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บทคัดย่อ 

 

 บทความวิชาการนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและน าเสนอหลักการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาตามหลักพุทธบริหาร ผลการศึกษาพบว่า หลักการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาตามหลักพุทธบริหาร เปนการบริหารงานเกี่ยวกับคนผูปฏิบัติงานภายในองค์กร 
โดยมีกิจกรรมต่างๆ ตั้งแตการสรรหา จนถึงพ้นสภาพจากการท างาน การบริหารบุคคล เปน 
หัวใจของการบริหารองคกรใหประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค ฝึกความเป็นผู้น า การ
ปรับตัวใหัทันต่อการเปลี่ยนแปลง ความก้าวหนาทางเทคโนโลยี ตลอดจนการเลือกสรร การ
เสริม สร้างคนดีไว้ใชงาน โดยยึดหลักความเสมอภาค ความสามารถ ความมั่นคง ความเปน 
ธรรม ความยุติธรรม การใช้คนให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ โดยยึดหลักพุทธบริหาร คือ 
สัปปุริสธรรม 7 ประการ มาใช้เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจในการบริหาร.  

 

ค าส าคัญ : การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา,หลักพุทธบริหาร 
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Abstract 
  This academic article aims to study and present the principles of personnel 
management in educational institutions according to the Buddhist management 
principles. The results of the study found that the principle of personnel management in 
educational institutions according to the principle of Buddhist management is related to 
managing workers within the organization through various activities from selection to 
termination. Personnel management is the core of organizational management to 
achieve its objectives. It is the process of leadership training and adaptation for changes 
in technological progress. It is also the selection and enhancement of personnel for the 
organization through the principles of equality, capacity, security, fairness, justice and use 
of the right persons according to their knowledge and capacity. This depends on the 
Buddhist management principle of Sappurisa-dhamma 7 (qualities of a good man) to be 
equipped in the spirit of management.    
 
Keywords: Personnel Management in Educational Institutions,  Buddhist Management 
Principles. 
 
บทน า 
 
  การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อการบริหารงานในองค์กรหรือหน่วยงานเป็น
อย่างมาก องค์กรจะประสบความส าเร็จได้ย่อมต้องอาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ
ในการท างานและร่วมมือกันพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ โดยยึดหลักการส าคัญในการ
บริหารคือ ต้องมีการกระจายอ านาจในภาระ หน้าที่ต่างๆ สร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
และสร้างระบบคุณธรรมให้เข้มแข็งยิ่งขึ้น โดยเฉพาะบุคลากรในสถานศึกษา หากบุคลากรใน
สถานศึกษามีคุณภาพ มีขวัญก าลังใจที่ดี จะส่งผลต่อการพัฒนาผู้เรียนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์
ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข ซึ่งต้องอาศัยผู้บริหารศึกษาที่มีความสามารถในการ
บริหาร สามารถสร้างความรัก ความศรัทธาของบุคลากรที่มีต่อองค์กรและต่อผู้บริหาร สร้าง
ความสามัคคีในหมู่คณะ มีความสุขในการปฏิบัติงานและร่วมแรงร่วมใจน าพาสถานศึกษา
บรรลุเป้าหมายได ้
 ภารกิจที่ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารสถานศึกษานั้นก็คือ การบริหารงานบุคคล 
เพราะภารกิจหลักของผู้บริหาร คือ การประสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลฝ่ายงานต่างๆ ใน
สถานศึกษาให้เกิดการท างานร่วมกัน ช่วยกันน าพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย ซึ่งบุคลากร
เปรียบเสมือนฟันเฟืองขับเคลื่อนองค์กร ดังนั้น การบริหารงานบุคคลต้องถือเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง 
เพราะสถานศึกษามีองค์ประกอบอยู่ 3 ประการ คือ คน งานและเงิน นั่นหมายความว่า การ



                          วารสาร มจร อุบลปรทิรรศน์  ปีท่ี 6 ฉบับท่ี 3 (กันยายน-ธันวาคม 2564) |        813 

 

 

บริหารงานคนอย่างไรจะได้ถึงความส าเร็จของงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คน 
ถือว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญ เพราะคนเป็นผู้กระท าให้เกิดปัจจัยอ่ืนๆ โดยเฉพาะงาน คน
เป็นผู้น าให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย การศึกษาเป็นรากฐานอันส าคัญยิ่งในการสร้าง
ความมั่นคงและความเจริญก้าวหน้าของชาติ ถ้าการจัดการศึกษาของชาติมีคุณภาพ  ก็
หมายถึงประชาชนในชาติมีคุณภาพตามไปด้วย สถานศึกษาจึงนับว่าเป็นสถาบันที่มี
ความส าคัญยิ่ง สถานศึกษาเป็นหน่วยปฏิบัติในการน านโยบายด้านการศึกษาไปสู่การปฏิบัติ
ให้เกิดความส าเร็จ หรือความล้มเหลวในการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาย่อมขึ้นอยู่
กับการบริหารงานของผู้บริหาร  ฉะนั้นผู้บริหารต้องมีหลักธรรมหรือน าหลักธรรมข้อใดข้อ
หนึ่งมาเป็นแนวทางปฏิบัติ  จึงจะสามารถแก้ปัญหานั้นได้อย่างเหมาะสม  ดังนั้นบุคลากรใน
องค์กรจะท างานเป็นทีมได้ดียิ่งขึ้น จะต้องมีผู้บริหารที่ดีคอยก ากับ ดูแล ผู้บริหารที่ดีในทาง
ธรรม คือ ต้องมีพรหมวิหารธรรม 4 ประการ คือ 1) เมตตา คือ การมีความหวังดีที่ปรารถนา
ให้ผู้อ่ืนมีความสุข มีความรัก และความหวังดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งความรักจะเกิดได้ถ้านัก
บริหารรู้จักมองในแง่ดี หรือส่วนที่ดีของผู้ร่วมงาน ถ้าพบส่วนเสียในตัวเขาต้องรู้จักมองข้าม
และให้อภัย เมื่อพบสิ่งดีก็จดจ าไว้ เพ่ือจะได้ใช้คนให้เหมาะสมกับลักษณะที่ดีของเขา 2) 
กรุณา คือ ความสงสาร เห็นใจ ปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ เมื่อผู้ร่วมงานประสบเคราะห์กรรม 
นักบริหารต้องมีความสงสาร และคิดหาทางช่วยให้เขาพ้นทุกข์นั้น ความสงสารจะเกิดขึ้นได้
เมื่อนักบริหารใจกว้างรับฟังปัญหา 3) มุทิตา คือความรู้สึกชื่นชมยินดีเมื่อผู้ อ่ืนได้ดี  4) 
อุเบกขา คือ ความวางใจเป็นกลาง เที่ยงตรง ไม่เอนเอียง  การบริหารงานบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ ย่อมท าให้ภารกิจทุก ๆ ด้าน บรรลุเป้าหมายด้วยความราบรื่น เรียบร้อย และมี
ประสิทธิภาพ แต่ถ้าขาดบุคลากรขาดความรู้ ความสามารถ ขาดประสบการณ์ ขาดความรับ
ผิดขอบต่อหน้าที่  ย่อมก่อให้เกิดปัญหาการพัฒนาบุคคลเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นของ
หน่วยงานทุกหน่วยงาน  (พระมหาชัยวัฒน์ จตฺตมโล,2560 : 3-4)  

 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 
           การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หรือบางคนเรียกว่า  การ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) นอกเหนือจากนี้ ยังมีค า
อ่ืนๆ อีกหลายค าที่มีความหมายเช่นเดียวกัน อย่างเช่น การบริหารพนักงานเจ้าหน้าที่ การ
บริหารอัตราก าลัง การบริหารเจ้าหน้าที่ ส่วนค าภาษาอังกฤษก็มีการใช้ที่แตกต่างกัน เช่น 
Personnel, Administration, Laber Relation, Laber Management, Management 
of Human Resource เป็นต้น และการบริหารงานบุคคลนั้นถือได้ว่าเป็นส่วนที่ส าคัญส่วน
หนึ่งของการบริหารงานสถานศึกษาหรือองค์กรนั้นๆ เพราะถือได้ว่าบุคคลหรือบุคลากรเป็นผู้
ที่ขับเคลื่อนในการดาเนินงานขององค์กรนั้นๆ เลยก็ว่าได ้
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           1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
            บุคคล หรือบุคลากรทางการศึกษา ถือเป็นผู้ขับเคลื่อนในการการบริหารงานด้าน
ต่างๆ บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อสถานศึกษาที่ผู้บริหารเองต้องรู้จักการบริหาร
บุคคลเหล่านั้น การบริหารงานบุคคล ได้มีนักวิชาการทางด้านบริหารบุคคลได้ให้ความหมาย
ไว้แตกต่างกันออกไป แต่ก็จะแตกต่างกันเฉพาะในรายละเอียดปลีกย่อยเท่านั้น ส่วนใน
หลักการแล้ว ก็จะให้ความหมายไว้ตรงกันดังต่อนี้ 

  พยอม วงศ์สารศรี (2542,5) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่
ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ พิจารณาบุคคลที่อยู่ในสังคมเพ่ือด าเนินการพิจารณา 
สรรหา คัดเลือกบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาอยู่ในองค์กรและขณะที่บุคคลเข้า
มาปฏิบัติงานในองค์กร และการบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ 3 ประการ คือ 
  1. ช่วยพัฒนาองค์กร ให้มีความเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคลากร
สื่อกลางในการท างานขององค์กร เมื่อองค์กรได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์กร
เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น  
            2. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ความ
จงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน 
            3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารงานบุคคล
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ให้ เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กรแล ะ
ผู้ปฏิบัติงานท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2540:9) ได้สรุปสาระส าคัญเก่ียวกับความหมาย
ของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้  

 1. การบริหารงานบุคคล เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อใช้คนให้เหมาะสมกับ
งานตามวัตถุประสงค์ และตามความต้องการของหน่วยงาน 
           2. การบริหารงานบุคคล มีขอบข่ายกว้างขวาง และการเลือกสรรบุคลากรเข้าสู่
หน่วยงาน จนกระทั่งพ้นจากหน่วยงาน  
           3. พิจารณาในแง่กระบวนการ การบริหารงานบุคคลจึงเป็นกระบวนการที่เกี่ยวเนื่อง 
กันเป็นลูกโซ่ ตั้งแต่การวางแผน นโยบาย การก าหนดแผน และความต้องการด้านบุคลากร 
การสรรหาการเลือกสรร การพัฒนา การก าหนดสวัสดิการ การประเมินผล การปฏิบัติงาน 
การเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้าย และการพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร   

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์  (2546,15) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากร หรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง
กับบุคลากรขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก 
และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ เหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งด าเนินการ
ธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมี ศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมี
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คุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้น
จากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต 

ภิญโญ สาธร (2517,6) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล คือ การใช้คนให้ท างาน
ให้ได้ผลดีที่สุดและสิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการท างานนั้นๆ น้อยที่สุด ในขณะเดียวกันคนที่
เราใช้นั้นมีความสุข มีความพอใจที่จะให้ผู้บริหารใช้ 

 สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2544,1) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการ
เกี่ยวกับการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบเกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานใน
องค์การหรือหน่วยงาน ทั้งนี้ก็เพ่ือ ให้ได้มา ได้ใช้ประโยชน์และบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้าน
มนุษย์ (Human Resources) ให้มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
บรรลุตามวัตถุประสงค์ กระบวนการที่ว่านี้ จึงรวมหน้าที่ต่างๆ นับตั้งแต่การสรรหาบุคคลเข้า
ปฏิบัติงานจนกระทั้งออกจากงาน 

  2. กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
             กระบวนการบริหารงานบุคคลได้มีนักวิชาการทางการบริหารงานบุคคลได้ให้
ทัศนะเก่ียวกับขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว้ต่างๆ กันดังนี้ 

   สมพงษ์ เกษมสิน (2551,5)  ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับขั้นตอนของกระบวนการ
บริหารงานบุคคลว่าน่าจะประกอบด้วย 1) การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 2) การ
สรรหาบุคคล 3) ก าหนดอัตราเงิน เดือนและค่าจ้าง 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานและ
การปูนบ าเหน็จ 5) การปกครองบังคับบัญชา 6) การพัฒนาบุคคล 7) การจัดประโยชน์
เกื้อกูลอ่ืนๆ 8) การวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

  สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2544:2) ได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลว่า
ประกอบด้วยสิ่งส าคัญ 12 อย่าง คือ 1) การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และ
ข้อบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 2) วางแผนก าลังคน 3) การก าหนดต าแหน่ง 4) การก าหนด
เงินเดือน 5) การสรรหาบุคคล 6) การบรรจุและแต่งตั้ง 7) การจัดท า ทะเบียนประวัติ 8)การ
พัฒนาบุคคล 9) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาด้วยความชอบ 10)  วินัย
และการด าเนินการตามระเบียบวินัย 11) การจัดสวัสดิการ และประโยชน์เกื้อกูล 12) การให้
ออกจากงานและบ าเหน็จบ านาญ  

  สมคิด บางโม (2537) ได้เสนอกระบวนการในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ไว้ 6 ขั้นตอน คือ 1. ขั้นการวางแผนก าลังคนและต าแหน่ง การก าหนดอัตราเงินเดือนและ
ต าแหน่ง 2. ขั้นการแสวงหา บุคคล ได้แก่ การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ  3. ขั้นการ
พัฒนาบุคคล 4. ขั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน  5. ขั้นการบ ารุงรักษาและจัดสวัสดิการ 6. 
ขั้นการให้บุคคลพ้นจากงาน  
 สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการก าหนด 
นโยบายและการวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน หรือที่ก าลัง
ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานหรือองค์กร เพ่ือให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลเป็นไป
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อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อ หน่วยงานหรือองค์กร กระบวนการบริหารงาน
บุคคล จะประกอบด้วยการสรรหาบุคคล การใช้บุคคล การพัฒนาบุคคลและการธ ารงรักษา
บุคคล ซึ่งแต่ละขั้นตอนผู้บริหารจะต้องด าเนินการโดยอาศัยความรู้ด้านระเบียบกฎหมายที่
เกี่ยวข้องและประสบการณ์ 
 3. หลักการในการบริหารงานบุคคล  

  การจัดสรรบุคคลให้ท างานในต าแหน่งที่เหมาะสม การใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 
(Put the right man on the right job) การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรักทุ่มเท
รับผิดชอบงาน และท าให้เห็นว่าการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความ
มั่นคงในอาชีพเป็นต้น เหล่านี้เป็นหนึ่งในหลักการพ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลที่น าไปสู่
ความส าเร็จ นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง “หลักการในการบริหารงานบุคคล” ไว้ต่างกัน
บรรยงค์ โตจินดา (2556,54) ได้ให้หลักของการบริหารงานบุคคลไว้ 12 ประการ คือ   

1. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปิดโอกาสให้ผู้มีความสามารถทุกคนมา
สมัครเข้าท างาน โดยไม่กีดกัน  

2. หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ ความสามารถ หลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ
เลือกสรรบุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนต าแหน่ง   

3. หลักความม่ันคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมทั้งการยึดหลักเหตุผลเมื่อมี
ปัญหาในการท างาน   

4. หลักความเป็นธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดี ไม่ให้
ความส าคัญกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดยเฉพาะ  

5. หลักการพัฒนา ยึดหลักการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ โดยการสนับสนุน 
การพัฒนาบุคลากร การให้ความรู้ การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการ
ปฏิบัติงานที่ดีเพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

6. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ  

7. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไม่ให้ความส าคัญกับพรรคพวก มีการ
ก าหนด ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะไม่
เอาเปรียบและ ล่วงเกินทางเพศ   

8. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร 
การจัดสถานที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย  

9. หลักเสริมสร้าง ได้แก่ ยึดหลักการเสริมสร้าง จริยธรรม และคุณภาพ ทั้งในการ
ป้องกันการกระท าผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 
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  10. หลักมนุษยสัมพันธ์ การให้ความส าคัญกับสังคม มีการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่าง ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานด้วยกัน เพื่อการเสริมสร้างบรรยากาศใน
การท างาน  
  11. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการท างานที่มีประสิทธิภาพ และก่อให้ เกิด
ประสิทธิผลในการท างาน โดยเน้นในด้านการใช้ทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
  12. หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองค์ การให้มี
ประสิทธิภาพ และสามารถอยู่รอดได้ ระบบการบริหารที่ดี จ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัย ปัญหา
อุปสรรคต่างๆ เพ่ือจะได้น าเทคนิควิทยาการต่างๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไป 

เสนาะ ติเยาว์ (2556,32)  ได้กล่าวถึง หลักการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้  
 

          1. มีความเป็นธรรมในเรื่องอัตราค่าจ้าง ชั่วโมงการท างานและสภาพ ในที่ท างาน
เรื่องของความเป็นธรรมนั้นเป็นความต้องการของทุกๆ คน แม้ว่าเราไม่รู้แน่ชัดว่า ความเป็น
ธรรมอยู่ที่ไหนหรือยังไม่เข้าใจกันอย่างแท้จริงว่า ความยุติธรรมคืออะไร แต่ก็ไม่ใช่เป็นเรื่อง
สุดวิสัยเสียทีเดียว เช่น ในการก าหนดอัตราค่าจ้าง นายจ้างจะก าหนดอัตราให้ต่ าเพ่ือตนจะได้
ก า ไรสูงสุดหรือลูกจ้างอยากได้ค่าจ้างสูงๆ โดยไม่ค านึงถึงความสามารถของตัวเองไม่ได้ ค าว่า
ค่าจ้างยุติธรรมก็คืออัตราค่าจ้างที่ก าหนดขึ้น โดยพิจารณาถึงอัตราค่าจ้างที่ วงการ
อุตสาหกรรมนั้นๆ จ่ายความสามารถของนายจ้างที่จะจ่ายค่าจ้าง นั้นได้ผลงานที่ลูกจ้างท าได้ 
ค่าครองชีพและความยากง่ายในการท างานการค านึงถึงปัจจัยต่างๆ ดังกล่าว ก็น่าจะเพียงพอ
แล้วส าหรับค่าจ้างท่ียุติธรรม  

 

            2. แจ้งให้พนักงานได้รู้ข่าวคราวความเป็นไปต่างๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้ส่วน
เสียทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง การเปิดเผยข่าวให้คนงานมีส่วนรู้เห็นนั้นก่อให้เกิดผลดี  
สร้างความเข้าใจอันดีต่อกันซึ่งจะน าไปสู่การร่วมมือกันคนงานจะได้รู้ความคลี่คลายต่างๆ ที่
เกิดขึ้นในหน่วยงาน ได้รู้ทัศนะแนว ความคิดรูปแบบและแนวทางต่างๆ อันเป็นการช่วย
เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจในสิ่งที่ถูกต้อง สามารถวางตัว และมีการเตรียมการที่เหมาะสม 
ทางด้านความรู้สึกของคนงาน เมื่อฝ่ายบริหารเปิดเผยข่าวต่างๆ ก็เท่ากับเป็นการสร้างความ
ไว้วางใจให้แก่พนักงาน ย่อมก่อให้เกิดความจงรักภักดีและความรู้สึกในทางปกปูองคุ้มครอง
งานขององค์การ  

 

           3. ท าให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หลักข้อนี้
เป็นการยอมรับทางด้านความต้องการของคนที่ว่า คนไม่ได้มีชีวิตอยู่ได้ด้วยอาหาร อย่างเดียว
ความต้องการทางด้านสังคมก็เป็นความส าคัญอย่างหนึ่ง ความรู้สึกในความส าเร็จของความ
ภูมิใจในอาชีพและ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นความต้องการของพนักงานทุกระดับ 
และเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 
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            4. มีความเป็นกันเองกับพนักงาน ในการติดต่อกับพนักงานในเรื่องงานถึงแม้ว่าจะ
เกิดขึ้น โดยมีระเบียบแบบแผนก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ ก็ไม่ควรถือว่าต้องกระท าตามพิธี
เสมอไป เพราะการท าให้ความร่วมมือของพนักงานทุกคนเกิดขึ้นจากอิทธิพลของความรู้สึก
ส่วนตัวทัศนคติทั้งทางสังคม ทางวัฒนธรรมและทางจรรยามารยาทของแต่ละคน ดังนั้น 
ความเป็นกันเองในการสั่งการ ควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเป็นหลักส าคัญ อีก
ประการหนึ่ง 
            5. จ่ายค่าจ้างและค่าแรงโดยยึดถือความสามารถ ผู้บริหารไม่ควรคิดว่าค่าจ้างเป็น
การ“ให้”แต่เกิดจาก“ความสามารถ”ของลูกจ้างเอง เพราะการด า เนินธุรกิจถือหลัก
ความสามารถเป็นเกณฑ์ ไม่ใช่เป็นการกุศล ที่จะมัวค านึงถึงเมตตาจิตของผู้บริหารโดยคิดว่า 
การจ่ายค่าจ้างเป็นบุญเป็นคุณของเจ้าของกิจการ การที่จะขึ้นเงินเดือน และค่าจ้างก็เพราะ
ประสิทธิภาพของลูกจ้างเอง ไม่ใช่เป็นเพราะความสงสารของฝ่ายนายจ้างเพราะการให้เป็น 
การท าลายประสิทธิภาพของพนักงานในทางอ้อมหากปล่อยให้การท างานกลาย เป็นบุญคุณ
แล้วก็เท่ากับเป็นการสร้างระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) ขึ้นในหน่วยงานเป็นการให้
เพ่ือตอบแทนสินน าใจแก่บุคคล และผู้รับก็ต้องระลึกถึงผู้ให้อยู่เรื่อย ๆ หลักเกณฑ์ต่าง ๆ ก็จะ
ค่อย ๆ หมดไปในทางตรงกันข้ามการจ่ายค่าตอบแทนแรงงานโดยพิจารณาผลงาน และ
ความสามารถเป็นเกณฑ์จะเป็นการ ส่งเสริมเกียรติภูมิ และก าลังใจให้อุทิศแรงงานเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  
            6 . ต้ องถือว่าพนั กงานมี ความสามารถด้ วยกันทุกคน  อย่ าดูถู ก  ดู แคลน
ความสามารถของ พนักงาน เราจะเห็นได้ว่าคนบางคนไม่กระตือรือร้น มีผลงาน เพราะเขาไม่
มีโอกาสและช่องทางที่จะแสดงความสามารถของตนให้ปรากฏ ลักษณะงานบางอย่างถึงจะ
ท าดีเพียงใดผลงานก็ไม่ออกมาเด่น เหมือนกับงาน บางประเภท ที่ถึงแม้จะใช้ความรู้
ความสามารถอย่างปกติธรรมดาผลงานก็ออกมาดี จะต้องเข้าใจความจริง ที่ว่าคนทุกคนมีทั้ง
แง่ดี แง่เสียอยู่ในตัวด้วยกันทั้งนั้น ผู้บริหารเพียงแต่ดูคนให้เป็น ใช้คนให้ถูกก็จะสามารถดึง 
เอาความรู้ความถนัดของแต่ละคนมาใช้ประโยชน์ต่องานได้เมื่อบุคคล มีความถนัดในทางใด
ถ้าเขาได้มีโอกาส ท างานในด้านนั้นแล้ว ผลงานของเขาก็จะดีเด่นขึ้นมาได้  การคาดคะเน
ความสามารถของคนผิด การประเมิน สมรรถภาพการปฏิบัติงานต่ าไป รังแต่จะก่อให้เกิด
ผลร้ายต่อการบริหารบุคคลมากขึ้นเท่านั้น  
          ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2545:54)  ได้กล่าวถึง
การก าหนด หลักการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้  
    1. มีการก าหนดภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากร อย่างชัดเจน คือ 
ผู้ปฏิบัติงานรู้ บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ และเป้าหมายผลงานทั้งในเชิงปริมาณ และ
คุณภาพที่คาดหวังจากพวกเขา  
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            2. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และเป็นที่รับรู้รับทราบโดย
บุคลากรทุก คนขององค์การ กระบวนการนี้ถือเป็นกติกาที่ทุกคนรับรู้รับทราบ เช่น ความ
ชัดเจนเรื่องการประเมินผลกระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย  
           3. มุ่งผลงานที่มีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและ
หน่วยงาน การปฏิบัติราชการนั้นต้องมุ่งเป้าหมายผลงานให้เกิดต่อสังคมเป็นหลัก ดังนั้นการ
บริหารงานบุคคลก็ ต้องมุ่งให้ผู้ท างานมีผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าว ความคุ้มค่า
ของค่าตอบแทนที่รัฐให้แก่ผู้ท างานจึงวัดได้จากผลงานที่เป็นประโยชน์ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
           4. เน้นหลักคุณธรรม คือมีความคงเส้นคงวา ไม่มีอคติ ไม่เห็นแก่หน้าใคร เน้น
หลักการ ยึดถือผลงานเป็นหลัก หลักการนี้ถือเอาความรู้ความสามารถ การปฏิบัติตน และผล
การท างานเป็นเครื่องวัดความดี ความชอบ โดยไม่อาความรู้สึกหรือความรู้จักมักคุ้นส่วนตน
เป็นตัวก าหนด 

   สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลควรที่จะต้องใช้หลักประชาธิปไตย โดยการ
เคารพในสิทธิ และความสามารถของบุคคล บริหารงานโดยมีการยืดหยุ่น มีความยุติธรรม มี
การพัฒนาและการให้ขวัญและก าลังใจบุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ ตลอดทั้งจัดสวัสดิการและสร้างบรรยากาศที่ดีในการบริหารงาน 
สนับสนุนให้มีการวิจัยเพ่ือน าผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง 
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และนโยบาย คือ ยึดหลักความเป็นธรรมในเรื่องค่าจ้างและสภาพ
การท างาน การแจ้งข่าวให้พนักงานทราบ การท าให้รู้สึกว่าส าคัญ และเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ควรจ่ายค่าจ้าง เพราะความสามารถของผู้ปฏิบัติงานและคนทุกคนมีความสามารถ
ด้วยกันทั้งสิ้น 

 

ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
 

 การบริหางานบุคคล นับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วยให้การบริหารงานบุคคล
บรรลุวัตถุประสงค์ตามตั้งไว้  ได้มีนักวิชาการางด้านการบริหารงานบุคคลให้ความส าคัญไว้
ดังนี้ 
            ธงชัย สันติวงษ์ (2536:9) ได้กล่าวให้ทัศนะเกี่ยวกับความส าคัญของการบริหารงาน
บุคลากรว่า การบริหารงานบุคลากร เป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่สุดของหน้าที่ทางด้านการบริหาร 
และยังเป็นรากฐานที่เกี่ยวข้องไปในงานทุกด้านขององค์กร ซึ่งย่อมถือว่า การบริหารงาน
บุคลากรไม่ควรจะเป็นเพียงการบริหารเกี่ยวกับคนของหัวหน้างาน หรือไม่ควรเป็นเพียงงาน
ด้านบุคลากรที่มอบหมายให้เป็นความรับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่งเท่านั้น หากแต่ควร
จะมีฐานะเป็น “ระบบย่อยที่ส าคัญท่ีสุด” ที่ครอบคลุมและมีอยู่ในทุกส่วนขององค์กร 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 :51) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงาน
บุคลากรในสถานศึกษาว่าเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงาน 
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เพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านบริหารงานบุคลากรให้เกิดความ
คล่องตัว เป็นอิสระภายใต้กฎหมายกฎระเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญและกาลังใจ ได้รับยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความ
มั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็น
ส าคัญ ดังนั้นหากขาดซึ่งบุคลากรที่ดี ก็ยากที่จะหวังความส าเร็จจากกิจการงานนั้นๆ ได้ ทั้งนี้
เพราะปัจจัยอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ เทคนิควิธีการ จะด าเนินไปได้ด้วยดีมี
ประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นจะต้องอาศัยคนบุคลากรในการด าเนินงาน 

  ภิญโญ สาธร (2517: 7) ได้ให้ความส าคัญไว้ว่า ส าหรับการบริหารงานบุคคล
โดยเฉพาะนั้น ในวงการบริหารทั้งในวาการธุรกิจ วงราชการทั่วไปและวงการศึกษา ถือว่าการ
บริหารงานบุคคลเป็นหัวใจของการบริหาร เพราะความส าเร็จจองงานขึ้นอยู่กับคน บรรดา
สิ่งก่อสร้าง อาคาร สถานที่ วัสดุ  ครุภัณฑ์และเงิน แม้จะมีสมบูรณ์สักเพียงใด จะไม่มี
ความหมายเลย ถ้าคนที่จะใช้สิ่งเหล่านี้ไม่มีความสามารถเพียงพอที่จะใช้ หรือขาดขวัญ ขาด
ก าลังใจที่จะร่วมมือกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายด้วยกัน 
         สุภาพร พิศาลบุตรและนารีรัตน์ หวังสุนทราพร (2544,9) ได้กล่าวถึงความส าคัญ
ว่า ทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่วนประกอบขององค์การที่ส าคัญที่สุด องค์การจะประสบ
ความส าเร็จ หรือความล้มเหลว ขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะท าให้เป็นสมาชิก
องค์การท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
  สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญและเป็นหัวใจของการบริหารงานที่
จะท าให้การบริหารงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ หน่วยงานต่างๆจึงสมควรอย่างยิ่ง
ที่จะต้องสนใจและให้ความส าคัญในการบริหารงานบุคลากรเป็นพิเศษยิ่งกว่ากิจการใดๆ 
 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามหลักพุทธบริหาร  
 

 

  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามหลักพุทธบริหาร คือการน าหลักพุทธธรรม
มาใช้กับการ บริหารบุคคลในสถานศึกษา ที่ส าคัญคือ หลักสัปปุริสธรรม 7 ประการ มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต, 2551) ได้กล่าวไว้ในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ 
ฉบับประมวลธรรมว่า หลักสัปปุริสธรรม หมายถึง ธรรมของสัตบุรุษ ธรรมที่ท าให้เป็นสัตบุรุษ 
คุณสมบัติของคนด ีธรรมของผู้ดี กล่าวคือ คนสมบูรณ์แบบหรือมนุษย์โดยสมบูรณ์ ซึ่งถือได้ว่า
เป็นสมาชิกที่ดีมีคุณค่าอย่างแท้จริงของ มนุษยชาติ ซึ่งเรียกได้ว่าเป็นคนเต็มคน ผู้สามารถน า
หมู่ชนและสังคมไปสู่สันติสุข และความสามัคคี มีธรรม หรือคุณสมบัติ 7 ประการ มีดังนี ้ 
          1) ธัมมัญญุตา (Knowing the Law, Knowing the Cause) ความรู้จักธรรม รู้
หลักการหรือรู้จักเหตุ คือ รู้หลักความจริง รู้หลักการ รู้หลักเกณฑ์  รู้กฎแห่งธรรมดา รู้
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กฎเกณฑ์แห่งเหตุผล และรู้หลักการที่จะท าให้เกิดผล เช่น ภิกษุรู้ว่าหลักธรรมข้อนั้น ๆ คือ  
อะไรมีอะไรบ้าง พระมหากษัตริย์ทรงทราบว่า หลักการปกครองตามราชประเพณีเป็นอย่างไร 
มีอะไรบ้าง รู้ว่า จะต้องกระท าเหตุอันนี้ๆ หรือกระท าตามหลักการข้อนี้ๆ จึงจะให้เกิดผลที่
ต้องการหรือบรรลุจุดหมายอันนั้นๆ  เป็นต้น กล่าวคือ รู้หลักการและรู้จักเหตุ คือ รู้หลักการ
และกฎเกณฑ์ของสิ่งทั้งหลาย ที่ตนเข้าไปเกี่ยวข้องในการ ด าเนินชีวิต ในการปฏิบัติกิจหน้าที่ 
และด าเนินกิจการต่าง ๆ รู้เข้าใจสิ่งที่ตน จะต้องประพฤติปฏิบัติตาม เหตุผล เช่น รู้ว่า
ต าแหน่ง ฐานะ อาชีพ การงานของตน มีหน้าที่และความรับผิดซอบอย่างไร มีอะไรเป็น
หลักการ จะต้องท าอะไรอย่างไร จึงจะเป็นเหตุให้บรรลุถึงผลส าเร็จที่เป็นไปตามหน้าที่ และ
ความรับผิดชอบ นั้นๆ ดังนี้ เป็นต้น ตลอดจนชั้นสูงสุดคือ รู้เท่าทันกฎธรรมดา หรือหลัก
ความจริงของธรรมชาติ เพ่ือปฏิบัติต่อ โลกและชีวิตอย่างถูกต้อง มีจิตใจเป็นอิสระไม่ตกเป็น
ทาสของโลกและชีวิตนั้น  

     2) อัตถัญญุตา (Knowing the Meaning, Knowing the Purpose) ความรู้จัก
อรรถ รู้ความมุ่งหมาย หรือรู้จักผล คือ รู้ความหมายรู้ประโยชน์ที่ประสงค์ รู้ความมุ่งหมาย 
รู้จักผลทีจ่ะเกิดขึ้นสืบเนื่องจากการกระท า หรือความเป็นไปตามหลัก เช่น รู้ว่าหลักธรรมหรือ
ภาษิตข้อนั้นๆ มีความหมายว่าอย่างไร หลักนั้นๆ มีความมุ่งหมายอย่างไร ก าหนดไว้หรือพึง
ปฏิบัติเพ่ือประสงค์ประโยชน์อะไร การที่ตนกระท าอยู่มีความมุ่งหมาย อย่างไร เมื่อท าไปแล้ว
จะบังเกิดผลอะไรบ้าง ดังนี้เป็นต้น กล่าวคือ รู้ความหมายและรู้จักผล คือ รู้ความหมาย และ
ความมุ่งหมายของหลักการที่ตนปฏิบัติ เข้าใจวัตถุประสงค์ของกิจการที่ตนกระท า รู้ว่าที่ตน
ท าอยู่อย่างนั้นๆ ด าเนินชีวิตอย่างนั้น เพ่ือประสงค์ประโยชน์อะไร หรือควรจะได้บรรลุถึงผล
อะไร ที่ให้มีหน้าที่ ต าแหน่ง ฐานะ การงานอย่างนั้นๆ เขาก าหนดวางกันไว้เพ่ือความมุ่งหมาย
อะไร กิจการที่ตนท าอยู่ขณะนี้เมื่อท าไปแล้วจะบังเกิดผลอะไรบ้าง เป็นผลดีหรือผลเสีย
อย่างไร ดังนี้ เป็นต้น จนถึงขั้นสูงสุด คือ รู้ความหมายของคติธรรม และประโยชน์ที่เป็น
จุดหมายแท้จริงของชีวิต 
            3) อัตตัญญุตา (Knowing Oneself) ความรู้จักตน คือ รู้ว่าเรานั้นว่าโดยฐานะ 
ภาวะ เพศ ก าลัง ความรู้ความ สามารถ ความถนัดและคุณธรรม เป็นต้น บัดนี้ เท่าไร อย่างไร 
แล้วประพฤติให้เหมาะสม และรู้ที่จะแก้ไข ปรับปรุงต่อไป กล่าวคือ รู้ตน คือ รู้ตามเป็นจริงว่า 
ตัวเรานั้นว่าโดยฐานะ ภาวะเพศ ก าลัง ความรู้ความถนัด ความสามารถและคุณธรรม เป็นต้น 
บัดนี้เท่าไร อย่างไร แล้วประพฤติปฏิบัติให้เหมาะสมและท าการต่างๆ ให้สอดคล้องถูกจุดที่
จะสัมฤทธิ์ผล ตลอดจนแก้ไขปรับปรุงตนให้เจริญงอกามถึงความสมบูรณ์ยิ่งข้ึนไป 

       4) มัตตัญญุตา (Moderation, Knowing how to be temperate) ความรู้
จักประมาณ คือ ความพอดี เช่น ภิกษุรู้จักประมาณในการรับและบริโภคปัจจัยสี่ คฤหัสถ์รู้จัก
ประมาณในการใช้จ่ายโภคทรัพย์ พระมหากษัตริย์รู้จัก ประมาณในการลงทัณฑ์อาชญาและ
ในการเก็บภาษี เป็นต้น กล่าวคือ รู้ประมาณ คือ รู้จักพอดี เช่น รู้จักประมาณในการบริโภค 
การใช้จ่ายทรัพย์ รู้จักความพอเหมาะพอดี การพูด การปฏิบัติกิจและท าการต่างๆ ตลอดจน
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การพักผ่อน นอนหลับและการสนุกสนานรื่นเริงทั้งหลาย ท าการทุกอย่างด้วยความเข้าใจ
วัตถุประสงค์ เพ่ือผลดีแท้จริงที่พึงต้องการโดยมิใช่เพียงเพ่ือเห็นแก่ความพอใจ ชอบใจ หรือ
เอาแต่ใจของตน แต่ท าตามความพอดีแห่งเหตุปัจจัยหรือองค์ประกอบทั้งหลายที่จะลงตัวให้
เกิดผลดีงามที่มองเห็นด้วยปัญญา 

        5) กาลัญญุตา (Knowing the Proper time) ความรู้จักกาล คือ รู้กาลเวลา
อันเหมาะสม และระยะเวลาที่ควร หรือจะต้องใช้ในการประกอบกิจ ท าหน้าที่การงานหรือ
ปฏิบัติการต่างๆ เช่น ให้ตรงเวลา ให้เป็นเวลาให้ทันเวลา ให้พอเวลา ให้เหมาะเวลา เป็นต้น 
กล่าวคือ รู้กาล คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม และระยะเวลาที่พึงใช้ในการประกอบกิจท า
หน้าที่การงานปฏิบัติการต่างๆ และเกี่ยวข้องกับผู้อื่น เช่น รู้ว่าเวลาไหนควรท าอะไร อย่างไร
และท าให้ตรงเวลา ให้เป็นเวลา ให้ทันเวลา ให้พอเวลา ให้เหมาะเวลา ให้ถูกเวลา ตลอดจน
รู้จักกะเวลา และการวางแผนการใช้เวลาอย่างได้ผล 
                   6) ปริสัญญุตา (Knowing the Assembly, Knowing the Society) ความรู้
จักบริษัท คือ รู้จักชุมชนและรู้จักที่ประชุม รู้กิริยาที่จะประพฤติต่อชุมชนนั้นๆว่า ชุมชนนี้เมื่อ
เข้าไปหาจะต้องท ากิริยาอย่างนี้ จะต้องพูดอย่างนี้ ชุมชนนี้ควรสงเคราะห์อย่างนี้ เป็นต้น 
กล่าวคือ รู้ชุมชน คือ รู้จักถิ่น รู้จักที่ชุมชน และชุมชน รู้การอันควรประพฤติปฏิบัติในถิ่นที่
ชุมชน และต่อชุมชนนั้นว่า ชุมชนนี้เมื่อเข้าไปหาควรต้องท ากิริยาอย่างนี้ ควรต้องพูดอย่างนี้
ชุมชนนี้ มีระเบียบวินัยอย่างนี้ มีวัฒนธรรมประเพณีอย่างนี้ มีความต้องการอย่างนี้ควร
เกี่ยวข้องควรต้องสงเคราะห์ ควรรับใช้ ควรบ าเพ็ญประโยชน์ให้อย่างนี้  เป็นต้น 

         7) ปุคคลัญญุตา หรือปุคคลปโรปรัญญุตา (Knowing the individual, 
Knowing the different individuals) ความรู้จักบุคคล คือ ความแตกต่างระหว่างบุคคลว่า 
โดยอัธยาศัย ความสามารถ และคุณธรรม เป็นต้น ใครยิ่งหรือหย่อนอย่างไร และรู้ที่จะปฏิบัติ
ต่อบุคคลนั้นๆ ด้วยดี ว่าควรจะคบหรือไม่ จะใช้ จะต าหนิ ยกย่องและแนะน าสั่งสอนอย่างไร 
เป็นต้น กล่าวคือ รู้บุคคล คือ รู้จักและเข้าใจความแตกต่างแห่งบุคคลว่าโดยอัธยาศัย
ความสามารถและคุณธรรม เป็นต้น ใครยิ่งหรือหย่อนอย่างไรและรู้จักที่จะปฏิบัติต่อบุคคล
อ่ืนๆ ด้วยดีว่า ควรจะคบหรือไม่ ได้คิดอะไร จะสัมพันธ์เกี่ยวข้อง จะใช้ จะยกย่อง จะต าหนิ 
หรือจะแนะน าสั่งสอนอย่างไรจึงจะได้ผลดี ดังนี้ เป็นต้น 

  สรุปได้ว่า หลักสัปปุริสธรรม หมายถึง ธรรมที่ พึงปฏิบัติ  7 ประการของผู้ที่
ประพฤติดีปฏิบัติชอบเป็นธรรมที่เหมาะสมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องเป็นผู้มี
เหตุผล รู้จักตัวเองและผู้ อ่ืน รู้จักกาลเทศะ รู้จักนิสัย ความถนัดและความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือจะได้เลือกใช้คนให้ถูกกับงาน ส่งผลให้งานนั้นๆ ประสบผลส าเร็จ มี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด  
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บทสรุป 
   
  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามหลักพุทธบริหาร เปนการบริหารหรือการ
จัดการงานในดานที่เกี่ยวกับตัวผูปฏิบัติงานภายในองค์กร โดยมีกิจกรรมต่างๆ ตั้งแตการสรร
หา จนถึงพ้นสภาพจากการท างาน เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคกร สามารถปฏิบัติงานได
ดีมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จสมความมุ่งหมายขององค์กร ซึ่งมีความส าคัญ คือเปน 
หัวใจของการบริหารองคกร เพ่ือใหประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค หากองคกรใด
ประกอบดวยบุคคลที่มีความสามารถสูง มีความเป็นผู้น า เห็นความส าคัญของการใช้คน และ
ปรับตัวใหัทันต่อการเปลี่ยนแปลง ความก้าวหนาทางเทคโนโลยี ตลอดจนการเลือกสรร การ
เสริม สร้างคดีไว้ใชงาน ย่อมเป็นประโยชน์ ต่อองค์กรนั้นๆ ตลอดถึงสังคมและประเทศชาติ
ต่อไป โดยหลักในการบริหารงานบุคคล เปนแนวทางที่ท าใหผูบริหารสามารถบริหารงาน โดย
ยึดหลักความเสมอภาค ความ สามารถ ความมั่นคง ความเปนธรรมทางการเมือง หลักการ
เสริมสรางการพัฒนา ความยุติธรรม โดยมีจุดประสงคแนชัดในการบริหารงานโดยเนนตัว
บุคคลเป็นตัวชี้น าแนวทางการพัฒนาองค์กร เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ตามที่ตองการและ
เกิดประสิทธิภาพอันสูงสุด ทั้งนี้ กระบวนการในการบริหารงานบุคคลนั้น ประกอบดวยการ
วางแผนบุคลากร การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานการบ ารุงรักษาบุคลากรการพัฒนาบุคลากร 
และการให้บุคลากรพ้นจากงาน เพ่ือที่จะท าใหการใชบุคลากรในแตละองคกรเกิด
ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุด ดังนั้น จากกระบวนการในการบริหารงานบุคคล ที่
นักวิชาการหลายทานไดสรุปและก าหนดไวดังกลาว ประกอบด้วย 5 ดาน คือ การวางแผน
งานบุคลากร การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน การบ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 
และการให้บุคลากรพน้จากงาน   
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