
บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  ในจังหวัดสุโขทัย  ผูศึกษาคนควาคร้ังนี้ขอเสนอเนื้อหาสาระดังนี ้
 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  ความเปนมาของการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
   2.3.2  ขอบขายการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
   การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม 
   การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกบาลี 
   การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญ 

2.3.3 การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม 
   ประวัตินักธรรม 

   องคนักธรรม 
   หลักสูตรการศึกษาพระปริยัติธรรมสนามหลวง  แผนกธรรม 
   วิธีการวัดผลและประเมินผลการศึกษาพระปริยัติธรรมสนามหลวง 
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                 3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การบริหารและการบริหารสถานศึกษา 

1.1 ความหมายของการบริหาร 
   พระธรรมโกศาจารย  (online)  ไดนิยามคําวา  การบริหาร  หมายถึง  การดําเนินกิจการให
สําเร็จดวยความรวมมือกับผูอ่ืน  ไมวาเปนกิจการเพื่อประโยชนทางธุรกิจ กิจการบานเมือง หรือกิจการ
ในครอบครัวก็อยูภายใตหลักการเดียวกัน  ฉะนั้น  การบริหารจึงเกี่ยวกับทุกกิจการ  โดยการดําเนิน
กิจการรวมกับผูอ่ืนมีองคประกอบทั้งภายในและภายนอก 

สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 18) ไดกลาวไววา การบริหาร คือ กระบวนการดําเนินงานของ
การวางแผน การจัดองคการ การส่ังการ และการควบคุมกําลังความพยายามของสมาชิกขององคการ
และใชทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 

วิโรจน  สารรัตนะ (2545, หนา 3) ไดกลาวไววา การบริหาร คือ กระบวนการดําเนินงาน 
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกรโดยอาศัยหนาที่ทางการบริหารที่สําคัญคือ การวางแผน การจัด
องคการ การนําและการควบคุม 

สรุปไดวา การบริหาร  หมายถึง  การดําเนินกิจการใหสําเร็จดวยความรวมมือกับผูอ่ืน โดยใช
ทรัพยากรที่เหมาะสมและใชไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยกระบวนการทางบริหาร 

1.2 ความหมายของการบริหารการศึกษาและการบริหารสถานศึกษา  
การบริหารการศึกษา 
เยาวพา  เดชะคุปต (2542, หนา 13) ใหความหมายของคําวา ความพยายามที่จัดดําเนินงาน

เกี่ยวกับเร่ืองของการศึกษาอันไดแก โรงเรียน หลักสูตร ครู นักเรียน วัสดุ อุปกรณ  ตําราเรียน  และ
อาคารสถานที่ เปนตน  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  หรือกลาวอีกนัยหนึง่ก็คือความพยายามที่จะ
จัดดําเนินงานทุกอยางที่เกี่ยวกับการศึกษา  โดยใหมีผลผลิตคือผูเรียนที่มีคุณภาพในที่สุด 

หวน พินธุพันธ (2548, หนา 2) ใหความหมายของคําวา การบริหารการศึกษา หมายถึง การ
ดําเนินงานของกลุมบุคคล เพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพ ทั้งความรู ความคิด ความสามารถ และเปนคน
ดี 

ชัยรัตน  ผิวชัยภูมิและคณะ (2551, หนา 11) ใหความหมายของคําวา การบริหารการศึกษา 
หมายถึง  กิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการ  เพื่อพัฒนาเด็ก เยาวชน  ประชาชน  
หรือสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดาน เชน ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม คานิยม หรือคุณธรรม ทั้ง
ในดานสังคม  การเมือง และเศรษฐกิจ  เพื่อใหบุคคลดังกลาวเปนสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของ
สังคม  โดยกระบวนการตาง ๆ ทั้งที่เปนระเบียบแบบแผน  และไมเปนระเบียบแบบแผน 
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ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (online, 2552) ใหความหมายของคําวา การบริหารการศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลหลายคนรวมกันดําเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดานนับแต 
บุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพื่อใหมีคานิยมตรงกันกับความ
ตองการของสังคม โดยกระบวนการตาง ๆ ที่อาศัยควบคุมส่ิงแวดลอมใหมีผลตอบุคคล และอาศัย
ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคตาง ๆ อยางเหมาะสม เพื่อใหบุคคลพัฒนาไปถูกตองตามเปาหมายและ
สังคมที่ตนดําเนินชีวิตอยู 

สรุปไดวา  การบริหารการศึกษา คือ กระบวนการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลหลายรวมกัน
พัฒนาพัฒนาเด็ก เยาวชน  ประชาชน  หรือสมาชิกของสังคมใหมีความรูความสามารถ มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีเปนที่ยอมรับของสังคม  และสังคมที่ตนดําเนินชีวิตอยู 

 
การบริหารสถานศึกษา 
สถานศึกษาเปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนาประชาชนใหผูมี

ความรู ความสามารถในดานตาง ๆ นับไดวาเปนแหลงเรียนรูสําหรับประชาชน ผูบริหารสถานศึกษา
จะตองมีความสามารถอยางเพียงพอตอการบริหารสถานศึกษาใหเปนแหลงเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ
สําหรับประชาชนดวย 

การบริหารสถานศึกษาเปนกิจกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาระดับตาง ๆ ปฏิบัติตามนโยบาย
ของแตละสถานศึกษาเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคทางการศึกษาที่ไดกําหนดไว 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 4 
ไดใหความหมายสถานศึกษาไววา สถานศึกษา หมายความวา สถานพัฒนาเด็กปฐมวัยโรงเรียนศูนย
การเรียน วิทยาลัย สถาบัน มหาวิทยาลัย หนวยงานทางการศึกษา หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐหรือเอกชน 
ที่มีอํานาจหนาที่หรือมีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2546, หนา 8) กลาวไววา การบริหารสถานศึกษา เปนภารกิจหลัก
ของผูบริหารที่จะตองกําหนดแบบแผน วิธีการและข้ันตอนตาง ๆ ในการปฏิบัติงานอยางมีระบบ เพราะ
ถาระบบการบริหารงานไมดีจะกระทบกระเทือนตอสวนอ่ืน ๆ ของหนวยงาน 
 ชัยรัตน  ผิวชัยภูมิและคณะ (2550, หนา 11) ใหความหมายของคําวา การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง  ภารกิจหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตอง
ดําเนินการตามข้ันตอนและวิธีการที่กําหนดไวอยางเปนระบบ  เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 

สรุปไดวา  การบริหารสถานศึกษา หมายถึง ภารกิจหลักหรือกิจกรรมที่เกี่ยวกับการเรียนการ
สอนที่ผูบริหารผูบริหารสถานศึกษาจะตองดําเนินการตามข้ันตอนและวิธีการที่กําหนดไวอยางเปน
ระบบ  เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 
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1.3 ขอบเขต/ภารกิจในการบริหารและการจัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
ภารกิจของโรงเรียนปริยัติธรรมในการจัดการศึกษาใชแนวทางการจัดการศึกษาของ 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานมาปรับใช  โดยแยกการดําเนินงานออกเปน 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 
             การบริหารงานบุคลากรมาจากคําในภาษาอังกฤษวา  Personal  Administration  
หรือ  Personal  Management   นอกจากนี้การบริหารบุคลากรเรียกกันโดยทั่วไปวา การบริหารงาน
บุคคล ในภาษาอังกฤษยังมีใชกันหลายคํา  เชน  Personnel  Administration  หรือ  Personnel  
Management  Labor  Relation, Industrial  Relation และ  Manpower  Management  เปนตน 
              บุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของการบริหาร  โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหาร
การศึกษา  ในการบริหารไดกําหนดใหบุคลากรเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหาร  ที่นี้  เพื่อให
หนวยงานสามารถดึงดูดและบํารุงรักษาคนดี  มีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมากที่สุดเทาที่
หนวยงานตองการ  การทําเชนนี้ได  จะตองมีการบริหารงานบุคลากรที่ดีเปนสวนสําคัญของการบริหาร 
ไดมีผูใหนิยามความหมายของคําวา  การบริหารบุคลากร  ในหลายลักษณะดังนี ้
               สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 9) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย  [Human  
resource  management  (HRM) ]  มีผูใหความหมายไวตาง ๆ  ดังนี้  (1)  เปนการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรมนุษยธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  (Mondy, Noe and Prmeaux.  1999 : 
GL-5)  (2)  เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ  (Dessler.  1997 : 72)  (3)  เปนกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากร
มนุษยขององคการ (Byars  and  Rue.  1997 : 4)  เปนหนาที่หนึ่งขององคการซึ่งทําใหเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล  
(Ivancevich. 1998 : 708) 
                  สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 449) ไดกลาววา การบริหารงานบุคคลเปน 
หนาที่การบริหารอยางหนึ่งที่เกี่ยวของกับการสรรหา  การบรรจุ  การฝกอบรม  และการพัฒนาสมาชิก
ขององคการ 
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     วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546, หนา 2 )  ไดกลาววา  การบริหารทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง  กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา  คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้งสนใจการพัฒนา  การบํารุงรักษาใหสมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองคการสามารถเพิ่มพูนความรูความสามารถ เพื่อการ ทุมเทการทํางานใหกับองคการ  
และสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 
             วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 1-2) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย   
หมายถึง  กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษาใหสมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน  
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพล
ภาพ  เกษียณอายหุรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
                               สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 252)  ไดกลาววา  การบริหารงานบุคคลหรือ
ทรัพยากรบุคคล  เปนกระบวนการในการกําหนดแผนกําลังคนขององคการ  การสรรหา  การคัดเลือก  
การแตงตั้ง  และทดลองงาน  การฝกอบรมและการพัฒนา  การดูแลและใหสวัสดิการ  การประเมินผล
การปฏิบัติงาน  และการสรางความสัมพันธกับองคกรวิชาชีพ 
                สรุปไดวา  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง กระบวนการในการวางแผน
บริหารงานบุคลากรการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  การพัฒนาบุคลากร  การบํารุงรักษาบุคลากร  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
 
  1.4.2  ความสําคัญของการบริหารบุคลากร 
                   ในการบริหารงานนั้น  จะประกอบข้ึนดวยองคประกอบสําคัญ  2  สวน  
ดวยกัน  คือ งาน  และคน  งานเปนภารกิจที่ตองดําเนินไปใหเสร็จ  แตการที่จะดําเนินการใหภารกิจ
สําเร็จนั้นตองมีคนที่มีความรูความสามารถ  และเหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงานการบริหารงาน
บุคคลเปนปจจัยทีสํ่าคัญที่สุดในการบริหารงาน  เนื่องจากคนเปนผูทํางานใหงานสําเร็จและใชปจจัย
อ่ืนๆในการทํางาน  การทํางานมิใชสักแตจะใชคนเทานั้น  ในการทํางานจึงจําเปนตองมีคนที่มี
ความสามารถเหมาะสมกับงาน  จึงจะทําใหงานสําเร็จได  นอกจากนั้นการที่มีความรูความสามารถ
และการใชคนใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  มีผูใหความหมายของความสําคัญของการบริหาร
บุคลากรไวดังนี ้
   สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 10)ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยมี
ความสําคัญตอผูบริหารทุกคน (The importance of human resource management to all 
managers)  การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอผูบริหาร  เพราะผูบริหารทุกคนไมตองการ
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ใหมีความผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน  ซึ่งความผิดพลาดที่ผูบริหารทุกคนไมตองการ มีดังนี้ (1) 
การจางคนไมเหมาะสมกับงาน (2) อัตราการออกจากงานสูง (3) การพบวาพนักงานไมตั้งใจที่จะ
ทํางานใหดีที่สุด (4) การเสียเวลากับการสัมภาษณที่ไมไดประโยชน  (5)  ทําใหบริษัทตองข้ึนศาล
เนื่องจากความไมเปนธรรมของผูบริหาร  (6)  ทําใหบริษัทถูกฟองจากการจัดสภาวะแวดลอมการ
ทํางานที่ไมปลอดภัย  (7)  การทําใหพนักงานคิดวาเงินเดือนที่เขาไดรับไมยุติธรรม  (8)  ไมยอมใหมีการ
ฝกอบรมและการพัฒนา ซึ่งเปนการทําลายประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงาน  (9)  การกระทํา
ที่ไมยุติธรรมและความสัมพันธที่ตึงเครียดกับพนักงาน 
                                  Rensis  Likert  (อางใน วรนารถ  แสงมณี 2547, หนา 1-2) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของปจจัยดานบุคคลในองคการวา  
    “กิจกรรมทั้งปวงของธุรกิจใด ๆ ก็ตาม  ตางก็ถูกริเร่ิมและพิจารณาโดยบุคคล
ตาง ๆ ที่เปนผูสรางองคการนั้นข้ึนมา  สําหรับปจจัยอยางอ่ืน  เชน  ตัวโรงงาน  สํานักงาน  เคร่ืองจักร
สมองกล  เคร่ืองมือเคร่ืองใชที่ทันสมัยและส่ิงอ่ืนใดอีกก็ตามที่ธุรกิจสมัยใหมมีอยูนั้น  จะไมมีสวน
สําคัญในการชวยเรงผลผลิตไดเทากับความพยายาม  และการกํากับที่ปรากฏออกมาจากบุคคล  
มนุษยจะเปนผูออกแบบหรือออกคําส่ังใหแกเคร่ืองจักรเคร่ืองมือ  กําหนดจุดที่ตองใชเคร่ืองจักรสมอง
กล  นําเอาเทคนิคการผลิตใหม ๆ มาใช  หรือไมก็ทําการจัดหาทุนและกําหนดวิธีการเงินและระเบียบ
การบัญชีที่จะใช  ทุกกรณีของกิจกรรมขององคการลวนแตตองข้ึนอยูกับความสามารถ  แรงจูงใจ และ
ความมีประสิทธิผลขององคการในสวนที่เกี่ยวกับมนุษย  (human  organization)  เปนสําคัญ” 
          ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 3) ไดกลาววา  มนุษยเปนทรัพยากรที่มี
คุณคาตอการสรางความสําเร็จใหกับองคการจึงตองการไดคนเกงเขามาทํางานและตองการรักษาคน
เหลานั้นไวในองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได  นอกจากนั้น  สังคมและสังคมโลกทั่วโลกไดเปล่ียนมา
สูยุคโลกาภิวัฒนพรอมกับความเจริญอยางกาวกระโดดของเทคโนโลยี  การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
องคการสมัยใหมจึงตองใชคนทํางานแบบใหมที่มีความรูดี (Knowledge-Based  Workforce)  ตองมี
ทุนทางปญญา (Intellectual  Capital)  และตองกําหนดนิยามใหมเกี่ยวกับผลการดําเนินงาน 
(Redefining of Work  Performance)  เพื่อใหองคการสามารถกําหนดยุทธศาสตรการทํางานไดอยาง
ชาญฉลาด  และสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายในโลกที่เต็มไปดวยการแขงขันและการ
เปล่ียนแปลง  ไดอยางรวดเร็ว 
   เซยฟารธ (Seyfarth 2005, หนา 3-4 อางใน  สมาน  อัศวภูมิ, 2551,  
หนา 253) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการเรียนการสอนในชั้น
เรียนของครู  และพฤติกรรมของครู  ความพยายามของผูเรียน  และการเรียนรูของผูเรียนคือหัวใจ
สําคัญของการเรียนรู 



 12 

   สมาน  อัศวภูมิ  (2551, หนา 254) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
หัวใจสําคัญในการจัดการเรียนการสอน  ซึ่งเปนพันธกิจสําคัญของการจัดการศึกษา  และการ
บริหารงานบุคคล  สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมของคนในองคการอยางยิ่ง 
   สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลเปนงานที่สําคัญอยางยิ่งในการจัดการเรียน
การสอน  และการบริหารงานบุคคล  สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมของคนในองคการอยางยิ่ง 
 
  1.4.3  กระบวนการบริหารบุคลากร 
             ในกระบวนการบริหารบุคลากร  การใชคนใหถูกเปนปญหาทีสํ่าคัญที่สุด  งาน
ใดที่เราไดคัดเลือกคนใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  งานนั้นยอมกาวหนาไปสูความสําเร็จอยาง
แนนอนการเลือกอะไรในโลกนี้ไมมีอะไรยากเทากับการเลือกคน  ดังนั้นในกระบวนการบริหารบุคลากร
การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรใหมีความรู  ความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่จึงมีความสําคัญอยาง
ยิ่งโดยเฉพาะในระบบราชการไทยนั้น  การแตงตั้งนั้นงาย  แตการถอดถอนนั้นยาก  ดังนั้นกระบวนการ
บริหารงานบุคคลจึงมีข้ันตอนในการบริหารงานอยางรอบคอบ  มีนักการศึกษาทั้งไทยและตางประเทศ  
ใหตรงความหมายเกี่ยวกับงานบุคลากรดังนี ้
           สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 10)  ไดกลาววา กิจกรรมการบริหารทรัพยากร
มนุษย  (Human resource management  (HRM) activities) หมายถึง  การปฏิบัติและนโยบายใน
การใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  หรือเปนกิจกรรมการออกแบบ
เพื่อสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ กิจกรรม การบริหารทรัพยากรมนุษย มีดังนี ้
         1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human resource planning)  เปน
กระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดจํานวนพนักงานที่มีทักษะที่ตองการ  ลามา
รถจัดหาไดเม่ือจําเปนตองใช (Mondy, Noe  and  Premeaux. 1999 : GL-5)  ซึ่งประกอบดวย
ข้ันตอนที่ชวยใหไดทรัพยากรมนุษยที่เพียงพอ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคองคการในอนาคต  ดังนี้  (1)  
การพยากรณความตองการพนักงานที่มีคุณสมบัติตาง ๆ   (2)  การเปรียบเทียบความตองการกับกําลัง
แรงงานในปจจุบัน  (3)  การกําหนดจํานวนและรูปแบบของพนักงานที่จดัสรรเขามาหรือจํานวนที่
จะตองออกจากงาน (Invancevich.  1998 : 708)  ดูรายละเอียดในบทที่  4  อยางไรก็ตามในการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยนั้นจะตองมีการออกแบบงานและการวิเคราะหงานกอน 
                          การออกแบบงาน  (Job  design)  เปนกระบวนการกําหนดโครงสรางงาน
และการออกแบบกิจกรรม การทํางานเฉพาะอยางของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคล เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ (Byars  and  Rue. 1997 : 84) 
                           การวิเคราะหงาน (Job  analysis)  เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล 
วิเคราะหและแยกแยะ ขอมูลเกี่ยวกับงาน (Ivancevich.  1998 : 708)  ซึ่งเปนกระบวนการที่มีระบบใน
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การกําหนดทักษะ  หนาที่ และความรูที่ตองการสําหรับงานใดงานหนึ่งขององคการ (Mondy, Noe 
and Premeaux.  1999 :  GL-5)   
                          2.  การสรรหาบุคลากร (Recruitment)  เปนกลุมกิจกรรมขององคการซึ่งใช
เพื่อจูงใจใหผูสมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่องคการตองการมาสมัครในตําแหนงงานที่
เหมาะสม  เพื่อชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค  (Ivancevich.  1998 : 711) 
                         3.  การคัดเลือก  (Selection)  เปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม
ที่สุดสําหรับองคการและเหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการโดยคัดเลือกจากกลุมผูมาสมัคร (Mondy, 
Noe and Premeaux. 1999 : GL-8) 
                        4.  การฝกอบรมและการพัฒนา  (Training  and  development)  การ
ฝกอบรม  (Training)  เปนกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนักงานใหมีทิศทางซึ่ง
สามารถบรรลุเปาหมายองคการ  (Byars and Rue.  1997: 712)  หรือเปนกิจกรรมเพื่อใหผูเรียนรูเกิด
ความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับงานในปจจุบัน  (Mondy, Noe and Premeaux.  1999 : GL-9)  
สวนการพัฒนา (Development) เปนการจัดหาความรู  การทําใหพนักงานมีความรู  มีการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานเพื่อนําไปใชในปจจุบันหรืออนาคต 
                       5.  ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน  (Compensation  and  benefits)  
ผลตอบแทน(Compensation)  เปนรางวัลทั้งหมดที่พนักงานไดรับในการแลกเปล่ียนกับงาน 
(Ivancevich. 1998 : 705)  ประกอบดวย   คาจาง เงินเดือน  โบนัส  ส่ิงจูงใจ และผลประโยชนอ่ืนๆ  
สวนผลประโยชน (Benefits) เปนรางวัลหรือสวนเพิ่มที่พนักงานไดรับซึ่งเปนผลจากการจางงานและ
ตําแหนงภายในองคการ (Byars and Rue.  1997 : 531)  เชน  การประกันชีวิตและสุขภาพ  การ
ทองเที่ยว  คารักษาพยาบาล  การแบงกําไร  แผนการศึกษา  การใหสวนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑของ
บริษัท ฯลฯ 
   6.  ความปลอดภัยและสุขภาพ  (Safety  and  health)  ความปลอดภัย  
(Safety)  เปนความคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการทํางาน (Mondy, Noe and Premeaux.  
1999 : GL-8)  สุขภาพ (Health) เปนสภาพทางดานรางกาย  จิตใจและสังคม  (Ivancevich.  1998 : 
707) 
   7.  พนักงานและแรงงานสัมพันธ  (Employee and labor relations)  
พนักงาน  (Employee) เปนส่ิงแวดลอมภายในที่ผูบริหารตองการคํานึงอยางยิ่งเพราะงานจะสัมฤทธิ์
ผลไดก็มาจากพนักงานลูกจางนั่นเอง  แรงงานสัมพันธ (Labor relations)  เปนความสัมพันธระหวาง
กลุมพนักงาน (สหภาพแรงงาน) และนายจาง (ฝายจัดการ)  (Ivancevich.  1998 : 709) 
   8.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน [(Performance  appraisal (PA)]  เปน
กระบวนการประเมิน พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่
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กําหนดไว  เชน   การบันทึกผลลัพธ และการติดตอส่ือสารกลับไปยังพนักงาน  ซึ่งเปนกิจกรรมระหวาง
ผูบริหารโดยตรงและพนักงาน 
กระทรวงศึกษาธิการ  (2546 : 51)  ไดกําหนดขอบขายหรือกิจกรรมเกี่ยวกับงานบริหารบุคลากรไวดังนี ้
   1.  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
   2.  การสรรหาบรรจุและแตงตั้ง 
   3.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
   4.  วินัยและการรักษาวินัย 
   5.  การออกจากราชการ 
 สมยศ  นาวีการ  (2544 : 450)  กลาววากระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบดวยข้ันตอนที่
ตองปฏิบัติบนพื้นฐานของความตอเนื่องดังตอไปนี้ คือ  

1.  การวางแผนทรัพยากรกําลังคน 
   2.  การสรรหา 
   3.  การคัดเลือก 
   4.  การแนะนําเขาทํางานและการปฐมนิเทศ 
   5.  การฝกอบรมและการพัฒนา 
   6. การประเมินผลกรปฏิบัติงาน 
   7. การโยกยาย  การเล่ือนตําแหนง 

8. การใหพนจากงาน 
  วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 1-3) กิจกรรมที่เกี่ยวของกับงานบริหารตาง ๆ ดังตอไปนี ้

1. การวิเคราะหงาน  (job  analysis)  และการออกแบบงาน  (job   
design)  เพื่อใหทราบถึงเนื้อหาในรายละเอียดหรือสวนประกอบของงานที่องคการมีอยูและสมาชิก
องคการกําลังปฏิบัติการอยู 

2. การวางแผนกําลังคน  (manpower  planning)  และการสรรหา   
(recruitment) 

3. การสัมภาษณและการคัดเลือก  (interviewing & selection) 
4. การบรรจุพนักงาน  (staffing) 
5. การปฐมนิเทศพนักงานใหม  (orientation)  และการฝกอบรมพัฒนา  

(training & development) 
6. การบริหารคาจางและเงินเดือน หรือการพิจารณาเร่ืองการจาย 

คาตอบแทน (compensation) ที่ยุติธรรม 
7. จัดส่ิงจูงใจ  (incentives)  และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ  
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(benefits) 
8. การประเมินผลงาน  (appraising  performance) 
9. ดําเนินการหาวิธีตลอดจนแนวทางเพื่อจูงใจหรือกระตุน   

(motivation)  พนักงานใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจ 
10. การส่ือสารเพื่อความเขาใจ  (face-to-face  communication)  ที่จะ 

ใหสามารถรับรูปญหาตาง ๆ การรองทุกข  และการแกไขโดยดําเนินการดานการใหคําปรึกษา  
(Counseling) และดานวินัยตาง ๆ (disciplining) 

11. การธํารงรักษาพนักงาน  (maintenance)  เพื่อใหพนักงานเกิดความ 
พอใจในงานที่ทําอยู  รวมทั้งการใหความสําคัญและใหการดูแลดานสุขภาพ  (health)  และการ
แรงงานสัมพันธ  (labor  relation) 
  ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 10-11)  กลาววา  การบริหารงานบุคคลมีขอบเขต
ครอบคลุมภารกิจสําคัญ 2 ประการ  คือ ภารกิจดานการจัดการ (Management  Functions) และ
ภารกิจดานการปฏิบัติการ (Operative  Functions) 
   ภารกิจดานการจัดการ  เปนงานสนับสนุนชวยเหลือฝายตาง ๆ ในองคการให
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  เชน 

1. การสรางสรรคและการกําหนดนโยบายทรัพยากรมนุษย 
2. การใหคําแนะนําปรึกษาเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยกับ 

ผูบริหารฝายตาง ๆ  
3. การใหบริการแกทรัพยากรมนุษยในองคการ 
4. การควบคุมการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยใหเปนไปตาม 

นโยบายและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ภารกิจดานการปฏิบัติการ  เปนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลโดยตรง  ซึ่ง
ประกอบดวยหนาที่สําคัญ 3 ดาน  ไดแก 

1. การกําหนดความตองการทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน 
2. การตอบสนองความตองการทรัพยากรบุคคล 
3. การธํารงรักษาและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 252)  ไดกลาววา  การบริหารงานบุคคล  

หรือทรัพยากรบุคคล  เปนกระบวนการในการกําหนดแผนกําลังคนขององคการ  การสรรหา  การ
คัดเลือก  การแตงตั้ง  และทดลองงาน  การฝกอบรมและการพัฒนา  การดูแลและใหสวัสดิการ  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการสรางความสัมพันธกับองคกรวิชาชีพ 
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  โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  เขามาชวยรัฐจัดการศึกษาคอนขางจะมีอิสระ
ในการบริหารบุคลากร  ดังนั้น เพื่อใหงานบริหารบุคลากรในโรงเรียนมีประสิทธิภาพ  จึงมีภารกิจตาม
กระบวนการบริหารบุคลากร  ตั้งแตการบริหารบุคลากร จนถึงการใหบุคลากรพนจากงาน ซึ่ง
กระบวนการบริหารบุคลากร  4  ดาน  ดังนี้คือ 

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

      1.4.3.1  การวางแผนการบริหารบุคลากร 
  ความหมายของการวางแผนบริหารบุคลากรการวางแผนบริหารบุคลากร  จัดไดวา
เปนกระบวนการข้ันแรกที่สําคัญมาก  เพราะแผนงานบริหารบุคลากร  เปนสวนที่ชวยใหไดคนดี  มี
ความรู  ความสามารถปฏิบัติงานในองคการ  เปนผลทําใหมีกําลังใจรักงาน ผลงานจะดี มีปริมาณสูง 
เปนการเพิ่มผลผลิตในองคการ ซึ่งเปนหนาที่สําคัญของผูบริหาร  โดยประกอบดวย ความมุงหมาย  
หลักการและนโยบาย  การจัดกําลังคน การวิเคราะห  วิธีการวางแผนและการดําเนินการ 
                                    สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 69)  ไดกลาววา  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  
(Human  resource planning)  เปนกระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหได
จํานวนพนักงานที่มีทักษะที่ตองการ  และสามารถจัดหาไดเม่ือจําเปนตองใช (Mondy, Noe and 
Premeaux.  1999 : Gl-5)  การพิจารณาความตองการทรัพยากรมนุษย ในอนาคตตามแผนกลยุทธ
ขององคการและการกําหนดข้ันตอนที่จําเปนเพื่อตอบสนองความตองการนั้น  ตองพิจารณาถึงความ
ตองการใชพนักงานทั้งในปจจุบันและอนาคตตลอดจนลักษณะตลาดแรงงาน ในอนาคต 
                                    สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 450)  กลาววา  การวางแผนกําลังคนถูกกําหนด
ข้ึนมาเพื่อเปนหลักประกันวา  ความตองการกําลังคนขององคการจะเปนไปโดยไมมีอุปสรรค  การ
วางแผนตองอาศัยการวิเคราะหความตองการทักษะในขณะนี้และที่คาดหมายไว  ตําแหนงหนาที่ที่วาง 
และขยายและลดขนาดของแผนกงาน  ผลที่เกิดข้ึนจากการวิเคราะหเหลานี้คือ  แผนงานจะถูก
พัฒนาข้ึนมาเพื่อการดําเนินการของข้ันตอนอ่ืน ๆ ของกระบวนการบริหารงานบุคคล  โดยปกติการ
วางแผนกําลังคนจะครอบคลุมระยะเวลาตั้งแต 6 เดือนถึง 5 ปในอนาคต 

วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546,หนา 20 ) ไดกลาววา  การวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย ก็คือ กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการเปนการ
ลวงหนาวา  ตองการคนประเภทใด  ระดับใด  จํานวนเทาใด  และตองการเม่ือไร  และกําหนดวิธีการที่
จะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ตองการวาจะไดมาจากไหน  อยางไร  และเม่ือใด 
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วรนารถ  แสงมณี (2547, หนาที่ 4-1) ไดกลาววา     การวางแผนและการ
พยากรณการจางงานเพื่อกําลังคนในอนาคต  (Employment planning and forecasting)  เปน
กระบวนการของการพัฒนาแผนภายในขององคการ  เพื่อบรรจุตําแหนงที่จะวางหรือขาดไปในอนาคต
โดยการอางอิงถึงการวิเคราะหตําแหนงตาง ๆ  ที่คาดวาจะทําการเปดรับ  รวมถึงการพิจารณาวา
ตําแหนงดังกลาวถูกเสริมจากผูสมัครภายนอกหรือภายใน  ดังนั้นการวางแผนการจางงานหรือ
กําลังคนจึงเปนการกลาวถึงการวางแผนเพื่อบรรจุตําแหนงใด ๆ  หรือตําแหนงทั้งหมดที่จะเกิดข้ึนใน
อนาคตของธุรกิจตั้งแตระดับลางสุดจนถึงระดับผูบริหาร 

การวางแผนและการพยากรณการจางงานกําลังคนเปนกระบวนการหนึ่ง  ที่
ตองรวบรวมความคิดเชนเดียวกันกับการรวมสวนของกลยุทธทางธุรกิจและกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลเขาไวดวยกัน  ตัวอยางเชน การวางแผนการเขาสูธุรกิจใหม  การสรางโรงงานใหม  
หรือการลดระดับของกิจกรรม  ซึ่งทั้งหมดนี้มีอิทธิพลตอจํานวนและตําแหนงที่ตองการภายในองคการ  
การตัดสินใจดังกลาวตองคํานึงถึงวาจะบรรจุตําแหนงงานอยางไร  จึงจะสามารถรวบรวมปจจัยตางๆ  
ของการวางแผนทางทรัพยากรบุคคลเขาไวดวยพรอมๆ  กันไป  เชน  การวางแผนในการประเมินผล
งาน  การอบรมพนักงานปจจุบันและพนักงานใหม 

ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 56) กลาววา การวางแผนทรัพยากร 
บุคคล เปนกระบวนการพยากรณความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคต  โดยพิจารณาถึงปจจัย
ภายนอกและปจจัยภายในที่มีอิทธิพลตอองคการ 

ดัง  รีบอร  ( Rebore 1995 : 11 อางใน สมาน  อัศวภูมิ, หนา 254 )   ให 
ความหมาย การวางแผนทรัพยากรบุคคล  ( Human  Resource  Planning) ไววาหมายถึง กําหนด
แผนความตองการบุคคลขององคการทั้งในระยะยาวและแผนระยะส้ัน  ซึ่งเปนหัวใจสําคัญในการใช
หลักสูตร  และการวางแผนงบประมาณของหนวยงานที่เกี่ยวของ 
   สรุปไดวา การวางแผนการบริหารงานบุคคล หมายถึง กําหนดแผนความ
ตองการบุคคลขององคการทั้งในระยะยาวและแผนระยะส้ัน  โดยพิจารณาถึงปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายในที่มีอิทธิพลตอองคการ ซึ่งเปนหัวใจสําคัญในการใชหลักสูตร  และการวางแผน
งบประมาณของหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 

ความสําคัญของการวางแผนบริหารบุคคล 
                                    สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 69)  ไดกลาววา เหตุผลสําคัญสําหรับการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย  (Major reasons for employment planning)  มีดังนี้  (1)  การวางแผนจะทํา
ใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน  (2)  การวางแผนจะทําให
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พนักงานเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีข้ึน  (3)  การวางแผนจะสรางโอกาสสําหรับการสรางงาน
ที่เทาเทียมกันอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน 
   วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 21)การวางแผนทรัพยากรมนุษยได
กอใหเกิดประโยชนแกองคการในหลายดานคือ 
   (1)  เปนการสรางความแนนอนในการจางงาน  ทําใหองคการมีทรัพยากรที่
จําเปนไดโดยไมขาดแคลนแรงงาน  และไมมีแรงงานสวนเกิน 
   (2)  เปนการปองกันการลาออกของพนักงานที่มีความรูความสามารถดวย
การจัดระบบความกาวหนาในอาชีพ  และจัดระบบทดแทนอยางเหมาะสม 
   (3)  ชวยใหกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีระบบ  
และมีความสัมพันธตอเนื่องกัน  ทั้งการวิเคราะหงาน  การสรรหา  การคัดเลือก  การบรรจุงาน  การ
ปฐมนิเทศ  การจายคาตอบแทน  การประเมินผลพนักงาน  การพัฒนาและฝกอบรม 

วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 4-1)การวางแผนบุคลากรนั้นเปนประโยชน
ตอผูบริหาร  ไมวาจะเปนองคการขนาดเล็กหรือองคการขนาดใหญ  สําหรับองคการขนาดเล็ก  การ
วางแผนบุคลากรจะแสดงใหเห็นปญหาที่เกิดข้ึน  หากองคการนั้นขยายตัวใหญข้ึนและสําหรับองคการ
ขนาดใหญผูบริหาร  ก็จะรูวาการบริหารทางดานงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  ความ
จําเปนในการวางแผนเกิดข้ึนดวยสาเหตุตอไปนี ้
   1.  การบริหารในปจจุบันจําเปนจะตองมีการวางแผนบุคลากรที่ดีข้ึน  เพราะ
ภาวะตางๆ  ในการดําเนินงานมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  หากไมมีการเตรียมตัวที่ดีองคการก็จะ
ประสบปญหาในดานตางๆ  โดยเฉพาะปญหาในทางเศรษฐกิจที่ประสบโดยตรงและรวดเร็วตอความ
อยูรอดขององคการ 
   2.  ปจจุบันองคการมีความสลับซับซอนยิ่งข้ึนซึ่งจําเปนเลือกของผูปฏิบัติงาน
การหาคนที่มีความรูความชํานาญมาบรรจุในตําแหนงงานเปนเร่ืองยุงยาก  และการบรรจุบุคคลเพื่อ
มาทดแทนผูที่มีความรูความชํานาญก็จะยุงยากมากข้ึน  เพราะวากวาที่จะฝกอบรมคนใหมีความรู
ความชํานาญงานตองใชเวลามากข้ึนกวาเดิม  การใชเวลามากข้ึนนั้นก็ทําใหตองมีการวางแผน
ทางดานกําลังที่ยุงยากข้ึน 
   3.  การเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว  ในปจจุบันไดมี
การเปล่ียนแปลงไปสูเทคโนโลยีใหมๆ  จนแทบจะตามไมทันในทุก ๆ  ดาน  งานบางอยางที่เคยใชเวลา
ทํางานหลายๆ  วันก็ใชเวลาเพียงไมกี่ชั่วโมงอันเนื่องมาจากการคิดคนส่ิงประดิษฐใหม  เชน  เคร่ือง
คอมพิวเตอรที่นํามาชวยในการประมวลขอมูลทําใหประหยัดเวลาอยางมากและไดขอมูลที่ถูกตอง
แนนอนและการมีเทคโนโลยกีาวหนานี่เอง   ที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีคุณคาคนที่มีความเชี่ยวชาญในการใช
เทคโนโลยีใหม ๆ  ยอมเปนที่ตองการขององคการ 
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   4.  กฎหมายและขอกําหนดของรัฐ  ในปจจุบันรัฐไดออกกฎหมายระเบียบ
ปฏิบัติทางดานแรงงานมากข้ึนโดยเฉพาะเปนกฎหมายคุมครองสิทธิทางดานแรงงาน  ขอกําหนดของ
รัฐตางๆ  ลวนมีอิทธพิลตอการดําเนินงานขององคการ  โดยเฉพาะทางดานการจํากัดการตัดสินใจ
ทางการบริหาร  ผลที่เกิดข้ึนก็คือจะกอใหเกิดปญหาการจางแรงงาน  ซึ่งนั่นหมายความวาแทนที่
องคการจะจางงานไดจํานวนตามที่ตองการก็จะทําใหจํากัดการจางในระดับหนึ่ง 
   5.  การสรางความเทาเทียมกันในการจางงาน  เม่ือมีปญหาแรงงาน โดย
คนงานรองเรียนตอกระทรวงแรงงานวาองคการไมไดใหความเทาเทียมกันตอผูสมัครงาน  องคการ
จะตองแสดงหลักฐานการวางแผนบุคลากรเกี่ยวกับการจาง  การบรรจุแตงตั้ง  การฝกอบรม  การเล่ือน
ตําแหนง  หรือการจายคาตอบแทนเปนไปตามหลักเกณฑและไมกอใหเกิดความไมเปนธรรมในการ
จางงาน 
   6.  การวางแผนบุคลากรเปนสวนหนึ่งของการวางแผนกลยุทธ  ปจจุบันการ
แขงขันทางธุรกิจดําเนินไปอยางรุนแรงจนองคการทุกแหงตองกําหนดแผนกลยุทธขององคการข้ึนมา
เพื่อใหสามารถแขงขันกบัองคการอ่ืนได  การวางแผนบุคลากรก็เปนอยางหนึ่งขององคการและเปน
สวนประกอบสวนหนึ่งของแผนกลยุทธขององคการ 

ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 56)  ไดกลาววา ความสําคัญของการ 
วางแผนทรัพยากรบุคคล เชน  

1. ทําใหไดใชคนที่มีประสิทธิภาพ  แตถาขาดการวางแผน      แตถาขาด 
การวางแผนที่ดีดานทรัพยากรบุคคล  จะทําใหองคการพบปญหา เชน การขาดแคลนบุคลากรที่
เหมาะสม  การมีบุคลากรจํานวนมากเกินไป เปนตน 

2. ทําใหบุคลากรพึงพอใจในการทํางาน            เพราะถามีการวางแผน 
ทรัพยากรบุคคลอยางรอบคอบ  จะครอบคลุมถึงการวางแผนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และ
แผนการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง  ที่กระทําอยางเปนระบบ  จึงสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร และ
ไมเกิดปญหาอันเนื่องมาจากการลาออกจากงาน  ของบุคลากรที่มีความรูความสามารถ 

3. ทําใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดอยางรอบคอบไมผิดพลาด      เม่ือ 
ตองการเผชญิกับสถานการณที่เปนปญหา เชน เม่ือมีสวนประกอบของแรงงานที่ไมเหมาะสม เม่ือ
ความตองการดานแรงงานมีปริมาณมากกวาปริมาณแรงงาน หรือ เม่ือปริมาณแรงงานมีมากกวา
ความตองการดานแรงงาน เปนตน 

4. ทําใหเกิดความเทาเทียมกันในการเขาสูตําแหนงและการเล่ือน 
ตําแหนง  เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคล  ใหความสําคัญทุกเร่ือง  เร่ิมตั้งแตการสรรหา  การ
คัดเลือก  การประเมิน  การปฏิบัติงาน  การเล่ือนตําแหนง  การฝกอบรม  การใหคาตอบแทนและ
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สวัสดิการ  เปนตน  ดังกลาว  จะกอใหเกิดความเสมอภาค  เปดโอกาสใหทุกคนเตรียมการลวงหนาได
อยางเทาเทียมกัน 

เวอรเธอร  และเดวิส  (Werther  and  Davis  1995 : 156 อางใน สมาน   
อัศวภูมิ, หนา 254)ไดกลาวถึงวัตถุประสงคหลักในการวางแผนงานดานบุคลากรไวดังนี ้

1.เพื่อเปนการบูรณาการแผนกลยุทธเขากับความตองการกําลังคนได 
อยางเหมาะสม 

2.เพื่อเปนการยกระดบัการใชทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 
3.เพื่อการประสานกิจกรรมดานงานบุคลากรกับวัตถุประสงคขององคการ 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
4.เพื่อการใชงบประมาณในการจางพนักงานใหมไดอยางประหยัด 
5.เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนงานบุคลากรดานอ่ืนไดอยางเหมาะสม   

และสามารถเชื่อมโยงกับฝายอ่ืนในองคการได 
6.เพื่อเสนอความตองการดานบุคลากรใหสังคมและหนวยงานอ่ืนทราบ 
7.เพื่อการประสานการปฏิบัติงานกับแผนดานอ่ืนของการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล  เชน  แผนการสรรหา  แผนการจางบุคลากร  เปนตน 
สรุปไดวา การวางแผนบุคลากรให มีความสําคัญอยางยิ่ง ซึ่งสามารถทํา 

การคาดคะเนความตองการใชบุคลากรของโรงเรียน  หรือเปนการวางแผนงานกําลังคน  การ
เตรียมการเพื่อสรรหา  การพัฒนาเพื่อใชคนใหถูกงาน  เปนการประหยัดเวลา  วัสดุ  และการวางแผนที่
ดีจะมีสวนชวยแบงเบาภาระของผูบริหารดวย 
 

กระบวนการวางแผนบริหารงานบุคคล 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 73) ไดกลาววา กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย  
(The HR planning process)  เปนกระบวนการพิจารณาความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตใน
แผนกลยุทธขององคการ และการกําหนดข้ันตอนที่จําเปนเพื่อตอบสนองความตองการนั้น  
กระบวนการวางแผนประกอบดวย  4  ข้ันตอน    โดยมีรายละเอียดดังนี ้
  1.  การวิเคราะหสถานการณและการกล่ันกรองสภาพแวดลอม  (Situation  analysis  
and  environmental  scanning) 
  2.  การพยากรณความตองการพนักงาน  (Forecasting  demand  for  employees) 
      2.1  การประมาณการโดยผูเชี่ยวชาญ  (The  expert  estimate) 
             2.2  การใชเทคนิควิธีการพยากรณแนวโนม  (Trend  projection  หรือ  Trend  
analysis) 
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        2.3  การวิเคราะหอัตราสวน  (Ratio  analysis) 
        2.4  การใชผังกระจายขอมูล  (The  scatter  plot) 
        2.5  การใชคอมพิวเตอรในการพยาการณความตองการดานบุคลากร  (Using  
computers  to  forecast  personnel  requirements) 
        2.6  การใชดุลยพินิจดําเนินการบริหาร  (Managerial  judgment) 
        2.7  เทคนิคการใชโมเดลและการคาดคะเนหลายดาน  (Modeling  and  multiple-
predictive  techniques) 
        2.8  การพยากรณความตองการเปนหนวย  (Unit-demand  forecasting) 
        2.9  การพยากรณแบบฐานศูนย  (Zero-base  forecasting) 
        2.10  วิธีพยากรณจากระดับลางสูระดับบน  (Botton-up approach) 
                        2.11  การใชตัวแปรที่เปนตัวพยากรณ  (Use  of  predictor  variables) 
       2.12  การใชสถานการณจําลอง  (Simulation) 
       3.  วิเคราะหภาวการณตอบสนองดานแรงงานในปจจุบัน  (Analyzing the current 
supply of employees) 
       3.1  คลังขอมูลบุคลากร  (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  การตัดสินปฏิบัติการในสภาวะที่มีพนักงานสวนเกิน  (Action  decisions  in  
surplus  conditions) 
                       สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 452)  ไดเสนอข้ันตอนของการวางแผนกําลังคนประกอบ
ข้ึนดวยข้ันตอน 4 ข้ันตอน คือ  

1. การวางแผนเพื่อความตองการในอนาคต 
2. การวางแผนเพื่อความสมดุลในอนาคต 
3. การวางแผนเพื่อการสรรหาและการคัดเลือกหรือการปลดออกจากงาน 
4. การวางแผนเพื่อการพัฒนา 
ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 56-57) กลาววา  กิจกรรมการวางแผน 

ทรัพยากรบุคคล ดังนี ้
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1. การพยากรณความตองการดานทรัพยากรบุคคลและปริมาณทรัพยากรใน 
ตลาดแรงงาน 

2. การกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับงาน  และทักษะการทํางานที่องคการตองการใน 
อนาคต 

3. การวางแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล  ซึ่งประกอบดวย  วิสัยทัศน  ภารกิจ   
วัตถุประสงค  ปรัชญา  นโยบาย  กลยุทธ  วิถีดําเนินการ  และการประเมินผล  

4. การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ  ประกอบดวยการกําหนดแผนงานระยะส้ัน 
แผนงานระยะยาว  และดําเนินงานตามแผนการเหลานั้น  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของแผน 
กลยุทธ 

5. การประเมินผลแผนงาน  เพื่อพิจารณาวาการปฏิบัตงิานดานทรัพยากรบุคคล 
ที่ดําเนินการไปแลว  ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  และนําขอมูลที่ไดจากการประเมินผล  ไปใชใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคลในคร้ังตอไป 

สมาน อัศวภูมิ (2551, หนา 255)  ไดกลาววา  การวางแผนงานบุคคลเปนกิจ 
กรรมการบริหารที่เกี่ยวกับการระบุความตองการดานบุคลากร  การพยากรณบุคคลที่สรรหามารับ
ตําแหนง  และการพิจารณาความจําเปนในการที่จะมีบุคลากรเพิ่มข้ึนหรือมาทดแทนบุคคลที่ออกไป
จากองคการ( Lunnenberg  and  Omstein  2005 : 518 ) การวางบุคลากรเร่ิมตนจากการวิเคราะห
งานและตําแหนงที่มีอยู  การพยากรณอุปสงคและอุปทานดานบุคลากร  และการพิจารณาขอกําหนด
ของกฎหมาย  การวิเคราะหงานเปนกระบวนการในการหาขอมูลเกี่ยวกับงาน  โดยการพิจารณา
พรรณนางานขององคการควบคูไปกับคุณสมบัติหรือสมรรถภาพของบุคคลที่ตองการมาเพื่อปฏิบัติ
หนาที่ดังกลาว   สําหรับการพยากรณอุปสงคและอุปทานเปนการวิเคราะหจํานวนและประเภทของ
บุคคลที่องคการตองการในอนาคต  ตลอดจนการคาดการณบุคลากรที่เราตองการในตลาดแรงงาน  
สวนการพิจารณาแงมุมของกฎหมายก็จะพิจารณาวามีขอกําหนดไวอยางไร  ในทัศนะของผูเขียนเห็น
วาประเด็นนี้คือปญหาใหญที่สุดของการบริหารงานบุคคลขององคการของรัฐในประเทศไทย  เพราะ
เรามีกฎหมาย  กฎกระทรวง  ระเบียบขอบังคับไวมาก  จนยากที่จะวางแผนและแสวงหาบุคคลที่มี
ความรูความสามารถมารวมงานในองคการ 
  โดยสรุปแลว กระบวนการวางแผนบุคลากร ไดแก 

1. วิเคราะหงานและตําแหนงที่มีอยู                           
2.  การกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับงาน  และทักษะการทํางานที่องคการตองการใน 

อนาคต 
3. การวางแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล  ซึ่งประกอบดวย  วิสัยทัศน  ภารกิจ   

วัตถุประสงค  ปรัชญา  นโยบาย  กลยุทธ  วิถีดําเนินการ  และการประเมินผล  
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4. การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ  ประกอบดวยการกําหนดแผนงานระยะส้ัน 
แผนงานระยะยาว  และดําเนินงานตามแผนการเหลานั้น  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของแผน 
กลยุทธ 

5. การประเมินผลแผนงาน  และนําขอมูลที่ไดจากการประเมินผล  ไปใชในการ 
วางแผนทรัพยากรบุคคลในคร้ังตอไป 

สรุปไดวา  การวางแผนบุคลากรเปนการดําเนินงานขององคการ  เกีย่วกับการ 
คาดคะเนความตองการกําลังคนขององคการเปนการลวงหนา  และกําหนดวิธีการที่จะไดมาซึ่ง
กําลังคน การใชบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน  และการควบคุมบุคลากรที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 
 
  1.4.3.2  การพัฒนาบุคลากร 
       ม่ือมีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรเขามาสูหนวยงานแลว จําเปนที่บุคลากร
จะตองไดรับการพัฒนา  เพื่อบุคลากรจะไดปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และกาวหนาอยูเสมอ
เพื่อใหเปาหมายขององคการหรือหนวยงานบรรลุผล  การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกิจกรรมที่สําคัญใน
การบริหารบุคลากร  ซึ่งผูใหความหมายไวดังนี ้ คือ 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 157)  ไดกลาววา กระบวนการฝกอบรม  (The  training  
process)  เปนกระบวนการเรียนรูที่เกี่ยวของกับการจัดใหเกิดทักษะ  แนวความคิด  กฏเกณฑ  หรือ
ทัศนคติ  เพื่อเพิ่มผลการทํางานของพนักงาน  (Byars  and  Rue.  1997 : 210)  หรือเปนกระบวนการ
ฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหม  เพื่อใหพนักงานมีความรูความชํานาญในเทคนิคตาง ๆ ในดาน
การปฏิบัติงาน  เพื่อใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ  และมีการพัฒนาดานตาง ๆ ซึ่งจะเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 451)  ไดกลาววา  กระบวนการฝกอบรมและพัฒนามีความมุง
หมายคือ  การเพิ่มความสามารถของบุคคลและกลุมคนเพื่อความสําเร็จของเปาหมายขององคการ
อยางมีประสิทธิภาพ  การฝกอบรมถูกกําหนดข้ึนมาเพื่อปรับปรุงทักษะการทํางานใหดีข้ึน  ผูบริหาร
อาจจะไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับเทคนิคของการตัดสินใจ  หรือระบบการประมวลขอมูลแบบใหม  
โครงการพัฒนาถูกกําหนดข้ึนมาเพื่อใหการศึกษากับพนักงาน  นอกเหนือจากความตองการของ
ตําแหนงหนาที่ในขณะนี้ของพวกเขา  เพื่อเปนการเตรียมตัวพวกเขาในการเล่ือนตําแหนง  และใหมี
ทัศนะที่กวางข้ึนเกี่ยวกับบทบาทของพวกเขาภายในองคการ   

วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546, หนา 65 )  ไดกลาววา  การฝกอบรม  คือ  การทําใหคน
เหมาะสมกับงาน  โดยจะเปนการเนนการพัฒนาคนไปสูตําแหนงหนาที่  หรืออาชีพ  ซึ่งถือเปนกรรมวิธี
ในการเพิ่มสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานทั้งดานความคิด  การกระทํา  ความสามารถ  ความรู
ความชํานาญและการแสดงออก และยังเปนกระบวนการที่ใชเสริมความรู  (Knowledge)  ทักษะในการ
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ทํางาน  (Skill)  และความสามารถ  (Capacity)  ของบุคคลใหสามารถทํางานไดตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวดวย 
 วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 5-1)  ไดกลาววา  การฝกอบรม  (Training)  เปนสวนหนึ่งใน
การพัฒนาพนักงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางาน  โดยมุงพัฒนาทักษะ  ความรู  และ
ความสามารถ  การฝกอบรมจึงเปนกรรมวิธีอยางหนึ่งทีผู่บริหารใชพัฒนาพนักงาน  โดยสรุปแลว
ความหมายของการฝกอบรมไดก็คือ  การเรียนรูประสบการณที่จะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางถาวร
ในแตละบุคคลเพื่อปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน  โดยมีกระบวนการที่มีระเบียบ
แบบแผน  เพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะสําหรับองคการหรือหนวยงานตาง  ๆ

สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง เปนกระบวนการเรียนรูทีเ่กี่ยวของกับการจัดใหเกิด
ทักษะ  แนวความคิด  กฎเกณฑ  หรือทัศนคติ  เพื่อเพิ่มผลการทํางานของพนักงาน  หรือเปน
กระบวนการฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหม  เพื่อใหพนักงานมีความรูความชํานาญในเทคนิค
ตาง ๆ ในความคิด การปฏิบัติงาน  เพื่อใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ  และมีการพัฒนาดานตาง ๆ 
ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหบุคลากรสามารถทํางานไดตามวัตถุประสงค
ที่กําหนดไวดวย 
 
 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 66-67)ไดกลาววา การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่จัดข้ึน  เพื่อ
การพัฒนาบุคคลในองคการใหมีความรูอยางพอเพียงในการปฏิบัติงาน  และมีทัศนคติที่ดีตองานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  การฝกอบรมจึงเปนความจําเปนของทุกองคการ  ทั้งนี้อาจสรุปความ
จําเปนในการฝกอบรมได ดังนี ้
   (1)  เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  เพราะเม่ือบุคคลในองคการได
ผานการฝกอบรมแลว  จะมีการปฏิบัติงานที่ถูกตอง  ลดขอผิดพลาดในการทํางาน  เปนการเพิ่ม
คุณภาพของผลผลิตและ เพิ่มศักยภาพในการทํางานของบุคคล  ตนทุนการผลิตอันเนื่องมาจากความ
เสียหายและการซอมแซมก็จะลดลง  การสูญเสียจากอุบัติเหตุลดนอยลงดวย 
   (2)  การฝกอบรมเปนการสรางความเชื่อม่ันใหแกพนักงาน  โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งพนักงานใหม  ซึ่งแมจะไดรับความรูจากสถานศึกษามาแลว  แตความรูนั้นจะเปนความรูแบบกวาง 
ๆ ไมไดมีลักษณะเฉพาะเจาะจงตามลักษณะพิเศษขององคการ การฝกอบรมจึงชวยใหพนักงานไดรูจัก
องคการ  สามารถปรับตัวเขากับองคการไดงาย  เปนการลดการลาออกและการขาดงานของพนักงาน
ไดดวย 
   (3)  งานในองคการจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ  ไมวาจะเปน
การปรับเปล่ียนระบบบริหาร  การเปล่ียนแปลงลักษณะงาน  หรือการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยีจึง
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จําเปนตองมีการฝกอบรมเพื่อใหบุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง  และทํางานตาม
ระบบงานใหมหรือเทคโนโลยีใหมไดอยางด ี
   (4)  บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนาอยูเสมอ  เพราะโดย
ธรรมชาติของมนุษย  เม่ือทํางานไปนาน ๆ จะเกิดความเฉ่ือยชา  องคการจึงจําเปนตองจดักิจกรรมเพื่อ
กระตุนความตื่นตัว  เปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และสรางผลประโยชนใหแกองคการไดเพิ่มข้ึน 

วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 7-1) วัตถุประสงคและเปาหมายการฝกอบรมและการ 
พัฒนา  คือ  การสรางทักษะพิเศษอยางเฉพาะเจาะจงในความสามารถสําหรับงานของเขา 
ตัวอยางเชน  บุคคลผูหนึ่งเขาไปทํางานทางการตลาดในปสุดทายของการเรียนในมหาวิทยาลัย 
             การมุงไปที่งานในอนาคตขององคกรซึ่งเหมือนกับความกาวหนาในงานและอาชีพ
ของบุคคล  ทักษะใหม ๆ และความสามารถที่จําเปนตามที่องคกรตองการ 
   ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 135) กลาววา  การพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  จะสงผลตอคุณภาพการจัดการบุคลากรทุก ๆ ดาน  ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาผูเรียน  ให
บรรลุจุดมุงหมายการศึกษาของชาติ  การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  มิไดจําเปนเฉพาะ
กอนที่จะเขาสูตําแหนงเทานั้น  แตจําเปนทั้งหลังจากไดรับการบรรจุและตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานอยู  
ทั้งนี้เพราะ  การสรรหาและเลือกสรรคนแมวาอาจจะทําไดดี  ไดคนที่มีความสามารถสูงมาทํางานแลว
ก็ตาม  แตก็หาไดยุติเพียงแคนั้นไม  เพราะความเจริญทางวิชาการและเทคโนโลยีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว
และไมหยุดยั้ง  เนื้อหาสาระของวิชาการที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาจะตองรูก็เปล่ียนแปลงไป
ตลอดเวลาดวย  การที่จะใชประโยชนสูงสุด  จากครูและบุคลากรทางการศึกษา  จึงตองพัฒนาเขาใหมี
ความรูความสามารถเพิ่มเติมอยูเสมอ  โดยอาศัยวิธีการตาง ๆ ที่เหมาะสม 

รีเบอร( Rebore 1995 : 13 อางใน สมาน  อัศวภูมิ, 2551หนา 259 ) การพัฒนา 
บุคลากร  ( Staff  Development)  เปนการดําเนินงานที่จะสงเสริมและชวยเหลือใหบุคลากรมีความรู
ความสามารถตามวัตถุประสงคขององคการ  และเปนการตอบสนองบุคคลในการเติมเต็มศักยภาพ
และความกาวหนาในการงานของตนดวย 
  สรุปไดวา  กระบวนการฝกอบรมและพัฒนามีความมุงหมายคือ จะสงเสริมและ
ชวยเหลือใหบุคลากรเพิ่มความสามารถของบุคคลและกลุมคนเพื่อความสําเร็จของเปาหมายของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ  การฝกอบรมถูกกําหนดข้ึนมาเพื่อปรับปรุงทักษะการทํางานใหดีข้ึน  
ผูบริหารอาจจะไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับเทคนิคของการตัดสินใจ  หรือระบบการประมวลขอมูลแบบ
ใหม  โครงการพัฒนาถูกกําหนดข้ึนมาเพื่อใหการศึกษากับพนักงาน  นอกเหนือจากความตองการของ
ตําแหนงหนาที่ในขณะนี้ของพวกเขา  เพื่อเปนการเตรียมตัวพวกเขาในการเล่ือนตําแหนง  และใหมี
ทัศนะที่กวางข้ึนเกี่ยวกับบทบาทของพวกเขาภายในองคการ  
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กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 157) ข้ันตอนในการฝกอบรม  5  ข้ันตอน และ
กระบวนการพัฒนา  (Five-step  training  and  development  process) 

1. ข้ันวิเคราะหความตองการ  (Need  analysis) 
 รวบรวมทักษะที่เปนงานเฉพาะที่จําเปนตองปรับปรุงในการปฏิบัติงานและการผลิต วิเคราะห
ผูเขาอบรมเพื่อใหแนใจวาแผนการฝกอบรมเหมาะสมกับ คุณสมบัติของผูเขาอบรมดานการศึกษา 
ประสบการณ  ทักษะ ทัศนคติและแรงจูงใจสวนตัวใชงานวิจัยเพื่อพฒันาความรูเฉพาะดาน และวาง
แนวทางการปฏิบัติงาน 

2. ข้ันออกแบบเนื้อหาที่จะสอน  (Instructional  design) 
 รวบรวมจุดประสงค (Objective)  วิธีการสอน  (Methods) ส่ือ (Media)  คําอธิบาย ลักษณะ
และการจัดเรียงลําดับของเนื้อหา (Description of and sequence of content) การยกตัวอยาง 
(Examples)  การทําแบบฝกหัด (Exercises) และกิจกรรม(Activities) จัดเปนหลักสูตรเพื่อชวยการ
เรียน  และจัดแผนสําหรับการพัฒนาความรู จัดเตรียมอุปกรณตาง  ๆใหพรอมสําหรับการอบรม  เชน 
วีดีโอ  เอกสารประกอบการสอน  คูมือ  เปนตนดานการฝกอบรมดวยความรอบคอบ มีคุณภาพ  และมี
ประสิทธิผล  โดยยึดความสําคัญของแผนงานทั้งหมด และแกไขขอบกพรองใหเรียบรอย 

  3.   ข้ันทําใหเกิดความเที่ยงตรง  (Validation)  ฝกซอมการนําเสนอและทดสอบ 
ความถูกตอง  กอนนําเสนอจริงตอผูเขาอบรม เพื่อใหแนใจวาแผนงานมีความเรียบรอยและมีประสิทธผิล 

4.    ข้ันปฏิบัติ  (Implementation)  ดําเนินการฝกอบรมและฝกปฏิบัติ  ซึ่งมุง 
นําเสนอความรู และทักษะในการปฏิบัติงาน 

  5.  ข้ันประเมินผลและติดตามผล  (Evaluation  and  follow-up)  ประเมิน 
ความสําเร็จตามแผนงานดังตอไปนี ้

5.1 ปฏิกิริยา  (Reaction)  บันทึกปฏิกิริยาของผูเรียนที่มีตอการฝกอบรม 
5.2 การเรียนรู  (Learning)  ใชเคร่ืองมือการปอนกลับ  หรือใชการวัดผลกอน 

และหลังวาผูเรียนไดเรียนรูอะไรบาง 
                              5.3 พฤติกรรม  (Behavior)  หัวหนาบันทึกปฏิกิริยาการปฏิบัติงานของผูเรียน  
โดยวัดทักษะและการนําความรูใหมไปใชในการปฏิบัติงานผลลัพธ  (Results)  พิจารณาปรับปรุงผล
การปฏิบัติงาน และประเมินความตองการการฝกอบรมเพิ่ม ซึ่งจะเปนการประเมินความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของแผนงาน 
    รศ. กุลธน  ธนาพงศธร  (อางใน วรนารถ แสงมณี 2547, 7-9) ไดกลาวถึงข้ันตอนการ
ดําเนินการฝกอบรมไวดังนี ้
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1. ข้ันการวิเคราะหความจําเปนหรือความตองการในการฝกอบรมขององคการ 
2. ข้ันการตรวจสอบความตองการในแตละลักษณะของงาน วาลักษณะงานใดของ 

หนวยงานใดที่มีความจําเปนตองการฝกอบรมเรงดวนมากนอยลดหล่ันกันไปตามลําดับ  ซึ่งในการ
พิจารณานี้มีปจจัยที่อาจนํามาพิจารณาตรวจสอบไดอยางนอย  5 ประการคือ 
   1. ผลของการปฏิบัติงานของหนวยงานตาง ๆ เปรียบเทียบกับผลงานของ ตนเองในอดีตวา
เพิ่มข้ึน  ลดลงหรือเทาเดิม 
   2. ระดับความสนใจในการทํางานของบุคลากรในหนวยงานนั้น ๆ มีอยูเทาไร  มีการขาดงาน  
ลางานและมาทํางานชามากนอยเพียงไร 
   3. การปฏิบัติของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ เปนเชนไร  มีความรวดเร็วหรือลาชา  
ส้ินเปลืองเวลาและคาใชจายมากนอยเพียงไร 
   4. ขวัญและทัศนคติของบุคลากรโดยทั่วไปในหนวยงานนั้น  ในขณะนั้นเปนเชนไรและมี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงานเชนไรบาง 
   5. ความรวมมือ  ประสานงาน  และการติดตอส่ือสารระหวางบุคลากร ตาง ๆ เปนเชนไรและ
กอใหเกิดผลกระทบตอผลของการปฏิบัติงานของหนวยงานอยางไร 

ในการพิจารณาตรวจสอบความตองการของแตละหนวยงานจากปจจัยตาง ๆ ดังกลาวขางตน  
มีวิธีดําเนินการตรวจสอบไดหลายวิธี  เชน  โดยการสังเกตการณ  โดยการวิเคราะหงาน  โดยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและโดยการสอบถามบุคลากรตาง ๆ โดยตรง เปนตน ซึ่งโดยทั่วไปแลว
เพื่อที่จะใหไดความถูกตองมากที่สุด  อาจจะใชวิธีการหลาย ๆ วิธีผสมกันไป 
 หลังจากที่ไดตรวจสอบความตองการของทุกหนวยงานในองคการแลว  ส่ิงที่ตองดําเนินการ
ตอไป  คือ  พิจารณาเปรียบเทียบเพื่อจัดลําดับความจําเปนเรงดวนกอนหลังในการจัดฝกอบรม  ทั้งนี้
เนื่องจากองคการยอมไมสามารถจัดการฝกอบรมใหแกบุคลากรของตนทั้งหมดในทุกหนวยงานพรอม 
ๆ กันในโครงการเดียวกันได 
  3.  ข้ันตอนยกรางโครงการฝกอบรม  ซึ่งโครงการฝกอบรมหนึ่ง ๆ จะประกอบดวย
หัวขอและรายละเอียดตาง ๆ เชน  ชื่อลักษณะและประเภทของโรงการฝกอบรม  บุคคลหรือหนวยงานที่
รับผิดชอบดําเนินการ  หลักการและวัตถุประสงคของโครงการ ประโยชนหรือผลดีที่คาดวาจะไดรับ  
ตําแหนงและจํานวนของผูที่จะเขารับฝกอบรม  วัน  เวลา  สถานที่และงบประมาณที่ตองการ  หลักสูตร
และรายชื่อวิทยากรในแตละหัวขอที่จะฝกอบรม รายละเอียดของกําหนดการฝกอบรม ตั้งแตวันแรก
จนกระทั่งวันสุดทาย 
  4.  ข้ันการเสนอรางโครงการเพื่อขออนุมัติจากผูบังคับบัญชาชั้นสูงขององคการเพื่อ
ขอความเห็นชอบเสียกอน 
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  5.  กําหนดหรือปรับปรุงระเบียบวิธีปฏิบัติในการดําเนินโครงการฝกอบรม  เพื่อใหทุก
คนไดทราบถึงรายละเอียดตาง ๆ ของการดําเนินการจัดฝกอบรมอยางถูกตองและสอดคลองเปนไปใน
แนวเดียวกัน แตละคนจะไดทราบถึงบทบาทและหนาที่ของตนอยางชัดเจนแนนอน  หากมีปญหาขอ
สงสัย ใด ๆ จะไดซักถามจนเปนที่เขาใจรวมกัน และทุกคนจะไดปฏิบัติหนาที่ของตนไดอยางถูกตอง
เม่ือโครงการฝกอบรมนั้นไดเร่ิมดําเนินการแลว 
  6.  ข้ันการดําเนินงานตามโครงการ  ซึ่งมักจะประสบกับปญหาเฉพาะหนาหรือ
อุปสรรคที่มิไดคาดคิดมากอนอยูเสมอ  ดังนั้นผูมีหนาที่รับผิดชอบในโครงการฝกอบรมนั้น ๆ จะตอง
สามารถแกไขไดอยางทันทวงทีเพื่อมิใหเปนอุปสรรคขัดขวางการดําเนินงานตอไป 
  7.  ข้ันการประเมินผลและติดตามผลโครงการฝกอบรม  โดยผูบริหารตองการรูผลของ
การฝกอบรมวาสามารถบรรลุถึงเปาหมายหรือไมเพยีงใด  ผูที่ผานการฝกอบรมแลวไดนําเอาความรู
ความเขาใจที่ไดรับไปใชปฏิบัติงานในหนาที่ของตนหรือไมและพฤติกรรมของแตละคนไดเปล่ียนแปลง
ไปจากเดิมมากนอยแคไหนเพียงใด 

ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 138-139) กระบวนการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคลในระดับสถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษา ดังนี ้

1. การศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานบริหารการศึกษา 
2. การศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากร 
3. การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 
4. การออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
5. การดําเนินงานตามโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร 
6. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 259)  ไดกลาววา  โครงการพัฒนาบุคลากร  ( Staff   

Dedelopment  Program ) เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ใชกันมานานแตก็ยังเปนประโยชนในการ
ดําเนินงานมาจนถึงปจจุบัน  เพียงแตวิธีการและเทคนิครับการพัฒนามากยิ่งข้ึน  ซึง่โดยทั่วไปมี
ข้ันตอนในการดําเนินงานดังนี ้
  1) กําหนดเปาประสงคและวัตถุประสงค 
  2) ศึกษาความตองการจําเปน 
  3) กําหนดเปาประสงคและวัตถุประสงคการฝกอบรม 
  4) ออกแบบวิธีการฝกอบรม 
  5) ดําเนินการฝกอบรม 
  6) ประเมินผลการฝกอบรม 
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  กิจกรรมการฝกอบรมโดยทั่วไปอาจจะเลือกใชแนวทางตอไปนี้  คือ  การอบรมเปน
หลักสูตรและรายวิชาที่กําหนดไว  การประชุมสัมมนา  การประชุมปฏิบัติการ  การประชุมคณะทํางาน  
การอานเอกสารวิชาการ  การศึกษาดูงาน  การเขาคาย  การฝกประสบการณ  การเขารวมโครงการครู
แลกเปล่ียน  การวิจัย  การเขียนงานวิชาการ  การหาประสบการณทางวัฒนธรรม  การเขารวมกิจกรรม
ในชุมชน  เปนตน 
  สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากร มีข้ันตอนที่สําคัญดังนี ้

1. การศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานบริหารการศึกษา 
2. การศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากรหรือฝกอบรม 
3. การกําหนดเปาหมายและวัตถปุระสงคของการพัฒนาบุคลากร 
4. การออกแบบโปรแกรม/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
5. การดําเนินงานตามโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร 
6. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

  กลาวโดยสรุป  การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะชวยกระตุนใหบุคลากร
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม  เปนการเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ  ทักษะ  ความ
ชํานาญของบุคลากรขณะปฏิบัติงานในหนวยงาน และปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ  อาจจะใชวิธีการใดก็ตามที่มีจุดประสงคเพื่อใหบุคลากรมีความรู 
ความสามารถ ทักษะและเจตคติพัฒนาเปล่ียนแปลงไปจากเดมิ โดยมองภาพรวมของบุคลากร ทั้งนี้
เพื่อใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในชีวิตสวนตัว  การทํางาน ตลอดจนชวยพัฒนาใหองคการมี
ความเจริญเติบโตม่ันคงถาวรตอไป 
 
  1.4.3.3  การบํารุงรักษาบุคลากร 
       การบํารุงรักษาเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง จากการสรรหา  และเลือกสรร  เม่ือ
บุคลากรเขามาอยูในหนวยงานแลว ผูบริหารจึงจําเปนตองบํารุงรักษาใหบุคลากรอยูในหนวยงานใหนาน
ที่สุด และทํางาน ใหกับหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  องคประกอบที่สําคัญในการทํานุบํารุงรักษา  
คือ  การจูงใจ  ประโยชนเกื้อกูล  และขวัญในการปฏิบัติงาน 

ดนัย เทียนพุฒ. (2543, 21) ไดเสนอความหมายวา การรักษาพนักงานหมายถึง  
การพยายามใหพนักงานพึงพอใจในการทํางาน ดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน มีการอํานวยส่ิงตอบแทนและบริการตาง ๆ เพื่อเปนส่ิงจูงใจในการทํางานยิ่งข้ึน  

พยอม วงศสารศรี. (2545, 210) ไดกลาววา การธํารงรักษา หมายถึง การมุงปองกัน 
พัฒนา และแกไข ความปลอดภัยทางดานกายภาพและจิตที่อาจเกิดข้ึนในการทํางานของพนักงาน 
ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาใหเขาสามารถปฏิบัติงานใหแกองคการดวยความปลอดภัยทั้งกายและสุขใจ 
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Ivanovic. (1988, 116 อางใน อําภรณ นิลประเสริฐ 2550, หนา 37 ) ไดเสนอ
ความหมายวา การธํารงรักษาเปนความตองการ ที่จะใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยูกับองคการ
ตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน 

กลาวโดยสรุป  กระบวนการในการสรางแรงจูงใจ  เพื่อใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน  
เพื่อใหบคุคลอยูกับงานองคกรนานทีสุ่ด  และปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ตามศักยภาพและความสามารถ
ของบุคคล 

 
หลักการบํารุงรักษาคน 
พนัส หันนาคินทร. (2542, หนา196 – 197) กลาววา ในการบํารุงรักษาบุคลากรนั้น ผูบริหาร

ควรจะทรงไวซึ่งความยุติธรรม ตั้งอยูในพรมวิหาร 4 ไมทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย พิจารณาทกุส่ิงทุก
อยางดวยความยุติธรรม ไมลําเอียงถือพรรคถือพวก ยินดีรับฟงความคิดเห็นของครูนอยดวยความ
จริงใจ รูจักใหกําลังใจแกครูนอย พยายามสงเสริมความเจริญกาวหนาของครูนอย  เล่ียงจากการใช
อารมณในการทํางาน รูจักวางตัว รูวาอะไรควรและไมควร พยายามรักษาผลประโยชน ของครูนอย ทํา
ตัวใหเขามีความรูสึกเหมือนเปนคนในครอบครัวเดียวกัน วางมาตรฐานในการทํางานใหแนชัด และ
ผูบริหารควรจะใหเวลาและโอกาสแกครูที่จะปรับปรุงตัวเอง ตลอดถึงการปรับปรุงใหบุคลากรไดเขารับ
การอบรม หาความรูเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และเปนสวนสําคัญในการพัฒนา
องคการใหเจริญกาวหนาสืบไป 

 
หลักและทฤษฎีท่ีจะนํามาเปนแนวปฏิบัติในการบํารุงรักษาคน 
บรรยงค  โตจินดา (2546 : 253) ไดกลาวถึง ทฤษฎีความตองการของมาสโลวไว 5 ประการ 

คือ 
1) ความตองการทางดานรางกาย เปนความตองการข้ันพื้นฐานเพือ่อยูรอดของชีวิต  
2) ความตองการความปลอดภัย ไดแก ความตองการความปลอดภัย ทั้งทางดานรางกาย เชน 

ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุอันตรายตาง ๆ และความม่ันคงทางจิตใจ 
3) ความตองการทางดานสังคม ไดแก ความตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับใน

สังคม ความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน 
4) ความตองการเกียรติชื่อเสียง ไดแก ความตองการอยากเดนในสังคมเปนที่ยอมรับ เปนที่ยก

ยองสรรเสริญของบุคคลอ่ืน 
5) ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง เปนความตองการข้ัน

สูงสุด อยากที่จะสําเร็จสมประสงคตามความนึกคิดที่ตนใฝฝนไว 
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Herzberg. (1959, หนา 59 อางถึงใน บรรยงค  โตจินดา 2546 , หนา 254) ไดกลาวถึงทฤษฎี
สองปจจัยไววา เหตุผลเกี่ยวกับส่ิงกระตุนที่จะทําใหคนรักหรือชอบงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) และส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา ไดแก ปจจยัอนามัย (Hygienc factor) โดยได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับเจตคติที่มีตองานของนักวิศวกรและนักบัญช ีจํานวน 200 คน จากอุตสาหกรรม 
11 ประเภท ในเขตเมืองพิทสเบิอรก (Pitsburg) ของสหรัฐอเมริกา โดยมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มผลผลิต 
ลดการขาดงาน สรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน และเพื่อประโยชนทั่วไปสําหรับทุก ๆ คน ก็คือ 
ความเขาใจเกี่ยวกับอิทธิพลตาง ๆ ที่จะมีสวนชวยในการปรับปรุงขวัญและกําลังใจ ซึ่งจะสงผลใหทุก
คนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน 

 
การจูงใจ 
การจูงใจเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งที่เกิดข้ึนกับบุคคลซึ่งมีผลตอความตองการ ความสนใจ หรือ

การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมทางใดทางหนึ่ง ในการบริหารงานบุคคล การจูงใจใหบุคคลเขาสูองคการ
และการทํางานนั้น มีการกลาวถึงเร่ืองนี้เอาไวอยางหลากหลาย ซึ่งจะกลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับการนํามาใชในการบริหารงานบุคคลเอาไว ดังนี้ 

พสิณ ุฟองศรี. (2542 : 76) ไดกลาวถึงแรงจูงใจวา คือความตองการตระหนักถึงความสามารถ
ของตน ซึ่งเปนความตองการของบุคคลในระดับสูงในการที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จตาม
ความสามารถที่แทจริงของตน 

ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 226)  ไดกลาววา  การสรางแรงจูงใจบุคลากรเพื่อใหเขา
ปฏิบัติงานอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ  เกิดขวัญกําลังใจที่ดี  พึงพอใจที่จะคงอยูใหและทํา
ประโยชนใหองคการตอไปนานที่สุดเทาที่ควรเทาที่จะทําได  นั้น  เปนหนาที่ที่สําคัญอยางหนึ่งของ
ผูบริหารและฝายบริหารและฝายบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งอาจจะเรียกวา “การธํารงรักษาบุคลากร” 
หรือ Retention  ดังนั้น  ผูบริหารที่รับผิดชอบการบริหารที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคลจึงตอง
ศึกษาหลักการและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับเร่ืองนี้ใหเขาใจ  โดยเฉพาะเร่ืองการจัดการระบบผลประโยชน
ตอบแทน  ซึ่งรวมถึงเงินเดือน  คาจาง  สวัสดิการ  และผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน  ตลอดจนการใหรางวัล  
และการลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม 

สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 260-261)  ไดกลาววา  การดูแลความเปนอยูและการให
สวัสดิการแกสมาชิกในองคการ (Compensation) เปนความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการ
บริหารงานบุคคล    (Lunenburg  และ   Ornstein   2000 : 545 – 546 )   เพราะการดูแลและการให
สวัสดิการที่ดียอมเรียกรองความสนใจของผูที่มีความรูความสามารถมาเขาองคการเรามากข้ึน  และ
การมีระบบรางวัลแกบุคลากรที่ดียอมกระตุนและสงเสริมการปฏิบัติงานของสมาชิกองคการอยางยิ่ง
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และส่ิงที่องคการตองดูแลและใหสวัสดิการแกบุคลากรในองคการมีหลายประการ  เชน  คาจางและ
เงินเดือน  ตําแหนงงาน  การใหรางวัลและคาตอบแทนอ่ืน  และสวัสดิการดานตางๆ  เปนตน 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการ ที่ผูบริหารหรือ
องคการ ใชมาตรการตาง ๆ เพื่อใหผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ ผลสําเร็จและมี
ประสิทธิภาพ อันจะนํามาซึ่งความสําเร็จขององคการ ดังนั้นจึงจะเห็นไดวาการจูงใจบุคคลมี
ความสําคัญทั้งตอตัวบุคคล องคการ และผูบริหาร ตลอดจนผูมีสวนเกี่ยวของกับงานบุคคล อันสงผล
ตอความสําเร็จรวมกันของทุกฝายทั้งตัวบุคลากรและองคการ 

 
การจายคาตอบแทน 
วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 9-1) ไดใหความหมายของคาตอบแทนวา คาตอบแทน 

หมายถึง การจายใหกับการทํางานที่อาจเรียกวาคาจางหรือเงินเดือนก็ได 
Werther and Davis (Werther and Davis, 1985 อางใน บรรยงค  โตจินดา 2546, หนา 247) 

ไดใหความหมายของคาตอบแทนหมายถึง ส่ิงที่ไดรับจากการทํางาน 
บรรยงค  โตจินดา (2546, หนา 247) ไดใหความหมายของ เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน 

หมายถึง ส่ิงที่องคการหรือหนวยงานจายใหแกผูปฏิบัติงานเพื่อเปนส่ิงตอบแทนในการทํางานให
องคการ   

สรุปไดวา คาตอบแทน หมายถึง  ส่ิงที่องคการหรือส่ิงที่องคการหรือหนวยงานจายใหแก
ผูปฏิบัติงานเพื่อเปนส่ิงที่ไดรับจากการทํางานใหองคการ  ที่อาจเรียกวาคาจางหรือเงินเดือนก็ได 

 
ความสําคัญของการจายคาตอบแทน 

 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 125) ไดกลาววาถึง  วัตถุประสงคของการบริหาร
คาตอบแทน ดังนี ้
 1. ใชเพื่อเปนเคร่ืองมือจูงใจพนักงานใหทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  ทั้งนี้โดยจัดส่ิงจูงใจ
ตาง ๆ ใหเหมาะสม 
 2. เพื่อควบคุมตนทุน คาใชจายดานพนักงานใหสอดคลองกับผลิต  โดยกําหนดแนวนโยบาย
และวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 
 3. เพื่อใชเปนหลักในการจางงาน  การใชประโยชน  และการเล่ือนข้ันพนักงานโดยอาศัยการ
กําหนดมาตรฐานของงาน  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 4. เพื่อสรางความเขาใจอันดีระหวางนายจางและลูกจาง ซึ่งนําไปสูความรวมมือจากพนักงาน  
ลดการเรียกรองและขอพิพาทแรงงาน  โดยอาศัยความยุติธรรมในการจายผลตอบแทนเปนสําคัญ 

วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 9-2) ไดกลาวถึงเปาหมายของการบริหารคาตอบแทนไววา 
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 1. ใชเพื่อเปนเคร่ืองมือจูงใจและสรางขวัญกําลังใจแกพนักงานใหทํางานโดยมีประสิทธิภาพ
สูงสุด  ทั้งนี้โดยจัดส่ิงจูงใจตาง ๆ ที่เหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของพนักงาน 
 2. เพื่อควบคุมตนทุน คาใชจายดานพนักงานใหสอดคลองกับผลิต  ทั้งนี้โดยกําหนดนโยบาย
และวางวิธีปฏิบัติ  เพื่อที่จะใหตนทุนคาใชจายดานพนักงานเปนกลไกที่สามารถใชสรางประสิทธิภาพ
ในดานตนทุนที่สอดคลองกับผลิตได 
 3. เพื่อใหสามารถมีหลักยึดถือในการจางงาน  การใชประโยชนและการเล่ือนชั้นพนักงาน ทั้งนี้
เพราะระบบมาตรฐานของงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  จะพรอมสมบูรณยิ่งข้ึน
เม่ือมีระบบการบริหารคาจางและเงินเดือนที่ดี  และถือวาไดเปนการใหรางวัลตอบแทนการทํางานตาม
น้ําหนักของความดีความชอบของพนักงาน 
 4. เพื่อสงเสริมความรวมมือจากพนักงาน  โดยการสรางความเขาใจอันดีตอกันระหวาง
นายจางและลูกจาง  โดยอาศัยความยุติธรรมในการจายคาจางเปนฐานสําคัญในการเสริมสรางความ
เขาใจดังกลาว 
 5. เพื่อเปนการจายตามความสําคัญ  และความยากงายของพนักงานทําอยู 
 6. เพื่อเปนผลสืบเนื่องตอมาถึงการลดปญหาในการเจรจาตอรอง  เร่ืองคาตอบแทนลงได  
เพราะสามารถทําความเขาใจกันไดระหวางองคการกับพนักงานหรือผูสมัครที่ไดรับการคดัเลือกเขา
ทํางานไดงายและมีเหตุผลข้ึนงาย 
 สรุปไดวา คาตอบแทนเปนคาใชจายที่สําคัญอยางหนึ่งขององคการ เปนปจจัยข้ันตนในการจูง
ใจในการทํางาน  การกําหนดคาตอบแทนจึงเปนงานทางดานการบริหารบุคคลที่กระทบตอ
ประสิทธิภาพของการดําเนินงานในองคการ 
 
 กระบวนการจายคาตอบแทน 
 บรรยงค  โตจินดา (2546, หนา 263) ไดกลาวถึงแนวปฏิบัติเพื่อการดําเนินการบริหารอัตรา
คาจางและเงินเดือน ดังนี ้

1. กําหนดโครงสรางของคาจาง หมายถึง สวนประกอบของอัตราคาจางและเงินเดือน 
ตามลักษณะงาน  อาจแบงเปนชั้น หรือระดับของการจําแนกตําแหนงในองคการและกําหนดอัตรา
คาจางและเงินเดือนไวเปนชวงสําหรับกลุมตําแหนงตาง  ๆ

2. การกําหนดลักษณะ ประเภทและเวลาในการจายคาจางและเงินเดือน หมายถึง การ 
กําหนดวิธีการจายคาจางสําหรับงานแตละชิ้นหรือแตละประเภท 

3. การกําหนดระดับคาจาง หมายถึง ระดับอัตราคาจางและเงินเดือน ในระยะเวลาใด 
เวลาหนึ่ง ซึ่งอาจจะมีระดับสูง ปานกลาง หรือระดับต่ํา  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับนโยบายการจาง ฐานะทาง
การเงินขององคการและสภาพการแขงขันในตลาดแรงงาน 
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4. การเพิ่มข้ึนหรือลดลงของอัตราคาจางและเงินเดือน หมายถึงการข้ึนคาจาง และ 
เงินเดือน หมายถึง  การข้ึนคาจางและเงินเดือนตามระยะเวลา ตามผลการปฏิบัติงาน  และการปรับ
อัตราคาจางและเงินเดือน  ตามเหตุการณและสภาพการณที่เปล่ียนแปลงไป  ทั้งเหตุจากเนื้อหาสาระ
ของงาน  หนาที่  และความรับผิดชอบที่มากข้ึนหรือลดลง  ใหมีสวนในรูปของคณะกรรมการของบริษัท
ใหพนักงานที่มีความรูมีสวนรวมในองคการทํางานเปนทีมเพื่อองคการของตน 
   5. ประโยชนเกื้อกูล รางวัลประเภทนี้องคการจะมิไดจายในรูปตัวเงิน  แตก็สามารถตีออกมา
เปนตัวเงินได เชน คารักษาพยาบาล คาประกันชีวิตและสุขภาพ คาเดินทาง  คาเส้ือผา  รวมทั้งการให
สิทธิในการลาหยุดงาน 
  
การเลื่อนขั้นเงินเดือนและการเลื่อนตําแหนง 

รางวัลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน  รางวัลประเภทนี้มักเปนส่ิงที่มีคุณคาทางจิตใจตอ 
บุคลากร  กลาวคือ เปนรางวัลที่บงบอกถึงชื่อเสียงเกียรติยศสถานะทางสังคมของบุคลากร โดยอาจมี
ลักษณะดังนี ้
   1. รางวัลซึ่งสงเสริมคุณคาของบคุคล ไดแก การมอบรางวัลดีเดน การประกาศเกียรติคุณ  
การยกยองชมเชย 
   2. รางวัลซึ่งสงเสริมสถานภาพทางสังคม เชน การจัดหองทํางานสวนตัว เลขานุการสวนตัว 
หรือรถยนตประจําตําแหนง เปนตน 
   3. รางวัลซึ่งสงเสริมศักยภาพของบุคลากร เชน การสงไปรับการฝกอบรมเพิ่มเตมิ  การด ู
งาน หรือเขาเรียนในหลักสูตรพิเศษ 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546, หนา 125) ไดกลาววา กระบวนการบริหารผลตอบแทนที่มี
ประสิทธิภาพควรปฏิบัติดังนี ้

1. มีการออกแบบแผนงานการจายคาจางเงินเดือนใหสอดคลอง  และเปนไปตามวัตถุประสงค
ขององคการ 

2. ยึดถือการปฏิบตัิตามหลักการบริหารที่ดี โดยคํานึงถึงประโยชนของทั้งนายจางและลูกจาง
ควบคูกัน 

3. มีการประสานงานที่ดีกับหนวยงานตาง ๆ ทั่วทั้งองคการ 
4. ใหพนักงานไดเขามามีสวน ยอมรับ และใหความรวมมือในการบริหารคาตอบแทน 
5. กําหนดคาตอบแทนใหสอดคลองกับสภาพทองถิ่น และมีการปรับใหสอดคลองกับ

สถานการณที่เปล่ียนแปลงไป  โดยมีระบบที่มีความคลองตัวและตั้งอยูบนขอมูลพื้นฐานของขอมูลที่
เปนจริง 
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6. คํานึงถึงประโยชนของชุมชน  และทัศนคติของประชาชนเกี่ยวกับการใหคาตอบแทน  โดย
ใหเกิดความเปนธรรม ไมเหล่ีอมลํ้า  และไมเปนการเอาเปรียบกัน 

สรุปไดวา กระบวนการในการบริหารผลตอบแทนใหมีประสิทธิภาพ ควรปฏิบัติดังนี ้
1. กําหนดโครงสรางของคาจาง ใหสอดคลอและเปนไปตามวัตถุประสงคของโรงเรียน 
2. การกําหนดลักษณะ ประเภทและเวลาในการจายคาจางและเงินเดือน  
3. การกําหนดระดับคาจาง ตามระดับอัตราคาจางและเงินเดอืน ในระยะเวลาใด 

เวลาหนึ่ง  
4. การข้ึนคาจางและเงินเดือนตามระยะเวลา ตามผลการปฏิบัติงาน  และการปรับอัตรา 

คาจางและเงินเดือน  ตามเหตุการณและสภาพการณที่เปล่ียนแปลงไป  ทั้งเหตุจากเนื้อหาสาระของ
งาน  หนาที่  และความรับผิดชอบที่มากข้ึนหรือลดลง 

5. มีการจัดประโยชนเกื้อกูล เชน คารักษาพยาบาล คาประกันชีวิตและสุขภาพ คาเดินทาง  
คาเส้ือผา  รวมทั้งการใหสิทธิในการลาหยุดงาน 

6. มีการสงเสริมคุณคาของบุคคล ไดแก การมอบรางวัลดีเดน การประกาศเกียรติคุณ  
การยกยองชมเชย 

7. มีการสงเสริมสถานภาพทางสังคม เชน การจัดหองทํางานสวนตัว หรือรถยนตประจํา
ตําแหนง เปนตน 

8. มีการสงเสริมศักยภาพของบุคลากร เชน การสงไปรับการฝกอบรมเพิ่มเติม  การด ู
งาน หรือเขาเรียนในหลักสูตรพิเศษ 

การบํารุงรักษาบุคลากรเปนกิจกรรมที่สําคัญกิจกรรมหนึ่ง ในกระบวนการบริหารบุคลากร  
เพราะหนวยงานจะตองบํารุงรักษาคนดี  มีความสามารถใหอยูในหนวยงานมากที่สุดและอยูนานที่สุด 

 
 1.4.3.4  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
         ในการทํากิจการใด ๆ จะตองมีการประเมินผลการกระทํานั้น ๆ เพื่อทราบผลการ
ปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนประโยชนในการแกไขปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 
       ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546, หนา 98 )  ไดกลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
(Performance  Appraisal)  หมายถึง  การวัดผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของพนักงานในชวง
ระยะเวลาหนึ่ง  โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานนั้นกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน( 2547,หนา 224)  ไดกลาววา การประเมินผลการ 
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ปฏิบัติงาน (Job  Performance  Evaluation)  เปนเคร่ืองมือที่ใชวัดผลการทํางาน  วัดความสําเร็จของ
งานหรือหาเหตุของการทํางานที่ไมไดผลตามแผนงานหรือเปาหมายของงาน  รวมทั้งเปนแนวทางใน
การพิจารณาปรับปรุงงาน   และหาทางแกไขขอบกพรองที่เกิดข้ึนดวย 

วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 8-1) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
คือ กระบวนการประเมินผลส่ิงที่พนักงาน ประพฤติปฏิบัติใหแกองคการหรือส่ิงที่องคการไดรับจาก
พนักงานภายในชวงเวลาที่กําหนด  จากนั้นปอนกลับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  เพื่อทําให
พนักงานไดรับทราบวา  ปฏิบัติงานไดผลดีมากนอยเพียงใด  และแนะนําใหพนักงานรูถึงวิธีการที่พวก
เขาจะตองปฏิบัติงานใหดี  เพื่อที่จะไดใชเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานขององคการการ
ปฏิบัติงานและงานที่ออกมาสามารถที่จะมาวินิจฉัยไดวาทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการไปใน
ทิศทางใด  ถาใชอยางมีประสิทธิภาพแลว การประเมินผลการปฏิบัติงานกจ็ะสามารถกระตุนการ
ปฏิบัติงานได  แตในทางตรงกันขาม  ถาหากใชอยางไมเหมาะสม  กระบวนการ ประเมินผลจะ
กอใหเกิดความเสียหายตอองคการได 
       ฉันทนา  จันทรบรรจง (2549, หนา 114)  กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เปนกระบวนการพิจารณาบุคลากรในองคการแตละคน  เพื่อจะตอบคําถามวาเขามีผลการปฏิบัติงาน
ในระดับที่นาพอใจหรือไม  โดยการประเมินผลจะตองอาศัยวิธีการที่เหมาะสมและนาเชื่อถือที่สุด  
เพื่อใหเปนไปตามหลักการบริหารบุคคลดวยระบบคุณธรรม 
       การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนเทคนิคอยางหนึ่งในกระบวนการ
บริหารงานบุคลากร  เพราะจะมีสวนชวยใหการบริหารงานบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ชวย
ใหผูบังคับบัญชาทราบจุดออน  จุดดอย  ความรู ความสามารถ  ศักยภาพของแตละบุคคล  ซึ่งจะใช
เปนขอมูลในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาในดานตาง  ๆ
         สมาน  อัศวภูมิ (2551, หนา 261) ไดกลาววา  การประเมินการปฏิบัติงาน 
( Performance  Appraisal )  เปนภาระหนาที่ที่สําคัญประการหนึ่งในการบริหารบุคลากร  เปน
กระบวนการที่องคการใชในการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  ( Werther and Davis 
1996 :341 )  ซึ่งเปนขอมูลสําหรับบุคลากรในการพัฒนาตนเอง  และเปนขอมูลสําหรับองคการในการ
รับรูความกาวหนาและสัมฤทธิ์ผลการดําเนินงานขององคการ  ( Rebore 1995 : 13)   
        เวอรเธอร และเดวิส  ( Werther and Davis 1966 :344 – 346 อางใน สมาน อัศวภูมิ
, หนา 261)  กลาวถึงระบบการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรเอาไว  4  องคประกอบ  คือ  การ
กําหนดมาตรฐานงานการวัดผลการปฏิบัติการ  การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่
กําหนดไวและสุดทายคือ  การประเมินการปฏิบัติของบุคลากร  สําหรับเคร่ืองมือในการประเมินการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมีหลายแบบ  เชน  แบบประมาณคา  ( 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 )  เปนตน 
       กลาวโดยสรุป   การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการ
การประเมินคาของบุคลากรผูปฏิบัติงานในแงการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะตาง ๆ ที่มีคุณคาตอการ
ปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก และการประเมินผล 
โดยหัวหนางาน พื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน  มีเกณฑที่ปฏิบัติไดอยางมี
ประสิทธิภาพและใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 

สําหรับประโยชนของการประเมินการปฏิบัติงานนั้น  เวอรเธอร และเดวิส               
( Werther and Davis 1966 :342 )  เสนอไวดังนี ้
         1.  เพื่อเปนแนวในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
         2.  เพื่อใชในการจัดคาตอบแทนตางๆ 
         3.  เพื่อการเปล่ียนตําแหนงงาน  การเล่ือนข้ัน  และการยายงาน 
         4.  เพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากร 
         5.  เพื่อการวางแผนตําแหนงงานและการเตรียมคนเขาสูตําแหนงใหม 
         6.  เพื่อวัดศักยภาพของแผนกหรือฝายตางๆ 
         7.  เพื่อเปนขอมูลในการพิจารณาขอผิดพลาดหรือบกพรองของงาน 
         8.  เพื่อการพิจารณาขอผิดพลาดหรือขอบกพรองของการออกแบบงาน 
         9.  เพื่อความทาทายกับปจจัยภายนอก 
             10.  เพื่อเปนขอมูลปอนกลับในการบริหารงานบุคคล 
   สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 202)  ไดกลาววา   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
(Why  should  you  appraise  performance)  สาเหตุที่ควรทําการประเมินผลมีดังนี้  (1)  การ
ประเมินผลเปนการจัดหาขอมูลเพื่อใชในการเล่ือนตําแหนง  และตัดสินเกี่ยวกับเงินเดือน  (Promotion  
and  salary  decisions)  (2)  เปนการใหโอกาสหัวหนางานเพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานของลูกนอง  (To  review  the subordinate’s work-related behavior)  ซึ่งกระทําได  2  
ทาง คือ ทําการพัฒนาแผนเพื่อแกไขขอบกพรองตาง ๆ ใหถูกตอง  และเพื่อเปนการเสริมแรงในส่ิงที่
ลูกนองทําถูกตองแลว  (3)  การประเมินผลควรมีความสําคัญตอการวางแผนอาชีพที่ม่ันคงของ
พนักงาน เพราะจะเปนการใหโอกาสที่ดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพ ซึ่งจะทําใหพนักงานเห็นจุดแข็งและ
จุดออนของตนอยางชัดเจน   
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   ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน( 2547,หนา 225)  ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการ
ประเมินผลงาน  ดังนี ้

1. เพื่อพิจารณาในดานความดีความชอบเปนการปูนบําเหน็จรางวัล 
2. เพื่อพิจารณาในดานความเหมาะสมเร่ืองเงินเดือน  คาตอบแทน  คาจาง 
3. เพื่อเล่ือนข้ัน  เล่ือนตําแหนงหรือใหออกจากงาน 
4. เพื่อพัฒนาคุณภาพของการทํางาน 
5. เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาตอและฝกอบรม  เปนการพัฒนาบุคลากร 
6. เพื่อใหฝายนิเทศงานไดทราบถึงพฤติกรรมการทํางาน  และนํามาปรับปรุงพัฒนา

วิธีการทํางาน 
7. เพื่อเปนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

   วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 8-14) ไดกลาวถึงจุดประสงคของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือ 

1.  เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาพนักงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถนํามาประยุกตไดหลายวิธีในการที่จะสนับสนุน
การพัฒนาของพนักงาน  บทบาทของมันก็คือใชในการกระตุน  เสริมสราง  ปรับปรุงสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงาน  และในการกําหนดเสนทางสูความสําเร็จอาชีพ  รวมถึงระบุความจําเปนในการฝกอบรม
ของพนักงาน 

2.  เพื่อการเสริมแรง  และการธํารงรักษาไวซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  นําการประยกุตผลที่ไดจากการประเมินผลเขามามีบทบาทในการพัฒนาหัวหนางาน  
ทําใหเกิดแรงจูงใจและรักษาไวซึ่งการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน  โดยมีการพูดคุย และ
ชี้แจง  เกี่ยวกับผลของการประเมินการปฏิบัติงานในอดีตที่ผานมา  ทําใหหัวหนางานสามารถที่จะ
สงเสริมพนักงานใหมีการพัฒนาไปในทางที่ดีอยางตอเนื่อง  ดวยการชมเชยและใหผลตอบแทนในรูป
ของเงินหรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ไดอยางเหมาะสม 

3.  เพื่อการปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
  หัวหนางานสามารถที่จะใชขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานทําการแนะนําวิธี
ที่คนงานควรจะตองปฏิบัติงาน  เพื่อใหไดผลงานที่ดีข้ึนในอนาคต  หัวหนางานสามารถที่จะระบุไดถึง
จุดออนจุดแข็งของพนักงานแตละคน  และยังชวยใหพวกเขาไดกล่ันกรองแยกแยะวิธีการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพ  เพื่อที่จะทําหนาที่ที่สําคัญไดสําเร็จ  นอกจากนั้นหัวหนางานกับพนักงานยังสามารถ
นําเอาขอมูลดังกลาวมาพูดคุยเกี่ยวกับเปาหมายของงานที่เกี่ยวของกับพนักงานแตละคน และ
เพื่อที่จะใหพนักงานไดรับรูและยอมรับตารางเวลา  รวมทั้งการจัดสรรการทํางานของพวกเขาเพื่อที่จะ
ทําใหเปาหมายเหลานี้สําเร็จลุลวงไดในที่สุด 
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4.  เพื่อใชในการกําหนดความกาวหนาของเปาหมายอาชีพ 
  ในการประชุมการประเมินผลการปฏิบัติงานไดใหโอกาสหัวหนางานและพนักงานไดมี
โอกาส พูดคุยเกี่ยวกับเปาหมายระยะยาวของความสําเร็จในอาชีพ  หัวหนางานสามารถแนะนําพนักงาน
ทีละข้ันในการที่จะไปถึงเปาหมาย  ปจจัยเบื้องตนในการประเมินผลการปฏิบัติงานในอดีต  หวัหนา
งานไดใหพนักงานเกี่ยวกับเปเหมายระยะส้ันเปนลักษณะเฉพาะเจาะจงที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน
เพื่อที่จะชวยใหพวกเขาประสบความสําเร็จกับเปาหมายในระยะยาวตอไป  นั่นเปนขอสรุปที่วาแรง
กระตุนจากการปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันสามารถเปนแรงผลักดันที่จําเปนในการกาวข้ึนไปสู
เปาหมายและความ สําเร็จของการประกอบอาชีพในอนาคต 

5.   เพื่อใชในการกําหนดการฝกอบรมที่จําเปน 
  ผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถที่จะนํามาใชกําหนดการฝกอบรมที่
จําเปนสําหรับพนักงานแตละคนได  ถาพนักงานปฏิบัติงานไดไมตรงตามที่องคการคาดหวังไว  
โปรแกรมการฝกอบรมก็อาจสามารถชวยใหพนักงานไดทําการแกไขทักษะหรือพัฒนาความรู
ความสามารถใหดข้ึีนได  สําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานไดดีอยูแลวโปรแกรมการฝกอบรมก็จะเปนการ
เตรียมความพรอม สําหรับการเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน 
      การประเมินผลการปฏิบัติงาน  กอใหเกิดประโยชนตอการบิหารบุคลากรเปนอยางยิ่ง  
เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะสามารถนําไปใชประโยชนในการจูงใจ  การปรับปรุงการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร  การเล่ือนตําแหนง  เล่ือนข้ันเงินเดือน  การลงโทษ  และการมี
สัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา  โดยเฉพาะในเร่ืองของความเปนธรรม  ความ
ยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 
 
        กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
                          วิชัย   โถสุวรรณจินดา  (2546, หนา 98 )  ไดกลาววา กระบวนการในการประเมินผลมี
ข้ันตอนที่สําคัญดังนี ้
  1.  การกําหนดวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายในการประเมิน  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอาจมีวัตถุประสงค  หรือจุดมุงหมายหลายอยาง  แตองคการหรือหัวหนางานควรกําหนด
วัตถุประสงคหลัก   และวัตถุประสงครองไวใหชัดเจนเพื่อจะไดจัดรูปแบบการประเมินผลใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงค  เชน  ถาตองการประเมินผลเพื่อใชเปนเกณฑพิจารณาข้ึนเงินเดือน  ก็อาจเนนผลงาน
มากกวาลักษณะการทํางาน เปนตน 
  2.  เลือกวิธีการประเมินผลที่สอดคลองกับลักษณะงาน และความตองการของ
องคการ  วิธีการตาง ๆ นั้น  บางวิธีการอาจไมเหมาะสมกับลักษณะงาน  และไมนําไปสูวัตถุประสงคที่
ตองการ  จึงตองมีการคัดเลือกวิธีการที่เหมาะสมซึ่งอาจใชหลายวิธีการผสมกันก็ได 
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  ในองคการที่มีการจัดระบบการประเมินผลอยูกอนแลว  การเลือกวิธีการประเมินผล
อาจเร่ิมจากการวิเคราะหวิธีการที่ใชอยูในปจจุบันวาสามารถตอบสนองวัตถุประสงคที่ตองการได
หรือไม  หากยังไมอาจตอบสนองไดดีพอจะมีวิธีใหมที่ดีกวา  หรือใชวิธีการอ่ืนเสริมไดอยางไร  ทั้งนี้ควร
มีการปรึกษาหารือกับผูที่เกี่ยวของ รวมทั้งผูบริหารองคการ ผูทําหนาที่ประเมิน และฟงความเห็นผูถูก
ประเมินดวย 
  3.  กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  มาตรฐานในการปฏิบัติงานจะเปนหัวใจ
สําคัญที่ใชวัดการประเมิน  การกําหนดมาตรฐานของงานที่ตองการจึงตองใหสอดคลองกับลักษณะงาน
และเปาหมายที่ตองการจากการทํางานของพนักงาน 
  4.  การทําความเขาใจกับผูเกี่ยวของ  ผูที่เกี่ยวของมีทั้งผูทําหนาที่ประเมิน  ผูถูก
ประเมิน  และผูที่นําผลการประเมินไปใช 
  5.  การประเมินผล  การประเมินผลก็คือการรวบรวมผลการปฏิบัติงาน  ลักษณะการ
ทํางาน และพฤติกรรมของผูถูกประเมินเพื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนดไว 
  6.  การวิเคราะหผลการประเมิน  เม่ือมีการประเมินผลแลว  ผูประเมินควรวิเคราะห
ผลที่ได  เพื่อที่จะไดหาทางแกไขขอบกพรองที่เกิดข้ึนตอไป 
  7.  การนําผลการประเมินไปใช  ผลการประเมินนั้นอาจนําไปใชในดานตาง ๆ ที่เปน
ประโยชน ตอองคการได 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน( 2547,หนา 224)  ไดกลาวถึงกระบวนการของการประเมินผลงาน  
เปนงานที่ปฏิบัติเม่ือไดบุคคลนั้นปฏิบัติในชวงระยะเวลาหนึ่ง  เชน 3 เดือน  6  เดือน  เพื่อพิจารณา
ผลงานที่ปรากฏจากการปฏิบัติงานนั้น   
 ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี ้

1. การกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ไดเปนแนวทางที่เปนแบบ 
แผนไววาจะกระทําเม่ือใด  บอยคร้ังเพียงใด  ใครเปนผูรับผิดรับผิดชอบการประเมิน  และเกณฑที่ใชใน
การประเมินตลอดจนเคร่ืองมือที่เกี่ยวของในการประเมิน 

2. การกําหนดจุดมุงหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน  โดยทั่วไป 
จุดมุงหมายการปฏิบัติงานมีดังนี ้
    2.1 เพื่อใชประกอบการพจิารณาบรรจุบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
    2.2 เพื่อเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 
    2.3 เพื่อปรับปรุงสมรรถภาพในการทํางาน 
    2.4 เพื่อประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจําป 
    2.5 เพื่อประกอบการกําหนดตําแหนงและเงินเดือน 
    2.6 เพื่อการปรับปรุงตนเองของพนักงาน 
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    2.7 เพื่อพิจารณาการจัดสวัสดิการและบริการตางๆใหพนักงาน 
3. การกําหนดรูปแบบและลักษณะงานที่ประเมินควรกําหนดดังนี ้

    3.1 คุณภาพของงาน 
    3.2 ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
    3.3 ความส่ือสัตย 
    3.4 ความรับผิดชอบตอหนาที ่
    3.5 ความริเร่ิมสรางสรรค 
    3.6 การใหความรวมมือและประสานงาน 
    3.7 การปรับตัว 
    3.8 ความมีมนุษยสัมพันธ 
    3.9 ความเปนผูนํา 

3.10 ความแข็งแรงและสุขภาพ 
 4. การกําหนดตัวผูประเมินและการอบรมผูประเมิน  เม่ือกําหนดรูปแบบและลักษณะงานที่
ประเมินผลแลว  จึงกําหนดผูประเมินไดแก  หัวหนางานผูใกลชิดกับผูประเมิน  ซึง่ผูประเมินควรไดมี
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับจุดหมาย  หลักการวิธีการและการใชแบบฟอรมการประเมินผลดวย 
 5. การกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  วิธีการประเมินผลมีหลายรูปแบบ  วิธีการใชก็
แตกตางกันไปตามจุดมุงหมาย  เชน  การประเมินคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน  การประเมิน
ความกาวหนาของงาน  การประเมินมาตรฐานของงาน  เปนตน 
 6. การกําหนดใหผูประเมินดําเนินการเก็บขอมูลตัวเลขเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  และการ
วิเคราะหขอมูลที่ได 
 7. การนําผลที่ไดจากการประเมินมาพิจารณาเกี่ยวกับผูถูกประเมิน 
 8. การตัดสินใจเกี่ยวกับการนําผลการประเมินไปใชเพื่อผลการปฏิบัติงานนั้น  จะตอง
พิจารณาอยางรอบคอบ  โดยเฉพาะผูบริหาร  ผูนิเทศงานซึ่งมีผลตอการทํางานของผูปฏิบัติงานขอมูล
ของการประเมินไมใชขอมูลธรรมดา  บางคร้ังก็เปนความลับที่ไมนํามาเปดเผยโดยเฉพาะถามีเหตุ
สัมพันธเกี่ยวกับการตัดสินใจในการเล่ือนข้ันตางๆ 
 วรนารถ  แสงมณี (2547, หนา 8-4) ไดกลาวถึงมุงหมาย  กระบวนการในประเมินผลการ
ปฏิบัติการ ดังนี้ คือ 

1. กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  (Defining  performance) 
เปนการกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน  เพื่อที่จะใชในการสนับสนุนเปาหมาย 

หลักขององคการ และในการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนสําหรับพนักงานแตละคน  ก็ถือวาเปน
สวนประกอบที่สําคัญของการจัดการสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
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2. การวัดสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  (Measuring  performance) 
การทําการวัดนี้ตองใชความรูสึกนึกคิด และความเขาใจที่เปดกวาง  ซึ่งมีอยูหลายวิธีที ่

จะทําการวัดสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  หลักการสําคัญที่จะทําการวัดก็คือ  จะตองทําการวัด
บอยคร้ังแคไหน   และใชขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อทําการแกไขสมรรถภาพใน
การปฏิบัติงาน 

3. การสรุปผลและแจงใหพนักงานทราบ  (Feedback  and  coaching) 
ในการที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานนั้น  พนักงานจําเปนจะตองมีขอมูลเกี่ยวกับการ 

ปฏิบัติงานของพวกเขา  เพื่อเปนการนําทางใหเขาใกลจุดมุงหมาย  หรือมาตรฐานที่องคการทําการ
กําหนดไว  ถาไมมีการแจงใหพนักงานทราบเลยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพวกเขา  พนักงานก็จะไมรู
เลยวาพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น  มีความสอดคลองกับเปาหมายองคการหรือไม  และอะไรที่พวกเขา
เหลานั้นกําลังปฏิบัติอยู 
 สรุปไดวา      ข้ันตอนที่สําคัญดังนี ้
  1.  การกําหนดวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายในการประเมิน  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอาจมีวัตถุประสงค  หรือจุดมุงหมายหลายอยาง  แตองคการหรือหัวหนางานควรกําหนด
วัตถุประสงคหลัก   และวัตถุประสงครองไวใหชัดเจนเพื่อจะไดจัดรูปแบบการประเมินผลใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงค   
  2.  เลือกวิธีการประเมินผลที่สอดคลองกับลักษณะงาน และความตองการของ
องคการ  วิธีการตาง ๆ นั้น  บางวิธีการอาจไมเหมาะสมกับลักษณะงาน  และไมนําไปสูวัตถุประสงคที่
ตองการ  จึงตองมีการคัดเลือกวิธีการที่เหมาะสมซึ่งอาจใชหลายวิธีการผสมกันก็ได 
  3.  กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  มาตรฐานในการปฏิบัติงานจะเปนหัวใจ
สําคัญที่ใชวัดการประเมิน  การกําหนดมาตรฐานของงานที่ตองการจึงตองใหสอดคลองกับลักษณะงาน
และเปาหมายที่ตองการจากการทํางานของพนักงาน 
  4.  การทําความเขาใจกับผูเกี่ยวของ  ผูที่เกี่ยวของมีทั้งผูทําหนาที่ประเมิน  ผูถูก
ประเมิน  และผูที่นําผลการประเมินไปใช 
  5.  การประเมินผล  การประเมินผลก็คือการรวบรวมผลการปฏิบัติงาน  ลักษณะการ
ทํางาน และพฤติกรรมของผูถูกประเมินเพื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนดไว 
  6.  การวิเคราะหผลการประเมิน  เม่ือมีการประเมินผลแลว  ผูประเมินควรวิเคราะห
ผลที่ได  เพื่อที่จะไดหาทางแกไขขอบกพรองที่เกิดข้ึนตอไป 
  7.  การนําผลการประเมินไปใช  ผลการประเมินนั้นอาจนําไปใชในดานตาง ๆ ที่เปน
ประโยชน ตอองคการได  โดยตองพิจาณาตามความเหมาะสม 
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2. การจัดการศึกษา 

     2.1 ความหมายของการศึกษา   
                      จอหน  ดิวอ้ี  (John  Dewey,online, 2552)  ไดใหความหมายของการศึกษาไวหลาย
ความหมาย  คือ 

1.       การศึกษาคือชีวิต ไมใชเตรียมตัวเพื่อชีวิต 
2.       การศึกษาคือความเจริญงอกงาม 
3.       การศึกษาคือกระบวนการทางสังคม 
4.       การศึกษาคือการสรางประสบการณแกชีวิต 

คําวา “ศึกษา” ในภาษาบาลีใชคําวา สิกขา  เห็นดวยตนเองประจักษดวยตนเอง  สิกขา จึง
เปนการเรียนเขาไปภายในแทนที่จะเรียนเร่ืองออกไปภายนอก  แมวาจะตองเรียนภายนอกในสวนที่
เกี่ยวกับภายในก็ตาม  แตสิกขามาจากคําวา  สะ  บวกคําวา  อิกขะ  รวมความแลวแปลวา เห็นดวย
ตนเอง 
 ทานพุทธทาสภิกขุ ไดเสนอแนวทางการศึกษาเพื่อบรรลุเปาหมายของการศึกษาที่ถูกตองไว 4 
ทาง 
 1.  แนวทางแหงยถาภูตสัมมัปปญญา 
 2.  แนวทางแหงไตรสิกขาและมรรค ๘ 
 3.  แนวทางแหงปฏิจจสมุปปบาท 
 4.  แนวทางแหงจิตภาวนา 
 1.  แนวทางแหงยถาภูตสัมมัปปญญา ปญ  แปลวา รอบ  ญา แปลวา รู สัมม. สัมมา แปลวา 
ถูกตอง ภูตแปลวา เปน ยถา แปลวา เชนนั้น  รวมความแลว  หมายถึงการรอบรูกระจางแจงถึง
ภาวการณที่มันเปนจริง 
 2.  แนวทางแหงไตรสิกขาและมรรค ๘  ที่มีคําวา สัมมานําหนาทั้งหมด คําวา สัมมา แปลวา 
ถูกตอง  คือถูกตองตามกฎของธรรมชาติ แลวนํากฎเกณฑนั้นมาควบคุมกันเอง  การกระทําของตัวเอง  
การดํารงชีวิตอยูและความสัมพันธระหวางตวัเองกับส่ิงแวดลอมรอบๆตัวสัมมาทิฏฐิเปนจดุเร่ิมตนการ
นําสัมมาทิฏฐิมาเปนแนวทางศึกษาจะนําไปสูการศึกษาที่สมบูรณ 
 3.  แนวทางแหงปฏิจจสมุปปบาท  ซึ่งเปนวงจรที่มุงสูความระงับทุกข  โดยการควบคุมส่ิงที่
เรียกวา  สรรพผัสสะ  เราก็สามารถดํารงชีวิตอยูไดโดยไมเปนเหยื่อส่ิงแวดลอม  คือมีชีวิตไดอยางมี
ปญญา 
 4.  แนวทางแหงจิตภาวนา คือการพัฒนาจิตใจ  เรียกวา อานาปานสติ เพื่อความรูธรรมอันลึก
ซึ่ง 



 44 

 พระราชวรมุนี (ประยุทธ  ปยุตโต) ไดแสดงทักษะของการศึกษาวา  การศึกษาคือ “การฝกฝน
พัฒนาตน  การฝกฝนพัฒนาเปนตัวหลักเปนตัวของการศึกษา”  การศึกษานั้นเปนทั้งตัวการพัฒนา
และเปนเคร่ืองมือสําหรับพัฒนา  คือ  เปนการพัฒนาตัวบุคคลข้ึน  โดยพัฒนาตัวคนทั้งคนหรือชีวิตทั่ง
ชีวิต  ตัวคนพัฒนานั้น  คือ  การศึกษา  เม่ือผูเรียนมีการศึกษาอยางนี้แลวก็เอาคุณสมบัติที่ตัวมีซึ่งเกิด
จากการศึกษานี้ไปเปนเคร่ืองมือในการดําเนินชีวิตและสรางสรรคส่ิงตางๆการศึกษาก็เลยเปนเคร่ืองมือ
ของการพัฒนา 
 การพัฒนามนุษยหรือการพัฒนาชีวิตจะเปนไปไดดวยดี  ตองอิงอาศัยความเชื่อม่ันความ
ม่ันใจ  และความรูความเขาใจที่เปนพืน้ฐานความสําคัญ  2 ประการ คือ 
 1.  ความเชื่อ  ความม่ันใจในธรรมชาติของมนุษยวาเปนสัตวที่ฝกฝนพัฒนาได  และมีวิสัยแหง
การพัฒนาไดอยางสูงสุด  การพัฒนาคนนั้นมีลักษณะเดนอันหนึ่ง  คือการดึงศักยภาพที่ทีอยูในตัว
มนุษยแตละคน  ออกมาพัฒนาใหงอกงามอยางเต็มที่  และใชใหไดผลดีที่สุด 
 2.  การทําใหบุคคลแตละคนรูจักตัวเอง  และความพรอมความสามารถในการที่จะตอบรับส่ิง
ภายนอก 
 ศ.นพ.ประเวศ  วะสี  ไดใหความหมายของการศึกษาไววา  การศึกษา  คือการหลอหลอมจิต
ลักษณของมนุษย  ถึงแมมีรูปกายเปนของคนเหมือนกัน  แตจิตลักษณของมนุษยแตกตางกันอยาง
มากยิ่งกวาความแตกตางของรูปรางวัตถุที่มีอยูในโลกเสียอีก  จิตลักษณกําหนดการรับรู  การแปลผล
ส่ิงรับรูความรูสึก  ความคิดและความประพฤติกรรม  การศึกษา  จึงกําหนดชีวทัศน  โลกทัศน  
ความรูสึก  สุข  ทุกข  และความรูสึกของเราตอผูอ่ืนและส่ิงแวดลอม  หรือสรุปอีกอยางวามนุษยเปนอยู
อยางไรเพราะการศึกษา 
 สรุปแลวความหมายของคําวา  พระพุทธศาสนากับการศึกษา  ก็คือ  การเรียนรูเพื่อเสริมสราง
ภูมิธรรมและสมรรถนะในการดํารงชีวิตของคนในประชาคม  ในระดับครอบครัวข้ึนมาถึงประชาคม
ทองถิ่นจนกระทั่งการดํารงชีวิตในสังคมระดับชาติ  โดยอาศัยหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนา  คือ 
หลักของไตรสิกขา  อันไดแกศีล  สมาธิ  ปญญา  เปนเคร่ืองชวยจรรโลงชีวิต  อันเปนเหมือนเข็มทิศใช
นําทาง    
วิธีการจัดการศึกษาตามแนวพุทธศาสนา 
 พุทธทาสภิกขุ  ไดกลาวไววา 
 1.  พุทธศึกษา  คือ  ควรจัดเร่ืองความรู  สติปญญา  ความคิดที่มีแหตุผลอบรมปญญา
สามารถรูเร่ืองสําคัญที่สุดของชีวิต  ตลอดรูวาชีวิตเกิดมาทําไม  จะเรียนหนังสือจะทําอะไรก็ตองรู 
 2.  จริยศึกษา  ตองเปนการทําลายความเห็นแกตัวแกพวกพอง  รูจักสํารวม  มัธยัสถ  รูหนาที ่
 3.  พลศึกษา  พละ  หรือกําลังมี  2  ประการ 
  1.  กําลังทางวัตถุ (กาย) แข็งแรง มีอนามัยด ี



 45 

  2.  กําลังวิญญาณ ( จิต  สมาธิ ) สะอาด  วองไว  ม่ันคง  แลวนํากําลังกายไปตาม
ทางที่ถูกตอง 
 4.  หัตถศึกษา หมายถึง  การใชมือ  ทุกวิชาเทคนิคทั้งภาคทฤษฏีและปฏิบัต ิ
 ดังนั้น  การศึกษาตามแนวพุทธศาสนา  ก็คือ  การเขามาเพื่อทําลายสัญชาตญาณอยางสัตว
ใหส้ินไป  มีการประพฤติปฏิบัติถูกตองดีงาม  คือ  การยกระดับจิตใจสูงข้ึน 
                        สรุป การศึกษา  เปนกระบวนการใหสงเสริมใหบุคคลเจริญเติบโตและมีความเจริญ
งอกงามทางกาย  อารมณ สังคม และสติปญญาจนเปนสมาชิกของสังคมที่มีคุณธรรมสูง 

 2.2 ความสําคัญของการจัดการศึกษา                            
       พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545กลาว

ไววา การจัดการศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบรูณทั้งรางกาย จิตใจ 
สติปญญา ความรูและคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุข รวมทั้งตองจัดใหบุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศึกษาข้ันพื้นฐานไม
นอยกวาสิบสองปที่รัฐตองจัดอยางทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย นอกจากนี้ ใน
กระบวนการเรียนรูตองมุงปลูกฝงจิตสํานึกที่ถูกตองเกี่ยวกับการเมืองการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขอีกดวย 

 หลักการจัดวิถีพุทธสูการเรียนรู 3 ขอ (1) บูรณาการพุทธรรม  สูการจัดการเรียนรูและ
การปฏิบัติที่สอดคลองกับวัฒนธรรม  และวิถีชีวิตอยางสมํ่าเสมอ  เพื่อนําไปสูการเรียนรู  เขาใจความ
จริง  ซึ่งพระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต)  ใหความหมายของพุทธธรรมวา  กฎธรรมชาติและคุณคา
สําหรับชีวิต  (2) จัดการเรียนรูใหเกิดข้ึนในทุกสถานการณ ทุกสถาน  ทั้งทางโดยตรงและทางออม  (3) 
ประสานความรวมมือ วัด/คณะสงฆและชุมชน  ในการจัดการเรียนรู 

2.3 การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
    2.3.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
              การศึกษาของสงฆแตเดิมนั้นเร่ิมตนมาแตสมัยพุทธกาลแลว ตามประวัติความ

เปนมาบุคคลผูที่เขามาสูสังฆมณฑล สวนมากมักจะไดรับการศึกษาทั้งคดีโลกและคดีธรรมมาเปน
อยางดีตามลัทธิศาสนาในสมัยนั้น เปนตนวาจบไตรเพท (คือ ความรูสามอยางเปนชื่อแสดงลัทธิ
ไสยศาสตรดั้งเดิมของพราหมณไดแก ฤคเวท ยชุเวท สามเวท และ อาถรรพเวท) มากอนการศึกษาของ
สงฆในสมัยพระพุทธเจายังทรงพระชนมอยู มี 2 ประการ คือ  

1. คันถธุระ ไดแกการศึกษาพระธรรมวินัยที่เปนคําส่ังสอนของพระพุทธเจา 
2. วิปสสนาธุระ ไดแกการเรียนกรรมฐานอันเปนเคร่ืองมือหรืออุบายฝกหัดจิตใจ 

ใหสะอาดผองแผวปราศจากกิเลสอาสวะทั้งปวง (สํานักงานแมกองบาลีสนามหลวง, 2547, ออนไลน) 
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เม่ือพระพุทธเจาเสด็จดับขันธปรินิพพานแลวพระสงฆผูเปนพุทธสาวกไดประชุม 
กันทําสังคายนาพระธรรมวินัยเพื่อรวบรวมคําส่ังสอนของพระพุทธองคที่ไดตรัสไวใหเปนหมวดหมู โดย
กําหนดจํานวนรวมได 84,000 พระธรรมขันธ จัดแบงออกเปน 3 หมวด คือ 

1. หมวดพระสูตร มี 21,000 พระธรรมขันธ เรียกวา พระสุตตันตปฎก 
2. หมวดพระวินัย มี 21,000 พระธรรมขันธ เรียกวา พระวินัยปฎก 
3. หมวดพระอภิธรรมหรือปรมัตถ มี 42,000 พระธรรมขันธ เรียกวา พระอภิธรรม 

ปฎก พระไตรปฎกแตเดิมเปนภาษาบาลีซึ่งเปนภาษาของประเทศอินเดียที่พระสงฆ พุทธสาวกทํา
สังคายนา ตอมาพระพุทธศาสนาแพรหลายไปในประเทศที่ใชภาษาอ่ืน ซึ่งประเทศนั้นไมรูภาษาบาลีจึง
ทําใหเรียนพระไตรปฎกลําบาก เปนเหตุใหเกิดความคิดตางกันข้ึนประเทศฝายเหนือมีประเทศทิเบต
และประเทศจีนเปนตน ไดแปลพระไตรปฎกจากภาษาบาลีเปนภาษาของตนเพื่อใหเลาเรียนรูไดงาย 
เม่ือไมมีการเลาเรียนพระไตรปฎกภาษาบาลี ก็ทําใหพระไตรปฎกภาษาบาลี    คอย ๆ สูญส้ินไป ไมมี
หลักที่จะสอบสวนพระธรรมวินัยใหถูกตองได พระพุทธศาสนาในประเทศฝายเหนือจึงแปรผันและ
คลาดเคล่ือนไป แตประเทศฝายใตที่มีลังกาทวีป พมา มอญ ไทย ลาว และเขมร ซึ่งประเทศเหลานี้ได
พยายามรักษาพระไตรปฎกภาษาบาลีไวและไดเลาเรียนภาษาบาลีเพื่อศึกษาใหเขาใจพระธรรมวินัย
ในพระไตรปฎกตอไป ดวยเหตุนี้เองประเทศฝายใตจึงสามารถรักษาศาสนาตามหลักธรรมวินัยไดยั่งยืน
ซึ่งการศึกษาเลาเรียนพระปริยัติธรรมทั้งแผนกธรรมและบาลี นอกจากจะเปนการศึกษาหลักธรรมคําส่ัง
สอนแลว ยังไดชื่อวาเปนการสืบตออายุพระพุทธศาสนาไวอีกดวย โดยเฉพาะการศึกษาภาษาบาลี 
เพราะถาไมรูภาษาบาลีแลว ก็จะไมสามารถรูและเขาใจพระพุทธพจนในพระไตรปฎกได และถาขาด
ความรูเร่ืองพระไตรปฎกแลวพระพุทธศาสนาก็จะตองเส่ือมสูญไป ดวยเหตุนี้พระมหากษัตริยผูทรงเปน
องคอัครศาสนูปถัมภกตั้งแตโบราณมา จึงทรงทํานุบํารุงเอาพระราชหฤทัยใสและทรงสนับสนุนการเลา
เรียนพระปริยัติธรรมและทรงยกยองพระภิกษุสามเณรที่เรียนรูพระพุทธพจนใหมีฐานันดรศักดิ ์โดยการ
พระราชทานพระราชูปการ    ตาง ๆ มีนิตยภัต เปนตน ทั้งทรงจัดใหมีวิธีการสอบพระปริยัติธรรมเพื่อให
ปรากฏตอสังคมทั่วไปวาพระภิกษุสามเณรรูปใดมีความรูภาษาบาลีในพระไตรปฎกมากนอยเพียงใด 
เม่ือปรากฏวาพระภิกษุสามเณรรูปใดมีความรูรอบและรูถึงชั้นที่กําหนดไว พระมหากษัตริยก็ทรงยก
ยองพระภิกษุสามเณรรูปนั้นใหเปนมหาบาเรียนในปจจุบันเรียกวามหาเปรียญธรรม เม่ืออายุพรรษาถึง
ข้ันเถรภูมิก็ทรงตั้งใหมีสมณศักดิ์ในสังฆมณฑลตามควรแกคุณธรรมและความรู เปนครูอาจารยผูส่ัง
สอนพระปริยัติธรรมสืบตอมาจนบัดนี ้
 

องคประกอบของการศึกษาพระพุทธศาสนาท่ีสําคัญม ี3 ประการ คือ 
1. ปริยัต ิไดแก การศึกษาเลาเรียนพระธรรมวินัย นับเปนองคประกอบสําคัญโดยความเปน

พื้นฐานของการปฏิบัติและการศึกษาเลาเรียนปริยัติธรรมนั้นเปนการศึกษาภาคทฤษฎี คือการศึกษา
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ธรรมวินัยใหมีความรูพื้นฐานอยางแจมแจง เพื่อใหเกิดความกระจางแจงวาคําสอนของพระพุทธองคที่
จัดเปนธรรมบทนั้นบทนี้วาดวยเร่ืองอะไร ถาผูเรียนจะนอมนําเอาธรรมคําส่ังสอนมาปฏิบัติเพื่อเปน
แนวทางหรือแสงประทีปแหงชีวิต จะทําอยางไรและเม่ือปฏิบัติตามแลวจะไดผลอยางไรเปนตน 
เรียกวา ปริยัต ิ

2. ปฏิบัต ิไดแก การนอมนําเอาหลักธรรมคําสอนที่ไดเรียนรูในทางภาคทฤษฎีนั้นมาสู
ภาคปฏิบัติคือนํามาประพฤติปฏิบัติจริง ๆ เพื่อเปนการอบรมกาย วาจา และใจ กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ
นําเอาหลักธรรมที่เรียนรูแลวนั้นมาเปนแนวทางหรือปทัฏฐานแหงชีวิตใหเหมาะสมกับฐานะของตน 
เรียกวา ปฏิบัติ 

3. ปฏิเวธ ไดแก ผลของการปฏิบัติธรรมนัน้เชน พระพุทธเจา พระปจเจกพุทธเจาพระอรหันต
สาวก และพระอริยบุคคลเปนตน ผูไดรับผลแหงการปฏิบัติ ซึ่งทําใหยกฐานะจากปุถุชนธรรมดาข้ึนมา
เปนพระอริยบุคคล การบรรลุธรรมชั้นนั้น ๆ ตามภูมิธรรมที่ตนปฏิบัตินั้น ไมมีใครมายกยองหรือแตงตั้ง
ให แตการยกฐานะดังกลาวเปนไปโดยอัตโนมัติหรือฐานะหรือตําแหนงแหงอริยเจานั้น ไมมีการแตงตั้ง
ใหจะรูไดดวยตนเอง คือ เปนปจจัตตัง เวทิตัพโพ วิญูห ิเรียกวา ปฏิเวธ(สํานักงานแมกองบาลี
สนามหลวง, 2547, ออนไลน) 

การศึกษาพระปริยัติธรรมนี้สรุปความไดวา เปนการศึกษาหลักคํา สอนของพระพทุธเจาที่
พระสงฆตองศึกษาโดยเฉพาะ มีลักษณะ 2 ประการ คือ 1) คันถธุระ การศึกษาหลักพระธรรมวินัยหรือ
การศึกษาปริยัติธรรม 2) วิปสสนาธุระ การศึกษาหลักวิปสสนากรรมฐานการจะศึกษาพระธรรมวินัยใน
พระไตรปฎกที่เปนภาษาบาลีใหเขาใจไดและเพื่อสืบตออายุพระพุทธศาสนาตอไป จึงจําเปนตองเรียน
ภาษาบาลีใหเขาใจถองแทกอนแลวจึงเรียนพระไตรปฎกตอไปได พระภิกษุสามเณรรูปใดมีความรู
ภาษาบาลีถึงชั้นที่กําหนดไว พระมหากษัตริยก็จะทรงยกยองใหเปนมหาเปรียญธรรม เปนพระสงฆทรง
สมณศักดิ ์และเปนครูสอนพระปริยัติธรรม อนึ่งองคประกอบการศึกษาพระพุทธวจนะในพระไตรปฎก
นั้นมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 1) ปริยัติธรรมศึกษาพระธรรมวินัยหรือพระพุทธพจนภาคทฤษฎี 2) 
ปฏิบัติ นําหลักพระธรรมวินัยที่ศึกษาแลวมาปฏิบัต ิและ 3) ปฏิเวธ ผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัตินั้น 

 
2.3.2 ขอบขายการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม 
     การศกึษาที่คณะสงฆไทยจัดอยูในปจจุบัน สืบเนื่องมาจากการศึกษาในอดีตที่คณะสงฆ

ไทยไดจัดดําเนินการ โดยฝายปริยัตินั้น แยกออกเปนการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรม แผนกบาลี 
และแผนกสามัญศึกษา มีรายละเอียดสรุปไดดังนี ้

1. การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกธรรม เปนการศึกษาพระธรรมวินัยในภาษาไทยเพื่อเรียนรู
พระพุทธศาสนาสําหรับพระภิกษุสามเณร แบงออกเปน 3 ชั้น คือ นักธรรมชั้นตรี นักธรรมชั้นโท และ
นักธรรมชั้นเอก อีกทั้งการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมสําหรับคฤหัสถ เรียกวา ธรรมศึกษา มี 3 



 48 

ชั้น คือ ธรรมศึกษาชั้นตรี ธรรมศึกษาชั้นโท และธรรมศึกษาชั้นเอก หนวยงานที่รับผิดชอบคือสํานักงาน
แมกองธรรมสนามหลวง และกองพุทธศาสนศึกษา สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ(สํานักงานแม
กองธรรมสนามหลวง, 2552, ออนไลน) 

2. การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกบาลี เปนการศึกษาพระปริยัติธรรมที่มีสําคัญอยางยิ่งในระ
พุทธศาสนา ผูสําเร็จการศึกษาประเภทนี ้เรียกไดวาเปนผูคงแกเรียน แบงออกเปน 3 ระดับ มี 8 ชั้น 
ไดแก เปรียญตรี ประกอบดวย ประโยค1-2 และประโยคเปรียญธรรม 3 (ป.ธ.3) เปรียญโท 
ประกอบดวย ประโยคเปรียญธรรม 4 (ป.ธ.4) ประโยคเปรียญธรรม 5 (ป.ธ.5) และประโยคเปรียญ
ธรรม 6 (ป.ธ.6) และเปรียญเอก ประกอบดวย ประโยคเปรียญธรรม 7 (ป.ธ.7) ประโยคเปรียญธรรม 8 
(ป.ธ.8) และประโยคเปรียญธรรม 9 (ป.ธ.9) หนวยงานที่รับผิดชอบคือ สํานักงานแมกองบาลี
สนามหลวง และกองพุทธศาสนศึกษา สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ(สํานักงานพระพุทธ 
ศาสนาแหงชาต,ิ 2552, ออนไลน) 

3. การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนการศึกษาพระปริยัติธรรมเฉพาะ
พระภิกษุและสามเณรที่มีความตองการเรียนพระธรรมวินัย ศาสนปฏิบัต ิและภาษาบาลีควบคูกันกับ
วิชาสามัญศึกษา ซึ่งเปนการศึกษาที่จัดข้ึนเพื่อสงเสริมใหผูศึกษามีโอกาสไดศึกษาวิชาแผนกสามัญ
เพิ่มข้ึนในระดับมัธยมศึกษาตอนตนและระดับมัธยมศึกษาตอนปลายทั้งวิชาดานพระพุทธศาสนา 
ธรรมะ บาลี และวิชาสามัญ รวม 9 หมวด ไดแก วิชาพระปริยัติธรรมหรือวิชาพื้นฐาน ประกอบดวย 
วิชาภาษาบาลี วิชาธรรมวินัย วิชาศาสนปฏิบัต ิและวิชาสามัญประกอบดวย วิชาภาษาไทย วิชา
ภาษาอังกฤษ วิชาสังคมศึกษา วิชาวิทยาศาสตร วิชาคณิตศาสตร และวิชาสุขศึกษา เม่ือเรียนจบ
หลักสูตรแลวมีคุณวุฒิทางการศึกษาเทากับชั้นมัธยมศึกษาตอนตนหรือมัธยมศึกษาตอนปลายสาย
สามัญทุกประการ หนวยงานที่รับผิดชอบจัดการศึกษา กอนป พ.ศ. 2535 มี 7 หนวยงาน คือ สภา
การศึกษาคณะสงฆ กรมการศาสนา คณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดกลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา หนวย
ศึกษานิเทศก และศูนยครูพระปริยัตินิเทศกประจําจังหวัด ปจจุบันสังกัดกองพุทธศาสนศึกษา 
สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ(สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต,ิ 2552, ออนไลน) 

 
2.3.3 การศึกษาพระปริยัติธรรมสนามหลวง แผนกธรรม 
        ประวัตินักธรรม 

การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมหรือที่เรียกกันวา นักธรรม เกิดข้ึนตามพระ 
ดําริของสมเด็จพระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส เปนการศึกษาพระธรรมวินยัใน
ภาษาไทย เพื่อใหภิกษุสามเณรผูเปนกําลังสําคัญของพระพุทธศาสนาสามารถศึกษาพระธรรมวินัยได
สะดวกและทั่วถึงอันจะเปนพื้นฐานนําไปสูสัมมาปฏิบัต ิตลอดจนเผยแผพระพุทธศาสนาใหกวางไกล
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ออกไป การศึกษาพระพุทธศาสนาของพระสงฆไทยแตโบราณมานิยมศึกษาเปนภาษาบาลีที่เรียกวา
การศึกษาพระปริยัติธรรม ซึ่งเปนส่ิงที่เรียนรูไดยากสําหรับพระภิกษุสามเณรทั่วไป จึงเปนเหตุให
พระภิกษุสามเณรที่มีความรูในพระธรรมวินัยอยางลึกซึ้งมีจํานวนนอยเปนเหตุใหสังฆมณฑลขาด
แคลนพระภิกษุผูมีความรูความสามารถที่จะชวยกิจการพระพุทธศาสนาทั้งในดานการศึกษา การ
ปกครอง และการแนะนําส่ังสอนประชาชน ดังนั้น สมเด็จพระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโร
รส จึงไดทรงพระดําริวิธีการเลาเรียนพระธรรมวินัยในภาษาไทยข้ึน สําหรับสอนพระภิกษุสามเณรวัด
บวรนิเวศวิหารเปนคร้ังแรก ตั้งแตทรงรับหนาที่ปกครองวัดบวรนิเวศวิหาร เม่ือ พ.ศ. 2435 เปนตนมา 
โดยทรงกําหนดหลักสูตรการสอนใหพระภิกษุสามเณรไดเรียนรูพระพุทธศาสนา ทั้งดานหลักธรรม 
พุทธประวัต ิและพระวินัย ตลอดถึงหัดแตงแกกระทูธรรม เม่ือทรงเห็นวาการเรียนการสอนพระธรรม
วินัยเปนภาษาไทยนี้ไดผล ทําใหพระภิกษุสามเณรสามารถเรียนรูไดสะดวก จึงทรงดําริที่จะขยาย
แนวทางนี้ไปยังพระภิกษุสามเณรทั่วไปดวยประกอบกับใน พ.ศ. 2448 ประเทศไทยเร่ิมมี
พระราชบัญญัติเกณฑทหารซึ่งพระภิกษุทั้งหมดจะไดรับการยกเวน สวนสามเณรจะยกเวนใหเฉพาะ
สามเณรผูรูธรรม ทางราชการไดขอใหคณะสงฆชวยกําหนดเกณฑของสามเณรผูรูธรรมสมเด็จพระ
มหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส จึงทรงกําหนดหลักสูตรองคสามเณรรูธรรมข้ึนตอมาไดทรง
ปรับปรุงหลักสูตรองคสามเณรรูธรรมนั้น เปน “องคนักธรรม” สําหรับพระภิกษุสามเณรชั้นนวกะ (ผู
บวชใหม) ทั่วไป ไดรับพระบรมราชานุมัต ิเม่ือวันที ่27 มีนาคม พ.ศ. 2454และทรงจัดใหมีการสอบใน
สวนกลางข้ึนเปนคร้ังแรกในเดือนตุลาคมปเดียวกัน โดยใชวัดบวรนิเวศวิหารวัดมหาธาต ุและวัด
เบญจมบพิตร เปนสถานที่สอบ การสอบคร้ังแรกนี ้มี 3 วิชา คือ ธรรมวิภาคในนวโกวาท แตงความแก
กระทูธรรม และแปลภาษามคธเฉพาะทองนิทานในอรรถกถาธรรมบท  

พ.ศ. 2455 ทรงปรับปรุงหลักสูตรองคนักธรรมใหเหมาะสมสําหรับพระภิกษ ุสามเณรทั่วไปจะ
เรียนรูไดกวางขวางยิ่งข้ึน โดยแบงหลักสูตรเปน 2 อยางคือ 1) อยางสามัญเรียนวิชาธรรมวิภาค พุทธ
ประวัต ิและเรียงความแกกระทูธรรม และ 2) อยางวิสามัญ เพิ่มแปลอรรถกถาธรรมบทมีแกอรรถ บาลี
ไวยากรณและสัมพันธ และวินัยบัญญัติที่ตองสอบทั้งผูที่เรียนอยางสามัญและวิสามัญ 

พ.ศ. 2456 ทรงปรับปรุงหลักสูตรองคนักธรรมอีกคร้ังหนึ่ง โดยเพิ่มหลักธรรมหมวดคิหิปฏิบัติ
เขาในสวนของธรรมวิภาคดวย เพื่อใหเปนประโยชนในการครองชีวิตฆราวาส หากพระภิกษุสามเณรรูป
นั้น ๆ มีความจําเปน ตองลาสิกขาออกไป เรียกวา นักธรรมชั้นตรี การศึกษาพระธรรมวินัยแบบใหมนี ้
ไดรับความนิยมจากหมูพระภิกษุสามเณรอยางกวางขวางและแพรหลายไปอยางรวดเร็ว เพียง 2 ปแรก
ก็มีพระภิกษุสามเณรสมัครเขาสอบสนามหลวงเกือบพันรูป เม่ือทรงเห็นวาการศึกษานักธรรมอํานวย
คุณประโยชนแกพระศาสนาและพระภิกษุสามเณรทั่วไป ในเวลาตอมาจึงทรงพระดําริขยายการศึกษา
นักธรรมใหทั่วถึงแกพระภิกษุทุกระดับ คือ ทรงตั้งหลักสูตรนักธรรมชั้นโท สําหรับพระภิกษุชั้นมัชฌิมะ 
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คือ มีพรรษาเกิน 5 แตไมถึง 10 และนักธรรมชั้นเอก สําหรับพระภิกษุชั้นเถระ คือมีพรรษา 10 ข้ึนไป จึง
เปนหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานของคณะสงฆสืบมาตราบถึงทุกวันนี ้

ตอมาพระเจาวรวงศเธอ กรมหลวงชินวรสิริวัฒน สมเด็จพระสังฆราชเจา วัดราชบพิธฯ ทรง
พิจารณาเห็นวาการศึกษานักธรรมมิไดเปนประโยชนตอพระภิกษุสามเณรเทานั้น แมฆราวาสก็จะ
ไดรับประโยชนจากการศึกษานักธรรมดวย โดยเฉพาะสําหรับเหลาขาราชการครู จึงทรงตั้งหลักสูตร 
นักธรรมสําหรับฆราวาสข้ึน เรียกวา “ธรรมศึกษา” มีครบทั้ง 3 ชั้น คือ ธรรมศึกษาชั้นตรี ธรรมศึกษาชั้น
โท และธรรมศึกษาชั้นเอก ซึ่งมีเนื้อหาเชนเดียวกันกับหลักสูตรนักธรรมของพระภิกษุสามเณร เวนแต
วินัยบัญญัติที่ทรงกําหนดใชเบญจศีลเบญจธรรมและอุโบสถศีลแทน ไดเปดสอบธรรมศึกษาตรีคร้ัง
แรก เม่ือ พ.ศ. 2472 และเปดสอบครบทุกชั้นในเวลาตอมามีฆราวาสทั้งหญิงและชายเขาสอบเปน
จํานวนมาก นับเปนการสงเสริมการศึกษาพระพุทธศาสนาใหกวางขวางยิ่งข้ึน 

ปจจุบันการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมนี ้มีพระพรหมมุน ี(พฺรหฺมคุตฺตเถร)วัดบวรนิเวศ
วิหารเปนแมกองธรรมสนามหลวง เนนการพัฒนาศาสนทายาทใหมีความรูและคุณภาพ สามารถดํารง
พระพุทธศาสนาไวไดดวยด ีทั้งถือวาเปนกิจการของคณะสงฆสวนหนึ่งที่สําคัญยิ่งในการเผยแผ
พระพุทธศาสนาในประเทศไทยมาตั้งแตคร้ังอดีตถึงปจจุบัน(สํานักงานแมกองธรรมสนามหลวง, 2547, 
ออนไลน) 

 
     องคนักธรรม 

ดวยพระดําริดังกลาวขางตนนั้น ในป พ.ศ. 2455 สมเด็จพระมหาสมณเจากรม 
พระยาวชิรญาณวโรรส จึงทรงปรับปรุงหลักสูตรองคสามเณรรูธรรมข้ึนใหม โดยจัดเปน2 อยาง ตาม
แนวพระดําริดังกลาว คือ 

3.2.1 อยางสามัญ แบงเปน 2 ประโยค 
ประโยค 1 ธรรมวิภาค กับเรียงความแกกระทูธรรม ไมตองยกแหลงที่มา 
ประโยค 2 พุทธประวัติยอ กับเรียงความแกกระทูธรรม ตองยกแหลงที่มาใน

หนังสือไทย 
3.2.2 อยางวิสามัญ แบงเปน 2 ประโยค 

ประโยค 1 เพิ่มอรรถกถาธรรมบท และแกอรรถ 
ประโยค 2 เพิ่มวิชาบาลีไวยากรณและวิชาสัมพันธ 

หลักสูตรองคสามเณรรูธรรมอยางสามัญจะจัดทั่วไปเปนแบบเดียวกันทั้งในกรุงเทพฯ  
และในหัวเมือง ผูสอบไดอยางสามัญเพียงประโยค 1 ไดรับยกเวนเกณฑทหารสอบไดทั้ง 2 ประโยค 
เปนนักธรรม 2 ประโยค 
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หลักสูตรองคสามเณรรูธรรมอยางวิสามัญ จะจัดเฉพาะในกรุงเทพฯ ผูสอบไดอยาง
วิสามัญทั้ง2 ประโยค ไดเปนเปรียญ 2 ประโยค เทียบเปรียญปริยัต ิ3 ประโยค หลักสูตรองคสามเณรรู
ธรรมที่ปรับปรุงข้ึนใหมนี ้ทรงอนุญาตใหสอบไดทั้งพระภิกษุและสามเณรและทรงคาดหวังวา 

“ถาจัดอยางนี ้การเรียนธรรมของพระภิกษุสามเณรจะเจริญทั้งในกรุงทั้งในหัวเมืองจะ
ไดผูมีความรูชวยกิจการพระศาสนาอีกมาก การจัดการเรียนเฉพาะแตในภาษามคธถึงเปนหลักก็จริง
แตยังแคบ ความรูอันนี้ไมแพรหลายไปในหัวเมือง พระภิกษุสามเณรในหัวเมืองไมไดเรียนในทางนี้แลว
ยังซ้ําไมไดเรียนในทางอ่ืนดวย ดวยเหตุนี้จึงหาพระภิกษุที่สมควรเปนเจาอาวาส เปนพระอุปชฌาย 
เปนเจาคณะ ไดเปนอันยาก แตผูทําหนาที่เหลานี้จําตองมีเม่ือจัดสอนความรูสามัญในหัวเมืองข้ึนแลว
คงเปล้ืองความขัดของขอนี ้ไปไดมาก เพียงแตเทาที่จัดมาแลวยังใหผลดีเห็นปรากฏอยู ถาไดจัดขยาย
ออกไปก็คงไดประโยชนมากออกไป” (สํานักงานแมกองธรรมสนามหลวง, 2547, ออนไลน) 

หลักสูตรที่ทรงปรับปรุงข้ึนใหมนี้เรียกวา “องคนักธรรม” ไดรับพระบรมราชาอนุมัต ิเม่ือวันที ่
27 มีนาคม ร.ศ. 130 พระภิกษุที่สอบองคนักธรรมอยางวิสามัญไดทั้ง 2 ประโยค ซึ่งเรียกวาเปรียญ
ธรรม 2 ประโยคนั้น ตองสอบวินัยบัญญัติในนวโกวาทไดดวยจะไดรับพระราชทานพัดอยางเดียวกับ
เปรียญปริยัติหรือเปรียญบาลี 3 ประโยค สําหรับสามเณรที่สอบได ชั้นนี้ตองรอไวจนอุปสมบทแลวและ
สอบวินัยบัญญัติไดแลวจึงจะไดรับพระราชทานพัด ถึง พ.ศ. 2456 ทรงปรับปรุงหลักสูตรองคนักธรรม
อีกคร้ังหนึ่ง โดยกําหนดใหเพิ่มวิชาคิหิปฏิบัติเขาไปในสวนของธรรมวิภาคดวย ทั้งนี้เพื่อใหเปน
ประโยชนแกผูสอบไดองคนักธรรมแลวจําจะตองสึกออกไป ครองชีวิตฆราวาสมากยิ่งข้ึน (สํานัก
ศาสนาศึกษาวัดเทพลีลา, 2545, 73) 

การศึกษาพระปริยัติธรรมสนามหลวงแผนกธรรมนี้สรุปความไดวา เปนการศึกษาพระธรรม
วินัยในภาษาไทย ซึ่งสมเด็จพระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส ทรงกําหนดหลักสูตรการ
สอนดานหลักธรรม พระพุทธประวัต ิพระวินัย และหัดแตงแกกระทูธรรม ตอมาทรงกําหนดหลักสูตร 
องคสามเณรรูธรรมข้ึนและพัฒนาเปนองคนักธรรมสําหรับภิกษุสามเณรทั่วไปใหกวางขวางยิ่งข้ึน 
ตอมาทรงเพิ่มหลักคิหิปฏิบัติเขาไปดวยเรียกวา นักธรรมชั้นตรี เม่ือไดรับความนิยมและแพรหลายจึง
ทรงขยายหลักสูตรนักธรรมออกไปอีกคือทรงตั้งนักธรรมชั้นโท และนักธรรมชั้นเอก รวม 3 ชั้น และทรง
ตั้งหลักสูตรสําหรับฆราวาสข้ึนอีก เรียกวา ธรรมศึกษารวม 3 ชั้น ซึ่งหลักสูตรนักธรรมสําหรับพระภิกษุ
สามเณรทั้ง 3 ชั้น เรียนวิชาในหลักสูตร 4 วิชาเหมือนกัน คือ วิชาเรียงความแกกระทูธรรม วิชาธรรม 
วิชาพุทธ และวิชาวินัย สวนการสอบธรรมสนามหลวงนั้นผูเขาสอบทุกรูปตองสอบตาม ขอสอบที่ออก
โดยสํานักงานแมกองธรรมสนามหลวงและตองสอบใหผานตามเกณฑของสนามหลวงแผนกธรรม จึง
จะถือวาสอบผานตามเกณฑที่กําหนด 
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3. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
สวัสดิ์   มีอบ   และคณะ  ( ออนไลน,2541 )   ศึกษาวิจัยเร่ือง  การศึกษาสภาพปญหาการ

บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  จังหวัดกําแพงเพชร  พบวา  สภาพปญหาทั้ง 4  ดาน  คือ  
ดานวิชาการ  ดานธุรการ  ดานการปกครอง  ดานการบริการ  มีปญหาอยูในระดับปานกลาง  และ
สาเหตุที่สําคัญของปญหาในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม  ไดแก  งบประมาณและการจัดการ
บุคลากร 

สุภาพร  มากแจง  และสมปอง  มากแจง  (2542, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ืองการศึกษา 
สภาพการจัดการศึกษาของคณะสงฆ  พบวา  การศึกษาของคณะสงฆประกอบดวยหลักการ  4  
ประการ  ไดแก  ความคาดหวังของสังคมตอบทบาทของสถาบันสงฆ  ความตองการการศึกษาของ
คณะสงฆ  ความสอดคลองกับนโยบายการศึกษาของชาติ  ตามรัฐธรรมนูญและพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ  ตลอดจนรวมอยูในระบบการจัดการศึกษาของชาติไมแยกสวนเฉพาะสงฆ  โดย
ผูแทนสงฆเขารวมอยูในคณะกรรมการการศึกษาทุกระดับ  ดังนี้ 1)  ดานหลักสูตรการศึกษาของคณะ
สงฆควรจําแนกหลักสูตรออกเปน  3  ประเภท  ไดแก  หลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานในระบบสําหรับ
สําหรับผูตองการขยายโอกาสทางการศึกษา  หลักสูตรการศึกษานอกระบบสําหรับผูตองการเปนศาสน
ทายาทและหลักสูตรการศึกษาตามอัธยาศัยสําหรับผูบวชตามประเพณี  การสรางหลักสูตรควร
ดําเนินการ  โดยคณะบุคคลผูเชี่ยวชาญหลากหลายสาขาทั้งบรรพชิตและคฤหัสถ  โครงสรางการ
บริหารการศึกษาของสงฆควรเปนโครงสรางเดียวกันกับรูปแบบการบริหารการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ 2542  และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2 ) พ.ศ.2545  โดยเปด
โอกาสใหองคกรสวนทองถิ่นมีสวนรวมในการบริหารการศึกษาของสงฆ  เพื่อกําหนดคุณลักษณะที่
ตองการและใหการสงเสริมสนับสนุน  การจัดการศึกษา  ใหไดคุณภาพตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพทางการศึกษา  2)  ดานการปฏิรูปการศึกษาของคณะสงฆ  หนวยงานผูดูแลควรเตรียมการแก
กฎระเบียบที่เปนอุปสรรคตอการจัดการศึกษาตามโครงสรางการศกึษาของชาติ  พัฒนาบุคลากร
วิชาชีพ  สรางความม่ันคงและสวัสดิการแกบุคลากรวิเคราะหอัตรากําลังและความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ตําแหนงของบุคลากรในสถานศึกษาของคณะสงฆ  และ  3)  การแกปญหาการจัดการศึกษาของคณะ
สงฆ  ควรดําเนินการโดยการจัดอบรมผูบริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา  การบริหาร
วิชาการและวิธีการงบประมาณ  จัดอบรมผูสอนเกี่ยวกับเทคนิควิธีการสอน  กระบวนการจัดการเรียน
การสอน  วิธีการวัดและประเมินผล 

พระมหาจําเริญ  ปะการะโพธิ์  (2543, บทคัดยอ)  ไดศึกษาการดําเนินงานโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม  แผนกสามัญศึกษา  จังหวัดขอนแกน  พบวา  1 )  บุคลากรโดยสวนรวมและจําแนกตาม
สถานภาพมีการดําเนินงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  จังหวัดขอนแกน  ทั้งโดยรวมและ
รายไดอยูในระดับปานกลาง    เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย  คือดานงานวิชาการ  ดานงาน
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ธุรการ  ดานงานปกครองนักเรียน  ดานงานอาคารสถานที่  ดานการบริหารทั่วไป  ดานงานโรงเรียนกับ
ชุมชน  และดานงานบริการ  2)ผูบริหาร  ครูสอนที่เปนพระภิกษุ  และครูผูสอนที่เปนฆราวาส  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนนิงานโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายไดไมแตกตางกัน  และ 3 ) การดําเนินงาน
โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา  จังหวัดขอนแกน  มีปญหาดานการบริหารงานทั่วไป
เกี่ยวกับการจัดองคกรในโรงเรียนไมชัดเจน  การบริหารการเงินยุงยาก  ซับซอน  บุคลากรไมเขาใจ
ระเบียบปฏิบัติ  การส่ือสารตางๆไมสะดวกและทันสมัย  งบประมาณมีนอย  บุคลากรขาดความรู  ขาด
ประสบการณ  ดานงานวิชาการ  ไมมีการวางแผนงานวิชาการที่เปนระบบและชัดเจนไวลวงหนา   ไมมี
บุคลากรที่มีความรูโดยตรงที่จะชวยงานสงเสริมและพัฒนาดานวิชาการ  ดานงานธุรการขอบขายไม
ชัดเจน  ไมมีบุคลากรหลักรับผิดชอบ  ดานงานปกครองนักเรียน  ไมมีแผนงานปกครองที่ชัดเจน  ดาน
งานบริการมีขอบขายมากเกินไป  ไมสามารถปฏิบัติไดทั้งหมด  การบริการดานโสตทัศนูปกรณไม
เพียงพอ  ดานงานโรงเรียนที่จะชวยบริการแกชุมชนในดานตางๆใหทั่วถึง  ดานงานอาคารสถานที่ไม
สามารถทําไดตามเปาหมายที่กําหนดของโรงเรียนงบประมาณมีจํากัด 

พระมหาเริงศักดิ ์ พิมพสกุล  (2545, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  รูปแบบการบริหารวัดใน
ทศวรรษหนา  พบวา  ภารกิจ  6  ดาน  คือ  มีการปรับเปล่ียนตําแหนงเพื่อความเหมาะสม  ปรับปรุง
หลักสูตรและการกระจายการศึกษารวมทั้งจัดการศึกษา  โดยภิกษุสามเณรทุกรูป  จัดการศึกษาศึกษา
สงเคราะหแกเยาวชนและชุมชน  มีการปรับปรุงหลักสูตร  พัฒนาภิกษุที่ทําหนาที่ครูสอนโดยรัฐจัด
งบประมาณอุดหนุน 

พระมหาสุรสิทธิ์  กระดานลาด  (2547, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  สภาพการจัดการเรียน
การสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  ศึกษาเฉพาะ  โรงเรียนพระปริยัติธรรมอิสาณราชวิทยานุสรณ  
อําเภอเมือง  จังหวัดบุรีรัมย  พบวา  ระบบการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรมมีการจัด
โครงสรางของการบริหารที่ชัดเจน  แตบุคลากรรับหนาที่หลายตําแหนง  ปญหาการจัดการเรียนการ
สอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  โดยจําแนกตามแผนกไดดังนี ้

แผนกสามัญ  โรงเรียนขาดงบประมาณในการบริหารจัดการ  และไมมีงบประมาณในการ
พัฒนาครู  สวนแผนกบาลี  เปนการเรียนการสอนอยูในระบบเกา  ไมมีการปรับเพื่อสนองความ
ตองการของนักเรียนยังคงใชหลักสูตรเกา  ซึ่งเปนการทองจํามากกวาวิเคราะห  มีการสอบเพียงปละ
คร้ังนักเรียนที่สอบไมผาน  จะไมมีการสอบซอมอีก  นักเรียนจึงไมใหความสนใจตอการเรียนแผนกบาลี
และแผนกธรรม  เปนการใชหลักสูตรของแมกองธรรมสนามหลวง  นักเรียนใหความสนใจเพราะเรียน
งาย  สวนปญหาที่พบคือ   การสรางแรงจูงใจนักเรียนดวยการใหรางวัลนักเรียนที่สอบในแตละปไมมี  
ทั้งนี้เปนเพราะโรงเรียนไมมีงบประมาณ  เพราะนักเรียนสวนใหญจําพรรษาที่วัดที่เปนโรงเรียน  ทางวัด
จึงตองรับภาระคาใชจายทั้งหมดของนักเรียน 
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พระมหานอม  เตชวโร  ( ชาติผักแวน ) (2548, บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาและแนวทางการ
แกปญหาการสอนพระปริยัติธรรมของครูผูสอนพระปริยัติธรรมในสํานักสถานศึกษาแผนกธรรม  
จังหวัดนครราชสีมา  พบวา  1 )  ปญหาการสอนพระปริยัติธรรมของครูผูสอนพระปริยัติธรรมในสํานัก
สถานศึกษาแผนกธรรม  จังหวัดนครราชสีมา  อยูในระดับมาก  2)  การเปรียบเทียบปญหาการสอน
พระปริยัติธรรมของครูผูสอนพระปริยัติธรรมระหวางครูผูสอนที่มีประสบการณนอยกวา  10  ป  และครู
สอนที่มีประสบการณ  10  ปข้ึนไป       โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   และ  3 )  
แนวทางในการแกปญหาที่สําคัญดานหลักสูตรสํานักศาสนศึกษาตองจัดหาทุนเพื่อจัดซื้อหรือจัดทํา
เอกสารหลักสูตร  ดานกิจกรรมการเรียนการสอนตองใหนักเรียนไดมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนการ
สอนดานส่ือการเรียนการสอนควรจัดตั้งกองทุนเพื่อผลิตหรือจัดหาส่ือ  ดานการวัดผลและประเมินผล  
ควรมีการประเมินผลกอนเรียนและหลังเรียนอยางสมํ่าเสมอ 

พระมหาวิเชียร  ตุนแกว  ( 2548,บทคัดยอ )  ไดทําการวิจยัเร่ือง  สภาพปญหาการจัด
การศึกษาในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  สภาพ
และปญหาการจัดการศึกษา  อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉล่ียของระดับในการปฏิบัติการจัด
การศึกษาเรียงลําดับคาเฉล่ียรายดาน  คือ  ดานงบประมาณ  ดานการจัดการเกี่ยวกับบุคคล  ดานการ
วางแผนและดานการจัดการองคการ   สวนคาเฉล่ียของระดับปญหาการจัดการศึกษาเรียงลําดับ
คาเฉล่ียรายดานดังนี้   ดานการจัดองคการ  ดานการจัดการเกี่ยวกับบุคคล  ดานการวางแผนและดาน
งบประมาณ 

พระครูวิทิตเจติยานุรักษ  ( 2549, บทคัดยอ ) ไดศึกษาการจัดการศึกษาแผนกธรรมของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมขนาดใหญ  จังหวัดลําพูน  พบวาทั้งผูบริหารและครูผูสอนแผนกธรรมมี
ความเห็นวาการจัดการศึกษาแผนกธรรมมีการดําเนินการในระดับปานกลาง  ทั้งนี้โดยรวมและแตละ
งาน  โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ  งานวิชาการ  งานงบประมาณ  งานบุคคล  และ
งานบริหารทั่วไป  สภาพการจัดการศึกษาแผนกธรรมของโรงเรียนพระปริยัติธรรมขนาดใหญ  จังหวัด
ลําพูน  คือ  ไมมีการสอนที่เปนระบบ  การเรียนการสอนไมสมํ่าเสมอ  สํานักงานพระพุทธศาสนายังให
การสนับสนุนงบประมาณการศึกษาพระปริยัติธรรมนอย  บุคลากรขาดความรูความเขาใจในหลักการ
บริหาร  แนวทางในการพัฒนาคือจัดใหมีการอบรมหลักสูตรเพื่อใหมีหลักสูตรเปนไปตามสภาพการณ
ปจจุบัน  ควรสนับสนุนงบประมาณตามความเหมาะสมแกการศึกษา   ควรมีการอบรมพัฒนาครูผูสอน
เพื่อใหมีกระบวนการถายทอดความรูที่ทันสมัย  ควรมีการ อบรมสัมมนาผูบริหารเพื่อใหมีความรูความ
เขาใจหลักการบริหารการศึกษา 

พระมหาการัณย  วิจิตตฺสนฺโต ( 2549, บทคัดยอ ) ไดศึกษาสภาพปญหาการจัดการศึกษา
แผนกธรรมสํานักเรียนขนาดเล็กจังหวัดลําพูน  พบวา  ทั้งผูบริหารและครูผูสอนมีความเห็นวาการจัด
การศึกษาแผนกธรรมมีปญหาในระดับมากทั้งโดยรวมและในแตละงาน  โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจาก
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มากไปหานอย  คือ  งานวิชาการ  งานงบประมาณ  งานบุคคล  และงานบริหารทั่วไป  สภาพปญหา
การจัดการศึกษา  คือ  ขาดกระบวนการพัฒนาครูอยางตอเนื่อง  ครูขาดความรูและทักษะในการสอน  
และมีจํานวนไมเพียงพอ  ครูขาดขวัญและกําลังใจ  ขาดแคลนงบประมาณในการจัดการศึกษา  
ผูบริหารไมใสใจในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  แนวทางการแกไขปญหา  คือ  ควรมีการพัฒนาครู
อยางตอเนื่อง  สนับสนุนใหมีจํานวนครูและงบประมาณเพียงพอตอการจัดการศึกษา  คณะสงฆใน
ระดับตางๆควรใสใจในคุณภาพการจัดการศึกษามากกวาปจจุบัน  และควรใหมีการฝกอบรมผูบริหาร
ใหมีความรูความสามารถในการบริหารการศึกษาใหมีคุณภาพ 
 จตุภูมิ  แจมหมอ  (2547:บทคัดยอ)  ที่กลาวไววาการเขารวมอบรมทางวิชาการ  เปน
กิจกรรมที่ควรสนับสนุนและไดรับการสงเสริมจากผูบริหารโรงเรียนเปนอยางยิ่ง  เพราะเปน
ประสบการณใหบุคลากรสามารถทํางานไดดียิ่งข้ึน  เปนกิจกรรมที่สามารถเปล่ียนพฤติกรรมและ
ทัศนคติขงบุคลากรไปในทางสรางสรรค  อันจะเปนผลดีตอสวนรวม  และสอดคลองกับงานวิจัยของ  
 เสนาะ  ติเยาว (2544,บทคัดยอ) ไดกลาวไววากระบวนการที่จัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรได
เรียนและมีความชํานาญ  โดยมุงเนนใหคนไดรูเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ  สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการ
แกปญหาและทัศนคติที่ปรับปรุงงาน  เปล่ียนแปลงงานใหดีตามแนวทางที่องคกรกําหนด 

จากการศึกษาเอกสารงานวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พอสรุปไดวา  การจัดการศึกษา
โรงเรียนพระปริยัติธรรม  ยอมมีอุปสรรค  เพื่อใหพระสงฆที่อยูในระดับผูบริหารหรือผูมีสวนเกี่ยวของได
พิจารณาทบทวนถึงสาเหตุ  หรือสภาพปญหาที่แทจริงเพื่อพัฒนากิจกรรมทั้ง  4  ดาน  คือ   ดาน
วิชาการ  ดานงบประมาณ  ดานบุคลากร และดานการบริหารทัว่ไป  ใหมีประสิทธิภาพ  และเทาทันยุค
สมัยที่กําลังเปล่ียนแปลง  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่ทําการศึกษาคนควาสภาพและปญหาการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกธรรม  ในจังหวัดสุโขทัย  ตอไป 
 


