
บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  ในจังหวัดสุโขทัย  ผูศึกษาคนควาคร้ังนี้ขอเสนอเนื้อหาสาระดังนี ้
 1.  การบริหารและการบริหารสถานศึกษา 
  1.1  ความหมายของการบริหาร 
  1.2  ความหมายของการบริหารการศึกษาและการบริหารสถานศึกษา 
  1.3  ขอบเขต / ภารกิจในการบริหารและจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

1.4  การบริหารงานบุคคล 
   1.4.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
   1.4.2  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
   1.4.3  กระบวนการบริหารงานบุคคล 
    1.4.3.1  การวางแผนการบริหารงานบุคคล 
    1.4.3.2  การพัฒนาบุคลากร 
    1.4.3.3  การบํารุงรักษาบุคลากร 
    1.4.3.4  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2.  การจัดการศึกษา 
  2.1  ความหมายของการศึกษา 
  2.2  ความสําคัญของการจัดการศึกษา 
  2.3  การจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม 
   2.3.1  ความเปนมาของการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
   2.3.2  ขอบขายการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
   การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม 
   การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี 
   การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญ 

2.3.3 การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม 
   ประวัตินักธรรม 

   องคนักธรรม 
   หลักสูตรการศึกษาพระปริยัติธรรมสนามหลวง  แผนกธรรม 
   วิธีการวัดผลและประเมินผลการศึกษาพระปริยัติธรรมสนามหลวง 
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                 3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การบริหารและการบริหารสถานศึกษา 

1.1 ความหมายของการบริหาร 
   พระธรรมโกศาจารย  (online)  ไดนิยามคําวา  การบริหาร  หมายถึง  การดําเนินกิจการให
สําเร็จดวยความรวมมือกับผูอ่ืน  ไมวาเปนกิจการเพื่อประโยชนทางธุรกิจ กิจการบานเมือง หรือกิจการ
ในครอบครัวก็อยูภายใตหลักการเดียวกัน  ฉะนั้น  การบริหารจึงเกี่ยวกับทุกกิจการ  โดยการดําเนิน
กิจการรวมกับผูอ่ืนมีองคประกอบทั้งภายในและภายนอก 

สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 18) ไดกลาวไววา การบริหาร คือ กระบวนการดําเนินงานของ
การวางแผน การจัดองคการ การส่ังการ และการควบคุมกําลังความพยายามของสมาชิกขององคการ
และใชทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 

วิโรจน  สารรัตนะ (2545, หนา 3) ไดกลาวไววา การบริหาร คือ กระบวนการดําเนินงาน 
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกรโดยอาศัยหนาที่ทางการบริหารที่สําคัญคือ การวางแผน การจัด
องคการ การนําและการควบคุม 

สรุปไดวา การบริหาร  หมายถึง  การดําเนินกิจการใหสําเร็จดวยความรวมมือกับผูอ่ืน โดยใช
ทรัพยากรที่เหมาะสมและใชไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยกระบวนการทางบริหาร 

1.2 ความหมายของการบริหารการศึกษาและการบริหารสถานศึกษา  
การบริหารการศึกษา 
เยาวพา  เดชะคุปต (2542, หนา 13) ใหความหมายของคําวา ความพยายามที่จัดดําเนินงาน

เกี่ยวกับเร่ืองของการศึกษาอันไดแก โรงเรียน หลักสูตร ครู นักเรียน วัสดุ อุปกรณ  ตําราเรียน  และ
อาคารสถานที่ เปนตน  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  หรือกลาวอีกนัยหนึง่ก็คือความพยายามที่จะ
จัดดําเนินงานทุกอยางที่เกี่ยวกับการศึกษา  โดยใหมีผลผลิตคือผูเรียนที่มีคุณภาพในที่สุด 

หวน พินธุพันธ (2548, หนา 2) ใหความหมายของคําวา การบริหารการศึกษา หมายถึง การ
ดําเนินงานของกลุมบุคคล เพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพ ทั้งความรู ความคิด ความสามารถ และเปนคน
ดี 

ชัยรัตน  ผิวชัยภูมิและคณะ (2551, หนา 11) ใหความหมายของคําวา การบริหารการศึกษา 
หมายถึง  กิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการ  เพื่อพัฒนาเด็ก เยาวชน  ประชาชน  
หรือสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดาน เชน ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม คานิยม หรือคุณธรรม ทั้ง
ในดานสังคม  การเมือง และเศรษฐกิจ  เพื่อใหบุคคลดังกลาวเปนสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของ
สังคม  โดยกระบวนการตาง ๆ ทั้งที่เปนระเบียบแบบแผน  และไมเปนระเบียบแบบแผน 
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ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (online, 2552) ใหความหมายของคําวา การบริหารการศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลหลายคนรวมกันดําเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดานนับแต 
บุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพื่อใหมีคานิยมตรงกันกับความ
ตองการของสังคม โดยกระบวนการตาง ๆ ที่อาศัยควบคุมส่ิงแวดลอมใหมีผลตอบุคคล และอาศัย
ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคตาง ๆ อยางเหมาะสม เพื่อใหบุคคลพัฒนาไปถูกตองตามเปาหมายและ
สังคมที่ตนดําเนินชีวิตอยู 

สรุปไดวา  การบริหารการศึกษา คือ กระบวนการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลหลายรวมกัน
พัฒนาพัฒนาเด็ก เยาวชน  ประชาชน  หรือสมาชิกของสังคมใหมีความรูความสามารถ มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีเปนที่ยอมรับของสังคม  และสังคมที่ตนดําเนินชีวิตอยู 

 
การบริหารสถานศึกษา 
สถานศึกษาเปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนาประชาชนใหผูมี

ความรู ความสามารถในดานตาง ๆ นับไดวาเปนแหลงเรียนรูสําหรับประชาชน ผูบริหารสถานศึกษา
จะตองมีความสามารถอยางเพียงพอตอการบริหารสถานศึกษาใหเปนแหลงเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ
สําหรับประชาชนดวย 

การบริหารสถานศึกษาเปนกิจกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาระดับตาง ๆ ปฏิบัติตามนโยบาย
ของแตละสถานศึกษาเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคทางการศึกษาที่ไดกําหนดไว 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 4 
ไดใหความหมายสถานศึกษาไววา สถานศึกษา หมายความวา สถานพัฒนาเด็กปฐมวัยโรงเรียนศูนย
การเรียน วิทยาลัย สถาบัน มหาวิทยาลัย หนวยงานทางการศึกษา หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐหรือเอกชน 
ที่มีอํานาจหนาที่หรือมีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2546, หนา 8) กลาวไววา การบริหารสถานศึกษา เปนภารกิจหลัก
ของผูบริหารที่จะตองกําหนดแบบแผน วิธีการและข้ันตอนตาง ๆ ในการปฏิบัติงานอยางมีระบบ เพราะ
ถาระบบการบริหารงานไมดีจะกระทบกระเทือนตอสวนอ่ืน ๆ ของหนวยงาน 
 ชัยรัตน  ผิวชัยภูมิและคณะ (2550, หนา 11) ใหความหมายของคําวา การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง  ภารกิจหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตอง
ดําเนินการตามข้ันตอนและวิธีการที่กําหนดไวอยางเปนระบบ  เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 

สรุปไดวา  การบริหารสถานศึกษา หมายถึง ภารกิจหลักหรือกิจกรรมที่เกี่ยวกับการเรียนการ
สอนที่ผูบริหารผูบริหารสถานศึกษาจะตองดําเนินการตามข้ันตอนและวิธีการที่กําหนดไวอยางเปน
ระบบ  เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 
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1.3 ขอบเขต/ภารกิจในการบริหารและการจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
ภารกิจของโรงเรียนปริยัติธรรมในการจัดการศึกษาใชแนวทางการจัดการศึกษาของ 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานมาปรับใช  โดยแยกการดําเนินงานออกเปน 4 งานคือ    
1.3.1 งานวิชาการ 
1.3.2 งานงบประมาณ 
1.3.3 งานบุคคล 
1.3.4 งานบริหารทั่วไป 

1.4 การบริหารบุคลากร 
      1.4.1  ความหมายของการบริหารบุคลากร 
             การบริหารงานบุคลากรมาจากคําในภาษาอังกฤษวา  Personal  Administration  
หรือ  Personal  Management   นอกจากนี้การบริหารบุคลากรเรียกกันโดยทั่วไปวา การบริหารงาน
บุคคล ในภาษาอังกฤษยังมีใชกันหลายคํา  เชน  Personnel  Administration  หรือ  Personnel  
Management  Labor  Relation, Industrial  Relation และ  Manpower  Management  เปนตน 
              บุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของการบริหาร  โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหาร
การศึกษา  ในการบริหารไดกําหนดใหบุคลากรเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหาร  ที่นี้  เพื่อให
หนวยงานสามารถดึงดูดและบํารุงรักษาคนดี  มีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมากที่สุดเทาที่
หนวยงานตองการ  การทําเชนนี้ได  จะตองมีการบริหารงานบุคลากรที่ดีเปนสวนสําคัญของการบริหาร 
ไดมีผูใหนิยามความหมายของคําวา  การบริหารบุคลากร  ในหลายลักษณะดังนี ้
               สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 9) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย  [Human  
resource  management  (HRM) ]  มีผูใหความหมายไวตาง ๆ  ดังนี้  (1)  เปนการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรมนุษยธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  (Mondy, Noe and Prmeaux.  1999 : 
GL-5)  (2)  เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ  (Dessler.  1997 : 72)  (3)  เปนกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากร
มนุษยขององคการ (Byars  and  Rue.  1997 : 4)  เปนหนาที่หนึ่งขององคการซึ่งทําใหเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล  
(Ivancevich. 1998 : 708) 
                  สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 449) ไดกลาววา การบริหารงานบุคคลเปน 
หนาที่การบริหารอยางหนึ่งที่เกี่ยวของกับการสรรหา  การบรรจุ  การฝกอบรม  และการพัฒนาสมาชิก
ขององคการ 
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     วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546, หนา 2 )  ไดกลาววา  การบริหารทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง  กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา  คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้งสนใจการพัฒนา  การบํารุงรักษาใหสมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองคการสามารถเพิ่มพูนความรูความสามารถ เพื่อการ ทุมเทการทํางานใหกับองคการ  
และสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 
             วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 1-2) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย   
หมายถึง  กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษาใหสมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน  
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพล
ภาพ  เกษียณอายหุรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
                               สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 252)  ไดกลาววา  การบริหารงานบุคคลหรือ
ทรัพยากรบุคคล  เปนกระบวนการในการกําหนดแผนกําลังคนขององคการ  การสรรหา  การคัดเลือก  
การแตงตั้ง  และทดลองงาน  การฝกอบรมและการพัฒนา  การดูแลและใหสวัสดิการ  การประเมินผล
การปฏิบัติงาน  และการสรางความสัมพันธกับองคกรวิชาชีพ 
                สรุปไดวา  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง กระบวนการในการวางแผน
บริหารงานบุคลากรการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  การพัฒนาบุคลากร  การบํารุงรักษาบุคลากร  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
 
  1.4.2  ความสําคัญของการบริหารบุคลากร 
                   ในการบริหารงานนั้น  จะประกอบข้ึนดวยองคประกอบสําคัญ  2  สวน  
ดวยกัน  คือ งาน  และคน  งานเปนภารกิจที่ตองดําเนินไปใหเสร็จ  แตการที่จะดําเนินการใหภารกิจ
สําเร็จนั้นตองมีคนที่มีความรูความสามารถ  และเหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงานการบริหารงาน
บุคคลเปนปจจัยทีสํ่าคัญที่สุดในการบริหารงาน  เนื่องจากคนเปนผูทํางานใหงานสําเร็จและใชปจจัย
อ่ืนๆในการทํางาน  การทํางานมิใชสักแตจะใชคนเทานั้น  ในการทํางานจึงจําเปนตองมีคนที่มี
ความสามารถเหมาะสมกับงาน  จึงจะทําใหงานสําเร็จได  นอกจากนั้นการที่มีความรูความสามารถ
และการใชคนใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  มีผูใหความหมายของความสําคัญของการบริหาร
บุคลากรไวดังนี ้
   สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 10)ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยมี
ความสําคัญตอผูบริหารทุกคน (The importance of human resource management to all 
managers)  การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอผูบริหาร  เพราะผูบริหารทุกคนไมตองการ
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ใหมีความผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน  ซึ่งความผิดพลาดที่ผูบริหารทุกคนไมตองการ มีดังนี้ (1) 
การจางคนไมเหมาะสมกับงาน (2) อัตราการออกจากงานสูง (3) การพบวาพนักงานไมตั้งใจที่จะ
ทํางานใหดีที่สุด (4) การเสียเวลากับการสัมภาษณที่ไมไดประโยชน  (5)  ทําใหบริษัทตองข้ึนศาล
เนื่องจากความไมเปนธรรมของผูบริหาร  (6)  ทําใหบริษัทถูกฟองจากการจัดสภาวะแวดลอมการ
ทํางานที่ไมปลอดภัย  (7)  การทําใหพนักงานคิดวาเงินเดือนที่เขาไดรับไมยุติธรรม  (8)  ไมยอมใหมีการ
ฝกอบรมและการพัฒนา ซึ่งเปนการทําลายประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงาน  (9)  การกระทํา
ที่ไมยุติธรรมและความสัมพันธที่ตึงเครียดกับพนักงาน 
                                  Rensis  Likert  (อางใน วรนารถ  แสงมณี 2547, หนา 1-2) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของปจจัยดานบุคคลในองคการวา  
    “กิจกรรมทั้งปวงของธุรกิจใด ๆ ก็ตาม  ตางก็ถูกริเร่ิมและพิจารณาโดยบุคคล
ตาง ๆ ที่เปนผูสรางองคการนั้นข้ึนมา  สําหรับปจจัยอยางอ่ืน  เชน  ตัวโรงงาน  สํานักงาน  เคร่ืองจักร
สมองกล  เคร่ืองมือเคร่ืองใชที่ทันสมัยและส่ิงอ่ืนใดอีกก็ตามที่ธุรกิจสมัยใหมมีอยูนั้น  จะไมมีสวน
สําคัญในการชวยเรงผลผลิตไดเทากับความพยายาม  และการกํากับที่ปรากฏออกมาจากบุคคล  
มนุษยจะเปนผูออกแบบหรือออกคําส่ังใหแกเคร่ืองจักรเคร่ืองมือ  กําหนดจุดที่ตองใชเคร่ืองจักรสมอง
กล  นําเอาเทคนิคการผลิตใหม ๆ มาใช  หรือไมก็ทําการจัดหาทุนและกําหนดวิธีการเงินและระเบียบ
การบัญชีที่จะใช  ทุกกรณีของกิจกรรมขององคการลวนแตตองข้ึนอยูกับความสามารถ  แรงจูงใจ และ
ความมีประสิทธิผลขององคการในสวนที่เกี่ยวกับมนุษย  (human  organization)  เปนสําคัญ” 
          ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 3) ไดกลาววา  มนุษยเปนทรัพยากรที่มี
คุณคาตอการสรางความสําเร็จใหกับองคการจึงตองการไดคนเกงเขามาทํางานและตองการรักษาคน
เหลานั้นไวในองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได  นอกจากนั้น  สังคมและสังคมโลกทั่วโลกไดเปล่ียนมา
สูยุคโลกาภิวัฒนพรอมกับความเจริญอยางกาวกระโดดของเทคโนโลยี  การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
องคการสมัยใหมจึงตองใชคนทํางานแบบใหมที่มีความรูดี (Knowledge-Based  Workforce)  ตองมี
ทุนทางปญญา (Intellectual  Capital)  และตองกําหนดนิยามใหมเกี่ยวกับผลการดําเนินงาน 
(Redefining of Work  Performance)  เพื่อใหองคการสามารถกําหนดยุทธศาสตรการทํางานไดอยาง
ชาญฉลาด  และสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายในโลกที่เต็มไปดวยการแขงขันและการ
เปล่ียนแปลง  ไดอยางรวดเร็ว 
   เซยฟารธ (Seyfarth 2005, หนา 3-4 อางใน  สมาน  อัศวภูมิ, 2551,  
หนา 253) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการเรียนการสอนในชั้น
เรียนของครู  และพฤติกรรมของครู  ความพยายามของผูเรียน  และการเรียนรูของผูเรียนคือหัวใจ
สําคัญของการเรียนรู 
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   สมาน  อัศวภูมิ  (2551, หนา 254) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
หัวใจสําคัญในการจัดการเรียนการสอน  ซึ่งเปนพันธกิจสําคัญของการจัดการศึกษา  และการ
บริหารงานบุคคล  สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมของคนในองคการอยางยิ่ง 
   สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลเปนงานที่สําคัญอยางยิ่งในการจัดการเรียน
การสอน  และการบริหารงานบุคคล  สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมของคนในองคการอยางยิ่ง 
 
  1.4.3  กระบวนการบริหารบุคลากร 
             ในกระบวนการบริหารบุคลากร  การใชคนใหถูกเปนปญหาทีสํ่าคัญที่สุด  งาน
ใดที่เราไดคัดเลือกคนใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  งานนั้นยอมกาวหนาไปสูความสําเร็จอยาง
แนนอนการเลือกอะไรในโลกนี้ไมมีอะไรยากเทากับการเลือกคน  ดังนั้นในกระบวนการบริหารบุคลากร
การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรใหมีความรู  ความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่จึงมีความสําคัญอยาง
ยิ่งโดยเฉพาะในระบบราชการไทยนั้น  การแตงตั้งนั้นงาย  แตการถอดถอนนั้นยาก  ดังนั้นกระบวนการ
บริหารงานบุคคลจึงมีข้ันตอนในการบริหารงานอยางรอบคอบ  มีนักการศึกษาทั้งไทยและตางประเทศ  
ใหตรงความหมายเกี่ยวกับงานบุคลากรดังนี ้
           สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 10)  ไดกลาววา กิจกรรมการบริหารทรัพยากร
มนุษย  (Human resource management  (HRM) activities) หมายถึง  การปฏิบัติและนโยบายใน
การใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  หรือเปนกิจกรรมการออกแบบ
เพื่อสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ กิจกรรม การบริหารทรัพยากรมนุษย มีดังนี ้
         1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human resource planning)  เปน
กระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดจํานวนพนักงานที่มีทักษะที่ตองการ  ลามา
รถจัดหาไดเม่ือจําเปนตองใช (Mondy, Noe  and  Premeaux. 1999 : GL-5)  ซึ่งประกอบดวย
ข้ันตอนที่ชวยใหไดทรัพยากรมนุษยที่เพียงพอ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคองคการในอนาคต  ดังนี้  (1)  
การพยากรณความตองการพนักงานที่มีคุณสมบัติตาง ๆ   (2)  การเปรียบเทียบความตองการกับกําลัง
แรงงานในปจจุบัน  (3)  การกําหนดจํานวนและรูปแบบของพนักงานที่จดัสรรเขามาหรือจํานวนที่
จะตองออกจากงาน (Invancevich.  1998 : 708)  ดูรายละเอียดในบทที่  4  อยางไรก็ตามในการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยนั้นจะตองมีการออกแบบงานและการวิเคราะหงานกอน 
                          การออกแบบงาน  (Job  design)  เปนกระบวนการกําหนดโครงสรางงาน
และการออกแบบกิจกรรม การทํางานเฉพาะอยางของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคล เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ (Byars  and  Rue. 1997 : 84) 
                           การวิเคราะหงาน (Job  analysis)  เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล 
วิเคราะหและแยกแยะ ขอมูลเกี่ยวกับงาน (Ivancevich.  1998 : 708)  ซึ่งเปนกระบวนการที่มีระบบใน
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การกําหนดทักษะ  หนาที่ และความรูที่ตองการสําหรับงานใดงานหนึ่งขององคการ (Mondy, Noe 
and Premeaux.  1999 :  GL-5)   
                          2.  การสรรหาบุคลากร (Recruitment)  เปนกลุมกิจกรรมขององคการซึ่งใช
เพื่อจูงใจใหผูสมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่องคการตองการมาสมัครในตําแหนงงานที่
เหมาะสม  เพื่อชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค  (Ivancevich.  1998 : 711) 
                         3.  การคัดเลือก  (Selection)  เปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม
ที่สุดสําหรับองคการและเหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการโดยคัดเลือกจากกลุมผูมาสมัคร (Mondy, 
Noe and Premeaux. 1999 : GL-8) 
                        4.  การฝกอบรมและการพัฒนา  (Training  and  development)  การ
ฝกอบรม  (Training)  เปนกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนักงานใหมีทิศทางซึ่ง
สามารถบรรลุเปาหมายองคการ  (Byars and Rue.  1997: 712)  หรือเปนกิจกรรมเพื่อใหผูเรียนรูเกิด
ความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับงานในปจจุบัน  (Mondy, Noe and Premeaux.  1999 : GL-9)  
สวนการพัฒนา (Development) เปนการจัดหาความรู  การทําใหพนักงานมีความรู  มีการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานเพื่อนําไปใชในปจจุบันหรืออนาคต 
                       5.  ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน  (Compensation  and  benefits)  
ผลตอบแทน(Compensation)  เปนรางวัลทั้งหมดที่พนักงานไดรับในการแลกเปล่ียนกับงาน 
(Ivancevich. 1998 : 705)  ประกอบดวย   คาจาง เงินเดือน  โบนัส  ส่ิงจูงใจ และผลประโยชนอ่ืนๆ  
สวนผลประโยชน (Benefits) เปนรางวัลหรือสวนเพิ่มที่พนักงานไดรับซึ่งเปนผลจากการจางงานและ
ตําแหนงภายในองคการ (Byars and Rue.  1997 : 531)  เชน  การประกันชีวิตและสุขภาพ  การ
ทองเที่ยว  คารักษาพยาบาล  การแบงกําไร  แผนการศึกษา  การใหสวนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑของ
บริษัท ฯลฯ 
   6.  ความปลอดภัยและสุขภาพ  (Safety  and  health)  ความปลอดภัย  
(Safety)  เปนความคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการทํางาน (Mondy, Noe and Premeaux.  
1999 : GL-8)  สุขภาพ (Health) เปนสภาพทางดานรางกาย  จิตใจและสังคม  (Ivancevich.  1998 : 
707) 
   7.  พนักงานและแรงงานสัมพันธ  (Employee and labor relations)  
พนักงาน  (Employee) เปนส่ิงแวดลอมภายในที่ผูบริหารตองการคํานึงอยางยิ่งเพราะงานจะสัมฤทธิ์
ผลไดก็มาจากพนักงานลูกจางนั่นเอง  แรงงานสัมพันธ (Labor relations)  เปนความสัมพันธระหวาง
กลุมพนักงาน (สหภาพแรงงาน) และนายจาง (ฝายจัดการ)  (Ivancevich.  1998 : 709) 
   8.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน [(Performance  appraisal (PA)]  เปน
กระบวนการประเมิน พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่
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กําหนดไว  เชน   การบันทึกผลลัพธ และการติดตอส่ือสารกลับไปยังพนักงาน  ซึ่งเปนกิจกรรมระหวาง
ผูบริหารโดยตรงและพนักงาน 
กระทรวงศึกษาธิการ  (2546 : 51)  ไดกําหนดขอบขายหรือกิจกรรมเกี่ยวกับงานบริหารบุคลากรไวดังนี ้
   1.  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
   2.  การสรรหาบรรจุและแตงตั้ง 
   3.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
   4.  วินัยและการรักษาวินัย 
   5.  การออกจากราชการ 
 สมยศ  นาวีการ  (2544 : 450)  กลาววากระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบดวยข้ันตอนที่
ตองปฏิบัติบนพื้นฐานของความตอเนื่องดังตอไปนี้ คือ  

1.  การวางแผนทรัพยากรกําลังคน 
   2.  การสรรหา 
   3.  การคัดเลือก 
   4.  การแนะนําเขาทํางานและการปฐมนิเทศ 
   5.  การฝกอบรมและการพัฒนา 
   6. การประเมินผลกรปฏิบัติงาน 
   7. การโยกยาย  การเล่ือนตําแหนง 

8. การใหพนจากงาน 
  วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 1-3) กิจกรรมที่เกี่ยวของกับงานบริหารตาง ๆ ดังตอไปนี ้

1. การวิเคราะหงาน  (job  analysis)  และการออกแบบงาน  (job   
design)  เพื่อใหทราบถึงเนื้อหาในรายละเอียดหรือสวนประกอบของงานที่องคการมีอยูและสมาชิก
องคการกําลังปฏิบัติการอยู 

2. การวางแผนกําลังคน  (manpower  planning)  และการสรรหา   
(recruitment) 

3. การสัมภาษณและการคัดเลือก  (interviewing & selection) 
4. การบรรจุพนักงาน  (staffing) 
5. การปฐมนิเทศพนักงานใหม  (orientation)  และการฝกอบรมพัฒนา  

(training & development) 
6. การบริหารคาจางและเงินเดือน หรือการพิจารณาเร่ืองการจาย 

คาตอบแทน (compensation) ที่ยุติธรรม 
7. จัดส่ิงจูงใจ  (incentives)  และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ  
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(benefits) 
8. การประเมินผลงาน  (appraising  performance) 
9. ดําเนินการหาวิธีตลอดจนแนวทางเพื่อจูงใจหรือกระตุน   

(motivation)  พนักงานใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจ 
10. การส่ือสารเพื่อความเขาใจ  (face-to-face  communication)  ที่จะ 

ใหสามารถรับรูปญหาตาง ๆ การรองทุกข  และการแกไขโดยดําเนินการดานการใหคําปรึกษา  
(Counseling) และดานวินัยตาง ๆ (disciplining) 

11. การธํารงรักษาพนักงาน  (maintenance)  เพื่อใหพนักงานเกิดความ 
พอใจในงานที่ทําอยู  รวมทั้งการใหความสําคัญและใหการดูแลดานสุขภาพ  (health)  และการ
แรงงานสัมพันธ  (labor  relation) 
  ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 10-11)  กลาววา  การบริหารงานบุคคลมีขอบเขต
ครอบคลุมภารกิจสําคัญ 2 ประการ  คือ ภารกิจดานการจัดการ (Management  Functions) และ
ภารกิจดานการปฏิบัติการ (Operative  Functions) 
   ภารกิจดานการจัดการ  เปนงานสนับสนุนชวยเหลือฝายตาง ๆ ในองคการให
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  เชน 

1. การสรางสรรคและการกําหนดนโยบายทรัพยากรมนุษย 
2. การใหคําแนะนําปรึกษาเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยกับ 

ผูบริหารฝายตาง ๆ  
3. การใหบริการแกทรัพยากรมนุษยในองคการ 
4. การควบคุมการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยใหเปนไปตาม 

นโยบายและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ภารกิจดานการปฏิบัติการ  เปนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลโดยตรง  ซึ่ง
ประกอบดวยหนาที่สําคัญ 3 ดาน  ไดแก 

1. การกําหนดความตองการทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน 
2. การตอบสนองความตองการทรัพยากรบุคคล 
3. การธํารงรักษาและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 252)  ไดกลาววา  การบริหารงานบุคคล  

หรือทรัพยากรบุคคล  เปนกระบวนการในการกําหนดแผนกําลังคนขององคการ  การสรรหา  การ
คัดเลือก  การแตงตั้ง  และทดลองงาน  การฝกอบรมและการพัฒนา  การดูแลและใหสวัสดิการ  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการสรางความสัมพันธกับองคกรวิชาชีพ 



 16 

  โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  เขามาชวยรัฐจัดการศึกษาคอนขางจะมีอิสระ
ในการบริหารบุคลากร  ดังนั้น เพื่อใหงานบริหารบุคลากรในโรงเรียนมีประสิทธิภาพ  จึงมีภารกิจตาม
กระบวนการบริหารบุคลากร  ตั้งแตการบริหารบุคลากร จนถึงการใหบุคลากรพนจากงาน ซึ่ง
กระบวนการบริหารบุคลากร  4  ดาน  ดังนี้คือ 

1. การวางแผนบริหารบุคลากร 
2. การพัฒนาบุคลากร 
3. การบํารุงรักษาบุคลากร 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

      1.4.3.1  การวางแผนการบริหารบุคลากร 
  ความหมายของการวางแผนบริหารบุคลากรการวางแผนบริหารบุคลากร  จัดไดวา
เปนกระบวนการข้ันแรกที่สําคัญมาก  เพราะแผนงานบริหารบุคลากร  เปนสวนที่ชวยใหไดคนดี  มี
ความรู  ความสามารถปฏิบัติงานในองคการ  เปนผลทําใหมีกําลังใจรักงาน ผลงานจะดี มีปริมาณสูง 
เปนการเพิ่มผลผลิตในองคการ ซึ่งเปนหนาที่สําคัญของผูบริหาร  โดยประกอบดวย ความมุงหมาย  
หลักการและนโยบาย  การจัดกําลังคน การวิเคราะห  วิธีการวางแผนและการดําเนินการ 
                                    สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 69)  ไดกลาววา  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  
(Human  resource planning)  เปนกระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหได
จํานวนพนักงานที่มีทักษะที่ตองการ  และสามารถจัดหาไดเม่ือจําเปนตองใช (Mondy, Noe and 
Premeaux.  1999 : Gl-5)  การพิจารณาความตองการทรัพยากรมนุษย ในอนาคตตามแผนกลยุทธ
ขององคการและการกําหนดข้ันตอนที่จําเปนเพื่อตอบสนองความตองการนั้น  ตองพิจารณาถึงความ
ตองการใชพนักงานทั้งในปจจุบันและอนาคตตลอดจนลักษณะตลาดแรงงาน ในอนาคต 
                                    สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 450)  กลาววา  การวางแผนกําลังคนถูกกําหนด
ข้ึนมาเพื่อเปนหลักประกันวา  ความตองการกําลังคนขององคการจะเปนไปโดยไมมีอุปสรรค  การ
วางแผนตองอาศัยการวิเคราะหความตองการทักษะในขณะนี้และที่คาดหมายไว  ตําแหนงหนาที่ที่วาง 
และขยายและลดขนาดของแผนกงาน  ผลที่เกิดข้ึนจากการวิเคราะหเหลานี้คือ  แผนงานจะถูก
พัฒนาข้ึนมาเพื่อการดําเนินการของข้ันตอนอ่ืน ๆ ของกระบวนการบริหารงานบุคคล  โดยปกติการ
วางแผนกําลังคนจะครอบคลุมระยะเวลาตั้งแต 6 เดือนถึง 5 ปในอนาคต 

วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546,หนา 20 ) ไดกลาววา  การวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย ก็คือ กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการเปนการ
ลวงหนาวา  ตองการคนประเภทใด  ระดับใด  จํานวนเทาใด  และตองการเม่ือไร  และกําหนดวิธีการที่
จะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ตองการวาจะไดมาจากไหน  อยางไร  และเม่ือใด 
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วรนารถ  แสงมณี (2547, หนาที่ 4-1) ไดกลาววา     การวางแผนและการ
พยากรณการจางงานเพื่อกําลังคนในอนาคต  (Employment planning and forecasting)  เปน
กระบวนการของการพัฒนาแผนภายในขององคการ  เพื่อบรรจุตําแหนงที่จะวางหรือขาดไปในอนาคต
โดยการอางอิงถึงการวิเคราะหตําแหนงตาง ๆ  ที่คาดวาจะทําการเปดรับ  รวมถึงการพิจารณาวา
ตําแหนงดังกลาวถูกเสริมจากผูสมัครภายนอกหรือภายใน  ดังนั้นการวางแผนการจางงานหรือ
กําลังคนจึงเปนการกลาวถึงการวางแผนเพื่อบรรจุตําแหนงใด ๆ  หรือตําแหนงทั้งหมดที่จะเกิดข้ึนใน
อนาคตของธุรกิจตั้งแตระดับลางสุดจนถึงระดับผูบริหาร 

การวางแผนและการพยากรณการจางงานกําลังคนเปนกระบวนการหนึ่ง  ที่
ตองรวบรวมความคิดเชนเดียวกันกับการรวมสวนของกลยุทธทางธุรกิจและกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลเขาไวดวยกัน  ตัวอยางเชน การวางแผนการเขาสูธุรกิจใหม  การสรางโรงงานใหม  
หรือการลดระดับของกิจกรรม  ซึ่งทั้งหมดนี้มีอิทธิพลตอจํานวนและตําแหนงที่ตองการภายในองคการ  
การตัดสินใจดังกลาวตองคํานึงถึงวาจะบรรจุตําแหนงงานอยางไร  จึงจะสามารถรวบรวมปจจัยตางๆ  
ของการวางแผนทางทรัพยากรบุคคลเขาไวดวยพรอมๆ  กันไป  เชน  การวางแผนในการประเมินผล
งาน  การอบรมพนักงานปจจุบันและพนักงานใหม 

ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 56) กลาววา การวางแผนทรัพยากร 
บุคคล เปนกระบวนการพยากรณความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคต  โดยพิจารณาถึงปจจัย
ภายนอกและปจจัยภายในที่มีอิทธิพลตอองคการ 

ดัง  รีบอร  ( Rebore 1995 : 11 อางใน สมาน  อัศวภูมิ, หนา 254 )   ให 
ความหมาย การวางแผนทรัพยากรบุคคล  ( Human  Resource  Planning) ไววาหมายถึง กําหนด
แผนความตองการบุคคลขององคการทั้งในระยะยาวและแผนระยะส้ัน  ซึ่งเปนหัวใจสําคัญในการใช
หลักสูตร  และการวางแผนงบประมาณของหนวยงานที่เกี่ยวของ 
   สรุปไดวา การวางแผนการบริหารงานบุคคล หมายถึง กําหนดแผนความ
ตองการบุคคลขององคการทั้งในระยะยาวและแผนระยะส้ัน  โดยพิจารณาถึงปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายในที่มีอิทธิพลตอองคการ ซึ่งเปนหัวใจสําคัญในการใชหลักสูตร  และการวางแผน
งบประมาณของหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 

ความสําคัญของการวางแผนบริหารบุคคล 
                                    สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 69)  ไดกลาววา เหตุผลสําคัญสําหรับการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย  (Major reasons for employment planning)  มีดังนี้  (1)  การวางแผนจะทํา
ใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน  (2)  การวางแผนจะทําให
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พนักงานเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีข้ึน  (3)  การวางแผนจะสรางโอกาสสําหรับการสรางงาน
ที่เทาเทียมกันอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน 
   วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 21)การวางแผนทรัพยากรมนุษยได
กอใหเกิดประโยชนแกองคการในหลายดานคือ 
   (1)  เปนการสรางความแนนอนในการจางงาน  ทําใหองคการมีทรัพยากรที่
จําเปนไดโดยไมขาดแคลนแรงงาน  และไมมีแรงงานสวนเกิน 
   (2)  เปนการปองกันการลาออกของพนักงานที่มีความรูความสามารถดวย
การจัดระบบความกาวหนาในอาชีพ  และจัดระบบทดแทนอยางเหมาะสม 
   (3)  ชวยใหกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีระบบ  
และมีความสัมพันธตอเนื่องกัน  ทั้งการวิเคราะหงาน  การสรรหา  การคัดเลือก  การบรรจุงาน  การ
ปฐมนิเทศ  การจายคาตอบแทน  การประเมินผลพนักงาน  การพัฒนาและฝกอบรม 

วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 4-1)การวางแผนบุคลากรนั้นเปนประโยชน
ตอผูบริหาร  ไมวาจะเปนองคการขนาดเล็กหรือองคการขนาดใหญ  สําหรับองคการขนาดเล็ก  การ
วางแผนบุคลากรจะแสดงใหเห็นปญหาที่เกิดข้ึน  หากองคการนั้นขยายตัวใหญข้ึนและสําหรับองคการ
ขนาดใหญผูบริหาร  ก็จะรูวาการบริหารทางดานงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  ความ
จําเปนในการวางแผนเกิดข้ึนดวยสาเหตุตอไปนี ้
   1.  การบริหารในปจจุบันจําเปนจะตองมีการวางแผนบุคลากรที่ดีข้ึน  เพราะ
ภาวะตางๆ  ในการดําเนินงานมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  หากไมมีการเตรียมตัวที่ดีองคการก็จะ
ประสบปญหาในดานตางๆ  โดยเฉพาะปญหาในทางเศรษฐกิจที่ประสบโดยตรงและรวดเร็วตอความ
อยูรอดขององคการ 
   2.  ปจจุบันองคการมีความสลับซับซอนยิ่งข้ึนซึ่งจําเปนเลือกของผูปฏิบัติงาน
การหาคนที่มีความรูความชํานาญมาบรรจุในตําแหนงงานเปนเร่ืองยุงยาก  และการบรรจุบุคคลเพื่อ
มาทดแทนผูที่มีความรูความชํานาญก็จะยุงยากมากข้ึน  เพราะวากวาที่จะฝกอบรมคนใหมีความรู
ความชํานาญงานตองใชเวลามากข้ึนกวาเดิม  การใชเวลามากข้ึนนั้นก็ทําใหตองมีการวางแผน
ทางดานกําลังที่ยุงยากข้ึน 
   3.  การเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว  ในปจจุบันไดมี
การเปล่ียนแปลงไปสูเทคโนโลยีใหมๆ  จนแทบจะตามไมทันในทุก ๆ  ดาน  งานบางอยางที่เคยใชเวลา
ทํางานหลายๆ  วันก็ใชเวลาเพียงไมกี่ชั่วโมงอันเนื่องมาจากการคิดคนส่ิงประดิษฐใหม  เชน  เคร่ือง
คอมพิวเตอรที่นํามาชวยในการประมวลขอมูลทําใหประหยัดเวลาอยางมากและไดขอมูลที่ถูกตอง
แนนอนและการมีเทคโนโลยกีาวหนานี่เอง   ที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีคุณคาคนที่มีความเชี่ยวชาญในการใช
เทคโนโลยีใหม ๆ  ยอมเปนที่ตองการขององคการ 
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   4.  กฎหมายและขอกําหนดของรัฐ  ในปจจุบันรัฐไดออกกฎหมายระเบียบ
ปฏิบัติทางดานแรงงานมากข้ึนโดยเฉพาะเปนกฎหมายคุมครองสิทธิทางดานแรงงาน  ขอกําหนดของ
รัฐตางๆ  ลวนมีอิทธพิลตอการดําเนินงานขององคการ  โดยเฉพาะทางดานการจํากัดการตัดสินใจ
ทางการบริหาร  ผลที่เกิดข้ึนก็คือจะกอใหเกิดปญหาการจางแรงงาน  ซึ่งนั่นหมายความวาแทนที่
องคการจะจางงานไดจํานวนตามที่ตองการก็จะทําใหจํากัดการจางในระดับหนึ่ง 
   5.  การสรางความเทาเทียมกันในการจางงาน  เม่ือมีปญหาแรงงาน โดย
คนงานรองเรียนตอกระทรวงแรงงานวาองคการไมไดใหความเทาเทียมกันตอผูสมัครงาน  องคการ
จะตองแสดงหลักฐานการวางแผนบุคลากรเกี่ยวกับการจาง  การบรรจุแตงตั้ง  การฝกอบรม  การเล่ือน
ตําแหนง  หรือการจายคาตอบแทนเปนไปตามหลักเกณฑและไมกอใหเกิดความไมเปนธรรมในการ
จางงาน 
   6.  การวางแผนบุคลากรเปนสวนหนึ่งของการวางแผนกลยุทธ  ปจจุบันการ
แขงขันทางธุรกิจดําเนินไปอยางรุนแรงจนองคการทุกแหงตองกําหนดแผนกลยุทธขององคการข้ึนมา
เพื่อใหสามารถแขงขันกบัองคการอ่ืนได  การวางแผนบุคลากรก็เปนอยางหนึ่งขององคการและเปน
สวนประกอบสวนหนึ่งของแผนกลยุทธขององคการ 

ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 56)  ไดกลาววา ความสําคัญของการ 
วางแผนทรัพยากรบุคคล เชน  

1. ทําใหไดใชคนที่มีประสิทธิภาพ  แตถาขาดการวางแผน      แตถาขาด 
การวางแผนที่ดีดานทรัพยากรบุคคล  จะทําใหองคการพบปญหา เชน การขาดแคลนบุคลากรที่
เหมาะสม  การมีบุคลากรจํานวนมากเกินไป เปนตน 

2. ทําใหบุคลากรพึงพอใจในการทํางาน            เพราะถามีการวางแผน 
ทรัพยากรบุคคลอยางรอบคอบ  จะครอบคลุมถึงการวางแผนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และ
แผนการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง  ที่กระทําอยางเปนระบบ  จึงสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร และ
ไมเกิดปญหาอันเนื่องมาจากการลาออกจากงาน  ของบุคลากรที่มีความรูความสามารถ 

3. ทําใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดอยางรอบคอบไมผิดพลาด      เม่ือ 
ตองการเผชญิกับสถานการณที่เปนปญหา เชน เม่ือมีสวนประกอบของแรงงานที่ไมเหมาะสม เม่ือ
ความตองการดานแรงงานมีปริมาณมากกวาปริมาณแรงงาน หรือ เม่ือปริมาณแรงงานมีมากกวา
ความตองการดานแรงงาน เปนตน 

4. ทําใหเกิดความเทาเทียมกันในการเขาสูตําแหนงและการเล่ือน 
ตําแหนง  เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคล  ใหความสําคัญทุกเร่ือง  เร่ิมตั้งแตการสรรหา  การ
คัดเลือก  การประเมิน  การปฏิบัติงาน  การเล่ือนตําแหนง  การฝกอบรม  การใหคาตอบแทนและ
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สวัสดิการ  เปนตน  ดังกลาว  จะกอใหเกิดความเสมอภาค  เปดโอกาสใหทุกคนเตรียมการลวงหนาได
อยางเทาเทียมกัน 

เวอรเธอร  และเดวิส  (Werther  and  Davis  1995 : 156 อางใน สมาน   
อัศวภูมิ, หนา 254)ไดกลาวถึงวัตถุประสงคหลักในการวางแผนงานดานบุคลากรไวดังนี ้

1.เพื่อเปนการบูรณาการแผนกลยุทธเขากับความตองการกําลังคนได 
อยางเหมาะสม 

2.เพื่อเปนการยกระดบัการใชทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 
3.เพื่อการประสานกิจกรรมดานงานบุคลากรกับวัตถุประสงคขององคการ 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
4.เพื่อการใชงบประมาณในการจางพนักงานใหมไดอยางประหยัด 
5.เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนงานบุคลากรดานอ่ืนไดอยางเหมาะสม   

และสามารถเชื่อมโยงกับฝายอ่ืนในองคการได 
6.เพื่อเสนอความตองการดานบุคลากรใหสังคมและหนวยงานอ่ืนทราบ 
7.เพื่อการประสานการปฏิบัติงานกับแผนดานอ่ืนของการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล  เชน  แผนการสรรหา  แผนการจางบุคลากร  เปนตน 
สรุปไดวา การวางแผนบุคลากรให มีความสําคัญอยางยิ่ง ซึ่งสามารถทํา 

การคาดคะเนความตองการใชบุคลากรของโรงเรียน  หรือเปนการวางแผนงานกําลังคน  การ
เตรียมการเพื่อสรรหา  การพัฒนาเพื่อใชคนใหถูกงาน  เปนการประหยัดเวลา  วัสดุ  และการวางแผนที่
ดีจะมีสวนชวยแบงเบาภาระของผูบริหารดวย 
 

กระบวนการวางแผนบริหารงานบุคคล 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 73) ไดกลาววา กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย  
(The HR planning process)  เปนกระบวนการพิจารณาความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตใน
แผนกลยุทธขององคการ และการกําหนดข้ันตอนที่จําเปนเพื่อตอบสนองความตองการนั้น  
กระบวนการวางแผนประกอบดวย  4  ข้ันตอน    โดยมีรายละเอียดดังนี ้
  1.  การวิเคราะหสถานการณและการกล่ันกรองสภาพแวดลอม  (Situation  analysis  
and  environmental  scanning) 
  2.  การพยากรณความตองการพนักงาน  (Forecasting  demand  for  employees) 
      2.1  การประมาณการโดยผูเชี่ยวชาญ  (The  expert  estimate) 
             2.2  การใชเทคนิควิธีการพยากรณแนวโนม  (Trend  projection  หรือ  Trend  
analysis) 



 21 

        2.3  การวิเคราะหอัตราสวน  (Ratio  analysis) 
        2.4  การใชผังกระจายขอมูล  (The  scatter  plot) 
        2.5  การใชคอมพิวเตอรในการพยาการณความตองการดานบุคลากร  (Using  
computers  to  forecast  personnel  requirements) 
        2.6  การใชดุลยพินิจดําเนินการบริหาร  (Managerial  judgment) 
        2.7  เทคนิคการใชโมเดลและการคาดคะเนหลายดาน  (Modeling  and  multiple-
predictive  techniques) 
        2.8  การพยากรณความตองการเปนหนวย  (Unit-demand  forecasting) 
        2.9  การพยากรณแบบฐานศูนย  (Zero-base  forecasting) 
        2.10  วิธีพยากรณจากระดับลางสูระดับบน  (Botton-up approach) 
                        2.11  การใชตัวแปรที่เปนตัวพยากรณ  (Use  of  predictor  variables) 
       2.12  การใชสถานการณจําลอง  (Simulation) 
       3.  วิเคราะหภาวการณตอบสนองดานแรงงานในปจจุบัน  (Analyzing the current 
supply of employees) 
       3.1  คลังขอมูลบุคลากร  (Personnel  inventory)  หรือคลังทักษะ  (The  skill  
inventory) 
      3.2  แผนภูมิการแทนที่บุคลากร  (Personnel  replacement  charts) 
      4.  การตัดสินใจดําเนินการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย  (Action  decisions  in  
human  resource  planning) 
      4.1  การตัดสินใจดําเนินการในสภาวะที่มีการขาดแคลนพนักงาน (Action  decisions  
with  a  shortage  of  employees) 
     4.2  การตัดสินปฏิบัติการในสภาวะที่มีพนักงานสวนเกิน  (Action  decisions  in  
surplus  conditions) 
                       สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 452)  ไดเสนอข้ันตอนของการวางแผนกําลังคนประกอบ
ข้ึนดวยข้ันตอน 4 ข้ันตอน คือ  

1. การวางแผนเพื่อความตองการในอนาคต 
2. การวางแผนเพื่อความสมดุลในอนาคต 
3. การวางแผนเพื่อการสรรหาและการคัดเลือกหรือการปลดออกจากงาน 
4. การวางแผนเพื่อการพัฒนา 
ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 56-57) กลาววา  กิจกรรมการวางแผน 

ทรัพยากรบุคคล ดังนี ้
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1. การพยากรณความตองการดานทรัพยากรบุคคลและปริมาณทรัพยากรใน 
ตลาดแรงงาน 

2. การกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับงาน  และทักษะการทํางานที่องคการตองการใน 
อนาคต 

3. การวางแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล  ซึ่งประกอบดวย  วิสัยทัศน  ภารกิจ   
วัตถุประสงค  ปรัชญา  นโยบาย  กลยุทธ  วิถีดําเนินการ  และการประเมินผล  

4. การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ  ประกอบดวยการกําหนดแผนงานระยะส้ัน 
แผนงานระยะยาว  และดําเนินงานตามแผนการเหลานั้น  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของแผน 
กลยุทธ 

5. การประเมินผลแผนงาน  เพื่อพิจารณาวาการปฏิบัตงิานดานทรัพยากรบุคคล 
ที่ดําเนินการไปแลว  ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  และนําขอมูลที่ไดจากการประเมินผล  ไปใชใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคลในคร้ังตอไป 

สมาน อัศวภูมิ (2551, หนา 255)  ไดกลาววา  การวางแผนงานบุคคลเปนกิจ 
กรรมการบริหารที่เกี่ยวกับการระบุความตองการดานบุคลากร  การพยากรณบุคคลที่สรรหามารับ
ตําแหนง  และการพิจารณาความจําเปนในการที่จะมีบุคลากรเพิ่มข้ึนหรือมาทดแทนบุคคลที่ออกไป
จากองคการ( Lunnenberg  and  Omstein  2005 : 518 ) การวางบุคลากรเร่ิมตนจากการวิเคราะห
งานและตําแหนงที่มีอยู  การพยากรณอุปสงคและอุปทานดานบุคลากร  และการพิจารณาขอกําหนด
ของกฎหมาย  การวิเคราะหงานเปนกระบวนการในการหาขอมูลเกี่ยวกับงาน  โดยการพิจารณา
พรรณนางานขององคการควบคูไปกับคุณสมบัติหรือสมรรถภาพของบุคคลที่ตองการมาเพื่อปฏิบัติ
หนาที่ดังกลาว   สําหรับการพยากรณอุปสงคและอุปทานเปนการวิเคราะหจํานวนและประเภทของ
บุคคลที่องคการตองการในอนาคต  ตลอดจนการคาดการณบุคลากรที่เราตองการในตลาดแรงงาน  
สวนการพิจารณาแงมุมของกฎหมายก็จะพิจารณาวามีขอกําหนดไวอยางไร  ในทัศนะของผูเขียนเห็น
วาประเด็นนี้คือปญหาใหญที่สุดของการบริหารงานบุคคลขององคการของรัฐในประเทศไทย  เพราะ
เรามีกฎหมาย  กฎกระทรวง  ระเบียบขอบังคับไวมาก  จนยากที่จะวางแผนและแสวงหาบุคคลที่มี
ความรูความสามารถมารวมงานในองคการ 
  โดยสรุปแลว กระบวนการวางแผนบุคลากร ไดแก 

1. วิเคราะหงานและตําแหนงที่มีอยู                           
2.  การกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับงาน  และทักษะการทํางานที่องคการตองการใน 

อนาคต 
3. การวางแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล  ซึ่งประกอบดวย  วิสัยทัศน  ภารกิจ   

วัตถุประสงค  ปรัชญา  นโยบาย  กลยุทธ  วิถีดําเนินการ  และการประเมินผล  
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4. การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ  ประกอบดวยการกําหนดแผนงานระยะส้ัน 
แผนงานระยะยาว  และดําเนินงานตามแผนการเหลานั้น  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของแผน 
กลยุทธ 

5. การประเมินผลแผนงาน  และนําขอมูลที่ไดจากการประเมินผล  ไปใชในการ 
วางแผนทรัพยากรบุคคลในคร้ังตอไป 

สรุปไดวา  การวางแผนบุคลากรเปนการดําเนินงานขององคการ  เกีย่วกับการ 
คาดคะเนความตองการกําลังคนขององคการเปนการลวงหนา  และกําหนดวิธีการที่จะไดมาซึ่ง
กําลังคน การใชบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน  และการควบคุมบุคลากรที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 
 
  1.4.3.2  การพัฒนาบุคลากร 
       ม่ือมีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรเขามาสูหนวยงานแลว จําเปนที่บุคลากร
จะตองไดรับการพัฒนา  เพื่อบุคลากรจะไดปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และกาวหนาอยูเสมอ
เพื่อใหเปาหมายขององคการหรือหนวยงานบรรลุผล  การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกิจกรรมที่สําคัญใน
การบริหารบุคลากร  ซึ่งผูใหความหมายไวดังนี ้ คือ 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 157)  ไดกลาววา กระบวนการฝกอบรม  (The  training  
process)  เปนกระบวนการเรียนรูที่เกี่ยวของกับการจัดใหเกิดทักษะ  แนวความคิด  กฏเกณฑ  หรือ
ทัศนคติ  เพื่อเพิ่มผลการทํางานของพนักงาน  (Byars  and  Rue.  1997 : 210)  หรือเปนกระบวนการ
ฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหม  เพื่อใหพนักงานมีความรูความชํานาญในเทคนิคตาง ๆ ในดาน
การปฏิบัติงาน  เพื่อใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ  และมีการพัฒนาดานตาง ๆ ซึ่งจะเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 451)  ไดกลาววา  กระบวนการฝกอบรมและพัฒนามีความมุง
หมายคือ  การเพิ่มความสามารถของบุคคลและกลุมคนเพื่อความสําเร็จของเปาหมายขององคการ
อยางมีประสิทธิภาพ  การฝกอบรมถูกกําหนดข้ึนมาเพื่อปรับปรุงทักษะการทํางานใหดีข้ึน  ผูบริหาร
อาจจะไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับเทคนิคของการตัดสินใจ  หรือระบบการประมวลขอมูลแบบใหม  
โครงการพัฒนาถูกกําหนดข้ึนมาเพื่อใหการศึกษากับพนักงาน  นอกเหนือจากความตองการของ
ตําแหนงหนาที่ในขณะนี้ของพวกเขา  เพื่อเปนการเตรียมตัวพวกเขาในการเล่ือนตําแหนง  และใหมี
ทัศนะที่กวางข้ึนเกี่ยวกับบทบาทของพวกเขาภายในองคการ   

วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546, หนา 65 )  ไดกลาววา  การฝกอบรม  คือ  การทําใหคน
เหมาะสมกับงาน  โดยจะเปนการเนนการพัฒนาคนไปสูตําแหนงหนาที่  หรืออาชีพ  ซึ่งถือเปนกรรมวิธี
ในการเพิ่มสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานทั้งดานความคิด  การกระทํา  ความสามารถ  ความรู
ความชํานาญและการแสดงออก และยังเปนกระบวนการที่ใชเสริมความรู  (Knowledge)  ทักษะในการ
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ทํางาน  (Skill)  และความสามารถ  (Capacity)  ของบุคคลใหสามารถทํางานไดตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวดวย 
 วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 5-1)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  (Training)  เปนสวนหนึ่งใน
การพัฒนาพนักงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางาน  โดยมุงพัฒนาทักษะ  ความรู  และ
ความสามารถ  การฝกอบรมจึงเปนกรรมวิธีอยางหนึ่งทีผู่บริหารใชพัฒนาพนักงาน  โดยสรุปแลว
ความหมายของการฝกอบรมไดก็คือ  การเรียนรูประสบการณที่จะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางถาวร
ในแตละบุคคลเพื่อปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน  โดยมีกระบวนการที่มีระเบียบ
แบบแผน  เพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะสําหรับองคการหรือหนวยงานตาง  ๆ

สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง เปนกระบวนการเรียนรูทีเ่กี่ยวของกับการจัดใหเกิด
ทักษะ  แนวความคิด  กฎเกณฑ  หรือทัศนคติ  เพื่อเพิ่มผลการทํางานของพนักงาน  หรือเปน
กระบวนการฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหม  เพื่อใหพนักงานมีความรูความชํานาญในเทคนิค
ตาง ๆ ในความคิด การปฏิบัติงาน  เพื่อใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ  และมีการพัฒนาดานตาง ๆ 
ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหบุคลากรสามารถทํางานไดตามวัตถุประสงค
ที่กําหนดไวดวย 
 
 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 66-67)ไดกลาววา การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่จัดข้ึน  เพื่อ
การพัฒนาบุคคลในองคการใหมีความรูอยางพอเพียงในการปฏิบัติงาน  และมีทัศนคติที่ดีตองานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  การฝกอบรมจึงเปนความจําเปนของทุกองคการ  ทั้งนี้อาจสรุปความ
จําเปนในการฝกอบรมได ดังนี ้
   (1)  เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  เพราะเม่ือบุคคลในองคการได
ผานการฝกอบรมแลว  จะมีการปฏิบัติงานที่ถูกตอง  ลดขอผิดพลาดในการทํางาน  เปนการเพิ่ม
คุณภาพของผลผลิตและ เพิ่มศักยภาพในการทํางานของบุคคล  ตนทุนการผลิตอันเนื่องมาจากความ
เสียหายและการซอมแซมก็จะลดลง  การสูญเสียจากอุบัติเหตุลดนอยลงดวย 
   (2)  การฝกอบรมเปนการสรางความเชื่อม่ันใหแกพนักงาน  โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งพนักงานใหม  ซึ่งแมจะไดรับความรูจากสถานศึกษามาแลว  แตความรูนั้นจะเปนความรูแบบกวาง 
ๆ ไมไดมีลักษณะเฉพาะเจาะจงตามลักษณะพิเศษขององคการ การฝกอบรมจึงชวยใหพนักงานไดรูจัก
องคการ  สามารถปรับตัวเขากับองคการไดงาย  เปนการลดการลาออกและการขาดงานของพนักงาน
ไดดวย 
   (3)  งานในองคการจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ  ไมวาจะเปน
การปรับเปล่ียนระบบบริหาร  การเปล่ียนแปลงลักษณะงาน  หรือการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยีจึง
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จําเปนตองมีการฝกอบรมเพื่อใหบุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง  และทํางานตาม
ระบบงานใหมหรือเทคโนโลยีใหมไดอยางด ี
   (4)  บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนาอยูเสมอ  เพราะโดย
ธรรมชาติของมนุษย  เม่ือทํางานไปนาน ๆ จะเกิดความเฉ่ือยชา  องคการจึงจําเปนตองจดักิจกรรมเพื่อ
กระตุนความตื่นตัว  เปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และสรางผลประโยชนใหแกองคการไดเพิ่มข้ึน 

วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 7-1) วัตถุประสงคและเปาหมายการฝกอบรมและการ 
พัฒนา  คือ  การสรางทักษะพิเศษอยางเฉพาะเจาะจงในความสามารถสําหรับงานของเขา 
ตัวอยางเชน  บุคคลผูหนึ่งเขาไปทํางานทางการตลาดในปสุดทายของการเรียนในมหาวิทยาลัย 
             การมุงไปที่งานในอนาคตขององคกรซึ่งเหมือนกับความกาวหนาในงานและอาชีพ
ของบุคคล  ทักษะใหม ๆ และความสามารถที่จําเปนตามที่องคกรตองการ 
   ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 135) กลาววา  การพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  จะสงผลตอคุณภาพการจัดการบุคลากรทุก ๆ ดาน  ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาผูเรียน  ให
บรรลุจุดมุงหมายการศึกษาของชาติ  การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  มิไดจําเปนเฉพาะ
กอนที่จะเขาสูตําแหนงเทานั้น  แตจําเปนทั้งหลังจากไดรับการบรรจุและตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานอยู  
ทั้งนี้เพราะ  การสรรหาและเลือกสรรคนแมวาอาจจะทําไดดี  ไดคนที่มีความสามารถสูงมาทํางานแลว
ก็ตาม  แตก็หาไดยุติเพียงแคนั้นไม  เพราะความเจริญทางวิชาการและเทคโนโลยีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว
และไมหยุดยั้ง  เนื้อหาสาระของวิชาการที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาจะตองรูก็เปล่ียนแปลงไป
ตลอดเวลาดวย  การที่จะใชประโยชนสูงสุด  จากครูและบุคลากรทางการศึกษา  จึงตองพัฒนาเขาใหมี
ความรูความสามารถเพิ่มเติมอยูเสมอ  โดยอาศัยวิธีการตาง ๆ ที่เหมาะสม 

รีเบอร( Rebore 1995 : 13 อางใน สมาน  อัศวภูมิ, 2551หนา 259 ) การพัฒนา 
บุคลากร  ( Staff  Development)  เปนการดําเนินงานที่จะสงเสริมและชวยเหลือใหบุคลากรมีความรู
ความสามารถตามวัตถุประสงคขององคการ  และเปนการตอบสนองบุคคลในการเติมเต็มศักยภาพ
และความกาวหนาในการงานของตนดวย 
  สรุปไดวา  กระบวนการฝกอบรมและพัฒนามีความมุงหมายคือ จะสงเสริมและ
ชวยเหลือใหบุคลากรเพิ่มความสามารถของบุคคลและกลุมคนเพื่อความสําเร็จของเปาหมายของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ  การฝกอบรมถูกกําหนดข้ึนมาเพื่อปรับปรุงทักษะการทํางานใหดีข้ึน  
ผูบริหารอาจจะไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับเทคนิคของการตัดสินใจ  หรือระบบการประมวลขอมูลแบบ
ใหม  โครงการพัฒนาถูกกําหนดข้ึนมาเพื่อใหการศึกษากับพนักงาน  นอกเหนือจากความตองการของ
ตําแหนงหนาที่ในขณะนี้ของพวกเขา  เพื่อเปนการเตรียมตัวพวกเขาในการเล่ือนตําแหนง  และใหมี
ทัศนะที่กวางข้ึนเกี่ยวกับบทบาทของพวกเขาภายในองคการ  
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กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 157) ข้ันตอนในการฝกอบรม  5  ข้ันตอน และ
กระบวนการพัฒนา  (Five-step  training  and  development  process) 

1. ข้ันวิเคราะหความตองการ  (Need  analysis) 
 รวบรวมทักษะที่เปนงานเฉพาะที่จําเปนตองปรับปรุงในการปฏิบัติงานและการผลิต วิเคราะห
ผูเขาอบรมเพื่อใหแนใจวาแผนการฝกอบรมเหมาะสมกับ คุณสมบัติของผูเขาอบรมดานการศึกษา 
ประสบการณ  ทักษะ ทัศนคติและแรงจูงใจสวนตัวใชงานวิจัยเพื่อพฒันาความรูเฉพาะดาน และวาง
แนวทางการปฏิบัติงาน 

2. ข้ันออกแบบเนื้อหาที่จะสอน  (Instructional  design) 
 รวบรวมจุดประสงค (Objective)  วิธีการสอน  (Methods) ส่ือ (Media)  คําอธิบาย ลักษณะ
และการจัดเรียงลําดับของเนื้อหา (Description of and sequence of content) การยกตัวอยาง 
(Examples)  การทําแบบฝกหัด (Exercises) และกิจกรรม(Activities) จัดเปนหลักสูตรเพื่อชวยการ
เรียน  และจัดแผนสําหรับการพัฒนาความรู จัดเตรียมอุปกรณตาง  ๆใหพรอมสําหรับการอบรม  เชน 
วีดีโอ  เอกสารประกอบการสอน  คูมือ  เปนตนดานการฝกอบรมดวยความรอบคอบ มีคุณภาพ  และมี
ประสิทธิผล  โดยยึดความสําคัญของแผนงานทั้งหมด และแกไขขอบกพรองใหเรียบรอย 

  3.   ข้ันทําใหเกิดความเที่ยงตรง  (Validation)  ฝกซอมการนําเสนอและทดสอบ 
ความถูกตอง  กอนนําเสนอจริงตอผูเขาอบรม เพื่อใหแนใจวาแผนงานมีความเรียบรอยและมีประสิทธผิล 

4.    ข้ันปฏิบัติ  (Implementation)  ดําเนินการฝกอบรมและฝกปฏิบัติ  ซึ่งมุง 
นําเสนอความรู และทักษะในการปฏิบัติงาน 

  5.  ข้ันประเมินผลและติดตามผล  (Evaluation  and  follow-up)  ประเมิน 
ความสําเร็จตามแผนงานดังตอไปนี ้

5.1 ปฏิกิริยา  (Reaction)  บันทึกปฏิกิริยาของผูเรียนที่มีตอการฝกอบรม 
5.2 การเรียนรู  (Learning)  ใชเคร่ืองมือการปอนกลับ  หรือใชการวัดผลกอน 

และหลังวาผูเรียนไดเรียนรูอะไรบาง 
                              5.3 พฤติกรรม  (Behavior)  หัวหนาบันทึกปฏิกิริยาการปฏิบัติงานของผูเรียน  
โดยวัดทักษะและการนําความรูใหมไปใชในการปฏิบัติงานผลลัพธ  (Results)  พิจารณาปรับปรุงผล
การปฏิบัติงาน และประเมินความตองการการฝกอบรมเพิ่ม ซึ่งจะเปนการประเมินความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของแผนงาน 
    รศ. กุลธน  ธนาพงศธร  (อางใน วรนารถ แสงมณี 2547, 7-9) ไดกลาวถึงข้ันตอนการ
ดําเนินการฝกอบรมไวดังนี ้
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1. ข้ันการวิเคราะหความจําเปนหรือความตองการในการฝกอบรมขององคการ 
2. ข้ันการตรวจสอบความตองการในแตละลักษณะของงาน วาลักษณะงานใดของ 

หนวยงานใดที่มีความจําเปนตองการฝกอบรมเรงดวนมากนอยลดหล่ันกันไปตามลําดับ  ซึ่งในการ
พิจารณานี้มีปจจัยที่อาจนํามาพิจารณาตรวจสอบไดอยางนอย  5 ประการคือ 
   1. ผลของการปฏิบัติงานของหนวยงานตาง ๆ เปรียบเทียบกับผลงานของ ตนเองในอดีตวา
เพิ่มข้ึน  ลดลงหรือเทาเดิม 
   2. ระดับความสนใจในการทํางานของบุคลากรในหนวยงานนั้น ๆ มีอยูเทาไร  มีการขาดงาน  
ลางานและมาทํางานชามากนอยเพียงไร 
   3. การปฏิบัติของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ เปนเชนไร  มีความรวดเร็วหรือลาชา  
ส้ินเปลืองเวลาและคาใชจายมากนอยเพียงไร 
   4. ขวัญและทัศนคติของบุคลากรโดยทั่วไปในหนวยงานนั้น  ในขณะนั้นเปนเชนไรและมี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงานเชนไรบาง 
   5. ความรวมมือ  ประสานงาน  และการติดตอส่ือสารระหวางบุคลากร ตาง ๆ เปนเชนไรและ
กอใหเกิดผลกระทบตอผลของการปฏิบัติงานของหนวยงานอยางไร 

ในการพิจารณาตรวจสอบความตองการของแตละหนวยงานจากปจจัยตาง ๆ ดังกลาวขางตน  
มีวิธีดําเนินการตรวจสอบไดหลายวิธี  เชน  โดยการสังเกตการณ  โดยการวิเคราะหงาน  โดยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและโดยการสอบถามบุคลากรตาง ๆ โดยตรง เปนตน ซึ่งโดยทั่วไปแลว
เพื่อที่จะใหไดความถูกตองมากที่สุด  อาจจะใชวิธีการหลาย ๆ วิธีผสมกันไป 
 หลังจากที่ไดตรวจสอบความตองการของทุกหนวยงานในองคการแลว  ส่ิงที่ตองดําเนินการ
ตอไป  คือ  พิจารณาเปรียบเทียบเพื่อจัดลําดับความจําเปนเรงดวนกอนหลังในการจัดฝกอบรม  ทั้งนี้
เนื่องจากองคการยอมไมสามารถจัดการฝกอบรมใหแกบุคลากรของตนทั้งหมดในทุกหนวยงานพรอม 
ๆ กันในโครงการเดียวกันได 
  3.  ข้ันตอนยกรางโครงการฝกอบรม  ซึ่งโครงการฝกอบรมหนึ่ง ๆ จะประกอบดวย
หัวขอและรายละเอียดตาง ๆ เชน  ชื่อลักษณะและประเภทของโรงการฝกอบรม  บุคคลหรือหนวยงานที่
รับผิดชอบดําเนินการ  หลักการและวัตถุประสงคของโครงการ ประโยชนหรือผลดีที่คาดวาจะไดรับ  
ตําแหนงและจํานวนของผูที่จะเขารับฝกอบรม  วัน  เวลา  สถานที่และงบประมาณที่ตองการ  หลักสูตร
และรายชื่อวิทยากรในแตละหัวขอที่จะฝกอบรม รายละเอียดของกําหนดการฝกอบรม ตั้งแตวันแรก
จนกระทั่งวันสุดทาย 
  4.  ข้ันการเสนอรางโครงการเพื่อขออนุมัติจากผูบังคับบัญชาชั้นสูงขององคการเพื่อ
ขอความเห็นชอบเสียกอน 
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  5.  กําหนดหรือปรับปรุงระเบียบวิธีปฏิบัติในการดําเนินโครงการฝกอบรม  เพื่อใหทุก
คนไดทราบถึงรายละเอียดตาง ๆ ของการดําเนินการจัดฝกอบรมอยางถูกตองและสอดคลองเปนไปใน
แนวเดียวกัน แตละคนจะไดทราบถึงบทบาทและหนาที่ของตนอยางชัดเจนแนนอน  หากมีปญหาขอ
สงสัย ใด ๆ จะไดซักถามจนเปนที่เขาใจรวมกัน และทุกคนจะไดปฏิบัติหนาที่ของตนไดอยางถูกตอง
เม่ือโครงการฝกอบรมนั้นไดเร่ิมดําเนินการแลว 
  6.  ข้ันการดําเนินงานตามโครงการ  ซึ่งมักจะประสบกับปญหาเฉพาะหนาหรือ
อุปสรรคที่มิไดคาดคิดมากอนอยูเสมอ  ดังนั้นผูมีหนาที่รับผิดชอบในโครงการฝกอบรมนั้น ๆ จะตอง
สามารถแกไขไดอยางทันทวงทีเพื่อมิใหเปนอุปสรรคขัดขวางการดําเนินงานตอไป 
  7.  ข้ันการประเมินผลและติดตามผลโครงการฝกอบรม  โดยผูบริหารตองการรูผลของ
การฝกอบรมวาสามารถบรรลุถึงเปาหมายหรือไมเพยีงใด  ผูที่ผานการฝกอบรมแลวไดนําเอาความรู
ความเขาใจที่ไดรับไปใชปฏิบัติงานในหนาที่ของตนหรือไมและพฤติกรรมของแตละคนไดเปล่ียนแปลง
ไปจากเดิมมากนอยแคไหนเพียงใด 

ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 138-139) กระบวนการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคลในระดับสถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษา ดังนี ้

1. การศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานบริหารการศึกษา 
2. การศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากร 
3. การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 
4. การออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
5. การดําเนินงานตามโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร 
6. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 259)  ไดกลาววา  โครงการพัฒนาบุคลากร  ( Staff   

Dedelopment  Program ) เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ใชกันมานานแตก็ยังเปนประโยชนในการ
ดําเนินงานมาจนถึงปจจุบัน  เพียงแตวิธีการและเทคนิครับการพัฒนามากยิ่งข้ึน  ซึง่โดยทั่วไปมี
ข้ันตอนในการดําเนินงานดังนี ้
  1) กําหนดเปาประสงคและวัตถุประสงค 
  2) ศึกษาความตองการจําเปน 
  3) กําหนดเปาประสงคและวัตถุประสงคการฝกอบรม 
  4) ออกแบบวิธีการฝกอบรม 
  5) ดําเนินการฝกอบรม 
  6) ประเมินผลการฝกอบรม 
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  กิจกรรมการฝกอบรมโดยทั่วไปอาจจะเลือกใชแนวทางตอไปนี้  คือ  การอบรมเปน
หลักสูตรและรายวิชาที่กําหนดไว  การประชุมสัมมนา  การประชุมปฏิบัติการ  การประชุมคณะทํางาน  
การอานเอกสารวิชาการ  การศึกษาดูงาน  การเขาคาย  การฝกประสบการณ  การเขารวมโครงการครู
แลกเปล่ียน  การวิจัย  การเขียนงานวิชาการ  การหาประสบการณทางวัฒนธรรม  การเขารวมกิจกรรม
ในชุมชน  เปนตน 
  สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากร มีข้ันตอนที่สําคัญดังนี ้

1. การศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานบริหารการศึกษา 
2. การศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากรหรือฝกอบรม 
3. การกําหนดเปาหมายและวัตถปุระสงคของการพัฒนาบุคลากร 
4. การออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
5. การดําเนินงานตามโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร 
6. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

  กลาวโดยสรุป  การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะชวยกระตุนใหบุคลากร
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม  เปนการเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ  ทักษะ  ความ
ชํานาญของบุคลากรขณะปฏิบัติงานในหนวยงาน และปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ  อาจจะใชวิธีการใดก็ตามที่มีจุดประสงคเพื่อใหบุคลากรมีความรู 
ความสามารถ ทักษะและเจตคติพัฒนาเปล่ียนแปลงไปจากเดมิ โดยมองภาพรวมของบุคลากร ทั้งนี้
เพื่อใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในชีวิตสวนตัว  การทํางาน ตลอดจนชวยพัฒนาใหองคการมี
ความเจริญเติบโตม่ันคงถาวรตอไป 
 
  1.4.3.3  การบํารุงรักษาบุคลากร 
       การบํารุงรักษาเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง จากการสรรหา  และเลือกสรร  เม่ือ
บุคลากรเขามาอยูในหนวยงานแลว ผูบริหารจึงจําเปนตองบํารุงรักษาใหบุคลากรอยูในหนวยงานใหนาน
ที่สุด และทํางาน ใหกับหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  องคประกอบที่สําคัญในการทํานุบํารุงรักษา  
คือ  การจูงใจ  ประโยชนเกื้อกูล  และขวัญในการปฏิบัติงาน 

ดนัย เทียนพุฒ. (2543, 21) ไดเสนอความหมายวา การรักษาพนักงานหมายถึง  
การพยายามใหพนักงานพึงพอใจในการทํางาน ดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน มีการอํานวยส่ิงตอบแทนและบริการตาง ๆ เพื่อเปนส่ิงจูงใจในการทํางานยิ่งข้ึน  

พยอม วงศสารศรี. (2545, 210) ไดกลาววา การธํารงรักษา หมายถึง การมุงปองกัน 
พัฒนา และแกไข ความปลอดภัยทางดานกายภาพและจิตที่อาจเกิดข้ึนในการทํางานของพนักงาน 
ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาใหเขาสามารถปฏิบัติงานใหแกองคการดวยความปลอดภัยทั้งกายและสุขใจ 
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Ivanovic. (1988, 116 อางใน อําภรณ นิลประเสริฐ 2550, หนา 37 ) ไดเสนอ
ความหมายวา การธํารงรักษาเปนความตองการ ที่จะใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยูกับองคการ
ตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน 

กลาวโดยสรุป  กระบวนการในการสรางแรงจูงใจ  เพื่อใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน  
เพื่อใหบคุคลอยูกับงานองคกรนานทีสุ่ด  และปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ตามศักยภาพและความสามารถ
ของบุคคล 

 
หลักการบํารุงรักษาคน 
พนัส หันนาคินทร. (2542, หนา196 – 197) กลาววา ในการบํารุงรักษาบุคลากรนั้น ผูบริหาร

ควรจะทรงไวซึ่งความยุติธรรม ตั้งอยูในพรมวิหาร 4 ไมทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย พิจารณาทกุส่ิงทุก
อยางดวยความยุติธรรม ไมลําเอียงถือพรรคถือพวก ยินดีรับฟงความคิดเห็นของครูนอยดวยความ
จริงใจ รูจักใหกําลังใจแกครูนอย พยายามสงเสริมความเจริญกาวหนาของครูนอย  เล่ียงจากการใช
อารมณในการทํางาน รูจักวางตัว รูวาอะไรควรและไมควร พยายามรักษาผลประโยชน ของครูนอย ทํา
ตัวใหเขามีความรูสึกเหมือนเปนคนในครอบครัวเดียวกัน วางมาตรฐานในการทํางานใหแนชัด และ
ผูบริหารควรจะใหเวลาและโอกาสแกครูที่จะปรับปรุงตัวเอง ตลอดถึงการปรับปรุงใหบุคลากรไดเขารับ
การอบรม หาความรูเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และเปนสวนสําคัญในการพัฒนา
องคการใหเจริญกาวหนาสืบไป 

 
หลักและทฤษฎีท่ีจะนํามาเปนแนวปฏิบัติในการบํารุงรักษาคน 
บรรยงค  โตจินดา (2546 : 253) ไดกลาวถึง ทฤษฎีความตองการของมาสโลวไว 5 ประการ 

คือ 
1) ความตองการทางดานรางกาย เปนความตองการข้ันพื้นฐานเพือ่อยูรอดของชีวิต  
2) ความตองการความปลอดภัย ไดแก ความตองการความปลอดภัย ทั้งทางดานรางกาย เชน 

ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุอันตรายตาง ๆ และความม่ันคงทางจิตใจ 
3) ความตองการทางดานสังคม ไดแก ความตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับใน

สังคม ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน 
4) ความตองการเกียรติชื่อเสียง ไดแก ความตองการอยากเดนในสังคมเปนที่ยอมรับ เปนที่ยก

ยองสรรเสริญของบุคคลอ่ืน 
5) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง เปนความตองการข้ัน

สูงสุด อยากที่จะสําเร็จสมประสงคตามความนึกคิดที่ตนใฝฝนไว 
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Herzberg. (1959, หนา 59 อางถึงใน บรรยงค  โตจินดา 2546 , หนา 254) ไดกลาวถึงทฤษฎี
สองปจจัยไววา เหตุผลเกี่ยวกับส่ิงกระตุนที่จะทําใหคนรักหรือชอบงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) และส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา ไดแก ปจจยัอนามัย (Hygienc factor) โดยได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับเจตคติที่มีตองานของนักวิศวกรและนักบัญช ีจํานวน 200 คน จากอุตสาหกรรม 
11 ประเภท ในเขตเมืองพิทสเบิอรก (Pitsburg) ของสหรัฐอเมริกา โดยมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มผลผลิต 
ลดการขาดงาน สรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน และเพื่อประโยชนทั่วไปสําหรับทุก ๆ คน ก็คือ 
ความเขาใจเกี่ยวกับอิทธิพลตาง ๆ ที่จะมีสวนชวยในการปรับปรุงขวัญและกําลังใจ ซึ่งจะสงผลใหทุก
คนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน 

 
การจูงใจ 
การจูงใจเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งที่เกิดข้ึนกับบุคคลซึ่งมีผลตอความตองการ ความสนใจ หรือ

การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมทางใดทางหนึ่ง ในการบริหารงานบุคคล การจูงใจใหบุคคลเขาสูองคการ
และการทํางานนั้น มีการกลาวถึงเร่ืองนี้เอาไวอยางหลากหลาย ซึ่งจะกลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับการนํามาใชในการบริหารงานบุคคลเอาไว ดังนี้ 

พสิณ ุฟองศรี. (2542 : 76) ไดกลาวถึงแรงจูงใจวา คือความตองการตระหนักถึงความสามารถ
ของตน ซึ่งเปนความตองการของบุคคลในระดับสูงในการที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จตาม
ความสามารถที่แทจริงของตน 

ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 226)  ไดกลาววา  การสรางแรงจูงใจบุคลากรเพื่อใหเขา
ปฏิบัติงานอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ  เกิดขวัญกําลังใจที่ดี  พึงพอใจที่จะคงอยูใหและทํา
ประโยชนใหองคการตอไปนานที่สุดเทาที่ควรเทาที่จะทําได  นั้น  เปนหนาที่ที่สําคัญอยางหนึ่งของ
ผูบริหารและฝายบริหารและฝายบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งอาจจะเรียกวา “การธํารงรักษาบุคลากร” 
หรือ Retention  ดังนั้น  ผูบริหารที่รับผิดชอบการบริหารที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคลจึงตอง
ศึกษาหลักการและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับเร่ืองนี้ใหเขาใจ  โดยเฉพาะเร่ืองการจัดการระบบผลประโยชน
ตอบแทน  ซึ่งรวมถึงเงินเดือน  คาจาง  สวัสดิการ  และผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน  ตลอดจนการใหรางวัล  
และการลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม 

สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 260-261)  ไดกลาววา  การดูแลความเปนอยูและการให
สวัสดิการแกสมาชิกในองคการ (Compensation) เปนความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการ
บริหารงานบุคคล    (Lunenburg  และ   Ornstein   2000 : 545 – 546 )   เพราะการดูแลและการให
สวัสดิการที่ดียอมเรียกรองความสนใจของผูที่มีความรูความสามารถมาเขาองคการเรามากข้ึน  และ
การมีระบบรางวัลแกบุคลากรที่ดียอมกระตุนและสงเสริมการปฏิบัติงานของสมาชิกองคการอยางยิ่ง
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และส่ิงที่องคการตองดูแลและใหสวัสดิการแกบุคลากรในองคการมีหลายประการ  เชน  คาจางและ
เงินเดือน  ตําแหนงงาน  การใหรางวัลและคาตอบแทนอ่ืน  และสวัสดิการดานตางๆ  เปนตน 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการ ที่ผูบริหารหรือ
องคการ ใชมาตรการตาง ๆ เพื่อใหผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ ผลสําเร็จและมี
ประสิทธิภาพ อันจะนํามาซึ่งความสําเร็จขององคการ ดังนั้นจึงจะเห็นไดวาการจูงใจบุคคลมี
ความสําคัญทั้งตอตัวบุคคล องคการ และผูบริหาร ตลอดจนผูมีสวนเกี่ยวของกับงานบุคคล อันสงผล
ตอความสําเร็จรวมกันของทุกฝายทั้งตัวบุคลากรและองคการ 

 
การจายคาตอบแทน 
วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 9-1) ไดใหความหมายของคาตอบแทนวา คาตอบแทน 

หมายถึง การจายใหกับการทํางานที่อาจเรียกวาคาจางหรือเงินเดือนก็ได 
Werther and Davis (Werther and Davis, 1985 อางใน บรรยงค  โตจินดา 2546, หนา 247) 

ไดใหความหมายของคาตอบแทนหมายถึง ส่ิงที่ไดรับจากการทํางาน 
บรรยงค  โตจินดา (2546, หนา 247) ไดใหความหมายของ เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน 

หมายถึง ส่ิงที่องคการหรือหนวยงานจายใหแกผูปฏิบัติงานเพื่อเปนส่ิงตอบแทนในการทํางานให
องคการ   

สรุปไดวา คาตอบแทน หมายถึง  ส่ิงที่องคการหรือส่ิงที่องคการหรือหนวยงานจายใหแก
ผูปฏิบัติงานเพื่อเปนส่ิงที่ไดรับจากการทํางานใหองคการ  ที่อาจเรียกวาคาจางหรือเงินเดือนก็ได 

 
ความสําคัญของการจายคาตอบแทน 

 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 125) ไดกลาววาถึง  วัตถุประสงคของการบริหาร
คาตอบแทน ดังนี ้
 1. ใชเพื่อเปนเคร่ืองมือจูงใจพนักงานใหทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  ทั้งนี้โดยจัดส่ิงจูงใจ
ตาง ๆ ใหเหมาะสม 
 2. เพื่อควบคุมตนทุน คาใชจายดานพนักงานใหสอดคลองกับผลิต  โดยกําหนดแนวนโยบาย
และวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 
 3. เพื่อใชเปนหลักในการจางงาน  การใชประโยชน  และการเล่ือนข้ันพนักงานโดยอาศัยการ
กําหนดมาตรฐานของงาน  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 4. เพื่อสรางความเขาใจอันดีระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งนําไปสูความรวมมือจากพนักงาน  
ลดการเรียกรองและขอพิพาทแรงงาน  โดยอาศัยความยุติธรรมในการจายผลตอบแทนเปนสําคัญ 

วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 9-2) ไดกลาวถึงเปาหมายของการบริหารคาตอบแทนไววา 
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 1. ใชเพื่อเปนเคร่ืองมือจูงใจและสรางขวัญกําลังใจแกพนักงานใหทํางานโดยมีประสิทธิภาพ
สูงสุด  ทั้งนี้โดยจัดส่ิงจูงใจตาง ๆ ที่เหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของพนักงาน 
 2. เพื่อควบคุมตนทุน คาใชจายดานพนักงานใหสอดคลองกับผลิต  ทั้งนี้โดยกําหนดนโยบาย
และวางวิธีปฏิบัติ  เพื่อที่จะใหตนทุนคาใชจายดานพนักงานเปนกลไกที่สามารถใชสรางประสิทธิภาพ
ในดานตนทุนที่สอดคลองกับผลิตได 
 3. เพื่อใหสามารถมีหลักยึดถือในการจางงาน  การใชประโยชนและการเล่ือนชั้นพนักงาน ทั้งนี้
เพราะระบบมาตรฐานของงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  จะพรอมสมบูรณยิ่งข้ึน
เม่ือมีระบบการบริหารคาจางและเงินเดือนที่ดี  และถือวาไดเปนการใหรางวัลตอบแทนการทํางานตาม
น้ําหนักของความดีความชอบของพนักงาน 
 4. เพื่อสงเสริมความรวมมือจากพนักงาน  โดยการสรางความเขาใจอันดีตอกันระหวาง
นายจางและลูกจาง  โดยอาศัยความยุติธรรมในการจายคาจางเปนฐานสําคัญในการเสริมสรางความ
เขาใจดังกลาว 
 5. เพื่อเปนการจายตามความสําคัญ  และความยากงายของพนักงานทําอยู 
 6. เพื่อเปนผลสืบเนื่องตอมาถึงการลดปญหาในการเจรจาตอรอง  เร่ืองคาตอบแทนลงได  
เพราะสามารถทําความเขาใจกันไดระหวางองคการกับพนักงานหรือผูสมัครที่ไดรับการคดัเลือกเขา
ทํางานไดงายและมีเหตุผลข้ึนงาย 
 สรุปไดวา คาตอบแทนเปนคาใชจายที่สําคัญอยางหนึ่งขององคการ เปนปจจัยข้ันตนในการจูง
ใจในการทํางาน  การกําหนดคาตอบแทนจึงเปนงานทางดานการบริหารบุคคลที่กระทบตอ
ประสิทธิภาพของการดําเนินงานในองคการ 
 
 กระบวนการจายคาตอบแทน 
 บรรยงค  โตจินดา (2546, หนา 263) ไดกลาวถึงแนวปฏิบัติเพื่อการดําเนินการบริหารอัตรา
คาจางและเงินเดือน ดังนี ้

1. กําหนดโครงสรางของคาจาง หมายถึง สวนประกอบของอัตราคาจางและเงินเดือน 
ตามลักษณะงาน  อาจแบงเปนชั้น หรือระดับของการจําแนกตําแหนงในองคการและกําหนดอัตรา
คาจางและเงินเดือนไวเปนชวงสําหรับกลุมตําแหนงตาง  ๆ

2. การกําหนดลักษณะ ประเภทและเวลาในการจายคาจางและเงินเดือน หมายถึง การ 
กําหนดวิธีการจายคาจางสําหรับงานแตละชิ้นหรือแตละประเภท 

3. การกําหนดระดับคาจาง หมายถึง ระดับอัตราคาจางและเงินเดือน ในระยะเวลาใด 
เวลาหนึ่ง ซึ่งอาจจะมีระดับสูง ปานกลาง หรือระดับต่ํา  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับนโยบายการจาง ฐานะทาง
การเงินขององคการและสภาพการแขงขันในตลาดแรงงาน 
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4. การเพิ่มข้ึนหรือลดลงของอัตราคาจางและเงินเดือน หมายถึงการข้ึนคาจาง และ 
เงินเดือน หมายถึง  การข้ึนคาจางและเงินเดือนตามระยะเวลา ตามผลการปฏิบัติงาน  และการปรับ
อัตราคาจางและเงินเดือน  ตามเหตุการณและสภาพการณที่เปล่ียนแปลงไป  ทั้งเหตุจากเนื้อหาสาระ
ของงาน  หนาที่  และความรับผิดชอบที่มากข้ึนหรือลดลง  ใหมีสวนในรูปของคณะกรรมการของบริษัท
ใหพนักงานที่มีความรูมีสวนรวมในองคการทํางานเปนทีมเพื่อองคการของตน 
   5. ประโยชนเกื้อกูล รางวัลประเภทนี้องคการจะมิไดจายในรูปตัวเงิน  แตก็สามารถตีออกมา
เปนตัวเงินได เชน คารักษาพยาบาล คาประกันชีวิตและสุขภาพ คาเดินทาง  คาเส้ือผา  รวมทั้งการให
สิทธิในการลาหยุดงาน 
  
การเลื่อนขั้นเงินเดือนและการเลื่อนตําแหนง 

รางวัลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน  รางวัลประเภทนี้มักเปนส่ิงที่มีคุณคาทางจิตใจตอ 
บุคลากร  กลาวคือ เปนรางวัลที่บงบอกถึงชื่อเสียงเกียรติยศสถานะทางสังคมของบุคลากร โดยอาจมี
ลักษณะดังนี ้
   1. รางวัลซึ่งสงเสริมคุณคาของบคุคล ไดแก การมอบรางวัลดีเดน การประกาศเกียรติคุณ  
การยกยองชมเชย 
   2. รางวัลซึ่งสงเสริมสถานภาพทางสังคม เชน การจัดหองทํางานสวนตัว เลขานุการสวนตัว 
หรือรถยนตประจําตําแหนง เปนตน 
   3. รางวัลซึ่งสงเสริมศักยภาพของบุคลากร เชน การสงไปรับการฝกอบรมเพิ่มเตมิ  การด ู
งาน หรือเขาเรียนในหลักสูตรพิเศษ 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 125) ไดกลาววา กระบวนการบริหารผลตอบแทนที่มี
ประสิทธิภาพควรปฏิบัติดังนี ้

1. มีการออกแบบแผนงานการจายคาจางเงินเดือนใหสอดคลอง  และเปนไปตามวัตถุประสงค
ขององคการ 

2. ยึดถือการปฏิบตัิตามหลักการบริหารที่ดี โดยคํานึงถึงประโยชนของทั้งนายจางและลูกจาง
ควบคูกัน 

3. มีการประสานงานที่ดีกับหนวยงานตาง ๆ ทั่วทั้งองคการ 
4. ใหพนักงานไดเขามามีสวน ยอมรับ และใหความรวมมือในการบริหารคาตอบแทน 
5. กําหนดคาตอบแทนใหสอดคลองกับสภาพทองถิ่น และมีการปรับใหสอดคลองกับ

สถานการณที่เปล่ียนแปลงไป  โดยมีระบบที่มีความคลองตัวและตั้งอยูบนขอมูลพื้นฐานของขอมูลที่
เปนจริง 
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6. คํานึงถึงประโยชนของชุมชน  และทัศนคติของประชาชนเกี่ยวกับการใหคาตอบแทน  โดย
ใหเกิดความเปนธรรม ไมเหล่ีอมลํ้า  และไมเปนการเอาเปรียบกัน 

สรุปไดวา กระบวนการในการบริหารผลตอบแทนใหมีประสิทธิภาพ ควรปฏิบัติดังนี ้
1. กําหนดโครงสรางของคาจาง ใหสอดคลอและเปนไปตามวัตถุประสงคของโรงเรียน 
2. การกําหนดลักษณะ ประเภทและเวลาในการจายคาจางและเงินเดือน  
3. การกําหนดระดับคาจาง ตามระดับอัตราคาจางและเงินเดอืน ในระยะเวลาใด 

เวลาหนึ่ง  
4. การข้ึนคาจางและเงินเดือนตามระยะเวลา ตามผลการปฏิบัติงาน  และการปรับอัตรา 

คาจางและเงินเดือน  ตามเหตุการณและสภาพการณที่เปล่ียนแปลงไป  ทั้งเหตุจากเนื้อหาสาระของ
งาน  หนาที่  และความรับผิดชอบที่มากข้ึนหรือลดลง 

5. มีการจัดประโยชนเกื้อกูล เชน คารักษาพยาบาล คาประกันชีวิตและสุขภาพ คาเดินทาง  
คาเส้ือผา  รวมทั้งการใหสิทธิในการลาหยุดงาน 

6. มีการสงเสริมคุณคาของบุคคล ไดแก การมอบรางวัลดีเดน การประกาศเกียรติคุณ  
การยกยองชมเชย 

7. มีการสงเสริมสถานภาพทางสังคม เชน การจัดหองทํางานสวนตัว หรือรถยนตประจํา
ตําแหนง เปนตน 

8. มีการสงเสริมศักยภาพของบุคลากร เชน การสงไปรับการฝกอบรมเพิ่มเติม  การด ู
งาน หรือเขาเรียนในหลักสูตรพิเศษ 

การบํารุงรักษาบุคลากรเปนกิจกรรมที่สําคัญกิจกรรมหนึ่ง ในกระบวนการบริหารบุคลากร  
เพราะหนวยงานจะตองบํารุงรักษาคนดี  มีความสามารถใหอยูในหนวยงานมากที่สุดและอยูนานที่สุด 

 
 1.4.3.4  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
         ในการทํากิจการใด ๆ จะตองมีการประเมินผลการกระทํานั้น ๆ เพื่อทราบผลการ
ปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนประโยชนในการแกไขปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 
       ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546, หนา 98 )  ไดกลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
(Performance  Appraisal)  หมายถึง  การวัดผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของพนักงานในชวง
ระยะเวลาหนึ่ง  โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานนั้นกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน( 2547,หนา 224)  ไดกลาววา การประเมินผลการ 
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ปฏิบัติงาน (Job  Performance  Evaluation)  เปนเคร่ืองมือที่ใชวัดผลการทํางาน  วัดความสําเร็จของ
งานหรือหาเหตุของการทํางานที่ไมไดผลตามแผนงานหรือเปาหมายของงาน  รวมทั้งเปนแนวทางใน
การพิจารณาปรับปรุงงาน   และหาทางแกไขขอบกพรองที่เกิดข้ึนดวย 

วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 8-1) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
คือ กระบวนการประเมินผลส่ิงที่พนักงาน ประพฤติปฏิบัติใหแกองคการหรือส่ิงที่องคการไดรับจาก
พนักงานภายในชวงเวลาที่กําหนด  จากนั้นปอนกลับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  เพื่อทําให
พนักงานไดรับทราบวา  ปฏิบัติงานไดผลดีมากนอยเพียงใด  และแนะนําใหพนักงานรูถึงวิธีการที่พวก
เขาจะตองปฏิบัติงานใหดี  เพื่อที่จะไดใชเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานขององคการการ
ปฏิบัติงานและงานที่ออกมาสามารถที่จะมาวินิจฉัยไดวาทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการไปใน
ทิศทางใด  ถาใชอยางมีประสิทธิภาพแลว การประเมินผลการปฏิบัติงานกจ็ะสามารถกระตุนการ
ปฏิบัติงานได  แตในทางตรงกันขาม  ถาหากใชอยางไมเหมาะสม  กระบวนการ ประเมินผลจะ
กอใหเกิดความเสียหายตอองคการได 
       ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 114)  กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เปนกระบวนการพิจารณาบุคลากรในองคการแตละคน  เพื่อจะตอบคําถามวาเขามีผลการปฏิบัติงาน
ในระดับที่นาพอใจหรือไม  โดยการประเมินผลจะตองอาศัยวิธีการที่เหมาะสมและนาเชื่อถือที่สุด  
เพื่อใหเปนไปตามหลักการบริหารบุคคลดวยระบบคุณธรรม 
       การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนเทคนิคอยางหนึ่งในกระบวนการ
บริหารงานบุคลากร  เพราะจะมีสวนชวยใหการบริหารงานบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ชวย
ใหผูบังคับบัญชาทราบจุดออน  จุดดอย  ความรู ความสามารถ  ศักยภาพของแตละบุคคล  ซึ่งจะใช
เปนขอมูลในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาในดานตาง  ๆ
         สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 261) ไดกลาววา  การประเมินการปฏิบัติงาน 
( Performance  Appraisal )  เปนภาระหนาที่ที่สําคัญประการหนึ่งในการบริหารบุคลากร  เปน
กระบวนการที่องคการใชในการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  ( Werther and Davis 
1996 :341 )  ซึ่งเปนขอมูลสําหรับบุคลากรในการพัฒนาตนเอง  และเปนขอมูลสําหรับองคการในการ
รับรูความกาวหนาและสัมฤทธิ์ผลการดําเนินงานขององคการ  ( Rebore 1995 : 13)   
        เวอรเธอร และเดวิส  ( Werther and Davis 1966 :344 – 346 อางใน สมาน อัศวภูมิ
, หนา 261)  กลาวถึงระบบการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรเอาไว  4  องคประกอบ  คือ  การ
กําหนดมาตรฐานงานการวัดผลการปฏิบัติการ  การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่
กําหนดไวและสุดทายคือ  การประเมินการปฏิบัติของบุคลากร  สําหรับเคร่ืองมือในการประเมินการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมีหลายแบบ  เชน  แบบประมาณคา  ( Rating  Scale )  แบบตรวจสอบ
รายการ  ( Check  list )  แบบเลือกตอบ  (Force  Choice  Method )  แบบบันทึกผลสําเร็จของงาน   
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( Accomplishment  Record )  ประเมินพฤติกรรม  ( Behaviorally  Anchored  rating  Scale )แบบ
วัดการปฏิบัติงานและการสังเกต  ( Performance  Test  and  Observation ) แบบบันทึกภาคสนาม  
( Field  Review  Method )  และแบบการประเมินเปรียบเทียบ (Comparative  Evaluation  
Approaches )  เปนตน 
       กลาวโดยสรุป   การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการ
การประเมินคาของบุคลากรผูปฏิบัติงานในแงการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะตาง ๆ ที่มีคุณคาตอการ
ปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก และการประเมินผล 
โดยหัวหนางาน พื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน  มีเกณฑที่ปฏิบัติไดอยางมี
ประสิทธิภาพและใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 

สําหรับประโยชนของการประเมินการปฏิบัติงานนั้น  เวอรเธอร และเดวิส               
( Werther and Davis 1966 :342 )  เสนอไวดังนี ้
         1.  เพื่อเปนแนวในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
         2.  เพื่อใชในการจัดคาตอบแทนตางๆ 
         3.  เพื่อการเปล่ียนตําแหนงงาน  การเล่ือนข้ัน  และการยายงาน 
         4.  เพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากร 
         5.  เพื่อการวางแผนตําแหนงงานและการเตรียมคนเขาสูตําแหนงใหม 
         6.  เพื่อวัดศักยภาพของแผนกหรือฝายตางๆ 
         7.  เพื่อเปนขอมูลในการพิจารณาขอผิดพลาดหรือบกพรองของงาน 
         8.  เพื่อการพิจารณาขอผิดพลาดหรือขอบกพรองของการออกแบบงาน 
         9.  เพื่อความทาทายกับปจจัยภายนอก 
             10.  เพื่อเปนขอมูลปอนกลับในการบริหารงานบุคคล 
   สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 202)  ไดกลาววา   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
(Why  should  you  appraise  performance)  สาเหตุที่ควรทําการประเมินผลมีดังนี้  (1)  การ
ประเมินผลเปนการจัดหาขอมูลเพื่อใชในการเล่ือนตําแหนง  และตัดสินเกี่ยวกับเงินเดือน  (Promotion  
and  salary  decisions)  (2)  เปนการใหโอกาสหัวหนางานเพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานของลูกนอง  (To  review  the subordinate’s work-related behavior)  ซึ่งกระทําได  2  
ทาง คือ ทําการพัฒนาแผนเพื่อแกไขขอบกพรองตาง ๆ ใหถูกตอง  และเพื่อเปนการเสริมแรงในส่ิงที่
ลูกนองทําถูกตองแลว  (3)  การประเมินผลควรมีความสําคัญตอการวางแผนอาชีพที่ม่ันคงของ
พนักงาน เพราะจะเปนการใหโอกาสที่ดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพ ซึ่งจะทําใหพนักงานเห็นจุดแข็งและ
จุดออนของตนอยางชัดเจน   
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   ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน( 2547,หนา 225)  ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการ
ประเมินผลงาน  ดังนี ้

1. เพื่อพิจารณาในดานความดีความชอบเปนการปูนบําเหน็จรางวัล 
2. เพื่อพิจารณาในดานความเหมาะสมเร่ืองเงินเดือน  คาตอบแทน  คาจาง 
3. เพื่อเล่ือนข้ัน  เล่ือนตําแหนงหรือใหออกจากงาน 
4. เพื่อพัฒนาคุณภาพของการทํางาน 
5. เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาตอและฝกอบรม  เปนการพัฒนาบุคลากร 
6. เพื่อใหฝายนิเทศงานไดทราบถึงพฤติกรรมการทํางาน  และนํามาปรับปรุงพัฒนา

วิธีการทํางาน 
7. เพื่อเปนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

   วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 8-14) ไดกลาวถึงจุดประสงคของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือ 

1.  เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาพนักงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถนํามาประยุกตไดหลายวิธีในการที่จะสนับสนุน
การพัฒนาของพนักงาน  บทบาทของมันก็คือใชในการกระตุน  เสริมสราง  ปรับปรุงสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงาน  และในการกําหนดเสนทางสูความสําเร็จอาชีพ  รวมถึงระบุความจําเปนในการฝกอบรม
ของพนักงาน 

2.  เพื่อการเสริมแรง  และการธํารงรักษาไวซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  นําการประยกุตผลที่ไดจากการประเมินผลเขามามีบทบาทในการพัฒนาหัวหนางาน  
ทําใหเกิดแรงจูงใจและรักษาไวซึ่งการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน  โดยมีการพูดคุย และ
ชี้แจง  เกี่ยวกับผลของการประเมินการปฏิบัติงานในอดีตที่ผานมา  ทําใหหัวหนางานสามารถที่จะ
สงเสริมพนักงานใหมีการพัฒนาไปในทางที่ดีอยางตอเนื่อง  ดวยการชมเชยและใหผลตอบแทนในรูป
ของเงินหรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ไดอยางเหมาะสม 

3.  เพื่อการปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
  หัวหนางานสามารถที่จะใชขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานทําการแนะนําวิธี
ที่คนงานควรจะตองปฏิบัติงาน  เพื่อใหไดผลงานที่ดีข้ึนในอนาคต  หัวหนางานสามารถที่จะระบุไดถึง
จุดออนจุดแข็งของพนักงานแตละคน  และยังชวยใหพวกเขาไดกล่ันกรองแยกแยะวิธีการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพ  เพื่อที่จะทําหนาที่ที่สําคัญไดสําเร็จ  นอกจากนั้นหัวหนางานกับพนักงานยังสามารถ
นําเอาขอมูลดังกลาวมาพูดคุยเกี่ยวกับเปาหมายของงานที่เกี่ยวของกับพนักงานแตละคน และ
เพื่อที่จะใหพนักงานไดรับรูและยอมรับตารางเวลา  รวมทั้งการจัดสรรการทํางานของพวกเขาเพื่อที่จะ
ทําใหเปาหมายเหลานี้สําเร็จลุลวงไดในที่สุด 
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4.  เพื่อใชในการกําหนดความกาวหนาของเปาหมายอาชีพ 
  ในการประชุมการประเมินผลการปฏิบัติงานไดใหโอกาสหัวหนางานและพนักงานไดมี
โอกาส พูดคุยเกี่ยวกับเปาหมายระยะยาวของความสําเร็จในอาชีพ  หัวหนางานสามารถแนะนําพนักงาน
ทีละข้ันในการที่จะไปถึงเปาหมาย  ปจจัยเบื้องตนในการประเมินผลการปฏิบัติงานในอดีต  หวัหนา
งานไดใหพนักงานเกี่ยวกับเปเหมายระยะส้ันเปนลักษณะเฉพาะเจาะจงที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน
เพื่อที่จะชวยใหพวกเขาประสบความสําเร็จกับเปาหมายในระยะยาวตอไป  นั่นเปนขอสรุปที่วาแรง
กระตุนจากการปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันสามารถเปนแรงผลักดันที่จําเปนในการกาวข้ึนไปสู
เปาหมายและความ สําเร็จของการประกอบอาชีพในอนาคต 

5.   เพื่อใชในการกําหนดการฝกอบรมที่จําเปน 
  ผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถที่จะนํามาใชกําหนดการฝกอบรมที่
จําเปนสําหรับพนักงานแตละคนได  ถาพนักงานปฏิบัติงานไดไมตรงตามที่องคการคาดหวังไว  
โปรแกรมการฝกอบรมก็อาจสามารถชวยใหพนักงานไดทําการแกไขทักษะหรือพัฒนาความรู
ความสามารถใหดข้ึีนได  สําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานไดดีอยูแลวโปรแกรมการฝกอบรมก็จะเปนการ
เตรียมความพรอม สําหรับการเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน 
      การประเมินผลการปฏิบัติงาน  กอใหเกิดประโยชนตอการบิหารบุคลากรเปนอยางยิ่ง  
เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะสามารถนําไปใชประโยชนในการจูงใจ  การปรับปรุงการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร  การเล่ือนตําแหนง  เล่ือนข้ันเงินเดือน  การลงโทษ  และการมี
สัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา  โดยเฉพาะในเร่ืองของความเปนธรรม  ความ
ยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 
 
        กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
                          วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546, หนา 98 )  ไดกลาววา กระบวนการในการประเมินผลมี
ข้ันตอนที่สําคัญดังนี ้
  1.  การกําหนดวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายในการประเมิน  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอาจมีวัตถุประสงค  หรือจุดมุงหมายหลายอยาง  แตองคการหรือหัวหนางานควรกําหนด
วัตถุประสงคหลัก   และวัตถุประสงครองไวใหชัดเจนเพื่อจะไดจัดรูปแบบการประเมินผลใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงค  เชน  ถาตองการประเมินผลเพื่อใชเปนเกณฑพิจารณาข้ึนเงินเดือน  ก็อาจเนนผลงาน
มากกวาลักษณะการทํางาน เปนตน 
  2.  เลือกวิธีการประเมินผลที่สอดคลองกับลักษณะงาน และความตองการของ
องคการ  วิธีการตาง ๆ นั้น  บางวิธีการอาจไมเหมาะสมกับลักษณะงาน  และไมนําไปสูวัตถุประสงคที่
ตองการ  จึงตองมีการคัดเลือกวิธีการที่เหมาะสมซึ่งอาจใชหลายวิธีการผสมกันก็ได 
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  ในองคการที่มีการจัดระบบการประเมินผลอยูกอนแลว  การเลือกวิธีการประเมินผล
อาจเร่ิมจากการวิเคราะหวิธีการที่ใชอยูในปจจุบันวาสามารถตอบสนองวัตถุประสงคที่ตองการได
หรือไม  หากยังไมอาจตอบสนองไดดีพอจะมีวิธีใหมที่ดีกวา  หรือใชวิธีการอ่ืนเสริมไดอยางไร  ทั้งนี้ควร
มีการปรึกษาหารือกับผูที่เกี่ยวของ รวมทั้งผูบริหารองคการ ผูทําหนาที่ประเมิน และฟงความเห็นผูถูก
ประเมินดวย 
  3.  กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  มาตรฐานในการปฏิบัติงานจะเปนหัวใจ
สําคัญที่ใชวัดการประเมิน  การกําหนดมาตรฐานของงานที่ตองการจึงตองใหสอดคลองกับลักษณะงาน
และเปาหมายที่ตองการจากการทํางานของพนักงาน 
  4.  การทําความเขาใจกับผูเกี่ยวของ  ผูที่เกี่ยวของมีทั้งผูทําหนาที่ประเมิน  ผูถูก
ประเมิน  และผูที่นําผลการประเมินไปใช 
  5.  การประเมินผล  การประเมินผลก็คือการรวบรวมผลการปฏิบัติงาน  ลักษณะการ
ทํางาน และพฤติกรรมของผูถูกประเมินเพื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนดไว 
  6.  การวิเคราะหผลการประเมิน  เม่ือมีการประเมินผลแลว  ผูประเมินควรวิเคราะห
ผลที่ได  เพื่อที่จะไดหาทางแกไขขอบกพรองที่เกิดข้ึนตอไป 
  7.  การนําผลการประเมินไปใช  ผลการประเมินนั้นอาจนําไปใชในดานตาง ๆ ที่เปน
ประโยชน ตอองคการได 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน( 2547,หนา 224)  ไดกลาวถึงกระบวนการของการประเมินผลงาน  
เปนงานที่ปฏิบัติเม่ือไดบุคคลนั้นปฏิบัติในชวงระยะเวลาหนึ่ง  เชน 3 เดือน  6  เดือน  เพื่อพิจารณา
ผลงานที่ปรากฏจากการปฏิบัติงานนั้น   
 ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี ้

1. การกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ไดเปนแนวทางที่เปนแบบ 
แผนไววาจะกระทําเม่ือใด  บอยคร้ังเพียงใด  ใครเปนผูรับผิดรับผิดชอบการประเมิน  และเกณฑที่ใชใน
การประเมินตลอดจนเคร่ืองมือที่เกี่ยวของในการประเมิน 

2. การกําหนดจุดมุงหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน  โดยทั่วไป 
จุดมุงหมายการปฏิบัติงานมีดังนี ้
    2.1 เพื่อใชประกอบการพจิารณาบรรจุบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
    2.2 เพื่อเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 
    2.3 เพื่อปรับปรุงสมรรถภาพในการทํางาน 
    2.4 เพื่อประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจําป 
    2.5 เพื่อประกอบการกําหนดตําแหนงและเงินเดือน 
    2.6 เพื่อการปรับปรุงตนเองของพนักงาน 
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    2.7 เพื่อพิจารณาการจัดสวัสดิการและบริการตางๆใหพนักงาน 
3. การกําหนดรูปแบบและลักษณะงานที่ประเมินควรกําหนดดังนี ้

    3.1 คุณภาพของงาน 
    3.2 ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
    3.3 ความส่ือสัตย 
    3.4 ความรับผิดชอบตอหนาที ่
    3.5 ความริเร่ิมสรางสรรค 
    3.6 การใหความรวมมือและประสานงาน 
    3.7 การปรับตัว 
    3.8 ความมีมนุษยสัมพันธ 
    3.9 ความเปนผูนํา 

3.10 ความแข็งแรงและสุขภาพ 
 4. การกําหนดตัวผูประเมินและการอบรมผูประเมิน  เม่ือกําหนดรูปแบบและลักษณะงานที่
ประเมินผลแลว  จึงกําหนดผูประเมินไดแก  หัวหนางานผูใกลชิดกับผูประเมิน  ซึง่ผูประเมินควรไดมี
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับจุดหมาย  หลักการวิธีการและการใชแบบฟอรมการประเมินผลดวย 
 5. การกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  วิธีการประเมินผลมีหลายรูปแบบ  วิธีการใชก็
แตกตางกันไปตามจุดมุงหมาย  เชน  การประเมินคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน  การประเมิน
ความกาวหนาของงาน  การประเมินมาตรฐานของงาน  เปนตน 
 6. การกําหนดใหผูประเมินดําเนินการเก็บขอมูลตัวเลขเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  และการ
วิเคราะหขอมูลที่ได 
 7. การนําผลที่ไดจากการประเมินมาพิจารณาเกี่ยวกับผูถูกประเมิน 
 8. การตัดสินใจเกี่ยวกับการนําผลการประเมินไปใชเพื่อผลการปฏิบัติงานนั้น  จะตอง
พิจารณาอยางรอบคอบ  โดยเฉพาะผูบริหาร  ผูนิเทศงานซึ่งมีผลตอการทํางานของผูปฏิบัติงานขอมูล
ของการประเมินไมใชขอมูลธรรมดา  บางคร้ังก็เปนความลับที่ไมนํามาเปดเผยโดยเฉพาะถามีเหตุ
สัมพันธเกี่ยวกับการตัดสินใจในการเล่ือนข้ันตางๆ 
 วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 8-4) ไดกลาวถึงมุงหมาย  กระบวนการในประเมินผลการ
ปฏิบัติการ ดังนี้ คือ 

1. กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  (Defining  performance) 
เปนการกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน  เพื่อที่จะใชในการสนับสนุนเปาหมาย 

หลักขององคการ และในการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนสําหรับพนักงานแตละคน  ก็ถือวาเปน
สวนประกอบที่สําคัญของการจัดการสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
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2. การวัดสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  (Measuring  performance) 
การทําการวัดนี้ตองใชความรูสึกนึกคิด และความเขาใจที่เปดกวาง  ซึ่งมีอยูหลายวิธีที ่

จะทําการวัดสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  หลักการสําคัญที่จะทําการวัดก็คือ  จะตองทําการวัด
บอยคร้ังแคไหน   และใชขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อทําการแกไขสมรรถภาพใน
การปฏิบัติงาน 

3. การสรุปผลและแจงใหพนักงานทราบ  (Feedback  and  coaching) 
ในการที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานนั้น  พนักงานจําเปนจะตองมีขอมูลเกี่ยวกับการ 

ปฏิบัติงานของพวกเขา  เพื่อเปนการนําทางใหเขาใกลจุดมุงหมาย  หรือมาตรฐานที่องคการทําการ
กําหนดไว  ถาไมมีการแจงใหพนักงานทราบเลยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพวกเขา  พนักงานก็จะไมรู
เลยวาพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น  มีความสอดคลองกับเปาหมายองคการหรือไม  และอะไรที่พวกเขา
เหลานั้นกําลังปฏิบัติอยู 
 สรุปไดวา      ข้ันตอนที่สําคัญดังนี ้
  1.  การกําหนดวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายในการประเมิน  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอาจมีวัตถุประสงค  หรือจุดมุงหมายหลายอยาง  แตองคการหรือหัวหนางานควรกําหนด
วัตถุประสงคหลัก   และวัตถุประสงครองไวใหชัดเจนเพื่อจะไดจัดรูปแบบการประเมินผลใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงค   
  2.  เลือกวิธีการประเมินผลที่สอดคลองกับลักษณะงาน และความตองการของ
องคการ  วิธีการตาง ๆ นั้น  บางวิธีการอาจไมเหมาะสมกับลักษณะงาน  และไมนําไปสูวัตถุประสงคที่
ตองการ  จึงตองมีการคัดเลือกวิธีการที่เหมาะสมซึ่งอาจใชหลายวิธีการผสมกันก็ได 
  3.  กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  มาตรฐานในการปฏิบัติงานจะเปนหัวใจ
สําคัญที่ใชวัดการประเมิน  การกําหนดมาตรฐานของงานที่ตองการจึงตองใหสอดคลองกับลักษณะงาน
และเปาหมายที่ตองการจากการทํางานของพนักงาน 
  4.  การทําความเขาใจกับผูเกี่ยวของ  ผูที่เกี่ยวของมีทั้งผูทําหนาที่ประเมิน  ผูถูก
ประเมิน  และผูที่นําผลการประเมินไปใช 
  5.  การประเมินผล  การประเมินผลก็คือการรวบรวมผลการปฏิบัติงาน  ลักษณะการ
ทํางาน และพฤติกรรมของผูถูกประเมินเพื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนดไว 
  6.  การวิเคราะหผลการประเมิน  เม่ือมีการประเมินผลแลว  ผูประเมินควรวิเคราะห
ผลที่ได  เพื่อที่จะไดหาทางแกไขขอบกพรองที่เกิดข้ึนตอไป 
  7.  การนําผลการประเมินไปใช  ผลการประเมินนั้นอาจนําไปใชในดานตาง ๆ ที่เปน
ประโยชน ตอองคการได  โดยตองพิจาณาตามความเหมาะสม 
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2. การจัดการศึกษา 

     2.1 ความหมายของการศึกษา   
                      จอหน  ดิวอ้ี  (John  Dewey,online, 2552)  ไดใหความหมายของการศึกษาไวหลาย
ความหมาย  คือ 

1.       การศึกษาคือชีวิต ไมใชเตรียมตัวเพื่อชีวิต 
2.       การศึกษาคือความเจริญงอกงาม 
3.       การศึกษาคือกระบวนการทางสังคม 
4.       การศึกษาคือการสรางประสบการณแกชีวิต 

คําวา “ศึกษา” ในภาษาบาลีใชคําวา สิกขา  เห็นดวยตนเองประจักษดวยตนเอง  สิกขา จึง
เปนการเรียนเขาไปภายในแทนที่จะเรียนเร่ืองออกไปภายนอก  แมวาจะตองเรียนภายนอกในสวนที่
เกี่ยวกับภายในก็ตาม  แตสิกขามาจากคําวา  สะ  บวกคําวา  อิกขะ  รวมความแลวแปลวา เห็นดวย
ตนเอง 
 ทานพุทธทาสภิกขุ ไดเสนอแนวทางการศึกษาเพื่อบรรลุเปาหมายของการศึกษาที่ถูกตองไว 4 
ทาง 
 1.  แนวทางแหงยถาภูตสัมมัปปญญา 
 2.  แนวทางแหงไตรสิกขาและมรรค ๘ 
 3.  แนวทางแหงปฏิจจสมุปปบาท 
 4.  แนวทางแหงจิตภาวนา 
 1.  แนวทางแหงยถาภูตสัมมัปปญญา ปญ  แปลวา รอบ  ญา แปลวา รู สัมม. สัมมา แปลวา 
ถูกตอง ภูตแปลวา เปน ยถา แปลวา เชนนั้น  รวมความแลว  หมายถึงการรอบรูกระจางแจงถึง
ภาวการณที่มันเปนจริง 
 2.  แนวทางแหงไตรสิกขาและมรรค ๘  ที่มีคําวา สัมมานําหนาทั้งหมด คําวา สัมมา แปลวา 
ถูกตอง  คือถูกตองตามกฎของธรรมชาติ แลวนํากฎเกณฑนั้นมาควบคุมกันเอง  การกระทําของตัวเอง  
การดํารงชีวิตอยูและความสัมพันธระหวางตวัเองกับส่ิงแวดลอมรอบๆตัวสัมมาทิฏฐิเปนจดุเร่ิมตนการ
นําสัมมาทิฏฐิมาเปนแนวทางศึกษาจะนําไปสูการศึกษาที่สมบูรณ 
 3.  แนวทางแหงปฏิจจสมุปปบาท  ซึ่งเปนวงจรที่มุงสูความระงับทุกข  โดยการควบคุมส่ิงที่
เรียกวา  สรรพผัสสะ  เราก็สามารถดํารงชีวิตอยูไดโดยไมเปนเหยื่อส่ิงแวดลอม  คือมีชีวิตไดอยางมี
ปญญา 
 4.  แนวทางแหงจิตภาวนา คือการพัฒนาจิตใจ  เรียกวา อานาปานสติ เพื่อความรูธรรมอันลึก
ซึ่ง 
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 พระราชวรมุนี (ประยุทธ  ปยุตโต) ไดแสดงทักษะของการศึกษาวา  การศึกษาคือ “การฝกฝน
พัฒนาตน  การฝกฝนพัฒนาเปนตัวหลักเปนตัวของการศึกษา”  การศึกษานั้นเปนทั้งตัวการพัฒนา
และเปนเคร่ืองมือสําหรับพัฒนา  คือ  เปนการพัฒนาตัวบุคคลข้ึน  โดยพัฒนาตัวคนทั้งคนหรือชีวิตทั่ง
ชีวิต  ตัวคนพัฒนานั้น  คือ  การศึกษา  เม่ือผูเรียนมีการศึกษาอยางนี้แลวก็เอาคุณสมบัติที่ตัวมีซึ่งเกิด
จากการศึกษานี้ไปเปนเคร่ืองมือในการดําเนินชีวิตและสรางสรรคส่ิงตางๆการศึกษาก็เลยเปนเคร่ืองมือ
ของการพัฒนา 
 การพัฒนามนุษยหรือการพัฒนาชีวิตจะเปนไปไดดวยดี  ตองอิงอาศัยความเชื่อม่ันความ
ม่ันใจ  และความรูความเขาใจที่เปนพืน้ฐานความสําคัญ  2 ประการ คือ 
 1.  ความเชื่อ  ความม่ันใจในธรรมชาติของมนุษยวาเปนสัตวที่ฝกฝนพัฒนาได  และมีวิสัยแหง
การพัฒนาไดอยางสูงสุด  การพัฒนาคนนั้นมีลักษณะเดนอันหนึ่ง  คือการดึงศักยภาพที่ทีอยูในตัว
มนุษยแตละคน  ออกมาพัฒนาใหงอกงามอยางเต็มที่  และใชใหไดผลดีที่สุด 
 2.  การทําใหบุคคลแตละคนรูจักตัวเอง  และความพรอมความสามารถในการที่จะตอบรับส่ิง
ภายนอก 
 ศ.นพ.ประเวศ  วะสี  ไดใหความหมายของการศึกษาไววา  การศึกษา  คือการหลอหลอมจิต
ลักษณของมนุษย  ถึงแมมีรูปกายเปนของคนเหมือนกัน  แตจิตลักษณของมนุษยแตกตางกันอยาง
มากยิ่งกวาความแตกตางของรูปรางวัตถุที่มีอยูในโลกเสียอีก  จิตลักษณกําหนดการรับรู  การแปลผล
ส่ิงรับรูความรูสึก  ความคิดและความประพฤติกรรม  การศึกษา  จึงกําหนดชีวทัศน  โลกทัศน  
ความรูสึก  สุข  ทุกข  และความรูสึกของเราตอผูอ่ืนและส่ิงแวดลอม  หรือสรุปอีกอยางวามนุษยเปนอยู
อยางไรเพราะการศึกษา 
 สรุปแลวความหมายของคําวา  พระพุทธศาสนากับการศึกษา  ก็คือ  การเรียนรูเพื่อเสริมสราง
ภูมิธรรมและสมรรถนะในการดํารงชีวิตของคนในประชาคม  ในระดับครอบครัวข้ึนมาถึงประชาคม
ทองถิ่นจนกระทั่งการดํารงชีวิตในสังคมระดับชาติ  โดยอาศัยหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนา  คือ 
หลักของไตรสิกขา  อันไดแกศีล  สมาธิ  ปญญา  เปนเคร่ืองชวยจรรโลงชีวิต  อันเปนเหมือนเข็มทิศใช
นําทาง    
วิธีการจัดการศึกษาตามแนวพุทธศาสนา 
 พุทธทาสภิกขุ  ไดกลาวไววา 
 1.  พุทธศึกษา  คือ  ควรจัดเร่ืองความรู  สติปญญา  ความคิดที่มีแหตุผลอบรมปญญา
สามารถรูเร่ืองสําคัญที่สุดของชีวิต  ตลอดรูวาชีวิตเกิดมาทําไม  จะเรียนหนังสือจะทําอะไรก็ตองรู 
 2.  จริยศึกษา  ตองเปนการทําลายความเห็นแกตัวแกพวกพอง  รูจักสํารวม  มัธยัสถ  รูหนาที ่
 3.  พลศึกษา  พละ  หรือกําลังมี  2  ประการ 
  1.  กําลังทางวัตถุ (กาย) แข็งแรง มีอนามัยด ี
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  2.  กําลังวิญญาณ ( จิต  สมาธิ ) สะอาด  วองไว  ม่ันคง  แลวนํากําลังกายไปตาม
ทางที่ถูกตอง 
 4.  หัตถศึกษา หมายถึง  การใชมือ  ทุกวิชาเทคนิคทั้งภาคทฤษฏีและปฏิบัต ิ
 ดังนั้น  การศึกษาตามแนวพุทธศาสนา  ก็คือ  การเขามาเพื่อทําลายสัญชาตญาณอยางสัตว
ใหส้ินไป  มีการประพฤติปฏิบัติถูกตองดีงาม  คือ  การยกระดับจิตใจสูงข้ึน 
                        สรุป การศึกษา  เปนกระบวนการใหสงเสริมใหบุคคลเจริญเติบโตและมีความเจริญ
งอกงามทางกาย  อารมณ สังคม และสติปญญาจนเปนสมาชิกของสังคมที่มีคุณธรรมสูง 

 2.2 ความสําคัญของการจัดการศึกษา                            
       พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545กลาว

ไววา การจัดการศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบรูณทั้งรางกาย จิตใจ 
สติปญญา ความรูและคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุข รวมทั้งตองจัดใหบุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศึกษาข้ันพื้นฐานไม
นอยกวาสิบสองปที่รัฐตองจัดอยางทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย นอกจากนี้ ใน
กระบวนการเรียนรูตองมุงปลูกฝงจิตสํานึกที่ถูกตองเกี่ยวกับการเมืองการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขอีกดวย 

 หลักการจัดวิถีพุทธสูการเรียนรู 3 ขอ (1) บูรณาการพุทธรรม  สูการจัดการเรียนรูและ
การปฏิบัติที่สอดคลองกับวัฒนธรรม  และวิถีชีวิตอยางสมํ่าเสมอ  เพื่อนําไปสูการเรียนรู  เขาใจความ
จริง  ซึ่งพระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต)  ใหความหมายของพุทธธรรมวา  กฎธรรมชาติและคุณคา
สําหรับชีวิต  (2) จัดการเรียนรูใหเกิดข้ึนในทุกสถานการณ ทุกสถาน  ทั้งทางโดยตรงและทางออม  (3) 
ประสานความรวมมือ วัด/คณะสงฆและชุมชน  ในการจัดการเรียนรู 

2.3 การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
    2.3.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
              การศึกษาของสงฆแตเดิมนั้นเร่ิมตนมาแตสมัยพุทธกาลแลว ตามประวัติความ

เปนมาบุคคลผูที่เขามาสูสังฆมณฑล สวนมากมักจะไดรับการศึกษาทั้งคดีโลกและคดีธรรมมาเปน
อยางดีตามลัทธิศาสนาในสมัยนั้น เปนตนวาจบไตรเพท (คือ ความรูสามอยางเปนชื่อแสดงลัทธิ
ไสยศาสตรดั้งเดิมของพราหมณไดแก ฤคเวท ยชุเวท สามเวท และ อาถรรพเวท) มากอนการศึกษาของ
สงฆในสมัยพระพุทธเจายังทรงพระชนมอยู มี 2 ประการ คือ  

1. คันถธุระ ไดแกการศึกษาพระธรรมวินัยที่เปนคําส่ังสอนของพระพุทธเจา 
2. วิปสสนาธุระ ไดแกการเรียนกรรมฐานอันเปนเคร่ืองมือหรืออุบายฝกหัดจิตใจ 

ใหสะอาดผองแผวปราศจากกิเลสอาสวะทั้งปวง (สํานักงานแมกองบาลีสนามหลวง, 2547, ออนไลน) 
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เม่ือพระพุทธเจาเสด็จดับขันธปรินิพพานแลวพระสงฆผูเปนพุทธสาวกไดประชุม 
กันทําสังคายนาพระธรรมวินัยเพื่อรวบรวมคําส่ังสอนของพระพุทธองคที่ไดตรัสไวใหเปนหมวดหมู โดย
กําหนดจํานวนรวมได 84,000 พระธรรมขันธ จัดแบงออกเปน 3 หมวด คือ 

1. หมวดพระสูตร มี 21,000 พระธรรมขันธ เรียกวา พระสุตตันตปฎก 
2. หมวดพระวินัย มี 21,000 พระธรรมขันธ เรียกวา พระวินัยปฎก 
3. หมวดพระอภิธรรมหรือปรมัตถ มี 42,000 พระธรรมขันธ เรียกวา พระอภิธรรม 

ปฎก พระไตรปฎกแตเดิมเปนภาษาบาลีซึ่งเปนภาษาของประเทศอินเดียที่พระสงฆ พุทธสาวกทํา
สังคายนา ตอมาพระพุทธศาสนาแพรหลายไปในประเทศที่ใชภาษาอ่ืน ซึ่งประเทศนั้นไมรูภาษาบาลีจึง
ทําใหเรียนพระไตรปฎกลําบาก เปนเหตุใหเกิดความคิดตางกันข้ึนประเทศฝายเหนือมีประเทศทิเบต
และประเทศจีนเปนตน ไดแปลพระไตรปฎกจากภาษาบาลีเปนภาษาของตนเพื่อใหเลาเรียนรูไดงาย 
เม่ือไมมีการเลาเรียนพระไตรปฎกภาษาบาลี ก็ทําใหพระไตรปฎกภาษาบาลี    คอย ๆ สูญส้ินไป ไมมี
หลักที่จะสอบสวนพระธรรมวินัยใหถูกตองได พระพุทธศาสนาในประเทศฝายเหนือจึงแปรผันและ
คลาดเคล่ือนไป แตประเทศฝายใตที่มีลังกาทวีป พมา มอญ ไทย ลาว และเขมร ซึ่งประเทศเหลานี้ได
พยายามรักษาพระไตรปฎกภาษาบาลีไวและไดเลาเรียนภาษาบาลีเพื่อศึกษาใหเขาใจพระธรรมวินัย
ในพระไตรปฎกตอไป ดวยเหตุนี้เองประเทศฝายใตจึงสามารถรักษาศาสนาตามหลักธรรมวินัยไดยั่งยืน
ซึ่งการศึกษาเลาเรียนพระปริยัติธรรมทั้งแผนกธรรมและบาลี นอกจากจะเปนการศึกษาหลักธรรมคําส่ัง
สอนแลว ยังไดชื่อวาเปนการสืบตออายุพระพุทธศาสนาไวอีกดวย โดยเฉพาะการศึกษาภาษาบาลี 
เพราะถาไมรูภาษาบาลีแลว ก็จะไมสามารถรูและเขาใจพระพุทธพจนในพระไตรปฎกได และถาขาด
ความรูเร่ืองพระไตรปฎกแลวพระพุทธศาสนาก็จะตองเส่ือมสูญไป ดวยเหตุนี้พระมหากษัตริยผูทรงเปน
องคอัครศาสนูปถัมภกตั้งแตโบราณมา จึงทรงทํานุบํารุงเอาพระราชหฤทัยใสและทรงสนับสนุนการเลา
เรียนพระปริยัติธรรมและทรงยกยองพระภิกษุสามเณรที่เรียนรูพระพุทธพจนใหมีฐานันดรศักดิ ์โดยการ
พระราชทานพระราชูปการ    ตาง ๆ มีนิตยภัต เปนตน ทั้งทรงจัดใหมีวิธีการสอบพระปริยัติธรรมเพื่อให
ปรากฏตอสังคมทั่วไปวาพระภิกษุสามเณรรูปใดมีความรูภาษาบาลีในพระไตรปฎกมากนอยเพียงใด 
เม่ือปรากฏวาพระภิกษุสามเณรรูปใดมีความรูรอบและรูถึงชั้นที่กําหนดไว พระมหากษัตริยก็ทรงยก
ยองพระภิกษุสามเณรรูปนั้นใหเปนมหาบาเรียนในปจจุบันเรียกวามหาเปรียญธรรม เม่ืออายุพรรษาถึง
ข้ันเถรภูมิก็ทรงตั้งใหมีสมณศักดิ์ในสังฆมณฑลตามควรแกคุณธรรมและความรู เปนครูอาจารยผูส่ัง
สอนพระปริยัติธรรมสืบตอมาจนบัดนี ้
 

องคประกอบของการศึกษาพระพุทธศาสนาท่ีสําคัญม ี3 ประการ คือ 
1. ปริยัต ิไดแก การศึกษาเลาเรียนพระธรรมวินัย นับเปนองคประกอบสําคัญโดยความเปน

พื้นฐานของการปฏิบัติและการศึกษาเลาเรียนปริยัติธรรมนั้นเปนการศึกษาภาคทฤษฎี คือการศึกษา
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ธรรมวินัยใหมีความรูพื้นฐานอยางแจมแจง เพื่อใหเกิดความกระจางแจงวาคําสอนของพระพุทธองคที่
จัดเปนธรรมบทนั้นบทนี้วาดวยเร่ืองอะไร ถาผูเรียนจะนอมนําเอาธรรมคําส่ังสอนมาปฏิบัติเพื่อเปน
แนวทางหรือแสงประทีปแหงชีวิต จะทําอยางไรและเม่ือปฏิบัติตามแลวจะไดผลอยางไรเปนตน 
เรียกวา ปริยัต ิ

2. ปฏิบัต ิไดแก การนอมนําเอาหลักธรรมคําสอนที่ไดเรียนรูในทางภาคทฤษฎีนั้นมาสู
ภาคปฏิบัติคือนํามาประพฤติปฏิบัติจริง ๆ เพื่อเปนการอบรมกาย วาจา และใจ กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ
นําเอาหลักธรรมที่เรียนรูแลวนั้นมาเปนแนวทางหรือปทัฏฐานแหงชีวิตใหเหมาะสมกับฐานะของตน 
เรียกวา ปฏิบัติ 

3. ปฏิเวธ ไดแก ผลของการปฏิบัติธรรมนัน้เชน พระพุทธเจา พระปจเจกพุทธเจาพระอรหันต
สาวก และพระอริยบุคคลเปนตน ผูไดรับผลแหงการปฏิบัติ ซึ่งทําใหยกฐานะจากปุถุชนธรรมดาข้ึนมา
เปนพระอริยบุคคล การบรรลุธรรมชั้นนั้น ๆ ตามภูมิธรรมที่ตนปฏิบัตินั้น ไมมีใครมายกยองหรือแตงตั้ง
ให แตการยกฐานะดังกลาวเปนไปโดยอัตโนมัติหรือฐานะหรือตําแหนงแหงอริยเจานั้น ไมมีการแตงตั้ง
ใหจะรูไดดวยตนเอง คือ เปนปจจัตตัง เวทิตัพโพ วิญูห ิเรียกวา ปฏิเวธ(สํานักงานแมกองบาลี
สนามหลวง, 2547, ออนไลน) 

การศึกษาพระปริยัติธรรมนี้สรุปความไดวา เปนการศึกษาหลักคํา สอนของพระพทุธเจาที่
พระสงฆตองศึกษาโดยเฉพาะ มีลักษณะ 2 ประการ คือ 1) คันถธุระ การศึกษาหลักพระธรรมวินัยหรือ
การศึกษาปริยัติธรรม 2) วิปสสนาธุระ การศึกษาหลักวิปสสนากรรมฐานการจะศึกษาพระธรรมวินัยใน
พระไตรปฎกที่เปนภาษาบาลีใหเขาใจไดและเพื่อสืบตออายุพระพุทธศาสนาตอไป จึงจําเปนตองเรียน
ภาษาบาลีใหเขาใจถองแทกอนแลวจึงเรียนพระไตรปฎกตอไปได พระภิกษุสามเณรรูปใดมีความรู
ภาษาบาลีถึงชั้นที่กําหนดไว พระมหากษัตริยก็จะทรงยกยองใหเปนมหาเปรียญธรรม เปนพระสงฆทรง
สมณศักดิ ์และเปนครูสอนพระปริยัติธรรม อนึ่งองคประกอบการศึกษาพระพุทธวจนะในพระไตรปฎก
นั้นมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 1) ปริยัติธรรมศึกษาพระธรรมวินัยหรือพระพุทธพจนภาคทฤษฎี 2) 
ปฏิบัติ นําหลักพระธรรมวินัยที่ศึกษาแลวมาปฏิบัต ิและ 3) ปฏิเวธ ผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัตินั้น 

 
2.3.2 ขอบขายการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
     การศกึษาที่คณะสงฆไทยจัดอยูในปจจุบัน สืบเนื่องมาจากการศึกษาในอดีตที่คณะสงฆ

ไทยไดจัดดําเนินการ โดยฝายปริยัตินั้น แยกออกเปนการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรม แผนกบาลี 
และแผนกสามัญศึกษา มีรายละเอียดสรุปไดดังนี ้

1. การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกธรรม เปนการศึกษาพระธรรมวินัยในภาษาไทยเพื่อเรียนรู
พระพุทธศาสนาสําหรับพระภิกษุสามเณร แบงออกเปน 3 ชั้น คือ นักธรรมชั้นตรี นักธรรมชั้นโท และ
นักธรรมชั้นเอก อีกทั้งการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมสําหรับคฤหัสถ เรียกวา ธรรมศึกษา มี 3 
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ชั้น คือ ธรรมศึกษาชั้นตรี ธรรมศึกษาชั้นโท และธรรมศึกษาชั้นเอก หนวยงานที่รับผิดชอบคือสํานักงาน
แมกองธรรมสนามหลวง และกองพุทธศาสนศึกษา สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ(สํานักงานแม
กองธรรมสนามหลวง, 2552, ออนไลน) 

2. การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกบาลี เปนการศึกษาพระปริยัติธรรมที่มีสําคัญอยางยิ่งในระ
พุทธศาสนา ผูสําเร็จการศึกษาประเภทนี ้เรียกไดวาเปนผูคงแกเรียน แบงออกเปน 3 ระดับ มี 8 ชั้น 
ไดแก เปรียญตรี ประกอบดวย ประโยค1-2 และประโยคเปรียญธรรม 3 (ป.ธ.3) เปรียญโท 
ประกอบดวย ประโยคเปรียญธรรม 4 (ป.ธ.4) ประโยคเปรียญธรรม 5 (ป.ธ.5) และประโยคเปรียญ
ธรรม 6 (ป.ธ.6) และเปรียญเอก ประกอบดวย ประโยคเปรียญธรรม 7 (ป.ธ.7) ประโยคเปรียญธรรม 8 
(ป.ธ.8) และประโยคเปรียญธรรม 9 (ป.ธ.9) หนวยงานที่รับผิดชอบคือ สํานักงานแมกองบาลี
สนามหลวง และกองพุทธศาสนศึกษา สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ(สํานักงานพระพุทธ 
ศาสนาแหงชาต,ิ 2552, ออนไลน) 

3. การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนการศึกษาพระปริยัติธรรมเฉพาะ
พระภิกษุและสามเณรที่มีความตองการเรียนพระธรรมวินัย ศาสนปฏิบัต ิและภาษาบาลีควบคูกันกับ
วิชาสามัญศึกษา ซึ่งเปนการศึกษาที่จัดข้ึนเพื่อสงเสริมใหผูศึกษามีโอกาสไดศึกษาวิชาแผนกสามัญ
เพิ่มข้ึนในระดับมัธยมศึกษาตอนตนและระดับมัธยมศึกษาตอนปลายทั้งวิชาดานพระพุทธศาสนา 
ธรรมะ บาลี และวิชาสามัญ รวม 9 หมวด ไดแก วิชาพระปริยัติธรรมหรือวิชาพื้นฐาน ประกอบดวย 
วิชาภาษาบาลี วิชาธรรมวินัย วิชาศาสนปฏิบัต ิและวิชาสามัญประกอบดวย วิชาภาษาไทย วิชา
ภาษาอังกฤษ วิชาสังคมศึกษา วิชาวิทยาศาสตร วิชาคณิตศาสตร และวิชาสุขศึกษา เม่ือเรียนจบ
หลักสูตรแลวมีคุณวุฒิทางการศึกษาเทากับชั้นมัธยมศึกษาตอนตนหรือมัธยมศึกษาตอนปลายสาย
สามัญทุกประการ หนวยงานที่รับผิดชอบจัดการศึกษา กอนป พ.ศ. 2535 มี 7 หนวยงาน คือ สภา
การศึกษาคณะสงฆ กรมการศาสนา คณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดกลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา หนวย
ศึกษานิเทศก และศูนยครูพระปริยัตินิเทศกประจําจังหวัด ปจจุบันสังกัดกองพุทธศาสนศึกษา 
สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ(สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต,ิ 2552, ออนไลน) 

 
2.3.3 การศึกษาพระปริยัติธรรมสนามหลวง แผนกธรรม 
        ประวัตินักธรรม 

การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมหรือที่เรียกกันวา นักธรรม เกิดข้ึนตามพระ 
ดําริของสมเด็จพระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส เปนการศึกษาพระธรรมวินยัใน
ภาษาไทย เพื่อใหภิกษุสามเณรผูเปนกําลังสําคัญของพระพุทธศาสนาสามารถศึกษาพระธรรมวินัยได
สะดวกและทั่วถึงอันจะเปนพื้นฐานนําไปสูสัมมาปฏิบัต ิตลอดจนเผยแผพระพุทธศาสนาใหกวางไกล
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ออกไป การศึกษาพระพุทธศาสนาของพระสงฆไทยแตโบราณมานิยมศึกษาเปนภาษาบาลีที่เรียกวา
การศึกษาพระปริยัติธรรม ซึ่งเปนส่ิงที่เรียนรูไดยากสําหรับพระภิกษุสามเณรทั่วไป จึงเปนเหตุให
พระภิกษุสามเณรที่มีความรูในพระธรรมวินัยอยางลึกซึ้งมีจํานวนนอยเปนเหตุใหสังฆมณฑลขาด
แคลนพระภิกษุผูมีความรูความสามารถที่จะชวยกิจการพระพุทธศาสนาทั้งในดานการศึกษา การ
ปกครอง และการแนะนําส่ังสอนประชาชน ดังนั้น สมเด็จพระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโร
รส จึงไดทรงพระดําริวิธีการเลาเรียนพระธรรมวินัยในภาษาไทยข้ึน สําหรับสอนพระภิกษุสามเณรวัด
บวรนิเวศวิหารเปนคร้ังแรก ตั้งแตทรงรับหนาที่ปกครองวัดบวรนิเวศวิหาร เม่ือ พ.ศ. 2435 เปนตนมา 
โดยทรงกําหนดหลักสูตรการสอนใหพระภิกษุสามเณรไดเรียนรูพระพุทธศาสนา ทั้งดานหลักธรรม 
พุทธประวัต ิและพระวินัย ตลอดถึงหัดแตงแกกระทูธรรม เม่ือทรงเห็นวาการเรียนการสอนพระธรรม
วินัยเปนภาษาไทยนี้ไดผล ทําใหพระภิกษุสามเณรสามารถเรียนรูไดสะดวก จึงทรงดําริที่จะขยาย
แนวทางนี้ไปยังพระภิกษุสามเณรทั่วไปดวยประกอบกับใน พ.ศ. 2448 ประเทศไทยเร่ิมมี
พระราชบัญญัติเกณฑทหารซึ่งพระภิกษุทั้งหมดจะไดรับการยกเวน สวนสามเณรจะยกเวนใหเฉพาะ
สามเณรผูรูธรรม ทางราชการไดขอใหคณะสงฆชวยกําหนดเกณฑของสามเณรผูรูธรรมสมเด็จพระ
มหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส จึงทรงกําหนดหลักสูตรองคสามเณรรูธรรมข้ึนตอมาไดทรง
ปรับปรุงหลักสูตรองคสามเณรรูธรรมนั้น เปน “องคนักธรรม” สําหรับพระภิกษุสามเณรชั้นนวกะ (ผู
บวชใหม) ทั่วไป ไดรับพระบรมราชานุมัต ิเม่ือวันที ่27 มีนาคม พ.ศ. 2454และทรงจัดใหมีการสอบใน
สวนกลางข้ึนเปนคร้ังแรกในเดือนตุลาคมปเดียวกัน โดยใชวัดบวรนิเวศวิหารวัดมหาธาต ุและวัด
เบญจมบพิตร เปนสถานที่สอบ การสอบคร้ังแรกนี ้มี 3 วิชา คือ ธรรมวิภาคในนวโกวาท แตงความแก
กระทูธรรม และแปลภาษามคธเฉพาะทองนิทานในอรรถกถาธรรมบท  

พ.ศ. 2455 ทรงปรับปรุงหลักสูตรองคนักธรรมใหเหมาะสมสําหรับพระภิกษ ุสามเณรทั่วไปจะ
เรียนรูไดกวางขวางยิ่งข้ึน โดยแบงหลักสูตรเปน 2 อยางคือ 1) อยางสามัญเรียนวิชาธรรมวิภาค พุทธ
ประวัต ิและเรียงความแกกระทูธรรม และ 2) อยางวิสามัญ เพิ่มแปลอรรถกถาธรรมบทมีแกอรรถ บาลี
ไวยากรณและสัมพันธ และวินัยบัญญัติที่ตองสอบทั้งผูที่เรียนอยางสามัญและวิสามัญ 

พ.ศ. 2456 ทรงปรับปรุงหลักสูตรองคนักธรรมอีกคร้ังหนึ่ง โดยเพิ่มหลักธรรมหมวดคิหิปฏิบัติ
เขาในสวนของธรรมวิภาคดวย เพื่อใหเปนประโยชนในการครองชีวิตฆราวาส หากพระภิกษุสามเณรรูป
นั้น ๆ มีความจําเปน ตองลาสิกขาออกไป เรียกวา นักธรรมชั้นตรี การศึกษาพระธรรมวินัยแบบใหมนี ้
ไดรับความนิยมจากหมูพระภิกษุสามเณรอยางกวางขวางและแพรหลายไปอยางรวดเร็ว เพียง 2 ปแรก
ก็มีพระภิกษุสามเณรสมัครเขาสอบสนามหลวงเกือบพันรูป เม่ือทรงเห็นวาการศึกษานักธรรมอํานวย
คุณประโยชนแกพระศาสนาและพระภิกษุสามเณรทั่วไป ในเวลาตอมาจึงทรงพระดําริขยายการศึกษา
นักธรรมใหทั่วถึงแกพระภิกษุทุกระดับ คือ ทรงตั้งหลักสูตรนักธรรมชั้นโท สําหรับพระภิกษุชั้นมัชฌิมะ 



 50 

คือ มีพรรษาเกิน 5 แตไมถึง 10 และนักธรรมชั้นเอก สําหรับพระภิกษุชั้นเถระ คือมีพรรษา 10 ข้ึนไป จึง
เปนหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานของคณะสงฆสืบมาตราบถึงทุกวันนี ้

ตอมาพระเจาวรวงศเธอ กรมหลวงชินวรสิริวัฒน สมเด็จพระสังฆราชเจา วัดราชบพิธฯ ทรง
พิจารณาเห็นวาการศึกษานักธรรมมิไดเปนประโยชนตอพระภิกษุสามเณรเทานั้น แมฆราวาสก็จะ
ไดรับประโยชนจากการศึกษานักธรรมดวย โดยเฉพาะสําหรับเหลาขาราชการครู จึงทรงตั้งหลักสูตร 
นักธรรมสําหรับฆราวาสข้ึน เรียกวา “ธรรมศึกษา” มีครบทั้ง 3 ชั้น คือ ธรรมศึกษาชั้นตรี ธรรมศึกษาชั้น
โท และธรรมศึกษาชั้นเอก ซึ่งมีเนื้อหาเชนเดียวกันกับหลักสูตรนักธรรมของพระภิกษุสามเณร เวนแต
วินัยบัญญัติที่ทรงกําหนดใชเบญจศีลเบญจธรรมและอุโบสถศีลแทน ไดเปดสอบธรรมศึกษาตรีคร้ัง
แรก เม่ือ พ.ศ. 2472 และเปดสอบครบทุกชั้นในเวลาตอมามีฆราวาสทั้งหญิงและชายเขาสอบเปน
จํานวนมาก นับเปนการสงเสริมการศึกษาพระพุทธศาสนาใหกวางขวางยิ่งข้ึน 

ปจจุบันการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมนี ้มีพระพรหมมุน ี(พฺรหฺมคุตฺตเถร)วัดบวรนิเวศ
วิหารเปนแมกองธรรมสนามหลวง เนนการพัฒนาศาสนทายาทใหมีความรูและคุณภาพ สามารถดํารง
พระพุทธศาสนาไวไดดวยด ีทั้งถือวาเปนกิจการของคณะสงฆสวนหนึ่งที่สําคัญยิ่งในการเผยแผ
พระพุทธศาสนาในประเทศไทยมาตั้งแตคร้ังอดีตถึงปจจุบัน(สํานักงานแมกองธรรมสนามหลวง, 2547, 
ออนไลน) 

 
     องคนักธรรม 

ดวยพระดําริดังกลาวขางตนนั้น ในป พ.ศ. 2455 สมเด็จพระมหาสมณเจากรม 
พระยาวชิรญาณวโรรส จึงทรงปรับปรุงหลักสูตรองคสามเณรรูธรรมข้ึนใหม โดยจัดเปน2 อยาง ตาม
แนวพระดําริดังกลาว คือ 

3.2.1 อยางสามัญ แบงเปน 2 ประโยค 
ประโยค 1 ธรรมวิภาค กับเรียงความแกกระทูธรรม ไมตองยกแหลงที่มา 
ประโยค 2 พุทธประวัติยอ กับเรียงความแกกระทูธรรม ตองยกแหลงที่มาใน

หนังสือไทย 
3.2.2 อยางวิสามัญ แบงเปน 2 ประโยค 

ประโยค 1 เพิ่มอรรถกถาธรรมบท และแกอรรถ 
ประโยค 2 เพิ่มวิชาบาลีไวยากรณและวิชาสัมพันธ 

หลักสูตรองคสามเณรรูธรรมอยางสามัญจะจัดทั่วไปเปนแบบเดียวกันทั้งในกรุงเทพฯ  
และในหัวเมือง ผูสอบไดอยางสามัญเพียงประโยค 1 ไดรับยกเวนเกณฑทหารสอบไดทั้ง 2 ประโยค 
เปนนักธรรม 2 ประโยค 
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หลักสูตรองคสามเณรรูธรรมอยางวิสามัญ จะจัดเฉพาะในกรุงเทพฯ ผูสอบไดอยาง
วิสามัญทั้ง2 ประโยค ไดเปนเปรียญ 2 ประโยค เทียบเปรียญปริยัต ิ3 ประโยค หลักสูตรองคสามเณรรู
ธรรมที่ปรับปรุงข้ึนใหมนี ้ทรงอนุญาตใหสอบไดทั้งพระภิกษุและสามเณรและทรงคาดหวังวา 

“ถาจัดอยางนี ้การเรียนธรรมของพระภิกษุสามเณรจะเจริญทั้งในกรุงทั้งในหัวเมืองจะ
ไดผูมีความรูชวยกิจการพระศาสนาอีกมาก การจัดการเรียนเฉพาะแตในภาษามคธถึงเปนหลักก็จริง
แตยังแคบ ความรูอันนี้ไมแพรหลายไปในหัวเมือง พระภิกษุสามเณรในหัวเมืองไมไดเรียนในทางนี้แลว
ยังซ้ําไมไดเรียนในทางอ่ืนดวย ดวยเหตุนี้จึงหาพระภิกษุที่สมควรเปนเจาอาวาส เปนพระอุปชฌาย 
เปนเจาคณะ ไดเปนอันยาก แตผูทําหนาที่เหลานี้จําตองมีเม่ือจัดสอนความรูสามัญในหัวเมืองข้ึนแลว
คงเปล้ืองความขัดของขอนี ้ไปไดมาก เพียงแตเทาที่จัดมาแลวยังใหผลดีเห็นปรากฏอยู ถาไดจัดขยาย
ออกไปก็คงไดประโยชนมากออกไป” (สํานักงานแมกองธรรมสนามหลวง, 2547, ออนไลน) 

หลักสูตรที่ทรงปรับปรุงข้ึนใหมนี้เรียกวา “องคนักธรรม” ไดรับพระบรมราชาอนุมัต ิเม่ือวันที ่
27 มีนาคม ร.ศ. 130 พระภิกษุที่สอบองคนักธรรมอยางวิสามัญไดทั้ง 2 ประโยค ซึ่งเรียกวาเปรียญ
ธรรม 2 ประโยคนั้น ตองสอบวินัยบัญญัติในนวโกวาทไดดวยจะไดรับพระราชทานพัดอยางเดียวกับ
เปรียญปริยัติหรือเปรียญบาลี 3 ประโยค สําหรับสามเณรที่สอบได ชั้นนี้ตองรอไวจนอุปสมบทแลวและ
สอบวินัยบัญญัติไดแลวจึงจะไดรับพระราชทานพัด ถึง พ.ศ. 2456 ทรงปรับปรุงหลักสูตรองคนักธรรม
อีกคร้ังหนึ่ง โดยกําหนดใหเพิ่มวิชาคิหิปฏิบัติเขาไปในสวนของธรรมวิภาคดวย ทั้งนี้เพื่อใหเปน
ประโยชนแกผูสอบไดองคนักธรรมแลวจําจะตองสึกออกไป ครองชีวิตฆราวาสมากยิ่งข้ึน (สํานัก
ศาสนาศึกษาวัดเทพลีลา, 2545, 73) 

การศึกษาพระปริยัติธรรมสนามหลวงแผนกธรรมนี้สรุปความไดวา เปนการศึกษาพระธรรม
วินัยในภาษาไทย ซึ่งสมเด็จพระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส ทรงกําหนดหลักสูตรการ
สอนดานหลักธรรม พระพุทธประวัต ิพระวินัย และหัดแตงแกกระทูธรรม ตอมาทรงกําหนดหลักสูตร 
องคสามเณรรูธรรมข้ึนและพัฒนาเปนองคนักธรรมสําหรับภิกษุสามเณรทั่วไปใหกวางขวางยิ่งข้ึน 
ตอมาทรงเพิ่มหลักคิหิปฏิบัติเขาไปดวยเรียกวา นักธรรมชั้นตรี เม่ือไดรับความนิยมและแพรหลายจึง
ทรงขยายหลักสูตรนักธรรมออกไปอีกคือทรงตั้งนักธรรมชั้นโท และนักธรรมชั้นเอก รวม 3 ชั้น และทรง
ตั้งหลักสูตรสําหรับฆราวาสข้ึนอีก เรียกวา ธรรมศึกษารวม 3 ชั้น ซึ่งหลักสูตรนักธรรมสําหรับพระภิกษุ
สามเณรทั้ง 3 ชั้น เรียนวิชาในหลักสูตร 4 วิชาเหมือนกัน คือ วิชาเรียงความแกกระทูธรรม วิชาธรรม 
วิชาพุทธ และวิชาวินัย สวนการสอบธรรมสนามหลวงนั้นผูเขาสอบทุกรูปตองสอบตาม ขอสอบที่ออก
โดยสํานักงานแมกองธรรมสนามหลวงและตองสอบใหผานตามเกณฑของสนามหลวงแผนกธรรม จึง
จะถือวาสอบผานตามเกณฑที่กําหนด 
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3. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
สวัสดิ์   มีอบ   และคณะ  ( ออนไลน,2541 )   ศึกษาวิจัยเร่ือง  การศึกษาสภาพปญหาการ

บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  จังหวัดกําแพงเพชร  พบวา  สภาพปญหาทั้ง 4  ดาน  คือ  
ดานวิชาการ  ดานธุรการ  ดานการปกครอง  ดานการบริการ  มีปญหาอยูในระดับปานกลาง  และ
สาเหตุที่สําคัญของปญหาในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  ไดแก  งบประมาณและการจัดการ
บุคลากร 

สุภาพร  มากแจง  และสมปอง  มากแจง  (2542, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ืองการศึกษา 
สภาพการจัดการศึกษาของคณะสงฆ  พบวา  การศึกษาของคณะสงฆประกอบดวยหลักการ  4  
ประการ  ไดแก  ความคาดหวังของสังคมตอบทบาทของสถาบันสงฆ  ความตองการการศึกษาของ
คณะสงฆ  ความสอดคลองกับนโยบายการศึกษาของชาติ  ตามรัฐธรรมนูญและพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ  ตลอดจนรวมอยูในระบบการจัดการศึกษาของชาติไมแยกสวนเฉพาะสงฆ  โดย
ผูแทนสงฆเขารวมอยูในคณะกรรมการการศึกษาทุกระดับ  ดังนี้ 1)  ดานหลักสูตรการศึกษาของคณะ
สงฆควรจําแนกหลักสูตรออกเปน  3  ประเภท  ไดแก  หลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานในระบบสําหรับ
สําหรับผูตองการขยายโอกาสทางการศึกษา  หลักสูตรการศึกษานอกระบบสําหรับผูตองการเปนศาสน
ทายาทและหลักสูตรการศึกษาตามอัธยาศัยสําหรับผูบวชตามประเพณี  การสรางหลักสูตรควร
ดําเนินการ  โดยคณะบุคคลผูเชี่ยวชาญหลากหลายสาขาทั้งบรรพชิตและคฤหัสถ  โครงสรางการ
บริหารการศึกษาของสงฆควรเปนโครงสรางเดียวกันกับรูปแบบการบริหารการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ 2542  และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2 ) พ.ศ.2545  โดยเปด
โอกาสใหองคกรสวนทองถิ่นมีสวนรวมในการบริหารการศึกษาของสงฆ  เพื่อกําหนดคุณลักษณะที่
ตองการและใหการสงเสริมสนับสนุน  การจัดการศึกษา  ใหไดคุณภาพตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพทางการศึกษา  2)  ดานการปฏิรูปการศึกษาของคณะสงฆ  หนวยงานผูดูแลควรเตรียมการแก
กฎระเบียบที่เปนอุปสรรคตอการจัดการศึกษาตามโครงสรางการศกึษาของชาติ  พัฒนาบุคลากร
วิชาชีพ  สรางความม่ันคงและสวัสดิการแกบุคลากรวิเคราะหอัตรากําลังและความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ตําแหนงของบุคลากรในสถานศึกษาของคณะสงฆ  และ  3)  การแกปญหาการจัดการศึกษาของคณะ
สงฆ  ควรดําเนินการโดยการจัดอบรมผูบริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา  การบริหาร
วิชาการและวิธีการงบประมาณ  จัดอบรมผูสอนเกี่ยวกับเทคนิควิธีการสอน  กระบวนการจัดการเรียน
การสอน  วิธีการวัดและประเมินผล 

พระมหาจําเริญ  ปะการะโพธิ์  (2543, บทคัดยอ)  ไดศึกษาการดําเนินงานโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม  แผนกสามัญศึกษา  จังหวัดขอนแกน  พบวา  1 )  บุคลากรโดยสวนรวมและจําแนกตาม
สถานภาพมีการดําเนินงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  จังหวัดขอนแกน  ทั้งโดยรวมและ
รายไดอยูในระดับปานกลาง    เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย  คือดานงานวิชาการ  ดานงาน
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ธุรการ  ดานงานปกครองนักเรียน  ดานงานอาคารสถานที่  ดานการบริหารทั่วไป  ดานงานโรงเรียนกับ
ชุมชน  และดานงานบริการ  2)ผูบริหาร  ครูสอนที่เปนพระภิกษุ  และครูผูสอนที่เปนฆราวาส  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนนิงานโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายไดไมแตกตางกัน  และ 3 ) การดําเนินงาน
โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา  จังหวัดขอนแกน  มีปญหาดานการบริหารงานทั่วไป
เกี่ยวกับการจัดองคกรในโรงเรียนไมชัดเจน  การบริหารการเงินยุงยาก  ซับซอน  บุคลากรไมเขาใจ
ระเบียบปฏิบัติ  การส่ือสารตางๆไมสะดวกและทันสมัย  งบประมาณมีนอย  บุคลากรขาดความรู  ขาด
ประสบการณ  ดานงานวิชาการ  ไมมีการวางแผนงานวิชาการที่เปนระบบและชัดเจนไวลวงหนา   ไมมี
บุคลากรที่มีความรูโดยตรงที่จะชวยงานสงเสริมและพัฒนาดานวิชาการ  ดานงานธุรการขอบขายไม
ชัดเจน  ไมมีบุคลากรหลักรับผิดชอบ  ดานงานปกครองนักเรียน  ไมมีแผนงานปกครองที่ชัดเจน  ดาน
งานบริการมีขอบขายมากเกินไป  ไมสามารถปฏิบัติไดทั้งหมด  การบริการดานโสตทัศนูปกรณไม
เพียงพอ  ดานงานโรงเรียนที่จะชวยบริการแกชุมชนในดานตางๆใหทั่วถึง  ดานงานอาคารสถานที่ไม
สามารถทําไดตามเปาหมายที่กําหนดของโรงเรียนงบประมาณมีจํากัด 

พระมหาเริงศักดิ ์ พิมพสกุล  (2545, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  รูปแบบการบริหารวัดใน
ทศวรรษหนา  พบวา  ภารกิจ  6  ดาน  คือ  มีการปรับเปล่ียนตําแหนงเพื่อความเหมาะสม  ปรับปรุง
หลักสูตรและการกระจายการศึกษารวมทั้งจัดการศึกษา  โดยภิกษุสามเณรทุกรูป  จัดการศึกษาศึกษา
สงเคราะหแกเยาวชนและชุมชน  มีการปรับปรุงหลักสูตร  พัฒนาภิกษุที่ทําหนาที่ครูสอนโดยรัฐจัด
งบประมาณอุดหนุน 

พระมหาสุรสิทธิ์  กระดานลาด  (2547, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  สภาพการจัดการเรียน
การสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  ศึกษาเฉพาะ  โรงเรียนพระปริยัติธรรมอิสาณราชวิทยานุสรณ  
อําเภอเมือง  จังหวัดบุรีรัมย  พบวา  ระบบการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรมมีการจัด
โครงสรางของการบริหารที่ชัดเจน  แตบุคลากรรับหนาที่หลายตําแหนง  ปญหาการจัดการเรียนการ
สอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  โดยจําแนกตามแผนกไดดังนี ้

แผนกสามัญ  โรงเรียนขาดงบประมาณในการบริหารจัดการ  และไมมีงบประมาณในการ
พัฒนาครู  สวนแผนกบาลี  เปนการเรียนการสอนอยูในระบบเกา  ไมมีการปรับเพื่อสนองความ
ตองการของนักเรียนยังคงใชหลักสูตรเกา  ซึ่งเปนการทองจํามากกวาวิเคราะห  มีการสอบเพียงปละ
คร้ังนักเรียนที่สอบไมผาน  จะไมมีการสอบซอมอีก  นักเรียนจึงไมใหความสนใจตอการเรียนแผนกบาลี
และแผนกธรรม  เปนการใชหลักสูตรของแมกองธรรมสนามหลวง  นักเรียนใหความสนใจเพราะเรียน
งาย  สวนปญหาที่พบคือ   การสรางแรงจูงใจนักเรียนดวยการใหรางวัลนักเรียนที่สอบในแตละปไมมี  
ทั้งนี้เปนเพราะโรงเรียนไมมีงบประมาณ  เพราะนักเรียนสวนใหญจําพรรษาที่วัดที่เปนโรงเรียน  ทางวัด
จึงตองรับภาระคาใชจายทั้งหมดของนักเรียน 
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พระมหานอม  เตชวโร  ( ชาติผักแวน ) (2548, บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาและแนวทางการ
แกปญหาการสอนพระปริยัติธรรมของครูผูสอนพระปริยัติธรรมในสํานักสถานศึกษาแผนกธรรม  
จังหวัดนครราชสีมา  พบวา  1 )  ปญหาการสอนพระปริยัติธรรมของครูผูสอนพระปริยัติธรรมในสํานัก
สถานศึกษาแผนกธรรม  จังหวัดนครราชสีมา  อยูในระดับมาก  2)  การเปรียบเทียบปญหาการสอน
พระปริยัติธรรมของครูผูสอนพระปริยัติธรรมระหวางครูผูสอนที่มีประสบการณนอยกวา  10  ป  และครู
สอนที่มีประสบการณ  10  ปข้ึนไป       โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   และ  3 )  
แนวทางในการแกปญหาที่สําคัญดานหลักสูตรสํานักศาสนศึกษาตองจัดหาทุนเพื่อจัดซื้อหรือจัดทํา
เอกสารหลักสูตร  ดานกิจกรรมการเรียนการสอนตองใหนักเรียนไดมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนการ
สอนดานส่ือการเรียนการสอนควรจัดตั้งกองทุนเพื่อผลิตหรือจัดหาส่ือ  ดานการวัดผลและประเมินผล  
ควรมีการประเมินผลกอนเรียนและหลังเรียนอยางสมํ่าเสมอ 

พระมหาวิเชียร  ตุนแกว  ( 2548,บทคัดยอ )  ไดทําการวิจยัเร่ือง  สภาพปญหาการจัด
การศึกษาในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  สภาพ
และปญหาการจัดการศึกษา  อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉล่ียของระดับในการปฏิบัติการจัด
การศึกษาเรียงลําดับคาเฉล่ียรายดาน  คือ  ดานงบประมาณ  ดานการจัดการเกี่ยวกับบุคคล  ดานการ
วางแผนและดานการจัดการองคการ   สวนคาเฉล่ียของระดับปญหาการจัดการศึกษาเรียงลําดับ
คาเฉล่ียรายดานดังนี้   ดานการจัดองคการ  ดานการจัดการเกี่ยวกับบุคคล  ดานการวางแผนและดาน
งบประมาณ 

พระครูวิทิตเจติยานุรักษ  ( 2549, บทคัดยอ ) ไดศึกษาการจัดการศึกษาแผนกธรรมของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมขนาดใหญ  จังหวัดลําพูน  พบวาทั้งผูบริหารและครูผูสอนแผนกธรรมมี
ความเห็นวาการจัดการศึกษาแผนกธรรมมีการดําเนินการในระดับปานกลาง  ทั้งนี้โดยรวมและแตละ
งาน  โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ  งานวิชาการ  งานงบประมาณ  งานบุคคล  และ
งานบริหารทั่วไป  สภาพการจัดการศึกษาแผนกธรรมของโรงเรียนพระปริยัติธรรมขนาดใหญ  จังหวัด
ลําพูน  คือ  ไมมีการสอนที่เปนระบบ  การเรียนการสอนไมสมํ่าเสมอ  สํานักงานพระพุทธศาสนายังให
การสนับสนุนงบประมาณการศึกษาพระปริยัติธรรมนอย  บุคลากรขาดความรูความเขาใจในหลักการ
บริหาร  แนวทางในการพัฒนาคือจัดใหมีการอบรมหลักสูตรเพื่อใหมีหลักสูตรเปนไปตามสภาพการณ
ปจจุบัน  ควรสนับสนุนงบประมาณตามความเหมาะสมแกการศึกษา   ควรมีการอบรมพัฒนาครูผูสอน
เพื่อใหมีกระบวนการถายทอดความรูที่ทันสมัย  ควรมีการ อบรมสัมมนาผูบริหารเพื่อใหมีความรูความ
เขาใจหลักการบริหารการศึกษา 

พระมหาการัณย  วิจิตตฺสนฺโต ( 2549, บทคัดยอ ) ไดศึกษาสภาพปญหาการจัดการศึกษา
แผนกธรรมสํานักเรียนขนาดเล็กจังหวัดลําพูน  พบวา  ทั้งผูบริหารและครูผูสอนมีความเห็นวาการจัด
การศึกษาแผนกธรรมมีปญหาในระดับมากทั้งโดยรวมและในแตละงาน  โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจาก
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มากไปหานอย  คือ  งานวิชาการ  งานงบประมาณ  งานบุคคล  และงานบริหารทั่วไป  สภาพปญหา
การจัดการศึกษา  คือ  ขาดกระบวนการพัฒนาครูอยางตอเนื่อง  ครูขาดความรูและทักษะในการสอน  
และมีจํานวนไมเพียงพอ  ครูขาดขวัญและกําลังใจ  ขาดแคลนงบประมาณในการจัดการศึกษา  
ผูบริหารไมใสใจในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  แนวทางการแกไขปญหา  คือ  ควรมีการพัฒนาครู
อยางตอเนื่อง  สนับสนุนใหมีจํานวนครูและงบประมาณเพียงพอตอการจัดการศึกษา  คณะสงฆใน
ระดับตางๆควรใสใจในคุณภาพการจัดการศึกษามากกวาปจจุบัน  และควรใหมีการฝกอบรมผูบริหาร
ใหมีความรูความสามารถในการบริหารการศึกษาใหมีคุณภาพ 
 จตุภูมิ  แจมหมอ  (2547:บทคัดยอ)  ที่กลาวไววาการเขารวมอบรมทางวิชาการ  เปน
กิจกรรมที่ควรสนับสนุนและไดรับการสงเสริมจากผูบริหารโรงเรียนเปนอยางยิ่ง  เพราะเปน
ประสบการณใหบุคลากรสามารถทํางานไดดียิ่งข้ึน  เปนกิจกรรมที่สามารถเปล่ียนพฤติกรรมและ
ทัศนคติขงบุคลากรไปในทางสรางสรรค  อันจะเปนผลดีตอสวนรวม  และสอดคลองกับงานวิจัยของ  
 เสนาะ  ติเยาว (2544,บทคัดยอ) ไดกลาวไววากระบวนการที่จัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรได
เรียนและมีความชํานาญ  โดยมุงเนนใหคนไดรูเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ  สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการ
แกปญหาและทัศนคติที่ปรับปรุงงาน  เปล่ียนแปลงงานใหดีตามแนวทางที่องคกรกําหนด 

จากการศึกษาเอกสารงานวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พอสรุปไดวา  การจัดการศึกษา
โรงเรียนพระปริยัติธรรม  ยอมมีอุปสรรค  เพื่อใหพระสงฆที่อยูในระดับผูบริหารหรือผูมีสวนเกี่ยวของได
พิจารณาทบทวนถึงสาเหตุ  หรือสภาพปญหาที่แทจริงเพื่อพัฒนากิจกรรมทั้ง  4  ดาน  คือ   ดาน
วิชาการ  ดานงบประมาณ  ดานบุคลากร และดานการบริหารทัว่ไป  ใหมีประสิทธิภาพ  และเทาทันยุค
สมัยที่กําลังเปล่ียนแปลง  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่ทําการศึกษาคนควาสภาพและปญหาการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  ในจังหวัดสุโขทัย  ตอไป 
 


