
 

บทที�  ๒ 
 

เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 

ในการวิจยัเรื� อง “การบริหารงานบุคคลตามหลักอปริหานิยธรรม ๗ ของโรงเรียน
มธัยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง และได้
นาํเสนอตามหวัขอ้ต่อไปนี/  

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี�ยวกบัการบริหารงานบุคคล 
๒.๑.๑   ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
๒.๑.๒ ความสาํคญัของการบริหารงานบุคคล 
๒.๑.๓ หลกัการบริหารงานบุคคล 
๒.๑.๔ ทฤษฎีเกี�ยวกบัการบริหารงานบุคคล 

๒.๒ แนวคิดการบริหารโรงเรียน 
๒.๓ ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
 ๒.๓.๑  ดา้นการสรรหาบุคคล 
 ๒.๓.๒ ดา้นการบรรจุและแต่งตั/ง 
 ๒.๓.๓  ดา้นการบาํรุงรักษาบุคลากร 
 ๒.๓.๔  การพฒันาบุคลากรของโรงเรียน 
 ๒.๓.๕  การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลาในโรงเรียน 
๒.๔  หลกัธรรมอปริหานิยธรรม ๗ 
๒.๕ งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
๒.๖ กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
 
 
 
 
 
 



๙ 

๒.๑  แนวคดิ ทฤษฎเีกี�ยวกบัการบริหารงานบุคคล 
๒.๑.๑  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
มีนกัการบริหาร และนกัวิชาการหลากหลายท่าน ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคลไวอ้ยา่งหลากหลาย ผูว้จิยัสรุปมานาํเสนอดงัต่อไปนี/  
ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง ศิลปะในการ

คดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน โดยใหไ้ดบุ้คคลที�เหมาะสม พฒันาบุคคลให้มีคุณภาพและใชบุ้คคลนั/น ๆ  
ปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิผลอยา่งมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี/ ไวอ้ยา่งผูมี้คุณค่า เพื�อให้ไดม้า
ซึ� งผลผลิต หรือบริการทั/งปริมาณและคุณภาพอยา่งสูง๑ 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ์  ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
ดาํเนินการเกี�ยวกบับุคคลในองค์กร หรือหน่วยงาน นบัตั/งแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบติังาน การ
บรรจุแต่งตั/ง การพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน ไปจนถึงการใหบุ้คคลพน้จากงาน๒ 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทร์  ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการที�ผูบ้ริหารผูมี้หน้าที�เกี�ยวกบับุคลากรขององค์กรและ / หรือบุคคล ที�เกี�ยวข้องกับ
บุคลากรขององคก์รร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือกและบรรจุ
บุคคลที�มีคุณสมบติัเหมาะสมให้เข้าปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั/งดาํเนินการธํารงรักษาและ
พฒันาให้บุคลากรขององคก์ารให้มีคุณภาพชีวิตการทาํงานที�เหมาะสม ตลอดจนสร้างหลกัประกนั
ใหแ้ก่สมาชิกที�ตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์าร ใหส้ามารถดาํรงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข
ในอนาคต๓ 

พนัส  หันนาคินทร์ ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การที�องคก์าร
จดัการวางกระบวนการต่าง ๆ  เพื�อประโยชน์ในการที�จะได้มาซึ� งบุคคลที�มีคุณภาพตารมความ
ตอ้งการ และความจาํเป็น เมื�อไดม้าแลว้ก็ตอ้งกาํหนดแนวทางที�ชดัเจนในอนัที�จะบาํรุงรักษา ตอบ
แทน พฒันา ประเมินผลการทาํงานตลอดจนกาํหนดวิธีการที�จะให้ความมั�นคงแก่ชีวิตการทาํงาน 
และการพิจารณาให้ออกจากงานตามวาระหรือดว้ยสาเหตุอื�น เช่น  ไม่สามารถที�จะทาํงานต่อไปได ้

                                                           

๑ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : หจก.เทคนิก, ๒๕๔๐),           
หนา้ ๑๔๐.   

๒สมาน  รังสิโยกฤษฎ,์ การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพค์รั/ งที� ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวฒันา
พานิช, ๒๕๔๑), หนา้ ๑.  

๓ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทร์, การจัดการทรัพยกากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เม็ดทรายพริ/นติ/ง, 
๒๕๔๒),หนา้ ๓.  



๑๐ 

ไม่ว่าจะดว้ยการดอ้ยความสามารถ หรือการประพฤติที�ไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดงักล่าว ผูบ้ริหาร
และผูป้ฏิบติังานอาจจะไม่เคยพบกนัเลย แต่ผูป้ฏิบติัจะตอ้งเดินไปตามเส้นทางที�วางไว้๔ 

บรรยงค์  โตจินดา  ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการใน
การสรรหาบุคคลเขา้มาปฏิบติังาน เพื�อให้ไดบุ้คลากรที�มีคุณภาพเหมาะสมกบังานที�กาํหนดไว ้ทั/ง
ผูบ้ริหารยงัใชเ้ทคนิคการบริหารงานเพื�อให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน ให้บุคคลที�ปฏิบติังาน
มีการพฒันาคุณภาพ และฝีมือในการทาํงาน มีการประเมินผลงาน การธาํรงรักษาทรัพยากรบุคคล ที�
มีค่าเอาไว ้มีการจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกื/อกูลแก่บุคคลที�อยูใ่นองคก์ร การสร้าง
ขวญักาํลงัใจ สร้างจริยธรรมและทศันคติที�ดีต่อองคก์ร หรือวฒันธรรมองคก์รที�เหมาะสม๕ 

สุภาพร  พิศาลบุตร ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจหนา้ที�
สําคญัประการหนึ� งของผูบ้ริหาร ที�ใช้ทั/งศาสตร์และศิลปะในการจดัวางแผนกาํลงัคน การสรรหา 
คดัเลือก และการบรรจุบุคคลที�มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน พร้อมทั/งสามารถ
ใชป้ระโยชน์ใหเ้กิดผลสูงสุด ธาํรงรักษาและพฒันาบุคคลเหล่านั/นเพื�อผลสาํเร็จขององคก์ร๖ 

เฟลิค ไนโกร Nigro, Felix. A., อา้งใน ภารดี  อนนัต์นาวี ไดใ้ห้ความหมายของการ
บริหารงานบุคคล หมายถึง วิธีการที�จะสรรหาบุคคลเขา้มาทาํงาน และพฒันาความสามารถของ
บุคคลเหล่านั/ น รวมทั/ งการสร้างสภาพแวดล้อมในองค์การ เพื�อให้บุคคลนั/ นทํางานได้เต็ม
ความสามารถ ทั/งในดา้นปริมาณและคุณภาพ๗ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล  ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การใช้
ทรัพยากรบุคคลอนัทรงค่าขององคก์ารให้ปฎิบติังานไดส้ําเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมี
ภารกิจหลกั    ๗ ดา้น คือ การวางแผนดา้นกาํลงัคน การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมพฒันา 

                                                           

๔พนสั  หนันาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ,์ 
๒๕๔๒), หนา้ ๑๕.  

๕บรรยงค ์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ,์ ๒๕๔๓), หนา้ ๑๖.  
๖สุภาพร  พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเ์อกสารและตาํรา

สถาบนัราชภฎัสวนดุสิต, ๒๕๔๓), หนา้ ๑.  
๗อา้งใน ภารดี  อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัท

สาํนกัพิมพม์นตรี จาํกดั, ๒๕๕๒), หนา้ ๑๕. 



๑๑ 

การจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์เกื/อกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภยั แรงงานสัมพนัธ์ และ
การวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย์๘ 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติการเกี�ยวกับตัวบุคคล หรือ
เจา้หน้าที�ในองค์กรใดองค์กรหนึ� ง นับตั/งแต่การสรรหาบุคคลเขา้ทาํงาน การคดัเลือก การบรรจุ
แต่งตั/ง การโอน การยา้ย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื�อนตาํแหน่ง การเลื�อน
เงินเดือน การปกครองบงัคบับญัชา การดาํเนินการทางวินัย การให้พน้จากงาน ในความหมายนี/
ผูว้จิยัมุ่งเพียงความหมายของการบริหารตามหลกัทั�วไป ยงัไม่ไดน้าํไปเชื�อมโยงกบัหลกัอปริหานิย
ธรรม ๗ 

๒.๑.๒  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหนึ� ง ที�จะช่วยให้องค์การไดบุ้คลากรที�มี

ความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฎิบติังาน เพื�อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ และ
พร้อมจะรองรับการเปลี�ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบนัได้ นักการบริหารและนักวิชาการได้
อธิบายถึงความสาํคญัของการบริหารงานบุคคลไวด้งัต่อไปนี/  

ธงชัย  สันติวงค์  ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการบริหารงานบุคคลไวว้า่ สภาพองคก์รใน
ทุกวนันี/  นบัไดว้า่มีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี�ยนแปลงในสภาพแวดลอ้มเป็นอนัมาก ซึ� ง
ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลในองคก์รโดยตรง การเปลี�ยนแปลงต่าง ๆ  เท่าที�เห็นกนัอยู่
ในปัจจุบนั ลว้นแต่เห็นไดช้ดัวา่มีผลกระทบทาํให้การบริหารงานบุคลากรตอ้งมีความสําคญัขึ/นกวา่
แต่ก่อนเป็นอนัมาก ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อการบริหารงานบุคลากรขององคก์ร คือ๙ 

๑)  ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ การเปลี�ยนแปลง และความผนัผวนทางเศรษฐกิจของ
ประเทศที�เกือบจะควบคุมและแกไ้ขไม่ได ้ทาํให้สภาพความเป็นอยูข่องประชาชนลาํบากมากยิ�งขึ/น 
และทาํนองเดียวกนั ปัญหาทางดา้นการจ่ายค่าตอบแทนที�เพียงพอสําหรับบุคลากร เพื�อให้ตามทนั
กบัค่าครองชีพก็กลายเป็นปัญหาอนัหนกัที�ทุกหน่วยงานจะตอ้งรีบแกไ้ข 

 
 

                                                           

๘วลิาวรรณ รพีพิศาล,  ความรู้พืDนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ ์
วจิิตรหตัถกร, ๒๕๕๔), หนา้ ๒ – ๓.  

๙ธงชยั  สันติวงค,์ การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไ์ทยวฒันาพานิช, ๒๕๔๒), 
หนา้ ๑๘ – ๑๙.  



๑๒ 

๒)  ปัญหาทางดา้นเทคนิควทิยาการ การเปลี�ยนแปลงที�รวดเร็วมากของเทคโนโลยี
ที�ส่งผลใหเ้ทคนิควธีิการทาํงานตอ้งเปลี�ยนแปลงไปนั/น มีผลกระทบโดยตรงต่อสภาพการทาํงานใน
องคก์รมากขึ/นกวา่แต่ก่อน เครื�องจกัรสมองกล และเครื�องมืออตัโนมติัหลายชนิดไดถู้กยอมรับ และ
นาํเขา้มาทาํงานแทนคนดว้ยเหตุผลความจาํเป็นหลายประการ ซึ� งในกรณีเช่นนั/น ตอ้งแกไ้ขให้การ
อบรมและจดัสรรหนา้ที�งาน ตลอดจนปรับปรุงกาํลงัคนในจุดต่าง ๆ  ใหม่ นบัวา่เป็นสิ�งที�ตอ้งทาํ ซึ� ง
ปัญหาดา้นการออกแบบงานใหม่ให้ถูกตอ้ง หรือการตอ้งเร่งพฒันาบุคลากร ให้มีความสามารถใน
ช่วงเวลาสั/นนั/น นบัไดว้า่เป็นสิ�งยุง่ยากที�ตอ้งใชเ้ทคนิคต่าง ๆ  และการดาํเนินงานดว้ยวิธีการพิเศษ  
หลาย ๆ  ประการ จึงจะไดผ้ล 

๓)  ปัจจัยทางด้านสังคม เกิดจากการเปลี� ยนแปลงทางด้านสังคมนี/  จะมี
ความสาํคญัมากเป็นพิเศษ ในสังคมปัจจุบนัมีคนมีการศึกษามากขึ/น ความตอ้งการต่าง ๆ  ยอ่มมีมาก
ขึ/นและเปลี�ยนชนิดไป ความพอใจในงานและคุณภาพชีวิตนบัว่าเป็นปัญหาสําคญัที�สุดของคนใน
ยุคปัจจุบนั การเปลี�ยนแปลงทางสังคมไดมี้ผลทาํให้ทศันคติและค่านิยม ตลอดจนสิ�งจูงใจต่าง ๆ  
ของคนในยุคใหม่โดยเฉพาะคนหนุ่มสาวต่างไปจากเดิมเป็นอย่างมาก การเขา้ใจไดถู้กตอ้งและมี
ศิลปะในการจูงใจที�จะไม่ซํ/ าแบบเดิมนบัวา่เป็นเรื�องสําคญัที�จะตอ้งดาํเนินการอยา่งหลีกเลี�ยงไม่ได ้
การที�จะสามารถเผชิญกบัปัญหาที�ทา้ทายต่าง ๆ  เหล่านี/  จึงนบัเป็นเรื�องสําคญัที�องคก์รส่วนมากตอ้ง
พยายามมุ่งมั�นสนใจในสิ�งที�เกี�ยวกบังานทางดา้นการบริหารงานบุคลากร 

สุดา  สุวรรณาภิรมย์ ได้อธิบายถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไวว้่า การ
บริหารงานบุคลากร เป็นงานที�ผูบ้ริหารในองคก์รทุกคนตอ้งให้ความสําคญั ทั/งนี/ เพราะงานดา้นการ
บริหารงานบุคลากรเป็นงานที�มุ่งเลือกสรรบุคลากรที�มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ มี
ทศันคติที�ดีเข้ามาทาํงานในองค์กร อีกทั/งยงัดาํเนินการอย่างต่อเนื�อง เพื�อฝึกอบรมพฒันาและ
ปรับปรุงให้บุคคลซึ� งเป็นสมาชิกในองค์กรเหล่านี/ มีความรู้ ความสามารถ เพิ�มพูนมากขึ/น และ
ทาํงานในฝ่ายของตนเองรวมทั/งประสานงานระหวา่งฝ่าย หรือหน่วยงานต่าง ๆ  เพื�อให้เกิดความ
เขา้ใจและสามารรถนาํไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบติัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั/นผูบ้ริหาราจึงมี
ความจาํเป็นอย่างยิ�งที�จะตอ้งมีความรู้เกี�ยวกบัการบริหารงานบุคลากรเป็นอยา่งดี เพื�อที�จะสามารถ
ใชท้รัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพื�อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร๑๐ 

 

                                                           

๑๐สุดา  สุวรรณาภิรมย,์ เอกสารคําสอนวิชา การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิยาลยั
บูรพา, ๒๕๔๘), หนา้ ๗  



๑๓ 

พะยอม วงศ์สารศรี ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการบริหารงานบุคลากร ไวว้า่ มนุษยเ์ป็น
สินทรัพยที์�มีค่ายิ�งขององคก์ารที�สามารถสร้างคุณูปการให้แก่องคก์ารอยา่งมหาศาล ในอดีตมุมมอง
ผูบ้ริหารมองมนุษยที์�ปฏิบติัการในองคก์าร เป็นเพียงสิ�งของ วสัดุหรือเครื�องจกัร ที�ช่วยให้งานใน
องคก์ารประสบผลสาํเร็จ แต่สาํหรับมุมมองในปัจจุบนันั/นมนุษยที์�ปฏิบติังานในองคก์ารนั/นมีคุณค่า
ที�องค์การตอ้งธาํรงรักษาให้มีสุขภาพกายและจิตที�ดี โดยผูบ้ริหารยุคใหม่เชื�อว่าบุคคลในองค์การ
ลา้นมีความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพที�องคก์ารจะตอ้งคน้หาเพื�อนาํมาสร้างสรรคป์ระโยชน์แก่
องคก์าร นอกจากนี/ยงัยอมรับวา่ การทาํงานในองคก์ารจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเมื�อผูป้ฏิบติังานมี
ความพึงพอใจในการทาํงาน มีความสุขในการดาํรงชีวิตอยู่ในองค์การและไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้ริหารและเพื�อนสมาชิก๑๑ 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได้กล่าวถึงความสําคญัของการ
บริหารงานบุคลากรว่า ในการปฏิบัติงานจะมีความสําเร็จหรือล้มเหลวบุคลากรผูป้ฏิบัติเป็น
องคป์ระกอบที�สาํคญัยิ�งที�จะทาํใหก้ารปฏิบติังานกา้วหนา้หรือมีประสิทธิภาพ๑๒ 

กระทรวงศึกษาธิการ ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา
ว่า เป็นภารกิจสําคญัที�มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบติังานเพื�อตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษา เพื�อดาํเนินการด้านบริหารงานบุคลากรให้เกิดความคล่องตวัอิสระภายใตก้ฎหมาย 
ระเบียบ เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล ขา้ราชการครูและบุคลาการทางการศึกษาไดรั้บการพฒันา มี
ความรู้ ความสามารถ มีขวญัและกาํลงัใจ ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ มีความมั�นคงและกา้วหนา้ใน
วิชาชีพ ซึ� งจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษา ของผูเ้รียนเป็นสําคัญ ดังนั/นหากขาดซึ� ง
บุคลากรที�ดี ก็ยากที�จะหวงัความสําเร็จจากกิจการงานนั/นทั/งนี/ เพราะปัจจยัอื�นๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน 
วสัดุอุปกรณ์ เทคนิควธีิการ จะดาํเนินไปดว้ยดีมีประสิทธิภาพนั/น จาํเป็นจะตอ้งอาศยัคน๑๓ 

 
 
 

                                                           

๑๑พะยอม วงศส์ารศรี, องค์การและการจดัการ, (กรุงเทพมหานคร  : สุภาการพิมพ,์ ๒๕๔๒), หนา้ ๕.  
๑๒คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, คู่มอืการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : กองการ

เจา้หนา้ที�, ๒๕๓๘), หนา้ ๒. 
๑๓กระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัตริะเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547. 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพอ์กัษรไทย, ๒๕๔๘), หนา้ ๕๑.  



๑๔ 

สมคิด  บางโม  ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของการบริหารงานบุคคลวา่ คนเป็นปัจจยัสําคญั
ยิ�งของการบริหาร เพราะคนเป็นผูป้ฏิบติังานทุกอย่างขององค์การ หากไม่มีคนหรือไม่มีคุณภาพ 
การบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การย่อมดาํเนินไปไดด้้วยความยากยิ�ง การจะไดค้นดีมี
คุณภาพเขา้มาทาํงานยอ่มขึ/นกบัการบริหารบุคคลที�ดี๑๔ 

สรุปไดว้า่ การบริหารงานบุคคล มีความสําคญัและจาํเป็นอย่างยิ�งสําหรับองค์กรต่าง ๆ  
เพื�อให้การดาํเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายที�วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบติังานยอ่มมี
อิทธิพลต่อความสําเร็จของงาน องค์กรใดให้ความสําคญั และเอาใจใส่ต่อคนอนัเป็นทรัพยากรที�
สาํคญั ผลผลิตขององคก์รนั/นจะเพิ�มขึ/น เพราะคนทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึ/น ซึ� งจะทาํให้บุคคลมี
ปัจจยั   ต่าง ๆ  ตั/งแต่เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการต่าง ๆ  ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

๒.๑.๓  หลกัการบริหารงานบุคคล 
ทฤษฎีการบริหารเป็นศาสตร์ที�มีองคป์ระกอบของความรู้ หลกัเกณฑ์ที�นาํมาจากศาสตร์

สาขาต่าง ๆ  เพื�อไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาความรู้เกี�ยวกบัการบริหารแลว้นาํไปสู่การปฏิบติั
จริง การบริหารที�จะประสบผลสาํเร็จไดน้ั/น ก็ขึ/นอยูก่บัความสามารถ ประสบการณ์ และทกัษะของ
ผูบ้ริหาร การประยุกต์เอาทฤษฎีต่าง ๆ  เกี�ยวขอ้งกบัการบริหารไปสู่การปฏิบติัจริงให้ได้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์ และสิ� งแวดล้อม นับเป็นศิลปะอย่างหนึ� ง ซึ� งมีนักการบริหารและ
นกัวิชาการ รวมถึงนกัการศึกษาหลายท่าน ไดน้าํเสนอถึงหลกัการบริหารงานบุคคลไวต่้าง ๆ  กนั
ดงันี/  

อิศรัตน์  ศรีวัฒนา  ไดก้ล่าวถึงหลกัการบริหารงานบุคคลไวว้่า หลกัในการบริหารงาน
บุคคลนี/ เกิดขึ/นมาจากความพยายามในการขจดัขอ้บกพร่องของระบบอุปถมัภก์ารบริหารกาํลงัพล 
หลกัการบริหารงานบุคคลยดึหลกัสาํคญั ๔ ประการ คือ๑๕ 

๑)  หลกัความเสมอภาค  หมายถึง  การเปิดโอกาสที�เท่าเทียมกนัในการสมคัรงาน 
สําหรับผูที้�มีคุณสมบติั และพื/นฐานความรู้ที�กาํหนดให้ โดยไม่กีดกนั อนัเนื�องมาจากฐานะ เพศ สี
ผวิ และการนบัถือศาสนา 

                                                           

๑๔สมคิด  บางโม, หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, พิมพค์รั/ งที� ๔, (กรุงเทพมหานคร : สถาบนั
ราชภฎัพระนคร, ๒๕๔๔), หนา้ ๙๑.   

๑๕อิศรัตน์  ศรีวฒันา, “ความคาดหวงัของครูที�มีต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน 
อํา เ ภอ ป า ก ช่อ ง  จัง ห วัด น ค ร ร า ชสี ม า ” ,  วิท ย า นิ พ น ธ์ ก า ร ศึ ก ษ า ม ห า บั ณ ฑิ ต ,  ( บัณฑิ ต วิท ย า ลัย  : 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๐), หนา้ ๑๘.  



๑๕ 

๒)  หลกัความสามารถ  หมายถึง  การยึดความรู้ความสามารถเป็นหลกัในการ
เลือกสรรบุคคลเขา้ปฏิบติังาน โดยพยายามหาทางเลือกสรรให้ไดผู้มี้ความรู้ความสามารถเหมาะสม
กบัตาํแหน่งหนา้ที�ใหไ้ดม้ากที�สุด 

๓)  หลกัความมั�นคง  หมายถึง  หลกัประกนัในการปฏิบติังานตามที�หน่วยงาน
มอบให้แก่บุคลากร เพื�อให้การปฏิบติังานนั/น ๆ  ยึดถือเป็นอาชีพไดโ้ดยผูป้ฏิบติังาน ได้รับการ
คุม้ครองทางกฎหมาย เพื�อที�จะมิให้ถูกลั�นแกลง้ หรือถูกออกจากงานโดยไม่มีความผิด ทั/งนี/ เพื�อให้
ผลตอบแทนเพื�อการดาํรงชีพ 

๔)  การพฒันา  หมายถึง การให้การศึกษาอบรมเพิ�มพูนความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร เพื�อใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ 

๕)  ความเหมาะสม  หมายถึง  การให้บุคลากรไดท้าํงานที�เหมาะสมกบัคุณวุฒิ 
ความรู้ ความสามารถของเขา 

๖)  ความยติุธรรม หมายถึง การกาํหนดค่าตอบแทน และผลประโยชน์ต่าง ๆ  ให้มี
ความเหมาะสมกบัปริมาณ และคุณภาพของงานที�รับผดิชอบ โดยยึดหลกังานเท่ากนัก็ตอ้งเท่า ไม่วา่
ผูป้ฏิบติังานนั/นจะเป็นใคร และมีระบบในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื�อนขั/นเงินเดือนที�
เป็นธรรม 

๗)  การให้สวสัดิการ หมายถึง การจดัให้มีสวสัดิการ และการให้ความช่วยเหลือ
ในดา้นต่าง ๆ 

๘)  การมีมนุษยสัมพนัธ์  หมายถึง  การเสริมสร้างบรรยากาศ และความสัมพนัธ์
อนัดีใหเ้กิดขึ/นระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน และการใหเ้กียรติซึ� งกนัและกนั 

๙)  การเสริมสร้างและป้องกนั  หมายถึง  การเสริมสร้างให้บุคลากรมีคุณธรรม 
จริยธรรม ตลอดจนการป้องกนัมิใหบุ้คลากรกระทาํผดิและการลงโทษผูก้ระทาํผดิ 

๑๐)  ความทนัสมยั  หมายถึง  กรนาํวิทยากรสมยัใหม่ต่าง ๆ  เขา้มาช่วยในการ
ปรับปรุงวิธีการทาํงานและการบริหารงานบุคลากรให้มีความเหมาะสม และทนัสมยัอยู่เสมอ 
เพื�อใหมี้ประสิทธิภาพที�สูงขึ/น 

 
 



๑๖ 

สมคิด  บางโม ไดก้ล่าวถึงหลกัการบริหารงานบุคคลไวว้า่ การจดัการงานบุคคล สามารถ
แบ่งออกไดเ้ป็น ๒ ระบบใหญ่ ๆ  คือ๑๖ 

๑)  ระบบคุณธรรม (Merit System) ระบบความดีหรือระบบความสามารถมีหลกั
อยู ่๔ ประการ ดงันี/  

(๑)  หลกัความเสมอภาค  (Equality of opportunity) เริ�มตั/งแต่การรับคนเขา้มา
ทาํงาน ตอ้งอยูบ่นหลกัแห่งความเสมอภาค มิใช่วา่ตอ้งเป็นพรรคพวก เป็นญาติพี�นอ้งกนั ใครก็ตาม
ถา้มีคุณสมบติัตามที�หน่วยงานนั/นตอ้งการ ก็ยอ่มมีสิทธิสมคัรสอบแข่งขนัเขา้ทาํงานได ้และเมื�อเขา้
มาเป็นพนกังานแลว้ ก็ตอ้งมีความเสมอภาคในการเลื�อนตาํแหน่ง และขึ/นอยูก่บัความสามารถเป็น
สาํคญั 

(๒)  หลักความสามารถ (Competence) คือ คนดีที�มีความรู้ความสามารถ
เท่านั/นที�จะเขา้มาทาํงานได ้และมีโอกาสกา้วหน้า เวลาจะรับคนเขา้ทาํงานก็ยึดหลกัว่า หาคนที�ดี
ที�สุด จึงต้องมีการสอบแข่งขัน เวลาบรรจุก็บรรจุคนที�สอบได้ที�  ๑ ก่อน เพราะถือว่าเป็นผู ้มี
ความสามารถสูงกว่าผูอื้�น การเลื�อนเงินเดือน เลื�อนระดบั ก็ให้พิจารณาจากผูที้�มีความสามารถ มี
คุณสมบติัเหมาะสมก่อน 

(๓)  หลกัความมั�นคง (Security on tenure) ในระบบคุณธรรมมีการให้
หลกัประกนัว่า เมื�อเขา้มาทาํงานจะไม่ถูกออกจากงานง่าย ๆ  มีกฎหมายระบุเอาไวอ้ย่างชดัเจนว่า 
การเลือกจา้งจะทาํไดใ้นกรณีใดบา้ง เช่น ตาย ลาออก เป็นตน้ ความมั�นคงอาจรวมถึงการให้สวดัสิ
การ การให้ไดรั้บบาํเหน็จบาํนาญดว้ย ทาํให้ผูท้าํงานรู้สึกมั�นคงในการประกอบอาชีพ ไม่ตอ้งห่วง
พะวงวา่เมื�อออกจากงานแลว้จะลาํบาก 

(๔)  หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) งานราชการ
ประจาํ เป็นงานที�ตอ้งกระทาํต่อเนื�องกนัไป จึงตอ้งมีหลกัประกนัว่า ขา้ราชการจะไม่ถูกบีบบงัคบั
จากอิทธิพลของฝ่ายการเมืองที�อาจผลดัเปลี�ยนกนัเขา้มาบริหารประเทศ ถา้ให้ฝ่ายการเมืองเขา้มามี
อิทธิพล คนดีมีความรู้ความสามารถก็จะหนีหายไม่อยู่รับราชการ จึงมีขอ้กาํหนดว่า ขา้ราชการ
ประจาํจะเขา้ไปเกี�ยวขอ้งกบัขา้ราชการการเมืองไดแ้ค่ไหนอยา่งไร  

๒)  ระบบอุปถมัภ ์(Patronage System) เป็นระบบที�มีพฤติกรรมในการบริหารงาน 
บุคคลตรงกนัขา้มกบัระบบคุณธรรม 

 

                                                           

๑๖สมคิด  บางโม, หลกัและทฤษฎบีริหารการศึกษา, หนา้ ๑๑๔ – ๑๑๕.  



๑๗ 

เสนาะ  ติเยาว์  ไดก้ล่าวถึงหลกัการบริหารงานบุคคลไวว้า่๑๗  
๑)  ให้มีความเป็นธรรมในเรื�องอตัราค่าจา้ง ชั�วโมงการทาํงาน และสภาพในที�

ทาํงาน 
๒)  แจง้ให้พนกังานไดรู้้ข่าวคราวความเป็นไปต่าง ๆ  ในส่วนที�เกี�ยวขอ้งกบัส่วน

ไดส่้วนเสีย ทั/งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง 
๓)  ทาํใหค้นงานมีความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า และเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร 
๔)  มีความเป็นกนัเองกบัพนกังาน 
๕)  การจ่ายค่าจา้ง ค่าแรงแก่ลูกจา้ง ไม่ควรจะทาํในลกัษณะเป็นการ “ให้” แต่ควร

จ่ายเพราะ “ความสามารถ” ของลูกจา้งเอง 
๖)  ตอ้งถือวา่พนกังานมีความรู้ความสามารถดว้ยกนัทุกคน อยา่ดูถูกความสามารถ

ของพนกังาน 
สรุปไดว้่า การบริหารงานบุคคลนั/น ผูบ้ริหารซึ� งเป็นบุคคลสําคญัจะตอ้งรู้หลกัในการ

บริหาร ทั/ งในด้านหลักความรู้ ความสามารถ ความยืดหยุ่น มนุษยสัมพนัธ์ของผูร่้วมงาน การ
บาํรุงรักษาบุคลากรในองค์กร การประสานงาน การประสานผลประโยชน์ ความมั�นคง ความเป็น
กลางทางการเมือง ซึ� งสิ� งเหล่านี/ จะช่วยให้การบริหารงานประสบความสําเร็จ และช่วยให้องค์กร
ดาํเนินไปสู่จุดมุ่งหมายได ้

๒.๑.๔  ทฤษฎเีกี�ยวกบัการบริหารงานบุคคล 
ทฤษฎีการบริหารเป็นศาสตร์ที�มีองคป์ระกอบของความรู้ หลกัเกณฑ์ที�นาํมาจากศาสตร์

สาขาต่าง ๆ  เพื�อไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาความรู้เกี�ยวกบัการบริหารแลว้นาํไปสู่การปฏิบติั
จริง การบริหารที�จะประสบผลสาํเร็จไดน้ั/น ก็ขึ/นอยูก่บัความสามารถ ประสบการณ์ และทกัษะของ
ผูบ้ริหาร การประยุกต์เอาทฤษฎีต่าง ๆ  เกี�ยวขอ้งกบัการบริหารไปสู่การปฏิบติัจริงให้ได้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์ และสิ� งแวดล้อม นับเป็นศิลปะอย่างหนึ� ง ซึ� งมีนักการบริหารและ
นกัวชิาการ รวมถึงนกัการศึกษาหลายท่าน ไดน้าํเสนอถึงทฤษฎีการบริหารงานบุคคลไวต่้าง ๆ  กนั
ดงันี/  

 

                                                           

๑๗เสนาะ  ติ เยาว์,  การบริหารงานบุคคล ,  พิมพ์ครั/ งที�  ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หนา้ ๔๐ – ๔๒.  



จิระ  หงส์ลดารมภ์
วงกลม เป็นทฤษฎีที�ถือได้ว่าเป็นกลยุทธ์ในการพฒันาและบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ซึ� ง
ผูบ้ริหารหรือผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ที�ถูกตอ้ง และสามารถระบุภารกิจที�ชัดเจนได้ก่อน  จึงจะนาํ
ทฤษฎี ๓ วงกลมมาปรับใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

วงกลมที� ๑   เรื�อง 
ขององคก์รเอื/ออาํนวยต่อการทาํงาน การจดัองค์กรให้มีความเหมาะสม คล่องตวั ใชว้ิธีทาํงานแบบ
เป็นขั/นตอน (process) ใชร้ะบบสารสนเทศ หรือ 

วงกลมที� ๒ เรื�อง 
องคก์รใหมี้ความพร้อมในการทาํงานอยา่งเตม็ที�

วงกลมที� ๓  เรื�อง 
แล้ว ตอ้งดูว่า เขามีแรงจูงใจอยากทาํงานให้เราอย่างเต็มที�หรือไม่
เครื�องมือที�จะช่วยเก็บเกี�ยว 

 
แผนภูมิที� ๒.๑  วงกลมแรงจูงใจ

 
 
 

                                                          

๑๘จิระ  หงส์ลดารมภ์
Academy Publishing, ๒๕๓๙

จิระ  หงส์ลดารมภ์  ได้นําเสนอถึงทฤษฎีการบริหารงานบุคคล ที�เรียกว่า ทฤษฎี 
ที�ถือได้ว่าเป็นกลยุทธ์ในการพฒันาและบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ซึ� ง

ผูบ้ริหารหรือผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ที�ถูกตอ้ง และสามารถระบุภารกิจที�ชัดเจนได้ก่อน  จึงจะนาํ
วงกลมมาปรับใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันี/ ๑๘ 

เรื�อง Context คือ บริบทของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ให้สภาพแวดลอ้ม
ขององคก์รเอื/ออาํนวยต่อการทาํงาน การจดัองค์กรให้มีความเหมาะสม คล่องตวั ใชว้ิธีทาํงานแบบ

ใชร้ะบบสารสนเทศ หรือ IT เพื�อช่วยเพิ�มประสิทธิภาพ
เรื�อง Competencies คือ การพฒันาสมรรถนะในดา้นต่าง ๆ แก่บุคลากรใน

องคก์รใหมี้ความพร้อมในการทาํงานอยา่งเตม็ที� 
เรื�อง Motivation คือ การสร้างแรงจูงใจ เมื�อองคก์รน่าอยูแ่ลว้ คนมีศกัยภาพ

แล้ว ตอ้งดูว่า เขามีแรงจูงใจอยากทาํงานให้เราอย่างเต็มที�หรือไม่? วงกลมที�
เก็บเกี�ยว (ผลงานของทุนมนุษย)์ ของเรานั�นเอง 

 

วงกลมแรงจูงใจ 

                   

จิระ  หงส์ลดารมภ,์ ทุนมนุษย์ของคนไทยรองรับประชาคมอาเซียน, (กรุงเทพมหานคร 
๒๕๓๙), หนา้ ๑๓ – ๑๕.  

๑๘ 

ได้นําเสนอถึงทฤษฎีการบริหารงานบุคคล ที�เรียกว่า ทฤษฎี ๓ 
ที�ถือได้ว่าเป็นกลยุทธ์ในการพฒันาและบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ซึ� ง

ผูบ้ริหารหรือผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ที�ถูกตอ้ง และสามารถระบุภารกิจที�ชัดเจนได้ก่อน  จึงจะนาํ

บริบทของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ให้สภาพแวดลอ้ม
ขององคก์รเอื/ออาํนวยต่อการทาํงาน การจดัองค์กรให้มีความเหมาะสม คล่องตวั ใชว้ิธีทาํงานแบบ

เพื�อช่วยเพิ�มประสิทธิภาพ 
านต่าง ๆ แก่บุคลากรใน

คือ การสร้างแรงจูงใจ เมื�อองคก์รน่าอยูแ่ลว้ คนมีศกัยภาพ
วงกลมที� ๓  เปรียบเสมือน

 

กรุงเทพมหานคร :  Chira 



๑๙ 

การเก็บเกี�ยว (ผลงานของทุนมนุษย)์ ที�ดี ตอ้งประกอบดว้ย 
๑)  Motivation คือ การสร้างแรงจูงใจ 
๒) Inspiration คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
๓)  Empowerment คือ การมอบอาํนาจ มอบหมายงานที�สําคญั ๆ ที�ทา้ทายต่อ

ความสาํเร็จ 
อยา่งไรก็ดี การทาํงานเรื�องทรัพยากรมนุษย ์หรือ ทุนมนุษย ์นั/น จะสําเร็จไดต้อ้งทาํอยา่ง

จริงจงั ต่อเนื�อง ปัจจยัที�สาํคญัของความสาํเร็จ คือ 
๑)   ผูน้าํ 
๒)  HR + Non-HR + CEO 
๓)  เน้นสิ� งที�มองไม่เห็น (Intangible) เช่น ความสุข ศรัทธา และความย ั�งยืน 

พยายามสร้างสิ�งที�เรียกวา่ “HRDS” ประกอบดว้ย 
H : Happiness – ความสุข 
R : Respect – การยอมรับนบัถือ 
D : Dignity – การยกยอ่งใหเ้กียรติ 
S : Sustainability – ความย ั�งยนื 

๔)  และที�สาํคญัที�สุดตอ้งทาํใหส้าํเร็จ 
มาสโลว์ (Abraham Maslow)  อ้างในภาวดี  อนันต์นาวี ได้กล่าวไวว้่า แนวคิดด้าน

จิตวิทยามนุษยนิยม (Humanistic Theory) เป็นแนวคิดที�นิยมใช้กนัมากในการพฒันามนุษย ์โดยมี
ความเชื�อพื/นฐานว่า มนุษยมี์ความดีและมีคุณค่าต่อการยอมรับ มาสโลวม์องว่าความตอ้งการของ
มนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขั/น  จากระดบัตํ�าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เมื�อความตอ้งการในระดบัหนึ� ง
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอื�น ๆ  ในระดบัที�สูงขึ/นต่อไป มาสโลวแ์บ่ง
ลาํดบัขั/นความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น ๕ ขั/น ดงันี/ ๑๙ 

๑)  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั/นพื/นฐาน
ของมนุษยเ์พื�อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื�องนุ่งห่ม ที�อยู่อาศยั ยารักษาโรค อากาศ นํ/ าดื�ม การ
พกัผอ่น เป็นตน้ 

 

                                                           

๑๙อา้งใน ภารดี  อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัท
สาํนกัพิมพม์นตรี จาํกดั, ๒๕๕๒), หนา้ ๑๘. 



๒๐ 

๒)  ความตอ้งการความปลอดภยัและมั�นคง (Security or Safety needs) เมื�อมนุษย์
สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพิ�มความตอ้งการในระดบัที�สูงขึ/น
ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมั�นคงในชีวิตและ
หนา้ที�การงาน 

๓)  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (Affiliation or Acceptance needs) 
เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหนึ�งของสังคม ซึ� งเป็นธรรมชาติอยา่งหนึ�งของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการ
ให้และไดรั้บซึ� งความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ�งของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ 
การตอ้งการไดรั้บความชื�นชมจากผูอื้�น เป็นตน้ 

๔)  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็น
ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการไดรั้บความเคารพ
นบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

๕)  ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความตอ้งการ
สูงสุดของแต่ละบุคคล ที�มีความรักและศกัดิy ศรีในตน มีวินัย มีจริยธรรม และประสิทธิผลในการ
ดาํเนินชีวิต เช่น ความตอ้งการที�จะทาํทุกสิ� งทุกอย่างได้สําเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอย่างเพื�อ
ตอบสนองความตอ้งการของตนเองแต่ตั/งอยูบ่นพื/นฐานของคุณธรรมและจริยธรรม เป็นตน้ 

ลูเธอร์ กูลิค และเลียนดอลล์ เออร์วิกค์ (Luther Gulick & Lyndall Urwick) อา้งใน ภาวดี  
อนันต์นาวี ได้กล่าวถึงกระบวนการในการบริหารว่า กระบวนการหรือวิธีในการบริหารแบบ 
POSDCORB เป็นกระบวนการหรือวิธีในการบริหารที�ไดรั้บการยกย่องมากวิธีหนึ� ง อนัเป็นคาํย่อ
ของภาระหนา้ที�ที�สาํคญัของนกับริหาร ๗ ประการ ไดแ้ก่๒๐  

๑)  การวางแผน (planning) หมายถึงการกาํหนดเป้าหมายขององค์การว่าควร
ทาํงานเพื�อบรรลุวตัถุประสงคอ์ะไร และจะดาํเนินการอยา่งไร 

๒) การจดัองค์การ (organizing) หมายถึงการจดัตั/งโครงสร้างอาํนาจอย่างเป็น
ทางการภายในองค์การเพื�อประสานงานหน่วยทาํงานย่อยต่าง ๆ ให้สามารถบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารได ้

 

                                                           

๒๐อา้งใน ภารดี  อนนัตน์าว,ี หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎทีางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษทั
สาํนกัพิมพม์นตรี จาํกดั, ๒๕๕๒), หนา้ ๑๙ – ๒๐. 



๒๑ 

๓)  การสั�งการ (directing) หมายถึง  การที�หัวหน้าฝ่ายบริหารมีหน้าที�ต้อง
ตดัสินใจอยู่ตลอดเวลาโดยพยายามนาํเอาการตดัสินใจดงักล่าวมาเปลี�ยนเป็นคาํสั�งและคาํแนะนาํ
นอกจากนี/   ยงัหมายถึงการที�หวัหนา้ฝ่ายบริหารตอ้งทาํหนา้ที�เป็นผูน้าํขององคก์าร 

๔)  การบรรจุ (staffing) หมายถึง หน้าที�ด้านบริหารงานบุคคลเพื�อฝึกอบรม
เจา้หนา้ที�และจดัเตรียมบรรยากาศในการทาํงานที�ดีไว ้

๕)  การประสานงาน(co-ordinating) หมายถึง หนา้ที�สําคญัต่าง ๆ ในการประสาน
ส่วนต่าง ๆ ของงานใหเ้ขา้ดว้ยกนัอยา่งดี  

๖)  การรายงาน (reporting) หมายถึง การรายงานความเคลื�อนไหวต่าง ๆ ใน
องคก์ารใหทุ้กฝ่ายทราบ  ทั/งนี/อาจใชว้ธีิการต่าง ๆ เช่น  การวจิยัและการตรวจสอบ 

๗)  การงบประมาณ (budgeting) หมายถึงหนา้ที�ในส่วนที�เกี�ยวของกบังบประมาณ
ในรูปของการวางแผนและการควบคุมดา้นการเงินการบญัชี 

คริส  อากีริส  (Chris Argyris) อา้งใน ภาวดี  อนันต์นาวีไดก้ล่าวถึงทฤษฎีการบริหาร
บุคลากร แบบมีส่วนร่วมไว ้๓ ประการ ดงันี/ ๒๑ 

๑)  การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองค์กรย่อมมีความ
ปรารถนาที�จะไดร่้วมแสดงความคิดเห็น ในการบริหารงานในองค์กร การรับฟังความคิดเห็นก็ทาํ
ใหรู้้สึกวา่มีส่วนร่วมในการบริหารองคก์รแลว้ 

๒) การมีส่วนช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย คือ เมื�อมีความร่วมมือเกิดขึ/น
ภายในองคก์ร ก็ทาํใหส้มาชิกทั/งหมดภายในองคก์รมีเป้าหมายเดียวกนั เป็นการยินยอมพร้อมใจกนั
ปฏิบติั ซึ� งเป็นผลในการทางใจอนันาํไปสู่การปฏิบติัอยา่งเตม็ที� 

๓)  การมีส่วนร่วมทาํให้เกิดความสํานึกในหน้าที�ที�ตนรับผิดชอบ คือ เป็นการ
กระตุน้ใหเ้กิดความสาํนึกในหนา้ที�ที�ตนรับผดิชอบในการปฏิบติังานในองคก์าร 

วชัิย  ตันสิริ ไดน้าํเสนอถึงทฤษฎีการบริหารบุคคลของ เฟรดเดอริก เทยเ์ลอร์ (Frederick 
Taylor) ไวว้่า๒๒ ความมุ่งหมายสูงสุดของแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์คือ จดัการบริหารธุรกิจหรือ
โรงงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด Taylor มองคนงานแต่ละคนเปรียบเสมือน

                                                           

๒๑อา้งใน ภารดี  อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษทั
สาํนกัพิมพม์นตรี จาํกดั, ๒๕๕๒), หนา้ ๒๕. 

๒๒วิชัย  ตนัสิริ, อุดมการทางการศึกษา: ทฤษฎีและภาคปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั, ๒๕๔๙), หนา้ ๒๙๕ – ๓๐๖.  



๒๒ 

เครื�องจกัรที�สามารถปรับปรุงเพื�อเพิ�มผลผลิตขององคก์ารได ้เจา้ของตาํรับ “The one best way” คือ
ประสิทธิภาพของการทาํงานสูงสุดจะเกิดขึ/นไดต้อ้งขึ/นอยูก่บัสิ�งสาํคญั ๓ อยา่งคือ 

๑)  เลือกคนที�มีความสามารถสูงสุด (Selection) 
๒)  ฝึกอบบรมคนงานใหถู้กวธีิ (Training) 
๓)  หาสิ�งจูงใจใหเ้กิดกาํลงัใจในการทาํงาน (Motivation) 

เทยเ์ลอร์ ก็คือผลผลิตของยุคอุตสาหกรรมในงานวิจยัเรื�อง “Time and Motion Studies” 
เวลาและการเคลื�อนไหว เชื�อวา่มีวธีิการการทางวทิยาศาสตร์ที�จะบรรลุวตัถุประสงคเ์พียงวิธีเดียวที�ดี
ที�สุด เขาเชื�อในวิธีแบ่งงานกนัทาํ ผูป้ฏิบติัระดบัล่างตอ้งรับผิดชอบต่อระดบับน เทยเ์ลอร์ เสนอ 
ระบบการ จา้งงาน (จ่ายเงิน) บนพื/นฐานการสร้างแรงจูงใจ สรุปหลกัวทิยาศาสตร์ของเทยเลอร์ สรุป
ง่าย ๆประกอบดว้ย ๓ หลกัการดงันี/  

๑)  การแบ่งงาน (Division of Labors) 
๒) การควบคุมดูแลบงัคบับญัชาตามสายงาน (Hierarchy) 
๓)  การจ่ายค่าจา้งเพื�อสร้างแรงจูงใจ (Incentive payment) 

ฟาโยล์  (Fayol)  อ้างใน ภาวดี  อนันต์นาวี ได้กล่าวถึง หลักการที�ใช้ในการบริหาร
บุคลากรไว ้๑๔ ประการ ดงันี/ ๒๓ 

๑) หลกัที�เกี�ยวกบัอาํนาจหนา้ที�และความรับผิดชอบ (authority & responsibility) 
คือ อาํนาจหนา้ที�และความรับผิดชอบเป็นสิ�งที�แยกจากกนัมิได ้ผูซึ้� งมีอาํนาจหนา้ที�ที�จะออกคาํสั�ง
ไดน้ั/น ตอ้งมีความรับผดิชอบต่อผลงานที�ตนทาํไปนั/นดว้ย  

๒) หลกัของการมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว (unity of command) คือ ในการ
กระทาํใด ๆ คนงานควรไดรั้บคาํสั�งจากผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียวเท่านั/น ทั/งนี/ เพื�อป้องกนัมิให้เกิด
ความสับสนในคาํสั�งดว้ยการปฏิบติัตามหลกัขอ้นี/  ยอ่มจะช่วยใหส้ามารถขจดัสาเหตุแห่งการเกิดขอ้
ขดัแยง้ระหวา่งแผนกงาน และระหวา่งบุคคลในองคก์ารใหห้มดไป  

๓) หลกัของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั (unity of direction) กิจกรรมของกลุ่มที�มี
เป้าหมายอนัเดียวกนัควรจะตอ้งดาํเนินไปในทิศทางเดียวกนัและสอดคลอ้งกนั เป็นไปตามแผนงาน
เพียงอนัเดียวร่วมกนั  

 

                                                           

๒๓อา้งใน ภารดี  อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษทั
สาํนกัพิมพม์นตรี จาํกดั, ๒๕๕๒), หนา้ ๒๓. 



๒๓ 

๔) หลกัของการธาํรงไวซึ้� งสายงาน (scalar chain) สายงานอนันี/ คือสายการบงัคบั
บญัชาจากระดบัสูงมายงัระดบัตํ�าสุด ดว้ยสายการบงัคบับญัชาดงักล่าวจะอาํนวยให้การบงัคบับญัชา
เป็นไปตามหลกัของการมีผูบ้คับับญัชาเพียงคนเดียว และช่วยให้เกิดระเบียบในการส่งทอดข่าวสาร
ขอ้มูลระหวา่งกนัอีกดว้ย  

๕) หลกัของการแบ่งงานกนัทาํ (division of work or specialization) คือ การ
แบ่งแยกงานกนัทาํตามความถนดั โดยไม่คาํนึงถึงวา่จะเป็นงานดา้นบริหารหรือดา้นเทคนิค  

๖) หลกัเกี�ยวกบัระเบียบวนิยั (discipline) โดยถือวา่ระเบียบวินยัในการทาํงานนั/น 
เกิดจากการปฏิบติัตามขอ้ตกลงในการทาํงาน ทั/งนี/ โดยมุ่งที�จะก่อให้เกิดการเคารพเชื�อฟัง และ
ทาํงานตามหนา้ที�ดว้ยความตั/งใจ เรื�องดงักล่าวนี/  จะทาํไดก้็โดยที�ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความซื�อสัตย์
สุจริต และเป็นตวัอย่างที�ดี ขอ้ตกลงระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา จะตอ้งเป็นไป
อยา่งยติุธรรมมากที�สุด และจะตอ้งยดึถือเป็นหลกัปฏิบติัอยา่งคงเส้นคงวา  

๗) หลักข อง กา รถือประโยช น์ ส่วนบุ คค ลเ ป็ นรอง ประโย ชน์ ส่วนรวม 
(subordination of individual to general interest) หลกัขอ้นี/ ระบุวา่ ส่วนรวมยอ่มสําคญักวา่ส่วนยอ่ย
ต่าง ๆ เพื�อที�จะใหส้าํเร็จผลตามเป้าหมายของกลุ่ม (องคก์าร) นั/น ผลประโยชน์ส่วนไดเ้สียของกลุ่ม
ยอ่มตอ้งสาํคญัเหนืออื�นใดทั/งหมด  

๘) หลกัของการใหผ้ลประโยชน์ตอบแทน (remuneration) การให้และวิธีการจ่าย
ผลประโยชน์ตอบแทนควรที�จะยติุธรรม และใหค้วามพอใจมากที�สุดแก่ทั/งฝ่ายลูกจา้งและนายจา้ง  

๙) หลกัของการรวมอาํนาจไวส่้วนกลาง (centralization) หมายถึง ว่าในการ
บริหารจะมีการรวมอาํนาจไวที้�จุดศูนยก์ลาง เพื�อใหค้วบคุมส่วนต่าง ๆ ขององคก์ารไวไ้ดเ้สมอ และ
การกระจายอาํนาจจะมากนอ้ยเพียงใดก็ยอ่มแลว้แต่กรณี 

๑๐) หลกัของความมีระเบียบเรียบร้อย (order) ทุกสิ�งทุกอยา่งไม่วา่สิ�งของหรือคน
ต่างตอ้งมีระเบียบและรู้วา่ตนอยูใ่นที�ใดของส่วนรวม หลกันี/ก็คือหลกัมูลฐานที�ใชใ้นการจดัสิ�งของ
และตวัคนในการจดัองคก์ารนั�นเอง  

๑๑) หลกัของความเสมอภาค (equity) ผูบ้ริหารตอ้งยึดถือความเอื/ออารีและความ
ยุติธรรมเป็นหลกัปฏิบติัต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ทั/งนี/ เพื�อให้ไดม้าซึ� งความจงรักภกัดี และการอุทิศ
ตนเพื�องาน  

๑๒) หลกัของความมีเสถียรภาพของการวา่จา้งทาํงาน (stability of tanure) กล่าว
วา่ ทั/งผูบ้ริหารและคนงานตอ้งใชเ้วลาระยะหนึ�ง เพื�อเรียนรู้งานจนทาํงานไดดี้ การที�คนเขา้ออกมาก
ยอ่มเป็นสาเหตุใหต้อ้งสิ/นเปลือง และเป็นผลของการบริหารงานที�ไม่มีประสิทธิภาพ  



๒๔ 

๑๓) หลกัของความคิดริเริ�ม (initiative) เนื�องจากว่าคนฉลาดย่อมตอ้งการที�จะ
ได้รับความพอใจจากการที�ตนไดท้าํอะไรดว้ยตวัเอง ดงันั/น ผูบ้งัคบับญัชาควรจะเปิดโอกาสให้
ผูน้อ้ยไดใ้ชค้วามริเริ�มของตนบา้ง 

๑๔) หลกัของความสามคัคี (esprit de corps) เนน้ถึงความจาํเป็นที�คนตอ้งทาํงาน
เป็นกลุ่มที�เป็นอนัหนึ� งอนัเดียวกนั (teamwork) และชี/ ให้เห็นถึงความสําคญัของการติดต่อสื�อสาร 
(communication) เพื�อใหไ้ดม้าซึ� งกลุ่มทาํงานที�ดี 

หลกัการจดัการของ Fayol ขา้งตน้นี/  ยงัเป็นหลกัเกณฑ์ที�ได้ใช้ปฏิบติัอยู่จนทุกวนันี/  
เพราะไม่วา่เราจะยกเอากิจการใดก็ตามขึ/นมาแยกแยะดู ก็จะเห็นวา่งานบริหารขององคก์ารเหล่านี/  มี
การจดัแบ่งหนา้ที�ของผูบ้ริหารไวใ้กลเ้คียงกบัหลกัเกณฑที์� Fayol ไดแ้บ่งแยกเอาไว ้ 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีการบริหาร หมายถึง แนวความคิด หรือความเชื�อที�เกิดขึ/ นอย่างมี
หลกัเกณฑ์ มีการสังเกตและทดสอบจนเป็นที�แน่ใจ ทฤษฎีเป็นส่วนของมโนทศัน์ที�เชื�อมโยงกนั 
เป็นขอ้สรุปแบบกวา้งที�ไดพ้รรณนา และอธิบายถึงพฤติกรรมการบริหารองคก์รทางการศึกษาอยา่ง
เป็นระบบ ถา้ทฤษฎีไดรั้บการพิสูจน์บ่อย ๆ  ก็จะกลายเป็นกฎเกณฑ์ ทฤษฎีแนวคิดที�มีเหตุผล และ
สามารถนาํไปประยุกต์และปฏิบติัได้ ทฤษฎีมีบทบาทในการให้คาํอธิบายเกี�ยวกบัปรากฏการณ์
ทั�วไปและชี/แนะแนวทางในการวจิยั 
 

๒.๒  แนวคดิการบริหารโรงเรียน 
การบริหารโรงเรียนให้ประสบความสําเร็จได้นั/ น ก็ขึ/ นอยู่กับผูบ้ริหาร ว่ามีความรู้

ความสามารถในดา้นหลกัการบริหารที�ดีมากนอ้ยอยา่งไร เพราะผูบ้ริหารเป็นหวัหนา้หรือนายใหญ่
ในสถานศึกษานั/น ๆ  หลงัจากไดรั้บการแต่งตั/งให้ดาํรงตาํแหน่ง และมีหนา้ที�ในการบริหารงานทุก
อย่างในสถานศึกษาโดยตรง มีนกัวิชากร และนักการศึกษาหลายท่านได้ให้แนวคิดเกี�ยวกบัการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียน ไวใ้นรูปแบบที�แตกต่างกนัออกไป พอสรุปไดด้งัต่อไปนี/  

นลินี  ทวีสิน  ได้กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ บุคคลผูไ้ด้รับการแต่งตั/ งให้เป็น
ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีอาํนาจตดัสินใจในเรื�องการวางแผน การจดัสรรงบประมาณ การพฒันา
บุคลากร และการสร้างความร่วมมือ โดยอาศัยความรู้และทักษะการบริหารจัดการ เพื�อให้
สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริงของสังคม๒๔ 

                                                           

๒๔นลินี  ทวีสิน, การศึกษาอัพเกรด สถาบันอนาคตศึกษาเพื�อการพัฒนา (IFD), (กรุงเทพมหานคร :    
อมรการพิมพ,์ ๒๕๕๓), หนา้ ๒๓.  



๒๕ 

ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์  ได้กล่าวถึงแนวคิดในการบริหารโรงเรียนว่า การบริหาร
โรงเรียนเป็นกิจกรรมการบริหารการศึกษาอยา่งหนึ�ง ที�ผูบ้ริหารการศึกษาในระดบัโรงเรียนกระทาํ
ร่วมกบัผูที้�เกี�ยวขอ้ง เพื�อให้บรรลุวตัถุประสงค์ที�สําคญั คือ การจดัประสบการณ์การเรียนรู้และ
พฒันา ดา้นต่าง ๆใหเ้กิดกบัผูเ้รียนตามความมุ่งหมายของหลกัสูตร๒๕ 

คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  ไดก้ล่าวถึงแนวคิดในการบริหารโรงเรียนว่า      
ในปัจจุบนักฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ มีเจตนารมณ์กาํหนดให ้
สถานศึกษา เป็นนิติบุคคลตามมาตรา ๓๔ (๒)  ของระเบียบบริหารราชการการทรวงศึกษาธิการ 
และมาตรา ๕๙ แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที�แกไ้ขเพิ�มเติม (ฉบบัที� 
๒)     พ.ศ. ๒๕๔๕ ซึ� งให้มีการจดัโครงสร้างและกระบวนการจดัการศึกษาของไทยให้มีเอกภาพ
เชิงนโยบาย และมีความหลากหลายในทางปฏิบติั มีการกระจายอาํนาจสู่สถานศึกษา ตามมาตรา ๓๙ 
ที�ว่า กําหนดให้กระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและ การจัดการศึกษา ทั/ งด้านวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารงานทั�วไป ไปยงัคณะกรรมการและสํานกังานเขต
พื/นที�การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื/นที�การศึกษาโดยตรง การกระจายอํานาจจะทําให้
สถานศึกษามีความคล่องตวั มีอิสระในการบริหารจดัการ เป็นไปตามหลกัการบริหารจดัการ โดยใช้
โรงเรียนเป็นฐาน (School Based Management : SBM) จะเป็นการสร้างรากฐานและความเขม้แข็ง
ให้กบัสถานศึกษาสามารถจดัการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ ได้มาตรฐานและสามารถพฒันาอย่าง
ต่อเนื�อง ประกอบกบัพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. ๒๕๔๖ 
ประกาศใชส่้งผลให้เกิดการเปลี�ยนแปลงการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ตามแนวทางการปฏิรูป
ระบบราชการ ที�มุ่งหวงัจะเห็นการจดัการศึกษาที�จะเอื/อต่อการพฒันาคนให้มีคุณภาพ สร้างความพึง
พอใจใหก้บัประชาชน๒๖ 

 
 
 
 

                                                           

๒๕ธีรวฒิุ ประทุมนพรัตน์, หลกัการบริหารบุคลากรทางการศึกษา, (สงขลา : มหาวทิยาลยัศรีนครินทร 
วโิรฒภาคใต,้ ๒๕๔๖), หนา้ ๘๑. 

๒๖คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, คู่มอืการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : กองการ
เจา้หนา้ที�, ๒๕๔๘), หนา้ ๘. 



๒๖ 

นิพนธ์  กินาวงศ์  ได้กล่าวถึงแนวคิดการบริหารโรงเรียนว่า การบริหารโรงเรียนเป็น
กระบวนการต่าง ๆ  ในการดาํเนินงานของบุคคล กลุ่มบุคคลซึ� งเรียกวา่ผูบ้ริหาร โดยมีวตัถุประสงค์
เพื�อบริหารการศึกษาแก่สมาชิกในสังคม การดาํเนินการต่าง ๆ  เป็นไปตามระบบที�สังคมกาํหนด
ไว้๒๗ 

แคมป์เบลล์  (Campbell)  อา้งใน พระตรีระศกัดิy   สุเมโธ ไดก้ล่าวถึงแนวคิดการบริหาร
โรงเรียนว่า การบริหารโรงเรียนเป็นการจดัการแผนยุทธศาสตร์ เพื�อให้การจดัการศึกษาบรรลุ
เป้าหมายอยา่งแทจ้ริง ซึ� งผูที้�จดัยทุธศาสตร์ทางการศึกษาก็คือ ผูบ้ริหารการศึกษา๒๘ 

สรุปไดว้า่ การบริหารโรงเรียน เป็นกระบวนการที�ผูบ้ริหารตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
ทกัษะต่าง ๆ  เพื�อบริหารจดัการกบัทรัพยากรทางการบริหารที�มีอยูอ่ยา่งจาํกดั ให้เกิดประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลสูงสุด เพื�อพัฒนาคุณภาพของนักเรียนให้เป็นทรัพยากรทีมีคุณภาพของ
ประเทศชาติและประชาคมโลกต่อไป 
 

๒.๓  ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน เป็นภารกิจสําคญัที�มุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถ

ปฏิบติังานเพื�อตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพื�อดาํเนินการดา้นการบริหารงานบุคคลให้เกิดความ
คล่องตวั มีอิสระภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาไดรั้บการพฒันา 
มีความรู้ ความสามารถ มีขวญัและกาํลงัใจ ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ มีความมั�นคงและกา้วหนา้
ในวชิาชีพ ซึ� งจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียนเป็นสําคญั มีนกัวิชาการหลายท่าน 
ไดแ้สดงทศันะความคิดเห็นเกี�ยวกบัขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไว ้ดงัต่อไปนี/  

 
 
 
 
 

                                                           

๒๗นิพนธ์  กินาวงศ์ ,  หลักเบืDองต้นเกี�ยวกับการบริหารโรงเรียน และการนิ เทศการศึกษา , 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพพิ์ฆเนศ, ๒๕๓๓), หนา้ ๑๒.  

๒๘อา้งใน พระตรีระศักดิy   สุเมโธ, “ศึกษาการบริหารงานบุคลากรตามหลักอปริหานิยธรรม ๗ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, ๒๕๕๔), หนา้ ๑๒. 



๒๗ 

ธงชัย  สันติวงษ์  ไดก้ล่าวถึงขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ไวด้งันี/ ๒๙ 
๑) การออกแบงาน และการวเิคราะห์เพื�อจดัแบ่งตาํแหน่งงาน 
๒) การวางแผนกาํลงัคน 
๓) การสรรหา และคดัเลือกพนกังาน 
๔) การปฐมนิเทศ บรรจุพนกังาน และการดประเมินผลการปฏิบติังาน 
๕)  การอบรมและพฒันา 
๖) การจ่ายค่าตอบแทน 
๗) การบาํรุงรักษาทางดา้นสุขภาพ ความปลอดภยั และการแรงงานสัมพนัธ์ 
๘) การใชว้นิยั และการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล 

กระทรวงศึกษาธิการ ไดก้าํหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ไวด้งันี/ ๓๐ 
 ๑) การวางแผนอตัรากาํลงั และการกาํหนดตาํแหน่ง 
 ๒) การสรรหา และการบรรจุแต่งตั/ง 
 ๓) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในกาดรปฏิบติัราชการ 
 ๔) การรักษาวนิยัและวนิยั 
 ๕) การลาออกจากราชการ 
วจิิต  ศรีสอ้าน และอวยชัย  ชะบาง ไดก้ล่าวถึงการบริหารงานบุคคลทั�วไป ประกอบดว้ย

กิจกรรมหลกั ๆ  ๓ ขั/นตอน ดงัต่อไปนี/ ๓๑ 
 ๑) การกาํหนดความตอ้งการด้านบุคลากร กิจกรรมขั/นตน้ของการบริหารงาน

บุคคล ที�จะตอ้งทาํแผนกาํหนดความตอ้งการของบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะ ๆ  ไวล่้วงหน้า
ตามความตอ้งการของหน่วยงาน ในลกัษณะกรอบอตัรากาํลงั (Staffing Pattern) ซึ� งแสดงทั/งปริมาณ 
และคุณภาพของบุคลากรที�ตอ้งการตามลกัษณะงาน และตาํแหน่งที�จาํเป็นต้องกาํหนดขึ/น รวม
ทั/งดครงสร้างของค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง เป็นตน้ 

                                                           

๒๙ธงชัย  สันติวงษ์, องค์การและการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวฒันาพานิช, ๒๕๓๕),              
หนา้ ๔๑ – ๔๒.  

๓๐กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารการศึกษาขัDนพืDนฐานที�เป็นนิติบุคคล, (กรุงเทพมหานคร :       
โรงพิมพชุ์มนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, ๒๕๕๐), หนา้ ๕๑ – ๖๓.  

๓๑วิจิตร  ศรีสอ้าน และอวยชัย  ชะบา, การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่, (กรุงเทพมหานคร : 
สาํนกัพิมพเ์สมาธรรม, ๒๕๔๘), หนา้ ๔๘.  



๒๘ 

 ๒) การตอบสนองความตอ้งการดา้นบุคลากร เมื�อกาํหนดความตอ้งการบุคลากร
เป็นกรอบอตัรากาํลงัไวแ้ลว้ การบริหารงานบุคคลตอ้งทาํหนา้ที�เสาะแสดงหาบุคลากรตามตอ้งการ 
โดยมีกระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุแต่งตั/งบุคคลที�เหมาะสม ตามระบบคุณธรรม ทั/งการ
เตรียมบุคลากรใหม่เขา้สู่หน่วยงาน เช่น การปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน การจดัระบบนิเทศงาน ที�
จะช่วยให้บุคลากรใหม่เขา้สู่หน่วยงานดว้ยความราบรื�น สามารถปรับตวัไดเ้ร็ว และปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายตั/งแต่แรก 

 ๓) การธาํรงรักษา และพฒันาบุคลากรและบริการ การที�บุคลากรของหน่วยงาน
จะปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จาํเป็นต้องได้รับการบาํรุงรักษา และพฒันาอยู่เสมอ การ
พฒันาบุคลากรเป็นกิจกรรมสําคญัที�อาจทาํเป็นรายบุคคล หรือเป็นกลุ่มโดยการศึกษาอบรม การดู
งาน การเขา้ร่วมประชุมสัมมนา ทั/งที�หน่วยงานจดัขึ/นเอง และส่งเขา้ร่วมโครงการที�หน่วยงานอื�นจดั
ขึ/ น การบริหารงานบุคคลในขั/นตอนนี/  ยงัจาํเป็นต้องจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที�
ยุติธรรม เพื�อใช้ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ นอกเหนือจากการพฒันาบุคคลแล้ว 
การที�สามารถจดัหาบุคลากรที�ดีไวห้น่วยงานอาจจาํเป็นตอ้งจดัให้มีสวสัดิการ และบริการดา้นการ
สงเคราะห์ต่าง ๆ  ใหเ้หมาะสม เช่น การลา การรักษาพยาบาล เป็นตน้ 

สมยศ  นาวีการ  ไดก้ล่าวถึงการบริหารงานบุคคลวา่ ประกอบดว้ยขั/นตอนที�ตอ้งปกิบติั
งานบนพื/นฐานของความต่อเนื�อง ๘ ขั/นตอน ดงันี/  การวางแผนทรัพยากรกาํลงัคน, การคดัเลือก, 
การแนะนาํเขา้ทาํงานและการปฐมนิเทศ การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การโยกยา้ย การเลื�อนตาํแหน่ง การลดตาํแหน่ง และการพน้จากตาํแหน่ง๓๒ 

นิพนธ์  กนิาวงศ์  ไดก้ล่าวถึงขอบข่ายการบริหารบุคลากรนั/น คือ การใชค้นให้ทาํงานได้
ดีที�สุด ภายในระยะเวลาอนัสั/นที�สุด สิ/นเปลืองเงินทอง และวสัดุนอ้ยที�สุด และให้ทุกคนมีความสุข
ความพอใจในการทาํงานมากที�สุด ขอบเขตการบริหารบุคลากรในโรงเรียนมี ๔ ประการ คือ๓๓ 

 
 

                                                           

๓๒สมยศ  นาวกีาร, “สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมธัยมศึกษาใน
สงักดัสาํนกังานเขตพื/นที�การศึกษา จงัหวดัชยัภูมิ”, วทิยานิพนธ์ ศษ.ม. (บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยัขอนแก่น, 
๒๕๕๐) 

๓๓นิพนธ์  กินาวงศ,์ หลกัเบืDองต้นเกี�ยวกบัการบริหารโรงเรียนและการนิเทศการศึกษา, พิมพค์รั/ งที� ๔, 
(กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจเทรดดิ/ง, ๒๕๔๖), หนา้ ๗๔ – ๗๖.  



๒๙ 

 ๑) การแสวงหาบุคคล หมายถึง วิธีการให้ไดบุ้คคลที�เหมาะสมกบังาน โดยปกติ 
หมายถึง กระบวนการรับสมคัร และบรรจุแต่งตั/งบุคลากร ในการบริหารโรงเรีนในระบบการศึกษา
ไทย ครู่ใหญ่มีบทบาทน้อยมากในด้านการรับสมคัร หรือบรรจุต่างตั/งบุคคล อาํนาจเหล่านี/ มกัจะ
เป็นอาํนาจในระดบัสูง เช่น ระดบัผูว้า่ราชการจงัหวดั หรือระดบักรมเจา้สังกดั ครูใหญ่ไม่มีโอกาส
ได้พิจารณาคดัเลือกบุคคลเท่าที�ควร อย่างไรก็ตาม ผูบ้ริหารโรงเรียนที�มีโอกาสในการคดัเลือก
บุคคล ควรมีหลกัเกณฑใ์นการคดัเลือก หลกัเกณฑโ์ดยทั�วไป มีดงันี/  

(๑)  ควรคดัเลือกบุคคลที�มีความรับผดิชอบ มีระเบียบ เสียสละ รักษาเกียรติยศ 
ชื�อเสียง สนใจงานบริหารและมีความภูมิใจในโรงเรียน 

(๒) ควรคดัเลือกบุคคลที�มีความสามารถ ซึ� งแบ่งออกได้เป็น ๒ อย่าง คือ 
ความสามารถทั�วไป และความสามารถเฉพาะ 
 ๒) การบาํรุงรักษาบุคลากร หมายถึง สิ� งจูงใจในการบาํรุงรักษาบุคลากร เช่น 
สิ�งจูงใจ ที�เป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงินรางวลั สิ�งจูงใจที�เป็นสภาพของการทาํงาน สิ�งจูงใจในการบาํรุงรักษา
บุคคล มีหลายประการ ดงันี/  
  (๑)  สิ�งจูงใจที�เป็นวตัถุ 
  (๒) สิ�งจูงใจที�เป็นสภาพของการทาํงาน 
  (๓) สิ�งจูงใจที�เป็นโอกาส 
  (๔) สิ�งจูงใจที�เป็นการพฒันาวชิาชีพ 
 ๓) การพฒันาบุคลากร หมายถึง การกระตุน้ให้บุคลากรในโรงเรียนทาํงานใน
หนา้ที�ดว้ยความขยนัหมั�นเพียร มีพลงัในใจการทาํงาน การพฒันาบุคคลทางดา้นการสอน อาจทาํได้
โดยการจดัส่งเสริมครูประจาํการ  
 ๔) การใหบุ้คลากรพน้จากหนา้ที�การงาน เป็นกระบวนการสุดทา้ยของการบริหาร
บุคลากร การใหบุ้คลากรพน้จากงาน มีสาเหตุหลายประการ เช่น การลาออก การยา้ย  หรือโอน การ
ใหอ้อก เกษียณอาย ุหรือการลดจาํนวนบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงาน เป็นตน้ 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ์  ไดก้ล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ไวด้งันี/ ๓๔ 
 ๑) การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัเกี�ยวกบัตวับุคคล 
 ๒) การวางแผนกาํลงัคน 
 ๓) การกาํหนดตาํแหน่ง 

                                                           

๓๔สมาน  รังสิโยกฤษฎ์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สวสัดิการ ก.พ., ๒๕๔๑),      
หนา้ ๒.  



๓๐ 

 ๔) การกาํหนดเงินเดือน 
 ๕) การสรรหาบุคลากร 
 ๖) การบรรจุและแต่งตั/ง 
 ๗) การจดัทะเบียนประวติั 
 ๘) การพฒันาบุคลากร 
 ๙) การประเมินผลการปฏิบติังาน และการพิจารณาความดีความชอบ 
 ๑๐)  วนิยัและการดาํเนินการตามระเบียบวนิยั 
 ๑๑)  การจดัสวสัดิการและประโยชน์เกื/อกลู 
 ๑๒) การใหอ้อกจากงาน และบาํเหน็จบาํนาญ 
สรุปไดว้า่ การบริหารงานบุคคล เริ�มดาํเนินการจากการวางแผนอตัรากาํลงั และกาํหนด

ตาํแหน่ง การสรรหา และการคดัเลือกบุคคล การบรรจุแต่งตั/งและการจดับุคคลเขา้ปฏิบติังาน การ
พฒันาบุคคล การบาํรุงรักษาบุคคลใหมี้ขวญักาํลงัใจ เพื�อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
การพฒันาบุคคล การประเมินผลการปฏิบติังาน และการใหบุ้คคลพน้จากการทาํงาน 

๒.๓.๑  ด้านการสรรหาบุคคล 
การสรรหาบุคคล เป็นขั/นตอนที�จะให้ไดม้าซึ� งบุคลากรที�มีความรู้ความสามารถ และมี

คุณสมบติัที�ตรงกบัความต้องการ เพื�อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที�วางไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มี
นกัวชิาการ และนกับริหารหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดไว ้ดงัต่อไปนี/  

ประเวศน์  มหารัตน์สกุล  ไดก้ล่าวถึงการสรรหาบุคลากร หมายถึง การสรรหาบุคคลที�มี
ความรู้ในเชิงจดัการ ที�จะเป็นประดยชน์ต่องานขององค์กร โดยองค์กรคาดหวงัว่า บุคลากรที�
แสวงหามานั/ น จะสามารถทาํหน้าที� รับผิดชอบงานได้หลายสถานะต่างกันไป ดังนี/  ทดแทน
ตาํแหน่งที�วา่ง รองรับงานที�ขยายการผลิต / บริการ พฒันาหรือคิดคน้สิ�งใหม่ วางระบบการบริหาร
จดัการธุรกิจ ขยายตลาด เพิ�มยอดขาย และควบคุมเครื�องจกัร และเทคโนโลยสีมยัใหม่๓๕ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  ไดก้ล่าวถึงการสรรหา หมายถึง การคดัเลือกการบรรจุตาํแหน่งงาน
ต่าง ๆ  เพื�อใหเ้หมาะสมกบัโครงสร้างองคก์ร โดยองคก์รตอ้งวางแผนกาํลงัคนที�ตอ้งการของแต่ละ
แผนก จากนั/นจะมีการรับสมคัรคดัเลือก รวมถึงการแต่งตั/ง การประเมินผล การเลือกตาํแหน่งและ

                                                           

๓๕ประเวศน์  มหารัตน์สกลุ, การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ, พิมพค์รั/ ง
ที� ๒, (กรุงเทพมหานคร : สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย – ญี�ปุ่น), ๒๕๔๖), หนา้ ๑๒๖ – ๑๓๕.  



๓๑ 

การให้รางวลั โดยการจดัหาบุคคลจะต้องสอดคล้องกับโครงสร้าง บทบาท และตาํแหน่งของ
องคก์ร๓๖ 

พนัส  หันนาคินทร์ ไดก้ล่าวถึงการสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการที�จะ
ก่อให้เกิดความสนใจแก่ผูที้�มีคุณสมบติัตามที�ตอ้งการ มาเสนอตวัให้เลือกคนที�ดี และเหมาะสม
ที�สุดต่อการทาํงานในองคก์ร๓๗ 

สุดา  สุวรรณาภิรมย์ ไดก้ล่าวถึงการสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการกลั�นกรอง 
และคดัเลือกบุคคลที�มีคุณสมบติั คุณวฒิุทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ใน
การทาํงาน ซึ� งมาสมคัรงานในตาํแหน่งต่าง ๆ  ที�องค์กรเปิดรับสมคัร มีการจูงใจผูส้มคัรงานที�มี
ความรู้ ประสบการณ์ความสามารถ ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งที�องคก์รตอ้งการเขา้มาทาํงาน การ
สรรหา เริ�มตั/งแต่การแสวงหาบุคคลจากแหล่งต่าง ๆ  ดึงดูดบุคคลที�มีศกัยภาพที�เหมาะสมให้เกิด
ความสนใจ และสิ/นสุดเมื�อบุคคลไดเ้ขา้มาสมคัรงานในองคก์ร๓๘ 

สรุปไดว้า่ การสรรหาบุคคล คือ การเลือกสรรบุคคลจากหน่วยงานอื�นมาใช้ประโยชน์ 
โดยการเสาะแสดงหาบุคคลมาจากแหล่งต่าง ๆ  ทั/งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร โดยมีการ
ประชาสัมพนัธ์ให้บุคคลสนใจเขา้ร่วมงานกบัองค์กร ซึ� งการสรรหาบุคคลจะตอ้งสามารถเขา้ถึง
แหล่งที�มาของบุคคล ดึงดูดบุคคลที�มีศกัยภาพเหมาะสมกบังานดว้ยวิธีการสอบคดัเลือก เพื�อให้ได้
คนดีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในหน่วยงาน ช่วยให้หน่วยงานประสบความสําเร็จตาม
จุดมุ่งหมายได ้

ขัDนตอนการสรรหาบุคคล 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  ได้กล่าวถึงขั/ นตอนการสรรหาบุคคลมีทั/ ง สิ/ น ๙ ขั/ นตอน 

ดงัต่อไปนี/ ๓๙ 
 ๑) องคก์รจะตอ้งสร้างภาพลกัษณ์ที�ดีต่อสาธารณชน เพื�อให้บุคคลสนใจที�จะเขา้

มาร่วมทาํงานภายในองคก์ร  

                                                           

๓๖ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิลม์และโซเท็กซ์, ๒๕๔๓), 
หนา้ ๓๔๕.  

๓๗พนสั  หนันาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคลากร, หนา้ ๒๔.  
๓๘สุดา  สุวรรณาภิรมย,์ เอกสารสอนวชิา การบริหารงานบุคคล, หนา้ ๔๖ – ๔๗.  
๓๙ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, องค์การและการจดัการ, หนา้ ๓๕๓.  



๓๒ 

 ๒) องคก์รจะตอ้งกาํหนดเกณฑ์ในการรับสมคัร โดยมีการตั/งกติกา และเงื�อนไข
ต่าง ๆ  เช่น ลกัษณะงาน หน้าที�ของตาํแหน่งนั/น อตัราเงินเดือน และจาํนวนตาํแหน่งที�ตอ้งการรับ
สมคัร 

 ๓) การพิจารณาจากใบขอเพิ�มพนักงาน โดยหน่วยหรือแผนกจะทําเรื� องถึง
ผูบ้ริหารเพื�อขอเพิ�มพนักงาน หรือทดแทนตาํแหน่งที�ว่าง จะต้องมีการระบุเพศ อายุ จาํนวนที�
ตอ้งการ หนา้ที�และความรับผิดชอบ อตัราเงินเดือนขั/นแรกที�กาํหนด คุณสมบติัของผูส้มคัรจะตอ้ง
บ่งถึงความรู้ และประสบการณ์ 

 ๔) การประกาศรับสมคัร โดยกาดรประกาศลงหนังสือพิมพ์ วารสารหรือติด
ประกาศตามที�ต่าง ๆ  เพื�อใหบุ้คคลภายนอกไดท้ราบถึงความตอ้งการการรับสมคัรบุคคลเขา้ทาํงาน
ในตาํแหน่งต่าง ๆ  โดยกาํหนดคุณสมบติัของผูส้มคัร อาจจะมีการระบุค่าตอบแทนพร้อมสวสัดิการ 

 ๕)  การรับสมัคร องค์การอาจจะให้สมัครด้วยตนเองได้ที� ฝ่ายบุคคล หรือส่ง
ประวัติมาให้ทางไปรษณีย์ โดยผู ้สมัครจะต้องระบุชื� อ นามสกุล  ที�อยู่ประว ัติการศึกษา 
ประสบการณ์การทาํงาน สาเหตุที�อยากเขา้มาร่วมงานในองค์กร สาเหตุที�ออกจากงานเก่า และ
ค่าตอบแทนที�ตอ้งการ 

 ๖) การคดัเลือกโดยการสอบขอ้เขียน ทดสอบความชาํนาญ และการสัมภาษณ์ 
 ๗) การตรวจสอบรายละเอียดของผูส้มคัรอีกครั/ ง โดยการตรวจสอบที�ทาํงานเก่า

ถึงความประพฤติ ความซื�อสัตยต่์อองคก์ร 
 ๘) การตดัสินผลคดัเลือก ควรให้หัวหน้าแผนกที�ขอพนักงานเป็นคนตดัสินใจ

เลือกผูส้มคัรเอง เพราะจะตอ้งเขา้ร่วมกบัพนกังานในแผนก 
 ๙) การรับเขา้ทาํงาน เมื�อองค์การตดัสินใจที�จะรับบุคคลใดแล้ว ก็ควรจะออก

จดหมายแจง้ไปยงัผูส้มคัรทราบผลการคดัเลือก 
พนัส  หันนาคินทร์  ไดก้ล่าวถึงขั/นตอนการสรรหาบุคคลไวด้งันี/ ๔๐ 
 ๑) กาํหนดนโยบายในการสรรหา นอกจากจาํนวนและคุณภาพที�ตอ้งการแลว้ ก็

จะตอ้งกาํหนคุณสมบติัขั/นตํ�าที�พึงรับเขา้ทาํงาน นโยบายจะตอ้งแถลงออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร
ให้มีความชดัเจน และเป็นรูปธรรมพอที�จะนาํไปปฏิบติัได ้ซึ� งการกาํหนดนโยบายนั/นเห็นหน้าที�
ของผูบ้ริหารระดบัสูง ตอ้งให้มีความชัดเจนพอที�จะให้เจา้หน้าที�ที�เกี�ยวขอ้งกบับุคลากรสามารถ
ดาํเนินตามนโยบายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

                                                           

๔๐พนสั  หนันาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคลากร, หนา้ ๒๕ – ๒๗.  



๓๓ 

 ๒) กาํหนดลกัษณะงานที�ผูส้นใจจะเขา้มาทาํงานทราบ เพื�อป้องกนัความเขา้ใจผิด 
และความผดิหวงัเมื�อเขา้มาทาํงานแลว้ 

 ๓) การหาแหล่งกาํลงัคน ผูที้�ทาํหนา้ที�ทางบุคลากรจาํเป็นตอ้งมีลกัษณะเป็นคนมี
วสิัยทศัน์กวา้งไกล เพื�อจะทราบวา่หากจะหากาํลงัคนจากสถาบนัที�ทาํหนา้ที�ผลิตบุคคลเหล่านั/นจะ
หาไดจ้ากที�ใด บางครั/ งชื�อปริญญา หรือประกาศนียบตัรที�เหมือนกนั อาจเนน้หรือมีความเชี�ยวชาญ
คนละอยา่ง แลว้แต่ลกัษณะพิเศษของแต่ละสถาบนั 

 ๔) ช่องทางการสรรหา หลงัจากองค์กรไดก้าํหนดคุณสมบติัของคนที�ตอ้งการไว้
ชดัเจนแลว้ ขั/นต่อไปคือการกระจายข่าวดว้ยช่องทางต่าง ๆ  ให้คนที�องคก์รตอ้งการไดท้ราบ เท่าที�
ทาํกนัมากที�สุด คือ การประกาศทางสื�อสารมวลชน ทางสื�อสิ�งพิมพที์�เนน้เฉพาะการสมคัรงาน 

 ๕) แบบฟอร์มสําหรับให้ผูม้าสมคัรงานกรอก การมีแบบฟอร์มทาํให้ตรวจสอบ
ไดง่้าย และตรงต่อความตอ้งการขององคก์ร  

สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ ไดเ้สนอขั/นตอนการสรรหาบุคคลไว ้๑๐ ขั/นตอน ดงันี/ ๔๑ 
 ๑) การประกาศรับสมคัร 
 ๒) การสัมภาษณ์เบื/องตน้ 
 ๓) การยื�นใบสมคัร 
 ๔) การทดสอบการปฏิบติังาน 
 ๕) การสอบสัมภาษณ์ 
 ๖) การตรวจสอบภูมิหลงั 
 ๗) การคดัเลือก ขั/นตอนของฝ่ายเจา้หนา้ที� 
 ๘) การตดัสินขั/นสุดทา้ยของหวัหนา้งาน 
 ๙) การตรวจร่างกาย 
 ๑๐)  การบรรจุแต่งตั/ง 
ประเวศน์  มหารัตน์สกุล  ไดก้ล่าวถึงขั/นตอนการสรรหาบุคคล เป็นการดาํเนินตามแผน

ที�วางไว ้ผูที้�มีหน้าที�สรรหากาํลงัคนตอ้งตระหนกัอยู่เสมอว่า กาํลงัหาคนเขา้มาร่วมงาน เพื�อตอบ
คาํถามที�อยูเ่บื/องหลงัการวางแผนกาํลงัคน คาํถามที�วา่นั/น มีดงัต่อไปนี/ ๔๒ 

 

                                                           

๔๑สมาน  รังสิโยกฤษฎ,์ การบริหารงานบุคคล, หนา้ ๖๑ – ๖๒.  
๔๒ประเวศน์  มหารัตน์สกลุ, การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยสีารสนเทศ, หนา้ ๖๒.  



๓๔ 

 ๑) ทาํไมตอ้งสรรหา 
 ๒) สรรหามาเพื�อทาํงานอะไร 
 ๓) เมื�อใดจึงสรรหา 
 ๔) สรรหาอยา่งไรจึงจะไดบุ้คคลที�มีความรู้ความสามารถตรงกบังาน 
 ๕) ถา้สรรหาไม่ไดห้รือไม่ทนัต่อความตอ้งการ จะทาํอยา่งไร 
ขั/นตอนในการสรรหากาํลังคน โดยทั�วไปจะเริ�มต่อจากการวางแผนกาํลงัคน เพราะ

จะตอ้งทราบวา่จะรับสมคัรพนกังานประเภทใด และเมื�อใด เมื�อเขา้ใจเนื/อหาสาระกระบวนการของ
การสรรหากาํลงัคนอยา่งดีแลว้ ผูที้�มีหน้าที�สรรหากาํลงัคนก็จะตอ้งพิจารณาถึงช่องทางในการรับ
สมคัรบุคลากรที�เป็นกลุ่มเป้าหมาย และเลือกสื�อที�จะเขา้ถึงกลุ่มเป้าหมาย เช่น ถา้ตอ้งการผูส้มคัรใน
หนงัสือพิมพภ์าษาองักฤษ หรือสื�ออินเทอร์เน็ต เป็นตน้ ดงัภาพที� ๒.๑ 

 
     ระบบการสรรหา 

       รับสมัคร คัดเลอืก บรรจุ 
       - สมคัรผา่นเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
       - เดินมากรอกใบสมคัร 
       - สมคัรทางไปรษณียห์รือโทรสาร 
       - ขอใหก้รมการจดัหางานส่งชื�อ 
       - วิธีอื�น ๆ  เช่น ขอใบสมัครจากที�
อื�น 

- สอบ 
- สัมภาษณ์ 
- สอบและสัมภาษณ์ 

- บรรจุทนัที 
- ทดลองงานก่อนบรรจุ 

 ข้อมูลย้อนกลบั 
- โอนยา้ยไปทาํหนา้ที�อื�น 
- ไม่พน้ทดลองงาน 
- ไม่มีความรู้ความสามารถ 
- ลาออก 

 

 
แผนภูมิที� ๒.๒  ระบบสรรหาบุคลากร 

 



๓๕ 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ์  ไดก้ล่าวถึงแหล่งในการสรรหาบุคลากรไวด้งัต่อไปนี/ ๔๓ 
การสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ 
การสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ เป็นนโยบายอย่างหนึ� งขององค์การที�ตอ้งการจะ

สร้างพลงัทรัพยากรบุคคลให้มีความเขม้แข็ง รวมทั/งการมีประสิทธิภาพในการทาํงานและทาํงาน
เป็นระบบเดียวกนัแบบเป็นทีมงาน เพราะวา่บุคลากรที�สรรหาไดจ้ากภายในองคก์ารนั/น เป็นบุคคล
ที�มีประสบการณ์ในการทาํงาน คุน้เคยกบัระบบการทาํงาน และมีความจงรักภกัดี ซื�อสัตย ์มีความ
ตั/งใจทาํงานให้องค์การมีการพฒันาและมีความเจริญก้าวหน้า โดยสามารถเป็นตวัอย่างที�ดีแก่
บุคลากรที�เขา้มาทาํงานใหม่ 

 นโยบายการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การจะกระทาํไดส้ําเร็จย่อมขึ/นอยู่กบักิจการ
ขององคก์าร ถา้เป็นองคก์ารที�มีกิจการขนาดเล็ก มีบุคลากรนอ้ย ก็ไม่สามารถจะใชน้โยบายดงักล่าว
นี/ได ้ดงันั/นจะตอ้งเป็นองคก์ารขนาดกลางขึ/นไป ที�มีบุคคลเป็นจาํนวนมาก 

ผลดีจากการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ มีดงันี/  
 ๑)  เป็นการใหห้ลกัประกนัในการทาํงาน โดยใหโ้อกาสแห่งความกา้วหนา้ในการ

ทาํงานแก่ผูป้ฏิบัติงานที�ดี มีความตั/งใจทาํงาน มีผลงานออกมาอยู่ในระดับดี มีอายุการทาํงาน
พอสมควร ก็จะไดรั้บการพิจารณาใหเ้ลื�อนขั/น เลื�อนตาํแหน่งใหไ้ดดี้ขึ/น 

  ๒) เป็นการส่งเสริมบํารุงขว ัญและกําลังใจให้แก่ผู ้ปฏิบัติงาน ย่อมทําให้
ผูป้ฏิบติังานมีความเชื�อมั�นในองคก์าร มีความจงรักภกัดี และซื�อสัตยต่์อองคก์าร 

  ๓) สามารถสรรหาบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม เนื�องจากผูป้ฏิบติังานมีขอ้มูล ประวติั
การทาํงานอยูที่�ฝ่ายบุคคลอยู่แลว้ สามารถนาํมาเป็นขอ้มูลในการสรรหาบุคลากรไดดี้กว่าการสรร
หาบุคคลจากภายนอกองคก์าร  

 ๔) เป็นการจูงใจให้บุคคลภายนอกที�มีความรู้ และความสามารถ ไดท้ราบขอ้มูล
วา่องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนความกา้วหนา้แก่ผูป้ฏิบติังานภายในองคก์าร และมีความตอ้งการเขา้มา
สมคัรงานกบัองคก์ารมีจาํนวนเพิ�มมากขึ/น 

  ๕) ประหยดัค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคคล นับตั/งแต่เวลาและค่าใช้จ่ายในการ
จดัทาํการประกาศสรรหา การติดต่อสื�อสาร ประชาสัมพนัธ์ และการดาํเนินการสรรหา จนกระทั�ง
ไดบุ้คคลมาตามที�องคก์ารตอ้งการ 

                                                           

๔๓สมาน  รังสิโยกฤษฎ,์ การบริหารงานบุคคล, หนา้ ๘๐ – ๘๖.   



๓๖ 

  ๖) องค์การจะไดรั้บประโยชน์มากที�สุดจากการไดบุ้คคลขององคก์ารเอง เพราะ
เป็นบุคคลที�รู้จกัคุน้เคยกบันโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหารอุดมการณ์ มีความจงรักภกัดีซื�อสัตย์
ต่อองคก์าร มีความสามารถเป็นผูน้าํที�ดี และเป็นหลกัในการทาํงานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งไดผ้ลดีมาก  

ผลเสียจากการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ มีดงันี/  
 ๑) ทาํให้องคก์ารไม่มีโอกาสไดรั้บบุคคลจากภายนอกที�มีความรู้ ความสามารถ 

และประสิทธิภาพในการทาํงาน กล่าวคือ เป็นการปิดกั/นคนดี มีความรู้ ความสามารถหรือเป็นการ
ขีดวงจาํกัดคัดเลือกเอาแต่บุคลากรจากภายในองค์การเท่านั/ น อาจทาํให้เกิดอุปสรรคต่อการ
พฒันาการทาํงาน เริ�มตั/งแต่เจตคติ ระบบการทาํงาน การพฒันาและการสร้างผลงานที�ดีเด่นให้แก่
องคก์าร 

 
  ๒) การหมุนเวียนการทาํงาน หรือการสับเปลี�ยนตาํแหน่งหน้าที�ในการทาํงาน 

สาํหรับบุคคลจากภายในองคก์ารเมื�อมีตาํแหน่งวา่ง หรือตาํแหน่งใหม่เกิดขึ/น ทาํให้องคก์ารจะตอ้ง
ใช้เวลาจาํนวนหนึ� งเพื�อแนะนาํงาน หรือนิเทศให้แก่บุคลากรผูม้าปฏิบติังานในตาํแหน่งงานใหม่ 
ยอ่มทาํให้องคก์ารตอ้งสูญเสียผลประโยชน์รายไดจ้ากการดาํเนินงานของบุคคลใหม่จนกวา่จะเกิด
ประสบการณ์ และมีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

  ๓) การสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ ถา้ไม่มีการกาํหนดเกณฑ์การคดัเลือก
บุคลากร เช่น คุณวฒิุการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน ผลงาน ประวติัความประพฤติ อาจจะทาํให้
การสรรหาบุคคลภายในองค์การเป็นระบบอุปถมัภ์มากกว่าระบบคุณธรรม ซึ� งจะก่อให้เกิดผล
เสียหาย โดยเฉพาะในทางดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน และชื�อเสียงขององคก์าร  

 ๔) การสรรหาบุคคลจากภายในองคก์ารแต่เพียงอยา่งเดียวเท่านั/น ยอ่มทาํให้ขาด
กาํลงัทรัพยากรที�มีวิสัยทศัน์ คุณภาพการทาํงาน และการสร้างสรรคผ์ลงาน ตลอดจนเป็นที�ยอมรับ
ขององคก์ารต่าง ๆ 

การสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์การ 
การสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์การ เป็นการสรรหาบุคคลสําหรับตาํแหน่งงานว่าง 

หรือตาํแหน่งงานใหม่ จากภายนอกองค์การ เป็นวิธีการที�นิยมปฏิบติักันโดยทั�วไป สําหรับทุก
องค์การที�ตอ้งการบุคลากรที�มีความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ ตลอดจนการสร้าง
ผลงาน และชื�อเสียงใหแ้ก่องคก์าร 

 
 
 



๓๗ 

ผลดีของการสรรหาบุคคลจากการภายนอกองค์การ มีดงันี/   
 ๑) องค์กา รได้ รับ ผล ประ โย ชน์โดย ตรงจา กก ารที� มีโอก าส สรรหา  ไ ด้

บุคคลภายนอกมาปฏิบติังานในตาํแหน่งงานว่าง หรือตาํแหน่งงานใหม่ เพราะวา่องค์การสามารถ
สรรหาบุคคลภายนอกองค์การจากบุคคลเป็นจาํนวนมาก ที�มีความรู้ ความสามารถ เจตคติที�ดี มี
ประสิทธิภาพในการทาํงาน เข้ามาเป็นบุคคลใหม่ขององค์การ ทาํให้องค์การมีศักยภาพการ
ดาํเนินงานเพิ�มขึ/น ผลผลิตเพิ�มขึ/นและผลกาํไรในรอบปีก็เพิ�มขึ/นตามไปดว้ย 

  ๒) เปิดโอกาส และให้ความเท่าเทียมกันให้แก่บุคคลทุกคนทั/ งภายใน และ
ภายนอกองค์การ ที�มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติัตรงตามเงื�อนไขที�องค์การประกาศรับ
สมคัรบุคคลใหม่ 

 ๓) เป็นการช่วยให้บุคลคลภายในองค์การมีโอกาส หรือช่องทางที�จะพฒันา
ตนเอง ให้มีความรู้ความสามารถ โดยการไปศึกษาต่อในระดับการศึกษาที�สูงขึ/ น โดยใช้เวลา
ภายหลงั จากเวลาเลิกงานประจาํวนั เพื�อเป็นการเพิ�มพนูความรู้ และประสบการณ์ สําหรับใชใ้นการ
สมคัรเขา้ทาํงานในตาํแหน่งงานวา่ง หรือตาํแหน่งงานใหม่ขององคก์าร  

 ๔) ป้องกนัการผกูขาดจากบุคคลภายในองคก์ารที�มีระบบการทาํงานแบบลา้สมยั
ขาดความสามคัคีในการการร่วมมือกนัทาํงาน ยึดตวับุคคลมากกวา่ยึดหลกัการ และขาดการทาํงาน
เป็นระบบไม่มีการประสานงานกนั ซึ� งองคก์ารมีความตอ้งการในการพฒันาการทาํงานทาํงานอยา่ง
เป็นระบบ และมีความต่อเนื�อง จึงมีความจาํเป็นที�ตอ้งการบุคคลที�ดีจากภายนอกมาช่วยเสริมสร้าง
และพฒันาทั/งทางดา้นความคิดและการทาํงานให้เกิดผลสําเร็จแก่องคก์าร สามารถนาํบุคคลใหม่มา
พฒันาและสร้างสรรคร์ะบบการทาํงานที�ดีไดง่้ายกวา่บุคคลเดิม 

ผลเสียหายของการสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์การ มีดงันี/  
 ๑) เป็นการทาํลายขวญัและกาํลงัใจของบุคคลภายในองค์การ เนื�องจากบุคลากร

ภายในองค์การมีภารกิจผูกพนัอยู่กบัการปฏิบติังานประจาํวนั ทาํให้การเตรียมตวัเพื�อการสอบเขา้
ตําแหน่งงานใหม่นั/ น ไม่มีความพร้อมเหมือนกับบุคคลภายนอก โดยเฉพาะในการสรรหา
บุคคลภายนอกเขา้มาดาํรงตาํแหน่งระดบัสูงภายในองคก์าร ยอ่มทาํให้บุคลากรภายในองคก์ารขาด
ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และเป็นการปิดกั/นโอกาสความเจริญกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของ
บุคคลภายในองคก์าร ทาํใหก้ารสรรหาบุคคลภายนอกไม่เป็นที�ยอมรับ และทาํให้เกิดการต่อตา้นทุก
รูปแบบในการทาํงาน 

  ๒) เป็นการสิ/นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายในการดาํเนินการสรรหา ซึ� งจะตอ้งมี
กระบวนการจัดทําประกาศรับสมัคร ดําเนินการรับสมัคร สอบคัดเลือก สอบข้อเขียน สอบ
สัมภาษณ์ และประกาศผลการสอบ 



๓๘ 

สรุปได้ว่า ขั/นตอนการสรรหาบุคคล เริ�มดาํเนินการจากการแต่งตั/งคณะกรรมการการ
สรรหาบุคคล จากภายในองคก์ร / โรงเรียน การกาํหนดคุณสมบติัของผูส้มคัร ประชาสัมพนัธ์ เพื�อ
รับสมคัรบุคคลเขา้ทาํงาน กาํหนดหลกัเกณฑ์ในการสอบคดัเลือกบุคคล ดาํเนินการสอบคดัเลือก
บุคคล การทดลองปฏิบติังานในหนา้ที� การประเมินผลการทดลองปฏิบติังาน การบรรจุบุคคลที�มี
ความรู้ความสามารถตรงกบัตาํแหน่งงาน การพิจารณากาํหนดอตัราค่าจา้ง เงินเดือน / ค่าตอบแทน 
การอนุญาตใหบุ้คคลโอน – ยา้ย และรับยา้ยบุคคลเขา้มาทาํงานในองคก์ร / โรงเรียน 

๒.๓.๒  ด้านการบรรจุและแต่งตัDง 
ธงชัย  สันติวงษ์  ไดก้ล่าวถึงการบรรจุและแต่งตั/งบุคลากรไวว้า่ การบรรจุแต่งตั/งบุคคล

เขา้ทาํงานนั/นไดม้าจาก ๒ แนวทาง คือ การจา้งพนกังานใหม่จากภายนอกองคก์ร กบัการมอบหมาย
งานใหม่ใหพ้นกังานเก่าหรือพนกังานที�ทาํงานอยูใ่นปัจจุบนั การจดับุคคลลงไปในงานเรียกวา่ “การ
บรรจุ” ยงัรวมไปถึงการเริ�มตน้มอบหมายงานใหพ้นกังานใหม่ ตลอดจนการเลื�อนชั/นเลื�อนตาํแหน่ง 
การโยกยา้ย หรือการลดขั/นลดตาํแหน่งพนักงาน กิจกรรมที�ตอ้งทาํในการจดับุคคลเขา้ทาํงาน มี
ดงันี/ ๔๔ 

 ๑) การปฐมนิเทศ เป็นกิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลที�เกี�ยวขอ้ง กบัการ
พยายามแนะนาํบุคลากรใหม่ใหรู้้จกัหน่วยงาน และรู้จกัหนา้ที�ที�ตอ้งทาํ ตลอดจนรู้จกัผูบ้ริหาร และ
เพื�อนร่วมงาน  

 ๒) การจดัให้ทาํงาน การจดับุคคลเขา้ทาํงานนั/นได้มาจาก ๒ แนวทางด้วยกัน 
ดังที�กล่าวมาแล้วนั/น สําหรับบุคลากรใหม่นั/ นต้องได้รับการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศ และ
ฝึกอบรม ส่วนบุคลากรปัจจุบนัก็เช่นเดียวกนักบับุคลากรใหม่ จะตอ้งไดรั้บการสรรหา คดัเลือก 
และปฐมนิเทศภายในองค์กรเสียก่อนที�จะมอบหมายงานใหม่ให้ทาํ ซึ� งปกติแล้วจะปฐมนิเทศ
เกี�ยวกบัหนา้ที�ใหม่ที�จะตอ้งทาํซึ� งต่างไปจากงานเดิม 

 ๓) การนิเทศงาน เป็นกระบวนการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพโดย
รู้เท่าทนัสถานการณ์ สภาวการณ์ นโยบายการจดัการศึกษา หลกัสูตรและองคป์ระกอบต่าง ๆ  ทาง
การศึกษา การบาํรุงรักษาบุคลากร เป็นกระบวนการที�หน่วยงาน หรือองคก์รใชใ้นการพยายามรักษา
บุคลากรที�มีความรู้ความสามารถให้อยูก่บัหน่วยงานให้นานที�สุด โดยใชว้ิธีการต่าง ๆ  เช่น การขึ/น
เงินเดือน การใหเ้ลื�อนตาํแหน่ง การใหส้วสัดิการต่าง ๆ  เป็นตน้ 

                                                           

๔๔ธงชยั  สนัติวงษ,์ การจดัการ, หนา้ ๑๔๘ – ๑๕๐.  



๓๙ 

 ๔) การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นระบบการประเมินบุคคลอนัเกี�ยวกบัผลการ
ปฏิบติังาน โดยอาศยัหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ  เพื�อดาํเนินการตดัสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง 
ส่งเสริม และพฒันาพนกังานให้มีคุณภาพมากขึ/น และเป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานเห็นช่องทาง
ความกา้วหน้า ซึ� งจะส่งผลให้องค์กรเจริญเติบโต โดยมีวตัถุประสงค์ที�สําคญั คือ เพื�อให้ทราบผล
การปฏิบติังานของพนกังาน เพื�อทราบจุดเด่นหรือจุดดอ้ยของพนกังาน เพื�อทราบคุณสมบติัที�จาํเป็น
ในการเลื�อนขั/นเลื�อนตาํแหน่ง และเพื�อเสริมสร้างและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์ร 

 ๕) การพิจารณาความดีความชอบ เป็นการเลื�อนชั/นเลื�อนตาํแหน่ง เกิดขึ/นเมื�อ
พนกังานออกจากงานหนึ�งไปสู่งานอื�น ซึ� งไดรั้บเงินเดือนความรับผิดชอบและอยูใ่นระดบัตาํแหน่ง
ที�สูงขึ/น เป็นการให้ความดีความชอบแก่พนกังานที�ปฏิบติังานไดผ้ลดี และสนบัสนุนให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน การเลื�อนชั/นเลื�อนตาํแหน่งปกตออาศยัการพิจารณาจากความสําเร็จ
ของงานและความอาวโุส 

เกรียงศักดิZ  เขียวยิ�ง ไดก้ล่าวถึงการบรรจุและแต่งตั/งบุคลากรไวว้า่ การบรรจุผูผ้า่นการ
คดัเลือกเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั และแต่งตั/งให้ดาํรงตาํแหน่ง อนัเป็นการเปลี�ยนฐานะของ
บุคคลที�ไดรั้บการคดัเลือกเขา้เป็นขา้ราชการ และมอบหมายหน้าที�การงานให้ปฏิบติั ซึ� งการบรรจุ
และแต่งตั/งบุคคลในราชการพลเรือนไทย แยกไดด้งันี/ ๔๕ 

 ๑) การบรรจุแต่งตั/งจากผูส้อบแข่งขนัได ้โดยบรรจุและแต่งตั/งตามลาํดบัที�สอบ
ได ้

 ๒) บรรจุแต่งตั/งจากผูไ้ดรั้บการคดัเลือก ในกรณีที�มีเหตุพิเศษอาจคดัเลือกบุคคล
เขา้รับราชการไดโ้ดยไม่จาํเป็นตอ้งดาํเนินการสอบแข่งขนั ซึ� ง ก.พ. ไดก้าํหนดหลกัเกณฑ์เกี�ยวกบั
เรื�องนี/ไวด้งัต่อไปนี/  

  (๑)  กรณีการบรรจุและแต่งตั/งผูไ้ดรั้บทุนรัฐบาล เพื�อศึกษาในประเทศหรือ
ต่างประเทศ 

  (๒) กรณีการบรรจุและแต่งตั/งผูส้ําเร็จการศึกษาในวิชาชีพที�ขาดแคลนที� ก.พ. 
จะกาํหนด 

 
 

                                                           

๔๕เกรียงศกัดิy   เขียวยิ�ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (ขอนแก่น : มหาวิทยาลยัขอนแก่น, ๒๕๔๓),       
หนา้ ๒๐ – ๒๕.  



๔๐ 

  (๓) กรณีการบรรจุและแต่งตั/งผูส้าํเร็จการศึกษาตามหลกัสูตรที� ก.พ. อนุมติัให้
ส่วนราชการใดจดัใหมี้การศึกษาขึ/น เพื�อเขา้รับราชการในส่วนราชการนั/นโดยเฉพาะ 

  (๔) กรณีอื�นที� ก.พ. กาํหนด 
 ๓) การบรรจุต่างตั/งในฐานผูท้รงคุณวุฒิ ในกรณีที�มีเหตุผลและความจาํเป็นอยา่ง

ยิ�ง เพื�อประโยชน์แก่ราชการที�จะตอ้งบรรจุผูมี้ความรู้ความสามารถ และความชาํนาญงานสูงมาก
เป็นพิเศษเขา้รับราชการในฐานะผูท้รงคุณวุฒิ ก็ให้บรรจุและแต่งตั/งไดต้ามหลกัเกณฑ์และวิธีการที� 
ก.พ. กาํหนด พร้อมกนันี/  ผูมี้อาํนาจในการบรรจุและแต่งตั/ง ให้มีการแบ่งแยกอาํนาจในการบรรจุ
และแต่งตั/งขา้ราชการไว ้ดงันี/  

  (๑)  รัฐมนตรีเจา้สังกดั โดยความเห็นขอบของคณะรัฐมนตรี มีอาํนาจบรรจุ
ขา้ราชการใหด้าํรงตาํแหน่งระดบั ๑๑ และใหน้ายกรัฐมนตรีนาํความกราบบงัคม เพื�อทรงพระกรุณา
โปรดเกลา้ฯ แต่งตั/ง 

  (๒) ปลดักระทรวง 
  -  โดยความเห็นขอบของคณะรัฐมนตรี มีอาํนาจบรรจุข้าราชการให้ดาํรง

ตาํแหน่งระดบั ๑๐ และให้นายกรัฐมนตรีนาํความกราบบงัคมทูล เพื�อทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ 
แต่งตั/ง 

  -  มีอาํนาจบรรจุและแต่งตั/งขา้ราชการระดบั ๙ โดยไม่ตอ้งขอความเห็นชอบ
จากใคร 

  (๓) อธิบดี 
  -  โดยความเห็นชอบของปลดักระทรวง มีอาํนาจบรรจุและแต่งตั/งขา้ราชการ

ระดบั ๘ 
  -  มีอาํนาจบรรจุและแต่งตั/งขา้ราชการระดบั ๑ – ๗ โดยไม่ตอ้งขอความเห็น

ขอบจากใคร 
  (๔) ผูว้่าราชการจงัหวดั มีอาํนาจบรรจุแต่งตั/ งข้าราชการระดับ ๑ – ๗ ใน

ราชการบริหารส่วนภูมิภาค ซึ� งมิใช่ตาํแหน่งหวัหนา้ส่วนราชการประจาํจงัหวดั 
สรุปได้ว่า การบรรจุและแต่งตั/ ง คือ การให้เข้ารับราชการเป็นข้าราชการ ให้ดํารง

ตาํแหน่งประจาํในหน่วยงานนั/น โดยพิจารณาดูจากความประพฤติ ความรู้ ความสามารถ เพื�อ
ดาํเนินการตดัสินใจ วนิิจฉยั ปรับปรุง ส่งเสริม และพฒันาพนกังานให้มีคุณภาพมากยิ�งขึ/น และเป็น
การเปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้ห็นช่องทางความกา้วหน้า ส่งผลให้องคก์รเจริญเติบโต เหมาะที�จะ
ปฏิบติัหนา้ที�ราชการในตาํแหน่งนั/น ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการที� ก.พ. กาํหนดไวดว้ย 

 



๔๑ 

๒.๓.๓  ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร 
การบาํรุงรักษาบุคลากร เป็นขั/นตอนในกระบวนการที�สําคญั ที�ไดด้าํเนินการต่อเนื�อง

จากการที�ได้จดัหาบุคคลเขา้สู่หน่วยงานแลว้ เพื�อให้บุคคลไดใ้ช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที� 
และเป็นไปตามความตอ้งการของหน่วยงาน เป็นการบาํรุงรักษาบุคคลที�อยูใ่นโรงเรียนให้นานที�สุด 
ให้ทุกคนอยูด่ว้ยความเต็มใจ มีความพอใจในการปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมาย มีนกัวิชาการหลาย
ท่านไดแ้สดงทศันะเกี�ยวกบัการบาํรุงรักษาบุคคลไว ้ดงัต่อไปนี/  

พชัิย  เสงี�ยมจิตต์ ไดก้ล่าวถึงการบาํรุงรักษาบุคลากรวา่ ควรตอ้งทาํความเขา้ใจวา่ มนุษย์
ย่อมมีความตอ้งการที�แตกต่างกนัออกไป ความตอ้งการพื/นฐานในเรื�องอาหาร เครื�องนุ่งห่ม ที�อยู่
อาศยั ยารักษาโรค ความต้องการทางเพศ ทุกคนมีความตอ้งการเหมือนกัน สําหรับในด้านการ
ปฏิบติังานบุคคล มีความต้องการที�คล้ายคลึงกัน การบาํรุงรักษาบุคคล ผูบ้ริหารจาํเป็นต้องใช้
เทคนิคการจูงใจ อาจใชเ้ทคนิคทางการบริหาร เพื�อการจูงใจ เช่น วางแผนและจดัแบ่งงานในองคก์ร 
กาํหนดอตัราค่าจา้งและเงินเดือนที�เป็นธรรม สร้างความกา้วหน้าในงานให้กบับุคลากร สร่างผูน้าํ
ในงานให้เหมาะสมกบัลกัษณะของงาน จดัโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมสําคญัในการปฏิบติังาน 
เพื�อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของหน่วยงาน หรืออาจจดัสิ�งจูงใจในลกัษณะที�เป็นวตัถุ เงิน สิ�งของ 
โอกาส สภาพการทาํงาน ห้องทาํงานสะอาด สวยงาม มีเครื�องใชค้รบทนัสมยั มีการจดัสภาพสังคม
ผูร่้วมงานใหรั้กใคร่สามคัคี ทั/งในดา้นส่วนตวัและส่วนงาน ตลอดจนจดับริการและสวสัดิการต่าง ๆ  
เพื�อสนองความตอ้งการทางกายและสังคมของผูร่้วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา๔๖ 

นิพนธ์  กินาวงศ์  ได้กล่าวถึงการบาํรุงรักษาบุคลากร ว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนมีหน้าที�
บาํรุงรักษาบุคลากรในโรงเรียน เพื�อใหบุ้คลากรในโรงเรียนมีประสิทธิภาพในการทาํงาน สิ�งที�จูงใจ
ในการบาํรุงรักษาบุคลากร มีหลายประการดงัต่อไปนี/ ๔๗ 

 ๑) สิ�งจูงใจที�เป็นวตัถุ เช่น เงินรางวลั สิ�งจูงใจที�เป็นวตัถุนี/  ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา
อยา่งรอบคอบวา่ ควรใหใ้นลกัษณะใด เมื�อไร และใชห้ลกัอะไรในการพิจารณา 

 ๒) สิ�งจูงใจที�เป็นสภาพของการทาํงาน เช่น สวสัดิการของครู บรรยากาศในการ
ทาํงาน 

 

                                                           

๔๖พิชยั  เสงี�ยมจิตต,์ การบริหารงานเฉพาะด้านในสถาบันการศึกษา, (อุบลราชธานี : สถาบนัราชภฏั
อุบลราชธานี, ๒๕๔๒), หนา้ ๑๒๖.  

๔๗นิพนธ์  กินาวงศ,์ หลกัเบืDองต้นเกี�ยวกบัการบริหารโรงเรียนและการนิเทศการศึกษา, หนา้ ๗๕.  



๔๒ 

 ๓) สิ�งจูงใจที�เป็นโอกาส หมายถึง การให้โอกาสได้รับความกา้วหน้าในหน้าที�
การงาน 

 ๔) สิ�งจูงใจที�เป็นการพฒันาวิชาชีพ เช่น การเปิดโอกาสให้ไปดูงาน การอบรม
การศึกษาต่อ 

สมคิด  บางโม ได้กล่าวถึงการบํารุงรักษาบุคลากรว่า เมื�อได้บุคคลมาทาํงานแล้ว 
ผูบ้ริหารมีหน้าที�ตอ้งบาํรุงรักษาบุคคลให้อยู่กบัองค์กรนานที�สุด และตลอดเวลาที�อยู่ก็ให้ทาํงาน
อย่างมีประสิทธิภาพมากที�สุด การบาํรุงรักษาบุคคลตอ้งอาศยัสิ� งที�จูงใจหลายชนิด ที�สําคญัมี ๕ 
ประการ ดงันี/ ๔๘ 

 ๑) สิ�งจูงใจที�เป็นวตัถุ เช่น เงิน สิ�งของ ควรมอบให้ในโอกาสอนัเหมาะสม พร้อม
ทั/งสรรเสริญถึงคุณความดีไปดว้ย ที�ใช้กนัมาก ไดแ้ก่ การเพิ�มเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ เงินโบนัส 
เบี/ยขยนั 

 ๒) สิ� งจูงใจที�เป็นโอกาส ให้โอกาสมีชื�อเสียง มีอาํนาจประจาํตัวมากขึ/ น ได้
ตาํแหน่งสูงขึ/น มีโอกาสกา้วหนา้ และมีโอกาสไปศึกษาต่อ 

 ๓) สิ�งจูงใจที�เป็นสภาพของการทาํงาน ซึ� งอาศยัวตัถุเป็นหลกั เช่น มีห้องทาํงาน
ส่วนตวั มีโตะ๊เหมาะสมกบัตาํแหน่ง วตัถุอยา่งอื�นที�แสดงถึงความดีความชอบ การให้สวสัดิการต่าง 
ๆ  ตามความจาํเป็น 

 ๔) สิ�งจูงใจที�เป็นสภาพของการทาํงาน ซึ� งไม่เกี�ยวกบัวตัถุ ไดแ้ก่ บรรยากาศในที�
ทาํงาน มีความรักใคร่กลมเกลียวกนั ไม่มีการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า หรือทะเลาะกนั ทุกคนอยู่ใน
ฐานะเท่าเทียมกนั ทั/งในดา้นสังคม เศรษฐกิจ และการศึกษา 

 ๕) การบาํรุงขวญั หรือสร้างกาํลงัใจในการทาํงาน ให้บุคคลทุกคนเกิดความรัก 
เกิดความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมอย่างสําคญัในการสร้างชื�อเสียง และกาํไรให้แก่หน่วยงาน เมื�อมี
ชื�อเสียงและมั�นคง พนกังานหรือบุคคลก็ยิ�งมีกาํลงัใจในการทาํงานมากตามไปดว้ย 

สรุปไดว้่า การบาํรุงรักษาบุคคล คือ การสร้างแรงจูงใจ การให้ขวญักาํลงัใจ และรักษา
บุคคลให้มีกาํลงักาย กาํลงัใจ โดยใชว้ิธีการต่าง ๆ  เช่น การขึ/นเงินเดือน การให้เลือนตาํแหน่ง การ
ใหส้วสัดิการต่าง ๆ  เป็นตน้ เพื�อเป็นการบาํรุงให้บุคคลอยูก่บัโรงเรียนให้นานที�สุด และตลอดเวลา
ที�อยู่กบัโรงเรียน ให้ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพมากที�สุด โดยอาศยัสิ� งจูงใจ สิ� งที�เป็นขวญัและ

                                                           

๔๘สมคิด  บางโม, หลกัและทฤษฎบีริหารการศึกษา, หนา้ ๑๖๖.  



๔๓ 

กาํลงัใจ การสร้างความรู้สึกว่าบุคคลเป็นส่วนร่วมของหน่วยงาน ทาํให้หน่วยงานหรือโรงเรียนอยู่
ได ้

๒.๓.๔  การพฒันาบุคลากรของโรงเรียน 
การพฒันาบุคลากรเป็นการเพิ�มพูนทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตวั 

บุคลิกภาพและการปรับตวั และการคิดริเริ�มของบุคลากรในองคก์ร ผา่นกระบวนการของการศึกษา 
การฝึกอบรม และการพฒันา ซึ� งองค์กรเป็นผูด้าํเนินการจดัให้ หรือโดยบุคลากรดาํเนินการเอง 
เพื�อให้เกิดการพฒันาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพและเพื�อให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ/น และประสบความสาํเร็จมากยิ�งขึ/น 

พนัส หันนาคินทร์  ไดใ้ห้ขอ้คิดเกี�ยวกบัการพฒันาบุคคลว่าประสิทธิผลของโรงเรียน
ยอ่มขึ/นอยูก่บัความสามารถของผูป้ฏิบติังานประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานยอ่มจะเพิ�มขึ/นจากการที�
ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาที�จะพฒันาวิจยัความสามารถที�มีอยู่ในตวัของเขาแต่ละคนการ
พฒันาบุคคลเป็นกิจกรรมที�จะตอ้งกระทาํตั/งแต่แรกเขา้มาทาํงานถึงเวลาที�จะตอ้งออกจากงานไป
ตามวาระ๔๙ 

สุนันทา  เลาหนันทน์  ไดอ้ธิบายถึงการพฒันาบุคลากรไวว้า่ เป็นกระบวนการที�วางแผน
อยา่งเป็นระบบเพื�อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานขององคก์รให้สูงขึ/น โดยวิธีการฝึกอบรม การ
ใหก้ารศึกษา และการพฒันา ขอบเขตของการพฒันาบุคลากรจึงครอบคลุม ๓ เรื�อง คือ การฝึกอบรม 
(Training) การศึกษา (Education) และการพฒันา (Development) ดังนั/นการพฒันาจึงเป็นการ
เพิ�มพูนความรู้ และศกัยภาพในการทาํงานรวมทั/งปรับพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานให้พร้อมที�จะ
ปฏิบติัหน้าที�ที�รับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และมีโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งที�
สูงขึ/น๕๐ 

 
 
 
 

                                                           

๔๙พนัส  หันนาคินทร์, การบริหารบุคลากรในโรงเรียน, (พิษณุโลก : โครงการตาํรามหาวิทยาลยั             
ศรีนครินทรวโิรฒ พิษณุโลก, ๒๕๒๖), หนา้ ๑๓๓.  

๕๐สุนันทา  เลาหนันท์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ธนะการพิมพ,์ ๒๕๔๖), 
หนา้ ๒๒๓.  



๔๔ 

บรรยง  โตจินดา  ไดก้ล่าวถึงการพฒันาบุคลากรไวว้า่ การพฒันาบุคลากรไม่ใช่เรื�องของ
การให้ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์จากการศึกษา และการฝึกอบรมแต่เพียงอยา่งเดียว หากแต่
เป็นการหาวิธีที�จะดึงเอาศกัยภาพของบุคลากรที�มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที� และ
สามารถรักษาบุคลากรที�มีคุณภาพเหล่านั/นไวก้บัองคก์รได้๕๑ 

ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์  ได้ให้ความคิดแก่นกับริหารว่า การบริหารบุคลากร หมายถึง 
การบริหารคนหรือแรงงานที�มีคุณภาพ ทั/งนี/ เพราะว่าความสําเร็จในการร่วมมือกนัทาํงานเกิดจาก
การเสริมพลงัความรู้ความสามารถจากแรงงานทุกระดบั ตั/งแต่แรงงานไร้ฝีมือแรงงานฝีมือปาน
กลาง แรงงานชํานาญงาน แรงงานเทคนิคและแรงงานวิชาชีพ ความบกพร่องในคุณภาพของ
แรงงานเพียงส่วนเดียวอาจส่งผลต่อคุณภาพผลผลิตและประสิทธิภาพของงานได ้ตวัอย่างเช่น ถา้
ผูบ้ริหารการศึกษาที�บกพร่องในคุณภาพ (ด้านความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ มโนทศัน์เกี�ยวกบังาน) 
กาํหนดให้ครูอาจารยป์ระจาํรายวิชาภาษาองักฤษ ไปปฏิบติัการสอนในรายวิชาอุตสาหกรรมศึกษา 
ซึ� งครูผูน้ั/นไม่เคยศึกษาอบรมมาก่อน อาจส่งผลต่อคุณภาพการเรียนการสอนและอาจสร้างเจตคติที�
ผดิพลาดบางประการแก่ผูเ้รียนรุ่นนั/นไดก้รณีดงักล่าวอาจประเมินไดว้า่บุคลากรขององคก์ารที�ควร
ไดรั้บการพฒันา ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารการศึกษา และครูอาจารย์๕๒ 

สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร ได้กล่าวถึงการพฒันาบุคลากรไวว้่า การ
พฒันาบุคลากรมีวตัถุประสงคข์องการพฒันาอยู ่๒ ประการ ไดแ้ก่๕๓ 

 ๑) วตัถุประสงคข์ององคก์ร (Institutional Objective) หมายถึง ความมุ่งหมายของ
องคก์ร ซึ� งเป็นความมุ่งหมายที�มีจุดเนน้ในแง่ของส่วนรวม ความมุ่งหมายขององคก์รนี/  ไดแ้ก่ 

  (๑)  เพื�อสร้างความสนใจในการทาํงานของขา้ราชการ พนกังานราชการ 
  (๒) เพื�อสอนแนะวธีิการทาํงานที�ดีที�สุด 
  (๓) เพื�อพฒันาการทาํงานใหไ้ดผ้ลสูงสุด 
  (๔) เพื�อลดความสิ/นเปลือง และป้องกนัอุบติัเหตุในการทาํงาน 
  (๕) เพื�อจดัวางมาตรฐานในการทาํงาน 

                                                           

๕๑บรรยงค ์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล (การจดัการทรัพยากรมนุษย์), (กรุงเทพมหานคร : อมรา
การพิมพ,์ ๒๕๔๖), หนา้ ๑๙๑.  

๕๒ธีรวฒิุ ประทุมนพรัตน์, การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา, (สงขลา : มหาวิทยาลยัศรีนครินทร 
วโิรฒ สงขลา, ๒๕๓๑), หนา้ ๔.  

๕๓สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยทุธ  เกษสาคร, การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : 
บีเค อินเตอร์พริ/นท ์จาํกดั, ๒๕๔๙), หนา้ ๑๔ – ๒๑.  



๔๕ 

  (๖) เพื�อพฒันาฝีมือในการทาํงานของบุคคล 
  (๗) เพื�อพฒันาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดา้นบุคคลใหมี้ความพอใจ 
  (๘) เพื�อฝึกฝนคนไวเ้พื�อความกา้วหนา้ของงาน และการขยายองคก์ร 
  (๙) เพื�อสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะ หรือผูม้าติดต่อกับ

องคก์ร 
 ๒) วตัถุประสงคส่์วนบุคคล (Employee Objective) หมายถึง ความมุ่งหมายของ

ขา้ราชการ พนกังานราชการ เจา้หนา้ที�ปฏิบติัอยูใ่นองคก์รหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคล
นี/  ไดแ้ก่  

  (๑)  เพื�อความกา้วหนา้ในการเลื�อนขั/น เลื�อนตาํแหน่ง 
  (๒) เพื�อพฒันาท่าที บุคลิกภาพในการทาํงาน 
  (๓) เพื�อพฒันาฝีมือในการทาํงานโดยทดลองปฏิบติั 
  (๔) เพื�อฝึกฝนการตดัสินใจ 
  (๕) เพื�อเรียนรู้งาน และลดความเสี�ยงอนัตรายในการทาํงาน 
  (๖) เพื�อปรับปรุงสภาพการทาํงานใหดี้ขึ/น 
  (๗) เพื�อส่งเสริม และสร้างขวญัในการทาํงาน 
  (๘) เพื�อเขา้ใจนโยบาย และความมุ่งหมายขององคก์รที�ปฏิบติังานใหดี้ขึ/น 
  (๙) เพื�อใหมี้ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
สรุปได้ว่า การพฒันาบุคลากร เป็นกระบวนการที�มีการวางแผนดาํเนินการอย่างเป็น

ระบบ ในการที�จะเพิ�มพูนความรู้ ทกัษะ และความสามารถของบุคลากรในองค์กรให้สามารถ
ปฏิบติังานไดดี้ และมีประสิทธิภาพ เพื�อทาํให้องคก์รเจริญกา้วหน้า สามารถปรับตวัให้เขา้กบัการ
เปลี�ยนแปลงในอนาคต และยงัเป็นกลไกที�จะช่วยให้การบริหารงานทั/งในดา้นองค์กร และด้าน
บุคลากรเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และสอดคลอ้งกนั เพื�อนาํความสําเร็จมาสู่องคก์รหรือหน่วยงาน
เป็นส่วนรวม 

 
๒.๓.๕  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน 
การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเรื�องเกี�ยวกบัความรู้สึกของบุคคลภายในองค์กร ซึ� ง

ส่งผลถึงขวญัและกาํลงัใจของบุคลากร ตลอดจนประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร ดงันั/นจึง
มีนกัวชิาการ และการบริหารการศึกษาไดใ้หแ้นวคิดไวด้งัต่อไปนี/  

 



๔๖ 

วรนารถ  แสงมณี  ได้กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า เป็นกระบวนการ
ประเมินผล สิ�งที�บุคลากรประพฤติปฏิบติัให้แก่องคก์ร หรือสิ�งที�องค์กรไดรั้บจากบุคลากร ภายใน
ช่วงเวลาที�กาํหนด จากนั/นป้อนกลบัผลการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื�อใหบุ้คลากรไดรั้บทราบวา่ 
ปฏิบติังานได้ผลดีมากน้อยเพียงใด และแนะนําให้บุคลากรรู้ถึงวิธีการที�จะตอ้งปฏิบติังานให้ดี 
เพื�อที�จะไดใ้ชเ้ปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังานขององคก์ร การปฏิบติังานและงานที�ออกมา
สามารถที�จะนาํมาวินิจฉัยได้ว่า ทศันคติของบุคลากรที�มีต่อองค์กรไปในทิศทางใด ถา้ใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพแลว้ การประเมินผลการปฏิบติังานก็จะสามารถกระตุน้การปฏิบติังานได ้แต่ในทาง
ตรงกนัขา้ม ถ้าหากใช้อย่างไม่เหมาะสม กระบวนการประเมินผลจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อ
องคก์รได้๕๔ 

ธงชัย  สันติวงษ์  ไดก้ล่าวถึงขั/นตอนต่าง ๆ  ของการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งันี/  
 ๑) การกาํหนดนโยบายเกี�ยวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานให้เป็นแนวทางที�มี

แบบแผนไวว้า่ จะกระทาํเมื�อใด บ่อยครั/ งเพียงใด ใครจะเป็นผูรั้บผิดชอบในการประเมิน เกณฑ์ที�จะ
ใชใ้นการประเมิน ตลอดจนเครื�องมือที�เกี�ยวขอ้งในการประเมินที�จะนาํมาใช ้

 ๒) กาํหนดให้ผูท้าํการประเมินดําเนินการเก็บข้อมูลตัวเลขที�เกี�ยวกับผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 

 ๓) กําหนดให้ผู ้ท ําการประเมินดําเนินกาดรประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

 ๔) การนาํผลที�ประเมินได ้มาถกและพิจารณากบับุคลากร 
 ๕) การตดัสินใจเกี�ยวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน และการสรุปผลเป็น ๒ 

ระบบควบคู่กนัเสมอ คือ ทั/งในรูปแบบที�จดัขึ/นอยา่งเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ คือ ในวิธีที�ไม่
เป็นทางการนั/นมกัจะใหห้วัหนา้งานบุคลากรนั/น ๆ  แสดงความคิดเห็นโดยทั�วไปวา่ลูกนอ้งของตน 
ดีอยา่งไรในการทาํงาน และวธีิที�ไม่เป็นทางการนี/จะมีปัจจยัเรื�องเกี�ยวกบัทศันคติ๕๕ 

 
 
 

                                                           

๕๔วรนารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้
คุณทหารลาดกระบงั, ๒๕๔๓), หนา้ ๑๓๙.  

๕๕ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, หนา้ ๒๕๒.  



๔๗ 

สุดา  สุวรรณาภิรมย์ ได้กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า เป็นกิจกรรมที�
เกี�ยวขอ้ง และมีผลกระทบต่อกิจกรรมอื�น ๆ  ในด้านการบริหารงานบุคลากรในองค์กร เพื�อทุก
กิจกรรมดาํเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพผูป้ระเมินต้องคาํนึงถึงปัจจยัต่าง ๆ  ที�มีอิทธิพลต่อการ
ประเมินผลงาน ซึ� งส่งผลกระทบต่อองคก์รทางตรงและทางออ้ม ดงันี/ ๕๖ 

 ๑) การประเมินโดยมีผลกลาง ๆ  (Central Tendency) เกิดจากผูป้ระเมินให้
คะแนนผูถู้กประเมินในระดบักลาง ๆ  หรือใกลเ้คียงกนั เนื�องจากปัจจยับางอยา่ง เช่น ขาดทกัษะใน
การประเมิน การไม่มีเวลาเพียงพอในกาดรประเมิน ส่งผลใหเ้กิดความผดิพลาด เช่น ส่งผลให้ผูที้�ผล
การประเมินตํ�ากวา่มาตรฐานไดรั้บผลการประเมินสูงเกินความเป็นจริง ในทางตรงขา้ม บุคคลที�มี
ผลการปฏิบติังานสูงกว่ามาตรฐาน ได้รับการประเมินตํ�ากว่าความเป็นจริงก่อให้เกิดความไม่
ยติุธรรม อนัส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจ และความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน  

 ๒) การประเมินโดยใช้เหตุผลส่วนตวั (Recency Error) ความผิดพลาดในกรณีนี/
เกิดจากผูป้ระเมิน ประเมินโดยยึดถือเหตุการณ์ที�เกิดขึ/นในช่วงระยะเวลาสั/น หรือเหตุการณ์ที�เพิ�ง
เกิดขึ/นโดยไม่ไดป้ระเมินจากการกระทาํทั/งหมดที�ผ่านมาในอดีต ส่งผลให้การประเมินไม่ถูกตอ้ง 
และอาจทาํใหผู้ถู้กประเมินปฏิบติังานไม่สมํ�าเสมอ โดยอาจจะปฏิบติัดีในช่วงเวลาที�ใกลถู้กประเมิน
เท่านั/น  

 ๓) การกาํหนดมาตรฐานที�สูงหรือตํ�าเกินไป (Tight or Loose Rater)  การกําหนด
มาตรฐานที�สูงเกินไป หรือตํ�าเกินไปทาํใหผู้ป้ระเมินไม่สามารถประเมินผลการปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง 
ตรงตามวตัถุประสงค ์เนื�องจากไม่สามารถวดัผลการปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง และยุติธรรม หาก
มาตรฐานสูงเกินไป ส่งผลใหก้ารประเมินตํ�ากวา่ความเป็นจริง และในทางตรงกนัขา้มหากมาตรฐาน
ตํ�าเกินก็จะส่งผลทาํใหผ้ลการประเมินตํ�าเกิน ก็จะส่งผลใหผ้ลการประเมินสูงกวา่ความเป็นจริง 

 ๔) การใชค้วามประทบัใจในบางเรื�องเป็นหลกั (Halo Effect) ความผดิพลาดนี/ เกิด
จากผูป้ระเมินให้ความรู้สึก หรือทศันคติของตนที�มีผลต่อพฤติกรรมบางประการมาเป็นเครื�องบ่งชี/  
พฤติกรรมโดยรวมของบุคคล เช่น ถา้ผูป้ระเมินมีความเชื�อหรือมีความคิดว่า “คนเรียบร้อย คือ ผูที้�
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี ส่งผลให้การประเมินผลงานของบุคคลนั/นเป็นไปในทิศทางที�ดี ในทาง
ตรงกนัขา้มถา้ผูถู้กประเมิน มีบุคลิกที�ไม่ดีก็จะถูกประเมินวา่มีผลปฏิบติังานไม่ดี ซึ� งอาจไม่ตรงกบั
ความเป็นจริงที�เกิดขึ/น 

                                                           

๕๖สุดา  สุวรรณาภิรมย,์ เอกสารคาํสอนวชิา การบริหารงานบุคคล, หนา้ ๑๗๓ – ๑๗๙.  



๔๘ 

 ๕) การใชค้วามรู้สึกมากกวา่เหตุผล (Feeling – Based Bias) เกิดจากผูป้ระเมินใช้
ความรู้สึกส่วนตวัมาตดัสินผลการประเมิน เช่น ความชอบ ความลาํเอียง โดยไม่คาํนึงถึงผลการ
ปฏิบติังานที�แทจ้ริงของผูถู้กประเมิน ทาํให้ผลการประเมินไม่น่าเชื�อถือ เนื�องจากบุคคลที�ได้รับ
ความชอบพอเป็นพิเศษจากผูถู้กประเมิน จะไดรั้บคะแนนของการประเมินผลดีกวา่บุคคลอื�น หรือ
บุคคลที�ผูถู้กประเมินไม่ชอบเป็นการส่วนตวัก็จะไม่ไดรั้บการพิจารณาอยา่งยติุธรรม 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร ได้กล่าวไวว้่า  การประเมินผลการปฏิบติังานมี
ความสาํคญัทั/งต่อพนกังาน ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ร ดงันี/ ๕๗  

๑. ความสาํคญัต่อพนกังาน พนกังานยอ่มตอ้งการทราบวา่ ผลการปฏิบติังานของตนเป็น
อย่างไรมีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา มีจุดบกพร่องที�ควรจะตอ้งปรับปรุง
หรือไม่ เมื�อมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลให้พนกังานทราบก็จะไดรั้บรู้การปฏิบติังาน
เป็นอยา่งไร หากไม่มีการประเมินผล พนกังานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนวา่ มีส่วนใด
ที�ควรจะคงไวแ้ละส่วนใดควรจะปรับปรุง พนกังานที�มีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีอยูแ่ลว้ก็จะ
ไดเ้สริมสร้างใหมี้ผลการปฏิบติังานดียิ�งขึ/น 

๒. ความสําคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา  ผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน  ย่อมส่งผล
ต่อการปฏิบติังานโดยส่วนรวมในความรับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชา การประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานจึงมีความสําคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา  เพราะจะทาํให้รู้วา่พนกังานมีคุณค่าต่องานหรือต่อ
องค์กรมากน้อยเท่าใด  จะหาวิ ธี ส่ ง เส ริม  รักษา  และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร  ควรจะให้ทาํหนา้ที�เดิมหรือสับเปลี�ยนโอนยา้ยหนา้ที�ไปทาํงานใด  จึงจะ
ไดป้ระโยชน์ต่อองคก์รยิ�งขึ/น  หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบติังานก็ไม่สามารถจะพิจารณาใน
เรื�องเหล่านี/ได ้

๓. ความสําคญัต่อองค์กร เนื�องจากผลสําเร็จขององค์กรมาจากผลการปฏิบติังานของ
พนกังานแต่ละคน ดงันั/นการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานจะทาํให้รู้วา่พนกังานแต่ละคน
ปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายจากองคก์รอยูใ่นระดบัใด มีจุดเด่นหรือจุดดอ้ยอะไรบา้ง เพื�อองคก์รจะ
ไดห้าทางปรับปรุงหรือจดัสรรพนกังานให้เหมาะสมกบัความสามารถซึ� งจะทาํให้การดาํเนินงาน
ขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ   

 

                                                           

๕๗อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร,การประเมินผลการปฏิบัติงาน ,(กรุงเทพมหานคร : 
สาํนกัพิมพ ์ส.ส.ท.,๒๕๔๖),หนา้ ๒.  



๔๙ 

เนื�องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ  และมีประโยชน์ต่อการ
บริหารงานดงัที�กล่าวมา  หน่วยงานต่าง ๆ จึงกาํหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานขึ/นภายใน
หน่วยงานของตน  การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญจาํเป็นต้อง
ดาํเนินการอย่างรอบคอบ  เพื�อป้องกนัมิให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ติดตามมาในภายหลงัจากที�นาํระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานมาใช ้ เช่น  การต่อตา้นจากผูบ้งัคบับญัชาที�ทาํหนา้ที�ประเมิน  การไม่
ยอมรับของพนักงานผูรั้บการประเมิน  การไม่สามารถสรุปผลการประเมินได้หลงัจากที�ทาํการ
ประเมินแลว้  เป็นตน้ 

สรุปไดว้่า กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังานนั/น จะตอ้งมีหลกัเกณฑ์ และ
ขั/นตอนที�เป็นระบบ และมีเจา้หนา้ที�รับผดิชอบในส่วนของการประเมินผล การปฏิบติังาน และตอ้ง
ตั/งอยูบ่นพื/นฐานของความยติุธรรม 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน หมายถึง กระบวนการที�ผูบ้ริหารใช้ทั/งทกัษะ และ
ประสบการณ์ในการบริหารเกี�ยวกบังานบุคลากรในโรงเรียน เพื�อนไปสู่ผลสําเร็จในเป้าหมายที�ตั/ง
ไว ้เป็นกระบวนการที�ส่งผลกระทบที�สําคญัที�สุดต่อความกา้วหน้า หรือความลม้เหลวขององค์กร
หรือโรงเรียน นับว่าเป็นหัวใจสําคัญของการบริหาร และเป็นปัจจัยสําคญัที�จะทาํให้งานของ
โรงเรียนสาํเร็จ  

จาํเป็นตอ้งมีหลกัการบริหารทั/งในดา้นหลกัความรู้ ความสามารถ ความยืดหยุน่ มนุษย
สัมพนัธ์ของผูร่้วมงาน การบาํรุงรักษาบุคลากรในองค์กร การประสานงาน การประสานผล
ประดยชน์ หลกัความมั�นคง และหลกัความเป็นมนุษยธรรม ที�สําคญัหลกัในการบริหารเหล่านี/
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ และนโยบาย ยึดหลกัความเป็นธรรมในเรื�องค่าจา้ง สภาพการ
ทาํงาน การแจง้ข่าวใหบุ้คลากรทราบ การทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ ตนเป็นคนสาํคญั และเป็นส่วนหนึ�ง
ขององคก์ร 

มีกระบวนการในการบริหารงานบุคคลที�สําคญั เริ�มตั/งแต่กระบวนการวางแผน ดตัรา
กาํลงั การสรรหาบุคลากร การบาํรุงรักษา การพฒันาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ซึ� งเป็นกระบวนการที�เกี�ยวเนื�องกันเป็นกระบวนการ และเป็นระบบ อันเป็นแนวทางในการ
บริหารงาน บุคลากรเพื�อพฒันาการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์รที�กาํหนดไว ้
 
 
 
 



๕๐ 

๒.๔  หลกัธรรมอปริหานิยธรรม ๗ 
มหาปรินิพพานสูตร พระผูมี้พระภาครับสั�งกบัท่านพระอานนทว์า่ ดูกรอานนท ์เธอจงสั�ง

ใหภิ้กษุทุกรูปซึ�งอยูอ่าศยัพระนครราชคฤห์ ใหม้าประชุมกนัในวนัอุฏฐานศาลา ท่านพระอานนทรั์บ
พระดาํรัสของพระผูมี้พระภาคแลว้ สั�งให้ภิกษุทุกรูปซึ� งอยอูาศยัพระนครราชคฤห์   ให้มาประชุม
กนัในวนัอุฏฐานศาลา แลว้จึงเขา้เขา้เฝ้าพระผูมี้พระภาคถึงที�ประทบั ครั/ นเขา้ไปเฝ้าแลว้ ถวายบงัคม
พระผูมี้พระภาคแลว้ยืนอยู ่ณ ที�ควรขา้งหนึ� ง ครั/ นท่านพระอานนทน์ั�งเรียบร้อยแลว้ไดทู้ลวา่ ขา้แต่
พระองค์ผูเ้จริญภิกษุสงฆป์ระชุมกนัแลว้ ขอพระองค์ทรงทราบกาลอนัควรในบดันี/ เถิดฯ ลาํดบันั/น 
พระผูมี้พระภาคทรงลุกขากอาสนะ เสด็จเขา้ไปยงัอุปัฏฐานศาลา แลว้ประทบันั�งบนอาสนะที�ปูลาด
ไว ้ครั/นประทบันั�งแลว้ รับสั�งกบัภิกษุทั/งหลายวา่ ดูกรภิกษุทั/งหลายเราจกัแสดงอปริหานิยธรรมทั/ง 
๗ แก่พวกเธอ พวกเธอจงฟัง จงใส่ใจให้ดี เราจกักล่าว ภิกษุเหล่านั/นทูลรับพระดาํรัสของพระผูมี้
พระภาคเจา้แลว้ พระผูมี้พระภาคไดต้รัสวา่๕๘  

๑) ดูกรภิกษุทั/งหลาย พวกภิกษุหมั�นประชุมกนัเนื�องๆ อยู่เพียงได้พึงหวงัได้ซึ� งความ
เจริญอยา่งเดียว ไม่มีความเสื�อมเพียงนั/น 

๒) ดูกรภิกษุทั/งหลาย พวกภิกษุจกัพร้อมเพียงกนัประชุม จกัพร้อมเพียงกนัเลิกประชุม
และจกัพร้อมเพียงช่วยกนัทาํกิจที�สงฆพ์ึงกระทาํอยูเ่พียงใดพึงหวงัไดซึ้� งความเจริญอยา่งเดียว ไม่มี
เสื�อมเพียงนั/น 

๓) ดูกรภิกษุทั/งหลาย พวกภิกษุจกัไม่บญัญติัสิ�งที�มิไดบ้ญัญติัไวแ้ลว้จกัไม่ถอนสิ�งที�ได้
บญัญติัไวแ้ลว้ จกัสมาทานประพฤติอยูใ่นสิกขาบททั/งหลายตามที�ไดบ้ญัญติัไวแ้ลว้ อยูเ่พียงใด พึง
หวงัไดซึ้� งความเจริญอยา่งเดียว ไม่มีเสื�อมเพียงนั/น 

๔) ดูกรภิกษุทั/งหลาย พวกภิกษุจกัสักการะ เคารพ นบัถือ บูชาภิกษุผูเ้ป็นเถระ ผูรั้ตตญั�ู 
บวชนาน เป็นสังฆบิดร เป็นสังฆปริณายยก และจกัเชื�อฟังถอ้ยคาํของท่านเหล่านั/นอยู่เพียงใด พึง
หวงัไดซึ้� งความเจริญอยา่งเดียว ไม่มีเสื�อมเพียงนั/น 

๕) ดูกรภิกษุทั/งหลาย พวกภิกษุจกัไม่ลุอาํนาจแก่ตณัหาอนัจะก่อให้เกิดภพใหม่ซึ� งบงั
เกิดขึ/นแลว้อยูเ่พียงใด พึงหวงัไดซึ้� งความเจริญอยา่งเดียว ไม่มีเสื�อมเพียงนั/น 

๖) ดูกรภิกษุทั/งหลาย พวกภิกษุจกัเป็นผูย้นิดีในเสนานะป่า อยูเ่พียงใดพึงหวงัไดซึ้� งความ
เจริญอยา่งเดียว ไม่เสื�อมเพียงนั/น 

                                                           

๕๘ดูรายละเอียดใน ที.ปา.อ. (ไทย) ๒/๑๘๘๘-๓๙๑๕/๓๘-๑๕๙. 



๕๑ 

ผูน้าํองคก์รจึงจาํเป็นตอ้งมีคุณสมบติัในการบริหารจดัการองคก์รเป็นเลิศ สิ�งหนึ�งที�ตอ้ง
คาํนึงถึงก็คือเรื�องของ “ธรรมาภิบาล” มีหลกัธรรมของสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา้อยู่หมวดหนึ� ง 
เป็นธรรมะในหมวดที� ๗ เรียกว่า “อปริหานิยธรรม ๗” ธรรมะหมวดนี/  ให้ความหมายในหมวด
หัวขอ้ธรรมว่า “ธรรมอนัเป็นเหตุแห่งความไม่เสื�อม” หรือหมายความว่า “ไม่เป็นเหตุแห่งความ
หายนะ”         (หานิยธรรม) คือ ผูใ้ดประพฤติปฏิบติัแลว้ก็มีแต่ความเจริญรุ่งเรืองอยา่งเดียว ธรรมะ
หมวดดงักล่าวนี/  สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา้ ไดท้รงแสดงเป็นอุทธาหรณ์ให้แก่เหล่าพระภิกษุสงฆ ์
เป็นการปรารภเหตุของการแตกความสามคัคี ซึ� งมีผลให้กษตัริยแ์ห่งแควน้วชัชีตอ้งแตกทาํลายเสีย
อาณาเขตใหก้บัพระเจา้อชาตศตัรู กษตัริยผ์ูย้ิ�งใหญ่แห่งกรุงราชคฤห์ 

ธรรมะอนัเป็นธรรมาภิบาลที�เรียกว่า “อปริหานิยธรรม” นั/น มีอยู่ ๗ ประการ นายชิต 
บุรทตั กวแีห่งรัตนโกสินทร์ ไดร้จนาไวใ้นวรรณคดีเรื�อง สามคัคีเภทคาํฉนัท ์ถึงจริยวตัรของกษตัริย์
ลิจฉว ี   ซึ� งประพฤติปฏิบติัธรรม “อปริหานิยธรรม ๗” เป็นธรรมาภิบาลขององคก์ร ดงันี/ ๕๙ 

 หนึ�ง เมื�อมีราชกิจใด    ปรึกษากนัไป 
 บ่วายบ่หน่ายชุนนุม 
 สอง ยอ่มพร้อมเลิกพร้อมประชุม   พร้อมพรักพรรคกุม 
 ประกอบ ณ กิจ ควรทาํ 
 สาม นั/นยดึมั�นในสัม-    มาจารีตจาํ 
 ประพฤติมิตดัดดัแปลง 
 สี�  ใครเป็นใหญ่ไดแ้จง    โอวาทศาสน์แสดง 
 ก็ยอมและนอ้มบูชา 
 หา้ นั/นอนับุตรภริยา    แห่งใครไป่ปรา- 
 รภประทุษข่มแหง 
 หก ที�เจดียค์นเกรง    มิย ํ�ายาํเยง 
 ก็เซ่นก็สรวงบวงพลี 
 เจด็ พระอรหนัตอ์นัมี    ในรัฐวชัชี 
 ก็คุม้ก็ครองป้องกนั 
 

                                                           

๕๙ชิต  บุรทตั, สามคัคีเภทคาํฉันท์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพคุ์รุสภา ลาดพร้าว, ๒๕๑๐), หน้า 
๒๒.  



๕๒ 

หากจะวิเคราะห์ “อปริหานิยธรรม ๗” ซึ� งกษตัริยแ์ห่งแควน้วชัชี ซึ� งรวมกนัเรียกว่า 
กษตัริยลิ์จฉวี ใชเ้ป็น “ธรรมาภิบาล” ในการบริหารองค์กรแลว้ พบวา่ ธรรมะทั/ง ๗ ขั/นนั/นเป็นขอ้
ปฏิบติัซึ� งจะเสริมสร้างความสามคัคีกลมเกลียวกนัอยา่งมั�นคงในองคก์รใด ๆ   ก็ตามที�ประพฤติได้
อยา่งสมํ�าเสมอและมั�นคง๖๐ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดอ้ธิบายขยายความวา่ อปริหานิยธรรม ๗ (ธรรม
อนัไม่เป็นที�ตั/ งแห่งความเสื�อม, เป็นไปเพื�อความเจริญฝ่ายเดียว สําหรับหมู่ชนหรือผูบ้ริหาร
บา้นเมือง) พระพุทธองคไ์ดต้รัสกบักษตัริยว์ชัชี อยูใ่น วชัชีอปริหานิยธรรม ซึ� งจะนาํมากล่าวไวใ้น
วทิยานิพนธ์ฉบบันี/  ดงันี/ ๖๑ 

 ๑) หมั�นประชุมกนัเนืองนิตย ์
 ๒) พร้อมเพรียงกนัประชุม พร้อมเพรียงกนัเลิกประชุม พร้อมเพรียงกนักระทาํกิจ

อนัพึงกระทาํ 
 ๓) ไม่บญัญติัสิ�งที�มิไดบ้ญัญติัไว ้(อนัขดัต่อหลกัการเดิม) ไม่ลม้ลา้งสิ�งที�บญัญติั

ไว ้ถือปฏิบติัมั�นตามวชัชีธรรม (หลกัการ) ตามที�วางไวเ้ดิม 
 ๔) ท่านเหล่าใดเป็นผูใ้หญ่ในชนชาววชัชี เคารพนบัถือท่านเหล่านั/น เห็นถอ้ยคาํ

ของท่านเป็นสิ�งอนัรับฟัง 
 ๕) บรรดากุลสตรีกุลกุมารีทั/งหลายใหอ้ยูดี่โดยไม่ถูกข่มเหง หรือฉุดคร่าขืนใจ 
 ๖) เคารพสักการบูชาเจดีย ์(ปูชียสถานปูชนียวตัถุ ตลอดถึงอนุสาวรียต่์าง ๆ) ของ

วชัชี (ประจาํชาติ) ทั/งหลาย ทั/งภายในและภายนอกไม่ปล่อยให้ธรรมิกพลี ที�เคยให้เคยทาํแก่เจดีย์
เหล่านั/นเสื�อมทรามไป 

 ๗) จดัให้ความอารักขา คุม้ครอง ป้องกนั อนัชอบธรรม แก่พระอรหนัตท์ั/งหลาย    
(ในที�นี/ กินความกวา้ง หมายถึงบรรพชิตผูด้าํรงธรรมเป็นหลกัใจของประชาชนทั�วไป) ตั/งใจว่า ขอ
พระอรหนัตท์ั/งหลายที�ยงัไม่ไดม้า พึงมาสู่แวน่แควน้ ที�มาแลว้พึงอยูใ่นแวน่แควน้โดยผาสุก 

 
 

                                                           

๖๐วศิน อินทสระ, หลักธรรมอันเป็นหัวใจของพระพุทธศาสนา, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมดาการ
พิมพ,์ ๒๕๔๘), หนา้ ๓๒ – ๓๕. 

๖๑๔พระพรหมคุณาภรณ์, (ป. อ. ปยตฺุโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพค์รั/ งที� 
๑๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษทั เอส. อาร์. พริ/นติ/ง แมส โปรดกัส์ จาํกดั, ๒๕๔๖), หนา้ ๒๑๑-๒๑๒.  



๕๓ 

ในการวิจยัครั/ งนี/ ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอถึงหลกัอปริหานิยธรรม ๗ โดยแยกออกเป็นในแต่ละ
ขอ้เพื�อทาํความเขา้ใจใหดี้ยิ�งขึ/น ดงันี/  

๒.๔.๑  หมั�นประชุมกนัเนื�องนิตย์ 
พระธรรมปริยตัิโสภณ (วรวทิย)์ ไดก้ล่าวถึง อปริหานิยธรรม ๗ ประการนี/  ถือเป็นธรรม

ที�ปฏิบติัแลว้จกัไม่นาํไปสู่ความเสื�อม จกัไม่เกิดความหายนะแห่งองคก์ร คือ จะมีแต่ความเจริญ ใน
หวัขอ้เรื�องการประชุม ในหนงัสือ การคณะสงฆ์และการพระศาสนา ซึ� งน่าจะไดย้กมาเป็นความรู้
และเพื�อเป็นขอ้สนับสนุน อปริหานิยธรรม ๗ ประการ ในขอ้ที� ๑ หมั�นประชุมกนัเนืองนิตย ์ไว้
ดงันี/ ๖๒ 

การประชุมนั/น แมจ้ะมีมากก็ตาม แต่พอสรุปโดยลกัษณะเป็น ๖ ขอ้ 
 ๑) การประชุมปรึกษาหารือหรือพิจารณาหรือเพื�อรับทราบ 
 ๒) ประชุมชี/แจง สั�งการ มอบงานหรือนโยบาย 
 ๓) ประชุมอบรมหรือประชุมเชิงวชิาการ หรือเชิงปฏิบติัการ 
 ๔) ประชุมสัมมนา 
 ๕) ประชุมปฏิบติัภารกิจ 
 ๖) ประชุมสังสรรคห์รือสร้างสรรคค์วามสามคัคี 
๑.  ลกัษณะที� ๒ หมายถึง การประชุมที�จดัขึ/น 
 ๑) เพื�อแนะนาํชี/แจงเรื�องที�ควรแนะนาํชี/แจง 
 ๒) เพื�อสั�งการในเรื�องที�ควรสั�งการ 
 ๓) เพื�อมอบงานใด ๆ ใหรั้บไปปฏิบติั 
 ๔) เพื�อใหรั้บทราบนโยบาย 
๒. ลกัษณะที� ๓ หมายถึง การประชุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือกลุ่มชนอื�น 
 ๑) เพื�ออบรมใหไ้ดรั้บความรู้ในเชิงวชิาการ 
 ๒) เพื�อฝึกอบรมใหเ้กิดทกัษะในการปฏิบติัการ 
๓. ลักษณะที� ๔ หมายถึง การประชุมเพื�อแลกเปลี�ยนความรู้ ความคิดเห็น เรื�องใดเรื�อง

หนึ�ง ทั/งที�อยูใ่นวงงานรับผดิชอบหรือเรื�องโดยทั�วไปเพื�อหาขอ้สรุป แต่ผลของการประชุมเป็นเพียง
ขอ้เสนอแนะ ผูเ้กี�ยวขอ้งจะปฏิบติัตามหรือไม่ก็ได ้เพื�อใหรั้บทราบนโยบาย 

                                                           

๖๒พระธรรมปริยติัโสภณ (วรวิทย)์, การคณะสงฆ์และการพระศาสนา, (กรุงเทพมหานคร : มหาเถร
สมาคม, ๒๕๔๘), หนา้ ๒๓.  



๕๔ 

๔. ลักษณะที� ๕ หมายถึง การประชุมที� ร่วมกันกระทํากรณียกิจ ทั/ งที�อยู่ในความ
รับผดิชอบ ทั/งในกรณียกิจทั�วไป 

๕. ลกัษณะที� ๖ หมายถึง การประชุมพบปะสังสรรค ์เพื�อ 
 ๑) เพื�อใหเ้กิดความสนิทสนมกลมเกลียวกนั 
 ๒) เพื�อใหเ้กิดพลงัแห่งความสมคัรสมานสามคัคี 
การประชุมทุกลกัษณะ ยอ่มมีวตัถุประสงคเ์ป็น ๖ คือ 
 ๑) เพื�อยติุหรือชี/ขาดปัญหาใด ๆ 
 ๒) เพื�อใหรั้บทราบนโยบาย คาํชี/แจง คาํสั�ง หรือแนวการปฏิบติั 
 ๓) เพื�อพฒันาทางวชิาการและการปฏิบติั 
 ๔) เพื�อวจิยัขอ้มูลและหาขอ้สรุป 
 ๕) เพื�อดาํเนินภารกิจในความรับผดิชอบ 
 ๖) เพื�อสร้างสรรคค์วามสามคัคี 
แต่เมื�อยน่ใหส้ั/นลง คงได ้๒ คือ 
 ๑) เพื�อป้องกนัความเสื�อม 
 ๒) เพื�อสร้างความเจริญกา้วหนา้ 
“อปริหานิยธรรม” คือ ป้องกนัความเสื�อม และเพื�อสร้างความเจริญกา้วหน้า จึงนบัว่า         

อปริหานิยธรรมนั/นควรค่าแก่การที�จะเป็นที�สนใจ ในการนาํไปเป็นแนวทางปฏิบติั ยึดเป็นธรรมาภิ
บาลในองคก์รที�ทรงคุณค่ายิ�ง 

ชัยวัฒน์  ถิระพันธ์ุ และ ดร.ปาริชาต  สถาปิตานนท์ ไดน้าํเสนอถึงหลกัการประชุมกนั
อย่างเนืองนิตยไ์วว้่า การหมั�นประชุมกนัเนืองนิตย ์คือธรรมขอ้แรกในหลกั อปริหานิยธรรม ๗ ที�
องคส์มเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา้ไดใ้หไ้ว ้และดูเหมือนคนทาํงานในยุคสมยันี/ก็นิยมการประชุมกนั
เป็นนิตย ์เพราะเป็นการไดพู้ดคุยกนับ่อย ๆ  งานก็จะกา้วหน้าไปดว้ยดี นอกจากนี/ การประชุมกนั
เนืองนิตยย์งัเป็นการสร้างบรรยากาศของการแลกเปลี�ยนความรู้ ระดมสติปัญญาในการสร้างสรรค์
สิ�งใหม่ หรือเพื�อหาทางแกไ้ขปัญหายาก ๆ๖๓ 

 

                                                           

๖๓ชัยว ัฒน์   ถิร ะพัน ธ์ุ  และ  ดร .ปา ริชา ต   สถาปิตา นนท์ ,  การ ประชุมอย่าง สร้างสรรค์ , 
(กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์ พริ/นติ/ง, ๒๕๔๗), หนา้ ๔๕.  



๕๕ 

พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ  ทตฺตชีโว) ได้กล่าวถึงการประชุมกนัเนืองนิตยไ์วว้่า การ
ประชุมรวมหมู่คณะเป็นเนืองนิตย ์ถือเป็นหัวใจสําคญัของการดาํรงรักษาองค์กร ให้มีอุดมการณ์
ร่วมกนัในระยะยาว ทั/งนี/ เพราะการรวมกนัอย่างพร้อมหน้าพร้อมตา จะทาํให้ สมาชิกขององค์กร
เกิดความรู้สึกที�ดีในการอยูร่่วมกนัอยา่งนอ้ย ๓ ประการ คือ 

๑.   รู้สึกวา่ตนเป็นเจา้ขององคก์ร 
๒.  รู้สึกวา่ตนมีโอกาสในการสร้างสรรคอ์งคก์ร 
๓.  รู้สึกวา่ตนเป็นผูรั้บผดิชอบองคก์ร 

องคก์รใดที�สมาชิกมีความรู้สึกที�ดีทั/ง ๓ ประการนี/  ยอ่มจะนาํไปสู่ความมีอุดมการณ์ เป็น
หนึ�งเดียวกนั และพร้อมที�จะพิทกัษป์กป้องรักษาองคก์ร อยา่งเต็มกาํลงัความรู้ความสามารถ แมแ้ต่
ชีวติก็อุทิศใหก้บัองคก์รได ้นี�คืออานุภาพของการประชุมร่วมกนัอยา่งสมํ�าเสมอ ของหมู่สงฆ ์ซึ� งทาํ
ใหพ้ระพุทธศาสนา มีความมั�นคงอยูใ่นโลกนี/  ยาวนานกวา่สองพนัหา้ร้อยปีแลว้๖๔ 

สรุปได้ว่า การหมั�นประชุมกันเนืองนิตย์ ก็เพื�อให้เกิดประโยชน์ในการได้พบปะ 
แลกเปลี�ยนความคิดเห็น เสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหารวมถึงการพิจารณาในเรื�องต่าง ๆ  อนัจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร และโดยเฉพาะการประชุมนั/นจะตอ้งเป็นไปในทางสร้างสรรค ์ไม่
นาํมาซึ� งมาเบื�อหน่ายหรือร้าวฉาน 

๒.๔.๒  พร้อมเพรียงกนัประชุมพร้อมเพรียงกนัเลกิประชุม 
พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ  ทตฺตชีโว) ไดก้ล่าวถึง อปริหานิยธรรมขอ้ที� ๒ พร้อมเพรียง

กนัประชุม พร้อมเพรียงกนัเลิกประชุม และพร้อมเพรียงกนัทาํกิจที�จะพึงทาํ ความพร้อมเพรียงกนั
ของหมู่คณะทั/ง ๓ วาระนี/  คือการแสดงออกถึงเอกภาพของหมู่คณะ หรือความพร้อมใจเป็นหนึ� ง
เดียวกนัของสมาชิกทั/งหมู่คณะ ยินดีเต็มใจที�จะร่วมเป็นร่วมตายกนัทั/งในยามทุกข์และในยามสุข 
เพื�อแบกรับภารกิจ ของหมู่คณะให้สําเร็จลุล่วงไปไดต้ามเป้าหมายและกาํหนดเวลา ขณะเดียวกนั 
หากในยามใด ที�มีภยัอนัตรายมากลํ/ากราย สมาชิกทั/งหมดต่างก็พร้อมใจกนัพิทกัษรั์กษาองคก์รให้
ผา่นพน้ อุปสรรคและวิกฤตอนัตรายไปไดอ้ย่างปลอดภยัและสง่างาม โดยไม่เห็นแก่ความเหนื�อย
ยาก ลาํบากใด ๆ ทั/งสิ/น นี�คืออานุภาพแห่งความเป็นเอกภาพของหมู่คณะ ซึ� งทาํให้องค์กร มีความ
มั�นคงเป็นปึกแผน่ยนืยาวมาจนถึงปัจจุบนั๖๕ 

                                                           

๖๔พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ   ทตฺตชีโว), ความรู้ประมาณ ฐานรากของพระพุทธศาสนา, 
(กรุงเทพมหานคร : พีพี พริ/นติ/ง, ๒๕๔๘), หนา้ ๑๙. 

๖๕พระภาวนาวริิยคุณ (เผด็จ   ทตฺตชีโว), ความรู้ประมาณ ฐานรากของพระพุทธศาสนา, หนา้ ๒๐. 



๕๖ 

วศิน  อินทสระ ไดก้ล่าวถึงการพร้อมกนัประชุมและพร้อมกนัเลิกประชุมไวด้งันี/  เมื�อมี
การประชุมก็ควรร่วมกนัประชุมพร้อมกนั เลิกประชุมก็เลิกพร้อมกนั ไม่หนีประชุม รับเบี/ยประชุม
ก็อยูจ่นเลิก ไม่ใช่รับเบี/ยประชุมเสร็จก็หายไป จะไดรู้้วา่เขาประชุมกนัเรื�องอะไร มอบหมายภารกิจ
อะไร ใหใ้ครบา้ง จะไดติ้ดตามงานกนัไดถู้กตอ้ง ขอ้นี/ทาํได ้(แต่ยาก) องคก์รไหน ๆ  ก็เขม้แขง็๖๖ 

พระเทพคุณาภรณ์ (โสภณ โสภณจิตฺโต) ไดก้ล่าวถึงการประชุมพร้อมเพรียงกนัไวว้่า 
พร้อมเพรียงกนัประชุม พร้อมเพรียงกนัเลิกประชุม และพร้อมเพรียงกนัปฏิบติักิจของหมู่คณะ มี
ความรับผิดชอบร่วมกัน ดาํเนินไปอย่างพร้อมเพรียง และเมื�อถึงตอนทาํงานก็ต้องทาํงานของ
ส่วนรวมใหดี้๖๗ 

สรุปได้ว่า การพร้อมเพรียงกันประชุมและพร้อมเพรียงกันเลิกประชุม นั/นผูเ้ข้าร่วม
ประชุมจะตอ้งเขา้ให้ตรงเวลา อยู่ร่วมประชุมจนครบกาํหนดเวลา ร่วมรับผิดชอบในหน้าที�ในการ
ประชุมร่วมกนั ไม่หนีหายเอาความสบายใส่ตน 

๒.๔.๓  ไม่ตัDงกฎระเบียบที�ขัดต่อระเบียบเดิม 
พระเทพวิสุทธิญาณ (อุบล  นนฺทโก)  ได้อธิบายการไม่ตั/งกฎระเบียบที�ขดัต่อระเบียบ

เดิมไวว้า่ สิกขาบททุกขอ้ที�ทรงบญัญติัไวแ้ลว้ ใคร ๆ  ไม่พึงถอน คือไม่ตดัออก ไม่ยกเลิก แมบ้างขอ้
อาจไม่เหมาะแก่กาลสถานที� ก็มีพระพุทธานุญาตพิเศษไวแ้ลว้ จึงไม่จาํเป็นตอ้งถอนสิกขาบทใด ๆ  
ทั/งสิ/น เหมือนกฎหมายทางพระราชอาณาจกัร ใคร ๆ  ไม่พึงถอน เพราะถ้าต่างคนต่างเลิกถอน
สิกขาบทที�ทรงบญัญติัไว ้ตามความตอ้งการของตน ๆ  ผลสุดก็ไม่มีอะไรเหลือเป็นหลกัไวค้วบคุม
หมู่คณะ พระศาสนาก็ยอ่มตั/งอยูไ่ม่ได ้เหมือนกฎหมาย ถา้ต่างคนต่างถอนที�ละมาตรา ไม่ชา้ก็หมด 
ประเทศชาติบา้นเมืองไม่มีกฎหมาย ก็เหมือนบา้นเรือนไม่มีขื�อไม่มีแป ก็มีแต่พินาศ๖๘ 

พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ  ทตฺตชีโว)  ไดก้ล่าวถึงการไม่บญัญติัสิ�งที�มิไดบ้ญัญติั ไม่ลม้
ลา้งสิ�งที�บญัญติัไวแ้ลว้ ถือปฏิบติัมั�นตามสิกขาบทที�พระองคท์รงบญัญติัไวว้า่ สําหรับขอ้นี/  ถือเป็น
ความมั�นคงสูงสุดของพระพุทธศาสนา เปรียบเหมือนประเทศชาติ จะมั�นคงสูงสุดก็ตอ้งมีบทบญัญติั
ที�เรียกวา่ รัฐธรรมนูญ ซึ� งเป็นแม่บทกฎหมายสูงสุดที�ทุกคน ตอ้งยึดถือปฏิบติัตามนั/น ใครจะละเมิด
มิได้ จะแก้ไขเปลี�ยนแปลงตามใจชอบมิได้ เพราะรัฐธรรมนูญคือโครงสร้างของระบอบการ

                                                           

๖๖วศิน  อินทสระ, หลกัธรรมอนัเป็นหัวใจของพระพุทธศาสนา, หนา้ ๓๒ – ๓๕.  
๖๗พระเทพคุณาภรณ์ (โสภณ  โสภณจิตฺโต), อปริหานิยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : หจก. ดวงกมล        

ปริ/นติ/ง, ๒๕๕๐), หนา้ ๑๐.  
๖๘พระเทพวิสุทธิญาณ (อุบล  นนฺทโก), อธิบายธรรมวิภาค, พิมพค์รั/ งที� ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพม์หามกฏุราชวทิยาลยั, ๒๕๕๒), หนา้ ๑๘๔ – ๑๘๕.  



๕๗ 

ปกครองประเทศ การแกไ้ขรัฐธรรมนูญตามใจชอบ ก็คือการทาํลายโครงสร้างระบอบการปกครอง
ของประเทศโดยตรง ซึ� งจะเป็นเหตุให้เกิดความสับสนวุ่นวาย ไร้ระเบียบวินัยขึ/นในสังคมและ
ประเทศชาติ อนัจะนาํพาบา้นเมืองไปสู่ ความล่มสลายในที�สุด พระธรรมวินยัที�พระสัมมาสัมพุทธ
เจา้ ทรงมอบไวใ้ห้เป็นศาสดาแทนพระองค์ก็เปรียบ ไดก้บัรัฐธรรมนูญของพระพุทธศาสนา การ
แกไ้ขเปลี�ยนแปลงพระธรรมคาํสอนตามใจชอบ ย่อมเป็นการทาํลายโครงสร้าง ความมั�นคงของ
พระพุทธศาสนาโดยตรง เป็นเหตุให้เกิดการ ปฏิบติัผิด ๆ ขึ/นในหมู่สงฆ ์ซึ� งจะยงัผลให้พุทธบริษทั
ทั/งหลาย สิ/นศรัทธาในพระพุทธศาสนา แล้วเกิดสิ� งเลวร้ายตามมาอีกมากมาย จนกระทั�งทาํให้
พระพุทธศาสนา ตอ้งสูญหายไปจากโลกนี/โดยปริยาย ดงันั/น หมู่สงฆท์ั/งหมดจาํเป็นตอ้งตั/งใจศึกษา 
และปฏิบติัตามพระธรรมวินยัให้ครบถว้น ทั/ง ๓ ประการ คือ ปริยติั ปฏิบติั และปฏิเวธ ชนิดอุทิศ
ชีวิตเป็นเดิมพนั เพื�อให้ประจกัษ์แจง้ในอริยมรรค อริยผล ระดบัต่าง ๆ ในพระพุทธศาสนาด้วย
ตนเอง แมเ้พียงระดบัตน้ก็ตาม ซึ� งย่อมจะสามารถคํ/าจุนพระพุทธศาสนาให้ยืนยงมั�นคงต่อไปได ้
โดยไม่อนัตรธานหายไปจากโลก นี�คือ อานุภาพของการรักษาพระธรรมวินยัไวด้ว้ยการศึกษาและ
ปฏิบติัของ หมู่สงฆพ์ร้อมกนัทั/งแผน่ดิน ซึ� งจะยงัผลให้พระพุทธศาสนา มีความมั�นคงเป็นปึกแผ่น
จากการ ทาํหนา้ที�เผยแผอ่ยา่งบริสุทธิy บริบูรณ์ของหมู่สงฆ์๖๙ 

วศิน  อนิทสระ ไดก้ล่าวถึง การไม่บญัญติัสิ�งที�ขดัต่อบญัญติัเดิมไวว้า่ ขอ้นี/สําคญั เพราะ
พดูถึงวฒันธรรมขององคก์ร วา่สิ�งไหนดีงาม วฒันธรรมขนบธรรมเนียมที�ดีของบา้นเมือง ของชาติ 
ขององค์กร ซึ� งสืบทอดกนัมานั/น เป็นสิ�งสําคญั เพราะนั�นคือความเป็นชาติ เป็นเอกลกัษณ์ หรือ
สัญลกัษณ์ ถือเป็นธรรมาภิบาลอนัสาํคญัยิ�ง องคก์รนั/นยอ่มเขม้แขง็และแกร่งไดน้าน๗๐ 

สรุปได้ว่า การไม่ตั/งกฎระเบียบที�ขดัต่อระเบียบเดิมนั/น จะตอ้งมีการกาํหนดไวอ้ย่าง
ชดัเจนให้ทุกคนปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ ผูบ้ริหารหรือผูที้�มีอาํนาจจะตอ้งไม่ทาํการยกเลิก หรือ
ตั/งบญัญติัอื�นใหข้ดัต่อของเดิม แต่หากการตั/งกฎใหม่ขึ/นมาแลว้เอื/อต่อของเดิมก็สามารถกระทาํได ้

 
 
 
 
 

                                                           

๖๙พระภาวนาวริิยคุณ (เผด็จ   ทตฺตชีโว), ความรู้ประมาณ ฐานรากของพระพุทธศาสนา, หนา้ ๒๐ – 
๒๑. 

๗๐วศิน  อินทสระ, หลกัธรรมอนัเป็นหัวใจของพระพุทธศาสนา, หนา้ ๓๒ – ๓๕.   



๕๘ 

๒.๔.๔  มีความเคารพนับถือต่อผู้บังคับบัญชา 
วศิน  อนิทสระ ไดก้ล่าวถึง การใหค้วามเคารพนบัถือต่อบงัคบับญัชา ไวว้า่ องคก์รใด  ๆ  

ยอ่มมีผูน้าํหากเราให้เกรียติผูน้าํ เชื�อฟังกนั ปฏิบติัตามความคิด (ที�ดีที�ถูกตอ้ง) ของผูน้าํ เดินไปใน
กรอบในทิศทางเดียวกนั ไม่หลบหลู่ผูน้าํ ความมั�นคงในองคก์รก็เกิดขึ/น๗๑ 

พระภาวนาวิริยคุณ (เผด็จ  ทตฺตชีโว)  ได้กล่าวถึงการให้ความเคารพนับถือต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาไวว้่า อปริหานิยธรรมขอ้ที� ๔ ให้ความเคารพภิกษุที�เป็นประธานสงฆ์ และรับฟัง
ถอ้ยคาํของท่าน  สําหรับขอ้นี/  มุ่งใช้การเคารพนบัถือซึ� งกนัและกนัเป็นหวัใจในการปกครองสงฆ ์
กล่าวคือ ในพระภิกษุสงฆ์หมู่หนึ� ง ๆ ที�บวชกนัมานาน จะประกอบดว้ยสมาชิก ๔ ประเภท คือ ๑) 
พระเถระผูบ้วชมานานและมีอายุมาก ๒) พระเถระผูมี้พรรษามาก ๓) พระอุปัชฌาย ์ผูเ้ป็นสังฆบิดร 
๔) สังฆปริณายกผูไ้ดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็นหวัหนา้ และมีอาํนาจในการปกครองสงฆห์มู่นั/น การที�
สงฆย์งัปกครองกนัอยูไ่ด ้ก็เพราะอาศยัความเคารพอยู ่๒ สถานะ คือ ๑) ในดา้นการปกครอง ก็อาศยั
ความเคารพนับถือเชื�อฟังตามฐานะของท่านผูมี้อาํนาจที�ได้รับการ แต่งตั/งนั/น ๒) ในด้านความ
ประพฤติ ก็อาศัยความเคารพเชื�อฟังท่านผูมี้อายุพรรษามากกว่า ผูส้ามารถเป็นต้นแบบความ
ประพฤติให้กบัเราได้ ดงันั/น การปฏิบติัด้วยความเคารพนับถือ และเชื�อฟังถ้อยคาํของพระเถระ
ผูใ้หญ่เช่นนี/  ย่อมทาํให้การปกครองสงฆ์มีความเป็นปึกแผ่นมั�นคง เพราะมีพระเถระผูป้ระพฤติดี
ปฏิบติัชอบ เป็นตน้แบบดา้นความประพฤติ เป็นผูชี้/ นาํ และเป็นตน้แบบดา้นการปฏิบติัธรรม เพื�อ
การบรรลุมรรคผลนิพพาน นี�คืออานุภาพของการปฏิบติัต่อกนั ดว้ยความเคารพ และให้เกียรติ ซึ� ง
กนัและกนั ยอ่มทาํใหพ้ระพุทธศาสนามีความมั�นคงเป็นปึกแผน่ 

นันทรัตน์  จําปาแดง  ไดก้ล่าวถึงการให้ความเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชาไวว้่า เปิดโอกาส
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ โดยอาจส่งไปอบรม สัมมนา คน้ควา้วิจยั สนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดท้าํงานที�เหมาะสมแก่ตนทั/งดา้นความสามารถ และบุคลิกภาพ เพื�อให้
ทาํงานได้ด้วยดี และมีความสุขในงาน สื�อสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างชัดเจน เมื�อตอ้งการให้
ทาํงานใด หรือปฏิบติัอย่างไร และหลีกเลี�ยงการสื�อสาร ทางเดียวให้มากที�สุด รักษาผลประโยชน์
ของผูใ้ต้บงัคับบัญชา เพื�อให้ทุกคนอยู่ได้อย่างไม่ลาํบาก และเป็นสุข ซึ� งจะเป็นแรงจูงใจ ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสียสละ และทาํประโยชน์ให้ หน่วยงานเพิ�มขึ/นยกยอ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปรากฏ

                                                           

๗๑วศิน  อินทสระ, หลกัธรรมอนัเป็นหัวใจของพระพุทธศาสนา, หนา้ ๓๒ – ๓๕.    



๕๙ 

แก่ผูอื้�นเมื�อเขาทาํดี แต่เมื�อมีสิ� งผิดพลาดเกิดขึ/ นควรเชิญเข้าพบ พูดคุยกันเป็น การส่วนตวั ใน
บรรยากาศของความจริงใจ๗๒ 

สรุปไดว้่า ดงันั/นการทาํงานในหน่วยงานใด ๆ ก็ตามบุคลากรทุกคนทุกฝ่ายจะตอ้งรู้จกั
บทบาทหนา้ที�ของตนเอง มีความรับผิดชอบในหนา้ที�ของตนเองอยา่งเต็มศกัยภาพ  หากพบปัญหา
ใด ๆ ก็ยงัมีบุคคลอื�นๆภายในองคก์รที�มีความรู้ความสามารถความถนดัที�แตกต่างกนัไป  การวางตน
ใหเ้หมาะสมตามบทบาทหนา้ที�ของตนเองยอ่มทาํให้เกิดทศันคติที�ดีต่อกนั การยอมรับนบัถือซึ� งกนั
และกันย่อมทาํให้เกิดความร่วมมือในการทาํงานที�ดีและมีประสิทธิภาพเป็นองค์กรที�ดีและมี
ความสุขในการทาํงาน 

๒.๔.๕  ให้ความเคารพต่อเพศสตรี 
วศิน  อินทสระ ได้กล่าวถึง การให้ความเคารพต่อเพศสตรีไวว้่า ขอ้นี/ สําคญัมิใช่น้อย 

เพราะเตือนเพราะหา้มมิใหล่้วงเกินบุตรภริยาของใคร เรื�องบุตรภริยาของผูร่้วมงาน ของคนอื�น ควร
ให้เกียติกัน ไม่นินทาว่าร้าย หรือพูดถึงกันในทางไม่ดี เรื� องนี/ เป็นเรื� องใหญ่ เป็นเรื� องสําคญัใน
องค์กรใด ๆ  ก็ตาม หากเวน้ หากละ ไม่ปฏิบติัเช่นนี/ เสียได้ ย่อมมีแต่ความสงบ ย่อมมีแต่ความ
สามคัคี อยา่ลืมว่า ลูกเมีย มีอิทธิพลต่อจิตใจของทุกคน การให้ร้าย การนินทาวา่กล่าว มีผลกระทบ
ต่อผูน้าํ และบุคลากรในองคก์ร องคก์รใดมีเรื�องเช่นนี/มาก ๆ  ยอ่มขาดความมั�นคง๗๓ 

พระเทพวสุิทธิญาณ (อุบล  นนฺทโก)  ไดอ้ธิบายการให้ความเคารพต่อเพศสตรี ไวว้า่ ไม่
ทาํ ไม่พดู ไม่คิดอะไรตามอาํนาจของความอยาก อนัธรรมดาปุถุชนทุกคนยงัมีตณัหา คือ ความอยาก 
จึงจาํเป็นตอ้งระวงัตน คอยข่มจิตตน อดทนต่อความอยาก ไม่ปล่อยจิตให้ตกอยูภ่ายใตอ้าํนาจความ
อยากนั/นเมื�อควบคุมจิตได ้ก็ไม่ทาํ ไม่พูด ไม่คิดดว้ยอาํนาจความอยาก ก็ชื�อวา่ไม่ลุอาํนาจแก่ความ
อยาก ก็มีแต่ความเจริญ๗๔ 

สรุปไดว้า่ ทุกคนที�อยูใ่นองคก์รเดียวกนัจะตอ้งใหเ้กียรติซึ� งกนัและกนั โดยเฉพาะการให้
เกียรติต่อเพศสตรี โดยการไม่ทาํร้าย ไม่ประพฤติตนในทางชู้สาว ไม่กดขี�ทางเพศซึ� งจะนาํมาซึ� ง
ความเสื�อมเสียต่อองคก์ร 

 
 

                                                           

๗๒นนัทรัตน์  จาํปาแดง, การเป็นลูกน้องที�ด,ี (กรุงเทพมหานคร : วงัอกัษร, ๒๕๔๘), หนา้ ๒๗.    
๗๓วศิน  อินทสระ, หลกัธรรมอนัเป็นหัวใจของพระพุทธศาสนา, หนา้ ๓๒ – ๓๕.     
๗๔พระเทพวสุิทธิญาณ (อุบล  นนฺทโก), อธิบายธรรมวิภาค, พิมพค์รั/ งที� ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพม์หามกฏุราชวทิยาลยั, ๒๕๕๒), หนา้ ๑๘๖.   



๖๐ 

๒.๔.๖  ให้ความเคารพต่อสถานที� 
วศิน  อินทสระ ไดก้ล่าวถึงการให้ความเคารพต่อสถานที�สําคญัของหน่วยงานไวว้า่ คน

ไทยส่วนมากนับถือถึงความสําคญัของสถานที�ที�อยู่ไม่ว่าจะเป็นบา้น หรือที�ทาํงาน หากใครไม่
เชื�อถือ ใครดูถูกของที�คนอื�นในองคก์รเขาเชื�อถือ หรือเซ่นไหว ้บูชากราบไหวอ้ยูก่็ตอ้งเกิดอาการขดั
ใจกนั องคก์รก็อยูไ่ม่ได ้ขอ้นี/หมายรวมไปถึงขนบธรรมเนียมประเพณี และศาสนา ซึ� งคนในองคก์ร
จกัตอ้งให้เกียรติกนั ไม่หลบหลู่ของของใคร ถือเป็นธรรมาภิบาลที�ตอ้งใช้จิตวิทยาเขา้มาช่วยเป็น
อยา่งยิ�ง๗๕ 

สรุปไดว้า่ ทุกสถานที�มีสิ�งที�สําคญัและเป็นที�เคารพบูชาของคนในองค์กรนั/น ๆ  ดงันั/น
ทุกคนจะตอ้งใหค้วามเคารพ ไม่ดูหมิ�น หรือหลบหลู่ 

๒.๔.๗  ให้ความดูแลเอาใจใส่ต่อท่านผู้มาเยอืน 
วศิน  อินทสระ ไดก้ล่าวถึง การให้ความดูแลเอาใจใส่ต่อท่านผูม้าเยือนไวว้า่ ในองคก์ร

แต่ละแห่งในบา้นเมืองในชาติ แต่ละชาติยอ่มมีคนดี คนอาวุโส มีคนสําคญั ซึ� งเป็นทรัพยากรบุคคล
ที�สําคัญยิ�งต่อองค์กรนั/ น ๆ  บุคคลเหล่านี/ ถือเป็นหลักขององค์กร ซึ� งเป็นขุมความคิด ขุม
ประสบการณ์เป็นสิ�งอนัทรงคุณค่าขององคก์ร ซึ� งถือเป็นธรรมปฏิบติัที�ก่อให้เกิดรากฐานอนัมั�นคง
ขององคก์ร๗๖ 

สมศรี  มงคลชัย ไดอ้ธิบายถึงการตอนรับและสร้างความประทบัใจและค่านิยมแก่ผูที้�มา
เยือนไดวว้่า ควรจดัสถานที�ให้เหมาะสม ให้ความเอาใจใส่ต่อผูม้าติดต่อ การเตรียมการล่วงหน้า
สําหรับผูม้าติดต่อ  ควรเตรียมเอกสารให้พร้อม การตอ้นรับผูม้าติดต่อที�นดัหมายไวล่้วงหน้า  ควร
เอ่ยชื�อได้อย่างถูกต้อง การสนทนากับผู ้มาติดต่อ  ควรสนทนาในเรื� องทั�ว ๆ ไป การแนะนํา 
(Introductions) การขดัจงัหวะ ควรใช้วิธีการขดัจงัหวะที�เหมาะสมกบัสถานการณ์นั/น ๆ  การรักษา
เวลานัดหมายไม่ให้ล่วงเลยเวลาจนเกินไป การขอเข้าพบของพนักงานในหน่วยงาน หาก
ผูบ้งัคบับญัชาไม่วา่ง ควรบอกให้เขากลบัไปยงัแผนกของตนเองก่อน เมื�อผูบ้งัคบับญัชาวา่งแลว้จึง
โทรเรียก การตอ้นรับผูม้าติดต่อที�มิได้นดัหมายไวล่้วงหน้า   ควรแสดงความเป็นมิตรเสมอ การ
ปฏิเสธการขอเขา้พบ โดยการปฏิเสธอย่างสุภาพ การปฏิบติัเมื�อผูม้าติดต่อกลบั  ควรจดัทาํสมุด
ทะเบียนผูม้าติดต่อใหเ้รียบร้อย เพื�อเป็นหลกัฐานประจาํวนั๗๗ 

                                                           

๗๕วศิน  อินทสระ, หลกัธรรมอนัเป็นหัวใจของพระพุทธศาสนา, หนา้ ๓๒ – ๓๕.      
๗๖วศิน  อินทสระ, อา้งแลว้ 

๗๗สมศรี  มงคลชยั, การบริการที�ด,ี (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพว์งัอกัษร, ๒๕๔๕), หนา้ ๒๒.  



๖๑ 

สรุปไดว้่า การให้ความดูแลเอาใจใส่ต่อท่านผูม้าเยือนนั/น จะตอ้งให้ความเคารพอย่าง
จริงใจ มีการปฏิสันธาน พร้อมทั/งเชื�อฟังคาํแนะนาํจากท่านผูรู้้เหล่านั/น ที�ไดม้าเยือนถึงองค์กรของ
เรา 

จากการศึกษาหลกัอปริหานิยธรรมทั/ง ๗ ขอ้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า หลกัธรรมอปริ
หานิยธรรม ๗ เป็นธรรมที�ป้องกนัความเสื�อม และสร้างความเจริญกา้วหนา้ให้กบัทุกคน โดยเฉพาะ
องค์กรต่าง ๆ  ที�ตอ้งการความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์กร ผูน้าํจาํเป็นอย่างยิ�งที�จะต้องหลกัเอา
หลกัธรรมอปริหานิยธรรม ๗ มาปรับใชก้บัการบริหารงาน โดยจะตอ้งนาํมาประยุกตใ์ชใ้ห้ไดค้รบ
ทั/ง ๗ ขอ้ 
 

๒.๕  งานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
จากการศึกษางานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาต่าง ๆ  

พบว่ามีงานวิจยัที�น่าสนใจ ควรแก่การพิจารณาเพื�อเป็นขอ้มูลในการศึกษาแนวทางในการแก้ไข
ปัญหา การบริหารงานบุคลากรดงักล่าว ผูว้จิยัไดท้าํการรวบรวมและนาํเสนอไวด้งัต่อไปนี/  

สนิท  คงภักดี ได้ทาํวิทยานิพนธ์ เรื� อง การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื/นที�การศึกษาชลบุรี เขต ๒ ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นที�มีต่อการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสํานกังานเขตพื/นที�การศึกษาชลบุรี เขต ๒ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก เมื�อเปรียบเทียบ
ความคิดเห็น จาํแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที� 
.๐๕ ยกเวน้ด้านการวางแผน และกาํหนดตาํแหน่งด้านการบรรจุแต่งตั/ง และด้านการออกจาก
ราชการ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ จาํแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ๗๘ 

สมพร  ใจคําปัน  ได้ท ําวิทยานิพนธ์ เรื� อง การบริหารงานบุคลากรของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ในอาํเภอสอด จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เห็นว่า มีการ
ปฏิบติังานที�เกี�ยวขอ้งกบัการบริหารบุคคล ในเรื�อง การวางแผน ใชบุ้คลากรไดป้ระโยชน์สูงสุด การ
ใช้แผน ปฏิบติั ควบคู่กบัการทาํงาน การมีคาํสั�งแต่งตั/งให้บุคลากรเขา้ปฏิบติัไวอย่างชดัเจน การ
ประชุมชี/ แจง แก่บุคลากรก่อนเริ�มปฏิบติังาน การส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาตนเองไดอ้ย่างอิสระ 
                                                           

๗๘สนิท  คงภกัดี, “การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื/นที�การศึกษา
ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาวทิยาลยัราชภฎัราชนครินทร์, ๒๕๔๙), หนา้  ๑๘. 



๖๒ 

การพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และการเปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนในการ
ประเมินผล การปฏิบัติงานของตนเอง ส่วนปัญหาที�พบ คือ บุคลากรไม่เพียงพอ จัดบุคลากร
ปฏิบติังานไม่ตรงกบัความรู้ ความสามารถ ขนาดงบประมาณสนบัสนุน การพฒันาบุคลากร  และ
ขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร๗๙ 

สุรินทร์  ทองเกลีDยง ไดท้าํวิทยานิพนธ์ เรื�อง การศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล
ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตชายแดนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั
สระแกว้ ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมของผูบ้ริหารเมื�อพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการวางแผนการ
สรรหา และการใชบุ้คลากร ดา้นการบาํรุงรักษาบุคลากร และดา้นการพฒันาบุคลากร อยู่ในระดบั
มาก ส่วนดา้นการใหบุ้คลากรพน้จากงานอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื�อจาํแนกตามประสบการณ์ พบวา่ 
ผูบ้ริหารมีประสบการณ์ และพฤติกรรมการบริหารแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
๐.๐๕ จาํแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่าโรงเรียนประถมขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ มีพฤติ
กรรมการบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั ๐.๐๕๘๐ 

สนิท  สายปินตา  ได้ท ําวิทยานิพนธ์ เ รื� อง การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาอาํเภอเวียงป่าเป้า จงัหวดัเชียงราย ผลการวิจยัพบวา่ 
ครูผูส้อนส่วนใหญ่เห็นวา่ ไดมี้การปฏิบติังานทุกงานในส่วนที�เกี�ยวขอ้งกบัการบริหารงานบุคลากร 
สําหรับปัญหาที�พบ คือ ขาดแคลนบุคลากรทาํให้การดาํเนินงาน ไม่เป็นไปตามแผน   ที�วางไว ้
บุคลากรรับผิดชอบงานหลายดา้นทาํให้การปฏิบติังาน ไม่มีประสิทธิภาพมีขอ้จาํกดัดา้นเวลาและ
งบประมาณ ผูบ้ริหารไม่มีความหนักแน่น ไม่มีความจริงใจ และไม่ยกย่องชมเชยบุคลากรที�
ปฏิบติังานประสบผลสําเร็จ และขาดการวางแผนการประเมิน ผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรที�
ชดัเจน ส่วนขอ้เสนอแนะพบว่า ควรวางแผนและจดัเก็บขอ้มูลบุคลากรอยา่งเป็นระบบ ควรศึกษา

                                                           

๗๙สมพร  ใจคาํปัน, “การบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในอําเภอสอด จังหวดั
เชียงใหม่”, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั :  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๖), หนา้ ๑๗. 

๘๐สุรินทร์  ทองเกลี/ยง, “การศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา
ในเขตชายแดนสงักดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสระแกว้”, วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษา สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยับูรพา, ๒๕๔๖), หนา้ ๑๗. 



๖๓ 

ขอบข่ายของงานก่อนที�จะมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบติั และผูบ้ริหารควรสร้างความตระหนกั
ใหบุ้คลากรเห็นความจาํเป็นที�ตอ้งพฒันาตนเอง๘๑ 

พระวิไลสอน  อาจารสิริ ไดท้าํวิทยานิพนธ์ เรื�อง การใชห้ลกัพุทธรรม (อปริหานิยธรรม) 
ของผูบ้ริหาร ผูช่้วยบริหารและครูผูส้อนที�มีต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนวิถีพุทธอยูใ่นระดบั
มาก เรียงลาํดบัจากดา้นที�มีค่าเฉลี�ยมากไปหาน้อย คือหมั�นประชุมกนัเนื�องนิตย ์พร้อมเพรียงกนั
ประชุม พร้อมเพรียงกนัเลิกประชุม ไม่บญัญติัสิ�งที�ไม่บญัญติัไว ้(อนัขดัต่อหลกัการเดิม) ท่านเหล่า
ใดเป็นผูใ้หญ่ในชนชาววชัชี เคารพนบัถือ บรรดากุลสตรี กุลกุมารี ให้อยู่ดีโดยไม่ถูกข่มเหงขืนใจ 
เคารพสักการบูชาเจดีย ์ภายในและภายนอก จดัให้มีการอารักขา คุม้ครอง ป้องกนัอนัชอบธรรม 
และด้านปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนวิถีพุทธ พบว่า โรงเรียนวิถีพุทธมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคลอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัปัญหาจากดา้นที�มีปัญหามากไปหาน้อยไดด้งันี/  ดา้น
ผูบ้ริหาร ดา้นครูผูส้อน ดา้นการดาํเนินงาน ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ เป็นตน้๘๒ 

พระครูอาทรนวกิจ (ฉันทสิริกุล) ไดท้าํวิทยานิพนธ์เรื�อง “การศึกษาชีวิตและงานในการ
เผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระครูพิศาลธรรมภาณี (สมดี  สุวณฺโณ) วดัสันตวนาราม ตาํบลบา้น
เชียง อาํเภอหนองหาน จงัหวดัอุดรธานี โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาผลงานและปัจจยัที�มีผลต่อ
ความสําเร็จ วิธีการเผยแผ่พระพุทธศาสนา และผลการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระครูพิศาล
ธรรมภาณี วทิยานิพนธ์นี/ เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ ซึ� งเนน้วจิยัทางดา้นเอกสาร และรวบรวมขอ้มูลใน
พื/นที�การวิจยั แลว้นาํขอ้มูลทีปรากฏในเอกสาร และขอ้มูลจากภาคสนามมาวิเคราะห์หาขอ้สรุป 
และขอ้เสนอแนะ 

ผลจากการศึกษาพบวา่ พระครูพิศาลธรรมภาณี (สมดี สุวณฺโณ) ไดส้ร้างสรรคผ์ลงานเพื�อ
จรรโลงพระพุทธศาสนาเป็นจาํนวนมาก ผลงานที�สําคญั คือ ๑) งานบริหารงานกิจการคณะสงฆ ์
ประกอบด้วยภารกิจ ๖ ด้าน ได้แก่ งานด้านการปกครอง ด้านการศึกษา ด้านการเผยแผ่ ด้าน
สาธารณูปการ ดา้นสาธารณสงเคราะห์ และดา้นการศึกษาสงเคราะห์ ๒) การประพนัธ์หนงัสือ ๓) 
งานเทศน์ ๔) งานศึกษาดูงานต่างประเทศ และ ๕) งานอนุรักษ์สิ�งแวดลอ้ม แต่งานดา้นการเผยแผ่

                                                           

๘๑สนิท  สายปินตา, “การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาอาํเภอเวียงป่าเป้า จงัหวดัเชียงราย”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลยั :  
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๕), หนา้ ๑๘. 

๘๒พระวไิลสอน  อาจารสิริ, “ศึกษาหลกัพทุธรรมกบัการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนวิถีพุทธ   สังกดั
สํานักงานเขตพื/นที�การศึกษานนทบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, ๒๕๕๑), หนา้ ๒๒. 



๖๔ 

และสาธารณสงเคราะห์ปรากฏผลงานเชิงประจกัษช์ดัเป็นพิเศษ ปัจจยัที�ทาํให้ประสบความสําเร็จ
เกิดจากท่านเป็นผูมี้บุคลิกภาพที�ดี ฉลาดเลือกธรรมะเหมาะสมแก่ผูฟั้ง ใชสื้�อประกอบการสอนอยา่ง
ชาํนาญ เจริญรอยตามแบขบอยา่งคณาจารยผ์ูเ้ป็นปราชญ ์ตั/งใจเผยแผธ่รรมจนไดรั้บเกียรติคุณ และ
การยอมรับจากสังคม 

ดา้นวิธีการเผยแผ่พระพุทธศาสนา ท่านไดส้อนจากเรื�องง่าย ๆ  อยู่ใกลต้วัไปสู่เรื�องยาก 
และลุ่มลึกไปตามลาํดบั ดว้ยวิธีการยกอุทาหรณ์ และเล่านิทาน เปรียบเทียบดว้ยอุปมาอุปไมย ยก
พุทธศาสนสุภาษิต สุภาษิต คาํคม โคลงและคาํกลอนและใชภ้าษาง่าย ๆ  เหมาะแก่ผูฟั้งตามโอกาส 
นอกจากนั/นยงัได้อาศยัสื�อการสอน เช่น ภาพเคลื�อนไหว ประกอบการเผยแผ่ และการประพนัธ์
หนงัสือ ทาํใหมี้ความโดดเด่นแตกต่างจากพระนกัเผยแผรู่ปอื�น 

ผลการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของท่าน เกิดประโยชน์ ๓ ดา้น ได้แก่ ด้านบุคคล ไดน้าํ
ความรู้ทางพระพุทธศาสนามาสู่ภาคประชาชน อนัเป็นผลนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิต ทาํให้เกิด
การเปลี�ยนแปลงความเชื�อ ทศันคติ ความคิด พฤติกรรมในเชิงลบเป็นไปในเชิงบวก ดา้นสังคมได้
ปลูกฝังความศรัทธา และความเชื�อมั�นในหลกัธรรมของพระพุทธศาสนา โดยเริ�มจากการพฒันาที�
บุคคลและครอบครัวไปสู่การพฒันาของสังคมใหญ่ รู้จักนําความเจริญทางด้านวตัถุมาเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาทางดา้นจิตใจ รู้จกัการแกไ้ขปัญหาเศรษฐกิจและการปกครอง สร้างความ
มั�นคงและสันติสุขแก่สังคมมนุษย ์และดา้นศาสนา ทาํนุบาํรุงพระพุทธศาสนาดว้ยการนาํหลกัธรรม
ไปเผยแผใ่หก้วา้งขวางขึ/น อนัเป็นการประดิษฐานพระพุทธศาสนาใหอ้ยูคู่่กบัสังคมตลอดไป๘๓ 

วิไลวรรณ  ยะสินธ์ ไดท้าํการศึกษาเรื�อง “การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุ
เคราะห์ ภายหลงัการยา้ยไปสังกดัสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” ผลการวิจยัพบว่า ด้านการ
วางแผนบุคลากร มีการกาํหนดแผนงานดา้นบุคลากรไวใ้นแผนกลยุทธ์ และมีการมอบหมายงานแก่
บุคลากรอย่างชดัเจน ส่วนปัญหาที�พบ คือ การมอบหมายงานไม่ไดค้าํนึงถึงปริมาณงาน ความยาก
ง่ายของงาน บุคลากรบางคนไดรั้บงานมากเกินไป บุคลากรไม่เพียงพอตามเกณฑ์ ขอ้เสนอแนะใน
การแก้ปัญหา คือ ควรมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถของบุคลากร มีการนิเทศ กาํกับ 

                                                           

๘๓พระครูอาทรวนกิจ (ฉันทสิริกุล), “ศึกษาชีวิตและงานในการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระครู
พิศาลธรรมภาณี”, ปริญญาพุทธศาสตร์มหาบณัฑิต, (บัณฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั, 
๒๕๕๓), หนา้ ๙๗ – ๑๐๒. 



๖๕ 

ติดตามอย่างต่อเนื�อง และควรเสนอขอ้มูลจาํนวนบุคลากรที�ตอ้งการต่อสํานกับริหารงานการศึกษา
พิเศษ๘๔ 

ด้านการสรรหา หรือการคัดเลือกบุคลากร มีการคัดเลือกบุคลากรใหม่ในรูปของ
คณะกรรมการ และมีกระบวนการคดัเลือกบุคลากรใหม่ดว้ยความโปร่งใส ส่วนปัญหาที�พบ คือ มี
การปรับเปลี�ยนบุคลากรบ่อย ทาํให้เกิดความยุ่งยากในการสรรหา หรือคดัเลือกบุคลากร การ
ประชาสัมพันธ์การรับบุคลากรใหม่ยงัไม่ทั�วถึง ทาํให้มีผู ้มาสมัครน้อย ข้อเสนอแนะในการ
แกปั้ญหา คือ การสรรหาหรือการคดัเลือกบุคลากรควรพิจารณาคนในพื/นที�ก่อน เพื�อป้องกนัการ
ยา้ยของบุคลากร และควรมีการประชาสัมพนัธ์การรับบุคลากรใหม่อยา่งทั�วถึง 

ดา้นการพฒันาบุคลากร เปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัที�สูงขึ/น มีการประชุม
ชี/แจงหรือปฐมนิเทศผูไ้ดรั้บการบรรจุแต่งตั/งเป็นขา้ราชการครู และบุคลากรของโรงเรียนก่อนเริ�ม
ปฏิบัติงาน ส่วนปัญหาที�พบ คือ ขาดการนิเทศการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างต่อเนื�อง ขาด
งบประมาณในการพฒันาบุคลากร มีการพฒันาบุคลากรเพียงบางกลุ่มไม่ทั�วถึง ขอ้เสนอแนะในการ
แกปั้ญหา คือ ควรจดัทาํแผนการนิเทศบุคลากร และดาํเนินการนิเทศการปฏิบติังานบุคลากรอย่าง
ต่อเนื�อง ควรสนับสนุนด้านงบประมาณในการพฒันาบุคลากรให้เพียงพอ และควรส่งเสริม
สนบัสนุนใหบุ้คบากรไดมี้การพฒันาตนเองอยา่งทั�วถึง 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาความดีความชอบในรูปของ
คณะกรรมการ และมีการแจง้เกณฑ์ในการพิจารณาเลื�อนขั/นเงินเดือนทุกครั/ ง ส่วนปัญหาที�พบ คือ 
บุคลากรในโรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการกาํหนเกณฑ์ และไม่มีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของตนเองและผูอื้�น ระบบการพิจารณาความ ความชอบ ยงัไม่โปร่งใส ไม่เป็นที�ยอมรับ
ของบุคลากร ขอ้เสนอแนะในการแกปั้ญหา คือ เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมใน
การกาํหนดเกณฑ์ และมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองและผูอื้�น ควรสร้าง
เกณฑก์ารประเมินใหเ้ป็นที�ยอมรับของบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 

บรรจบ  ศรีประภาพงศ์  ไดท้าํการศึกษาเรื�อง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั/น
พื/นฐาน สังกดัสํานกังานเขตพื/นที�การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั ไดแ้ก่ ผูบิ้
หารสถานศึกษา จาํนวน ๑๑๘ คน และครู จาํนวน ๓๑๗ คน ผลการวจิยัพบวา่ การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาขั/นพื/นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื�อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการ
                                                           

๘๔วิไลวรรณ  ยะสินธ์, “การบริหารงานบุคลากร โรงเรีนราชประชานุเคราะห์ ภายหลงัการยา้ยไป
สังกดัสาํนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต การบริหารการศึกษา, (บณัฑิต
วทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๕๒), หนา้ ๑๐๑ – ๑๐๕.  



๖๖ 

วางแผนอัตรากาํลัง และการกาํหนดตาํแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั/ ง และด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ อยู่ในระดบัมาก ดา้นวินยัและการรักษาวินยัอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และดา้นการออกจากราชการอยู่ในระดบัน้อย เมื�อเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารและครู เกี�ยวกบัการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั/นพื/นฐาน จาํแนกตามตาํแหน่งและ
จาํแนกตามขนาดโรงเรียน แตกต่างกนั ส่วนจาํแนกตามอายรุาชการไม่แตกต่างกนั๘๕ 

พระนิรันด์  สุทธิเมตฺติโก  ได้ทาํการศึกษาเรื� อง “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มธัยมศึกษา เขตบางกอกนอ้ย สาํนกังานเขตพื/นที�การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓” กลุ่มตวัอยา่งที�
ใช้ในการวิจัยครั/ งนี/  คือ คณะผูบ้ริหาร จํานวน ๖๑ คน และครูผูส้อน จาํนวน ๒๒๗ คน ผล
การศึกษาพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ดา้นการสรรหาบุคลากร ดา้นการบาํรุงรักษาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้น
การประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการพิจารณาให้บุคลากรพน้จากงาน มีสภาพการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั ยกเวน้ ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงั มีสภาพปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก๘๖ 

แนวทางในการพฒันาการบริหารงานบุคลากร คือ ควรมีการวางแผนอัตรากําลังที�
เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมขวญั 
กาํลงัใจแก่บุคลากรที�หลากหลาย มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม
จริยธรรมและปฏิบติัธรรม มีการประเมินผลการปฏิบติังานตามระบบคุณธรรม และระเบียบปฏิบติั 
และในการพิจารณาใหพ้น้จากงานนั/นใหพ้ิจารณาถึงระเบียบการของสถานศึกษาเป็นหลกั 

นวทัศน์  แนวสุข  ได้ทาํการศึกษาเรื� อง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัด
สํานกังานเขตพื/นที�การศึกษาสระแก้ว” กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยัครั/ งนี/  ไดแ้ก่ คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั/นพื/นฐาน จาํนวน ๔๐๐ คน แบ่งเป็น ๒ กลุ่ม คือ กลุ่มผูแ้ทนฝ่ายบริหาร จาํนวน ๑๘๐ 

                                                           

๘๕บรรจบ  ศรีประภาพงศ,์ “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั/นพื/นฐานสงักดัสาํนกังานเขต
พื/นที�การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยัราชภฏั
ราชนครินทร์, ๒๕๔๘), หนา้ ๙๖. 

๘๖พระนิรันด์  สุทฺธิเมตฺติโก, “การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตบางกอกน้อย 
สาํนกังานเขตพื/นที�การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”, วิทยานิพนธ์ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : 
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, ๒๕๕๒), หนา้ ๘๘ – ๙๑.  



๖๗ 

คน และกลุ่มผูแ้ทนฝ่ายชุมชน จาํนวน ๒๒๐ คน ผลการวิจัยพบว่า๘๗ ความเห็นเกี�ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้น
การวางแผนอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหน่ง และด้านเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการสรรหา ดา้นการรักษาวินยั และดา้นการลาออกจากราชการ
อยู่ในระดับปานกลาง เมื�อเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั/นพื/นฐาน 
ระหวา่งกลุ่ม พบวา่ไม่แตกต่างกนั เมื�อพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน มีความคิดเห็นแตกต่าง ในขณะที� ด้านการวางแผนอตัรากาํลัง และการกาํหนด
ตาํแหน่ง ด้านการสรรหา ด้านการรักษาวินัย และด้านการลาออก มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
ขอ้เสนอแนะเกี�ยวกบัการบริหารงานบุคลากร คือ ควรมุ่งเน้นการประชาสัมพนัธ์เผยแพร่ความรู้ 
และจดัประชุมสัมมนาเพื�อให้คณะกรรมการสถานศึกษาขั/นพื/นฐาน มีความรู้เกี�ยวกบัการบริหาร
จดัการงานบุคคลของโรงเรียนใหม้ากขึ/น 

กฤษณา  สมวถา  ได้ทาํการศึกษา “การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรของโรงเรียน
เอกชนสายสามญัศึกษา ในจงัหวดัเชียงใหม่” ผลการศึกษาพบวา่ สภาพการสรรหา และการคดัเลือก
บุคลากรของโรงเรียนเอกชน ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล ในการสรรหาบุคลากรยึดหลัก
ความรู้ความสามารถ โดยยึดนโยบายส่งเสริมบุคลากรภายใน และให้โอกาสบุคลากรทุกคนมา
สมคัรงานในตาํแหน่งที�วา่ง มีการวางอตัรากาํลงัของโรงเรียน โดยปรับเปลี�ยนแผนตามสถานการณ์ 
ดา้นการกาํหนดลกัษณะงาน การระบุตาํแหน่งงานเกิดจากขอ้ตกลงร่วมกนัของฝ่ายบริหารและฝ่าย
บุคลากร มีการวิเคราะห์งาน แต่ไม่เป็นระบบและไม่ครอบคลุม สําหรับคุณสมบติัหรือเงื�อนไข
สําคญัที�กาํหนดไวส้ําหรับการสรรหา คือ บุคลิกภาพ ประสบการณ์ คุณวุฒิตรงตามความตอ้งการ 
ทศันคติต่องาน และโรงเรียน ความศรัทธาในวชิาชีพและความชาํนาญพิเศษ ดา้นการกาํหนดวิธีการ
สรรหา พบวา่ ฝ่ายบริหารเป็นผูด้าํเนินการสรรหาโดยสรรหาจากบุคคลที�เขา้มาสมคัรงานดว้ยตนเอง 
ดา้นการคดัเลือกผูส้มคัร พบวา่ มีการทดลองปฏิบติั การตรวจภูมิหลงัและประวติัโดยละเอียด ดา้น
การบรรจุแต่งตั/ง พบวา่ มีการบรรจุแต่งตั/งทุกตาํแหน่งหากผา่นการทดลองปฏิบติังานอยา่งนอ้ย ๓ 
เดือน  มีการประเมินผลการปฏิบติังาน และทาํสัญญาระหว่างโรงเรียนกบัผูที้�ไดรั้บการคดัเลือก 
ส่วนปัญหาและวิธีการแกปั้ญหาที�สําคญัที�พบลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ปัญหาคุณวุฒิของผูส้มคัรมกัไม่ตรง

                                                           

๘๗นวทัศน์  แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื/นที�การศึกษา
สระแกว้”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวิทยาลยั : มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระ
บรมราชูปถมัภ ์จงัหวดัสระแกว้, ๒๕๔๘), หนา้ ๑๐๒.  



๖๘ 

กับคุณลักษณะที�ต้องการ การแก้ไขคือ โรงเรียนควรมีการวางแผนของฝ่ายบุคลากรอย่างเป็น
ระบบ๘๘ 

สนิท  คงภักดี ได้ทําการวิจัยเรื�อง “การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
สาํนกังานเขตพื/นที�การศึกษาชลบุรี เขต ๒” ผลการวิจยัพบวา่๘๙ ความคิดเห็นที�มีต่อการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื/นที�การศึกษาชลบุรี เขต ๒ โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกด้านอยู่ในระดบัมาก เมื�อเปรียบเทียบความคิดเห็น 
จาํแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที� ๐.๐๕ ยกเวน้
ดา้นการวางแผนและกาํหนดตาํแหน่งดา้นการบรรจุต่างตั/ง และดา้นการออกจากราชการ แตกต่าง
กนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ จาํแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่
มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สรุปแนวคิดจากผลการวิจัยดังกล่าว  จะเห็นได้ว่าการศึกษาเกี�ยวกับการศึกษาการ
บริหารงานบุคลากร ตามหลักอปริหานิยธรรม ๗ ของโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตธนบุรี 
กรุงเทพมหานคร  ผูว้ิจยัไดน้าํหลกัทฤษฎีและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งมีประมวลและคดัเลือกตวัแปรที�
สําคญัที�ใชใ้นการวิจยัครั/ งนี/  คือ  ดา้นหมั�นประชุมกนัเนืองนิตย ์  ดา้นพร้อมเพียงกนัประชุมฯ ดา้น
ไม่ตั/งกฎระเบียบที�ขดัต่อระเบียบของโรงเรียน  ดา้นมีความเคารพนบัถือต่อผูบ้งัคบับญัชา ดา้นให้
ความเคารพต่อเพศสตรี  ดา้นมีความเคารพต่อภายในโรงเรียน  ดา้นให้ความดูแลเอาใจใส่ต่อท่านผู ้
มาเยอืน  

 
 
 
 
 
 

                                                           

๘๘กฤษณา สมวถา, “การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรของโรงเรียนเอกชนสายสามญัศึกษาใน
จัง หวัด เ ชียง ใ หม่ ” ,  วิท ยา นิ พน ธ์ ศึ ก ษา ศา ส ตร ม หา บัณ ฑิ ต  สา ข าก าร บ ริห าร ,  ( บัณฑิ ตวิทย า ลัย  : 
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๔), หนา้ ๙๗ – ๙๙. 

๘๙สนิท  คงภกัดี, “การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื/นที�การศึกษา
ชลบุรี เขต ๒”, วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์, ๒๕๔๙), 
หนา้ ๘๘.  



๖๙ 

๒.๖  กรอบแนวคดิในการวจิยั 
การศึกษาโดยมีสาระเกี�ยวกบัการบริหารงานบุคลากร ในการใชห้ลกัอปริหานิยธรรม ๗ 

ในการบริหารงานบุคลากรภายในโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร ทั/ง ๗ ด้าน 
ได้แก่ ๑) หมั�นประชุมกันเนืองนิตย์ ๒) พร้อมเพรียงกันประชุม ๓) ไม่ตั/ งกฎระเบียบที�ขัดต่อ
ระเบียบของโรงเรียน ๔) มีความเคารพนบัถือต่อผูบ้งัคบับญัชา ๕) ให้ความเคารพต่อเพศสตรี ๖) มี
ความเคารพต่อสถานที�ภายในโรงเรียน และ ๗) ให้ความดูแลเอาใจใส่ต่อท่านผูม้าเยือน โดยกรอบ
แนวคิดในการวจิยัครั/ งนี/ประกอบดว้ย 

ตัวแปรต้น (Independent Variable) คือ ขอ้มูลทั�วไปของผูต้อบแบบสอบถาม อยู่ใน
โรงเรียนมธัยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ อายุ เพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง และ
ประสบการณ์ 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ การบริหารงานบุคลากร ในการใชห้ลกัอปริหานิย
ธรรม ๗ ในการบริหารงานบุคลากรภายในโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร ตาม
ขอบข่ายการบริหารงานบุคลากร ประกอบดว้ยหลกัอปริหานิยธรรม ๗ ประการ ไดแ้ก่ หมั�นประชุม
กนัเนืองนิตย ์พร้อมเพรียงกนัประชุม ไม่ตั/งกฎระเบียบที�ขดัต่อระเบียบของโรงเรียน มีความเคารพ
นบัถือต่อผูบ้งัคบับญัชา ใหค้วามเคารพต่อเพศสตรี มีความเคารพต่อสถานที�ภายในโรงเรียน และให้
ความดูแลเอาใจใส่ต่อท่านผูม้าเยอืน 

 
 

ตัวแปรต้น 
 

 
 

 

 

ตัวแปรตาม 
 

 
 

 
 

 

         ปัจจยัส่วนบุคคล 
   ๑.  เพศ 
   ๒. อาย ุ
   ๓.  ระดบัการศึกษา 
   ๔.  ตาํแหน่ง 
   ๕.  ประสบการณ์ 

 
 
 
 
 
 

๑.  หมั�นประชุมกนัเนืองนิตย ์
๒. พร้อมเพรียงกนัประชุม 
๓.  ไม่ตั/งกฎระเบียบที�ขดัต่อระเบียบของโรงเรียน 
๔.  มีความเคารพนบัถือต่อผูบ้งัคบับญัชา 
๕.  ใหค้วามเคารพต่อเพศสตรี 
๖.  มีความเคารพต่อสถานที�ภายในโรงเรียน 
๗.  ใหค้วามดูแลเอาใจใส่ต่อท่านผูม้าเยอืน 

แผนภูมิที� ๒.๓  กรอบแนวคิดในการวจิยั 


