุท้ังหลายนั้นเอง

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต)๕๕ไดอธิบายความหมายเพ่ิมเติมวาสังคหวัตถุ ๔
หมายถึง ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว คือยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมูชนไวในสามัคคี หลักการ
สงเคราะห

๑) ทาน การให คือ เอ้ือเฟอเผื่อแผ เสียสละ แบงปน ชวยเหลือกันดวยสิ่งของตลอด
ถึงใหความรูและแนะนําสั่งสอน

๒) ปยวาจา หรือ เปยยวัชชะ วาจาเปนท่ีรัก วาจาดูดดื่มน้ําใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ
คือกลาวคําสุภาพไพเราะออนหวานสมานสามัคคี ใหเกิดไมตรีและความรักใครนับถือ ตลอดถึง
คําแสดงประโยชนประกอบดวยเหตุผลเปนหลักฐานจูงใจใหนิยมยอมตาม

๓) อัตถจริยา การประพฤติประโยชน คือ ขวนขวายชวยเหลือกิจการ บําเพ็ญ
สาธารณประโยชน ตลอดถึงชวยแกไขปรับปรุงสงเสริมในทางจริยธรรม

๔) สมานัตตตา ความมีตนเสมอ คือ ทําตนเสมอดวยปลาย ปฏิบัติสมํ่าเสมอกันใน
ชนท้ังหลาย และเสมอในสุขทุกขโดยรวมรับรูรวมแกไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแกฐานะ ภาวะบุคคล
เหตุการณและสิ่งแวดลอม ถูกตองตามธรรมในแตละกรณี

๕๕ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพ
ครั้งท่ี ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๑๘๖.



๔๙

พระภาวนาวิสุทธิคุณ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) ไดกลาววา หลักธรรมปฏิบัติท่ีจะเปนเครื่อง
ยึดเหนี่ยวผูอ่ืนไวได คือ สังคหวัตถุ ๔ อยาง ไดแก

๑) ทาน การใหปนสิ่งของของตนแกผูอ่ืนท่ีควรใหปนนั้น ยอมเปนเรื่องยึดเหนี่ยวใจ
แกผูรับใหระลึกนึกถึงความเปนผูมีน้ําใจโอบออมอารีของผูให ผูมีจิตใจโอบออมอารีมีน้ําใจ มีจิตใจ
เอ้ือเฟอเผื่อแผแกผูอ่ืนอยูเสมอ ยอมเปนท่ีรักแกชนท้ังหลาย คนหมูมากยอมคบคาสมาคมดวยสมดังท่ี
องคสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจาไดตรัสวา ผูใหยอมเปนท่ีรัก คนหมูมากยอมคบเขา

๒) ปยวาจา การเจรจาท่ีออนหวาน คือ วาจาท่ีไพเราะสุภาพออนโยนตามฐานะยอม
เปนท่ีชื่นใจเปนท่ีประทับใจแกผูฟงหรือคูสนทนา ไมมีใครชอบวาจาท่ีหยาบคายแข็งกระดางหรือวาจา
ท่ีกาวราว ท่ีไรมารยาท ไมรูกาลเทศะ และวาจาท่ีไมไพเราะ ไมสมฐานะระหวางผูพูดกับผูฟงและคู
สนทนาดวย คนเราจะไดดีหรือถึงความเสื่อมก็ดวยวาจานั่นแหละ เปนขอสําคัญประการหนึ่ง โบราณ
ทานจึงกลาวไววา ปากเปนเอก เลขเปนโท หมายความวา วาจาท่ีดี ท่ีสุภาพ ท่ีไพเราะออนหวานนั่น
แหละเปนขอปฏิบัติท่ีสําคัญท่ีสุดประการหนึ่งของการครองใจคนและจะไดดีก็เพราะวาจานั่นแหละ
สวนคําวา เลข ณ ท่ีนี้ หมายถึง วิชาความรูยังเปนรอง คือ ถึงจะเปนคนมีความรูสูง แตถาปากไมดีเสีย
แลว ยอมหวังความเจริญในชีวิตไดยาก เพราะคนปากเสียไมอาจผูกใจใครไวได จะหาคนคบหาสมาคม
เปนมิตรสหายท่ีดีท่ีจริงใจตอกันไดยาก ปยวาจา คือ วาจาท่ีไพเราะสุภาพออนโยนตอกันตามฐานะ
เทานั้นแหละท่ีจะเปนเครื่องผูกใจยึดเหนี่ยวจิตใจผูอ่ืนไดยืนนาน

๓) อัตถจริยา การประพฤติสิ่งท่ีดีเปนประ โยชนแกผูอ่ืน หมายความวา ความเปนผูมี
น้ําใจ ไมนิ่งดูดาย รูจักสงเคราะหและชวยเหลือกิจการของผูอ่ืนใหสําเร็จ รูจักชวยกระทํากิจอันเปน
ประโยชนบุคคลอ่ืนหรือแกสังคมสวนรวม ตามความเหมาะสมแกฐานะและโอกาส ไมเปนคนแลงน้ําใจ
ชวยใครไมเปน คือ ไมเปนคนเห็นแกตัวจัด ยามท่ีผูอ่ืนหรือสังคมประสบความทุกขเดือดรอน และ
ตองการความชวยเหลือ เชน ในยามประสบทุกขภัยตาง ๆ ไดแก อุทกภัย ภัยจากน้ําทวม วาตภัย ภัย
จากลมพายุ อัคคีภัย ภัยจากไฟไหม เปนตน ก็มีน้ําใจอนุเคราะหชวยเหลือบรรเทาทุกขผูอ่ืน หรือสังคม
ท่ีกําลังไดรับความทุกขเดือดรอนเชนนั้นตามกําลังของตนดวยใจเมตตาและกรุณาธรรม ความเปนผูมี
น้ําใจ ยอมประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชนแกผูอ่ืนตามสมควรแกฐานะและโอกาส ดวยเมตตากรุณาธรรม
เชนนี้ ยอมเปนเครื่องผูกใจหรือเครื่องยึดเหนี่ยวใจผูอ่ืน ใหผูกสมัครรักใคร และมีความสัมพันธอันดีตอ
กันไดยั่งยืนนานเปนอยางดี ดังมี สุภาษิตคําโบราณวา ไปบานทานอยานิ่งดูดายปนวัวปนควายใหลูก
ทานเลน แมวาสมัยนี้การปนวัวปนควายใหลูกทานเลนเปนเรื่องลาสมัยแลว แตสุภาษิตนี้ก็ยังเปน
อุทาหรณวา การรูจักสงเคราะห อนุเคราะหชวยเหลือผูอ่ืน หรือการประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชนแก
ผูอ่ืน เปนเครื่องผูกใจคน เปนคุณธรรมเครื่องครองใจคนไดดี ใหมีความสัมพันธท่ีดีตอกันไดอยางยั่งยืน

๔) สมานัตตตา คือ ความเปนผูมีตนเสมอ ไมถือตัว ก็คือ ความประพฤติปฏิบัติดีตอ
ผูอ่ืนอยางเสมอตนเสมอปลาย เม่ือมีชีวิตท่ีเจริญกาวหนา หรือไดดิบไดดีข้ึนไป ก็ไมถือตัวหรือทําตัว
เยอหยิ่งกับญาติพ่ีนองหรือมิตรสหายเดิม ท่ีเคยคบคาหรือปฏิบัติดีตอกัน เคยเคารพนับถือกันมา
อยางไร ก็คงประพฤติปฏิบัติดีตอกัน เคารพนับถือกันอยูอยางนั้น ความเปนผูมีตนเสมอนี้เปนคุณ
เครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจผูอ่ืนไวเปนมิตรไมตรีท่ีดีตอกันไดเปนอยางดี๕๖

๕๖ พระภาวนาวิสุทธิคุณ (เสริมชัย ชยมงฺคโล), ตอบปญหาธรรมปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร :
โรงพิมพ เอช ที พี เพรส, ๒๕๔๒), หนา ๘๓.



๕๐

พระราชสุทธิญาณมงคล (จรัญ ฐิติธมฺโม) ไดกลาวไววา สังคหวัตถุ ๔ เปนทางเกิดของ
สามัคคี มี ๔ ขอ คือ

๑) ทาน คือ การใหปน การใหทานซึ่งกันและกันไมหวงกัน โดนการใหทานแบงเปน
๓ ประเภท ไดแก ใหเพ่ือการบูชาคุณ ใหเพ่ือยึดเหนี่ยวจิตใจผูอ่ืนไว และใหเพ่ือเห็นแกมนุษยธรรม

๒) ปยวาจา คือ พูดใหเขารัก ไมพูดใหเขาเกลียด ไมใสรายปายสี ตองพูดใหเขารัก
เรียกวา ปยวาจา ปโย เทวมนุสสานัง

๓) อัตถจริยา บําเพ็ญตนใหเปนประโยชนตอสังคม อยานิ่งดูดาย อยาเห็นแกความ
เหน็ดเหนื่อย

๔) สมานัตตตา เปนการวางตนใหเหมาะสม เรียกวา ไมถือตัวตนวา เราดีกวาเขา
ไดแก วางตนใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี เหมาะกับฐานะ เหมาะกับกาลเทศะ ท่ีวาเหมาะสม
ตําแหนงหนาท่ีนั้น หมายความวา เรามีหนาท่ีอยางไร ก็ไปปฏิบัติไปตามหนาท่ี ท่ีวาเหมาะสมกับฐานะ
นั้น คือ ใชจายทรัพยใหเหมาะสมกับฐานะก็คือ เขาใจใชจาย ไมฟุงเฟอ สุรุยรายเกินไปแตก็ไมตระหนี่
เกินไปจนเขาข้ันทรมานตนเอง ท่ีวาเหมาะสมกับกาลเทศะนั้นหมายความวาปฏิบัติกิจใหเหมาะสมกับ
เวลาและสถานท่ี๕๗

ไพโรจน แกนสาร ไดกลาวไววา สังคหวัตถุธรรม ๔ นั้น เปนหลักธรรมท่ีชวยใหเกิด
ความรูรักสามัคคีข้ึนในกลุมคน ไมวาจะเปนระดับครอบครัว ชุมชน หรือระดับประเทศ แมแตระหวาง
ประเทศก็ตาม หากนําเอาพุทธธรรมหมวดนี้ไปประยุกตใชอยูเนือง ๆ แลว การเบียดเบียนกันก็จะ
ลดลงไดมาก โลกยอมมีสันติภาพ สันติสุขยิ่งข้ึน ความม่ันคงของมนุษยโดยรวมก็จะเพ่ิมสูงข้ึนตามไป
ดวย เนื่องจาก

ทาน คือ การให การเสียสละแกกันและกันกอนไมวาจะเปน วัตถุทาน อภัยทาน หรือ
ธรรมทาน ลวนเปนปจจัยเสริมสรางความกลมเกลียวกันในหมูมนุษยไดท้ังนั้น ความขัดแยงแยงชิง จอง
แตจะเอารัดเอาเปรียบกัน คงเกิดข้ึนยากในสังคมท่ีผูคนรักการให การเสียสละปยวาจา มีองคประกอบ
สาม ไดแก ความสุภาพ ความสัตยจริง และความมีประโยชน หรือเปนถอยคําท่ีสรางสรรคซึ่งนับวัน
ผูคนจะละเลยคุณธรรมขอนี้กันมากข้ึน มีแต ขมขูเชือดเฉือน กระทบกระเทียบเสียดสี หาสาระอะไร
ไมคอยได แถมยังโกหกคําโตกันหนาตาเฉย ปลิ้นปลอนหลอกลวงกันเองอีกตางหาก ความสามัคคีคง
เกิดยากในหมูคนท่ีขาดปยวาจาตอกัน

อัตถจริยา การทําแตในสิ่งท่ีเปนคุณประโยชนท้ังตอตนเองและสวนรวม ไมชักนําพวก
พองไปทางเสื่อมหรือรวมมือกันอยางผิด ๆ เชน คิดเอาเปรียบคนกลุมอ่ืน ประเทศอ่ืนใชกําลังท่ี
เหนือกวา กดข่ีขมเหงเขาอยางไมเปนธรรม หากหลีกเลี่ยงการประพฤติเชนนี้ได ยอมมีสวนชวย
เสริมสรางสันติสุข และความม่ันคงใหมวลมนุษยท้ังโลกไดอีกทางหนึ่ง

๕๗ พระราชสุทธิญาณมงคล (จรัญ ฐิติธมฺโม), หลักธรรมกับความเปลี่ยนแปลงของชีวิต,
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธุรกิจกาวหนา, ๒๕๔๒), หนา ๓๕.



๕๑

สมานัตตตา หมายถึง การวางตนเสมอกัน ไมยกตนขมทานหรือดูถูกดูแคลนผูอ่ืนบาง
อาจารยบอกวา คือ ความเปนกันเอง ไมถือเขาถือเราซึ่งเปนหลักการพ้ืนฐานท่ียอมรับกันอยูแลว
โดยท่ัวไป ๕๘

สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (วาศน วาสโน) ไดอธิบายไววา สังคหวัตถุ เปนหลัก
คุณธรรมในศาสนาพุทธ โดยเปนภาษาบาลีแยกออกเปน ๒ ศัพท คือ สังคห ๑ วัตถุ ๑ สังคหแปลเปน
ภาษาไทยวา สงเคราะห มีความหมายวา ชวยเหลือ อุดหนุน สวนวัตถุในท่ีนี้หมายความวา เรื่อง
รวมท้ัง ๒ ศัพท มีความหมายวา เรื่องความชวยเหลือ จะชวยเหลือกันดวยวิธีอยางไรบาง ทานไดวางไว
เปน ๔ อยาง ชวยเหลือกันดวยวิธีนอกเหนือจาก ๔ อยางนี้ ไมเรียกวา สังคหวัตถุ คือ เรื่องชวยเหลือท่ี
ทําใหรักใครนับถือ กลมเกลียวกัน ตองพฤติกรรมตามหัวขอท้ัง ๔ นี้ เสมอไป ไดแก

๑) ทาน ใหปนสิ่งของ ๆ ตนแกผูท่ีควรใหปน
๒) ปยวาจา เจรจาวาจาท่ีออนหวาน
๓) อัตถจริยา ประพฤติสิ่งท่ีเปนประโยชนแกผูอ่ืน
๔) สมานัตตตา ความเปนคนมีตนเสมอ ไมถือตัว

คุณท้ัง ๔ อยางนี้ เปนเครื่องยึดเหนี่ยวของผูอ่ืนไวได ๕๙

นอกจากนี้ยังไดทรงกลาวถึงสังคหวัตถุ ๔ วา เม่ือทุกคนตางประพฤติสังคหวัตถุท่ัวถึงกัน
แลว อยาวาแตเฉพาะคน เฉพาะครอบครัว จะรักใครนับถืออยูเ ปนสุขสบายเลย ถึงคนท้ังหมูบาน ท้ัง
เมือง ท้ังประเทศ ท้ังโลก ก็ตองอยูเปนสุขสบายตลอดไปเหมือนกันเพราะฉะนั้นทานจึงวาสังคหวัตถุท้ัง
๔ อยาง เปนคุณสําหรับยึดเหนี่ยวน้ําใจผูอ่ืนใหรักใครนับถือชวยเหลือกัน อยางวิเศษแท

พระพรหมคุณาภรณ (ปอ.ประยุตโต)ดังนั้น คุณธรรมท้ัง ๔ ประการนี้ จึงเปนเครื่องยึด
เหนี่ยวใจกันไว เสมือนหนึ่ง    สลัก เพลารถ ถาหลักธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจเหลานี้ไมมี บุคคลก็จะไม
เปนท่ีนาเคารพ  รักใคร ยกยองนับ ถือ เราจึงตองคอยศึกษาและเหมือนเตือนสติตนเองไวตลอดวาใน
แตละฐานะ   ท่ีเราเปนอยูนั้น มีหนาท่ี อะไรบาง เม่ือรูแลวก็ตองปฏิบัติตามหนาท่ีนั้นใหสมบูรณ
นอกจากนีเ้ราก็ตองทําตนใหเสมอตน เสมอปลายดวยคือ เคยวางตัวกับคนอ่ืนในทางท่ีดีอยางไร แมวา
เราจะไดดบิไดดไีปแลว  ก็ตองไมลม ตัวยิ่งคงปฏิบัติตัวเหมือนเชนเดิมนั้นไมเปลี่ยนแปลง  หรือวาเม่ือ
เราเห็นคนอ่ืนเขาไดดี ก็ตอง แสดงออกใหเขารับรูวาเรามีความยินดีกับเขาอยางจรงิใจ ไมคิดกลั่นแกลง
ใสรายปายสีเขา ถาทําได อยางนีเ้ราก็ยอมจะเปนท่ีรักท่ีพอใจของทุกคนรอบขาง๖๐

สรุปไดวา หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ เปนองคประกอบสําคัญท่ีจะทําใหการบริหารงาน
บุคคลในองคการตางๆ ประสบผลสําเร็จ และใหเกิดการประทับใจกับทุก ๆ ฝาย โดยคํานึงถึง
หลักธรรมท้ัง ๔ ดาน คือ

๕๘ ไพโรจน แกนสาร, หลักการคิดอยางมีเหตุผลและกระบวนการตกลงใจ, (นครปฐม : สถาบัน
วิชาการการทหารข้ันสูง, ๒๕๕๑), หนา ๘๒.

๕๙ สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (วาสน วาสโน), สังคหวัตถุ ๔, (กรุงเทพมหานคร :มหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๑๑.

๖๐ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพครั้งท่ี ๘๐, (กรงเทพมหานคร : บริษัท
พิมพสวย จํากัด, ๒๕๕๐ ), หนา ๙.



๕๒

๑) ทาน คือ การให เอ้ือเฟอเผื่อแผ เสียสละ แบงปน ชวยเหลือกันดวยสิ่งของตลอด
ถึงใหความรูและแนะนําสั่งสอน

๒) ปยวาจา คือ วาจาเปนท่ีรัก วาจาดูดดื่มน้ําใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือกลาวคํา
สุภาพไพเราะออนหวานสมานสามัคคี ใหเกิดไมตรีและความรักใครนับถือ ตลอดถึงคําแสดงประโยชน
ประกอบดวยเหตุผลเปนหลักฐานจูงใจใหนิยมยอมตาม

๓) อัตถจริยา คือ การประพฤติประโยชน คือ ขวนขวายชวยเหลือกิจการ บําเพ็ญ
สาธารณประโยชน ตลอดถึงชวยแกไขปรับปรุงสงเสริมในทางจริยธรรม

๔) สมานัตตตา คือ ความมีตนเสมอ ทําตนเสมอดวยปลาย ปฏิบัติสมํ่าเสมอกันในชน
ท้ังหลาย และเสมอในสุขทุกขโดยรวมรับรูรวมแกไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแกฐานะ ภาวะบุคคล
เหตุการณและสิ่งแวดลอม ถูกตองตามธรรมในแตละกรณี จึงขอเสริมดวยหลักธรรมอ่ืนๆ ท่ีมี
ความสัมพันธเก้ือหนุนกัน คือ

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๖๑ กลาวไวในหนังสือ “จิตวิทยาการบริหารงานบุคล” ซึ่งมี
เนื้อหาท่ีเก่ียวของวา  การบริหารงานบุคคลไดนําจิตวิทยามาประยุกตใชในกรณีท่ีเนนใหผูทํางานทุก
คนไมวาจะเปนผูบริหาร ผูปฏิบัติงานท่ัวไปไดเขาใจถึง “พฤติกรรมของมนุษย” และเขาใจความเปน
มนุษยโดยการอยูรวมกัน  ชวยกันทํางานพัฒนาองคการ  เพ่ือไปสูเปาหมายขององคการ  การท่ีจะทํา
ความเขาใจซึ่งกันและกัน  เรียนรูถึงความตองการของผูอ่ืน  เขาใจถึงตัวของตัวเอง  จิตวิทยาจึงไดเขา
มามีบทบาท  กลาวคือ การศึกษาดานจิตวิทยาเปนการศึกษา เพ่ือความเขาใจและวิเคราะหถึง
พฤติกรรมไดอยางถูกตอง การศึกษาพฤติกรรมเชิงคุณภาพรวมจึงเปนการศึกษาเพ่ือรวบรวมเหตุการณ
โดยอาศัยภูมิหลังความรู อารมณของบุคคลนั้นๆ  มาอธิบาย เพ่ือจะไดสรุปความเปนไปไดของ
เหตุการณนั้น

จอมพงศ  มงคลวนิช๖๒ ไดกลาวไวในหนังสือ การบริหารองคการและบุคลากรทางการ
ศึกษา ซึ่งมีเนื้อหาท่ีเก่ียวของวา  เนื่องจากคนเปนทรัพยสินท่ีมีคายิ่งขององคการ  การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงเปนเรื่องท่ีสําคัญ ซึ่งหมายถึง การใชทรัพยากร
บุคคลอันทรงคุณคาใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ  โดยมีภารกิจหลักไดแก การ
วางแผน  บุคลากร  คาตอบแทน  การพัฒนาบุคลากรการประเมินผล การปฏิบัติงานและการธํารง
รักษาบุคลากรในปจจุบันความซับซอนขององคการ  ความกาวหนาของเทคโนโลยี  และการแขงขันท่ี
เพ่ิมข้ึน ผูบริหารการศึกษาจึงตองตระหนักถึงกลยุทธการพัฒนาองคการ  ซึ่งการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีตองสนองยุทธศาสตรองคการเปนเครื่องมือท่ีสําคัญท่ีบงชี้ความสําเร็จขององคการและ
สถานศึกษา

จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา  การบริหาร  มีบทบาทท่ีความสําคัญตอระบบ
กระบวนการพัฒนางานขององคการอยางมาก  แตละองคการจะบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีตั้ง

๖๑ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพพิมพดี,
๒๕๔๔), หนา ๑๘.

๖๒ จอมพงศ  มงคลวนิช, การบริหารองคการและบุคลากรทางการศึกษา, พิมพครั้งท่ี ๑,
(กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๖๙.



๕๓

ไวนั้น จะตองอาศัยบุคลากรท่ีเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน กระบวนการบริหารงานขององคการ
ใหสําเร็จ  หากผูบริหารหรือบุคลากรผูใตบังคับบัญชาไมยึดระบบกระบวนการบริหารตามหลักและ
ทฤษฎี  ทําใหองคการหรือหนวยงานไมประสบผลสําเร็จ  บุคลากร จึงเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด
เพราะบุคคลมีสติปญญา สิทธิและเสรีภาพทัดเทียมกัน มีความรูสึกผิด รูสึกชอบ  ไมชอบ สามารถท่ีจะ
เลือกปฏิบัติหรือไมปฏิบัติ  เปนอุปสรรคตอกระบวนการบริหาร  ดังนั้นผูบริหารจะบริหารบุคคลให
สําเร็จไดนั้น ตองอาศัยหลักธรรม สังคหวัตถุ ๔ ไดแก  ทาน  ปยวาจา  อัตถจริยา  และสมานัตตตา
เขามาประยุกตใชในกระบวนการบริหารงานทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการบริหาร
องคการและผูปฏิบัติงาน

๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวของ

พระธนากร  วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน)๖๓ ศึกษางานวิจัยวิทยานิพนธเรื่อง “การบริหารงาน
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกใหญ  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต ๑” พบวา  สภาพการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารและครูพบวา ดานการวางแผนบุคลากร  ดานการสรรหาบุคลากร  ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และดานการพัฒนาบุคลากร มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก แนวทางในการบริหารงาน
บุคลากรของผูบริหารและครู พบวา ควรมีการวางแผนบุคลากรท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน เปดโอกาส
ใหครูมีสวนรวมในการสรรหาบุคลากร  มีการสงเสริมดานการฝกอบรมสัมมนาทางวิชาการคุณธรรม
จริยธรรมและปฏิบัติธรรมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถของแตละบุคคลอยางมี
ความยุติธรรม

ฤกษชัย  ใจคําปน๖๔ ศึกษางานวิจัยวิทยานิพนธ เรื่อง “การบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต ๕” พบวา  สภาพการบริหารงาน
บุคลากร มีการวางแผนใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด มีการใชแผนปฏิบัติงานควบคูกับการทํางาน มี
การแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนโดยทําเปนคําสั่ง มีการประชุมชี้แจงแกบุคลากร
กอนเริ่มปฏิบัติงานสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบ
อยางยุติธรรมเปดโอกาสใหบุคลากร มีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง รวมท้ังมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางยุติธรรม สวนปญหาท่ีพบ คือ บุคลากรไมเพียงพอ จัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรู ความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา การ
จัดสวัสดิการมีนอย และไมท่ัวถึง และขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ขอเสนอแนะเพ่ือการแกปญหา คือ ควรเสนอขอมูลจํานวนบุคลากรท่ีตองการตอหนวยงานตนสังกัด

๖๓ พระธนากร  วชิรธมฺโม, “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต
บางกอกใหญ  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต ๑”, วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓)

๖๔ ฤกษชัย ใจคําปน,“การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพ้ืนท่ีการศึกษา
เชียงใหม เขต ๕”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๙)



๕๔

ควรจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรูความสามารถ ควรจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากรใหเพียงพอ ควรสรางขวัญ และกําลังใจตามโอกาสอันสมควร และควรมีการวาง
แผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไวลวงหนา

ผุสดี สมณา๖๕ ศึกษางานวิจัยวิทยานิพนธ เรื่อง “การบริหารบุคลากรของโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงราย เขต ๑” พบวา  ในสวนแนวทางการพัฒนา
บุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงรายเขต ๑ พบวาควรมีการ
หมุนเวียนหนาท่ี เพ่ือใหความรูความสามารถหลายๆดานสวนการฝกอบรมและการพัฒนาถือวาเปน
สิ่งจําเปนในการใหความรูในงานท่ีปฏิบัติแกบุคลากรขององคกรและเปนการเพ่ิมทักษะในสวนงานท่ี
เก่ียวของ

กัลยา  โชติธาดา๖๖ ศึกษางานวิจัยวิทยานิพนธเรื่อง “การปฏิบัติงานตามหลักสังคหวัตถุ
กับการประสานงานของบุคลากร สํานักการพิมพ สํานักเลขาธิการสภาผูแทนราษฏร” พบวา
แนวทางสําหรับการพัฒนาการปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุและการประสานงานของบุคลากรสํานักการ
พิมพ สํานักเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ควรประสานงานดวยวาจาอยางจริงใจทําใหการประสานงาน
ไดรับความรวมมือ ควรพัฒนาดานผูประสานงานและดานทาน

ผลวิเคราะหแบบสัมภาษณการปฏิบัติตามสังคหวัตถุกับการประสานงานของบุคลากร
สํานักพิมพ  สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  คือดานสังคหวัตถุสวนใหญเห็นวาความสนิทสนม
สวนตัว หรืความรูจักมักคุนกันทําใหการรับบริการเปนกันเองมากยิ่งข้ึน ดานการประสารงานขาด
ความสอดคลองเรื่องวัสดุอุปกรณ เชน เครื่องถายเอกสารเสียบอย มีจํานวนไมเพียงพอกับการใชงาน
และสํานักพิมพขาดประชาสัมพันธ ทําใหไมทราบถึงศักยภาพของสํานักพิมพ

ณัฐวีรภัทร  ถิ่นมีผล๖๗ ศึกษางานวิจัยวิทยานิพนธเรื่อง “ทัศนะของนักทองเท่ียวชาว
ไทยตอประสิทธิภาพการบริหารงานบริการของตํารวจทองเท่ียว ตามหลักสังคหวัตถุ ๔” พบวา
ปญหา และอุปสรรค การบริหารงานบริการของตํารวจทองเท่ียว ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ไดแก ๑)
ปญหาทางดานการรับบริการจากตํารวจทองเท่ียว ท่ีไมสามารถใหบริการติดตอครั้งเดียวและแลวเสร็จ
ได ๒) ปญหาการใชคําพูดในการประสานงานกันเองภายในหนวยงานไมดีเทาท่ีควร ๓) ปญหาจาก
รถยนตสายตรวจไมเพียงพอตอการใหความชวยเหลือนักทองเท่ียว และ ๔) ปญหาจากการบริการไม
เสมอภาค แนวทางในการปรับปรุง ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ๑) ควรปรับปรุงและประสานงานกับ
หนวยงานท่ีเก่ียวของใหสามารถบริการนักทองเท่ียวแลวเสร็จภายในการติดตอครั้งเดียว เพ่ือให

๖๕ผุสดี สมณา, “การบริหารบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
เชียงราย เขต ๑”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๐)

๖๖กัลยา  โชติธาดา, “การปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุกับการประสานงานของคลากร สํานักการพิมพ
สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฏร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔)

๖๗ ณัฐวีรภัทร ถ่ินมีผล, “ทัศนะของนักทองเท่ียวชาวไทยตอประสิทธิภาพการบริหารงานบริหารของ
ตํารวจทองเท่ียว ตามหลักสังคหวัตถุ ๔”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒)



๕๕

นักทองเท่ียวเกิดความประทับใจ ในการบริการของตํารวจทองเท่ียว ๒) ควรจัดใหมีการเลือกตํารวจ
ดีเดนเพ่ือเปนขวัญและกําลังใจใหกับขาราชการตํารวจท่ีพูดดี ทําดี ๓) ขอรถยนตสายตรวจเพ่ิมเพ่ือให
เพียงพอตอการบริการนักทองเท่ียว ในการเกิดเหตุแตละครั้ง และ ๔) จัดใหมีการฝกอบรมปลูก
จิตสํานึกในการบริการโดยไมเลือกปฏิบัติ

อนงคนาฏ  แกวไพทูรย๖๘ ศึกษางานวิจัยวิทยานิพนธ เรื่อง “ความพึงพอใจของ
ประชาชนตอการใหบริการตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของฝายทะเบียนท่ีวาการอําเภอเมืองจังหวัด
นครสวรรค” พบวา ปญหาและอุปสรรคในการใหการบริการประชาชนตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของฝาย
ทะเบียนท่ีวาการอําเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค ประชาชนท่ีมาขอรับบริการยังไมเขาใจในข้ันตอน
และเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีขาดการประสานงาน สถานท่ีจอดรถไมเพียงพอ
เจาหนาท่ีพูดจาไมไพเราะ เจาหนาท่ีไมกระตือรือรนในการชวยเหลือ ตลอดจนเจาหนาท่ีเลือกปฏิบัติ
ผลท่ีไดคือประชาชนท่ีมารับการบริการไมเกิดความประทับใจ แนวทางการปรับปรุงการใหการบริการ
ประชาชนของท่ีวาการอําเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค คือ เจาหนาท่ีควรพัฒนาดานการบริการอยางมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน ควรมีการอบรมดานคุณธรรมโดยนําหลักธรรมเขามา
ประยุกตใชโดยเฉพาะหลักสังคหวัตถุ ๔ อันไดแก ทาน ปยวาจา อัตถจริยาสมานัตตตา คือ โอบออม
อารี วจีไพเราะ สงเคราะหประชาชน และวางตัวเหมาะสม มาใชในการพัฒนาเจาหนาท่ีรัฐ เพ่ือมีความ
ยืดหยุนในการใหบริการ รวมท้ังเนนการบริการท่ีสามารถนํามาซึ่งความพึงพอใจแกผูรับการบริการ
และสงผลยอนกลับไปยังผูใหบริการ โดยทําใหประชาชนผูรับบริการรูสึกวาประทับใจในการใหบริการ

ธิดารัตน ศิละวรรณโณ๖๙ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (๑) ศึกษาการบริหารงาน
ขององคการบริหารสวนตําบล อําเภอแมสะเรียง จังหวัดแมฮองสอนตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ตามความ
คิดเห็นของพนักงานสวนตําบล (๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานสวนตําบลเก่ียวกับการ
บริหารงานองคบริหารสวนตําบล อําเภอแมสะเรียง จังหวัดแมฮองสอนตามหลักสังคหวัตถุ ๔จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล และ(๓) ศึกษาขอเสนอแนะตอการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ ดําเนินการวิจัยโดยวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) กับกลุมตัวอยางท่ีเปน
พนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบล อําเภอแมสะเรียง จังหวัดแมฮองสอน จํานวน ๑๑๓
คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเอง โดยมีคาความเชื่อม่ัน
ท้ังฉบับ เทากับ ๐.๙๑๓ วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of variance)
และทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant
Difference: LSD)

๖๘อนงคนาฏ  แกวไพทูรย, “ความพึงพอใจของประชาชนตอการใหบริการตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของ
ฝายทะเบียนท่ีวาการอําเภอเมืองจังหวัดนครสวรรค” วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔)

๖๙ธิดารัตน ศิละวรรณโณ, “ความคิดเห็นของพนักงานสวนตําบลตอการบริหารงานขององคการ
บริหารสวนตําบลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษา อําเภอแมสะเรียง จังหวัดแมฮองสอน”, วิทยานิพนธพุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓)



๕๖

๒.๕ กรอบแนวคิดของการวิจัย
จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด และงานวิจัยท่ีเก่ียวของในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาการ

กําหนดกรอบแนวคิดจากการศึกษางานวิจัยของ พระมหา ธนากร วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน)” ๗๐ และ
นํามาปรับเปนกรอบแนวคิดในงานวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาการประถมศึกษามหาสารคาม เขต ๒ สามารถ
สรุปแผนภูมิกรอบแนวคิด(Conceptual Framework) ได ดังนี้

๗๐ พระธนากร  วชิรธมฺโม (โพธ์ิวัน), “การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา
เขตบางกอกใหญ  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต ๑”, วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓)

-ทาน
-ปยวาจา
-อัตถจริยา
-สมานัตตตา

ตําแหนง

ประสบการณ

ดานการวางแผนบคุลากร

ดานการสรรหาบุคลากร

ดานปฏิบัติงานบุคลากร

ดานการธํารงรักษาบุคลากร

แผนภาพท่ี ๓ แสดงกรอบแนวคิดของการวิจัย

-ทาน
-ปยวาจา
-อัตถจริยา
-สมานัตตตา

-ทาน
-ปยวาจา
-อัตถจริยา
-สมานัตตตา

-ทาน
-ปยวาจา
-อัตถจริยา
-สมานัตตตา

ตัวแปรตาม
(Dependent Variables)

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

การประถมศึกษามหาสารคาม เขต ๒

ตัวแปรตน
(Independent Variables)

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม

ผูอํานวยการ
ครูผูสอน

ผูอํานวยการ
ครูผูสอน


