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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยเร่ือง“สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาครูในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม  สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปตตานี” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
เนื้อหาจากเอกสารทางวิชาการ ตํารา วารสาร บทความทางวิชาการที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
บุคลากร โดยผูวิจัยไดเรียบเรียง เนื้อหา สาระสําคัญ และสรุปประเด็นในการนําแสนอตามลําดับคือ 
 2.1  ความหมายของการบริหาร 
       2.1.1 การบริหาร แนวคิดนักวิชาการทั่วไป 
       2.1.2 การบริหาร แนวคิดนักปราชญมุสลิม 
 2.2  การบริหารงานบุคคล 
      2.2.1 ความหมายการบริหารงานบุคคล 
      2.2.2 วัตถุประสงคการบริหารงานบุคคล 
      2.2.3 ความสําคัญการบริหารงานบุคคล 
      2.2.4 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 2.3  การพัฒนาบุคลากร 
      2.3.1 ความหมายการพัฒนาบุคลากร 
      2.3.2 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
      2.3.3 วัตถุประสงคการพัฒนาบุคลากร 
      2.3.4 วิธีการพัฒนาบุคลากร 
      2.3.5 การประเมินผลการพัฒนา 
 2.4  การบริหารจัดการตําแหนงในอิสลาม 
      2.4.1 กระบวนการจัดคนเขาทํางานในอิสลาม 
      2.4.2 วิธีพิจารณาความเหมาะสมของบุคคล 
      2.4.3 แนวทางการเลือกสรรบุคลากรของทานเราะซูล   
      2.4.4 หลักการกําหนดคาจางในอิสลาม 
      2.4.5 มนุษยสัมพันธในอิสลาม 
 2.5  ความหมายครูในทัศนะอิสลาม 
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 2.6  บุคลิกภาพของครูในทัศนะอิสลาม 
 2.7  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 
2.1  ความหมายของการบริหาร 
 
      2.1.1  ความหมายการบริหาร : แนวคิดนักวิชาการทั่วไป 
 คําวา บริหาร มีนักบริหารและผูรูไดใหความหมายไวหลายแนวคิด สอดคลอง
และแตกตางกันๆไปบางตามความเห็นของแตละทานดังนี้ 
 บุษกร เพ็ชรพวง (2546:11-12)  กลาวถึง คําวา บริหาร เปนคําไทยที่บัญญัติขึ้น
ตรงกับคําในภาษาอังกฤษ คือ Administration และ Management   การบริหาร หมายถึง การใช
ศาสตรและศิลปในการทํากิจกรรมรวมกันของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป โดยอาศัยกระบวนการ
ทางการบริหาร เพื่อใชทรัพยากรทางการบริหารในการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540:39) กลาววา การบริหาร หมายถึง การทํางาน
รวมกัน การชวยใหตระหนักในเปาหมายและวัตถุประสงค ตลอดจนการใชทรัพยากรใหเกิด
ประโยชนสูงสุด 
 Simon และคณะ (1960:33 อางถึงในณรงค  ศรีละมุล,2546:8)  ) กลาววา การ
บริหาร หมายถึง การใชทั้งศาสตรและศิลปในการนําทรัพยากรการบริหาร  (Administration 
Resource) มาประกอบตามกระบวนการบริหาร (Process of Administration) ใหบรรลุวัตถุประสงค
ที่กําหนดไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 เม็กกิ๊นสันและคณะ (1983 : 9 อางถึงใน Ali Mohammad Jubran Saleh,2002:5)  ) 
ไดใหความหมายของการบริหาร คือ การทํางานรวมกับผูอ่ืนในการกําหนด ตีความ และดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการวางแผน การบริหารบุคคล 
การนําและการควบคุม 
 มันดีและพรีโมวส (1993 : 5 อางถึงใน Ali Mohammad Jubran Saleh,2002:5)  ) 
ไดใหความหมายของการบริหาร คือ กระบวนการทําใหงานสําเร็จโดยใชผูอ่ืนทํางาน 
 Simpson and Weiner (1989:162-163 อางถึงใน Ali Mohammad Jubran Saleh, 
2002:9) กลาววา การบริหาร เปนคํากริยาภาษาอังกฤษ "to administer" มีรากศัพทจากภาษาละติน 
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"administrare" หมายถึง  (การเอาใจใสตอ) ดังนั้นการบริหารจึงหมายถึงการดูแลหรือเอาใจใสตอ
บุคคล และการจัดการการงาน 
 ณรงค  ศรีละมุล (2546) กลาววา การบริหาร หมายถึง การจัดระบบที่เอื้อใหเกิด
กระบวนการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงคในการทํางาน
รวมกัน ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด งานบรรลุวัตถุประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 บริมาศ  ชูชวย  (2550) กลาววา  การบริหาร หมายถึง  กระบวนการวางแผนการ
ทํางานของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป  ที่รวมกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งในองคการใหบรรลุ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายที่วางไว  โดยอาศัยทรัพยากรทางการบริหารเชน คน  เงิน วัสดุอุปกรณ  
ในการทํางานเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด   
 จากแนวคิดของนักการศึกษาดังกลาวสามารถสรุปไดวา การบริหารคือ การที่
บุคลากร หรือกลุมของบุคลากรรวมกันดําเนินกิจกรรม โดยใชกระบวนการอยางมีระบบ และใช
ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคตาง ๆ อยางเหมาะสมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ
ใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 
      2.1.2  ความหมายการบริหาร : แนวคิดนักปราญชมุสลิม 
 
 การบริหาร ปราญชมุสลิมยุคกอนและยุคใหมไดใหความหมายไวหลายแนวคิด 
สอดคลองและแตกตางกันๆไปบางตามความเห็นของแตละทานดังนี้ (Ali Mohammad Jubran 
Saleh 2002 ผูรวบรวม,นิเลาะ แวอุเซ็ง ผูแปล 2551,42-44) 
 อิบนุตัยมียะฮฺ (Ibn Taymiyah) และอัลมาวัรดียฺ (Al-Mawardi) ใชคําวา “วีลายะฮฺ” 
ولاية       ) /  Wilayah )  รีอายะฮฺ ( رعاية      / Ria`yah)  และอามานะฮฺ (      أمانة / Amanah ) แทนความหมาย
หารบริหาร “วีลายะฮฺ” และ “รีอายะฮฺ”  หมายถึงการดําเนินการและการเอาใจใสตอการงานของ
ผูอื่น สวน “อามานะฮฺ” หมายถึงขอผูกมัดตอหนาที่ที่จะตองปฏิบัติและการเปนผูที่ไดรับความ
ไววางใจ 
 ในอัลกุรอานไดมีการใช คําวา “ตัดบีร” (  تدبير / Tadbir ) และคํากริยาของ “ตัด
บีร” คือคําวา “ยูดับบิรุ” (   يدبر / Yudabbiru ) ในความหมายของการบริหาร โดยที่อัลกุรอานได
กลาวถึงคําดังกลาวนี้ส่ีคร้ังดวยกัน ดังที่อัลลอฮฺ  ตรัสไววา 

 



 36

﴿  ö¨βÎ) ÞΟä3−/u‘ ª!$# “ Ï% ©!$# t,n= y{ ÏN≡uθ≈ yϑ ¡¡9$# uÚö‘ F{$#uρ ’ Îû Ïπ −GÅ™ 5Θ$ −ƒ r& §ΝèO 

3“ uθ tG ó™ $# ’ n?tã Ä¸ öyè ø9$# ( ãÎn/y‰ãƒ tøΒ F{$# ( ∩⊂∪   ﴾   )3  : يونس(   

 
ความวา  “ แทจริงพระเจาของพวกทานคืออัลลอฮฺผูทรงสราง
ชั้นฟาทั้งหลายและแผนดินในเวลา 6 วันแลวพระองคทรง
ประทับบนบัลลังก ทรงบริหาร กิจการ ..” 

 ( ยูนุส 10 : 3 ) 
 
 ในอีกอายะฮหฺนึ่ง อัลลอฮฺ  ไดตรัสถึงการทรงไวซ่ึงอํานาจในการปกครอง
สรรพสิ่งทั้งหลายวา 

 
  ﴿  ö≅ è% ⎯tΒ Νä3è% ã— ötƒ z⎯ÏiΒ Ï™!$ yϑ ¡¡9$# ÇÚö‘ F{$#uρ ⎯̈Β r& à7 Î= ôϑ tƒ yìôϑ ¡¡9$# 

t≈ |Á ö/F{$#uρ ⎯tΒ uρ ßl Ìøƒ ä† ¢‘y⇔ø9$# z⎯ÏΒ ÏMÍh‹yϑ ø9$# ßl Ìøƒ ä† uρ |M Íh‹yϑ ø9$# š∅ ÏΒ 

Çc‘y⇔ø9$# ⎯tΒ uρ ãÎn/y‰ãƒ zö∆ F{$# 4 tβθä9θ à)uŠ|¡sù ª!$# 4 ö≅ à)sù Ÿξ sùr& tβθ à)−G s? ∩⊂⊇∪   ﴾  

   )13 :  يونس(

 
ความวา  “ จงกลาวเถิด (มุฮัมมัด) ใครผูประทานปจจัยยังชีพที่มา
จากฟากฟา และแผนดินแกพวกทาน หรือใครเปนเจาของการได
ยินและการมอง และใครเปนผูใหมีชีวิตหลังจากการตายและเปน
ผูใหตายหลังจากมีชีวิตมา และใครเปนผูบริหารกิจการ” แลว
พวกเขาจะกลาวกันวา “อัลลอฮฺ” ดังนั้นจงกลาวเถิด(มุฮัมมัด) 
“พวกทานไมยําเกรงหรือ ? ”  

( ยูนุส 10 : 31 ) 
 
 อัลลอฮฺ  จะทรงดูแลสรรพสิ่งทั้งหลายที่พระองคสราง พระองคจึงเปนผูช้ีนํา
บริหารปกครอง และควบคมุกิจการทั้งปวง พระองคไดตรัสวา 
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﴿  ªãÎn/y‰ãƒ tøΒ F{$# ã≅ Å_Áxãƒ ÏM≈ tƒ Fψ$# Νä3¯= yè s9 Ï™!$ s)Î= Î/ öΝä3În/u‘ tβθ ãΖÏ%θ è? ∩⊄∪  ﴾   

   )2  :الرعد(

 
ความวา “ (อัลลอฮฺ  ผู)ทรงบริหารกิจการ ทรงจําแนกโองการ
ทั้งหลายใหชัดแจง เพื่อพวกเจาจะไดเชื่อมั่นในการพบพระ
เจาของพวกเจา”  

(อัรเราะอฺดฺ 13: 2) 
 
 ในอายะฮฺที่ 4  อัลลอฮฺ  ไดเนนย้ําใหเหน็ถึงความสําคัญของความหมายใน
ลักษณะเดยีวกนันี้ เมื่อพระองคตรัสไววา 
 

﴿  ãÎn/y‰ãƒ tøΒ F{$# š∅ ÏΒ Ï™!$ yϑ ¡¡9$# ’ n< Î) ÇÚö‘ F{$# ¢ΟèO ßl ã÷è tƒ Ïµø‹s9Î) ’ Îû 5Θöθ tƒ 

tβ% x. ÿ…çν â‘# y‰ø)ÏΒ y#ø9r& 7π uΖy™ $ £ϑ ÏiΒ tβρ‘‰ãè s? ∩∈∪   ﴾  ) 5 : السجدة(  

 
ความวา  “พระองคทรงบริหารกิจการจากชั้นฟาสูแผนดิน แลว
มันจะขึ้นไปสูพระองคในวันหนึ่งซึ่งกําหนดของมันเทากับ
หนึ่งพันปตามที่พวกเจานับ”  

(อัซซัจญดะฮฺ 32 : 5) 
 

 อัลซูฮัยลียฺ (Al-Zuhaili) ไดใหความหมายของคําวา “ยูดับบิรุ” (   يدبر/Yudabbiru ) 
คือ การบริหารหรือการปกครองอยางชาญฉลาด 
 อัลสามาลูฏียฺ (Al -Samalouty) ไดนิยามการบริหารคือ “วิธีการสอนงานใหแก
สมาชิกภายในหนวยงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดโดยการใชแรงงานและตนทุนนอยที่
สุดแตใหประสิทธิภาพที่สุด” 
 ซัมสุดดีน(Shamsuddin) มองวา  การบริหาร “เปนศิลปะแหงการจัดระบบ
ความสัมพันธของบุคคลในองคการในลักษณะที่ เปนความสัมพันธระหวางบุคคลดวยกัน 
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับอํานาจหนาที่ และความสัมพันธระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอม” 
 อัลฮาวารี (Al –Hawari) กลาววา การบริหาร คือ “กระบวนการควบคุมและนิเทศ
คนงานเพื่อทําใหจุดมุงหมายที่สถาบันกําหนดบรรลุผล 
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 อัลอะลากี (Al -Alagi) ไดนิยามการบริหาร คือ “กระบวนการประสานงานเพื่อทํา
ใหองคประกอบทางการบริหารที่เกี่ยวของกับคนและปจจัยทางการบริหารในหนวยงานเชน 
ทรัพยากร วัสดุอุปกรณ และบุคลากร โดยการวางแผน การจัดองคการ การสั่งการและการนิเทศ 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน” 
 Ali Mohammad Jubran Saleh (2002,5),นิเลาะ แวอุเซ็งผูแปล (2551,5) กลาววา 
การบริหาร หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการวางแผนและกระบวนการดําเนินงานของ
หนวยงาน ตลอดจนการสั่งการใหบุคคลปฏิบัติงานที่มีประโยชนตอพวกเขาทั้งในโลกนี้และโลก
หนา การบริหารชวยพัฒนาปจเจกบุคคลและสรางผูนําเพื่อรวมกันทํางานสูการบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ 
 อบู สิน (Abu Sin 1986,171)ไดนิยามการบริหารคือ “ความสามารถในการใช
ประโยชนจากศักยภาพของบุคคลและทรัพยากรที่มีอยูอยางพอเพียง เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนด”  
 ซัยญิด กูฏบ ( Qutub 1992,1763) ไดกลาววา คําวา “ยูดับบิรุ” ( يدبر / Yudabbiru )  
ซ่ึงไดถูกระบุไวในอัลกุรอานนั้น หมายถึง การวางแผน การจัดองคการ และการตัดสินใจเลือกทําสิ่ง
ที่ถูกตอง อันเปนสวนประกอบของกระบวนการบริหาร 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวสามารถสรุปไดวา  การบริหาร  คือ 
ความสามารถในการใชประโยชนจากศักยภาพของบุคคลและทรัพยากรที่มีอยูอยางพอเพียงโดยการ
วางแผน การจัดองคการ การสั่งการ การควบคุมและการนิเทศ  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด 
 
 
2.2  การบริหารงานบุคคล 
 
 เปนที่ยอมรับโดยทั่วไปวาทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารงานคือ คน (Man) 
เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) และการจัดการ (Management) คนเปนปจจัยสําคัญ นับวามี
ความสําคัญ ทั้งนี้เพราะวาคนนอกจากจะมีความสําคัญเดนในดานทรัพยากรบริหารแลว คนยังมี
บทบาทสําคัญในขั้นตอนของกระบวนการบริหารดวย  
 ชารรีฟท สือนิ ( 2545:10) ไดกลาววา โดยปกติการบริหารหรือการจัดการทั้ง
ภาครัฐและเอกชนมักจะกลาวถึงทรัพยากรพื้นฐานที่มีความสําคัญตอการจัดการหรือการบริหารที่
เรียกวา “ 4Ms ” ไดแก บุคลากร(Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ ( Material )  และการจัดการ         
( Management)ทรัพยากรบางอยางมีในปริมาณที่จํากัด   ดังน้ันผูบริหารมีวิธีการหรือมาตรการ
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อยางไรในการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  และ
ประโยชนสูงสุดตอองคการ  ทรัพยากรมนุษย( Human Resources)  ถือวามีความสําคัญที่สุด  เพราะ
บุคคลถือวาเปนเครื่องจักรที่สําคัญที่จะพลักดันใหการดําเนินงานตางๆ  ดําเนินไปอยางราบรื่น  
เชนเดียวกับการบริหารงานในโรงเรียนการบริหารงานบุคคลถือวาเปนหัวใจสําคัญในการ
บริหารงาน  
 การบริหารงานบุคคล  เปนศัพททางวิชาการที่ไดบัญญัติขึ้นโดยแปลความหมาย
จากภาษาอังกฤษวา  Personnel  Administration, Personnel Management, Labor Relations, 
Industrial   Relations  และ Manpower Management   ซ่ึงคําในภาษาไทยจะใชคําที่แตกตางกัน เชน  
การบริหารบุคลการ  การจัดการงานบุคคล  การเจาหนาที่  การบริหารงานเจาหนาที่ 
 การบริหารงานบุคคล  เปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการวางแผนกําลังคน การ
สรรหาบุคคล  การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเขาทํางาน จัดคนใหเหมาะสมกับงาน รวมทั้งการ
พัฒนาบุคลากรและการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหบุคคลอยูในองคการ เปนตน 
 
      2.2.1  ความหมายการบริหารงานบุคคล 
 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศไดเสนอความหมาย
การบริหารงานบุคคลดังนี้ 
 ปราชญา   กลาผจัญ (2550:27) ไดกลาวไววา กระบวนการการตัดสินใจและการ
ปฏิบัติการที่ เกี่ยวของกับบุคลากรทุกระดับในหนวยงานเพื่อให เปนทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดจะทําใหเขาเหลานั้นสามารถสรางความสําเร็จใหแกองคกร  ปฏิบัติงานไดตรง
ตามเปาหมายที่ตั้งไวหรือส่ิงที่ยิ่งขึ้นไปกวานั้นกระบวนการตางๆ ที่เกี่ยวของสัมพันธกับการบริหาร
ไดแก   การวางแผนพัฒนามนุษย  การวิเคราะหงาน  การสรรหา  การคัดเลือก  การฝกอบรมและ
พัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การจายคาตอบแทนสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล  
สุขภาพความปลอดภัยของพนักงาน  การพัฒนาองคกรและการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 
 เสนาะ  ติเยาว (2545:11)  กลาววา  การบริหารงานบุคคลเปนการจัดระเบียบและ
ดูแลบุคคล ใหทํางานโดยใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุดอัน
เปนผลใหองคกรอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด  รวมถึง
ความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชากับผูอยูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับสูงสุดและระดับต่ําสุดตลอด
จนถึงการดําเนินงานตางๆ อันเกี่ยวของกับคนทุกคนในองคกรนั้น 
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 จากความหมายที่นักวิชาการและนักการศึกษาไดกลาวขางตนจะเนนความหมาย
การบริหารงานบุคคลในแงกระบวนการบริหารงานเทานั้น  ซ่ึงตางจากนักวิชาการและนักการศึกษา
บางทานที่ใหความสําคัญทั้งในแงของกระบวนการและการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชน
สูงสุดในองคการซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2540:3)   ไดใหความหมายวา  การบริหารงานบุคคลเปนภารกจิ
ของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรเพื่อใหปจจัยดานบุคคลของ
องคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคการ 
 ศิริพร  พงคศรีโรจน (2540:140) ไดใหความหมายวา  ศิลปะในการคัดเลือก
บุคคลเขาทํางานโดยใหไดบุคคลที่ เหมาะสม  พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคลนั้นๆ  
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ  และบํารุงรักษาทรัพยากรนี้อยางมีคุณคาเพื่อให
ไดมาซึ่งผลผลิตหรือการบริหารทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอยางสูงสุด 
 พะยอม  วงษสารศรี (2545:3-5) ไดใหความหมายไววา  การบริหารทรัพยากร
มนุษยเปนกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธในการดําเนินการสรรหา  คัดเลือก  และ
บรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมะสมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้งสนใจการพัฒนา  การธํารง
รักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ที่ดีในการทํางานและยังรวมถึงการสรรหา  การใหพนจากงานดวยเหตุทุพพลภาพ  เกษียณอายุหรือ
เหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
 อภัสสรี  ไชยคุนา (2542:4) ไดใหคําจํากัดความของการบริหารงานบุคคล  คือ  
การวางแผนกําหนดนโยบาย  การดําเนินงานในการบริหารทรัพยากรมนุษยตั้งแตการแสวงหาคนที่
มีความรู  ความสามารถใชใหเปนประโยชน  พัฒนาใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 จากความหมายที่นักวิชาการและนักการศึกษาไดกลาวมาทั้งหมดสามารถสรุป
ความหมายการบริหารงานบุคคลได 3 ประเด็น  คือ 
 1.  การบริหารบุคคล  คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
ภายในองคการ 
 2.  การบริหารบุคคล  คือ กระบวนการตั้งแตการวางแผนกําลังคน การสรรหา
บุคลากร  การคัดเลือกบุคลากร  การบรรจุแตงตั้ง  การบํารุงรักษาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  การ
ฝกอบรม  การลงโทษทางวินัยตลอดจนการใหพนจากงาน 
 3.  การบริหารบุคคลเปนกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันอยางเปนลูกโซ 
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      2.2.2 วัตถุประสงคการบริหารงานบุคคล 
 
 การบริหารงานบุคคลในองคการใดก็ตามจะตองดําเนินการจากหลักการและ
วัตถุประสงคขององคการ  เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ โดยการใชบุคลากรใหเปน
ประโยชนมากที่สุดซึ่งไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอวัตถุประสงคของการ
บริหารงานบุคคลสรุปไดดังนี้ 
 พะยอม   วงศสารศรี (2540:8) ไดกลาวเกี่ยวกับวัตถุประสงคการบริหารบุคคลไว
ดังนี้ 
 1.  สนองความตองการทางสังคม   ดวยการคํานึงถึงสิทธิประโยชนพิเศษของ
บุคคลในสังคม  และตระหนักถึงความสําคัญของกฎหมายระเบียบและพระราชบัญญัติตาง ๆ  
รวมทั้งสภาพการวางงานที่เกิดขึ้นในสังคม 
 2.  ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหารหรือการจดัการ  โดยปรกติฝาย
บริหารคาดหวังใหองคการเจริญเติบโตใหผลผลิตขององคการเพิ่มปริมาณสูงขึ้น  ดังนั้นงานที่ฝาย
บริหารควรคํานึงถึงคือ การวิเคราะห การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ   
การฝกอบรม การประเมินผลและการจายคาตอบแทน เปนตน ทั้งนี้เพื่อใหฝายบริหารทรัพยากร
มนุษยและหาวิธีการที่ดีคัดเลือกคนที่เหมาะสมเขามาในองคการ 
 3.  สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตอง
ตระหนักวาคนไมใชเครื่องจักร  แตคนมีชีวิตจิตใจ  มีความรูสึก  ฉะนั้นกิจกรรมตางๆที่คิดจะ
ดําเนินการควรเปนกิจกรรมที่เขาใจในการทํางาน  ซ่ึงผลที่ไดรับขั้นสุดทายคือ  ความเจริญเติบโต
ขององคการ 
 ดนัย  เทียนสุข (2543:16) ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ไวดังนี้ 
 1.  ดานสังคม 
     1.1  เปนพลเมืองดีของสังคมโดยปฏิบัติตามกฎระเบียบและกฎหมาย 
     1.2  คืนประโยชนใหกับสังคม  
     1.3  สรางความสัมพันธที่ดีในการบริหาร 
 2.  ดานสายงาน   
     2.1  การสนองตอบผูบริหารในการดูแลคน 
     2.2  การประเมินบุคคลเพื่อเล่ือนตําแหนง  
     2.3  การประเมินผลการพัฒนาเพื่อความกาวหนาในอาชีพ 
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     2.4  การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาคาตอบแทนและประโยชน 
 3.  ดานบุคลากร 
     3.1  การฝกอบรมและการพัฒนา 
     3.2  การจายตอบแทน/สวัสดิการ  
     3.3  การประเมินผลงาน 
     3.4  การจัดสรรตําแหนง 
 สมเกียรติ  พวงรอด  (2544:5) ไดเสนอวัตถุประสงคการบริหารบุคคลไวซ่ึงมี
ความแตกตางโดยสิ้นเชิงเพราะจะใหความสําคัญและจะมองในลักษณะที่เปนภาพรวมทั้งระบบดังนี ้
 1.  เพื่อสรางตัวปอนที่มีคุณภาพ  ควรไดบุคลากรที่มีความรู  ความสามารถและมี
ความเหมาะสมกับงาน  มีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 2.  เพื่อพัฒนากระบวนการใหมีประสิทธิภาพ ความตอเนื่องของการบํารุงรักษา
การใหขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝกฝน สรางความชํานาญ และการประเมินผลติดตามผล
การปฏิบัติงาน พรอมทั้งการปรับปรุงแกไขใหดียิ่งขึ้น 
 3.  เพื่อเพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพ บุคคลท่ีมีศักยภาพสูง มีการกระตุนบุคลากร
เพื่อใหคุณภาพของงานเพิ่มขึ้น บุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จ 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2545) ไดกลาววางานทรัพยากรมนุษยไดรับความสําคัญ
มากมายโดยเฉพาะการทําหนาที่และการธํารงรักษาใหบุคคลอยูรวมงานกับองคการสรุป
วตัถุประสงคไดดังนี้ 
 1.  สังคม  เพื่อตอบสนองสมาชิกและพัฒนาสังคมใหสงบสุข  เพราะมีการสรรหา
บุคคลที่มีความเหมาะสม มีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
 2.  องคการ   เพื่อใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
เจริญเติบโตไดอยางตอเนื่องโดยมีบุคคลที่มีความรู ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 3.  บุคลากร  เพื่อตอบสนองความตองการระดับตาง ๆ ของบุคลากร  ตั้งแตความ
ตองการขั้นพื้นฐานจนถึงระดับสูง ตั้งแตการรับบุคคลเขาทํางาน การใหผลประโยชน การฝกอบรม
และพัฒนาที่ชวยสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานใหดีขึ้นซ่ึงวัตถุประสงคดังกลาวมีความสอดคลอง
กัน 



 43

 เฟอรเตอริค และเดวิส (Frederick & Davis,1988 อางถึงใน เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 
2542:23-24) ไดเสนอวัตถุประสงคการบริหารทรัพยากรมนุษยไว 4 ประการดวยกันและไดให
ความสําคัญของวัตถุประสงคดานหนาที่ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  วัตถุประสงคทางสังคม (Societal Objective)  เพื่อใหเกิดจริยธรรม คุณธรรม 
และความรับผิดชอบทางสังคมตอความตองการ เชน สังคมอาจตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย
โดยอาศัยกฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภัย และสวนอื่นที่เกี่ยวของกับสังคม 
 2.  วัตถุประสงคทางองคการ  (Organizational  Objective)   เพื่อตระหนักวาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยยังคงมีอยูที่จะใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษย
ไมใชเปนเปาหมายในตัวมันเอง เพราะเปนเพียงเครื่องมือหรือแนวทางที่จะชวยองคการบรรลุ
วัตถุประสงคขั้นตน หรือกลาวงาย ๆ ไดวาเปนหนวยงานที่รับใชสวนตาง ๆ ขององคกร  
 3.  วัตถุประสงคดานหนาที่ (Functional Objective) เพื่อรักษาไวซ่ึงการทํา
ประโยชนของหนวยงานในระดับที่เหมาะสมกับความตองการขององคกร 
 4.  วัตถุประสงคทางดานบุคคล (Personal Objective) เพื่อชวยใหพนักงานบรรลุ
เปาหมายสวนบุคคล  เชน ไดรับการบํารุงรักษาธํารงไวและไดรับการจูงใจ  
 จากวัตถุประสงคดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถสรุปไดวา วัตถุประสงคของการ
บริหารงานบุคคล  คือ  เพื่อตอบสนองความตองการของบุคคลในดานตางๆ เชน การบํารุงรักษา  
การพัฒนาบุคคล  การใหขวัญและกําลังใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานและการบริหารงานในองคการ
ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อใหบุคคลอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
 
      2.2.3 ความสําคัญการบริหารงานบุคคล 
 
 มีนักวิชาการและนักวิชาการศึกษาหลายทานไดเสนอความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคลไวดังนี้ 
 วรนารถ  แสงมณี (2543:6-12)  ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคลากร
ไวดังนี้ 
 1.  มีการแขงขันมากขึ้น  เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นทั้งในสังคม  
เศรษฐกิจและการเมือง ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร  บุคลากรไมไดอยูในฐานะที่
จะตองทํางานใหกับองคการใดองคการหนึ่งแตเพียงที่เดียว  เขาอาจโยกยายไปทํางานในที่ใดๆ หรือ
ทํางานใหกับองคการใดก็ไดตามสิทธิและความพอใจของเขา  เพราะความอยูรอดขององคการขึ้นอยู
กับพนักงานดวย  ตางฝายตางก็ตองอาศัยซ่ึงกันและกัน ผูบริหารไมไดบริหารงานโดยอาศัยงานเพยีง
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อยางเดียวอีกตอไปแตจะตองอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการทํางาน การยอมรับใน
ความสําคัญของคน การประสบความสําเร็จในชีวิตและการมีสวนรวมในการทํางานเปนเครื่องจูงใจ 
 2.  เกิดจากกฎเกณฑและขอกําหนดของรัฐ รัฐไดเขามามีบทบาทในการกําหนด
เกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการ รายได สภาพการทํางาน วันหยุดและเงินทดแทนตางๆ  
 3.  ความซับซอนทางเทคโนโลยี ระบบการบริหารในสมัยใหมนี้มีลักษณะที่
แตกตางไปจากระบบเกาไปอยางมาก  เชน มีการแบงงานทําหนาที่ตามความชํานาญเฉพาะดาน  
ตองการบุคคลที่มีความรูความสามารถสูง จะตองไดรับการฝกอบรมและมีคุณสมบัติที่พรอมจะทํา
เพื่อใหระบบการทํางานดําเนินไปอยางราบรื่น  ผูบริหารจึงตองดูแลธาํรงรักษาคนซึ่งเปรียบเสมือน
ทรัพยากรอันมีคาขององคการ  รวมทั้งจะตองสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลเหลานี้มีความกาวหนาใน
หนาที่การงาน มีรายไดและสวัสดิการตางๆ  เพื่อใหเขาเกิดความพอใจที่จะทํางานนั้นใหไดผลงาน
มากที่สุด 
 4.  องคการมีความซับซอนมากขึ้น  องคการไมไดมีความอิสระที่จะดําเนินงาน
เองโดยไมถูกกระทบการะเทือนจากปจจัยที่อยูภายนอก ในทุกสวนขององคการจะตองไดรับผลจาก
ปจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม มีสาเหตุหลายประการที่ทําใหการดําเนินงานใน
องคการมีความยุงยาก เชน การเพิ่มขึ้นของประชากร เปนตน 
 5.  บทบาทของฝายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานที่
ถือเอาวัตถุประสงคขององคการซึ่งนับวาเปนสิ่งสําคัญที่จะกอใหเกิดความรวมมือหรือความขัดแยง 
ระหวางบุคคลฝายตาง ๆ ในองคการจึงตองใหความสําคัญกับคนเปนสําคัญ 
 6.  ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมีมากขึ้น  เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยคนควา
ของผูเชี่ยวชาญและนักวิชาการทางดานพฤติกรรม  เชน  ส่ิงแวดลอมในที่ทํางานและความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานจะกอผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบาง 
 จะกลาวไดวาบุคลากรมีความสําคัญมาก การกําหนดการบริหารงานบุคคล เปน
งานหนึ่งที่มีความสําคัญยิ่งในกระบวนการบริหาร ดังเชน กระบวนการบริหารตามทฤษฎีพอสด
คอรบ POSDCoRB ไดจัดใหการบริหารบุคลากรอยูในลําดับที่ 3 ดังนี้ คือ อาภัสสรี ไชยคนุา (2542) 
 1.  P การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางโครงการแผนปฏิบัติการ รวมทั้ง
วิธี ปฏิบัติการไวลวงหนา เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงา6 
 2.  O การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง การจัดโครงสราง อํานาจหนาที่ และ 
การจัดสายงานเพื่อปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว 
 3.  S การจัดบุคลากร (Staffing) หมายถึง การบริหารงานดานบุคคล อันไดแก 
การ สรรหา การพัฒนาและการใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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 4.  D การอํานวยการ (Directing) หมายถึง การวินิจฉัยส่ังการ และการควบคุม
บุคลากร ใหปฏิบัติงาน 
 5.  Co การประสานงาน (Co-ordinating) หมายถึง การสรางเสริมความรวมมือ 
ระหวางผูปฏิบัติงาน เพื่อใหการดําเนินงานไปสูจุดหมายเดียวกัน 
 6.  R การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงาน 
 7.  B การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณ การควบคุม 
กํากับติดตาม และการตรวจสอบดานการเงนิและการบริหารสินทรัพยขององคการ 
 จะเห็นไดวา กระบวนการบริหาร “POSDCoRB” ประกอบดวยข้ันตอนที่สําคญั 7 
ประการ คือ การวางแผน การจัดองคการ การจัดบุคลากร การอํานวยการ การประสานงาน การ
รายงาน และการงบประมาณ ซ่ึงแตละกระบวนการตองอาศัยกระบวนการจัดบุคลากร เพราะ
บุคลากรถือวาเปน ผูดําเนินการในกิจกรรมทุกขั้นตอน ถาขาดบุคลากรก็จะทําใหกระบวนการ
บริหารไมสามารถเกิดขึ้นได ดังแสดงในภาพประกอบ 2 ดังนี้ 
 
 
        การอํานวยการ D    Co การประสานงาน 
 
        การจัดองคการ O  S  R การรายงาน 
    การบริหารงานบุคคล 
       การวางแผน     B การจัดงบประมาน 
 
 
ภาพประกอบ 2 กระบวนการบริหาร  “POSDCoRB” 
ที่มา  : อาภัสสรี  ไชยคนา  (2542) 
 
 พยอม  วงศสารศรี (2540:7)ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรไว
ดังนี ้
 1.  ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต การไดบุคคลที่มีความเหมาะสมมาทํางาน
ในองคการยอมทําใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางาน
องคกร เมื่อองคกรไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคกรการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

P 
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 2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  เกิด
ความจงรักภักดีตอองคการ 
 3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ  ถาการบริหารทรัพยากร
มนุษยดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากความสําคัญดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถสรุปไดวาความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคลนั้นเปนการเตรียมความพรอมใหกับบุคคลในทุกดาน ๆ ตอการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ทางดานเทคโนโลยี   การแขงขันในสังคม  ความซับซอนขององคการ  และที่สําคัญผลกระทบใน
ดานตาง  ๆที่มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมของมนุษยไมวาสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการและทําใหเกิดการบริหารงาน
บุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
      2.2.4     กระบวนการบริหารงานบุคลากร 
 
 กระบวนการบริหารงานบุคลากร เปนการดําเนินการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแตการ
วางแผนอัตรากําลัง การไดมาซึ่งบุคคล การใหปฏิบัติงาน การพัฒนา การธํารงรักษา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ตลอดจนถึงการใหพนจากงาน การบริหารงานบุคลากรจึงตองดําเนินการเปน
กระบวนการดังที่นกัวิชาการไดใหทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลไวดังตอไปนี้ 
 พะยอม  วงศสารศรี (2545:5) กลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการคาดการณความตองการไวลวงหนาตลอดจนการกําหนดนโยบายและระเบียบตางๆ 
เพื่อไดทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคา ดงนี้ 
 1.  ความเขาใจเบื้องตนเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 2.  นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 3.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
 4.  การกําหนด  การวิเคราะห การจําแนกตําแหนง 
 5.  การสรรหา 
 6.  การคัดเลือก 
 7.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 8.  คาตอบแทน 
 9.  การประเมินผลพนักงาน 
 10.  การธํารงรักษา 
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 11.  การรวมพลังทรัพยากรมนุษย 
 12.  การพนจากงาน  บําเหน็จ  บํานาญ 
 13.  การวิจัยกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 วิจิตร ศรีสะอาน และอวยชัย ชบา (2541:48) กลาวถึงกระบวนการบริหารงาน
บุคคลทั่วไปวา ประกอบดวยกิจกรรมหลัก3ขั้นตอน และในแตละขั้นตอนมีกิจกรรมยอยของ
ขั้นตอนนั้นๆดังตอไปนี้ 
 1.  การกําหนดความตองการดานบุคลากร เปนกิจกรรมหลักขั้นตนของการ
บริหารงานบุคคลที่จะตองทําแผนกําหนดความตองการของบุคลากรของหนวยงานเปนระยะๆ ไว
เปนการลวงหนาตามความตองการของหนวยงานในลักษณะกรอบอัตรากําลัง ซ่ึงแสดงปริมาณและ
คุณภาพของบุคลากรที่ตองการตามลักษณะงานและตําแหนงที่จําเปนตองกําหนดขึ้น รวมทั้ง
โครงสรางของคาตอบแทน เชน เงินเดือน คาจางเปนตน 
 2.  การตอบสนองความตองการดานบุคลากร เมื่อกําหนดความตองการบุคลากร
เปนกรอบอัตรากําลังไวแลว การบริหารงานบุคคลตองทําหนาที่เสาะแสวงหาบุคลากรตามที่
ตองการโดยกระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุ แตงตั้ง บุคคลที่เหมาะสมตามระบบคุณธรรม ทั้ง
การเตรียมบุคลากรใหมเขาสูหนวยงาน เชน การปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน การจัดระบบนิเทศ
งาน ที่จะชวยใหบุคลากรใหมเขาสูหนวยงานดวยความราบรื่น สามารถปรับตัวไดรวดเร็วและ
ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายตั้งแตแรก 
 3.  การธํารงรักษาและการพัฒนาบุคลากรและการบริหาร การที่บุคลากรของ
หนวยงานจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนตองไดรับการบํารุงรักษาและพัฒนา
หนวยงานอยูเสมอ การพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมสําคัญที่อาจทําเปนรายบุคคลหรือเปนรายกลุม 
โดยการศึกษาอบรม การดูงาน การเขารวมประชุมสัมมนา ทั้งที่หนวยงานจัดขึ้นเอง และสงเขารวม
โครงการที่หนวยงานอื่นจัดขึ้น การบริหารงานบุคคลในขั้นตอนนี้จําเปนตองจัดใหมีการประเมินผล
การปฏิบัติหนาที่ ยุติธรรม เพื่อใชประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง 
การรักษาวินัย นอกเหนือจากการพัฒนาบุคลากรแลว การที่สามารถจัดหาบุคลากรที่ดีไว หนวยงาน
อาจจําเปนตองจัดใหมีสวัสดิการและบริการดานการสงเคราะหตางๆใหเหมาะสมดวยเชนกัน เชน 
การลา การรักษาพยาบาลและบําเหน็จบํานาญเปนตน 
 สมเกียรติ พวงรอด (2544:17–21) ไดอธิบายถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลวา 
เปนขั้นตอนเพื่อใหไดบุคคลตรงตามที่หนวยงานหรือองคการตองการ ซ่ึงพอจะสรุปไดตาม
ภาพประกอบ 3 ดังนี้ 
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   การวางแผนงานบุคคล    
   การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน    
   การสรรหาและการคัดเลือก    
   การบรรจุและการแตงตั้ง    
   การปฐมนิเทศ     

  การทดลองการปฏิบัติงาน   
  การโอนและการยาย   
  การจัดทําทะเบียนประวัต ิ   

กระบวนการ 
บริหารงาน 
บุคลากร 

  การพัฒนาบุคคล   

เปาหมาย
องคและ
บุคคล 

   การประเมินผลการปฏิบัติงาน    
   วินัยและการดาํเนินการทางวนิัย    
   การจัดสวัสดกิารและการประโยชนเกื้อกุล    
   การพนจากงานและการบําเหน็จบํานาญ    

 
 
ภาพประกอบ 3 กระบวนการบริหารงานบุคลากร 
ที่มา : สมเกียรติ พวงรอด (2544:17) 
 
 จากภาพประกอบ 1 สามารถอธิบายไดวา กระบวนการบริหารงานบุคลากรจะ
ประกอบดวยขั้นตอนตอไปนี้ คือ การวางแผนงานบุคคลเพื่อการเตรียมบุคคลและการคัดเลือก
บุคคลมาปฏิบัติงานในองคการใหไดประสิทธิภาพสูงสุด มีการกําหนดตําแหนงและเงินเดือน การ
สรรหาและการคัดเลือกใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและตรงตามลักษณะงาน การบรรจุและ
การแตงตั้งเพื่อมอบหมายหนาที่การงานที่รับผิดชอบใหกับบุคคลมาปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นใน
องคการ การปฐมนิเทศเพื่อใหบุคลากรใหมเกิดความเขาใจและมีทัศนะที่ดีตอองคการและตอการ
ปฏิบัติงาน สามารถปรับตัวอยูในองคการไดอยางมีความสุข การทดลองปฏิบัติงาน เปนการให
บุคลากรใหมไดลงมือปฏิบัติงานจริงในองคการเพื่อเปนการทดสอบความรู ความสามารถ และ
ความเหมาะสมในการปฏิบัติงานอีกครั้งหนึ่ง การโอนและการยาย การจัดทําทะเบียนประวัติ การ
พัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการเพื่อสงเสริม สนับสนุน พัฒนาบุคลากรใหมีความรู 
ความสามารถ มีทักษะและศักยภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้น การประเมินผลการปฏิบัติงานพัฒนา 
วินัยและการดําเนินการทางวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล เปนการบํารุงขวัญและ
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กําลังใจบุคลากรในองคการ การใหพนจากงาน เปนการดูแลบุคลากรหลังจากหมดภาระหนาที่ใน
การปฏิบัติงานใหกับองคการ หรือการใหบุคลากรพนจากงานดวยเหตุหยอนความสามารถ  
 จากกระบวนการบริหารงานบุคคลดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถสรุปไดวา 
กระบวนการการบริหารงานบุคคลนั้นมีตังแตการะบวนการวางแผนกําลังคน การสรรหา การ
คัดเลือก  การบรรจุแตงตั้ง  การปฐมนิเทศ  การทดลองปฏิบัติราชการ  การบํารุงรักษา  การพัฒนา  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการใหพนจากงานซึ่งเปนกระบวนการที่เกี่ยวพันกันอยาง
ตอเนื่องและระบบ 
 
 
2.3  การพัฒนาบุคลากร 
 
 การพัฒนาบุคลากร  ถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของหนวยงาน  เพราะคนเปน
ตัวการสําคัญที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง หากหนวยงานใดไดคนดี  มีความสามารถ และมีความ
จงรักภักดีตอองคการก็สามารถพัฒนาผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงวิธีการพัฒนาบุคลากร
สามารถกระทําไดหลายวิธี เชน การฝกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาตอ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เปนตน 
 
      2.3.1   ความหมายการพัฒนาบุคลากร 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดนําเสนอความหมายการพัฒนา
บุคลากรไวดังนี้ 
 พะยอม  วงศสารศรี (2545:156) ไดกลาววา การพัฒนา หมายถึง การทําใหมี
คุณภาพมากขึ้น ในกรณีที่เกี่ยวของกับบุคคล คือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและ
ทัศนะที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจซึ่ง
จําเปนตองวางแผนกิจกรรมตาง เชน  การปฐมนิเทศ  การสอน  การฝกอบรม 
 เสนาะ ติเยาว ( 2545:95)  ไดกลาวไววา  การพัฒนา  หมายถึงการฝกอบรมและ
การพัฒนาซึ่งเปนอีกขั้นตอนหลังจากการคัดเลือกบุคคลเขาทาํงานเพื่อเพิ่มพูนความรูและการพัฒนา 
ผูบริหารก็เปนเรื่องจําเปนสําหรับเพิ่มพูนความรูความชํานาญทางการบริหาร 
 ปราชญา  กลาผจญ (2550:166) ไดกลาวการพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงสําคัญควร
ไดรับการสงเสริมสนับสนุนอยางเต็มที่ใหไดรับการฝกฝนเพิ่มเติมระหวางปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มพูน



 50

ความรูและทักษะประสบการณขีดความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้นยิ่งเขาไดรับการพัฒนามาก
เทาไรองคการจะไดรับประโยชนจากตัวเขามากเพียงนั้น 
 สมาน   รังสิโยกฤษณ (2540:47) ไดใหความหมายวา  การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึงการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลนั้นมี ความรู  ความสามารถมีทักษะในการ
ทํางานที่ดีขึ้น  ตลอดจนทีทัศนคตทิี่ดีในการทํางานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
 พนัส  หันนาคิรทร   (2542:80)  ไดกลาววา  การพัฒนา  หมายถึง  การฝกฝน  กับ
การใหการศึกษา  ซ่ึงการฝกฝนนั้นเปนการเพิ่มความถนัดทักษะและความสามารถเฉพาะอยางใน
การทํางาน  สวนการใหการศึกษานั้นเปนที่การพยายามจะเพิ่มความรู  ความเขาใจ มโนทัศน  การ
พัฒนาจะตองกระทําเปนการตอเนื่อง  ทั้งนี้เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพอยางเต็มที่ 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2543:21) ไดใหความหมายวา  การพัฒนา  หมายถึง  การ
ดําเนินการสงเสริมที่จะใหพนักงาน  มีความรู  ความสามารถ  ทัศนคติและประสบการณที่เกิดขึ้น  
เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพและพรอมที่จะ
รับผิดชอบในตําแหนงที่สูงตอไป 
 สิริลักษณ  ทองล่ิม (2553:14) ไดกลาววา  การพัฒนาบุคลากร คือกระบวนการที่
สรางเสริมเพิ่มพูนและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร ในดานความรู  ความชํานาญ ทักษะ  
ทัศนคติ  คานิยม  คุณธรรม จริยธรรม ความสามารถ ตลอดจนการใหแนวคิดใหมในการปฏิบัติงาน
โดยมีจุดมุงหมายใหบุคลากรมีคุณภาพที่ดีขึ้น และมีผลสะทอนทําใหหนวยงานหรือองคการที่
ปฏิบัติงานอยูมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 จากความหมายของการพัฒนาบุคคลดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถสรุปไดวา  การ
พัฒนาบุคลากรเปนการสงเสริม  ปรับปรุงศักยภาพของบุคคลใหมีมากขึ้นกวาเดิมดวยวิธีการตางๆ  
เชน   การฝกอบรม   การศึกษาดูงาน  การศึกษาตอ   เพื่อเพิ่มความรู  ความสามารถ  ทักษะการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 
      2.3.2   กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 กระบวนการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง ขั้นตอนในการดําเนินการอยางมีระบบ
เปนขั้นตอนที่สําคัญ   มีนักวิชาการหลายทานใหแนวคิด ดังนี้ 
 พนัส  หันนาคิรทร (2542:132)  ไดเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
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 1.  กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนา  เพื่อจะไดพัฒนาใหตรงกับความ
ตองการและจุดมุงหมาย โดยพัฒนาบุคลากรทุกระดับในองคการ พัฒนาทุก ๆ ฝายใหพัฒนา
สอดคลองทันกับเหตุการณ 
 2.  วางแผนพัฒนาบุคลากรตามนโยบายขององคการ 
 3.  จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคล  กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อมุงใหเกิดการประสานงาน
และการมีสวนรวมกันนําไปสูจุดหมายขององคการ 
 4.  ประเมินการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะมีการประเมิน 2 ประการ 
     4.1  ประเมินวิธีการดําเนินการ  ใชเทคนิค  วิธการใด  มากนอยเพียงใด  สราง
เครื่องมือสําหรับการตรวจสอบผลการพัฒนาเที่ยงตรง  แนนอนเพียงใด. 
 2  ประเมินผลดําเนินการวาเกิดประโยชนตอการบริหารและการปฏิบัติงานใน
องคการมากนอยเพียงไร  
 วินิต เกตุขํา(2543:41-42)ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรที่มีหนาที่สอน
ใหมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ 
 1.  การจัดตั้งศูนยพัฒนาวิชาชีพ 
 2.  การจัดตั้งศูนยบริการเอกสารและสารสนเทศทางวิชาการ 
 3.  การสนับสนุนใหครู  อาจารยไดศึกษาเพิ่มเติมการใชคอมพิวเตอรเปน
เครื่องมือพัฒนาระบบการบริหารดานการเรียนการสอน 
 4.  พัฒนาคุณธรรม  จริยธรรม  และรักษาจรยาบรรณของครู  อาจารย 
 5.  การจัดพิมพคูมือครู   คูมือการอบรมจริยธรรมของครูเพื่อนําไปอบรมสั่งสอน
นักเรียน    
 6.  การสนับสนุนและคัดเลือกครูดีเดนของโรงเรียนเพื่อยกยองเชิดชูเกียรติ 
 7.  การสนับสนุนใหครูทําผลงานเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและเปนผลงาน
ทางวิชาการ 
 8.  การสนับสนุนใหครูสรางผลงานเพื่อเผยแพรไปยังหนวยงานและโรงเรียนอื่น 
 9.  การพิจารณาความดีความชอบกรณีพิเศษ สําหรับผูที่มีผลงานทางวิชาการ
ดีเดน 
 10.  สนับสนุนใหครู  อาจารยจัดทําสื่อการสอน  นวัตกรรม  และแฟมผลงาน 
 11.  การวิเคราะหผลการสอบรวมกันระหวางครูที่สอนวิชาเดียวกันเพื่อพัฒนา
คุณภาพการสอน 
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 12.  การจัดทําจุลสารและเอกสารทางวิชาการตางๆ เพื่อเผยแพรไปหนวยงาน
หรือโรงเรียนอ่ืน 
 สมคิด บางโม (2544: 99-108) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรออกเปน
ประเภทใหญ ๆ ได 2 ประเภท  คือการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและการพัฒนาตัวผูบริหารเอง 
 1.  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  โดยที่การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  เปนหนาท่ีอัน
จําเปนประการหนึ่งของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงาน  ดังนั้นการเลือกวีการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชาใหเหมาะสมถูกตองจึงมีความสําคัญอยูเปนอันมาก วิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา
ที่นิยมกันมี ดังนี้ 
     1.1  ปฐมนิเทศสําหรบัครูใหม  หรือคนงานใหม 
     1.2  การสอนงานเมื่อไดรับมอบหมายงานใหม 
     1.3  มอบอํานาจในการปฏิบัติงานเพื่อใหรูจักรับผิดชอบและหัวหนางานมีเวลา
ปรับปรุงงาน 
     1.4  สับเปลี่ยนหรือดโยกยายหนาที่ 
     1.5  หาพี่เล้ียง 
     1.6  ใหทําหนาที่ผูชวย 
     1.7  ใหรักษาการแทน 
     1.8  พาไปสังเกตการณดวยในบางโอกาส 
     1.9  สงไปศึกษาดูงาน 
     1.10  จัดประชุมเจาหนาที่ในหนวยงานใหมากๆ 
     1.11  ใชการประชุมเจาหนาที่ในหนวยงานใหมาก 
     1.12  สงเสริมใหมีบทบาทในองคการวชิาการ 
     1.13  สงเขาประชุมในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 
     1.14  จัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานใหมีพอใชทั่วถึง 
     1.15  จัดหาเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวกับงานไวใหมีใชเพียงพอ 
     1.16  สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคคลอยางจริงจัง 
 สฤษดิ์เดช  ฮุนตระกูล (2550:33) กระบวนการพัฒนาบุคลากรดานครูผูสอนคือ 
วิธีการหรือกระบวนการดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางมีระบบและตอเนื่องใหมี
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงประกอบไปดวยการระบุความตองการในการพัฒนา  การวางแผนในการพัฒนา  
การดําเนินกิจกรรมพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลเพื่อนําผลท่ีไดไปปรับปรุงแกไข
กระบวนการพัฒนาบุคลากรครูผูสอนตอไป 
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 2.  การพัฒนาตัวผูบริหารเอง 
 การพัฒนาตนเองเปนปจจัยสําคัญยิ่งในการพัฒนาบุคคลเพราะถาผูริหารไม
พัฒนาตนเองเสียกอนแลว  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาก็นาจะไมไดผล  วิธีการพัฒนาตนเองที่
กอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานมี  ดังนี้ 
     2.1  มีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ 
     2.2  และเปล่ียนความรูความคิดแบบกันเอง 
     2.3  ศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตางๆ  
     2.4  ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบโดยตรงและทั้งที่เกี่ยวของ 
     2.5  ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในประเทศและนอกประเทศ
โดยอาศัยหนังสือพิมพ วิทยุ  โทรทัศน และส่ือมวลชนอื่นๆ 
     2.6  เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 
     2.7  เปนผูนําอภิปรายและผูบรรยายในบางโอกาส 
     2.8  เปนสมาชิกขององคการทางวิชาการหรือองคการที่นาสนใจ 
     2.9  หาโอกาส  ไปศึกษาและดูงานทั้งในและนอกประเทศเปนครั้งคราว 
     2.10  คบหาสมาคมกบัผูรูบางทาน  
 แผนกลยุทธและวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากร  สํานักการศึกษากรุงเทพฯ  
(2545 )ไดกําหนดไวดังนี้ 
 1.  แผนงานพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     1.1  ครู  ผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถ
ในกาจัดกระบวนการการเรียนการสอนและบริหารจัดการที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญที่สุด 
     1.2  ครูสามารถทําวิจัยในชั้นเรียนได 
     1.3  ครูและผูบริหารสถานศึกษาทุกคนไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
     1.4  ครูทุกคนมีจรรยาบรรณของความเปนคร ู
 2.  แนวทางดําเนินการ 
     2.1 อบรมใหครูมีความรู  มีทักษะในการจัดกิจกรรมโดยยึดหลักผูเรียนมี
ความสําคัญที่สุด 
     2.2 นิเทศ ติดตาม  การจัดกระบวนการการเรียนการสอนของครูและสงเสริม
ใหมีการนิเทศภายใน 
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     2.4  สงเสริมครูแกนนําในการเปนตนแบบการปฏิ รูปการเรียนรูของ
สถานศึกษา 
     2.5  เสริมสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานยกยองเชิดชูเกียนติ  ดูแลสุขภาพ
และสนับสนุนสวัสดิการครู 
     2.6  สงเสริมใหครูทําวิจัยในชั้นเรียน 
     2.7  สงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการการเรยีนการสอนเพื่อพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน 
     2.8  สนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษาได รับการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน 
     2.9  สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาและการจัดระบบงานเพื่อจัดทําผลงานของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของกรุงเทพฯใหพรอมรับการประเมินเพื่อรับใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ 
     2.10  สงเสริมแหลงความรูของครูและประสานงานขอความชวยเหลือจาก
หนวยงานที่เกี่ยวของกับแหลงเรียนรูเพื่อพัฒนาครู เพื่อพัฒนาครู 
 จากแนวคิดกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา การพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การสงเสริม ปรับปรุง เพิ่มพูนความรูความสามารถ ประสบการณและเจตคติที่ดี
ใหแกบุคลากร โดยการประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน การศึกษาตอ เพื่อใหนําความรู
ความสามารถประสบการณ มาใชในการพัฒนางานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ ทั้งนี้ขึ้นอยู
กับวัตถุประสงค หรือความตองการของหนวยงานนั้นๆ  ซ่ึงแตละองคการควรมีการกําหนดขอบเขต
และแผนงานที่ชัดเจน เร่ิมจากการตั้งจุดมุงหมายของการพัฒนา  การกําหนดขอบเขตการทํางาน  
การรวมกันทํากิจกรรมและการประเมินผลที่ไดรับ 
 
      2.3.3   วตัถุประสงคการพัฒนาบุคลากร 
 
 พนัส  หันนาคินทร (2542:78)ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลไว 2 
ประการดังนี้ 
 1.  วัตถุประสงคขององคการ คือ 
     1.1  เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 
     1.2  เพื่อลดความสูญเสียจากการรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาทเลินเลอ 
รวมทั้งความไมรูจักวิธีการปฏิบัติงาน 
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     1.3  เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนางาน เพราะจาก
ประสบการณที่ตางกัน ความเขาใจที่กวางไกลแตกตางกัน ทําใหเกิดความขัดแยง 
     1.4  เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมในดานการจัดการ การจัดระบบการจัดการตางๆ 
     1.5  เพื่อเปนการเตรียมบุคลากรหรือทดแทนบุคคลที่จะตองเปลี่ยนหนาที่หรือ
บุคคลที่ตองสูญเสียไป  
 2.  วัตถุประสงคของบุคคลในองคการ คือ 
     2.1  เพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาอันเปนความตองการระดับสูงของ
บุคคล 
     2.2  เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติรูสึกวาไดรับความ
เอาใจใส และเห็นคุณคาจากองคการอันกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ 
     2.3  เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบตัิงาน 
     2.4  เพื่อใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบาย และความจําเปนในการ
ดําเนินงานของผูนําในองคการหรือหนวยงาน 
 ธงชัย  สันติวงษ (2540:231) ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรไว
ดังนี้ 
 1.  ชวยใหมีการเพิ่มประสิทธิภาพในตัวของผูบริหารและพนักงาน 
 2.  เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน 
 3.  เพื่อใหถูกตองกับบรรทัดฐานของประเพณีปฏิบัติที่ตองมีการดูและใหความ
เจริญเติบโตแกพนักงานของตน 
 4.  เพื่อใหเปนเครื่องมือชวยลดหรือปองกันกาลาสมัยในการบริหาร 
 ธีรยุทธ  หลอเลิศรัตน (2539:636-647)  ไดกลาวเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการ
พัฒนาบุคลากรมี  4  ขอ 
 1.  เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยปกติการที่พฤติกรรมการทํางานของบุคคลจะ
เปล่ียนแปลงไปในทางที่ตองการไดนั้นบุคคลนั้นจะตองไดรับการพัฒนาในดานดานตางๆ อยาง
นอย  3 ดาน คือ ความรู ทักษะ ทัศนะคติ คือเมื่อผูปฏิบัติงานคนใดไดรับการฝกอบรมหรือพัฒนาให
มีความรูเพิ่มขึ้นเกี่ยวกับงานที่กําลังปฏิบัติอยู ผูปฏิบัติงานคนนั้นก็จะสามารถทํางานไดรวดเร็วขึ้นมี
ความมั่นใจในตนเองมากขึ้น ดังนั้นอาจกลาวไดวาการพัฒนาบุคคลที่ไมนําไปสูการเปล่ียนแปลง
ทางพฤติกรรมที่พึงประสงคของผูปฏิบัติงานถือไดวาการพัฒนาไมตอบสนองความจําเปนหรือไม
ประสบผลสําเร็จ 
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 2.  เพื่อพัฒนาความรู กลาวคือผูที่ไดรับการคัดเลือกเขามาสูหนวยงานตางก็เปนผู
มีความรูอยางดีในวิชาชีพเฉพาะทางหรือสาขาที่ไดเลาเรียนมา  แตความรูดังกลาวเปนเพียงความรู
พื้นฐานที่จะชวยในการปฏิบัติงานหลักๆของตําแหนง  ยังมีความรูซ่ึงเปนสวนประกอบสําคัญของ
การปฏิบัติงานที่จะตองศึกษาเพิ่มเติมอีกมากมาย  การพัฒนาความรูสําหรับผูปฏิบัติงานนี้ อาจเปน
การพัฒนาความรูใหมๆ ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานที่ทําอยู  หรืออาจเปนความรูเพิ่มเติมที่จะเปน
ประโยชนตองานในตําแหนงที่จะไดรับแตงตั้ง 
 3.  เพื่อพัฒนาทักษะ ทักษะหรือความชํานาญงานเปนส่ิงที่มีความสําคัญไมยิ่ง
หยอนกวาความรู  และเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานทุกคนควรไดรับการพัฒนาคามความเหมาะสมและ
ความจําเปน  ดวยเหตุนี้การพัฒนาทักษะใหเหมาะสมกับลักษณะงานและระดับของผูปฏิบัติงานจึงมี
ความจําเปนอยางยิ่ง  อาจไดกลาววา หนวยงานใดมีผูปฏิบัติงานที่มีความชํานาญงานมาก  หนวยงาน
นั้นก็จะสามารถปฏบิัติงานไดผลผลิตมากและมีคุณภาพดี  ตรงกันขามหากหนวยงานใดขาดแคลนผู
ชํานาญงาน  ถึงแมจะมีความรูดี ก็ไมอาจจะแขงขันกับหนวยงานที่มีผูชํานาญงานมากได ฉะนั้นจึงมี
ความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาผูปฏิบัติงานในหนวยงานตางๆ ใหมีความชํานาญเพิ่มขึ้น 
 4.  เพื่อพัฒนาทัศนคติ ในทางจิตวิทยาถือวาทัศนคติเกิดจากความรูสึกของคน
และมีผลตอพฤติกรรมในการแสดงออกตอบุคคลอื่น และในการทํางานดวย คนที่มีความรูสึกดีตอ
หนวยงาน ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานคือคนที่มีทัศนคติดีตอท่ีทํางานและบุคคลในหนวยงาน  
ซ่ึงคนเหลานี้ยองแสดงออกในการทํางานดวยความเต็มใจ 
 จากวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถสรุปได 2 
ประการ คือ พัฒนาองคการเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ลดความสูญเสียจากการ
รูเทาไมถึงการณ การเกิดความเขาใจอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงาน และเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการทํางาน เพื่อใหมีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน เพิ่มพูนความรูความสามารถเปนตน 
 
      2.3.4   วิธีการพัฒนาบุคลากร  
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยมุงศึกษาการพัฒนาบุคลากรจากแนวคิดของนักวิชาการ
เกี่ยวกับพัฒนาบุคลากรในหนวยงานตางๆ ของ (Casteter,1992 อางถึงในสมใจ กาเด็นไมดิน,2551) 
ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาประมวลเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  9 ขอคือ 
 1.  การปฐมนิเทศ 
 2.  การฝกอบรม 
 3.  การศึกษาดูงาน 
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 4.  การสัมมนา 
 5.  การศึกษาตอ 
 6.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 7.  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
 8.  การสอนงาน 
 9.  การสงเสริมการทําผลงานทางวิชาการ 
 
 1.  การปฐมนิเทศ 
 การแนะนําบุคลากรใหมใหรูจักองคกร รูระเบียบขององคกรและเขาใจถึง
ความสําคัญของการทํางานรวมกันเพื่อบุคลากรใหมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางถูกตองมี
ความสําคัญอยางยิ่ง 
 พะยอม วงศสารศรี (2545:157)การปฐมนิเทศ  คือการแนะนําใหพนักงานไดรูจัก
กฎระเบียบ  การปฏิบัติตน  ตลอดจนหัวหนางาน  องคการที่พนักงานตองเขาปฏิบัติ  การปฐมนิเทศ
จะดําเนินการในชวงแรกที่พนักงานไดรับการบรรจุเขามาในองคการ 
 เสนาะ  ติเยาว (2545:11)  การปฐมนิเทศ  เปนเครื่องมือประการแรกที่จะปรับ
ทาทีของพนักงานเขาใหมใหคุนเคยกับองคการ  วัตถุประสงคที่สําคัญคือ เพื่อสรางทัศนคติที่ดีของ
คนงานตอองคการ   สงเสริมขวัญและความกระตือรือรนในการทํางานเพราะกอนที่คนงานจะเขา
ทํางานในองคการบุคคลเหลานี้อาจไมมีความรูเกี่ยวกับองคการหรือไดยินจากสังคมในทางที่ไม
ถูกตองจึงจําเปนตองมีการปฐมนิเทศซึงเปนการทําใหคนงานใหมเร่ิมตนไดถูกตอง 
 ผูมีหนาที่รับผิดชอบในการปฐมนิเทศ 
     -  ผูบริหารระดับสูง  
     -  หนวยงานทรัพยากรบุคคล 
     - สายงานโดยตรง 
 ขั้นตอนในการปฐมนิเทศ 
     -  วางแผนการปฐมนิเทศ 
     -  การเตรียมงาน 
     -  การเตรียมขอมูล 
     -  ดําเนินการปฐมนิเทศ 
     -  ปรับปรุงการดําเนินงาน 
 ระดับของการปฐมนิเทศ 
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     -  การปฐมนิเทศรวมขององคการ 
 กลาวโดยสรุป การปฐมนิเทศเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่งเมื่อหนวยงานไดรับ
บุคลากรเขามา  ตองมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหรูจักหนวยงานตลอดจนนโยบายขององคการ
รับทราบขอมูล  ระเบียบปฏิบัติ  สภาพแวดลอมของการทํางาน  ลักษณะงานและความสําคัญของ
งานที่ตองปฏิบัติเพื่อเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร   การที่จะทําใหไดผลที่ดีนั้นควรใหบุคลากร
ตระหนักถึงความสําคัญในหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ 
 
 2.  การฝกอบรม (Traning) 
 การฝกอบรม  เปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความเขาใจมีแนวทาง
และทักษะในการปฏิบัติงานโดยนําความรูที่ไดไปปรับใชใหเกิดประโยชนตองานในหนาที่ที่ปฏิบัติ  
ผูบริหารจําเปนที่ตองสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีความรูความเขาใจและมีความสามารถโดยการ
จัดการฝกอบรมในเรื่องตางๆ เชน การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ   การวัดผล
ประเมินผลผูเรียน  การทําวิจัยในชั้นเรียน  การผลิตส่ือและการใชส่ือเทคโนโลยีประกอบการเรียน
การสอน  เปนตน  
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
 วารนาถ  แสงมณี (2543:115)ไดใหคําอธิบายวา การฝกอบรม คือ การเรียนรู
ประสบการณที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางถาวรในแตละบุคคลเพื่อปรับปรุงความสามรถใน
การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น โดยมีกระบวนการ ระเบียบแบบแผนเพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง
โดยเฉพาะสําหรบัองคการหรือหนวยงานตาง ๆ 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันท (2545:126) ไดใหความหมายวา การฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการที่ทําใหผูเขาอบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนา
สมรรถภาพในดานตาง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซึ่งการแสดงออกที่
สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 อํานวย  เดชชัยศรี (2542:12)กลาวถึงการฝกอบรม เปนวิธีการหนึ่งที่จะชวยใหผู
อบรมไดมีความรูความเขาใจ มีความสามารถและเกิดทักษะจากประสบการณตลอดจนเกิดทัศนคติ
ที่ดีและถูกตองตอกิจกรรมตางๆ เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของงานที่มีผลตอความเจริญขององคการ
ตรงตามเปาหมายของโครงสรางที่ปรากฏในระบบงานเหลานั้น 
 พะยอม   วงศสารศรี  (2545:154)  ไดใหความหมายการฝกอบรมวา  เปน
กระบวนการที่บุคคลจะไดเรียนรูในเรื่องที่เกี่ยวกับความรู ทักษ และทัศนคติซ่ึงจะชวยในการพัฒนา
ตนใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะที่เปนองคประกอบขององคการนั้นใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
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 เสนาะ  ติเยาว (2545:95-99) กลาวถึงการฝกอบรมหมายถึง  กระบวนการที่จัดขึ้น
เพื่อใหบุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญ เพื่อวัตถุประสงคโดยมุงใหคนไดเรียนรูเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง
โดยเฉพาะ  และเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ดีที่ตองการ การฝกอบรมเปนการทําให
ผูรับการอบรมไดรับความรูใหมๆ ไดรับความชํานาญในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นเพื่อเพิ่มแระสิทธิ
ภาพในการแกปญหาและทัศนคติที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงงานใหดีขึ้นแนวทางที่องคการนั้นได
กําหนดไว 
 สรุปไดวา การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากร  โดยการจัดการ
ฝกอบรมทางเทคนิคการสอนงานใหความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานจริงๆ แกบุคลากร  หรือ
การสงบุคลากรเขารวมกิจกรรมกับหนวยงานทางการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความ รู ความเขาใจ  มเีจตคติ
ที่ดีตอการปฏิบัติงาน  มีความสามารถและทักษะในการใชกลวิธีที่เหมาะสมในการปรับหรือ
แกปญหางานการเรียนการสอนและงานอื่นๆ ใหมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดในการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอแนวคิดในการวิเคราะหความจําเปนใน
การฝกอบรมไวดังนี้ 
 ปยวัฒน แกวกัณฑรัตน  (piyawat@thaihrm.com ,ม.ป.ป) ไดกลาวถึงการ
ฝกอบรม ก็คือ การวิเคราะหความจําเปน ในการฝกอบรม ซ่ึงทฤษฎีหรือแนวคิด ในเรื่องดังกลาวก็มี
อยู มากมายแลวแต จะเลือกใชกัน แตวัตถุประสงคก็เหมือนกัน คือการตอบคําถามวาในตําแหนง
งานนั้นๆ ผูที่จะมารับผิดชอบ จะตองมีความรูความสามารถ อะไรบาง จากวัตถุประสงคดังกลาว จะ
เห็นไดวาในการวิเคราะห ความจําเปนในการฝกอบรม จะมีความจําเปนอยู 2 ระดับคือความจําเปน
ระดับตําแหนงงาน และความจําเปน ระดับบุคคลที่เขามารับผิดชอบ ในตําแหนงงาน 
 1. ความจําเปนในการฝกอบรม ของตําแหนงงาน ในการดําเนินกิจกรรม ของ
องคกรใดๆ ก็ตาม หลังจากที่มีการกําหนด เปาหมายขององคกรแลว ก็จะตองมีการจัดเตรียม 
ทรัพยากรตางๆ ไมวาจะเปนงบประมาณ ก็จะตองมีการจัดเตรียม ทรัพยากรตางๆ ไมวาจะเปน
งบประมาณ เครื่องมืออุปกรณ วิธีการจัดการและคน ซ่ึงกอนที่จะมอบหมาย ใหคนเริ่มทํางานนั้น 
จะตองกําหนด ตําแหนงงานขึ้นมากอนวา ในการบรรลุถึงเปาหมายองคกร นั้นจะแบงงานกัน
อยางไร และแตละงานจะสัมพันธ กันอยางไร เมื่อไดตําแหนงงาน มาแลวก็จะตองมาวิเคราะห กัน
ตอวา ตําแหนงแตละตําแหนง ตองทําอะไรและตองใช ความรูความสามารถอะไรบาง ที่จะทําให
สามารถ ทํางานไดตามที่ตองการ เชนตําแหนงเจาหนาที่ แรงงานแรงงานสัมพันธ ซ่ึงมีหนาที่ในการ
ประสานงานกับ สหภาพแรงงาน ดังนั้นความรู ความสามารถของตําแหนงนี้ก็คือ ความรูเรื่อง
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กฎหมายแรงงานสัมพันธ การมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความสามารถ ในการสื่อสารเปนตน ซ่ึงสิ่งที่
เราวิเคราะหออกมา จะเปนสิ่งที่ตําแหนงงาน นั้นจะเปนสิ่งที่ตําแหนงงาน นั้นๆ จําเปนตองมีจึงจะ
สามารถปฏิบัติงานได และสิ่งนี้ก็คือความจําเปน ในการฝกอบรมระดับ ตําแหนงงานนั่นเอง 
นอกจากนี้ ในการวิเคราะหจริงๆ เราอาจแบง ออกเปนดานตางๆ เชนดานเทคนิค ดาน
ภาษาตางประเทศ ดานการบังคับบัญชา หรือดานอื่นๆ เพื่อใหการวิเคราะห มีความครบถวนรอบ
ดานมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ส่ิงที่ควรสังเกต คือการวิเคราะหระดับนี้ เปนการมองทีตัวงาน เทานั้น ยังไมได
มองที่คน ที่รับผิดชอบในขณะนั้น 
 2.  การวิเคราะหระดับบุคคล เปนการเปรียบเทียบ ชองวางระหวางความจําเปน
ในการฝกอบรมระดับตําแหนงงาน กับความรูความสามารถของบุคคล ที่ไดรับมอบหมาย ใหเขามา 
รับผิดชอบงานนั้นๆ ซ่ึงจากตัวอยางดังกลาวขางตน สมมุติวาเจาหนาที่แรงงาน สัมพันธยังไมมี
ความรูเร่ืองกฎหมายแรงงานสัมพันธ และพูดจายังไมคอยจะตรงประเด็น ตรงนี้จึงถือวาเปนความจํา 
ตรงนี้จึงถือวาเปนความจําเปน ในการฝกอบรมของเจาหนาที่ แรงงานสัมพันธคนนี้นั่นเอง 
 ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา (2544:19) กลาววา  องคการตางๆ ไมวาจากภาครัฐ
และภาคเอกชน ตางก็ใหความสําคัญในเรื่องการฝกอบรมและการพัฒนา  มีการสงเสริมใหบุคลากร
มีโอกาสเขารับการฝกอบรมและการพัฒนามากขึ้น  บางองคการกําหนดงบประมาณการฝกอบรม
และการพัฒนาถึงรอยละ 15 ของงบประมาณทั้งหมด  การที่ตองมีการฝกอบรมและพัฒนาเนื่องจาก
สาเหตุ ดังนี้ 
 1.  ไมมีสถาบันการศึกษาใดๆ ที่สามารถผลิตคนใหมีความสามารถที่จะทํางานใน
องคการตางๆ ไดทันที  องคการที่รับบุคลากรใหมจึงตองทําการฝกอบรมประเภทกอนการทํางาน  
ไมวาเปนการปฐมนิเทศ  หรือการแนะนําการทํางานเพื่อใหบุคลากรใหมสามารถคุนเคยกับสถานที่
ที่จะทาํงาน  เขาใจถึงสิทธิและหนาที่ในฐานะเปนสมาชิกขององคการ  ตลอดจนเขาใจวัตถุประสงค
ของหนวยงาน  มีความรู  ทักษะและทัศนะคติที่พอเหมาะกับความตองการของหนวยงาน  และชวย
สรางขวัญและทัศนคติที่ถูกตองใหกับบุคลากรใหม 
 2.  สภาพแวดลอมตางๆ อันประกอบดวยสภาพแวดลอมภายในและภายนอก  มี
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  สภาพแวดลอมภายนอกไดแกสภาพบานเมือง  เศรษฐกิจ  และสังคม
ของในประเทศและตางประเทศ นโยบายรัฐบาลที่ใหความสําคัญทางดานอุตสาหกรรม  ทางดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจ  ความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็วทางวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีและระบบการศึกษา  ความเสื่อมโทรมของศีลธรรมในสังคม  และทรัพยากรของ
ธรรมชาติ    การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายในไดแก  นโยบายขององคการ  การแบงสวนงาน  
การเปลี่ยนแปลงผูบริหาร  การเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน  การเปลี่ยนตําแหนงหนาที่หรือการเลื่อน
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ตําแหนงหนาที่เปนผลใหองคการตองหาทางใหบุคลากรสามารถทํางานในสภาพแวดลอมใหมๆ ได
ภายในเวลารวดเร็ว  และการฝกอบรมที่ถูกตองจะชวยใหคนสารถเรียนรูไดเร็วยิ่งขึ้น  การฝกอบรม
และการพัฒนานี้เปนการอบรมหลังจากที่บุคลากรไดเขามาปฏิบัติงานในองคการแลว  เรียกการ
ฝกอบรมระหวางทํางาน 
 3. ไดพิสูจนแลววา  การขาดการฝกอบรมและการพัฒนาอยางมีระบบกอใหเกิด
คาใชจายในการฝกอบรมทางออมสูงกวา  เนื่องจากผูปฏิบัติงานตองฝกฝนเองโดยลองผิดลองถูก  
หรือสังเกตจากผูอ่ืนทําใหเสียเวลาและอาจไมไดเรียนรูวิธีการทํางานที่ดีที่สุดอีกดวย   
 จากแนวคิดในการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมดังที่ไดกลาวมาแลว
สามารถสรุปไดวา ในการวิเคราะห ความจําเปนในการฝกอบรม จะมีความจําเปนอยู 2 ระดับคือ
ความจําเปนระดับตําแหนงงาน และความจําเปนระดับบุคคลที่เขามารับผิดชอบในตําแหนงงาน 
 
แนวทางการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม 
 ปยวัฒน แกวกัณฑรัตน  (piyawat@thaihrm.com ,ม.ป.ป) ไดเสนอแนวทางการ
วิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมและไดกลาววา สําหรับแนวทางในการวิเคราะหความจําเปน 
ในการฝกอบรมนั้น โดยทั่วไปเรามัก จะมองกันใน 3 ระดับดังนี้  
 1.  ความจําเปนระดับองคกร จะตองทราบวาองคกร มีแผนการดําเนินธุรกิจในป
ตอไป หรือระยะยาวกวานี้อยางไรบาง ผูบริหารมีกลยุทธอยางไร ซ่ึงความจําเปนระดับนี้แปลวา 
เปนความจําเปนของทุกคน ในองคกร 
 2.  ความจําเปนระดับตําแหนงงาน เปน การศึกษาจากเอกสาร ใบพรรณนา
ลักษณะงาน(JD) หรือการสังเกตจาก การทํางานจริง ซ่ึงถาเราทราบวาตําแหนงนั้นๆ ตองทําหนาที่
อะไรบาง ความรูในการทําสิ่งนั้น ก็จะเปนความจําเปนของการฝกอบรม ในระดับตําแหนงงาน 
 3. ความจําเปนระดับบุคคล เปน การเปรียบเทียบความรู ของบุคคลที่ทํางานใน
ตําแหนงนั้นๆ กับความจําเปนในระดับองคกรและตําแหนงงาน เพื่อจะไดทราบวาบุคคลที่เขามา
เปน สมาชิกขององคกรและทํางาน ในตําแหนงนั้นๆ ยังไมรูเร่ืองอะไรที่ถือวาจําเปน 
 จากแนวทางการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมดังที่ไดกลาวมาแลว
สามารถสรุปไดวา แนวทางในการวิเคราะหความจําเปน ในการฝกอบรมมี 3 ระดับ  การวิเคราะห
ความจําเปน ในการฝกอบรมระดับองคกร ความจําเปนระดับตําแหนงงาน และความจําเปนระดับ
บุคคล ซ่ึงการวิเคราะหความจําเปน ในการฝกอบรมระดับองคกรจะตองทราบวาองคกร มีแผนการ
ดําเนินธุรกิจปตางอยางไร ผูบริหารมีกลยุทธ อยางไร ความจําเปนระดับตําแหนงงาน เปน การศึกษา
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จากเอกสาร สวนความจําเปนระดับบุคคล เปน การเปรียบเทียบความรู ของบุคคลที่ทํางานใน
ตําแหนงในองค 
 
ระบวนการฝกอบรม 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอกระบวนการของการฝกอบรมไวดังนี้ 
 ประเวศน  มหารัตนสกุล (2543:65-67) ไดสรุปกระบวนการหรือข้ันตอนของการ
ฝกอบรมพอจะสรุปไดดังนี้ 
 1.  การประเมินความตองการฝกอบรม (Assessment Phase) คือศึกษา จาก
วัตถุประสงค นโยบาย และภารกิจของโรงเรียน  ซึ่งแสดงความตองการฝกอบรมมีวิธีการหา   3  วิธี 
     1.1  การวิเคราะหองคการ (Organization Analysis)  คือความรู ความเขาใจของ
บุคลากรในองคการโดยเอาภารกกิจเปนตัวตั้ง  ลบดวยความจริงของคุณสมบัติของพนักงานวามี
ความรู ความสามารถระดับใด 
     1.2  การวิเคราะหการทํางาน (Operational Analysis)  คือเนื้อหางานและ
หลักสูตรที่จะจัดฝกอบรม 
     1.3  การวิเคราะหตัวบุคคล (Individual  Analysis)  คือความรู ความสามารถ
และประสบการณที่ตรงกับงาน 
 2.  การฝกอบรมและการพัฒนา (Training & Development Phase)  หลักสูตรและ
วิธีการสอนที่กําหนดและคัดเลือกมานั้นตอบคําถามความตองการและความจําเปนในการฝกอบรม
หรือไม 
 3.  ประเมินผล (Evaluation Phase) ตองใชเวลาพอสมควร (1-12 เดือนหรือ
มากกวา) เปนการประเมินความสําเร็จที่แทจริง 
 แนดเลอร (Nadler 1982: อางอิงจากเครือวัลย  ล่ิมอภิชาต มปท:9) ไดสรางระบบ
การฝกอบรมและการพัฒนาโดยกําหนด  9 ขั้นตอนดังนี้ 
 1.  กําหนดความจําเปนในการฝกอบรมขององคการ 
 2.  กําหนดงานเฉพาะที่จะตองปฏิบัติ 
 3.  กําหนดความจําเปนของผูเขารับการอบรมในองคการ 
 4.  พิจารณาวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
 5.  สรางหลักสูตร 
 6.  เลือกเทคนิคการฝกอบรม 
 7.  เลือกอุปกรณการฝกอบรม 
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 8.  ดําเนินการฝกอบรม 
 9.  ประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม และการปอนกลับระบบการฝกอบรม 
 จากกระบวนการฝกอบรมดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถสรุปไดดังนี้ กระบวนการ
ฝกอบรมมี 3 ขั้นตอนใหญๆ คือ ขั้นการประเมินความตองการของพนักงานและความจําเปนของ
องคการ  ขั้นดําเนินการฝกอบรม  และขั้นประเมินผลวาประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอประโยชนของการฝกอบรมไวดงันี้ 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2545:131-132) ไดเสนอประโยชนที่ไดรับจากการจัด
โครงการฝกอบรมไดดังนี้ 
 1.  ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากการฝกอบรมจะชวยเมพุน   
ความรู  ความสามารถ และทักษะแลว  ยังชวยกระตุนบุคลากรใหมีความสนใจในการปฏิบัติงาน มี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน  มีจิตใจรักงาน  มีความผูกพันกับองคการ และยังมีสวนชวยในการ
แกไขขอบกพรอง  ตลอดจนการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของงานอยูเสมอ 
 2.  การฝกอบรมชวยสงเสริมใหเกิดการประหยัด  บุคลากรมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  มีขอผิดพลาดนอย  ประหยัดคาใชจาย ลดการปฏิบัติงาน  
สามารถทํางานไดตามตองการในระยะเวลาที่ตั้งไว 
 3.  ชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน ทําใหบุคลากรเกิดเรียนรูในธรรมชาติและ
วิธีการปฏิบัติงาน สามารถลงมือปฏิบัติงานจริงไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม ไมตองเสียเวลา
เรียนรูงานในสถานที่ทํางานมากหนัก 
 4.  ชวยลดภาระหนาที่หัวหนางาน  หัวหนางานไมตองเสียเวลาในการชี้แจง และ
สอนงาน   หัวหนางานไมตองเสียเวลาในการควบคุมดูแล  และแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน
พลาดของบุคลากร  ทําใหหัวหนางานสามารถใชเวลาในการจัดการกับงานอื่นๆ ใหสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี 
 5.  ชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาของตน หลายองคการมัก
ทําการพิจารณาแตงตั้ง  เล่ือนขั้น  เล่ือนตําแหนงบุคลากรที่ผานการฝกอบรมใหขึ้นสูตําแหนงงาน
ในระดับที่สูงขึ้น  ดวยเหตุผลที่บุคคลกลุมนี้ เปนผูมีความรูความสามารถ  และทักษะในการ
ปฏิบัติงานตามที่ไดรับการฝกอบรมแลว 
 จากประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถสรุปไดวา  
การฝกอบรมก็เพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  ลดระยะเวลาการเรียนรูงาน  และเปน
การเพิ่มความสามารถเพื่อความกาวหนาของงาน 
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 3. การศึกษาดูงาน  
 สิริลักษณ   ทองล่ิม (2553:41) ไดกลาววา  การศึกษาดูงานจะทําใหบุคลากรได
เห็นการปฏิบัติงานขององคการที่ไปศึกษาดูงาน จะไดเห็นของจริงดวยตนเอง  ไดพบบุคลากร
ผูปฏิบัติงานขององคการที่ไปศึกษาดูงาน  มีโอกาสไดซักถามปญหากับผูปฏิบัติ  ไดเห็นขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 
 เสนาะ  ติเยาว (2545:101) ไดกลาว การศึกษาดูงานในรูปแบบการฝกอบรมพิเศษ 
คือ ในบางกรณีนายจางอาจจัดหลักสูตรพิเศษสําหรับฝกอบรมพนักงานเพื่อจุดมุงหมายโดยนายจาง
เปนผูออกคาใชจายทั้งหมดหรืออาจสงพนักงานออกไปศึกษาดูงาน ฝกงานกับสถาบันหรือองคการ
อ่ืนใดเขารับการอบรมที่จดัขึ้นเปนครั้งคราว 
 ปทมา  ชุมศรี (2007) ไดกลาววาเปนการพาบุคลากรของโรงเรียนไปศึกษา
คนควาและเพิ่มพูนประสบการณในสถานที่ตาง ๆ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 การเตรียมการ 
     1.1  เลือกสถานที่ดูงานใหตรงกับปญหาและความตองการจําเปน 
     1.2  กําหนดวัตถุประสงคและรายละเอียดของการศึกษาดูงาน 
     1.3  ประสานงานกับหนวยงานที่จะไปศึกษาดูงาน เร่ือง วัน เวลา สถานที่  
จํานวนสมาชิกที่จะไป  เร่ืองที่ตองการศึกษาดูงานเปนตน 
     1.4   ดําเนินการเกี่ยวกับการศึกษาดูงานเชน  การทําโครงการเสนอผูบริหาร
เพื่อพิจารณาอนุมัติ  ทําคําสั่งแตงตั้งแบบรายงานการศึกษาดูงานเปนตน 
     1.5   ช้ีแจงรายละเอียดการศึกษาดูงานแกสมาชิก  เรื่อง  วัน  เวลา  สถานที่ 
ยานพาหนะ  การแตงกาย  วัตถุประสงคการศึกษาดูงานและมอบหมายหนาที่งาน  เปนตน 
 ขั้นที่  2 การศึกษาดูงาน 
     2.1   ฟงการบรรยาย  สรุป 
     2.2   ใชเวลา  ศีกษาดูงานตามที่ไดรับมอบหมายและตามความสนใจ   
     2.3   บันทึกรายละเอียดของการศึกษาดูงาน 
 ขั้นที่  3  ประเมินผล 
      3.1   ผูไปศึกษาดูงาน เขียนรายงานการศึกษาดูงานสรุปแนวคิดจากการดูงาน 
      3.2   ผูนิเทศติดตามผลการพัฒนาตนและพัฒนางานของผูไปศึกษาดูงาน 
 สรุปไดวา   การศึกษาดูงานนั้นเปนวิธีที่ดี   เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีก
กระบวนการหนึ่งที่ผูบริหารจัดพาบุคลากรไปศึกษาดูงานนอกสถานที่เพื่อเมพูนความรูความเขาใจ
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และรับประสบการณใหม ๆ ในสถานที่ตางๆ เชนโรงเรียนดีเดน  หรือสถานที่สําคัญตางๆ ที่
กอใหเกิดประโยชนตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและงานในหนาที่ที่ปฏิบัติ 
 
 4.  การสัมมนา 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอความหมายของการสัมมนาไว
ดังนี้ 
 ปราโมทย  วงษรักษ  (2542)  กลาวไววา  การสัมมนาทางวิชาการนั้น หมายถึง 
กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อสงเสริมใหครู อาจารยมีความรูหรือเปนการแลกเปลี่ยนความรูความคิดเห็นและ
ประสบการณทางการศึกษา 
 สิริลักษณ  ทองลิ่ม (2553:40) ไดกลาววา  การสัมมนาเปนเทคนิคการพัฒนา
บุคลากรที่ตองการใหบุคลากรเกิดความรูโดยเปนความรูที่สรางประสบการณในแนวทางใหมโดย
มอบหมายใหสมาชิกผูเขาสัมมนาไดมีสวนรวมในกิจกรรมเฉพาะดานแลวนํามาแลกเปลี่ยน
ความคิดและประสบการณในการงานที่ใกลเคียง 
 สรุปไดวา การสัมมนาเปนวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองคการ
ที่เปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความรู  ความสามารถหรือผูที่ปฏิบัติหนาที่เกี่ยวของกับเรื่องที่สัมมนา
ไดใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่  กลาคิด  กลาทํา  กลาตัดสินใจ  ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และประสบการณกับผูอ่ืนในการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานโดยการอภิปรายและสรุปทางเลือก
ในการแกไขปญหา 
 5. การศึกษาตอ ( Further Study) 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอความหมายของการศึกษาตอไว
ดังนี้ 
 ปราโมทย  วงษรักษ (2542) ไดกลาววา การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ หมายถึง
กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อใหครู  อาจารยไดไปศึกษาในสาขาวิชาที่สามารถนํามาใชในสถานศึกษาอาจ
เปนการศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิโดยใหไดรับประกาศนียบัตรหรือเพื่อเพิ่มพูนทักษะความรูใหกวางขวาง
ขึ้น 
 สิริลักษณ   ทองล่ิม (2553:41) ไดกลาววา  การศึกษาตอเปนการพัฒนาบุคลากร
โดยใหบุคลากรไดมีโอกาสไปหาความรู  ทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบอยูเพื่อจะไดรับแนวคิด
และความรูใหมในงานนั้น  ไดฝกปฏิบัติการใชเครื่องมือท่ีคลายกับเครื่องมือท่ีใชอยูในองคการของ
ตน ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูที่ศึกษาดวยกัน  ทําใหเกิดความรูที่กวางขึ้น  เกิดความสัมพันธ
ในกลุมเพื่อนซึ่งจะชวยใหเกิดความสําเร็จในโอกาสตอไป  
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 สรุปไดวา  การศึกษาตอ  คือการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง
โดยการไปศึกษาตอในสถาบันการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนวุฒิการศึกษา  เพิ่มพูนความรูความสามารถ
ทักษะตางๆ และไดรับวิทยาการใหม  ที่ทันสมัยในสาขาวิชาที่สามารถนํามาปรับใชในงาน
พัฒนาการเรียนการสอนและงานในหนาท่ีที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อ
ประโยชนอันสูงสุดขององคการ 
 
 6.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 สมจิตร  เกิดปรางคและนุตประวีณ  เลิศการญจนวัติ (2545:43) ที่ไดกลาวไววา   
การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการประชุมจํานวนสมาชิกเขารวมฟงขนาดกลางหรืออาจมีสมาชิกเขา
รวมกิจกรรมประมาณ  30-100 คน การประชุมแบบนี้มีความยืดหยุนสูง อาจแบงจํานวนสมาชิกเปน
กลุมยอย  ขึ้นอยูกับเนื้อเรื่อง  ความพรอมและจํานวนวิทยากร ระยะเวลาที่ใชในการจัดประชุมอาจ
เปน  1 – 3 วัน  หรือ  1-2 สัปดาห โดยทั่วไปไมนิยมจัดเกินสองสัปดาหตามปกตกิารประชุมเชิง
ปฏิบัติการจะประกอบดวยการบรรยายทางทฤษฏีและการนําทฤษฏีทดลองปฏิบัติ ตลอดจนแกไข
ปรับปรุงเพื่อหาขอสรุปและนําความรูที่ไดมาจากภาคทฤษฏีและจากการทดลองปฏิบัติไปใช
ประโยชน 
 สรุปไดวา  การประชุมเชิงปฏิบัติการคือ การรวมประชุมปรึกษาหารือกันระหวาง
ผุรวมงานที่มีประสบการณในงานนั้น ๆ เพื่อกําหนดแผนปฏิบัติงานอยางมีสวนรวมในการ
ดําเนินการแกไขปญหาและพัฒนางานรวมกันโดยการเนนที่การปฏิบัติและสามารถนําเอไปใช
ปฏิบัติจริงในการบริหารจัดการ  จัดการเรียนการสอนและงานในหนาที่ที่ตองปฏิบัติตางๆ ใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 7.  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
 การพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ   ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนและเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาอยางจริงจังตองใชวิธีการหลากหลายๆ และทําอยางงตอเนื่อง จัดการ
เผยแพรขาวสารทางวิชาการใหกับครู  เชน  การบริการขาวสารทางการศึกษา  จัดหองสมุด  จัดหา
หนังสือวารสารทางวิชาการ  จัดปายนิเทศขาวสารทางวิชาการ  บริการสื่อเทคโนโลยีใหครูไดศึกษา
คนควา  การจัดฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูใหแกบุคลากรในเรื่องตางๆ ที่เกิดประโยชนตอการทํา
ผลงานทางวิชาการและการเปนครูมืออาชีพ 
 ปราโมทย  วงษรักษ (2542) กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือใหครู  อาจารยไดทราบถึง
ขอมูลตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอน  เชน การจัดทําเอกสาร  การแนะนํา



 67

แหลงวิทยาการชุมชน  การรับวารสารและเอกสารทางวิชาการ  การสนับสนุนใหอาจารยเปน
สมาชิกสมาคมวิชาชีพ 
 สรุปไดวา  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเผยแพร
ขาวสารตางๆ ใหบุคลากรไดรับความรูเพิ่มมากขึ้นจากตําราและเอกสารทางวิชาการตางๆ ที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในหนาที่เพื่อพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ
และความกาวหนาในทางวิชาการ 
 
 8.การสอนงาน 
 ชนิตวสรณ  ตรีวิทยาภูมิ (มปท) ไดกลาววาการสอนงาน คือ  การเรียนรูในเรื่องที่
เกี่ยวกับงานโดยที่มีผูบังคับบัญชาหรือผูที่เชี่ยวชาญมาเปนพี่เล้ียงสอนงานใหอยางมีขั้นตอน  แลว
ใหผูรับการสอนงานลงมือปฏิบัติ  โดยที่มีการติดตามประเมินผลเพื่อใหผูรับการสอนงานมีการ
นําไปใชปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น  ชวยพัฒนาทักษะในการทํางาน  คิดเปน ทําเปน  ชวยแกปญหา
ในการทํางานและทําใหเกิดความมั่นใจในการทํางาน  สําหรับผูสอนงานแลวการสอนงานไมได
หมายถึงสาระของการสอนหรือการบอกวิธีการทํางานเทานั้น  แตหมายความถึงการชวยเหลือ  ให
คําแนะนํา  ใหกําลังใจและใหโอกาสในการทําส่ิงตางๆ ใหดีขั้นซึ่งจะชวยใหผูใตบังคับบัญชาหรือ
ผูรับการสอนงานประสบความสําเร็จในการทํางานอยางมีอิสระและมีประสิทธิภาพ 
 เสนาะ  ติเยาว (2545:113)   การสอนงานนั้นแตกตาง กับการปรึกษาหารอื  คือ
ผูบังคับบัญชาจะทําการสอนงานใหผูใตบังคับบัญชาใหมีความรูและความชําราญในการปฏิบัติงาน
นั้นๆ เขาจะตองชี้ใหเห็นถึงสิ่งที่ถูกตองในวิธีของการปฏิบัติงาน  ขอแนะนําตางๆ การติดตามผล
และแกไขขอผิดพลาดโดยมีวัตถุประสงคไมเพียงแตสอนงานหรือแนะแนวทางใหทํางานเปนทีม
เทานั้นแตจะตองแนะนําวิธีทํางานที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความเจริญกาวหนาในหนาที่ตอไป 
 สรุปไดวา  การสอนงานเปนสิ่งสําคัญเปนกิจกรรมที่ดีและมีประโยชนอยางยิ่ง  
ผูบริหารหรือผูที่มีประสบการณในการทํางานนั้นๆ ไดทําการสอนงานแนะนําผูใตบังคับบัญชาใหมี
ความรู ความเขาใจในงานที่ตองปฏิบัติอยางถูกตองและตองสอนงานอยางเปนมิตรที่ดีเพื่อให
บุคลากรนั้นเขาใจในงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 9.  การสงเสริมการทําผลงานทางวิชาการ 
 การพัฒนาศักยภาพครู  เปนหนาที่ของสถานศึกษาที่จะพัฒนาใหครูเปนครูมือ
อาชีพ  โดยศึกษาวิเคราะหระบบตางๆ ของสถานศึกษาวามีจุดออนหรือจุดแข็งอยางไร  การพัฒนา
ศักยภาพครู  ใหมีความเปนผูนําทางวิชาการและปฏิบัติหนาที่โดยใชกระบวนการวิจัยเพื่อพัฒนาการ
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เรียนรูนั้นจะตองอาศัยความรวมมือของครูแกนนํา  และสถาบันการศึกษาขั้นสูงเชน  คณะครุศาสตร 
ศึกษาศาสตรทั้งชมรมวิชาชีพ  ซ่ึงจะชวยครูใหมีศักยภาพในการพัฒนาหลักสูตร  และการจัดการ
เรียนรูตามหลักสูตรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 เทื้อน  ทองแกว (2546) ไดใหแนวคิดไวดังนี้วา  ผลงานทางวิชาการ หมายถึง  
เอกสารหรือหลักฐานที่จัดทําขึ้นจากความรูความสามารถทักษะและประสบการณของผูจัดทําโดย
การศึกษาคนควาหาความรู  วิเคราะห  สังเคราะห  วิจัยและไดนําไปใชในการแกปญหาหรือพัฒนา
งานในหนาที่จนเกิดผลดีตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการศึกษาและเปนประโยชนตอ
ความกาวหนาทางวิชาการ 
 สรุปไดวา  การสงเสริมใหครูทําผลงานทางวิชาการ  คือการสงเสริมใหครูพัฒนา
โดยใชความรูความสามารถทักษะและประสบการณของผูจัดทําและทําใหเกิดผลดีตอการพัฒนา
คุณภาพการจัดการศึกษาและเปนประโยชนตอความกาวหนาทางวิชาการ 
 การพัฒนาครูถือเปนยุทธศาสตรสําคัญที่ปรากฏชัดในกระแสปฏิรูปการศึกษา  
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพ.ศ. 2542 ใหความสําคัญแกครูและบุคลากรทางการศึกษา ดัง
ปรากฏในมาตรา 52 ถึง 57 ของพระราชบัญญัติที่ไดกําหนดใหมีการปฏิรูป  ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาทั้งระบบ  และเนนยุทธศาสตรการพัฒนาครูอยางตอเนื่องในฐานะที่เปนกลไกสําคัญในการ
ยกระดับมาตรฐานและคุณภาพการศึกษา เปนผูถายทอดจิตสํานึกและคานิยมที่ดีใหกับเด็ก   ครูจึง
เปนทรัพยากรมนุษยที่สําคัญตอการพัฒนาประเทศในอนาคตครูจึงตองตระหนักถึงบทบาทหนาที่
และความรับผิดชอบของตนที่จะตองเรียนรูการพัฒนาตนเองและการพัฒนาการสอน สถาบันพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา(2550:9) ไดมีขอเสนอแนะตองานดานการพัฒนาครูในฐานะที่เปน
ผูดูแลอนาคตของการศึกษาไว  5 ประการ 
 1.  การเอาจริงเกี่ยวกับมาตรฐานทั้งตัวครูและผูเรียน 
 2.  การสรางความพรอมใหครู  และการพัฒนาครูใหเปนครูมืออาชีพ 
 3.  การมุงใหมีครูที่มีคุณสมบัติที่หลากหลายและเนนครูที่มีคุณภาพในทุกๆ 
หองเรียน 
 4.  การกระตุนและใหกําลังใจครูในการจัดการสอนความรูและทักษะ 
 5.  การสรางสรรคโรงเรียนที่มีระบบการจัดการองคกรเพื่อความสําเร็จของ
นกัเรียนและครู 
 ดังนั้นในวันนี้ครูจึงมิใชการแสดงบทบาทในฐานะผูสอนที่มีความรูเชิงทฤษฏี
เทานั้น  แตผูที่ครูจําเปนจะตองแสดงศักยภาพของตนเอง ในการที่จะเปนทั้งผูที่วางแผน  สงเสริม 
และสนับสนุนนักเรียน ซ่ึงนั้นหมายถึงครูจะตองเปนครูมืออาชีพอยางแทจริง 
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 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation Appraisal) 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอความหมายของการประเมินผล
ของการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2540:250)  ไดใหความหมายวา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
วาเปนกิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับหนวยงาน  การกําหนดใหแนชัดวา
ผูปฏิบัตงิานของตนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
 อลงกรณ  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร (2542:11) ไดใหความหมายวาเปนการ
ประเมินผลการทํางานของบุคคลเพื่อใหทราบวาผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติหนาที่ตามความ
รับผิดชอบ  โดยมีคุณคาและประโยชนตอหนวยงานที่สังกัดมากหรือนอยกวาที่ควรจะเปนอยางไร 
 ปรียา วงศอนุตรโรจน (2544:224)  ไดอธิบายวา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
หมายถึง  กิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติทั้งดานคุณลักษณะและ
ผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลว 
 สิริลักษณ   ทองลิ่ม (2553:36) ไดกลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงานคือการ
ประเมินคุณคาของบุคลากรในเชิงของผลการปฏิบัติงานและในสวนที่เปนโอกาสในการพัฒนาใหดี
ขึ้น จําเปนที่จะตองทําเปนระบบกฎเกณฑเพื่อใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 
 จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถ
สรุปไดวา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนกระบวนการในการตรวจสอบการทํางานหรือการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการวาสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมีการพัฒนามากนอย
เพียงใด 
 
 
2.4  การบริหารจัดการตําแหนงในอิสลาม 
 
 อะหมัด อิบรอฮิม อาบูซิน 1981 ผูรวบรวม,ฮาเระ เจะโด ผูแปล(2553,168-169) 
ไดเสนอการบริหารจัดการตําแหนงอาจใหคํานิยามไดวา เปนการรวบรวมกระบวนการหรือข้ันตอน
การบริหารบุคคลกับหนาที่ความรับผิดชอบ  และกําหนดความพึงพอใจในการทํางานใหแกปจเจก
บุคคล  รวมท้ังคนสวนรวมเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว  กระบวนการและกฎระเบียบ
ที่กําหนดขึ้นมานับตั้งแตการบรรจุคนเขาทํางาน   การฝกอบรมการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง 
จนกระทั่งเกษียณอายุการทํางาน 
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 ตามที่ไดกลาวมาขางตนแลววา  ปรัชญาการบริการสาธารณะตามแนวคิดของ
อิสลามนั้นยึดถืออามานะฮฺ (ความรับผิดชอบ) ของบุคคลเปนสําคัญ ผูที่ไดรับการคัดเลือกเพื่อเปน
ผูนําอิสลามที่เหมาะสมที่สุดเขามาดํารงตําแหนงของรัฐ ทั้งนี้ เนื่องจากบุคคลที่ไดรับการคัดเลือก
เขามาดํารงตําแหนงนั้นจะตองรับผิดชอบในการบริหารสาธารณะ ในเรื่องนี้ทานเราะซูล   กลาว
ไววา  

  
 إِضاعتها    كَيف   قَالَ      "    الساعةَ    فَانتظرِ    الأَمانةُ      عتضي  فَإِذَا   "  قَالَ..((

   ))  الساعةَ فَانتظرِ أَهله غَيرِ إِلَى الأَمر وسد إِذَا "قَالَ
  ]البخاري رواه[ 

 
“ เมื่อใดที่อะมานะฮฺ ไดหมดไป (มนุษยไมถือปฏิบัติ) จงคอยวัน
กิยามัตเถิด”  เหลาสหายจึงถามวา “ อามานะฮฺหายไปไดอยางไร
ละ” ทานเราะซูลจึงตอบวา “เมื่อใดที่ตําแหนงหนาที่ตกอยูกับ
บุคคลที่ขาดความเชี่ยวชาญในตําแหนงนั้นๆ เมื่อใดที่ ส่ิงนี้
เกิดขึ้นแลวก็จงรอคอยวันกิยามะฮฺเถิด” 

      
      2.4.1  กระบวนการจัดคนเขาทํางานในอิสลาม 
 อะหมัด อิบรอฮิม อาบูซิน 1981 ผูรวบรวม,ฮาเระ เจะโด ผูแปล (2553,168-179) 
ไดกลาวถึงกระบวนการจัดคนเขาทํางานในอิสลามมีดังนี้ 
 -  ความเหมาะสมกับตําแหนง 
 อิสลามกําหนดใหบุคคลที่จะเขามาดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งจะตองมีทักษะ
และความสามารถในหนาที่นั้นๆ ดังพระองคทรงตรัสวา 
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   )26   : القصص(
  

ความวา  “แทจริงคนดีที่ทานควรจะจางเขาไวคือ ผูที่แข็งแรง 
ผูที่ซ่ือสัตย”  

(อัล-เกาะศ็อศ 28:26) 
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 ความแข็งแรงในที่นี้หมายถึง ความสามารถที่มีอยูในตัวบุคคล ความสามารถนี้จะ
แตกตางกันไปตามลักษณะของงาน อิบนุ ตัยมิยะฮฺ เห็นวา “ ความสามารถนั้นขึ้นอยูกับลักษณะของ
งานนั้นๆ  ความสามารถในทางการทางทหาร จะตองมีความกลาหาญ  ความเข็มแข็ง  ความชํานาญ
ในการวางกําลังพล  ตลอดจนมีความเชี่ยวชาญในการวางยุทธวิธีในการเผชิญหนากับขาศึก  
เนื่องจากการสงครามนั้นโดยตังของมันเองก็เปนกลอุบายอยูแลว  ในเรื่องนี้จําเปนจะตองอาศัย
บุคคลที่รูเร่ืองเกี่ยวกับกลยุทธหรือยุทธศาสตรในการทําสงคราม สวนความสามารถเกี่ยวกับศาล
ยุติธรรมยอมจะตองอาศัยบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องกฎหมายความยุติธรรม  วิทยปญญา  ซ่ึง
ทั้งหลายน้ันจะตองเกิดจากอัล – กรุอานและอัล- ซุนนะฮฺเปนหลักสําคัญ  สวนบุคคลที่จะไดรับการ
คัดเลือกยอมจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถในการดําเนินตามกฎหมายที่ไดกําหนดไว” 
 สวนอามานะฮฺเปนเงื่อนไขประการที่สองที่วาญิบจะตองประกอบดวยความยํา
เกรงตออัลลอฮฺและปราศจากความโหดรายทารุณและความลําเอียง อิสลามไดกําหนดผูปกครอง
แตงตั้งบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุดเขามาดํารงตําแหนงหนาที่  ดังที่ทานเราะซูลกลาววา 
 

 في  أن    يعلم   وهو    أنفس    عشرة    على   رجلا    استعما   رجلا    أيما  (( 
 وغش    رسوله   وغش    االله    غش   فقد   استعمل   ممن   أفضل    العشرة   

  .  ))  المسلمين جماعة
 

ความวา  “ ผูใดที่แตงตั้งบุคคลเพื่อนําคนจํานวนสิบคนทั้งๆที่ใน
กลุมบุคคลดังกลาวยังมีคนที่มีความเหมาะสมกวา แตไมได
แตงตั้งขึ้นมา  แทจริงแลวเขาไดบิดพล้ิวตออัลลอฮฺ เราะซูลและ
ประชาชาติอิสลามทั้งมวล ”  

 
 ดวยเหตุนี้เองความเหมาะสมของบุคคลจึงเปนปจจัยสําคัญพื้นฐานในการจัดคน
เขามาดํารงตําแหนง หากรูวาในเวลานั้นยังมีบุคคลที่มีความเหมาะสมที่เหนือกวา แตกลับไมได
แตงตั้งบุคคลผูนั้นเขามาดํารงตําแหนง ส่ิงนี้จึงถือวามีความขัดแยงกับหลักการอิสลามอยางชัดแจง 
 กฎเกณฑในการคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมกวานั้น  ในเรื่องนี้ทานเราะซูล
เคยปฏิเสธคําขอของเศาะหาบะฮฺที่ช่ือวา  อบูซัรรฺ อัล –ฆิฟารียฺ  เขาขอใหทานรอซูลแตงตั้งเขาเปน
ขาหลวง แตเนื่องจากเขาขาดคุณสมบัติบางประการ  ทานเราะซูลจังปฏิเสธคําขอนั้นไป  เหตุการณนี้
จึงสามารถนํามาเปนแบบอยางในเรื่องการจัดคนใหเขามาดํารงตําแหนงใดๆนั้นจะตองเปนบุคคลที่
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มีความเหมาะสมและมีความสามารถมากที่สุดสอดคลองกับภาระหนาที่ในตําแหนงที่ไดรับอา
มานะฮฺไป 
 อัล-อับบาส ลุงของทานเราะสูล เคยขอใหทานเราะซูลแตงตั้งเขาเปนขาหลวงใน
แควนหนึ่ง ไดมีรายงานวา ทานรอซูลไดปฏิเสธคําขอของเขาวา “ฉันสาบานดวยพระนามของอัลลอ
ฮฺ สําหรับตําแหนงนี้ฉันจะไมมอบใหแกบุคคลที่ขอตําแหนงอยางเด็ดขาด” หลังจากที่ทาน
เราะซูล  กลาว ทานจึงใหคําตักเตือนวา “ โอ อับบาส ลุงของฉันจงระมัดระวังในเรื่องที่เกี่ยวกับ
การบริหารการปกครอง แทจริงแลวหนาที่นี้หนักเหลือเกิน..” 
 อีกเหตุการณหนึ่ง  ไดมีรายงานวา  ซัยดินาอุมัร ไดปฏิเสธคําขอของเศาะหาบะฮฺ 
ซ่ึงขอใหบุตรชายของเขาคือ อัลดุลเลาะเพื่อไดรับการแตงตั้งใหเปนขาราชการ  แมวาบุตรชายของ
เขาเปนคนที่ไดชื่อวาเปนบุคคลที่มีความถอมตนและมีความยุติธรรมก็ตาม  ในเรื่องนี้ซัยดินาอุมัรไม
อนุญาตใหบุตรชายของเขานั้นขึ้นมาดํารงตําแหนงแทนเขา  โดยกลาววา  “ สําหรับครอบครัวของ
อุมัรเพียงพอสําหรับอมุัรคนเดียวเทานั้นที่จะตองถูกสอบสวน (จากอัลลอฮฺ) 
 จากนโยบายดังกลาวนั้น  ซัยดินาอุมัรไดกําหนดนโยบายขึ้นมาวา ผูใดที่แตงตั้ง
บุคคลที่รูจักมักคุนหรือญาติพี่นองขึ้นมาดํารงตําแหนงทางราชการแลวนั่นก็หมายความวาเขาผูนั้น
ไดหลอกลวงอัลลอฮฺและรอซูลของพระองค  และสิ่งที่ไดกลาวมานั้นเปนคุณลักษณะของซัยดินา
อุมัรฺ  ซ่ึงเขาจะคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติที่ดีงามเทานั้นเขามาดํารงตําแหนงทางราชการ  โดย
ไมไดพิจารณาหรือใหความสําคัญตอครอบครัวหรือใชสติปญญาของตนเพียงคนเดียวในการแตงตั้ง
บุคคลใหดํารงตําแหนงทางราชการ 
 
      2.4.2 วิธีพิจารณาความเหมาะสมของบคุคล 
 ก.  การแบงงานและกําหนดขอบเขตของอํานาจหนาท่ี 
 ทุกครั้งที่ซัยดินาอุมัรฺแตงตั้งขาหลวงหรือเจาหนาที่  เขาจะทําสัญญาที่ครอบคลุม
ถึงสถานภาพ  ตําแหนงหนาที่  ขอบเขตของอํานาจหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบ  ขณะเดียวกันการ
แตงตั้งดังกลาวยังไดประทับตราและลงลายมือช่ือของเคาะลีฟะฮฺ โดยมีประจักษพยานทั้งชาวมุฮาญี
รีนและชาวอันศอรจํานวนหนึ่ง    กอนที่ขาหลวงหรือเจาหนาที่ดังกลาวจะเดินทางไปประจําเพื่อ
ปฏิบัติหนาที่ ตนจํานวนมากจะรวมตัวกันที่มัสยิดเพื่อรวมรับฟงการประกาศแตงตั้งบุคคลดังกลาว   
ในพิธีนี้ทานเคาะลีฟะฮฺจะเปนผูที่กลาวประกาศการแตงตั้งพรอมทั้งอานคําส่ังตางๆ  เพื่อให
ประชาชนไดรับรูถึงอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบรวมทั้งขอบเขตอํานาจหนาที่ของขาหลวง
หรือตัวแทนของรัฐที่ไดรับการแตงตั้ง 
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 การปฏิบัติหนาที่ของซัยดินาอุมัรฺนับวาเกิดขึ้นกอนนักวิชาการสายการบริหาร
สมัยใหมเสียอีก  ทานไดดําเนินงานการแบงงานกันทําใหแกเจาหนาที่เปนกาวแรกในการบรรจุ
บุคคลเขาบริหารงานราชการแผนดิน 
 อิบนุตัยมียะฮฺ(1978)ไดจําแนกลักษณะการปฏิบัติของซัยดินาอุมัรในหนังสือ  
อัล-สิยาซะฮฺ อัล-ซัรอิยะฮฺวา 
 ส่ิงสําคัญในเรื่องนี้คือ การรูชัดวาคนๆ หนึ่งมีความเหมาะสมที่สุดในตําแหนง
นั้นๆนั่นคือจะตองรูขอบเขตของอํานาจหนาที่ในการบริหารของเขา  การที่แควนหนึ่งๆ มีความดี
งามเปนการแสดงใหเห็นวาการบริหารที่ดําเนินโดยผูบริหารแควนที่มีประสิทธิภาพ 
 ส่ิงที่กลาวมานั้นเปนวิธีการเพื่อจะไดรูชัดวาบุคคลที่เหมาะสมที่สุดนั้นเปนคน
ลักษณะอยางไร  ทั้งนี้จะตองรูชัดถึงเปาหมายการกําหนดขึ้นของตําแหนงนั้นๆ  ซ่ึงจะรวมถึงการ
เตรียมพรอมตางๆ เพื่อจะทํางานในหนาที่การงานนั้น  หลังจากนั้นเองจึงจะมีการกําหนดชัดวาผูเปน
บุคคลที่เหมาะสมที่สุดที่จะเขาดํารงตําแหนงที่กําหนดขึ้น 
 พอที่จะสรุปตามแนวคิดของอิสลามไดวา  แตละตําแหนงที่กําหนดขึ้นมานั้น
จะตองกําหนดภาระหนาที่อยางชัดเจน  และขอบเขตของอํานาจมีมากนอยเพียงใด  กอนที่จะมีการ
แตงตั้งบุคคลเขามาดํารงตําแหนงดังกลาว 
 ข.  การสัมภาษณเพื่อบรรจุบุคคลเขาทํางาน 
 การสัมภาษณบุคคลเขาทํางานนับเปนสิ่งสําคัญยิ่งในการคัดเลือกบุคคลตาม
แนวคิดอิสลาม  ไดมีรายงานวาขณะที่ทานเราะซูล  แตงตั้งทานมุอัซ บินญะบัลเปนผูพิพากษา
แลว ทานเราะสูลจึงถามวา 

“เจาจะใชอะไรในการตัดสิน” 
มุอัซตอบวา “ดวยคัมภีรของพระองคอัลลอฮฺ” 
ทานเราะสูลถามวา “หากไมปรากฏในคัมภรของอัลลอฮฺ 
เขาตอบวา “ดวยซุนนะฮฺของทานเราะซูล 
ทานเราะซูลถามวา  “หากไมปรากฏในซุนนะฮฺของทานเราะซูล” 
เขาตอบวา “ขาจะอิจฺติฮาด และฉันจะไมเปล่ียนใจไปจากนั้น” 

 จากนั้นทานเราะซูลจึงกลาววา “มวลการสรรเสริญเปนสิทธิของอัลลอฮฺที่ไดทรง
ประทานทางนําแกตัวแทนของเราะซูล ที่นําความโปรดปรานของอัลลอฮฺและเราะซูลของพระองค” 
 นอกจากนั้นแลว ตามแนวปฏิบัติของอุมัรฺเขาจะไมส่ังการใหขาหลวงคนใดไปยัง
แควนหนึ่งแควนใด  นอกจากทานจะตองมีการพบปะและสัมภาษณกอน เราสามารถมองไดจาก
เหตุการณครั้งหนึ่ง มีชายที่ช่ือวา กะอับ บินศูรฺไดรับการทดสอบบางประการ  ซ่ึงเหตุการณนั้น
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เกิดขึ้นเมื่อมีสตรีนางหนึ่งเตาไปพบกัลปทานเคาะลีฟะฮฺและนําเรื่องเขาฟองรองเกี่ยวกับสามีของ
นาง ทันใดนั้นเคาะลีฟะฮฺอุมัรฺจึงกลาวตอกะอับวา “ทานจงแกไขปญหาของพวกเขาเถิด” 
 หลังจากที่กะอับไดตัดสินปญหาดังกลาวตามคําพิจารณาของตนวาถูกตองแลว 
ปรากฏวาวิธีแกปญหาของเขาเปนที่นาประทับใจของเคาะลีฟะฮฺเปนอยางยิ่ง จากนั้นเขาจึงไดรับการ
แตงตั้งใหเปนกอฎียฺ (ผูพิพากษา) ประจําเมืองบัสเราะฮิทันที ทั้งๆที่กอนหนานั้นกะอับเองไมรุวา
ตนเองจะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงเปนผูพิพากษา 
 ค.  การคัดเลือกโดยกลุมบุคคล 
 การคัดเลือกบุคคลจะมีขึ้นหลังจากไดมีการสัมภาษณเสร็จเรียบรอยแลว หลังจาก
นี้ไดกลาวมาแลว เหมือนที่ซัยดินาอุมัรฺถือปฏิบัตินอกจากนั้นแลวบางกรณี ซัยดินาอุมัรฺไดมอบ
อํานาจในการคัดเลือกเจาหนาที่ใหแกบรรดาเศาะหาบะฮฺ  หลังจากพิจารณาชัดวาคุณสมบัติตางๆ
ของเจาหนาที่เปนที่ตองการตามที่ไดอธิบายแลวขางตน  หลังจากนั้นบุคคลจํานวนมากจะเปนคน
กําหนดวาผูใดจะไดรับการคัดเลือกขณะที่เคาะลีฟะฮฺเปนเพียงผูที่ใหความเห็นชอบเทานั้น 
 บางครั้งในการบริหารราชการแผนดินจะพบวาบางตําแหนงในอิสลามไม
จําเปนตองอาศัยการสัมภาษณและไมไดอยูบนพื้นฐานการคัดเลือกโดยบุคคลจํานวนมากเชนใน
สมัยตอนตนของอิสลาม  ซ่ึงในสมัยนั้นจํานวนสมาชิกของรัฐอิสลามมีจํานวนไมมากนัก  แตเมื่อรัฐ
อิสลามไดมีการขยายขอบเขตอยางกวางขวางมากขึ้น  จึงจําเปนตองมีการคัดเลือกบุคคลอยาง
ละเอียดถ่ีถวนยิ่งขึ้น  โดยไมสามารถที่จะเลือกบุคคลโดยอาศยัปจเจกบุคคล   ทั้งนี้ก็เพื่อหลีกเล่ียง
การใชอํานาจในทางที่ผิดและเลือกบุคคลที่ไมมีความเหมาะสม  คําสั่งที่เปนลายลักษณอักษรจาก
ซัยดินาอะลียฺซ่ึงสงถึง  อัล – อัชตารฺ  อัล- นะเคาะอียฺ  ขาหลวงอียิปตเปนคําสั่งที่เกี่ยวกับการคัดเลือก
ขาราชการ  โดยทานไดระบุวา 
  “ จงระมัดระวังในการทํางานของเจา  หนาที่ตางๆ ของเจาและการแตงตั้งพวก
เขานั้นจะตองผานการคัดเลือกเสียกอน  จงอยาไดแตงตั้งพวกเขาบนพื้นฐานของความรักใครหรือ
ความร่ํารวย  เพราะคัดเลือกบุคคลโดยอาศัยวิธีนี้จะนํามาซึ่งการบิดเบือนและการหลอกลวง แตเจา
จะตองคัดเลือกจากผูที่มีประสบการณและมีความสามารถในการแกปญหา จงใหความสําคัญแกผูที่
มีความศอและหฺ  (การทําความดีงาม)  และเขารับอิสลามเปนฯคนแรกๆ เนื่องจากพวกเขามี
จริยธรรมและมารยาทที่งดงาม ไมละโมบในลาภยศและมีความละเอียดถ่ีถวนในการทํางาน” 
 หากปรากฏวามีบุคคลที่มีคุณสมบัติเทาเทียมกัน  และไมสามารถรูชัดวาผูใดมี
ความเหมาะสมกวาแลว  วิธีที่ดีที่สุดคือ  การจับฉลาก ในเรื่องนี้อิบนุตัยมิยะฮฺกลาววา “หากมีชาย
สองคนที่มีความสามารถเทาเทียมกันหรือไมสามารถที่จะรูชัดวามีคนเปนคนที่มีความเหมาะสมกวา
แลว ก็จงใชวิธีจับฉลากจากคนทั้งสอง  ดังที่เคยเกิดขึ้นกับสะอัด บินอบีวะก็อสที่ไดมีการจับฉลาก
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ในวันสงครามเกาะดิซียะฮฺ ขณะที่คนจํานวนมากกําลังขัดแยงกันในการกําหนดบุคคลที่จะรองอะ
ซาน” 
 ส่ิงที่กลาวมานั้นเปนวิธีในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานกลาวคือ  จะตองกําหนด
ขอบเขตของอํานาจหนาที่ของแตละตําแหนงกอน  จากนั้นจึงจะสามารถคัดเลือกบุคคลที่จะเขามา
ดํารงตําแหนงดังกลาว การคัดเลือกบุคคลจะตองอาศัยการสัมภาษณที่ดําเนินการโดยหนวยงาน
เฉพาะ  หากผูที่จะเขามาดํารงตําแหนงมีความรูความสามารที่เทาเทียมกันแลว จึงจะใชวิธีการจับ
ฉลากเพื่อเลือกบุคคล  พอจะสรุปไดวา  วิธีการคัดเลอืกเจาหนาที่ตางๆ ที่ทําอยูในปจจุบันโดยอาศัย
การวัดความสามารถ ไหวพริบปฏิภาณและความชํานาญในการทํางานโดยใชวิธีการสัมภาษณนั้น  
นับเปนการะบวนวิธีการที่สอดคลองที่สุดกับวิธีที่ใชในสมัยตอนตนของอิสลาม วิธีนี้เองที่ทาน
เราะซูล   ไดมาใชในสมัยการปกครองของทาน ตลอดจนไดรับการเจริญรอยตามในสมัยของเคาะ
ลีฟะฮฺหลังจากทาน  และวิธีนี้ยังสามารถหลีกเลี่ยงการคัดเลือกบุคคลที่ไมเหมาะสมอีกดวย 
 ง.  การทดลองปฏิบัติงาน 
 ปจจุบันระเบียบการทดลองปฏิบัติงานมักจะนํามาใชโดยฝายบุคคลในหลายๆ 
ประเทศ  ตามระเบียบแลวเจาหนาที่โดยทั่วไปแลวจะตองผานการทดลองปฏิบัติงานประมาณ    
เดือนจนถึง   ป  ภายในระยะเวลาดังกลาวเจาหนาที่คนนั้นจะตองแสดงความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงานตามตําแหนงที่ไดรับมอบหมายไว  กอนที่จะไดรับการบรรจุในตําแหนงนั้นๆ 
 แนวทางดังกลาวดังนี้เคยไดรับการปฏิบัติมาในสมัยการปกกครองของคุละฟาอุ
รรอชิดีน  ไดมีรายงานเลาวาซัยดินาอุมัรฺ อัล-ค็อตฏ็อบเคยพูดกับเจาหนาที่คนหนึ่งวา 
 การแตงตั้งนี้นับวาเปนการทดลองทํางานของเจา หากขาเห็นวาเจามีความรู
ความสามารถในการทํางานเปนอยางดีและสมบูรณแลว  ขาก็จะเห็นชอบในตําแหนงของเจาและ
หากเจาลมเหลวในการแสดงความรูความสามารถแลว  ขาก็จะยกเลิกการทํางานของเจาไป 
 จ.  การรับรองบุคคล 
 เจาหนาที่ทุกคนที่ไดผานการคัดเลือกใหปฏิบัติงานทุกคนจะไดรับหนังสือ     
วาษีเกาะฮฺ ( หนังสือการแตงตั้ง )  ซ่ึงจะประกอบดวยคําสั่งการแตงตั้ง ขอบเขตของอํานาจหนาที่  
และหนาที่ความรับผิดชอบหนังสือแตงตั้งตั้งดังกลาวจะมีการประทับตราของานเคาะลีฟะฮฺ และ
หนังสือแตงตั้งฉบับนี้ถือวาใชไมได  เวนแตจะตองนํามาประกาศในมัสยิดเพื่อใหสาธารณชนจะได
รูจักบุคคลที่ไดรับการแตงตั้ง  ตลอดจนรับรูขอบเขตของอํานาจหนาที่ของเขา  ในขณะเดียวกัน
บุคคลที่ไดรับการคัดเลือกนั้นจะตองทําบัญชีทรัพยสินที่ตนมีทั้งหมด  ปจจุบันที่เรียกวาการชี้แจง
บัญชีทรัพยสินของบุคคลที่จะเขามาดํารงตําแหนงตาง  ๆ  รูปแบบการดําเนินงานลักษณะนี้ได
นํามาใชตั้งแตสมัยการปกครองของซัยดินาอุมัรฺ  ทั้งนี้ก็เพื่อใหเกิดความสะดวกใหแกผูที่เกี่ยวของ
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ในการพิจารณาทรัพยสินของเจาหนาที่วาบุคคลดังกลาวมีทรัพยสินที่เพิ่มอยางผิดปกติตลอด
ระยะเวลาที่เขารับราชการเหตุการณลักษณะนี้เคยเกิดขึ้นในสมัยซัยดินาอุมัรฺ  ซ่ึงตอมาบุคคล
ดังกลาวถูกเถิดถอนออกจากตําแหนงหลังจากพิจารณาพบวามีการใชอํานาจในทางที่ผิดและสะสม
ทรัพยสินเพื่อประโยชนสวนตัว 
 จากการบริหารจัดการตําแหนงในอิสลามดังที่ไดกลาวมาสรุปไดวา  การบริหาร
จัดการตําแหนงในอิสลม ซ่ึงเปนกระบวนการการบริหารบุคคลกับหนาที่ความรับผิดชอบ  และ
กําหนดความพึงพอใจในการทํางานใหแกปจเจกบุคคลโดยวิธีพิจารณาความเหมาะสมของบุคคล 
รวมทั้งคนสวนรวมเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว  กระบวนการและกฎระเบียบที่
กําหนดขึ้นมานับตั้งแตการบรรจุคนเขาทํางาน  การฝกอบรมการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง จนกระทั่ง
เกษียณอายุการทํางาน 
 
      2.4.3  แนวทางการเลือกสรรบุคลากรของทานเราะซูล   
 แนวทางการเลือกสรรบุคลากรของทานเราะซูล  จะอยูบนหลักดังนี้ 
 1.  การพอเพียง 
 2.  ความสามารถ 
 3.  ความรู 
 4.  ศาสนา 
 การใหคําปรึกษาในดานการบริหารจัดการโดยเฉพาะสิ่งที่เกี่ยวของกับมุสลิมนั้น 
การกลับไปมองการบริหารจัดการในประวัติศาสตรอิสลามยอมมีความจําเปนอยางยิ่ง เพราะ
นอกจากเราจะไดรับบทเรียนจากอดีตเรายังจะไดเรียนรูจากเหตุการณและศึกษาหลักชารอีะฮอิฺสลาม
ที่ไดบัญญัติเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานซึ่งก็รวมแนวทางการเลือกสรรบุคลากรดวย ดังนั้น
การเรียนรูจากประวัติศาสตรจึงนับเปนแนวทางหนึ่งในการเรียนรูบทบัญญัติอิสลามเกี่ยวกับการ
จัดการและยังชวยพัฒนาการบริหารจัดการในอนาคตอีกดวย 
 ดังที่ไดปรากฏตามหนาประวัติศาสตรอิสลาม ทานเราะซูล  เมื่อทานตอง
พิจารณางานหนึ่งๆ ทานจะยึดหลักการ ความพอเพียง, และจะพิจารณาลักษณะงานซึ่งก็จะตองสรร
หาบุคลากรใหเหมาะกับลักษณะงานนั้นๆ โดยที่ผูปฏิบัติงานจะตองพรอมดวยความสามารถ,ความรู
, และยึดมั่นในศาสนา โดยไมคํานึงถึงความเปนเครือญาติหรือมิตรสหาย ซ่ึงจะเห็นไดชัดหากเรา
สังเกตุจากบรรดาผูปฏิบัติงานในสายการดําเนนิงานของจักรวรรดิอิสลามในสมัยของทาน 
 และเมื่อทานอบูบักรไดขึ้นเปนคอลีฟะฮฺทานแรก ทานก็ไดเจริญรอยตามทาน
เราะซูล  ทานจะเปนผูแตงตั้งผูวาการเมืองและผูปฏิบัติงานดวยตัวของทานเอง และใหผูวา
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การเมืองเหลานั้นเปนคนเลือกผูพิพากษาประจําเมือง ตอมาเมื่ออิรักและชามไดตกอยูใตอาณัติของ
อาณาจักรอิสลามทานไดสงผานอํานาจเหลานั้นไปยังผูวาการเมืองตอไป 
 ตอมาเมื่อทานอูมัรไดรับการแตงตั้งใหเปนคอลีฟะฮคนที่สอง ทานก็ยังคงยึดมั่น
ในแนวทางของทานเราะซูล  และแนวทางของทานอาบูบากัร ทานไดลงไปดูแลในเรื่องการ
แตงตั้งคนที่จะเขามาทํางาน และยังเขาไปดูและเรื่องการบริการประชาชนดวยตัวของทานเองดวย 
ผูปฏิบัติงานทุกคนที่ทานเลือกจะตองเปนผูที่มีความสามารถ, สุขภาพดี, มีความอดทน, และซื่อสัตย 
มิหนําซ้ํายังมีรายงานอีกวา ทานเขมงวดกับผูปฏิบัติงานทุกคนและจะไมรอชาที่จะถอดถอนออกจาก
ตําแหนงหากปรากฏวามีการรองเรียน ดังที่ทานไดถอดถอนซอฮาบะฮฺหลายๆ คนเชน ซาอัด บิน อา
บีวากอซ, ชัรฮาบีล บิน ฮาซานะฮฺ, คอลิด บิน อัล วาลีด,  อัมร บิน อาซ, อาบี มูซา อัล อัชอารีย (ขอ
ความโปรดปรานจากพระองคจงมีแดทานทุกคน)  
 เมื่อคอลีฟะฮฺอุสมาน บิน อัฟฟาน ไดขึ้นเปนคอลีฟะฮฺคนที่สาม ทานก็ไดยึด
แนวทางทานเราะซูลและคอลีฟะฮฺทั้งสองทานกอนหนาในการดดําเนินงาน แตดวยในขณะนั้น
อาณาจักรอิสลามไดแผขยายอีกทั้งทานอุสมานเองก็แกชราทานจึงไดมอบอํานาจการตัดสินใจให
เครือญาติบางคนที่ทานคิดวาดีพอ 
 สวนทานคอลีฟะฮฺคนที่ส่ี อาลี บิน อาบี ตอเล็บ คอลีฟะฮฺทานนี้จะเขรงขรัดใน
การเจริญรอยตามแนวทางของทานเราะสูลและคอลีฟะฮฺกอนหนาเปนอยางมาก ดังนั้นเมื่อทานอุ
สมานไดลงจากตําแหนงคอลีฟะฮฺ อาลีจึงลงมือเลือกผูปฏิบัติงานดวยตัวทานเอง โดยไมมอบอํานาจ
นี้ใหเครือญาติ 
 จากแนวทางการเลือกสรรบุคลากรของทานเราะซูล   สามารถสรุปไดวา   แนว
ทางการเลือกสรรบุคลากรของทานเราะซูล   ทานจะยึดหลักการ ความพอเพียง และจะพิจารณา
ลักษณะงานซึ่งก็จะตองสรรหาบุคลากรใหเหมาะกับลักษณะงาน มีความรู ความสามารถ และยึดมั่น
ในศาสนา โดยไมคํานึงถึงความเปนเครือญาติหรือมิตรสหาย ซ่ึงคอลีฟะฮฺที่ไดรับการแตงตั้ง
หลังจากทานเราะซูล   ทานก็ไดเจริญรอยตามทานเราะซูล    
 
      2.4.4  หลักการกําหนดคาจางในอิสลาม 
 อะหมัด อิบรอฮิม อาบูซิน 1981 ผูรวบรวม,ฮาเระ  เจะโด ผูแปล (2553:180-189) 
ไดกลาววา ในสมัยการปกครองของทานเราะซูล ทานเปนผูที่กําหนดอัตราคาจางของคนงานดวย
ตนเองโดยยึดลักษณะงานของแตละคนเปนหลักขาหลวงผูหนึ่งมีชื่อวาฆิยาบ บินอะซาดไดรับการ
แตงตั้งใหทําหนาที่ในนครมักกะฮฺโดยไดรับคาตอบแทนเปนรายวันๆละหนึ่งดิรฮัม  เหตุการณนี้
นับวาเปนครั้งแรกที่มีการกําหนดคาจางในอิสลาม 



 78

 ก.  การกําหนดอัตราคาจางขึ้นตน 
 การกําหนดอัตราเงินเดือนเบื้องตนสําหรับผูปฏิบัติงานนั้น  ทานเราะซูล  ได
กําหนดมากอนแลว  ซ่ึงถือวาเปนซุนนะฮฺ ของทานเราะซูล  ดังทานไดกลาววา 
  “ ผูใดที่จางบุคคลทํางาน  ก็จงระบุอัตราคาตอบแทนที่จะใหแกเขา” 
 ดวยการจางคาตอบแทนใหแกผูปฏิบัติงานลวงหนานั้น จะทําใหบุคคลดังกลาว
ทํางานอยางจริงจังและเต็มความสามารถและจะนํามาซึ่งความสบายใจ  ดวยวิธีนี้ยังจะทําให
ผูปฏิบัติงานทํางานอยางซื่อสัตย  จนทําใหทุกสิ่งที่นายจางคาดหวังสามารถบรรลุผลไดอยางรวดเร็ว 
 ทานเราะซูล  ไดสงเสริมใหนายจางจายคาจางแกลูกจางทันที่หลังจากเขา
ทํางานเสร็จเรียบรอยแลว  ดังที่ทานเราะซูลกลาววา 
  “ จงจายคาจางแกคนงานทันที  กอนที่เหงื่อของเขาจะแหงไป” 
 ดวยเหตุนี้จึงเปนการขจัดความหวาดระแวงตอนายจาง  ซ่ึงอาจจะทําใหมีการ
กลาวหาวานายจางไมจายคาจางแกตน  อยางไรก็ตาม  นายจางสามารถที่จะกําหนดระยะเวลาในการ
จายคาจาง  โดยอาศัยการตกลงรวมกันระหวางทั้งสองฝาย  อาจจะจายคาจางเปนสัปดาหละครั้งหรือ
เดือนละครั้งก็ได   คาจางเงินเดือนไมจําเปนจะตองเปนเงินตราเพียงอยางเดียวเทานั้น  แตอนุญาตให
จายในรูปสิ่งของหรืออาจจะทั้งเงินหรือส่ิงของก็ได  มีรายงานมาวา อุมัรฺอิบนุ ค็อตฏอบไดจาย
คาจางใหแกอิยาฏ บินเฆาะนาม  ขาหลวงประจําเมืองฮิมสวันละจํานวย  1  ดินาร  แพะ จํานวน  1  
ตัว  และขาวสาลีอีก จํานวน  1  ลิตร 
 ข.  หลักการกําหนดอัตราคาจาง  
 1.  โดยหลักการแลวคาจางนั้นจะตองพิจารณาบนพื้นฐานของปริมาณงานที่ทํา  
ซ่ึงเปนรูปแบบที่ถือปฏิบัติอยูในปจจุบัน  หลักการนี้ยึดจากโองการอัลกุรอาน ดังพระองคตรัส 
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   )19 : الأحقاف(  ﴾   ∪®⊆∩

  
ความวา  “และสําหรับทุกกลุมยอมมีลําดับชั้นตามที่พวกเขาได
กระทําไว   และพระองคจะทรงตอบแทนพวกเขาอยาง
ครบถวนตามผลงานของพวกเขา  โดยที่พวกเขาจะไมถูกอ
ยุติธรรม”  

( อัล-อะหกฺ็อฟ 46 : 19) 
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 โองการดังกลาวไดระบุชัดวา  คางจางบางสวนจะตองจายไปมากกวาที่ไดจาย
ใหแกคนงานอื่น  ทั้งนี้โดยยึดภาระงานหรือขอบเขตของอํานาจหนาที่ที่แตละคนรับผิดชอบ 
     1.1  จํานวนสมาชิกครอบครัวของคนงาน  ส่ิงนี้นํามาพิจารณาในการจายคาจาง
ดวย  ผูที่มีครอบครัวแลวจะไดรับจํานวนสองเทามากกวาผูที่ยังเปนโสด  กฎเกณฑนี้กําหนดขึ้นเพื่อ
ชวยเหลือและแบงเบาภาระของหัวหนาครอบครัว  ขณะเดียวกันยังเปนการหลักเลี่ยงการใช
ทรัพยสินสาธารณะเพื่อประโยชนสวนตัว  ดังที่ทานเราะซูล  กลาววา 
 

“ผูใดที่ไดรับการแตงตั้งใหเปนขาหลวง ทั้งๆ ที่เขายังไมมีที่อยู
อาศัย  จงเตรียมที่อยูอาศัยใหแกเขา  หากเขายังไมไดแตงงาน  ก็
จงหาคูครองใหแกเขา  และหากเขาไมมีพาหนะก็จงจัดเตรียม
พาหนะใหแกเขา” 
 

     1.2 หลักการท่ีสองที่เขามามีสวนในการกําหนดอัตราคาจางคือ  คาครองชีพที่
เพิ่มสูงขึ้น  ซ่ึงหลักการขอนี้เคยถือปฏิบัติในสมัยการปกครองของซัยดินาอุมัรฺ 
 ส่ิงนี้ชี้ใหเห็นวาเมื่อใดที่คาครองชีพของรัฐอิสลามเพิ่มสูงขึ้นแลวรัฐจะตองมี
ความรับผิดชอบในการปรับอัตราคาจางของเจาหนาที่ใหสูงขึ้น  ทั้งนี้ก็เพื่อเปนหลักประกันในการ
ดําเนินชีวิตของเจาหนาที่ของรัฐ 
 ไดมีรายงานวา  ซัยดินาอุมัรฺมีความเสนหาที่จะใหคาจางแกเจาหนาที่ของเขา  
แมวาพวกเขาไมคอยมีความจําเปนมากนัก อาจเปนไปไดมีคุณลักษณะเชนนี้ไดรับการสืบทอดมจาก
ทานเราะซูล  มีรายงานวา อับดุลเลาะ  อิบนุอุมัรฺ อัล – สาอะดีย เปนขาหลวงคนหนึ่งในสมัยการ
ปกครองของอุมัรฺ อัล- ค็อตฏ็อบที่ไมตองการคาจางจากทานอุมัร 
 อุมัรฺ “ เจาปฏิบัติงานเพื่อดูและประชาชนมุสลิมจริงหรือ ? แตเจาปฏิเสธตาตอบ
แทนเม่ือฉันให 
 อับดุลเลาะ  ใช 
 อุมัรฺ  “ ทําไมเจาจึงเปนอยางนี้  แลวเจาตองการอะไรหละ?” 
 อัยดุลเลาะ  “ที่จริงแลวฉันเองมีมาจํานวนหลายตัว และมีทาสีจํานวนหลายคน
แลว  ฉันรูสึกวาส่ิงนั้นเพียงพอสําหรับตัวฉันแลว  ฉันตองการใหคาจางของฉันใหเปนทานแกชาว
มุสลิมทุกคน” 
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 อุมัรฺ  “เจาอยาไดทําเชนนี้  แทจริงแลวฉันเคยทําอยางที่เจาทํานี้ในสมัยที่ทาน
เราะซูลยังมีชีวิตอยู  ซ่ึงตอนนั้นฉันไดรับรางวัลจากทานเราะซูล  แตฉันปฏิเสธที่จะรับมันไวโดย
ฉันกลาววา “ จงใหรางวัลนี้แกผูที่มีความจําเปนมากกวา” ทันใดทานเราะสูลจึงตอบวา “ เจาเอาไป
กอนและจงเพิ่ม ( จํานวนรางวัล) จากนั้นจึงจะมอบใหแกคนยากจนสวนเพิ่มใด ๆ จากรางวัลนี้ที่ไม
กอใหเกิดปญหาแลว  จงหลีกเลี่ยงเสีย” 
 ปรัชญาอิสลามที่ไดถือปฏิบัติโดยคุละฟาอุรรอชิดีน หลังจากทานเราะซูลนั่นคือ 
การจายคาจางที่เพียงพอกับที่เพียงพอกับหนาที่การงานที่ทํา  อุมัรฺอิบนู ค็อตฏ็อบสงเสริมให
เจาหนาท่ีของเขาดําเนินชีวิตใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  ไมตระหนี่ขี้เหนียวและไมโลภมาก  
ซัยดินอะลียฺลินอบีฏิลิบไดเตยพูดกับขาหลวงของเขาใหมีความยุติธรรมในการจายคาจางแก
เจาหนาที่  เขาเคยสงสาสนที่เปนทางการไปยังอัล- อัชตารฺ  อัล- นะฮฺบัย ซ่ึงขณะนั้นเปนขาหลวงใน
อียิปตวา...จงใหคาจางแกพวกเขาเหมาะกับการงานที่เขาทําเพราะมันเปนพลังแกพวกเขาในการ
ปรับปรุงแกไขตนเอง ตลอดจนเปนการหลีกเลี่ยงการใชอํานาจหนาที่ในทางที่ไมถูกตอง... 
 ค.  หลักประกันทางสังคม 
 ส่ิงนี้นับวามีความจําเปนจะตองอธิบายใหชัดเจน  เนื่องจากหลักประกันทาง
สังคมมีความเกี่ยวของกันอยางใกลชิดกับคาจางและรายไดของบุคคล  คนงานทุกคนจะตองไดรับ
คาตอบแทนอยางคุมคากับภาระหนาที่หรือความรับผิดขอบของตน  เมื่อใดที่คนงานดังกลาวตองไข
หรือไมสามารถที่จะทํางานตอไปไดแลว  เมื่อนั่นเองรัฐอิสลามจะตองเขามารับผิดชอบในการดูแล
เขาและผูอยูในความรับผิดชอบของเขา  หากคนงานดังกลาวเสียชีวิตไป ดังนั้นผูที่อยูภายใตความ
รับผิดชอบของเขาจะตองไดรับการเลี้ยงดูจากรัฐทันที  รัฐจะตองเปนผูที่กําหนดอัตราคาเลี้ยงดูที่จะ
ใหแกครอบครัวผูตายโดยพิจารณาตามความเหมาะสม  โดยจะดูแลตลอดไปจนกวาบุคคลดังกลาว
จะสามารถยืนหยัดดวยตัวเองได 
 ทานเราะซูล  เคยกลาววา  
  

“ ผูใดที่เสียชีวิตโดยที่เขาไดทอดทิ้งทรัพยสมบัติ  ดังนั้น ทรัพย
สมบัติดังกลาวตกเปนของเขา และผูใดที่ทอดทิ้งญาติพี่นองหรือ
ครอบครัวที่ออนแอ  ดังนั้นจงมาหาฉัน แลวฉันจะเปนเคยจัดการ
ให ”  
 

 จากหลักฐานขางตนนั้น   จะเห็นไดชัดวารัฐจะตองรับผิดชอบในการให
หลักประกันในการดําเนินชีวิตของประชาชนดวย 
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 ง.  สรางขวัญและกําลังใจ และการอบรม 
 อิสลามไดกําหนดใหความรูเปนจุดเริ่มตนเพื่อใหไดมาซึ่งความสามารถตางๆ ไม
วาจะอยูในรูปของสติปญญาหรือพละกําลังทางรางกาย ดังคําดํารัสของอัลลอฮฺ 
   

﴿    ∩⊇⊇⊆∪ ((  $ Vϑ ù=Ïã’ ÎΤ÷ŠÎ—   Éb>§‘ ≅è% uρ    ﴾)  114 : طه(   

 
ความวา  “จงกลาวเถิด โดอัลลอฮฺพระผูเปนเจาของขา จง
เพิ่มพูนความรูแกฉันเถิด”  

(ฏอฮา 20  : 114) 
 
 การเรียกรองใหมีการศึกษาคนควาในระดับปจเจกชนมุสลิมมีเปาหมายเพื่อให
ความรูนั้นมีความสมบูรณในทุกสาขาวิชา  ไมวาจะเปนวิชาการทางโลกหรือทางธรรม  กระทั่ง
ความรูจะนําพามนุษยใหรูจักพระเจาและศาสนทูตของพระองค  จนทําใหเขาสามารถสนองความ
รับผิดชอบในโลกนี้ดวยความรูที่เขาไดศึกษาเรียนรูมา 
 การแตงตั้งบุคคลในการทําหนาที่ในหลากหลายตําแหนงนั้นถือวาเปนสวนหนึ่ง
ของความรู  ทั้งนี้เพื่อปฏิบัติตามหนาที่ซ่ึงอิสลามไดสรรเสริญยกยองไว  และทานเราะซูล  ก็ไดชี้
แนวทาง  ดังคําพูดของทานวา 
 

 نبي وإن ، يده عمل من يأكل أن من خيرا قط أحدطعاما أكل ما((
  .  ))  يده عمل من يأكل كان السلام عليه داود االله

 

ความวา  “ ไมมีอาหารที่ดีที่สุดที่เขาไดกินไป เวนแตเขาได
พยายามดวยมือของตนเอง แทจริงนบีดาวูด (อะลัยฮิสสลาม)  
รับประทานอาหารดวยน้ํามือของตนเอง ”  

 
 อิสลามไดใหความสําคัญอยางมากในเรื่องการฝกฝนและการอบรมทั้งนี้เพื่อ
ยกระดับหนาที่การงานของผูปฏิบัติงาลน  ทานเราะสูล  ไดใหความสําคัญในการฝกฝนบุคคลที่
ทานไดแตงตั้งเพื่อทําหนาที่ในการบริหารกิจการของประชาชาติมุสลิม โดยการบอกแนวทางและ
การใหคําแนะนํา 
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 รายงานจากซัยดินาอะลียฺกลาววา  ทานเราะซูล  ไดส่ังใหฉันเปนผูพิพากษาใน
เยเมน  ฉันจึงกลาววา  โอทานเราะซูล  ทานไดส่ังใหฉันเปนผูพิพากษาทั้งๆที่ฉันยังขาดความรูใน
เร่ืองการพิพากษา  ทานรอซูลจึงตอบวา  อัลลอฮฺจะประทานทางนําใหเจา  ทําใหการพูดจาของเจา
ล่ืนไหล จนกระทั่งเมื่อบุคคลสองตนที่วิวาทไดมาหาเจา  เจาจะไมลงโทษฝายหลัง  เวนเสียแตเจารับ
คําอธิบายจากเขา  เหมือนที่เจาไดฟงคําอธิบายจากฝายแรก  วิธีนั้นเปนวิธีที่ถูกตองกวาที่เจาจะทํา
การตัดสิน  อะลียจึงกลาววา  ฉันไมเคยมีความสับสนหลังจากไดรับการฝกฝนและการอบรมที่
สมบูรณ 
 ซัยดินาอุมัรฺมักจะหาโอกาสพบปะกับเจาหนาที่ของเขาและประชาชาติใน
เทศกาลประกอบพิธีฮัจญ การพบปะครั้งใหญในเทศกาลฮัจญถือวาเปนโอกาสสําคัญแกขาหลวง
ตางๆ และเจาหนาที่ของรัฐในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารรัฐและการแกไข
ปญหาในแควนตางๆ ในขณะเดียวกันอุมัรไมลืมที่จะสงสาสนคําสั่งแกเจาหนาที่และขาหลวงของ
เขา ตลอดจนใหการตักเตือนเพื่อใหพวกเขาปฏิบัติอยางเปนธรรม  และมีนิสัยใจคอที่ออนโยนตอ
ประชาชน มีสาสนฉบับหนึ่งที่เขียนถึงอบูมุซา อัล-อัชอารียฺ  ซ่ึงเปนขาหลวงประจําอิรักสาสน
ฉบับนื้ถือเปนแนวทางสําคัญในการตัดสินคดี  นอกจากนั้นยังมีสาสนจากอะลียฺ บินอบีฏอลิบ มาถึง
ขาอัล- อัชตารฺ อันนะเคาะอียฺขาหลวงประจําอียิปต  ถือวาเปนแนวทางการบริหารที่ครอบคลุมถึง
หลักความเปนผูนําการบริหาร  ทฤษฏีตาง ๆ  รวมถึงกฎเกณฑในการบริหารเนื้อหาที่ดีอยูในสาสน
ฉบับนั้น  โดยไดตักเตือนใหเจาหนาที่ของเขามีความออนโยน  รักใครตอประชาชน  ปราศจาก
ความหยิ่งยโส ถือประโยชนสวนรวม  และยึดถือมติที่ประชุม  ในเรื่องการแตงตั้งบุคคลจะตอง
คัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมและมีความรับผิดชอบตอเจาหนาท่ีระดับลาง  จะตองอยูเคียงชาง
ประชาชนตลอดเวลา  โดยปราศจากเงื่อนไขที่มากีดกั้นระหวางเขากับประชาชน 
 
      2.4.5  มนุษยสัมพันธในอิสลาม 
 อะหมัด อิบรอฮิม อาบูซิน 1981 ผูรวบรวม,ฮาเระ  เจะโด ผูแปล (2553:190-191) 
มนุษยสัมพันธในองคการเริ่มไดรับความสนใจมากยิ่งขึ้นหลังจากพบวาสิ่งนี้มีผลตอคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของงาน  และสามารถลดภาวะความไมปลอดภัยในการทํางานของคนงาน  ส่ิงสําคัญ
ของคนงานคือ  การทํางานในองคกรเขารูสึกปลอดภัย  ดวยเหตุนี้  จึงทําใหการมีสวนรวมเกี่ยวกับ
งานทําอยูนั้นมีความลึกซึ้งมากขึ้น  คนงานจะมีความพยายามเพื่อใหองคกรบรรลุผลสําเร็จตามที่ได
วางไว  ขณะเดียวกันเขารูสึกวาผูที่รับผิดชอบยอมรับในความมุงมั่นและสนับสนุนเขาใหไดรับการ
ปรับตําแหนง  และเขารูสึกสถานะของเขามีความมั่นคงและมีหลักประกัน 
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 แนวคิดในการจัดการอิสลามถือวามนุษย เปนมัฆลูก(สรรพสิ่งที่ ถูกสราง
โดยอัลลอฮฺ) ที่ควรแกการใหเกียรติ มีฐานะและความรับผิดชอบที่เทาเทียมกัน ไมวาเขาจะทาํงานใน
ตําแหนงสูงหรือตําแหนงทั่วไปก็ตาม ดวยเหตุนี้อิสลามจึงเชิญชวนคนทุกคนสรางความสัมพันธที่ดี 
และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ดังอัลลอฮฺตรัสวา 
 

﴿  (#θçΡuρ$ yè s?uρ ’ n?tã ÎhÉ9 ø9$# 3“ uθ ø)−G9$#uρ ( Ÿω uρ (#θ çΡuρ$ yè s? ’ n?tã ÉΟøO M}$# 

Èβ≡uρ ô‰ãèø9$#uρ 4 (#θ à)¨?$#uρ ©!$# ( ¨β Î) ©!$# ß‰ƒ Ï‰x© É>$s)Ïè ø9$# ∩⊄∪   ﴾  )2:المائدة( 

  
 

ความวา  “ และพวกเจาจงชวยเหลือกันในสิ่งที่เปนคุณธรรม 
และความยําเกรง และจงอยาชวยกันในสิ่งที่เปนบาป และเปน
ศัตรูกัน ”  

(อัลมาอิดะฮฺ  5 :  2 ) 
 
 (Ibn Kathir 1999:3/12-13) อธิบายวา อัลลอฮฺ  ส่ังใชใหบรรดามุสลิมชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันในสิ่งที่เปนคุณประโยชน นั่นคือการทําความดี และการละทิ้งความชั่วรายนั้น คือการ
ตักวา (เกรงกลัวตออัลลอฮฺ) และหามไมใหชวยเหลือในสิ่งที่ไมถูกตอง สวน Ibn Jarir (อางถึงใน 
Ibn Kathir, 1999 : 3/12-13) กลาววา คําวา  "  إثم "   (ส่ิงที่เปนบาป)  คือ การละทิ้งการกระทําในสิ่งที่ 
อัลลอฮฺ ส่ังใช และคําวา  "    عدوان " (ศัตรู) คือ การละเมิดขอบเขตสิ่งที่อัลลอฮฺ กําหนดเกี่ยวกับ
ศาสนา และ อิมามนะวะวีย (2537 :24) อธิบายวา “คําวาความดี หมายถึงสิ่งที่ศาสนาวาดี และที่ตรง
ขามกับความดีก็คือความชั่ว ผูใดก็ตามถาหากเขาแนะนําผูอ่ืนใหกระทําความดีไมวาจะดวยวาจา
หรือการกระทําก็ตาม ผูนั้นจะไดรับผลตอบแทนเหมือนกับผูกระทําความดีดวยเชนเดียวกัน เทากับ
เปนการสงเสริมใหมุสลิมทุกคนชวยกันแนะนําเกี่ยวกับเรื่องความดีอยูเสมอ ดังนั้นถาหากผูใดเห็น
ส่ิงที่จะอํานวยประโยชนตอพี่นองมุสลิมแลว เขาควรจะเปดเผยสิ่งนั้นๆใหไดทราบโดยทั่วกัน” 
 และพระองคตรัสวา 
 

﴿  tβθãΖÏΒ ÷σßϑ ø9$#uρ àM≈ oΨÏΒ ÷σßϑ ø9$#uρ öΝßγ àÒ ÷èt/ â™!$ uŠÏ9÷ρ r& <Ù÷è t/ 4 šχρ âß∆ ù'tƒ 

Å∃ρ ã÷è yϑ ø9$$ Î/ tβ öθ yγ ÷Ζtƒ uρ Ç⎯tã Ìs3Ζßϑ ø9$# ∩∠⊇∪     ﴾  )71  : التوبة(   
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ความวา   “และบรรดามุมินชายและบรรดามุมินหญิงนั้น 
บางสวนของพวกเขาตางเปนผูชวยเหลืออีกบางสวน ซ่ึงพวก
เขาจะใชใหปฏิบัติในสิ่งที่ชอบและหามปรามในสิ่งที่ไมชอบ”  

(อัตเตาบะฮฺ 9 : 71) 
 
 ทานเราะซูล  กลาววา 
 

 .   ))يخذله ولا يظلمه لا المسلم أخ المسلم ((
 

ความวา  “ มุสลิมยอมเปนพี่นองของมุสลิมอีกคนหนึ่ง ไม
สามารถนําอธรรมและไมสามารถละเลยได ” 

 
 ความหมายของมนุษยสัมพันธ 
 อะหมัด อิบรอฮิม อาบูซิน 1981 ผูรวบรวม,ฮาเระ  เจะโด ผูแปล (2553:192-198) 
ไดใหความหมายของมนุษยสัมพันธ 
 1.  ความรูสึกปลอดภัยและมีหลักประกัน 
 บุคลากรใหมมักจะประสบปญหาในเรื่องความรูสึกปลอดภัย มีความรูสึกกังวล
ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากยังขาดประสบการณและความชํานาญในการปฏิบัติงาน บางครั้งถูกเยย
หยันจากเพื่อนรวมงาน จําเปนจะตองอาศัยความเอาใจใสและความรวมมือโดยตรงจากหัวหนา
หนวยงาน การเอาใจใสที่ดีสอดคลองกับดํารัสของอัลลอฮฺ  
 

﴿ äí÷Š$# 4’ n< Î) È≅‹Î6 y™ y7 În/u‘ Ïπyϑ õ3Ït ø: $$ Î/ Ïπ sàÏã öθ yϑ ø9$#uρ Ïπ uΖ|¡pt ø: $# ( ∩⊇⊄∈∪ ﴾ 

   )125  : النحل(

 
ความวา  “จงเรียกรองสูแนวทางแหงพระเจาของสูเจาโดยสุขุม 
และการตักเตือนที่ดี”  

( อัน-นะหฺลฺ 16  : 125 ) 
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﴿  Ÿω uρ “ Èθ tG ó¡n@ èπ oΨ |¡pt ø: $# Ÿω uρ èπ y∞ÍhŠ¡¡9$# 4 ôìsù÷Š$# © ÉL ©9$$ Î/ }‘Ïδ ß⎯|¡ôm r& #sŒÎ* sù 

“ Ï% ©!$# y7 uΖ÷ t/ …çµ uΖ÷ t/uρ ×ο uρ≡y‰tã …çµ ¯Ρr( x. ;’Í< uρ ÒΟŠ Ïϑ ym ∩⊂⊆∪  ﴾)34 : الفصلت( 
 

ความวา  “ และความดีและความชั่วนั้นหาเทาเทียมกันไม เจา
จงขับไล(ความชั่ว)ดวยส่ิงที่ดีกวา แลวเมื่อนั้นผูที่ระหวางเจา
กับระหวางเขาเคยเปนอริกันก็จะกลับกลายเปนเยี่ยงมิตรทีส่นทิ
กัน ” 

(อัล-ฟุสศิลัต 41 : 34) 
    
 ทานเราะซูล  ไดกลาว   “ ผูใดที่ไมรักใครมนุษยดวยกันอัลลอฮฺก็ไมทรงรักใคร
เขาเชนกัน ” 
 ทานเราะซูล  มักจะสงเสริมใหประชาชาติของทานมีการชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันและกระชับความสัมพันธระหวางกันใหแนนแฟน ดังคําพูดของทาน  

 
“ หากคนหนึ่งจากพวกเจาเปนเพื่อนกันหวังเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคของเพื่อนเขาแลว มันเปนส่ิงที่ดีกวาหารพํานัก     
(อิติกาฟ) ในมัสยิดของฉนันานสองเดือนเสียอีก ”  

 ทานยังกลาวอีกวา 
 

“แทจริงแลวอัลลอฮฺไดกําหนดระหวางบาวของพระองคคน
จํานวนหนึ่งที่ไดพยายามสนองความประสงคของคนอื่นพวก
เขารักในความดีงาม และความดีงามก็จะเขากับพวกเขา พวก
เขาเปนคนที่ปลอดภัยจากไฟนรกในวันกิยามะฮฺ”  

    
 อัล-กุรอานไดวางระบบความสัมพันธระหวางประชาชาติอิสลามดวยกัน เชิญ
ชวนพวกเขาไดดําเนินชีวิตอยางใหเกียรติซ่ึงกันแลกันขณะเดียวกันพยายามหลีกเล่ียงการกระทําที่ดู
ถูกเหยียดหยามผูอ่ืน ดังดํารัสของอัลลอฮฺ  
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﴿  $ pκš‰ r'̄≈ tƒ t⎦⎪ Ï% ©!$# (#θ ãΖtΒ#u™ Ÿω öy‚ ó¡o„ ×Πöθ s% ⎯ÏiΒ BΘöθ s% #© |¤ tã βr& (#θ çΡθ ä3tƒ 

#Zöyz öΝåκ÷]ÏiΒ Ÿω uρ Ö™!$ |¡ÎΣ ⎯ÏiΒ >™!$ |¡ÎpΣ #© |¤ tã β r& £⎯ä3tƒ #Zöyz £⎯åκ÷]ÏiΒ ( Ÿω uρ 

(#ÿρ â“ Ïϑ ù= s? ö/ä3|¡àΡr& Ÿω uρ (#ρ â“ t/$ uΖs? É=≈ s)ø9F{$$ Î/ ( }§ø♥ Î/ ãΛôœ eω $# ä−θ Ý¡àø9$# y‰÷è t/ 

Ç⎯≈ yϑƒ M}$# 4 ⎯tΒ uρ öΝ©9 ó=çG tƒ y7 Í×¯≈ s9'ρ é'sù ãΝèδ tβθ çΗÍ>≈ ©à9$# ∩⊇⊇∪ ﴾        

  )11  : الحجرات(
 

ความวา  “ โอศรัทธาชนทั้งหลาย ! ชนกลุมหนึ่งอยาไดเยาะเยย
ชนอีกลุมหนึ่ง บางทีชนกลุมที่ถูกเยาะเยยนั้นจะดีกวาชนกลุมที่
เยาะเยย และพวกสตรีกลุมหนึ่งอยาไดเยาะเยยจะดีกวากลุมที่
เยาะเยย และพวกเจาอยาไดตําหนิตัวของพวกเจาเอง และ
อยาไดเรียกกันดวยฉายาที่ไมชอบ ชางเลวทรามจริง ๆ ที่
บรรดาผูศรัทธาที่จะเรียกกันวาเปนผูฝาฝน ภายหลังจากที่ไดมี
การศรัทธากันแลว และผูใดสํานึกผิด ชนเหลานั้นคือบรรดาผู
อธรรม ”  

(อัลหุุรอด49: 11) 
 อัลลอฮฺ  ไดตรสั 
 

﴿  Ÿω uρ (#θ Ý¡y‚ ö7s? }¨$ ¨Ζ9$# öΝèδ u™!$ u‹ô© r& Ÿω uρ (#öθ sW÷ès? † Îû ÇÚö‘ F{$# 

t⎦⎪ Ï‰Å¡øãΒ ∩∇∈∪ ﴾  )85  :هود(   

 
ความวา  “ อยาใหบกพรองแกมนุษยซ่ึงสิ่งตางของพวกเขา 
และอยากอกวนในแผนดินโดยเปนผูบอนทําลาย ”  

(ฮูด11 : 85) 
 
 อัลลอฮฺไดเชิญชวนมวลมนุษยใหมีความสมัพันธที่ดีระหวางกันโดยพระองคได
ใหผลตอบแทนที่งดงามไมวาเขาจะอยู ณ สถานที่ใดก็ตามดังคําดํารัสของพระองค 
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﴿  öΝs9r& ts? y#ø‹x. z> uŸÑ ª!$# Wξ sWtΒ Zπ yϑ Î= x. Zπ t6 ÍhŠsÛ ;ο tyf t±x. Bπ t7Íh‹sÛ $ yγ è= ô¹ r& 
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3 ÛUÎôØo„ uρ ª!$# tΑ$ sWøΒ F{$# Ä¨$ ¨Ψ=Ï9 óΟßγ ¯= yè s9 šχρã2 x‹tG tƒ ∩⊄∈∪   

ã≅ sVtΒ uρ >π yϑ Î= x. 7πsW Î7yz >ο tyf t±x. >π sV Î6 yz ôM̈VçG ô_ $# ⎯ÏΒ É−öθ sù ÇÚö‘ F{$# $ tΒ 

$ yγ s9 ⎯ÏΒ 9‘# ts% ∩⊄∉∪   ﴾  ) 24 -26 : إبراهيم(  

 
ความวา  “ เจามิเห็นดอกหรือวา อัลลอฮฺ  ทรงยกอุทาหรณไว
วา อุปมาคําพูดที่ดีดั่งตนไมที่ดี รากของมันฝงแนนลึกมั่งคง 
และกิ่งกานของมันชูขึ้นสูทองฟา ผลของมันจะออกมาทุก
กาลเวลา โดยอนุมัติของพระเจาของมันและ       อัลลอฮฺ  
ทรงยกอุทาหรณแกปวงมนุษยเพื่อพวกเขาจะไดรําลึก และ
อุปมาคําพูดที่เลว ดังตนไมที่อับเฉาถูกอนรากออกจากพื้นดิน 
มันไมมีความมั่งคงเลย  ”  

(อิบรอฮิม 14 : 24-26) 
  
 กรณีตัวอยาง 
 อนัส  เลาวา “ ฉันไดทํางานชวยทานเราะซูล  นานถึง 20 ป ทานเราะซูล  ไม
เคยพูดวา ควรจะทําอยางนั้น (ดวยคําพูดที่หยาบคาย)กับงานที่ฉันไมไดทํา สําหรับเราแลวทาน
เราะซูลเปนแบบอยางที่ดีเยี่ยมในทุก ๆ ดาน 
 2.  ความผูกพันและชวยเหลือซ่ึงกันและกันในองคการ 
 บุคลากรทุกคนเปนพีนองกัน จะตองมีการชวยเหลือกันในการทํางาน พี่นอง
มุสลิมเปรียบเสมือนเปนอาคารเดียวกันที่ยึดเหนี่ยวกัน มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน หลักยึดมั่น
(อากีดะฮฺ) เปนสิ่งที่กีดกั้นพฤติกรรมที่ไมดี ยิ่งยโส มีความอธรรมและอิจฉาริษยา ทานเราะซูล  
กลาววา 
 

“ โอมนุษยทั้งหลาย แทจริงพระเจาของเจามีเพียงองคเดียว และ
พอของเจานั้นมีเพียงคนเดียว พวกเจาทั้งหลายมาจากอาดัม 
และอาดัมสรางขึ้นมาจากดิน ผูที่มีเกียรติจากพวกเจาในทัศนะ
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ของอัลลอฮฺ คือผูที่มียําเกรง ไมมีความแตกตางระหวางอาหรับ
และมอใชอาหรับหรือตรงกันขามกัน คนผิวขาวไมไดวิเศษไป
กวาคนผิวแดงยกเวนความยําเกรง ”  

   
 บนพื้นฐานของความเสมอภาคนี้เองที่อิสลามไดเชิญชวนคนงานทุกคนกระชับ
ความสัมพันธใหแนบแนนระหวางกัน ขณะเดียวกันใหมีการชวยเหลือซ่ึงกัน ดังคําพูดของทาน  
เราะซูล   
 

“ เมื่อผูใดพวกเจาถูกรองขอใหมีการประชุมในบางเรื่องกับพี
นองของเขา เจาจงตอบรับคําขอของเขา ”  

  
 และทานเราะซูล  ไดกลาวอีกวา 
 

“ ผูใดที่มักจะมีการปรึกษาหารือกัน เขาจะไดรับประกัน
ความปลอดภัย ”  

  
 3.  การใหเกียรติและการตัดเตือนอยามีศิลปะ 
 ในอิสลาม ปจจัยนี้จึงถือวาเปนสิ่งสําคัญในเรื่องที่เกิดขึ้นระหวางนายจาง หรือ
ผูบังคับบัญชา อัลลอฮฺ   ไดสัญญาที่จะใหผลตอบแทนที่ดีงามแกผูที่กรงคําดํารัสของพระองค 
 

﴿  ô⎯tΒ Ÿ≅ Ïϑ tã $ [s Î=≈ |¹ ⎯ÏiΒ @Ÿ2 sŒ ÷ρ r& 4© s\Ρé& uθ èδuρ Ö⎯ÏΒ ÷σãΒ …çµ ¨Ζt Í‹ós ãΖn= sù 

Zο 4θ u‹ym Zπ t6ÍhŠsÛ ( óΟßγ ¨Ψ tƒÌ“ ôf uΖs9uρ Νèδ tô_ r& Ç⎯|¡ôm r'Î/ $ tΒ (#θ çΡ$ Ÿ2 tβθ è= yϑ ÷è tƒ 

 )97 :  النحل (   ﴾    ∪∠®∩

 
ความวา  “ ผูใดปฏิบัติความดีไมวาจะเปนเพศชายหรือเพศ
หญิงก็ตาม โดยที่เขาเปนผูศรัทธาดังนั้นเราจะใหเขาดํารงชวีติ
ที่ดี และแนนอนเราจะตอบแทนพวกเขาซึ่งรางวัลของพวก
เขาที่ดียิ่งกวาที่พวกเขาไดเคยกระทําไว ”  

(อัล-นะฮฺลฺ 16 : 97) 
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 พระองคยังไดตรัสวา 
 

﴿  ¨βÎ) š⎥⎪ Ï% ©!$# (#θ ãΖtΒ#u™ (#θ è= Ïϑ tã uρ ÏM≈ ys Î=≈¢Á9$# $ ¯ΡÎ) Ÿω ßì‹ÅÒ çΡ tô_ r& 

ô⎯tΒ z⎯|¡ôm r& ¸ξ yϑ tã ∩⊂⊃∪   ﴾  )30  :الكهف(  
 

ความวา  “ แทจริงบรรดาผูศรัทธาและการกระทําความดี
ทั้งหลาย เราไมใหการตอบแทนของผูกระทําความดีสูญหาย
อยางแนนอน” 

 (อัล-กะฮฟฺ 18 : 30) 
 
 พระองคยังไดตรัสอีกวา 
 

﴿ (   ∩∇⊂∪  Ä $ YΖó¡ãm¨$ ¨Ψ=Ï9#θ ä9θ è% uρ  ﴾)  83   :البقرة( 
 

ความวา  “ และจงพูดจาแกเพื่อนมนุษยอยางดี ” 
(อัล-บะกอเราะฮฺ 2:83) 

 
 อิสลามตระหนักเสมอวา  การให เกียรติแกคนงานที่ปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถและมีความรับผิดชอบจะตองไดรับการยอมรับ 
 ทานเราะซูล  ไดใชวิทยปญญาในการตักเตือนดวยความระมัดระวังตอความ
ผิดพลาดที่อาจทําขึ้นโดยผูปฏิบัติงานหรือขาหลวงของทาน ทานจะไมตักเตือนตอหนาคนหมูมาก 
ทั้งนี้ก็เพื่อปองกันความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นแกผูที่ถูกตักเตือน 
 4.  ความมั่นใจตอเปาหมายและความรับผิดชอบ 
 คนงานที่รูเปาหมายและความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน และมีความสัมพันธที่
ดีกับเพื่อนรวมงาน ถือไดวาเปนบุคคลที่ดีที่ควรสรรเสริญ และเปนผูสามารถปฏิบัติงานไดเปนอยาง
ดี ซ่ือสัตยสุจริต 
 อิสลามสงเสริมและสนับสนุนใหประชาชาติอิสลามมีความรับผิดชอบในขณะที่
ปฏิบัติงาน ชอบที่จะใหทานและกระทําแตความดีงาม 
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 5.  สิทธิ 
 สิทธิเปนหลักประกันตอผูปฏิบัติงานในรัฐอิสลาม ทานเราะซูล  ถือปฏิบัติ
เพื่อใหผูที่ถูกกดขี่ขมเหงโดยนายจางมีความการตื่นตัว ตรงนี้จึงชี้ใหเห็นวามีการปกปองสิทธิของ
มนุษยเพื่อไมใหถูกกดขี่ขมเหง ทั้งนี้อัลลอฮฺ   ตรัสวา 
 

﴿  * ô‰s)s9uρ $ oΨøΒ §x. û© Í_ t/ tΠyŠ# u™ öΝßγ≈ oΨù= uΗ xquρ ’ Îû Îhy9 ø9$# Ìós t7ø9$#uρ Νßγ≈ oΨ ø% y—u‘ uρ 
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ความวา  “ และโดยแนนอน เราไดใหเกียรติแกลูกหลานของ
อาดัม และเราไดบรรทุกพวกเขาทั้งทางบกและทางทะเล และ
ไดใหปจจัยยังชีพที่ดีทั้งหลายแกพวกเขา  และเราไดใหพวก
เขาดีเดนอยางมีเกียรติเหนือกวาผูที่เราไดใหบังเกิดมาเปน
สวนใหญ ”  

( อัล-อิสรออฺ 17 : 70) 
 

 สรุป จะเห็นไดวามนุษยสัมพันธในอิสลาม ซ่ึงอิสลามถือวามนุษยเปนมัฆลูกที่
ควรเกการใหเกียรติ มีฐานะและความรับผิดชอบที่เทาเทียมกัน ไมวาจะทํางานในตําแหนงสูงหรือ
ตําแหนงทั่วไป ตองใหสิทธิซ่ึงกันและกัน ในการอยูในองคการหรือหนวยงานนั้น ๆ 
 
 
2.5. ความหมายครูในทัศนะอิสลาม 
 สวนความหมายของครูในทัศนะอิสลามตามหลักฐานที่ปรากฏในคัมภีร          
อัล-กุรอาน วจนะ ของทานศาสดาและทัศนะของปวงปราชญแหงโลกอิสลาม มีดวยกันหลาย
ความหมาย อาทิเชน ครู คือ (อับดุลรอซีด เจะมะ, 2554 และ มะรอนิง สาแลมิง, 2554 )   
 1.  ผูยกระดับความศรัทธาของมนุษยใหสูงขึ้น 
 2.  ผูรับมรดกจากทานรอซูล  
 3.  ผูสืบทอดการงานของทานรอซูล  
 4.  ผูเปล่ียนจากความมืดเปนแสงสวาง 
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 5.  ผูเปนแบบอยางอันดีงาม 
 6.  ผูสอนใหทําความดี เวนความชั่ว 
 7.  ผูแยกแยะระหวางความดีและความชั่ว 
 8.  ผูอบรมสั่งสอนใหมีมารยาทที่ดีงาม 
 9.  ผูตักเตือนในสิ่งที่เปนสัจธรรมและความอดทน 
 10. ผูอานโองการของอัลลอฮฺ 
 11. ผูตักเตือน 
 12. ผูเชิญชวนไปสูแนวทางของอัลลอฮโดยใชวิทยปญญา 
 13.  ผูสอนส่ิงที่ยากใหเปนงาย  
 ซากีรีน  สุมาลีม, (2550) ครู คือ  ผูนําทางปญญาและจิตวิญญาณ / ผูที่มีความรูแจง 
วาอะไรคือส่ิงที่ผิดชอบ ชั่ว ดี อะไรคือบุญ  และอะไรคือบาป อะไรคือความจริงและอะไรคือความ
เท็จ  อะไรคือวิวัฒนและอะไร คือวิบัติ ผูที่มีจิตวิญญาณเชนนี้จะตองไดรับการขัด เกลาและอบรมมา
อยางดี  (تربية و تزكية) 
 ครู คือ ผูเปดประตูทางจิตวิญญาณวิญญาณของลูกศิษยถูกปดโดยอวิชชา (  جاهلية) 
เปนการชวยเหลือใหลูกศิษยไดทําลายอวิชชาทั้งหลาย เพื่อไดพัฒนาความเปนมนุษยที่สมบูรณ มี
ชีวิตจิตใจที่สูงกวาสัตวทั้งหลาย  
 ครู คือ ผูมีหนาที่ใหความรู มีหนาที่เปรียบเสมือนพอแมที่มีความสัมพันธทางใจ
และอบรมสั่งสอนลูก ๆ และครูคือคนแรกที่ทําหนาที่รับผิดชอบในการสอน การบริหารจัดการและ
เทคนิคตอผูเรียน รูฮฺ1ของครูคือการปฏิบัติตามหนาที่ และเปนแบบอยางที่ดีตอนักเรียนและสังคม   
 สรุป ครูผูมีหนาที่ใหความรู ผูนําทางปญญาและจิตวิญญาณ  มีหนาที่
เปรียบเสมือนพอแมที่มีความสัมพันธทางใจและอบรมสั่งสอนลูก ๆ ผูที่มีความรูแจง วาอะไรคือส่ิง
ที่ผิดชอบ  ชั่ว  ดี  อะไรคือบุญ   และอะไรคือบาป  อะไร คือความจริงและอะไรคือความเท็จ  อะไร
คือวิวัฒนและอะไร คือวิบัติ รูฮฺของครูคือการปฏิบัติตามหนาที่ เปนแบบอยางที่ดีตอนักเรียน และ
สังคม 
 
 ความหมายของตัดรีส ตะอลีฺมและตัรบียะฮฺ 
 ครูซ่ึงเปนผูสอนมีหนาที่ทําการถายทอดความรู การดูแลและใหคําปรึกษาแก
ผูเรียนโดยการใชเทคนิควิธีการและสื่อตาง ๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรูตอผูเรียน คําวา " ครู " ที่ใชใน

                                                 
1 จิตวิญญาณ 
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ภาษาอาหรับสวนมากจะใชจากคําวา ตัดรีส ตะอฺลีม และบางทัศนะของนักวิชาการจะใชคําวา       
ตัรบียะฮฺ 
 อิบรอฮิม มุสตอฟาและคณะ(1972) ไดใชคําวา " ครู " ที่ใชในภาษาอาหรับ
สวนมากจะใชจากคําวา ตัดรีส ตะอฺลีม / มุดัรรีส และมุอัลลีม 
 1. ตัดรีส (    تدريس ) หมายถึง การสอน ผูสอนจึงเรียกวา มุดัรรีส (    مُدَرِّس ) ซึงมี
หนาที่ในการถายทอดความรูใหแกผูเรียนโดยใชเทคนิค วิธีการและสื่อตาง ๆ  เพื่อใหผูเรียนเกิดการ
เรียนรูในสิ่งที่ไดรับฟง 
 2. ตะอฺลีม   ) تعليم (  หมายถึง การสอน ผูสอนจึงเรียกวา มุอัลลิม   ) معلّم (  มีหนาที่
ในการถายทอดความรูใหแกผูเรียนโดยการใชส่ือตางๆ และผูเรียนก็ทําความเขาใจในสิ่งที่ไดรับฟง  
 3. ตัรบียะฮฺ   )   تربية (  หมายถึงการสอน การดูแล และใหคําปรึกษา นักวิชาการ
เรียกผูที่สอน ดูแล และใหคําปรึกษานี้วา มุร็อบบีย    )  يمرب (  มีหนาที่ตระเตรียมวิชาความรูโดยการ
ใชส่ือตางๆเพื่อถายทอดใหแกผูเรียนและดูแลความประพฤติของผูเรียน ตลอดจนใหคําปรึกษา
หลังจากเสร็จสิ้นการเรียนการสอน อีกทั้งยังติดตามผลในการใชชีวิตในสังคมอีกดวย 
 ตัดรีส ( تدريس )  และตะอฺลีม   ) تعليم (   คําทั้งสองนี้จะมีความหมายเดียวกัน ซ่ึงมี
ความหมาย การสอน ผูมีหนาที่ทําการสอน จะใชคําในภาษาอาหรับวา มุดัรรีส (    مُدَرِّس ) หรือ มุอัล
ลิม   ) معلّم (  เปนคําที่มาจากรากศัพทของคําวา (    درس ) ดารอสัลกีตาบ    الكتاب     درس  : หมาถึง การ
อาน การทอง และการเขาใจในหนังสือ ฉะนั้นคําวา มุดัรรีส (    مُدَرِّس ) และ มุอัลลิม   ) معلّم (  มี
ความหมายเดียวกัน  Ibrahim Mustafa, และคณะ (1972  :  1/279-280)  ซ่ึงแบบอยางที่เราเห็นไดชัดคือ
ทานนบีมูฮํามัด   ทานเปนทั้งผูสอนมุดัรรีส (    مُدَرِّس ) และ มุอัลลิม   ) معلّم (   ทานเปนทั้งผูตัรบี
ยะฮฺ มุร็อบบีย    )  يمرب (   และผูตัซกียะฮฺ ผูขัดเกลาซึ่งทานเปนแบบอยางที่ดีตอผูที่จะรับภาระและ
หนาที่อันทรงเกียรตินี้ 
 การสอน   )  التعليم (    เปนงานของนบี ๆและเราะซูล  เปนงานที่มีเกียรติ ในตัว
ของมันเอง เพราะการสอนเปนการพัฒนามนุษย  เปนงานเกี่ยวของกับความคิด และสติปญญาของ
มนุษย มนุษยที่ดีคือมนุษยที่ใชสติปญญาในการใครครวญสิ่งตางๆและใชสติปญญาพัฒนาตนเอง
และผูอ่ืนๆ 
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 อัลลอฮฺไดทรงสงศาสนทูต ๆของพระองคเพื่อทําภาระกิจอันสําคัญคือ การเปน
ครูผูสอน การดําเนินการสอนใหมนุษยไดรูจัก คําภีร ๆ(   الكتاب) ของอัลลอฮฺที่ทรงประทานลงมา
พรอมกับศาสนทูต ฮิกมะฮฺ ( الحكمة ) วิทยปญญา  และการตัซกียะฮฺ การชําระขัดเกลา ( التزكية )2 
 ถาหากวาเราไปมองถึงภารกิจอันสําคัญของทานนบีมุหัมหมัด     ภารกิจอัน
สําคัญของทานเราะสูลนั้นอัล-กุรอานไดแจกแจง ขยายใหประชาชาติในทุกยุคทุกสมัยไดทราบวา
การที่พระองคไดแตงตั้งทานนบีมุหัมมัดใหเปนศาสนทูตนั้นมีเปาหมายสั้นๆ เพื่องายตอการรับรู 
และการปฏิบัติอยูเพียงสามประการเทานั้น ดังปรากฏในอลักุรอาน 
 

﴿  uθ èδ “ Ï%©!$# y]yè t/ ’ Îû z⎯↵Íh‹ÏiΒ W{$# Zωθ ß™ u‘ öΝåκ÷]ÏiΒ (#θ è=÷Ftƒ öΝÍκö n= tã ⎯Ïµ ÏG≈ tƒ#u™ 

öΝÍκ Ïj.t“ ãƒ uρ ãΝßγ ßϑ Ïk= yè ãƒ uρ |=≈ tG Å3ø9$# sπ yϑ õ3Ït ø:$#uρ β Î)uρ (#θ çΡ% x. ⎯ÏΒ ã≅ ö6 s% ’Å∀ s9 

9≅≈n= |Ê &⎦⎫Î7•Β ∩⊄∪   ﴾   )2  : الجمعة(    

 
มีความวา “ พระองคทรงเปนผูแตงตั้งรอซูลข้ึน คนหนึ่งในหมู
ผูที่ไมรูจักหนังสือจากพวกเขาเอง เพื่อสาธยายอายาตตาง ๆ 
ของพระองคแกพวกเขา และทรงทําใหพวกเขาผุดผอง และ
ทรงสอนคัมภีรและความสุขุมคัมภีรภาพแกพวกเขาและแมวา
แตกอนนี้พวกเขาอยูในการหลงผิดอยางชัดแจงก็ตาม 3”  

(อัลุมุอะฮฺ 62: 2 ) 
 
 จากอายะฮฺ เราไดเห็นเจตนารมณของอัลลอฮฺ  ที่ไดมอบภารกิจอันสําคัญใหกับ
ทานนบี  ไวสามประการ คือ ประการที่ 1 การสาธยายอายาตตาง ๆ ของพระองคแกพวกเขา  
ประการที่ 2 การชําระขัดเกลาหรือการตัซกียะห (การชําระใหบริสุทธิ์)  และประการที่ 3 การ
สอนอัลกุรอานพรอมวิทยปญญาใหทุกคนไดรับรู  

                                                 
2 การชําระใหบริสุทธิ ์
3 ดวยความเอ็นดูเมตตาและความสุขุมคัมภีรภาพของพระองค ไดสงเราะสูลคนหนึ่งจากพวกเขาที่อานไม
ออก เพื่อท่ีจะสาธยายขอบัญญัติตาง ๆ ท่ีมีอยุในอัลกุรอาน และวิทยปญญา เพื่อจะซักฟอก / ขัดเกลาพวก
เขาใหบริสุทธิ์จากการปฏิเสธศรัทธาและความผิดตาง ๆ โดยท่ีสภาพของพวกเขากอนจะสงเราะสูลมานั้น 
อยูในการหลงผิดอยางชัดแจงจากแนวทางที่เที่ยงตรง 
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 ทั้งสามภารกิจอันสําคัญที่อัลลอฮฺไดมอบกับทานนบี  นั้น ครูซ่ึงเปนผูรู ผูรับ
การสืบทอดภารกิจจากทานโดยตรง ตองสํานึกวามันเปนความรับผิดชอบอันใหญหลวงของครูทุก
คนที่จะตองเอาหลักการทั้งสามประการมาเปนหลักในการทําหนาที่ของตน การสาธยาย การ
สอนอัลกรุอานพรอมวิทยปญญาใหทุกคนไดรู ไดเขาใจในคําสอนแหงอัลกรุอาน ตองมีการ
วิเคราะหวิจารณดึงเอาประสบการณตาง ๆ มาเปรียบเทียบใหนักเรียนไดรูเห็นถึงสภาพปจจุบันมา
เสนอและใหคําสอนอรรถาธิบายชี้ใหเห็นถึงคานิยมใดที่ถูกตองและคานิยมใดไมถูกตอง แมวาคน
สวนใหญเขาจะมีการยอมรับก็ตาม เมื่อนักเรียนมีการยอมรับและเขาใจคําสอนแหงอัลกรุอาน
และฮิกมะห(วิทยปญญา)แลว ผลที่ออกมาก็คือเด็กนักเรียนจะมีแนวความคิดตอตานและยับยั้งความ
ชั่วที่มันปรากฏขึ้นมาโดยตัวของเด็กนักเรียนเอง การชําระขัดเกลาน เปนหนาที่ครูผูซ่ึงจะตองสืบ
ทอดเจตนารมณของทานเราะสูล  ที่จะตองทําหนาที่ชําระขอบกพรองทั้งหลายที่เกิดขึ้นในสังคม 
ไมวาจะเกิด ขึ้นในสวนผูปกครอง หรือเด็กนักเรียนหรือแมกระทั่งในครอบครัวของครูก็ตาม  เร่ิม
จากที่ตัวครูเปนอันดับแรก (การตัซกียะห) แทที่จริงแลวในการชาํระขัดเกลานักเรียน จําเปนตอง
มอบแนวทางที่ชัดเจนและถูกตอง ทําใหนักเรียนไดใชในการดําเนินชีวิต สามารถบรรลุการเดินทาง
ไปสูเปาหมายได แตถาวาครูใหเขารูแตหลักการแตเพียงประการเดียวโดยที่ไมทราบถึงเหตุผล เด็ก
จะไดรับแตเพียงความรู แตพลังในอันที่จะตอตานในสิ่งที่ไมถูกตองจะไมเกิดขึ้นกับเยาวชนเลย 
 นอกเหนือจากภารกิจทั้งสามประการที่อัลลอฮฺไดแตงตั้งทานนบีมุหัมหมัด  ยัง
มีอีกหลายอายะฮฺที่บงบอกถึงวัตถุประสงคในการสงทานนบีมุหัมหมัด  แกมวลมนุษยชาติ ซ่ึง
สามารถนําคุณลักษณะเหลานั้นมาเปนแบบอยางในการทําหนาที่ของตน เชน ทานนบีมุหัมหมัด  
 1.  เปนผูใหความเมตตาแกสากลจักวาล 
 

﴿ ! š≈ oΨ ù= y™ ö‘ r& $ tΒ uρ     ω Î)  ∩⊇⊃∠∪ ⎥⎫Ïϑ n=≈ yèù= Ïj9 Z š π tΗ ôqy‘﴾)107:الأبياء(  

 
มีความวา “ และเจา (มุหัมหมัด) มิไดถูกสงมาเพื่อ การอื่นใด
นอกจากเพื่อเปนความเมตตาแกสากลจักวาล 

(อัล-อันบียาอฺ : 107) 
 
 2.  เปนผูแจงขาวดี (การตอบแทนดี) และเปนผูตักเตือนแกมนุษย 
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﴿  !$ tΒ uρ y7≈oΨ ù= y™ ö‘ r& ω Î) Zπ ©ù!$ Ÿ2 Ä¨$ ¨Ψ=Ïj9 #ZÏ±o0 #\ƒ É‹tΡuρ £⎯Å3≈ s9uρ usYò2 r& 

Ä¨$ ¨Ζ9$# Ÿω šχθ ßϑ n=ôè tƒ ∩⊄∇∪   ﴾   )  28 : سباء(  
 

 ความวา“ และเรามิไดสงเจา (มุหัมหมัด) มาเพื่ออ่ืนใด เวนแต
เปนผูแจงขาวดี (การตอบแทนดี) และเปนผูตักเตือนแกมนุษย
ทั้งหลาย แตวาสวนมากของมนุษยไมรู ”  

(สะบะอฺ 34 :28) 
 3.  เปนแบบอยางอันดีงามแกมนุษย 

 
﴿  ô‰s)©9 tβ% x. öΝä3s9 ’ Îû ÉΑθ ß™ u‘ «!$# îο uθ ó™ é& ×π uΖ|¡ym ⎯yϑ Ïj9 tβ%x. (#θ ã_ ötƒ ©!$# 

tΠöθ u‹ø9$#uρ tÅz Fψ$# tx.sŒuρ ©!$# #ZÏVx. ∩⊄⊇∪      ﴾  )  21 : الأحذاب(  
 

ความวา  “ โดยแนนอน ในรอซูลของอัลลอฮฺมีแบบฉบับอันดี
งามสําหรับพวกเจาแลว สําหรับผูที่หวัง (จะพบ) อัลลอฮฺและ
วันปรโลกและรําลึกถึงอัลลอฮฺอยางมาก  ”  

(อัล-อัฮฺซาบ 33 : 21) 
  
 4.  ใหเปนพยาน4 แกมนุษย 

  
﴿  $ pκš‰ r'̄≈ tƒ © É<¨Ζ9$# !$ ¯ΡÎ) y7≈ oΨù= y™ ö‘ r& #Y‰Îγ≈ x© #ZÅe³t6 ãΒ uρ #\ƒ É‹tΡuρ ∩⊆∈∪   ﴾ 

   )45 : الأحذاب  ( 
 

ความวา  “โอ!นบีเอย! แทจรงิ เราไดสงเจามาเพื่อใหเปนพยาน 
และผูแจงขาวดี และผูตักเตอืน ”  

(อัล-อัฮฺซาบ 33 : 45) 
 

                                                 
4 แกประชาชาติมุสลิมและประชาชาติท้ังมวลวา บรรดานบีของพวกเขาไดเผยแผสาสนแหงพระเจาของ
พวกเขาแลว 
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 และทานเราะสูล  ไดกลาววา 
 

 بعثت   إنما    ((   االله    رسول    قال  :  قال    عنه   االله    رضي   هريرة     بي أ   عن 
 .أحمد رواه)) الأخلاق صالح لأتمم

 
ความวา จากทานอาบีฮูร็อยเราะฮฺ ไดกลาว ทานรอซูล  ได
กล าวว า  “แทที่ จ ริ งฉัน ถูกส งมา เพื่ อสถาปนาคุณธรรม 
จริยธรรมใหสมบูรณ ” 

(บันทึกโดย Musnad Ahmad : 6/232) 
 

 จากคํานิยามที่กลาวมาขางตนนั้นเราคงจะเห็นถึงสภาพที่แทจริงเห็นถึงคุณคาของ
คําวาครูวาแทจริงแลวคําวาครูนั้น  มีคนใหความหมายที่ดีและเทิดทูนไวหลายอยางเชนกันแตในทาง
กลับกัน กับรากศัพทของคําวาที่มาจากคําวา “ครุ” ที่แปลวา หนัก นั้น  มันมีความหมายที่ดีที่สุดและ
ถูกตองเหมาะสมเปนที่สุดเพราะครู ในยุคสมัยนี้นอกจากจะตองมีภาระงานที่ขึ้นชื่อไดวาหนักหนา
เอาการแลวยังตองมารับกับสภาพของนักเรียนที่หนักขึ้นทุกวันอันเกิดมาจากการเปลี่ยนแปลงของ
วัฒนธรรม สังคม หรือแมกระทั่งยุคสมัยหรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็เพราะวาขณะนี้เรานั้นอยูในยุคของ
โลกโลกาภิวัตนที่เร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางสังคมอยางรุนแรงและไปในหลากหลายทาง
อยางตอเนื่องโดยท่ีไมมีการหยุดพักไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงในดานบุคคล ในดาน
สภาพแวดลอมทางสังคม ในดานเศรษฐกิจ และก็รวมไปถึงการพัฒนาของประเทศเรา การสราง
ความเชื่อ สรางคานิยม ที่ผิดๆลวนแลวเปนสิ่งทําใหเด็กไทยในยุคปจจุบันตองเผชิญกับกระแสที่
เรียกกันวากระแสบริโภคนิยม และกระแสของทุนนิยมที่ลวนแลวแตที่จะมุงเนนไปใหคุณคาและ
ความสําคัญกับส่ิงที่เรียกวาวัตถุและตัวเงินเปนหลักอยางหลีกเล่ียงไมได ดังนั้น “ครู” ในฐานะของ
คนที่เปนผูส่ังสอน จึงตองรับมือกับภาระการที่หนักอื้อข้ึนไปอีกหลายเทา เพราะนอกจากครูจะตอง
คอยส่ังสอนศิษยใหมีความรูเทาทันโลกแลวนั้น  ครูผูสอนยังจะตองบมเพาะเมล็ดพันธุเล็กๆที่ออน
ตอโลกมากหรือที่เรียกวาเด็กตัวเล็กๆนั่นเองเพื่อที่จะคอยใหบรรดาเมล็ดพันธุเหลานั้นมีความงอก
งามและเติบโตไปในทุกๆดานไมวาจะเปนทางดานรางกาย จิตใจ และสติปญญาโดยเฉพาะการบม
เพาะความเปนอิสลามใหกับเยาวชนมุสลิม 
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2.6.  บุคลิกภาพของครูในทัศนะอิสลาม 
 อาชีพครูเปนอาชีพที่มีความสําคัญยิ่งในการพัฒนาเยาวชน  ซ่ึงเปนทรัพยากร
มนุษยที่มีคายิ่งในการที่จะ พัฒนาครอบครัว   สังคมและ ประเทศชาติตอไปในอนาคต  ครู นับเปน
บทบาทสําคัญยิ่งในการจัดการเรียนการสอน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการเรียนรูที่ยึดผูเรียนเปน
สําคัญ  ซ่ึงครูจะตองจัดใหนักเรียนไดเรียนรู จากประสบการณกิจกรรม และการทํางาน  อันนําไปสู
การพัฒนาผูเรียนครบทุกดาน ทั้งทางกาย ทางจิตหรืออารมณ  ทางสังคม และทางสติปญญา  ซ่ึงรวม 
พัฒนาการทางจิตวิญญาณอีกดวยซ่ึงสอดคลองกับจุดมุงหมายของการศึกษาในอิสลาม ท่ีไดให
ความสําคัญประเด็นหลักในการฝกฝน 
 
        ความสําคัญและบทบาทของครูในทัศนะ อิสลาม 
 อิสลามไดใหความสําคัญยิ่งตอการศึกษาหาความรูซ่ึงเปนหนทางที่จะนําไปสู 
การศรัทธาและการปฎิบัติตนเพื่อแสวงหาความโปรดปรานจากพระผูเปนเจา  ดวยความสําคัญของ
การศึกษา  อิสลามจึงไดยกยองและใหเกียรติแกผู ท่ีศึกษาหาความรู   และนัก ปราชญผูใหความรู
หรือครูผูสอนดังหลักฐานจากอัลกรุอานและฮาดีษบางสวนตอ ไปนี้ 
  

﴿  ö≅è% ö≅ yδ “ Èθ tG ó¡o„ t⎦⎪ Ï% ©!$# tβθ çΗ s>ôè tƒ t⎦⎪ Ï% ©!$#uρ Ÿω tβθßϑ n= ôè tƒ 3 $ yϑ ¯ΡÎ) ã©.x‹tG tƒ 

(#θ ä9'ρ é& É=≈ t7ø9F{$# ∩®∪   ﴾ )  9 : زمرال(   

  
ความวา “ ...  จงกลาวเถิด(มุฮัมมัด) บรรดาผูรูและบรรดาผูไมรู
จะเทาเทียมกันหรือ  แทจริงบรรดาผูที่มีสติปญญาเทานั้นที่จะ
ใครครวญ “  

(อัล-ซูมัร 39:9) 
 
 คุณลักษณะที่พึงประสงคของครูตามทัศนะอิสลาม สามารถสรุปสาระสําคัญโดย
จัดเปนประเด็นหลักสําคัญๆดังนี้ 
 (1) ดานคุณลักษณะสวนตัว 
      1.1  มีอิสลามเปนเปาหมายชีวิต 
      1.2  อิคลาศ (ความบริสุทธิ์ใจ) 
      1.3  มีความศรัทธาและเกรงตัวตออัลลอฮ 
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      1.4  มีอามานะฮหรือความรับผิดชอบ 
 คุณลักษณะอันไมมีที่ติ 
 1. ประพฤติเปนแบบอยาง 
 2. ปฎิบัติตอนักเรียนดวยความรัก  ความเมตตาออนโยน 
 3. มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอนักเรียน 
 4. มีความยุติธรรมและเสมอภาค 
 5. มีความกลาหาญ  เชื่อมั่นในตนเอง 
 6. มีความหนักแนน  อดกล้ัน และอดทน 
 7. มีไหวพริบ  ปฎภาณดี 
 8. ตรงตอเวลาและมีวินัย 
 9. ซ่ือสัตย รักษาความจริง 
 (2) คุณลักษณะทางดานวิชาการ 
      2.1  มีความรูความเขาใจอิสลามอยางถองแท 
      2.2  มีความสามารถในการอานและทองจําอัลกรุอาน 
      2.3  มีความรูความสามารถทางดานภาษาอาหรับ 
      2.4  มีความรูความเขาใจทางดานการศึกษาและความรูทั่วไป 
      2.5  ทันตอเหตุการณหรือสถาณการณปจจุบันและสิ่งแวดลอมทางสังคม 
      2.6  มีความกระตือร้ือรนในการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
  (3) คุณลักษณะทางดานวิชาชีพ 
      3.1  มีความรูและเชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่สอน 
      3.2  มีจิตวิญญาณแหงความเปนคร ู
      3.3  มีทักษะและความสนใจในการถายโยงความรู 
      3.4  มีความจริงใจและการเสียสละอุทิศเวลาในการวางแผน 
      3.5  มีความคิดเริ่มสรางสรรค 
      3.6  สามารถใหคําปรึกษาและชี้นําแนวทางที่ดีแกนักเรียน 
      3.7  มีความรูความเขาใจทางดานการวิจัยเกี่ยวกับวิชาชีพครู 
  (4) คุณลักษณะทางดานสังคม 
      4.1  ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ในทุกๆดานแกชุมชน 
      4.2 มีมนุษยที่ ดีใจเมตตาและออนโยนในการเสริมสรางความรวมมอืระหวาง   
สถาบันการศึกษาและ ชุมชน 
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      4.3  มีความจริงใจในการมีสวนรวมที่จะสง เสริมพัฒนาชวยเหลือชุมชนใหมี
ความเจริญกาวหนาและสันติสุข 
 อัสมัน แตอาลี, (2554)  ไดใหความหมายของตะอฺลีมและตัรบียะฮฺ คือ 
 ตะอฺลีม  ) تعليم (  หมายถึง การสอน ดังนั้นผูสอนจึงเรียกวา มุอัลลิม  ) معلّم (  มี
หนาที่ในการถายทอดความรูใหแกผูเรียนโดยการใชส่ือตางๆ และผูเรียนก็ทําความเขาใจในสิ่งที่
ไดรับฟง 
 ตัรบียะฮฺ )تربية(  หมายถึงการสอน การดูแล และใหคําปรึกษา นักวิชาการเรียกผู
ที่สอน ดูแล และใหคําปรึกษานี้วา มุร็อบบีย   )  يمرب (  มีหนาที่ตระเตรียมวิชาความรูโดยการใชส่ือ
ตางๆเพื่อถาย   ทอดใหแกผูเรียนและดูแลความประพฤติของผูเรียน ตลอดจนใหคําปรึกษาหลังจาก
เสร็จสิ้นการเรียนการสอน อีกทั้งยังติดตามผลในการใชชีวิตในสังคมอีกดวย 
 
      บทบาทและหนาท่ีของครูตามทัศนะของอิสลาม 
 
 Khalid ibn Hamid al-Hazimiy (2000)  ไดกลาวถึงบทบาทและหนาที่ของครูตาม
ทัศนะของอิสลามวา 
 1. เปนแบบอยางที่ดีของศิษยและสังคมโดยรวม 
 
 อัลลอฮฺไดตรสั  
 

﴿ × π uΖ|¡ym îο uθ ó™ é&É «!$#  Αθ ß™ u‘ ö ’ Îû Νä3s9 tβ% x.  ô‰s)©9   ∩⊄⊇∪﴾ 

  )الأحذاب : 21  ( 
 

ความวา “ แทจริงศาสดาของอัลลอฮฺคือแบบอยางที่ดีสําหรับ
พวกเจา ”  

(อัลอะหฺซาบ 33 :21) 
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 ทานนบี(ศ็อลฯ)ไดกลาววา  
 

“ผูใดก็ตามที่ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีในอิสลาม เขาจะไดรับผล
บุญและยังจะไดรับผลบุญของผูที่ทําตามเขาจนถึงวันกิยามะฮฺ
โดยไมมีการตัดทอนผลบุญดังกลาวแมแตนิดเดียว และผูใดก็
ตามที่ทําตัวเปนแบบอยางที่เลวในอิสลาม เขาจะไดรับบาปและ
ยังจะไดบาปของผูที่ทําตามเขาจนถึงวันกิยามะฮฺโดยไมมีการ
ตัดทอนบาปดังกลาวแมแตนิดเดียว ”   

 
 2. บริการวิชาการใหแกผูเรียนและชุมชน มีหลักฐานจากหะดีษวา  
 

“วันหนึ่งทานนบี(ศ็อลฯ)ไดพบเห็นกลุมคนสองกลุมในมัสยิด 
กลุมหนึ่งตั้งหนาตั้งตาขอดุอาตออัลลอฮฺ ในขณะที่อีกกลุมหนึ่ง
กําลังทําการเรียนการสอนกัน ทานจึงกลาววา กลุมแรกพวกเขา
ขอดุอาจากอัลลอฮฺ ถาหากพระองคอาจจะรับหรือปฏิเสธก็ได 
แตกลุมที่สองพวกเขาไดทําการสอนผูอ่ืน และแทจริงฉันไดถูก
แตงตั้งใหเปนผูสอนเชนกัน  หลังจากนั้นทานนบีก็เดินตรงไป
ยังกลุมที่สองและนั่งลงพรอมกบัพวกเขา”  

 
      ลักษณะของครูท่ีดีตามทัศนะของอิสลาม 
 
 อัสมัน แตอาลี, (2554)  ไดกลาวถึงลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะของอิสลามวา 
 1) มีความผูกพันกับอัลลอฮฺ   
 ดังที่พระองคไดตรัส อันหมายถึงการเคารพภักดีในดานหลักศรัทธา หลักปฏิบัติ 
และหลักคุณธรรมจริยธรรม 
 

﴿⎯Å3≈ s9uρ (#θ çΡθ ä. z⎯↵ÍhŠÏΨ≈ −/u‘ $ yϑ Î/ óΟçFΖä. tβθ ßϑ Ïk= yèè? |=≈ tG Å3ø9$# $ yϑ Î/uρ óΟçFΖä. 

tβθ ß™â‘ ô‰s?  ∩∠®∪ ö﴾  

   )79 : نآل عمرا  ( 



 101

 
“หากแตพวกเจาทั้งหลายจงเปนผูที่ ผูกพันกับพระเจาเถิด  
เนื่องจากการที่พวกทานเคยสอนคัมภีร และเคยศึกษาคัมภีรมา” 

 (อาลาอิมรอน 3 :79) 
 
 2) มีความบริสุทธิ์ใจ  
 ดังที่อัลลอฮฺไดตรัสไวในวา  
 

﴿ ⎦⎫ÅÁ Î=øƒ èΧ ©!$# #ρ ß‰ç6 ÷èu‹Ï9 ! ω Î) ( (#ÿρ âÉ∆ é& $ tΒ uρ  t ã & s!  ⎦⎪ Ïe$! $#  ∩∈∪  ™!$ xuΖãm﴾ 

  )البينة : 5 ( 
 

“และพวกเขามิไดถูกบัญชาใหกระทําอื่นใดนอกจากเพื่อเคารพ
ภักดีตออัลลอฮฺที่เปนผูมีเจตนาบริสุทธิ์ ”  

(อัลบัยยินะฮฺ : 5) 
 
 3) มีความอดทน  กลาวคือในการจัดการเรียนการสอนสําหรับผูเรียนที่พื้นฐาน
แตกตางกันมากๆ  และการไมสนองตอบของผูเรียน ดังหะดีษทานนบีกลาวดุอาใหชาวฏออิฟ
หลังจากที่ถูกขวางดวยกอนหินวา  
 

“ ขาแตอัลลอฮฺ ขอพระองคจงประทานทางนําแกชนของขาดวย
เถิด แทจริงพวกเขาเปนผูไมรู ” 
 

 4) มีความยึดมั่นในสัจจะหรือรักษาสัจจะ กลาวคือปฏิบัติในสิ่งที่ไดพูดออกไป 
ดังที่อัลลอฮฺไดตรัส 
 

﴿  $ pκš‰ r'̄≈ tƒ t⎦⎪ Ï% ©!$# (#θ ãΖtΒ#u™ zΝÏ9 šχθ ä9θ à)s? $ tΒ Ÿω tβθ è= yèøs? ∩⊄∪   uã9 Ÿ2 

$ ºFø)tΒ y‰Ψ Ïã «!$# β r& (#θ ä9θ à)s? $ tΒ Ÿω šχθ è= yèøs? ∩⊂∪  ﴾  
   )2-3 : الصف  ( 
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ความวา “โอบรรดาผูศรัทธาทั้งหลาย เหตุใดพวกเจากลาพูดใน
ส่ิงที่พวกเจามิไดกระทํา อัลลอฮฺทรงรังเกียจยิ่งการพวกเจาพูด
ในสิ่งที่พวกเจาไมปฏิบัติ” 

(ซูเราะฮฺอัศศ็อฟ 61: 2-3) 
 
 5) มีการพัฒนาตนเองในการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ อัลลอฮฺไดตรัสวา 

 
﴿  š Ï9≡s% Î#sù äí ÷Š$$ sù ( öΝÉ)tFó™ $#uρ !$ yϑ Ÿ2 |NöÏΒ é& ( Ÿω uρ ôìÎ7®Ks? öΝèδ u™!#uθ ÷δ r& ( 

ö≅ è% uρ àMΖtΒ#u™ !$ yϑ Î/ tΑt“Ρr& ª!$# ⎯ÏΒ 5=≈ tG Å2 ( ßNöÏΒ é&uρ tΑÏ‰ôã L{ ãΝä3uΖ÷ t/ ( 

ª!$# $ uΖš/u‘ öΝä3š/u‘ uρ ( !$ uΖs9 $ oΨ è=≈yϑ ôã r& öΝä3s9uρ öΝà6è=≈ yϑ ôã r& ( Ÿω sπ ¤f ãm $ uΖoΨ ÷ t/ 

ãΝä3uΖ÷ t/uρ ( ª!$# ßìyϑ øgs† $ uΖoΨ ÷ t/ ( Ïµø‹s9Î) uρ çÅÁ yϑ ø9$# ∩⊇∈∪   ﴾ ﴿  15: شورىلا(  
 

ความวา “ดังนั้นเพื่อการนี้ เจาจงเรียกรองเชิญชวน(ดะอฺวะฮฺ)
และดํารงมั่น(อิสติกอมะฮฺ)อยูในแนวทางที่เที่ยงธรรมดังที่เจา
ไดรับบัญชา และอยาไดปฏิบัติตามอารมณต่ําของพวกเจา ”  

(ซูเราะฮฺอัชชูรอ 42:15) 
 
 6) มีความเชี่ยวชาญและรับผิดชอบในวิชาชีพ ซึ่งในความเปนครูนอกจากจะตอง
มีความเชี่ยวชาญงานสอนแลว ยังตองเปยมไปดวยประสบการณที่ดีตางๆเพื่อมาสนับสนุน
กระบวนการเรียนการสอนและมีความรับผิดชอบในหนาที่ เพื่อเตรียมคําตอบในการสอบสวนใน
วันอาคิเราะฮฺ ดังที่ทานนบีกลาววา  
 

“พวกทานทุกคนตองรับผิดชอบผูที่ภายใตการดูแลของพวก
ทาน”   

 
 7) มีความสามารถควบคุมและดึงดูดความสนใจของผูเรียน กลาวคือครูสามารถ
สรางจุดสนใจใหผูเรียนคลอยตามไดตลอดทั้งคาบเรียน 
 8) มีการศึกษาถึงพฤติกรรมของผูเรียน ทั้งเบื้องหนาและเบื้องหลัง 
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 9) มีความเปนสากลทางดานขอมูลขาวสาร ทั้งในการรับขอมูลท่ีดีมีประโยชน
และกลั่นกรองขอมูลที่เปนภัยตอผูเรียนและสังคม  ดังที่ทานนบีกลาววา  
 

“ แนนอนที่สุดในชวงใกลวันสิ้นโลก พวกทานสวนใหญจะ
เจริญรอยตามพวกยิวคืบตอคืบ ศอกตอศอก จนกระทั่งวาถา
หากพวกมันเขาไปในรูของฎ็อบ พวกทานก็เขาตามไปดวย ” 

 
 10) มีความเปนธรรมกับผูเรียน ไมมีการลําเอียง อัลลอฮฺไดตรัสสอนใหทานนบี 
 

﴿  š Ï9≡s% Î#sù äí ÷Š$$ sù ( öΝÉ)tFó™ $#uρ !$ yϑ Ÿ2 |NöÏΒ é& ( Ÿω uρ ôìÎ7®Ks? öΝèδ u™!#uθ ÷δ r& ( 

ö≅ è% uρ àMΖtΒ#u™ !$ yϑ Î/ tΑt“Ρr& ª!$# ⎯ÏΒ 5=≈ tG Å2 ( ßNöÏΒ é&uρ tΑÏ‰ôã L{ ãΝä3uΖ÷ t/ ( 

ª!$# $ uΖš/u‘ öΝä3š/u‘ uρ ( !$ uΖs9 $ oΨ è=≈yϑ ôã r& öΝä3s9uρ öΝà6è=≈ yϑ ôã r& ( Ÿω sπ ¤f ãm $ uΖoΨ ÷ t/ 

ãΝä3uΖ÷ t/uρ ( ª!$# ßìyϑ øgs† $ uΖoΨ ÷ t/ ( Ïµø‹s9Î) uρ çÅÁ yϑ ø9$# ∩⊇∈∪  ﴾ ) 15:  الشورى(  
 
        ความวา “ดังนั้นเพื่อการนี้ เจาจงเรียกรองเชิญชวน(ดะอฺ
วะฮฺ)และดํารงมั่น(อิสติกอมะฮฺ)อยูในแนวทางที่เที่ยงธรรมดงัที่
เจาไดรับบัญชา และอยาไดปฏิบัติตามอารมณต่ําของพวกเจา 
และจงกลาววา ฉันไดศรัทธาในสิ่งที่มีอยูในคัมภีรตามที่อัลลอ
ฮฺทรงประทานลงมา และฉันไดรับบัญชาใหตัดสินระหวาง
พวกทานดวยความเที่ยงธรรม” 

(ซูเราะฮฺอัชชูรอ 42:15) 
 และพระองคตรัส  
 

﴿   ∩∇∪  3“ uθ ø)−G= Ï9 (   Ü>tø% r& 4 ( uθ èδ  #θ ä9Ï‰ôã    )8 : المائدة  ( ﴾ #$

 
ความวา “ดังนั้น“ จงยุติธรรมเถิด มันเปนส่ิงที่ใกลกับความยํา
เกรงยิ่งกวา ” 

(ซูเราะฮฺอัลมาอิดะฮ ฺ5:8) 
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 สรุปแลวครูเปนบุคคลที่มีบทบาทและ สําคัญในระบบการศึกษา  ครูคือ ผูนําทาง
วัฒนธรรมอิสลามในทุกรูปแบบที่จะตองทําหนาที่เปนเผยแพรอิสลาม  หนาที่หลักของครูก็คือ  การ
พัฒนาบุคลิกภาพของนักเรียนใหเปนผู ที่มีความรู  มีความศรัทธา และยําเกรงตอพระผูเปนเจา มี
คุณธรรมและจริยธรรมที่เปนแบบอยางที่ดีงาม  ดั้งนั้นในการปฏิบัติหนาที่ดังกลาว นั้นครูจะตอง
พัฒนาศักยภาพของความเปนครูใหเพียบพรอม  ศักยภาพของครูมุสลิมนั้นไมไดขึ้นอยูกับ
บุคลิกลักษณะทางดานวิชาการและดานวิชาชีพเทานั้นหากแตบุคลิกลักษณะสวนตัวก็สําคัญยิ่ง
ดังนั้นครูควรที่จะตระหนักในการพัฒนาและ ปรับปรุงบุคลิกลักษณะของตนเองสูความเปนครูในอุ
ดุมคติอิสลามอยางแทจริง ทั้งนี้เพื่อใหการทําหนาที่บทบาทของการเปนครูที่ดีประสบความสําเร็จ
และได รับความโปรดปรานจากอัลลอฮทั้งในโลกนี้และโลกหนา 
 
 
2.7  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 
 ถวัลยรัตน  สวนบุรี (2545) ซ่ึงไดวิจัยเร่ืองความตองการการพัฒนาบุคลากรของ
ครูและผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย ผลการวิจัยพบวา 1) 
ความตองการการพัฒนาบุคลากรของครู และผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดบุรีรัมย โดยภาพรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานการฝกอบรม มีความตองการการพัฒนาอยูในระดับมาก นอกนั้นมีความตองการพัฒนา
อยูในระดับปานกลาง โดยเรียงคาเฉลี่ยจากสูงไปต่ํา ไดแก ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาตนเอง 
และดานการศึกษาตอ ตามลําดับ  2) ครูและผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดบุรีรัมย มีความตองการการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ  3) ครูและผูบริหารสถานศึกษา ที่มีวุฒิทางการศึกษาตางกัน โดยภาพรวม มีความ
ตองการการพัฒนาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการ
พัฒนาตนเองมีความตองการพัฒนาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05   4) ครูและ
ผูบริหารสถานศึกษา ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความตองการพัฒนาโดยรวมทุกดาน
และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   5) ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ เห็นวาควร
สงเสริมใหทุกคนไดศึกษาตอ โดยมีทุนหรืองบประมาณให และศึกษาตอแบบเต็มเวลาราชการ โดย
ไดเล่ือนขั้นเงินเดือน ใหมีการศึกษาตอหลักสูตรระยะสั้นภาคฤดูรอน โดยการสะสมหนวยการเรียน 
ใหมีการจัดฝกอบรมอยางตอเนื่อง มีการประเมินผล และติดตามผลอยางเปนระบบ ควรใหเขารับ
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การฝกอบรมตามความตองการโดยไมเสียคาใชจาย และควรจัดใหเขารับการฝกอบรมกอนรับ
ตําแหนงใหมโดยเร็ว ควรมีแผนงาน และมาตรการใหทุกคนมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีการ
ติดตามผลและประเมินผลอยางเปนระบบ สงเสริมใหมีการพัฒนาตนเองหลากหลายรูปแบบ เชน 
ดานการศึกษาดูงาน การศึกษาทางไกล หรือศึกษาจากเอกสารงานวิชาการและสื่อตาง ๆ การไป
ฝกงานและเขารวมกับองคกรตางๆ 
 สมพร เสวีวัลลภ (2539) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนา
บุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีการพัฒนาตามขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร การกําหนดความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากร มีการกําหนดนโยบาย จุดมุงหมายและมีการสํารวจความตองการของบุคลากร การ
วางแผนพัฒนาบุคลากร มีการกําหนดแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรในแผนปฏิบัติงานประจําป
ของโรงเรียน เพื่อพัฒนาความรู ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น การ
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมีการจัดประชุม/อบรมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การ
ฝกอบรม การสัมมนาทางวิชาการ การปฐมนิเทศ การศึกษาเพิ่มเติม และการหมุนเวียนสับเปลี่ยน
งาน การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลตามแผนงาน/โครงการตามที่กําหนดไว 
ปญหาในการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดงบประมาณในการดําเนินการ ขาดผูชํานาญการในการดาน
การศึกษาวิเคราะหความจําเปน ขาดการติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
บุคลากรไมมีโอกาสเขารับการพัฒนาไดอยางทั่วถึง และบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวไมนํา
ความรูและประสบการณที่ไดรับมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 จตุพงศ แกวใส (2540) ไดทําการวิจยัเร่ือง “แนวโนมการบริหารงานบุคคลของ 
โรงเรียนประถมศึกษาใน 5 จังหวัดชายแดนภาคใตในทศวรรษหนา” ผลการวิจัยพบวา การสรรหา
ขาราชการครูตองมีความยุติธรรม เปนธรรม และเทาเทียมกัน สวนกลางตองกระจายอํานาจในการ
สรรหาครู ใหทองถ่ินดําเนินการเองโดยสรรหาจากบุคคลที่มีความรู ความ เขาใจในสภาพสังคมของ 
5 จังหวัดชายแดนภาคใต การพัฒนาขาราชการครู ครูตองเพิ่มทักษะการใชเทคโนโลยีใหมๆ และ
เพิ่มพูนความรูโดยการเขารับการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการและมีทักษะในการถายทอดความรูดวย
วิธีการใหมๆ การธํารงรักษาขาราชการ ครูควรไดรับคาตอบแทนและไดรับเงินคาลวงเวลาในการ
ปฏิบัติงาน บรรยากาศในโรงเรียนและสวัสดิการครู ผูบริหารตองออกเยี่ยมบํารุงขวัญครู จัด
สวัสดิการใหครูมีที่อยูอาศัย มีการประกันชีวิต ใหอายุราชการทวีคูณ และใหความปลอดภัยของ
โรงเรียน การประเมินผลการปฏิบัติงาน สรางเกณฑมาตรฐาน รวมทั้งเครื่องมือการประเมินและ
แบบประเมินที่มีมาตรฐาน และดานการใหพนจากงาน เนนการกระจายอํานาจและการโอนยาย
มายังจังหวัด มีความเปนธรรม และมีการเชิดชูเกียรติคุณครูที่เกษียณอายุทุกคนโดยไมตองรองขอ  
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 สมพิศ ศุภพงษ (2540) ไดทําการวิจัยเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 ” ผลการวิจัยพบวา ดานการพัฒนา
บุคลากรมีการปฏิบัติคือ การวางแผนพัฒนาบุคลากรในระยะสั้น (1ป) สงเสริมและสนับสนนุให
บุคลากรรับการฝกอบรมและประชุมสัมมนา ดานการบํารุงรักษาบุคลากร มีการพิจารณาความดี
ความชอบดวยความยุติธรรมและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีของบุคลากร ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ผูบริหารโรงเรียนนําเกณฑตางๆ มาใชประเมินผลตามสภาพของแตละโรงเรียน สวน
ใหญมีการปฏิบัติที่ถูกตอง โดยเฉพาะการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น ใชหลักเกณฑของคณะกรรมการ
ขาราชการครู (ก.ค.) และมีการกําหนดผูรับผิดชอบในการประเมินที่ชัดเจน  ปญหาอุปสรรคสําคัญที่
พบ คือ ไมสามารถจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความรู ความสามารถได เนื่องจากมีจํานวน
บุคลากรต่ํากวาเกณฑ บุคลากรที่ไดรับมาไมเปนไปตามแผนที่วางไว ขาดงบประมาณสนับสนุน
และครูแตละคนตองรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายนอกจากหนาที่งานสอนอีกหลายๆ อยาง 
 สะอาด อุสมา (2541) ไดทําการวิจัยเรื่อง “การศึกษาปญหาการบริหารงาน
บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในเขตการศึกษา 2” ผลการวิจัยพบวา 
ผูบริหารที่มีประสบการณที่ตางกัน มีปญหาการบริหารบุคลากร โดยสวนรวมและรายดานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยที่ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป มี
ปญหาการบริหารงานบุคลากรมากกวาผูบริหารที่มีประสบการณตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
 ทิพยนภา  จิระนคร (2542 )ที่ไดวิจัยเร่ือง ศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของ
ครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา ในจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบวา 1) ความตองการพัฒนา
บุคลากรของครูโรงเรียนเอกชน โดยภาพรวมและรายองคประกอบอยูในระดับปานกลาง  2) ครู
โรงเรียนเอกชน ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและราย
องคประกอบการพัฒนาบุคลากร โดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเอง และการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหารไมแตกตางกัน สวนองคประกอบการฝกอบรม และการสง
บุคลากรไปศึกษา ฝกอบรม หรือดูงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูมีวุฒิ
การศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป มีคาเฉลี่ยความตองการพัฒนาบุคลากรมากกวาผูที่มีวุฒิการศึกษา
ต่ํากวา ปริญญาตรี  3) ครูโรงเรียนเอกชน ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความตองการ
พัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและองคประกอบการฝกอบรม การพัฒนาตนเอง และการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 โดยครูโรงเรียน
เอกชนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ มีคาเฉลี่ยความตองการมากกวาครูโรงเรียนเอกชนที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง  
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 นวลเนตร กวยาวงศ (2542) ศึกษาความคิดเห็นของครูและผูบริหารที่มีตอการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน จังหวัดอางทอง โดยการบริหารบุคคลแบงออกเปน 4 ดาน คือ 
การจัดหาบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการพนจากงานของบุคลากร 
ผลการวิจัย พบวา ครูและผูบริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมและ
รายดานไมแตกตางกัน  
 ธรากร  เหล็กกลา (2544) ซ่ึงไดวิจัยเร่ืองศึกษาความตองการการพัฒนาบุคลากร
ของพนักงานครูโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองภูเก็ต จังหวัดภูเก็ต ผลการวิจัยพบวา ความตองการการ
พัฒนาบุคลากรของพนักงานครูโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองภเูก็ต จังหวัดภูเก็ต โดยภาพรวมและ
รายองคประกอบอยูในระดับปาน   
 สุขสันต สุวรรณเจริญ  (2545) ซ่ึงไดทําวิจัยเรื่อง"สภาพการจัดกิจกรรมพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในจังหวัดสกลนคร"ผลการวิจัยพบวา 1) 
สภาพการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สวนมากอยูในระดับปานกลาง โดย มี
การจัดระดับสูงสุดดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตอและการจัดระดับนอยสุดดานการปฐมนิเทศ 2) 
ผูบริหารและครู-อาจารยในโรงเรียนขนาดใหญ โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดเล็ก มี 
ความเห็นวา การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู 4 ดาน คือ ดานการสัมมนาทางวิชาการ ดานการ
เผยแพรขาวสารทางวิชาการ ดานการจัดสัปดาหทางวิชาการ และดานการศึกษาดูงานและสังเกต
วิธีการทํางาน เมื่อพิจารณาเปนรายคู พบวา โรงเรียนขนาดใหญและโรงเรียนขนาดเล็กมีระดับความ
คิดเห็นแตกตางกันทั้ง 4 ดาน 
 วีรพจน คงสม (2545) ซ่ึงไดทําวิจัยเร่ือง"การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนชุมพร
บริหารธุรกิจ ตามความคิดเห็นของครู เจาหนาที่ และพนักงาน"ผลการวิจัยพบวา 1) การบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนชุมพรบริหารธุรกิจ ตามความคิดเห็นของครู เจาหนาที่ และพนักงานอยูในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานคือ ดานการสรรหาบุคคลมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก สวน
ดานการพัฒนาบุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล และดานการธํารงรักษาบุคคลมี
การปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 2) ครู เจาหนาที่และพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน 3) ครู เจาหนาที่และพนักงานที่มีประสบการณในตําแหนงตางกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  4. ครู เจาหนาที่
และพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโดยรวมและราย
ดานไมแตกตางกัน 
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 บุษกร เพ็ชรพวง (2546) ไดศึกษาเกี่ยวกับสภาพและปญหาการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดยะลา พบวา 1) ผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดยะลา มีสภาพการปฏิบัติงานตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรในภาพ
รวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแตละขั้นตอน พบวา  ผูบริหารโรงเรียนปฏิบัติงานตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรในขั้นตอนการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร และขั้นตอนการปฏิบัติกิจกรรม พัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก สวน
ขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง 2) ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
จังหวัดยะลา มีปญหาการปฏิบัติงานตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมและในแตละ
ขั้นตอนอยูในระดับปานกลาง  3) ผูบริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนขนาดเล็ก  ขนาดกลางและขนาดใหญ  มีสภาพและปญหาการปฏิบัติ งานตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมและในแตละขั้นตอนไมแตกตางกัน  4) ผูบริหารโรงเรียนที่
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวาปริญญาตรีและระดับปริญญาโทหรือสูงกวา  มีสภาพและ
ปญหาการปฏิบัติงานตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมและในแตละขั้นตอนไมแตกตาง
กัน  5) ความสัมพันธรวมระหวางขนาดโรงเรียนกับวุฒิการศึกษาที่ตางกันไมมีผลตอสภาพและ
ปญหาการปฏิบัติงานตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัด
ยะลา 
 ชารรีฟท สือนิ (2545)  ไดศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและการ
พัฒนางานบริหารบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  
ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพปจจุบันและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใตในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ทั้งทางดานการสรรหาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร และ
ดานการใหบุคลากรพนจากงาน อยูในระดับปานกลาง 2)สภาพปจจุบันและปญหาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใตจําแนกตามขนาดของ
โรงเรียนในภาพรวม แตกตางกัน 3)สภาพปจจุบันและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใตจําแนกตามจังหวัดที่โรงเรียนตั้งอยูใน
ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 4) แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต พบวา ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญมีความคิดเห็น
ตอการบริหารงานบุคคลดานการสรรหา บุคลากรโดยวิธีการสรรหาครูจากบุคคลท่ีมีความเขาใจใน
หลักศาสนาอิสลามและมี ความเขาใจสภาพสังคม 3 จังหวัดชายแดนภาคใตและจัดครูเขาปฏิบัติงาน
โดยคํานึงถึงวิชาเอก ความถนัดและความสามารถ ดานการพัฒนาบุคลากรควรมีการสงเสริมครูที่มี
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ความสามารถในการใหความรูแก ครูดวยกัน ดานการบํารุงรักษาบุคลากรควรใหคําปรึกษากับครูที่
ตองการความชวยเหลือ จัดสวัสดิการอยางจูงใจ 5.ขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ดานการสรรหาบุคลากร ควรคัดเลือก
บุคลากรใหตรงกับสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ควรสรางขวัญและ
กําลังใจใหกับบุคลากรในโรงเรียน ดานการใหบุคลากรพนจากงาน ควรใหบุคลากรพนจากงาน เมื่อ
กระทําผิดอยางรายแรง ขาดความรับผิดชอบและทุจริตตอหนาที่ 
 สมใจ กาเด็นไมดิน (2551) ซ่ึงไดทําวิจัยเร่ือง"l: บทคัดยอ ) ซ่ึงไดทําวิจัยเร่ือง"
สภาพและปญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนเอกชน  กลุม  2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 " ผลการวิจัยพบวา ดําเนินผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นวา
โรงเรียนไดดําเนินการพัฒนาครูทุกดาน โดยที่โรงเรียนไมมีปญหาในการดําเนินพัฒนาครูในทุก
ดาน ยกเวนดานการสงเสริมการทําผลงานทางวิชาการ เมื่อพิจารณาตามตําแหนง พบวา ครูเห็นวา
โรงเรียนมีปญหาในการดําเนินในดานการสงเสริมการทําผลงานทางวิชาการ สวนผูบริหารเห็นวา
โรงเรียนมีปญหาในทุกดาน เมื่อพิจารณาตามประสบการณการทํางาน และวุฒิการศึกษา พบวา ผูที่
มีประสบการณการทํางานนอยกวา 3 ป และผูที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี เห็นวาโรงเรียนมี
ปญหาในการดําเนินในดานการฝกอบรม การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ และการสงเสริมการทํา
ผลงานทางวิชาการ สวนผูที่มีประสบการณการทํางาน 3 ปขึ้นไป และผูที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี
ขึ้นไป เห็นวามีปญหาเฉพาะในดานการสงเสริมการทําผลงานทางวิชาการ 
 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวของพบวา การพัฒนาครูถือเปน
ยุทธศาสตรสําคัญที่ปรากฏชัดในกระแสปฏิรูปการศึกษา  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพ.ศ. 
2542 ใหความสําคัญแกครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังปรากฏในมาตรา 52 ถึง 57 ของ
พระราชบัญญัติที่ไดกําหนดใหมีการปฏิรูป  ครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ  และเนน
ยุทธศาสตรการพัฒนาครูอยางตอเนื่องในฐานะที่เปนกลไกสําคัญในการยกระดับมาตรฐานและ
คุณภาพการศึกษา เปนผูถายทอดจิตสํานึกและคานิยมที่ดีใหกับเด็ก   ครูจึงเปนทรัพยากรมนุษยที่
สําคัญตอการพัฒนาประเทศในอนาคตครูจึงตองตระหนักถึงบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ
ของตนที่จะตองเรียนรูการพัฒนาตนเองและการพัฒนาการสอน 
 
 
 


