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บทคัดย่อ 

บทความนี้มุ่งน าเสนอเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยัติธรรม โดยน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
หลักการบริหารงานบุคคล ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนพระปริยัติธรรม สามารถน ากระบวนการบริหารงานบุคคลจากนักวิชาการทางการศึกษา มาก าหนด
ขอบข่ายงานบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ได้ 4 ประการ คือ การสรรหา
บุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรซึ่งโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคคล โดยเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างาน    อันจะท าให้เกิดความพร้อมและประโยชน์ต่อ
การศึกษาคณะสงฆแ์ละต่อการจัดการศึกษากับพระภิกษุสามเณรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด  

 

ค าส าคัญ: การบริหาร; งานบุคคล; โรงเรียนพระปริยัติธรรม 
 

 
Abstract 

 
  The purpose of this article is to discuss personnel management in Phrapariyatthamma 
school, with a focus on the principles of personnel management and their importance in these 
institutions. The educational scholars' personnel management method can be utilized to establish 
the scope of personnel management tasks for the Phrapariyatthamma School, General Education 
Department, in four ways: recruiting, retention, development, and pay of workers. These schools 
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must grow their staff by improving and altering them in areas such as information, talents, skills, 
habits, attitudes, and working techniques. This will result in increased readiness and benefits for 
monastic community education and education management for monks and novices, allowing for 
the highest efficiency. 
 
Keywords: Management; Human resource; Phrapariyatthamma school 

 
1. บทน า 

การบริหารงานบุคคลนั้นถือได้ว่าเป็นส่วนที่ส าคัญส่วนหนึ่งของการบริหารงานสถานศึกษาหรือองค์กร 
นั้นๆ เพราะถือได้ว่าบุคคลหรือบุคลากรเป็นผู้ที่ขับเคลื่อนในการด าเนินงานขององค์กรนั้นๆ การบริหารงานบุคคล 
นับเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการทางการบริหารไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานในองค์การภาครัฐ หรือภาคเอกชนก็
ตาม ในทางการบริหารถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดต่อประสิทธิภาพหรือผลส าเร็จของการ
ปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หรือเรียกว่า การบริหารงาน ทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) นอกเหนือจากนี้ยังมีค าอ่ืนๆ อีกหลายค าที่มี ความหมายเช่นเดียวกัน เช่นค า
ว่า การบริหารพนักงานเจ้าหน้าที่ การบริหารอัตราก าลัง การบริหารเจ้าหน้าที่ ในส่วนค าภาษาอังกฤษก็มีการใช้ที่
แตกต่างกัน เช่น Personnel, Administration, Laber Relation, Laber Management, And Management 
of Human Resource เป็นต้นการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนอง ภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความ
คล่องตัว มีอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ และเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาได้รับการพัฒนา ท าให้เกิดความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคง
และก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ  (สรณ์สิริ กิจติยะพงศ์, 
2565) 

 
2. แนวคิดเกี่ยวการบริหารงานบุคคล  

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่องค์การจัดวางกระบวนการต่างๆ เพ่ือประโยชน์ในการที่จะได้มา
ซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความต้องการและความจ าเป็น เมื่อได้มาแล้วก็ต้องก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในการที่จะ
บ ารุงรักษาตอบแทนพัฒนาประเมินผลการท างาน ตลอดจนก าหนดวิธีการที่จะให้ความมั่ นคงแก่ชีวิตการท างาน
และการพิจารณาให้ออกจากงานตามวาระหรือด้วยสาเหตุอ่ืน เช่นไม่สามารถที่จะท างานต่อไปได้ไม่ว่าจะด้อย
ความสามารถหรือการประพฤติที่ไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดังกล่าวผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่เคยพบตัวกัน
เลย แต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางที่วางไว้ (พระปลัดสมเกียรติ อ สุธโร, 2564 อ้างจาก พนัส หันนาคินทร์, 
2542) เป็นภารกิจของผู้บริหารทุกคนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรเพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลของ
องค์กรเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ (พระปลัด
สมเกียรติ อ สุธโร, 2564 อ้างจาก ธงชัย สันติวงษ์, 2540) การบริหารงานบุคคลจึงเป็นกระบวนการที่ท าให้ได้คนใช้
คนและบ ารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจ านวนที่เพียงพอและเหมาะสม นั่นคือหน้าที่ทางด้าน
การรับสมัคร การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย การให้สวัสดิการ และการ
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โยกย้ายเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน ( พระปลัดสมเกียรติ อ สุธโร, 2564 อ้างจาก เสนาะ ติเยาว์, 2543) มีภารกิจ
หน้าที่ส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลปะในการจัดวางแผนก าลังคน การสรรหาคัดเลือก และ
การบรรจุบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน พร้อมทั้งสามารถใช้ประโยชน์ให้เกิดผลสูงสุด
ธ ารงรักษาและพัฒนาบุคคลเหล่านั้นเพื่อผลส าเร็จขององค์การ (พระปลัดสมเกียรติ อ สุธโร, 2564 อ้างจาก สุภาพร 
พิศาลบุตร, 2553) 
 
3. หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 การจัดสรรบุคคลให้ท างานในต าแหน่งที่เหมาะสม การใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (Put the right man 
on the right job) การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากร มีความรัก ทุ่มเทเต็มใจรับผิดชอบงาน และท าให้เห็นว่า
การปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความมั่นคงในอาชีพ เป็นต้น เหล่านี้เป็นหนึ่งในหลักการ
พ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลที่น าไปสู่ความส าเร็จ โดยนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง “หลักการในการ
บริหารงานบุคคล” ไว้ต่างกันดังนี้  

ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2545) ได้กล่าวถึง การก าหนดหลักการ
บริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

1. มีการก าหนดภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน คือ ผู้ปฏิบัติงานรู้บทบาท 
หน้าที่ความรับผิดชอบและเป้าหมายผลงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่คาดหวัง 

2.  กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจนและเป็นที่รับรู้รับทราบโดยบุคลากรทุกคนขององค์กร 
กระบวนการนี้ถือเป็นกติกาที่ทุกคนรับรู้รับทราบ เช่น ความชัดเจนเรื่องการประเมินผลกระบวนการทางวินัย
กระบวนการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย 

3.  มุ่งผลงานที่มีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและหน่วยงานการปฏิบัติ
ราชการนั้นต้องมุ่งเป้าหมายผลงานให้เกิดต่อสังคมเป็นหลัก ดังนั้นการบริหารงานบุคคลก็ต้องมุ่งให้ผู้ท างานมี
ผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าว ความคุ้มค่าของค่าตอบแทนที่รัฐให้แก่ผู้ท างานจึงวัดได้จากผลงานที่เป็น
ประโยชน์ตามเป้าหมายที่ก าหนด  

4.  เน้นหลักคุณธรรม คือมีความคงเส้นคงวา ไม่มีอคติ ไม่เห็นแก่หน้าใคร เน้นหลักการ ยึดถือผลงาน
เป็นหลัก หลักการนี้ถือเอาความรู้ความสามารถการปฏิบัติตน และผลการท างานเป็นเครื่องวัดความดี ความชอบ
โดยไม่เอาความรู้สึกหรือความรู้จักมักคุ้นส่วนตนเป็นตัวก าหนด  
  จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลควรที่จะต้องใช้หลักประชาธิปไตยหลัก
คุณธรรมให้มากๆ โดยการเคารพในสิทธิ และความสามารถของบุคคล บริหารงานโดยมีการยืดหยุ่น มีความ
ยุติธรรม มีการพัฒนาและการให้ขวัญและก าลังใจบุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงาน อย่างเต็มความรู้ 
ความสามารถ ตลอดทั้งจัดสวัสดิการ และสร้างบรรยากาศที่ดีในการบริหารงาน สนับสนุนให้มีการวิจัยเพ่ือน า
ผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ วัตถุประสงค์และนโยบาย คือยึดหลัก
ความเป็นธรรมในเรื่องค่าจ้างและสภาพการท างาน การแจ้งข่าว ให้พนักงานทราบ การท าให้รู้สึกว่าส าคัญและเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ ควรจ่ายค่าจ้างตามความรู้ความสามารถและประสบการท างานที่ผ่านมากล่าวคือตามอายุ
งานที่ด าเนินการสอนให้เป็นไปตามกระบวนการที่ถูกต้องในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เพราะความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงานและคนทุกคนมีความสามารถด้วยกันทั้งสิ้นและการจ่ายค่าจ้างไม่ควรคิดว่าเป็นผู้มีบุญคุณกับลูกจ้าง 
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4. ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหางานบุคคลนับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วยให้การบริหารงานบุคคลบรรลุ วัตถุประสงค์ตาม
ตั้งไว้ ได้มีนักวิชาการางด้านการบริหารงานบุคคลให้ความส าคัญไว้ดังนี้ 
 สมพงษ์ เกษมสิน (2561) ได้ให้ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลโดยอ้างถึงค ากล่าวของ โจเซฟ 
บี คิงสเบอรี่ (Joseph B. Kingsbury) ว่า “พิจารณาในทุกแง่มุมทุกมุมแล้วก็ประจักษ์ว่า การบริหารงานบุคคลเป็น
ส่วนส าคัญท่ีสุดของการบริหาร” 
 เสนาะ ติเยาว์ (2560) ได้ให้ความส าคัญไว้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกุญแจดอกส าคัญที่จะ น าไปสู่
ความส าเร็จหรือเป็นหัวใจของการบริหาร 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2564) ได้ให้ความส าคัญไว้ว่า ในการบริหารงานใดๆ ก็ตามเป็นที่ยอมรับกัน แล้ว
ว่า เรื่องเก่ียวกับตัวบุคคลเป็นเรื่องและยุ่งยากที่สุด 
 สุภาพร พิศาลบุตร และ นารีรัตน์ หวังสุนทราพร (2564) ได้กล่าวถึงความส าคัญว่า ทรัพยากร 
มนุษย์ เป็นหนึ่งส่วนประกอบขององค์การที่ส าคัญที่สุด องค์การจะประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลว ขึ้นอยู่กับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะท าให้เป็นสมาชิกองค์การท างานร่วมกันอย่างมี ประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญมากที่สุด และเป็น
หัวใจของการบริหารงานที่ดีและจะท าให้การบริหารงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ หน่วยงาน ต่างๆ จึง
สมควรอย่างยิ่งที่จะต้องสนใจและให้ความส าคัญในการบริหารงานบุคลากรเป็นพิเศษยิ่งกว่า กิจการใดๆ 
 
5. โรงเรียนพระปริยัติธรรม 

ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ (2557) กล่าวว่า พระปริยัติธรรม คือ มหาเถรสมาคม สภา
การศึกษาคณะสงฆ์ ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติคณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา และมีหน่วยงานที่
ให้การสนับสนุนด้านวิชาการ คือส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ เป็นหน่วยงานใน
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการมีอ านาจหน้าที่เก่ียวกับงานศาสนา รับผิดชอบท านุบ ารุง ส่งเสริมและเผยแพร่ศาสนาซึ่ง
เป็นศาสนาประจ าชาติ และให้อุปถัมภ์ศาสนาอ่ืนที่ประชาชนภายในประเทศนับถือ ส านักงานพระพุทธศาสนา
แห่งชาติ เกี่ยวข้องกับการศึกษาพระปริยัติธรรม ในฐานะที่เป็นหน่วยงานที่เป็นที่ตั้งของส านักงานสภาพการศึกษา
ของคณะสงฆ์ มีผู้อ านวยการส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติเป็นทั้งเลขาธิการและเลขานุการของส านักงานฯ 
ส านักงานพระพุทธศาสนา จึงเป็นเสมือนหน่วยงานที่ท าหน้าที่เป็นเครื่องมือด าเนินการให้กับสภาการศึกษาของ
คณะสงฆ์ ดังนั้นเมื่อ พ.ศ. 2545 ในวันที่ 3 ตุลาคม 2545 ได้มีการแบ่งส่วนราชการกรมศาสนาเดิมออกเป็น 2 
หน่วยงาน เป็นหน่วยงานที่ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี ดังปรากฎอยู่ในทุกวันนี้  

มหาเถรสมาคมส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติคณะกรรมการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม ส านักเขตการศึกษาพระปริยัติธรรม โรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ กรมศาสนา เป็นกรมหนึ่งในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการมีอ านาจ
หน้าที่เกี่ยวกับงานศาสนารับผิดชอบท านุบ ารุง ส่งเสริม และเผยแผ่พุทธศาสนาซึ่งเป็นศาสนาประจ าชาติและให้
อุปถัมภ์ศาสนาที่ประชาชนภายในประเทศนับถือ กรมการศาสนาเกี่ยวข้องกับการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนก
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สามัญศึกษา ในฐานะเป็นหน่วยงานที่เป็นที่ตั้งของส านักงานสภาการศึกษาของคณะสงฆ์ตามพระราชกฤษฎีกาการ
แบ่งส่วนราชการ 2532 กรมการศาสนาแบ่งส่วนราชการเป็น 4 กอง 4 ส านัก คือ ส านักเลขานุการกองแผนงาน
กองศาสนศึกษา กองพุทธศาสนศึกษา กองศาสนูปถัมภกส านักงานเลขาธิการเถรสมาคม ส านักพุทธมณฑล 
หน่วยงานที่รับผิดชอบโรงเรียนพระปริยัติธรรมโดยตรงได้แก่ ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติท าหน้าที่ก ากับ
ดูแลการด าเนินการเกี่ยวกับการศึกษาของคณะสงฆ์ทั้งปวง รวมทั้งการศึกษาพระปริยัติธรรม กองศาสนศึกษา มี
หน้าที่ด าเนินการคือ นายกรัฐมนตรี ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ กลุ่มงานที่รายงานตรงผู้อ านวยการกลุ่ม
พัฒนาระบบบริหาร กลุ่มตรวจสอบภายในระดับส านักกองกลาง ส านักพุทธมณฑลกองพุทธศาสนศึกษา กองพุทธ
ศาสนสถาน ส านักศาสนสมบัติ ส านักเลขาธิการมหาเถรสมาคมส านักงานพุทธศาสนาจังหวัดศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศ กองพุทธสารสนเทศ สถาบันพัฒนาพระสังฆาธิการ 1. ให้การอุดหนุนโรงเรียนพระปริยัติธรรม 2. 
ติดตามประเมินผลโรงเรียน 3. ตรวจสอบโรงเรียนที่ขอจัดตั้งและขอขยายชั้นเรียนเพ่ือให้เสนอส านักงาน 
พระพุทธศาสนาแห่งชาติพิจารณาอนุมัติ 4. พัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้มีคุณภาพและเพียงพอต่อการจัด
การศึกษาสภาการศึกษาคณะสงฆ์ สภาการศึกษาคณะสงฆ์ เป็นองค์กรที่จัดตั้งขึ้นมาค าสั่งของ มหาเถรสมาคมเมื่อ
พ.ศ.2512 ประกอบด้วย สมเด็จพระสังฆราชทรงเป็นประธาน แม่กองบาลีและแม่กองธรรมสนามหลวงเป็นรอง
ประธาน 2 รูป นายกสภามหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อธิการบดีสภาการศึกษามหามกุฏราชวิทยาลัยเลขาธิการ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เลขาธิการสภา การศึกษาของคณะสงฆ์และผู้ทรงคุณวุฒิอีกไม่เกิน 9 ท่านที่สมเด็จ
พระสังฆราชทรงแต่งตั้งตาม ค ากราบทูลของนายกสภาฯเป็นกรรมการ ผู้อ านวยการ ส านักงานพระพุทธศานา
แห่งชาติ เป็นทั้งเลขาธิการและเลขานุการของสภาการศึกษาของคณะสงฆ์ หน้าที่ส าคัญของสภาการศึกษาของ
คณะสงฆ์ คือ ควบคุมและส่งเสริมการจัดการศึกษาของคณะสงฆ์ โดยมีอ านาจพิจารณาให้ความเห็นชอบนโยบาย 
แผนงานโครงการต่างๆ นอกจากนี้ ยังมีหน้าที่พิจารณาให้ความเห็นชอบหลักสูตร และแบบเรียนตามโครงสร้าง
การศึกษาทุกระดับ พิจารณาปัญหาเกี่ยวกับการศึกษา ตลอดจนพิจารณา เรื่องอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับการศึกษาทุกระดับ 
ตามท่ีมหาเถรสมาคมมอบหมายรวมทั้งมีอ านาจแต่งตั้ง กรรมการท าหน้าที่อย่างใดอย่างหนึ่งเกี่ยวกับการศึกษาด้วย 
ส านักงานพุทธศาสนาจังหวัด ส านักงานพุทธศาสนาจังหวัดในฐานะตัวแทนจากส านักงานพุทธศาสนาแห่งชาติ ใน
ส่วนภูมิภาค ท าหน้าที่ดูแลการจัดการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม ทุ กๆ แผนกรวมทั้งภายในจังหวัด 
ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติได้จัดสรรงบประมาณจ านวนหนึ่งให้กับส านักงานพุทธศาสนาจังหวัด เพ่ือเป็น
ค่าใช้จ่ายดูแลโรงเรียนเว้นแต่ในกรณีเป็นโรงเรียนที่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร ส านักงานพระพุทธศาสนา
แห่งชาติจะท าหน้าที่ก ากับดูแลโรงเรียนโดยตรง นอกจากนี้ส านักงานพุทธศาสนาจังหวัด ท าหน้าที่จัดแผนพัฒนา
การศึกษาของจังหวัดอีกด้วย ขอบข่ายการบริหารงานโรงเรียน ขอบข่ายการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 2545 และพ.ศ. 2553 
และกิจการบริหารและจัดการสถานศึกษา แบ่งกลุ่มงานออกเป็น 4 กลุ่มดังนี้1. กลุ่มงานบริหารวิชาการ 2. กลุ่ม
งานบริหารงานงบประมาณ  3. กลุ่มงานบริหารบุคคล 4. กลุ่มงานบริหารทั่วไป  
 
6. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  
 การบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยัติธรรม สามารถน ากระบวนการบริหารงานบุคคลจาก
นักวิชาการทางการศึกษาทั้งหลายที่กล่าวแล้ว มาก าหนดขอบข่ายงานบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา ได้ 4 ประการ คือ การสรรหาบุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และ
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การจ่ายค่าตอบแทนบุคลากร ซึ่ง บรรยงค์ โตจินดา (2556 หน้า 12) ได้อธิบายรายละเอียดในแต่ละกระบวนการ
ได้ดังนี ้
 การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการค้นหาตลอดจนคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถและมีทักษะที่เหมาะสมเพ่ือเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งงานตามที่องค์กรต้องการ กระบวนการนี้จะ
เริ่มต้นตั้งแต่การวางแผนการคัดเลือก การสื่อสารให้เกิดแรงจูงใจกับผู้สมัครเป้าหมายที่ต้องการ และจะสิ้นสุด
กระบวนการเมื่อองค์กรนั้นรับบุคคลนั้นๆ เข้าเป็นพนักงานแล้ว 
ประเภทของการสรรหาบุคลากรประเภทของการสรรหาบุคลากร สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ดังนี้ 

  1. การสรรหาบุคลากรภายในองค์กร (Internal Recruitment) แหล่งทรัพยากรบุคคลอันดับแรกสุดที่
เป็นตัวเลือกให้ฝ่าย HR สามารถเริ่มสรรหาได้ก่อนก็คือพนักงานภายในองค์กร 

2. การสรรหาบุคลากรภายนอกองค์กร (External Recruitment) หากต้องการหาคนใหม่ๆ หรือไม่
ต้องการเปลี่ยนต าแหน่งภายในที่อาจส่งผลกระทบต่องาน ก็สามารถสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร 

การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง ความพยายามที่จะรักษาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานเต็มก าลัง เพราะคนเก่งมีความคิดเป็นของตนเองมี
วิสัยทัศน์ที่จะมุ่งความส าเร็จ และต้องการความเป็นอิสระในการคิด การให้โอกาสวางเป้าหมายงานให้เขาอย่าง
ชัดเจนและคอยให้ก าลังใจเขาจะท าให้เขามีความสุขในการท างานถือเป็นวิธีการรักษาบุคลากรให้อยู่คู่กับองค์กร 
แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรในองค์กร คือ  

1) ควรจัดสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานที่เหมาะสม  
2) หัวหน้างานมีบทบาทให้การสนับสนุนและมอบหมายงานที่ท้าทาย   
3) การวางแผนความก้าวหน้าในสายงานอาชีพให้กับบุคลากร 
4) การส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
5) การจัดสวัสดิการและผลตอบแทนที่จูงใจ  
หากองค์กรน าหลักการธ ารงรักษาบุคลากรไปใช้ก็จะเกิดประโยชน์ดังนี้  
1) เป็นทางเลือกให้บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเกิดแรงจูงใจในการเลือกองค์กรปฏิบัติงานกับองค์กร  
2) กระตุ้นให้คนเก่งที่มีอยู่ในองค์กรมีแรงจูงใจปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ และได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ

ให้กับองค์กร  
3) ลดอัตราค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือก และฝึกอบรม พนักงานในองค์กร  
ดังนั้นผู้บริหารทุกระดับในองค์กรควรให้ความส าคัญและส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานปฏิบัติงานเต็ม

ก าลัง ความสามารถที่มีอยู่ มีสุขภาพจิตและกายที่แข็งแรงสมบูรณ์มีความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน โดยใช้
หลักการธ ารงรักษาบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ ในการ
ท างานที่ดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างานอันจะเป็นผลให้ปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น หรืออีกนัย
หนึ่งการพัฒนาบุคลากรเป็นขบวนการที่จะเสริมสร้างความรู้ และ เปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น 
ความรู้ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ วิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 

กระบวนการพัฒนาบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานที่มีความเชื่อมโยงและสัมพันธ์กัน ในการ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากร ควรมีขั้นตอนด าเนินการ ดังนี้ 
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  1. การหาความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากร (Personnel Development Needs) เป็นการหา
ข้อมูลและวิเคราะห์ปัญหาของหน่วยงานเพื่อหาทางแก้ไขด้วยการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน 

  2. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ว่าจะพัฒนาบุคลากรเพ่ือแก้ไข
ปัญหา หรือเพ่ือให้เกิดความเปลี่ยนแปลงอย่างไรในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3. เลือกวิธีการ (Method) ที่เหมาะสมว่าควรจะด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีใด โดยพิจารณาว่า
วิธีใดจะได้ผลรวดเร็ว และคุ้มค่าที่สุด ซึ่งจะต้องค านึงถึงลักษณะของปัญหาและวิธีการแก้ไข จ านวนบุคลากรที่
จะต้องพัฒนา ระยะเวลา งบประมาณ 

4. การก าหนดโครงการ เป็นการจัดท ารายละเอียดของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละเรื่อง ว่าจะ
ด าเนินการอย่างไร 

5. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามโครงการที่ก าหนดหรือจัดท าข้ึน 
6. การประเมินผลและติดตามผล เป็นการพิจารณาว่า การพัฒนาบุคลากรที่ได้ด า เนินการ ไปแล้วนั้น

ได้ผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด มีปัญหา อุปสรรค หรือข้อขัดข้อง ประการใด รวมทั้งการ
ติดตามดูว่าหน่วยงานและบุคลากรนั้นได้รับประโยชน์จากโครงการที่ ด าเนินการไปแล้ว เพียงใด คุ้มค่าหรือไม่ 

การจ่ายค่าตอบแทนบุคลากร หมายถึง การจัดหาสิ่งตอบแทนการท างานของผู้ปฏิบัติงานซึ่งอาจเป็น
รูปวัตถุ เช่น เงินหรือสิทธิบางอย่างก็ได้หลักพ้ืนฐานในการบริหารค่าตอบแทนมีดังนี้ 

1. การจ่ายอย่างเพียงพอ การจ่ายให้เหมาะสมกับค่าจ้างแรงงานข้ันต่ าในแต่ละพ้ืนที่ 
2. จ่ายอย่างเป็นธรรม การจ่ายโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ท าและความสามารถ 
3. จ่ายอย่างสมเหตุสมผล 
4. การจ่ายต้องเป็นต้นทุนที่มีประสิทธิภาพ ต้องจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับฐานะทางการเงินของ

องค์กร 
5. ต้องมีความม่ันคง พิจารณาความต้องการด้านความม่ันคงและความปลอดภัยของพนักงาน 
6. การจ่ายต้องสามารถจูงใจได ้
7. เป็นที่ยอมรับของบุคลากร  

 
7. สรุป 

การบริหารงานบุคคลนั้นจะต้องค านึงถึงความต้องการทางสังคมความเป็นไปของสังคมความต้องการ
จ าเป็นในสภาพปัจจุบัน ตลอดจนถึงความคาดหวังทางด้านการบริหารโดยมีเป้าหมายสูงสุดขององค์การเป็นหลัก 
แต่ทั้งนี้จะต้องค านึงถึงความต้องการของบุคลากรความเป็นอยู่สภาพทั่วใจทั้งกายและใจของผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การด้วย เช่น นโยบาย ที่เกี่ยวกับ การบ ารุงรักษา การพัฒนา หรือการให้ขวัญก าลังใจ เป็นต้น เหล่านี้ที่จะ
ส่งผลต่อการ ปฏิบัติงานและการบริหารงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรในองค์การต่างๆ 
มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนที่รับผิดชอบต่อไป และการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยัติธรม 
สามารถน ากระบวนกาบริหารงานบุคคลจากนักวิชาการทางการศึกษาท้ังหลายที่กล่าวแล้ว มาก าหนดขอบข่ายงาน
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ได้ 4 ประการ คือ การสรรหาบุคลากร การธ ารง
รักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากร 
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8. องค์ความรู้ใหม ่
 องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษา แสดงเป็นแผนภาพได้ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 : องค์ความรู้ใหม่ของขอบข่ายงานบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศึกษา 4 ประการ 
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